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مدیریت استعداد مبتنی بر خط‌مشی نخبه‌پروری
نویسنده: سیمین طاهری1

        چکیده

قرار  امروزی،  کار  و  کسب  پیچیده  و  ناپایدار  محیط  به  توجه  با 
گرفتن در عصر فناوری اطلاعات و فضای شدید رقابت، تکیه 
صرف به منابعی مانند منابع طبیعی، تکنولوژی و... که به راحتی 
برای رقبا قابل تقلید بوده و در دسترس آنها قرار می گیرد، برای 
رشد و بقای سازمان ها کارساز نخواهد بود؛ بنابراین، سازمان ها 
رویارویی  آمادگی  طریق  بدان  که  باشند  منابعی  به دنبال  باید 
باشند؛  داشته  را  خود  کار  و  کسب  فراروی  احتمالی  تحولات  با 
با  کارکنان  شناسایی  برای  مناسب  راهبردهای  اتخاذ  این رو،  از 
استعداد و پرورش آنها درجهت اهداف و استراتژی های سازمان 
که  شد  خواهد  شایسته  و  توسعه یافته  افرادی  ایجاد  به  منجر 
به عنوان سرمایه ای ارزشمند، آمادۀ مقابله با چالش های فراروی 
سازمان شده اند و عاملی اصلی برای کسب مزیت رقابتی شوند. 
پرورش افراد مستعد به یک سیستم مدیریتی مطلوب و اثربخش 
شناسایی،  برای  را  برنامه ها  مناسب ترین  که  نظامی  دارد،  نیاز 
و  بهترین  نگه داشت  و  توسعه  به کارگیری،  انتخاب،  جذب 
و  سازمان  توان  افزایش  راستای  در  کارکنان  بااستعدادترین 
تحقق اهداف آن اجرایی می کند و به سیستم مدیریت استعداد 
معروف است؛ بنابراین، مدیریت استعداد برای کارکنان، مدیران 
و سازمان مفید است، زیرا نیاز کمّی و کیفی سازمان به استعدادها 
می کند،  بیان  به روشنی  کار  و  کسب  استراتژی  اجرای  برای  را 
تضمین  و  شناسایی  را  سازمان  در  موجود  استعدادهای  پتانسیل 
به  خود  خاص  استعدادهای  و  توانایی ها  با  کارکنان  که  می کند 
شفاف  آنان  توسعه  مسیر  می شوند،  منصوب  مناسب  شغل های 
است و خدمات آنان به صورت منصفانه و مکفی جبران می شود. 

و  سایرین  میان  از  فرد  شایسته ترین  گزینش  دیگر،  سویی  از 
تصدی آن به شغلی که درخور وی باشد، از موارد مهم و حیاتی 
برای موفقیت سازمان هاست که تحقق آن، تنها در بستر نظام 

شایسته سالاری میسر می شود. 

واژگان کلیدی: مدیریت استعداد، نخبه پروری، جانشین پروری. 

        مقدمه

با ورود به هزاره سوم میلادی و ظهور اقتصاد دانایی محور، منابع 
بقای  و  درحفظ  راهبردی  و  رقابتی  عنصری  عنوان  به  انسانی 
سازمان و افزایش بهره وری آن مطرح شده است. تقاضای رو به 
افزایش کارفرمایان برای جذب نیروهای ماهر از سویی و تمایل 
کارکنان توانمند برای تصاحب و دراختیارگرفتن مشاغل با ارزش 
از سویی دیگر، باعث شده است تا سازمان ها برای جذب بهترین 
استعدادها به رقابت با یکدیگر بپردازند. در این نبرد، سازمان های 
موفق در پی آن هستند که استراتژی ها، خط مشی ها و رویه های 
تداوم  برای  که  را  استعدادهایی  بتوانند  تا  بخشند  بهبود  را  خود 
کنند.  نگهداری  و  توسعه  جذب،  است،  ضروری  آن ها  حیات 
برخی از متخصصان منابع انسانی اعتقاد بر این دارند که مدیریت 
استعداد، یکی از مهم ترین چالش های سرمایه انسانی است که 
سازمان ها در قرن بیست و یکم با آن روبه رو شده اند (اشتون و 
برای  دربارۀ «جنگ  بحث  دهه  یک  علی رغم   .(2005 مورتن2، 
هند  (میشل،  است  داده  رخ  اندکی  تئوریکی  توسعه  استعداد»، 
فیلد و الفیلد و الکس رود3، 2001) و شواهد قدرتمندی در این 

زمینه ارائه نشده است (کالینگ و ملاهی4، 2003). 
بالقوه  پتانسیل  دارای  که  کسانی اند  سازمان،  در  بااستعداد  افراد 

 taheri_s_86@yahoo. com .1. کارشناس ارشد مدیریت فناوری اطلاعات، مدیریت دانش، دانشگاه فردوسی مشهد
2. Ashton and Morten.2005
3. Michel at el.2001
4. Kaling and Malahi, 2003
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و بالا برای انجام وظایف سازمانی هستند، از توانایی استثنایی 
برخوردار بوده و در کارشان ایجاد ارزش می کنند. دارای انگیزه، 
توانایی  نشان دادن  و  چالش ها  به  و  کاربردی اند  هوش  و  انرژی 
در ایجاد یک تفاوت متمایز در کسب و کار تمایل دارند. با توجه 
مهم ترین  مستعد،  فرد  گرفت  نتیجه  می توان  شد  گفته  آنچه  به 
و ارزش افزاترین کسی است که بیش از سایران در خلق مزیت 

رقابتی نقش دارد (ابیلی و رحمتی، 1394: 32). 
مدیریت استعداد؛ پدیدۀ تازه ای در مدیریت منابع انسانی است که 
اثربخشی و کارایی را در کار سازمان ارتقاء می دهد. این سیستم 
طراحی شده  سیستم های  یا  یکپارچه  استراتژی های  اجرای  با 
فرایندهای  توسعه  طریق  از  سازمانی  بهره وری  افزایش  برای 
با  افراد  به کاگیری  و  نگه داشت  توسعه،  جذب،  برای  بهبودیافته 
تامین  را  کار  و  کسب  وآینده  کنونی  نیازهای  مستعد،  و  مهارت 
می کند. برای اجرای موفق این نظام باید تفکر مدیریت استعداد 
اصلی  مدیر  آن،  آغازگر  و  شود  نهادینه  سازمان  سرتاسر  در 

سازمان باشد (کهایند1، 2012). 
برای توسعه سرمایه های انسانی، ضروری است مدیرانی وجود 
عوامل  از  و  اصلی  پایگاه  را  خود  اینکه  به جای  که  باشند  داشته 
اقتدار سازمان بدانند، بتوانند دیگران را به انجام کار توانا سازند. 
درواقع، مدیران توانمند و تواناساز با انتقال مهارت های خود به 
استعدادهای  تعالی  در  پویا،  و  سازنده  جّوی  ایجاد  و  زیردستان 
نهفته کارکنان از هیچ کوششی دریغ نمی کنند؛ زیرا رشد آنان را از 
اهم وظایف خود می دانند. به تعبیر دیگر، گسترش سریع جهانی 
شدن، فشارهای زیادی بر سازمان ها وارد می آورد و بسیاری از 
موفق،  سازمان های  ویژگی های  از  یکی  که  می آموزند  مدیران 
توانایی آنها در شناسایی، پرورش و استفاده بهینه از افراد مستعد 
رهبری است (بارنر2، 2006: 1). چنین رهبرانی می توانند اهداف 
راهبردی و بلندمدت سازمان را تشخیص دهند و محقق سازند 
دریافته اند  به خوبی  سازمان ها  امروزه   .(18  :2008 (رومجکو3، 

که به منظور موفقیت در اقتصاد پیچیده جهانی و نیز ماندگاری 
در محیط رقابتی کسب و کار، به داشتن بهترین استعدادها نیاز 
دارند و مزیت رقابتی آنها در استعدادهای افرادشان نهفته است. 
چالش پیش روی دنیای کسب و کار آینده، به دست آوردن دانش 
این  تولیدکنندۀ  ارزشمند  انسانی  منابع  به همراه  سازمان  حیاتی 
پنهان  سلاح  «یک  استعداد؛  مدیریت  درحقیقت،  است.  دانش 
در جنگ جهانی برای به دست آوردن استعدادها» است (میشل، 

هندفیلد، اکسلروده4 ، 2001). 
مزیت  مهم ترین  انسانی،  منابع  که  است  این  بر  اعتقاد  امروزه 
نقش  بر  دلیل  همین  به  و  است  سازمانی  سرمایه  و  رقابتی 

مطلوب  مدیریت  و  شده  تاکید  سازمان  در  استعدادها  ارزشمند 
آنها بسیار مهم و حساس تلقی می شود (طهماسبی و همکاران، 
1391). در وضعیت رقابتی موجود و در محیطی که تغییرات پی 
تنها  است،  آن  ویژگی  اصلی ترین  مداوم،  نوآوری های  و  پی  در 
نقش  که  شد  خواهند  سرآمدی  کسب  به  موفق  سازمان هایی 
استراتژیک منابع انسانی خود را درک کنند و دارای منابع انسانی 
ماهر، دانش محور، شایسته، نخبه و توانمند باشند (آرمسترانگ5، 
اقتصاد  بر  تاکید  با  اقتصادی  نوین  نظریه های   .(18  :2008
می دانند  اقتصادی  آینده،  در  را  اقتصاد  موفق ترین  دانش محور؛ 
تجاری  صورت  به  آن  از  پرداخته،  دانش  توزیع  و  تولید  به  که 
نقش  اقتصادی،  نوین  نظریات  در  این رو،  از  کند؛  بهره برداری 
سرمایه های انسانی در تولید دانش و کسب درآمد، بیش از پیش 
به   1391 همکاران،  و  است (طهماسبی  گرفته  قرار  توجه  مورد 
سازمان ها  دانایی،  و  دانش  عصر  در   .(160  :2007 نان،  از  نقل 
هستند؛  دانشی  کارکنان  و  دانش  بر  روزافزون  تاکید  حال  در 
بنابراین، در حوزه مدیریت منابع انسانی بر لزوم طراحی فرایند 
جامعی از مدیریت استعداد تاکید می شود. همزمان با درک نیاز 
به استخدام، توسعه و نگه داشت استعدادها، سازمان ها دریافته اند 
به  دستیابی  برای  که  هستند  بحرانی  منابعی  استعدادها  که 
بهترین نتیجه ها نیازمند مدیریت هستند (سویم6 2009، 134).

 مدیریت استعداد، یک وظیفه نیست که تنها با جذب افراد مستعد 
امکان پذیر شود. ممکن است شما با افراد مستعد زیادی برخورد 
کنید که در سازمان هایی مشغول به کار هستند و نمی توانند نتایج 
مدیریت  سیستم  فقدان  به خاطر  این  کنند.  تولید  قابل توجهی 
سازمان  در  شخص  همان  اگر  می دهد.  روی  مناسب  استعداد 
خوبی  نتایج  کند،  کار  استعداد  مدیریت  سیستم  از  برخوردار 
تلاش  آغاز  مستعد،  افراد  جذب  بنابراین،  آمد؛  خواهد  به دست 
سازمان در فرایند مدیریت استعداد است. حقوق و مزایای بالا نیز 
نمی تواند به تنهایی کاری از پیش ببرد. افراد مستعد دوست دارند 
بخشی از سازمانی باشند که آن را قبول دارند، سازمانی که در 
همه حال آنان را به هیجان آورد و محیط کاری انعطاف پذیری 
ایجاد کند. در این حالت است که انتظار می رود کارکنان، تمامی 
سازمانی  فعالیت های  در  درگیرشدن  به  معطوف  را  خود  تلاش 

کنند (خالوندی و عباس پور، 1393). 
اغلب سازمان ها امروزه بنابه دلایلی ازقبیل: کاهش استعدادها، 
برجسته،  استعدادهای  از  نگهداری  برای  فراوان  مشکلات 
بالارفتن جابجایی کارکنان و استراتژی های منابع انسانی برای 
تحقیقات   .(2009 راپر7  و  هستند (فیلیپ  مواجه  استعداد  بحران 
اخیر از 40 شرکت جهانی نشان داده که همه آنها با مشکل عدم 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 p

al
jo

ur
na

l.s
m

tc
.a

c.
ir

 o
n 

20
26

-0
5-

27
 ]

 

                               2 / 8

http://paljournal.smtc.ac.ir/article-1-336-fa.html


فصلنامه تخصصی آموزش مدیریت دولتی  |  شماره پانزده -  پاییز 1401 10

1. Collings & Melahi,2009
2. Hogs & Rogue,2008
3. Reddy et al,2010
4. Kennon & McGee,2007

نتیجه  که  هستند  مواجه  استعداد  مدیریت  استراتژی  از  استفاده 
آن کمبود نیروهای مستعد برای پرکردن پست های استراتژیک 
برای  را  شرکت  توانایی  قابل توجهی،  به طور  که  است  سازمانی 
رشد محدود ساخته است (کالینگز و ملاهی1 2009 ). مدیریت 

استعداد به دو دلیل کلی دارای اهمیت است: 
اول اینکه، اجرای مؤثر استراتژی مدیریت استعداد باعث کسب 

و نگهداری موفقیت آمیز استعدادها می شود. 
 دوم اینکه، این کارکنان برای پست های کلیدی در آینده انتخاب 

و آماده می شوند (هوگس و روگ2، 2008). 
نگهداری  و  جذب  است،  به وجودآمده  امروزه  که  رقابتی  دنیا  در 
افراد  جذب  بر  سازمان ها  تاکید  و  شده  مشکل  بسیار  استعدادها 
عصر  از  انتقال  آن،  دلیل  که  است  مناسب  زمان  در  و  مناسب 
راپر،  و  (فیلیپ  است  هوش  و  فکر  سرمایه  عصر  به  صنعتی 
کارکنان  عصر  را  عصر  این  کارشناسان،  از  بسیاری   .(2009
دانشی می نامند. اکنون شرکت ها برپایه مهارت ها و استعدادهای 
و  جذب  با  که  می دانند  و  می کنند  رقابت  هم  با  خود  کارکنان 

نگه داشت استعدادها، نتایج بهتری حاصل خواهد شد. 
شویر(2004) تأکید دارد که در اقتصاد امروز، استعداد مهم ترین 
جزء موفقیت است. به طور کلی می توان گفت، کاربست تئوری 
شایسته  افراد  که  می دهد  را  اطمینان  این  سازمان،  به  استعداد 
شغلی  مناسب  جایگاه  در  مناسب  توانایی های  و  مهارت ها  با 
مناسب خود قرار گرفته و اهداف شرکت را به نحو مطلوب محقق 
مستعد»  «فرد  سازمان  در  که  فردی  استعداد  با  افراد  می کنند. 
نامیده و شخصی با پتانسیل بالا محسوب می شوند، ویژگی هایی 
بااستعداد  افراد  برای  ویژگی هایی  همکارانش،  و  ردی  دارند. 
درنظر گرفته اند که به طور اختصار شامل موارد زیر است (ردی و 

همکاران3 ، 2010): 
• به طور پیوسته  به نتایج معتبر دست پیدا می کنند. 
• سریع بر تخصص های جدید تسلط پیدا می کنند. 

• رفتارهای با ارزش را شناسایی می کنند. 

آنها همچنین بیان کردند که استعدادهای با پتانسیل بالا، پشتکار 
بی وقفه ای  و  بالا  تمرکز  عالی بودن،  و  موفقیت  برای  والایی 
برای تعلیم و یادگیری، روحیه بالا و توانایی ایجاد یک ارزیابی 
افراد مستعد از ویژگی هایی  ریسک دارند. به طور کلی،  دقیق از 
برخوردارند که مورد توافق بیشتر متخصصان است و عبارتند از: 

•  فرد مستعد ظرفیت بالایی برای یادگیری دارد. 
•  شایستگی های مناسب و خوبی در کار و نقشی دارد که به او 

سپرده می شود. 

در  به وجودآمده  مشکلات  دربارۀ  مسئول  فرد  یک  عنوان  به   •

حوزه کاری خود فکر می کند و آنها را خلاقانه حل می کند. 
•  پذیرندۀ انتقادهایی هست که از او می شود. 

• تمایل به فعالیت داشته و عاملی برای تغییر و تحول است. 
•  در مورد کسب و کار سازمان، وظایف و نقش هایی که برای 

رسیدن به اهداف سازمان دارد، دارای دید وسیعی است. 
زیردستان  تا  ارشد  افراد  قبیل  از  خود  همکاران  احترام  مورد   •

هست. 
•  استعداد و ظرفیت بالایی برای یادگیری دارد. 

•  پیوسته نتایجی از عملکردهایش ایجاد می کند که درحد انتظار 
یا فراتر از آن از او می رود. 

•  انعطاف پذیری بالایی دارد. 
•  تلاش می کند تا نیازها و خواسته های مشتریان و ارباب رجوع 

را برآورده کند و حتی بیش از آن را نیز ارائه دهد. 
عملکرد  و  یادگیری  پرورش،  زمینه  در  را  خود  مدیریت  توان   •

بالا دارد. 
سمتی  به  شایسته  و  قوی  مدیریت  با  را  خود  زیردست  تیم    •

هدایت می کند که افراد حساس، ارتباط و وفاداری نمایند. 
•  این اطمینان را ایجاد می کند که اهداف گروهی در داخل حدود 

مشخص شده فرهنگی و اخلاقی حاصل می گردند. 
•  منابع را در درون سازمان مرتب و طبقه بندی می کند (کنون و 

مک گی4 ، 2007 ). 
افراد با استعداد بالا نسبت به دیگر افراد، ارزش ها و انگیزه های 
بسیار متفاوتی داشته اند و از خود همانند دیگران انتظارات بالایی 

دارند. 
می شوند  زده  آنها  از  شوند،  مواجه  تکراری  کارهای  با  چنانچه 
این گونه  در  کنند.  تجربه  را  مختلفی  چالش های  دارند  تمایل  و 
افراد، پیچیدگی های زیادی وجود دارد؛ همان طور که این افراد 
توانایی مقابله و مبارزه با پیچیدگی ها را دارند؛ بنابراین، افراد با 

استعداد نباید از طریق یک روش سنتی مدیریت شوند. 

          اهداف مدیریت استعداد
استعداد  یک  حفظ  و  نگهداری  توسعه،  استعداد،  مدیریت  هدف 
متشکل از نیروی کار ماهر عجین شده با تعهد به منظور تضمین 
استعداد  مدیریت   .(1999 (آرمسترانگ،  است  استعداد  جریان 
تضمین می کند که افراد مناسب با مهارت های مربوط و مناسب 
در موقعیت مناسبی قرار گرفته، به فعالیت های مناسب مشغول 
و با آن عجین شوند (قویدل و همکاران، 1394). به طور کلی، 
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1. Davis,2007

زیر  موارد  صورت  به  می توان  را  استعداد  مدیریت  اصلی  اهداف 
ذکر کرد: 

• تشخیص پست های توسعه و شکاف های شایستگی مدیریتی
• نگهداری متخصصین کلیدی

• شناسایی خطر مشاغل خالی مدیریتی از طریق استراتژی ها و 

برنامه های آموزشی و پرورشی
در  آن  نیازهای  از  فهرستی  با  سازمان  راهبردی  برنامه  تبیین   •

حوزه قابلیت ها و مهارت های انسانی
• اندازه گیری و پیگیری مستمر قابلیت های موجود و فاصله آن با 

قابلیت ها و مهارت های مطلوب
• تشخیص، توسعه و نگهداری افراد با پتانسیل بالا

• کاهش هزینه های نیرویابی بیرونی

• تبیین و تعیین وضع موجود سازمان از نظر قابلیت ها، مهارت ها 
و یافتن کمبودها و نیازها

و  (بابائیان  مشتریان  و  سهامداران  تلقی  و  برداشت  تقویت   •

یوسفی، 1393).
در  الگوبرداری  قابل  تجارب  دارای  که  سازمان ها  از  برخی 
متنوعی  مجموعۀ  از  هستند،  استعداد  مدیریت  سیستم های 
می کنند.  استفاده  خود  در  استعداد  شناسایی  فنون  و  ابزارها  از 
دانش  ارزیابی  روان سنجی،  آزمون های  درجه،   360 بازخورد 
بوده  فنون  و  ابزارها  این  ازجملۀ  شخصی  توسعه  برنامه ریزی  و 
منابع  مهم ترین  و  اصلی ترین  از  یکی  به  درجه،   360 روش  و 
جمع آوری اطلاعات در ارزیابی های مربوط به برنامه استعدادیابی 

تبدیل شده است. 
در زیر به مروری در ارتباط با هریک از موارد ذکر شده می پردازیم 

(معالی و تاج الدین، 1387: 66).

         بازخورد 360 درجه

فرایند بررسی و یا مصاحبه طراحی شده به منظور دریافت بازخورد 
در  و  می کنند  کار  فرد  یک  با  منظم  به طور  که  است  افرادی  از 
همکاران،  فرد،  خود  رهبر،  از  بازخورد  معمولأ  هستند.  تعامل 
گزارش های مستقیم و مشتریان داخلی و خارجی به دست می آید. 
فرایند بازخورد 360 درجه در برخی از سازمان ها فقط به عنوان 
یک ابزار توسعه و در برخی دیگر به عنوان ابزار ارزیابی و یا برای 
ارزیابی عملکرد استفاده می شود. کسب بینش از اینکه دیگران 
رفتار فرد را در محیط کار چگونه درک می کنند، می تواند به فرد 
در جهت تنظیم رفتار و یا توسعه مهارت های جدید او کمک کند 
و به سازمان این اطمینان را دهد که فرد مستعد می تواند در آینده 

به استاندارد و عملکرد بالایی دست پیدا کند. 

           آزمون‌های  روان‌سنجی

یکی از مهم ترین منابع کسب و کار در مورد بسیاری از سازمان ها، 
توسعه  و  ایجاد  و  بالاست  پتانسیل  دارای  و  استعداد  با  کارکنان 
مؤثر  و  مناسب  به کارگیری  همین طور  استعداد؛  استخر  یک 
رقابتی  مزیت  بقای  تضمین کنندۀ  استعداد،  مدیریت  استراتژی 
این  می تواند  مناسب  شناسایی  ابزار  از  استفاده  است.  سازمان 
اطمینان را ایجاد کند که سازمان دارای یک آیندۀ پایدار است. 
یکی از این ابزارهای شناسایی که به گفته انجمن روان شناسی 
بریتانیا، قبل از شروع هرگونه اقدامی برای استنتاج درخصوص 
به کار  باید  را  آن  از  استفاده  شخص،  یک  استعداد  و  ظرفیت 
آزمون های  که  آنجایی  از  است.  روان سنجی  آزمون های  برد، 
روان سنجی، میزان مسئولیت پذیری، تجربه، ساختارهای فکری 
بنابراین،  می کنند؛  مشخص  را  فرد  عملکردی  شیوه های  و 
شناسایی  درخصوص  را  کاملی  اطلاعات  می توانند  این آزمون ها 
با  افراد،  و  دهند  ارائه  هستند،  بالقوه  استعداد  دارای  که  افرادی 
استفاده از این آزمون ها  خواهند توانست نقاط ضعف و قوت خود 
را شناسایی و برای بهبود و توسعه آن و نیز ارتقای پتانسیل خود 

در آینده برنامه ریزی کنند. 

         ارزیابی دانش

دهه  اوایل  در  سازمان ها  توسط  کارکنان  دانش  ارزیابی  به  نیاز 
1990 احساس گردید. پس از آن، سازمان ها برای رشد و موفقیت 
در زمینه کسب و کار بر روی دانش کارکنان خود تمرکز کردند 
دوره های  حتی  سازمان ها  که  شد  احساس  به حدی  نیاز  این  و 
اخیر،  سال های  در  کردند.  برگزار  دراین خصوص  نیز  آموزشی 
ارائه آموزش های قبل و بعد از استخدام، از ضرورت های سازمان 
پتانسیل  ارتقای  به منظور  آموزش ها  این  و  است  شده  محسوب 
می شود  انجام  خود  کارکنان  دانش  میزان  از  آگاهی  و  کارکنان 
(دیویس1، 2007). اولین اقدام در جهت توانمندسازی کارکنان، 

ارتقای  برای  برنامه ریزی  ادامه،  در  و  آنها  فعلی  دانش  شناسایی 
آن است. 

این کار تضمین می کند که کارفرمایان بتوانند با توجه به دانش 
مؤثری  برنامه ریزی های  کار،  انجام  در  آنها  توانایی  و  کارکنان 

دراین خصوص انجام دهند. 

         برنامه‌ریزی توسعه شخصی

ابزار  یک  به  رقابتی  مزیت  یک  کسب  به منظور  سازمان ها 
کارکنان  فعلی  دانش  و  مهارت ها  بتواند  که  دارند  نیاز  شناسایی 
از  بعد  بتوانند  باید  سازمان ها  کند.  شناسایی  را  سازمان  درون 
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یک  کنند.  برنامه ریزی  آن  ادامه  برای  مهارت ها  این  شناسایی 
توسعه  برنامه ریزی  سازمان یافته،  فرایند  یک  و  شناسایی  ابزار 
از  حمایت  با  و  می شود  انجام  سازمان  توسط  که  است  شخصی 
کارکنان، آنها را در جهت توسعه پتانسیل خود تشویق می کند. 
شامل  که  بوده  مفهوم  یک  فردی؛  توسعه  برنامه ریزی  درواقع، 
ایجاد و یک برنامه توسعه روشن برای فرد است. در این برنامه، 
توسعه  برای  اصلی  مسئولیت  باید  که  می کنند  حس  کارکنان 
کسب  به دنبال  و  داشته  عهده  بر  را  آینده  در  خود  حرفه ای 

موقعیت های جدید برای یادگیری و توسعه حرفه ای باشند. 
چند دلیل کلیدی برای اهمیت مدیریت استعداد وجود دارد که 

به طور خلاصه در زیر بیان شده است: 
• ارتباط مستقیم بین استعداد و عملکرد برتر سازمان: مطالعات 
نشان می دهد که استعداد می تواند بر روی عملکرد کسب و کار 
تأثیر به سزایی داشته باشد. درواقع، زمانی که سازمانی بر روی 
استعدادهایش تمرکز و سرمایه گذاری می نماید، میزان درآمد آن 

افزایش چشمگیری خواهد داشت. 
کیفیت  به  ها  سازمان  مالی  ارزش  استعدادها:  ارزش آفرینی   •
استعدادهای آنها بستگی داشته و استعدادها می توانند به سرعت 

ارزش سازمان را افزایش دهند. 
• کسب و کار در محیط پیچیده تر و پویاتر و نیز رقابت شدید، حفظ 

طولانی مزیت رقابتی را بسیار دشوار ساخته است. محصولات 
و مدل های جدید کسب و کار، چرخه حیات کوتاه تری داشته و 
افراد  تنها  شرایطی،  چنین  در  هستند.  مستمر  نوآوری  خواهان 
مستعد و با پتانسیل بالا خواهند توانست با این چالش ها روبه رو 
شوند و رهبری سازمان ها را دراین محیط پیچیده و پویای کسب 

و کار بر عهده بگیرند. 
نقدی (1393)، تحقیقی با عنوان بررسی تاثیر مدیریت استعداد 
بر دلبستگی و تعهد کارکنان (مورد مطالعه بانک های خصوصی 
مدیریت  تاثیر  تعیین  آن،  از  هدف  که  است  داده  انجام  کشور) 
استعداد بر دلبستگی و تعهد کارکنان است. این تحقیق از نظر 
و  توصیفی  داده ها،  گردآوری  نحوۀ  نظر  از  و  کاربردی  هدف، 
شامل  نفر   3334 تحقیق  این  آماری  جامعه  هست.  پیمایشی 
کارکنانی است که در بانک های خصوصی کشور در سطح شهر 
که  بوده  تصادفی  به صورت  نمونه گیری  و  دارند  فعالیت  تهران 
تعداد آن344 نفر است. ابزار گردآوری اطلاعات، پرسشنامه بوده 
اوهلی1 (2007)؛  پرسشنامه  از  استعداد  مدیریت  برای  که  است 
برای  و  باکر2 (2006)  و  اسچوفلی  پرسشنامه  شغلی،  دلبستگی 
شده  استفاده   (1990) میر3  و  آلن  پرسشنامه  از  سازمانی  تعهد 

است. کلیه عملیات تجزیه و تحلیل به وسیله آماری توصیفی و 
استنباطی و بررسی فرضیات هم از روش تحلیل مسیر صورت 
بر  استعداد  مدیریت  که  است  داده  نشان  نتایج  است.  گرفته 
بتای0/26  ضریب  با  تعهد  بر  و  بتای0/68  ضریب  با  دلبستگی 
تاثیر دارد؛ همچنین بر اساس ضرایب رگرسیون، تاثیر مدیریت 
استعداد بر دلبستگی بسیار بیشتر از تعهد بوده است. درنهایت، 
از  بیشتر  را  دلبستگی  استعداد،  مدیریت  که  تفسیرشده  چنین 
تعهد تعیین می کند و برای بانک های خصوصی کشور، پیشنهاد 
مدیریت  تاثیر  به  توجه  استعداد،  مدیریت  سیستم  راه اندازی  به 
استعداد بر دلبستگی و تعهد و لحاظ قرار دادن آن در استراتژی 

شرکت شده است. 
• مجدفر (393 )، تحقیقی با عنوان بررسی تاثیر مدیریت استعداد 
بر عملکرد کارکنان ستاد مرکزی بانک پاسارگاد انجام داده است 
عملکرد  بر  استعداد  مدیریت  تاثیر  تعیین  آن،  اصلی  هدف  که 
کارکنان در ستاد مرکزی بانک پاسارگاد هست. این تحقیق از 
نظر روش، توصیفی- پیمایشی و از نظر هدف، کاربردی است. 
جامعه آماری آن 496 نفر، شامل کارمندان دارای مدرک لیسانس 
نمونه گیری  روش  اساس  بر  آن  انتخابی  نمونه  و  بوده  بالاتر  و 
ابزار  است.  آمده  به دست   517 عدد  که  بوده  محدود  جامعه  از 
روایی  استادان،  که  است  بوده  پرسشنامه  اطلاعات،  گردآوری 
طریق  از  هم  پرسشنامه  پایایی  و  کرده اند  تایید  را  پرسشنامه 
آلفای کرونباخ تایید شده است. یافته های این تحقیق حاکی از 
آن است که مدیریت استعداد بر عملکرد کارکنان ستاد مرکزی 
بانک پاسارگاد تاثیر دارد؛ همچنین، نتایج آزمون فرضیات فرعی 
نگهداری  و  به کارگیری  انتخاب،  جذب،  ابعاد  که  می دهد  نشان 
تاثیر  پاسارگاد  بانک  مرکزی  ستاد  کارکنان  عملکرد  بر  استعداد 
دارد و بعد توسعه استعداد برعملکرد کارکنان ستاد مرکزی بانک 

پاسارگاد تاثیری ندارد. 
مدیریت  رابطه  بررسی  عنوان  با  تحقیقی   ،(1395) دارابی 
استعداد و کارایی مدیران ارشد و میانی بیمارستان های آموزشی، 
لحاظ  از  تحقیق  این  است.  داده  انجام  کرمانشاه  شهر  درمانی 
هدف از نوع کاربردی و از نظر روش، توصیفی از نوع پیمایشی 
از  مدیران  کارایی  و  استعداد  مدیریت  سنجش  به منظور  هست. 
این  آماری  جامعه  است.  شده  استفاده  محقق ساخته  پرسشنامه 
پزشکی  علوم  دانشگاه  میانی  و  ارشد  مدیران  شامل  تحقیق، 
کرمانشاه هستند که تعداد آنها 197 نفر است. انتخاب نمونه بر 
اساس جدول مورگان بوده که تعداد آن 120 نفر به عنوان نمونه 
مبین  تحقیق،  این  از  حاصل  نتایج  است.  شده  انتخاب  پژوهش 
1. Ohli,2007
2. Schoeffly and Bakker,2006
3. Allen and Mir,1990
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این است که بین مدیریت استعداد و کارایی مدیران ارشد و میانی 
معناداری  رابطه  کرمانشاه،  درمانی  و  آموزشی  بیمارستان های 
سطح  افزایش  با  که  داشته  اظهار  محقق  همچنین،  دارد؛  وجود 

مدیریت استعداد، کارایی به طور قابل توجهی افزایش می یابد. 
عنوان:  با  خود  تحقیق  در   ،(2013) همکاران  و  برنیک  دن  ون 
مدیریت استعداد در دانشگاه؛ سیستم های عملکرد و سیاست های 
و  استعداد  مدیریت  که  می دارند  بیان  انسانی  منابع  مدیریت 
مباحث  کلیدی  استراتژی  یک  به  تبدیل شدن  درحال  عملکرد 
از  مطالعه  این  هستند.  دانشگاه ها  برای  انسانی  منابع  مدیریت 
طریق بررسی اقتصادی فعالیت های به کارگیری و انتخاب برای 
استعدادهای دانشگاهی کم سابقه و ارشد در هلند؛ دانش موجود 
معضل  سه  دادند  نشان  آنها  می دهد.  افزایش  را  زمینه  این  در 
کلیدی در مدیریت عملکرد و استعداد برای دانشگاه ها وجود دارد 
که عبارتند از: 1. شفافیت در برابر استقلال، 2. قدرت واحد منابع 
مقابل  در  برابری   .3 و  دانشگاه  استادان  قدرت  برابر  در  انسانی 

یک شکلی. 
است  جایی  دانشگاهی،  جامعه  آن  در  که  دیدگاهی  مقاله،  این 
و  شفاف  هنجاری  اصول  توسط  منابع  و  پاداش  تخصیص  که 
را  دارند  وجود  آن  در  هدف  به  معطوف  عملکردی  سیستم های 
به چالش می کشد و این موضوع را برجسته می سازد که بین این 
اجتماعی  تعامل های  واقعیت  و  انسانی  منابع  مدیریت  ابزارهای 

در فعالیت های به کارگیری دانشگاهی فاصله وجود دارد. 
تاثیر  عنوان  با  خود  تحقیق  در   (2012) همکاران  و  وورال 
تعهد  بر  اندازه گیری  سیستم  و  استعداد  مدیریت  از  استفاده 
برای  پیچیده  شیوه های  استعداد،  مدیریت  می نویسد:  کارکنان 
سازمان هاست؛ اما سازمان ها به کارکنان با استعداد نیاز دارند تا 
موقعیت،  این  در  برسانند.  به حداکثر  را  سازمان  عملکرد  بتوانند 
بلکه  نیست؛  استعدادها  مدیریت  یا  جستجو  واقعی،  مشکل 
مدیریت  دیدگاه  از  زیرا  استعدادهاست؛  حفظ  برای  تعهد  ایجاد 
دارای  عملکرد،  بالابودن  و  دوام  پایدارسازی،  استراتژیک، 
اهمیت بود و این موضوع تنها با تعهد کارکنان امکان پذیر است. 
درون چارچوب سیستم عملکرد، پژوهش آنها روی این نکته که 
شده  متمرکز  می گذارد،  تاثیر  تعهد  بر  استعداد  مدیریت  چگونه 
است. این تحقیق روی 153 مدیر میانی و ارشد به انجام  رسیده 
استعداد  مدیریت  که  می دهد  نشان  آنها  تحقیق  نتایج  است. 
یکپارچه شده با فرایندهای منابع انسانی و سیستم های عملکرد، 

تاثیری مثبت بر تعهد کارکنان دارد. 
کهایند (2012) در تحقیقی با عنوان: «مدیریت استعداد، تاثیر بر 
عملکرد سازمانی»، به بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر عملکرد 
سازمان در کشور نیجریه پرداخت. نتایج تحلیل او نشان داد که 
دارد؛  سازمان  کلی  عملکرد  بر  مثبت  تاثیری  استعداد،  مدیریت 

همچنین، این یافته به دست آمد که مدیریت استعداد بر عملکرد 
گذاشته  تاثیر  ملی  بزرگ  شرکت های  و  چندملیتی  شرکت های 
این  از  کوچک مقیاس  و  متوسط  شرکت های  روی  ولی  است؛ 
به دست  اثری  نیجریه  کار  و  کسب  محیط  درون  جدید  شیوه 
باید  استعداد  مدیریت  شیوه  که  می کند  پیشنهاد  کهایند  نیامد. 
برای تمام طبقات کارکنان درون شرکت هایی که استعدادهای 
شیوه  باید  شرکت ها  آن  و  شود  گرفته  به کار  دارند،  ویژه ای 
کلی شان  انسانی  منابع  مدیریت  سبک  و  خود  استعداد  مدیریت 

را از هم تفکیک کنند. 

          نتیجه‌گیری

استمرار  و  بقا  امکان  سازمان هایی  کنونی،  پررقابت  جهان  در 
برنامه ریزی های  اکنون  از  خود  آینده  برای  که  دارند  فعالیت 
لازم را انجام دهند و خود را آماده برای رویارویی با چالش های 
روی  بر  را  وسیعی  برنامه ریزی  باید  سازمان ها  کنند.  پیش رو 
عوامل انسانی خود داشته و برای رشد و ترقی این عامل کلیدی، 
سرمایه گذاری عظیمی انجام دهند. در سال های اخیر، متفکران 
مدیریتی از مفهومی تحت عنوان مدیریت استعداد سخن گفته اند 
و طی چند دهه اخیر، سازمان ها از برنامه های مدیریت استعداد و 
جانشین پروری برای یافتن نسل جدید رهبران استفاده کرده اند. 
سازمان ها با استفاده از این برنامه ها تدابیری را به کار می بندند تا 
بتوانند ظرفیت های مدیریتی مورد نیاز خود را شناسایی و برای 
استفاده از این ظرفیت ها تلاش کنند. بدون شک، اولویت برای 
شناسایی و استفاده از ظرفیت های داخلی است؛ زیرا منافعی از 
قبیل: ایجاد انگیزه برای کارکنان، جلوگیری از خروج نیروهای 
به ویژه  مدیر  داشتن  ذخیره  و  کارکنان  پیشرفت  و  رشد  مستعد، 
به دنبال  را  می شود  خالی  ناگهانی  به طور  که  پست هایی  برای 
به  مربوط  جانشین پروری  و  استعداد  مدیریت  برنامه های  دارد. 
عالی،  سطوح  کلیه  در  و  است  نبوده  سازمان  از  خاصی  سطح 
می شود.  گرفته  به کار  کارکنان  و  مدیریت  عملیاتی  و  میانی 
شدن  جدا  درصورت  که  شود  سعی  باید  عالی  و  ارشد  سطح  در 
مدیران شایسته از سازمان، مدیرانی که از راه های مختلف برای 

پذیرش مسئولیت آنها آماده شده اند، جایگزین شوند. 
لازم  نیز  کارشناسی  و  مدیریتی  عملیاتی  و  میانی  سطوح  در 
است به همین ترتیب عمل شود تا پس از جداشدن استعدادها و 
نیروهای فکری سازمان، از وارد شدن خسارت سنگین به بدنه 
تخصصی سازمان جلوگیری به عمل آید. امید است سازمان ها با 
شناسایی موانع و مشکلات سازمان، استفاده از مدیریت استعداد 
مدیران  ارزنده  تجربیات  از  بهره گیری  نیز  و  جانشین پروری  و 
خود بتوانند گامی مهم در تحقق هرچه بیشتر هدف های خویش 

و افزایش میزان سوددهی سازمان برآیند. 
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