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The purpose of this study was to identify and analyze the strategies and contexts of talent 
management in Iranian higher education in a heuristic mixed method. The statistical pop-
ulation of the present study consisted of faculty members of universities across Tehran 
who in the qualitative stage using purposive sampling 15 people and in the quantita-
tive stage 122 people were selected by multi-stage cluster random sampling. Thematic 
analysis technique (theme) was used to analyze the qualitative data and the structural 
equation model with PLS software was used to analyze the quantitative data. Findings 
showed the categories of organizational climate (social and professional status, partici-
patory management), organizational facilities (physical, human) and dynamic structure 
(establishment of meritocracy, appropriate organizational relationships) of the required 
contexts and categories of education development (Adequate study opportunities, facul-
ty training), decentralization (liberalization of scientific criticism, delegation, material and 
spiritual support), talent management plan (training of university administrators, fore-
sight) are some of the strategies needed to implement talent management. The results of 
other research findings showed that the factors of dynamic structure, organizational fa-
cilities, organizational climate have a significant effect on talent management strategies. 
Thus, the performance of universities can be improved by nurturing the talents of faculty 
members in the fields of education, research and technology and providing opportunities 
for their development and growth. Based on this, preparing a comprehensive plan for 
managing the talent of faculty members in the higher education system, attracting elites 
and scientific and technological innovators in the higher education system, facilitating the 
country›s study and research infrastructure, organizing study opportunities and scholar-
ships abroad, including suggestions This is the policy of this research. 
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مقاله پژوهشی
شناسايی و تحليل راهبردها و بسترهای مديريت استعداد در آموزش عالی ايران

، زهیر صباغ پور2  *حسن احمدی1 
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هدف پژوهش حاضر، شناسایی و تحلیل راهبردها و بسترهای مدیریت استعداد در آموزش عالی ایران به 
روش آمیخته اکتشافی بود. جامعه آماری پژوهش حاضر را اعضای هیئت علمی دانشگاه های سراسری شهر 
تهران تشکیل دادند که در مرحله کیفی با استفاده از نمونه گیری هدفمند پانزده نفر و در مرحله کمی 122 
نفر به روش نمونه گیری تصادفی خوشه ای چند مرحله ای انتخاب شدند . برای تحلیل داده های کیفی از 
 PLS تکنیک تحلیل موضوعی )تم( و به  منظور تحلیل داده های کمی از مدل معادلات ساختاری با نرم افزار
استفاده شد. یافته ها نشان داد مقوله های جو سازمانی )منزلت اجتماعی و حرفه ای، مدیریت مشارکتی (، 
تسهیلات سازمانی )فیزیکی، انسانی( و ساختار پویا )استقرار شایسته سالاری، روابط سازمانی مناسب( از 
بسترهای مورد نیاز و مقوله های توسعه آموزش )فرصت های مطالعاتی کافی، آموزش اعضای هیئت علمی(، 
تمرکززدایی ) آزادسازی نقد علمی، تفویض اختیار، حمایت مادی و معنوی( و طرح  مدیریت استعداد 
)پرورش مدیران دانشگاه، آینده نگری( از راهبردهای مورد نیاز برای اجرای مدیریت استعداد هستند. نتایج 
یافته هایِ دیگر پژوهش نشان داد که عوامل ساختار پویا، تسهیلات سازمانی و جو سازمانی تأثیر معنی داری 
بر راهبردهای مدیریت استعداد دارد. بنابراین عملکرد دانشگاه ها را می توان با شکوفایی استعدادهای اعضای 
هیئت علمی در زمینه آموزش، پژوهش و فناوری و فراهم کردن فرصت هایی برای توسعه و رشد آن ها بهبود 
بخشید. بر این اساس تهیه یک طرح جامع مدیریت استعداد اعضای هیئت علمی در نظام آموزش عالی ، 
جذب و پرورش نخبگان و نوآوران علمی و فناوری در نظام آموزش عالی، تسهیل زیرساخت های مطالعاتی 
و پژوهشی کشور، سامان دهی فرصت های مطالعاتی و بورس تحصیلی خارج از کشور از جمله پیشنهادات 

سیاستی این پژوهش است. 
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مقدمه

سازمان های  عالی  آموزش  مراکز  و  دانشگاه ها 
مهمی هستند که نقش راهبردی در تحقق اهداف 
تحول  در حال  ماهیت  دلیل  به  دارند.  یک کشور 
آن  به  جامعه  بخش های  سایر  وابستگی  و  دانش 
)مانند اقتصاد، فناوری و غیره( تحول در نهاد آموزش 
عالی در دهه های اخیر بسیار قابل توجه بوده است 
طریق  از  دانشگا ه ها  همکاران، 1400(.  و  )یوسفی 
یافته های  انتشار  مانند  غیرمستقیمی  روش های 
پژوهشی، تربیت علمی دانش آموختگان متخصص، 
ارتباطات  و  مشاوره  ارائه  پژوهشی،  همکار ی های 
توسعه  در  مهمی  نقش  پژوهشگران  با  غیررسمی 
نوآوری ایفا می کنند )شهسواری و همکاران، 1399(. 
از این رو نیروی انسانی در آموزش عالی جایگاه خاصی 
دارد و ثروت اصلی محسوب می شود. در سازمان های 
به  ویژه دانشگاه ها و مؤسسات آموزش  دانش بنیان، 
نیروی  اولیه  منبع  هیئت علمی  عضو  که  عالی 
انسانی محسوب می شود، این جایگاه ممتاز است، 
زیرا اعضای هیئت علمی فعالیت های اولیه این گونه 
انجام می دهند. به این ترتیب، درجه  سازمان ها را 
استعداد آن ها به عنوان سرمایه انسانی دانشگاه یا 
و  )یارمحمدیان  است  مهم  عالی  آموزش  مؤسسه 
مثابه  به  هیئت علمی  اعضای   .)2017 همکاران، 
رکن اساسی نهاد دانشگاه نقشی اساسی در توسعه 
برعهده  را هگشا  و  نو  اندیشه های  بسط  و  دانش 
دارند و در این مسیر نیازمند انگیز ه ها و مشو ق های 
لازم برای ادامه کار هستند )عباس پور و همکاران، 
در  جوامع  به ویژه  جامعه ،  هر  بهبود  برای   .)1399
سازمان های  انسانی  منابع  به  توجه  توسعه ،  حال 
آموزشی ضروری است. سازمان های آموزشی نقش 
عمده ای در تأمین نیازهای فعلی و آینده هر جامعه 
با انجام مأموریت هایی از جمله آموزش ، تحقیق و 

خدمات حرفه ای ایفا می کنند )دارتومی و همکاران، 
ارائه  با  جهان  سراسر  در  سازمان ها  این   .)2020
آموزش های علمی سیستماتیک از طریق فرایندهای 
یادگیری تدریس و پژوهش، دانشجویان را با ارائه 
برای شناسایی و  ارزش  ها و تجربه  دانش، مهارت، 
حل مشکلات در جامعه توانمند می کنند آیسال و 
سازمان ها  کنونی،  دانش  عصر  در  آیسال،2020(. 
می کنند.  تمرکز  دانش  محور  کارکنان  و  دانش  بر 
دستخوش  نیز  عالی  آموزش  شرایطی،  چنین  در 
با  توجهی  قابل  طور  به  و  شده  اساسی  تغییرات 
دهه های گذشته متفاوت شده است. بنابراین ظهور 
کلید واژه هایی مانند مدیریت استعداد، الگوی مدیریت 
منابع انسانی سنتی را به مدیریت منابع انسانی مدرن 
تغییر داد که شامل توجه بیشتر به نخبگان سازمانی 
مدیریت   .)2017 همکاران،  و  )یارمحمدیان  است 
استعداد1 یک سرمایه گذاری بلند مدت است. اعضای 
تعیین  را  مؤسسه  کیفیت  و  سطح  هیئت علمی 
می کنند و راهبردهای مدیریت استعداد اتخاذ شده 
در مؤسسات آموزشی به شناسایی شایستگی های 
اصلی مورد نیاز اعضای هیئت علمی کمک می کند. 
استفاده از مدیریت استعداد می تواند منجر به رشد 
چشمگیر درآمدزایی ، ظهور ایده های بدیع و عملکرد 
بهتر کارکنان شود. سیستم مدیریت استعداد مؤثر 
با ایجاد امکان ارتقای رتبه دانشگاه، کلید موفقیت 

سازمانی است آهوجا و رانگا، 2020(. 

نگهداشت  و  توسعه  جذب،  که  نیست  شکی 
مسائلی  بحرانی ترین  از  یکی  عنوان  به  استعدادها 
که سازمان ها در سراسر جهان با آن مواجه هستند، 
به  می توان  را  استعداد  مدیریت  است.  شده  ظاهر 
عنوان فعالیت ها و فرایندهایی توصیف کرد که شامل 
مشارکت،  توسعه،  شناسایی،  سیستماتیک،  جذب 

1. Talent management
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نگهداشت و به کارگیری استعدادهایی است که برای 
یک سازمان ارزش ویژه ای برای ایجاد موفقیت پایدار 
دارند. پیچیدگی بی سابقه بستر کسب  وکار امروز که 
با جهانی شدن، توسعه فناوری و تغییرات گسترده تر 
اجتماعی  اقتصادی، ژئوپلیتیکی و جمعیتی مشخص 
شده است، حتی ضرورت تمرکز بر شناسایی، جذب، 
با  مقابله  برای  را  استعدادها  نگهداشت  و  توسعه 
چالش های آن افزایش می دهد)گالاردو، تونیسن و 
مهم ترین  از  استعداد  مدیریت  اسکالیون، 2020(. 
عواملی است که مراکز آموزش عالی در سراسر جهان 
داشته  اختیار  در  می توانند  رقابت  در  ماندن  برای 
اوکیلی، 2021(.  آل  و  السد  تامنه،  )تامنه،  باشند 
مدیریت استعداد تضمین می  کند که کارکنان دارایی 
را در مشاغل درون سازمان به گردش در می  آورند و 
فرد مناسب را برای شغل مناسب و در زمان مناسب 
قرار می دهند. از این رو علی رغم تغییرات گسترده 
استخدامی  فرصت های  وجود  و  عالی  آموزش  در 
جذب شده  هیئت علمی  اعضای  متعدد،  و  متنوع 
دانشگاه ها  در  موجود  سرمایه  بزرگ ترین  از جمله 
 .)1396 همکاران،  و  )فرزانه  می آیند  حساب  به 
با توجه به نکات ذکر شده و در نظر گرفتن اینکه 
ضرورت  استعدادمحورند،  سازمان های  دانشگاه ها، 
توجه و مدیریت این استعدادها اجتناب ناپذیر است 

)سلیمانی و همکاران، 1399(.

اسناد  محتوای  در  صورت گرفته  بررسی   
بالادستی )نقشه جامع علمی کشور، سیاست های 
کلی علم و فناوری و سند دانشگاه اسلامی( گواه 
عنوان  به  متخصص  انسانی  نیروی  که  است  آن 
دانشگاهی  و  عالی  آموزش  فرایندهای  محصول 
که  است  اساتیدی  عملکرد  تأثیر  تحت  به شدت 
تسری  را  خودباور  و  کارآمد  ویژه،  نگرش  بتوانند 
دهند. در همین راستا در میانه این اسناد، علاوه 

بر برجسته شدن نقش محوری اساتید دانشگاهی 
در حوزه های علوم انسانی و علوم پایه و همچنین 
قابلیت های اجرایی اساتید علوم فنی و مهندسی، 
توسعه و پیشرفت کشور متأثر از شناسایی، جذب، 
به کارگیری و نهایتاً شیوه نقش آفرینی این نخبگان 
نظام  به طوری که در  نظر گرفته شده است.  در 
این  ارتقای  و  فکری سیاست گذاران، منشأ تحول 
دانشگاه  )سند  است  مستعد  افراد  جذب  علوم 
اسلامی، 1392؛ سیاست های کلی علم و فناوری، 

1393؛ نقشه جامع علمی کشور، 1389(.

اعضای هیئت علمی از ارکان مهم دانشگاه هستند 
و نحوه عملکرد آن ها در کارایی کلی نظام آموزشی 
نقش کلیدی دارد. تحولات نظری و تحقیقات تجربی 
حاکی از آن است که عملکرد اعضای هیئت علمی 
به طور مستقیم با فرایند مدیریت استعداد در یک 
دانشگاه مرتبط است. بسیاری از مطالعات از قبیل 
آهوجا و رانگا )2020( ، محمد و همکاران )2020(، 
همکاران  و  یارمحمدیان   ،)2019( ویکنز  و  نری 
نقش  بر   )2020( همکاران  و  کوسی   ،)2017(
و  می کنند  تأکید  سازمان ها  در  استعداد  مدیریت 
را  استعداد  مدیریت  فعالیت های  توجه  قابل  تأثیر 
بر موفقیت سازمانی نشان می دهند. رمضانی فرزانه 
)1397( نشان داد که مؤلفه های اصلی تشکیل دهنده 
مدیریت استعداد وزارت علوم، تحقیقات و فناوری 
شامل عوامل سازمانی و عوامل برون سازمانی )شرایط 
شناسایی  )پدیده محوری(،  استعداد محوری  علّی(، 
بهسازی  و  جانشین پروری  به کارگماری،  جذب،  و 
تطبیق پذیری  )راهبردها(،  استعدادها  نگهداشت  و 
استعداد، نظام ارتباطی استعداد و رفتارهای سیاسی 
بازدارنده ) مداخله گرها(، مشروعیت سیستم مدیریت 
استعداد و همسویی جهت گیری های ارزشی )بسترها( 
و پیامدهای فردی و سازمانی )پیامدها( است. مرادی 
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مؤلفه های  که  دادند  نشان   )1395( همکاران  و 
نگهداشت و توسعه استعداد دارای وضعیت نامطلوب 
و مؤلفه های جذب و انتخاب و ارزیابی استعداد دارای 
وضعیت مطلوبی در بین اعضای هیئت علمی هستند. 

دانشگاه   ها  در  استعداد  مدیریت  که  آنجایی  از 
راهبردی  سرمایه  عنوان  به  و  است  اهمیت  حائز 
ارتقا  آموزش،  استخدام،  شناسایی،  می کند،  عمل 
ظرفیت  ارتقای  هدف  با  مستعد  افراد  نگهداری  و 
شواهد  دانشگاه هاست.  مهم  وظایف  از  سازمانی 
نشان می دهد که دانشگاه هایی که تمرکز بیشتری 
روی منابع انسانی خود دارند و مدیریت استعداد را 
به کار می گیرند، بهتر از دانشگاه هایی که این کار 
را انجام نمی دهند، عمل می کنند. مدیریت استعداد 
با فراهم کردن محیطی مناسب باعث ایجاد تعهد 
متقابل بین اعضای هیئت علمی و دانشگاه می شود 
که باعث بهبود عملکرد کارکنان و سازمان می شود. با 
شناسایی توانایی های اعضای هیئت علمی و گماردن 
آن ها در موقعیت مناسب، رضایت بیشتری حاصل 
اهدافش  به  دست یابی  به  قادر  دانشگاه  و  می شود 

می شود )یارمحمدیان و همکاران، 2017(. 

در ایران، توجه اندکی به مدیریت استعداد در آموزش 
عالی معطوف شده است و تعداد اندکی کتاب و مقاله 
عالی  آموزش  در  استعداد  مدیریت  زمینه  در  فارسی 
از پیامدهای فقدان مطالعات این  موجود است. یکی 
است که مدیریت استعداد، به ویژه در آموزش عالی، یک 
رشته دانشگاهی جدید با پیشرفت های سریع کمی و 
کیفی جهانی است. شکاف بین وضعیت این رشته در 
ایران و وضعیت جهانی، تحقیقات بیشتر در این زمینه 
را ضروری می کند. با این حال، مطالعات کم است و 
به خوبی  استعداد  مدیریت  ارزش آفرینی  و  اثربخشی 
شناخته نشده است و از طرف دیگر در مطالعات گذشته 
به راهبردها و بسترهای مدیریت استعداد در آموزش 

عالی ایران توجهی نشده است. با توجه به مطالب مذکور 
می توان نتیجه گرفت سبک های مدیریتی و در نظر 
گرفتن استعداد و توانایی اعضای هیئت علمی می  تواند 
تأثیر بسزایی در بهبود عملکرد آنان در دانشگاه داشته 
باشد و از این طریق می  توان اهمیت مدیریت استعداد 
را شناسایی و درک کرد. بنابراین هدف پژوهش حاضر 
پاسخ گویی به این سؤال است که راهبردها و بسترهای 

مدیریت استعداد در آموزش عالی ایران کدام اند؟ 

1. پيشينه پژوهش 

1. 1. پيشينه و مبانی نظری 

استعداد مفهومی است که به طور هم زمان توانایی، 
سهولت، برتری، رهبری، بدیع، مهارت ، عملی بودن 
و استفاده بهتر از زمان را در نظر می گیرد )دوگان و 

دمیرال، 2008(.

همان طور که در تصویر شماره 1 قابل ملاحظه 
است، استعداد کل مفاهیم برتری، توانایی، رهبری ، 
سهولت ، بدیع بودن و زمان را دربر می گیرد )دوگان 

و دمیرال، 2008(.

جهانی شدن و باز شدن بازارها در سراسر جهان، 
سازمان ها را به طور عام و دانشگاه ها را به طور خاص 
به رقابت برای استخدام کارکنان با استعداد سوق داده 
است. علاقه به مدیریت استعداد به طور قابل توجهی 
در سال 1997 افزایش یافت، زمانی که مکینزی2  ، 
یک مشاوره مشهور شرکت، اصطلاح »جنگ برای 
استعداد« را ابداع کرد. پس از آن، مدیریت استعداد 
توجه فزاینده ای را در میان محققان به خود جلب 
کرد و به یک راه حل اولیه برای مقابله با بسیاری از 
چالش های عمده پیش رِوی کسب  و کارهای امروزی 

2. McKinsey
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بین  در  واقعیت  دو  توسط  علاقه  این  شد.  تبدیل 
دانشگاه ها تقویت شده است. اول اینکه، اکثر مؤسسات 
دانشگاهی در سراسر جهان از کمبود استعداد رنج 
مهمی  نقش  با استعداد،  دانشگاهیان  ثانیاً،  می برند. 
در بهبود کیفیت تحقیق و آموزش ایفا می کنند و 
از این رو شهرت و مزیت رقابتی دانشگاه ها را تقویت 

می کنند )تامنه، تامنه، السد و آل اوکیلی ، 2021(. 
ملاهی  و  کالینگز  و   )2006( هکمن  و  لوئیس 
)2009( مدیریت استعداد را »معماری« مورد نیاز 
برای توسعه و مزیت رقابتی پایدار می دانند. به طور 
یک  عنوان  به  را  استعداد  مدیریت  آن ها  خاص ، 
سیستم سازمانی )یا فرهنگ( تعریف می کنندکه: 1. 
موقعیت های کلیدی را که به طور متفاوتی به مزیت 
می کند؛  مشخص  می کند ،  کمک  سازمان  رقابتی 
2. یک گروه مستعد از افراد بالقوه و/ یا با عملکرد 
بالا برای پر کردن این موقعیت ها ایجاد می کند؛ 3. 
سیستم های منابع انسانی را برای سهولت هم ترازی 
استراتژی  و  کلیدی  موقعیت های  با استعداد ،  افراد 

سازمانی توسعه می دهد )برادلی، 2016(.  

1. 2. پيشينه تجربی 

با توجه به مباحث مطرح شده، پژوهش هایی در 
ارتباط با موضوع حاضر وجود دارد که به برخی از 

آن ها اشاره می شود. 

خود  پژوهش  در   )1400( همکاران  و  خسروی 
با عنوان »طراحی سیستم استنتاج فازی به منظور 
این  به  با استعداد«  هیئت علمی  اعضای  شناسایی 
نتیجه دست یافتند که بیشتر اعضای هیئت علمی 
دارند.  قرار  »متوسط«  بخش  در  درصد(   72(
 37 »خیلی کم«،  بخش  در  82   درصد  همچنین 
درصد در بخش »کم«، 45  درصد در بخش »زیاد« 

و 64 درصد در بخش »خیلی زیاد« قرار گرفتند. 

پژوهش خود  در   )1399( عبدالملکی  و  قنبری 
دانشگاه  در  استعداد  مدیریت  »وضعیت  عنوان  با 
بو علی سینا و آزمون تعدیل گری نقش نوع شغل در 
ادراک از آن« به این نتیجه دست یافتند که وضعیت 
متغیرهای جذب و استخدام نیروی مستعد، ایجاد و 
حفظ روابط مثبت و مدیریت استعداد در کل نمونه 
بالاتر از سطح متوسط و وضعیت متغیرهای توسعه 

 ،استملاحظه قابل ( 1) که در شکلهمانطور 
، ، توانایی، رهبریبرتریهیم به عنوان کل مفا"استعداد"

)دوگان و  شود، بدیع بودن و زمان تعریف میسهولت
 (.2008دمیرال، 
های بنیادی استعداد )دوگان و دمیرال، :  ویژگی1شکل 

2008) 
جهانی شدن و باز شدن بازارها در سراسر جهان، سازمان 

ها را به طور خاص به رقابت ها را به طور عام و دانشگاه
علاقه  .ستخدام کارکنان با استعداد سوق داده استبرای ا

 1997به طور قابل توجهی در سال  به مدیریت استعداد
، یک مشاوره مشهور 1مکینزی افزایش یافت، زمانی که

را ابداع کرد.  "جنگ برای استعداد"شرکت، اصطلاح 
ای را در میان توجه فزاینده مدیریت استعدادپس از آن، 

حل اولیه برای لب کرد و به یک راهمحققان به خود ج
 و های عمده پیش روی کسبمقابله با بسیاری از چالش

این علاقه توسط دو واقعیت . کارهای امروزی تبدیل شد
ها تقویت شده است. اول اینکه، اکثر در بین دانشگاه

مؤسسات دانشگاهی در سراسر جهان از کمبود استعداد 
نقش مهمی در  ،ان با استعدادبرند. ثانیاً، دانشگاهیرنج می

کنند و از این رو بهبود کیفیت تحقیق و آموزش ایفا می
 کنندها را تقویت میشهرت و مزیت رقابتی دانشگاه

  (.2021، یلی)تامنه، تامنه، السد و آل اوک

                                                           

1. McKinsey 

( 2009) 3( و کالینگز و ملاهی2006) 2لوئیس و هکمن
توسعه و مورد نیاز برای  "معماری"مدیریت استعداد را 
، آنها مدیریت به طور خاص. دندانمیمزیت رقابتی پایدار 

)یا فرهنگ( اد را به عنوان یک سیستم سازمانی استعد
های کلیدی را که به طور ( موقعیت1 :کهکنندتعریف می

، مشخص کندمتفاوتی به مزیت رقابتی سازمان کمک می
 یک گروه مستعد از افراد بالقوه و/ یا با (2 کندمی

کند. ها ایجاد میعملکرد بالا برای پر کردن این موقعیت
ترازی های منابع انسانی را برای سهولت هم( سیستم3و 

های کلیدی و استراتژی سازمانی ، موقعیتافراد با استعداد
 (. 2016، 4دهد )برادلیتوسعه می

 تجربی پیشینه .1.2
 با ارتباط در هاییپژوهش ،مباحث مطرح شده به توجه با

می اشاره هاآن از برخی به که دارد وجود حاضرموضوع 
  د؛دگر

( در پژوهش خود با 1400)خسروی، حسینی و قاسمی
 ییبه منظور شناسا یاستنتاج فاز ستمیس یطراحعنوان 

به این نتیجه دست یافتند  با استعداد یعلم أتیه یاعضا
 "متوسط"در بخش  %72 یعلم أتیه یاعضا شتریکه ب

در  % 37، "کمیلیخ"در بخش  %82 نیند. همچنقرار دار
در بخش  %64و  "ادیز"در بخش  % 45، "کم"بخش 

 . قرار گرفتند "ادیزیلیخ"
( در پژوهش خود با عنوان 1399قنبری و عبدالملکی )

علی سینا و وضعیت مدیریت استعداد در دانشگاه بو
ک از آن به راگری نقش نوع شغل در ادآزمون تعدیل

تیجه دست یافتند که وضعیت متغیرهای جذب و این ن
استخدام نیروی مستعد، ایجاد و حفظ روابط مثبت و 
مدیریت استعداد در کل نمونه بالاتر از سطح متوسط و 

                                                           

2 . Lewis  and  Heckman 
3. Collings  and  Mellahi 
4. Bradley 

تصویر 1. ویژگی های بنیادی استعداد )دوگان و دمیرال، 2008(

حسن احمدی و زهير صباغ پور. شناسايی و تحليل راهبردها و بسترهای مديريت استعداد در آموزش عالی ايران



بهار 1401. دوره 12. شماره 42

124

استعداد و نگهداری استعداد در سطح متوسط بود.

محمدی و همکاران )1397( در پژوهشی به این 
نتیجه دست یافتند که در بخش کمی میزان رضایت 
اعضای هیئت علمی از ابعاد دانش سازمانی، محیط 
کار و روش های مدیریت منابع انسانی پایین  تر از حد 
میانگین است. در یافته  های بخش کیفی، مضمون 
)دانش  سازمان دهنده  مضامین  طبقه  سه  در  پایه 
منابع  مدیریت  روش های  و  کار  محیط  سازمانی، 
انسانی( حول محور مضمون فراگیر کیفیت فرایند 

مدیریت استعداد قرار گرفت.

یعقوبی حسن کلا و همکاران )1398( در پژوهش 
خود به این نتیجه دست یافتند که مدل پیشنهادی 
نگهداری  عامل های  )با  دانشگاه  استعداد  مدیریت 
و جانشینی کردن، عامل سیستم جبران خدمت، 
عامل  استخدامی،  برند  عامل  توانمند سازی،  عامل 
ابزار و منابع با توجه به مؤلفه های پژوهش( پیش بین 

مناسبی برای مدیریت استعداد در دانشگاه است.

با  موساکورو و کلرک )2021( در پژوهش خود 
عنوان »استعدادهای تحصیلی: چالش های مدیریت 
استعدادها در بخش آموزش عالی آفریقای جنوبی« 
به این نتیجه دست یافتند که چالش هایی از قبیل 
توسعه،  و  آموزش  پاداش،  کار،  نیروی  برنامه ریزی 
برنامه ریزی جانشینی ، استخدام ، انتخاب و مدیریت 
عملکرد ، بر شیوه های مدیریت استعداد تأثیر منفی 

می گذارد.

آهوجا و رانگا )2020( در پژوهش خود با عنوان 
»مطالعه تجربی مدیریت استعدادها و تأثیر آن بر 
انگیزه و نگرش شغلی کارکنان در مؤسسات آموزش 
عالی هاریانا« به این نتیجه دست یافتند که عوامل 
مؤسسات  کارکنان  انگیزش  بر  استعداد  مدیریت 
آموزش عالی تأثیر مثبت دارد. نتایج این پژوهش 

اهمیت  مورد  در  ارزشمندی  دانش  و  اطلاعات 
انگیزه کارکنان در  افزایش  استعدادها در  مدیریت 
درنتیجه  داد.  قرار  عالی  آموزش  مؤسسات  اختیار 
می توان نتیجه گرفت که مؤسسات آموزش عالی که 
شیوه های مدیریت استعدادها را به شیوه مناسب اجرا 
می کنند، می توانند انگیزه کارکنان را به میزان قابل 
توجهی بهبود بخشند. یافته های کلیدی این تحقیق 
این است که بسته رقابتی و شرایط کاری بهتر، با 

انگیزه کارکنان رابطه مثبت قوی دارد. 

محمد و همکاران )2020( در پژوهشی با عنوان 
»بررسی فرایند مدیریت استعداد در آموزش عالی 
فرایند  که  یافتند  دست  نتیجه  این  به  استرالیا« 
مدیریت استعداد شامل جذب، توسعه و نگهداشت 

استعدادهاست. 

نری و ویکنز )2019( در پژوهشی تحت عنوان  
فراملی:  عالی  آموزش  در  استعداد  »مدیریت 
در  دانشگاهی  کارکنان  مدیریت  راهکارهای 
پردیس های شعبه بین المللی« به این نتیجه دست 
یافتند که توسعه کارکنان دانشگاهی باید به عنوان 
تحقیق  بودجه  از  و  تلقی شود  یک سرمایه گذاری 
و جوایز آموزشی در محیط دانشگاه می توان برای 

جذب ، توسعه و نگهداشت استعدادها استفاده کرد.

یارمحمدیان و همکاران )2017( در پژوهشی تحت 
عنوان »مؤلفه های مدیریت استعداد هیئت علمی« 
به این نتیجه دست یافتند که این مؤلفه ها شامل 
تعریف و شناسایی نیازهای استعداد، کشف منابع 
استعداد ، جذب استعدادها ، توسعه توانایی های بالقوه 
حفظ  استعدادها ،  استراتژیک  استقرار  استعدادها ، 
استعدادها و ارزیابی و همسویی فعالیت های مدیریت 
استعدادهاست. بنابراین با توجه به اهمیت مدیریت 
به  پاسخ گویی  دنبال  به  حاضر  پژوهش  استعداد ، 
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سؤالات زیر در دانشگاه های دولتی شهر تهران است: 

در  استعداد  مدیریت  راهبردهای  و  بسترهای 
آموزش عالی ایران کدام اند؟

تا چه حد بسترهای مدیریت استعداد بر راهبردهای 
آن در آموزش عالی ایران تأثیرگذار است؟

2. روش شناسی پژوهش

این پژوهش به لحاظ هدف، کاربردی و توسعه ای 
است. ماهیت کلی پژوهش حاضر، آمیخته ای از دو 
رویکرد کیفی و کمی )مطالعه اکتشافی در بخش 
کمی(  بخش  در  توصیفی پیمایشی  روش  و  کیفی 
مرحله  در  کیفی  داده های  طرح  این  در  است. 
و  و داده های کمی در مرحله دوم جمع آوری  اول 
.)2009 نومن،  و  )ریدنور  می شوند  تجزیه  وتحلیل 

طرح آمیخته اکتشافی در این پژوهش شامل مراحل 
جمع آوری داده های کیفی، تحلیل داده  های کیفی، 
کمی،  داده های  جمع آوری  مفهومی،  مدل  تدوین 
و  مدل  ارزیابی  و  ساخت  کمی،  داده های  تحلیل 

تفسیر است )کرسول 2010 و 2012(.

جامعه آماری این پژوهش در مرحله کیفی شامل 
خبرگان دانشگاهی و اعضای هیئت علمی بودند که از 
طریق روش نمونه گیری هدفمند و اصل اشباع، 15 
نفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شدند. در این 
پژوهش نمونه ها بر حسب سابقه پژوهش در زمینه 
مدیریت استعداد، دارای استعداد برتر و برگزیده و 
استاد نمونه کشور بودند. اطلاعات جمعیت شناختی 
نمونه ها در بخش کیفی به شرح جدول شماره 1 

است .

از  محقق  پژوهش،  روایی  از  اطمینان  جهت 
روش های بازبینی توسط همکاران و بررسی توسط 
مصاحبه شوندگان برای تعیین روایی پژوهش خود 

استفاده کرده است. جهت بازبینی توسط همکاران، 
فرایند تحلیل داده ها و نتایج در اختیار همکاران قرار 
گرفت تا نظرشان را ارائه دهند. همچنین پژوهشگر 
پس از تحلیل داده ها آن ها را خلاصه و به چند نفر از 
مصاحبه شوندگان ارائه کرد تا یافته ها را مورد بررسی 

قرار دهند.

انجام شده،  کدگذاری های  پایایی  محاسبه  برای 
بین  توافق  پایایی  و  باز آزمون  پایایی  روش های  از 
دو کدگذار )توافق درون موضوعی( استفاده شد. در 
انجام گرفته،  از میان مصاحبه های  باز آزمون  پایایی 
سه مصاحبه انتخاب شده و هرکدام از آن ها دو بار 
پژوهشگر  توسط  پانزده روزه  زمانی  یک  فاصله  در 
کدگذاری شد. برای پایایی مصاحبه کیفی از روش 
درصد توافق دو کدگذار استفاده شد. پایایی توافق 
بین دو کدگذار در این پژوهش 82 درصد به دست 
آمد که چون بالاتر از 60 درصد است، پس پایایی 
به   تأیید است. درنهایت  نیز مورد  بین دو کدگذار 
منظور تجزیه  وتحلیل داده های حاصل از مصاحبه ها 
از فن تحلیل موضوعی )تم( استفاده شد. از این رو  
مضامین به سه دسته تقسیم شدند: مضامین پایه 
)کدها و نکات کلیدی متن(؛ مضامین سازمان دهنده 
)مضامین به دست آمده از ترکیب و تلخیص مضامین 
پایه و مضامین فراگیر )مضامین عالی دربرگیرنده 

اصول حاکم بر متن به مثابه کل( . 

کلیه  شامل  کمی  مرحله  در  آماری  جامعه 
شهر  دولتی  دانشگاه های  هیئت علمی  اعضای 
تهران بود. در این پژوهش برای انتخاب نمونه های 
نمونه گیری تصادفی خوشه ای  از روش های  آماری 
چند مرحله ای استفاده شد. بدین صورت که از بین 
دانشگاه های موجود چهار دانشگاه )دانشگاه شهید 
تهران  دانشگاه  دانشگاه علامه طباطبائی،  بهشتی، 
انتخاب  تصادفی  صورت  به  خوارزمی(  دانشگاه  و 
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شد. سپس در هر دانشگاه به صورت تصادفی سه 
به صورت  نیز  انتخاب و در هر دانشکده  دانشکده 
تصادفی 122 نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شد. 

اطلاعات جمعیت شناختی نمونه ها در بخش کمی 
به شرح جدول شماره 2 است.

در قسمت کمّی، از روایی صوری برای سنجش 
روایی پرسش نامه محقق ساخته شده استفاده شد که 
از روایی مناسبی برخوردار بود و سپس از ضریب 

پرسش نامه  پایایی  سنجش  برای  کرونباخ  آلفای 
استفاده شد که به ترتیب برای پرسش نامه بسترهای 
استعداد  مدیریت  راهبردهای  و  استعداد  مدیریت 
0/86 و  0/90 به دست آمد. برای تحلیل داده های 
   Pls کمی نیز از آزمون معادلات ساختاری با نرم افزار

استفاده شد.

3. يافته های پژوهش

کمّی  و  کیفی  قسمت  دو  از  پژوهش  یافته های 

جدول 1. مصاحبه شونده ها و رشته های تحصیلی آن ها

جنسيترشتهدانشگاهرديف

مردمديريت دولتیدانشگاه علامه طباطبائی1

مردمديريت تکنولوژیدانشگاه علامه طباطبائی2

مردمديريت آموزشیدانشگاه علامه طباطبايی3

مردعلوم سیاسیدانشگاه تهران4

مردمديريت دولتیدانشگاه تهران5

زنمديريت دولتیدانشگاه تهران6

مردروان شناسی تربیتیدانشگاه تهران7

مردسیاست گذاری عمومیدانشگاه تهران8

مردمديريت آموزش عالیدانشگاه شهید بهشتی9

مردمديريت صنعتیدانشگاه شهید بهشتی10

زنمديريت مالیدانشگاه شهید بهشتی11

مردمديريت بازرگانیدانشگاه شهید بهشتی12

مردمديريت آموزش عالیدانشگاه خوارزمی13

زنعلم اطلاعات و دانش شناسیدانشگاه خوارزمی14

مردمديريت منابع انسانیدانشگاه خوارزمی15
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تشکیل شده و در ادامه هرکدام از آ ن ها مورد تشریح 
قرار گرفته است.

3. 1. يافته های کيفی

بسترها و راهبردهای مدیریت استعداد در آموزش 
عالی ایران کدام ند؟

مقوله های  مشارکت کنندگان،    دیدگاه  بر اساس 
جو سازمانی )منزلت اجتماعی و حرفه ای، مدیریت 
مشارکتی (، تسهیلات سازمانی )فیزیکی، انسانی( و 
ساختار پویا )استقرار شایسته سالاری، روابط سازمانی 
مدیریت  اجرای  برای  مورد نیاز  بسترهای  مناسب( 
)فرصت های  آموزش  توسعه  مقوله های  و  استعداد 
هیئت علمی(،  اعضای  آموزش  کافی،  مطالعاتی 
تمرکززدایی ) آزادسازی نقد علمی، تفویض اختیار، 
استعداد  مدیریت  طرح   معنوی(،  و  مادی  حمایت 
راهبردهای  آینده نگری(  دانشگاه،  مدیران  )پرورش 
هستند   استعداد  مدیریت  اجرای  برای  نیاز  مورد 

)جدول شماره 3(.

از نظر مصاحبه شونده ردیف 12، جهت پیاده سازی 
سیستم مدیریت استعداد در دانشگاه، باید در انتخاب 
رؤسا از طریق ارتباطات سیاسی اجتناب کنیم، زیرا 
مدیریت  برای  لازم  علمی  قابلیت  مدیران  اکثریت 
رو  این  از  ندارند.  را  مستعد  هیئت علمی  اعضای 
اعضای هیئت علمی نیز موقع کار کردن با آن ها دچار 
چالش می شوند. علاوه بر انتخاب مدیران با ضوابط 

شایسته سالاری، مشارکت اعضای هیئت علمی نیز در 
دانشگاه یکی از روش های اجرای سیستم مدیریت 

استعداد است.

از نظر مصاحبه شونده ردیف 9، یکی از راهبردهای 
قابل توجه در اجرای سیستم مدیریت استعداد، طرح 
برنامه های منظم و دقیق و استفاده از نیروی انسانی 

متخصص، با تجربه و آگاه در زمینه مدیریت است.

3. 1. 1. مدل مفهومی

با توجه به سؤالات پژوهش و جمع آوری داده ها و 
تحلیل آن ها، بسترها و راهبردهای مدیریت استعداد 

در آموزش عالی به شکل ذیل است.

3. 2. يافته های کمی

در این قسمت به بررسی یافته های کمی پژوهش 
پرداخته می شود. 

تا چه حد بسترهای مدیریت استعداد بر راهبردهای 
آن در آموزش عالی ایران تأثیرگذار است؟

رابطه  به  مربوط  تحلیل  نتایج   3 شماره  تصویر 
مؤلفه  های جو سازمانی، تسهیلات آموزشی و ساختار 
پویا بر راهبردهای مدیریت استعداد را نشان می دهد. 
به علاوه تصویر شماره 4، نمرات تی مربوط به هر 

یک از روابط مدل یک را نشان می دهد.

جدول 2. اطلاعات جمعیت شناختی

مرتبه علمیجنسيت

استاد )درصد(دانشیار )درصد(استاديار )درصد(زن )درصد(مرد )درصد(

7624642610
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جدول3. بسترها و راهبردهای مدیریت استعداد در آموزش عالی ایران

بسترهای مديريت استعداد در آموزش عالی ايران

مضامين رديف
مضامين پايهمضامين سازمان دهندهفراگير

جو سازمانی1

مديريت مشارکتی
تقويت فرايند ارتباطات، مشارکت اعضای هیئت علمی در تصمیم گیری ها، 
فرهنگ جمع پذيری، همکاری، بسترسازی مشارکت، هماهنگی فعالیت ها، 

تشويق اعضا به مشارکت

منزلت اجتماعی و 
حرفه ای 

فرصت سازی برای اعضای هیئت علمی، ارزش قائل شدن به جايگاه 
هیئت علمی ، ارزش قائل شدن به سیستم ، ارزش گذاری به اعضای مستعد، 

الگو قرار دادن اعضای مستعد

تسهیلات 2
سازمانی

فیزيکی
فناوری اطلاعات، تجهیز دانشگاه به سخت افزارها، تجهیز دانشگاه به 

کتابخانه، زيرساخت های اجرايی  ، دسترسی به اينترنت، بستر سامان مند، 
امکانات آموزشی، فضاسازی 

تربیت افراد مستعد در دانشگاه، نیروی انسانی کارآمدانسانی

ساختار پويا3
استقرار شايسته سالاری

پرهیز از انتخاب مديران از طريق روابط، ثبات مديريت، نهادينه سازی اصل 
شايسته سالاری، استفاده از تجربیات مجريان، انتخاب مديران شايسته، 

الگوی شايستگی، مديريت شايسته

تعامل مناسب با اعضای هیئت علمی، اعتماد بین اعضا، ارتباط افقی مناسبروابط سازمانی مناسب

راهبردهای مديريت استعداد در آموزش عالی ايران

مضامین رديف
مضامین پايهمضامین سازمان دهندهفراگیر

توسعه آموزش4

فرصت های مطالعاتی 
کافی

آموزش های دانشگاهی، ايجاد تسهیلات جهت فرصت های مطالعاتی خارج 
از کشور، ايجاد فرصت های مطالعاتی در داخل کشور، تخصیص فرصت های 

مطالعاتی مناسب، ساز و کار مناسب برای حمايت از اعضای هیئت علمی
آموزش اعضای 

هیئت علمی
ترغیب به مطالعه مجلات علمی، شرکت در کارگاه های آموزشی، استفاده 

مؤثر از اينترنت، ارتقای سطح علمی اساتید

تمرکززدايی5

فضای انتقادی سالم، گفت وگوی آزاد، آزادی بیان آزادی نقد علمی

رفع موانع ساختاری، اصلاح نظام اداری، حق انتخاب و تصمیم گیری، انتقال تفويض اختیار
بخشی از وظايف به اعضا

حمايت مالی، تخصیص بودجه لازم، حمايت علمی، تأمین رفاه اعضای حمايت مادی و معنوی
هیئت علمی

6
طرح ريزی 
مديريت 
استعداد

پرورش مديران دانشگاه
انتخاب بر اساس صلاحیت و شايستگی، شناسايی افراد مستعد، استعداديابی 

و جانشین پروری، به کار گیری اصل شايسته سالاری، سیستم استعداد يابی 
مديران، ايجاد منابع استعداد ها

جهت گیری آينده نگر در مسیر شغلی، برنامه ريزی شغلی، توسعه مهارت های آينده نگری
مورد نیاز آينده
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3. 2. 1. ضرايب مسير

می دهد  نشان   3 شماره  تصویر  که  همان طور 
ضرایب مسیر از متغیرهای مکنون برون  زا ساختار 
طرف  به  سازمانی  جو  و  سازمانی  تسهیلات  پویا، 
استعداد  مدیریت  راهبرد  درون  زا  مکنون  متغیر 
با 0/496، 0/226 و 0/548 است.  برابر  ترتیب  به 
همان طور که تصویر شماره 2 نشان می دهد، مقدار 
تی متناظر با هر یک از ضرایب مسیر مذکور، از مقدار 
بحرانی در سطح 0/01 )2/58( بیشتر است. بنابراین 
همگی این ضرایب در سطح 0/01 معنی دار هستند . 

3. 2. 2. ضريب تعيين

این شاخص نشان دهنده این است که چند درصد 
از تغییرات متغیر درون زا توسط متغیرهای برون زا 
صورت می گیرد. مقدار 0/19، 0/33 و 0/67 برای 
متغیرهای مکنون درون  زا )وابسته( در مدل مسیر 
ساختاری )درونی( به ترتیب ضعیف، متوسط و قابل 

توجه توصیف شده است. 

همان طور که در جدول شماره 5 قابل مشاهده 

تسهیلات، جو سازمانی  پویا،  عوامل ساختار  است 
0/77 از واریانس راهبرد مدیریت استعداد را تبیین 

کرده اند. 

3. 2. 3. شاخص ارتباط پيش بين يا Q2 استون-
گايسر

مقدار 0/02، 0/15 و 0/35 به ترتیب به عنوان 
مقادیر ضعیف، متوسط و قوی به عنوان شدت قدرت 
پیش بینی در مورد متغیرهای پنهان درون زا برای 

این شاخص معرفی شده است. 

با توجه به جدول شماره 6 میزان Q2 برای متغیر 
راهبرد مدیریت استعداد برابر با 0/56 است که در 
حد قوی ارزیابی شد و نشان دهنده این است که مدل 
توانسته است متغیر مکنون درون زا را پیش بینی کند.

4. بحث و نتيجه گيری

تحلیل  و  شناسایی  حاضر  پژوهش  از  هدف 
راهبردها و بسترهای مدیریت استعداد در آموزش 
عالی ایران بود. نتایج یافته ها حاکی از آن بود که 

 
 سازیجهت پیاده 12 ردیف شوندهمصاحبه از نظر ""

 انتخاب در باید ،در دانشگاه استعداد مدیریت سیستم
 ،زیرا ،کنیم ارتباطات سیاسی اجتناب طریق از روساء

 اعضای مدیریت برای لازم علمی قابلیت مدیران اکثریت
 تهیأ اعضای رو این از .ندارند را مستعد علمی تأهی

 .شوندمی چالش دچار آنها با کردن کار موقع نیز علمی
 ،سالاریشایستهبا ضوابط  مدیران انتخاب بر علاوه

 از یکی دانشگاه در نیز علمی تهیأ اعضای مشارکت
 "".باشدمی استعداد مدیریت سیستم اجرای هایروش

یکی از راهبردهای قابل  9 شونده ردیفاز نظر مصاحبه""
های توجه در اجرای سیستم مدیریت استعداد، طرح برنامه

منظم و دقیق و استفاده از نیروی انسانی متخصص، با 
 "". باشدتجربه و آکاه در زمینه مدیریت می

 مدل مفهومی
ها و آوری دادهبنابراین با توجه به سوالات پژوهش و جمع

تحلیل آنها، بسترها و راهبردهای مدیریت استعداد در 
 باشد.آموزش عالی به شکل ذیل می

 
 

  ( مدل مفهومی پژوهش1شکل 
 
 

کمی پژوهش پرداخته  هایدر این قسمت به بررسی یافته کمی های.یافته2.3
  شود.می

علمی،  حمایت  لازم، بودجه تخصیص مالی، حمایت حمایت مادی و معنوی
 تامین رفاه اعضای هیأت علمی

ریزی طرح 6
مدیریت 
 استعداد

پرورش مدیران 
 دانشگاه

افراد  ییشناسا ،یستگیشا و تیانتخاب بر اساس صلاح
اصل  گیریبه کار ، یپرور نیو جانش یابیمستعد، استعداد

 ایجاد منابع ران،یمد یابیاستعداد ستمیس ،یرسالاستهیشا
 هااستعداد

ریزی شغلی، نگر در مسیر شغلی، برنامهگیری آیندهجهت نگریآینده
 توسعه مهارتهای مورد نیاز آینده

تصویر 2. مدل مفهومی پژوهش
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سه مقوله جو سازمانی )منزلت اجتماعی و حرفه ای، 
)فیزیکی،  مدیریت مشارکتی (، تسهیلات سازمانی 
شایسته سالاری،  )استقرار  پویا  ساختار  و  انسانی( 
برای  مورد نیاز  بسترهای  مناسب(  سازمانی  روابط 
راهبردهای  و  هستند  استعداد  مدیریت  اجرای 
موردنیاز برای اجرای مدیریت استعداد در این بستر 
شامل سه مقوله اصلی توسعه آموزش )فرصت های 
هیئت علمی،  اعضای  آموزش  کافی،  مطالعاتی 
تمرکززدایی )آزادسازی نقد علمی، تفویض اختیار، 

مدیریت  طرح ریزی  و  معنوی(  و  مادی  حمایت 
استعداد )پرورش مدیران دانشگاه، آینده نگری( است. 
نتایج یافته هایِ دیگر پژوهش نشان داد که عوامل 
ساختار پویا، تسهیلات آموزشی و جو سازمانی تأثیر 
دارند.  استعداد  مدیریت  راهبردهای  بر  معنی داری 
قبلی  پژوهش های  نتایج  پژوهش حاضر  یافته های 
را تأیید می  کند. قنبری و عبدالملکی )1399( در 
پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند که وضعیت 
متغیرهای جذب و استخدام نیروی مستعد، ایجاد 

تصویر 3. آزمون مدل کلی پژوهش

تصویر 4. نمرات تی مروبط به آزمون مدل کلی پژوهش
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کل  در  استعداد  مدیریت  و  مثبت  روابط  حفظ  و 
نمونه بالاتر از سطح متوسط و وضعیت متغیرهای 
توسعه استعداد و نگهداری استعداد در سطح متوسط 
بود. موساکورو و کلرک )2021( در پژوهش خود 
بخش  در  استعداد  مدیریت  »چالش های  عنوان  با 
آموزش عالی آفریقای جنوبی« به این نتیجه دست 
یافتند که چالش هایی از قبیل برنامه ریزی نیروی 
کار، پاداش، آموزش و توسعه، برنامه ریزی جانشینی ، 
استخدام ، انتخاب و مدیریت عملکرد ، بر شیوه های 

مدیریت استعداد تأثیر منفی می گذارد. 

عقیده  به  گفت  می توان  یافته ها  این  تبیین  در 
بسیاری از پژوهشگران، امروزه سازمان ها بر اساس 
می پردازند  رقابت  به  خود  کارکنان  استعدادهای 

حفظ  و  جذب  با  می تواند  سازمان  که  می دانند  و 
بالاترین سهم  به  کارکنان،  و مستعدترین  بهترین 
درواقع،  دهد.  افزایش  را  سود  و  یابد  دست  بازار 
شیوه های مدیریت استعداد، مهم ترین مزیت رقابتی 
آن در سازمان های امروزی و شناسایی استعدادها 
انسانی  منابع  مدیریت  دغدغه های  مهم ترین  از 
است. بدیهی است قبل از توجه به تأثیر فرایندهای 
کاری و تکیه بر فناوری روز در آموزش، نقش رشد 
استعدادها در نیازسنجی آموزشی، آموزش، تشویق و 
ارتقای افراد مستعد و سپس بعُد جذب استعدادها 
)شامل برنامه ریزی بلندمدت، استخدام میان مدت و 
کوتاه مدت، نگاه به اعضای هیئت علمی از منابع داخل 
و خارج دانشگاه، تأمین نیروی انسانی ماهر مورد نیاز 

جدول 5. متغیرهای برون زا، درون زا و R2 مربوطه

متغير درون زامتغيرهای برون زا ضريب تعيينارزيابی

راهبرد مديريت استعدادساختار پويا ـ تسهیلات سازمانی ـ جو سازمانی 0/77قابل توجه

جدول 4. ضرایب مسیر و نمرات تی مربوط به مدل تأثیر بسترهای مدیریت استعداد بر راهبردهای مدیریت استعداد

T سطح معنی دارینتيجه
statistics

 Path
Coefficient

مسير

0/019/7220/496SSTRU ---> STMتأيید رابطه
 ساختار پويا---< راهبرد مديريت استعداد

0/012/6410/226EF ---> STMتأيید رابطه
 تسهیلات آموزشی-< راهبرد مديريت استعداد 

0/0120/2170/548PT ---> STMتأيید رابطه
 جو سازمانی ---< راهبرد مديريت استعداد
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جدول 6. شاخص ارتباط پیش بین)Q2 استون ـ گایسر( برای متغیر درون زا 

متغيرهای برون زای پيش بينی کنندهمتغير درون زای پيش بينی شوندهميزان Q2 استون ـ گايسرتوانايی پيش بينی مدل

ساختار پويا ـ تسهیلات سازمانی ـ جو راهبرد مديريت استعداد0/56قوی
سازمانی
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به صورت مستمر، اشتغال از طریق آزمون، مصاحبه 
و مراکز سنجش( بارز و تعیین کننده است )مقتدایی 
و تاجی، 2016(. آهوجا و رانگا )2020( در پژوهش 
خود با عنوان »مطالعه تجربی مدیریت استعدادها 
در  کارکنان  نگرش شغلی  و  انگیزه  بر  آن  تأثیر  و 
مؤسسات آموزش عالی هاریانا به این نتیجه دست 
انگیزش  بر  استعداد  مدیریت  عوامل  که  یافتند 
کارکنان مؤسسات آموزش عالی تأثیر مثبت دارد. 
در تبیین این نتایج می توان گفت سیستم مدیریت 
استعداد در دانشگاه ها باید استانداردهای بالاتری را 
برای استخدام اعضای هیئت علمی رعایت کند. این 
سامانه همچنین باید بهترین استعدادهای تحصیلی 
برای  مناسب  شرایط  و  کند  و جذب  شناسایی  را 
به کارگیری افراد مشتاق را برای عضویت و همکاری 
فراهم کند. در دانشکده های دانشگاه درواقع مدیریت 
استعداد مهم ترین مزیت رقابتی است و شناسایی 
استعدادها مهم ترین وظیفه مدیریت منابع انسانی 
تلقی می شود. همه افراد دارای استعدادهای خاصی 
هستند که باید کشف و شناسایی شوند. با بهره گیری 
هر  که  شد  مطمئن  می توان  استعداد  مدیریت  از 
با  متناسب  که  قرار می گیرد  موقعیتی  در  کارمند 

استعدادها و توانایی  های وی باشد.

بر این اساس تهیه یک طرح جامع مدیریت استعداد 
اعضای هیئت علمی و تعریف بسترهای قانونی آن در 
نظام آموزش عالی کشور، تدوین قوانین، دستورالعمل ها 
و امکانات لازم برای اجرای مدیریت استعداد اعضای 
هیئت علمی در آموزش عالی، تعیین شفاف وظایف و 
نقش های هر یک از نهادها و ساختارهای رسمی ذ ی نفع 
در حوزه آموزش عالی برای تحقق مدیریت استعداد 
اعضای هیئت علمی؛ تسهیلات مالی دولت به دانشگاه ها 
و مؤسسات آموزش عالی جهت اجرای مدیریت استعداد 
اعضای هیئت علمی، جذب نخبگان و نوآوران علمی و 

فناوری در نظام آموزش عالی، تسهیل زیرساخت های 
مطالعاتی و پژوهشی کشور، بهره گیری از تجهیزات و 
فناوری های نوین در آموزش و پژوهش، سامان دهی 
فرصت های مطالعاتی و بورس تحصیلی خارج از کشور 

از جمله پیشنهادات سیاستی این پژوهش است. 

در  می شود  پیشنهاد  پژوهش  نتایج  به  توجه  با 
ارتباط با استعدادها زمینه را برای فعالیت های آزاد 
آنها فراهم کرد تا فرهنگی در سازمان ایجاد شود که 
خوب کار کردن به عنوان یک ارزش در سازمان تلقی 
شود و فعالیت های افراد مستعد به عنوان یک الگو  
توصیه می شود  قرار گیرد.  توجه  در سازمان مورد 
پیامدهای اجرای راهبردهای مدیریت استعداد در 

سایر دانشگاه ها نیز بررسی شود.

توصیه می شود از طریق مطالعات کیفی، عوامل 
شغلی و سازمانی تأثیرگذار بر استعدادها مورد بررسی 
قرار گیرد. توصیه می شود تأثیر عوامل برون سازمانی 

بر مدیریت استعدادها مورد بررسی قرار گیرد.

با توجه به اینکه روش نمونه گیری در بخش کمی 
به خاطر عدم تمایل برخی از استعدادها در پر کردن 
پرسش نامه، غیر احتمالی بودو افراد برحسب تمایل 
خود به پرسش نامه پاسخ داده اند، در تعمیم یافته ها 

به سایر سازمان ها باید احتیاط شود.

دسترسی به نمونه های مورد مطالعه در پی شیوع 
و  کیفی  داده های  جمع آوری  جهت  کرونا  ویروس 

کمی از جمله موانع پژوهش حاضر بودند.

با توجه به محدود بودن تحقیقات و جدید بودن 
بحث مدیریت استعداد در ایران انتظار می رود که در 
تحقیقات آتی به بومی سازی هرچه بیشتر مدل های 

کاربردی فرایند مدیریت استعداد توجه شود. 
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ملاحظات اخلاقي

پيروي از اصول اخلاق پژوهش

تمامی اصول اخلاقی در این مقاله در نظر گرفته 
شده است. شرکت کنندگان در جریان هدف تحقیق 
و مراحل اجرای آن قرار گرفتند. آنها همچنین از 
و  داشتند  اطمینان  خود  اطلاعات  بودن  محرمانه 
می توانستند هر زمان که بخواهند مطالعه را ترک 
کنند و در صورت تمایل، نتایج تحقیق در اختیار آنها 

قرار خواهد گرفت.

حامي مالي

این تحقیق هیچ کمک مالی از سازمان های مالی 
در بخش های عمومی، تجاری یا غیر انتفاعی دریافت 

نکرد.

مشارکت نويسندگان

همه نویسندگان به طور یکسان در تهیه این مقاله 
مشارکت داشتند.

تعارض منافع

بنابر اظهار نویسندگان، این مقاله تعارض منافع 
ندارد.
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