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 چکیده
 دیدگاه از ردبجنو پزشکی علوم دانشگاه در استعداد بهینه مدیریت یهامؤلفه شناسایی حاضر پژوهش از هدف

 از نآ در و بوده پیمایشی نوع از تحقیق روش و ماهیت، کاربردی هدف ازنظر پژوهش این. است کارکنان
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 جهت و بوده نفر 225 هاآن تعداد که است 03-09 سال در بجنورد پزشکی علوم دانشگاه پیمانی و رسمی

 انتخاب ساده تصادفی یریگنمونه روش به نفر 061 تعداد مورگان و کرجسی مبنای جدول بر نمونه تعیین

 روش به آن ایاییپ و رسیده فن اساتید دییتأ به آن روایی که ساخته پژوهشگر پرسشنامه، پژوهش ابزار. شدند

 توسط SPSS 19 افزارنرم از استفاده با اطلاعات. است گردیده محاسبه درصد 62/04 با برابر کرونباخ آلفای

 پنج هر هک دهدیم نشان املیع تحلیل نتایج. گردید تحلیل فریدمن آزمون و یدییتأ عاملی تحلیل آزمون

 مدیریت با درصد 00 اطمینان سطح با استعداد نگهداری و کار با شدن عجین، توسعه، انتخاب، جذب مؤلفه

 وظایف انجام در تلاش به میل و پشتکار، اشیشغل وظایف به فرد هر توجه. دارد داریمعن ارتباط استعداد

 صمشخ عوامل نیترمهم کارکنان توسعه منظوربه ارجخ و داخل آموزشی دوره کارکنان شرکت و شغلی

 ازآنپس و اول رتبه در «استعداد نگهداری» که دهدیم نشان( فریدمن آزمون) طبقات یبندرتبه نتایج. شدند

 .دارند قرار سوم رتبه در «توسعه» و دوم رتبه در «انتخاب»

 اری استعدادنگهد، استعداد مدیریتانتخاب، توسعه، جذب، : کلیدی یهاواژه
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 مقدمه

 ییهانانسا هستند؛ هاانسان، هاسازمان این متولیان و هاستسازمان عصر، حاضر عصر شکیب

 موجبات ندتوانیم، تفکر یعنی قدرت؛ منبع نیترمیعظ داشتن اختیار در واسطهبه خود که

یشرفت پ تسهیل و توسعه، مدیریت استعداد. آورند پدید را هاسازمان رشد و حرکت، تعالی

 شدهنیتدو یهادستورالعملبا استفاده از ، و ماهر در سازمان بااستعدادمسیر شغلی افراد بسیار 

 یگذارهیرماس. مدیریت استعداد یا مدیریت استعدادیابی را استو فرایندها  هااستیس، منابع

دن آنان برای ردر سازمان و بالنده ک بااستعدادو افراد  هانیجانششناسایی ، در توسعه کارکنان

 یهاسال در .(5300، همکاران و )صیادی کنندیمگوناگون رهبری تعریف  یهانقشایفای 

، ونیگوناگ یهاقالب در انسانی نیروی توسعه و پرورش مبحث، ایرانی یهاسازمان در، اخیر

 یرهغ و سایه مدیران، آینده مدیران، پروری جانشین، استعدادها پرورش و شناسایی: نظیر

در زمینه مدیریت  شدهانجاماقدامات  ازجمله(. 5300، هماناست ) گرفته قرار وردتوجهم

سازمان گسترش و  مانند ییهاسازمان یهاطرحو  هاپژوهشدر  تواندیمبهینه استعداد را 

ن مدیران آینده با رویکردی به استعدادیابی و جانشی»عنوان طرحی با که نوسازی صنایع ایران 

واگن پارس اراک و ، سایپا و خودرورانیادر چهار شرکت نام برد که را  «نپروری مدیرا

توجه شده روری جانشین پمسئله این طرح بیشتر به  در ؛ کهانجام گرفت تراکتورسازی تبریز

بررسی وضع » عنواندیگر با . پژوهشی (5321، )رضائیان به نقل از ابوالعلائی و غفاریاست 

در این پژوهش  که است «در رشته دو و میدانی یابیتعداداس یهاشاخصموجود و تدوین 

وجود الگوی  ضرورت، متغیرهایی مانند وضع موجود استعدادیابی در ایران و جهان

است ده بررسی ش دهندهتوسعهو  کنندهجذبنهاد استعدادیاب و  نیترمناسب، یابیاستعداد

ارزیابی و انتخاب »با عنوان  . همچنین پژوهشی دیگر(5325، رضائیان به نقل از علیجانی)

احبه و از مصبا استفاده  آندر  انجام شده است که «استعدادهای مدیریتی شرکت برق تهران

پرسشنامه به تعیین خصوصیات لازم برای احراز مشاغل مدیریتی در شرکت برق پرداخته 

 برای مدیریتی یهامهارت و تست شخصیت ادواردز، هوش یهاآزموناست. سپس از 

د برای انتخاب افراد مستعپژوهش ی یاست. نتیجه نها استفاده شده فوق یهایژگیو نجشس
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مدیریت استعداد در زمینه » .(5324، رضائیان به نقل از جعفری) استاحراز مشاغل مدیریتی 

ر د که با دیدگاه توسعه منابع انسانی به بررسی جذب و پرورش استعدادها «صنعت نفت

مدلی جامع برای مدیریت استعداد در صنعت مذکور تا سعی شده  ،نفت پرداخته است تصنع

که در این زمینه وجود دارد و پژوهشگر  ییهاچالش. (5322، )رضائیان و همکاران شود.ارائه 

 و جذب فرآیند در فزاینده هایهزینه تحمل رغمبه متأسفانه، درصدد بررسی آن است

 ظهور به ظورمنبه افراد این تربیت از ناشی بالای یهاهزینه همچنین و بااستعداد افراد استخدام

 هب تمایل افراد این عمل در که شودمی دیده موارد از بسیاری در، آنان رساندن استعدادهای

واردی م دارند نقش تمایلی چنین افزایش در که دلایلی. دارند شغل تغییر و ترک سازمان

های فناوری یلهیوسبه که زیاد لیشغ هایفرصت، اخیر سازمانی یهایسازکوچک رینظ

عدم ، اینترنت یلهیوسبه مشاغل از تعداد زیادی به آسان دسترسی، اندآمده وجود به جدید

های نیاز تغییر و سازمان در یسالارستهیشا عدم، لازم سازمانی تعهد عدم، شغلی رضایت

یک  عنوانبه 5داد(. امروزه مدیریت استع5300، پور عباس و خالوندی) است افراد شغلی

رار گرفته ق مدنظر تریجدبسیار ، واحدهاستوظیفه سازمانی که مسئولیت آن به عهده تمامی 

های در قالب 0اخیر مبحث پرورش و توسعه نیروی انسانی یهاسالکه در  یاگونهبه، است

است رفته قرار گ موردتوجهگوناگونی نظیر شناسایی و پرورش استعدادها و مدیریت استعداد 

 افراد همه که ندکمی بیان استعداد مدیریت درواقع(. 5302، نیک پور و صیادی)

 (.5322، )رضائیان و سلطانی کرد آزاد و شناخت را هاآن باید که دارند استعدادهایی

، ممکن است ایجاد شود مورد مدیریت استعداد یکی از تصورات نادرستی که گاهی در

ه یک فرایند مستقل در کنار سایر فرایندهای توسع عنوانبهاین است که مدیریت استعداد را 

، میپردازیمبه مبحث مدیریت استعداد  کهیهنگامهمچنین  منابع انسانی در نظر بگیریم.

به  ،ممکن است این تصور ایجاد شود که الزاماً باید تعدادی از افراد ویژه را انتخاب کرده

ها (. چنین باوری برای مدیران سازمان5322، نیدالتاج) ارائه دهیم یاژهیوخدمات  هاآن

کاربرد ، استعداد تواند گاهی برای سازمان و کارکنان خطرآفرین باشد. مدیریتمی

                                                           

1. talent management 

2. manpower development 
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، )جذب تأمین از آن استفاده از با هاسازمان که است کپارچهی هایفعالیت از ایمجموعه

 با و ابندییم اطمینان آینده و حال در خود ازیموردن توسعه( نیروهای انگیزش و، حفظ

 جریان حفظ هدفشان، روندیم شمار به سازمان اصلی منابع از مستعد افراد کهنیا بر تأکید

 (.5303، همکاران و پسند نوع) است. استعدادها

 نقش جیتدربه، هاسازمان در گوناگون مشاغل و هافرهنگ و تنوع طمحی شدن پیچیده با

 نیاز پاسخگو و ریپذانعطاف، خلاق نیروهای به هاسازمان. ستا کرده تغییر هم انسانی منابع

 رتدشوار بسیار، سازمان در نخبگان این نگهداری و جذب، شناسایی دیگر سوی از و دارند

 ایجاد برای تلاش در، رقابتی دنیای این در فعالیت برای پویا هایسازمان. است شده پیش از

 خود انسانی منابع نتوانند که هاییسازمان و ندهست استعدادها این جذب برای هاییفرصت

 یریکارگبه درواقع. شد خواهند فنا به محکوم، کنند مدیریت امروزی هنجارهای با را

 شناسایی و است امروزی هایسازمان در رقابتی مزیت ترینمهم، استعدادها مدیریت

 مدیریت . همچنینرودمی شمار به انسانی منابع مدیریت یهادغدغه نیترمهم از، استعدادها

 کرد آزاد و شناخت را هاآن باید که دارند استعدادهایی افراد همه که ندکمی بیان استعداد

 (.5322، )رضائیان و سلطانی

 قرار یکسانی موقعیت و شرایط در مختلف افراد فعالیت دریک مهارت کسب برای گرا

 مهارت آن کسب میزان لحاظ از ییهاتفاوت مختلف افراد که شد خواهیم متوجه بگیرند

 نشان خود از زیادتری کارایی و بهتر یادگیری زمینه یک در افراد برخی .دهندمی نشان

 یهانهیزم در دیگر افراد کهیدرحال، است ترعیسر زمینه آن در هاآن پیشرفت و دهندیم

 درواقع .دهند نشان بیشتری پیشرفت سرعت و مهارت و کارایی خود از است ممکن دیگری

 استعداد دارای افراد همه. شودیم مربوط استعدادهایشان در هاآن تفاوت به تفاوتی چنین

 یگذارهیسرما آن توسعه برای و بگیرند تصمیم استعدادشان برای که افرادی تنها اما، هستند

 ،در این پژوهش، (. با توجه به مطالب فوق5320، )کریمی و حسینی هستند مستعد افراد، کنند

 :استزیر  سؤالاتپاسخگویی به  به دنبال پژوهشگر
 ؟انددمکمدیریت بهینه استعداد در دانشگاه علوم پزشکی بجنورد از دیدگاه کارکنان  یهامؤلفه ـ 5

 ؟انددمکبر مدیریت بهینه استعداد در دانشگاه علوم پزشکی بجنورد  مؤثر یهامؤلفهاولویت  ـ 0
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، پرورش ،استخدام، سیستمی برای شناسایی عنوانبهمدیریت استعداد: مدیریت استعداد 

ایج تحقق نت منظوربهبا هدف بهینه کردن توان سازمان ، افراد مستعد و نگهداری �ارتقا

 شده ارائه هایمدل نیترمتداول از (. یکی5322، تعریف شده است )ناصحی فر، وکارکسب

 :است یرز عوامل رندهیدربرگ مدل این است راپر و فیلیپس مدل، استعداد مدیریت زمینه در

بلکه ، درون سازمان بااستعدادشناخت افراد  تنهانهشناسایی جذب و شناسایی:  -5

در  ازیموردن یاستعدادهاهای موجود از آن توسط افراد و ارزیابی اساسی نقش یرندهیدربرگ

 (.5324، معالی تفتی) استها آن نقش یریپذتحقق

 هایارزیابی مانند عملکرد سنجش عینی هایروش از استفاده وزهانتخاب )استخدام(: امر -0

هت ج شغلی دانش هایآزمون و شخصیتی هایارزیابی، رفتاری هایمصاحبه، یشناختروان

 (.0220، است )فیلیپس شده ترمتداول شغل با فرد درست انطباق و انتخاب

 و توسعه یهایاستراتژ، بااستعداد افراد فردمنحصربه یهایژگیو دلیل توسعه )ارتقاء(: به -3

 بر نقش نیترمهم استعدادها بهسازی بحث در. باشد ویژه و خاص بسیار بایدمی نیز بهسازی

 مایندن باید درک که هستند مدیران این. است( افراد مستقیم مدیران) عملیاتی مدیران عهده

 هب تشویق کارکنان هاحلراه از دیگر یکی. شودمی هر کارمند شدن تریقو موجب چیز چه

 کارکنان زا توانمی مثالعنوانبه. است خویش فردی بهبود و توسعه امر در مسئولیت پذیرش

 دخو از سؤال) این عامل. کنند عنوان را خود بهسازی و بهبود یهایازمندین که کرد سؤال

 (.0220، گردد )فیلیپسمی نیز پنهان استعدادهای کشف موجب( توسعه امر در فرد

با  نزدیکی و تنگاتنگ بسیار پیوند کارکنان داشتننگهحفظ و نگهداری افراد مستعد:  -9

نگه  برای جوان نسل انتظارات و هاچالش به دارد. توجه سازمان عملکرد مدیریت سیستم

مستمر  و دائم طوربه تا آورندمی فشار سازمان به است. استعدادها مهم بسیار هاآن داشت

 رویکرد نوعی تدوین راستا این ببخشند. در بهبود را آنان هایقابلیت و هایتوانمند

 از مستعد افراد خدمت است. بیشترین ترک اصلی راهکارهای از یکی یسالارستهیشا

 نشان گرفته صورت یک مطالعه نتایج است. آنان به مدیران توجه عدم دلیل به، هاسازمان
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 و ترمهم دهندگانتوسط پاسخ سازمان رد رشد و یادگیری هایفرصت عامل که دهدمی

 (.0226، و همکاران 5است )دی چت والد بوده دیگر عوامل از بالاتر

و  یتمسخ شخص، انرژی لهیوسبهدرگیری و عجین شدن با شغل: عجین شدن با شغل  -1

مان ز یشناختروانحضور  عنوانبهناکارآمدی در تضاد است. کان عجین شدن با شغل را 

 .(0224، 0کان) کندیمو ایفای نقش سازمانی تعریف  انجام کار

انجام شده در این زمینه  یهاپژوهشاز  ییهانمونهبا توجه به مباحث بیان شده به 

 .میپردازیم

 و حفظ)ماندگاری  و بقا بر مؤثر عوامل ( به بررسی5300و همکاران ) وفائی نژاد

مازندران  پزشکی علوم دانشگاه نابعم و مدیریت توسعه معاونت ستادی کارکنان( دارینگه

 است دهش مشخص آماری هایآزمون از حاصل نتایج به توجه با :شدهحاصلنتایج ، پرداختند

 و ابق بر عملکرد ارزیابی و رفاهی امکانات، شغلی ارتقاء، پرداخت نظام یهامؤلفه که

 خدمات و پزشکی علوم دانشگاه منابع و مدیریت توسعه معاونت ستادی کارکنان ماندگاری

 .هستند رگذاریتأث مازندران درمانی، بهداشتی

مدیریت استعدادها: ù( در تحقیقی با عنوان 5305قلی پور و جواهری زاده )، طهماسبی

سایی و شنابه  øبر جذب و نگهداشت استعدادهای علمی مؤثرعوامل  یبندرتبهشناسایی و 

ا هدانشگاه استعدادهای علمی در بر جذب و نگهداشت مؤثرعوامل  نیترمهمبندی رتبه

 پژوهش بیشترین تأثیرگذاری را در دهد که عامل جو تحقیق ود. نتایج نشان میپرداختن

 .جذب استعدادها در دانشگاه تهران دارد

رابطه بین مدیریت استعداد و مدیریت »در تحقیقی به بررسی ( 0220) همکاران و آیلس

 منابع مدیریت از استعداد مدیریت لزوماً که دهدیمن پرداخته که نتایج نشا «منابع انسانی

 پارچگییک بر هر دو انسانی منابع مدیریت و استعداد مدیریت نیچنهم نیست؛ جدا انسانی

ست در اختصاص تشخیص بر مؤلفهدو  همچنین هر دارند. تأکید وکارکسب راهبردهای

 به نسبت تریگسترده یحوزه، یانسان منابع مدیریت، همچنین دارند. تأکید افراد به مشاغل

                                                           

1. Dychtwald & et al 

2. Kan 
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کنند می تأکید افراد بر استعداد مدیریت و وظایف انسانی بر منابع دارد؛ استعداد مدیریت

 .(5322، ابوالعلایی)

در فنلاند پرداخته  X( به بررسی فرایندهای مدیریت استعداد در شرکت 0220رونلاند )

یت استعداد در شرکتی است که در است. هدف از انجام این پژوهش ارزیابی فرایند مدیر

رایند ف یسازادهیپهای پژوهش حاکی از مناسب بودن این زمینه شهرت یافته است. یافته

یز بالاتر ن موردنظراز استانداردهای  هانهیزمحتی در برخی ، استمدیریت استعداد در شرکت 

، وفائی نژاد) استیشتر ها مانند توسعه رهبری و یادگیری نیاز به تلاش ب. در برخی حوزهاست

5300.) 

است که شکاف و فاصله بین  مندنظام وکارکسبمدیریت استعداد یک فرآیند 

سازمان )وضع مطلوب(  ازیموردنوضع موجود( و استعدادهای سازمان )استعدادهای فعلی 

ن در ای، دهدیمجاری و آتی سازمان را پوشش  وکارکسب یهاچالشجهت پاسخگویی به 

 :شودیمدیریت استعداد پرداخته م یهادگاهیدقسمت به 

این دیدگاه معتقد است که مدیریت استعداد باید شامل تمام فرآیندهای : دیدگاه فرایند -5

نمونه در ادامه آمده است: مدیریت  عنوانبهسازی افراد در سازمان باشد. برای بهینه ازیموردن

 نسانی مرتبط است که یک اساس ساده واستعداد یک انتخاب پیچیده از فرایندهای منابع ا

اجرای  عنوانبهمدیریت استعداد ممکن است ، سودمند برای سازمان را به همراه دارد

 ،های طراحی شده برای توسعه فرایند استخدامو یا سیستم یسازکپارچهیهای استراتژی

تعدادهای سها و ا)بازنشستگی( افراد تعریف شود که مهارت یازکارافتادگپیشرفت و یا 

 .باشد جوابگوحال و آینده سازمان را  ازیموردن

ه افراد کند کاین دیدگاه پیرامون این اعتقادات حرکت می: ( فرهنگیاندازچشمدیدگاه ) -0

 ،کافی مستعد باشند و آن کسب کار در ادامه موفقیت افراد اندازهبهاگر ، موفق خواهند داشت

 رسد.به موفقیت می

 IT های پیچیدهسیستم لهیوسبه عموماًاین دیدگاه : نیروی انسانی یهابرنامهدیدگاه  -3

کند. برنامه در جهت می ینیبشیپآینده را  یهاتیموفقکه امکانات و  شودحمایت می
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طهماسبی و باشد )برجسته ، گیرندهایی که این دیدگاه را به کار میموفقیت باید در سازمان

 .(5305همکاران، 

، افراد مستعد تشخیص، این دیدگاه بر این عقیده است که مدیریت استعداد: بتیدیدگاه رقا -9

و سپس در فراهم کردن این نیازها برای آنان است. در غیر این صورت  فهمیدن نیاز آنان

 دهند.رقبای شما این کار را انجام می

 ب برایی پرشتاهای توسعهدر این دیدگاه مدیریت استعداد راه: ایدیدگاه توسعه -1

، ازماندر س زمانهم طوربهبالا است. همراه با فرایند پیشرفت اشخاص  بااستعدادکارمندان 

یا با  توجه اصلی بر روی پیشرفت افراد مستعد و رونیازاتر برای افراد مستعد. اما فرایند سریع

 تر از افراد دیگر استپتانسیل بالا سریع

دهد به فرایندی نشان می عنوانبهدیریت استعداد را این دیدگاه م: دیدگاه مدیریت تغییر -6

قسمت وسیعی از  عنوانبهو همچنین از مدیریت استعداد  سوی تغییرات در سازمان

تواند مچنین میکند. ههای ابتکاری منابع انسانی برای تغییرات سازمانی استفاده میاستراتژی

از فرایند  تریقسمت گسترده عنوانبه یک وسیله برای قرار دادن مدیریت استعداد در سازمان

ر مقاومت اگ، تواند فشار بیشتری را بر مدیریت استعداد وارد کندیا می، تغییرات باشد

 (.5305طهماسبی و همکاران، )باشد تری در مقابل فرایند تغییرات داشته گسترده

 روش پژوهش

 از حقیقت این .استشی پیمای ˚ توصیفی نوع از حاضر پژوهش، تحقیق روش و ماهیت ازنظر

 و اداری کارکنان کلیه آماری جامعه انجام شده است. کمی روش به و کاربردی نوع

 سال در بجنورد شهرستان پزشکی علوم دانشگاه پیمانی و رسمی یعلمئتیه ریغ آموزشی

 که است نفر 225 با برابر آماری جامعه حجم موجود آمار آخرین به توجه با که است 5309

 آن نمونه حجم و نفر 962 برابر زنان جامعه. هستند مرد نفر 953 و زن نفر 962 تعداد این از

 در نفر 521 آن نمونه حجم که است نفر 953 برابر مردان کارکنان جامعه و است نفر 562

 با. میکنیم انتخاب را نمونه حجم ساده تصادفی یریگنمونه روش با و شودیم گرفته نظر

مدیریت  با متناسب پرسشنامه این اینکه لحاظ به متعدد کتب و هانامهانیپا بررسی به توجه
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 و آموزش، انتخاب، استعداد جذب مؤلفه 1 بر مبتنی پرسشنامه که این است بهینه استعداد

 در پرسش 12حاوی  آماری جامعه توسط، شغل با شدن عجین و درگیر، نگهداری، توسعه

 بود( موافقم کاملاً، موافقم، نظری ندارم، مخالفم، مخالفم کاملاً) ای لیکرتنهیگز 1طیف 

ی محتوا روای. شد ساخته پژوهش یپیشینه و نظری مبانی اساس بر پژوهشگر و توسط که

مفهوم  یریگاندازهمناسب برای  یهاپرسشبه تعداد کافی  موردنظرکه ابزار  دهدیماطمینان 

پرسشنامه پس از توزیع در بین جامعه  های(. داده5329، را در بر دارد )سکاران موردسنجش

ضریب پایایی )آلفای ، 50نسخه   SPSS افزارنرمآماری و وارد نمودن اطلاعات آن در 

 12به کمک روش آلفای کرونباخ برای  موردنظرپژوهش در . گردید کرونباخ( محاسبه

ه آمد ک به دستدرصد  62/04مقدار آلفای ، پرسشنامه مدیریت بهینه استعداد سؤال

 هاداده لیوتحلهیتجز . در پژوهش حاضر جهتاستاعتبار بسیار بالای پرسشنامه  دهندهنشان

، حلیل عاملیت از آمار استنباطی )آزمون و میانگین(درصد و ، توزیع فراوانیتوصیفی ) آمار از

 50نسخه  SPSS یافزارنرم بسته از استفاده با آزمون ماتریس همبستگی و آزمون فریدمن(

 .است شده دهاستفا

 پژوهش یهاافتهی

مدیریت بهینه استعداد در دانشگاه علوم پزشکی بجنورد  یهامؤلفه: اول سؤالآزمون 

 ؟اندکدم

ی اعتبار با استفاده از تحلیل عاملی تائید، های مدیریت بهینه استعدادبرای شناسایی مؤلفه

بر  .ودشانجام می ارهمورداشصفت مکنون  یریگاندازهبرای  شدهنییتعسنجی نشانگرهای 

اده ها استفکه برای بررسی انسجام درونی داده -و بارتلت  KMOاساس جدول مقدار آزمون 

بین  همبستگی، پرسشنامه سؤالاتدهد که در داخل این نشانگرها یا همان نشان می -شودمی

؛ است ییشناساقابلهایی عامل هاآنها در ماتریس همبستگی به شکلی است که از بین داده

و آزمون بارتلت در سطح یک درصد معنادار  شدهمحاسبه 4/2بالاتر از  KMOزیرا که مقدار 

 ای یا صفت مکنون که عواملهای زمینهاست. لذا انجام تحلیل عاملی اکتشافی برای سازه

 .ساز و مدیریت استعداد سازمان است ممکن استزمینه



 

154 
 95 ، بهار7شماره ، سال دوم فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 هارای بررسی مناسبت دادهو بارتلت ب KMOهای مقادیر آزمون .1 جدول

 222/2 کی. ام. او یریگنمونهضریب کفایت 

 آزمون کرویت بارتلت

 920/026 کای. اسکور

 52 درجه آزادی

 225/2 سطح معناداری

 شود که مقدار اشتراکات هر متغیر با مقدار اولیه ماتریسمشخص می بر اساس جدول

ملی عا ساختار تشکیل در نشانگرها تمام داریمعنا از نشان که است 9/2 از بالاتر همبستگی

 توسعه و، انتخاب، نگهداری استعداد، متغیر جذب استعداد 1 ریتأثاست. لذا  سازمان راهبرد

 گیرد.قرار می دییتأآموزش و عجین شدن با شغل مورد 

عوامل با بالاترین امتیاز و  نیترمهمعامل بررسی شده  12همچنین در بررسی میانگین 

جه هر فرد تو، ترین امتیاز مطابق جداول مشخص شد که در آنعوامل با پایین نیترتیماهکم

پشتکار و میل به تلاش در انجام وظایف شغلی و شرکت کارکنان دوره ، اشبه وظایف شغلی

 تفادهاس با افراد عوامل و استخدام نیترمهمتوسعه کارکنان  منظوربهآموزشی داخل و خارج 

 در یابیارز سیستم از رفاه و استفاده ایجاد و زندگی کیفیت ارتقای ،شخصیت آزمون از

 عوامل مشخص شدند. نیترتیاهمکم عنوانبهاستخدام 

 عوامل با بالاترین میانگین امتیاز نیترمهم .2 جدول

 میانگین امتیاز عامل ردیف

 65/3 اشیشغل وظایف به فرد هر توجه 5

 10/3 وظایف شغلیپشتکار و میل به تلاش در انجام  0

 19/3 توسعه کارکنان منظوربهشرکت کارکنان دوره آموزشی داخل و خارج  3

 ترین میانگین امتیازپایینعوامل با  نیترتیاهمكم .3 جدول

 میانگین امتیاز عامل ردیف

 12/0 استخدام افراد با استفاده از آزمون شخصیت 5

 42/0 رفاه ایجاد و زندگی کیفیت ارتقای 0

 42/0 استفاده از سیستم ارزیابی در استخدام 3
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 یریگاندازههای یک مجموعه متغیر برای پیدا کردن متغیرهای مکنون یا سازههمچنین 

زمون تحلیل آاست. از آزمون تحلیل عاملی اکتشافی و ماتریس همبستگی استفاده شده شده 

 داد:ارائه  9را به شرح جدول  یموردبررسمؤلفه  12عاملی اکتشافی 

 بر مدیریت بهینه استعداد مؤثر مؤلفه 50آزمون تحلیل اكتشافی  .4 جدول
 استخراج اولیه عامل

 464/2 5.222 رفاه ایجاد و زندگی کیفیت ارتقای

 290/2 5.222 مناسب و پیشرفته یپژوهش یهارساختیز و امکانات

 441/2 5.222 بهتر و شغلی مناسب یهافرصت آوردن به وجود

 626/2 5.222 انصاف رعایت شایستگی و بر تنیمب رقابت

 425/2 5.222 علمی بالای نهادمندی ضریب

 211/2 5.222 برتر یهایتکنولوژ به دسترسی

 624/2 5.222 توانایی ارضای نیازهای سطوح بالا

 699/2 5.222 اجتماعی و عوامل محدودکننده یدوبندهایقنبود 

 619/2 5.222 اعطای بورس تحصیلی به کارکنان

 690/2 5.222 مسیر شغلی ترراحتامکان تغییر 

 662/2 5.222 استخدام بر اساس سیستم ارزیابی

 690/2 5.222 هایستگیشااستخدام بر اساس 

 605/2 5.222 استعدادهای بالقوه نسبت در استخدام کارکنان ینیبشیپ

 496/2 5.222 استفاده از سنجش عملکرد در استخدام کارکنان

 210/2 5.222 ش نقاط قوت و ضعف هنگام استخدامسنج

 104/2 5.222 تناسب نقش با افراد در استخدام

 425/2 5.222 تناسب افراد با نقش در استخدام

 422/2 5.222 استفاده از معیارهای ارزیابی در استخدام

 655/2 5.222 استفاده از آزمون شخصیت در استخدام

 166/2 5.222 در استخداماستفاده از آزمون دانش شغلی 

 629/2 5.222 سنجش میزان علاقه باعث انتخاب افراد جهت کار

 999/2 5.222 استفاده از جانشین پروری برای کارکنان شایسته

 429/2 5.222 استفاده از شرکت کارکنان دوره آموزشی داخل و خارج

 616/2 5.222 قوی در ارتقای کارکنان یهامشاورهبکار گیری 
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 استخراج اولیه عامل

 652/2 5.222 یمندعلاقهدش شغلی کارکنان بر اساس توانایی و گر

 603/2 5.222 افراد برای ارتقای شغلی یاحرفهتوجه به تجارب 

 462/2 5.222 ریزی استراتژیک منابع انسانی در ارتقای عملکرد کارکناناستفاده از برنامه

 160/2 5.222 برخورداری از یک محیط کاری منعطف

 460/2 5.222 برنامه کاری منعطفاستفاده از 

 463/2 5.222 استفاده از کار انگیزش برانگیز

 465/2 5.222 آورنشاطمحیط کار 

 692/2 5.222 استفاده از سیستم جبران خدمات و مزایا

 444/2 5.222 یپول ریغ یهاپاداشپرداخت مزایا و 

 212/2 5.222 یکار ریغتوجه بیشتر به زندگی کاری و 

 126/2 5.222 بودن نرخ ترک خدمت داوطلبانه و غیر داوطلبانهاندک 

 640/2 5.222 برخورداری از امکانات رفاهی مناسب

 442/2 5.222 برخورداری از کارهای متنوعی

 616/2 5.222 برخورداری از ثبات شغلی کارکنان

 402/2 5.222 نظام پرداخت منظم و شایسته

 429/2 5.222 و شفاف مندقاعدهداشتن سیستم ارتقاء شغلی 

 409/2 5.222 همخوانی تحصیلات با کار و درآمد

 600/2 5.222 مستندسازی تجربیات افراد مستعد

 421/2 5.222 استفاده از بازنشستگی

 412/2 5.222 استفاده از مدیریت مشارکتی

 434/2 5.222 بالا بردن کیفیت محیط کاری

 631/2 5.222 ایجاد یک محیط حمایت گر

 141/2 5.222 ایجاد احساس مثبت کارکنان در قبال شغل

 629/2 5.222 ایجاد احساس وقف شدن کارکنان

 022/2 5.222 پشتکار و میل به تلاش در انجام وظایف شغلی

 622/2 5.222 اشیشغلتوجه هر فردی به وظایف 

 5یش از ب یموردبررسگانه  12از عوامل  کیچیهدهد که مقدار جدول فوق نشان می

 نیست و قابلیت اضافه شدن به طبقات را ندارد.
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 ارائه داد: 1را به شرح جدول  یموردبررسمؤلفه  1آزمون تحلیل عاملی بار 

 های مؤثر بر مدیریت بهینه استعداد(نتیجه آزمون تحلیل عاملی )وزن مؤلفه 5 جدول
 5مؤلفه از  

 جذب استعداد

 نگهداری استعداد

 انتخاب

 توسعه

 شدن با کارعجین 

405/2 

230/2 

404/2 

240/2 

250/2 

در  دهد کهنشان می 1بندی وزن طبقات را مطابق جدول رتبهنتایج آزمون تحلیل عاملی 

« لعجین شدن با شغ»در رتبه دوم و  «نگهداری استعداد» ازآنپسدر رتبه اول و « توسعه»آن 

م های چهارم تا پنجدر رتبه« انتخاب»و « جذب استعداد» هاآندر رتبه سوم قرار دارند. پس از 

 اند.قرار گرفته

بر مدیریت بهینه استعداد در دانشگاه علوم  مؤثر یهامؤلفهاولویت : دوم سؤالآزمون 

 ؟اندکدمپزشکی بجنورد 

 های مؤثر بر مدیریت بهینه استعداد كاركنان(مؤلفه یبندرتبهآزمون فریدمن ) جهینت 6 جدول

 061 تعداد

 661/512 ه کای دومقدار آمار

 9 درجه آزادی

 225/2 یداریمعن مقدار

فریدمن  آزموناز بر مدیریت بهینه استعداد کارکنان  مؤثر یهامؤلفهاولویت برای آزمون 

طبقه قرار داده  1های خود در گانه بر اساس تجانس و شباهتعوامل پنجاهکنیم. استفاده می

استفاده  بندی این طبقاتبندی و اولویتی بررسی رتبهاز آزمون فریدمن برا تیدرنهااند. شده

ر مقدا، هاکه به ترتیب تعداد داده، نشان داده شده است 6 جدولشد. نتایج آزمون فریدمن در 
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 کمتر از یداریمعن کهنیاکند. به دلیل می ارائهداری را درجه آزادی و معنی، آماره کای دو

 ود.شسان بودن رتبه )اولویت( طبقات پذیرفته نمیشده و ادعای یک رد H0 فرض، است 25/2

 در آن دهد کهنشان می 4بندی طبقات را مطابق جدول رتبهنتایج آزمون فریدمن 

وم در رتبه س« توسعه»در رتبه دوم و « انتخاب» ازآنپسدر رتبه اول و  «نگهداری استعداد»

های چهارم تا پنجم در رتبه« لعجین شدن با شغ»و « جذب استعداد» هاآنقرار دارند. پس از 

 اند.قرار گرفته

 رتبه طبقات .6جدول 
 طبقه رتبه

 نگهداری استعداد 5

 انتخاب 0

 توسعه 3

 جذب استعداد 9

 درگیر و عجین شدن با شغل 1

 مؤثر بر مدیریت بهینه استعداد كاركنان( یهامؤلفه ریز یبندرتبهنتیجه آزمون فریدمن ) .8 جدول

 آزمون فریدمن جهینت نام طبقه

 جذب استعداد

 061 تعداد

 450/59 مقدار آماره کای دو

 0 درجه آزادی

 290/2 یداریمعن مقدار

 انتخاب

 061 تعداد

 963/90 مقدار آماره کای دو

 52 درجه آزادی

 225/2 یداریمعن مقدار

 توسعه

 061 تعداد

 600/34 مقدار آماره کای دو

 0 درجه آزادی

 225/2 یداریمعن قدارم
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 آزمون فریدمن جهینت نام طبقه

 نگهداری

 061 تعداد

 923/56 مقدار آماره کای دو

 55 درجه آزادی

 250/2 یداریمعن مقدار

 عجین شدن با شغل

 061 تعداد

 229/94 مقدار آماره کای دو

 6 درجه آزادی

 225/2 یداریمعن مقدار

 یهامؤلفه« ب استعدادجذ»در طبقه ، شودمطابق با آنچه در جداول فوق مشاهده می

نایی ارضای توا»و « برتر هایتکنولوژی به دسترسی»، «کارکنان به تحصیلی بورس اعطای»

« خابانت»های اول تا سوم را کسب نمودند. در طبقه به ترتیب رتبه« نیازهای سطوح بالا

 راستفاده از سنجش عملکرد د»، «استفاده از آزمون دانش شغلی در استخدام» یهامؤلفه

های تبهبه ترتیب ر« سنجش میزان علاقه باعث انتخاب افراد جهت کار»و « استخدام کارکنان

، «یزاستفاده از کار انگیزش برانگ» یهامؤلفه« توسعه»اول تا سوم را کسب نمودند. در طبقه 

ب به ترتی« برخورداری از یک محیط کاری منعطف»، «استفاده از برنامه کاری منعطف»

قاء داشتن سیستم ارت» یهامؤلفه« نگهداری»تا سوم را کسب نمودند. در طبقه  های اولرتبه

برخورداری از ثبات شغلی »و « نظام پرداخت منظم و شایسته»، «و شفاف مندقاعدهشغلی 

ن شدن با عجی»های اول تا سوم را کسب نمودند. همچنین در طبقه به ترتیب رتبه« کارکنان

ظایف توجه هر فردی به و»، «یل به تلاش در انجام وظایف شغلیپشتکار و م» یهامؤلفه« شغل

 های اول تا سوم را کسببه ترتیب رتبه« ایجاد احساس وقف شدن کارکنان»و « اششغلی

 نمودند.

ودن بوده و یکسان ب داریمعنکلیه طبقات  یهامؤلفههمچنین آزمون فریدمن برای زیر 

 گردد.می دییتأبندی فوق رد شده و رتبه هامؤلفهزیر 
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 که مقداردر این تحقیق مطابق جدول نشان داد  آمدهدستبههای داده لیوتحلهیتجز

 معناداری از نشان که است 9/2 از بالاتر همبستگی اشتراکات هر متغیر با مقدار اولیه ماتریس

، دادمتغیر جذب استع 1 ریتأثاست. لذا  سازمان عاملی راهبرد ساختار تشکیل در نشانگرها تمام

 رفت.گقرار  دییتأتوسعه و آموزش و عجین شدن با شغل مورد ، انتخاب، نگهداری استعداد

 نیترمهماز پژوهش گانه ارائه شده در این  12گیری از فاکتورهای رسد از بهرهبه نظر می

 مانندایطی شر یریکارگبهو  نیتأمها و انگیزه نیتأمفرایندها در مدیریت استعداد است. لذا 

، یشرفتهپ مطالعات و یپژوهش هایزیرساخت و امکانات، نسبی رفاه و زندگی بالای فیتکی

، انصاف عایتر و یوربهره و شایستگی بر مبتنی رقابت، بهتر و بیشتر شغلی یهافرصت

 به دسترسی ،بیشتر منابع وجود، علم بالای نهادمندی ضریب، بالاتر کاری زندگی کیفیت

 عوامل و اجتماعی یدوبندهایق نبود، بالا طوحس نیازهای رضایا، بیشتر و برتر یتکنولوژ

، ارزیابی، شغلی مسیر ترراحت تغییر امکان، تحصیلی بورس اعطای، محدودکننده

، قوت و فضع نقاط سنجش، عملکرد سنجش، بالقوه استعدادهای ینیبشیپ، هاشایستگی

 دانش زمونآ، شخصیت آزمون، یارزیاب معیارهای، نقش با افراد تناسب، افراد با نقش تناسب

 داخل آموزشی هدور، پروری جانشین، علاقه میزان سنجش آزمون، استعداد آزمون، شغلی

 ربراب هایفرصت، ایحرفه تجارب، یگریمرب، شغلی گردش، مشاوره، شرکت خارج و

، منعطف اریک محیط، انسانی منابع استراتژیک یزیربرنامه، شغلی مسیر پیشرفت، شغلی

 خدمات برانج سیستم، کار محیط بودن آورنشاط، برانگیز انگیزش کار، منعطف کاری مهبرنا

 افراد یارک ریغ و کاری زندگی به توجه، پولی غیر هایپاداش و مزایا، افراد مستعد مزایای و

 ودنب متنوع، مناسب رفاهی امکانات، داوطلبانه غیر و داوطلبانه خدمت ترک نرخ، مستعد

 کار با تتحصیلا همخوانی، شغلی ارتقاء، عملکرد ارزیابی، پرداخت نظام، شغلی ثبات، کار

، مشارکتی مدیریت، مستعد افراد بازنشستگی، مستعد افراد تجربیات مستندسازی، درآمد و

، شدن قفو، شغل قبال در کارکنان مثبت احساس، تگریحما محیط، کاری محیط کیفیت

عدادها سازی مدیریت استاز راهکارهای بهینه، لیشغ وظایف انجام در تلاش به میل و پشتکار

الوندی های خدر کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان خراسان شمالی است. نتایج پژوهش
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( و رضائیان و سلطانی 5305قلی پور و جواهری زاده )، طهماسبی، (5300پور )و عباس 

 ( با نتایج این پژوهش همسوست.5322)

)با آزمون فریدمن( پژوهش در  آمدهدستبههای داده لیلوتحهیتجزنتایج حاصل از 

های مؤثر بر مدیریت استعداد( در دانشگاه علوم پزشکی بندی طبقات )مؤلفهرتبه درباره

آن ، های مذکوراز میان مؤلفه د کهادنشان خراسان شمالی در این پژوهش مطابق جدول 

وم در رتبه س« توسعه»در رتبه دوم و « بانتخا» ازآنپسدر رتبه اول و « نگهداری استعداد»

های چهارم تا پنجم در رتبه« عجین شدن با شغل»و « جذب استعداد» هاآنقرار دارند. پس از 

 اند.قرار گرفته

وجه ت، رفاه زندگی و رفاه کاری نیتأمها و شرایط خوب در استفاده از شاخصه احتمالاً

-خواسته نیأمت، و انتقادات کارکنان هاشنهادیپ، ظراتبها دادن به ن، به نیازها و علایق کارکنان

های مختلف مستند در ارزیابی کارکنان ها و شاخصهاستفاده از آزمون، های کاری کارکنان

، نانعملی و مهارتی کارک، توجه به ارتقای علمی، مندو داشتن سیستم ارتقای شغلی قاعده

د که در دانشگاه علوم پزشکی استان و ... باعث گردیدن یسالارستهیشاتوجه به اصول 

ته های بالاتری را داشانتخاب و توسعه رتبه، های نگهداری استعدادشاخصه، خراسان شمالی

 باشند و باعث مدیریت بهینه استعداد گردند.

 یریگجهینتبحث و 

 نیترمهماز پژوهش گانه ارائه شده در این  12گیری از فاکتورهای رسد از بهرهبه نظر می

 مانندایطی شر یریکارگبهو  نیتأمها و انگیزه نیتأمفرایندها در مدیریت استعداد است. لذا 

، یشرفتهپ مطالعات و یپژوهش هایزیرساخت و امکانات، نسبی رفاه و زندگی بالای کیفیت

، انصاف عایتر و یوربهره و شایستگی بر مبتنی رقابت، بهتر و بیشتر شغلی یهافرصت

 به دسترسی ،بیشتر منابع وجود، علم بالای نهادمندی ضریب، بالاتر ریکا زندگی کیفیت

 عوامل و اجتماعی یدوبندهایق نبود، بالا طوحس نیازهای ارضای، بیشتر و برتر یتکنولوژ

، ارزیابی، شغلی مسیر ترراحت تغییر امکان، تحصیلی بورس اعطای، محدودکننده

، قوت و فضع نقاط سنجش، عملکرد نجشس، بالقوه استعدادهای ینیبشیپ، هایستگیشا
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 دانش زمونآ، شخصیت آزمون، ارزیابی معیارهای، نقش با افراد تناسب، افراد با نقش تناسب

 داخل آموزشی دوره، پروری جانشین، علاقه میزان سنجش آزمون، استعداد آزمون، شغلی

 ربراب هایفرصت، ایحرفه تجارب، یگریمرب، شغلی گردش، مشاوره، شرکت خارج و

، منعطف اریک محیط، انسانی منابع استراتژیک یزیربرنامه، شغلی مسیر پیشرفت، شغلی

 خدمات برانج سیستم، کار محیط بودن آورنشاط، برانگیز انگیزش کار، منعطف کاری برنامه

 افراد یارک ریغ و کاری زندگی به توجه، پولی غیر یهاپاداش و مزایا، افراد مستعد مزایای و

 ودنب متنوع، مناسب رفاهی امکانات، داوطلبانه غیر و داوطلبانه خدمت ترک نرخ، مستعد

 کار با تتحصیلا همخوانی، شغلی ارتقاء، عملکرد ارزیابی، پرداخت نظام، شغلی ثبات، کار

، مشارکتی مدیریت، مستعد افراد بازنشستگی، مستعد افراد تجربیات مستندسازی، درآمد و

، شدن قفو، شغل قبال در کارکنان مثبت احساس، گر حمایت محیط، کاری محیط کیفیت

تعدادها مدیریت اس یسازنهیبهاز راهکارهای ، شغلی وظایف انجام در تلاش به میل و پشتکار

( 0220روپر )در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان خراسان شمالی است. فلیپس و 

، درگیری و عجین شدن، نتخابا، عنصر کلیدی شامل: جذب 1مدیریت استعداد را شامل 

ها و ارزش، اند که در مرکز این ساختارتوسعه و حفظ و نگهداری کارکنان دانسته

امل اند؛ این عناصر از طریق یک فرآیند پیوسته که شهای اصلی سازمان قرار گرفتهشایستگی

 اند.به هم متصل شده استاجرا و ارزیابی ، های استراتژیگام

مدیران مجموعه در مدیریت بهینه ، ر دانشگاه علوم پزشکی بجنوردرسد دبه نظر می-

 دنظرمهای بالاتری را بیشتر انتخاب و توسعه رتبه، های نگهداری استعدادشاخصه، استعداد

 اند.و بیشتر باعث مدیریت بهینه استعداد گردیده داشته

مورد  مؤلفهزیر  12بین  رسد که در بین کارکنان دانشگاه علوم پزشکی بجنورد ازبه نظر می-

 زندگی به بیشتر توجه، شغلی وظایف انجام در تلاش به میل و : پشتکاریهامؤلفه، ارزیابی

 نگامه ضعف و قوت نقاط سنجش، برتر هایتکنولوژی به دسترسی، یکار ریغ و کاری

 استفاده ،اماستخد در نقش با افراد تناسب، استخدام در ارزیابی معیارهای از استفاده، استخدام

 یژوهشپ یهارساختیز و امکانات، کاری محیط کیفیت بردن بالا، مشارکتی مدیریت از

 زندگی یتکیف ارتقای، بهتر و مناسب شغلی یهافرصت آوردن به وجود، مناسب و پیشرفته
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، یپول ریغ هایپاداش و مزایا پرداخت، شایسته و منظم پرداخت نظام، رفاه ایجاد و

 یزیربرنامه از استفاده، منعطف کاری برنامه از استفاده، متنوعی یکارها از برخورداری

 رانگیز و محیطب انگیزش کار از استفاده، کارکنان عملکرد ارتقای در انسانی منابع استراتژیک

 اند.کردهاهمیت بیشتری داشته و بالاترین وزن عاملی را کسب  آورنشاط کار

 هر جهبه ترتیب عوامل تو، علوم پزشکی بجنورد رسد از دید کارکنان دانشگاهبه نظر می-

پشتکار و میل به تلاش در انجام وظایف شغلی و استفاده از سیستم ، اشیشغل وظایف به فرد

عوامل در مدیریت استعداد و عوامل استخدام افراد با استفاده  نیترمهمارزیابی در استخدام 

 ه و شرکت کارکنان دوره آموزشیرفا ایجاد و زندگی کیفیت ارتقای، از آزمون شخصیت

ده عوامل در مدیریت بهینه استعداد بو نیترتیاهمکمتوسعه کارکنان  منظوربهداخل و خارج 

با کار به ترتیب بیشترین و  هاآننگهداری و عجین شدن ، توسعه، انتخاب، و در جذب

 اند.کمترین نقش را داشته

، لدادن امکان ادامه تحصی، ی و غیر نقدیپرداخت نقد یهاستمیسرسد کاربرد به نظر می-

ندگی رفاه ز نیتأم، مند در ارتقای شغلی کارکنانهای مدون و ضابطهتوجه نمودن به شاخص

 ،های کارکنان در راستای آموزش شغلی و توسعه فعالیتتوجه به نیازمندی، و شغلی کارکنان

، ههای علاقآزمون، استعداد ،هوش یهاآزموناستفاده از ، کشف استعدادهای پنهان کارکنان

از نیروی کار مناسب و ... سبب بهبود فرایند  یریگبهرهو ... در  یشناختروانهای آزمون

 نیأمتمدیریت استعداد کارکنان گردیده و افزایش توان مدیران در استفاده از استعداد و 

گردد ن میآ تیوفقمنیازهای رفاهی و شغلی کارکنان نهایتاً باعث بهبود فعالیت سازمان و 

در دانشگاه علوم پژوهش  آمدهدستبههای که این موارد در نتایج حاصل از تحلیل داده

، (5300پور )های خالوندی و عباس پزشکی بجنورد مشاهده گردید. نتایج پژوهش

( با نتایج این پژوهش 5322( و رضائیان و سلطانی )5305لی پور و جواهری زاده )ق، طهماسبی

 همسوست.

 



 

144 
 95 ، بهار7شماره ، سال دوم فصلنامه

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 منابع

گزیده مقالات سی و هفتمین کنفرانس جهانی (. 5322عباس. )، بهزاد؛ غفاری، ابوالعلایی

 .تهران: سرآمد.(چاپ اول) منابع انسانی

 .02-33، 505، ماهنامه تدبیر(. چرا مدیریت استعداد. 5322محمد. )، نیالدتاج

فرآیند مدیریت  یزسانهیبه(. طراحی مدل 5300عباس. )، عباس پور و فاطمه، خالوندی

 ،مدیریت عمومی یهاپژوهشاستعداد؛ مطالعه موردی شرکت نفت و گاز پارس. 
6(50،) 523-502. 

مدل جامع و سیستمی مدیریت استعداد  معرفی (.5322فرزانه. )، سلطانی و علی، رضائیان

سانی در مدیریت و منابع ان فصلنامه .جهت بهبود عملکرد فردی کارکنان صنعت نفت

 .12-4، 2، نفتصنعت 

 سرمایه بر مبتنی دانش مدیریت نظام استقرار(. 5320). علی، رستمی و غلامرضا، زمردیان

 .91-63 (،1)3، مدیریت حسابداری مجله .اجتماعی

 مدیریت بر سازنهیزم راهبردی عوامل (. تأثیر5320) .ابوالحسن، حسینی و عباسعلی، کریمی

 .15-45 ،0، راهبردی مدیریت مطالعات، استعداد

مفهومی کلیدی ، ( مدیریت استعداد5300). نیام، نیک پور و مرضیه، محمدی ؛سعید، صیادی

 .26-25 ،531، کار و جامعهماهنامه  .در حوزه سازمانی

(. مدیریت استعداد: شناسایی 5305ابراهیم. )، جواهری زاده و آرین، رضا؛ قلی پور، طهماسبی

ت مدیری یهاپژوهش .اشت استعداد علمیبر جذب و نگهد مؤثرعوامل  یبندرتبهو 

 .06-1 ،54، عمومی

 عوامل (. بررسی5300. )اصغر، نادی قراو  علی، گرجیمراد؛ ، حیدری ؛مریم، وفائی نژاد

 دیریتم توسعه معاونت ستادی کارکنان( دارینگه و حفظ) ماندگاری و بقا بر مؤثر

ی مجله مهندس مازندران. درمانی، بهداشتی خدمات و پزشکی علوم دانشگاه منابع و
 .554-04(، 5)5، فرآیندها



 115   ... استعداد در ینهبه یریتمد یهامؤلفه ییشناسا

 مدیریت فرایندهای ریتأث .(5303) مجید. ،مهروانی حسینی و محمد سید ،اصیل پسند نوع

 .32-50 ،41، مدیریت مطالعات .کارکنان نوآوری و خدمات کیفیت بر استعداد

در بحران  جاتن دیکلجانشین پروری  .(5324) محمد.، نیالدتاج و مرجان، معالی تفتی

 .64 - 66 (،500)50، ماهنامه تدبیر .استعدادها

Farley, C. )2005(. HR role in Talent Management and driving business results. 

Employment Relations today, 32(1), 55-62 

Hirsh, W. (2008). Succession planning demystified IES report 72, ISBN 

1851843027, Institute for Employment Studied. 

Michael, Ed. Handfields, H. & Axelrod, B. (2001). The war for talent. 

published by mckinsey company, harvard busines school press, 

www.Amazon.Com 

Ronnlund, J. (2009). Talent management and identification of leadership 

potential within Company X in Finland, Master thesis, Umeå School of 

Business. 

Sweem, S. L. (2009). Leveraging Employee Engagement through a Talent 

Management Strategy: Optimizing Human Capital through Human 

Resources and Organization Development Strategy in a Field Study, 

dissertation, available at: http://www.umi.com/pqdauto 

 

http://www.umi.com/pqdauto
http://www.umi.com/pqdauto



