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Presenting the model of talent management in Amin University 
of Police Sciences

Abstract 12

Background and purpose: Talent management is a complete set of processes for 
identifying, employing and managing people in order to successfully implement 
the business strategy needed by the organization. The purpose of this research is to 
provide a model of talent management in Amin University of Police Sciences.

Method: The present research, it is practical in terms of purpose and mixed in terms 
of method. In this research, two sampling methods have been used. In the first part, 17 
human resources experts were selected in a targeted manner, and in the quantitative 
part, 247 people were selected by simple random sampling. The validity of the 
questionnaire tool using the content method and the opinion of experts and expert 
professors, and the reliability of the instrument through Cronbach's alpha was 93%. 
For the purpose of qualitative analysis, the method of content analysis and for the 
purpose of analyzing quantitative data using descriptive and inferential statistics, 
statistical analysis and analysis using SPSS and Lisrel statistical software and 
structural equation modeling are used.

Findings: Based on interviews with experts and literature review and data analysis, 
the results showed that the final model of the talent model has 5 components, 
identification, attraction, selection, maintenance, development and utilization 37 
indicators.

Conclusion: The presented talent management model can help those in charge, 
instead of repeating what is done in human resources management, Have a coherent 
framework to discover, develop, evaluate and maintain valuable human capitals and 
thereby respond to emerging challenges and needs.

Keywords: Talent management, Talent management model, Amin University of 
Police Sciences

1. Member of the academic staff of the University of Police Sciences, assistant professor of the Department 
of Educational Sciences (corresponding author). Email: R.SALAR93@gmail.com

2. Member of the faculty of the University of Police Sciences, assistant professor of the human resources 
management department. Email: Alizadehmehdi598@gmail.com

Scientific Quarterly of Supervision and Inspection

Ruhollah Salar*1, Mehdi Alizadeh2 Received: 2022-05-14
Accepted: 2022-11-09

Citation (APA): Salar, Ruhollah; Alizadeh, Mehdi. (1401). Presenting the model of talent management in 
Amin University of Police Sciences, Quarterly of Supervision and Inspection, 16 (61), pp 89-116

DOI: 10.22034/SI.2022.99464

Supervision and Inspection is licensed under a Creative
 Commons Attribution 4.0 International License.
Based on a work at http://si.jrl.police.ir/?lang=en.

DOI: 10.22034/SI.2022.99464


90

14
01

یز 
پای

 -
61

ره 
ما

 ش
- 

16
ل 

سا
 -

ی 
رس

باز
 و 

ت
ظار

ه ن
ام

صلن
   ف

سال 16، شماره 61، پاییز 1401
مقاله پژوهشی )صص 89-116(

ارائه الگوی مدیریت استعداد در دانشگاه علوم انتظامی امین

چکیده 12

زمینه و هدف: مدیریت استعداد، مجموعه كاملی از فرایندها براى شناسایی، به كارگیرى و مدیریت افراد 

به منظور اجراى موفقیت آمیز راهبرد كسب و كار مورد نیاز سازمان است. پژوهش با هدف ارائه الگوى 

مدیریت استعداد در دانشگاه علوم انتظامی امین انجام شده است. 

روش: تحقیق از نظر هدف، كاربردي و از لحاظ رویکرد آمیخته )كیفی و كمی( و از دو روش نمونه گیرى 

استفاده شده است. در بخش اول، 17 نفر از خبرگان حوزه منابع انسانی به صورت هدفمند و در بخش كمی 

247 نفر به روش نمونه گیرى تصادفی ساده انتخاب شده اند. ابزار گردآورى داده ها مصاحبه و پرسشنامه 

بوده است. روایی ابزار پرسشنامه با استفاده از روش محتوایی و نظر خبرگان و استادان و پایایی ابزار از 

طریق آلفاى كرونباخ 93 درصد بوده است. به منظور تحلیل داده هاى كیفی از روش تحلیل محتوا و براى 

تحلیل داده هاى كمی از نرم افزار آمارى SPSS و Lisrel و الگویابی معادلات ساختارى استفاده شده است. 

یافته ها: بر اساس مصاحبه با خبرگان و بررسی متون و تحلیل داده ها نتایج نشان داد كه مدل نهایی مدیریت 

استعداد داراى پنج مؤلفه شناسایی، جذب، انتخاب، نگهداشت، توسعه و به كارگیرى و 37 شاخص می باشد.

نتیجه گیری: الگوى مدیریت استعداد می تواند به مسئولان كمک كند تا به جاى تکرار آنچه در مدیریت 

منابع انسانی انجام می شود، چارچوب منسجمی را براى كشف، توسعه، ارزیابی و نگهداشت سرمایه هاى 

انسانی ارزشمند پیش روى خود داشته و بدین وسیله پاسخگوى چالشها و نیازهاى نوظهور باشند.

واژگان کلیدی: مدیریت استعداد، الگوى استعداد، اداره دانشگاه برتر، مدیریت در دانشگاه علوم انتظامی  امین.

1. استادیار مدیریت آموزشی دانشگاه علوم انتظامی امین، تهران، ایران )نویسنده مسئول(.  
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1. مقدمه

سازمانهاي كنونی با پدیده نابودي استعدادها روبرو هستند. حفظ و نگهداري اسـتعدادهاي 
كلیدي به مشکل مدیران منابع انسانی تبدیل شده است. در فضاي رقابتی كسب و كار كه در 
سراسر جهان حاكم است، سازمانها عملکرد بالاتر از سطح انتظار كاركنان را محاسبه می كنند. 
همان گونه كه جنگ استعداد همچنان ادامه دارد بر اهمیت مدیریت استعداد رقابتی بارها تأكید 
می شود. بسیاري از مدیران فکر می كنند كـه ناتوانی براي جذب و حفظ بهترین استعدادها یکی 
از تهدیدات بزرگ دستیابی بـه موفقیت به شمار می رود )كارلا1، 2018(. مدیریت استعداد یکی 
از مهمترین و ضروریترین موضوعات مدیریت منابع نیروى انسانی در جهان است و هنوز هم یکی 
از حادترین مسائل در بسیارى از سازمانها به شمار می رود )محمدى، شیرى، تابان، 1398، ص 
108( به گونه اى كه در سالیان اخیر این مشکل افزایش پیدا كرده است )مک دونال و همکاران2، 
2017، ص 89(. مدیریت استعداد براى موفقیت سازمانها حیاتی و عامل مهمی است؛ چرا كه از 
روش شناسایی، توسعه و چینش كاركنان مستعد، امکان دستیابی به رقابت در جهان امروز فراهم 
نیروى  از منابع  را  بندى شده  انحصارى و بخش  واقع رویکردى  استعداد در  می شود. مدیریت 
انسانی ارائه می كند كه در آن به استعدادهاى خاص سازمان بیش از دیگران ارزش می دهند 

)نادرى و همکاران،1391، ص 7(.
با ورود به هزاره سوم میلادى و ظهور اقتصاد دانایی محور، منابع انسانی به عنوان عنصرى 
به  افزایش بهره ورى آن مطرح شد. تقاضاى رو  رقابتی و راهبردى در حفظ و بقاى سازمان و 
افزایش كارفرمایان براى جذب نیروهاى ماهر از سویی و تمایل كاركنان توانمند براى تصاحب و 
در اختیار گرفتن مشاغل با ارزش از سویی دیگر، باعث شده است تا سازمانها براى جذب بهترین 
استعدادها به نبرد با یکدیگر بپردازند. سازمانهاى موفق در پی این هستند كه راهبردها و خط 
مشی ها و روشهاى خود را به گونه اى بهبود بخشند كه بتوانند استعدادهایی را جذب كنند؛ 
مدیریت  راهبرد  است.  ضرورى  سازمان  حیات  تداوم  براى  كه  كنند  نگهدارى  و  دهند  توسعه 
استعداد، ابزارى است كه سازمان را در جهت دستیابی به این مهم یارى می كند و درصدد ایجاد 
آنها در حوزه هاى مناسب  از  زمینه اى است كه در آن مهارتهاى كاركنان مستعد شناسایی، و 

استفاده شود )باجگرانی، شائمی و علامه، 1391(.
اجتماعی  است. مسئولیت  براى سازمان  استعداد  استعدادیابی، جذب  اصلی  وظایف  از  یکی 

1. Karla

2. Makdonal& et al
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از  كند.  می  یارى  استعدادها  حفظ  نیز  و  جذب  در  سازمان  به  قویتر  عنوانی  ایجاد  با  سازمان 
دیگر سو سازمانها و شركتها با فعالیتهاى خود، مشکلاتی را در جامعه، محیط زیست و ...  ایجاد 
كرده اند؛ لذا رویکرد سنتی مبتنی بر حداكثرسازى سود براى سهامداران به گونه اى با چالشهاى 
جدى رو به رو شده است كه نگرش جدیتر سازمانها را براى مشکلات ایجاد شده از فعالیت آنها 
طلب می كند )اولریش1، 2015(. در پژوهشی كه در مؤسسه مدیریت امریکا انجام شده است 
نزدیک به سه چهارم پاسخ دهندگان در فهرست مسائل مربوط به منابع انسانی، بیشترین اهمیت و 
اولویت را به مدیریت استعداد داده اند. به عقیده مرتون، اشتون و بلیس )2005( مدیریت استعداد، 
اغلب شایستگی كلیدى ویژه اى را براى متخصصان منابع انسانی، اعم از  مدیران عالی و افرادى با 
توان قوى در نظر می گیرد كه منابع انسانی راهبردى با نقش كلیدى بویژه در شركتهاى جهانی 
هستند )حسینی، 1389(. نتایج پژوهشی در زمینه نقش مدیران عامل در مدیریت استعداد در 
مورد مدیران عامل بیست شركت بزرگ بین المللی در سال 2006 انجام، و نتایج آن كه در نشریه 
اكونومیست منتشر شد، نشان می دهد كه این مدیران بین 20 تا 40 درصد از وقت خود را براى 
مدیریت استعداد اختصاص می دهند. مدیران دلیل اختصاص این زمان قابل ملاحظه را، پرورش 
استعدادها براى تضمین مزیت رقابتی سازمان خود دانسته اند )حاج كریمی و سلطانی، 1390(.

فراجا از سازمانهایی است كه نیروى انسانی متخصص، مهمترین منبع مورد نیاز براى دستیابی 
به اهداف این سازمان غیرانتفاعی است؛ چرا كه با پیشرفت فناوریها و پیچیدگی اوضاع امنیتی در 
كشور به دلیل ناامنی در آن سوى مرزهاى كشور، ضرورت كارایی بیشتر فراجا اهمیت دوچندانی 
یافته است؛ از این رو، توجه به پرورش و رشد استعدادها و مدیریت آنها در این سازمان حیاتی به 
نظر می رسد. هم چنین در مطالعات مدیریت استعداد می توان نبود بررسی پیشایندهاى مدیریت 
همچون  مهمی  متغیرهاى  بر  استعداد  مدیریت  تأثیر  عمدتاً  كه  چرا  كرد؛  مشاهده  را  استعداد 
عملکرد و تعهد سازمانی و نیز ارتقاى مدیریت استعداد افسران صف، مورد توجه قرار گرفته و 

كمتر به پیشایندهاى مدیریت استعداد توجه شده است. 
در سبک  اساسی  تغییرات  ارتباطات،  افزایش  ارتباطی،  فناوریهاى  رشد  با  امنیتی  نهادهاى 
زندگی و روندهاى تجارى به نیازهاى جدیدى براى رویارویی با مشکلات جدید و انطباق با این 

موقعیت نیازمند هستند.
فراجا اصلی ترین نهاد ایجاد كننده نظم و امنیت در جامعه به شمار می رود. با بررسی وظایف 
این نهاد در جامعه بسادگی می توان دریافت كه میزان فعالیتها و وظایف این سازمان بمراتب 

1. Ulrich
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افزایش یافته است. ورود به عرصه هاى جدید از قبیل فضاى مجازى، نیازهاى جدیدى را براى این 
سازمان ایجاد كرده است. از مهمترین منابع مورد نیاز فراجا براى رویارویی و انطباق با وضع جدید، 
نیروى انسانی متخصص و كارآمد است؛ نیروى انسانی كه بتواند نیازهاى كنونی این سازمان را 
پوشش دهد و بتواند اهداف آینده این سازمان با وظایف مهم را محقق كند؛ لذا حركت به سمت 
مدیریت استعداد براى دستیابی به این مهم، حیاتی است. دانشگاه علوم انتظامی امین به عنوان 
بدنه اصلی فکرى، آموزشی و پژوهشی فراجا در تحقق مأموریتها، نقش كلیدى ایفا می كند. اگر 
این سازمان از لحاظ الگوى مدیریت استعداد متعالی نباشد، دچار چالشهاى بسیارى می شود و 
نمی تواند نیروى انسانی متخصص و متعهد را براى سازمان فراجا پرورش دهد. با توجه به این 
مسائل، پژوهشگر به دنبال این است كه الگوى مدیریت استعداد در دانشگاه علوم  انتظامی امین 

كدام است؟

2. پیشینه پژوهش
اكبرى و همکاران )1399( در پژوهشی با عنوان "الگوى ارتقاى مدیریت استعداد در دانشگاه 
علوم انتظامی امین" به این نتیجه دست یافتند كه الگوى  ارتقاى استعداد اولاً پنج بعد مشخص 
آنها  از  برخی  كه  شد  استخراج  آن  براى  شاخص   78 قالب  در  جدید  مؤلفه  شش  ثانیاً  دارد. 
آن  مدیریتی/ سازمانی  تجربه  وفادارى سازمانی،  پرورى،  مؤلفه جانشین  و سه  تعالی  بعد  مانند 
الگوى  ارائه  به  پژوهشی  در   )1399( همکاران  و  روشن  است.  نشده  دیده  مشابه  الگوهاى  در 
حداقل  استعداد،  مدیریت  كه  می دهد  نشان  نتایج  پرداختند.  استعداد  مدیریت  سامانه  بنیادى 
پور  رجبی  باشد.  نگهداشت  و  توسعه  و  آموزش  انتخاب،  و  كلیدى جذب  مؤلفه  باید شامل سه 
مضمون  تحلیل  روش  به  را  استعداد  مدیریت  تلفیقی  الگوى  پژوهشی  در   )1399( محمدى  و 
اصلی  مقوله  هفت  از  استعداد  مدیریت  تلفیقی  الگوى  كه  داد  نشان  ها  یافته  كردند.  طراحی 
تشکیل شده كه عبارت است از شناسایی و كشف منابع استعداد، جذب منابع استعداد، انتخاب 
منابع استعداد، توسعه منابع استعداد، حفظ و نگهداشت منابع استعداد، ارزیابی منابع استعداد و 
نتایج منابع استعداد. محمدى، شیرى و تابان )1398( طراحی الگوى مدیریت استعداد را مبتنی 
انتخاب  نامهاي  با  اصلي  و 7 عنوان  فرعي  یافته ها در 25 عنوان  تدوین كرده اند.  نهج البلاغه  بر 
پذیري،  جامعه  ارزشها،  و  رسالت  استعدادها،  تأثیرپذیري  زمینه  ماندگاري  بالندگي،  انتصاب،   و 
جا به جایي و عزل، دسته بندي شده است. حسن پور و همکاران )1398( در پژوهشی به بررسی 
استعداد در  داد مدیریت  نشان  نتایج  اند.  پرداخته  بانکدارى  استعداد در صنعت  الگوى  طراحی 
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ابعاد  و  تدوین  و  طراحی  پیامدها  و  اصلی  پدیده  مداخله گر،  اي،  زمینه  علی،  شرایط  نقشهاي 
استعداد خواهی، استعدادیابی، استعداد پروري، استعداد گماري و استعداد داري براي پدیده اصلی 
مدیریت  الگوى  ارائه  با هدف  را  پژوهشی   )1399( و همکاران  طایفه سیفی  شناسایی می شود. 
استعداد در مدارس شهر تهران انجام دادند كه یافته ها شناسایی و كشف منابع استعداد، جذب 
منابع استعداد، انتخاب منابع استعداد، توسعه منابع استعداد، حفظ و نگهداشت منابع استعداد، 
ارزیابی منابع استعداد و نتایج منابع استعداد است. بارانی و همکاران )1398( پژوهشی با هدف 
شناسایي ابعاد، مؤلفه ها و شاخصهاي مدیریت استعداد در شركت ملي مناطق نفت خیز جنوب 
انجام دادند. نتایج نشان داد الگوي مدیریت استعداد شركت ملي مناطق نفت خیز جنوب داراي 
 83 و  مؤلفه   13 استعداد(،  تعالي  و  ارزشیابي  نگهداشت،  بهسازي،  و  آموزش  )جذب،  بعد  پنج 
شاخص است. احمدى و همکاران )1396( در پژوهشی به طراحی الگوى مدیریت استعداد معلمان 
گزینی،  )شایسته  گرایی  شایسته  كه  داد  نشان  یافته ها  پرداختند.  اردبیل  شهر  متوسطه  دوره 
شایسته پرورى و شایسته گمارى( از طریق عوامل علیّ مدیریت استعداد )بلوغ سازمانی و ساختار 
سازمانی(، راهبردهاى مدیریت استعداد )آموزش كاركنان، طرحریزى اجراى مدیریت استعداد، 
تمركز زدایی(، عوامل زمینه اى )مشاركت معلمان، ساختار نظام مند، امکانات آموزشی( و استقلال 
در   )1395( همکاران  و  پور  نظرى  دارد.  معنادارى  و  مثبت  تأثیر  سازمانی  بالندگی  بر  مدارس 
پژوهشی به بررسی طراحی و تبیین الگوى سیستمی مدیریت استعداد در دانشگاه ها پرداخته اند. 
نتایج نشان می دهد كه مدیریت استعداد می تواند به تعالی فردى و سازمانی به عنوان بالاترین 
نتایج  كه  می دهد  نشان  تحقیق  یافته هاى  چنین  هم  شود.  منجر  دانشگاه ها  در  عملکرد  سطح 
استعداد مقدم است. حاجی  نتایج سازمانی مدیریت  بر  یا خروجی هاى فردى مدیریت استعداد 
)مطالعه موردى  استعداد  تحلیل عوامل سنجش مدیریت  و  بررسی  كریمی و سلطانی )1390( 
صنعت ماشین آلات و تجهیزات صنعتی ایران( را در پژوهشی تدوین كرده اند. نتایج نشان داد كه 
با هفده عامل می توان مدیریت استعداد را سنجید و عوامل اصلی سنجش مدیریت استعداد عبارت 
است از به رسمیت شناختن مدیریت استعداد، انگیزش نیروهاى مستعد، حمایت شغلی نیروهاى 
مستعد و خلاقیت و نوآورى نیروهاى مستعد. قوسی و همکاران )1394( در مطالعه اى تحت عنوان 
استعداد  نفت، مدیریت  انسانی مستعد در شركت  منابع  نگهدارى  و  استعداد در حفظ  مدیریت 
كردن  بهینه  هدف  با  مستعد  افراد  نگهدارى  و  پرورش  استخدام،  شناسایی،  براى  سامانه اى  را 
كسب كار تعریف كردند. یافته ها نشان داد كه چهار پیامد مدیریت استعداد عبارت است از ترک 
نکردن سازمان توسط افراد با استعداد، ثبات و امنیت شغلی افراد مستعد، ایجاد خزانه استعداد و 
خالی نکردن منصبهاى كلیدى. تاج الدین و معالی تفتی )1387( در پژوهش خود به این نتیجه 
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رسیدند كه مدیریت استعداد، فرایندها و ابزارهاى مناسبی را براى حمایت و توانمندسازى مدیران 
فراهم می آورد؛ از این راه آنها در مییابند كه از كاركنان خود چه انتظارهایی باید داشته باشند 
تا موجب بهبود روابط كارى می گردد. در نتیجه سازمان با سرمایه گذارى در مدیریت استعداد 
استعدادهاى  مجموعه  دیگر،  سویی  از  و  میشود  برخوردار  زیاد  سرمایه  بازگشت  از  سو  یک  از 
گوناگون را در سازمان نگاه خواهد داشت. در چنین وضعیتی سازمان از مزایاى نیروى كار چابک، 
با انگیزه و راضی بهره میبرد. عسگرى باجگیرانی و همکاران )1391( به بررسی میزان حاكمیت 
راهبرد مدیریت استعداد در شهردارى شهر اصفهان پرداختند. نتایج حاكی است كه سطح راهبرد 
مؤلفه  كاركنان  نظر  است. طبق  بیشتر  از متوسط  اصفهان  استعداد در شهردارى شهر  مدیریت 
دارد.  اختصاص  قدردانی"  و  "پاداش  مؤلفه  به  امتیاز  و كمترین  را،  امتیاز  بیشترین  "ارتباطات" 
شاهی و همکاران1 )2020( در پژوهشی به بررسی  شناسایی عوامل رفتارى مؤثر بر  مدیریت 
استعداد پرداخته اند. یافته ها نشان می دهد كه عوامل موثر بر بر روى مدیریت استعداد عبارت 
 است از 1. شناسایی استعدادها )با عنوانهاى فرعی عوامل شغلی، عوامل سازمانی و عوامل فردى(
 2. توسعه استعداد )با عنوانهاى فرعی مدیریت مسیر شغل، ارتباطات تعاملی و پرورش كاركنان(

3. حفظ و نگهدارى استعدادها )با عنوانهاى فرعی رهبرى و عوامل مدیریت، عوامل فرهنگی و 
راهبردهاي  تأثیر  بررسی  به  پژوهشی  در   )2018( و همکاران2  اللوزى  موسی سلامه  سازمانی(. 
تجارى  بانکهاى  بر  انسانی  نیروى  منابع  اطلاعات  سامانه هاى  اثربخشی  بر  استعداد  مدیریت 
كشور اردن پرداخته اند. نتایج نشان می دهد راهبردهاى مدیریت استعداد در كارایی و اثربخشی 
و شركت  مکنزي3  تحقیق  دارد.  زیادى  تأثیر  اردن  در كشور  بانکی  منابع  اطلاعاتی  سامانه هاى 
)2000( نشان می دهد كه بین كیفیت برنامه هاي مدیریت جانشین پروري، تمایز افراد مستعد از 
دیگران و بازگشت سرمایه و توجه سهامداران به سازمان ارتباط مستقیمی وجود دارد. مدیریت 
استعداد نتایجی چون ارتقاي عملکرد و  افزایش بهره وري در سازمان را به دنبال دارد. براي این 
منظور بهبود فرهنگ سازمانی، سامانه ها و فرایندها و مشخص كردن اهداف عملکرد به همراه 
استفاده  منظور  به  عملکرد  معیارهاي  مدیریت  عنوان  به  عملکرد  مدیریت  منابع،  بندي  اولویت 

مناسب از اطلاعات باید مد نظر قرار گیرد )حسینی، 1391(. 
صاحبنظران و محققان مختلف با توجه به مبانی نظرى و الگوها و نیز مبانی نظرى پژوهشها، 
الگوى مدیریت  براى  را  مؤلفه هایی  و  ابعاد  عوامل،  دارند،  این موضوع  به  رویکردى كه  براساس 

1. Shai & et al

2. Musa Salameh Al-.Lozi

3. Makanze
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استعداد فرماندهان صف، الگوى استعداد در فراجا و نیز الگوى استعداد مراكز آموزش فراجا و ... 
مطرح كرده اند. اگرچه برخی از این مؤلفه ها ممکن است به ظاهر با یکدیگر همپوشانی داشته باشد 

ولی در عمل پژوهشی در این زمینه در دانشگاه علوم انتظامی امین انجام نشده است.

3. مبانی نظری پژوهش
3-1. مدیریت استعداد

اصطلاح مدیریت استعداد اولین بار در سال 1990 میلادى و زمانی ارائه شد كه گروه پژوهشگران 
میگینزى به این نتیجه رسیدند كه مدیریت استعدادها باعث افزایش كارایی و عملکرد سازمانها 
می شود )روشن و همکاران، 1399، 164(. برخی از محققان استعداد را مجموعه اى از توانمندیهاى 
هر فرد می دانند )برگر1، 2004(. استعداد به طور كلی مجموعه توانایی ذاتی است كه در اثر تجربه 
و همکاران، 2015(. )باتل2  می كند  پیدا  توسعه  مختلف   آموزشهاى  و  فراوان  ممارست  و  زیاد 

افراد  مدیریت  و  كارگیرى  به  براى شناسایی،  فرایندها  از  كاملی  استعداد مجموعه  مدیریت 
در  فرایندها  این  است.  سازمان  نیاز  مورد  كار  و  كسب  راهبرد  آمیز  موفقیت  اجراى  منظور  به 
كردن  همنوا  سپس  و  استعداد  شناسایی  استعداد،  مدیریت  است.  مؤثر  كاركنان  حیات  چرخه 
منطبق  او  ذاتی  توانایی  با  كه  است  نقشی  با  فرد  شدن  عجین  منظور  به  شغل  نقشهاى  با  آن 
است )موچا3، 2004(. مدیریت استعداد شامل مجموعه اى مدیریتی در چهار حوزه اصلی، جذب 
استعداد، مدیریت عملکرد، برنامه ریزى جانشین پرورى، توسعه و نگهداشت و مدیریت استعداد 
است )رجبی پور میبدى، محمدى، 1399، ص 83(. به طور كلی می توان گفت سازمانهایی كه از 
مدیریت استعداد استفاده می كنند راهبردى هستند و چگونگی جذب، انتخاب، آموزش، توسعه، 

ارتقا و انتقال كاركنان را در سازمان پیش بینی می كنند )بارون4، 2008(. 

3-2. مدل فرایندهای مدیریت استعداد
آنها  از  ابعاد هر یک  و  بررسی،  الگوي آن  براي طراحی  اسـتعداد  الگوهاى مختلف مدیریت 

استخراج و مقایسه شد كه برخی از آنهـا در قالب جدول )1( نمایش داده شده است.

1. Bargar&et al

2. Butter& et al

3. Mucha

4. Barron
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جدول )1(: ابعاد مدل مدیریت استعداد از نگاه نظریه پردازان 12345

ابعاد الگوسالنظریه پردازردیف

جذب كردن، انتخاب، درگیر كردن، بهسازي، نگهداشت كاركنان2009فیلیپس و راپر12

 كالینز و2
2009ملاحی3

معماري متمایز منابع انسانی )بررسی بازار كار داخلی و خارجی، مخزن 
استعداد، مشاغل كلیدي(

2010سیلزر و داول34
باید بر مبناي ارزیابی و سنجش دائم انجام شود و ابعاد اصلی آن عبارت 
است از تدوین راهبرد مدیریت، جذب، ارزیابی، ممیزي، طراحی برنامه 

عملیاتی، توسعه و به كارگماري و نگهداشت آنها

2013شاینمن45
ابعادچرخه استعداد، اعم از كشف، جذب، انتخاب،آموزش، توسعه،جانشین 

پرورى و نگهداشت استعداد است.

 ارنست و5
2015یانگ6

در این الگو مدیریت استعداد از سه جنبه مورد بررسی قرار گرفتـه شامل 
شـامل  اصلی  ابعـاد  برنامه ها  در  كه  سازي  یکپارچه  و  منابع  برنامه ها، 
مدیریت  توسعه،  یادگیري،  جذب،  مدیریت /راهبرد،  راهبرد  تدوین 
الگوسازى  پروري،  جانشین  حرفه اي،  ریزي  برنامه  پاداش،  عملکرد، 
كاركردي،  توان  بـه  منابع  بخـش  در  و  رهبري  توسـعه  شایستگی، 

داده هاي كاركنان و فناوري پرداخته شده است.

این تحقیق، مدیریت استعداد را متغیرى مستقل با ابعاد و مؤلفه هایی می داند. این مؤلفه ها 
از نظر فیلیپس و راپر پنج بعد به صورت فرایند شامل: 1. جذب و شناسایی استعداد 2. انتخاب 

استعداد 3. به كارگیرى استعداد 4. توسعه استعداد 5. نگهداشت استعداد دارد.
چارچوب نظری: الگوهاى زیادى در حوزه مدیریت استعداد در جهان معرفی شده است. یکی 

از رایجترین الگوهاى مدیریت استعداد، الگوى فیلیپس و روپر است كه به عنوان چارچوب نظرى 
است و دربرگیرنده عوامل 1. شناسایی و جذب استعدادها 2. انتخاب استعدادها 3. به كارگیرى 

استعدادها 4. توسعه استعدادها 5. نگهداشت استعدادها )فلیپس و روبر، 2009(.

1. Phillips & Roper

2. Collings & Mellahi

3. Silzer & Dowell

4. Schieman

5. Ernest & Yang
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4. روش شناسی پژوهش
تحقیق از نظر هدف، كاربردي و از لحاظ رویکرد، آمیخته )كیفی و كمی( با دو روش نمونه گیرى 
است. خبرگان در بخش كیفی به صورت غیرتصادفی و هدفمند انتخاب شده اند. در بخش كمی 
كاركنان دانشگاه به استعداد 685 نفر با روش تصادفی طبقه اى 247 نفر از میان رده هاى مختلف 
كاركنان در دانشکده هاى مختلف انتخاب شده اند. ابزار گردآورى داده ها در بخش كیفی مصاحبه 
افزایش  منظور  به  تحقیق  كیفی   بخش  در  است.  ساخته  محقق  پرسشنامه  كمی  بخش  در  و 
سه  مستمر،  مشاهده  داده ها،  با  مدت  طولاني  درگیري  و  بررسي  روشهاى  از   اعتمادپذیرى 
بررسي  متضاد،  داده هاي  تحلیل  گوناگون،  روشهاي  و  منابع  از  داده ها  آوري  )جمع  سازي  سو 
نتایج( استفاده شده است.  ارائه  با همکاران، شتاب نکردن در  تفسیرهاي داده هاي خام، گفتگو 
روایی ابزار تحقیق )پرسشنامه( با استفاده از روش محتوایی و نظر خبرگان و استادان محترم، مورد 
تأیید واقع شد. پایایی آن از طریق آلفاى كرونباخ 93 درصد بوده است. در بخش اول به منظور 
تحلیل داده هاى كیفی از روش تحلیل محتوا و در بخش دوم به منظور تحلیل داده هاى كمی از 
آمار توصیفی استفاده شده است. به طور كلی تجزیه و تحلیل آمارى با استفاده از نرم افزار آمارى 
SPSS و Lisrel صورت گرفته است. با استفاده از آزمون كالموگروف- اسمیرونوف نرمال بودن 

متغیرهاى تحقیق بررسی شده است. هم چنین از الگویابی معادلات ساختارى به منظور بررسی 
برازش الگوى پیشنهادى، بهره بردارى شده است.
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5. یافته های پژوهش

سؤال اول: مؤلفه ها و شاخصهاى مربوط به شناسایی و جذب افراد مستعد در دانشگاه امین 

كدام است؟
جدول )2(: تحلیل محتوای کیفی داده های شناسایی و جذب

جملات کلیدی متون 
)مصاحبه ها، مشاهده ها و 

اسناد(
برچسب ها/کدها زیرمقوله ها/

زیرطبقه ها مقوله ها/طبقه ها ردیف

 تعیین مشاغل هدف و كلیدى،
 تعیین شایستگی هاى مورد نیاز،
 تعریف ویژگیهاى افراد مستعد،

 شناخت وضع موجود در هر شغل،
 طبقه بندى كاركنان مستعد

 متناسب با شغل و توانمندیهاى
 آنان، ارزیابی افراد مستعد،

 آزمونهاى كتبی و شفاهی مبتنی
 بر شاخصهاى ارزشی، دینی،
 مدیریتی، آزمون روانشناسی،
 دانشی، رفتارى، جذب افراد

 مستعد منتخب، توجیه و آموزش
اولیه آنها

 تعیین مشاغل
كلیدى

تعیین شایستگی
 طبقه بندى كاركنان

مستعد
 شناخت وضع موجود

مشاغل
آزمون استعدادیابی

آموزش

شناسایی
انتخاب و جذب

استعدادیابی

1

 توجه به سابقه خدمتی كاركنان،
 برخوردارى از آموزشها و

پژوهشهاى مناسب

ارزیابی
آموزش انتخاب و جذب 2

 هوش و قدرت فراگیرى علوم
 مرتبط، تعهد و صداقت در امور

 سازمانی و شخصی و انگیزه
 و علاقه و دلبستگی نسبت به

وظایف

ویژگی افراد مستعد انتخاب و جذب 3

 توانایی فراگیرى علوم و مباحث
 مورد انتظار، توانایی ارائه آنها و

تعهد، تجربه و علاقه
ویژگی افراد مستعد انتخاب و جذب 4

 تناسب شغل و شاغل، شناسایی
 محیط كار، نیازهاى كارى؛

 شناسایی استانداردهاى نخبگی،
توجه به خلاقیت و نوآورى

ویژگی افراد مستعد انتخاب و جذب 5

 ویژگیهاى تعهد، تخصص، انگیزه،
 وجدان كارى، دانش تخصصی در

زمینه شغل
ویژگی افراد مستعد انتخاب و جذب 6
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سؤال دوم: مؤلفه ها و شاخصهاى مربوط به انتخاب افراد مستعد در دانشگاه امین كدام است؟

جدول )3(: تحلیل محتوای کیفی داده های انتخاب

جملات کلیدی متون 
)مصاحبه ها، مشاهده ها و 

اسناد(
برچسب ها/کدها زیرمقوله ها/

زیرطبقه ها مقوله ها/طبقه ها ردیف

 تدوین شرح شغل، تبیین مسیر
 شغلی، تبیین استعدادهاى مورد
 نیاز براى هر شغل و متناسب
 با آن ایجاد مخزن و پروفایل

 استعدادها از شاخصهاى اولیه،
 برنامه ریزى شغلی براى مسیر
 اهداف سازمانی تا به مدیران و

 تصمیم گیران دانشگاه كمک كند
كه بهتر بتوانند عمل كنند

تدوین شرح شغل
 شناخت استعدادهاى

مورد نیاز
 تدوین راهبرد

مدیریت استعداد

انتخاب و جذب
انتخاب و جذب

برنامه ریزى

استعدادیابی
استعدادخواهی 1

 سابقه آموزشی و پژوهشی،
 برخوردارى از دانش نسبی
 انتظامی، آشنایی با مهارت

 انتظامی، هوش هیجانی مناسب،
فناورى به روز و جدید

 ویژگیهاى افراد
مستعد انتخاب و جذب استعدادیابی 2

تجربه، آشنایی با مأموریت، نظم و 
انضباط باطنی و ظاهرى، پایبند به 

مقررات، صداقت، انگیزه

 ویژگیهاى افراد
مستعد انتخاب و جذب استعدادیابی 3

تركیبی از مباحث نظرى و عملی  ویژگیهاى افراد
مستعد انتخاب و جذب استعدادیابی 4

صلاحیتهاى تخصصی و عمومی، 
انطباق با شغل، دانش و مهارت 

مرتبط با شغل

 ویژگیهاى افراد
مستعد

ارزیابی افراد مستعد
انتخاب و جذب استعدادیابی 5

تعریف استانداردهاى انتخاب  ویژگیهاى افراد
مستعد انتخاب و جذب استعدادیابی 6

تشکیل هیأتی از ادارى، پشتیبانی، 
طرح و برنامه، بازرسی، آموزش، 
نماینده اى از گروه روانشناسی، 

مدیریت و جامعه شناسی، 
نمایندگان یگان هدف، تعیین 
ظرفیت آنها و ایجاد باور در 

مدیران

ارزیابی افراد مستعد
آزمون

تعیین استعداد
باور و اعتقاد

انتخاب و جذب
شناسایی

گفتمان سازى
استعدادیابی

استعدادخواهی 7
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سؤال سوم: مؤلفه ها و شاخصهاى مربوط به توسعه استعدادها در دانشگاه امین كدام است؟

جدول )4(: تحلیل محتوای کیفی داده های توسعه

جملات کلیدی متون 
)مصاحبه ها، مشاهده ها و 

اسناد(
برچسب ها/کدها زیرمقوله ها/

زیرطبقه ها مقوله ها/طبقه ها ردیف

 تدوین نظام و سامانه جامع
 تعالی افراد مستعد، طراحی و
 تدوین سامانه انتقال تجربیات
 به افراد مستعد، ترویج، تشویق
 و زمینه سازى كار گروهی در
 مسئولیتها، تلاش در راستاى
 تبدیل دانش ذهنی به دانش

 عینی، واگذارى اختیار مدیران
 عالی به افراد مستعد، ایجاد فضاى

 توسعه و امکان مشاركت افراد
 مستعد در تصمیم گیرى سازمانی،

 اصلاح ساختار و شفاف سازى
 مسئولیتها به افراد مستعد، حذف

 مقررات غیرضرورى در مسیر
 خدمتی افراد مستعد، ارتقاى افراد
 مستعد مبتنی بر توانمندى احراز
 شده در موفقیت فرایند مدیریت

استعداد

 تدوین نظام و سامانه
تعالی

 طراحی و تدوین
 سامانه انتقال

تجربیات
 ترویج و تشویق

كارگروهی
 تلاش به منظور

 تبدیل دانش ذهنی
به عینی

واگذارى اختیار
ایجاد فضاى توسعه

 اصلاح ساختار
 شفاف سازى
مسئولیتها

ارتقاى افراد مستعد

توانمندسازى توسعه افراد مستعد 1

 تدوین برنامه هاى آموزشی،
 چرخش شغلی، سپردن شغل با
 توجه به روحیه شخص، سپردن
 پست مربیگرى براى توسعه و

 شکوفایی، جانشین پرورى، غنی
سازى شغلی، نظارت مستمر

 برنامه ریزى
 آموزشی،

 چرخش شغلی،
 واگذارى اختیار،
 جانشین پرورى،

 غنی سازى، نظارت
مستمر

 آموزش
 توانمندسازى

نظارت و كنترل
توسعه افراد مستعد
ارزیابی افراد مستعد 2

مطالعه رشته تخصصی برنامه ریزى آموزشی آموزش توسعه افراد مستعد 3

دروس نظرى و مهارتی، ارتباط 
با بیرون دانشگاه، علاقه، انگیزه 

توانایی دانشجویان

برنامه ریزى آموزشی
ایجاد فضاى توسعه

آموزش
توانمندسازى توسعه افراد مستعد 4

كارگاه آموزشی، توانمندسازى، 
مسیر پیشرفت شغلی، لنگرگاه هاى 

شغلی، همتا پرورى

برنامه ریزى آموزشی
مسیركارراهه شغلی

جانشین پرورى

آموزش
توانمندسازى توسعه افراد مستعد 5
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ادامه جدول )4(: تحلیل محتوای کیفی داده های توسعه

جملات کلیدی متون 
)مصاحبه ها، مشاهده ها و 

اسناد(
برچسب ها/کدها زیرمقوله ها/

زیرطبقه ها مقوله ها/طبقه ها ردیف

ارزیابی عملکرد ارزیابی عملکرد  ارزشیابی
عملکرد ارزیابی افراد مستعد 6

 برگزارى فرصت مطالعاتی، تعامل
 با دانشگاه هاى معتبر، برگزارى

كارگاه هاى مرتبط
برنامه ریزى آموزشی آموزش توسعه افراد مستعد 7

اجراى الگوى تعالی كاركنان  تدوین نظام و سامانه
جامع تعالی توانمندسازى توسعه افراد مستعد 8

كدام  امین  دانشگاه  در  استعدادها  نگهداشت  به  مربوط  و شاخصهاى  مؤلفه ها  سوال چهارم: 

است؟

جدول )5(: تحلیل محتوای کیفی داده های نگهداشت

جملات کلیدی متون 
)مصاحبه ها، مشاهده ها و 

اسناد
برچسب ها/کدها زیرمقوله ها/

زیرطبقه ها مقوله ها/طبقه ها ردیف

 تعیین و شناسایی خواسته ها،
 انتظارات، نیازهاى مادى و

 غیرمادى افراد مستعد، تأمین
 نیازهاى فردى یا خانوادگی

 مستعد، تأمین و پرداخت حقوق
 و مزایا مبتنی بر عملکرد شایسته

 و كارآمدى سازمانی به افراد
 مستعد، توجه به خدمات بیمه
 و بازنشستگی افراد مستعد، رفع

موانع خدمتی و شغلی

شناسایی نیاز
تأمین نیاز

 خدمات بیمه و
بازنشستگی

رفع موانع خدمتی

جبران خدمات  نگهداشت افراد
مستعد 1

 حمایت مدیران از كاركنان، عدالت
 سازمانی، فراهم كردن فرصت
 رشد، پویایی سازمانی، شایسته

پرورى

حمایت مدیران عالی
ایجاد فضاى عادلانه
ایجاد محیط كار پویا

شایسته پرورى

امنیت شغلی  نگهداشت افراد
مستعد 2

ایجاد جاذبه شغلی، ثبات 
شغلی، ایجاد رقابت درون و 
برون سازمانی، حذف برخی 

محدودیتهاى سازمانی و مشاركت 
در مجامع بین المللی

 ایجاد جذابیت
ایجاد وابستگی

رفع موانع خدمتی

امنیت شغلی
جبران خدمات

 نگهداشت افراد
مستعد 3
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ادامه جدول )5(: تحلیل محتوای کیفی داده های نگهداشت

جملات کلیدی متون 
)مصاحبه ها، مشاهده ها و 

اسناد(
برچسب ها/کدها زیرمقوله ها/

زیرطبقه ها مقوله ها/طبقه ها ردیف

تأمین نیاز روحی زندگی با امید به آینده، آموزش
ایجاد فضاى رشد

جبران خدمات
امنیت شغلی

 نگهداشت افراد
مستعد 4

 عرضه خدمات مناسب،
 مناسب سازى حقوق و مزایا، فراهم

 آوردن خدمات رفاهی، رعایت
شأن و منزلت، ارگونومی

تأمین نیاز
 ایجاد محیط كار

مناسب و با آرامش

جبران خدمات
امینت شغلی

 نگهداشت افراد
مستعد 5

دادن فضاى رشد، رشد شخصیت 
و كار، انگیزه تحصیلات عالی، 
برقرارى ارتباط بین خانواده و 

دانشگاه، جبران خدمات

ایجاد فضاى رشد
 ایجاد وابستگی

سازمانی
تأمین نیاز

امنیت شغلی
جبران خدمات

 نگهداشت افراد
مستعد 6

حقوق و مزایا، ایجاد امنیت شغلی تأمین نیاز
ایجاد امنیت

جبران خدمات
امنیت شغلی

 نگهداشت افراد
مستعد 7

پاداشهاى نقدى و غیرنقدى، 
ارتقاى شغلی، استفاده از سبک 
رهبرى مشاركتی، اجراى برنامه 

پیشرفت شغلی

تأمین نیاز
ایجاد فضاى رشد

جبران خدمات
امنیت شغلی

 نگهداشت افراد
مستعد 8

سوال پنجم: مؤلفه ها و شاخصهاى مربوط به بکارگیرى استعدادها در دانشگاه امین كدام است؟

جدول )6(: تحلیل محتوای کیفی داده های به کارگیری

جملات کلیدی متون 
)مصاحبه ها، مشاهده ها و 

اسناد(
برچسب ها/کدها زیرمقوله ها/

زیرطبقه ها مقوله ها/طبقه ها ردیف

 ایجاد و یکپارچه سازى سامانه
 انتصاب افراد مستعد، تبیین

 مشاغل فاقد حکم انتصاب، طبقه
 بندى و دسته بندى افراد مستعد
 متناسب با شغل، پیشنهاد شغل

 متناسب با استعداد، بررسی
 صلاحیتهاى لازم تخصصی،

 مدیریتی، امنیتی، و مکتبی، توجه
 به كارآمدى افراد، داشتن روش

مشخص انتصاب افراد

ایجاد سامانه انتصاب
 تبیین مشاغل فاقد

حکم
 طبقه بندى افراد

مستعد
تبیین استعداد
برنامه ریزى

انتصاب
 برنامه ریزى

شغلی
 به كارگیرى افراد

مستعد 1
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ادامه جدول )6(: تحلیل محتوای کیفی داده های بکارگیری

جملات کلیدی متون 
)مصاحبه ها، مشاهده ها و 

اسناد(
برچسب ها/کدها زیرمقوله ها/

زیرطبقه ها مقوله ها/طبقه ها ردیف

 ارزیابی، آموزش، نظارت،
بازخورگیرى

بررسی صلاحیت انتصاب
 به كارگیرى افراد

مستعد
2

 شایسته یابی، شایسته گزینی،
شایسته سالارى

برنامه ریزى
 برنامه ریزى

شغلی
 به كارگیرى افراد

مستعد
3

انتصاب براساس معیارهاى نظرى 
و عملی، پرورش، آزمون

بررسی صلاحیت انتصاب
 به كارگیرى افراد

مستعد
4

مشاغل متناسب با صلاحیتها، 
ویژگیهاى شغلی

 تبیین استعدادهاى
مورد نیاز

برنامه ریزى 
شغلی

 به كارگیرى افراد
مستعد

5

علاقه، انگیزه، تناسب شغل و 
شاغل، طراحی صحیح شغل، 

مدیریت نوآورى و خلاق

توجه به ویژگی هاى 
كارآمدى

انتصاب
 به كارگیرى افراد

مستعد
6

برنامه ریزى مسیر شغلی، ایجاد 
سامانه

ایجاد سامانه انتصاب
برنامه ریزى

انتصاب
برنامه ریزى 

شغلی

 به كارگیرى افراد
مستعد

7

سؤال اصلی: الگوى مدیریت استعداد در دانشگاه علوم انتظامی امین چیست؟

طبق  نفر   245 تعداد  به  جامعه  كارشناسان  میان  و  تنظیم،  پرسشنامه اى  الگو،  تأیید  براى 
فرمول كوكران توزیع شد. داده ها براى تحلیل عاملی تأییدى به كار گرفته شد. بدین منظور از 
الگویابی معادلات ساختارى بهره بردارى گردید. لازم به ذكر است كه اگر قدر مطلق مقدار معنی 
دارى هر متغیر )Value-T( از 1/96 بزرگتر باشد، بار عاملی براى هر مؤلفه یا شاخص، معنی دار 
است. از آنجا كه در این بخش، خروجی نرم افزار بدون تغییر آورده شده، قبل از مشاهده خروجی 
نرم افزار به منظور شناسایی نشانه هاى اختصارى متغیرهاى مکنون و آشکار در جدول )7( ارائه 

شده است.
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جدول )7(: راهنمای شناسایی نشانه های اختصاری متغیرهای الگو

علامت اختصاریعامل

NEGAHDASHTنگهداشت استعدادها

TOSEIHتوسعه استعدادها

BEKARGIRIبه كارگیرى استعدادها

ENTEKHABانتخاب استعدادها

SHENASAEIشناسایی و جذب استعدادها

qjشاخص ها

پیش از آزمون روابط متغیرها لازم است نرمال بودن آنها بررسی شود. بدین منظور از آزمون 
كولموگروف- اسمیرنوف استفاده شده است. نتایج این آزمون در جدول )8( ارائه شده است. 

جدول )8(: توزیع نرمال متغیرها

آماره z کولموگروف اسمیرنوف سطح معنی داری متغیر

1/084 0/073 نگهداشت استعدادها

1/117 0/062 توسعه استعدادها

1/205 0/060 به كارگیرى استعدادها

1/065 0/076 انتخاب استعدادها

1/321 0/057 شناسایی و جذب استعدادها

نتایج آزمون نشان می دهد سطح معنادارى متغیرهاى تحقیق از 0/05 بیشتر است و فرضیه 
نرمال بودن متغیرها تأیید می شود. از آنجا كه توزیع متغیرها نرمال تشخیص داده شد براى بررسی 
پاسخ به سؤال اصلی از روش الگوى معادلات ساختارى استفاده شده و این عمل در این پژوهش 
با استفاده از نرم افزار LISREL انجام شده است. نتایج در شکلهاى )1( و )2( منعکس شده است. 
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شکل )1(: الگوی کلی در حالت استاندار

شکل )2(: الگوی کلی در حالت معنا داری

ستاد

نگهداشت
توسعه

بکارگیرى
انتخاب

شناسایی

ستاد

نگهداشت

توسعه

بکارگیرى

انتخاب

شناسایی
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براى آزمون برازندگی در تحلیل معادلات ساختارى یا تحلیل مسیر، باید شاخص RMSEA یا 
 )NNFI,IFI,CFL,GFH( جذر برآورد واریانس خطاى تقریب، كمتر از 0/1، شاخص  كمتر از سه و
از 0/9 بیشتر باشد. نتایج از خروجیهاى لیزرل نشان می دهد كه نسبت مجذور كا به درجه آزادى 
از 3 كمتر، و دیگر شاخصهاى برازندگی، حاكی از برازش خوب الگو است كه طبق جدول )10( 

ارائه شده است. 

جدول )9(: شاخصهای برازندگی الگوی مفهومی تحقیق

IFINNFICFIGFIRMRRMSEAX2/df

0/910/940/950/920/0470/0932/616

بنابراین الگوى شکل، به عنوان الگوى مناسب استعداد شایستگی مدیران تشخیص داده شد. 
نتایج تحلیل كمی نشان داد كه شاخصهاى الگوى مدیریت استعداد دانشگاه امین به صورت جدول 

ذیل است:

فه
شاخصمؤل
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داد
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اس

ت 
اش

هد
نگ

مدیران این دانشگاه می دانند كه چگونه می توان كاركنان را حفظ كرد.

سامانه جبران خدمات و پرداخت در این دانشگاه بر مبناى عملکرد كاركنان است.

خط مشی جبران خدمت و مزایاى آن در این دانشگاه عادلانه و منصفانه است.

مدیریت استعداد این اطمینان را به وجود آورده است كه هر یک از كاركنان با استعدادها و مهارتهاى 

ویژه در شغل مناسب قرار گرفته اند.

نوع مدیریت استعدادها در این دانشگاه، فرایندها و ابزارهاى مناسبی را براى حمایت و توانمندسازى 

مدیران فراهم آورده است. 

مدیریت این دانشگاه،  مجموعه استعدادهاى گوناگون كاركنان را در این سازمان حفظ كرده است.

بهره ورى  افزایش  باعث  این خود  برد كه  بهره می  انگیزه  با  و  كار چابک  نیروى  مزایاى  از  دانشگاه 

سازمانی شده است.

مدیریت این دانشگاه براى توسعه استعداد كاركنان خود، مزایا و جبران خدمات را در نظر می گیرد.
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در این دانشگاه، توسعه كاركنان و مسیر توسعه شغلی در برنامه توسعه آینده سازمان تدوین شده است.

مدیریت این دانشگاه براى به روز نگهداشتن مهارتهاى افراد به منظور پاسخگویی به انتظارها و نیازهاى 
آینده سازمان در جهت ایجاد فرصتهاى یادگیرى و توسعه، سرمایه گذارى می كند.

سازمان به سرمایه گذارى بیشتر روى كاركنان با هدف ایجاد فرصتهاى یادگیرى و توسعه نیاز دارد. 

عالیتر خوشحال نگهداشتن  با راضی نگهداشتن و در سطح  تا  دانشگاه تلاش می كند  این  مدیریت 
كاركنان مستعد را به عنوان توسعه استعدادها مدنظر قرار دهد.

عنوان یکی از ضرورتها و الزامات ادارى امور  به  به خواسته ها و نیازهاى كاركنان  دانشگاه  این  در 
سازمانها  توجه شده است. 

این دانشگاه با  انتخاب افراد شایسته، انگیزش شغلی آنها را بهبود بخشیده و در نهایت باعث افزایش 
بهره ورى شده است. 

مدیریت استعداد در دانشگاه این اطمینان را به وجود آورده است كه نگهداشت و پرورش نیروى كار 
خروجی سازمان را ارتقا دهد.

مسیر شغلی افراد مستعد در این دانشگاه شفاف است و براى فرصتهاى شغلی بهتر به عنوان عامل 
محرک و انگیزاننده در سازمان عمل می كند.

مدیران این دانشگاه به فکر رشد و پیشرفت شغلی كاركنان مستعد خود است.

مدیران این دانشگاه به پیشرفت آموزشی و تحصیلی و توسعه استعداد كاركنان خود توجه می كنند.

مدیران این دانشگاه به جانشین محورى كاركنان مستعد خود عنایت دارند.

مدیریت این دانشگاه براى توسعه استعداد كاركنان خود، مزایا و جبران خدمات را در نظر می گیرد.
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در این دانشگاه، افراد با استعداد در مکان مناسبی به كارگیرى می شوند.

در این دانشگاه، افراد با استعداد در زمان مناسبی به كارگیرى می شوند.

در این دانشگاه به كارگیرى افراد با استعداد فرصت تلقی می شود.

در این دانشگاه به كارگیرى افراد با استعداد بر عملکرد سازمانی تأثیر مستقیمی گذاشته است.

در این دانشگاه، فرایند به كارگیرى افراد با استعداد، بسرعت آسان و با آنها همکارى مطلوبی می شود.
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در این دانشگاه براى گزینش افراد با استعداد، مصاحبه هاى رفتارى، ارزیابی شخصیتی و آزمون هایی 
در زمینه صلاحیت عمومی این افراد انجام می شود.

در این دانشگاه براى گزینش افراد با استعداد، صلاحیتهاى علمی و تخصصی در زمینه دانش كارى 
بررسی می شود.

و  جایگاه  در  شایسته  افراد  دادن  قرار  براى  رقابت  استعداد،  با  افراد  انتخاب  فرایند  دانشگاه  این  در 
پست هاى سازمانی مناسب اجرا می شود.

در این دانشگاه هدف از فرایند انتخاب كاركنان با استعداد، گزینش افراد از میان تعدادى از نامزدهاى 
واجد شرایط است كه بتوانند به بهترین نحو، كار مورد نظر را مطلوب انجام دهند.

به طور كلی در این دانشگاه افراد مستعد در ساختار سازمانی و جایگاه شغلی مناسب انتخاب می شوند.

در این دانشگاه، شناسایی افراد با استعداد از داخل و جذب نخبگان از خارج سازمان است.

را مدیریت آنها  و  را می شناسد  كاركنان  نقاط ضعف  و حتی  استعدادها  و  تواناییها   مدیریت سازمان 
می كند.

و  می كند  توجه  مهمی  عامل  چشم  به  كاركنان  تک  تک  فردى  تفاوتهاى  به  دانشگاه  این   مدیریت 
می تواند از این تواناییها و استعدادهاى بالقوه به نحو مطلوب و در جاى مناسب استفاده كند.

كاركنان جذب شده در این دانشگاه مجموعه مهارتهاى متناسب با سازمان را دارند.

این دانشگاه می داند باید روى چه افرادى سرمایه گذارى كند. 

این دانشگاه می داند چگونه باید براى كارمندیابی و استخدام در پست هاى تعیین شده، برنامه ریزى 
كند.

این دانشگاه می داند براى توسعه سازمانی چه نوع استعدادهایی مورد نیاز است. 

6. نتیجه گیری
سازمانها و شركتهاي سراسر جهان براي دستیابی به استعدادها، خود را درگیر رقابت با دیگران 
می كنند. از این رو كسب وكارها باید توانایی شناخت افراد با استعداد، ارائه آموزش لازم به آنها 
و حفظ و نگهداري كاركنان با ارزش را براي بلند مدت داشته باشد و در این زمینه راهبردهایی 
را در نظر بگیرد. در این پژوهش تلاش شد مقوله هاى استعداد در دانشگاه علوم انتظامی امین 

شناسایی، تعیین و در قالب الگویی ارائه شود.
اولین مقوله اصلی مدیریت استعداد، استعدادیابی است كه خود شامل دو زیر مقوله انتخاب 
شایستگی،  تعیین  كلیدى،  مشاغل  تعیین  محورهاست:  این  در  آن  دهنده  تشکیل  كدهاى  و 
طبقه بندى كاركنان مستعد، شناخت وضع موجود مشاغل، آزمون استعدادیابی، آموزش، ارزیابی 
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و ویژگی افراد مستعد. در تأیید این یافته ها می توان به پژوهشهاى شاهی و همکاران )2020(، 
بارانی و همکاران )1398(، یانگ و  روشن و همکاران )1399(، رجبی پور و محمدى )1399(، 
 ارنست )2015( فیلیپس و راپر )2009(، سیلزر و داول )2010(، شاینمن )2013( اشاره كرد.

در تبیین این یافته ها می توان گفت مؤلفه شناسایی استعداد به فرماندهان و مدیران دانشگاه علوم 
انتظامی كمک می كند تا بهتر و تخصصی تر، نیروهاى مستعد را شناسایی و جذب كنند. یکی از 
راه هاى اصلی و مهم در استعدادیابی ارزش، اعتبار و خوشنامی سازمانهاست؛ چرا كه ارزش، اعتبار 

و خوشنامی به عنوان عاملی مهم می تواند در جذب افراد مستعد كمک فراوانی كند.
مقوله دوم مدیریت استعداد، انتخاب استعدادهاست كه خود شامل چهار زیر مقوله برنامه ریزى، 
گفتمان سازى، شناسایی و انتخاب و جذب است و كدهاى تشکیل دهنده آن در این محورهاست: 
تدوین شرح شغل، شناسایی استعدادهاى مورد نیاز، تدوین راهبرد مدیریت استعداد، ویژگیهاى 
یافته ها  این  تبیین  اعتقاد مدیران. در  و  باور  آزمون،  اجراى  افراد مستعد،  ارزیابی   افراد مستعد، 
می توان بیان كرد توجه نکردن به این فرایند موجب انتخاب نیروهاى نامناسب سازمان خواهد شد. 
اگر ورودیهاى نظام مدیریت استعداد، كیفیت مناسب را نداشته باشد، فرایندهاى بعدى مدیریت 
نتایج شاهی و همکاران )2020(،  با  یافته ها  با چالشهاى فراوانی رو به رو خواهد شد.  استعداد 
موسی سلامه اللوزى و همکاران )2018(، رجبی پور و محمدى )1399(، فیلیپس و راپر )2009(، 

سیلزر و داول )2010(، شاینمن )2013(، بارانی و همکاران )1398( همسویی دارد.
این مقوله خود شامل چهار زیرمقوله  مقوله سوم مدیریت استعداد، توسعه منابع آن است. 
توانمندسازى، آموزش، ارزشیابی عملکرد و نظارت و كنترل است و كدهاى تشکیل دهنده آن این 
محورهاست: تدوین نظام و سامانه تعالی، طراحی و تدوین سامانه انتقال تجربیات، ترویج و تشویق 
كار گروهی، تلاش براى تبدیل دانش ذهنی به عینی، واگذارى اختیار، ایجاد فضاى توسعه، اصلاح 
شغلی،  چرخش  آموزشی،  برنامه ریزى  مستعد،  افراد  ارتقاى  مسئولیتها،  سازى  شفاف  ساختار، 
جانشین پرورى، غنی سازى، مسیركار راهه شغلی، ارزیابی عملکرد و نظارت مستمر. این یافته ها با 
نتایج پژوهشهاى شاهی و همکاران )2020(،  رجبی پور و محمدى )1399(، روشن و همکاران 
)1399(، بارانی و همکاران )1398(، حاجی كریمی و سلطانی )1390(، فیلیپس و راپر )2009(، 
سیلزر و داول )2010(، شاینمن )2013( همخوانی دارد. در تبیین این یافته ها می توان گفت كه 
از راه هاى مختلف می توان به پرورش نیروهاى مستعد در سازمان كمک كرد. این راه ها می تواند 
از قبیل آموزش ضمن خدمت كاركنان دانشگاه علوم انتظامی، جانشین پرورى و طراحی مسیر 
شغلی باشد كه ایجاد فرصت بیشتر براى كاركنان با استعداد، پیش بینی آموزش، تربیت و پرورش 
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ضرورى كاركنان، افزایش خزانه استعدادها از میان كاركنان مستعد، توجه مدیران و فرماندهان 

را می طلبد.
مقوله چهارم مدیریت استعداد، مقوله نگهداشت افراد مستعد است كه خود شامل دو زیرمقوله 
جبران خدمات و امنیت شغلی است و كدهاى تشکیل دهنده آن این عنوانها است: شناسایی نیاز، 
تأمین نیاز، توجه به خدمات بیمه و بازنشستگی، رفع موانع خدمتی، حمایت مدیران عالی، ایجاد 
فضاى عادلانه، ایجاد محیط كار پویا، شایسته پرورى، ایجاد جذابیت، ایجاد وابستگی، تأمین نیاز 
این  تبیین  امنیت. در  ایجاد  و  آرامش  با  و  ایجاد محیط كار مناسب  ایجاد فضاى رشد،  روحی، 
یافته ها می توان گفت كه براى فرماندهان و مدیران لازم است كه در این مقوله  و براى نگهداشت 
كاركنان فراجا سامانه هاى جبران خدمات كه شاخصهاى مادى و معنوى را شامل می شود در 
سالهاى اولیه زندگی كارى مورد توجه قرار دهند. در ادامه توجه به نیازهاى مادى و پولی و ارضاى 
انگیزه هاى غیرمادى و درونی كه بیشتر جنبه رفتارى و روانشناختی دارد. سازمان در این زمینه  
باید نیازها و انگیزه هاى غیرمادى و غیرپولی كاركنان را شناسایی كند تا بتواند موجبات حفظ و 
نگهدارى كاركنان را بهتر فراهم سازد. از سوى دیگر سبک فرماندهی و مدیریت می تواند موجب 
چون  پژوهشگرانی  پژوهش،  یافته هاى  سازد.  فراهم  را  سازمان  كاركنان  نگهداشت  و  ماندگارى 
شاهی و همکاران )2020(، رجبی پور و محمدى )1399(، روشن و همکاران )1399(، فیلیپس 
و راپر )2009(، سیلزر و داول )2010(، شاینمن )2013(،  طایفه سیفی و همکاران )1399( با 

یافته هاى این پژوهش همخوانی دارد.
افراد مستعد است كه خود  به كارگیرى  استعداد  مقوله شناسایی شده در مدیریت  آخرین 
شامل دو زیر مقوله برنامه ریزى شغلی و انتصاب است و كدهاى تشکیل دهنده آن این عنوانها 
است: ایجاد سامانه انتصاب، تبیین مشاغل فاقد حکم، طبقه بندى افراد مستعد، تبیین استعداد و 
برنامه ریزى.یافته هاى این پژوهش با پژوهشهاى شاهی و همکاران )2020(، رجبی پور و محمدى 
و  طایفه سیفی   ،)2013( شاینمن   ،)2010( داول  و  سیلزر   ،)2009( راپر  و  فیلیپس   ،)1399(
همکاران )1399( همسو است. در تبیین این یافته ها می توان گفت سازمانها در این زمینه باید 
الزامات و شرایط لازم را در مدیریت استعداد فراهم سازند تا امکان حركت در مسیر فراهم شود؛ 
از جمله  این عوامل در به كارگیرى افراد مستعد می توان به زیر ساختهاى سازمان از قبیل تجزیه 

و تحلیل شغل، مدیریت عملکرد، جبران خدمات مبتنی بر عملکرد و ... اشاره كرد.
در هر حال اگر الگوى استعداد شناسایی شده در دانشگاه علوم انتظامی امین، مطلوب اجرا 
شود، نتایج و پیامدهایی در سطح فردى و سازمانی به همراه خواهد داشت. به گونه اى كه در سطح 
فردى باعث افزایش رضایتمندى، تعهدپذیرى و ایجاد انگیزه در افراد می شود و در سطح سازمانی 

مناسب بودن شغل و سازمان، اثربخش و كارایی سازمان، كاهش هزینه ها و ... را به دنبال دارد.
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7. پیشنهادهای کاربردی
- مسئولان به جاى تکرار آنچه در مدیریت منابع انسانی انجام می شود، چارچوب منسجمی را 
براى كشف، توسعه، ارزیابی و نگهداشت سرمایه هاى انسانی ارزشمند پیش روى خود داشته 

و بدین وسیله پاسخگوى چالشها و نیازهاى نوظهور باشند.
- بازنگرى كلی در دستورالعمل ها و خط مشی هاى سازمانی به منظور به كارگیرى افراد مستعد 

در دانشگاه علوم انتظامی 
با فرایند  الگوى مدیریت استعداد و  بر  امین مبتنی  انسانی دانشگاه  - فرایند مدیریت منابع 

شناسایی، انتخاب، به كارگمارى، نگهداشت و توسعه افراد مستعد طراحی و اجرایی شود.
- در حوزه انتخاب، از ابزارها و شیوه هاى مختلف به منظور شناسایی مشاغل كلیدى، شناسایی 

ظرفیت افراد و ترغیب عضویت آنها در سازمان استفاده شود.
- در حوزه نگهداشت به نیازهاى مختلف افراد )اولیه و ثانویه( توجه ویژه شود و برنامه ریزى 

مناسبی براى آن انجام گیرد تا كاركنان با روحیه و انگیزه قوى بتوانند خدمت كنند.
- در راستاى ماندگارى افراد بویژه اعضاى هیأت علمی به نیازهاى ثانویه آنها مانند رشد، آزادى 

عمل، استقلال و واگذارى اختیار و مشاغل مدیریتی توجه ویژه بشود.
ایجاد  عدالت سازمانی،  ترقی،  و  فرصتهاى رشد  ایجاد  مانند  انگیزشی مختلف  ابزارهاى  از   -

محیط كار چالشی، منعطف، پویا و تأمین فرصتهاى شغلی مناسب بهره گیرى شود.
- از ابزارهاى توسعه اى مناسب به منظور تقویت افراد مستعد مانند جانشین پرورى، مربیگرى، 

مأموریت به دانشگاه هاى خارج از كشور و ... به كار گرفته شود. 

8. سپاسگزاری
قرار  ویژه خویش  عنایت  و  لطف  مورد  را  ما  پژوهش،  این  پیشبرد  در  كه  افرادى  تمامی   از 

داده اند، كمال تشکر و قدردانی را داریم.
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