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 .مدیریت استعداد، فراتحلیل، پیشایندها و پیامدها    کلمات کلیدی:

 

 پژوهشی  هقالم

 های دولتی و عمومی فراتحلیل پیشایندها و پیامدهای مدیریت استعداد در سازمان

 * 2انی سعید جعفری ،1چیحامد خامه

 

 
انسانی   عدهنده تغییر پارادایمی از مدیریت منابع انسانی سنتی به مدیریت منابمدیریت استعداد نشانهدف:   

امروزه اهمیت مدیریت استعداد در دنیای سازمانی  برگیرنده توجه به نخبگان سازمانی است.  نوین است که در
  بر این اساس   شود.ای است که از آن به عنوان نوعی سلاح پنهان در شکار استعدادها نام برده میبه اندازه

دولتی و عمومی با استفاده  های  هدف این پژوهش شناسایی پیشایندها و پیامدهای مدیریت استعداد در سازمان
 از رویکرد فراتحلیل است.

تحقیق حاضر از نظر هدف، توصیفی و از نظر نوع استفاده کاربردی و  شناسی/ رویکرد:  طراحی/ روش

-های کارشناسینامهعلمی و پایانمقالات مورد بررسی پژوهش، شامل جامعه ها، کمی است.  از نظر نوع داده
مورد با استفاده از روش    39بود که    1398سال  تابستان  تا    1389عداد از سال  مدیریت استدر زمینه  رشد  ا

 گیری غیرتصادفی هدفمند به عنوان نمونه وارد فرایند فراتحلیل شدند. نمونه 
پژوهش:یافته پیشایندهای    های  بین  از  فراتحلیل  نتایج  استعدادبراساس  ترتیب  مدیریت  به  متغیرهای  ، 

سازمانی   )0.741)یادگیری  انسانی  سرمایه   ،)0.699( راهبردی  انسانی  منابع  مدیریت  و  0.666(،  قوانین  و   )
( اثر    (0.621مقررات  اندازه  بیشترین  پیامدهای  بودنددارای  بین  از  همچنین  استعداد،  .  ترتیب  مدیریت  به 
)  متغیرهای ترک شغل  )0.794کاهش  شغلی  امنیت  بهره0.780(،   ،)( انسانی  منابع  و0.728وری  اعتماد    ( 
 . بودند( دارای بیشترین اندازه اثر 0.690سازمانی )

-باشد، اگرچه بررسیهای پژوهش حاضر احتمال سوگیری انتشار میاز محدودیتها و پیامدها:  محدودیت

های دقیق و عمیقی جهت شناسایی مطالعات مربوطه صورت پذیرفته است، اما امکان دارد پژوهشی نادیده  
 گرفته شده باشد.  

تر و  رویکرد فراتحلیل و ترکیب کمی نتایج مختلف به شناخت منسجم  ارزش مقاله:  و یامدهای عملیپ

. فراتحلیل،  نمایدمیکمک    ی دولتی و عمومیهاتر پیشایندها و پیامدهای مدیریت استعداد در سازمانمنظم
ریزی برای طیف  نماید؛ زیرا به جای برنامهمی تر  تر و عملیاتیدقیق برای ارتقای مدیریت استعداد  را  ریزی  برنامه

 وسیعی از پیشایندها و پیامدها، بر متغیرهایی تمرکز دارد که دارای اهمیت بیشتری هستند.
 مقاله پژوهشی  :مقاله نوع 
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Abstract 

Purpose: Talent management represents a paradigm shift from traditional 

human resource management to modern human resource management that 

involves paying attention to organizational elites. Today, the importance of 

talent management in the organizational world is so great that it is referred to 

as a kind of hidden weapon in talent hunting. Accordingly, the purpose of this 

study was to identify the antecedents and consequences of talent management 

using a meta- analysis approach. 

Design/Methodology/Approach: The present study is descriptive in terms of 

purpose, practical in terms of usage and quantitative in terms of type of data. 

The study population consists of scientific articles and master`s thesis in the 

field of talent management from 2010 to 2019, that 39 cases were entered 

through meta-analysis process with a non- random purposive sampling method. 

Research Findings: Findings showed that among the talent management 

antecedents, respectively, the variables of Organizational Learning (0.741), 

human capital (0.699), strategic human resource management (0.666) and rules 

and regulations (0.621) had the largest effect size. Also, among the 

consequences of talent management, respectively, reduce intention to quit 

(0.794), job security (0.780), human resource productivity (0.728) and 

organizational trust (0.690) had the largest effect size. 

Limitations & Consequences: One of the limitations of the present study was 

the probability of publication bias, although detailed and in- depth 

investigations have been undertaken to identify relevant studies, but may have 

been overlooked. 

Practical Implications and Value of the Article: A meta-analysis and 

quantitative combination of different outcomes will help to better understand 

the more coherent and systematic precedents and outcomes of talent 

management in organizations. Meta-analysis makes planning for talent 

development more accurate and operational, because instead of planning for a 

wide range of priorities and outcomes, it focuses on variables that are more 

important. 
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 مقدمه

محور، منابع انسانی به عنوان عنصری رقابتی و راهبردی  دانایی با ورود به هزاره سوم میلادی و ظهور اقتصاد  

وری آن مطرح گردید. تقاضای رو به افزایش کارفرمایان برای جذب نیروهای  در حفظ بقاء سازمان و افزایش بهره

  ماهر از سویی و تمایل کارکنان توانمند برای تصاحب و در اختیار گرفتن مشاغل با ارزش از سویی دیگر، باعث 

های موفق  برای جذب بهترین استعدادها، با یکدیگر به نبرد بپردازند. در این نبرد، سازمان  هاسازمانشده است تا  

ای بهبود بخشند که بتوانند استعدادهایی را که های خود را به گونهمشی و رویهدر پی آن هستند که راهبرد، خط

ه دهند و نگهداری نمایند. راهبرد مدیریت استعداد، ضروری است، جذب کنند، توسعها  آنبرای تداوم حیات  

کند و درصدد ایجاد شرایطی است که در آن  ابزاری است که سازمان را در جهت دستیابی به این مهم یاری می 

 ,Hosseinpour et al)های مناسب استفاده شود ها در حوزهشناسایی و از آن  های کارمندان بااستعداد،مهارت

  مین ات   از  آن  از  استفاده  با  هاسازمان  که  است  یکپارچه  هایفعالیت  از  ایمجموعه  کاربرد  استعداد،  مدیریت(.  2015

 این  بر  کیدات  با  و  یابندمی   اطمینان  -آینده  و  حال  در  -خود  نیاز  مورد  نیروهای(  توسعه  و  انگیزش  حفظ،  جذب،)

 ,Armstrong) است استعدادها جریان حفظ هدفشان روند،می  شمار به سازمان   اصلی  منابع  از مستعد افراد که

موفقیت  (.2006 استراتژیاجرای  در  آمیز  استعداد  با  کارکنان  نگهداری  و  جذب  باعث  استعداد  مدیریت  های 

راهبردسازمان می مشاغل  برای  را  کارکنان  این  و  آموزش می   یگردد  اینکه خروج سازمان،  به  توجه  با  دهد. 

های بسیار زیادی را برای سازمان به همراه دارد، وجود  ها، هزینهک شغل توسط آناستعدادها از سازمان و تر

برای سازمان  بسزایی  اهمیت  از  استعداد  است  مدیریت  برخوردار  استعداد    (.Rabbi et al, 2015)ها  مدیریت 

  داشتن  اختیار در  .های اقتصادی و غیراقتصادی را در سطوح اجتماعی، سازمانی و فردی ایجاد کندتواند ارزش می 

    (.Sehat et al, 2019)شود  محسوب سازمان رقابتی مهمترین عامل ایجاد مزیت تواندمی مستعد افراد

دهد که عوامل مختلف و متنوعی  های دولتی و عمومی نشان می های مدیریت استعداد در سازمانمطالعه پژوهش

ین گستردگی و تنوع به علت اهمیت روزافزون مدیریت اند. ابه عنوان پیشایندها و پیامدهای آن شناسایی شده

گیری منطقی در مورد  ها و زاویه دید هر پژوهشگر به این مسئله است و موجب عدم نتیجهاستعداد برای سازمان

گفته، نشان از پیچیدگی مسئله مدیریت استعداد و لزوم  شود. تنوع و گستردگی پیشدلایل و پیامدهای آن می 

بهانجام تحقیقی   دارد  آن  بیشتر  برای شناخت هرچه  استعداد در  گونهجامع  مدیریت  که تحقیقات مختلف  ای 

نظامسازمان صورت  به  نمود.  ها  استخراج  آنها  از  واحد  تقریبا  برآوردی  بتوان  تا  گرفته  قرار  بررسی  مورد  مند 

ها وجود دارد؛ چنانکه برخی از های بسیار متنوعی درباره پیشایندها و پیامدهای مدیریت استعداد در سازمانیافته

همچون  پژوهش پیشایندهایی  )ها،  سازمانی   ,Nasiri et al, 2016; Shoghi & Mohammadiفرهنگ 

ند و برخی دیگر ارا ارائه نموده ( Ahmadi et al, 2012; Yaghoubi et al, 2018اجتماعی )( و سرمایه2017

(  Shoghi & Mohammadi, 2017; Arabpour & Nikpour, 2015انسانی )سرمایهپیشایندهایی همچون 

را مطرح کردند. همچنین  ( Moghimi et al, 2014; Shoghi & Mohamadi, 2017یادگیری سازمانی )و 

همچون   پیامدهایی  به  پژوهشگران  از  سازمانی  برخی   & Aghaei et al, 2017; Mostaghimi)اعتماد 

Hosseinzadeh, 2017( و تعهد سازمانی )Darougheh et al, 2016; Nikpour, 2017  )  اشاره داشته و

 Kord( و تغییر سازمانی )Imani et al, 2015; Fathi et al, 2017نوآوری )برخی دیگر بر پیامدهایی همچون  
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et al, 2014; Sarchahani, 2018)    مطالعهکردهتاکید انجام  متنوع،  نتایج  این  اساس  بر  رویکرد اند.  با  ای 

تر پیشایندها و پیامدهای مدیریت استعداد  تر و منظمفراتحلیل و ترکیب کمی نتایج مختلف به شناخت منسجم

تر  تر و عملیاتی ریزی برای ارتقای مدیریت استعداد را دقیق ها کمک خواهد نمود. فراتحلیل، برنامهدر سازمان

ریزی برای طیف وسیعی از پیشایندها و پیامدها، بر متغیرهایی تمرکز دارد که دارای نماید؛ زیرا به جای برنامهمی 

علی  هستند.  بیشتری  پژوهشاهمیت  سازمانرغم  در  استعداد  مدیریت  زمینه  در  گسترده  شناخت  های  و  ها 

ها کمتر دها و پیامدهای مدیریت استعداد در سازمانپیشایندها و پیامدهای آن، مطالعه فراتحلیل در زمینه پیشاین

انجام شده است. با توجه به مطالب فوق، سوال اصلی پژوهش حاضر به صورت ذیل خواهد بود؛ »پیشایندها و  

استعداد سازمان مدیریت  پژوهشپیامدهای  آنهای دولتی و عمومی در  اولویت  و  کدامند  انجام شده  ها  های 

 چگونه است؟«

 ری و پیشینه پژوهشمبانی نظ

است. استعداد، شامل آن دسته کارکنانی است که   «استعداد»، تعریف واژه  1د نقطه آغاز درباره مدیریت استعدا

مشارکت مستقیم خود، بالاترین سطح عملکرد را از   تواند در عملکرد سازمان تفاوت ایجاد کرده و از طریق می 

( نشان دهند  آنکه  Dries, 2013خود  حال  استعداد،(.  مهمترین و ضروری  مدیریت  از  موضوعیکی    ات ترین 

رود  ها به شمار می مدیریت منابع انسانی در جهان است و هنوز هم یکی از حادترین مسائل در بسیاری از سازمان

(Hosseinpour et al, 2015.)    که  زمانی   شد،  مطرح  1997  سال  در  اولین   برای  «استعداد  مدیریت»اصطلاح 

 توجه  با  هستند و  مواجه  «استعدادها  جنگ»  با  کارفرمایان  که  داد  گزارش  2کینزی مک  مدیریته  مشاور  شرکت

 موضوع  زمان،  آن  از  .هستند  دشواری مواجه  با  بااستعداد،  کارمندان  استخدام  ها درآن  کار،  بازار  در  موجود  رقابت  به

  است   کرده  جلب  خود  به  را  تجارت  ادبیات و  هحوز  دو  هر  توجه  یافته و  اهمیت  پیش  از  بیش  استعداد  مدیریت

(Hortmann et al, 2010.)   تعاریف  از   طیفی   هدهند  نشان  استعداد  مدیریت  هزمین  در  مختلف  ادبیات  بررسی 

  از   جریانی   راهبردی  مدیریت  از  است  عبارت  استعداد  مدیریت(  2005)  3دوتاگوپت   عقیده  به.  است  مختلف

  های شغل  با  مناسب  افراد   تطبیق   برای  استعداد  از  دسترس  در  منبع   یک  که  است   آن  هدف  و سازمان در  استعدادها 

  مدیریت (  2004)  4شویر   هعقید  به.  شود  ایجاد  وکار  کسب  راهبردی  اهداف  اساس  بر  مناسب  زمانی   در  مناسب 

  انتخاب   یابی،منبع   شامل  معمولا  که  است  انسانی   منابع  هایفناوری  و  محورها  فرآیندها،  ههم  هبرگیرند  در   استعداد

  عناصر   ترکیب  و  ریزیبرنامه  و  تحلیل  با  بااستعداد  کار  نیروی  نوسازی  و  هتوسع  و  حفظ  کارگیری،  به  گزینش،و  

  این   با  کند  استفاده  نیانسا  منابع  مدیریت  ابزار  همان  از   است   ممکن  استعداد  مدیریت .  است  یکدیگر  با   مختلف

  های قابلیت  و  فعلی  عملکرد  هوسیل  به  که  دارد   تمرکز   کار   نیروی  از  کوچکی  نسبت  به  بخش  روی  که  تفاوت

  ه توسع  و  استخدام  جذب،  شامل  کلیدی  هایچالش  صورت  این  در .  شوندمی  شناسایی استعداد  عنوان  به  شانآینده

 توسعه  جذب، منظور به نگرشی  استعداد  مدیریت( 2008) 5کاپلی نظر به که حالی در . است  کارکنان  این حفظ و

 مدیریت  ترکلی   معنای  به.  است  سازمان  آینده  و  حال  اهداف   به  رسیدن  جهت  نخبه  و  خلاق  افراد  نگهداری  و
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 کلی  اهداف  و نیازها مینات  منظور به نخبه افراد شایستگی  و استعداد از استفاده جهت هوشیارانه نگرشی  استعداد

 (.  Tansley, 2009) است  سازمان  جزئی  و

انگیزش و حفظ   ای از فرآیندهای یکپارچه منابع انسانی است که برای جذب، توسعه،مجموعهمدیریت استعداد 

ی با عملکرد بالاست  یهاایجاد سازمان  ور و با عملکرد بالا طراحی شده است. هدف مدیریت استعداد کارکنان بهر

کید مدیریت استعداد بر آن است  اکنند. تبرآورده می  که به شکل پایداری اهداف استراتژیک و عملیاتی خود را

کید بر توسعه و یادگیری در اهای شایستگی طراحی و اجرا کند. تمدل  که فرآیندهای منابع انسانی را مبتنی بر

های کلیدی و محور خود را بر پست ،(. مدیریت استعدادMadadi, 2014) اهمیت است این رویکرد بسیار حائز 

یکی   شوند.منابع انسانی برای این مشاغل و افراد تدوین، اجرا و کنترل می  گذارد و فرآیندهای می  افراد کلیدی

باشد. کارکنان مهمترین دارایی سازمان  ها عدم استفاده از استعدادهای کارکنان خود می از مشکلات اکثر سازمان

گرفته نشود این  باشند. اگر به طور صحیحی از استعدادهای موجود استفاده نشود و استعدادهای جدید به کارمی 

امر موجب ایجاد مشکلات اساسی از جمله ترک شغل، عدم انگیزه کاری، کاهش عملکرد فردی و سازمانی و  

مدیریت استعداد شامل شناسایی و جذب استعدادها، همسوسازی  . (William, 2014شود )... برای سازمان می

 (. Annunzio, 2008)باشد و نگهداشت استعدادها و توسعه و بهسازی استعدادها می 

: اشاره به این دارد که سازمان برای توسعه و بهبود به چه استعدادهایی  6ها شناسایی و جذب استعداد -

سرمایه افرادی  چه  روی  بر  باید  سازمان  دارد.  برای  نیاز  باید  چگونه  سازمان  اینکه  و  کند  گذاری 

 . ریزی کندهای تعیین شده، برنامهکارمندیابی و استخدام در پست

ای اداره  : اشاره به این دارد که عملکرد نیروی کار باید به گونه7ا همسوسازی و نگهداشت استعداده  -

وری را دارد. بحث  شود تا سازمان اطمینان یابد در مسیری قرار دارد که منابع انسانی آن بیشترین بهره

ام پرداخت است. علاوه  گیرد، نظ دیگری که در همسوسازی و نگهداشت استعدادها مورد توجه قرار می 

است خط اینکه در سازمان ضروری  است خروجی  ی مشبر  یابند، لازم  توسعه  پرداخت عادلانه  های 

 های حاصل از سنجش استعدادها و عملکرد کارکنان در نظام پرداخت لحاظ شود. ها و تحلیلگزارش

یادگیری و توسعه در سازمان دارد.  : اشاره به مباحث مربوط به آموزش،  8ا توسعه و بهسازی استعداده -

در این مرحله، کارکنان مستعد سازمان به یک مسیر پیشرفت شغلی قابل لمس و روشن نیاز دارند که 

سرمایه به  سازمان  زمینه،  این  ایجاد فرصتدر  منظور  به  خود  کارکنان  بر روی  بیشتر  های  گذاری 

های آنها را در جهت پاسخگویی به  انش و مهارتیادگیری و توسعه نیاز دارد، تا از این طریق بتواند د

 (. Nikpour, 2018) نیازهای آتی سازمان به روز نگه دارد

 Mengسازمانی )بررسی مطالعات پیشین در حوزه مدیریت استعداد، نشان داد که متغیرهایی همچون فرهنگ 

et al, 2016; Haji Karimi & Hosseini, 2010; Nasiri et al., 2016; Shoghi & Mohammadi, 

2017; Mehri et al, 2018انسانی )(، سرمایهRauch & Rijsdijk, 2011; Nijs et al, 2014; Moghimi 
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et al, 2014; Shoghi & Mohammadi, 2017; Arabpour & Nikpour, 2015  ،)سازمانییادگیری  

(Egan et al, 2004; Marashian & Safarzadeh, 2013; Moghimi et al, 2014; Shoghi & 

Mohammadi, 2017رهبری  ،)(  ;Khademfar & Amiri, 2013; Eslamieh et al, 2016اخلاقی 

Naeini, 2019و سرمایه )( اجتماعیNayak, 2018; Ahmadi et al, 2012; Yaghoubo et al, 2018  )

)به عنوان پیشایندهای مدیریت استعداد مطرح شده  ;Wisniewskh, 2013اند. همچنین متغیرهای نوآوری 

Maroufi et al, 2014; Jamshidian & Youlizadeh, 2014; Noe Pasand & Mehravani, 2014; 

Imani et al, 2015; Fathi et al, 2017; Lotfi et al, 2017تعهد  ،)(  ,Ping, 2011; Aytacسازمانی 

2015; Babaeian & Yousefi, 2014; Darougheh et al, 2016; Nikpour, 2017; Rajabpour et 

al, 2019بهره منابع (،  )وری   & Gichuhi et al, 2013; Sayadi et al, 2012; Arabpourانسانی 

Nikpour, 2015; Lotfi et al, 2017( اعتماد سازمانی ،)Altinoz et al, 2013; Isfahani & Boustani, 

2014; Rafie et al, 2016; Aghaei et al, 2017; Mostaghimi & Hosseinzadeh, 2017 عملکرد ،)

 ;Sanjar et al, 2014; Luna- Arocas & Morely, 2015; Jahangiri & Abaspour, 2017شغلی )

Ghadrdan et al, 2017; Gholipour & Khazaei, 2018( تغییر سازمانی ،)Man Min Chew et al, 

2006; Kord et al, 2014; Sarchahani, 2018جانشین  ،)(  & Huff et al, 2018; Khareپروری 

Koyadan, 2017; Cheraghi, 2014; Najibi et al, 2018; Jazini & Atyaei, 2018  و رضایت شغلی )

(Gelens et al, 2014; Dixit & Arrawatia, 2018; Sayadi et al, 2012; Nikpour, 2017, 

Jahangiri & Abaspour, 2017; Rajabpour et al, 2019امدهای مدیریت استعداد مطرح ( به عنوان پی

 اند.شده

 روش شناسی 

  لیل یری روش فراتحگبه کار   لکاربردی است و به دلی   هاستفاد  عتوصیفی و از نظر نو  دفه  نظر  از   حاضر  پژوهش

ای از  یک روش آماری کمی جهت ترکیب نتایج مجموعه، 9فراتحلیل یرد. گهای کمی قرار میپژوهشه در زمر

و تفاوت آن با دیگر انواع    هایی که همه درباره یک موضوع خاص هستند . پژوهشباشدمی های مستقل  پژوهش

رود که زمانی به کار می   لیلفراتح  های قبلی است.پژوهش در این است که جامعه آماری آن شامل پژوهش

اثر برای تحقیقات    دازهان  سبهمحا   ل،یلدر فراتحاصل اساسی    (.Piggot, 2012)  دمطالعات مورد بررسی، کمی باشن

یا    نمیزا  دهدهنن اثر نشا  هازدمطالعه. ان  حجم   به  داریمعنی  نآزمو  نسبت   از   است  عبارت   اثر   هازداست. ان  مجزا

است. با   بیشتر همدیده پ حضور  ، درجهشدبا  ترگاثر بزر هازدان چه هر در جامعه است و  پدیدهدرجه حضور یک 

را برآورد کرد. برای    ( r)  هااثر مربوط به آن  هازدان  صشاخ  توانیم  Fو    t  ،2X  دایی ماننهآماره  ندر دست داشت 

  .شودمی   ضبه ترتیب کم، متوسط و زیاد فر  ،0.5از    و بیشتر  0.3-0.5،  0.3کمتر از  اثرهای    هازدان  rشاخص  

  اطلاعات   ام کدره  ، اما دشونمی  هاستفاد  صفر   فرضیه  لقبو  یا  رد   مورد   در   اثر ه  ازدو ان  داریمعنی  حسط   رچهاگ

ت  لخاص به ع  اینتیجه  آیا  که  شودمی   مشخص  داریمعنی  نآزمو  ق طری   . ازدذارنگمی   اختیار  را در  ایانهگادج

  یر غمت  بر هازدچه ان تا لمستق یرغمت که دریافت نتوامی  اثر هازدان محاسبه ق طری از و خیر یا است هداد رخ شانس
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  لازم  رفتاری تحقیقات  در  فرضیه صفر لقبو یا  رد مورد در ریگیتصمیم ، برایناست. بنابرای ذاشتهگ اثر وابسته

 حجم  لحاظ  از  نیکسا  شرایط  در  زیرا  توجه شود؛  نیز  اثر  هازدان  اردمق  به  داریمعنی   نآزمو  نتیجه  با  ههمرا  است

  یری گتصمیم   اعتبار  و   شودمی   بیشتر  هم   نآزمو  ن، توادتر باشگبزر  اثر  هازدان  داری، هرچهمعنی   حسط   و  نمونه

های نامهعلمی و پایانمقالات  مورد بررسی پژوهش، شامل  جامعه    (.Ghorbanizadeh, 2015)  دیابمی   افزایش

بود که در داخل کشور انجام    1398سال  تابستان  تا    1389مدیریت استعداد از سال  در زمینه  کارشناسی ارشد  

اند. پایایی تحقیق  گیری شرایط لازم را داشتهگیری و روش نمونهاند و از لحاظ روایی و پایایی ابزار اندازهشده

ها، پایایی کدگذاری از طریق  بندی آنها و طبقهشامل پایایی شناسایی از طریق توافق داوران در انتخاب پژوهش

اثر از    داری و اندازهتوافق داوران درباره استفاده از مفاهیم خاص برای کدگذاری متغیرها و پایایی سطح معنی 

گیری هدفمند است، به این نمونهگر به دست آمد. روش  طریق توافق در محاسبات اندازه اثر بین دو فراتحلیل

ترتیب که مطالعاتی به عنوان نمونه تحقیق انتخاب شدند که معیارهای ورودی را داشتند. معیارهای ورودی  

بررسی کرده های دولتی و عمومی در سازمانپژوهش، پیشایندها و پیامدهای مدیریت استعداد را  -1عبارتند از: 

در پایان حجم نمونه وارد شده به   ئه کرده باشد.ااندازه اثر را ار سبهمحااطلاعات لازم برای  ،پژوهش - 2باشد؛ 

نحوه انتخاب تحقیقات برای   1واحد فراتحلیل است، مشخص شد. جدول   65مورد مطالعه که برابر    39 فراتحلیل

 دهد.  انجام فراتحلیل را نشان می 

 . نحوه انتخاب مقالات پژوهش 1جدول 

 پایگاه اطلاعاتی 
  معیارهای ورود

 به فراتحلیل 

تعداد 

 مقالات 
 معیار خروج از مطالعه 

مقالات حائز 

 شرایط 
، بانک اطلاعات نشریات کشور

پایگاه مرکز اطلاعات  
، پایگاه  جهاد دانشگاهی علمی

مجلات تخصصی نور و پایگاه  
 اطلاعات علمی ایران 

عنوان مقاله،  
چکیده و واژگان  

 کلیدی
138 

های عدم بررسی در سازمان
عدم دسترسی دولتی و عمومی، 

به متن مقالات، تحقیق کیفی، 
عدم تایید ارتباط میان متغیرها و 

 های نامربوطآماره

39 

)نرم افزار جامع فراتحلیل( مورد تحلیل قرار گرفتند. همچنین    CMA2های منتخب با استفاده از نرم افزار  پژوهش

برای ارزیابی و تعدیل سوگیری انتشار از روش اصلاح و    برای سنجش سوگیری انتشار از روش نمودار قیفی، 

ایمن از خطا و برای بررسی ناهمگونی    Nبرازش دوال و توئیدی، برای تعیین تعداد مطالعات گمشده از روش  

 دهد. های انتخاب شده را نشان می اطلاعات کلی پژوهش  2مطالعات از آزمون کوکرام استفاده شده است. جدول  

 های مورد بررسی اطلاعات کلی پژوهش. 2جدول 

 آماره جامعه آماری  محل نشر  عنوان پژوهش  مطالعه
حجم 

 نمونه

 (1396پور )نیک

تاثیر مدیریت استعداد بر  
رفتار کارآفرینانه: تبیین  

نقش میانجی رضایت شغلی  
 و تعهد سازمانی 

مطالعات مدیریت  
 بهبود و تحول

های دولتی سازمان
 شهر کرمان 

T 286 نفر 
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پور و حسین
 (1394همکاران )

-بررسی نقش مدیریت
-استعداد در توسعه سرمایه

 فکری 
 مدیریت نوآوری 

سازمان پشتیبانی و 
نوسازی بالگردهای 

 ایران 
T 158 نفر 

جهانگیری و  
 (1396پور )عباس 

تاثیر مدیریت استعداد بر  
عملکرد شغلی: با نقش  

کاری و  میانجی تلاش 
 رضایت شغلی 

مدیریت و  یند فرآ
 توسعه 

های دولتی سازمان
 در شهر تهران 

T 288 نفر 

سنجری و  
 (1393همکاران )

تحلیل ارتباط بین مدیریت  
 استعداد و ارتقای عملکرد 

انسانی  مدیریت منابع
 در صنعت نفت 

کارکنان نخبه 
شرکت ملی پخش 

های نفتی فراورده
 ایران 

T 87 نفر 

مقدم و  احمدی
 (1397پورعمران )

انسانی رابطه مدیریت منابع
-الکترونیکی با مدیریت

 استعداد و نوآوری سازمانی 

نو در مدیریت  رهیافتی
 آموزشی

مدیران مدارس  
 متوسطه بجنورد 

R 196 نفر 

کریمی و  حاجی
 (1389حسینی )

-تاثیر عوامل راهبری زمینه
 ساز بر مدیریت استعداد 

مطالعات مدیریت  
 راهبردی 

 10مدیران کل 
 وزارتخانه 

T 174 نفر 

چگینی و  
 (1395همکاران )

بررسی رابطه مدیریت  
 استعداد بر عملکرد سازمانی 

 وری مدیریت بهره
شهرداری استان  

 گیلان
R 360 نفر 

شوقی و محمدی  
 (1396مقدم )

سنجش عوامل موثر بر 
 مدیریت استعداد 

های مدیریت  پژوهش 
 انتظامی

کارکنان مراکز  
آموزش نیروی 

 انتظامی
R 386 نفر 

 (1390حسینی )
نقش مدیریت استعداد در  

تامین و حفظ منابع انسانی 
 مستعد

 نوین اقتصاد و تجارت 
 10مدیران میانی 
سازمان و  

 وزارتخانه کشور 
T 154 نفر 

داروغه و 
 (1395همکاران )

-بررسی ارتباط مدیریت
استعداد با هوش هیجانی و 

 نعهد سازمانی 

انسانی  مدیریت منابع
 در ورزش 

ادارات ورزش و 
جوانان استان  

 فارس 
T 252 نفر 

نصیری و  
 (1395همکاران )

تبیین نقش میانجی 
مدیریت استعداد در ارتباط 
بین فرهنگ سازمانی و 

 مدیریت دانش 

انسانی  مدیریت منابع
 در ورزش 

دبیران تربیت بدنی 
 شهر شیراز 

T 285 نفر 

نوروزی و  
 (1396همکاران )

مدل ساختاری  طراحی 
ارتباط مدیریت استعداد با 
توانمندسازی کارکنان و  

 اثربخشی سازمانی 

انسانی  مدیریت منابع
 در ورزش 

کارکنان ادارات  
ورزش و جوانان  

 استان تهران 
T 180 نفر 

صیادی و  
 (1391همکاران )

-بررسی رابطه بین مدیریت
استعداد و رضایت شغلی  

 کارکنان 

یند مدیریت و  فرآ
 توسعه 

ستاد مرکزی 
صندوق تامین 

 اجتماعی
R 278 نفر 

-پور و نیکعرب
 (1394پور )

تاثیر ابعاد مدیریت استعداد  
 وری نیروی انسانی بر بهره

های مدیریت  پژوهش 
منابع انسانی دانشگاه 

 امام حسین )ع(

های دولتی سازمان
 شهر کرمان 

R 330 نفر 

 (1395رحیمی )
-بررسی رابطه بین مدیریت
 استعداد و سرمایه اجتماعی

-نوآوری و ارزش 
 آفرینی

های امور همکاری
بین الملل شرکت 

 ملی نفت ایران 
R 110 نفر 
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نبی و حاجی
 (1392همکاران )

رابطه مدیریت استعداد با  
 عملکرد کارکنان 

مدیریت اطلاعات  
 سلامت 

های بیمارستان
 شهر کرج 

R 116 نفر 

قدردان و 
 (1396همکاران )

مدیریت استعداد با  رابطه 
 بهبود عملکرد 

های مدیریت  پژوهش 
 انتظامی

فرماندهان و  
مدیران یگان ویژه 

 نیروی انتظامی
R 152 نفر 

فتحی و همکاران  
(1396) 

طراحی مدل ارتباطی  
مدیریت استعداد، نوآوری و  

 دانش  تسهیم

مطالعات مدیریت  
رفتار سازمانی در  

 ورزش 

وزارت ورزش و 
 جوانان 

T 260 نفر 

آقایی و همکاران 
(1396) 

بررسی رابطه میان  
استعداد و اعتماد مدیریت

 سازمانی 

توسعه مدیریت  
انسانی و  منابع

 پشتیبانی

کارکنان فرماندهی 
انتظامی استان 
چهارمحال و 

 بختیاری 

R 100 نفر 

مستقیمی و  
حسین زاده  

(1396) 

استعداد  بررسی تاثیر مدیریت
بر خلاقیت سازمان با نقش 

 میانجی اعتماد سازمانی 

ابتکار و خلاقیت در 
 علوم انسانی 

-دبیران شهر تربت
 حیدریه

T 200 نفر 

سرچهانی و  
 (1397همکاران )

نقش میانجی مدیریت  
استعداد در رابطه مدیریت 
دانش و نگرش به تغییر 

 سازمانی 

 زن و جامعه 
دبیران زن دوره  
متوسطه شهر 

 شیراز 
T 190 نفر 

همکاران  نجیبی و 
(1397) 

رابطه مدیریت استعداد با  
 پروری جانشین

مجله بهداشت و 
 توسعه 

کارکنان ستادی  
دانشگاه علوم  
 پزشکی شیراز 

R 307 نفر 

بابائیان و یوسفی  
(1393) 

-کارگیری مدیریتتاثیر ب
 استعداد بر تعهد سازمانی 

مدیریت مطالعات  
 انتظامی

-دانشگاه علوم
 انتظامی امین 

R 92 نفر 

جزینی و اطیایی  
(1397) 

استعداد بر  تاثیر مدیریت 
 پروری جانشین

مدیریت منابع انسانی 
 ناجا 

معاونت نیروی  
 انسانی ناجا 

R 75 نفر 

پسند و  نوع
 (1390همکاران )

سازی  بررسی تاثیر پیاده
مدیریت استعداد بر عملکرد  

 سازمانی 

-نامه کارشناسیپایان
 ارشد دانشگاه گیلان

بنادر و  سازمان 
دریانوردی استان 

 گیلان
R 169 نفر 

علامه و همکاران 
(1392) 

تعیین رابطه مدیریت 
-استعداد بر توان ارزش 

 آفرینی کارکنان 

-نامه کارشناسیپایان
ارشد مدیریت دانشگاه  

 اصفهان 

اداره آموزش و  
پرورش استان  

 اصفهان 
T 150 نفر 

پسند و  نوع
 (1391همکاران )

عوامل بررسی تاثیر 
ساز بر  راهبردی زمینه

 مدیریت استعداد 

-نامه کارشناسیپایان
 ارشد دانشگاه گیلان

سازمان بنادر و  
دریانوردی استان 

 گیلان
T 162 نفر 

رستگار و حق 
 (1393وردی )

-بررسی رابطه بین مدیریت
استعداد و کارآمدی نیروی  

 انسانی 

-نامه کارشناسیپایان
 ارشد رشته مدیریت

دانشگاه آزاد اسلامی  
 واحد شاهرود 

بیمارستان امام 
 حسین شاهرود 

R 156 نفر 

زاده و شریف
 (1393همکاران )

استعداد  بررسی تاثیر مدیریت
-پروری نیرویبر جانشین

انسانی با ملاحظه 
 فناوری اطلاعات مدیریت

-نامه کارشناسیپایان
ارشد مدیریت دولتی  

دانشگاه علامه  
 طباطبایی 

ملی پخش شرکت 
های نفتی فراورده

 شیراز 
T 125 نفر 
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پور و حسین
 (1393همکاران )

تاثیر مدیریت استعداد و  
های ساختار بر ویژگی

 نواوری سازمانی 

-نامه کارشناسیپایان
ارشد مدیریت دولتی  

دانشگاه علامه  
 طباطبایی 

 نفر T 73 شهردای سنندج 

نادری و همکاران  
(1395) 

-مدیریتبررسی رابطه 
استعداد و سبک زندگی با  

 سلامت سازمانی 

-نامه کارشناسیپایان
ارشد مدیریت  

آموزشی دانشگاه 
 رازی کرمانشاه 

شرکت آب  
 ای کرمانشاه منطقه

R 241 نفر 

رفیعی و همکاران 
(1395) 

-بررسی تاثیر مدیریت
استعدادها بر اعتماد 

 سازمانی 

-نامه کارشناسیپایان
ارشد مدیریت دولتی  

 دانشگاه پیام نور

کارکنان دانشگاه 
پیام نور استان  

 اصفهان 
T 118 نفر 

درفش و همکاران 
(1396) 

رابطه بین مدیریت استعداد 
با سلامت سازمانی و اعتماد 

 سازمانی 

-نامه کارشناسیپایان
ارشد علوم تربیتی 

دانشگاه شهید چمران  
 اهواز

مدیران و دبیران 
های شهر  دبیرستان

 اهواز
R 295 نفر 

احمدی و  
 (1394همکاران )

-بررسی رابطه بین مدیریت
 استعدادها و تعهد سازمانی 

-نامه کارشناسیپایان
ارشد مدیریت دولتی  

 دانشگاه پیام نور

اداره آموزش و  
پرورش شهر  

 ممسنی
R 170 نفر 

قوام و همکاران  
(1396) 

-بررسی رابطه مدیریت
 پروری استعداد با جانشین

-کارشناسینامه پایان
ارشد دانشگاه آزاد 

اسلامی واحد  
 مرودشت 

دانشگاه علوم  
 پزشکی کرمان 

R 217 نفر 

زاهد بابلان و 
 (1395همکاران )

رابطه بین مدیریت استعداد 
و توانمندسازی کارکنان با  

 تغییر سازمانی 

-نامه کارشناسیپایان
ارشد مدیریت دانشگاه  

 محقق اردبیلی 

کارکنان خبرگزاری 
 ایرنا 

R 148 نفر 

میرمحمدی و  
 (1396همکاران )

تاثیر برند کارفرما بر  
عملکرد سازمانی با توجه به  

نقش میانجی استراتژی  
 مدیریت استعداد 

-نامه کارشناسیپایان
ارشد مدیریت دولتی  

-دانشگاه علامه
 طباطبایی 

سازمان امور 
 مالیاتی شهر تهران 

T 360 نفر 

غیاثی و همکاران  
(1396) 

مدیریت استعداد بر  تاثیر 
دلبستگی شغلی و بلوغ  

 ای حرفه

-نامه کارشناسیپایان
ارشد دانشگاه علامه 

 طباطبایی 

کارکنان دانشگاه 
 علامه طباطبایی 

R 238 نفر 

آیباغی و توحیدی  
(1396) 

-بررسی رابطه بین مدیریت
 استعداد و عملکرد سازمانی 

-نامه کارشناسیپایان
ارشد مدیریت دانشگاه  

اسلامی واحد  آزاد 
 شاهرود 

-شرکت نفت خط
لوله و مخابرات 

 شمال شرق 
T 196 نفر 

 هایافتهها و تحلیل داده

متغیرهای حاصل از مطالعات پیشین در دو جدول جداگانه به همراه فراوانی، درصد فراوانی، اندازه اثر و سطح  

به عنوان متغیر وابسته در   مدیریت استعدادمتغیر بر  12تاثیر  3اند. در جدول داری طبقه بندی و ارائه شدهمعنی 

از بین پیشایندهای مدیریت استعداد به ترتیب متغیرهای فرهنگ سازمانی    مطالعات پیشین بررسی شده است. 

مطالعه( دارای بیشترین فراوانی در مطالعات پیشین   2مطالعه( و سبک مدیریت )  2مطالعه(، قوانین و مقررات )   3)

 هستند.
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 پیشایندهای مدیریت استعداد. اندازه اثر 3دول ج

 فراوانی  مستقل  هایمتغیر
درصد 

 فراوانی 

اندازه 

 اثر 

حد 

 پایین 

حد 

 بالا
مقدار  

Z 

مقدار  
P 

 0.000 7.547 0.675 0.448 0.573 %25 3 فرهنگ سازمانی 

 0.000 13.198 0.683 0.550 0.621 %16.6 2 قوانین و مقررات 

 0.000 12.415 0.659 0.519 0.594 %16.6 2 سبک مدیریت 

 0.000 4.761 0.664 0.321 0.513 %8.3 1 مدیریت فناوری اطلاعات 

 0.000 10.591 0.581 0.427 0.508 %8.3 1 برند کارفرما 

 0.000 7.889 0.617 0.409 0.521 %8.3 1 مدیریت دانش 

 0.000 8.615 0.685 0.484 0.594 %8.3 1 عوامل راهبردی سازمان 

 0.000 10.501 0.741 0.574 0.666 %8.3 1 مدیریت منابع انسانی راهبردی 

 0.000 14.094 0.675 0.551 0.617 %8.3 1 مسئولیت اجتماعی سازمان 

 0.000 18.645 0.783 0.692 0.741 %8.3 1 یادگیری سازمانی 

 0.000 16.935 0.747 0.644 0.699 %8.3 1 سرمایه انسانی 

 0.017 2.385 0.303 0.031 0.170 %8.3 1 انسانی الکترونیکمدیریت منابع 

به   توجه  پیشایندهای  ،  3های جدول  دادهبا  بین  استعداداز  ترتیب  مدیریت  به  سازمانی  متغیرهای  ،  یادگیری 

(، مسئولیت  0.621(، قوانین و مقررات )0.666(، مدیریت منابع انسانی راهبردی )0.699(، سرمایه انسانی )0.741)

داده  بر  .اندازه اثر هستند  بیشترین   دارای(  0.617اجتماعی سازمان ) ، از بین پیشایندهای 3های جدول  اساس 

دارای اندازه  %91.7مورد معادل   11( و 0/ 3ندازه اثر کم )کمتر از دارای ا % 8.3مورد معادل   1،  مدیریت استعداد

متغیر وابسته در مطالعات    24بر    مدیریت استعدادتاثیر    ،4در جدول  ( هستند. همچنین  0/ 5اثر زیاد )بیشتر از  

(، مطالعه  5از بین پیامدهای مدیریت استعداد به ترتیب متغیرهای عملکرد کارکنان )   است.  پیشین بررسی شده

مطالعه(،   4مطالعه(، تعهد سازمانی )  4مطالعه(، اعتماد سازمانی )  4مطالعه(، جانشین پروری )  5عملکرد سازمانی )

 مطالعه( دارای بیشترین فراوانی در مطالعات پیشین هستند. 4مطالعه( و رضایت شغلی ) 4عملکرد سازمانی ) 

 مدیریت استعداد . اندازه اثر پیامدهای4 جدول

 فراوانی  وابسته  هایمتغیر
درصد 

 فراوانی 

اندازه 

 اثر 

حد 

 پایین 

حد 

 بالا
مقدار  

Z 

مقدار  
P 

 0.000 3.657 0.703 0.285 0.515 %10.2 5 عملکرد کارکنان 

 0.001 3.289 0.770 0.253 0.564 %10.2 5 عملکرد سازمانی 

 0.000 4.165 0.796 0.373 0.629 %8.2 4 پروری جانشین

 0.000 6.199 0.806 0.522 0.690 %8.2 4 سازمانی اعتماد 

 0.000 6.166 0.555 0.313 0.442 %8.2 4 تعهد سازمانی 

 0.000 5.911 0.619 0.348 0.495 %8.2 4 رضایت شغلی 

 0.000 6.439 0.435 0.243 0.342 %6.1 3 نوآوری 

 0.000 6.669 0.462 0.266 0.368 %4.1 2 سلامت سازمانی 

 0.000 11.073 0.444 0.594 0.523 %4.1 2 فکری سرمایه 

 0.000 5.977 0.217 0.410 0.317 %4.1 2 تغییر سازمانی 
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 0.000 16.717 0.775 0.673 0.728 %2 1 انسانی بهره وری منابع

 0.000 4.202 0.372 0.141 0.260 %2 1 هوش هیجانی

 0.000 8.222 0.644 0.439 0.550 %2 1 توانمندسازی کارکنان 

 0.000 9.963 0.755 0.578 0.676 %2 1 آفرینی کارکنان دانش

 0.000 11.623 0.709 0.558 0.640 %2 1 دلبستگی شغلی 

 0.000 8.626 0.598 0.409 0.510 %2 1 ای بلوغ حرفه

 0.000 2.338 0.250 0.022 0.138 %2 1 رفتار کارآفرینانه 

 0.000 12.835 0.835 0.709 0.780 %2 1 امنیت شغلی 

 0.000 13.302 0.846 0.727 0.794 %2 1 کاهش ترک شغل 

 0.002 2.002 0.232 0.045 0.119 %2 1 مدیریت دانش 

 0.001 3.181 0.368 0.091 0.235 %2 1 اثربخشی سازمانی 

 0.000 4.382 0.546 0.230 0.400 %2 1 سرمایه اجتماعی

 0.000 7.318 0.522 0.322 0.427 %2 1 تسهیم دانش 

 0.000 5.614 0.493 0.255 0.380 %2 1 خلاقیت

(،  0.794کاهش ترک شغل )   متغیرهای ، به ترتیب  مدیریت استعداداز بین پیامدهای  ،  4های جدول  با توجه به داده

(،  0.676کارکنان ) آفرینی  (، دانش0.690اعتماد سازمانی )   (،0.728وری منابع انسانی )(، بهره0.780امنیت شغلی )

های جدول داده  اساس  بر .  هستند  اثر  بیشترین اندازه  دارای(  0.629پروری )(، جانشین0.640دلبستگی شغلی ) 

 هدارای انداز %33.3مورد معادل  8(، 0/ 3دارای اندازه اثر کم )کمتر  %16.7مورد معادل  4متغیر،  24، از میان 4

بر اساس خروجی  ( هستند.  0/ 5اندازه اثر زیاد )بیشتر از    %50ل  مورد معاد  12( و  5/0و    3/0اثر متوسط )بین  

و پیامدهای مدیریت استعداد در سازمان   4و    3جداول     1های دولتی و عمومی در شکل  مهمترین پیشایندها 

 ترسیم شده است. اندازه اشکال براساس میزان اهمیت هر متغیر ترسیم شده است.  

 

 

 

 

 

   . مهمترین پیشایندها و پیامدهای مدیریت استعداد بر اساس میزان اهمیت1شکل  

موضوعات مورد توجه در هر فراتحلیل، ارزیابی سوگیری انتشار است. منظور از سوگیری انتشار این است  یکی از  

برخی   است  ممکن  نیست؛  بررسی  مورد  موضوع  مورد  شده در  انجام  مطالعات  تمام  فراتحلیل شامل  یک  که 

-شر شده باشد. معمولمطالعات به دلایل مختلف منتشر نشده باشد یا حداقل در مجلات نمایه سازی نشده منت

ترین روش شناسایی تورش انتشار، استفاده از یک نمودار پراکندگی دو بعدی به نام نمودار قیفی  ترین و ساده

نمودار    2شکل    شود. است که در آن  اثر مداخله برآورد شده هر مطالعه در مقابل اندازه نمونه آن مطالعه رسم می

 دهد. قیفی پژوهش حاضر را نشان می 

 یادگیری سازمانی

 سرمایه انسانی

 منابع انسانی راهبردی

 قوانین و مقررات

 مسئولیت اجتماعی

مدیریت 

 استعداد

 کاهش ترک شغل

 امنیت شغلی

 وری کارکنانبهره

 اعتماد سازمانی

 آفرینیدانش
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 . نمودار قیفی پژوهش حاضر 2 شکل

قیف جمع  بالای  دارند در  پایین  استاندارد  که خطای  مطالعاتی  قیفی شکل،  نمودارهای  تفسیری در  لحاظ  از 

شوند، خطای استاندارد  شوند، دارای سوگیری انتشار نیستند. اما هرچه مطالعات به سمت پایین قیف کشیده میمی 

، چند سوگیری انتشار در  2یابد. بنابراین با توجه به شکل  شارشان افزایش می رود و سوگیری انتها بالا می آن

مطالعات وجود دارد که بیانگر عدم انتشار یا عدم دسترسی به برخی از مطالعات است. روش اصلاح و برازش  

ستفاده  رود. این روش از یک فرایند تکراری ادوال توئیدی جهت ارزیابی و تعدیل سوگیری انتشار به کار می 

های  شوند )حذف زوائد از توزیع(، سپس ارزشکند که در آن مشاهدات نامنطبق از نمودار قیفی حذف می می 

شوند؛ یعنی عمل پر کردن برآورد اندازه اثر و خطای استاندارد  اختصاص داده شده به مطالعات مفقود اضافه می

 دهد.صلاح و برازش دوال و توئیدی را نشان می نتایج روش ا 5اند. جدول مطالعاتی که احتمالا از بین رفته

 . نتایج روش اصلاح و برازش دوال و توئیدی 5جدول 

 

 Qمقدار  اثر تصادفی  اثر ثابت 

تخمین  

 اینقطه

حد 

 پایین 
 حد بالا

تخمین  

 اینقطه

حد 

 پایین 
 حد بالا

مطالعات  

 9 مورد نیاز:

ارزش مشاهده 
 شده 

0.53648 0.52455 0.54821 0.53752 0.48611 0.58523 1129.994 

ارزش تعدیل 
 شده 

0.57901 0.56855 0.58929 0.58048 0.53030 0.62661 1587.394 

مطالعه دیگر انجام پذیرد تا این مطالعه و فراتحلیل کامل و عاری از نقص  9، باید 5های جدول با توجه به داده

  0.57901را به ارزش تعدیل شده    0.53648تا ارزش مشاهده شده  مطالعه، مطالعات را قادر می سازد    9شود. این  

در مدل اثرات تصادفی  0.58048تعدیل شده  را به ارزش0.53752در مدل اثرات ثابت و ارزش مشاهده شده   

مطالعه دیگر دارد و همانطور   9افزایش دهد. به طور کلی این مطالعه و فراتحلیل به منظور کامل شدن نیاز به 

به صورت یک نقطه سیاه نشان داده شده   قیفیشود، ارزش مشاهده شده این نابرابری در نمودار  ه می که ملاحظ

را محاسبه    Nآزمون  همچنین    است. میانگین صفر(  اثر  )با  تعداد تحقیقات گم شده  روزنتال،  از خطای  ایمن 
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نتایج    6داری آماری اثر کلی به دست آید. جدول  ها اضافه شود تا عدم معنی کند که لازم است به تحلیلمی 

 دهد. ایمن از خطا را در این پژوهش نشان می  Nآزمون 

 ایمن از خطا )تعداد ناکامل بی خطر( کلاسیک  Nزمون نتایج آ. 6جدول 

 69.085 برای مطالعات مشاهده شده Zمقدار 

 0.000 برای مطالعات مشاهده شده  Pمقدار 

 0.05 آلفا

 2 باقی مانده )دنباله( 

Z 1.96 برای آلفا 

 65 تعداد مطالعات مشاهده شده 

 81936 را به آلفا می رساند  Pتعداد مطالعات گم شده ای که مقدار 

دو    Pمطالعه دیگر به مطالعات اضافه و بررسی شود تا مقدار    81936، باید تعداد  6های جدول  با توجه به داده

مطالعه دیگر انجام گیرد تا در نتایج نهایی    81936تجاوز نکند. این بدین معنی است که باید    0.05دامنه از  

آمده در این ها خطایی رخ دهد و این نتیجه دقت و صحت بالای اطلاعات و نتایج به دست محاسبات و تحلیل

توجه به سطح معنی دهد. علاوه بر بررسی سوگیری انتشار دادهپژوهش را نشان می داری به های تحقیق، با 

( در  Qایمن از خطا و جدول اصلاح و برازش دوال و توئیدی، به آزمون کوکرام )   N( از جداول  Pدست آمده )

قالب طرح یک فرضیه فرعی به بررسی همگونی و یا ناهمگونی اندازه اثرهای به دست آمده پرداخته شده است.  

د تفاوت  داری اندازه اثرهای به دست آمده است و فرضیه مقابل بر وجودر اینجا فرض صفر بیانگر عدم معنی

( در این پژوهش را نشان Qنتایج آزمون کوکرام )  7اثرهای به دست آمده دلالت دارد. جدول   معنادار میان اندازه

 دهد.  می 

 Q. نتایج آزمون 7جدول 

 (dfدرجه آزادی ) ( Qمقدار آزمون )
سطح معنی داری  

(P-Value ) 
 نتیجه آزمون 

 H0رد  0.000 64 1129.994

 

( کوچکتر است،  %5درصد، سطح معناداری از میزان خطا )  95، در سطح اطمینان  7های جدول  با توجه به داده

H0    رد وH1   دار وجود دارد و این به معنای  مده تفاوت معنییعنی میان اندازه اثرهای به دست آشود؛  پذیرفته می

 مده است. مگون بودن اندازه اثرهای به دست آناه

 گیری و پیشنهاداتنتیجه

های دولتی  حاضر نتایج تحقیقات گوناگون در مورد پیشایندها و پیامدهای مدیریت استعداد در سازمان  در پژوهش

مورد بررسی قرار گرفت. به عبارتی دیگر سوال اصلی مطالعه عبارت بود از اینکه مهمترین پیشایندها  و عمومی 

های دولتی و عمومی کدام هستند. نظر به وجود تحقیقات متعدد و تنوع  و پیامدهای مدیریت استعداد در سازمان

آثار علمی  اد، این پژوهش به فراتحلیل و واگرایی نتایج تحقیقات در مورد پیشایندها و پیامدهای مدیریت استعد

پایگاه استعداد  در  مدیریت  زمینه  اطلاعاتی داخلی در  .  پرداخته است  1398سال  تابستان  تا    1389از سال  های 
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انسانی راهبردی، یادگیری سازمانی، سرمایه انسانی، مدیریت منابع های پژوهش نشان داد که متغیرهای  یافته

از مهمترین پیشایندهای مدیریت استعداد و همچنین متغیرهای   ت اجتماعی سازمان قوانین و مقررات و مسئولی 

آفرینی کارکنان، دلبستگی شغلی  وری منابع انسانی، اعتماد سازمانی، دانشکاهش ترک شغل، امنیت شغلی، بهره

ری سازمانی از  اساس نتایج فراتحلیل، یادگی بر  از مهمترین پیامدهای مدیریت استعداد هستند. پروریو جانشین

 ,Egan et al)  هایو با یافته  است(  0.741پیشایندهای مدیریت استعداد است که دارای بیشترین اندازه اثر )

2004; Shoghi & Mohammadi, 2017  )  .دارد بنابراین یادگیری سازمانی بر مدیریت استعداد  همخوانی 

های کارکنان به منظور ایجاد تغییرات نسبتا  یادگیری سازمانی با هدف افزایش دانش و مهارتتاثیرگذار است.  

قادر می  را  سازمان  رفتاری  )پایدار  تغییرات محیطی سازگار شود  با  به سرعت  با   ,Keshavarzi et alسازد 

های و با یافته  است(  0.699ی نیز از پیشایندهای مدیریت استعداد است که دارای اندازه اثر )سرمایه انسان  (.2015

(Nijs et al, 2014; Rauch & Rijsdijk, 2011; Shoghi & Mohammadi, 2017)    .دارد همخوانی 

های  تهای نرم از قبیل مهار همچون دانش فنی، مهارت  وظایف،های مرتبط با  سرمایه انسانی شامل مهارت

تاثیر های شخصی مانند وظیفهارتباطی و کارآفرینی و ویژگی  گذار بر مدیریت استعداد است.  شناسی، مفهومی 

و با   است( 0.666مدیریت منابع انسانی راهبردی نیز از پیشایندهای مدیریت استعداد است که دارای اندازه اثر ) 

همخوانی دارد. مدیریت استعداد نیازمند  ( Michaels, 2001; Haji Karimi & Hosseini, 2010)های یافته

مشارکت همه واحدهاست و نیاز به آن دارد که از همه واحدها کمک بگیرد. به این دلیل واحد منابع انسانی باید 

راهبردی تغییر داده و واحدهای دیگر سازمان نیز این واقعیت را بپذیرند و    خود را از رویکرد سنتی به رویکرد 

و با    است(  0.621که دارای اندازه اثر )  استقوانین و مقررات نیز از پیشایندهای مدیریت استعداد    درک نمایند.

اساس نتایج،    رهمخوانی دارد. ب  (Hajikarimi & Hosseini, 2010; Nopasand et al, 2012)های  یافته

( اثر  اندازه  دارای  که  است  استعداد  مدیریت  پیشایندهای  از  نیز  اجتماعی سازمان  با    است(  0.617مسئولیت  و 

اجتماعی سازمان با  همخوانی دارد. مسئولیت (Ulrich, 2015; Shoghi & Mohammadi, 2017)های یافته

رساند. فرهنگ سازمانی نیز از پیشایندهای استعدادها یاری می  ایجاد برندی قوی، سازمان را در جذب و حفظ 

 ,Meng et al, 2016; Nopasand)های  و با یافته  است(  0.573مدیریت استعداد است که دارای اندازه اثر )

2012; Nasiri et al, 2016)    همخوانی دارد. فرهنگ سازمانی نقشی اساسی  در حمایت از مدیریت استعداد

دانش نیز از پیشایندهای مدیریتکنایفا می  )  د. مدیریت  و با    است(  0.521استعداد است که دارای اندازه اثر 

همخوانی دارد. بنابراین مدیریت دانش نیز از جمله    (Ahmad, 2016; Sarchahani et al, 2018)های  یافته

 آید.عوامل تاثیرگذار بر مدیریت استعداد به شمار می 

کاهش ترک شغل از پیامدهای مدیریت استعداد است که دارای بیشترین اندازه اثر براساس نتایج فراتحلیل،  

یافته  است(  0.794) با    ( Rana & Abasi, 2013; Bui & Chang, 2014; Hosseini, 2011)  هایو 

( اثر  اندازه  دارای  که  است  استعداد  مدیریت  پیامدهای  از  نیز  امنیت شغلی  دارد.  با    است (  0.780همخوانی  و 

تمایز   (Singh & Sharma, 2015; Hosseini, 2012)های  هیافت و  و  شناسایی  بنابراین  دارد.  همخوانی 

این دانش به منظور تخصیص،   سازمان و استفاده ازهای کارکنان درونکارکنان مستعد، ارزیابی عملکرد و قابلیت

بهبود  ارتقا و همچنین  کارکنان  بر حفظ  افراد  توسعه  و  دستمزد  موثر میی حقوق و  آنان  باشد.  امنیت شغلی 
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های و با یافته  است(  0.728وری منابع انسانی نیز از پیامدهای مدیریت استعداد است که دارای اندازه اثر )بهره

(Gichuhi et al, 2013; Altınoz et al, 2013; Arabpour & Nikpour, 2015; Lotfi et al, 2017  )

وهای کارآمد و توانا، ارج نهادن به نیروهای مستعد داخلی سبب افزایش ها با جذب نیرهمخوانی دارد. سازمان

شوند. اعتماد سازمانی نیز از پیامدهای مدیریت استعداد است که دارای اندازه اثر وری نیروی انسانی میبهره

یافته  است(  0.690) با   & Altinoz et al, 2013; Rafie et al, 2016; Mostaghimi)های  و 

Hosseinzadeh, 2017)   همخوانی دارد. فرایند مدیریت استعداد سبب افزایش همکاری بین افراد سازمان به

شود.  ویژه افراد مستعد و توانمند و تقویت ارتباطات انسانی و اخلاقی و در نهایت افزایش اعتماد در سازمان می 

 ,Hillsهای )است و با یافته(  0.629)جانشین پروری نیز از پیامدهای مدیریت استعداد است که دارای اندازه اثر  

2009; Sharifzadeh et al, 2014; Najibi et al, 2018)    .دارد بر  همخوانی  استعداد  مدیریت  بنابراین 

ریزی نیروی کار است که بر آمادگی کارکنان برای  پروری نوعی برنامهجانشینپروری تاثیرگذار است.  جانشین

 Alvaniدارد و بیشتر در سطوح مدیریت ارشد و مدیران اجرایی قرار دارد )های بلاتصدی تمرکز  جایگزینی پست

et al, 2016.)  ( 0.564عملکرد سازمانی نیز از پیامدهای مدیریت استعداد است که دارای اندازه اثر  )و با    است

د.  همخوانی دار (Aksakal et al, 2013; Chegini et al, 2016; Aybaghi & Tohidi, 2017)های یافته

خواهند    تران سازمان عملکرد بهتر و مطلوببا اجرای فرایند مدیریت استعداد در بخش سرمایه انسانی، کارکن

نتیجه سطح عملکرد سازمان نیز بهبود خواهد یافت. رضایت شغلی نیز از پیامدهای مدیریت استعداد   داشت و در

 ;Spector, 2008; Jahangiri & Abaspour (2017))های  و با یافته  است(  0.495است که دارای اندازه اثر )

Nikpour (2017))    همخوانی دارد. بنابراین مدیریت استعداد با تمرکز بر چگونگی ورود افراد به سازمان و رشد

 شود. شغلی کارکنان می ها، موجب رضایت آن

کند و همچنین  ری را اصلاح می گیری و خطای اندازه گیبا وجود اینکه روش فراتحلیل، عوامل آماری مانند نمونه

هایی  نماید؛ اما پژوهش حاضر دارای محدودیت دقت به مراتب بالاتری در مقایسه با بررسی های روایی فراهم می 

بررسی می  اگرچه  است،  انتشار  احتمال سوگیری  اولین محدودیت  دقیق و عمیقی جهت شناسایی  باشد:  های 

ا اما  است،  پذیرفته  مربوطه صورت  به عنوان  مطالعات  باشد. همچنین  نادیده گرفته شده  پژوهشی  دارد  مکان 

باشند  توان بیان داشت که تعدادی از متغیرها، از پیشایندها و پیامدهای مدیریت استعداد میدومین محدویت می 

اما به دلایلی مانند شناسایی نشدن و یا نداشتن معیارهای ورود به فراتحلیل، در این پژوهش مورد تجزیه و 

 شود: ارائه می های آتی پژوهش پیشنهادات ذیل برای  اند.حلیل قرار نگرفتهت

شود که پیشایندها و پیامدهایی که دارای اندازه های پژوهش به محققین پیشنهاد میبا توجه به یافته -

 ها مورد مطالعه تجربی قرار دهند.  باشند را به صورت تجربی در سازمان( می 0.5اثر بالا )بیش از  

تواند بخشی از واقعیت  این نتایج با بررسی مطالعات کمی به دست آمده است بررسی مطالعات کمی می  -

شود به تحلیل کیفی )روش  را در مورد مدیریت استعداد نمایان سازد. به محققین آینده پیشنهاد می

های فراتحلیل  ها بپردازند، سپس یافتهفراترکیب( پیشایندها و پیامدهای مدیریت استعداد در سازمان

 را با نتایج فراترکیب مقایسه کنند تا اطمینان بیشتری نسبت به پیشایندها و پیامدها حاصل شود. 
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مند پیشایندها و پیامدها در هر سه دسته از مطالعات  شود که به مرور نظامبه محققن آینده پیشنهاد می  -

دها و پیامدهای مدیریت استعداد در  تری در مورد پیشاینکمی، کیفی و آمیخته بپردازند تا دید جامع 

 ها حاصل شود. سازمان

شود که به بررسی پیشایندها و پیامدهای هر یک از ابعاد مدیریت  نهایتا به محققین آینده پیشنهاد می  -

ها بپردازند و در  استعداد شامل جذب استعدادها، نگهداشت استعدادها و توسعه استعدادها در سازمان

به تح مورد  این  مداخلهکنار  مدیریت  لیل عوامل  و  استعداد  مدیریت  و  پیشایندها  بین  میانجی  و  گر 

 ها بپردازند.استعداد و پیامدها در سازمان
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