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 چکیده 

 براى سيستمى عنوان به استعداد مديريت 

 نگهدارى افراد و ارتقا پرورش، استخدام، شناسايى،

 به سازمان توان بهينه كردن فهد با مستعد،

 است. شده كار، تعريف و كسب نتايج تحقق منظور

هدف از اين  پژوهش بررسی و سنجش هر يک از ابعاد  

)جذب استعداد ، آموزش و  سه گانه  مديريت استعداد

توسعه استعداد ، نگهداشت استعداد ( درجامعه آماری و 

ی سازمانی تاثير و ارتباط هر يک از عوامل فوق بر چابک

كاركنان  و همچنين يافتن نوع و ميزان ارتباط و 

همبستگی بين هر يک از اجزای سه گانه مديريت استعداد 

برچابکی  آنان در كاركنان بانک سپه استان اردبيل می 

رو ش پژوهشی  با توجه به ماهيت تحقيق ،توصيفی  باشد .

همبستگی می باشد . روش گرد آوری  اطلاعات  ميدانی  –

و ابزار آن پرسشنامه است ، از آزمون اسميرنف كو 

آزمون های من  لموگروف ،ضريب همبستگی پيرسون ،

به بررسی رابطه معنی داری ويتنی و ويلکاكسون 

پرداختيم. ودر نهايت با ارائه نتايج و ذكر پيشنهاداتی 

جهت تقويت  مديريت استعداد در اين سازمان ها پرداخته 

 شده است.

 

، پاسخگويی به مشتريان ،  چابکی سازمانیدی: کلمات کل .

 آموزش وتوسعه استعداد 

 ه مقدم
امروزه، منابع انسانی سرماية سازمان شمرده می شوند و اين  

انسان ها، عامل اصلی بقای  موضوع مشخص شده است كه

با پيچيده شدن محيط و ايجاد .  سازمان ها در رقابت هستند

ن در سازمان ها، به تدريج نقش فرهنگ ها و مشاغل گوناگو تنوع

 سازمانها، موفقيت (رمز9) منابع انسانی هم تغيير كرده است

برای  نوين فناوريهای و مديريتی، ابزارهای از استفاده

 و رقابت افزايش با امروزه  (.7(بدست آوردن به سود است

 ، كار و كسب عرصه در بينی پيش قابل غير تغييرات

 به دستيابی در ايای رقابتیمز كسب بمنظور سازمان ها

 چابک با يک  و كار، كسب در و موفقيت  اهداف سازمانی 

می كند تا تغييرات غير  كمک سازمانها به قابليت اين عمل، 

 در بهتر موقعيت به دستيابی بمنظور را بينی قابل پيش

 مديريتی ، در فعاليتهای زمانی چرخه بهبود و رقابتی بازار

 بخش مهمترين (11).دهند  سخپا آن به و كرده كشف

 همپای بتواند كه است انسانی منابع توليدچابک، در

 نظر  توليد مورد های شايستگی توليد در فنی تغييرات

 در ديگر عبارت به .باشد داشته خود در را چابک

 انسانی، نيروی چابکی های قابليت بايد چابک توليد

 های تضرور مهمترين از يکی اما.يابد و  پرورش توسعه

 و بسترها و ها ساخت زير ايجاد ، چابک انسانی منابع

 انسانی منابع كار بتواند كه هايی است زمينه پيش

 افزايش به منجر و نمايد تقويت يا و تسهيل را چابک

 اين انسانی چابکی نيروی سازهای توانا .گردد چابکی

 وجود عدم حتی كه عواملی .دارند عهده بر را نقش

 نيروی های چابکی قابليت شايد وانمندساز، از آنها ت برخی

 و ابعاد شناخت بنابراين  .سازد اثر بی نيز را انسانی

 انسانی اهميت نيروی چابکی توانمندسازهای های شاخص

 (4دارد) فراوانی

 در موفقيت منظور به كه اند دريافته خوبی به سازمانها امروزه

 و كسب رقابتی محيط در ماندگاری نيز و جهانی پيچيده اقتصاد

 به نياز درک با همراه.  دارند نياز استعدادها بهترين داشتن كار،به

 كه اند دريافته سازمانها استعدادها، نگهداشت و استخدام،توسعه

 بهترين به دستيابی برای كه هستند بحرانی منابعی استعدادها

 (6. ) باشند می مديريت نيازمند ها نتيجه

ونگهداتوسعهخدام،استبهنيازدرکباهمزمان

استعدادهاكهدريافتهاندسازمانهااستعدادها،شت

منابعیبحرانیهستندكهبرایمديريت, 

مديريتنيازمندهانتيجهبهترينبهدستيابی

 .1(66د)باشن می

فقدان چابکى يکى از دلايل اصلى ناتوانى بخش هاى توليدى در 

به بعد 1991 مواجهه با افزايش آهنگ تغييرات از اوايل دهه
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