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 فراترکیب مدل یکپارچه مدیریت استعداد1
 

 3اصغر پورعزت، علی2یعقوبی، نورمحمد 2رضا کمالیان، امین1خورمحمد کوهی

 

 . دانشجوی دکتری مدیریت رفتاری، دانشکده مدیریت و اقتصاد، دانشگاه سیستان و بلوچستان،زاهدان، ایران.1
 و بلوچستان، زاهدان، ایران. اقتصاد، دانشگاه سیستانو  دولتی، دانشکده مدیریت . گروه مدیریت2

 .دانشگاه تهران، تهران، ایران. گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت، 1

 چکیده

ها از سیستم در رکود اقتصادی اخیر، تقاضاهای زیادی برای جلب استعدادها وجود دارد و اغلب سازمان :هدف

منزله رویکرد اگرد مدیریت یکپارچه استعداد بهکنند. فقدان فرایجاد مزیت رقابتی استفاده می برایمدیریت استعداد 
 شود. میمنجر راهبردی به هدردهی زمان، تلاش و پول 

کاربردی بوده و در آن از روش فراترکیب استفاده  ،هدف نظراین پژوهش از  رویکرد: شناسی/طراحی/ روش

های شده است. پژوهشگران با روش فراترکیب به بررسی دقیق و عمیق در موضوع پرداخته و نتایج پژوهشی
(، 2612-2662ساینس )جو در وبود. در این راستا، با جستانکردهرا ترکیب  هستد صورت کیفیهبگذشته که 

مدیریت استعداد و مدیریت  هپژوهش در حوز 1012انگلیسی،  هایباایران و مجلات دانشگاه تهران و کتمگ
ها گرفت، از محتوای آن قرارتحلیل محتوا ها موردپژوهش از آن 160  درنهایتکه  شدیکپارچه استعداد انتخاب 

 . شدبندی دهای مربوط استخراج و با استفاده از آنتروپی شانون اولویتابعاد و کُ

ریزی جانشینی، یادگیری، مهدهای مدیریت و برناهای پژوهش، کُاساس یافته بر های پژوهش:یافته

شرفت و کار، مدیریت مسیر پیوراهبرد کسباط راهبرد استعداد با کردن کارکنان مستعد، پذیرش سازمانی، ارتبدرگیر
  ثیر را دارند.أفرهنگ سازمانی، بیشترین ت

 .کردتر سخت را بررسی، کار تحلیل پژوهشو بازه زمانی مورد هاهم زیاد مقالحجها و پیامدها: محدودیت

تواند رهنمودی برای مدیریت منابع انسانی وجود یکپارچگی در مدیریت استعداد میپیامدهای عملی: 

های آینده با استعدادها و نسل نیروی انسانی متفاوتی مواجه هستند که های کنونی و آینده باشد. سازمانسازمان
  نیاز به مدیریت یکپارچه استعداد دارند. 

ها و عنوان چالش کنونی و آینده سازمانهبه استعدادها بتوجه  ،پژوهش حاضرابتکار یا ارزش مقاله: 

  . مدنظر قرار داده استایجاد مدیریت یکپارچه در منابع انسانی براساس استعدادها را  منظوربهریزی برنامه
 استعداد، مدیریت یکپارچه استعداد، فراترکیب، آنتروپی شانون.کلمات کلیدی: 

 .علمیمقاله  نوع مقاله:

                                                 
 .16/66/1162 ، تاریخ پذیرش مقاله:11/62/1162تاریخ دریافت مقاله: 

 نویسنده مسئول.
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 مقدمه. 1

سرعت در حال خ پیشرفت فناوری در عصر کنونی بهعصر کنونی، عصر دیجیتال است. نر     
، حسگرها و تلفن همرانهایی مانند هوش مصنوعی، سیستم عامل افزایش است و فناوری

 ,Ribeiro & Machado)اند وجود آوردههای همکاری اجتماعی، انقلاب وسیعی را بهسیستم

ها قرار گرفت که ناهداف با اولویت بالا برای سازما وافراد از زمانی جزرقابت بر سر (. 2017
 Tahmasebi et) شدمنجر ها در سازمان یهایافزایش اهمیت انسان و منابع انسانی به موفقیت

al ,2018:200 .)است نیروی انسانی آن قوت یک سازمان به (Gholipour & 

Eftekhar,2017: 15  .) دنیای مدرن،در  ها نیاز داشتند، ولینسازمادر گذشته افراد به 
دیده و ماهر، متخصص و با دانش به افراد آموزش هابرای پرکردن موقعیتهای نخستین، سازمان

، محرک کارواستعداد در محیط کسب (.Adamsen, 2016) دارندهای خاص نیاز در فناوری
ماهر وجود دارد؛ افرادی که حفظ و رو رقابت زیادی برای جذب افراد ایناست؛ از 1عملکرد

روندهای فناوری . (Cappelli, 2008) ها در این وضعیت، مشکل استمدیریت اثربخش آن
ها بود. این موضوع تقاضای کارکنان مستعد، بیش از عرضه آن نمایانگر 66پیشرفته در اواخر دهه 

تدریج دانش، هب (.Tarique & Schuler, 2010) شد منجربه احساس مشکل کمبود استعداد 
منزله یک سلاح رقابتی مهم، نیاز به استعداد را به حداکثر های کارکنان بهمهارت و شایستگی

 ,Colling & Mellahi) از مزیت رقابتی سازمانی شناخته شد یمثابه منبع مهمرساند و به

2009.)  
 و انداستعداد را تشخیص دادهگذاری در فراگرد مدیریت بیشتر رهبران صنایع، ضرورت سرمایه     

 ,Venkatesh)ترین چالش برای هر صنعتی است جذب و حفظ استعداد مناسب، برجسته معتقدند

های اقتصادی و یاطمیناننامدیریت استعداد در زمان رونق نیز به اندازه زمان رکود و  (.2017
ها، دی سازمانولی شرایط ضعیف اقتصا ؛(Tarique & Schuler, 2010)مالی شایع است 

مدیریت  یهاچالش (.Tarique & Schuler, 2012)دهد مدیریت استعداد را دشوارتر جلوه می
.کمبود استعداد در همه 2 های کلیدی؛. کمبود استعداد ماهر در موقعیت1ند از: ااستعداد عبارت

. فقدان 2زمان؛ . کمبود رهبران بالقوه عالی در سا7 . تعامل کارکنان کمتر از حد بهینه؛1 سطوح؛
گروه مشاوره » (.Manpower group, 2014)ها استعدادهای برتر نسبت به سایر سازمان

ترین که مهم اندکرده(، اذعان 2612) 1«فدارسیون جهانی انجمن مدیریت کارکنان»و  2«بوستون
ریزی راهبردی بهبود توسعه رهبری و برنامه ؛ند از: اداره استعداداهای منابع انسانی عبارتاولویت

 (.BCG & WFPMA, 2012)نیروی انسانی 

                                                 
1. Talent drives performance 

2. The Boston Consulting Group 
3. World Federation of People Management Associations 
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اما به وضعیت  ؛ایی و ارزیابی استعداد انجام شدههای زیادی نیز در مورد اهمیت شناسپژوهش     
وجه بیشتر به مخازن استعداد، باعث غفلت از عملیاتی آن کمتر توجه شده است؛ ضمن اینکه ت

مرکز بیشتر دهند که تهای قبلی نشان میپژوهش .(McDonnell, 2011)غیرمستعد شده است 
از طرفی، داشتن یک سیستم  ؛های جذب، حفظ و توسعه بوده استلفهؤمدیریت استعداد بر م

کارگیری مدیریت استعداد به شود ومیافزایی در سازمان یکپارچه در حوزه منابع انسانی موجب هم
؛ صورت گیردشود که تحولی راهبردی در مدیریت منابع انسانی سازمان یکپارچه باعث می

بینی چگونگی جذب، انتخاب، آموزش، توسعه، ارتقا و انتقال کارکنان در ای که با پیشگونهبه
یت و اداره افراد مستعد، های کلیدی در آینده، از طریق تربنقش کردنسازمان بتوان برای پر

ریزی کرد. این یکپارچگی مدیریت استعداد، افراد و اطلاعات شغلی را برای رفع نیازهای برنامه
. با توجه به اهمیت مدیریت استعداد در (Cheraghali et al, 2015) دهدراهبردی تطبیق می

، لازم است «مدیریت افرادفدراسیون جهانی انجمن »و  «گروه بوستون»عصر کنونی و مطالعات 
در  شود؛ بنابراینها در این حوزه به سمت توسعه سیستمی یکپارچه هدایت گیری پژوهشجهت

های مربوط به مدیریت های گذشته و مدلشود تا با بررسی پژوهشاین پژوهش، تلاش می
 ههنددد تشکیلبنابراین مسئلۀ اصلی این پژوهش، تعیین ابعا؛ شوداستعداد، مدلی یکپارچه ارائه 
منزله سیستمی هماهنگ برای مدیریت استعداد منابع انسانی، از مدیریت یکپارچه استعداد، به

 طریق تعیین ابعاد و روابط میان اجزا است.

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش. 2

های مدیریت، ، در رشته (Simonton, 2001)1202های مدیریت استعداد به سال ریشه     
. (Michaels et al., 2001)گردد سرگرمی، ادبیات، مدیریت ورزشی و آموزش ابتدایی برمی هنر/

 ,Kasmi)ت گرفته أجهانی دوم نششود که مفهوم مدیریت استعداد، از جنگهمچنین ادعا می

در اواخر  1«کینزیشرکت مک»ولی اهمیت راهبردی آن زمانی آشکار شد که  ؛(2011:151
 & Collings)ست ا منزله جنگ برای استعدادهاریت منابع انسانی بهکه مدی کردادعا  1666

Scullion, 2008 .)های چندملیتی، نسبت این جنگ برای استعدادها به این علت بود که شرکت
(. Makela et al., 2010)کردند به وضعیت منابع انسانی و کمبود استعداد، احساس نگرانی می

دادن یا ی نشانامعن، به2«جنگ برای استعدادها»، در کتاب «مدیریت استعداد»اصطلاح 
کلی در دنیای طوربه(. Michaels et al., 2001)کردن مدیریت منابع انسانی است جایگزین

های اکتسابی های ذاتی و هم مهارتشود که هم مهارتگفته می به افرادیاستعداد باکار، وکسب
  .(Silzer & Dowel, 2010:13دارند )

                                                 
1. McKinsey & Company 
2. War for Talent 
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که  کار رفته استای مدیریت منابع انسانی، چندین اصطلاح برای آن بهاز زمان ظهور حرفه     
مدیریت منابع انسانی »و  2«مدیریت منابع انسانی» ؛1«مدیریت کارکنان»: اند ازعبارت

کارگیری افراد مناسب به. (Iles et al., 2010) 7«مدیریت استعداد»حاضر،  حال و در 1«راهبردی
که اگر  است ن منابع انسانیامهمی برای متخصص های محوری در زمان مناسب، موضوعدر نقش

سازد. اشتون و مورتون موفقیت سازمانی را فراهم می ثر انجام شود، در بلندمدتؤصورت مبه
کار وریزی نیروی انسانی و کسببرنامه مدیریت استعداد را رویکردی جامع و راهبردی به ،(2662)

(، مدیریت 2662دانند. دوتاگوپت )آن را مسیر جدیدی برای اثربخشی سازمانی می و تهدانس
داند که هدف آن، تضمین از طریق سازمان می ،استعداد را مدیریت راهبردی از جریان استعداد

 مناسب، برمشاغل مناسب در زمان عرضه استعداد دردسترس برای هماهنگی افراد مناسب با 
آن را  نیز ،(2616) سیلز و دوول(. Duttagupta, 2005)کار است ودی کسباساس اهداف راهبر

دانند که در سازمان طراحی و اجرا ها، و هنجارهای فرهنگی میای از فراگردها، برنامهمجموعه
تحقق نیازهای  اهبردی وشود تا با جذب، توسعه، استقرار و حفظ استعداد برای کسب اهداف رمی

تاریکو و اسکولر  (.Ribeiro & Gomes, 2016; Dries, 2013)کار تلاش شود وآینده کسب
توسعه، که بر نحوه جذب،  اندکرده(، چهار پیشران را در زمینه مدیریت استعدادها معرفی 2612)

 :گذارندثیرأحفظ و تجهیز استعدادها ت
های مناسب با مشکل استعداد یافتنها در سراسر جهان، در . کمبود نیروی کار مستعد: سازمان1

 ،(2611پاور )در مطالعه گروه من .(Schwartz, 2011; Kazmin et al., 2011) رو هستندهروب
ها سختی استعداد مناسب برای پرکردن موقعیتدرصد کارفرمایان به 17که است گزارش شده 

 (. Tarique & Schuler, 2012: 12)یابند می
یافته در دهد که جمعیت کشورهای توسعهن میکنونی نشاشناختی: روندهای . تغییر جمعیت2

تر و که اندازه جمعیت در اقتصادهای در حال توسعه، وسیعحالیشدن است؛ درحال کاهش و پیر
شناسی، ایجاد یکی از دلایل تغییرات جمعیت(. Strack, et. al., 2008)شود تر میجوان
 . Calo, 2008; Tarique & Schuler, 2010)) های گوناگون کارکنان استنسل

 زیادی. تغییر نگرش نسبت به کار و ساختار کار: نگرش نسبت به کار در برخی کشورها تغییر 1
ای از مشاغل یا طور سنتی، مجموعههب (.Erickson, 2008; Gratton, 2010)داشته است 

توجهی چرخند و کارفرما منابع قابلمی در سازمان ن افرادی با حرکت افقی و جانبیها بیموقعیت
وفاداری کند. در آن وضعیت، گذاری میایهرا برای آموزش و توسعه کارکنان موردنظر خود سرم

؛ ولی در وضعیت شودمین أها تنیت شغلی آنبود و کارکنان انتظار داشتند تا ام کارکنان بالا
                                                 
1. Personnel Management  

2. Human Resource Management 

3. Strategic HRM 
4. Talent Management 
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 در حال حرکت ن کارفرماها و مشاغلدهند یا بیکنونی، افراد اغلب مشاغل خود را تغییر می
 کنند و امنیت شغلی کمیها استعداد خود را برای مدیریت مسیر شغلی خود صرف میند. آنهست

 ,Tarique & Schuler)پذیرند. وفاداری کارکنان بسیار کم است در ورای عملکردشان می

2012: 15-16, Korkki, 2011.) 

المللی دارد . تفاوت فرهنگی کشورها: فرهنگ کشور، نقش مهمی در مدیریت منابع انسانی بین7
(Gerhart & Fang, 2005) .طور مستقیم یا غیرمستقیم بر ممکن است فرهنگ هر کشور به

نسانی، چگونگی همکاری و چگونگی های مدیریت منابع اهای و شیوهمشیچگونگی طراحی خط
 ;Hassi, 2012) ثیر بگذاردأعملکرد کارکنان در سطح شخصی و سازمانی ت ثیر بر رفتار وأت

Lertxundi & Landeta, 2011; Miah & Bird, 2007).  مدیریت استعداد برای حمایت از
خاستگاه اصلی مدیریت استعداد (. Cappelli,2008) وجود آمده استاهداف کلی یک سازمان به

کاری با عملکرد بالا و  های فعالیتتوان با نگاه راهبردی به منابع انسانی و سیستمرا می
 ,Devanna et al., 1981; Porter & Kramer)ها نسبت داد آفرینی از سوی سازمانارزش

2011 .) 
ین اهداف استراتژیک ترهسته اصلی مدیریت است و یکی از مهم ،مدیریت استعداد     

طی  .(Ahmadi Moghadam et al., 2019:109) آیدحساب میهای امروزی بهسازمان
های حیاتی منابع انسانی تبدیل شده های اخیر، مدیریت استعداد سازمانی به یکی از اولویتسال

متفاوتی  یمورد مدیریت منابع انسانی و مدیریت استعداد، آرا در (.Bersin et al., 2010)است 
دانند. ها را در راستای یکدیگر میبرخی آن دارند وها اعتقاد برخی به تفاوت بین آن. وجود دارد

ها در این است که فراگردهای منابع انسانی برای همه کارکنان اعمال تفاوت اصلی بین آن
ص( تری )کارکنان با استعداد خاکوچک شود و در فراگردهای مدیریت استعداد، گروهمی

فعالیتی کلیدی ، استخدام و انتخاب(. Hoekman & Vlugt, 2013: 8) هستند هدفمورد
گیری مدیریت منابع انسانی از طریق جذب، توسعه و ای برای شکلشود که پایهمحسوب می
در یک روایت، مدیریت  (.Newell, 2005; Lievens & Chapman, 2010)پاداش است 

 ،کارکنان در سازمان یملکرد بالامدیریت منابع انسانی است که بر عفرد از استعداد منحصربه
ن آینده، تمرکز ویژه دارد؛ دال بر اینکه باید بین امتخصص و منظور شناسایی و انتخاب مدیرانبه

توان بر ها نوعی سازگاری وجود داشته باشد؛ ضمن اینکه میاستعداد کارکنان و مشاغل آن
منتقدان بر این باورند که  .(Lewis & Heckman, 2006: 141)استعداد عمومی تمرکز کرد 

,Huczynski )مدیریت هستند  1تعبیری مدهایاین تغییرات در بخش مدیریت منابع انسانی به

داری اطور معنکنند و بهها فقط بخشی از مدیریت منابع انسانی را توصیف میزیرا آن ؛(1993

                                                 
1. Fashion 
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به یکپارچگی  کاروبرد مدیریت استعداد با اهداف کسبراههماهنگی تفاوتی با یکدیگر ندارند. 
کند را در سازمان ایجاد می 1شود و دستگاه فکری استعدادمیمنجر ها فراگردها و سیستم

(Morton & Ashton, 2005; Cappelli, 2009 .)ایکپارچگی مدیریت استعداد به این معن 
 های مدیریت استعداد، ساختاراست که چگونه واحد منابع انسانی برای پاسخگویی و ارائه برنامه

مدیریت یکپارچه استعداد، همان اتصال  (. Gholipour & Eftekhar,2017) است  یافته است
کردن و حفظ استعداد کلیدی در عداد متفاوت به جذب، توسعه، عجینفراگردهای مدیریت است

ریزی نیروی نظیر برنامههای بیاست. این فراگردهای مدیریت استعداد شامل فعالیتسازمان 
کردن ، عجینمسیر شغلی، یادگیری و توسعه انسانی، استخدام و انتخاب، پذیرش سازمانی

فراگردهایی از طریق طرح تسهیم و بازیابی داده،  و شودکارکنان، مدیریت عملکرد و غیره می
کنند. فقدان فراگرد یکپارچه مدیریت رکردهای سازمانی را یکپارچه میجریان ملایمی از کا

ثیر أها و کارکردها( ت)سایر بخشاستعداد، هم بر بخش منابع انسانی و هم بر کل سازمان 
منزله رویکردی راهبردی به هدردهی زمان، گذارد. فقدان فراگرد مدیریت یکپارچه استعداد بهمی
نهایت کاهش کردن کارکنان و درثیر ابتکارات عجینأبه کاهش ت شود وش و پول منجر میتلا

انجامد. در چارچوب یکپارچه مدیریت استعداد، تسهیم اطلاعات از یک فراگرد عملکرد سازمان می
 (.Venkatesh, 2017)به سایر فراگردها باید به سهولت انجام شود 

 یکپارچه استعداد بسیار ساده به نظرکه رویکرد مدیریت با وجود مزایای بسیار و درحالی     
ها نشان ها دارای سیستم یکپارچه مدیریت استعداد نیستند. پژوهشرسد، هنوز همه سازمانمی
مند برای طراحی ها در توسعه رویکرد عملیاتی، ساده و ساماندهد که مشکل اصلی شرکتمی

آن است. مسیر ایجاد  سیستم یکپارچه و همچنین ایجاد مسیری مناسب برای دستیابی به
حرکت کند و تدریجی؛ یک ، نه مسیری برای است مدیریت یکپارچه استعداد، مسیری تحولی

تواند به آنچه کار میوکسباست  برای حصول اطمینان از اینمدیریت تغییر مشروح و فراگیر 
  (.  Gholipour & Eftekhar,2017: 113 ;Rice, 2012) است مطلوب است، دست یابد

سازی( فراگردهای شده درباره مدیریت استعداد به ادغام )یکپارچهمنتشر مبانی نظریبیشتر      
مدیریت استعداد اشاره منابع انسانی یا درون خود سیستم مدیریت استعداد با سایر عناصر مدیریت 

هماهنگی کار از طریق وهای کسبتمرکز بر ایجاد توانایی(. Silzer & Dowell, 2010) دارند
کارکردهای گوناگون مدیریت استعداد )جذب، نگهداشت، توسعه، حفظ و نظایر آن( موجب 

 De)کار داشته باشد وتری بر نتایج کسبثیر قویأداد، تشود که مدیریت یکپارچه استعمی

Tuncq & Schmidt, 2013.)  اید با گیرند، بمراحلی که فراگرد مدیریت استعداد دربرمیهمه
های مدیریت استعداد باید با راهبرد بنابراین همه فعالیت ؛د سازمان هماهنگ شوندکل راهبر

                                                 
1. Talent Mindset 
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های مدیریت استعداد، منزله محرک همه فعالیت، بهریزی منابع انسانی سازماناستعداد و برنامه
درصد از  42که  دادنشان ( 2661) کینزیپژوهش مک(. Venkatesh, 2017) شوندیکپارچه 

 دهدنشان مینیز (، 2614) 1در مورد کمبود استعدادها نگرانند و گزارش دلویت هامدیران شرکت
پژوهش . است یران منابع انسانی موردپژوهشدرصدِ اولویت مد 24که حفظ بهترین استعدادها، 

. سازمان 1کند: کید میأزیر ت روند 16بر ترتیب بهسانی در مورد روندهای منابع ان ،(2614دلویت )
. 0؛ 7. مدیریت عملکرد2. تجربه کارکنان؛ 7. کسب استعداد؛ 1؛ 1مسیرشغلی و یادگیری. 2؛2آینده

آینده کار  .16پذیری؛. تنوع و انعطاف6تحلیل افراد؛وتجزیه .2 . منابع انسانی دیجیتال؛4رهبری؛ 
(Ribeiro & Machado, 2017 .)( چارچوبی را برای مدیریت 2666فیلپس و روپر ،) استعداد

؛ با است جذب، انتخاب، درگیرسازی، توسعه و حفظ کارکنان عنصر 2 مشتمل بر اند کهکردهارائه 
 & Phillips)ها هستند ها و شایستگیاین ملاحظه که هسته اصلی این چارچوب، ارزش

Roper, 2009.) ( 2666ملاحی و کلانیگز)،  مدل نظری استعداد راهبردی و مرزهای مفهومی
مدیریت استعداد  هایاند که به مدیران در نحوه مواجهه با موضوعداده همدیریت استعداد را ارائ

. جذب 1پنج شیوه مدیریت استعداد را شناسایی کرده است:  ،(2611) 2پینگ کند.کمک می
 .. حفظ استعداد2. توسعه استعداد و 7. درگیرسازی استعداد؛1. انتخاب استعداد؛ 2استعداد؛ 

که مدیریت استعداد را رویکردی  کردندرا ارائه  0DBمدل  ،(2662لاردنر و رومنس )     
ها این گیرد. آناز استخدام تا بازنشستگی را دربرمی ،اساس چرخه عمر بر وداند مند میسامان

مند است که همه نامیدند. این یک مدل تفکر سامان 4«کانال سرمایه انسانی»چرخه را 
شود و پس کار و توسعه شروع میو، با تحلیل کسبازدسمیهم مرتبط  بههای سازمانی را سیستم

گری، توسعه، پاداش، حفظ، انگیزش و به جذب، کسب تمرکز، ارزیابی، مربی ،از شناسایی
در  ،(1160اقبال و همکاران ) (.Romans, 2005 & Lardner)پردازد نهایت ارتقا و انتقال میدر

، مدلی «علمی در دانشگاهتئاستعداد اعضای هیهای مدیریت لفهؤشناسایی م»عنوان  باپژوهشی 
های . تعیین نیازهای استعدادی )شناسایی و تعیین شکاف1: کردندلفه اصلی پیشنهاد ؤرا با هفت م

موجود بین استعدادهای فعلی و آینده سازمان، تعیین سطوح شایستگی عمومی و تعیین سطوح 
مین استعداد، تعیین أه تر)مدیریت زنجیسایی منابع استعداد .کشف و شنا2شایستگی تخصصی(؛ 

یابی استعداد و جذب های گوناگون منبعارزشیابی گزینه. 1 گزینی(؛رویکرد کشف استعداد و منبع
. توسعه استعداد 7ثیرگذار در جذب استعدادها(؛ أها و عوامل تزیابی سطوح شایستگیاستعداد )ار

                                                 
1. Deloitte 

2. Organization of the future  

3. Careers and learning  
4. Performance management  

5. Ping 

6. Becton Dickinson 
7. Human Capital Pipeline 
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های یادگیری همراه با عملکرد سطح بالا و )افزایش ظرفیت یادگیری در سازمان، طراحی برنامه
استعدادها با انتظارات  کردن راستاگیری استعداد )هماهنگ و همکار. به2ارزیابی یادگیری(؛ 

 . حفظ استعدادها )پشتیبانی، جو0ّترکیب استعدادها(؛ کارکنان و اهداف سازمان و ترکیب و باز
های مدیریت )برنامه ارزیابی با راستایی فعالیتم. ارزیابی و ه4سازمانی و توسعه مسیر شغلی( و 

ها یا افزایی و ارزیابی شاخصکید بر بینشأوب شایستگی، برنامه ارزیابی با تکید بر چارچأت
ثیر نگرش استعدادمحور و فرهنگ أتحت تمعیارهای مهم سلامت سرمایه انسانی(. این مدل، 

نیز در  ،(1160غفاری و همکاران )(. Eghbal et al, 2017) استعدادمحور شکل گرفته است
، ابعاد مدیریت «سازیطراحی مدل مدیریت استعداد با رویکرد یکپارچه»عنوان  باپژوهشی 

سازی آموزش، توسعه و به ؛اند: کشف، شناسایی و جذب استعداداستعداد را شامل موارد زیر دانسته
 کارگیری استعدادارزیابی، تطبیق و به ؛حفظ و نگهداشت استعداد ؛استعداد

(Ghaffari,2017:122). 
مدلی را طراحی کرده است که در آن، ابعاد یکپارچه مدیریت استعداد شامل ، (2614ونتکش )     

شغلی،  ریزی نیروی انسانی، استخدام و انتخاب، پذیرش سازمانی، یادگیری و توسعه مسیربرنامه
پروری و مدیریت عملکرد، مدیریت جبران خدمات، مدیریت جانشینمشارکت کارکنان، مدیریت 

نیز مدیریت یکپارچه  «دانشگاه کالیفرنیا» (.Venkatesh, 2017) گرفته استمدنظر قرار  حفظ
د دانمیدانشگاه  این ریزی راهبردی منابع انسانیعنوان بخشی از کل سیستم برنامهاستعداد را به

ریزی استعداد گرفته تا کسب، پذیرش سازمانی، عملکرد، که کارکردهای منابع انسانی را از برنامه
کند. در زنجیره مدیریت استعداد، منابع انسانی و یادگیری و جانشینی به کل سیستم متصل می
تگی یا طریق فاز استخدام، از استخدام تا بازنشسمدیر با یکدیگر برای هدایت تجربه کارکنان از 

ریزی استخدام و استعداد )برنامه جذبالف( است:  ذیلد. این مدل شامل ابعاد کننانتقال، کار می
ج( )پذیرش سازمانی و یکپارچگی و مدیریت عملکرد(؛ استعداد استقرار ب( کسب استعداد(؛ 

 )فردی، رهبری و توسعه مدیریت، جانشینی، آمادگی و نگهداری( استعداد توسعه و حفظ

(www.ontosglobal.com.)  در مدل مدیریت یکپارچه استعدادBPI1  وفق به های مشرکتنیز
ز برای می صندلی خالی دارند وکار، عملیات و امور مالی توجه وراهبرد سازمان، توسعه کسب

ای را مرحله 0سیستمی ، BPIسسه ؤمدهند. کار سنتی قرار میومدیریت استعداد را در کنار کسب
. 1 . ارزیابی استعدادها؛2؛ 2کارو. تشخیص کسب1مدیریت استعداد توسعه داده است:  برای

نیروی . ارزشیابی 0 ر و. حمایت در حین انجام کا2سازی؛ . اجرا و پیاده7بندی؛طراحی برنامه زمان
 Goldsmith)شوند ثیر دانش منابع انسانی و طراحی هدایت میأهمه این مراحل تحت ت که کار

et al., 2009.) 

                                                 
1. The Best Practice Institute 
2. Business diagnosis 

http://www.ontosglobal.com/
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 شناسیروش. 3

 ـ اسنادی جزو هاگردآوری داده هنحو لحاظکاربردی و از  ،هدف نظراین پژوهش از      
 هابا، کتهاههای پیشین )مقالمل بر پژوهشهدف مشت ه. در پژوهش حاضر، جامعاستفراترکیب 

های یکپارچه مدیریت استعداد است. برای مدیریت استعداد و مدل هها( در زمیننامهو پایان
مند انتخاب شدند. در روند این ترین مطالعات با رویکردی هدفترین و مرتبطگیری، نزدیکنمونه

مدیریت  مدل مدیریت استعداد و مدل هها دربارپژوهش انتخاب شدند که در آن 160پژوهش، 
طور غیرمستقیم بحث شده سایر متغیرها، به هطور مستقیم و همچنین در زمینارچه استعداد بهیکپ

و  1افزارهای اطلس تی. ایهمچنین نرم؛ ها از رویکرد کیفی استفاده شدبود. برای تحلیل داده
SPSS برای بررسی اعتبار مطالعات کار رفتبهبندی های پژوهش و رتبهبرای کدگذاری .

استفاده شده است که برای ارزیابی همه  2«ابزار حیاتی گلین»استفاده در این پژوهش از مورد
 برایهای لازم های پژوهشی کاربردی، قابل استناد است. چنین ابزاری باعث توسعه مهارتطرح

 هبرنام»شود. برای ارزیابی مطالعات اولیه از ابزاری به نام ها میارزیابی، خواندن و نوشتن مقاله
عامل مشتمل بر  16های این ابزار در الؤاستفاده شده است. س 1«های ارزیابی حیاتیمهارت

ها، آوری دادهبرداری، جمع، روش نمونهپژوهش، منطق روش، طرح پژوهشاهداف 
ها و ها، بیان واضح و روشن یافتهتحلیل دادهوذیری، ملاحظات اخلاقی، دقت تجزیهپانعکاس
 ندی شدند.ب، دستهپژوهشارزش 

ای که مجموع امتیازهای آن کمتر امتیاز(، هر مقاله 2امتیازی )هر عامل  26براساس مقیاس      
انجام فراترکیب مستلزم این است که پژوهشگر  تر از خوب( بود، پذیرفته نشد.ین)پای 16از 

های کیفی مرتبط را با یکدیگر دهد و یافته انجام خصوص موضوع در یق و عمیقبازنگری دقی
ها در مطالعات کیفی تحلیل دادهوی نوعی رویکرد منسجم برای تجزیهترکیب کند. فراترکیب کیف

ای مرحلهدر این پژوهش از روش هفت(. Talafi-Dariani & Khabiri, 2017: 15است )
( تنظیم 1ند از: ااستفاده شده است که مراحل آن عبارت ،(2660) 7فراترکیب سندلوسکی و باروسو

( 7های مناسب، جو و انتخاب مقالهو( جست1مند متون؛ ( بررسی سامان2های پژوهش؛ پرسش
ها ( ارائه یافته4( کنترل کیفیت و 0؛ اهتحلیل و ترکیب یافتهو( تجزیه2تخراج اطلاعات مقاله؛ اس
(Soltani and Shaemi Barzoki,2017: 58; Sandelowski and Barroso, 2007.) 

برای تنظیم پرسش پژوهش از عناصر متفاوتی همچون  :تنظیم پرسش پژوهش :نخستمرحله 
مدل مانند اجزای  ؛شودجامعه موردمطالعه، چه چیز، چه موقع و چگونگی روش استفاده می

 های هستند؟ لفهؤمدیریت استعداد یکپارچه چه م

                                                 
1. Atlas TI 

2. Glynn 

3. Critical appraisal skill program (CASP) 
4. Sandelowski & Barroso 
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مند بر جوی سامانوجست در این مرحله بر :یافتهطور سامانبه مبانی نظریمرور  مرحله دوم:
شود و واژگان کلیدی مرتبط انتخاب گوناگون تمرکز می هایهشده در مجلمنتشرهای همقال
 & Soltani) مند صورت پذیرفته است. مطالعات مروری حاضر به روش سامانشوندمی

Shaemi Barzoki,2017: 58) . میلادی  2614-2662 هایشده طی سالمطالعات منتشرابتدا
آوری به زبان انگلیسی و فارسی جمع 2«مگ ایران»و  1«وب ساینس»اطلاعاتی  هایدر بانک

همچون استعداد،  ،های کلیدی متنوعیمقایسه قرار گرفتند. از واژهشدند و پس از بررسی، مورد
جوی ویت یکپارچه استعداد برای جستمدیریت استعداد، مدیریت استعداد جهانی و مدیر

نامه و کتاب یافت مقاله، پایان 1012جوها، تعداد وهای پژوهش استفاده شد. در نتیجۀ جستمقاله
 شد. 

 

 هاو یافته هاتحلیل داده. 4

های مناسب براساس برای انتخاب مقاله :جو و انتخاب متون مناسبوجست مرحله سوم:
، پارامترهای گوناگون همچون عنوان، چکیده، محتوا، دسترسی 1شکل شده در الگوریتم مشاهده

بود که به  هاییهحذف مقال ،و کیفیت روش پژوهش، مدنظر قرار گرفته است. هدف از این گام
های اولیه بنابراین معمولاً برای ارزیابی کیفیت مطالعه ؛ها اعتمادی نبودشده آنهای ارائهیافته

  شود.استفاده می 1«های ارزیابی حیاتی یا کسپمهارت»پژوهش کیفی از برنامه 
 
 
 

 

 

 

 

 
 
 
 

 
 های نهایی. الگوریتم انتخاب پژوهش1شکل 

 

                                                 
1. Web of science 

2. Magiran 
3. Critical Appraisal Skills Programme (CASP) 

N = 3615  شدهتعداد کل منابع یافته:   

  

N = 726   شده:های غربالچکیدهتعداد کل  

  

N = 112  شدهتعداد کل محتوای بررسی:   

  

N = 266   های اولیه:مقالهتعداد کل  

  

N = 160   های نهاییمقالهتعداد کل:   

  

شده بر اساس عنوان: های ردتعداد مقاله  
N = 1102 

  

شده بر اساس چکیده: های ردتعداد مقاله  
N = 112 

  
شده بر اساس محتوا: های ردتعداد مقاله  

N = 112 
  

دلیل فقدان اطلاعات شده بههای ردتعداد مقاله
  = N 67و کیفیت:  
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 هایهمقال طور مستمر،در روش فراترکیب، پژوهشگر به :وناستخراج اطلاعات مت :چهارممرحله 
ها، محتوایی جداگانه که در آنهای درونمنظور دستیابی به یافتهشده را بهمنتخب و نهایی

کند. در پژوهش حاضر، اطلاعات مرور میشود، چند بار های اولیه و اصلی انجام میمطالعه
سپس  ؛بندی شدنددر حوزه مدیریت استعداد دسته هاهاساس موضوع اصلی مقال ابتدا بر هاهمقال

 پس از آنمرجع مربوط به هر مقاله ثبت شد ) نام و نام خانوادگی نویسنده، سال، نام مقاله(. 
 قرار گرفته بودند، از آن استخراج شدند. اشارهاجزای اصلی مدیریت استعداد که در مقاله مورد

طور مستمر در روش فراترکیب به :های کیفیتحلیل و ترکیب یافتهوتجزیه :پنجممرحله 
های درون محتوایی جداگانه که در منظور دستیابی به یافتهشده بهمنتخب و نهایی هایهمقال
مرور شدند. معیارها و زیرمعیارهای مدل شوند، چندبار های اصلی و اولیه انجام میها مطالعهآن

 بررسیست. در طول ا هاارائه تفسیر یکپارچه و جدیدی از یافته ،نیز تعیین شدند. هدف فراترکیب
های موجود در فراترکیب، پدیدار جو شدند که از میان مطالعهوی جستهایو تحلیل، موضوع

ها شناسایی و محض اینکه موضوعد. بهشومنزله بررسی موضوعی شناخته میگشتند. این مورد به
های مشابه و مربوط را در بندیو طبقه دادهبندی را شکل کننده یک طبقهمشخص شدند، بررسی

اساسی را برای  هایکند. موضوعگونه توصیف میدهد که آن را به بهترینقرار می موضوعی
  (.Rashki et al,2017) دهندمی های کاری ارائهها و نظریه یا فرضیهتوضیح مدل

 مشاهدههای قبل، قابلگامهای پیشین و معیارها که در شده از مدلابتدا همه عوامل استخراج     
ها در دها، چند تا از آنگرفتن مفهوم کُنظرسپس با در ؛د در نظر گرفته شدندعنوان کُبه هستند،

ها( پژوهش شکل داده به این ترتیب، مفاهیم )تم ؛شوندبندی مییک مفهوم مشابه دسته
لفه، معیار و زیرمعیارهای مدیریت استعداد ؤ، م1 اساس روش فراترکیب در جدول ند. برشومی

های اساس تحلیل ارائه و بر آن اساس، مدل اولیه مدیریت استعداد یکپارچه طراحی شد. بر
و  شدنهایی )داخلی و خارجی( انتخاب  همقال 160 ،هاهگرفته و تحلیل محتوای مقالامانج
های مدل مدیریت یکپارچه استعداد در این لفهؤد برای مکُ 110مفهوم و  14مقوله،  0مجموع در

در شدۀ مرتبط با هر مقوله و مفهوم دهای نهایی استخراج. کُشدندپژوهش کشف و مشخص 
 .داده شده است نشان، 1جدول 

 
 

 هابندی یافته. مقوله1جدول 

 دهابرخی منابع استخراجی کُ دهاکُ مفاهیم مقوله

ریزی برنامه
نیازهای 
 استعداد

توسعه 
راهبرد 
 استعداد

کار، واط راهبرد استعداد با راهبرد کسبارتب
ایجاد معماری جدید منابع انسانی و 

ریزی مکان و مدیریت مکان، برنامه
ریزی و راهبرد استعداد، همسوسازی برنامه

های راستایی فعالیتبا راهبرد سازمان، هم

Ringo et al., 2008; Wang Yumei , 

Wang Xiantao, 2009; McDonnell et 

al., 2010; Phillips &Roper, 2009; 
Hosesein et al, 2009; Collings & 

Mellahi, 2009; Harvey, 2009; 

Randall et al., 2011; Ping, 2011; 
Tarique & Schuler, 2012; Tonina, 
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 دهابرخی منابع استخراجی کُ دهاکُ مفاهیم مقوله

مدیریت، تعریف اهداف و راهبردها، برنامه 
راهبردی، اثربخشی کل سیستم مدیریت 

 استعداد.

2014; Cappelli & Keller, 2014; 
Venkatesh, 2017. 

زیرساختار 
 استعداد

شغلی، تعریف نقش، مخازن  معماری
محوری، مدیریت شایستگی،  استعداد

سرمایه انسانی، مدیریت جهانی استعداد، 
یکپارچگی اساسی، توسعه سیستم منابع 

 .انسانی

شناسایی 
نیازهای 
 استعداد

شناسایی 
های موقعیت

محوری 
 استعداد

های موقعیت زیابی شکاف/شناسایی و ار
تحلیل شکاف نیروی کار مستعد،  استعداد،

یکپارچگی کانال استعداد، ارزیابی 
 های کلیدی.انتظارات، تعریف موقعیت

Andrés Hatum, 2010; Hartmann et 

al., 2010; Kirkland, 2009; Collings 
& Mellahi, 2009; Randall et al., 

2011; Venkatesh, 2017. 

 

مخازن 
 استعداد

پروفایل استعداد، تضمین شایستگی، تنظیم 
بندی استعداد ویژه، مخازن استعداد بخش

 محوری.

تشخیص 
 استعداد

شناسایی استعداد دانشی، چارچوب و 
، استعدادسنجی، تحلیل بینیفراگردها پیش

استعداد، متغیرهای دموگرافیک، تصور 
 استعداد.

جذب 
 استعداد

 اکتساب

یابی، منبع کارمندیابی، برندسازی کارفرما،
دادخواهی، های کلیدی، استعتعیین نقش

 ,Huk, 2011; Hughes & Rog, 2008 سازی.شناسایی و تفکیک، شبیه
Preece et al.,2008; Phillips & 

Roper, 2009; Ping, 2011; Chen, 

2011; Tarique & Schuler, 2012; 
Marants, 2012; Glenn, Tonina, 

2014; 2012; Venkatesh, 2017. 

Jahangiri and Abaspoor, 2017; 
Parish et al,6102. 

 استخدام

استعدادشناسی، جذب استعداد داخلی و 
خارجی، افزایش کارکنان باکیفیت، 

 استخدام درونی و بیرونی.

 انتخاب

ها )فردی، تخصصی، مفهومی و مهارت
ن برتر، رهبری(، استعدادگماری، عاملا

 انتخاب درونی و بیرونی.

استقرار 
 استعداد

پذیرش 
 سازمانی

حس غرور در سازمان، حفظ و پرورش 
وفاداری، فرهنگ سازمانی، مسئولیت 
اجتماعی سازمان، رضایت نسبت به 

 ;Kirkland, 2009; Harvey, 2009 سازمان، نظم.

Marants, 2012; Marants, 2012; 

Aliabadi & Shojaee, 2012; Glenn, 

2012; Tonina, 2014; Venkatesh, 

2017, Asgarani, 2017. 

کاربرد 
 استعداد

های توسعه، کارگیری برنامهطراحی و به
های توسعه استعداد، تطبیق و شیوه

 سازی.کارگیری استعداد، ارتباط و فعالبه

مدیریت 
 عملکرد

، 106های مدیریت عملکرد، بازخورد شیوه
بازنگری عملکرد، یادگیری سازمانی، 
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 دهابرخی منابع استخراجی کُ دهاکُ مفاهیم مقوله

 مجدد فراگرد.مهندسی 

توسعه و 
بهسازی 
 استعداد

 کردندرگیر

های بیرونی و درونی، محرکپاداش 
سوسازی تسهیم دانش، هم درونی،

توانایی کار استعداد، مشارکت فعال، 
، انگیزش کارکنان، ارتباطات، گروهی

 مشارکت کارکنان.

Phillips &Roper, 2009; Hosesein et 
al., 2009; Kirkland, 2009; Harvey, 

2009; Ping, 2011; 

مدیریت 
 کارراهه

های دانش، تجهیز ایستگیتوسعه ش
های درونی برای توسعه و برنامه استعداد،

رشد، نوآوری و ابتکار عمل، یکپارچگی 
ای، مدیریت یادگیری، پیشرفت توسعه

های ارتقا، فراگرد ارزیابی کارراهه و فرصت
 .و ارتقا

 آموزش

مدیریت بالندگی، بازنگری استعداد، 
پرورش مرئوس، مدیریت بالندگی، نظام 
توسعه و آموزش، انتقال و پایداری، رشد 

 رهبران، ایجاد دانش، تحول.

حفظ و 
نگهداشت 

 استعداد

ریزی برنامه
 جانشینی

، استعدادداری، یادگیری و توسعه سازمانی
رهبری راهبردی، کانال رهبری، مدیریت 

 شایستگی.

Kirkland, 2009; Harvey, 2009; 

Walter et al., 2010; Randall et al., 
2011; Ping, 2011; Tarique & 

Schuler, 2012; Marants, 2012; 

Glenn, 2012; Venkatesh, 2017, 

Asgarani, 2017. 

جبران 
 خدمات

های مالی هپاداش عملکرد، ارائه انگیز
عملکرد برای پاداش کارکنان مستعد، 

پاداش و قدردانی، سامانه بندی شغل، رتبه
های حفظ استعدادها، پیامدها، محرک

 مالی، پرداخت.

حمایت 
 سازمانی

مسئولیت اجتماعی کارفرما، حمایت مدیر، 
خدمات رفاهی، قصد ترک، پشتیبانی و 

فرهنگ باز، عوامل بهداشتی،  تقویت، جوّ
 ای.کنترل و نظارت، شرایط زمینه

 

در این پژوهش برای حفظ کیفیت مطالعه از شاخص  :استخراجیدهای کنترل کُ ششم:مرحله 
که در مراحل (. ازآنجاSoltani & Shaemi Barzoki, 2017) کاپا استفاده شده است است

گرفتن نظرد در نظرگرفته شدند و با درمنزله کُهای پیشین بهطراحی مدل، معیارهای مدل
منظور کنترل مفاهیم و ایجاد مفاهیم شده است. بهدغام دها، اقدام به اهای معنایی بین کُشباهت

نظر پژوهشگر با یک خبره استفاده شده است. شاخص کاپا بین صفر تا  هاستخراجی نیز از مقایس
دهد که اجماع بین تر باشد، نشان مینزدیک 1یک نوسان دارد. هر چه مقدار سنجه به عدد 
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 666/6در سطح معناداری  SPSSافزار از نرم دهندگان بیشتر است. مقدار شاخص با استفادهرتبه
فرض استقلال  ،62/6بودن عدد معناداری از ترمحاسبه شد. با توجه به کوچک 272/6عدد 

 دها، پایایی مناسبی داشته است.همچنین استخراج کُ ؛شددهای استخراجی رد کُ
 

 . مقادیر شاخص کاپا2جدول 

 عدد معناداری انحراف استاندارد مقدار  

 666/6 642/6 272/6 کاپای مقدار توافق

   110 تعداد موارد معتبر

 

ای از فراگرد اطلاعاتی که از طریق آن، محتوای منزله مرحلهدر این مرحله، تحلیل محتوا به     
یابد، مند، تغییر و تبدیل میشده و سامانبندیای از قوانین طبقهکارگیری مجموعهارتباطات با به

ها را آید. روش آنتروپی شانون، پردازش دادهمقایسه درمیشده و قابلهای تخلیصدادهبه شکل 
دهد. این روش در نظریه اطلاعات، تر مدنظر قرار میدر مبحث تحلیل محتوا، بسیار مستحکم

شود که با ملاحظه یک توزیع احتمال بیان اطمینان تلقی میگیری عدمشاخصی برای اندازه
 ها در قالب فراوانی، برها بر حسب مقوله(. در این روش، ابتدا پیامAzar et al., 2009) شودمی

اهمیت هر یک محاسبه  هو با بار اطلاعاتی هر مقوله، درج شدهاساس تناسب هر پاسخ، شمارش 
دهای مربوط به مدل مدیریت یکپارچه استعداد بندی و ضریب اهمیت کُرتبه ،1. در جدول شودمی

 است:  زیر ن روابط در آنتروپی شانون به شرحهمچنی ؛دشومشاهده می
 

Ej=  -k∑ 𝑃𝑖𝑗 ∗ 𝐿𝑛𝑃𝑖𝑗𝑚
𝑖=1      i=1,2,…,m    𝑘 =

1

Lnm
 رابطه )1(                              

     
 :𝑊𝑗 =

dj

∑dj
     dj = 1- Ej ( 2رابطه                                                                  )  

 
دهای آن مفهوم محاسبه شده و وزن هر یک از مفاهیم، مجموع وزن کُ هبرای محاسب    

 . 1بندی صورت گرفته است، رتبه1آمده در جدول دستهای بهبراساس وزن
 
 
 
 
 

                                                 
اند، در جدول دست آوردههای یک و دو را بهدهایی را که رتبه، پژوهشگر فقط ک1ُ با ملاحظه حجم زیاد اطلاعات جدول. 1

 است. آورده



 

 112 خور و همکاران()کوهی استعداد تیریمد کپارچهیمدل  بیفراترک

 دها و مفاهیم مدیریت استعدادبندی و ضریب اهمیت کُ. رتبه1جدول 

 P iPjLijN فراوانی دهاکُ مفاهیم
 عدم

 Ejاطمینان 
Wij 

رتبه در 

 مفاهیم

رتبه 

 کل

توسعه 
راهبرد 
 استعداد

ارتباط راهبرد استعداد با 
 کاروراهبرد کسب

4 -1/946 0/4094 0/0150 1 7 

ریزی و راهبردی برنامه
 استعداد

7 -1/386 0/2916 0/0107 2 4 

زیرساختار 
 استعداد

 7 1 0/0177 0/4844 2/303- 16 محوریمخازن استعداد

 7 2 0/0150 0/4094 1/946- 4 شایستگیمدیریت 

شناسایی 
هاموقعیت

ی محوری 
 استعداد

 /شناسایی و ارزیابی شکاف
 های استعداد،موقعیت

2 -0/693 0/1458 0/0053 2 6 

 6 2 0/0053 0/1458 0/693- 2 ارزیابی انتظارات

 4 1 0/0107 0/2916 1/386- 7 های کلیدیتعریف موقعیت

مخازن 
 استعداد

 0 1 0/0124 0/3386 1/609- 2 تنظیم پروفایل استعداد

 2 2 0/0084 0/2311 1/099- 1 محوریموقعیت

 2 2 0/0084 0/2311 1/099- 1 تضمین شایستگی

تشخیص 
 استعداد

 4 2 0/0107 0/2916 1/386- 7 شناسایی استعداد دانشی

 0 1 0/0124 0/3386 1/609- 2 یابیموقعیت

 4 2 0/0107 0/2916 1/386- 7 سنجیاستعداد

 اکتساب

 4 2 0/0107 0/2916 1/386- 7 کارمندیابی

 2 1 0/0138 0/3769 1/792- 0 برندسازی کارفرما

 4 2 0/0107 0/2916 1/386- 7 استعدادخواهی

 استخدام

 4 1 0/0107 0/2916 1/386- 7 استعدادشناسی

جذب استعداد داخلی و 
 خارجی

1 -1/099 0/2311 0/0084 2 2 

 4 1 0/0107 0/2916 1/386- 7 کیفیتافزایش کارکنان با

 انتخاب
 4 1 0/0107 0/2916 1/386- 7 استعدادگماری

 2 2 0/0084 0/2311 1/099- 1 ن برترعاملا

پذیرش 
 سازمانی

 1 1 0/0184 0/5044 2/398- 11 پذیرش سازمانی

 7 2 0/0154 0/4094 1/946- 4 فرهنگ سازمانی

کاربرد 
 استعداد

کارگیری طراحی و به
 های توسعهبرنامه

1 -1/099 0/2311 0/0084 2 2 

 0 1 0/0124 0/3386 1/609- 2 های توسعه استعدادشیوه

 0 1 0/0124 0/3386 1/609- 2 کارگیری استعدادهتطبیق و ب

مدیریت 
 عملکرد

 2 2 0/0138 0/3769 1/792- 0 های مدیریت عملکردشیوه

 2 1 0/0197 0/5396 2/565- 11 یادگیری

 درگیر کردن
 2 1 0/0197 0/5396 2/565- 11 کردن کارکنان مستعددرگیر

 7 2 0/0150 0/4094 1/946- 4 انگیزش کارکنان

مدیریت 
مسیر 
 پیشرفت

 7 1 0/0150 0/4094 1/946- 4 مدیریت پیشرفت کارکنان

 2 2 0/0138 0/3769 1/792- 0 نوآوری و ابتکار عمل
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 P iPjLijN فراوانی دهاکُ مفاهیم
 عدم

 Ejاطمینان 
Wij 

رتبه در 

 مفاهیم

رتبه 

 کل

 آموزش
 4 2 0/0107 0/2916 1/386- 7 سامانه توسعه و آموزش

 0 1 0/0124 0/3386 1/609- 2 رشد رهبران

ریزی برنامه
 جانشینی

 4 2 0/0107 0/2916 386./- 7 استعدادداری

ریزی مدیریت و برنامه
 پروری(جانشینی )جانشین

12 -2/708 0/5697 0/0208 1 1 

 4 2 0/0107 0/2916 1/386- 7 رهبری راهبردی

جبران 
 خدمات

 0 2 0/0124 0/3386 1/609- 2 پاداش عملکرد

 2 1 0/0138 0/3769 1/792- 0 پاداش و قدردانی

حمایت 
 سازمانی

 4 1 0/0107 0/2916 1/386- 7 حمایت مدیر

 2 2 0/0084 0/2311 1/099- 1 خدمات رفاهی

 2 2 0/0084 0/2311 1/099- 1 ایشرایط زمینه

 

پروری(، یادگیری، )جانشین ریزی جانشیندهای مدیریت و برنامهکُ ،1طبق جدول      
محوری و ، مدیریت شایستگی، مخازن استعدادکردن کارکنان مستعد، پذیرش سازمانیدرگیر

دها کُ میانها را در کار، بیشترین اهمیت و بالاترین رتبهوکسب ارتباط راهبردی استعداد با راهبرد
ها و تکرارپذیری آن هاهای مدیریت استعداد، توجه به این موضوعکه در مدل ابدین معن ؛دارند

ریزی برنامه ،بیشتر بوده است. از طرفی توسعه و بهسازی استعداد، حفظ و نگهداشت استعداد
رین یب بیشتترتبه ،نیازهای استعداد، استقرار استعداد، شناسایی نیازهای استعداد و جذب استعداد

 اهمیت را دارا هستند.
های اصلی دهای استخراج شده، مؤلفهاساس مطالعات پیشین و کُ بر :ارائه نتایج مرحله هفتم:

. شناسایی 2ریزی نیازهای استعداد؛ . برنامه1است:  زیرمدیریت یکپارچه استعداد، شامل موارد 
. حفظ و 0و بهسازی استعداد؛ .توسعه 2. استقرار استعداد؛ 7.جذب استعداد؛ 1نیازهای استعداد؛ 
 نگهداشت استعداد.
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 های پژوهش(. مدل پیشنهادی مدیریت یکپارچه استعداد )یافته2شکل 

 

 هاگیری و پیشنهادنتیجه. 5

 ؛گیردها موردتوجه قرار میترین مباحثی است که در سازمانمدیریت استعداد یکی از مهم     
ولی قبل از اجرای آن در سازمان باید در مورد دامنه و اهداف آن به توافق رسید. برای اینکه 

اساس  ان را برباید نیاز کمیّ و کیفی به استعدادها در سازم ،ثر واقع شودؤمدیریت استعداد م
 :زند ااتعیین کرد. مفاهیم و عناصر کلیدی مدیریت استعداد عبارت کارواهداف و راهبرد کسب

درک شکاف بین وضعیت فعلی و مطلوب از  ؛هادرک روشن از راهبرد فعلی و آینده سازمانداشتن 
کردن طراحی برنامه جامع برای مدیریت استعداد با حذف و نزدیکو  استعدادهای موردنیاز نظر

 توجه به برای دستیابی به مدیریت یکپارچه استعداد منابع انسانی، با بنابراینها. این شکاف
د. نتایج این پژوهش با گیرمی های منابع انسانی در آینده مدنظر قرارراهبردهای کنونی، چالش

مدیریت یکپارچه استعداد برای بهبود ( که چارچوبی برای 2614ن ونکتش )هایی همچومدل
اشتراکاتی دارد؛ نظیر توجه به  ،دهدسلامت بهداشت و درمان )با رویکردی راهبردی( ارائه می

مدیریت حفظ. ریزی نیروی انسانی، پذیرش سازمانی، مشارکت کارکنان، جبران خدمات و هبرنام
گرفته  نظر منزله ابعاد اصلی درکه جذب، استقرار و توسعه و حفظ را به «کالیفرنیادانشگاه »مدل 
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شده خوانی دارد. ابعاد مدل پیشنهادی پژوهش با ابعاد ارائههای این پژوهش همنیز با یافته ،است
ریزی تشخیص ابعاد اصلی و یادگیری و توسعه، برنامه ، نظیرBPIدر مدل یکپارچه استعداد 

خوانی دارد. ها همنیروی کار، کسب استعداد، جبران خدمات و مدیریت عملکرد در زیرشاخص
مفاهیمی چون  نظر(، از 2666مفاهیم اصلی این پژوهش همچنین با مدل فیلپس و روپر )

توان ادعا کرد که مدل پیشنهادی در این بنابراین می ؛دخوانی دارنگهداری همانتخاب، جذب و 
های قبلی، های پیشین است و علاوه بر خصوصیات مدلپژوهش، ترکیب جامعی از مدل

شده در آن، ارتباط نزدیک مدیریت منابع انسانی و مدیریت استعداد را نشان های ارائهمقوله
در فضایی رقابتی، در اولویت قرار  ،هابه استعدادها برای سازمان دهد. در عصر کنونی، توجهمی
 ، اکولوژیکی و ساختاریفناوریو روندهای آینده مدیریت منابع انسانی را با توجه به تغییرات  دارد

، موضوع اصلی منابع انسانی است، این روند «مدیریت استعداد»متحول ساخته است. اگر امروز 
ها هستند که برای موفقیت خوش تغییرات فراوانی شود و این سازمانستممکن است در آینده، د

ها باید در سازمان بنابراین ؛ها تلاش کننددر بازار رقابت باید برای دستیابی به بهترین شیوه
نگر ها آیندههای بعدی و ساختار سازمانی منطبق با آنهای نیروی انسانی نسلشناسایی ویژگی

شود که پژوهشگران بعدی، امکان اجرای مدیریت شده، پیشنهاد میمدل ارائه با توجه به .باشند
مانند ارزیابی مدل  هاییها و مراکز گوناگون بررسی کنند و موضوعیکپارچه استعداد را در سازمان

پژوهانه به مدیریت این پژوهش را در صنایع گوناگون، در پرتو رویکردهای آینده هشدارائه
 د، مدنظر قرار دهند.یکپارچه استعدا
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Abstract 
Purpose: It is widely accepted that in the recent economic downturn, there are many 

demands for talent, and thus many organizations employ talent management systems 

to create competitive advantage. The lack of an integrated talent management 

process, as a strategic approach, leads to waste of time, effort and money.  
Design/Methodology/Approach:This study falls within the category of applied 

research in terms of purpose and meta-symthesis in terms of methodology. The 

researchers in this study, in a meta-synthesis way, have carefully scrutinized the 

topic and combine the results of past qualitative research. In this regard, 3615 

research studies in the field of talent management and integrated talent management 

were selected by searching in Web of science (2008-2018), Magiran, University of 

Tehran's magazines, and international databases of papers and books; and finally, 

based on 106 studies underwent content analysis, dimensions and codes were 

extracted, and the significance and priority of each one was determined using the 

Shannon entropy. 
Research Findings: Based on research findings, management and planning codes 

for succession, learning, and talented employee involvement; organizational 

acceptance; and talent strategy relationship with business strategy, progression 

management and organizational culture had the highest impact. Finally, according to 

the extracted components, the proposed model was presented.  
Limitations & Consequences: The large volume of articles and the timeframe 

under study made the research analysis more difficult. 

Practical Consequences: The integration of talent management can be a guide to 

managing human resources for current and future organizations. Future 

organizations face different talents and human resource generation that require 

integrated talent management. 
Innovation or Value of the Article: The present research focuses on talent as a 

current and future challenge for organizations and planning for the creation of 

integrated HRM based on talent. 
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