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 چکيده

منظـور پروري بهپژوهش بررسي رابطه مدیریت استعداد هوشمند با جانشين این از هدف          

هاي کليدي، حفظ و توسعه سرمایه معنوي، سرمایه دانش اطمينـان از تـداوم رهبـري در منصب

ایشي است. رویكرد پيم روش تحقيق توصيفي با براي آینده و تـشویق افـراد بـه توسـعه اسـت.

ساخته که روایي آن از منابع موجود و نظرات نياز براي تحليل از پرسشنامه محقق اطلاعات مورد

( تعيين گردید. جامعه آماري 882/0نظران و پایایي آن با محاسبه ضریب آلفاي کرونباخ )صاحب

بالا در  این پژوهش اعضاء هيأت علمي استادیار به بالا و کارکنان با مدرك فوق ليسانس به

نفر هستند. روش  1200که در مجموع واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضوي 

عنوان حجم نمونه آماري انتخاب گردید و نفر به 291و تعداد  ايتصادفي طبقهگيري، نمونه

-به را ارزیابي و کشف استعداد ،استراتژي، جذباکتشافي،  تحليل عاملي هاي حاصل ازیافته

به  را یادگيري سازماني، بسط و تسهيم و خلق دانشو  مدیریت استعداد اصلي هايمولفهن عنوا

( و 87/0کاربرد با ضریب استاندارد ) نشان داد و مولفه مدیریت دانش اصلي هايمولفهعنوان 

به ترتيب بيشترین تأثير را دارند. همچنين تحليل  (86/0)مولفه حفظ استعداد با ضریب استاندارد 

را ( 93/0) با ضریب استاندارد پروريجانشين و مدیریت استعداد هوشمند هرابطملي تأیيدي عا

 ارزیابي کرده است. 394/0آماره آزمون، شدت )ضریب همبستگي( این رابطه را کرده ويد یتأ
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 مقدمه
 طور بهباید  ها آنیطي آماده باشند. براي این منظور، هر شراانطباق، رشد و رسيدن به سطوح بالاتر در  منظور بهباید براي تغيير  ها سازمان، امروزه

که تنها يبطورداشته است؛  به دنباليم عظييراتي تغین نوي فناور ي و خلاقيت داشته باشند.خود نوآورمحصولات و خدمات موجود  درمداوم 

 خلاقان. است و هوشمند افراد خلاقمستلزم  کهي ا مسئلهکنند.  يميين تع را کار کسبي و بقارشد  فرد  به منحصر و خدماتمحصولات 

رشد است  در حالي علمي ها حوزهترین  یعاز سریریت استعداد یكي مد روینا از و اند ي سازمانها یا ستاره نخبگان شمند همان استعدادها،هو

 (.1399گيرد)مرادي،  يمياري صورت بسي ها پژوهشآن  در خصوص که

یافته بسته به وجود منابع  هاي توسعه ه و قدرت و اقتدار سازمانیافت هاي توسعه سازمان یافته برخورداري از نياز یک جامعه توسعههمچنين پيش 

شان وفق دهند هاست که باید خود را با مشتریان این عصر زمان نوع جدیدي از دانشگاه هاي استراتژیک است. انساني متخصص به منزله سرمایه 

  ملزومات این توافق اشتراك استعدادهاست. و یكي از

تواند تحولي در  رویكرد جدیدي است که مي« مدیریت استعداد» نچه مهم است یافتن این استعدادها و تلفيق آنهاست.جا هست آ استعداد همه

تواند به  رو مياز این (،2019، مدیریت منابع انساني ایجاد نموده و نقاط ضعف و اشكالات وارد بر رویكردهاي سنتي را مرتفع نماید )اسكولي

که جااز طرفي از آن (.1401هاي ایراني پيشنهاد شود )وحيدي و دانش،  نار مدیریت منابع انساني سنتي در سازمانعنوان ابزار مناسبي در ک

شوند، ناپایداري حضور کارشناسان  کشور محسوب مي اجتماعي هر -سرمایه انساني و توسعه اقتصادي هاي آموزشي بخش مهمي از سازمان

توسعه شغلي کارکنان دچار تردید  گذاري بلندمدت در شود تا مدیران نسبت به بازگشت سرمایه ميها موجب  این سازمان خبره در کليدي و

اختيار  هاي آن ضروري است که منابع انساني عظيمي در فعاليت تنوع خدمات و جامعه و توجه به نقش خطير نظام آموزشي در شوند. بعلاوه با

شود )الباد و همكاران،  برداري نمي ها بهره کارآمد از آن شوند و یا بطور مؤثر و انتخاب نمي بگيرد، اما این منابع به شایستگي این نظام قرار

1399.) 

پروري اعضاء هيأت علمي استادیار به بالا و کارکنان با پي آن است با ارایه مدلي رابطه مدیریت استعداد هوشمند با جانشين این پژوهش در

فرایندها و ابزارهاي مناسبي را براي حمایت و توانمندسازي مدیران  هاي آزاد استان خراسان رضوي، مدرك فوق ليسانس به بالا در دانشگاه

شود و از  سو، از یک نرخ بازگشت سرمایه بالا برخوردار مي گذاري در مدیریت استعداد از یک به این ترتيب سازمان با سرمایه آورد. فراهم

در سازمان خواهد داشت و در چنين شرایطي سازمان از مزایاي نيروي کار چابک و با انگيزه سوي دیگر، مجموعه استعدادهاي گوناگون را 

 برد. بهره مي

 
 بیان مسأله

بالاي  حجم واسطه به امر این که دارد عهده بر است بوده قبل دهه یک در آنچه از مهمتر نقشي عالي آموزش در پروريجانشين امروزه

که  واقعيت این نيز و دیگر طرف از اجرا حال در و شده اجرا هايبرنامه حسب بر عالي آموزش يکم توسعه و طرف یک از بازنشستگي

بطور  عالي آموزش. گيرد صورت خارجي و داخلي مختلف ذینفعان با باید که است اي پيچيده روابط با مواجهه نيازمند عالي آموزش مدیریت

 از یک استفاده با را بالقوه جانشينان تا دهند توسعه خود هايرتبه در تردقيق توجه با را مدیریت داخلي مجموعه استعدادهاي توانندمي جداگانه

-در وضعيت رقابتي موجود و در محيطي که تغييرات پي در پي و نو(. 1399کنند )الباد و همكاران،  شناسایي پروريجانشين مدیریت فرایند

هایي موفق به کسب سرامدي خواهند شد که نقش استراتژیک منابع انساني خود را انترین ویژگي آن است تنها سازمهاي مداوم اصليآوري

 پروريجانشين شده، ریزيبرنامه پروريجانشين بدونمحور، شایسته، نخبه و توانمند باشند. درك نموده و داراي منابع انساني ماهر، دانش

 منابع انساني بين هايجنبه به توجه. بود خواهد تصادفي و شناسيمساله یک حالت بدترین در و واکنشي فرایند یک حالت بهترین در مدیران

 با تنها انتشار دانش، و توليد آن در که عالي آموزش هايموسسه و هادانشگاه در ویژه به دارد؛ زیادي بسيار اهميت سازمان هر در موجود

 (.2020 همكاران، و ت )وبدواس پذیرامكان مناسب هايموقعيت در فكري استعدادهاي مؤثر مشارکت
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ها و راهبردهاي جدید از استعداد و دانش کارکنان در تمام اندکه در جهت خلق ارزشها زماني قادر به ایجاد مزیت رقابتي براي آیندهسازمان

نباشد. مدیریت استعداد  شود که کارهایي صورت گيرد که قابل تقليد توسط دیگرانپذیر ميسطوح بهره گيرند و مزیت رقابتي هنگامي امكان

ر ب مليتيهاي بزرگ چندهاي جهاني  بوده و اکثر تحقيقات در زمينه شرکتتبدیل به یكي از مسایل کليدي استراتژیک براي رهبران در سازمان

، ا و اسكوليونها در حوزه مدیریت استعداد بسيار کم انجام شده است )کریشنپژوهش با وجود اهميت، اما این موضوع متمرکز شده است؛

آوردکه نتيجه آن جزء بهبود عملكرد محيطي مناسب یک تعهد دوسویه بين کارکنان و سازمان بوجود مي ایجاد با مدیریت استعداد (.2019

نظور، بدین م شودبنابراین در حوزه مدیریت منابع انساني بر لزوم طراحي فرایند جامعي از مدیریت استعداد تأکيد ميفردي وسازماني نيست. 

ارکنان ها باید بدانند با چه نيازهایي در حال حاضر و در آینده رو به رو هستند تا بتوانند طبق آن استعدادهاي بالقوه و بالفعل را از ميان کسازمان

هاي جدید ش(. همچنين از جمله چال1401پور اذریان، )احمدي و صباغشناسایي و به عبارت دیگر، قادر باشند بر استعدادها مدیریت کنند

-عنوان الگوهاي اصلي سازمانتوان بهها را ميکه دانشگاهجاهاست. از آنروي مدیریت منابع انساني دانش مفرط و دانش رقابتي سازمانپيش

 اي جدید بكار بندند.هاي مبتني بر مدیریت دانش را به گونهرود که جوامع دانشگاهي روشهاي دانش برشمرد، انتظار مي

ها به جهت بررسي چگونگي  درك کارکنان از مدیریت دانش و چگونگي استفاده از با عنوان درك مدیریت دانش در دانشگاهتحقيقي  

هاي آن نشان داد گرچه جامعه دانشگاهي از مدیریت دانش آگاه و سپاسگزار از مزایاي آن هستند؛ ولي ابزارهاي مدیریت دانش و تكنيک

عنوان ماهيت چندوجهي از مدیریت شود و علت آن به خاطر پيچيدگي دانش و همچنين بهگاه اعمال نميمدیریت دانش سيستماتيک در دانش

 (. 1401)وحيدي و دانش، دانش است 

-هاي افراد است بسيار با اهميت ميدهي به استعدادها که مكان اصلي جهتاز سوي دیگر جانشين پروري در سازمان به خصوص در دانشگاه

هاي اصلي مدیران این بخش را تا حد توان یكي از دغدغهپروري، ميایي و جذب استعدادها و تحليل اثر آن در امر جانشيننماید با شناس

که حتي در صورت وجود جو علمي عالي در دانشگاه در صورت نبود نيروي مدیریتي کارآمد که بتواند پذیرا و هادي زیادي مرتفع نمود؛ چرا

ریزي جانشيني یک کليد رهایي در حالت فعلي بازار برنامههم بخش دانشگاهي رشد و توسعه نخواهد یافت.  این محيط علمي باشد، باز

روست اهميت این پژوهش از این(. 2021رشد سازماني است)پاندي وشارما، تقویت استعداد و تأثير مستقيم در پررقابت امروز است که باعث

ها تلقي عنوان راز ماندگاري بنگاهي منـابع انساني بهکننـد. توسـعهي انـساني یـاد مـينـام سـرمایه ي سوم، از مفهومي بههاي هزارهکه سازمان

منـدي از نيـروي انـساني هوشـمند و ي کـسب وکـار، دیگر تنها موضوع فناوري نيست؛ بلكه بهـرهشود و مهمتـرین چـالش در عرصـهمي

 یارویي با چالش است.ي انـساني مستعد، راز اصلي روسـرمایه

پروري در ميان اساتيد وکارکنان دانشگاه آزاد استان خراسان رضوي سنجش رابطه مدیریت استعداد هوشمند با جانشينپژوهش حاضر در پي  

استعداد هاي سنتي موجود، بهروري در سازمان را بالا ببرد. پژوهش حاضر از این جهت که رابطه مدیریت است تا با جایگزین شدن با روش

کند جنبه نوآوري داشته و تاکنون پژوهشي در دهد و مدلي ارایه ميپروري در آموزش عالي مورد بررسي قرار ميهوشمند را با متغير جانشين

این راستا انجام نشده است.بر اساس هدف اصلي این پژوهش که سنجش رابطه مدیریت استعداد هوشمند )مدیریت استعداد و مدیریت دانش( 

هاي گذشته و پس از اخذ دیدگاه صاحبنظران و اساتيد خبره مدل مفهومي ارایه و سوالات زیر بررسي پروري است، با مطالعه پژوهشجانشينبا 

 (.4گردید شكل)
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 مدل مفهومي تحقيق -(4شكل)

 
 ؟ابعاد مدیریت استعداد هوشمند در واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضوي چيستل: سوال او

داري وجود پروري واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضوي رابطه معنيآیا بين مدیریت استعداد هوشمند با جانشينسوال دوم: 

 دارد؟

پروري در واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضوي چگونه تباط آن با جانشين: مدل مدیریت استعداد هوشمند و ارسوم سئوال

 است؟

 

 

 پیشینه پژوهش
شناسایي و تحليل راهبردها و بسترهاي مدیریت استعداد در آموزش عالي ایران "(، در پژوهشي با عنوان 1401پور اذریان )احمدي و صباغ

(،  اي، مدیریت مشارکتي هاي جو سازماني )منزلت اجتماعي و حرفه ها نشان داد مقوله یافتهیافتند:  به نتایج زیر دست "()یک مطالعه موردي

هاي توسعه  سالاري، روابط سازماني مناسب( از بسترهاي مورد نياز و مقوله تسهيلات سازماني )فيزیكي، انساني( و ساختار پویا )استقرار شایسته

آزادسازي نقد علمي، تفویض اختيار، حمایت مادي و )ت علمي(، تمرکززدایي أزش اعضاي هيهاي مطالعاتي کافي، آمو آموزش)فرصت

باشند. نتایج نگري( از راهبردهاي مورد نياز براي اجراي مدیریت استعداد مي مدیریت استعداد )پرورش مدیران دانشگاه، آینده  معنوي(، طرح

داري بر راهبردهاي مدیریت استعداد دارد.  یا، تسهيلات سازماني، جو سازماني تاثير معنيهاي دیگر پژوهش نشان داد که عوامل ساختار پو یافته
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توان با شكوفایي استعدادهاي اعضاي هيأت علمي در زمينه آموزش، پژوهش و فناوري و فراهم کردن  ها را مي بنابراین عملكرد دانشگاه

اس تهيه یک طرح جامع مدیریت استعداد اعضاي هيأت علمي در نظام آموزش هایي براي توسعه و رشد آنها بهبود بخشيد. بر این اس فرصت

هاي مطالعاتي و بورس تحصيلي خارج از کشور از جمله پيشنهادات  هاي مطالعاتي و پژوهشي کشور، ساماندهي فرصت ، تسهيل زیرساخت عالي

هاي ایراني، سازي مدیریت دانش در سازمانهاي پيادهچالش"( در پژوهشي تحت عنوان 1401وحيدي و دانش ) .سياستي این پژوهش است

سازي  اني جهت پيادههاي ایر روي سازمان هاي پيش بندي چالش شناسایي و دسته به نتایج زیر دست یافتند: با "اي مبتني بر فراترکيبیافته

 هفت به روش فراترکيب است. در پژوهش حاضر از روش 1400تا  1390هاي  هاي پيشين بين سال مدیریت دانش بر اساس مطالعه پژوهش

هاي مرتبط با موضوع از  وجو، بررسي و شناسایي پژوهش اي فراترکيب سندلوسكي و باروسو استفاده شده است. بدین منظور به جست مرحله

-اي اسلامي هاي علوم رایانه ، مرکز پژوهش(SID) هایي چون جهاد دانشگاهي اي در وبگاه ق سامانه جستجوي کتابخانهطری

(NOORSOFT)هاي کشور ، مقالات علمي فراهمایي(CIVILICA)پایگاه نشریات کشور ، (MAGIRAN) و علم نت 

(ELMNET)  بندي و  هاي مرتبط به اولویت اساس عنوان، چكيده و متن پژوهشمقاله مرتبط استخراج گردید، سپس بر  188پرداخته شد و

ها بر اساس کدگذاري باز است  مقاله نهایي انتخاب گردید. شيوه تحليل داده 31حذف موارد ناخواسته و یا کمتر مرتبط پرداخته شد و در آخر 

 10کد(، عوامل فرهنگي ) 17عوامل اجرایي )، کد( 28ي )مؤلفه اصلي: عوامل مدیریتي و ساختار 4کد )چالش( ذیل  59و نتایج تحقيق شامل 

بررسي نقش مدیریت استعداد از  "( در پژوهشي تحت عنوان 1399مرادي ) .بندي گردیدند کد( دسته 4کد( و عوامل فناوري و زیرساختي )

که مدیریت استعداد بر عملكرد : به نتایج زیر دست یافتند "طریق سرمایه فكري در عملكرد سازمان و مدیریت دانش شرکت پست تهران

داري گري سرمایه فكري تاثير معنيداري دارد. مدیریت استعداد بر مدیریت دانش با ميانجيسازمان با ميانجي گري سرمایه فكري تاثير معني

 ي دارد. دارداري دارد. سرمایه فكري بر مدیریت دانش تاثير معنيدارد. مدیریت استعداد بر سرمایه فكري تاثير معني

داري دارد. مدیریت استعداد بر مدیریت مدیریت دانش بر عملكرد سازمان تاثير معني. داري داردسرمایه فكري بر عملكرد سازمان تاثير معني

ان (، در پژوهشي تحت عنو1398صحت و همكاران ) .داري داردداري دارد. مدیریت استعداد بر عملكرد سازمان تاثير معنيدانش تاثير معني

که سه عامل از قبيل: برند به نتایج زیر دست یافتند:  "بنيانهاي دانشآميز مدیریت استعداد در شرکتسازي موفقيتالگویي براي پياده"

آميز مدیریت استعداد در سازي موفقيتساز و مؤثر بر پيادهعنوان عوامل زمينهآفرین بهکارفرما، فرهنگ سازماني و سبک رهبري تحول

آفرین بيشترین اي دانش بنيان، مورد شناسایي قرار گرفتند. بر اساس نتایج پژوهش حاضر، در ميان عوامل مذکور، سبک رهبري تحولهشرکت

همچنين، برند کارفرما و فرهنگ سازماني نيز به ترتيب در  .بنيان داشته استهاي دانشسازي موفق مدیریت استعداد در شرکتتأثير را بر پياده

-تحليل شكاف بين وضعيت موجود و مطلوب جانشين"(، در پژوهشي تحت عنوان 1395مهرتک و همكاران ) .بعدي قرار گرفتندهاي رتبه

نفر از مدیران کل،  268به نتایج زیر دست یافتند: با بررسي تعداد  "پروري: مطالعه موردي در وزارت بهداشت درمان و آموزش پزشكي

گزارش نمودند که وضع موجود هاي کارشناسي، کارشناسان مسئول و کارشناسان توزیعروساي گروهروساي دفاتر، معاونين مدیران کل، 

ریزي، فرهنگ سازماني، رویكرد سيستمي، الگوي شایستگي، مسير ارتقاء شغلي و نقش مدیران ارشد، در گانه برنامهسازمان در محورهاي شش

دار وردار است. در عين حال شكاف بين وضع موجود و مطلوب در تمامي ابعاد، معنيدرصد برخ 50محيط پژوهش از امتياز قابل قبول بالاي 

پروري، به داري شكاف بين وضع موجود و مطلوب سازمان براي استقرار جانشينبود. با توجه به کسب امتياز قابل قبول در وضع موجود و معني

 کند.پروري را طلب ميح بالایي از توجه به مسئله حياتي جانشينهاي خاص سازمان مورد مطالعه، سطورسد ماهيت و ویژگينظر مي

هاي نقش مدیریت استعداد در نگهداشت کارمندان در کنيا: مطالعه مروري شرکت"(، در پژوهشي با عنوان 2021) وایتينگن کيبوي و همكاران

هاي دولتي در کنيا براي ارایه ارکنان در شرکتبا هدف بررسي ادبيات مربوط به اثرات مدیریت استعداد در حفظ ک "دولتي در کنيا

اند و در راهكارهاي لازم در این خصوص، گزارش نمودند که در کشور کنيا، بسياري از سازمان ها هنوز مفهوم مدیریت استعداد را نپذیرفته

 هاي مهمي در استخدام و حفظ کارکنان با استعداد روبرو هستند. نتيجه با چالش

مدیریت استعداد: "(، در پژوهشي با عنوان 2020) ش دولتي بر مدیریت استعداد تأکيد زیادي نشده است. کاپلي و کلردر کنيا، در بخ

هاي عملي در مدیریت استعداد شامل موارد زیر است : )الف( چالش بازار کار باز، )ب( مدل ، عمده چالش"هاي عمليرویكردها و چالش

گذاري در استعداد به احتمال زیاد بزرگترین که سرمایه در همان سازمان، و )ج( مشاغل استراتژیک هاي جدید براي گردش شغلي کارکنان

https://jkm.ihu.ac.ir/article_207324_9981895ab6b1f0866a195d76deb97385.pdf
https://jkm.ihu.ac.ir/article_207324_9981895ab6b1f0866a195d76deb97385.pdf
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پروري پرداخته و چنين نتيجه گرفت که بهترین (، در پژوهشي به بررسي عوامل رفتاري جانشين2020) 1دهد. فيليپسبازگشت را نشان مي

پرور با شخصيت جانشين اشاره کرده است. از نظر فيليپس،  سبک رهبري تار جانشينپرور همان مدیر است، همچنين به تناسب رفجانشين

-درك برنامه"(، در پژوهشي با عنوان 2019پروران مهمترین رفتار سازماني مدیران در نظر گرفته شد. ماتسو )عنوان بهترین جانشينمدیران به

هاي آموزشي از اهميتي پروري و استعدادیابي در سازمانيان داشت که جانشينب "هاي مدیریت در دانشگاه مایدوسترنریزي جانشيني و تلاش

هاي شود. در سازمانهاي دیگر استفاده ميداد سازمانعنوان درونهاي آموزشي بهداد سازمانکه از برونمضاعف برخوردار است؛ چرا

ينه جذب و نگهداري مدیران و کارکنان مستعد و پرورش آموزشي هر چند بحث تجارت و رقابت صنعتي وجود ندارد؛ اما رقابت در زم

 هاي آنان وجود دارد. مهارت

ناپذیر همچنين، خروج افراد از سطوح گوناگون سازماني به دلایل مختلفي مانند: استعفاء، بازنشستگي، ارتقاي شغلي یا حتي فوت امري اجتناب

ها اي اندیشيده نشده باشد، سازمانریزي شده چارهمند و برنامهافراد به صورت نظاماست و در صورتي که براي پر کردن خلأ ناشي از نبود این 

ها با افرادي که استعداد و شایستگي لازم را ندارند، رو به رو هاي کليدي یا پر شدن این پستو مؤسسات با مسائلي چون خالي ماندن پست

اي منسجم براي جانشين ساختن افراد در هاي آموزشي از جمله آموزش عالي برنامهمانخواهند بود. بنابراین، با توجه به شرایط کنوني، در ساز

 هاي کليدي و یافتن استعدادهاي موجود در این زمينه ضروري است.پست

 

 

 روش پژوهش
محور است. جامعه تحقيق حاضر از نظر هدف کاربردي واز نظر روش توصيفي بارویكرد پيمایشي و مبتني بر مدل معادلات ساختاري واریانس

نفر هستند. بازه زماني پژوهش در سال 1200آماري این پژوهش اعضاء هيأت علمي استادیار به بالا وکارکنان با مدرك فوق ليسانس به بالا که 

 بوده است.  1400 – 1399تحصيلي 

ابزار گردآوري ن حجم نمونه آماري انتخاب گردید. عنوانفر به 291که با استفاده از فرمول کوکران تعداد  اي تصادفي طبقهگيري،  روش نمونه

ها بعد از تایيد اساتيد و صاحبنظران امر از روش تحليل عاملي اکتشافي با ساخته که جهت بررسي روایي پرسشنامهها، پرسشنامه محققهداد

 استفاده شد.KMO چرخش واریماکس و شاخص 

 

 

داراي سوال در دو بعد  نامه مدیریت استعداد هوشمند/.( تعيين گردید. پرسش882) پایایي پرسشنامه با محاسبه ضریب آلفاي کرونباخ 

ي )استراتژي، جذب استعداد، نظام ارزیابي وکشف استعداد، توسعه استعداد، حفظ استعداد، مؤلفه 10)مدیریت استعداد و مدیریت دانش( و 

-بعد )تعيين خط 5پروري با سوال در باشد و پرسشنامه جانشيندانش( ميیادگيري سازماني، بسط وتسهيم، خلق دانش، ذخيره دانش،کاربرد 

-مند، ارزیابي سيستم مدیریت جانشينریزي جانشيني نظاممدیران به برنامه تعهد ایجاد مشي، پویایي شفاف استعدادها، ارزیابي کاندیداها،

پروري، پویایي استعداد از طریق آموزش، پویایي ظام مدیریت جانشينهاي کليدي، تعهد مدیران ارشد به نمولفه )شناسایي منصب 12 پروري( و

، تعهد هاي کليدي، توسعه کاندیداها، تعهد عاطفيهاي مورد نياز منصباستعداد از طریق ساختار سازماني، شناسایي کاندیداها، تعيين شایستگي

اي ليكرت )خيلي کم، کم، متوسط، زیاد، خيلي گزینه 5که در طيف  باشدمستمر، تعهد تكليفي، ارزیابي منابع موجود، ارزیابي فرایند( مي

ها توسط جامعه آماري تكميل گردید. (. کليه پرسشنامه2و1شود جدول )گذاري مينمره 5تا  1زیاد(  طراحي و تنظيم شده که به ترتيب از 

تأیيدي( با -ازي معادلات ساختاري)تحليل عاملي اکتشافيساسميرنوف بررسي و مدل –نرمال بودن متغيرها با استفاده از آزمون کلموگروف 

 افزار ليزرل انجام و رابطه متغيرها با استفاده از ضریب همبستگي پيرسون بررسي گردید.استفاده از نرم

 

 

 

                                                           
۱ - Phillips N. 
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 اطلاعات مربوط به پرسشنامه مدیریت استعداد هوشمند-(1جدول)

 اطلاعات پرسشنامه مولفه ابعاد مفهوم

 

 

 

 

 

 

 داد هوشمندمدیریت استع

 

 

 مدیریت استعداد

 1-2 استراتژي

 3-5 جذب استعداد

 6-7 نظام ارزیابي وکشف استعداد

 8-10 توسعه استعداد

 11-13 حفظ استعداد

 

 

 مدیریت دانش

 14-15 یادگيري سازماني

 16-17 بسط وتسهيم

 19-20 خلق دانش

 21-23 ذخيره

 24-26 کاربرد

 

 پروريعات مربوط به پرسشنامه جانشيناطلا-(2جدول)

 اطلاعات پرسشنامه مولفه ابعاد مفهوم

 1-3 هاي کليديشناسایي منصب مشیتعیین خط پروريجانشين

ــام      ــد مــدیران ارشــد بــه نظ تعه

 پروريمدیریت جانشين

 

6-3 

پویایي استعداد از طریـق سـاختار    پويايی شفاف استعدادها

 سازماني

8-7 

 9-10 تعداد از طریق آموزشپویایي اس

 11-13 شناسایي کاندیداها ارزيابی کانديداها

هـاي مـورد نيـاز    تعيين شایسـتگي 

ــب ــرایط   منص ــاي کليــدي )ش ه

 احراز(

 

16-14 

 17-19 توسعه کاندیداها

ریزي مدیران به برنامه تعهد ایجاد

 جانشيني نظام مند

 20-21 تعهد عاطفي

 22-23 تعهد مستمر

 24-25 د تكليفي )هنجاري(تعه

-ارزیابي سيستم مدیریت جانشين

 پروري

 

 26-27 موجود منابع ارزیابي

 28-29-30 ارزیابي فرایند
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 های پژوهشيافته

کنندگان از شناختي شرکتهاي جمعيتها با توجه به ویژگيهاي حاصل از تحليل توصيفي دادهیافته :شناختیهای جمعیتيافته

درصد از کل پاسخگویان  3/55نفر از پاسخگویان معادل  161نشان داد تعداد سن، ميزان تحصيلات، گروه علمي و رتبه علمي حيث جنسيت، 

و انحراف  44/1درصد از پاسخگویان زن و داراي کمترین فراواني و داراي ميانگين  7/44نفر معادل  130و تعداد مرد و داراي بيشترین فراواني 

سال و  40تا  30درصد از کل پاسخگویان داراي سن بين  9/40نفر از پاسخگویان معادل  119باشند. همچنين تعداد يم 498/0استاندارد 

درصد از کل  2/71نفر از پاسخگویان معادل  50که تعداد مي باشند. بعلاوه این 867/0و انحراف استاندارد  54/2بيشترین فراواني و ميانگين 

درصد از پاسخگویان داراي تحصيلات  8/82نفر معادل  241ارشناسي ارشد که داراي کمترین فراواني وتعداد پاسخگویان داراي تحصيلات ک

درصد از  3/42نفر از پاسخگویان معادل  123باشند. همچنين تعداد مي 377/0و انحراف استاندارد  83/1دکتري و بيشترین فراواني و ميانگين 

درصد از کل پاسخگویان در گروه هنر  7/0نفر از پاسخگویان معادل  2، تعداد داراي بيشترین فراواني  کل پاسخگویان در گروه علوم انساني و

 0/55نفر از پاسخگویان معادل  160که تعداد باشند و در نهایت اینمي 476/1و انحراف استاندارد  77/2که داراي کمترین فراواني و ميانگين 

درصد از کل پاسخگویان استادیار که  0/45نفر از پاسخگویان معادل  131ي بيشترین فراواني و تعداد درصد از کل پاسخگویان دانشيار دارا

  باشند.مي 002/1و انحراف استاندارد  79/1داراي کمترین فراواني و ميانگين 

( KSنوف )اسمير -از آزمون کولموگوروفبراي بررسي نرمال بودن توزیع جامعه  :(KSاسمیرنوف ) -آزمون کولموگوروف

)مانند  ها، پارامترهاي مورد نظر در بررسي وجود توزیعکه به ترتيب تعداد داده ( گزارش شد3)آزمون در جدول این . نتيجه گردیداستفاده 

 H0، درصد است 5محاسبه شده بيشتر از  sigکند. چون ه ميیرا ارا sigو مقدار  Zآماره  مقدارميانگين و انحراف معيار در توزیع نرمال(، 

 شود. هاي مربوطه پذیرفته ميشود. بنابراین ادعاي نرمال بودن توزیعتایيد شده و رد نمي

 

 (K. Sاسميرنوف ) -نتایج آزمون کولموگروف -(3)جدول

 مدیریت استعداد هوشمند

 291 تعداد

 150/2 کولموگوروف اسميرنوف Zمقدار آماره

 Sig. (2-tailed) 331/0سطح معناداري 

  
؟ ابعاد مديريت استعداد هوشمند در واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی استان خراسان رضوی چیستول پژوهش:سوال ا

منظور بررسي ابعاد مدیریت استعداد هوشمند در واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضوي و پاسخ به سوال اول پژوهش از به

انجام گيرد تا  و آزمون بارتلتآزمون کایزرمایراولكين  ،ا براي اجراي تحليل عاملي لازم استتحليل عاملي اکتشافي استفاده شده است. در ابتد

 ارایه گردیده است. ( 4)که ماتریس همبستگي در جامعه برابر صفر نيست، مطمئن شد که شرح آن در جدول گيري و ایناز کفایت نمونه

 آزمون کایزرمایر اولكين و بارتلت(4)جدول

 ./396 قت نمونهد

 330/1 با تقریب

 df 78درجه آزادي 

 sig 000/0سطح معناداري 

به دست آمده، پس آزمون  5/0که سطح معناداري در آزمون کایزرمایرالكين کمتر از دهد، با توجه به ایننشان مي (4)گونه که جدول همان

دهد که آزمون مقدار را نشان مي (KMO)گيري /. اندازه کفایت نمونه396توان تحليل عاملي را انجام داد. همچنين دار است و ميمعني

-ها و ناممنظور آگاهي از نحوه توزیع متغيرها در بين عاملشود و قابل پذیرش است. بههاست و به وسيله عوامل تبيين ميواریانس درون داده
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تر منظور توزیع متناسبنشان داده شده است. به( 5) و در جدول شماره ها، ماتریس نحوه توزیع متغيرها بين عوامل مختلف محاسبهگذاري عامل

ها متعادل بودن و اختلاف کم بين ها به روش واریماکس انجام شد و نحوه توزیع واریانس بين عاملواریانس، تحليل عاملي با چرخش داده

 درصد واریانس متغيرها را نشان دهند.  330/1 توانندعنوان ابعاد مدیریت استعداد ميعامل به 6دهد. ها را نشان ميآن

 

 سها قبل و بعد از چرخش واریماکماتریس مقادیر واریانس تبيين شده توسط عامل (5)جدول

 عناصر استخراج شده بعد از چرخش عناصر استخراج شده عامل

 درصد تجمعي درصد واریانس کل درصد تجمعي درصد واریانس کل 

1 3 .035 23 .348 23 .348 3 .035 23 .348 23 .348 

2 1 .876 14 .433 21 .825 1 .876 14 .433 37 .781 

3 1 .541 11 .855 29 .359 1 .541 11 .855 49 .637 

4 1 .364 10 .490 36 .114 1 .364 10 .490 60 .127 

5 1 .082 8 .326 42 .398 1 .082 8 .326 68 .453 

6 1 .015 7 .809 48 .248 1 .015 7 .809 76 .261 

 
هاي گذاري شدند. با توجه به نتایج تحليل عاملي اکتشافي عاملالات و ادبيات تحقيق؛ نام عامل مشخص و نامؤکه با توجه به ماهيت س

هاي مدیریت استعداد در نظر گرفته شدند؛ عنوان گویهبدست آمده به ترتيب استراتژي، جذب استعداد و نظام ارزیابي و کشف استعداد به

، عوامل و 1هاي شناسایي شده ایجاد اعتبار سازهعنوان عوامل اصلي مدیریت استعداد با توجه به عوامل و مؤلفهه الگویي بهیراهمچنين براي ا

 هگوی LISREL ،13افزاربا استفاده از نرم و شودهاي بخش کيفي و تحليل اکتشافي  از تحليل عاملي تأیيدي استفاده ميها بر مبناي یافتهمؤلفه

ضرایب  (5)يدي در شكل یهاي اصلي و فرعي که آمده بود، وارد تحليل عاملي تأیيدي شدند. نتایج تحليل عاملي تأپرسشنامه به تفكيک عامل

هاي گيري در حالت ضرایب معناداري)آمارهمدل اندازه( 6)هاي موجود در متغير مدیریت استعداد و شكل ، روابط بين مؤلفهاستاندارد مستقيم

T ) .به ترتيب نشان داده شده است 

 
  ضرایب استاندارد مستقيم روابط بين ابعاد موجود در مدیریت استعداد (5)شكل

                                                           
۱.  Construct validity 
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 ضرایب تي وليو، روابط بين ابعاد موجود در مدیریت استعداد(6)شكل

با ضریب  Q9عد مدیریت استعداد، گویه ب 13هاي مدیریت استعداد، حاکي از آن است که در ميان ، نتایج ضرایب استاندارد مولفه(5)در شكل

هاي مدیریت استعداد در واحدهاي ( به ترتيب بيشترین اثرگذاري را در مولفه88/0با ضریب استاندارد ) Q12( و گویه 90/0استاندارد )

دهد. تمامي ضرایب به مي ، معناداري ضرایب و ابعاد مدیریت استعداد را نشان(6)دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضوي دارند. شكل

-. بنابراین ميگيرد( قرار نمي-96/1،  96/1)  هزیرا مقدار آزمون معناداري تک تک آنها در بازد ؛، معنادار بوده%5دست آمده در سطح خطاي 

احدهاي دانشگاه آزاد ها در مدیریت استعداد در ونقش این گویه هکنندهاي مدیریت استعداد، تبيينگویه موجود در مولفه 13توان گفت، 

 باشند.  اسلامي استان خراسان رضوي مي

 آزمون کایزرمایر اولكين و بارتلت (6)جدول

 ./434 دقت نمونه

 880/550 با تقریب

 78 (dfدرجه آزادي )

 000/0 (sigسطح معناداري )

 

به دست آمده، پس آزمون  5/0رمایرالكين کمتر از دهد، با توجه به اینكه سطح معناداري در آزمون کایزنشان مي (6)گونه که جدول همان

  ،دهد که قابل پذیرش استرا نشان مي (KMO)گيري /. اندازه کفایت نمونه434توان تحليل عاملي را انجام داد. همچنين دار است و ميمعني

توزیع متغيرها بين عوامل مختلف محاسبه و در  ها، ماتریس نحوهگذاري عاملها و ناممنظور آگاهي از نحوه توزیع متغيرها در بين عاملبه 

ها به روش واریماکس انجام شد و تر واریانس، تحليل عاملي با چرخش دادهمنظور توزیع متناسبنشان داده شده است. به (8)جدول شماره 

 880/550توانند دانش مي عنوان ابعاد مدیریتعامل به  6دهد. ها متعادل بودن و اختلاف کم بين آنها را نشان مينحوه توزیع واریانس بين عامل

 .درصد واریانس متغيرها را نشان دهند
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 اکسها قبل و بعد از چرخش واریمماتریس مقادیر واریانس تبيين شده توسط عامل (7ل)جدو

 عناصر استخراج شده بعد از چرخش عناصر استخراج شده عامل

 رصد تجمعيد درصد واریانس کل درصد تجمعي درصد واریانس کل 

1 2 .036 15 .658 15 .658 2 .036 15 .658 15 .658 

2 1 .759 13 .527 29 .185 1 .759 13 .527 29 .185 

3 1 .510 11 .615 40 .800 1 .510 11 .615 40 .800 

4 1 .257 9 .670 50 .470 1 .257 9 .670 50 .470 

5 1 .116 8 .582 59 .051 1 .116 8 .582 59 .051 

6 1. 042 8 .016 67 .068 1 .042 8 .016 67 .068 

     
شـش عامـل    �هاي مربوطه، جمعـا /. و بررسي گویه3نشان داده شده است، با در نظر گرفتن بارهاي عاملي بالاتر از  (7ل)طور که در جدوهمان 

. بـا توجـه بـه نتـایج تحليـل عـاملي اکتشـافي        گذاري شدندالات و ادبيات تحقيق؛ نام عامل مشخص و نامؤاستخراج شد که با توجه به ماهيت س

هاي مدیریت دانش در نظر گرفته شدند؛ همچنين عنوان گویههاي بدست آمده به ترتيب یادگيري سازماني، بسط و تسهيم و خلق دانش بهعامل

شـود؛  تحليل عاملي تأیيـدي اسـتفاده مـي    هاي شناسایي شده ازعنوان عوامل اصلي مدیریت دانش با توجه به عوامل و مؤلفهه الگویي بهیبراي ارا

نتـایج تحليـل   هاي اصلي و فرعي وارد تحليل عـاملي تأیيـدي شـدند.    پرسشنامه به تفكيک عامل هگوی LISREL ،13با استفاده از نرم افزارکه 

، مدل اندازه گيـري در  (8)و شكل  هاي موجود در متغير مدیریت دانش، روابط بين مؤلفهضرایب استاندارد مستقيم (7)يدي در شكل یعاملي تأ

 . ( به ترتيب نشان داده شده استTهاي حالت ضرایب معناداري)آماره

 
 روابط بين ابعاد موجود در مدیریت دانش مضرایب استاندارد مستقي(7)شكل
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 ضرایب تي وليو، روابط بين ابعاد موجود در مدیریت دانش(8)شكل

با  Q17گویه بعد مدیریت دانش، 13هاي مدیریت دانش، حاکي از آن است که در ميان ولفه، نتایج ضرایب استاندارد م(7)در شكل

هاي مدیریت دانش در واحدهاي ( به ترتيب بيشترین اثرگذاري را در مولفه88/0با ضریب استاندارد ) Q14( و گویه 95/0ضریب استاندارد )

دست دهد. تمامي ضرایب بهمي معناداري ضرایب و ابعاد مدیریت دانش را نشان ،(8)دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضوي دارند. شكل 

توان . بنابراین ميگيرد( قرار نمي-96/1، 96/1)  ه، زیرا مقدار آزمون معناداري تک تک آنها در بازد، معنادار بوده%5آمده در سطح خطاي 

ها در مدیریت دانش در واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان نقش این گویه هنندکهاي مدیریت دانش، تبيينگویه موجود در مولفه 13گفت، 

 باشند.  خراسان رضوي مي

:آیا بين مدیریت استعداد هوشمند با جانشين پروري واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضوي رابطـه معنـي داري وجـود    سؤال دوم

 دارد؟

 
 پروريميان مدیریت استعداد هوشمند و جانشين آزمون همبستگي پيرسون(8)جدول  

 پروريجانشين متغيرها

 مدیریت استعداد هوشمند

 

 هاشاخص

394/0 r = 

001/0sig = 

291n = 

معناداري واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضوي رابطه  پرورينشان داد که بين مدیریت استعداد هوشمند و جانشين( 8)هاي جدول یافته

درصد اطمينان  95لذا با  ؛( کوچكتر مي باشد05/0بيني شده )( از مقدار خطاي پيشsig=0/001چرا که سطح معني داري مشاهده شده ) ؛وجود دارد

کرده  ارزیابي 394/0گردد. آماره آزمون، شدت )ضریب همبستگي( این رابطه را تایيد مي H1 رد و فرضيه  H0توان قضاوت نمود که فرضيه مي

 است.

پروري در واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضوي مدل مدیریت استعداد هوشمند و ارتباط آن با جانشين پژوهش: سوم سئوال

  .انجام گيرد 1و آزمون بارتلتآزمون کایزرمایراولكين  ؛در ابتدا براي اجراي تحليل عاملي لازم است چگونه است؟

 

                                                           
۱Bartletts Test 

0:1 ≠ρH0:0 =ρH



           
 
 

13 

 

 ون کایزرمایر اولكين و بارتلتآزم (9)جدول  
 /.580 دقت نمونه

 599/1 با تقریب

 df 3486درجه آزادي 

 sig 000/0سطح معناداري

آزمون  به دست آمده، پس 5/0که سطح معناداري در آزمون کایزرمایرالكين کمتر از دهد، با توجه به ایننشان مي (9)گونه که جدول همان

ه یمنظور ارادر ادامه به. دهدرا نشان مي (KMO)گيري /. اندازه کفایت نمونه580يل عاملي را انجام داد. همچنين توان تحلدار است و ميمعني

هاي پرسشنامه به تفكيک مولفه هايهافزار ليزرل، گویپروري، با استفاده از نرممدل مناسب مدیریت استعداد هوشمند و ارتباط آن با جانشين

، ضرایب تي وليو(10)ضرایب استاندارد مستقيم و شكل( 9)يدي در شكل ینتایج تحليل عاملي تألي تأیيدي شدند. پژوهش، وارد تحليل عام

 .نشان داده شده است را پروري در واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضويروابط بين مدیریت استعداد هوشمند با جانشين

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پروري، روابط بين مدیریت استعداد هوشمند با جانشينرد مستقيمضرایب استاندا -(9)شكل 
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ضرایب تي وليو، روابط بين مدیریت استعداد هوشمند با جانشين پروري در واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي (10)شكل

 استان خراسان رضوي

 

 
( و مولفه حفظ استعداد با ضریب 87/0با ضریب استاندارد)کاربرد  مولفه نتایج ضرایب استاندارد حاکي از آن است که( 9)در شكل

، تمامي (10)شكل همچنين در ( به ترتيب بيشترین تأثير در واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضوي دارند.86/0استاندارد)

ها در نقش این گویه هکنندل پژوهش، تبيينموجود در مد هايمؤلفه توان گفتميو % ، معنادار بوده 5دست آمده در سطح خطاي ضرایب به

در ادامه مقدار مسير ارتباطي مدیریت استعداد هوشمند و  نقش آن در ایجاد  باشند. واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضوي مي

و همچنين ضرایب و پنهان)نامشهود( ( مربوط به متغيرهاي آشكار)مشهودپروري واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضوي جانشين

 نشان داده شده است. (12شكل) گيرياندازه هو تي وليوي معادل (11شكل) استاندارد
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  هاضرایب استاندارد مستقيم و نتایج فرضيه(11)شكل 

 
 

 ها در حالت ضرایب تي وليوضرایب تي وليو و نتایج فرضيه (12)شكل

 پژوهش ر ارتباطيمتغيرها و ضرایب مستقيم مسي (10)جدول

ضریب  مسير ارتباط متغير

 استاندارد

Tرتبه نتيجه داريمقدار معني 

 1 تایيد 58/9 93/0 مدیریت استعداد هوشمند جانشين پروري

تـه  يـد قرارگرف ی( در مـدیریت اسـتعداد هوشـمند مـورد تأ    93/0پروري )، جانشين، روابط مستقيمگرددمشاهده مي( 10)گونه که در جدول همان

 .است

 

 گیری  بحث و نتیجه
شوند، ناپایداري حضور اجتماعي هرکشور محسوب مي -هاي آموزشي بخش مهمي از سرمایه انساني و توسعه اقتصاديکه سازمانجایياز آن

لي کارکنان گذاري بلندمدت در توسعه شغشود تا مدیران نسبت به بازگشت سرمایهها موجب ميکارشناسان کليدي و خبره در این سازمان

هاي آن ضروري است که منابع انساني علاوه با توجه به نقش خطير نظام آموزشي در جامعه و تنوع خدمات و فعاليتدچار تردید شوند؛ به

 شود.ميبرداري نطور مؤثر وکارآمد از آنها بهرهشوند و یا بهعظيمي در اختيار این نظام قرار بگيرد اما این منابع به شایستگي انتخاب نمي

در چشم که ما کشور دانشگاهي و عالي آموزش نظاماند. یافته توسعه و شده سازماندهي اصول ارزشمندي، با مطابق هاسال طي هادانشگاه

 در حتم طوربه که دانشگاهي توسعه مهم ابعاد است لازمباشد  منطقه در فناوري و علم اول رتبه است قرار دیگر سال 10یعني 1401 انداز

 آموزش اساس، بر این دهد. قرار ویژه توجه مورد را است مؤثر آنها سازگاري و توسعه در نوع و کشور هايدانشگاه سازيتوانمند و بلوغ
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 با توسعه فرایند در خود هاي و مأموریت نقش در سازماندهي و بازتعریف عنوان با دیگر ايمرحله نيازمند ما دانشگاهي و نظام عالي

بخشد.  بهبود بيشتر موفقيت و اثربخشي جهت در آن، دروني و شرایط پيراموني به توجه با را آن وضعيت بتواند است تا علمي رویكردي

توانند منشا مزیت رقابتي باشندکه مستقيماً بر عملكرد سازمان تاثير دارند. که کارکنان مستعد و شایسته ميها باور عميق مدیران به اینیكي از این برنامه

سخ به سوال اول تحقيق و در رابطه با  بررسي ابعاد مدیریت استعداد هوشمند در واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان رضوي با در پا

استراتژي، جذب استعداد و نظام ارزیابي و هاي مربوطه با در نظر گرفتن بارهاي عاملي و بررسي گویهو از تحليل عاملي اکتشافي استفاده 

هاي مدیریت دانش، به ترتيب یادگيري سازماني، بسط و تسهيم و خلق دانش عنوان عوامل مدیریت استعداد و شاخصاد بهکشف استعد

بعد مدیریت  13هاي مدیریت استعداد و مدیریت دانش، نشان دادکه در ميان باشند. همچنين ضرایب استاندارد مولفه شناسایي شدند، مي

بعد  13( به ترتيب بيشترین اثرگذاري و در ميان 88/0( و حفظ استعداد با ضریب استاندارد )90/0استاندارد ) استعداد، توسعه استعداد با ضریب

( به ترتيب بيشترین اثرگذاري را دارند. 88/0( و یادگيري سازماني با ضریب استاندارد )95/0مدیریت دانش، بسط وتسهيم با ضریب استاندارد )

(، 1398(، صحت و همكاران )1399(، مرادي )1401(، وحيدي و دانش )1401پور اذریان )احمدي و صباغ هايهاي پژوهش با پژوهشیافته

( همخواني دارد. در 2019) (، ماتسو2020(، فيليپس )2020(، کاپلي و کلر )2021(، وایتينگن کيبوي و همكاران )1395مهرتک و همكاران )

پروري واحدهاي دانشگاه آزاداسلامي استان خراسان بين مدیریت استعداد هوشمند و جانشين هاي پژوهش نشان داد کهیافتهپاسخ به سوال دوم 

 هوشمندرضوي رابطه معناداري وجود دارد. با توجه به جدید بودن موضوع پژوهش و فقدان وجود منابع و پيشينه تحقيق در خصوص مدیریت استعداد 

مطالعات در حوزه مدیریت استعداد و رابطه آن با جانشين پروري مورد بررسي قرار گرفته که  هاي پژوهش حاضر بادر داخل و خارج از کشور یافته

(، وایتينگن کيبوي و همكاران 1398(، صحت و همكاران )1399(، مرادي )1401وحيدي و دانش )هاي نتایج این پژوهش با یافتهدهد نشان مي

 ( همخواني دارد.2019) (، ماتسو2020(، فيليپس )2020(، کاپلي و کلر )2021)

 محقق بر اساس نتایج پژوهش پيشنهاداتي به شرح زیر ارایه نمود:

با توجه به اهميت مدیریت استعداد هوشمند در جانشين پروري و با توجه به جدید بودن موضوع مدیریت استعداد هوشمند پيشنهاد مي گردد به 

منابع انساني سازمانها خصوصاً واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي استان خراسان  منظور بسط و توسعه ادبيات مفهومي و آشنا نمودن مدیران

رضوي همایش هاي علمي، کارگاههاي آموزشي، سمينارها و نشست هاي علمي در این خصوص برگزار گردد و شيوه هاي نوین تلفيق عالمانه 

با توجه به رابطه  ع انساني سازمان مورد بحث و بررسي قرار گيرد. مدیریت دانش و مدیریت استعداد بعنوان یكي از محورهاي حفظ و توسعه مناب

مدیریت استعداد هوشمند و جانشين پروري واحدهاي دانشگاه آزاداسلامي استان خراسان رضوي، پيشنهاد مي شود، سازمانهاي مذکور به جانشين 

يق به  جذب، پرورش استعدادها و پرورش جانشينان کارآمد در پروري  بعنوان یک عنصر حيات سازمان نگریسته و با یک نگرش استراتژیک و عم

پروري را نه به عنوان عنصر حيات خود و حزب خود کليه سطوح مدیریتي سازمان اهتمام ویژه داشته باشند. همچنين به مدیران توصيه مي شود جانشين

 ي شغلي نيروهاي دلسوز، متعهد و کارآمد را در سازمان فراهم نمایند. بلكه به عنوان عنصر حيات و پویایي سازمان مد نظر قرار دهند و مسير ارتقا

صورت جداگانه  به ها هاي تأثيرگذار بر مدیریت استعداد هوشمند در سازمان شود: ابعاد و مؤلفهگان به شرح زیر ارایه ميندیآ هایي برايشنهاديپ

تطبيقي انجام داد.  سهیمقا وهاي مؤفق مورد مطالعه قرار در برندها و سازمانمورد مطالعه قرار گيرد. عوامل مؤثر بر مدیریت استعداد هوشمند 

مشابه این پژوهش با طرح پژوهشي متفاوت و نيز پژوهش مشابهي با تعداد نمونه بيشتر انجام شود و نتایج آن با پژوهش حاضر مقایسه گردد. 

آتي نيز  به بررسي  هايتوان در پژوهشآماري مشابه تكرار شود. همچنين مي استفاده از ابزارهاي متفاوت بر روي همين جامعه آماري یا جوامع

 پرداخت.ها همين موضوع در سایر استان

آوري اطلاعات از پرسشنامه استفاده گردید، در نتيجه جمع منظور  بهتوان موارد زیر را مطرح کرد: هاي پژوهش حاضر مياز جمله محدودیت

چندان منطبق بر  ها پاسخمطرح شده پاسخ نادرست داده باشند و یا اینكه  سؤالاتسخگو به هر دليل ممكن به ممكن است برخي از افراد پا

د. واقعيت نباشند. با توجه به شرایط بحران کرونا تعدادي از اساتيد و کارمندان تمایلي براي پر کردن پرسشنامه و مشارکت در پژوهش نداشتن

آوري اطلاعات و توزیع پرسشنامه با صرف بالاي زمان همراه باشد، در این شده است که جمع پراکندگي خبرگان و پاسخگویان سبب

به موازات هم و با کمک همكاران در شكل چند کارگروه توزیع شود که تا حدود زیادي در رفع  ها پرسشنامهخصوص سعي شد تا حد امكان 

 واقع شد. مؤثراین محدودیت 
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 Abstract 

 

 

The purpose of this study is to investigate the relationship between smart talent management and surrogacy in 

order to ensure continuity of leadership in key positions, retention and development of spiritual capital, 

knowledge capital for the future, and encouraging people to develop. The research method is descriptive with 

survey approach. The data needed for analysis of the researcher-made questionnaire whose validity from 

existing sources and the opinions of experts and its reliability were determined by calculating Cronbach's alpha 

coefficient (0.882). The statistical population of this study was faculty members of the faculty of higher 

education and postgraduate staff in the Islamic Azad University of Khorasan Razavi. The stratified random 

sampling method and 291 individuals were selected as the statistical sample size and the findings of exploratory 

factor analysis, strategy, recruitment, evaluation and discovery as key components of talent management and 

organizational learning, development and He identified knowledge sharing and creation as the main components 

of knowledge management and the application component with standard coefficient (0.87) and talent retention 

component with standard coefficient (0.86) had the most impact. Confirmatory factor analysis confirmed the 

relationship between intelligent talent management and surrogacy with standard coefficient (0.93) and the test 

statistic estimated the severity (correlation coefficient) of this relationship as 0.394. 
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