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Abstract 

Objective  

Talent management plays a critical role in enhancing organizational performance and 

generating productivity. Furthermore, it can be of particular importance in knowledge-

based companies, where their talented and knowledge-based workforce is considered the 

most fundamental capital and resource for production. Therefore, this article seeks to 

present an appropriate talent management model for the context of knowledge-based 

companies. 

 

Methodology  

This study employs a qualitative and applied research approach, aiming to leverage its 

findings to address prevalent organizational challenges effectively. Accordingly, the core 
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components of talent management were first identified and extracted through a 

comprehensive review of existing scholarly literature. Subsequently, the Delphi method 

was employed to assess the relative importance of these components from the 

perspectives of subject-matter experts. Following the finalization of the key factors, a 

contextually adapted talent management model was developed to align with the specific 

characteristics and operational environment of knowledge-based companies. 

 

Findings 

The study began by clarifying the fundamental definitions and conceptual underpinnings 

of talent management. Through an extensive review of previous research, 37 existing 

talent management models were identified and analyzed to extract their core factors and 

key components. These components were then systematically categorized, organized, and 

summarized in tabular form. To determine their relative significance, the summarized 

factors were evaluated through a Delphi panel process. Each of the 28 panel members 

participated in three successive rounds of evaluation for all identified factors. Following 

the third round, 21 factors achieved consensus, 16 of which had been previously reported 

in earlier studies, while 5 new factors were introduced and endorsed by the panel 

members. In the continuation of the study, and following the extraction and screening of 

the components, the TM model was designed and presented to the respondents and panel 

members. The researchers developed this model based on the experience and knowledge 

obtained from reviewing 37 TM models. At this stage, given that the mean response score 

was 4.39 and the combined percentage of “Agree (4)” and “Strongly Agree (5)” 
responses reached 89.2%, the TM model proposed by the authors was evaluated as 

acceptable by the panel members. The findings of the present study thus succeeded in 

laying the initial groundwork for constructing a TM model in the context of knowledge-

based companies. 

 

Conclusion 

Compared with previously proposed models and frameworks, the model developed in this 

study adopts a systemic and comprehensive approach, encompassing a wide range of 

components. Elements such as "talent diversity" and "talent role design"—which were 

among the least frequently observed in the 37 reviewed models—were validated by the 

Delphi panel as core components. Additionally, factors such as "organizational culture," 

"management style (top management support)," "value system," and "self-awareness of 

talented individuals"—not explicitly addressed in other models—were included as 

contextual or enabling factors based on panel recommendations, ensuring more effective 

application of the model. As with all Delphi-based studies, the findings rely on expert 

judgment. Nevertheless, this research successfully consolidated the essential factors and 

laid the foundation for constructing a talent management model specifically tailored to 

knowledge-based companies, which was subsequently endorsed by the Delphi panel for 

validity and applicability. 
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  چكيده
استعداد  يريتمد ينهمچن. كند يم يفاا يها نقش مهم آن يبرا يور بهره يجادها و ا عملكرد سازمان ياستعداد، در ارتقا يريتمد :هدف

از  شـود،  يمحسـوب م ـ  يدتول يو منبع برا يهسرما ترين يها، اصل آن يكار مستعد و دانش يرويكه ن يانبن دانش يها در شركت تواند يم
 يانبن دانش يها شركت ياستعداد مناسب برا يريتحاضر تلاش شده است تا مدل مد ةرو در مقال يناز ا. باشدبرخوردار  اي يژهو يتاهم

  .ارائه شود

هـا   آن يريكـارگ  پـژوهش و بـه   هاي يافتهاست و به قصد كاربرد  يو كاربرد يفياز نوع ك يري،گ پژوهش حاضر به لحاظ جهت :روش
 ياساس ـ يهـا  و اسـتخراج مؤلفـه   ييمنظور، پژوهشگران، ضـمن شناسـا   ينبد. جهت حل مسائل متداول درون سازمان اجرا شده است

خبرگان پرداختنـد   يدگاهو از د يروش دلف يقها از طر آن يتاهم يزانم ين، به بررسيشيپ يها مرور پژوهش يقاستعداد، از طر يريتمد
مبـادرت   يـان بن دانـش  يهـا  استعداد متناسب با بستر شركت يريتمدل مد يكبه ارائه  ي،شدن عوامل اساس ييپس از نها يت،و در نها

  .يدندورز

اسـتعداد از   يريتمـدل مـد   37شـد؛ سـپس    ييناستعداد تب يريتمد ةلازم دربار يحاتو توض يفدر پژوهش حاضر، ابتدا تعار :ها يافته
 يـدي كل يهـا  عوامـل و مؤلفـه  . ها استخراج شدند آن يديكل يها و در ادامه عوامل و مؤلفه يآور جمع يشينپ يها مرور پژوهش يقطر

پانل قـرار   ياعضا ياردر اخت يت،اهم يزانم يينعت يشدند و برا يساز قالب جداول خلاصه رد ي،ساز و مرتب يبند پس از دسته يادشده،
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 ـ يـان بـا پا . از عوامل نظر خود را ارائه دادند يكهر  يپانل، سه مرتبه برا يعضو از اعضا 28هر  كه يطور گرفتند؛ به  21سـوم،   ةمرحل
پانـل اضـافه    يرا اعضا يگرل دعام 5اشاره شده بود و  يشينمطالعات پ وها  عامل در پژوهش 16تعداد،  ينا ينشد كه از ب ييدعامل تأ
پانـل قـرار    يدهنـدگان و اعضـا   پاسـخ  يارو در اخت يطراح TMها، مدل  مؤلفه يپژوهش و پس از استخراج و غربالگر ةدر ادام. كردند
 با توجـه  يزمرحله ن يندر ا. شد طراحي TMمدل  37 ةمدل توسط پژوهشگران و بر اساس تجربه و دانش حاصل از مطالع ينا. گرفت
 TM مدل .شد محاسبهدرصد 2/89 »)5( افقممو كاملاً و »)4( موافقم« ريمقاد مجموعهمچنين،  و بود 39/4 ها پاسخ يانگينم ينكهبه ا
 TM مـدل  كي ساخت يبرا را نخست گام توانست حاضر پژوهش يها  افتهي و تأييد شد پانل ياعضا نظر از در اين پژوهش شده  ارائه
  .كند فراهم انيبن  دانش يها  شركت ةنيزم در

صـورت   استعداد، مدل ارائه شـده در پـژوهش حاضـر، بـه     يريتمد يارائه شده برا يها ها و چارچوب با مدل يسهدر مقا :گيري نتيجه
نقـش   يطراح ـ«و  »يتنـوع اسـتعداد  «همچـون   ييهـا  مؤلفه. داد يها را در خود جا از مؤلفه ياريجامع، بس يعنوان مدل و به يستميس

. درنظر گرفته شـدند  ياصل يها عنوان مؤلفه پانل، به ياعضا ييدرا داشتند با تأ ين فراوانيكمتر يمدلِ مورد بررس 37كه در » استعدادها
افـراد   يخودآگـاه «و  »ينظـام ارزش ـ «، »)ارشـد  يرانمـد  يتحما( يريتسبك مد« ،»يفرهنگ سازمان«همچون  ييها مؤلفه ينهمچن
ارائه شـده   يشنهادهايعنوان پ و به اي ينهعنوان عوامل زم تها اشاره نشده بود، تح به آن يمستقطور م به يگرد يها كه در مدل» مستعد

انتظار  توان يم اي، ينهزم يها مؤلفه يناز ا يمعنا كه در صورت برخوردار يندر مدل پژوهش قرار گرفتند؛ به ا يپانل دلف يتوسط اعضا
دسـت آمـده در    بـه  يجنتا گيرد، يم نجاما يكه با روش دلف يگريد هر پژوهش دمانن. كار كند تري يحطور صح داشت كه مدل حاضر به

بـه   يراستا، پژوهش حاضر توانست در خصـوص عوامـل اساس ـ   يندر هم. پانل بوده است يبر اساس قضاوت اعضا يزپژوهش حاضر ن
 يـب ترت يـن بردارد؛ بـه ا  يانبن دانش يها استعداد متناسب با بستر شركت يريتمدل مد يكساخت  يبرسد گام نخست را برا يبند جمع

  .كردند يابيقبول ارز مدل را قابل ينها ا پانل قرار گرفت و آن ياعضا يارمدل، در اخت يكدر قالب  شده يينها يها مؤلفه يان،در پا هك
  
  .دلفي روش بنيان،  دانش يها  شركت استعداد، مديريت :ها  كليدواژه
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  مقدمه
 افراد اين و باشد برخوردار 1نوآوري و پرتلاش ،هوشمند افراد از سازمان كه زماني .است يشها انسان به سازمان يك قوت

 كند طي را پيشرفت سيرم زيادي سرعت با تواند مي سازمان ،بردارند گام سازمان اهداف جهت در ،كافي ةعلاق و زتمرك با
 تـوان  مـي  ).15 :1396 افتخـار،  و پـور  قلي( كند حركت سرآمدي سمت به ،امروز رقابتي شدت به و 2بنيان دانش محيط در و

 ياسـتعدادها  داشـتن  بـه  كار، و كسب طيمح در يماندگار زين و يانجه ةديچيپ اقتصاد در تيموفق منظور به ها سازمان گفت
 ،3كي ـالكتر جنـرال ( يجهـان  يبرنـدها  نيبرتـر  تي ـموفق رموز از يكي ،استعداد ةتوسع و نگهداشت كشف، .نيازمندند برتر
 نـده، يآ كار و كسب يايدن يرو شيپ يها چالش .است بوده ...) و 8دونالد مك ،7نگيبوئ ،6گوگل ،5سامسونگ ،4كروسافتيما

 در انساني عامل نقش بنابراين .)10 :1397 الاريس،( است )استعداد تيريمد( برتر ياستعدادها ةتوسع و نگهداشت ،9جذب
 شـمار  بـه  فرهنگي و اجتماعي اقتصادي، تلاتحو ركن مؤثرترين و اي دارد ويژه و خاص اهميتي جامعه، امور دادن حركت

 بـه  ؛2019 ،10 همكـاران  و آكـار ( است انساني منابع به خاص اي توجه نيازمند ماعياجت و اقتصادي يها پيشرفت و رود مي
 از يكـي  بـه  ،سـازماني  اسـتعداد  مـديريت  اخيـر،  يهـا  سال طي ).54 ،1399 قلجلو، قرباني و قيومي نفري، عقيلي، از نقل

 اين نيز ها سازمان ).2010 ،11ونمال و لارانو لاموركس، هريس، برسين،( است شده تبديل انساني منابع حياتي يها اولويت
 رقـابتي  محـيط  در شـدن  مانـدگار  نيـز  و جهاني ةپيچيد اقتصاد در موفقيت منظور به كه اند كرده درك خوبي به را موضوع
 در ها آن رقابتي مزيت كه اند دريافته همچنين ها آن .شود محسوب مي ضرورت نوعي استعدادها بهترين داشتن كار، و كسب

 همراه به سازمان حياتي دانش آوردن دست به ،آينده كار و كسب دنياي روي پيش چالش .است نهفته رادشاناف استعدادهاي
 اينكه به توجه با و ديگر سوي از ).2001 ،12اكسرود و هندفيلد ميشل،( است دانش اين ةكنندتوليد و ارزشمند انساني منابع

 طريـق  از هـا  شـركت  ايـن  و دارد مهمـي  نقـش  بنيـان  دانش ياه شركت وري بهره و عملكرد ارتقاي در ،استعداد مديريت
 كشورها اقتصادي پيشرفت و توسعه ،سازمان رقابتي مزيت كسب به نوآوري، و خالقيت ايجاد و دانش و عاتلااط مديريت
 دهايراهبر طراحي منظور به اي مطالعه انجام ،)2019 ،13افشاريان و سلامي فرد، تقوي صحت،( كنند مي فراواني يها كمك

 بسـزايي  اهميـت  از بنيـان  دانش يها شركت در راهبردها اين تقويت بر مؤثر عوامل شناسايي و استعداد مديريت اثربخش
 در اسـتعداد  مـديريت  مـدل  :شـود  اين گونه مطرح مـي  پژوهش اصلي سؤال شده، گفته مطالب به توجه با .است برخوردار
  مشخصاتي دارد؟ چه بنيان دانش يها شركت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Innovation 
2. Knowledge-based environment 
3. General Electric 
4. Microsoft 
5. Samsung 
6. Google 
7. Boeing 
8. McDonald 
9. Recruitment 
10. Aaker et al. 
11. Bersin,  Harris, Lamoureux, Laurano & Mallon 
12. Michaels, Handfield & Axelrod 
13. Sehhat, Taghavi Fard, Salami & Afsharian 
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 آيـد  ميبر نه دارد، گرايانه مساوات كاملاً نگاهي كه انساني منابع مديريت معمولي سيستم يك از رقابتي سازمان يك جاداي
 بيشـتر  ،2016 سـال  در ،1دي پـي  آي سـي  ةمؤسس ـ گـزارش  براسـاس  ).15 :1396 افتخـار،  و پـور  قلي( رود مي انتظار نه و

 ـ را خود استعداديابي و استخدام يها فعاليت ،ها سازمان  حـدود (كـرده بودنـد    تمركـز م محـوري  اسـتعدادهاي  گـزينش  رب
 از و ) درصـد  48 حـدود ( داده توسـعه  را خـود  سـازمان  درون موجـود  اسـتعدادهاي  ها سازمان از نيميكمابيش  ،) درصد70

 يها فعاليت بيشتر ،مؤسسه اينبه گزارش  ).درصد46 حدود( كرده بودند استفاده افراد استخدام براي مدرن يها تكنولوژي
 ،2016 سـال  در مقايسه با امر اين كه بوده ركزمتم سازماني درون استعدادهاي ةتوسع بر ،2017 سال در ،استعداد مديريت

 بـه  نسـبت  اسـتعداد  با افراد نگهداري و حفظ بر تمركز افزايش ها آن ،ادامه در . است يافته افزايش درصد75 به درصد48 از
   ).6 :2017 دي، پي آي سي( اند هردك بيني پيش را استعداد با افراد جذب

 ـ يدي ـكل چـالش  پنج از يكي عنوان به را استعداد مديريت ،)2007( 2بوستون مشاوره گروه   منـابع  ةحرف ـ يرو شيپ
 تيريمـد  يهـا  انجمن يجهان ونيفدراس و بوستون مشاوره گروه كه يهنگام .است هكرد برجسته يياروپا نهيزم در يانسان

 ، كننـد  يبنـد  رتبـه  را خود يها تياولو نيتر مهم تا خواستند جهان سراسر از يانسان منابع صصانمتخ از )2012( 3كاركنان
 .كار يروين راهبردي يزير برنامه و يرهبر ةتوسع بهبود استعدادها، تيريمد :از بودند اند عبارت ها نهيزم نيتر مهم از تا سه
 متوسـط  تياهمي كه يها تياولو .اند كمتري داشته تياولو ،ازمانس يبازساز و يانسان منابع يهافرايند بر تسلط ، مقابل در

 تيريمـد  كـه  رسـد  مـي  نظـر  به بنابراين .بودند 6»مشاركت« و 5»تنوع تيريمد« ،4»كارفرما تجاري نام بهبود«داشتند نيز 
  .است يامروز يها شركت يبرا جدي چالش و ينگران ،ااستعداده
 ايجـاد  و هـا  سـازمان  عملكـرد  ارتقـاي  در اسـتعداد  مـديريت  حاضر، حال رد كه گفت توان مي ،شد بيان آنچه بر بنا

 )220 :1395( افتخار و پور قلي اما ،)2013 ،7پوتنيك و دوجاك فيليپويچ،( كند مي ايفا را مهمي نقش، ها آن براي وري بهره
 اول نگـاه  در ديشـا  .نيسـت  مطلـوب  چنـدان  ،ايراني ها شركت و ها سازمان در استعداد مديريت وضعيت كه معتقدند )220
 ،يابياسـتعداد  گـام   سـه  كـم  دسـت  ،اسـتعداد  مـديريت  يهـا  مـدل  نيتر ساده مانند ،يرانيا يها سازمان در كه برود انتظار

 شفاف ريغ يهافرايند گريد مانند ،يرسم ريغ و يضمن شكل به حداقل ،يرسم شكل به نه اگر ،يپرور استعداد و يدار استعداد
 يكـرد يرو نيچن ـ از ما يها سازمان ،)استثنا موارد در جز به( در واقعيت ايآ كه است نيا سؤال ماا ؛دهد رخ ،يداخل فرهنگ

 ـ كـه  ييهافراينـد  .دهـد  مـي  نشـان  را متفـاوت  كـاملاً  ييهافرايند ،خصوص نيا در مطالعه برخوردارند؟  پـرورش  از شيب
 ـ دمعدو يها ركتش و ها سازمان در تنها .شود مي سازمان از يياستعدادزدا موجب ،استعدادها  صـورت  بـه اغلـب   كـه  يداخل

 مـديريت  از ييهـا  رگـه  تـوان  مـي  اسـت،  يالملل نيب سطح در يعملكرد داشتن نگاهشان و شوند مي اداره يخصوص كاملاً
  .افتي را استعداد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. CIPD 
2. Boston Consulting Group 
3. The Boston Consulting Group & World Federation of People Management Associations 
4. Employer branding 
5. Diversity 
6. Inclusion 
7. Filipović, Devjak & Putnik 
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 كنـد  مـي  دي ـتأك يسازمان فرهنگ و اهداف با ييسو هم به ازين بر ،استعداد تيريمد ابعاد يوستگيپ هم به ن،يبرا علاوه

 يهـا  تي ـاولو و فـرد  بـه  منحصـر  يازهاين با متناسب استعداد تيريمد مؤثر اقدامات ).2023 ، 1 پاريناسان و لاگيك ، اورزكو(
 كنـد  منعكس مي ندهيآ كار يروين يازهاين و يرقابت انداز چشم صنعت، ييايپو از يقيدق درك كه است سازمان هر راهبردي

 با كه كنند مي يگذار هيسرما محور استعداد فرهنگ پرورش يرو ها سازمان جه،ينت در .)2023 ،2 ماكاريو و لاگيك ،نزيمارت(
 ،3ماكاپـاز  و پرنيتـز  ،نيآنـدر  و لاگيك ـ ،گرونوالـد  ،گرونوالد( شود مي مشخص عملكرد يتعال و يهمكار مستمر، يريادگي

 و بافـت  بـا  متناسب استعداد مديريت دلم يك فقدان از و نيستند امستثن قاعده اين از نيز بنيان دانش يها شركت .)2024
 كـه  بنيـان  دانـش  يها شركت در ويژه به ،استعداد مديريت اهميت آنكه حال .برند مي رنج خود گوناگون فناوري يها حوزه
ويچ ( اسـت  مضـاعف  ،شـود  مـي  محسـوب  توليد براي منبع و سرمايه ترين اصلي ،ها آن دانش و مستعد كار نيروي  و فيليپـ

 و علـم  افزايـي  هـم  منظـور  بـه  است، تعاوني يا خصوصي مؤسسه يا شركت يك كه يبنيان دانش شركت ).2013 همكاران،
 و )نـوآوري  و اختـراع  كـاربرد  و گسـترش  شـامل ( اقتصـادي  و علمـي  اهـداف  تحقـق  محـور،  دانش اقتصاد ةتوسع ثروت،
 افزوده ارزش با و برتر يها فناوري ةحوز در )خدمات و كالاها توليد و طراحي شامل( توسعه و پژوهش نتايج سازي تجاري
 هستند فناوري و دهيا نيب ةواسط ةحلق ها شركت گونه اين واقع در .  كند مي فعاليت ، نظر مورد معيارهاي اساس بر و فراوان

 و هـا  شـركت  صـلاحيت  تشـخيص  و ارزيـابي  كـارگروه ( كننـد  تيهدا فناوري به دنيرس ريمس در را ها دهيا توانند مي كه
 و دانـش  موضـوع  بـا  هـا  شـركت  نـوع  نيا اتيح و يريگ شكل واقع در ).1399 اجرا، بر نظارت و بنيان دانش ايه همؤسس
 هـا  سازمان رانيمد نگرش و ها دگاهيد در رييتغ به ،ها سازمان تيماه در ياساس رييتغ نيا .است خورده گره يدانش ةيسرما
 تيريمـد  بـه  يواقع يدرك با سازمان، تر دقيق و بهتر شناخت با انتو مي رايزنيازمند است؛  سازمان يها دهيپد و سازمان به
 تفكـر،  ةويش ـ ريي ـتغ بـا  رو اين از .باشد سان هم و سازگار سازمان نوع و طيشرا با كه گرفت كار هب را يسبك و پرداخت آن
 سرشت رحمان( كنند ليتحل بهتر را آن يرو شيپ مشكلات و درك بهتر را ها سازمان توانند مي سازمان طراحان و رانيمد
   .)2 :1395 جامخانه،  ذبيحي و

  :از ندا عبارت كه كنند مي فعاليت فناوري حوزه نُه در )شركت 9890( بنيان دانش يها شركت
 ؛)شركت 497( غذايي صنايع و كشاورزي زيستي، فناوري .1

 ؛)شركت 589( درمان و تشخيص ةحوز ةپيشرفت يها وردهافر و دارو .2

 ؛)شركت 1525( شيميايي يها فناوري بر مبتني تمحصولا و پيشرفته مواد .3

 ؛)شركت 2058( پيشرفته تجهيزات و آلات ماشين .4

 ؛)شركت 399( پزشكي تجهيزات و ملزومات وسايل، .5

 ؛)شركت 2226( خودكار يها سيستم و مخابرات فوتونيك، الكترونيك، و برق .6

 ؛)شركت 2056( اي رايانه افزارهاي نرم و ارتباطات و اطلاعات فناوري .7

 ؛)شركت 474( سازي تجاري خدمات .8

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Orozco, Kilag & Parinasan 
2. Martinez, Kilag & Macario 
3. Groenewald, Groenewald, Kilag, Andrin, Pernites & Macapaz 
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   ).شركت 66( اجتماعي و انساني علوم و خلاق صنايع فرهنگي، صنايع .9
 كـه  هسـتيم  بااسـتعداد  كاركنان به ها آن نياز و بنيان دانش يها شركت تعداد چشمگير افزايش شاهد ،ديگر سويي از
 اساسـي  دگرگوني اين .است هكرد بدل بنيان دانش يها سازمان براي مهم چالشي به را استعداد مديريت موفق سازي پياده
 هـر  براي كه معنا بدينطلبد؛  را مي آن يها پديده و سازمان به مديران نگرش و ها ديدگاه در تغيير  ،ها سازمان ماهيت در

 انيانس ـ منـابع  ويـژه  بـه  ،سـازمان  يهـا  دارايـي  نگهداشـت  و توسعه جهت در مديريتي فرد منحصربه مدل به نياز ،سازمان
 انسـاني  نيـروي  كارگيري به و جذب براي رقابت بنيان، دانش يها شركت رشد به رو شمار ؛ زيراشود مي احساس ، بااستعداد
 مشـكلات  بـا  هـا  شـركت  ايـن  بااسـتعداد،  كاركنـان  درستنا مديريت صورت در و است ساخته مواجه مشكل با را مستعد

 كاركنـاني،  چنين دادن دست از و است هميشگي چالش ،مستعد كاركنان نگهداشت چگونگي .شد خواهند مواجه متعددي
 ،ديگـر  سـوي  از .اسـت  شـده  صرف جديد، كاركنان 1آموزش و استخدام براي كه ستا اي سرمايه دادن دست از يامعن به

 تدس ـ از خطـر  در شركت ،ها آن خروج با و آورند مي دست به را شركت فني اطلاعات آخرين ،خود يها فعاليت با كاركنان
نيـاز   استعدادها صحيح مديريت به فرايند اين كه گيرد مي قرار رقبا به اطلاعات اين انتقال و خود محرمانه اطلاعات دادن
  ).2014 ،2مهرعاليان و مقدم يزدي رمضان، اخوان،( دارد

 موفقيـت  و حيـات  ةادام ـ در ، اسـتعداد  مديريت مدل يك موفق سازي پياده و ايجاد بر مؤثر عوامل شناسايي بنابراين
 و نقـش اساسـي و مهمـي دارد    ،كشور و شركت ةشد تعيين پيش از اهداف سوي به ها آن حركت و بنيان دانش يها شركت
 اجـرا  را خود يها فعاليت با متناسب استعداد مديريت سيستم يك ،كارآمد و موفق طور به نتوانند ها شركت گونه اين چنانچه
   .شد خواهند رو روبه اساسي مشكلات با كنند

 مـدل  يـك  طراحـي  حاضر، پژوهش هدف شد، بيان نيز اين از پيش كه طور همان ،مذكور مسائل و موارد به توجه با
 يـك  كـه  است اين ،شود مي مطرحدر اينجا  سؤالي .است بنيان دانش يها شركت در سازي پياده منظور به استعداد مديريت

  ؟است چگونه بنيان دانش يها شركت رد سازي پياده منظور به ،متناسب استعداد مديريت مدل

 استعداد مديريت ةحوز در ها پژوهش ةپيشين 
 شيافـزا  كـم ي و ستيب قرن يها سازمان يبرا را استعداد تياهم يهمگ ،فناوري و ياجتماع ،ياقتصاد يروهاين ييهمگرا
اند و بـا پيشـي گـرفتن از رقبـاي      هكرد ينيب شيپ را رييتغ حال در استعداد انداز چشم استعدادمحور، يها سازمان .است داده

 يبـرا  ارزش جـاد يا و ياقتصـاد  دي ـجد يهـا  بخـش  ظهـور  جملـه  از ،گوناگون فضاهاي در آن ازتا  كنند خود، تلاش مي
 تي ـاهم ،محوراسـتعداد  يها سازمان است، وابسته استعداد به يا ندهيفزا طور به كه ييايدن در واقع در .برندب بهره ها سازمان
 و تومـاس  چيز،( ندنگر مي ياتيح يسازمان تيقابل نوعي همانند ،استعداد تيريمد به وكنند  مي درك را عداداست كياستراتژ
  .)12-11 :2008 ،3كريگ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Training  
2. Akhavan, Ramezan, Yazdi Moghaddam & Mehralian 
3. Cheese, Thomas & Craig 



1306  

 و وهـر 
 كنـده، 

 ، كننـد   
 ،حال ن

 را عداد 
 رسـيد  

 10»داد
 بـه  ت 
 50 ار 

  

 كمك 
 سـتعداد 

 بـه  داد 
 ــــــ

1. Am
2. Doo
3. Tale
4. Ritt
5. Dev
6. Farn
7. The
8. Cha
9. Goo
10. Ta
11. Go
12. Wr

دو( 1كـا يآمر تي
پراك طـور  به 197

مـي تيهـدا  ت 
اين با ؛است هدش
اسـتع مـديريت  
مرتبه ونيليم 2
استعد مديريت« 

نسـبت وجـو  جست
مقـد .اسـت  لاح 
  .ندارد جود

و مناسب ستعداد
اس مديريت .)20
اسـتعد تيريمـد 

ــــــــــــــــــ
merican Managem

oher & Marting
ent waste 
terbush 
veloping Execut
nsworth 
e War for Talen
ambers, Foulon,
ogle trends 
alent manageme
oogle Trends 
riter 

يريمـد  انجمن 1
70 ةده در كار و

نادرسـت را يسـان 
ش استفاده )1976
زمينة در وهش

9/24 به ،2017 
عبارت حبوبيت

ج ةعلاق ةدهند ن
 ـا ت ـ اصـطلا ني
وج عبارت نيا ي

   د

اس آوردن دست ه
019 ،12رايتر( ود

م .اسـت  فراوان 
ــــــــــــــــــ
ment Associati

g 

tive Talent: a p

nt 
, Handfield-Jon

ent 

 ان

1957 سال سند
و كسب اتيادب در
انس منـابع  يريگ
6 ،6فارنسورس(

پژو ،)1998 ،8كلز
سال در  گوگل،
مح ميزان ،است
نشان اعداد .دهد
تيـمحبوب اوج 10
يبرا يكاف يها ه

استعداد ديريت
202( 

به يبرا اولمتد
شو مي فيتعر ، ي
اهميت حائز نيز

ــــــــــــــــــ
on 

practical guide 

nes, Hankin & M

همكاروقنبرپور

در و نيست يد
د نيهمچن ،»داد

 ـ هـا  همؤسس ادگي
( 5»يعمل يهنما
، كيما و ن،ينكه
در »استعداد ت
شده گرفته 9ندز

د مي نشان )202
00 مقـدار  .سـتند

داده كه معناست

مد ةواژ محبوبيت
23 ،11ترندز گوگل(

و افتهي سازمان
يسازمان اهداف ن
ن يجهان و يمل 

ــــــــــــــــــ

Michaels 

|بنياندانشهاي

ديجدكاملاً  ضوع
ستعدا« صطلاح

م گونهيعني چ ؛
راه :يياجرا يها
جونز، لديهندف ن،

مديريت« عبارت
ترند گوگل سايت

23 ژانويه 28 تا
هس نيمع زمان و
م نيا به صفر، ه

مح ميزان .1 شكل
 :منبع

كياستراتژ ايند
گرفتن نظر در با
سطح در و ها ت

ــــــــــــــــــ

هشركتدردادها

موض يا صطلاح
ا .است شده اده
؛3»استعدادها ت

استعداده توسعه
فولون چمبرز،( 7
يجوو جست كه
س از كه 1 شكل 

2018 ژانويه 2
و منطقه يبرا ر

نمره دهد و ن مي

ش

فر كي عنوان به
ب مطلوب يها ي
ركتش در برتر ي

ــــــــــــــــــ

استعد مديريت ل

ا استعداد تيريد
استفا )1957 ،2گ
رفت هدر« مانند ي
ت« و )1972 ،4ش

7»استعداد جنگ

ك طوري به ؛كرد
.)2017 گوگل،

8( گذشته سال 
نمودار در نقطه ن

ت نصف را نشان

ب استعداد ديريت
ييتوانا رشد در ،ا

يانسان منابع ةسع
ــــــــــــــــــ

  
 

مدلارائة

 
مد
مارتينگ

يآثار در
شاتربير(

ج« ةمقال
ك عيتسر

گ سايت(
5 در را

نيبالاتر
محبوبيت

  

مد
ها آن به
تو يبرا

ـــــــــ



  
 

  4 شماره ،17 دوره ،1404 بازرگاني، مديريت  1307

 
 بـا  يضـرور  يانسان منابع يهافرايند ياجرا به يدولت بخش در استعداد مديريت .كند مي كمك مهارت يارتقا در كاركنان
   .)2023 ،1رفايدا و آمليا( دارد اشاره عمومي بخش كياستراتژ اهداف به يابيدست و دشوار مشكلات بر غلبه هدف

 نيبهتـر  يبـرا  كـه  دارنـد  را امكـان  ني ـا دارند، قرار يروزام ةپيچيد وكار كسب يفضا در كه ييها شركت همچنين
 تـا  كنـد  كمـك  وكارهـا  كسب به تواند مي ،كاركنان نگهداشت يها روش از استفاده .كنند حفظ را ها آن و رقابت استعدادها
 يطـولان  مدت يبرا تا كند مي قيتشو را نكناكار ،استعداد مديريت اقدامات انجام .كند حفظ را خود انكنكار نيتر باارزش

 چالا،(شوند  جذب ستهيشا افراد تا شود انجام استعداد تيريمد كادر توسط ديبا ،مناسب اقدامات اين .بمانند خود شركت در
 شـامل  كـه  برشمرد ييهافرايند و ها تيفعال توان مي را استعداد مديريت عبارتي به .)2 :2024 ،2اشراويا و اسرينيواس پارني،
 تي ـموفق خلق مسير در سازمان يبرا كه است يياستعدادها استقرار و اشتنگهد ، تعامل ، توسعه ، يياشناس ، مند نظام جذب

 برخـي  .) 2009 ، 4هـي ملا و نگزيكـال  ؛ 2005 ،3رامسـتاد  و بـودرو ( نـد برخوردار يا ژهيو و خاص ارزش از راهبردي و داريپا
   .است آمده 1 جدول در استعداد مديريت تعاريف

  انديشمندان برخي ديدگاه از استعداد ديريتم تعاريف .1جدول
  استعداد مديريتتعاريف نويسندگان/نويسنده  رديف

 يبـرا  كـه  اسـت  يياستعدادها استقرار و شتنگهدا ، تعامل ، توسعه ، ييشناسا ، كيستماتيس جذب شامل  )2005( رامستاد و بودرو  1
  هستند برخوردار يا ژهيو و خاص ارزش از راهبردي و داريپا تيموفق خلق مسير در سازمان

  )2010( 5داول و سيلزر  2
 است سازمان كي در يفرهنگ يهنجارها و ها برنامه ها،فرايند از كپارچهي يا مجموعه استعداد تيريمد
 بـرآوردن  و راهبـردي  اهـداف  به يابيدست جهت استعدادها نگهداشت و استقرار توسعه، جذب، يبرا كه
  .شود مي اجرا و يطراح ندهيآ در وكار كسب يازهاين

  .كنند مي برآورده كياستراتژ مشاغل در استعداد به را خود يازهاين ها سازمان آن قيطر از كه يفرايند  )2014( 6كلر و كاپلي  3

 پاتاناكول،يپيريس كائناكنو،  4
  )2021( 7منايل و اپروميفا

 بـه  كـه  شـود  يم ـ في ـتعر الاب ليپتانس با كاركنان داشتن و توسعه ،ييشناسا عنوان به استعداد تيريمد
  .كند مي كمك اهدافش به يابيدست در سازمان

 و ابدلكريم اُلاديمجي،  5
  )2023( 8ايشُلا

 و توسـعه  و آمـوزش  عملكـرد،  تيريمد مؤثر، استخدام جمله از يمتعدد ياجزا شامل استعداد تيريمد
 اسـتعدادها  نگهداشت و توسعه آموزش، جذب، يچگونگ بر مطالعات شتريب حال، نيا با است؛ نگهداشت

  .دارند تمركز ييها سازمان نيچن يفرهنگ نةيشيپ درك بدون سازمان به ها آن مؤثر كمك يچگونگ و

 و گادزالي كراگاستيليانا،  6
  )2023( 9آسات

 مهـار  يبـرا  راهبـردي  كـرد يرو كي ـ ،صـرف  يانسـان  منابع تيريمد اقدامات از فراتر استعداد تيريمد
  . است يسازمان اهداف به يبايدست جهت يانسان ةيسرما

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Amelia & Rofaida 
2. Challa, Parne, Srinivas & Shravya 
3. Boudreau & Ramstad   
4. Collings & Mellahi 
5. Sizler & Dowell 
6. Cappelli and Keller 
7. Kaewnaknaew, Siripipatthanakul, Phayaprom and Limna 
8. Oladimeji, Abdulkareem & Ishola 
9. Kraugusteeliana, Gadzali & Ausat 
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  استعداد مديريتتعاريف نويسندگان/نويسنده  رديف

  )2023( 1تانتوآ  7

 يزي ـر برنامـه  كاركنـان،  نگهداشـت  ،يشـغل  ريمس ـ توسعه كاركنان، جذب شامل استعداد تيريمد دابعا
 نيا اساس نيا بر .است ياتيح اريبس يسازمان هر يبقا يبرا كه است توسعه و آموزش ،يپرور نيجانش
 تي ـموفق يبـرا  ازي ـن مـورد  يا توسـعه  يهـا  تي ـحما و ها حل راه افتني در يانسان منابع رانيمد به ابعاد

  .كند مي كمك ها شركت

  )2024( 2سينگ و سرو  8
 كاركنـان  خـدمات  جبـران  و توسـعه  اسـتخدام،  ،يزير برنامه فرايند كل شامل استعداد تيريمد اقدامات
 بـه  و اسـت  مهـم  اريبس ـ سازمان تيموفق يبرا هااستعداد از يميت داشتن .است سازمان كي در مستعد

  .شود مي منجر نهيهز در ييجو صرفه و ديتول شيافزا

  استعداد مديريت يها چارچوب و ها مدل
 ييبـالا   مهـارت  كه يافراد يعني سازمان، استعداد با افراد به ارائه يبرا يفرايند عنوانبه 90 ةده در استعداد تيريمد ةديا

 نهضـت  بـدو  از ).2021 تيـان، -بـورگي  و آگـوينيس ( شد متولد ،دارند هشد فيتعر يكار فيوظا و هاتعهد انجام و اجرا در
 ارائـه  اسـتعداد  مـديريت  يهـا  مـدل  از مختلفي يها فهرست ها سازمان و مختلف نظران صاحب كنون، تا استعداد مديريت

 و ابعاد ذكور،م فرايند خصوص در ها گيري جهت ساير از آگاهي و بيشتر وضوح موضوع، جامع بررسي منظور به كه اند هكرد
  .است شده بندي جمع 2 جدول در مذكور يها مدل يها مؤلفه

  استعداد مديريت يها چارچوب و ها مدل بندي جمع .2جدول
  استعداد مديريت هاي مؤلفه و ابعاد  نويسندگان/نويسنده  رديف

  بازگماري توسعه، نگهداشت، جذب، يابي، منبع  )2004( ريشو آلن  1

  )2004( برجرون  2
 شـكاف،  تحليـل  و تجزيـه  ، استعداد استراتژي استعدادي، هايابتكار استعداد، معادلة وكار، بكس هدف

 دستيابي براي اصلاح نظارت، و گيري اندازه ،)عملكرد ( سازي پياده و طراحي بندي، اولويت و انتخاب
  كار و كسب تغيير دلخواه، نتايج به

  )2006( آرمسترنگ  3
 مـديريت  ،ها نقش يابي، منبع استراتژي ،  نگهداشت يها سياست ،جذب سياست كار، و كسب استراتژي

 ،هـا  پـاداش  مجمـوع  عملكـرد،  مـديريت  مـديريت،  توسـعه  شغلي، مسير مديريت استعدادها، روابط
 اسـتعداد  اسـتخر  مـديريت،  پـروري  جانشـين  ،)شـغلي  سازي عجين( كردن درگير توسعه، و يادگيري

  )استعداد خزانة(

  )2006( 3برسين  4
 آشـنايي  و رفـه امع نيـرو،  جـذب  ،كـار  يروي ـن يزير برنامه ،)وكار كسب هدف( كار و كسب يها مهبرنا

 جبـران  ، پـروري  جانشـين  ريـزي  برنامـه  ،عملكـرد  از يبانيپشت و آموزش ،عملكرد تيريمد ي،سازمان
  )خروجي( شكاف تحليل و تجزيه ،ايمزا و خدمات

  )2006( 4راجرز و تياسم ،نزيول  5
  اي بيمه مشي خط ريزي، برنامه نياز، مورد استعداد كار،و كسب انداز چشم  )2006(

 يهـا  نظـام  اسـتعداد،  خزانـه  اسـتراتژي  اسـتعداد،  بـراي  استراتژي مفاهيم رقابتي، مزيت استراتژي  )2006( هكمن و لوئيس  6
  استعدادي اقدامات استعداد، مديريت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Tantua 
2. Surve & Singh 
3. Bersin 
4. Wellins, Smith & Rojers 
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  استعداد مديريت هاي مؤلفه و ابعاد  نويسندگان/نويسنده  رديف

 طراحـي  و توسـعه  ، )پيرامـوني  بررسـي  كـار،  رويني ريزي برنامه سازماني، استراتژي( تحليل و تجزيه  )2007( اوهلي  7
  تكرار ارزيابي، نگهداشت، دادن، توسعه ،استخدام و جذب ، محيط و ها برنامه

 ،هـا  مشـوق  و خـدمات  جبـران  ، عملكـرد  مـديريت  و توسـعه  و آموزش گزينش، جذب، و يابي منبع  )2007( يور مك و اور  8
  نگهداشت

 در كاركنـان  در يگذار هيسرما بازده بهبود ،استعداد يتقاضا در تيقطع عدم ،استعداد سكير تيريمد  )2008( كاپلي  9
  كارفرما منافع كردن متعادل ،توسعه حال

 گـذاري  جـاي  ،اسـتعدادها  ليپتانس ـ ةتوسـع  ،اسـتعداد  دي ـجد منابع كشف ،ياستعداد يازهاين بيينت  )2008(  چيز و همكاران  10
  استعداد فرهنگ استعداد، ذهني چارچوب مناسب، زمان در و مناسب جاي در استعدادها

  ارزيابي اجرا، استراتژي، نگهداشت، ،)آموزش( بهسازي ،درگيركردن ،انتخاب ،جذب  )2009(  راپر و فيليپس  11

 هناخز جاديا ر، كا نيروي خارجي بازار ر، كا نيروي داخلي بازار ،كياستراتژ و يديكل مشاغل ييشناسا  )2009( ملاهي و كالينگز  12
  عملكرد مديريت سيستم ها يخروج/امدهايپ انساني، منابع متمايز معماري طراحي ،تعداداس

  )2009( سوئيم  13
 ةتوسـع  انسـاني،  منـابع  و سازماني توسعة استراتژي استعداد، مديريت استراتژي سازماني، استراتژي
 ارتباطـات،  ،هـا  تشـخيص  و هـا  پاداش محيط، بهسازي كاركنان، سازي عجين ، پيوسته كار عملكرد،
  باز جو و فرهنگ

 توسـعه  ،استعداد يها تيفعال يزير برنامه و استعداد ينيبازب ،استعداد يابيارز ، استعداد انتخاب و جذب  )2010( داول و زلريس  14
  استعداد استراتژي كار، و كسب استراتژي ،استعداد نگهداشت و كردن نيعج ،استعداد گسترش و

  )2010( يانگ و ارنست  15

 توسـعه،  و پويـايي  يها استراتژي ، كار و كسب )استراتژي( يها راهبرد وكار، كسب اهداف انداز، چشم
 و تحليـل  و تجزيـه  ،هـا  شايسـتگي  طراحـي  نقش، طراحي ، كاركنان نصب و عزل يابي، منبع و جذب
 سيرم نقشة ، پروري جانشين ريزي برنامه آموزش، و يادگيري ، رهبري توسعة كار، نيروي ريزي برنامه
  ها ارزش فرهنگ، كل، پاداش و شناخت عملكرد، مديريت شغلي،

  )2010( برسين  16
 ،ها قابليت و ها شايستگي مديريت كار، نيروي ريزي برنامه كار، و كسب ييسو هم و استعداد استراتژي
 يـادگيري،  و هـا  قابليـت  توسـعة  رهبـري،  توسـعة  ، پـروري  جانشـين  مديريت شغلي، مسير مديريت

  عملكرد مديريت استعداديابي، ستعدادي،ا زيرساخت

 سوي به تجربه اندوختن و اي توسعه نيازهاي اساس بر( حركت ،استعدادها آمادگي توسعه شناسايي،  )2010( واكوفسكي و چرچ  17
  جانبي ارزيابي ،)كاركنان( افراد ريزي برنامه ،)استعداد خزانه

  نگهداشت و توسعه ،يابيارز ،ييشناسا ساني،ان منابع و كار و كسب استراتژي  اسكولز و آودون  18

  عملكرد مديريت ي،شغل مسير توسعة  )2010( ياست  19

 انسـاني،  منـابع  مـديريت  اسـتراتژي  انسـاني،  منـابع  و كـار  نيـروي  اسـتراتژي  سـازمان،  استراتژي  )2011( آپتيميس  20
  پاداش داشت،نگه ،)اي توسعه يها برنامه انواع( ساختن سازي، عجين جذب، و ريزي برنامه

  استعداد مديريت اثرات استعداد، مديريت يها پروژه/ها برنامه ي،رونيب و يدرون اقتضائات  )2013( اينگرام  21

  )2013( برونيلا و ييلنر  22
 اسـتعداد،  نقشـة ( اسـتعداد  ،)استراتژيك يها قابليت و مشاغل استراتژي، استعداد، زنجيرة( استراتژي
 عملكـرد،  مـديريت  اسـتعداد،  توسـعه  ،هـا  نيـاز  شناسـايي  جذب، ،)عداداست شناسايي استعداد، تعريف
  گيري اندازه طريق از بازخورد پروري، جانشين ريزي برنامه شغلي، مسير مديريت ،ها پاداش

 پـروري،  جانشـين  و توسـعه  عملكـرد،  حداكثرسـازي  آمـوزش،  معارفـه،  و آشـنايي  استخدام، جذب،  )2013( مننياش  23
  بازيابي ،)استعداد نهخزا( مخزن نگهداشت،
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  استعداد مديريت هاي مؤلفه و ابعاد  نويسندگان/نويسنده  رديف

  )2014( سوجكا و استفكو  24

 موقعيـت ( شـغلي  يهـا  موقعيت بندي بخش استعداد، مديريت معرفي  اعلاميه كار، و كسب استراتژي
 عملكـرد،  ارزيـابي  يهـا  روش پتانسـيل،  ارزيابي يها روش( كاركنان استخدام ،...)و ب، الف، شغلي
 آموزشـي،  نيازهـاي  تعيـين  ، كاركنـان  سـازي  عجـين  پـروري،  جانشين ريزي برنامه ،)گزينش آزمون

 بـر  مبتني فرهنگ استعداد، خزانه دستمزد، و حقوق استعداد، نگهداشت يها روش عملكرد، سنجش
  استعداد ديدگاه از رفتاري يها روش استعداد، مديريت

  نكاركنا عملكرد ي،محور يها موقعيت استعدادها، جذب ، هااستعداد مديريت نگهداشت، مديريت  )2015( منسا  25

  شغلي مسير مديريت توسعه، و يادگيري استعداد، جذب استعداد، نگهداشت  )2015( نليما و موري منگاشو،  26

  امدهايپ ،اقتضائات /نهيزم ،ها چالش ،ملاحظات ،ها انتخاب  )2015( 1شولر  27

  )2015( چاراك و پاوار  28
 و معارفـه  پـروري،  جانشـين  مديريت استخدام، و بجذ كار، نيروي ريزي برنامه كارفرما، تجاري نام

 مربيگري، درجه، 360 ارزيابي عملكرد، مديريت استراتژيك، يها برنامه و اهداف ييسو هم آشنايي،
 خـدمات،  جبـران  كـل،  پـاداش  شـناخت،  يهـا  برنامه شغلي، مسير اي، حرفه ةتوسع رهبري، توسعة

  ها شايستگي ،)سازي عجين( تعامل تنوع، /برگيرندگي در نگهداشت،

 و نگهداشـت  توسـعه،  و آمـوزش  ،شناسـايي  انسـاني،  منـابع  مـديريت  فرهنگـي،  اقدامات ،ها ارزش  )2016( لدگُ و پونگآ  29
  پاداش سهم دادن، )توسعه( گسترش كارگيري، به

  )2017( تيلور و آرمسترانگ  30
 اسـتعداد،  مـديريت  ياسـتراتژ  كـار،  نيـروي  ريـزي  برنامـه  ،  )كـار  و كسب( تجارت هاي)هدف( برنامه

 استخر استعداد، توسعة ، )انتخاب ( استعداد شناسايي ، )يابي منبع( منابع استعداد، مديريت يها سياست
 استعداد )خزانه(

 و قرباني سلاجقه، ،محفوظي  31
  )2018( شيخي

 داد،استع توسعة استعداد، شناسايي استعداد، جذب استعداد، مديريت تفكر استعداد، مديريت استراتژي
  كار روابط يها شايستگي استعداد، نگهداشت استعداد، كردن درگير ، مثبت روابط حفظ

 تغييـر  ايجـاد  و سـازي   پياده كردن، نگهداري دادن، توسعه كردن، انتخاب كردن، جذب ريزي، برنامه  )2019( رايتر  32
  پيامدها و عملكردها ،)سازي متحول(

 اسـتعداد  نگهداشـت  مديريت ،گو پاسخ استعدادهاي پرورش ،گو پاسخ استعدادهاي شناسايي و ذبج  )2019( ايتاو آمپونسا و اينيآنلس  33
  گو پاسخ

  )2019( مانيوا و نگيك  34
 عملكـرد،  مـديريت  پويـايي،  و )توسـعه ( گسـترش  ،  شايسـتگي  مـديريت  و توسعه گزينش، و جذب
 گزارشـگري  ، استعدادها بررسي و مديريت مشاركت نگهداشت، و سازي عجين ،ها جبران و ها پاداش
  حاكميت و مديره هيئت

  )2020( والت رد نو و لي  35
 نيـروي  ريـزي  برنامـه  كـار،  محل استعداد و فرهنگ سازماني، استراتژي استعداد، مديريت استراتژي

 كاركنـان،  سـلامت  كاركنـان،  سـازي  عجـين  عملكرد، مديريت توسعه، و آموزش استعداديابي، كار،
  شمول و تنوع يا،مزا و خدمات جبران

  دستاوردها و سازماني عملكرد ، انتقال نگهداشت، توسعه، جذب، ريزي، برنامه سازماني، استراتژي  )2021(  ممتازيان  36

  )2021(  ماساكورو  37
 جـذب  اسـتعداد،  ريـزي  برنامـه  كـار،  نيروي ريزي برنامه استعداد، استراتژي استراتژيك، يها محرك
 و گيـري  انـدازه ( بـازنگري  استعداد، نگهداشت استعداد، مديريت استعداد، درش استعداديابي، استعداد،
  )پيوسته بازبيني

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Schuler 
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 ذكـر  بـا  و فراوانـي  اساس بر استعداد مديريت يها مدل در شده بيان يها مؤلفه 3 جدول در شد، بيان آنچه اساس بر

 متعـادل  ةمولف ـ چهـار ( است گرفته قرار نظر دم بيشتر و دو فراواني داراي يها مولفه جدول اين در .است شده  آورده منبع
 ذكـر  شـايان  ).بودنـد  يك فراواني داراي ها مؤلفه تمام ميان در اقتضائات /نهيزم ،ها چالش ،ملاحظات ،كارفرما منافع كردن
 انپژوهشـگر  كـه  دارد وجود استعداد مديريت كاركردهاي برخي از مختلفي تعابير ،گوناگون دانشمندان ديدگاه از كه است
 .است داده قرار دسته يك در مترادفشان تعاريف و  ييسو هم اساس بر را تعابير اين

  فراواني اساس بر استعداد مديريت يها مدل با مرتبط يها مؤلفه .3 جدول

  رديف
 نيزوبيشترودوفراوانيداراي يها مؤلفه

 مرتبط و مترادف يها مؤلفه تجميع
  منابع  تعداد

1 

ــع ــابي منب ــع{ ي ــابيمنب ــتعداديابي،،ي ــايياس شناس
 نيـاز،  مـورد  اسـتعداد  يـابي،  منبع استراتژي استعدادها،

 ةنقش ـ( استعداد شناسايي، ،استعداد ديجد منابع كشف
 منـابع،  ،)اسـتعداد  شناسـايي  استعداد، تعريف استعداد،
  }گو پاسخ استعدادهاي شناسايي

16  

 ،)2006( و همكاران نزيول ،)2006( آرمسترنگ ،)2004(ريشوآلن
 يانـگ  و ارنست ،)2008( چيز و همكاران ،)2007( يور مك و اور

 و آودون ،)2010( واكوفســكي و چــرچ ،)2010( برســين ،)2010(
 ،)2016( لـد گُ و پونـگ آ ،)2013( برونيلا و ييلنر ،)2010( اسكولز

ــترانگ ــور و آرمس ــوظي ،)2017( تيل ــاران و محف  ،)2018( همك
ــ ــا و اينيآنلس ــتاو آمپونس ــ ،)2019( اي ــت رد نو و يل  ،)2020( وال

  ).2022(ماساكورو

2  

وانتخابانتخاب،{استعدادهابندي اولويت و انتخاب
 طراحــي اســتعداد، انتخــاب ، گــزينش بنــدي، اولويــت

 ،هـا  قابليـت  و )هـا  (شايسـتگي  مديريت ،ها شايستگي
ــتخدام ــان اس ــا روش( كاركن ــابي يه  پتانســيل، ارزي

 شناسايي ،)ينشگز آزمون عملكرد، ارزيابي يها روش
  })انتخاب ( استعداد

11  
 ،)2009( راپر و فيليپس ،)2007( يور مك و اور ،)2004( برجرون

 ،)2010( برسـين  ،)2010( يانگ و ارنست ،)2010( داول و زلريس
 تيلـور  و آرمسـترانگ  ،)2015( شـولر  ،)2013( سـوجكا  و استفكو

  )2019( مانيوا و نگيك ،)2019( رايتر ،)2017(

3  

ــرو،جــذبجــذب،{ اســتخدام و جــذب وجــذبني
ــتخدام، ــتخدام، اس ــه اس ــارگيري، ب ــاي ك ــذاري ج  گ
ــتعدادها ــاي در اس ــب ج ــان در و مناس ــب زم  ، مناس
 ، كاركنـان  استخدام كاركنان، نصب و عزل بازگماري،

  22  }كردن جذب ،)ها(استعداد جذب

 و اور ،)2007( اوهلـــي ،)2006(برســـين ،)2004( ريشـــوآلـــن
ــ ،)2007( يور مــك ــارانچي ــپس ،)2008( ز و همك ــر و فيلي  راپ

ــ ،)2009( ــت ،)2010( داول و زلريسـ ــگ و ارنسـ  ،)2010( يانـ
ــر ،)2011( آپتيمــيس ــرونيلا و ييلن ــ ،)2013( ب  ،)2013( مننياش

منگاشـو و همكـاران    ،)2015( منسـا  ،)2014( سـوجكا  و استفكو
 محفوظي ،)2016( لدگُ و پونگآ ،)2015( چاراك و پاوار ،)2015(
ــ و ــر ،)2018( ارانهمك ــ ،)2019( رايت ــا و اينيآنلس ــتاو آمپونس  اي
 ماسـاكورو  ،)2021( ممتازيـان  ،)2019( مانيوا و نگيك ،)2019(
)2022( 

4  

اسـتعدادهانگهداشـتبـامـرتبط عوامـل  و اقدامات
 خـدمات  جبران ، نگهداشت يها سياست نگهداشت،{
 جبـران  اي، بيمـه  مشي خط ،ها پاداش مجموع مزايا، و

 و هـا  پـاداش  محـيط،  بهسـازي  ،هـا  مشوق و خدمات
 پـاداش  و شـناخت  اسـتعداد،  نگهداشـت  ،ها تشخيص

 حقوق استعداد، نگهداشت يها روش ،)ها(پاداش كل،
 ، نگهداشــت مــديريت كــردن، نگهــداري ،دســتمزد و

 يهـا  برنامه ، مزايا و خدمات جبران كاركنان، سلامت
 سهم نگهداشت، خدمات، جبران كل، پاداش شناخت،

 }گوپاسخاستعدادنگهداشت مديريت اش،پاد

26  

ولينـز و   ،)2006( برسـين  ،)2006( آرمسـترنگ  ،)2004(ريشوآلن
ــاران ــي ،)2006(همكـ ــك و اور ،)2007( اوهلـ  ،)2007( يور مـ

 ،)2010( داول و زلريس ـ ،)2009( سـوئيم  ،)2009( راپر و فيليپس
ــگ و ارنســت ــكولز و آودون ،)2010( يان ــيس ،)2010( اس  آپتيم

ــر ،)2011( ــرونيلا و ييلن ــ ،)2013( ب  و اســتفكو ،)2013( مننياش
 پاوار ،)2015(منگاشو و همكاران  ،)2015( منسا ،)2013( سوجكا

 همكـاران  و محفـوظي  ،)2016( لـد گُ و پونگآ ،)2015( چاراك و
 و نـگ يك ،)2019( ايتاو آمپونسا و اينيآنلس ،)2019( رايتر ،)2018(
 ،)2021( ممتازيـان  ،)2020( والـت  رد نو و لـي  ،)2019( مانيا و

  ).2022(ماساكورو
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  رديف
 نيزوبيشترودوفراوانيداراي يها مؤلفه

 مرتبط و مترادف يها مؤلفه تجميع
  منابع  تعداد

5  

ــد طريــق از توســعه ــا فراين  توســعه،{ آموزشــي يه
 ، عملكـرد  از يبانيپشـت  و آمـوزش  توسعه، و يادگيري
 بـــازده بهبـــود توســـعه، و آمـــوزش دادن، توســـعه

 توسـعه  ،توسـعه  حـال  در كاركنـان  در يگذار هيسرما
 سـتراتژي ا ،)آمـوزش ( بهسـازي  اسـتعدادها،  پتانسيل
ــابع توســعه  و توســعه عملكــرد، ةتوســع انســاني، من
 ةتوسـع  توسعه، و پويايي استراتژي استعداد، گسترش
 و هــا قابليــت ةتوســع آمــوزش، و يــادگيري رهبــري،
 انـواع ( سـاختن  اسـتعدادها،  آمادگي ةتوسع يادگيري،

 تعيـين  ،)هـا (اسـتعداد  ةتوسـع  ،)اي توسـعه  يها برنامه
 دادن، )توسعه( گسترش مربيگري، آموزشي، نيازهاي
 و )توسـعه ( گسـترش  ،گـو  پاسخ استعدادهاي پرورش
  }آموزش استعداد، رشد پويايي،

29  

 اوهلـي  ،)2006( برسـين  ،)2006( آرمسترانگ ،)2004( ريشو آلن
 چيز و همكاران ،)2008( كاپلي ،)2007( يور مك و اور ،)2007(
 داول و زلريس ـ ،)2009( سـوئيم  ،)2009( راپر و فيليپس ،)2008(
 و چــرچ ،)2010( برســين ،)2010( يانــگ و ارنســت ،)2010(

 ،)2011( آپتيميس ،)2010( اسكولز و آودون ،)2010( واكوفسكي
ــر ــرونيلا و ييلن  ســوجكا و اســتفكو ،)2013( مننياشــ ،)2013( ب

ــاوار ،)2015(منگاشــو و همكــاران ،)2013( ــاراك و پ  ،)2015( چ
 ـ و آرمسترانگ ،)2016( لدگُ و پونگآ  و محفـوظي  ،)2017( ورتيل

 ،)2019( ايتاو آمپونسا و اينيآنلس ،)2019( رايتر ،)2018( همكاران
 ممتازيـان  ،)2020( والـت  رد نو و لـي  ،)2019( مـان يوا و نگيك
  ).2022( ماساكورو ،)2021(

6  

 شـغلي،  مسير مديريت{ شغلي مسير طريق از توسعه
 ةتوسـع  استراتژي شغلي، مسير ةنقش مديريت، توسعه

 مسـير  اي، حرفه توسعه شغلي، مسير توسعه سازماني،
 }شغلي

8  
 ،)2010( يانــگ و ارنســت ،)2009( ســوئيم ،)2006( آرمســترنگ

منگاشـو   ، )2013( برونيلا و ييلنر ،)2010( ياست ،)2010( برسين
  )2015( چاراك و پاوار ،)2015(و همكاران 

7  

 ،وكـار  كسـب  هـدف { وكـار  كسب هدف و انداز چشم
 انـداز  چشـم  ،)وكار كسب هدف( كار و كسب ياه برنامه
 برنامـه  اسـتعداد،  مديريت معرفي  اعلاميه كار، و كسب

  })كار و كسب( تجارت هاي)هدف(

6  
ــرون ــين ، )2004( برج ــاران  ،)2006( برس ــز و همك  ،)2006(ولين
 و آرمسترانگ ،)2013( سوجكا و استفكو ،)2010( يانگ و ارنست
  )2017( تيلور

8  

 شـكاف،  وتحليـل  تجزيـه { استعداد رايب ريزي برنامه
 طراحي و توسعه ريزي، برنامه كار، نيروي ريزي برنامه
 ،اسـتعداد  يتقاضـا  در تيقطع عدم ، محيط و ها برنامه
 ر، كـا  نيـروي  داخلـي  بـازار  استعدادي، نيازهاي تبيين
 يهـا  تي ـفعال يزي ـر برنامـه  ر، كـا  نيروي خارجي بازار

 كـار،  نيـروي  ريـزي  برنامـه  و تحليل و تجزيه ،استعداد
 يهـا  موقيت بندي بخش ،)كاركنان( افراد ريزي برنامه
 شناسايي ،ها برنامه ي،رونيب و يدرون اقتضائات شغلي،

 ريـزي  برنامـه  شغلي، يها موقعيت بندي بخش ،ها نياز
  }استعداد

20  

ــرون ــينب ،)2004( برج ــاران  ،)2006( رس ــز و همك  ،)2006(ولين
 كـالينگز  ،)2008( ز و همكارانچي ،)2008( كاپلي ،)2007( اوهلي

 يانــگ  و ارنســت ،)2010( داول و زلريسـ ـ ،)2009( ملاهــي و
 آپتيمـيس  ،)2010( واكوفسـكي  و چرچ ،)2010( برسين ،)2010(
ــرام ،)2011( ــر ،)2013( اينگ ــرونيلا و ييلن ــتفكو ،)2013( ب  و اس

 تيلــور و آرمســترانگ ،)2015( چــاراك و پــاوار ،)2014( ســوجكا
ــر ،)2017( ــي ،)2019( رايت ــت رد نو و ل ــان ،)2020( وال  ممتازي
)2021(  

9  

 پـروري  جانشـين { استعداد خزانه براي پروري جانشين
 ريزي برنامه ،)استعداد ةخزان( استعداد استخر مديريت،
 ـاخز جاديا استعداد، خزانه استراتژي ، پروري جانشين  هن
 پـروري،  جانشـين  مـديريت  پـروري،  جانشين ،استعداد
 انــدوختن و اي توســعه نيازهـاي  اساســ بــر( حركـت 
 )خزانـه ( اسـتخر  ،)اسـتعداد  خزانـه  سـوي  بـه  تجربه
  }استعداد

11  

 ،)2006( هكمـن  و لـوئيس  ،)2006( رسينب ،)2006( آرمسترنگ
ــالينگز  و چــرچ ،)2010( يانــگ و ارنســت ،)2009( ملاهــي و ك

 ،)2013( شـاينمن  ،)2013( بـرونيلا  و ييلنـر  ،)2010( واكوفسكي
 و آرمسـترانگ  ،)2015( چاراك و پاوار ،)2013( كاسوج و استفكو
  )2017( تيلور
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10  

 سـازي  پيـاده  و طراحـي { عملكـرد  مـديريت  اقدامات
 عملكـرد،  مـديريت  نظـارت،  و گيري اندازه ،)عملكرد (

 عملكـرد،  حداكثرسازي استعداد، ارزيابي اجرا، ارزيابي،
 360 ارزيـابي  ، نكاركنـا  عملكـرد  عملكـرد،  سنجش
  }استعدادها بررسي سازماني، عملكرد درجه،

18  

 اوهلــي ،)2006( رســينب ،)2006( آرمســترنگ ،)2004( برجــرون
 و زلريس ،)2009( راپر و فيليپس ،)2007( يور مك و اور ،)2007(

 و آودون ،)2010( برسـين  ،)2010( يانگ و ارنست ،)2010( داول
ــكولز ــاينمن ،)2010( ياســت ،)2010( اس ــتفكو ،)2013( ش  و اس
 و پـاوار  ،)2015( منسـا  ،)2013( بـرونيلا  و ييلنر ،)2013( سوجكا
ــاراك ــگيك ،)2015( چ ــانيوا و ن ــي ،)2019( م ــت رد نو و ل  وال

)2020(  

11  

 اسـتعداد  مـديريت  مركزي اقدامات سازي پياده فرايند
 اسـتعدادي،  اقـدامات  اسـتعداد،  مـديريت  يها نظام{

 متمـايز  معمـاري  طراحـي  اسـتعداد،  ريسك مديريت
 اثـرات  اسـتعداد،  مـديريت  يهـا  پـروژه  نساني،ا منابع

ــديريت ــتعداد، م ــاده اس ــازي  پي ــاد و س ــر ايج  تغيي
 })ها(استعداد مديريت انتقال، ،)سازي متحول(

8  
ــوئيس ــالينگز ،)2008( كــاپلي ،)2006( هكمــن و ل  ملاهــي و ك

 ممتازيـان  ،)2019( رايتر ،)2015( منسا ،)2013( اينگرام ،)2009(
  )2022( ماساكورو ،)2021(

12  

 و انسـاني  منابع با استعدادي يها استراتژي ييسو هم
 ـ{ كـار  و كسب  اسـتعدادي،  ابتكـارات  اسـتعداد،  ةمعادل

 ،كار و كسب )استراتژي( يها راهبرد ، استعداد استراتژي
 مفــاهيم رقــابتي، مزيــت اســتراتژي جــذب، سياســت
 اسـتراتژي ( تحليـل  و تجزيـه  استعداد، براي استراتژي
 ،)پيرامـوني  بررسـي  كار، نيروي ريزي هبرنام سازماني،
 ،كياسـتراتژ  و يدي ـكل مشـاغل  ييشناسا استراتژي،
ــديريت اســتراتژي ســازماني، اســتراتژي  اســتعداد، م
 اسـتراتژي  ، كار و كسب ييسو هم و استعداد استراتژي
ــار و كســب ــابع و ك  ســازمان، اســتراتژي انســاني، من

 اســتراتژي انســاني، منــابع و كــار نيــروي اســتراتژي
 اسـتعداد،  ةزنجيـر ( اسـتراتژي  انساني، منابع مديريت

ــتراتژي، ــاغل اس ــت و مش ــا قابلي ــتراتژيك يه  ،)اس
 الـف،  شـغلي  موقعيت(شغلي يها موقعيت بندي بخش
 و اهـداف  ييسـو  هم محوري، يها موقعيت ،...)و ب،

ــابع مــديريت اســتراتژيك، يهــا برنامــه  انســاني، من
ــت ــا سياس ــديريت يه ــتعداد، م ــرك اس ــا مح  يه

  }اتژيكاستر

21  

 ،)2006( هكمـن  و لوئيس ،)2006( آرمسترنگ ،)2004( برجرون
ــي ــپس ،)2007( اوهل ــر و فيلي ــالينگز ،)2009( راپ ــي و ك  ملاه

 يانـگ  و ارنسـت  ،)2010( داول و زلريس ، )2009( سوئيم ،)2009(
ــكولز و آودون ،)2010( ــين ،)2010( اس ــيس ،)2010( برس  آپتيم
 منسا ،)2014( سوجكا و استفكو ،)2013( برونيلا و ييلنر ،)2011(
 محفوظي ،)2016( لدگُ و پونگآ ،)2015( چاراك و پاوار ،)2015(
 ،)2021( ممتازيان ،)2020( والت رد نو و لي ،)2018( همكاران و

  )2022( ماساكورو

13  
 اسـتعدادها،  روابـط  مديريت{ استعدادها پذيري جامعه

ــهامع ــنايي و رف ــازمان آش ــات، ي،س ــنايي ارتباط  و آش
 روابـط  يهـا  شايسـتگي  ، مثبـت  روابـط  حفظ معارفه،

  }كار
 مننياشــ ،)2009( ســوئيم ،)2006( رســينب ،)2006( آرمســترنگ  6

  )2018( همكاران و محفوظي ،)2015( چاراك و پاوار ،)2013(

14  

 سـازي  عجـين ( كردن درگير{ استعدادها سازي عجين
 تعامـل،  كاركنـان،  سـازي  عجين ، پيوسته كار ،)شغلي
  10  }استعداد كردن درگير مديريت، كتمشار

ــر و فيليــپس ،)2006( آرمســترنگ  ،)2009( ســوئيم ،)2009( راپ
ــ ــيس ،)2010( داول و زلريس ــتفكو ،)2011( آپتيم ــوجكا و اس  س

 ،)2018( همكـاران  و محفـوظي  ،)2015( چاراك و پاوار ،)2013(
  )2020( والت رد نو و لي ،)2019( مانيوا و نگيك
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15  

 فرهنـگ  اسـتعداد،  ذهني چارچوب{انيسازم فرهنگ
ــاز، جــو و فرهنــگ اســتعداد، ــگ، ب ــا ارزش فرهن  ،ه
 مـديريت  بـر  مبتنـي  فرهنـگ  اسـتعدادي،  زيرساخت
ــتعداد، ــا روش اس ــاري يه ــدگاه از رفت ــتعداد، دي  اس

 اسـتعداد،  مـديريت  تفكـر  فرهنگي، اقدامات ،ها ارزش
  }كار محل استعداد و فرهنگ

8  
 ،)2010( يانگ و ارنست ،)2009( سوئيم ،)2008( چيز و همكاران

 ،)2016( لدگُ و پونگآ ،)2013( سوجكا و استفكو ،)2010( برسين
  )2020( والت رد نو و لي ،)2018( همكاران و محفوظي

  )2010( يانگ و ارنست ،)2006( آرمسترنگ  2  } نقش طراحي/ها نقش{ استعدادها نقش طراحي  16

  )2020( والت رد نو و لي ،)2015( چاراك و پاوار  2  }شمول و تنوع/برگيرندگي در{ استعدادي تنوع  17

18  

 اسـتعداد  مـديريت  فراينـد  اصلاح جهت بازخورگيري
 تغييــر دلخــواه، نتــايج بــه دســتيابي بــراي اصــلاح{

 تكـرار،  ،)خروجـي ( شكاف تحليل و تجزيه كار، و كسب
 عملكـرد،  مديريت سيستم ها يخروج/امدهايپ ارزيابي،
 طريـق  از بـازخورد  ، جـانبي  ارزيـابي  ،استعداد بازبيني
 گزارشگري پيامدها، و عملكردها بازيابي، گيري، اندازه

ــت ــديره هيئ ــت، و م ــتاوردها، حاكمي ــازنگري دس  ب
  })پيوسته بازبيني و گيري اندازه(

13  

 راپـر  و فيليپس ،)2007( اوهلي ،)2006( رسينب ،)2004( برجرون
 چـرچ  ،)2010( داول و زلريس ،)2009( ملاهي و كالينگز ،)2009(
 ،)2013( مننياش ـ ،)2013( برونيلا و ييلنر ،)2010( واكوفسكي و

 ماسـاكورو  ،)2019( مانيوا و نگيك ،)2019( رايتر ،)2015( شولر
)2022(  

 
 توجـه  مـورد  ،هسـتند  2 از بيشتر و 2 فراواني داراي كه عواملي 3 جدول در ،شد اشاره نيز اين از پيش كه طور همان
 تعـاريف  و نهـايي  بندي جمع .است شده اجتناب ،هستند 1 فراواني داراي كه عواملي دادن قرار از و است  بوده انپژوهشگر
 ليكـرت  مقيـاس  قالـب  در( نامـه  پرسش صورت به نهايت در كه است آمده 4 جدول در بالا يها مؤلفه از يك هر عملياتي

 اختيـار  در هـا  مؤلفه از يك هر اهميت ميزان تعيين براي )5قدار با م بااهميت بسيار تا 1با مقدار  اهميت كم بسيار از تايي5
  .گرفت خواهد قرار دهي پاسخ براي كارشناسان و خبرگان

  استعداد مديريت يها مؤلفه عملياتي تعاريف .4جدول

  تعاريف مؤلفه  

ستة
ه

 
صلي

ا
 

ات
قدام

ا
 

يت
دير

م
 

عداد
است

  

 ريزي برنامه و هدف ، انداز چشم
  استعدادها

 مشخص زماني افق يك در و ندهيآ در خواهد مي سازمان كه }استعدادي{ يها آرمان :انداز چشم
  ).53 :2022 سامانتا،( است داريپا عتاًيطب و كند مي انيب آورد دست به

 و دارد را هـا  آن بـه  يابيدسـت  قصـد  سـازمان  كي كه هستند مواردي }استعدادي{ اهداف :هدف
  .كند مي نييتع }زماني{ و يسازمان مختلف سطوح در را ها آن

 ياستعدادها داراي و ويژه كاركنان صيتخص هدف با مستعد كار يروين يزير برنامه :ريزي برنامه
 انجـام  يبرا ازين مورد مناسب يها مهارت با حيصح زمان در مشخص مشاغل انجام جهت خاص

  )2013 س،يدر( است مشاغل نيا

 انساني منابع وكار، كسب استراتژي
  استعدادها كشف و

 كـار  نيـروي  ريـزي  برنامـه  توسط كه سازمان آتي استعدادهاي الزامات استعدادها كشف استراتژي
 پوشـش  را هـا  برنامـه  ايـن  بايد كساني/كسي چه طوريكه به دهد، مي قرار نظر مد شود، مي تعيين
  .)2017 تيلور، و آرمسترانگ( كند مي روشن را پتانسيل و شايستگي نظر از استعداد معناي و دهند
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  تعاريف مؤلفه   

  استعدادي تنوع
 يهـا  زمينـه  و تجربيـات  بـا  افـراد  از متشكل گروهي دهندة نشان كه ستا  تنوعي برگيرندگي در

 ، سن ، ملي أمنش ، جنسيت ، مذهب ، رنگ ، نژاد شامل ها تفاوت اين از برخي .است متفاوت و مشابه
  .)8 :2015 چاراك، و پاوار( است قوميت و وضعيت ، ناتواني

  /استعداديابي /يابي منبع
  استعدادها شناسايي

 حصـول  مـورد  در اول درجه در نيا .است استعداد  خزانه كي جاديا جهت در قدم نياول يابي منبع
 و نـده يآ يهـا  نقـش  يبرا را مناسب يها مهارت با مناسب افراد سازمان كه است نيا از نانياطم

  .)90 :2008 ن،همكارا و چيز( آورد مي دست به يفور يخال مشاغل يبرا نيهمچن

 را طيشـرا  واجـد  يمتقاض ـ افـراد  و كاركنـان  نيبهتر از يگروه آن در كه است يفرايند انتخاب  استعدادها بندي اولويت و انتخاب
  .)71 :2017 جاياشري، و صالحي بيگي، عبداالله( كنند مي انتخاب همان اي گزينش

 /كارگيري به /استخدام /جذب
  هااستعداد بازگماري /گذاري جاي

 نظـر  در استخدام اهداف در كه ييها شغل يبرا ها آن جذب و نامزدها نيبهتر يوجو جست فرايند
  ).2015 ،يسوات و بوپندرا ؛2005 كول،( شود مي گرفته

 با مرتبط عوامل و اقدامات
  استعدادها نگهداشت

 ـ كاركنـان  كـه  اسـت  يط ـيمح تيتقو و جاديا جهت انيكارفرما نظامند تلاش  قيتشـو  را يفعل
 كـار  در كنـد،  مـي  بـرآورده  را ها آن متنوع يازهاين كه اقداماتي و ها يمش خط داشتن با تا كند مي
  ).162 :2017 ،كائور( بمانند يباق

 طريق از( استعدادها توسعه
  )شغلي مسير سيستم

 عهـده  بـه  مسـئله،  حـل  جلسـات  ،يشغل چرخش ،يگريمرب :شود مي ذيل موارد شامل فرايند اين
 اي ـ پروژه يها گروه در مشاركت ،1بيغا كاركنان ينيگزيجا اي ياضطرار مواقع در يرهبر گرفتن

  .)3 :2018 اسلانا، و بوستجانكيك( خاص يها پروژه در كار

 طريق از( استعدادها توسعه
  )يادگيري و آموزش سيستم

 شـامل  دفراين ـ اين .ستها سازمان يبرا ندهيآ رهبران و بالقوه افراد پرورش شامل استعداد توسعه
 شـده  تيهدا يخوان كتاب ،يآموزش يها دوره و ها كارگاه ،يشركت يها دانشگاه :شود مي ذيل موارد

 يكـار  هيسـا  و مجـازي  آمـوزش  ،نتورشـيپ م برنامـه،  فـوق  يها تيفعال شده، تيهدا يها بحث و
  .)3 :2018 اسلانا، و بوستجانكيك(

  استعدادها سازي عجين
 را خـود  افراد عملكرد كه دارند را يشغل يساز نيعج از ييالاب سطوح ،محوراستعداد يها سازمان
 همتـا  يهـا  مانسـاز  در خـود   مشـابه  كاركنان از فراتر ها آن شود مي باعث و داده قرار تأثير تحت
  .)153-152 :2008 همكاران، و چيز( كنند عمل

  استعدادها يريپذجامعه
 اشـاره  سـازمان  فرهنگ با )استعدادها( نانكارك يسازگار و تعامل نحوة به يسازمان يريپذجامعه
 وان( كنـد  مـي  فـا يا يسازمان فرهنگ و كاركنان يازهاين ةدوگان نيب ييجا در يمهم نقش و دارد
  ).1978 مانن،

 يانـگ،  و ارنسـت ( كند ايجاد را روشن اراتياخت سطوح و ها تيمسئول خوبي به تواند مي نقش يك  استعدادها نقش طراحي
2010: 11.(  

  سازماني هنگفر  

 از مشـترك  يريادگي يالگو كي سازماني فرهنگ ندكهكرد بيان گونه اين )2019( 2برگر و منگ
 سـازماني  فرهنگ و شود منتقل يبعد نسل به سازمان ياعضا از ينسل از تواند مي كه است رفتار

 راكاشـت  بـه  سـازمان  ياعضا توسط كه كردند فيتعر فلسفه و ها ارزش باورها، از يا مجموعه را
 و ثبـات  تـا  كنـد  مي كمك ها سازمان به قدرتمند OC كي جاديا اساس، نيا بر .شود مي گذاشته
 بـه  و كنند تيتقو را كار يروين بردارند، گام و رنديبگ كارآمد ماتيتصم باشند، داشته يريگ جهت
  .)205 :2022 ،3بيكر( ابندي دست خود يواقع ليپتانس

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Emplacing absent staff 
2. Meng and Berger 
3. Bicer 
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  تعاريف مؤلفه   

 خزانه براي پروري جانشين
  استعداد

 لازم يهـا  توانـايي  آن در افـراد  كـه  است »استعداد خزانة« يك ايجاد استعداد، مديريت از هدف
 ـ امـر  ايـن  .آورند مي دست به را كليدي يها نقش ايفاي براي  ارتبـاطي  كانـال  «اجـراي  وسـيله  هب

 خزانـة  از پشتيباني براي لازم استعداد جريان كه آيد مي دست به »استعدادي جريان« يا »استعداد
 آورد مــي فــراهم را اســتعداد ةتوســع و شناســايي منــابع، تــامين يهــا فراينــد طريــق از اســتعداد

  ).2017 تيلور، و آرمسترانگ(

 عملكرد مديريت اقدامات
  استعدادها

 عملكـرد  تيريمـد  )8 :2019(سينيآگـو  و )612 :2012(جـو  و گوتفردسـون  س،ينيآگو گفته به
 عملكـرد  ييسـو  هم و ها ميت و افراد عملكرد ةتوسع و يريگ اندازه ،ييشناسا يبرا مستمر يفرايند

  .است سازمان كياستراتژ اهداف با

 فرايند اصلاح جهت بازخورگيري
  استعداد مديريت

 چهـار  آن در كـه  سازمان اهداف تحقق راستاي در استعداد مديريت يها فعاليت مستمر بازنگري
 سـازماني،  اسـتعدادهاي  توسـعة  در ذاريگ ـ سـرمايه  يارتقـا  اسـتعداد،  با فرادا جذب اساسي اصل
 در مـديران  و انسـاني  منـابع  منـافع  در توازن و العمر مادام صورت به نيروها جذب در قطعيت عدم
  ).2016 برادلي،( شود مي گرفته نظر در همواره سازمان رشد جهت

  پژوهش شناسي روش

 ها آن كارگيري به و پژوهش يها يافته كاربرد قصد به و بوده كاربردي و كيفي نوع از ،گيري جهت لحاظ به حاضر پژوهش
 هـا  پـژوهش  گونـه  اين هدف ).32 :1394 آذر، و الواني فرد، دانايي( گيرد مي انجام سازمان درون متداول مسائل حل جهت
 يهـا  مؤلفـه  آوري جمـع  و شناسـايي  ضـمن  پژوهشگر ،حاضر پژوهش در .است خاص اي زمينه در كاربردي دانش ةتوسع

 فضـاي  در يادشـده  يهـا  مؤلفه كارگيري به و دلفي روش طريق از ها آن اهميت ميزان بررسي به ،استعداد ديريتم اساسي
 مفهـومي  مـدل  يـك  ارائـه  به درنهايت و پردازد مي ها مؤلفه اين بندي اولويت و خبرگان ديدگاه از بنيان دانش يها شركت
  .ورزد مي مبادرت

 از .است خاص يامسئله يرو نظرانصاحب اجماع دنبال به كه است يرفك طوفان كلان  روش جمله از ،يدلف روش
 و لودويـگ ( شـود  مـي  اسـتفاده  ،اسـت  مهـم  ريدرگ افراد نظر كه يهنگام فعال نهيگز نيبهتر به يابيدست يبرا ،روش نيا

 طراحي افراد شخصيت از مستقل و صحيح مناظره يك ايجاد منظور به دلفي روش استار و لودويگ نظر از .)2005 ،1استار
 از گـروه  يك هاينظر استخراج براي ،سيستماتيك روشي يا رويكرد دلفي ،)2006( 2لاندتا ديدگاه از همچنين .است شده

 بـا  يدلف ـ روش كـه  كنند مي بيان نيز )2019( 3بتزوريس و پروفيليدز .است پرسش يك يا موضوع يك دربارة متخصصان
 كي ـ ،)پنج تا دو از( يمتوال يها هدور در ناشناس متخصصان از يگروه يها وتقضا بيترك و ليتحل و هيتجز ،يبردار بهره

 ريي ـتغ را نظراتشان توانند مي و شوند مي مطلع كارشناسان ريسا هاينظر از كارشناسان آن يط كه كنند يبررس را موضوع
  .كنند اصلاح و دهند

 دانسـت  تكـرار  و بـازخورد،  اخـذ  گر،يكـد ي يبـرا  اعضـا  بـودن  ناشناس توان يم را يدلف كيتكن شاخص يژگيو سه
 بـدون  را خود نظر ،)پانل( گروه عضو متخصص هر رود يم انتظار كه بيترت نيا به ؛)259 :1999 ،4سوليگ و ادويآمبروس(

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ludwig & Starr 
2. Landeta 
3. Profillidis & Botzoris 
4. Ambrosiadou and Goulis 
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 ندارنـــد  اطـلاع  يدلف ـ پـژوهش  در گريكدي حضور از گروه ياعضا نيهمچن .دهد ارائه گروه متخصصان ريسا به مراجعه

 گـروه  متخصصـان  اري ـاخت در دوبـاره  را هـا  آن و كنـد  مـي  يگـردآور  را اول دور جينتـا  پژوهشگر ).نبود ناشناس يژگيو(
 ـ بـا  .رسـد  مـي  نيريسا اطلاع به نام ذكر بدون فرد هر هاينظر البته ؛)بازخورد اخذ يژگيو( دهد مي قرار انپژوهشگر  ةارائ

 دور نيچنـد  تـا  اسـت  ممكـن  فرايند نيا .دارند مي زابرا را خود نظر گريد بار ،كي هر گروه، متخصصان به اول دور جينتا
  .)252 :2002 ، 1استوارت و يبردل ( شود حاصل نظر اتفاق تينها در تا )تكرار يژگيو( ابدي ادامه

  دلفي پانل اعضاي
 خـاص  طـور  به ،يدلف روش در و ماع طور به ،يفيك يها پژوهش در .كرد يتلق يفيك روش در گروه توان مي را يدلف شور

 يدلف ـ مطالعـات  در ).2000 نيـومن، ( دارد پژوهشـگر  قضاوت و يريگ ميتصم با ميمستق ةرابط نمونه حجم نكرد صمشخ
 اي ـ 2»آگـاه  افـراد  پانـل « نـام  بـا  و هستند دانش صاحب در دست بررسي موضوع ةدربار كه شوند مي داده شركت يافراد

 يهـا  كي ـتكن از اغلـب  يدلف ـ كي ـتكن در خبرگان نييعت يبرا يريگ نمونه در ،نيهمچن .شود مي ادي ها آن از 3»خبرگان«
 نوع نيا در . )1010 :2000 ، 4كنا مك و ينيك ، هاسن( شود مي استفاده هدفمند يريگ نمونه ليقب از ياحتمال ريغ يريگ نمونه
 و دشـون  مـي  انتخـاب  مشـخص  يا مسئله حل يبرا ها آن دانش از استفاده هدف با )خبرگان( كنندگان شركت ،يريگ نمونه

   . نديگز ميبر را كننده شركت ياعضا دارد، جامعه ةدربار كه يدانش با پژوهشگر
 در يحيصـر  و يقـو  قـانون  چيه .است خبرگان گروه مناسب تعداد نييتع يدلف گروه ليتشك در مهم نكات از يكي
 نـاهمگن  اي همگن موضوع ، گستره و دامنه حسب بر فيدل در كنندگان شركت گروه ةانداز .ندارد وجود خبرگان تعداد مورد
 كـه  باورنـد  ني ـا بر يبرخ .بود خواهد متفاوت )پول و زمان( دسترس قابل منابع و آنان به يدسترس امكان و خبرگان بودن
 يريپـذ  اعتمـاد  ،شـود  مـي  شـتر يب كننده قضاوت راداف تعداد يوقت رايز ؛است بهتر ،باشد شتريب كنندگان شركت تعداد هرچه

 بـا  كـه  شـوند  مـي  متـذكر  هم انپژوهشگر از يبعض اما ؛ابدي مي شيافزا آن يبيترك تيماه علت به زين ها آن يها قضاوت
 از هـدف  اگـر  ،گـر يد طـرف  از .شود ينم اضافه يديجد اطلاعات و شده يتكرار ها پاسخ يدلف گروه ياعضا تعداد شيافزا

 دشـوارتر  نظر اجماع و ييگرا هم به يابيدست آنان تعداد شيافزا با باشد يدلف گروه انيم نظر تفاقا جاديا يدلف روش كاربرد
   ).2000 ،5سيكر و اسميت هاردلي، استوري،( شود مي

 مشـكل  بـا  را ها داده ليتحل ،باشد اديز يليخ خبرگان تعداد چنانچه اما ؛ابدي مي كاهش خطا خبرگان تعداد شيافزا با
 ريمتغ نفر 1685 تا 10 نيب يدلف گروه خبرگان تعداد ،فمختل يها پژوهش در .)1975 ،6لينستون و تروف( سازد مي مواجه
 ،7پـائول ( اسـت  مناسـب  نفر 20 تا 10 حدود ،باشد داشته وجود تجانس يدلف گروه انيم كه  يهنگام اما ؛است بوده ريمتغ

 فـر ن 30 تا 15 ةنمون ةانداز ،خبرگان ناهمگن اي نامتجانس يها تيجمع يبرا يسرانگشت ةقاعد كي در نيز نويمارت ).2003
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Bradley and Stewart 
2. Panel of informed individuals 
3. Experts 
4. Hasson, Keeney & Mckenna 
5. Story, Hurdley, Smith & Saker 
6. Linstone & Turoff 
7. Powell 
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 يري ـگ نمونـه  در .كـرد  اسـتفاده  محـور  مـلاك  و يا رهيزنج ،هدفمند يريگ نمونه روش سه از توان مي يدلف روش در
 اين در ترتيب اين به .است استفاده قابل يدلف گروه ياعضا انتخاب يبرا پژوهشگر دانش كه است اين بر فرض هدفمند

   .باشند داشته ياديز اطلاعات پژوهش هدف به توجه با كه است يموارد انتخاب پژوهشگر قصد ،يريگ نمونه نوع
 يطراح ـ ) جامعه كل به پژوهش يها افتهي ميتعم( امعهج اعتبار به دنيرس يبرا ،هدفمند يريگ نمونه كه است روشن

 بلكـه  باشـد،  شـده  فيتعر جامعه معرف قاًيدق كه نيست يا نمونه انتخاب هدف يريگ نمونه نيا در گريد انيب به .شود ينم
 همكـاران،  و اسـتوري ( شـود  حاصـل  مطالعـه  مورد موضوع از يقيعم درك ،شده انتخاب افراد قيطر از كه است آن صدق

2001(.   
 ،سـت ين يآمـار  ةجامع ـ گوياي نمونه انتخاب و ميهست خبرگان يآرا و هانظر دنبال به ،يدلف در روش چون ،اقعو در
 ،شـوند  مـي  انتخاب پژوهش هاي الؤس به پاسخ در شانيها يياناتو اساس بر خبرگان يعني ؛است لازم هدفمند يريگ نمونه

  ).1985 ،1خُسكوف و فينك( جامعه يندگينما عنوان به نه
 يري ـگ نمونـه  روش بـا  و ياحتمـال  ريغ يريگ نمونه با يدلف پانل ياعضا ،حاضر پژوهش در شد، بيان آنچه به توجه با
 هي ـته پـژوهش  ني ـا در مشاركت يبرا مناسب افراد از نفر 37 شامل يفهرست ابتدا ،منظور نيا به .شدند دهيبرگز هدفمند

 و توصيفي آمار .كردند اعلام يدلف دور نياول در شركت يبرا را خود ليتما نفر 28 ،تماس يبرقرار از پس ،تينها در .شد
   .است آمده 6 و 5 هاي جدول در كنندگان شركت مشخصات كلي طور به

 آمارتوصيفي .6 جدول

  رديف هر افراد كل  افرادتعداد اليتفعنوع  رديف

  انساني منابع متخصص  1

  3  معاون

  1  مشاور  نفر 11
  5  مدير
  2  رئيس

  2  آزاد دانشگاه  نفر 6  4  دولتي دانشگاه  انساني منابع مديريت ةحوز در دانشگاه علمي هيئت  2

  بنيان دانش يها شركت فعالان   3
 تخصصي يها حوزه

 ها بنيان دانش
  نفر 7  4

  3  ها دهنده شتاب
  نفر 2  2  استعداد مديريت ةحوز متخصص  4
  نفر 2  2  محور استعداد يها حوزه ساير فعالان  5

  )دلفي پانل اعضاي بين مدنظر توافق سطح تعيين( ها شاخص غربالگري و تأييد
ܵ آستانه مقدار با شاخص هر اكتسابي ارزش مقدار ةمقايس طريق از كار اين  اسـتنباط  بـا  آسـتانه  مقـدار  .پذيرد مي صورت ̃

 3 معمولاً عدد اين .داشت خواهدتأثير ،شوند مي غربال كه عواملي تعداد روي مستقيم و شود مي معين گيرنده تصميم ذهني
 گرفته نظر در 5/3 عدد ،آستانه مقدار براي حاضر پژوهش در اما ؛)1393 رشيدي، و موغلي رسولي،( شود در نظر گرفته مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Fink & Kosecoff 



  
 

  1320 همكارانوقنبرپور|بنياندانشهايشركتدراستعدادها مديريت مدلارائة

 
 همچنـين  .شـود  مـي  حذف شاخص آن ،باشد كمتر 5/3 عدد از شاخص هر هايامتياز ميانگين چنانچه بنابراين ؛است شده
 .شد خواهد حذف مؤلفه آن ،باشد درصد60 از كمتر نيز 5 و 4 يها ستون درصد مجموع اگر

 اين سپس و ذيرفتپ صورت عوامل ييشناسا ابتدا اساس اين بر .شد تعريف آن ابعاد و موضوع ابتدا ،پژوهش اين در
 و ليكـرت  مقياس قالب در عوامل اهميت ميزان مراحل تمامي در .شد داده قرار دهندگان پاسخ از نفر 28 اختيار در عوامل

 مشـخص  5 :اهميـت  با بسيار و 4 :زياد اهميت ؛3 :متوسط اهميت ؛2 :اهميت كم ؛1 :اهميت كم بسيار هاي گزينه صورت به
 گزينـه  هـر  به يافته تخصيص درصدهاي ميزان و پانل اعضاي هاي پاسخ ميانگين عامل، هر مقابل در نيز دور هر در .شد
   .رسيد مي يانگو پاسخ آگاهي به پيش دورهاي در

 ضـريب  .شد استفاده كندال هماهنگي ضريب از پانل، اعضاي ميان نظر اتفاق مقياس تعيين براي حاضر پژوهش در
 يـا  ءشـي  N بـه  مربوط رتبه دسته چندين ميان موافقت و هماهنگي ةدرج تعيين برايكه  است مقياسي كندال هماهنگي

 1ةرابط طريق از كه دارند نظر اتفاق يكديگر با چقدر اهميت اساس بر افراد كه دهد مي نشان كندال هماهنگي ضريب .فرد
  .شود مي محاسبه

ܹ  )1 ةرابط = ଵଵଶݏ ݇ଶ(ܰଷ − ܰ) 
ݏرابطه،  اين در كه = ∑( ௝ܴ − ∑ோೕே )ଶ يها انحراف يها مربع جمع حاصل ௝ܴميـانگين  از ها ௝ܴ ؛ هـا௝ܴ  مجمـوع 

؛ شـده  بنـدي  رتبـه  عوامـل  تعـداد  ܰ؛ )داوران تعـداد ( هـا  رتبـه  هـاي  مجموعـه  تعـداد  ݇؛ عامـل  يـك  به مربوط هاي رتبه ଵଵଶ ݇ଶ(ܰଷ −   .ها௝ܴ ميانگين از يها فانحرا يها مربع جمع حاصل حداكثر (ܰ
 صـفر  با برابر هماهنگي كامل نبود زمان در و يك با برابر كامل موافقت يا كامل هماهنگي هنگام مقياس اين مقدار

 قـوي  نظـر  اتفـاق  معيار، اولين .شود مي ارائه آماري معيار دو دلفي دورهاي ادامه يا توقف درباره گيري تصميم براي .است
 ثابـت  نظـري،  اتفاق چنين نبودن صورت در .شود مي تعيين كندال هماهنگي ضريب اساس بر كه است پانل اعضاي ميان
 و اسـت  نگرفتـه  صـورت  اعضـا  توافق در افزايشي كه دهد مي نشان متوالي دور دو در آن ناچيز رشد يا ضريب اين ماندن
 دلفـي  فراينـد  كردن متوقف براي كندال ضريب آماري معناداري كه است ذكر شايان .شود متوقف بايد نظرخواهي فرايند
 آينـد  مـي  حساب به معنادار نيز كندال كوچك بسيار مقادير حتي عضو 10 از بيشتر تعداد با يها پانل براي .كند نمي كفايت

  ).1384 عليدوستي، و مومني فرهنگي، مشايخي،(

  پژوهش يها يافته

  اول ةمرحل از حاصل نتايج بندي جمع
طراحي شده  مؤلفه 16 ، مشتمل براستعداد مديريت مدل يك در مؤثر يها مؤلفه شامل اي نامه رسشپ ابتدا نخست، گام در

 خبرگـان  از همچنـين  .دهنـد  امتياز مؤلفه هر به ليكرت تايي 5 مقياس اساس بر تا شد داده قرار خبره 28 اختيار در و است
   .است شده آورده 7 جدول در اول دور نتايج .كنند بيان دارند، نظر مد شده ارائه عوامل از غير عاملي اگر تا شد خواستدر
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 كـه  شـد  محاسـبه  )هـا  مؤلفـه ( 3متغيرها تمام براي و 2اس اس پي اس افزار نرم از استفاده با حاضر ةنام پرسش 1پايايي
 نيـز  لكنـدا  ضـريب  .دهـد  مـي  نشـان  را قبولي قابل عدد ،است 7/0 بالاي عدد اين كه آنجايي از و بود 816/0نتيجة آن 

 قبـول  قابـل  بـود،  نفـر  10 از بيش پژوهش در كنندگان مشاركت تعداد چون ،شد بيان كه طور همان و دست آمد به 216/0
  .است

 5 و 4 هـاي  سـتون  درصـد  مجمـوع  همچنـين،  و نبـود  5/3 از كمتـر  اي مؤلفـه  هيچ ميانگين ،دور اين در همچنين
 اطلاعات .شدن حذف اي مؤلفه دور اين در بنابراين ؛نبود درصد60 از مترك ها مؤلفه از كدام هيچ )اهميت با بسيار و بااهميت(

  .است آمده 8 جدول در كندال ضريب و پايايي به مربوط

  اول دور كندال ضريب و پايايي ميزان .8جدول
  آمار آزمون

28  N 

216/0  Kendall's W 

819/90  Chi-Square 

15  Df 

000/0  Asymp. Sig. 

    مرحلهخلاصة پردازش 
    تعداد درصد

100 28  Valid 

0 0 Excluded 

100 28 Total 

  آمار پايايي
  تعداد متغيرها  16
  آلفاي كرونباخ  816/0

  

  جديد يها مؤلفه ارائه براي پيشنهادها بندي جمع
 جديـد  يها همؤلف ارائه براي دهندگان پاسخ سوي از پيشنهادهايي اول دور اتمام از بعد شد، بيان اين از پيش كه طور همان
 همـراه  بـه  نيـز  هـا  مؤلفـه  ايـن  دوم دور ةنام ـ پرسـش  در .اسـت  شده آورده 9 جدول در مذكور پيشنهادهاي .شد ارائه نيز

  .گرفت خواهد قرار امتيازدهي براي دهندگان پاسخ اختيار در شان تعاريف

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Reliability 
2. SPSS 
3. All variables 
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  اول دور در شده ارائه پيشنهادهاي از حاصل نتايج بندي جمع .9جدول

يها ؤلفهم پيشنهاد  رديف
  تعاريف  فراواني  جديد

  1  مديريت سبك  1

 ايـن  در كـه  شـود  مي استفاده سرپرستان توسط كه است يرهبر راهبرد نيبهتر تيريمد سبك
 سبك« ،3»اي رابطه سبك« ،2»يگريمرب سبك« ،1»يليتخ اي ييايرو« سبك به توان مي راستا

 كـرد  اشـاره  7»زادانـه آ سـبك « و 6»خودكامه سبك« ،5»دهنده سرعت سبك« ،4»كيدموكرات
  .)404 :2018 ،8ناميك(

 در يفروتن ايجاد  2
  1  استعدادها

 است شده فيتعر ـ  كارمند كي اي باشد رهبر كي شخص آن خواه ـ   يفرد يژگيو كي يفروتن
 تسـويي،  اوو،( كنـد  يم ـ منعكس را »خود از تر بزرگ يزيچ وجود بر يمبن خود به ينگاه« كه

 هسـتند  يميخودتنظ تيظرف يدارا متواضع افراد ).37 :2014 ،9گسان و ژيائو والدمن، كينيكي،
 كنـد  يم ـ تي ـتقو را ياجتمـاع  لاتيتمـا  و كنـد  يم ـ محافظـت  طيتفـر  و افـراط  از كه هستند

  .)2013 ،11ميشل و جانسون اونز، ؛2013 ،10هيل و سانداگ كوآسكي، جان(

 و بهادهي ،اديم جبران  3
  1  استعدادها تكريم

 مانند مستقيم يها دريافتي از متنوعي اشكال شامل )اديم جبران( خدمات جبران مجموعه
 واقع احترام مورد مانند ،ها دريافتي ساير همراه به كه است مزايا صورت به مستقيم وغير نقد پول
دارند  اهميت و هستند انگيزاننده ،)شدن شمرده ارجمند و عزيز/شدن شمرده گرامي( شدن

  ).1402 ،12ياب واژه تساي ؛31-30 :1395 ابراهيمي، و پور قلي(

 ،ييشناسـا  را خود به مربوط اطلاعات فعال طور به مستعد فرد آن در كه است يحالت خودآگاهي  1  مستعد افراد خودآگاهي  4
  .)807 :2011 ،13مورين( كند مي رهيذخ و پردازش

  1  ارزشي نظام  5

 يزي ـچ هچ ـ كـه  اسـت  نيا ةكنندنييتع مختلف يها نسل كاركنان يارزش يها ستميس شناخت
 ني ـا .كننـد  مي دنبال را يزيچ چه و هستند قائل ارزش يزيچ چه براي است، مهم ها آن يبرا

 بـا  و شـود  مـي  يناش ـ كاركنان يواقع يازهاين از كه باشد ياقدامات يربنايز است ممكن دانش
 مطلوب يسازمان فرهنگ به دادن شكل و مناسب يفرد نيب روابط يبرقرار ،يپرسنل يمش  خط

 . )2020 ،14ليلا گادومسكا( تاس مرتبط

 مشاغل شناسايي  6
  1  كليدي

 تنـوع،  ار،ي ـاخت دامنـه،  نظـر  از و بـوده  گذارتأثيربسـيار  سازمان حيات در وجودشان كه مشاغلي
 )2011( 15بكر و ليدزهو همچنين ).مقاله نويسندگان( اي دارند ويژه اهميت يوابستگ و بازخورد

 شـركت  كلـي  تجـاري  قيـت فمو بـر  كـه  هستند لياغمش استراتژيك اغلمش كه كنند مي بيان
  .شوند مي نياز مورد راهبردهاي اجراي براي زملا يها توانمندي داايج به منجر و ثرندؤم

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Visionary or imaginative 
2. Coaching style 
3. Affiliative style 
4. Democratic style 
5. Pacesetting style  
6. Autocratic style 
7. Laissez-faire style 
8. Namiq 
9. Ou, Tsui, Kinicki, Waldman, Xiao and Song 
10. Jankowski, Sandage and Hill 
11. Owens, Johnson and Mitchell 

  /https://vajehyab.com دريافت شده از .سايت واژه ياب. 12
13. Morin 
14. Gadomska-Lila 
15. Huselid & Becker 
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  دوم ةمرحل از حاصل نتايج بندي جمع

 طـي  دوبـاره  ،اسـت  شـده  اسـتخراج  خبرگـان  نظـر  از كه عواملي همراه به اول ةمرحل شده تأييد عوامل دلفي، دوم دور در
 ـ همانند تا شد داده قرار خبرگان اختيار در اي نامه رسشپ  دور، ايـن  در همچنـين  .دهنـد  امتيـاز  مؤلفـه  هـر  بـه  اول ةمرحل

 اسـاس  بـر  افـراد  تا شد داده قرار نيز دلفي اول دور هايامتياز ميانگين نيز و مؤلفه هر براي اول دور از حاصل درصدهاي
 در هـا  مؤلفـه  ،دوم دور در همچنـين  .اسـت  شده آورده 11 جدول در دلفي دوم دور نتايج .كنند گيري تصميم كل ميانگين

 نيز و خروجي عوامل استعداد، مديريت اقدامات اصلي ةهست يا يفرايند عوامل ورودي، عوامل( اصلي عوامل ةدست 4 قالب
  .شد مشخص )اي زمينه عوامل

 ةمؤلف ـ دور ايـن  در اما ؛ندكرد تأييد را اول ةحلمر در خود هاينظر خبرگان از بسياري كلي طور به ،دوم دور پايان در
 درصـد  مجمـوع ( شـود  مـي  حـذف  ،اسـت  5/3 از كمتـر  كـه  11/3 ميانگين داشتن علت به ،»استعدادها در فروتني ايجاد«

  . درصد شد60و كمتر  1/32 مؤلفه اين براي 5 و 4 هاي ستون
 افـزار  نـرم  از اسـتفاده  بـا  كـه  بـود  275/0 و 849/0 بـا  برابر ترتيب به دوم دور در كندال هماهنگي ضريب و پايايي

 .اسـت  تأييـد  مـورد  پس باشد مي 7 بالاي پايايي كه آنجايي از .شد محاسبه )ها مؤلفه( 1متغيرها تمام براي و اس اس پي اس
 بيشـتر  علـت  به( است معنادار پژوهش اين در )1384( همكاران و مشايخي پژوهش اساس بر نيز كندال هماهنگي ضريب

 كـه  شود بررسي بايد دلفي بعدي دور در بنابراين .نيست دلفي راند توقف شرط اما ) نفر10 از كنندگان مشاركت تعداد نبود
 10 جـدول  در آمـاري  يهـا  آزمـون  با مرتبط و ةشد ارائه مطالب .خير يا داشت خواهد توجهي قابل پيشرفت ضريب اين آيا

  .است شده آورده

   دوم دور دالكن ضريب و پايايي ميزان .10جدول
  آمار آزمون

28  N 

275/0  Kendall's W 

731/161  Chi-Square 

21  Df 

000/0  Asymp. Sig. 

    مرحلهخلاصة پردازش 
    تعداد درصد
100 28  Valid 

0 0 Excluded 

100 28 Total 

 آمار پايايي
  تعداد متغيرها  22
  آلفاي كرونباخ  849/0

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. All variables 
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 سوم ةمرحل از حاصل نتايج بندي جمع

 افـراد  اختيار در جديد  نامه پرسش قبل، ةمرحل مشابه ،»استعدادها در فروتني ايجاد« ةلفؤم حذف از پس دلفي سوم دور در
 نيـز  و مؤلفه هر براي دوم دور از حاصل درصدهاي دور، اين در همچنين .دهند امتياز شاخص هر به تا شد داده قرار خبره

   .كنند گيري تصميم كل ميانگين اساس بر افراد تا شد داده قرار نيز دلفي دوم دور هايامتياز ميانگين

  سوم ةمرحل از حاصل نتايج بندي جمع .12جدول

مل
عوا

وع 
ن

  

يار  مؤلفه
بس

ت   
همي

با ا
)5(  

ت 
همي

با ا
ط   )4(
وس

 مت
ت
همي

ا
ت   )3(
همي

م ا
ك

)2(  

يار
بس

  
 كم

ت 
همي

ا
)1(  

ين
انگ

مي
  

انه
مي

  
  مد

يار
 مع

اف
حر

ان
  

س
ريان

وا
ير   
قاد

ع م
جم

ون
ست

 
اي

ه
  

  5و  4 

دي
ورو

مل 
عوا

  

ريزي  ، هدف و برنامه انداز چشم
 %3/96 32/0 57/0  5  5 61/4  %0  %0  %5/3 %1/32 %2/64  استعدادها

وكار، منابع انساني و  استراتژي كسب
 %4/96 29/0 53/0  5  5 71/4  %0  %0  %5/3 %4/21  %75  كشف استعدادها

دها 
تعدا

ت اس
ديري

ت م
داما

ي اق
اصل

ستة 
ه

)
دي

راين
ل ف

عوام
(  

 %1/82  6/0 77/0  5 5/4 32/4  %0  %0 %8/17 %1/32  %50 ناسايي مشاغل كليديش
 %1/82 35/0 59/0  4  4 86/3  %0 %5/3 %2/14  %75  %1/7 تنوع استعدادي

شناسايي /استعداديابي/يابي منبع
 %8/92 41/0 64/0  5  5  5/4  %0  %0  %1/7 %7/35 %1/57  استعدادها

 %3/96  2/0 45/0  4  4 14/4  %0  %0  %5/3 %5/78 %8/17  بندي استعدادها انتخاب و اولويت
/ كارگيري به/ استخدام/ جذب
  %100 19/0 44/0  5  5 75/4  %0  %0  %0  %25  %75  بازگماري استعدادها/ گذاري جاي

اقدامات و عوامل مرتبط با نگهداشت 
  %100  1/0 31/0  5  5 89/4  %0  %0  %0 %7/10 %2/89  استعدادها

  توسعه استعدادها
 %3/96 31/0 56/0  5  5 64/4  %0  %0  %5/3 %5/28 %8/67  )سيستم مسير شغليريق از ط( 

سيستم از طريق (توسعه استعدادها 
 %8/92 28/0 52/0  4  4 14/4  %0  %0  %1/7 %4/71 %4/21  )يادگيريو  آموزش

 ، بهادهي و تكريماديجبران م
 %6/85 48/0 69/0  4  4 04/4  %0 %5/3 %7/10 %2/64 %4/21 استعدادها

 %6/85 22/0 47/0  4  4 93/3  %0  %0 %2/14 %5/78  %1/7 سازي استعدادها عجين
 %1/82 29/0 54/0  4  4 93/3  %0  %0 %8/17 %4/71 %7/10  ي استعدادهاريپذجامعه

 %1/82 25/0  5/0  4  4 89/3  %0  %0 %8/17  %75  %1/7  طراحي نقش استعدادها

جي
خرو

مل 
عوا

  

 %5/78 28/0 52/0  4  4 86/3  %0  %0 %4/21 %4/71  %1/7  پروري براي خزانه استعداد جانشين
 %8/92  4/0 63/0  5 5/4 43/4  %0  %0  %1/7 %8/42  %50  استعدادهااقدامات مديريت عملكرد 

بازخورگيري جهت اصلاح فرايند 
 %8/92 18/0 43/0  4  4 04/4  %0  %0  %1/7 %1/82 %7/10  مديريت استعداد
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  5و  4 

ينه
ل زم

عوام
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 %8/92 47/0 69/0  4  4 21/4  %0 %5/3  %5/3 %7/60 %1/32 فرهنگ سازماني
 %2/89 47/0 69/0  4  4 11/4  %0 %5/3  %1/7 %2/64  %25 )حمايت مديران ارشد( سبك مديريت

 %6/60 58/0 76/0  4  4 71/3  %0 %5/3 %7/35 %4/46 %2/14 نظام ارزشي
 %2/89 48/0 69/0  4  4 96/3  %0 %1/7  %5/3  %75 %2/14  خودآگاهي افراد مستعد

  
 ةدسـت  4 قالـب  در هـا  مؤلفه نيز سوم دور در همچنين .است شده آورده 13 و 12 هاي جدول در دلفي سوم دور نتايج

 عوامـل  نيـز  و خروجـي  عوامـل  اسـتعداد،  مـديريت  اقدامات اصلي ةهست يا يفرايند عوامل ورودي، عوامل( اصلي عوامل
  .شد مشخص 12 جدول قرار به )اي زمينه

  سوم دور كندال ضريب و پايايي ميزان .13جدول
  آمار آزمون

28  N 

336/0  Kendall's W 

311/188  Chi-Square 

20  Df 

001/0  Asymp. Sig. 

    مرحلهخلاصة پردازش 
    تعداد درصد

6/96 28  Valid 

4/3 1 Excluded 

100 29 Total 

  آمار پايايي
  تعداد متغيرها  21
  آلفاي كرونباخ  786/0

  
 پايـايي  .ندكرد خودداري جديد نظر ةارائ از و كردند تأييد را دوم مرحله هاينظر همان خبرگان بيشتر يزن راند اين در

 و اس اس پـي  اس افـزار  نـرم  از استفاده با كه بود 336/0 و 786/0 با برابر ترتيب به ،سوم دور در كندال هماهنگي ضريب و
 نيـز  كنـدال  هماهنگي ضريب .شود تأييد مي ،است 7 بيش از پايايي آنجايي از .شد محاسبه )ها مؤلفه( 1متغيرها تمام براي
  ). نفر10 از كنندگان مشاركت تعداد بودن بيشتر علت به( است معنادار )1384( همكاران و مشايخي پژوهش اساس بر

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. All variables 
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 شده اصلح افراد ميان نظر اتفاق زير دلايل به كه دهد مي نشان پژوهش در دلفي روش اجراي گانه سه دورهاي نتايج

  داد؛ پايان دورها تكرار به توان مي و است
 يهـا  گزينـه  بـه  دهنـدگان  پاسـخ  درصـد  مجمـوع  )ارزشـي  نظام جز به( ها شاخص تمامي در دلفي، سوم دور در .1

  .است 5/3 از بالاتر ها مؤلفه تمام ميانگين همچنين .است درصد 80 از بيش »اهميت با بسيار« و »اهميت با«
 كـاهش  بـه  رو قبلـي  دورهـاي  بـه  نسبت دور هر در عوامل اهميت ميزان درباره افراد ياه پاسخ معيار  انحراف .2

  .است گذاشته
 پاسـخ  تعداد كه اين به توجه با .است 336/0 با برابر سوم دور در اعضا يها پاسخ براي كندال هماهنگي ضريب .3

 همكاران، و مشايخي( آيد مي ابحس به معنادار كاملاً كندال ضريب از ميزان اين بود، نفر 10 از بيش دهندگان
1384.(  

 ميـزان  يـا  ضريب اين .است داشته افزايش 061/0 تنها دوم دور و سوم دور در كندال هماهنگي ضريب تفاوت .4
  .دهد نمي نشان را توجهي قابل رشد متوالي، دور دو ميان در پانل اعضاي ميان نظر اتفاق

  استعداد مديريت مدل ارائه
 و دهنـدگان  پاسـخ  اختيـار  در و طراحـي  اسـتعداد  مديريت مدل ،ها مؤلفه غربالگري و استخراج زا پس و پژوهش ادامه در

 مدل 37 مطالعه از حاصل دانش و تجربه اساس بر و مقاله نويسندگان توسط مدل اين ).3 شكل( گرفت قرار پانل اعضاي
   .است هشد آورده 14 جدول در مرحله اين از حاصل نتايج . شد طراحي استعداد مديريت

  

  مقاله نويسندگان توسط شده طراحي مدل ةدربار نظرخواهي از حاصل نتايج .14 جدول
يف

رد
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  5 و 4 

1  

 چيـدمان،  ةنحو با ميزان هچ تا
 روابط كلي طور به و قرارگيري
ــديريت مــدل در هــا مؤلفــه  م

ــتعداد ــه اس ــده ارائ ــق ش  مواف
  هستيد؟

50% 2/39% 7/10% 0%  0%  39/4 5/4  5  69/0 47/0 2/89%  

2  
 استعداد مديريت دلم با پايين موافقت صورت در
 وجـه  هـيچ  بـه  و }2{نيسـتم  موافـق ( شـده  ارائه

 بـراي  را خـود  هايپيشـنهاد  )}1{ نيستم موافق
  كنند ارائه اصلاح

 ----------------------------------  
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 كـاملاً  و »)4( مـوافقم « مقـادير  مجمـوع  اينكـه  و اسـت  39/4 ها پاسخ ميانگين اينكه به توجه با نيز مرحله اين در
 از مقالـه  نويسـندگان  توسـط  شده ارائه استعداد مديريت مدل كه كرد گيري نتيجه توان ميدرصد است، 2/89 »)5( موافقم

   .است شده ارزيابي قبول قابل پانل اعضاي نظر
 اسـتعداد  مـديريت  مـدل  بـا  كم بودن ميزان توافق صورت در درخواست شده بود كه دلفي پانل اعضاي از همچنين

 بـه  توجه با كه كنند هارائ اصلاح براي را خود هايپيشنهاد )}1{ نيستم موافق وجه هيچ به و }2{نيستم موافق( شده ارائه
  .شدن ارائه توجهي قابل پيشنهاد شده ارائه مدل با خوب نسبتاً موافقت
  

  
 )مقاله نويسندگان توسط شدهطراحي( بنيان دانش يها شركت بستر با متناسب استعداد مديريت مدل .3 شكل

  پيشين يها پژوهش برخي با پژوهش يها يافته ةمقايس
 انپژوهشگر سوي از استعداد مديريت مختلف يها مدل معرفي رغم علي كه دهد مي شانن پيشين يها پژوهش بر مروري

 هـا  مـدل  اكثـر  و اسـت  هشدن معرفي بنيان دانش يها شركت ي زمينه در استعداد مديريت جهت زيادي يها مدل ، گوناگون
 ديگـر  بـه  نسـبت  بيشـتري  تجامعي ـ كـه  را اسـتعداد  مـديريت  يها مدل بخش اين در . اند يافته توسعه كلي كاربرد براي

   .كرد خواهيم مرور و انتخاب ،داشتند ها چارچوب
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 چـاراك  و پـاوار  استعداد مديريت مدل ،)2010( يانگ و ارنست شركت استعداد مديريت يها مدل مرور با بخش اين

 مـان يوا و گن ـيك اسـتعداد  مـديريت  توانمندسـازي  مـدل  و )2017( تيلـور  و آرمسترانگ استعداد مديريت فرايند ،)2015(
 ديگـر  يهـا  مدل يها مؤلفه با را حاضر پژوهش ةشدداده توسعه مدل مرور اين در ،نهايت در و است شده تكميل )2019(

  .شود مشخص ها آن افتراق ـ  هتباش ميزان تا كنيم مي مقايسه
 ةشـد  ارائه مدل با )شده آورده 2 جدول در انتخابي يها مدل يها مؤلفه( انتخابي يها مدل يها مؤلفه ةمقايس از پس
 و آمـوزش  سيسـتم  طريق از /شغلي مسير سيستم طريق از( »استعدادها ةتوسع« ةمؤلف جز به كه شود مي ملاحظه پژوهش
 اين .است  نشده اشاره ها مدل از يكي در حداقل ها مؤلفه ساير به است،  تأكيد شده انتخابي يها مدل تمام در كه )يادگيري

 يها مدل از يك هيچ در »مستعد افراد آگاهي خود« و »كليدي مشاغل شناسايي« همچون ييها  همؤلف به كه ست ا حالي در
 پـانزده  )2015( چـاراك  و پـاوار  مـدل  ،مؤلفه نُه )2010( يانگ و ارنست مدل در ،ديگر بيان به .است نشده اشاره انتخابي
 ده )2019( مـان يوا و نـگ يك اسـتعداد  ديريتم توانمندسازي مدل و مؤلفه هشت )2017( تيلور و آرمسترانگ مدل ،مؤلفه
را نشـان   آن جامعيـت  ميـزان  و حاضـر  پـژوهش  در شـده  ارائـه  استعداد مديريت مدل ةتوسع كه است افتراق داراي مؤلفه
  .دهد مي

  ها پيشنهاد و گيري نتيجه
 ،موانع از بسياري رفع در ها نآ فزوني به رو اهميت و گوناگون فناوري  يها حوزه در بنيان دانش يها شركت رشد با امروزه 

 شـان  دانـش  و استعدادها كه ييها شركت ؛اند شده برخوردار كشور يها سياست در خاصي اهميت و جايگاه از ها شركت  اين
 خواهنـد  عهـده  بر كشور آينده ساخت و  توسعه در بسزايي سهم و شود مي محسوب ها آن توليد منبع و سرمايه ترين اصلي
 يـك  فقـدان  پيشـين،  مطالعات بررسي از پس و كشور كنوني فضاي در بنيان دانش يها شركت اهميت به توجه با .داشت
 شـد  سعي حاضر ةمقال در ،آن متعاقب و شد احساس كشور بنيان دانش يها شركت بستر با متناسب استعداد مديريت مدل
 استعداد مديريت مدل يك در كاربرد رايب عوامل اين سنجي اهميت و استعداد مديريت حياتي عوامل جامع شناسايي بهتا 

 ها مدل روي گسترده نسبتاً ةمطالع از پس و پژوهش ادبيات جامع بررسي با .شود اقدام ها شركت گونه اين بستر با متناسب
 مـديريت  يهـا  مدل در مؤثر عوامل و ها مؤلفه مختلف، كشورهاي و ها  زمينه در استعداد مديريت گوناگون يها چارچوب و

 اي نامـه  پرسـش  قالـب  در و بنـدي  دسته گروه چندين در عوامل اين ،ها آن گستردگي علت به سپس ؛شد استخراج داداستع
 .گرفت قرار پانل اعضاي اختيار در نظرخواهي براي ساختاريافته نيمه

 قـرار  بـه  لعوام ـ  دسته چهار قالب در  پيشنهادي و استخراجي يها مؤلفه بندي، جمع از پس و دلفي راندهاي پايان در
   :شد بندي دسته زير

 كشـف  و انسـاني  منـابع  وكـار،  كسب استراتژي .2 استعدادها؛ ريزي برنامه و هدف ، انداز چشم .1 :ورودي عوامل )الف
  . استعدادها
 اسـتعدادها؛  شناسـايي /استعداديابي/يابي منبع .3 استعدادي؛ تنوع .2 ؛كليدي مشاغل شناسايي .1 :يفرايند عوامل )ب

 و اقـدامات  .6 ؛اسـتعدادها  بازگمـاري  /گـذاري  جاي /كارگيري به /استخدام /جذب .5 استعدادها؛ بندي اولويت و بانتخا .4
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 طريـق  از( استعدادها توسعه .8 ؛) شغلي مسير سيستم طريق از( استعدادها توسعه .7 ؛استعدادها نگهداشت با مرتبط عوامل
 يريپـذ جامعـه  .11 ؛استعدادها سازي عجين .10 ؛استعدادها تكريم و بهادهي ،اديم جبران .9 ؛)يادگيري و آموزش سيستم

  .استعدادها نقش طراحي .12 ؛استعدادها
 بـازخورگيري  .3 ؛اسـتعدادها  عملكرد مديريت اقدامات .2 ؛استعداد خزانه براي پروري جانشين .1 :خروجي عوامل )ج
  استعداد مديريت فرايند اصلاح جهت
 خودآگـاهي  .4 ؛ارزشـي  نظـام  .3 ؛)ارشد مديران حمايت( مديريت سبك .2 ؛ سازماني فرهنگ .1 :اي زمينه عوامل )د
  .)مستعد افراد

 طراحـي  براي مبنايي در نهايت، كه بود گوناگون يها مدل ةمطالع از آمده دست به ةتجرب محصول مذكور بندي دسته
 پانل اعضاي توسط و گرفت قرار پانل ياعضا اختيار در مجدداً نظرخواهي جهت مطروحه مدل .شد استعداد مديريت مدل
  .شد ارزيابي قبول قابل

 كه كرد تأكيد مديران هب اجرايي پيشنهادهاي عنوان به را مواردي كه است شايسته حاضر پژوهش يها يافته ميان در
  :است شده فهرست ذيل شرح به موارد اين اهم

 اسـت؛  اسـتعدادي  مـديريت  مـدل  هـر  از كـارگيري  به در موارد ترين مهم از يكي ،استعداد مديريت به نگاه نوع .1
 داشـته  حاكم رقابتي فضاي از مناسبي درك و بيني پيش بايست مي همواره ،بنيان دانش يها شركت كه  نحوي هب

  .بپذيرند رقابتي فضاي در ماندگاري براي مؤثر ابزاري عنوان به را استعداد مديريت وباشند 
 از اسـت؛  پيوسـته  هم به يفرايند ،استعداد مديريت كه است اين اجرايي نمديرا به يادآوري براي نكته ترين مهم .2

 نيازهاي پيش و سابقه پشتوانه به ،استعداد مديريت از مرحله/مقطع هر در اقدامات تماميكه  است شايسته رو اين
 شـود  مي پيشنهاد رو اين از ا نيست؛مستثن قائده اين از نيز حاضر پژوهش در شده ارائه مدل .شود اتخاذ شده انجام
 اقـدامات  يعنـي  ،اصـلي  عوامـل  سـاير  سراغ به ،اي زمينه عوامل با مرتبط شرايط وجود گرفتن درنظر از پسكه 

  :شود پيشنهادهاي زير ارائه مي رو اين از .رفت خروجي و يفرايند وروري، عوامل با مرتبط
 از پـس  بنـابراين  اسـت؛  اهميت ئزحا بسيار ،حاضر استعداد مديريت مدل اي زمينه عوامل از دقيق ارزيابي 

 دقيق يها ارزيابي ،واقع در . كرد آغاز را مدل سازي پياده توان مي يادشده عوامل از دقيق عاتلااط دريافت
 نيـز  و مدل كارگيري به سنجي امكان و است موجود وضعيت از شناخت نوعي اي زمينه عوامل موشكافانه و

  .كند مي مشخص را آن ةفايد  هزينه
 جهـت  مشخص يها برنامه و شده بندي زمان اهداف نيز و انداز چشم تنظيمِ ، مدل ورودي عوامل شبخ در 

 مـدل  سـازي  پيـاده  بـراي  مسـير  سازي روشن به و شود مي تلقي آن مهم عوامل از ،اهداف آن به دستيابي
  .كرد خواهد جدي كمك ،نيز موارد ساير در حاضر

 اسـتراتژي  ميـان  بايـد  كـه  دهـد  مي نشان ،ورودي عوامل شِبخ ديگر در شده انجام يها ارزيابي همچنين 
 وجـود  تناسـب  و ييسـو  هـم  ،كار و كسب استراتژي نيز و شركت انساني منابع استراتژي و استعداد مديريت
  .دارد را خود خاص اهميت نيز يادشده مورد به توجه بنابراين ؛باشد داشته
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 امنيت و باشد پذير امكان عملكرد مديريت فرايند ريقط از آن ارزيابي وسنجيدني  بتواند بايد مدل خروجي 

 شركت هر فرد منحصربه رايطش ،ضمن در .كند تأمين استعدادي ةخزان ايجاد طريق از را شركت استعدادي
 شـود  حلااص حتي و بازبيني بررسي، متناوب طور به هافرايند اين كه كند مي ايجاب خود همتاي شركت از
 .شود مرتفع شركت در استعداد يت مدير فرايند سازي پياده ةآيند رادوا در احتمالي موانع تا

 مـديريت  فراينـد  بـا  مـرتبط  ةكنند اقدام براي آموزشي يها دوره برگزاري و منعطف ،اقتضايي يها برنامه داشتن .3
  .كند مي تر ساده نيز را استعداد مديريت فرايند مركزي ةهست اقدامات سازي پياده ، استعداد

 مفيـد  بنيـان  دانـش  يها شركت بستر در تواند مي ،استعداد مديريت ةآمد ست د به مدل كه كرد بيان توان مي پايان در 
 يـاري  اسـتعدادها  بـا  سـازنده  تعامل طريق از شان شده تعيين پيش از اهداف به يابي دست چگونگي در را ها آن و شده واقع
  .كند

  منابع
 بختيـاري،  كيـاني  ابوالفضـل  منطقـي،  منـوچهر ( ها  فرصت و ها  استراتژي ،ها  چالش :جهاني استعداد مديريت ).1397( اكرام الاريس،

  )2014 اصلي، زبان به انتشار سال( .صنعتي مديريت سازمان :تهران ).مترجمان نيا، علي صمد و نظري، يونس

 انتشارات :تهران .جامع يكرديرو :مديريت در كمي پژوهش شناسي  روش ).1394( عادل آذر، و سيدمهدي الواني، ؛حسن فرد، دانايي
  .صفار

  .8-1 ،49 ، فناوري رشد ةفصلنام .بنيان دانش يها  شركت اي ان دي ).1395( محسن جامخانه،  ذبيحي و حسين سرشت، رحمان

 فن زا استفاده با :پايه  دانش كاركنان سازماني ماندگاري تقويت مدل طراحي ).1393( مهدي رشيدي، و عليرضا موغلي، ؛رضا رسولي،
  .94-66 ،)21(6 سازماني، و شغلي مشاوره نامه  فصل .دلفي

 استراتژيك رويكردي عنوان  به فردي ةتوسع الگوي طراحي ).1399( رحيم قلجلو، قرباني و عباسعلي قيومي، ؛ندا نفري، ؛سارا عقيلي،
 پژوهش فصلنامه .)منتخب ارتباطات و اطلاعات فناوري يها  شركت :مورد( بنيان دانش يها  سازمان انساني منابع ةتوسع در
  .68-53 ،14 آموزشي، يها  نظام در

 كتـاب  سسـه ؤم :تهـران  .پيشرفته انساني منابع مديريت :مزايا و حقوق و مشاغل بندي طبقه ).1395( الهام ،براهيميا و آرين پور، قلي
  .نشر مهربان

 .)همـراه  تلفـن  اپراتـور  :مطالعـه  مـورد ( مبنـايي  نظريـه  روش بـه  اسـتعداد  مـديريت  مدل ارائه ).1395( نيره افتخار، و آرين پور، قلي
  .89-61 ،34 عمومي، مديريت يها  پژوهش

  .نشر مهربان كتاب مؤسسه :تهران .پروري  نخبه داري،  نخبه يابي،  نخبه :استعدادها مديريت ).1396( نيره افتخار، و آرين پور، قلي

 ارزيـابي  نامـه   يني ـآ ).1399 ارديبشهت 20( اجرا بر نظارت و بنيان  دانش ؤسساتم و ها  شركت صلاحيت تشخيص و ارزيابي كارگروه
  http://daneshbonyan.isti.ir از 1401 آذر 28 تاريخ در شده دريافت .بنيان  دانش موسسات و ها  شركت
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 يفنـاور  كـاربرد  بر مؤثر يديكل عوامل يبررس ).1384( سيروس يدوستي،عل و منصور ي،مؤمن ؛اكبر يعل ي،فرهنگ ؛ينقيعل يخي،مشا

-191 ،)20(9 يريت،مـد  ةنام ـ ويژه انساني، علوم مدرس ةفصلنام .يدلف روش كاربرد :يرانا يدولت يها سازمان در اطلاعات
232.  

 جـامع  ةسامان ـ  بنيان دانش يها شركت ةتوسع معاونت ).1403 خرداد( جمهوري رياست بنيان دانش اقتصاد و فناوري علمي، معاونت
  https://pub.daneshbonyan.ir/dashboard از 1403 خرداد 5 در شده دريافت .بنيان دانش
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