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 چکیده:
نوعی ، بخشی از نیازهای افراد جامعه را مرتفع های کوچک و بزرگی هستند که هر یک بهجوامع امروزی متشکل از سازمان  

تنها قادر های مختلف خود برخوردار نباشند نهها و ردهها از مدیریتی کارآمد و اثربخش در بخشزمانسازند. حال اگر این سامی

شناسایی ابعاد و هدف پژوهش حاضر  به رفع این نیازها نخواهند بود بلکه مشکلات بسیار دیگری را نیز موجب خواهند شد.

 هدف ازلحاظ حاضر تحقیقست. ااسلامی در استان تهران  گاه آزادالگوی مدیریت استعداد برای رؤسای دانش مولفه های

شامل  جامعه موردمطالعه  است.بنیاد و  داده  کیفی  هاشیوه گردآوری و تحلیل دادهازنظر  ،اکتشافی ماهیت ازنظر ،کاربردی

رت گرفت و تا حد برفی صوگلوله گیری هدفمند ورت نمونهصوخبرگان در حیطه مدیریت استعداد در آموزش عالی است که به

سازی تأیید شد. ساختاریافته است که روایی آن با روش مثلثها مصاحبه نیمهابزار گردآوری دادهاشباع نظری ادامه یافت. 

نتایج پژوهش نشان داد که  تحلیل شدند. MAXQDA 2020  افزارها با روش کدگذاری باز، محوری و انتخابی در نرمداده

است. در  "توسعه کارکنان، انگیزش، نگهداری و تضمین جذب "رای رؤسای دانشگاه آزاد اسلامی شاملابعاد مدیریت استعداد ب

 بندی شد.های هر کدام شناسایی و طبقهها و زیر مقیاسادامه مؤلفه

 طراحی الگو، مدیریت استعداد، دانشگاه آزاد اسلامی کلید واژه:

 

 مقدمه:
 ترین وظیفه )اداره سازمان، در جهت نیل به اهداف(باشد که حساسهر سازمانی میترین سمت در مدیریت بالاترین و مهم    

پیشرفت و موفقیت هر سازمانی و نیز مقبولیت و طرد شدن آن از  توان گفت که تداوم حیات،صراحت میرا بر عهده دارد. به

ها سازمان یآفرین براترین منابع ارزشمهمبااستعداد بنابراین مدیران  .سازمان بستگی دارد مدیریت سوی جامعه به چگونگی

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir

mailto:masometaxtravan@gmail.com
mailto:Pari_sousahabi@iiau.ac.ir


 

 

2 

 یابیدستو در  مهم است اریو عملکرد بالا بس تیمز در کسب قراردادن افراد مناسب در زمان و مکان مناسب نیهستند. همچن

در های فرهنگـی کـه نهادها و سازمان .ی نقش اساسی داردرقابت طیدر درازمدت و زنده ماندن در مح کیبه اهداف استراتژ

کنند؛ برای گر فعالیت میمحور، رقابتی، مجازی و دارای مخاطب آگاه و انتخابعصـر اطلاعـات و ارتباطات و در فضای دانش

پذیری هستند و این مهم درگرو موفقیت و بقای خود بیش از هر چیز محتاج بـه دانـایی، توانـایی، خلاقیـت و مسئولیت

نهاد و سازمان اسـت های عمـده کیفیت و عملکرد برتر یکسـت کـه خـود از شاخصنیـروی انسـانی توانمند و کارآمدی ا

کارگیری مدیرانی است های تخصصی است که اداره آن نیازمند بهآموزش عالی در دنیای امروز، یکی از حوزه  (.1398)هدهدی،

ن آموزش عالی همواره منابع مالی خود را به گسترش ریزاهای اداره این سازمان را داشته باشند. برنامهها و شایستگیکه توانایی

اند. آنچه در اند و توجه اندکی به رشد و توسعه منابع انسانی خودکردهها و وسایل رفاهی اختصاص دادهفیزیکی دانشگاه

ای برای احیای نامهصورت توانمند است. مدیریتی که باید آغازگر برهم بهها به آن نیاز است، تولد دوباره مدیریت، آندانشگاه

ها و یافته و پیشرو، در مدیریت و رهبری دانشگاههای اجتماعی باشد. امروزه کشورهای توسعهاستانداردهای مطلوب و مسئولیت

ای موردنیاز را برای پیشبرد ها و استانداردهای حرفهها، صلاحیتکنند که شایستگیمراکز آموزش عالی از نیروهایی استفاده می

ها نقشی ارزنده ای دانشگاهاند که روسای شایسته و حرفهها به این امر پی بردههای این مراکز داشته باشند. آنو رسالتاهداف 

های بسیاری ها و کاستیهای کشور با چالشمدیریت در دانشگاهلازم به ذکر است که جانبه آموزش عالی دارند. در تحول همه

ریزی، ارزیابی نظام اداری، مشکلات مالی، ، نحوه انتخاب رئیس دانشگاه، ارتباطات، برنامهروبرو است. تغییر ساختار، مشارکت

ها نیز متحول نخواهد شد. ها .... تا زمانی که نیروهای انسانی رشد نیابند مدیریت در دانشگاهتوسعه مدیریت و سایر موضوع

رسد، توسعه در کشور ما نیز به نظر می .یابندپرورش می شوند، بلکه با کسب تجارب نظری و عملیمدیران، مدیر متولد نمی

آراسته، ) .ها داشته باشندزم را برای رهبری دانشگاهگیری از مدیرانی است که شرایط لاکیفی آموزش عالی، در سایه بهره

نقـش مهمـی در عملیاتی سازمانی ها و فعـالان فرهنگـی و نیـز فرهنگمدیران،روسای دانشگاه در این راستا ازآنجاکه (.1380

ها و های دسـتیابی بـه اهـداف فـوق، ارتقـای دانش، بینش، توانمندیترین راهشدن مأموریت دانشگاه دارند، یکی از مهم

ترین و بزرگ جهان های دانشگاهیسامانه ترینیکی از بزرگعنوان در این میان دانشگاه آزاد اسلامی بههای آنان است..مهارت

هایی در دارای شعبه و مستقر است شهر تهران اد اسلامی درباشد. ستاد مرکزی دانشگاه آزمی ایران سامانه دانشگاهی در

 .باشدمی انگلستان و لبنان ،امارات متحده عربی ،افغانستان کشورهای

 

 :مسئلهان یب
شمول و عام بدل ترین مزیت رقابتی و سرمایه اساسی سازمانی است، به یک عامل مسلم، جهانامروزه منابع انسانی که مهم     

ها بسیار مهم و حساس شود و مدیریت مطلوب آنها تأکید میند افراد در سازمانشده است؛ به همین دلیل بر نقش ارزشم

و موجب رشد پایدار است  هاسازماندر یک محیط سازمانی پیچیده و پویا، مدیریت استعداد کلید موفقیت .(2020، رزییم) است

استعداد  تیریمد .(1400 ،امامی و وسویظاهری, م)است  شدهتبدیلاساسی مدیریت منابع انسانی  هایچالشاما به یکی از 

در  بااستعداددر سراسر جهان با آن مواجه هستند. درنتیجه کمبود پرسنل  هاسازماناست که اکثر  یمسئله مهم جهان کی

همان  یبرا بتدر حال رقا ،خدماتحفظ عملکرد و ادامه خدمات و رشد  یکسب و حفظ استعدادها برا یبرا ،سرتاسر جهان

مدیریت استعداد بر این تمرکز دارد که افراد چگونه به  .(2022) خالد  سادد صالح علی و )سا هستند بااستعدادسنل مجموعه پر

، مدیریت استعداد تنها شامل جذب و حفظ بهترین افراد نیست بلکه شناسایی و حذف کنندمیو رشد  شوندمیوارد  هاسازمان

قابلیت  گیریشکلمدیریت استعداد نقش مهمی در .(1391صیادی و همکاران،) یردگبرمیو نامناسب را نیز در  غیرضروریافراد 

ایجاد محیطی مناسب برای اتخاذ  یوسیلهبهسازمان، برای هوشمندانه عمل کردن و توسعه قابلیت یادگیری سازمانی 
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مسلماً  .(1394و همکاران، )قاسمی بخشدمیدانش را در سازمان ارتقا  آمیزموفقیتتصمیماتی دارند که تولید و کاربرد 

سوی مدیریت سرمایه انسانی هستند. های امروزی به جهت کسب مزیت رقابتی در حال گذر از مدیریت منابع انسانی بهسازمان

درواقع برای مدیریت سرمایه انسانی یکی از جدیدترین پارادیم های موجود مدیریت استعداد است. مدیریت استعداد به دنبال 

توان گفت مدیریت استعداد های کلیدی و استراتژیک سازمان است. میاشت کارکنان کلیدی در مشاغل و پستجذب و نگهد

اندازی عدالت محور به کارکنان سازمان دارد. گویی به دنبال برقراری مساوات و برابری  بین کارکنان نیست و نگاه و چشم

. شایسته و نخبه بایستی تدابیر متمایز و متفاوتی را به کار گرفت ،کند که جهت جذب و نگهداشت کارکنان ماهرچنین بیان می

نماید و مدیریت استعداد یک رویکرد کلان نگر است که اهداف شرکت و سازمان را در حوزه نیازهای نیروی کار تدوین می

ها طور اخص دانشگاهربیتی و بهبخشد. در این میان  توجه به عملکرد نهادهای آموزشی و تعملکرد سازمان را بهبود و ارتقاء می

که نقش اساسی در تربیت نسل آینده و پیشبرد اهداف عالی کشور دارند اهمیت دارد. با توجه به اینکه روسای دانشگاه یکی از 

باشند لذا ضروری است که ترین افراد ازلحاظ علمی، پژوهشی، اجتماعی، فرهنگی، سیاسی و ....در یک نظام آموزشی میبرجسته

ها برای این امر برگزیده شوند. همچنین باید ای در دانشگاه طراحی و اجرا شود که بهترینگونهرایند مدیریت استعداد بهف

موقعیتی فراهم شود که افراد مستعد به همکاری با سازمان و ماندن در آن تمایل داشته باشند. بنابراین نیاز به ارائه الگو مناسب 

ترین شکل کوشد تا این مسئولیت را به شایستهم و اهمیتی شگرف دارد. لذا پژوهشگر میدر این خصوص ضرورتی بس مه

در  ابعاد، مولفه ها و شاخص های سازنده ی  الگوی مدیریت استعداد  پژوهش به دنبال این پرسش است که .ممکن انجام دهد

 اسلامی کدام است؟ آزاد هایدانشگاهنظام آموزش عالی نزد روسای 

 

 تحقیق:سؤالات 

 :سوال اصلی
 است؟ کداماستان تهران(  موردمطالعه) یاسلام آزاددانشگاه  یروسا یاستعداد برا تیریمد یالگو 

 سوال های فرعی:

 استان تهران( کدام است؟ موردمطالعه) یاسلام آزاددانشگاه  یروسا یاستعداد برا تیریمد یابعاد سازنده الگو -1

 مذکور کدام است؟ یالگو هایمؤلفهاز  کیسازنده هر هایشاخص -2
 

 :تجربیپیشینه 
حوزه  رانیمد یبهره ور شیافزا یاستعداد در راستا تیریمد یمؤلفه ها یی( به شناسا1402و قلتاش ) ی، هاشم یی*بابا   

ضر استعداد، هدف پژوهش حا تیریمد گاهیعنوان کردند که با توجه به جا شانیمتد انجام دادند. ا کسیمطالعه م کی ;آموزش

انجام شده  یاکتشاف ختهیآم ق،یبا روش تحق یبه لحاظ هدف،کاربرد ژوهشپ نیاستعداد است. ا تیریمد یبه الگو یابیدست

با  ،ینفر از خبرگان حوزه آموزش در جهاد دانشگاه 15 نیدر ب افتهیساختار  مهیبا استفاده از مصاحبه ن یفیاست. در مرحله ک

نشان داد که نظام  یفیک جیشده است . نتا لیمضمون تحل لیو با تحل ییادهها، شناسااشباع د اریهدفمند و مع یرینمونه گ

 ،یمحورو توسعه ییگراحرفه ،یابیاستعداد ،یو سازمانده یزیردر ابعاد برنامه یاستعداد در جهاد دانشگاه تیریمد

و  یکادرساز ،یسازائه بازخورد، فرهنگار ،یسازدانش ،یمنابع انسان تیریمد ،یسالارستهیو شا یگرائتخصص ،یمحورعدالت

 شده است. دییاستعداد تأ تیریمد یالگو نیا ییایو پا ییبرازش، روا زین یشده و در بخش کم یبند هطبق شتیمع

به  یدولت یهااستعداد کارکنان در دانشگاه تیریمد یمدل ساختار یبا عنوان طراح ی( در پژوهش1402)ییو دانا انی*حاج   

 هاافتهیبود.  یاز نوع همبستگ یفیتوص یهاداده یو بر اساس گردآور یپژوهش از نوع هدف کاربرد نیتند. اپژوهش پرداخ
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مثبت دارد  ریتاث یبرداراستعداد و بهره یتوسعه و توانمند یهازمیمکانجذب استعداد بر  سمیاز آن بود که مکان یحاک

حفظ استعداد  یهازمیاستعداد بر مکان یتوسعه و توانمند یهازمیکانم ریمربوط به تاث ریتاث نیشتریدر مدل پژوهش ب نی.همچن

 یهازمیاستعداد بر مکان یتوسعه و توانمند یهازمیاز آن بود که مکان یحاک قیتحق جیبه دست آمد. نتا 963/0بود که مقدار آن 

به حفظ استعداد  تواندیاست و م ریثتا بیضر نیتریقو یرابطه دارا نیمدل ا لیدر تحل رایدارد ز یحفظ استعداد نقش موثر

 .دینما یتوجه انیکمک شا یدولت یهادانشگاه

استعداد (مورد مطالعه: دانشگاه  تیریعوامل موثر بر مد ییبا عنوان شناسا ی( پژوهش1401) یو دولاب ی*پاشاخانلو،مراد    

عوامل موثر  ییکه هدف پژوهش حاضر شناساپژوهش عنوان شده  نیا یها یجنوب کشور) را انجام دادند. در بررس انیفرهنگ

و در بخش  یدارشناسیاز روش پد یفی: در بخش کروش( بود.یکم-یفی)ک ختهی. روش پژوهش آمباشدیاستعداد م تیریبر مد

 یآموزش تیریرشته مد یعلم اتیه یشامل اعضا یفیبهره گرفته شد. نمونه آمار در بخش ک یشیمایپ - یفیاز روش توص یکم

 صاحبههدفمند م یرینفر با استفاده از روش نمونه گ 13راستا با نیجنوب کشور بود، در ا انیارشد دانشگاه فرهنگ رانیو مد

و  یاکتشاف یعامل لیاز تحل یباز و در بخش کم یبا استفاده از کد گذار یفیها در بخش کداده لیو تحل هیصورت گرفت.. تجز

به  یدرون طیو شرا یساختار طیشرا ،یسازمان یندهایداد که سه عامل فرا نشان جیمرتبه دوم استفاده شد.نتا یعامل لیتحل

 .شدند. ییشناسا عداداست تیریعنوان عوامل موثر بر مد

بر مدیریت استعداد معلمان دوره متوسطه  مؤثرشناسایی عوامل پژوهشی برای  (1400شفیع زاده ) و شریفی, عباس زاده*    

شیوه اجرا کیفی بود. جامعه پژوهش خبرگان مدیریت استعداد شهر  ازنظردف کاربردی و ه ازنظرمطالعه . دادند دوم انجام

گیری هدفمند و نمونه هایروشنفر با  16بودند که از میان آنان طبق اصل اشباع نظری  1399 -1400تهران در سال 

دیریت استعداد معلمان دوره متوسطه دوم شامل بر م مؤثرها نشان داد که عوامل یافته .عنوان نمونه انتخاب شدند.برفی بهگلوله

دهی و های اصلی شامل ساختار مدرسه )با دو مقوله فرعی سیستم پاداشمقوله اصلی بود. مقوله 3مقوله فرعی و  6مفهوم،  17

ه )با دو انداز شفاف مدرسو چشم مأموریتهای معلمان و شرایط استخدامی و اصول اخلاقی در فرایند آن(، قدردانی از تلاش

اندازها( و قوانین، مقررات و ها و چشمها، ارزشمقوله فرعی تدوین برنامه استراتژیک و تدوین مشخص اهداف، رسالت

های پذیری در فرایندهای انتخاب و جذب معلمان مستعد و برداشتن محدودیتها )با دو مقوله فرعی انعطافگذاریسیاست

 ریزیبرنامهشده بر مدیریت استعداد معلمان دوره متوسطه دوم، شناسایی مؤثربه عوامل  با توجه .ادامه تحصیل معلمان( بودند

 .شودمیشده محقق جهت ارتقای مدیریت استعداد آنان ضروری است که آن از طریق بهبود عوامل شناسایی

 کیستماتیس یبررس کیداد استع تیریمد یها و عملکردها یاستراتژ( پژوهشی با عنوان 2023) *اوزکان یلدیز و اسمر    

 یکارکردها بی( با ترکTMاستعداد ) تیریمد یعملکردها یسازو مفهوم ییمطالعه شناسا نیا یهدف اصل انجام دادند.

و  TM یهایاستراتژ نیترجیرا ییشناسا هیبود.  هدف ثانو قیو عم قیدق اتیادب یبر اساس بررس ،یو منابع انسان تیریمد

 یهایاستراتژ نییتع یبرا بود. TMمفهوم  یبرا ترکیستماتیس یاهیارائه پا یبرا TM یر عملکردهاها از نظآن یبندطبقه

شده  یبانیپشت کیستماتیس اتیمرور ادب کیاز  TM یاصل یها تحت عملکردهاآن یبندو طبقه یفعل اتیدر ادب TM یاصل

به آنها  TM اتیکرد که قبلاً در ادب ییرا شناسا TM یمطالعه هفت کارکرد اصل نیا .استفاده شد یفیک یمحتوا لیتوسط تحل

 یزی)برنامه ر یهفت کارکرد اصل نینشده بودند.  ا یو مفهوم یبرچسب گذار TM یاشاره شده بود اما به عنوان عملکردها

را  TM ستمیو حفظ استعداد( س ادجذب استعداد، جذب استعداد، توسعه استعداد، گسترش استعد ،یابیاستعداد، استعداد

 نیتدو ،ییمربوطه خود در شناسا یها یاستراتژ قیچرخه از طر کیگذارند و به عنوان  یم ریتأث گریکدیدهند، بر  یساختار م

نشان  نیهمچن هاافتهی(.  داریپا یرقابت تیکنند.  اهداف )مانند بهبود عملکرد شرکت و مز یبه کسب و کار عمل م یابیو دست

بوده و به دنبال آن  2022 هیتا ژوئ 2006 یهاسال نیب نهیزم نیبحث در ا نیشتریتعداد بحفظ اس یهایدهد که استراتژیم

 توسعه استعداد قرار دارند. یهایاستعداد و استراتژ یزیربرنامه
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 استعداد تیریمد یاستراتژ قیاز طر  یعملکرد سازمان کیستماتیس اتیبر ادب یمرور( 2023) *یولیانا و هادی سنن    

و اجرا شده  شنهادیمرتبط پ اتیکه در ادب یتیریمد یها یاستراتژ شان در پژوهش خود عنوان کردند که به بررسی داشتند.ای

 یبرا PRISMA( با دنبال کردن مراحل SLR) کیستماتیس اتیمورد استفاده، مرور ادب قی.  روش تحقپرداخته اند. است

 عداداست تیریمد یهایاستراتژ قیاز طر یعملکرد سازمان یسازنهیمرتبط با به یدیکل یهاافتهی بیو ترک ،یبررس ،یآورجمع

 طیمح جادیمتمرکز خواهد بود که در ا ییها یاستراتژ ییبر شناسا قیتحق نی( است.  ا2023-2018پنج سال گذشته ) یط

کردن  ریبا درگ قیتحق نیکند.  هدف ا یم یبانیکارکنان پشت لیاز پتانس نهیموفق بوده اند که از توسعه و استفاده به یکار

 یهایادغام استراتژ یجامع از چگونگ یدگاهیاستعداد، ارائه د یکل تیریحفظ و مد ن،مانند استخدام، توسعه کارکنا یمیمفاه

 یرا برا یارزشمند یهانشیمطالعه ب نیا جینتا رودیاست.  انتظار م نهیبه اهداف عملکرد به یابیدست یاستعداد برا تیریمد

استعداد مؤثر ارائه دهد.   تیریمد یهایاستراتژ یجراو محققان در توسعه و ا یمنابع انسان رانیان کسب و کار، مددست اندرکار

ها در مواجهه با مورد استفاده سازمان یمفهوم یهاتوسعه مدل یبرا یاهیبه عنوان پا تواندیم قیتحق نیا ن،یعلاوه بر ا

 اشد.ب رییبازار و رقابت در حال تغ یهاییایپو

مدرسه  ماتیآن بر عملکرد کارکنان در تنظ تأثیراستعداد و  تیریمد یابیارز به( 2022) سعید صالح علی و سعید  خالد*    

در مدارس  موجودو موضوعات: همه پرسنل مدارس  طیبود. مح یاز نوع همبستگ یفیتوص ی. طرح پژوهشپرداختند هیاسکندر

 یهستند. برا هیدر تمام مدارس اسکندر شدهنامثبتسنل مدرسه در دسترس همه پر ندهی( که نماN = 600) هیاسکندر

استعداد. ابزار سوم: پرسشنامه  تیری. ابزار دوم: پرسشنامه مدیابیاز سه ابزار استفاده شد: ابزار اول: برگه ارز هاداده آوریجمع

ه نمره کل جذب استعداد، رشد، حفظ و عملکرد : پژوهش حاضر نشان داد که کارکنان مدرسه نسبت بهاافتهی. مانعملکرد ساز

استعداد  تیریاز سه مؤلفه مد کیعملکرد مدرسه و هر  نی: بیریگجهیبرخوردار بودند. نت یتیاز نارضا ییمدرسه از سطح بالا

از  یه حاکمطالع نی: از اهاتوصیهوجود دارد.  یمثبت و معنادار آمار یتگکارکنان مدرسه )جذب استعداد، توسعه و حفظ( همبس

خود وارد کنند تا بتوانند در بازار امروز  یآموزش ریزیبرنامهاستعداد را در  تیریمد یاستراتژ دیمدارس با یآن است که تمام

 بمانند. یباق یرقابت

( TMاستعداد ) تیریدر مورد مد یپژوهش دانشگاه اتیبر ادب یمرور در مقاله(2022) پاگان کاستانا و همکاران*    

معاصر و  ا،یپو یابیبازار یهاتیدانش و قابل تیریمد ،یبا توجه به ارتباط آن با منابع انسان یقاتیموضوع تحق نی. ادپرداختن

را پوشش  کمیو  ستیقرن ب لیل، انتشارات اوایتحل نیانجام شد. ا TMجامع  سنجیکتاب وتحلیلتجزیهمرتبط است.  اریبس

و  یابی( بازWoS) Web of Scienceداده  گاهیاز پا 2020تا  2003ل از سا منتشرشدهسند  1373، درمجموع. دهدیم

استفاده شد: تعداد  هیاول یسنجکتاب هایشاخصاز  یبا استفاده از برخ یسنجکتاب یهاقرار گرفت. روش وتحلیلتجزیهمورد 

را در پرتو  TM تیاهم وتحلیلزیهتج نی. اهادواژهیاستناد، مؤسسات و کشورها، و کل نیشتریب سندگانیانتشارات، مقالات و نو

مقاله برجسته کردن  نی. هدف ادهدمینشان  یرقابت تیمنبع مز عنوانبه یانسان هیبه سرما رییتغ یبرا هاشرکت ماتیتصم

 است. شتریب قاتیتحق هایزمینه شنهادیو پ دیجد یتجار هاییتدرواقع TM تیاهم

 ندیو فرآ شوند،یم لیتبد یبه نخبگان شرکت« استعداد»چگونه افراد "که ؤالس( به  این 2022) کاموچه لیت و اس ام لیت*    

منابع  یاز نوآور یدیشکل جد عنوانبه( TMاستعداد ) تیریداستان مدپرداختند.  "دارد؟ ییچه معنا هاآن ینخبه شدن برا

ابتکارات  نیا عرا که موضو هیان اولکارمند یصدا ندرتبهاست.  شدهبیانو سازمان  رانیمد دگاهیاز د یادیتا حد ز یانسان

که از  میکنیم یرا بررس یگفتمان یهاوهیفوکو، ش یو با اشاره به قدرت انضباط ،«لیپتانس»نقد  برتکیه. با شنویممیهستند 

رهبران  عنوانبه هاآنن قرارداداز نخبگان ممتاز و  یتیبالا را با ساختن هو لیبا پتانس بااستعدادافراد  تیها ذهنآن شرکت قیطر

است،  داریگفتمان پا نیکه چگونه ا میکنیم یکنگ، بررسهنگ تیریاز کارآموزان مد یا. با ارجاع به نمونهدهندیشکل م ندهیآ
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را در  «ییگرابار نخبه»و چگونه  میکنیکمک م TM نقدبه نیو بنابرا شود،یو مقاومت م ابدییم تیمشروع شود،یشکسته م

 .کندمی جادیا دگانیبرگز انیم

 هایکتابخانهکتابداران در  یاستعداد و عملکرد شغل تیریمد هایشیوه "( در پژوهش2021) یلیب قیو آل وندیاوموت*    

 هایکتابخانهاستعداد کتابداران در  تیریمد هایشیوهکتابداران و ارتباط آن با  یعملکرد شغل "هیجریدر ن یدانشگاه

کتابداران  یشغل عملکرداستعداد و  تیریعملکرد مد نینشان داد که ب هایافتهکرد.  یرا بررس هیجرین ،یجنوب غرب هایدانشگاه

 .وجود دارد یرابطه مثبت و معنادار

 :گرددمیاشاره  شدهارائهمدیریت استعداد در تحقیقات پیشین  هایمدل والگوها  ( 1) جدول

 هامؤلفه سال طراح نام الگو ر

 ، توسعه و بهسازی، نگهداشترکردنیدر گجذب، انتخاب،  2009 یلیپس و روپرف مدل مدیریت استعداد 1

مدل استراتژی مدیریت  2

 استعداد

مدیریت عملکرد، پاداش و قدردانی، ارتباطات، توسعه  2009 سوئیم

 کارکنان، جو و فرهنگ باز

ها های خاص، عموم افراد، عموم پستافراد خاص، پست 2010 آیلز و همکاران مدل مدیریت استعداد 3

 )سرمایه اجتماعی(

دخیره سازی منابع انسانی، استاندارد سازی استعداد،  2012 برسین و همکاران مدل بلوغ مدیریت استعداد 4

 ، مدیریت راهبردی استعدادکپارچهمدیریت استعداد ی

مدل مدیریت استعداد  5

 جهانی 

-2008 سردین و بروستر

2009 

اد مدیریت استعد-ی استعدادبندبخشمدیریت استعداد)

رویکرد  -جهانی(مدیریت کارکنان)رویکرد کوتاه مدت

 استراتژیک(

مدل رویکرد استراتژیک  6

 استعداد متنوع

 رهبری، فرهنگ، پرورش، نوآوری،فرایندها 2016 اوکورو

ی مشارکتریزی مدل برنامه 7

برای مدیریت زنجیره 

 (TSCMد)تأمین استعدا

ماکاریوس و 

 سرینیواسان

ریزی، مدیریت تقاضا و عرضه، اجرا، استراتژی و برنامه 2017

 لیوتحلهیتجز

 خارجی(، جذب -)داخلیرگذاریتأثی انهیزمعوامل  1396 پریش و همکاران مدل مدیریت استعداد 8

 وتحلیل راهبردی نیاز سازمان به استعداد،استعداد)تجزیه

ی (، حفظ و نگهداشت استعداد)یادگیرتأمین نیروی انسانی

و پیشرفت، تعهد و مشارکت(، مدیریت بالندگی 

پروری(،  نیجانشاستعداد)مدیریت مسیر شغلی ، مدیریت 

 ، راهبردها(اندازچشمخزانه استعداد)

 ها، رسالت، ارزشاندازچشماستراتژی،  1395 گودرزوند الگوی مدیریت استعداد  9

شوقی و محمدی  دالگوی مدیریت استعدا 10

 مقدم

ی یادگیری،حفظ کارکنان هافرصتمدیریت استعداد) 1395

، هارساختیزمستعد، جو رفتاری مساعد، توجه به منابع و 

جذب کارکنان مستعد، عملکرد بهتر(، یادگیری سازمانی) 
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، اکتساب اطلاعات ریتفسذخیره اطلاعات، انتقال اطلاعات، 

ی، ریپذانطباقی)سازمانفرهنگکارگیری دانش(،اطلاعات، به

(، سرمایه سازمانی)قابلیت مأموریتسازگاری، درگیر شدن، 

یی گراقانون، رضایتمندی، پایداری(، انگیزش کارکنان )

یی درونی(، مسئولیت اجتماعی گراقانونبیرونی، 

گرایی، توجه به محیط، عدالت گرایی، اخلاقسازمان)قانون

 محوری(

 کارگیریجذب، انتخاب، نگهداری، توسعه، به 1396 بی و همکارانسهرا مدل مدیریت استعداد 11

 

 روش تحقیق:
  طهیمورد مطالعه شامل خبرگان در ح جامعه و از نوع نظریه میدانی است. کیفی یهااز نوع پژوهش حاضر پژوهش  

صورت گرفت. ابنده گلوله برفی و با راهبرد  بروز یهدفمند  یریکه به صورت نمونه گاست.   یاستعداد در آموزش عال تیریمد 

 مرحلةسه در اطلاعات،  لیجهت تحل .یافتکه تا حد اشباع نظری ادامه  در نظر گرفته شده نفر 15 ضفر شیپ یبرا حد نمونه

 انجام شده است. با استفاده از نرم افزار  )مکس کیو دی ای(  (ینشیو گز ی)باز، محور یکدگذار
 

 :گردآوری اطلاعات هایروش
گر و پژوهشآموزش پاسخگو توسط  در خصوص یوجهان از ملیاعم  هانهیشیو پ هایتئور، هامدل ق الگوها،یمطالعه عم-1

 با خبرگان مصاحبه 

 باخبرگان  و مصاحبهباز توسط پژوهشگر  یبه مدد کدگذار کیمرحله  هایشاخصاستخراج  -2

 با خبرگان مصاحبه و یمحور یبه مدد کدگذار هاخصشاو  هامؤلفه، ابعاد در قالبمرحله دوم  بندیمقوله -3

 پژوهشگر  وسیلهبه ساختاریافتهمه یفرم مصاحبه ن کی در قالب 3م بند یتنظ-4

 دیتائخبرگان  توسط هاآن تیو اولو هاو شاخص هامؤلفه، ابعاد یانتخاب کدگذاریخبرگان تا به مدد  یبرا 4 بندفرمارسال – 5

 .یافتاستمرار ینظرن روند تا اشباع یگردد ا

 خبرگان  توسط هاآن تیو اولو هاشاخص، هامؤلفهمشخص شدن ابعاد، -6

 و بارش یدلف فن ق مصاحبه یالگو از طر یابیاعتبار  یبرا و سپسالگو رسم  در قالبموردنظر  هایشاخصو  هامؤلفه، ابعاد -7

  شد. توسط خبرگان انجام  یفکر

مدد  و بهه یته و محوری باز یکدگذار بر اساسکه  .شد تشکیل ساختاریافتهحبه نیمه صام یک فرم در این مرحله ابزار پژوهش

 اجماع( هیسو سه اجماعو   یبارش فکر ،یدلف کیتکن وسیلهبه سنجش زارگشت.اب ییتوسط خبرگان نها یانتخاب کدگذاری

مورد  یاعتبار نظر قی، از طراعتبارین همچن .آمد به دست یشناسروش اجماع و هاتئوری محققان ،اجماع اجماع )هاداده

 .گرفتبررسی قرار
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 :هاافتهی
ی کدگذاری باز که از نکات کلید ت. شده اس ها ، کدگذاری باز و محوری در جدول  نشان دادههای حاصل از مصاحبهیافته

گذاری تخابی که از کدانشده و درنهایت، کد  آمده و سپس کدگذاری محوری که از کدگذاری باز استخراج دست ها بهمصاحبه

 اند. شده محوری تعیین شده است، نشان داده

 

)موردمطالعه استان  یدانشگاه آزاد اسلام یروسا یاستعداد برا تیریمد یسازنده الگو یهامولفهو   ابعاد  -1

 تهران( کدام است؟
 

 )ابعاد و مولفه های الگوی مدیریت استعداد(: 2جدول شماره

 مولفه ها ابعاد مفهوم

 

 

 

 

 

 

 

 استعداد تیریمد

 کارکنان توسعه

 مستعد

؛ هایتوانمندو  هامهارت؛مدیریت دانش؛بالندگی مدیریت؛هایستگیشا توسعه

 و بینش دانش ارتقای

 شغلی اجتماع منزلت و وجهه؛کاری زندگی کیفیت انگیزش

 تیمی کار؛ تشویق و قدردانی؛ شغل پویایی؛شغلی خشنودی

 اموزشی سنجی نیاز؛ شفاف انداز چشم و ماموریت

 اختیار تفویض و سازی توانمند؛ بهسازی و اموزش

 گیری تصمیم در مشارکت

 شکوفایی و رشد فرصت اوردن فراهم؛ سازمانی جو نگهداری

 شغلی امنیت؛گروهی انسجام و همکاری فضای

 خدمت جبران نظام؛انتظارات و اهداف بودن مشخص

 سازمانی عدالت؛ مدیران و کارکنان تعامل،سازمانی حمایت

؛ استعداد حفظ هاییوهش و هایاستس ،هایاستراتژ؛تعالی و  رشد یهافرصت

 شغلی رشد انگیزه

 جذب تضمین

 

 دانشگاه فرهنگ و  هاارزش؛ ایده آل کاری شرایط

 شایسته؛دانشگاه پژوهشی جو؛ شخصی و ای حرفه توسعه؛ایده آل کار محیط

 گزینی شایسته؛ پروری

 

توسعه  "نشان داد که  ابعاد مدیریت استعداد برای روسای دانشگاه ازاد اسلامی شامل هامصاحبهتحلیل نتایج نتایج حاصل از 

 کارکنان، انگیزش، نگهداری وتضمین جذب است.
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 مذکور کدام است؟ یهای الگواز مؤلفه کیهای سازنده هرشاخص -2

 :مستعد کارکنان شاخص های ارزیابی مولفه های بعد توسعه 3جدول شماره 

 شاخص ها مولفه ها ابعاد

 مستعد کارکنان توسعه
 

 معلومات شغلی، ارتقای  هایستگیشا توسعه

 اطلاعات و تخصص مرتبط با شغل؛ارتقای  

 توانایی انجام کارهای مرتبط با اهداف شغلی؛ ارتقای 

 فرد؛ ذهنی حات و یا مفروضاتیترج 

 افراد؛ و شرایط به واکنش نحوه و شخصیتی اتیخصوص 

شی، ، پژوهی  حرفه ای، آموزشیهایژگیوتحول گرایی،  رفتار نو آورانه، اولویت بندی  بالندگی مدیریت

 جدید فناوری و  نوین شهای رو

 ؛های فکریسرمایه مدیریت دانش

 پذیری و حمایت از دانش؛مسئولیت 

 دانش؛نوآوری و آفرینش  ؛خلق دانش

 ؛انتقال دانش

 ا؛هآن درک ارباب رجوع و نیازهای 

و  هامهارتتوسعه 

 هایتوانمند

 ؛های ضمن خدمتآموزش و های تخصصی نیروی کارآموزش

مطالعاتی در کشورهای  یهافرصت ؛های عالی تخصصی دوره ؛های آموزشیدوره و بینش دانش ارتقای

 ؛اختصاص بودجه  ؛مدتتاهوهای آموزشی کاستمرار دوره ؛یافتهتوسعه

 

 

 بعد انگیزش: های های ارزیابی مولفه خصشا 4جدول شماره

 
 ابعاد

  هاشاخص مولفه ها 

 ؛یریگمیمشارکت در تصم ؛یمنیبهداشت و ا ؛یامکانت رفاه ا؛یحقوق و مزا زانیم کاری زندگی کیفیت انگیزش

 بودن مشاغل؛ یتنوع و غن ؛یسالارمردم

 ؛یمنزلت اجتماع تیو اهم احترام و نفوذ؛ درآمد و ثروت؛ ارزش شغلی اجتماع منزلت و وجهه

های سازمان و شرایط ها و سیاستمشیخط ،ارکماهیت  ،فرصت ارتقا ،حقوق و دستمزد شغلی خشنودی

 اریک

 ؛ یتحرک شغل  شغل پویایی

 

 

 

 تشویق و قدردانی

 :یعمدتاً ماد یهامشوق

ن بدو ای عیحقوق )با ترف شیافزاحقوق(؛ شی)همراه با افزا عیترفپول؛ میمستق پرداخت

 مهیبا حقوق ؛ب ی(؛ مرخصدیحواله خر ای)مثلاً، کارت  میمستق ریغ پرداختآن(؛

 یایزا؛میاضافه کار و مرخص ی محاسبهافراد داوطلب(؛ یبا حقوق )برا استخدامسلامت؛

 ای هیشهر ایآموزش  نهیهز پرداخت(؛ ییرایپذ ای نگ،یدر محل بهتر، پارک ی)دفتر کار یجنب

 ل؛یتجل ن؛یتحس:یماد ریعمدتاً غ یهامشوقآزاد کار؛ ؛ساعاتیزشآمو یهاپرداخت گرید

 ؛یعموم ریآموزش؛تقداردو ،یاشتراک ییرایپذ ،یمهمان ه؛یو هد زهیجا
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بهام دم اعو  تیشفاف  ؛یریپذ تیمسئول ؛یینقص زدا ؛یارتباط سازنده با همکاران؛ همکار تیمی کار

 مناسب کار؛ عیتوز گر؛یکدیاز اهداف؛ درک فرهنگ  یعموم یآگاه ؛یشغل فیوظا

 ؛ ینگر ندهیآ شفاف انداز چشم و ماموریت

 لیتحل و هیتجز فه،یوظ لیو تحل هیسازمان، تجز لیو تحل هی)تجز یازسنجیسطوح ن نییتع اموزشی سنجی نیاز

 .فرد(

 ؛ یپژوهش محور هیروح گسترشمتخصص و توانمند ؛ یانسان یروین تیترب بهسازی و اموزش

  شیفزا؛ ا یظرسطح دانش ن شیافزاو پژوهش ؛ قیتحق یلازم برا یهانهیو زم ییاتوان جادیا

 ؛یمهارت عمل
 

 احساس (جهینت یشخص رفتنی( ؛احساس موثر بودن )پذی)خوداثربخش یستگیاحساس شا اختیار تفویض و سازی توانمند

 ا؛هارتهماطلاعات؛آموزش  می؛تسهییو پاسخگو یریپذ تی)ارزشمند بودن(؛مسئول یمعنادار

 .یریگ میتصم یواحد شورا جادیا گیری تصمیم در مشارکت

 
 :بعد نگهداری هایهای ارزیابی مولفهشاخص 5جدول شماره 

  هاشاخص مولفه ها  ابعاد

 ؛کارکنان نسبت به محیطخوب  احساس سازمانی جو نگهداری

رکنان آن را کا کیفیت نسبتاً پایدار محیط سازمان است که ؛کیفیت نسبتاً پایدار محیط

 سازمان ر درتجربه کرده و بر رفتار آنان تأثیر گذاشته و مبتنی بر ادراک جمعی رفتا

 .باشدمی

 و رشد فرصت اوردن فراهم

 شکوفایی

؛تشویق به مسیر شغلی هایفرصت ؛ارتقایههای مناسبی برای یادگیری و توسعفرصت

 .؛زش تخصصی و نیاز هایادگیری بیشتر؛توسعه ی مهارت های جدید؛هماهنگی آمو

 احساس تعلق خاطر به گروه؛ گروهی انسجام و همکاری فضای

 

 

 
 

 

  جذابیت ادراک 

ان ؛امکانجام کار لذت بخش؛استقلال و آزادی عمل درکار؛ لیاقت و توانمندی فردی

ل؛صداقت و های برابر برای پیشرفت پرسنها و استعدادها؛ایجاد فرصتبروز توانمندی

ایی ابل؛ارتباط مکتوب و رسمی بین مدیریت کارکنان؛تصمیم گیری نهاعتماد متق

 تناسب دکوراسیون و تجهیزات مدیران،همدلی و اعتماد ؛فضای فیزیکی زیبا؛

 سیستم گرمایش و سرمایش مطبوع؛اداری؛

 مصوب وزارت کار و رفاه؛ نیثبات شغل طبق قوان شغلی امنیت

  از اهداف سازمان؛ یذهن یدگداشتن آما انتظارات و اهداف بودن مشخص

وانع م نییاز نظرات صاحب نظران؛ تع یریکار؛ بهره گ انیمداوم اهداف درجر ینیبازب

 ثبتروز؛ ازی؛منطبق بودن اهداف با ن یدر هدف گذار ندهیتمرکز بر آ ؛یاحتمال

 ؛ یهمگان رشیبه اهداف؛ پذ یابیافراد در دست شرفتیپ

 ؛یو بازنشستگ مهیممتاز؛ ب کارکنان ییشناسا خدمت جبران نظام

 دیخر یهاو آموزش؛برنامه لاتیتحصفرما؛ شیخو ای یشخص یبازنشستگ حساب

 نهیهز کمک ؛یتخصص یهایحق مدرک و گواه پرداختسازمان؛ نهیبا هز اقامتسهام؛

 نهی؛هزیاستحقاق یمرخص لاتیتسه نگ؛یپارک نهیسفرو هز نهیخودرو؛هز دیخر

 یاجرا؛ ریپذکار انعطاف ر؛محلیپذانعطاف یه کارسالمند؛برنام ایکودک  ینگهدار

و مشاوره  یزیر؛برنامهیاتوسعه حرفه یها؛فرصتیبه صورت مشارکت یشغل فیوطا

 ؛یشغل
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 ع؛رفیدر قالب کاهش برنامه کار یمرحله ا ی؛بازنشستگیداخل شرفتیو پ ارتقا

 در محل کار؛ یپوشش رسم یهایریسختگ

ی دانقدر کارکنان ممتاز به منظور ییهه با مشکلات کارکنان؛ شناساو مواج ییشناسا سازمانی حمایت

 کارکنان؛ یپاداش به اقدامات و عملکردها یاعطا یارهایمع فیتعر؛

 ارتباطات؛ تعاملات و قیتشو ؛یانسان یروی؛ شناخت ن یبهبود  ارتباطات درون سازمان  مدیران و کارکنان تعامل

 و  بازخورد یریکارکنان ؛انعطاف پذرفاه  ؛یمنابع انسان یگذار هیسرما

در  عدالت در گزینش، جذب و شایسته سالاری، عدالت در سیاستگذاری ها، عدالت سازمانی عدالت

 نظارت و ارزیابی عملکرد و عدالت در پرداخت حقوق، دستمزد و پاداش

 نفعان؛ید تیکسب رضا تعالی و  رشد یهافرصت

 و هایاستس ،هایاستراتژ

 استعداد حفظ ایهیوهش

 .راهکار جذب استعداد؛ افتنیپرداخت سخاوتمندانه حقوق؛ 

 های انگیزش معنویتر از روشاستفاده هر چه بیش شغلی رشد انگیزه

 

 

 
 :جذب بعد تضمین هایهای ارزیابی مولفهشاخص 6جدول شماره 

  هاشاخص  مولفه ها ابعاد

 

 

 جذب تضمین

 

 
 

 و تیا؛ رض یو معنو یاعتقاد یبه مبان یارزش گذار ؛یفرهنگ سازمان یارتقا ایده آل کاری شرایط

 ؛  یداشتن تفکر جهان ؛یآرامش کار

و  تیا؛ رض یو معنو یاعتقاد یبه مبان یارزش گذار ؛یفرهنگ سازمان یارتقا دانشگاه فرهنگ و  هاارزش

 ؛  یداشتن تفکر جهان ؛یآرامش کار

داد رارق طینظارت؛  شرا زانیم ؛یل؛  انعطاف برنامه کارآ دهیا یساعات کار ایده آل کار محیط

 استخدام؛

 .؛یزاعتماد سا زه؛یانگ جادی؛ ا یبهره ور شیافزا ؛یدانش و آگاه شیافزا شخصی و ای حرفه توسعه

 یوهشپژ یها تیاولو ؛اعلامیو کاربرد یادیبن یپژوهش یهااز طرح تیحما دانشگاه پژوهشی جو

 سازمان

 هارتم  ؛یو رفتار موثر شغل یریپذ تی؛ مسئول یستگیشا یآزمون ها یبرگزار یپرور شایسته

 .؛ کیتفکر استراتژ ؛ینیکارآفر  ؛یمیت یها تی؛ توسعه فعال یرهبر

 ؛یتواضع و فروتن ثار؛یگذشت و ا ؛یستگیانتخاب و انتصاب بر محور شا گزینی شایسته
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 است؟ کدام)موردمطالعه استان تهران(  یدانشگاه آزاد اسلام یوسار یاستعداد برا تیریمد ی:الگویسؤال اصل

 
 ی کیفی   مکس کیو دی ایهادادهمدل مفهومی بر اساس نرم افزار تحلیل 

 بحث و نتیجه گیری:
ترین ویژگی آن مهم ،های مستمرها و در محیطی که تغییرهای پیاپی و ضرورت نوآوریدر وضعیت رقابتی موجود سازمان    

هایی موفق به کسب سرآمدی خواهند شد که نقش راهبردی منابع انسانی خود را درک کنند و افرادی ت تنها سازماناس

 در را نقش ترینمهم انسانی عامل (1398فقیهی پور و چترچی،) محور در اختیار داشته باشندتوانمند، ماهر و دانش

 به یابیدست یبرا هستند که منابعی اند، استعدادهادریافته هانسازما .دارد هستند، توسعه و رشد پی در که هاییسازمان

 توانندتفکرمی یعنی، قدرت منبع ترینعظیم داشتن واسطهبه که استعدادهایی باشند،می مدیریت نیازمند نتایج بهترین

 یراهبرد یهایاستراتژ ایدب سازمان مدیریت پذیری،رقابت حفظ یبرا.آورند فراهم را هاسازمان رشد و حرکت تعالی، موجبات

در (. 1399موغلی و آخوند زاده،) کند ایجاد استعداد حفظ و توسعه استخدام، جذب، یبرا را درازمدت در استعداد مدیریت

منظور موفقیت در اقتصاد پیچیده مبتنی بر دانش و ماندگاری در محیط اند که بهخوبی دریافتهها بههای اخیر سازمانسال

مدیریت استعداد به دلیل توانایی آن در ایجاد و  (.2018،داشتن بهترین استعدادها نیاز دارند )گلایستر و همکاران وکار بهکسب

از  یامروز، یک یدر دنیا یآموزش عال.(2012حفظ مزیت رقابتی شرکت، موردتوجه بیشتری قرارگرفته است )اینگرام و گلد،

های اداره این سازمان را داشته ها و شایستگیاست که تواناییی ارگیری مدیرانکاست که اداره آن نیازمند به یهای تخصصحوزه

ارزش لذا  .در این راستا مدیریت استعداد به دلیل توانایی آن در ایجاد و حفظ مزیت رقابتی، موردتوجه قرارگرفته است باشند

نسبت  یآگاه یو کارکنان برا رانیمد یهاارتمه بهبود قیاز طرچراکه . در امر آموزش برکسی پوشیده نیستمدیریت استعداد 

 یافت.توان به ارتقای این سیستم دستالی در نظام آموزشی میاحتم راتییبه تغ
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 یافته های پژوهش

 آزاد دانشگاه روسای برای استعداد مدیریت جذب به عنوان ابعاد مستعد، انگیزش، نگهداری و تضمین کارکنان ابعاد توسعه

 د.اسلامی شناسایی شدن

توان به می مستعد کارکنان بعد توسعهنشان داد که در رابطه با  هامصاحبهنتایج حاصل از تحلیل نتایج  -

 -هایتوانمندو  هامهارتتوسعه  -مدیریت دانش - بالندگی مدیریت -هایستگیشا توسعهمولفه های زیر دست یافت: 

 خشنودی -شغلی اجتماع منزلت و وجهه -کاری زندگی کیفیتمولفه های   بعد انگیزش درو بینش  دانش ارتقای

 و اموزش -اموزشی سنجی نیاز -شفاف انداز چشم و ماموریت -تیمی کار -تشویق و قدردانی -شغل پویایی -شغلی

 -سازمانی جومولفه های   بعد نگهداریدر  گیری تصمیم در مشارکت اختیار تفویض و سازی توانمند -بهسازی
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