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چکیده  

تمـدیری موجـود وضـع ارزیـابی واسـتعداد مـدیریت مطلـوب طراحـی الگـوي  بـه پـژوهش ایـن هدف:
.   استپرداختهسازماناستعداد

ــر روش ــه حاض ــا: مطالع ــهب ــهتوج ــدفب ــقروشازآنه ــهتحقی ــافیآمیخت ــتفادهاکتش ــوداس . نم
بــااهــدادهآوريجمــعوبودنــداجتمــاعیتــامینســازمانمــدیرانکیفــی،بخــشدرتحقیــقجامعـه 
وعـالی ردیم ـ20تعـداد مشـارکت بـا هدفمنـد گیـري نمونـه وسـاختارمند نیمـه مصـاحبه ازاستفاده

سـه درییاسـتقرا محتـواي تحلیـل روشازهـا دادهتحلیـل وتجزیـه بـراي . شـد انجـام سـازمان میانی
ــاز،کدگــذاريمرحلــه وضــعیشناســایوالگــوبــرآوردمنظــوربــه. شــداســتفادهانتخــابیومحــوريب
حبهصــامتحلیــلازحاصــلپرسشــنامهاجتمــاعی،تــامینســازماندرفرآینــدهاوهــافعالیــتموجــود

ــاي ــا ه ــی ب ــه28کیف ــیندرگوی ــر245ب ــدیرانازنف ــازمانم ــامینس ــهاجتمــاعیت ــهنمروشب ون
.شدتوزیعسادهتصادفیگیري

ــا:  ــه ه ــوي   یافت ــژوهش، الگ ــن پ ــی ای ــش کیف ــدیریتدر بخ ــتعدادم ــددراس ــذبچهاربع ج
ــتعدادخواهی( ــا)  اس ــدادب ــه،12تع ــابامولف ــتعداد(نتخ ــابیاس ــا) ی ــدادب ــهمول7تع ــعه،ف توس
مولفــه 37جمعــامولفــه8تعــدادبــا) اســتعدادگماري(حفــظومولفــه10تعــدادبــا)  اســتعدادپروري(

il:Rq.selih.comEmaاه خوارزمی، نویسنده مسئولٍآموزشی دانشگدانشجوي دکتري مدیریت-1
یدانشگاه خوارزمیآموزشتیریاستاد تمام گروه مد.2
روه مدیریت آموزشی دانشگاه خوارزمیاستاد تمام گ.٣
استاد تمام گروه مدیریت آموزشی دانشگاه خوارزمی.٤



هـاي بدسـت آمـده نشـان    دادهرويبـر نمونـه تـک تـی آزمـون اجـراي ازحاصـل نتـایج .   آمـد بدست
ــهداد ــهدرک ــدیریتچرخ ــتعدادم ــازماندراس ــامینس ــاعیت ــداجتم ــتعدادخواهیبع ــریناس کمت

ــانگین ــهرامی ــبخــودب ــردهجل ــهدراســتک ــدحالیک ــا اســتعدادپروريبع ــانگینبیشــترینب درمی
.استموجودوضع

ــه:  ــهنتیج ــرب ــینظ ــدم ــازمانرس ــامینس ــاعیت ــداجتم ــهبای ــتريتوج ــهرابیش ــدب ــذبفراین ج
.داردمعطوف) خواهیاستعداد(

مقدمه   
ــا تحــولات ويبشــراتیــحیدوره کنــون همــراه اســت. ســازمان يزیــشــگفت انگيهــایدگرگــونب

ییارویــخــود را در رو،یبقــا و بالنــدگيبــرادیــبا،یانســاناتیــاز حيمجموعــه اریــهــا بــه عنــوان ز

ــا ا ــب ــد؛یآمــاده نمامیتحــولات عظــنی ــدر غن ــاری ــه دننی ــابتيایــصــورت از گردون یخــارج مــیرق

ــور از   ــوند. منظ ــاش ــادگنی ــادگ،یآم ــاوریآم ــیو تجهيفن ــتینیزات ــا با س ــه آنه ــبلک ــان دی کارکن

ــی ــاده ســازند. ســازمان هــا  یاصــلهیســرمایعن ــدرن پيو ارزشــمند ســازمان را آم ــود را شــرفتیم خ

تیــداننــد و در تــلاش هســتند تــا اســتعداد کارکنــان خــود را بــه ســمت موفق  یمــراتییــدر گــرو  تغ

).     2009، میکنند ( سوئتیهدایینها

مطــرح شــده يو راهبـرد یرقــابتیکــه بــه عنـوان عــامل یمحــور، منــابع انسـان ییظهــور اقتصــاد دانـا بـا 

 ــ ــش مهم ــت نق ــزا یاس ــازمان و اف ــاء س ــرهشیدر بق ــایآن ايوربه ــف ــدیم ــزا کن ــال اف ــه دنب شی. ب

ــراانیــکارفرمايتقاضــا ــان توانمنــد لیــعرضــه و تماشیافــزازیــمــاهر و نيروهــایجــذب نيب کارکن

اسـتعدادها آغـاز   نی ـانیجـذب بهتـر  يهـا بـرا  سـازمان انی ـبـا ارزش، جنـگ م  مشـاغل تصـاحب  يبرا

ــت. در ا  ــده اس ــش ــر  نی ــجنــگ، ه ــازمانکی  ــ از س ــق در پ ــاي موف ــود    یه ــا بهب ــا ب ــتند ت آن هس

ــو روهــا¬مشــیخــطهــا،ياســتراتژ ــه نحــوهــايهی ــراییاســتعدادهايخــود ب ــداوم حيکــه ب ــت اتی

ــاد ــرور ياقتص ــا ض ــود  يآنه ــذب نم ــتند را ج ــدا ه،هس ــعه داده و نگه ــوع   يرتوس ــذا موض ــد. ل کنن

خــود را ازیــمــورد نهــايياســت کــه بتواننــد توانمنــدنیــحــوزه، انیــهــا در اســازمانيبــرایاساســ



ــتعدادهاصیتشـــخ ــپس اسـ  ــيداده و سـ ــالقوه را در بـ ــود و بـ ــا نیموجـ ــازمان شناسـ ــان سـ ییکارکنـ

ملــه ســازمان کننــد. از جتیریمــددهاقــادر باشــند تــا بــر اســتعدادیــباســازمانگــریدانیــبــه بنــد؛ینما

باشــد کــه یمــیاجتمــاعنیداشــته، ســازمان تــامينقــش محـور داریــمهــم کــه در امــر توســعه پايهـا 

ــد در تحصــیآن مــيراهبــرديبرنامــه هــا اهــداف کــلان و توســعه کــل جامعــه مــوثر باشــد.   لیتوان

ییبــه ســزاشنقــرانیــبــه خصــوص کشــور ايهــر کشــوریدر اقتصــاد ملــیاجتمــاعنیتــامســتمیس

ــدارد؛ ز ــرای ــا یم ــد راه گش ــاد يتوان ــد. و مـ ـيمســائل اقتص ــه تقر  یباش ــت ک ــوان گف ــاًیت چیهــب

.ستیآن ناتیصنعت امکان بقا و حنیبه ایبدون وابستگياقتصاد

در کشــور اســت؛ افتــهیرشــد و توســعه يشــاخص هــانیاز مهــم نــریکــییاجتمــاعنیســازمان تــام

ــابرا ــت سنیبنـ ــتیلازم اسـ ــااسـ ــدار يهـ ــا، نگهـ ــت بقـ ــردن   ويلازم جهـ ــارورتر کـ ــه بـ ــر چـ هـ

ــو بــه کــار ســاییرا شنااســتعدادهاي ســازمان  ــامانیرد. از آنجــا کــه مشــتر گی یاجتمــاعنیســازمان ت

یبـا تمـام قـوا در جهـت خـدمت رسـان      دی ـصـنعت با نی ـا،دباشـن یافـراد جامعـه م ـ  یبه وسـعت تمـام  

ــه ا ــب ــفعالانیمشــترنی  ــتی ــه نظــر م ــد. ب ــاز تکنیکــیرســد کــه یکن هــت در جيضــروريهــاکی

ــه ادنیرســ ــب ــا انگ نی ــان ب ــهــدف، داشــتن کارکن ــزهی ــامین  باشــد. یو مســتعد م ــرو، ســازمان ت از این

ــه ــه مثاب ــو پودهیــچیپيایــد در دنخواهــیکــه مــیســازماناجتمــاعی ب ــه حيامــروزيای خــود اتیــب

ــبا،دادامــه دهــ ــادی ــننی ــالقوه را مهــار کيروی ــد ب ــرار دهــد ن ــورد اســتفاده ق ــا شــناخت ابعــاد  وو م ب

.اردسازمان برداهداف شرفتیدر جهت پی، گاماستعدادتیریمديتژاسترا

ــد ــوان  تیریم ــه عن ــریکــیاســتعداد ب ــتراتژنیاز مهمت ــوعات اس ــر کیموض ــظ برت ــازمان، درحف يس

ــه یاســتعداد بــه عنــوان نگرشــتیریکنــد. مــدیمــفــایرا اینســبت بــه رقبــا نقــش  مهمــ هوشــمندانه ب

آنــان بــه منظــور یســتگیه و اســتفاده از اســتعداد و شاافــراد نخبــيمنظــور جــذب، پــرورش و نگهــدار

).1387ییباشد( علامه و قاسم آقایسازمان مندهیو اهداف حال و آازهایننیتام



ــازمان ــروزه س ــز      ام ــانی و نی ــده جه ــاد پیچی ــت در اقتص ــه منظــور موفقی ــد کــه ب ــه ان هــا بخــوبی دریافت

ــه داشــتن بهتــرین    ــدگاري در محــیط رقــابتی کســب و کــار، ب ــا  مان ــان ب ــد. همزم ــاز دارن ــتعدادها نی اس

اندکـــه اســـتعدادها ، ســـازمانها دریافتـــهدرك نیـــاز بـــه اســـتخدام، توســـعه و نگهداشـــت اســـتعدادها

هـا نیازمنـد مـدیریت مـی باشـند. مـدیریت       منابعی بحرانـی هسـتند کـه بـراي دسـتیابی بـه بهتـرین نتیجـه        

مهارتهـاي مناسـب، در جایگـاه مناسـب     استعداد، بـه سـازمان اطمینـان مـی دهـد کـه افـراد شایسـته، بـا          

هــاي مـورد انتظــار کســب و کـار قــرار دارنــد. بـه واقــع مــدیریت    هــدفبـه شـغلی در جهــت دســتیابی  

ــه         ــراد ب ــدیریت اف ــري و م ــار گی ــایی، بک ــراي شناس ــدها ب ــاملی از فراین ــه ک ــامل مجموع ــتعداد، ش اس

. ایــن فراینــدها کــه منظــور اجــراي موفقیــت آمیــز اســتراتژي کســب و کــار مــورد نیــاز ســازمان اســت 

ــه در ــد، ب ــان موثرن شــوند: جــذب اســتعدادها،  حــوزه اصــلی تقســیم مــی چهــارچرخــه حیــات کارکن

ــو ســـازي و نگهداشـــت اســـتعدادها و توســـعه اســـتعدادها(تاج الـــد       ي). اســـتراتژ2009،نیهمسـ

ــراهم       ــدیران ف ــازي م ــت و توانمندس ــراي حمای ــاي مناســبی را ب ــدها و ابزاره ــدیریت اســتعداد، فراین م

ــد داشــته باشــند،  هآورد. از ایــن راه آنهــا در مــی یابنــد کــه از کارکنــان خــود چ ــ مــی انتظارهــایی بای

ــذاري در          ــرمایه گ ــا س ــازمان ب ــه س ــود. در نتیج ــی ش ــاري م ــط ک ــود رواب ــب بهب ــر موج ــن ام ــه ای ک

شــود و از ســویی مــدیریت اســتعداد از یــک ســو، از یــک نــرخ بازگشــت ســرمایه بــالا برخــوردار مــی 

 ــ ــه اسـ ــر، مجموعـ ــرای   دیگـ ــین شـ ــت. در چنـ ــد داشـ ــازمان خواهـ ــاگون را در سـ طیتعدادهاي گونـ

از ياســتعداد مجموعــه اتیریسـازمان از مزایــاي نیـروي کــار چابـک و بــا انگیـزه بهــره مـی بــرد. مـد      

موجـود درســازمان  يکـه کارکنــان در شـغل هـا   دی ـنمانیشـده اســت تـا تضـم   یطراح ـيهـا  نـد یفرآ

). 2005،نیاکنند(چلوها و سویبه طور مناسب گردش م

. پـــرورش 2عملکـــرد تیری. مــد 1: مچـــونهییاســتعداد شـــامل مولفـــه هــا  تیریمـــدياســتراتژ 

ــان   ــدردان 3کارکن ــاداش و ق ــازمان  4ی. پ ــاز س ــگ ب ــو وفرهن ــات مـ ـ5ی. ج ــوئ ی. ارتباط ــد( س میباش

ــراد ).2009، ــد  اف ــازمان مایلن ــغل  در س ــداف ش ــد اه ــاس کنن ــا ارزش ــ یاحس ــم و ب  ــیمه ــال م یرا دنب

ــد؛  ــه اکنن ــب ــد کــه آنهــا یمعنــنی ــرجیح میدهن ــکننــد کــه وقــت و ن احســاست ــا ارزش يروی آنهــا ب



ــانگر  ،   ــام و ه ــت ( اپلب ــرج  1990اس ــان ت ــع کارکن ــحی). در واق ــان  یم ــا کس ــد ب ــه  یدهن ــد ک کارکنن

تی ـخـاطر افـراد نسـبت بـه حما    نـان یاطملی ـامـر بـه دل  نی ـباشـند. ا شـته بـا آنهـا دا  یمشـابه يارزش ها

ــا ــاعيه ــتمیاز سیاجتم ــس ــورت م ــ یارزش ــان ص ــگیش ــان ردی ــابهاً زم ــه زی. متش ــک ــا  ری ــتان ب دس

ــ ــیاهــداف ب ــیمعن ــه ب  یمواجهــه م ــافع کوت ــاع از من ــه دف ــهیشــوند شــروع ب  ــنان یو محــدود خــود م

).2004،یسلی(گرندینما

ــتگی ــاي         شایس ــی ه ــا، ویژگ ــرش ه ــا، نگ ــارت ه ــا، مه ــایی ه ــا، توان ــش ه ــامل دان ــغلی، ش ــاي ش ه

-یحســایــیادراکــيهــاتیــقابلریســاایــیبهــره هوشــ،یاخلاقــياهــا، ارزشــهزهیــشخصــیتی، انگ

ــ ــبتاً پا  یحرکت ــتند کــه نس ــهس ــدازه گ داری ــل ان ــو قاب ــز     يری ــت آمی ــرد موفقی ــت عملک ــوده و عل ب

).91،یکنند(مقدسینیبشیتواند آن را پیميبرمحسوب می شوند و به طور معت

ــود ــارخ ــيمخت ــه آزاد    ای ــق انتخــاب ب ــاس ح ــتن احس ــل و ايداش ــد در تع عم ــتقلال کارمن ــیس نی

ــد در مــورد کارهــا یشــغلفیانجــام وظــايلازم بــرايهــاتیــفعال خــود ياشــاره دارد. افــراد توانمن

انجـام شـوند   دی ـکننـد کـه کارهـا چگونـه با    نیـی تواننـد تع یآنـان م ـ رای ـکننـد؛ ز یم ـتیاحساس مالک

ــرعت   ــه س ــا چ ــپایو ب ــدیانی ــل  ابن ــز اص ــاب ج ــق انتخ ــاری. ح ــمار م ــ يخودمخت ــه ش ــرود (هیب لی

یگــانگیبــا ازخــود بيخودمختــارياســت کــه احســاس قــونیــاز ایحــاکقــاتیتحقجی). نتــا2003،

کمتــر يو فشــار کــاریبــالا، ســطوح بــالاتر مشــارکت شــغلیعملکــرد شــغل،یشــغلطیکمتــر در محــ

) .2006،لدیارتباط دارد( ب

ــايبــودن عبــارت اســت از حــدمــوثر يادارک،یاســتراتژيامــدهاینفــوذ در پییکــه در آن فــرد توان

ــا محتــوا یدر کــار خــود را دارا مــیاتیــعملایــو  شــغل در ارتبــاط اســت و از يباشــند. مــوثر بــودن ب

 ــ ــوذ م ــذیآن نف ــهی. افرادردیپ ــتند؛ م ــ يداراک ــودن هس ــوثر ب ــاس م ــا یاحس ــه ج ــند ب ــار يکوش رفت

).2006،ادكیحفظ کنند(ساسنند،یبیتسلط خود را بر آنچه مط،یمحرابردر بیواکنش



تمــاد نــد و اعکجــادیکارکنــان انیدوســتانه را بــيمثبــت و روابــط کــاريفضــادیــســازمان بااعتمــاد

ــ ــدنیبـ ــزارانیمـ ــان را افـ ــاجدشیو کارکنـ ــ، اميدهد(سـ ــر (راب1385،يدواریـ ــی). از نظـ ) 2006ز،نـ

صــري کــه دارنــد، اعتمــاد متقابــل اعضاســت. در عیکــه عملکــرد عــالییعمــده ســازمان هــایژگــیو

وع محــوري و گــروه هـا شــکننده و بــه ســرعت در حــال تغییـر اســت، اعتمــاد موض ــ دافــراروابـط بــین  

حیـات  وسازمان ها بـه منظـور مـدیریت کارآمـد و اثـر بخـش پویـایی هـاي محیطـی اسـت کـه رشـد             

تلاطم، مــآن هـا را تضـمین مـی نمایـد. بــا توجـه بـه ضـرورت پاسـخگویی ســریع بـه تحـولات محـیط            

ه در کــمهــم رهبــران در ســازمان هــا مــی باشــد  وظــایفاز ایجــاد تــیم هــاي کــاري هماهنــگ یکــی 

ــی باشد(طهماســ          ــازمان م ــاد در س ــویق اعتم ــدریجی و تش ــق ت ــد تزری ــی فراین ــه معن ). 90،یبواقــع ب

هــد شــد نــان نخوااعتمــاد متوجــه آجــهیدر نتیبیآســچیهــتیــدارنــد کــه در نهامــانیافــراد توانمنــد ا

ــرانی(وال  و د ــ2002،گ  ــنی). همچن ــاد ب ــاس اعتم ــاحس ــاراده اف ــییتوان ــو یم ــد ( گ ). 2001مژ ،بخش

ينمنـد وند؛ تواش ـختـه یو فرهافتـه یدهنـد کـه رشـد    یاعتمـاد کننـده بـه افـراد اجـازه مـ      نکـه یبه علت ا

.ابدییموندیبه شدت با احساس اعتماد پ

کینزيمکگروهمحققانکهشدارائهزمانیو90دههاواخردرباراولیناستعدادمدیریتواژه

است(میکایلز استعدادهااست، مدیریترسانیدهبالاییعملکردبهراهاشرکتکهاقداماتبهترینریافتند،د

.استسازمانیکدراستعدادجریاناستراتژیکمدیریت). مدیریت استعداد،8-2001،10و همکاران،
درمناسبمشاغلبابمناسافرادانطباقمنظوربهاستعدادهاازمطلوبیعرضهتضمینآنمقصودوهدف

استعدادمدیریت،دیگرتعریفی). در5،2005است(دیتاگسازماناهداف استراتژیکمبنايبرمناسبزمان

معنیبهعموماًاستعدادمدیریتهاست.فناوريوامورمدیریتانسانی،منابعفرایندهايتمامیدربرگیرنده

کارنیرويو بازسازيکارگیري،بهزي،بهساونگهداري، توسعهوحفظانتخاب،کشف،کاوش،

).6،2004است(اسچوئري
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کارگیري، اشتغال و نگهداري و توسعه افرادي با پتانسیل مدیریت استعداد به جذب سیستماتیک، شناسایی، به

پردازد. مدیرت استعداد عبارت است از انجام یک سري باشند، میبالا که داراي ارزش خاصی براي سازمان می

هاي یکپارچه به منظور تضمین جذب، نگهداري، انگیزش و توسعه کارکنان مستعد مورد نیاز، در حال تفعالی

(آرمسترانگ به توسعه و نگهداري یک استخر ). مدیریت استعداد7،2006حاضر و در آینده توسط سازمان 

-ن استعداد میاستعداد متشکل از نیروي کار ماهر، عجین شده با کار و متعهد به منظور تضمین جریا

کند که افراد مناسب با مهارت مناسب در محل مناسب، ). مدیریت استعداد تضمین می2006پردازد(آرمسترانگ،

هايفرایندوهافعالیتکلیه). این مقوله 2010و همکاران، 8اند(عریقاتمتمرکز و نسبت به آن عجین شده

نیرويتوسعهنیزوشدهسازمانبرايدوامباتیرقابمزیتبهمنجرکهکلیديواصلیهايپستبامرتبط

مدیریت استعداد، بهبود پتانسیل کارکنانی است که قادرند تفاوت شود. تمرکزمیسببرابالاپتانسیلباکار

ارزشمندي چه در حال و چه آینده براي سازمان خلق کنند. 

افراديداشتناختیاردرروند، بلکهنمیشماربههاسازمانمزیتتنهاتکنولوژیکومالیمنابعامروزه

دروموجودرقابتیوضعیتدرد.نمایجبراننیزرامنابعدیگرنقصیاوفقدانتواندمیتوانمندومستعد

بهموفقهاییسازمانتنهااست،آنویژگیتریناصلیمداومهاينوآوريودرپیپیتغییراتکهمحیطی،

انسانیمنابعدارايونمودهدركراخودانسانیمنابعاستراتژیکشنقکهشدخواهندسرآمديکسب

)9،2008باشند(آرمسترانگتوانمندونخبه،شایستهمحور،دانشماهر،

دانندمیاقتصاديآینده،دررااقتصادترینموفق، محوردانشاقتصادبرتاکیدبااقتصادينوینهاينظریه

نظریاتدررو،اینازکند.برداريبهرهتجاريصورتبهآنازواختهپرددانشتوزیعوتولیدبهکه

گرفتهقرارتوجهموردبیشازبیشدرآمدکسبودانشتولیددرانسانیهايسرمایهنقشاقتصادينوین

درهاسازماندانایی،ودانشعصردر.دگرگونی استحالدرکلیبهرقابت) اساس10،2007است(نون
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برلزومانسانیمنابعمدیریتحوزهدربنابراین.هستنددانشیکارکنانودانشبرافزونروزتاکیدحال

.شودمیتاکید11استعدادمدیریتازجامعیفرایندطراحی
شغلیجایگاهدرومناسبهايمهارتباشایسته،افراديکهدهدمیاطمینانهاسازمانبهاستعدادمدیریت

شاملکهاستايچرخهداراياستعداد). مدیریت304-12،313،2009ینگز و ملاهیباشند(کولداشتهمناسب

.استعدادهاتوسعهواستعدادهانگهداريوحفظاستعدادها،جذبوشناساییاست،اصلیحوزهسه
ازکهامريباشند،میاستعدادهاجذبپیدربلکهنیستندنیرواستخدامدنبالبهدیگرامروزيهايسازمان

(میکایلز و مییاداستعدادهاآوردنبدستبرايجنگیااستعدادهانبردعنوانباآن شود 

).8-13،10،2001همکاران

نیسازمااستعدادهايجذببراي،گیردمیصورتروشمندياقداماتمشتریانجذببرايکههمچنان

دادها،استعجذببرايرقابتدرموفقیتبرايراهبردبهترینکرد. اقدامروشمندطوربهبایدنیز

جذب،ف،کشدیگر،عبارتبهاست.افرادترینمناسبجذببلکهنیستاستعدادباافرادتمامگردآوري

.باشندکاراومتعهدانگیزه،باشرکت،کاريمحیطدرتوانندمیکهاستکسانیباتعاملومدیریت

پیشینه پژوهش 

یریت تاثیر عوامل راهبردي زمینه ساز بر مد") در پژوهشی تحت عنوان 1389حاجی کریمی و حسینی(
خته و میزان دولتی پرداهاي به بررسی عوامل راهبردي تاثیرگذار بر مدیریت استعداد در سازمان"استعداد

اهبرد سازمان،رآنان در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که .اهمیت هر یک از عوامل را ارزیابی نمودند
امل راهبردي مدیریت منابع انسانی و قوانین و مقررات دولتی عوفرهنگ سازمانی،نقش و حمایت مدیران،

ارتخانهنفر از مدیران وز174این پژوهش متشکل از ي نمونهباشند.میزمینه ساز مدیریت استعداد
باشد.می

بررسی و تحلیل عوامل سنجش مدیریت ")در پژوهش خود تحت عنوان1390کریمی و سلطانی(حاج 
112اي متشکل از استعداد(مطالعه موردي صنعت ماشین آلات و تجهیزات صنعتی ایران)با بررسی نمونه
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نفر از مدیران صنعت ماشین آلات و تجهیزات صنعتی کشور به این نتیجه رسیدند که با هفده عامل
به رسمیت توان مدیریت استعداد را سنجید و عوامل اصلی سنجش مدیریت استعداد عبارتند از:می

حمایت شغلی نیروهاي مستعد و خلاقیت و نوآوري انگیزش نیروهاي مستعد،شناختن مدیریت استعداد،
نیروهاي مستعد.

عداد و رضایت بررسی رابطه بین مدیریت است")پژوهشی تحت عنوان1391محمدي و نیکپور(صیادي،
نفر به انجام 278متشکل از اي را با نمونه"شغلی کارکنان در ستاد مرکزي صندوق تامین اجتماعی

مدیریت استعداد و رضایت شغلی را هاي آن وجود رابطه معنی داري بین متغیرهاي رسانیدند که یافته
سازي و توسعه کارکنان مستعد و نگهداشت و همسو بر این اساس بین جذب،دهد.میمورد تایید قرار

رضایت شغلی آنان رابطه معناداري وجود دارد.
شناسایی و رتبه مدیریت استعدادها:"تحت عنواناي ) در مقاله1391جواهري زاده(قلی پور،طهماسبی،

به دنبال یافتن مهمترین عوامل تاثیر گذار بر "بندي عوامل موثر بر جذب و نگهداشت استعدادهاي علمی
به این نتیجه رسیدند علمی در انتخاب یک دانشگاه جهت عضویت به منزله هیئت علمی،هاي تعداداس
رود.میمهمترین معیار براي استعدادهاي علمی به شمار"جو تحقیق و پژوهش در دانشگاه"که

وش استراتژي مدیریت استعداد و رابطه آن با ه"تحت عنواناي )در مقاله1392علامه و عسگري(شائمی،
به این نتیجه دست یافتند که استراتژي مدیریت استعداد رابطه مثبت و معنی داري با "عاطفی کارکنان

مدیریت ارتباطات،پنج گانه آن یعنی فرهنگ،هاي همچنین بین مولفههوش عاطفی کارکنان دارد.
دارد.پرورش کارکنان و پاداش و هوش عاطفی کارکنان رابطه مثبت و معناداري وجودعملکرد،

بررسی رابطه بین مدیریت "تحت عنواناي )در مقاله1393حسینی مهروانی(ملک اخلاق،نوع پسند اصیل،
نفر از کارکنان سازمان بنادر و دریانوردي 162متشکل از اي با بررسی نمونه"استعداد و عملکرد سازمانی

ی افراد با استعداد و کیفیت و نگهداشت و توسعه شغلاستان گیلان به این نتیجه رسیدند که بین جذب،
نوآوري در ارائه خدمات رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد و در این میان اقدامات لازم در جهت حفظ 
استعدادها بیشترین تاثیر مثبت را در بر کیفیت خدمات ارائه شده دارد و جذب استعدادهاي برتر به 

باشد.مینوآوري در سازمان داراسازمان بیشترین تاثیر مثبت را در افزایش توان 
مدیریت استعدادهاي ") در پژوهشی کیفی تحت عنوان1393مقیمی،قلی پور و طهماسبی(جواهري زاده،

با استفاده از ابزار که مبتنی بر تحلیل تم،"کارکنان کلیديهاي و ویژگیها شناسایی شاخصسازمانی:
اند ویژگی براي کارکنان کلیدي شده115موفق به شناسایی مصاحبه و در دانشگاه تهران انجام گرفته است 

تخصصی دانشگاهی دسته هاي ویژگی با عنوان ویژگی19عمومی و هاي ویژگی با عنوان ویژگی96که 



هوش شخصیت،شوند که عبارتند از:میتم اصلی طبقه بندي10عمومی در هاي ویژگیبندي شدند.
اجرایی و مدیریتی،هاي مهارترفتاري،هاي ویژگیص شغلی،خاهاي خصوصیات و ویژگیهیجانی،
عنوان 4تخصصی نیز تحت هاي ویژگیقانون شناسی و تخصص.یادگیرندگی،آرمان خواهی،نوجویی،

رفتاري و هاي ویژگیسابقه علمی و فرهنگی،هوش هیجانی،که عبارتند از:اند اصلی طبقه بندي شده
مهارتهاي اجرایی.

مطالعات انجام شده در خارج از کشور-2-5-2
جذابیت سازمانی و مالکیت برند کارفرماي خوب،") در پژوهشی که با عنوان 2011(14جیانگ و آیلس

به این نتیجه رسیدند که استان انجام دادند،"مدیریت استعداد در بخش خصوصی ژجیانگ در چین
این استان ي زیادي دارد و این عوامل از توسعهژجیانگ در بکارگیري و نگهداري از استعدادها مشکلات

کنند.آنان دریافتند که در حل این مشکل جذابیت سازمانی و مالکیت برند کارفرماي میدر آینده جلوگیري
تواند نقش بسزایی داشته باشند.میخوب

د در زیر مدیریت استعدااستعداد بر حسب تقاضا:") در پژوهشی تحت عنوان 2010(15بارباچ و رویل
به این نتیجه رسیدند که اشاعه و موفقیت "USآلمانی و ایرلندي شرکت چند ملیتی هاي مجموعه

حمایت مدیران سطوح مدیریت استعداد مشروط به عواملی همچون مشارکت و درگیري حامیان،هاي شیوه
باشد.مییکپارچگی مدیریت استعداد با سیستم اطلاعاتی منابع انساتی جهانیعالی،

مطالعه کمی و کیفی کارکنان مدیریت استعداد:") در پژوهشی با عنوان2010(16پیانسونگنرن و آنوریت
کاربردي اندکی هاي به این نتیجه رسیدند که در کشور تایلند پژوهشانجام دادند،"منابع انسانی در تایلند

رند که فراهم کردن اطلاعات علمی در زمینه استعداد صورت گرفته و کارکنان منابع انسانی اتفاق نظر دا
ک ضرورت در دستور جلسه کار واحد منابع انسانی قرار گیرد.یدر زمینه مدیریت استعداد باید به عنوان 

به این نتیجه "مدیریت استعداد و شرکاي تکنولوژیکی آن ") در پژوهشی تحت عنوان 2010(17لیتل
کاهش است و براي گسترش سیستم مدیریت مدیریت سنتی رو بههاي رسیدند که یادگیري سیستم

١ ٤Jiang & Iles-
١ ٥Burbach & Royle-

١ ٦Piansoongnern & Anurit-
١ ٧Little-



توان از تئوري یادگیري محتوایی سیستم مدیریت استعداد استفاده نمود که در این رابطه،میاستعداد
باشد.میجدید بسیار تاثیر گذارهاي استفاده از تکنولوژي

موزش تنوع:یک مفهوم مدیریت استعداد براي آ") در پژوهشی تحت عنوان 2010(18استوارت و هارت
منابع انسانی در جداسازي هاي متفاوتی از شیوههاي به این نتیجه رسیدند که جنبه"مطالعه اکتشافی 

موثر است و همبستگی قوي میان مدیریت استعداد و مدیریت تنوع وجود دارد.
این به "تعلق خاطر کارکنان:بررسی ادبیات وخروجی متغیرها") در پژوهشی تحت عنوان 2010(19شاك

نتیجه رسید که تعهد اثربخش و جو روانی سازمان رابطه معنی داري با تعلق خاطر کارکنان دارد و پیامد 
باشد.میمضاعف و کاهش نرخ ترك خدمتهاي بهبود تعلق خاطر کارکنان افزایش تلاش

ر تعلق ددرگیري مکان کار:نقش رهبري تحولی و عدالت تعاملی ") در پژوهشی تحت عنوان 2010استورم(
بین رهبري ي پاسخ دهنده به این نتیجه رسید که رابطه348با بررسی نظرات انجام داد،"خاطر کارکنان

کلی با قطع اما به طورگیرد،میتحولی و تعلق خاطر کارکنان به وسیله عدالت تعاملی تحت تاثیر قرار
ق خاطر سطح تعلوي اجرا گردد،نظر از تاثیر این عامل زمانی که در سازمان رهبري تحولی به شکل ق

کارکنان به طور دائم بالا خواهد بود.
بهینه داد:تعلق خاطر کارکنان از طریق استراتژي مدیریت استع") در پژوهشی که با عنوان 2009سوئیم(

یده است که انجام داده است به این نتیجه رس"کردن سرمایه انسانی از طریق استراتژي توسعه سازمانی
کند و در پی این میاستراتژي مدیریت استعداد را حمایتمنابع انسانی و توسعه سازمانی،هاي استراتژي

ین دو اهمچنین زمانی که دهد.میتعلق خاطر کارکنان را افزایشامر استراتژي مدیریت استعداد،
گردند.میتغییرات محیطی و فرهنگی را در سازمان موجبگردند،می) با هم ترکیبHRوODمولفه(

کلیدي براي ه شایسته:توسع-مدیریت استعداد") در پژوهشی که تحت عنوان 2009شارما و بهاتنگار(
ازمان مربوط سدریافتند که مدیریت استعداد در جذب بهترین استعدادها به انجام دادند،"رهبري جهانی 

ک سازمان هش به صورت موردي در یاین پژودهد.میکند و فرسایش نیروي با استعداد را کاهشمیکمک
دارویی در هند صورت گرفت.

١ ٨HarteStewart &-
١ ٩Shuck-



بررسی نقش میانی گرایشات و مدل تعلق خاطر کارکنان:") در پژوهشی که تحت عنوان 2009(20وینتون
معیارمتفاوتی براي اندازه گیري رضایت شغلی و تعهد سازمانی را بیان داشت و انجام داد،"تمایلات شغلی

پاسخ دهنده را از 672این پژوهش عیار با بکارگیري رفتاري چه ارتباطی دارد.بررسی نمود که این م
گیرد.میتمامی سطوح سازمانی در بر

"هویت شناسی رهبران میان فرديتعلق خاطر کارکنان:") در پژوهشی که تحت عنوان 2009(21هانسن
تعلق خاطر کارکنان بیان نمود.انجام داد چارچوبی براي توضیح رابطه بین مشخصات رهبري بین فردي و 

باشد.میکارمند از سراسر آمریکا و کانادا430نتایج این پژوهش مبتنی بر پاسخ 
پیشنهادي جانشین پروري و مدیریت استعداد،هاي برنامه") در پژوهشی که تحت عنوان 2007(22کاروس

این نتیجه رسید که تغییر جمعیتی انجام داد به "براي کاهش فرسایش کارکنان و آمادگی براي بازنشستگی
نیروي کار در ده سال آینده تاثیر مهمی بر سازمانها دارد و طبق این اطلاعات توجه و تمرکز بر کارکنان 

با استعداد بسیار حیاتی و کارگشا است.
بیان "BCاستراتژي مدیریت استعداد براي موسسه دادگستري ")در پژوهشی با عنوان2004(23سینکلیر

منابع انسانی وابسته هاي برنامه جانشینی و برنامه دوره شغلی به دیگر شیوههاي ه اجراي روشنمود ک
دهد که کارکنان مفهوم میاین مطالعه نشاناي یافتهشود.میاین پژوهش بیست کارمند را شاملاست.

شناسند.میتوسعه را به عنوان مولفه استراتژي مدیریت استعداد

شناسی   روش
به طور کلی دلیل انتخاب روش تحقیق . ه استشدقیق آمیخته اکتشافی استفاده در این تحقیق از روش تح

مدیریت استعداد تر ) بدست آوردن شواهد بیشتري براي درك به1آمیخته براي تحقیق حاضرعبارتند از: 
مدیریت استعداد شغلی کار کنان در ) عدم وجود یک الگوي مناسب به منظور 2، شغلی در محیط کار 

جهت طراحی الگوي سازمانی )لزوم استفاده از دیدگاههاي خبُرگان متخصص 3سازمان تامین اجتماعی و 
توان به خوبی الزامات روش تحقیقی میبا استفاده از چنین.مدیریت استعداد شغلی سازمان تامین اجتماعی 

٢ ٠Winton-
٢ ١Hansen-

٢ ٢Krauss-
٢ ٣Sinclair-



را مورد بررسی قرار داد. با توجه به موارد مدیریت استعداد شغلی در سازمان تامین اجتماعی و راهکارهاي 
.پذیرفتانجام یق حاضر به شیوه زیر فوق، مراحل تحق

ــی  ــش کیف ــر کل در بخ ــژوهش حاض ــپ ــدهی ــاون رانیم ــا، مع ــدنی(روءس ــان رانیو م ــد )، متخصص ارش
نی ـاي اجامعـه نیانتخـاب چن ـ لی ـدلدادنـد.  سازمان تامین اجتمـاعی  جامعـه آمـاري تحقیـق را تشـکیل      

کـه  یو سـازمان یشـغل تی ـبـه علـت موقع  سـازمان تـامین اجتمـاعی    و دسـت انـدرکاران  رانیکه مـد بود
مـدیریت اسـتعداد   حـداکثر دانـش و اطلاعـات را در مـورد موضـوع      تواننـد یدارا هستند به طـور بـالقوه مـ   

دست دهند .هسازمان ب

اي (متشکل از مدیران (روءسا، معاونین و نمونه،گیري هدفمندروش نمونهاز در تحقیق حاضر با استفاده 
که به طور بالقوه بتوانند بیشترین اطلاعات را در زمینه سازمان دست اندرکارمسئولان مدیران)، متخصصان و 

گیري نمونه. ندانتخاب شدسازمانیارائه دهند از میان خبرگان و متخصصان مدیریت استعداد سازمان مفاهیم 
اي که انتخاب به گونهردیمدست پیدا کداده هاي مورد نیازبه اشباع تااي انجام پذیرفت هدفمند به شیوه

ازپسمجموع،در.ردهاي بیشتري براي تحقیق فراهم نکافراد دیگر براي انجام مصاحبه، اطلاعات و داده
بهنیازيورسیدهاشباعنقطهبهشدهگردآوريداده هايخبرگان،بانیمه ساختاریافته مصاحبه20انجام
موضوعازشوندگانمصاحبهاستقبالبهتوجهبااستذکرشایان. نداشتوجودجدیدهايمصاحبهانجام

دقیقه05وساعت1هامصاحبهزمانمدتمیانگینتحقیق،نتایجشدنغنی تربهآنهاتمایلوتحقیق
.  استبوده

ــرا ــاحبه،    ي بـ ــاختاریافته مصـ ــه سـ ــاي نیمـ ــوال هـ ــی سـ ــات   پژوطراحـ ــی ادبیـ ــا بررسـ ــگر بـ هشـ
ــین     ــی از متخصصـ ــاور و برخـ ــا، مشـ ــدیران راهنمـ ــا مـ ــاوره بـ ــژوهش و مشـ ــت پـ ــره گرفـ ــز بهـ . نیـ

ــاد          ــریح ابعـ ــراي تشـ ــري را بـ ــئوالات دیگـ ــاحبه سـ ــین مصـ ــزوم در حـ ــورت لـ ــگر در صـ پژوهشـ
موضـــوع  و تعریـــف ســـئوال مطـــرح مـــی نمـــود. فـــرم مصـــاحبه داراي مقدمـــه اي بـــراي تشـــریح  

ال می باشد. اصل سئوالات به قرار زیر بود:سئو4اصطلاحات و تعداد 



هدف از مدیریت استعداد در سازمان  چیست؟. 1

استعداد در سازمان  شامل چه فعالیتهایی است؟مدیریت . 2

الگــوي مــدیریت اســتعداد مــدیریت اســتعداد در ســازمان تــامین اجتمــاعی  بــر اســاس هــاي مؤلفــه. 3

، انتخـــاب  (اســــتعداد یــــابی) ، توســــعه  چهاربعــــد  جــــذب (اســــتعدادخواهی )هریـــک از  در 

موافقیـد؟  تقسـیم بنـدي  تـا چـه میـزان بـا ایـن      کدامنـد؟  (استعدادپروري)  و حفـظ (اسـتعدادگماري)   
و آیا مراحل دیگري نیاز است اضافه شود؟ یا این مراحل نیاز به اصلاح دارد؟

در سازمان  چیست؟مدیریت استعداداجراي موانع و محدودیتهاي . 4

موافقید؟ در سازمان تامین اجتماعی شرایط فعلی مدیریت استعدادتا چه میزان با . 5

ــل ــا،دادهتحلی ــیه ــهط ــۀس ــذاريمرحل ــامکدگ ــدهانج ــتش ــین. اس ــاماول ــافتنگ ــولاتی مق
واســـتمقـــولاتایـــنبـــینارتباطـــاتیـــافتنگـــامدومـــین. اســـتبـــودهداده هـــادرمفهـــومی
بـــا. اســـتانتـــزاعازبـــالاتريســـطحدرارتباطـــاتایـــنگـــزارشوســـازيمفهـــومگـــامســـومین

ومحــوري کدگــذاري بــاز،کدگــذاري یعنــیگانــه ســه کدگــذاريفــوق، توضــیحاتبــه توجــه
است.گرفتهقرارهامحتواي مصاحبه تحلیلقلبدرانتخابی،کدگذاري

اعتباربخشـــیمنظـــوربـــهج الگـــو، و اســـتخرامصـــاحبه هـــاازحاصـــلهـــايدادهتحلیـــلازپـــس
ــه ــه"ازتحقیــقنتــایجوالگــوي بدســت آمــده  ب و"هــاداده) مثلــث ســازي /اجمــاع(بنــديزاوی

اســــاسبــــرارزیــــابیو) 1385حریــــري،؛1390هــــومن،؛2007کرســــول،("اعضــــاکنتــــرل"
.  استشدهاستفاده) ,2008Corbin, Strauss("مقبولیت"معیار

ازشدهمنتجمفهومیالگوياساسبرراکمیابزاریکتابودصدددرمحققپژوهش،اینکمیفازرد
فازدرمتخصصاندیدگاهازنیزوتجربیونظريپیشینهاساسبر(دهششناساییهايمولفهوشاخصها

در پژوهش حاضر پس از تدوین الگوي اولیه پژوهش به منظور تعیین الگوهاي . نمایدتدوین)  تحقیقکیفی
روابط، آزمون میزان روابط بین مقوله ها و دستیابی به سطوحی از توانایی تعمیم پذیري الگوي تدوین شده 

گویه اي تدوین شد. در تدوین این پرسشنامه جهت حفظ روح زنده 28مونه اي بزرگتر، پرسشنامه ايدر ن
حاکم بر پژوهش، تلاش شد از نکات، تعابیر و اصطلاحات برآمده از نقل و قولهاي مشارکت کنندگان در 



دوین گردد. در پژوهش استفاده شده و تمامی سئوالات بر اساس کدهاي باز استخراج شده از مصاحبه ها ت
تدوین گویه هاي نهایی، عواملی نظیر بازخورد مصاحبه شوندگان، پرسش هاي پژوهش، کفایت گویه ها براي 
انعکاس مقوله هاي ارائه شده، توانایی گویه ها براي اندازه گیري متغیرهاي مورد اندازه گیري، مورد توجه 

) 6) تا کاملا ً موافقم(1اي  لیکرت، از کاملا ً مخالفم(درجه6قرار گرفتند. همچنین گویه هاي آن بر پایه طیف 
تنظیم شده است.

فــرم مقــدماتی اطمینــان از روایــی پرسشــنامه ،از روایــی محتــوا اســتفاده شــد .بــدین ترتیــب،منظــوربــه
ــا  ــه طراحــی شــد و جهــت اصــلاح و تکمیــل  214پرسشــنامه ب کــه در نتیجــه تحویــل گرفتــه شــد گوی

ــرر، ــاي مک ــنامبازخورده ــه پرسش ــه ب ــت. 149ه اولی ــاهش یاف ــه ک ــه،گوی ــده  در ادام ــلاح ش ــخه اص نس
ــژوهش،  ــیم پ ــازخورد ت ــه حاصــل از ب ــه شــد و از آنهــا خواســته شــد نظــرات   4ب ــر از متخصصــان ارائ نف

پـس از  هـاي پرسشـنامه بیـان کننـد.    ارتبـاط و کفایـت گویـه   اصلاحی خود را نسبت بـه میـزان تناسـب،   
لازم بـا مشـورت تـیم پـژوهش در پرسشـنامه بـه عمـل آمـد و         اصـلاحات  اخذ نظـرات ایـن صـاحبنظران،   

گویـه کـاهش یافـت .لـذا فـرم      28هـا بـه   ها،تعـداد گویـه  بنـدي و نحـوه بیـان گویـه    ضمن اصلاح جمله
اي پرسشنامه مورد تأیید صاحبنظران قرار گرفت.گویه28نهایی 

مه پـژوهش حاضـر از ضـریب    بـه منظـور بررسـی پایـایی پرسشـنا     . ویژگـی فنـی دیگـر ابـزار پایـایی اسـت      
نفــر از جامعــه آمــاري 30فــرم نهــایی پرسشــنامه بــر روي آلفــاي کرونبــاخ اســتفاده شــد .بــدین منظــور،

محاسـبه شـد .ضـریب آلفـاي     SPSSافـزار  اجرا شـد و سـپس ضـریب آلفـاي کرونبـاخ بـا اسـتفاده از نـرم        
بدست آمد.943/0محاسبه شده براي پرسشنامه برابر 

تامیننفرکارمندهزار73جامعه آماريبراي براي انتخاب نمونه مناسب از حجميبندخوشهطبق روش
نفر245باوکوکرانفرمولازاستفادهباآمارينمونهبرآوردها،دقتافزایشلزومبهتوجهو بااجتماعی،

شده تعداد لکن از مجموع پرسشنامه هاي توزیع.  شدندانتخابتصادفی،روشازاستفادهباکمیبخشدر
پرسشنامه تکمیل و عودت شد.209

از آماره هاي توصیفی( میانگین، انحراف معیار و جداول توزیع ي حاصل از بخش کمی، براي توصیف داده ها
فراوانی و نمودار) و جهت بررسی وضعیت داده ها از آماره هاي استنباطی تی تک نمونه اي از طریق نرم افزار 

SPSSهمچنین ترسیم نمودارها با استفاده از نرم افزار اکسل انجام شد..استفاده شد
مـی  قـرار سـازمان تـامین اچتمـاعی کشـور     حوضـه درمکـانی لحـاظ ازحاضـر تحقیـق قلمرو تحقیق .

ــرد ؛ ــاظازگی ــانیلح ــیزم ـــايط ــا 96ساله ــورت99ت ــهص ــاظازوپذیرفت ــوعیلح ــوزهدرموض ح



ــامین اجتمــاعی    طراحــی  ــان ســازمان ت ــدیریت اســتعداد کارکن ــین وضــع موجــود الگــوي م ــرارو تبب ق
باشدمیسازمان تامین اچتماعی درذیربطمدیرانحاضرتحقیقآماريجامعه.  دارد

. مشخصات مصاحبه شوندگان پژوهش  1جدول 

تحصیلاتموقعیت شغلیردیف

فوق لیسانس مدیریتو منابع انسانیمعاون توسعه مدیریت1

کارشناس ارشد سیاست گذاري معاون فرهنگی ،اجتماعی و امور استان ها2
		عمومی

لیسانس مدیریتمعاون بیمه اي3

فوق لیسانس حسابداريمعاون برنامه ریزي، مالی و پشتیبانی4

		کارشناس ارشد علوم اقتصاديمعاون اقتصادي و سرمایه گذاري5

جراحی عمومی)دکتراي تخصصی(معاون درمان6

دیپلم طبیعیمعاونت حقوقی، مجلس و امور بین الملل7

فوق لیسانس شبکهمدیرکل  فناوري اطلاعات آمارو محاسبات8

فوق لیسانس مدیریت مالیمدیرکل بازرسی و رسیدگی به شکایات9



لیسانس مدیریت صنعتیفوقدبیر هیأت مرکزي گزینش سازمان تأمین اجتماعی10

فوق لیسانس حقوقمدیر کل امور فرهتگی  و اجتماعی11

دکترايُ مدیریتمدیرکل هماهنگی امور استانها12

فوق لیسانس ارتباطات		مدیرکل ارتباطات و نظارت مردمی13

فوق لیسانس حقوقمدیرکل امور حقوقی و دعاوي سازمان14

وق لیسانس اقتصاد سلامتفالمللبینامورکلمدیر	15

فوق لیسانس مدیریتمدیر کل پشتیبانی و توسعه مدیریت16

فوق لیسانس مدیریت بیمارستانیمدیر کل منابع انسانی17

فوق لیسانس حسابداريعملکردپایشوارزیابیمدیرکل	18

فوق لیسانس مدیریتمدیرکل وصول حق بیمه19

انس مدیریتفوق لیس	مدیرکل مستمري ها20



ها  یافتهشناختی  جمعیتتوصیف 

ــا محقــق مصــاح ـــمــدیرانبه را ب ـــال  در زمین ــاعی  ۀ فع ــامین اجتم ــدیریت اســتعداد درت آغــاز، و م

انتخـاب کــرد ،بـر اسـاس ایــن، نمونـه هــاي    ایـن مــدیران نمونـه هـاي بعــدي پـژوهش را بــا پرسـش از     

مشخص گردیدند.بعدي

ــت مـــ    ــدیران دســت انــدرکار  ورد  مطالعــه، در پـــژوهش  حاضــر جمعی مــدیریت  در زمینــۀ م

ی ماننــــد  براســـاس موقعیتهـــاي شــــغلهـــزار نفـــري ســـازمان تــامین اجتمـــاعی 73اســتعداد جامعـــه  

مــهیبمعــاون، و امــور اســتان هــای،اجتمــاعیفرهنگــمعاون،یو منــابع انســانتیریمعــاون توســعه مــد

ــاون،يا ــه رمعــ ــبرنامــ ــال،يزیــ ــتیمــ ــادامعاون،یبانیو پشــ ــرمايقتصــ ــذارهیو ســ معاون،يگــ

اطلاعـــات آمـــارو  يفنـــاوررکلیمـــد،حقـــوقی، مجلـــس و امـــور بـــین الملل   معاونـــت،درمان

ــبات ــرکلیمد،محاسـ ــیبازرسـ ــکایدگیو رسـ ــه شـ ــدندهینما،حراســـترکلیمد،اتیبـ و رعاملیمـ

ــه تخلفــات اداریدگیرســيهــاأتیــهیمســئول همــاهنگ ســازمان نشیگــزيمرکــزأتیــهریــدب،يب

ــأم ــد،یماعاجتنیت  ــریم ــور فرهتگ ــل ام ــد،یو اجتماعیک ــاهنگرکلیم ــتانها یهم ــور اس رکلیمد،ام

ــارت مردم ــ  ــات و نظ ــد،یارتباط ــوق رکلیم ــور حق ــاویام ــازمانيو دع ــد،س  ــ ریم ــور ب ــل ام نیک

ــد،الملل ــعه مدیبانیکــل پشــتریم ــد،تیریو توس ــان ریم ــابع انس ــد،یکــل من ــارزرکلیم ــایابی شیو پ

ــ،مهیوصــول حــق برکلیمــد،عملکرد ــايمســتمررکلیدم ــدیرکل ،ه ــور بم ــهیام رکلیمد،شــدگانم

ــینامنو ــابهایسـ ــد،يانفراديو حسـ ــتق رکلیمـ ــان مسـ ــان غرکلیمد،میدرمـ ــتقیدرمـ رکلیمد،میرمسـ

ــه و بودجه ــد،برنام ــال ریم ــور م ــد،یکــل ام ــه ررگروهیم ــبرنام ــابع انســانيزی نظــارت رگروهیمد،یمن

ــ ــان یابیو ارزش ــابع انس ــز معاون،یمن ــل  گ ــاونم،نشیاداره ک ــت ع ــل حراس ــد  تاداره ک ــته بودن وانس

.داشته باشندامرمدیریت استعداد درسازمان تامین اجتماعی ارتباط بسیار نزدیکـی بـا  



ــل مصـــاحبه، بخشـــ       ــت کــه تحلی ــد توجــه داش ـــور يبای ي، آزمـــون  تئـــوري یـــا   ســـاز ی از تئ

تیریمــديالگــووضــع موجــودنیو تببــیطراحــتوجــه بــه هــدف پــژوهش (با.یافته هاســتکـــاربرد

ی، ســپس بـا توجـه بــه   ) ابتـدا مــتن هــر  مصــاحبه  بررســ    یاجتمـاع نیاسـتعداد کارکنـان سـازمان تــام   

ــراي آن هــا انتخـــاب  مــی شــود.      جمــلات و نکــات کلیــدي در مصــاحبه برچســب هــاي مفهــومی ب

ـــابه         ـــه مش ـــایی را ک ــد و آن ه ــی کن ــب م ــم ترکی ــا ه ــدها را ب ــه، ک ــس از کدگــذاري اولی ــق پ محق

ــتن ــد،     هس ــی ده ــرار م ــاهیم ق ــام مف ــه ن ــی ب ــات انتزاع ـــاه  د در طبق ـــراردادن  مف ــا ق ــز ب ــت نی یم درنهای

ــتعداد       ــدیریت اس ــارادایمی م ــوي پ ــد. الگ ــی کن ــه شناســایی م ــک ســطح مقول ـــابه  در ی ــازمان مش س

ـــازمان  (عوامــل فــردي، تــامین اجتمــاعی  ـــازمانی و فراس ـــل  س امـــل  زمینـــه  (اســـناد    ی)، عوعوام

ادل عـ ـکارکنــان تتعدادهاي چنــدوجهی اسـ ـالگــويمینــۀ کــاري)، مقولــۀ محــوري    زو بالادســـتی 

تعدادمحور)، ی چنـــدوجهی مهـــارت هـــا، متمایزســـازي اســـتعدادها و ساختارســـازي اســــ      بخشــ ـ

ــ ــر (متغیرهـ ــه گـ ــرااي مداخلـ ــادي و سطیشـ ــیاقتصـ ــد ،جامعهیاسـ ــات مـ ــدم ثبـ ــت ،یتیریعـ مقاومـ

 ــرانیمـــد ، طراحــــی فراینـــد ســـازمانـتعداد  )، راهبردهـــا (نهادینـــه ســـازي سیســـتم مــــد یریـــت اسـ

ــتعداد کار ــدیریت اسـ ــان کمـ ــازماننـ  ــسـ ــیص منـ ــام تخصـ ــی نظـ ــو طراحـ ــزادها (ابع) و پیامـ شیافـ

بـــرا ي  ،)مســتعد روهــاي یو نگهداشــت ن حفظ،بهــره وري کارکنــان  شیافــزا کارکنــان تیرضــا 

شده است.  تشـکیلسازمان



هاي اصلی  مقولههایی از گزارة کلامی مربوط به . نمونه2جدول 



ــایی شــــده کــــدهاي شناســ

(کدهاي محوري) (کدهاي باز)شوندهپاسخ مصاحبه
ــود-1 ــتقل در وج ــوانین مس ــه و ق بودج

تامین اجتماعی 

استقلال تصمیم گیري مدیران-2

ــب  -3 ــود ســ ــدم وجــ ــد در عــ ک واحــ

مدیریت استعداد

ــین  ــ     اول ــه مس ــاثیر بودج ــاعی ت ــامین اجتم ــتعداد در ت ــدیریت اس ــانگر در م ــت عنش ــر  تقل و مالکی ــومی غی م

کشــبه  در یباعــث اســتقلال بــیش از حــد مــدیران ســازمان در تغییــرات اســت کــه دولتــی ایــن ســازمان اســت 

ازمان س ـتشکیلات سازمان اسـت کـه بـه تبـع آن سیسـتم جـذب و نگاهداشـت سـازمان دچـار تشـتت شـده و            

ــراي تــداوم یــک ســبک اس  ــد ثابــت ب ین اســی بــراي تــدونمــی توانــد ســبک منســجم و اصــولی در یــک رون

ــرد         ــیش گی ــزینش در پ ــه گ ــل از مرحل ــتعدادها قب ــذب اس ــراي ج ــب ب ــار مناس ــک راهک  ــ،ی ــد  من ابع واح

انسانی سازمان استقلال کافی براي راند مدیریت استعداد را ندارند

عـــدم وجـــود اعتقـــاد کلـــی بـــه مـــدیریت -1

استعدادها در میان مدیران ارشد

درگیري بخـش منـابع انسـانی بـه امـور     -2

روزمره

ــرح-3 ــکلات  ط ــاییمش ــدیرانشناس م

آینده

لـوغ سـازمانی بـا کشـف     عدم تناسـب ب -4

استعدادها 

دف تعیین شاغل در سمت خاصه-5

ــدواري -6 ــدم امی ــک  ع ــتفاده از بان ــه اس ب

اطلاعات مدیران در انتصابات

ــایی-7 ــرح شناســ ــده طــ ــدیران آینــ مــ

ســازمان بــا کــارکرد عــدالت محــوري در 

انتصابات

ــه ــامیاینکـ ــدیریتاجتمـــاعینتـ ــتعدادمـ ــرکـــلارااسـ ــاسبـ ــايبحـــثاسـ زادفـــاعهـ

ــتم ــدیتوسیسـ ــرهآپـ ــاروزمـ ــدمهارتهـ ــیببینـ ــاندرخیلـ ــدیرانمیـ ــدمـ ــارشـ ــتجرایـ نیسـ

ــی ــیچیعنـ ــیوقـــتهـ ــواننمـ ــامتـ ــازمانتمـ ــبکیـــکدرراسـ ــاهماهنـــگسـ ــدیگربـ همـ

بخـــشالخصــوص علــی نـــداردانتظــاري چنــین ســـازمانازهــم کســی هـــیچکــرد متحــد 

وحقــــوقودســــتمزدروزمـــره قضــــیهدودرگیـــر بشــــدتکــــهســـازمان انســــانیمنـــابع 

ــاي ــنلمزایـ ــازمانپرسـ ــاسیســـتموسـ ــرآنهاســـتارتقـ ــازمان،اگـ ــاسـ ــنبـ ــرایایـ یـــکطشـ

آینــده رانمــدی شناســاییطــرح همــانباشــد داشــته یــابیاســتعداد بــرايايتوســعه مبــانی

ــینـــرمپنجـــهودســـتمختلفـــیمشـــکلاتبـــاکـــهاســـت ــزینشقـــبلاینکـــهاکنـــدمـ وگـ

ــون ــايآزمـ ــتخدامیهـ ــتخدامواسـ ــاياسـ ــورديهـ ــراديمـ ــتخدامراافـ ــردهاسـ ــندبکـ اشـ

رســیده غلیشــبلــوغازنــوعیبــهوباشــندکــرده کــاردرســازمانســالســالیانافــرادایــن

افــرادي زمانســا آینــده مــدیران طــرح بوســیله آنهــا میــان ازبخواهیــد شــما حــالا وباشــند

بریــد شاتوســعه مبــانیســراغ اگــرشــما کنیــد انتخــابســازمان مــدیریتبــراي شایســته

ــا ــاهیبـ ــانهدورنگـ ــثوارداندیشـ ــايبحـ ــدیریتهـ ــتعدادمـ ــویداسـ ــیشـ ــمـ ــهدفهمیـ کـ

ــرح ــاطـ ــاواساسـ ــلاتدارايبنیانـ ــیمعضـ ــیاســـتبزرگـ ــودیعنـ ــنخـ ــئلهایـ ــاییشنامسـ سـ

ــهســـازمانآینـــدهمـــدیران ــهدلیـــلایـــنبـ ــررانهـــاییهـــدفکـ ــمتعیـــیناســـاسبـ هايتسـ

ــژه ــیايویـ ــدمـ ــلدرکنـ ــاداصـ ــکایجـ ــتعدادبانـ ــیاسـ ــدنمـ ــانتوانـ ــرکداوطلبـ درتشـ

خیـــرهذاســـتعدادبانـــکتـــوياسمشـــونکـــهکنـــهامیـــدوارروطـــرحایـــنهـــايآزمـــون

متهاســـایـــنشـــدنخـــالیبـــاکـــهفرصـــتهایییـــاوآتـــیســـالهايدرانتخـــاببـــرايمیشـــه

کـــهپــذیرفتیم ایـــنرواصــل مــا بیـــادبوجــود ارتقـــابــراي موقعیتهــایی افـــرادایــن بــراي 

ــدیریت ــتعدادمـ ــوديلازمـــهاسـ ــازمانی  هســـتش هـــروجـ ــراسـ ــرکـــهچـ بخـــواهیماگـ

ــک ــايدریـ ــبطفضـ ــامنضـ ــدیرانیبـ ــهمـ ــرايکـ ــاندربـ ــدنامـ ــونازمانـ ــاوچـ ــچراهـ هبـ

فـــرديیقســـلایـــاوروابـــطازدورانتصـــاباتوخبـــرهافـــرادبـــهکلیـــديســـمتهايســـپردن

ــا ــییـ ــدنبالگروهـ ــارويربـــهبـ ــراديآوردنکـ ــهباشـــندافـ ــاردراولاکـ شـــونخودکـ

ــره ــندخبـ ــاباشـ ــهدومـ ــايبـ ــازمانیمهارتهـ ــطوسـ ــارروابـ ــوهوکـ ــامنحـ ــاندادانحـ کارهـ

باشندواردهمکارانبوسیله



ها   یافتهکدگذاري  و تحلیل مراحل 

ــاز: . ١ ــذاري ب ــ    کدگ ــا اس ــدي ب ــات کلی ــژوهش، نک ــن پ ـــذار ي در ای ـتفاده  از روش کدگ

ــا مطالعــۀ عمیــق مصــاحبه  اج شــده، کــدهایی را کـــه  هــا و کــدهاي اســتخراســـتخراج  شــد. محقــق ب

د و مفــاهیم مفهـــوم  اشــاره داشــت و در یــک طبقــه قــرار میگرفــت در یــک مفهــوم جــا داکبــه  یــ ـ

187ن مرحلـــه  ـ، در یــک مقولــه قــرار گرفــت. در ایــتــرز در ســطحی انتزاعــیمــرتبط بــا مقولـــه  نیـــ

ــ ـ ـــد  اولی ــان،     ک ــن می ــد و از ای ــتخراج ش ـــا اس ـــاحبه ه ــی 28ه از مص ــوم انتزاع ــدیل و از  مفه ــر تب ت

ــذاري         ــل در کدگ ــور کام ــه ط ــه ب ــد ک ــاد ش ــه ایج ـــت مقول ـــا  بیس ـــد ي آن ه ـــه بن ـــه  و طبق مقایس

ــ    ــژوهش کــدهاي ب ــه منظـــور  شناســـا یــی مفــاهیم و مقولههــاي پ از محــوري تبیــین شــدند. درادامــه ب

استخراج شده بیان می شود.  

ــوري: . ٢ ــذاري مح ــه  کدگ ــذاري ،مقول ــن کدگ ــی ای ـــذا  ط ـــتخرج  از کدگ ـــا ي مس ي ره

ــه         ــی، مداخل ــرایط عل ــوري، ش ــۀ مح ــامل مقول ــته ش ــش دس ـــت  ش ـــاز  تح ــر، شــرایط زمینــه،   ب گ

لـــه ین مقوانـد کــه از میـان آن هـــا  از بــ   راهبردهـا (کــنش هـــا  یــا واکنشــها) و پیامـدها قــرار گرفتـه     

ــ ـ ـــده ، مقول ـــتخراج ش ـــا ي اس ــنجی در وضــ«ۀ ه ــازمان اعتبارس ــتعدادیابی س ــود اس ــۀ  «ع موج ــه منزل ب

ـــه  شـــده  و در مرکــز الگــو قــرار گرفتــه اســت؛ بنــابراین میتــوان ایــن   مقولــۀ محـــوري درنظـــر  گرفت

وري هــا  را بــه آن مـرتبط کــرد. در ایــن بـین ،مقولــۀ محــ   مقولـه را در مرکــز قـرار داد و دیگــر مقولــه  

انتزاعی و در عین حال جامعیت دارد.  

ــه منزلــۀ شــرایط علــی    از میــان دیگــر مقولــه هــا، مقولــۀ عوامــل فــردي، ســازمانی و فراســازمانی ب

ــابی  گرفتــه شــده اســت؛ یعنــی  درنظــر  . در ایــن طراحــی الگــوي وضــع موجودســازمان در اســتعداد ی

ــین،  ــد مــدیریت ب ــه ایــن اســت کــه عوامــل   فرآین ــین  ســااســتعداد  وابســته ب ــه حــامی چن زمانی چگون

ــ ـالگــویی ـــرد ي نی ـــل  ف ــت هســـتند ، عوام ــز ممکــن اســت حمای ــدة م ــازمان دیریت اســتعداد کنن س

ـــازمان   ـــل  فراس ـــد  و عوام ــه     باش ــتعدادها چگون ــدگاري اس ــتعدادها و مان ــاري اس ــتاي معم ی در راس

ـــدیریت اســـتعداد  ، طرا     ـــه ســازي سیســـتم   م ـــا ي نهادین ـــه ه ــی کننــد. مقول ــوي ی حـــعمــل م الگ

ردهــاي  و طراحــی نظــام تخصــیص منــابع بــه منزلــۀ راهب     ي  ســازمان  اســتعدادهاجــامع مــدیریت  



خـــاص یز ومتمـــامحــیط بررســیدرنظــر گرفتــه شــده اســت. درتــامین اجتمــاعیمــدیریت اســتعداد 

ن و ســـازمامـــدیریت اســـتعداد الگـــوي وضـــع از طریــــق طراحــــی کارکنـــاناســــتعدادمـــدیریت

ـــه ســـازي آ ـــه گـــر   ن صـــورت  مـــینهادین ــۀ شــرایط مداخل ـــرا ي مقول ـــرد. ب عوامــل اقتصــادي گی

ـــتعداد  آفروسیاســی  ـــدیریت اس ـــد  م ــان ین ــه  کارکن ــل ب ــئولیت، عم ــذیري مس ــام  پ ــازمانی درنظ س

ـــه ســازي سیســتم    شایســته ســالاري، ـــد  طراحـــی نهادین ـــرا در فراین درنظــر گرفتــه شــده اســـت ؛ زی

ــتعداد   ــدیریت اس ــانم ــه     کارکن ــد. مقول ــهیل کن ــا تس ـــدود ی ــن اســت آن را مح ــته و ممک ــش داش نق

یط زمینــه  درنظـر گرفتـه    ی بــه عنــوان  مقولــه هــا ي شــرا     هـاي کـاري و اسـناد بالادسـت    هاي زمینـه 

ــی شــده ــن شــرایط م ــرا ای ــد؛ زی ــه   ان ــانع اجــراي راهبردهــا شــوند. درنهایت،مقول ــا م ــد پشــتیبان ی توانن

تعهـــدات و ماموریـــت هـــاي و ســـازمانی و اهـــداف آنهویـــت، صـــرفه و صـــلاح ســـازمانهـــاي 

طراحــی الگــوي مــدیریت اســتعداد کارکنــان      بــه منزلــۀ نتــایج و پیامــدهاي حاصـــل از      ســازمان 

.انددرنظر گرفته شدهتامین اجتماعی سازمان 

ــابی: . ٣ ــذاري انتخ ـــم       کدگ ـــار  ه ـــا  کن ـــور ي و ب ـــۀ مح ـــا ي مقول ــر مبن ــمت ب ــن قس در ای

ــدم ـــراردادن  و چی ــهق ـــد یریــت اســـتعداد  کار   ان مقول ـــۀ م ــی از تجرب ــود روایت ــا تــلاش میش ــان ه کن

ــازمان         ــتعداد درس ــدیریت اس ــود م ــع موج ــوي وض ــی الگ ــراي طراح ــدام لازم ب ــاعی اق ــامین اجتم ت

فــــراد  و خبرگــــان  ۀ اایـــن تجربـــه از دیـــدگاه تجــارب زیســــت صــورت پـــذیرد، درادامـــه روایــت   

ــدگاهها ؛ تحلیــل شــده اســت  ـــا  روایــت دی ــراي بسترســازي   ب ــاب مناســبی ب تــلاش شــده اســت بازت

ــه الگــو براســاس روش  ــادزمین  ـــ بنی ـــژوهش  بای ـــن پ ـــون  در ای ــود. اکن ـــایجــاد ش ه  د مقـــولات  را ب

ـــرد  و    ـــرتبط  ک ـــم  م ــویی ه ـــرا يالگ ــع  را ب ــین وض ــتعداد  تبب ــدیریت اس ــانم ـــه  داد. کارکن ارائ

در کارکنــان مربــوط بــه پدیــدة مــدیریت اســتعداد یمقولـــه هـــا ي زیـــر نتیجـــۀ کدگـــذار ي انتخـــاب 

ــاعی  ــامین اجتم ـــور  اســســازمان ت ــدیریت  ت.کش ــتعدادطراحــی الگــوي م ــازمان کاراس ــان س کن



ــاعی  ــامین اجتم ــت ـــد  اش ــه م ــن دارد ک ــه ای ــتعداد در یریت اره ب ــازمان  اس ــن س ــوعی ای ــاً موض ، اساس

ـــد  ـــاوت  از م ــایریت متف ـــانمن ـــدبع  انس ــان ی و م ــیریت کارکن ــه اي  ت. نیس ــازمانهاي بیم ــا س اساس

را کارکنــانباشـــند  کــه بتواننــد اســتعدادهاي صــرفه و صــلاح ســازمانی باشــندبایــد بــه دنبــال نــوعی 

ـــرا ي پـــرورش    ـــی را ب ـــایی و محیط ــارگیريشناس ــاد کنند. وبک ـــا  ایج ــی  آن ه ــازمانهاي بزرگ س

ــاعی     ــامین اجتم ــازمان ت ــون س ــل   از همچ ــا  و ادارات ک ــت ه ــد و    مختلمعاون ــی تشــکیل شــده ان ف

ــن اســت کــه    ــر ای ــتعداد کار تــلاش ب ــدیریت اس ــد م ــانفراین ــراي هکن ــا وادارات  را ب ــت ه مــه معاون

درحقیقــت، تمــایز اســتعدادها و تخصصــها بایــد بــه نــوعی انجــام شــود کــه  «. ریــزي کــردبرنامــهکــل 

تعداد  ایجــاد شــود تــا رانــدمان سیســتم مــدیریت اســ ـســازماننــوعی تعــادل چنــدوجهی اســتعدادها در 

 ـــ کارکنـــان ین راهبردهــــاي  کـــاهش نیابـــد. تحقیقـــات نشـــان میدهـــد کــــه  نــــوعی همســــویی بـ

ـــار ــتعدادها در   يتج ــرد اس ــود عملک ــبب بهب ــازي س ــانس ــرد   کارکن ــه عملک ــورتی ک ــود؛ درص میش

ــد، انتظـــار  مـــاســـتعدادها  بهبــود  ,.ز بهتـــر شـــود (هـــا  نیـــو بهــره وري ســازمانرود عملکـــردییاب

Skribans, 2013 et al 2016.,Secundo, et al؛(Godowska,2012 ــیاري از ــا . بسـ ــازمان هـ سـ

ــاناســتعدادهاي کار جهــت اهــداف را در ایشــانرا تقویــت مــی کننــد تــا عملکــرد و فعالیـتهـــا ي  کن

2010؛ ,2016Chen؛Sun, et al,2015؛Gallardo-Gallardo,2016بهبـــــود بخشـــــند. ( ســـــازمان

Douhan, ر این عوامل را با توجه به مقولۀ محوري نشان می دهد.  ساختا-1). شکل

(محقق ساخته)  کارکنان سازمان تامین اجتماعیمدیریت استعداد وضع. الگوي1شکل 



ــهضــمنالگــو،ازطراحــیپـــس ــهمــدلارائ ــانازشــوندگانمصــاحبهازتعــداديب شــد،درخواســتآن
درلازماصــلاحاتنیـاز صـورت درتـا نماینـد مطـرح شـده طراحـی مـدل بـا ارتبـاط درراخـود نظــرات 

ارزیــابی، مـورد انسـانی منـابع متخصصـین ازنفـر سـه توسـط پـژوهش هـاي یافتـه .گـردد اعمالمـدل
ـــالایش ـــدوپ ـــرارتأیی ـــهقـ ـــت؛گرفتـ ـــلاوهاسـ ـــرعـ ـــنبـ ـــارچوبایـ ـــومیچـ ـــیمفهـ طراحـ

اجتمـاعی تـامین سـازمان درشـاغل پـژوهش رهخب ـکننـدگان ازمشـارکت نفـــر ســـه توســـط شــده
اينســـخههمچنــین . اســتشـده اعمــالودریافـت آنــانتکمیلـی نظـــراتوقرارگرفتـه بررســیمـورد 

یادداشــت راطــرح قابـل نکـات تـا گردیـد ارسـال سـازمان انسـانی منــابع کارشناســان بـرايمـدلاز
.گرفـتقـرارتاییدموردمدلاعتبارهپذیرفتصورتهاينظرخواهیاساسبر. نمایندگـذاري



ــوروف    ــون کولموگـ ــتفاده از آزمـ ــا اسـ ــت،     –بـ ــال، یکنواخـ ــع (نرمـ ــوان توزیـ ــی تـ ــمیرنوف مـ اسـ

ـی را مــورد بررســی قــرار داد. در پــژوهش حاضــر            پواســون و نمــایی) داده هــاي یــک متغیــر کمـ

بـــودن ســـؤالات پرسشـــنامه اســـتفاده شـــده اســـت تـــا در ز ایـــن آزمـــون جهـــت بررســـی نرمـــال ا

ــک تــی تــک نمونــه  و             ــون هــاي آمــاري پارامتری ــن شــرط بتــوان از آزم ــورت برقــرار بــودن ای ص

همچنـــین از روش حـــداکثر درســـت نمـــایی در معـــادلات ســـاختاري اســـتفاده نمـــود. نتـــایج ایـــن  

آمده است.زیرجدولآزمون در 

پژوهشاي براي اعتباریابی ونهتک نمtآزمون .......... جدول

دامنه تغییرات t انــحــراف     

استاندارد

میانگین گویه

بیشترین کمترین

4 3 37.1 1.418 3.16 فرمابرند کار

4 3 42.5 1.246 3.18 ارائه پاداش

4 3 45.8 1.152 3.3 ارائه فرصت

3 3 39.4 1.215 3.28 حمایت از افراد مشتاق 

4 4 55.0 1.251 3.36 جســـتجوي فارغ التحصـــیلان برتر و 

نواوران

4 4 45.2 1.040 3.32 مصاحبه تخصصی



4 3 34.2 1.243 3.2 بررسی سوابق و تحقیقات محلی

4 3 49.8 5.341 3.35 تطبیق شغل با شاغل

3 3 43.3 0.501 3.22 اجتماعی کردن

3 3 40.7 0.594 2.67 تعریف شایستگی ها

4 4 49.4 1.907 3 تعیین معیارهاي ارزیابی

3 3 39.1 6.683 3.18 پیش بینی استعدادهاي بالقوه

4 3 29.2 1.105 3.19 سنجش عملکرد

4 3 48.6 1.503 2.92 اط ضعف و قوتسنجش نق

4 3 48.4 1.081 2.52 گردش شغلی

4 3 46.0 1.105 2.91 مشاوره

4 4 50.5 1.171 3.1 ــی داخــل و خــارج   دروه آمــوزشــ

سازمان

3 3 38.7 1.097 3.32 مربی گري

4 3 32.4 1.216 3.35 شاگردي-استاد

4 4 47.5 1.669 3.33 برنامه ریزي جانشینی

4 3 48.3 1.041 3.19 حرفه ايتجارب 

4 4 48.2 1.041 3 فرصت هاي برابر شغلی

4 4 57.1 1.041 2.63 حقوق و دستمزد

4 4 50.6 1.644 2.8 پاداش

4 4 36.5 1.151 3.03 فرصت هاي برابر درآمدي

4 4 67.7 1.076 2.73 مشارکت



4 4 56.7 1.176 2.77 اصلاح رفتارهاي نامطلوب

4 4 55.6 1.008 2.69 فراد نا مناسبنگه نداشتن ا

نشانگر مربوط به  12هاي محاسبه شده در   tنشان داده شده است    10-4همانطور که در جدول شماره  
با درجه t( اســت. مقایســه میانگینهاي به دســت آمده با میانگین 96/1مولفه مدیریت و ، آماره  بحرانی) 

شان میدهد 05/0و آلفاي 19آزادي  شده و میانگین     بزرگتر از مقدار  نیز ن شاهده  که بین میانگینهاي م
جامعه منابع انســانی، تعداد value-تفاوت معناداري وجود دارد و در نتیجه ،از نظر خبرگان t= 3جامعه 

است.در مورد توافق همگانی مدیریت استعداد در سازمان تامین اجتماعینشانگر 12

جذبمولفه اي براي اعتباریابی تک نمونهtآزمون 

3میانگین جامعه = 

df t

انحراف 

معیار میانگین جذبنشانگرهاي مولفه  

208 37.129 1.45048 3.64115 برند کارفرما

208 42.472 1.2705 3.66029 ارائه پاداش

208 45.774 1.17845 3.64593 ارائه فرصت

208 39.447 1.25085 3.31579 حمایت از افراد مشتاق 

208 54.954 1.04004 3.89952 جستجوي فارغ التحصیلان برتر و نواوران

208 45.213 1.24286 3.79426 مصاحبه تخصصی



208 34.223 1.50307 3.44976 بررسی سوابق و تحقیقات محلی

208 49.765 1.08141 3.62679 تطبیق شغل با شاغل

208 43.305 1.10455 3.29187 اجتماعی کردن

فوق  همانطور که در جدول tبا درجه جذبنشانگر مربوط به مولفه 9هاي محاسبه شده در t-valueآماره  

ست،      شده ا شان داده  ست. مقایسه میانگ  96/1ن ست آمده با میانگین جامعه  ا و آلفاي 19آزادي t=3ینهاي به د

ــده و میانگین جامعه تفاوت معناداري   05/0 ــاهده شـ ــان میدهد که بین میانگینهاي مشـ بزرگتر از مقدار نیز نشـ

مورد جذبدر مولفه مدیریت اســتعداد نشــانگر 9وجود دارد و در نتیجه ،از نظر خبرگان منابع انســانی، تعداد 

است.مگانی توافق ه



توسعهولفهماي براي اعتباریابی تک نمونهtآزمون 

همانطور که در جدول  tبا درجه کشــفنشــانگر مربوط به مولفه 6هاي محاســبه شــده در t-valueآماره  

ست،     فوق   شده ا شان داده  ست آمده با میانگین جامعه     96/1ن سه میانگینهاي به د ست. مقای و 19آزادي t=3ا

ــده و میانگین جامعه تفاوت                05/0آلفاي  ــاهده شـ ــان میدهد که بین میانگینهاي مشـ بزرگتر از مقدار نیز نشـ

ــانی، تعداد  ــانگر 6معناداري وجود دارد و در نتیجه ،از نظر خبرگان منابع انسـ ــتعداد نشـ در مولفه مدیریت اسـ

است.مورد توافق همگانی جذب

توسعهولفه اي براي اعتباریابی متک نمونهtآزمون 

3میانگین جامعه = 

df t
انحراف 

معیار
میانگین توسعهنشانگرهاي مولفه 

208 48.419 1.17077 3.45933 گردش شغلی 15

208 45.969 1.09706 3.54067 مشاوره 16

208 50.492 1.2157 3.75598

دروه آموزشی داخل و خارج 

سازمان

17

208 38.723 1.66862 3.2823 مربی گري 18

208 32.374 1.0463 3.67943 شاگردي-استاد 19

208 47.546 1.0406 3.9378 برنامه ریزي جانشینی 20

208 48.257 1.12743 3.61244 تجارب حرفه اي 21

208 48.15 1.10182 3.86603 فرصت هاي برابر شغلی 22



همانطور که در جدول  tبا درجه توســعهمولفه نشــانگر مربوط به8هاي محاســبه شــده درt-valueآماره  

ست،     فوق   شده ا شان داده  ست آمده با میانگین جامعه     96/1ن سه میانگینهاي به د ست. مقای و 19آزادي t=3ا

ــده و میانگین جامعه تفاوت                05/0آلفاي   ــاهده شـ ــان میدهد که بین میانگینهاي مشـ بزرگتر از مقدار نیز نشـ

ــانی، تعداد معناداري وجود دارد و در  ــانگر 8نتیجه ،از نظر خبرگان منابع انسـ ــتعداد نشـ در مولفه مدیریت اسـ

است.مورد توافق همگانی جذب

حفظاي براي اعتباریابی مولفهتک نمونهtآزمون 

3میانگین جامعه = 

df t انحراف  میانگین حفظنشانگرهاي مولفه  

208 55.624 1,53569 4.26794 حقوق و دستمزد 23

208 57.085 1.64401 3.95215 پاداش 24

208 50.57 1.15087 3.78469 فرصت هاي برابر درآمدي 25

208 36.503 1.07597 3.95694 مشارکت 26

208 67.676 1.17551 3.73684 اصلاح رفتارهاي نامطلوب 27

208 56.744 1.00769 3.70813 بنگه نداشتن افراد نا مناس 28

همانطور که در جدول فوق   tبا درجه  حفظنشــانگر مربوط به مولفه 6محاســبه شــده در يهاt-valueآماره  

ست،       شده ا شان داده  ست. مقا 96/1ن ست آمده با م ينهایانگیمسه یا و آلفاي 19آزادي t=3جامعه نیانگیبه د

وجود يجامعه تفاوت معنادارنیانگیو مهاهده شد مش ينهایانگیمنیکه بدهدینشان م زیبزرگتر از مقدار ن05/0

اســـتعداد در مولفه جذب مورد توافق تیرینشـــانگر مد6تعداد ،ی،از نظر خبرگان منابع انســـانجهیدارد و در نت

است.یهمگان



جذباي براي اعتباریابی مولفه تک نمونهtآزمون 

3میانگین جامعه = 

Sig df t اندارد انحراف است میانگین فه مول

0 0 208 29.231 1.51184 نظام جذب استعداد

اســت. مقایســه میانگین به بحرانی)96/1(نشــانگر 9اســتعداد)با چذبمحاســبه شــده در مولفه نظام tآماره 

نیز نشـــان میدهد که بین     tبزرگتر از مقدار  05/0و آلفاي  343با درجه آزادي   tدســـت آمده براي مولفه    

=1759/3ذکر شده M=3میانگین مشاهده شده و میانگین جامعه با میانگین جامعه 

ستعداد جذبمعناداري وجود دارد و در نتیجه، وضعیت موجود مولفه نظام  تفاوت  سازمان  نشانگردر  9با ا

در سطح مطلوب است .تامین اجتماعی 

کشفاي براي اعتباریابی مولفه تک نمونهtآزمون 

3جامعه = نیانگیم

Sig df t انحراف استاندارد  نیانگیم مولفه 



0 208 47.546 0.80532 3.95694 نظام کشف استعداد

ستعداد)با      tآماره  سبه شده در مولفه نظام کشف ا است. مقایسه میانگین به دست آمده     بحرانی)96/1(نشانگر  5محا

نیز نشـــان میدهد که بین میانگین مشـــاهده شـــده و tبزرگتر از مقدار 05/0فاي و آل343با درجه آزادي tبراي مولفه 

=1759/3ذکر شده M=3میانگین جامعه با میانگین جامعه 

سـازمان تامین  نشـانگردر  5با معناداري وجود دارد و در نتیجه، وضـعیت موجود مولفه نظام کشـف اسـتعداد   تفاوت 

در سطح مطلوب است .اجتماعی 

توسعهاي براي اعتباریابی مولفه تک نمونهtآزمون 

3جامعه = نیانگیم

Sig df t انحراف استاندارد  نیانگیم مولفه 

0 208 48.419 2.01943 3.9026 نظام توسعه استعداد

شده در مولفه نظام   tآماره  سبه  سعه محا ستعداد)با  تو شانگر  8ا سه میانگی  بحرانی)96/1(ن ست. مقای ست آمده  ا ن به د

نیز نشـــان میدهد که بین میانگین مشـــاهده شـــده و tبزرگتر از مقدار 05/0و آلفاي 343با درجه آزادي tبراي مولفه 

=1759/3ذکر شده M=3میانگین جامعه با میانگین جامعه 

زمان تامین سـا نشـانگردر  8با معناداري وجود دارد و در نتیجه، وضـعیت موجود مولفه نظام کشـف اسـتعداد   تفاوت 

در سطح مطلوب است .اجتماعی 



حفظاي براي اعتباریابی مولفه تک نمونهtآزمون 

3جامعه = نیانگیم

Sig df t انحراف استاندارد  نیانگیم مولفه 

0 208 38.723 2.00535 3.4494 استعدادحفظنظام 

شده در مولفه نظام    tآماره  سبه  ستعداد)با حفظمحا شانگر  6ا ست آمده     بحرانی)96/1(ن سه میانگین به د ست. مقای ا

نیز نشـــان میدهد که بین میانگین مشـــاهده شـــده و tبزرگتر از مقدار 05/0و آلفاي 343با درجه آزادي tبراي مولفه 

=1759/3ذکر شده M=3میانگین جامعه با میانگین جامعه 

ــعیت موجوتفاوت  ــتعدادحفظد مولفه نظام معناداري وجود دارد و در نتیجه، وض ــانگردر 6با اس ــازمان تامین نش س

در سطح مطلوب است .اجتماعی 

گیري    بحث و نتیجه

ــژوهش ــلاشدر ایــن پ ــاگردیــدت ــامعبررســیضــمنت ـــومج ـــتعداد،مـــدیریتمفه ــاي اس ــه ه مولف

مــــدیریتدرموجـــودوضـــعیتالگـــويوشناســـاییاجتمـــاعیتـــامینســـازماندراســـتعدادمـــدیریت

این قسمت را گزارش نکرده بودید.. گـرددطراحـیاجتماعیتامینسازماندراسـتعداد



تأییـــدوپـــالایشارزیـــابی،مــوردانســانیمنــابعمتخصصــینازنفــرســهتوســطپــژوهشهــايیافتــه

ـــرار ـــهقـ ـــت؛گرفتـ ـــلاوهاسـ ـــرعـ ـــنبـ ـــارچوبایـ ـــومیچـ ـــدهاحــــیطرمفهـ ـــطشـ ـــهتوسـ سـ

ـــر ــارکتنفــ ــدگانازمشـ ــرهکننـ ــژوهشخبـ ــاغلپـ ــازماندرشـ ــامینسـ ــاعیتـ ــورداجتمـ ــیمـ بررسـ

ــانتکمیلــینظـــراتوقرارگرفتــه ـــرايمـــدلازاينســـخههمچنـــین. اســتشــدهاعمــالودریافــتآن ب

. نماینــدگـــذاريتیادداشـــراطـــرحقابــلنکــاتتــاگردیــدارســالســازمانانســانیمنـــابعکارشناســـان

.گرفـتقـرارتاییدموردمدلاعتبارپذیرفتهصورتهاينظرخواهیاساسبر

ـــژوهشدر ـــر،پـ ـــادحاضـ ـــلیابعـ ــوياصـ ــودالگـ ـــدیریتدرموجـ ـــتعدادمـ ــازماناسـ ــامینسـ تـ

ــاعی ــاراجتمــ ـــتعدادخواهی،بعــــدچهــ ـــتعدادیابی،استعدادپروياســ ــتعدادگماريواســ ــاییاســ شناســ

.گردیـد

پیشنهادهاي پژوهش   
vــه ــوص اگرچ ــدیریت اســتعداد در     اقــداماتی در خص ــازي سیســتم م ــاده س ــازمانپی همچــون طــرح  س

ــرار دارد   مــدیران آینــده ســازمان  ارزشــمند شناســایی  صــورت پذیرفتــه اســت امــا در مراحــل اولیــه آن ق

ــده و جانشــین پــروري مــی باشــد. و بیشــتر طــرح هــایی از جـــنس پـــرورش  ــژوهش مــدیران آین نتــایج پ

راحـی شـده برگرفتــه از تبیـین مولفـه هــا و شناسـه هــاي آن      نشـان داد کـه مــدیریت اسـتعداد بـر الگــوي ط    

از وضع موحود تأثیر می گذارد؛ به همین منظور پیشنهاد می شود که :

ــد ) 1 ــازمان  بای ــاددرس ــعهایج ــگوتوس ــازمانیفرهن ــیس ــرمبتن ــادب ــادهوایج ــازيپی ــدیریت س م

نمایند.جديتوجهاستعداد

بحــث بــهخــودعملیــاتیهــايبرنامــه وفاهــداراهبــردي،رویکردهــايمــدیران ســازمان در ) 2

ــتعداد  ــدیریت اس ــانوم ــديزم ــقبن ــرايدقی ــادهب ــازيپی ــذبس ــتعدادج ــهاس ــژهتوج ــتهوی داش

باشند. 



ــازمان ) 3 ــدیران س ــالدرم ــخنانواعم ــودس ــردخ ــترویک ــاتیومثب ــبتعملی ــهنس ــادهب ــازي پی س

نمایند. ارائهزمینهایندررامعنويومالیجانبههمههايحمایتوداشتهاستعدادجذب

v  نتــایج پــژوهش نشــان داد کــه کشــف اســتعداد جــزو اساســی تــرین مولفــه هــاي لازم بــراي تببــین الگــوي

وضع موجود مدیریت استعداد در سازمان است؛ به همین منظور پیشنهاد می شود که:

داســتعداکشــففرآینــدسیســتمبــا اســتقرارســازمان تــامین اجتمــاعی کشــورکــهشــودمــیپیشــنهاد) 1

ــهبیرونــی/گزینــی داخلــیمنبــعمناســبرویکردهــايازاســتفادهبــاو شــکافتعیــینوشناســاییب

ــاي ــوده ــینموج ــتعدادهايب ــونیاس ــازمانکن ــتعدادهايس ــوردو اس ــازم ــدهدرنی ــهآین وپرداخت

ــپس ــواعس ــتعدادهاان ــتگیهايواس ــوردشایس ــراي م ــاز ب ــادهنی ــازيپی ــردس ــین راهب ــازمان تعی س

گیرد.شکلسازماندراستعدادذخیرهمورد نیازمستعدافرادفکشباوگردیده

کــهشــودمــیپیشــنهادمــدیریتی،در بخشــهايمســتعدانســانینیــرويکشــفبــه ضــرورتتوجــهبــا) 2

مــوردمــدیریتیقابلیتهــايوتوانــاییبــامســتعدافــرادیــافتنبــه دنبــالاســتعدادهاکشــفدرســازمان

باشد.نیاز

v ــان داد کــه ــژوهش نش ــایج پ ــراي     نت ــاي لازم ب ــه ه ــرین مولف ــی ت ــزو اساس ــتعداد ج ــازي اس توســعه و بهس

ــه همــین منظــور پیشــنهاد مــی شــود     تببــین الگــوي وضــع موجــود مــدیریت اســتعداد در ســازمان اســت؛ ب

که:

لـذا، .اسـت کـارگیري بـه وتربیـت نیازمنـد روزو تکنولـوژي دانـش دارايمسـتعد نیـروي ) 1

وزمینـه مسـتعد، افـراد درموجـود ضـمنی دانـش بـه کـارگیري  منظـور بـه کـه شـود مـی پیشـنهاد 

هـاي زمینـه درمسـتعد جـوان نیـروي خصوصـا مسـتعد کلیـه افـراد  مشـارکت جهـت لازمشـرایط 

گردد.فراهمتخصصی

سـازمان تـامین اجتمـاعی هماننـد سـایر     درمسـتعد افـراد توسـعه بـراي کنـونی نیازسـنجی مبنـاي ) 2

طریـق  ازوتعیـین سـازمان انسـانی ينیـرو منـابع بخـش توسـط وثابـت صـورت بـه کارکنـان 

کـه  شـود مـی پیشـنهاد شـوند. مـی دادهانتقـال انسـانی منـابع آمـوزش بخـش بـه آمـوزش نماینـده 

طریـق  ازهمچنـین وگیـرد شـکل مسـتعد افـراد بـه مخـتص توسـعه فرآینـد رویـه، ایـن بـر عـلاوه 



شـغلی  وفـردي نیازهـاي بـا برنامـه سـازي متناسـب جهـت نظـر مـورد افـراد ازنهـایی نظرخـواهی 

شود. ورزیدهمبادرتاستعدادتوسعهبرنامه هاياجرايوطراحیبهفرد،هر

در کنـار شـود مـی پیشـنهاد اسـتعداد، توسـعه برنامـه هـاي  درصـرف آمـوزش ازجلـوگیري بـراي ) 3

مـورد  آموزشـها عملـی تـأثیر تـا گـردد برگـزار نیـز عملـی هـاي کارگـاه آموزشـی، هـاي برنامـه 

بـه آنهـا آمـوزش مـدیریت وکارگاههـا وکلاسـها برگـزاري همچنـین، گیـرد. قـرار ارزیـابی 

ازافــراداســتعدادتوسـعه ضــمنتــاشـود ادارهنـوآوري بــاهمــراهوشـیوه هــاي خلاقانــه 

گردد.فراهمنیزآنهانهفتهاستعدادهايبروززمینهبالقوه آنها،استعدادهاي

v     ــ ــر ج ــتعداد ب ــت اس ــط و نگهداش ــه حف ــان داد ک ــژوهش نش ــایج پ ــاي لازم   نت ــه ه ــرین مولف ــی ت زو اساس

بــراي تببــین الگــوي وضــع موجــود مــدیریت اســتعداد در ســازمان اســت؛ بــه همــین منظــور پیشــنهاد مــی    

شود که:

بـه غیرپـولی برانگیزاننـده پیشـنهاد مـی شـود بـه منظـور حفـظ و نگهداشـت اسـتعدادها، پاداشـهاي         ) 1

غیرپـولی خـدمات رانجب ـسیسـتمهاي ازکـه شـود مـی ششـود. همچنـین پیشـنهاد   گرفتـه کـار 

درمناسـب تفریحـی -اقـامتی مکانهـاي کشـور، ازخـارج هـاي تحصـیلی  بورسـیه ماننـد متنـوعی 

کـالاي هـاي بـن زیـارتی، سـفرهاي بـراي تشـویقی هـاي کشــور، مرخصـی خـارج وداخـل 

اسـتفاده ... مسـتعد و افـراد ممتـاز فرزنـدان بـراي هـاي تحصـیلی  هزینـه کمـک خـاص، برنـدهاي 

شود. 

آسـانی  کـار سـازمان ازشـده خـارج مسـتعد انسـانی سـرمایه هـاي  جـایگزینی کـه یآنجـای از) 2

افـراد  تجربیـات موضـوع، ایـن ازناشـی هـاي آسـیب کـاهش بـراي کـه شـود مـی پیشـنهاد نیسـت، 

طـی درآنـان دسـتاوردهاي ازتجلیـل وقـدردانی بـا همچنـین، شـوند. مستندسـازي مسـتعد 

مسـتعد وباتجربـه افـراد ایـن بازنشسـتگی هـاي  ازممکـن حـد تـا سـازمان دراشـتغال مـدت زمـان  

شود.  سازمان جلوگیري

ــی در· ــتســطح بالادســتی ســازمان یعن ــزدول ــنهادنی ــیپیش ــوانینشــودم ــیق ــیجهــتدولت اجرای

ــدن ــثدرش ــابی عملکــرد بح ــازمانهاارزی ــردقــرارمــدنظرس ــورتبــدین. گی ازیکــیکــهص



ــهعملکــردســنجششاخصــهاي ــک وزارتخان ــادهبحــثی ــاپی دروباشــداســتعدادمــدیریتزيس

ایــنحتــیوکــردهکســبمنفــیامتیــازنورزنــدامــر مبــادرتایــنبــهنســبتســازمانهاکــهصــورتی

ــر ــهیــکســالانهبودجــهدرام ــازمانوزارتخان ــا س ــیی ــزدولت ــدنی ــرم ــرارنظ ــردق ــه. گی ــمنکت مه

ایــندرعالیــتفبــهعلاقمنــدکــهمحققــانیتــوان بــرايمــیونمــوداشــارهآنبــهبایــدکــهدیگــري

مبـاحثی مهمتـرین ازیکـی اسـتعداد مـدیریت چـه  اگـر کـه اسـت آننمـود ایـراد باشـند مـی زمینه

براسـاس آنانجـام صـرفا حـال ایـن بـا گیـرد، مـی قـرار توجـه مـورد سـازمانها درکـه اسـت 

.نمایـد تضـمین سـازمان درراآنموفقیـت توانـد نمـی اسـت شـده تصـریح قـانون درآنچـه 

عـزم بـه نیـاز اسـتعداد مـدیریت اسـت شـده تاکیـد نیـز موضـوع ادبیـات درهطورک ـهمـان بلکـه 

ایـن درتوانـد مـی کـه داردسـازمان مـدیران وکارکنـان سـوي ازجانبـه همـه حمایـت وجـدي 

مـدیریت فرهنـگ سـازمان درکـه شـود مـی پیشـنهاد اسـاس ایـن ..باشـد گشـا راهخصـوص 

سـازمان همـه وگـردد جـاري ويسـار مـدیران وکارکنـان اعمـال وسـخنان دراسـتعداد 

خواهـد سـازمان عملکـرد بـر عمیـق اثـري اسـتعداد مـدیریت کـه برسـند بـاور ایـن بـه وبپذیرنـد 

درسـطح وشـده جـدي توجـه آنتحقـق ايزمینـه عوامـل بـه بایـد امـر ایـن بـراي وگذشـت 

قـوانین ولـوایح درمشـخص بطـور وقبـل ازتـر جـدي بسـیار مجلـس ودولـت نیـز فراسـازمانی 

نظـر درکشـور پیشـرفت وتوسـعه شاخصـهاي ازیکـی عنـوان بـه رامهـم بحـث ایـن شـوري ک

. گیرند

منابع   

ـــر  جــذب و نگهداشــت اســتعدادهاي علمــی   ــؤثر ب ــۀ، «عوامــل م ــدیریتپژوهشــهايمجل ـــوم م عم

.  26-5: 17، سـال پـنجم،شمارة ي

ــا اســت  1394فــلاح محســن خــانی، زهــره (  ـــ ان، )، تحلیــل نیــروي کــار ایــران ب فاده از آمارهـــا ي جری

.  230-201: 26مجلـۀ بررسی هاي آمار رسمی ایران، سال دوم، شمارة 



Bellotti, F., et al. (2014). Serious games and the development of an entrepreneurial
mindset in higher education engineering students, Entertainment Computing, 5(4):
357-366.

Bradley, A. P. (2016). Talent management for universities, Australian Universities'
Review, )1(85: 13-.91

Buchanan, J. M., and Vanberg, V. J. (1991). The market as a creative process,
Economics and Philosophy, 7(2): 167-186.

Bat,  M.,  Yalci.  M.  (2015).  An  Evaluation  of  Talent  Management  from  an
Organizational Perspective: The Case of Vodafone, Global Media Journal TR
Edition, Edition, 6(11): 90-.211

Chao Hong, Shen, Abdelqader Alsakarneh, Asaad Ahmad. (2015). Talent
management in twenty - first century: theory and practically, International
Journal of Applied Research )11(1: 1036-.3401

Chen,Yuting. (2016). Study of Applied Innovative Talents Training Mode
Management based on Combination of Entrepreneurship Education, 4th
International Conference on Management Science, Education Technology, Arts,
Social Science and Economics,5(3):1777- 1782.

Corbin, J., Strauss, A., and Strauss, A. L. (2014). Basics of qualitative research, Sage
Publications, Inc.

Creswell, J. W. (2013). Educational research: Planning, conducting, and evaluating
quantitative (pp. 146-166), ����� ������ �����, ��: �������� ����.

Creswell, J. W., and Creswell, J. D. (2017). Research design: Qualitative,
quantitative, and mixed methods approaches, Sage publications.

Dan, M. C. (2012). The third mission of Universities in the Development Strategy of
Vienna City, Informatica Economica, 16(4), 49-51.

Denanyoh, R., Adjei, K., and Nyemekye, G. E. (2015). Factors that impact on
entrepreneurial intention of tertiary students in Ghana, International Journal of
Business and Social Research, 5(3): 19-29.

Douhan, R., and Henrekson, M. (2010). Entrepreneurship and second-best
institutions: going beyond Baumol’s typology, Journal of Evolutionary
Economics, 20(4): 629643.

Federici, D., Ferrante, F., and Vistocco, D. (2007). On the Sources of Entrepreneurial
Talent in Italy: Tacit vs, Codified Knowledge, 2(3): 1-25.

Gallardo-Gallardo, E., and Thunnissen, M. (2016). Standing on the shoulders of
giants? A critical review of empirical talent management research. Employee
Relations, 38(1), 31-56.

Godowska, M. (2012). Academic entrepreneurship as a factor of knowledge spillovers
in the regions–the case of Malopolska region, Prace Komisji Geografii Przemysłu
Polskiego Towarzystwa Geograficznego, 20(4): 182-195.

Graham, S. J., and Mowery, D. C. (2014). Intellectual property protection in the US
software industry, Patents in the Knowledge-based Economy, 5(8): 219- 231.



Gümüş, S., et al. (2017). An application in human resources management for meeting
differentiation and innovativeness requirements of business: talent management,
Procedia-Social and Behavioral Sciences: 99(1), 794-808.

Guojin, C. (2011). Study and practice on training scheme of university students’
entrepreneurship ability. In International Conference on Information and
Management Engineering, Springer, Berlin, 299-304.

Gallardo-Gallardo, E., and Thunnissen, M. (2016). Standing on the shoulders of
giants?

A  critical  review  of  empirical  talent  management  research. Employee
Relations, )1(83: 31-56

Hopkins, P., and Bassett, A. (2015). The Recycling of Entrepreneurial Talent, A
report for Scottish Enterprise, Scottish Investment Bank:1-.63

Horváthová, P. (2011).Talent Management in Organizations of the Moravian-Silesian
Region (Czech Republic). Zarządzanie Zasobami Ludzkimi, )5(1: 29-47.

Ifeoma, O. R., Purity, N. O., and Okoye-Nebo, C. (2015). ��������� ������

Management: Key to Organisational Success, Journal of Policy and Development
Studies, )0581(982: 1-.21

Jing,  L.,  Li,  J.,  Zhang,  X.,  and  Li,  M.  (2016).  Research  on  the  Innovation  and
Entrepreneurship of College Students’ Education Evaluation based on Analytic
Hierarchy Process. International Journal of Hybrid Information Technology, 9(1):
291-300.

Laredo, P. (2007). Toward a third mission for universities. In Regional Seminar
Globalizing Knowledge: European and North American Regions and Policies
Addressing the Priority Issues of Other UNESCO Regions, UNESCO Forum on
Higher Education, Research and Knowledge. Paris.

Najim,  N.  A.,  and  Alnaji,  G.  A.  E.  R.  L.  (2013).  The  Impact  of  the  Key  Dimensions
of

Entrepreneurship on Opportunities for the Success of New Ventures in the Greater
Amman Municipality, European Journal of Business and Management,
5(4):159173.

Neto, R. D. C. A., Rodrigues, V. P., and Panzer, S. (2017). Exploring the relationship
between entrepreneurial behavior and teachers' job satisfaction, Teaching and
Teacher Education, 63(8): 254-262.

Ngek, N. B. (2015). Entrepreneurial self-efficacy and small business performance: the
mediating effect of entrepreneurial mindset and openness to experience.
Management (open-access), 13(2): 1-4.

Pearce, Alison (2016) International Entrepreneurial Talent Management, Discussion
Topic.

Rao, A. G. S. (2017). Talent Management An ongoing issue with Higher Educational
Institutions in India. International Journal of Engineering Technology Science and
Research IJETSR, 4(7): 692-698.



Secundo, G., et al. (2016). Managing intellectual capital through a collective
intelligence approach: An integrated framework for universities, Journal of
Intellectual Capital, 17(2): 298-319.

Shin, Han., (2014). A Relationship Study of University Graduates’ Employment Rate
wit Students’ Satisfaction and QS World University Rankings: What Does
University Graduates’ Employment Rate Tell Us About the Quality of Korean
Higher Education Institutions? International Journal of Education and Research,
2(10): 135-152.

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

University Strategic Planning Model Development. Published in: Proceedings of
the 31th International Conference of the System Dynamics Society, 18(5): 1-7.

Sternberg, R. J., and Davidson, J. E. (2005), Conceptions of giftedness. Cambridge
University Press, 467 pages.

Sun, Y., Zhang, B., Wu, X., Zhang, X., Yan, Y., Shi, H. & Qian, H. (2015). Human
umbilical cord mesenchymal stem cell exosomes enhance angiogenesis through
the Wnt4/β-catenin pathway. Stem cells translational medicine, 4(5), 513-522.

Vasefian. F. and Liaghatdar. M., (2009), The degree of effectiveness of teaching
methodology in higher education on the promotion of entrepreneurship behavior
from university faculty points of view. Pazhouhesh-Nameye Tarbiati, 5 (20):
185226.

Wang, J. H., et al. (2016). The contribution of self-efficacy to the relationship
between personality traits and entrepreneurial intention, Higher Education, )2(27:
209-.422

Weitzel, U., et al. (2010). The good, the bad, and the talented: Entrepreneurial talent
and selfish behavior. Journal of Economic Behavior and Organization, 76(1): 64-
81.

www.northumbria.ac.uk


