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  مديريت استعداد مسئولانه بررسي رويكرد 
  bعلي رضي، aمحسن شهرياري

a  عضو هيئت علمي، دانشكده مهندسي صنايع و سيستم ها، دانشگاه صنعتي اصفهان، اصفهان  
b  دانشجوي كارشناسي ارشد، دانشكده مهندسي صنايع و سيستم ها، دانشگاه صنعتي اصفهان، اصفهان  

 shahriari@iut.ac.irمحسن شهرياري نويسنده مسئول: 

در    مديريت استعداد  ياخلاق  يبه جنبه ها  يكمتر  توجه  كه ها انجام شدهنهاي اخير مطالعات زيادي در زمينه مديريت استعداد در سازما در سال:  چكيده
مربوط به  هاي  تئوريبا نگاهي به    مطالعهاين    .باشدميبررسي راهبردهاي مديريت استعداد با رويكرد مسئولانه    پژوهشاين  هدف  ؛  صورت گرفته استآنها  

استعداد مسئولانه،  فلسفه دارد كه رسالت مديريت  بيان مي  ذينفعان  و  عدالت سازماني  پرورش  يافتنهاي استعداد،  و  مسئوليت    با  استعداد، حفظ  رويكرد 
اصول اساسي اين نوع مديريت شامل فراگيري، مسئوليت و عدالت سازماني است و هدف از بكارگيري شيوه هاي آن، دستيابي به    .تاجتماعي و اخلاقي اس 

مديريت    يو اجتماع  ياخلاق  يعملكردها  حاصل تلفيقكه  مدل    يك  بررسيبه    در اين پژوهشاست.    ...  نتايج پايدار مانند ارتقاء رفاه كاركنان، رفاه سازماني و
به بهبود عملكرد سازمان از طريق شناسايي و پرورش مسئولانه  آن منجر  كه پياده سازي  شده است    پرداختهاست،    مديريت استعداد  هايروشدر    مسئولانه

  گردد.استعداد مي 
  .مسئولانه استعداد؛ مديريت استعداد؛ مديريت استعداد  كلمات كليدي:

  
  . مقدمه ١

زاياي  بهينه از اين منبع، از م استفاده    درصورت تا    ندكه به سازمانها اين امكان را مي ده  هستند  بعياسازماني كارمندان با استعداد منمنابع  مباني  بر اساس  
، كه در اين  اند  برگزيدهمختلفي را براي مديريت كاركنان با استعداد خود  راهبردهاي    سازمان ها  براي دستيابي به اين منظورپايدار و رقابتي آن برخوردار شوند.  

مديريت استعداد سازماني جلوه اي معاصر از دغدغه ديرينه مديران و رهبران سازمان درحفظ منافع    ]. 1مورد توجه ويژه قرار گرفته است [  1مديريت استعداد ،  ميان
]،  ٢در زمينه مديريت استعداد انحصاري[بعدي  و با پژوهش هاي    شكل گرفت   1٩٩٠در دهه    "استعداد"گفت ايده خاص مديريت  توان مياز اين رو سازماني است.

  . تكامل يافت ]٥] و مديريت استعداد فراگير [٤راهبردي استعداد [   ]، مديريت٣مديريت استعداد جهاني [
همه كاركنان داراي   ،فراگير رويكردازمنظر  .]1[ ستوار است: رويكرد انحصاري و رويكرد فراگير هاي مديريت استعداد بر دو مبناي اصلي ا به طور كلي، راهبرد

منطبق با رويكرد انحصاري تنها تعداد كمي از    درحالي كه ].  ٦استعداد يا استعدادهاي هاي خاصي هستند كه مي توانند در موفقيت سازمان نقش داشته باشند [
به اصطلاح  نيروي كار با استعداد   بيان ديگر در كانون توجه رويكر.  ]٧هستند [  "كارمندان ابرقهرمان"و  د انحصاري ايده شناسايي كارمندان با پتانسيل بالا،  به 

  ٦٠براساس نتايج تحقيقات صورت گرفته،].  ٨[  آموزش مناسب آنها و قرار دادن آنها در موقعيت هاي تأثيرگذار به منظور دستيابي به بهترين عملكرد قرار دارد
درصد از سازمان هايي كه از رويكرد    1٣تنها  و در اين ميان  را پيش گرفته اند    ر يفراگ  رويكرد آنها  از    درصد  ٤٠و  انحصاري   استعداد  تي ري مد  ها   مان ساز  درصد 

درصد از كاركنان به عنوان استعدادهاي برتر طبقه    ٢٠و فقط حدود    ]1استعداد انحصاري استفاده مي كنند قادر به شناسايي دقيق كاركنان با استعداد هستند[
] و به بيان ديگر اكثريت غالب كارمندان از فرصت  ٩درصد از كاركنان از ديد سيستم مديريت استعداد سازماني مخفي مي مانند [  ٨٠بندي مي شوند، در حالي كه  

با توجه به كاستي هاي هردو رويكرد مذكور در سال هاي اخير، با هدف رفع مشكلات اخلاقي در رويكرد    شناسايي ظرفيت هاي پنهان خود محروم مي شوند. 
]. به بيان ديگر با در نظر گرفتن  ٢[شده است رويكرد تركيبي استعداد مطرح و به منظور رفع شكاف بين دو رويكرد،  و با تأكيد بر مزاياي رويكرد فراگيرانحصاري 

كه هدف آنها  شد  اد  انحصاري و چالش هاي غيرقابل عبور اخلاقي آن و هزينه هاي بالاي رويكرد فراگير، اصول و روش هايي پيشنه  جنبه هاي تاريك رويكرد
با هدف رقابت    ،٣مديريت مسئولانه   مبتني بر  ٢نوين مديريت استعداد مسئولانه كاهش يا از بين بردن اثرات احتمالي نامطلوب مي باشد. درهمين راستا مبحث  

نظر دارد ب مطالعه    اين  .شكل گرفت  ياخلاق  رعايت مباني  تأكيد بر مسئوليت ذينفعان وپايدار،   نوين  بررسي  ه  در  راستا به معرفي    واين مبحث  مدل  در همين 
  ت.س ا  ها   سازمان   مديريت استعدادراهبردهاي  عملكردهاي اخلاقي و اجتماعي در    تلفيق  حاصل    و  زمينه    مطالعات در اين   آخرين   مبتني بركه    ]، 1[ي بپردازدجديد
  

  استعداد  يها فلسفه. ٢
  ي بيعملكرد بالا ترك  يربنايز ه بيان ديگر  ب  .شوديم  تعريف   اي مشخصنهيزم  در  شرفتيپ  يبرا  بالا   در سطح  توانايي بالقوه  عملكرد واز    يبياستعداد به عنوان ترك

درباره استعداد   متفاوت  دگاه ي دو د. ]1٠[  بهتر عمل كنند   گرانياز د ان فرد مستعد وبه عن سازد  ي را قادر م راد اف ي است كه برخ يي ها يژگياز مهارت ها، دانش و و
  شودميطبقه بندي    ذاتي  يكي از صفات استعداد به عنوان  در ديدگاه دوم  و    افرادثروت  و جزء  صفتي اكتسابي  استعداد به عنوان  اول  ديدگاه  در    . ارائه شده است

در ديدگاه دوم    اما   .شودميها پايه گذاري    مهارت  انواع  و  ي شغل  تجربيات ،  لاتيتحصبر پايه  ستاورد شخص  ، استعداد به عنوان دمنطبق با ديدگاه نخست  .]11[
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،  يسازمان  تعريفدر    .]1٢[  شودمنجر عملكرد برتر  به   تواندميگسترده    و ممارست  ني است و با تمر  كي فرد يولوژ يزيو ف  يكيژنت يها  ي ژگيبر و  يمبتن  ياستعداد ذات
  مي رود كه داشته باشندكه افراد دارند و تصور    شود ميگفته    يي ها  يياستعداد، به توانا   ي به طور كل  و درنظر گرفته مي شود  افراد    ي هاييتوانا  با   مترادف استعداد  

  .]1٣شده است [ في تعر  ي نيزو عملكرد شغل  يسازمان  ي ها با ارزش  تناسب ،فردي ات يخصوص سه مفهوم  ازبرآيندي به عنوان  سازماني   استعداد  .]1٠[

   استعداد تيريمد. ٣

ي  يپس از مطالعات ميداني در سازمان ها ، ٤ي نز. مشاوران مك كشهرت يافت  1٩٩٨در سال چمبرز و همكاران  "جنگ"پس از انتشار كتاب  مديريت استعداد
امر علاقه    ني ، اجهيو در نتند  كرد   مشخصرا    يابي و مديريت استعداداستعداد  اصلي روند كنونيهاي ضعف   هنقط   هستند،  دار ي رقابت پابه يك   ياب يدست  ه دنبالب كه 

  ]. 1[ ختيبرانگ  در اين زمينه تردقيقبراي تحقيقات بيشتر و را  اين رشته  و محققان   متخصصان
شناسايي و جذب    يخود را برا  يازهايآن ن   قي كه سازمان از طرمطرح است    ي ندياستعداد، به عنوان فرآ  ت ير يمد   ي،منابع انسان  ت ي ري متخصصان مداز منظر  

 .كنندميدست و پنجه نرم  با آن  حاضر  است كه سازمان ها در قرن    يي چالش ها  ني از بزرگتر  ي كي  ، و اين مقوله  مرتفع مي سازد  ك ياستعداد در مشاغل استراتژ 
  ينيب شيپ،  يمنابع انسان   تي ري استعداد را صرفاً به عنوان مد تير ياول مد   دسته  . شودميآن به سه صورت بيان    پوششتحت    يهانهيزمبا توجه به   مديريت استعداد

مقوله  به    ،في دوم تعار   . دستهاست  يمنابع انسان   مديريت  يها  تيمتفاوت از فعال  يبرداشتصرفاً    گفتتوان  ميكه    كنندميكارگزيني تلقي  فرآيند  تقاضا و  عرضه و  
شده   يزيجامع، كاملاً برنامه ر   نديفرآ  كي استعداد را به عنوان    تي ري مد  سوم  دسته  كه  يد، در حالناشاره داردرون سازمان ريزي جايگزيني برنامهو    جانشين پروري

  ].1٣[ كاركنان مستعد است  ياب ي، انتخاب، توسعه و ارز ييكنند كه شامل جذب، شناسا يم ف يتعر  سازمان  اتي عملدر  يي كارا ش يبه منظور افزا  و منظم
  

  مديريت استعداد  يها فلسفه  ١.٣
  و  برخورد   نحوه  و  كار   و   كسب  كلي موفقيت  در   منابع   نقش خود،  انساني  منابع   به  سازمان نگرش چگونگي   مورد   در   كلي  هاي منابع انساني بيانگر اظهارات فلسفه

  است  استعداد ت ير يمد مختلف  ي هافلسفهآن شكل گرفتن  جه ينت  كه شودميبررسي و ارزش استعداد   ت يماه مديريت استعداد در بستر اما  ؛ باشدمي آنها مديريت 
ن  يتنها تعداد كم  واست    اب ياستعداد كمكه    باور هستندبر اين    ي. برخ]1٤[ با استعداد هستندهاي  روياز  نيزو    كار    يدارا  مندان معتقدند كه همه كار  برخي 

  ت ي ري مد، فلسفه  نهيزم  ني در ا   ي ديكل  ي هافلسفه،  ي. به طوركلظاهر شوندمفيد  سازمان  يك    ت يموفق  ي توانند برا  ي هستند كه م  و ويژه اي  گوناگون   ياستعدادها
  .]1[  مي باشدرويكرد تركيبي اين دو فلسفه   و ريفراگ استعداد تي ري مدو فلسفه انحصاري   استعداد

  انحصاري استعداد تيريمدفلسفه    ١.١.٣
هاي  زمينهو  كند    تيحما   محدود  تعداد  ني از ا  صرفاًسازمان بايد    ني استعداد هستند، بنابرا  ياز كارمندان دارا  يفقط تعداد كمانحصاري    استعداد  تي ري مداز منظر  

، طرفداران  ني بنابرا].  ٦[  سازد  مهيا  ،و موقعيت هاي ويژه  هافرصت  سازيبا فراهم  ،  كي كارمندان مهم استراتژ  اي عملكرد بالا    كارمندان بابه عنوان    آنها رارشد و توسعه  
  نشدنيرتكرا، ابي ، كممنحصربه فردكارمندان "كارمندان به عنوان از  يتعداد معدود ي بر رو د يبا   سازمان  در حوزه مديريت استعدادكه تلاش  معتقدند فلسفه اين 

  در استعداديابي  گذاري   سرمايه  صورت   در   ها   سازمان   كه   است  اين فلسفه   اين   از   حمايت   در   محققان اساسي    ]. استدلال11[ متمركز شود    "ينيگز يجا  يو دشوار برا
  . ]1٠[ خواهند شدغير ضروري  و توجه  قابل  هاي هزينه متحمل ،كارمندان همه

استعداد شناخته شده (در  ارزش    .باشد مياستعداد    ييشناسا   اولين چالش قابل توجهدر پياده سازي و اجراي مديريت استعداد مسئولانه از ديدگاه انحصاري،  
  ت ير يمد زيرا   .شودميمبتني بر عدالت هم باشد اين انتقاد را به دنبال دارد كه با منابع انساني همانند منابع يكبار مصرف رفتار  اگر  تي  ح  )آنها   ندهيگذشته، حال و آ

، لازم است كه  مديريت استعداد مسئولانه از ديدگاه انحصاري  اجراي  و  پياده سازيبه بيان ديگر در    .]1٥[  است  يمتك  اد به قضاوت درباره افر   انحصاري  استعداد
در   استعداديابي  يها وهي، شياخلاق بحثفراتر از  .مداري سازمان را زير سؤال ببردممكن است اخلاق  زيرا ،گرفته شوددر نظر  انحصاري رويكرد كي تار يجنبه ها

به    را   ي اسيس  كاملاً عمل    ك يشدن به    ل يخطر تبدهمواره    ياب ي، استعداد همچنين.  گرفتار شودنيز    يتيجنستبعيض  دام    در  تواندمي  انحصاري   استعداد   ت ير يمد
پياده   فرارويچالش  نيدوم. است بيرق حزب افراد   نيدر ب موجود واقعي  عداداست تشخيصبه ويژه در قدرت  بحث  و حزبيمنافع   تضاد حاصل كه دنبال دارد چرا 

رويكرد    است.قابل بررسي  منفي محتملي است كه هم بر روي افراد انتخاب شده و هم بر روي افراد حذف شده از جرگه استعداد    رات يتأثبررسي    ، سازي اين رويكرد
افزاكارمندان منتخب    زمينه هاي شغلي  تواند ميهمانگونه كه    انحصاري از طريمدهد،    شي را  نتا  برچسب زدن ،  يشغلجايگاه    بي تخر  ق يتواند  نامطلوب    جي و 
  وجودتأييد    در مورد  يمعتبر و استدلال منطق  تئوري هايرغم    ي عل  ،است كه  ن يا قابل تأمل    معضلاتاز    گر يد   يكي  برساند.  بي آس  ساير كارمندانبه    يروانشناخت

عملكرد    شيمتوسط باعث افزا به ميزان    تحال   نيدر بهتر   انحصاري  استعداد  تي ر يمد   كهدهد  مي  شواهد نشان  ،و كارايي  با عملكرد بالا   يكار  شيوه هاي  نيب   رابطه
  . ]1٠[ شودميسازمان 
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  ي رو  شيپ  ياخلاقغيرقابل عبور    يچالش ها ،  انحصاري  استعداد  ت ير يمد  رويكردكه  ان بيان نمود  وي تطبق شواهد به دست آمده از تحقيقات م  ،در نهايت
در  بايد    كنند   يم  دنبال انحصاري را  استعداد  راهبردهاي  كه    يي ها  سازمان بنابراين    .منجر مي شود  ي اخلاق  تعارضات به طيف وسيعي از  و  كند  ميايجاد    سازمان 

  اين رويكرد باشد.نامطلوب  ي بردن اثرات احتمال  نياز ب  اي كه هدف آنها كاهش درنظر بگيرندرا  تعيين خط مشي خود اصولي 

  :]1٠[ شده است كاهش اين معايب بالقوه پيشنهاد به منظور    كه پردازيممي اصول پنجگانه اي به بررسي در ادامه 

  سنجش و امتيازدهي   به منظور را    معيارهاي مشخص و مستنديهستند بايد  انحصاري    استعداد  ت ي ريمد هاي  برنامه  اجرايمند به  علاقهكه    هايي   سازمان :    ١اصل  

نه    ماتريس ، مانند  باشدمي  فرد ليپتانس  مبتني بر عملكرد كه    ي بنددرجهطرح  گيري از يك يا چند  بهره براي اجراي اين اصل تعيين كنند.  خودكارمندان    استعداد 
  رايز  ؛برخوردار است  ييبالا   تياز اهم  ،ست ياستعداد چ  ييموضوع كه هدف از شناسا   ني توجه به ا  نيرسد. همچن  يبه نظر م  يضرور  ،٥استعدادها   مديريت  قسمتي

  . شودميتعيين  ي سازمان خاص  يها چالشنيازها و   متأثر از يزياد حد ا ت در سازماناستعداد تعريف محدوده 

  در راستاي اجراي   اقتصادي و جنسيتي و به عنوان يك رسالت اجتماعي در نظر گرفته شود.  ، يابي بايد عادلانه و به دور از مسائل سياسياستعداد  :  ٢اصل  
  ييهاسازمان  اينكه  اول  خطر   وجود دارد.  خطردو  همواره  استعداد،    ييشناسا و معيارهاي قدرتمند    علمي  يهاروشبدون    بايد به اين نكته توجه داشت كه  ٢اصل
برخي از اين   در  مرتفع سازد؛ لذا راسازمان  يتجار اهدافكه  كنندميدنبال  ييا جشناسايي استعداد را تا   كنندميرا دنبال نحصاري ا  استعداد تي ري مدرويكرد كه 

به عنوان استعداد شناخته  كه    يافراد  ياستثنابه  علاوه بر اين  و    نرسد  به نظرلازم    بيشتر و دقيق تر استعداد كاركنانيي  ممكن است شناسا  ،بزرگهاي  سازمان
استعداد    يي روند شناسا  كه است  اين    دوم  خطر   .شوندنميو مشاركت داده    كنارگذاشته  اصلي سازمان هاي  برنامهاجراي    در   سازمان   افراد با استعداد ساير    ، اندشده

  شود.    استعدادبدون افراد  انتخاب استعداد و  بامنجر به حذف افراد   و رد يگب قرار  ي اسيس  گرانيباز  يدر معرض دستكار
توسعه گنجانده  هاي برنامهفرآيند شناسايي استعداد بايد تمام كساني كه در مرز سطح مورد توافق استعداد يا بالاتر از آن ارزيابي شده اند در  در   الف: ٣اصل 

در مقابل بروز    ياب ي استعدادهاي  برنامهمختلف در    براي آگاه سازي افراد  ييها   است كه چه روش  ن ي، ا شودمي  جادي ا  راني مد  يمرحله برا  ني كه در ا  يالؤسشوند.  
منجر    ب  ٣اصلسؤال به طرح    نيمنصفانه و قابل اعتماد وجود دارد. ا  ماتيآنها در تصم  ريحداقل رساندن تأث  و به  تعصب غير ارادي،آگاهانه و    يعوامل جانبدار

  شود.يم
  كننده  ف ي از عوامل مغرضانه و تحر  يعيوس  ف ياستعدادها از ط  يي شناسا  تيماصلي  كارشناسان و مجريان  حاصل كنند    نان ياطم  د ي ها باسازمان  :ب  ٣  اصل

  . باشنددور   به   ياسيس و يشخص ي ها يورز غرض و  يا  هيحاش مسائل  هرگونه از  همچنيناستعداد و   ييشناسا  ماتيبر تصم رگذاريتأث
  چگونگيو    اطمينان حاصل شود ها  برنامه  اثربخشي اين از   كه  كنندمشخص   را   سازوكارهايي   بتوانند بايد استعدادمديريت    سيستمهاي  برنامه انطراح  :  ٤  اصل 
در    و  استعدادي  هايبرنامه  بودن  متناسب آنها  بهنقش  هاي  برنامه  اتصال  نحوه  بتوانند  بايد  اين سيستم  مديران  همچنين  .تبيين شودسازمان    اهداف  رسيدن 

  .دهند نشان  ،مورد انتظار است  اهداف تحقق  پس از  كه را سازماني و فردي سطح نتايج   با  نظر مورد استعداديابي
  ارزيابي  را  كنندگان  شركت  بر  ءسو  تأثيرات و احتمال    ميزان،  ماهيت،  منابع  بايد  دارند  را   انحصاري   استعداديابيهاي  برنامه  اجراي  قصد   كه   ي مجريان   الف:  ٥  اصل 

  و  كاملا شفاف  بايد ها  برنامه.  كنند  تفكرتأمل و    استعداديابي   برنامه   يك  احتمالي  اثرات   درباره،  طراحي  مرحله   در   كه   خواهدمي  ها سازمان  از   الف  ٥  كنند. اصل 
  انحصاري   يا   فراگير  ميزان  بدبينانه،  هايواكنش  از  جلوگيري  برايها  برنامه  انتخاب،  هاي آموزشيبستهدهي  شكل  چگونگي  مورد  در باشد كه    الاتيؤس پاسخگوي  

  شود.مي، مطرح گيرند قرار پوشش  تحت بايد كارمندان از هاييگروه  چه اينكه و آن بودن
كه  كند ميرا ملزم مجري  هاي سازماناين اصل   و نظارت داشته باشند. تحت كنترل در پروژه را  كنندگان   شركترشد   و  پيشرفت بايد  ها سازمان ب: ٥ اصل 

  طبق  ي كه  افرادبدين منظور نياز است كه درگام اول    لحاظ كنند.  زا  استرس  بالقوه   هاي   موقعيت  دربه ويژه    را  كارمندان  ت ازمراقب  ،خودهاي  برنامهدر تدوين  
به  در گام بعد،  و  شوندن   شناسايي  به عنوان استعداداند  نداشتهمتوسط    حد  از  بالاتر  عملكرد  سال  سه  يا  دويابي  شنتايج ارز   شناسايي  استعداد  عنوان  افرادي كه 

  نقصاني مشاهده نشود. آنها  عملكرد در تا  باشندسازمان   نظارت مستمر تحت   سال  دو تا شوند نيز بايد حداقل مي
در ارتباط تنگاتنگ با    ج  ٥  اصل  كاركنان خارج از طرح رصد نمايند.بر    را   هاآن  ثيرات جانبيأت  و  انحصاري   استعداديابيهاي  برنامه  بايد  ها  سازمان  ج:  ٥  اصل

به  . شود ارزيابي  طراحي  مرحله در شناخته مي شوندغير مستعد  ي كه به عنوان افراد ميزان آن بر  و احتمالي و  يتخريب اثرات  لازم است كه  زيرا است  الف   ٥  اصل
 . استيژه اي برخوردار از اهميت وها برنامه اجراي  گسترده تأثيرات همه جانبه و واقع گرايانه  ارزيابي عبارت بهتر

بسياري از نتايج حاصل شده    دشوار است.  ،استعدادچگونگي شناسايي دقيق  ،  شودميدر آن جستجو    ي استعداد سازمان   بسيار محدودي كهبا توجه به دامنه  
  ستميس  خطرات،   اين   رغم  علي  وجود   اين  با .  بود  نخواهد  اهداف تجاري سازمان   با   تناسب  ي ايده  از   بيش   چيزي  هرگز موارد    از  بسياري   در  استعداد   مؤيد اين است كه 

ديگر  از سويي  و    رد يگب   دهي نادبرخي از استعدادهاي مفيد را نيز  كه    ي كارمندان را جذب كند در حال  ن ياز با استعدادتر   ياستعداد ممكن است برخ   يي شناسا  يها
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اخلاقي  ش ها و معضلات ل چا است ديكه امدهد ميرا ارائه  يمشخص چارچوباصول  ن ي. ا در زمره استعداد شناسايي كند  ز ياز افراد با استعداد نسبتاً كم را ن   برخي
  .]1٠[ تا حد چشمگيري كاهش دهد را انحصاري   مجري رويكردهاي سازمان

   ريفراگ  استعداد تيريمد فلسفه  ٢.١.٣
. به عبارتي ديگر  استعداد هستند يدارا سازمان كاركنان   ديدگاه كه تمام  و پايبندي به اين رشيپذ  ، شناختن ت يبه رسميعني استعداد  مديريت  فلسفه فراگير 

  .]11[ مند محدود نشودكار  به چند  صرفاًكاركنان سازمان متمركز باشد و   تيكل جمع بر   ديبا  استعداد  تي ريمد  ي هافرصتو  ها برنامه
دارد.  قيبه تشو   ازيخود ن  ليپتانس بالفعل كردن  يشود و برا  لياستعداد تبد ك ي به    تواندمي ايدارد   ياستعداد منداست كه هر كار نيا  كرديرو  نيا  يفرض اصل

  كنندشناسايي  خود را    استعداد بالقوه   بتوانندحاصل كند تا    نان يهمه كارمندان اطم  ي برابر برا  ي هافرصتسازمان است كه از فراهم آوردن    ت يمسئول  ن ي رو، ا  ن ي از ا
  .]٥را با استعداد آنها دارد [  ممكن تناسب ني كه بهتر كند يمفراهم  را ييها تيموقع استقرار كاركنان در، فرصت و مستمر مداوم ياب يبا ارز اين رويكرد  ].1[

  
  يبيترك  يابيفلسفه استعداد ٣.١.٣

  يفلسفه انحصار  ي استدلال اصل  به زعم اين رويكرد،  كه   ه استشكل گرفت  يب يترك  ياب يفلسفه استعداد   كي سرانجام،  تعداديابي  هاي اسفلسفهدر مسير تطور  
و به    ستين   هيقابل توج  ياديتا حد ز   كرد بالايي براي سازمان به دنبال خواهد داشت  نهيهز   ،كارمندان  تمام  يبرا  يگذار  هي سرما  نكهيبر ا   يمبن  استعداد  تير يمد

مستعد به موازات سرمايه  هاي منابع انساني سازمان براي افراد با عملكرد بالا يا كارمندان  گذاريسرمايهبيان ديگر، خط مشي رويكرد تركيبي، افزايش اندك در  
  ].1گذاري براي تمام كارمندان است [

سازمان به عنوان استعداد سازماني    نيروي كار  تمام در اين فلسفه    .است  ريفراگ و    ي فلسفه انحصار  نيب موجود  بردن شكاف    ني از ب   اصلي اين رويكرد   دغدغه
از طريق توسعه  و  هستند  كه داراي پتانسيل نسبي بالاتري  مي پردازد    يشناسايي دقيقتر خصوصيات خاص كارمندان ه  اين مرحله، بپس از  شناخته مي شوند و  

  ].1٦[ )سازمان  (استقرار كارمندان در مواضع استراتژيككند ميكمك و پيشرو بودن سازمان  بالا  عملكرد ،موقعيت برتر سازمان آنها به فعال، حفظ و نگهداري 
  

 استعداد مسئولانه   تيريمد. ٤
  مسئولانهمديريت استعداد    سازي اصولپياده  ،بگيرد  سازمان قرار   سرلوحه كار   مستعد   افراد تمام    از  مراقبت حفظ و    و   استعداد  تر دقيق  شناساييكه رسالت    زماني    

هاي  مدلو    ها به دانش جديد سازمان،  لذا  . شد  خواهدمنجر    سازمان   بهتر   عملياتي  كارآييبه    ، باشدمي  ثرتر ؤم  طور   به   منابع  بكارگيري   تفكر مؤيد    كه   اين   دليلبه  
  رقابتي و نتايج پايدار    فردي و سازماني بهبود رفاه  به  اصول  اين  رعايت و پياده سازي  ارند.  به روشي مسئولانه نياز داستعداد  سازي اصول مديريت  پياده  نظري و

  ]. 1[ است استوار شغلي برابر   فرصت و  عدالت و سازماني  ياجتماع مسئوليت فراگيري،سه گانه  اصول ه ياستعداد مسئولانه بر پا  ت ير يمد ين ا بم انجامد.مي

  
  فراگيري :    ١.٤
سازمان ها را    ،مديريت استعداد فراگيرهمانطور كه اشاره شد    استعداد داشته باشد.  تواندمياستعداد دارد و  شخص  تصور استوار است كه هر    ني اصل بر ااين  

داراي استعداد خاصي است  ، زيرا هر شخص سازي نمايندپيادهكارمندان و نه فقط چند فرد نخبه  تمامروي  ر را ب  مديريت استعداد سيستمفرآيند كند تا  ميملزم 
اين استعداد  دستيابي  ه منظور ب   كه توسعه    به منافع فردي و سازماني،  جذب، توسعه و    هايروش  فرضپيش  اصل در   ني ا  يوقت.  يابدبايد شناسايي، پرورش و 

  نيا  شود مبانيمي. بنابراين همانطور كه مشاهده برطرف سازددر سازمان را  استعداد   كمبودمشكل  ي به طور قابل توجه تواند ميگنجانده شود،  استعداد ي نگهدار
، صرف نظر از ارزش  يبه طور مساو  كارمندان   تمام بر روي    ي گذار  ه يكه سرما   درعين حال، از آنجا كه  .]1[  مطابقت دارد   ر يفراگ  استعداد  تي ري مداصل با فلسفه  

  استعداد   تي ري مددر  اصل فراگيري  . به نظر مي رسدلازم   يبيترك  استعداد   ت ير يمد  د رويكراجراي   ، تحميل كندسازمان ها   به  ي قابل توجه  ي بار مال تواند مي،  افزوده
  نيو در عدهد  مي  صيرا تشخ  استعدادهاي شناخته شده  براي  يگذارهيسرما هاي  زمينهكه  بدين معنا    يابد ي  معنا م  كشف استعداد  ستميس  در قالب يك،  يبيترك

  رويكرداصل در  از اجراي اين كند. هدف  يم جاديدر سطوح مختلف سازمان ا  مندانكار ري سا يهاتوانمندياستعداد و توسعه   يرا برا اي يكپارچهي  هاستميسحال 
  .]٧[ عملكرد آنها از حد متوسط پايين تر است كه در حال حاضر است  ي كارمندان   حذف فراگير
  
  : ٦سازمانياجتماعي مسئوليت   .٤٢
به عنوان  مندان  كند كه رشد استعداد كاريمها را ملزم  سازماناصل    نيا بگ  كي را  نظر    ا ي  فردي  تي ، رضا  ي(رفاه ، سلامت  يانتظارات اجتماع.  رنديتعهد در 
به دست   ي شواهد تجرب   طبق   ].1[  شودميمثبت    ياجتماع  راتييبه تغ  ر دارد كه منجشغلي آنها    ندهيكار و آ  طيدر نحوه درك كاركنان از مح  ياساس  ي) نقشيشغل

و  حفظ  در پي آن    كند ويم  جادي ازيادي  كارمندان تعهد    بيندر  ،  تعيين شود  هاي سازمان رسالتبه عنوان يكي از    مسئوليت اجتماعي  اگر  كه  آمده مشخص شد
ها  سازمان به ميزان قابل توجهي  تواندمي استعداد تي ريمد  يهاوهيشدر مسئوليت سازماني اصل ثر ؤمادغام بيان ديگر   به. ]1٧[ شودمي ليكاركنان تسهنگهداري 
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  ،وليت هاي اجتماعيئنسبت به مس  متعهدهاي  سازمانفعاليت در  ادامه  به  علاقه مند  چرا كه اكثر كارمندان  ؛  سازد  توانمندهاي ترك سازمان،  هزينهكاهش  در  را  
  "داردانتظار  زمان خاص    ك ي ها در    است كه جامعه از سازمان   خيرخواهانه و    ي، اخلاقي، قانون ياقتصادانتظارات  "به معني    سازمان   در   ياجتماع  ت يمسئول.  باشندمي
  ].1٨[دارد بستگي   ش هاياستيسها و  ياستراتژنسبت به اقدامات، مدارانه  اخلاق  ييپاسخگو  يبرا سازمان آن  ايي و توان تيبه ظرفو 

به  ،  كنديمرا منعكس    سازمان مختلف   نفعان يو در نظر گرفتن ذ  شهروندي   احترام به حقوق   تيمسئول  ،ياخلاق  منظراز    سازماني ياجتماع تيمسئولاز آنجا كه  
،  يانرژ  كه  هستند  يمهم سازمان، كارمندان   نفعانياز ذ  يكي،  هي نظراين    دگاهياز د.  است  متكي  نفعانيذ  هي نظربر  ،  اصلاين    يچارچوب نظرمهمترين  همين دليل  

در راستاي تحقق مسئوليت    مسئوليت گراهاي  سازماناين رو    از.  گيرندميبه كار  به اهداف سازمان    ي اب يدست  ي برارا  خود    اتيها و تجرب مهارتخلاقانه،    يها  ده يا
به عنوان  ، اجتماعي سازمانيمشخص شد مسئوليت  نيز   هاي اخير پژوهشدر    .دهندمينشان    يشتريب  ل ي، تمامتعهدجذب كاركنان با استعداد و   به خود، اجتماعي

  ]. 1[ شودميدر نظر گرفته  مديريت مسئولانه كارمندان ارتقا   يبرا  يابزار
  

  عدالت و فرصت شغلي :   ٣.٤ 
مندان  كارتمام  با    در آن كند كه    يم   ان يب   را  جبران خسارت عادلانهپرداخت و    ستميسو يك    يكپارچهاستعداد شفاف،    ييشناسا   فرآيند   ك ي   وجود  اصل لزوم  ن يا

تشكيل شده    تعامليو    ياهيرو ،  يعيعدالت توز  ي لفه اصلؤاز سه م  ي عدالت سازمان .  دارد  يعدالت سازمان   ه يدر نظر   شه ياصل ر  ن ي . اشودميبا احترام و وقار رفتار  
  و   پردازدنظر ميزان شفاف و منصفانه بودن اجراي اين تصميمات ميها از  هاي مديران بر كارمندان آنتصميم به بررسي آثار مثبت و منفي    ياهيرو عدالت  .  است
ابزارها و قوان   اين تصميماتكنند كه  يمتصور  تا چه حد    هستند  ماتيتصماين    ريكه تحت تأث  ياست كه افراد  يمعن  ني به ااين   اتخاذ    ياعادلانه  نيبر اساس 
ها را تا جايي كه متناسب با ميزان مشاركت  افراد توزيع خروجي.  شودميآن مربوط  و ميزان  منابع    تخصيصدر    ياز برابر  كارمندان به درك    يعي عدالت توز  .اندشده

باشد، عادلانه مي به ويفرد  ن يب   يبه جنبه ها  تعامليعدالت    .دانندشغلي    دركارمندان  مشاركت  درباره    اصلي سازمان   رندگان يگ  ميرفتار تصمدر  انصاف    ژه ي، 
و    كردي، رويدر مفهوم ساز  يقابل توجه  يامدهايپ  يعدالت سازمان   هي نظر   .كارمندان مي انجامد  تي ضابه ردرنهايت    كهكند  مي  تأكيد  آناجراي    گيري وم يتصم

  رويكرد   كه  شودمينيز مشخص  ،  استعداد  تي ري مد  يكردهايبا رو   يعدالت سازمان   هينظر   يدر كنار هم قرار دادن گزاره هااز    .دارد  استعداد  تي ري مد  ياجرا  يها  وهيش
  يهاشكاف  ي انحصار  كرديكه رو   ي ، در حالاستكارمندان    تمام  ي برا  استعداد  ت ير يمد   ي هافرصتبرابر به    يدسترسمتضمن    يبيترك  كردي، رو ژهيو به و  ريفراگ

ب   يشتريب   ينابرابر مربوط به برداشت    اصل عدالت و فرصت شغلي  نيبنابرا   .شودميمنتج    ياعمده  يمشكلات اخلاق  و بهكند  مي  جادي سازمان ا  كارمندان  نيرا 
و    ، جذبشناخت  يبرابر برا  ي هافرصتبا فراهم آوردن منابع و  كند  مي  شنهاديپ  كه   سازمان استاجرا شده در    استعداد   ت ي ريمد   ي منصفانه هاوهيش  كارمندان از 

  . ]1[ و تقويت شودايجاد اين رويه   كارمندان تمام توسعه استعداد
  ويه ربستر يك   تواندمي  يبيترك كرديروبنابراين  دهند هارائ كارمندان خود رفاه لازم را در سطح مورد انتظار تمام توانند  ياز سازمان ها نم  ياريبسكه  از آنجا 

و در قالب   نفعان يذ   ه ي، نظر يعدالت سازمان   هي نظر  چه ياز در   استعداد   ت ي ريمد فلسفه  ،  شودمينتيجه  متن بالا    از كه   و همانطور   كند را فراهم  كاركنان   تمام عادلانه با  
  رفاه  ايجاد   مفهوم توان  مي  استعداد  تير ي مدبرابر در اقدامات    ي فرصت شغل  وعدالت    ،فراگيري،  تيمسئولبر    د يبا تأك  بيان مي دارد كه   مديريت استعداد مسئولانه

   را رقم زد. يرفاه سازمان  تبع آنبه   و بخشيدبهبود    را )رواني و رفاه اجتماعيسلامت رفاه جسمي،  شامل  ( كارمندان تمام  براي
  

  : استعداد مسئولانه تير يمد نديفرآ. ٥
  . باشدميبا رويكردي مسئولانه استعداد   حفظ و نگهداري ، توسعه استعداد و استعداد  ييشناساجذب و    شاملمديريت استعداد مسئولانه مراحل فرآيند 

  
  : نهاستعداد مسئولا ييشناساجذب و    ١.٥      

  ي دارامستعد يا    فرد باور است كه هر    ن يبر ا   يمبتن  ي ريمنظر فراگ  از مقوله  اين    است.   شغلي  عدالت و فرصت برابر اصل    پايه   مبتني بر جذب استعداد مسئولانه،  
  در سازمان برخوردار باشد. جذب و به كارگيري    ي لازم برا  ت يحما   فرصت واز    د ي بادستيابي به اهداف سازمان را محقق سازد    تواند ميمنحصر به فرد كه  توانايي  

  ، يستگيشا   هايشاخصبا تعيين    دي با  ران ي مد  ن ي ح وجود دارد، بنابراواستعداد در همه سط   اين است كه شناسايي استعداد به شيوه مسئولانه    مفهوم پيش فرض  
استعداد مسئولانه،    ييرو، شناسا  ن ياز ا داده شود.  رشد    خته وكاركنان شنا  ي، استعدادهارعايت عدالتدهند تا ضمن    شي را افزابا استعداد آنها    شغل افراد  تناسب

د. به  نكن ييپرورش و رشد شناسا  يرا برا  نهفته خوداستعداد  تا كند ميم هاين فرصت را فرا راي تمام كاركنان استعداد، ب  ستميسيكپارچه پياده سازي   بر  د يبا تأك
را به درستي  عادلانه  در بستري    يمنابع انسان   و ارزيابي  و توسعه  ييدر شناسا   ياجتماع   تيخود نسبت به انجام مسئول  انهتعهدنقش م  سازمان،  تير يمد   بيترت  نيا

آنها از كار مناسب و    دركبهبود  به منظور  كارمندان،    تمامو رشد استعداد    ياز رشد شغل  ت يخود در حما   تيمسئول  انجامها ضمن  سازمانبنابراين    كند.ميايفا  
،  يبه رفاه مال  ياب يدست  و  با افزايش رضايتمندي كارمندان  به تبع آن  كه  دهند  ي را گسترش م  پرورش استعداد  شناسايي و  يبه فرصت هاهمگان    يرفاه، دسترس

  .]1[ شودكمك مي نيز سازمان   مشكلات بخش عمده حل به  ،برتري سازمان در بين رقباو   داريپا  ينوآور
  

  :  نهتوسعه استعداد مسئولا  ٢.٥      
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  نانياطمجايي كه  تا    ؛ي شناخته شده سازمان استاستعدادها  مجموع  يبرا  پرورش  راهبردهاي  يو اجرا  يزير برنامهانتخاب،  شامل  توسعه استعداد مسئولانه       
  در راستاي   هاي پرورش استعدادبرنامهدوم اينكه  و  است    راهبردي سازمان  اهدافدر راستاي    بالفعل و بالقوه)  كه اولا مجموع اين استعدادها (اعم ازحاصل شود  

با تغكند  مي  قيرا تشو   هاسازمان،  ريفراگ  رويكرد  استعداد مسئولانه از منظر  . توسعهاست  ياستعداد سازمان   تير يمد   يندهايفرا به    پرورشكانون    رييتا  استعداد 
  ي استعدادهاو  نقاط قوت كارمندان  و پرورش  از طريق شناسايي    را  مندانكار  تمامتوسعه استعداد  زمينه  ،  كرد گراعملفرآيند    ي به جا  محوريريادگي   سمت فرآيند 

بر    ياصل عدالت و فرصت برابر مبتن  كه  چرا   ؛دست يابدمنافع دوجانبه آن (هم براي فرد و هم براي سازمان)  ، فراهم سازد و به  مختلف  ي هانهيزمدر  نهفته آنها  
  كارمندان قرار دهد  تمام  را در اختيار ل يرشدكامل پتانس ي برابر برا  يهافرصتمنابع و  مديريت استعداد يهاستميسكه  كند  مي جاب يا  ي نيز عدالت سازمان  ه ي نظر

توانند ضمن به حداكثر رساندن نقاط قوت منحصر به فرد  ب باتجربه است كه  مشاوران و  ان ي از مرب   يشبكه ا جادي به ا  ازين برقراري اين عدالت از   نان ياطم ي برا ].1[
  . ]1٩[ كمك كنندنيز   آنهاضعف نقاط    تي ري، به مد كارمندان

  
  :  نهمسئولا استعدادحفظ و نگهداري   ٣.٥     

توسعه و دستيابي به جايگاه رقابتي برتر را تا حد بسيار زيادي  رشد و    آن سازمان به منظوربالقوه    ييتوانا   ،سازمان  كي   در  نهمسئولا  استعدادحفظ و نگهداري  
آنها را به عنوان  با    عادلانهو برخورد    مندانكار  نفس   ، ارتقا عزتپردازندمديريت استعداد مي  هاي  برنامهانه به اجراي  كه متعهد  ييازمان ها س  حفاظت مي كند.

افزايش   ر بسيار زيادي بريأثت ود،درك ش توسط كارمندان مؤيد اين است كه اگر اين تعهد در مديريت استعداد سازمان يشواهد تجربرسالت خود اعلام مي دارند. 
در سازمان ها حاصل  استعداد  ريفراگ و توسعه  ييشناسا  يت و عادلانه بودن مراحلشفاف  قياز طر  تواند ميتعهد اين . سازماني و كاهش ترك خدمت آنها دارد تعهد
بيشتر افراد مستعد به دليل بي توجهي  از آنجا كه  تأثير بسزايي در كاهش احتمال ترك خدمت آنها دارد.    ،كارمندان  توجه داشتن به انتظاراتبه بيان ديگر    شود.

  ].1[ است نه مسئولا  استعدادحفظ و نگهداري يكي از راهكار هاي اصلي دراين باره تدوين ديدگاه مديران به آن ها و قابليت هايشان سازمان ها را ترك مي كنند،  
  

  مسئولانه  استعداد تيريمد مدل. ٦
هاي رقابتي پايدار،    رفاه كاركنان و مزيت به    به منظور دستيابي مسئولانه  مديريت هاي  امروزه به منظور اطمينان از رعايت اصول اخلاقي و انطباق با روش

كه بر نظريه پردازي از دريچه فلسفه    مدل پيشنهادي  . روشي مسئولانه نياز دارند  ، به مدل هاي نظري يا فرآيندهاي مديريت استعدادها،  سازمان ها به دانش جديد
نشان داده    1استوار است در شكل  ،موجودو همچنين نتايج تحقيقات  يمسئوليت اجتماعي سازمان  ،نظريه عدالت سازماني، نظريه ذينفعان،  مديريت استعداد هاي

مديريت    و بيان مي دارد كه  تأكيد دارد  مديريت استعداد اجتماعي با شيوه هاي مسئولانه  مديريت بر ادغام شيوه هاي  هرچيز. اين مدل بيش از  ]1[شده است
  همه   متنوع  و  فرد  به  منحصر  استعدادهاي  پرورش  و  توسعه  شناسايي،  در  سازماني  مسئوليت  بر،  مديريت استعداد  راهبردهاييكي از    عنوان  به  مسئولانه  استعداد

براي تمام آنها   نيز عين حال  در .  دارد  تأكيد  آنها   ضعف نقاط شناخته شده و رفع استعدادهاي   پرورشبرابر در    هاي   فرصت به  دسترسي   گسترش   طريق   از كارمندان
و    پايدار  نتايج   و به   نمايد مي    حاصل   اطمينان  سازمان  در   آنها  تعهد   از  از اين طريق.  شناخته شوند  ارزش   با   كاركنان  عنوان  بهتا  كند  ميفراهم    برابر  هاي   فرصت
مسئوليت اجتماعي  ،  نفعانيذ  ه ي، نظر ي عدالت سازمان   هي در نظر  شه ير   طراحي اين مدل.  بهره مي برد  سازمان  و  كاركنان  برايايجاد شده    تعهد سازماني   متقابل
اين مدل بر ضرورت  گفت  توان  ميبه طور خلاصه    تر مي كند.نگرهمه جانبه  را  مديريت استعداد مسئولانه  ساختار    كه دارد    ر يفراگ  استعداد مديريت  و    سازمان 

   تأكيد دارد. سازمانسطح بالاي اثربخشي و كارايي براي و كارمندان به روشي عادلانه تمام  پرورش استعداد
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  ]١[ مسئولانهمديريت استعداد : مدل ١شكل 
  

  گيري  نتيجه. ٧

مسئوليت اجتماعي و اخلاقي    كردي عملكرد يافتن استعداد، حفظ و پرورش آن با رو  تي هداكه رسالت مديريت استعداد مسئولانه،  بيان شد    اين مطالعه   در    
  مديريت استعداد   ايجاد  يو چگونگانحصاري    مديريت استعدادي در  عدالت  يب   زانيكشف م  ه منظورب ي  عدالت سازمان   ه ينظرتبيين اين رسالت از  در راستاي    .است
  ستميس  د يسازمان ها با   فراگير) مشخص شد   (انحصاري و  استعداد   با بررسي نقاط قوت و ضعف عملكرد مديريت   شد. عادلانه استفاده    استخدام  ي ها  وه يش  در   ر يفراگ

  تي ري مدبستر  توان ب آن   قي كنند كه از طر  ييرا شناسا  ييقرار دهند و روش ها   ازنگريب مورد   مجددا   ي داري و پا  ي اخلاقخود را از منظر   يفعل  مديريت استعداد   يها
  رد.ك اطمينان حاصل كار آن به طور همزمان   يرويسازمان و ن  شرفت ياز پ و جادياستعداد را ا  ي اخلاق

بيان اين مطلب ضروري  ،  فراروي خود قرار مي دهد كرديرو كيرا به عنوان  ر يفراگ مديريت استعداد  يبه طور كل  مسئولانه   مديريت استعدادكه اصول    يدر حال
ي  همه كاركنان به طور مساواستعداديابي  در    يگذار هي از سرما  ي ناش ياول بار اقتصاد  چالش  به دنبال داشته باشد:را    ياصل  چالش سه   تواندميآن    ياجرااست كه  

انجام   ياقتصاد  يها  نهيسازمان و هز  نفعان يذ  يتقاضا  ميانحفظ تعادل مناسب    چالش بعدسازمان است.    ي ريرقابت پذحفظ  آنها در    تمشارك ميزان  صرف نظر از  
  كسانياساساً   حوزه دو اينمحققان  يبه گفته برخ ].1[است حوزه مديريت منابع انساني  از حوزه مديريت استعداد  حيطهتمايز  تشخيص ر آخو چالش  شده است 

 م يعلم تصم"  الزامات   از  چراكه مديريت منابع انساني  است  ي از منابع انسان   زي حوزه متما  كي  استعداد  مديريتصاحبنظران معتقدند كه    گريمقابل، د در  و    ندهست
با توجه به سه    ].٤[  دارد را براي سازمان به دنبال  بيشترين سود  كه    كند   اري ذدر زمينه هايي سرمايه گ   صرفا دهد  ميسازمان اجازه  و به  كند  مي  يرويپ  "يريگ

يعني مسئوليت    مديريت استعداد مسئولانه اصول  تلفيق    مديريت استعداد،  كرديهر دو روبه منظور بهره مندي از نقاط قوت    كهمشخص مي شود  فوق،    ياصل  چالش
لازم و ضروري  ،  )توسعه و حفظ استعداد يي،  شناسا   جذب و(  استعداد  تير يمد  يها   ياستراتژ  يو اجرا  يبرابر در طراح  يعدالت و فرصت شغل   ،ي، فراگيرياجتماع

توجه    ي و برا  فراگير  مديريت استعداد   از  سازمان  يري ها در رقابت پذآن  ت صرف نظر از مشاركمندان  راك  تمامقوت    اطنق   اي   رشد استعداد  ه منظور ب . در اين راستا  است
تمام كارمندان    بيترت  ن يبه ا انحصاري استفاده شود.    مديريت استعداداز    نقش داشته اند سازمان  و برتري  رفاه    ش يافزا   برجسته اي دركه به طور    ي به كاركنان   شتريب 

  ي امدهايپو    در هيچ سطحي از سازمان ناديده نخواهد مانداستعدادها  يك از    چيهبه صورت عام و كارمندان استراتژيك به صورت خاص مورد توجه قرار مي گيرند و  
شناسايي شده   "با استعداد"چند كارمند نخبه كه به عنوان   ينه فقط برا سازمان و ك يكاركنان   تمام  ي رفاه برا  هبودب حاصل از اجراي اين رويكرد از جمله  مثبت 

  ]. 1[ خواهديافت تحقق  ، اند
  به  درستي به  درصدكارمندان ٢٠ تا 1٠انحصاري فقط حدود   مديريت استعدادپس از پياده سازي رويكرد  كه نشان مي دهد  تحقيقات صورت گرفتهاز سوي ديگر 

از   بنابراين و    ]٩شناخته مي شوند[  استعداد  با  كاركنان   عنوان آنها  نهفته    بالفعل سازي   فرصت  اكثريت    .مانند  مي   باز  عملكرد  بهترين  ارائه   و  خوداستعدادهاي 
كه هدف آنها كاهش    اصوليكارگيري  به  ، سازمان ايجاد مي كند  برايرويكرد   اينكه  يعبور اخلاق رقابليغ يچالش هامشخص شد به منظور مواجهه با  همچنين

ب   اي اثرات احتمال  ن ياز  انحصاري    مديريتنامطلوب    يبردن  و    ،باشداستعداد  از پيش لازم  نظر مي رسد  ضروريبيش  استعداد    تدر سايه مديري   كه  اصولي  ؛ به 
و    ياخلاق  يتلفيق عملكردها  حاصلكه    مسئولانه  مديريت استعدادمدل    بررسي  با  تا  شد  آن  بر  نتيجه مطالعه حاضردر    .گيرد  ميقرار  سازمانمسئولانه فراروي  

كمبودها و پيامدهاي منفي رويكردهاي قبل را به حداقل برساند. از بررسي اجزاء و ساختار  ،  است  مديريت استعداد  يهاي  در استراتژ  مسئولانه  مديريت  ياجتماع
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الت و  اين مدل مشخص مي شود كه جذب، توسعه و شيوه هاي مديريت حفظ استعدادهاي سازمان بايد با رعايت اصول مسئوليت اجتماعي يعني فراگيري، عد 
را در سازمان ها شكل مي دهد، بلكه افق هاي جديد مطالعات چند رشته   مديريت استعداد نها ديدگاه سيستم هايفرصت شغلي برابر همراه باشد. اين ساختار نه ت

مي   و مشخص كند ميروشن در سازمان ها را  مسئولانه مديريت استعداد جايگاه خطير وكند ميرا ايجاد  مديريت استعداد اي در مورد شيوه ها و استراتژي هاي
  يي در پاسخگو  يشتريب   يي ، تواناانحصاري  مديريت استعداد  ياستراتژ  در   اخلاق  رفع نقطه ضعف عدم رعايت   قياز طر   مسئولانه   مديريت استعداد  رويكردسازد كه  

تمام تلاش خود را  كه    نمايندحاصل    نانيها كمك كند تا اطم  به سازمان  يشنهاديپ  مدل  معرفي اينرود    يها و كارمندان آنها دارد. انتظار م  نسازما   يازهايبه ن 
دست    مدت سازمان ها  يطولان   يداري پابرتري و  دراين صورت به  كه    به كارگرفته اند  در شكوفاسازي استعداد تمام كارمندان به عنوان سرمايه هاي اصلي سازمان

  خواهند يافت.
يك  ، سازمان به  راهبردهااين    ياثربخشبه منظور حداكثر سازي كه    مديريت استعداد نشان مي دهد  راهبردهاي بررسي زواياي اجراي صحيح ،  شايان ذكر است
در  مختلف    نفعان يذ  كه به طور همزمان   كنند  جاديا   مسئولانه   مديريت استعداد   فرآيندي را براي   د يسازمان ها با   بدين منظور  نيازمند است.   مشاركت همه جانبه 

ن با استعداد سازمان  منداو سرپرستان و كار راني، مد يآموزش عالسسات ؤم، مديريت استعداد رانيمد اي  يانسان منابع مديران  ،مديران عالي و ميانيمانند سازمان 
  داده شوند.مشاركت  آندر 

  يياكار  يرا از چگونگ رانيدرك مد عملاً   آن   ت يموفق  كليدي و عوامل    مسئولانه   مديريت استعداد  ي اصل  يچالش ها  بررسي و تعيين  شد  مشخص،  ني علاوه بر ا 
  .فراسازماني منجر شودو    يسازمان   افزايش منافعرفتارها و نگرش كاركنان،  ارتقاء    به  تواندمي  و پس از اجرادهد  مي  شي استعداد افزا   ت ير يمد   هاي  راهبرد  شتريب 

بر  دارد  نياز   يران يمد مشاركت  به    ز ين   نه استعداد مسئولا   پرورش   همچنين داشته    ديتأكمشاوره  و    يگري، مرب يشغل  گردش   قي از طر  ي تجرب   يريادگي   افزايش  كه 
به سازمان    سوي ديگر  از  وكند  مي   ليتسه   ،كاركنانتوانمندي هاي  توسعه  به منظور پيشرفت و  بر تجربه را    يمبتن  يريادگي از يك سو  ها    كيتكن  نيا   راي ز  ؛باشند

حفظ و بهبود  با هدف  را    بالقوه كارمندان  ياستعدادها  و  اطلاعات مفيدي به دست آورندمختلف    يها  نهيدر زم  نانتا در مورد نقاط قوت كارككند  ميها كمك  
توانمندي هاي بالقوه  كنند تا  يكارمندان كمك م تمامسازمان ها به  نكه ياز ا نانياطم يبرا همچنين. ]1[دهند پرورش شناسايي كرده و   منافع فردي و سازماني

توانند ضمن به حداكثر رساندن نقاط قوت منحصر به فرد آنها،    يباتجربه است كه م  مشاوران و    ان ياز مرب   يشبكه ا جادي به ا ازي كامل توسعه دهند، ن   رخود را به طو 
   .]1٩[نمايند كمك  نيز ضعف كارمندان نقاط   تي ري به مد
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