
 

 نیام یاستعداد در دانشگاه علوم انتظام تیریمد یارتقا یالگو نییتب 
 5، نادر برزگر4، اکبر سلیمی3، بتول فقیه آرام2، عباس خورشیدی1سارا اکبری

 14/02/99:تاريخ پذيرش        12/01/99تاريخ دريافت:

 چکیده

هوای   ايی و در حووز  های فرماندهان مستعد شناس ايجاد شرايطی که در آن مهارت :زمینه و هدف

صو    فرمانودهان استعداد  تيريمدهدف اصلی پژوهش تبیین الگوی ارتقای  مناسب استفاد  شود.

 است.دانشگا  علوم انتظامی امین بود  

ها  آوری داد  و از نظر روش جمع پیمايشی -از لحاظ هدف کاربردی و از نظر نوع توصیفی روش:

-بودند که بوا روش نمونوه   نیام یدانشگا  علوم انتظامان کیفی بود. جامعۀ آماری شامل کلیه خبرگ

نیمه ساختاريافته بود که از تکنیک فن  ها مصاحبهگردآوری داد  گیری هدفمند انجام گرديد ابزار

وتحلیل با استفاد  از کدگذاری بود و همچنین از  دلفی و بارش فکری نیز استفاد  شد. روش تجزيه

 ديد.استفاد  گر MAXQDAافزار  نرم

شاخص بود که اولاً دارای پنج بعد  78آمد  شامل پنج بعد، سیزد  مؤلفه و  دست الگوی به ها:یافته

ی و سوه  تعوال ها مانند بعد  مشخص بود ثانیاً شش مؤلفه جديد برای آن استخراج شد که برخی از آن

مشوابه ديود     ی آن در الگوهوای سوازمان  /یتيريتجربه مود ی، سازمان یوفاداری، پرور نیجانشمؤلفه 

 نشد.

گوردد کوه از ابعواد جانشوین      آمد  بوه مسولولین پیشونهاد موی     دست با توجه به نتايج به گیری: نتیجه

 و تجربه مديريتی در مديريت استعداد فرماندهان استفاد  گردد. پروری، وفاداری سازمانی

 مديريت. ،رهبری، جذب، توسعهمديريت استعداد،  ها: کلیدواژه

______________________________________________________ 
 بود  است. یمقاله برگرفته از رساله دکتر نيا

 ، دانشگا  آزاد اسلامی، اسلامشهر، ايرانواحد اسلامشهردانشجوی دکترای مديريت آموزشی، گرو  مديريت آموزشی، . 1

: اسلامشووووهر، نويسووووند  مسوووولول، رايانامووووه اسوووولامی، واحوووود اسووووتاد گوووورو  مووووديريت آموزشووووی، دانشووووگا  آزاد. 2
(a_khorshidi40@yahoo.com) 
 ، ايراناسلامشهر اسلامی، واحد استاديار گرو  مديريت آموزشی، دانشگا  آزاد. 3
 دانشگا  علوم انتظامی امین تاديار. اس4
 اسلامشهر، ايران. اسلامی، واحد استاديار گرو  مديريت آموزشی، دانشگا  آزاد. 5
 

 مقاله پژوهشی
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 مقدمه

از  منودی  بهور   وشود  اسوت    یتلقو  هوا  بنگوا   یمانودگار  به عنوان راز یبع انسانتوسعه منا

باشود   می وکار کسب  های چالشبا  يیارويرو یهوشمند و مستعد راز اصل یانسان یروین

دلیل بر نقش ارزشمند افوراد در سوازمان تيکیود شود  و      همین(. به 8: 1،1378تي)کارترا

 معموار و  قلی پوور  ،پور بی)حب شود می یس تلقبسیار مهم و حسا ها آنمطلوب  تيريمد

 بور  بايسوت  موی  هوا  سوازمان  اموروز،  ایيو پو محوی   در ،رو ازايون (. 2: 1398 ،زاد  طهرانی

منوابع  منزلوه   بوه نمود  و نخبگوان را   گذاری سرمايهمستمر  طور بهخود  یانسان های سرمايه

: 1392، آدوسوی و ی غفوار  ی،نو یام )طالقوانی،  کنند تيريمد درستی بهارزشمند سازمان، 

12.) 

، ابزاری است که سازمان را برای دسوتیابی بوه ايون مهوم يواری      2راهبرد مديريت استعداد

های کارکنان مستعد شناسوايی و   کرد  و درصدد ايجاد شرايطی است که در آن مهارت

: 1391، علامه شائمی و عسکری باجگرانی،) های مناسب استفاد  شود ها در حوز  از آن

287.) 

هوا و   کند که کارکنان بوا توانوايی   عیارهای جامع و صحیح مديريت استعداد تضمین میم

صوورت   های متناسب منصوب شوند و خدمات آنوان بوه   استعدادهای خاص خود به شغل

هوای بیشوتر و بهتوری     منصفانه و مکفی جبران شود. مسیر توسعه آنوان شوفاف و فرصوت   

 (.98: 1390انی، شود )حاجی کريمی و سلط برای آنان فراهم می

ی مهوم نظوام جمهووری اسولامی     ها ارگانيکی از  عنوان بهدر همین راستا نیروی انتظامی 

ايران است که رسالتش حفظ امنیت در سرتاسرکشور است و به دلیل گستردگی انوداز   

ی مختلوو  و هووا رد ی سووازمان در هووا تيووميمور، تفوواوت در تيووميمورسووازمان، تنوووع 

______________________________________________________ 
1 Cartwriyt 

2 Talent Management 
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ی که در زمینه نظم و امنیت بر عهد  دارد به مديرانی قووی،  ا  ژيووظاي  محوله و نقش 

 آگا  به مسائل روز و به بیانی ديگر فرماندهانی مستعد نیازمند است.

آموزش،  تيميموردانشگا  علوم انتظامی امین  ژ يو بهدر مراکز آموزشی نیروی انتظامی 

ينود  موورد توجوه اسوت.     فرماندهان و موديران آ  عنوان بهپرورش و توسعه افسران پلیس 

رسالت تربیت فرماندهان با استعداد در مرحله اول، به عهد  دانشگا  علوم انتظوامی اموین   

فرمانودهانی مسوتعد تربیوت کنود کوه خوود دارای        توانود  یمو است و اين دانشگا  زموانی  

بنابراين ضرورت توجه به ارتقای مديريت اسوتعداد  ؛ فرماندهان آموزشی با استعداد باشد

 .گردد یمروشن  کاملاًاندهان آموزشی دانشگا  فرم

 یمو ياسوتعداد موجوب ارتقوام عملکورد )کر     تيريمداهمیت اين تحقیق در آن است که 

، یوسفيو  انی)بابائ ی(، تعهد سازمان30: 1394 ، رضايی و نظری،انیبابائ ؛101: 1393آرا،

( در سوازمان  15: 1393 و شمخانی، ، محمد پنا انی)نورعل ی(، عدالت سازمان219: 1393

هدف اصلی اين تحقیق نیز طراحی الگوی  .خواهد شد یاسلام یجمهور یانتظام یروین

 .باشد یمارتقای مديريت استعداد برای فرماندهان ص  دانشگا  علوم انتظامی امین 

، ايران کشووری توسوعه يافتوه    انداز چشمساله کشور، در افق  20 انداز چشمبر اساس سند 

، بايود  انوداز  چشوم توسعه يافتگی کشور در طول دور  و تحقق اهداف  است. برای تحقق

ی هوا  یازمنود ین نيتور  مهوم ی مختل  و مؤثر کشور توسوعه يابنود کوه يکوی از     ها سازمان

اساسی آن، برقراری نظم و امنیت پايدار در کشور است با توجه به اينکه وظیفه برقراری 

نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ايران  نظم و امنیت در داخل کشور از طريق فرماندهان

نیازمنود موديريت صوحیح و مناسوب      تيميمور، اين نیرو برای انجام مناسب اين باشد یم

ی متناسب بوا ايون   ها یژگيوفرايند توسعه فرماندهان و مديران مستعد و توانمند بر اساس 

 .باشد یمسند 
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 و اثربخش، ناجوا نیوز   ور بهر نی لذا در دنیای پررقابت امروزی برای دستیابی به منابع انسا

جايگزينی ساد  نیروی کار داشته باشود   ديدگاهی فراتر از ها سازمانبايد همگام با ديگر 

ی جهوت  منود  نظوام ی راهبوردی  هوا  برنامهو اگر اين اتفاق در نیروی انتظامی روی دهد و 

 درود، ی و اجورا شو  زيو ر طور   هوا  آنتهیه مخزنی از استعدادهای منابع انسانی و پورورش  

ادعوا   تووان  یمو شد  است. بنابراين  بکار گرفتهفرآيند مديريت استعداد در اين نیرو  واقع

 باشود  یمو کرد که ابزار اين مهم در ناجا همانا اجرای مناسب فرآينود موديريت اسوتعداد    

 (.15: 1391)عامری، 

سوت  سازمانی انجام پذيرفته ا های اندک درونهرچند تاکنون در حوز  استعداد پژوهش

لیکن پرداختن به الگويی جامع در اين زمینه و در حوز  فرماندهان دانشگا  انجام نشود ،  

صوورت مجوزا بوه     توان گفت بوه  چنین در مطالعات انجام شد  بر مديريت استعداد میهم

عوامل مختلفی همچون جانشین پروری يا عوامل مؤثر بر نگهداشت منابع انسانی يا تيثیر 

ستعداد بر عواملی همچوون تعهود سوازمانی و يوا ... تيکیود گرديود        های مديريت ا مؤلفه

لیکن در خصوص طراحی الگوی مديريت استعداد در جامعه هدف اين مقالوه پژوهشوی   

 از اسوتفاد   بوا  بوود درصودد   و محقوق جامع صورت نگرفته است که قابلیوت انجوام دارد   

 نیوروی  کارشناسوان  و خبرگوان  نظورات  و جهوانی موديريت اسوتعداد    الگوهای وها  مدل

موديريت اسوتعداد جهوت     الگووی  طراحوی  بوه  نسوبت  ايوران  اسولامی  جمهووری  انتظامی

 الگوو  ايون  بوه  و دستیابی شناسايی با نمود  تا فرماندهان دانشگا  علوم انتظامی امین اقدام

در انجووام  موديريت اسوتعداد   یهوا  برنامووه و اقودامات  مجموعوه را در  لازم انسوجام  بتووان 

 ناجا که اولین قدم در تربیت نیرويی توانمند، خلاق و متعهود اسوت را بوه   يت ذاتی ميمور

الگووی ارتقوای موديريت     نیوی تببر اين اساس مسلله تحقیق ايون اسوت کوه     .آورد وجود

 استعداد فرماندهان ص  دانشگا  علوم انتظامی امین چگونه است؟
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 سؤالات فرعی

 ص  دانشگا  امین کدامند؟ابعاد الگوی ارتقای مديريت استعداد فرماندهان -1

 ی هريک از ابعاد الگوی مذکور کدامند؟ها مؤلفه -2

 ی الگوی مذکور کدامند؟ها مؤلفهی هر يک از ها شاخص-3

 مبانی نظری

در مدرسوه وارتوون دانشوگا      1991واژ  مديريت استعداد در جهوان اولوین بوار در سوال     

موسسه موک کنوزی    1998ه در سال آمريکا به کار رفت. تا اينک متحد  الاتياپنسیلوانیا 

يی بوه کوار بورد کوه در آن     هوا  چوالش عبارت سیستم مديريت استعداد را برای توصوی   

بالا بودند. آنان اعتقاد داشتند تنهوا   بامهارتکارفرمايان به دنبال يافتن کارکنان شايسته و 

اد را شناسوايی  تعداد کمی از مديران ارشد اين قابلیت را دارند که بتوانند افراد بوا اسوتعد  

حالت اسوتفاد    و از استعدادشان به بهترين دارند  نگهآنان را  درازمدتکنند و بتوانند در 

 (.44: 1391کنند )پیرزاد،

سیستمی بورای شناسوايی،    توان یمبالاخر  علیرغم تعاري  متفاوت، مديريت استعداد را 

بهبوود تووان   جذب، حفظ، کش ، آموزش، رهبری و جانشین پروری استعدادها جهوت  

ی هوا  سوازمان (. 940: 1،2015)میلر و مهروترا دانست ها آنبرای تحقق اهداف  ها سازمان

، بدين کنند یمبه مديريت استعداد اتخاذ  نگر جامعاستعداد محور، رويکردی سیستمی و 

يک کل منسوجم و يکاارچوه در   صورت  بهی آن ها مؤلفهی اجزام، عناصر و  همهمعنا که 

ز نووعی ورودی )زموان، پوول، تکنولووژی(، فراينود )شناسوايی، جوذب و        نظر گرفته و نی

، هوا  سوازمان ( برای آن قائلند. ايون  افزود  ارزشتوسعه(، خروجی )رشد سرمايه انسانی و 

 انود  داد پارادايم خود را از مديريت منابع انسانی به مديريت اسوتراتژيک اسوتعداد تغییور    

 (.3: 2،1394و کرگ توماس)چیز، 

______________________________________________________ 
1 Miller & Mehrotra 

2 Cheese, Thomas & Craig 
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ی محووری  هوا  يوی دارا، بیسوت درصود   1972در سال  1ی انستیتو بروکینیها افتهي بر طبق 

 ()حق امتیاز يا حق اختوراع، سورمايه فکوری و برنود     رملموسیغی ها يیدارايک سازمان 

% 70بورعکس شود و بوه     کواملاً ايون درصود    2003است. تنها يک نسول بعود و در سوال    

ی کريموی،  حواج حسوینی و  ) افوت ي ی ملموس تغییور ها يیدارا% 20و  رملموسیغدارايی 

کوه   دارنود  یمو % از مديران اجرايی بیوان  75که  دهد یم(. مطالعات اخیر نشان 47: 1394

ی شورکت در رقابوت بور سور     ها يیتوانايا حفظ  جاديکار اچالش در محی   نيتر بزرگ

 (.17: 2،2008)اسمیت باشد یماستعدادها 

 20% از 75ی موفوق موالی )حودود    اهو  شورکت که اکثر  اند داد گزارش  3مشاوران هويت

رهبران مسلولیت خود را توسعه استعداد و  موردمطالعه(شرکت  383شرکت اول در بین 

% از رهبرانشوان بوه آن توجوه    41تنها  ها شرکتساير  که یدرحال. دانند یمپرداختن به آن 

موديريت   نوه یزم در 2001در سوال   4(SHRM. بر طبوق گوزارش تحقیوق )   دهند یمنشان 

 تور  بوزرگ ی ها سازمانو اگر  اند شد  قدم شیپدر اين کار  ها سازماندرصد  53عداد، است

. رسود  یمو درصود   71پرسنل را هم به آن اضوافه کنویم ايون درصود بوه عودد        99تا  50با 

اولويوت اصولی خوود     عنووان  بوه موديريت اسوتعداد را    هوا  سازماندرصد اين  81همچنین 

 (.10: 2001، 5)فیگلی اند کرد انتخاب 

به دلیل ناديد  گرفتن شراي  جواری   دهد یميی وجود دارد که نشان ها گزارشهمچنین 

بوا   هوا  سوازمان ی موديريت اسوتعداد در هموه    ها برنامهی ويژ ، الگوهاو نداشتن  ها سازمان

ی هوا  سوال اين موضووع در   که ینحو به(. 299: 2018، 1کینگاست )نبود   توأمموفقیت 

______________________________________________________ 
1 Brookiny Institution 

2 Smith 

3 Hewitt Associates 

4 Society for human resource management 

5 Figley 

6 King 
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اسوت  يک گسست دانشی مورد توجه واقع شود    عنوان بهاخیر در مقالات معتبر مروری 

 (.92: 2018، 2؛ مک دانل، کالینگز و ملاحی445: 2011، 1سبنشو و کراکی)

بوا از   ها سازمان، چرا که شود یمو چشمگیرتر  تر مهمبنابراين مديريت استعدادها هر روز 

و  شووند  یمو ی ا د يو عددست دادن يا بازنشسته شدن منابع انسانی مستعد دچار مشکلات 

 (.272: 2015، 3قدری دشوار است )وانس ها آنجايگزينی اين مهم برای 

 پیشینه تحقیق

 کوه  ( در مطالعه خود به اين نتیجه رسویدند 1395نظر پوری، موسوی، حکاک و پیرزاد )

از؛ راهبورد سوازمان، موديريت     انود  عبوارت متغیرهای ورودی سیسوتم موديريت اسوتعداد    

سالاری، فرهنوگ سوازمانی، جانشوین پوروری، حمايوت       يستهشام تعارض استعدادها، نظا

مديران، مديريت منابع انسانی راهبردی و قوانین و مقررات. بارانی، خورشیدی، مشوبکی  

رهبوری صوحیح    ( نیوز در پوژوهش خوود نتیجوه گرفتنود کوه      1398اصوفهانی و حاجیهوا )  

، قطعواً بوه حفوظ و    هوا  نآاستعدادها، جانشین پروری و در نهايت ايجاد تعهد سازمانی در 

سولطانی و   افجوه،  شود. دهقانان، یمنگهداری سرمايه انسانی شرکت جامه عمل پوشاند  

، «يابیاسوتعداد »، «استعداد خوواهی »: را شامل( نیز مديريت استعداد 1398) جواهری زاد 

ی محفووظی،   مطالعوه دانستند. در  «استعداد افزايی»و  «استعداد داری»، «استعداد گماری»

 مؤلفوه سه بعد مديريت استعداد، شوامل دو   را شامل(، مدل 1397) لفظ فروشان و قربانی

استراتژی استعداد و طرز تفکر اسوتعداد، بعود اسوتراتژی موديريت اسوتعداد، شوامل پونج        

و بعود   پاداش و قدردانی، عملکردارتباطات، پرورش کارکنان، فرهنگ، مديريت  مؤلفه

و  یگوودرز ختار، زمینوه و محتووا فورض نمودنود.     سوا  مؤلفوه جانشین پروری شوامل سوه   

توسو    یانتظوام  یرویو عملکرد و نظارت بر عملکرد ن تيري( نقش مد1393) یریجهانش

______________________________________________________ 
1 Sabuncu & Karacay 

2 McDonnell, Collings & Mellahi 

3 Vance 
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فراينود موديريت   ( 1398داننود. عوامری )  موی  پررنگ و اثرگوذار را  رانيفرماندهان و مد

کوارگیری،   بوه  ،  اسوتعداديابی بعد استعداد خواهی،  1شامل را فرماندهی در ناجا  استعداد 

( نیووز ابعوواد 1392رضووائی و گرجووی )  . دسووت آورد بووه توسووعه و ارزيووابی ،  نگهداشووت 

مديريت استعداد را جوذب اسوتعداد، شناسوايی اسوتعداد، ايجواد روابو  مثبوت و توسوعه         

یری کوارگ  بوه طورز تفکور اسوتعداد و ابعواد نگهوداری اسوتعداد،        مؤلفوه  عنووان  بهاستعداد 

ی کردند. گذار ناماستراتژی استعداد  مؤلفه عنوان بهردی استعداد استعداد و قابلیت عملک

( نیز مديريت استعداد به واحود آمووزش و تربیوت نیوروی     1393) ازنظر بابائیان و يوسفی

ی مناسوب، در جايگوا  مناسوب    هوا  مهوارت دهد که افراد شايسته بوا   یمانتظامی، اطمینان 

حبیوب پوور و    زعوم  بهناجا قرار دارند.  ی مورد انتظارها هدفشغلی در جهت دستیابی به 

عوامل نگهداشت استعداد، نتايج مديريت استعداد، استراتژی استعداد، ( 1398همکاران )

جوذب و انتخواب اسوتعداد،     هوای  شویو  استعداد،  های ويژگیتوسعه استعداد،  های روش

معنوادار   مديريت استعدادها در صنعت بانکداری نقش الگویارزيابی استعداد، در تبیین 

 .دارند

بوا   یاساسو  صوورت  بوه  یسوت يبا آمريکوا ارتوش  نتیجه گرفت که  نیز( 2018) 1نگتونيهار 

فرهنووگ  کننوود ، تيووو تقو افتووهيتوواز  اسووتقرار  شووتر،یب رییووتغ یسووازوکارها یسوواز اد یووپ

ای نگرشوی را بورای    در مطالعوه ( 2008) 2وايمون  .دهود  رییرا تغ شياستعداد خو تيريمد

هوا و توسوعه    هوا و فرصوت   فعلی مديريت اسوتعداد، شناسوايی شوکاف   های  ارزيابی تلاش

فورد هور شورکت ارائوه نموود        عملیات يکاارچه در راستای اهداف و سواختار منحصوربه  

هوای   وتحلیول داد   ( در تحقیق خود نتیجه گرفتند که تجزيوه 2013) 3يلنر و برونیلا است.

 گردد. مان میتجربی منجر به پیشنهاد الگويی مبتنی بر استراتژی ساز

______________________________________________________ 
1 Harrington 

2 Wyman 

3 Yllner & Brunila 
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شوناختی و   نیز وفاداری يا تعهد سازمانی درجه همانندسوازی روان  (1990) 1آلن و می ير

هوا و   کنیم و دارای سه جزم قبوول ارزش  يا چسبیدگی به سازمانی که ما برای آن کار می

اهداف سازمان، تمايل به اعمال تولاش بورای سوازمان و دارا بوودن میول قووی بوه بورای         

 دانند. به سازمان میپیوسته ماندن 

اسوت.   شد  یمعرفی زيادی در حوز  مديريت استعداد در جهان ها مدل مدل مفهومی:

آرمسترانگ يکی از دانشمندانی است که اين الگو را تودوين و چنود مرتبوه نیوز تجديود      

 باشود  یم 2018کرد  است. در اين تحقیق آخرين نسخه الگوی نامبرد  که متعلق به سال 

 بوه شور   چوب نظوری مولاک عمول قورار گرفتوه و مودل مفهوومی تحقیوق         چار عنوان به

 .گردد یم( ارائه 1شکل)

 

                            

 (2112) 2مدل مفهومی پژوهش برگرفته از الگوی آرمسترانگ -1شکل 

  

______________________________________________________ 
1 Allen& Meyer 

2 Armstrong 

توسعه    

 استعداد

شناسایی   

 استعداد

برنامه کسب 

 و کار

سیاست مديريت 

 استعداد

برنامه ريزی 

 نیروی کار

 استراتژی مديريت
 استعداد

 تامین منابع
مخزن 

 استعداد
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 روش پژوهش

پیمايشی، جامعوۀ آمواری    -پژوهش حاضر ازنظر هدف، کاربردی و از نظر نوع توصیفی

-بودنود کوه بوا روش نمونوه     97در سوال   نیام یدانشگا  علوم انتظاملیه خبرگان شامل ک

نفور   28های نیمه ساختاريافته و شرط اشباع نظوری  گیری هدفمند و با استفاد  از مصاحبه

 15ی و بوا سوابقه بوالای    اریو رتبه دانشو  یتخصص یمدرک دکترا یکه دارااز خبرگان 

هوای نیموه   مصواحبه  هوا گوردآوری داد   . ابوزار عنوان حجم نمونوه انتخواب شودند    به سال

منظور اطمینوان خواطر از   ساختاريافته بود که برای حصول اطمینان از روايی و پايايی و به

وتحلیول   برای تجزيوه  ها، از تکنیک فن دلفی و بارش فکری استفاد  شد.دقیق بودن يافته

   شد.استفاد MAXQDAافزار  ها از روش کدگذاری بود و از نرمداد 

 های پژوهش یافته

ی کدگوذار از  هوا  داد  لیو وتحل هيو تجزکه گفته شد در اين پژوهش بوه منظوور    طور همان

 استفاد  شد. اين بخش طی سه مرحله زير انجام شد  است:

ی ملی و جهوانی و مصواحبه   ها افتهی باز: که پژوهشگر پس از مطالعه عمیق يکدگذار( 1

 91 ابتودا  درمجمووع که  ذيل احصام نمود  استرا به شر  جدول  ها شاخصبا خبرگان 

شاخص در اين مرحله برای الگوی مديريت استعداد فرماندهان و مديران دانشگا  علووم  

 انتظامی امین مشخص شد.

های مرحلوه يوک را بور اسواس      در اين مرحله پژوهشگر شاخص ی محوری:کدگذار( 2

بندی نمود  است کوه در ايون    های آن به شر  جدول ذيل طبقه ها و شاخص ابعاد، مؤلفه

شاخص بورای الگووی موديريت اسوتعداد      78مؤلفه و  13بعد،  5مرحله درمجموع تعداد 

 بندی شد. فرماندهان و مديران دانشگا  علوم انتظامی امین طبقه

( کدگذاری انتخابی: در اين مرحله علاو  بر مصواحبه، فون دلفوی و بوارش فکوری بور       3

 باشد: می 2آن به شر  جدول شمار  روی خبرگان انجام که نتیجه 
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 کدگذاری باز، محوری و انتخابی -2جدول شماره 

 ابعاد

ی کدگذار)

 انتخابی(

 ها مؤلفه

 یکدگذار)

 ی(محور

 ها شاخص

 (باز یکدگذار)
 شوند  مصاحبه

 جذب

سیاست مديريت 

 استعداد

استقرار فرهنگ مديريت استعدادها در 

 دانشگا  توس  فرماندهان و مديران
I15,I17،I4, I6,I7 

جهت انتصاب در  بااستعدادجذب نیروی 

 مشاغل فرماندهی توس  دانشگا 
I14،I4,I17 

ی در سالار ستهيشاتعهد و الزام دانشگا  به 

 انتصاب فرماندهان ص 
I4،I10 

بودن افراد در انتصاب به  مند علاقهتوجه به 

 مشاغل فرماندهی
I3, I5,I6, I7, I8,I12 

 یزير برنامهفرماندهان ص  در  دخالت دادن

 مديريت استعداد دانشجويان مستعد
I14 

 شناسايی استعداد

شناسايی  مستمر جهتی منظم و زير برنامه

 استعدادهای بالقو  و بالفعل درون دانشگاهی
I4,I9,I1,I2,I11 

ی منظم جهت شناسايی استعدادهای زير برنامه

 برتر و نوآور خارج از دانشگا 
I4, I9,I11 

شناسايی دانشجويان مستعد فرماندهی و 

 مديريتی در طول دوران آموزش در دانشگا 
I1,I2,I4, I9, I10,I11 

سالۀ  5شناسايی فرماندهان مستعد برای افق 

 بعدی توس  دانشگا 
I4, I17 

شناسايی افراد مستعد در دانشگا  که در مرز 

 بازنشستگی قرار دارند.
I17 

مخزن استعداد 

استعداد بر مبنای /

تشکیل بانک اطلاعاتی از افراد درون 

دانشگاهی شايسته و مستعد برای ارتقا يا 

 جابجايی شغلی

I4,I6,I11 
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معیار مهم در  عنوان بهتوجه به سوابق علمی  تقاضا

 انتخاب فرماندهان
I5, I7,I8 

معیار مهم در  عنوان بهتوجه به سوابق اجرايی 

 انتخاب فرماندهان
I5, I7,I8 

 منابع نیتيم

انتخاب فرماندهان صفی از میان دانشجويان 

 اصلح
I1 

توجه به دارا بودن صفات جسمانی مناسب در 

 انتخاب فرماندهان
I5,I6,I7 

توجه به سوابق اخلاقی در انتخاب افراد برای 

 مشاغل فرماندهی
I17 

توجه به دارا بودن علم تخصصی در خصوص 

ی در انتصاب سازمان درونی ها نامه نیآئ

 فرماندهان

I5 

حفظ و 

 نگهداشت

ی نیروی زير برنامه

 کار

بر اساس مقتضیات  فرماندهانی ریکارگ به

 سازمان انتظامی
I4,I6,I12,I17 

ساردن مشاغل و وظاي  سازمانی متناسب با 

 توان و ظرفیت فرماندهان
I8 

و  ها یستگيشاچرخش شغلی جهت ارتقای 

جهت فرماندهان در  زایموردنی ها مهارت

 دانشگا 
I2,I6,I9 

فرماندهان  ی و استفاد  مداوم ازریکارگ به

 مستعد با عملکرد خوب و سطح بالا
I1,I2,I7 

 شد  انتخابی آزمايشی افسران ریکارگ به

 5به مدت  فرماند  دسته و گروهان عنوان به

 سال
I1 

استراتژی مديريت 

 استعداد

ب جهت اجرای ايجاد سیستم مديريتی مناس

 مداوم و مستمر فرايند مديريت استعداد
I2,I6 
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 ,I3,I5,I9,I10,I11, I15 ايجاد ثبات و امنیت شغلی در بین فرماندهان

I17 

و  اعتماد قابلراهبرد حفظ فرماندهان مستعد 

 باثبات
I2,I6 

ايجاد سیستم جبران خدمت قوی برای حفظ 

 فرماندهان مستعد و مشتاق
I2,I5 

ی محرک انگیز  )همانند ها ستمیسجاد اي

مسکن و اعطای تسهیلات مانند ادامه  نیتيم

 تحصیل( جهت فرماندهان

I1,I3,I5,I6,I8,I9,I10,

I16, I17 

 ی در خصوصساز فرهنگی و زير برنامه

 حفظ حرمت و نگهداری فرماندهان مستعد
I4,I7,I17 

محل کاری مناسب برای افراد  اکردنیمه

 انشگا  علوم انتظامیمستعد توس  د
I7,I10 

ی ها مهارتو  ها تیقابلمديريت نقاط قوت و 

 فرماندهان مستعد توس  مقامات ارشد.
I4,I9 

مديريت نقاط ضع  فرماندهان مستعد توس  

 مقامات ارشد.
I8,I7 

 یتوانمندساز
آموزش و 

 بهسازی

به اشتراک گذاشتن تجارب شغلی توس  

 فرماندهان مستعد
I1 

ی آموزشی و علمی ها فرصتنمودن  مفراه

 ويژ  برای فرماندهان مستعد
I4,I6, 

 ی علمی آموزشی مناسبها برنامهاجرای 

ارتقام انگیز  يادگیری در فرماندهان  منظور به

 مستعد
I5,I6,I13 

فرماندهان  حمايت مديران ارشد از شرکت

 ی آموزشیها دور مستعد در 
I5,I6,I7,I13 
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فرماندهان  ی لازم فردی درها مهارتتقويت 

 مستعد
I5 ،I1,I8,I10 

ی لازم سازمانی در ها مهارتتقويت 

 فرماندهان مستعد
I5 ،I1,I8, I9 

آموزش به فرماندهان و مديران در راستای 

 مسلولیت اجتماعی دانشگا 
I1, I5, I6 

ی در فرماندهان توس  توانمندسازانجام 

 دانشگا 
I5, I11,I2 

باوری در فرماندهان توس  تقويت خود

 دانشگا 
I4, 

آموزش به فرماندهان و مديران در راستای 

 دانشگا  انداز چشماهداف و 
I1, I5, I6 

 توسعۀ استعداد

ايجاد فرصت برای رشد شخصی در 

 فرماندهان
I4 

ی ا حرفهی توسعه شغلی و ها فرصتايجاد 

 صورت بهجهت ارتقام فرماندهان و مديران 

 مستمر

I17،I1,I2,I4,I13 

 باهدفايجاد فرصت برای فرماندهان 

ی در ریگ میتصممشارکت در امور و 

 خصوص موضوعات کاری
I3, I9 

فراهم نمودن فرصت کار کردن مستقل جهت 

 حل مسائل و رسیدن به اهداف سازمان
I3, I9 

آزادی عمل جهت حل  فراهم نمودن فرصت

 مسائل و رسیدن به اهداف سازمان
I3, I9 

ی در جهت واگذاری مسلولیت زير برنامه

 منظور بهبه دانشجويان مستعد  آزمايشی

 آمادگی برای انجام وظاي  آيند 
I2 

مديريت 

 عملکرد

رهبری و مديريت 

 توسعه

ی ها شاخصو  ها یژگيوتدوين 

ی طور کم بهی فرماندهان مستعد ها یستگيشا
I6 
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 لمس قابلو 

اسب و منطقی ی منها روشاستفاد  از فنون و 

ی اطلاعات مربوط به آور جمعبرای 

 ی فرماندهانها يیتوانا
I6,I1 

 ها يیتواناتجمیع گزارش کمی و توصیفی از 

ی افراد مستعد برای انتصاب در ها یستگيشاو 

 فرماندهی
I10,I11 

ی شفاف در جهت توسعۀ ها شاخصتدوين 

 فرماندهان برای اهداف آيند 
I2,I6 

ارزيابی عملکرد بهینه و مستمر  استقرار سیستم

 جهت ارزيابی عملکرد فرماندهان
I1,I6,I13 

ارائه بازخورد مستمر در مورد عملکرد فردی 

 فرماند  جهت بهبود عملکرد به وی
I13 

اتصال نتايج ارزيابی عملکرد به ساير زير 

حقوق و  ازجملههای منابع انسانی نظام

 ... دستمزد، ارتقام، آموزش، انفصال و
I5,I8,I17 

اتصال نتايج ارزيابی عملکرد به ساير زير 

 ارتقام ازجملههای منابع انسانی نظام
I5,I8,I17 

اتصال نتايج ارزيابی عملکرد به ساير زير 

 آموزش ازجملههای منابع انسانی نظام
I5,I8,I17 

اتصال نتايج ارزيابی عملکرد به ساير زير 

 انفصال جملهازهای منابع انسانی نظام
I5,I8,I17 

مقايسه و اعلام عملکرد فرماندهان با توجه به 

مشترک است جهت  ها آناهدافی که بین 

 ايجاد حس رقابت
I13, I17,I11 

 پیشرفت شغلی

تدوين برنامه توسعه شغلی مناسب و مدون 

برای فرماندهان با لحاظ نمودن نیمرخ 

 شايستگی
I9 
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ر جهت مشوق د یسازمان فرهنگايجاد 

ی ها تیقابلی و ارتقای ا حرفهپرورش 

 فرماندهان مستعد
I5 

ايجاد آمادگی در فرماندهان مستعد برای 

ی ها پستهای بالاتر يا ارتقا به پست

  يرد هم
I4 

فراهم کردن برنامه توسعه فردی با در نظر 

 گرفتن مسیر ارتقای شغلی
I4,I9 

نظر  ی با درسازمان توسعهفراهم کردن برنامه 

 گرفتن مسیر ارتقای شغلی
I4,I9 

فارغ بودن مسیر شغلی از انحصارات و 

 ی سازمانیها تيمحدود
I9 

برخوردار بودن مسیر شغلی از تخصص و 

 شايستگی سطح بالاتر
I9,I7,I8,I2 

مسیر شغلی از امنیت و  برخوردار بودن

 پايداری و ثبات شغلی
I11 

در  مدت انیمو  مدت کوتا ی لازم زير برنامه

حفظ انگیز   منظور بهجهت ارتقام شغلی 

 فرماندهان
I2,I4,I5,I17 

ی آموزشی خاص ها برنامهطراحی و اجرای 

توسعۀ استعدادهای  منظور بهتوس  دانشگا  

 فرماندهان
I13 

 جانشین پروری تعالی

حمايت و تشويق فرماندهان ارشد در 

 ی و اجرای برنامه جانشین پروریساز اد یپ
I2,I4 

ی اطلاعاتی و ارتباطی منسجم ها ستمیسايجاد 

و يکاارچه در دانشگا  در حوز  جانشین 

 پروری
I2,I4 
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فرهنگ سازی جهت پذيرش و مقبولیت 

جانشین پروری در سازمان از طرف 

 فرماندهان
I10,I11 

-تخصیص بودجه خاص برای اجرا و پیاد 

 سازی برنامه جانشین پروری
I6 

 مانیوفاداری ساز

و  ها ارزشوجود تعهد مستمر جهت پذيرش 

 ی حاکم بر دانشگا ها نگرش
I6,I5 

 جاديدر او الزام فرماندهان ص   وجود تعهد

 ی دانشگا ها ارزش
I1 

وجود تعهد و الزام فرماندهان ص  در 

 دانشگا  یها ارزشارتقای 
I1 

وجود تعهد عاطفی فرماندهان به تعیین هويت 

 دانشگا  از طريق
I5,I1 

وجود احساس دين و الزام به ماندن در 

دانشگا / تمايل به ماندگاری در دانشگا  در 

 بین فرماندهان
I15 

در اولويت بودن احساس نگرانی نسبت به 

 سرنوشت و آيند  دانشگا  برای فرماندهان
I8 

 I17 اعتقاد فرماندهان به فلسفه وجودی دانشگا 

دهان و مديران از تعهد به فرمان برخورداری

 گفتار مناسب
I1,I17 

فرماندهان و مديران از تعهد به  برخورداری

 کردار مناسب
I1,I17 

نقش  در قبالپاسخگو بودن فرماندهان 

 به ايشان واگذارشد 
I1 

ی ها استیسو  ها آرماناعتقاد فرماندهان به 

يکی از معیارهای اصلی  عنوان بهجاری کشور 
I5,I6 
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 ابدر انتخ

تجربه 

 مديريتی/سازمانی

 منظور بهداشتن تجربه لازم برای فرماندهان 

 توسعه و تعمیق شخصیت انتظامی دانشجويان
I1,I7 

پیشگیری از سرکوب استعدادها در 

 دانشجويان تحت امر توس  فرماندهان
I7,I9 

پیشگیری از تبعیض در مديريت استعدادها 

 دانشجويان توس  فرماندهان
I9 

حمايت و پشتیبانی از خلاقیت و نوآوری 

 دانشجويان توس  فرماندهان
I10,I11 

 

 است. مشاهد  قابل MAXQDA افزار نرمفراوانی کدهای حاصل از  2شکل در 

 MAXQDA کدهای حاصل از فراوانی -2شکل 
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 .دهود  موی  نشوان  را ثانويوه  کودهای  شناسوايی  در اولیوه  کودهای  فراوانی سهم فوق شکل

 زيور  13 کیفوی  محتوای تحلیل انجام از بعد، شد مشخص سؤالات فوق در که ورط همان

 .شود می ارائه فوق مقولات از اولیه الگوی 3شکل  شد. در کش  مقوله

 
 MAXQDA افزار نرماولیه پژوهش برگرفته از  مدل -3 شکل

 از شووندگان  مصواحبه  های پاسخ تحلیل نتايج استخراج از حاصل مفهومی مدل کار تييید

 بوا . صوورت گرفوت   پیرسوون  همبستگی آزمودن طريق از MAXQDA افزار نرم طريق

 سوطح  کوه  به ايون  توجه با و تحقیق متغیرهای ارتباط از ناشی همبستگی ماتريس به توجه

% 95 اطمینووان سووطح در بنووابراين؛ اسووت 0005 از کمتوور عواموول تمووام بوورای معنوواداری

 ضورايب  ايون  میوزان  زير 3جدول  ر. ددارند همبستگی لازم اقدامات با تحقیق های مؤلفه

 .است مشاهد  قابل زير
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 مدیریت استعداد شده ییشناساابعاد  بین همبستگی -3 جدول

 جذب 
حفظ و 

 نگهداشت
 توانمندسازی

مديريت 

 عملکرد
 تعالی

 جذب
 همبستگی

1 
    

Sig.     

 حفظ و نگهداشت
 **00847 همبستگی

1 
   

Sig. 00000    

 دسازیتوانمن
 **00114 **00532 همبستگی

1 
  

Sig. 00000 00000   

 مديريت عملکرد
 **00497 **00541 **00118 همبستگی

1 
 

Sig. 00000 00000 00000  

 تعالی
 **00803 **00537 **00510 **00572 همبستگی

1 
Sig. 00000 00000 00000 00000 

شواخص )گويوه(    78بنودی   که از دسوته طورکلی نتايج حاصل از کدگذاری نشان داد  به

هوا و   شناسايی اسوت کوه ايون مؤلفوه     پنج بعد قابل ها نیز مؤلفه و از تحلیل آن 13موجود، 

 اند. گذاری شد های موجود نامبر اساس ادبیات، پیشینه و نظريه ابعاد

 مشاهد  است. طور خلاصه قابل ( به 4که در شکل )
 : مدل نهایی پژوهش4شکل 



 44/   نیام ياستعداد در دانشگاه علوم انتظام تیریمد یارتقا یالگو نییتب

 گیری هبحث و نتیج

 شور  زيور بوه    پاسخ سؤالات تحقیوق بوه   4شر  شکل شمار   با تدوين الگوی تحقیق به

 دست آمد  است:

جذب، حفظ و نگهداشوت، توانمندسوازی، موديريت عملکورد و      ابعاد الگو شامل: •

 تعالی هستند.

سیاسوت موديريت    انود از:  هوای بعود جوذب عبوارت     مؤلفوه  های الگوو شوامل:   مؤلفه •

 تيمین منابع و تقاضا مبنای بر استعداد/ استعداد مخزن ستعداد،شناسايی ا استعداد،

 ريوزی نیوروی کوار، اسوتراتژی     برناموه انود از:   های بعد حفوظ و نگهداشوت عبوارت    مؤلفه

 استعداد مديريت

 استعداد يادگیری، توسعۀ و آموزشاند از:  های بعد توانمندسازی عبارت مؤلفه

 / پیشرفت شغلیتوسعه تيريو مد یرهبر از: اند های بعد مديريت عملکرد عبارت مؤلفه

 تجربووه جانشووین پووروری، وفوواداری سووازمانی، انوود از:  هووای بعوود تعووالی عبووارت  مؤلفووه

 سازمانی/مديريتی

 78ها طبق جدول شومار  يوک جمعواً بوه تعوداد       های هر يک از مؤلفه شاخص •

 باشد. مورد می

 ل مشخص شد.بندی اهمیت هر عام رتبه 4ها در جدول  پس از تحلیل يافته
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 علوم دانشگاهی الگوی مدیریت استعدادها در فرماندهان ها مؤلفهبندی ابعاد و  رتبه -4جدول 

 نیام یانتظام

های جديد الگو پرداختوه   شد  و برخی مؤلفه در ادامه به تبیین چند مورد از ابعاد شناسايی

 شود. می

عداد جهوت فرمانودهان   به اين موضووع اشوار  دارد کوه فراينود موديريت اسوت       بعد جذب

 یهوا  یلازم را در خصوص اسوتراتژ  یها یگذار استیس ستيبا یدانشگا  در وهله اول م

منابع چه بور اسواس    نیدر خصوص تيم تواند یمديريت استعداد اتخاذ نمايد که اين امر م

تقاضا که ناشی از الزامات موجود در حال و آيند  برای رفع نیازهای نوظهوور و چوه بور    

از میان فرمانودهان بااسوتعداد درون و نخبگوان بورون      شد  يیزن استعداد شناسااساس مخ

موجوود   یهوا  تیو اسوتعدادی و اسوتفاد  از ظرف   هوای منظور پر نموودن شوکاف   دانشگا  به

کوه   گوردد  هوا  نهيهزو باعث کاهش  جهت دستیابی به اهداف والای نیروی انتظامی باشد



 43/   نیام ياستعداد در دانشگاه علوم انتظام تیریمد یارتقا یالگو نییتب

(، وايمون،  1395همکواران ) پووری و   نظر ،(1391) یعامری ها پژوهشبا نتايج  اين يافته

 ( تناسب دارد.1398همکاران )(، بارانی و 2008)

 یکوار بورا   یرویو ن یزيو ر برناموه در توجیه بعد حفوظ و نگوه داشوت بايود گفوت کوه در       

ها، تعوداد افوراد    برنامه یامدهایاستعداد( با در نظر گرفتن پ یزير استعداد )برنامه تيريمد

را  ازیووموردن یهووا نوووع مهووارت نیهمچنوو تخمووین زد ،را  نوود يدر آ ازیووبااسووتعداد موردن

 یباعوث کسوب و نگهودار    نیوز  استعداد تيريمد یمؤثر استراتژ یاجرا .کند یم یابيارز

در  یدیو کل یهوا  پسوت  یبورا  فرمانودهان  نيو ا نکوه يو دوم ا شد استعدادها  زیآم تیموفق

 تيريامروز  تحت عنوان مد است که ی. مورد دوم مبحثشوند یانتخاب و آماد  م ند يآ

ايون   ها را بوه خوود جلوب کورد  اسوت      از سازمان یاریمطر  و توجه بس یپرور نیجانش

 .باشد یممتناسب و همسو  کاملاً( 1391يافته نیز با نتیجه تحقیق عامری )

ی همین بس که اگر توانمندسازی صورت نگیورد افورادی کوه    توانمندساز در توجیه بعد

هوای بهتور و ديگوری    فرصوت  بوه دنبوال  بماننود   بهر در سازمان، بیهای توسعه از فرصت

جهوت   موؤثر ی هوا  حول  را سازمان را ترک خواهند گفت. از  تيدرنهاخواهند گشت و 

بووه ايجوواد  توووان یمووتوسووعه اسووتعدادهای فرمانوودهان در دانشووگا  علوووم انتظووامی امووین  

ام انگیوز  يوادگیری از   ی آموزشی و علمی ويژ  برای فرماندهان مستعد و ارتقو ها فرصت

ی لازم در راسوتای  هوا  آمووزش ی علموی و آموزشوی مناسوب و    هوا  برناموه طريق اجورای  

(، 1398همکواران ) دانشوگا  دانسوت نتیجوه تحقیقوات دهقانوان و       انوداز  چشوم اهداف و 

 .کند یم( از اين يافته پشتیبانی 2018) نگتونيهر

ی هوا  برناموه ی هوا  مؤلفوه ه از عملکرد رهبری و موديريت توسوع   بعد مديريت برای توجیه

ی هوا  یژگيواز  که فرماندهان کند یمکه اين اطمینان را ايجاد  باشد یممديريت عملکرد 

پیشورفت شوغلی    نديفرا .باشند یمرهبری و مديريتی جهت دستیابی به موفقیت برخوردار 

ی آينود  بورای رسویدن بوه اهوداف      هوا  تیو فعال زیو آم تیو موفقنیز عاملی بالقو  در اجرای 
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ی و ارزيوابی  گوذار  هودف ارکوان آن   نيتور  و مهوم سازمان انتظوامی و فرمانودهان اسوت    

 یهوا  پوژوهش . باشود  یمتوسعه فرماندهان و رسیدن به اهداف دانشگا   منظور بهعملکرد 

( از ايون يافتوه پشوتیبانی    1398همکواران ) حبیب پوور و   ،(1393) یریو جهانش یگودرز

 کرد  است

و تجربوه موديريتی /    پروری، وفاداری سازمانی نیجانش مل:آن شا مؤلفهبعد تعالی و سه 

در الگوهوای قبلوی ديود      و تواکنون  ی خاص ايون تحقیوق اسوت   ها افتهسازمانی يکی از ي

گفوت کوه موديريت جانشوین      تووان  یمو جانشین پوروری   مؤلفهنشد  است. در خصوص 

يوک سوازمان   ذهنی را به عمل تبوديل نمايود و بورای     از اهدافبسیاری  تواند یمپروری 

 طوور  بوه ی انتظوامی  هوا  سوازمان تشخیص اين امر بسیار مهم اسوت. همچنوین وفواداری در    

ی در شناسايی اسوتعدادهای بوالقو  و درک فرمانودهان بوا عملکورد بوالا دارای       ا گسترد 

اهمیت است و مديريت استعداد در اين خصوص منجر به افزايش وفاداری در کارکنوان  

ی بعود تعوالی در موديريت    هوا  مؤلفهسومین  عنوان بهسازمانی  . تجربه مديريتی /گردد یم

ی مناسوب را در جوای مناسوب    هوا  برناموه فراينودها و   سوازد  یمو استعداد، دانشگا  را قادر 

قورار دهود و از يکاوارچگی درون دانشوگا  اطمینوان حاصول شوود         مورداستفاد خويش 

(، 2013) 1و بوورونیلا(، يلنوور 1398همکوواران )(، بووارانی و 1397محفوووظی و همکوواران )

تا حدودی  (1990) 2( وآلن و می ير1393) یوسف(، بابائیان و ي1392) یگرجرضائی و 

 .اند نمود به اين امر اشار  

 پیشنهادها

اتکا از نحو  ارتقام، پاداش و حقوق کارکنان مسوتعد   انتشار اطلاعات شفاف و قابل •

 بر اجرای آن. رانهیگ سختفرماندهی و مديريت در ناجا با نظارت مستمر و 

______________________________________________________ 
1 Yllner& Brunila 

2 Allen& Meyer 
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 هوا  چارچوبی سازمانی و رفع ابهامات و مشخص کردن مش خ بازنگری کلی در  •

بوور  دیووتيکو اهووداف اجرايووی جانشووین پووروری در ناجووا بووا    هووا روشو تعريوو  

 ی و استفاد  از افراد مستعد فرماندهی و مديريت در ناجاریکارگ به

ی اسووتعدادهای برتوور ریارگکوو بووهدر زمینووه  هووا سووازماناسووتفاد  از تجربیووات سوواير  •

 فرماندهی و مديريت

 ی سازمانیها ارزشو  انداز چشم ی افراد مستعد با اهداف،ها خواستههمسو نمودن  •

ی انديشوه ورزی و اسوتفاد  از   هوا  کوارگرو  به حضور افراد مستعد در  ژ يو بهتوجه  •

ی علموووی در زمینوووه مشوووارکت ايووون کارکنوووان در تصووومیم سوووازی و  هوووا روش

 ی سازمانیاه یریگ میتصم

ارائه پاداش به مديرانی که بوه موضووع موديريت اسوتعدادها توجوه ويوژ  نموود  و         •

 .اند داشتهی عمومی خوبی در اين زمینه بسترساز

 طراحی و تدوين سامانه جامع مديريت استعدادهای فرماندهی و مديريتی در ناجا •

 سااسگزارى

معاونوت پوژوهش    نودرکاران ا دسوت مجموعه دانشگا  علووم انتظوامی اموین و تموامی     از  

کمال تشکر و قدردانى را  داشتند تحقیقکه نهايت همکارى را در زمینه اجراى دانشگا  

 .دارم

 منابع
(. 1398خورشیدی، عباس؛ مشوبکی اصوفهانی، اصوغر؛ حاجیهوا، علوی. )      بارانی، منوچهر؛ •

در  ارائه الگوی مديريت استعداد به منظور کسوب مزيوت رقوابتی. نشوريه موديريت منوابع      

  . قابل بازيابی از:193-115(: 2) 1نیروی انتظامی، 

https://www.magiran.com/paper/1911777 

https://www.magiran.com/paper/1911777
https://www.magiran.com/paper/1911777
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(. بررسی و تحلیل رابطوه موديريت   1394بابائیان، علی؛ رضايی، نسرين؛ نظری، کامران. ) •

ردمطالعه فرمانودهی انتظوامی شهرسوتان کرمانشوا (.     استعداد با عملکرد کارکنان ناجا )مو

 . قابل بازيابی از40-21(:10)39منابع انسانی ناجا، 

 http://phr.jrl.police.ir/article_12442.html 
ت اسوتعداد بور تعهود    کوارگیری موديري   (. تويثیر بوه  1393بابائیان، علی؛ يوسفی، حسوین. )  •

 . قابل بازيابی از:231-218(:9)1های مديريت انتظامی،  سازمانی کارکنان ناجا. پژوهش

 https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=317678 
 : انتشارات سخنوران.تهراناد )چاپ اول(. استعد تيري(. مد1391. )یعل رزاد،یپ •

(. سووازمان اسووتعداد محووور،   1394. )زابووتیال ،گيووکر ؛رابوورت ،توموواس ؛تووریپ ،زیووچ •

 ،میعملکرد. ترجمه نو  ابراه یاستعداد و ارتقا تيري، مدشدن جهانی یبرا هايی استراتژی

. رانيو ا یصونعت  قوات ی. تهران: انتشارات مرکز آموزش و تحقیهاد ی،، کشورمیعبدالرح

 .4:(2008، اصلی زبانانتشار به  خي)تار

(. طراحوی  1398زاد  طهرانوی، غلامرضوا. )   حبیب پور، الهويردی؛ قلی پور، آرين؛ معمار •

 5مدل مديريت استعدادها در صنعت بانکداری، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسوانی،  

 https://www.magiran.com/paper/1972568 قابل بازيابی از: .27-1(: 19)

(. بررسوی و تحلیول عوامول سونجش     1390) حاجی کريمی، عباسعلی؛ سلطانی، مرتضوی.  •

آلات و تجهیووزات صوونعتی ايووران(.  مووديريت اسووتعداد )مطالعووه موووردی صوونعت ماشووین 

  . قابل بازيابی از:95-111(:23)9سازمانی،  مديريت فرهنگ

https://jomc.ut.ac.ir/article_28784.html 
اسوتعداد در سوازمان،    تيري(. مود 1394. )ی، عباسوعل یمو يکر یابوالحسن، حواج  ،ینیحس •

 .47:دانشگا  مازندران انتشاراتچاپ اول. بابلسر، 

(. 1398. )میزاد ، ابوراه  یجوواهر ی؛ ، مرتضیسلطان اکبر؛ علی دیافجه، س ؛دهقانان، حامد •

-73(:34)، یمنابع انسوان  تيريمد های پژوهشاستعداد.  تيريمد ندياز فرا ادیمدل داد  بن

 http://ensani.ir/fa/article/405018قابل بازيابی از: . 52

http://phr.jrl.police.ir/article_12442.html
https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=317678
https://www.magiran.com/paper/1972568
https://jomc.ut.ac.ir/article_28784.html
https://jomc.ut.ac.ir/article_28784.html
http://ensani.ir/fa/article/405018
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(. ارائه مدل مديريت اسوتعداد بورای کارکنوان    1392) گرجی، محمدباقر. احمد؛ رضائی، •

 قابل بازيوابی از:  گلستان. دومین همايش ملی علوم مديريت نوين. گلستان. دانشگا  آزاد

https://www.civilica.com/Paper-CMMS02-

CMMS02_676.html 
ارتقوام   (.1398) .يونس، نظری ؛مسیح، ابراهیمی ؛محمدابراهیمسنجقی،  ؛مجید ی،مضانر •

: يوک  موردمطالعوه سازمانی ) آوری تابعملکرد سازمانی با تمرکز بر مديريت استعداد و 

تحوولات نووين در موديريت،     المللوی  بوین ، دوموین کنفورانس   (سازمان با فناوری پیشرفته

-https://www.civilica.com/Paperقابووول بازيوووابی ازاقتصووواد و حسوووابداری، 

MDMCONF02-MDMCONF02_170.html 

(. بررسوی رابطوه   1392) غفاری، علی؛ آدوسی، حسوین.  طالقانی، غلامرضا؛ امینی، سمیه؛ •

 نشريه مديريت دولتی، شگا  اصفهان.علمی دان مديريت استعداد بر عملکرد اعضای هیلت

. قابوول بازيووابی از: 73-102(: 5)3دانشووکد  مووديريت دانشووگا  تهووران، علمووی پژوهشووی. 

https://jipa.ut.ac.ir/article_50081.html 
مووديريت اسووتعدادهای  یسوواز پیوواد  هووای مؤلفووهابعوواد و  (.1398) عووامری، محموودعلی. •

قابول   .13-40(: 43)12ترويجوی.   -. علموی  مجلوه نظوارت و بازرسوی   . فرماندهی در ناجا 

 https://elmnet.ir/article/2020747-92711بازيابی از: 

(، بررسوی تويثیر فراينود    1391بواقر، )  احمودی، سوید   علیزاد ، مهدی، نوری، احمد، سوید  •

قابول   .9-31(: 2)47مديريت استعداد برانگیزش کارکنوان، فصولنامه منوابع انسوانی ناجوا،      

 http://phr.jrl.police.ir/article_12496.htmlبازيابی از: 

يت استعدادهای فرمانودهی و موديريتی   طراحی الگوی مدير (.1391) عامری، محمدعلی. •

جمهوری اسلامی ايران )مطالعه موردی: پلیس پیشگیری(. رساله مقطع  در نیروی انتظامی

دکتری رشته موديريت پیشوگیری از جورم )چواپ نشود(. دانشوگا  علووم انتظوامی اموین،          

 دانشکد  فرماندهی و ستاد.

https://www.civilica.com/Paper-CMMS02-CMMS02_676.html
https://www.civilica.com/Paper-CMMS02-CMMS02_676.html
https://www.civilica.com/Paper-MDMCONF02-MDMCONF02_170.html
https://www.civilica.com/Paper-MDMCONF02-MDMCONF02_170.html
https://www.civilica.com/Paper-MDMCONF02-MDMCONF02_170.html
https://jipa.ut.ac.ir/article_50081.html
https://jipa.ut.ac.ir/article_50081.html
https://elmnet.ir/article/2020747-92711
http://phr.jrl.police.ir/article_12496.html
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(. سونجش سوطح   1391) ن.عسگری باجگرانی، محبوبه؛ شائمی، علی؛ علاموه، سیدمحسو   •

(: 29) حاکمیت راهبرد مديريت استعداد در شوهرداری شوهر اصوفهان. موديريت شوهری.     

 از: . قابل بازيابی271-281

http://fa.journals.sid.ir/ViewPaper.aspx?id=175247  
(. مديريت استعداد نگاهی نو به توسوعه سورمايه انسوانی )چواپ     1378. )راجر ،تيکارترا •

جمال. تهران: موسسه خدمات فرهنگی  محمد، حسینی، سید ودرزی، علیاول(، ترجمه گ

 8(: 2007اصلی،  رسا. )تاريخ انتشار به زبان

(. بررسوی تويثیر موديريت اسوتعداد بور ارتقوام عملکورد        1393) کريمی آرا، محمدحسون.  •

 .99-122(:1)8کارکنان پلیس امنیت اخلاقی ناجا. مطالعات اطلاعات و امنیوت انتظوامی،   

 https://iranjournals.nlai.ir/2379/article_573412.htmlبازيابی از:  قابل

از منظور   یانتظوام  تيريو مود  ی( فرمانوده 1393، جواد. )یری، غلامرضا. جهانشیگودرز •

 قابل بازيابی از:. 79-117(: 14) ،یمل تی، فصلنامه امنیاسلام های آموز 

 https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1100250/ 
ناموه   پايان البلاغه، (. طراحی الگوی مديريت استعداد مبتنی بر نهج1398) محمدی، سعید. •

 ادبیات و علوم انسانی دانشگا  ايلام.دانشکد   تحصیلی کارشناسی ارشد،

موودل جووامع  یطراحوو(. 1397محفوووظی، علووی؛ لفووظ فروشووان، داود؛ قربووانی، محمووود. ) •

بوا   یسوازمان  وری بهور  توسوعه   یدر راسوتا  یپورور  نیجانشو  کورد ياستعداد با رو تيريمد

. نشوريه موديريت   (یدولتو  هوای  سازمان: موردمطالعه) یاستفاد  از روش معادلات ساختار

 . قابل بازيابی از:249-285(: 47)12وری، علمی پژوهشی، هر ب

 http://jpm.iaut.ac.ir/article_665042.html 
(. بررسوی رابطوه موديريت    1393) نورعلیان، ياور؛ محمد پنا ، امیرحسین؛ شمخانی، اژدر. •

. (الت سازمانی )موردمطالعوه: فرمانودهی انتظوامی اسوتان همودان     های عد استعداد با مؤلفه

  . قابل بازيابی از:9-27(:9)31منابع انسانی ناجا، 

https://elmnet.ir/article/891586-52767/ 

https://iranjournals.nlai.ir/2379/article_573412.html
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1100250/
http://jpm.iaut.ac.ir/article_665042.html
https://elmnet.ir/article/891586-52767/
https://elmnet.ir/article/891586-52767/
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 پیورزاد، علوی.  هوشنگ؛ موسووی، سوید نجوم الودين؛ حکواک، محمود؛        نظر پوری، امیر •

نشوريه ارمغوان    هوا.  (. طراحی و تبیین مدل سیستمی موديريت اسوتعداد در دانشوگا    1395)

. قابول  1029-1040(: 10)21دانش. مجله علمی پژوهشی دانشگا  علوم پزشوکی ياسووج.  

 بازيابی از:
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