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Abstract 
Knowledge workers are the most valuable assets of knowledge-based companies, 

which necessitates to take measures in order to encourage knowledge worker retention. 
Definitely, talent management activities constitute an important part of these measures. 
Accordingly, the current study set out to identify the factors affecting talent 
management in knowledge-based companies with a focus on the retention of knowledge 
workers. To this end, after defining the research topic and conducting preliminary 
exploratory and library studies, the researchers consulted a panel of experts about the 
factors and components which were identified through Delphi method and a researcher- 
made questionnaire. Having received qualitative and quantitative feedback from the 
experts, the related analyses were conducted and ultimately, the model, components and 
the combination of factors were agreed upon. The study population at this point 
included 33 academic experts and professionals, familiar with the subject who were 
recruited through non-probability judgmental sampling. Then, in order to test the 
researcher-made questionnaire, it was distributed among 295 managers and experts of 
knowledge-based companies, located in the southeastern provinces of the country who 
were selected through random cluster sampling. The collected data were analyzed 
conducting confirmative factor analyses using Smart PLS 3 software. The results 
revealed that four factors of environmental, organizational, personal and occupational 
are effective in talent management in knowledge-based companies contributing to the 
retention of knowledge workers. Among these factors, organizational factors with the 
effect size of 68.7 were found to have the highest impact on talent management in 
knowledge-based companies in order to encourage the retention of knowledge workers.  

Key Words: talent management, knowledge-based companies, retention, 
knowledge worker 
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أکید بر بنیان با تهای دانشه مدل عوامل مؤثر بر مدیریت استعداد در شرکتئارا

 ماندگاری کارکنان دانشی
 4جلیل جراحی،  3محمد محمدی،  2*نورمحمدیعقوبی،  1بی بی عصمت سرفرازی

 (21/11/99پذیرش نهایی: -22/08/99)دریافت:  
 

 

 چکیده
 ماندن در جهت آنان یبترغ ایبنیان هستند. برهای دانشدارایی شرکت ترینمهم کارکنان دانشی

 یناز ا یمبخش مه ،استعداد یریتمد هاییتکه مسلماً فعال زد یاقدامات ها باید دست بهاین شرکت
عداد در آید. بر همین اساس، هدف این پژوهش، شناسایی عوامل مؤثر بر مدیریت استشمار میبهاقدامات 

وضوع و بنیان با تأکید بر ماندگاری کارکنان دانشی است. بدین منظور پس از تعریف مهای دانششرکت
توسط  های مربوط از طریق روش دلفی وای اولیه، عوامل و مؤلفهمطالعات اکتشافی و کتابخانهانجام 

ی ساخته به نظر خبرگان رسید و پس از اخذ نظرات اصلاحی کیفی و کمیّ از سوای محققپرسشنامه
ه ها و ترکیب عوامل بهای آماری مربوط تحلیل و درنهایت تناسب مدل، مؤلفهاساس روش ایشان بر

ای آشنا با گاهی و حرفهنفر از خبرگان دانش 33اجماع آنان رسید. جامعه مورد مطالعه در این بخش شامل 
ای شنامهصورت غیراحتمالی و قضاوتی انتخاب شدند. سپس برای آزمون مدل پرسموضوع است که به

های جنوب اندر استبنیان مستقر های دانشنفر از مدیران و کارشناسان شرکت 295ساخته در بین محقق
های وتحلیل دادهای تصادفی انتخاب شدند، توزیع گردید و تجزیهشرق کشور که به روش خوشه

انجام  Smart PLS 3افزار آمده در این بخش نیز با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی توسط نرمدستبه
ستعداد دیریت ار مدی و شغلی بشد. نتایج پژوهش نشان داد که چهار دسته عوامل محیطی، سازمانی، فر

باشند که از این میان، عوامل بنیان جهت ماندگاری کارکنان دانشی مؤثر میهای دانشدر شرکت
بنیان جهت های دانشت، بیشترین اثرگذاری را بر مدیریت استعداد در شرک7/68سازمانی با ضریب تأثیر 

 ماندگاری کارکنان دانشی دارند.
 بنیان، ماندگاری، کارکنان دانشیهای دانشریت استعداد، شرکتمدی های کلیدی:واژه
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 مقدمه
 ینآخر یاطلاعات و تبادل آن است و دانشور آن ارتباطات، یمترین پاراداعصر حاضر که اصلی

 وکار، مورد انتخاب قرارکسب یایبر دن یدجد یاتواقع یتحاکم یاست که به اقتضا ینینو یکردرو
توان گفت، که میطوریاند؛ بهاز اهمیت بسزایی برخوردار گشته بنیاننشدا هایشرکت؛ گرفته است

 یناخالص ملّ یدها در رشد تولآن یو اثربخش کشوربنیان در های دانشنو بودن مقوله شرکت یلبه دل
پیدا  یتاهم یارها بسشرکت ینتوسعه ایند، فراهم نما ندتوانها میشرکت ینکه ا یاشتغال یزانو م

با توجه به (. از سوی دیگر، 1397شود )مصلح شیرازی و همکاران، به آنان  اییژهتوجه وباید و  کرده
جهت  تیلازمه موفق بنیانهای دانششرکت جادیا ،یامروز یرقابت شدتبه یدانش در فضا تیاهم
بر دانش که در آن داشتن  یمبتن تصاددر اق تیموفق دیکل و توسعه استبه اهداف  ترعیسر دنیرس
طبرسا و ) است یانسانی روین ،شودیم هاها از سایر شرکتاین شرکت زیباعث تما یرقابت تیزم

ویژه کارکنان خود بهکارکنان  یرو یاژهیحساب و محوردانش هایشرکت ،روازاین (.1395عظیمی، 
ای گونه(؛ به1388، شیراندیخ)ابطحی و  دانندیمـ خود هیسرما نیترها را باارزشدارند و آندانشی 
 ها در کشور دارند.توان گفت، کارکنان دانشی نقش بسزایی در موفقیت یا شکست این شرکتکه می

، 1هستند )پالوالین و همکاران فعلی اقتصاد در ثروت سازندگان ترینمهم کارکنان دانشی
باشند و به ی مهم برای دستیابی به مزیت رقابتی میهاتیقابلرو، مبنایی برای ایجاد ازاین (؛2017

های امروزی از دانش افراد متخصص برای بالا بردن مزیت رقابتی خود بهره همین علت شرکت
، هامهارتای که مطالعات نشان داده است، عملکرد منابع انسانی خاص که شامل گونهبه ؛برندیم

 دهدیمزایش اف در مدیریت کارکنان دانشی ژهیوبههستند، سرمایه انسانی را  هاییتوانادانش و 
ها وری و عملکرد مالی شرکتتواند بر ابعاد مختلف عملکرد، مانند بهره( و می2018، 2)استفن

این بالای ترک خدمت  نرختوان گفت، (. بر همین اساس می3،2016تأثیرگذار باشد )پیتینو و همکاران
و  ببردبالا  راو آموزش  استخدام نش،یگز ندایمربوط به فر یهانهیهز تواندمیها در سازمان افراد

(؛ بنابراین، نگهداشت و 1390،یو فرح یاردکان ی)افخمیابد کارایی سازمان کاهش  بیترت نیبد
ماندگاری این نیروها که از مسائل مهم در تطبیق منابع انسانی با شرایط راهبردی سازمانی است 

مشکل (، به 2015، 4)کلالی ( و حتی از استخدام آنان اهمیت بیشتری پیدا کرده است1395)دقتی، 
 یبترغ برای بنیان کشور بایدهای دانشبدین منظور شرکت تبدیل شده است. هاسازمان یکشماره 

                                                           
1. Palvalin et al. 

2. Stephen 

3. Pittino et al. 

4. Kalali 
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 هاییتکه مسلماً فعال بزنند یاقدامات ها دست بهاین شرکتماندن در  خود جهت یکارکنان دانش
های از آن است که اکثر شرکت، اما شواهد حاکی اقدامات است یناز ا یاستعداد بخش مهم یریتمد

رو هستند که نتیجه های مدیریت استعداد روبهبنیان در کشور با مشکل عدم استفاده از استراتژیدانش
های آن ترک سازمان توسط کارکنان دانشی و کمبود نیروهای مستعد برای پر کردن پست

ها را برای رشد محدود ین شرکتتوجهی توانایی اطور قابلو همین امر به استاستراتژیک سازمانی 
ساخته است. بنابراین با توجه به آنچه گفته شد، پژوهش حاضر به دنبال شناسایی عوامل مؤثر بر 

 بنیان کشور با تأکید بر ماندگاری کارکنان دانشی است.های دانشمدیریت استعداد در شرکت
طیفی از تعاریف  دهندهنشاند ی ادبیات مختلف در زمینه مدیریت استعدابررس مدیریت استعداد:

کردن، ( مدیریت استعداد شامل ابعاد جذب2009) 1فیلیپیس و رویر دهیعقبه  کهیطوربهمختلف است، 
ها و که در مرکز این ابعاد شایستگی استدادن و نگهداری از کارکنان انتخاب، درگیرکردن، توسعه

عاد از طریق فرایند مداوم، استراتژی، اجرا و های اصلی سازمان وجود دارد که این عوامل یا ابارزش
 (.1395شوند )گودرزوند چگینی و همکاران، ارزیابی، به هم متصل می

 مطرح 1959 سال در 2دراکر پیتر توسط بار اولین دانشی کارکنان کارکنان دانشی: واژه

 ایجاد د برایموجو اطلاعات پردازش با که کرد توصیف افرادی را دانشی گردید. دراکر، کارکنان

 تعریف به آن به کمک توانیم که آورندیم پدید سازمان برای را ایافزودهارزش جدید اطلاعات

 بر را خود تمرکز بیشتر هاسازمان چرا که برد پی توانیم تعریف این با .پرداخت مسائل حل و

 (.1390 افخمی اردکانی و فرحی،اند )داشته معطوف دانشی کارکنان نگهداری و جذب روی
وکار، دنیایی بسیار پویا و در حالت اهمیت حفظ و ماندگاری کارکنان دانشی: امروزه دنیای کسب

تغییر است و مدیران در این محیط سرشار از ابهام و عدم اطمینان با مشکل ایجاد انگیزه و نگهداری 
تری برخوردارند؛ چراکه مراتب بالابین، کارکنان دانشی از اهمیت بهرو هستند. دراینکارکنان روبه

ها هستند و ممکن است با خروج از سازمان، این دارایی کلیدی را با خود حامل دانش ضمنی سازمان
کنند تا ها تلاش زیادی می(. به همین دلیل، بسیاری از سازمان1389ببرد )میرباقری و همکاران، 

، 3ا شناسایی کنند )کلی و همکارانسازوکارها و مفاهیم مؤثر در حفظ و ماندگاری کارکنان دانشی ر
2007.) 

                                                           
1. Philips & Royer 

2. Peter Drucker 

3. Kelley et al. 
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مطالعه  وهش، باین پژدر ا عوامل مؤثر بر مدیریت استعداد با تأکید بر ماندگاری منابع دانشی:
عنوان حیطی بهمدی و مبانی نظری و انجام مطالعات اکتشافی، چهار دسته عوامل سازمانی، شغلی، فر

بنیان های دانشکتماندگاری کارکنان دانشی در شرعوامل مؤثر بر مدیریت استعداد با تأکید بر 
 شود.شناسایی شدند، که در ادامه به بررسی هر یک از این عوامل پرداخته می

 . عوامل سازمانی1
های تهای داخلی شرکمنظور از عوامل سازمانی، عوامل مرتبط با گروه کاری و فعالیت 
 د زیر اشاره کرد:توان به موارمی بنیان است که از این میاندانش

 سالاری، مدیریت دانش، توانمندسازی، بسترسازی کاریسنجی کارکنان، شایستهقابلیت 
 محوری، سیستم جبران خدمات، یادگیری و رشد، مدیریت مسیر شغلی،عدالت 
 زمانیحمایت مدیریت، تعادل بین کار و زندگی، فرهنگ سا پروری،جانشین 

 . عوامل شغلی2
د در شده به افراولگیرنده عواملی هستند که در ارتباط با شغل و وظایف محعوامل شغلی دربر 

 د زیر اشاره کرد:توان به موارسازمان است که از این میان می
 جایگاه شغلی، ماهیت شغل تناسب میان شغل و شاغل، قابلیت شغلی، 

 . عوامل فردی3
وارد متوان به ان میکه از این میعوامل فردی عبارتند از عواملی که به خود فرد وابسته است  

 زیر اشاره کرد:
 انداز شخصیچشم احساس تعهد سازمانی، 

 . عوامل محیطی4
که  ندود دارعوامل محیطی شامل یکسری از عواملی هستند که در محیط خارج از شرکت وج 

 د:توان به موارد زیر اشاره کراز این میان می
 های محیطیموقعیت اجتماعی، فرصت 
 تر استعدادها وشده مؤثر بر مدیریت هر چه اثربخش، برخی از عوامل شناسایی1ل شماره جدو 

 دهد.ماندگاری کارکنان دانشی را نشان می
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 1جدول شماره 

 شده مؤثر بر مدیریت استعداد و ماندگاری کارکنان دانشی در مطالعات پیشینییشناساعوامل 
the talent management and retention of Identified factors affecting  Table1.

knowledge staff in previous studies 

 شدهعوامل شناسایی

Identified factors 

 های پیشینپژوهش
Previous researches 

 موقعیت اجتماعی

Social status 
 (1393ای و صالح غفاری )افجه

 های محیطیفرصت
Environmental opportunities 

(، 1392پور و همکاران )(، قلی1396بوالحسنی و همکاران )طیبی ا
 (2006پرایش )

 سنجی کارکنانقابلیت
employees capability assessment 

 (1395پریش و همکاران )

 برند کارفرما

Employer brand 

(، 1396و همکاران ) ابوالحسنی (، طیبی1398صحت و همکاران )
 (1394و همکاران )، مجیبیان (1395پریش و همکاران )

 سالاریشایسته

Meritocracy 
 (1393محمدی و پورکیانی )، (1395پریش و همکاران )

 مدیریت دانش

Knowledge management 
 (1395پریش و همکاران )

 توانمندسازی

Empowerment 

(، شارما 1393(، رسولی و رشیدی )1396و همکاران ) ابوالحسنی طیبی
 (2018) 1و همکاران

 سازی کاریبستر

Work bedding 
 (1397دهقانان و همکاران )

 محوریعدالت

Justice-oriented 

(، محمدی و 1393، رسولی و رشیدی )(1393محمدی و پورکیانی )
 (1392پور و همکاران )(، قلی1393پورکیانی )

 جبران خدمات

Service compensation 

(، 1396ان )طیبی ابوالحسنی و همکار، (1396سهرابی و همکاران )
محمدی و ، (1393رسولی و رشیدی )، (1394) همکارانو  مجیبیان

 2زیل و همکاران، وان(1389میرباقری و همکاران )، (1393پورکیانی )
 (2012(، اسلیدرینک )2015(، جو و همکاران )2017)

 اییادگیری و رشد حرفه

Learning and professional growth 

 3شاتونک، (1394) همکارانو  جیبیانم(، 1395پریش و همکاران )
 (2015) جو و همکاران (،2017)

 مدیریت مسیر شغلی

Career management 

صالح  (، اقجه و1397(، مجیبیان و همکاران )1395پریش و همکاران )
 (2012) اسلیدرینک و همکاران(، 1392غفاری )

 پروریجانشین

Succession 
 (2017) شاتونک، (1395پریش و همکاران )

 حمایت مدیریت

Management support 

(، 1396طیبی ابوالحسنی و همکاران )(، 1397و همکاران ) دهقانان
جو و (، 2016) 4، شرر و همکاران(1389میرباقری و همکاران )

 (2015) همکاران

                                                           
1. Sharma et al. 

2. Van Zyle 

3. Venkatesh 

4. Sharee et al. 
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 تعادل بین کار و زندگی

Balance between work and life 

(، شرر و 2017ران )، پریش و همکا(1396سهرابی و همکاران )
 (2016همکاران )

 فرهنگ سازمانی

Organizational Culture 

 (، طیبی1397(، دهقانان و همکاران )1398صحت و همکاران )

 (2005) 1رومانز و لاردنر(، 1396و همکاران ) ابوالحسنی

 مزایا و پاداش

Benefits and rewards 

ی و میرباقر، (1393رسولی و رشیدی )(، 1397دهقانان و همکاران )
گ (، دومو و فریمپون2017، تیاگی و همکاران )(1389همکاران )

(2017) 

 تناسب میان شغل و شاغل

Proportion between job and employed 
 (1396) سهرابی و همکاران

 قابلیت شغلی

Job Ability 

 مکارانجو و ه، (1389(، یرباقری و همکاران )1395پریش و همکاران )
(2015) 

 جایگاه شغلی

Job position 
 (2012، اسلیدرینک )(1395پریش و همکاران )

 ماهیت شغل

The nature of the job 
 (1392ای و صالح غفاری )افجه(، 1396و همکاران ) ابوالحسنی طیبی

 احساس تعهد سازمانی

A sense of organizational 

commitment 

، (1393رشیدی ) رسولی و(، 1396و همکاران ) ابوالحسنی طیبی
 (2016) 2(، جایاسینگام و همکاران1392پور و همکاران )قلی

 انداز شخصیچشم

Personal perspective 

(، 1396و همکاران ) ابوالحسنی (، طیبی1397دهقانان و همکاران )
 (1395پریش و همکاران )
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره 
Figure1: Conceptual model of research 

 

 ابزار و روش
نوع  ها ازاساس هدف از نوع کاربردی و برحسب نحوه گردآوری داده پژوهش حاضر بر 

است که پس از تعریف  1پیمایشی است. در این پژوهش استراتژی تحقیق از نوع آمیخته -توصیفی
های مربوطه از طریق روش ای اولیه، عوامل و مؤلفهموضوع و انجام مطالعات اکتشافی و کتابخانه

ل ساخته )شامای محققشود، توسط پرسشنامههای کیفی تحقیق تلقی میکه خود از روش 2دلفی

                                                           
1. Mixed Method 

2. Delphi Questionnaire 
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های جدید احتمالی( ای لیکرت و یک پرسش باز جهت اضافه شدن مؤلفههای طیف پنج گزینهپاسخ
ای آشنا با موضوع رسید و پس از اخذ نظرات اصلاحی کیفی و به نظر خبرگان دانشگاهی و حرفه

های آماری مربوط تحلیل و درنهایت، طی سه دور اساس روش بندی عوامل( ایشان برکمیّ )اولویت
ها و ترکیب عوامل به اجماع نخبگان رسید. جامعه موردمطالعه در وبرگشت تناسب مدل، مؤلفهرفت

ای آشنا با موضوع است که نفر از خبرگان دانشگاهی و حرفه 33این بخش از پژوهش شامل 
منظور آزمون مدل نهایی پژوهش صورت غیراحتمالی و قضاوتی انتخاب شدند. در ادامه، بهبه

بنیان مستقر در های دانشنفر از مدیران و کارشناسان شرکت 295ساخته در بین ای محققپرسشنامه
ای تصادفی انتخاب شدند، توزیع گردید و درنهایت، های جنوب شرق کشور که به روش خوشهاستان

د مور  3Smart PLSافزار و با استفاده از نرم 1دست آمده از طریق تحلیل عاملی تأییدیهای بهداده
 تحلیل قرار گرفتند. و تجزیه

 

 هایافته
ل نهایی های تحقیق شامل اعتبارسنجی مدل از طریق روش دلفی و همچنین، آزمون مدیافته 

 ست.از طریق تحلیل عاملی تأییدی است که در ادامه به شرح هر یک پرداخته شده ا
 

 اعتبارسنجی مدل
در  ولین گاموش دلفی استفاده گردید. ارز دست آمده ا منظور تأیید مدل بهدر این پژوهش، به 

برد رای کارعضا باروش دلفی، تشکیل پانل خبرگان و نحوه انتخاب اعضای آن است. در این حالت، 
مسأله  شوند که این حالت از ماهیتای خاص و برمبنای معیارهایی برگزیده میدانش آنان در مسأله
خبرگان  نفر از 33( بر این اساس، تعداد 1398بیگی و همکاران، گیرد )مهدیپژوهش نشأت می
شی و ای با توجه به سطح تحصیلات، آشنایی با روش تحقیق، سوابق پژوهدانشگاهی و حرفه

، کار )تدریس نسانیابرخورداری از تجربه در رابطه با موضوع مدیریت استعداد و ماندگاری منابع 
 نتخابا برفی هاحتمالی و قضاوتی به روش گلولگیری غیربا استفاده از نمونه ای و یا هر دو(حرفه
 است شده صهخلا ،2 شماره جدول در پانل منتخب اعضای شناختیجمعیت اطلاعات. شدند

 

 
 

                                                           
1. Confirmative Factor Analysis 
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 اطلاعات جمعیت شناختی اعضای پانل دلفی .2 جدول شماره

Table2.Demographic information of Delphi panel members 

 
ای تدوین شد اساس مطالعات موجود و مدل پشنهادی، پرسشنامه از تعیین اعضای پانل، بر پس

ها در اختیار نمونه منتخب قرار ها و شاخصبعاد، مؤلفهمنظور تعیین میزان اهمیت هر یک از او به
سنجه که از  70مؤلفه و  23متغیر،  4گرفت. بدین منظور در دور اول، اعضای پانل بر روی 

های موفق استخراج شده بودند، اظهارنظر نمودند و بسیاری از عوامل را دارای تأثیر زیاد و پژوهش
( در طراحی مدل تشخیص دادند. ضریب 4تر و یا مساوی زرگبسیار زیاد )دارای میانگین تأثیر ب

شود و نظر میان اعضای پانل در روش دلفی استفاده میکه برای تعیین میزان اتفاق 1هماهنگی کندال
مقدار این مقیاس هنگام هماهنگی یا موافقت کامل برابر با یک و در زمان نبود کامل هماهنگی برابر 

                                                           
1. Kendalĺs coefficient of concordance (w) 

 خبرگان دانشگاهی
Academic experts 

 ای(خبرگان غیردانشگاهی )حرفه
Professional experts 
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های اعضا درباره ترتیب عوامل هفتادگانه که در این دور برای پاسخ (،1398صفر است )دهقانی، 
ها و تحلیل نتایج آوری پرسشنامهدست آمد. بعد از جمع به 247/0دارای تأثیر زیاد و بسیار زیاد بودند، 

نظران پانل، در دور دوم دوباره تمامی عوامل به همراه میانگین نظر اعضا در و ارزیابی دیدگاه صاحب
نظران پانل قرار گرفت. در این دور، اعضای اول و نظر پیشین همان عضو در اختیار همه صاحب دور

عامل که در دور دوم ارائه شده بودند، دارای تأثیر بسیار زیاد )دارای  70عامل را از میان  63پانل، 
گاری کارکنان بنیان با تأکید بر ماندهای دانش( بر مدیریت استعداد در شرکت4میانگین بیشتر از 

های اعضا درباره ترتیب عوامل هفتادگانه دانشی تشخیص دادند. ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ
دست آمد. در دور سوم نیز همین فرایند  به 482/0که در این دور دارای تأثیر زیاد و بسیار زیاد بودند، 

اساس میانگین نظر  ل که بربا در نظر گرفتن نتایج دور دوم تکرار شد. در این دور به این دلی
         تر و یا مساویتر )دارای میانگین تأثیر کوچکنظران، عاملی با اهمیت متوسط و پایینصاحب

( وجود نداشت، هیچ عاملی حذف نگردید و فهرست عوامل هشتادگانه که در دور دوم دلفی از سوی 3
( در طراحی مدل 4تر از میانگین بزرگنظران پانل دارای تأثیر زیاد و بسیار زیاد )دارای صاحب

تشخیص داده شده بودند به همراه میانگین نظر اعضا در دور دوم و نظر پیشین همان عضو در اختیار 
نظران پانل قرار گرفت. اعضا در این دور نظر خود را درباره میزان تأثیر هر یک از عوامل همه صاحب

ا علاوه بر این باید ترتیب اهمیت عوامل را از نظر خود ههفتادگانه در طراحی مدل اعلام کردند. آن
های اعضا درباره ترتیب عوامل هفتادگانه که در کردند. ضریب اهمیت کندال برای پاسخمشخص می

اساس منطق نظری و  دست آمد؛ بنابراین، بر به 702/0این دور دارای تأثیر زیاد و بسیار زیاد بودند، 
گانه های خاص اجماع در دورهای سهر کمیّ آماری و میزان شاخصرویه معمول دلفی چون مقادی

شده، دلفی افزایش یافت، نیازی به ادامه فرایند دلفی در دور چهارم نبود و با توجه به توافق حاصل
دورهای دلفی خاتمه یافته تلقی گردید. همچنین، مقادیر ضریب هماهنگی کندال در دور سوم برای 

دهنده اجماع قوی در بین خبرگان در خصوص مفاهیم و است که نشان 7/0 کلیه عوامل بالاتر از
، ارائه 3 های حاصل از اجرای روش دلفی در هر سه دور در جدول شمارهعوامل ارائه شده است. یافته

 شده است.
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 گانه دلفیهای اجماع دورهای سه. مقایسه نتایج شاخص3 جدول شماره

Table3. Comparison of the results of the consensus indices of the Delphi trilogy 

 عوامل
Factors 

 هامؤلفه
Components 

 میزان ضریب هماهنگی کندال
Kendall coordination coefficient 

 دور اول
The first 

round 

 دور دوم
second 
round 

 دور سوم
Third 
round 

 محیطی
Environmental 

 موقعیت اجتماعی
Social status 

 های محیطیفرصت
Environmental opportunities 

 سازمانی
Organizational 

 سنجی کارکنانقابلیت
employees capability assessment 

 برند کارفرما
Employer brand 

 سالاریشایسته
Meritocracy 

 مدیریت دانش
knowledge management 

 توانمندسازی
Empowerment 

 بسترسازی کاری
Work bedding 
 اییادگیری و رشد حرفه

Learning and professional growth 
 غلیمدیریت مسیر ش

Career management 
 پروریجانشین

Succession 
 حمایت مدیریت

Management support 
 تعادل بین کار و زندگی

Balance between work and life 
 فرهنگ سازمانی

Organizational Culture 
 محوریعدالت

Justice-oriented 
 جبران خدمات

Service compensation 

 فردی
Individual 

 احساس تعهد سازمانی
A sense of organizational commitment 

 انداز شخصیچشم
Personal perspective 

 شغلی
occupational 

 تناسب شغل و شاغل
Proportion between job and employed 

 قابلیت شغلی
Job Ability 

 جایگاه شغلی
Job position 

 ماهیت شغل
The nature of the job 
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در دور  وپانل حاصل شد  نظر میان اعضایدلفی به دلایل زیر اتفاقاساس نتایج دورهای  بر
 سوم روش دلفی پایان پیدا کرد:

مل مؤثر بر مدیریت عامل تأثیرگذار در طراحی مدل عوا 47درصد اعضا،  50. در دور دوم بیش از 1
یانگین مبنیان با تأکید بر ماندگاری کارکنان دانشی را که دارای های دانشاستعداد در شرکت

 زیدند.عنوان عامل اول خود برگرا به بودند 4تر از بزرگ
لی ورهای قبدهای اعضا درباره میزان اهمیت عوامل در دور سوم نسبت به . انحراف معیار پاسخ2

 گیری داشت.کاهش چشم
دست  به 702/0های اعضا درباره ترتیب عوامل در دور سوم . ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ3

ندال کن ضریب که تعداد اعضای پانل بیش از ده نفر بودند، این میزاکه با توجه به اینآمد، 
 آید.حساب میکاملاً معنادار به

 گانه دلفی نشان داده شده است.های اجتماع دورهای سه، مقایسه نتایج شاخص1در نمودار شماره 
 

 
 گانه دلفیهای اجماع دورهای سه. مقایسه نتایج شاخص1 شکل

Diagram1. Comparison of the results of the consensus indices of the Delphi trilogy 

 

 آزمون مدل

در  Smart-PLS-SEMها در روش برای برازش مدل مفهومی پژوهش از الگوریتم تحلیل مدل
و  گیری( برازش کلی مدل )اندازه3( برازش مدل ساختاری و 2گیری، ( برازش مدل اندازه1سه بخش 

گیری با استفاده های اندازهترتیب که ابتدا از صحت روابط موجود در مدلاینساختاری( استفاده شد. به
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از معیارهای پایایی و روایی اطمینان حاصل گردید و سپس به بررسی و تفسیر روابط موجود در بخش 
 سی قرار گرفت.ساختاری پرداخته شد و در مرحله پایانی نیز برازش کلی مدل پژوهش مورد برر

 گیریالف( برازش مدل اندازه

های پژوهش استفاده سازه 2و روایی 1گیری از معیارهای پایاییبرای بررسی برازش مدل اندازه 
و  4، پایایی ترکیبی3گردید. بدین منظور جهت سنجش پایایی مدل از سه معیار ضرایب بارهای عاملی

 استفاده گردید. 7و روایی واگرا 6و معیار روایی همگرا، و جهت سنجش روایی مدل از د5آلفای کرونباخ
 

 سنجش پایایی مدل 

ز اها به مقدار بارهای عاملی هر یک پایایی هر یک از گویه سنجش بارهای عاملی: 

گیری )متغیرهای های اندازهکه شاخصکردن این صشده، اشاره دارد و برای مشخمتغیرهای مشاهده
گیرد اند، مورد استفاده قرار میقبولابلقرای سنجش متغیرهای پنهان شده( تا چه اندازه بمشاهده

نظر گرفته شده و از آن  باشد، رابطه ضعیف در 3/0(. اگر بار عاملی کمتر از 1396)عباسی اسفنجانی، 
کننده دهد که سؤالات تبیینقابل قبول و نشان می 6/0و  3/0شود. بار عاملی بین نظر میصرف

 ست.اباشد، بسیار مطلوب  6/0تغیر موردنظر هستند و اگر بیشتر از مناسبی برای م

صورت مطلق، ها، نه بهپایایی ترکیبی به محاسبه پایایی سازه سنجش پایایی ترکیبی: 

د مقدار آن ( که بای1395پردازد )شکاری و همکاران، ها با یکدیگر میبلکه با توجه به همبستگی سازه
 باشد. 7/0بیشتر از 

 8آلفای کرونباخ معیاری مناسب برای ارزیابی پایداری درونی آلفای کرونباخ: سنجش 

باشد.  7/0( که مقدار آن باید بیشتر از 1392شود )داوری و رضازاده، )سازگاری درونی( محسوب می
های مدل نشان ، مقادیر ضرایب بار عاملی، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ سازه4در جدول شماره 

 ه است.داده شد

                                                           
1. Reliability 

2. Validity 

3. loadings 

4. Composite Reliability 

5. Cronbach's Alpha 

6. Convergent Validity 

7. Divergent Validity 

8. Internal Consistency 
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 های مدل. نتایج ضرایب بار عاملی، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ سازه4 جدول شماره

Table4. Results of factor load coefficients, combined reliability and Cronbach's 

alpha of model structures. 

 های مرتبه دومسازه
Second order 

constructs 

 ولهای مرتبه اسازه
First order 
constructs 

 سؤال
Question 

 بار عاملی
Factor 
load 
0.4 

 پایایی ترکیبی
(CR) 

Combined 
reliability 

0.7 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's alpha 

0.7 

 عوامل محیطی
Environmental 

factors 

 موقعیت اجتماعی
Social status 

Q1 0.885 
0.887 

0.989 

0.746 

0.775 
Q2 0.901 

 های محیطیفرصت
Environmental 
opportunities 

Q3 0.886 
0.882 0.732 

Q4 0.890 

 عوامل سازمانی
Organizational 

factors 

 سنجی کارکنانقابلیت
employees 
capability 
assessment 

Q5 0.806 

0.907 

0.956 

0.799 

0.950 

Q6 0.809 

Q7 0.756 

 برند کارفرما
Employer brand 

Q8 0.866 
0.752 0.725 Q9 0.633 

Q10 0.615 
 سالاریشایسته

Meritocracy 
Q11 0.861 

0.846 0.725 
Q12 0.850 

 مدیریت دانش
knowledge 

management 

Q13 0.785 
0.826 0.784 Q14 0.812 

Q15 0.750 

 توانمندسازی
Empowerment 

Q16 0.838 

0.907 0.871 
Q17 0.825 
Q18 0.788 
Q19 0.753 
Q20 0.855 

 بسترسازی کاری
Work bedding 

Q21 0.843 
0.914 0.858 Q22 0.906 

Q23 0.898 
یادگیری و رشد 

 ایحرفه
Learning and 
professional 

growth 

Q24 0.726 

0.877 0.744 
Q25 0.903 

Q26 0.878 

 مدیریت مسیر شغلی
Career 

management 

Q27 0.771 

0.910 0.876 
Q28 0.826 
Q29 0.824 
Q30 0.87 
Q31 0.817 

 پروریجانشین
Succession 

Q32 0.834 
0.897 0.827 Q33 0.889 

Q34 0.854 

 مایت مدیریتح
Management 

support 

Q35 0.814 

0.874 0.808 
Q69 0.815 
Q37 0.744 
Q38 0.811 

 تعادل بین کار و زندگی
Balance between 

work and life 

Q39 0.808 
0.878 0.791 Q40 0.828 

Q41 0.881 
 فرهنگ سازمانی

Organizational 
Culture 

Q42 0.871 
0.915 0.860 Q43 0.932 

Q44 0.88 
 محوریعدالت

Justice-oriented 
Q45 0.616 

0.822 0.779 
Q46 0.875 
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Q57 0.830 
 جبران خدمات

Service 
compensation 

Q48 0-.867 
0.81 0.777 

Q49 0.872 
Q50 0.904 0.899 0.775 

 
 ل فردیعوام

Individual 
factors 

 
 احساس تعهد سازمانی

A sense of 
organizational 
commitment 

Q51 0.871 

0.929 

0.945 

0.885 

0.913 

Q52 0.921 

Q53 0.912 

 
 انداز شخصیچشم

Personal 
perspective 

Q54 0.910 

0.904 0.831 Q55 0.871 

Q56 0.871 

 
 شغلیعوامل 

Occupational 
factors 

 
تناسب میان شغل و 

 شاغل
Proportion 

between job and 
employed 

Q57 0.798 

0.893 

919/0 

0.820 

0.883 

Q58 0.899 

Q59 0.875 

 
 قابلیت شغلی

Job Ability 

Q60 0.794 

0.883 0.823 
Q61 0.833 
Q62 0.806 
Q63 0.798 

 
 جایگاه شغلی

Job position 

Q64 0.749 
 

0.855 

0.792 
Q65 0.821 

0.745 
Q66 0.870 

 
 ماهیت شغل

The nature of the 
job 

Q67 0.811 

 0.863 
Q68 0.825 
Q69 0.869 
Q70 0.860 

 

 
ه کاست  4/0از  الات بیشتر، ضرایب بارهای عاملی برای تمامی سؤ4با توجه به جدول شماره 

پایایی  رونباخ وکشده دارد. همچنین، مقدار آلفای نشان از سطح همبستگی بالا با متغیرهای مشاهده
ها از پایایی بالایی در توان گفت، همه سازهاست؛ بنابراین می 7/0ها بالاتر از ترکیبی برای همه سازه

 مدل برخوردار هستند.

 سنجش روایی مدل 

ها( خود را بررسی های )شاخصمگرا: روایی همگرا میزان همبستگی هر سازه با سؤالروایی ه 
گردد استفاده می 1شدهمنظور سنجش روایی همگرا از معیار میانگین واریانس استخراجکند. بهمی

های مربوط به سازه AVEباشد. مقدار  5/0( که مقدار آن باید بیشتر از 1392)داوری و رضازاده، 
 ، نشان داده شده است.5ر جدول شماره مدل د

 

 

 

                                                           
1. Average Variance Extracted (AVE) 
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 های مدل( سازهAVEشده ). مقدار میانگین واریانس استخراج5شماره جدول 

Table5. Average variance extracted (AVE) of model constructs 
 سازه مرتبه دوم

Second order 
construct 

 سازه مرتبه اول

First order 
construct 

 (AVE)نس استخراجی میانگین واریا

Mean extraction variance 
(0.5 

 عوامل محیطی

Environmental 
factors 

 موقعیت اجتماعی

Social status 
0.797 

 های محیطیفرصت 0.816

Environmental 
opportunities 

0.788 

 
 عوامل سازمانی

Organizational 
factors 

 سنجی کارکنانقابلیت

employees 
capability 

assessment 

0.625 

0.561 

 برند کارفرما

Employer brand 
0.509 

 سالاریشایسته

Meritocracy 
0.732 

 مدیریت دانش

knowledge 
management 

0.613 

 توانمندسازی

Empowerment 
0.661 

 بسترسازی کاری

Work bedding 
0.779 

 اییادگیری و رشد حرفه

Learning and 
professional 

growth 

0.705 

 مدیریت مسیر شغلی

Career 
management 

0.668 

 پروریجانشین

Succession 
0.743 

 حمایت مدیریت

Management 
support 

0.635 

 تعادل بین کار و زندگی

Balance between 
work and life 

0.705 

 فرهنگ سازمانی

Organizational 

0.872 
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Culture 
 محوریعدالت

Justice-oriented 
0.611 

 جبران خدمات

Service 
compensation 

0.756 

 عوامل فردی

Individual 
factors 

 احساس تعهد سازمانی

A sense of 
organizational 
commitment 

0.813 

0.852 
 انداز شخصیچشم

Personal 
perspective 

0.758 

 عوامل شغلی

Occupational 
factors 

 شاغل تناسب میان شغل و

Proportion 
between job and 

employed 

0.736 

0.741 
 قابلیت شغلی

Job Ability 
0.653 

 جایگاه شغلی

Job position 
0.664 

 ماهیت شغل

The nature of the 
job 

0.709 

 

ها بالاتر ( همه سازهAVEشده )، میانگین واریانس استخراج5با توجه به نتایج جدول شماره  
هایش در سطح مطلوبی توان گفت، میزان همبستگی هر سازه با شاخصاست؛ بنابراین می 5/0از 

 قرار دارد.
های یک سازه با آن سازه را با میزان روایی واگرا: روایی واگرا میزان همبستگی بین شاخص 

کند، که اگر مشخص شود میزان های دیگر مقایسه میهای یک سازه با سازههمبستگی بین شاخص
بستگی یک شاخص با سازه دیگری غیر از سازه خود بیشتر از میزان همبستگی آن شاخص با هم

رود. روایی واگرا با استفاده دو روش بارهای عاملی سازه مربوط به خود است، روایی زیر سؤال می
(، که در این 1396گیرد )عباسی اسفنجانی، مورد بررسی قرار می 2و روش فورنل لارکر 1متقابل

ش از روش فورنل لاکر استفاده شده است. در این روش، میزان رابطه یک سازه با پژوه
های آن حاوی ها از طریق یک ماتریس که خانههایش در مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازهشاخص

                                                           
1. Cross- Loadings 

2. Fornell-Larcker 
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مربوط به هر سازه بود، مورد بررسی  AVE ها و جذر مقادیرمقادیر ضریب همبستگی بین سازه
 ، ماتریس سنجش روایی واگرا با روش فورنل لارکر را نشان داده است.6ره گرفت. جدول شما

 

 . ماتریس سنجش روایی واگرا با روش فورنل لاکر6شماره جدول 

Table6. Divergent narrative validity matrix by Fornell-Locker method 
 عوامل محیطی

Environmental 
factors 

 عوامل فردی

Individual 
factors 

 عوامل شغلی

Occupational 
factors 

 عوامل سازمانی

Organizational 
factors 

 های مرتبه دومسازه
Second-order 

structures 

- - - 0.758 
 عوامل سازمانی

Organizational 
factors 

- - 0.861 0.749 
 عوامل شغلی

Occupational 
factors 

 0.923 0.783 0.707 
 عوامل فردی

Occupational 
factors 

0.903 0.357 0.321 0.668 
 عوامل محیطی

Environmental 
factors 

 

متغیرهای مکنون( )مربوط به هر سازه  AVE، ازآنجاکه مقدار جذر 6با توجه به جدول شماره  
ستگی اند، از مقدار همبهای موجود در قطر اصلی ماتریس قرار گرفتهدر پژوهش حاضر که در خانه

توان گفت، رو میهای زیرین و چپ قطر اصلی قرار دارند، بیشتر است؛ ازاینهمیانشان که در خان
 های دیگر.های خود دارند تا با سازههای مدل تعامل بیشتری با شاخصسازه

 ب( برازش مدل ساختاری
        ، ضریب تعیین t-valuesاز معیارهای  PLSبرای بررسی برازش مدل ساختاری با روش  

(R Squaresی )( 2اRو معیار استون )-1گیزر (2Q.استفاده شد ) 

بررسی  tقدار ارزش اساس م معناداری ارتباط میان سؤالات و سازه موردنظر بر :tمقدار معناداری  

اشد تا رابطه بین هر سؤال و سازه موردنظر ب 96/1مطلق این مقدار بیشتر از مقدار شود که باید قدرمی
 دهد.را در حالت معناداری نشان می t-valuesدار ، مق2معنادار باشد. شکل شماره 

                                                           
1. Stone-Geisser Criterion 
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 در حالت معناداری t-values. ضرایب 2 شکل شماره

Figure2. T-values coefficients in the significant state 

  

است؛  96/1مقدار  برای تمامی سؤالات بیشتر از t، قدر مطلق ارزش 2با توجه به شکل شماره 
 دار است.رابطه بین هر سؤال و سازه موردنظر معناتوان گفت، بنابراین می

 

کردن بخش  این معیار برای متصل (:2R( یا )R Squaresمعیار ضریب تعیین )

رود و بیانگر تأثیر یک متغیر کار میسازی معادلات ساختاری بهگیری و بخش ساختاری مدلاندازه
 76/0و  33/0، 19/0(، که سه مقدار 4139ان، زا است )مرادی و همکاررونزا بر یک متغیر دبرون

بودن مقدار آن نشان از  است که زیاد 2Rبودن مقدار ف، متوسط و قویعنوان ملاکی برای ضعیبه
های مدل و مقدار ، ضرایب بار عاملی هر یک از سازه3برازش مناسب مدل دارد. در شکل شماره 

 ضریب تعیین نشان داده شده است.
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 رایب بار عاملی و ضریب تعیین در حالت تخمین استاندارد. مقدار ض3 شکل شماره

Figure3. The value of factor load coefficients and the coefficient of determination 

in the standard estimation mode 

هایی سازد و مدلبینی مدل را مشخص میر قدرت پیشاین معیا (:2Qگیزر )-معیار استون 

های های مربوط به سازهبینی شاخصبخش ساختاری قابل قبولی دارند، باید قابلیت پیشکه برازش 
به  35/0و  15/3، 02/0(، که سه مقدار 1396زای مدل را داشته باشند )عباسی اسفنجانی، درون

 در جدول شماره 2Qو  2R کنند. مقادیربینی ضعیف، متوسط و قوی را مشخص میترتیب قدرت پیش
 اده شده است.، نشان د7

 

 های مدلسازه 2Qو  2R. مقدار 7 شمارهجدول 

Model structures 2Q and 2R the amount of Table7. 

 سازه

Structure 

 (2Rضریب تعیین )
The coefficient of 

)2Rdetermination( 
(0.67, 0.33,0.19 

 (2Qیزر )گ-معیار استون

)2Qeiser criterion(G-Stone 
(0.35, 3.15, 0.02 

 مدیریت استعداد

talent management 

0.812 0.466 
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 67/0های مدیریت استعداد بیشتر از مقدار برای سازه 2R، مقدار 7با توجه به جدول شماره  
ه نشان از قدرت کدست آمد  به 35/0نیز برای این سازه بیشتر از مقدار  2Qمقدار  است. همچنین،

 کنند.ید میداشته و برازش مناسب مدل ساختاری را تأیها بینی قوی مدل در خصوص این سازهپیش

 ج( برازش کلی مدل
یار گیری و بخش ساختاری مدل، برازش کلی مدل از طریق معپس از بررسی بخش اندازه 
GOF  محاسبه گردید.1انجام گرفت. این معیار از طریق رابطه شماره ، 

 

GOF=  
 GOF. فرمول مقدار 1رابطه شماره 

 

نیز مقدار  (2Rدهنده میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه است و )( نشانcommunalityکه )طوریبه     
 زای مدل است.های درونسازه 2Rمیانگین مقادیر 

 مدل عبارت است از: GOFمقدار 

GOF = = = 0/652 

 
ا توجه به سه ب آمد که این عدد به دست 652/0برای مدل پژوهش برابر با  GOFمعیار  مقدار

لی ، نشان از برازش کGOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای به 36/0و  25/0، 01/0مقدار 
 قوی مدل دارد.

 

 گیریبحث و نتیجه
بنیان با های دانشپژوهش حاضر با هدف شناسایی عوامل مؤثر بر مدیریت استعداد در شرکت 

تا بتوان با شناخت بهتر مدیریت استعداد و ماندگاری تأکید بر ماندگاری کارکنان دانشی انجام گرفت 
ها را در ها، راهبردهای این شرکتبنیان و عوامل مؤثر بر آنهای دانشکارکنان دانشی در شرکت

منظور ماندگاری کارکنان دانشی اتخاذ تر فرایند مدیریت استعداد بهراستای استقرار هر چه اثربخش
اساس منطق تحلیلی  گرفته در این زمینه و همچنین، برالعات انجامکرد؛ بنابراین، با توجه به مط

های سیستم باز و با در نظر گرفتن نظر خبرگان، درنهایت عوامل مؤثر بر مدیریت استعداد در شرکت
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بعد )محیطی، سازمانی، فردی و شغلی(،  4بنیان با تأکید بر ماندگاری کارکنان دانشی در قالب دانش
های عوامل چهارگانه، بندی مؤلفهبندی شدند که از حیث اولویتاخص دستهش 70مؤلفه و  23

سنجی کارکنان در بخش عوامل سازمانی؛ های محیطی در بخش عوامل محیطی؛ قابلیتفرصت
ترین عنوان مهمانداز شخصی در بخش عوامل فردی؛ و ماهیت شغل در بخش عوامل شغلی بهچشم

ها جهت ماندگاری کارکنان دانشی آنان انتخاب شدند. ر این شرکتعوامل مؤثر بر مدیریت استعداد د
دست آمده از روش تحلیل عاملی تأییدی استفاده گردید. نتایج این  منظور آزمون مدل بهدر ادامه، به

بخش از پژوهش نشان داد که مدل پژوهش حاضر از برازش مطلوبی برخوردار است. همچنین، 
درصد، عوامل  7در مدل نهایی پژوهش نشان داد که عوامل محیطی مقادیر مربوط به ضرایب مسیر 

درصد تغییرات مربوط به  6/17درصد، و عوامل شغلی  8/15درصد، عوامل فردی  7/68سازمانی 
اساس، کنند. براینطور مستقیم تبیین میبنیان بههای دانشمتغیر مدیریت استعداد را در شرکت

ها جهت یشترین تأثیر را بر فرایند مدیریت استعداد در این شرکتتوان گفت که عوامل سازمانی بمی
ها دارند، که در مقایسه با تحقیقات گذشته در زمینه موردمطالعه، ماندگاری کارکنان دانشی در آن

(، دهقانان و 1398نتایج حاصل از این بخش از پژوهش با نتایج تحقیقات صحت و همکاران )
زیل (، و وان2017(، ونکاتش )2017(، تیاگی و همکاران )1395اران )(، پریش و همک1397همکاران )

زیر ارائه  پیشنهادهایبا توجه به نتایج این پژوهش  ،درنهایتراستا است. (، هم2017و همکاران )
 :گرددمی

شی در ن دان. در رابطه با عوامل محیطی مؤثر بر مدیریت استعداد جهت ماندگاری کارکنا1
سته گردد که شرایطی را برای این دها پیشنهاد مییان به مدیران این شرکتبنهای دانششرکت

ر بخش دهای شغلی جایگزین برای آنان چه از کارکنان فراهم نمایند که شدت جاذبه فرصت
ن در ای آناسب برخصوصی و چه در بخش دولتی کاهش پیدا کند و با ایجاد پایگاه اجتماعی منا

 نند.کها، زمینه حفظ و ماندگاری آنان را فراهم ین شرکتجامعه از طریق فعالیت در ا
. در رابطه با عوامل سازمانی مؤثر بر مدیریت استعداد جهت ماندگاری کارکنان دانشی در 2

که کارکنان گردد، با توجه به اینها پیشنهاد میبنیان به مدیران این شرکتهای دانششرکت
ها ارند که نیازهای مربوط به رشد، بالندگی و پیشرفت آندانشی زمانی انگیزه کافی برای ماندن د

رو، مدیران باید زمینه مناسبی جهت رشد و بالندگی این افراد را از طریق کسب تأمین گردد؛ ازاین
مستمر، دادن آزادی عمل و  ها به یادگیریهایشان، تشویق آننمودن ایدههای آنان و اجراییایده

های مهم شرکت، فراهم سازند. گیرین مشارکت آنان در تصمیماستقلال به آنان، و همچنی
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های موجود در این دسته از ها، استعدادها و شایستگیتوان از طریق درک مهارتهمچنین می
 ها به این مهم دست پیدا کرد.ریزی برای ارتقای هر چه بیشتر از توانمندیکارکنان و برنامه

های کتی در شردانش مدیریت استعداد جهت ماندگاری کارکنان . در رابطه با عوامل فردی مؤثر بر3
انداز و شود که تا جایی که امکان دارد چشمها پیشنهاد میبنیان به مدیران این شرکتدانش
انداز خودشان در مهای شرکت را در رابطه با توسعه شغلی و آینده کاری این کارکنان با چشبرنامه

 راستا سازند.این رابطه هم
نشی در کنان دای کار. درنهایت، در رابطه با عوامل شغلی مؤثر بر مدیریت استعداد جهت ماندگار4

شود، در هنگام طراحی مشاغل برای ها پیشنهاد میبنیان به مدیران این شرکتهای دانششرکت
بودن شغل برای آنان، وجود بودن و جذابهایی ازجمله چالشیاین دسته از کارکنان به ویژگی

جه و نان توشده برای آفرصت رشد و ارتقا در شغل موردنظر، امنیت شغلی، و مسیر شغلی تعریف
 تأکید شود.

  

 

 نویسندگان هیچگونه تعارض منافع ندارند.: تعارض منافع
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