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  چكیده

توانند از عوامل مهم موفقیت در جهان پر تغییر و دانش محور امروز، این اندیشه ها،تفکرات واستعدادها هستند که می 

سازمان ها  در نوآوری سازمانی و مدیریت آینده باشند. هدف اصلی این پژوهش آسیب  شناسی مدیریت استعداد در میان 

پیمایشی است. جامعه  -مدرسین دانشگاه و طراحی مدل بهینه آسیب شناسی آن می باشد. روش پژوهش از نوع توصیفی

نفر بوده است که با روش نمونه گیری  ۰06دانشگاه آزاد  واحد های تهران با حجم نمونه آماری پژوهش حاضر مدرسان 

کوکران انتخاب شده اند. ابزارگردآوری داده ها پرسش نامه محقق ساخته بوده است ، که پس از تایید روایی محتوایی آن، 

تجزیه وتحلیل داده ها با استفاده از تحلیل  محاسبه شده است. روش ٪09پایایی آن با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ 

انجام  افزار آماری لیزرل با نرم 1(SEMیابی معادله ساختاری ) آزمون تحلیل عاملی تاییدی و تکنیك مدلعاملی اکتشافی و  

گرفته است. نتایج پژوهش نشان می دهد براساس سنجش شاخص ها و مولفه های مدیریت استعداد که براساس مدل 

شناسی سه شاخگی در ابعاد ساختاری، زمینه ای و محتوایی، بین وضع مطلوب و وضع موجود مدیریت استعداد آسیب  

فاصله وجوددارد،که در پایان پژوهش براساس نتایج به دست آمده راهکارها و مدل بهینه بهبود مدیریت استعداد در مولفه 

، های علمی،زیرساخت های الکترونیك و فناوری شرایط استخدامی،جایگاه سرمایه انسانی متخصص،زیرساختهای 

توسط مدل نهایی  پذیرش  و حمایت مدیران،پذیرش و حمایت مدرسین ، بسترهای قانونی وحقوقی،شرایط  فرهنگی

حاصل از نتایج حاصل گردید.مدل تحقیق حاضر و نتایج آن می تواند در راستای سیاست گذاری ها آینده وتصمیمات 

 .ینده پژوهی در این حوزه و ضرورت توجه بیشتر به مدیریت استعدادها ،توسعه  و بهبود آن موثر باشدمدیران در راستای آ

 

 .رفتاری -ساختاری-مدیریت استعداد، آسیب  شناسی سازمانی، مدل سه شاخگی، ابعاد زمینه ای هاي کلیدي: واژه
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 مقدمه -1

معمولاَ در هر مسئله حداقل یك جزء مجهول است و 

به همین دلیل محقق نیاز به تحقیق و یافتن پاسخ برای 

آن دارد. مسئله استعداد و شایستگی افراد و مدیریت آن 

درسازمان های امروزی که هرروز بیش از پیش به سمت 

نخبه گرایی و بهره مندی حداکثری از اندیشه های افراد 

حرکت می کند امری بسیار مهم است. در ایران نیز 

براساس برنامه تحول اداری ایران و همچنین سند نقشه 

جامع علمی کشور تاکید بر جذب و توسعه سرمایه های 

ندیشه ومهارت و پرورش و نگهداشت انسانی مستعد در ا

آنها مورد تاکید است.همچنین در حوزه مدیریتی به ویژه 

در بخش آموزش عالی آسیب  شناسی و بازبینی و اصلاح 

رویه های رفتاری،ساختاری و زمینه ایی مدیریت استعداد 

مسئله مهمی است ،بنابراین رویکرد این پژوهش آسیب  

ی مدل بهینه است. این شناسی مدیریت استعداد و طراح

مدل می تواند به عنوان یك مدل نشان دهنده آسیب 

های موجود در حوزه مدیریت استعداد آموزش عالی در 

سیاست گذاری ها وبرنامه ریزی های آتی این حوزه موثر 

 واقع گردد.

 با توجه به اهمیت این موضوع، در این مطالعه،

ریت استعداد پژوهشگر به دنبال ارائه مدلی در حوزه مدی

در دانشگاه است،اما پیش از ارائه مدل در گام نخست به 

فاصله وضع موجود و مطلوب پرداخته و  آسیب شناسی

سپس براساس نتایج به دست آمده از طریق طراحی 

پرسشنامه براساس ادبیات نظری پژوهش و نظرات 

نخبگان ، در مرحله دوم با استفاده از تحلیل های آماری 

یع پرسش نامه و تحلیل و برآورد مدل، به حاصل از توز

مدل مطلوب براساس شرایط فرهنگی وسازمانی پرداخته 

شده است.در این حوزه به دلیل آموزشی بودن ماهیت 

دانشگاهی و پرورش انسان ها ، ضرورت توجه به استعداد 

ها در این بخش بسیار بیشتر از سایر حوزه ها مورد توجه 

 است.

 

 پژوهشادبیات نظري  -2

 مديريت استعداد

افراد با استعداد ونخبه دارای توان خودمدیریتی وخود 

کنترلی هستند.آنان همواره به دنبال یافتن فرصت ها در 

اطراف خویش هستند و با بررسی نقاط قوت وضعف خود 

تهدیدات موجود در  سازمان شان، محدودیت ها و و

 آنها فراتر از محیط را به فرصت تبدیل می کنند.

فعالیتهای روزمره عمل می کنند وایجادارزش می کنند؛ 

شناسایی وپرورش آنها  بنابراین وجود چنین کارکنانی و

 می تواند از اولویت های اصلی سازمان های امروز است.

تحقیقات اخیر نیز نشان داده است که  9(9669 )بتینگر،

اکثر شرکت های جهان با مشکل عدم استفاده از 

 )کالینگ، ت استعداد مواجه هستند.استراتژی مدیری

با بکارگیری مدیریت استعداد متناسب با  ۰(9616

ساختارهای بومی وفرهنگی اطمینان حاصل می شود که 

هریك از کارکنان با استعدادها وتوانایی های ویژه در 

توانایی بالفعل نمودن  شغل مناسب قرار خواهندگرفت و

دیریت استعداد استعدادهای خویش را نیز خواهندداشت.م

به عنوان یك ابزار مدیریتی، سبب توانمندسازی مدیران 

نوعی انعطاف پذیری مطابق با شرایط درحال تغییر  شده و

 4(9669بازار را ایجاد می نماید. )بتینگر،

 

 آسیب شناسی سازمانی مديريت استعداد
آسیب شناسی سازمانی نیز، فرآیند استفاده از مفاهیم 

اری، به منظور تعریف و توصیف وضع و روشهای علوم رفت

موجود سازمانها و یافتن راههایی برای افزایش اثربخشی 

اما از آنجا که پایین  5(9660)رونالدون،"باشد آنها می

وری به مفهوم کارآیی و اثربخشی، فقط  بودن سطح بهره

ناشی از اشکالات و نارسایی های عامل انسانی نیست، 

زماندهی نامناسب، ضعف بلکه عوامل دیگری همچون سا

نظام کنترل، نامناسب بودن فرآیندهای کاری و غیره نیز 

بایست مورد مطالعه قرار  در این میان نقش دارند ،که می

گیرند. لذا این تحقیق علاوه بر مفاهیم و روشهای علوم 

رفتاری، سایر مفاهیم و روشهای دانش مدیریت، در 

ی مجدد ریزی راهبردی، مهندس های برنامه زمینه

را نیز مدنظر دارد.  …وری سازمانی و  فرآیندها، بهره

بررسی های بعمل آمده )اجرای برنامه های  تحول اداری( 

در مورد نظام اداری ایران نشان می دهد که بهره وری در 

سازمانهای دولتی کشور، علیرغم ورود تکنولوژی پیشرفته، 

 سازمانی:آسیب شناسی روند مطلوبی نشان نمی دهد. 

برخی پژوهشگران معتقدند که پدیده سازمان و مدیریت 
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را می توان در قالب سه دسته عوامل رفتاری، ساختاری و 

زمینه ای، بررسی و تجزیه و تحلیل نمود. منظور از عوامل 

رفتاری، کلیه عوامل مربوط به نیروی انسانی که محتوای 

کار و سازمان را تشکیل می دهد مانند: انگیزش، روحیه 

رضایت شغلی ، عوامل ساختاری در برگیرنده مجموعه 

روابط منظم حاکم بر اجزای داخلی سازمان که بدنه آن را 

می سازند مانند: ساختار سازمانی، قوانین و مقرارت می 

باشد و سرانجام عوامل زمینه ای شامل محیط و شرایط 

بیرونی است که سبب ساز عوامل رفتاری و ساختاری 

 (1۰31میرزایی،هستند .)

علل و عواملی که ساختارهای سازمان  :بعد ساختاری

ساختاری  دهند؛ آسیب های را در معرض بحران قرار می

نامیده می شوند. ساختارهای سازمانی مسیرها، کانالها و 

سازمانی در آنها  ظروفی هستند که فرآیندها وعملیات

شوند. شاخه ساختاری در برگیرنده همه  جاری می

غیرانسانی سازمان  و ، عوامل و شرایط فیزیکیعناصر

میباشد که با نظم، قاعده و ترتیب خاصی بهم پیوسته و 

 چارچوب و قالب فیزیکی ومادی سازمان را می سازند. 

همانطورکه اشاره شد ساختار  بعد محتوایی )رفتاری(:

محتوا یا  حرکات سازمانی است. به مثابه ظرف فعالیتها و

ریزد، همان کار یا رفتار  ف سازمان میماده های که درظر

را رفتار انسانی  سازمان انسانهاست. بنابراین محتوای اصلی

تشکیل می دهد و فعالیتها و رفتارهای انسان نیز برای 

 سازمانی انجام می نیل به اهداف از قبل تعیین شده

پذیرند، برآیند کار و انرژی انسان و اهداف و ساختارهای 

اصلی سازمان تبلور پیدا  ها یا وظایفسازمان درکارکرد

های رفتاری، کانون توجه به  شناخت آسیب می کند. در

باید آن دسته از عواملی  عملکردهاست و و کارکردها

بررسی شود که کارکردهای سازمانی را مختل و یا 

طبیعی منحرف کرده و به  حالت عملکرد انسانها را از

که درسازمان  زنند اثربخشی آنها به قدری صدمه می

کلی از رشد سالم  را به طور ایجاد بحران کرده و سازمان

 ( 1۰31.)میرزایی،باز می دارند

شاخگی و  بعد زمینه ای: شاخه زمینه در تئوری سه

در آسیب شناسیسازمانی جایگاه خاص دارد. اولاً 

مهمترین ویژگی، اهمیت وسعت و قدمت این شاخه 

اهمیت  در است.های ساختار و محتوا  نسبت به شاخه

محیط همین بس که دو شاخه دیگر وجود و پیدا  زمینه و

دانند. مفهوم  می شدن خود را وابسته به شاخه محیط

زمینه که در تئوری سیستمی معادل و مترادف مفهوم 

از سطح مفهوم به  محیط است، به قدری مهم است که

سطح تئوری ارتقاء یافته و امروزه محققین و تئوری 

های مهمی درباره  تئوری های سازمانی، نظریهپردازان 

اند. اصلی ترین کار عوامل زمینه یا  محیط ارایه داده

های بالاتر از  سیستم محیطی تنظیم روابط سازمان با

خود است. چون هر سیستم یا سازمانی درجایگاه خاص 

بالاتر از خودش درکنش و  های خودش همواره با سیستم

به سیستم های بالاترسیستم واکنش دایمی است و نسبت 

شود. بنابراین، همه علل و عواملی که  می فرعی محسوب

موجبات برقراری، تنظیم و واکنش به موقع و مناسب 

 تر را فراهم می نسبت به سیستم های اصلی سازمان

 آورند، زمینه یا محیط نامیده می شوند. بنابراین، آسیب

ه رابطه و هایی هستند ک ای یا محیطی آسیبزمینه های

 تعامل مناسب و درست و یا به عبارت سیستمی، واکنش

های همجوار  به موقع و درست سازمان را با سیستم

می   هم زده و در این روابط ایجاد بحران اش بر محیطی

 (1۰31، )میرزایی نمایند.

 

 استعداد( شاخص هاي مولفه هاي ساختاري،رفتاري وزمینه اي مديريت 1جدول)

 منبع مولفه هاي زمینه اي مولفه هاي رفتاري مولفه هاي ساختاري

نظم در کار،ضوابط اداری ،وقت 

شناسی،تخصص نیروی کار، 
زیرساختهای علمی، شرایط 

 استخدامی

 سعه صدر،پذیرش مدیران،
 پذیرش نظرات،دوری از خشونت

معرفت فرهنگی،عدم امنیت شغلی،عدم 
 آزادی بیان

، 1۰09،هادیزاده 9663،اسکات1۰09صفاریان،
 9611، هجاز9660، فیلیپس 1۰06دارستانی 

تصمیم گیری و کنترل، نظام 

پاداش، ، سیستم تحقیق وتوسعه، 

حمایت مدیریت، ویژگی مدیران، 

 ویژگی کارکنان، روحیۀ گروهی
 تغییرات، عدم اطمینان، ارتباطات

، میرزایی 9660،کولینز1۰01لعلی و همکاران، 

 1۰09، هادیزاده 9669، کراس 1۰99
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 منبع مولفه هاي زمینه اي مولفه هاي رفتاري مولفه هاي ساختاري

 نظام ارزیابی عملکرد

ساختار سازمانی، ،شرایط 

استخدام،تحقیق وتوسعه، 

 زیرساخت الکترونیك

ویژگی مدیران و کارکنان، سبك 

 رهبری

قوانین دولتی، اجتماعی و اقتصادی، 

 شرایط فرهنگی

، کالینگ 1۰01دهقان و همکاران، 

،میرزایی 9663، موهان 9611،آلگابندا 9660

1۰99 

ساختار سازمانی، پرداخت، گزینش 
 و استخدام، ارتقاء شغلی

 قوانین و مقررات،
 امنیت شغلی،آموزش

 مشتری گرایی، پیمان کاران و مشاوران
، 1۰99، میرزایی 1۰06اسفندیاری و همکاران،

،امیرخانی 9660،کالینگ 1۰30رضاییان 

 9611،سوننبرگ1۰06،دارستانی 1۰30

انسانی، ساختار اجرایی و نیروی 

هماهنگ کننده، 

 فناوری،زیرساخت علمی

حمایت کارکنان از تغییر، 

 پشتیبانی مدیران، پذیرش کارکنان

بسترهای قانونی، بسترهای قانونی 

 حقوقی،سیاست گذاری ها

، 1۰06، هادیزاده 1۰30امیرخانی و همکاران، 

، 9611،سوننبرگ1۰99، میرزایی 9660ولیز

 9660فیلیپس

 

 روش شناسی پژوهش -3
 آسیب شناسیوضعیت مطلوب و  هدف با پژوهش این

درمیان مدرسین دانشگاه  استعداد فرآیند مدیریت موجود

 آموزشی سازمانهای آمادگی میزان سنجش به منظور و 

 پژوهش این .شد انجام مدیریت استعداد برنامه شروع برای

 نوع از و میدانی موقعیت، نظر از و کاربردی هدف نظر از

همچنین با توجه به اهداف این  .پیمایشی است -توصیفی

پژوهش ، پژوهش از نوع اکتشافی می باشد .همچنین از 

آنجا که ارزیابان و مخاطبان این پژوهش؛ جامعه علمی 

بوده و  نتایج این تحقیق منبع ایده ها و راه حل های آتی 

این تحقیق دارای دو مرحله پیمایشی است خواهد بود. 

که در مرحله اول آن محقق با رویکرد بررسی و آسیب 

شناسیساختاری،زمینه ای و محتوایی با توجه به پژوهش 

ها وادبیات نظری گویه ها یا شاخص های مدیریت 

استعداد را شناسایی و به طراحی پرسش نامه پرداخته و 

توزیع پرسش نامه، با سنجش پایایی وروایی آن، و با

عوامل ساختاری،زمینه ایی و رفتاری مدیریت استعداد را 

 مورد سنجش قرار داده است. 

 یافته های حاصل از پژوهش

روش پژوهش حاضر روش تحلیل عاملی است، در 

گویه،شاخص )یا سئوال( برای  ۰6این پژوهش تعداد

آسیب شناسیمدیریت استعداد براساس ادبیات نظری و 

نخبگان و آزمون شاخص ها طراحی و تایئید نظرات 

شدکه توسط تحلیل عاملی امتشافی مرتبه اول ودوم 

شاخص ها مشخص و مدل مفهومی تحقیق طراحی 

گردید که با استفاده از تحلیل عاملی صحت نتایج تحلیل 

آزمون شد.پس از انجام تحلیل عاملی مرتبه اول ودوم 

موجود طبق جداول زیر، تفاوت بین وضع مطلوب و

 مدیریت استعداد مشخص گردید.

 

 گذاري ابعاد شناسايی شده نام -2 جدول

 مولفه میزان اثر )درصد واريانس( ابعاد رديف

 ۰50/۰9 مدیریت استعداد بعدساختاری 1

 شرایط استخدامی موثر بر مدیریت استعداد -

 متخصص در مدیریت استعدادجایگاه ساختاری نیروی انسانی   -

 های الکترونیکی و فناوری موثر بر مدیریت استعداد زیرساخت -

 های علمی موثر بر مدیریت استعداد زیرساخت -

 00۰/۰6 ای مدیریت استعداد بعد زمینه 9
 بسترهای قانونی و حقوقی مدیریت استعداد -

 عوامل فرهنگی موثر بر مدیریت استعداد -

 099/99 مدیریت استعدادبعد رفتاری  ۰
 پذیرش  فرایند مدیریت استعداد توسط مدیران -

 پذیرش فرآیند مدیریت استعداد توسط  اساتید -
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 هاي آن زوجی در بعد ساختاري و مولفه tنتايج آزمون  -3 جدول

 همبستگی t df Sig انحراف استاندارد میانگین وضعیت مولفه

شرایط استخدامی موثر بر 

 استعدادمدیریت 

 1.13898 3.0006 موجود
6.727 359 .000 .925 

 1.01393 3.1550 مطلوب

جایگاه ساختاری نیروی 
انسانی متخصص در 

 مدیریت استعداد

 1.08453 2.9713 موجود

8.755 359 .000 .605 
 1.19669 3.4417 مطلوب

های الکترونیکی  زیرساخت

و فناوری موثر بر مدیریت 

 استعداد

 1.06354 2.9407 موجود

6.257 359 .000 .761 
 96677. 3.1741 مطلوب

های علمی موثر زیرساخت

 بر مدیریت استعداد

 1.13469 2.9157 موجود
5.050 359 .000 .398 

 93628. 3.2213 مطلوب

 

جهت مقایسه گویه های طراحی شده، شرایط  

مطلوب و موجود سی گویه طراحی شده جهت سه بٌعد 

ساختار،زمینه ومحتوا مورد سنجش قرار گرفت. همانطور 

که در جدول نشان داده شده است، مقایسه بین 

های مستخرجه  های محاسبه شده در تمام مولفه میانگین

وضعیت موجود  دهد که بین از عوامل ساختاری نشان می

و مطلوب تفاوت معناداری وجود دارد و بنابراین، بین 

وضعیت موجود عوامل موثر بر فرآیند مدیریت استعداد در 

های مستخرجه از عوامل ساختاری  دانشگاه از لحاظ مولفه

 با وضعیت مطلوب فاصله وجود دارد.

نشان داده شده است،  4 همانطور که در جدول

های  ای محاسبه شده در تمام مولفهه مقایسه بین میانگین

دهد که بین وضعیت  ای نشان می مستخرجه از بعد زمینه

موجود و مطلوب تفاوت معناداری وجود دارد و بنابراین، 

بین وضعیت موجود عوامل موثر بر فرآیند مدیریت 

های مستخرجه از بعد  استعداد در دانشگاه از لحاظ مولفه

 ه وجود دارد.ای با وضعیت مطلوب فاصل زمینه

همانطور که در جدول شماره  نشان داده شده است، 

های  های محاسبه شده در تمام مولفه مقایسه بین میانگین

دهد که بین  مستخرجه از عوامل رفتاری نشان می

وضعیت موجود و مطلوب تفاوت معناداری وجود دارد و 

بنابراین، بین وضعیت موجود عوامل موثر بر فرآیند 

های  تعداد در دانشگاه از لحاظ مولفهمدیریت اس

مستخرجه از عوامل رفتاری با وضعیت مطلوب فاصله 

 وجود دارد.

 
 

 هاي آن اي و مولفه زوجی در بعد زمینه tنتايج آزمون  -4 جدول

 همبستگی t df Sig انحراف استاندارد میانگین وضعیت مولفه

و حقوقی  بسترهای قانونی
 مدیریت استعداد

 1.07372 3.0494 موجود
5.404 359 .000 .949 

 93060. 3.1489 مطلوب

عوامل فرهنگی موثر بر 

 مدیریت استعداد

 1.14585 2.9000 موجود
6.335 359 .000 .827 

 93368. 3.1150 مطلوب

 

 هاي آن زوجی در بعد رفتاري و مولفه tنتايج آزمون  -5 جدول

 همبستگی t df Sig انحراف استاندارد میانگین وضعیت مولفه

پذیرش مدیریت استعداد 
 توسط  مدیران

 1.12501 3.0519 موجود
3.778 359 .036 .463 

 1.00102 3.1556 مطلوب

پذیرش مدیریت استعداد 

 توسط  اساتید

 1.15199 2.9083 موجود
4.047 359 .000 .519 

 1.03264 3.1380 مطلوب
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حاصل ارزیابی های فوق نشان از فاصله وضع موجود 

و مطلوب مدیریت استعداد در دانشگاه از سه بعد مورد 

مطالعه است. شرایط فوق نشان دهنده خلاء مدیریت 

استعداد در دانشگاه و درمیان مدرسین می باشد.بنابراین 

براساس هدف پژوهش محقق با شناخت این فاصله سعی 

کارهایی در جهت بهبود مدیریت در طراحی و ارائه راه

استعداد دارد. طبق مدل بهینه آزمون شده تحقیق این 

گویه ها به عنوان مدل مفهومی مورد سنجش قرار گرفت. 

» داری: مدل تحلیل عاملی تاییدی  مدل در حالت معنی

را در حالت ضرایب معناداری « ها  کل عوامل و مولفه

گر  رها نشاندهد. اعداد موجود بر روی مسی نشان می

 tباشد. با توجه به اینکه کلیه مقادیر آماره می tمقدار آماره 

هستند، بنابراین ارتباط  00/1مسیرها بزرگتر از  

 وجود دارد.  « ها عوامل و مولفه»معناداری بین هر گویه با 

حاصل ارزیابی های فوق نشان از فاصله وضع موجود 

ه بعد مورد و مطلوب مدیریت استعداد در دانشگاه از س

مطالعه است. شرایط فوق نشان دهنده خلاء مدیریت 

استعداد در دانشگاه و درمیان مدرسین می باشد.بنابراین 

براساس هدف پژوهش محقق با شناخت این فاصله سعی 

در طراحی و ارائه راهکارهایی در جهت بهبود مدیریت 

استعداد دارد. طبق مدل بهینه آزمون شده تحقیق این 

به عنوان مدل مفهومی مورد سنجش قرار گرفت.  گویه ها

» داری: مدل تحلیل عاملی تاییدی  مدل در حالت معنی

را در حالت ضرایب معناداری « ها  کل عوامل و مولفه

گر  دهد. اعداد موجود بر روی مسیرها نشان نشان می

 tباشد. با توجه به اینکه کلیه مقادیر آماره می tمقدار آماره 

هستند، بنابراین ارتباط  00/1تر از مسیرها بزرگ 

 وجود دارد.  « ها عوامل و مولفه»معناداری بین هر گویه با 

 

 
 مقايسه وضع موجود و مطلوب مديريت استعداد -1 نمودار ستونی

 

 مدل بهینه مديريت استعداد -4
با توجه به مدل مفهومی اولیه پژوهش و شناخت 

فاصله وضعیت مطلوب و موجود مدیریت استعداد، گویه 

های پژوهش در حالت برآورد استاندارد به شکل زیر و با 

روش تحلیل عاملی تاییدی به  صورت مدل بهینه زیر در 

سه بعد ساختار با مولفه های: استخدام ، جایگاه نیروی 

های الکرونیك و فنی و زیرساخت های انسانی، زیرساخت 

علمی مدیریت استعداد؛ بعد زمینه ای با مولفه های 

قوانین ومقررات،و شرایط فرهنگی مدیریت استعداد ؛ و 

نهایتاً بعد رفتاری با مولفه های پذیرش و حمایت مدیران 

و پذیرش اساتید از مدیریت استعداد طراحی وتایید 

 گردید.

استعداد از آزمون تحلیل  جهت طراحی مدل مدیریت 

یابی معادله  عاملی تاییدی با استفاده از تکنیك مدل

افزار آماری لیزرل استفاده شده  ( با نرمSEMساختاری )

 باشد: است که نتایج به دست آمده به شرح زیر می
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 برآورد استانداردنمودار اول: مدل تحلیل عاملی تايیدي در حالت 

 

 
 داري نموداردوم: مدل تحلیل عاملی تايیدي در حالت معنی

 

مدل در حالت برآورد استاندارد: مدل در حالت برآورد 

را نشان « ها  کل عوامل و مولفه» استاندارد بارهای عاملی 

دهد. همانطور که در نمودار شماره اول مشاهده  می

و  4/6ها بیشتر از  شود، بار عاملی تمام عوامل و مولفه می

 در حد قابل قبولی قرار دارد. 

ری: نمودار شماره دو مدل دا ب( مدل در حالت معنی

را در « ها  کل عوامل و مولفه» تحلیل عاملی تاییدی 

دهد. اعداد موجود بر  حالت ضرایب معناداری نشان می

باشد. با توجه به  می tگر مقدار آماره  روی مسیرها نشان

هستند،  00/1مسیرها بزرگتر از   tاینکه کلیه مقادیر آماره
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عوامل و »بنابراین ارتباط معناداری بین هر گویه با 

 وجود دارد.  « ها مولفه

براساس ابعاد مولفه های شناسایی شده فاصله وضع 

مطلوب و وضع موجود نیز مورد سنجش قرار گرفت و 

براساس سنجش های آماری و ادبیات تحقیق و مدل و 

  راهکارهای بهینه آن ارائه گردید.

اکید بر شناخت وضع موجود و این پژوهش با ت   

مطلوب و سنجش فاصله آنها و ارائه راهکارهای ،سعی در 

بهبود شرایط مدیریت استعداد در دانشگاه را دارد. با توجه 

به آنچه که در جریان پژوهش تشریح گردید، می توان 

مدل  زیر را جهت فرآیند بهینه سازی مدیریت استعداد 

نمایان گر مولفه های در دانشگاه نمایش داد.این مدل 

آسیب در بخش های ساختاری،زمینه ای و محیطی 

مدیریت استعداد است که حاصل از ارزیابی های انجام 

 شده از تحقیق است.

 

 
 مدل حاصل از تحقیق )ابعاد ساختاري ،زمینه اي،رفتاري و مولفه هاي مديريت استعداد( -1 شكل

 

 

 بحث و نتیجه گیري -5
نهایتا آنکه  بر طبق نگرش سیستمی آنچه مسلم 

است آن است که رسیدن به شرایط مطلوب مدیریت 

استعداد بیش از همه نیازمند بازنگری در قوانین مرتبط، 

حمایت مدیران ارشد و حمایت از جوان گرایی و ایجاد 

سازمانی است که از این شرایط حمایت محیط وفرهنگ 

لازم را داشته و آن را از مرحله تدوین و طراحی تا اجرا و 

ارزیابی مستمر ، مدیریت نماید.به هر جهت پژوهش 

حاضر به عنوان یك پژوهش کوچك در حوزه آموزش 

عالی که منبع تربیت نیروی انسانی و سرمایه انسانی آتی 

کنان و سیستم آموزش است می تواند برای مدیران،کار

عالی دانشگاه آزاد اسلامی به عنوان یك پژوهش کاربردی 

 مورد استفاده قرار گیرد.

همچنین با استناد به پژوهش سویم در 

 روش به پژوهشی با خود، دکتری رساله ،در9611سال

 خدماتی شرکت یك واحدهای یکی از در آمیخته

گونگی چ و استعداد مدیریت سیستم بررسی به درآمریکا،

 ایجاد برای اهرمی عنوان به سیستم این از گیری بهره

مصاحبه  از نتایج حاصل .است پرداخته کارکنان در تعهد

 تأثیر بر علاوه وی پژوهش در یافته سارختار نیمه های

 چگونه که داد نشان کارکنان، برتعهد استعداد مدیریت

 می تواند به سازمانی توسعه و انسانی منابع مدیریت بخش

 بپردازد استعداد مدیریت سیستم تقویت و حمایت

؛لیکن در پژوهش حاضر به دلیل وجود  0(9616.)سوویم،

فاصله میان وضع مطلوب وموجود مدیریت استعداد هنوز 

اجرای کامل چنین فرایندی محقق نشده و توسعه انسانی 
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در این حوزه نیارمند بازنگری است و بهره مندی از مدل 

از این تحقیق به عنوان یك تحقیق  وراهکار طراحی شده

 کاربردی  می تواند موثر باشد.

انجام  1۰30با استناد به پژوهشی از کریمی  در سال

شده تأثیر عوامل راهبردی زمینه ساز بر مدیریت استعداد 

نفر  194مورد بررسی قرار گرفت. این پژوهش، در میان 

روش  از مدیران کل وزارت خانه های کشور، با استفاده از

همبستگی و پرسشنامه محقق ساخته انجام  -پیمایشی

شد. محققان با تدوین فرضیه هایی به بررسی وجود رابطه 

بین عوامل راهبردی زمینه ساز) راهبرد سازمان، نقش 

مدیران، مدیریت منابع انسانی راهبردی، فرهنگ سازمانی 

وقوانین و مقررات دولتی( و مدیریت استعداد پرداخته اند. 

ایج بدست آمده نشان داد که هر یك از عوامل فوق نت

تأثیر معناداری بر مدیریت استعداد دارند. در میان این 

عوامل، فرهنگ سازمانی، مدیریت منابع انسانی راهبردی، 

قوانین و مقررات دولتی و راهبرد سازمان، نسبت به سایر 

عوامل به ترتیب بیشترین میزان تأثیر را داشته اند 

ضر نیز نشان دهنده تاثیر سیاست گذاری ها و پژوهش حا

راهبردهای سازمانی وساختاری در مدیریت استعداد موثر 

 است.

بنابر مطالب فوق آنچه که از نتایج تحقیق حاصل می 

ریت استعداد در میان جامعه گردد نشان می دهد که مدی

، مدرسین دانشگاه آزاد اسلامی تهران به خوبی نمونه

تحقق نیافته است، و فاصله بین وضع موجود ومطلوب 

وجود دارد و جهت دست یابی به وضع مطلوب و رسیدن 

به آن با توجه به تحقیق صورت گرفته راهکارهای حاصل 

زیر ارائه می به شرح از نتایج تحقیق پس از آزمون آنها 

 گردد:

هادي بهبود بعد ساختاري مديريت راهكارهاي پیشن

 استعداد

  بازنگری در استاندارهای جذب و ترفیع مدرسین 

  بهره مندی  آزمون های استعدادسنجی 

 های کیفی مستمر  مصاحبه 

  ارزیابی جذب مدرسین بر اساس فرهنگ سازمانی

 و فرهنگ جامعه 

  متاثر نبودن استخدام از شرایط سیاسی و

 سفارشات اداری 

  ارزیابی براساس استاندارهای جهانی و کیفی 

  مصاحبه مدرسین با فرآیند بی طرفی 

  به روز رسانی سیستم اتوماسیون جذب 

  ارزیابی عملکرد به صورت مستمر و در اختیار قرار

 دادن نتایج به مدرسین

  نهادینه شدن مسئله استعداد و شایسته سالاری

 در ساختار سیستم 

 اد سنجیجذب افراد براساس استعد 

  جوان گرایی و نخبه گزینی براساس استاندارد ها 

  بازبینی سیستم پرداخت، پاداش بر اساس

 استاندارهای علمی و اخلاقی 

  بازبینی سیستم اداری جذب، استخدام و

نگهداشت مدرسین براساس استاندارهای نوین 

 علمی

  ارزیابی و بازبینی مجدد سلسه مراتب انتخاب

 سالاری ئ نخبه گزینیافراد براساس شایسته 

  هم راستایی استراژی سازمان و استراتژی مدیریت

 استعداد

  هماهنگی ساختاری در تمامی بخش های جذب

 وپرورش ونگهداشت و توسعه استعداد

 

راهكارهاي پیشنهادي  بهبود بعد زمینه اي مديريت 

 استعداد

  تدوین قوانین و مقررات حقوقی جهت حمایت از

 مدرسین و استعدادها 

  حمایت نهادهای قضایی آشنا با مباحث جذب

 واستخدام ونگداشت 

  به روز رسانی علوم مرتبط با فضای مجازی و

 تکنولوژیکی برای مدرسین 

  ارتباطات مجازی بین مدرسین و نخبگان در

سراسر دانشگاه های جهان با یك سیستم 

 یکپارچه

 کاهش فضای انتخاب سلیقه ایی و سفارشی 

  تی وابزار مناسب سنجش وجود تعاریف عملیا

 استعداد

  توجه به الزامات دینی، اخلاقی و فرهنگی در

 مدیریت استعداد
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پیشنهادي بهبود بعد رفتاري مديريت  راهكارهاي

 استعداد

  امنیت شغلی جهت ریسك پذیری مدرسین در

 حوزه پژوهش 

  حمایت مدیران از فرایند عملکرد مدرسین 

  حمایت و پشتیبانی مدرسین پیشکسوت از

 مدرسین جوان 

  ارزیابی مستمر روان شناسی سیستم رفتاری و

 روحی مدرسین 

  تدوین منشور اخلاقی نگهداشت و پرورش

 استعداد 

 آموزش مستمر جهت بالفعل کردن استعدادها 

 تهیه نرم افزارهای به روز جهت توسعه استعدادها 

 قیایجاد فضای امنیت شغلی و اخلا 

 وجود مدل آموزشی و پرورشی مدیریت استعداد 

  ایجاد یك مدل شایستگی تعریف شده از استعداد

 در سطوح مختلف سازمانی

 

به ان هش میتووین پژامهم ی یژگیهاوجمله از 

د و بعاانظر گرفتن کلیه در بطه با آن در راجامعیت 

توسعه اد، ستعداکشف ب و مرتبط با جذی مولفهها

ره شاآن اشت انگهدو حفظ و تطبیق و  یابیاد، ارزستعدا

و خلی ً داسطح در حاضر چه ی هشهاوکه پژا .چرد کر

بهترین ده و در جی عموما بخشینگر بورسطح خادر چه 

، گر  چهاند. دازحالت به چند بعد جزئیی ا مولفه می پر

ی یگردهش وهش نیز همانند هر پژویت پژودین محدا

نند ایتها میتودوین محداما ، استده اهایی بودارای  

تی بگشایند ی آهشهاوپژروی بر ی جدیدی یچههادر

دن جدید بوت و تحقیقادن بوود با توجه به محد، ینا.بنابر

در که رود میر  نتظاان ایراد در استعدابحث مدیریت 

ی لگوهااهر چه بیشتر زی تی به بومیسات آتحقیقا

، .همچنیند توجه شواد ستعددی اهبررامدیریت دی بررکا

یی رآیابی کای و ارزگیرربه کان جریادن کرل نباد

نی بر ومل بیراعواز تأثیر هریك ه و حی شداطریلگوا

رود مید میاست که اردی اجمله مواد از ستعدامدیریت 

نتایج تحقیق گیرند.ارتوجه قررد موی بعدت تحقیقادر 

حاضر می تواند به عنوان یك ابزار کاربردی جهت ارتقاء 

چنین یك مدل بهینه همراه با بهره وری سازمانی و هم

راهکارهای آن که جز نخستین تحقیقات پیرامون مدیریت 

استعداد است مورد استفاده دانشگاه ها ، سیاست گذاران 

ومدیران سازمان ها  در جهت خط مشی گذاری های 

مدیریت استعداد و یا در تدوبن استراتژی ها و خط  مشی 

 های مدیریتی مورد کاربرد قرار گیرد.
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