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 چکیده 
ها ها و شاخصمتدولوژیيندها، آفرهای مديريت استعداد مشتمل بر در اين پژوهش به ظهور و بروز استراتژی

های انسانی بر درگیری ذهنی فعال يا مشغولیت کارکنان بررسی پرداخته شده و اثرات اين نوع از مديريت سرمايه
مديريت استعداد به عنوان سیستمی برای شناسايی، استخدام، پرورش، ارتقا و نگهداری افراد مستعد، با  شده است..

، با استفاده از مقاله حاضردر  .منظور تحقق نتايج کسب و کار، تعريف شده استهدف بهینه کردن توان سازمان به 
های موجود در به روش نمونه گیری هدفمند، شكاف، مدير انتخاب شده 02ساختار يافته در بین های نیمهمصاحبه

استعداد به دار و تلخیصی تحلیل شد. استراتژی مديريت ابعاد مديريت استعداد به روش تحلیل محتوای جهت
شود، چارچوب منسجمی را برای مديران کمک می کند تا به جای تكرار آنچه در مديريت منابع انسانی انجام می

کشف، توسعه، ارزيابی و نگهداشت سرمايه های انسانی ارزشمند پیش روی داشته باشند و بدين وسیله پاسخگوی 
 د.باشن انسانی در سازمان خود ها و نیازهای نوظهورچالش

 مديريت استعداد، استعدادها، مشغولیت کارکنان واژگان كلیدی:
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 مقدمه

چالش پیش روی دنیای کسب و کار آينده، به دست آوردن دانش حیاتی سازمان به همراه منابع انسانی ارزشمند 
به دست يک سلاح پنهان در جنگ جهانی برای » تولید کننده اين دانش است. در حقیقت، مديريت استعداد

 همزمان با درك نیاز به استخدام، توسعه و (.20، ص0222است )میشل و همكاران،  «آوردن استعداد ها
دستیابی به بهترين نتیجه  نگهداشت استعدادها، سازمانها دريافته اند که استعدادها منابعی بحرانی هستند که برای

ستعداد يک وظیفه نیست که تنها با جذب افراد (. مديريت ا02، ص0222)اسويم،  ها نیازمند مديريت میباشند
مستعد میسر شود، بلكه جذب افراد مستعد، آغاز تلاش سازمان در فرايند مديريت استعداد است. حقوق و مزايای 

تواند به تنهائی کاری از پیش ببرد. افراد مستعد دوست دارند بخشی از سازمانی باشند که آن را قبول  بالا نیز نمی
زمانی که در همه حال آنان را به هیجان آورد و محیط کاری انعطاف پذيری ايجاد کند. در اين حالت دارند، سا

 است که انتظار می رود کارکنان تمامی تلاش خود را معطوف درگیر شدن در فعالیت های سازمانی نمايند.
استعداد و همچنین هزينه های متأسفانه، به رغم تحمل هزينه های فزاينده در فرآيند جذب و استخدام افراد با 

بالای ناشی از تربیت اين افراد به منظور به ظهور رساندن استعدادهای آنان، در بسیاری از موارد ديده می شود 
که در عمل اين افراد تمايل به ترك سازمان و تغییر شغل دارند. دلايلی که در افزايش چنین تمايلی نقش دارند 

ازمانی اخیر، فرصتهای شغلی زياد که به وسیله ی فناوريهای جديد به وجود مواردی نظیرکوچک سازی های س
آمده اند، دسترسی آسان به انبوه کثیری از مشاغل به وسیله ی اينترنت، عدم رضايت شغلی، عدم تعهد سازمانی 

 (.20، ص0222شغلی افراد می باشد )بیهام و همكاران،  لازم، عدم شايسته سالاری در سازمان و تغییر نیازهای
 

 مدیریت استعدادتاریخچه 

 2221پديدار شد و کماکان مسیر تحول را می پیمايد. در سال  2222مديريت استعداد فرآيندی است که در دهه 
ارائه شد. در بررسی شرکت مكنزی مشاهده  2واژه جنگ استعداد برای اولین بار توسط شرکت مشاوره ای مكنزی

شد که سازمان هايی که در جذب، توسعه و نگهداری مديران با استعداد موفق تر هستند میزان سود دهی 
بیشتری دارند. همین امر سبب شد نگرش به افراد با استعداد برای سازمان ها عوض شده و به آنها به ديد يک 

در  0تولگان 2222(. پیش از آن در سال 02، ص2211ه شود )گای و ديگران، منبع ايجاد مزيت رقابتی نگريست
)متولدين پس از جنگ جهانی دوم( و  Xعنوان می کند که استعدادهای نسل  Xکتاب خود با نام مديريت نسل 

 تمايلشان برای به چالش کشیدن فعالیت استخدامی منجر به انقلابی در اين فعالیت ها شده است. انقلابی که
استعدادگر است. در چنین شرايطی مفهوم استخدام دائمی در يک سازمان به سرعت در حال کمرنگ شدن است 

مديريت استعداد به عنوان يک مسئولیت جنبی به  2212تا  2222(. در دهه های 02، ص2211)کارت رايت، 
يک وظیفه سازمانی که دپارتمان پرسنلی محول شده بود، در حالی که امروزه مديريت استعداد به عنوان 

مسئولیت آن به عهده ام دپارتمان هاست، بسیار جدی تر از گذشته مورد نظر قرار گرفته است )معالی و تاج الدين، 
 (. 92، ص2211

                                                 
1. Mckinsey 
2. Tulgan 

www.SID.ir


www.SID.ir

Arc
hive

 of
 S

ID

            گذاری عمومیمشینخستین کنفرانس ملی مدیریت دولتی ایران: خط

3 

 

با آگاه شدن رهبران سازمان ها از اين حقیقت که استعدادها و توانايی های کارکنان آنان است که کسب و کار 
هدايت می کند، شرکت ها بر آن شده اند تا در زمینه مديريت استعداد وارد عمل شوند و  آنها را به سمت موفقیت

برای حفظ کارکنان با پتانسیل بالای خود تلاش کنند. به طور کلی از مديريت استعداد به عنوان آخرين موج در 
 (.00، ص2211حوزه مديريت منابع انسانی ياد می شود )گای و ديگران، 

 

 استعداد مفهوم مدیریت

استفاده از  مديريت استعداد، تسهیل و توسعه پیشرفت مسیر شغلی افراد بسیار با استعداد و ماهر در سازمان، با
مديريت  (.21، ص2211دستورالعمل های تدوين شده، منابع، سیاست ها و فرآيندها می باشد )گای و ديگران،  

توسعه کارکنان، شناسايی جانشین ها و افراد با استعداد در استعداد يا مديريت استعداديابی را سرمايه گذاری در 
، 2211سازمان و بالنده کردن آنان برای ايفای نقش های گوناگون رهبری تعريف می کنن )گای و ديگران، 

( براساس تعاريف موجود از نويسندگان و محققان حوزه مديريت منابع انسانی و 0222) 2لوئیس و هاکمن (.01ص
 مفهوم پايه ای برای واژه مديريت استعداد پیدا نمودند.مديريت، سه 

در اولین مفهوم، مديريت استعداد را مجموعه ای از وظايف منابع انسانی مانند استخدام، انتخاب، آموزش و توسعه 
 تعريف کردند. از اين منظر، آنها استدلال می کنند که مديريت استعداد ممكن است کمی فراتر از يک واژه مد روز
يا حسن تعبیری از مديريت منابع انسانی باشد. آنها در متون مورد بررسی به اين امر اشاره داشتند که مديريت 
استعداد يک روش سیستمی جهت اجرای وظايف مديريت منابع انسانی است اما نه به نحو سنتی آن بلكه با 

ی جديد مثل اينترنت و نرم افزارهای مربوطه نگاهی گسترده تر و با عملكردی دقیق تر با استفاده از وسايل فناور
 و با هدف اجرا در کلیه سطوح و قسمت های سازمان.

مفهوم دوم لوئیس و هاکمن از مديريت استعداد به طور خاص تمرکز بر پیش بینی يا مدل سازی فرآيند منابع 
ضا و رشد و فرسايش نیروی انسانی در حیطه سازمان براساس عواملی مانند مهارت های نیروی کار، عرضه و تقا

 کار دارد. از اين ديدگاه، مديريت استعداد کم و بیش مترادف با منابع انسانی يا برنامه ريزی نیروی کار است.

مفهوم سوم لوئیس و هاکمن متمرکز بر افراد با استعداد از لحاظ عملكرد و پتانسیل است. افراد با پتانسیل بالا در 
ار در سازمان ها بیشتر مورد توجه قرار می گیرند و سازمان در جذب آنها کوشش جريان استفاده از نیروی ک

 (.02، ص2211بیشتری می نمايد )گای و ديگران، 

همچنین می توان مديريت استعداد را چنین تعريف نمود: کلیه فعالیت ها و فرايند های مرتبط با پست های اصلی 
ای سازمان شده و نیز توسعه نیروی کار با پتانسیل بالا را سبب می و کلیدی که منجر به مزيت رقابتی با دوام بر

مؤلفه جذب،  شناس ايی، توسعه،  به کارگیری  9(. يا مديريت استعداد دارای 02، ص2211شود )گای و ديگران، 
 (.20، ص0221و در گیر کردن است که به اداره کارکنان مستعد کمک می کند )يورن، 

                                                 
1. Louise & Hackman 
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ها در پیاده سازی اين فرايند، گاهی به يک يا نه مديريت استعداد نشان میدهد که سازمانفعالیتهای تجربی در زمی
دو بعد بیش از ابعاد ديگر توجه کرده اند. سازمانهايی نیز وجود دارند که در اين تلاش به تدوين سیستم يكپارچه 

  های تجربی اشاره می گردد:ای از مديريت استعداد دست يافته اند. برای نمونه به پارهای از اين فعالیت

يكی از شاخه های شرکت جنرال الكتريک، در زمینه مديريت استعداد نشان می دهد که  2تلاشهای جی ای مانی
فعالیت کشف استعداد و تا حدودی فعالیت ارزيابی و تطبیق اين استعدادها در درون شرکت از دغدغه های اصلی 

ی ) دو تیم خارج از آن بوده است. جی ای مانی مسئله کارمند گزينی را به کمک دو تیم فعال در امور برون سپار
دو تیم با مطالعه و بررسی روشهای جامع تر، کنكاش در استراتژی سازمان، استقرار اهداف و  شرکت(حل کرد. اين

معیارهای جديد و با استفاده از سیستم های اطلاعاتی و فناوری اطلاعات توانستند فرايند کارمند گزينی اين 
نامزدها و سطح خدمات را افزايش دهند  طرح ريزی کنند و کیفیتشرکت را به صورت سفارشی و متناسب با آن 

 (.21، ص0222)گريشام و همكاران، 

تجربه ی مک دونالد در زمینه ی مديريت استعداد بیشتر در زمینه ی توسعه استعداد بوده و شامل فعالیتهايی در 
بررسی شايستگی های محوری حوزه های توسعه عملكرد، برنامه ريزی جانشین پروری و توسعه رهبری است. 

کارکنان، بازبینی استراتژی شرکت، استقرار اهداف مشخص، برقراری برنامه های آموزش و مربی گری برای 
کارکنان، رو آوردن به تغییر و نوآوری و ايجاد برنامه های جديد در سیستم مديريت عملكرد، موجب ارتقای 

 سیستم مديريت استعداد شرکت شد.

افت در زمینه مديريت استعداد نیز گويای تلاش های اين شرکت در حوزه توسعه استعداد است. تجارب مايكروس
ايجاد فرصت يادگیری و توسعه مداوم تعهدی است که مايكروسافت به تمام کارکنان خود دارد. علاوه بر برنامه 

ابی، مربیگری، استاد شاگردی، های عمومی برای کلیه کارکنان، مايكروسافت با برنامه هايی نظیر فعالیتهای ارزي
چرخه های يادگیری، يادگیری فعال و سخنرانیها در زمینه کسب و کار، بر روی گروههای کوچكتری از کارکنان 
که دارای استعداد بالقوه برای رسیدن به نقشهای ارشد و حیاتی تر هستند، سرمايه گذاری میكند )والیز و 

 (.22، ص0222همكاران، 

رساله دکتری خود، با پژوهشی به روش آمیخته در يكی از واحدهای يک شرکت خدماتی در  در (0222سويم )
آمريكا، به بررسی سیستم مديريت استعداد و چگونگی بهره گیری از اين سیستم به عنوان اهرمی برای ايجاد 

وی علاوه بر تأثیر تعهد در کارکنان پرداخته است. نتايج حاصل از مصاحبه های نیمه سارختار يافته در پژوهش 
مديريت استعداد بر تعهد کارکنان، نشان داد که چگونه بخش مديريت منابع انسانی و توسعه سازمانی میتواند به 

 حمايت و تقويت سیستم مديريت استعداد بپردازد.

 بررسی پژوهش های انجام شده داخلی در زمینه مديريت استعداد نیز نشان میدهد که اگرچه، موضوع مديريت
در سازمانهای جهان مطرح شده است اما اهمیت اين مباحث در ايران را میتوان به سالهای  2221استعداد از سال 

 اخیر نسبت داد که به برخی از پژوهشهای انجام شده در اين زمینه، به طور خلاصه اشاره میگردد:

                                                 
1. G. E. Money 
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مديريتی در شرکت برق تهران  ( در يک طرح پژوهشی به ارزيابی و انتخاب استعدادهای 2211جعفری مقدم ) 
پرداخته است. نتیجه نهايی تحقیق انتخاب افراد مستعد برای احراز مشاغل مديريتی بوده است. در اين کار 

 پژوهشی بیشتر رويكرد جانشین پروری مورد توجه بوده است.

دهای مهم شرکت ( در پژوهشی که در میان مديران، کارشناسان ارشد و نمايندگان واح 2211شجاعی و دری ) 
پالايش و پخش فراوده های نفتی تهران، به روش کیفی با استفاده از مصاحبه، مشاهده اسناد و مشاهدات 
مستقیم انجام دادند، مدل ابتكاری را ارائه کرده اند که با تفكیک منطقی فرد، شغل، سازمان و برقراری تعامل بین 

انداز و مأموريت های سازمان، رويكرد مديريت و برنامه ريزی مؤلفه های آنها و همچنین با در نظر گرفتن چشم 
به همراه حوزههای پشتیبانی آنها و همچنین، چگونگی مديريت و نظارت بر اين مدل را تبیین و  مسیر شغلی را

 تشريح نموده اند.

 

 مشغولیت كاركنان

برای بالا بردن عملكرد و  بايد در سازمان به شخصیت و تفاوتهای فردی کارکنان توجه خاص نمود چرا که
کارايی سعی میشود افرادی استخدام شوند که برای حرفه مورد نظر مناسب باشند. بشر از زمان های قديم متوجه 
تفاوتهای فردی شده است چنانكه هر کس کار معینی را به عهده می گرفته يا هر حرفه ای به افرادی خاص 

یل شكست افراد در انجام دادن اثربخش وظايف شغلی خود در اختصاص داشته است. در بسیاری از موارد دل
سازمان، کمبود هوش يا فقدان مهارت های فنی آنان نیست، بلكه همسو نبودن ويژگیهای شخصیت آنان و 
شغلی است که به عهده دارند. به همین دلیل الزم است در زمینه مطالعات مرتبط با شخصیت در کار توجه داشته 

هنگامی که فرد با شغل يا کاری که به او محول میشود متناسب نباشد  (.1، ص0222همكاران، )نوئل و  باشیم
يعنی شرايط لازم را نداشته باشد، به گونه ای که توانايیهايش بیش از نیاز شغل يا کار مزبور باشد، وضع به گونه 

سازمان با عدم کارايی روبه رو  ديگری درخواهد آمد. در چنین حالتی اگر چه عملكرد فرد بسیار عالی است ولی
 میشود و رضايت شغلی کارمند کاهش می يابد.

فردی که ناهماهنگی نادرستی با شغلش دارد مطمئنا نسبت به کارش علاقه ای نخواهد داشت. در حالی که 
د فردی که بعد از هماهنگی مناسب شروع به کار میكند به احتمال زياد از انجام آن کار احساس رضايت خواه

نمود. هر حرفه ای، بسته به نوع تولیدات يا خدماتی که ارايه میدهد نیاز به فراگیری دانش، مهارت و نیز 
ويژگیهای خاص فردی دارد. اگر از ابتدا به تطابق میان ويژگیهای فردی افراد با شغل مورد نظر، توجه کافی 

اهنگی بین علايق شغلی يک شخص و مبذول نگردد سازگاری فرد با آن شغل دچار مشكل خواهد گرديد. هم
شغلش، میتواند رضايت فرد نسبت به آن شغل را پیش بینی کند. فردی که هماهنگی نادرستی با شغلش دارد، 
مطمئنا نسبت به کارش علاقه ای نخواهد داشت. در حالی که فردی بعد از هماهنگی مناسب شروع به کار 

اس رضايت خواهد نمود. به نظر هالند رضايت شغلی میزان سازش میكند، به احتمال زياد از انجام آن کار احس
بین نوع شخصیت و محیط شغلی است. هر چه میزان سازش بین اين دو بیشتر باشد رضايت شغلی بیشتر است. 
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مشغولیت بیشتر و رضايت، همخوانی مثبتی با يكديگر دارند. مردانی که بین شغل و شخصیت آنها تناسب وجود 
 شغلی بیشتر، بیكاری کمترين و رضايت شغلی بیشتری خواهند داشت. دارد مشغولیت

میتوان نتیجه گرفت که توجه به سازگاری ويژگیهای شخصیتی افراد با شرايط احراز شغل در هنگام استخدام 
 افراد در سازمان، تأثیراتی بر کارکنان و سازمان خواهد گذاشت که عبارتند از:

 افزايش کارايی و اثربخشی؛ -

 کاهش تعارض در بین افراد گروه؛ -

 کاهش فرسودگی کاری؛ -

 افزايش موفقیت شغلی؛ -

 افزايش تعهد سازمانی؛ -

 ثبات حرفه ای؛ -

 کاهش جابجايی و ترك خدمت؛ -

 افزايش هماهنگی و سازگاری فرد با شغل؛ -

 افزايش مشغولیت شغلی؛ -

 افزايش رضايت شغلی؛ -

 ثبات وضعیت عاطفی و روانی؛ -

 (.22، ص0222افزايش مقاومت در برابر تأثیرات خارج )مک کالی و همكاران،  -
 

 مدل مفهومی:

در زمینه ی مباحث مربوط به مديريت استعداد، مدل های متفاوتی ارايه شده که هر کدام بر فرايندهای مختلفی 
تبیین می نمايد، مدل اشاره دارند . يكی از مدل هايی که ابعاد مختلف مديريت استعداد را به صورت جامع 

 ( است. 0222آرمسترانگ ) 

 
 

 
 
 

 (22، ص0222مدل مديريت استعداد آرمسترانگ )آرمسترانگ،  .2شكل 
 

به طور کلی عناصر اين مدل در سه مرحله شامل: فعالیت های مربوط به جذب استعدادها، فعالیت های مربوط به 
 حفظ و نگه داشت استعدادها و فعالیت های مربوط به توسعه ی استعدادها جای می گیرند.

 جذب استعداد

 استعداد حفظ و نگهداشت

 استعداد توسعه

 استراتژی مدیریت

 استعداد

مشغولیت 

 کارکنان

 تامین نیرو از داخل و خارج

 مدیریت روابط استعدادها

 جایگزین پروری مدیریت

 مسیر شغلیمدیریت 
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 روش تحقیق
از آنجايی که پژوهش حاضر يک مطالعه موردی است و نتايج آن به صورت پیشنهادات اجرايی برای شرکت مورد 
مطالعه قابل اجرا و به کارگیری خواهد بود، يک تحقیق کاربردی است. جامعه آماری در اين پژوهش شامل کلیه 

برای تعیین حجم نمونه ازمیان کلیه نفر می باشد.  229کارکنان شرکت توزيع برق استان کردستان به تعداد 
مديران راهبردی و کارکنان ارشد مهم شرکت، از روش نمونه گیری هدفمند جهت انجام مصاحبه های عمقی 
استفاده شد. در اين حالت موردها به صورت خاص انتخاب می شوند زيرا آنها می توانند چیزهای زيادی درباره ی 

 بیشتر بازگو نمايند. موضوعات مهم پژوهش با وسعت و عمق 
نفر از مديران راهبردی و کارشناسان ارشد واحدهای مهم که  02در پژوهش حاضر از میان جامعه آماری، تعداد 

در اين تحقیق با عنوان خبرگان شرکت نفت و گاز پارس از آنها نام برده می شود، مصاحبه عمقی بعمل آمد. از 
شامل سه بعد کشف، توسعه و حفظ و نگهداشت می باشد، مصاحبه با آنجايی که مديريت استعداد در اين پژوهش 

خبرگان در خصوص تحلیل شكافها و ارائه راهكارهای پیشنهادی مناسب جهت برطرف کردن اين شكاف ها در 
سه بخش انجام شده است. از آنجايی که تحلیل مضمون در اين پژوهش از نوع جهت دار و تلخیصی میباشد، 

شتر اشاره شد، در اين نوع تحلیل کیفی مضامین اصلی در ابتدای پژوهش مشخص بوده و همان گونه که پی
سوالات مصاحبه بر، اساس آنها تدوين شده اند.در ادامه فرايند دسته بندی زير مقوله ها و مقوله ها نشان داده می 

 شود.
 

 بعد کشف استعداد : فرايند دسته بندی زير مقوله ها و مقوله های مربوط به مضمون اصلی2جدول 

 ها )زیر مقوله(شاخص ها()مقوله ابعاد متغیر
داد

ستع
ف ا

کش
 

 مجاری منبع گزينی داخلی
استخدام توسط ساختمان مرکزی، استخدام با استفاده از بانک 

 متخصصان شرکت، ناکافی بودن تأمین نیروی مستعد

 مجاری منبع گزينی خارجی
شرکت، قانون جذب نخبگان آزمون برای استخدام نیرو از خارج 

تعیین کننده شرايط نیرو از خارج شرکت، استخدام متقاضیان شرکت 
 های ديگر، ناکافی بودن تأمین نیروی مستعد از خارج شرکت

مشاغل نیازمند جذب نیروی 
 مستعد

 نیاز به استخدام در تمامی رشته ها، نیاز مبرم به مديران متعهد و آگاه

داد
ستع

ه ا
سع

تو
 

 ريزی مسیر توسعه شغلیبرنامه 
ثابت و اجباری بودن مسیر توسعه شغلی، از پیش تعیین شده بودن 

 مسیر توسعه شغلی

 برنامه های کنونی توسعه استعداد
تنوع در برنامه ها با توجه به رده های سازمانی و تخصص ها، عدم 

 توجه به تأثیر عملی آموزش ها

نیازهای فردی و شغلی در طراحی 
 های توسعهبرنامه 

يكسان بودن برنامه های توسعه افراد مستعد و غیر مستعد، توجه 
 اندك يا عدم توجه به نیازهای فردی و شغلی در برنامه های توسعه

مهارت های مورد توجه در برنامه 
 های توسعه

عدم توجه به خلاقیت در برنامه های توسعه مهارت ها، عدم اطلاع 
 ای توسعه استعدادرسانی کافی در مورد برنامه ه
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داد
ستع

ت ا
اش

هد
نگ

 و 
ظ

حف
 

توجه به زندگی کاری و غیرکاری 
 افراد مستعد

زندگی کاری و غیرکاری نامناسب افراد مستعد، توجه اندك به زندگی 
 کاری و غیرکاری افراد مستعد

سیستم جاری جبران خدمات و 
 مزايای افراد مستعد

مزايای افراد مستعد، نامناسب بودن سیستم جاری جبران خدمات و 
 پولی بودن سیستم جاری جبران خدمات و مزايای کارکنان مستعد

 بیشترين دلايل ترك خدمت

عدم پرداخت مناسب و به موقع به عنوان بیشترين دلیل ترك خدمت، 
عدم امكانات رفاهی مناسب به عنوان بیشترين دلیل ترك خدمت، 

بیشترين دلیل ترك خدمت، فقدان پاداش های برانگیزاننده به عنوان 
 يكنواختی و چالشی نبودن کار به عنوان بیشترين دلیل ترك خدمت

 
مقوله تقسیم  2ملاحظه میگردد، اظهار نظرهای خبرگان در بعد کشف استعداد در  2همان گونه که در جدول 

که خبرگان وضعیت  بندی گرديده است. به طور کلی، تجزيه و تحلیل داده های کیفی در اين بعد نشان می دهد
موجود منابع انسانی مستعد برای دستیابی به اولويتهای سازمان را مناسب توصیف کرده اند، از اين رو، بر پايه 
نتايج به دست آمده و مطالعات میدانی حاصل از بررسی پیشینه تحیقیق، در هر مقوله پیشنهادهای لازم ارائه 

 میگردد:
يند گزينه داخلی و خارجی، پیشنهاد میشود که شرکت با استقرار سیستم فرآدر مورد مقوله کشف استعداد منبع 

کشف استعداد و با استفاده از رويكردهای مناسب منبع گزينی داخلی / بیرونی به شناسايی و تعیین شكاف های 
ادها و موجود بین استعداد های کنونی سازمان استعدادهای مورد نیاز در آينده پرداخته و سپس انواع استعد

شايستگی های مورد نیاز برای پیاده سازی راهبرد کسب و کار شرکت تعیین گرديده و با کشف افراد مستعد مورد 
نیاز ذخیره استعداد در شرکت شكل گیرد. بنا بر اظهار نظر شرکت کنندگان، با توجه ضرورت جذب نیروی انسانی 

يع برق در کشف استعدادها به دنبال يافتن افراد مستعد در بخش های مديريتی، پیشنهاد میشود که شرکت توز
 مستعد با توانايی و قابلیت های مديريتی مورد نیاز باشد.

برای بعد دوم بر پايه تحلیلهای فوق، شرکت کنندگان معتقدند که نیروی مستعد دارای دانش و تكنولوژی روز 
ور به کارگیری دانش ضمنی موجود در افراد نیازمند تربیت و به کارگیری است. لذا، پیشنهاد میشود که به منظ

مستعد، زمینه و شرايط لازم جهت مشارکت کلیه افراد مستعد خصوصا نیروی جوان مستعد در زمینه های 
تخصصی فراهم گردد. در مقوله توسعه پیشنهاد میشود که ضمن توجه به منبع گزينی بیرونی، به نیروی مستعد 

ت ارزشمند آنها چه در میدان کار و چه در آموزش به نیروهای کم سابقه تر درونی نیز ارج نهاده و از تجربیا
استفاده نمايد و بدين وسیله هم انگیزه افراد مستعد کنونی را افزايش دهد و هم در هزينه های ناشی از آماده 

 سازی و آموزش نیروی جديد برای سازمانی کردن آنها صرفه جويی نمايد.
ت استعداد استعداد از نظر خبرگان در مقوله سیستم جاری جبران خدمات و مزايای برای مقوله حفظ و نگهداش

افراد مستعد، پاداش های برانگیزاننده غیرپولی به کار گرفته شده در شرکت، ناکافی و نامناسب هستند. پیشنهاد 
شور، مكانهای میشود که از سیستمهای جبران خدمات غیرپولی متنوعی مانند بورسیه های تحصیلی خارج از ک

تفريحی مناسب در داخل و خارج کشور، مرخصی های تشويقی برای سفرهای زيارتی، بن های کالای  -اقامتی
 برندهای خاص، کمک هزينه های تحصیلی برای فرزندان ممتاز افراد مستعد و ... استفاده شود.

 پیشنهادات کاربردی خبرگان در خصوص برنامه های مديريت استعداد
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 به اجرای صحیح و کامل برنامه های فعلیتوصیه -2
 پیشنهاد برنامه های پیشرفته تر -0

 پیشنهاد ايجاد کانون های فكری -2

 کسب اختیارات کافی برای توسعه برنامه های استعداد-2

 مستندسازی تجربیات افراد مستعد -9

 پیشنهاد توجه بیشتر به مهارت های نوين -2

 ستادی و اجرايی پیشنهاد دگرگونی در مديريت های-1
 

 و بحث نتیجه گیری
جايگزينی سرمايه های انسانی توانمند و با استعداد در سازمان ها دشوار است، حال برای کاهش آسیب های 
ناشی از اين موضوع، می توان فرايند مديريت استعداد را يک نیاز حیاتی برای سازمان ها محسوب کرد. امروزه، 

سرمايه انسانی، مزيت رقابتی است توافق دارند. بررسی چشم انداز شرکت توزيع برق نیز اکثر سازمانها در اين که 
نشان می دهد که توسعه کمی و کیفی سرمايه های انسانی با هدف نیل و حفظ برتری راهبردی نسبت به شرکت 

در سطوح بعدی  های ملی و بین المللی صنعتی در حوزه منابع انسانی از اولین اولويت های اين شرکت است که
با استراتژی جذب نیروهای متخصص و متعهد، حفظ و نگهداری و بهسازی سرمايه های انسانی با تجربه و 

 کارآمد مورد توجه قرار میگیرد.
ها و شرکت های مختلف، مطالعات نشان میدهد که جذب افراد مستعد، بهره ها در سازمانبا وجود اين تلاش

را تضمین نمی کند. با توجه به تعريف مديريت استعداد و در نظر گرفتن چرخه  مندی سازمان از مزيت رقابتی
حیات کارکنان به عنوان مدلی برای يكپارچه سازی و مهمترين فرايندهای توسعه منابع انسانی و مشغولیت 

ار و کارکنان، می توان دريافت که مباحث مرتبط به مديريت استعداد در تمامی فرايندهای چرخه قابل استقر
 تسری است. 

در ارتباط با مزايای مديريت استعداد هم می توان گفت که سازمان با سرمايه گذاری در مديريت استعداد از يک 
سو، از يک نرخ بازگشت سرمايه بالا برخوردار می شود و از سويی ديگر، مجموعه استعدادهای گوناگون را در 

مزايای نیروی کار چابک و با انگیزه بهره می برد، که اين خود  سازمان خواهد داشت. در چنین شرايطی سازمان از
 بهره وری سازمانی را به دنبال خواهد داشت. 

ها در شرايط کنونی به طور مرتب و براساس ضوابط تعیین شده به مطالعه و بررسی همچنین بیشتر سازمان
ند. امروزه شرکتها زمان مناسب و کافی را استعدادها و شناسايی جانشین ها برای پست های فعلی و آتی می پرداز

به پیش بینی نیازهای کنونی و آتی استعداد اختصاص می دهند. علاوه بر آن، جهانی شدن و تغییر عوامل 
 جمعیت شناختی نیروی کار، نیاز کسب و کار را برای فرآيندهای کارآمد مديريت استعداد افزايش داده است.
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 منابع
و عباس  (. ساختن زيربنای استعدادهای انسانی سازمان . ترجمه و تألیف: بهزاد ابو العلايی 0229اولريش، ديويد ) 

 غفاری، گزيده مقالات سی و هفتمین کنفرانس جهانی منابع انسانی، يونان

(. ارزيابی و انتخاب استعدادهای مديريتی در شرکت برق تهران، پروژه پژوهشی  2211جعفری مقدم، سعید. ) 
 شده، وزارت نیروچاپ ن

(. طراحی و تبیین مدل تفصیلی نظام جانشینی و جايگزينی )تجربه  2211شجاعی، عمادالدين و دری، بهروز. ) 
 پالايش وپخش(. چهارمین کنفرانس توسعه منابع انسانی ؛ تهران؛ تیر ماه.

مطالعات مديريت راهبردی، (. تأثیر عوامل راهبردی زمینه ساز بر مديريت استعداد  2212کريمی و حسینی. ) 
 12، تابستان ص 0شماره 
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