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Abstract 

Objective: Within the knowledge based economy, talents are known as a strategic talent in order 
to achieve sustainable competitive advantage as well as a criterion for growth in different 
organizational and social level. Thus, in recent studies, talent management architecture has 
emphasized on exploring and identifying talents in different fields. Accordingly, the present study 
aimed to provide a model of talent identifying process at the Iran National Elite Foundation 
(INEF). 

Methods: This study is conducted based on a descriptive-exploratory study with a developmental-
applied approach. The statistical population of the research includes the scientific lasting faces of 
the country as well as top managers of the INEF. The statistical sample was selected through a 
purposeful judgment of 25 people. Data collection tools were library studies and semi-structured 
interviews with experts. Data were analyzed based on qualitative approach and based on a hybrid 
algorithm of the soft system methodology and cognitive mapping. 

Results: The findings proposed a model to identify talents in INEF including two methods of elite 
selection as active and passive manner. 

Conclusion: The results showed that the active process of elite selection includes two nominating 
and searchable methods and the passive process of elite selection includrs two selective and self- 
assertive methods. 
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mapping, INEF. 

 
Citation: Golshahi, B., Rastegar, A.A., Feiz, D., Zarei, A. (2018). The Architecture of Talent 
Identifying Process at National Elite Foundation: CM and SSM Hybrid Algorithm. Industrial 
Management Journal, 10(3), 387- 406. (in Persian) 

------------------------------------------------------------ 
Industrial Management Journal, 2018, Vol. 10, No.3, pp. 387- 406 
DOI: 10.22059/imj.2018.262586.1007469 
Received: February 07, 2018; Accepted: July 22, 2018  
© Faculty of Management, University of Tehran 



  شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملی نخبگان: معماری الگوی

  CM و SSM یبیترک تمیالگور یشناسروش

 بهنام گلشاهی

دانشجوی دکتری، گروه مدیریت منابع انسانی، دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداری، دانشگاه سمنان، سمنان، ایران. رایانامه: 
bgolshahi@semnan.ac.ir  

 عباسعلی رستگار

گروه مدیریت، دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداری، دانشگاه سمنان، سمنان، ایران. رایانامه:  ،* نویسنده مسئول، دانشیار
a_rastgar@semnan.ac.ir  

 داود فیض

  feiz1353@semnan.ac.irگروه مدیریت، دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداری، دانشگاه سمنان، سمنان، ایران. رایانامه:  ،دانشیار

 اله زارعیعظیم

  a_zarei@semnan.ac.irگروه مدیریت، دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداری، دانشگاه سمنان، سمنان، ایران. رایانامه:  ،دانشیار

 چکیده

معیاری برای رشد و بالندگی در سطوح راهبردی برای کسب مزیت رقابتی پایدار و  ۀسرمایاستعدادها محور، با آغاز اقتصاد دانش :هدف

دادهای بر کشف و شناسایی استع ،رو در سالیان اخیر مقوله معماری مدیریت استعداد اند. از اینشناخته شدهسازمانی و اجتماعی  مختلف
برتر  شناسایی استعدادهایبرای الگویی مطلوب بر این اساس پژوهش حاضر با هدف ارائه  تأکید داشته است. های مختلفحوزهبرتر در 

 نجام شده است.ا در بنیاد ملی نخبگان

پژوهش  جامعه آماری انجام شده است.کاربردی ـ  ایاکتشافی و با رویکردی توسعهـ  ای توصیفیمبتنی بر مطالعهاین پژوهش : روش

نفر  52. نمونه آماری به روش هدفمند قضاوتی به تعداد است علمی کشور و همچنین مدیران ارشد بنیاد ملی نخبگان شامل نخبگان
جزیه و تهمچنین ساختاریافته با خبرگان بوده است. ای و مصاحبه نیمهها شامل مطالعات کتابخانهاند. ابزار گردآوری دادهانتخاب شده
 ده است.انجام ش شناختینگاشت های نرم وشناسی سیستمالگوریتم ترکیبی روشها با رویکرد کیفی و مبتنی بر تحلیل داده

در بنیاد ملی نخبگان شده که شامل دو روش شناسایی استعدادهای برتر  های این پژوهش منتج به ارائه الگویی براییافته: هایافته

 گزینی فعالانه و منفعلانه است.کلی نخبه

ی منفعلانه گزینجوگرایانه و نخبهوگرایانه و جسترفیگزینی فعالانه دربرگیرنده دو روش معنتایج نشان داد که نخبه: گیرینتیجه

 .استشامل دو روش گزینشی و خوداظهارانه 
 

 شناختی، بنیاد ملی نخبگان.های نرم، نگاشتشناسی سیستممعماری مدیریت استعداد، شناسایی استعدادهای برتر، روش :هاکلیدواژه
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 1مقدمه

اند که اندیشیدن و تأمل برای دستیابی به استعدادها در راستای ها به این درک مشترک دست یافتهدر سالیان اخیر سازمان

(. در درک مشابه، 5110، 9لویز و هکمن و 5113، 5)کولینز و ملاهی استحداکثرسازی عملکرد سازمان، امری ضروری 

باورند که کسب مزیت رقابتی پایدار بین رقبا، به توانایی سازمان برای جذب، این  بر( نیز 5117) 4بتاچاریا، سِن و کورسچان

عنوان نگرشی مدیریت استعداد به غنی از کارکنان بااستعداد بستگی دارد. از این رو ایداشت مجموعهانگیزش و نگه

ها و اهداف مین نیازأی آنان برای تمنظور جذب، پرورش و نگهداری افراد نخبه و استفاده از استعداد و شایستگهوشمندانه به

( در دیدگاه 5179) 2حال و آینده سازمان در ادبیات مدیریت منابع انسانی پدیدار شده است. این در حالی است که اسچیمن

ه هایی که در خصوص چرخها و مسئولیتیکتایی است که همه فعالیت ایمدیریت استعداد وظیفه اشاره کرده یترجامع

استعداد شامل مراحلی گیرد. در این تعریف، دامنه چرخه عمر طور کامل در برمیهبه مدیریت پیوند خورده را ب عمر استعداد

کردن آن،  پذیری و اجتماعیجامعه از قبیل ایجاد یک برند استعداد برای جذب افراد با پتانسیل بالا، کسب و یافتن استعداد،

 (.5179شود )اسچیمن، ازآفرینی استعداد مینظر و حتی ب توسعه و مدیریت استعداد، تجدید

عداد سازی استاز سوی دیگر در سالیان اخیر در حوزه اثربخشی مدیریت استعداد مفهوم جدیدی تحت عنوان، بهینه

سازی استعداد به این معناست که سازمان قادر به ایجاد تعادل (. بهینه5170، 0مطرح شده است )موریس، اسنل و بجرکمن

ا استعداد یندهای سازمانی مرتبط باها و فرداشت و سیاستهای نگهیافتن استعداد، توسعه، عملکرد و استراتژی بین کسب و

وری کارکنان بالاتر رود، کیفیت ارتقا د، بهرهشوگذاری روی استعداد حاصل طوری که ماکزیمم خروجی از سرمایههباشد، ب

(. در این 5179نهایت عملکرد مالی و تولید افزایش یابد )اسچیمن، های محیطی و تولید کاهش یابد و در یابد، ریسک

که  هستند این باور بر 7(ACE) ( با ارائه تئوری اصل برابری5112) 1( و کاستمن و اسچیمن5110خصوص اسچیمن )

ر های سازمانی همراستا ساخته و در مسیبا اهداف و استراتژی ،دهکردرستی استعدادها را شناسایی رهبرانی که بتوانند به

های شایسته را در مستعدان توسعه دهند و با ایجاد سه بعُد رضایت، تعهد و مدافع بودن در صحیح هدایت کنند، قابلیت

ده و در رکسازی همستعدان، اشتیاق آنان در سازمان را افزایش دهند، چرخه عمر استعداد را به شکل صحیح و اثربخش پیاد

 د.شوسازی استعداد حاصل مینتیجه بهینه

ها به تبعیت از شوند و استراتژیتر میوکار فعلی که منابع سازمانی هر روز محدودبا این حال، در دنیای کسب

تغییر  در حالهای ها با استراتژی، تنها راه اطمینان از آنکه سازمانهستندهای محیطی، با تغییرات سریع مواجه دگرگونی

ف، ند، معماری مدیریت استعداد در راستای کششوسازگار شده و بتوانند با منابع محدود موجود به یک وضعیت بهینه نائل 

ست ا (. معماری مدیریت استعداد عبارت5170، و همکاران کارگیری استعدادها در سطح سازمان است )موریسهشناسایی و ب

د که شواطمینان حاصل  تاسازمان،  توسطشده کارگیریهشده و بدادههای توسعهها و شیوهینداها، فراز ترکیبی از سیستم

اجرا در آمده است و استعداد سازمانی مبتنی بر چهار اصل رویکرد  رحلهشکل اثربخشی در سازمان به مه چرخه استعداد ب

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 برگرفته از رساله دکتری و تحت حمایت مادی و معنوی بنیاد ملی نخبگان است. این مقاله. 7
2. Collings & Mellahi 3. Lewis & Heckman 

4. Bhattacharya, Sen & Korschun 5. Schiemann 

6. Morris, Snell & Björkman 7. Kostman & Schiemann 

8. Alignment, Capabilities, Engagement (ACE)  

https://papers.ssrn.com/sol3/cf_dev/AbsByAuth.cfm?per_id=333677
https://papers.ssrn.com/sol3/cf_dev/AbsByAuth.cfm?per_id=679535
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رقابل تعویض و جایگزین شدن، در سازمان نظیر بودن، غیرقابل تقلید بودن و غیمحوری شامل ارزشمند بودن، بیمنبع

 (. 5172، 7کار گرفته شده باشد )اسپارو و ماکرامهشناسایی، جذب و ب

تدوین  یند تعریف استعداد وااین در حالی است که همواره مدیران منابع انسانی، از سختی و مشکلات بسیار زیاد در فر

، 5اند )تنسلیهای زیادی داشتهگزارش ،کار گرفته شوده ح سازمان بهایی که بایستی برای شناسایی استعدادها در سطشاخص

کلی برای کشف و شناسایی استعدادها مبتنی بر یک  طورهدهد که ب(. بررسی ادبیات موجود در این حوزه نشان می5177

)سیلزر و  استمبانی نظری بسیار محدودی در دست  ،یند روشن از ظهور و پدیدار شدن استعداد در ادبیات منابع انسانیافر

اصلی  هاییند شناسایی و سنجش استعداد یکی از چالشااین باورند که فر این اساس پژوهشگران بر (. بر5113، 9چارچ

های کلی بررسی پیشینه طوره(. ب5114، 4روی آن قرار داده شده است )واکر که پیش استرایج حوزه مدیریت استعداد 

یند ادهد تأکید پژوهشگران در این مطالعات یا به فریند کشف و شناسایی استعدادها نشان میاری موجود در رابطه با فرنظ

مندیابی های کارهای استعدادیابی )با تأکید بر روشها و شیوهاستعدادیابی در سطح سازمان بوده که در آن به معرفی روش

ههای شناسایی استعدادها در سطح کلان باد محدودی پژوهش، تأکید بر شاخصنوین( در سازمان پرداخته شده یا در تعد

 های ورزشی بوده است.ویژه در رشته

ن رابطه وکار فعلی اشاره دارد. در ایهای استعدادیابی نوین در شرایط کسبهای پژوهشی به شیوهطیف نخست پیشینه

های این باورند که استراتژی ( بر5174) 0نیاسیک، ارات و آکسین( و آلنیاسیک، آل5170) 2فیلد و والشواکه برسین، گلر،

هوم که . این مفاستهای نوین برای جذب و استخدام استعدادهای برتر برندسازی کارفرما و برند استخدامی، یکی از شیوه

ه توسط و روانی تأکید دارد کای از مزایای مالی، شغلی ، بر مجموعهاستیده کاربرد اصول بازاریابی در حوزه منابع انسانی یزا

پور (. قلی7330، 1آمبلر و بارو و 5174، و همکاران شود )آلنیاسیکسازمان برای استخدام یک استعداد برتر در نظر گرفته می

ها و های اجتماعی، وبلاگسایت شرکت، کارمندیابی اینترنتی، شبکهچون وبهمهای نوینی ( نیز از شیوه7930و افتخار )

اند. در عین حال برای استعدادیابی در سطح سازمان یاد کرده 3بانی استعدادو دیده 7سازی آنلاینای اینترنتی، شبیههانجمن

این است  . در این دیدگاه اصل برکردرا مطرح  71اصطلاح اقتصاد استعداد منبع باز 5179شرکت مشاوره دلوئیت نیز در سال 

های سازمانی حتماً نیاز به استخدام استعدادها نیست، آن است و برای حل چالشتر از مالکیت که دسترسی به استعداد مهم

های موجود است )لیاکوپولس، باری و د، در پی حل چالشکنکسی که مسئله را حل  بلکه سازمان با پرداخت وجه به هر

 (.5179، 77اسچوارتز

طح یند شناسایی و کشف استعدادها در ساله فرگردد که به مسئهایی برمیها به پژوهشدر عین حال طیف دوم پیشینه

د. بررسی تحقیقات موجود نشان از پیشینه نظری بسیار محدود در این حوزه دارد. فالک، لیدور، لاندر نکلان و ملی اشاره دار

 اند در پی آن( در پژوهشی که در رابطه با نخبگان و قهرمانان ورزشی در رشته ورزشی واترپلو انجام داده5174) 75و لانگ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

. Sparrow & Makram 2. Tansley 

3. Silzer & Church 4. Wacker 

5. Bersin, Geller, Wakefield & Walsh 6. Alnıaçık, Alnıaçık, Erat & Akcin 

7. Ambler & Barrow 8. Online Simulation 

9. Talent Scouting 10. Open Source Talent 

11. Liakopoulos, Barry & Schwartz 12. Falk, Lidor, Lander & Lang 
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اساس  تا بر دننهای مؤثر تبدیل یک فرد مستعد جوان به قهرمان ملی را در این رشته ورزشی شناسایی کاند که شاخصهبود

رشته ورزشی بپردازند. در عین حال آنان در این پژوهش در پی پاسخگویی  آن بتوانند به شناسایی استعدادهای برتر در این

یافتند  ه دستبه این نتیج هایندی در سطح کشور شناسایی شوند. آنااند که این افراد مستعد تحت چه فربوده پرسشبه این 

در و . همچنین لیهستندواقعی دهنده بهترین ابزار برای شناسایی استعدادهای برتر که خانواده و همچنین مربی آموزش

 خبهن قهرمانان و ورزشی نخبگان بیشترین اینکه نخست .اندکرده اشاره مهم نکته دو به خود پژوهش ( در5115) 7لاوین

 در یورزش نخبگان اینکه و دوم شوندمی شناسایی جسمی حرکات دهندگانآموزش و ورزشی مربیان ،متخصصان توسط

ین ا دیگر اعتقاد آنان بر بیاناند. به گذرانده آزاد فضای و محیط در را خود متوسط، زمان قهرمانان از بیش نوجوانی دوره

  یابند.ای، به بلوغ غایی دست مینه گلخانه ای در جامعه وهای باغچهاست که نخبگان واقعی همواره تحت حمایت

دهد که یند شناسایی استعدادهای برتر نشان میافر شده در رابطه باهای پژوهشی اشارهکلی نگاهی به پیشینه طورهب

ی نوین هاهای آن در سطح سازمان بوده است که تأکید بر استفاده از روشاین تحقیقات یا در حوزه استعدادیابی و شیوه

ود در سطح دشکل بسیار محه یند شناسایی استعدادها را بایا اینکه فر ،کارمندیابی در رابطه با استعدادها در سازمان دارد

است. این در حالی است که در این تحقیقات به شناسایی استعدادهای برتر  کرده های ورزشی بررسیویژه در رشتههکلان ب

ی ها الگویده است. در عین حال در این پژوهششآموزی یا دانشجویی توجه نویژه در محیط علمی دانشهدر سطح کلان و ب

ی ها و استاندارهای شناسایهای شناسایی و همچنین تعیین شاخصهای برتر و شیوهیند شناسایی استعداداجامع از فر

این اساس پژوهشگر در راستای پوشش خلأ  ده است. برشاستعدادهای برتر در سطح ملی و نه صرفاً سازمانی، ارائه ن

 است که در این پژوهش بایند شناسایی استعدادهای برتر وجود داشت، در پی آن اتحقیقاتی موجود که در رابطه با فر

رو  د. از ایننکیند شناسایی استعدادهای برتر مبتنی بر روش کیفی را معماری ارویکردی جامع و ملی، الگویی مطلوب از فر

ت که چرخه مدیری ،راهبردی یعنوان سازمانهای میدانی مورد نیاز پژوهش، بنیاد ملی نخبگان بهدر راستای گردآوری داده

 ده است، انتخاب شد.شاستعداد در آن در سطح ملی تعریف 

گزینی( یند شناسایی و جذب استعدادهای برتر )نخبهادهد گرچه فرشده نشان میکلی اطلاعات میدانی کسب طورهب

دهای در یناگاهی به فر، ناستسازی گانه در بنیاد ملی نخبگان تعریف و در حال پیادههای سهعنوان یکی از مأموریتبه

های متعددی مواجه با چالش ،دهد که بنیاد در حوزه شناسایی و جذب استعدادهای برتر در سطح کشورحال اجرا نشان می

یت های مورد استفاده در بنیاد، از اعتبار و قابلند که روشهست این باور دیگر، نخبگان علمی کشور بر بیانبوده است. به 

ه خروجی آن ک استو نتیجه آن، عدم شناسایی استعدادهای برتر واقعی در سطح کل کشور  نبودهخوردار اطمینان بالایی بر

ایی شناسباعث ها در نهایت یا این روش ،دشوباعث فرار استعدادهای برتر از کشور و جذب آنان توسط سایر کشورها می

ذراندن معیارهای جذب بنیاد ملی نخبگان، سعی در ورود های بالقوه نخبگی بوده و صرفاً با گکه فاقد قابلیت استافرادی 

تعدادهای های ارزیابی و شناسایی اساین اساس بسیاری از اجتماع نخبگانی کشور با شاخص به چرخه حمایتی بنیاد دارند. بر

 . هستندبرتر در بنیاد مخالف 

ای لوب و یکپارچهیند مطااستعدادهای برتر فرکه اگر بنیاد ملی نخبگان نتواند برای شناسایی و کشف کاملاً روشن است 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

. Lidor & Lavyan
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ورود نکرده و در نهایت با ایجاد کشور ، استعدادهای واقعی به چرخه مدیریت استعداد در سطح کلان کندطراحی و اجرا 

ف گر ضعدی بیانبه  های انسانی فراهم خواهد شد.رفتن سرمایه استعدادها از کشور و هدر نارضایتی، زمینه خروج نخبگان و

یی به استعدادها در کشور که ناشی از فقدان شناسا توجهیدلیل کمد بهشودر کشف و شناسایی استعدادهای برتر باعث می

خارج شده و برای تداوم زندگی و کسب درآمد به  هستندای که مستعد نخبگی در آن ، این افراد از حوزهاستدقیق آنان 

 ،دشوهای انسانی در کشور میباعث فقدان استفاده صحیح و اثربخش از سرمایهله ئاین مس .های کاری روی آورندسایر حوزه

های خارجی، به کشورهای بیگانه مهاجرت کرده و ها یا دانشگاهانگیز از سوی سازمانوسوسه هاییا استعدادها با پیشنهاد

برای شناسایی  الگویی مطلوبکارگیری هفقدان ب دهند. در عین حالشکل روزافزونی گسترش میه پدیده فرار مغزها را ب

 ،اندهای بالقوه نخبگی و اثرگذاری در کشور بودهافرادی که فاقد قابلیتاستعدادهای برتر در سالیان اخیر باعث شده است 

نیاد های عظیم کشور در بباعث هدر رفت سرمایه فقطبه چرخه مدیریت استعداد در کشور ورود پیدا کنند که این مسئله 

 ده است.شنخبگان ملی 

شناختی، های نرم و نگاشتشناسی سیستماز این رو در این پژوهش تلاش شده با استفاده از الگوریتم ترکیبی روش

د و در ادامه با مقایسه عوامل موجود در تفکر شو طراحیشناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملی نخبگان  برایالگویی 

در حال اجرا در دنیای واقعی )بنیاد ملی نخبگان(، ایجاد تغییراتی در راستای اجرای سیستمی )مدل مفهومی( با اقدامات 

پذیری اننفعان و همچنین امکیند شناسایی استعدادهای برتر پیشنهاد شود که از مطلوبیت لازم از دیدگاه ذیااثربخش فر

 اجرای آن از دیدگاه مدیران بنیاد ملی نخبگان برخوردار باشد.

 ژوهششناسی پروش

زیرا  ت.اسپژوهش، توصیفی از نوع اکتشافی  کاربردی و از منظر استراتژی اجرایـ  ایپژوهش حاضر از حیث هدف، توسعه

یل فقدان اطلاعات دلیند شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملی نخبگان، بهازا در خصوص فرلهئضمن توصیف موقعیت مس

ال این . در عین حاستی برای شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملی نخبگان کافی در این رابطه، در پی ارائه الگوی

ای و میدانی )با استفاده از ابزار مصاحبه پژوهش از حیث روش گردآوری اطلاعات به دو شکل مطالعات کتابخانه

چنین مقطع شود. همبندی میههای کیفی دستساختاریافته( انجام شده است. بنابراین از نظر نوع داده، در حیطه پژوهشنیمه

 . استمقطعی زمانی اجرای پژوهش، تک

که از  هستند سال گذشته 72کشور در  های ماندگار علمیجامعه آماری پژوهش شامل نخبگان علمی کشور )چهره

نان د روی آنزدیک فرایندهای در حال اجرا در حوزه شناسایی استعدادها را در بنیاد درک یا فرایندهای مد نظر توسط بنیا

داران پژوهش به خدمت مشغول لهئسایر مس ها یااز وزارتنخبگان در یکی  این که انجام شده است. همچنین از آنجا

های مختلف و همچنین مدیران ( در حوزههستندله پژوهش ئنغعان در رابطه با مسهای سایر ذیاند، نماینده دیدگاهبوده

نگستان یند پژوهش، با مراجعه به فرهامنظور شناسایی نخبگان علمی برای مشارکت در فر. بهاستارشد بنیاد ملی نخبگان 

شده( اساس شرایط بیان )برسال گذشته، چند نمونه به شکل هدفمند  72های ماندگار علمی کشور در علوم و شناسایی چهره

، سایر حد اشباع اطلاعات وله برفی، تا سرگیری هدفمند قضاوتی و به روش گلند. در ادامه نیز با شیوه نمونهشدانتخاب 
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 72یند مصاحبه مشارکت داده شدند. با استفاده از این روش، نمونه آماری اهای ماندگار علمی کشور شناسایی و در فرچهره

 71یند پژوهش استفاده شد. به شکل مشابه نیز تعداد اهای ماندگار علمی کشور تعیین و از اطلاعات آنان در فرنفری چهره

های ماندگار نفر از چهره 52دند. در مجموع نمونه آماری پژوهش شامل شنفر از مدیران ارشد بنیاد ملی نخبگان شناسایی 

 .استعلمی کشور و مدیران ارشد بنیاد ملی نخبگان 

 شده از نوع ساختارنیافتهمطرح مسئلهد که کنزا در این پژوهش روشن میلهئکلی نگاهی به موقعیت مس طورهب

شود. وجه تمایز مسائل ساختارنیافته در قیاس با مسائل ساختاریافته در آن است که بدساختارها دارای )بدساختار( تلقی می

 ستندهنفعان چندگانه، ابعاد چندگانه، منافع نامعلوم یا متناقض، عوامل نامشهود و قطعیت نداشتن، هایی از قبیل ذیویژگی

ها و روابط در چارچوب پژوهش در توانند مبتنی بر معیارها، محدودیتکه می ساختاریافتهبرخلاف مسائل  ،(5177، 7)مینگرز

های شبه خلق رو ها در دنیای واقعی با ابزار کلاسیک قابل حل نبوده وند، بدساختارشوبندی عملیات کلاسیک فرمول

یستمی نرم با تأکید بر شناسایی ماهیت و ساختار این راستا تفکر س . در(7939لند و پولتر، )چک است ساختاردهی مسئله نیاز

اختار شکل های اجتماعی بدسزا، برای بهبود وضعیت آشفته و موقعیت سیستملهئله، ضمن درکی شفاف از موقعیت مسئمس

 (.7934، زاده قطری، آذر و زارعی، رجبرادگرفته است )سپهری

 زا پژوهشلهئ. بررسی بدساختار بودن موقعیت مس7جدول 
مسائل  ویژگی

 ساختارنیافته
 زا در پژوهشوضعیت موقعیت مسئله

 نفعان چندگانهذی
های نفعان متعددی مؤثر هستند که شامل وزارتدر فرایند شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملی نخبگان، ذی

علمی و های علوم و تحقیقات، آموزش و پرورش، بهداشت و درمان، سازمان سنجش، دبیرخانه جشنواره
 المللی و مجموعه اساتید دانشگاهی و معلمان و اجتماع نخبگانی کشور و ... است.المپیادهای ملی و بین

 ابعاد چندگانه

 فرایند شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملی نخبگان در ابعاد مختلفی قابل بررسی است.

 وظایف بنیاد ملی نخبگان نبوده و لازم است بنیاداجرای فرایند شناسایی استعدادهای برتر صرفاً محدود به  -
 زا از سایر بازیگران سازمانی و فردی استفاده کند.با نگاهی فراسازمانی، برای حل موقعیت مسئله

نیاد ملی ربط برای بهای ذیشده از سایر دستگاهدر راستای شناسایی استعدادهای برتر، فقط اطلاعات دریافت -
 لکه بایستی بنیاد به شکل میدانی در این فرایند ورود کند. نخبگان کفایت نکرده، ب

آموزی، های مختلف دانشای منحصر به فرد نبوده و در حوزهاستعدادهای برتر شامل طیف خاص یا رشته -
 آموختگی قابل بررسی است.دانشجویی و دانش

ای از وعهست، بلکه مجمشناسایی استعدادهای برتر فقط مبتنی بر یک شاخص یا معیار منحصر به فرد نی -
 شود.های آموزشی، پژوهشی و فناورانه و ... را شامل میشاخص

عوامل نامشهود و قطعیت 
 نداشتن

گرایانه شود که برخی رویکردی کمیهای متعددی در نظر گرفته میبرای شناسایی استعدادهای برتر روش -
حال  گرا دارد. در عینبرخی رویکردی کیفیهای کمی آموزشی و پژوهشی است و داشته و مبتنی بر شاخص

برخی رویکردی گزینشی را برای شناسایی استعدادهای برتر در نظر گرفته و سایر افراد رویکرد 
آلی برای شناسایی استعدادهای برتر در دست دهند. در این بین روش ایدهوجوگرایانه را پیشنهاد میجست
 نیست.

آموزی، دانشجویی و استعدادهای برتر برای سطوح مختلف دانشهای شناسایی رسد شیوهبه نظر می -
آموختگی از حیث روش شناسایی و همچنین مقطع زمانی مورد نیاز برای شناسایی استعدادها متفاوت دانش
 باشد. 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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کلی  طورهزا در این پژوهش را از نوع بدساختار تلقی کرد. بلهئتوان موقعیت مس، می7بنابراین با توجه به جدول 

را پیشنهاد  SSM7 ایمرحلهیند هفتاهای ساختارنیافته و بهبود وضعیت آشفته، فررو شدن با موقعیتهلند برای روبچک

های نرم برای ساختاردهی شناسی سیستمرو در این پژوهش از روش (. از این7932داده است )آذر، خسروانی و جلالی، 

 له بهره گرفته شده است.ئمس

 شنهادیپ لندچک رابطه نیا در که است یسازمدل مرحله در ،SSMروش  یاصل یهاتیاز محدود یکیحال  نیا با

 ،ارانو همک)آذر  برد بهره نرم یهاستمیس یشناسروش ضعف نقاط بردن نیب از یبرا یسازمدل یکردهایرو ریا از سا داده

 تا است دهکرراستا پژوهشگر تلاش  نی(. در ا7939 ،یانیصدق یو صالح انیرضائ ،یدیرش ،یبامداد صوف ،ییتولا و 7932

 استفاده با را یازسمدل حوزه در موجود ضعف ،یشناختنگاشت و نرم یهاستمیس یشناسروش یبیترک تمیالگور از استفاده با

 یناختشنگاشت و نرم یهاستمیس یشناسروش یبیترک تمیالگور مراحل یکل طورهب. دهد پوشش یشناختنگاشت روش از

 ارائه شده است. 7در شکل 
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. Soft System Methodology 

کشف و فهم : 5و  7مرحله 
 (SSMدر  5و  7مسئله )گام 

ای مبتنی بر استخراج تعاریف ریشه :9مرحله 
 PQRو  CATWOEتحلیل 

 مفهومی با روش نگاشت شناختی: استخراج مدل :4مرحله 
 

 ایاستخراج نقشه شناختی اولیه برای هریک از تعاریف ریشه 4-7
 استخراج مدل آزمایشی وظیفه اولیه 4-5
 استخراج مدل آزمون 4-9
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تعریف تغییرات : 1و  0مرحله 
پذیر و اجرای مطلوب و امکان
 آن

 CMو  SSMالگوریتم ترکیبی  .7شکل 
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ی ده است که با استفاده از الگوریتم ترکیبکرله پژوهش، پژوهشگر تلاش ئغیرساختاریافته بودن مستوجه به  اب

 یند شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملی نخبگان را معماریاشناختی، الگوی فرهای نرم و نگاشتشناسی سیستمروش

در رابطه با  CMو  SSMک از مراحل الگوریتم ترکیبی ی د. در ادامه هردهبرای بهبود وضعیت آشفته ارائه  هاییو پیشنهاد

 ده است. شزا در این پژوهش تشریح لهئموقعیت مس

 های پژوهشیافته

 زالهئکارگیری الگوریتم ترکیبی برای حل موقعیت مسهب

یند شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملی ادر رابطه با فر CMو  SSMیک از مراحل الگوریتم ترکیبی  در این بخش هر

 ده است.شنخبگان تشریح 

 زالهئ: کشف )شناخت( موقعیت مسنخست گام

ساز و کشف شرایط موجود است. معمولاً اظهارات درباره این است لهئالگوریتم مربوط به دریافتن موقعیت مس نخستمرحله 

(. 5110، 7لند و وینترو برخی حقایق در رابطه با آن چیست )چکساز کرده است ها را مشکلچیزهایی موقعیت« چه»که 

 یهایپرسشهای مختلف خواهد داشت که چه هستند و مطرح کردن بخشی از مرحله کشف، سعی در شناسایی دیدگاه

 (.7932، و همکاران های مرتبط چه خواهند بود )آذردرباره این است که سایر دیدگاه

که در حال حاضر بنیاد از دو رویکرد عمده برای شناسایی  کنداین پژوهش روشن میزا در لهئبررسی موقعیت مس

ها از قبیل وزارت آموزش مندی از اطلاعات احصاشده از سایر سازمانسو با بهره از یک هابرد. آناستعدادهای برتر بهره می

 به انتخاب ،آموزشی، پژوهشی و فناورانههای و پرورش، سازمان سنجش و وزارت علوم و تحقیقات و ...، بر اساس شاخص

های ثریا و سینا، اطلاعات مورد نیاز را از داوطلبان احراز پردازند و از سوی دیگر، بنیاد با طراحی سامانهاستعدادهای برتر می

ه از بانی کده و در ادامه با ارزیابی معیارهای آموزشی، پژوهشی و فناورانه آنان، از بین داوطلکرشرایط نخبگی دریافت 

 پردازد.اند مبتنی بر سهمیه واگذاری به هر استان به انتخاب استعدادهای برتر میحداکثر امتیازات برخودار بوده

هی روبهای زیادشده برای شناسایی استعدادهای برتر توسط بنیاد با چالشکارگیریههای باین در حالی است که شیوه

ند که تهس این باور دیگر، نخبگان علمی کشور بر بیانداشته است. به  را در بر رو بوده و انتقادهای اجتماع نخبگانی

که در آن بنیاد مبتنی بر معیارهای آموزشی، پژوهشی و فناورانه به شناسایی و جذب استعدادهای  ،شدهکارگیریههای بروش

در  و نتیجه آن، عدم شناسایی استعدادهای برتر واقعی نیستنداز اعتبار و قابلیت اطمینان بالایی برخوردار  ،پردازدبرتر می

فاً با های بالقوه نخبگی بوده و صرد که فاقد قابلیتکنها در نهایت افرادی را شناسایی مییا این روش است،سطح کشور 

ا شور بگذراندن معیارهای جذب، سعی در ورود به چرخه حمایتی بنیاد دارند. از طرفی بسیاری از اجتماع نخبگانی ک

معیارهای  ند که بایستیهست این باور شده برای ارزیابی و امتیازدهی به داوطلبان مخالف بوده و برهای کمی تعریفشاخص

خبگان صرفاً ند که بنیاد ملی نهست یند ارزیابی افزوده شود. در عین حال آنان معتقداسنجی نیز به این فرکیفی و کیفیت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

. Checkland & Winter



 8ه ، شمار70 هدور ،7831 ،مدیریت صنعتی هفصلنام 833

 

، اشدتکی بد مکنهای دیگر یا داوطلبان برای گزینش استعدادهای برتر دریافت میاز سازمانهای کمی که نباید به این داده

 د.کنبلکه بایستی با رویکردی فعالانه، نقشی مؤثر در شناسایی استعدادهای برتر ایفا 

ایی مطلوب برای شناس یینداکارگیری فرهد، فقدان بشگونه که در اهمیت و ضرورت این پژوهش نیز اشاره همان

ای وجود آورده که از جمله آن خروج افراد از حوزههای بسیاری به چالشاستعدادهای برتر در بنیاد، در سالیان اخیر در کشور 

های هله باعث هدررفت سرمایئاین مس است. های کاری غیرمرتبطاند و ورود آنان به سایر حوزهکه مستعد نخبگی در آن بوده

انگیز به کشورهای بیگانه مهاجرت کرده و پدیده وسوسه هایچنین استعدادها با پیشنهادده است. همشانسانی در کشور 

شناسایی مطلوب استعدادهای برتر در سالیان اخیر فقدان  اند. در عین حالشکل روزافزونی گسترش دادهه فرار مغزها را ب

 ر شده است.شده در این حوزه در کشوگذاریدر بنیاد، موجب هدررفت منابع مالی سرمایه

لی یند شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد مازا در رابطه با فرلهئبر این اساس در این پژوهش به بررسی موقعیت مس

 ن نشاناحصاشده نخبگان علمی کشور و برخی مسئولاهای کلی درک مشترک از نظر طورهنخبگان پرداخته شده است. ب

ت که ها بیانگر آن اس. برخی دیدگاهاستاستعدادهای برتر پیش روی بنیاد های متعددی برای شناسایی دهد که شیوهمی

مبتنی بر امکانات موجود، بنیاد بایستی به این رویکرد فعلی در شناسایی استعدادهای برتر ادامه دهد. با این حال لازم است 

رخی ارانه اضافه شده و حتی بسنجی به روش گزینشی و خوداظهاساس دوایر کیفیت معیارهای کیفی و ممیزی نتایج بر

نسبت  داین باورند که بنیاد بای های ارزیابی کمی در این روش تعدیل یا افزوده شوند. در عین حال برخی دیگر برشاخص

 د. کنهای جدیدی در این رابطه استفاده یند شناسایی استعدادهای برتر رویکردی متمایز داشته و از روشابه فر

های مختلف اند که بایستی دیدگاهن بنیاد ملی نخبگان به این درک مشترک دست یافتهمسئولاگرچه در سالیان اخیر 

شناسایی  رسد براییند شناسایی استعدادهای برتر در نظر گرفته شود، با این حال به نظر میانخبگان علمی کشور در فر

دست  الگویی جامع در ،زا باشدلهئموقعیت مسدهنده خلأ موجود و حل که پوشش ،استعدادهای برتر در بنیاد ملی نخبگان

 های مختلف در خصوصزا و نزدیک کردن دیدگاهرو پژوهش حاضر در پی پاسخگویی به موقعیت مسئله . از ایننیست

  .استیند شناسایی استعدادهای برتر افر

 زالهئگام دوم: درک موقعیت مس

ه از مسئله، بلکه از شرایطی که در آن مسئله درک شده است ترین تصویر ممکن ندر مرحله دوم بایستی به ساخت غنی

 7لند و پولتر(. چک7939لند و پولتر، پرداخته شود. هدف از آن، دستیابی به شناختی خلاق از موقعیت مسئله است )چک

ل وش شامد. این چهار رکننزا چهار روش مطرح میلهئ، برای شناخت موقعیت مس«یادگیری برای عمل»( در کتاب 5110)

گشا لهئن نقش ارباب رجوع، مسکردتحلیل خودمداخله )مشخص »های و انجام سه نوع بررسی به نام« ساخت تصاویر گویا»

 «زا(ها در رابطه با موقعیت مسئلهها، هنجارها و ارزشتحلیل اجتماعی )تبیین نقش»، «زا(لهئداران در موقعیت مسلهئو مس

 ی(. تصویر7939لند و پولتر، )چک است «زا و روابط بین آنان(لهئقدرت در موقعیت مستحلیل سیاسی )چگونگی توزیع »و 

 ده است.شارائه  5پژوهش در شکل  یزالهئگویا از موقعیت مس

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

. Checkland & Poulter

http://www.research.lancs.ac.uk/portal/en/people/peter-checkland(cc9c21e6-e4d1-4e48-934f-350b89127a59).html
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 زالهئتصویر گویا از موقعیت مس .3شکل 

ی آموزی، دانشجویدانشطور که در مرکز تصویر گویا نشان داده شده است، اجتماع نخبگانی در سطوح مختلف همان

اد ملی . در عین حال بنیهستندیند شناسایی استعدادهای برتر در کشور اعنوان ارباب رجوع اصلی فرآموختگی بهو دانش

یند اداران فرلهئیند شناسایی استعدادهای برتر است. این در حالی است که مساگشا، در پی اجرای فرلهئنخبگان به عنوان مس

که  هستندهایی نفعان اولیه سازمان. ذیهستندنفعان اولیه و ثانویه قابل بررسی های برتر در دو سطح ذیشناسایی استعداد

یند شناسایی استعدادهای برتر درگیر بوده و بنیاد ملی نخبگان، اطلاعات مورد نیاز برای گزینش اشکل مستقیم با فره ب

ارت علوم و تحقیقات و فناوری، وزارت بهداشت و درمان، وزارت د که شامل وزکناستعدادهای برتر را از آنان دریافت می

اند نفعان ثانویه به تصویر کشیده شدهعنوان ذیداران بهلهئ. در عین حال سایر مساستآموزش و پرورش و سازمان سنجش 

ر هکه  استیادهای علمی ها و المپهای جشنوارهها، جامعه نخبگان کشور و حتی دبیرخانهها، خانوادهکه شامل افراد، گروه

ار بنیاد توانند اطلاعات مورد نیاز را در اختیشکل غیرمستقیم در فرایند شناسایی استعدادهای برتر درگیر بوده و میه ب یک

 های بنیاد ملی نخبگان تأثیر بپذیرند.قرار داده یا از خروجی

 های فعالیت هدفمند(ای )ساخت مدلگام سوم: انتخاب تعاریف ریشه

 ،ه استدشزا در دو مرحله قبلی حاصل لهئاساس شناختی که از موقعیت مس ای برحله سوم شامل ارائه تعاریف ریشهمر

ای، به دن خصوصیات ضروری یک تعریف ریشهکراین باورند که برای مشخص  ( بر7331) 7لند و اسکولزشود. چکمی

  (.7930پور سرایی، )آذر، واعظی و محمد است توسط تحلیلگر نیاز CATWOEسازی روش پیاده

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

. Checkland & Scholes
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  CATWOE. تصویری گویا از مدل 8شکل 

 (5110)لند و پولتر چکمنبع: 

 ده است.شاستخراج  CATWOEزا مبتنی بر مدل لهئای از موقعیت مسدر ادامه، تعاریف ریشه

 CATWOEای مبتنی بر مدل . تعاریف ریشه3جدول 

 ایتعریف ریشه

 تحلیل کاتو
1RD 2RD 

 (C) 7مشتریان
ـــاحبان اســـتعدادهای برتر در مقاطع دانش آموزی، ص

 آموختگی دانشجویی و دانش
آموزی، صـــاحبان اســـتعدادهای برتر در مقاطع دانش

 آموختگی دانشجویی و دانش

 
 (A) 5بازیگران

های اجرایی؛ وزارت آموزش و پرورش، شــامل دســتگاه
هداشــــت و علوم  قات، وزارت ب وزارت علوم و تحقی
ـــازمان ســـنجش، دبیرخانه المپیادها و  پزشـــکی، س

 های علمی جشنواره

بر وزارت لوم و علاوه  ع پرورش،  موزش و  هــای آ
ــامل افراد و گروه ــت، ش هایی چون تحقیقات و بهداش

عه ن جام مان،  ید و معل خانوادهاســــات گان،  ها، خب
 نهاد های مردمسازمان

 
 (T) 9تبدیل

ـــایی  ناس ند شـــ نه در فرای داشـــتن رویکردی منفعلا
های برتر مبتنی بر روش عداد های گزینشـــی و اســـت

 خوداظهارانه

ـــایی  ناس ند شـــ نه در فرای عالا داشـــتن رویکردی ف
های برتر مبتنی بر روش معرفی عداد نه و اســـت یا گرا

 جوگرایانهوجست

 (W) 4بینیجهان
ــایر  ــده از س ــاش ــتفاده از اطلاعات احص نگرش به اس

گاه ها برای دســـت عداد با اســـت طه  های اجرایی در راب
 شناسایی حداکثری استعدادهای برتر

نگرش به ارزیابی دقیق و میدانی استعدادها با همکاری 
های علمی برای های اجرایی و چهرهســـایر دســـتگاه

 عیشناسایی استعدادهای برتر واق

 بنیاد ملی نخبگان بنیاد ملی نخبگان (Oسیستم ) 2مالک

سیستم و  0محیط
 (Eهای آن )محدودیت

ــرف بر داده ــایر تأکید ص ــده از س ــاش های کمی احص
ی سنجهای کیفیتکارگیری شیوهها و فقدان بهدستگاه

 در فرایند ارزیابی

فقدان نظام پایش و ارزیابی استعدادهای برتر در سطح 
مرتبط و عدم ارتباطات فراسازمانی بنیاد با  هایدستگاه

 هاآن دستگاه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

. Customers 2. Actors 

3. Transformation 4. World view 

5. Owner 6. Environment 
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 PQRند که استفاده از فرمول هست این باور بر «یادگیری برای عمل»( در کتاب 5110لند و پولتر )در عین حال چک

)چه( از  Pعبارت است از اجرای  PQR. در واقع استشکل بیانیه بسیار مفید ه ای و ارائه آن ببرای تقویت تعاریف ریشه

، و همکاران )آذر استچه؟ چگونه؟ و چرا؟  پرسش)چرا(. این فرمول پاسخ به  Rکمک به نیل به  برای)چگونه(  Qطریق 

(. 7939لند و پولتر، ( است )چکCATWOEفرمولی برای آزمون دقیق مدل ساخت هدفمند ) PQRدیگر  بیان(. به 7930

بهره گرفته شده و تعاریف  PQR، از فرمول 5شده در جدول ای ارائهشهاز این رو در این پژوهش برای سنجش تعاریف ری

 ده است.شای به شکل بیانیه ارائه ریشه

1RD7 :ابنیاد ملی نخبگان، با پذیرش رویکردی منفعلانه در فر( یند شناسایی استعدادهای برترP و با نگرش به استفاده )

(، Qهای گزینشی و خوداظهارانه )ن و مبتنی بر روشادر رابطه با داوطلبهای اجرایی از اطلاعات احصاشده از سایر دستگاه

 .است( Rدر پی شناسایی حداکثرسازی استعدادهای برتر )

2RD :ابنیاد ملی نخبگان، با پذیرش رویکردی فعالانه در فر( یند شناسایی استعدادهای برترP و با نگرش به ارزیابی دقیق )

گرایانه و های علمی، مبتنی بر روش معرفیهای اجرایی و چهرهری سایر دستگاهو میدانی استعدادها و با همکا

 .است( R(، در پی شناسایی استعدادهای برتر واقعی و اثربخش )Qجوگرایانه )وجست

 شناختییند حصول اجماع نقشهاهای مفهومی و فرگام چهارم: استخراج مدل

، به CMو  SSMازی و در چهارمین مرحله از الگوریتم ترکیبی سای، در فاز مدلن تعاریف ریشهکردپس از مشخص 

شناختی بهره گرفته شد. بدین های مفهومی از روش نگاشتهای مفهومی پرداخته شده است. برای ساخت مدلساخت مدل

یدگاه دها، با هر گروه فکری مصاحبه و جزئیات مربوط به هر بندی دیدگاهای و گروهصورت که بر مبنای تعاریف ریشه

یند ارای در رابطه با فشناختی جداگانههای فکری، نقشهیک از گروه ای و هرد. در نتیجه برای هر تعریف ریشهشاستخراج 

های وهدستیابی به توافق نظر بین گر در راستاید. در ادامه ششناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملی نخبگان استخراج 

منظور (. به5117، 9پرداخته شد )ویلسون 5«مدل اجماع وظایف اولیه»له پژوهش، به ساخت ئفکری مختلف در رابطه با مس

نمایش داده شده  4ده که در شکل شها استفاده یند همگرایی سیستماهای فکری مختلف از فرایجاد اجماع در میان جناح

 است.

لوب شناسایی استعدادهای برتر از میان یندهای مطاکلی برای ساخت مدل اجماع وظیفه اولیه، در ابتدا فر طورهب

ام نه مشخص و در مدلی جداگانه ب ،های فکری مختلف که از اجماع سراسری، صد در صدی و محلی برخوردار بودندجناح

 2ای استخراج و بر مبنای آن مدل آزمونآورده شدند. سپس برای این مدل یک تعریف ریشه 4مدل وظایف اولیه آزمایشی

یندهایی که با افر سایرعلاوه هیندهای موجود در مدل وظیفه اولیه آزمایشی است باآزمون شامل تمامی فر ساخته شد. مدل

اند. لازم به یادآوری است که اگر این مدل نسخه قابل قبولی از مدل وظیفه های فکری در ارتباط بودهیک از این دیدگاه هر

 تولایید )شوای پرداخته شده و بر مبنای آن مدل آزمون اصلاح میشهاولیه آزمایشی نباشد، مجدداً به استخراج تعریف ری

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

. Root Definition 2. Consensus “Primary Task Model” 

3. Wilson 4. Tentative Primary Task Model 

5. Test Model 
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 شود.(. در غیر این صورت به ساخت مدل اجماع وظیفه اولیه پرداخته می7939، و همکاران

 
 نرم یهاستمیس یشناسروش دگاهیاجماع از د حصول ندیفرا. 3 شکل

 (5117) لسونیو منبع:

 

 یالسهجشده بودند،  میمختلف تقس ینگرش یهادر گروه نیاز ا شیکه پ صلاحیذ نفعانیذ با مرحله، نیا از پس

 ییناساش مطلوب یندهایافر بارهدر نظر اجماع به شد تلاش افراد انیم گووگفت و بحث انجام با جلسه نیا در. دشبرگزار 

 2کل در ش که دشواستخراج  هیاول فهیمدل اجماع وظ مکمل، یندهایافرافزودن  ایو با حذف  افتهیبرتر دست  یاستعدادها

 شده است. دهیکش ریبه تصو

 سنجی(های مفهومی با دنیای واقعی )همگام پنجم: مقایسه مدل

، . در این مرحلهاستشده با دنیای واقعی های مفهومی استخراجسنجی مدلمرحله پنجم الگوریتم شامل مقایسه یا هم

های مفهومی حاصل و دنیای واقعی ها میان مدلگردد و به سنجش تفاوتدنیای واقعی باز میشناسی مجدد به روش
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ا نهاند که از جمله آهای گوناگونی ارائه دادهروش ،(. محققان برای انجام این مقایسه7930، و همکاران پردازد )آذرمی

ی و ایجاد مدل دنیای حقیقی با ساختاری چون مباحثه غیررسمی، پرسش رسمی، سناریونویسهمهایی توان به روشمی

 (.7370، 7لند و دیویساشاره کرد )چک ،لند ارائه شده استمشابه ساختار مدل مفهومی که توسط چک

روشی که در این پژوهش برای مقایسه مدل مفهومی با دنیای واقعی برگزیده شده، استفاده از جدول استاندارد 

 داند.های رسمی می( آن را نمایش رسمی نتایج حاصل از ساخت پرسش5110)لند و وینتر ای است که چکمقایسه

 سنجی مدل مفهومی با دنیای واقعی ای برای هم. روش جدول استاندارد مقایسه8جدول 

 نظرها یا پیشنهادها تغییر مقیاس عملکرد مکانیسم وجود ندارد یا دارد نام اقدام

      

 (7339)ویلسون منبع: 

 

 هاپرسشدنبال پاسخ به این به نخست. سه ستون استستون  0که در بالا آورده شده است شامل  9ای جدول مقایسه

ای اند، در دنییندهای مطلوب شناسایی استعدادهای برتر که در مدل مفهومی معماری شدهاآیا فر کنداست که مشخص 

ند. در عین حال در سه ستون دوم، با شوبا چه مکانیسمی اجرا میواقعی )بنیاد ملی نخبگان( وجود دارند و اگر وجود دارند 

نیاد ملی ب یندهای مطلوب شناسایی استعدادهای برتر در مدل مفهومی با اقدامات عملی در دنیای واقعی )آنچه درامقایسه فر

دهای برتر شناسایی استعدا ینداشود(، تغییرات مورد نیاز برای اجرای مطلوب فرنخبگان برای شناسایی استعدادها انجام می

نهادها ای از پیشحاصل از این مرحله به مجموعه ده است. نتایجشلازم ارائه  هایدر بنیاد ملی نخبگان مشخص و پیشنهاد

 ده است.شمنتج یند شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملی نخبگان ادر رابطه با اجرای مطلوب فرتغییر  ایجاد برای

یند شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملی اهای این بخش نشان داد که برای اجرای مطلوب فریافتهکلی  طورهب

رسد که یشده به نظر م. با توجه به الگوی معماریاست نخبگان، به ایجاد تغییرات در رویکردهای شناسایی استعدادها نیاز

د. از کنفاده مان برای شناسایی استعدادهای برتر استوأشکل ته ه ببنیاد ملی نخبگان بایستی از دو رویکرد منفعلانه و فعالان

های ساختاری، مالی و اطلاعاتی فعلی، لازم است بنیاد با اتخاذ رویکردی منفعلانه و با استفاده دلیل محدودیتیک سو به

ردازد. ینشی و خوداظهارانه بپهای گزها، به شناسایی استعدادهای برتر مبتنی بر روشاز اطلاعات احصاشده از سایر دستگاه

کرد اضافه سنجی به فرایند ارزیابی در این رویاساس دوایر کیفیت ن برابا این حال بایستی معیارهای کیفی و ممیزی داوطلب

از سوی دیگر  د.وشهای آموزشی و پژوهشی توجه بیشتری نامه اساتید و کیفیت فعالیتهایی از قبیل توصیهشده و به مؤلفه

های برتر برای یند شناسایی استعداداست بنیاد ملی نخبگان با پذیرش رویکردی فعالانه، در پی اثرگذاری بیشتر در فرلازم ا

های از شیوه این اساس لازم است بنیاد در نظام آموزش عالی و آموزش و پرورش واقعی باشد. بر هایکشف مستعد

رو لازم است بنیاد با نگاهی راهبردی در پی برقراری ارتباطات  د. از اینکنجوگرایانه استفاده وگرایانه و جستمعرفی

ریزی دقیق از حداکثر توان آنان برای شناسایی ها بوده و با برنامههای اجرایی و دانشگاهفراسازمانی با سایر دستگاه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

. Checkland & Davies
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 استعدادهای برتر تحت نظارت خود بهره گیرد.

 
بنیاد ملی نخبگانیند شناسایی استعدادهای برتر در افر .3شکل   

 تغییر و انجام اقدامات مرتبط برای هاییگام ششم و هفتم: پیشنهاد

به تعریف و پیشنهاد  فقط، SSM(C)د. نوع شوتفکیک می SSM(P)و  SSM(C)های نرم به دو نوع شناسی سیستمروش

، تغییرات SSM(P)ه در نوع پردازد. این در حالی است کایجاد تغییرات می در راستایپذیر اقدامات مطلوب و امکان

به معماری  فقط(. از آنجا که این پژوهش، کیفی بوده و 7939لند و پولتر، شوند )چکپیشنهادشده به مرحله اجرا در آورده می
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پذیر ب و امکانتغییرات مطلو برای هایییند مطلوب شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملی نخبگان پرداخته و پیشنهادافر

که  ،بوده و تا گام ششم الگوریتم پیموده شده است و گام آخر آن SSM(C)شده از نوع سازیداده است، روش پیادهارائه 

ستعدادهای یند شناسایی اادار اصلی اجرای فرلهئبه بنیاد ملی نخبگان، به عنوان مس است،سازی این تغییرات اجرا و پیاده

 ده است.شبرتر در کشور، واگذار 

منتج شد. با این  ،ایجاد تغییر در راستای هاای از پیشنهادالگوریتم به مجموعه 2تایج حاصل از مرحله کلی ن طورهب

و در عین حال  نفعان بودهله بپردازد که مطلوب همه ذیئتغییر در موقعیت مس برایحال بایستی تحلیلگر به ارائه اقداماتی 

لند تغییرات کلی چک طورهد. بکندر عمل از دید مدیران( را لحاظ پذیری له )امکانئشرایط اجتماعی و فرهنگی موقعیت مس

داند ها میها( و تغییر در نگرشها )رویهپذیرفته را شامل تغییرات در ساختار )تغییرات سازمانی(، تغییر در فعالیتصورت

گاه پذیری فرهنگی از دیدنفعان و امکان(. در این راستا مبتنی بر دو معیار مطلوبیت از دیدگاه ذی7331لند و اسکولز، )چک

ی یندهای مطلوب شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملامدیران بنیاد ملی نخبگان، تغییرات مورد نیاز در خصوص اجرای فر

 ده که در بخش بعدی به آنان اشاره شده است.شنخبگان ارائه 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

ر این ه است. دشدمطلوب شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملی نخبگان انجام  ینداپژوهش حاضر با هدف معماری فر

ایی شناختی، برای شناسهای نرم و نگاشتشناسی سیستمای الگوریتم ترکیبی روشمرحلههفتیند اراستا با استفاده از فر

یستمی )مدل مفهومی( با اقدامات در حال د و در ادامه با مقایسه عوامل موجود در تفکر سشاستعدادهای برتر الگویی ارائه 

یشنهاد یند شناسایی استعدادهای برتر پااجرا در دنیای واقعی )بنیاد ملی نخبگان(، ایجاد تغییراتی برای اجرای اثربخش فر

وردار خپذیری اجرای آن از دیدگاه مدیران بنیاد ملی نخبگان برنفعان و همچنین امکاند که از مطلوبیت لازم از دیدگاه ذیش

 باشد.

یند شناسایی استعدادهای برتر، به ایجاد تغییرات در امنظور اجرای مطلوب فرکه به کردنتایج بخش قبلی روشن 

کلی با توجه به شرایط فعلی، بنیاد ملی نخبگان بایستی  طوره. باستای در بنیاد ملی نخبگان نیاز های ساختاری و رویهحوزه

توجه به  د. از یک سو باکند منفعلانه و فعالانه برای شناسایی استعدادهای برتر استفاده مان از هر دو رویکروأشکل ته ب

های ساختاری، مالی و اطلاعاتی فعلی، لازم است بنیاد با اتخاذ رویکردی منفعلانه در شناسایی استعدادهای برتر محدودیت

علوم و تحقیقات، آموزش و پرورش، بهداشت و  هایتخانهها از قبیل وزارو با استفاده از اطلاعات احصاشده از سایر دستگاه

های علمی، به ها و جشنوارههای وابسته همچون سازمان سنجش و دبیرخانه المپیادها و دستگاهعلوم پزشکی، سازمان

ایط فعلی ریند تا حدودی مشابه شاهای گزینشی و خوداظهارانه بپردازد که این فرشناسایی استعدادهای برتر مبتنی بر روش

ناسایی یند ارزیابی و شاهای دیگری به فرمعیارها و شاخص دکه بایستی در پی توسعه آن بود. در واقع بای استدر بنیاد 

 .شودسنجی استعدادها مید که بیشتر شامل جنبه کیفیتشواستعدادها در بنیاد اضافه 

ه شود. ن در رویکرد منفعلانه در نظر گرفتانش داوطلبای در معیارهای ارزیابی و گزیتغییراتی رویه ددیگر بای بیانبه 

ابی در سنجی به فرایند ارزیاساس دوایر کیفیت ن براد معیارهای کیفی و ممیزی داوطلبشودر این خصوص پیشنهاد می
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نامه یههایی از قبیل توصای که در رویکرد گزینشی لازم است مؤلفهگونههای گزینشی و خوداظهارانه اضافه شود. بهروش

موفقیت اند و همچنین میزان ( نیز به آن اشاره داشته5174) و همکاران اساتید و معلمان در شناسایی استعدادها که فالک

ال در روش د. در عین حشویند ارزیابی اضافه اشود به فرتحصیلی در دوره متوسطه که مبتنی بر تحلیل کیفی احصا می

های اخصسنجی شنامه آموزشی و پژوهشی اساتید، به کیفیتخوداظهارانه نیز بایستی علاوه بر در نظر گرفتن توصیه

های پژوهشی کاربردی در سطح ملی و اثرگذاری بالا، اجرای طرح پژوهشی از جمله در نظر گرفتن مقالات با قدرت

وهش لیدر نحوی با نتایج پژه د. این بخش نیز بشوای المللی و در نظر گرفتن اختراعات اثرگذار و کاربردی اهتمام ویژهبین

 ( سازگاری دارد.5115و لاوین )

یند شناسایی اعالانه، در پی اثرگذاری بیشتر در فراز سوی دیگر لازم است بنیاد ملی نخبگان با پذیرش رویکردی ف

رتر به دیگر بنیاد نبایستی صرفاً برای شناسایی استعدادهای ب بیانواقعی باشد. به  هایاستعدادهای برتر برای کشف مستعد

لانه در پی با پذیرش نقشی فعا دد، بلکه بایکنزا تکیه لهئشده از سایر بازیگران مرتبط با موقعیت مساطلاعات دریافت

یند اآوری اطلاعات میدانی اثربخش در این حوزه و شناسایی دقیق استعدادهای واقعی باشد. بنابراین لازم است در فرجمع

بنیاد برای  دشواین اساس پیشنهاد می ای انجام شود. برتغییراتی ساختاری و رویه ،شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد

 . ندکجوگرایانه استفاده وگرایانه و جستهای معرفیاز شیوه ،آموزش عالی و آموزش و پرورششناسایی استعدادها در نظام 

ن بنیاد ملی نخبگان با نگاهی راهبردی و ملی، در پی برقراری ارتباطات فراسازمانی در این خصوص لازم است مسئولا

ای ق، از حداکثر توان آنان برای شناسایی استعدادهریزی دقیهای اجرایی و مؤسسات آموزشی بوده و با برنامهبا سایر دستگاه

نظام پایش و  ها به طراحیبرتر تحت نظارت بنیاد بهره گیرند. در این راستا بایستی مدیران بنیاد با همکاری سایر دستگاه

، با جراییهای اربط در دستگاهیند به مجریان ذیاشناسایی استعدادهای برتر پرداخته و در ادامه ضمن آموزش دقیق فر

ند. نکمستعد پرداخته و در نهایت با ارزیابی نهایی، استعدادهای برتر را مشخص افراد رویکردی نظارتی به شناسایی مطلوب 

شکیل های اطلاعاتی و تها، ایجاد زیرساختنیاز تحقق این هدف داشتن ارتباطات فراسازمانی بنیاد با سایر دستگاه پیش

ر سطح سنجی دهای ممیزی کیفیتآموزان، تشکیل هیئتوشی برای دانشجویان و دانشپرونده الکترونیکی علمی و ه

 .استها، مراکز آموزش و پرورش و بنیاد ملی نخبگان دانشگاه

در پایان اگرچه در این پژوهش تلاش شد تا الگویی مطلوب برای شناسایی استعدادهای برتر در بنیاد ملی نخبگان 

رسد چرخه مدیریت نخبگان در کشور پذیر برای اجرای آن پیشنهاد شود، به نظر میکانطراحی و تغییرات مطلوب و ام

گماری خبهپروری و نگزینی، نخبهصرفاً به مرحله شناسایی استعدادهای برتر معطوف نبوده و دربرگیرنده سه مرحله نخبه

ی در گمارپروری و نخبهدو مرحله نخبهباشد که با توجه به محدودیت در قلمرو موضوعی و زمانی پژوهش، امکان بررسی 

این اساس نیاز است در مطالعات آتی، الگویی مطلوب برای توسعه و پرورش استعدادهای  این رهیافت وجود نداشته است. بر

آمده در دستهد. همچنین با توجه به نتایج بشوگماری( نیز طراحی کارگیری آنان )نخبههپروری( و هدایت و ببرتر )نخبه

شکل ه ویژه در آموزش عالی کشور که در حال حاضر بهین پژوهش لازم است نظام پایش و شناسایی استعدادهای برتر با

رو های موجود در قلمد. بنابراین با توجه به محدودیتشوعلمی وجود ندارد طراحی و الگویی ساختارمند در این رابطه ارائه 

پایش و شناسایی استعدادهای برتر در نظام آموزش عالی کشور به محققان زمانی و موضوعی این پژوهش، ارائه الگوی 

 د.شوآتی پیشنهاد می
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 منابع

. چاپ دوم، تهران: انتشارات تحقیق در عملیات نرم: رویکردهای ساختاردهی مسئله(. 7932) رضا ،یجلال ؛فرزانه ،یخسروان ؛عادل آذر،

 سازمان مدیریت صنعتی.

سازی فناوری نانو با رویکرد متدولوژی گذاری تجاریمشی(. طراحی مدل خطی7930محمدپور سرایی، وحید ) آذر، عادل؛ واعظی، رضا؛

 . 710 -73، (5) 2 ،های دولتیفصلنامه مدیریت سازمانهای نرم. سیستم

(. طراحی الگوی 7939صدقیانی، جمشید ) صالحی ؛رضائیان، علی ؛مهدی رشیدی، محمد ؛بامداد صوفی، جهانیار ؛الهتولایی، روح

کارگیری رویکرد تفکر نرم و مدل نگاشت شناختی. ههای پژوهش و فناوری صنعت نفت با بهای دانش در هابتوسعه شبکه

 . 511 -777، (51) 0، فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت

فر. و کامیار رئیسی حمود دهقان، محمدرضا اخوانگان، م. ترجمه محمدرضا مهریادگیری برای عمل(. 7939پولتر، جان ) ؛لند، پیترچک

 تهران: انتشارات مهربان نشر.

های نرم برای ساختاردهی شناسی سیستم(. استفاده از روش7934) ؛ زارعی، بهروزآذر، عادل ؛زاده قطری، علیرجب راد، رامین؛سپهری

 73 ،های مدیریت در ایرانفصلنامه پژوهشیع نفت. زا: مورد مطالعه صنابه مسئله مراقبت در برابر مواجهات شغلی سرطان

(9) ،707- 774. 

 .تهران: انتشارات مهربان نشر پروری(.داری، نخبهیابی، نخبهمدیریت استعدادها )نخبه(. 7930افتخار، نیره ) ؛پور، آرینقلی
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