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Abstract 
The present study used an exploratory mixed research method according to its 

purpose. The research population in the qualitative section was the managers of the 

Social Security Organization and the data collection was performed using semi-

structured interviews and purposive sampling with the participation of 20 senior and 

intermediate managers of the organization. For the data analysis, inductive content 

analysis method was used in three stages of open, axial and selective coding. In order to 

estimate the pattern and identify the current status of activities and processes in the 

Social Security Organization, a questionnaire from the analysis of qualitative interviews 

with 28 items was distributed among 245 managers of the Social Security Organization 

by simple random sampling. In the qualitative part of this research, the talent 

management model in four dimensions of recruitment (talent seeking) with 12 

components, selection (talent search) with 7 components, development (talent 

development) with 10components and retention (talent recruitment) with 8 components, 

in total 37components, were obtained. The results of performing one-sample t-test on 

the obtained data showed that in the talent management cycle in the Social Security 

Organization, the talent-seeking dimension has attracted the lowest average while the 

talent-raising dimension has the highest average in the current situation. It seems that 

the Social Security Administration should pay more attention to the recruitment process 

(talent search). 
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 یموجود الگوی مدیریت استعداد کارکنان سازمان تامین اجتماع وضعطراحی و تببین 

 
 4محمدرضا بهرنگی، 3حمیدرضا آراسته ،2 *نوه ابراهیم عبدالرحیم،  1رسول قاسم زاده

 (25/10/1400پذیرش نهایی: -02/02/1400)دریافت:  

 
   چکیده

د  استعدا مدیریت و ارزیابی وضع موجوداین پژوهش به طراحی الگوی مطلوب مدیریت استعداد    
اده نمود. فی استفکتشااسازمان پرداخته است.  مطالعه حاضر با توجه به هدف آن  از روش تحقیق آمیخته 

تفاده از ا با اسهاده جامعه تحقیق در بخش کیفی، مدیران سازمان تامین اجتماعی بودند و  جمع آوری د
و میانی سازمان انجام  مدیر عالی 20یری هدفمند با مشارکت تعداد مصاحبه نیمه ساختارمند و  نمونه  گ

محوری  ری باز،دگذاکشد. برای تجزیه و تحلیل داده ها از روش تحلیل محتوای استقرایی در سه مرحله 
در سازمان  رآیندهاو ف و انتخابی استفاده شد. به منظور برآورد الگو و شناسایی وضع موجود فعالیت ها

نفر از مدیران  245 گویه در بین  28اعی، پرسشنامه حاصل از تحلیل مصاحبه های کیفی با تامین اجتم
ش، ین پژوهفی اسازمان تامین اجتماعی به روش نمونه  گیری تصادفی ساده  توزیع شد. در بخش کی

یابی( با )استعداد نتخاب  امولفه،  12الگوی مدیریت استعداد در چهاربعد  جذب )استعدادخواهی(  با تعداد 
 37 مولفه جمعا 8ی( با تعداد مولفه و حفظ )استعدادگمار10، توسعه )استعدادپروری(  با تعداد مولفه 7تعداد 
داد  ده نشاندست آمنتایج حاصل از اجرای آزمون تی تک نمونه  بر روی داده های ببدست آمد. مولفه 

ا به خود ریانگین ین متعدادخواهی کمترکه  در چرخه مدیریت استعداد در سازمان تامین اجتماعی بعد اس
سد ظر می رنست. اجلب کرده است در حالیکه بعد استعدادپروری با بیشترین میانگین در وضع موجود 

 .دارد عطوفسازمان تامین اجتماعی باید توجه بیشتری را به فرایند جذب )استعداد خواهی( م

 یاد پروری، استعداد گمار، استعداد یابی،  استعداستعدادخواهیکلیدی: های واژه
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 مقدمه
دوره کنونی حیات بشری با تحولات و دگرگونی های شگفت انگیزی همراه است. سازمان ها 
به عنوان زیر مجموعه ای از حیات انسانی، باید برای بقا و بالندگی، خود را در رویارویی با این 

رقابتی خارج می شوند. منظور از این  تحولات عظیم آماده نمایند؛ در غیر این صورت از گردونه دنیای
آمادگی، آمادگی فناوری و تجهیزاتی نیست بلکه آنها باید کارکنان یعنی سرمایه اصلی و ارزشمند 
سازمان را آماده سازند. سازمان های مدرن پیشرفت خود را در گرو  تغییرات می دانند و در تلاش 

    . (2009، 1)کالینگز و ملاحینهایی هدایت کنند  هستند تا استعداد کارکنان خود را به سمت موفقیت

است؛  کشور سازمان تامین اجتماعی یکی از مهم نرین شاخص های رشد و توسعه یافته در
ی تعدادهان  اسبنابراین لازم است سیاست های لازم جهت بقا، نگهداری و هر چه بارورتر کرد

مامی افراد ته وسعت اعی بیان سازمان تامین اجتمسازمان را شناسایی و به کار گیرد. از آنجا که مشتر
کند. به  فعالیت تریانجامعه می باشند، این صنعت باید با تمام قوا در جهت خدمت رسانی به این مش

ن با ارکنانظر می رسد که یکی از تکنیک های ضروری در جهت رسیدن به این هدف، داشتن ک
هد در دنیای می خوا نی کهامین اجتماعی به مثابه سازماانگیزه و مستعد می باشد. از اینرو، سازمان ت

ورد استفاده مکند و  مهار پیچیده و پویای امروزی به حیات خود ادامه دهد، باید این نیروی بالقوه را
 .ن برداردف سازمااهدا قرار دهد و با شناخت ابعاد استراتژی مدیریت استعداد، گامی در جهت پیشرفت

وان یکی از مهمترین موضوعات استراتژیک سازمان، درحفظ برتری مدیریت استعداد به عن
مهمی را ایفا می کند. مدیریت استعداد به عنوان نگرشی هوشمندانه به منظور  نسبت به رقبا نقش

جذب، پرورش و نگهداری افراد نخبه و استفاده از استعداد و شایستگی آنان به منظور تامین نیازها و 
در نتیجه سازمان با سرمایه گذاری در مدیریت  (2008، 2)گرینباشد زمان میاهداف حال و آینده سا

شود و از سویی دیگر، مجموعه استعداد از یک سو، از یک نرخ بازگشت سرمایه بالا برخوردار می
استعدادهای گوناگون را در سازمان خواهد داشت. در چنین شرایطی سازمان از مزایای نیروی کار 

ی طراحی شده است تا ای از فرآیندها ریت استعداد مجموعهبرد. مدی بهره می چابک و با انگیزه
 کنند سازمان به طور مناسب گردش می های موجود در تضمین نماید که کارکنان در شغل

 (3،2010)کنراد

                                                           
1.Collings & Mellahi 

2.Green 

3.Conrad 
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 1توان عدم وجود تعلق خاطرها را میوری در سازمانیکی از عوامل مهم پایین بودن سطح بهره

شوند و یا به بدین معنی که کارکنان آنطور که باید در کار خود درگیر نمی انست.در کارکنان د
دهند. تعلق خاطر کارکنان مفهومی است که اغلب در ارتباط با پیامدهای اصطلاح دل به کار نمی

مثبت شغل از قبیل تعهد سازمانی، رضایت شغلی، انگیزش، افزایش تندرستی و عملکرد مطرح 
واحد  8000در میان  5و سیفر 4، گراو3، سالانوا2توسط گراسیا 2013حقیقی که در سال شود. نتایج تمی

دهد رابطه مثبتی بین تعلق خاطر کارکنان، رضایت کمپانی انجام شد نشان می 36تجاری در 

( با 2013و همکاران)6وری و گردش شغلی وجود دارد. بورکمشتریان، وفاداری، سودآوری، بهره
ات متعدد انجام شده در این زمینه عنوان کردند که تعلق خاطر کارکنان موجب استناد به مطالع

اند که بیان کرده 8و دمورتی7شود. همچنین باکرافزایش عملکرد کارکنان و رضایت مشتریان می
های اضافه بر کارکنان دارای تعلق خاطر عملکرد بهتر و نیز تمایل بیشتری برای انجام فعالیت

 (. 194:2008دهند)باکر و همکاران، شان میسازمان از خود ن
و باکر تعلق خاطر کارکنان یک حالت ذهنی مثبت نسبت به کار است که  9مدل شاوفلی طبق

باشد. سرزندگی به معنی سطوح در کار می 12و مجذوب شدن 11، فداکاری10شامل سه مولفه سرزندگی
عنی تمایل برای کوشش در یک کار شود، یبالای انرژی و انعطاف پذیری ذهنی حین کار تعریف می

و مداومت بر آن حتی در صورت بروز مشکلات. مولفه فداکاری را با خصوصیاتی همچون احساس 
کنند و بالاخره مجذوب شدگی به مهم بودن، افتخار، شور و شوق، الهام و چالشی بودن تعریف می

د از کارش امری مشکل رود تا حدی که کندن آن فرمعنی غرق شدن کامل در کار به کار می
 (.2003باشد)شاوفلی و باکر، 

دهند که به کارکنان دارای تعلق خاطر سطوح بالاتری از انرژی و تطبیق با شغل خود نشان می
؛ 2008نوبه خود تاثیر مثبتی روی عملکرد شغلی و گردش مالی سازمان خواهد داشت)باکر و دمورتی، 

                                                           
1-employee engagement 

2-Gracia 

3-Salanova 

4-Grau 

5-Cifre 

6-Burke 

7-Bakker 

8-Demerouti 

9-Schaufeli 

1 0-Vigor 

1 1-Dedication 

1 2-Absorption 



 و همکارانعبدالرحیم نوه ابراهیم                                                         ...مدیریتموجود الگوی  وضعطراحی و تببین  

 
 

(271) 

 

های امروز نیاز به کارکنانی با انرژی و مشتاق دارند. ازمان( س2008، 2و تاریس 1باکر، شاوفلی، لیتر
کسانی که نسبت به شغلشان اشتیاق و علاقه زیادی دارند. کارکنان دارای تعلق خاطر به طور کامل 

رسانند. برخی بر این شان را به طرز مطلوبی به انجام میشوند و تکالیف شغلیمجذوب شغلشان می
تواند نتایج کارکنان، موفقیت سازمان و عملکرد مالی لق خاطر کارکنان میعقیده هستند که میزان تع

های (. با وجود این نتایج نظرسنجی2002، 5و هایز 4، اشمیت3سازمان را تحت تاثیر قرار دهد)هارتر
های نظرسنجی و مشاوره نظیر موسسه گالوپ، تاورز پرین، واتسون ویات، انجام شده توسط شرکت

ها بسیار پایین و حتی رو به دهد که میزان تعلق خاطر کارکنان در سازمانمی هریس و... نشان
برند که این موضوع ها از کمبود تعلق خاطر رنج می( و عمده سازمان2009، 6کاهش است)فدرمن
 .ها شده استهای گزافی به سازمانموجب تحمیل هزینه

مهمی است که سازمانها برای کند که تعلق خاطر کارکنان مفهوم عنوان می 2013بورک، 
 7شکوفا کردن استعدادهای کارکنان خود باید مدنظر قرار دهند. از سوی دیگر مدیریت استعدادها

کند کارکنان در شغلهای موجود ای از فرایندهای طراحی شده که تضمین میعبارت است از مجموعه
. به عبارت دیگر شخص مناسب (2005، 9و سواین 8کنند)چلوهادر سازمان به طور مناسب گردش می

(. مدیریت استعدادها به عنوان نگرشی 2002، 10در زمان مناسب در شغل مناسب قرار دارد)کسلر
هوشمندانه به منظور جذب، پرورش و نگهداری افراد نخبه و استفاده از استعداد و شایستگی آنان به 

  .(1387د)علامه و قاسم آقایی،شومنظور تامین نیازها و اهداف حال و آینده سازمان تعریف می

کند: اول اینکه اجرای مدیریت استعداد موثر استعداد به دو دلیل کلی اهمیت پیدا می مدیریت
شود و دوم اینکه کارکنان با استعداد برای موجب کشف و نگهداری موفقیت آمیز استعدادها می

شود ام جانشین پروری شناخته میشوند که امروزه مورد دوم با نهای کلیدی آینده انتخاب میپست
که توجه بسیاری از سازمانها را به خود جلب کرده است. سازمانهای دولتی نیز باید به این مسئله 

تواند آنها را در جذب، پرورش و توسعه نسل بعدی رهبران عمومی توجه کنند که مدیریت استعداد می
. پرورش 2. مدیریت عملکرد 1: یی همچونت استعداد شامل مولفه هااستراتژی مدیرییاری رساند.

                                                           
1-Leiter 

2-Taris 

3-Harter 

4-Schmidt 

5-Hayes 

6-Federman 

7-Talent management 

8-Cheloha 

9- Swain 

1 0-Kesler 
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. افراد (1،2009)سوییم. ارتباطات می باشد5. جو وفرهنگ باز سازمانی 4. پاداش و قدردانی 3کارکنان 
در سازمان مایلند احساس کنند اهداف شغلی مهم و با ارزشی را دنبال می کنند؛ به این معنی که آنها  

 .(2،2016)کلایدون یروی آنها با ارزش استدهند احساس کنند که وقت و ن ترجیح می

یتی، ای شخصه ها، ویژگی ها، نگرش ها، مهارت ها، توانایی های شغلی، شامل دانش شایستگی 
 هک حرکتی هستند -ها، ارزشهای اخلاقی، بهره هوشی یا سایر قابلیت های ادراکی یا حسی انگیزه

ور طد و به ی شونمد موفقیت آمیز محسوب نسبتاً پایدار و قابل اندازه گیری بوده و علت عملکر
  (.1398)حبیب پور، معتبری می تواند آن را پیش بینی کنند

هنگامی پدیدار شد، که نتایج تحقیقات نشان  1990مدیریت استعداد اولین بار در اواخر دهه  واژه
است. مزیت  داد در شرکتهای با عملکرد بالا، مدیریت استعداد بهترین فعالیت برای تمایز سازمان

رقابتی سازمانها ناشی از استعداد کارکنان و نیز مدیریت صحیح و مناسب استعداد در سازمان است. در 
و  4، جونز 3واقع مدیریت کردن استعدادها در سازمان، وظیفه و مسئولیت تمام مدیران است. میشل

مستعد بهتر عمل  ( پیبردند که شرکتهایی که در جذب، حفظ و توسعه کارکنان2001)5اکسل رود
مدیریت استعداد فقط یک واژه جدید برای  درصد بیشتر است. اما آیا 22میکنند، بازگشت سرمایهشان 

 مفهومی قدیمی است؟

مدیریت استعداد متشکل از طراحی استعداد وپرورش آن نسبتا مفهوم جدیدی است که صرفا در 
نشات گرفت،  "بدست آوردن استعداد جنگ برای"ظهور یافت. مدیریت استعداد از تعبیر  2000دهه

دارد. به مثابه ابزاری برای روشنگری مشکلاتی که زمانی  1990تعبیری که ریشه در اواخر دهه 
 6سازمان در حین جذب و حفظ کارکنان با استعداد با آن مواجه بودند. با وجود این، اوریلی و پفر

را میپذیرند ممکن  "جنگ استعداد"نیت شرکتهایی که نوعی ذه "سازند که  ( خاطر نشان می2000)
است بسیار زیاد برای استعدادهای افراد برون سازمانی ارزش قائل شوند و استعدادهایی را که از پیش 

. رویکرد باید رویکردی باشد که بر توانایی همگان برای "در سازمان حضور دارند، خفیف بشمارند
( 2001)7. پفر "ن عادی به نتایج غیر عادی دست یابند با کارکنا"موفقیت تاکید ورزد و به این طریق 

دهد که جنگ برای تصاحب استعدادها استعارهای غلط است چرا که این استعاره توان  هشدار می

                                                           
1.Sweem 

2.Claydon 

3. Michaels  

4. Hand field-Jones 

5. Axelrod 

6.  Reily and Pfeffer 

7.Pfeffer 
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تیمهای متشکل از کارکنان را اغلب بیش از صرف تجمعی از افراد به طور اثربخش عمل خواهند 
 .کرد، پست می شمرند

جود گفتن و برای رباره رویکردهای متنوع مندرج در مدیریت استعدادالبته که حرف تازهای د
نی ی جانشیطراح ندارد. مدیریت استعداد عبارت است از: جذب، حفظ، انگیزش، پرورش کارکنان و

جود وتر به  یوستهپهم  منابع انسانی. اما این رویکردها با تجمع در کنار یکدیگر نوعی کلیت به
و  هماهنگ یکردهاین به عنوان نیروی محرکهای برای تدوین و اجرای روتوان از آ می میآورند که

عد مورد انی مستع انسبا حمایت متقابل یکدیگر استفاده نمود و به سازمان برای تصاحب و حفظ مناب
ر دهه رد که داط داارتب "بهترین مکان برای کار"نیاز خویش یاری کند. مدیریت استعداد با ایده 

 .(2006،625مسترانگ ،ایجاد شد)آر 2000

    کنند باید  این سوال را مطرح کرد که آیا مسیر شغلی که افراد اشغال می (2008)1 شاین
بندی شود؟ متاسفانه این سوال در ده سال گذشته بدون پاسخ مانده است. اغلب  ریزی و بودجه برنامه

توان آن را بهینه  ونه میکنند تا تعیین کنند که مدیریت استعداد چیست و چگ سازمانها تلاش می
کرد هیچ برنامه توسعه استانداردی وجود ندارد. مقالات زیادی درباره مدیریت استعداد منتشر شده 
 است اما درباره تعریف، مقیاس و اهداف کلی مدیریت استعداد، هیچ چیز روشنی وجود ندارد. جدول

 .د(خلاصه ای از جریان فکری مدیریت استعداد را نشان می ده2-1)

 

 )ریان های فکری مدیریت استعداد در دهه های گذشته )اقتباس از ادبیات پژوهشج -1شماره جدول

Table 1 - Talent Management Thoughts in the Past Decades (Adapted from 

Research Literature) 
 مدیریت استعداد/ منابع انسانی

talent 

management/human 

resources 

 جابه جایی واژه مدیریت استعداد  منابع انسانی
توسعه،  تخاب،مدیریت استعداد، مجموعه فعالیتهای بخش منابع انسانی است)استخدام، ان

 مدیریت موفقیت/مسیر شغلی(

 مفهوم منبع استعداد

The concept of the 

source of talent 

در  ارکنانافی ککمدیریت استعداد، مجموعه فرآیندهای طراحی شده برای اطمینان از جریان 
 مشاغل سازمان است

 ریزی منابع ارتباط دارد با برنامه

 کند یمرکز مفقیت تاز درون/برنامه ریزی مو "نیروی کار/نیروی انسانی"ریزی بر روی برنامه

 گیرد افراد درست در زمان درست، در شغل درست قرار می

 مدیریت استعداد عمومی

General Talent 
Management 

 تعداد تنها متمرکز بر موقعیتهای خاص نیستمدیریت اس

نسانی ارافیک دموگ مدیریت کردن افراد با عملکرد بالا مهم است زیرا روندهای کسب و کار و
 پدیدار شده است.

 همکاری و ارتباط مدیران در همه سطوح 

 تنظیم نیازهای توسعه و استعداد سازمانها و رهبرانشان

                                                           
1  .  Schein 
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 مفهوم مدیریت استعداد
 کل نگر 

The concept of 

holistic talent 
management 

 مدیریت استعداد، مفهوم و استراتژی است که:

 .سیستم و منابع انسانی را منسجم میکند1

 الف(بین بخشها و سطوح مختلف ارتباط مورب ایجاد میکند
 کند. ییجاد مامند، ترین سطح کار ب(همکاری همه کارکنان و مدیران، از هیات مدیره تا پایین

 .تسهیل در ماهیت)همچون توسعه سازمان(2

 .تنظیم استعدادها با استراتژی کسب و کار3

 .فعالیت بر حسب ثبات و رشد آینده 4

 .توسعه فرآیندهای بهبود یافته برای توسعه و مدیریت کردن استعدادها5

 .ارتباط فرهنگی میان همه کارکنان/مدیران6

( سه جریان تحقیق برای مدیریت استعداد 2010)2و آندرسون 1مایکلسونهای  براساس بررسی
 (2وجود دارد، که در طی دهه اخیر حاصل شده است)جدول شماره

 ق مدیریت استعدادسه جریان تحقی-2 شماره جدول
Table 2 - Three streams of talent management research 

 
 تحقیق جریان

Research flow 
 نویسنده

author 
 سال

Year 
 تعریف

Definition 

1 

 مدیریت استعداد
ای از کارکردهای  به عنوان مجموعه

 ویژه مدیریت منابع انسانی

talent management 

As a set of special human 
resource management 

functions 

ویر
سک

ا
3  

2004 
توسعه  داری،یابی، غربال کردن،انتخاب، نگه مدیریت استعداد شامل منابع

 ریزی هاستفاده از تجزیه و تحلیل و برنامکار با  و بازنگری نیروی

 و 
ی

کال
م

لد
کفی

وی
4  

2006 

ی، نساناریزی نیروی  فرآیندهای مدیریت استعداد دربرگیرندهی برنامه
 وسعه،تش و تجزیه و تحلیل شکاف استعداد، کارمندیابی و استخدام، آموز

ی برزیای و اپرور ریزی جانشین ، برنامهدادحفظ و نگهداری، بازنگری استع
 است.

گر
بتن

5  

2007 
ارت، ، نظجنبه های متفاوت مدیریت استعداد شامل استخدام و بکارگیری
ی ریز مدیریت عملکرد، توسعه مسیر شغلی، توسعه رهبری، برنامه

 ریزی مسیر شغلی، شناسایی و پاداش. جانشینی، برنامه

2 

مدیریت استعداد به عنوان طبقه بندی 
 استعداد

Talent management as a 

category of talent ان
کار

هم
 و 

شلز
می

6  

2001 

جبران قا ،تمایز یعنی ارزیابی عملکرد پتانسیل افراد و سپس دادن ارت
 ری درگذا خدمات و فرصتهای توسعه به آنها. این امر به معنای سرمایه

ات قداماکارکنان سطح آ)عالی(، تصدیق کارکنان سطح ب)خوب( و انجام 
 سوم)متوسط(قطعی روی کارکنان سطح 

3 

ی مدیریت استعداد به عنوان ذخیره درون
 استعداد و برنامه ریزی جانشین پروری

Talent management as an 

internal talent store and 

succession planning 

تاد
مس

و ر
یو 

در
بو

 

2005 

 وخشند عه برهبران سازمان و منابع انسانی باید تمرکزسنتی خود را توس
سانی ه انعداد را شناسایی کنند یعنی جایی که سرمایذخایر اساسی است

 ورد.آ ر میه باببزرگترین تمایز را خلق می کند و موفقیتهای استراتژیک را 
 

                                                           
1.Michaelson 

2.Anderson 

3.schweyer 

4.McCauley & Wakefield 

5.Bhatnagar 

6.Michaels 
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مان ارکنان سازالگوی مدیریت استعداد ک و تببینطراحی  این پژوهش اصلیدف ه تحقیق:اصلی  هدف

 به منظور بررسی وضع موجود تامین اجتماعی کشور

 رعی: ف اهداف

 تماعیمین اجان تاشناسائی نشانگرها ، مولفه ها و ابعاد مدیریت استعداد کارکنان در سازم 

   ارائه الگوی مفهومی اولیه 

 اعتبار سنجی الگوی مفهومی 

  اعی تببین وضع موجود الگوی مدیریت استعداد کارکنان در سازمان تامین اجتم 

 
 سؤال به وییپاسخگ دنبال به ن اجتماعیپژوهش نیز در حوزه سازمان تامی این بنابراین 
نظور به م ،شورک یاجتماع نیاستعداد کارکنان سازمان تام تیریمد یالگو :باشد می زیر اساسی

 کدام الگو می باشد؟  وضع موجود یبررس

 

  مدل مفهومی پژوهش: 1شکل شماره

Figure 1: Conceptual model of research 
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 تیریمـد که دارد نیا به اشاره یاجتماع نیتام سازمان ارکنانک استعداد تیریمد یالگو یطراح
. ستین کارکنان تیریـدم و یانانس منابع تیریمد از متفـاوت یموضوع اساساً سازمان، نیا در استعداد

 هایاستعداد بتوانند هک باشند یسازمان صلاح و صرفه ینوع دنبال به دیبا یا مهیب یسازمانها اساسا
 یبزرگ یازمانهاس.کنند جادیا اهآن یریوبکارگ پـرورش بـرای را یطیمح و ییشناسا را کارکنان
 نیا بر تلاش و ندا شده لیتشک یمختلف کل ادارات و ها معاونت از یاجتماع نیتام سازمان همچون

. کرد زییر رنامهب کل وادارات ها معاونت همه برای را کارکنان استعداد تیریمد ندیفرا که است
 هااستعداد یچندوجه تعادل ینوع که شود انجام ینوع به دیبا تخصصها و استعدادها زیتما قت،یدرحق

       نشان قاتیتحق. ابدین کاهش کارکنان تعداداس تیریمد ستمیس راندمان تا شود جادیا سازمان در
 کارکنان در دهااستعدا عملکرد بهبود سبب سازی اریجت ایراهبرده نیبـ ییوهمس یوعن هک دهد یم
  ها نسازما یور بهره و ردعملک رود یمـ ارانتظ ابد،ی بهبود تعدادهااس عملکرد که یدرصورت شود؛ یم
 ایهتیلفعا و عملکرد تا کنند یم تیتقو را کارکنان استعدادهای ها سازمان از ارییبس. شـود ربهت زین
 از تعدادی هب دلم ارائه ضمن الگو، یازطراح سپ. بخشند بهبود سازمان اهداف جهت در را شانیا

 ندینما مطرح شده یطراح مدل با ارتباط در را خود نظـرات شد، درخواست آنان از شوندگان مصاحبه
 از نفر هس توسط پژوهش های افتهی .گردد اعمال دلم در لازم اصلاحات ازین صورت در تا

 وبارچچ نـیا رب وهلاع ت؛اسـ هگرفت رارق دییتأ و شیالاپ ،یابیارز مورد یانسان منابع نیمتخصص
 نیتام نسازما در شاغل پژوهش خبره کنندگان ازمشارکت رنف هس طتوس دهش یطراح یوممفه

 یا خهنس نیهمچن .است شده اعمال و افتیدر آنان یلیتکم راتنظ و قرارگرفته یبررس مورد یاجتماع
 اریذگ اشـتاددی را حطـر قابل نکات تا دیگرد ارسال سازمان یانسان ابعمن انکارشناس رایب دلم از

 .رفـتگ قـرار دییتا مورد مدل اعتبار رفتهیپذ صورت های ینظرخواه اساس بر. ندینما

 

 ابزار و روش 

 انتخاب لیدل یکل طور به. است شده  استفاده یاکتشاف ختهیآم قیتحق روش از قیتحق نیا در
 بهتر درک رایب شترییب شواهد آوردن بدست( 1: از حاضرعبارتند قیتحق برای ختهیآم قیتحق روش

 استعداد تیریمد منظور به مناسب الگوی کی وجود عدم( 2 کار، طیمح در یشغل استعداد تیریمد
 متخصص خُبرگان دگاههایید از استفاده لزوم(3 و یاجتماع نیتام سازمان در کارکنان یشغل

 نیچن از استفاده با  .یاجتماع نیتام سازمان یشغل استعداد تیریمد الگوی یطراح جهت یسازمان
 نیتام سازمان در یشغل استعداد تیریمد راهکارهای و الزامات یخوب به توان یم یقیتحق روش



 و همکارانعبدالرحیم نوه ابراهیم                                                         ...مدیریتموجود الگوی  وضعطراحی و تببین  

 
 

(277) 

 

 انجام ریز وهیش به حاضر قیتحق مراحل فوق، موارد به توجه با. داد قرار یبررس مورد را یاجتماع
 .رفتیپذ

 ارشد نامتخصص ،(رانیمد و نیمعاون روءسا،) رانیمد هیکل حاضر پژوهش یفیک بخش در
 ودب نیا ای جامعه نیچن انتخاب لیدل. دادند لیتشک را قیتحق یآمار جامعه  یاجتماع نیتام سازمان

 دارا که یزمانسا و یشغل تیموقع علت به یاجتماع نیتام سازمان اندرکاران دست و رانیمد که
 انسازم استعداد تیریدم موضوع مورد در را اطلاعات و دانش حداکثر توانند یم بالقوه طور به هستند

 . دهند دست به

 از متشکل) یا نمونه هدفمند، رییگ نمونه روش از استفاده با حاضر قیتحق یفیک شخب در
 هبالقو طور به هک سازمان اندرکار دست مسئولان و متخصصان ،(رانیمد و نیمعاون روءسا، رانیمد

 و برگانخ انیم از دهند هارائ  زمانسا استعداد تیریمد میمفاه نهیزم در را اطلاعات نیشتریب بتوانند
      اشباع به تا رفتیپذ انجام ای وهیش به هدفمند رییگ نمونه. شدند انتخاب یسازمان متخصصان

 عاتاطلا مصاحبه، نجاما برای گرید افراد انتخاب که گونهای به میکرد دایپ دست ازین مورد یها داده
 افتهیساختار مهین بهمصاح 20 انجام از پس مجموع، رد. نکرد فراهم قیتحق برای شترییب های داده و
 دوجو دیجد های صاحبهم انجام به ازیین و دهیرس اشباع نقطه به شده گردآوری های داده خبرگان، با

 به آنها لیتما و قیتحق موضوع از شوندگان مصاحبه استقبال به توجه با است ذکر انیشا. نداشت
  است. دهبو قهیدق 05 و ساعت 1 ها مصاحبه زمان مدت نیانگیم ق،یتحق جینتا شدن تر یغن

هش و ت پژوهای نیمه ساختاریافته مصاحبه، پژوهشگر با بررسی ادبیا برای طراحی سوال
زوم در صورت ل گر درمشاوره با مدیران راهنما، مشاور و برخی از متخصصین نیز بهره گرفت. پژوهش

دارای  صاحبهمد سئوال مطرح می نمود. فرم حین مصاحبه سئوالات دیگری را برای تشریح ابعا
صل سئوالات به سئوال می باشد. ا 4و تعریف اصطلاحات و تعداد  مقدمه ای برای تشریح موضوع

 :قرار زیر بود

 هدف از مدیریت استعداد در سازمان  چیست؟ .1

 مدیریت استعداد در سازمان  شامل چه فعالیتهایی است؟. 2

در   ت اسـتعداد اد در سازمان تامین اجتماعی  بر اساس الگـوی مـدیری  مؤلفه های مدیریت استعد. 3
وری( و دادپرتع، توسـعه )اس ـ بعد  جذب )استعدادخواهی(، انتخاب  )استعداد یابی( هریک از چهار

ل دیگـری  یا مراح ـکدامند؟  تا چه میزان با این تقسیم بندی موافقید؟ و آ حفظ )استعدادگماری(
 ن مراحل نیاز به اصلاح دارد؟نیاز است اضافه شود؟ یا ای

 اجرای مدیریت استعداد در سازمان  چیست؟ موانع و محدودیتهای. 4
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  قید؟در سازمان تامین اجتماعی موافداد تا چه میزان با شرایط فعلی مدیریت استع. 5

 در یمفهوم قولاتم افتنی گام نیاول. است شده انجام کدگذاری ۀمرحل سه یط ها، داده لیتحل
 و سازی مفهوم امگ نیسوم و است مقولات نیا نیب ارتباطات افتنی گام نیدوم. است بوده ها داده

 هگان سه کدگذاری ق،فو حاتیتوض به توجه با. است انتزاع از بالاتری سطح در ارتباطات نیا گزارش
 قرار ها مصاحبه یمحتوا لیتحل قلب در ،یانتخاب کدگذاری و محوری کدگذاری باز، کدگذاری یعنی
 .است رفتهگ

 یالگو به یاعتباربخش منظور به الگو، استخراج و ها مصاحبه از حاصل های داده لیتحل از سپ
 یابیارز و "اعضا کنترل" و "ها داده( سازی مثلث/اجماع) بندی هیزاو" از قیتحق جینتا و آمده بدست

 .استفاده شده است (1،2008)کوربین و اشتراوس " تیمقبول" اریمع اساس بر

فهومی ملگوی ااز کمی این پژوهش، محقق در صدد  بود تا یک ابزار کمی را بر اساس در ف
یدگاه یز از دنبی و منتج شده از شاخصها و مولفه های شناسایی شده )بر اساس پیشینه نظری و تجر
وهش ولیه پژگوی امتخصصان در فاز کیفی تحقیق(  تدوین نماید. در پژوهش حاضر پس از تدوین ال

توانایی  طوحی ازسی به تعیین الگوهای روابط، آزمون میزان روابط بین مقوله ها و دستیاب به منظور
ی تدوین شد. در گویه ا 28تعمیم پذیری الگوی تدوین شده در نمونه  ای بزرگتر، پرسشنامه ای

و  عابیرتدوین این پرسشنامه جهت حفظ روح زنده حاکم بر پژوهش، تلاش شد از نکات، ت
ت بر ی سئوالاتمام مده از نقل و قولهای مشارکت کنندگان در پژوهش استفاده شده واصطلاحات برآ

لی نظیر ی، عوامنهای اساس کدهای باز استخراج شده از مصاحبه ها تدوین گردد. در تدوین گویه های
 ی ارائهله هابازخورد مصاحبه شوندگان، پرسش های پژوهش، کفایت گویه ها برای انعکاس مقو

تند. همچنین رار گرفوجه قتها برای اندازه گیری متغیرهای مورد اندازه گیری، مورد  یی گویهشده، توانا
( تنظیم شده 6لا ً موافقم)( تا کام1درجه ای  لیکرت، از کاملا ً مخالفم) 6گویه های آن بر پایه طیف 

 .است

ب، فرم مقدماتی بدین ترتی. از روایی محتوا استفاده شد به منظور اطمینان از روایی پرسشنامه،
گویه طراحی شد و جهت اصلاح و تکمیل تحویل گرفته شد که در نتیجه  214پرسشنامه با 

گویه کاهش یافت. در ادامه، نسخه اصلاح شده حاصل از  149بازخوردهای مکرر، پرسشنامه اولیه به 
لاحی خود را نفر از متخصصان ارائه شد و از آنها خواسته شد نظرات اص 4بازخورد تیم پژوهش، به 

نسبت به میزان تناسب، ارتباط و کفایت گویه های پرسشنامه بیان کنند. پس از اخذ نظرات این 
صاحبنظران، اصلاحات لازم با مشورت تیم پژوهش در پرسشنامه به عمل آمد و ضمن اصلاح جمله 

                                                           
1. Corbin, Strauss 
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گویه ای  28گویه کاهش یافت .لذا فرم نهایی  28بندی و نحوه بیان گویه ها،تعداد گویه ها به 
 .پرسشنامه مورد تأیید صاحبنظران قرار گرفت

ریب ضاضر از وهش حویژگی فنی دیگر ابزار پایایی است. به منظور بررسی پایایی پرسشنامه پژ
ر از جامعه آماری اجرا نف 30آلفای کرونباخ استفاده شد .بدین منظور، فرم نهایی پرسشنامه بر روی 

ریب آلفای محاسبه محاسبه شد .ض SPSSاستفاده از نرم افزار شد و سپس ضریب آلفای کرونباخ با 
 .بدست آمد  943/0شده برای پرسشنامه برابر 

ن اجتماعی، و با توجه هزار نفرکارمند تامی 73برای انتخاب نمونه  مناسب از حجم جامعه آماری 
نفر در بخش کمی  245با  آماری با استفاده از فرمول کوکران و به لزوم افزایش دقت برآوردها، نمونه

 209عداد تع شده لکن از مجموع پرسشنامه های توزی با استفاده از روش تصادفی، انتخاب شدند.
 .پرسشنامه تکمیل و عودت شد

 و رانحراف معیا برای توصیف داده های حاصل از بخش کمی، از آماره های توصیفی) میانگین،
ک نمونه  طی تی تستنبااعیت داده ها از آماره های جداول توزیع فراوانی و نمودار( و جهت بررسی وض

کسل ااز نرم افزار  همچنین ترسیم نمودارها با استفاده استفاده شد. SPSS ای از طریق نرم افزار
 .انجام شد

حاظ ؛ از لدی گیرمامین اچتماعی کشور  قرار تحقیق حاضر از لحاظ مکانی در حوضه سازمان ت 
و تببین وضع  ورت پذیرفته و از لحاظ موضوعی در حوزه طراحیص 99تا  96زمانی طی سالهـای 

ق حاضر ری تحقیعه آماجام قرار دارد. موجود الگوی مدیریت استعداد کارکنان سازمان تامین اجتماعی
 .مدیران ذیربط در سازمان تامین اچتماعی  می باشد

ن فصل ذا در ایمی( است. لک -روش تحقیق در پژوهش حاضر از نوع آمیخته اکتشافی) کیفی
 ،وردین منظب. یردگ نیز در مرحله اول داده های کیفی و سپس داده های کمی مورد تحلیل قرار می

ر بکیفی ی ه ها، ابتدا دادپس از پیاده سازی متن مصاحبه ها جهت تحلیل داده ها در این فصل
ده از شستخراج اای ه ، محوری و انتخابی به همراه شواهد مستند و مولفهاساس رویکرد کدگذاری باز

شده  ی ارائهتحلیل . تجزیه و تحلیل داده های کیفی بر اساس الگویگردد ادبیات تحقیق ارائه می
ی محوری و ( که شامل سه مرحله اصلی: کدگذاری باز، کدگذار1995توسط اشتراس و کوربین)

د استعدا ریتدی، الگوی متحلیل داده های کیفی الگوی اولیهکدگذاری انتخابی است انجام شد. 
   گردد کارکنان سازمان تامین اجتماعی  ارائه می

     ها، تجزیه و تحلیل  پس از تدوین پرسشنامه بر مبنای مفاهیم کلیدی بر آمده از مصاحبه
به منظور اعتبارسنجی  (2،)( تجزیه و تحلیل توصیفی داده ها1های کمیّ در دو بخش اصلی: ) داده
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انجام  2و مدل معادلات ساختاری1تحلیل عاملی  تأییدی و ک نمونه ایت tالگوی پیشنهادی از آزمون 
 .شد
 

 یافته ها

 سازمان اد درهمانگونه که پیشتر اشاره شد هدف پژوهش حاضر تبیین الگوی مدیریت استعد
ند اشتراس و نظام م ویکردرتامین اجتماعی است. در این راستا و بر مبنای نظریه برخاسته از داده ها، 

ه ها ت و دادام مند اسمدلی نظ ( انتخاب گردید که خود آن نیز جهت ارائه الگو دارای1998)  کوربین
ی کدگذار باز و شوند. کدگذاری در سه سطح کدگذاری باز، محوری و انتخابی تجزیه و تحلیل می

به در  ی مربوطی فرعمحوری داده ها به دقت مورد بررسی قرار گرفته، مقوله های اصلی و مقوله ها
ردد گیین می ها تعطول مرحله کدگذاری باز و محوری، داده انها مشخص شده و سپس ابعاد و ویژگی
لی ای تحلیکنیکهتو الگو مورد بررسی قرار گرفت. در تحلیل داده های حاصل از اجرای مصاحبه، 

صلی تحلیل برای ا( مورد استفاده قرار گرفت. واحد 1385پیشنهاد شده توسط اشتراس و کوربین) 
ق عنوان از طری فاهیممکدگذاری باز و محوری، مفاهیم هستند. هنگام تجزیه و تحلیل دقیق داده ها، 

 ه مواردوجه بتگذاری توسط محقق، به طور مستقیم از رونوشت مصاحبه شرکت کنندگان و یا با 
خطوط یا ل در داخ پیام مشترک کاربرد آنها ایجاد  شدند. لذا با تفکیک متن مصاحبه به عناصر دارای

قوله های قالب م یم درپاراگراف ها تلاش شد تا کدهای باز استخراج شوند و در مرحله بعدی آن مفاه
فهومی بزرگ م ته هایگرفتند. بعد از این مرحله سعی شد که مقولات نیز در قالب دس بزرگتری قرار

د سپس شعیین تطبقه بندی گردند. در مرحله دوم که کدگذاری محوری است ابتدا مقوله محوری 
 دگذاری انتخابیخوشه بزرگ دسته بندی شدند. در نهایت در مرحله ک 9سایر مقوله ها در قالب 

در این  احی شد.عد طر،روابط بین مقولات آشکار و مدل نظریه برخاسته از داده ها در قالب چهار ب
این مقولات نیز  ومقوله دسته بندی شدند 28مفهوم در کدگذاری باز بدست آمد که در  149مرحله 

ا دقت بیش از چندین بداده ها  مقوله کلی جای گرفتند. همچنین باید افزود که تجزیه و تحلیل 9در 
رت ا به صواد آنهبرای مقوله های اصلی، مقوله های فرعی و ابع بار جهت رسیدن به اشباع نظری

 مدیریت موانپیر تکراری انجام شد. در راستای پرسشهای پژوهش، چند سؤال از شرکت کنندگان
مونه هایی از ن 3ول استعداد اثربخش سازمان تامین اجتماعی در طول مصاحبه ها پرسیده شدکه درجد

 :شود ورده میفته، آهایی از گزارة کلامی مربوط به مقوله های اصلی مصاحبه های انجام گر نمونه

                                                           
1.Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

2.Structural Equation Modeling (SEM) 
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 یمربوط به مقوله های اصل یاز گزارة کلام یی. نمونه  ها3 شماره جدول

Table 3. Examples of verbal propositions related to the main categories 
 کدهای شناسایی شده 

 )کدهای محوری(
 پاسخ مصاحبه شونده )کدهای باز(

Interviewee response 

(open codes) 
Identified codes (pivotal codes) 

قوانین مستقل  وجود بودجه و-1
 در تامین اجتماعی

ت مالکی تقل ونشانگر در مدیریت استعداد در تامین اجتماعی تاثیر بودجه مساولین 
ن دیراعمومی غیر دولتی این سازمان است است که باعث استقلال بیش از حد م

ذب و جستم سازمان در تغییرات یکشبه  در تشکیلات سازمان است که به تبع آن سی
در  صولید سبک منسجم و انگاهداشت سازمان دچار تشتت شده و سازمان نمی توان

ای ب بریک روند ثابت برای تداوم یک سبک اساسی برای تدوین یک راهکار مناس
مان ی ساز، واحد منابع انسانقبل از مرحله گزینش در پیش گیردجذب استعدادها 

 استقلال کافی برای راند مدیریت استعداد را ندارند 

 استقلال تصمیم گیری مدیران-2

بک واحد در جود سعدم و -3
 مدیریت استعداد

 
 بخش دوم: تحلیل یافته های کمی پژوهش

ی، عموم توصیف گویه های تحقیق بر اساس داده های به دست آمده حاصل از پرسشنامه
رت های عمومی نمونه به دست آمده که به صواطلاعات تفصیلی در خصوص مشخصات و ویژگی

  :گرددره میها اشاهای زیر به آنمرتب در جداول  و شکل
 

 فراوانی متغیر جنسیت در نمونه توزیع-4شماره جدول 
Table 4: Frequency distribution of gender variables in the sample 

 طبقه فراوانی جنسیت
 درصد فراوانی 

 داده های طبقه

های  درصد فراوانی داده

 معتبر هر طبقه
 درصد تجمعی

Gender Frequency of 

class 

Percentage of 

data frequency 

of the class 

Percentage of 

frequency of valid 

data of each class 

Cumulative 

percentage 

 Female 102 0.49 49 0.51زن  

 male 107 0.51 51 1مرد  

 Total 209 1 1کل 
 

 

ین مده از اآدهد. بر اساس نتایج به دست ، توزیع فراوانی متغیر جنسیت را نشان می 4جدول 
باشد و یم 0.51ن باشد که درصد فراوانی آناجدول بیشتر افراد تشکیل دهنده جامعه آماری مردان می

تغیر می توزیع فراوانی این ااست. در ادامه نمودار دایره  0.49کمترین متعلق به زنان با درصد فراوانی 
  .توان مشاهده نمودجمعیت شناسی را نیز می
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دهندگان در نمونهوزیع فراوانی متغیر سن پاسخت -2شکل شماره   

Figure 2- Diagram of gender variables in the sample 

 
 در جدول دهد. بر اساس نتایج به دست آمده، توزیع فراوانی متغیر سن را نشان می4جدول 

شکیل مونه را تدرصد از کل ن %53.6سال دارند که 40تا  35نفری 209نفر از نمونه  112فوق، 
سال سن  51شتر از دهند. تعداد فراوانی افرادی که بی میدهند و بیشترین رده سنی را تشکیل می

ند و کمترین رده سنی ده درصد از کل نمونه را تشکیل می %1.4باشند که  نفر در نمونه می 3دارند، 
 .در بین افراد نمونه آماری هستند

 

دهندگان در نمونهمتغیر سن پاسخ  توزیع فراوانی -5شماره  جدول  

Table 5 - Frequency distribution of respondents age variable in the sample 

 طبقه فراوانی سن
 درصد فراوانی 

 داده های طبقه
درصد فراوانی دادههای 

 معتبر هر طبقه
 درصد تجمعی

Age Frequency of 

class 

Percentage of 

data frequency 

of the class 

Percentage of 

frequency of 

valid data of 

each class 

Cumulative 

percentage 

 %8.60 %8.60 %8.60 18 35کمتر از 

35-40 112 53.60% 53.60% 92.5 

41-45 41 19.60% 19.60% 93.2 

46-50 28 13.40% 13.40% 96.2 

>51 3 1.40% 1.40% 100 

 100 100 209 کل
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 ه است.ارائه شد 3نی این متغیر جمعیت شناسی در شکل نمودار دایره ای توزیع فراوا

 

 

 ار دایره ای متغیر سن در نمونهنمود -3 شماره شکل
Figure 3- Diagram of age variable circles in the sample 

 
 توزیع فراوانی متغیر سطح تحصیلات در نمونه

 ست آمدهیج به داساس نتا، توزیع فراوانی متغیر سطح تحصیلات را نشان میدهد. بر  6جدول 
 %54.1شند که با نفری دارای مدرک کارشناسی ارشد می 209نفر از نمونه   113از این جدول، 

     درک ی این می دارادهند و بیشترین تعداد از افراد نمونه آمار درصد از کل نمونه را تشکیل می
باشد  نفر در نمونه می 4میباشند،  باشند. تعداد فراوانی افرادی که دارای مدرک دکترای حرفه ای می
 .دارند اقل قراردهند و افراد دارای این مدرک در حد درصد از کل نمونه را تشکیل می%1.9که 

 
 وزیع فراوانی متغیر سطح تحصیلات در نمونهت -6 شماره جدول

Table 6- Frequency distribution of education level variable in the sample 

 طبقه فراوانی لاتسطح تحصی
 درصد فراوانی 

 داده های طبقه

 درصد فراوانی داده

 های معتبر هر طبقه
 درصد تجمعی

Level of 

education 
Frequency of 

class 

Percentage of 

data frequency 

of the class 

Percentage of 

frequency of 

valid data of 

each class 

Cumulative 

percentage 

 %2.40 %2.40 %2.40 5 لیسانس

 %56.50 %54.10 %54.10 113 فوق لیسانس

 %98.10 %41.60 %41.60 87 دکترا

 100 %1.90 %1.90 4 دکترای حرفه ای

   100 100 209 کل
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 .ده نمودتوان مشاهز میای توزیع فراوانی این متغیر جمعیت شناسی را نی در ادامه نمودار دایره

 

 : نمودار دایره ای متغیر سطح تحصیلات در نمونه4 شماره شکل

Figure 4: Diagram of variable education level in the sample 
 

 دهد. ، توزیع فراوانی متغیر سمت سازمانی را نشان می7جدول 
 

 وزیع فراوانی متغیر سمت سازمانی در نمونهت-7 شماره جدول

Table 7 - Frequency distribution of organizational position variable in the sample 

 طبقه فراوانی سمت سازمانی
 درصد فراوانی 

 داده های طبقه

های  درصد فراوانی داده

 معتبر هر طبقه
 درصد تجمعی

Organizational 

position 
Frequency 

of class 

Percentage of 

data frequency 

of the class 

Percentage of 

frequency of valid 

data of each class 

Cumulative 

percentage 

 %1.40 %1.40 %1.40 3 معاونت کل

 %4.30 %2.90 %2.90 6 مدیران کل ستادی

 %9.60 %5.30 %5.30 11 معاونت ادارات کل 

 %12.00 %2.40 %2.40 5 مدیرکل منطقه 

 %23.40 %11.50 %11.50 24 رئیس شعبه 

 %32.50 %9.10 %9.10 19 معاون شعبه

 %34.40 %1.90 %1.90 4 بازرس یا حسابرس

 %100 %59.30 %59.30 124 کارمندان ارشد 

   100 100 209 کل

 
نفری دارای سمت سازمانی  209نفر از نمونه  124، 7بر اساس نتایج به دست آمده در جدول 

شترین افراد نمونه دهند و بی درصد از کل نمونه را تشکیل می %59.3باشند، که  کارمندان ارشد می
نفر در  3باشند  دهند. تعداد فراوانی افرادی که دارای سمت سازمانی معاونت کل می را تشکیل می
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دهند و کمترین افراد را با این موقعیت  درصد از کل نمونه را تشکیل می%1.4باشند که  نمونه می
 .دهند شغلی تشکیل می

 

 .ه استارائه شد 5معیت شناسی در شکل ای توزیع فراوانی این متغیر ج نمودار دایره

 

 

 : نمودار دایره ای سمت سازمانی در نمونه5 شماره شکل

Figure 5: Circular diagram of the organizational side in the sample 

 

 

 توزیع فراوانی متغیر سابقه خدمت در نمونه

ت ج به دسس نتاید. بر اساده ، توزیع فراوانی متغیر وضعیت سابقه خدمت را نشان می8جدول 
ند که باش سال می 20-16نفری دارای تجربه کاری   209نفر از نمونه   59آمده در جدول فوق، 

دی که انی افراباشند. تعداد فراودرصد از کل نمونه را تشکیل میدهند و بیشترین افراد می 28.2%
 .ندده از کل نمونه را تشکیل میدرصد  %5.3 تند کهنفر در نمونه هس 1، باشند سال می 10-5قه ساب
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 وزیع فراوانی متغیر وضعیت سابقه خدمت  در نمونهت -8جدول 

Table 8- Frequency distribution of service history variable in the sample 

 طبقه فراوانی سابقه خدمت
 درصد فراوانی 

 داده های طبقه
 درصد فراوانی

 قههای معتبر هر طب داده 
 درصد تجمعی

Years of 

service 
Frequency of 

class 

Percentage of 

data frequency 

of the class 

Percentage of 

frequency of valid 

data of each class 

Cumulative 

percentage 

5-10 11 5.30% 5.30% 5.30% 
15-11 14 6.70% 12.00% 12.00% 
16- 20 59 28.20% 40.20% 40.20% 
21-25 57 27.30% 67.50% 67.50% 
 100 %5.30 %26.80 56 به بالا 25

 100 100 209 کل
 

 

  .ه استارائه شد 6نمودار دایره ای توزیع فراوانی این متغیر جمعیت شناسی در شکل 

 

 : نمودار دایره ای متغیر وضعیت سابقه خدمت در نمونه6 شماره شکل

Figure 6: Chart of variable service history status in the sample 

 

 و ونپواس واخت،یکن نرمال،) توزیع توان می اسمیرنوف –با استفاده از آزمون کولموگوروف 
 جهت آزمون این از حاضر پژوهش در. داد قرار بررسی مورد را کمیّ متغیر یک های داده( نمایی

ن از رط بتوادن این شرت برقرار بوؤالات پرسشنامه استفاده شده است تا در صوس بودن نرمال بررسی
ت ر معادلاایی دآزمون های آماری پارامتریک تی تک نمونه  و همچنین از روش حداکثر درست نم

 .آمده است 7ساختاری استفاده نمود. نتایج این آزمون در جدول 
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 در نمونه اسمیرنوف –نتایج آزمون کولموگوروف  -9 شماره جدول

Table 9: Results of Kolmogorov-Smirnov test in sample 

 نتیجه آزمون (sigسطح معناداری) انحراف معیار میانگین هاتعداد داده
Number of 

data mean Standard 

deviation 
Significance level 

(sig) 
Test result 

 H0تأیید  0.52 0.62 3.6 209

 

رمال بودن سؤالات نباشد، ادعای می 05/0با توجه به اینکه سطح معناداری آزمون بالاتر از 
لات در مدل سازی معاد ML ک و از روشهای پارامتریتوان از آزمونپرسشنامه پذیرفته شده و می

 .ساختاری استفاده کرد

      5انگر شماره به نش 36/3مشاهده میشود، بیشترین میانگین  8همانطورکه در جدول شماره 
        23نگر شماره به نشا 63/2و کمترین میانگین « ران جستجوی فارغ التحصیلان برتر و نواو» 
 تعلق دارد« حقوق و دستمزد » 

 

 مهگانه پرسشنا 28های توصیفی مربوط به گویه های  شاخص  - 10 شماره جدول

Table 10 - Descriptive indicators related to the 28 items of the questionnaire 

 گویه میانگین نداردانحراف  استا دامنه تغییرات

 variation range 
Standard 

deviation mean Item 

 کمترین بیشترین
   

 maximum minimum    

4 3 1.418 3.16 
 برند کارفرما

1 
Employer brand 

4 3 1.246 3.18 
 ارائه پاداش

2 
Offer rewards 

4 3 1.152 3.3 
 ارائه فرصت

3 
Provide opportunities 

3 3 1.215 3.28 
 حمایت از افراد مشتاق

4 Supporting enthusiastic 
people 

4 4 1.251 3.36 
 جستجوی فارغ التحصیلان برتر و نواوران

5 Search for top graduates 
and innovators 

4 4 1.04 3.32 
 مصاحبه تخصصی

6 
Specialized interview 

4 3 1.243 3.2 
 بررسی سوابق و تحقیقات محلی

7 Review of local 

records and research 

4 3 5.341 3.35 
 تطبیق شغل با شاغل

8 
Job-to-employee matching 
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3 3 0.501 3.22 
 اجتماعی کردن

9 
To socialize 

3 3 0.594 2.67 
 تعریف شایستگی ها

10 Definition of 

competencies 

4 4 1.907 3 
 تعیین معیارهای ارزیابی

11 Determining 

evaluation criteria 

3 3 6.683 3.18 
 پیش بینی استعدادهای بالقوه

12 Predicting potential 

talents 

4 3 1.105 3.19 
 سنجش عملکرد

13 
Performance measurement 

4 3 1.503 2.92 
 قوت سنجش نقاط ضعف و

14 Measuring strengths 

and weaknesses 

4 3 1.081 2.52 
 گردش شغلی

15 
Job turnover 

4 3 1.105 2.91 
 مشاوره

16 
Consulting 

4 4 1.171 3.1 
 دوره آموزشی داخل و خارج سازمان

17 Training courses inside and 

outside the organization 

3 3 1.097 3.32 
 مربی گری

18 
Coaching 

4 3 1.216 3.35 
 شاگردی -استاد

19 
Master-student 

4 4 1.669 3.33 
 برنامه ریزی جانشینی

20 
Replacement planning 

4 3 1.041 3.19 
 تجارب حرفه ای

21 Professional 

experiences 

4 4 1.041 3 
 فرصت های برابر شغلی

22 
Equal job opportunities 

4 4 1.041 2.63 
 حقوق و دستمزد

23 
salary 

4 4 1.644 2.8 
 پاداش

24 
reward 

4 4 1.151 3.03 
 فرصت های برابر درآمدی

25 
Equal income opportunities 

4 4 1.076 2.73 
 مشارکت

26 
Participation 
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4 4 1.176 2.77 
 تارهای نامطلوباصلاح رف

27 Correction of 

undesirable behaviors 

4 4 1.008 2.69 
 نگه نداشتن افراد نا مناسب

28 Do not keep 

inappropriate people 

 

 لفه های پرسشنامهؤتوصیف م

 

 مولفه پرسشنامه 9های توصیفی توصیف آماری  شاخص -11 شماره  جدول

Table 11- Descriptive Indicators Statistical description of 9 components of the 

questionnaire 

 فراوانی درصد میانگین انحراف معیار چولگی
کد محوری/  9نام  

 مولفه ها

Skew Standard 

deviation mean Percentage Abundance 
Name of 9 Axis 

Codes / 

Components 

-2.071 1.00769 4.3282 100 290 
 کز ارزیابیمرا

Evaluation 

centers 

-1.57 1.08879 4.0103 100 290 
 مدیریت عملکرد

performance 

management 

-1.522 1.53569 3.7795 100 290 
 یابیکارمند

Finding 

employees 

-0.27 0.84294 0.84294 100 290 
 انتخاب

Selection 

-0.276 0.8842 3.759 100 290 
 به کار گماری

Placement 

-0.705 0.94797 3.7077 100 290 
 مدیریت کارراهه

Solution 

management 

-1.35 0.85961 4.1846 100 290 
 توسعه و آموزش

Development 

and training 

-0.324 2.00535 2.6154 100 290 
 انضباط

Discipline 

-0.358 2.01943 2.6974 100 290 
 جبران خدمات

Compensation 

for services 
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ه مولفه ب 4.3282شترین میانگین شود، بی مشاهده می 11همانطورکه در جدول شماره 
 . تعلق دارد «انتخاب»به مولفه   0.84294و کمترین میانگین « مراکز ارزیابی»

 

 ذبرهای مولفه جتك نمونه ای برای اعتباریابی نشانگ t آزمون -12 شماره جدول

Table 12 - One-sample t-test for validation of indicators of talent retention 

component 

Sig df t 

انحراف 

 استاندارد
 مولفه و نشانگرها میانگین

Standard 
deviation mean Components and 

markers 

0 0 208 29.231 1.51184 
 نظام جذب استعداد

Talent absorption 

system 

 

 استعداد چذبمحاسبه شده در مولفه نظام   tآماره  

زادی آبا درجه  tفه است. مقایسه میانگین به دست آمده برای مول بحرانی(96/1)نشانگر  9با  
ه شده و میانگین نیز نشان میدهد که بین میانگین مشاهدtبزرگتر از مقدار  05/0و آلفای  343

ر نتیجه، وضعیت دمعناداری وجود دارد و تفاوت  1759/3 =ذکر شدهM=3جامعه  جامعه با میانگین
 ح مطلوب است.نشانگردر سازمان تامین اجتماعی در سط 9با  استعداد جذبموجود مولفه نظام 

 

 تك نمونه ای برای اعتباریابی مولفه کشف t آزمون -13شماره  جدول

Table 13 - One-sample t-test for validation of the discovery component 

Sig df t 

 انحراف استاندارد

Standard 

deviation 

 میانگین

mean 

 مولفه و نشانگرها

Components and 

markers 

0 208 47.546 0.80532 3.95694 
 نظام کشف استعداد

Talent discovery system 

 
 استعداد کشف نظام مولفه در شده محاسبه  t آماره

 آزادی درجه با t مولفه برای آمده دست به میانگین مقایسه. است بحرانی(96/1) رنشانگ 5 با 
 جامعه میانگین و شده مشاهده میانگین بین که میدهد نشان نیزt مقدار از بزرگتر 05/0 آلفای و 343

 موجود وضعیت نتیجه، در و دارد وجود معناداری تفاوت 1759/3 =شده ذکرM=3 جامعه میانگین با
تفاوت . است مطلوب سطح در اجتماعی تامین سازمان نشانگردر 5 با استعداد کشف نظام مولفه
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نشانگردر سازمان  5معناداری وجود دارد و در نتیجه، وضعیت موجود مولفه نظام کشف استعداد با 
 . تامین اجتماعی در سطح مطلوب است

 
 سعهتك نمونه ای برای اعتباریابی مولفه تو t آزمون -14شماره  جدول

Table 14 - One-sample t-test for validation of the development component 

Sig df t 

 انحراف استاندارد

Standard 

deviation 

 میانگین

mean 

 مولفه و نشانگرها

Components and 

markers 

0 208 48.419 2.01943 3.9026 

 نظام توسعه استعداد

Talent Development 

System 

 

 استعداد توسعهمحاسبه شده در مولفه نظام  t آماره

زادی آبا درجه  tه است. مقایسه میانگین به دست آمده برای مولف بحرانی(96/1)نشانگر  8با 
ه شده و میانگین نیز نشان میدهد که بین میانگین مشاهدtبزرگتر از مقدار  05/0و آلفای  343

ر نتیجه، وضعیت دمعناداری وجود دارد و وت تفا 1759/3 =ذکر شدهM=3جامعه با میانگین جامعه 
 ح مطلوب است .نشانگردر سازمان تامین اجتماعی در سط 8با  موجود مولفه نظام کشف استعداد

 

 تك نمونه ای برای اعتباریابی مولفه حفظ t آزمون -15شماره  جدول

Table 15 - One-sample t-test for validation of the preservation component 

Sig df t 

 انحراف استاندارد

Standard 

deviation 

 میانگین

mean 

 مولفه و نشانگرها

Components and 

markers 

0 208 38.723 2.00535 3.4494 
 استعداد حفظنظام 

Talent retention system 

  
 محاسبه شده در مولفه نظام حفظ استعداد t آماره

زادی با درجه آ t همیانگین به دست آمده برای مولف(بحرانی است. مقایسه 96/1نشانگر ) 6با 
معه ه شده و میانگین جانیز نشان میدهد که بین میانگین مشاهدt بزرگتر از مقدار 05/0و آلفای  343

 یجه، وضعیت موجودتفاوت معناداری وجود دارد و در نت 1759/3 =ذکر شده 3M =با میانگین جامعه
 . ب استگردر سازمان تامین اجتماعی در سطح مطلونشان 6مولفه نظام حفظ استعداد با 
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 تفسیر مدل

تماعی مین اجان تادر پـژوهش حاضـر، ابعـاد اصـلی الگوی موجود در مـدیریت اسـتعداد سازم
 د .دییی گرروی و استعدادگماری شناساچهار بعد اسـتعدادخواهی، اسـتعدادیابی،استعدادپ

د از ـای خـوهنامه یسـت تلاش نمایند تا انتظارات و بر. در اسـتعداد خـواهی، سازمان مـی با1
از به غلی نیشهای  سیسـتم مـدیریت اسـتعداد را مشـخص نماینـد. اینکه برای چه شغل یا گروه

ی هایی ه ویژگرای چتعد برای این شغل می بایست داورش نیروی با استعداد دارند و نیروی مسپر
 دد. شخص گرمایست بح انتظـاراز خود ارائه نماید، می باشد تا بتواند عملکرد بالاتر از سـط

ی نیروهای بت اسامثها و . در مرحله استعدادیابی علاوه بر شناسایی نیـروی مستعد به ارزیابی نیرو2
واند از ه می تمرحل مستعد شناخته شده در خزانـه اسـتعداد پرداختـه می شود. ارزیابی در این

 سـنجش واناییی جایگزین که تابزارها ایرو یـا س رزیابیطریق ابزارهایی همچون کانون ا
 تگی هـا و پتانسـیل افـراد را دارا باشـند، صـورت پذیرد. شایس

برای  رزیـابیلـه ا. در استعداد پروری نیروی مستعد، با توجه به نقاط قوت و ضعفی که در مرح3
ـا ـود. بـی شمهـا اقـدام نیروی انسانی شناسایی شده است، نسبت بـه توسـعه و آمـوزش آن

مسـتعد  یروهاینب به استفاده از ابزار مدیریت عملکرد امکان هدف گذاری و ارائه بازخورد مناس
 گردد. فراهم می

ی درون تعدادهاا واس. در استعدادگماری تلاش می گردد نیـروی مسـتعد بـا توجـه بـه ویژگـی هـ4
ن بهتری یکی ازکارگمـارده شـود. ایـن مهـمخود در شغلی که متناسب با وی می باشد، بـه 

ستعد در یروی منیـرا زخدماتی است که یک سازمان می تواند به نیروی مستعد خود ارائه نمایـد . 
ناسب مر جای دردکه صورتی می تواند استعدادهای درونی و بالقوه خود را به منصه ظهـور بگـذا

 .ـذاری وی بیشـتر خواهـدشدخود قرار گرفته باشد و از این طریق ضریب اثرگ
 

 ود ورکمک می شـاز این طریق هم به برقراری تناسب شغل و شاغل در شغل مورد نظ
د داری استعدا هرحلـهمگامی در جهت افزایش رضایت و انگیزه نیروی مستعد برداشته می شـود. در م

ی مین کار ند، اسازمان تلاش خود را برای حفظ و نگهداشت نیروی مستعد بـه انجـام مـی رسـا
ت رفاهی و امکانا یـا وای تشـویقی ابتی، در نظر گرفتن فوق العاده هتواند از طریق جبران خدمات رق

 بسیاری از مشوق های مالی و غیرمالی  صورت پـذیرد . 
ترتیـب فراینـدی مـدل مــدیریت اســتعداد بــدین ترتیــب اســت کــه در مرحلــه اول 

مرحلــه دوم استعدادیابی صورت می پذیرد. پس از مرحله استعدادیابی، با توجه  اســتعدادخواهی، در
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تعدادپروری، در فـرد مسـتعد اجـرای مراحـل اسپتانسیل های شناسایی شده  عف وبه نقاط قوت و ض
 استعدادگماری واستعداد داری می توانند به صورت موازی صورت پذیرد. 

مکـان اد تـا باشـ عداد می بایست شرایط زمینه ای فراهمپیش از ورود به فرایند مدیریت است
ز ابرخـی  زم درحرکت در این میسر گردد، از جمله این عوامل می توان بـه زیرسـاخت هـای لا
ت ، مدیرینسانیازیرسیستم های منابع انسانی همچون تجزیه و تحلیل شغل، برنامه ریزی نیروی 

یـابی ـور ارزـه منظب... اشاره کـرد. عـلاوه بـر ایـن وخدمات مبتنی بر عملکرد  عملکرد، جبران
نیـاز ای موردگی هـنیروهای مستعد می بایست دانش، مهارت، توانـایی و یـا بـه عبـارتی شایسـت

شـته ی را دازیـابمشاغل مشخص شده باشند. در صورتی که سازمان توانایی پیاده سازی کـانون ار
هـای  ایسـتگینجش شتـا سازمان از ابـزاری مـؤثرتر بـرای سـ باشد این ابزار کمـک مـی نمایـد

 ایط زمینه ایت و شـرالزاماد سامانه های اطلاعاتی منابع انسانی از دیگر کارکنان برخوردار باشد. وجو
 لازم برای سیستم مدیریت استعداد است. 

 ،فـردی سطح راگر سیستم مدیریت استعداد به نحو مطلوب پیاده سازی گردد، پیامدهایی د
و  ی مستعدیروهاسازمانی به همراه خواهد داشت: در سـطح فـردی موجـب افـزایش رضـایتمندی ن

ورد توجه انی و مسازم افـزایش بهـره وری آنهـا خواهـد شـد و بـا توجـه بـه افـزایش حـس عـدالت
ر کلیه دی دنقـرار گـرفتن نیـروی انسـانی در مجمـوع باعـث افـزایش حـس تعهـد ورضایتم
 ی تناسبرقرارکارکنان می گردد. در سطح سازمانی چـابکی سـازمان، کـاهش ریسـک سازمان، ب

ی، غل کلیدن مشاشغل و شاغل، اطمینان از وجود جانشین برای مشاغل کلیـدی و عـدم خالی ماند
 یـرویینه نحفظ و نگهداشت نیروی مسـتعد، حفـظ و توسـعه ماموریت های سازمان، کاهش هز

 انسـانی و افـزایش سـودآوری سازمان  را بـه همـراه دارد.
سانی انجام ابع انیز مناین مدل بیان می دارد که فرآیند مدیریت استعداد باید تحت معماری متما

ستعداد افرهنگ  گرش وشود. البته قبل از شروع فرایند مدیریت استعداد نکته حائز اهمیت ایجاد  ن
ول اشود.  یمایجاد  باشد. نگرش استعداد محور بر بنیان دو باور مشترک ردر کل  سازمان  می محو
و خود  عین اجتمان تامیفعلی و آتی سازما، افراد تصدیق کنند که استعداد برای تحقق نیازهای اینکه

 د میکند. دومان ایجامان شآنها حیاتی بوده و اینکه استعداد یک ویژگی متمایز کننده برای آنها و ساز
امین ازمان تسترس سدمدیران باور داشته باشند که میتوانند شخصاً به افزایش استعداد در اینکه 

یجاد ند به  اتوان یمها  کمک کنند. بر مبنای این دو باور مشترک، سازمان تامین اجتماعی اجتماعی
 نگرش استعداد محور در خود بپردازند. 
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ان ، بیخشلهام برهبری قدرتمند و ا را بادر این مدل فرایند مدیریت استعداد، حرکت خود 
فرهنگ  گرش وشفاف استراتژیها و باور عمیق به ارزش استراتژیک استعداد که به صورت یک ن

ستعداد دیریت اایند مشود. وقتی که مولفه های کلیدی فر استعداد محور جلوه گر شده است، آغاز می
با هم » تعدادهاداری استعداد، حفظ و نگهجذب استعداد، توسعه اس کشف و شناسایی منابع استعداد ،» 

مه فرایندها هد و به یگیرنمو با استراتژی کلی سازمان تامین اجتماعی پیوند یافته، در یک راستا قرار 
رخه تکثیر ند یا چد فرایرسوخ و نفوذ می کنند، سازمان ها می توانن و عملیات سازمان تامین اجتماعی

الی نظور تعما به رمهارتها، شایستگی ها و تعهد نیروی کار  استعداد را فعال تر کرده و دانش،
قش بسیار بی از نارزیا ، ارتقا دهند. در این حالت، سیستمبه عملکرد سازمان تامین اجتماعیبخشیدن 

ت د مدیریفراین همه بخشهای ها را به درک نقاط قوت و ضعف مهمی برخوردار است چرا که سازمان
ده توسط یره کننختایج گذاری در آنها، و نیز نحوه هدایت ارزش و خلق ن استعداد و نیازهای سرمایه

 سازد. آنها قادر می

نجام انسانی نابع اکند تا به جای تکرار آنچه در مدیریت م این مدل به مسئولین امر کمک می
ی پست وفق برامهای مورد نیاز به منظور عملکرد  شود، ابتدا یک نسخه مکتوب از شایستگی می

نی، بع انساه منایت در سازمان تامین اجتماعی   ها تدوین و سپس جهت گیری جدیدی نسبت بمدیر
ه های ت سرمایگهداشناز لحاظ شناسایی و تعیین نیازهای استعدادی ،کشف، جذب، توسعه، ارزیابی و 

 ند.ر باشانسانی ارزشمند، پیدا کنند و بدینوسیله پاسخگوی چالشها و نیازهای نو ظهو

  
  تیجه گیریو ن بحث

ها افزایش یافته است، تنها سازمان هایی  در جهان رقابتی کنونی که بهره وری در تمامی زمینه
توانند باقی بمانند که به بهترین وجه از منابع خود استفاده کرده و بیشترین بهره وری را داشته  می

نیروی انسانی، انتخاب دهد اصلاح و بهبود  باشند. همانطورکه در بررسیهای صورت گرفته نشان می
نیروی انسانی با استعداد را میتوان نقطه آغاز بهبود در سازمان دانست. براساس بررسی های صورت 

وری سازمان نقش مؤثری داشته،  روانی در بهبود هر چه بهتر بهره-گرفته توجه به نیازهای اجتماعی
و توجه به نیازهای نیروی انسانی در حالیکه در تحقیقات گذشته تمرکز اصلی بر بازدهی کار بوده 

نادیده گرفته شده است. همچنین با توجه به بررسی های صورت گرفته بر روی زیر شاخص ها در 
این مقاله، توجه مدیران به داشتن افرادی مستعد در پیشبرد اهداف سازمان و بالا بردن عملکرد افراد 

 –استعداد پروری استعداد یابی، عدادخواهی،می تواند تأثیر بسزایی داشته باشد. همچنین توجه است
 مدیریت استقرار. است تاثیرگذار اجتماعی تامین سازمان وری بهره افزایش در نیز گماری استعداد
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 استعداد مدیریت ابعاد و ها مولفه نشانگرها، باشناخت میسازد قادر را اجتماعی تامین سازمان استعداد،
ستراتژی مدیریت استعداد تببین و وضوح از انجام درست ا هازمان تامین اجتماعی بس در کارکنان

، پیشرفت شغلیشان را برنامه ریزی کرده و اهداف و ماموریت هاو تعهدات سازمان را محقق دست یابد
سازد. این سیستم همچنین با بررسی دقیق ویژگیهای کارکنان و پستهای سازمانی آنان، خلاءهای 

سازد تا از طریق تدوین و اجرا  ا و دانش کارکنان را مشخص میموجود در سازمان از حیث مهارته
برنامه های آموزشی لازم، نیازهای اساسی سازمان مرتفع گردد و در نتیجه باعث بهبود عملکرد 
کارکنان شود با بکارگیری مدیریت استعداد اطمینان حاصل می شود که هر یک از کارکنان، با 

قرار خواهند گرفت. مدیریت استعداد به عنوان یک  شغل مناسب استعدادها و توانایی های ویژه در
ابزار مدیریتی، سبب توانمند شدن کارکنان شده و نوعی انعطاف پذیری مطابق با شرایط در حال تغییر 
بازار را ایجاد می نماید. همچنین می توان گفت که با توجه به این که مدیریت استعداد بخشی از 

ست که بر روی استعدادهای سازمان تمرکز میکند؛ یعنی به صورت جزئی تر و مدیریت منابع انسانی ا
       مستقیم تر بر روی مدیریت یک گروه خاص از افراد تأکید دارد و قرار دادن افراد مناسب در 
نقش های مناسب را ابزار مهمی برای یکپارچه کردن فعالیتهای کارکنان و اهداف سازمان می دانند؛ 

ا اهتمام مشترک مدیران و کارکنان و دادن مسئولیت بیشتری به واحد منابع انسانی میتوان بنابراین ب
بیش ترین آثار و نتایج مثیت بر رفتار و عملکرد این کارکنان و به تبع آن بر رفتار و عملکرد سازمان 

 .تامین اجتماعی ایجاد نمود

 

 تعارض منافع

 نویسندگان هیچگونه تعارض منافع ندارند

 



 267-300،ص.ص.1401ان تابست –61 ، پیاپی2، شماره  16دوره                                              مدیریت بهره وری  

 
 

 

 

 
(296) 

References  

Anlesinya A, Dartey-Baah K Amponsah-Tawiah K. A(2019) Review of 

Empirical Research on Global Talent Management, FIIB Business Review.; 

8(2): 147-160.   

Annunzio-Green, N. (2008), Managing the talent management pipeline: 

Towards a greater understanding of senior managers' perspectives in the 

hospitality and tourism sector, International Journal of Contemporary 

Hospitality Management, 20(7), 8007-819. 

Armstrong, M.(2010)."Armstrong's Essential Human Resource Management       

Practice". London and Philadelphia: Kogan page, 1-432. 

Bakker, A.B., &Demerouti, E. (2008). Towards a model of work engagement. 

Career Development International, 13(3), 209-223. 

Bat, M., Yalci. M. (2015). An Evaluation of Talent Management from an 

Organizational Perspective: The Case of Vodafone, Global Media Journal 

TR Edition, Edition, 6(11): 90-.211   

Bellotti, F., et al. (2014). Serious games and the development of an 

entrepreneurial mindset in higher education engineering students, 

Entertainment Computing, 5(4), 357-366. 

Bradley, A. P. (2016). Talent management for universities, Australian 

Universities' Review, 1(85): 13-.91  

Buchanan, J. M., and Vanberg, V. J. (1991). The market as a creative process, 

Economics and Philosophy, 7(2): 167-186.   

Burbach, Ralf & Royle, Tony ,(2010),” Talent on demand? Talent management 

in the German and Irish subsidiaries of a US multinational corporation”, 

Vol. 39(4), 414-431. 

Claydon Tim & Doyle Milke, (2016), Trusting me, trusting you? The ethics of 

employee empowerment, Personnel Review, Vol. 25(6), 13-25. 

Collings, D. G., &Mellahi, K. (2009). Strategic talent management: A review 

and research agenda. Human resource management review, 19(4), 304-.313 



 و همکارانعبدالرحیم نوه ابراهیم                                                         ...مدیریتموجود الگوی  وضعطراحی و تببین  

 
 

(297) 

 

Conrad, S. (2010), Why talent management should be a priority for 

Corbin, Juliet, Strauss, Anselm. (2008). Basics of Qualitative research, 

techiniques and procedures for developing Grounded Theory. 3th edition, 

1-456. 

Creswell, J. W., & Miller, D. L. (2000). Determining validity in qualitative 

inquiry. Theory into practice, 39 (3), 124-130. 

Danziger, N., Rachman-Moore, D., & Valency, R., (2008), “The construct 

validity of Schein’s career anchors orientation inventory”, Career 

Development International, 13(1), 7-19. 

Habibpoor, A; Gholipour, A; Memarzadeh, G. (2019), Designing a Talent 

Management Model in the Banking Industry]. Quarterly Journal of Human 

Resource Education and Development, 5, 1-28. (In Pershian) 

Dehghanan, Hamed, Khashei Vernamkhasti, Vahid, Sehat, Saeed, Karim Zandi, 

Massoud. (2021) LG products are a chain offered in the banking industry. 

Public Management Perspectives, 12 (1), -. doi: 10.29252 / 

jpap.2021.100645 

Fahimi Haghverdiy F.  (2014)و Investigating the relationship between talent 

management and human resources efficiency among staff members of 

Imam Hossein Hospital in Shahrood [Ms thesis]. Shahroud: Islamic Azad 

University. [In Persian] 

Gholam H, Pooranvari S, Ebrahim Abdul R, Arasteh H R, Zeinabadi H.( 2017) 

Systematic Approach on Talent Management and its Impact on the 

Community and Organization (in universities). Public Management 

Researches.;10(36):143-160. [In Persian] 

Gholipor A, Eftekhar N. Introducing a Talent Management Model based on 

Grounded theory (Case Study: Telecom Operator). Public Management 

Researches. 2017;9(34):59-90. [In Persian] 

https://www.sid.ir/en/journal/Searchpaper.Aspx?Writer=879673
https://www.sid.ir/en/journal/Searchpaper.Aspx?Writer=361670
https://www.sid.ir/en/journal/Searchpaper.Aspx?Writer=283300


 267-300،ص.ص.1401ان تابست –61 ، پیاپی2، شماره  16دوره                                              مدیریت بهره وری  

 
 

 

 

 
(298) 

Ghosi S, Mehrara A, Shakeri Nawayi G R. Talent management (2016) role in 

the preservation of human resources potential in the Oil Products 

Distribution Company Sari area. Farayandno.; 10(52): 251-275.[In Persian] 

Gogan L, M.Artene A, Sarca L, Draghici A.( 2016) The Impact of Intellectual 

Capital on Organizational Performance. Procedia - Social and Behavioral 

Sciences.; 221, 194–202. 

GU H, Meng X, Shen T, Wen L.(2019) China’s Highly Educated Talents in 

2015: Patterns, Determinants and Spatial Spillover Effects, Applied Spatial 

Analysis and Policy, 13(2), 631-648.   

Haji Karimi AA, Hosseini A. Underlying of Strategic Factors in Talent 

Management. Journal of Strategic Management Studies. 2010;1(2):51-71. 

[In Persian] 

Handfield-Jones, H; Michaels, E.D & Axelrod, B.(2001)."The War for Talent". 

Boston: Harvard Business School Press 

Hariri N, Tabrizi N. Talent and succession management in the libraries of 

Islamic Azad University Branches located in Tehran. Quarterly Journal of 

knowledge studies. 2016; 9(33): 27-35. [In Persian] 

    Hughes J and Evelina, R. (2008) Talent management strategy for improving 

employee recruitment. Talent and engagement within hospitality 

organization. International Journal of Contemporary Hospitality 

Management.; 20:743-757 

Jazan N.(2013) [Translation of Building tomorrow's talent: a practitioner's guide 

to talent management and succession] Gay, Matthew, Sims, Doris (Author). 

Tehran: Saramad: [In Persian] 

Khame Manesh J.(2019) Talent management and talented employees’ attitudes: 

Mediating role of perceived organizational support. International Review of 

Administrative Sciences.; 85(3): 527-543.  



 و همکارانعبدالرحیم نوه ابراهیم                                                         ...مدیریتموجود الگوی  وضعطراحی و تببین  

 
 

(299) 

 

Lakshmi, M.S., Srinivas, K. and Krishna, K.V.R. (2010) ‘Employee 

engagement for talentretention with reference to the academicians’, Review 

of Business Research, Vol. 10, No. 3,pp.137–142. 

Melchart D, Wolfgang D, Axel E, Yanqing W-Li, Wolfgang W. (2015) The 

talent study: A multicentre randomized controlled trial assessing the impact 

of a ‘tailored lifestyle self-management intervention’ (talent) on weight 

reduction. BMC Obesity.; 2(38). 

Melchart D, Wühr E, Wifling K, Bachmeier B. E (2018) the TALENT II study: 

a randomized controlled trial assessing the impact of an individual health 

management (IHM) on stress reduction, BMC Public Health.; 18(1), 823.    

Michaelson, M., & Anderson, J. (2010). Are you just calling plays? learning & 

development, Talant Management Magazine Site Address: http:// 

talentmgt.com/ learnin & development / 2010/ October / 1326/ index. Php 

Narayanan A, Rajithakumar S. Menon M.(2019) Talent Management and 

Employee Retention: An Integrative Research Framework, Human 

Resource Development Review. ;18(2):228-247  

O’Connor Edward P.(2019) Crowley-Henry, M. Exploring the Relationship 

between Exclusive Talent Management, Perceived Organizational Justice 

and Employee Engagement: Bridging the Literature. Journal of Business 

Ethics.; 156(4):903–917.  

Okhovati M, Bazrafshan A. The Role of Medical Librarians and Informatists in 

Medical Researches: Comparing Opinions of Researchers and Librarians. 

Journal of Library and Information Science. 2008; 11(3): 57-70. [In 

Persian] 

Pfeffer, J.(1994). "Competitive Advantage through People". Boston: Harvard 

Business School Press, 1-288. 

Piansoongnern, O., Anurit, P. and Kuiyawattananonta, S.(2011) ‘Talent 

management in Thaicement companies: a study of strategies and factors 



 267-300،ص.ص.1401ان تابست –61 ، پیاپی2، شماره  16دوره                                              مدیریت بهره وری  

 
 

 

 

 
(300) 

influencing employee engagement’,African Journal of Business 

Management, Vol. 5, No. 5,  pp.1578–1583 

Scott D. McMullen T, Royal M. (2012) Retention of Key Talent and the Role of 

Rewards. US: World at Work, 58-70. 

Skribans, Valerijs and Lektauers, Arnis and Merkuryev, Yuri (2013). Third 

GenerationUniversity Strategic Planning Model Development. Published 

in: Proceedings of the 31th International Conference of the System 

Dynamics Society, 18(5): 1-7 

Sun, Y., Zhang, B., Wu, X., Zhang, X., Yan, Y., Shi, H. & Qian, H. (2015). 

Human umbilical cord mesenchymal stem cell exosomes enhance 

angiogenesis through theWnt4/β‐catenin pathway. Stem cells translational 

medicine, 4(5), 513-522. 

Sweem.s.L.(2009)."Leveraging Employee Engagement through a Talent 

anagement Strategy: Optimizing Human capital through Human Resources 

and organization Development Strategy in a Field Study".Benedictine 

university, 1-296. 

Tahmasebi R, Gholi Poor A, Ziaee  M, Ghalybaf Asl H.[Talent Management: 

Data Base Theory]. Journal of Public Administration. 2015; 7(1):133-151. 

[In Persian] 

Tahmasebi, R; Gholipour, A; Javaherizadeh, E (2012)Identify and rank the 

factors affecting the absorption and retention of scientific talents. index of 

articles; Fall - No. 17 Scientific-Research (Ministry of Science) / ISC [In 

Persian] 

Tomas A.(2014) The Impact of Talent Management in Enhancing 

Organizational Reputation.  The Journal of Applied Business Research.; 30: 

409-418. 

 Wiig, Karl M.(2002). New Generation Knowledge Management: What May 

We Expect?, Knowledge Research Institute Inc, 1-9.  


