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 کارکنان جذب و توسعۀشناسایی،  با تواند می که ندا دانسته سازمانی موفقیت در گذارتأثیر و
 وینکلر و کلارك را اي مطالعه مثال براي. نماید ایجاد رقابتی مزیت سازمان براي مستعد،

آن  دهندگان پاسخ درصد 90که دادند انگلستان انجام 1دي. پی. آي.سی در مؤسسه )2006(
 مثبتی تأثیر هاي شرکت فعالیت حوزة بر تواند می استعداد مدیریت هاي فعالیت که بودند معتقد
 هاي فعالیت حیطۀدر  چیز همه تقریباً که براین باورند آنها از نیمی از بیش و باشد داشته
   2.گیرد قرار می استعداد مدیریت

 دهندگان، پاسخ چهارم انجام شده نزدیک به سه 3امریکامؤسسه مدیریت  که در در تحقیقی
 و اولویت را به مدیریت استعداد اهمیت بالاترین انسانی، نابعم به مربوط مسائل فهرست در
 کلیدي شایستگی اغلب استعداد مدیریت) 2005( 5بلیس و مورتون، اشتون به عقیده 4.اند داده
 که 6بالا هاي قابلیت با افرادي و عالی مدیران از اعم انسانی منابع متخصصان براي را اي ویژه
 اند، شده شناسایی جهانی هاي شرکت در ویژه به کلیدي نقش با ديراهبر انسانی منابع عنوان به
 طور به دانشی ارزش اقتصاد که طور همان) 2006(هتریک  و عقیده مارتین به 7.گیرد می نظر در

  8.شد خواهد  تر برجسته نیز استعداد ارزش است، رشد حال در مرتب
 کار نیروي از مجزا و متمایز هیدیدگا خاص، یا انحصارطلبانه يرویکرد با استعداد مدیریت

 ةپدید امروزه 9.شوند متمایز می دیگران از مشخص در این دیدگاه، استعدادهاي .دهد می ارائه
 محدودي تجربی تحقیقات .باشد شده موشکافی دقت به که نیست موضوعی استعداد مدیریت

 مسائل و سازمانی هاي تفعالی در استعداد مدیریت راهبردهاي و استعداد کاربرد و ماهیت بارةدر
 نبود دارد، وجود استعداد مدیریت مورد در که مشکلاتی از یکی 10.دارد وجود آن از برخواسته
 اتکا و استناد قابل نیز زمینه این موجود در اطلاعات و برخی است زمینه این در روشن تعریفی

 و نیستند روشن ثمباح در اصطلاحات این دارند، تأکید هکمن و لوئیس که طور همان. یستن
  11.دارند دنبال به اي کننده گیج و مبهم نتایج
  :هاي زیر است این مقاله درصدد آزمون فرضیه مذکوربا توجه به مباحث  
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 .داري داردانمثبت و مع تأثیرهاي کلیدي  بر خالی نماندن منصبمدیریت استعداد   .5-1
 .ري داردداانمثبت و مع تأثیراستعداد  ۀبر ایجاد خزانمدیریت استعداد   .5-2
 .داري داردانمثبت و مع تأثیرسازمان  نکردن بر تركمدیریت استعداد   .5-3
 .داري داردانمثبت و مع تأثیربر ثبات و امنیت شغلی افراد مستعد مدیریت استعداد  .5-4

پس از مقدمه، ادبیات . ، مقاله به این شرح سازماندهی شده استهاي بالا فرضیه پیدر 
بخش دوم به مدیریت . شود فاوت آن با مدیریت استعداد مرور میبر استعداد و ت تأکیدموضوع با 

در  و ،هاي مختلف مدیریت استعداد بررسی پردازد و در ادامه مدل استعداد و عملکرد سازمانی می
گیري و  در بخش پایانی، نتیجه. شود هاي تحقیق مطرح می بخش چهارم نتایج تجربی و یافته

 . دگرد اي مدیریتی ارائه میه توصیه
  
  ادبیات موضوع. 2

   استعداد استعداد و مدیریت. 2-1
. است مختلف تعاریف از طیفی ةدهند نشان استعداد مدیریت ۀزمین در مختلف ادبیات بررسی
 از جریانی راهبردي مدیریت عبارت است از استعداد مدیریت) 2005( 1دوتاگوپت عقیده به

 افراد تطبیق براي استعداد دسترس از در منبع یک آن است که سازمان و هدف در استعدادها
  . شود ایجاد وکار کسب راهبردي اهداف بر اساس مناسب در زمانی مناسب هاي شغل با مناسب
 هاي و فناوري ها، محورهافرآیند همۀ ةدربرگیرند استعداد مدیریت) 2004( 2شویر ةعقید به
 و توسعۀ و حفظ کارگیري، به ش،گزین و انتخاب یابی، منبع: شامل معمولاً است که انسانی منابع
. است یکدیگر با مختلف عناصر ترکیب و ریزي برنامه و تحلیل با استعداد با کار نیروي نوسازي

 رخ کار نیروي مدیریت فرآیند و توسعۀ جذب، مراحل در آنچه استعداد مدیریت دیگر عبارت به
 افراد 3کرلمن ةعقید چرا که به. دبر کار به تر براي استعدادها بهینه صورت به تواند می، دهد می

   4.کنند می بازي شرکت موفقیت در را اصلی نقش مستعد
 با این نماید استفاده 5ابزار مدیریت منابع انسانی همان از است ممکن استعداد مدیریت

 و  فعلی عملکرد ۀوسیل به که دارد تمرکز کار نیروي از کوچکی به نسبت بخش روي که تفاوت
   هاي چالش صورت در این. شوند می شناسایی استعداد عنوان به شان ندهآی هاي قابلیت
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 2استعداد خزانۀ بر اینجا در 1.است کارکنان این حفظ و توسعۀ و استخدام جذب، شامل کلیدي
 مثل 3بازاریابی نظریۀ از برگرفته نظریۀ این .نماییم تمرکز می سازمان خارج هم و داخل در هم
   5.است کلیدي افراد حفظ و جذب بر تمرکز کار با نیروي تفکیک و ديبن بخش و 4کارفرما برند

دنبال چه چیز در سازمان است باید به  مدیریت استعداد چیست و به شدحال که مشخص 
 و شوند؟ مایکلز این سؤال پاسخ داد که استعداد چیست و چه کسانی استعداد محسوب می

 همه در مدیران و رهبران ترین اثربخش :اند کردهگونه تعریف  را این استعداد) 2001( 6همکاران
 کمک عملکردشان تحقق و آرزوهایشان برآوردن در شرکت به توانند می که سازمانی سطوح
 راهبردي، خلاق ذهن و داشتن مستعد کردن معنی، مدیریت در تعریف دیگر استعداد به. برسانند
 دیگر، مستعد افراد شناسایی و جذب اییارتباطی، توان هاي مهارت عاطفی، رهبري، بلوغ توانایی
   .است نتایج به دستیابی براي دیگر هاي توانایی و کارکردي هاي کارآفرینی، مهارت غریزه و هوش
 و دهند می نشان خود از را استثنایی توانایی که هستند کسانی مستعد افراد ویلیامز عقیدة به

 که عمل موفق خاص ةمحدود یا تخصصی ۀزمین دریک یا و ها پست و ها از فعالیت در طیفی
 خود بالایی از بسیار شایستگی ،شود می پیشنهاد آنها به که فعالیتی هاي حوزةکنند و در  می
 7.دهند می بروز خود از را بالایی اثربخشی شوند، می آزمون که هایی موقعیت در دهند و می نشان
  .استبر فرد  تأکیددر همه این تعریف  7.دهند می

 سازمانی     داد و عملکردمدیریت استع. 2-2
وکار شرکت اشاره  که به ارتباط بین استعداد و عملکرد کسب موجود است 8تحقیقات زیادي

 چرا. گذاري در جذب استعداد شده است و معتقد است که این کار باعث افزایش سرمایه کند  می
حقق و تعالی عملکرد دنبال شناسایی و تمایز استعدادهاي سازمانی براي ت که مدیریت استعداد به

موفقیت  ءترین جز دارد که در اقتصاد امروز استعداد مهم تأکید) 2004( شویر. سازمانی است
 آن تأثیررا ارزیابی نمود و  این خصوص وجود ندارد که بتوان آن اما هیچ فرمول دقیقی در .است
عد، ارزیابی عملکرد و تمایز کارکنان مست شناسایی وحال  اما با این .طور صریح نشان داد را به

_________________________________________________________  
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مناسب  يمنظور تخصیص، ارتقا هاي کارکنان درون یک سازمان و استفاده از این دانش به قابلیت
  . ضروري است ،افراد توسعۀحقوق و دستمزد و 

 توسعۀهاي قدرتمند  ها با سیستم دهد شرکت نشان می )2005( 1تحقیقات ولینز و بینتال
بالاي سرمایه و کیفیت را نسبت به سایر رقبایشان تجربه ، بازگشت و مدیریت استعداد رهبري
هاي  کیفیت برنامه  که بین دهدنشان می) 2000( 3و شرکت همچنین تحقیق مکنزي 2.کنند می

تمایز افراد مستعد از دیگران و بازگشت سرمایه و توجه  پروري، هاي مدیریت جانشین برنامه
 يت استعداد نتایجی چون ارتقامدیری. اران به سازمان ارتباط مستقیمی وجود دارددسهام

براي این منظور بهبود . دنبال دارد وري در سازمان را به عملکرد، بهبود فروش، افزایش بهره
بندي  همراه اولویت هها و مشخص کردن اهداف عملکرد بفرآیندها و  فرهنگ سازمانی، سیستم
استفاده مناسب از اطلاعات منظور  هعنوان مدیریت معیارهاي عملکرد ب منابع، مدیریت عملکرد به

    4.قرار گیردمدنظر باید 
  

 هاي مدیریت استعداد و معرفی مدل مفهومی  مدل. 3
سازي مدیریت استعداد و اجراي کامل آن در  پیاده فقداندلیل  لازم به توضیح است به

ی هاي دولتی، در این تحقیق بهبود عملکرد قابل ارزیابی نبوده و محقق تنها با بررس سازمان
ترین پیامدهاي  عنوان مهم عامل به چهاربه ) 1جدول (هاي مختلف و نظرخواهی از خبرگان  مدل

هاي مفهومی اشارات بیشتري بدان شده و در  است که در مدل نمودهمدیریت استعداد توجه 
 استعداد، خالی ۀخزان: اند که عبارتند از دست آورده نظرسنجی از خبرگان نیز اولویت بالاتري را به

  .سازمان و ثبات و امنیت شغلینکردن هاي کلیدي، ترك  نماندن منصب
پیامدهاي حاصل از مدیریت  تمامیها  ، محقق ابتدا با بررسی این مدل1جدول  بر اساس

ن اشاره شد استخراج نمود و سپس از طریق پرسشنامه مجموع ه آکه در هر مدل برا استعداد 
 چهارو در نهایت با نظرسنجی از خبرگان مدیریت  شدانجام بندي متغیرها  رتبه 5،ساده وزنی

منظور  بهاین اساس در ادامه  بر. انتخاب شدند ،دست آوردند پیامد که بالاترین اولویت را به
بندي متغیرهاي وابسته، روابط زیر در نظر  مدیریت استعداد بر پیامدها و رتبه تأثیرتعیین شدت 

  . است نشان داده شده 1گرفته شده که در شکل 
  

_________________________________________________________  
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  هاي مختلف مدیریت استعداد بررسی مدل. 1جدول 

 تاریخ/مدل
ارتباط با بخش 

 ساز عوامل زمینه  دولتی/خصوصی
   ثر ازمتغیرهاي کلیدي متأ
 مدیریت استعداد

مدل استعداد بانک 
 1387/مریکاا

رشد و  ،حمایت ،انتصاب در مشاغل کلیدي  راهبردها و نیازهاي سازمان  خصوصی
 عملکردمدیریت ، پرورش

  قوت سازمان نقاط ضعف و  دولتی/خصوصی  TQTMمدل 
استخدام افراد مستعد، قراردادن در 

  پروري هاي مناسب و جانشین منصب

Talent on Demand 
وکار  راهبرد و اهداف کسب  خصوصی  (2010)

 سازمان

 ریزي نیروي کار، برنامه، مدیریت عملکرد
 جانشینی، ۀخزان مدیریت شرکا، گزینش،

یا مسیر  راهکار توسعۀ، توسعۀ آموزش و
  خدمات و مزایا 1،شغلی

Maricopa (2010) خصوصی  
ها  ارزش موریت،أم انداز، چشم

 هاي هیئت امنا و نگرش
 استعداد، حفظ استعداد، توسعۀسازي  آماده

 انتخاب استعداد استخدام استعداد،

Technologies 
 شناسی روشراهبرد و  فلسفه،  خصوصی  (2008)

 فردي ۀبرنامه توسعسازمان و 
مسیر  پروري، ریزي جانشین برنامه شغلی، راهکار

 مربیگري کارمندي جامع، توسعۀاستعداد، 

Creative Metrics 
  خصوصی (2008)

کارگیري  و به توسعۀطراحی، 
 هاي برجسته حل راه

رهبري، تغییر محیط کار و  توسعۀ مربیگري،
 مدیریت عملکرد

Jasper  Associates 
 وکار راهبرد کسب  وصیخص (2009)

شغلی،  راهکارپروري،  ریزي جانشین برنامه
 تحلیل شکاف اي، تعیین اهداف حرفه

مدل بلوغ مدیریت 
  LOREاستعداد 

)2010(  
 وکار راهبرد و نیازهاي کسب  خصوصی

عملکرد، حفظ و  مدیریت یکپارچگی، کشف،
 داري و خروج از خدمت نگه

  
  گرفته از نظرسنجی با خبرگانبر: مقاله ۀمدل مفهومی اولی. 1شکل 

  
_________________________________________________________  
1 Carear Path 

  

 مدیریت استعداد

  
 هاي کلیدي خالی نماندن منصب

  

 استعداد خزانۀجاد یا

  سازمان نکردن كتر
 توسط افراد نخبه

  

ت شغلی افراد یثبات و امن
 مستعد
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  هاي کلیدي خالی نماندن منصب. 3-1
کلیدي مشاغل  برطور مشخص هدف خود را  به پروري، هاي مدیریت استعداد و جانشینفرآیند

توان کارکنان  سختی می همهم دارند و ب یمشاغلی که در موفقیت سازمان نقش. کنند متمرکز می
سازمان در این مشاغل نقش کلیدي براي موفقیت . استخدام نمودرا براي تصدي آنها  مناسب

دارند و نباید براي طولانی مدت بلاتصدي بمانند چرا که سازمان بدون داشتن افراد مستعد در 
 رو روبهو در دستیابی به اهدافش با مشکل  نیستها  ها قادر به رقابت با سایر سازمان این منصب
مشاغل کلیدي و حساس سازمان  ،هاي دقیق این اساس باید با استفاده از روش بر .شد خواهد

  1.هاي مدیریت استعداد قرار گیرد تحت پوشش برنامه

 استعداد خزانۀایجاد . 3-2
ست که مدیریت استعداد بر افراد یا گروه خاصی از رهبران ا بحث بر سر آن ،خاص يرویکرد در

که داراي این قابلیت هستند که در سطوح مختلف  داردآینده تمرکز  و متخصصان حال و
یک یا دو بخش از نیروي کار متمرکز  در این رویکرد مدیریت استعداد بر. سازمانی ارتقا یابند

این افراد داراي  .گویند استعداد خزانۀاصطلاح به آن  در نماید که شده و آنها را مجزا می
زیادي  استعدادهاي کلیدي  رتقا یا پذیرفتن منصببراي او عملکرد خاصی هستند  ها و قابلیت
   2.خواهد بود به مدیریت استثنایی این رویکرد پذیرفته شود نیاز اگر. دارند

بدیهی . آب تشبیه کرد خزانۀتوان به یک منبع یا  نیروي انسانی یک سازمان را می ذخیرة
کنند و اندازه این  هدایت می خزانۀهاي ورودي که آب را به داخل منبع یا  است که تعداد دریچه

شود از سوي  خارج می خزانۀکه از منبع یا  یهاي تخلیه و میزان آب سو و راه ها از یک دریچه
نیروي  ذخیرةدر مورد . کنند تعیین می خزانۀآب را در منبع یا  ذخیرةمیزان  در مجموعدیگر، 

رود و خروج نیروي انسانی هاي و شناسایی دریچه. نیز وضع به همین منوال استمستعد انسانی 
سازد تا با تغییر  ریز فراهم می دقیق آن، این امکان را براي کارشناس و برنامه محاسبۀسازمان و 

مدیریت استعداد با توجه به  3.نمایدسایر عوامل را با آن متناسب  ،پذیرهر یک از عوامل تغییر
ه نمودن آنها، سازمان را در هنگام استعداد از نیروهاي مستعد و آماد خزانۀاین موضوع و ایجاد 

  .رساند یاري مینیاز به نیروي مستعد، 

_________________________________________________________  
1 Hersy et al. (1997) 
2 Delbridge et al. (2006) 
3 Smith (2007) 
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  سازمان ترك نکردن. 3-3
براي سنجش وضعیت عملکرد سازمان قبل و بعد از استقرار نظام مدیریت یکی از معیارها 

 افراد ،ابتدا با توجه به تعریف. سازمان توسط افراد نخبه است ترك نکردننرخ ترك یا  ،استعداد
 پیشترکه  طور همان. دهند مختلف قرار می هایی دستهآنها را در  و نمایند میمستعد را متمایز 

اند، سه دسته تقسیم کرده بهبراي تمایز کارکنان آنها را ) 2001( اشاره شد، مایکلز و همکاران
  .Cو A ، Bکارکنان 

یر به نتایج به همراه الهام کسانی که عملکرد استثنایی با دستیابی بدون تغیهستند  :Aکارکنان 
در  2000در تحقیق سال  1متصدیان شرکت مکنزي و شرکا .انگیزش در دیگران دارند بخشی و
درصد بیشتر از  42طور متوسط  به Aجنگ بر سر استعداد معتقدند که عملکرد کارکنان  ۀزمین

ترك و  نانمنظور بالا بردن حفظ کارک بهدر این تحقیق آمده است . کارکنان متوسط است
و حقوق و  نمایدبندي را اولویت Aکارکنان  توسعۀ، لازم است تا سازمان توسط آنها نکردن

  2.از وظایف مدیریت استعداد است امررساند که این دستمزد آنها را به بالاترین سطح 

   ثبات و امنیت شغلی. 3-4
به  دست نیافتن، در مفهوم امنیت شغلی موضوعاتی چون تغییرات شغلی، از دست دادن شغل

 شناسان صنعتی و سازمانی امنیت اعتقاد روان به ،بنابراین .شغل مناسب گنجانده شده است
  3.آورنده رضایت شغلی است وجود شغلی یکی از عوامل به

املی که بیشترین کمک را به ایجاد و حفظ تعالی وع 4LBA تحقیق گروه مشاوران بر اساس
 طور به( ثبات شغلی وجایی  نگ مبتنی بر عملکرد، حداقل جابهفره: نمود، عبارتند از سازمان می
، سطح بالایی از رضایت کارکنان، کادري از جانشینان شایسته، )گروه کارکنان خاص در
و حقوق و دستمزد کارکنان و استفاده از شایستگی سازمانی  توسعۀگذاري اثربخش در  سرمایه

  . ابی عملکرد کارکنانانتخاب و ارزی فرآینددر ) هاي موفقیت عامل(
، درك مهمبردن توانایی سازمان در دستیابی به تعالی ین اساس مشاوران معتقدند که بالاا بر

قبل از آنکه این . هاست یک روش منظم در انجام این فعالیتایجاد نیاز به مدیریت استعداد و 
   5.عمل اتفاق افتد باید اهداف مدیریت استعداد درك شود

_________________________________________________________  
1 McKinsey and Company 
2 Ibid.  
3 Falmr et al. (2009) 
4 Lance, Berger and Associates Ltd (2005) 
5 Berger and Berger (2004) 
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ی میان مدیریت استعداد و پیامدهاي آن است، دف پژوهش، تعیین روابط علَکه ه از آنجایی
طور  گردآوري اطلاعات، توصیفی ـ همبستگی و به نحوة و تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردي

در مدل معادلات ساختاري، رویکرد . است) SEM(مشخص مبتنی بر مدل معادلات ساختاري 
روابط بین متغیرهاي مشاهده شده و متغیرهاي  دربارةهایی  آماري جامعی براي آزمون فرضیه

هاي نظري را در جوامع خاص آزمون کرد  مدل پذیرشتوان  از طریق این رویکرد می. استمکنون 
، ضرورت استصورت مکنون  و از آنجایی که اکثر متغیرهاي موجود در تحقیقات مدیریتی به

  1.روز بیشتر خواهد شد ها روزبه استفاده از این مدل

  روش تحقیق
سازمان و وزارتخانه  10) مدیرکل و رئیس مرکز(میانی مدیران  تمامیجامعه آماري این پژوهش 

طرح مدیریت استعداد  ۀها و اجراي اولی انتخاب نیز دانشی بودن این سازمان دلیل. است 2کشور
ول اند که با استفاده از فرم مدیر انتخاب شده 256که در مجموع  ستها در آن سازمان

در نظر گرفته  05/0یا اشتباه مجاز برابر  dمقدار (مدیر رسیده است  154گیري کوکران به  نمونه
  ). شده است

( )
( )pptNd

ppNt
n

−+

−
=

122
12

  

    

154=  
)5/0 ( ×)5/0 ( ×2)96/1(256  

)5/0(5  ×2)96/1 + (2)05/0(256  

ها و اطلاعات  وري دادهآ ها نیز، پس از جمع بین متغیرها و آزمون فرضیه رابطۀبراي بررسی 
ابزار اصلی . استفاده شده است Lisrelافزار آماري  ، از نرمپرسشنامهگردآوري شده از طریق 

 این اساس براي متغیرهاي مورد بررسی از پرسشنامه گردآوري اطلاعات پرسشنامه است که بر
نهایی،  تأییدو  و پس از بررسی کردهتهیه  رااین پرسشنامه محقق . سؤالی استفاده شده است13

  . اند کردهاستفاده از آن و خبرگان مدیریت منابع انسانی  استادان
پرسشنامه پیش آزمون شد و سپس با  70، شاملاولیۀ ۀمنظور سنجش پایایی یک نمون به

دست آمده از پرسشنامه، میزان ضریب اعتماد با روش آلفاي کرونباخ  هاي به استفاده از داده
این است که  ةدهند  این عدد نشان. دست آمد به 90/0ؤالات متغیرها شد که براي س محاسبۀ

_________________________________________________________  
1 Shakeri Nia (1998)    

وزارت صنعت، معدن و تجارت، وزارت نفت، وزارت نیرو، وزارت بهداشت و درمان، وزارت علوم، تحقیقات و  2
   .ریزي و نظارت راهبردي وزارت دفاع، سازمان انرژي اتمی، معاونت برنامه فناوري، وزارت ارتباطات،
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منظور سنجش  همچنین به. از پایایی لازم برخوردار است یعبارت پرسشنامه از قابلیت اعتماد و به
  . دشروایی سؤالات از اعتبار عاملی استفاده 

  
 نتایج آزمون آلفاي کرونباخ

  متغیرها آلفاي کرونباخ
  هاي پرسشنامه کل سؤال  90/0

  
  هاي پژوهش  یافته. 4

  توصیف آماري نمونه . 4-1
نفر به  29از این تعداد . اند درصد زن بوده 6/16درصد مرد،  4/83دهنده،  نفر پاسخ 154از تعداد 
 14و 50-40به گروه سنی نفر 56سال و  40-30نفربه گروه سنی  55سال و  30-20گروه سنی

    62سال،  10نفر تا 71خدمتی  همچنین سابقۀ. لق داشتندسال تع 60تا 50به گروه سنی نفر
درصد آنها تحصیلات  90سال بود و بیش از  30- 20نفر بین 21سال و  20-10بین نفر

  . و بالاتر داشتند کارشناسی
  

  توصیف آماري نمونه. 2جدول 

  سابقه خدمتی  گروه سنی  جنسیت  
  30- 20بین   20-10بین  سال 10تا   60- 50  50-40  40- 30  30- 20  زن  مرد  اقلام
  21  62  71  14  56  55  29  24  130  تعداد
  16/0  40/0  46/0  9/0  37/0  36/0  19/0  6/16  4/83  درصد

  
  مدل ساختاري . 4-2
هاي تحقیق  افزار، فرضیه گیري از طریق نرم هاي اندازه بعد از اطمینان یافتن از صحت مدل 

دهد این مدل که در قالب مدل  یهاي برازش نشان م آزمون گردید که نتایج بررسی شاخص
براي  3نتایج مندرج در جدول . ، از برازش مناسبی برخوردار استۀ دوم آمدهتحلیل عاملی مرتب

طور که  البته همان. دارد رامدل این گیري، نشان از برازش مناسب  بررسی برازش مدل اندازه
اي عاملی تحقیق، از تحلیل شناسایی زیربن برايبیان شد قبل از انجام تحلیل عاملی تأییدي 

ي اعتبارسنجی تأییدعاملی اکتشافی نیز استفاده شد و سپس با استفاده از تحلیل عاملی 
در این مرحله . شود گیري صفت مکنون مورد اشاره انجام می شده براي اندازه نشانگرهاي تعیین

تحلیل  ،شود گیري می اندازهال یا سؤگویه  سیزدهبراي سازه متغیرهاي پرسشنامه سازمان که با 
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بدین شکل  .آن ارائه شده است سؤالاتترتیب براي هر فرضیه و  هعاملی اکتشافی انجام شد که ب
براي  .نشان داده شده است c1,c2,c3,c4که با تشانگر  سؤالکه براي فرضیه اول چهار گویه یا 

  یا گویه سؤال 3 و فرضیه چهارم نیز سؤال، براي فرضیه سوم سه یا گویه سؤالفرضیه دوم سه 
  .حاظ شده استل  cبا نشانگر 

  هاي کلیدي تشافی خالی نماندن منصبتحلیل عاملی اک
گیري  اندازهپرسشنامه  سؤالیا  گویهچهارکه با  هاي کلیدي خالی نماندن منصببراي سازه 

و بارتلت که  KMOمقدار آزمون  3بر اساس جدول . شود، تحلیل عاملی اکتشافی انجام شد می
دهد که در داخل این نشانگرها یا  شود نشان می ها استفاده می ي بررسی انسجام درونی دادهبرا

ها در ماتریس همبستگی به شکلی است که  پرسشنامه، همبستگی بین داده سؤالاتهمان 
شده و آزمون  محاسبۀ 7/0بالاتر از  KMOزیرا مقدار . شوند میهایی از بین آنها شناسایی  عامل

انجام تحلیل عاملی اکتشافی براي این سازه یا  ،بنابراین. است معنادارطح یک درصد بارتلت در س
   .ها ممکن است دلیل کافی بودن انسجام درونی داده صفت مکنون به

  
  ها و بارتلت براي بررسی مناسبت داده KMOهاي  مقادیر آزمون .3جدول 

  80/0  گیري ضریب کفایت نمونه

  آزمون کرویت بارتلت
2

χ  558/698 

  6  آزادي درجۀ
  000/0  سطح معناداري

  
ماتریس  اولیۀشود که مقدار اشتراکات هر متغیر با مقدار  مشخص می 4بر اساس جدول 

داري تمام نشانگرها در تشکیل ساختار عاملی است که نشان از معنا 4/0الاتر از همبستگی ب
د که یک عامل با گرد مشخص می ،ین جدول آمدهکه در زیر ا شکل اسکريدر . موجود است
نیز مشخص شده  5بر اساس جدول . شود ژه بالاتر از یک در این ماتریس مشاهده می مقدار وی

دار است زیرا تمام آنها با در تشکیل این عامل بسیار معنا سؤالیا ویه گ چهاراست که مقدار هر 
  .هستند 5/0این عامل داراي مقدار بار عاملی بالاتر از 
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    آنها قبل از چرخش ۀبررسی اشتراکات متغیرها و بررسی مقدار اولی .4جدول 

  استخراج شده  مقادیر اولیه  نشانگر  تسؤالانمونه 
  C1 000/1  790/0 نقش مدیریت استعداد در ماندگاري افراد در منصبهاي کلیدي سازمان

 C2 000/1  886/0 نقش مدیریت استعداد در کاهش زمان انتصابات در سازمان 
 C3  000/1  858/0 نقش مدیریت استعداد در کاهش زمان خالی ماندن منصبهاي کلیدي 

  C4  000/1  880/0 نقش مدیریت استعداد در کاهش انتصابات ناخواسته در سازمان 

  
  هاي کلیدي خالی نماندن منصب  سازه مکنون عوامل تعداد تعیین براي اسکري شکل. 1نمودار 

  
  

  بارهاي عاملی براي نشانگرهاي هر عامل .5جدول 

  ها مؤلفه نشانگر
1 

C1 889/0  
C2 941/0 
C3  926/0 
C4  938/0  

  
خالی نماندن هاي عامل  شود که تنها یک عامل در ساختار گویه مشخص می بدین ترتیب،

از . بینی محقق براي وجود یک عامل تطابق دارد وجود دارد که با پیش هاي کلیدي منصب
این عامل  ةشود و نشانگرهاي تشکیل دهند می تأییددر این مرحله وجود تنها یک عامل  رو، نای

  .شوند ي اعتبارسنجی میتأییدبا استفاده از تحلیل عاملی 
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  مقدار درصد تجمعی واریانس هر عامل .6جدول 

 عامل
  مجموع مقادیر  اولیۀمقادیر 

  کل  از واریانسدرصد   درصد تجمعی  کل  درصد از واریانس  درصد تجمعی
1  414/3 348/76  348/76  

414/3 348/76 348/76 
2 339/0 476/8 825/93 
3 144/0 607/3 431/97 
4 103/0 569/2 000/100 

  
گویه توسط عامل خالی  چهاردرصد واریانس این  76نتایج تحلیل عاملی اکتشافی نشان داد 

براي اعتبارسنجی متغیرهاي  بنابراین،. شود هاي کلیدي مستخرج شده تبیین می نماندن منصب
  .شود ي در لیزرل استفاده میتأییدتنها صفت مکنون مستخرج شده از تحلیل عاملی 

  تحلیل عاملی اکتشافی مخزن استعداد
شود نیز تحلیل عاملی اکتشافی انجام  گیري می گویه اندازه سهکه با  مخزن استعدادبراي سازه 

ها  و بارتلت که براي بررسی انسجام درونی داده KMO مقدار آزمون 7 بر اساس جدول .شد
پرسشنامه،  سؤالاتدهد که در داخل این نشانگرها یا همان  نشان می ،شود استفاده می

هایی از بین آنها قابل  ها در ماتریس همبستگی به شکلی است که عامل همبستگی بین داده
آزمون بارتلت در سطح یک درصد شده و  محاسبۀ 7/0بالاتر از  KMOزیرا مقدار . شناسایی است

دلیل  انجام تحلیل عاملی اکتشافی براي این سازه یا صفت مکنون به ب،سب بدین. دار استمعنا
  .ها ممکن است کافی بودن انسجام درونی داده

  
  ها و بارتلت براي بررسی مناسبت داده KMOهاي  مقادیر آزمون .7جدول 

  77/0  گیري ضریب کفایت نمونه

  آزمون کرویت بارتلت
2

χ  005/537  

  3  آزادي درجۀ
  000/0  سطح معناداري

  
ماتریس  اولیۀشود که مقدار اشتراکات هر متغیر با مقدار  مشخص می 8 بر اساس جدول
داري تمام نشانگرها در تشکیل ساختار عاملی نااست که نشان از مع 4/0همبستگی بالاتر از 

شود که یک عامل با مقدار  مشخص میکریپلات که در زیر این جدول آمده، در اس. ود استموج
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نیز مشخص شده که  9 بر اساس جدول. شود ژه بالاتر از یک در این ماتریس مشاهده می وی
دار است زیرا تمام آنها با این عامل داراي ویه در تشکیل این عامل بسیار معناگ سه مقدار هر

  .هستند 5/0لی بالاتر از مقدار بار عام
  

  آنها قبل از چرخش اولیۀبررسی اشتراکات متغیرها و بررسی مقدار  .8جدول 

  استخراج شده  مقادیر اولیه  تسؤالا نشانگر  تسؤالانمونه 
نقش مدیریت استعداد در فراهم آوردن جانشینان مناسب 

 کلیدي يبراي منصبها
C5 000/1  920/0 

یش آمادگی افراد مستعد براي نقش مدیریت استعداد در افزا
 کسب منصبهاي کلیدي 

C6  000/1  928/0 

نقش مدیریت استعداد درایجاد ابزارهایی جهت توسعه افراد 
 مستعد 

C7 000/1  889/0 

  
  مخزن استعداد سازه مکنون عوامل تعداد تعیین براي اسکري شکل .2نمودار 

  
  

  بارهاي عاملی براي نشانگرهاي هر عامل .9جدول 

 ها مؤلفه  سؤالاتانگر نش
1 

C5 959/0  
C6 963/0 
C7 943/0 
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 مخزن استعدادهاي عامل  شود که تنها یک عامل در ساختار گویه مشخص می بنابراین،
در این مرحله  رو، از این. بینی محقق براي وجود یک عامل تطابق دارد وجود دارد که با پیش
این عامل با استفاده از تحلیل  دهندة ي تشکیلشود و نشانگرها می تأییدوجود تنها یک عامل 

  .شوند ي اعتبارسنجی میتأییدعاملی 
  

  مقدار درصد تجمعی واریانس هر عامل. 10جدول 

  مجموع مقادیر  اولیۀمقدار   عامل
  کل  درصد از واریانس  درصد تجمعی  کل  درصد از واریانس  درصد تجمعی

1 737/2 239/75 239/75 
737/2  239/75 239/75 2 165/0 497/5 736/96 

3 098/0 264/3 00/100 

  
مخزن گویه توسط عامل  سهدرصد واریانس این  75نتایج تحلیل عاملی اکتشافی نشان داد 

  .شود مستخرج شده تبیین می استعداد

  تحلیل عاملی اکتشافی کاهش ترك سازمان
نیز تحلیل عاملی اکتشافی شود  گیري می گویه اندازه سهکه با  کاهش ترك سازمانبراي سازه 
و بارتلت که براي بررسی انسجام درونی  KMOمقدار آزمون  11بر اساس جدول . انجام شد

پرسشنامه،  سؤالاتدهد که در داخل این نشانگرها یا همان  نشان می ،شود ها استفاده می داده
شناسایی آنها  هایی از بین ها در ماتریس همبستگی به شکلی است که عامل همبستگی بین داده

آزمون بارتلت در سطح یک درصد شده و  محاسبۀ 7/0بالاتر از  KMOزیرا مقدار . شوند می
دلیل  انجام تحلیل عاملی اکتشافی براي این سازه یا صفت مکنون به ترتیب، بدین. دار استمعنا

  .ها ممکن است کافی بودن انسجام درونی داده
  

  ها تلت براي بررسی مناسبت دادهو بار KMOهاي  مقادیر آزمون .11جدول 

  77/0  گیري ضریب کفایت نمونه

  آزمون کرویت بارتلت
2

χ 103/512  

  3  آزادي درجۀ
  000/0  سطح معناداري
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ماتریس  اولیۀشود که مقدار اشتراکات هر متغیر با مقدار  مشخص می 12 بر اساس جدول
داري تمام نشانگرها در تشکیل ساختار عاملی ن از معنااست که نشا 4/0الاتر از همبستگی ب
شود که یک عامل با مقدار  مشخص می ،پلات که در زیر این جدول آمده در اسکري. موجود است

نیز مشخص شده که  13بر اساس جدول . شود ژه بالاتر از یک در این ماتریس مشاهده می وی
دار است زیرا تمام آنها با این عامل داراي اویه در تشکیل این عامل بسیار معنگ سه مقدار هر

  .هستند 5/0مقدار بار عاملی بالاتر از 
  

  آنها قبل از چرخش اولیۀبررسی اشتراکات متغیرها و بررسی مقدار  .12جدول 

  استخراج شده  مقادیر اولیه  تسؤالانشانگر   تسؤالانمونه 
 افزایش میل ماندگاري افراد مستعدنقش مدیریت استعداد در 

 در سازمان 
C8 000/1  914/0 

 C9 000/1  921/0 نقش مدیریت استعداد درافزایش تعهد افراد مستعد به سازمان 

نقش مدیریت استعداد در جلوگیري ازخروج یا ترك خدمت 
 افراد مستعد از سازمان 

C10 000/1  885/0 

  
  مانکاهش ترك ساز  سازه مکنون عوامل تعداد تعیین براي اسکري شکل .3نمودار 
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  بارهاي عاملی براي نشانگرهاي هر عامل .13جدول 

 ها مؤلفه  سؤالاتنشانگر 
1 

C8 956/0  
C9 959/0 

C10 941/0 

  
هاي عامل کاهش ترك سازمان  گویه شود که تنها یک عامل در ساختار مشخص می رو، از این

در این مرحله وجود  پس. بینی محقق براي وجود یک عامل تطابق دارد وجود دارد که با پیش
این عامل با استفاده از تحلیل عاملی  ةشود و نشانگرهاي تشکیل دهند می تأییدتنها یک عامل 

  .شوند ي اعتبارسنجی میتأیید
  

  مقدار درصد تجمعی واریانس هر عامل .14جدول 

 عامل
  مجموع مقادیر اولیۀمقادیر 

  کل  ز واریانسدرصد ا  درصد تجمعی  کل  درصد از واریانس  درصد تجمعی
1 719/2 636/78 636/78 

719/2  636/78 636/78 2 171/0 707/5  343/96 
3 110/0 657/3 000/100 

  
گویه توسط عامل کاهش  سه درصد واریانس این 78نتایج تحلیل عاملی اکتشافی نشان داد 
  .شود ترك سازمان مستخرج شده تبیین می

   شغلیتحلیل عاملی اکتشافی ثبات و امنیت 
شود نیز تحلیل عاملی اکتشافی  گیري می گویه اندازه سهکه با  ثبات و امنیت شغلیبراي سازه 
و بارتلت که براي بررسی انسجام درونی  KMOمقدار آزمون  15بر اساس جدول . انجام شد

پرسشنامه،  سؤالاتدهد که در داخل این نشانگرها یا همان  نشان می ،شود ها استفاده می داده
هایی از بین آنها شناسایی  شکلی است که عامل ها در ماتریس همبستگی به بستگی بین دادههم
آزمون بارتلت در سطح یک درصد شده و  محاسبۀ 7/0بالاتر از  KMOزیرا مقدار . شوند می
دلیل کافی  انجام تحلیل عاملی اکتشافی براي این سازه یا صفت مکنون به بنابراین،. دار استمعنا

  .ها ممکن است سجام درونی دادهبودن ان
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  ها و بارتلت براي بررسی مناسبت داده KMOهاي  مقادیر آزمون .15جدول 

  78/0  گیري  ضریب کفایت نمونه

  آزمون کرویت بارتلت
2

χ 845/733  

  3  آزادي درجۀ
  000/0  سطح معناداري

  
ماتریس  اولیۀات هر متغیر با مقدار شود که مقدار اشتراک مشخص می 16 بر اساس جدول

داري تمام نشانگرها در تشکیل ساختار عاملی است که نشان از معنا 4/0الاتر از همبستگی ب
شود که یک عامل با مقدار  مشخص می ،در اسکریپلات که در زیر این جدول آمده. موجود است

نیز مشخص شده که  17ل بر اساس جدو. شود ژه بالاتر از یک در این ماتریس مشاهده می وی
دار است زیرا تمام آنها با این عامل داراي ویه در تشکیل این عامل بسیار معناگ سه مقدار هر

  .هستند 5/0مقدار بار عاملی بالاتر از 
  

  آنها قبل از چرخش اولیۀبررسی اشتراکات متغیرها و بررسی مقدار  .16جدول 

  تخراج شدهاس  مقادیر اولیه  نشانگر سؤالات  تسؤالانمونه 
نقش مدیریت استعداد در ایجاد امنیت شغلی براي افراد 

 مستعد 
C11  000/1 942/0  

نقش مدیریت استعداد در کاهش جابجایی ناخواسته افراد 
 مستعد کاهش 

C12 000/1 960/0 

 C13 000/1 954/0 نقش مدیریت استعداددرثبات شغلی افراد مستعد 

  
  نگرهاي هر عاملبارهاي عاملی براي نشا. 17جدول 

 ها مؤلفه  سؤالاتنشانگر 
1 

C11 970/0  
C12 980/0 
C13 977/0  
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  ثبات شغلی  سازه مکنون عوامل تعداد تعیین براي اسکري شکل .4نمودار 

  
  

ثبات و امنیت هاي عامل  شود که تنها یک عامل در ساختار گویه مشخص می ترتیب، بدین
نیز در این مرحله . محقق براي وجود یک عامل تطابق داردبینی  وجود دارد که با پیش شغلی

شود و نشانگرهاي تشکیل دهنده این عامل با استفاده از تحلیل  می تأییدوجود تنها یک عامل 
  . شوند ي اعتبارسنجی میتأییدعاملی 
  

  مقدار درصد تجمعی واریانس هر عامل. 18جدول 

 عامل
 مجموع مقادیر اولیۀمقادیر 

  کل  درصد از واریانس  درصد تجمعی  کل  درصد از واریانس  درصد تجمعی
1 856/2 199/79 199/79 

856/2  199/79 199/79 2 088/0 930/2 130/98 
3 056/0 870/1 000/100 

  
سه درصد واریانس این  79که  نتایج تحلیل عاملی اکتشافی نشان داد، 18اساس جدول  بر
این مرحله  .شود مستخرج شده تبیین می امنیت شغلیثبات و توسط عامل  )17جدول ( گویه

هاي مستخرج  گیري بر اساس عامل هاي موجود در شکل مفهومی شکل اندازه تک سازه براي تک
درستی براي  شد و نتایج نشان داد که تمام متغیرها به محاسبۀشده از تحلیل عاملی اکتشافی 

علاوه بر . یربناي عاملی تحقیق تطابق کامل دارداند و با ز هاي خود انتخاب شده گیري سازه اندازه
هاي  نیز یافته 20دهد و جدول  هاي برازش مناسب مدل را نشان می شاخص 19آن جدول 

  .ها را منعکس نموده است تحقیق حاصل از آزمون فرضیه
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  هاي برازش شکل ساختاري  شاخص. 19جدول 

  مقدار گزارش شده  حد مطلوب  شاخص
  11/0  نزدیک صفر  )RMR( 1ندهاما میانگین مجذور پس
  SRMR(  08/0   08/0( 2استاندارد شده ماندهامیانگین مجذور پس
  GFI(  9/0  90/0( 3شاخص برازندگی

  NFI(  9/0 92/0( 4شده برازندگی شاخص نرم
  NNFI( 9/0 93/0( 5نشده برازندگی شاخص نرم

  IFI(  9/0 94/0( 6شاخص برازندگی فزاینده
  CFI( 9/0 95/0( 7شاخص برازندگی تطبیقی

  RMSEA( 08/0  08/0(، 8ریشه دوم برآورد واریانس خطاي تقریب

  
است، بر این  شده تأییدهاي تحقیق  فرضیه ۀدهد که هم ها نشان می بررسی پرسشنامه

معنادار بین عوامل مدیریت  رابطۀخصوص وجود  توان مدل مفهومی تحقیق در اساس می
  .کرد تأیید صورت زیر استعداد و نتایج آن را به

  
  ضرایب مسیر و معناداري اثر متغیر مستقل مدیریت استعداد بر متغیرهاي وابسته. 20جدول 

متغیر 
انحراف   وابسته  متغیر  مستقل

  استاندارد
ضریب 
 t  مسیر

نتیجه 
 آزمون

مدیریت 
  استعداد

 فرضیه تأیید  11/16  98/0**  06/0  کاهش ترك سازمان  .1
 فرضیه تأیید  32/15  98/0**  06/0  استعداد خزانۀایجاد   .2
 فرضیه تأیید  80/12  98/0**  07/0  هاي کلیدي خالی نماندن منصب .3
 فرضیه تأیید  35/15  97/0**  06/0  ثبات و امنیت شغلی  .4

  ).t<96/1(درصد اطمینان یا یک درصد خطا  99معناداري در سطح  **
  
  

_________________________________________________________  
1 Root Mean Square Residuals (RMSR)  
2 Standardized Root Mean Square Residual (SRMSR) 
3 Goodness-of-Fit Index (GFI) 
4 Normed Fit Index (NFI) 
5 Non-normed Fit Index (NNFI)   
6 Incremental Fit Index (IFI) 
7 Comparative Fit Index (CFI) 
8 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 



201 تأمین و حفظ منابع انسانی مستعدنقش مدیریت استعداد در 

  مدل مفهومی نهایی مقاله. 2شکل 
  
  
 
  
  
 
  
  
  
  نتایج و پیشنهادها. 5
گیري و پیشنهاد  مدل تحقیق نتیجه جنبۀفرضیات و هم  جنبۀر این قسمت لازم است تا هم از د

مدل نهایی داشته که با ضریب بالایی  تأییدآنها دلالت بر  تأییدبررسی فرضیات و . دارائه شو
مدیریت استعداد بر نتایج آن  تأثیرضریب مسیر و میزان  دربارة مهم ۀنکت. آمده است دست به

هاي کلیدي و ایجاد  دهد که سه متغیر کاهش ترك سازمانی، خالی نماندن منصب می نشان
سازمان در جایگاه بعدي قرار نکردن پذیري یکسان است و ترك تأثیراستعداد از لحاظ  خزانۀ
بندي  آمده در هر مسیر توجه شود تا رتبه دست به tحال لازم است تا به میزان  با این. گیرد می
  .گیرد درستی صورت هب

بالاترین و  11/16برابر با  tافراد مستعد با  ازسويکاهش ترك سازمان  5جدول  اساس بر
دهد که  این امر نشان می. آورده است دست بهرا  tکمترین میزان  35/15ثبات و امنیت شغلی با 

افراد  ازها کاهش ترك سازمان  ترین عوامل اثرگذار مدیریت استعداد بر سازمان یکی از مهم
  . آید شمار ها به تواند ضربه مهلکی براي سازمان می ،رو از این ،مستعد است
سازمان، دلبریج، گراتون و  ترك نکردندر ) 2004( برگر وها تحقیقات برگر  این یافته

د کن می تأییدهاي کلیدي را  در ایجاد مخزن استعداد و خالی نماندن منصب) 2006( جانسون
  .  شدکه پیشتر نیز بدان پرداخته 

جنگ  ۀدر زمین 2000در سال را  1شرکت مکنزي و شرکا همچنین تحقیقات بالاهاي  یافته
سازمان  ترك نکردنو  منظور بالا بردن حفظ کارکنان بهنماید که  می تأییدبر سر استعداد 

_________________________________________________________  
1 McKinsey and Company  
 

هاي  خالی نماندن منصب
 کلیدي

  سازماننکردن ترك 
توسط افراد نخبه 

  

 جاد خزانه استعدادیا

  

 ت استعدادیریمد

کاهش ترك سازمان  
 98/0 افراد با استعداد ازسوي

98/0 

98/0 

97/0 
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بندي نموده و حقوق و دستمزد آنها را به را اولویت Aکارکنان  توسعۀ، لازم است تا آنها ازسوي
  .از وظایف مدیریت استعداد است کاررساند که این ترین سطح بالا

هاست که به بحث  ي بر مدیران سازمانتأکیدي بر تحقیقات گذشته و تأیید بالاهاي  یافته
  .اي نشان دهند مدیریت استعداد توجه ویژه

د مدیران در بحث مدیریت استعداد باید به لزوم شو پیشنهاد می بالابا توجه به نتایج 
ندگاري و حفظ کارکنان مستعد توجه نمایند چرا که موفقیت یا شکست سازمان در ادامه به ما

  . وجود نیروهاي مستعد بستگی دارد
سازي مدیریت استعداد در سازمان، اطمینان حاصل نمایند  توانند از طریق پیاده مدیران می

توانند به نیروهاي  میه باشند استعداد هر زمانی که بخواهند و نیاز داشت خزانۀکه از طریق ایجاد 
اي که تحقیق  نکته. مد دسترس داشته تا از این حیث سازمان با بحران مواجه نشودکیفی و کارا

هاي  د آن است که با استفاده از مدیریت استعداد و از طریق شناسایی پستکن می تأکیدبر آن 
اما آنچه در نهایت . ور امیدوار شدتوان به بهبود ام ها می کلیدي و قرار دادن افراد در این منصب

حمایت  وجود ،همراه داشته باشد شود مدیریت استعداد نتایج مطلوبی را در سازمان به باعث می
بر . صورت موفقیتی حاصل نخواهد شد در غیر این است،جانبه مدیران و تداوم این حمایت  همه

  :کردنکته توجه چند باید به این اساس در خصوص مدیریت استعداد و نتایج آن 
سازي  فرهنگ سازمانی مبتنی بر ایجاد و پیاده توسعۀها و مدیران در ایجاد و  سازمان •

  .مدیریت استعداد تلاش نمایند
به بحث  شان هاي عملیاتی خود و در اهداف و برنامه  ها در رویکردهاي راهبردي سازمان •

ت استعداد توجۀ سازي مدیری ه پیادهبندي دقیق نسبت ب مدیریت استعداد و زمان
  .داشته باشنداي  ویژه

سازي مدیریت استعداد  ها در اعمال و سخنان خود نسبت به پیاده مدیران سازمان •
مالی و معنوي را در  ۀجانب هاي همه رویکرد مثبت و عملیاتی داشته باشند و حمایت

 . این زمینه ارائه نمایند
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205 تأمین و حفظ منابع انسانی مستعدنقش مدیریت استعداد در 

  1پیوست 

 :پاسخ دهنده محترم
پروري از مباحث بسیار مهمی است که توجه بدان باعث  همانگونه که مستحضرید استعداد و نخبه
کاربردي از  هدف از این تحقیق ارائه مدل بومی و. شود موفقیت سازمان در رسیدن به اهدافش می

عنوان ه و بر همین اساس محقق ابعادي را که ممکن است ب استمدیریت استعداد در سازمانهاي دولتی 
بر این اساس در این تحقیق . قرار داده است سؤالیده شود مورد نتایج مدیریت استعداد در سازمان د

پروري آشنا بوده و یا در این  نوعی با بحث مدیریت استعداد و نخبهه اند که ب سازمانهایی انتخاب شده
عنوان فردي متخصص و آگاه در این ه رو از جنابعالی ب از این .اند زمینه اقداماتی را به انجام رسانده

از  قبلاً. شود در این خصوص با ارائه نظرات خود محقق را در کسب اهداف یاري فرمائید اضا میسازمان تق
  .گردد همکاري جنابعالی قدرادنی می

  :مشخصات فردي
   :                                              واحد سازمانی:                                         وزارت یا سازمان متبوع

  :مرد      زن         سن: جنسیت:                                                  منصب سازمانی
:                                مدرك تحصیلی:              وضعیت تاهل):                سال(سابقه کاري

  :محل تحصیل                     :دانشگاه :                   رشته تحصیلی
  

مدیریت استعداد و اجراي  یک از عوامل زیر را با توجه به اهمیت آن در لطفا هر: 1پرسشنامه 
  .سازمان متبوع خود ارائه فرمائید آن از دیدگاه جنابعالی در
 اهمیت از نظر شما 

 موارد
  کاملا

 اهمیت بی 
اهمیت 
 بسیار کم

اهمیت 
 کم

  با
 اهمیت

بسیار با 
 اهمیت

      ت استعداد در ماندگاري افراد در منصبهاي کلیدي سازماننقش مدیری )1
      نقش مدیریت استعداد در کاهش زمان انتصابات در سازمان  )2
      نقش مدیریت استعداد در کاهش زمان خالی ماندن منصبهاي کلیدي  )3
      نقش مدیریت استعداد در کاهش انتصابات ناخواسته در سازمان  )4
      عداد در فراهم آوردن جانشینان مناسب براي منصبهاي کلیدينقش مدیریت است )5
      نقش مدیریت استعداد در افزایش آمادگی افراد مستعد براي کسب منصبهاي کلیدي  )6
      نقش مدیریت استعداد درایجاد ابزارهایی جهت توسعه افراد مستعد  )7
      د در سازمان نقش مدیریت استعداد در افزایش میل ماندگاري افراد مستع )8
      افزایش تعهد افراد مستعد به سازمان  نقش مدیریت استعداد در )9

      نقش مدیریت استعداد در جلوگیري ازخروج یا ترك خدمت افراد مستعد از سازمان  )10
      نقش مدیریت استعداد در ایجاد امنیت شغلی براي افراد مستعد  )11
      ی ناخواسته افراد مستعد کاهش نقش مدیریت استعداد در کاهش جابجای )12
      نقش مدیریت استعداددرثبات شغلی افراد مستعد  )13






