
   1402 زپایی –سال  چهارم : شماره سوم                                                                                            فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی

 

 

82 

 

DOI:10/jtihr.2024.1993940.1174 

 های مؤثر بر توسعه استراتژیک استعدادها در دانشگاه صنعتی شریف شناسایی پیشران

 

 * 2، صدیقه طوطیان اصفهانی1نسیم میری نژاد

 . کارشناسی ارشد گروه مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات، تهران، ایران 1

 آزاد اسلامی، واحد تهران غرب، تهران، ایران )نویسنده مسئول( . دانشیار دانشکده حسابداری و مدیریت، دانشگاه  2

Tootian_ir@yahoo.com 

 

 مقدمه 

که ریشه در یک نگرش مبتنی بر منبع دارد، به عنوان عاملی ارزشمند، کمیاب، بی رقیب و غیرقابل جایگزین استنباط    1امروزه استعداد

(. 2۰1۵،  3؛ اسپارو و مکرام1۹۹1،  2سازد )بارنی شود که اجرای راهبردهای خالق ارزش و تحقق مزیت رقابتی پایدار را ممکن می می

 
1 Talent 
2 Barney 
3 Sparrow & Makram 

 فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی 
 دانشگاه آزاد اسلامی واحد لامرد 

   1402 پاییز – سومسال  چهارم : شماره 

 

2422-2783: ISSN 

 

 

Journal of Training and 

Improvement of Human 

Resources 

 

http://jtihr.iaulamerd.ac.ir 
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 مقاله تاریخجه 
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  پذیرش:

18/06/1402 

 )مقاله پژوهشی(                             

های اخیر مشخص شده است که بسیاری از سازمان های بزرگ با مشکل کمبود شدید نیروی کار  در بررسی   

پیشران شناسایی  پژوهش،  این  انجام  از  هدف  دلیل،  همین  به  هستند.  مواجه  توسعه مستعد  بر  مؤثر  های 

یک روش تحقیق به صورت کمی می باشد که از تکن  استراتژیک استعدادها در دانشگاه صنعتی شریف است.

پژوهش از لحاظ هدف نیز از نوع کاربردی می  پیمایشی است.    -دلفی بهره گرفته شده و از نوع توصیفی

نفر و در مرحله دوم    2۰باشد. جامعه آماری این پژوهش شامل در مرحله اول خبرگان دانشگاهی به تعداد  

ی این پژوهش انتخاب شده نفری برا 1۰۸باشد که نمونه مدیران و کارشناسان در دانشگاه صنعتی شریف می

است. جهت گرداوری اطلاعات از روش مطالعات کتابخانه ای و میدانی بهره گرفته شده است که در روش  

ابزار پرسشنامه عوامل موثر بر توسعه استعدادها و پرسشنامه ارجحیت بندی استفاده شده است.   میدانی از 

پایایی آن با آزمون آلفای کرونباخ تایید شد. به منظور   روایی محتوایی آن توسط اساتید راهنما مورد تایید و

آزمون تحلیل سلسله  تجزیه و تحلیل داده میانگین و همچنین  آمار توصیفی شامل درصد فراوانی و  از  ها، 

برای اولویت بندی شاخص ها استفاده شده است. برای انجام آزمون های فوق از نرم افزار   (AHP)مراتبی 

SPSS  وExper Choice  یافته های حاصل از این تحقیق نشان داد که اهداف و راهبرد استفاده شده است .

سازمان، رویکرد مدیران، قوانین و مقررات دولتی، منابع نیروی انسانی و فرهنگ سازمانی بر توسعه استراتژیک 

ت دولتی با وزن  در اولویت اول و قوانین و مقررا  ۰.۴33استعدادها موثر هستند و فرهنگ سازمانی با وزن  

در آخرین اولویت قرار دارند. همچنین، متغیر احترام به عقاید و ارزش های کارکنان در اولویت اول  ۰.۰۵۴

 و متغیر بروکراسی و انعطاف پذیری محدود در آخرین اولویت قرار گرفتند. 

 کیتوسعه استعداد استراتژ  ک،ی استعداد، استراتژ    کلمات کلیدی:   
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و مدیریت استعداد یکی از  (  2۰1۶، 1بنابراین، استعداد به عنوان یکی از منابع راهبردی از سوی سازمانها شناخته شده است )ونبرگ 

بحث  (. 2۰1۶، ۴؛ کاپلی و کلر 2۰13، 3؛ در ایز2۰13 2های پیش روی سازمانها در زمان حال و آتی است )دلویتترین چالشحیاتی

ها را به سمت افزایش  مطرح شد، از همان ابتدا دیدگاه  (2۰۰1توسط مایکلز و همکاران )  21»جنگ برای استعداده که در اوایل قرن  

رقابت برای استعداد سوق داد. از آن زمان، مدیریت استعداد به عنوان یک گفتمان غالب در حوزهی منابع انسانی، نه تنها در میان  

(. با اینکه  ۴2۰1،  ۵ی بوستون ی پیدا کرد )گروه مشاورهمنابع انسانی، بلکه در میان مدیران اجرایی هم جایگاه ویژه  صاحب نظران

ی شدید کارورزان نیروی محرک مدیریت استعداد بوده است، اما در سالهای اخیر، این علاقه در میان دانشگاهیان نیز به شدت  علاقه

تغییرات جمعیتی نظیر افزایش سن، افزایش گوناگونی و تحریک پذیری نیروی  (.  2۰13و همکاران،    ۶افزایش یافته است )تونیسن 

(.  2۰2۰ء أستون و دیدریک،    2۰11ی جهانی شدن از جمله برخی دلایل کمبود استعداد است )شولر و همکاران،  کار ناشی از پدیده

تصاد تولید محور به اقتصاد دانش محور و نیاز به کارکنان متخصص به علاوه، تحولات بنیادین در محیط کسب و کار نظیر گذر از اق

 (. 2۰2۰تر، بر خصوصیات استعداد مورد نیاز، تأثیر خواهد گذاشت )ویامن و همکاران، تر و با کیفیت برای انجام کارهای پیچیده

زمان دستیابی به موفقیت، بدون بررسی  کنند. برای یک سابر تمرکز استراتژیک مدیریت استعداد تاکید می(  2۰1۰)  7سیلزر و دول

کنند که یک  ( تاکید می2۰1۵)  ۸دقیق نوع استعدادی که آن سازمان به آن نیاز دارد، در درازمدت دشوار خواهد بود. اشتون و مارتن

ند. استعداد تواند سازمان را از رقبایش متمایز ک مدیریت استعداد خوب از نظر استراتژیکی بسیار حائز اهمیت است؛ چراکه می

، در (2۰12و همکاران )  ۹تواند به اجرای بهتر استراتژی کمک کند و برتری عملیاتی سازمان را تعالی بخشد. به زعم گاروانمی

های مربوط به مدیریت استعداد کمتر به توسعه استعدادهای علی رغم اهمیت بالای آن، توجه شده و این سهم بسیار کمتری  پژوهش

ها در شناسایی و توسعه دارند که سازماننیز بیان می(  2۰12و همکاران )1۰به خود اختصاص داده است. وورال  ها را  از پژوهش

 باشد.کارکنان خود چندان موفق نیستند و این خود نشان دهنده عدم توجه به فرایندهای مدیریت استعداد در سازمان می

های آموزشی هستند، که با  ها بخش کلیدی نظام باشد. دانشگاهجهان میامروزه آموزش عالی محور اصلی توسعه انسانی در سراسر  

(. نهادهای آموزشی به تدریج پی  2۰1۸و همکاران،    11کنند )آقایی ایجاد توانمندیهای لازم زمینه را برای توسعه جامعه فراهم می

تخصص قادر نخواهند بود که پاسخگوی نیازهای  اند که در شرایط پیچیده و دشوار امروز بدون داشتن نیروی انسانی متعهد و مبرده

( دانشگاه برای پاسخ به اقتضائات محیط  2۰۰2(. به اعتقاد لیک )2۰1۶  12ی خود باشند )جونگ و تاکوچی، روزافزون آموزش جامعه

رینی نماید.  و تضمین بقا و اثربخشی خود در شرایط متحول امروزی باید بتواند خود را به طور مستمر و به نحو اثربخش بازآف

ترین عامل تعیین کننده پیشرفت و توسعه جامعه در شرایط متحول کنونی جهانی، میزان برخورداری از نیروی انسانی کارا و  اصلی

(. تحقق این مهم، مستلزم آن است که مدیریت استعداد در نظام آموزش عالی 13۹۵خلاق در دانشگاه است )اقبال و همکاران،  

ی منابع انسانی به عنوان کنند. توسعهی انسانی یاد میی سوم، از مفهومی به نام سرمایههای هزارهگر سازمانتوجه شود. از طرف دی

ی کسب و کار، دیگر تنها موضوع فناوری نیست؛ بلکه بهره مندی  ترین چالش در عرصهشود و مهمها تلقی میراز ماندگاری بنگاه

ی منابع انسانی، حفظ و توسعه  ی مدیران توسعهترین دغدغه(. امروزه، مهم13۹7مکاران،  از نیروی انسانی هوشمند است )بارانی و ه
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اند )احمدی مقدم و ها تأثیری حیرت انگیز داشتهاستعدادهای سازمانی است و مدیریت استعدادها در رشد و شکوفایی سازمان

 (. 13۹7سلیمان پور، 

ی یک سازمان دانست که نقش کلیدی و مهمی در دست یابی سازمان به  رین سرمایهتبنابراین، نیروی انسانی را باید به عنوان مهم

ها برای سازمان، (. چرا که حفظ کارکنان با استعداد و ماهر، جهت حفظ موقعیت رقابتی آن2۰21و همکاران،    1اهدافش دارد )الجبور

گومد، و  )بارخویزن  است  برخوردار  ذکری  شایان  اهمیت  بی شک  2۰21  2از  این  (.  متولیان  و  سازمانهاست  عصر حاضر، عصر 

توانند موجبات  ترین منبع قدرت؛ یعنی تفکر، میهایی که خود به واسطه در اختیار داشتن عظیمها هستند؛ انسانسازمانها، انسان

 (.2۰1۶تعالی، حرکت و رشد سازمانها را پدید آورند )اورین و ساب، 

ها به دلیل های مؤثر در توسعه استراتژیک دانشگاه عمل کنند، اما شناسایی و جذب آنپیشرانتوانند به عنوان  از سویی استعدادها می

شود. همچنین، در بسیاری از موارد،  هایی برای مدیران دانشگاه مبدل میعدم وجود یک فرآیند سیستماتیک و یکپارچه، به چالش

توانند شود، در حالی که این استعدادها میبرداری نمیها بهرهاز آن  شوند واستعدادهای کارکنان دانشگاه به طور کامل شناسایی نمی

های جدید و نوآوری کمک شایانی در ارتقای کیفیت آموزش و پژوهش، بهبود فرآیندهای اداری و مدیریتی و حتی توسعه فناوری

پیشران از چالشهای مؤثر در توسعه استعدادهای کارکنان،  کنند. به همین دلیل، شناسایی و جذب  های اساسی مدیران  به یکی 

 دانشگاه صنعتی شریف تبدیل شده است. بنابراین این پژوهش در پی پاسخ به این سؤالات است: 

 های مؤثر بر توسعه استراتژیک استعدادها در دانشگاه صنعتی شریف کدامند؟پیشران -1

 ه صنعتی شریف چگونه است؟های مؤثر بر توسعه استراتژیک استعدادها در دانشگااولویت بندی پیشران -2

 راهکارهای توسعه استراتژیک استعدادها در دانشگاه صنعتی شریف چگونه است؟ -3

 
 روش تحقیق 

کند جزء تحقیقات کاربردی محسوب  از آنجا که تحقیق حاضر به سمت کاربرد علمی دانش در قلمرو مکانی تحقیق حرکت می

های مؤثر بر توسعه استراتژیک  ی است. زیرا هدف پژوهش، شناسایی پیشرانگردد. این تحقیق از نوع تحقیقات توصیفی اکتشافمی

استعداد برای دانشگاه صنعتی شریف است. جامعه آماری پژوهش در مرحله اول خبرگان )اساتید، متخصص( دانشگاه صنعتی شریف  

هدفمند انتخاب شدند. در مرحله دوم نیز نفر به عنوان نمونه آماری و بصورت  2۰باشد که برای این پژوهش ها میو دیگر دانشگاه

نفر بصورت تصادفی انتخاب   1۰۸نفر بود که از طریق جدول مورگان    1۵۰مدیران و کارشناسان دانشگاه صنعتی شریف به تعداد  

نی  ای استفاده شد. جهت گرد آوری اطلاعات میداها از دو روش میدانی و کتابخانهشدند. در تحقیق حاضر جهت جمع آوری داده

از پرسشنامه عوامل موثر بر توسعه استراتژیک استعدادها و پرسشنامه ارجحیت بندی استفاده شد که بین خبرگان دانشگاه توزیع  

های شناسایی شده گرداوری کرده و مورد تحلیل قرار خواهد گرفت.  به منظور بررسی  شود و نظرات آنها را نسبت به پیشرانمی

پیشرا از تحلیل سلسله مراتبی )نسؤالات و اولویت بندی  افزار  AHPها  نرم  از  نیز  این منظور   Expert( استفاده شد که برای 

Choice .استفاده گردید 

 

 چارچوب نظری و مدل تحقیق

( معتقدند که هر تحقیققق علمققی شققامل هفققت مرحلققه مققی باشققد کققه مرحلققه چهققارم آن سققاختن مققدل 1۹۸۸کیوی و کامپنهود)

آنها، مققدل تحلیلققی تحقیققق، لققولایی اسققت کققه طققرح نظققری مسققأله تحقیققق تققدوین شققده توسققط تحلیلی تحقیق است. از نظر  

: 13۹۶محقققق را بققا کارهققای بعققدیش یعنققی مشققاهده و تحلیققل اطلاعققات بققه یکققدیگر متصققل مققی نمایققد)کیوی و کققامپنهود، 
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ت، پیشققران هققای (. مدل تحلیلی تحقیق کققه از بررسققی مبققانی نظققری و پققرظ وجققو از نظققرات خبرگققان مطققرح شققده اسقق 1۰1

مؤثر توسققعه اسققتراتژیک اسققتعداد را در پققنج عامققل نشققان مققی دهققد کققه راهنمققای محقققق در جمققع آوری و تجزیققه و تحلیققل 

 به صورت یک مدل ارائه شده است. 1اطلاعات می باشد، در جدول 

 چارچوب تحلیلی تحقیق   -1جدول 
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 فرهنگی 

 درگیر شدن کارکنان در کار

 سازگاری با سازمان 

 یادگیری سازمانی 



   1402 زپایی –سال  چهارم : شماره سوم                                                                                            فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی

 

 

86 

 

 توسعه قابلیت ها 

 

 های اجرای روش دلفی یافته 

 دور اول دلفی 

بندی مطالعات ادبیات  های توسعه استراتژیک استعداد که از جمعسنجه پیشران  33مولفه،    ۵این دور، اعضای پانل بر روی  در       

ها در دور اول اجرای دلفی نشان  وتحلیل پاسخشده بودند، اظهارنظر نمودند. نتایج تجزیهنظری و پیشینه تحقیقات مرتبط استخراج  

کارگیری افق  ای ساختن واحدهای سازمانی، کاهش میزان پیچیدگی سازمانی، بهجزء حرفهرا )بهداد که اعضای پانل همه عوامل  

های توسعه استراتژیک استعداد را  گرایی( در الگوی پیشرانهای سازمانی، تشویق فرهنگ عملزمانی بلندمدت برای انجام فعالیت 

نتایج تفصیلی  اند.  و بیشتر از آن( دانسته  ۴زیاد و بسیار زیاد )دارای میانگین  عبارتی میزان تأثیر عوامل یادشده را  اند؛ بهمؤثر دانسته

ها، میانگین،  ،آمده است. در این جدول نام عامل، تعداد پاسخ1و مبسوط مرتبط با اجرای مرحله اول توزیع پرسشنامه در جدول  

 مقدار کمینه و بیشینه عوامل درج شده است.  ها به همراه انحراف معیار، ترتیب اهمیت هر عامل بر اساظ میانگین پاسخ

 

 های توسعه استراتژیک استعداد . توصیف آماری تفصیلی نتایج دور اول دلفی پیشران2جدول 

 مؤلفه  ردیف
تعداد  

 ها پاسخ
 میانگین  بیشینه  کمینه 

انحراف  

 معیار

 22/1 27/۴ ۵ 1 33 تفویض اختیار به کارکنان  1

 2۰/1 2۰/۴ ۵ 1 33 استفاده از سبک رهبری مشارکتی  2

 ۰۸/1 2۰/۴ ۵ 2 33 رهبری اقتضایی 3

 ۸3/۰ ۴7/۴ ۵ 2 33 تشویق کارکنان در امر تصمیم گیری  ۴

 ۵۰/1 ۵3/۴ ۵ 1 33 حمایت از ایده ها و نوآوری کارکنان  ۵

 ۹۶/۰ ۰7/۴ ۵ 2 33 استقبال از کسب تجربه  ۶

 ۰۸/1 ۸۰/3 ۵ 2 33 واحدهای سازمانی ای ساختن  حرفه 7

 2۴/1 ۸7/3 ۵ 1 33 کاهش میزان پیچیدگی سازمانی  ۸

 12/1 ۶۰/۴ ۵ 1 33 احترام به عقاید و ارزش های کارکنان  ۹

 ۹1/۰ ۶۰/۴ ۵ 2 33 توسعه قابلیت ها  1۰

 ۸3/۰ ۵3/۴ ۵ 2 33 یادگیری سازمانی  11

 ۹۹/۰ 13/۴ ۵ 2 33 سازگاری با سازمان  12

 7۹/۰ 73/۴ ۵ 2 33 درگیر شدن با کار  13

 1۰/1 27/۴ ۵ 2 33 برگزاری همایش ها و کنفرانس های فرهنگی 1۴

 3۵/1 ۶۰/3 ۵ 1 33 های سازمانی کارگیری افق زمانی بلندمدت برای انجام فعالیتبه 1۵

 ۸3/۰ 13/۴ ۵ 3 33 غنی سازی شغل  1۶

 7۰/۰ 27/۴ ۵ 3 33 تجزیه و تحلیل نیازهای کارکنان  17

 ۸۴/۰ ۰۰/۴ ۵ 2 33 پیشرفت کارکنان  1۸

 3۰/1 ۰۰/۴ ۵ 1 33 جا به جایی کارکنان  1۹

 ۶3/۰ ۶۰/۴ ۵ 3 33 برنامه ریزی جانشین پروری  2۰
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 3۸/1 73/3 ۵ 1 33 گراییتشویق فرهنگ عمل 21

 ۹1/۰ ۴۰/۴ ۵ 2 33 ارتقاء سطح دانش فنی  22

 ۰۵/1 ۴۰/۴ ۵ 2 33 ارتقاء آگاهی سازمانی  23

 2۴/1 13/۴ ۵ 1 33 سهولت و دسترسی به خدمات  2۴

 3۰/1 13/۴ ۵ 2 33 افزایش میزان سود سازمان  2۵

 7۹/۰ 73/۴ ۵ 2 33 کاهش هزینه های سازمانی  2۶

 ۹1/۰ ۶۰/۴ ۵ 2 33 افزایش میزان رضایت مشتریان  27

 ۹1/۰ ۴7/۴ ۵ 2 33 یکسان بودن )برابری(  2۸

 7۴/۰ ۵3/۴ ۵ 3 33 ارزیابی عملکرد عادلانه  2۹

 ۰۶/1 ۵3/۴ ۵ 1 33 انعطاف پذیری در پرداخت پاداش ها  3۰

 ۰۵/1 ۴۰/۴ ۵ 2 33 پرداخت طیف وسیعی از منافع  31

 ۹1/۰ ۵3/۴ ۵ 2 33 دستمزد بسیار بالا  32

 ۹۹/۰ ۴7/۴ ۵ 2 33 بروکراسی و انعطاف پذیری محدود  33

 

( در  Wهای اجماع مقادیر عددی آزمون فرض )سطح معناداری( و میزان ضریب هماهنگی کندال )، بیانگر نتایج شاخص3جدول  

دهند که با مقادیر شود، مقادیر آزمون فرض اکثراً مقادیر نسبتاً قابل قبولی را نشان میکه ملاحظه میطور  دور اول هستند. همان

الذکر های موجود در جداول قبل نیز هماهنگی دارد؛ اما نکته مهم در خصوص ضریب هماهنگی کندال که در جدول فوقشاخص

کند، این نکته در  ب اساساً در حالت مقایسه معنای واقعی خود را پیدا میدهد آن است که این ضری مقادیر نسبتاً پایینی را نشان می

رود، بهتر قابل مشاهده و تفسیر خواهد بود. ضریب هماهنگی  نتایج حاصل از دورهای دوم و سوم دلفی که میزان توافق بالاتر می

راتژیک استعداد که در این دور دارای تأثیر زیاد  های توسعه استگانه پیشران  33های اعضاء درباره ترتیب عوامل  کندال برای پاسخ

 دست آمد. به ۰/ 2۴۹و خیلی زیاد بودند، 

 
a.  دور اول دلفی -های توسعه استراتژیک استعداد )آزمون فرض، ضریب همبستگی کندال(های اجتماع پیشران. نتایج شاخص3جدول 

 عامل بعد

میزان ضریب 

هماهنگی کندال 

(W ) 

مقادیر آزمون فرض  

 )سطح معناداری( 

 

 

   توسعه استراتژیک استعداد

 ۰۰۰/۰ 2۵۰/۰ اهداف و راهبرد سازمان

 ۰۰۰/۰ 21۹/۰ رویکرد مدیران 

 ۰۰۰/۰ 3۰7/۰ مقررات و قوانین دولتی 

 ۰۰۰/۰ 2۵۹/۰ منابع نیروی انسانی 

 ۰۰۰/۰ 1۸3/۰ فرهنگ سازمانی 

 

 دور دوم دلفی

بندی  های توسعه استراتژیک استعداد که از جمع سنجه پیشران  33مؤلفه و    ۵در دور اول دلفی اعضای پانل بر روی یک متغیر،     

شده بودند، اظهارنظر نمودند. پس از اجرای مرحله اول سنجش و ارزیابی    ی و پیشینه تحقیقات مرتبط استخراجمطالعات ادبیات نظر

شده و همچنین دریافت پیشنهادهای اعضای پانل در مورد سایر عوامل مؤثر در نظران پانل در مورد عوامل مطرحدیدگاه صاحب 

طور مجدد تمامی عوامل مستخرج از مبانی نظری و همچنین عوامل  حتیاط، بهمنظور رعایت ا طراحی مدل موردنظر در این دور، به
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های توسعه استراتژیک استعداد به همراه میانگین  پیشنهادی از سوی اعضای پانل در مورد سایر عوامل مؤثر بر طراحی مدل پیشران 

ها در دور دوم  وتحلیل پاسخگرفت. نتایج تجزیهنظران قرار  نظر اعضاء در دور اول و نظر پیشین همان عضو در اختیار کلیه صاحب 

عبارتی میزان  اند؛ بههای توسعه استراتژیک استعداد مؤثر دانستهنشان داد که اعضای پانل همان عوامل دور اول را در الگوی پیشران 

 اند. و بیشتر از آن( دانسته  ۴تأثیر عوامل یادشده را زیاد و بسیار زیاد )دارای میانگین 

آمده است. در این جدول نام عامل، تعداد    ۴نتایج تفصیلی و مبسوط مرتبط با اجرای مرحله دوم توزیع پرسشنامه در جدول       

ها به همراه مقدار کمینه و بیشینه عوامل درج شده  ها، میانگین، انحراف معیار، ترتیب اهمیت هر عامل بر اساظ میانگین پاسخپاسخ

 است.  
 های توسعه استراتژیک استعداد . توصیف آماری تفصیلی نتایج دور دوم دلفی پیشران4جدول 

 مؤلفه ردیف
تعداد 

 ها پاسخ

انحراف   میانگین  بیشینه  کمینه 

 معیار

 1۴/1 3۵/۴ ۵ 2 33 تفویض اختیار به کارکنان  1

 ۰۶/1 ۴3/۴ ۵ 2 33 استفاده از سبک رهبری مشارکتی  2

 ۹۵/۰ 3۸/۴ ۵ 3 33 رهبری اقتضایی 3

 ۰۰/1 ۰۰/۴ ۵ 3 33 تشویق کارکنان در امر تصمیم گیری  ۴

 2۴/1 ۰3/۴ ۵ 3 33 حمایت از ایده ها و نوآوری کارکنان  ۵

 ۸2/۰ 23/۴ ۵ 3 33 استقبال از کسب تجربه  ۶

 7۶/۰ ۵۴/۴ ۵ 2 33 احترام به عقاید و ارزش های کارکنان  7

 1۶/1 1۶/۴ ۵ 3 33 توسعه قابلیت ها  ۸

 ۰۰/1 ۸7/۴ ۵ 1 33 یادگیری سازمانی  ۹

 ۶2/۰ 71/۴ ۵ 3 33 سازگاری با سازمان  1۰

 73/۰ ۶۰/۴ ۵ 3 33 درگیر شدن با کار  11

 ۸۶/۰ 2۴/۴ ۵ 2 33 برگزاری همایش ها و کنفرانس های فرهنگی 12

 ۶۵/۰ ۸2/۴ ۵ 2 33 غنی سازی شغل  13

 ۹2/۰ ۴۰/۴ ۵ 3 33 تجزیه و تحلیل نیازهای کارکنان  1۴

 2۰/1 ۰۰/۴ ۵ 2 33 پیشرفت کارکنان  1۵

 7۹/۰ 2۵/۴ ۵ 3 33 جا به جایی کارکنان  1۶

 ۶1/۰ 3۶/۴ ۵ 3 33 برنامه ریزی جانشین پروری  17

 ۶۹/۰ 1۶/۴ ۵ 3 33 ارتقاء سطح دانش فنی  1۸

 2۰/1 1۰/۴ ۵ 3 33 ارتقاء آگاهی سازمانی  1۹

 ۵2/۰ ۶۸/۴ ۵ 3 33 سهولت و دسترسی به خدمات  2۰

 ۴2/1 ۰1/۴ ۵ 3 33 افزایش میزان سود سازمان  21

 ۸۶/۰ ۵3/۴ ۵ 2 33 کاهش هزینه های سازمانی  22

 1۴/1 ۵۴/۴ ۵ 3 33 افزایش میزان رضایت مشتریان  23

 ۰۸/1 3۰/۴ ۵ 2 33 یکسان بودن )برابری(  2۴

 2۴/1 1۹/۴ ۵ 2 33 ارزیابی عملکرد عادلانه  2۵

 ۵۸/۰ ۸3/۴ ۵ 2 33 انعطاف پذیری در پرداخت پاداش ها  2۶

 ۸1/۰ 7۰/۴ ۵ 2 33 پرداخت طیف وسیعی از منافع  27

 77/۰ ۵۶/۴ ۵ 3 33 دستمزد بسیار بالا  2۸
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 ۶۹/۰ ۶۰/۴ ۵ 3 33 بروکراسی و انعطاف پذیری محدود  2۹

 

( در  Wفرض )سطح معناداری( و میزان ضریب هماهنگی کندال )های اجماع مقادیر عددی آزمون  ، بیانگر نتایج شاخص۵جدول  

های توسعه استراتژیک  گانه پیشران  2۹های اعضاء درباره ترتیب عوامل  دور دوم هستند. همچنین، ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ

 دست آمد. به ۰/ ۵۰۶استعداد که در این دور دارای تأثیر زیاد و خیلی زیاد بودند، 

 
دور دوم دلفی -های توسعه استراتژیک استعداد )آزمون فرض، ضریب همبستگی کندال( های اجتماع پیشران. نتایج شاخص5جدول   

 عامل بعد

میزان ضریب 

هماهنگی کندال 

(W ) 

مقادیر آزمون فرض  

 )سطح معناداری( 

 

 

   توسعه استراتژیک استعداد

 ۰۰۰/۰ ۵3۶/۰ اهداف و راهبرد سازمان

 ۰۰۰/۰ ۵۰3/۰ رویکرد مدیران 

 ۰۰۰/۰ ۶12/۰ مقررات و قوانین دولتی 

 ۰۰۰/۰ ۵۶1/۰ منابع نیروی انسانی 

 ۰۰۰/۰ ۴72/۰ فرهنگ سازمانی 

 

 

 دور سوم دلفی 

ها تأثیر متوسط  کدام از آن هیچدر دور سوم اجرای روش دلفی کلیه متغیرهای دور دوم به دور سوم نیز راه یافتند؛ زیرا میانگین      

طور  نبود(؛ بنابراین، فهرست عوامل و متغیرها به  3تر یا مساوی  یا کمتر از آن را نشان ندادند )هیچ متغیری دارای میانگین کوچک

دد نظرات  ها مجکامل همراه با میانگین نظر اعضاء )میزان اهمیت( و نیز نظر پیشین همان عضو به اطلاع اعضای پانل رسید و آن

 خود را با توجه به نظر پیشین خود و نیز میانگین اظهارنظر جمع در هر مورد )میزان اهمیت( تعدیل کرده و مشخص نمودند.

آمده است. در این جداول نام عامل، تعداد   ۶نتایج تفصیلی و مبسوط مرتبط با اجرای مرحله سوم توزیع پرسشنامه در جدول       

ها به همراه مقدار کمینه و بیشینه عوامل درج شده  اف معیار، ترتیب اهمیت هر عامل بر اساظ میانگین پاسخها، میانگین، انحرپاسخ

 است.  

 
 های توسعه استراتژیک استعداد . توصیف آماری تفصیلی نتایج دور سوم دلفی پیشران6جدول 

 مؤلفه ردیف
تعداد 

 ها پاسخ
 میانگین  بیشینه  کمینه 

انحراف  

 معیار

 ۰۰/1 ۵۰/۴ ۵ 3 33 تیار به کارکنان تفویض اخ  1

 ۸۹/۰ ۵۴/۴ ۵ 3 33 استفاده از سبک رهبری مشارکتی  2

 ۹۵/۰ 3۸/۴ ۵ 3 33 رهبری اقتضایی 3

 ۰۰/1 2۹/۴ ۵ 3 33 تشویق کارکنان در امر تصمیم گیری  ۴

 2۴/1 ۰۴/۴ ۵ 3 33 حمایت از ایده ها و نوآوری کارکنان  ۵

 ۸2/۰ 23/۴ ۵ 3 33 استقبال از کسب تجربه  ۶

 ۵۸/۰ ۶1/۴ ۵ 3 33 احترام به عقاید و ارزش های کارکنان  7

 1۶/1 ۹۵/3 ۵ 2 33 توسعه قابلیت ها  ۸
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 ۹۰/۰ ۹3/۴ ۵ 2 33 یادگیری سازمانی  ۹

 ۵2/۰ ۸۵/۴ ۵ ۴ 33 سازگاری با سازمان  1۰

 73/۰ ۶۰/۴ ۵ 3 33 درگیر شدن با کار  11

 7۵/۰ 3۶/۴ ۵ 3 33 برگزاری همایش ها و کنفرانس های فرهنگی 12

 ۴۹/۰ ۹۵/۴ ۵ 3 33 غنی سازی شغل  13

 ۹2/۰ ۴۰/۴ ۵ 3 33 تجزیه و تحلیل نیازهای کارکنان  1۴

 ۰۸/1 1۹/۴ ۵ 3 33 پیشرفت کارکنان  1۵

 7۹/۰ 2۵/۴ ۵ 3 33 جا به جایی کارکنان  1۶

 ۶1/۰ 3۶/۴ ۵ 3 33 برنامه ریزی جانشین پروری  17

 ۶۹/۰ 1۶/۴ ۵ 3 33 ارتقاء سطح دانش فنی  1۸

 2۰/1 1۰/۴ ۵ 3 33 ارتقاء آگاهی سازمانی  1۹

 ۵2/۰ ۶۸/۴ ۵ 3 33 سهولت و دسترسی به خدمات  2۰

 3۰/1 2۵/۴ ۵ 3 33 افزایش میزان سود سازمان  21

 ۸۶/۰ ۵3/۴ ۵ 2 33 کاهش هزینه های سازمانی  22

 1۴/1 ۵۴/۴ ۵ 3 33 افزایش میزان رضایت مشتریان  23

 ۰۸/1 3۰/۴ ۵ 2 33 یکسان بودن )برابری(  2۴

 13/1 2۶/۴ ۵ 3 33 ارزیابی عملکرد عادلانه  2۵

 ۴۴/۰ ۹1/۴ ۵ 3 33 انعطاف پذیری در پرداخت پاداش ها  2۶

 ۸1/۰ 7۰/۴ ۵ 2 33 پرداخت طیف وسیعی از منافع  27

 ۶2/۰ 7۰/۴ ۵ ۴ 33 دستمزد بسیار بالا  2۸

 ۶۹/۰ ۶۰/۴ ۵ 3 33 بروکراسی و انعطاف پذیری محدود  2۹

  

(  Wهای اجماع مقادیر عددی آزمون فرض )سطح معناداری( و میزان ضریب هماهنگی کندال )بیانگر نتایج شاخص،  7جدول      

 دست آمد. به ۰/ 7۹2در دور سوم هستند. همچنین، ضریب هماهنگی کندال در این دور 

 
دور سوم دلفی -مبستگی کندال( های توسعه استراتژیک استعداد )آزمون فرض، ضریب ههای اجتماع پیشران. نتایج شاخص7جدول   

 عامل بعد

میزان ضریب 

هماهنگی کندال 

(W ) 

مقادیر آزمون فرض  

 )سطح معناداری( 

 

 

   توسعه استراتژیک استعداد

 ۰۰۰/۰ ۸۴1/۰ اهداف و راهبرد سازمان

 ۰۰۰/۰ ۸۰۶/۰ رویکرد مدیران 

 ۰۰۰/۰ ۹22/۰ مقررات و قوانین دولتی 

 ۰۰۰/۰ 7۹۹/۰ منابع نیروی انسانی 

 ۰۰۰/۰ 7۶۵/۰ فرهنگ سازمانی 
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 دور چهارم دلفی 

طور  فهرست عوامل و متغیرها بهدر دور چهارم اجرای روش دلفی کلیه متغیرهای دور سوم به دور چهارم راه یافتند؛ بنابراین،       

ها مجدد نظرات  کامل همراه با میانگین نظر اعضاء )میزان اهمیت( و نیز نظر پیشین همان عضو به اطلاع اعضای پانل رسید و آن

 خود را با توجه به نظر پیشین خود و نیز میانگین اظهارنظر جمع در هر مورد )میزان اهمیت( تعدیل کرده و مشخص نمودند.

آمده است. در این جداول نام عامل، تعداد   ۸نتایج تفصیلی و مبسوط مرتبط با اجرای مرحله سوم توزیع پرسشنامه در جدول       

ها به همراه مقدار کمینه و بیشینه عوامل درج شده  ها، میانگین، انحراف معیار، ترتیب اهمیت هر عامل بر اساظ میانگین پاسخپاسخ

                      است. 

 های توسعه استراتژیک استعداد اری تفصیلی نتایج دور چهارم دلفی پیشران. توصیف آم8جدول 

 مؤلفه ردیف
تعداد 

 ها پاسخ
 میانگین  بیشینه  کمینه 

انحراف  

 معیار

 ۶11/۰ 71/۴ ۵ 3 33 تفویض اختیار به کارکنان  1

 ۴۹7/۰ ۶۴/۴ ۵ ۴ 33 استفاده از سبک رهبری مشارکتی  2

 ۴۶۹/۰ 71/۴ ۵ ۴ 33 رهبری اقتضایی 3

 ۴۹7/۰ ۶۴/۴ ۵ ۴ 33 تشویق کارکنان در امر تصمیم گیری  ۴

 ۵1۴/۰ ۵7/۴ ۵ ۴ 33 حمایت از ایده ها و نوآوری کارکنان  ۵

 ۴۹7/۰ ۶۴/۴ ۵ ۴ 33 استقبال از کسب تجربه  ۶

 ۴۹7/۰ ۶۴/۴ ۵ ۴ 33 احترام به عقاید و ارزش های کارکنان  7

 ۴۹7/۰ ۶۴/۴ ۵ ۴ 33 توسعه قابلیت ها  ۸

 7۶۰/۰ ۵۰/۴ ۵ 3 33 یادگیری سازمانی  ۹

 7۵۶/۰ ۴3/۴ ۵ 3 33 سازگاری با سازمان  1۰

 7۵۶/۰ ۴3/۴ ۵ 3 33 درگیر شدن با کار  11

 ۶۵۰/۰ ۵۰/۴ ۵ 3 33 برگزاری همایش ها و کنفرانس های فرهنگی 12

 ۶11/۰ 71/۴ ۵ 3 33 غنی سازی شغل  13

 ۶33/۰ ۶۴/۴ ۵ 3 33 تجزیه و تحلیل نیازهای کارکنان  1۴

 ۶33/۰ ۶۴/۴ ۵ 3 33 پیشرفت کارکنان  1۵

 ۵7۹/۰ 7۹/۴ ۵ 3 33 جا به جایی کارکنان  1۶

 ۶11/۰ 71/۴ ۵ 3 33 برنامه ریزی جانشین پروری  17

 ۸۵2/۰ ۴3/۴ ۵ 3 33 ارتقاء سطح دانش فنی  1۸

 7۶۰/۰ ۵۰/۴ ۵ 3 33 ارتقاء آگاهی سازمانی  1۹

 72۶/۰ 2۹/۴ ۵ 3 33 سهولت و دسترسی به خدمات  2۰

 ۹17/۰ ۰7/۴ ۵ 2 33 افزایش میزان سود سازمان  21

 ۶۹۹/۰ 21/۴ ۵ 3 33 کاهش هزینه های سازمانی  22

 ۹17/۰ ۰7/۴ ۵ 2 33 افزایش میزان رضایت مشتریان  23

 ۴۹7/۰ ۶۴/۴ ۵ ۴ 33 یکسان بودن )برابری(  2۴

 ۰72/1 ۹3/3 ۵ 2 33 ارزیابی عملکرد عادلانه  2۵

 ۸۴2/۰ 3۶/۴ ۵ 2 33 انعطاف پذیری در پرداخت پاداش ها  2۶

 ۹۹7/۰ ۰7/۴ ۵ 2 33 پرداخت طیف وسیعی از منافع  27

 ۰72/1 ۰7/۴ ۵ 2 33 دستمزد بسیار بالا  2۸

 ۰72/1 ۰7/۴ ۵ 2 33 بروکراسی و انعطاف پذیری محدود  2۹
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( در  Wهای اجماع مقادیر عددی آزمون فرض )سطح معناداری( و میزان ضریب هماهنگی کندال )، بیانگر نتایج شاخص۹جدول  

 دست آمد.  به ۰/ ۸1۵ضریب هماهنگی کندال در این دور دور چهارم هستند. همچنین، 

 
دور چهارم دلفی -های توسعه استراتژیک استعداد )آزمون فرض، ضریب همبستگی کندال( های اجتماع پیشران. نتایج شاخص9جدول   

 عامل بعد

میزان ضریب 

هماهنگی کندال 

(W ) 

مقادیر آزمون فرض  

 )سطح معناداری( 

 

 

   توسعه استراتژیک استعداد

 ۰۰۰/۰ ۸۵7/۰ اهداف و راهبرد سازمان

 ۰۰۰/۰ ۸22/۰ رویکرد مدیران 

 ۰۰۰/۰ ۹3۰/۰ مقررات و قوانین دولتی 

 ۰۰۰/۰ ۸1۸/۰ منابع نیروی انسانی 

 ۰۰۰/۰ 7۶۹/۰ فرهنگ سازمانی 

 

 دلایل توافق نظرخواهی 

توان  نظر بین اعضای پانل دلفی ایجاد شده است و میگانه دلفی نشان داد که به دلایل زیر اتفاقنتایج حاصل از دورهای چهار     

 از نظرخواهی مجدد و اجرای دورهای بعدی دلفی صرف نظر کرد: 

گیری داشته  بلی کاهش چشمهای اعضاء درباره میزان اهمیت عوامل در دور سوم نسبت به دورهای قمیزان انحراف معیار پاسخ •

 است. 

که تعداد اعضای  دست آمد، که با توجه به اینبه  ۰/ 7۹2های اعضاء در دور سوم به  میزان ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ •

 آید.حساب میپانل بیش از ده نفر بودند، این میزان ضریب کندال کاملاً معنادار به

میزان این ضریب در دور دوم افزایش داشته است که در دور متوالی رشد  از    ۰/ 2۸۶ضریب هماهنگی کندال در دور سوم   •

از میزان این ضریب در دور سوم افزایش   ۰/ ۰23دهد. همچنین ضریب هماهنگی کندال در دور چهارم  توجهی را نشان میقابل

 دهد.توجهی را نشان نمیداشته است که در دور متوالی رشد قابل

 ها به اولویت بندی آنها پرداخته می شود: بعد از مشخص شدن پیشران 

 بندی معیارها و زیرمعیارهای موثر بر توسعه استعداد  نتایج رتبه 

بندی پنج  بندی معیارها و زیرمعیارهای موثر بر توسعه استعداد دانشگاه پرداختیم. که شامل مراحل: الف( رتبهدر این قسمت به رتبه

های مربوط به هر کدام از ابعاد پنج گانه موثر بر توسعه استعداد پ(  بندی شاخصتبهبعد اصلی از دیدگاه جامعه آماری ب( ر

 های موثر بر توسعه استعدادبندی همه شاخصرتبه

 رتبه بندی ابعاد پنج گانه موثر بر توسعه استعداد 

 
 بندی ابعاد پنج گانه موثر بر توسعه استعداد : رتبه 10جدول
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 هدف: تعیین مهمترین بعد موثر بر توسعه استعداد 

رویکرد  فرهنگ سازمانی  ابعاد 

 مدیران 

اهداف و راهبردهای   منابع انسانی 

 سازمان

مقررات   و  قوانین 

 دولتی 

 ۰.۰۵۴ ۰.۰۸۴ ۰.1۵1 ۰.27۸ ۰.۴33 وزن

 ۰.۰1=  نرخ ناسازگاری

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بندی ابعاد پنج گانه موثر بر توسعه استعداد : رتبه 1نمودار 

 

با وزن    "فرهنگ سازمانی  "مشهود است از میان ابعاد پنج گانه موثر بر توسعه استعداد، بعد  1و نمودار    1۰همانطور که در جدول

ترین اولویت را به خود اختصاص  پایین  ۰.۰۵۴با وزن    "قوانین و مقررات دولتی"بالاترین اهمیت را در میان ابعاد و بعد  ۰.۴33

 رویکرد مدیران، منابع انسانی و اهداف و راهبردهای سازمان به ترتیب در اولویت های دوم، سوم و چهارم قرار گرفتند.دادند. ابعاد  

 مربوط به بعد فرهنگ سازمانی  هایبندی شاخصرتبه  -

 های فرهنگ سازمانیبندی شاخص: رتبه 11جدول 

 هدف: تعیین مهمترین شاخص  بعد فرهنگ سازمانی 

احترام به عقاید و   ابعاد 

های   ارزش 

 کارکنان

یادگیری   توسعه قابلیت ها 

 سازمانی

با   سازگاری 

 سازمان

برگزاری همایش ها   درگیر شدن با کار 

های   کنفرانس  و 

 فرهنگی 

 ۰.۰۵1 ۰.۰7۵ ۰.11۶ ۰.222 ۰.23۴ ۰.3۰1 وزن

 ۰.۰۴نرخ ناسازگاری=  
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 های بعد فرهنگ سازمانیبندی شاخص: رتبه 2نمودار 

 

از میان شش شاخص  دهد.  در دانشگاه را نشان می  "فرهنگ سازمانی    "های بعدبندی شاخصنمودار زیر رتبه  2و نمودار    11جدول  

ها و شاخص برگزاری  بالاترین اهمیت را در میان شاخص  ۰.3۰1این بعد، شاخص احترام به عقاید و ارزش های کارکنان با وزن  

های توسعه قابلیت ها، یادگیری سازمانی، سازگاری  ترین اهمیت و شاخصپایین   ۰.۰۵1همایش ها و کنفرانس های فرهنگی با وزن  

 ر شدن با کار در اولویت های بعدی قرار گرفتند.با سازمان و درگی

 

 های مربوط به بعد رویکرد مدیران بندی شاخصرتبه  -

 
 های بعد رویکرد مدیرانبندی شاخص: رتبه 12جدول 

 هدف: تعیین مهمترین شاخص های بعد رویکرد مدیران 

تفویض اختیار  ابعاد 

 به کارکنان 

استفاده از 

سبک  

رهبری  

 مشارکتی

رهبری  

 اقتضایی 

تشویق کارکنان در امر  

 تصمیم گیری 

حمایت از ایده ها  

 و نوآوری کارکنان 

استقبال از کسب  

 تجربه 

 ۰.۰۵1 ۰.۰7۵ ۰.122 ۰.177 ۰.23۴ ۰.3۴۰ وزن

 ۰.۰2نرخ ناسازگاری= 

 

 توسعه قابلیت ها 

 یادگیری سازمانی 

 سازگاری با سازمان 

 درگیر شدن با کار 

  احترام به عقاید

 برگزاری همایش ها
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 های بعد رویکرد مدیرانبندی شاخص: رتبه 3نمودار

 

میان شش شاخص این بعد، دهد. از در دانشگاه را نشان می "رویکرد مدیران  "های بعدبندی شاخص، رتبه 3و  نمودار  12جدول 

ها و شاخص استقبال از کسب تجربه با وزن  بالاترین اهمیت را در میان شاخص  ۰.3۴۰شاخص تفویض اختیار به کارکنان با وزن  

های استفاده از سبک رهبری مشارکتی، رهبری اقتضایی، تشویق کارکنان در امر تصمیم گیری ترین اهمیت و شاخصپایین  ۰.۰۵1

 یده ها و نوآوری کارکنان در اولویت های دوم، سوم، چهارم و پنجم قرار گرفتند. و حمایت از ا

 

 های مربوط به بعد منابع انسانی بندی شاخصرتبه  -

 
 های بعد منابع انسانیبندی شاخص: رتبه 13جدول 

 هدف: تعیین مهمترین شاخص  بعد منابع انسانی

تحلیل   غنی سازی شغل  ابعاد  و  تجزیه 

 نیازهای کارکنان

جانشین   جا به جایی کارکنان  پیشرفت کارکنان  ریزی  برنامه 

 پروری 

 ۰.۰۹۹ ۰.1۰3 ۰.1۴۹ ۰.1۸۸ ۰.۴۶1 وزن

 ۰.۰۸نرخ ناسازگاری=  

 

 تفویض اختیار به کارکنان 

 استفاده از سبک رهبری مشارکتی 

 رهبری اقتضایی 

 استقبال از کسب تجربه 

  تشویق کارکنان 

 حمایت از ایده ها 
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 های بعد منابع انسانیبندی شاخص: رتبه 4نمودار 

 

انسانی    "های بعدبندی شاخص، رتبه۴و نمودار    13جدول   این بعد، در دانشگاه را نشان می  "منابع  از میان سه شاخص  دهد. 

ها و شاخص برنامه ریزی جانشین پروری با وزن ترین اهمیت را در میان شاخصبالا  ۰.۴۶1شاخص غنی سازی شغل با وزن  

تجزیه و تحلیل نیازهای کارکنان، پیشرفت کارکنان و جا به جایی کارکنان در اولویت دوم،    ترین اهمیت و شاخصپایین  ۰.۰۹۹

 سوم و چهارم قرار دارند.

 

 های سازمانهای مربوط به بعد اهداف و راهبردبندی شاخصرتبه  -

 
 های بعد اهداف و راهبردهای سازمان بندی شاخص: رتبه 14جدول 

 هدف: تعیین مهمترین شاخص  بعد اهداف و راهبردهای سازمان 

ارتقاء سطح دانش   ابعاد 

 فنی 

ارتقاء آگاهی 

 سازمانی

سهولت و دسترسی به 

 خدمات 

افزایش میزان سود 

 سازمان

کاهش هزینه  

 های سازمانی 

افزایش میزان رضایت 

 مشتریان 

 ۰.۰۴2 ۰.۰۶۶ ۰.۰۹۸ ۰.1۴3 ۰.2۶۶ ۰.3۸۵ وزن

 ۰.۰۴نرخ ناسازگاری=  

 

 غنی سازی شغل 

 تجزیه و تحلیل نیازهای کارکنان 

 پیشرفت کارکنان 

 جا به جایی کارکنان 

 برنامه ریزی جانشین پروری 
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 های بعد اهداف و راهبردهای سازمان بندی شاخص: رتبه 5نمودار

 

شاخص  دهد. از میان چهار  در دانشگاه را نشان می  "اهداف و راهبردهای سازمان    "های بعدبندی شاخصرتبه  ۵و نمودار    1۴جدول  

ها و شاخص افزایش میزان رضایت  بالاترین اهمیت را در میان شاخص  ۰.3۸۵این بعد، شاخص ارتقاء سطح دانش فنی با وزن  

های ارتقاء آگاهی سازمانی، سهولت و دسترسی به خدمات، افزایش میزان سود  ترین اهمیت و شاخصپایین  ۰.۰۴2مشتریان با وزن  

 در اولویت های بعدی قرار گرفتند. سازمان و کاهش هزینه های سازمانی

 

 های مربوط به قوانین و مقررات دولتی بندی شاخصرتبه  -

 
 های بعد قوانین و مقررات دولتیبندی شاخص: رتبه 15جدول 

 هدف: تعیین مهمترین شاخص  بعد قوانین و مقررات دولتی 

یکسان بودن  ابعاد 

 )برابری( 

عملکرد ارزیابی 

 عادلانه 

انعطاف پذیری در 

 پرداخت پاداش ها 

پرداخت طیف  

 وسیعی از منافع 

دستمزد  

 بسیار بالا 

بروکراسی  

و انعطاف  

پذیری  

 محدود 

 ۰.۰۵۰ ۰.121 ۰.1۶1 ۰.1۶7 ۰.221 ۰.27۹ وزن

 ۰.۰۶نرخ ناسازگاری=  

 

 ارتقاء سطح دانش فنی 

 ارتقاء آگاهی سازمانی 

 سهولت و دسترسی به خدمات 

 افزایش میزان سود سازمان 

 کاهش هزینه های سازمانی 

 افزایش میزان رضایت مشتریان 
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 های بعد قوانین و مقررات دولتیبندی شاخص: رتبه 6نمودار 

 

های موثر بر توسعه استراتژیک استعداد از پیشران  "قوانین و مقررات دولتی    "های بعداخصبندی ش،  رتبه۶و نمودار    1۵جدول  

بالاترین   ۰.27۹دهد. از میان شش شاخص این بعد، شاخص یکسان برخورد کردن  با وزن  در دانشگاه صنعتی شریف را نشان می

پایین ترین اهمیت را دارا می باشد، و    ۰.۰۵۰وزن    ها و شاخص بروکراسی و انعطاف پذیری محدود بااهمیت را در میان شاخص

همچنین شاخص های ارزیابی عملکرد عادلانه، انعطاف پذیری در پرداخت پاداش ها، پرداخت طیف وسیعی از منافع و دستمزد  

 بسیار بالا در اولویت های بعدی قرار گرفتند. 

 

 نتیجه گیری

توسقعه اسقتعداد در سقازمان دارند. در  این میان نقش رویکرد مدیران   تحلیل نشقان می دهد که عوامل ذکر شقده نقش مهمی در

و مدیریت منابع انسقانی راهبردی و شقدت تاثیر آن پس از فرهنگ سقازمانی بیشقتر بوده و میزان تاثیر گذاری قوانین دولتی نیز 

وده اسققت و پس از آن رویکرد مورد تایید بوده اسققت. لازم به توضققیح اسققت که در این تاثیر نقش فرهنگ سققازمانی بیشققتر ب

مدیران، منابع انسقانی، اهداف و راهبردهای سقازمان و قوانین و مقررات دولتی در  موفقیت توسقعه اسقتعداد تاثیرگذار خواهد 

بود. در تحقیقات گذشقته به عامل فرهنگ سقازمان و راهبرد و اهداف سقازمان بسقیار توجه می شقد و حتی در برخی از مدلها از 

بقه اولویتهقای فرهنگی، اولویتهقای کسقققب و کقار و اولویتهقای راهبردی بقه عنوان عوامقل زمینقه سقققاز   DDIمعروف   جملقه مقدل

توسقعه اسقتعداد توجه می شقد که در این تحقیق نیز این تاثیر تایید گردید. مدلهای بسقیار دیگری را می توان یافت که مهمترین  

مان و اهداف آن در نظر می گیرند اما در این تحقیق مشقخص شقده اسقت که عوامل را در ایجاد توسقعه اسقتعداد از راهبرد سقاز

علاوه بر مدیریت منابع انسققانی راهبردی با توجه به دولتی بودن سققازمانها نقش قوانین و مقررات بسققیار پر رنگ می باشققد. 

و سقیاسقتهای حاکم می براسقاظ گزارش هادسقون که یکی از مهمترین تفاوتهای بین بخش خصقوصقی و دولتی را در قوانین  

دانقد، در این تحقیق نیز این امر مورد تقاییقد قرارگرفتقه اسقققت. بقا این حقال تقاثیر بقالای متغیرهقای دیگر را نیز بقایقد تقاییقدی بر 

( هم خوانی و 13۹1( و صقیادی و همکاران )13۹۹تحقیقات گذشقته دانسقت. نتایج این تحقیق با یافته های کریمی و حسقینی )

 هم سو می باشد.

 با توجه به نتایج بدست آمده از هر پیشران، راهکارهای کاربردی زیر ارائه می شود: 

 یکسان بودن )برابری( 

 ارزیابی عملکرد عادلانه

 انعطاف پذیری در پرداخت پاداش ها 

 پرداخت طیف وسیعی از منافع 

 دستمزد بسیار بالا 

 بروکراسی و انعطاف پذیری محدود 
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 :الف( مولفه فرهنگ سازمانی

 افزایی و همکاری بین اعضای هیئت علمی، کارکنان و دانشجویان ترویج فرهنگ کار تیمی برای ارتقای هم  .1

 های ارائه شدههای مهم سازمانی با توجه به نظرات و ایدهگیریرشد فرهنگ مشارکت موثر مردم در تصمیم  .2

 های دانشگاهیتوسعه فرهنگ کیفیت و بهبود مداوم در انجام امور، مدیریت منابع انسانی و سایر فعالیت  .3

 :ب( مولفه رویکرد مدیران

های آموزشی و پرورشی برای دانشجویان و  انشگاه صنعتی شریف و ایجاد برنامهطراحی مسیری برای توسعه استعدادها در د .1

 اعضای هیئت علمی 

 های مهم سازمانی گیریها در تصمیمتوسعه رویکرد مشارکتی با اعضای هیئت علمی و کارکنان و مشارکت آن .2

 های اعضای هیئت علمی و کارکنانها و توانمندیمحور در مدیریت منابع انسانی و توسعه مهارترویکرد توسعه .3

 :ج( مولفه منابع انسانی

 های اعضای هیئت علمی و کارکنان های آموزشی برای توسعه مهارتهای آموزشی و کارگاهبرگزاری دوره .1

 های اجتماعی و تخصصی های مستمر به دانشجویان و اعضای هیئت علمی برای توسعه مهارتارائه مشاوره .2

پایداری شغلی و ارائه شرایط زیستی، اجتماعی و مادی مناسب برای اعضای هیئت علمی و کارکنان به منظور  توسعه فرهنگ  .3

 ها به دانشگاه صنعتی شریف حفظ و افزایش تعهد آن

 :د( مولفه اهداف و راهبرد سازمان

های روز افزون صنعت و بازار  و نیاز هاریزی دقیق برای توسعه استعدادها در دانشگاه صنعتی شریف با توجه به اولویت برنامه .1

 کار 

 ای و مداوم عملکرد ها با ارزیابی دورهمدت و بلندمدت برای توسعه استعدادها و تحقق آن تعیین اهداف کوتاه مدت، میان .2

ا در ههای آنی مهارتریزی برای شناسایی و پذیرش دانشجویان و اعضای هیئت علمی با استعداد بالا و توسعهبرنامه .3

 های مورد نیاز صنعتحوزه

 :مولفه قوانین و مقررات دولتیث( 

 های دانشگاه صنعتی شریف رعایت دقیق قوانین و مقررات دولتی و ارائه شفافیت در فعالیت  .1

ی  ها و مراکز آموزشی به منظور توسعه استعدادهای دانشگاه صنعتهای موجود در سایر دانشگاهاستفاده از تجربیات و دانش .2

 شریف 

های مالی، فنی و علمی برای دانشگاه  ها در زمینه توسعه استعدادها و ارائه حمایت همکاری با دولت و سایر نهادها و سازمان .3

 صنعتی شریف 
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Abstract  

In recent surveys, it has been determined that many large organizations are facing the problem of a severe 

shortage of talented workers. For this reason, the purpose of this research is to identify the effective drivers 

for the strategic development of talents in Sharif University of Technology. The research method is 

quantitative, which uses the Delphi technique and is descriptive-survey. The research is also applied in 

terms of purpose. The statistical population of this research includes 20 university experts in the first stage 

and managers and experts in Sharif University of Technology in the second stage, a sample of 108 people 

has been selected for this research. In order to collect information, the method of library and field studies 

has been used, and in the field method, the tools of the questionnaire of factors affecting the development 

of talents and the questionnaire of priorities have been used. Its content validity was approved by 

supervisors and its reliability was confirmed by Cronbach's alpha test. In order to analyze the data, 

descriptive statistics including frequency percentage and mean as well as analysis hierarchy test (AHP) 

have been used to prioritize indicators. SPSS and Expert Choice software were used to perform the above 

tests. The findings of this research showed that the goals and strategy of the organization, the approach of 

managers, government laws and regulations, human resources and organizational culture are effective on 

the strategic development of talents, and organizational culture with a weight of 0.433 is the first priority 

and government laws and regulations. With a weight of 0.054, they are in the last priority. Also, the variable 

of respect for the opinions and values of employees was given the first priority and the variable of 

bureaucracy and limited flexibility was given the last priority. 

 

Keywords: talent, strategic, strategic talent development 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


