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 چکیده

یق روش تحق انجام شد.بر مدیریت استعداد در وزارت ورزش و جوانان جمهوري اسلامی ایران  مؤثرشناسایی عوامل پژوهش حاضر باهدف 

یمایشی پ-و در بخش کمی از روش توصیفیی تحلیل محتواي کیفی با رویکرد استقرای بود. در بخش کیفی از روشکمی) -آمیخته (کیفی
ن در بخش کیفی خبرگان و متخصصان مدیریت ورزشی و در بخش کمی شامل کارکنان وزارت ورزش و جوانا جامعۀ آماري .بهره گرفته شد

نفر  287اد که تعد تصادفی ساده بود صورتبهو در بخش کمی نفر؛  15در بخش کیفی به شیوة هدفمند و به تعداد  گیري. روش نمونهبودند

ته و در بخش یافساختاردر بخش کیفی مصاحبۀ نیمه  هاي پژوهششدند. ابزار گردآوري داده تعیینآماري جهت بررسی  ۀعنوان نمونبه
ها از داده وتحلیلیهتجزد قرار گرفت، ییتأهاي پژوهش مورد روایی و پایایی ابزارهاي گردآوري داده .بود ساختهمحقق ۀپرسشنام کمی

وامل عیرندة دربرگبر مدیریت استعداد  مؤثرنتایج نشان داد که عوامل  انجام شد. SPSS20افزار نرم اکتشافی و باطریق تحلیل عاملی 
ی و و ارتباط یاطلاعاتی، اسیسي، ساختار، حفظ (نگهداشت)، آموزش و توسعهی، ابیارز، کشف و جذب ی،فرهنگ، کیاستراتژی، مفهوم
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 مقدمه

 سرمایۀ نام به مفهومی از سوم، هزارة يهاسازمان

 رازعنوان به انسانیمنابع  کنند. توسعۀمی یاد انسانی

 رد چالش ترینمهم دیگر و شودمی تلقی هابنگاه ماندگاري

 از منديبهره بلکه نیست؛ فناوري ، موضوعوکارکسبعرصۀ 

 دغدغۀ ترینمهم امروزه،. )2است ( هوشمند انسانی نیروي

 استعدادهاي توسعۀ و حفظ انسانی، توسعۀ منابع مدیران

 کردن در خوشنام استعدادها مدیریت و است سازمانی

 براین،بنا ).16اند (داشته انگیزیرتح تأثیري هاسازمان

 سازمان یک سرمایه ترینمهمعنوان به باید را انسانی نیروي

 به سازمان یابیدر دست مهمی و کلیدي نقش که دانست

ر، . چراکه حفظ کارکنان بااستعداد و ماه)4دارد ( اهدافش

از اهمیت  ن،ها براي سازماآنجهت حفظ سود رقابتی 

 ). 11( برخوردار است ذکريیانشا

هاست و متولیان این عصر حاضر، عصر سازمان شکیب

واسطه هایی که خود بهها هستند؛ انسانها، انسانسازمان

-ترین منبع قدرت؛ یعنی تفکر، میدر اختیار داشتن عظیم

دید ها را پتوانند موجبات تعالی، حرکت و رشد سازمان

هاي ایرانی، هاي اخیر، در سازمان. در سال)14( آورند

هاي نیروي انسانی در قالب ۀمبحث پرورش و توسع

گوناگونی، نظیر: شناسایی و پرورش استعدادها، جانشین 

و .... موردتوجه قرار  پروري، مدیران آینده، مدیران سایه

مدیریت استعداد به دلیل بین یندرا ).22( گرفته است

هاي با اي که در ایجاد تمایز بین سازمانهاي بالقوهنقش

عملکرد بالا و پایین دارد، به یک موضوع مهم براي موفقیت 

عرضه محدود  یجهدرنت ،سازمان تبدیل شده است. همچنین

ها قرار گرفته است. کارکنان بااستعداد، اولویت اصلی سازمان

) و تارکیو و 2019و همکاران ( 1طبق گفته آنلسینیا

ها در سطح سازماناي بین )، رقابت فزاینده2010(2اسچولر

جهان براي جذب و نگهداري کارکنان بااستعداد کمیاب 

                                                           
1. Anlesinya 

عنوان موضوع ، مدیریت استعداد بهیجهوجود دارد درنت

، 6( مهمی براي پژوهشگران و متخصصان تبدیل شده است

عنوان یکی از اد به. در حال حاضر مدیریت استعد)17

ها هاي مدیریت منابع انسانی براي سازمانچالش ینترمهم

را در دسترس  یتوجهارزش قابل ،زیرا .پذیرفته شده است

و بسیار ماهر براي دستیابی  یدهدافراد واجد شرایط، آموزش

 ).15( به اهداف استراتژیک و موفقیت مالی قائل است

 یکپارچه هايفعالیت از ايمجموعه کاربرد استعداد، مدیریت

 حفظ، جذب،( تأمین از آن استفاده از با هاسازمان که است

آینده  و حال خود در یازموردن نیروهاي) توسعه و انگیزش

 منابع از مستعد افراد کهینا بر تأکید با و یابندمی اطمینان

 جریان حفظ هدفشان روند،می شمار به سازمان اصلی

که  اندیافتهها دربسیاري از سازمان). 10است ( استعدادها

هاي کارکنان محرکی براي موفقیت استعدادها و مهارت

 توصیف براي استعداد مدیریت). 12( ها استتجاري آن

 انسانی منابع مدیریت هايفعالیت سازيیکپارچهو  مفهوم

 هايبراي پست مناسب افراد نگهداشت و جذب اهداف با

به توسعه و  . این مفهوماست مناسب زمان در کلیدي

نگهداري یک مجموعه استعداد متشکل از نیروي کار ماهر، 

تضمین جریان استعداد  منظوربهعجین شده با کار و متعهد 

کند که افراد ). مدیریت استعداد تضمین می1پردازد (می

مناسب با مهارت مناسب در محل مناسب، متمرکز و نسبت 

-فرایند و هافعالیت ). این مقوله کلیه9(اند به آن عجین شده

 مزیت به منجر که کلیدي و اصلی هايبا پست مرتبط هاي

 ) و13شود (است را شامل می سازمان براي دوامبا رقابتی

). 7شود (می سبب را بالا با پتانسیل کار نیروي توسعه نیز

تعاریف مدیریت استعداد سه جریان فکري  بر اساس

ینۀ تعاریف مدیریت استعداد وجود دارد. در جریان اول درزم

راه جدیدي براي مدیریت منابع  عنوانبهمدیریت استعداد 

هاي خاص منابع شود و تمرکز بر شیوهانسانی معرفی می

2. Tarique & Schuler 
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انسانی مانند استخدام، توسعۀ رهبري، جانشین پروري و... 

محدود شده است. جریان دوم بر توسعۀ ذخیره استعدادها 

ریزي نیازهاي کارکنان و مدیریت پیشرفت ا تمرکز بر طرحب

بر اولین  طورمعمولبهید دارد و تأکشغلی کارکنان، 

ریزي منابع انسانی و یا ها در حوزه برنامهپژوهش

سازي بنا شده است. جریان سوم بر مدیریت ینجانش

کارکنان نخبه یا مستعد تمرکز دارد. این دیدگاه بر شناسایی 

مزیت  بر کسبلیدي که پتانسیل بالایی داشته و افراد ک

دانشمندانی ). 16ید دارد (تأکیر دارند، تأثرقابتی شرکت 

) قویاً استدلال 2017(2) و نیول2017(1مانند اندرسون

ها باید ارزش استراتژیک و کنند که سازمانمی

هاي مدیریت استعداد را بپذیرند و باید همه مشارکت

کردها و فرایندها را تحت نفوذ قرار تصمیمات سازمانی، کار

منظور کمک علمی مهم به مجموعه دانش به .)21، 8( دهند

ها مدیریت استعداد، بررسی دقیق مفروضات فلسفی، دیدگاه

و رویکردهاي اساسی آن ضروري است. بررسی ادبیات 

ها و رویکردهاي ها، دیدگاهپیشینه نشان داد که نظریه

ر بسیار از جهات هنوز کشف نشده مدیریت استعداد عموماً د

فرا . است، زیرا این یک برنامه مدیریتی نسبتاً جدید است

از نظریه رفتارگرایی،  یطورکلاساسی آن به هايیدگاهد

هاي مربوط به روانشناسی هاي منابع انسانی و نظریهنظریه

 ايمطالعه در) 2011(3هولدن و ). وایمان19( شودناشی می

 شرقی و مرکزي اروپاي استعداد درمورد مدیریت  در

 به غربی هايچارچوب تحمیل با نباید که کردندخاطرنشان 

 براي مزیتی هیچها آن زیرا شد، نزدیک ناحیه این

. )25ندارند ( گذشته، میراث و زمینه محلی، يوخوخلق

 کنیا گزارش کشور در) 2015(4همچنان که وایتینگن

اولیه مدیریت استعداد که در درك صحیح از مفهوم  نمودند

) نیز در 2014و همکاران ( 5سوننبرگ دچار چالش هستند

                                                           
1. Anderson 
2. Newell 
3.Vaiman & Holden 

ی شناخترواندرك استعداد و افراد مستعد از دیدگاه 

صحت یید این رویکرد، تأ). در 24مشکلاتی را بیان کردند (

 عاملعنوان به یسازمانفرهنگبه نقش ) 1398(همکاران  و

 مدیریت آمیزفقیتمو سازيپیاده برمؤثر  و ساززمینه

و همکاران  6). در مطالعه کرم3اشاره نمودند ( استعداد

مدیریت منابع انسانی و مدیریت  که) مشخص شد 2017(

یري، و نگهداشت نیروي انسانی کارگبهاستعداد در جذب، 

داري دارد و معنی مؤثردر مدیریت موفق سازمانی نقش 

که عوامل ) گزارش دادند 2019). اسمیت و همکاران (18(

بر مدیریت استعداد استراتژیک ابعاد رهبري اثربخش،  مؤثر

ی جهت حمایت کار سازمانفرهنگالزام استراتژیک، توسعه 

 استتیمی، و توانمندسازي در یک محیط متنوع و فراگیر 

)23.( 

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

وامل شناسایی عاي و میدانی به استفاده از مطالعات کتابخانه

 مدیریت استعداد در وزارت ورزش و جوانان کشور بر مؤثر

راي مدیریت ، یک نیاز شدید بیگردعبارتبه اهتمام ورزد.

د مؤثر استعدادها در خدمات عمومی با پیروي از یک رویکر

مدیریت استعداد یکپارچه وجود دارد. هدف این تحقیق 

ان ی و کمی در وزارت ورزش و جوانهاي کیفاستفاده از داده

کشور ایران براي تعیین وضعیت مدیریت استعداد است. 

بین  یتوجههاي قابلها نشان داد که اختلافبررسی

هاي هاي مدیریت استعداد در کشور و در سازمانمدل

پژوهش  شدهمطرحبا توجه به آنچه که مختلف وجود دارد. 

که عوامل  است السؤحاضر به دنبال پاسخگویی به این 

 بر مدیریت استعداد در وزارت ورزش و جوانان کشور مؤثر

 است؟ کدام
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5. Marielle Sonnenberg 
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 روش پژوهش

نحوه  ازنظر هدف کاربردي و ازلحاظپژوهش حاضر 

ر مرحله اول کمی) است. د -ها آمیخته (کیفیگردآوري داده

هاي مدیریت استعداد از طریق یک مطالعه کیفی شاخص

شناسایی شد. در این بخش از روش تحلیل محتواي کیفی 

 با رویکرد استقرایی استفاده شد، در مرحله دوم، پژوهش

کمی انجام شد، هدف این مرحله آن است که مشخص کند 

و کدامیک  دار هستندشده معنیییشناسایک از عوامل کدام

وند، شو کنار گذاشته دار نیستند و باید از الگها معنیاز آن

فاده پیمایشی است -در این بخش، از روش تحقیق توصیفی

 شد.

پژوهش در بخش کیفی شامل  کنندگانمشارکت

که مدرك  ورزشی مدیریت ◌ٴ ینهدرزمخبرگان و متخصصان 

تحصیلی مرتبط در حوزه مدیریت منابع انسانی، سابقه 

هاي مختلف دانشگاه، چاپ هاي مدیریتی در بخشپست

هاي دکتري و و مقاله در این حوزه و هدایت رساله کتاب

هاي کارشناسی ارشد مرتبط با مدیریت منابع نامهیانپا

ها و نظرات انسانی داشتند. براي مطلع شدن از دیدگاه

از  1گیري هدفمنداز روش نمونه نظرانصاحبمتخصصان و 

نفر استفاده شد. برآورد حجم نمونه  15نوع نظري با 

ها انجام شد. بر این مبناي اشباع نظري داده بر موردنظر

نفر به اشباع نظري رسید و براي  15اساس مصاحبه با تعداد 

 اطمینان بیشتر یک مصاحبه دیگر انجام شد.

جامعۀ آماري پژوهش در مرحله کمی شامل کارکنان 

بود که برحسب اطلاعات بخش منابع وزارت ورزش و جوانان 

لام شده بود، که با استفاده از نفر اع 1000انسانی تعداد 

نفر جهت بررسی تعیین  287روش نمونه تصادفی ساده 

با توجه به حجم  موردنظرشدند. براي تعیین حجم نمونه 

 احتمال  جامعه آماري از جدول مورگان استفاده شد، با

پرسشنامه براي  300ها تعداد نمونه از تعدادي ریزش

                                                           
1 . Purposeful sampling 

یت بعد از درنهاد که ها از طریق ایمیل ارسال شآزمودنی

پرسشنامه صحیح و کامل  280ها تعداد برگشت پرسشنامه

 وتحلیل قرار گرفت.یهتجزمورد 

هاي پژوهش در بخش کیفی ابزار گردآوري داده

براي رعایت اصول اخلاق  یافته بود.ساختارمصاحبه نیمه 

خواسته  کنندهمشارکتها از پژوهش، در جریان مصاحبه

ضبط و ثبت شود و پس از پایان  هاآنهاي شد تا صحبت

بررسی و به روي کاغذ  دقیق مصاحبه صورتبهمصاحبه 

هاي به دست آمده شود. بعد از گردآوري دادهبرگردانده می

هاي کیفی آغاز از مصاحبه، فرایند تحلیل و تلخیص داده

قیق تلخیص و ها با توجه به موضوع تحشد. این داده

کدگذاري شدند. براي بررسی روایی در بخش کیفی در وهله 

از  بهره گرفته شد، در این راستا 2سازياول از روش مثلث

هاي طریق گردآوري شواهد از منابع مختلف شامل تئوري

گوناگون، منابع اطلاعاتی متنوع و صاحب نظران روایی 

 3ج تحلیل به یید قرار گرفت، در ادامه نتایتأی و موردبررس

ارائه شد و فرایند رسیدن به کدها،  کنندگانمشارکتنفر از 

هاي تشریح گردید، یافته هاآنهاي فرعی و اصلی براي مقوله

کرد.  دییتأهاي کلی پژوهش را حاصل از این کار، یافته

بندي کریستینسن هم براي همچنین، از تکنیک زاویه

فاده شد. در این خصوص ها استارزیابی اعتبار و کیفیت یافته

ها، وسعت سعی شد با درگیري مداوم و مستمر ذهنی با داده

شود. براي نیل  ریپذامکاناطلاعات و عمق دادن اطلاعات 

ها توسط پژوهشگر، از ي دادهکدگذاربه این هدف پس از 

ي کدگذارها را دو نفر خواسته شد که برخی از مصاحبه

 آمدهدستبههاي مقولهکنند تا صحت و اعتبار کدگذاري و 

ي که در مرحله کدگذاررا ارزیابی کنند و نتایج این بخش با 

قبل صورت گرفته بود، مشابهت داشت. در مرحله دوم 

هاي کمی از پرسشنامه محقق پژوهش براي گردآوري داده

2. Triangulation 
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 85و  مؤلفه 11ساخته استفاده شد. پرسشنامه در قالب 

 .رت تدوین شداي لیکمقیاس پنج گزینه بر اساس سؤال

م که هاي کیفی از روش تحلیل تتحلیل داده منظوربه

مبتنی بر کدگذاري باز است استفاده شد. در این مرحله 

 دقتبههاي صورت گرفته هاي حاصل از مصاحبهداده

ي باز مفاهیم کدگذاربررسی شد، واحد اصلی تحلیل براي 

، هاي اصلیها براي یافتن مقولهبودند، رونوشت مصاحبه

منظم بررسی شدند.  طوربهها ها، خرده مقولهمقوله

ده از تحلیل ها در بخش کمی با استفاوتحلیل دادهیهتجز

 د. انجام ش SPSS20آماري  افزارنرمعاملی اکتشافی با 

 

 هایافته

از مصاحبه در سه مرحله  شدهيآورجمعاطلاعات 

 ،هیاول يهامقوله ،اولمرحله  در .شدانجام  يکدگذار

 یلهوسدر حال مطالعه را، به دهیاطلاعات در خصوص پد

کدباز  قیتحق نیدر ا. دهدیاطلاعات شکل م يبندبخش

. در کد به دست آمد 199شده مصاحبه انجام 15از  هیاول

مرحله دوم کدگذاري محوري انجام شد. در این مرحله 

ها و ابعاد حاصل از کدگذاري باز تدوین شده ها، ویژگیمقوله

اي در مورد گیرد تا دانش فزایندهر جاي خود قرار میو س

یگر، کدگذاري محوري موجب دعبارتبهروابط ایجاد گردد. 

گردد. در این مرحله تمامی ها میها و زیر مقولهایجاد مقوله

کدهاي باز نهایی دوباره بازبینی و با ادبیات تحقیق مقایسه 

گردیده است. پس از مراحل دوم و سوم کدگذاري انتخابی 

گویه مدیریت استعداد شناسایی و  85و  عامل 11تعداد 

 که شامل :  تدوین شد

شاخص، بعد  7بعد مفهومی مدیریت استعداد با 

شاخص، بعد  13شاخص، بعد فرهنگی با  8استراتژیک با 

شاخص، بعد ارزیابی استعداد با  7کشف و جذب استعداد با 

شاخص، بعد  8شاخص، بعد آموزش و توسعه استعداد با  6

شاخص، بعد ساختاري  11حفظ (نگهداشت) استعداد با 

شاخص، بعد سیاسی مدیریت استعداد  6مدیریت استعداد با 

 7و ارتباطی مدیریت استعداد با شاخص، بعد اطلاعاتی  6با 

 کهشاخص؛  6شاخص و بعد عملکردي مدیریت استعداد با 

هاي شاخص کلیدي و گویه 85گانه و ابعاد یازده 1در جدول 

براي هر  کهآن نشان داده شده است. لازم به ذکر هست 

بر یا گویه در نظر گرفته شده است که  سؤالشاخص یک 

 5ی با مقیاس سؤال 85ها پرسشنامه این یافته اساس

هاي شاخص 1اي لیکرت تنظیم شد. در جدولگزینه

گانه مدیریت استعداد حاصل توصیفی مربوط به ابعاد یازده

 از نتایج بخش کیفی ارائه شده است.

 . آمار توصیفی عوامل مدیریت استعداد1جدول
 بیشترین کمترین مد میانه انحراف معیار میانگین متغیر

 Con( 15/4 618/0 21/4 43/4 43/1 00/5ی (بعد مفهوم

 Str( 98/3 653/0 00/4 00/4 54/1 00/5( کیاستراتژ بعد

 Cul( 14/4 661/0 15/4 15/4 54/1 00/5ی (فرهنگ بعد

 Emp( 05/4 722/0 14/4 86/3 00/1 00/5( کشف و جذب بعد
 Eva( 19/4 750/0 17/4 00/4 00/1 00/5ی (ابیارز بعد

 Edu( 13/4 599/0 12/4 00/4 63/1 00/5( آموزش و توسعه بعد

 Pro( 31/4 706/0 50/4 00/5 55/1 00/5( حفظ بعد
 Stu( 08/4 769/0 17/4 00/4 17/1 00/5ي (ساختار بعد

 Pol( 55/3 765/0 50/3 50/3 00/1 00/5ی (اسیس بعد
 Inf( 22/4 698/0 14/4 00/5 14/1 00/5ی (و ارتباط یاطلاعات بعد

 Per( 21/4 780/0 33/4 00/5 00/1 00/5ي (عملکرد بعد
 TM( 09/4 599/0 16/4 00/4 51/1 94/4( استعداد تیریمد
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مدیریت  منظور تعیین و شناسایی عوامل مؤثر بربه

 تحلیل عاملی اکتشافی استعداد وزارت ورزش و جوانان

استفاده شد. به همین دلیل پیش از انجام تحلیل عاملی، 

 -از معیار کایرز منظور اطمینان از کافی بودن تعداد نمونهبه

) و براي تعیین همبستگی بین KMO( 1اولکین -یِرمی

 شد. استفاده 2ها) از آزمون بارتلتمتغیرها (گویه

 KMOنتایج آزمون بارتلت و . 2جدول
 مقدار  

 922/0 (کفایت حجم نمونه) می یر و اوکلین -کایرزمقدار 

 آزمون کرویت بارتلت
 2χ( 437/3595مقدار کاي اسکوآر (

 55 درجه آزادي
 000/0 سطح معناداري

 KMOمقدار : 2هاي جدول با توجه به یافته

ر این موضوع . این مقدار بیانگاست 922/0 آمدهدستبه

کفایت  تحلیل عاملی منظوربههاي تحقیق است تعداد نمونه

 موردنظرهاي کند و انجام تحلیل عاملی براي دادهمی

هاي لها را به یک سري عامتوان دادهپذیر بوده و میامکان

تایج آزمون بارتلت پنهان تقلیل داد. همچنین ن

)001/0=Sig ،437/3595=2χدهند بین گویه) نشان می-

رو ادامه و استفاده از ینازاها همبستگی بالایی وجود دارد، 

سایر مراحل تحلیل عاملی جایز است. در ادامه نتایج 

بار فکیک با مقدار تها به از تحلیل عاملی مؤلفه آمدهدستبه

 ده است:براي هر عامل ارائه ش آمدهدستبهی عامل

 هاآنها از طریق بار عاملی استاندار شده پایایی گویه -

شاخص سنجش  عنوانبهی بار عاملتوان از بررسی شد؛ می

قبول است قابل 6/0تا  3/0 بین یبار عاملپایائی استفاده کرد 

 . باشد خیلی مطلوب است 6/0 تر ازو اگر بزرگ

سی ضریب آلفاي کرونباخ، هاي مربوط به برریافته

پایایی ترکیبی و متوسط واریانس استخراجی مدل آزمون 

که  گونههماننشان داده شده است.  3شده در جدول 

و ضریب آلفاي کرونباخ ها شود در همه شاخصمشاهده می

و متوسط واریانس استخراجی  7/0پایایی ترکیبی بیشتر از 

گیري هاي اندازهشده است. لذا مدل 40/0نیز بیشتر از 

ها از ضریب پایایی مناسبی در هر سه مقیاس ضریب شاخص

آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی و متوسط واریانس 

 استخراجی برخوردار بودند.

یاستخراج انسیو متوسط وار ،یبیترک ییایکرونباخ، پا يآلفا.3لجدو  
 )AVE(متوسط واریانس استخراجی  )CR(پایایی ترکیبی  آلفاي کرونباخ 

 465/0 857/0 907/0 ی            بعد مفهوم
 509/0 887/0 850/0 کیاستراتژ بعد

 499/0 927/0 914/0 یفرهنگ بعد
 523/0 881/0 840/0 کشف و جذب بعد

 669/0 923/0 899/0 یابیارز بعد
 492/0 881/0 842/0 آموزش و توسعه بعد

 611/0 944/0 933/0 حفظ بعد
 664/0 921/0 840/0 يساختار بعد

 458/0 712/0 643/0 یاسیس بعد
 661/0 931/0 912/0 یو ارتباط یاطلاعات بعد

 687/0 929/0 908/0 يعملکرد بعد

                                                           
1. Kaiser-.Meyer-
Oklin.measure.of.sampling.adequacy.(KMO) 

2. Bartlett’.Test.of.Sphericity 
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هاي حاصل از بررسی روایی واگراي مدل یافته 4جدول 

دهد. با استفاده از روش ماتریس فورنل و لارکر را نشان می

که در قطر اصلی ماتریس آمده بیش از میزان  AVEجذر 

دهنده همبستگی هر سازه با دیگر متغیرهاست که نشان

گیري است. بر این هاي اندازهروایی واگراي مناسب مدل

گیري براي تمامی هاي اندازهتوان گفت که مدلیاساس م

 هاي مدل از روایی واگراي مناسبی برخوردار هستند.متغیر

 فورنل و لارکر سیمدل با استفاده از روش ماتر يواگرا ییروا. 4لجدو
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یبعد مفهوم  68/0            
کیاستراتژ بعد  60/0  71/0           

یفرهنگ بعد  67/0  61/0  71/0          

کشف و جذب بعد  57/0  57/0  64/0  72/0         

یابیارز بعد  64/0  61/0  47/0  70/0  82/0        

آموزش و توسعه بعد  58/0  68/0  65/0  60/0  80/0  86/0       

حفظ بعد  55/0  65/0  55/0  71/0  81/0  81/0  84/0      

يساختار بعد  60/0  64/0  64/0  72/0  85/0  80/0  82/0  88/0     

یاسیس بعد  47/0  71/0  68/0  56/0  70/0  64/0  73/0  68/0  677/0    
یو ارتباط یاطلاعات بعد  57/0  67/0  64/0  62/0  77/0  82/0  84/0  78/0  53/0  812/0   

يعملکرد بعد  58/0  69/0  69/0  69/0  80/0  80/0  83/0  80/0  58/0  81/0  829/0  

ها ی گویهبار عاملهاي مرتبط با بررسی یافته 5جدول 

مرتبه  ییديتحلیل عاملی تأهاي مربوطه در بر روي شاخص

باشد رابطه  3/0 اگر بار عاملی کمتر ازدهد. را نشان می اول

اعداد شود. نظر میضعیف در نظر گرفته شده و از آن صرف

بر  71و  67هاي شماره معناداري مربوط به بار عاملی گویه

 -96/1و  96/1خارج از بازه » بعد سیاسی«روي شاخص 

 ار است.ها معنادیست. بار عاملی سایر گویهنبوده و معنادار 

 هامتناظر با هریک از گویه t. بررسی بار عاملی و مقدار 5جدول 

بعد      
 (شاخص)

یبار عامل گویه  T 
سطح 
يمعنادار  

داد
ستع

ت ا
یری

مد
ی 

هوم
 مف

عد
 ب

 که سازمان در افراد شغلی مسیر مدیریت طریق از کار نیروي از خاصی طیف بر تمرکز
 شود.میتعریف ها برترین همان یا استعدادمنزله به

646/0  304/11  01/0P< 

 توسط انتخاب و ارزیابیبر اساس  کلیدي مشاغل به مستعد افراد انتصاب و پیشنهاد
 و مستعد افراد این معرفی نیز و راهبري شوراي و انتصابات کمیته ارشد، مدیران

 ...وها اجرایی،کارگروه يهادستگاه در سازمان نمایندهعنوان به توانمند
713/0  218/10  01/0P< 

 و سازمان دربااستعداد  افراد وها جانشین شناسایی کارکنان، توسعه در گذاريیهسرما
 آنان کردن بالنده

765/0  312/17  01/0P< 

 گیريیمتصم وها آن مستقیم سرپرست توسط سازمان کارکنان تمامی عملکرد ارزیابی
 ها/آن ارزیابیبر اساس  افراد به ارتقاي راجع

653/0  618/9  01/0P< 
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561/0 توانایی ارتباط با افراد  115/8  01/0P< 

589/0 برخورداري از بهره هوشی بالا  057/7  01/0P< 

 استعداد خزانه و )خلاق و مستعد کارشناسان از متشکل(کارشناسی  شوراي تشکیل
 آینده مدیران براي

811/0  483/25  01/0P< 

داد
ستع

ت ا
یری

مد
ک 

تژی
ترا

 اس
عد

 ب

685/0 هماهنگی بین مدیران ارشد وزارتخانه در استراتژي سازمانی  207/15  01/0P< 

351/0 ینفعان وزارت ورزش و جوانانذدرك دیدگاه استراتژیک توسط   866/2  01/0P< 

827/0 انطباق عملکرد سازمانی با اصول استراتژیک  699/19  01/0P< 

798/0 سطح مورد انتظار از نظام مدیریت استعدادتعیین اهداف و   289/17  01/0P< 

836/0 دیدگاه استراتژیک به منابع انسانی  243/26  01/0P< 

733/0 شفاف بودن اهداف استراتژیک در وزارت ورزش و جوانان  021/18  01/0P< 

528/0 وزارت ورزش و جوانان درهمسوسازي اهداف فردي و سازمانی   685/5  01/0P< 

816/0 استراتژیک مدیریت استعداد در وزارت ورزش و جوانان اندازچشم  984/25  01/0P< 

داد
ستع

ت ا
یری

مد
ی 

نگ
ره

د ف
 بع

551/0 ترویج و توسعه روحیه استعداد خواهی فراتر از مرزهاي کاري و جغرافیایی  955/9  01/0P< 

614/0 ي تبلیغیهاارزشهماهنگی بین رفتارها و   837/12  01/0P< 

812/0 وزارت ورزش و جواناننسبت به کنان کار ياحساس وفادار  112/32  01/0P< 

654/0 وزارت ورزش و جوانانفرهنگ مناسب جهت اشتغال افراد مستعد در   587/13  01/0P< 

699/0 تعهد به مشتري مداري در وزارت ورزش و جوانان  962/16  01/0P< 

816/0 درستکاريمعیارهاي جذب کارکنان مقید به   279/27  01/0P< 

781/0 توازن میان کار و زندگی  928/24  01/0P< 

654/0 هاي جامعهتوجه به ارزش  247/9  01/0P< 

774/0 یاخلاق ياستانداردها مستمر تیتقو  523/17  01/0P< 

718/0 وزارت ورزش و جوانان در یپرورش يهارنامهتوجه به ب  468/20  01/0P< 

639/0 با کارمندان یز سازمانآماحترام رفتار  858/11  01/0P< 

637/0 در کارکنان بالا بودن روحیه یا روح رفاقت  408/9  01/0P< 

784/0 ی مناسب نسبت به افراد مستعدسازمانفرهنگوجود   268/37  01/0P< 

داد
ستع

ب ا
جذ

 و 
ف

کش
د 

 بع

آموختگان دانش بین از آگهیبر اساس  سازمان از خارج از کارشناسی نیروهاي جذب
 تخصصی مصاحبه انجام نوآوران و و هادانشگاه ممتاز

558/0  189/8  01/0P< 

505/0 جذابیت و شهرت وزارت ورزش و جوانان  926/6  01/0P< 

730/0 ی در جذب استعدادمحل قاتیتحق و سوابق یبررس  072/19  01/0P< 

793/0 یتخصص مصاحبه  127/23  01/0P< 

803/0 درخور و مناسب با کار در افراد مستعدارائه پاداش   790/27  01/0P< 

794/0 سالاريیستهشا  620/20  01/0P< 

811/0 کلیدي مشاغل شناسایی  265/24  01/0P< 
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داد
ستع

ی ا
زیاب

 ار
عد

 ب

802/0 برقراري حقوق و دستمزد مناسب  289/22  01/0P< 

793/0 هاي شغلی تخصصیتعیین شاخص و معیارهاي ارزیابی مهارت  765/26  01/0P< 

853/0 بینی استعدادهاي بالقوهیشپ  185/38  01/0P< 

849/0 ارزیابی عملکرد کارکنان  935/26  01/0P< 

928/0 سنجش نقاط ضعف و قوت کارکنان  568/69  01/0P< 

659/0 مدیریتی يهاپست به مورد انتصاب در کارکنان اظهاري خود  048/15  01/0P< 

 و 
ش

موز
د آ

بع
داد

ستع
ه ا

سع
تو

 

356/0 ایجاد گردش شغلی  992/3  01/0P< 

727/0 ین نیروهاي مستعدتأممشاوره دادن به واحدها جهت   791/18  01/0P< 

784/0 هاي آموزشی داخل و خارج سازمان براي همه کارکنانبرگزاري دوره  940/27  01/0P< 

680/0 ها و ابزارهاي جدید در آموزش و توسعهاستفاده از برنامه  017/26  01/0P< 

637/0 بااستعدادتفویض اختیار به افراد   330/10  01/0P< 

788/0 ریزي براي جانشین پروريبرنامه  383/22  01/0P< 

816/0 اي به کارکنانانتقال تجارب حرفه  940/30  01/0P< 

523/15 717 هاي برابر شغلی به کارکنانایجاد فرصت  01/0P< 

داد
ستع

ظ ا
حف

د 
 بع

792/0 جبران مناسب خدمات (حقوق، دستمزد، مزایا، پاداش و/// ) براي افراد مستعد  579/18  01/0P< 

823/0 صمیمانه، حمایت مدیر، برخورد محترمانه و///) ارتباط یرنظسبک مطلوب مدیریت (  236/24  01/0P< 

446/0 جذابیت شغلی و برند وزارت ورزش و جوانان  792/7  01/0P< 

844/0 امنیت شغلی براي افراد مستعدوجود   737/33  01/0P< 

858/0 گیريمشارکت افراد مستعد در تصمیم  954/37  01/0P< 

761/0 عدالت در محیط کار  839/20  01/0P< 

759/0 منابع و امکانات لازم براي رشد در محیط کار  222/20  01/0P< 

852/0 وجود همکاران توانمند و شایسته  591/36  01/0P< 

850/0 ي استعدادها در وزارت ورزش و جوانانسازبرجسته  671/39  01/0P< 

727/0 فراهم کردن محیط یادگیري  024/18  01/0P< 

802/0 رویکرد مثبت مدیران عالی نسبت به افراد مستعد  604/20  01/0P< 

داد
ستع

ت ا
یری

مد
ي 

تار
اخ

 س
عد

686/0 هاي مدیریت استعدادیی و بهبود فعالیتافزاهم ب  081/17  01/0P< 

855/0 بینی)یشپنگري در کمبود استعدادهاي احتمالی در یک مهارت (شناسایی و آینده  836/29  01/0P< 

788/0 توانایی وزارت در ارائه فرصت براي همه کارکنان یا انتقال مهارت  373/19  01/0P< 

910/0 آینده) مدیران جامع خزانه استعداد (بانک تشکیل  774/127  01/0P< 

834/0 انسانی منابع جامع سیستم وجود  346/26  01/0P< 

801/0 شناخت نحوه کنترل مدیریت کارآمد در سازمان  772/18  01/0P< 

ی 
اس

سی
د 

بع
ت 

یری
مد

-007/0 افراد انتصاب و انتخاب در دولتی گذارانیاستس نفوذاعمال   049/0  564/0P= 

781/0 نفوذيذ يهامحفوظ بودن از فشار گروه  428/24  01/0P< 
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846/0 استعداد مدیریت از مقررات و قوانین حمایت  569/25  01/0P< 

773/0 ثبات در مدیریت  300/20  01/0P< 

174/0 نخبگان و فرار مغزها مهاجرت  412/1  135/0P= 

432/0 جامعه ثبات اقتصادي عدم و تورم  386/4  01/0P< 

ی 
اط

رتب
و ا

ی 
عات

طلا
د ا

بع
داد

ستع
ت ا

یری
مد

899/0 سازمانی استعدادهاي اطلاعاتی بانک مستمر یروزرسانبه   635/49  01/0P< 

604/0 عمودي) ارشد (ارتباطات مدیران با استعدادها ارتباط میزان  539/8  01/0P< 

836/0 سازمانی جهت پیشبرد اموراطلاعات  میزان دسترسی به  622/27  01/0P< 

797/0 با خارج از سازمان مناسب استعدادهاتعامل   861/28  01/0P< 

813/0 ارتباطات شفاهی افراد مستعد  033/29  01/0P< 

840/0 روابط خوب بین همکاران وزارت ورزش  142/27  01/0P< 

869/0 هايفناّور یادگیري در توانا مستعد نیروي به نیاز و يفناّور رشد  627/33  01/0P< 

داد
ستع

ت ا
یری

مد
ي 

رد
ملک

د ع
 بع

804/0 شغلی رضایت میزان افزایش  332/21  01/0P< 

835/0 سازمان و کارکنان وريبهره افزایش  83/30  01/0P< 

857/0 دهییسسروسودآوري و  افزایش  814/37  01/0P< 

838/0 استعدادها داوطلبانه خروج میزان کاهش  599/26  01/0P< 

756/0 سیستم مناسب ارزیابی عملکرد  948/22  01/0P< 

877/0 ین نیروي انسانی متخصصتأم  655/51  01/0P< 

 

 گیريبحث و نتیجه

 نقش بودن محوري از هانشانه تمام امروز، جهان در

 و فناوري ایجاد تنگناها، گشایش در انسانی منابع و انسان

 شالودة شک،یب کند.می حکایت ي گوناگونهافراورده تولید

 و دهد محققانمی تشکیل انسانی منابع را سازمان هر

 و دانش که باورند این بر امروزه مدیریت، اندیشمندان

است.  سازمان رقابتی مزیت منبع ینترمهم کارکنان مهارت

کمیاب،  دلیل به انسانی منابع که معتقدند هاآن

در است.  یتبااهم بسیار تقلیدناپذیري، و ناپذیريینجانش

موضوعات  ینتراستعداد یکی از مهمحال حاضر مدیریت 

وجود نخبگان از هر . آیدمیحساب ها بهناستراتژیک سازما

عنوان یک استراتژي کلیدي لحاظ ضروري است و اغلب به

آید. نخبگی حساب میدر حفظ برتري نسبی در برابر رقبا به

نگرشی است که باید در تمامی سطوح یک شرکت و یا 

هاي پژوهش نشان وتحلیل یافتهیهتجز. سازمان حاکم باشد

یرندة عوامل دربرگبر مدیریت استعداد  مؤثرداد که عوامل 

ی، ابیارز، کشف و جذب ی،فرهنگ، کیاستراتژی، مفهوم

ی، اسیسي، ساختار، حفظ (نگهداشت)، آموزش و توسعه

است. نتایج پژوهش حاضر  يعملکردی و و ارتباط یاطلاعات

صحت )، 24) (2014در راستاي نتایج سوننبرگ و همکاران(

 )18)(2017و کرم و همکاران ( )3()1398(همکاران  و

مطالعات گذشته و شناسایی عوامل و  است. بررسی

رویکردهاي مختلف بر مدیریت استعداد و مقایسۀ آن با 

شده نجاما يهاپژوهش که دهدمی نتایج تحقیق حاضر نشان

 رابطه این در بر آن مؤثرعوامل  و استعداد مدیریت ینۀدرزم

یژه وبه اند.کرده توجه فرایند این از بخشی به یک هر

بخشی از مدیریت منابع انسانی  عنوانبهمدیریت استعداد 

توان بیان مییت درنهاکه وظایف خاصی را بر عهده دارد. 
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 مدیریت پویا، و سازمانی پیچیده محیط یک کرد که در

 است، پایدار موجب رشد وها سازمان موفقیت کلید استعداد

 عین در را برتر استعدادهاي دهدمی امکانها سازمان یرا بهز

 ینتربزرگ مناسب استعداد. کنند حفظ ي،وربهره افزایش

 ینترمهم از یکی ،. درواقعسازمان است هر براي سرمایه

 هايمهارت با کارکنان که است این انسانی منابع هاينقش

. باشند ارتباط در هاسازمان با طولانی براي مدت مناسب

 در استعداد مدیریت سیستم این نکته حائز اهمیت است که

 باشد زیراشده ادغام انسانی منابع مدیریت يهاجنبه تمام

 کمک کلیدي استعدادهاي حفظ و استخدام به امر این

توسعۀ  و سازمان موفقیت به دستیابی جهت در تا کندمی

 و استعداد مدیریت هايروش بین. کند عمل پایدار

 یزيربرنامه و حفظ ارزیابی، و آموزش، توسعه استخدام،

 استعدادمؤثر  مدیریت. دارد وجود روشنی ارتباط جانشینی

استعدادهاي کلیدي  توانندمیها سازمان که کندمی تضمین

با توجه به موارد فوق،  .کنند حفظ و کسب موفقیت با را

توان نتیجه گرفت که مدیریت استعداد براي کارکنان از می

سازمان  ازنظراهمیت زیادي برخوردار است و همچنین، باید 

تواند به مزیت رقابتی همه مینیز داراي اهمیت باشد زیرا 

از اهمیت بیشتري  اکنونهماما آنچه  کارکنان منجر شود.

توضیح روشنی درباره استعداد و  برخوردار است، ارائه

چگونگی مدیریت آن است، زیرا بسیاري معنی دقیق 

دانند و این واضح نمی طوربهاستعداد و مدیریت استعداد را 

بنابراین، فرد  تحقیق به همین منظور انجام شده است.

که همه  طورهمانی باشد، هرکستواند میبااستعداد 

ها نند و موفقیت آن سازمانکمیکارکنان سازمان را اداره 

کنند. بنابراین، مدیریت استعداد مدیریت افراد میرا تعیین 

هاي مناسب یا کارمندان با حفظ افراد مناسب، براي موقعیت

 .و در زمان مناسب است
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Abstract 
The present study aimed to identify effective factors in talent management in the 
Ministry of Sports and Youth of the Islamic Republic of Iran. The research method was 
mixed (qualitative-quantitative) according to type of data used. In the qualitative 
section, the qualitative content analysis method was used with an inductive approach 
and in the quantitative section, the descriptive-survey method was used.  The statistical 
population  in the qualitative section were sports management experts and specialists, 
and  in the quantitative section it included the staff of the Ministry of Sports and Youth. 
The sampling method in the qualitative section was purposive (n=15), and in the 
quantitative section, a  simple random sampling was used  which 297 people were 
selected as a statistical sample for the study. The data collection tool was a semi-
structured  interview in the qualitative section and in the quantitative section was a 
researcher-made questionnaire. The validity and reliability of research data collection 
tools were confirmed; data analysis was performed through heuristic factor analysis in 
SPSS20 software. The results showed that the factors affecting talent management 
include conceptual, strategic, cultural, discovery and absorption, evaluation, training 
and development, retention, structural, political, information and communication, 
functional factors. So it is suggested to managers consider this results in the talent 
management process. 
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