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 چکيده

ئل دانشگاهی و تمایل افراد خبره، مسائلی از مدیریت افراد مستعد به صورت توسعه نيافته عليرغم وجود درجه بالایی از مسا

باشد. نقش خاص باقی مانده است. محدودیت اصلی  این است که تعاریف مدیریت افراد مستعد دارای حد و مرز آشكاری نمی

همچنين ما یك مدل نظری از مدیریت راهبردی  باشد.این مقاله توسعه بخشيدن تعاریفی آشكار از مدیریت افراد مستعد می

کنيم. بنابراین هدف این مقاله انجام هایی از مقالات مختلف را مطرح میکار دیدگاهکنيم. در انجام اینافراد مستعد ر ا مطرح می

 تحقيقاتی راجع به مدیریت افراد مستعد از طریق:

 یتی را شناسایی کنند.( کمك به محققين تا به طور مشخص حد و مرز مدیر1)   

بندی تحقيقاتشان در این مورد یاری برساند، همچنين به ( فراهم کردن یك چارچوب نظری تا به محققين در چارچوب2)   

 کند.مدیران در مورد مسائلی از مدیریت افراد مستعد که با آن روبرو هستند کمك می

 افراد مستعد ، وضعيت اصلی افراد مستعدهایی از مدیریت افراد مستعد ، گروه های كليدی:واژه

 
 

  

 

  

 

mailto:Rasoul_hoseini@yahoo.com
mailto:Rasoul_hoseini@yahoo.com


 حسابداری و مدیریت مطالعات فصلنامه
 192-178، صفحات 1395 تابستان، 2، شماره 2دوره 

 

179 

 

 مقدمه -1
ميلادی مطرح کردند )ميكائيل، جونز و  1997از آنجایی که گروهی از مشاوران عبارت جنگ برای افراد مستعد را در سال   

ئله بر مدیریت افراد (. عنوان مدیریت افراد مستعد مورد توجه افراد خبره و دانشگاهيان قرار گرفت. این مس2002اکسلورد، 

باشد، همانند مداری است که بر افراد نخبه های رقابتی میمستعد تأکيد دارد و نمایان کننده منابع انسانی سنتی با مزیت

(. در حالی که شرایط در سال های پایانی قرن اخير 1998: ميلر و گليك، 1984سازمانی تمرکز دارد )همبریك و ميسون، 

طلبی راجع به حداکثر کردن مزیت رقابتی از  راجع به مدیریت افراد مستعد بحث بسيار شده است. چالش تغيير یافته است، و

 طریق سرمایه منابع انسانی سازمانی در شرایط پر فراز و نشيب کنونی طی دهه اول قرن بيستم بسيار پر اهميت شده است.

مند( کنيم که شامل شناسایی سيستماتيك )نظامتعریف می ها و فرآیندهاییمدیریت راهبردی افراد مستعد را فعاليت   

کند. توسعه سرمایه افراد مستعد که های اصلی است که به مزیت رقابتی پایدار سازمانی به طرق مختلفی کمك میوضعيت

انسانی، ایجاد این  ها را ایفا کنند و توسعه مختلف ساختار منابعظرفيت بالقوه و توان اجرایی بالایی دارند و باید این نقش

نماید. باید اشاره کرد که کند و ایجاد تعهدات سازمانی را تضمين میدار تسهيل میها را به وسيله متصدیان صلاحيتوضعيت

 (TMT)تر تيم ارشد مدیریتی  باشد بلكه این مسائل در سطوح پایينهای اصلی محدود به سيستم ارشد مدیریتی نمیوضعيت

 كن است بين واحدهای عملياتی در هر زمانی متفاوت باشد.نيز می باشد و مم

های اخير، مفهوم این بازنگری باید در عوامل اصلی انجام شود. اول، عليرغم شهرت زیاد مدیریت افراد مستعد در دهه   

 صوص تعاریف، حيطهشفافيت در خ "دارد گونه بيان میمدیریت افراد مستعد ناآشكار باقی مانده است. یك مقاله جدید که این

(. در این زمينه، تحقيقات انگليسی نشان داد که 139، 2006و اهداف کلی مدیریت افراد مستعد وجود ندارد  )لویس و هكمن، 

ها بر اساس تعاریف از آن %20اند، با این حال، تنها های مدیریت افراد مستعد بودهمسئول اداره فعاليت HRای افراد حرفه 51%

(. بنابراین این بخش از تعاریفی جامع و آشكار با یك 2006کردند )سی آی پی دی، می یت افراد مستعد فعاليترسمی مدیر

مند است. دوم، بيان ادبيات مدیریت افراد مستعد این حقيقت را تشدید کرده که علاوه بر ابهاماتی در ماورای این مفهوم بهره

 (.2006:لویس و هكمن، 2005بخش وجود دارد )بودری و رامستد،  مفهوم در واقع کمبودی از توسعه نظری در این

کند. این معایبی که در بالا در مورد مدیریت افراد مستعد ذکر شد کار محققان را در خصوص سودمندی آن محدود می

نسانی به به ظرفيت منابع ا (HRM)نقطه ضعف ها به چند دليل مهم است. بخش مهمی از  مدیریت راهبردی منابع انسانی 

دهد که مزیت رقابتی پایدار (، و نشان می1987: اسكولر و جكسون، 2006عنوان یك مزیت رقابتی تأکيد دارد )بكر و هوسليد، 

: مك ماهان و 2008های افراد مستعد که جزء سرمایه انسانی پایدار هستند، ارتباط مستقيم دارند )توماس و کرایگ، با توانایی

ها دارای افراد مستعد کارا نيستند که شرکت جهانی نشان داد که همه آن 40خيراً یك تحقيق راجع به (. ا1994مك ویليامز، 

ها برای توسعه کسب و کار محدود است )ریدی و ای توانایی آنها را انجام دهند و به گونهبتوانند وظایف راهبردی درون سازمان

ستعد بخش مهمی از منابع سازمانی را به خود اختصاص داده است. در های مدیریت افراد م(. سرانجام فعاليت2007کونگر، 

دهد که مدیران ارشد اداری در فرایند مدیریت افراد مستعد درگير هستند که اکثریت این افراد واقع تحقيق اخير نشان می

کنند. ن را صرف این مسائل میشااز زمان %50که برخی دیگر کنند در حالیشان را صرف این مسائل میاز زمان %20بيشتر از 

های اصلی، ها در فعاليتهای رایج اقتصادی و چالشگونه است که باوجود بحرانشرایط اقتصادی در زمان نوشتن این مقاله این

 کند.مسئله رشد سازمانی به سمت حفظ و پایداری در سازمان حرکت می

تر است. ران و دانشگاهيان و افراد حرفه ای از منابع انسانی مهممسئله مدیریت افراد مستعد برای طيف وسيعی از سهامدا   

اشاره  HRدهد که مدیران ارشد صراحتاً به اهميت مدیریت افراد مستعد در کنار ( نشان می2010در واقع اطلاعات اقتصادی )

در حوزه اروپا  HRهای اصلی در که گروه مشاوران بوستون مدیریت افراد مستعد را به عنوان یكی از چالشکنند، در حالیمی

داند. بنابراین تر از مدیریت منابع انسانی میهای مدیران ارشد را مهمتوانائی (BCG)های گروه مشاوران بوستون دانند. یافتهمی

 زمانی.احتمالاً این حيطه مرکب است از: دانش پژوهان و افراد کاردان در زمينه مدیریت راهبردی، منابع انسانی و رفتار سا
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بخش اعظمی از این مقاله توسعه دادن تعاریفی آشكار راجع به مدیریت راهبردی افراد مستعد است، همچنين مدل نظری از  

هایی را بر اساس تعدادی از ادبيات پيشين مطرح دهيم. در این راستا ما دیدگاهمدیریت راهبردی افراد مستعد را ارائه می

 يق در حيطه مدیریت افراد مستعد از طریق: کنيم. بنابراین هدف این تحقمی

 ( کمك به محققان تا به طور مشخص حد و مرز مدیریتی را شناسایی کنند.1

شان در این مورد یاری برساند. خصوصاً، بندی تحقيقات( فراهم کردن یك چارچوب نظری تا بتوانند محققان را در چارچوب2 

 .ها مواجه هستندسائل مدیریت افراد مستعد که با آنکمك به مدیران در روبرو شدن با برخی از م

 مدیریت افراد مستعد چيست؟  -2

با یك نگاه سریع به ادبيات مدیریت افراد مستعد مباحثی مربوط به حد و مرز این موضوع را نمایان می کند. آستون و مورتون   

، در خصوص این انتقاد، لوئيس و «شن وجود نداردهماهنگی یا تعاریفی رو»بيان کردند که در مورد مدیریت افراد مستعد 

( سه جریان اصلی را در ورای مفهوم مدیریت افراد مستعد شناسایی کردند: اول، افرادی وجود دارند که صرفاً 2006هكمن )

را به مدیریت افراد مستعد را به جای مدیریت منابع انسانی می شناسند. مطالعات در این زمينه به طور نسبی تمرکز خود 

ریزی و... سهم این مقاله در قياس با کند. همانند استخدام، توسعه رهبری، توالی برنامهمحدود می HRعملكردهای خاص 

اختصاص دارد. شاخه ثانویه این ادبيات بر توسعه افراد  HRMباشد و بيشتر به محدود می HRها و ادبيات راهبردی نوشته

 "کندهای خاص بررسی میهای کارکنان و منابع انسانی را از طریق وضعيتطرح پيشرفت مدیریت"مستعد تأکيد دارد و 

(. مطالعات در این نوع روش نوعاً از تحقيقات مبتنی بر طراحی نيروی انسانی انجام گرفته، نشأت 140، 2006)لویس و هكمن، 

مقداری از تفاوت مدیریت افراد مستعد با  که نوعی تمرکز محدود وجود دارد. مطالعات در این روش حداقلگيرند. در حالیمی

HRM های دهد که تمام نقشدهد. جریان سوم عمدتاً بر مدیریت افراد با استعداد تمرکز دارد. این نوشته نشان میرا نشان می

ج از سازمان خار« بازیگران یا مجریان»درون سازمانی باید توسط افراد مجری به جای افراد رده بالا صورت بگيرد و بر مدیریت 

دانيم و های این رویكرد را میکه این رویكرد سوم بسيار مؤثر است، محدودیت(. در حالی2001تأکيد دارد )ميكائيل و همكاران،

باشد. ای مناسب و مطلوب نمیهای درون سازمان توسط مجریان حرفهکنيم که این مسئله برای انجام در همه وضعيتبحث می

یریت افراد مستعد برای تمام کارکنان سازمان اعمال گردد )برای مجریان ضعيف همانند کارکنان با عملكرد به طور برابر اگر مد

 بالا(، تمایز قائل شدن بين مدیریت افراد مستعد با مدیریت منابع انسانی کار بسيار مشكلی است.

کنيم که بر شناسایی شناسيم و اضافه میمی علاوه بر سه جریان مربوط به مدیریت افراد مستعد جریان چهارمی را به رسميت 

: 2005های کليدی تأکيد دارد که توانایی برخورد متفاوت با مزیت رقابتی شرکت را دارا است )بودری و رامستد، وضعيت

ير های اصلی در مدیریت افراد مستعد است. این رویكرد اخ(. نكته آغازی در اینجا شناسایی وضعيت2005هوسليد و همكاران، 

( بيان می 2007های نظری ما با توجه به تحقيقات رامستد )گيریکند. در این خصوص جهتما را از توسعه نظریه ها مطلع می

را بيان می کند. بنابراین  HRهای رایج گيری و راهبردها و طرحشود و تمایز بين مدیریت افراد مستعد به عنوان علوم تصميم

مند ها و فرایندهایی که شامل شناسایی نظامبردی افراد مستعد سازمانی را به عنوان فعاليتبا توجه نكات بالا مدیریت راه

های رقابتی پایدار سازمان سهم بسزایی دارند. ایجاد یك گروه از افراد گيریم که در مزیتهای اصلی است در نظر میوضعيت

کنند و ایجاد یك ساختار متمایز منابع انسانی، تكميل این یها را ایفا ممستعد که توانایی و عملكرد بالایی دارند این نقش

 نماید.کند و ادامه تعهدات سازمانی را تضمين میدار تسهيل میها را توسط افراد صلاحيتوضعيت

مند تعریف ما بر این پيش فرض استوار است که نقطه آغازین برای تيم مدیریت افراد مستعد همانا شناسایی نظام   

تواند کند که دارای یك رشد فزاینده ثابت است که میای اصلی  می باشد که به مزیت رقابتی پایدار سازمان کمك میهوضعيت

ها را در سازمان نشان دهد، با توجه بيشتر به مشاغل راهبردی نسبت به مشاغل غير راهبردی )بكر و درجه بالایی از تمایز نقش

ای تأثير متوسطی داشته باشد )بودری توانند به گونهای دارند و میفقط تأثير حاشيههای سازمانی که ( یا نقش2006هوسليد، 
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های غير راهبردی بسيار معمول و شایع است ها که نقشموجود در بسياری از سازمان (. این مسئله با وضعيت2007و رامستد، 

 (.2005: بتی و بكر، 2007قابل مقایسه است )بودری و رامستد، 

کنند به ها را ایفا میویه در تعریف ما بر ایجاد یك گروه افراد مستعد که دارای توانایی و عملكرد بالا هستند و این نقشعنصر ثان

های اوليه تعریف ما هماهنگ است. همچنين بحث عنوان یك مزیت رقابتی پایدار سازمانی تأکيد دارد. این موضوع با جنبه

ی که مجریان راهبردی هستند و کارکنانی که نيستند تمایز قائل شود این دستورالعمل کنيم که سازمان باید بين کارکنانمی

برای مشاغل اصلی یا راهبردی که تأثير بسزایی در عملكرد سازمانی دارند است و خيلی اهميت دارد که این چنين با کارکنان 

ها در درون سازمان باید بوسيله گوید تمام تنشکه می عملكرد بالا یا توانا برخورد گردد. این دیدگاه با برخی از مسائل اوليه

کنزی که در قبل آمد و موافق  چنين این مسئله با طرفداران رویكرد مشاورین مكمجریان سطح بالا رفع گردد تطابق دارد. هم

هایی غير سيار در نقشگذاری ب(.  این مسئله به سرمایه 2001مدیریت بازیگردانان بودند متفاوت است )ميكائيل و همكاران، 

کارکنان رده  های مدیریت افراد مستعد بر فعاليتدهيم که تمرکز سيستمگردد. با این حال نشان میاصلی در سازمان منجر می

تواند کاربرد منابع های اصلی دارند است و نه برخورد  با همه کارکنان در سازمان، چنين رویكردی میبالای سازمانی که نقش

 را تسهيل نماید.انسانی 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 : استراتژی مدیریت افراد مستعد1شكل 

کند و نشان های اصلی درون سازمان شناسایی میعنصر نهایی تعریف ما، اهميت ساختار منابع انسانی را برای تسهيل وضعيت

: 2006کنيم )بكر و هوسليد، نسانی مطرح میهایی را در خصوص منابع ادهنده تعهدات مداوم به سازمان است. ما دیدگاه

های کارکنان رده بالا (. عنصر مورد نظر تعریف با دو عنصر دیگر هماهنگ است و منجر به شناخت توانایی2002ليپاك و اسنل، 

نشان  های منابع انسانی است ومشیکند. چالش اصلی برای سازمان استفاده از خطگردد و به توسعه این افراد کمك میمی

 شوند. حمایت می HRمشی اند و با خطدهد که این افراد از نظر راهبردی استخدام شدهمی

 ساختار متمايز منابع انساني

 منابع خارجي

 منابع داخل سازماني

 افراد مستعد مخزن

وضعيت 

هاي 

 محوري
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آشكار کردن حد و مرز مدیریت افراد مستعد بيان کننده وظایفی مهم در توسعه این مفهوم است. در واقع چارچوبی از منابع    

کنيم میگردد. در این خصوص ما استدلال ها میسعه تحقيقات آنکند که باعث تواندرکاران فراهم میبرای دانشگاهيان و دست

گردد، معمولاً باید های مختلف  کارمندان درون شرکت شناسایی میکه در مقایسه با مدیریت منابع انسانی که فقط نقش گروه

رکز است که در مسير اصلی بر تمام کارکنان درون یك سازمان متمرکز شویم، مدیریت راهبردی افراد مستعد بر مجریانی متم

تواند نقطه ورودی این نظریه باشد. ما اکنون مدلی نظری را برای مدیریت افراد سازمان قرار دارند، سرانجام، تعاریفی آشكار می

 های متفاوت اما تحقيقاتی مرتبط به هم وجود دارد. کنيم که در آن دیدگاهمستعد ارائه می

 اد مستعد یك مدل نظری  برای مدیریت افر-3
کند، این مدل بر اساس تعاریفی از مدیریت افراد مستعد که در مدل نظری راجع به مدیریت افراد مستعد مطرح می 1شكل    

 کنيم.باشد. ما اکنون این مدل را با جزئيات بيشتری مطرح میبالا ارائه کردیم، استوار می

 شناسایی وضعيت اصلی افراد مستعد  -3-1

 ها باید اولين مرحله در هر سيستم مدیریت راهبردی افراد مستعد باشد.کنيم که شناسایی این وضعيتمیما استدلال    

تمرکز  Aکه در بالا ذکر شد، جریان مؤثر در پيشينه تحقيقات مدیریت افراد مستعد بر شناسایی مجریان نوع طوریهمان   

های پدید آمده بر (، نوشته2001: ميكائيل و همكاران، 2002كاران، ها متمرکز است )اکسلورد و همدارد و بر ایجاد و حفظ آن

گذارد )بودری و رقابتی تأثير می های اصلی استوار است و دارای توانی است که به طور مستقيم بر مزیتشناسایی وضعيت

 (.2005رامستد، 

( و بر این مسئله 1999نند )ليپاك و اسنل، شان استفاده می کهایدر پيدایش نظریه HRMبرخی از محققان از استراتژی    

توانند در دستيابی به اهداف راهبردی شرکت تأکيد دارند که کارکنان به دليل با ارزش بودن و منحصر به فرد بودنشان می

گونه کنند و این(. در مقابل بكر و هوسليد که از مسير بالا به پایين )نزولی( حمایت می2006کمك کنند )بكر و هوسليد، 

توانند در دستيابی اهداف راهبردی سازمان نقش بسزایی داشته با اینكه که کارکنان به خاطر ارزششان می»کنند استدلال می

ها دریافتند که منبع تمایز، برحسب بنابراین، آن«. های انسانی نيستباشند اما تمام فرآیندهای راهبردی بر اساس سرمایه

را با اهميتی متفاوت برای شرکت بيان کرده  "Aوضعيت "خود کارمندان. هوسليد و همكارانش  شرایط، بایستی شغل باشد و نه

های راهبردی را دارد و دوم تنوعی وسيع در کيفيت کار در ميان کارکنان وجود می است که توانایی اجرا در بخشی از قسمت

ها یا فرآیندهای مان  را احاطه کرده است، سيستمکه سرمایه های انسانی راهبردی سازمانی، کارکنان سازآورد. در حالی

های راهبردی منابع انسانی را ایجاد و اداره کند و اطمينان بدهد که نقش آنها به تواند سرمایهسازمانی وجود دارد که می

)بكر و  که در اجرای هدف سازمان بكار رودحداکثر رسيده است. سرمایه انسانی دارای ارزش کم اقتصادی است مگر این

 (.2008: بوکسال و پورسل، 2006هوسليد، 

گردد. به هر های غيرراهبردی اعمال میهای راهبردی به جای وضعيتدر نهایت، نكته اصلی تمرکزی است که بر وضعيت   

نظر  حال بكر و هوسليد علت شكست خود را تشخيص دادند که به اندازه کافی به این موضوع نپرداخته که چرا مشاغل خاص از

کند؟ درگير شدن با این سئوالات مستلزم تغييرات راهبردی کم هستند و چه چيزی تفاوت ارزش بين مشاغل را تعيين می

ها، مانند باشد. اساساً، مشاغل بر حسب ورودینسبتاً اساسی در چگونگی اندیشيدن سازمان به ارزیابی نقش و شغل می

اری متفاوت هستند. این رویكرد در ارزیابی سهم بسزایی دارد. به هر حالتنوعاتی در ها و شرایط کها و توانائیها، تلاشمهارت

 (.2005باشند، وجود دارد )هوسليد و همكاران، های راهبردی کارکنان که بسيار قابل توجه میعملكرد بين نقش

ای های استاندارد یا صلاحيت افراد حرفهها از نظر راهبردی مهم هستند. قوانين و مقررات و آموزشکه برخی از نقشدر حالی   

های مهم و ها بسيار محدود است. بنابراین نقشها نسبتاً استاندارد شده و ظرفيت تمایز آنبه این معناست که عملكرد نقش

افراد  های مدیریت راهبردیکند که باید در مرکز سيستمتمایز بين عملكرد و نقش را ایجاد می اجرایی وجود دارد که ظرفيت
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شوند و استدلال ( بين ميانگين و تأثير فرعی تمایز قائل می2005مستعد سازمانی باشد. در یك نمونه مشابه، بودری و رامستد )

کنند اگرچه این مسئله ارزشمند است، افزایش یا کاهش دادن حجم آن ممكن است که اثر آن را محدود کند. بنابراین این می

شود. بودری و رامستد ها و تصميمات ارزشی در سازمان استفاده میأثير فرعی منابع، فعاليتنمونه اساسی برای تشریح ت

ها بالاترین قابل استفاده این گروه %20های افراد مستعد تمرکز دارند که کنند و بر گروهبندی افراد مستعد را بيان میتقسيم

بندی افراد مستعد در گيری در تقسيمکنند که نبود علم تصميممیها استدلال آن گذارند.تأثيرات را بر موفقيت سازمان می

گذاری بيش از حدی در بخش منابع افراد مستعد ها به طور معمول سرمایهها بدین معنی است که سازمانبيشتر سازمان

 کند که این مسئله مهم است ولی اساسی نيست.می

    

 ایجاد كردن مکانی برای افراد مستعد  -3-2

های توانند تعيين وضعيتها میکنيم که سازمانهای بالا و عملكرد بالا استفاده میما از این اصطلاح برای رجوع به ظرفيت     

(، اسپارو 2006اساسی افراد مستعد را به وسيله آن انجام دهند. تعاریف ما با تعاریف نویسندگانی همچون: اسميلانسكی )

های اصلی افراد مستعد دهد که شناسایی وضعيت( هماهنگ است. چارچوب ما نشان می2007( و استال و همكارانش )2007)

های مدیریت افراد مستعد است که مخزن افراد مستعد را برای پر کردن در درون یك سازمان عامل اصلی برای سيستم

 کند.های اساسی ایجاد میوضعيت

(. این مسأله با مشارکت 2007خالی پيش از موعد مقرر است )اسپارو،  تر، این امر مستلزم استخدام برای سمتبه عبارت ساده 

شود مشخص است. این مسأله شامل شناسایی مجریانی است که توانایی انجام های رایجی که انجام میریزیاوليه در طرح

پردازند که شرایط علمی، ه میمند کسب و کارهای آیندهایی همانند زوریخ به شناسایی نظامهای اصلی را دارند. سازمانوضعيت

های مورد نياز در آینده را که غيرقابل دسترسی است بشناسند. در واقع مطالعات استال و همكارانش ها و تواناییمهارت

هایی با عملكرد بالا همگی از یك استراتژی ( در مورد مدیریت افراد مستعد به طور جهان شمول ثابت کرد که سازمان2007)

 ها.هایی برای آنعد پيروی کردند. بكارگيری بهترین افراد و سپس یافتن موقعيتافراد مست

با این حال معرفی موارد احتياط در اینجا ضروری است. این کارکنان که به احتمال زیاد مخازن افراد مستعد را تشكيل    

ها و توسعه حدودی برای کاربرد مهارتاند حيطه مهایی که به آن منصوب شدهاند، مجریان خوبی هستند و اگر نقشداده

( نشان 1975شوند. در این خصوص تحقيقات هاکمن، اولدهام، جانسون و پوردی )ها باشد، خيلی زود سرخورده میاستعداد آن

که  تر هستند. افرادیتر و مولدتر و راضیدهد که هر چقدر مشاغل از پيچيدگی بيشتری برخوردار باشند، کارکنان با انگيزهمی

 کنند.تر به این مشاغل دست پيدا میدر مخازن افراد مستعد سازمانی هستند سریع

گوید: کند و میهایی را از مدیریت زنجيره تأمين مطرح می( دیدگاه2008ها، کاپلی )در هنگام درگير شدن با این چالش 

وجهی با چگونگی توليد در زنجيره تامين چگونگی پيشرفت کارکنان از طریق توسعه مشاغل و تجربيات که شباهت قابل ت"

های مدیریت افراد مستعد عدم تطابق بين عرضه و تقاضا است. این نتایج مربوط به . ناکامی اصلی بسياری از سيستم"دارد

 شود یا در عرضه کمتر کهها منجر میجایی کارکنان، بيكاری یا جایگزینی آنعرضه بيشتر در مدیریت افراد مستعد به جابه

 گردد. (. این مسئله با شكل گيری مشاغل بدون حد و مرز تشدید می2008های اصلی را پر کنند )کاپلی، توانند موقعيتنمی

( به طور کلی، مشاغل بدون حد و 6، 1996اگرچه مطالعات زیادی راجع به مشاغل بدون حد و مرز وجود دارد )آرتور روزه آ،   

.  "گيرندمشاغلی که در یك رده شرایط استخدام قرار می -شوندشاغل سازمانی تعریف میبا م"مرز به عنوان موضوعی متفاوت 

های شغلی کاهش های بزرگ را برای دستيابی به فرصتپيدایش مشاغل بدون حد و مرز به مقدار قابل توجهی توانایی سازمان

ب سازمانی، پيدایش اشكال جدید سازمان همانند (. به واسطه بهتر نشان دادن سلسله مرات1989: کانتر،1999دهد )کاپلی، می

پردازند )آرتور، ای و پيدایش معاملات جدید که در آن افراد بيشتری به طور مستقل به اهداف سازمان میهای شبكهسازمان

غل ها این است که مشا(. یك موضوع مهم در این نوشته1999: کاپلی، 2003: بكر و هوسليد، 2005خاپووا و ویلدروم،  

شود های سنتی قابل قياس است که فرض میتوانند تأثيرات سازمان یافته داشته باشند. دیدگاهی که با بسياری از نوشتهمی
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( بر 755، 2006پست و استارکی )(. در این رابطه، کوری، تم 301، 1994ها تأثيرات بسياری بر مشاغل دارند )آرتور، سازمان

 بينی کارکنان شده است.د که ظهور مشاغل بدون حد و مرز باعث برکناری بدون پيشدارناساس تحقيقات خود بيان می

توجهی به منابع خارجی افراد مستعد به صورت فزاینده دهد که تمرکز بر توسعه داخلی و یافتن منبع با بیمی این نشان   

رود )ویك و برلينگر، اری تحليل میگيرد، مشاغل در محيط پر تحرك قرار دارند  و هویت مشاغل و شرایط کصورت می

1989.) 

ها معنای اصلی در این سطح از تجزیه و تحليل وجود دارد. در مرحله اول، از منظر تقاضا، سازمان 2ما دریافتيم که حداقل    

ر بازارهای های مدیریت افراد مستعد بشناسند. با توجه به افزایش تحرك شغلی د باید اهميت بازار کار خارجی را در سيستم

کند که ( استدلال می295، 1994گونه که آرتور )کار فعلی ممكن است استخدام از بازارهای خارجی انجام گيرد. همان

. این سيستم خصوصاً در برخی از شرایط "توان با انتقال مشاغل در سرتاسر مرز سازمان افزایش داداثربخشی سازمان را می"

کنند که یك شخص با تجربه ( بيان می1989( مانند اسپندر )295، 1994فيليپی و آرتور )گونه که دخاص مشهود است. همان

های دیگر انجام داده باشد. بكار گرفته شده در شرکت ممكن است قبل از آموزش و اجتماعی شدن، کارهای مشابهی در شرکت

ترین تهدید از منابع خارجی ها با بزرگازمانکنند که س( استدلال می1973در واقع، طی سه دهه قبل، پی ففر و لبلبيسی )

که تجربه از بازار کار خارجی را دارند. به همين نحو، راو و درازین کند بكارگيری مدیران عالیمواجه هستند که تشدید می

عيف و تازه های ضکارگيری مدیران از بازار کار خارجی ابزار مهمی است که از طریق آن شرکتکنند که به( بيان می2002)

 های خود را به هنگام خلاقيت محصول کاهش دهند.توانند محدودیتتأسيس می

 -کارگيری افراد مستعد بر اساس مدیریت خطراتدانيم که روش به(، ما می2008هایی از جانب کاپلی )با طرح دیدگاه   

های محوری. خطرات اصلی باط با موقعيتدر ارت -ها بسيار مشكل استبينی آنو پيش -های مرتبط با نتایج استهزینه

کنند و تعداد ها، یعنی تعداد کمی از کارکنان تقاضاهای کسب و کار را برآورده میعبارتند از: عدم تطابق بين کارکنان و مهارت

عه های توسزیادی از کارکنان اضافه هستند. به هر حال شكست در حفظ افراد مستعد و در نتيجه از دست دادن برنامه

که تحقيقات ها با ماهيت متغير شرایط اقتصاد جهانی در عصر مدرن قابل مشاهده هستند. از آنجائیاین چالش -گذاریسرمایه

منتشر شد، شرایط اقتصادی تغييرات قابل توجهی کرده است و به گفته خود او محدودیت دسترسی به  2008کاپلی در سال 

گوید که ایط بحرانی اقتصاد جهانی بسيار آشكار است. به هر حال این تاریخچه به ما میافراد مستعد در بازار کار خارجی در شر

این روندهای اقتصادی متفاوت هستند و به احتمال قوی برگشت به وضعيت سابق وجود دارد. چنين تصویرسازی از موضوع 

های طولانی مدتی برای توسعه افراد . برنامهکندهای کوتاه مدت برای مدیریت افراد مستعد پشتيبانی بيشتری میریزیبرنامه

 (.9، 2008مستعد وجود دارد که در صحت و درستی آنها شك وجود دارد )کاپلی، 

  HRایجاد یك ساختار متمایز  -3-3   

های مربوط به استراتژی و عملكرد سازمان موضوعی مهم در نوشته HRMدهه گذشته، بررسی ارتباط بين عملكرد  2طی      

HRM  بوده است. این جریان تحقيق منعكس کننده  تمرکز اوليه بر عملكرد شخصیHRM  است، که ابعادی ازHRM  را دربر

های رقابتی سازمان اثر بگذارد )دلری و دوتی، تواند بر روی مزیتگونه که یك رویكرد وابسته به مدیریت میگيرد، همانمی

های راهبردی است و گيری (. این مسئله نشان دهنده جهت2009و دریك، : آندراد 2000: بورکمن و پاولووسكایا، 1996

باشد کننده تمرکز بر طراحی دقيق و عملكرد منابع انسانی همگون برای بهبود عملكرد در اثربخشی سازمان می منعكس

 (. 2008:  بوکسال و پورسل، 2005)بوزلی، دیتز و بون، 

دهد که یك ایم. اولًا، رویكرد بهترین عملكرد، نشان میشناسایی کرده HRMدبيات ما یك جریان اصلی از کار را درون ا   

تواند سودآوری شرکت را بهبود بخشد. این مجموعه از عملكردها بدون وجود دارد و می HRپيكربندی جهانی در مورد عملكرد 

اند که در آن ایط درون و بيرون را شناسایی کردهتوجه به شرایط سازمان قابل اجراست. دوماً، مؤلفين در بهترین روش، تأثير شر

را با راهبرد  HRها باید راهبردهای دهد که سازمانگذارد. همچنين، این رویكرد نشان میاثر می HRسازمان بر روی عملكرد 
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مطالعه در این  HRM(. اگرچه پذیرفتن متغيرهای وسيع در بررسی 2008شرکت و محيط  هماهنگ کنند )بوکسال و پورسل، 

 رسد.مهم به نظر می

بيان گردیده و سهم متناوب آن مورد قبول واقع شده  HRهای جدید اهميت ساختار متمایز به هر حال، در بيشتر نوشته   

ها بين کارگران معاف شده و نشده و یا کارمندان مدیریتی در های خاص کارگران با عملكرد سازمان و تفاوتاست. رابطه گروه

( اولين کسانی 1997سوی و همكاران )(. تی1989مطالعات دانشگاهی منعكس شده است )جكسون و همكاران، از بعضی 

اند. در واقع از نظر ها تفاوت قائل شدهمرتبط با این سيستم ها و ظرفيتدر سازمان HRاند که بين چندین نمونه سيستم بوده

( دیدگاهی مرتبط و ترکيبی را بر حسب شرایط 1999اك و اسنل )او، این مسئله به نتایجی متفاوت منجر شده است. ليپ

SHRM های خاص ارائه کردند و نشان دادند که سيستمHR ها مناسب نيستند، بلكه اساساً بر اساس نه تنها در تمام وضعيت

طبقه از کارکنان را  4نان ها بر اساس منحصر به فرد بودن و مهارت کارکاند. آنمنحصر به فرد بودن منابع انسانی استوار شده

اند که هنرمندان یا عملگرایان منحصر به فرد و ارزشمند باید از ها استدلال کردهاند )در زیر توصيف شده(؛ آنمتمایز کرده

 حمایت شوند. HRطریق ساختار متمایز 

ود دارد، خصوصاً هنگامی که اند. اطلاعاتی بر مبنای استخدام وجطبقه تمایزاتی قائل شده 4( بين 2002ليپاك واسنل )

توانند در اهداف راهبردی شرکت ها دارای توانایی هستند و میکارگران افرادی منحصر به فرد و با ارزش هستند. بنابراین آن 

ها بر توسعه اند. آن هایی بر اساس روش استخدام مبتنی بر دانش و اطلاعات متمرکز شدهنقش داشته باشند. چنين شرکت 

(. دوماً، استخدام بر اساس 1999کنند )ليپاك و اسنل، و تعهدات طولانی مدت برای این گروه از کارمندان تأکيد میدرونی 

نظير هستند، این کارگران اغلب به شيوه داخلی شغل و حرفه است، هنگامی که کارمندان دارای نقشی راهبردی اماّ خصلتی بی

های آنان قابل انتقال است. بنابراین این فقيت شرکت سهم دارند ولی مهارتشوند. اگرچه این کارگران در مواستخدام می

ردادی وجود دارد، این کارگران نه از نظر اند تا وظایف معين و مشخصی را انجام دهند. سوماً، کارهای قراکارگران استخدام شده

منحصر به فرد امّا ارزش  این کارگران نسبتاً  -پيمانیباشند. چهارماً، مشارکت همراهبردی مهم هستند و نه منحصر به فرد می

 راهبردی برای استخدام شدن ندارند.

نوعی نظر و عقيده وجود دارد که در آن  کند.( از این چارچوب نظری حمایت می2002تحقيقات تجربی ليپاك واسنل )   

ها های آنها مرتبط است. علاوه بر این یافتههای مختلف استخدام به متغيرهایی با منابع انسانی و منحصر به فرد بودن آنروش

وه بر این های مختلف کارگران وجود دارد. علامرتبط با گروه HRدهد، الگویی معين برای تخصيص منابع یا ترکيبات نشان می

از کارمندان خود در سازمان بيشتر حمایت  HRهای کار برندة سيستمهای به ( دریافتند که سازمان 2007ليپاك و همكاران )

برای کارمندان بود و در واقع از مشتریان  HR( دربرگيرنده تفاوت در عملكردهای 2000کنند. به همين نحو، تحقيقات بات )می

 بندی شدند.رد، در آنجا بود که مشتریان دسته کتر حمایت میبا ارزش

کار بستن این افراد تواند برای حمایت از توسعه افراد مستعد و به می HRکند که چه عملكردی از این تحقيق تجویز نمی   

کنيم که کنيم و استدلال میهای محوری در سازمان مفيد باشد. در عوض، ما از رویكردی متجانس حمایت میبرای موقعيت

دانيم که برای است و برای شرایط سازمان مناسب است. ما می HRاین رویكرد فرآیندی اصلی برای به کار بستن عملكردهای 

 HR(. تأکيد عملكردهای 2002با هدف رشد برای این افراد بسيار مناسب است )ليپاك و اسنل،  HRچنين کارمندانی، سيستم 

ات و به کار بستن آن موارد در افراد مستعد باشد و بر نوعی تغيير در قرارداد های تبادلاتی باید بر اساس ایجاد انگيزه، تعهد

 (.2008کوتاه مدت نسبت به قراردادهای طولانی مدت استوار باشد )بوکسال و پورسل، 

 نتایج -3-4

ر نتایج سطوح فردی و به طور آشكار، هدف بررسی کردن سيستم مدیریت راهبردی افراد مستعد است. این مسئله ب     

(، تمایزات بين مسائل مالی، نتایج 2005( و بوسلی و همكاران )1995سازمانی بسيار تأثيرگذار است. با تبعيت از دیير و ریوز )

کنيم. چنين رویكردی با نظرات پاوی اینگونه طنين ای از نتایج را بررسی میگردد و ما حيطهو سازمان مطرح می HRمرتبط با 
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، این رویكرد نقش اصلی کارکنان را در این . بنابراین"کندنتایج منابع انسانی منطق بلوری اقتصاد را نمایان نمی"ازد: اندمی

های مرتبط با سازمان را به عنوان متغيری تعدیل کننده بين سيستم سيستم راهبردی و اهميت تضمين تعهدات و انگيزه

 كار ساخته است.راهبردی افراد مستعد و نتایج سازمانی آش

بين مدیریت مؤثر افراد مستعد و عملكرد کلی سازمان باشد. این مسئله با  تواند پلیدرك کردن این نظرات و نتایج می   

چارچوب ما بسيار همخوانی دارد. ما به عوامل اصلی که برای مدیریت افراد مستعد و عملكرد شرکت مطرح شد، تأکيد داریم. ما 

بدیل کننده روابط بين ورودی و خروجی این مدل هستند تأکيد داریم. و این به چند دليل مهم به نظر بر متغيرهایی که ت

بين ورودی و خروجی محصول ما است. ما معتقد کند و در واقع پلیرسد. اولاً، این مسأله، به گسترش درك ما کمك میمی

توانيم تأثيرات مدیریت افراد شود. ما میاضافی عملی میهای هستيم این مسئله از طریق انگيزه، تعهدات سازمانی و نقش

بينی کنيم. خصوصاً ما انتظار داریم که مدیریت مؤثر افراد مستعد دارای روابطی مستعد را بر روی عملكرد کلی سازمان پيش

شود. دوماً، مرکب تبدیل میکاری و تعهدات سازمانی به شكل مجزا یا  مثبت و غير مستقيم با عملكرد سازمانی باشد و با انگيزه

گردد. این مسئله گردد و مدیریت افراد مستعد به عملكرد تبدیل میبا ساختار این چارچوب فرصتی برای نمایش کلی ایجاد می

 دهيم.باید در تحقيقات آتی مورد توجه قرار گيرد. در زیر ما هر کدام از عوامل را به ترتيب مورد بحث قرار می

هایی از جنبه رفتاری، ما استدلال کردیم که سيستم مدیریت افراد مستعد برای استخراج رفتارهای افراد دیدگاهبا طرح کردن    

(. رفتارهای کارکنان برای 2008کند )ليپاك و شاو، رود و در واقع به تحقق اهداف راهبردی سازمان کمك میکار میمستعد به

بنابراین، ما سعی داریم تا  -ارتباطاتی از عملكرد مالی یا سازمانی -تتنظيم سيستم مدیریتی به شكل نظریه درآمده اس

 های منفی را بين سيستم مدیریت افراد مستعد و نتایج عملكرد به حداقل برسانيم.جنبه

افراد ها ابتدا باید بر عملكرد خورد. سازمان ای در مورد ایجاد عملكرد سازمانی به چشم میدر مرکز این توسعه نظری، عقيده 

توان سهم افراد مستعد شود و آن این است که چگونه میمتمرکز شوند. در مدیریت راهبردی افراد مستعد، سؤالی مطرح می

(، ما عملكرد را به عنوان 1993سازمان را در بالا بردن عملكرد سازمان به حداکثر رساند؟ پس از کامپبل، مك کلوی و ساگر )

ها وجود گيریم که با اهداف سازمان مرتبط است. در این ميان، تعدادی از مقالات یا نوشتهیای از رفتارها در نظر ممجموعه

: نيل و گریفين، 1993: کمپل و همكاران، 1982کنند )بلومبرگ و پرینگل، دارند که به عملكرد فردی در سازمان توجه می

با قسمتی از توانایی و انگيزه در ارتباط است. در حالی  داد که عملكرد( نشان می1964ها در سال )(. مثلاً، برخی نوشته1999

گيرد )بلومبرگ و پرینگل، که این مدل بسيار مؤثر است امّا به خاطر درگير نكردن دیگر عوامل مرتبط بسيار مورد انتقاد قرار می

1982.) 

( مطرح کردند که 1982گ و پرنيگل )طی سال ها، تحقيقات اهميت موقعيت هر عملكرد را شناسایی کرد. برای مثال، بلومبر   

، سلامتی، هوش، تحصيل و غيره( و تمایلات یا انگيزه)رضایت شغلی و پایگاه اجتماعی( ها )تواناییای از تواناییعملكرد مجموعه

عملكرد و ها شامل اند. آن ( بين رفتارهای واقعی و عناصر دیگر تفاوت قائل شده1993است.  به همين نحو، کامپل و همكاران )

شود )نيل و گریفين، ظرفيت های مورد نياز افراد است تا رفتارهایی را انجام دهند و عواملی باعث تفاوت در عملكردها می

را در عملكرد کارکنان از طریق  ((HPWSهای کاری و در صنایع خدماتی نقش مستقيم ( در سيستم2002(. بات )1999

 کند.خاص مطرح میافزایش سطح مهارت کارکنان و اصلاحات 

 HRMمنعكس شده است و در واقع یكی از رویكردهای نظری برای ارزیابی عملكرد  AMOها در چارچوب جریان این نوشته 

نشان دهنده انگيزه کارکنان  (P)دهد که عملكرد کارکنان نشان میAMO  های جدید بوده است. در اصل چارچوب در سال

(M)  و فرصت(O) (.2008: بوکسل و پورسل، 2005کارهاست )بوسلی و همكاران،  برای انجام دادن 

P = f( A, M, O)  
متغير بر عملكرد  3دانيم که هر دهد که اگرچه روابطی دقيق بين متغيرها برقرار نشده است، ولی ما میاین معادله نشان می   

افراد مستعد، ما استدلال کردیم که این (. در خصوص مدیریت 2008کارکنان بسيار تأثيرگذار هستند )بوکسل و پورسل، 

ها احتمالاً دارای سطوحی بالاتر از عملكرد هستند. شوند. آن بالا انتخاب می ها باید از قبل تعيين گردد، افراد با ظرفيتتوانایی



 حسابداری و مدیریت مطالعات فصلنامه
 192-178، صفحات 1395 تابستان، 2، شماره 2دوره 

 

187 

 

فرصتی را برای  شود به این معناست که افراد شاغل بایدهای محوری از قبل تعيين میبه همين نحو، این حقيقت که وضعيت 

باشد و ای از نيروهای پر انرژی است و مانند رفاه افراد میانجام عمليات سازمان داشته باشند. بنابراین، انگيزه به عنوان مجموعه

( و 11، 1998گردد )پندر، گردد. و با تعيين مسير، شدت و قدرت آن تعيين میدر این حيطه رفتارهای مرتبط با کار آغاز می

 شود.ان متغيرهای اصلی در مدل ما ظاهر میبه عنو

گردد. یعنی همان شرایط لازم مهارت، تأمين می HRبر این عقيده استوار است که خواسته های سازمان توسط  AMOمدل    

بالا  (، مستقيماً در مدیریت افراد مستعد بر اساس شناسایی کارکنان با عملكرد2005انگيزه و کيفيت شغلی )بوسلی و همكاران، 

 AMOشود. مدل حمایت می HRشود و با ساختارهای متفاوت از های اصلی استفاده میها در وضعيت گردد و از آن استوار می

دهد که سطوح بالاتر عملكرد افراد باید آشكار گردد. در این خصوص معلوم است که انگيزه کارکنان تعيين کننده نشان می

(. بر اساس این مجموعه از 1996: بكر و گرهارد، 1995رد سازمان است )هوسليد، و عملك HRMروابط بين عملكردهای 

ایم. مقالات ما نقش اصلی انگيزه را به عنوان متغيری متوسط بين مدیریت افراد مستعد و عملكرد شرکت شناسایی کرده

 (.2004ر و وندنبرگ، پردازد )می یر ، بكهای انگيزه عمدتاً به توصيف عملكرد وظایف میبنابراین، نظریه 

عليرغم وجود بخشی راجع به تأثير مشاغل بدون حد و مرز و انتقال حرکات درون سازمان بر مدیریت افراد مستعد، ما    

(. در اینجا، 2008تواند باشد )سومایا و ویليامسون، استدلال کردیم که این مسئله بهترین هدف سازمان برای حفظ این افراد می

جایی عامل تعدیل گردد، در این ميان تغيير و جابهر حفظ عوامل است و حفظ و بقای کارکنان با آن تعریف میکانون تمرکز ب

ای است. در این صورت، تعهدات سازمان به عنوان قدرت نسبی شناسایی فرد و درگير شدن آن در سازمان محسوب کننده

سازمانی پلی قدرتمند و مؤثر بين مدیریت افراد مستعد و عملكرد  دانيم که تعهدات(. ما می2004گردد )می یر و همكاران، می

سازمان است. خصوصاً، ما قبول داریم که تعهدات سازمانی روابط مثبت را بين مدیریت افراد مستعد و عملكرد سازمان حفظ 

را ارائه دهند تا این فرآیند در  ای ارزشمندگویند: کارمندانی متعهد باید مسئله( می27، 1982کند. مودی، پورتر و استيرز )می

دهد که هر چه افراد با یك ها راجع به تناسب سازمان نشان میموفقيت و رفاه سازمان تأثير بگذارد. در این خصوص، نوشته

(، در 1989: راولين و ادکينز، 2005سازمان بيشتر متناسب باشند، تعهدات سازمانی بيشتر خواهد شد )بروان و همكاران، 

تر را بين ارزش افرادی که رابطه ای محكم "عملكردهای مثبت بيشتر خواهد شد. ویللا، گونزالز و فرین بيان می کنند  نتيجه

 ."اند دارای تعهدات بيشتر سازمانی هستندهای سازمانی درك کردههای مشخص خود و ارزش 

ی است. این نوع عملكرد به عنوان رفتارهای های اضاف متغيرهایی موجود در چارچوب ما همان متغيرهای چارچوب نقش   

گوئيم که شود و تأثير بسزایی بر ارتباط بين مدیریت افراد مستعد و عملكرد سازمان دارد. بنابراین، ما میمثبت تعریف می

اضافی  گردد، در نتيجه عملكردها با نقشوضعيت اصلی و مرتبط با مدیریت افراد مستعد به تعهدات بالای سازمانی منجر می

های (. مباحث ما زیربنای رفتارهای شهروندی سازمان و نوشته90، 1998شود )مك کنزی، پودساکوف و اهارنه، حاصل می

نشان دهنده رفتار افرادی است که به طور مستقيم و آشكار با سيستم پاداش و  OCB(. 4، 1988مربوط با آن است )اورگان ، 

یعنی همان رفتار  OCBگردد. به عملكردی مؤثر و کارآمد از سازمان ترغيب می اهدای جوایز مرتبط می شود. مجموعاً،

اختياری و دارای تأثير مثبت و مستقيم که بر عملكرد سازمان تأثير دارد. در نتيجه این مسئله ارتباط بين مدیریت افراد مستعد 

 کند. و عملكرد سازمان را تقویت می

ها،  مال شده در وظایف مرتبط است تا تصميماتی به بهترین نحو اتخاذ گردد. طی سالهای اعرفتارهای چندگانه با تلاش   

اند نتایج عملكرد را بررسی کنند. شواهد و مدارك کافی برای اثبات این امر وجود دارد. رفتارها گروه بزرگی از تحقيقات توانسته 

جایی و ای منفی با جابهکه رابطه گروهی دارد، در حالیای مثبت با سوددهی سازمان و انسجام های اضافی رابطه با نقش 

(. دلایل مرتبط با این مسئله 1983: اسميت، اورگان و نير، 1983: بترمن و اورگان، 1990انتقال دارد )جورح و بتن هاسن، 

گردد و در مسائل یهای چندگانه منجرب به مقاومت کمتر نسبت به شرایط کاری مبسيار صریح بيان گردیده، رفتارها با نقش

(، این رفتارها مخصوصاً در 1990یابد )جورج و بتن هاسن، مربوط به موفقيت سازمانی کمك و کنترل همكاران افزایش می

پذیر های محوری ماهيتاً به اقداماتی نگهدارنده و انعطافهای محوری که در بالا بحث شد نقش دارند. این وضعيتوضعيت 
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کاری، تعهدات سازمانی، عملكرد با  ها و فرآیندهای جدید منطبق گردد. انگيزه رحله باید با خلاقيتنيازمند هستند و این م

 های مدیریت راهبردی افراد مستعد و عملكرد سازمان هستند.های چندگانه تعدیل کننده روابط بين سيستمنقش

  گيرینتيجه -4
شود که گهگاهی مفهوم مدیریت افراد مستعد به صورت مناسبی تعریف می ها، معلومبا ارائه سطح بالایی از مسائل، طی قرن    

دهد که از دیدگاه نظری مدیریت افراد مستعد در ها نشان میباشد، مرور و ارزیابی نوشته نشده است و فاقد زیربنای نظری می

صورت است:  2مقاله در این رابطه به ابتدای راه است و ابعادی مهم از توسعه و پيشرفت نظری آن مورد نياز است. نقش این 

گردد، در این راستا ما ای که مدلی نظری مطرح میگونهبوجود آورنده تعاریفی آشكار از مدیریت راهبردی افراد مستعد به

ت هایی را از تعدادی از مقالات مطرح کردیم. هدف از این مقاله کمك کردن به فرآیند تحقيق در مورد افراد مستعد اسدیدگاه

کند. های تحقيقاتی کمك می نظری که به تلاش ( ایجاد چارچوب2( آشكار کردن حد و مرز مدیریت افراد مستعد 1از طریق: 

کند. این مقاله تعریفی از برنامه تحقيقاتی در مورد باشد کمك میعلاوه بر این موضوع به مدیرانی که درگير این نوع مسئله می

که مسائل نظری بسياری وجود دارد، اگر مدیریت افراد مستعد دارای ظرفيت دارد، در حالیمدیریت افراد مستعد بيان می

 گردد که باید توسعه یابد.بيشتری باشد در این صورت پایه و اساس نظری تشكيل می

درون سازمان را ها باید ابتدا وضعيت های که یك سازمان به طور کامل توانایی افراد مستعد را ارزیابی کند آن برای این   

کنيم که راه حل اصلی برای توسعه افراد مستعد گذارند. در این خصوص، ما استدلال میشناسایی کنند که بر عملكرد تأثير می

کنيم که این های محوری سازمان است. سرانجام ما به شرایطی اشاره می ها در وضعيتها قرار دادن آن  و عملكرد بالای آن

 کنند تا بتوان ارزیابی بهتری انجام داد.حمایت می HRختارهای متفاوت ها از سافرآیند

که رسند به جای اینکنند به عملكرد بهتری میهایی که از سيستم مدیریت راهبردی استفاده می ما مطرح کردیم سازمان   

ادی از متغيرها را معرفی کردیم که نشان دهيم مدیریت راهبردی افراد مستعد مستقيماً با نتایج سازمان مرتبط است. ما تعد

ها و رفتار سازمان در دستيابی به نتایج مطلوب است. در ميان این متغيرها اهميت افراد مستعد در منعكس کننده نگرش 

دستيابی به عملكرد مالی شناسایی شده است. ما اميدواریم که تعاریف و چارچوب نظری ما در مورد مدیریت راهبردی افراد 

ارائه شده در این  تواند مدلها یا تحقيقات بعدی در این زمينه میبه محققين کمك کند و آن ها را برانگيزاند، تلاشمستعد 

 مقاله را ارزیابی کند. 
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