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 چکیده : 

مدیریت استعداد ابزاری برای بهبود فرایند استخدام و رشد افراد با مهارت ها و توانایی های مورد نیاز برای مواجهه با نیازهای 

چند یك شرط ضروری برای موفقیت سازمانها محسوب می  بهره مندی از سرمایه های انسانی مستعد هرفعلی سازمان هاست . 

هایی نیازدارند تا بتوانند از این استعدادها به طور مؤثرتری  همچنین به راهبردهای مناسب و ابتکار عمل شود ، اما کافی نیست

بنابراین ،ضروری است که هر سازمانی وضعیت موجود فرایند مدیریت استعداد درسازمان خود را به خوبی مورد .بهره گیری کنند

در تقویت نقاط قوت و مرتفع کردن نقاط ضعف بکوشد و با بهینه سازی  شناسایی قرار داده و با شناخت قوتها و ضعفهای آن

تحقیق حاضر با هدف توسعه دانش .سیستم مدیریت استعداد بتواند ازحداکثر توان و ظرفیت استعدادهای خود بهره مندگردد

سازی آن درسازمان های  زمینه بررسی تطبیقی وضعیت موجود و مطلوب سیستم مدیریت استعداد با رویکرد بهینه کاربردی در

انجام گرفته و موضوع مذکور در آن ، هم از حیث نظری و هم در میدان عمل ، مورد بررسی 1393دولتی استان کرمانشاه در سال 

 آزمون از آزمودن فرضیات ، شدند.برای تحلیل و تجزیه پارامتریك آمار و شاخصها به وسیله ها داده .و آزمون قرار گرفته است

 به توجه با  ، پایان در شدند . بندی رتبه و انحراف معیار ، میا نگین اساس بر ها مؤلفه سپس، و شد استفاده زوجی مقایسه

شده است  ارائه آن بهبود برای را هکارهایی این سیستم ، پیشنهاد ها و سازی مطلوب پیاده برای هایی مؤلفه پژوهش، های یافته

. 

 کلمات کلیدی : استعداد، سیستم مدیریت استعداد ، مدل های مدیریت استعداد، سازمان های دولتی 
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 مقدمه : 

افراد مستعد از همان آغاز پیدایش بشر وجود داشته اند. نقاشی های قدیمی درون غارها شاهدی است بر اینکه نه تنها استعدادهای 

مکانیکی)مانندساختن ابزار و وسایل( و استعدادهای شکارکردن نیز وجود داشته است. سالها پیش هنری، بلکه استعدادهای 

کارگران حرفه ای مستعد، نوازندگان، هنرمندان و افراد صاحب فن و استعداد ، برای عرضه کردن خدمات خود مسافرت می 

آن را گرفت  دن به مدت طولانی برای یك کارفرما جایکردند. این شیوه اشتغال به مرور زمان از دور خارج شد و شیوه کار کر

تا  1950ادامه داشت و طی سال های  1980(.شیوه کار کردن تقریبا تا اوایل دهه 1387،ترجمه گودرزی و حسینی،1)کارترایت

 1980از دهه  .(Cappelli ,2008انجام می گرفت ) 2، اداره و توسعه استعدادها بر پایه مدل انسان سازمانی1980ا واسط دهه 

به بعد، با بهینه سازی ها و کوچك سازی هایی که به سرعت در حال اتفاق افتادن بود ، تغییرات شگرفی در ساختارها و روابط 

سازمانی ایجاد شد. به این صورت که روابط وفادارا نه کارکنان به ویژه کارکنان عالی رتبه و مستعد نسبت به سازمان خود، به 

چرا که این افراد مطمئن نبودند زمانی که وارد یك سازمان می شوند، مسیر پیشرفت آنها تضمین شده و می تدریج کمتر شد. 

توانند تا هر زمانی که بخواهند در شغل ود باقی بمانند . این مسئله از یك سو و افزایش تقاضا برای کارکنان با انگیزه، دارای 

اری از این افراد سازمان های خود را ترک نموده و هزینه های زیادی را به سازمان قابلیت ها و استعدادهای ویژه نیز باعث شد بسی

 ,Komm) تحمیل نمایند. در این زمان بودکه سازمان ها به فکر راه چاره برای حفظ و مدیریت این گونه افراد افتادند

2008&Guthridge). 

جنگ "به دنبال جریانی تحت عنوان 1990دردهه  3مکنزی بنابراین مفهوم مدیریت استعداد را اولین بار شرکت مشاوره ای

. مطالعات مکنزی "بهترین استعدادها ارزش جنگیدن دارند"مطرح کرد. اعتقاد مشاوران این شرکت این بود که  "4استعدادها

 "ت جدید را  یعنیرا تغییر داده و واقعی "افراد نیازمند سازمان ها هستند"تغییر بزرگی ایجاد کرد. او این واقعیت قدیم که 

 ازسرمایه های بهره مندی(.  1388،ترجمه جزنی ،2006، 5،جایگزین آن نمود )گای وسیمز"سازمان ها نیازمند افراد هستند

 راهبردهای به نیست همچنین اما کافی می شود، محسوب سازمانها موفقیت برای ضروری شرط یك چند هر مستعد انسانی

 است که ضروری بنابراین، .کنند بهره گیری مؤثرتری به طور استعدادها این از بتوا نند تا دارند نیاز هایی عمل ابتکار و مناسب

 و قوتها شناخت با و قرار داده شناسایی مورد خوبی به را خود سازمان در استعداد مدیریت فرایند موجود سازمانی وضعیت هر

 حداکثر از بتواند استعداد مدیریت سیستم بهینه سازی با و ضعف بکوشد نقاط کردن مرتفع و قوت نقاط تقویت در آن ضعفهای

امروزه با توجه  ( .105،ص1392عباس پور، ،به نقل از خالوندی و2009بهره مندگردد )سوئیم، و ظرفیت استعدادهای خود توان

رای استقرار آن انجام به نیاز روز افزون به یك سیستم مدیریت استعداد مطلوب ،تلاشهای اندکی درزمینه بررسی عوامل مهم ب

بنابراین ، مطالعه این امرکه عوامل موفقیت استقرار این سیستم در سازمان های دولتی تاچه اندازه به کارگرفته شده  .شده است

این مقاله تلاش .ا ند ، درکنار بررسی میزان اهمیت این عوامل، درموفقیت پیاده سازی سیستم مدیریت استعداد ضروری است

دارد تا با بررسی شکاف بین اهمیت ادراک شده و به کارگیری این پنج عامل مؤثر، آمادگی سازمان های دولتی استان کرمانشاه 

نتظار می رود این نتایج برای درک بهتر و به عنوان راهنمای فرایند . ارا برای استقرارسیستم مدیریت استعداد ارزیابی کند 
                                                           

1 . Cartwright 
2 . Organizational Man Model 
3 . Mackenzie 
4 . Talents War 
5 .Guy & Sims 
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باتوجه به بالارفتن دوره بازنشستگی مدیران و  .استعداد در سازمان های دولتی کشور مورد استفاده قرارگیرند استقرار مدیریت

طبق بررسی های صورت گرفته به دلیل رشد عرصه . ورود مدیران جدیدتر ، نیازمند برنامه ریزی برای توسعه وجایگزینی آنهاست

درنتیجه، سازمان   .یروهای فعلی سالانه تعداد زیادی ازمنصبها خالی می شودهای جدید ، تعویض سریع مدیران یا بازنشستگی ن

برهمین اساس ، به نظرمی رسد درسالهای آتی، . موظف است برای پرکردن این جاهای خالی، برنامه ریزی مؤثری داشته باشد

ای پرکردن منصبهای رهبری کلیدی در رقابت برای یافتن مدیران مستعد و کارآمد درکشور ، روزبه روز بیشتر شود وآمادگی بر

زمان مناسب، به عنوان یکی ازمهمترین چالشها در پیشِ روی سازمان ها به شمار می رود. پس بررسی این مسئله که سازمان 

های دولتی ما درحال حاضر در چه نقطه ای قرارگرفته و برای رسیدن به وضعیت مطلوب ، نیازمند توجه به چه مؤلفه هایی می 

دراین تحقیق، به دنبال پاسخگویی به این سؤال هستیم که آیا بین وضعیت موجود و مطلوبِ مدیریت  .د ، حا ئز اهمیت استباش

استعداد در سازمان های دولتی استان کرمانشاه ، تفاوت معناداری وجود دارد یا خیر؟ بنابراین ، سطح اهمیت پنج عامل وسطوح 

بر پایه نتایج تجربی این تحقیق، نواحی که  .استان کرمانشاه مورد بررسی قرارگرفته استاستقرار آنها در سازمان های دولتی 

ه طورخاص، بسپس  پیشنهادا تی برای پرکردن شکافها ارائه  شده است  نیازمند توجه و بهبود بیشتر هستند  شناسایی می شود

 :اهداف این تحقیق عبارتند از

 استان کرمانشاه درمورد عوامل استقرار سیستم مدیریت استعداد ارزیابی وضعیت موجود سازمان های دولتی .1

 بررسی ومقایسه اهمیت ادراک شده ومیزان به کارگیری پنج عامل مؤثر .2

 رتبه بندی ابعاد مهم برای استقرار سیستم مدیریت استعداد  .3

 

 

 مبانی نظری پژوهش :

 و مقاله این در استفاده مورد مدل سپس و شده بیان آن ضرورت و اهمیت استعداد ، مدیریت از تعاریفی ابتدا بخش، این در

 .است شده داده توضیح اختصار به سیستم مدیریت استعداد پیاده سا زی عامل پنج 

 استعداد و مدیریت استعداد 

سال که برای شرکت مشاوره مدیریت مك کینزی کار می کنند در اثری که در 8و بث الکسرود 7، هلن هند فیلد جونز6اد میشل 

استعداد را به عنوان مجموعه ای از توانایی های یک شخص تعریف »  نوشتند« 9جنگ استعداد ها » ،  با عنوان 2001

براساس این تعریف ، استعداد شامل مفاهیمی مانند ذوق ذاتی ، مهارت ها ، دانش ، هوش ، قابلیت ، غریزه وتوانایی « کردند 

 10CIPD(. در پژوهشی که توسط موسسه معتبر 24، 1387حسینی، گودرزی و ، ترجمه 1948یادگیری است) کارترایت ، 

سازمان های  %50از پاسخ دهندگان، یك تعریف رسمی از مدیریت استعداد ارا ئه کردند، در حالی که  %20انجام گرفت، تنها 

                                                           
6 . Ed Mitchell 
7 . Helen hend Field Jones 
8 . Beth Alksrvd 
9 . Talents War 
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ه استعداد را ترکیب پیچیده ای مورد سوال در حال انجام بخشی از فعالیت های مدیریت استعداد بودند. با این حال این موسس

از مهارت ها، دانش، توانایی های ادراکی و پتانسیل بالا می داند و مدیریت استعداد را شناخت و تمرکز بر بخشی از نیروی انسانی 

 11شویر دةبه عقیسازمان با پتانسیل بالا تعریف می کند. در ادامه به چند مورد دیگر از تعاریف مدیریت استعداد اشاره می شود: 

 منبع یابی، :شامل  معمولاً که است انسانی منابع فناوریهای  و محورها فرآیندها، همۀ دربرگیرندة استعداد مدیریت( 2004)

 مختلف عناصر ترکیب و ریزی برنامه و تحلیل با استعداد با کار نیروی نوسازی و توسعۀ و حفظ به کارگیری ، گزینش، و انتخاب

می  می دهد، رخ کار نیروی مدیریت فرآیند و توسعۀ جذب، مراحل در آنچه استعداد مدیریت دیگر عبارتبه  .است  یکدیگر با

 شرکت موفقیت در را اصلی نقش افراد مستعد 12کرلمن به عقیدة که چرا.  برد به کار استعدادها برای بهینه تر بهصورت تواند

 ( . 183، ص1391به نقل ازحسینی، 2004شویر،  ( می کنند بازی

( مدیریت استعداد به مجموعه فعالیت هایی گفته می شود که کارفرما برای استخدام، آموزش و 2004) 13از دیدگاه کاپلی -

 توسعه آن دسته از کارکنانی که مشاغل اجرایی و با اهمیت سازمان را در دست دارند، استفاده  می کنند.

 آن هدف و سازمان در استعدادها از جریانی راهبردی مدیریت از است عبارت استعداد مدیریت( 2005 ( 14دوتاگوپت به عقیده

 اهداف اساس بر مناسب زمانی در مناسب شغلهای با افراد مناسب تطبیق برای استعداد از دسترس در منبع یك که است

 شود . ایجاد کسب وکار راهبردی

( ، مدیریت استعداد را ابزاری برای بهبود فرایند استخدام و رشد افراد با مهارت ها و توانایی های مورد نیاز 2007) 15باتناگار -

فاکتور  شناسایی، جذب، توسعه،   5( نیز برای مدیریت استعداد 2007) 16برای مواجهه با نیازهای فعلی سازمان می داند. یورن

 ی کند.به کارگیری و درگیر کردن را معرفی م

( مدیریت استعداد از سه دیدگاه مختلف قابل بررسی است: اول فرایند توسعه دادن و پرورش کارکنان 2008) 17از دیدگاه بارن -. 

جدید به وسیله مصاحبه، استخدام و آشناسازی با سازمان، به طوری که افراد جدید با فرهنگ سازمان همراه شوند. دوم در مورد 

به طور خلاصه  نان موجود در سازمان و سوم جذب افراد با مهارت های بالا برای کار کردن در سازمانتوسعه و نگهداری کارک

 منابع مدیریت بخش وظایف از یکی عنوان به یا و مدیریتی، کارکرد یك عنوان به استعداد مدیریت گاهی

 عنوان به هم گاهیو ((Sincliar,2004 سازمان رهبری وظیفه ی عنوان به موارد از پاره ای در و. (Williams,2000)انسانی

 تأثیر می پذیرند خاصی رویکرد از یك هر که است شده مطرح منابع ا نسانی مدیریت و سازمان مدیریت مشترک تلاش

Michaels et  Al , 2001) .) 

 ا ستعداد مدیریت اهمیت

 ایهاستعداد  از نگهداری برای فراوان دسترس ، مشکلات در استعدادهای کاهش قبیل از دلائلی به بنا امروزه ها سازمان اغلب

  & Phillips) هستند مواجه استعداد بحران با انسانی، منابع استراتژیهای و کارکنان جابجایی نرخ رفتن بالا ، برجسته

                                                           
6. Shvyr 
12. Krlmn 
13. Coppelli  
14 Duttagupta  
15 . Bhatnagar 
16.  Uren 
17.  Barron 
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Roper,2009 ,9  مدیریت استراتژی از استفاده عدم مشکل با ها آن همه که داده نشان جهانی شرکت 40 از اخیر . تحقیقات 

 طور به که باشد می سازمانی استراتژیك های پست کردن پر برای مستعد نیروهای کمبود آن که نتیجه هستند مواجه استعداد

 مدیریت.  (  ,Collings and Mellahi , 2009 ( 308 است ساخته محدود رشد برای را شرکت توانایی  توجهی قابل

 موفقیت نگهداری و کسب باعث استعداد استراتژی مدیریت موثر اجرای که این :اول است اهمیت دارای کلی دو دلیل به استعداد

 Hughes and )می شوند آماده و انتخاب آینده در کلیدی پستهای برای کارکنان این که این دوم و شود می استعدادها آمیز

Rog, 2008, 748). 

  اهداف مدیریت استعداد

 ( به چهار هدف عمده برای مدیریت استعداد اشاره نموده اند :2003) 18برگر و برگر  

یکی از بخش های ضروری مدیریت استعداد، درجه بندی کارکنان بر طیف گسترده ای از بلیت های کارکنان :  سنجش قا-1

اشد و یا یك ارزیابی قابلیت ها و شایستگی ها می باشد. فرایند سنجش قابلیت ها می توا ند یك سیستم درجه بندی ساده ب

درجه متشکل از سرپرستان، زیردستان وسایر افراد شرکت کننده در فرایند ارزیابی ) این نوع ارزیابی می تواند مبنایی برای  360

ارزیابی کلی یك فرد، یك واحد و یاکل یك سازمان باشد( . بنابراین سنجش قابلیت ها و شایستگی های کارکنان ، یکی از اهداف 

 رایند مدیریت استعدا د است.مهم ف

فرایندی است که به حصول اطمینان از ثبات شغلی کارکنان کمك  می کند. شاید بهترین   برنامه ریزی جانشین پروری : -2

برداشت این است که برنامه ریزی جانشینی را کوششی برنامه ریزی شده برای حصول اطمینان از ادامه عملکرد موثر یك سازمان، 

د یا گروه کاری به منظور پرورش و جایگزینی کارکنان کلیدی در طی زمان بدانیم. بنابراین یکی از اهداف اصلی بخش، واح

مدیریت استعداد، تعیین جایگزین هایی برای کارکنان و متصدیان مشاغل کلیدی یك سازمان و آماده کردن آنها برای تصدی 

 این مشاغل درآینده است.

برنامه های مداوم رشد و آموزش می تواند بر مبنای سنجش کارکنان و درجه بندی های  :موزش و رشد حرفه ای  آ -3

سازمانی صورت گیرد. این سیستم آموزشی می تواند بر اساس مطالب کتب، منابع و یادوره های استاندارد آموزشی تا سیستم 

ی توان برنامه های آموزشی را تحت عنوان های آموزشی پیشرفته آن لاین طراحی شود. با سنجش نیازهای آموزشی سازمان م

ایجاد نمود. به این ترتیب به یکی از اهدا ف عمده مدیریت استعداد که همان آموزش و رشد قابلیت  "برنامه های هدایت شغلی "

 ها و توانمندی های کارکنان می باشد، جامه عمل پوشانده می شود.

از یك سوم بودجه هر سازمان به حقوق ، مزایا و پاداش اختصاص داده می از آن جایی که به طور میانگین بیش  پاداش : -4

شود، لذا می بایست درجه بندی کارکنان و واحدهای یك سازمان و برنامه های پاداش و تشویق، درون سیستم کلی مدیریت 

 کارت(را پایه ریزی کند استعداد صورت گیرند. در این راستا سازمان باید یك استراتژی پرداخت مبتنی بر سنجش کارکنان

 (. 1387،16،ترجمه گودرزی وحسینی  رایت

 استعدا د مدیریت اجرای شرایط
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از  واقع در .باشد و مناسب مؤثر عملکرد ارزیابی نظام یك دارای سازمان که است آن مستلزم استعدادها مدیریت برنامه اجرای

 .شوند معرفی  و شناسایی نهفته یا های آشکا ر شایستگی و قابلیت دارای و مستعد کارکنان باید که است نظام همین طریق

 براساس یك هر کارکنان همه آن طریق از که باشد کارآمد نیز و منطقی ارتبا ط نظام یك دارای باید سازمان همچنین ،

 که است این استعداد مدیریت در اصل ترین مهم بالاخره و کنند طی را ترقی شغلی نردبان بتوانند خود عملکرد و شایستگی

 :توانند  می سازما ن باشند ،استعدادهای سبك این دارا ی سازمان مدیران اگر و باشند مربیگری دارای سبك سازمان مدیران

 .بیابند را خود های حل راه - 

 .توسعه  دهند  را خود مهارتهای  -

 .و تغییر دهند  کرده اصلاح را رفتارها یشان - 

 .سازند  متحول را نگرشها یشان  -

 (. (Wellins, Smith & Rogers, 2006کنند  پیدا دستیا بی خود درایت و خرد گنجینه به  - 

 مدل های مدیریت استعداد 

مدل های متنوعی در ادبیات مدیریت استعداد توسط کارشناسان و نظریه پردازان مختلف ارائه شده که مهم ترین آنها عبارتند  

 از: 

 19DDIمدل جامع مدیریت استعداد 

این مدل بر پایه چشم انداز و اهداف سازمان و تقاضا برای استعداد طراحی شده که این تقاضاها بر اساس مدیریت استعدادها 

اولویت های فرهنگی و استراتژیکی سازمان تعیین می شوند . پس از تعیین استعدادهای مورد نیاز، وارد مرحله ای  می شود که 

 مرحله تشکیل شده است:  5جودی استعدادهای سازمان را اداره می کند و از مو

 شنا سایی پتانسیل های موجود -1

 ارزیابی میزان آمادگی آنها -2

 توسعه دادن استعدادها -3

 انتخاب و به کارگیری استعدادها و  -4

 (.Bercin & Associates , 2007)تأکید بر عملکرد آنها -5
 

  20اد برسین استعدمدل مدیریت 

سرویس  و افراد به واسطه ی فرایندهای تجاری ، نوآوری ها، این مدل بیانگر آن است که چون سازمانها از افراد تشکیل شده اند

بسیاری دیگر از فعالیت های مهم ، ارزش های ثابتی را برای سازمان به وجود می آورند . هنگامی که  های مشتری ، فروش و

رسیدن به اهداف تجاری با هم به رقابت می پردازند باید اطمینان حاصل کنند که برای استخدام ، آموزش ،  سازمان ها برای

                                                           
Development Dimensions International 1. 

Bercin.1  

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 

 

7 

 & Bercinدائمی وجود دارد) دستمزد مناسب به افراد در سازمان فرایندهای یکپارچه و حقوق و حفظ ونگهداری ، حمایت و

Associates , 2007.) 

  21مدل مدیریت استعداد سوئیم

 یك هر توضیح به ادامه در که باشد مؤلفه می پنج برگیرنده در استعداد مدیریت استراتژی که است معتقد (  نیز2009    (سوئیم

  .است شده هاپرداخته آن از

 مدیریت زمینه در را آنان و قرار  دهند ارزیابی مورد متناوب صورت به را کارکنان باید سرپرستان : عملکرد  مدیریت .1
  .هدایت نمایند خود شغلی ی کارراهه ی توسعه و عملکرد

 آنها  .نماید تنظیم عملیات آینده برنامه سا ل پنج تا دو برای باید خود سرپرست همراه به کارمند هر :  کارکنان پرورش .2

 رشد برای ها فرصت تمامی از و   گردیده مطمئن کار پیشرفت از دهند ، تا قرار ارزیابی مورد مرتباً  و ثبت را برنامه این باید
 نمایند. استفاده

 برنامه یك .است قدردانی و پاداش مدیریت استعداد، استراتژی در توجه مورد های مؤلفه از دیگر  یکی:  قدردانی و پاداش .3

پرداخت  و تشویق مورد پروژه یك اتمام یا درست انجام برای را کارمندان آن براساس سرپرستان تا گردد تدوین باید پاداش

 و نموده قدردانی آنان ی ویژه خاطر کارهای به کارمندان از تا دهد می اجازه سرپرستان به کار دهند. این قرار مالی پاداش
 . شوند واقع مفید توانند می و دارند وجود بدانند که است کارمندان مهم برای باشند . این داشته آنان بر مثبتی اثر

 سخنگویان با ارتباط .بگذارند میان یکدیگر در با را خود اطلاعات تا کند می فراهم کارمندان برای را امکان این :  ارتباطات  .4

 تا سازد می فراهم مناسب فرصت یك و گردد می افراد اطلاعات به روز رسانی باعث جدید موضوعات از آگاهی و متفاوت
 (Soueism, 2009). نمایند دریافت بازخور خود کارهای درمورد افراد

 اقتدار، مثل سازمان خاص های ی ویژگی درباره کارکنان جمعی برداشت از است عبارت سازمان  جو  :  باز فرهنگ و جوّ .5
 تفسیر برای ای پایه و بوده سازمان یك اعضای تعامل حاصل که و عدا لت نوآوری تقدیر ، حمایت ، انسجام ، اعتماد ، 
 )باشد) می بر رفتار تأثیرگذار منبع و سازمان فرهنگ به راجع ها نگرش و ها ارزش هنجارها ، ی  تداعی کننده شرایط ،

Gardner, 2005. 

 22فیلیپس و راپرکلیدی  شایستگیهای و ارزشها بر مبتنی استعداد مدیریت مدل

مدل بعدی مدیریت استعداد که یکی از متداول ترین مدل های ارائه شده در زمنیه مدیریت استعداد مدل فیلیپس و راپر است 

نمایش داده شده است ؛ در مرکز این مدل شایستگی ها و ارزش های اصلی سازمان وجود دارد. این عوامل از  1در شکل  که

طریق فرایند مداوم ، استراتژی ، اجرا و  پیاده سازی و ارزیابی ، به هم متصل هستند. مدیریت استعداد ا ز هسته این مدل آغاز 

رد بالا از فرهنگ و پیشینه قوی برخوردارند . فرهنگ شامل ارزش ها ، رفتارها و عملیات و توسعه می یابد.سازمان های با عملک

رفتارهایی که با سطح خاصی از عملکرد همراه می شود، به عنوان . ((Phillips & Roper, 2009 ا عضای سازمان می باشد

ی های اصلی آن همراه می کنند ، ارزش نامیده شایستگی تعریف شده و زمانی که اعضای سازمان خود را با نوع سازمان و ویژگ

                                                           
. Soueism 1 
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(.  این مدل دربرگیرنده عوامل زیر  نیز 19،  1388به نقل از رضائیان و سلطانی ،  Hunt and Weintraub, 2002می شود )

 می باشد :

 در معضلات از همواره یکی.است استعداد با افراد جذب استعداد مدیریت رد فرایندها مهمترین از : 23جذب -1

 استعدادها جذب راستای در .است مناسب مبنای شاخصهای بر مطلوب افراد جذب و انتخاب سازمانی سیستمهای

 قابلیتهای معرفی .دارد اهمیت بسیار مخاطب به سازمان فرد به منحصر ویژگیهای معرفی و سازمانی ایجاد برند

 مبنای بر سازمان مدیران که جدید کارکنانبه  مطلب این دادن و نشان استعداد با افراد به سازمان درون پیشرفت

 منظور بدین .می رود شمار به استعدادها جذب از مهمترین  عوامل گرفته اند قرار پستها درون رتبه و شایستگی

نظیر  استراتژیهایی .گیرند بکار را جذب خلاق استراتژیهای و گذاشته کنار را جذب روشهای سنتی باید سازمانها

د گونه ان این از بازار از سطح فراتر دستمزدهای و همکاران معرفی های برنامه حوزه، این در فعال هایشبکه  و سایتها

(Lamoureux, 2009) . 

 مدل مدیریت استعداد فیلیپس و راپر -1شکل

 

 

 

Phillips & Roper, 2009)) Source: 
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هدف از فرایند ا نتخاب کارکنان با استعداد ، گزینش افراد از میان منبعی از کاندیداهای واجد شرایط است   :24انتخاب  -1

به نقل از رضائیان وسلطانی ،  Byars and Rue, 2008که بتوانند به بهترین نحو کار مورد نظر خود را انجام دهند )

1388 ،26 .) 

فرایند مدیریت استعداد پس از انتخاب افراد با استعداد ، بکارگیری آنها سومین مرحله از :  25بکارگیری استعدادها   -2

( بکارگیری افراد با استعداد ، یك رابطه هوشی و 2006در زمان ومکان مناسب درسازمان است.طبق گفته گیبونز )

او در کارش تاثیر احساسی است که کارمند با شغل ، سازمان ، مدیر یا همکاران خود دارد و بر روی تلاش های مضاغف 

 (. 27،  1388به نقل از رضائیان وسلطانی ،  Byars and Rue, 2008)می گذارد

جدید ، سومین که در بین کارکنان صورت گرفته فرصت برای یادگیری و رشد و امتحان موارد در تحقیقاتی   :26توسعه -3

نی توسعه کارکنان بالاتر از پرداخت اضافی ، مورد از عوامل باقی ماندن افراد نخبه در سازمان طبقه بندی شده است. یع

مرخصی بیشتر ، برنامه کاری و محیط کاری منعطف ، کار ا نگیزش برانگیز و نشاط آور بودن محیط کار شناخته شده 

 . Phillips and Roper, 2009)است )

 عملکرد مدیریت سیستمبا  نزدیکی و تنگاتنگ بسیار پیوند کارکنان داشتن نگه :  5نکارکنا نگهداشت و حفظ -4

 سازمان به استعدادها . تاس مهم بسیار آنها نگه داشت برای جوان نسل انتظارات و ها چالش به توجه .دارد سازمان

 نوعی تدوین راستا این در . ببخشند بهبود را آنان های قابلیت و مستمر توانمندیها و دا ئم طور به تا آورند می فشار

 . Phillips and Roper, 2009))است  اصلی راهکارهای از یکی شایسته سالاری رویکرد

 روش شناسی تحقیق :

 تحقیق  فرضیا ت و مفهومی مدل

( و با توجه به تحقیقات و مطالعات مرتبط مدل مفهومی در شکل 2009) فیلیپس و راپربا توجه به مدل نظری ارا ئه شده توسط 

 شدند تدوین تحقیق فرضیات مدل ، این اساس بریك  ارا ئه گردیده که مولفه های اصلی تحقیق و شاخص ها را نشان می دهد 

 : از عبارت اند که

استان کرمانشاه  تفاوت معناداری وجود بین وضعیت موجود و مطلوب سیستم مدیریت استعداد درسازمان های دولتی   -1

 ندارد .

 بین وضعیت موجود و مطلوب جذب استعدادها درسازمان های دولتی استان کرمانشاه تفاوت معناداری وجود ندارد. .1-1

بین وضعیت موجود و مطلوب گزینش استعدادها درسازمان های دولتی استان کرمانشاه تفاوت معناداری وجود  .2-1

 ندارد.

جود و مطلوب بکارگیری استعدادها درسازمان های دولتی استان کرمانشاه تفاوت معناداری وجود بین وضعیت مو .3-1

 ندارد.

                                                           
1. Selecting 

2.engaging  

3. Developing 

4.  Reteraning 
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بین وضعیت موجود و مطلوب رشد و توسعه استعدادها درسازمان های دولتی استان کرمانشاه تفاوت معناداری وجود  .4-1

 ندارد.

های دولتی استان کرمانشاه تفاوت معناداری بین وضعیت موجود و مطلوب حفظ و نگهداشت استعدادها درسازمان  .5-1

 وجود ندارد.

 

 روش شناسی  تحقیق : 

تحقیق حاضر با هدف توسعه دانش کاربردی درزمینه بررسی تطبیقی وضعیت موجود ومطلوب سیستم مدیریت استعداد با 

 درآن ، هم ازحیث نظری  رویکرد بهینه سازی آن درسازمان های دولتی استان کرما نشاه انجام گرفته و موضوع  مذکور

بنابراین ، این تحقیق ازحیث روش  شناختی ، تحقیقی کاربردی )   .عمل ، مورد بررسی و آزمون قرارگرفته استن و هم درمیدا

براساس ماهیت روش ، در این تحقیق از روش تحقیق توصیفی ، .  برمبنای زمان است )و )حال نگر (  برمبنای هدف تحقیق

این تحقیق به منظورمقایسه تطبیقی وضعیت موجود و مطلوب سیستم مدیریت .دردسته تحقیق پیمایشی استفاده شده است 

گرفته است  ( صورتقلمرو زمانی )  1393( در مهر ماه سال مکانی ) قلمرو کرمانشاه استعداد در سازمان های دولتی استان 

به دلیل ناهمگن   .استکل استان کرمانشاه وکارشناسان حوزه منابع انسانی ادارات  دراین تحقیق ، جامعه آماری شامل مدیران.

 و از بین ادارات کل استان  بودن جامعه ازلحاظ حوزه های تخصصی و سازمان ها ، از نمونه گیری تصادفی استفاده شده است

 97پرسشنامه توزیع شد که از این تعداد   101ادفی و بر اساس سهولت دسترسی محقق انتخاب واداره کل به صورت تص15

پرسشنامه جهت تحلیل بازگردانده شد ، دراین پژوهش ، جهت  گردآوری اطلاعات درزمینه مبانی نظری و ادبیات تحقیق، از 

برای جمع آوری داده ها و اطلاعات  استفاده شده است.  منابع کتابخانه ای، مقالات ، کتابهای موردنیاز و شبکه جهانی اطلاعات

سؤال است  28پرسشنامه این پژوهش دارای .  برای تجزیه و تحلیل ، از پرسشنامه و مشاهده مستقیم محقق استفاده شده است

سؤالات  .ودو متغیرهای آن تهیه شده است،که فرضیات تحقیق را شامل می ش(  2009ر )که براساس مدل نظری فیلیپس و راپ

سن ، جنسیت ، میزان تحصیلات ، سنوات خدمت ) شناختی  بخش اول، سؤالات جمعیت  :پرسشنامه درسه بخش قرارگرفته اند

) هیچکدام  ، رده شغلی ( و بخش دوم ، سؤالات مفهومی که جهت درجه بندی نظرات پرسشنامه ازمقیاس ترتیبی در پنج سطح

در دو ستون برای بررسی وضعیت ها ، همه حوزه ها (  از حوزه ها ، برخی حوزه ها ،  برخی از حوزه های کلیدی ، بیشتر حوزه 

استفاده شده است .  امتیازبندی این طیف،  ( هرعامل میزان اهمیت )  وضعیت مطلوب( میزان به کارگیری هر عامل)موجود 

تعلق  1و به هیچ کدام حوزه ها امتیاز  5یه شاخصها به این صورت است که به همه حوزه ها امتیاز برای سؤ الات مربوط به کل

می گیرد.  تمامی شاخصهای مورد نظر در پرسشنامه به صورت مستقیم مورد پرسش قرار گرفته اند ، یعنی به صورت مثبت در 

سؤالات پرسشنامه  .و پرسشنامه بین کارکنان توزیع گردید پرسشنامه مطرح شده ا ند . روایی و پایایی پرسشنامه آزمایش شد 

پایایی نیز پرسشنامه بین  برای تأیید دراین زمینه رسیدبا بررسی متون متنوع تهیه شده است که به تایید اساتید  و خبرگان 

محاسبه شد ، که  SPSSم افزار نفر از اعضای نمونه بعنوان پیش آزمون توزیع  گردید ؛ ضریب آلفای کرونباخ با استفاده از نر 25

 0.831است و در کل ضریب آ لفای کرونباخ برابر با  0.921، برای وضعیت مطلوب برابر با 0.933برای وضعیت موجود برابر با 

 می باشد که نشانگر تأیید  پایا بودن ا بزار تحقیق می باشد.
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 تعادل بین کار وزندگی  -

 داشتن فرصت توسعه ویادگیری -

 داشتن حقوق برپایه عملکرد فردی -

 داشتن فرصت پیشرفت -

 شهرت سازمان به داشتن کارفرمای خوب -

 داشتن مزایای بازنشستگی رقابتی -

 چالش برانگیز بودن کار -

 

 برگزاری آزمون های روانشناختی استعداد -

مصاحبه ی رفتاری وآزمون های سنجش  -

 علایق

 برگزاری آزمون های دانش شغلی -

 آن برگزاری ازمون های شخصیت وسنجش -

 

 داشتن ویژگی مسولیت پذیری -

 نوآوری وخلاقیت -

 داشتن علاقه ی  شدید به موفقیت سازمان -

 داشتن تعهد عاطفی شدید -

 تناسب شغل با شاغل -

 تناسب شاغل با شغل -

 جذب وگزینش افراد - 

 داشتن برنامه ریزی منابع انسانی استراتژیک -

 برگزاری کارگاهها وبرنامه های آموزشی -

 داشتن برنامه های مدیریت عملکرد مناسب -

 کارکنان مستعداستخدام وانتخاب  -

 توجه به مدیریت پیشرفت شغلی -

 برنامه ریزی برای جانشین پروری -

 واگذاری اختیارات به کارکنان -

 داشتن سیستم جبران خدمات ویژه -

 جلب رضایت کارکنان مستعد -

 احترام گذاشتن به کارکنان مستعد -

 مدل مفهومی مدیریت استعداد  -2شکل 

 

 جذب استعدادها

 

 انتخاب استعدادها

 

 توسعه استعدادها

 

 استعدادهانگهداشت 

 

 بکارگیری استعدادها

سیستم مدیریت 

 استعداد

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 

 

12 

 :یافته های پژوهش

 الف : یافته های توصیفی : 

درصد )معادل  83.5، کل استان کرمانشاه بعنوان اعضای نمونه حوزه منابع انسانی ادارات  کارشناسان مدیران ونفر  97از میان 

نفر(  48درصد)معادل  47.5( زن می باشند . از لحاظ سن ، اکثریت پاسخ دهندگان ،  نفر 16درصد)معادل  16.5نفر( مرد و  81

 54.5نفر معادل  55) تحصیلات ، اکثریت پاسخگویان دارای مدرک کارشناسیسال قرار دارند و از نظر  36-46در گروه سنی  

نفر( معادل از  82سال سابقه خدمت دارند و )معادل  20نفر( بیش از  32درصد ) معادل  31.7درصد( می باشند و از حدود 

 ارائه شده است.  3دول اعضای نمونه در رده ی شغلی قرار گرفته اند می باشد . اطلاعات توصیفی اعضای نمونه در ج

 

 :  ویژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان 1جدول 

درصد  فراوانی  سنجه

 فراوانی

 درصد فراوانی فراوانی  سنجه

 

 جنسیت

 مرد

 زن

 مقادیر از دست رفته

81 

16 

4 

83.5 

16.5 

- 

 

میزان 

 تحصیلات

 دیپلم

 فوق دیپلم

 کارشناسی

کارشناسی 

 ارشد

 دکتری

2 

9 

55 

31 

2 

2.1 

9.3 

54.5 

32 

2.1 

 

سابقه 

 خدمت

 سا ل 5کمتر از 

 ل سا 10-5

 ل سا  10 -15

 ل سا  15 -20

 ل سا 20بالای 

8 

23 

22 

12 

32 

8.2 

23.7 

22.7 

12.4 

33.0 

 

 رده شغلی

مدیر منابع 

 انسانی

 کارشنا س

15 

 

82 

 

 

4/15 

 

6/84 

 

 سال و کمتر 35 سن

 سال   36 -46

 سال  47 -55

 سا ل 55بیشتراز 

28 

48 

13 

8 

28.9 

49.5 

13.4 

8.2 

    

 

 ب : یافته های پژوهشی : 

اسمیرنف استفاده شد و مشخص گردید توزیع داده ها   -های جمع آوری شده از آزمون کلموگروفبرای بررسی نرما ل بودن داده

 گردید .ها از روش پارامتریك و آزمون مقایسه زوجی استفاده نرمال  است .  بنا براین جهت آزمون فرضیه
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 اسمیرنف(  -های به دست آمده ) آزمون کلموگروف نرمال بودن نمره عامل

 0Hتوزیع متغیرها نرمال است: 

 1Hتوزیع متغیرها نرمال نیست:

 0.05وضع موجود و وضع مطلوب تمام ابعاد مدیریت استعداد بیشتر از  sigنتایج به دست آمده از این آزمون نشان داده است که 

توان گفت مدیریت استعداد و ابعاد آن چه در و ضعیت موجود و چه در ین فرض صفر تأیید شده است، از اینرو ، میاست ، بنابرا

ها از آزمون پارامتریك استفاده شده وضعیت مطلوب دارای توزیع نرمال هستند . لذا با توجه به نرمال بودن توزیع داده

 (.4است)جدول

 اسمیرنف  -روفها ی آزمون کلموگ:  یافته  2جدول 

عدد معناداری وضعیت  عدد معناداری وضعیت موجود ابعاد

 مطلوب

 نتیجه نرمال بودن

 نرمال 0.000 0.004 مدیریت استعداد

 نرمال 0.000 0.002 جذب استعداد

 نرمال 0.000 0.000 انتخاب استعداد

 نرمال 0.001 0.001 بکارگیری استعداد

 نرمال 0.000 0.024 توسعه استعداد

 نرمال 0.000 0.013 نگهداشت استعداد

 

 : آزمون فرضیا ت              

استفاده شده است، که نتایج حاصله به شرح ذیل می  SPSSبه منظور آزمون فرضیه های تحقیق، از نرم افزار آماری 

 : باشد

 فرضیه اصلی :

H0استان کرمانشاه تفاوت معناداری  : بین وضعیت موجود و مطلوب سیستم مدیریت استعداد درسازمان های دولتی

 وجود ندارد.

 

 

 

 

H1 دولتی استان کرما نشاه   تفاوت معناداری : بین وضعیت موجود و مطلوب سیستم مدیریت استعداد درسازمان های

 وجود دارد .

 :  نتایج فرضیه اصلی بر اساس آزمون مقایسه زوجی 3جدول 

 نتیجه T *Sigآزمون  فرضیه

رد شده  H0 0.000 21.988 فرضیه اصلی

 است.

 معنادار است. 0.05*در سطح 
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Sig  بنابراین ، فرضیه  است 0.05آزمون کوچکتر از ،H0  رد می شود . به عبارت دیگر تفاوت قابل ملاحظه ای بین

 0.05وضع موجود و وضع مطلوب سیستم مدیریت استعداد در سازمان های دولتی استان کرمانشاه در سطح خطای 

 د. وجود دار

 :1فرضیه فرعی 

H0 بین وضعیت موجود و مطلوب جذب استعدادها درسازمان های دولتی استان کرمانشاه تفاوت معناداری وجود :

 ندارد. 

H1 بین وضعیت موجود و مطلوب جذب استعدادها درسازمان های دولتی استان کرمانشاه  تفاوت معناداری وجود :

 دارد .

 ساس آزمون مقایسه زوجی بر ا 1: نتایج فرضیه فرعی 4جدول

 نتیجه T *Sigآزمون  فرضیه

فرضیه 

 1فرعی

23.725- 0.000 H0 .رد شده است 

 معنادار است. 0.05*در سطح 

 

Sig  است ، بنابراین، فرضیه   0.05آزمون کوچکتر ازH0  رد می شود.  به عبارت دیگر تفاوت قابل ملاحظه ای بین

وجود  0.05وضع موجود و وضع مطلوب جذب استعدادها در سازمان های دولتی استان کرما نشاه در سطح خطای 

 دارد. 

 : 2فرضیه فرعی

H0داری وجود : بین وضعیت موجود و مطلوب گزینش استعدادها درسازمان های دولتی استان کرمانشاه  تفاوت معنا

 ندارد .

H1 بین وضعیت موجود و مطلوب گزینش استعدادها درسازمان های دولتی استان کرمانشاه  تفاوت معناداری وجود :

 دارد .

 

 بر اساس آزمون مقایسه زوجی 2: نتایج فرضیه فرعی 5جدول 

 نتیجه T *Sigآزمون  فرضیه

 رد شده است. H0 0.000 -25.425 2فرضیه فرعی

 معنادار است. 0.05*در سطح 

 

Sig  است. بنا براین ، فرضیه  0.05آزمون کوچکتر ازH0  رد می شود. به عبارت دیگر تفاوت قابل ملاحظه ای بین

وجود  0.05وضع موجود و وضع مطلوب گزینش استعدادها در سازمان های دولتی استان کرمانشاه در سطح خطای 

 دارد. 

 : 3فرضیه فرعی
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H0و مطلوب بکارگیری استعدادها درسازمان های دولتی استان کرمانشاه تفاوت معناداری وجود  : بین وضعیت موجود

 ندارد .

H1 بین وضعیت موجود و مطلوب بکارگیری استعدادها درسازمان های دولتی استان کرمانشاه تفاوت معناداری وجود :

 دارد .

 

 

 بر اساس آزمون مقایسه زوجی 3: نتایج فرضیه فرعی 6جدول

 نتیجه T *Sigآزمون  فرضیه

 رد شده است. H0 0.000 -21.023 3فرضیه فرعی

 معنادار است. 0.05*در سطح 

 

Sig  است، بنابراین،  فرضیه  0.05آزمون کوچکتر ازH0  رد می شود. به عبارت دیگر تفاوت قابل ملاحظه ای بین

وجود  0.05وضع موجود و وضع مطلوب بکارگیری  استعدادها در سازمان های دولتی استان کرمانشاه در سطح خطای 

 دارد. 

 :4فرضیه فرعی

H0فاوت معناداری : بین وضعیت موجود و مطلوب رشد و توسعه استعدادها درسازمان های دولتی استان کرمانشاه  ت

 وجود ندارد .

H1 بین وضعیت موجود و مطلوب رشد و توسعه استعدادها درسازمان های دولتی استان کرمانشاه تفاوت معناداری :

 وجود دارد .

 

 

Sig  است  ،  بنابراین بین وضع موجود و وضع مطلوب رشد و توسعه استعدادها   در سازمان  0.05آزمون کوچکتر از

 وجود دارد.  0.05های دولتی استان کرمانشاه در سطح خطای 

 :5فرضیه فرعی                

H0 دولتی استان کرمانشاه   تفاوت  حفظ و نگهداشت استعدادها درسازمان های: بین وضعیت موجود و مطلوب

 معناداری وجود ندارد.

H1 بین وضعیت موجود و مطلوب حفظ و نگهداشت استعدادها درسازمان های دولتی استان کرما نشاه تفاوت :

 معناداری وجود دارد .

 

 بر اساس آزمون مقایسه زوجی 4: نتایج فرضیه فرعی 7جدول 

 نتیجه T *Sigآزمون  فرضیه

 رد شده است. H0 0.000 -22.802 4فرضیه فرعی

 معنادار است. 0.05*در سطح 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 

 

16 

 بر اساس آزمون مقایسه زوجی 5: نتایج فرضیه فرعی 8جدول 

 نتیجه T *Sigآزمون  فرضیه

 رد شده است. H0 0.000 -19.438 5فرضیه فرعی

 معنادار است. 0.05*در سطح 

Sig  فرضیه  است، بنابراین 0.05آزمون کوچکتر از ،H0 به عبارت دیگر تفاوت قابل ملاحظه ای بین  شود رد می .

وضع موجود و وضع مطلوب حفظ و نگهداشت  استعدادها در سازمان های دولتی استان کرمانشاه در سطح خطای 

 وجود دارد.  0.05

 استعد ا د  :  مدیریت ابعاد رتبه بند ی  

پنج مولفه جذب ، انتخاب ، بکارگیری ،  با مرتبط مستقل متغیرهای وضعیت بررسی پرداخته ایم ، آن به قسمت این در آنچه  

 در .است انجام شده معیار انحراف و میانگین اساس بر متغیرها رتبه بندی با کار توسعه و نگهداشت استعدادها  است . این

 اختصاص خود به را بالاتری رتبه و بوده پایین نظر مورد به کارگیری شاخص میزان باشد ، پایین تر  میانگین مقدار که صورتی

 به دارد، معیارکمتری انحراف شاخصی که.شود می استفاده معیار انحراف از باشد، برابر هم با شاخص میانگین دو اگر.دهد می

  . می گیرد بالاتری رتبه و داشته به کارگیری بیشتری میزان متغیر ، یك به پاسخ در پراکندگی بودن کم دلیل

 و رتبه بندی تحقیق فرعی فرضیات به مربو ط داده های پراکندگی و مرکزی یشاخصها :    9جدول  

 موجود وضع در آ نها استقرا ر اساس میزان بر

 رتبه انحراف از معیا ر انحراف از میا نگین میانگین فرضیه

 3 0/68449 0/68449 2/3873 جذب استعداها

 2 0/98028 0/9953 2/4562 انتخاب استعدادها

 4 1/01455 0/10301 2/3337 استعدادهابکارگیری 

 1 0/78810 0/8002 3/0088 توسعه استعداها

 5 0/88168 0/8952 2/2062 نگهداشت استعدادها

 

 استقرار کمترین وتوسعه استعداد ها  بعد به موجود مربوط وضع در استقرار بیشترین است ، مشخص 9  جدول از که همانطور

 و بوده حد متوسط از کمتر بعد  5هر در موجود وضع کلی ، به طور هرچند استعدادها  می باشد،بعد  نگهداشت   به مربوط

 .   داشته اند ضعیفی به کارگیری میزان

 و رتبه بندی تحقیق فرعی فرضیا ت به مربوط داده های پراکندگی و مرکزی : شاخصهای 10جدول 

 وضع مطلوب در آنها استقرار ن اساس میزا بر

 رتبه انحراف از معیار انحراف از میا نگین میانگین فرضیه

 4 0/76903 0/07808 4/6937 جذب استعداها

 3 0/24212 0/2458 4/8866 انتخاب استعدادها

 5 0/2316 0/23467 4/5341 بکارگیری استعدادها

 2 0/11547 0/1172 4/9558 توسعه استعدادها

 1 1/28950 0/13093 5/0619 نگهداشت استعدادها
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 شناخته نگهداشت استعدادها و کم اهمیت ترین بکارگیری استعدادها  بعد اهمیتترین با مطلوب وضع در 10 جدول طبق

حا  .است شده ارزیابی متوسط حد از بیشتر آنها اهمیت میزان و شده اند اهمیت شناخته با بعد  5هر کلی ، طور به. است شده

 .رتبه بندی می شود مطلوب و موجود وضعیت در فرضیات از کدام هر به مربوط ، شاخصهای ل

 

 تحقیق اصلی فرضیه به مربوط های داده پراکندگی و مرکزی خصهای : شا11جدول 

 انحرا ف معیار انحراف از میانگین میا نگین فرضیه ا صلی

 0/523 0/68 4/4663 وضعیت موجود

 0/342 1/043 7/0273 وضعیت مطلوب

 

 وضع در آن اهمیت و موجود مدیریت استعداد در وضع  استقرار ضعف نشان دهنده اصلی فرضیه برای ها داده کلی، طور به

 .است زمینه این در شکاف وجود که نشان دهنده می دهد نشان را مطلوب

 بحث ، نتیجه گیری و پیشنها دات  : 

مدیریت  نظام مطلوب و موجود میان وضعیت و شده تائید تحقیق فرضیات داد، نشان داده ها تحلیل و تجزیه که همانطور

مرحله جذب ، انتخاب ، بکارگیری ، توسعه و نگهداشت استعدادها در سازمان های دولتی استان کرمانشاه  5 هر در استعداد 

 وضع در مدیریت استعداد مؤلفه های بین تفاوت معنادار تنها نه تحقیق، این از آمده به دست دارد. نتایج وجود معناداری تفاوت

 برگرفته مستقل متغیرهای رتبه بندی امکان بلکه رسانده ، تأیید در سازمان های دولتی استان کرمانشاه به  را مطلوب و ودموج

 اساس بر موجود برای وضع آمده به دست نتایج بندی رتبه . است آورده فراهم مطلوب و موجود وضعیت در فرضیه ها را این از

 قوت و ضعف نقاط و کرده فراهم یکدیگر به نسبت سازمان را در متغیرها این سنجش وضعیت امکان معیار، ا نحراف و میانگین

 وضع برای دست آمده به نتایج رتبه بندی همچنین .است ساخته مشخص را استعداد  مدیریت پیاده سازی نظام در سازمان

 بر .است کرده مشخص پاسخ دهندگان دید از در سازمان را متغیرها این اهمیت معیار، انحراف و میا نگین اساس بر مطلوب

 در بقا برای ها سازمان.نمود مقایسه یکدیگر به نسبت را مطلوب و موجود وضع در شکاف متغیرها می توان نتایج این اساس

 بخشها همه به نگاه سازمان  .دارند منسجم و بلندمدت برنا مه های تدوین به نیاز اساسی امروزی ،  پرشتاب و متلاطم محیط

 پرورش و یافتن سازمان، فرآیند عملکرد بر موثر فرآیندهای  از یکی .باشد و بلندمدت راهبردی باید سازمانی فرآیندهای و

 است حدی تا ها سازمان برای و اثربخش  کارآمد انسانی منابع وجود است اهمیت های سازما نی جایگاه برای مستعد نیروهای

 اهداف به متعهد و کارآمد پرسنلی آورند وجود می شمار به سازمان دارایی مهمترین را انسانی ا ندیشمندان ، منابع بعضی که

 به توان می ها آن کارگیری به در و روشن درست اندازی چشم با که شده تلقی ها سازمان برای قلبی تپند ه مثابه به سازمان

 .کند می پیدا نمود بیشتر سازمانی سطوح بالای در ویژه به منا بعی  چنین این وجود اهمیت کرد. دست پیدا نظر مورد اهداف

 در مناسب افراد کارگیری به سازمان  در برای اتکا قابل ای ذخیره بودن دار هدف حصول برای گفت که توان می نتیجه در

 راهکارهایی از مدیریت استعدادها یکی .شود می احساس زمینه این در بلندمدت ای برنامه ریزی به نیاز کلیدی های پست

توجهی  شایان کمك ها کلیدی  سازمان های سمت پرکردن اعتماد ، برای قابل انسانی بودن منابع دارا در ها سازمان به که است

 نماید . می

 با بود امیدوار سیستم مدیریت استعداد را بطور کامل بکار نبرده اند ،بایستی تاکنون ایرانی سازمانها ی اکثر که این به توجه با

 سیستم مدیریت استعداد مورد پیاده سازی برای  با اهمیت  شاخصهای از دیگری ابعاد زمینه،  این در دیگر تحقیقاتی نجاما
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 به نظر ضروری زیر پژوهش، پیشنهادات این نتایج به باتوجه گردد برطرف ما سازمانها ی در موجود خلأ تا گیرند قرار بررسی

  :می رسد 

 پیشنهادات کار بردی : 

 خزانۀ ایجاد طریق از نمایند که حاصل اطمینان سازمان ، در استعداد مدیریت پیاده سازی طریق از می توانند مدیران -
 حیث این از تا داشته دسترس کارامد و نیروهای کیفی به می توانند باشند داشته نیاز و بخواهند که زمانی هر استعداد
 و استعداد مدیریت از استفاده با که است آن می کند تأکید آن تحقیق بر که نکته ای .نشود مواجه بحران با سازمان

 در آنچه اما .شد امیدوار امور بهبود به می توان منصبها این در افراد دادن قرار و پستهای کلیدی شناسایی طریق از
 حمایت همه جانبه وجود باشد، داشته به همراه سازمان در را مطلوبی نتایج استعداد مدیریت می شود نهایت باعث

 شد.  نخواهد حاصل موفقیتی اینصورت غیر در است، حمایت این تداوم و مدیران

 دقیق بندی زمان و مدیریت استعداد بحث به خود عملیاتی های برنامه و اهداف راهبردی ، رویکردهای در سازمانها -
 .باشند داشته ویژه توجه استعداد مدیریت سازی پیاده برای

 هاى آزمون از با استفاده و استعداد قابلیت ، شایستگى، اساس بر افراد گزینش و جذب ها آن در که سازمانهایى -
 از گیرد، مى صورت یافته ساختار هاى مصاحبه و ارزیابى مراکز طور همین و شده سازى شبیه و عملى استخدامى

 الگو این از ها سازمان که شود مى توصیه لذا .خواهند بود برخوردار بیشتر ه ورى بهر و مندى رضایت با انسانى نیروى
 .گیرند بهره گزینش و جذب

 و داشته استعداد سازی مدیریت پیاده به نسبت عملیاتی و مثبت رویکرد خود سخنان و اعمال در سازمانها مدیران -
 نمایند. ارائه زمینه این در را معنوی و ما لی جانبه همه های حمایت

 قرار مدنظر سازمانها ارزیابی عملکرد بحث در شدن اجرایی جهت دولتی قوانین شود می پیشنهاد نیز دولت سطح در  -
 و باشد استعداد مدیریت سازی پیاده یك سازمان بحث عملکرد سنجش شاخصهای از یکی که صورت بدین . گیرد
 یك سالانه بودجه در امر این حتی و کرده کسب منفی امتیاز نورزند امر مبادرت این به نسبت سازمانها که صورتی در

 .گیرد قرار نظر مد نیز سازمان 
 مو ا نع و محدودیت های تحقیق :    

تنوع  دلیل از استانداری مبنی بر درخواست همکاری کلیه دستگاه های اجرایی  با نامبرده ، به نامه داشتن علیرغم -

 مجوز صدور .بود وقت گیر و مشکل جامعه افراد با هماهنگی یکدیگر ، از واحدها بودن مدیریت منفك سازمانها و

 مدیر مجوز صدور با سپس می شد، ابلاغ مدیران واحدها به بایستی سازمان  هر مدیر توسط پرسشنامه ها توزیع برای

 .داشت کارشناسا ن بین را توزیع پرسشنامه اجازه محقق واحد ،

استان و همین خود باعث طولانی شدن وزما نبر شدن   پراکنده بودن سازمان ها واداره کل های استان در سراسر -

 فرایند پژوهش گردیده است.

 ترس  برخی از کارشناسان و مسئولین از پاسخ دادن به سوالات  پرسشنامه به خاطر مسائل امنیتی  -

ع انسانی عدم ارتباط رشته تحصیلی برخی از مسئولین وکارشناسان با حرفه تخصصی و نا آشنا بودن با اصطلاحات مناب -

 ذکر شده در پرسشنامه هرچند که در واحد مربوط به منابع انسانی مشغول به کار بودند.

 بودند . اهمیت حائز نمونه گیری برای که نمونه ا فراد از بعضی به دسترسی عدم  -

 .ی پاسخها برا وزن ایجاد و ها پاسخ ا عتبار نظر از پاسخ دهنده افراد نبودن همسان -
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 .آن کردن و بومی  متناسب ا ندازه گیری  ا بزار انتخاب -

 پیشنهاداتی برای تحقیقات آتی :

 نظام این سازی پیاده برای زیربنایی عوامل بررسی به توانندی م است، نشده پیاده سازی نظام این که سازمانهایی در -

 فرهنگ تأثیر بررسی رسد می به نظر .دهند قرار توجه مورد را غیره و ساختاری، فرهنگی ، عوامل و بپردازند

 باشد . آتی تحقیقات برای مناسبی گزینه بر مدیریت استعداد می تواند  ملی و سازمانی

سیستم مدیریت استعداد در سازمان های   مقایسه برای شاخصهایی به دستیابی به منجر می تواند مشابه تحقیقات -

 ایران شود.

پیشنهاد می شود که به شناسایی مولفه های کلیدی موفقیت  سیستم مدیریت استعداد در سازمان های ایرانی   -

 پرداخته شود .

گانه مدیریت  استعداد ) جذب ، انتخاب ، بکارگیری ،  5می توان به شناسایی  مولفه های موثر در هر کدام از ابعاد  -

 دولتی وخصوصی پرداخت .توسعه و نگهداشت کارکنان ( در سازمان های 

تحقیقات مشابهی در زمینه آسیب شناسی سیستم مدیریت استعداد در سازمانهایی که این سیستم پیاده سازی شده  -

 است ، اجرا شود تا مشکلات وچالش های پیش روی این سیستم به طور دقیق  وعمیق مورد بررسی قرار گیرد.
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