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ي ها موانع مدیریت استعدادین تر مهم

سازمان  کارکنانداوطلبان از دیدگاه 

  احمر هلالداوطلبان جمعیت 

دانشـجوي  : فرزانـه حـاجی حیـدري   ة مسـئول:  نویسند

دکتراي مـدیریت آمـوزش عـالی، دانشـگاه آزاد اسـلامی      

  واحد علوم و تحقیقات، تهران، ایران.

Email: far_haidary@yahoo.com  
  6/10/93 پذیرش:   7/12/92 دریافت:

  چکیده

 نیـروي  وري بهـره  هدف با استعداد مدیریت :مقدمه

به کار  موفق يها نسازما در بسیاري از هانسانی امروز

 گیري بهره به منظور ،توجه به این ایده شود. می گرفته

ــدمات از ــا خ ــان و اعض ــلال داوطلب ــ ه ــه راحم  ک

 باعـث  دهنـد،  مـی ارائـه   بشردوسـتانه  يهـا  همکاري

 يهـا  تفعالی ـ حضـور در  افـراد بـراي   ةانگیز افزایش

د. هدف اصلی این پژوهش شناسایی شو می داوطلبانه

موانـع مـدیریت اسـتعدادهاي داوطلبـان از      ینتر مهم

  سازمان داوطلبان است. کارکناندیدگاه 

 نظر از کاربردي، هدف نظر از پژوهش حاضر :روش

 نـوع  از مطالعـه  نـوع  و ماهیت نظر از و یکم ها داده

تصادفی بـه  اي  روي نمونهاست که  مقطعی پیمایشی

 همۀآماري شامل  ۀنفر جامع 240مورد از  104حجم 

کارکنـان صـفی و سـتادي سـازمان داوطلبـان اسـتان       

ابـزار جمـع    .انجام شده است ها نتهران و مراکز استا

محقق سـاخته  سوالی  50 ۀپرسشنام ،آوري اطلاعات

 توسـط  پرسشنامه صوري یید رواییأبود که پس از ت

 مـدیران  و انسانی منابع مدیریت متخصصان از نفر 6

پایـایی بـر   و تعیـین مقـدار   داوطلبان  سازمان ستادي

نفــري بــا اســتفاده از آلفــاي  35 ۀیــک نمونــاســاس 

 به دسـت اطلاعات . شد گیري ) اندازه89/0(کرونباخ 

، با اسـتفاده  SPSS-15افزار  د در نرممده پس از وروآ

تجزیـه   مستقل گروه دو t واي  تک نمونه t آزموناز 

در نظـر   05/0 ها داري آزمون معناسطح  شد.و تحلیل 

  گرفته شد.

 همۀبیانگر آن است که امتیاز نتایج  :ها یافته

انگین پایه کمتر و ي مدیریت استعداد از میها شاخص

کارکنان از دیدگاه ت. بوده اسدار  با اختلاف معنا

 ۀگان توجه به ارکان سه ،کننده در پژوهش شرکت

، قابلیت و ها استعداد یعنی مهارت و تخصص

ي ذاتی و ایجاد فرصت براي بروز ها توانایی

 احمر هلالاستعدادها در داوطلبان سازمان داوطلبان 

از حد  تر در وضعیت مطلوبی قرار ندارد و پایین

سازمان در توجه به پنج  متوسط است. همچنین این

استعداد یعنی  در مدیریت ساز زمینه راهبردي عامل

اهداف و راهبردها، قوانین و مقررات، رویکرد 

مدیران، فرهنگ سازمانی و مدیریت منابع انسانی در 

از حد متوسط  تر وضعیت مطلوبی قرار ندارد و پایین

دهندگان زن و مرد در  دیدگاه پاسخباشد.  می

انع مدیریت استعدادها با هم تفاوت مو شناسایی

   معناداري ندارد.

 مواردي مانند نداشتن ،نتایجبا توجه به  :گیري نتیجه

ي ها تخصص و ها تاز مهاراطلاعاتی  بانک

 بروز براي متناسب فرصت ایجاد داوطلبان، عدم

 مفاهیم به کافی توجهنبود ناشناخته،  استعدادهاي

 براي لازم قوانین ودنب، ها برنامه در استعداد مدیریت

 فرهنگ ضعف، داوطلبان نگهداشت و جذب

 داوطلبان، توجه بهاي  سرمایه براي نگاه سازمانی

 بین از نیاز مورد انسانی نیروي جذب بهکمتر 

د توان میاز جمله مواردي است که  فعال داوطلبان

ي مدیریت ها برنامه مانعی براي اجراي موفق

  باشد.استعدادها در سازمان داوطلبان 

استعداد، مدیریت استعداد، داوطلبان  :کلیدي کلمات

  احمر هلالجمعیت 
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  مقدمه

ي با ارزش ها ییمنابع انسانی به عنوان یکی از دارا

هر سازمان نقش مهمی در موفقیت و دستیابی به 

صحیح . امروزه استفاده کند  میایفا  ها اهداف سازمان

ی و بهینه از منابع موجود در دستور کار تمام

قرار دارد. مدیریت صحیح  ها و ارگان ها سازمان

د باعث کاهش هدررفت منابع توان میمنابع انسانی 

مدیریت استعداد به سیستمی  ة). اید1سازمان شود(

استخدام، پرورش، ارتقا و نگهداري  براي شناسایی،

کردن توان سازمان و به  افراد مستعد با هدف بهینه

وجه و تمرکز ) مورد ت2( منظور تحقق اهداف

  در قرن اخیر قرار گرفته است. ها بسیاري از سازمان

ي دولتی به این مسئله توجه دارند که ها سازمان

د آنها را در جذب ،پرورش توان میمدیریت استعداد 

. در و توسعه نسل بعدي رهبران عمومی یاري رساند

که شروع به تجربه به اصطلاح  ها بسیاري از سازمان

اند علاقه به مدیریت  نموده "دادجنگ براي استع"

  ).3( به امري راهبردي شده است استعداد تبدیل

ي وابسته به جمعیت ها سازمان داوطلبان از سازمان

جمهوري اسلامی ایران، با اهدافی چون  احمر هلال

لام بشري، تأمین احترام تلاش براي تسکین آ

متقابل و صلح تفاهم  ،راري دوستیبرق ،ها انسان

حمایت از زندگی و سلامت  ،ها تمیان ملپایدار 

لاوه یی است که عها سازماناز جمله معدود  ها انسان

مام وقت در خدمت بر نیروي انسانی که به طور ت

باشند  میمشغول به کار  احمر هلالاهداف جمعیت 

ي مشارکتی ها تبه عنوان نهادي مردمی از فعالی

ه اعضاي داوطلبی که به صورت رایگان و داوطلبان

 گیري ي خود بهرهها تتحقق مأموری براي باشد می

  . نماید می

ي ها از سرمایه احمر هلالشک داوطلبان جمعیت  بی

ي ترسیم ها تارزشمند انسانی براي دستیابی به رسال

باشند که مدیریت  می احمر هلالشده جمعیت 

صحیح و آگاهانه و هدفمند این ظرفیت عظیم 

راوانی براي ایران د منشأ خدمات و برکات فتوان می

اسلامی باشد. به دلیل اینکه ایران کشوري پهناور و 

خیز است و در طول سال انتظار  در عین حال حادثه

داشت که تنها با اتکا به نیروهاي شاغل  توان مین

 ةخود در هر استان بتواند در این حجم گسترد

دیدگان ارائه  حادثهبه  یتخصص و سریع خدمات

ه به این مسئله اهمیت دهد. بنابراین توج

ي داوطلبانه در ها کمک رويگذاري بیشتر را  سرمایه

نماید و نقش  میابعاد و اشکال مختلف دو چندان 

د توان میمهمی که سازمان داوطلبان در این خصوص 

و ضرورت مدیریت هوشمندانه این ظرفیت  کندایفا 

  شود.  میعظیم را یادآور 

ي ها تخیر جمعیي اها لاین در حالی است که در سا

یی در ها با چالش احمر هلالسرخ و  ملی صلیب

ان نسبت به شدن تعداد اعضا و داوطلب خصوص کم

شهرانی و ). نتایج پژوهش 4اند ( گذشته مواجه شده

علل ریزش و کاهش در خصوص  )4همکاران (

وجود  ةدهند نشان احمر هلالیت داوطلبان جمع

ازمان سیی است که از نظر داوطلبان این ها ضعف

 تبلیغات و ارتباط ،رسانی اطلاع موضوعاتی چون

و نداشتن برنامه و مستمر سازمان داوطلبان با اعضا 

ي داوطلبان ها سازماندهی مناسب و کاهش انگیزه

 در ،)5( ترك کشاورز .را دارندبیشترین درصد 



  فرزانه حاجی حیدري
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 مؤثر روندهاي و عوامل بررسی با هدفاي  مطالعه

 نتیجه این به ادگرانامد داوطلبانه خدمات انگیزة در

 بر بیرونی و درونی مختلف عوامل که یافت دست

 است تأثیرگذار امدادگران داوطلبانه خدمات انگیزة

 و دوستی کسب به نیاز درونی، آرامش ایجاد که

 تأمین و رشد مذهبی، اعتقادات و پرستش روابط،

 روحی وضعیت از برخورداري و موفقیت کسب نیاز

 درونی عوامل ینتر مهم نوانع به تر مطلوب جسمی و

 تبلیغات، و ها رسانه سازمانی، رفتار ترتیب به و

 نقش و تیمی کار و مشارکت تشویقی، ابزارهاي

 .باشند می بیرونی عوامل ینتر مهم از مجلس و دولت

همچنین نتایج حاصل از پژوهش پولادي ریشهري و 

با هدف بررسی عوامل مؤثر در جذب  )6همکاران (

ي داوطلبان، جوانان و امدادي ها گروهو نگهداري 

استان بوشهر نشان داد عوامل  احمر هلالجمعیت 

تبلیغات افراد با نفوذ، تبلیغات خیابانی، حمایت 

سازمانی، انگیزه اجتماعی، ارتباط، رسانه، انگیزه 

تأثیر را در  درونی و تشویق مادي به ترتیب بیشترین

ین تحقیق نین بر اساس ا. همچاند جذب افراد داشته

ترین عواملی که در ماندگاري و ادامه همکاري   مهم

به ترتیب ایمنی و بهداشت، روابط  اند نقش داشته

انسانی، فرهنگ سازمانی، تشویق غیر مادي، آموزش 

همچنین نتایج پژوهش  و تشویق مادي بوده است.

 ) در خصوص تأثیر3حاجی کریمی و حسینی (

 استعداد نشان یتمدیر بر ساز زمینه راهبردي عوامل

 سازمانی، فرهنگ چون راهبردي عوامل که داد

 مقررات و قوانین و راهبردي انسانی منابع مدیریت

 مدیریت در معناداري و تأثیرگذار نقش دولتی

 در که دارد دولتی يها سازمان در استعداد

  .است نشده توجهی آن به دولتی يها سازمان

ي انجام شده در خصوص ها مرور پژوهش

بیشتر  دهد که میي داوطلبی نشان ها تالیفع

از زاویه دید داوطلبان به شناسایی  پژوهشگران فقط

ي داوطلبانه در این ها تفعالی مشکلات و موانع

رسد  حال آن که به نظر می اند سازمان پرداخته

سازمان که  کارکنانپرداختن به این موضوع از نگاه 

د ما را توان میبه طور مستمر با مسائل آن آشنا هستند 

ي برساند و لذا در این تر و صحیح تر به نتایج عمیق

پژوهش موضوع مدیریت استعدادها و میزان اهمیت 

 کارکناني مؤثر در آن از دیدگاه ها هریک از مؤلفه

  . شدصفی و ستادي بررسی 

وري  با هدف بهره ها مدیریت استعداد ةاگرچه اید

در طراحی و  ها وقت سازمان نیروي کار تمام

رسد  می. اما به نظر شدي موفق استفاده ها سازمان

که  احمر هلالاعضا و داوطلبان  براياز آن  گیري بهره

ي بشردوستانه و بدون چشم داشت مادي ها همکاري

این سازمان در د باعث توفیق توان میبه سازمان دارند 

رسیدن به هم افزایی شده و افزایش چشمگیر انگیزه 

ي داوطلبانه ها تمکاري در فعالیو اشتیاق اعضا به ه

 ها اینکه چگونه سازمانرا به همراه خواهد داشت. 

به  ،ها موفق باشنداستعدادگیري به کار ند درتوان می

داشتن درك مشترك سازمانی از مفهوم استعداد و 

زبان مشترك استعداد بستگی دارد .این درحالی است 

ي ي بسیار متنوعی براها که نه یک روش بلکه روش

  مدیریت استعداد وجود دارد. 

از اي  مجموعهاستعداد را به عنوان نظران  صاحب

ي یک شخص شامل مفاهیمی مانند ذوق ها توانایی
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قابلیت و توانایی یادگیري  دانش، ،ها تمهار ذاتی،

ي امروزي به مفهوم ها توجه سازمان. دانند می

دهد که افراد  می اطمینانمدیریت استعداد به سازمان 

و در جایگاه مناسب  ي مناسب،ها تبا مهارسته شای

ي مورد انتظار سازمان قرار ها دستیابی به هدفبراي 

) بنابراین مدیریت استعداد هسته اصلی 4( دارند

کلی مدیریت استعداد  به طور). 3( مدیریت است

 جذب استعداد،که به سه حوزه اصلی فرآیندي است 

ه و نگهداشت استعدادها و توسع سازي همسو

و  ها در پژوهش ).4(شود  میتقسیم استعدادها 

مدیریت ي مختلف ابعاد گوناگونی براي ها مدل

که از جمله در نظر گرفته شده است  استعداد

  :نها عبارتند ازترین آ   مهم

اولین گام در موفقیت مدیریت راهبرد سازمان: 

استعداد در سازمان آن است که مبتنی بر راهبرد 

) و 2005( فرلی). 7(سازمان طراحی شود 

) تأکید دارند که مدیریت استعداد براي 2007باتانجر(

هداف و راهبرد حال و آینده باید با ا تأمین نیازهاي

  ).9و 8سازمان همگام باشد (

موفقیت مدیریت  نقش و حمایت مدیران: کلید

استعداد در سازمان آن است که همه مدیران در هر 

و  نماینده ایفا سطحی نقش مؤثري را در این زمین

  ).10کنند (زم به رعایت آن زیر مجموعه را مل

به عقیده مایکل و  مدیریت منابع انسانی راهبردي:

) واحد منابع انسانی مسئول ایجاد 2001همکاران(

مدیران وارثان این استخر  استخر استعداد است و

واحد  ها برخلاف تصور بسیاري از سازمانهستند و 

ایی قادر به مدیریت استعدادها در منابع انسانی به تنه

به همین منظور واحد منابع  .سازمان نخواهد بود

یی ها تفعالی باانسانی باید خود را از رویکرد سنتی 

به رویکرد و ارزیابی عملکرد؛  جذب، آموزشچون 

یی چون مدیریت ها تفعالی ةراهبردي که در برگیرند

... استعدادها، مدیریت دانش، یادگیري سازمانی و 

  ).11( دهدتغییر  ،باشد می

انی به عنوان عامل فرهنگ سازمانی: فرهنگ سازم

به عنوان راه ) و 12(ر کارکنان شکل دهنده رفتا

زندگی سازمانی نقش مهمی را در توجه و اعتقاد 

درونی اعضاي سازمان در توجه به مدیریت 

نماید. به هر اندازه که  میاستعدادهاي سازمانی ایفا 

انسانی سازمان به عنوان ارزشی درونی و  يها سرمایه

توفیق آن  مورد توجه قرار گیرند ذخایري ارزشمند

 ها لتانسیوري حداکثري از این پ سازمان در بهره

  ).13مورد انتظار خواهد بود (

قوانین و مقررات از قوانین و مقررات دولتی:  

به نظر  هستند. ها سازمان کردنابزارهاي مهم اداره 

مشوق  ها لهر میزان قوانین و دستورالعم رسد به می

نگهداري  جذب، حفظ وبراي گري بیشتري  و تسهیل

و کشف استعدادهاي مورد نیاز سازمان داشته باشند 

 مدیریت امر در موفقیت به مدیران دستیابی در

  .بود خواهند مؤثرتر استعدادها

ي مدیریت ها براساس توضیحاتی که درباره مؤلفه

این مقاله درصدد شناسایی د، استعداد ارائه ش

ین موانع مدیریت استعداد داوطلبان از دیدگاه تر مهم

 احمر هلالکارکنان سازمان داوطلبان جمعیت 

میزان به بررسی باشد و براي پاسخ به این سؤال  می

، ها تي مدیریت استعداد شامل مهارها توجه به مؤلفه

 يها تفرص افراد، قراردادن يها تقابلی و ها ییتوانا

و راهبردها،  استعدادها، اهداف بروز براي لازم
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سازمانی و  مدیران، فرهنگ مقررات، توجه و قوانین

انسانی پرداخته و همچنین تفاوت بین  منابع مدیریت

 مدیریت مورد در مرد و زن کارکنان يها دیدگاه

  .دوشداوطلبان بررسی  استعداد

  تحقیق  روش

 نظر از کاربردي، اهداف نظر از حاضر پژوهش

 نوع از مطالعه نوع و ماهیت نظر از و یکم ها داده

 دارد قصد پژوهشگر زیرا. است مقطعی پیمایشی

 چرا، وقت، چه دنبال به و آورد به دست اي زمینه

 توصیف هدف واقع در است کسانی چه و چگونه

 زمانی مقطع یک در اطلاعات کشف و تبیین

  .است نمونه از مشخص

 و صفی کارکنان همۀ را ضرحا پژوهش آماري جامعۀ

 در که احمر هلال جمعیت داوطلبان سازمان ستادي

 ها نستاا سایر در آن اصلی شعب و داوطلبان سازمان

 تعداد که هستند تشکیل داده است فعالیت مشغول

 داوطلبان سازمان آمار مرکز که آماري به توجه با آنها

  .باشد می نفر 240 نموده است اعلام

 تصادفی گیري نمونه روش اساس رب پژوهش این در

 و کرجسی جدول از استفاده با نمونه تعداد ساده

 به توجه با تیبتر بدین. شده است محاسبه مورگان

 کارکنان از نفر 240 آن تعداد که آماري جامعۀ حجم

 این در نمونه افراد تعداد. باشد می ستادي و صف

که  باشد می نفر 144 مذکور جدول اساس بر تحقیق

پرسشنامه  105پرسشنامه ارسال شده تعداد  150 از

  پاسخ داده شده و قابل استفاده بوده است.

 50 پرسشنامه یک وسیلهه ب حاضر پژوهش يها داده

. این پرسشنامه با آمد به دست ساخته محقق سؤالی

)، 4)، زیاد (5بسیار زیاد( يها مقیاس لیکرت با گزینه

 .شد گیري ازه) اند1) و بسیار کم (2)، کم(3متوسط (

مکاتبه با مدیران سازمان در مورد موضوع  پس محقق

 به مستقیماً مسئولان از نامه معرفی اخذ پژوهش و

 آنان روي بر مذکور پرسشنامه و مراجعه نمونه گروه

ابتدا پرسشنامه  پرسشنامه پایاییبراي تعیین . شد اجرا

نفر از نمونه  35نمونه مقدماتی به تعداد  روياولیه 

به  89/0 کرونباخ آلفايمیزان  وشد ي بررسی آمار

. باشد میآمد که نشان دهنده پایایی پرسشنامه  دست

 نفر از 6توسط  پرسشنامه روایی صوريهمچنین 

 ستادي مدیران و انسانی منابع مدیریت متخصصان

 3و پس از انجام شد بررسی  داوطلبان سازمان

و اعمال نظرات متخصصان ویرایش و تدوین  ۀمرحل

سؤال اول  6 آمد. به دستی سؤال 50نهایتاً پرسشنامه 

در مورد اطلاعات فردي کارکنان شامل سن، 

جنسیت، میزان تحصیلات، سوابق کاري مرتبط و 

لات دهندگان بوده است و سؤا پست سازمانی پاسخ

بعدي براي پاسخ سؤالات فرعی تحقیق طراحی 

سؤال پرسشنامه یکی از  5شده، بدین شکل که هر 

ي ها داده د.کن  می گیري متغیرهاي پژوهش را اندازه

در  سازي پس از ذخیره حاصل از اجراي پرسشنامه

در  .شد تحلیل تجزیه و SPSS15 افزاري نرم بسته

 مرسوم يها شرو بر ، علاوهها تجزیه و تحلیل داده

 تک t به موسوم آماري يها روش از توصیفی آمار

میانگین محاسبه شده با  مقایسۀبراي  اي نمونه

 مقایسۀمستقل براي  tو آزمون  3میانگین پایه معادل

و سطح شده  ت در دو گروه استفادهسؤالاامتیاز 

  در نظر گرفته شد. 50/0 ها داري آزمونمعنا
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  ها یافته

از تحقیق در دو قسمت آمار  آمده به دستنتایج 

که نتایج آن شد تجزیه و تحلیل  توصیفی و استنباطی

درصد از  5/51کلی به طور: استاز این قرار 

درصد را زنان  5/49دهندگان را مردان و  پاسخ

 49از این بین بیشترین افراد به میزان  .اند تشکیل داده

به درصد داراي مدرك کارشناسی و کمترین افراد 

همچنین  ند.داریک درصد مدرك دکترا  میزان

سال  10تا  6بیشترین فراوانی مربوط به کارکنانی با 

تا  26کاري و کمترین فراوانی به کارکنانی با سابقۀ 

 77 ،دهندگان از کل پاسخ .استکاري  سابقۀسال  30

نفر  9نفر پست مدیریت و  19نفر پست کارشناسی، 

  .مشغولنددر سازمان داوطلبان  ها تدر سایر پس

ین موانع تر ي تحلیلی این مطالعه در مورد مهمها یافته

سؤال جزئی  8مدیریت استعدادهاي داوطلبان در 

به شرح  1 ةکه بر اساس جدول شمار شدبررسی 

  باشد: می زیر

 ي داوطلبان بیانگرها تبررسی میزان توجه به مهار -

 در) -691/4( شده مشاهده t مقدار که است آن

تیب فرضیه صفر تر . بدینمعنادارست) 001/0( سطح

مبنی بر عدم تفاوت بین میانگین نمونه و میانگین 

 توجه با وشود و بالاتر از متوسط است.  میمبنا رد 

 به توجه که گرفت نتیجه توان می 617/2 میانگین به

 ندارد قرار مطلوبی وضعیت در داوطلبان يها تمهار

شده در  سیبرري ها داده .است متوسط از تر پایین و

 يها تقابلی و ها میزان توجه به توانایی مورد

 شده مشاهده t مقدار که است آن بیانگر داوطلبان

 تیبتر . بدینمعنادارست 001/0 سطح در) -989/8(

 نمونه میانگین بین تفاوت عدم بر مبنی صفر ۀفرضی

 330/2 میانگین به توجه با شود. می رد مبنا میانگین و

ها و   توانایی به توجه که فتگر  نتیجه توان می

 ندارد قرار مطلوبی وضعیت در داوطلبانهاي  قابلیت

  .است متوسط از تر پایین و

 به مورد میزان توجهدهد که  مینشان نتایج  -

 استعدادهاي بروز براي لازم يها تفرص قراردادن

مدیریت  و میزان توجه به عوامل راهبردي داوطلبان

 و ندارد قرار طلوبیم وضعیت درنیز  استعدادها

با میانگین پایه  ها و اختلاف است متوسط از تر پایین

  .)>p 001/0( تدارس امعن

 ینتر شناسایی مهم براي آمده عمل به بررسی -

 نظر از که دهد می نشان ها استعداد مدیریت موانع

 براي مقررات و قوانین نقش به توجه دهندگان پاسخ

 مسائلی ینتر مهم از داوطلبان استعدادهاي مدیریت

 ترتیب به سپس و باشد می توجه مورد کمتر که است

 داوطلبان، يها تقابلی و ها ییتوانا به توجه يها مؤلفه

 استعدادهاي بروز براي لازم يها تفرص به توجه

 گیريبه کار انسانی منابع مدیریت توجه داوطلبان،

 مدیریت به سازمانی فرهنگ توجه مستعد، داوطلبان

 يها تمهار به توجه داوطلبان، ياستعدادها

 استعدادهاي مدیریت به مدیران توجه داوطلبان،

 مدیریت به راهبردها و اهداف توجه و داوطلبان

  ).1 شمارة جدول( دارند قرار داوطلبان استعدادهاي

مستقل براي بررسی  گروه دو t نتایج آزمون

 مدیریت مورد در مرد و زن کارکنان يها دیدگاه

 هیچ در جنس دو طلبان نشان داد که بینداو استعداد

جدول ( ندارد وجود معناداري تفاوت متغیرها از یک

  .)2 شمارة
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  اي، میانگین و انحراف معیار متغیرهاي پژوهش تک نمونه t: نتایج آزمون 1 ةجدول شمار

 هاي مدیریت استعداد شاخص
میانگین 

  پایه
 میانگین

انحراف 

 معیار

 درجۀ

 آزادي
t 

سطح 

 اريمعناد

-691/4 104 84/0 62/2 3  هاي داوطلبان توجه به مهارت  001/0‹ 

 75565/0 33/2 3 هاي داوطلبان ها و قابلیت توجه به توانایی
104 

989/8- 
001/0‹ 

هاي لازم براي بروز استعدادهاي  توجه به فرصت

 داوطلبان
3 38/2 86838/0 104 350/7- 001/0‹ 

توجه اهداف و راهبردها به مدیریت 

  استعدادهاي داوطلبان
3 76/2 86/0 104 867/2- 001/0‹ 

توجه قوانین و مقررات به مدیریت استعدادهاي 

  داوطلبان
3 31/2 89/0 104 872/7- 001/0‹ 

 99/0 63/2 3  توجه مدیران به مدیریت استعدادهاي داوطلبان
104 

759/3- 
001/0‹ 

توجه فرهنگ سازمانی به مدیریت استعدادهاي 

 داوطلبان
3 56/2 82/0 104 556/5- 001/0‹ 

 79/0 48/2 3 توجه به مدیریت منابع انسانی
104 

829/6- 001/0‹ 

  

 بر حسب جنس ي مدیریت استعدادها میانگین امتیاز شاخص ۀمقایس: 2شمارة  جدول

ي مدیریت استعدادها شاخص یانگینم تعداد جنسیت   انحراف معیار 
 

 tمقدار 

  سطح

 معناداري

  ي داوطلباناه تتوجه به مهار
59/2 53 زن  74/0  

304/0- 762/0 
64/2 52 مرد  93/0  

 ي داوطلبانها تو قابلی ها ییتوجه به توانا
33/2 53 زن  71/0  096/0- 

 

945/0 

34/2 52 مرد   81/0  

  ي لازم براي بروز استعدادهاي داوطلبانها تتوجه به فرص
31/2 53 زن  86/0  - 850/0  

 
397/0 

45/2 52 مرد  88/0  

 توجه اهداف و راهبردها به مدیریت استعدادهاي داوطلبان
68/2 53 زن  90/0  02/1- 

 

310/0 

85/2 52 مرد   81/0  

  توجه قوانین و مقررات به مدیریت استعدادهاي داوطلبان
38/2 53 زن  92/0  729/0  

 
467/0 

25/2 52 مرد  87/0  

 توجه مدیران به مدیریت استعدادهاي داوطلبان
56/2 53 زن  99/0  793/0- 

 

430/0 

71/2 52 مرد   01/1  

  توجه فرهنگ سازمانی به مدیریت استعدادهاي داوطلبان
53/2 53 زن  82414/0  364/0- 

 

717/0 

59/2 52 مرد   82/0  

 توجه به مدیریت منابع انسانی
5/2 53 زن  76/0  

327/0 744/0 
45/2 52 مرد  83/0  
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  گیري بحث و نتیجه

از جمله منابع مهم  احمر هلالبان جمعیت داوطل

ي صحیح و ریز انسانی هستند که در صورت برنامه

نقش بسیار  ،توجه به مدیریت استعدادهاي آنها

به ویژه  احمر هلالمهمی در تحقق اهداف جمعیت 

 به طور کلی پژوهشگر با. دارندسازمان داوطلبان 

ن ي داوطلبی و شنیدها تآشنایی بیشتر با فعالی هدف

ترین و  مهمرکاران و رسیدن به اند صداي دست

 ها ، مصاحبهي مدیریت استعدادهاها ین مؤلفهتر اصلی

 با کارشناسان و مدیرانوگوهاي مفصلی را  و گفت

در  انجام داده است.سازمان  ي مختلفها در رده

نتیجه با استفاده از منابع علمی مختلفی که در مورد 

همچنین در نظر  مدیریت استعدادها وجود داشته و

ي داوطلبانه با ها گرفتن ماهیت و نوع همکاري

را براي اي  گانه ي هشتها مؤلفه احمر هلالجمعیت 

ي ها موانع مدیریت استعداد ینتر مهمشناسایی 

و داوطلبان در نظر گرفته شده است. بر این اساس 

ین مواردي که تر مهمآمده،  به دستبا توجه به نتایج 

رفع موانع و بهبود  برايد توان می هااهتمام به آن

ها در مدیریت استعدادعملکرد سازمان داوطلبان 

  باشد: مورد توجه قرار گیرد به شرح ذیل می

از  که است آن از حاکی تحقیق يها یافته بررسی -

ي ثبت نام در ها فرم ،سازمان داوطلبان کارکناننظر 

و  ها تمهاراستعداد یعنی  ارکانجش سن

 ها تو ایجاد فرص ها ت، قابلییي داوطلبها تخصص

 بنابراین لازم استکارایی لازم را نداشته است، 

ي ها و طراحی فرمفرایند ثبت اطلاعات افراد 

بانک تغییر یابد که بتوان اي  به گونهداوطلبی 

 و ها ، تخصصها تمهاراز  ی رااطلاعاتی کامل

به منظور  داوطلبان ذاتی يها ییتوانا و ها تقابلی

در ارتباط با افراد در مواقع مورد نیاز  استفاده و

رفتن به سراغ افراد براي همچنین  دسترس داشت.

ارتباط و ترغیب ایشان به جلب همکاري داوطلبانه 

از دیگر راهکارهاي جذب استعدادهاي سازمان  با

ي پولادي ها این نتایج با یافته مورد نیاز است.

ر لازم به ذک .است) همسو 6ریشهري و همکاران (

است در بسیاري از موارد افراد خودشان از 

باشند آگاهی  مییی که به طور ذاتی دارا ها ییتوانا

ندارند و ممکن است با کمک مشاوران و افراد 

وان مثال نآگاه شوند به ع ها تمتخصص به این ظرفی

جام شخصی که استعداد و قابلیت خطر کردن و ان

ن در دارد اما چوبرانگیز را  ي چالشها تفعالی

موقعیت آن قرار نگرفته است نسبت به این توانایی 

 چنین نتایج نشان داد کهمهخود آگاهی ندارد. 

ي لازم را براي ها تسازمان داوطلبان نتوانسته فرص

بروز استعدادهاي داوطلبان در اختیار آنها قرار دهد. 

ارتباط مستمر و هدفمند با  لذا توجه به این امر و

آیندهاي منطقی و استفاده از و طراحی فرداوطلبان 

ي روز براي ایجاد ارتباط سریع با داوطلبان ها فناوري

د توان می و یا شرایط مورد نیاز در مواقع بروز بحران

این یافته با نتایج پژوهش  حل مناسبی باشد. راه

  باشد. می) همسو 4شهرانی و همکاران (

و  ها گذاري سیاست ،اهداف که نتایج تحقیق نشان داد

مدت و همچنین  ي بلندمدت و کوتاهها ریزي رنامهب

توجه لازم  ها ي اجرایی به مدیریت استعدادها برنامه

هت توجه در ج ها و نیاز است که این برنامه اردرا ند

توجه به همچنین  .شودبه مدیریت استعدادها بازبینی 
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ین تر نقش قوانین و مقررات به عنوان یکی از مهم

فرآیند مدیریت  ي تسهیلکننده برا ابزار تضمین

سازمان در حال  کارکناناست که از نظر  ها استعداد

پیشنهاد  حاضر در وضعیت مطلوبی قرار ندارد. لذا

ي متناسب براي ها بخشنامهو  ها نامه آیینشود  می

ي ها جذب، ترغیب، نگهداري و توسعه استعداد

تخصیص امتیازات ویژه براي  ، مانندداوطلبی

ي مالیاتی، ها تمعافی چونه و فعال داوطلبین با سابق

 ...شغلی و ي، ارتقاها امتیاز در آزمون ورودي دانشگاه

پژوهش حاجی  با نتایج ها این یافته تدوین شود.

و کشاورز ترك و همکاران ) 3کریمی و حسینی (

 باشد. میهمسو  )5(

صف و  کارکناندهد که  مینتایج این تحقیق نشان 

 ها فهوم مدیریت استعدادبا م آشنایی لازم راستادي 

با نقش تأثیرگذار  کارکنانلازم است  ندارند. لذا

در موفقیت و تحقق اهداف  مدیریت استعداد

براساس نظرات همچنین  آشنا شوند. یسازمان

 سازمانی فرهنگ توجه مشارکت کنندگان در تحقیق

 وضعیت در داوطلبان استعدادهاي مدیریت به

است.  متوسط حد از تر پایین و ندارد قرار مطلوبی

تقویت و تغییر فرهنگ سازمانی به سمت بنابراین 

ي داوطلبان از طرف ها به استعداداي  نگاه سرمایه

کارکنان و ترغیب ایشان به ارتباط تنگاتنگ و  همۀ

حداکثري  گیريبه کارو  مستمر با داوطلبان و جذب

 ها این یافته باشد. میامري ضروري  ي آنهاها تظرفی

و ) 3پژوهش حاجی کریمی و حسینی (با نتایج 

 باشد. میهمسو  )6پولادي ریشهري و همکاران (

فرایندهاي جذب نیروي  براساس نتایج پژوهش،

انسانی کمتر به مدیریت استعدادها توجه دارد. لذا 

ي و تدوین قوانین براي جذب و استخدام ریز برنامه

وقت سازمان داوطلبان از بین  نیروي انسانی تمام

بان فعال و مستعد و داراي سابقه در داوطل

ي داوطلبی و همچنین تعامل نزدیک با ها تفعالی

براي شناسایی و جلب  ي مردم نهادها سازمان

همچنین  شود. میپیشنهاد همکاري افراد مستعد 

به بیشتري امکانات و فضاهاي شود  میپیشنهاد 

و اختصاص یابد ي داوطلبی ها شعب استانی و خانه

نسانی بیشتر در شعب سازمان به منظور جذب منابع ا

(لازم به ذکر  مد نظر قرارگیرد ارتباط با داوطلبان

 است که در سؤال باز نظرسنجی، بسیاري از

ي دورتر از ها ندهندگان صفی به ویژه در استا پاسخ

نیروي اختصاص مرکز نسبت به کمبود فضا و 

  .ي داوطلبی انتقاد داشتند)ها تانسانی براي فعالی

  سگزاريسپا

مدیران و  همۀهمکاري صمیمانه از در پایان، 

جمعیت کارکنان زحمتکش سازمان داوطلبان 

، رئیس محترم به ویژه سرکار خانم رافع احمر هلال

  شود.  میسازمان تشکر و قدردانی 
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Abstract 
Background: With the aim of workforce productivity, talent management is designed 
and used in many successful organizations. This idea will increase the motivation of 
people to participate in voluntary activities and to take advantage of Red Crescent 
society volunteers who provide humanitarian cooperation. This research aims to 
identify the barriers to volunteers’ talent management from the view of employees in 
Volunteers Organization. 
Method: In this applied and cross-sectional survey, about 104 people were studied 
and performed randomly among all employees (240) of Volunteers Organization in 
Tehran province and all provincial capitals. Data were collected by using self-
administrated questionnaire and Cronbach's alpha (0/89). Then the obtained 
information was analyzed by using SPSS-15, one sample t-test and two independent 
samples t. (sig=0/05) 
Findings: The results indicate that the scores of all talent management indicators 
were lower than average and the difference was significant. The participants believed 
that based on triple pillars such as talent (skills & expertise), capability & ability and 
opportunity to develop the talents in volunteers of Volunteers Organization are lower 
than average and are not in good condition. Also, the organization is in a below 
average in considering five strategic factors underlying in talent management namely 
objectives & strategies, rules & regulations, management approach, organizational 
culture and human resource management. It should be noted that there is not a 
significance differences between the view of male and female respondents to identify 
barriers to talent management. 
Conclusion: According to the results, some items may be the barriers to successful 
implementation of talent management program in Volunteers Organization including 
lack of a database of volunteers’ skills and qualifications; lack of appropriate 
opportunities for the development of an unknown talent; lack of enough attention to 
concepts of talent management in programs; and no rules to attract and retain 
volunteers.  
 
Keywords: talent, talent management, volunteers of Red Crescent society 
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