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Introduction: The purpose of this study is Presentation of the Talent 

Management Dynamic Model for Futuristic Policy Making (Case study: 

Ministry of Sports and Youth). For this purpose, using the systems 

dynamics method, first the relevant variables are identified and then by 

constructing causal loops, the state-flow model of the research is 

presented. 

Methods: The statistical population of the study consisted of the talented and 

specialized managers and professors in the field of talent management in which 

12 individuals were purposefully selected as the sample group based on the 

snowball method to achieve theoretical saturation. Data analysis was performed 

using Vensim software. 

Results: According to the results, policies for effective implementation of the 

talent management process, including identification and absorption, development 

and retention of talents, were presented and finally, a talent management model 

was designed and developed for the Ministry of Sports and Youth. 

Conclusion: This research provides a decision support system in the field of 

talent management; By applying different policies in this system and comparing 

its effects, the best policy is adopted which based on the system dynamics 

approach can be used to show the long-term effects of managers' decisions on the 

entire talent management system and also to correction their mental model. 
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Extended Abstract 
 

Introduction  
Today's battle is intense on resources that bring 

sustained benefits to the organization. The main of 

these resources were called prudent human resources. 

Absorption, employing, developing and retaining 

talented individuals is one of the strategic 

responsibilities of the talent management, especially in 

organizations such as the Ministry of Sports and 

Youth, which has professional occupations. The 

purpose of this study was presentation of the talent 

management dynamic model for futuristic policy 

making. For this purpose, using the systems dynamics 

method, first the relevant variables were identified and 

then by constructing causal loops, the state-flow model 

of the research is presented. 

Methods  
The system approach is a well-formulated method for 

the analysis of system components that has causal 

relationships and a logical foundation. An important 

tool for systems thinking is charting subsystems. 

Subsystem diagrams show the overall style and 

structure of a system model. In this diagram, each 

subsystem was connected by physical and information 

connections. These diagrams can show the system 

boundary and determine the density level of the model 

and system under study. These diagrams are often 

drawn simply and do not contain much detail (Sterman, 

2000, 24). The statistical population of the study 

consisted of the talented and specialized managers and 

professors in the field of talent management in which 

12 individuals were purposefully selected as the 

sample group based on the snowball method to achieve 

theoretical saturation. Data analysis was performed 

using Vensim software. To validate the model, the 

limit condition test was used, which in this test 

according to Figure 1, confirms this situation due to the 

non-negative behavior of the variables. The limit 

condition test actually shows the logical performance 

of the model in the limit conditions. 

Results  
According to the results, policies for effective 

implementation of the talent management process, 

including identification and absorption, development 

and retention of talents were presented and finally a 

talent management model was designed and developed 

for the Ministry of sports and Youth. In general, if the 

Ministry of Sports and Youth wants to implement the 

talent management process successfully, it is necessary 

to identify talents from the source of talent, absorption 

talent based on skills and competencies, providing the 

necessary general training and skills, empower 

individuals and maintain talents by increasing salaries, 

adequate benefits and providing active 

participation.Sports and Youth. In general, if the 

Ministry of Sports and Youth wants to implement the 

talent management process successfully, it is necessary 

to identify talents from the source of talent, absorption 

talent based on skills and competencies, providing the 

necessary general training and skills, empower 

individuals and maintain talents by increasing salaries, 

adequate benefits and providing active participation. 

 

Tabel 1. Variables behavior chart of empowerment, satisfaction, performance and participation 
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Conclusion  
So far, various models of talent management have been 

presented, each of which has investigated talent 

management in a specific field. According to Phillips 

& Roper (2009) the talent management process is 

considered to include components such as absorption, 

selection, involvement, development, retention of 

employees, which are somewhat consistent with this 

study. As well as, Chabault, Hulin & Soparnot (2012) 

stated talent management process includes absorption, 

recruitment, identity identification, development and 

retention of employees, which confirms the proposed 

model of the present study. In addition, Schiemann 

(2014) talent life cycle includes absorption, 

employment, comprehensiveness, training, 

performance maximization, development and 

replacement, maintenance and recovery, which overlap 

with the key components of the proposed model of the 

present study. Therefore, according to the key 

components of the research, systemic thinking and 

causal relationships between variables, it is necessary 

for the Ministry of Sports and Youth to focus its 

attention on providing conditions and improving these 

variables. In general, this research provides a decision 

support system in the field of talent management; by 

applying different policies in this system and 

comparing its effects, the best policy is adopted which 

based on the system dynamics approach can be used to 

show the long-term effects of managers' decisions on 

the entire talent management system and also to 

correction their mental model. 
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 مقدمه

 رقابتی مزیت کسب اصلی بعمن و نامشهود هایدارایی ترینمهم از انسانی منابع جهانی، رقابت شرایط و امروز پویای دنیای در شک بدون
 انسانی منابع به باید باشند داشته امروز رقابتی دنیای در حیات تداوم بخواهند هاسازمان اگر بنابراین شود؛می محسوب سازمان در پایدار
 اختیار در طرفی، از (؛2013، 1گرینبرگ و کولیت)د کنن تلاش آنان نیازهای تأمین برای و کنند توجه سازمان اصلی ۀسرمای عنوانبه خود

 اقتصاد در( 2010) 3شویر اعتقاد به(. 2008، 2آمسترانگ) سازد جبران را منابع دیگر کمبود تواندمی توانمند، و بااستعداد نیروی داشتن
 است؛ سانیان ۀسرمای کند،می جدا یکدیگر از را هاسازمان آنچه و آیدمی حساببه موفقیت جزء ترینمهم مستعد انسانی یروین امروز،

و  4آکساکال) است شده تبدیل دارند، وجود هاسازمان در که مستعدی افراد میان رقابت به ها،سازمان میان رقابت ،گرید عبارتبه
 (.2013، همکاران

 ازمانس بالای عملکردموجب  اینکه دلیلبه ؛(2006، 5وودلوک) است سازمان موفقیت برای اصلی عاملی استعداد مدیریت ،حال این با
، 6گروبلر و دیدریکس) است برخوردار بسیاری اهمیت از شود،می کارکنان وریبهره و شغلی رضایت نوآوری، کیفیت، بهبود همچنین و

 نقاط و مشکلات کند، ایجاد انسانی سرمایه مدیریت در تحولی تواندمی که است جدیدی رویکرد استعداد، مدیریت دیگر، سوی از(. 2009
 در سنتی انسانی منابع مدیریت کنار در مناسب، ابزاری عنوانبه را آن توانمی روازاین بردارد. میان از را قدیمی رویکردهای ضعف

 مدیریت کارگیریبه امروزی، هایسازمان در رقابتی مزیت ترینمهم زیرا ،(2017، 7کریشنان و اسکالین) کرد پیشنهاد هاسازمان
 در است باور این بر استعداد مدیریت. آیدمی حساببه انسانی منابع مدیریت هایدغدغه ترینمهم از استعدادها، شناسایی و استعدادهاست

 ۀتوسع و نگهداری و حفظ جذب، و شناسایی: اصلی حوزۀ سه شامل و کرد شناسایی را هاآن باید که دارد وجود استعدادهایی افراد همۀ
 انسانی منابع هایشیوه از خاص مجموعۀ یک عنوانبه توانمی را استعداد مدیریت واقع در(. 2001، و همکاران 8میشل) ستاستعدادها

 یک را آن ( و2019، و همکاران 9کالینگزکرد ) تعریف مهم هایموقعیت در بالا عملکرد با کارکنان حفظ و توسعه انتخاب، جذب، برای
 (.2019، و همکاران دل باجگیرانقوی) دانست مستعد افراد نگهداری تا اکتشاف از پویا و منظم فرایند

 بالاترین دادن نشان با درازمدت در یا فوری کمک طریق از توانندمی که دانندمی افرادی را استعدادها( 2019) همکاران و 10ویلسون
 دنکر فراهم صورت در سازمان در بااستعداد افراد( 2009) 11راثولاعتقاد  به چراکه دهند؛ تغییر را سازمانی عملکرد خود، پتانسیل سطح

 استعدادها از استفاده در گذاریسرمایه بنابراین، باشند؛ داشته سازمانی وریبهره عادی افراد برابر بیست تا توانندیم بروز، یهانهیزم
 هاینسازما از بسیاری تعداد دهد،می نشان اخیر هایبررسی (.2010، همکاران و عطافر)کند  سازمان نصیب زیادی مزایای تواندمی

 مشتری رضایت جلب در خلاقانه خدمات ۀارائ و یوربهره از قبولی قابل سطح به سازمان دستیابی مستعد در افراد کمبود مشکل با بزرگ،
 دسترس، در استعدادهای کاهش مانند دلایلی به بنا هاسازمان اغلب امروزه طرفی، از ؛(2014، و همکاران اصیل پسند نوع)ند اهمواج

 استعداد بحران با انسانی، منابع هایاستراتژی و کارکنان جاییهجاب نرخ شدن زیاد برجسته، استعدادهای حفظ برای اوانفر مشکلات
 خوبیبه را خود استعداد تیریمد ندیفرا موجود تیوضع سازمانی هر که است لازم ،نیبنابرا ؛(2009، 12فیلیپس و روپر) ندهست روروبه

. بود نخواهد پذیرامکان حوزه، نیا در موجود هایمدل و ندهایفرا به توجه بدون آنها ییشناسا و استعدادها نواعا ۀمطالعزیرا  کند، ییشناسا

                                                 
1. Greenberg & Colquitt 
2. Amstrong 
3. Schweyer 
4. Aksakal  
5. Lockwood 
6. Grobler & Diedericks 
7. Krishnan & Scullion 
8. Michaels 
9. Collings 
10.  Wilson  
11. Rothwell 
12.  Phillips & Roper 
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 تیریمد نظام مؤثر سازیپیاده جهت در راه نقشۀ نیهمچن و سازمان در راهبردی ابزار کی عنوانبه استعداد تیریمد هایمدل روازاین
 (.2016، و همکاران حقانی) دکننمی عمل سازمان در استعدادها،

 از یکی. نداکرده بررسی را استعداد مدیریت خاص ایجنبه از هرکدام که دارد وجود استعداد مدیریت زمینۀ در مختلفی هایمدل
. دشو مشخص سازمان یدیکل هایپست دیبا ابتدا مدل نیا اساس بر. است یملاه و کالینگز مدل استعداد، تیریمد هایمدل معتبرترین

 متناسب هایمهارت و هاشایستگی دانش، دیبا سپس. است سازمان یاستراتژ و اندازچشم ،تیمأمور یدیکل هایپست ییشناسا در اریمع
 از هم و سازمان داخل از هم تواندمی منابع استعداد. دکر یزیربرنامه موردنظر انسانی نیروهای برای آنگاه و شود فیتعر هاجایگاه نیا با

 یمعرف استعدادها تیریمد یبرا را یچارچوب نیز روپر و پسیلیف(. 2009، کالینگز و ملاهی) شود نیتأم سازمان خارج کار یروین بازار
 مدل، این مرکز در. است نگهداشت و بهسازی کردن، درگیر انتخاب، جذب، شامل که یاصل عامل پنج رندهیدربرگ که کنندمی

 نیا یمبنا بر یبهساز و نگهداشت درگیرسازی، انتخاب، جذب، یندهایفرا از کی هر که دارد قرار سازمان یمحور هایشایستگی
 نوعی مدل این کرد؛ اشاره هکمن و سیلوئ مدل به توانمی دیگر، هایمدل از(. 2009، فیلیپس و روپر) گیردمی صورت هایشایستگی
 تیریمد و استعدادها تیریمد به مربوط هایچالش و مسائل که ندکمی معرفی استعدادها تیریمد برای را مراتبیسلسله مفهومی چارچوب

 داده ارائه مدلی نیز اویی(. 2006، 1لوئیس و هکمن) کندمی مجزا هم از مشخص، اندازچشم یک جادیا برای را راهبردی انسانی منابع
 سازمانی نامشهود هایدارایی عنوانبه ستعدادهاا مدل، این در. است شدهتشکیل  استعدادها حفظ و توسعه ،ییشناسا ۀمرحل سه از که است

 جادیا در تواندمی نهیزم نیا در یمفهوم هایمدل. ردیگ قرار دسترس در و شده طیشرا واجد شده، کسب تواندمی یموجود کی عنوانبه
 جامع صورتبه را استعداد مدیریت لفمخت ابعاد که هاییمدل از یکی اما ؛(2009، 2اویی) باشد دیمف استعداد تیریمد از مشترک اندازچشم
 شودمی آغاز راه ۀنقش عنوانبه وکارکسب راهبرد با استعداد مدیریت فرایند مدل این در. است آرمسترانگ مدل ند،کمی تبیین

 نگهداشت و حفظ به مربوط هایفعالیت استعدادها، جذب به مربوط هایفعالیت شامل مدل این عناصر طورکلیبه(. 2006، آرمسترانگ)
 .گیرندمی جای استعدادها توسعۀ به مربوط هایفعالیت و استعدادها

 گرفته صورت استعداد مدیریت زمینۀ در مختلفی خارجی و داخلی تحقیقات که است آن از حاکی پژوهش، ۀپیشین مطالعۀ و بررسی
 که ندداد نشان «تحقیق استعداد مدیریت سیستم بنیادی الگوی طراحی» عنوان با تحقیقیدر ( 2020) و همکاران روشن جمله از .است

 3باری و یوناس. باشد نگهداشت و توسعه و آموزش انتخاب، و جذب کلیدی ۀمؤلف سه شامل ستیبایم حداقل استعداد، مدیریت سیستم
. دادند انجام صلاحیت توسعۀ میانجی با نقش :Yنسل  کارکنان حفظ و استعداد مدیریت هایشیوه بین رابطه عنوان با تحقیقی( 2020)

 Y نسل کارکنان حفظ بر اجتماعی یهارسانه، راهبردی رهبری ،4منتورینگ: استعداد مدیریت یهاروش که داد نشان تحقیق این نتایج
 نتایج. دادند انجام «مسئولانه استعداد مدیریت مدل یک سمت به» عنوان با تحقیقی( 2020) 5آمپونساتاویا و آنلسینیا. دارد مثبتی تأثیر

 رفاه و کارکنان رفاه مناسب، مانند کار سطح چند پایدار نتایج به دستیابی ۀمسئولان استعداد مدیریت یهاوهیش که داد نشان تحقیق
 یهاوهیش با روابط و شیوع: انسانی منابع مدیران استعداد ۀفلسف» عنوان با تحقیقی (2020) و همکاران 6مایرز. دهدیم ارتقا را سازمانی

 را استعداد شناسایی معیارهای و بلندمدت یهافلسفه بین ارتباط نتایج انتظارات، رغمعلی که دادند انجام شدهدرک استعداد یتمدیر
 و روسیه در استعداد مدیریت رشد حال در یهاچالش و الگوها» عنوان با تحقیقیدر ( 2019) 7کاستانک و خوروا. کندینم پشتیبانی
 است مواجه ناکافی ۀعرض و استعدادها برای شدید رقابت چالش با استعداد یتمدیر که ندداد نشان «کارفرمایان دیدگاه بررسی: قزاقستان

 تأثیر» عنوان با تحقیقیدر ( 2018) و همکاران 8اللوزی .ندارند خود استعداد تیم اعضای از کارکنان آگاهی به تمایلی وکارکسب رهبران و

                                                 
1. Lewis & Heckman 
2. Ooi 
3. Younas & Bari 
4. Mentoring 
5. Anlesinya & Amponsah-Tawiah 
6 . Meyers  
7. Khoreva & Kostanek  
8. Al-Lozi 
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 که ندداد نشان اردن در یتجار یهابانک در انسانی منابع اطلاعات یهاستمیس اثربخشی بر استعداد مدیریت یهایاستراتژ
 1تانیسن. است داشته اردن یهابانک انسانی منابع اطلاعات یهاستمیس اثربخشی در چشمگیری تأثیر استعداد مدیریت یهایاستراتژ

 سطح در استعداد مدیریت بر مؤثر فاکتورهای «خوبی؟ چه به و گونهچ چه، برای: استعداد مدیریت بررسی» عنوان با تحقیقیدر ( 2016)
 به «مرز بدون مدل یک سازمانی استعدادهای ۀادار بررسی» عنوان با تحقیقیدر  (2015) 2فورستر. کرد شناسایی را سازمانی و فردی

 سازمان در مدل این چگونه داد نشان داخت وپر حوزه این فعلی حدود در چالشی ایجاد و استعداد مدیریت ۀناشناخت یهاحوزه شناسایی
 .شودیم پیاده

 آنها از کدامچیه که رسدیم نظربه پژوهش پیشینۀ همچنین و استعداد مدیریت یهامدل بررسی و مطالعه به توجه با اساس، این بر
 سیستم پویایی چراکه ؛شودیم احساس پژوهشی خلأ زمینه این در و اندنداده قرار توجه مورد 3سیستم پویایی رویکرد با استعداد را مدیریت

 از منطقی و درست درک که دهدیم ارائه مدلی استعداد، مدیریت بر اثرگذار متغیرهای بازخورد و متغیرها بین غیرخطی روابط بررسی با
 و است شده طراحی مندامنظ تفکری اساس بر سیستم پویایی طرفی، از ؛(2017، شیخ بهایی) است ترنزدیک واقعیت به و دارد سیستم
 کندیم کمک بنابراین، .(2019 دهقان دهنوی و دلشاد،) دهد قرار مدیران اختیار در پیچیده مسائل درک برای را قدرتمند ابزاری توانسته

 کل درک واقع توانایی در. کرد شناسایی سیستم یک عنوانبه را مختلف کارکردهای میان انسجام و داشت سیستم از کلی دیدی تا
 آلایده شناسیروش یک به را رویکرد این آن، اجزای به سیستم کردن جدا بدون سیستم یکپارچه یک متنوع اجزای میان ارتباط و سیستم

 نهاد ترینمهم از جوانان و ورزش وزارت اینکه به توجه با روازاین(. 2017، محقر و هاشمی پطرودی) است دهکر تبدیل یسازمدل برای
 تمامی از یریگبهره با اجتماعی نشاط و جامعه سلامتی سطح یارتقا آن مأموریت و بوده جوانان و ورزش گذاریسیاست متولی

 از حمایت و جامعه افراد بین در ورزشکاری ۀروحی ۀتوسع نیاز، مورد یهارساختیز ۀتوسع منظوربه موجود حقوقی و حقیقی یهاتیظرف
 هامحیط کردن اثربخش و محوریعدالت رویکرد با آموزشی و تفریحی حوزه در چه و رمانیقه زمینۀ در چه ورزش یاحرفه و علمی رشد

 روحی، استعدادهای تقویت و حمایت شناسایی، جهت کشور در مستعد انسانی منابع هایظرفیت ساماندهی همچنین و ورزشی اماکن و
 وزارتخانه که این است ضروری بنابراین است؛ کشور تعالی و توسعه در آنان مشارکت یارتقا و جوانان اقتصادی و فرهنگی اجتماعی،
 و حفظ جذب، و شناسایی یهامؤلفه دادن قرار مدنظر با و کند بررسی اثربخش و کاربردی یاوهیش به را خود استعداد مدیریت وضعیت

 این به گوییپاسخ در پیمحقق رو ازاینکند.  توجه است، تأثیرگذار هامؤلفه این بر که عواملی همۀ به استعدادها، ۀتوسع و نگهداری
 است؟ چگونه جوانان و ورزش وزارت درنگارانه آینده سیاستگذاری برای استعداد مدیریت پویای که مدل است پرسش

 

 پژوهش  یشناسروش

شناسی پویاییکه با استفاده از روش کیفی انجام شد. رویکرد  شودیمشناسی سیستم محسوب پژوهش حاضر از نوع مطالعات پویایی
و هدف آن  رودیمکار هروابط علت و معلولی در صنعت و همچنین ارتباطات پیچیده و غیرخطی بین متغیرها ب یسازمدلسیستم، برای 

 توانیم را سیستم (. پویایی2018، پوریقدسآزاد و پیچیده برای سیاستگذاران و مدیران است ) یهاستمیسفراهم کردن درکی از ساختار 
 که ایستا رویکردهای برخلاف. دکر قلمداد ،کندیم تسهیل را واقعی دنیای مورد در یادگیری و ارتباط برقراری تحلیل، که روشی نوانعبه
 تا شودیم موجب تمرکز این. است متمرکز سیستم متغیرهای بین بازخورد بر رویکرد این دارند، تأکید خطی معلولی و علی روابط بر

 است استوار اصل این بر سیستم پویایی رویکرد. شود نمایان سیستم درون پیچیده یهاییایپو و شده ایجاد واقعی دنیای از جامع نگرشی
 اغلب مدیریتی مسائل در ساده یهاحلراه نتیجۀ و ردیگینم نظر در را پدیده جوانب تمام تنهاییبه ایستا، صورتبه هاستمیس بررسی که

                                                 
1. Thunnissen  
2. Foster 
3. System Dynamics 
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 ایجاد رویکرد، این مهم ویژگی. داد انجام بلندمدت یگذارهیسرما باید هاستمیس در خوب نتایج کسب ایبر روازاین. است مدتکوتاه در
 (.2019دهقان دهنوی و دلشاد، ) دهدیم ارائه واقعیت به نزدیک مدلی که است سیستم کل ساختار از بهتری درک

 هادادهآوری جمع

 داخلی معتبر نشریات و مجلات اطلاعاتی منابع در منتشرشده مقالات) نظری کیفی لازم از طریق مبانی یهادادهدر این پژوهش 
 یهاسال زمانی بازۀ در نور تخصصی مجلات پایگاه و انسانی علوم جامع پرتال دانشگاهی، جهاد برخط علمی اطلاعات مرکز مانند

 1990-2020 یهاسال زمانی بازۀ در 3امرالد و 2اسپرینگر ،1دایرکت ساینس مانند خارجی معتبر برخط اطلاعاتی منابع و 9139-0139
 متخصص و خبره تاداناس و و مصاحبه با مدیران (شد یافت انگلیسی ۀمقال 2492 و مرتبط فارسی ۀمقال 256 آن، ۀنتیج در که شد بررسی

 ۀسابق سال 15 بالای و بطمرت کتاب چاپ استعداد، مدیریت ۀحوز در شدهچاپ ۀمقال دو حداقل داشتن) استعداد مدیریت مسائل به آشنا
توان رو میصورت گرفت. ازاین 4ونسیم افزارنرمگردآوری شدند و سپس بر اساس آنها مدلسازی در قالب محیط  (ورزش ۀحوز در مدیریت

 و خبره تاداناسمیانی و  و عالی سطوح مدیران پژوهش گفت این مطالعه یک مطالعۀ کیفی با هدف کاربردی است. جامعۀ آماری این
 تا رسیدن به اشباع نظری یبرفگلولههدفمند از روش  یریگنمونه اساس بر آنها از نفر 12که  بودند استعداد مدیریت زمینۀ در متخصص

 .شدند انتخاب

 مراحل مدلسازی

 :استصورت زیر بهمراحل فرایند مدلسازی 

از مناسب بودن آن  کهیوقتآزمون مدل تا  .3لل مسئله؛ تدوین فرضیۀ پویا یا نظریه در مورد ع .2؛ موردنظر ۀمسئل یبندچارچوب .1 
 (.2000، 5بهبود )استرمن یهااستیسطراحی و ارزیابی  .4برای هدف خود اطمینان حاصل شود؛ 

 

 پژوهش  یهاافتهی

وجه به اینکه فرایند ا ت( و سپس ب1دند )شکل علی و معلولی سیستم مدیریت استعداد ترسیم ش یهاحلقهابتدا  هاداده لیوتحلهیتجزبرای 
این مراحل  م ازاجریان هر کد -نمودار حالت روازاین؛ ستشناسایی و جذب، توسعه و حفظ استعدادها ۀمدیریت استعداد شامل سه مرحل

 .شودیممجزا از یکدیگر ارائه  صورتبه

                                                 
1. ScienceDirect 
2. Springer 
3. Emerald 
4. Vensim 
5. Sterman 
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evitcA مشارکت فعال
participation

Annual evaluation score

نمره ارزشيابی سالانه

Salary and wage

حقوق و دستمزد

Motivation هزیگنا

+

++

+

R

ارتباطات مؤثر و متقابل
Effective and mutual

communication

Adherence to values

پايبندی به ارزش ها

فرهنگ سازمان
Organizational Culture

Organizational Structure

Regular inspectionساختار سازمانی

بازرسی قانونمند
+

R

Facilities and
infrastructur و تاناکما

زيرساخت ها

gniniarT آموزش

gninraeL يادگيری

Empowerment

توانمندی

Coaching یرگیبرم

+

+

+
+

+

R
Talented absorption

جذب مستعد

Performance

عملکرد

+
R

Source of talent

منبع استعداد

Access to talented
peopleدارفا هب یسرتسد

مستعد

تأمين نياز نيروی مستعد
Provide talented force

Cost and time

هزينه و زمان

Satisfaction تیاضر

+

+

-

-

+

R

+

+

llikS مهارت +

+

+

++

+

آمادگی محيط برای رشد
Environmental readiness for

growth

+

+

آ م ا د گ ی محيط برای رشد
Environmental readiness for

growth
+

Reward شاداپ

+

Competency based
gradation ساسا رب ءاقلارا

شايستگی

+

+

+

+

 

 استعداد معلولی سیستم مدیریت و علی یهاحلقه. 1شکل 

 شخص بر رویصورت کاملاً مشده به، تأثیرات مثبت و منفی روابط بین متغیرهای شناساییشودیم ، مشاهده1که در شکل گونههمان
 نشان داده شده است.  هافلش

 شناسایی و جذب استعدادها -

ی یی استعدادهارای شناسابوانان شناسایی و جذب استعدادها، اولین مرحله از فرایند مدیریت استعداد است. مدیران وزارت ورزش و ج
دو متغیر منبع داخلی و  کهییآنجااز  شودیم، مشاهده 2طورکه در شکل از منبع استعداد استفاده کنند. همان توانندیممورد نیاز خود 

چراکه اگر  کنند، نبع تأمینین دو مالازم است مدیران استعدادهای خود را با توجه به  روازاینخارجی بر روی منبع استعداد اثرگذارند. 
رفی، با توجه طشوند. از  این وزارتخانه موفقیت سبببا صرف کمترین انرژی، هزینه و زمان  توانندیمشناسایی شوند،  یدرستبهادها استعد

افراد متقاضی  یهامهارت ر اساسبه اثرگذاری متغیر مهارت بر روی متغیر نرخ جذب استعداد، برای جذب افراد مستعد، ضروری است که ب
 پی داشته باشد. مطلوبی برای این وزارتخانه در جینتا تواندیم، هامهارتاین  یریکارگبهاقدام شود؛ زیرا 

منبع داخلی
نرخ ورودی داخلی

افراد ملاقاضی
نرخ شناسايی متلااضی

افراد مستعد
لارخ جذب استعداد

منبع خارجی

نرخ جذب متقاضی

نرخ ورودی خارجی

منبع استعداد

مهارت
f9

ضريب مهارت

لالاانمندی

لا کيلالا

خوش نامی و
نرلا افزايش برنلابرلالا سازمانی نرخ کاهش برند

ضريب تملايز f8

ح ن م ت ی ل ب ا ق>
ص ر ب ه ف ر د>

قابليت متعارف
لا قابليت نرخ افزايش قابليتنرخ کاه

لالالاليت منحصر
به فرد لا منحصرنرخ کاهش منحصر لالالا لالالالاي

لا کل قالالالا

 

 ایی و جذب استعدادهاجریان، شناس -. نمودار حالت2شکل 
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 است و نرخ بع خارجی اثرگذارو برند سازمانی هم بر روی نرخ ورودی من ینامخوشنشان داده شده است،  2که در شکل گونههمان
ایز نیز تحت تأثیر دو متغیر بستگی دارد که خود ضریب تم f8و برند سازمانی به دو عامل ضریب تمایز و تابع  ینامخوشش افزای
 یهاتیقابلشتن یازمند داناد متقاضی بنابراین وزارت ورزش و جوانان برای جذب افر فرد قرار گرفته است؛بهمتعارف و منحصر یهاتیقابل

د متقاضی به این ی از افراتعداد بیشتر وو برند سازمانی خود را افزایش داده  ینامخوشاین طریق بتواند میزان  تا از استفردی منحصربه
 وزارتخانه وارد شوند.

 استعدادها ۀتوسع -

ها استعداد ایی و جذبز شناسا پساستعدادها، دومین مرحله از فرایند مدیریت استعداد است. مدیران وزارت ورزش و جوانان  ۀتوسع
آموزش، یادگیری،  یهالفهمؤظر گرفتن داشته باشند تا از این طریق بتوانند با در ن یزیربرنامهاستعدادهای خود  ۀتوسعلازم است برای 

و  هارساختیزفراهم ساختن  نشان داده شده است، با 3که در شکل گونهزیرا همان ،فردی به این مهم دست یابند ۀتوسعتوانمندی و 
رفی، با توجه به شد. از ط دی خواهدیادگیری بیشتر و افزایش توانمن موجبید افراد مستعد را آموزش داد؛ چراکه این آموزش امکانات، با

افراد مستعد  فردی ۀوسعتتخانه به ضروری است مدیران این وزار روازاینفردی بستگی دارد.  ۀتوسعاینکه افزایش توانمندی به انگیزه و 
 که توانمندی بر رویوجه به اینکلی، با ت طوربهشد و شرایطی فراهم سازند تا انگیزۀ افراد مستعد افزایش پیدا کند. داشته با یاژهیوتوجه 

 د دست یابند.به سطح بالایی از عملکر توانندیماستعدادها  ۀتوسعگفت مدیران با  توانیمعملکرد اثرگذار است، 
زلارساخت ها

آلاوزش

يادگيری

توانمندی
افزايش توانمندی

امکانات
نرخ افزايش امکانات

هزينه

f5ضريب زيرساخت ها

عملکرد

انگيزه
توسعه فردی

f11ضريب توسعه

<ش ز و م آ>  <ی د ن م ن ا و ت>

 استعدادها ۀتوسعجریان،  -. نمودار حالت3شکل  

 حفظ و نگهداری استعدادها -

بتوانند  رای اینکهبوانان حفظ و نگهداری استعدادها، سومین مرحله از فرایند مدیریت استعداد است. مدیران وزارت ورزش و ج
زیرا  ،اشته باشندا آنان دبمتقابلی  مؤثر و دارند و مانع از ترک آنها از وزارت شوند، لازم است ابتدا، ارتباطاتنگهاستعدادها را در سازمان 

ه مشارکت . با توجه به اینکشودیمنشان داده شده است، این ارتباطات سبب افزایش مشارکت فعال آنها  4که در شکل گونههمان
ق اد مستعد از طریافر ۀسالان ارزشیابی ۀنمرکه زمانی روازاینارزشیابی سالانه آنان تأثیرگذار است.  ۀاستعدادها بر روی یادگیری و نمر

ن بیشتر شده و در آنا ۀنگیزیش حقوق، اچراکه با افزا، ، لازم است مدیران حقوق بیشتری برای آنها در نظر بگیرندابدییممشارکت افزایش 
 .شودیمدها فظ استعدایزه و حافزایش انگ موجب . از سوی دیگر، آمادگی محیط برای رشد همکندیمنتیجه عملکرد وزارت افزایش پیدا 
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مشارکت
نرخ افزايش مشارکت

ارتباطات

نمره ارزشيابی سالانه

حقوق

انگيزه

يادگيریعملکرد

آمادگی محيط برای
رشد

حفظ لاستعداد

f4ضريب حفظ استعداد

ضريب آمادگی f3

حمايت گریزيرساخت ها

 

 ری استعدادهاجریان، حفظ و نگهدا -مودار حالت. ن4شکل 

 یجاد شد.ا جریان پژوهش -شده برای مدل و متغیرهای اثرگذار بر یکدیگر، مدل کلی حالتشناساییبا توجه به محدودۀ 

شناسان رمدیران و کا که با استفاده از نظر خبرگان، دهدیمریان( مدیریت استعداد را نشان ج -مدل مفهومی پژوهش )حالت 5شکل 
 افزار ونسیم ترسیم شده است.در محیط نرم

 

مشارکت
افزايش مشارکت

ارتباطات

نمره ارزشيابی سالانه

حقوق
انگيزه

يادلايری

توانمندی
افزايش توانمندی

<هز ی گ ن ا>

عملکرد

<ت ی ا ض ر>
ا د>د ع ت س ا ع ب ن م>

آموزش

زير ساخت ها

f5ضريب زير ساخت

<ت ر ا ه م>

فرهنگ سازمانیپايبندی به ارزش ها
ساختار سازمانی

بازرسی قانونمند

آمادگی محيط برای
رشد

ضريب بازرسی

ارتقاء بر اساس
شايستگی

f2

ضريب ارتقاء

f3ضريب آمادگی

حفظ استعداد

f4 ضريب حفظ

تأثير ضريب تسهيل
گری بر عملکرد

کيفيت

رضايت
افزايش رضايت

حمايت گری

پاداشهزينه و زمان

f6

f7ضريب حمايت گری

اعتبار
افزايش اعتبار

<ی ر گ ت لا ا م ح>

منبع داخلی
نرخ ورودی داخلی

افراد متقاضی
نرخ شناسايی متقاضی

منبع خارجی

نرخ ورودی خارجی

نرخ جذب متقاضی

افراد مستعد
نرخ جذب استعداد

منبع استعداد

مهارت

ضريب تمايز f8

ضريب مهارت

f9

ارزيابی افراد

ضريب ارزيابی f10

توسعه فردی

f11ضريب توسعه

تعداد مربيان

تعداد مديران

نرخ افزايش مربيان نرخ کاهش مربيان

نرخ استخدام مديران نرخ اخراج مديران

ضريب تسهيل گری

خوش نامی و
نرخ افزايشبرند سازمانی نرخ کاهش

قابليت متعارف
نرخ ايجاد قابليت نرخ کاهش قابليت

قابليت منحصر
نرخ افزايش منحصربه فرد نرخ کاهش منحصر

کل قابليت

لا لا ل ب ا ق> ح ن م 
ص ر ب ه ف ر د>

<د ر ک ل م ع> <یر ی گ د لا ی>

ب ا ی ش ز ر ا ه ر م ن>
ی س ا ل ا ن ه>

<. د ر ک ل م ع>

<.ه ز ی گ ن ا>

<.ت ی ا ض ر>

ت خ ا س ر ی ز>
ه ا>

ر گ ت ی ا م ح>
ی.>

گزارش ها
نرخ افزايش
گزارش ه.

نرخ کاهش گزارش ها

.ا .س.ورالعمل 
افزايش دستورالعمل کاهش دستورالعمل

f1

. م ن ا و ت> <ی د  <ش ز و م آ>

امکانات
افزايش امکانات

هزي.ه

فعاليت
افزايش فعاليت

ت خ ا س ر ی ز>
ه ا.>

ک ی ف ی ت

..  . . م ن  ت و ا 

 

 جریان( -نمودار حالت). مدل مفهومی پژوهش 5شکل 

 افزار از چهار نوع متغیر استفاده شد:در این نرم

دست ده بهات در آینش تغییرمتغیر حالت )انباشت( که مقدار سطح آن در طول زمان و مقادیر جدید با توجه به افزایش و کاه .1
متغیر ثابت که  .3 ؛دهدیمزمان نشان  متغیر نرخ )جریان( که تغییر افزایشی و کاهشی توسط آن و رفتار سیستم پویا را در طول .2 ؛دیآیم

و توابع  کمی، روابط کیفی یهافرمولریان از ج -متغیر کمکی. در جریان ساخت نمودار حالت .4 ؛کندینمدر طول زمان تغییری پیدا 
 شده است.عددی استفاده 
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نی، قابلیت رند سازمامی و بمتغیرهای حالت در این پژوهش شامل منبع داخلی، منبع خارجی، افراد متقاضی، افراد مستعد، خوشنا
و  هاستورالعملدد مربیان، فرد، مشارکت، امکانات، توانمندی، رضایت، اعتبار، فعالیت، تعداد مدیران، تعدامتعارف، قابلیت منحصربه

 .هاستگزارش

ارجی، نرخ خرخ ورودی نقاضی، متغیرهای نرخ شامل نرخ ورودی داخلی، نرخ شناسایی افراد متقاضی، نرخ جذب استعداد، نرخ جذب مت
رخ افزایش فرد، نرخ ایجاد قابلیت متعارف، نرخ کاهش قابلیت متعارف، نفرد، نرخ کاهش قابلیت منحصربهافزایش قابلیت منحصربه

توانمندی،  رخ افزایشنامکانات،  نرخ کاهش خوشنامی و برند سازمانی، نرخ افزایش مشارکت، نرخ افزایش و برند سازمانی، ینامخوش
ربیان، نرخ کاهش مخ افزایش ان، نرنرخ افزایش فعالیت، نرخ افزایش رضایت، نرخ افزایش اعتبار، نرخ استخدام مدیران، نرخ اخراج مدیر

 .هاستگزارشو نرخ کاهش  هاگزارش، نرخ افزایش هادستورالعملهش ، نرخ کاهادستورالعملمربیان، نرخ افزایش 

، مهارت، دمنبع استعدا فرد، عملکرد، یادگیری، انگیزه، آموزش، رضایت،متغیرهای ثابت شامل توانمندی، کیفیت، قابلیت منحصربه
ز حروف جدا ا)صورت متغیر سایه یرها بهذکر است در مدل، این متغ شایان. استارزشیابی سالانه  ۀنمرو  هارساختیز، یگرتیحما

 یکدیگر( نوشته شده است.

، ارزیابی افراد، ابی افرادب ارزیمتغیرهای کمکی شامل منبع استعداد، کل قابلیت، ضریب تمایز، ضریب مهارت، مهارت، ارتباطات، ضری
، هزینه، هاساختریز، ضریب هارساختیزفردی،  ۀفردی، ضریب توسع ۀتوسعارزشیابی سالانه، حقوق، انگیزه، عملکرد، یادگیری،  ۀنمر

، ضریب حفظ یگرلیتسه، ضریب بر عملکرد یگرلیتسه، پاداش، هزینه و زمان، کیفیت، تأثیر ضریب یگرتیحما، یگرتیحماضریب 
هنگ سازمانی، فر زمانی،تار سااستعداد، حفظ استعداد، آمادگی محیط برای رشد، ضریب آمادگی، ضریب بازرسی، بازرسی قانونمند، ساخ

 ، ارتقا بر اساس شایستگی و ضریب ارتقاست.هاارزشپایبندی به 

 اعتبارسنجی مدل

 یساختار اعتبار. بردیم را بالا آن بودن یکاربرد به اعتماد و دهدیم نشان را هااستیس یبررس یبرا مدل قابلیت مدل، یاعتبارسنج
)شی و  کرد یبررس را مدل رفتار اعتبار توانیم ،است اعتبار یدارا مدل ساختار کهینزما تنها و دارد اولویت آن یرفتار اعتبار بر مدل
از  یبخش ،یعدد یهاجدول و توابع یسازگار ،یینها حد یهاآزمون از مدل، اعتبار مورد در به اطمینان یابیدست یبرا(. 2005، 1گیل
 شناسیپویایی به مربوط در ادبیات یاعتبارسنج هایآزمون کاربردترینپر هاآزمون این. شودیماستفاده  رفتار بازتولید و مدل یاجزا

 مطابق آزمون این در که شد استفاده یحد شرایط منظور در این پژوهش، از آزمونبدین (.2012، و همکاران 2ماتیو) هستند هاستمیس
 آوردن از شدن طولانی دلیلبه است ذکر شایان .کندمیبا توجه به منفی نشدن رفتار متغیرهای حالت این وضعیت را تأیید  ،6 شکل

 .است شده خودداری دیگر متغیرهای رفتار نمودارهای

و  یحد با اعمال شرایط یحدشرایط  آزمون .دهدیمنشان  یحدواقع عملکرد منطقی مدل را در شرایط  در یحد شرایط آزمون
 آزمون کند.میمدل را ارزیابی  یرهایمتغ بین ۀشدو روابط تعریف. انجام این ساختار علی شودیمبررسی نتایج حاصل از مدل انجام 

یا مقادیر  و هااستیسیافتن  با تغییر شرایطی هر در تأکید دارد؛ به این معنا که یحد، بر مقاوم بودن مدل در شرایط یحدشرایط 
افزایش یا کاهش  مدل، به میزان زیاد یرهایمتغ ۀاولی مقادیر مثال وقتی رایب .از خود نشان دهد انتظار را رفتار مورد ، مدل بایدهایورود

تغییر در مقادیر نیازها حداقل و حداکثر به مدل اعمال  . در این آزمونابدییمتغییر  همان میزان واقعی خود معیارها و مدل در یابند، امتیاز
 در مدل یاصل متغیر چند مقدار آزمون این واقع در (. در2000، 3احمد و سیمنوویچ) شودمی مربوط بررسی یرهایمتغ تکتکو رفتار  شده
؛ شودمیتغییرات ارزیابی  این برابر در مدل حساسیت و سپس میزان شوندیم داده تغییر کم بسیار و زیاد مختلف بسیار یحد یهاتیوضع

                                                 
1. Shi & Gill 
2. Mathew 
3. Ahmad & Simonovic 
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 علتبه است و استعداد مدیریت حوزۀ متخصصان و خبرگان با مصاحبه از شدهاستخراج کیفی یهاداده مطالعه این اما از آنجایی که محور
 . شد ساخته کیفی مدل اطمینان، قابل و صحیح یهاداده بهنداشتن  دسترسی
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tnerruC : اعتبار 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

tnerruC : توانمندی 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

tnerruC : رضايت 3 3 3 3 3 3 3 3 3

tnerruC : مشارکت 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

 مشارکت و رضایت توانمندی، نمودار متغیرهای اعتبار،. 6شکل 

 سیاست(ۀ ارائسنجی )واقعیت

 رییتغکاری و ناسان دستران و کارشخبرگان، مدی وسطت، آن دسته از متغیرهایی استفاده شد که در دنیای واقع هااستیسبرای پیشبرد 
فردی،  ۀتوسع بی افراد،ا، ارزیانمونه ارتقا بر اساس شایستگی، بازرسی قانونمند، آمادگی محیط برای رشد، حفظ استعداده رایب. کرد

هریک بر  ست و تأثیردامه چند سیا. در اهارساختیزبر عملکرد و  یگرلیتسه، تأثیر ضریب یگرتیحماارزشیابی سالانه،  ۀمهارت، نمر
 مدیریت استعداد در نظر گرفته شد.

، لازم دکنقدام یاز خود انمورد  سیاست شناسایی استعدادها: اگر مدیران وزارت ورزش و جوانان بخواهد برای تأمین نیروهای مستعد 
 ورزشی، متخصصان بتث ۀسامان)ع خارجی و منب (وزارت استعدادیابی خود ۀکمیت)است از منبع استعداد که شامل منبع داخلی 

 جریان در عمومی هایفراخوان و زارتو به کارکنان ارجاع انتقالی یهاطرح استخدامی، یهاآژانس وزارت، مالکیت تحت یهاتیساوب
بنابراین  ت؛ذار اسثرگاستعداد ا هر دو منبع داخلی و خارجی بر روی منبع شودیمچراکه در مدل مشاهده  ،، استفاده کنداست (مسابقات

 تیفیک از داستعدا تیریمد نظام یهایوروداگر  شد و به وزارت خواهد نامناسب ییروهاین ورود سببمنابع استعداد  نیا به یتوجهیب
 .کرد خواهد مواجه یجد یهاچالشبا  را استعداد تیریمد یبعد یندهایفرانباشند،  برخوردار مناسب

وانمندی و افراد )ت مهارت ش و جوانان برای جذب افراد متقاضی لازم است که بر اساس میزانسیاست جذب استعدادها: وزارت ورز
غل، تناسب با شم ۀروحیرزشی، و ۀسابقکاری،  ۀسابقحداقلی )تحصیلات،  یهایستگیشازیرا متغیر مهارت که شامل  کند،کیفیت( اقدام 

بدنی، احکام  تیتربسانس لی)برتر  ن، فضای سیاسی و اجتماعی( و شایستگیاز فناوری اطلاعات و درک صحیح از قوانی یریگبهرهتوانایی 
خوردار باشند، لازم و کافی بر یهامهارتتعد از ، بر نرخ جذب استعداد مؤثر است؛ بنابراین اگر نیروهای مساستهای قهرمانی( و مدال

روی عملکرد  مثبتی بر ت اثرجریان، مهار -اس نمودار حالتچراکه بر اس ،افزایش عملکرد مطلوب در این وزارتخانه شوند سبب توانندیم
 دارد.

جمله آموزش،  استعدادها: در این زمینه وزارت ورزش و جوانان برای توسعۀ استعدادها باید به چند متغیر مهم از ۀتوسعسیاست 
بر میزان یادگیری  توانیمدن ساعات آموزش چراکه با افزایش دا ،ای داشته باشد)مربیگری( توجه ویژه یگرلیتسهیادگیری، توانمندی و 
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( داده شود، یگرلیتسهلازم ) یهاییراهنمااستعدادها اثر مثبت گذاشت و توانایی آنها را ارتقا داد. از طرفی، اگر به استعدادها مشاوره و 
 استعدادها فراهم کرد.  ۀتوسعتر لازم را برای بس توانیمبنابراین، با توجه به روابط بین این متغیرها  ؛ابدییمعملکرد مطلوب آنان افزایش 

، مشارکت فعال، و متقابل ت مؤثرسیاست حفظ استعدادها: با توجه به مدل پژوهش، اگر وزارت برای حفظ استعدادها متغیرهای ارتباطا
 ،اقی بمانندبدر آنجا  وکنند رک نکه آنان وزارت را ت شودیم سببحقوق و دستمزد، انگیزه و آمادگی محیط برای رشد را در نظر بگیرد 

رزشیابی سالانه ا ۀه و نمری سالانارزشیاب ۀنمرچراکه طبق روابط علی و معلولی، ارتباطات روی میزان مشارکت استعدادها و مشارکت روی 
اشند، این امر سبب ب ری داشتهو مؤث رو اگر استعدادها با یکدیگر ارتباطات متقابلاینروی حقوق و حقوق روی انگیزه اثر مثبتی دارد. از

 ۀکه نمرانیداد و زم ایش خواهدآنان را افز ۀسالانو این مشارکت فعال، نمره ارزشیابی  شودیمبالا رفتن میزان مشارکت فعال آنها 
سوی دیگر،  . ازبردیمبالا  ق، انگیزه راو این افزایش حقو کندیمحقوقشان نیز افزایش پیدا  تبعبهارزشیابی سالانه آنان افزایش یابد 

ستعدادها را رای رشد ابر لازم . بر این اساس، اگر محیط بستاستآمادگی محیط برای رشد بر روی انگیزه و متغیر حفظ استعداد مؤثر 
 مؤثر ضروری است که ۀشدیشناساییرهای با توجه به متغ روازاین. مانندیمو در وزارت باقی  کنندیم، استعدادها انگیزه پیدا دسازفراهم 

 آورد. عملهبممانعت  دگاری آنهادرونی استعدادها را بشناسد تا از عدم مان یهازهیانگاین وزارتخانه نیازهای مادی، غیرمادی و 

 یزیآمتیموفق طوربه را استعداد تمدیری فرایند بخواهد جوانان و ورزش وزارت چنانچه شده،ارائه یهااستیسبه  توجه با کلی طوربه
 و مهارت ساسابر  استعدادها ذبج استعداد )منبع داخلی و خارجی(، منابع از استعدادها درست شناسایی با که وری استضر سازد، پیاده

 کفیم مزایای تمزد،دس و حقوق افزایش با و ساخته توانمند را افراد لازم، مهارتی و عمومی یهاآموزش ۀارائ )حداقلی و برتر(، هایستگیشا
 .شود استعدادها حفظ و نگهداری سبب فعال کتمشار ساختن بستر فراهم و

 

 ی ریگجهینتبحث و 

اند. هکردمتنوعی از مدیریت استعداد ارائه شده است که هرکدام از آنها در زمینۀ خاصی مدیریت استعداد را بررسی  یهامدلتاکنون 
 دانندیم کارکنان از نگهداری توسعه، سازی، انتخاب، درگیر جذب، چون یهامؤلفه شامل را استعداد مدیریت یندافر( 2009) روپر و فلیپس

 استعداد، مدیریتیند افر در ( معتقدند2009) ملاهی و کالینگز طرفی، از. دارد همخوانی تحقیق این زیادی با حدودی تا یهامؤلفهاین  که
 در و شود تعریف هاگاهیجا این متناسب با هایمهارت و دانش، شایستگی سپس شوند، شناسایی سازمان کلیدی یهاپست باید ابتدا

 یندافر( 2012) و همکاران 1کابولت همچنین. است حاضر پژوهش پیشنهادی الگوی راستای در شود که استعداد تشکیل نهایت، مخازن
 تأیید را ضرحا پژوهش پیشنهادی الگوی که داندیم کارکنان و حفظ توسعه نگاری، هویت استخدام، جذب، شامل را استعداد مدیریت

 و توسعه سازی عملکرد، حداکثر آموزش، پذیری، جامع استخدام، جذب، ( شامل2014) 2شیمان استعداد عمر ۀچرخ افزون بر این. کندیم
 .دارد همپوشانی حاضر پژوهش الگوی پیشنهادی کلیدی یهامؤلفه با است که بازیابی و نگهداشت جانشین پروری،

 (جوانان و ورزش وزارت: موردی ۀمطالع) نگارانهندهیآ یگذاراستیس برای استعداد مدیریت پویای مدل ۀارائدر این پژوهش، هدف 
شده، تفکر سیستمی و روابط علی و معلولی بین متغیرها ضروری است که استخراج یهامؤلفهبا توجه به کلیدی بودن  روازایناست. 

ایط و بهبود این متغیرها متمرکز سازد. از طرفی، در فرایند مدیریت استعداد شر یسازفراهموزارت ورزش و جوانان توجه خود را برای 
زیرا این سه متغیر از فرایند مدیریت استعداد  ،سه متغیر اصلی شناسایی و جذب، توسعه و حفظ استعدادها در نظر گرفته شود ستیبایم

ریت استعداد را در نظر بگیریم هرکدام در یکی از این سه متغیر چراکه اگر سایر متغیرهای اثرگذار بر فرایند مدی ،غیرقابل حذف هستند
صورت یک منظور با توجه به مدل پژوهش، برای فرایند مدیریت استعداد باید ارتباط بین متغیرها بهبدین. رندیگیماصلی و کلیدی قرار 

سازی فرایند مدیریت استعداد در وهلۀ اول، لازم برای پیادهوزارت ورزش و جوانان  رسدیمبنابراین، به نظر  فرایند پویا در نظر گرفته شود؛
                                                 
1. Chabault 
2. Schiemann 
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بر . دکناستعدادهای مورد نیاز خود را شناسایی  ،استاست با استفاده از منبع استعداد که تحت تأثیر دو متغیر منبع داخلی و منبع خارجی 
نیروهای  تواندیموزارت با دسترسی به این افراد و  شودیمافزایش دسترسی به افراد مستعد  سببروابط علی و معلولی این امر  اساس

کند تا با کاهش هزینه و زمان، میزان رضایت مدیران افزایش  ییجوصرفهو از این طریق در هزینه و زمان د کنمورد نیاز خود را تأمین 
( در پژوهش خود به تأیید 2013) همکارانو  نادری. کنندیمیابد. در این صورت آنان مجدداً از منبع استعداد نیروهای مستعد را شناسایی 

از منبع داخلی و خارجی استعدادهای مورد نیاز را شناخت. در وهلۀ دوم،  توانیمکه برای شناسایی افراد مستعد،  اندپرداختهاین مطلب 
ب افراد مستعد سبب افزایش چراکه جذ ،کار گیردهبرای جذب افراد متقاضی طبق مهارت آنان عمل کند و از بین آنها افراد مستعد را ب

شایستگی خواهد شد. از سوی دیگر، با در نظر گرفتن متغیر خوشنامی و برند  بر اساسافزایش ارتقا  سببو عملکرد هم  شودیمعملکرد 
ی جذب بیشتر افراد متقاضی شد و برای افزایش نرخ ورودسبب  توانیمسازمانی که بر روی نرخ ورودی منبع خارجی اثرگذار است، 

 و همکاران 1لی یهاپژوهشفرد توجه کرد. این مطلب با نتایج متعارف و منحصربه یهاتیقابلخوشنامی و برند سازمانی لازم است به 
استعدادها با توجه به اینکه  ۀتوسع( همخوانی دارد. در وهلۀ سوم، برای 2016) اقبال و همکاران( و 2018) و همکاران پورحسن(، 2019)

های لازم برای آموزش این ضرورت وجود دارد که امکانات و هزینه ،استتحت تأثیر دو متغیر هزینه و امکانات  هارساختیزمتغیر ضریب 
چراکه طبق روابط علی و معلولی، این میزان افزایش  ،های کافی، میزان یادگیری را افزایش دادافراد مستعد فراهم شود و با دادن آموزش

و مربیگری هم میزان آموزش را افزایش  گذاردیمو توانمندی بر روی مربیگری اثر مثبتی  شودیمیشتر آنان توانمندی بموجب یادگیری 
 از یکی چراکه آموزش ،( همخوانی دارد2018) دهقانان و همکاران( و 2020) 2جراوی و خوروا یهاپژوهش. این مطلب با نتایج دهدیم

 اولاً ساعات تا شود بررسی یدرستبه باید موضوع این و شودیم ورزش و جوانان محسوب وزارت استعدادها در ییتوانا افزایش یهاراه
افراد مستعد باشد. علاوه بر آموزش، مشارکت فعال افراد  یشغل یازهاین اساس بر هاآموزشثانیاً  و شود نظر گرفته در یمناسب یآموزش

بنابراین توانمندی استعدادها با  ش توانمندی افراد مستعد را در پی دارد؛و یادگیری خود، افزای شودیممستعد هم سبب افزایش یادگیری 
( در مدل پژوهش خود به تأیید این مطلب 2017) و افتخار پوریقلخواهد شد که  منجر فردی به افزایش عملکرد ۀاستفاده از توسع

 .اندپرداخته

ارزشیابی سالانه افراد  ۀشود و مشارکت بر روی نمررکت میبر اساس الگوی پژوهش، ارتباطات متقابل و مؤثر سبب افزایش مشا 
بر روی متغیر ارزشیابی سالانه تأثیر مثبت  شودیماثرگذار است. از سوی دیگر، ارزیابی افراد که بر اساس یادگیری و عملکرد سنجیده 

 کنند،حقوق دریافت  ۀسالانارزشیابی ۀ نمران دارد. در وهلۀ چهارم، برای حفظ و نگهداشت استعدادها ضروری است که افراد بر اساس میز
آنان اثر دارد و انگیزه هم به افزایش  ۀارزشیابی سالانه بر روی حقوق تأثیرگذار است و حقوق هم بر روی میزان انگیز ۀچراکه نمر
 که آنجایی و از شودیماد افزایش انگیزه و حفظ استعد سببکه محیط برای رشد فراهم باشد، خواهد شد. از طرفی، زمانیمنجر مشارکت 

 یهابرنامهبا ایجاد فرهنگ سازمانی خاص خود که بر اساس  تواندیمبر روی فرهنگ سازمانی اثرگذار است، وزارت  هاارزشپایبندی به 
و  کنندیمزیرا در این صورت است که استعدادها احساس ارزشمندی پیدا  حفظ افراد مستعد شود؛ سببمدیریت استعداد بنا شده باشد 

برای وزارت ارزشمند است. فرهنگ سازمانی بر روی ساختار سازمانی اثرگذار است و ساختار سازمانی بر  هاآنکه حضور  شوندیممتوجه 
بر  ،دیآیمدست به هاگزارشبر  هادستورالعملبازرسی قانونمند اثر دارد و با توجه به اینکه ضریب بازرسی قانونمند که خود از تقسیم 

توجه داشته  هاگزارشو  هادستورالعملبرای بازرسی قانونمند، مدیران لازم است به  رسدیمنظر به روازاینسی قانونمند اثرگذار است. بازر
افراد بر  یخود را انجام دهند. از سوی دیگر، متغیر بازرسی قانونمند بر روی متغیر ارتقا ۀوظیف یدرستبهباشند تا از این طریق بتوانند 

بر متغیر ارتقا بر اساس  ،دیآیمدست بهارزشیابی سالانه  ۀشایستگی اثرگذار است و ضریب ارتقا هم که از تقسیم عملکرد بر نمر اساس
بنابراین اگر مدیران بخواهند افراد مستعد را بر اساس شایستگی ارتقا دهند، نیازمند بازرسی قانونمندند. در  ؛استشایستگی تأثیرگذار 

و  شودیم یگرلیتسه سبباگر هریک از مدیران یک مربی داشته باشند که آنها را راهنمایی کنند  گفت توانیمیت متغیر رضا خصوص
. آوردیمافزایش کیفیت و کیفیت، رضایت استعدادها را به ارمغان  موجب دهدیمعلاوه بر اینکه عملکرد را افزایش  یگرلیتسهاین 

                                                 
1. Li  
2. Järvi, Khoreva 
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هایی را در نظر بگیرند و برای به دو متغیر پاداش و هزینه و زمان توجه کنند؛ چراکه اگر پاداش همچنین مدیران برای افزایش رضایت باید
وجود به هاپاداشای که با لحاظ کردن و این رضایت و انگیزه شوندیمو زمان برنامه داشته باشند، استعدادها راضی  هانهیهزکاهش 

( 2018) و همکاران محفوظی( و 2018) و همکاران یهاشمفیس یهاپژوهشا نتایج خواهد شد. این مطلب بمنجر ، به حفظ آنها دیآیم
 گفت توانیمبر اعتبار اثرگذار است،  یگرتیحماو با توجه به اینکه  شودیمافزایش اعتبار  موجبهمخوانی دارد. از طرفی، رضایت هم 

و این ضریب بر  دیآیمدست بر فعالیت به هارساختیزز تقسیم . متغیر ضریب حمایتگری هم که ابردیماعتبار را بالا  یگرتیحماکه 
زیاد شود هزینه و زمان  یگرتیحمابنابراین، هرچه  بر روی هزینه و زمان اثر منفی دارد؛ یگرتیحماو متغیر  استاثرگذار  یگرتیحما

جوانان با استفاده از مدل پژوهش حاضر  مدیران وزارت ورزش و گفت توانیمکلی،  طوربه. شودیمرضایت  موجبو  ابدییمکاهش 
 .ندکنسازی فرایند مدیریت استعداد اتخاذ تصمیمات صحیحی در راستای پیاده توانندیم

 

 تشکرو  ریتقد

 هاینظر ۀارائ سببحترم بهاوران مدکمال تشکر و قدردانی داریم. همچنین از  ،دندکراز همۀ کسانی که ما را در انجام این پژوهش یاری 
  ریم.تاری و علمی سپاسگزاساخ
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