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  چكيده
يابي و شناخت فاصله وضع موجود ومطلوب و طراحي مدل مديريت  هدف اصلي اين پژوهش عارضه

پيمايشي  -صيفيباشد. روش پژوهش از نوع تو آزاد اسلامي مي استعداد در ميان مدرسين دانشگاه

هاي تهران هستند. ابزارگردآوري  است. جامعه آماري پژوهش حاضر مدرسان دانشگاه آزاد واحد

ها پرسش نامه محقق ساخته بوده است، كه پس از تاييد روايي محتوايي آن، پايايي آن با استفاده  داده

ا با استفاده از تحليل ه محاسبه شده است. روش تجزيه وتحليل داده ٪92از آزمون آلفاي كرونباخ 

افزار آماري  با نرم 1يابي معادله ساختاري عاملي اكتشافي و آزمون تحليل عاملي تاييدي و تكنيك مدل

هاي مديريت  ها و مولفه دهد براساس سنجش شاخص ليزرل انجام گرفته است. نتايج پژوهش نشان مي

اي و محتوايي، بين وضع  اري، زمينهيابي سه شاخگي در ابعاد ساخت استعداد كه براساس مدل عارضه

مطلوب و وضع موجود مديريت استعداد فاصله وجوددارد، كه در پايان پژوهش براساس نتايج به 

هاي شرايط  يابي آن جهت بهبود مديريت استعداد در مولفه دست آمده راهكارها و مدل بهينه عارضه

هاي الكترونيك و  مي، زيرساختهاي عل استخدامي، جايگاه سرمايه انساني متخصص، زيرساخت

فناوري، بسترهاي قانوني وحقوقي، شرايط فرهنگي، پذيرش و حمايت مديران، پذيرش و حمايت 

مدرسين توسط مدل نهايي حاصل از نتايج حاصل گرديد. مدل تحقيق حاضر و نتايج آن كه نشان 

ها وتصميمات  سياست گذاري تواند در راستاي يابي مديريت استعداد است، مي هاي عارضه دهنده مولفه

هاي راهبردي و  مديران در راستاي ضرورت توجه بيشتر به مديريت استعدادها، تدوين برنامه
 1 - Structural Equation Model  

 هاي مديريت در ايرانپژوهش

  1398پاييز   ،3 شماره ،23 دوره
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همچنين، در شبكه روابط قرادادي نيز ها و توسعه منابع انساني كاربردي باشد.  آموزشي سازمان

  .]197-175، ص1[ يي داردمركزيت درجه رابطه مستقيم و مركزيت بردارويژه رابطه معكوس با كارا

  

اي،    يابي سازماني، توسعه مديريت استعداد، مدل سه شاخگي، ابعاد زمينه : عارضهواژگان كليدي

  ساختاري، رفتاري. 

 

  مقدمه -1

هاي امروزي كه هرروز بيش از  مسئله استعداد و شايستگي افراد و مديريت آن درسازمان

كند امري  هاي افراد حركت مي ثري از انديشهمندي حداك پيش به سمت نخبه گرايي و بهره

بسيار مهم است. در ايران نيز براساس برنامه تحول اداري ايران و همچنين سند نقشه جامع 

هاي انساني مستعد در انديشه ومهارت و  علمي كشور تاكيد بر جذب و توسعه سرمايه

به ويژه در بخش  پرورش و نگهداشت آنها مورد تاكيد است. همچنين در حوزه مديريتي

ايي  هاي رفتاري، ساختاري و زمينه يابي و بازبيني و اصلاح رويه آموزش عالي عارضه

يابي مديريت  مديريت استعداد مسئله مهمي است، بنابراين رويكرد اين پژوهش عارضه

  استعداد است. 

 تقاضاي رو به افزايش كارفرمايان براي جذب نيروي ماهر از سويي و تمايل كاركنان

براي تصاحب و در اختيار گرفتن مشاغل با ارزش از سوي ديگر، موجب شده است كه نبرد 

هاي موفق  اي شكل بگيرد كه بايد آن را جنگ استعدادها بناميم. در اين نبرد سازمان ومبارزه

ها و راهبردهاي مناسب بتوانند استعدادهايي را  ها، برنامه كنند تا با بكارگيري رويه تلاش مي

ها بايد  اي تداوم حياتشان ضروري است، جذب ونگهداري كنند. به اين منظور سازمانكه بر

بدانند با چه نيازي در حال حاضر و در آينده رو به رو هستند، تا بتوانند طبق آن 

استعدادهاي بالقوه و بالفعل را ازميان كاركنان شناسايي كنند، به عبارت ديگر قادر باشند بر 

  .]2[نند استعدادها مديريت ك

 هميتا نيز و ها نمازسا يكليد ملاعو از يكي انعنو بهاستعداد  به هنگا نگيرشدافر به توجه با

 ن اـكنركا نشدا بعد دنكر ظلحا، ها نمازسا و استعداد در نشدا زنمخا انعنو به نسانيا منابع

  . ]3[رسد  مي  نظر به وريضر نسانيا منابع ايبر تژيكاسترا ياـه م صميـت ذ اـتخا در
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به طور روشن آنچه دغدغه و مسئله اصلي پژوهشگر در اين پژوهش است، توسعه اندك 

و ضرورت توجه بيشتر به موضوع مديريت استعداد به ويژه در حوزه مدرسين آموزش 

رسد در شرايط كنوني مهم ترين اقدام  مي عالي به عنوان يك اهرم توسعه كشور است. به نظر 

ي مديريت استعداد و ايجاد تحول اساسي در راستاي توسعه ياب در اين راستا، عارضه

مديريت استعداد است. با توجه به مطالب فوق هدف اصلي اين پژوهش شناخت مدلي در 

  باشد.  راستاي بهبود آن، مي

  

  يابي مديريت استعداد مديريت استعداد و عارضه -2
هستند. آنان همواره به دنبال  افراد با استعداد ونخبه داراي توان خودمديريتي وخود كنترلي

شان،  ها در اطراف خويش هستند و با بررسي نقاط قوت وضعف خود وسازمان يافتن فرصت

هاي  كنند. آنها فراتر از فعاليت ها وتهديدات موجود در محيط را به فرصت تبديل مي محدوديت

وشناسايي  كنند؛ بنابراين وجود چنين كاركناني كنند وايجادارزش مي روزمره عمل مي

. تحقيقات اخير نيز ]4[هاي امروز است  هاي اصلي سازمان تواند از اولويت وپرورش آنها مي

هاي جهان با مشكل عدم استفاده از استراتژي مديريت  نشان داده است كه اكثر شركت

. با بكارگيري مديريت استعداد متناسب با ساختارهاي بومي و ]5[استعداد مواجه هستند 

هاي ويژه در  شود كه هريك از كاركنان با استعدادها وتوانايي مينان حاصل ميفرهنگي اط

شغل مناسب قرار خواهندگرفت وتوانايي بالفعل نمودن استعدادهاي خويش را نيز 

خواهندداشت. مديريت استعداد به عنوان يك ابزار مديريتي، سبب توانمندسازي مديران شده 

  . ]4[نمايد  درحال تغيير بازار را ايجاد مي ونوعي انعطاف پذيري مطابق با شرايط

 مي حمايت علمي دعملكر و يگيرديا، شناختي توسعه در شناختافر ها هشوپژ از ريبسيا

، گرفتهارقر مطالعه ردمو شيزموآ يها محيط در اي دهگستر شناختيافر گاهيآ گرچها. كنند

مديريت . ]6[ار گرفته است ولي در حوزه استعداد و مديريت آن اين مورد كمتر موردتوجه قر

سطح آموزش عالي و در دانشگاه آزاد اسلامي به عنوان يكي از بزرگترين  در استعداد

 هاي برون دادسازمان از كه است، چرا برخوردار مضاعف اهميتي از ها در خاورميانه دانشگاه

 موزشيآ هاي سازمان در. شود مي استفاده ديگر هاي سازمان درون داد به عنوان آموزشي

 نگهداري و جذب زمينه در رقابت ندارد، اما وجود صنعتي رقابت و تجارت چند بحث هر
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 از افراد همچنين، خروج. دارد وجود آنان هاي مهارت پرورش مستعدو كاركنان و مديران

 حتي يا شغلي استعفا، بازنشستگي، ارتقاي مانند مختلفي دلايل به سازماني گوناگون سطوح

به  افراد اين نبود از ناشي خلأ پركردن براي كه صورتي در و است ناپذير اجتناب امري فوت

ها و مؤسسات  سازمانباشد  نشده انديشيده ه اي چار شده ريزي برنامه و مند نظام صورت

و  استعداد ها با افرادي كه پست نيپر شدن ا اي دييهاي كل ماندن پست يچون خال يبا مسائل

در ، يكنون طيبا توجه به شران، يبه رو خواهند بود. بنابرا لازم را ندارند، رو يستگيشا

ساختن  نيي منسجم براي جانشها برنامهدانشگاه آزاد اسلامي از  عالي آموزش هاي سازمان

و  كوبوضروري است.  نهيزم نيموجود در ا استعدادهاي افتنيو  دييهاي كل افراد در پست

 يو توسعه اجتماع يانسان هياز سرما يمبخش مه يهاي آموزش فوسوم معتقدند كه سازمان

  .]7[ شوند اقتصادي هر كشور محسوب مي - 

هاي علوم رفتاري، به  شناسي سازماني نيز، فرآيند استفاده از مفاهيم و روش آسيب

هايي براي افزايش اثربخشي  ها و يافتن راه منظور تعريف و توصيف وضع موجود سازمان

وري به مفهوم كارآيي و اثربخشي،  ه پايين بودن سطح بهره. اما از آنجا ك]8[باشد  آنها مي

هاي عامل انساني نيست، بلكه عوامل ديگري همچون  فقط ناشي از اشكالات و نارسايي

سازماندهي نامناسب، ضعف نظام كنترل، نامناسب بودن فرآيندهاي كاري و غيره نيز در اين 

رند. لذا اين تحقيق علاوه بر مفاهيم و بايست مورد مطالعه قرار گي ميان نقش دارند، كه مي

ريزي  هاي برنامه هاي دانش مديريت، در زمينه هاي علوم رفتاري، ساير مفاهيم و روش روش

هاي  را نيز مدنظر دارد. بررسي …وري سازماني و  راهبردي، مهندسي مجدد فرآيندها، بهره

دهد كه بهره  ي ايران نشان ميهاي تحول اداري) در مورد نظام ادار بعمل آمده (اجراي برنامه

هاي دولتي كشور، عليرغم ورود تكنولوژي پيشرفته، روند مطلوبي نشان  وري در سازمان

يابي سازماني: برخي پژوهشگران معتقدند كه پديده سازمان و مديريت را  عارضهدهد.  نمي

و تحليل  اي، بررسي و تجزيه توان در قالب سه دسته عوامل رفتاري، ساختاري و زمينه مي

نمود. منظور از عوامل رفتاري، كليه عوامل مربوط به نيروي انساني كه محتواي سازمان را 

دهد مانند: انگيزش، روحيه كار و رضايت شغلي، عوامل ساختاري در برگيرنده  تشكيل مي

سازند مانند: ساختار  مجموعه روابط منظم حاكم بر اجزاي داخلي سازمان كه بدنه آن را مي

اي شامل محيط و شرايط  باشد و سرانجام عوامل زمينه ني، قوانين و مقرارت ميسازما
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  . ]9[بيروني است كه سبب ساز عوامل رفتاري و ساختاري هستند 

دهند؛  علل و عواملي كه ساختارهاي سازمان را در معرض بحران قرار مي: بعد ساختاري

ها و ظروفي  مسيرها، كانالشوند. ساختارهاي سازماني  ساختاري ناميده مي هاي آسيب

شوند. شاخه ساختاري در برگيرنده  سازماني در آنها جاري مي هستند كه فرآيندها وعمليات

باشد كه با نظم، قاعده و  مي غيرانساني سازمان  و همه عناصر، عوامل و شرايط فيزيكي

 سازند.  ترتيب خاصي بهم پيوسته و چارچوب و قالب فيزيكي ومادي سازمان را مي

حركات  ها و بعد محتوايي (رفتاري): همانطوركه اشاره شد ساختار به مثابه ظرف فعاليت

ريزد، همان كار يا رفتار  مي هاي كه درظرف سازمان  سازماني است. محتوا يا ماده

ها و  دهد و فعاليت را رفتار انساني تشكيل مي سازمان هاست. بنابراين محتواي اصلي انسان

پذيرند، برآيند  سازماني انجام مي براي نيل به اهداف از قبل تعيين شده رفتارهاي انسان نيز

اصلي سازمان  كار و انرژي انسان و اهداف و ساختارهاي سازمان دركاركردها يا وظايف

 عملكردهاست و و هاي رفتاري، كانون توجه به كاركردها شناخت آسيب كند. در تبلور پيدا مي

ها  شود كه كاركردهاي سازماني را مختل و يا عملكرد انسان بايد آن دسته از عواملي بررسي

كه درسازمان  زنند طبيعي منحرف كرده و به اثربخشي آنها به قدري صدمه مي حالت را از

  . ]7[دارند  كلي از رشد سالم باز مي را به طور ايجاد بحران كرده و سازمان

يابي سازماني جايگاه  ضهشاخگي و در عار اي: شاخه زمينه در تئوري سه بعد زمينه

هاي  خاص دارد. اولاً مهمترين ويژگي، اهميت وسعت و قدمت اين شاخه نسبت به شاخه

محيط همين بس كه دو شاخه ديگر وجود و پيدا  اهميت زمينه و ساختار و محتوا است. در

دانند. مفهوم زمينه كه در تئوري سيستمي معادل و  مي شدن خود را وابسته به شاخه محيط

از سطح مفهوم به سطح تئوري ارتقاء يافته  مترادف مفهوم محيط است، به قدري مهم است كه

هاي مهمي درباره محيط  هاي سازماني، تئوري و امروزه محققين و تئوري پردازان نظريه

هاي  سيستم اند. اصلي ترين كار عوامل زمينه يا محيطي تنظيم روابط سازمان با ارايه داده

است. چون هر سيستم يا سازماني درجايگاه خاص خودش همواره با بالاتر از خود 

هاي  بالاتر از خودش دركنش و واكنش دايمي است و نسبت به سيستم هاي سيستم

شود. بنابراين، همه علل و عواملي كه موجبات برقراري،  مي بالاترسيستم فرعي محسوب

آورند،  تر را فراهم مي ي اصليها نسبت به سيستم تنظيم و واكنش به موقع و مناسب سازمان
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هايي هستند كه  اي يا محيطي آسيب   زمينه هاي شوند. بنابراين، آسيب زمينه يا محيط ناميده مي

به موقع و درست سازمان  رابطه و تعامل مناسب و درست و يا به عبارت سيستمي، واكنش

  . ]10[نمايند  بحران مي هم زده و در اين روابط ايجاد اش بر هاي همجوار محيطي را با سيستم

  

  پيشينه پژوهش -3
 شركت يك واحدهاي يكي از در آميخته روش به پژوهشي خود، با دكتري رساله سويم، در

 سيستم اين از گيري چگونگي بهره و استعداد مديريت سيستم بررسي درآمريكا، به خدماتي

 نيمه هاي مصاحبه از حاصل نتايج. است پرداخته كاركنان در تعهد ايجاد براي اهرمي عنوان به

 كه داد كاركنان، نشان برتعهد استعداد مديريت تأثير بر علاوه وي پژوهش در يافته سارختار

 سيستم تقويت و حمايت مي تواند به سازماني توسعه و انساني منابع مديريت بخش چگونه

  . ]6[بپردازد  استعداد مديريت

زيابي و انتخاب استعدادهاي مديريتي در ) در يك طرح پژوهشي به ار1387جعفري مقدم (

شركت برق تهران پرداخته است. نتيجه نهايي تحقيق انتخاب افراد مستعد براي احرازمشاغل 

مديريتي بوده است. در اين كار پژوهشي بيشتر رويكرد جانشين پروري مورد توجه بوده 

 است. 

مينه ساز بر مديريت ) تأثير عوامل راهبردي ز1389در پژوهشي از كريمي و حسيني (

نفر از مديران كل وزارت  174استعداد مورد بررسي قرار گرفت. اين پژوهش، در ميان 

همبستگي و پرسشنامه محقق ساخته انجام  -هاي كشور، با استفاده از روش پيمايشي خانه

هايي به بررسي وجود رابطه بين عوامل راهبردي زمينه ساز  شد. محققان با تدوين فرضيه

برد سازمان، نقش مديران، مديريت منابع انساني راهبردي، فرهنگ سازماني وقوانين و (راه

اند. نتايج بدست آمده نشان داد كه هر يك از  مقررات دولتي) و مديريت استعداد پرداخته

عوامل فوق تأثير معناداري بر مديريت استعداد دارند. در ميان اين عوامل، فرهنگ سازماني، 

نساني راهبردي، قوانين و مقررات دولتي و راهبرد سازمان، نسبت به ساير مديريت منابع ا

  اند.  عوامل به ترتيب بيشترين ميزان تأثير را داشته
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  اي مديريت استعداد هاي ساختاري، رفتاري وزمينه هاي مولفه شاخص .1جدول 

 

  شناسي پژوهش روش -4
 موجود وضعيت مطلوب و يابي هدف طراحي مدل مديريت استعداد ابتدا با عارضه با پژوهش اين 

 هاي سازمان آمادگي ميزان سنجش درميان مدرسين دانشگاه و به منظور استعداد فرآيند مديريت

 و كاربردي هدف نظر از پژوهش مديريت استعدادپرداخته است. اين برنامه شروع براي آموزشي

همچنين با توجه به اهداف اين پژوهش، . پيمايشي است -توصيفي نوع از و موقعيت، ميداني نظر از

  منبع  اي هاي زمينه مولفه  هاي رفتاري مولفه   هاي ساختاري مولفه

ار، ضوابط اداري، وقت نظم در ك

شناسي، تخصص نيروي كار، 

هاي علمي، شرايط  زيرساخت

  استخدامي

سعه صدر، پذيرش 

  مديران، 

پذيرش نظرات، دوري 

  از خشونت

معرفت فرهنگي، عدم 

امنيت شغلي، عدم آزادي 

  بيان

]11 ،12 ،13[ 

تصميم گيري و كنترل، نظام پاداش، 

سيستم تحقيق وتوسعه، نظام 

  ردارزيابي عملك

حمايت مديريت، 

ويژگي مديران، 

ويژگي كاركنان، 

  روحية گروهي

تغييرات، عدم اطمينان، 

  ارتباطات

]9 ،11[ 

ساختار سازماني، شرايط استخدام، 

تحقيق وتوسعه، زيرساخت 

  الكترونيك

ويژگي مديران و 

  كاركنان، سبك رهبري

قوانين دولتي، اجتماعي و 

  اقتصادي، شرايط فرهنگي

]9[ 

ماني، پرداخت، گزينش ساختار ساز

  و استخدام، ارتقاء شغلي

  قوانين و مقررات، 

  امنيت شغلي، آموزش 

مشتري گرايي، پيمان 

  كاران و مشاوران

-118ص 14، 9[

-304ص15، 132

313 ،16[ 

نيروي انساني، ساختار اجرايي و 

هماهنگ كننده، فناوري، زيرساخت 

  علمي

حمايت كاركنان از 

تغيير، پشتيباني 

ذيرش مديران، پ

  كاركنان 

بسترهاي قانوني، 

بسترهاي قانوني حقوقي، 

  ها گذاري سياست

]9 ،11 ،12 ،

،  ،313- 304ص15

16[  
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و مخاطبان اين پژوهش؛ جامعه  پژوهش از نوع اكتشافي خواهد بود. همچنين از آنجا كه ارزيابان

هاي آتي خواهد بود. اين تحقيق داراي دو  ها و راه حل علمي بوده و نتايج اين تحقيق منبع ايده

يابي ساختاري،  مرحله پيمايشي است كه در مرحله اول آن محقق با رويكرد بررسي و عارضه

هاي مديريت استعداد  يا شاخصها  ها وادبيات نظري گويه اي و محتوايي با توجه به پژوهش زمينه

را شناسايي و به طراحي پرسش نامه پرداخته و با سنجش پايايي وروايي آن، و باتوزيع پرسش 

ايي و رفتاري مديريت استعداد را مورد سنجش قرار داده است.  نامه، عوامل ساختاري، زمينه

نيز مورد سنجش هاي شناسايي شده فاصله وضع مطلوب و وضع موجود  براساس ابعاد مولفه

هاي آماري و ادبيات تحقيق و مدل و راهكارهاي بهينه آن ارائه  قرار گرفت و براساس سنجش

  گرديد. 

هاي موجود در  با اين توصيفات دراين تحقيق سعي بر آن است كه با يك رويكرد جامع به مدل

هايتاً به مدلي جامع يابي فعاليت انجام گيرد و ن مديريت استعداد و بر پايه مدل سه شاخگي عارضه

متناسب با فرهنگ وچشم انداز سازمان مورد نظر دست يافت. باتوجه به اين امر، متغير مستقل 

ايي و رفتاري يا  يابي سه شاخگي در سه بعد ساختاري، زمينه تحقيق حاضر با رويكرد عارضه

   باشد. محتوايي سازمان و ارتباط آن با متغير وابسته كه مديريت استعداد است، مي

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  مدل اوليه پژوهش .1شكل 

  

  

يابيعارضه  

مديريت 

 استعداد:

ساختاري -  

زمينه اي -  

رفتاري -  

 

 مديريت استعداد

:نتايج  

شناسايي -

هاي مديريت مولفه

 استعداد

مدل  راهكار و -

مديريت  بهينه

 استعداد
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  هاي حاصل از پژوهش تجزيه وتحليل يافته -5
گويه، شاخص (يا  30روش پژوهش حاضر روش تحليل عاملي است، در اين پژوهش تعداد 

يابي مديريت استعداد براساس ادبيات نظري و نظرات نخبگان و آزمون  سئوال) براي عارضه

ها  يد شدكه توسط تحليل عاملي امتشافي مرتبه اول ودوم شاخصها طراحي و تايئ شاخص

مشخص و مدل مفهومي تحقيق طراحي گرديد كه با استفاده از تحليل عاملي صحت نتايج 

تحليل آزمون شد. پس از انجام تحليل عاملي مرتبه اول ودوم طبق جداول زير، تفاوت بين 

  وضع مطلوب وموجود مديريت استعداد مشخص گرديد. 

 

هاي استخراج شده از پرسشنامه ابعاد موثر بر فرآيند در  هاي توصيفي مولفه . شاخص2جدول 

  وضعيت موجود
  

  انحراف استاندارد ميانگين تعداد  مولفه
  دامنه تغييرات

  بيشترين  كمترين

 5 1 07372/1 0494/3 360  بسترهاي قانوني و حقوقي

 5 1 14585/1 9000/2 360 شرايط فرهنگي

 5 1 13898/1 0006/3 360 ط استخداميشراي

 5 1 08453/1 9713/2 360 نيروي انساني متخصص

 5 1 06354/1 9407/2 360 هاي الكترونيكي زيرساخت

 5 1 13469/1 9157/2 360 هاي علمي زيرساخت

 5 1 12501/1 0519/3 360 پذيرش مديران

 5 1 15199/1 9083/2 360 پذيرش اساتيد

 

  هاي آن زوجي در بعد ساختاري و مولفه tزمون نتايج آ .3جدول 
 

  ميانگين  وضعيت  مولفه
انحراف 

  استاندارد
t  df  Sig  همبستگي 

شرايط استخدامي موثر بر 

  مديريت استعداد 

 13898/1  0006/3 موجود
727/6 359 000/0 925/0 

 01393/1 1550/3 مطلوب
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  3جدول  ادامه
 

  ميانگين  وضعيت  مولفه
انحراف 

  ارداستاند
t  df  Sig  همبستگي 

جايگاه ساختاري نيروي انساني 

 متخصص در مديريت استعداد

 08453/1  9713/2 موجود
755/8 359 000/0 605/0 

 19669/1 4417/3 مطلوب

هاي الكترونيكي و  زيرساخت

 فناوري موثر بر مديريت استعداد

 06354/1  9407/2 موجود
257/6 359 000/0 761/0 

 96677/0 1741/3 مطلوب

هاي علمي موثر بر زيرساخت

 مديريت استعداد

 13469/1  9157/2 موجود
050/5 359 000/0 398/0 

 93628/0 2213/3 مطلوب

  

هاي طراحي شده، شرايط مطلوب و موجود سي گويه طراحي شده  جهت مقايسه گويه 

ور كه در جدول نشان جهت سه بعد ساختار، زمينه ومحتوا مورد سنجش قرار گرفت. همانط

هاي مستخرجه از  هاي محاسبه شده در تمام مولفه داده شده است، مقايسه بين ميانگين

دهد كه بين وضعيت موجود و مطلوب تفاوت معناداري وجود دارد  عوامل ساختاري نشان مي

 و بنابراين، بين وضعيت موجود عوامل موثر بر فرآيند مديريت استعداد در دانشگاه از لحاظ

  هاي مستخرجه از عوامل ساختاري با وضعيت مطلوب فاصله وجود دارد.  مولفه

 

  طراحي مدل بهينه مديريت استعداد -6
براساس مدل مفهومي اوليه پژوهش و شناخت فاصله وضعيت مطلوب و موجود مديريت  

 هاي پژوهش در حالت برآورد استاندارد به شكل زير و با روش تحليل عاملي استعداد، گويه

هاي: استخدام، جايگاه نيروي  تاييدي به صورت مدل بهينه زير در سه بعد ساختار با مولفه

اي  هاي علمي مديريت استعداد؛ بعد زمينه هاي الكرونيك و فني و زيرساخت انساني، زيرساخت

هاي قوانين ومقررات، و شرايط فرهنگي مديريت استعداد؛ و نهايتاً بعد رفتاري با  با مولفه
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هاي پذيرش و حمايت مديران و پذيرش اساتيد از مديريت استعداد طراحي وتاييد  مولفه

  گرديد. 

يابي معادله  براي بررسي مدل، از آزمون تحليل عاملي تاييدي با استفاده از تكنيك مدل

افزار آماري ليزرل استفاده شده است كه نتايج به دست آمده به شرح زير  با نرم 2ساختاري

  باشد:  مي

  
  

  مدل تحليل عاملي تاييدي در حالت برآورد استاندارد .2ل شك

  

كل « مدل در حالت برآورد استاندارد: مدل در حالت برآورد استاندارد بارهاي عاملي  

شود، بار عاملي تمام  مشاهده مي 2دهد. همانطور كه در شكل  را نشان مي» ها  عوامل و مولفه

  ابل قبولي قرار دارد. و در حد ق 4/0ها بيشتر از  عوامل و مولفه

  

 2 SEM  
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  داري مدل تحليل عاملي تاييدي در حالت معني .3شكل 

  

را در » ها كل عوامل و مولفه« مدل تحليل عاملي تاييدي  3داري: شكل  مدل در حالت معني 

 tگر مقدار آماره  دهد. اعداد موجود بر روي مسيرها نشان حالت ضرايب معناداري نشان مي

هستند، بنابراين ارتباط  96/1مسيرها بزرگتر از  tه اينكه كليه مقادير آمارهباشد. با توجه ب مي

  وجود دارد. » ها عوامل و مولفه«معناداري بين هر گويه با 

دهـد كـه مـديريت     گـردد نشـان مـي    بنابر مطالب فوق آنچه كه از نتايج تحقيق حاصـل مـي  

به خوبي تحقق نيافتـه اسـت، و    استعداد در ميان جامعه نمونه، مدرسين دانشگاه آزاد اسلامي

فاصله بين وضع موجود ومطلوب وجود دارد و جهت دست يابي به وضع مطلوب و رسـيدن  

گـردد.   به آن با توجه به تحقيق صورت گرفته مدل حاصـل از نتـايج تحليـل عـاملي ارائـه مـي      

مـا  اين مدل در جامعه آماري مدرسين دانشـگاه آزاد اسـلامي انجـام شـده اسـت، ا      هرچند كه 

هـا   هاي آتي سازمان ها و تدوين استراتژي ريزي تواند به عنوان يك شماي كلي جهت برنامه مي

هاي مديريت استعداد اسـت كـه    مورد استفاده قرار گيرد. اين مدل نشان دهنده برخي از مولفه

  تواند مورد استفاده قرار گيرد.  براي هر سازماني به عنوان يك نماي معماري كلي مي
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  يابي مديريت استعداد مدل عارضه .4شكل  

 

  هاي برازش مدل . شاخص4جدول 
  

  نام شاخص
مقدار شاخص 

  محاسبه شده

  سطح 

  قابل قبول

  نتيجه 

  برازش

  عالي  >RMSEA(  054/0  8/0ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد (

 عالي  >X2 / df(  42/2  5اسكوئر به درجه آزادي ( نسبت كاي

  عالي  <GFI(  90/0  90/0ي برازش (نيكوي

  عالي  <AGFI(  83/0  80/0نيكويي برازش تعديل يافته (

  عالي  <NFI(  91/0  90/0برازش هنجار يافته (

 بعد ساختاري 

زمينه اي بعد  

 

 

 

 

ابييهابعاد عارض  

 مديريت استعداد

 شرايط استخدامي

جايگاه نيروي انساني 

هاي علميزير ساخت  

هاي الكترونيك  زيرساخت

ريوفناو  

هاي قانونيزير ساخت  

 شرايط فرهنگي

 پذيرش و حمايت مديران

پذيرش و حمايت مدرسين 

 دانشگاه 

رفتاري بعد  
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  4جدول  ادامه
  

  نام شاخص
مقدار شاخص 

  محاسبه شده

  سطح 

  قابل قبول

  نتيجه 

  برازش

  عالي  <NNFI(  91/0  90/0برازش هنجار نيافته (

  عالي  <CFI(  90/0  90/0برازش تطبيقي (

  عالي  <IFI(  90/0  90/0برازش افزايش (

مانده استاندارد شده  ريشه ميانگين مربعات باقي

)SRMR(  
  عالي  >05/0  041/0

  

 df= 17نشان داده شده است، مقدار مجذور كاي با درجه آزادي  4همانطور كه در جدول 

 05/0شده كه در سطح  برآورد 000/0داري آن  و سطح معني =X2 21/41براي اين مدل 

به دست آمده است  42/2دار است. نسبت مجذور كاي به درجه آزادي مربوطه برابر با  معني

باشد، است و نشان دهنده برازش  مي 5كه اين مقدار منطبق با سطح قابل قبول كه كمتر از 

 هاي براي مدل 3قابل قبولي براي مدل است. شاخص ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد

تا  08/0باشد، برازش قابل قبول، اگر بين  08/0تا  05/0است. درصورتي كه بين  05/0خوب 

بيشتر باشد، برازش  1/0باشد، برازش متوسط است و مدلي كه در آن اين شاخص از  1/0

محاسبه شده است كه نشان  054/0ضعيفي دارد. اين شاخص در مدل ارائه شده برابر با 

مانده  بل قبولي برخوردار است. شاخص ريشه ميانگين مربعات باقيدهد مدل از برازش قا مي

نشان از  05/0محاسبه شده است كه مقادير كوچكتر از  041/0براي اين مدل  4استاندارد شده

، برازش 5ها همچون نيكويي برازش ها دارد. ساير شاخص تبيين نسبتا مناسب كوواريانس

بايستي بيشتر  نيز مي 9و برازش افزايش 8زش تطبيقي، برا7، برازش هنجار نيافته6هنجار يافته

باشند كه در مدل  80/0، بيشتر از 10و در مورد شاخص نيكويي برازش تعديل يافته 90/0از 

، 91/0، 91/0، 90/0پژوهش اين شروط نيز رعايت شده است و ميزان آنها به ترتيب برابر با 

رفت كه مقادير به دست آمده در توان نتيجه گ است و بنابراين مي 83/0، 90/0، 90/0

مولفه) مطابق با  8عامل و  3ها (تعداد  هاي برازش مدل در كل عوامل و مولفه شاخص

توان با اطمينان اظهار نمود كه مدل پژوهش از برازش  استانداردهاي قابل قبول است و مي

 3 RMSEA 4 SRMR  5 GFI  6 NFI  7 NNFI  8 CFI  9 IFI 10 AGFI 
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شند. بر اين با هاي تجربي اصطلاحا به خوبي با آن منطبق مي مناسبي برخوردار است و داده

هاي ذكر شده را براي تدوين مدل مديريت استعداد در دانشگاه  توان عوامل و مولفه اساس، مي

  ارائه داد.  5به صورت شكل 

  

  
 

  هاي مرتبط مديريت استعداد در دانشگاه آزاد اسلامي تهران مدل شناسايي عارضه .5شكل 

 

 
  ت استعداد (نمودار عنكبوتي)يابي مديري مقايسه وضع موجود و مطلوب عارضه .6شكل 

 

 

2.5

3

3.5

عوامل استخدامي 

نيروي انساني متخصص

 …زيرساخت هاي 

زيرساخت هاي علمي

 …بسترهاي قانوني و 

عوامل فرهنگي

پذيرش مديران

پذيرش اساتيد

وضع موجود وضع مطلوب

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ri.

m
od

ar
es

.a
c.

ir 
at

 1
2:

41
 IR

S
T

 o
n 

W
ed

ne
sd

ay
 N

ov
em

be
r 

13
th

 2
01

9

http://mri.modares.ac.ir/article-19-27339-fa.html


  ...يابي و طراحي مدل بهينه عارضه  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ و همكاران سهيلا داروئيان   

46 

  گيري و پيشنهادات  نتيجه-7
جهت پيشنهادها و سازوكارهايي حاصل از مدل و توسعه مديريت استعداد با بهره گيري از  

نظرات نخبگان و نظرسنجي انجام شده راهكارهاي زير ارائه شده است كه محقق جهت 

مينان اين سازو كارها و پيشنهدات را اطمينان مطلوب تر با استفاده از آزمون نيز درجه اط

اي استفاده شده است كه  تك نمونه tمورد سنجش قرار داده است. براي بررسي، از آزمون 

  باشد:  نتايج به دست آمده به شرح زير مي
 

  اي براي ارائه سازوكارهاي موثر جهت توجه به مديريت استعداد در بعد ساختاري تك نمونه tنتايج آزمون  .5جدول 
  

  3ميانگين جامعه = 

  ميانگين پيشنهاد و سازوكار 
انحراف 

  استاندارد
t  df  Sig 

 000/0 29 260/13 702/0  70/4  بازنگري و تجديد نظر در استاندارهاي جذب و ترفيع اساتيد 

هاي كيفي  هاي استعدادسنجي و مصاحبه استفاده از آزمون

 مستمر از نيروهاي متخصص جذب شده 
17/4  053/1 067/6 29 000/0 

ارزيابي فرآيند اداري جذب و استخدام اساتيد بر اساس 

 شناخت فرهنگ سازماني و فرهنگ جامعه 
30/4  952/0 477/7 29 000/0 

قرار نگرفتن فرآيند جذب متاثر از شرايط سياسي و 

 سفارشات اداري 
23/4  135/1 951/5 29 000/0 

اد با همراه بودن سيستم جذب بر اساس استعدادسنجي افر

استاندارهاي جهاني و كيفي نه براساس تعداد مقالات و يا 

 اختراعات

30/4  952/0 477/7 29 000/0 

مصاحبه اساتيد با فرآيند بي طرفي و توسط متخصصان 

 هر رشته 
77/4  568/0 026/17 29 000/0 

 000/0 29 960/6 102/1  40/4 به روز رساني سيستم اتوماسيون جذب 

ه صورت استاندارد و منظم و در اختيار ارزيابي عملكرد ب

 قرار دادن نتايج به اساتيد
27/4  230/1 641/5 29 000/0 

نهادينه شدن مسئله جانشين پروري در ساختار سيستم به 

 اي كه پرورش استعدادها مستمر و دائمي انجام گيرد گونه
53/4  008/1 332/8 29 000/0 

اندارهاي بازبيني سيستم پرداخت پاداش بر اساس است

 علمي و اخلاقي 
43/4 935/0 394/8 29 000/0 
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اي براي ارائه سازوكارهاي موثر جهت توجه به مديريت استعداد در بعد  تك نمونه t. نتايج آزمون 6جدول 

  اي زمينه
  

  3ميانگين جامعه = 

  ميانگين پيشنهاد و سازوكار
انحراف 

  استاندارد
t  df  Sig 

جهت حمايت از اساتيد و تدوين قوانين و مقررات حقوقي 

  استعدادها در آموزش عالي 
30/4 022/1 966/6 29 000/0 

حمايت نهادهاي قضايي آشنا با مباحث جذب واستخدام 

 ونگداشت 
43/4  898/0 746/8 29 000/0 

به روز رساني علوم مرتبط با فضاي مجازي و 

 تكنولوژيكي براي اساتيد آموزش 
60/4  968/0 049/9 29 000/0 

جام مستمر مكاتبات و ارتباطات مجازي بين اساتيد و ان

هاي جهان با يك سيستم  نخبگان در سراسر دانشگاه

 يكپارچه

27/4 202/1 774/5 29 000/0 

  

سازوكارهاي موثر جهت توجه به مديريت استعداد در بعد  6بر اساس نتايج حاصل از جدول 

 اي عبارتند از:  زمينه

قوقي جهت حمايت از اساتيد و استعدادها در آموزش عالي با تدوين قوانين و مقررات ح - 1

  معنادار است.  05/0كه در سطح  966/6برابر با  tو ضريب  30/4ميانگين 

و  43/4حمايت نهادهاي قضايي آشنا با مباحث جذب واستخدام ونگداشت با ميانگين  - 2

  معنادار است.  05/0كه در سطح  746/8برابر با  tضريب 

رساني علوم مرتبط با فضاي مجازي و تكنولوژيكي براي اساتيد آموزش با  به روز - 3

  معنادار است.  05/0كه در سطح  049/9برابر با  tو ضريب  60/4ميانگين 

هاي  انجام مستمر مكاتبات و ارتباطات مجازي بين اساتيد و نخبگان در سراسر دانشگاه - 4

 05/0كه در سطح  774/5برابر با  tضريب و  27/4جهان با يك سيستم يكپارچه با ميانگين 

   معنادار است.
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اي براي ارائه سازوكارهاي موثر جهت توجه به مديريت استعداد در بعد  تك نمونه tنتايج آزمون  .7جدول 

  رفتاري
  

  3ميانگين جامعه = 

  ميانگين سازوكار
انحراف 

  استاندارد
t  df  Sig 

پذيري اساتيد فراهم نمودن زمينه امنيت شغلي جهت ريسك 

  در حوزه پژوهش 
37/4  159/1 458/6 29 000/0 

 000/0 29 065/4 258/1  93/3 حمايت مديران از فرايند عملكرد اساتيد 

 000/0 29 102/7 028/1  33/4 حمايت و پشتيباني اساتيد پيشكسوت از اساتيد جوان 

هاي روان شناسي سيستم رفتاري و  ارزيابي مستمر روش

 نخبگان  روحي اساتيد و
57/4  104/1 770/7 29 000/0 

 000/0 29 761/9 860/0  53/4 تدوين منشور اخلاقي نگهداشت و پرورش استعداد 

  

سازوكارهاي موثر جهت توجه به مديريت استعداد در  7بر اساس نتايج حاصل از جدول 

 بعد رفتاري عبارتند از: 

اتيد در حوزه پژوهش با ميانگين فراهم نمودن زمينه امنيت شغلي جهت ريسك پذيري اس - 1

  معنادار است.  05/0كه در سطح  458/6برابر با  tو ضريب  37/4

كه در  065/4برابر با  tو ضريب  93/3حمايت مديران از فرايند عملكرد اساتيد با ميانگين  - 2

  معنادار است.  05/0سطح 

برابر با  tو ضريب  33/4ن حمايت و پشتيباني اساتيد پيشكسوت از اساتيد جوان با ميانگي - 3

  معنادار است.  05/0كه در سطح  102/7

شناسي سيستم رفتاري و روحي اساتيد و نخبگان با  هاي روان ارزيابي مستمر روش - 4

  معنادار است.  05/0كه در سطح  770/7برابر با  tو ضريب  57/4ميانگين 

برابر با  tو ضريب  53/4ن تدوين منشور اخلاقي نگهداشت و پرورش استعداد با ميانگي - 5

  معنادار است.  05/0كه در سطح  761/9

محاسبه شده در تمام  tهمانطور كه در جداول فوق نشان داده شده است، آماره  

 05/0و آلفاي  29دهد كه مقادير به دست آمده با درجه آزادي  سازوكارهاي ارائه شده نشان مي

هاي  ذا فرض صفر مبني بر عدم تفاوت بين ميانگين) هستند. ل96/1بحراني ( tبزرگتر از مقدار 
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مشاهده شده     هاي شود كه بين ميانگين ) رد شده و مشخص مي3مشاهده شده و ميانگين جامعه (

سازوكار ارائه شده در زمينه  19) تفاوت معناداري وجود دارد و در نتيجه 3و ميانگين جامعه (

  باشد.  سلامي تهران مورد توافق نمونه پژوهش ميتوجه به مديريت استعداد در دانشگاه آزاد ا

همان گونه كه مشاهده شد با وجود تاكيدات بسيار زياد جامعه امروز در مورد شناسايي و  

يابي مديريت استعداد درميان مدرسين  مديريت استعداد، نتايج حاصل از پژوهش حاضر، عارضه

دهد، توجه به نتايج فوق  وب را نشان ميدانشگاه آزاد اسلامي است، تفاوت از وضع موجود ومطل

  توان به صورت نمودار زير نمايش داد:  آنچه كه از نتايج تحقيق حاصل شده است را مي

هاي حاصل شده از نتايج تحقيق پيرامون يافتن راهكارهايي جهت  در ادامه فرآيند بررسي

ها و  ج حاصل از برآيند مولفههاي تهران، نتاي بهينه سازي مديريت استعداد در دانشگاه آزاد واحد

گردد كه ميزان توجه به مديريت استعداد در دانشگاه آزاد  هاي تحقيق مشخص مي سنجش مدل

اسلامي تهران كمتر از متوسط جامعه است. بنابراين راهكارهاي حاصل از مدل بهينه براساس 

  نظرسنجي از نخبگان به صورت زير مورد تاييد قرار گرفت. 
  

   راهكاهاي مدلاي براي تعيين درجه تناسب  تك نمونه tن . آزمو8جدول 
 

 3ميانگين جامعه = 

 ميانگين راهكارهاي مدل
انحراف 

  استاندارد
t  df  Sig  

 اساتيد نگهداشت و حفظ و استخدامي شرايط در بازنگري

 مستعد
57/4 774/0 322/32 

29 
000/0 

 براساس علمي توليدات و ها فعاليت كيفي ارزيابي

 جهاني رهاياستاندا
60/4 621/0 542/40 

29 
000/0 

 افراد شناسايي در الكترونيك يها زيرساخت توسعه

 مستعد
80/4 484/0 293/54 

29 
000/0 

 000/0 29 726/47 551/0 80/4 مدرسين جذب ساختاري سيستم يكپارچگي

 000/0 29 318/64 391/0  59/4 استعداد مديريت مقررات و قوانين در بازنگري

 توسعه و جذب از ارشد مديريان حمايت

 مستعد افراد ونگهداشت
72/4  438/0 974/58 

29 
000/0 

 جهت متناسب آموزشي يها دوره برگزاري

 استعدادها نگهداشت
74/4  293/0 492/88 

29 
000/0 
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  8جدول  ادامه
 

 3ميانگين جامعه = 

 ميانگين راهكارهاي مدل
انحراف 

  استاندارد
t  df  Sig  

 جانشين فرهنگ وايجاد شكسوتپي اساتيد حمايت-

 پروري
45/4  648/0 569/37 

29 
000/0 

 درراستاي مديريتي و سازماني سازي فرهنگ

 استعداد مديريت بهبود
44/4 413/0 920/58 

29 
000/0 

 000/0 29 629/51 481/0 54/4 قضايي از مديريت استعداد نهادهاي حمايت

 000/0 29 416/70 347/0 46/4 وارزيابي استخدام نحوه به اعتماد شرايط ايجاد

 با مكاتبات و اينترنتي سواد وجود ضرورت

 جهاني پيشرفت با همسو معتبر هاي دانشگاه
60/4 391/0 504/64 29 

000/0 

 000/0 29 092/84 30015/0 6082/4 راهكارهاي (كلي)

  

مـدل،   سازوكارهاي اجراييدر دهد،  نشان مي 8همانطور كه نتايج به دست آمده از جدول 

سـازوكارهاي  معنادار است. مقايسه ميـانگين   05/0در سطح  t=092/84محاسبه شده  tآماره 

 سازوكارهاي اجراييدهد كه    نشان مي t-value=3با ميانگين جامعه  M=6082/4مدل  اجرايي

درصـد   95مطرح شده در مدل از نظر متخصصين داراي اعتبـار بـالايي اسـت و بـا اطمينـان      

 ر گرفته است. مورد تاييد قرا

و  29دهد كه مقادير بـه دسـت آمـده بـا درجـه آزادي       نشان مي 8همانطور كه در جداول 

بحرانـي هسـتند. لـذا فـرض صـفر مبنـي بـر عـدم تفـاوت بـين            tبزرگتر از مقدار  05/0آلفاي 

شــود كـه بــين   ) رد شـده و مشــخص مـي  3هــاي مشـاهده شــده و ميـانگين جامعــه (   ميـانگين 

) تفاوت معناداري وجود دارد و در نتيجه، مـدل  3ده شده و ميانگين جامعه (مشاه    هاي ميانگين

درصد مورد تاييـد قـرار    95تحقيق از نظر متخصصين داراي اعتبار بالايي است و با اطمينان 

 گرفته است. 

نظر گرفتن در بطه با آن در رابه جامعيت ان هش ميتووين پژامهم ي يژگيهاوجمله از  

و تطبيق و يابي اد، ارزستعداتوسعه اد، ستعداكشف ب و مرتبط با جذي ههامولفد و بعااكليه 

در چه و خلي ً داسطح در حاضر چه ي هشهاوكه پژا چرد. كرره شاآن اشت انگهدو حفظ 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ri.

m
od

ar
es

.a
c.

ir 
at

 1
2:

41
 IR

S
T

 o
n 

W
ed

ne
sd

ay
 N

ov
em

be
r 

13
th

 2
01

9

http://mri.modares.ac.ir/article-19-27339-fa.html


  1398پاييز   ،3 شماره ،23 دوره ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ايران در مديريت هايپژوهش

51 

بهترين حالت به چند بعد جزئيي ا مولفه مي ده و در جي عموما بخشينگر بورسطح خا

، ستده اهايي بوي داراي يگردهش وانند هر پژهش نيز همويت پژودين محد، اگر چهاند. دازپر

، يناتي بگشايند. بنابري آهشهاوپژروي بر ي جديدي يچههادرنند ايتها ميتوودين محداما ا

رود مير نتظاان ايراد در استعدابحث مديريت دن جديد بوت و تحقيقادن بوود با توجه به محد

اد ستعددي اهبررامديريت دي برراكي لگوهااهر چه بيشتر زي تي به بوميسات آتحقيقادر كه 

ه و حي شداطريلگوايي رآيابي كاي و ارزگيرربه كان جريادن كرل نبا، دهمچنيند. توجه شو

رود در ميد مياست كه اردي اجمله مواد از ستعداني بر مديريت ومل بيراعواز تأثير هريك 

يق از ابزار مهم ارزيابي و كنترل دقاز طرف ديگر، گيرند. ارتوجه قررد موي بعدت تحقيقا

تواند به عنوان يك ابزار كاربردي جهت  . نتايج تحقيق حاضر مي]35-1، ص17[تحقيق است 

ارتقاء بهره وري سازماني و همچنين يك مدل بهينه همراه با راهكارهاي آن كه جز نخستين 

ن ها، سياست گذاران و مديرا تحقيقات پيرامون مديريت استعداد است مورد استفاده دانشگاه

  ها قرار گيرد.  سازمان
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