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 چکیده
 شهر تهران است. آموزش و پرورش یبدن تیترب رانیدر مد یسازمان يپرورنیاستعداد در جانش تیرینقش مد هدف پژوهش حاضر، بررسی

مت شامل تمامی مدیران و مدیر مسئولان معاونت تربیت بدنی و سلاپژوهش  آماري هجامعد و بو یو از نوع همبستگ یفیروش پژوهش توص
مدل  يرهایمتغ يریگها و اندازهداده آوريجمع منظورنفر بودند. به 55استان تهران است که بر اساس اطلاعات اداره کل آموزش و پرورش 

 بین با استفاده از ضرآ ییای. پا) استفاده شد2002(ول پروري راثجانشین) و پرسشنامه 1394مدیریت استعداد جوکار ( هاز پرسشنام
 دییتأ یصیختش یی) و رواAVEو مقدار  یعامل يبارها دییهمگرا (تأ ییبا استفاده از روا زیآن ن ییو روا یبیترک ییایکرونباخ و پا يآلفا
استنباطی (همبستگی پیرسون) و  ی (جداول و نمودارهاي توزیع فراوانی) و آمارفیآمار توص يهاها از روشداده وتحلیلتجزیه ي. براشد
بین مدیریت  نشان داد قیتحق يهاافتهی تیاستفاده شد. در نها يمعادلات ساختار یابیمدل کیمدل، تکن هارائ يو برا يدییتأ یعامل لیتحل

 يها، حفظ و نگهداراستعداد کارگیريبهاستعدادها،  هو استخدام استعدادها، توسع نشیاستعدادها، گز ییجذب و شناسااستعداد و ابعاد آن (
پروري) ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد. همچنین بر اساس نتایج د جانشینبا عملکر استعداد تیریمد کردیاستعدادها، نگرش و رو

 ریمتغ نیب مطلوب ارتباطدهنده نشان مدل جینتا یکل طوربهپروري بود. تري بر جانشینبین قويکارگیري استعداد پیشمدل تحقیق به
 ي است.پرورنیاستعداد و جانش تیریمد

 

 يدیکل يهاواژه
پروري، مدیریت استعداد.آموزش و پرورش، جانشین

                                                           
  Email:ah.mahmoudi@ut.ac.ir                                                                               1611188720نویسندة مسئول : تلفن :  ∗ 
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 مقدمه

رو به افزایش کارفرمایان براي جذب نیروهاي  تقاضاي

ماهر و تمایل کارکنان مستعد براي تصاحب و در اختیار 

 براي هاسازمانشده است تا  سبب، باارزش شاغلگرفتن م

بپردازند.  یکدیگر با رقابت به استعدادها بهترین جذب

ي راهبرد مدیریت استعداد، ابزاري است که سازمان را برا

 و درصدد ایجاد شرایطی کندمیین مهم یاري دستیابی به ا

ز اکارکنان مستعد شناسایی و  هايمهارتاست که در آن 

اي بر رقابت ).1( شود استفاده مناسب هايحوزهآنها در 

ي جذب کارکنان مستعد، کمبود استعداد و تغییر در الگوها

 يراهبرد رویکردهاي اخذ به را هاسازمانشناختی، جمعیت

از  اريیبس). 2(است  کرده ترغیب استعداد مدیریت براي

 رفتشیاخلال در روند پ جادیاز ا ريجلوگی براي هاسازمان

در  مستعد روهايین نیتأم منظوربهرا  هاییبرنامهخود، 

قاي ب ه. ادامگیرندمی کاربهمشاغل مختلف سازمان 

ر زمان آنها، به وجود کارکنان مناسب د تیو موفق هاسازمان

ن و مدیریت استعداد براي کارکنان، مدیرا. )3( است وابسته

سازمان مفید است. معیارهاي جامع و صحیح مدیریت 

و  هاتواناییکه کارکنان با  کندمیاستعداد تضمین 

 منصوب متناسب هايشغلاستعدادهاي خاص خود به 

 .)4( شوند

 ،اجتماعی انسجام رفاه، و سلامت تواندمی ورزش

 یو مل یفرهنگ هايهویت گیريشکلو  ياقتصاد تأثیرات

 يکه راه را برا ياز مراکز یکی). 5قرار دهد ( تأثیررا تحت 

آموزش و پرورش  ،سازدمیاهداف هموار  نیبه ا دنیرس

 نیجامعه و تضم ازیمورد ن یانسان يروین تیاست. ترب

هر  ینظام آموزش فیاز وظا اغلبو نشاط آنها،  یسلامت

در نظام آموزش و پرورش  یبدن تیترب ).6کشور است (

آموزش و  رایز ،است افتهی پراهمیتبس مهم و  یگاهیجا

 یاساس يازهاین تواندمی یروش علم و به حیپرورش صح

                                                           
1. Sambrook 

 هماز برنا یبخش بدنی تربیتآموزان را برآورده کند. دانش

و  تیدر ترب یمیآموزش و پرورش است که سهم عظ

 ترینآرمانیو پرورش از  آموزشد. نسل جوان دار یتندرست

مهم و  یهر نظام است و نقش ينهادها ترینراهبرديو 

 در. داردآن نظام  یمنابع انسان تیدر ترب تأثیرگذار یسهم

 ینقش مهم و اساس یو رهبران آموزش رانیمد ان،یم نای

اهداف نظام  کنند، فایا یدرستدارند که اگر نقش خود را به

 ).7(شود میمحقق 

 گوناگون سطوح از نیروها خروج که رسدمی نظربه

 بازنشستگی، استعفا، مانند مختلفی دلایل به سازمانی

. است ناپذیراجتناباي شغلی یا حتی فوت امري ارتق

 و ترك خدمت نیروها در مشاغل سازمان، خلأوجود آمدن به

ویژه در مشاغل کلیدي مانند مشاغل مدیریتی و حساس به

 کند دایجا جدي اخلال سازمان یک حرکت روند در تواندمی

 ازمانس درون به معطوف را خود نگاه هاسازمان امروزه ).8(

 بر که اندکردهپروري را اتخاذ نجانشی راهبردهاي و کرده

 تمرکز سازمان در موجود استعدادهاي پرورش و توسعه روي

 ستایهدف ا وري،پرنیکه جانش انددریافته هاسازمانند. دار

بت پررقا ايی. در دناستو مستمر  ایپو يندایفرنیست، بلکه 

 دبای هاسازمانبه استعدادها،  یابیامروزي براي دست

ند. کار داشته باش رويین هساد ینیگزیفراتر از جا یدگاهید

 دیکه باگونههمانپروري نیجانش تیریراهبردهاي مد

مند خود توان شغلی هايهدفبه  یابیکارکنان را براي دست

 هايهدفبه  یابیکارکنان براي دست هتوسع روي دیسازد، با

 تیریو مد هاقابلیتپرورش  ).9متمرکز شود ( زین سازمانی

 اندازچشمراهبرد و  ناپذیرجداییاستعدادها بخش 

 ).10( استامروز  شرويپی هايسازمان

 ینیجانش ریزيبرنامه) 2005( 1سامبروك دگاهیاز د

و کارمندان بامهارت  رانیمناسب مد تیفیک نیبراي تضم

مندي است پروري کوشش سنجیده و سامانجانشین است.
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که یک سازمان براي اطمینان از تداوم رهبري در 

 فکري هايسرمایه پرورش و نگهداري کلیدي، هايموقعیت

 دهدمی انجام ارتقا به افراد تشویق و پیشرفت براي عملی و

ي کاوش، کشف، ابه معن اغلبمدیریت استعداد  ).11(

و  کارگیريبهداري، توسعه و بهسازي، هانتخاب، حفظ و نگ

سازمان تربیت بدنی و اداره ). 12بازسازي نیروي کار است (

مهم  ايوظیفهکل تربیت بدنی آموزش و پرورش رسالت و 

در توسعه و تعمیم ورزش و پرورش نیروي بدنی و تقویت 

ویژه در بین نسل جوان جامعه روحیه سالم در افراد کشور به

مد براي اینکه تمام منابع سازمان اعم ااتخاذ شیوه کار. دارند

 کاربه موردنظراز انسانی و مادي را براي دسترسی به اهداف 

 ). 13( گیرد، ضروري و مهم است

 با عنواندر تحقیقی ) 1390( یو سلطان یمیکر یحاج

نشان  »داستعدا تیریعوامل سنجش مد لیو تحل یبررس«

و  دیاستعداد را سنج تیریمد توانمیعامل  17که با  ندداد

از: به  اندعبارتاستعداد  تیریسنجش مد یعوامل اصل

 يروهاین زشیاستعداد، انگ تیریشناختن مد تیرسم

 يو نوآور تیمستعد و خلاق يروهاین یشغل تیمستعد، حما

با  ی) در پژوهش1393( ینیحس). محمد4( مستعد يروهاین

 یزندگ تیفیاستعداد بر بهبود ک تیریمد تأثیر«عنوان 

که  دادنشان  »عملکرد آنها يکارکنان نخبه و ارتقا يکار

 تیفی(با واسط ک غیرمستقیماستعداد اثر  تیریمد ریمتغ

نتایج تحقیق  .)14( عملکرد دارد ي) بر ارتقايکار یزندگ

ان ) پژوهشی با عنو1393( همکارانبیدمشکی و الدینی زین

پروري و مدیریت استعداد وضعیت موجود جانشین همقایس«

نشان داد که  »با وضعیت مطلوب آن در نظام آموزش عالی

پروري در جانشین هموجود و مطلوب برنام میان وضعیت

ابعاد، تفاوت  ههاي دولتی شهر تهران، در همدانشگاه

معناداري وجود دارد و بعد تعهد نسبت به جانشینی 

                                                           
1 . Sarkar & Osiyevsky 
2 . Beamond 

عنوان در هر دو وضعیت موجود و مطلوب به مندنظام

 دهندةنشانپژوهش  هايیافتهمؤلفه شناخته شد.  ترینمهم

پروري کارکنان هایی براي جانشینضرورت وجود برنامه

آموزش عالی و همچنین، ضرورت تعهد و توجه مدیران 

مقدمات اجراي این برنامه  سازيفراهمارشد در خصوص 

هاي شغل فعلی و نان از مسئولیتمانند آگاه ساختن کارک

 دیس ينوروز). 15( آنها در مؤسسات آموزشی است ةآیند

در با تحقیقی با عنوان  )1396ی و همکاران (نیحس

استعداد با  تیریارتباط مد يمدل ساختار یطراح«

ورزش و  اداراتی سازمان یکارکنان و اثربخش يتوانمندساز

ب و حفظ کارکنان جذنشان دادند که » جوانان استان تهران

به  تواندمی یدر ادارات ورزش یسازمان هايهدفهمراستا با 

کارکنان  يتوانمند جهینت ، دردنکک کارکنان کم يتوانمند

سارکار ). 16( خواهد داد شیرا افزا یسازمان یاثربخش ز،ین

پارادوکس  در زمینۀ یقیدر تحق) 2017( ۱یوسکیو اوس

 دندیرس جهینت نیبه ا راتغییت در زمان هاسازمانموجود در 

استعداد پرورش  تیریکه کارکنان توانمند که بر اساس مد

را به حداقل  راتغییت یبحرانتأثیرات  توانندمی ،اندیافته

 نیدر چن یمطلوب یند، عملکرد و اثربخشنرسابممکن 

) 2016(و همکاران  ۲موندیب). 17( داشته باشند یطیشرا

استعداد نقش  تیریکه مد دندیرس جهینت نیبه ا یقیدر تحق

 یو اثربخش هاسازمان ياقتصادوري بهرهدر  ايکنندهتعیین

خود  قیدر تحق) 2016( و همکاران 3تاتوگلو .)18( آنها دارد

به  تواندمی استعداد تیریکه مد دندیرس جهینت نیبه ا

کارکنان در  ياز سو ترمطلوبخدمات  هفروش و ارائ شیافزا

 یاجتماع و غرور یشود و در اثربخشمنجر منجر  هاسازمان

در ) 2017( 4ویبودر و ویکاسا). 19( مؤثر است زیآنها ن

گرفته در مورد صورت اتتحقیق یبه بررس يمرور یقیتحق

 استعداد تیریو مد المللیبین یع انسانبمنا تیریمد

3. Tatoglu 
4. Cascio & Boudreau 
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منابع و کارکنان  حیصح تیریپرداختند که مدگرفته انجام

 تیریمد قیاز طرو  ندک کا کمآنه يبه توانمند تواندمی

 . )20( است سریاستعداد م

پروري تحقیقاتی در زمینه مدیریت استعداد و جانشین

دهنده اهمیت توجه صورت گرفته است که بیشتر آنها نشان

پروري و مدیریت استعداد است. اما در به موضوع جانشین

نه بدنی آموزش و پرورش و نیز در زمی زمینه مدیران تربیت

هشی این دو مؤلفه و ارتباط آنها در حوزه جامعه تحقیق پژو

صورت نگرفته است. موضوع مهم دیگر موج بازنشستگی 

هاي اخیر است که نیازمند وجود مدیران معلمان در سال

بدنی شایسته و مستعد براي عبور از این سونامی  تربیت

بازنشستگی است. باید توجه داشت که مدیریت استعداد 

معلمان آموزش و پرورش در نهایت به شکوفایی  مدیران و

بر این مدیریت آموزان منجر خواهد شد. علاوهاستعداد دانش

و  زشیانگ يسبب ارتقا تواندیماستعداد مدیران 

و  یارتباطات انسان تیو تقو يهمکار جیترو ،منديعلاقه

 شودآموزش و پرورش کارکنان سازمان  نیدر ب یاخلاق

و  یمدارس در سلامت جسم یورزش هاي). فعالیت21(

نقش بسزایی دارد و در این زمینه کشور جامعه  یروان

هاي مناسب براي این نیازمند مدیران مستعد و جانشین

استعداد و  تیریمد یاثربخش نیبا وجود اافراد است. 

بدنی  مدیران تربیتدر  این مؤلفه ،آن ینیآفرارزش

 ح نشده است. مطر یدرستهنوز به یآموزش يهاسازمان

 هايسازماندر  یابیپروري و استعدادنیجانش همسئل

از برونداد  چراکهمضاعف برخوردار است،  تیاز اهم آموزشی

 گردی هايسازمانعنوان درونداد به آموزشی هايسازمان

 هبا توجه به کاربردي که برنامشود. میاستفاده 

 تواندمیمختلف  هايسازماندر  ،پروري داردنیجانش

کند،  نییو کارکنان موجود تع یراهبردي براي منابع انسان

 هايگزینه و هاروشو  هیرا توج دیجد یانسان رويین

 هکند. لازم شنهادیپ دیجد طیرا در مح ديیجد

 یعال رانی. مداست استعداد تیریپروري، مدنیجانش

آنها، حفظ  هکرده و ضمن توسع ییاستعدادها را شناسا

در . دهندمیپروري قرار نیجانش ندیو در فرا کنندمی

توجه به موج بازنشستگی زیاد  سازمان آموزش و پرورش با

و  عیتحولات سرهاي اخیر و همچنین معلمان در سال

در صنعت آموزش اهمیت توجه به مدیریت  گسترده

کند. پروري را دوچندان میاستعداد و تأثیر آن بر جانشین

آموزش و پرورش هم از سوي دیگر در سند تحول بنیادین 

عنوان یکی از به برتر استعدادهايجذب  ۀفراهم آوردن زمین

راهکارهاي مهم براي دستیابی به اهداف کلان سازمان اشاره 

شده است. توسعه هر کشور در گرو توجه به موضوع آموزش 

آموزشی یک کشور از نیروهاي  هايکه سازماناست و زمانی

پیشرفت و توسعه یک  انسانی مستعد برخوردار نباشند،

این پژوهش درصدد  رسد.نظر میکشور بسیار دور از ذهن به

استعداد در  تیریکه مد پاسخگویی به این پرسش است

آموزش و  یبدن تیترب رانیدر مد یسازمان يپرورنیجانش

 کند.می فایرا ا یپرورش شهر تهران چه نقش

 
 روش تحقیق

 به ونظر هدف، از نوع تحقیقات کاربردي  از قیتحق نیا

 هعجاماست.  یهمبستگ -یفیتوص ها،داده يگردآور لحاظ

 شامل تمامی مدیران و مدیر مسئولان معاونت بررسیمورد 

تربیت بدنی و سلامت اداره کل آموزش و پرورش استان 

لام نفر اع 55پس از استعلام از واحد مربوط تهران است که 

استفاده  گیري هدفمنداز روش نمونه . در این پژوهششد

 تیاز کفا نانیمنظور اطمبه هانامهپرسش عیدر توز .شد

نفر  55 ، با توجه به تعداد نمونه که برابرقیتحق هتعداد نمون

مدیران تربیت بدنی  نیپرسشنامه در ب 55شد،  نییتع

پرسشنامه در بین  55. شد عیتوز وزارت آموزش و پرورش

 وتحلیل شد.پرسشنامه تجزیه49نهایت  مدیران توزیع و در
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 يآورمنظور جمعپرسشنامه به دو پژوهش از نیا در

مدیریت استعداد  هاز پرسشنامشد. اطلاعات استفاده 

عامل جذب  6در  است و سؤال 34شامل ) که 1394جوکار(

و استخدام  نشی)، گزسؤال 6استعدادها ( ییو شناسا

)، سؤال 6استعدادها ( ه)، توسعسؤال 5استعدادها (

 ي)، حفظ و نگهدارسؤال 6استعدادها ( کارگیريبه

 5استعداد ( تیریمد کردی)، نگرش و روسؤال 6استعدادها (

 .شده است تنظیم) سؤال

منظور بررسی متغیر ) به2002(ول راثاز پرسشنامه 

 است سؤال 42ابزار شامل  نیاپروري استفاده شد. جانشین

 8(عوامل فردي )، سؤال 19( سازمانی عواملعامل  3که در 

 همنظور محاسببهاست. ) سؤال 15(عوامل فرایندي  ) وسؤال

کرونباخ  يها از روش آلفاسؤالات پرسشنامه یدرون ییایپا

 ییاینشان از پا و است 7/0 يبالاضریب آن شد که استفاده 

د و روایی ابزار مورد استفاده دار يهاقبول پرسشنامه قابل

منظور هاي پیشین تأیید شده بود. بهشدر پژوه

هاي آماري توصیفی و ها از روشوتحلیل دادهتجزیه

هاي آماري توصیفی براي استنباطی استفاده شد. از روش

تعیین فراوانی، میانگین، انحراف استاندارد استفاده شد و در 

 1سطح آمار استنباطی از آزمون کولموگروف اسمیرنوف

آزمون  ازها استفاده شد. منظور نرمال بودن دادهبه

و براي طراحی منظور همبستگی بین متغیرها به ۲پیرسون

 3افزار آموسمدل ارتباطی بین متغیرهاي پژوهش از نرم

 استفاده شد.

 
 هایافته

نفر زن و  21نفر نمونه تحقیق،  49ها از بر اساس یافته

دهد که ان میها نشنفر مرد بودند. همچنین یافته 28

 19سال ( 45تا  41ها در دامنۀ سنی بیشترین تعداد نمونه

 نفر) داراي مدرك کارشناسی بودند. 26نفر) و بیشتر آنها (

 
 هاشناختی نمونههاي جمعیت. توصیف ویژگی1جدول 
 درصد فراوانی فراوانی شناختیهاي جمعیتویژگی

 جنسیت
85/42 28 مرد  
15/57 21 زن  

 رده سنی

11/4 2 سال 30تا  25  

16/8 4 سال 35تا  31  
48/24 12 سال 40تا  36  
77/38 19 سال 45تا  41  

48/24 12 سال 45بیش از   

 سطح تحصیلات

06/52 26 کارشناسی  
78/38 19 کارشناسی ارشد  

16/8 4 دکتري  

 
عدم  ایاستفاده  منظوربه يآمار هايآزموناز انجام  شیپ

از آزمون  کیناپارامتر ای کیپارامتر هايآزموناستفاده از 

 .دشاستفاده  فورنیکولموگروف اسم

                                                           
1.  Kolmogorov-Smirnov test 
2 . Pearson test 

3. Amos 
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 ابعاد آن)پروري و ینجانشاسمیرنوف (مدیریت استعداد،  -هاي آزمون کولموگروف. آماره2 جدول

 متغیرهاي پژوهش 
   هاآماره  

 میانگین
انحراف 
 استاندارد

Test 
Statistic P 

نوع 
 توزیع

ابعاد مدیریت 
 استعداد

 شناسایی و جذب
 استعدادها

 نرمال 200/0 101/0 715/0 725/2

 استخدام و گزینش
 استعدادها

 نرمال 086/0 172/0 645/0 942/2

 نرمال 064/0 230/0 698/0 536/2 استعدادها توسعه

 نرمال 308/0 094/0 786/0 600/2 استعدادها کارگیريبه
 نگهداري و حفظ

 استعدادها
 نرمال 402/0 135/0 667/0 291/2

 رویکرد و نگرش
 استعداد مدیریت

 نرمال 317/0 149/0 768/0 292/3

 نرمال 240/0 129/0 512/0 602/2 مدیریت استعداد 

ابعاد 
 پروريجانشین

 نرمال 170/0 079/0 544/0 719/2 عوامل سازمانی

 نرمال 200/0 121/0 740/0 572/2 عوامل فردي

 نرمال 257/0 091/0 790/0 668/2 عوامل فرایندي

 نرمال 094/0 121/0 563/0 673/2 پروريجانشین 

 
با توجه به مقادیر سطح معناداري در مورد مدیریت 

شود که در یمپروري و ابعاد آن مشاهده استعداد، جانشین

است؛  05/0این متغیرها مقادیر سطح معناداري بیشتر از 

شده این متغیرها با توزیع مورد معنا که توزیع مشاهدهبدان

انتظار محقق یکسان است، یعنی توزیع متغیرهاي مذکور 

 ).2جدول توزیع نرمال است (

 
 . همبستگی پیرسون (ابعاد مدیریت استعداد)3 جدول

 متغیرها
  پروريجانشین 

 سطح معناداري همبستگی پیرسون تعداد
 001/0 700/0** 49 استعدادها شناسایی و جذب

 001/0 537/0** 49 گزینش و استخدام استعدادها
 001/0 478/0** 49 توسعۀ استعدادها

 001/0 707/0** 49 کارگیري استعدادهابه
 001/0 501/0** 49 حفظ و نگهداري استعدادها

 465/0 081/0 49 نگرش و رویکرد مدیریت استعداد
 P≥01/0؛ **= معناداري در سطح P≥05/0معناداري در سطح *= 

 
آمده از آزمون همبستگی پیرسون در دستنتایج به

دهد که بین جذب و شناسایی استعداد نشان می 3جدول 

وپرورش بدنی آموزش پروري مدیران تربیتبا جانشین

)001/0=Sig ،700/0=r .رابطه مثبت معناداري وجود دارد (
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پروري همچنین بین گزینش و استخدام استعداد و جانشین

وپرورش رابطه مثبت معناداري بدنی آموزش دیران تربیتم

) و رابطه مثبت و Sig ،537/0=r=001/0مشاهده شد (

پروري مدیران معناداري بین توسعه استعدادها و جانشین

). بر Sig ،478/0=r=001/0و پرورش مشاهده شد (آموزش 

کارگیري توان گفت که بین بهمی 3جدول اساس نتایج 

و بدنی آموزش  پروري مدیران تربیتاستعدادها و جانشین

) رابطه مثبت و معناداري Sig ،707/0=r=001/0پرورش (

وجود دارد. همچنین بین حفظ و نگهداري استعدادها و 

و پرورش رابطه بدنی آموزش  مدیران تربیت پروريجانشین

) و بین Sig ،501/0=r=001/0مثبت معناداري وجود دارد (

پروري مدیران نگرش و رویکرد مدیریت استعداد و جانشین

و پرورش رابطه معناداري مشاهده نشد بدنی آموزش  تربیت

)465/0=Sig ،081/0=r.( 

 1/0بالاتر از (چون  1با توجه به بالا بودن مقادیر اغماض

نزدیک است) و پایین بودن مقادیر عامل تورم  1و به 

ترند) در تحقیق احتمال کوچک 10(چون از  2VIFواریانس 

خطی چندگانه بین جذب و شناسایی استعدادها، وجود هم

گزینش و استخدام استعدادها، توسعه استعدادها، 

کم  استعدادها و حفظ و نگهداري استعدادها کارگیريبه

هاي مذکور اجراي است. بنابراین با توجه به رعایت مفروضه

پذیر است. در ادامه نتایج آزمون تحلیل مسیر خطی امکان

 آمده از تحلیل مسیر گزارش شده است.دستبه

 
 مدل تحلیل مسیر  tو مقادیر  استانداردشده. ضرایب رگرسیونی 4ل جدو

  مسیرها 
ضرایب رگرسیون 
استانداردنشده 

)B( 

ضرایب رگرسیون 
استانداردشده 

)β( 

مقدار 
t 

سطح 
 معناداري

ضریب 
 تعیین

 و جذب
 شناسایی
 استعدادها

 001/0 616/5 520/0 409/0 پروريجانشین ←

678/0 

 و گزینش
 استخدام
 استعدادها

 919/0 102/0 011/0 009/0 پروريجانشین ←

 توسعه
 001/0 938/3 452/0 364/0 پروريجانشین ← استعدادها

 کارگیريبه
 001/0 425/5 699/0 500/0 پروريجانشین ← استعدادها

 و حفظ
 نگهداري
 استعدادها

 312/0 011/1 082/0 069/0 پروريجانشین ←

 

 

                                                           
1. Tolerance 2. Variance Inflation Factor 
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 )استانداردشده. مدل تحلیل مسیر (حالت ضرایب رگرسیونی 1شکل 

 
آمده از مدل تحلیل مسیر در دستبا توجه به مقادیر به

توان گفت که متغیرهاي جذب و شناسایی می 4جدول 

توسعۀ استعدادها )، Sig ،616/5=t=001/0استعدادها (

)001/0=Sig ،938/3=tکارگیري استعدادها ) و به

)001/0=Sig ،425/5=t تأثیر مثبت معناداري بر (

وپرورش دارند. بدنی آموزش پروري مدیران تربیتجانشین

هاي هاي تحقیق تأثیر مؤلفههمچنین بر اساس یافته

) و Sig ،102/0=t=919/0گزینش و استخدام استعدادها (

) بر Sig ،011/1=t=312/0نگهداري استعدادها ( حفظ و

و پرورش بدنی آموزش  پروري مدیران تربیتجانشین

با توجه مقادیر  آمدهدستبهمعنادار نبود. بر اساس ضرایب 

کارگیري استعدادها توان گفت بهیم) Betaضرایب بِتا (

)699/0=β نسبت به جذب و شناسایی استعدادها (

)520/0=β452/0ستعدادها () و توسعه ا=β تأثیر بیشتري (

و پرورش بدنی آموزش  پروري مدیران تربیتبر جانشین

توان گفت که یم آمدهدستبهدارد. با توجه به مقدار بتاي 

کارگیري هاي بهتغییر یک واحد انحراف استاندارد در مؤلفه

استعدادها، جذب و شناسایی استعدادها و توسعه استعدادها 

انحراف  452/0و  520/0، 699/0افزایش  ترتیب سبببه

و بدنی آموزش  پروري مدیران تربیتاستاندارد در جانشین

شود. همچنین با توجه به مقدار ضریب تعیین پرورش می

درصد از واریانس  8/67شود که مشاهده می 4جدول در 

کارگیري هاي بهپروري به مؤلفهکل تغییرات جانشین

استعدادها، جذب و شناسایی استعدادها و توسعه استعدادها 

ر شود. در نهایت معادله رگرسیونی بر اساس مقادیمربوط می

به این  5 جدول) در Bضرایب رگرسیون استانداردنشده (

 صورت خواهد بود:

)3X (500/0 ) +2X (364/0 ) +1X (409/0 =Y 
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 مدل ارتباطی تحقیق  tو مقادیر  استانداردشده. ضرایب رگرسیونی 5 جدول

 سطح معناداري tمقدار  عاملی بار  مسیر 

مدیریت 
 استعداد

 - - 714/0 استعدادها شناسایی و جذب ←

 001/0 945/7 761/0 استعدادها استخدام و گزینش ←

 001/0 386/7 840/0 استعدادها توسعه ←

 001/0 136/8 948/0 استعدادها کارگیريبه ←

 001/0 309/5 606/0 استعدادها نگهداري و حفظ ←

 001/0 177/4 533/0 استعداد مدیریت رویکرد و نگرش ←

 پروريجانشین

 - - 732/0 عوامل سازمانی ←

 001/0 204/6 766/0 عوامل فردي ←

 001/0 163/6 760/0 عوامل فرایندي ←

 
 استانداردشده. مدل ارتباطی تحقیق بر اساس ضرایب رگرسیونی 1شکل 

 
هاي حاصل از مدل معادلات ساختاري بر مبناي یافته

شود تمامی بارهاي عاملی (ضرایب مشاهده می 5جدول در 

از مقادیر قابل قبولی در  tرگرسیونی استانداردشده) و آماره 

برخوردار بوده و این  05/0سطح معناداري کمتر از 

اي دهند که متغیرهاي مشاهدهها نشان میشاخص

خوبی انعکاسی از متغیرهاي پنهان شده بهگیرياندازه

پروري) بودند. در ادامه تأثیر انشین(مدیریت استعداد و ج

پروري بر اساس نتایج بررسی مدیریت استعداد بر جانشین

 شده است.

 پروري. مدیریت استعداد بر جانشین6جدول 

 سطح معناداري tمقدار  عاملی بار  مسیر 

 001/0 272/5 790/0 پروريجانشین ← مدیریت استعداد

) مدیریت استعداد 6 جدولهاي تحقیق (بر اساس یافته

و پرورش اثر بدنی آموزش  پروري مدیران تربیتبر جانشین

) با ضریب تأثیر Sig ،272/5=t=001/0مثبت معناداري (

)790/0=β.دارد ( 
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 پروري)مدیریت استعداد بر جانشین . شاخص برازش مدل ارتباطی (تأثیر7جدول 
 تفسیر هامقادیر شاخص مقدار مطلوب هاي برازششاخص

 - 65/101 - )1کاي اسکوآر (کاي دو

 - 24 - 2درجه آزادي

 مطلوب 225/4 5کمتر از  )χ2/dfنسبت کاي اسکوآر به درجه آزادي (

 مطلوب 910/0 9/0بیشتر از  )GFI( 3شاخص نیکویی برازش

 مطلوب 840/0 8/0بیشتر از  )AGFI( 4شدهنیکویی برازش تعدیلشاخص 

 مطلوب 096/0 1/0کمتر از  )RMSEA( 5ریشه دوم میانگین خطاي برآورد

 مطلوب 046/0 05/0کمتر از  )RMR( 6ریشه دوم میانگین مجذورات باقیمانده

 مطلوب 937/0 9/0بیشتر از  )CFI( 7شاخص برازش تطبیقی

 مطلوب 923/0 9/0بیشتر از  )NFI( 8هنجارشدهشاخص برازش 

 مطلوب 939/0 9/0بیشتر از  )IFI( 9شاخص برازش افزایشی

دهد یمگیري نشان برازش مدل اندازه 7جدول نتایج 

) و شاخص برازش تطبیقی GFIنیکویی برازش ( شاخص

)CFI (است  9/0ي اصلی برازش بالاتر هاشاخص عنوانبه

که نشان از برازش مطلوب مدل دارد. همچنین سایر 

) از مقادیر قابل قبولی AGFI ،NFI ،IFIشاخص برازش (

یت بر اساس مقادیر ریشه میانگین مجذور درنهابرخوردارند. 

) و ریشه دوم میانگین خطاي RMR=046/0باقیمانده (

توان گفت که مدل از یم) RMSEA=096/0برآورد (

 برازش کافی برخوردار است.

 
 گیريبحث و نتیجه

ابزارها  نیترمهممد از اماهر و کار یانسان يروین شکیب

 ینقش مهم رایسازمان است، ز يهابه هدف دنیرس يبرا

سازمان دارد،  يوربهره جهیو در نت یاثربخش شیدر افزا

                                                           
1. Chi-Square 
2. Degrees of Freedom (df) 
3. Goodness of Fit (GFI) 
4. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 
5. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
6. Root Mean Squared Residuals (RMR) 
7. Comparative Fit Index (CFI) 
8. Normed of Fit Index (NFI) 
9. Incremental of Fit Index (IFI) 

و  يفناور نیو بهتر هیسرما نیشتریاگر سازمان از ب یعنی

مولد و  ینانسا يرویامکانات برخوردار باشد، اما فاقد ن

 ).6(رسید  اثربخش باشد، به هدف خود نخواهد

از آزمون همبستگی  آمدهدستبهبر اساس نتایج 

پروري پیرسون بین جذب و شناسایی استعداد با جانشین

و پرورش رابطه مثبت و ی آموزش بدن تیتربمدیران 

معناداري وجود دارد. این یافته با نتایج تحقیقات خالوندي 

و  زادهيجواهر)، 1392پور ()، طهماسبی و قلی1392(

) همسو بود و با 1394) و بابایی شلمانی (1393همکاران (

) همسو نیست 2009پژوهش کالینز و ملاهی (

 يهامرحله شامل تمام موضوع نیا). 26،25،24،23،22(

 يسطح بالا، برا يهامرتبط شناخت افراد با مجموعه مهارت

 نیاستخدام بالاتر تیمسئولسازمان است.  ازیمشاغل مورد ن

 يگذارهیبه سرما ازمندیتنها زمان بر، بلکه ننه استعدادها
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 ییاجرا يهاخصوص اگر مربوط به پستاست، به یمال

 يهاراهبرد هتوسع هنیدر زم دیها باسازمان باشد. سازمان

 یسنت يهاروش يریکارگو از به اشنداستخدام خلاق ب

در  ).27( بپرهیزند دیدکار ج يرویاستخدام در جذب ن

ستعدادها، نیاز کمی و کیفی سازمان به ثر اؤمدیریت م

. در شودیو اهداف تعیین م راهبرداستعدادها بر اساس 

اخیر مبحث پرورش و  يهانیز در سال کشور يهاسازمان

شناسایی و  مانندنیروهاي انسانی در قالب گوناگونی  هتوسع

پروري، مدیران آینده و غیره پرورش استعدادها، جانشین

در  شدهبا توجه موارد عنوان. گرفته استمورد توجه قرار 

آموزشی و ورزشی از جمله معاونت تربیت بدنی ي هابخش

منسجم براي جانشین  ياکل استان تهران برنامه هادار

استعدادهاي  کلیدي و یافتن يهاساختن افراد در پست

بر اساس نتایج آزمون  موجود در این زمینه ضروري است.

نش و استخدام استعداد و همبستگی پیرسون بین گزی

 هپرورش رابط و آموزش یبدن تیپروري مدیران تربجانشین

این یافته با تحقیقات رفیعی د. معناداري مشاهده شو مثبت 

)، 2010)، والتر و همکاران (2009( )، فلیپس وارپر1390(

 و )2012)، استال و همکاران (5200(1و لاندن تریاسم

نتایج این پژوهش با و با  ) همسویی دارد2013( 2اسچیمان

. همسو نیست) 1388(و همکاران  نتایج پژوهش رشیدي

ها تحصیلات، عامل اصلی گزینش افراد در بیشتر سازمان

 شودمستعد در سازمان محسوب می

در آموزش و پرورش براي گزینش . )32،31،30،29،28،27(

رد نیاز در صنعت ي موهامهارتافراد نیاز است به عوامل و 

در گزینش افراد مستعد به  بر اینافزون آموزش توجه شود.

هاي فردي (مثل هوش، خلاقیت، قدرت، یادگیري، تفاوت

 . باید صورت گیرداي و ...) توجه ویژه يریپذسکیتوانایی ر

                                                           
1. Smither & London 
2. Schiemann 

بر اساس نتایج آزمون همبستگی پیرسون بین توسعه و 

 و ن آموزشآموزش استعدادها و جانشین پروري مدیرا

نتایج با . مثبت و معناداري وجود دارد هپرورش رابط

)، تاریکو 2010)، اریقات (2007( 3تحقیقات ریدي و کانگر

 ) همخوانی دارد2012استال و همکاران ( و )2012( اسچولر

 ) همسو نیست1390رفیعی (با نتایج تحقیق  و

افراد مستعد خود  باید ها. سازمان)36،35،34،30،28،19(

عهده گرفتن مشاغل کلیدي در آینده آموزش را براي به

هاي آموزشی براي سازمان، دوره يمنظور ارتقابه و دهند

. همچنین مدیران فرصت رشد کنندکارکنان مستعد برگزار 

و پیشرفت شغلی براي کارکنان مستعد فراهم کنند. در غیر 

افراد  يارتقا این صورت ممکن است چنانچه امکان رشد و

اهمیت این  آنها سازمان را ترك کنند. ،مستعد فراهم نشود

 چراکه، استي آموزشی چند برابر هاسازمانموضوع در 

نسبت  تواندینمسازمانی که نقش آموزشی در جامعه دارد 

باشد.  تفاوتیببه توسعه و آموزش نیروهاي مستعد خود 

در  شودیمرشد و پیشرفت مدیران آموزش و پرورش سبب 

 آینده هم شرایط براي حضور افراد مستعد دیگر فراهم شود.

از آزمون همبستگی پیرسون  آمدهدستبهبر اساس نتایج 

کارگیري استعدادها و توان گفت که بین بهمی

 هرابط وپرورشآموزش یبدن تیتربپروري مدیران جانشین

ات تحقیقهاي یافتهنتایج با این مثبت معناداري وجود دارد. 

)، 1394( )، بابایی شلمانی1392( پورطهماسبی و قلی

 )2012( 4تاریکو و اسچولر و )2009( فیلیپس و راپر

)، 2008هاگز ( ه. به گفت)36،27،25،23( همسویی دارد

یک رفتار هوشی و احساسی  بااستعدادافراد  يریکارگبه

است که کارمند با شغل، سازمان، مدیر یا همکاران خود 

مضاعف او در کارش تأثیر  يهاتلاشو روي  کندیمبرقرار 

گفت مدیران تلاش  توانیم یافته . در تبیین اینگذاردیم

3 . Ready & Conger 
4 . Tarique & Schuler 
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 يهاپستآنها در  يریکارگبهاستعدادها و  يریکارگبهدر 

دلیل تغییر در برخی مواقع به .مناسب با توانایی افراد را دارند

پویاتر و  تردهیچیپدر محیط  وکارکسبانتظارات کارکنان، 

. شودینمکافی گاهی این امر میسر  هو همچنین نبود بودج

که به این  رودیمانتظار  هاسازمانبنابراین از مدیران 

انتظار  بااستعدادموضوع فکر کنند که ممکن است افراد 

. ممکن است شته باشنداز سوي مدیران دا یرفتاري متفاوت

مستعد حاضر  مدیر همه را به یک چشم ببیند، بنابراین افراد

کار هنخواهند شد استعداد و خلاقیتشان را در سازمان ب

نداشته باشند. از  گیرند و رضایت کافی از مسئولیت و شغل

)، تناسب نقش با افراد تناسب 2007دیدگاه کانینگهام (

 تريراهبردیند مدیریت استعداد اشغل با شاغل براي فر

آموزش  هی اداراست. بنابراین از مدیران معاونت تربیت بدن

در صورت امکان افراد  رودیمو پرورش استان تهران انتظار 

مستعد در سازمان را در پستی قرار دهند که آن را دوست 

داشته باشند تا براي تحقق اهداف سازمان تلاش زیادي 

ند و سازمان فقط باید در چارچوب وظایف خود عمل کن

 باکه متناسب کنند. در نهایت شغلی که به افراد داده شود 

ها و اهداف سازمان را، براي افراد راهبردآنها باشد.  استعداد

هاي آزمون ضریب یافته. سازمان تعیین کند همستعد و نخب

دهد که بین حفظ و نگهداري همبستگی پیرسون نشان می

 یبدن تیپروري مدیران ترباستعدادها و جانشین

نتایج با . مثبت معناداري وجود دارد هوپرورش رابطآموزش

)، اسکندري و عابدي 1387تحقیقات جهانگیري و مهرعلی (

)، باسبا و 1392)، خالوندي(1390)، رفیعی (1387(

) همسویی 2016( تاتوگلو و همکاران و )2008( 1مورگان

و  بکر يهااساس گفته . بر)41،40،39،28،22،19( دارد

)، حفظ کارکنان با پتانسیل و استعدادهاي 2001(همکاران 

حفظ افراد  بایدمدیران رو ازاینتر از جذب آنهاست؛ بالا، مهم

تر از جذب آنها بدانند. بنابراین از مستعد در سازمان را مهم

                                                           
1. Boussebaa & Morgan 

فراهم کردن با  رودیمدیران معاونت تربیت بدنی انتظار م

. وجود و دن، افراد مستعد خود را حفظ کنشرایط مناسب

ي مناسب در هانیجانشحفظ افراد مستعد به پرورش 

از  توانندیمافراد دیگر  چراکهسازمان کمک خواهد کرد، 

 تجربه، خلاقیت، هوش و ... افراد مستعد بهره ببرند.

در نهایت بر اساس نتایج آزمون همبستگی پیرسون  

پروري بین نگرش و رویکرد مدیریت استعداد و جانشین

معناداري  هپرورش رابط و آموزش یبدن تیمدیران ترب

ابعاد مدیریت استعداد (جذب و شناسایی . هده نشدمشا

 هاستعدادها، گزینش و استخدام استعدادها، توسع

استعدادها، حفظ و نگهداري  يریکارگاستعدادها، به

) توانایی استعدادها، نگرش و رویکرد مدیریت استعداد

 و آموزش یبدن تیپروري مدیران ترببینی جانشینپیش

با نتایج تحقیقات جواهرزاده و  هاافتهیپرورش را دارند. 

 استال و همکاران و )2010( )، اریقات1393( همکاران

. یکی از راهکارهاي )35،31،24( ) همسویی دارد2012(

براي منابع انسانی آن در  يزیربرنامه ،توسعه و بقاي سازمان

استفاده را از  بیشترینطوري که بتوانیم  ،تمام ابعادش است

در مراحل جذب و  يزیربرنامه مانندآن داشته باشیم، 

پروري، نگهداري، گزینش، آموزش و بهسازي، جانشین

تا حد باید  . همچنیناصلاح رفتارهاي نامطلوب و غیره

معاونت  يهاکارکنان در راستاي هدف يهاممکن هدف

 گفت توانیواقع م کل قرار گیرد. در هتربیت بدنی ادار

کارکنان معاونت وجود  انداز مشترك در بینکه چشمزمانی

که در  کنندیداشته باشد، آنها در تحقق اهدافی تلاش م

انداز مشترك است. در چنین شرایطی فرهنگ راستاي چشم

که در آن افراد و  شودیشکل داده م ياگونهسازمانی به

دانش به یکدیگر  يریکارگکارکنان در خلق، تسهیم و به

 شی بیشتر سوقرا به سمت اثربخ سازمان نند وک ککم

) اعتقاد دارند، زمانی که 2009( 2). واگنر و هارتر16دهند (

2 . Wagner & Harter 
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کار گرفته شوند، کارکنان به شکل درست در سازمان به

نگرش مثبتی نسبت به سازمان داشته و براي تحقق اهداف 

براي ه . همچنین معتقدند که هرچ)43( کنندیآن تلاش م

چنین نتایج هم جذب استعدادها هزینه شود، ارزش دارد.

مدل رگرسیونی ارتباط بین مدیریت استعداد و 

کل  هپروري در مدیران معاونت تربیت بدنی ادارجانشین

آموزش و پرورش استان تهران نشان داد که از بین 

 یاستعداد با بار عامل يریکارگمدیریت استعداد به يهامؤلفه

بین بیشتري با متغیر ملاك ) پیش95/0بیشتري (

 پورطهماسبی و قلی هايیافتهپروري دارد. نتایج با جانشین

) 2012( تاریکو و اسچولر و )2016( )، بیموند1392(

مدیران  يهاچالش نیتر. از مهم)36،23،18( همسویی دارد

کافی از منابع فکري، توان نا ةها، استفادحاضر در سازمان

انسانی موجود است. در اغلب  هبالقو يهاتیذهنی و ظرف

و  شودیبهینه نم هکارکنان استفاد يهاییها از تواناانسازم

کار گیرند. مدیران قادر نیستند ظرفیت بالقوه آنان را به

عبارتی افراد، توان بروز خلاقیت و ابتکار بیشتري در به

 هاتیمحیط سازمانی دارند، اما به دلایلی از این قابل

منابع مدیریت  ه. بنابراین در حوزشودینم يبرداربهره

انسانی بر لزوم طراحی مدل جامعی از مدیریت استعداد 

ها اطمینان . مدیریت استعداد به سازمانشودیتأکید م

مناسب و جایگاه  يهاکه افرادي شایسته، با مهارت دهدیم

همچنین بر اساس نتایج . )26شغلی مناسب داشته باشند (

مدل رگرسیونی ارتباط بین مدیریت استعداد و 

ۀ مدیریت استعداد مؤلف يهاپروري در میان مؤلفهجانشین

 هاز مؤلف پس 84/0ی توسعه و آموزش استعدادها با بار عامل

بالایی براي متغیر  ینیبشیاستعداد قدرت پ يریکارگبه

پروري دارد که با نتایج تحقیقات کالینز و ملاك جانشین

 ) همسویی دارد2010( ۱اریقات و )2009( ملاهی

امور هر  هوظایف در ادار نیتردهیچیآموزش از پ. )35،26(

                                                           
1 . Areiqat 

ویژه مدیریت منابع انسانی است. پس از جذب سازمان و به

مناسب منابع انسانی، آموزش کارکنان اهمیت  يریکارگو به

و  ترقیبینش عم سببدارد. توسعه و آموزش کارکنان 

توانایی و مهارت بیشتر کارکنان سازمان براي اجراي وظایف 

سازمانی با کارایی  يهاده و در نتیجه نیل به هدفشمحول

. لازم است که مدیران در تعلیم شودمیتر یشو اثربخشی ب

 يگذارهیو تربیت و آموزش و پیشرفت مستمر آنان سرما

گفت  توانیدیگر مدل رگرسیونی پژوهش م هکنند. از نتیج

مدیریت استعداد عامل گزینش و  يهاکه در بین مؤلفه

بین خوبی ) پیش76/0( استخدام استعداد با بار عاملی بالایی

 هايیافتهپروري است. این نتیجه با بر متغیر ملاك جانشین

 ) همسویی دارد2013( اسچیمان و )1392خالوندي (

. گزینش و استخدام نیروي انسانی مستعد و )32،22(

، اما رودیشمار مئل ضروري بهها از مساشایسته در سازمان

ها در این که بسیاري از سازمان دهدیتحقیقات نشان م

زمینه با مشکل مواجهند و در گزینش، حفظ و نگهداري 

سازمانی توانایی لازم را  يهاهیعنوان سرماافراد خود به

گزینش و استخدام یکی از مراحل مهم  هندارند. در مرحل

است. در صورت اشتباه در این تطبیق فرد با پست موردنظر 

معکوس  هقبلی نتیج گرفتهانجام هاياقدام تمامیمرحله 

تشخیص فرد موردنظر از فرد مورد نیاز رو ازاینخواهد داد. 

 یسلامت يو ورزش در راستا یبدن تیترب .بسیار مهم است

 يو بارز کنندهنییتع اریتمام اقشار جامعه نقش بس یو شاداب

 ههم مدیران معاونت تربیت بدنی ادارنقش م نیدارد که ا

بر این آموزش دهد. علاوهرا نشان می آموزش و پرورش

کند. از مناسب زیرساخت توسعه یک کشور را فراهم می

هاي مهمی که در سند تحول بنیادین آموزش و چالش

ضرورت تربیت نسل پرورش به آن اشاره شده است: 

است که این امر بدون  برخوردار از سلامت جسمی و روانی

بدنی  وجود نیروهاي انسانی مستعد در معاونت تربیت
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پذیر نیست. همچنین در سند تحول آموزش و پرورش امکان

سنجش  بنیادین آموزش و پرورش بیان شده است که شیوه

مهم آموزش عالی  دروندادهايداوطلبان از  علاقهاستعداد و 

براي شکوفایی و رازاین رود.میشمار به اثربخشو  است

، ایرانی–اسلامی  ههویت یکپارچ گیريشکلاستعدادها و 

سازمان آموزش و پرورش نیازمند وجود افراد مستعد و 

باکیفیت و تربیت نیروهاي جانشین مناسب با تکیه بر فلسفه 

 این امر موجب وایرانی است  –تعلیم و تربیت اسلامی

عدادهاي و متعادل است جانبههمهرشد  شکوفایی فطرت و

 ايجامعهمداوم  ياعتلا و گیريشکل و در کشور طبیعی

 شود.ی مینید اریسالم بر اساس نظام مع
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the role of talent management in 
encouraging organizational successorship in managers of physical education in Tehran. 
The research method was descriptive and correlational. The statistical population of the 
study consisted of all managers and directors of the departments of physical education 
and health of the Directorate General of Education in Tehran province, based on the 
information of 55 people. To collect data and measure the variables of the model, Jokar 
Talent Management Questionnaire (1394) and Rothwell Succession (2002) were used. 
Its reliability was confirmed using Cronbach's alpha coefficient and its reliability and 
its validity by convergent validity (confirmation of factor load and AVE value) and 
diagnostic validity. To analyze the data, descriptive statistics (tables and graphs of 
frequency distribution) and inferential statistics (Pearson correlation) and confirmatory 
factor analysis were used. For presenting the model, structural equation modeling 
technique was used. Finally, the results of the research findings showed that there is a 
positive and significant relationship between talent management and its dimensions, 
attracting and identifying talents, selecting and employing talents, developing talents, 
employing talents, keeping talents, attitudes and attitudes toward talent management 
with success. In general, the results of the model indicate a desirable relationship 
between the talent management variable and encouraging successorship. 
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