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 چکیده

  یکی است اما به    پایدار  موجب رشد  و  ها   سازمان  موفقیت   کلید   استعداد  مدیریت   پویا،  و  سازمانی پیچیده  محیط  یک  در  :زمینه

 در   استعداد  مدیریت جامع  رائه مدل  ا  با هدف  این پژوهشهدف:    تبدیل شده است.  انسانی  منابع  مدیریت   اساسی  چالش های  از

  بخش کیفی   اطلاعات لازم   .آمیخته بصورت کیفی و کمی بود  تحقیق  روشروش ها:    .انجام شد  کشور  جوانان  و  ورزش  وزارت

 در  شاخص شناسایی شد.  85عامل و    11  ،نفر از خبرگان  15و مصاحبه نیمه ساختارمند و عمیق از  دلفی    تکنیک  از  استفاده  با

  280  کوکران  فرمول  طریق  از  ،جامعه  حجم  به  توجه  با  و  تنظیمبرای بخش کمی    استعداد  مدیریت   سوالی  85  نامهپرسش  نهایت 

  تحلیل   مورد  20اسو اس پی اس    2اسمارت پی ال اس  افزارهای  نرمساختاری با    معادلات  مدلسازی  از  استفاده  با  پرسشنامه

. در رتبه بندی ابعاد  شاخص را مورد شناسایی و تایید قرار داد  83د و  بع  11  تحلیل عاملی اکتشافی  نتایج یافته ها:    .گرفت   قرار

  . در بین شاخص ها هم جبران ندنمود  کسب   را  سوم  تا  اول  رتبه  عملکرد  و  ارتباطات  و  اطلاعات  ،  ابعاد حفظ  هم به ترتیب 

 شایسته  نگری،  آینده  تجارب،  انتقال  آمیز،  احترام  رفتار  پروری،  جانشین  عملکرد،  ارزیابی  شغلی،  رضایت   تکنولوژی،  خدمات،

  0/ 76  برابر  نیز  برازش  نیکویی  شاخص.  نمودند  کسب  را  رتبه  بالاترین  حمایتی  قوانین  و  استراتژیک  اهداف  شفافیت   سالاری،

  و   است   برخوردار  زیادی  اهمیت   از  کارکنان وزارت ورزش و جوانان  برای  استعداد  مدیریت نتیجه گیری:    شد.  و تایید  محاسبه

 پایدار نقش کلیدی دارد. توسعه و  سازمان  موفقیت  به دستیابی  باشد زیرا در اهمیت  دارای نیز سازمان نظر از باید همچنین

 

 داریتوسعه پا ،یسالار  ستهیشا ،ینگر ندهیاستعداد، حفظ، عملکرد، آ ت یریمدل مد واژگان کلیدی:

 

 

mailto:moosavi.s.j@gmail.com


 1400، بهار 124/ فصلنامه آينده پژوهي مديريت، شماره  139

 ران ي استعداد در وزارت ورزش و جوانان ا تيريمدل جامع مد نيتدو

 مقدمه -1

  شایستگی   ،ذاتی  توانایی  یک  به  کلی  طور  به  "استعداد"  مفهوم

  یا   موفقیت   به  دستیابی  توانایی.  دارد  اشاره  متمایز  مهارت  یا

  ؛ Collings and Mellahi, 2009)صلاحیت 

Höglund, 2012؛  Dries, 2013؛  Meyers 

et al., 2013.)   ذاتی   استعداد  که  بیان می کند  تعریف  این  

  کمیاب   فرد،  به  منحصر  بنابراین و  کند  رشد  تواند  نمی  است،

  این   با(.  Michaels et al. 2001)  ست ا  استثنایی  و

  را  استعداد  توان می که دارند عقیده یدیگر دانشمندان حال،

  و   اریکسون  مانندافرادی  .  آورد  دست   به  فردی  رشد  طریق  از

میرز و    ( و2011)3زاکان   (،2011)2، بارنت(2007)1همکاران

 توان  می  را  استعداد  که  کردند  ادعا  (2013)4همکاران

 و  6مربیگری  ،5آموزش  طریق  از  امر  این  که  آموخت،

 روش  به  را  آن  توان  می  و  است   دستیابی  قابل    7مشاوره 

 شود  می  مطرح  فرض  این  بنابراین.  داد  توسعه  ساختارمندی

  اگرچه   شوند،  می  متولد  خاص  استعدادهای  با  افراد  همه  که

  طریق   از  باید  موارد  بعضی  در  و  باشند  نهفته  است   ممکن  اینها

 استعدادهای  توسعه.  یابند  پرورش  و  درش  توسعه،  مداخله،

  و   شخصی  عملکرد  بهبود  برای  غیرمستقیم  اما   موجود 

 است.  ضروری سازمانی

  و (  2008)8رایان   و  دسی  مانند  پردازانی  نظریه  راستا،  این  در

  با   باید  استعداد  که   کنند  می  تأیید(  2012)9موچیدلوفسکا 

  حال،   این   با.  باشد  داشته  مطابقت   سازمانی   اهداف  و  انتظارات

 باید  سازمان  یک   کارکنان  همه   اگرچه  که  کرد  ادعا   توان  می

  عنوان  به که  کسانی برای آنها مهیا شود، توسعه های فرصت 

  از   بخشی  عنوان  به  توانند  می شوند  می  شناخته  استعداد با

 توسعه  بیشتر  جانشینی،  ریزی  برنامه  استراتژی

با .  (Armstrong, 2012; Harrel, 2016)یابند

 اصطلاح  به  یک  که  کرد  حاصل   اطمینان  توان  می  امر  این

  در .  دارد  وجود  خالی  جای  کردن  پر  برای  "استعداد  مخزن"

 پیشگیرانه  طور  به  توانند  می  سازمان ها  رویه،  این  از  پیروی

  اولویت های  به  دستیابی  در   که  را  فعالیت هایی  و  عملکرد

  دیدگاه  این  سردمداران.  تداوم بخشند  دارند،   نقش  استراتژیک

 در  استعداد  با  عنوان  به  که  کارکنانی  شناسایی  در  کلی  طور  هب

  آنها   هدف  بلکه  کنند،  نمی  تمرکز  شوند  می   گرفته  نظر

 سازمان  کارکنان  همه  های  توانایی  توسعه  و  سازی  برجسته

  مناسب  های  چالش  و  ها  مسئولیت   ها،  پست   با  را  آنها  تا  است 

  این   در (.  Yost and Chang, 2009)کند  مرتبط

  و   مایر  توسط  شده  انجام  مطالعات  رابطه،

  و   میرز   و (  2008)رایان  و  دسی  ،(2001)10هرسکوویچ 

 را  کارکنان  تعهد  و  استعداد  رشد  بین  ارتباط(  2013)همکاران

  می  ارتقا  را  ها سازمان  کلی  عملکرد  دو  هر  که  دهد،  می  نشان

 .بخشند

( و کولینگز و  2006)11پژوهشگرانی مانند لوایس و هاکمن

تحقیق (  TA)در زمینه مدیریت استعداد( که  2009ملاهی)

مدیریت   انسانی  منابع  مدیریت  با   مترادف   استعدادرا  کردند 

(HRM  )مدیریت   فقط  را  استعداد  مدیریت   آنها.  می دانند

  بررسی   حال،  این  با.  دانند  می  برچسب   دارای  منابع انسانی

 معمولاً  دیدگاه  این  که  کرده  تأیید  ادبیات پیشینه بطور قوی

  انسانی   منابع  اقدامات  در  بیشتر  و  شود  نمی  واقعمورد قبول  

  بر   محققان  اکثریت   رسد  می  نظر  به.  است   محدود  استراتژیک

  است  و وسیع  گسترده  کاملاً  مفهومی  HRM  که  باورند  این

  و   دهد  می  قرار  هدف  را  کارمندان  امور  های  جنبه  تمام  که

. ندارد  تمرکز  مستعد  کارمندان  یا   کارمندان  توسعه  بر  منحصراً

 در آل ایده به طور باید کارکنان همه شد، اشاره که همانطور

 انسانی  منابع  مدیریت  دامنه  تحت   که)  توسعه  اقدامات  معرض

  وسیع تر   انسانی  منابع  مدیریت   اما   گیرند،  قرار(  گیرد  می  قرار

  HRM،  می دانید  که  همانطور.  است   استعداد  مدیریت   از

مرخصی   یریت مد  مانند  اقداماتی  های اساسی و   فعالیت   شامل

اداری،  تغییر،  مدیریت   ها، های    کارمندان،  مزایای  فعالیت 

  غیره  و  دستمزد  و  حقوق  مدیریت  اجتماعی،  زندگی  مزایای

  ؛ Barret, 2011  ؛ Akinnusi, 2008)شود  می  نیز

Schoeman, 2014 .) 
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که   دهد  می  نشان  اخیر  دهه  دو  در  پیشینه  ادبیات  بررسی 

داد یا حداقل در  دیدگاه مشترکی در موضوع مدیریت استع

برای   چالشی  لذا  و  نداشته  وجود  آن  مختلف  های  بخش 

از  به برخی  مدیران سازمان ها محسوب می شود. در ذیل 

 تحقیقات داخلی و خارجی اشاره می شود: 

چاوان  و  نمود2019)12وارما  گزارش  مد  ند(    تی ریکه 

سازمان در  کسب استعداد  در  پو   ها  رقابت  ایوکار    ریتأث  یو 

استراتژی  ( دریافتند که  2018)همکاران  و  13وزیالل  .گذارند

  ستمی سی  در اثربخش  یقابل توجه  ریاستعداد تاث  ت یریمد  های

انسان منابع  اطلاعات  های  یهای  است   اردن  بانک  . داشته 

( گزارش نمودند که در  2015)و همکاران  14ی بو یک   نگنیتیوا

  ی در بخش دولت  بخصوص  هااز سازمان  یاری بس  ا،یکشور کن 

مفهوم نپذ  ت یریمد  هنوز  را  نت  اندرفتهیاستعداد  در  با   جهیو 

با   ی همم  یهاچالش کارکنان  و حفظ  استخدام  استعداد   در 

هستند. همکاران15سوننبرگ  روبرو  بر 2013)و  تحقیق  با   )

  در   ییاروپا  بزرگ  سازمان  21از    ریمد  کارمند و  2660روی  

  های  ت یفعال  شیگرچه افزامختلف دریافتند که    های  حوزه

 رابطه  یبا تحقق قرارداد روانشناخت  استعداد  ت یریمدمرتبط با  

  نهیدر زم   یادراک   رابطه در حالت ناسازگاری   نیدارد، ا  مثبت 

هست  بافرد    نکهیا است.   یمنف  نه،  ایاستعداد 

 استعداد در سازمان   ت یریبه ارائة چرخة مد  (2014)16من یشا

مخزن استعداد   کیشامل    چرخه   نیپرداخت. ا  یدولت  یها

استعد که  برا  یادهااست  از  یمناسب  را   قیطر  سازمان 

آموزش و    ت، یریخدمت، توسعه، مد  نضم انتخاب، آموزش

  استعداد  ت یریمدل، مد  نی. در ا کندی  استعداد جذب م  توسعه

و    کندی  م  ت یریاست که چرخة عمر استعداد را مد  یروش

استعداد   یها  هیسرما ی  سطح اثربخش  شده،  ت ی ریچرخة مد

( اعلام کردند  2013)17برونیلا    و  لنریا خواهد کرد.  نییرا تع

  ید بابا استراتژی شرکت  یمنابع انسان ت یریمد های وهیکه ش

به بازنگری دارد   ازینی  شغل  ریهمراستا شود، مفهوم مس  شتریب

  یهست تا اقدامات منابع انسان  ازنی  استعداد  ت یریو برای مد

اوهلشود  کپارچهی فرآ   (2007)18ی .  که  داشت   ندیبیان 

شناخت وضع    یو تحلیل و به نوع  هید از تجزاستعدا  ت یریمد

  یسازمان شروع شده و در ادامه به طراح  ی انسان  منابع  موجود 

دنبال آن   به  وی  ها و بستر منابع انسان  زمینه  جادیو توسعه و ا

  ن یو ا  شودی  جذب، توسعه و نگهداری افراد مستعد انجام م

.  اشت ادامه خواهد د  بازخور  همراه با  به صورت دائم و  ندیفرآ

از  2006)19بارلو تر  پیچیده  که توسعه استعداد  بیان نمود   )

چیزی است که بسیاری در منابع انسانی به آن اشاره کرده اند  

و اینکه رویکردهای استاندارد که فرض می کنند که افراد با  

 استعداد بسیار به هم شباهت دارند، اثربخش نیستند.

های مختلف   محققین داخلی نیز طی دهه گذشته در سازمان

پرداختند:   استعداد  مدیریت  بررسی  و به  داروئیان 

  مدل   تدوین  و  شناسی  آسیب ( در تحقیقی به  1398همکاران)

 تهران  واحدهای  اسلامی  آزاد  دانشگاه  استعداد  مدیریت   بهینه

و     سرمایه  استخدامی،جایگاه  شرایط  های  مولفهپرداخته 

  های  علمی،زیرساخت   های  متخصص،زیرساخت   انسانی

  شرایط   حقوقی،  و  قانونی  بسترهای  فناوری،  و  رونیکالکت

  حمایت   و  پذیرش  مدیران،  حمایت   و  پذیرش  فرهنگی،

شد.    نهایی  مدلدر    مدرسین و  تدوین  پور  حسن 

طراح  (1398همکاران) در    ت یریمد  یالگو   یبه  استعداد 

بانکدار که    یصنعت  استعدادخواهپرداختند    ،یابعاد 

 یو استعداددار  یدگماراستعدا  ،یاستعدادپرور  ،یابیاستعداد

سه    (1398صحت و همکاران)  دادند.  قرار  ییمورد شناسارا  

فرهنگ کارفرما،  برند  رهبر  یسازمانعامل:  سبک   یو 

  ی سازادهیو موثر بر پ  سازنهیعنوان عوامل زم   بهرا    نیآفرتحول

شرکت   ت ی ریمد  زیآمت یموفق در    ان، یبندانش  یها استعداد 

شناسا دادند.  ییمورد  همکاران)  ییقاآ  قرار  مؤلفه   (1397و 

 پنج در کشور را معلمان تربیت بدنی استعداد مدیریت های

به   و استخدام ارزیابی، و شناسایی سازمان، استراتژی بُعد

و کارگیری،  نگهداری و حفظ نیز و  بهسازی توسعه 

هفت    (1396اقبال و همکاران)  کردند. بندی  دسته استعدادها

ف منابع، جذب، توسعة توانایی بُعد نیازهای استعدادی، کش

نگهداری،  و  حفظ  استراتژیک،  کارگیری  به  بالقوة،  های 

استعداد مدیریت  های  فعالیت  همراستایی  و  را   ارزیابی 

کردند.   در (  1396)شریف  پهلوان  و  سیدجوادین  شناسایی 
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  رویکردهای   و  مبانی  استعداد،  مدیریت   عنوان  با  مقاله

  مدیریت   تعریف  از  ای  گانه   هشت   بندی  دسته  مفهومی؛

و  (1395همکاران)  و   نظرپوری  .دادند  ارائه  استعداد  ابعاد 

  شامل   استعداد  مدیریت   سیستم  خروجی  و   ورودی   های  مولفه

  شایسته   نظام  استعداد،  تعارض  مدیریت   سازمان،   راهبرد

  نیروی   چابکی   پروری،  جانشین  سازمانی،  فرهنگ   سالاری،

شناسایی  رقابتی  مزیت   کسب   و  انسانی   و   موفق  کردند.  را 

  سامانه   پژوهی  آینده  مدل  ( در مقاله: ارائه 1395محمودزاده)

مقوله   8مقوله واسطه ای،    3مقوله علًی،    7استعداد؛    مدیریت 

مورد مقوله راهبردی را در مدل مفهومی خود    21زمینه ای و  

شاطری که   نشان  (1394)همکاران  و  گنجاندند.    می  دادند 

  برون / درون   ست نش  کارهای  و  ساز  از  استفاده  با  توان

  مسیر   ،(عمودی )مدیریتی  شغلی   پیشرفت   مسیر  سازمانی،

  مربیگری،   ای،  توسعه  خود  ،(افقی)تخصصی  شغلی  پیشرفت 

  تکنیکهای   عملکرد،  مدیریت   آموزش،  پروری،  جانشین

  و  دانش  تسهیم  عملی،  یادگیری  تیمی،  کار  مشاغل،  طراحی

  هم فرا  را  استعدادها  توسعه  بهتر  چه  هر  ، زمینه ی  سازی  شبکه

عوامل 1394همکاران)  و  سبحانی  .نمود که  دریافتند   )  

استعداد تاثیر    مدیریت   بر فرآیند  ایزمینه  و  انسانی  سازمانی،

  نیروی  بر عملکرد  استعداد نیز  مدیریت   فرآیند  مثبت داشته و

  و  اصیل پسند نوع تاثیر دارد. سازمانی عملکرد  و انسانی کار

 استعداد   مدیریت   به  مربوط  هایفعالیت   بین  (1393)همکاران

  ایرابطه   خدمات  ارائه  در  نوآوری  و  خدمات  کیفیت   و

یافتند.   چارچوب  ( 1392)پور  عباس  و   خالوندی  معناداری 

  و   حفظ  و  راهبری  توسعه،  کشف،  برای  را  منسجمی

دادند.   ارزشمند  انسانی   های  سرمایه  نگهداشت   پیشنهاد 

بین1392همکاران)  و  اسماعیلی  و   استعداد  مدیریت   ( 

  و  غرور  های  مولفه  بین  همچنین  و  انسانی  منابع  یماندگار

  با  عملکرد  مدیریت   و  مدیر  پشتیبانی  سازمان،  کارکنان  افتخار

  و   فائق  یافتند.  معناداری  و  مثبت   رابطه  درونی  پاداش

  (1389)حسینی  و  کریمی  حاجیو    (1391)همکاران

که نیزدر عوامل  یافتند  مدیریت  راهبردی  بین  و    سازمان 

 استعداد،  نگهداشت   و  حفظ   هبری،ر  استعداد)رویکرد

 مدیریت   استعداد،  جذب  پیشرفته،  انسانی  منابع  مدیریت 

  مقررات  و  قوانین  و  سازمانی  فرهنگ  شغلی،  مسیر  توسعه

  و  رابط معنی داری وجود دارد. در نهایت رضائیان  دولتی(

 و   جذب   اصلی  بعد  5  شامل  سیستمی  مدل(  1388)سلطانی

استعداد را    نگهداری  و  هتوسع  بکارگیری، انتخاب،  شناسایی،

ارائه نمودند که این تحقیقات نشان دهنده تنوع مدل ها و  

درک های متفاوت مدیریت استعداد در سازمان های متفاوت  

 و در مناطق مختلف است. 

 حال با این اوصاف بسیاری از محققین بر این باورند که در 

 چالش  مهمترین  از   یکی  عنوان   به   استعداد  مدیریت  حاضر 

 شده  پذیرفته  ها  سازمان  برای   انسانی  منابع  مدیریت   های

شرایط،   افراد   برای  توجهی   قابل  ارزش   زیرا  است    واجد 

 اهداف  به   دستیابی  برای  ماهر  بسیار  و  دیده  آموزش

 Cherkesova)است   قائل  مالی  موفقیت  و  استراتژیک

et al., 2015 ؛  King 2015؛  Beamond.) به  

کسب    پویای  رقابتی  فضای  دلیل کاردنیای    یک  معاصر،  و 

مزیت    ادبیات  انسانی  منابع با  مرتبط  سنتی  منابع  از  الگو   تغییر

  دهه  در.  شود  می  دیده  استعداد  مدیریت  سمت  به  رقابتی 

  داد   افزایش  را  استعداد  مدیریت   اهمیت   جدید  الگوی  گذشته

(Collings & Mellahi, 2009  .)تعداد   اگرچه 

استعدادمدیری   با  شده  انجام  مطالعات  از  توجهی  قابل  ،  ت 

  نظر   اتفاق  استعداد  مدیریت   دامنه  و  تعریف  مورد  در  هنوز

  و   کولینگز  ؛  2006  ،20هکمن  و  لوئیس)  ندارد  وجود

 و  بیچلر  ؛   2013  دیگران،  و  22گالاردو  ؛   2009  ،21ملاهی

 (. 2014 ،24شیمن ؛ 2009 ،23وودوارد 

 استعداد  مدیریت   مفهوم  زیادی در رابطه با  مطالعات  اگرچه

  و  نیست   کافی  تجربی  مطالعات  مقدار  اما  است،  شده  انجام

تحقیقاتی    مختلف  های  دیدگاه   از  است   لازم های  پروژه 

  ملاحی،  و  کولینگز  ؛  2006  هکمن،  و  لوئیس)صورت بگیرد

و    2013  دیگران،  و25تونیسن   ؛  2009 اریس  آل  ؛ 

  سیاسی  و  اقتصادی  عوامل   اغلب   (.2014،  26همکاران

 ارکت،مش  آموزش،  کسب،  ضرورت  بینی،  پیش  غیرقابل
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های  در  را  استعداد  با  افراد  حفظ  و  پاداش  اصلی  سمت 

  افریقای  ملی در توسعه برنامه مثال عنوان به. کند می تقویت 

  مقامات   از  توجهی  قابل  تعداد  که  داد  نشان(  2011جنوبی)

  پایین   تعهد  سطح   پایین،  روحیه  دارای  انگیزه،  بی  دولتی

  و  ها مهارت  و کنند می تجربه را محدود مشارکت خدمات،

ندارند   خود  های  مسئولیت   انجام  برای  کافی  شایستگی .  را 

 ارشد  مدیران  که  شود  می  تشدید  واقعیت   این  با  مشکل   این

  از  بسیاری  اغلب   دولتی  ادارات   در  انسانی  منابع  ادارات  و

 عملکرد،  مدیریت   مانند  استعداد  مدیریت   عملکردهای

  و   مشاوره  شغلی،  توسعه  پاداش،  توسعه،  و  آموزش  استخدام،

 & Lee)دهند  می  انجام  ای  سلیقه  طور  به  را  مربیگری

Van der Waldt. 2020.) 

( 2017)28نیول   و (  2017)27اندرسون   مانند  دانشمندانی 

  استراتژیک   ارزش  باید  ها  سازمان  که  کنند  می  استدلال  قویاً

  همه   باید  و  بپذیرند  را  استعداد  مدیریت   های  مشارکت  و

  قرار  نفوذ تحت  را ندهافرای و کارکردها  سازمانی، تصمیمات

  مدیریت دانش  مجموعه  به  مهم  علمی  کمک منظور  به.  دهند

 و  ها  دیدگاه  فلسفی،  مفروضات  دقیق  بررسی  استعداد،

  پیشینه   ادبیات   بررسی.  است   ضروری   آن  اساسی   رویکردهای

  مدیریت   رویکردهای  و  ها  دیدگاه  ،  ها   نظریه  که  داد  نشان

  است،   نشده   کشف  زهنو   جهات   از   بسیار  در  عموماً   استعداد

 جدید  نسبتاً  مدیریتی  برنامه  چون که مدیریت استعداد یک

 (.  Thunnissen, 2016) است 

  با   تا   دارد  سعی  تحقیق  این  ،   موضوع  اهمیت  به   توجه  با

  مدل   یک  توسعه  به  میدانی  و  ای  کتابخانه  مطالعات  از  استفاده

  جوانان   و  ورزش  وزارت  در  سطحی  چند  استعداد  مدیریت 

 برای  شدید  نیاز  یک  دیگر،  عبارت  به.  ورزد  اماهتم   کشور

  یک   از  پیروی   با  عمومی   خدمات  در  استعدادها  موثر  مدیریت 

 این  هدف.  دارد  وجود  یکپارچه  استعداد  مدیریت   رویکرد

  ورزش   وزارت  در  کمی  و  کیفی  های  داده  از  استفاده  تحقیق

. است   استعداد  مدیریت   تبیین مدل  برای  ایران  کشور  جوانان  و

 مدل بین توجهی قابل های اختلاف که داده نشان اه بررسی

  مختلف   های  سازمان  در  و   کشور  در  استعداد  مدیریت   های

  تحقیق   این  ها  داده  تحلیل  و  تجزیه  اساس  بر.  دارد  وجود

ضمن شناسایی ابعاد و شاخص های مدیریت      تا  دارد  قصد

  وزارت  برای   یکپارچه  استعداد  مدیریت  مدل  استعداد یک

   .نماید طراحی و برازش کشور جوانان و ورزش

 روش تحقیق -2

 استعداد   مدیریت   جامع  مدل  ارائة  پژوهش  این  انجام  از  هدف

آمیخته    تحقیق  طرحاست.    کشور  وزارت ورزش و جوانان

اکتشافی-کیفی با رویکرد    برای  که  گونه  بدین  است،  کمی 

 استعداد مدیریت  بر تأثیرگذار عوامل و  ها شاخص شناسایی

 های   روش  از  مدل   آزمون  برای  و  دلفی  یفیک   تحقیق  روش  از

  تدوین   برای  پژوهش  این  در.  است   شده  استفاده  کمّی  تحقیق

 کتابخانه  مطالعات  روش  از   پژوهش،  نظری  مبانی  و  ادبیات

 روش   از  مفهومی،  مدل  اصلی  فاکتورهای  استخراج  برای  و  ای

 این  در  استفاده  مورد  پرسشنامة.  شد  استفاده  ای  پرسشنامه

.  است   دلفی  تکنیک  نتایج  از   گرفته   بر  و  ختهخودسا  پژوهش

  از  گروهی   اجماع   به  رسیدن  برای  تکنیکی  دلفی،  تکنیک

  گمنامی   حفظ   با  ای  پرسشنامه  راندهای  از  سری   یک   طریق

است.   بازخورد  و   دهندگان  پاسخ   انتخاب   مورد  در  نظرات 

  برده   بهره   هدفمند  گیری  نمونه  روش   از  متخصصان  و  خبرگان 

  عضو   10  از  متشکل  گیری  تصمیم  یمت  راستا  این  در  شد.

جوانان    سوابق  دارای و  ورزش  وزارت  در  عالی  مدیریت 

وزیر   معاون  و    3شامل یک  و   6مدیرکل  کل  مدیر  معاون 

  15  و دکترا با حداقل  رییس دوایر با مدارک کارشناسی ارشد

بودند. سابقه  کیفی    طی  در  همچنین  سال    از   تحقیقبخش 

  ورزش کشور   مدیریت   حوزه  نام  به  اساتید  نفر از  5  نظرات

  اساس   بر  اول  گام  در.  شد  گیری   با درجه استاد و دانشیار بهره

،  ادبیات  در  موجود  منابع  و   ابعاد  از  جامع  فهرستی  تحقیق 

 آن،   اساس  بر  سپس  تهیه و  مدیریت استعداد  های  شاخص

  از   و  گردید  طراحی  دلفی  اول  مرحله  مقدماتی  پرسشنامه

  هر  بر  موثر  های  شاخص  و   ممه  ابعاد  تا  شد  خواسته  خبرگان

 ابعاد   همچنین   و  نمایند  مشخص  را  مدیریت استعداد  از  بعد

 .نمایند  اضافه  لیست   به  را  دیگر  احتمالی  های   شاخص  و
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بعد بود که در راند    15شاخص و    199حاصل این مرحله  

  نمره   که   هایی  شاخص  از  دوم و سوم تکنیک دلفی آن دسته 

  پرسشنامه   ی  ها  پاسخ  لک   هندسی  و  حسابی  میانگین  از  بالاتر

 که   ها  شاخص  از  تعدادی  و  انتخاب  ترتیب   به  کردند،  کسب 

.  شدند  حذف  انتخاب  فرآیند  از  داشتند  کل  میانگین  از  کمتر

نیز  این  حاصل  و    85  شناسایی  ،مراحل   بعد11شاخص 

  شاخص  7  با  مفهومی  بعد- 1که شامل:   بود  استعداد  مدیریت 

 13  با  گیفرهن  بعد  -3  شاخص  8  با  استراتژیک  بعد-2

  ارزیابی  بعد  -5  شاخص   7  با   جذب  و  کشف   بعد  -4  شاخص

 بعد -7 شاخص 8 با توسعه و آموزش بعد -6 شاخص 6 با

 6  با  ساختاری  بعد  -8  شاخص  11  با(  نگهداشت )  حفظ

 و  اطلاعاتی  بعد  -10  شاخص  6  با  سیاسی  بعد  -9  شاخص

در    شاخص.  6  با   عملکردی  بعد  - 11  و  شاخص  7  با  ارتباطی

  مقیاس  براساسسوالی مدیریت استعداد    85  نامهپرسش  نهایت 

تنظیم شد که جهت بخش کمی تحقیق    لیکرت  ای   گزینه  پنج

  کیفی  بخش  روایی  از  اطمینان  حصول  بکار گرفته شد. برای

 از  ،  ها  یافته  بودن  دقیق  از  خاطر   اطمینان  منظور  به  و  پژوهش

  در ادامه با توجه .  شد  استفادهدانشگاه    اساتید  ارزشمند  نظرات

تقریباً   کارکنان وزارت    1000به حجم  آماری  نفری جامعه 

تعداد   کوکران  فرمول  طریق  از  جوانان  و  نفر    287ورزش 

در بین    ها  پرسشنامه که  نمونه برای بخش کمی تعیین شد  

نهایت   در  و  توزیع  ساده  تصادفی  بصورت  ها    280نمونه 

مدلسازی  و  صحیح  پرسشنامه از  استفاده  با    معادلات   کامل 

  افزارهای   نرم  از طریق  ی، آمار توصیفی و استنباطیساختار

  و   تجزیه  مورد   20اس  اس  پی   اس  و  2اس  ال  پی  اسمارت

                                                                                                        گرفت.  قرار تحلیل

 نتایج  -3   

ه- ویژگی  و  توصیفی  آمار  بخش  شناختی  در  ای جمعیت 

نفر از کارکنان وزارت ورزش و جوانان که از     280تعداد  

نفر   10زن؛ تحصیلات: دیپلم    75مرد و    205نظر جنسیت:   

 115نفر، کارشناسی ارشد    100نفر، کارشناسی    10، کاردانی  

  40تا    31نفر،    10سال    30تا    20نفر ؛ سن:    45نفر و دکترا  

  35سال به بالا    51نفر و    95سال    50تا    41نفر،    140سال  

نفر،    50سال    10تا    6نفر،    15سال    5نفر؛ سابقه خدمت: تا  

سال    25تا    21نفر،    55سال    20تا    16نفر،    65سال    15تا    11

نفر؛ مورد بررسی قرار گرفتند.    40سال    25نفر و بیشتر از    55

ابعاد مدیریت استعداد در    ، شاخص های مرکزی و پراکندگی

   ده شده است. نشان دا 1جدول 

 آمار توصیفی عوامل مدیریت استعداد -1جدول 

 بیشترین کمترین مد میانه انحراف معیار  میانگین  متغیر

 15/4 618/0 21/4 43/4 43/1 00/5 (Conبعد مفهومی) 

 98/3 653/0 00/4 00/4 38/1 00/5 ( Strبعد استراتژیک)

 14/4 661/0 15/4 15/4 54/1 00/5 ( Culبعد فرهنگی)

 05/4 722/0 14/4 86/3 00/1 00/5 (Empکشف و جذب)بعد 

 19/4 750/0 17/4 00/4 00/1 00/5 (Evaبعد ارزیابی)

 13/4 599/0 12/4 00/4 63/1 00/5 ( Eduبعد آموزش و توسعه)

 31/4 706/0 50/4 00/5 55/1 00/5 ( Proبعد حفظ)

 08/4 769/0 17/4 00/4 17/1 00/5 (Stuبعد ساختاری)

 55/3 765/0 50/3 50/3 00/1 00/5 ( Polبعد سیاسی) 

 22/4 698/0 14/4 00/5 14/1 00/5 (Infبعد اطلاعاتی و ارتباطی)
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 21/4 780/0 33/4 00/5 00/1 00/5 ( Perبعد عملکردی)

 09/4 599/0 16/4 00/4 51/1 94/4 ( TMمدیریت استعداد)

دهد  نشان  نتایج  مدیریت   ابعاد  همه  نمرات  میانگین  می 

  از  حتی  و  بیشتر  است   3  که   نمرات  متوسط  حد  از  استعداد

  بین   در   است   4/ 09  متوسط   بطور  و  است   رفته  فراتر  نیز  3/ 5

  میانگین   نمره  با (  نگهداشت )  حفظ  بعد  استعداد  مدیریت  ابعاد

  ارتباطی   و  اطلاعاتی  بعد  سپس  و  داشته  را   نمره  بیشترین  4/ 31

  ر قرا 4/ 21 میانگین با عملکردی بعد و 4/ 22 میانگین نمره با

 میانگین  با  سیاسی  بعد  به  مربوط  میانگین  کمترین.  داشتند

 . است 3/ 55

  ورزش   وزارت  استعداد  مدیریت   بر  موثر  عوامل:  اول  سوال

 کدامند؟ کشور  جوانان و

از تحقیق  این   و  تعیین  برای  اکتشافی  عاملی   تحلیل  در 

 و  ورزش  وزارت  استعداد  مدیریت   بر  موثر  عوامل  شناسایی

 تحلیل  انجام  از  پیش  دلیل  همین  هب.  شد  استفاده  جوانان

  معیار   از  نمونه  تعداد  بودن  کافی  از  اطمینان  منظور  به  عاملی،

  همبستگی  تعیین  برای  و(  KMO)   اولکین  یِر  مِی  کایرز

شد که در    استفاده  بارتلت   آزمون  از(  ها   گویه)   متغیرها  بین

 آمده  دست   به  KMO  مقدار  .نشان داده شده است   2جدول  

 نمونه  که تعداد  نشان می دهد  مقدار  این.  باشد  می  0/ 922

 انجام  و  کند  می  کفایت   عاملی  تحلیل  منظور  به  تحقیق  های

 می  و  بوده  امکانپذیر  نظر  مورد   های  داده  برای  عاملی  تحلیل

. داد  تقلیل  پنهان   های   عامل  سری  یک  به  را   ها  داده  توان

،  Sig=0/ 001)  بارتلت   آزمون  نتایج  همچنین

437 /3595=2χ  )  همبستگی   ها  گویه  بین  دهد  می  نشان  

  مراحل   سایر  از  استفاده  و  ادامه   رو  این  از  دارد،  وجود  بالایی

 .  است  جایز  عاملی تحلیل

 

 KMOنتایج آزمون بارتلت و  -2جدول 

 مقدار   

 0/ 922 می یر و اوکلین )کفایت حجم نمونه(  –مقدار کایرز 

 آزمون کرویت بارتلت
 437 /3595 ( 2χمقدار کای اسکوآر )

 55 جه آزادیدر

 0/ 000 سطح معناداری  

  به   ها  مؤلفه  عاملی  تحلیل  از  آمده  دست  به   نتایج  ادامه  در

 ارائه  عامل  هر  برای  آمده  دست  به  بارعاملی  مقدار  با  تفکیک

  از   پژوهش  اول  بخش  از  حاصل  مفهومی  مدلاست.    شده

  افزار نرم  از  استفاده  با  و  ساختاری  معادلات  سازیمدل  طریق

PLS  آشکار  متغیر  85  شامل  شده  آزمون  مدل.  شد  آزمون 

  مربعات   حداقل  روش  باشد. درمی(  پنهان)  مکنون  متغیر  11  و

 و  گیریاندازه  مدل  بخش  دو   در  مدل   برازش(  PLS)  جزئی

 مدل  برازش برای. گیردمی قرار بررسی مورد ساختاری مدل

  با   ابزار  درونی  پایایی  ابتدا  :شد  طی  زیر  مراحل  گیری  اندازه

  بررسی(  CR)  ترکیبی  پایایی  و  کرونباخ  آلفای  از  استفاده

 بالای  سازه هر  برای  ترکیبی  پایایی  مقدار  که  صورتی  در  .شد

 مدل   برای  مناسب   درونی  پایداری  از  نشان  شود،  0/ 7

  توصیه  0/ 7  نیز بالای    کرونباخ  است. برای آلفای  گیریاندازه

 واریانس  متوسط  شاخص  از   استفاده  با   همگرا  روایی  شود.می

میزان  ارزیابی(  AVE)  استخراجی   از   بیشتر  باید  آن  شد. 

   .باشد 0.4
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 استخراجی واریانس متوسط و ترکیبی، پایایی کرونباخ، آلفای -3 جدول

 آلفای کرونباخ 
پایایی  

 ( CR)ترکیبی

متوسط واریانس  

 ( AVE)استخراجی

907 /0 (Conبعد مفهومی)  857 /0  465 /0  

850 /0 (Strبعد استراتژیک)  887 /0  509 /0  

914 /0 (Culبعد فرهنگی)  927 /0  499 /0  

840 /0 (Empبعد کشف و جذب)  881 /0  523 /0  

899 /0 (Evaبعد ارزیابی)  923 /0  669 /0  

824 /0 (Eduبعد آموزش و توسعه)  881 /0  492 /0  

933 /0 (Proبعد حفظ)  944 /0  611 /0  

840 /0 (Stuبعد ساختاری)  921 /0  664 /0  

643 /0 (Polبعد سیاسی)  712 /0  458 /0  

912 /0 ( Infبعد اطلاعاتی و ارتباطی)  931 /0  661 /0  

908 /0 (Perبعد عملکردی)  929 /0  687 /0  

 
که مدل  3نتایج در جدول     گیری اندازه  هاینشان می دهد 

  ضریب  مقیاس   سه  هر  در  مناسبی  پایایی  ضریب  از  ها شاخص

  استخراجی  واریانس  متوسط  و  ترکیبی،  پایایی  کرونباخ،  آلفای

 از  استفاده  با  مدل  واگرای  روایی  نهایت   در  .بودند  برخوردار

  در .  شد  بررسی  4لارکر در جدول    و  فورنل  ماتریس  روش

  در  هایش  شاخص  با  سازه  یک   همبستگی  میزان  روش  این

.  شود  می  مقایسه  ها  سازه  سایر  با  سازه  آن  همبستگی  مقابل

 می  وارد  متغیرها  AVE  جذر  ماتریس،  این  اصلی  قطر  در

  بیش   مقدار  این  است،  لازم  واگرا  یروای  تائید  جهت   و  شود

  و  داوری)  باشد  متغیرها  سایر  با  متغیر  آن  میان  همبستگی  از

  گیریاندازه  هایمدل  که  گفت   توانمی  لذا  (.1392  رضازاده،

  مناسبی  واگرای  روایی  از   مدل  هایمتغیر  تمامی  برای

 .هستند برخوردار

 فورنل و لارکرروایی واگرای مدل با استفاده از روش ماتریس  -4جدول 

 

می
هو

 مف
عد

ب
ک  

تژی
ترا
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د 
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رهن
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ی
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0/ 68 بعد مفهومی
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0/ 60 بعد استراتژیک
 

71 /0
 

         

0/ 67 بعد فرهنگی
 

61 /0
 

71 /0
 

        

0/ 57 بعد کشف و جذب
 

57 /0
 

64 /0
 

72 /0
 

       

0/ 64 بعد ارزیابی
 

61 /0
 

47 /0
 

70 /0
 

82 /0
 

      

0/ 58 بعد آموزش و توسعه
 

68 /0
 

65 /0
 

60 /0
 

80 /0
 

86 /0
 

     

0/ 55 بعد حفظ
 

65 /0
 

55 /0
 

71 /0
 

81 /0
 

81 /0
 

84 /0
 

    

0/ 60 بعد ساختاری
 

64 /0
 

64 /0
 

72 /0
 

85 /0
 

80 /0
 

82 /0
 

88 /0
 

   

0/ 47 بعد سیاسی
 

71 /0
 

68 /0
 

56 /0
 

70 /0
 

64 /0
 

73 /0
 

68 /0
 

68 /0
 

  

0/ 57 بعد اطلاعاتی و ارتباطی
 

67 /0
 

64 /0
 

62 /0
 

77 /0
 

82 /0
 

84 /0
 

78 /0
 

53 /0
 

82 /0
 

 

0/ 58 بعد عملکردی
 

69 /0
 

69 /0
 

69 /0
 

80 /0
 

80 /0
 

83 /0
 

80 /0
 

58 /0
 

81 /0
 

83 /0
 

  بررسی   آنها  شده  استاندار  لی عام  بار  طریق  از  ها گویه  پایایی

  پایائی   سنجش  شاخص  عنوان  به  بارعاملی   از  توانمی.  شد

  اگر   و  است   قبول  قابل  0/ 6  تا  0/ 3  بین  بارعاملی  کرد  استفاده

  های یافته 5 جدول .است  مطلوب  خیلی باشد 0/ 6 از بزرگتر

  هایشاخص  روی  بر  هاگویه  بارعاملی  بررسی  با  مرتبط

.  دهدمی  نشان  را  اول  مرتبه  اییدی ت  عاملی   تحلیل  در  مربوطه

  گرفته  در نظر  ضعیف  رابطه  باشد 0/ 3  از  کمتر   عاملی   بار  اگر

  بار  به  مربوط   معناداری  اعداد.  شودمی  نظرصرف  آن  از  و  شده

 بعد»  شاخص  روی   بر  71  و  67  شماره   هایگویه  عاملی

  معنادار   و  بوده  -1/ 96  و   1/ 96  بازه  از  خارج  «سیاسی

  عاملی   بار.  است   معنادار  ها گویه  سایر  عاملی  بار.  باشدنمی

 . است  شده داده نشان 1 شکل اولیه در مدل به مربوط

 هاگویه   از هریک با متناظر t مقدار و عاملی بار بررسی -5 جدول

 T بار عاملی شاخص بعد      
سطح 

 معناداری

ی  
ومع

عهع
معف

د 
ععع

بع

داد
ستع

ت ا
یری

مد
 

یریت مسععیر شععغلی تمرکز بر طیف خاصععی از نیروی کار از طریق مد

افراد در سعععازمان که به منزله اسعععتعداد یا همان برترین ها تعریف می 

 شود.

0.646 11.304 P<0.01 
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 T بار عاملی شاخص بعد      
سطح 

 معناداری

پیشعنهاد و انتصعاب افراد مسعتعد به مشعاغل کلیدی براسعاس ارزیابی و  

انتخاب توسعط مدیران ارشعد، کمیته انتصعابات و شعورای راهبری و نیز 

ند به عنوان نماینده سعازمان در دسعتگاه  معرفی این افراد مسعتعد و توانم

 های اجرایی،کارگروه ها و...

0.713 10.218 P<0.01 

سععرمایه گذاری در توسعععه کارکنان، شععناسععایی جانشععین ها و افراد با  

 استعداد در سازمان و بالنده کردن آنان
0.765 17.312 P<0.01 

قیم آنها و  ارزیابی عملکرد تمامی کارکنان سعازمان توسعط سعرپرسعت مسعت

 تصمیم گیری راجع به ارتقای افراد براساس ارزیابی آنها.
0.653 9.618 P<0.01 

 P<0.01 8.115 0.561 توانایی ارتباط با افراد

 P<0.01 7.067 0.589 برخورداری از بهره هوشی بالا

تشعکیل شعورای کارشعناسعی)متشعکل از کارشعناسعان مسعتعد و خلاق( و  

 یران آیندهخزانه استعداد برای مد
0.811 25.483 P<0.01 

داد
ستع

ت ا
یری

مد
ک 

تژی
ترا

اس
د 

بع
 

 P<0.01 15.207 0.685 هماهنگی بین مدیران ارشد وزارتخانه در استراتژی سازمانی

 P<0.05 2.866 0.351 درک دیدگاه استراتژیک توسط ذینغعان وزارت ورزش و جوانان

 P<0.01 19.699 0.827 انطباق عملکرد سازمانی با اصول استراتژیک

 P<0.01 17.289 0.789 تعیین اهداف و سطح مورد انتظار از نظام مدیریت استعداد

 P<0.01 26.243 0.836 دیدگاه استراتژیک به منابع انسانی

 P<0.01 18.021 0.733 شفاف بودن اهداف استراتژیک در وزارت ورزش و جوانان

 P<0.01 5.685 0.528 ت ورزش و جوانانهمسوسازی اهداف فردی و سازمانی در وزار

 P<0.01 25.984 0.816 چشم انداز استراتژیک مدیریت استعداد در وزارت ورزش و جوانان

ت  
یری

مد
ی 

نگ
ره

د ف
بع

داد 
ستع

 ا

ترویج و توسعععععه روحیعه اسعععتععداد خواهی فراتر از مرزهعای کعاری و  

 جغرافیایی
0.551 9.955 P<0.01 

 P<0.01 12.837 0.614 های تبلیغیهماهنگی بین رفتارها و ارزش

 P<0.01 32.112 0.812 احساس وفاداری کارکنان نسبت به وزارت ورزش و جوانان

 P<0.01 13.587 0.654 فرهنگ مناسب جهت اشتغال افراد مستعد در وزارت ورزش و جوانان
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 T بار عاملی شاخص بعد      
سطح 

 معناداری

 P<0.01 16.962 0.699 تعهد به مشتری مداری در وزارت ورزش و جوانان

 P<0.01 27.279 0.816 درستکاریمعیارهای رکنان مقید به جذب کا

 P<0.01 24.928 0.781 توازن میان کار و زندگی

 P<0.01 9.247 0.654 توجه به ارزش های جامعه

 P<0.01 17.523 0.774 اخلاقی  استانداردهای مستمر  تقویت 

.0 توجه به برنامه های پرورشی در وزارت ورزش و جوانان 187  20.468 P<0.01 

 P<0.01 11.858 0.639 رفتار احترام آمیز سازمان با کارمندان

 P<0.01 9.408 0.637 بالا بودن روحیه یا روح رفاقت در کارکنان

 P<0.01 37.268 0.784 وجود فرهنگ سازمانی مناسب نسبت به افراد مستعد

داد
ستع

ب ا
جذ

و 
ف 

کش
د 

بع
 

از سعازمان براسعاس آگهی از بین  جذب نیروهای کارشعناسعی از خارج 

 فارغ التحصیلان ممتاز دانشگاه ها و نوآوران و انجام مصاحبه تخصصی 
0.558 8.189 P<0.01 

 P<0.01 6.926 0.505 جذابیت و شهرت وزارت ورزش و جوانان

 P<0.01 19.072 0.730 در جذب استعداد بررسی سوابق و تحقیقات محلی

.23 0.793 مصاحبه تخصصی 712  P<0.01 

 P<0.01 27.790 0.803 ارائه پاداش درخور و مناسب با کار در افراد مستعد

 P<0.01 20.620 0.794 شایسته سالاری

 P<0.01 24.265 0.811 کلیدی مشاغل شناسایی

داد
ستع

ی ا
زیاب

 ار
عد

ب
 

 P<0.01 22.289 0.802 برقراری حقوق و دستمزد مناسب 

 P<0.01 16.765 0.793 ی مهارت های شغلی تخصصیتعیین شاخص و معیارهای ارزیاب

 P<0.01 38.185 0.853 پیش بینی استعدادهای بالقوه

 P<0.01 26.935 0.849 ارزیابی عملکرد کارکنان

 P<0.01 69.568 0.928 سنجش نقاط ضعف و قوت کارکنان

 P<0.01 15.048 0.659 خود اظهاری کارکنان در مورد انتصاب به پست های مدیریتی
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 T بار عاملی شاخص بعد      
سطح 

 معناداری

داد
ستع

ه ا
سع

تو
و 

ش 
وز

 آم
عد

ب
 

 P<0.01 3.992 0.356 ایجاد گردش شغلی

 P<0.01 18.791 0.727 مشاوره دادن به واحدها جهت تامین نیروهای مستعد

 P<0.01 27.940 0.784 برگزاری دوره های آموزشی داخل و خارج سازمان برای همه کارکنان

 P<0.01 26.017 0.680 در آموزش و توسعه استفاده از برنامه ها و ابزارهای جدید

 P<0.01 10.330 0.637 تفویض اختیار به افراد با استعداد

 P<0.01 22.383 0.788 برنامه ریزی برای جانشین پروری

 P<0.01 30.940 0.816 انتقال تجارب حرفه ای به کارکنان

.P<0 15.523 0.717 ایجاد فرصت های برابر شغلی به کارکنان 10  

داد
ستع

ظ ا
حف

د 
بع

 

جبران مناسب خدمات )حقوق، دستمزد، مزایا، پاداش و ... ( برای افراد  

 مستعد
0.792 18.579 P<0.01 

سععبک مطلوب مدیریت )نظیرارتباط صععمیمانه، حمایت مدیر، برخورد  

 محترمانه و...(
0.823 24.236 P<0.01 

 P<0.01 7.792 0.446 جذابیت شغلی و برند وزارت ورزش و جوانان

 P<0.01 33.737 0.844 وجود امنیت شغلی برای افراد مستعد

 P<0.01 37.954 0.858 مشارکت افراد مستعد در تصمیم گیری

 P<0.01 20.839 0.761 عدالت در محیط کار

 P<0.01 20.222 0.759 منابع و امکانات لازم برای رشد در محیط کار

 P<0.01 36.591 0.852 وجود همکاران توانمند و شایسته

 P<0.01 39.671 0.850 برجسته سازی استعدادها در وزارت ورزش و جوانان

 P<0.01 18.024 0.727 فراهم کردن محیط یادگیری

 P<0.01 20.604 0.802 رویکرد مثبت مدیران عالی نسبت به افراد مستعد

ی  
عار

خت
عععا

سع
د 

بعع

داد
ستع

ت ا
یری

مد
 

 P<0.01 17.081 0.686 یریت استعدادهم افزایی و بهبود فعالیت های مد

آینده نگری در کمبود اسعتعدادهای احتمالی در یک مهارت)شعناسعایی و  

 پیش بینی(
0.855 29.836 P<0.01 
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 T بار عاملی شاخص بعد      
سطح 

 معناداری

 P<0.01 19.373 0.788 توانایی وزارت در ارائه فرصت برای همه کارکنان یا انتقال مهارت

 P<0.01 127.774 0.910 )آینده مدیران جامع بانک(خزانه استعداد تشکیل

 P<0.01 25.346 0.834 انسانی منابع جامع سیستم وجود

 P<0.01 18.772 0.801 شناخت نحوه کنترل مدیریت کارآمد در سازمان

داد
ستع

ت ا
یری

مد
ی 

اس
سی

د 
بع

 

 P=0.564 0.049 007.-0 افراد انتصاب و انتخاب در دولتی سیاستگذاران نفوذ اعمال

 P<0.01 24.428 0.781 گروه های ذی نفوذمحفوظ بودن از فشار  

 P<0.01 25.569 0.846 استعداد مدیریت  از مقررات و قوانین حمایت 

 P<0.01 20.300 0.773 ثبات در مدیریت 

 P=0.135 1.412 0.174 و فرار مغزها نخبگان مهاجرت

 P<0.01 4.386 0.432 جامعه ثبات اقتصادی عدم و تورم

رتب
و ا

ی 
عات

طلا
د ا

بع
داد

ستع
ت ا

یری
مد

ی 
اط

 

 P<0.01 49.635 0.899 سازمانی استعدادهای اطلاعاتی بانک مستمر روزرسانی به

 P<0.01 8.539 0.604 )عمودی ارتباطات (ارشد مدیران با استعدادها ارتباط میزان

 P<0.01 27.622 0.836 میزان دسترسی به اطلاعات سازمانی جهت پیشبرد امور

 P<0.01 28.861 0.797 دها با خارج از سازمانتعامل مناسب استعدا

 P<0.01 29.033 0.813 افراد مستعد  ارتباطات شفاهی

 P<0.01 27.147 0.840 روابط خوب بین همکاران وزارت ورزش

 P<0.01 33.627 0.869 ها تکنولوژی یادگیری در توانا مستعد نیروی به نیاز و تکنولوژی رشد

ستع
ت ا

یری
مد

ی 
رد

لک
عم

د 
بع

داد
 

 P<0.01 21.332 0.804 شغلی رضایت  میزان افزایش

 P<0.01 30.830 0.835 سازمان و کارکنان وری بهره افزایش

 P<0.01 37.814 0.857 سودآوری و سرویس دهی افزایش

 P<0.01 26.599 0.838 استعدادها داوطلبانه خروج میزان کاهش

 P<0.01 22.948 0.756 سیستم مناسب ارزیابی عملکرد

 P<0.01 51.655 0.877 تامین نیروی انسانی متخصص
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 بار عاملی و ضرایب مسیر در مدل اولیه مدیریت استعداد  -1شکل 

و  وزارت ورزش  استعداد  مدیریت  نهایی  مدل  دوم:  سوال 

 جوانان چگونه است؟

  در   جز  به  که  دهدمی  نشان  مدل  آزمون  به  مربوط  هاییافته

  داشته   ضعیفی  عاملی  بار  71  و  67  سوال  دو  که   سیاسی   بعد

  مناسبی  عاملی  بار  از  ها  گویه   بقیه  شدند  حذف  مدل  از  و

 بعد  یا  شاخص  به  مربوط  گویه  دو  حذف  با.  بودند  برخوردار

  و   ها  گویه  سایر  مسیر  ضرایب   در  چندانی  تغییر  سیاسی

 که   مدل  اصلاح  از  حاصل  نتایج  که  نیامد  بوجود  ها  شاخص

و   2  شکل  در  باشد  می  گویه  83  و  بعد  یا  شاخص  11  شامل

  . است   شده  داده  نشان  3تحلیل عاملی مرحله دوم در شکل  

  مسیر   ضرایب   به  مربوط  مدل  کلی  اثرات  6  جدول  همچنین

 سیاسی  بعد  های  گویه  اصلاح  بعداز  مدل  داری  معنی  سطح  و

 . است  شده داده نشان
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 بار عاملی و ضرایب مسیر در مدل اصلاح شده مدیریت استعداد  -2شکل 
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 تحلیل عاملی مرحله دوم   -3 شکل

 ضرایب مسیر و سطح معناداری مدل  نهایی ساختاری )اثرات کلی(  -6جدول 

 سطح معناداری T ضریب مسیر مسیرها

0/ 909 بعد آموزش و توسعه <-مدیریت استعداد   42 /56  001 /0  

0/ 942 بعد ارزیابی <-مدیریت استعداد   66 /71  001 /0  

0/ 895 ستراتژیکبعد ا <-مدیریت استعداد   65 /39  001 /0  

0/ 916 بعد اطلاعات و ارتباطات <-مدیریت استعداد   82 /53  001 /0  

0/ 912 بعد حفظ)نگهداشت( <-مدیریت استعداد   42 /48  001 /0  

0/ 908 بعد ساختاری <-مدیریت استعداد   61 /43  001 /0  

0/ 791 بعد سیاسی <-مدیریت استعداد   05 /18  001 /0  

0/ 888 بعد عملکرد <-مدیریت استعداد   28 /45  001 /0  

0/ 928 بعد فرهنگی <-مدیریت استعداد   10 /77  001 /0  

0/ 713 بعد مفهومی <-مدیریت استعداد   49 /17  001 /0  

0/ 908 بعد کشف و جذب <-مدیریت استعداد   64 /43  001 /0  

 
  کلی  بخش  به   مربوط(  گاف)   برازش   نیکویی  شاخص  پایان  در

  شاخص   این  توسط  که  است،  ساختاری  معادلات  های  مدل

  مدل   گیری  اندازه  بخش  بررسی  از   پس  تواند  می  پژوهشگر

  برازش  مدل، ساختاری بینی پیش قدرت  و کیفیت  بررسی و

 مدل   برازش  شاخص  مهمترین.  نماید  کنترل  نیز  را  کلی  بخش

 .است   GOF  شاخص  جزیی  مجذورات  حداقل  تکنیک  در

 ل عم  لیزرل  مدل  برازش  هایشاخص  همانند  نیز  شاخص  این

  یک   به  نزدیک  مقادیر  و  دارد  قرار  یک  تا  صفر  بین  و  کندمی

 .هستند مدل مناسب  کیفیت  نشانگر

GOF = √average (Commonality) × 

average (R2) 

= √(0.741 ×  0.783) = 0.76 

  مقدار   بالا  فرمول  مبنای  بر  شده  انجام  های  محاسبه  براساس

  0/ 76  برابر  پژوهش  مدل  برای   برازش   نیکویی   شاخص

  بنابراین .  باشد  می  مناسب   سیارب  مقدار  این  که  شد،  محاسبه

  و   است   مناسب   مدل  کلی  برازش  که  گرفت   نتیجه  توان  می

 استعداد  مدیریت   متغیر  بینی  پیش  و  تبیین  در  مدل  قدرت

 . است  مناسب  و بالا بسیار جوانان و ورزش وزارت

  استعداد   مدیریت   های  شاخص  و  ابعاد  بندی  رتبه:  سوم  سوال

 است؟ چگونه

و شاخص های مدیریت استعداد از جهت رتبه بندی ابعاد  

آزمون فریدمن استفاده شد. ابتدا پیش فرض آزمون اجرا شد 

درج شده و نشان می دهد که امکان رتبه   7که در جدول  

 بندی ابعاد وجود دارد.

 پیش فرض آزمون فریدمن جهت رتبه بندی ابعاد  -7جدول 
 سطح معنی داری درجه آزادی مجذوری کای تعداد

280 312 /419 10 001 /0 
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رتبه بندی ابعاد مدیریت استعداد نشان می دهد    8در جدول  

بعد   -3بعد اطلاعات و ارتباطات و    -2حفظ ،    -1که بعد  

عملکرد رتبه اول تا سوم را دارا بودند و بعد سیاسی رتبه  

رتبه بندی شاخص های هر یک از ابعاد    آخر را کسب نمود.

آزمون فریدمن بطور خلاصه   از طریق  نشان داد که در  نیز 

  ، خدمات  جبران  شاخص  حفظ:  و بعد  اطلاعات  بعد 

شاخص   عملکرد:  بعد   ، تکنولوژی  شاخص  ارتباطات: 

رضایت شغلی، بعد ارزیابی: شاخص ارزیابی عملکرد، بعد 

شاخص   فرهنگی:  بعد  پروری،  جانشین  شاخص  مفهومی: 

انتقال  شاخص  توسعه:  و  آموزش  بعد   ، آمیز  احترام  رفتار 

ساختاری: شاخص آینده نگری، بعد کشف و  تجارب، بعد  

استراتژیک: شاخص   بعد  شایسته سالاری،  جذب: شاخص 

شفافیت اهداف استراتژیک و  بعد سیاسی: شاخص قوانین  

حمایتی بالاترین رتبه را در هریک از ابعاد مدیریت استعداد 

 کسب نمودند.

 رتبه بندی ابعاد مدیریت استعداد  -8جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 گیری بحث و نتیجه  -4

این پژوهش به شناسایی عوامل موثر بر مدیریت استعداد در 

وزارت ورزش و جوانان و تدوین مدلی مناسب جهت بکار  

نتایج   چنانکه  است.  پرداخته  وزارتخانه  این  در  آن  گیری 

شاخص در    85تحقیق در دو بخش کیفی و کمی نشان داد،  

رار گرفتند که  بعد شناسایی و مورد آزمون برازش مدل ق 11

شاخص مورد تایید قرار گرفتند که    83بعد    11ضمن تایید  

بر   تاثیرگذار  های  شاخص  و  ابعاد  گستردگی  دهنده  نشان 

های    مدیریت استعداد در وزارتخانه است. با توجه به بحث 

 رتبه میانگین رتبه ابعاد

7/ 89 حفظ بعد  1 

7/ 21 ارتباطی و اطلاعاتی بعد  2 

6/ 88 عملکرد بعد  3 

6/ 78 ارزیابی بعد  4 

6/ 21 مفهومی بعد  5 

5/ 89 فرهنگی بعد  6 

5/ 81 توسعه و آموزش بعد  7 

5/ 70 ساختاری بعد  8 

5/ 61 جذب و کشف بعد  9 

4/ 74 استراتژیک بعد  10 

3/ 29 سیاسی بعد  11 
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مورد    در  غرب  محققین اقصی نقاط دنیا بویژه  بین  زیادی که

جماع نظر مشاهده دارد، در درک آن ا  وجود  مدیریت استعداد

نمی شود. همین موضوع موجب شده تا این تحقیق در صدد  

از  یکی  در  استعداد  مدیریت  مختلف  ابعاد  شدن  روشن 

وزارتخانه های نوپای کشور یعنی وزارت ورزش و جوانان  

که نه تنها متولی ورزش کشور بلکه با قشر آینده ساز کشور  

راب این  در  گردد.  دارد،  سروکار  جوانان  بررسی یعنی  طه 

در  داد  نشان  تحقیق   محققان،  از  برخی  که  حالی  ادبیات 

  کاپلی)  بینند  می  انسانی  سرمایه  منظر  از  را  مدیریت استعداد

 دانند   می  استعداد  با  ذهن  یک   را  آن  دیگر  برخی  ،(  2008  ،

است    موفقیت   رمز  که (.  2010  کالینگز،  و  یملاه) سازمان 

نزدیک  دیگر  محققان بسیار  ا  ارتباط   با  ستعدادمدیریت 

  ویژگی های   از  را  سازمانی  فرهنگ  کسب و کار و  استراتژی

می  اصلی همکاران،    آن  و  و    ؛  2011دانند)فارندیل  کیم 

حوزه29( 2011اسچلیون،   هنوز  الوصف  مع  مدیریت    . 

  است،  مبهم همچنان آن، از ما درک  بهتر بگوییم، یا استعداد،

جهان  و  محققان  زیرا سراسر   کنند  می  تلاش  متخصصان 

  تشکیل   مدیریت استعداد را  و  استعداد  آنچه  از  دقیقی  عاریفت

و   ؛  2010  کالینگز،  و   ملاهی)  کنند  پیدا  دهد،  می کولین 

 (. 2009اسچلیون، 

 هکمن  و  لوئیس)  فکری  و  مفهومی  بنیان  فقدان  این  رغم  علی

  کارهای   از  برخی  ،(2011  ،  کولینگز  و  اسکالیون  ؛  2006  ،

 مطالعه  به  تئوریکی   نظر  از  و   پرداخته  موضوع  این   به  اخیر

، 30لنجنیک هال و آندراد) اند    کرده  کمک  مدیریت استعداد

کاپلی   2008   مک   ؛  2010  ،32شولر   و  تاریک  ؛2008،  31؛ 

  ؛   2008  ،34وایمن  و  ونس   ؛   2010  ،33همکاران  و  دانل

  با(.  2010  همکاران،  و  اسکالیون  ؛  2009  ملاهی،  و  کالینگز

  ماهیت  جای  هب  موضوع  به   مربوط  ادبیات  بیشتر  حال،  این

  بر شواهد  طورکلی  به  و  مانده   باقی  علمی، بصورت عملی

  بنابراین،(.  2008  همکاران،  و   گاتریج) است   محدود  تجربی

 نظری   توسعه  ناکافی،  تعاریف  نظر  از  مدیریت استعداد  مفهوم

 نقد  قابل  جهانی کاملاً  زمینه  در  خصوصاً  و  عملی  شواهد  و

  ؛   2009  ،  لاحیم  و  کالینگز  ؛  2006  هاکمن،  و  لوئیس)است 

  و   لوایس   تر،  کلی   عبارت  به  (. 2010  همکاران،  و  اسکالیون

پیشینه معمولاً    ادبیات  که  را  اساسی  محور  سه(  2006)  هاکمن

 . کنند  می شناسایی کند، می دنبال مدیریت استعداد مورد در

مدیریت   از   که  دارند  تمایل  اول  محور  پیرو  دانشمندان 

 منابع انسانی فرایندهای  برای   جایگزینی   عنوان  به استعداد

افرادی    استفاده  همسو   و  کارآمدتر  استراتژیک کنند ازجمله 

  ( ، 2006که از این دیدگاه حمایت کردند، لوایس و هاکمن )

که2009ملاهی)  و  کولینگز  بودند   استعدادرا  مدیریت   (  

. دانند  می(  HRM)انسانی  منابع  مدیریت  با   مترادف

ایلنر   منابع   مدیریت   های  وهشی  (2013)برونیلا  و همچنانکه 

با  انسانی دانستند،  همراستا  شرکت   استراتژی  را    اوهلی   می 

  تجزیه   از  استعداد  مدیریت   فرآیند  که  داشته  بیان  هم   (  2007)  

  ادامه  در  و   شروع  سازمان  انسانی  منابع  موجود  وضع  تحلیل  و

  نگهداری  و   توسعه  جذب، شامل  انسانی  ایجاد زمینه منابع   به

 . شود ختم می مستعد افراد

استعداد دوم  محور خاص  به  را  مدیریت    منابع   عملیات 

جانشین   برنامه  هم  و شاید  ،  کارگزینی  ،   استخدام  مانند  انسانی

افرادی  .  کند  می  محدود  مشابه  موارد  و  پروری مثال  برای 

  مناسب   استعدادهای  ( اعتقاد داشت که2014مانند شایمن )

، حفظ  خدمت   ضمن  آموزش  استخدام،  از طریق   سازمان  برای

نگهداری،  . شوند  می  جذب  توسعه  و   آموزش  مدیریت،  و 

  تدوین  که  راهبردی  چارچوب  در(  2009)  35روپر   و  فیلیپس

 اصلی: جذب،  مولفه  پنج  را شامل  استعداد  مدیریت   اند،  کرده

  در  کارکنان  نگهداشت   و  حفظ   و  توسعه  استخدام،  انتخاب،

نمودند.    سازمان  استراتژی  درون همکارابیان  و  ن  داروئیان 

مانند  1398) مختلف  های  مولفه  نیز   شرایط( 

 زیرساخت  متخصص، انسانی سرمایه استخدامی،جایگاه

  فناوری،  و الکترونیک های  زیرساخت   علمی، های

و  ی؛  فرهنگ شرایط  وحقوقی، قانونی بسترهای  پور  حسن 

( نیز با ارائه الگوی مدیریت استعداد در 1398همکارانش )

اب ایران،  کشور  بانکداری    استعدادخواهی،  عادصنعت 

 استعدادداری  و  استعدادگماری  استعدادپروری،  استعدادیابی،

  و   سیدجوادین   در همین راستا  دادند.  قرار  شناسایی   مورد  را
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و    هشت   بندی  دسته(  1396)شریف  پهلوان   و   آقایی گانه؛ 

  بُعد   پنج  استعداد را در  مدیریت   های  مؤلفه(  1397)  همکاران

 به   و  استخدام  ارزیابی،  و   شناسایی  سازمان،  استراتژی

  نگهداری   و  حفظ  نیز  و   بهسازی  و  توسعه  کارگیری،

 نیازهای  بُعد:  هفت (  1396)  همکاران  و  اقبال  استعدادها؛ و

به    بالقوة  توانایی های  توسعة  جذب،  منابع،  استعدادی، کشف

  و  ارزیابی  نگهداری،  و   حفظ   استراتژیک،  کارگیری

 .کردند  شناسایی  را  استعداد  مدیریت   فعالیت های  همراستایی

  های   مولفه  و  ابعاد(  1395)همکاران  و  نظرپوری  همچنین

  راهبرد   شامل  استعداد  مدیریت   سیستم  خروجی  و  ورودی

  سالاری،  شایسته  نظام  استعداد،  تعارض  مدیریت   سازمان،

  و  انسانی  نیروی  چابکی  پروری،  جانشین  سازمانی،  فرهنگ

 ارائه  رد(  1395)  محمودزاده  و  و موفق  رقابتی؛  مزیت   کسب 

  مقوله  3  علًی،  مقوله  7  استعداد؛  مدیریت  پژوهی  آینده  مدل

 و  راهبردی؛  مقوله  مورد  21  و  ای  زمینه  مقوله  8  ای،  واسطه

  کارهای   و  ساز  از  استفاده  با   هم(  1394)همکاران  و  شاطری

  شغلی  پیشرفت   مسیر  سازمانی،   برون/درون  نشست 

  ،(افقی)تخصصی  شغلی  پیشرفت   مسیر  ،(عمودی )مدیریتی

  آموزش،   پروری،  جانشین  مربیگری،  ای،  توسعه  ودخ

  تیمی،   کار  مشاغل،  طراحی  تکنیک های  عملکرد،  مدیریت 

  هر   ی  زمینه   سازی،  شبکه  و  دانش  تسهیم  عملی،   یادگیری 

  اصیل  پسند نمودند. نوع فراهم را استعدادها توسعه بهتر چه

  ارائه  در  نوآوری  و  خدمات  کیفیت (  1393)  همکاران  و

  و  کریمی  حاجی  و(  1391)  همکاران  و  فائق  خدمات؛

  مدیریت   و  سازمان  راهبردی  عوامل  بین  (1389)حسینی

 استعداد،  نگهداشت   و  حفظ   رهبری،  رویکرد)استعداد

 مدیریت   استعداد،  جذب  پیشرفته،  انسانی  منابع  مدیریت 

  مقررات  و  قوانین  و  سازمانی  فرهنگ  شغلی،  مسیر  توسعه

ن  معنی   رابطه(  دولتی در  و  یافتند؛  رضائیانداری    و   هایت 

 و   جذب   اصلی  بعد  5  شامل  سیستمی  مدل(  1388)سلطانی

استعداد را    نگهداری  و  توسعه  بکارگیری، انتخاب،  شناسایی،

 پیشنهاد دادند. 

  رهبری  توسعه  یا  کارکنان  عملکرد   مدیریت  بر   سوم  جریان

همکاران)  متمرکز و  اللوزی  تحقیقات  تاثیر  2018است.   )

استعداد انسانی،    استراتژی های مدیریت  منابع  اثربخشی  بر 

اثربخشی  2013شایمن) بر  استعداد  عمر  چرخه  نقش  به   )

 ؛ سبحانیسرمایه های استعداد از طریق ایجاد مخزن استعداد

  ایزمینه  و  انسانی  سازمانی،  عوامل  تاثیر(  1394)همکاران  و

فرآیند  و  استعداد  مدیریت   فرآیند  بر تاثیر    مدیریت   متعاقباً 

 سازمانی؛ و  عملکرد  و  انسانی  کار  نیروی  عملکرد  بر  استعداد

 برای  منسجم  چارچوبی(  1392)پور  عباس  و  خالوندی

  های   سرمایه  نگهداشت   و  حفظ  و  راهبری  توسعه،  کشف،

و  انسانی کردند؛  شناسایی  را    و   اسماعیلی   ارزشمند 

  منابع  ماندگاری و استعداد مدیریت  بین نیز (1392)همکاران

  کارکنان  افتخار  و  غرور  های  مولفه  بین  همچنین  و  انسانی

  درونی   پاداش  با  عملکرد  مدیریت  و  مدیر  پشتیبانی  سازمان،

  توسعه   ( 2006)اگرچه بارلو   .یافتند  معناداری  و   مثبت  رابطه

چیزی می داند که بسیاری در منابع    از  تر  را پیچیده  استعداد

رویکرد   این  که  است  معتقد  و  کردند  اشاره  آن  به  انسانی 

 اثربخشی می شود.   استاندارد سازی مانع

(  2009)ملاهی  و  کولینگز  و(  2008)وایمن  و  ونس  اخیراً 

  موقعیت های کلیدی   که متمرکز بر شناسایی  را  چهارم  محور

تأثیر  که را    سازمان  رقابتی  مزیت  بر  مثبت   دارای  است 

وارما تحقیقات  در  و  کردند    از  (2019)چاوان  و  مشخص 

  یاد  حیاتی  غلیش  های  نقش  در  کلیدی  افراد  عنوان  به  استعداد

استعداد  و  شود  می   از  ای  مجموعه  عنوان  به  را  مدیریت 

  ،   جذب  برای  که  کنند  می   شناسایی  سازمانی  فرایندهای

 .  است   شده  طراحی  افراد کلیدی  حفظ  و  انگیزه  ایجاد  ،  توسعه

اخیراً با پدیده ای به نام جهانی شدن مواجهه    از سوی دیگر

شدن جهانی  و    توسعه   زمینه  در  را  دیگری  مشکلات  ایم 

فراهم استعداد  است،  مدیریت    های   پیچیدگی  زیرا  نموده 

 تأثیر  آن  انداز  چشم  بر  شدت  به  فرهنگی  محیط  هر  به  مربوط

  طور  به  عمل  و  تئوری  در  آن   دخل و تصرف در  و  گذارد  می

(  2011)36هولدن  و  وایمان.  است   برانگیز  چالش  ای  فزاینده

  اروپای   د درمورد مدیریت استعدا  در   خود  کار  جدیدترین  در
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 تحمیل  با  نباید  که  کردند  خاطرنشان  شرقی  و  مرکزی

 هیچ  آنها  زیرا  شد،  نزدیک  ناحیه  این  به  غربی  چارچوب های

  گذشته،   میراث  و   زمینه  محلی،  خوی  و  خلق  برای   مزیتی

 در(  2015)همکاران  و  کیبوی  وایتینگنهمچنانکه  .  ندارند

اولیه    که در درک صحیح از مفهوم  نمودند  کنیا گزارش  کشور

و    37ماریل سوننبرگ   مدیریت استعداد دچار چالش هستند،

( از  2013همکاران  مستعد  افراد  و  استعداد  درک  در  نیز   )

ر این  دیدگاه  تایید  در  کردند.  بیان  را  مشکلاتی  وانشناختی 

  سازمانی فرهنگ به نقش  (  1398)همکاران  و  ت صحّ  ،رویکرد

  آمیز موفقیت   یسازپیاده  بر  موثر  و  ساززمینه  عوامل  عنوان  به

 نمودند. اشاره استعداد مدیریت 

تحقیقات گذشته و شناسایی مدل ها و رویکردهای   بررسی

مختلف مدیریت استعداد و مقایسه آن با نتایج تحقیق حاضر  

 زمینه   در  شده  انجام  مختلف  های  پژوهش  که  داد  نشان

 هر  رابطه  این  در  آمده  بدست   های  مدل  و  استعداد  مدیریت 

به ویژه مدیریت   .اند  کرده توجه  فرایند این  از   بخشی  به   یک

وظایف    استعداد به عنوان بخشی از مدیریت منابع انسانی که

عهد بر  را  کهخاصی  داد  نشان  تحقیق  نتایج  دارد.  هر    ه 

با گرایشات خاص   سازمانی ممکن است مدیریت استعداد 

و این ممکن است که بستگی به عوامل    خود را داشته باشد

س نظیر  ارتباطات، مختلفی  و  اطلاعات  سیاست،  اختار، 

شناسایی  کارکنان نحوه  آنان،  و  آموزش  و  حفظ  جذب،   ،

داشته  فرهنگ سازمانی، استراتژی ها، ارزیابی عملکرد و ...  

اما آنچه که مشهود است مدیریت استعداد یک روند   باشد

است  انسانی  منابع  سرتاسر  در  مهم  و  نحوه    که  قدرتمند 

کارکنان نحسازماندهی  آن،  استفاده  نحوه   وه  فناوری،  از  ها 

 تخصیص منابع و نحوه سنجش کارهایشان را تغییر می دهد.

این مطالعه نشان داد که نیاز به مدیریت استعداد برای عملکرد  

و کسب و کارهای مرتبط با    و جوانان  بهتر وزارت ورزش

اعتقاد اصلی این است که در نهایت    .است بسیار ضروری  آن  

منوط به داشتن سازمانی    با آینده نگری و  دهموفقیت در آین

فرایند  خود  بالقوه  های  توانایی  به  دستیابی  برای  که  است 

 فراهم نماید.مناسبی را برای استعداد 

 

 پیشنهادات  و گیری نتیجه

 کلید  استعداد  مدیریت   پویا،  و  پیچیدهسازمانی    محیط  یک  در

  به  زیرا  ، است   پایدار  رشدموجب    و  ها  سازمان  موفقیت

  افزایش   عین  در  را  برتر  استعدادهای  دهد  می  امکان  ها  سازمان

  سرمایه   بزرگترین  مناسب   استعداد.  کنند  حفظ  ،وری  بهره

  های   نقش  مهمترین  از  یکی  واقع،  در.  است   سازمان  هر  برای

  مناسب   های  مهارت  با  کارکنان  که  است   این  انسانی  منابع

ین نکته ا.  باشند  ارتباط  در  ها  سازمان  با  طولانی  مدتبرای  

 جنبه   تمام  در  استعداد  مدیریت   سیستم  حائز اهمیت است که

  به  امر  این  زیرا  باشد  شده  ادغام  انسانی  منابع  مدیریت   های

 در  تا  کند  می  کمک  کلیدی  استعدادهای  حفظ  و  استخدام

.  دکن  عمل   پایدارتوسعه    و  سازمان  موفقیت  به  دستیابی  جهت 

و    سعهتو   استخدام،  و  استعداد  مدیریت   های  روش  بین

 ارتباط  جانشینی  ریزی  برنامه  و  حفظ  ،ارزیابی  ،آموزش

  کند   می  تضمین  استعداد  موثر  مدیریت .  دارد  وجود  روشنی

  موفقیت  با  راکلیدی    استعدادهای  توانند  می  ها  سازمان  که

 .کنند حفظ و  کسب 

که مدیریت استعداد باید اذعان داشت    ،با توجه به موارد فوق

  برخوردار  زیادی  ز اهمیت ا  وزارت ورزش و جوانانبرای  

همه ابعاد مدیریت استعداد به هم مرتبط هستند با اینکه    است 

به عنوان مهمترین اولویت در این  استعداد    موضوع حفظ اما

است  شده  شناسایی  تحقیق   تحقیق  های  یافته  .براساس 

همه   جوانان  و  ورزش  وزارت  که  شود  می  پیشنهاد 

عداد لازم است، راهبردهایی که برای حفظ و نگهداشت است

به   مدیران  رویکرد  تغییر  خدمات،  جبران  قبیل  از 

استعدادها،امنیت شغلی، عدالت کاری، مشارکت در تصمیم  

گیری و برجسته سازی استعداد را در دستور کار خود قرار  

نتایج نشان داد که بعد اطلاعاتی و ارتباطی نیز از اهمیت    دهد.

باید باید به  ت لذا  بسزایی در مدیریت استعداد برخوردار اس

جدید های  فناوری  از  برخورداری  مانند  هایی   ،شاخص 

های   بانک  به  مناسب  دسترسی  و  مناسب  تعامل  و  روابط 

توجه شود. هم چنین نتایج تحقیق نشان داد از ابعاد    اطلاعاتی
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دیگر که در مدیریت استعداد باید به آنها توجه شود توجه به 

عملکرد است. لذا پیشنهاد   مساله ارزشیابی و همچنین ارزیابی

می شود که به عواملی مانند رضایت شغلی،  بهره وری و 

بطور   دستمزد  و  و چگونگی حقوق  ارزیابی  های  شاخص 

مسایل    در  باید  وزارت ورزش و جوانانویژه توجه گردد.  

استعداد مدیریت    کارکنان   توسعه  و   آموزشو    فرهنگی 

تاشو   می  منجر  امر   این  زیرا   کند  گذاری  سرمایه   برای   د 

  های  آوری  فن  از   بیشتر  درک   و  کارکنان  وری  بهره   به  دستیابی 

 
1 Ericsson et al. 

2 Barret 
3 Czakan 
4 Meyers et al. 
5 training 
6 coaching 
7 mentoring 
8 Deci and Ryan 
9 Moczydłowska 
10 Meyer and Herscovitch 
11 Lewis and Heckman 
12 Varma & Chavan 
13 Musa Salameh Al-.Lozi 
14 Waithiegeni Kibui 
15 Marielle Sonnenberg 
16 Schiemann 
17 Emelie Baedecke Yllner & Alexandra Brunila 
18 Oehley 
19 Barlow 
20 Lewis & Heckman 
21 Collings & Mellahi 
22 Gallardo 
23 Beechler & Woodward 
24 Schiemann 
25 Thunnissen 
26 Al Ariss et al. 
27 Anderson 
28 Newel 
29 Farndale et al. , Kim and Scullion 
30 Lengnick-Hall and Andrade 
31 Cappelli 
32 Tarique,and Schuler 
33 McDonnell et al. 
34 Vance and Vaiman 
35 Phillips & Roper 
36 Vaiman and Holden 
37 Marielle Sonnenberg 

 

 

 

 

همچنین پیشنهاد می شود    شود.  محقق  سازمان  اهداف  جدید،

در جوانان  و  ورزش    عملکرد   مدیریت   تیم  یک  وزارت 

تا   گذاری  سرمایه  استراتژیک   که  شود  حاصل  اطمینان  کند 

  انگیزه   نداد  با  سازمان  برای  ها  آن  ارزش  با  مطابق  کارکنان

 لازم تشویق می شوند.  های

 

 یاداشت

 منابع داخلی  منابع داخلی

اکبر  آقائی (1   ) .رضا  اندام  ؛حسن،  بحرالعلوم  ؛علی 

  مدیریت  فرایند،  مدل  تبیین  و   طراحی   (.1399

بدنی  معلمان  استعداد   مدیریت  مطالعات.  تربیت 

 .206-177 (،صص59) 12ورزشی،

دعایی حبیب   ؛یعقوبی نورمحمد ؛اسماعیلی مهدی (2

( بررسی1392اله.   بر  استعداد  مدیریت   تاثیر  (. 

  شرکت:  موردی  مطالعه  انسانی  منابع   ماندگاری

نصر، پایان نامه کارشناسی ارشد رشته   داروسازی

 بلوچستان.  و سیستان  مدیریت، دانشگاه

؛ سماواتیان ح  ؛س ع   سیادت  ؛ر  هویدا  ؛ف  اقبال (3

میار )  محمدیان  تدو  ی طراح  (.1396.  مدل    نیو 

ی برای  علم تیاهی استعداد اعضا تیریمد ندیفرا

محور استعداد  های  های   .   دانشگاه   پژوهش 

 .27-5صص(: 34) 9  عمومی مدیریت 

  حسععععیعنعی   ععبععاسععععععلعی؛  کعریعمعی  حععاجعی (4

  زمینعه   راهبردی  عوامعل  تعاثیر  (.1380.)ابوالحسعععن

  مطالعات  فصععلنامه،   اسععتعداد  مدیریت  بر سععاز

 .71-51ص 2شماره   راهبردی،  مدیریت 

 ؛ سعید  نیا  جعفری  ؛بیژن  عبدالهی؛  اکبر  پور  حسن (5

)محبوبه  معماری  الگوی  طراحی'(.  1398. 

  از   استفاده  با  بانکداری  صنعت   در  استعداد  مدیریت 
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  و   بهبود)  مدیریت   مطالعات  ،'بنیاد  داده  نظریه

 . 123-93. صص (93)28 ،(تحول

 (. در1392س. )پور عبا   عباس  ؛ خالوندی فاطمه   (6

 استعداد مدیریت  راهبردی الگوی  جستجوی 

  پارس. فصلنامه گاز  و نفت  موردی شرکت  مطالعه

 در  انسانی  منابع  و  مدیریت   پژوهشی  -علمی

 . 172-133(:21)6نفت. صنعت 

دانش فرد کرم    ؛ ناصر  میرسپاسی  ؛داروئیان سهیلا (7

  مدیریت  بهینه  مدل  و  شناسی  (. آسیب 1398اله. )

مورد  اسلامی   آزاد  دانشگاه :  العهمط  استعداد 

فصلنامه   واحدهای مدیریت    پژوهی  آینده  تهران، 

  .229-219: 119 شماره سی ام، سال

علی (8 1356(.  مدلسازی  معادلات  ).داوری 

ساختاری  با   نرمافزار  PLS:  آموزش  گام  به  گام 

نرم افزار  Smart PLS  همراه   با  مثالهای 

جهاد  کاربردی.   سازمان .  دانشگاهی  تهران، 

 انتشارات.

  مدل معرفی (.1388.)  سلطانی فرزانه ؛ ع  رضعاییان (9

  بهبود   جهت   اسععتعداد مدیریت   سععیسععتمی  جامع

  مقعالات  نفعت،  صعععنععت   کعارکنعان  فردی  عملکرد

 .37-49صفحات.36  شماره مدیریت،  علمی

جواد؛    ؛سیدمحمدسبحانی   (10   صدیقیچیذری 

  بررسی تاثیر (.  1394)بیگی امیر.    علم؛  حسنمحمد

در  ستعدادا  مدیریت  سازمانی  بالندگی   نظام   بر 

و    عالی  آموزش ترویج  علوم  ایران،  کشاورزی 

 .67-53(.صص 14)1آموزش کشاورزی ایران 

 امین  محمد  شریف  پهلوان  سیدرضا؛  جوادینسید (11

  و رویکردهای  مبانی  استعداد؛  (. مدیریت 1396)  .

  راهبردی،   مدیریت   اندیشه  فصلنامه  مفهومی،

 . 170-141 صص اول، شماره

  قلی   علی؛  رضاییان  خدایار؛  ابیلی  کریم؛  اطریش (12

  اثرگذار  عوامل  .( 1394)    .عله  ش  مرادفام  آرین؛  پور

  برق   صنعت   سازمانی  نخبگان  و  استعدادها  حفظ  بر

  و  علم  کلی  های  سیاست  تحقق  راستای  در  ایران

  ،   کلان  و  راهبردی  های  سیاست   فناوری ، فصلنامه

   .78-51صص  دوازدهم، شماره

 ؛رضاسلامی    ؛محمدتقی  فردویتق  ؛سعید  صحت  (13

  سازیپیاده  برای  الگویی(.  1398. )افشاریان مجتبی

  هایشرکت   در  استعداد  مدیریت   آمیزموفقیت 
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