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 چكیده
پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوی مدیریت استعداد برای کارکنان دانشگگاه شگاهد  انجگام گرفتگه     

و از نظر ماهیت و نگو  ماالعگه    است. روش پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از نظر داده کیفی
از نو  داده بنیاد است و از طریق مصاحبه و در نهایت با استفاده از نظریگه تفسگیری یگل الگگوی بگومی      

باشگد.که بگه    اضر متشکل از خبرگان دانشگاهی میجامعه آماری مورد نظر پژوهش ح نهایی شده است.
نفر خبگره حگوزه مگدیریت انت گان شگدند.       30گیری سرشماری گلوله برفی هدفمند تعداد کمل نمونه

حبه کگه در آن الگگو، ابعگاد،    ابزار سنجش پژوهش حاضر به کمل یگل فگرم نیمگه سگازمان یافتگه مصگا      
رای این کگار ابتگدا   های الگوی مدیریت استعداد تنظیم شده بود، شکل گرفته است. ب اخصها و ش مولفه

ها احصا شگدند  گذاری باز شاخصسپس توسط کدها بررسی گردید.  ها، ماالعات، تئوری الگوها، یافته
ه نفر از خبرگان حوزه ارسگال شگد   30گذاری محوری فرم نهایی مصاحبه برا ی بندی کد و بعد از مقوله

و مصاحبه عمیق اشگبا  نظگری بگه دسگت آمگد. بگه       بی انجام شود و از طریق فن دلفی گذاری انت اتا کد
نتگای   میانگین( مورد تحلیل قرار گرفگت.  کزی )کمل بررسی تعیین ضریب نسبی روایی و شاخص مر

« تعگالی »دسگته   ترین دسته شاخص تاثیرگذار بر ارتقاء الگوی مدیریت استعداد،ها نشان داد که مهم یافته
از آن، سگازمانی اسگت. پگس     های: مدیریت مسیرشغلی، جانشین پگروری، تعهگد   است که شامل شاخص

ری قگرار دارد. در نهایگت مگدل    انت گان و بکگارگی   شناسگایی،  :هگایی  متشگکل از شگاخص  « جذن»دسته 
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، «جگذن »شگاخص در پگن  دسگته اصگلی       13های موثر بر الگوی مدیریت اسگتعداد کگه شگامل     شاخص
نگین هر تدوین شد که در این مدل، میا« تعالی»، «مدیریت عملکرد»، «آموزش و بهسازی»، «داشتنگه»

 ده شده است.ها در هر دسته نشان دا دسته و ترتیب اهمیت شاخص
 ، مدیریت استعداد، روش دلفی، شاخص مرکزی، دانشگاه شاهدالگوواژگان کلیدی: 

 
 مقدمه

ترین سرمایه و دارایی سازمان، طی دو دهه اخیگر  ین و مهمتوجه به کارکنان به عنوان بزرگتر
دم تمرکگز نظگام   های اخیر کگه در قالگب عگ    رشد زیادی داشته است. بسیاری از تحولات در سال

گیگری و امگور مشگابه     مشارکت کارکنان در فرآیند تصگمیم  های سازمانی، مدیریت، کاهش لایه
هگا نسگبت بگه نیگروی کگار و رهگایی کارکنگان         اند، به دلیل دگرگونی نگرش سگازمان  پدید آمده

 (.1384)دولان و شولر،  باشدسازمان از تعریف کهنه و نارسای دوره پس از انقلان صنعتی می
 محققگین  از بسگیاری  توجگه  مگورد  هگا  سگال  کگه  اسگت  موضگوعاتی  از یکی اد،مدیریت استعد

. است گرفته قرار سازمانی رفتار و صنعتی سازمانی روانشناختی انسانی، منابع مدیریت های حوزه
 بگرای  را راهکارهگایی  توانگد  مگی  که چرا است سازمانی زندگی از مهمی ب ش عملکرد ارزیابی
 جبگران  و پگاداش  مگدیریت  سگازمانی،  اهگداف  به دستیابی انسانی، منابع عملکردی مشکلات حل

 نمایگد  فگراهم  را کگار  کگم  افراد کردن برکنار کار از همچنین و انضباط و نظم برقراری خدمت،
 (.1392)ممبینی دهکردی، کاظمی،

تگرین سگرمایه   استعداد بگه عنگوان بزرگتگرین و مهم   توجه به کارکنان و در راس آن مدیریت 
داشگته اسگت. بسگیاری از    ای اسگت کگه در طگول چنگد دهگه اخیگر رشگد فراوانگی         پدیدهسازمان، 

دانی، کگاهش  های کنونی که در قالب نگامتمرکز کگردن نظگام مگدیریت و کگارگر      تحولات سال
ری و امگوری از ایگن دسگت پدیگد     گیگ  مشارکت کارکنگان در فرآینگد تصگمیم    های سازمانی، لایه
ها نسگبت بگه نیگروی کگار دگرگگون شگده و        گرش سازماناند، جملگی دلیل این است که ن آمده

کارکنان سازمان از تعریف کهنه و نارسای دوره پس از انقلان صگنعتی رهگا شگده و بگا تعریگف      
 (.1388ای و دیگران،  )اژه شوند ع پرارزش شناخته میتازه مناب

 یکننگد. توسگعه   می یاد انسانی یسرمایه نام به مفهومی از سوم، یهزاره هایدر واقع سازمان
 کسگب  ی عرصه در چالش مهمترین و شود می تلقی هابنگاه ماندگاری راز عنوان به منابع انسانی

 یسگرمایه  و هوشگمند  انسانی نیروی از مندی بهره بلکه نیست  فناوری موضو  تنها کار، دیگر و
 مگدیریت  وکگار،  کسگب  امگروز  دنیگای  در. هاسگت  چگالش  با رویارویی اصلی راز انسانی مستعد،

 رقگابتی،  محگیط  بگا  راسگتا  هگم  بلکگه  نیسگت   کگردن  هزینگه  مرکز تنها دیگر منابع انسانی ی توسعه
 تنگو   استعدادها، مدیریت رویکرد از مندی بهره  با ها هزینه کاهش و سود بیشتر برای ها، سازمان
 امگروزه،  دارنگد.  خگود  ی سگرمایه  برای افزوده ارزش ایجاد در سعی ها، ش تنو  آموز و کارکنان
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 و اسگت  سگازمانی  اسگتعدادهای  توسعه و حفظ انسانی، منابع یتوسعه مدیرانی دغدغه مهمترین
 نیگروی  بنگابراین،  انگد. انگیز داشگته  حیرت تأثیری ها سازمان کردن در خوشنام استعدادها مدیریت
 در مهمگی  و کلیگدی  نقگش  کگه  دانسگت  سگازمان  یل یسرمایه مهمترین عنوان به باید را انسانی
 (.1393)نو  پسند اصیل، عاشق حسینی مهروانی همکاران، دارد اهدافش به سازمان دستیابی

در خصوص اهمیت و ضرورت تحقیق بایسگتی اشگاره کگرد کگه از طریگق الگگوی مگدیریت        
علاوه دانشگاه باید بتواند اثرب شی  یابند. بهدادهای سازمانی ارتقاء می یندها و برونآاستعداد، فر
وری و کیفیت حو مناسبی حفظ نموده و فرآیندهای سازمانی را برای دستیابی به بهرهخود را به ن

بیشتر، بهبود و بهسازی نمایند. در ادبیات ت صصی این رونگد تحگت عنگوان توسگعه سگازمانی یگا       
بهبود سازمانی بیان شده است. مدیریت استعداد به طور عام و فرآیندهای آموزشگی و پژوهشگی   

 باشد. ای است که همواره برای دانشگاه مارح می هلأطور خاص مس به
تعاریف متعددی از الگوی مدیریت استعداد توسگط پژوهشگگران و اندیشگمندان ارائگه شگده      
است از جمله اینکه الگگوی مگدیریت اسگتعداد، بگه عنگوان سیسگتمی بگرای شناسگایی، اسگت دام،          

بگود تگوان و عملکگرد سگازمان در     پرورش، ارتقا، پرورش و نگهداشت افراد مستعد بگه منظگور به  
هگای   مدیریت استعداد فهرستی از مؤلفه جهت تحقق اهداف آن است. به بیان دیگر یل الگوی

به مدیران در جهت شناسایی افراد شایسته و بگه کارگمگاری آنگان در     مدیریت استعداد است که
)خورشگیدی،   نمایگد  سگازمان کمگل مگی    ارتقگاء  و بهبگود  جایگاه شغلی مناسب و در نهایگت بگه  

 (.1394حجتی، رضایی،
 
هاا و   ز واژه مادیریت اساتعداد در دیادگاه   ، تعااری  و ماااهیمی ا  1جدول 
 های مختل  طرح

 سال موضوع ها یافته
ب صاااااح
 نظران

یل مسئولیت جنبی بگه دپارتمگان پرسگنلی محگول     
 شده بود

مگگگگدیریت 
 استعداد

1960 
تگگگگگگا 
1970 

صگگگگگگگاحب 
نظگگگگگگگگگران 
 مدیریت

مگگگگدیریت  استعدادپدیدار شدن مدیریت 
 استعداد

1990 
صگگگگگگگاحب 
نظگگگگگگگگگران 
 مدیریت

 به عنوان مدیریت راهبردی است
مگگگگدیریت 

 استعداد
 ویلیامز 2000

یل سلاح پنهان درجنگ جهانی بگرای بگه دسگت    
 آوردن استعدادها

مگگگگدیریت 
 استعداد

2001 
مایکگگگگگگل و 
 همکاران

مگگگگدیریت  مدیریت استراتژیل جریان استعداد
 استعداد

 دوتاگوپتا 2005
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شکوفاسازی استعدادهای بالقوه افراد و کمگل بگه   
ها برای بهره بردن از نقاط قوت خود و بهبگود نقگاط    آن

 ضعف
مگگگگدیریت 

گگگگگگگگارو و  2008 استعداد
 هریش

 شناسایی مشاغل کلیدی واستراتژیل -

 ایجادم زن استعداد -

طراحگگی معمگگاری منگگابع انسگگانی خگگاص      -
 استعدادها

 هاستاده -

الگگگگگگگوی 
مگگگگگگگگگگگدیریت 

 استعداد
کگگگگالینگز و  2009

 ملاهی

فعالیگگت کشگگف اسگگتعداد و تگگا حگگدودی فعالیگگت    
اسگگتعدادها در درون شگگرکت از ارزیگگابی و تابیگگق ایگگن 

 هاست. های اصلی آن دغدغه

مگگگگدیریت 
اسگگگگگگگتعداد در  
شگگرکت جنگگرال 

 الکتریل
گریشگگگگام و  2010

 میسکو

بگگگگگگگگه عنگگگگگگگگوان ترکیبگگگگگگگگی    -
 ازعملکردبالادرمقابل پتانسیل بالا

 بالااستعداد به عنوان پتانسیل  -

 استعداد به عنوان عملکردبالا -

 .استعداد به عنوان قدرت فردی -

 تنسلی 2011 استعداد

ی با تأثیر بگالا بگر   مدیریت استعداد به عنوان پدیده 
 احتمالات درونی و بیرونی

احتمگگالات 
مگگگگگگگگگگگدیریت 

 استعدادها
تومگگگگگگگگاش  2013

 اینگرام

 جذن استعدادها -

 حفظ ونگهداشت استعدادها -

 انگیزش استعدادها -

 توسعه استعدادها -

 جانشین پروری -

الگگگگگگگوی 
مگگگگگگگگگگگدیریت 

 استعداد
 آرمسترانگ 2014

 منابع: مطالعات نگارندگان
یکگی  تعداد کثیری از محققان در حوزه مدیریت استعداد، الگوی آرمسترانگ را بگه عنگگوان   

مبگانی نظگری پگژوهش حاضگر را      اند. در نظر گرفتهمدیریت استعداد،  های نسبتاً جامع درالگو از
 دهد. ( تشکیل می2014) 1الگوی مدیریت استعداد آرمسترانگ

 مگدیریت  شود. به نقشه استراتژیل شرکت آغاز می ، مدیریت استعداد با اهتمامالگو در این 
 تأمین از آن از استفاده با ها سازمان که است یکپارچه های فعالیت از ای مجموعه کاربرد،استعداد
 در - خگود  نیگاز  مگورد  نیروهگای ( کشف، حفظ و نگهداشت، رهبری و جانشین پروری ،جذن)
 شگمار  بگه  سگازمان  اصلی منابع از مستعد افراد اینکه بر تأکید با و یابند می اطمینان - آینده و حال
 است. استعدادها هدفشان حفظ جریان، روند می

                                                           

1. Armstrong 
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 بگا  افگراد  شگناخت  بگا  مگرتبط  هگای  موضگو   تمام شامل استعدادها جذن: استعدادها جذن .1
 است. سازمان نیاز مورد مشاغل برای ،بالا ساح های مهارت مجموعه
 میگان  از افگراد  گگزینش ، اسگتعداد  بگا  کارکنگان  کشگف  فرآیند از هدف: استعدادها . کشف2
 دهند. انجام را نظر مورد کار نحو بهترین به بتوانند که است شرایط واجد کاندیداهای از منبعی
 و است مدیران قبلی های مهارت از متفاوت مهارتی استعدادها، رهبری: استعدادها . رهبری3
 بگه  چاگور  و بکننگد  افراد از را استفاده حداکثر چاور که بدانند باید مدیران. آموخت را آن باید
   قرار دهند. مناسب موقعیتی در را آنان استراتژیل نحوی
 اسگتعداد  مگدیریت  نظگام  در نگهداشگت  و حفظ سیستم زیر: استعدادها نگهداشت و حفظ .4
 تبگدیل  بالفعل به را خود توان تمامی که کند کمل افراد به که است بلندمدت هدف این دارای
 بلکگه  نیست متصل خدمات جبران به مستقیم طور به سیستم زیر این که کنند می بیان ها آن. کنند
 کگارگیری  بگه  طریق از ها آن که شوند برانگی ته لذتی با بیشتر افراد که ایم رسیده نتیجه این به ما

 آورند. می دست به قوتشان نقاط و استعداد
 بگه طگور   که است فرآیندی استعداد مدیریت پروری جانشین ریزی برنامه: پروری جانشین .5
 بگرای  سگازمان  کگه  رهبری استعدادهای و سازمان در موجود انسانی سرمایه بین شکاف ،مند نظام

 (.Armstrong,2014) برد می بین از را دارد نیاز آن به های آینده چالش به پاس گویی
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 2014الگوی مدیریت استعداد، آرمسترانگ، .1شكل
بگا الگگوی   کگه در راباگه    دهگد. موضو  تحقیق نشان می زمینهشده در  انجاماالعه تحققات م

انجگام شگده مؤیگد    های  ن پژوهشنیشده است. همچ مانجا زیادیهای  ، پژوهشمدیریت استعداد

 

مدیریت 
 استعداد

 استعداد جذب

ف 
کش

داد
ستع

ا
ظ و

حف
 

ت
داش

گه
ن

 

 استعداد رهبری

جانشین
 

پروری
 



 
 1398 پاییز  (،46) ، پیاپیسومشماره  ،سیزدهم علوم اجتماعی، سال پژوهشی  -علمی/ فصلنامه 

 

ها و مراکز آموزشی مورد توجه بگوده اسگت و   الگوی مدیریت استعداد در دانشگاهکه  است آن
تگوان بگه تحقیگق  رضگائی و     از جملگه مگی  تحقیقات متعددی نیز در این زمینه انجام گرفته اسگت.  

 اسگلامی  آزاد دانشگگاه  استعداد برای کارکنگان  مدیریت ارائه الگوی»، با عنوان (1392) گرجی

ایگن   ارتقای و بهبود به کمل راستای در الگویی اند نموده اشاره نمود، که سعی« گلستان استان
 مگدیریت  زمینگه  در شگده  ارائگه  م تلگف  ماالعگه الگوهگای   از پس این رو از دهند. ارائه سیستم

 نامگه  پرسش و انت ان نقاط مشترک داشتن دلیل به الگوی دی هیل و اوهلی الگوی استعداد،

 آمگاری  جامعگه  .اسگت  شده بومی و اصلاح و ترجمه اوهلی، توسط شده تهیه استعداد مدیریت

 و اسگت  نفگر  1100 تعگداد  بگه  گلستان استان اسلامی آزاد دانشگاه کلیه کارکنان شامل پژوهش
 تحلیگل  در سپس است. انت ان شده آماری نمونه عنوان به مورگان جدول طبق نفر 286 تعداد

 توسعه و مثبت روابط ایجاد استعداد، شناسایی استعداد، ابعاد جذن دوم، مرتبه اکتشافی عاملی

 قابلیت و استعداد بکارگیری استعداد، نگهداری ابعاد و استعداد تفکر طرز بعنوان مؤلفه استعداد

 گیگری  پگس ازشگکل   گگذاری شگدند.  نام اسگتعداد  اسگتراتژی  مؤلفگه  بعنگوان  اسگتعداد  عملکردی

کگه   داد نشان نتای  است. شده استفاده تائیدی عاملی تحلیل از فرضیات آزمون فرضیات،جهت
 زیادی بسیار اثر استعداد مدیریت گیری شکل در استعداد استراتژی و هم استعداد فکر طرز هم

 و در اثر بوده بالاترین دارای استعداد توسعه بعد استعداد، طرزتفکر با مرتبط ابعاد بین دارند. در

 دارد. را اثر بالاترین عملکردی قابلیت بعد استعداد، با استراتژی مرتبط ابعاد بین
جذن ) راباه بین مدیریت استعداد»پژوهشی تحت عنوان  در (1392) سنجری و دیگران - 
مالی، دانشگی و  ) و ارتقای عملکرد( استعدادها کارگیری انت ان، توسعه، حفظ و به شناسایی، و
راباگه مگدیریت    بررسگی بگه   های نفتی ایران کارکنان ن به شرکت ملی پ ش فرآورده« (اریترف

روش این پژوهش توصیفی و از نو  پیمایشی است. جامعه  استعداد و ارتقای عملکرد پرداختند.
ممتازی است از طریگق سگامانه گگزینش ن بگگان وزارت      التحصیلان غآماری شامل مجموعه فار

نفگر   87باشگند و از ایگن تعگداد     نفر می 112اند که  ر ده سال اخیر، جذن این شرکت شدهنفت د
هگا   نامگه بگین آن   ه انت گان شگدند و پرسگش   گیری تصادفی در تناسب با حجم جامع ازطریق نمونه
هگای   داری بگین مؤلفگه   و معنگی  های پژوهش حاکی از آن است که ارتباط مثبت یافته توزیع شد.

نتای  حاصگله   راباه، این وجود با حالن مدیریت استعداد و ارتقای عملکرد وجود دارد اما درعی
 توسگعه،  شناسایی، و نشی، جذنهای عملکرد دا دهد که وضعیت شاخص می نشان ها  از آزمون
در وضعیت مالوبی قرار ندارد و سازمان باید ایگن ابعگاد    کارکنان ن به و به کارگیری نگهداری

 .را تقویت کند
 در اسگتعداد  مگدیریت  الگگو  طراحگی » در پژوهشی تحت عنوان (1394) پسندیده و دیگران

 نگو   از پرداختنگد. پگژوهش حاضگر   به ارائه الگو « گیلان استان تجارت و معدن صنعت، سازمان

 اسگت  سگاختاری  الگگو معگادلات   بگر  مبتنگی  کگه  باشگد  یمگ  میگدانی  شاخه از و توصیفی پژوهش



 
 

 / دانشگاه شاهد ارائه الگوی مدیریت استعداد برای کارکنان
 

 از اطمینان از پس و ساخته محقق ی نامه پرسش توزیع طریق از برای تحلیل، نیاز مورد اطلاعات
 و ارشگد  کارشناسگان  از نفگر  54 از متشگکل  ای نمونگه  میان در گیری اندازه ابزار پایایی روایی و
و  مگورد تجزیگه   PLS افزار نرم توسط شده اطلاعات گردآوری گردید توزیع سازمان مدیران
 سگازمان  بگرای  ارائگه شگده   اسگتعداد  مگدیریت  الگگو  کگه  دهگد  می نشان نتای  گرفت قرار تحلیل

 سگازمان  پگژوهش  الگگو  براسگاس  و اسگت  مناسگبی  الگو گیلان، استان تجارت و معدن صنعت،

 ینگد آفر الگگو  از برگرفتگه  الگگو  اصگلی  ببرد. قسگمت  بهره استعداد، یند مدیریتآاز فر تواند می

 بگه  مربگوط  های فعالیت این الگو همه اساسبر که است (2009روپر) و فلیپس استعداد مدیریت

 شوند. هدایت توانند می استعداد مدیریت
اسگتعداد بگا عملکگرد    ارتبگاط مگدیریت   »در پژوهشی تحگت عنگوان   ( 1395) رحیمی و پذیره

ها پرداختند. جامعه  به بررسی ارتباط آن« کارکنان اداره تأمین اجتماعی جنون آذربایجان غربی
آماری این تحقیق کلیه کارکنان ادارات تگأمین اجتمگاعی جنگون اسگتان آذربایجگان غربگی کگه        

بگرای   مگد. نفگر بدسگت آ   103تعداد نمونگه بگا اسگتفاده از جگدول مورگگان       بودند. نفر 140شامل 
نامه عملکرد هگری   ( و پرسش2007) نامه مدیریت استعداد اوهلی آوری اطلاعات از پرسش جمع

نفگر از اسگتید رشگته مگدیریت تائیگد       7ها توسگط   نامه روایی پرسش و گلداسمیت استفاده نمودند.
تحلیگل  بدست آمگد. بگرای    0/79و  0/84فای کرونباخ به ترتیب لها با آ نامه شده و پایایی پرسش

نتای  تحقیق نشان داد که بین مدیریت اسگتعداد   ها از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. داده
و عملکردکارکنان ادارات تأمین اجتماعی جنون استان آذربایجگان غربگی راباگه مثبگت وجگود      

هگگای مگگدیریت اسگگتعداد یعنگگی جگگذن اسگگتعداد  نگگین نتگگای  نشگگان داد کگگه بگگین مولفگگهدارد. همچ
(p<0.05)،  نگهداشگگت(p<0.05)  و توسگگعه اسگگتعداد (p<0.05)  بگگا عملکگگرد کارکنگگان ،

 ادارات تأمین اجتماعی جنون استان آذربایجان غربی راباه مثبت و معنادار وجود دارد.
توسگعه شایسگتگی:    -مگدیریت اسگتعداد   »پژوهشی تحت عنوان  در (2009) 1شارما و باتناگار

دادند. روش پژوهش کیفی، ماالعه موردی و ابگزار پگژوهش   انجام « کلیدی برای رهبری جهانی
مصاحبه بگود. محگل اجگرای پگژوهش یگل شگرکت داروسگازی ماگرح در هنگد بگود.  براسگاس            

های تحقیق و به منظور جذن، نگهداشت و بهسازی اسگتعدادها پیشگنهادهای زیگر را ماگرح      یافته
 کنند:می

شگرکت را نیگگز بگدین صگورت پیشگگنهاد     شگارما و باتناگگار فراینگد مگگدیریت اسگتعداد در ایگن     
 کنند: می

                                                           

1. Sharma & Bhatnagar 
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هگا مگورد   باید بگر مبنگای چگارچون تگدوین شگده شایسگتگی      شناسایی استعدادها: افراد می. 1
این روش  باشد.2های ارزیابی و بهسازی  تواند کانونارزیابی قرار گیرند. روش مورد استفاده می

 تواند بکار گرفته شود.برای کلیه مدیران میانی می
گیرنگد  قرار مگی  3*3بر مبنای نتای  ارزیابی مرحله قبل، افراد داخل یل ماتریس استعداد  .2

بعد اصلی عملکرد و توانمندی است )این ماتریس فقط برای مدیران میانی اسگتفاده   2که دارای 
شگود و افگراد نگه از    شود(. ماتریس توسط مدیران ارشد و مت صصین منگابع انسگانی تهیگه مگی    می

 نه از نو  استعدادشان اطلا  ندارند. ماتریس و
صورت گیرد کگه دارای   (IDP) باید مستندسازی طرح بهسازی فردیدر این مرحله می. 3

 مراحل زیر است:

 مدت( ها و آرزوهای فرد )بلندمدت و کوتاهمستندسازی تمایلات و آمال 

  مستندسازی نقاط قوت فرد 

 های توسعه و بهسازی.مستندسازی حوزه 

این مرحله هر مدیر یا مسئول هر فرد در راباه بگا طگرح بهسگازی فگردی بگا وی بحگ        در . 4
 تواند برای بهسازی مؤثر باشد تهیه گردد.های م تلف یادگیری که میکرده و استراتژی

از ش صی که برای وی طرح بهسازی فردی تهیه شده خواسته شگود کگه بگه طگرح تعهگد      . 5
 کامل داشته باشد.

 یادگیری هر فرد به خود وی واگذار شود.مسئولیت . 6

های م تلف زمانی مورد بررسی و بازبینی قرار گرفته تا نواحی  طرح بهسازی فردی در دوره
ها یل به یل و با همکگاری مت صصگین منگابع    پیشرفت در هر حوزه مش ص شود. این بررسی

 پذیرد.انسانی انجام 
هنگد،   و چگین  در اسگتعداد  مگدیریت » نعنگوا  تحت پژوهشی در (2013) 1کوکی و همکاران

 دو در استعداد مقایسه مدیریت به «انسانی منابع های ویژگی و مدیریت های برداشت در مقایسه

 در کگه  هگایی  شرکت از مدیر178ی  تجربه براساس این پژوهش انجام دادند. هند و چین کشور

 هگای  ویژگگی  استعداد، از متفاوت درک به محققان گرفت. انجام کردند، می کشورکار دو این

 نشگان  هگا  آن تحقیقگات  بردنگد  پگی  کشگور  دو در این استعداد مدیریت موانع و استعداد م تلف

 )مگادی  ارزش مگادی  سیسگتم  کشگور  دو هگر  در کارفرمگا  و کگارگر  بگین  روابگط  در که دهد می

 انسانی منابع به مربوط ظرفیت ایجاد برای نیاز مورد الزامات ها آن همچنین است حاکم گرایی(

 کشورها این از یل هر در کردند شناسایی عمومی ضرورت همچنین و هرکشور با متناسب را

                                                           

2. Assessment and Development Centers 

1. Cooke et al 



 
 

 / دانشگاه شاهد ارائه الگوی مدیریت استعداد برای کارکنان
 
 خگاص  هگای  زمینگه  بگه  توجگه  بگا  اسگتعداد  به مدیریت رسیدن برای عمل در هم و تئوری در هم

 داشت. ویژه نگاه یل عمومی، دیدگاه یل پذیرفتن بجای باید المللی بین
نگگاهم وانی ادراک »پژوهشگگی تحگگت عنگگوان  ( در2014) 2سگگوننبر ، زیدرولگگد و برینگگل
انجام دادنگد. روش اجگرای پگژوهش توصگیفی پیمایشگی      « استعداد در مدیریت استعداد اثرب ش

هگا از  سگازمان در پگژوهش شگرکت کردنگد. جهگت تجزیگه و تحلیگل داده        21نفر از   2660بود. 
هگای مگدیریت   نشگان داد کگه روش  اسگتفاده کردنگد. نتگای      spssافگزار  تحلیل رگرسیون با نگرم 

استعداد با ارضای روانشناختی بیشتر راباه دارد، ایگن راباگه بصگورت منفگی توسگط نگاهم وانی       
 گیرد. ادارکات استعداد تحت تأثیر قرار می

های دولتگی الگگو   گیری آن دیگر دانشگاهدانشگاه شاهد سیستمی نسبتاً نوپاست که در شکل
ها ی مؤید آن است که اقداماتی برای ماالعه، تحلیل و بهبود رویههابوده است. شواهد و بررسی

توان به تشکیل، اهداف و وظایف کگارگروه  و فرآیندهای آن انجام شده است. در این زمینه می
سگازی،  نامگه مگذکور چابگل    (. در آیگین 1390)دانشگاه شاهد، اصلاح ساختار اداری اشاره نمود

ت و همچنگین افگزایش اثرب شگی و کگارآیی بگه عنگوان       سازی و مناقی سگاختن تشگکیلا  متناسب
 اند.  هدف مارح شده

ارتقا، پرورش  الگوی مدیریت استعداد به عنوان سیستمی برای شناسایی، است دام، پرورش،
و نگهداشت افراد مستعد به منظور بهبود توان و عملکگرد سگازمان در جهگت تحقگق اهگداف آن      

های مگدیریت اسگتعداد اسگت     ت استعداد فهرستی از مؤلفهمدیری است. به بیان دیگر یل الگوی
به مدیران در جهت شناسایی افراد شایسته و به کارگماری آنان در جایگاه شگغلی مناسگب و    که

 (.1394)خورشیدی، حجتی، رضایی، نماید مل میسازمان ک ارتقاء و بهبود در نهایت به
العه، مؤید عزم مگدیریت مبنگی بگر    بررسی مستندات و تجربیات موجود در دانشگاه مورد ما

 ، یکگی مدیریت استعداد برای این دانشگگاه توجه مستمر به مدیریت استعداد و عدم ارائه الگوی 

 اسگت، تگا   سگازمانی  اسگتعداد  انسانی در دانشگاه، مگدیریت  منابع مدیریت اساسی های چالش از

 خگدمت  مناسگب، در  شگغلی  بگرای  و مناسگب  زمان افرادی مناسب، در که شود حاصل اطمینان

هگای مگدیریت منگابع انسگانی     بود. در واقع همواره یکی از معضگلات در سیسگتم   خواهند سازمان
سازمانی، جذن استعدادها، حفظ و نگهداشت استعدادها، رهبری استعدادها، کشگف اسگتعدادها   

را در  پروری استعدادها است که این مهم بستر تبدیل منابع انسگانی بگه سگرمایه انسگانی    و جانشین
ای جدی برای مدیریت دانشگاه بگوده اسگت. مسگأله    کنند و این موضو  مسألهها مهیا میسازمان
توان الگوی مناسبی برای مگدیریت  طور مش ص عبارت بوده است از اینکه چگونه می تحقیق به

 استعداد کارکنان دانشگاه شاهد ارائه نمود.
 

                                                           

2. Sonnenberg&Zijderveld & Brinks 
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 های پژوهشسوال
 سوال اصلی:
 مدیریت استعداد برای کارکنان دانشگاه شاهد کدام است؟الگوی مناسب 

 های فرعی:    سوال
 الگوی سازنده مدیریت استعداد کارکنان دانشگاه شاهد شامل چه ابعادی است؟. 1

 هایی است؟الگوی سازنده مدیریت استعداد کارکنان دانشگاه شاهد مرکب از چه مؤلفه. 2

ان دانشگاه شگاهد مرکگب از   مدیریت استعداد کارکنهای سازنده الگوی  . هر یل از مولفه3
 هایی است؟ چه شاخص

های سازنده الگوی مدیریت اسگتعداد کارکنگان دانشگگاه     ها و شاخص بندی مولفه . اولویت4
 شاهد چگونه است؟

 
 پژوهش روش 

ستعداد جامعه آماری مورد نظر پژوهش حاضر شامل خبرگان دانشگاهی در حوزه مدیریت ا
نفگر خبگره حگوزه     30گیری سرشماری گلوله برفی هدفمند تعگداد   به کمل نمونه بوده است که
 30ها از طریق مصاحبه نیمه ساختار یافته بگا   انت ان شدند. در این پژوهش داده مدیریت استعداد

ادامگه   1هگا بگه اشگبا  نظگری     گیری نظری تا رسیدن مقولگه  هنفر از مت صصان گردآوری شد. نمون
 داشته است.  
وهش حاضر از نظر هدف  کاربردی اسگت: زیگرا پژوهشگگر قصگد دارد بگه توسگعه       روش پژ

دانش کاربردی در یل زمینه خاص تحت عنوان سازمان یادگیرنده بپردازد. از نظگر داده کیفگی   
و از نظر ماهیت و نو  ماالعه از نو  داده بنیاد است که بر تولید، تامل و اعتبارسنجی یل نظریه 

ق مصاحبه و در نهایت با استفاده از نظریه تفسیری یل الگوی بگومی نهگایی   تاکید دارد و از طری
 ارایه شده است.  

های موثر بر ارائه الگوی مگدیریت اسگتعداد اسگت. کگه ابتگدا،       این مقاله در پی یافتن شاخص
دهای مگدیریت اسگتعداد اسگت را     ، ک«تحلیل محتوا»پس از مرور منابع مرتبط، به کمل روش 

تگدقیق و پگالایش ایگن کگدها و     اند. که در اینجا چگونگی استفاده از روش دلفی به منظگور   شده
لگوی مگدیریت  تر شدن به اهداف پژوهش آمده است. از آنجا که هدف پژوهش ارایه ا نزدیل

شگود. بنگابراین منظگور     ی مدیریت استعداد یاد میها ها به عنوان شاخص استعداد است از شاخص

                                                           

 ابعاد و ها ویژگی لحاظ از مقوله نیاید. دست به مقوله یل به مرتبط یا جدید داده هیچ که زمانی یعنی نظری اشبا  از مقصود. 1

 اعتبارشان و مش ص خوبی به ها مقوله میان مناسبات و بگذارد ایشنم به را آن های گوناگونی و باشد یافته پرورش خوبی به

 .باشد شده ثابت
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های کیفی هستند که اولاً به حوزه مفهگومی مگدیریت    یت استعداد، شاخصهای مدیر از شاخص
در منابع انسانی و مدیریت استعداد اشاره دارند و دوماً معرف ارتقگاء سگاح مگدیریت در حگوزه     

ه عنگوان یگل   هاسگت کگه بگ    مدلی از شاخصیابی به ست. بنابراین هدف این مقاله، دستسازمانی ا
 های مدیریتی بگه منظگور بهبگود و ارتقگاء سگاح مگدیریت       نامهها و بر چارچون مفهومی در طرح

 ریزان باشد.   استعداد فراروی طراحان و برنامه
نظران ب ش بسیار مهمگی از روش دلفگی اسگت. آگگاهی ایگن گگروه، از       نت ان حلقه صاحبا

حلقگه اعضگای   نتای  دلفگی اسگت. بنگابراین     بالایموضو  مورد نظر، تضمین خوبی برای کیفیت 
صگادفی.  شوند نه براساس فرآیند انت گان ت اساس ت صص انت ان میر یل پژوهش، بردلفی د

. بگرهمین  نمایگد اساس آگاهیشان از موضو  مگورد نظگر انت گان مگی    پژوهشگر، حلقه دلفی را بر
اساس، در این پژوهش ابتدا لیسگتی از اسگاتید دانشگگاه کگه در حگوزه مگدیریت منگابع انسگانی و         

رسگانی راجگع بگه موضگو      بودنگد، انت گان شگدند. پگس از اطگلا       نظگر مدیریت استعداد صاحب
پژوهش و فرآینگد آن، سگی نفگر از ایگن لیسگت، بگرای انجگام مصگاحبه، زمگان لازم را در اختیگار           

 پژوهشگر قرار دادند.
نظر در یل موضو  خاص بگه بررسگی    نظر یل جمع صاحب زمانی که بنا باشد درباره اتفاق
آوری شود. این روش، فرآیندی ساختاریافته برای جمگع ستفاده میپرداخته شود، از روش دلفی ا

بندی دانش موجود در نزد گروهی از کارشناسان و خبرگان است که از طریق مصاحبه و و طبقه
دریگافتی صگورت    هگا و نظرهگای   شده پاسخهایی در بین افراد و بازخورد کنترلنامه توزیع پرسش

دلفی ابزار ارتباطی سودمندی بگین گروهگی از خبرگگان اسگت      (1997) 1گیرد. به اعتقاد هلمرمی
(، معتقگد اسگت در   1975) 1کنگد. بالگدوین  که فرموله کگردن آراء اعضگای گگروه را تسگهیل مگی     
گیرندگان، آنان ناگزیر به اخذ تصمیم با شرایط عدم کفایت دانش علمی موجود در نزد تصمیم
)سگگرمد، بازرگگگان، حجگگازی،   هسگگتند اتکگگاء بگگه ادراکگگات مسگگتقیم خگگود و یگگا آراء خبرگگگان   

297:1395.) 
گگذارد کگه بگدون نیگاز بگه تعامگل       تکنیل دلفگی راه مناسگبی را پگیش روی مت صصگان مگی     

رویاروی، به اجما  دست یابند. وقتی نیاز به دانستن نظر گروهی از مت صصان باشد ولی امکگان  
ان از روش دلفگی اسگتفاده   تگو نداشته باشگد، مگی   الزم برای جمع کردن آنان در یل جلسه وجود

 (.Stone Fish& Busby,2005) نمود
آوری نظگگر ( در مقالگگه خگگود راجگگع بگگه روش دلفگگی، ضگگمن جمگگع 2007) 2سگگو و سگگندفورد

داننگد.  یا چهار مرحله عملگی مگی  صاحبنظران در مورد فرآیند استفاده از این روش، آن را در سه 
                                                           

1. Helmer 

1. Baldwin 

2. Hsu & Sandford 
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شگود. در ایگن مصگاحبه    احبه باز شرو  مگی نامه یا مص در مرحله اول، فرآیند دلفی با یل پرسش
گیرد. بعگد  باز، مبانی اساسی مست ر  از مرور ادبیات در موضو  مورد نظر، مورد توجه قرار می

نامگه   دریگافتی از ایگن مرحلگه، پرسگش     اطلاعگات اسگاس  ها، پژوهشگر باید بر آوری پاسخاز جمع
ای دریافگت  نامگه بسگته   روش، پرسگش کننده در این ای تهیه کند. در مرحله دوم، هر شرکتبسته
ول آمگگده اسگگت. در ایگگن مرحلگگه، شگگده از مرحلگگه ا خلاصگگهکنگگد کگگه در آن نکگگات اساسگگی مگگی

بندی ابعاد موضو  مورد بح ، بپردازند. در پایگان  بندی و درجهکنندگان باید به اولویت شرکت
مرحله، اجما ، شرو  بگه  مرحله دوم نکات مورد عدم توافق خبرگان، معلوم خواهد شد. در این 

کنندگان را بگرای هگم منتشگر نمگود. در مرحلگه      های شرکت توان پاسخکند و میگیری میشکل
 خلاصگه دریافگت خواهنگد نمگود کگه در آن     ای نامگه  رسشسوم هر یل از اعضای پانل، دوباره پ

ر بگان  شگود در داوری خگود د  نکات مرحله قبل آمده است. در این مرحله، از آنان خواسته مگی 
موضوعات طرح شده تجدیدنظر کنند یا دلیل خود را در مورد موارد عدم اجمگا  بیگان نماینگد.    

و داوری خگود را در موضگوعات مگورد     اطلاعاتدهد که این مرحله به اعضای پانل فرصت می
قبگل، انگدکی از افگزایش اجمگا  انتظگار       بح ، به روشنی تبیین نمایند. هر چند نسبت بگه مرحلگه  

معمولاً آخرین مرحله، لیستی از موارد اجمگا  و مگوارد عگدم اجمگا  در     در چهارمین و  رود. می
منظور تجدید  این مرحله، آخرین فرصت برای اعضای پانل بهگیرد. اختیار اعضای پانل قرار می
شود. تعداد دفعات تکرار و مراحل در روش دلفگی بسگته بگه    ها محسون می دیدگاه و داوری آن
 &Stone Fish) پگگن  مرحلگگه باشگگد  توانگگد از سگگه تگگا توافگگق اعضگگا، مگگی  میگگزان و درجگگه 

Busby,2005). 
 ای از نکات کلیدی استفاده از روش دلفی آمده است. در جدول زیر خلاصه

 : نكات کلیدی روش دلای2جدول
 خلاصه ای از نکات کلیدی روش دلفی

گیری از نظرات کارشناسان خبره در حوزه موضگو    هرهب مزایا
مگگوردنظر اسگگتفاده از فرآینگگد بازتگگان و تجدیگگدنظر بگگه منظگگور  

 حصول نتیجه دقیقتر
تعداد افراد موردنیاز برای تشکیل 

 پانل
 نفر 15تا  10

 روز 45حداقل  مدت زمان موردنیاز
تعداد مراحل تکگرار مصگاحبه یگا    

 پرسش
 نامه(سه تا چهار مرحله)مصاحبه و پرسش

میگگگزان توافگگگق مگگگوردنظر بگگگرای  
 نتیجه ححصول

 درصد )نمره بالای سه از مقیاس لیکرت( 80تا  70بین 

(Hsu& Sandford,2007) 
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 ها یافته
 های حاصل از مصاحبه با متخصصان ال ( یافته

ن ستین یافته پژوهش حاضگر بیگانگر آنسگت کگه الگگوی بهینگه مگدیریت اسگتعداد کارکنگان          
 دانشگاه شاهد کدام است.
هگا، سگعی   سگاختار یافتگه ترتیگب داده شگد. در ایگن مصگاحبه      ای نیمگه  در مرحله اول، مصاحبه

و ارتباط « مدیریت استعداد» پژوهشگر بر آن بود که ابتدا رویکرد و نگاه مت صصان به موضو  
هگا( مگورد کنکگاش قگرار دادنگد و مهمتگرین عوامگل        هگای یادگیرنگده )دانشگگاه   آن را با سگازمان 

های حاصگل از  اه آنان را شناسایی نماید و سپس یافتهتاثیرگذار بر ارتقای مدیریت استعداد از نگ
ها را جویا شود. در این گفتگوها همچنین یگافتن  ها در میان گذاشته و نظر آنمرور منابع را با آن

میزان موافقت مت صصان با نگاه بومی و محلی بگه مگدیریت اسگتعداد و تفگاوت آن بگا رویکگرد       
. در این مرحله گفتگو بگا حلقگه سگی نفگره مت صصگان      جهانی به این مقوله مدنظر پژوهشگر بود

 شود. دیده می 3نکات کلیدی آن در جدول ای از انجام شد که خلاصه
 

: نكات کلیدی برآمده از مصاحبه با متخصصان در مرحله اول روش 3جدول
 دلای

کلیگگگگد واژه هگگگگای مفهگگگگوم   مت صص
 مدیریت استعداد

 عوامل موثر در حوزه سازمان 

 انت انشناسایی و  1
 سنجش و اندازه گیری

برنامگگه ریگگزی مگگنظم جهگگت شناسگگایی اسگگتعدادهای درون    
 دانشگاهی

برنامه ریزی منظم جهت شناسایی استعدادهای برتر و نوآور 
 خار  از دانشگاه

 شناسایی  2
 انت ان

 ارزیابی عملکرد
 مدیریت مسیرشغلی
 جانشین پروری

مشگاغل و  شناسایی کارکنان مستعد متناسب با ویژگی هگای  
 ارتقا یا جابجایی آنها

 ساوح هیمکتون و شفاف از کل یوجود ساختار سازمان
استفاده از خط مشی هگا و فرآینگدهای اسگت دامی علمگی و     

 عملی بر اساس مقتضیات دانشگاه
 تعهدسازمانی 3

 جانشین پروری
 بکارگیری

حفظ و ثبات تیم مگدیریتی جهگت اجگرای مگداوم و مسگتمر      
 استعدادفرایند مدیریت 

 ایجاد فرهنگ ثبات و امنیت شغلی در بین کارکنان
 شناسایی و انت ان 4

 آموزش 
 حفظ و اناباق

 قابل اعتماد بودن برنامه حفظ کارکنان مستعد
 ایجاد جو دوستانه، احترام آمیز و همکارانه بین کارکنان
 شایسته محور بودن سیستم جبران خدمت و پاداش

بگگا نیازهگگای فعلگگی و آتگگی هگگای افگگراد همسوسگگازی مهگگارت
 سازمان

های های آموزشی به منظور ارتقای تواناییبرگزاری کلاس اناباق 5
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 حفظ
 مدیریت روابط
 جانشین پروری

 کارکنان
هایی بگرای رشگد ش صگی و توسگعه شگغلی و      وجود فرصت

 ایحرفه
-بکارگیری ابزارهایی چون آزمون کتبگی، مصگاحبه علمگی   

 ت صصی و... برای انت ان افراد
 شناسایی 6

 حفظ
 مدیریت مسیر شغلی

ایجگگاد فرصگگت مشگگارکت در امگگور و تصگگمیم گیگگری در     
 خصوص موضوعات کاری

 برنامه ریزی جهت برخورداری از نظام ارزیابی عملکرد
 آموزش و یادگیری 7

 توسعه
 جانشین پروری

راسگتایی سیسگتم مگدیریت اسگتعداد بگا      سازی و هگم یکپارچه
 استراتژی سازمان

 یادگیری آموزش و 8
 تعهد سازمانی

برقراری جلسات مگنظم بگا کارکنگان جهگت برنامگه ریگزی و       
 توسعه مسیر شغلی

 اعتقاد داشتن به فلسفه وجودی دانشگاه
برخگگورداری مسگگیر شگگغلی از ت صگگص و شایسگگتگی سگگاح   مدیریت مسیر شغلی 9

 بالاتر
 مدیریت روابط 10

 توسعه
پگروری  شفاف و مشگ ص بگودن اهگداف و فراینگد جانشگین     

 برای کارکنان
چرخش شغلی در بین کارکنان به منظور ارتقای شایسگتگی  

 ها و مهارتها
 پذیرش ارزشها و نگرشهای حاکم بر دانشگاه

 های تاییدیهای حاصل از مصاحبهب( یافته
مدیریت اسگتعداد  های مؤثر بر  ها، شاخص پس از انجام مرحله اول و تحلیل محتوای مصاحبه

کدهای باز از نگاه این سی مت صص است را  شد. این کدها، در تناظر بگا کگدهای   یا اصالاحاً 
کد بگه عنگوان    107مست ر  از مرور منابع قرار گرفت، کدهای مشترک حذف شد و در نهایت 

کگد در مرحلگه دوم تکنیگل     107کدهای باز موثر بر الگوی مدیریت استعداد تعیگین شگد. ایگن    
هگا عبارتنگد از:   دسگته موضگوعی، کگه ایگن دسگته      5اتید راهنما، در به نظر پژوهشگر، اس دلفی، بنا
 بندی شده است. ازی، مدیریت عملکرد، تعالی دستهداشت، آموزش و بهسجذن، نگه
 های شناسایی، انت ان، بکارگیری شامل شاخص جذب: -

 های حفظ، اناباق، مدیریت روابط امل شاخصشنگهداشت:  -

 یادگیری، توسعه شامل آموزش وآموزش و بهسازی:  -

 گیری، ارزیابی عملکرد های: سنجش و اندازه شامل شاخصمدیریت عملكرد:  -

 های جانشین پروری، تعهد سازمانی شامل شاخص تعالی: -
 
 
 



 
 

 / دانشگاه شاهد ارائه الگوی مدیریت استعداد برای کارکنان
 

 ج( تعیین اعتبار الگوی مدیریت استعداد

ای طیف لیکگرت   های پن  درجه نامه بسته با پاسخ صورت پرسشگانه به  107سپس کدهای 
ل از این مرحله نیز بگه صگورت   های حاص حلقه سی نفره مت صصان گذشت. دادهاز معرض نظر 

بگرای   1ی  بگرای موافقگت کامگل و نمگره     5نمگره   آوری شگده اسگت.که   دهی به هر کد جمع نمره
 نامگه  پرسگش  ایگن  ابتگدای  م الفت کامل از سوی هر مت صگص در نظگر گرفتگه شگده اسگت. در     

گذشگت.   مت صصان نگاه از شده یاد دسته پن  در شاخص 107 این بندی دسته دپیشنها همچنین
 موافقگت  نیگز  تعگدادی  و نکردنگد  اعگلام  مدل، این با م الفت یا موافقت در خاصی نظر برخی،

نمودند. بگا محاسگبه ضگریب     اعلام نهایی، مدل حصول منظور بندی به دسته این کلیت با را خود
هگا کمتگر از   محاسگبه شگده بگرای آن    CVRسؤالاتی کگه مقگدار    ،(CVR) نسبی روایی محتوا
نگار  کننده سؤال باشگد، بایسگتی از آزمگون ک    ا توجه به تعداد مت صصین ارزیابیمیزان مورد نظر ب

اسگاس شگاخص روایگی محتگوایی، روایگی محتگوایی قابگل قبگولی         گذاشته شوند به علت اینکه بر
در  CVRبایست حداقل  با تعداد مت صصین میرد که مناسب دا( بیان می1389ندارند. سیف )

مندی از سگی مت صگص در زمینگه بررسگی روایگی محتگوایی        گرفته شود. لذا با توجه به بهره نظر
باشگد کگه در ایگن پگژوهش      می 49/0برابر با  CVR آزمون مدیریت استعداد، لذا حداقل مقدار

مگه  نا هگای پرسگش   از گویگه  هگا روایگی محتگوایی هگر یگل      ها و تحلیل آن آوری داده پس از جمع
، از روایگی قابگل قبگولی برخگوردار     93، 76، 18، 14، 5، 3های  گویه به  شماره 4بدست آمد که 
برخوردار شدند. در پایان این مرحلگه   49/0شاخص از روایی قابل قبول و بالاتر از  101نبودند و 
یت استعداد مورد تاییگد  نامه الگوی مدیر گویه به عنوان پرسش 107گویه از مجمو   6با حذف 

نامگه الگگوی مگدیریت اسگتعداد قگرار گرفتگه اسگت. در جگدول زیگر           قرار گرفتند و مبنای پرسش
ها و ابعاد الگوی مدیریت اسگتعداد نیگز بدسگت    ضریب نسبی روایی محتوا برای هر یل از مولفه

 آمد که نتای  آن به شرح زیر است: 
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نامه در مرحلاه دوم   های پرسش : ضریب نسبی روایی محتوا به گویه4جدول
 روش دلای

هگگا در مرحلگگه دوم روش دلفگگی، بگگه منظگگور یگگافتن میگگزان موافقگگت   آوری داده پگگس از جمگگع
هگا   عنی حاصگل جمگع نمگرات و میگانگین آن    ترین روش ی از ساده صصان با هر شاخص، ابتدا مت

 دهد.  ر شاخص و نیز هر دسته را نشان می، جمع و معدل نمرات ه5استفاده شد. در جدول 
 

 های بدست آمده در مرحله کدگذاری محوری : ابعاد و مولاه5جدول 
جمگگگگع  شاخص دسته

 میانگین دسته میانگین نمره

 جذن
 4.14 29 شناسایی

 4.3 26 انت ان 4.15
 4 20 بکارگیری

 نگهداشت
 4.4 44 حفظ

 4.1 29 اناباق 4.17
 4 24 مدیریت روابط

 3.7 22 توسعه 3.8 3.9 35 آموزش و یادگیری آموزش و بهسازی

 4.1 41 ارزیابی عملکرد 4.2 4.3 26 سنجش و اندازه گیری مدیریت عملکرد

 تعالی
 4.5 67 مدیریت مسیر شغلی

 4.6 41 جانشین پروری 4.4
 4 44 تعهد سازمانی

ضریب نسبی روایگی   ابعاد
ضریب نسبی روایگی   هامولفه محتوا

 محتوا

 جذن
 0.95 شناسایی 0.92

 0.91 انت ان
 0.90 بکارگیری

 نگهداشت
 0.91 حفظ 0.91

 0.87 اناباق
 0.87 مدیریت روابط

 0.94 آموزش و یادگیری 0.90 آموزش و بهسازی
 0.92 توسعه

 0.89 سنجش و اندازه گیری 0.91 مدیریت عملکرد
 0.93 ارزیابی عملکرد

 تعالی
 0.90 مدیریت مسیر شغلی 0.93

 0.89 جانشین پروری
 0.95 تعهد سازمانی
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هگای حاصگل از فراوانگی،     شود، یافتگه  نیز دیده می 5رفت و در جدول  همانگونه که انتظار می
ز گونگه کگه در جگدول نیگ    ین نمگرات، دقگت بیشگتری دارد. همان   به کمل شاخص مرکزی میگانگ 

سازمانی دارای بیشگترین نمگره و    پروری، تعهدهای جانشین  پیداست. دسته تعالی، شامل شاخص
و « مگدیریت عملکگرد  »، «نگهداشگت »، «جگذن »هگای   هستند و پس از آن به ترتیب دسته میانگین
ی مت صصگان حگائز اهمیگت    در ارتقگاء الگگوی مگدیریت اسگتعداد از سگو     « آمگوزش و بهسگازی  »

، الگگوی بهینگه   2شگکل   در نهایگت در  انگد.  صصان حائز اهمیت شناخته شگده اند. مت  شناخته شده
 مدیریت استعداد ارایه شده است.

 

 
 : چارچوب الگوی مدیریت استعداد2شكل

 گیری: بحث و نتیجه
الگوی مدیریت استعداد ارایه شده براساس تکنیل دلفگی و محاسگبه ضگریب نسگبی روایگی      
 محتوا الگو ارایه شده مش ص شد که الگوی حاضر با الگگوی ارایگه شگده توسگط آرمسگترانگ     

(، که شامل )جذن، حفظ، انگیزش و توسگعه( کگه در دو بعگد جگذن و حفگظ بگا نتگای         2014)
(، تحگت  2013) پژوهش حاضر یکسان است. همچنین در الگگوی ارایگه شگده توسگط شگای مگن      
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وزش و عنوان الگو چرخه عمر استعداد شامل آمگوزش، ضگمن خگدمت، توسگعه، مگدیریت، آمگ      
هگای پگژوهش    آموزش و بهسگازی، مگدیریت بگا یافتگه    د  کند. که در ابعا بهبود استعداد جذن می

درگیر  (، نیز که شامل ابعاد جذن، انت ان،2009) حاضر منابق است. در الگوی فیلیپس و راپر
باشد. که در سه بعد جذن، نگهداشت، بهسازی با مدل پگژوهش   کردن، بهسازی، نگهداشت می

 ،مدیریت اسگتعداد را جگذن اسگتعداد     ( ابعاد1392) باشند. رضائی و گرجی استا میحاضر همر
 ابعگاد  و اسگتعداد  طرز تفکر بعنوان مؤلفه استعداد توسعه مثبت و روابط ایجاد استعداد، شناسایی

 اسگتراتژی  مؤلفگه  بعنگوان  اسگتعداد  عملکگردی  قابلیگت  و استعداد بکارگیری استعداد، نگهداری

قابلیت عملکردی با ابعگاد الگگوی   نامگذاری کردند. که که در ابعاد جذن، نگهداشت،  استعداد
   باشند. استعداد در پژوهش حاضر منابق می مدیریت

دومین یافته پژوهش حضر بیانگر آنست الگوی ارایه شگده بگرای کارکنگان دانشگگاه شگاهد،      
یت عملکگرد،  بعد، که شامل ابعگاد جگذن، نگهداشگت، آمگوزش و بهسگازی، مگدیر       5مرکب از 
گیری از الگوی تدوین شده این  بهرهددیار مسئولان دانشگاه باشد. تواند م باشد، که می تعالی می

کند تا مسئولان امر، چارچوبی منسجم برای کشف، توسعه، راهبری و حفگظ   امکان را فراهم می
همچنگین الگگوی مگدیریت اسگتعداد     های انسانی سازمان خود داشگته باشگند.    و نگهداشت سرمایه

الگوهای ارایه شده توسط تحقیقگات دیگگر نظیگر راسگتیفن      ارایه شده در این پژوهش همراستا با
(، 2015(، منگاشگگو و همکگگاران )  2010، والیس،آنگگدرهیل و مگگل نامگگارا )  (2013) وسگگیمون

(، 1392) ( خالوندی وعبگاس پگور  1392) افجه وغفاری (1391) طهماسبی، قلیپور، وجواهریزاده
 و همکگاران  خگائف الهگی   (،1391) (، صگیاد،، محمگد، و نیکپگور   1391) سیدی و حسینمردی

 باشد. ( می1392) عاشق حسینی مهروانی و نو  پسند اصیل، ملل اخلاق (،1392)
مگورد اسگت    13های سازنده الگگوی مگذکور    ته پژوهش حاضر نشان داد که مولفهسومین یاف
 مولفگه  3مولفه )شناسایی، انت ان و بکارگیری( برای بعد جگذن، بگرای نگهداشگت     3که شامل 

)آمگوزش و یگادگیری، توسگعه(،     مولفه 2فظ، اناباق، مدیریت روابط(، آموزش و بهسازی با )ح
 مولفگه  3گیگری(، تعگالی بگا     )ارزیگابی عملکگرد، سگنجش و انگدازه     مولفگه  2مدیریت عملکرد بگا  
هگای مگدل رضگائی و     باشد که با یافته جانشین پروری، تعهد سازمانی( می )مدیریت مسیر شغلی،

 عاشق حسگینی مهروانگی   اصیل و (، نو  پسند1392) نجری، علیزاده و دهویی(، س1392) گرجی
 (، عگرن پگور و نیگل پگور    1394) (، پسگندیده، احمگدی و اسگماعیلپور   1393) (، شفیعیان1393)
(، محمگودی و  1395(، رحیمگی و پگذیره )  1394) ملل محمگدی و  مناقی ،حسین پور (،1394)

هگای شناسگایی،    ها، مولفگه  انی نظری به تعداد مولفهبت به مب( ماابقت دارد و نس1395دهکردی )
گیگری و سگنجش،    ری، توسگعه، مگدیریت روابگط، انگدازه    بکارگیری، اناباق، آمگوزش و یگادگی  

ارزیابی عملکرد، مدیریت مسیر شغلی، تعهد سازمانی اضافه شده است. چهارمین یافته پگژوهش  
شاخص است. امروزه مدیریت  101های الگوی مذکور مرکب از  حاضر بیانگر آنست که مولفه
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دنیگا در حگال رقابگت     ها از اهمیت غیرقابل انکاری برخورد است چگرا کگه   استعداد برای دانشگاه
سگوی   پگذیر و پاسگ گو نیگاز دارنگد و از     انعااف های امروزی به نیروهای خلاق، است و سازمان
قبگل شگده اسگت و     از تگر  سیار مشکلجذن و نگهداری این ن بگان در سازمان ب دیگر شناسایی،

باشگد. بگدیهی اسگت     نی خود را با هنجارهای امروزی مینیازمند منابق کردن مدیریت منابع انسا
تواند مسیر را برای حرکت به سمت وضعیت مالون مگدیریت اسگتعداد    میالگوطراحی این که 

نی را در نیگروی انسگا  تگوان   هر دانشگاه و محیط آموزشی مگی  به مدد این الگو در و هموار نماید
های راهبردی و اهداف کلان مجموعگه هگدایت    انداز، استراتژی مسیر رسالت و ماموریت، چشم

 مناسگب، در  شگغلی  بگرای  و مناسگب  زمگان  افگرادی مناسگب، در   که شود حاصل و اطمینان کرد

هگای مگدیریت منگابع    بود. در واقع همواره یکی از معضگلات در سیسگتم   خواهند سازمان خدمت
نی، جذن استعدادها، حفگظ و نگهداشگت اسگتعدادها، رهبگری اسگتعدادها، کشگف       انسانی سازما

پروری استعدادها است که این مهگم بسگتر تبگدیل منگابع انسگانی بگه سگرمایه        استعدادها و جانشین
کنند به مدد آن می توان در تهیه گزارش ملی عملکرد به منظگور  ها مهیا میانسانی را در سازمان
گیگری و   اشت کگه ایگن خگود ابگزار بهتگر تصگمیم      د در دانشگاه همت گمممیزی مدیریت استعدا

مدت در ساح ملی را فراهم خواهد سگاخت. بگه    مدت،کوتاه میان مدت،های بلند گذاری سیاست
هگای کشگور را قگادر     هگای آن، دانشگگاه   هگا و شگاخص   ر کاربست این الگو، ابعاد، مولفهبیان دیگ
خگود را  کند تا منابع انسانی خود را مدیریت نموده و به عنوان یل قاب نما حرکگت علمگی    می

راهم آورد. در ایگن پگژوهش   ریزی تغییر داده و ارتقا کیفی دانشگگاه را فگ   روزی به برنامه از برنامه
شگود ایگن    بگودن آن اسگت و در کگل پیشگنهاد مگی      هایی وجود دارد من جملگه کیفگی   محدودیت

 ب یل پژوهش آمی ته انجام شود. پژوهش در غال
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