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Abstract 

A gap is evident between the current and comprehensive model for utilizing the talents and 

capabilities of the Ministry of Sports and Youth as well as planning to achieve them. Therefore, 

the purpose of this study was to identify the causal loops of the talent management in the 

Ministry of Sports and Youth based on the system dynamics. For this purpose, using 

exploratory method, required qualitative data were collected The data tools included interviews 

based on the system approach and interactions among talent management's components and 

subsystems. The statistical population of the study was selected through the purposive 

sampling method. They consisted of 12 talented and specialized managers and professors in 

the field of talent management. The data were analyzed using Vensim software. The results of 

this study showed that the talent management system encompasses the main subsystems for 

identifying, attracting, developing and retaining the talents. In fact, these four subsystems are 

functioning under the policies of the talent management system; In other words, the talent 

management policies act as input for these subsystems. Further, the causal loops obtained from 

multiple talent management subsystems, influential variables and their interactions were drawn 

and presented as a basis for providing a solution. 
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Extended Abstract 

Background and Purpose 

Today, there is an intense battle on resources that bring sustained benefits to the 

organization. The main 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 to identify the causal loops of the talent 

management in the Ministry of Sports and Youth based on the system dynamics. 

This study tried to provide a model of the talent management process in the 

Ministry of Sports and Youth using the systems dynamics approach and the 

method of causal analysis. As well, policies were developed to implement the 

talent management process so that managers of this ministry can do their duty 

properly, make the right decisions, and present different solutions.  
 

Materials and 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).  

This study is an applied, survey-analytical research. The statistical population of 

the study consisted of the talented and specialized managers and professors in 

talent management 12 of whom were purposively selected as the sample group. 

Data were analyzed using Vensim software. The research tool included interviews 

based on the system approach. In the first stage, the information obtained through 

interview was coded, extracted and classified.  In the second stage, after 

identifying the effective factors, the subsystems were identified. For this purpose, 

the researcher, after conceptually classifying the identified factors, explained the 

subsystems and the relationships between them. In the third stage, according to 

the results of previous research, first the conceptualization of variables as effective 

factors was performed and then, the causal relationships between variables were 

considered and through this structure and causal relationships of the system under 

study in Vensim software, causal loops of talent management subsystems were 

explained and overviewed. To validate the model, the limit condition test was 

used, which according to Figure 1, it confirms this situation due to the non-
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negative behavior of the variables. The limit condition test actually shows the 

logical performance of the model in the limit conditions. 

 
Figure 1- Variables behavior chart of empowerment, satisfaction, performance and 

participation 
Finding  
The talent identification subsystem includes the main variables that affect talent 

identification. One of the effective policies in this category is the talent supply 

policies through the talent source, which refers to the talent identification 

subsystem. In fact, these policies regulate the talented people needed for the 

Ministry of Sports and Youth. Internal resource policy is another issue that needs 

to be considered by the managers of this ministry; they can identify their potential 

forces using an internal source, i.e., the ministry's talent committee. Another 

policy that managers can use to identify talented individuals is the policy of using 

an external source i.e., sports registration system, ministry-owned websites, 

employment agencies, staff transfer plans, such as universities, and recalls.  

The talent absorption subsystem includes the main variables that affect the 

absorption of talents. It seems that the managers of the Ministry of Sports and 

Youth need to act on the basis of skills (ability and quality) to attract applicants; 

since the skill variable, which includes the minimum qualifications (education, 

work experience, sports history, job-friendly morale, ability to use information 

technology and correct understanding of laws, political and social space) and 

superior qualifications (university education in physical education, awards and 

championship medals) is effective on the rate of talent absorption. 

The talent development subsystem includes several important variables, including 

training, learning, empowerment and facilitation (coaching). Using these 
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variables, managers can provide the necessary platform to increase the optimal 

performance of this ministry. These variables affect performance.  

The talent retention subsystem includes important variables such as effective and 

reciprocal communication, active participation, salary and wages, motivation and 

environmental readiness for growth. Since these variables affect the retention of 

talents, in order for talents not to leave the ministry and stay there, managers need 

to pay special attention to these variables. 

In general, according to the explanation of the subsystems and causal loops 

provided, 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, i.e., talent absorption based on skills and competencies, to provide 

the necessary general training and skills, empower individuals, and maintain 

talents by increasing salaries and adequate benefits and providing active 

participation. 
 

Conclusion  
So far, various models of talent management have been presented, each of which 

has investigated talent management in a specific field. As Phillips and Roper 

(2009) mention, talent management process includes components such as 
absorption, selection, involvement, development, retention of employees, which 

are somewhat consistent with this study. Moreover, Chabault, Hulin and Soparnot 

(2012) state that talent management process consists of absorption, recruitment, 

identity identification, development and retention of employees, which confirms 

the proposed model of the present study. In addition, Schiemann (2014) notes that 

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 study, 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. 

 

Keywords: Talent, Talent Management, Human Resources, System Dynamics, 

Ministry of Sports and Youth. 
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 مقالة پژوهشی

جوانان   در وزارت ورزش واستعداد   های علی و معلولی مدیریتشناسایی حلقه 

 1پویایی سیستم  اساس بر
 

 4، سعید جهانیان3حسینی، محمد سلطان2، مسعود نادریان1فاطمه پژوهان

 

 ران یدانشگاه اصفهان، اصفهان، ا  ،یعلوم ورزش  ۀدانشکد  ،یورزش  تیریگروه مد  .1

 )نویسنده مسئول(   رانیدانشگاه اصفهان، اصفهان، ا  ،یعلوم ورزش  ۀدانشکد  ،یورزش  تیریگروه مد .2

 ران یدانشگاه اصفهان، اصفهان، ا  ،یدانشکده علوم ورزش  ،یورزش  تیریمد  اری دانش .3

 ران یو اقتصاد، دانشگاه اصفهان، اصفهان، ا  یعلوم ادار   ۀدانشکد   ت،یریگروه مد .4
 

 24/05/1400تاریخ پذیرش:                         10/1399/ 04تاریخ دریافت:   
 

 چکیده 

 از   استفاده  منظوربه  ، جوانان   و  ورزش  وزارت  آن  تبعبه  و  کشور  هایسازمان  در  جامع  الگویی  خلأ  به  توجه  با 

  پژوهش   و  بررسی  به  نیاز  هاآن  به  رسیدن  برای  ریزیبرنامه  و  موجود  انسانی  منابع  مجموعه  توان   و  استعدادها

  جوانان  و  ورزش  وزارت  در  استعداد  مدیریت  معلولی  و  علی های  شناسایی حلقههدف از این پژوهش،  لذا،    .است

مصاحبه  طریق از لازم کیفی هایداده اکتشافی،  روش با استفاده از منظور بدین بود. سیستم  پویایی اساسبر 

برای و  شدند  و  رویکرد  پایه  بر  تحلیل  گردآوری  و مؤلفه  بین  هایکنشبرهم   سیستمی    های زیرسیستم  ها 

 متخصص  و  خبره  اساتید  و  مدیران  ، پژوهش  کنندگانمشارکتمورد استفاده قرار گرفتند.    استعداد  مدیریت

.  شدند  انتخاب  نمونه  عنوانبه  هدفمند  صورت  به  هاآن  از  نفر  12  که  بودند  استعداد   مدیریت  حوزه  در

دهد که سیستم نتایج این پژوهش نشان می  .گرفت  صورت  ونسیم  افزارنرم  از  استفاده  با  هاداده  وتحلیلتجزیه 

واقع    در  باشد.شناسایی، جذب، توسعه و حفظ استعدادها می  های اصلیمدیریت استعداد دارای زیرسیستم

-دیگر، سیاستعبارتاستعداد قرار دارند؛ به  سیستم مدیریتهای  گذاریسیستم تحت سیاستاین چهار زیر

های علی و . همچنین، حلقهکندعمل می  هااین زیرسیستم  داددرون   عنوانبه  ، های بخش مدیریت استعداد

ها مدیریت استعداد، متغیرهای اثرگذار و نحوه تعاملات آن  های چندگانهاز زیرسیستم   آمده  دست  معلولی به

 . دهدارائه می  جهت راهکار عنوان مبناییترسیم و بهبر روی یکدیگر را 

 . جوانان و ورزش وزارت پویایی سیستم، انسانی،  منابع استعداد،  مدیریت استعداد،  :کلیدیگانواژ
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 مقدمه 

  ترین مهم  از  یکی  عنوانبه  انسانی  منابع  جهانی،   رقابت  شرایط  و  امروز  پویای   دنیای   در   شک  بدون

  بنابراین،  . دنشومی  محسوب  سازمان  در   ،پایدار  رقابتی   مزیت  کسب  اصلی   منبع  و   نامشهود  هایدارایی

  خود  انسانی  منابع  به  باید  ،باشند  داشته  امروز  رقابتی  دنیای  در  حیات  تداوم  بخواهند  هاسازمان  اگر

  ،1کولیتگرینبرگ و  نمایند )  تلاش  آن  نیازهای  تأمین  برای  و  کنند  توجه  سازمان  اصلی  سرمایه  عنوانبه

 را  منابع   دیگر  کمبود  تواند می  توانمند،   و   استعداد  با   نیروی  داشتن  اختیار  در   طرفی،   از  . (59،  2013

  انسانی   نیروی  امروز،   اقتصاد  در(  2010)  3شویر  اعتقاد   به(.  248،  2008  ، 2آمسترانگ )  سازد  جبران

  سرمایه  کند،می  جدا  یکدیگر  از  را  هاسازمان  آنچه  و  آیدمی  حساببه  موفقیت  جزء  ترینمهم  ،مستعد

  ها سازمان  در  که   مستعدی  افراد  میان   رقابت   به  ها،سازمان  میان  رقابت   دیگر، عبارتبه  ؛ است  انسانی

 (. 70، 2013 ،4یوکسل و اراسلان داگدیرین،   آکساکال،) است شده  تبدیل  دارند، وجود

  به  ؛ (5،  2006  ، 5وود لوک)  باشد می  سازمان  موفقیت  برای  اصلی   عاملی  استعداد  مدیریت   حال،این  با

 وریبهره  و  شغلی  رضایت  نوآوری،  کیفیت،  بهبود  همچنین  و  سازمان  بالای  عملکرد  باعث  اینکه  دلیل

  دیگر،  سوی  از(.  23،  2009  ،6گروبلر و دیدریکس)  است  برخوردار  بسیاری  اهمیت  از  شود،می  کارکنان

  کند،  ایجاد   انسانی   سرمایه  مدیریت  در   تحولی  تواند می  که   است  جدیدی   رویکرد  استعداد،   مدیریت

  ابزاری   عنوانبه   را  آن  توانمی  رو،ازاین   بردارد.  میان  از  را  قدیمی  رویکردهای  ضعف  نقاط  و  مشکلات

، 2017  ،7کریشنان و اسکالین)  کرد  پیشنهاد  هاسازمان  در  سنتی  انسانی  منابع  مدیریت  کنار  در  مناسب،

 و  است  استعدادها  مدیریت  کارگیریبه  امروزی،  هایسازمان  در  رقابتی  مزیت  ترینمهم  زیرا  ؛(433

  استعداد  مدیریت .  آید می  حساببه  انسانی  منابع   مدیریت   هایدغدغه  ترین مهم  از   استعدادها،  شناسایی 

  سه  شامل   که   کرد  شناسایی   را  ها آن  باید   که   دارد  وجود  استعدادهایی  ، افراد  همۀ  در   است  باور  این  بر

  جونز   -، هندفیلد میشل)   باشدمی استعدادها   توسعه  و  نگهداری  و  حفظ  جذب،  و  شناسایی :  اصلی  حوزۀ

  های شیوه  از  خاص  مجموعۀ  یک  عنوان به  توانمی  را  استعداد  مدیریت  واقع  در(.  34،  2001  ،8آکسلرود  و
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  تعریف   مهم  هایموقعیت  در  بالا  عملکرد  با   کارکنان  حفظ  و  توسعه  انتخاب،  جذب،  برای  انسانی  منابع

  نگهداری  تا   اکتشاف   از  پویا  و  منظم  فرایند  یک  را  آن  ( و548،  2019  ،1و کاسیو  کالینگز و ملاهی کرد )

 (.37، 1398 قویدل باجگیران، آیتی و عسگری،) دانست مستعد افراد

 پتانسیل   سطح بالاترین دادن نشان با  درازمدت در  یا  فوری کمک طریق از توانند می  افراد با استعداد 

 3ولاثر  اعتقاد  به  چراکه  ؛ (33،  2019،  2دهند )ویلسون، ورما و ناندا   تغییر  را  سازمانی  عملکرد  خود،

  برابر  20  تا  توانندمی   ،بروز  هایزمینه در سازمان در صورت فراهم نمودن    استعداد  باافراد  (  2009)

  تواند می  استفاده از استعدادها  در  گذاریابراین، سرمایهبن   .باشند  داشتهسازمانی    وریبهره  عادی  افراد

  دهد، می  نشان  اخیر  هایبررسی  (. 12،  1389  عطافر و همکاران،)  کند   سازمان  نصیب  زیادی  مزایای

در دستیابی سازمان به سطح قابل   مستعد   افراد  کمبود  مشکل  با  بزرگ،  هایسازمان  از  بسیاری  تعداد

، نوع پسند اصیل)هستند    مواجهو ارائه خدمات خلاقانه در جلب رضایت مشتری    وریبهره قبولی از  

 از   دلایلی   به  بنا   ها سازمان  اغلب  امروزه   طرفی،  از  . (36،  1393  ملک اخلاق و عاشق حسینی مهروانی،

  شدن   زیاد  برجسته،  استعدادهای  حفظ  برای  فراوان  مشکلات  دسترس،  در   استعدادهای  کاهش   قبیل

فیلیپس و  )   باشند می  روروبه  استعداد  بحران  با   انسانی،  منابع   هایاستراتژی   و  کارکنان  جابجایی   نرخ

  خود   استعداد  مدیریت  فرایند  موجود  وضعیت  سازمانی  هر  که  است  لازم   بنابراین،  .( 10،  2009  ،4روپر

  و  فرایندها  به  توجه  بدون هاآن  شناسایی  و  استعدادها  انواع  روی  زیرا مطالعه  ؛کند  شناسایی  خوبیبه   را

 عنوان به  استعداد   مدیریت  هایمدل  رو، این  از.  بود  نخواهد  پذیرامکان  حوزه،  این   در  موجود  های مدل

  مدیریت  نظام   مؤثر  سازیپیاده  جهت   در  راه  نقشۀ  همچنین  و   سازمان  در  استراتژیک  ابزار  یک

 (. 3، 1395  ،پورحقانی، خراسانی و زمانی) کنندمی عمل  سازمان در  استعدادها،

  مورد   راآن    ،خاص  ایجنبه   از  هرکدام  که  دارد  وجود  استعداد  مدیریت  با  رابطه  در  مختلفی  هایمدل

  بر.  است  ملاهی   و   کالینگز   مدل  استعداد،   مدیریت  های مدل  معتبرترین  از  یکی .  اندداده  قرار  بررسی

  کلیدی  های پست  شناسایی   در  معیار.  شود  مشخص  سازمان  کلیدی   های پست  باید   ابتدا   مدل  این  اساس

  متناسب   های مهارت  و   ها شایستگی  دانش،   باید  سپس.  است  سازمان  استراتژی  و  اندازچشم  مأموریت،

  استعداد  بعامن .  ریزی نمودنیروهای انسانی مورد نظر برنامه  برای  آنگاه  و   شود  تعریف   ها جایگاه  این   با

  کالینگز و ملاهی، )  شود   تأمین  سازمان  خارج  کار  نیروی  بازار  از  هم  و   سازمان  داخل  از  هم   تواندمی

 
1. Collings, Mellahi & Cascio 

2. Wilson, Verma & Nanda 

3. Rothwell 
4. Phillips & Roper 
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  دربرگیرنده   که  کنندمی  معرفی   استعدادها  مدیریت  برای  را  چارچوبی  نیز  روپر  و  فیلیپس(.  307،  2009

  این  مرکز  در.  باشدمی  نگهداشت  و  بهسازی  کردن،  درگیر  انتخاب،  جذب،  شامل  که  اصلی  عامل  پنج

  سازی، درگیر انتخاب، جذب، فرایندهای از یک هر که دارد قرار سازمان محوری هایشایستگی مدل،

  از(.  9،  2009  فیلیپس و روپر،)  گیردمی  صورت  هایشایستگی  این  مبنای  بر  بهسازی  و   نگهداشت

 سلسله  مفهومی چارچوب نوعی مدل این کرد؛ اشاره هکمن و لوئیس مدل به توانمی دیگر، هایمدل

  استعدادها   مدیریت  به  مربوط  هایچالش  و  مسائل   که   کندمی  معرفی  استعدادها  مدیریت  برای  را  مراتبی

لوئیس و )  کند می  مجزا  هم   از  مشخص،  اندازچشم  یک ایجاد  برای  را  راهبردی  انسانی   منابع  مدیریت  و

 حفظ  و  توسعه  شناسایی،  مرحله  سه  از  که  است  داده  ارائه  مدلی  نیز  اویی(.  148،  2006  ،1هکمن

 عنوان به  سازمانی   نامشهود  های دارایی  عنوانبه  استعدادها   مدل،   این  در.  است  شده تشکیل    استعدادها

  در   مفهومی  هایمدل.  گیرد  قرار  دسترس  در   و   شده   شرایط  واجد  شده،  کسب  تواندمی  موجودی  یک

،  2009  ،2اویی )  باشد   مفید  استعداد  مدیریت  از  مشترک  اندازچشم  یک   ایجاد  در  تواندمی  زمینه  این

  مدل   نماید،می  تبیین  جامع  صورتبه   را  استعداد  مدیریت  مختلف  ابعاد  که  هاییمدل  از  یکی  اما  .(25

  آغاز  راه  نقشه  عنوانبه  وکار کسب   راهبرد  با   استعداد   مدیریت  فرایند  مدل   این   در.  است  آرمسترانگ

 جذب   به  مربوط  هایفعالیت  شامل  مدل  این  عناصر  طورکلیبه(.  37،  2006  آرمسترانگ،)  شودمی

  توسعۀ  به  مربوط  هایفعالیت  و  استعدادها  نگهداشت  و  حفظ  به  مربوط  هایفعالیت  استعدادها،

 . گیرند می  جای استعدادها

 زمینۀ  در مختلفی خارجی و داخلی تحقیقات که است آن از حاکی  پژوهش، پیشینه مطالعه و بررسی

 عنوان   با  تحقیقی(  1399)  یعقوبی  و  برزگر  روشن،:  جمله  از  است  گرفته  صورت  استعداد  مدیریت

  مدیریت  سیستم  که  داد  نشان  نتایج  و  ندداد  انجام   استعداد  مدیریت  سیستم  بنیادی  الگوی  طراحی

  نگهداشت  و  توسعه  و  آموزش  انتخاب،  و  جذب  کلیدی  مؤلفه  سه  شامل بایست  می  حداقل  استعداد،

  کارکنان   حفظ  و   استعداد  مدیریت  هایشیوه  بین  رابطه  عنوان  با   تحقیقی(  2020)  3باری  و  یوناس.  باشد

:  استعداد  مدیریت  هایروش  که  داد  نشان  نتایج  و  دادند  انجام  صلاحیت  توسعه  میانجی  نقش  با  :Yنسل  

در  .  دارد  مثبتی  تأثیر  Y  نسل  کارکنان  حفظ  بر  اجتماعی   هایاستراتژیک، رسانه  رهبری  ،4منتورینگ 

 
1. Lewis & Heckman 

2. Ooi 

3. Younas & Bari 

4. Mentoring 
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 «مسئولانه  استعداد  مدیریت  مدل  یک  سمت  به»  عنوان  با(  2020)   1آمپونساتاویا   و  آنلسینیاپژوهش  

مانند    سطح   چند  پایدار  نتایج   به  دستیابی   ،مسئولانه  استعداد  مدیریت  های شیوه  که  داد  نشان  نتایج

(  2020)  2دریس   و   پائو  وورکم،   ، وندهد. مایرزمی  ارتقاء  را  سازمانی   رفاه   و   کارکنان  رفاه   مناسب،  کار

  استعداد   مدیریت  هایشیوه  با  روابط  و  شیوع:  انسانی  منابع  مدیران  استعداد  فلسفه  عنوان  با  تحقیقی

  معیارهای  و  بلندمدت  هایفلسفه  بین  ارتباط  نتایج  انتظارات،  رغمعلی  که  دادند  انجام   شده  درک

-چالش  و  الگوها  عنوان  با  تحقیقی(  2019)  3کاستانک   و  کند. خوروانمی   پشتیبانی  را  استعداد   شناسایی

  انجام  کارفرمایان   دیدگاه   بررسی  در زمینه  قزاقستان  و  روسیه  در  استعداد  مدیریت  رشد  حال  در  ایه

  ناکافی   عرضه  و  استعدادها  برای  شدید   رقابت  چالش  با  استعداد  مدیریت  که  داد  نشان  نتایج   و   دادند

،  اللوزی.  ندارند  خود  استعداد  تیم   اعضای   از  کارکنان   آگاهی   به  تمایلی   وکارکسب  رهبران  و  است  مواجه

 اثربخشی  بر  استعداد  مدیریت  هایاستراتژی  تأثیر  عنوان  با  تحقیقی(  2018)  4الحواری   و  الومنی

  که  داد  نشان  نتایج  که  دادند  انجام  اردن  در  تجاری  هایبانک  در  انسانی  منابع  اطلاعات  هایسیستم

  انسانی   منابع   اطلاعات  هایسیستم  اثربخشی  در  توجهی   قابل   تأثیر  استعداد  مدیریت  هایاستراتژی

 چه،   برای:  استعداد  مدیریت  بررسی  عنوان  با  تحقیقی(  2016)  5تانیسن.  است  داشته  اردن  هایبانک

  سازمانی   و   فردی  سطح  در  استعداد  مدیریت  بر   مؤثر  فاکتورهای  که  داد   انجام  خوبی؟   چه  به  و  چگونه

  مدل  یک  سازمانی  استعدادهای  اداره  بررسی  عنوان  با  تحقیقی  (2015)  6فورستر .  کرد  شناسایی  را

  ایجاد  و  استعداد  مدیریت  ناشناخته  هایحوزه  شناسایی  تحقیق،  این  انجام  از  هدف.  داد  انجام  مرز  بدون

 شود. می  پیاده سازمان در  مدل این چگونه داد نشان که بود حوزه این فعلی حدود  در چالشی

  به   پژوهش  پیشینۀ  همچنین  و  استعداد  مدیریت   هایمدل   بررسی  و   مطالعه  به  توجه  با   اساس،  این  بر

 قرار  توجه  مورد  7سیستم  پویایی   رویکرد  با   استعداد را  مدیریت  ها آن   از  کدام  هیچ   که   رسد می  نظر

  غیرخطی  روابط   بررسی  با   سیستم  پویایی   کهچرا  شود؛ می  احساس  پژوهشی  خل   زمینه  این  در   و   اند نداده

  و   درست  درک  که  دهدمی  ارائه  مدلی   استعداد،  مدیریت   بر  اثرگذار  متغیرهای  بازخورد  و  متغیرها  بین

  از  .(1399،95  ن،جهانیان، شیخ بهایی و شاهی)  است  ترنزدیک  واقعیت  به  و  دارد  سیستم  از  منطقی

 
1. Anlesinya & Amponsah-Tawiah 

2 .Meyers, van Woerkom, Paauwe & Dries 

3. Khoreva & Kostanek 

4. Al-Lozi, Almomani & Al-Hawary 

5. Thunnissen 

6. Foster 

7. System Dynamics 
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  برای   را  قدرتمند  ابزاری  توانسته  و   است  شده   طراحی  مند نظام  تفکری  اساس   بر  سیستم  پویایی طرفی،

د)  دهد  قرار  مدیران  اختیار  در  پیچیده  مسائل  درک و  دهنوی    کمک.که  (28،  1398  لشاد،دهقان 

  سیستم   یک  عنوانبه   را  مختلف  کارکردهای   میان  انسجام  و  داشت  سیستم  از  کلی  دیدی  تا  کندمی

 کردن  جدا   بدون  یکپارچه  متنوع  اجزای  میان   ارتباط  و   سیستم  کل   درک  واقع توانایی   در.  کرد  شناسایی 

محقر و  )  است  نموده  تبدیل  سازیمدل  برای  آلایده  شناسیروش  یک  به  را  رویکرد  این  آن،  اجزای

  های نهاد  ترینمهم  از  جوانان  و  ورزش  وزارت  اینکه  به  توجه  با  رو،این  از(.  14،  1396  پطرودی،هاشمی  

  نشاط   و   جامعه  سلامتی   سطح  ارتقاء  آن  مأموریت  و   بوده  جوانان  و  ورزش  گذاریسیاست  متولی

 های زیرساخت  توسعه  منظوربه  ،موجود  حقوقی  و  حقیقی  هایظرفیت  تمامی  از  گیریبهره  با  ،اجتماعی

  چه  ،ورزش  ایحرفه  و   علمی   رشد   از  حمایت  و  جامعه  افراد  بین  در  ورزشکاری  روحیه  توسعه  نیاز،   مورد

 کردن   اثربخش  و  محوری  عدالت  رویکرد  با  آموزشی  و  تفریحی  حوزه  در  چه  و  قهرمانی  زمینۀ  در

 جهت   کشور  در  مستعد  انسانی   منابع   هایظرفیت  ساماندهی   همچنین  و  ورزشی  اماکن   و   هامحیط

 مشارکت   ارتقاء  و  جوانان  اقتصادی  و  فرهنگی  اجتماعی،  روحی،  استعدادهای  تقویت  و  حمایت  شناسایی،

  استعداد  مدیریت  وضعیت  وزارتخانه  این  که   است  ضروری  بنابراین،  است؛  کشور  تعالی   و   توسعه  در  آنان

  جذب،  و  شناسایی  هایمؤلفه  دادن  قرار  نظر  مد  با  و  کند  بررسیکاربردی و اثربخش    ایشیوهبه    را  خود

.  نماید  توجه  است  تأثیرگذار  هامؤلفه  این  بر   که  عواملی  همۀ  به   استعدادها،   توسعه  و  نگهداری  و  حفظ

تبیین   های علی و معلولیشناسایی حلقه  به دنبال  ،با رویکردی سیستمیپژوهش حاضر  لذا،   برای 

این وزارتخانه در   لازم ها و اقداماتبرنامهها، ، استراتژیهاسیاستها و نحوه ارتباط و تعامل بین مؤلفه

 باشد. امر مدیریت استعداد می
 

 پژوهش روش
زارت ورزش و در و  های علی و معلولی مدیریت استعدادشناسایی حلقه  ،هدف اصلی پژوهش حاضر 

می   جوانان سیستمی  رویکرد    برای  مناسب  شده  فرموله  روش  یک   سیستمی،  رویکرد  باشد. با 

 ابزار  یک.  باشد می   منطقی   زیربنای  و  معلولی  و   علی   روابط  که دارای  است   سیستم  اجزای  وتحلیلتجزیه 

  کلی   ساختار  و  سبک  هازیرسیستم  نمودار.  است  هانمودار زیرسیستم  ترسیم  سیستمی،  تفکر  برای  مهم

  اطلاعاتی   و  فیزیکی  ارتباطات  وسیلهبه  زیرسیستم  هر  نمودار  در این.  دهدمی  نشان  را  آن  از  مدل  یک

 سیستم  و   مدل   تراکم   سطح  و   داده  نشان  را  سیستم  مرز  توانند نمودارها می  این.  گردندمی  متصل  هم   به

  زیادی   جزئیات  شامل   و   ترسیم شده  ایساده  طوربه  اغلب  این نمودارها.  سازند  مشخص  را  مطالعه  تحت
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  و از نوع اکتشافی با رویکردی کاربردی  هدف، نظر پژوهش از روش (.24، 2000 ،1استرمنباشد )نمی

متخصص آشنا به    و  خبره  اساتید  نفر از مدیران و  12پژوهش، شامل    شرکت کنندگاناست.    کیفی

مسائل مدیریت استعداد )داشتن حداقل دو مقاله چاپ شده در حوزه مدیریت استعداد، چاپ کتاب  

  انتخاب   هدفمند  گیرینمونه  اساس  که بر   حوزه ورزش( بودند  سال سابقه مدیریت در  15مرتبط و بالای  

داده  آنشدند.  اساس  بر  و  شدند  گردآوری  نظری  مبانی  و  پیشینه  مصاحبه،  طریق  از  لازم  ها های 

 ترسیم گردید.  2افزار ونسیمهای علی و معلولی در محیط نرمحلقه

 مراحل انجام پژوهش  

  مبانی  پیشینه،  طریق  از  که  بود  مسئله  محیط  به  نسبت  شناخت  کسب پژوهش،    این  اول درمرحلۀ  

  اطلاعات   مرکز  مانند  ،داخلی  معتبر  نشریات  و  مجلات  اطلاعاتی  منابع  در  شده  منتشر  مقالات)  نظری

  زمانی  بازه  در  نور  تخصصی  مجلات  پایگاه   و  انسانی  علوم  جامع  پرتال  دانشگاهی،   جهاد  برخط  علمی

  و   4اسپرینگر  ،3دایرکت  ساینس  مانند  خارجی  معتبر  برخط  اطلاعاتی   منابع   و   1390-9139  هایسال

 مرتبط  فارسی  مقاله  562  آن،  نتیجه  در  که  شد   بررسی  1990-2020  های سال   زمانی   بازه  در  5امرالد

شناسایی    مدیریت استعداد  سیستم  هایمؤلفه  ، مصاحبه  همچنین  و(  شد  یافت  انگلیسی   مقاله  2492  و

  درواقع.  کرد  اقدام  مسئله  محیط  شناخت  به  فرضی  پیش  هیچ  بدون  مرحله  این  درمحقق  .  شدند

  معرف  که  هاییمؤلفه  شناسایی  برای  کهشد    گرفته  نظر  در  وضعیتی  یا   پدیده  عنوانبهمدیریت استعداد  

بدین  است  شده  استفاده  کیفی  هایداده  آوریجمع  روش  از  هستند  آن  وضعیت  اطلاعات   ،منظور. 

 اطلاعات   آوریجمع لازم به ذکر است، .شد بندیطبقه و استخراج، کدگذاری مصاحبه روش با موجود

. به این  شد  اشباع  نظر  مورد  هایبندیدسته  همۀ  مورد  در  اطلاعات  که  گردید  متوقف  زمانی  هاداده  و

  بودن  محدود  به  توجه  با  ،یعنی  است؛  شده  استفاده  هدفمند  گیرینمونه  روش  از  پژوهش  این  درترتیب  

  نیز   سیستمیتفکر    باهم    حال  عین  در  کهمدیریت استعداد    حوزه  در   متخصص  افراد  و  آماری  جامعه

  استفاده  ، داشته باشند  آن  با   مرتبط  های حوزه  و مدیریت استعداد    بحث  به  کامل   اشرافهم    باشند و   آشنا

پذیرفت.   صورت هازیرسیستم شناسایی مؤثر، عواملشدن  مشخص از پس   دوم،مرحلۀ   در. است شده

  تبیین  به  شده  مشخص  عوامل  مفهومی  بندیدسته  و  بندیطبقه  از  پس محقق    ،منظور  بدین

 
1. Sterman 

2. Vensim 

3. ScienceDirect 

4. Springer 

5. Emerald 
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 پیشین،  هایپژوهش  نتایجبا توجه به    سوم،مرحلۀ    در.  کرد  اقدام  هاآن  بین  ارتباطات  و  هازیرسیستم

 قرار  توجه  مورد  متغیرها  بین  علی   ارتباطات   ادامه،  در   و   انجام   مؤثر  عوامل از  متغیرها   سازیمفهوم  ابتدا

  و  تبیین  ،ونسیم  افزارنرمدر    بررسی  مورد  سیستم  معلولی   و   علی  نظام  و   ساختار  طریق  این  ازو    گرفت

 . شد حاصلمدیریت استعداد  هایزیرسیستم معلولی و  علی هایحلقه کلی  نمای

 اعتبارسنجی

  را   آن  بودن  کاربردی  به  اعتماد  و  دهدمی  نشان  را  هاسیاست  بررسی  برای  مدل  قابلیت  اعتبارسنجی،

 دارای   مدل  ساختار  که   زمانی  تنها  و  دارد  اولویت  آن  رفتاری  اعتبار  بر  مدل   ساختاری  اعتبار.  برد می  بالا 

  دستیابی  برای  (.237،  2005،  1شی و گیل)  داد  قرار  بررسی  مورد  را   مدل  رفتار  توانمی  ،است  اعتبار

  بخشی  عددی، هایجدول و توابع سازگاری نهایی، حد هایآزمون از مدل، اعتبار  مورد در اطمینان به

  اعتبارسنجی  هایآزمون   پرکاربردترین  هاآزمون  این.  شودمی  استفاده  رفتار  بازتولید  و  مدل  اجزای  از

(.  244،  2012،  2ویتالسوارو    رودریگز  اتیو،م )  هستند  هاسیستم  شناسیپویایی  به  مربوط  ادبیات  در

  با   ،1 شکل مطابق  آزمون این  در که شد  استفاده  حدی شرایط آزمون از پژوهش،   این در منظور  بدین

  طولانی  دلیل  به  است  ذکر  به  لازم.  کندمی  تأیید  را  وضعیت  متغیرها این  رفتار  نشدن  منفی  به  توجه

 درواقع  حدی  شرایط  آزمون  .است  شده   خودداری  دیگر  متغیرهای  رفتار  نمودارهای  آوردن  از  شدن

  بررسی  و  شرایط  اعمال  با  حدی  شرایط   آزمون.  دهدمی  نشان  حدی  شرایط  در  را  مدل  منطقی  عملکرد

  مورد  را    متغیرها  بین  شده  تعریف  روابط  و  علی   ساختار  این  انجام.  شودمی  انجام  مدل  از  حاصل  نتایج

 این   به  دارد؛  تأکید  حدی  شرایط  در   مدل  بودن  مقاوم   بر  حدی،  شرایط  آزمون.  دهدمی  قرار  ارزیابی

  انتظار  مورد رفتار باید مدل  ها،ورودی  مقادیر  یا و  هاسیاست یافتن تغییر با شرایطی هر تحت که معنا

  کاهش   یا   افزایش  زیاد  میزان  به  مدل،  متغیرهای  اولیه  مقادیر  وقتی  مثال  عنوانبه.  دهد  نشان  خود  از  را

  مقادیر  در  تغییر  آزمون  این   در.  یابدمی   تغییر  خود  واقعی  میزان  همان  در  مدل  و  معیارها   امتیاز  یابند،

 قرار   بررسی  مورد  مربوط  متغیرهای  تک تک  رفتار  و   شودمی  اعمال  مدل  به  حداکثر  و  حداقل  نیازها 

 (. 193، 2000، 3احمد و سیمنوویچ) گیردمی

 

 
1. Shi & Gill 

2. Mathew, Rodrigues & Vittaleswar 

3. Ahmad & Simonovic 
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 متغیرهای توانمندی، رضایت، عملکرد و مشارکت نمودار رفتار  -1شکل 

Figure 1- Variables behavior chart of empowerment, satisfaction, performance and 

participation 
 
شکل   عمودی  محور  )واحد(  شاخص  خصوص  توانمندی، 1در  متغیر  چهار  هر  اینکه  به  توجه  با   ،

 واحد ندارند.  ند،مشارکت، عملکرد و رضایت نسبی هست
 

 نتایج 
 و متخصصان  خبرگان  نظر  از  استفاده  با  شود کهمی  مشاهده   جریان پژوهش  -نمودار حالت  ،2شکل    در

 . است شده ترسیم ونسیم افزارنرم محیط در
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 جریان -نمودار حالت -2شکل 

Figure 2- stock-flow diagram 
 

 مدیریت   حوزۀ  متخصصان  و  خبرگان  با  مصاحبه  از  شده  استخراج  کیفی   هایداده  ،مطالعه  این  محور

.  شد  ساخته  کیفی  مدل  اطمینان،  قابل  و  صحیح  هایداده  به  دسترسی  عدم  علت  به  که  است  استعداد

  تعریف   ریاضی  روابط  به  توجه  با   پژوهش   مدل  ونسیم  افزارنرم  در  که  بود  مهم  متغیرها  رفتار  رو،این  از

اجرا   و  سازیشبیه  نمونه آمده است،   عنوانبهها( که در ادامه چند مورد  متغیرها )ورودی  بین   شدۀ

 .شودمی خودداری هافرمول بقیۀ آوردن از ها آن بودن زیاد دلیل به گردید. لازم به ذکر است که

stock(t)=∫ [𝑖𝑛𝑓𝑙𝑜𝑤(𝑠) − 𝑜𝑢𝑡𝑓𝑙𝑜𝑤(𝑠)]𝑑𝑠 + 𝑠𝑡𝑜𝑐𝑘(𝑡0)
𝑡

𝑡0
 

 داخلی منبع( =  متقاضی  شناسایی نرخ  - داخلی ورودی نرخ+) اولیه مقدار

 استعداد منبع= داخلی منبع ×خارجی منبع

 متقاضی  افراد(= استعداد جذب نرخ- استعداد شناسایی نرخ+متقاضی  جذب نرخ+ )اولیه مقدار

 قابلیت کل =  قابلیت ایجاد نرخ+ فردمنحصربه   قابلیت افزایش نرخ 

 تمایز  ضریب=  متعارف قابلیت÷   فردمنحصربه   قابلیت

 نامی و برند سازمانی نرخ افزایش خوش =×f8)ضریب تمایز(
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 سالانه  ارزشیابی نمره=   مشارکت×افراد ارزیابی

از   زیرسیستم  کردنطی  پس  اولیه،  مربوطهمراحل  هر    ،های  در  اثرگذار  متغیرهای  و  شناسایی 

های  اجزاء و بخش بخش به تشریح مشخص شد. در این به یکدیگر  کدام   ارتباط هر زیرسیستم و نحوۀ

پرداخته می  یهانمودار زیرسیستم استعداد  بر مدیریت  اجزای آن  شود.  مؤثر  ابتدا هر زیرسیستم و 

بر یکدیگر اشاره    آنهاها و چگونگی تأثیر  با سایر زیرسیستم  ،و سپس به ارتباط آنتوضیح داده شده  

 اند از: های بررسی شده عبارتزیرسیستم شود.می

روی  :استعدادها  ییشناسا  ستمیرسیزـ   بر  که  هستند  اصلی  متغیرهای  شناسایی    دربرگیرندۀ 

از طریق منبع    تأمین نیروی مستعد های مؤثر در این مقوله،  جمله سیاست  گذارند. از  استعدادها اثر 

افراد    اماده کردن  ها این سیاست   واقع  . درگرددبرمی   زیرسیستم شناسایی استعداد   به  که  است  استعداد

  که   موضوع دیگری است  ،منبع داخلی  ارت ورزش و جوانان است. سیاستمورد نیاز برای وز  مستعد

با استفاده از منبع   توانندمی   هاران این وزارتخانه در نظر گرفته شود؛ یعنی، آنتوسط مدی  لازم است

سیاست    .کنندنیروهای مستعد خود را شناسایی    ،استداخلی که کمیته استعدادیابی این وزارتخانه  

گیری از ت بهرهسیاس  ، افراد مستعد استفاده کنند  شناسایی   توانند از آن برایدیگری که مدیران می

)سامانه خارجی    های آژانس  وزارت،  مالکیت   تحت  های سایت  وب  ورزشی،  متخصصان  ثبت   منبع 

  جریان  در  عمومی   هایفراخوان   و  ها مثل دانشگاه   وزارت  به  کارکنان  ارجاع  انتقالی   های طرح  استخدامی،

 . است( مسابقات

بر روی جذب استعدادها    دربرگیرندۀ متغیرهای اصلی هستند که  : استعدادها  جذب  ستمیرسیزـ  

وزارت ورزش و جوانان برای جذب افراد متقاضی لازم است که بر مدیران    رسداثرگذارند و به نظر می

-د؛ زیرا متغیر مهارت که شامل شایستگی ناساس میزان مهارت افراد )توانمندی و کیفیت( اقدام نمای

گیری از  اسب با شغل، توانایی بهرههای حداقلی )تحصیلات، سابقه کاری، سابقه ورزشی، روحیه متن

برتر   و شایستگی  اجتماعی(  و  فضای سیاسی  قوانین،  از  درک صحیح  و  اطلاعات  لیسانس  )فناوری 

 . باشد میبر روی نرخ جذب استعداد مؤثر  استهای قهرمانی( بدنی، احکام و مدالتربیت

 توانمندی   یادگیری،  آموزش،  جمله  از  مهم  متغیر  چند  دربرگیرندۀ  :استعدادها  توسعه  ستمیرسیزـ  

  افزایش  برای  را  لازم  بستر  متغیرها  این  طریق  ازتوانند  و مدیران می   است(  گریمربی)  گریتسهیل  و

 تأثیرگذار هستند.  کنند؛ چراکه این متغیرها بر عملکرد فراهماین وزارتخانه  مطلوب عملکرد

دربرگیرندۀ متغیرهای مهمی ازجمله ارتباطات مؤثر و   :استعدادها  ینگهدار و  حفظ  ستم یرسیزـ  

چراکه این متغیرها   رشد است؛  متقابل، مشارکت فعال، حقوق و دستمزد، انگیزه و آمادگی محیط برای
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استعدادها وزارت را ترک نکنند و در آنجا باقی  بنابراین، برای اینکه    .بر حفظ استعدادها اثرگذار هستند

 متغیرها داشته باشند. ای به این ن توجه ویژهلازم است مدیرا  بمانند

 های علی و معلولی حلقه

هایی پرداخته و معلول ها های ترسیم شده به بررسی علت در راستای نمودار زیرسیستم ، در این بخش

استعداد با رویکرد سیستمی دارند. بدین    فرایند مدیریت  سازیپیاده  که بیشترین نقش را در  شودمی

 های علی و معلولی استفاده شد. ظور، از نمودار حلقهمن

 

 
 استعدادها و جذب شناساییة حلق -3 شکل

Figure 3- Talent identification and absorption loop 

 

 استعدادها  جذب  و   ییشناسا  ة حلق  ـ  1

شناسایی و جذب استعدادها، اولین مرحله از فرایند مدیریت استعداد است. مدیران وزارت ورزش و  

می استعدادها  شناسایی  برای  خارجی  جوانان  و  داخلی  منبع  از  این توانند  چراکه  کنند؛  استفاده 

نیاز خود را از توانند نیروهای مورد  می  هاآنشود و  باعث افزایش دسترسی به افراد مستعد می،منبع

کند،  تنها هزینه و زمان کاهش پیدا می این طریق تأمین نمایند و با در اختیار داشتن این نیروهای نه

افزایش می  افراد هم  از منبع بلکه رضایت  افزایش استفاده  افزایش رضایت، منجر به  این  یابد. نهایتاً 

 استعداد، لازم  متغیر جذب  روی  بر   هارتم  متغیر  اثرگذاری  به  توجه  با  ،طرفی  ازاستعداد خواهد شد.  

  زیرا  نمایند؛  اقدام   متقاضی   افراد  هایمهارت  اساس میزان  مستعد، بر  افراد  جذب  برای  است مدیران

توان می  ،تواند باعث افزایش عملکرد شود و با توجه به این افزایش عملکردمی  ها،مهارت  این  کارگیریبه
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باشد که  شایستگی ارتقاء داد و این نشان دهنده میزان مهارت افراد مستعد میآنان را بر اساس میزان  

، دینامیک این حلقه را نشان  3شکل    .باشد   داشته  پی  در  وزارتخانه  این  برای  مطلوبی  نتایج  تواندمی

 دهد. می

 

 
 حلقة توسعه استعدادها -4شکل 

Figure 4 - Talent Development loop 

 
 

 استعدادها  توسعه  ةحلق  ـ  2

است. مدیران وزارت ورزش و جوانان بعد از   آنتوسعه استعدادها، دومین مرحله از فرایند مدیریت   

از این طریق   ،ریزی داشته باشندبرنامه  آنهالازم است برای توسعه    ،شناسایی و جذب استعدادها تا 

گری به این مهم دست یابند؛  آموزش، یادگیری، توانمندی و مربی  های مؤلفه بتوانند با در نظر گرفتن  

ها و امکانات، باید افراد  نشان داده شده ، با فراهم ساختن زیرساخت  4که در شکل    گونههمان زیرا  

ها  افزایش توانمندی آن  طبیعتاً،  این آموزش باعث یادگیری بیشتر و     ؛ زیرا. مستعد را آموزش داد 

 ، مدیران وزارت  از  یک  هر  ، اگر  ،گری اثرگذار است خواهد شد و چون افزایش توانمندی بر روی مربی

و با توجه به اینکه   شودامور می  ساده شدن   باعث  ،کند  راهنمایی  را  هاآن  که  باشند  داشته  مربی  یک

ضروری است   ، تواند عملکرد را افزایش دهدخود می  نوبهبهاثر مثبتی دارد و    ،بر روی آموزشگری  مربی
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ای داشته باشد و شرایطی فراهم سازند  مدیران این وزارتخانه به توسعه فردی افراد مستعد توجه ویژه

 تا بتوانند آنان را توانمند سازند. 

 
 حلقة حفظ و نگهداری استعدادها   -5شکل            

Figure 5 - Preservation of talents loop            
 

 استعدادها  ینگهدار  و حفظ  ةحلق  ـ  3

حفظ و نگهداری استعدادها، سومین مرحله از فرایند مدیریت استعداد است. مدیران وزارت ورزش و 

ها از وزارت شوند، لازم  دارند و مانع از ترک آنجوانان برای اینکه بتوانند استعدادها را در سازمان نگه  

نشان داده    5که در شکل    گونههماناست ابتدا، ارتباطات مؤثر و متقابلی با آنان داشته باشند؛ زیرا  

شود. با توجه به اینکه مشارکت استعدادها  ها میشده ، این ارتباطات سبب افزایش مشارکت فعال آن

نمره ارزشیابی سالانه افراد مستعد از   که  زمانی . تأثیرگذار استنیز آنان   بر روی نمره ارزشیابی سالانه

ها در  میزان حقوق و دستمزد بیشتری برای آن  ،یابد، لازم است مدیرانطریق مشارکت افزایش می

منجر به مشارکت    ، نظر بگیرند؛ چراکه با افزایش حقوق، انگیزه آنان بیشتر شده و این افزایش انگیزه

شود. از سوی دیگر، آمادگی محیط برای رشد هم باعث افزایش  بیشتر و در نتیجه عملکرد بهتر می

 انگیزه و حفظ استعدادها خواهد شد. 
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 حلقة عوامل مؤثر بر مدیریت استعداد  -6 شکل

Figure 6 - The loop of factors affecting on talent management 

 

 استعداد   تی ریمد بر  مؤثر  عوامل  ة حلق  ـ  4

ها، پایبندی به  آن ترینمهمجمله  . ازندبر فرایند مدیریت استعداد اثرگذار  ،متغیرهای مختلفی

ورزش و  وزارت در یعنی،  ؛استتأثیرگذار  سازمانی فرهنگاست که بر روی  محوری هایارزش

باشد و این پایبندی به   پایبندی  و دارد، تقید  وجود که اصولی و هاارزش به نسبت  باید جوانان

-تواند ساختار سازمانی منعطف و شایستهشود که میمی سازمانی فرهنگگیری ها، سبب شکلارزش

تواند باعث  ای ایجاد نماید و چون این ساختار بر روی بازرسی قانونمند اثرگذار است، میسالارانه

سبی برای رشد و توسعه وجود داشته نهایت، اگر محیط منا آمادگی محیط برای رشد شود که در

معلولی    و علی  های حلقه کلی نمای  (.6  شکلها گردد )تواند باعث پایبندی بیشتر به ارزشباشد، می 

 ارائه شده است. 7شکل  قالب  در آن بر مؤثر عوامل  و  استعداد مدیریت فرایند سیستم
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 مدیریت استعداد های زیرسیستم معلولی و علی هایحلقه  کلی نمای -7 شکل

Figure 7 – General view of causal loops of talent management subsystems 
 

 هاسیاستتحلیل  

 شود: میپیشنهاد  در خصوص فرایند مدیریت استعداد مثبت و کاربردی سیاستدر ادامه چند  

اگر وزارت ورزش و جوانان بخواهد برای نیروهای مستعد مورد نیاز خود    : استعدادها  یی شناسا  ـ

و    (وزارت  استعدادیابی خود   کمیته)اقدام نماید، لازم است از منبع استعداد که شامل منبع داخلی  

خارجی   سایت  ورزشی،  متخصصان  ثبت   سامانه)منبع    های آژانس  وزارت،  مالکیت   تحت  های وب 

  (مسابقات  جریان  در  عمومی  هایفراخوان   و  وزارت  به  کارکنان  ارجاع  انتقالی  هایطرح  استخدامی،

شود که هر دو منبع داخلی و خارجی بر روی منبع  باشد، استفاده کند؛ چراکه در مدل مشاهده میمی

 استعداد اثرگذار است.

افراد متقاضی لازم است بر اساس م  :استعدادها  جذب  ـ یزان وزارت ورزش و جوانان برای جذب 

اقدام نماید؛ زیرا متغیر مهارت که شامل شایستگی  افراد )توانمندی و کیفیت(  های حداقلی  مهارت 

گیری از فناوری اطلاعات  )تحصیلات، سابقه کاری، سابقه ورزشی، روحیه متناسب با شغل، توانایی بهره
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بدنی، احکام و  لیسانس تربیت)و درک صحیح از قوانین، فضای سیاسی و اجتماعی( و شایستگی برتر  

 باشد بر روی نرخ جذب استعداد مؤثر است.های قهرمانی( میمدال

ها باید به چند متغیر  در این زمینه وزارت ورزش و جوانان برای توسعۀ استعداد:  استعدادها  توسعه  ـ

ای داشته باشد؛ چراکه گری( توجه ویژه گری )مربیادگیری، توانمندی و تسهیلآموزش، یمهم ازجمله  

 توان بستر لازم را برای عملکرد مطلوب فراهم نمود. از طریق این متغیرها می

با توجه به مدل پژوهش، اگر وزارت برای حفظ استعدادها متغیرهای ارتباطات   : استعدادها  حفظ  ـ

مؤثر و متقابل، مشارکت فعال، حقوق و دستمزد، انگیزه و آمادگی محیط برای رشد را در نظر بگیرد 

شود که استعدادها بمانند؛ چراکه ارتباطات روی میزان مشارکت مشارکت روی نمره ارزشیابی  باعث می

باشد. از سوی دیگر، آمادگی محیط  و نمره ارزشیابی روی حقوق و حقوق روی انگیزه اثرگذار میسالانه  

می مؤثر  استعداد  متغیر  خود  و  انگیزه  روی  بر  رشد  زیر   طورکلیبه  باشد. برای  توضیح  به  توجه  با 

معلولی ارائه شده، چنانچه وزارت ورزش و جوانان بخواهد فرایند مدیریت    - های علیها و حلقهسیستم

را   منبع  موفقیت  طوربهاستعداد  از  استعدادها  با شناسایی درست  است  پیاده سازد، ضروری  آمیزی 

های عمومی و مهارتی لازم،  ها، ارائه آموزشمهارت و شایستگی   اساس  براستعداد، جذب استعدادها  

را توانمند ساخته و با افزایش حقوق و دستمزد، مزایای مکفی و فراهم ساختن مشارکت فعال افراد  

 باعث حفظ استعدادها شود. 
 

 گیرینتیجه  و بحث
مدیریت    ،ها در زمینۀ خاصیهای متنوعی از مدیریت استعداد ارائه شده که هرکدام از آنتاکنون مدل

-مؤلفه شامل را استعداد مدیریت ( فرآیند2009روپر ) و اند. فلیپساستعداد را مورد بررسی قرار داده 

  حدود   ها تااین مؤلفه  دانند کهمی  کارکنان  از  نگهداری  توسعه،  سازی،انتخاب، درگیر  جذب،  چون  ی ایه

  فرآیند مدیریت  در  ( معتقدند 2009ملاهی )  و   کالینگز  طرفی،  از.  دارد  همخوانی  مطالعه  این  زیادی با 

  هایمهارت  و  دانش، شایستگی   سپس  شوند،   شناسایی  سازمان  کلیدی  هایپست  باید  ابتدا  استعداد،

  الگوی   راستای  در  کهشود    استعداد تشکیل  نهایت، مخازن  در  و  شود  تعریف  هاجایگاه   این  مناسب با

  استعداد   مدیریت  ( فرآیند2012)  1سوپارنو   و  هولین  ،کابولت  همچنین،.  است  حاضر  پژوهش  پیشنهادی

  پژوهش  پیشنهادی  الگوی  کهداند  می  کارکنان  و حفظ  توسعه  نگاری،  هویت  استخدام،  جذب،  شامل  را
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-جامع استخدام،  جذب، ( شامل2014) 1شیمان استعداد چرخه عمر علاوه، به. کند می  تأیید  را حاضر

عملکرد،  حداکثر  آموزش،  ذیری، پ  پروری،   و  توسعه  سازی    با  کهاست    بازیابی   و  نگهداشت  جانشین 

  در این پژوهش، هدف شناسایی   .دارد  همپوشانی  حاضر  پژوهش   الگوی پیشنهادی  کلیدی  هایمؤلفه

سیستم است. با    پویایی   اساس  بر جوانان  و  ورزش  وزارت  در  استعداد  مدیریت  معلولی   و   علی   هایحلقه

استخراج شده، تفکر سیستمی و روابط علی و معلولی بین متغیرها  های  توجه به کلیدی بودن مؤلفه

شرایط و بهبود این متغیرها  کردن  توجه خود را برای فراهم ،ضروری است که وزارت ورزش و جوانان

متمرکز سازد. از طرفی، در فرایند مدیریت استعداد باید سه متغیر اصلی شناسایی و جذب، توسعه و  

زیرا این سه متغیر از فرایند مدیریت استعداد غیر قابل حذف    گرفته شود؛  حفظ استعدادها در نظر

هستند؛ چراکه، اگر سایر متغیرهای اثرگذار بر فرایند مدیریت استعداد را در نظر بگیریم هرکدام در  

های علی و معلولی  منظور، با توجه به حلقه  گیرند. بدینیکی از این سه متغیر اصلی و کلیدی قرار می 

صورت  سیم شده پژوهش، برای فرایند مدیریت استعداد باید ارتباط و تأثیرگذاری بین متغیرها بهتر

 .یک فرایند پویا و بر اساس تحلیل سیستمی در نظر گرفته شود

سازی فرایند مدیریت استعداد در وهلۀ اول، لازم  رسد وزارت ورزش و جوانان برای پیادهبه نظر می

استعدادهای مورد   است،است با استفاده از منبع استعداد که تحت تأثیر دو متغیر داخلی و خارجی  

د نیاز خود را شناسایی نماید و در وهلۀ دوم، برای جذب افراد متقاضی بر اساس مهارت آنان عمل کن 

در وهلۀ سوم، برای توسعه استعدادها با توجه به اینکه  گیرد.  کار  ه  ها افراد مستعد را بو از بین آن

امکانات می  زیرساخت  هایمتغیر و  متغیر هزینه  دو  تأثیر  دارد که    ،دنباش تحت  این ضرورت وجود 

 های کافی، یادگیری های لازم برای آموزش افراد مستعد فراهم شود و با دادن آموزش امکانات و هزینه

می  هاآن یادگیری  افزایش  سبب  هم  افراد  فعال  مشارکت  آموزش،  بر  علاوه  داد.  افزایش  و  را  شود 

بنابراین، توانمندی استعدادها با استفاده از توسعه    یادگیری خود، افزایش توانمندی را در پی دارد؛ 

برای حفظ و نگهداشت استعدادها ضروری  در وهلۀ چهارم،    و  فردی منجر به افزایش عملکرد خواهد شد

تا این مسئله به مشارکت و   است که افراد بر اساس میزان نمره ارزشیابی سالانه حقوق دریافت نمایند

محیط برای رشد فراهم باشد، باعث افزایش انگیزه    که  زمانی  عملکرد بیشتر از سوی افراد منجر شود.

اثرگذار است، مدیران   سازمانی  فرهنگ ها روی  بندی به ارزشکه پایآنجایی  شود و ازو حفظ استعداد می

ایجاد  نتوانوزارت می با  برنامه  سازمانی  فرهنگد  اساس  بر  بنا  خاص خود که  استعداد  های مدیریت 

زیرا در این صورت است که استعدادها احساس ارزشمندی پیدا   باعث حفظ افراد مستعد شوند؛  ، شده
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بر   سازمانی   فرهنگباشد و چون  ها برای وزارت ارزشمند میحضور آن  شوند کهکنند و متوجه میمی

اثرگذار است و ساختار سازمانی بر بازرسی قانونمند اثر مثبت دارد و با توجه به اینکه   آنروی ساختار  

از تقسیم دستورالعمل قانونمند که خود  بازرسی  بر گزارشضریب  بازرسی  دست می  ها بهها  بر  آید 

ها  رسد برای بازرسی قانونمند، مدیران لازم است به دستورالعملرگذار است. لذا، به نظر میقانونمند اث

وظیفه خود را انجام دهند و محیط   ، درستی ها توجه داشته باشند تا از این طریق بتوانند بهو گزارش

  ها پایبند شوند. بهمناسبی برای رشد افراد مستعد فراهم سازند تا آنان در این محیط بیشتر به ارزش

توان بیان کرد مدیران وزارت ورزش و جوانان با استفاده از الذکر، میطورکلی، با توجه به مطالب فوق 

وهش و چگونگی نحوه مراوده و تعامل بین متغیرهای اثرگذار  های علی و معلولی شناسایی شدۀ پژحلقه

می آن پیادهها،  راستای  در  صحیحی  تصمیمات  نمایند.  توانند  اتخاذ  استعداد  مدیریت  فرایند  سازی 

یک  تأثیرپذیری  و  تأثیرگذاری  میزان  اساس  بر  همچنین، متغیرها،  هر  این    راهکارهای  توانندمی  از 

 متفاوتی ارائه دهند. 
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