
  توسعه استعدادفصلنامه 

 24-47، 1398 زمستان، 1، شماره اولسال 
 

Quarterly Journal of talent development 

 Vol.1, No 1, 2020, 24-47 

 

واکاوی و اعتباریابی الگوی مدیریت استعداد در ظرفیت سازمانی دانشگاهی: یک رویکرد 

   ترکیبی

 
                                                                                                                                                                    *1جعفر ترک زاده                                                                                    

                    2فاطمه زینعلی

 3مهدی محمدی                                                                        

                                                                                                    4قاسم سلیمی

                                                                                                   

 (64/10/1931؛ تاریخ پذیرش: 62/70/1931:)تاریخ دریافت 

 چکیده
طرح پژوهش،  از انجام این پژوهش، واکاوی و اعتباریابی الگوی مدیریت استعداد در ظرفیت سازمانی دانشگاهی بود. هدف

پژوهش  29ها بر اساس بخش کیفی فراترکیب بود. داده دربندی و روش پژوهش متوالی از نوع طبقه ،اکتشافی ،ترکیبی

مشخص شده  های معتبر علمی داخلی و خارجی جستجو و معیارهای شمول مقالاتپژوهش از پایگاه 167از میان که کیفی 

 12 ،سپس. شد احصاء مدیریت استعدادی مرتبط با مضمون پایه 12ها، تجزیه و تحلیل داده بود استخراج گردید. پس از

های منابع انسانی؛ مدیریت ی سطح اول شامل مدیریت منابع انسانی؛ شایستگیمضمون سازمان دهنده 4مضمون پایه در 

، شبکه مضامین، ترسیم شد. در بخش های شغلی اعضای هیأت علمی قرار گرفتند و بر آن اساسمسئولیت و دانشجویان

های ی آماری در این بخش شامل رؤسا و مدیران ارشد دانشگاهامعهجبود. شناختی توصیفی از نوع روشکمّی، روش پژوهش 

به منظور بررسی اعتبار الگوی  نفر 37گیری هدفمند، دولتی و غیر دولتی سراسر کشور بودند که با استفاده از روش نمونه

به منظور تحلیل سؤال  الگوی مدیریت استعداد است. مدیریت استعداد، انتخاب شدند. ابزار پژوهش، مقیاس محقق  ساخته

نتایج نشان داد که  .ی کل، آلفای کرونباخ و تحلیل عامل تأییدی، استفاده شدآماری نیز از همبستگی هر گویه با نمره

های شغلی اعضای هیأت علمی و مدیریت دانشجویان تبیین های منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی، مسئولیتشایستگی

 باشند.یت استعداد میهای معنادار مدیرکننده

 مدیریت استعداد. ظرفیت سازمانی، آموزش عالی، دانشگاه،: کلمات کلیدی
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 مقدمه .1

کننده در  مهم و تعیین آمـوزش عـالی بـه عنـوان یـك پیشران در عصر دانش بنیان کنونی،

تنوع کارکردهای مبرخورداری از است.  ای قرار گرفتهویژهمورد توجه  تحوّلات جوامعدهی به شکل

توجه  ز مهمترین دلایل ایناآموزش عـالی اعـم از آموزش، پژوهش و تربیت نیروی انسانی متخصص 

برای پیشبرد این بخش از نظام  خرد و کلانی در سطح تهای هنگفهزینهسبب شده است تا  واست 

ز نظام هایی که ابه موازات حمایتو مردم  دولت(. بدیهی است که 1یابد )اختصاص به آن آموزشی 

آموزش عالی بایستی با تحقق ها هستند و گران اصلی این نظامآورند، مطالبهآموزش عالی به عمل می

 ی وجودی خویش، موجبات رضایت خاطر آنان را فراهم آورد. ها و فلسفهرسالت

ر و مراکز آموزش عالی را در مسی هاتواند دانشگاههایی است که میظرفیت سازمانی از جمله مؤلفه

-ر فراز و نشیب مذکور یاری نماید. در واقع، ظرفیت سازمانی با خلق محیطی تواناساز به تدوین ستادهپ

(، 1911(. در تأیید این مطلب، باغبان )6کند )های ضروری برای رسیدن به اهداف سازمانی کمك می

 و هامهارت آمیزیتموفق کارگیری به در شرکت و یا سازمان هر یبالقوه توان نیز ظرفیت سازمانی را

سهامداران تعریف کرده است و  انتظارات کردن برآوده و سازمان اهداف به برای دستیابی سازمانی منابع

(. 9باشد )معتقد است که هدف اصلی آن محقق کردن حداکثر اهداف سازمانی و بهبود عملکرد آن می

های سازمانی به و به موقع از ظرفیتی صحیح در نتیجه، رهبران دانشگاهی با درک، تحلیل و استفاده

-ی یك شاهراه کلیدی قادر خواهند بود تا با اتخاذ تصمیمات راهبردی، ضمن ارتقاء و افزایش بهرهمثابه

)مفید و مؤثر( خود را نیز در  1وری، به کسب مزیت رقابتی نائل گردند و از این طریق بقای معنادار

 محیط حفظ و تثبیت نمایند. 

د مهم و تعیین کننده در ظرفیت سازمانی دانشگاهی، مدیریت استعداد است. پر واضح یکی از ابعا

تواند به این مهم دست یابد که ی انسانی است؛ اما زمانی میاست که دانشگاه جایگاه پرورش سرمایه

 ایهسرمایه یتوسعه به دبتوان تا دباش توانمند و خودساخته متعالی، های انسانیخود دارای سرمایه

 جذب، برای هوشمندانه نگرشی استعداد مدیریتتوان گفت، می(. 4) کند کمك جامعهدر  انسانی

 و حال اهداف و نیازها تأمین برای آنان شایستگی و استعداد از استفاده و نخبه افراد نگهداری و پرورش

 برتر، (، استعدادهای6712) 6به اعتقاد سابونسیو و کاراکایا. در این راستا و (2)است  سازمان یآینده

 دهند افزایش موضوعات تمام را در رقابتی مزیت و وریبهره توانندمی که دارند استراتژیکی هایتوانایی

(. 0؛ 2آورند ) ارمغان به را تحوّل و ماندن پایدار برای مطمئن مسیری پیچیده، هایمحیط در و

 منابع رهبری، مدیریت هایسبك یت،در مدیر جدیدی تحوّلات همچنین این مفهوم سبب شده است تا

                                           
1 .Significant survival 
2 .Sabuncua & Karacaya 
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ایجاد گردد  کارکنان روانی هایویژگی و شخصیت رفتار، به توجه و مشارکتی مدیریت فکر و گسترش

به همین دلیل . (3قلمداد شود ) کنونی پیشروی هایسازمان اندازچشم و راهبرد لاینفك جزء و .(1)

-گفتمان و انسانی منابع مباحث تریناستراتژیكاز  نه تنها به یکی 1امروزه شناسایی و مدیریت استعداد

تبدیل ها و از جمله آموزش عالی (، در تمامی سازمان16: 11؛ 17؛ 0) سازمانی عملکرد و مدیریت های

ی ظرفیت سازمانی از مهمترین ابعاد تشکیل دهندهیکیبلکه همانگونه که بیان گردید، شده است، 

 آید. دانشگاهی نیز به شمار می

ها و مراکز آموزش و به تبع آن دانشگاه هاسازمان یتوسعه قعیت آن است که در دنیای کنونی،وا

 و علمی هایرویه و هاروش کارگیری به با که است توانمندی های انسانیظرفیت وجود مرهونعالی 

 فراملی و جهانی هایرقابت در حضور و داده افزایش را خود سازمانی و فردی اقدامات اثربخشی منطقی،

 ها،سازمان یفزاینده یتوسعه و رشد موازاتبه  همین جهت، به. کنندمی رمیسّ هاسازمان برای را

پرداختن به مبحث  ای،حرفه و دانشگر نیروهای سوی به حرکت و انسانی منابع بهسازی و توسعه

ها گردد که دانشگاه(. البته این امر زمانی محقق می19) است یافته بیشتری ضرورتمدیریت استعداد 

(. در 12و 14قادر باشند تا از استعداد مناسب، در زمان مناسب و در موقعیت مناسب استفاده شود )

های انسانی خود ها بخواهند به سلامت به منزل مقصود برسند، بایستی از ظرفیتدانشگاهاگر نتیجه، 

 برداری نمایند تا علاوه بر اینکه ازهره)مدیران، اعضای هیأت علمی، دانشجویان و کارکنان( به خوبی ب

و  چابك کار و نیروی گوناگون استعدادهای ای ازمجموعه از شوند، مندبهره بالا یسرمایه بازگشت نرخ

  .(12برخوردار گردند ) با انگیزه نیز

ای که مدیریت استعداد در ظرفیت رغم چنین نقش و کارکردهای مهم و تعیین کنندهعلی

 و ماهیت، کاربرد یدرباره محدودی هایبررسیکند، اما متأسفانه نشگاهی ایفا میسازمانی دا

آن در نظام آموزش عالی و  از برخاسته مسائل و سازمانی هایفعالیت در استعداد راهبردهای مدیریت

و  خلاء این که نحوی به(؛ 10ها و مؤسسات آموزش عالی صورت گرفته است )به تبع آن در دانشگاه

 مورد دانشی و پژوهشی گسست یك عنوان به المللیمعتبر بین مقالات اخیر و در هایسال ی درکاست
ی مدیریت های مختلفی که در زمینهرغم پژوهشدر ایران نیز، علی(. 2 : 3؛ 12است ) قرار گرفته توجه

ا در آموزش استعداد انجام گرفته است، اما تاکنون این مفهوم نتوانسته است جایگاه ارزشمند خود ر

امروزه مدیریت استعداد، به یکی از مسائل راهبردی و کلیدی عالی پیدا کند. این در حالی است که 

 یسرمایهمربوط به های یکی از مهمترین چالشو  .(12) تبدیل شده است دانشگاهی دیرانمبرای 

 با آن مواجه هستند 61در قرن  ها و مراکز آموزش عالیو از جمله دانشگاه هاانسانی است که سازمان

                                           
1 .Talents Management 
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رو به واکاوی و اعتباریابی الگوی مدیریت استعداد در ظرفیت سازمانی لذا پژوهش پیش(. 11)

 .دانشگاهی پرداخته است

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 شد. ارائه مکنزی ایمشاوره شرکت توسط بار اولین برای استعداد جنگ یواژه ، 1330 سال در

منابع  نگهداری و توسعه جذب، در که هاییسازمان که گردید مشخص کتشر های ایندر بررسی

از  تا پس شد سبب امر یابند. همیندست می بیشتری به سوددهی هستند، تراستعداد موفق با انسانی

رغم علی (.13) نگریسته شود رقابتی مزیت منبع ای دیگر و به عنوان یكبه گونه استعداد با افراد آن به

 1همکاران و (. مکرام67) وجود ندارد قلمروی آن و ساختار مشخصی از تعریف ، هنوزیچنین قدمت

 مرزهای و استعداد مدیریت از دقیقی تعریف اینکه بدون هاسازمان از بسیاری دارند (، نیز اذعان6710)

گردد. ه می. با این حال و در ادامه به برخی تعاریف اشار(61) اندگرفته کار به را آن باشند، آن داشته

-برنامه سپس و انسانی هایسرمایه به نیاز بینیپیش را استعداد (، مدیریت6710شنان و اسکالین )یکر

 استعداد (، معتقد هستند مدیریت6719) 6(. گلنز و همکارانش12اند )آنها دانسته از استفاده برای ریزی

است  سازمان مزیت رقابتی به یافزای ارزش در شاننسبی ظرفیت بر اساس کارکنان متفاوت مدیریت

داند (، مدیریت استعداد را مدیریت استراتژیك جریان استعداد در یك سازمان می6714) 9(. ویلیام11)

ی مطلوبی از استعدادها به منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل که هدف و مقصود آن تضمین عرضه

. تسهیل پیشرفت مسیر شغلی (66) مان استمناسب در زمان مناسب بر مبنای اهداف استراتژیك ساز

و ایجاد افرادی بسیار با استعداد و ماهر در سازمان با استفاده از فرایندها، منابع، سیاستها، روشها و 

. (0) ( ارائه شده است6773های رسمی و مدون تعریف دیگری است که توسط کالینگز و ملاحی )رویه

یگر، مدیریت استعداد را فرایندی تعریف شده که به طور (، از منظری د6772و همکاران ) 4ولینس

ی انسانی موجود در سازمان و استعدادهای رهبری که سازمان برای سیستماتیك شکاف بین سرمایه

ی . به گفته(69) اندبرد، تعریف کردههای آینده به آن نیاز دارد را از بین میپاسخگویی به چالش

های یکپارچه به منظور استعداد عبارتست از انجام یك سری فعالیت ( نیز، مدیریت6772آرمسترانگ )

ی کارکنان مستعد مورد نیاز  در حال حاضر و در آینده تضمین جذب، نگهداری، انگیزش و توسعه

توان دریافت که مدیریت استعداد تضمین . بنابراین و از مجموع تعاریف فوق می(64) توسط سازمان

های مناسب، اند و بر فعالیتهای مناسب در محل مناسب قرار گرفتهبا مهارتکند که افراد مناسب می

 (. 62اند )متمرکز و نسبت به آن عجین شده

                                           
1 .Makram el al 
2 .Gelens et al 
3 .William 
4 .Wellins 
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های هشگران و صاحبنظران مدلوهمانگونه که از مدیریت استعداد تعاریف متعددی وجود دارد، پژ

 1ی ایت اختصار، در جدول شمارهاند. به جهت رعمتنوع و مختلفی را در خصوص این مفهوم ارائه کرده

 های مدیریت استعداد پرداخته است. ترین مدلی تطبیقی مهمترین و مطرحبه مقایسه
 های مدیریت استعداد: برخی از مدل1جدول 
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-عوامل زمینه

 ای
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 (22) (1321زاده )، سلطانی و جواهرییاقتباس از : دهقانان؛ افجه

 چند ملیتی هایشرکت بر وهعلا اخیر هایسال در که دهدمی نشان پژوهش یبررسی پیشینه

مطالعات  به خوبی توجه هند، و چین مانند نوظهور اقتصادهای در خصوص به و کشورها در سایر غربی،

ی این توجهات به آموزش عالی و خوشبختانه دامنه (63؛ 61؛ 60است ) شده استعداد مدیریت تجربی

ی م شده در داخل و خارج از کشور دربارههای انجانیز راه پیدا کرده است. در ادامه، برخی از پژوهش

 بیان گردیده است. 6ی مدیریت استعداد در آموزش عالی در جدول شماره
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 : پیشینه پژوهش2جدول 
 خلاصه نتایج عنوان پژوهش محقق و سال ردیف

1 

تایگی و 

 1همکاران

(6710( )97) 

مدیریت استعداد در 

 بخش آموزش

های حمایتی، عبارت از: مزایا، محیط عوامل مهم جذب اساتید با استعداد

های دانش بنیان و کسب درآمدهای متنوع های شغلی، راه اندازی شرکتفرصت

دانند. همچنین استراتژی مدیریت استعداد را به عنوان عامل در دانشگاه می

 دانند.ها حیاتی میحفظ بقاء برای دانشگاه

6 

حافظ و 

 6همکاران

(6710( )91) 

ك مطالعه ی

در مورد  یشافاکت

 ریتأث یچگونگ

استعداد در  تیریمد

 یشغل تیحفظ رضا

کارمندان دانشگاه 

 .الشمس مصر نیع

العاده، آموزش و توسعه، غنی ی عملکرد فوقاجزای مدیریت استعداد )انگیزه

تأثیر قابل توجهی بر رضایت شغلی و نگهداری منابع انسانی  سازی شغلی(،

ما تأثیر قابل توجهی بر متغیرهای دموگرافیك های دولتی مصر دارند، ادانشگاه

 نمونه )جنسیت، سن، تحصیلات و تجربه(، ندارند.

9 
 9برادلی

(6712( )96) 

مدیریت استعداد در 

 هادانشگاه

های مدیریت های جانشین پروری و بازنگری مستمر از فعالیتایجاد برنامه

شود چهار شنهاد میاستعداد را در راستای تحقق اهداف سازمان مهم است و پی

ی اصل اساسی جذب اشخاص با استعداد، بهبود سرمایه گذاری در توسعه

العمر و توازن استعدادهای سازمانی، عدم قطعیت در جذب نیروها به صورت مادام

 ها در نظر گرفته شود.در منافع منابع انسانی و مدیران در جهت رشد دانشگاه

4 

الجراح و 

 4ابودوله

(6712( )99) 

تأثیر اعمال 

های استراتژی

مدیریت استعداد در 

ارتقاء و وابستگی 

سازمانی در میان 

اعضای هیأت علمی 

 های اردندر دانشگاه

های مدیریت استعداد اعضای هیأت همبستگی قابل توجهی بین استراتژی

ای برای علمی و وابستگی سازمانی وجود دارد. همچنین ایجاد محیط ویژه

ی اعضای هیأت علمی، دانشگاه، حل مشکلات عمده استعدادها در داخل

های مورد شناسایی شکاف بین عملکرد اعضاء و دانشگاه، تعیین کیفیت مهارت

تر را از مسائل بهبود کیفیت مدیریت ی آموزشی مناسبی یك برنامهنیاز و ارائه

 اند.استعداد دانسته

2 

اقبال و 

همکاران 

(1932( )94) 

طراحی و تدوین 

رایند مدیریت مدل ف

استعداد اعضای 

هیات علمی برای 

دانشگاههای استعداد 

 محور

 استعداد، منابع کشف استعدادی، مجزا )شناسایی و تعیین نیازهای بعد هفت

 بکارگیری استراتژیك استعدادها، یبالقوه هایتوانایی یتوسعه استعدادها، جذب

 هایفعالیت استاییهمر و ارزیابی استعدادها، نگهداری و حفظ استعدادها،

 حاصل هایداده به توجه با نهایت بندی شده است و دراستعداد( تقسیم مدیریت

 علمی هیات اعضای مدیریت استعداد فرایند برای مدلی کمّی و کیفی پژوهش از

 اصفهان طراحی گردیده است. صنعتی و پزشکی علوم اصفهان، هایدانشگاه

2 

مرادی و 

همکاران 

(1932) (92) 

 وضعیت سیبرر

 در استعداد مدیریت

 هیأت اعضای بین

 هایمؤلفه و مطلوب وضعیت دارای استعداد ارزیابی و انتخاب جذب، هایمؤلفه

 هیأت اعضای بین در نامطلوبی وضعیت ی استعداد ازتوسعه و استعداد نگهداشت

 داده است نشان همچنین هایافته .است برخوردار علمی دانشگاه محقق اردبیلی

                                           
1 .Tyagi et al 
2 .Hafez et al 
3 .Bradley 
4 .Al Jarrah & Abu-Doleh 
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 خلاصه نتایج عنوان پژوهش محقق و سال ردیف

 محقق دانشگاه علمی

 اردبیلی

 گرفتن قرار سیستم، موجب سنتی و ساختار لازم تسهیلات یارائه عدم که

 شده است. نامطلوب وضعیت در استعداد نگهداشت و توسعه

0 

نظرپوری و 

همکاران 

(1932( )92) 

طراحی و تبیین 

مدل سیستمی 

مدیریت استعداد 

اعضای هیأت علمی 

 کشور

نجر به تعالی فردی و سازمانی گردد. همچنین به تواند ممدیریت استعداد می

ها توصیه نمودند تا ضمن شناسایی استعدادها، سعی اندرکاران دانشگاهدست

نمایند استعدادهای آنان را توسعه داده و غالب تلاش خود را برای آنان به کار 

 ببندند.

1 

طالقانی و 

همکاران 

(1939( )90) 

ی بین رابطه

مدیریت استعداد و 

ملکرد اعضای ع

هیأت علمی دانشگاه 

 اصفهان

 تأهی اعضای عملکرد بر معناداری و مثبت تأثیر استعداد، مدیریت استراتژی

 .دارد علمی

 هدف پژوهش

هدف از انجام این پژوهش ترکیبی، واکاوی و اعتباریابی الگوی مدیریت استعداد در ظرفیت 

 روش از استفاده اول و در بخش کیفی، با یباشد. بدین ترتیب، در مرحلهسازمانی دانشگاهی می

ی دوم و در گردد و در مرحلهمدیریت استعداد دانشگاهی استخراج می هایمؤلفه، 1فراترکیب تبدیلی

 شود.بخش کمیّ، به اعتباریابی الگوی استخراج شده در بخش کیفی پرداخته می

 سؤالات پژوهش

 دانشگاهی چیست؟ سازمانی ظرفیت در استعداد مدیریت سؤال بخش کیفی: الگوی

 ؟دانشگاهی دارای اعتبار است سازمانی ظرفیت در استعداد مدیریت سؤال بخش کمی: آیا الگوی

 پژوهش روش .2

طرح پژوهش حاضر به صورت طرح ترکیبی خواهد بود. منطق عام استفاده از طرح پژوهش 

تحقق هدف پژوهش کفایت  های کیفی و یا کمّی به تنهایی براییك از طرحترکیبی آن است که هیچ

های موجود در طرح پژوهش ترکیبی، مدل اکتشافی متوالی از نوع طبقه بندی به کند. از میان مدلنمی

ابتدا دلیل آنکه با هدف مدنظر محقق بیشترین انطباق را دارد، انتخاب شد. در پژوهش اکتشافی متوالی 

است و  یفیک بخشمعمولاً با  زمانی تیاولو شوند.می لیو تحل یآورجمع یو سپس کمّ یفیکی هاداده

مرتبط بوده  عموماًها داده لیو تحل هید. تجزنشویاستفاده م یفیک یهاداده تیتقوی برا یکمّ یهاداده

(، پژوهش 6711) 6کرسول و پلانوکلارکی به گفته. شودیانجام م بحث و ریتفس یهدر مرحل بیو ترک

                                           
1 .Translation meta synthesis 
6 .Creswell & Plano Clark 
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 شودیاستفاده م گیریهاندازی ابزارها یو طراح هیصلاح و آزمون نظرا برای ،متوالی، اکتشافی ،ترکیبی

منطق خاص انتخاب این مدل نیز آن است که ابتدا الگوی مدیریت استعداد در ظرفیت سازمانی  .(91)

طرح ترکیبی اکتشافی  1ی دانشگاهی طراحی و سپس این الگو اعتباریابی خواهد شد. شکل شماره

 دهد:دی را نشان میبنمتوالی از نوع طبقه

 

 

 

 
 (2111: فرایند پژوهش ترکیبی اکتشافی متوالی از نوع طبقه بندی )کرسول و پلانوکلارک، 1شکل 

 های پژوهشیافته .3

 مرحله اول: بخش کیفی

-در مطالعهدانشگاهی چیست؟  سازمانی ظرفیت در استعداد مدیریت الگوی

ز روش فرا ترکیب استفاده شد. به منظور ی حاضر برای پاسخ به سؤال محوری پژوهش ا

هانجام فراترکیب، مراحل هفت ( به دلیل جامع بودن 6770) 1باروسو و سندلوسکیی گان

ز: بیان 0برای انجام پژوهش انتخاب گردیده است. این   تنظیم و مسأله مرحله عبارتند ا

ادبیات پژوهش؛ بررسی سؤال انتخاب جستجوی و سیستماتیك   و مقالات؛ تجزیه منابع؛ 

رائه (استخراجی کدهای کنترل) کیفیت ها؛ کنترلیافته ها؛ ترکیبیافته تحلیل  یو ا

.یافته  ها

نظر به نقش مدیریت استعداد از یك سو و گام اول: بیان مسأله و تنظیم سؤال پژوهش: 

-ی فضیلتجایگاه آموزش عالی در جامعه به عنوان نهادی متفکر، آگاه و نوآور که میدان زایش و توسعه

(. از سوی 47یابد )( و فرهنگ، دانش، تقابلات اجتماعی و اقتصادی در آن بقا می93های انسانی است )

دیگر، ضرورت پرداختن به نقش مدیریت استعداد در ظرفیت سازمانی دانشگاهی بیش از پیش آشکار 

ی دانشگاهی پژوهش حاضر به واکاوی الگوی مدیریت استعداد در ظرفیت سازمانپس بنابراین گردد. می

رو به پرداخته است. بدین ترتیب و همانگونه که پیش از این نیز بیان شد، سؤالی که پژوهش پیش

این است که الگوی مدیریت استعداد در ظرفیت سازمانی دانشگاهی  ،دنبال پاسخگویی به آن است

 چیست؟

                                           
1 .Sandelowski and Barros 

گردآوری، 

تحلیل و ارائه 

 نتایج کیفی

گردآوری، تحلیل و  بندی طبقه    

 ارائه نتایج کمّی
تفسیر نتایج 

 و کمّیکیفی 
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به  گام دوم و سوم: بررسی سیستماتیک ادبیات، جستجوی منابع و انتخاب مقالات:

های استنادی مندِ گروهی از پایگاهمنظور انجام جستجویی جامع و همه جانبه، علاوه بر جستجوی نظام

 ,Science Direct ERGO, Wiley, Springer, Sage, Scopus: اطلاعاتی معتبر )همچونو 

J Stor  :ایرانمگ، لیکاسیوی، نتعلمو داخلی( اس آی دی ،SID،) پورتال جامع علوم انسانی، نورمگز ،

 ، جستجو به روش خوشه(ISCو پایگاه استنادی علوم جهان اسلام ) (IGشبکه پژوهشگران ایرانی )

 گرفت. مورد استفاده قرار  1چینی

در " Talent Management"ی مـند، کلیـدواژهی جستـجـوی نظـامی اولیـهدر مـرحلـه

و  "Higher Education"هایهای خارجی جستجو شدند و سپس جستجو محدودتر شد و واژهپایگاه

"Assessment Tools" ی هاهای مورد جستجو اضافه گردیدند. علاوه بر این، در پایگاهنیز به عبارت

جستجو شدند و سپس جستجو محدودتر شد و "مدیریت استعداد"و  "استعداد"های داخلی کلیدواژه

مقیاس / چارچوب مدیریت "و  "استعداد / در دانشگاه"، "مدیریت استعداد در آموزش عالی"های واژه

تفاده از جستجو شدند. لازم به ذکر است که به منظور افزایش اعتبار جستجو، علاوه بر اس "استعداد

-های جستجوی سیستماتیك و نظامند و همچنین روش خوشه چینی، از جستجوی دستی ژورنالروش

های مرتبط، به دلایل ی آنلاین نیز استفاده شد؛ چراکه برخی پژوهشهای معتبر و مرتبط و مطالعه

-ها یافت نمیهای کلیدی استاندارد، در جستجوی آنلاین پایگاهمختلف از جمله عدم استفاده از واژه

 ها ادامه داشت.  شدند. فرآیند جستجو تا رسیدن به اشباع نظری داده

 مورد قبل، مطابق با معیارهای مدنظر پژوهشگران یمرحله در شده یافت هاینامهمقالات و پایان

 رو، معیارهایگرفت تا در نهایت منابع مناسب انتخاب شوند. در پژوهش پیش قرار غربالگری و ارزیابی

-( می6710 – 1337انتشار ) و انگلیسی( و زمان مقالات )فارسی زبان هانامهمقالات و پایان انتخاب

ی فراترکیب حاضر، معیارهای مطرح شده در گام اول و هدف ویژه باشد. همچنین، بر اساس پرسش

بر علمی . مقالاتی که در مجلات معت1چنین تعیین گردید:  مشخصی برای شمول مقالات در مرور این

. 6پژوهشی با روش کیفی یا روش ترکیبی )برای استفاده از نتایج بخش کیفی( چاپ شده باشند. 

 ی مفهوم مدیریت استعداد در ظرفیت سازمانی دانشگاهی انجام شدهمقالات عملی که با هدف توسعه

ی مدیریت ر حوزهی مؤثر دها به سودمندیِ یك یا چند مؤلفههای آن. مقالاتی که در یافته9باشند. 

 نامهمقاله و پایان 167های صورت گرفته از میان استعداد اشاره شده باشد. در نهایت و پس از ارزیابی

الگوریتم انتخاب منابع  6ی پژوهش برگزیده شدند. شکل شماره 29کیفی با رویکرد کیفی و یا ترکیبی، 

 دهد.و نتایج حاصل از بررسی هر یك از مراحل را نشان می

 

                                           
1 .Berry Picking 

http://www.sciencedirect.com/
http://www.ergobservatory.info/INDEX.HTML
http://onlinelibrary.wiley.com/
http://online.sagepub.com/
http://www.jstor.org/
http://www.elmnet.ir/
http://www.civilica.com/
http://www.magiran.com/
http://www.noormags.ir/
http://www.noormags.ir/
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 1بندی( تکنیك دسته6770سندوفسکی و باروسو )ها: گام چهارم: تجزیه و تحلیل یافته

-کنند. در دستههای کیفی معرفی میبه منظور تحلیل یافته را 6نویسیها و تکنیك کمیّ فراچکیدهیافته

های ه و در دستههای مورد نظرِ فراترکیب، شناسایی و استخراج شدها یا موضوعبندی، ایدهدسته

تر نویسی نیز، به دلیل ایجاد مبنایی قویبندی، فراچکیدهگیرند. در کنار تکنیك دستهمشخصی قرار می

شود. این ابزار کمیّ، در تر برای تفسیرهای نوآورانه در فراترکیب، ابزاری بسیار مفید تلقی میو تعاملی

های متنی به سازی یافتهی و در نهایت خلاصهبندواقع فرایند استخراج، مجزاسازی، ویرایش، گروه

ها در فراچکیده نویسی، تنها یك کار سازی یافتههاست. یکپارچهای از اعداد و گزارهصورت مجموعه

ی تکنیکی نیست، بلکه فرایندی است برای رسیدنِ تیم پژوهشی به نوعی اجماع، که قبل از مرحله

ها، شدت، ها، تفاوتکند تا بر مشابهت، به تیم کمك مینهایی فراترکیب به آن نیازمندند. شمارش

ها متمرکز شناسی پژوهشپراکندگی در جنسیت، تعداد مشارکت کنندگان، کشورِ انجام مطالعه و روش

ی ها، یك جدول توصیفی از اطلاعات اولیهی استخراج دادهرو، در این پژوهش، در مرحلهشوند. از این

                                           
1 .Classification  

2 .Meta-summery 

 تعداد منابع رد شده )چکیده(:
N= 16 

 تعداد منابع رد شده )روش پژوهش(:

N=11 

 تعداد کل منابع یافت شده:

167 N= 

N=  

 تعداد منابع برای بررسی چکیده: 
N= 176 

:برای بررسی محتوای کاملتعداد منابع   

N= 37 

:تعداد منابع برای ارزیابی روش پژوهش  
N= 09 

 رد شده )عنوان(:تعداد منابع 
N= 11 

 تعداد منابع رد شده )محتوا(:
N=11 

 : الگوریتم انتخاب منابع پژوهش2شکل 

 تعداد کل منابع مناسب:

29 N= 

N=  
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های ل کد مقاله، مضمون استخراج شده، نام نویسندگان و سال چاپ و مؤلفهمورد نیاز هر مقاله )شام

 آورده شده است. 9ی ای از جدول مذکور در جدول شمارهمدیریت استعداد( تهیه شد. نمونه

 های استخراج شده از مقالههای اولیهی توصیفی داده: نمونه3جدول 

کد 

 مقاله

مضمون استخراج 

 شده

نام نویسندگان و 

 ال چاپس
 های مدیریت استعدادمؤلفه

 نتایج آموزشی 1
( 6714) 1وان درن

(41) 

آموزش، پژوهش، خدمات اجتماعی، مدیریت منابع 

انسانی، مدیریت دانشجویان، مدیریت اعضای هیأت 

 ریزی و کنترل.ها، برنامهعلمی، زیرساخت

 توسعه 6
و اسمالود  الوریش

(6716( )46) 

کیل مخزن استعداد و شناسایی و جذب، توسعه، تش

 ای.توجه به عوامل زمینه

 جذب 9
 6فیلیپس و راپر

(6773( )49) 

جذب، انتخاب، مشغولیت، توسعه و بهسازی، حفظ و 

 نگهداری کارکنان.

 نگهداری 4
 ( 6772آرمسترانگ )

(64) 
  .جذب، مدیریت نگهداشت و مدیریت توسعه استعداد

 استخدام 2
 3لوویس و هچمن

(6772( )44) 

 خدمات جبران و عملکرد مدیریت استخدام، تخاب،ان
 ویژه.

و مفاهیم اصلی هر گزارش را  4هادر این گام، پژوهشگران استعارهها: گام پنجم: ترکیب یافته

نمایند. ی میها مقایسهها یا مفاهیم همان گزارش یا دیگر گزارشیافته و سپس آن را با سایر استعاره

ها و مفاهیم اصلی مرتبط با مدیریت استعداد در ، با جستجوی استعارهبدین ترتیب، در این مرحله

ها یا مفاهیم در همان گزارش و دیگر آوری شده و تطبیق این مفاهیم با سایر استعارهجمع هایگزارش

های جدیدی از مدیریت استعداد ها، استعارهها، و اصلاح، تغییر، ادغام و حذف برخی استعارهگزارش

نشان داده شده است. لازم به ذکر است که این جداول با  2تا  4های د که نتایج آن در جدولتولید شدن

 های مذکور آورده شده است.اند. در ادامه جدولنویسی حاصل شدهبندی و فراچکیدهتکنیك دسته

 

 

 

                                           
1 .Van Deuren 
2 .Phillips & Roper 
3 .Lewis & Heckman 
4 .Metaphors  
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 : مضامین پایه مدیریت استعداد2جدول 

 یهمضامین پا ردیف مضامین پایه ردیف مضامین پایه ردیف

 تخصص 16 توسعه 0 دانش 1

 رضایتمندی دانشجویان 19 مهارت 1 جذب و استخدام 6

 هاها و نگرشارزش 14 پژوهش 3 خدمات اجتماعی 9

 تدریس 12 امور رفاهی دانشجویان 17 مشاوره و راهنمایی 4

 به کارگماری 12 نگهداری 11 ارتباط با دانشجویان 2

 امور آموزشی دانشجویان 2

 ی سطح اول مدیریت استعداد: مضامین سازمان دهنده2جدول 

 ردیف
-مضامین سازمان

 دهنده سطح اول
 ردیف مضامین پایه

-مضامین سازمان

 دهنده سطح اول
 مضامین پایه

1 
مدیریت منابع 

 انسانی

 جذب و استخدام

9 

 
 مدیریت دانشجویان

 امور رفاهی دانشجویان

 التحصیلانارتباط با فارغ کارگیریبه

 رضایتمندی دانشجویان نگهداری

 امور آموزشی دانشجویان توسعه

6 
های شغلی مسئولیت

 اعضای هیأت علمی

 تدریس

 

4 

های منابع شایستگی

 انسانی

 دانش

 تخصص پژوهش

 مهارت خدمات اجتماعی

 هاها و نگرشارزش مشاوره و راهنمایی

 ح دوم مدیریت استعدادی سط: مضامین سازمان دهنده2جدول 

 ی سطح اولدهندهمضامین سازمان ی سطح دومدهندهمضامین سازمان

 مدیریت استعداد

 مدیریت منابع انسانی

 های منابع انسانیشایستگی

 مدیریت دانشجویان

 های شغلی اعضای هیأت علمیمسئولیت

سندلوفسکی و باروسو  بندی بر اساس طبقهها: و کنترل کیفیت یافته 1گام ششم: اعتباریابی

، در پژوهش حاضر با استفاده 9و پراگماتیك ، نظری6، تفسیری1( از چهار نوع اعتباریابی توصیفی6770)

                                           
1 .Validity  
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انواع اعتباریابی صورت گرفته است. مطابق با جدول  0ی از تکنیك های مختلف بر اساس جدول شماره

سازی از تمامی فرآیندهای بهینه ی مقاله،یهفوق و در پژوهش حاضر، به جز ارتباط با نویسندگان اول

 اعتبار فراترکیب استفاده شده است. 

 (2111سازی اعتبار فراترکیب )سندلوفسکی و باروسو، :  فرآیندهای بهینه1جدول 

 نوع اعتباریابی                              

 فرآیندها
 پراگماتیك نظری تفسیری توصیفی

    * مشورت با کتابدار مرجع

  *   های فراترکیبمشورت با متخصص پژوهش

    * بازنگرجستجوی مستقل منابع حداقل توسط دو 

   * * بازنگرارزیابی مستقل هر گزارش حداقل توسط دو 

ی نتایج های هفتگی تیم پژوهشی به منظور بحث دربارهجلسه

 دهی و اصلاح راهبردهای جستجوی منابعجستجوها وشکل
*    

ی نتایج ای هفتگی تیم پژوهشی به منظور بحث دربارههجلسه

 ی راهبردهای ارزیابی مطالعاتگیری دربارهها و تصمیمارزیابی
* *   

های مورد های هفتگی تیم پژوهشی به منظور تثبیت حوزهجلسه

ها و موارد شامل اختلاف نظر تا ی حوزهتوافق و مذاکره درباره

 رسیدن به اجماع

* * *  

ها، تغییرات در روند کار و سازی از تمام فرایندها، رویهمستند

 های تیمیِ تفکرنتایج. برگزاری نشست
* * * * 

های ترکیب شده الگوی مدیریت در این قسمت و بر اساس یافته ها:ی یافتهگام هفتم: ارائه

 ی مضامین ترسیم گردید.استعداد در ظرفیت سازمانی در قالب شبکه

 

 

 

 

                                                                                                           
1 .Descriptive 
2 .Interpretive 
3 .Pragmatic 
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 : شبکه مضامین و الگوی مدیریت استعداد در ظرفیت سازمانی دانشگاهی3شکل

 

 

 

  

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 ریزیبرنامه به نسبت کلی یك رویکرد استعداد ی مضامین به دست آمده، مدیریتبر اساس شبکه

 سازمانی هایتوانمندی افزایش به انسانی منابع هایمداخله از طیفی از استفاده با که است انسانی منابع

ن پاسخگویی آن به عالی به توا ظرفیت سازمانی آموزش در استعداد مدیریت اهمیت. کندمی کمك

ها بخواهند علاوه بر پاسخ دانشگاهاگر گردد. به بیانی دیگر، ی کنونی برمیتغییرات محیط پویا و پیچیده

های انسانی به شرایط، اقتضائات و ایجابات محیطی به مزیت رقابتی نیز دست یابند، بایستی از ظرفیت

آن نیاز دارند و جذب دانشجویانی که بتوانند هایی که در آینده به خود )اعضای هیأت علمی و مهارت

ی یادگیری و چه پس از فراغت از تحصیل و ورود به بازار کار به دست بهترین نتایج را چه در حوزه

در  استعداد تیریمداز ظرفیت دف توان گفت، هبرداری نمایند. بنابراین میبیاورند( به خوبی بهره

ستعداد مناسب، در زمان مناسب و در موقعیت مناسب استفاده اطمینان از آن است که از ا دانشگاه،

(. نتایج حاصل از فراترکیب انجام شده بیانگر آن است که مدیریت استعداد در ظرفیت 12؛ 14) شود

کارگماری، سازمانی دانشگاهی مشتمل بر ابعادی چون مدیریت منابع انسانی )جذب و استخدام، به

ها(، مدیریت ها و نگرشمنابع انسانی )دانش، تخصص، مهارت، ارزش هاینگهداری، توسعه(، شایستگی

التحصیلان، رضایتمندی دانشجویان، امور آموزشی دانشجویان )امور رفاهی دانشجویان، ارتباط با فارغ

های شغلی اعضای هیأت علمی )تدریس، پژوهش، خدمات اجتماعی و مشاوره و دانشجویان( و مسئولیت

 .باشدراهنمایی( می
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 مرحله دوم: روش شناسی بخش کمّی

ی آماری در این بخش باشد. جامعهشناختی میروش پژوهش بخش کمیّ، توصیفی از نوع روش

های دولتی و غیر دولتی سراسر کشور بودند که با استفاده از ی رؤسا و مدیران ارشد دانشگاهشامل کلّیه

ار و پایایی چارچوب توسعه داده شده در بخش به منظور بررسی اعتبنفر  37گیری هدفمند، روش نمونه

-ی الگوی مدیریت استعداد است که از یافتهابزار پژوهش، مقیاس محقق ساختهکیفی انتخاب شدند. 

های د شایستگیعمقیاس مذکور مشتمل بر چهار بی کیفی پژوهش بر گرفته شده است. های مرحله

ی شغلی اعضای هیأت علمی  و مدیریت دانشجویان هامنابع انسانی، مدیریت منابع انسانی، مسئولیت

کارگماری، ها، جذب و استخدام، بهها و نگرشی دانش، تخصص، مهارت، ارزشمؤلفه 12 باشد ومی

نگهداری، توسعه، تدریس، پژوهش، خدمات اجتماعی، مشاوره و راهنمایی، امور رفاهی دانشجویان، 

جویان و امور آموزشی دانشجویان تشکیل شده است. پس از التحصیلان، رضایتمندی دانشارتباط با فارغ

های لازم و جلب رضایت گروه نمونه، به منظور بررسی روایی محتوایی، الگوی مدیریت انجام هماهنگی

های دولتی نفر از رؤسا و مدیران ارشد دانشگاه 97استعداد به صورت حضوری و ارسال ایمیل در اختیار 

ضریب و روش آماری  SPSS21افزار از نرمبا استفاده قرار گرفت و سپس  و غیر دولتی سراسر کشور

 1ی روایی آن محاسبه گردید. جدول شمارهی کل، های هر زیر مقیاس با نمرههمبستگی بین گویه

 دهد.نتایج ضریب همبستگی را نشان می
 : ضریب همبستگی الگوی مدیریت استعداد8جدول 

 مدیریت استعداد بُعد

 بستگیضریب هم
04/7- 17/7 

7771/7 

کرونباخ استفاده شد. همانگونه که جدول  آلفای همچنین و به جهت تعیین پایایی نیز از ضریب

 دهد، ضرایب به دست آمده حکایت از پایایی قابل قبول چارچوب دارد. نشان می 3ی شماره
 : پایایی الگوی مدیریت استعداد2جدول 

 مدیریت استعداد بعد

 27/7 گرونباخای ضریب آلف

هــا، الگــوی هــا و شــاخصدر ادامــه و پــس از تحلیــل نظــرات و حــذف یــا تعــدیل ابعــاد، مؤلفــه 

نفـر از رؤسـا و مـدیران ارشـد      37جدید به منظـور بررسـی روایـی صـوری و اعتبـار سـازه، در اختیـار        

-از نـرم های دولتـی و غیـر دولتـی در سراسـر کشـور قـرار گرفـت کـه در نهایـت بـا اسـتفاده            دانشگاه

 ی اول نتایج آن تحلیل گردید.افزار ایموس و تحلیل عامل تأییدی مرتبه
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 های بخش کمّیمرحله دوم: یافته

دانشگاهی دارای اعتبار  سازمانی ظرفیت در استعداد مدیریت آیا الگوی

افزار 4ی مطابق با شکل شمارهاست؟  تایج تحلیل عامل تأییدی به دست آمده از نرم  ، ن

ز مضامین سازمان دهنده ایموس برای ی سطح اول مدیریت استعداد نشان داد هر یك ا

ا بار عاملی شایستگی انسانی ب انسانی با بار عاملی 34/7های منابع  ، مدیریت منابع 

ا بار عاملی، مسئولیت39/7 و مدیریت دانشجویان  13/7های شغلی اعضای هیأت علمی ب

معنادار الگوی مدیریت استعداد در ظرفیت های کننده، همگی تبیین24/7با بار عاملی 

 .  سازمانی دانشگاهی هستند
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

توان گفت، الگوی مدیریت استعداد در بنابراین و بر اساس نتایج تحلیل عاملی انجام شده می

های های منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی، مسئولیتظرفیت سازمانی دانشگاه مشتمل بر شایستگی

 باشد.شغلی اعضای هیأت علمی و مدیریت دانشجویان می

 گیریبحث و نتیجه .2

 از طیفی از استفاده با که است انسانی منابع ریزیبرنامه به نسبت کلّی استعداد، یك رویکرد

 در استعداد مدیریت اهمیت. کندمی کمك سازمانی هایتوانمندی افزایش به انسانی منابع هایمداخله

-ی کنونی برمیعالی به توان پاسخگویی آن به تغییرات محیط پویا و پیچیده مانی آموزشظرفیت ساز

ها بخواهند علاوه بر پاسخ به شرایط، اقتضائات و ایجابات محیطی به دانشگاهاگر گردد. به بیانی دیگر، 

هایی که تهای انسانی خود )اعضای هیأت علمی و مهارمزیت رقابتی نیز دست یابند، بایستی از ظرفیت

ی یادگیری و چه در آینده به آن نیاز دارند و جذب دانشجویانی که بتوانند بهترین نتایج را چه در حوزه

 مدیریت استعداد
 های شغلیمسئولیت

 اعضای هیأت علمی 
 هایشایستگی

 منابع انسانی 

 مدیریت منابع انسانی

 مدیریت دانشجویان

23/1 

22/1 

82/

1 

22/1 

 ابعاد مدیریت استعداد تحلیل عامل تأییدی: 2شکل 
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-برداری نمایند. بنابراین میپس از فراغت از تحصیل و ورود به بازار کار به دست بیاورند( به خوبی بهره

ینان از آن است که از استعداد مناسب، اطم در دانشگاه، استعداد تیریمداز ظرفیت دف توان گفت، ه

(. نتایج حاصل از فراترکیب انجام شده 12؛ 14) در زمان مناسب و در موقعیت مناسب استفاده شود

های های شایستگیبیانگر آن بود که مدیریت استعداد در ظرفیت سازمانی دانشگاهی مشتمل بر مؤلفه

ای شغلی اعضای هیأت علمی و مدیریت دانشجویان همنابع انسانی، مدیریت منابع انسانی، مسئولیت

 های مذکور پرداخته شده است. باشد. در ادامه، به تحلیل اهمیت و ضرورت مؤلفهمی

های های منابع انسانی در دانشگاه به شایستگیشایستگی های منابع انسانی:شایستگی

 و بهبود پرداختن و توجه بهیت مدیران، اعضای هیأت علمی، کارکنان و دانشجویان اشاره دارد. اهم

 برای تحقق بیشتری توانایی شایسته افراد انسانی به این دلیل است که منابع هایشایستگی تقویت

 ها،توانایی دانش، از استفاده به بیشتر قادر سازمان دارند. همچنین، این افراد هایآرمان و اهداف

 هانقش مورد نیاز استانداردهای و اهداف دستیابی به برای فردی خود، هایویژگی و هاقابلیت ها،مهارت

-ی ظرفیترقابتی هستند که این مهم در توسعه مزیت برای هامستمر دانشگاه پویش بهبود در نتیجه و

دانشی،  مهارتی، هایارتقاء ظرفیت و شناسایی ای دارد. لذاهای سازمانی دانشگاهی نقش قابل ملاحظه

های ی ظرفیتموفقیت آموزش عالی و توسعه برای آنان هایشایستگی میك کلا در و ارزشی و نگرشی

ای های حرفهدر جذب منابع انسانی، ابتدا باید شایستگیلذا، است.  ناپذیراجتناب و ضروری دانشگاهی

عنوان معیارهای گزینش مدنظر قرار گیرند؛ چراکه جذب منابع انسانی فاقد شایستگی،  تعیین و به

 ها نتوانند بهشود که سازمانف وقت و منابع سازمان باعث میلاهای سنگین و اتل هزینهبر تحمی وهلاع

 کدام که امر این (. در این میان، تعیین42)عمل بپوشند  یجامهطور اثربخش به هدفها و راهبردها، 

باشد. می دشوار بسیار کاری از اولویت بیشتری برخوردار است، دانشگاه موفقیت برای شاخص شایستگی

بَردَ  به کار انسانی منابع استراتژی به عنوان را شایستگی دانشگاه بایستی همچون سایر نهادها مدل لذا،

های منابع انسانی به عنوان یك رویکرد نوین در مدیریت استعداد (. در واقع، اهمیت شایستگی40؛ 42)

-شایستگی تقویت و هدایت ا واستعداده برای شناسایی هافرصت آوردن فراهم و ظرفیت سازمانی، در

های مهم عملکرد و کننده بینی پیش ی منابع انسانیهاکه شایستگی آنجا ازباشد. انسانی می منابع های

خواستار شایستگی در  هابه تبع آن دانشگاهها و سازمان(، 6771، 1انیس)هستند  آنانموفقیت 

 بخش قابل. به همین دلیل، هستند ، مهارتها و نگرشهای ضروریدانش از ایگسترده یمجموعه

دانشگاهی تمرکز  ظرفیتها برای بهبود ای از ادبیات پژوهش بر تشخیص مهمترین شایستگیحظهلام

گیری هم برای توسعه و هم عنوان معیارهای تصمیم تواند بهها میشناخت این شایستگی(. 41)دارد 

 (. 90)برای ارزیابی افراد مدنظر قرار گیرند 

                                           
1 .Ennis  
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نقش اساسی مدیریت منابع  پس از توجه به منابع انسانی شایسته، منابع انسانی:مدیریت 

اند که رشد و در دنیای امروزی، اندیشمندان به این درک مشترک رسیدهانسانی غیر قابل انکار است. 

 هاستعدادها و ب ی...، جز با توسعه بالندگی جوامع در ابعاد مختلف سیاسی، اجتماعی، اقتصادی، علمی و

اریا؛ همچنین بتاچ (.16؛0)پذیر نخواهد بود اثربخش آنان در سطوح مختلف جامعه، امکان کارگماری

یافته  ای توسعهنیز معتقدند که کسب مزیت رقابتی پایدار و داشتن جامعه (،6771) 1سین و کورشان

. بر این (43) آیدمیدست  استعداد به غنی از افراد با یکارگماری یك مجموعهتنها با جذب، توسعه و به

-رسالت و اهداف به رسیدن و تحولّ ایجاد برای مهم ابزارهای از یکی امروزی، رقابتی جهان دراساس، 

 به درستی مدیریت گردد، انسانی منابع که (. در صورتی27است ) انسانی موردنظر، مدیریت منابع های

 اهداف یا حوزه صنعت، اندازه، از فارغ شگاهرا از جمله دان سازمانی و مؤسسه هر این ظرفیت را دارد که 

در  بهتر عملکرد به در دانشگاه نیل انسانی منابع مدیریت اصلی (. به طور کلی، هدف21نگه دارد ) زنده

است که این نوع از  کمکی مؤثرترین وری،بهره و تولید است. به علاوه، افزایش سازمانی اهداف راستای

 تواندنمی انسانی منابع مدیریت نماید. البته اگرچه مانی دانشگاهیبه ظرفیت ساز تواندمدیریت می

 به توجه با ولی باشد، داشته در سازمان منابع از سایر استفاده چگونگی در چندانی مستقیم دخالت

 هاییو نظام هابرنامه طراحی با انسانی منابع مدیریت ها،صحنه تمام در انسانی عامل دخالت و حضور

 های سازمانیسازمان و ظرفیت کارائی و بقاء در مهمی نقش سازمان، منابع یشایسته ریبکارگی برای

 مناسب، یزمینه ایجاد و بسترسازى با مدیریتى منابع انسانی (. در نتیجه، راهبردهاى26کند )می ایفا

 را خود هاییتو ظرف توانایى حداکثر آنان تا دهندهای انسانی قرار میظرفیت لازم را در اختیار سرمایه

 علاوه بر این، شناسایی نمایند. هدایت شکل بهترین به را سایر منابع و گیرند کار به وظایف انجام جهت

تواند به مدیریت از دیگر کارکردهایی است که می آنان عملکرد ارزیابی مستعد و کارکنان تمایز و

 بهو ها بسیاری از سازمانآنجا که  ی ظرفیت دانشگاهی کمك شایان توجهی نماید. ازاستعداد و توسعه

مدیریت مؤثر و موفق منابع انسانی سـبب (، 29هسـتند )خود دنبال بهبـود عملکـرد  ها بهویژه دانشگاه

 و بیشتر سود برای سازمان اهداف با راستا همو  ،(24) شـودبهبـود کـارایی و اثربخشـی سـازمان مـی

 . دارد خود یسرمایه برای ودهافز ارزش ایجاد در سعی هاهزینه کاهش

های مهم و کلیدی تشکیل یکی دیگر از مؤلفههای شغلی اعضای هیأت علمی: مسئولیت

های شغلی اعضای هیأت علمی است. واقعیت آن است که ی بُعد مدیریت استعداد، مسئولیتدهنده

 دانشکده یا دانشگاه یك. شوندمحسوب می به عنوان بازوان پر توان هر دانشگاه علمی هیأت اعضای

 یا بد که است آن علمی هیأت اعضای ای و تخصصیهای حرفهخصوصیات و ویژگی خاطر به دقیقا

 دانشگاه و گروه علمی، یك کیفیت و ماهیت بنابراین،. شودشناخته می غیراثربخش یا اثربخش خوب،

                                           
1 .Bhattacharya, Sen & Korschun 
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 وان گفت، برای یك دانشگاهترو میباشد. از اینمی آن علمی هیأت اعضای علمی توانو  کیفیت گرو در

 و تعهد ای،حرفه مهارت توان، دانش، و علم به مجهز علمیِ هیأت اعضای غیاب در که است غیرممکن

ت أ(. با توجه به اینکه اعضای هی22) نماید ارائه را کیفیتی با پژوهش و آموزش بتواند واقعی یانگیزه

روند، توانمندی آنها بر عملکرد آموزش مار میعلمی از عوامل اصلی و مهم ساختار آموزشی کشور به ش

و کمّیت و کیفیت  ت علمیأاعضای هی های شغلیمسئولیتلذا بررسی (. 22) ثیر مسقیم داردأعالی ت

های سازمانی و ظرفیت ی کیفی هر نظام آموزشیوسعهتوان گفت، ت. مییابدمیای ویژهاهمیت  انجام آن

اعضای هیأت علمی هستند که در هر سیستم این افتد؛ زیرا بدون اعضای هیأت علمی اتفاق نمی آن

ل و گذر از رقابت به همکاری و از ضعف به قدرت هستند و در نهایت عامل موفقیت آموزشی عامل تحوّ

و  هااعضای هیأت علمی به عنوان یکی از مهمترین دارایی شوند. به همین دلیل،میبیشتر دانشجویان 

ای و مشارکت در آموزش، پژوهش، خدمات حرفه مسئولیتآموزش عالی،  یهانظام تمامی هایظرفیت

منوط به فوق عملکرد موفق آموزش عالی در هر یك از ابعاد ؛ تا به آنجا که جامعه را بر عهده دارند

اعضای هیأت (. توجه و پرداختن به 20)متعهد است  وجود اعضای هیأت علمی توانمند، شایسته و

ی وجودی ها را در دستیابی به اهداف و فلسفهدانشگاهتواند موفقیت می آنانهای و مسئولیتعلمی 

ای در ظرفیت جایگاه برجسته اعضای هیأت علمیهای شغلی مسئولیتبنابراین، . تضمین نماید خویش

آموزش  هایاندازها و رسالتتواند تحقق چشممیها نتایج انجام آن مسئولیتو  سازمانی دانشگاهی دارد

تر گردد که بدانیم از یکسو بخشی از تواند پراهمیتاین موضوع زمانی میرا در پی داشته باشد.  عالی

ای اعضای هیأت های آموزشی، پژوهشی و مشاورهحیتلاها و صاعتبار آموزش عالی، مدیون شایستگی

و  و از سوی دیگر اعضای هیأت علمی، مسئول تسهیل یادگیری دانشجویان هستند .علمی خود است

. (21) ترک دانشگاه از سوی دانشجویان دارند لای در انتخاب دانشگاه یا احتماکننده آنان نقش تعیین

و ی هر دانشگاهی اعضای هیأت علمی برای ترسیم مسیر آینده های شغلیمسئولیتبنابراین، توجه به 

 خته شود. و باید بیش از پیش به آن پردا ضروری استهای دانشگاهی ی ظرفیتجذب و توسعه

واضح  پری مدیریت استعداد، مدیریت دانشجویان است. آخرین مؤلفه مدیریت دانشجویان:

متقاضی  که هستند جوانان از قشری ها،دانشگاه خاصه آموزشی، مؤسسات وجودی از علل است که یکی

اصلی  ریانمشت از انسانی عظیم نیروی این نوعی به و باشندها میآموزشی و ورود به دانشگاه خدمات

های تحصیل و حتی پس از (. دانشجویان به عنوان مشتری در سال23شوند )می دانشگاه محسوب

های سازمانی نقشی اساسی شوند و در اعتلا و تحقق اهداف و مطلوبیتفراغت باعث پویایی دانشگاه می

 اصلی یپیکره گاه،دانش اصلی ارکان از یکی عنوان به (. همچنین، دانشجویان21و  27کنند )ایفا می

در نتیجه، مدیریت صحیح و  دهند.تشکیل می آینده نیز در را جامعه مختلف هایارگان و هاسازمان

نه تنها  گردد. این امردانشگاه می در شده انجام هایفعالیت یکلیه از آنان مناسب، سبب رضایتمندی

شغل و حتی  ر باشد، بلکه در انتخابتحصیلی اثرگذا یرشته به آنها ینگرش و انگیزه در تواندمی
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های دانش محور (. به همین دلیل، در سازمان26تواند تعیین کننده باشد )کیفیت عملکردشان نیز می

و میزان رضایت دریافت  ی مدیریتها و مؤسسات آموزش عالی، آگاهی از نحوهاز جمله دانشگاه

 بر های مدیریتی است. اهمیت پرداختن و تمرکزترین مکانیسمکنندگان خدمات )دانشجویان( از اساسی

 به بلکه سازدمی دانشجویان نیازهای با انطباق برای مجدد مهندسی به قادر را دانشگاه تنها نه دانشجو

 نیازهای با اثربخش برای بازخورد مستمر نظارتی سیستم یك یتوسعه به دهدمی اجازه دانشگاه

ثر، کنترل وگیری ماطلاعات حیاتی برای تصمیم ، ارزیابی مداوم در طول زمان اینبپردازد.  دانشجویان

(. لذا توجه به مدیریت دانشجویان به عنوان یکی از 29شود )میو تخصیص منابع فراهم  عملکرد

تعیین کننده  ،کندبدیلی را ایفا میی دانشگاه نیز نقش بیمهمترین ذینفعان که در بهبود کارکرد آینده

خدمات آموزش  یهواسط دانشجویان متقاضیان اصلی و بین غفلت نمود. نظر به آنکه است و نباید از آ

ت آنها برای پایش کیفیت و شناخت نقاط ضعف و قوّ اتنظرتوان به با مدیریت آنان می ،عالی هستند

در سالیان توان گفت، دست یافت. از مجموع آنچه تاکنون بیان گردید میخدمات آموزش عالی آگاهی 

مفهوم مدیریت استعداد برای جذب، توسعه و پرورش افراد مستعد و استفاده از مهارتها و  اخیر،

جوامع در ادبیات علوم انسانی پدیدار شده  یآینده شایستگی آنان برای تأمین نیازها و اهداف حال و

روز  این باورند که در شرایط فعلی که منابع موجود در جوامع هر طرفی، محققان بر ز(. ا24) است

های محیطی سازگار شده و بتوانند با شوند، تنها راه اطمینان از اینکه جوامع با محدودیتمحدودتر می

(. اهمیت پرداختن 22است )منابع محدود به یك وضعیت بهینه نائل شوند، معماری مدیریت استعداد 

حث و بررسی قرار شود که آن را در آموزش عالی مورد ببه مدیریت استعداد هنگامی دو چندان می

تأمین  و تربیت در را اصلی نقش انسانی نیروی گذاری سرمایه نمود دهیم. چراکه آموزش عالی بارزترین

مطابق با فراترکیب صورت گرفته در بخش کیفی، الگوی مدیریت . دارد برعهده کارآمد انسانی نیروی

های شغلی اعضای هیأت علمی، عد مسئولیتباستعداد در ظرفیت سازمانی دانشگاهی مشتمل بر چهار 

باشد. بنابراین، مدیران و های منابع انسانی و مدیریت دانشجویان میمدیریت منابع انسانی، شایستگی

رهبران دانشگاهی بایستی آگاه باشند که چگونه با مدیریت استعداد و ابعاد آن به عنوان یك عامل مهم 

ی مؤثر از این مزیت رقابتی را بیاموزند. د و استفادهو کلیدی در ظرفیت سازمانی دانشگاهی برخورد کنن

 دیران تبدیل شده استمامروزه مدیریت استعداد، به یکی از مسائل راهبردی و کلیدی برای چراکه 

و از جمله دانشگاهها و مراکز  یکی از مهمترین چالشهای سرمایه انسانی است که سازمانها( و 12)

مدیریت استعداد (. لازم به ذکر است که اگرچه بحث 11) جه هستندبا آن موا 61در قرن  آموزش عالی

های گذشته بوده است و مدیریت، طی دهه یحال رشدترین موضوعات دانشگاهی در رشته یکی از در

های زیادی حال، همچنان پرسش این است، اما با های زیادی در این زمینه انجام شده اگرچه توسعه

های بیشتری است. در انتها و مطابق با دستاوردهای و نیازمند پژوهش ،(22) پاسخ مانده استبی

گردد تا بر مبنای الگوی مدیریت استعداد احصاء شده، الگوی مذکور در پژوهش حاضر، پیشنهاد می
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گردد تا علاوه های کشور مورد سنجش و مقایسه گردد. به علاوه پیشنهاد میظرفیت سازمانی دانشگاه

های های شغلی اعضای هیأت علمی و شایستگیبعاد مدیریت منابع انسانی، مسئولیتبر پرداختن به ا

منابع انسانی، به مدیریت دانشجویان به صورت ویژه پرداخته شود و مورد توجه قرار گیرد؛ چراکه 

شوند که نباید از آن های بزرگ دانشگاهی محسوب میها و ظرفیتدانشجویان یکی از مهمترین سرمایه

گردد تا این های شغلی اعضای هیأت علمی پیشنهاد میشد. همچنین، در خصوص مسئولیتغافل 

بریم به روز شود، به صورت مشارکتی تدوین ها با توجه به دنیای تغییری که در آن به سر میمسئولیت

گردد، از الگوهای نوین بهره گرفته شود و برای اعضای جدید به نحو احسن تبیین گردد تا ظرفیت 

های مهم الگوی ازمانی دانشگاهی ارتقاء یابد. مدیریت منابع انسانی که یکی دیگر از تبیین کنندهس

مدیریت منابع انسانی است بایستی با جذب و به کارگماری اعضای هیأت علمی شایسته دقت نظر لازم 

نتایج به دست با توجه به  به ظرفیت سازی دانشگاه نیز کمك نماید.از این طریق را به عمل آورد تا 

های منابع انسانی بیشترین قدرت تبیین کنندگی را در الگوی مدیریت استعداد دارد. بر آمده، شایستگی

ها متناسب با شرایط و اقتضائات هر ی این شایستگیگردد تا نسبت به توسعهاین اساس پیشنهاد می

های منابع انسانی از شایستگیدانشگاه اقدامات لازم مبذول گردد. بدیهی است که به هر میزان که 

کیفیت مطلوبتری برخوردار گردد، آینده محور باشد، توانمندساز باشد به همان میزان قدرت بیشتری در 

 برآیند مدیریت استعداد در دانشگاه خواهد داشت. 
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