
 1-12 )1398( 37مجله مديريت توسعه و تحول    
 

1 

  

  طراحي مدل بهينه مديريت استعداد

  3فرد،كرم اله دانش،*2، ناصر ميرسپاسي1سهيلا داروئيان
  مديريت دولتي، واحد علوم وتحقيقات، دانشگاه آزاد اسلامي، تهران، ايران گروه ،دانش آموخته دكتري1

  (عهده دار مكاتبات)گروه مديريت دولتي، واحد علوم وتحقيقات، دانشگاه آزاد اسلامي، تهران، ايران،استاد 2
  گروه مديريت دولتي، واحد علوم وتحقيقات، دانشگاه آزاد اسلامي، تهران، ايران،استاد 3

  1398 خرداد، پذيرش:  1398، اصلاحيه: ارديبهشت 1397 ديتاريخ دريافت: 
  

  چكيده
رسين هدف اين پژوهش شناخت مولفه هاي وضع موجود و مطلوب مديريت استعداد و فاصله بين آنها و طراحي مدل و بهينه مديريت استعداد در ميان مد

به كارگيري، حفظ و بهبود با استعدادترين و ماهرترين نيروهاي كار  ،سازمان به استخدامتعهد يك 	مديريت استعداد در حقيقت به عنوانباشد. دانشگاه مي
مندي از آن موجب بهبود مـديريت  كه بهرهاست. سازمان وايجاد زمينه توان تبديل نيرو و استعداد بالقوه به بالفعل كاركنان در هر سطح سازمان موجود در 

تحـول در سيسـتم عملكـرد دانشـگاه (مـورد مطالعـه ايـن پـژوهش دانشـگاه آزاد اسـلامي واحـدهاي تهـران)              هاي انساني مسـتعد و هرچه بيشتر سرمايه
 گردد.دانشگاه به عنوان اهرم آموزش و انسان پروري يكي از مهم ترين بخش هاي كليدي جامعه است بنابراين شـناخت وضـعيت مـديريت اسـتعداد در    مي

پيمايشـي اسـت. جامعـه آمـاري پـژوهش حاضـر        -ن بسيار مهم مي باشد. روش پژوهش از نـوع توصـيفي  ميان مدرسين دانشگاهي و طراحي مدل براي آ
نفر (روش كوكران) بوده است. در اين پژوهش محقق در راستاي رسيدن به مدل مناسب مـديريت اسـتعداد در ميـان     360مدرسان دانشگاه با حجم نمونه 

مطلوب و موجود مديريت استعداد را آسيب شناسي و فاصله ميان آن  را شناسايي نمود. ابزارگـردآوري  مدرسين دانشگاه ابتدا براساس ادبيات نظري، وضع 
هاي مديريت استعداد بين وضع مطلـوب و وضـع موجـود    دهد براساس سنجش مولفهها پرسش نامه محقق ساخته بوده است. نتايج پژوهش نشان ميداده

شرايط اسـتخدامي، جايگـاه   هاي هاي پژوهش نشان مي دهد كه  مديريت استعداد در ابعاد ساختاري با مولفه مديريت استعداد فاصله وجود دارد، كه يافته
، بسترهاي قانوني وحقوقي، شرايط فرهنگـي هاي اي با مولفه، بعد زمينههاي الكترونيك و فناوريهاي علمي، زيرساختسرمايه انساني متخصص، زيرساخت

داراي آسيب و فاصله وضع موجود و مطلوب بيشتري نسبت به ساير مولفه  يرش و حمايت مديران، پذيرش و حمايت مدرسينهاي پذبعد محتوايي با مولفه
هاي بررسي شده است. مدل  بهينه پژوهش حاضربراساس نظرات نخبگان و اسـاتيد از طريـق آزمـون آمـاري طراحـي شـده و راهكارهـايي نيـز براسـاس          

هـا وتصـميمات   تواند در راستاي سياست گذارياي بهبود مديريت استعداد در دانشگاه ارائه گرديده است  كه نتايج آن مينظرسنجي از اساتيد و نخبگان بر
  مديران در راستاي ضرورت توجه بيشتر به مديريت استعدادها، توسعه ،بهيود و تحول آن موثر باشد.

  فرآيندي، مدل بهينه مديريت استعداد  -زمينه اي-: مديريت استعداد، آسيب شناسي سازماني، ابعاد ساختاريكليدي كلمات
  
  مقدمه -1

]. 16افراد با استعداد ونخبه داراي توان خودمديريتي وخود كنترلي هسـتند[ 
ها در اطراف خويش هستند و با بررسي نقـاط  همواره به دنبال يافتن فرصت
ها و تهديدات موجود در محـيط  شان، محدوديتقوت وضعف خود و سازمان

كننـد و  كنند. آنها فراتر از فعاليتهاي روزمره عمل ميميرا به فرصت تبديل 
كنند؛ بنابراين وجود چنين كاركنـاني وشناسـايي و پـرورش    ايجاد ارزش مي

] تحقيقات اخير 9هاي امروز است.[هاي اصلي سازمانتواند از اولويتآنها مي
هاي جهان بـا مشـكل عـدم اسـتفاده از     نيز نشان داده است كه اكثر شركت

] بـا بكـارگيري مـديريت    12راتژي مـديريت اسـتعداد مواجـه هسـتند.[    است
شود كـه  استعداد متناسب با ساختارهاي بومي وفرهنگي اطمينان حاصل مي

هـاي ويـژه در شـغل مناسـب قـرار      هريك از كاركنان با استعدادها و توانايي

گرفـت و توانـايي بالفعـل نمـودن اسـتعدادهاي خـويش را نيـز         خواهند
.مديريت استعداد به عنـوان يـك ابـزار مـديريتي، سـبب      خواهند داشت

پذيري مطابق با شرايط درحال توانمندسازي مديران شده ونوعي انعطاف
  ]9نمايد. [تغيير بازار را ايجاد مي

به طور واضح مسئله اصلي در اين پژوهش، توسعه اندك و ضرورت توجه  
سين دانشگاه به بيشتر به موضوع مديريت استعداد به ويژه در حوزه مدر

رسد در شرايط كنوني عنوان يك اهرم توسعه كشور است. به نظر مي
  ترين اقدام در اين راستا، آسيب شناسي مديريت استعداد و طراحيمهم
   مديريت توسعه راستاي در اساسي تحول ايجاد و آن براي بهينه مدل

  .است استعداد
mmirs1397@gmail.com*  
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اصلي اين پژوهش آسيب شناسـي مـديريت    با توجه به مطالب فوق هدف
  باشد.استعداد و مدلي در راستاي بهبود آن، مي

  مباني نظري پژوهش - 2
 مديريت و سازمان نوين تئورهاي در استعداد مديريت از متعددي تعاريف 

 درون استعداد: شود	مي اشاره مواردي به زير در كه است شده ارائه
 در را تجاري امور سازماني، رهبران و اصلي كارمندان اينكه يعني سازماني

 اصلي نقش كه هستند كساني افراد اين ]17[ برند. پيش به بهبود جهت
 عملكرد بهبود و كنترل به را ديگران توانند مي و داشته سازمان در را

 بين در و بوده سازمان در كليدي قابليتي استعداد. نمايند تشويق
   ]18[.دهد مي تشكيل را پائيني درصد عادي كارمندان

 از اسـتعداد  جريـان  اسـتراتژيك  مديريت استعداد، مديريت داگو ديدگاه از
 در از اطمينـان  حصـول  آن هـدف  كـه  اسـت  شـده  تعريف سازمان طريق

 در و مناسـب  شغل در مناسب، افراد دادن قرار و استعدادها بودن دسترس
 مـديريت ]22[. اسـت  كار و كسب راهبردي اهداف اساس بر مناسب زمان

 و گرفتـه  بر در را آوري فن و اداري انساني، منابع فرايندهاي تمام استعداد
 سازمانهاي درون داد به عنوان آموزشي سازمانهاي نظير مواردي به معمولا

 و تجـارت  چنـد بحـث   هـر  آموزشي سازمانهاي در. شودمي استفاده ديگر
 و مديران نگهداري و جذب زمينه در رقابت ندارد، اما وجود صنعتي رقابت

 همچنـين، خـروج  . دارد وجـود  آنـان  مهارتهاي پرورش مستعد و كاركنان

اسـتعفا،   ماننـد  مختلفـي  دلايـل  بـه  سـازماني  گونـاگون  سـطوح  از افـراد 
 در و ناپـذير اسـت  اجتنـاب  امـري  فوت حتي يا شغلي بازنشستگي، ارتقاي

 و مند نظام به صورت افراد اين نبود از ناشي خلأ پركردن براي كه صورتي
سـازمانها و مؤسسـات بـا    باشـد   نشـده  انديشيده ايچاره شده ريزيبرنامه
پستها با افرادي  نيپر شدن ا اي دييماندن پستهاي كل يچون خال يمسائل

ن، ي، رو به رو خواهند بود. بنـابرا ]2[لازم را ندارند يستگيو شا استعداد كه
اسلامي نيـز تـدوين و بـازنگري    دانشگاه آزاد  در، يكنون طيبا توجه به شرا

و  ديي ـساختن افـراد در پسـتهاي كل   نيمنسجم براي جانشهاي برنامهدر
و فوسـوم   كوبوضـروري اسـت.   نـه يزم ني ـموجـود در ا  استعدادهاي افتني

و توسـعه   يانسـان  هياز سرما يبخش مهم يمعتقدند كه سازمانهاي آموزش
همچنين با تاكيـد   ]25[.شونداقتصادي هر كشور محسوب مي - ياجتماع

انداز علمي كشور، مبني برساماندهي و سند چشم قانون تحول اداري ايران
هـا،  نيروي انساني، مديريت استعداد وارتقاء روحيه خود كنترلي در سازمان

اهميت بررسي وطراحـي مـدلي جهـت سـنجش وبهبـود مسـتمر فرآينـد        
سـتعداد يكـي از   رسد. بنابراين مديريت امديريت استعدادبيشتر به نظر مي

  رود.ها به شمار ميمهمترين مسايل در بسياري از سازمان
 شناسـايي  شـامل  كـه  فرايندهايي و ها فعاليت عنوان به استعداد مديريت

 سـازمان  پايـدار  رقـابتي  مزيـت  كسب به كه كليدي مشاغل سيستماتيك
 پـر  و بالا پتانسيل با كاركنان توسط استعداد خزانه توسعه كند، مي كمك
 بـه  انسـاني  منـابع  سـاختار  توسعه و استعدادها، توسط ها نقش اين كردن
 حصـول  و شايسـته،  افـراد  توسـط  مشاغل اين كردن پر در تسهيل منظور

 مهـم  راسـتا،  اين در. است شده تعريف سازمان؛ به ها آن تعهد از اطمينان
 ارشد مديريت تيم به لزوما كليدي مشاغل كه باشيد داشته توجه كه است

 مـي  نظـر  در نيـز  را تـر  پـايين  سـطوح  كليـدي  مشـاغل  و نشـده  محدود
 ]23[.گيرد

 دانست رويكردي را استعداد مديريت توان مي فوق تعاريف به توجه با   
 باعث كاركنان، و سرپرستان بين دوجانبه ارتباطات از استفاده با كه

 پرورش، و يكسو از كاركنان هاي قابليت و ظرفيتها توانمندي، شناسائي
 و فردي اهداف به نيل جهت در ها توانمندي اين برداري بهره و ارتقا

 استفاده جهت تواند مي استعداد مديريت ترتيب اين به. گردد سازماني
 مورد سازمان اهداف تحقق جهت در منابع و امكانات كليه از بهينه

 نابراين در اين تحقيق سعي خواهد شد تا باب]24[. گيرد قرار استفاده
وسند نقشه جامع علمي كشور  توجه به تاكيد برنامه تحول اداري ايران

، هاي هدفمند ونتيجه گرا در خدماتبرافزايش بهره وري وتعيين شاخص
ها، نظريات وتعاريف متعدد نظريه پردازان وصاحب وتركيب و بررسي مدل

نظران، با آسيب شناسي سازماني مديريت استعداد، به يك مدل از 
ستعداد در دانشگاه (دانشگاه آزاد اسلامي واحدهاي تهران) مديريت ا

  پرداخته شود و خلاء ناشي از اين مورد تا حد اندكي مرتفع گردد.

شناسي سازماني نيز، فرآيند استفاده از مفاهيم و روشهاي علوم رفتاري، آسيب 
به منظور تعريف و توصيف وضـع موجـود سـازمانها و يـافتن راههـايي بـراي       

وري ] اما از آنجا كه پايين بودن سطح بهره21باشد.[اثربخشي آنها ميافزايش 
هـاي عامـل   به مفهوم كارآيي و اثربخشي، فقط ناشـي از اشـكالات و نارسـايي   

انساني نيست، بلكه عوامل ديگري همچون سازماندهي نامناسب، ضعف نظـام  
دارنـد،   كنترل، نامناسب بودن فرآيندهاي كاري و غيره نيز در اين ميان نقش

]. لذا اين تحقيق علاوه بـر مفـاهيم و   4بايست مورد مطالعه قرار گيرند[كه مي
هـاي  روشهاي علوم رفتاري، ساير مفاهيم و روشهاي دانش مديريت، در زمينه

را نيـز   …وري سازماني و ريزي راهبردي، مهندسي مجدد فرآيندها، بهرهبرنامه
هاي تحـول اداري) در  راي برنامههاي بعمل آمده (اج] بررسي19مدنظر دارد.[

دهد كه بهره وري در سازمانهاي دولتي كشور، مورد نظام اداري ايران نشان مي
آسيب شناسي عليرغم ورود تكنولوژي پيشرفته، روند مطلوبي نشان نمي دهد. 

تـوان  برخي پژوهشگران معتقدند كه پديده سازمان و مديريت را مي سازماني:
اي، بررسـي و تجزيـه و   ل رفتاري، سـاختاري و زمينـه  در قالب سه دسته عوام

تحليل نمود. منظور از عوامل رفتاري، كليه عوامل مربوط به نيروي انساني كه 
دهـد ماننـد: انگيـزش، روحيـه كـار و رضـايت       محتواي سازمان را تشكيل مي

شغلي، عوامل ساختاري در برگيرنده مجموعه روابط منظم حـاكم بـر اجـزاي    
سـازند ماننـد: سـاختار سـازماني، قـوانين و      كه بدنه آن را مي داخلي سازمان

اي شـامل محـيط و شـرايط بيرونـي     باشد و سرانجام عوامل زمينهمقرارت مي
 ].5ساختاري هستند [ است كه سبب ساز عوامل رفتاري و

علل و عواملي كه ساختارهاي سازمان را در معرض بحـران   :بعد ساختاري
شوند. ساختارهاي سـازماني  هاي ساختاري ناميده ميدهند؛ آسيبقرار مي

سـازماني در آنهـا    مسيرها، كانالها و ظروفي هستند كه فرآيندها وعمليات
شوند. شاخه ساختاري در برگيرنده همه عناصر، عوامل و شرايط جاري مي
يرانساني سازمان ميباشد كه با نظـم، قاعـده و ترتيـب خاصـي     غ و فيزيكي

  ].3سازند[بهم پيوسته و چارچوب و قالب فيزيكي ومادي سازمان را مي
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همانطوركه اشـاره شـد سـاختار بـه مثابـه ظـرف        بعد محتوايي (رفتاري):
هاي كـه درظـرف سـازمان    حركات سازماني است. محتوا يا ماده فعاليتها و

 ]. بنـابراين محتـواي اصـلي   6ار يـا رفتـار انسانهاسـت. [   ريزد، همان كمي

دهد و فعاليتها و رفتارهـاي انسـان نيـز    را رفتار انساني تشكيل مي سازمان
پذيرنـد، برآينـد   سازماني انجام مـي  براي نيل به اهداف از قبل تعيين شده

 كار و انرژي انسان و اهداف و ساختارهاي سازمان دركاركردها يـا وظـايف  

هـاي رفتـاري، كـانون    شناخت آسيب كند. درزمان تبلور پيدا مياصلي سا
بايد آن دسته از عواملي بررسي شود  عملكردهاست و و توجه به كاركردها

طبيعـي   حالـت  كه كاركردهاي سازماني را مختل و يا عملكرد انسانها را از
كـه درسـازمان    زننـد منحرف كرده و به اثربخشي آنها به قدري صدمه مي

 ].5.[دارندكلي از رشد سالم باز مي را به طور حران كرده و سازمانايجاد ب

شناسـي   شـاخگي و در آسـيب   بعد زمينه اي: شاخه زمينه در تئوري سـه 
سازماني جايگاه خاص دارد. اولاً مهمترين ويژگي، اهميت وسعت و قدمت 

 اهميت زمينـه و  هاي ساختار و محتوا است. دراين شاخه نسبت به شاخه

محيط همين بس كه دو شاخه ديگر وجود و پيدا شدن خود را وابسته بـه  
دانند. مفهوم زمينـه كـه در تئـوري سيسـتمي معـادل و      شاخه محيط مي

از سـطح مفهـوم بـه     مترادف مفهوم محيط است، به قدري مهم است كـه 
هـاي  سطح تئوري ارتقاء يافته و امروزه محققين و تئـوري پـردازان نظريـه   

تـرين كـار   انـد. اصـلي   هاي مهمي درباره محيط ارايه دادهريسازماني، تئو
هاي بالاتر از خـود  سيستم عوامل زمينه يا محيطي تنظيم روابط سازمان با

است. چون هر سيستم يا سـازماني درجايگـاه خـاص خـودش همـواره بـا       
بالاتر از خودش دركنش و واكنش دايمي اسـت و نسـبت بـه     هايسيستم
شود. بنـابراين، همـه علـل و    تم فرعي محسوب ميهاي بالاترسيسسيستم

 عواملي كه موجبات برقراري، تنظيم و واكنش به موقع و مناسب سـازمان 

آورند، زمينه يا محـيط ناميـده   تر را فراهم ميهاي اصلينسبت به سيستم
هايي هستند كـه  اي يا محيطي آسيبهاي زمينهشوند. بنابراين، آسيبمي

به موقـع   و درست و يا به عبارت سيستمي، واكنشرابطه و تعامل مناسب 
هـم زده و در   اش بـر هاي همجـوار محيطـي  و درست سازمان را با سيستم

  ].5نمايند. [اين روابط ايجاد بحران مي
  
  

  
  استعداد مديريت ايوزمينه رفتاري ساختاري، هايمولفه هايشاخص :)1( جدول

  
  روش شناسي پژوهش - 3
 هدف طراحي مدل مديريت استعداد ابتدا با آسيب شناسي با پژوهش اين 

درميـان مدرسـين    اسـتعداد  فرآينـد مـديريت   موجـود  وضعيت مطلـوب و 
 شـروع  براي آموزشي سازمانهاي آمادگي ميزان سنجش دانشگاه و به منظور

 از و كاربردي هدف نظر از پژوهش مديريت استعدادپرداخته است. اين برنامه

همچنين با توجه بـه  . پيمايشي است -توصيفي نوع از و موقعيت، ميداني نظر
اهداف اين پژوهش، پژوهش از نوع اكتشافي خواهد بود.همچنين از آنجا كـه  
ارزيابان و مخاطبان اين پژوهش؛ جامعـه علمـي بـوده و نتـايج ايـن تحقيـق       

ايـن تحقيـق داراي دو مرحلـه    هاي آتي خواهـد بـود.   ها و راه حلمنبع ايده

پيمايشي است كه در مرحلـه اول آن محقـق بـا رويكـرد بررسـي و آسـيب       
ها وادبيات نظـري  اي و محتوايي با توجه به پژوهششناسي ساختاري، زمينه

هاي مديريت استعداد را شناسـايي و بـه طراحـي پرسـش     ها يا شاخصگويه
باتوزيع پرسـش نامـه، عوامـل    نامه پرداخته و با سنجش پايايي وروايي آن، و 

ايي و رفتاري مديريت استعداد را مـورد سـنجش قـرار داده    ساختاري، زمينه
هاي شناسايي شده فاصـله وضـع مطلـوب و وضـع     است. براساس ابعاد مولفه

هاي آماري و ادبيـات  موجود نيز مورد سنجش قرار گرفت و براساس سنجش
  رديد.  تحقيق و مدل و راهكارهاي بهينه آن ارائه گ

با اين توصيفات دراين تحقيق سعي بر آن است كه با يك رويكرد جامع به 

  منبع  هاي زمينه ايمولفه هاي رفتاريمولفه  ساختاريهايمولفه
نظم در كار، ضوابط اداري، وقت شناسـي، تخصـص   

  نيروي كار، زيرساختهاي علمي، شرايط استخدامي
  سعه صدر، پذيرش مديران، 

  پذيرش نظرات، دوري از خشونت
معرفت فرهنگي، عـدم امنيـت شـغلي، عـدم     

  آزادي بيان
ــكات1392صــفاريان،  ــاديزاده ، 2008، اس ــتاني 1392ه ، دارس

  2011، هجاز2009، فيليپس 1390

تصميم گيري و كنترل، نظام پـاداش، سيسـتم تحقيـق    
  وتوسعه، نظام ارزيابي عملكرد

حمايت مديريت، ويژگي مديران، ويژگي كاركنـان،  
  روحية گروهي

، كـراس  1377، ميرزايي 2009، كولينز1391لعلي و همكاران،   تغييرات، عدم اطمينان، ارتباطات
  1392، هاديزاده 2007

ساختار سازماني،، شرايط استخدام، تحقيـق وتوسـعه،   
  زيرساخت الكترونيك

قوانين دولتي، اجتماعي و اقتصادي، شـرايط    ويژگي مديران و كاركنان، سبك رهبري
  فرهنگي

ــان و همكــاران،  ــدا 2009، كالينــگ 1391دهق ، 2011، آلگابن
  1377، ميرزايي 2008موهان 

ــتخدام،   ســاختار ــازماني، پرداخــت، گــزينش و اس س
  ارتقاء شغلي

  قوانين و مقررات،  
  امنيت شغلي، آموزش 

، رضـــاييان 1377، ميرزايـــي 1390اســـفندياري و همكـــاران،   مشتري گرايي، پيمان كاران و مشاوران
  ، 1390، دارستاني 1389، اميرخاني 2009، كالينگ 1389

كننـده،  نيروي انسـاني، سـاختار اجرايـي و هماهنـگ     
  فناوري، زيرساخت علمي

حمايت كاركنان از تغيير، پشتيباني مـديران، پـذيرش   
  كاركنان 

بسترهاي قانوني، بسترهاي قـانوني حقـوقي،   
  گذاري هاسياست

، 2006، وليــز1390، هــاديزاده 1389اميرخــاني و همكــاران،  
  2006، فيليپس2011، سوننبرگ1377ميرزايي 
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هاي موجود در مديريت استعداد و بر پايه مدل سـه شـاخگي آسـيب    مدل
شناسي فعاليت انجام گيرد و نهايتاً به مدلي جـامع متناسـب بـا فرهنـگ     

 انداز سازمان مورد نظر دسـت يافـت. باتوجـه بـه ايـن امـر، متغيـر       وچشم
مستقل تحقيق حاضر با رويكرد آسيب شناسي سه شـاخگي در سـه بعـد    

ايي و رفتاري يا محتوايي سازمان و ارتبـاط آن بـا متغيـر    ساختاري، زمينه
باشد.بنابراين سوالات پؤوهش حاضر وابسته كه مديريت استعداد است، مي

 به اين شرح است: 

در دانشـگاه  : فاصله وضعيت مطلـوب و موجـود مـديريت اسـتعداد     1سوال
 چگونه است؟

   چگونه است؟در دانشگاه : مدل بهينه مناسب جهت مديريت استعداد 2سوال

  هاي حاصل از پژوهشيافته - 4

گويه،  30روش پژوهش حاضر روش تحليل عاملي است، در اين پژوهش تعداد
شاخص (يا سئوال) براي آسيب شناسي مـديريت اسـتعداد براسـاس ادبيـات     

ها طراحـي و تايئيـد شـدكه توسـط     نخبگان و آزمون شاخصنظري و نظرات 
ها مشـخص و مـدل مفهـومي    تحليل عاملي امتشافي مرتبه اول ودوم شاخص

تحقيق طراحي گرديد كه با استفاده از تحليـل عـاملي صـحت نتـايج تحليـل      
آزمون شد.پس از انجام تحليل عاملي مرتبه اول ودوم طبق جداول زير، تفاوت 

  موجود مديريت استعداد مشخص گرديد.بين وضع مطلوب و
  

هاي استخراج شده از پرسشنامه ابعاد هاي توصيفي مولفهشاخص :)2جدول (
  موثر بر فرآيند در وضعيت موجود

انحراف   ميانگين  تعداد  مولفه
  استاندارد

  دامنه تغييرات

  بيشترين  كمترين
ــانوني و  ــترهاي قـــ بســـ

  حقوقي
360 0494/3 07372/1 1 5 

 5 1 14585/1 9000/2 360 فرهنگيشرايط 

 5 1 13898/1 0006/3 360 شرايط استخدامي

 5 1 08453/1 9713/2 360 نيروي انساني متخصص

هـــــــاي زيرســـــــاخت
 الكترونيكي

360 9407/2 06354/1 1 5 

 5 1 13469/1 9157/2 360 هاي علميزيرساخت

 5 1 12501/1 0519/3 360 پذيرش مديران

 5 1 15199/1 9083/2 360 پذيرش اساتيد

  
هاي طراحي شده، شرايط مطلوب و موجود سي گويـه  جهت مقايسه گويه

طراحي شده جهت سه بعد ساختار، زمينـه ومحتـوا مـورد سـنجش قـرار      
گرفــت. همــانطور كــه در جــدول نشــان داده شــده اســت، مقايســه بــين 

هاي مستخرجه كه بين وضـعيت  هاي محاسبه شده در تمام مولفهميانگين
  موجود و مطلوب تفاوت معناداري وجود دارد.

  طراحي مدل مديريت استعداد -5
براساس مدل مفهومي اوليه پژوهش و شناخت فاصله وضعيت مطلـوب و   

هاي پژوهش در حالت برآورد استاندارد بـه  موجود مديريت استعداد، گويه
شكل زير و با روش تحليل عاملي تاييدي به صورت مدل بهينه زير در سه 

هـاي  هاي: استخدام، جايگاه نيروي انساني، زيرسـاخت بعد ساختار با مولفه
اي بـا  هاي علمي مديريت استعداد؛ بعد زمينهلكرونيك و فني و زيرساختا

هاي قوانين ومقررات، و شرايط فرهنگي مديريت اسـتعداد ؛ و نهايتـاً   مولفه
هاي پذيرش و حمايـت مـديران و پـذيرش اسـاتيد از     بعد رفتاري با مولفه

  مديريت استعداد طراحي وتاييد گرديد.
تحليل عاملي تاييدي بـا اسـتفاده از تكنيـك    براي بررسي مدل، از آزمون 

افزار آماري ليزرل استفاده شـده  ) با نرمSEMيابي معادله ساختاري (مدل
  باشد:است كه نتايج به دست آمده به شرح زير مي

 

  
  مدل تحليل عاملي تاييدي در حالت برآورد استاندارد :)1( شكل

مدل در حالت برآورد استاندارد: مدل در حالت برآورد اسـتاندارد بارهـاي    
 شـكل دهـد. همـانطور كـه در   را نشان مـي » هاكل عوامل و مولفه«عاملي 
 4/0ها بيشـتر از  شود، بار عاملي تمام عوامل و مولفهمشاهده مي 1شماره 

  و در حد قابل قبولي قرار دارد. 
« مدل تحليـل عـاملي تاييـدي     2اره شم شكلداري: مدل در حالت معني
دهد. اعـداد  را در حالت ضرايب معناداري نشان مي» ها كل عوامل و مولفه

باشد. با توجـه بـه اينكـه    مي tگر مقدار آماره موجود بر روي مسيرها نشان
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هسـتند، بنـابراين ارتبـاط     96/1مسـيرها بزرگتـر از    tكليه مقـادير آمـاره  
  وجود دارد.  » هاوامل و مولفهع«معناداري بين هر گويه با 

  
  داريمدل تحليل عاملي تاييدي در حالت معني : )2شكل(

  

  هاي برازش مدلشاخص :)4جدول (

  نام شاخص

مقدار 
شاخص 
محاسبه 

  شده

  سطح
 قابل قبول

  نتيجه
  برازش

ريشه ميانگين مربعات خطـاي بـرآورد
)RMSEA(  054/0  8/0<  عالي  

اســكوئر بــه درجــه آزادينســبت كــاي
)X2 / df(  42/2  5<  عالي 

 عالي <GFI(  90/0 90/0نيكويي برازش (
  عالي  <AGFI( 83/0  80/0نيكويي برازش تعديل يافته (

 عالي <NFI(  91/0 90/0برازش هنجار يافته (
  عالي  <NNFI(  91/0  90/0برازش هنجار نيافته (

 عالي <CFI(  90/0 90/0برازش تطبيقي (
  عالي  <IFI(  90/0  90/0برازش افزايش (

ــاقي  ــات ب ــانگين مربع ــدهريشــه مي مان
  عالي  >SRMR(  041/0  05/0استاندارد شده (

  

نشان داده شده است، مقدار مجذور كاي با درجه  4همانطور كه در جدول شماره
 000/0داري آن و سـطح معنــي  =X2 21/41بـراي ايـن مــدل    df= 17آزادي 

دار است. نسـبت مجـذور كـاي بـه درجـه      معني 05/0برآورد شده كه در سطح 
به دست آمده است كه اين مقدار منطبق بـا سـطح    42/2آزادي مربوطه برابر با 
باشد، است و نشان دهنده برازش قابل قبـولي بـراي   مي 5قابل قبول كه كمتر از 

) بـراي  RMSEAمربعـات خطـاي بـرآورد (   مدل است. شاخص ريشه ميانگين 
باشد، برازش قابـل   08/0تا  05/0است. درصورتي كه بين  05/0هاي خوب مدل

باشد، برازش متوسط است و مـدلي كـه در آن ايـن     1/0تا  08/0قبول، اگر بين 
بيشتر باشد، برازش ضعيفي دارد. اين شاخص در مدل ارائه شـده   1/0شاخص از 

دهد مدل از برازش قابـل قبـولي   شده است كه نشان مي محاسبه 054/0برابر با 
مانـده اسـتاندارد شـده    برخوردار است. شـاخص ريشـه ميـانگين مربعـات بـاقي     

)SRMR محاسبه شـده اسـت كـه مقـادير كـوچكتر از       041/0) براي اين مدل
هـا همچـون   ها دارد. ساير شاخصنشان از تبيين نسبتا مناسب كوواريانس 05/0

)، بــرازش هنجــار نيافتــه NFI)، بــرازش هنجــار يافتــه (GFIنيكــويي بــرازش (
)NNFI) برازش تطبيقي (CFI) و برازش افزايش (IFIبايستي بيشتر از ) نيز مي

 80/0) بيشـتر از  AGFIو در مورد شاخص نيكويي برازش تعديل يافتـه (  90/0
باشند كه در مدل پژوهش اين شروط نيز رعايت شـده اسـت و ميـزان آنهـا بـه      

تـوان  است و بنابراين مي 83/0، 90/0، 90/0، 91/0، 91/0، 90/0برابر با  ترتيب
هـاي بـرازش مـدل در كـل     نتيجه گرفت كه مقادير به دست آمـده در شـاخص  

مولفه) مطابق با استانداردهاي قابـل قبـول    8عامل و  3ها (تعداد عوامل و مولفه
 ـ    است و مي رازش مناسـبي  توان با اطمينان اظهار نمـود كـه مـدل پـژوهش از ب

باشـند. بـر   هاي تجربي اصطلاحا به خوبي با آن منطبق ميبرخوردار است و داده
هاي ذكر شده را براي تدوين مـدل مـديريت   توان عوامل و مولفهاين اساس، مي

  استعداد در دانشگاه به صورت شكل زير ارائه داد.
  

 

  هاي مرتبط مديريت استعدادشناسايي آسيب :)3شكل (

  

موثر بر مديريت استعداد آسيب های  

آسيب های  
د بعمرتبط با 
 رفتاری

  آسيب های مرتبط
ایبا بعد زمينه  

عد آسيب های مرتبط با ب
 ساختاری

 پذيرش  
مديران 

)٩٣/٠(  

 پذيرش  
)٤٩/٠اساتيد (  

 

 ی بسترهای قانون 
)٩١/٠و حقوقی (  

  فرهنگی شرايط 
)٤٦/٠(  

 

 استخدامی  شرايط
)٨٠/٠(  

 نيروی انسانی  
)٦٥/٠متخصص (  

 های زيرساخت 
)٩٩/٠الکترونيکی (  

 های علمی زيرساخت 
)٩٤/٠(
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  هاي پژوهشيافته - 6

جهــت پيشــنهادها و ســازوكارهايي حاصــل از مــدل و توســعه مــديريت   
تـك   tتوان اين موارد را بيان نمـود. بـراي بررسـي، از آزمـون     استعداد مي

 باشد:اي استفاده شده است كه نتايج به دست آمده به شرح زير مينمونه

با توجه بـه نتـايج حاصـل از سـنجش وضـع موجـود و مطلـوب مـديريت         
هاي گردد مولفهاستعداد در دانشگاه، و همانگونه كه در نمودار مشاهده مي

شناسايي شده مدل مديريت استعداد، با وضع مطلوب فاصـله دارنـدي در   
هـا از  ين ميان عوامل يا شرايط جايگاه نيروي انساني نسبت به ساير مولفها

باشد كه در سازكاهاري ارائـه شـده حاصـل از    فاصله بيشتري برخوردار مي
پژوهش راهكارهايي بـه منظـور بهيـود آن ارائـه گرديـده اسـت.همچنين       

دهد كـه بـا توجـه بـه جامعـه      ن فاصله شرايط فرهنگي را نشان مييكمتر
باشند ايـن فاصـله انـدك وضـع موجـود و      آماري كه مدرسين دانشگاه مي

هاي و وطلوب نشانه نقطه قوتي جهت سيستم است كه در سياست گذاري
  تواند تقويت گردد.هاي آتي ميبرنامه ريزي

  
  
  
  

  
  

 

مقايسه وضع موجود و مطلوب :)4( شكل   

  اي براي ارائه سازوكارهاي موثرجهت توجه به مديريت استعداد در بعد ساختاريتك نمونه tنتايج آزمون  :)5( جدول

 3ميانگين جامعه =
 t  df  Sig  انحراف استاندارد  ميانگين پيشنهاد و سازوكار

 000/0 29 260/13 702/0  70/4 بازنگري و تجديد نظر در استاندارهاي جذب و ترفيع اساتيد

 000/0 29 067/6 053/1  17/4 هاي كيفي مستمر از نيروهاي متخصص جذب شدههاي استعدادسنجي و مصاحبهاستفاده از آزمون

 000/0 29 477/7 962/0  30/4 ارزيابي فرآيند اداري جذب و استخدام اساتيد بر اساس شناخت فرهنگ سازماني و فرهنگ جامعه

 000/0 29 951/5 135/1  23/4 قرار نگرفتن فرآيند جذب متاثر از شرايط سياسي و سفارشات اداري

همراه بودن سيستم جذب بر اساس استعدادسنجي افراد با استاندارهاي جهـاني و كيفـي نـه براسـاس
 تعداد مقالات و يا اختراعات

30/4  952/0 477/7 29 000/0 

 000/0 29 026/17 568/0  77/4 مصاحبه اساتيد با فرآيند بي طرفي و توسط متخصصان هر رشته

 000/0 29 960/6 102/1  40/4 به روز رساني سيستم اتوماسيون جذب 

 000/0 29 641/5 230/1  27/4 ارزيابي عملكرد به صورت استاندارد و منظم و در اختيار قرار دادن نتايج به اساتيد

اي كـه پـرورش اسـتعدادها مسـتمر ونهادينه شدن مسئله جانشين پروري در ساختار سيستم به گونه
 دائمي انجام گيرد

53/4  008/1 332/8 29 000/0 

 000/0 29 394/8 935/0 43/4 بازبيني سيستم پرداخت پاداش بر اساس استاندارهاي علمي و اخلاقي

  اياي براي ارائه سازوكارهاي موثر جهت توجه به مديريت استعداد در بعد زمينهتك نمونه tنتايج آزمون  :)6( جدول

 3ميانگين جامعه =
 t df  Sig  انحراف استاندارد  ميانگين پيشنهاد و سازوكار

 000/0 29 966/6 022/1 30/4 تدوين قوانين و مقررات حقوقي جهت حمايت از اساتيد و استعدادها در دانشگاه

 000/0 29 746/8 898/0  43/4 حمايت نهادهاي قضايي آشنا با مباحث جذب واستخدام ونگداشت

 000/0 29 049/9 968/0  60/4 به روز رساني علوم مرتبط با فضاي مجازي و تكنولوژيكي براي اساتيد آموزش

هاي جهـان بـا يـكسراسر دانشگاهانجام مستمر مكاتبات و ارتباطات مجازي بين اساتيد و نخبگان در
 سيستم يكپارچه

27/4 202/1 774/5 29 000/0 
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سازوكارهاي موثر جهت توجه به  6بر اساس نتايج حاصل از جدول شماره 
 اي عبارتند از:  مديريت استعداد در بعد زمينه

تدوين قوانين و مقررات حقوقي جهت حمايت از اساتيد و استعدادها در  -
 05/0كـه در سـطح    966/6برابـر بـا    tو ضريب  30/4دانشگاه با ميانگين 

  معنادار است.
حمايت نهادهاي قضايي آشنا با مباحث جذب واسـتخدام ونگداشـت بـا     -

  ادار است.معن 05/0كه در سطح  746/8برابر با  tو ضريب  43/4ميانگين 

به روز رساني علوم مرتبط با فضاي مجازي و تكنولوژيكي بـراي اسـاتيد    -
 05/0كـه در سـطح    049/9برابـر بـا    tو ضريب  60/4آموزش با ميانگين 

  معنادار است.
انجام مستمر مكاتبات و ارتباطـات مجـازي بـين اسـاتيد و نخبگـان در       -

و  27/4هاي جهان با يـك سيسـتم يكپارچـه بـا ميـانگين      سراسر دانشگاه
  معنادار است. 05/0كه در سطح  774/5برابر با  tضريب 

  اي براي ارائه سازوكارهاي موثر جهت توجه به مديريت استعداد در بعد رفتاريتك نمونه tنتايج آزمون  :)7( جدول

 3ميانگين جامعه =

  t  df  Sig  انحراف استاندارد  ميانگين  سازوكار

 000/0 29  458/6 159/1  37/4 پذيري اساتيد در حوزه پژوهشفراهم نمودن زمينه امنيت شغلي جهت ريسك

 000/0 29 065/4 258/1  93/3 حمايت مديران از فرايند عملكرد اساتيد  

 000/0 29 102/4 028/1  33/4 حمايت و پشتيباني اساتيد پيشكسوت از اساتيد جوان

 000/0 29 770/7 104/1  57/4 هاي روان شناسي سيستم رفتاري و روحي اساتيد و نخبگانارزيابي مستمر روش

 000/0 29 761/9 860/0  53/4 تدوين منشور اخلاقي نگهداشت و پرورش استعداد

  

  
سازوكارهاي موثر جهت توجه به  7بر اساس نتايج حاصل از جدول شماره 

  ز:مديريت استعداد در بعد رفتاري عبارتند ا
پذيري اسـاتيد در حـوزه   فراهم نمودن زمينه امنيت شغلي جهت ريسك -

 05/0كـه در سـطح    458/6برابـر بـا    tو ضريب  37/4پژوهش با ميانگين 
  معنادار است.

 tو ضـريب   93/3حمايت مديران از فرايند عملكرد اساتيد بـا ميـانگين    -
  معنادار است. 05/0كه در سطح  065/4برابر با 

 33/4باني اساتيد پيشكسوت از اساتيد جوان با ميـانگين  حمايت و پشتي -
  معنادار اس 05/0كه در سطح  102/7برابر با  tو ضريب 

هاي روان شناسي سيستم رفتاري و روحي اسـاتيد  ارزيابي مستمر روش -
 05/0كـه در سـطح    770/7برابر با  tو ضريب  57/4و نخبگان با ميانگين 

  معنادار است.
و  53/4لاقي نگهداشت و پرورش استعداد بـا ميـانگين   تدوين منشور اخ -

  معنادار است. 05/0كه در سطح  761/9برابر با  tضريب 
محاسـبه شـده    tهمانطور كه در جداول فوق نشان داده شده است، آماره  

  دهد كه مقادير به در تمام سازوكارهاي ارائه شده نشان مي
  بحراني  tرگتر از مقدار بز 05/0و آلفاي  29دست آمده با درجه آزادي 

  
  
  

  
  
هـاي  ) هستند. لذا فرض صفر مبني بر عـدم تفـاوت بـين ميـانگين    96/1(

شـود كـه بـين    ) رد شده و مشخص مي3مشاهده شده و ميانگين جامعه (
) تفاوت معنـاداري وجـود   3مشاهده شده و ميانگين جامعه ( هايميانگين

ه توجــه بــه مــديريت ســازوكار ارائــه شــده در زمينــ 19دارد و در نتيجــه 
اســتعداد در دانشــگاه آزاد اســلامي تهــران مــورد توافــق نمونــه پــژوهش  

  باشد.مي
همان گونه كه مشاهده شد با وجود تاكيدات بسيار زياد جامعه امـروز در   

مورد شناسايي و مديريت استعداد، نتايج حاصل از پژوهش حاضر، آسـيب  
آزاد اسـلامي اسـت،    شناسي مديريت استعداد درميان مدرسـين دانشـگاه  

دهد، توجه به نتايج فوق آنچـه  تفاوت از وضع موجود ومطلوب را نشان مي
تـوان بـه صـورت نمـودار زيـر      كه از نتايج تحقيق حاصل شده است را مي

  نمايش داد:
هاي حاصل شده از نتايج تحقيـق پيرامـون يـافتن    در ادامه فرآيند بررسي

هاي داد در دانشگاه آزاد واحدراهكارهايي جهت بهينه سازي مديريت استع
هاي تحقيق مشخص ها و سنجش مدلتهران، نتايج حاصل از برآيند مولفه

گردد كه ميزان توجه بـه مـديريت اسـتعداد در دانشـگاه آزاد اسـلامي      مي
تهران كمتر از متوسط جامعه اسـت.بنابراين راهكارهـاي حاصـل از مـدل     

 ير مورد تاييد قرار گرفت.بهينه براساس نظرسنجي از نخبگان به صورت ز
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 راهكاهاي مدلاي براي تعيين درجه تناسب تك نمونه tآزمون  :)8( جدول

 3ميانگين جامعه =

  t  df  Sig  انحراف استاندارد ميانگين راهكارهاي مدل
 000/0 29 322/32 774/0 57/4 مستعداساتيد نگهداشت و حفظ و استخدامي شرايط در بازنگري

 000/0 29 542/40 621/0 60/4 جهاني استاندارهايبراساس علمي توليدات ها وفعاليت كيفي ارزيابي

 000/0 29 293/54 484/0 80/4 مستعد افراد شناسايي در هاي الكترونيكزيرساخت توسعه

 000/0 29 726/47 551/0 80/4 مدرسين جذب ساختاري سيستم يكپارچگي

 000/0 29 318/64 391/0  59/4 استعداد مديريت مقررات و قوانين در بازنگري

 000/0 29 974/58 438/0  72/4 مستعد افراد ونگهداشت توسعه و جذب از ارشد مديريان حمايت

 000/0 29 492/88 293/0  74/4 استعدادها نگهداشتجهت متناسب هاي آموزشيدوره برگزاري

 000/0 29 569/37 648/0  45/4 پروريجانشين فرهنگ وايجاد پيشكسوت اساتيد حمايت-

 000/0 29 920/58 413/0 44/4 استعداد مديريت بهبوددرراستاي مديريتي و سازماني سازي فرهنگ

 000/0 29 629/51 481/0 54/4  قضايي از مديريت استعداد نهادهاي حمايت

 000/0 29 416/70 347/0 46/4 وارزيابي استخدام نحوه به اعتماد شرايط ايجاد

 000/0 29 504/64 391/0 60/4 جهاني پيشرفت با همسو هاي معتبردانشگاه با مكاتبات و اينترنتي سواد وجود ضرورت

 000/0 29 092/84 30015/0 6084/4 راهكارهاي (كلي)

  
  

سـازوكارهاي  در دهد، همانطور كه نتايج به دست آمده از جدول نشان مي
معنـادار   05/0در سـطح   t=092/84محاسـبه شـده    tمدل، آماره  اجرايي

با ميـانگين   M=6082/4مدل  سازوكارهاي اجرايياست. مقايسه ميانگين 
مطـرح شـده در    سازوكارهاي اجراييدهد كه نشان مي t-value=3جامعه 

درصـد   95ر متخصصين داراي اعتبار بالايي است و با اطمينان مدل از نظ
دهـد كـه   مورد تاييد قرار گرفته است. همانطور كه در جـداول نشـان مـي   

 tبزرگتر از مقـدار   05/0و آلفاي  29مقادير به دست آمده با درجه آزادي 
هـاي  بحراني هستند. لذا فرض صفر مبني بر عـدم تفـاوت بـين ميـانگين    

شـود كـه بـين    ) رد شده و مشخص مي3ميانگين جامعه ( مشاهده شده و
) تفاوت معنـاداري وجـود   3مشاهده شده و ميانگين جامعه ( هايميانگين

دارد و در نتيجه، مدل تحقيق از نظر متخصصين داراي اعتبار بالايي است 
  درصد مورد تاييد قرار گرفته است.  95و با اطمينان 

گردد نشان دهنـده فاصـله وضـع    ل ميآنچه از نتايج پژوهش حاضر، حاص 
باشـد،  موجود و مطلوب مديريت استعداد در ميان مدرسين دانشـگاه مـي  
دهد كه بررسي چشم اندازدانشگاه و همچنين سند علمي كشور، نشان مي

هاي انساني با هدف حفط برتـري  ها واستعدادتوسعه كمي و كيفي سرمايه
ور و در سطح منطقه و حتـي  هاي مشابه در كشراهبردي نسبت به سازمان

هـاي ايـن سـازمان اسـت و در سـطوح بهـدي بـا        جهان از اولـين اولويـت  
هاي جذب نيروهاي متخصص، به روز، جوان و متعهد، و همچنين استراژي

هاي انساني با تجربه و كارآمد مـورد  حفظ و نگهداري و توسعه اين سرمايه
بعـد فراينـد مـديريت     گيرد. همچنين نتايج اين تحقيـق در تاكيد قرار مي

  باشد.استعداد نشان دهنده عدم عملكرد بهينه در اين حوزه نيز مي
اين پژوهش با تاكيد بر شناخت وضع موجود و مطلوب و سنجش فاصله آنهـا   

و ارائه راهكارهاي، سعي در بهبود شرايط مديريت استعداد در دانشگاه را دارد. 
تـوان مـدل زيـر را    يح گرديد، مـي با توجه به آنچه كه در جريان پژوهش تشر

  جهت فرآيند بهينه سازي مديريت استعداد در دانشگاه نمايش داد.
 و دموجو ضعيتو نميا وتتفا همطالع ردمو هيدگاد از كه شد مشخص

 ديجاا كه گفت انتو بـــــه طـــــوركلي و دارد دجوو دبعاا متما در بمطلو
ــاره گاهيآ و گيدماآ  برنامه ينا. ستا وريضر نشگاههادا در برنامه ينا درب

 از ندابتو ينكها ايبر يگرد مديريتي يها برنامه از ريبسيا مانند نيز
 غلبا در. دارد زنيا اي يژو توجه و نماز فصر به دشو، شيزموآ انهايمزسا
هاي تجاري و آموزشي در مورد صـورت گرفتـه،   در سازمان كه هشهاييوپژ
 دنبو از حاكيو ايـن  ، نـدارد  وجود زملا گاهيآ و عطلاا نسبتا ممفهو يناز ا
 لويتاو رتصو بــــــــــه برنامه ينا ينكها و ستا ايبرنامه چنين گيدماآ

  .اردند ارقر توجه ردمو نساني منابعهاي دربرنامه
دهـد  گردد نشان ميبنابر مطالب فوق آنچه كه از نتايج تحقيق حاصل مي 

كه مديريت استعداد در ميان جامعه نمونه، مدرسين دانشگاه آزاد اسلامي 
واحدهاي تهران به خوبي تحقق نيافته است، و فاصله بـين وضـع موجـود    
ومطلوب وجود دارد و جهت دست يابي به وضع مطلوب و رسيدن به آن با 

جه به تحقيق صورت گرفته مدل حاصل از نتـايج تحليـل عـاملي ارائـه     تو
  گردد.مي

هرچند كه اين مدل در جامعه آمـاري مدرسـين دانشـگاه آزاد واحـدهاي     
تواند به عنوان يك شماي كلي جهت برنامه تهران انجام شده است، اما مي

گيـرد.  ها مورد اسـتفاده قـرار   هاي آتي سازمانها و تدوين استراتژيريزي
هـاي مـديريت اسـتعداد    ها وشاخصاين مدل نشان دهنده برخي از مولفه

تواند مورد است كه براي هر سازماني به عنوان يك نماي معماري كلي مي
  استفاده قرار گيرد.
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  بهينه مديريت استعداد مدل اول :)5( شكل

  نتيجه گيري - 7

با توجه به يافته هاي حاصل از پژوهش مشخص مي گردد كه در بسـياري  
از بخش هاي مختلف به ويژه در بخش حمايـت مـديران ارشـد از فرآينـد     
مديريت استعداد و همچنين فاصله زياد وضع موجـود فنـاوري و سيسـتم    
جذب و استعداديابي مدرسين با وضع مطلوب و استاندارهاي بـين المللـي   

هـا،  از طريق برنامه ريزى هـاى مـديريتى در تصـميم گيـرى     لازم اس تا ،
ها و امور اجرايى همه گروه هاى اجتماعى علاقه مند به كـار و  برنامه ريزى

خدمت را به طور هوشـمندانه مشـاركت داد و همچنـين مسـئوليت هـاى      
اجتماعى، فرهنگى، اقتصادى و سياسى را بر پايه تخصص، كاردانى، تجربه 

هـا  بر پايه سياست.ايه شايستگى و تعهد به افراد واگذار نمودو بالاخره بر پ
و برنامه ريزى هاى فرهنگى و علمى، بايد قانون مدارى و احترام به قـانون  

به نظر مى رسـد كـه   .را، در راستاى شكل دهى جامعه مدنى، نهادينه كرد
براى ساماندهى و سازماندهى كار و توليد، روابـط و مناسـبات اجتمـاعى و    

ها و هنجارهاى اجتمـاعى بـراى توسـعه    دهى و هدايت باورها، ارزش شكل
پايدار، ضرورت دارد كه روى عوامل و بنيان هـاى توسـعه و اركـان اصـلى     
جامعه از نظر شناخت، مطالعه و تحقيق سرمايه گذارى جدى شـود تـا بـا    

ها بتوان به تـدوين برنامـه هـاى واقـع بينانـه      آگاهى از كم و كيف واقعيت
فزايش بهره ورى در توليد اجتماعى، ارتقاى وجدان كارى در افراد و براى ا

گروه هاى اجتماعى و نظام مند كردن انضباط اجتماعى اقدام كرده و آنهـا  
  .را به مرحله اجرا درآورد

مطالعـات نشـان    ارتباط مستقيم بين استعدادها و عملكرد برتـر سـازمان:  
گذاري كنـد  دهايش سرمايهداده است هنگامي كه سازماني بر روي استعدا

توانند بر افزايش درآمد چشمگيري خواهد داشت در نتيجه، استعدادها مي
  روي عملكرد كسب و كار تاثير داشته باشند.

ارزش مالي سازمانها به كيفيت استعدادهاي آنها  :ارزش آفريني استعدادها
  دهند.بستگي دارد و استعدادها به سرعت ارزش سازمان را افزايش مي

ترك رقابت شديد، حفـظ طـولاني    پويا:تر و كسب وكار در محيط پيچيده
مدت مزيت رقـابتي را بسـيار دشـوار سـاخته اسـت. محصـولات جديـد و        
مدلهاي جديد كسب و كار چرخـه كوتـاه تـري دارنـد و خواهـان نـوآوري       
مستمرند.چه كساني بايد براي رويارويي سـازمان بـا ايـن چالشـها پيشـرو      

ها را در اين محيط پيچيـده و  توانند رهبري سازماندي ميباشند ؟چه افرا
  پوياي كسب و كار به عهده داشته باشند؟

انتظارات كاركنان در حال تغيير است و بـه طـور    تغيير انتظارات كاركنان:
اي علاقمند به انجام كارهاي چالش برانگيز هستند، وخواهان تغيير فزاينده

به اين چالشـهاي بيشـمار، تسـخير    مسير شغلي خود هستند، پاسخگويي 
قلبها و مغزهاي كاركنان امروزي را بسيار دشوار كرده است. علاوه بر ايـن،  
فرهنگ سازماني در جذب و نگهداشت استعدادهاي كليدي بسـيار تعيـين   
كننده است و به وسيله آن، كاركنان نسبت به سازمان و مديران علاقمنـد  

شامل مجموعـه كـاملي از فرآينـدها    خواهند شد. بواقع مديريت استعداد، 
براي شناسايي، بكار گيري و مديريت افراد به منظور اجراي موفقيت آميـز  

  استراتژي كسب و كار مورد نياز سازمان است.
يـك اسـتراتژي مناسـب در    هاي مفيد بـراي مـديريت اسـتعداد:   استراتژي

مديريت اسـتعداد، سـه مولفـه دارد. در صـورت وجـود سيسـتم مـديريت        
استعداد، نخسـتين مؤلفـه شـامل ارزيـابي فراينـدهاي فعلـي سيسـتم در        

تـوان نقصـها و ضـعفهاي    سازمان است. با انجام يك ارزيـابي مناسـب مـي   
هايي براي برطـرف كـردن آنهـا لحـاظ كـرد.      سيستم را شناسايي و توصيه

مؤلفه بعدي، طراحي و پياده سازي سيستم استعداد (يك ابزار يا سيسـتم  
پشتيباني است كه از فرايند طراحي و نظـارت، ارائـه نتـايج در    نرم افزاري 

كنـد. آخـرين مؤلفـه،    ساختار سيستم، اجرا و دسته بندي پشـتيباني مـي  
مربوط به تحليل دقيق اسـتعداد اسـت. مشـاهده و نظـارت بـر اينكـه آيـا        
استعداد شناسايي شده در محل مناسـب بـراي انجـام يـك فعاليـت قـرار       

توانـد بـا پيـاده سـازي يـك راهكـار       كه اين امر مـي گرفته است يا خير ؟ 
هوشمندانه كسب و كار در جهت اثر بخش كردن مديريت اسـتعداد قابـل   

  تحقق باشد.
مديران سـازمانها بايـد اسـتعداديابي و     :جانشين پروري و شايسته سالاري

جانشين پروري را از وظايف اصلي خود بدانند، اجراي طرحهـاي اسـتعداد   
پروري كه هدف اصلي آن يـافتن اسـتعدادهاي مـديريتي     يابي و جانشين

سازمانهاست نبايد مانع سرمايه گذاريهاي آموزشي كاركناني شود كه علي 
رغم فقدان استعداد براي تصدي مناسب مديريتي، در مشاغل خـود ارزش  
آفرين هستند.سازمانها براي حل بحران استعداد، نگاه خود را معطـوف بـه   

و استراتژيهاي جانشين پروري را اتخاذ كرده اند كـه  درون سازمان ساخته 
روي توسعه و پرورش استعدادهاي موجودشان تمركـز دارنـد. بـه صـورت     

گـذاري  ترين سازمانها در اجرا، آنهايي هسـتند كـه سـرمايه   تاريخي، موفق

 بُعد ساختاری
  مديريت
 استعداد

 زمينه ای بُعد
 مديريت استعداد

 رفتاریبُعد 
مديريت 
 استعداد

مولفه های مديريت 
بسترهای  استعداد

 قانونی وحقوقی
در  شرايط فرهنگی

 دانشگاه 

ها مديريت مولفه
استعداد پذيرش و 
حمايت مديران 
پذيرش و حمايت 

دانشگاهی مدرسين  

مولفه های مديريت 
استعداد شرايط 
استخدامی جايگاه 
نيروی انسانی 

ه دانشگامتخصص در 
زيرساخت های  و

داد ريت استععلمی مدي
های زيرساخت

یالکترونيک و فناور  

 

 ابعاد و مولفه های

 آسيب شناسی
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گـذاري در وقـت و   . بـا سـرمايه  اندبلندمدت برروي كاركنانشان انجام داده
اين سـازمانها قـادر خواهنـد بـود     استعدادهاي داخلي، هزينه براي توسعه 

شوند يا به هر دليـــل  هنگامي كه استعدادهاي اصلي آنها بــازنشسته مي
، بدون هيچ مشكلي ازاين مرحلـه گـذر   شـوندديگري از سازمان خارج مي

  .  كنند
برنده به سـازمانها اجـازه    –اتخاذ استراتژي مديريت جانشين پروري برنده 

هـاي مهـارتي را   هاي بالقوه و شـكاف هد كه مشاغل كليدي، جانشيندمي
هاي شـغلي موجـود و ابزارهـايي بـراي     شناسايي كرده، به كاركنان، گزينه

نامه ريزي و دستيابي به اهداف شغلي شـان، ارائـه كننـد. بـه كـارگيري      رب
رويكردي جامع و يكپارچه، مزاياي ايجاد شده بـراي كاركنـان، مـديران و    

هـاي  كنـد. ثابـت شـده اسـت كـه برنامـه      را در مجموع بهينه مي سازمان
جانشين پروري كه با مسير شغلي افراد گره خورده است، روحيه كاركنـان  

. سـازمانهايي كـه توسـعه شـغلي را     دهـد و بهره وري آنها را افـزايش مـي  
كنند با دادن اجازه به كاركنان براي يافتن فرصـتهاي جديـد   پشتيباني مي
، به احتمال بسيار قوي آنهـا را  ازمان و تشويق به تحرك شغليدر درون س

  كنند.در توسعه شغلي خود سهيم مي
ــديريت جــايگزين ــا   م ــه طــي آنه ــدهايي دارد ك ــه فراين ــروري اشــاره ب پ

استعدادهاي انساني سازمان، براي تصدي مشاغل و مناصب كليدي آن در 
وع آموزشـي و  هـاي متن ـ ريـزي آينده، شناسـايي شـده و از طريـق برنامـه    
هـاي  شوند. از آنجا كه سـازمان پرورشي براي تصدي اين مشاغل آماده مي

اي مواجه خواهنـد بـود و بـراي مـديريت     هاي رقابتي فزايندهآتي با چالش
تـر از مـديران كنـوني نيـاز     تر و اثـربخش ها به مديراني شايستهاين چالش

طــوري هبــ» پــروريمــديريت جانشــين«و » مــديريت اســتعدادها«اســت، 
ساز برخوردار نگر و آيندههاي آيندهروزافزون از اهميتي مضاعف در سازمان

 شود.مي
 
 با بطهرا در آن جامعيت به انميتو هشوپژ ينا مهم ييژگيهاو جمله از
اد، ستعدا كشف و بجذ با مرتبط يمولفهها و دبعاا كليه گرفتن نظر در

 اچر. دكر رهشاا آن شتانگهد و حفظ و تطبيق و يابياد، ارزستعدا توسعه
 عموما جيرخا سطح در چه و خليدا سطح در چه حاضر يهشهاوپژ كه

. نددازپر مي مولفه ا جزئيي بعد چند به حالت بهترين در و دهبو بخشينگر
 هايي داراي ييگرد هشوپژ هر همانند نيز هشوپژ يتودمحد ينا،چه گرا

 روي بر يجديد ييچههادر ننداميتو يتهاودمحد ينا ماا،ستا دهبو
 و تتحقيقا دنبو ودمحد به توجه با،ينابنابر. بگشايند تيآ يهشهاوپژ

 تتحقيقا در كه رودمي رنتظاا انيرا در ادستعدا مديريت بحث دنبو جديد
 ديهبررا مديريت ديبرركا يلگوهاا بيشتر چه هر زيبوميسا به تيآ
 يابيارز و يگيرركا به نجريا دنكر لنبا، دهمچنين. دشو توجه ادستعدا

 مديريت بر نيوبير ملاعو از هريك تأثير و هشد حياطريلگوا ييرآكا
 ردمو يبعد تتحقيقا در رودمي ميدا كه ستا ارديمو جمله از ادستعدا

 .گيرند ارقر توجه

گردد نشان دهنـده فاصـله وضـع    آنچه از نتايج پژوهش حاضر، حاصل مي 
موجود و مطلوب مديريت استعداد در ميان مدرسين دانشگاه آزاد اسلامي 

انداز دانشگاه آزاد و همچنين سـند  باشد، بررسي چشمواحدهاي تهران مي

هــا دهــد كــه توســعه كمــي و كيفــي ســرمايهعلمــي كشــور، نشــان مــي
هـاي  انساني با هدف حفط برتري راهبردي نسبت به سازمانهاي واستعداد

هاي ايـن  مشابه در كشور و در سطح منطقه و حتي جهان از اولين اولويت
هاي جذب نيروهاي متخصص، سازمان است و در سطوح بهدي با استراژي

بــه روز، جــوان و متعهــد، و همچنــين حفــظ و نگهــداري و توســعه ايــن  
گيرد. همچنـين  به و كارآمد مورد تاكيد قرار ميهاي انساني با تجرسرمايه

نتايج اين تحقيق در بعـد فراينـد مـديريت اسـتعداد نشـان دهنـده عـدم        
  باشد.عملكرد بهينه در اين حوزه نيز مي

دانشگاه به مثابه يك سازمان انسان پرور بـراي آينـده جامعـه نسـبت بـه       
انسـاني اسـت و   ها داراي اهميت بيشتري در حـوزه سـرمايه   ساير سازمان

نتايج حاصـل از ايـن تحقيـق و وجـود فاصـله وضـع مطلـوب و موجـود و         
عملكرد كند فرايند مديريت استعداد، ضرورت توجه به اين امر را ضـروري  

  سازد.مي
دهـد شـرايط موجـود و مطلـوب مـديريت      تحقيق نمايان شده نشـان مـي  

سـين آن،  استعداد در دانشگاه آزاد اسلامي اسـتان تهـران و در ميـان مدر   
ايي و رسـيدن بـه شـرايط مطلـوب     فاصله دارد جهت پوشش چنين فاصله

راهكارهايي را پژوهش حاضر بررسي و ارائه نمود كه در دو مدل فـوق نيـز   
ايي از آنها آورده شده است، اما بـر طبـق نگـرش سيسـتمي آنچـه      خلاصه

مسلم است آن است كه رسيدن به شرايط مطلوب مديريت استعداد بـيش  
ه نيازمند بازنگري در قوانين مرتبط، حمايت مديران ارشد و حمايت از هم

از جوان گرايي و ايجاد محيط وفرهنگ سازماني است كـه از ايـن شـرايط    
حمايت لازم را داشته و آن را از مرحله تدوين و طراحي تا اجرا و ارزيـابي  
مستمر، مديريت نمايد.به هر جهت پژوهش حاضر به عنوان يـك پـژوهش   

در حوزه آموزش عالي كه منبع تربيـت نيـروي انسـاني و سـرمايه     كوچك 
تواند براي مديران، كاركنان و سيستم آمـوزش عـالي   انساني آتي است مي

 به عنوان يك پژوهش كاربردي مورد استفاده قرار گيرد.
 

براساس مدل حاصل از يافته هاي پژوهش و براساس پيشنهادات حاصل از 
سنجي از نخبگان و اساتيد به صورت كلـي  پژوهش شكل زير براساس نظر

  به عنوان راهكارهايي جهت بهبود مديريت استعداد ارائه مي گردد.
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نهادي بهبود عوامل ساختاري،زمينه اهكارهاي پيشر دوممدل : )6( شكل

  دايي،رفتاري مديريت استعدا

  ومأخذ منابع

مديريت اسـتعداد و   ،)1389( بلال، پناهي، ، مهدي،رشيدي ،اميرخاني, امير حسين ]1[
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