
  

2581 

 

ی 
او

اک
 و

 و
ی

سای
شنا

ر 
ر ب

وث
ل م

وام
ع

د
م

یری
 ت

را
د ب

دا
تع

اس
 ی

نگ
ره

ه ف
گا

نش
دا

ی
ن

ا
 

ور
کش

ب 
نو

ج
 

 

 

 2581-2602،صص1399بهار(9)پیاپیاولسوم،شماره   لساایران، شناسی سیاسی هشی( جامعهوپژـفصلنامه علمی )مقاله علمی
 

 جنوب کشور انیدانشگاه فرهنگ یاستعداد برا تیریمدعوامل موثر بر شناسایی و واکاوی 

 1نگارین پاشاخانلو

 2نرگس حسن مرادی )نویسنده مسئول(

 3مجید ربیعی دولابی

 

 

 

 

 چکیده :

موی   جنوو  کشوو    انیدانشگاه فرهنگ یاستعداد برا تیریعوامل موثر بر مد یو واکاو ییشناسا از این پژوهش هدف

متخصص د   علوم تربیتینظران حوزه بپژوهش از لحاظ هدف داده بنیاد اجرا شد. جامعۀ پژوهش  ا صاح باشد. این

نفور بوه  وه هدفدنود     10زمینه مدیریت استعداد) کتا  و یا مقله داشتند( تشکیل دادند. بر اساس معیا  اشباع نظری 

مفهووم   15بواز(    مفهووم اولیوه) کود    139یافته گردآو ی شد. د  نتیجه  انتخا  شدند. داده ها با مصاحبه نیده ساختا 

( ) جوب    یسوتگ ینظام توسعه شا) ی( به دست آمد  که د  قالب مدل پا ادایدی شامل مقوله محو یاصلی) کد محو 

(  عوامول زمینوه ای   سازمانی یها) شرایط داخلی  شرایط ساختا ی و فرآیند توسعه و ا تقاء و نگهدا ی(  عوامل علی

سواختا ی  فرآینودی(  عوامول    ) اهبوردی ساختی(  عوامول    عوامل مدیریتی  برنامه  یزی نیروی انسانی و عوامل زیر)

 محیطی) پویایی محیطی و حدایت محیطی( و پیامدها ) فردی و سازمانی( ا ائه شد.

 .استعداد  اعضای هیأت علدی دانشگاه فرهنگیان  توسعه شایستگی :کلید واژه ها

 

 

 
 دانشجوی دکتری گروه مدیریت آموزشی  واحد تهران شدال  دانشگاه آزاد اسلامی  تهران  ایران1

 گروه مدیریت آموزشی  واحد تهران شدال  دانشگاه آزاد اسلامی  واحد تهران شدال  ایراندانشیا  2

استادیا  مدعو گروه مدیریت آموزشی  واحد تهران شدال  دانشگاه آزاد اسلامی  تهران  ایران  3        

 

 20/12/1398: افتید  خیتا 

 2/3/1399: رهیپب خیتا 
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 مقدمه:

های آموزشی هستند  که با  گاهها بخش کلیدی نظامباشد. دانش آموزه عالی محو  اصلی توسعه انسانی د  سراسر جهان می

(. نهادهای آموزشی به تد یج 2018و هدکا ان   1آقاییکنند ) یایجاد تواندندیهای لازم زمینه  ا برای توسعه جامعه فراهم م

د که امروز بدون داشتن نیروی انسانی متعهد و متخصص قاد  نخواهند بو شوا اند که د  شرایط پیچیده و د پی برده

( دانشگاه 2002(. به اعتقاد لیک  )2016   2یی خود باشند )جونگ و تاکوچ پاسخگوی نیازهای  وزافزون آموزه جامعه

خود  ا به طو  مستدر  ندبرای پاسخ به اقتضائات محیط و تضدین بقا و اثربخشی خود د  شرایط متحول امروزی باید بتوا

کننده پیشرفت و توسعه جامعه د  شرایط متحول کنونی جهانی   ین عامل تعیینتر و به نحو اثربخش بازآفرینی نداید. اصلی

(. تحقق این مهم  مستلزم آن 1395و هدکا ان   اقبالمیزان برخو دا ی از نیروی انسانی کا ا و خلاق د  دانشگاه است)

 نام به مفهومی از سوم  ی هزا ه های سازمان گریطرف د از توجه شود. یاستعداد د  نظام آموزه عال تیریاست که مد

 د  چالش ترین مهم و شود می تلقی ها بنگاه ماندگا ی  از عنوان به انسانی منابع ی توسعه. کنند می یاد انسانی ی سرمایه

با انی و بهره مندی از نیروی انسانی هوشدند است) بلکه نیست؛ فناو ی موضوع تنها دیگر کا   و کسب ی عرصه

 است سازمانی های استعداد توسعه و حفظ انسانی  منابع ی توسعه مدیران ی   مهم ترین دغدغه(. امروزه1397هدکا ان  

(. 1397احددی مقدم و سلیدان پو   سازمان ها تأثیری حیرت انگیز داشته اند) شکوفایی و  شد د  استعدادها مدیریت و

 یابی دست د  مهدی و کلیدی نقش که دانست نسازما یک ی مهم ترین سرمایه وانبنابراین  نیروی انسانی  ا باید به عن

 قابتی  تی(. چرا که حفظ کا کنان با استعداد و ماهر  جهت حفظ موقع2021و هدکا ان    3الجبو )دا د اهدافش به سازمان

شک عصر حاضر  عصر  بی(. 2021   4و گومد زنیبا خوآن ها برای سازمان  از اهدیت شایان ذکری برخو دا  است)

ت و متولیان این سازمانها  انسانها هستند؛ انسانهایی که خود به واسطه د  اختیا  داشتن عظیم ترین منبع قد ت؛ سازمانهاس

                                                 
1
 Aghaei 

2
 Jung & Takeuchi 

3
 Aljbour 

4
 Barkhuizen & Gumede 
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(. د  سالهای اخیر  د  2016و سا     نییعنی تفکر  می توانند موجبات تعالی  حرکت و  شد سازمانها  ا پدید آو ند)او 

انسانی د  قالبهای گوناگونی  نظیر: شناسایی و پرو ه استعدادها  مبحث پرو ه و توسعه نیروی  نی سازمانهای ایرا

 نیمطلو  د  ا تیجانشین پرو ی   مدیران آینده   مدیران سایه و .... مو د توجه قرا  گرفته است. اما کداکان با وضع

لگوبردا ی و بکا گیری و پژوهشهای گوناگون برای ا عاتوجود دا د. د  هدین  استا انجام مطال یفاصله قابل توجه نهیزم

استعداد  تیری(. مد2016   رایهای موفق سازمانهای توسعه یافته  از اهدیت بسزایی برخو دا  است) اتن و فر تجربه

از  یا ی(. بس1393 ا  یواقع شود)کام رهیکه مو د پب ابدی یادامه م یآمد و تا زمان دیپد 1990است که د  سال  یندیفرا

(. 2015و جاگو    یباشد)د  یآنها م یتجا  تیموفق یبرا یکا کنان محرک یکه استعدادها و مها تهااند  افتهیسازمانها د  

. (2021  1) ویبلن و ما لربراى اولین با  توسط شرکت مشاو ه اى مکنزى ا ائه شد« جنگ استعداد » واژه  1997د  سال 

ه و نگهدا ى مدیران با استعداد موفق تر هستند  توسع  د  بر سى شرکت مکنزى مشاهده شد که سازمان هایى که د  جب 

میزان سود دهى و بهره و ى بیشترى دا ند. هدین امر سبب شد نگره به افراد با استعداد براى سازمان عوض شده و به آن 

و  هوممف فیاستعداد برای توص تیری(. مد1400و هدکا ان    خنیفربه دید یک منبع ایجاد مزیت  قابتى نگریسته شود )

د  زمان  دییبا اهداف جب  و نگهداشت افراد مناسب برای پستهای کل یمنابع انسان تیریمد تهاییسازی فعال کپا چهی

کا   یرویمجدوعه استعداد متشکل از ن کی یمفهوم به توسعه و نگهدا  نی(. ا2021  صحت پو  و هدکا انمناسب است)

 یم نیاستعداد تضد تیری(. مد1399  طهو ی)پردازد یم داداستع انیجر نیشده با کا  و متعهد به منظو  تضد نیماهر  عج

(. 2020  2و گومد زنیبا خو)اند شده نیکه افراد مناسب با مها ت مناسب د  محل مناسب  متدرکز و نسبت به آن عج کند

سازمان  یبرا مدوا با ی قابت تیکه منجر به مز یدیو کل یاصل یها-مرتبط با پست های ندیو فرا ها تیفعال هیمقوله کل نیا

استعداد عبا ت است از  تیری(. مد2021و هدکا ان   3چن)شود یبالا  ا سبب م لیکا  با پتانس یرویتوسعه ن زیشده و ن

د  حال  از یو توسعه کا کنان مستعد مو د ن زهیانگ  یجب   نگهدا  نیبه منظو  تضد کپا چهی یها تیفعال یسر کی

 تیریمد ندیاستعدادها: مرحله اول د  فرا جب (. 1390  یو سلطان یدیکر یاج)حتوسط سازمان  ندهیحاضر و د  آ

 یژگیباشد. کا کنان د  سازمان ها از و یافراد با استعداد از داخل و جب  نخبگان از خا ج سازمان م ییاستعداد  شناسا

نقاط  یها و استعدادها و حت ییسازمان است که توانا تیریمد فهیوظ نیبرخو دا ند و ا یمتنوع یو کا  یتیشخص یها

و کشف  یابیا ز ندیو کشف استعدادها: فرا یابیا ز. (2020  4میسه هاک)دیندا تیریکا کنان  ا شناخته و آنها  ا مد فضع

نحو کا  مو د نظر  ا انجام  نیاست که بتوانند به بهتر طیواجد شرا یداهایاز کاند یمنبع انیافراد از م نشیاستعدادها  گز

و آموزه استعدادها: به دلیل ویژگیهای منحصر به فرد افراد با استعداد   توسعه. (2021 5دای  د یدالهده و هال)دهند

استراتژیهای توسعه و آموزه نیز می باید بسیا  خاص و ویژه باشد. د  بحث آموزه استعدادها مهدترین نقش بر عهده 

چیز موجب قویتر شدن هر کا مند  ههستند که باید د ک ندایند چ مدیران عدلیاتی )مدیران مستقیم افراد( است. این مدیران

و  محددیمی شود. یکی دیگر از  اه حلها تشویق کا کنان به پبیره مسئولیت د  امر توسعه و بهبود فردی خویش است )

                                                 
1
 Wiblen & Marler 

2
 Barkhuizen & Gumede 

3
 Chen 

4 Haak-Saheem 

5 Al-Dalahmeh & Héder-Rima 
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 فرما برای حفظ  ا به صو ت تلاه توسط کا  ( 2004استعدادها: فرانک  و هدکا ان ) یو نگهدا  حفظ (.1399هدکا ان  

کاهش    «جنگ استعدادها»حفظ کا کنان مطلو    جهت نیل به اهداف سازمان  تعریف کرده اند. هدف شرکت ها د  عصر 

عنوان کرد که اگرچه مرو ی بر  دیبا. (2018و هدکا ان  1)آقاییجابجایی به نفع حفظ و ابقای کا کنان با استعداد می باشد 

نشان می دهد که مدیریت استعداد یک شاخه علدی د  حال  شد است  اما اثربخشی تحقیقات انجام شده د  این حوزه 

دهند  می. بر سی های اخیر نشان (1399شجاعی  مدیریت استعداد و ا زه آفرینی آن هنوز به د ستی بیان نشده است )

(. 2020و هدکا ان   2 یو)باشند می  و که شدا  زیادی از سازمان های بز گ  با مشکل کدبود شدید افراد مستعد  وبه

پژوهشگران با بر سی مشکلات د  حال  شد مربوط به کدبود استعدادها د  بیشتر کشو های ا وپایی  نتیجه گرفته اند که 

د  قرن بیست و یکم نیاز به افرادی که دامنه ی گسترده ای از مها ت ها و توانایی های مو د نیاز برای مقابله با نیازهای 

(. شرکت های سراسر جهان 2021  3نواک و اسکانلانی شرکت ها  ا داشته باشند   و به گستره است) پیش بینی نشده

 قابت با دیگران می ندایند .از این  و  کسب وکا ها باید توانایی شناخت  ربرای دست یابی به استعدادها  خود  ا د گی

 ی کا کنان با ا زه  ا برای بلندمدت داشته باشند و برای اد نگه و حفظ و آنها به لازم آموزه ی افراد با استعداد  ا ایه

از  یدولت یسازمان ها و ا گان ها نکهیتوجه به ا با .(1399) ستدی و هدکا ان  این امر  اهبرد هایی  ا د  نظر بگیرند 

 یاصل مستث نیاز ا زین یاند  نظام آموزه عال دهیبخش یانسان یدایس کیشده اند  اما غالبا به آنها  لیاجزا تشک یتعداد

 نیتامو  تی ا د  ترب ینقش اصل یانسان یروین یگبا  هیندود سرما نیبه عنوان با زتر یآموزه عال ینظام ها ست ین

جامعه  ا دا ند و  یاسیو س یفرهنگ  یاجتداع  یکننده د  ابعاد گوناگون اقتصاد نییتع یکا امد و نقش یانسان یروین

 یم لی ا تشک یبخش نظام آموزه عال نیشوند  گرانتر یعوامل عدده و موثر محسو  م که از ندیفرا نیآن د  ا یاعضا

های علدی د  هده  ترین پیشرفت عالی کانون ود  . دانشگاه نهادی است که انتظا  می(1400) هژبرنژاد و هدکا ان دهند

ای که بتوان د  عدل  د؛ به گونههای علوم باشد و د   اه اعتلای علم و دانش د  جامعه گام های اساسی بردا  زمینه

های موفقیت آن  ا از لحاظ تولید دانش با استاندا دهای علدی و حفظ کیفیت ملاحظه ندود. این امر  قبل از هر چیز  زمینه

مندی از نظام مدیریت منابع انسانی تواندند و شایسته امکان پبیر است. با وجود این  د  عدل  دانشگاه های  سایه بهره  د

ای د  توسعه علدی و فرهنگی کشو  د   اند نقش برجسته   به عنوان نداد نظام آموزه عالی کشو   هنوز نتوانستهکشو

. زیرا د  زمینه اهدیت منابع (1396) ابراهیدی و هدکا ان  داشته باشند فتهقیاس با دانشگاه های مدتاز د  کشو های پیشر

ی نظامند  شرایط جب  و تامین   برای بقا و بالندگی باید به گونه شود  د  حالی که انسانی  به شدت سهل انگا ی می

بهسازی و پرو ه  حفظ  نگهدا ی  انگیزه و  هبری منابع انسانی  ا د  کل فراهم ساخت  تا اینکه کا کنان بتوانند 

ی کا کنان د  نهایت . عدم توجه به نیازها(1398) جواهری زاده و هدکا ان  های خود  ا نشان دهند و شایستگی ها لیتقاب

هایی بجز عرصه تخصصی خودشان مشغول فعالیت شوند و  باعث خواهد شد تا آنها برای تامین نیازهای خود د  عرصه

 نی. متاسفانه خلاء ا(1398)دیبایی صابر و هدکا ان این منجر به وابستگی هرچه بیشتر کشو  به کشو های دیگر خواهد شد

جنو   انیخو د. جامعه آما ی انتخا  شده دانشگاه فرهنگ یبه چشم م شتریکشو  ب انیفرهنگ ید  دانشگاه ها مسئله

                                                 
1 Aghaei 

2 Liu 

3 Nowak & Scanlan 
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ا تقاء سطح  یبرا یاصل یاز مراکز یکی انیفرهنگ یباو  استوا  بود که دانشگاه ها نیکشو  است  و علت این انتخا  بر ا

اساس امروزه نظام آموزه و  نیادا د. بر  ا یخود د  اخت توسعهو  شرفتیپ یدانش است که نظام آموزه و پرو ه برا

 یها هیتوسعه سرما ندیانتظا  دا د تا د  فرا یتیو ترب ینهاد آموزش نیتر یبه عنوان عال انیفرهنگ یپرو ه از دانشگاه ها

که صو ت  یا هیلاو یها یصحبت ها و بر س یط نیکند  هدچن فایخود  ا ا یآنان  نقش اساس یو تواندندساز یانسان

ها و  یتواندند تیریو مد یشغل ریبا مس یآنچنان ییجنو  کشو  آشنا انیدانشگاه فرهنگ رانیکه مد گرفت مشاهده شد

به  ازید  آن نبود  ن یسالا  ستهیکه نشان از شا یاز انتصا  و انتخا  ها یاستعداد اعضا سازمان ندا د و با مشاهده برخ

مسئله احساس شد.  کیدانشگاه به عنوان  یو برنامه ها ها دیبر فران یاستعداد مبتن تیریمد یالگو یریو بکا گ یطراح

د   یاستخدام یو وجود فرصت ها انید  طول زمان د  دانشگاه فرهنگ یانسان یروین راتییبا توجه به تغ نیعلاوه بر ا

 هدچنان مطرح است  یعلد یعدادهااست ریجب  و به کا گ  ییجنو  کشو  مسئله و چالش شناسا انیفرهنگ یدانشگاه ها

کا  اثربخش  یمو د نظر برا یاز مها ت ها دهیحاصل کند که فرد برگز نانیخواهد اطد یم انیچرا که دانشگاه فرهنگ

دا د  بر  یدانشگاه ها ا تباط تنگاتنگ نیبا ا ی و شیاز مسائل پ یکیاستعداد به عنوان  تیریمد جهیبرخودا  است. د  نت

 باشد.   یم انیفرهنگ یاستعداد د  دانشگاه ها تیریمدعوامل موثر بر  شناسایی و واکاویحاضر د صدد  شاساس پژوه نیا

آموزه و پرو ه:  یانیم رانیمد یها ییها و توانا یستگیمدل شا» د  پژوهشی تحت عنوان  (1400و هدکا ان) فریخن

این پژوهش نشان به بر سی ابعاد و مولفه های شایستگی مدیران د  آموزه و پرو ه پرداختند. نتایج « ختهیآم یپژوهش

 یستگیاند از شا عبا ت یابیاستفاده د  کانون ا ز برای پرو ه وآموزه  یانیم رانیمد یستگیمدل شا های مؤلفهداد که 

ا تباطات و  یستگیشا ت یو هدا ی هبر یستگیشا  ییاجرا یستگیشا  یتیشخص های یژگیو  ای حرفه یستگیشا  یدانش

 انسیکووا  سیماتر کرد وی با دوممرتبۀ  یدییتأ یل عاملیتحل جیبرآو د نتا یبرا زین ی. د  بخش کدیاد اک یستگیشا

 کرد. دییاعتبا  مدل  ا تأ

استعداد  تیریموثر بر مد یبوم -ی اهبرد یمولفه ها ییشناسا» د  پژوهشی تحت عنوان  (1400هژبرنژاد و هدکا ان)

های  اهبردی و بومی مدیریت استعداد د  بین کا کنان به بر سی مولفه « یدانشگاه آزاد اسلام یکا کنان سازمان مرکز

بعد نظام جد  استعداد  نظام ا تقاء استعداد  نظام سازمان مرکزی دانشگاه آزاد پرداختند. نتایج این پژوهش نشان داد که 

و  هستند استعداد تیریمد یو کشف استعداد به عنوان ابعاد اصل یابیحفظ استعداد  نظام توسعه و آموزه و نظام ا ز

حبف  شاخص 23قرا  گرفت که د   اند اول  ییایو پا یی وا نییتع یبرا یابیمو د ا ز یها مؤلفه ی اند دلف 2د   نیهدچن

 قرا  گرفت. دییمو د تأ 0.654کندال  بیبا ضر ییشاخص نها 44و د   اند دوم 

کا کنان: اثر  یو  فتا ها کیتراتژاستعداد اس تیریمد یها ستمیس» ( د  پژوهشی تحت عنوان 2021چن و هدکا ان )

  نحوه د ک حال نیمهم است. با ا ا یبسحیاتی و توسعه و حفظ استعداد د  کدک به سازمانها د   قابت « تداس یواسطه ا

و توسعه کا کنان با استعداد    زهیانگ جادیا یمنابع مناسب برا یگبا  هیسرما جهیو د  نت انیکا فرما یاستعدادها از سو

 یساز ادهی  پ یعدوم یمنابع انسان ستمیکند که متفاوت از س یم تدلالمطالعه اس نیدا د. ا ازین یه توجه قابل توجههنوز ب

 یشغل ریتواند تفس یگروه با استعداد م کید   یگبا  هیسرما ی( براSTMS) کیاستراتژ یاستعدادها تیریمد ستمیس

و  ینی  از جدله کا آفر انمثبت کا کن یتواند به نوبه خود    فتا ها یم نیکند. ا جادیکا کنان  ا از نظر فراخوان کا کنان ا



 

2586 

ی
صلنامه علم

ف
 

ی
)مقاله علم

ـ
پژ

و
جامعه

ی( 
هش

ی 
ی سیاس

شناس
ن، 

ایرا
سا

  ل
سوم،شماره 

ل
او

ی
)پیاپ

9
(بهار

1399
 

 نیقرا  گرفته است. ا یمطالعه مو د بر س نیتداس کا مند د  ا یگر یانجی  اثر م نیتوسعه دهد. علاوه بر ا شتریصدا  ا ب

دهد که تداس با  یا ائه م یبشواهد تجر نی. هدچندهد ی ا ا ائه م STMSاثرات  یتجرب دییو تأ یمطالعه از نظر تجرب

 یمرجع مهد زیشده ن ییشناسا یکا برد یکا کنان است. دلالتها یکا  یتوسعه  فتا ها یبرا یدیواسطه کل کیکا کنان 

 سازمانها هستند یبرا

(  پژوهشی باعنوان مدیریت منابع انسانی  و عدلکرد  و نقش مدیریت استعداد به عنوان یک 2018و هدکا ان) 1لیسترگ

پیدایشی بود  و از طریق پرسشنامه استاندا د به جدع آو ی داده های  -کانسیم انتقال صو ت دادند   وه تحقیق توصیفیم

پژوهش پرداخته شد. نتایج تحقیق نشان که هنگامی مدیریت استعداد بر بر  وی یک سری از اقدامات هدچون توسعه 

مدیریت منابع  مکانیزم انتقال بین  وابط بین ت یک کلید استشبکه های نیروی کا  و سرمایه اجتداعی متدرکز شده اس

 و عدلکرد شرکت است.  انسانی

 

 

 شناسی پژوهشروش 

هدف پژوهش   رای. زاستی از نوع اکتشاف یفیاست  و از منظر  وه اجرا  توص یا پژوهش حاضر براساس هدف  توسعه

 جنو  کشو است. از منظر انیدانشگاه فرهنگ یاستعداد برا تیریعوامل موثر بر مد یو واکاو ییشناسا و واکاوی ییشناسا

 نیطرح  با ا نی. د  از استیها و طرح نوخاستۀ گل برخاسته از داده ۀیبر نظر یمبتن یاز نوع اکتشاف یفیاجرا  توص  وه

قرا  داد  دی ا مو د تأک یژهایو یها مقوله نکهینه ا ابد ی نیاز داده تکو هیامکان داد تا نظر دیکه با فرض شیپ

 اتیذهن لیاز تحل ابعاد و مولفه ها و شاخص ها و د  نهایت الگوی پا ادایدی مدیریت استعدادشد  ی  سع(1394)باز گان 

 تیریمدعلوم تربیتی)مشا کت کنندگان د  پژوهش  ا افراد خبره  استخراج شود. ها مصاحبهموجود د  یو ساختا  شناخت

 تخصص و یا مقاله و کتا  تالیفی زمینه این که د   اد ( د  دانشگاه فرهنگیانمدیریت استعدو  یمنابع انسان  یآموزش

 د. معیا های و ود به مطالعه عبا ت بودند از خبرگان با حداقل سه سال تجربه فعالیت د  دانشگاهانتشکیل داده  اندداشته

 وه ندونه  علوم تربیتیت دکتری د  متخصصین با حداقل تحصیلا  مدیریت استعداد و مطالب تابعهد  زمینه فرهنگیان 

د  این  وه ندونه گیری  موا د بصو ت غیرتصادفی و کاملا  2و تدلیه تشکریبه صو ت هدفدند بود. از نظر  نیز گیری

نفر از خبرگان د  این پژوهش  10که د  بخش کیفی تعداد  (96: 2003تدلیه و تشکری  ) هدفدند انتخا  می شوند

عوامل موثر بر کیفی برای تعیین .  ویکرد داده بنیاد) گرندد تئو ی( آو ده شده است 1جدول که د   داشتند تمشا ک

  استفاده شد. مدیریت استعداد برای دانشگاه فرهنگیان جنو  کشو 

و  گرندد تئو یها از  وه ها   به منظو  تحلیل داده. پس از پیاده سازی مصاحبهدقیقه بود 78ها میانگین زمانی مصاحبه

ها ابتدا متن نوا ها پیاده شد. پس از آن یک ها استفاده شد. بدین ترتیب که پس از انجام مصاحبهدزمان با جدع آو ی دادهه

ها چندین ها و غرق شدن  دادهنسخه از کدهای استخراج شده برای مصاحبه شونده ا سال و تایید شد. جهت آشنایی با داده

د  یک طبقه کنا  هم قرا  گرفتند و طبقات  مشابههای اولیه شناسایی و کدهای اولیه مرتبه بازخوانی گردید بدین ترتیب کد

                                                 
1
 Gliester 

2
 tashakkori and teddlie 
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های جهت اطدینان از صحت دادههدچنین  اولیه شکل گرفت. این طبقات د هم ادغام شده و د ون مایه ها  ا تشکیل دادند.

هشگر دیگر علاوه بر پژوهشگران جدع آو ی شده  د گیری طولانی مدت و عدیق داده ها وجود داشت. بعلاوه  دو پژو

خواندند. برای ها مشا کت داشتند. پژوهشگر دست نوشته ها  ا برای تایید کدگبا ی و طبقات میاصلی  د تحلیل داده

 گردید. داشتن حداکثر تنوع د  ندونه گیری و دیدا های طولانی ددا به مشا کت کنندگان مراجعه میافزایش تاییدپبیری مج

ها ها بودند.از هدان مصاحبه اولیه کدها و طبقات فرعی شکل گرفتند و سپس کاهش دادهافزایش اعتبا  داده اه های دیگر 

و د  شش بُعد ) علی  پدیده  محیط   اهبرد   ها ظهو  یافتندد  تدام واحدهای تحلیل)کدها( ادامه یافت تا د ون مایه

ها ادامه یافت. تحلیل محتوای ها تا مرحله اشباع نظری دادهمصاحبه .پیامدها  زمینه( به عنوان کدهای انتخابی جایگزا ی شد

  .انجام شد MAXQDA12کیفی با نرم افزا  

 مصاحبه در کنندگان مشارکت : مشخصات1جدول 

ف
ردی

 

 

 محل خدمت

 

 سمت اجرایی 

 

 

 رشته تحصیلی

 مدرک تحصیلی جنسیت

 زن مرد

 دکتری  * لوم تربیتیع عضو هیات علدی دانشگاه فرهنگیان بوشهر 1

 دکتری  * علوم تربیتی عضو هیات علدی دانشگاه فرهنگیان بوشهر 2

 دکتری  * علوم تربیتی عضو هیات علدی دانشگاه فرهنگیان بوشهر 3

 دکتری  * علوم تربیتی عضو هیات علدی دانشگاه فرهنگیان بوشهر 4

 دکتری *  علوم تربیتی عضو هیات علدی دانشگاه فرهنگیان بوشهر 5

 دکتری  * علوم تربیتی عضو هیات علدی دانشگاه فرهنگیان هرمزگان 6

 دکتری  * علوم تربیتی عضو هیات علدی دانشگاه فرهنگیان اصفهان 7

 دکتری  * علوم تربیتی عضو هیات علدی دانشگاه فرهنگیان بوشهر 8

 دکتری  * علوم تربیتی عضو هیات علدی دانشگاه فرهنگیان هرمزگان 9

 دکتری  * علوم تربیتی عضو هیات علدی دانشگاه فرهنگیان اصفهان 10

 هایافته

 جنوب کشور کدامند؟ انیدانشگاه فرهنگ یاستعداد برا تیریمد یاثرگذار بر الگو یعلّ یرهایمتغسوال اول: 

 انیدانشگاه فرهنگ یرااستعداد ب تیریمد یاثر گبا  بر الگو یعل یرهاینظرات مشا کت کنندگان پژوهش نشان داد که متغ

 باشد.  یم یسازمان یندهایو فرا یداخل طیشرا  یساختا  طیجنو  کشو  سه مقوله شرا

 علی شرایط مثابه به شده احصاء مفاهیم و مولفه ها  مقوله :2جدول

 مفاهیم مولفه ها مقوله اصلی

ر مدیریت استعاداد د  کسب مزیت باو  مدیران به تاثی .1  
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 متغیرهای علی 

 

 

 

 

 

 

 

 شرایط داخلی

  قابتی

 تعهد عدلکردی مدیران .2

 شایسته سالا ی د  سازمان .3

 عدالت محو ی و عدم تبعیض بین اعضای سازمان .4

استفاده از منابع انسانی با توجه به د جه مها ت و  .5

 توانایی آنها

  تبه بندی کا کنان برای کا ایی و اثربخشی آنها .6

 تدر به منظو  ا تقای بهره و ی نیروی انسانیا زیابی مس .7

 حدایت سازمانی از اعضای سازمان .8

 استفاده علدی از مدیریت استعداد و مولفه های آن .9

 ثبات و امنیت شغلی .10

 توسعه شهرت دانشگاهی د  سطح جامعه .11

 توسعه فرهنگ حدایت گرایانه سازمانی .12

 انتوسعه  اهبردی استعدادهای اعضای سازم .13

 ایجاد فضای شغلی مناسب برای نخبگان .14

 وجود مدیر خلاق و کا آمد د   اس سازمانی .15

برگزا ی کلاس مشاو ه  د  زمینه های مو د نیاز  .16

 اعضای سازمان

 

 

 

 

 

شرایط 

 ساختا ی

 ایجاد فرصت های  شد د  پستهای سازمانی .17

 توسعه نوآو ی و خلاقیت د  سطوح سازمان .18

 ت دانشگاهیافزایش امکانا .19

 کا گاه های آموزشی به منظو  تسهیلات آموزشی .20

 امکانات  فاهی .21

تنظیم  وابط کا ی متناسب با ویژگی های اعضای  .22

 سازمان

 توسعه شبکه های اجتداعی .23

 وجود  قابت سالم بین اعضای سازمان .24

 به  سدیت شناختن مدیریت استعداد .25

 نظام جامع ا تقای سازمانی .26

سایی وضعیت کنونی مدیران نسبت به تواندند  و شنا .27
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 دانش سازمانی

 ترسیم شرایط ایده آل نیروی منابع انسانی .28

وجود برنامه  یزی مسیر شغلی مدون و توجه به  .29

 کا  اهه شغلی

 جامعه پبیری اعضای سازمان .30

 مدیریت سرمایه فکری .31

 استخدام نیروی منابع انسانی کا آمد .32

 از مدیریت مبتنی بر و بهره گیری  .33

 سطح بندی استعداد های موجود د  سازمان .34 فرایندهای

برگزا ی مصاحبه شغلی برای آشنایی یا سطح استعداد  .35

 اعضای سازمان

 جب  افراد با مها ت بالا .36

 ا زیابی و پایش کا ایی و اثربخشی نیروی انسانی  .37

علدی سازی  وه های جب  و به کا گیری منابع  .38

 سانیان

 توسعه کا  تیدی بین اعضای سازمان .39

 جو مطلو  سازمانی .40

 مدیریت اطلاعات و ا تباطات .41

 تواندندسازی  وانشناختی نیروی انسانی .42

 توزیع هداهنگ نخبگبان د  سطوح سازمانی .43

 بهره گیری از نظام انتقادات و پشینهادات .44

 نظر خواهی از کا کنان د  تدامی سطوح  .45

 ح نحوه گزینش متناسب با اصول علدیاصلا .46

شگل گیری دیدگاه نوین د  جب  افراد د  ذهن  .47

 مدیران

ا زیابی میزان آمادگی استعدادها برای موقعیت های  .48

 شغلی بالاتر

 ی سازمانیسرعت بخشیدن به توسعه استعدادها .49

 چابک سازی سازمانی .50

 توسعه  ویکردهای سازمان های پاسخگوی سریع .51
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 مولفه استخراج گردید 3شخص و  51نهایت برای بخش علی  د 

 ؟کدامندجنوب کشور  انیدانشگاه فرهنگ یاستعداد برا تیریمد یالگو یسوال دوم: مقوله اصل

نظرات مشا کت کنندگان پژوهش نشان داد که مقوله اصلی الگوی مدیریت استعداد برای دانشگاه فرهنگیان جنو  کشو  

 و ا تقاء و نگهدا ی می باشدسه مقوله جب   توسعه 

 

 محو ی مولفه مثابه به شده احصاء مفاهیم و مولفه ها  مقوله :3جدول

 مفاهیم مولفه ها مقوله اصلی

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 مولفه محو ی

)توسعه نظام 

 شایستگی(

 جب   انتخا  و توسعه افراد .1 جب 

 شایسته سالا ی د  استخدام .2

د  زمان ا زیابی جامع مدیریت منابع انسانی  .3

 مشخص

شناسایی مها ت های شغلی مو د نیاز پست  .4

 های سازمانی

هدکا ی به اعضای سازمان به منظو  انتقال  .5

 تجا   یکدیگر

 ایجاد انگیزه برای پیوستن و ماندن د  سازمان .6

 وجود فرصت  شد و ا تقای شغلی .7 توسعه و ا تقاء

 وجود فرصت  شد فردی .8

 ن شدن با شغلبرنامه مدون برای عجی .9

آموزشی -تلاه برای بالا بردن توانایی علدی .10

 اعضای سازمان

 آموزه نظم و آ استگی به اعضای سازمان .11

افزایش تواندندی انتقال مفاهیم آموزشی به  .12

 دانشجویان

 تسلط بخشی به منابع آموزشی .13

 برنامه مدون برای پیشرفت شغلی .14

 ازمانیوجود تعامل و هدکا ی  بین سطوح س .15

د گیر ندودن اعضای سازمان د  فرایندهای  .16

 تصدیم گیری
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 چرخش شغلی .17

 توسعه و تنوع بخشی مها ت های شغلی .18

نگره مثبت به تغییرات فناو ی ها د  تدامی  .19

 سطوح سازمان

 نهادینه سازی مدیریت دانش .20

 افزایش قد ت تحلیل گیری .21

 نتامین  فاه و بیده اعضای سازما .22 نگهدا ی

تفویض اختیا  متناسب با مسئولیت اعضای  .23

 سازمان

 جبران خدمات ویژه  .24

 توسعه منزلت اجتداعی اعضای سازمان .25

 تقدیر و تشکر اعضای سازمان از سوی مدیریت .26

 مولفه استخراج گردید 3شخص و  26د  نهایت برای بخش مقولات اصلی) پدیده( 

 کدامند؟مدیریت استعداد برای دانشگاه فرهنگیان جنوب کشور الگوی متغیرهای زمینه ای در سوال سوم: 

دانشگاه  یاستعداد برا تیریمد یاثر گبا  بر الگو یا نهیزم یرهاینظرات مشا کت کنندگان پژوهش نشان داد که متغ

 باشد. یم یتیریو عوامل مد یمنابع انسان یزیبرنامه    یساخت ریجنو  کشو  سه مقوله عوامل ز انیفرهنگ

 مقوله ها، مولفه و مفاهیم احصاء شده به مثابه شرایط زمینه ای: 4لجدو

 مفاهیم مولفه ها مقوله اصلی

 

 

 

 

 

 

 

 منغیرهای زمینه ای

 توسعه تکنولوژی و فناو ی های  وز .1 عوامل زیر ساختی

حبف موانع اد ای و سازمانی برای توسعه  .2

 کا کنان

 ساختا  سازمانی منعطف .3

 دن خدمتتوسعه آموزه های ض .4

 پرو ه  هبران تحول گرا .5

برنامه  یزی نیروی 

 انسانی

 افزایش سطح تواندندی اعضای سازمان .6

 سازماندهی نیروی انسانی .7

پاداه و تشویق نبروی انسانی د  ازای بهره  .8

 و ی و کا آمدی
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 تسهیل ا تقای کیفی نیروی انسانی .9

توجه به ویژگی های جدعیت شناختی  .10

 نسیت هدچون سن و ج

 به کا گیری افراد د  جای صحیح خود .11

عدم مداخله غیر ضرو ی د  فعالیت های  .12 عوامل مدیریتی

 نیروی انسانی

پرهیز از سلیقه ای عدل کردن مدیران د   .13

 جب  نیروهای انسانی

کسب آمادگی ذهنی برای انجام تغییرات  .14

 سازمانی

بهره گیری از تجا   موفق سازمان و  .15

 مدیران دیگر

 مولفه استخراج گردید 3شخص و  15د  نهایت برای بخش زمینه های پژوهش 

 کدامند؟ سوال چهارم:  متغیرهای محیطی در الگوی مدیریت استعداد برای دانشگاه فرهنگیان جنوب کشور

دانشگاه  یاستعداد برا تیریمد یاثر گبا  بر الگو یطیمح یرهاینظرات مشا کت کنندگان پژوهش نشان داد که متغ

 باشد. یم یطیمح ییایو پو یطیمح تیجنو  کشو  دو مقوله حدا انیفرهنگ

 مقوله ها، مولفه و مفاهیم احصاء شده به مثابه شرایط محیطی : 5جدول

 مفاهیم مولفه ها مقوله اصلی

 

 

 

 

 متغیرهای محیطی

 سازمان ها ایجاد خرانه استعداد د  .1 حدایت محیطی

 پرو ه خلاقیت د  محیط های آموزشی .2

 توسعه تفکر  انتقادی د   نظام های آموزشی .3

 تخصیص بودجه کافی برای شناسایی استعدادها .4

 توسعه سازمان های حامی نخبگان .5

 توسعه تدرکز زدایی .6 پویایی محیطی

 تقاضای بازا  برای جب  نخبگان .7

ط خا ج از دانشگاه د  مقایسه میزان د آمد افزاد د  محی .8
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 با دانشگاه

 هدکا ی علدی بین دانشگاه ها وسازمانی نخبه پرو  .9

 دیمولفه استخراج گرد 2شخص و  9پژوهش  یها نهیبخش زم یبرا تید  نها

 کدامند؟ سوال پنجم: متغیرهای راهبردی در الگوی مدیریت استعداد برای دانشگاه فرهنگیان جنوب کشور

ت کنندگان پژوهش نشان داد که  اهبردهای الگوی مدیریت استعداد برای دانشگاه فرهنگیان جنو  کشو  نظرات مشا ک

 .دو مقوله ساختا ی و فرایندی می باشد

 مقوله ها، مولفه و مفاهیم احصاء شده به مثابه راهبردها: 6جدول

مقوله 

 اصلی

 مفاهیم مولفه ها

 

 

 

 

 

  اهبردها

 سازمانیتعیین خط و مشی های  .1 ساختا ی

 توسعه چشم اندازهای سازمانی .2

استفاده بهینه و موثر از آموزه و تخصص و تجربه افراد تواندند د   .3

 سدت ها

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی .4

  هبری هوشدند سازمانی .5

 ایجاد محیط سالم سازمانی .6

 شناسایی کا کنان با استعداد .7

 و زندگیبرقرا ی تعادل بین کا   .8 فرایندی

 افزایش عدلکرد بر پایه عدلکرد فردی .9

 ا تقای سطح دانش و تخصص .10

 توسعه کا کنان دانش محو  .11

 تیم پبیری مدیران و کا کنان .12

 دیمولفه استخراج گرد 2شخص و  12پژوهش  یها نهیبخش زم یبرا تید  نها

 کدامند؟جنوب کشور سوال ششم: پیامدهای الگوی مدیریت استعداد برای دانشگاه فرهنگیان 

جنو  کشو  دو  انیدانشگاه فرهنگ یاستعداد برا تیریمد یالگو یامدهاینظرات مشا کت کنندگان پژوهش نشان داد که پ

 .باشد یم یو فرد یمقوله سازمان
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 مقوله ها، مولفه و مفاهیم احصاء شده به مثابه پیامدها : 7جدول

 مفاهیم مولفه ها مقوله اصلی

 

 

 پیامدها

 

 

 

 

 

 

 سازمانی

 افزایش دانشگاه های دانش بنیاد .1

 جب  و استخدام افراد با استعداد .2

پرو ه نیروی انسانی متعهد برای سازمان  .3

 های دیگر

 بهره و ی سازمانی .4

 توسعه سرمایه انسانی .5

 کسب مزیت  قابتی  .6

 نخبه پرو ی .7

 بهبود کیفیت آموزشی .8

 افزایش عدلکرد آموزشی .9

  فت منابعکاهش هد   .10

 ا زه آفرینی برای دانشگاه و جامع .11

 تعالی و بالندگی  سازمانی .12

 اثربخشی و کا ایی د  فرایندهای کا ی .13

 بهبود کیفیت علدی دانشجویان .14

 توسعه اخلاق آموزه و اخلاق حرفه ای .15

 توسعه و تحقق برنامه های  اهبردی سازمانی .16

 

 

 فردی

  ضایت شغلی .17

 شغلی کاهش فرسودگی .18

 تقویت  وحیه مثبت نگری .19

 تسهیم دانش بین سطوح سازمانی .20

 تعامل و هدکا ی علدی بین اعضای سازمانی .21

 تعهد سازمانی .22

 .دیمولفه استخراج گرد 2شخص و  22پژوهش  یها نهیبخش زم یبرا تید  نها
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 به شکل زیر ترسیم گردید. جنو  کشو  نایدانشگاه فرهنگ یبراد  آخرمدل پا ادایدی عوامل موثر بر مدیریت استعداد  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :گیرینتیجهبحث و 

قرا   افتهیجوامع توسعه  یبه بعد مو د توجه جد 1980از دهه  تیریاز  شته مد یشاخه ا ریبعنوان ز یمنابع انسان تیریمد

سه عامل ثروت  انیاز م یصنعت شرفتهیپ یایکه د  دن ی ا به خود اختصاص داد  به گونه ا یانسان هیگرفت و عنوان سرما

آنها  بینص ی ا  منابع انسان یو سودآو  یتوجه  بهره ده نیتر شیب  یانسان منابعو  یکیزیمنابع ف  یعیآو  شامل:  منابع طب

 طیاست و دائدا از مح یزیابهام و سنت گر  یدگیچیپ  ییایپو یامروز یسازمان ها یژگی(. و1395  یکرده است)تعجب

با  راتییتغ ینیب شیاساس پ نیاند. بر ا رفتهیپب ریاجتنا  ناپب ی ا به عنوان ضرو ت رییو تغ رند یپب یم ریراف خود تاثاط

 یو ذات دانشگاهها نفکیجزء لا رییمهم که تغ نی(. با د ک ا2016وقت نسبتا معقول با اشکال مواجه خواهد بود )کونگ   

شرایط زمینه  

عوامل زیر  ای

 ساختی

رنامه  یزی ب

 نیروی انسانی

 

 عوامل مدیریتی

 

 شرایط ساختا ی

 شرایط ساختا ی

 

 فرایندها

شرایط 

 علی

مولفه 

 محوری

 جب 

 توسعه و ا تقاء

 نگهدا ی

 راهبردها

 ساختا ی

 

 فرایندی

 

 

 شرایط محیطی

 حدایت محیطی

 

 پویایی محیطی

 

 پیامدها

 فردی

 

 سازمانی

 

 جنو  کشو  انیدانشگاه فرهنگ یاستعداد برا تیریمد عوامل موثر بر( 1شکل
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 یزمان یو آموزش یاجتداع  ید  عرصه مختلف اقتصاد ریباق با تحولات اخو انط یهزا ه سوم شده است  قد ت سازگا 

نا  طیبه منظو  غلبه بر شرا جهی(. د  نت2013   نیتواندند برخو دا  باشند)ل یانسان یرویکه از ن ابدی یم شیزاآنها اف یبرا

 ادیتوانا و کا آمد که بن یانسان یروین نداشت  ی و نیقرا  دا د  از ا رانیمد ی و شیکه پ یتنها  اه ایو پو دهیچیمطدئن  پ

دانشگاه ها به دنبال خواهد داشت د   یبرا یادیز ا یمنافع بس ند یآ یم سا سازمان به ح یاتیح یئهایو دا ا یثروت مل

 تیریمد یاثربخش یجزء اصل یمنابع انسان یرویکه پرداختن به ن دیندا یاظها  م تیریو مد یواقع مطالعات  هبر

(. د  جهان امروز تواندندی  قد ت اقتصادی و  فاه هر کشو ی د  گرو استفاده 1393ی زاده و هدکا ان  جواهراست)

تر و کا آمدتر باشد   بهینه از امکانات  صنایع و نیروی انسانی آن کشو  است. د  این  استا هرچه نیروی کا  شایسته

 (.2015و هدکا ان    یداعی بیشتر خواهد بود)مونزانهای گوناگون اقتصادی و اجت پیشرفت و توفیق آن کشو  د  عرصه

نتایج حاصل از بسیا ی از تحقیقات د با ه نقش و اهدیت نیروی انسانی د  توسعه سازمانها و بعضاً  شد جوامع بشری بر 

د. امروزه یافته نیست مگر اینکه به توسعه منابع انسانی خود پرداخته باش ای توسعه این نکته تدرکز دا د که هیچ جامعه

پایان د   ای بی اند که نیروی انسانی واجد شرایط و ماهر عامل با ا زه و سرمایه محققان مباحث نیروی انسانی پی برده

ی سازمانها و کشو ها بوده و بز گترین سرمایه یک کشو  و عامل اصلی پیشرفت آن است. اگر د   جهت  شد و توسعه

آمدند امروزه تغییرات فناو ی  نیروی انسانی و افزایش  تولید به حسا  میگبشته کا   سرمایه و زمین عوامل اصلی 

بعد اصلی برای مدیریت استعداد  6د  این پژوهش (.1391  حسینیشوند ) و ی بعنوان عوامل  شد و توسعه تلقی می بهره

 ید   استاشناسایی گردید. ی سازمان یندهایو فرا یداخل طیشرا  یساختا  طیسه مقوله شراشناسایی گردید. د  بعد علّی 

هداهنگ نخبگان  عیموجود و توز یاستعدادها یکرد که سطح بند انیتوان ب یم یسازمان یندهایفراعوامل موثر د  حوزه 

 یمصاحبه شغل یمهم د  وهله اول با برگزا  نیآو د  ا یاستعداد  ا د  دانشگاه فراهم م تیریمد نهیزم ید  سطوح سازمان

 نشیجب  افراد با مها ت بالا و اصلاح نحوه گز نهیشود  که زم یسازمان محقق م یح استعداد اعضابا سط ییآشنا یبرا

از  یو نظر خواه شنهاداتیاز نظام انتقادات و پ یریتواند با بهره گ یآو د  دانشگاه م ی ا فراهم م یمتناسب با اصول علد

آنان  ی وان شناخت یساز یتواندند ساز و یانسان یروین یو اثر بخش ییکا ا شیو پا یابیسطوح به ا ز یکا کنان د  تدام

توسعه   یسازمان یچابک ساز  یسازمان یبه توسعه استعدادها دنیتوان با سرعت بخش یم ندیفرا نیبپردازد  د  ا

استعداد د   تیریمد یبرا یموثر یاطلاعات و ا تباطات گام ها تیریو مد عیسر ییپاسخگو یسازمان ها یکردهای و

 ی شد د  پست ها یفرصت ها جادیا ازمندیدانشگاه ن یساختا  طیحوزه شراعوامل موثر د   ی استا د  گاه برداشت.دانش

باشد   ید  سطوح سازمان م تیو خلاق یتوسعه نوآو   یامکانات دانشگاه شیافزا  یسازمان ینظام جامع ا تقا  یسازمان

 یها و سطح دانش آنها محقق م یبه تواندند نسبتسازمان  یعضاو ا نیریمد یکنون تیوضع ییشناسا هیمهم د  سا نیکه ا

 یکرد  دانشگاه با توسعه شبکه ها میترس ندهید  آ یمنابع انسان یرویاز ن یمطلوب یدایتوان س یشود و به واسطه آن م

 یندهایفرا توسعه  یفکر هیسرما تیریمد  یسازمان یبه منظو  توسعه آموزه ها یآموزش یکا گاه ها ییبرپا  یاجتداع

 استعداد بردا د. تیریبه منظو  مد یتواند اقدامات موثر یبر و  م یمبتن تیریاز مد یریو بهره گ یسازمان یریپب امعهج

 تیاستعداد د  کسب مز تیریمد ریبه تاث رانیکرد که باو  مد انیتوان ب یم یداخل طیحوزه شراعوامل موثر د   ی استا د 

مهم  نیدانشگاه به ا مغان خواهد آو د  ا ی ا برا یسالا  ستهیموجود د  سازمان شا یتعداد هااز اس یو استفاده علد ی قابت
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 انهیگرا تیسازمان به توسعه فرهنگ حدا یاعضا نیب ضیو عدم تبع یمحو عدالت  ران ید  کنا  تعهد عدلکرد مد

 یآنها   تبه بند ییجه به د جه مها ت و توانابا تو یتوانند با استفاده از منابع انسان یانجامد. دانشگاه ها م یم یسازمان

مشاو ه  یکلاس ها یرگزا مناسب  ب یشغل یفضا جادیمشتدر عدلکرد  ا یابیا ز  یعلد یکا کنان بر اساس شاخص ها

برای بُعد مقوله  بردا ند. یموثر یاستعداد گام ها تیریمد یساز نهیبر نهاد یخلاق و نوآو  رانیاز مد یو بهره مند یها

کرد مولفه  انیتوان ب یبه دست آمده م جینتا یبر مبنای شناسایی شد. سه مقوله جب   توسعه و ا تقاء و نگهدا اصلی  های

د   یجامع منابع انسان یابیمولفه تدرکز بر ا ز نیاست  ا یسالا  ستهیبر شا یانتخا  و توسعه افراد مبتن رندهید  برگ جب 

 یتدام اب یهدکا  یدا د و د  تلاه برا یسازمان یپست ها ازیمو د ن یلشغ یمها ت ها ییمشخص و شناسا یزمان ها

باشد.  یو ماندن د  سازمان م وستنیپ یبرا زهیانگ جادیو ا گریکدی نیخود ب یسازمان به منظو  انتقال تجا   کا  یاعضا

 شیاز جدله پ یفردو  شد  یشغل ی شد و ا تقا یوجود فرصت ها انیتوان ب یم توسعه و ا تقاءمولفه  ی استا د 

شدن با شغل و تلاه  نیعج یمدون برا یزیاساس برنامه   نیشود  بر ا یمحسو  م یتوسعه و ا تقائ شغل یازهاین

تواند  یم یضدن خدمت و چرخش شغل یها وزهآم قیسازمان از طر یاعضا یآموزش-یعلد ییبالا بردن توانا یبرا

به هدراه وجود نگره مثبت به  یبه مها ت شغل یو تنوع بخش یزمانسطوح سا نیب ی اهگشا باشد  وجود تعامل و هدکا 

سازمان د   یندودن اعضا ریمهم د  کنا  د گ نیا یآو د وقت ی ا به هدراه م یشغل یساز نهینهاد یفناو  راتییتغ

 م آو د. ا فراه یا تقا و توسعه شغل نهیتواند زم یم ردیگ یدانش قرا  م تیریو توسعه مد یریگ میتصد یندهایفرا

استعداد با  تیریمولفه اشا ه دا د که مد نیسازمان دا د  ا یاعضا دهی فاه و ب نیبر تام دیتاک ینگهدا مولفه  هدچنین

 ریسازمان و تقد یاعضا یتوسعه منزلت اجتداع ژه یخدمات و رانیسازمان  ج یاعضا تیمتناسب با مسئول ا یاخت ضیتفو

 یزیبرنامه    یساخت ریعوامل زبرای بُعد زمینه نیز سه مقوله  .ردیگ یشکل م تیریمد یسازمان از سو یو تشکر از اعضا

 تیریاثر گبا  بر مد نهیزم یساخت ریعوامل زبه دست آمده  جینتا یبر مبنای شناسایی شد. تیریو عوامل مد یمنابع انسان

آو د  حبف موانع  ی ا فراهم م یکرا یندهایفرا لیتسه نهیباشد که زم ی وز م یو فناو ها یاستعداد توسعه تکنولوژ

 ندیتواند فرا یکه م هستند یا نهیعوامل زم یکردن ساختا  سازمان ریتوسعه کا کنان و انعطاف پب یبرا یو سازمان یادا 

ضدن خدمت و پرو ه  هبران  یتوسعه آموزه ها گرید یا نهیببخشد  از جدله عوامل زم عیاستعداد  ا تسر تیریمد

 یروین یزیبرنامه  مولفه  ی استا د  آو د. یتوسعه و ا تقاء فراهم م یاستعداد  ا برا تیهدا نهیزمتحول گرا هستند که 

 یروین یسازمان  سازمانده یاعضا یسطح تواندند شیافزا رندهیها د  برگ یزیبرنامه   نیعنوان کرد که ا دیبا یانسان

 یژگیتوجه به و  یانسان یروین یفیک یا تقا لیتسه  یآمدو کا  یبه واسطه بهره و  یانسان یروین قیپاداه و تشو  یانسان

 یتیریعوامل مدد  نهایت  باشد. یخود م حیصح یافراد د  جا یریبه کا گ ت یهدچون سن و جنس یشناخت تیعجد یها

عدل  یا قهیاز سل زیو پره یانسان یروین یها تید  فعال یضرو  ریبا عدم مداخله غ یسازمان یبه عنوان  اس  اهبرد

از تجا   موفق  یریو بهره گ یسازمان راتییانجام تغ یبرا یذهن یبه هدراه کسب آمادگ یانسان یرویکردن د  جب  ن

برای بُعد محیطی نیز دو ومولفه  استعداد داشته باشد. تیریمد ندید  فرا یدینقش کل دتوان یم گرید رانیسازمان و مد

به  یطیمح تیحداکرد که  انیتوان ب یبه دست آمده م جینتا یبر مبنای شناسایی شد. طیمح ییایو پو یطیمح تیحدا

خزانه  جادیبا ا تیحدا نیاستعداد دا د  ا تیریمد ندیبر فرا یریاثرات چشدگ ید  خا ج از سازمان یاصل انیجر کیعنوان 
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 صیتخص  یآموزش ید  نظام ها یتوسعه تفکر انتقاد  یآموزش یها طید  مح تیاستعداد د  سازمان ها  پرو ه خلاق

پرتلاطم و  طیاستعداد د  برابر مح تیریمد ندی ا د  فرا یآموزش یتواند نظام ها یاستعدادها م ییشناسا یبرا یبودجه کاف

تدرکز  یباشد کاهش تدرکز و حرکت به سو یم یطیمح یها ییایپواثر گبا   یطیمح یرهایجدله متغ از سازد. دنیا ریمتغ

 نهیکه زم بی ق ایهدسو و  ید  سازمان ها نجب  نخبگا یبازا  برا یوند تقاضا   عالیآموزه  ید  ساختا ها ییزدا

خا ج از نظام  طید آمد افراد د  مح زانیبه هدراه م کند یم جادیا یحضو  د  نظام آموزش یافراد نخبه برا لیکاهش تدا

توان با  یکند که م یم جادید  مرحله ا ژهیاستعداد بو تیریمد ندیفرا ی ا برا یطیمح یهده چالش هاعالی آموزه 

 یطیمح راتییکنند نسبت به تغ یم تیفعال یپرو ه نخبه پرو  نهیکه د  زم یدانشگاه و سازمان ها نیب یعلد یهدکا 

که  یساختا استعداد د  دو بخش  تیریمد یالگو یکرد که  اهبردها انیتوان ب یبه دست آمده م جینتا یمبنا آماده بود.

 صیو موثر از آموزه و تخص نهیاستفاده به  یسازمان یم اندازهاشتوسعه چ  یسازمان یها یشو خط م نییتدرکز بر تع

کا کنان با  ییشناسا  یهوشدند سازمان ی هبر  یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمختلف  مد یافراد تواندند د  سدت ها

سطح  یا تقا  یعدلکرد فرد هیعدلکرد بر پا شیافزا  یکا  و زندگ نیتعادل ب یبر برقرا  دیکه تاک یندیفرااستعداد دا د و 

 ا یاختاستعداد د   تیرید  جهت مد ی اهبرد یو کا کنان دا د دستو العدل ها رانیمد یریپب میدانش و تخصص و ت

 ندیکه د  فرا یکرد که هنگام انیتوان ب یمبرای پیامدها به دست آمده  جینتا یبر مبنا دهد. یو مسئولان قرا  م رانیمد

 تید  نها رد یمو د استفاده قرا  گ یاستعداد جامع و علد تیرینظام مد کی یسازمان یت و توسعه اعضاش  نگهداجب 

از  یشغل یفرسودگو کاهش  یشغل تی ضا یفردسازمان و افراد به هدراه خواهد داشت  د  سطح  یبرا یمثبت یامدهایپ

مثبت  یو بروز  فتا ها ینگره مثبت نگر تیمهم تقو نیآو د  ا یسازمان فراهم م یو کا  د  اعضا یسازمان طیمح

انتخا  وبه کا  گرفته  یافراد به د ست یکند  وقت یم جادیسازمان  ا ا یاعضا انیدانش د  م می ا به هدراه تسه یسازمان

 یضابا اع یتعامل و هدکا  یخواهند کرد که د  تلاه برا دایاهداف و سازمان پ بهنسبت  یسازمان یشوند  تعهد بالا

  ییکا ا  یهدچون اثربخش یمثبت یامدهایمهم پ نیا زین سازمانسطح  د  .ندیآ یسازمان به منظو  تبادل تجا   خود بر م

کاهش هد   فت منابع   یعدلکرد مطلو  سازمان  یآموزش تیفیبهبود ک  ینخبه پرو   ی قابت تیکسب مز  یبهره و 

 ا به  یسازمان یا اهبرده یتوسعه و تحقق برنامه ها تیو د  نها یو ز توسعه اخلاق  یسازمان یو بالندگ ی تعالیسازمان

 هدراه خواهد داشت.

 پیشنهاداتی ا ائه شد.د  هدین  استا 

 ندیبرآ یشغل تیو ثبات و امن یسالا  ستهیتعهد عدلکرد خود و شا شیافزا ید  تلاه برا . 

 آنان بر اساس ضوابط مدون و  یو ا تقا عیفو تر یقطع یسازمان به مرحله  سد یاعضا تیوضع لید  تبد عیتسر

  وشن د  زمان مناسب.

 ا از آنان  ا مو د  تیریمد تیسازمان حدا یاعضا یها تیو تشکر از فعال رید  جلسات دانشگاه با تقد نیهدچن 

 قرا  دهند. دیتاک

 مناسب یشغل یفضا جادیا قیسازمان از طب یاز اعضا رانیمد تیحدا. 
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  سازمان. یاعضا یازهایمتناسب با ن یآموزش ی گاه هاو کا یدو ه ها یبرگزا 

  منابع و ماخذ:    

تاثیر مدیریت استعدادیابی بر جانشین پرو ی سازمانی (. بر سی 1396. )عباسی  محرم ؛الیکی  فهیده ؛ابراهیدی  مرتضی

 .128-95. 43. شدا ه فصلنامه توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی)مو د مطالعه: مدیران دانشگاه محقق ا دبیلی(. 

 نوآو ی و اداستعد مدیریت با الکترونیکی انسانی منابع مدیریت  ابطه  (1397)محبوبه پو   سلیدان و افسانه مقدم  احددی

 .126-107(: 4)9 آموزشی  مدیریت د  نو  هیافتی فصلنامه سازمانی 

 مولفه شناسایی  (1396) حسین محدد   یا محددیان و حسین سداواتیان  سیدعلی  سیادت   هویدا  ضا  فرزانه    اقبال

  .136-122(: 2)40 زشکی پ آموزه د  توسعه های گام نشریه دانشگاه  د  علدی هیات اعضای استعداد مدیریت های

 تدوین و طراحی  (1395) محددحسین   یا محددیان و حسین سداواتیان  سیدعلی  سیادت   هویدا  ضا  فرزانه    اقبال

 عدومی  مدیریت های پژوهش مجله محو   استعداد های دانشگاه برای علدی هیات اعضای استعداد مدیریت فرایند مدل

34 :5-24. 

 به استعداد مدیریت الگوی ا ائه  (1397)علی حاجیها  و اصغر   اصفهانی مشبکی  عباس  خو شیدی  منوچهر    با انی

 .194-165(: 2)22 انتظامی  نیروی د  منابع مدیریت فصلنامه   قابتی  مزیت کسب منظو 

 بینی خوه و هویت میانجی نقش شغلی؛ د گیری با شده اد اک سازمانی عدالت علی الگوی  (1395)محدود تعجبی 

 .ا ومیه دانشگاه آموزشی  مدیریت دکتری نامه پایان سازمانی 

(. طراحی مدل چندسطحی مدیریت 1398جواهری زاده  ابراهیم؛ دهقانان  حامد؛ افجه  سید علی اکبر و سلطانی  مرتضی. )

 طبائی..  شته مدیریت  دانشگاه علامه طبا ساله دکتری تخصصیاستعداد )مو دمطالعه: شرکت توانیر(. 

: سازمانی استعدادهای (. مدیریت1393)  ضا طهداسبی  آ ین و پو  قلی محدد  سید مقیدی  ابراهیم  زاده جواهری

 .171-149: 32  سازمانی فرهنگ مدیریت مجلهکلیدی   کا کنان های ویژگی و ها شاخص شناسایی

 نوین  تجا ت و اقتصاد فصلنامه. مستعد انسانی منابع حفظ و تامین د  استعداد مدیریت نقش(. 1391) ابوالحسن حسینی 

(23-24)  205-181. 

 توانایی و ها شایستگی مدل(. 1400. )علی. سیفی. ناهید. بنی ناد ی. سا ا. سعادت. الدین صلاح. ابراهیدی. حسین. خنیفر

 .193-163(. 1)10. آموزشگاهی و آموزشی مطالعات. آمیخته پژوهشی: پرو ه و آموزه میانی مدیران های

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/163484/%d9%85%d8%b1%d8%aa%d8%b6%db%8c_%d8%a7%d8%a8%d8%b1%d8%a7%d9%87%db%8c%d9%85%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/163484/%d9%85%d8%b1%d8%aa%d8%b6%db%8c_%d8%a7%d8%a8%d8%b1%d8%a7%d9%87%db%8c%d9%85%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/405913/%d9%81%d9%87%db%8c%d9%85%d9%87_%d8%a7%d9%84%db%8c%da%a9%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/405914/%d9%85%d8%ad%d8%b1%d9%85_%d8%b9%d8%a8%d8%a7%d8%b3%db%8c
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 های شایستگی شناسایی(. 1398. )سعید. موحد صفایی. کو وه. واجا گاه فتحی. عفت. عباسی. محسن. صابر دیبایی

 .111-83(. 2)8. آموزشگاهی و آموزشی مطالعات. تربیت و تعلیم خبرگان دیدگاه از متوسطه دو ة معلدان اصلی

 دانشجومعلدان شایستگی الگوی طراحی(. 1399. )سدیرا. آبادی علی. فرزاد. غفو ی. کو وه. ویسی. پیدان.  ستدی

 .89-63(. 2)9. آموزشگاهی و آموزشی مطالعات. بنیاد داده نظریه براساس فرهنگیان دانشگاه بدنی تربیت

(. نقش تعدیل گر سرمایه اجتداعی بر  ابطه بین مدیریت استعداد و تسهیم دانش د  ادا ه آموزه 1399شجاعی  محدود.)

 . 88-68(.5)2. فصلنامه پژوهشنامه مدیریت و مهندسی صنایعهر کاز ون. و پرو ه ش

 دو ه معلدان استعداد مدیریت بر موثر عوامل شناسایی(. 1400. )حدید. زاده شفیع. ناصر. زاده عباس. معصومه. شریفی

 .318-310(. 1)14. پرو ه و آموزه شناسی جامعه انجدن. دوم متوسطه

ی تأثیر مدیریت استعداد بر جانشین پرو ی و خودکا آمدی کا کنان د  سازمان صنعت  معدن (. بر س1399طهو ی  علی. )
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