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ح  يت صـح يريمـد . رونـد  يها به شمار م ـ سازمان يين داراين و ارزشمندتريتر ، مهميانسان يروين يدهاامروزه استعدا :مقدمه و هدف

. باشد يد با رقبا ميدان رقابت شدين ميدر ا يشرفت هر سازمانيپ يران بوده و عامل واقعيفه مدين وظيتر ي، ضرورياصل يين دارايا

  .باشد يم كشور يت استعدادها در دانشگاههايريمد يبرا يمستيس يمدل ين مطالعه ، طراحيا يهدف از اجرا

  

نمونه مورد مطالعـه  . داد يل ميكشور تشك يها دانشگاه يمئت عليه اعضا جامعه مورد مطالعه را ،ين مطالعه مقطعيدر ا :يروش بررس

 يبـرا . داد يل م ـيتشـك را ، بودنـد  در سـطح كشـور   يمنـابع انسـان   ران ين و مديكه متخصص برترآزاد دانشگاه   10 يمت عليياعضا ه

معـادلات   يسـاز  مدل. ه بود استفاده شدد قرار گرفتييأمورد ت آن ييايكرونباخ پا يبه كمك آلفاكه  يها از پرسشنامه ا داده يآور جمع

 يو خروج ـ يورود يهـا  ابعـاد و مولفـه  . شـد  گرفتـه به كـار   يو خروج يش تعاملات عناصر ورودينما يز براين يساختار يريتفس

 يت ـ يآمـار  يهـا  هـا بـا اسـتفاده از آزمـون     داده. ق مشـخص شـدند  يات تحقياد و ادبيداده بن يت استعداد به كمك تئوريريستم مديس

  .ل شدنديه و تحليتجزكاكسون يودنت و ولياست

  

ملكـرد در  ن سـطح ع ي، به عنـوان بـالاتر  يو سازمان يفرد يتواند منجر به تعال يمت استعداد يريكه مد دادق نشان يج تحقينتا :ها افتهي

 يج سـازمان يت اسـتعداد مقـدم بـر نتـا    يريمـد  يفرد يها يا خروجيج يدهند كه نتا يمق نشان يتحق يها افتهين يچن هم .شود ها دانشگاه

  .ت استعداد هستنديريمد

  

ن شـود تـا ضـم    يم ـه يتوص ـ هـا  دست آمده، به دسـت انـدركاران دانشـگاه   ه ب يها يق و خروجيتحق يها افتهيبر اساس : يريگ جهينت

  .حفظ آنها به كار ببندند يتلاش خود را برا غالبو  دادهرا توسعه  انآن ياسعدادها ندينما ياستعدادها، سع ييشناسا

 

  يساختار يريتفس يساز ت استعداد، مدليري، مديستميمدل س: يديكل يها هواژ

  

  مديريت گروه دانشگاه لرستان، ،لرستان، علي پيرزاد :مسئولسنده ينو*
 Email:alipirzad65@yahoo.com  

  

  

  

  

  

  

  

  



 و همكاران اميرهوشنگ نظرپوري

1030 )117 پي در پي شماره(1395دي  ـ10شماره ـ 21 دوره ـ دانش ارمغان مجله

  مقدمه

ران هــر يمــد يت و هــدف اصــليريرســالت مــد

نـه از امكانـات و منـابع    يثر و بهؤسازمان، اسـتفاده م ـ 

ه، مـواد،  يكـار، سـرما   يروي ـگوناگون سازمان چـون ن 

نـه  يه بهن رسالت، استفاديدر ا. و اطلاعات است يانرژ

از  يانسـان  يروي ـن يبهـره ور  يعن ـي يانسان يروياز ن

 يانسـان  يروي ـبرخوردار است چرا كه ن يت خاصياهم

اسـت، بلكـه تنهـا عامـل بـه       يك منبع سـازمان ينه تنها 

در واقـع، اگـر   . باشـد  يم ـز ي ـر عوامـل ن يسـا  يريكارگ

ر منـابع را  يتوانـد سـا   يمبهره ور باشد  يانسان يروين

جـه  يرد و در نتي ـوب بـه كـار گ  به نحـو احسـن و مطل ـ  

 يروي ـن كـه چگونـه ن  ي ـاما ا ،ديسازمان را بهره ور نما

ش يافـزا  يو يا بهـره ور ي ـشـود   يم ـبهره ور  يانسان

 ن يمورد توجه محققربازياست كه از د يا لهأابد مسي يم

ت و سـازمان بـوده   يرين علم مـد يمتخصص ژهيوه ب و

هـر   ش ازيكه امروزه ب ـ يياز جمله راه كارها ).1(است

 يرويــن يور ش بهــرهيبــه منظــور افــزا يگــريزمــان د

 يت اسـتعداد سـازمان  يرياز اسـت، مـد  يمورد ن يانسان

ت يريانجــام گرفتــه، مــد يهــا هطبــق مطالعــ. باشــد يمــ

دار شـد و  ي ـپد 1990است كه از دهه  يندياستعداد فرآ

 1997در سـال  . ديمايپ يمر تحول خود را يكماكان مس

شـركت   بـه وسـيله  بار  نياول يواژه جنگ استعداد برا

ــز يا مشــاوره ــه شــد يمكن شــركت  يدر بررســ. ارائ

كـه در جـذب،    ييمشاهده شد كـه سـازمان هـا    يمكنز

تـر هسـتند    ران با استعداد موفقيمد يتوسعه و نگهدار

ن امر سبب شد تـا  يهم. دارند يشتريب يزان سوددهيم

ها  ت استعداد عوض شده و به آنيرينگرش افراد به مد

سـته  ينگر يت رقـابت ي ـكسـب مز  يع بـرا ك منبيد يبه د

ن يت استعداد به عنوان آخريرياز مد يبه طور كل. شود

 ).2(شـود  يم ـاد ي ـ يت منابع انسانيريموج در حوزه مد

 ييت بــالايــاز اهم يل كلــيــت اســتعداد بــه دو دليريمــد

ت اسـتعداد،  يريمـد  ين كه اجراياول، ا ؛برخوردار است

عدادها ز اســتيــآم تيــموفق يموجــب كشــف و نگــه دار

 ين كـه كاركنـان بـا اسـتعداد بـرا     ي ـشـود و دوم، ا  يم

امــروزه  .شــوند يمــنــده انتخــاب يآ يديــكل يهــا پسـت 

شـود   يمشناخته  ين پروريدوم، با نام جانش استدلال

از سازمان ها را به خود جلـب كـرده    ياريو توجه بس

  ).3(است

ت استعداد يريمد يرا برا ين ابعاد مختلفيمحقق

ق خـود  ي ـو همكاران در تحق يعسكر .اند در نظر گرفته

 عملكرد، پـرورش كاركنـان، جـو و    را تيريپنج بعد مد

 يم بنــديتقســ يفرهنــگ، ارتباطــات، پــاداش و قــدردان

 امـلاك  صنعت يبرا را يمدل وراپر پسيليف. )1(اند كرده

 كـردن،  جـذب  عامـل؛  شـامل پـنج   كـه  نمودنـد  يطراح ـ

 ينگهـدار  و دادن توسـعه  كردن، ريدرگ كردن، انتخاب

ه وجود آمـدن خـلاء و تـرك    ب. )2(باشد يم از كاركنان

خدمت نيروها در مشاغل سازمان، به ويژه در مشاغل 

توانـد در   مشاغل مديريتي و حسـاس مـي   ؛كليدي مانند

از . روند حركت يك سازمان اخلال جـدي ايجـاد نمايـد   

ها براي جلوگيري از ايجاد  اين رو، بسياري از سازمان

 تيريهـاي مـد   خـود، برنامـه   اخلال در رونـد پيشـرفت  

استعدادها را جهت تـأمين نيروهـاي شايسـته و زبـده     
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براي مشاغل كليدي سازمان از داخل سازمان بـه كـار   

ــد مــي ــع آن دســته از   .)3(گيرن ــدي در واق مشــاغل كلي

هـا بـه    مشاغل هسـتند كـه پيـدا كـردن نيـرو بـراي آن      

وابسـته بـه افـراد     شـدت شـود، بـه    دشواري انجام مي

سـازمان از اهميـت     نـده يو بـراي تضـمين آ  باشـند   مي

 يت اسـتعداد دارا يريند مـد يآفر .)4(بالايي برخوردارند

ينـد، بـر   آقـدم اول ايـن فر  . هسـت  يچند مرحلـه متـوال  

، شود يمبرداشته  گرفته  هاي انجام ريزي اساس برنامه

ن شده و ييتعديد كلي از نياز سازمان به مديران ارشد 

يك از كارمندان ممكـن  شود كه كدام سپس، بررسي مي

است بهتر از سايرين، در صورت خالي شـدن يكـي از   

بيشتري داشته  تيمشاغل كليدي سازمان، در آن موفق

كــه ايــن  ريــزي بــراي ايــن در نهايــت، برنامــه. باشــند

هـاي مـورد نيـاز     هـا و ويژگـي   جانشينان بالقوه قابليت

براي دستيابي به اهداف سازمان را كسب نمايند انجام 

نگـر،   از چنين منظري، مديران موفـق و آينـده  . يردگ مي

بايد استعدادهاي انساني سازمان خود را براي تصدي 

مشاغل و مناصب كليدي در آينـده شناسـايي كـرده و    

هـاي متنـوع آموزشـي و     ريزي آنان را از طريق برنامه

ب، ي ـن ترتي ـنقـش كـرده و بـه ا    يفـا يپرورشي، آماده ا

  .)5(ندينما تيريرا مد يسازمان ياستعدادها

ــاي  ــروزه، نيازه ــديريتي ام ــودار م ــد نم  جدي

 مــديران ســني هــرم رفــتن و بــالا يكســو از ســازماني

 بدنــه احيــاء و تــرميم نيــاز ديگــر، ســوي از ســازمان

 .سـاخت  يم ـ آشكار گذشته از بيش را مديريتي شركت

ت و ي ـاهم نيـز  زيـر  عوامـل  مـذكور،  بـر مـوارد   عـلاوه 

به مـوازات آن  ت استعدادها و يريضرورت توجه به مد

 ها سازمان مديريتي بدنه در را  ين پروريجانش برنامه

 )6(سازد يآشكارم

ت اسـتعدادها و  يريت مديبه اهم يادين زيمحقق

  .اند ج آن پرداختهيضرورت و نتا

د ي ـكـرد جد يك روي ـه ي ـلوپز و همكاران بـه ارا 

. پرداختند يحقوق يها ت استعداد در شركتيريمد يبرا

ت يريد در مـد ي ـكرد جديك رويه يان مقاله با هدف اريا

باشـد   يعملكـرد م ـ  يابي ـاستعداد كه شامل متوسط ارز

 ينفر از وكلا 61ان يق در مين تحقيا. )7(صورت گرفت

به منظـور  . در پرتغال صورت گرفت يارشد دادگستر

عملكرد  يابيارز يها و رتبه يابين مراكز ارزيسه بيمقا

ده رسـون اسـتفا  يپ يو همبسـتگ  يت ـ از روزش آزمون

 يابي ـق نشـان داد كـه مراكـز ارز   ي ـن تحقي ـج اينتا. شد

  . هستند يكننده مناسب ييگو شيپ

ن فرهنـگ  يارتبـاط ب ـ  يورقز به بررس ـيكونتوق

ت استعداد بـه توجـه بـه    يريعملكرد بالا و مد يسازمان

 يزش و تعهـد سـازمان  ي ـت، انگيل كننده رضاينقش تعد

ن ان دو سـازما ي ـق در مين تحقيا يها داده. )8(پرداخت

ــف    ــور مختلـ ــف و در دو كشـ ــنعت مختلـ در دو صـ

 يمعادلات ساختار يساز از روش مدل. شد يآور جمع

ق نشان ين تحقيج اينتا. ق استفاده شديل تحقيتحل يبرا

زان ي ـبـا م  ياديداد كه جذب  و حفظ استعداد ارتباط ز

ت و يــفير، كييــداشــتن تغ يادراك شــده ســازمان بــرا

ج نشان داد كه ينتا نيچن هم. گرا دارد يفرهنگ تكنولوژ

عملكـرد بـالا    يك و فرهنگ سازمانياستراتژ يكپارچگي
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ــاث ــل تــوجهيت ــر رو ير قاب ــه كــارگ يب  يريجــذب و ب

  .ت استعداد دارديريمد

 ــ  ــه بررس ــاران ب ــاراتوپ و همك ــد يك ت يريم

 يد با استفاده از منطـق فـاز  يستم تولياستعدادها در س

 يرس ـبر يبـرا  ين مقاله با هدف ارائه مـدل يا. پرداختند

ن اطلاعـات  ي ـكاركنـان و اسـتفاده از ا   يستگيسطح شا

نه از نظر احساس كاركنان يبه يدن به سطحيجهت رس

ــو قابل ــا تي ــر يه ــورت   يفك ــان ص ــارب كاركن و تج

  . صورت گرفته شد يق با منطق فازين تحقيا. )9(گرفت

 امـلاك  صـنعت  يبـرا  را يسوروپر مـدل  پيليف

 ن،كـرد  جـذب  عامـل؛  شـامل پـنج   كـه  نمودنـد  يطراح ـ

 ينگهـدار  و دادن توسـعه  كردن، ريدرگ كردن، انتخاب

 و هـا  يستگيشا مدل، نيا مركز در .باشد يم كاركنان از

 از عوامـل  ني ـا .وجـود دارد  سازمان ياصل يها ارزش

 و يسـاز   ادهي ـپ و اجرا ،ياستراتژ مداوم، نديفرا قيطر

ــارز ــه ،يابي ــد .هســتند هــم متصــل ب  اســتعداد تيريم

 .)2(ابدي يم توسعه و آغاز مدل نيا ازهسته

و همكــاران، عوامــل موفقيــت برنامــه   يائيضــ

 ،مـورد مطالعـه  (جانشين پروري در بخش خصوصـي  

ج آزمـون تحليـل   ينتـا . نمودنـد  يرا بررس) هلدينگ آلفا

اكتشافي و مدل معادلات سـاختاري مشـخص    ـ  عاملي

شد كه هفت عامل ساختار سازماني، حمايـت مـديريت   

مشــي،   ، تعيــين خــط  يافتــه  ارشــد، رويكــرد نظــام  

، تمايــل و انگيــزه افــراد و اعتمــاد را يســازمان فرهنــگ

پـروري   توان به عنوان عوامل موفقيـت در جانشـين   يم

ها موفقيت برنامـه جانشـين    معرفي كرد و از طريق آن

  .)10(پروري را اندازه گرفت

نقــش مــديريت  ،بــا عنــوان يحســيني پژوهشــ

عد، باهدف ن و حفظ منابع انساني مستياستعداد در تأم

شناسايي و بررسي رابطه مـديريت اسـتعداد بـا بحـث     

كاهش تـرك سـازمان از سـوي افـراد مسـتعد، امنيـت       

كليـدي و متغيرهـاي    يها شغلي و خالي نماندن منصب

اين مقاله بـا بررسـي و مـرور ادبيـات     . ديگر انجام داد

مختلف دربـاره مـديريت اسـتعداد، چهـار عامـل را بـه       

بـدين  . ردي ـگ يتعداد در نظـر م ـ عنوان پيامد مديريت اس

بــراي ســنجش نقــش مــديريت   يا منظــور پرسشــنامه

 يا استعداد بر پيامدهاي آن طراحـي و در ميـان نمونـه   

دولتـي   يهـا  نفر از مديران كل سازمان 154متشكل از 

ــا بررســي پيامــدهاي مــديريت اســتعداد در   اســت و ب

دولتي به دنبال تعيـين و بررسـي ميـزان     يها سازمان

تحقيـق نشـان    يهـا  افتهي. هاست ن در سازماناهميت آ

دهد ايجاد خزانه استعداد، كـاهش تـرك سـازمان و     يم

ن نتـايج  يتـر  كليـدي از مهـم   يهـا  خالي نماندن منصـب 

  .)11(مديريت استعداد در سازمان است

ــائ ــلطان انيرض ــ يو س ــوان  يپژوهش ــا عن   ،ب

ت اسـتعداد جهـت   يريمد  يمستيمدل جامع و س يمعرف

كاركنـان صـنعت نفـت، نشـان      يفـرد  يبهبود عملكرد

 يرو يمتعـدد  يرهايت استعداد از مس ـيريدادند كه مد

  .)6(ر دارديثأت يعملكرد فرد

توانـد بـراي غالـب     يت استعداد م ـيريند مديفرآ

ــازمان ــا   س ــات، نهاده ــا، مؤسس ــد   يه ــف، مانن مختل
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بـودن كـار خـود و     يل تخصص ـي ـها كه بـه دل  دانشگاه

ــازاريت نيمحــدود ــكــار و  روهــاي متخصــص در ب ا ي

رو از داخـل را  ي ـبـه جـذب ن   يليرون از سازمان تمـا يب

چـرا كـه از برونـداد     ،ادي داشته باشديت زيدارند، اهم

داد  به عنـوان درون  يو پژوهش يآموزش هاي سازمان

گـر اسـتفاده   يع ديهـا، صـنا   ها، نهادها، شـركت  سازمان

مانند دانشـگاه آزاد   يپژوهش يها در سازمان. شود يم

وجـود   يچند بحث تجارت و رقابت صـنعت هر   يماسلا

ران و ينه جذب و نگهـداري مـد  يندارد، اما رقابت در زم

 وجـود  آنـان  هـاي  كاركنان مستعد و پـرورش مهـارت  

ن، خـروج افـراد از سـطوح گونـاگون     يچن هم). 12(دارد

، يمانند اسـتعفا، بازنشسـتگ   يل مختلفيبه دلا يسازمان

ر اسـت و  يپذنا فوت امري اجتناب يا حتي يارتقاي شغل

ن ي ـاز نبـود ا  يكه براي پر كردن خلأ ناش ـ يدر صورت

 يا شـده چـاره   يزير مند و برنامه افراد به صورت نظام

هـا و مؤسسـات بـا     ن سـازمان يده نشده باشد، ايشياند

ا پر شـدن  ي دييكل يها ماندن پست يچون خال يمسائل

لازم را  يسـتگ يها با افرادي كه استعداد و شا ن پستيا

  .رو به رو خواهند بودندارند، 

ا احتمـال وقـوع ايـن مـوارد در     ي ـ يوجود نسب

 يهـا  شـتر سـازمان  ي، بـه ماننـد ب  يدانشگاه آزاد اسلام

شـايد  . كنـد  يم ـق را دو چنـدان  ي ـ، ضرورت تحقيداخل

رفت از اين مشكل تنهـا دو   بتوان گفت، به منظور برون

راه اول تأمين مدير از خارج . راه حل ممكن وجود دارد

وجــود . ان و راه دوم تــأمين مــدير از داخــلاز ســازم

ها و استعدادهاي بالقوه درون سازمان راهكار  ليپتانس

نمـود   ياول را نفي و بر تمركز بر راهكار دوم تأكيد م ـ

پيشــرو، بــراي حــل بحــران  يهــا در حقيقــت ســازمان

ــه درون ســازمان   اســتعداد، نگــاه خــود را معطــوف ب

كـار  ه ا ب ـهـاي جانشـين پـروري ر    ساخته و استراتژي

ن ي ـپر نمودن ا يق حاضر در راستاي، تحق)13(اند گرفته

  .شد يشكاف طراح

  

  يبررس روش

از اسـت كـه     يك مطالعـه مقطع ـ ي پژوهشن يا

 يش ـيمايا پي يدانيو از بعد روش م يبعد هدف، كاربرد

ئـت  يه يق حاضـر اعضـا  يتحق يجامعه آمار. باشد يم

ص تخص ـ يدانشگاه برتر آزاد هستند كه دارا 10 يمعل

ــه يدر زم ــابع انســان ين ــ يمن ــاز م. باشــند يم  10ان ي

 ت يريبـا تخصـص مـد   دانشگاه برتـر    8 ،ه برترادانشگ

دانشـگاه آزاد واحـد علـوم و     ؛عبارتند از يمنابع انسان

ــات، دانشــگاه آزاد واحــد مشــهد، دانشــگاه آزاد  يتحق ق

ز، دانشـگاه آزاد واحـد كـرج، دانشـگاه آزاد     ي ـواحد تبر

آزاد واحـد اصـفهان، دانشـگاه     ن، دانشـگاه يواحد قـزو 

. آزاد واحد اراك و دانشـگاه آزاد واحـد تهـران شـمال    

تمام وقت با تخصص منـابع    يمئت عليه يتعداد اعضا

 يينهــا ييشناســا جهــت. بــودنفــر  52 شــامل يانســان

ده ااسـتف  يك دلفيتكن مدل از يها يها و خروج يورود

بـه  د مرتياسـات ران گروه و يمد حاًيترج(نفر 10 از . شد

 يبــرا .آمــدبــه عمــل  يمصــاحبه و بررســ) بــالا يمــعل

نفر از جامعه مـورد   44تعداد نمونه، ها  داده يآور جمع

ل تفـاوت انـدك و   ي ـدله امـا ب ـ  ،كـرد  يم ـت يمطالعه كفا
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نفـر را بـه عنـوان نمونـه      52 هي ـكلش دقت، محقق يافزا

از  يبيترك يريقت روش نمونه گيحق در. كردندانتخاب 

 ن يـي تعپـس از  . بـود  يرشـمار هدفمند و س يروش ها

پانـل  ات ي ـنظربر اساس  يو خروج يورود يرهايمتغ

 يهــا لكاكســون مولفــهيبــه كمــك آزمــون و، خبرگــان

ست  منـدرج در جـدول   يمطابق با ل يو خروج يورود

 يهـا  بـه مولفـه   مرحله بعد در .شدند ييك نهايشماره 

، دو مولفـه  ي، در بخش خروجن شده خبرگانييتع يقبل

 يسـازمان  يو تعـال  يفـرد  يتعـال  يعن ـيگر يد يخروج

 يبررس ـدگاه خبرگـان  يت از ديد و در نهايزوده گرداف

، يياي ـد پايي ـأت يراب ـ. د قـرار گرفـت  ييأو مورد ت يينها

  يمتمـا  يياي ـو پا عي ـان نمونـه توز يم ييپرسشنامه نها

سپس بر اسـاس نظـرات   . د قرار گرفتييأها مورد ت آن

 يساختار يريبه كمك روش تفس يخبرگان مدل تعامل

   . دياستخراج گرد يمستيو مدل س يطراح

به علاوه، بـر اسـاس نظـرات پانـل خبرگـان و      

سازي تفسيري ساختاري، مـدل نهـايي    استفاده از مدل

بـر  ؛ بـه صـورت زيـر اسـتخراج شـده اسـت        يمسيست

هـاي مطالعـه، در ميـان عناصـر ورودي،      اساس يافتـه 

ه در راهبرد سازمان بالاترين ضـريب نفـوذ را دارد ك ـ  

در . شود يمنهايت منجر به مديريت تعارض استعدادها 

ميان عناصر خروجي نيز عدالت ادراك شـده بـالاترين   

. شـود  يم ـمنجر به تعالي فـردي   نفوذ را دارد كه نهايتاً

ــت مجموعــه خروجــي ــه   در نهاي ــردي منجــر ب هــاي ف

  .)1نمودار(شوند يمهاي سازماني  مجموعه خروجي

  

  ها افتهي

مربـوط بـه خبرگـان     يشناختت ياطلاعات جعم

 49يليمدرك تحص ـ براساس :  باشدير ميبه صورت ز

، يدكتـر  ينفـر دانشـجو   3، يمـدرك دكتـر   ينفر دارا

ــه علمـ ـ  ــاس مرتب ــ 3، يبراس  18ار،ياســتاد 24، يمرب

 41زن و  11ت يبر اساس جنس. نفر استاد 7ار و يدانش

  .نفر مرد بودند

ر به يز يرهايبا توجه به نظرات خبرگان متغ  

 يسـتم يمـدل س  يوخروج ـ يورود ير هـا ينوان متغع

راهبـرد سـازمان،   : شـدند  ييت اسـتعداد شناسـا  يريمد

، يسـته سـالار  يت تعارض اسـتعدادها، نظـام شا  يريمد

ران، يت مـد ي ـ، حماين پـرور ي، جانش ـيفرهنگ سازمان

ن ومقــررات، ي، قــوانيراهبــرد يت منــابع انســانيريمــد

، بـه  اسـتعدادها، انتخـاب اسـتعدادها    ييجذب  وشناسا

وتوسعه استعدادها، حفظ اسـتعدادها، بهبـود    يريكارگ

، يانسـان  يروي ـن ي، چـابك ي، بلوغ فرديفرد يبهره ور

، عدالت ادارك شده، كسب  ي، تعهد عاطفيت فرديرضا

ش ي، افـزا يرات جهـان يي، همگام شدن با تغيت رقابتيمز

  .سازمان ينفعان ، بهبود بهروريت ذيرضا

       

  

  

  

  

  شد يت استعدادها طراحيريه مدياول يمستيك مدل سيجدول شماره  يداده ها بر اساس:  1نمودار 
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  ت استعداديريمد يه ياول يمستيمدل س :1نمودار 

  

  ت استعداديريستم مديس يو خروج يورود يينها يمولفه ها :2جدول 

  

  يدار يسطح معن  مقدار آماره  نانياطم يبازه   انحراف استاندارد  نيانگيم  يستمينقش س  مولفه

  00/0  45/45  )50/4و  64/4(  25/0  6/4  يورود راهبرد سازمان

  00/0  76/40  )60/4و  76/4(  29/0  6/4  يورود  ت تعارض استعدادهايريمد

  00/0  00/38  )46/4و  63/4(  29/0  5/4  يورود  يسته سالارينظام شا

  00/0  06/23  )23/4و  47/4(  42/0  3/4  يورود  يفرهنگ سازمان

  00/0  16/59  )36/4و  45/4(  17/0  4/4  يورود  ين پروريجانش

  00/0  71/34  )37/4و  54/4(  30/0  4/4  يورود  رانيت مديحما

  00/0  44/22  )22/4و  46/4(  4/0  3/4  يورود  يراهبرد يت منابع انسانيريمد

  00/0  56/25  )14/4و  33/4(  34/0  2/4  يورود  ن و مقرراتيقوان

  00/0  66/28  )35/4و  56/4(  36/0  4/4  يخروج  يفرد يبهبود بهره ور

  00/0  39/37  )64/4و  83/4(  33/0  7/4  يخروج  يبلوغ فرد

  00/0  53/29  )34/4و  54/4(  35/0  4/4  يخروج  يانسان يروين يچابك

  00/0  52/33  )38/4و  56/4(  31/0  4/4  يخروج  يت فرديرضا

  00/0  06/44  )27/4و  39/4(  20/0  3/4  يخروج  يتعهد عاطف

  00/0  02/31  )22/4و  39/4(  30/0  3/4  يخروج  عدالت ادراك شده

  00/0  47/32  )11/4و  26/4(  26/0  1/4  يخروج  يت رقابتيكسب مز

  00/0  74/21  )30/4و  56/4(  47/0  4/4  يخروج  يرات جهانييبا تغ يمهمگا

  00/0  25/77  )46/4و  53/4(  14/0  5/4  يخروج  نفعان يت ذيش رضايافزا

  00/0  62/34  )21/4و  36/4(  26/0  2/4  يخروج  يسازمان يبهبود بهره ور

  00/0  60/31  )43/4و  62/4(  34/0  5/4  يخروج  يفرد يتعال

  00/0  88/26  )27/4و  47/4(  36/0  3/4  يخروج  يسازمان يتعال

 

 

  يستميت استعداد سيريمد ييمدل نها :2نمودار 
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 بحث 

سـتم  يس يورود يرهـا ي، متغها افتهيبر اساس 

ت يريراهبرد سازمان، مـد  ؛ت استعداد عبارتند ازيريمد

، فرهنـگ  يسـته سـالار  يتعارض اسـتعدادها، نظـام شا  

ت يريران، مـد يت مـد ي ـ، حماين پروري، جانشيسازمان

ن يبنـابرا . ن و مقـررات يو قـوان  يراهبرد يمنابع انسان

ت اسـتعداد  يريحل مشكل مد يبرا ها مسئولان دانشگاه

ــتيبا ــدو   يس ــه ت ــبت ب ــاينس ــحما ين راهبرده ت از ي

اعتقـاد بــه   و يســته سـالار يتوجـه بـه شا   اسـتعدادها، 

از اسـتفاده از   يسـته و دور يعملكرد خـاص افـراد شا  

اقـدام   و ضـوابط  يسـتگ يتوجـه بـه شا   يروابط به جا

كـه لازمـه آن    يل به نوآوري، وجود فرهنگ متماندينما

ــا ــرا   ييشناس ــد ب ــتعد و توانمن ــراد مس ــوع ياف  موض

و در  ين پـرور يتوجه به مفهوم جانش ـ ،است ينوآور
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 يها برا آن يلازم و آماده ساز يداهاينظر گرفتن كاند

، منتصــب يو سرپرســت يتيري، مــديديــكل يپســت هــا

ه نسـبت بـه   ي ـاسـتعدادها و توج   يمران حـا ينمودن مد

ت يريت دادن بـه مـد  ياستعدادها، اهم يريلزوم به كارگ

 تاًينها. است يك مطلب راهبردي يراهبرد يمنابع انسان

از  يوضـع مقـررات داخل ـ   بـر  ين و سعيتوجه به قوان

 ينهادهـا  ياز سـو  يسازمان و مقررات خـارج  يسو

ت دادن به استعدادها ينمودن اهم ياجبار يمربوط برا

در  و  يها، توجه لازم و كاف ت قرار دادن آنيو در اولو

 ي، چـابك ي، بلوغ فرديفرد يبهره ور يارتقا، ه آنيسا

، عـدالت  ي، تعهـد عـاطف  يت فـرد ي، رضايانسان يروين

رات يي ـبـا تغ   يم، همگـا يت رقابتيراك شده، كسب مزاد

 يور نفعــان، بهبــود بهــرهيت ذيش رضــاي، افــزايجهــان

ك از ي ـ، كـه هـر   يو سـازمان  يفـرد  يو تعال يسازمان

 يابيقابــل دســتك هســتند، يو اســتراتژ يديــعوامــل كل

  .است

ــا ســهيمقا ــج اينت ــه ي ــان مطالع ــا نت ر يســاج يب

ســازمان كــه راهبــرد  شــود  يمــمشــاهده ، هــا همطالعــ

لـد و  يك في ـو وو يباتنگار، مك كـال مطالعه همراستا با 

همراسـتا بـا    يك منـابع انسـان  يت استراتژيري، مديفرل

ن و يهـاب و همكــاران و كولاكونگـو و همكــاران، قــوان  

و فرهنـگ   ينيو حس  يميكر يمقررات همراستا با حاج

  ).11(باشد يمو همكاران  يهمراستا با عسكر يسازمان

دهـد،   يم ـكـه مـدل نشـان     گونههمان ن يچن هم

 ين وروديرگذارتريثأن و تيتر ياساس ،راهبرد سازمان

 يرا روي ـز ،باشـد  يم ـت اسـتعداد  يريمد  يمستيمدل س

ر يثأتــ يو خروجــ يورود يهـا  ابعــاد و مولفــه  يمتمـا 

ف ي ـد بر راهبرد سازمان بر اساس تعريكأت يبرا. دارد

ــعمل ــدركاران   يســتيآن، با ياتي ــئولان و دســت ان مس

دانشـگاه   يرقـابت  يايحفظ نمودن مزا يرو ها نشگاهدا

ــابات يق اتخـــاذ تصـــميـــاز طر مات درســـت و انتصـ

دگاه ي ـضابطه مند، استفاده از د يك به گونه اياستراتژ

 يشـتر بـر منـابع انسـان    يد هرچه بيو تاك يمنبع محور

ــ ــازمان، و در نها يدرون ــس ــاي ــظ و  ييت شناس و حف

ج ينتـا  .ه باشندداشت ياديد زيتوسعه منابع استعداد تاك

ــ  همطالعــ ــرو م،يك ــهــارتمن فل ،دگر و اســكوباري  و  پي

  .)1 ( ن موارد بوده استيسوروپر هم راستا با ا

ت يريســتم مــديس يينهــا يبــه عــلاوه، خروجــ

  ييباشـد كـه هـدف غـا     يم يسازمان يز تعالياستعداد ن

  .باشد يستيباها  دانشگاهوپژه ه موسسات و ب

خـاص خـود    يها تيل محدوديق به دلين تحقيا

ــالش  ــا چ ــا ب ــه  ييه ــودمواج ــدهاز  .ب ــر عم ــان يت ن ي

ق كـه بـر   ي ـبـودن تحق  يمقطع ـتوان به  يمها  تيمحدود

 ها قيق اشاره دارد، كمبود تحقيد بر بازه انجام تحقيكأت

نـه  يدر زم و خصوصاً  يمستيمدل س ينه طراحيدر زم

وجـود نداشـت    يگرينمونه د ت استعداد كه عملاًيريمد

 ينه منـابع انسـان  يد متخصص در زمياسات يو پراكندگ

  .مورد مطالعه اشاره نموددانشگاه برتر  10در 

  

  يريگ جهينت

ه هاي ب ـ هاي تحقيق و خروجي اساس يافتهبر   

هـا توصـيه    دست آمده، به دسـت انـدركاران دانشـگاه   

شود تا ضمن شناسـايي اسـتعدادها، سـعي نماينـد      يم
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ود را اسعدادهاي آنان را توسعه داده و غالب تلاش خ ـ

 .براي حفظ آنها به كار ببندند

 

  يتشكر و قدردان

نه مصـاحبه  يكه در زم يديت از اساتينها در

به عمل  ر و تشكرينمودند، تقد ياريمحقق را خالصانه 

 .آيد يم
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Abstract 

 

Background and aim: Nowadays talented human resources are considerd as the most important 

and valuable organizational asset. Proper management of these major asset, the the most 

essential task manager and the progress of any organization in this field is fierce competition with 

competitor. The aim of this study was to develop a model system for talent management in 

universities in the country. 

 

Methods: In this study the population was composed of 10 Azad Universities university faculty 

members include of specialists and human resource managers at the national level the country. 

Data were collected from questionnaires that approved by Cronbach's alpha reliability was used.   

Interpretive Structural Equation Modeling were applied for interactive display input and output 

elements. Input and output components of the talent management system to help Grounded theory 

and literature were identified. The data were analyzed by t-test and Vlnykaksvn. 

 

Results: The results showed that talent management can lead to individual and organizational 

elevation, as the highest level of academic performance. The research findings indicate that the 

results or outputs of individual talent management, are prior to the organizational results.   

 

Conclussion: Based on the findings and outcomes obtained, it is recommended to university 

authorities to identify talent, develop their talents and try their best to maintain their dominant 

reality. 
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