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مقدمه 
بهزمانهاسامزیتتنهاتکنولوژیکومالیمنابعهاي استعداد محوردر سازمانامروزه

سرمایهورقابتیمزیتمهمترینانسانی،منابعکهاستاینبراعتقادبلکه روند،نمیشمار
استعدادهاارزشمندنقشهاي استعداد محور برهمین دلیل در سازمانبهواستسازمانی

.تلقی می شودحساسومهمبسیارآنهامطلوبمدیریتوشدهتاکیدسازماندر
مداومهاينوآوريودرپیپیتغییراتکهمحیطیدروموجودابتیرقوضعیتدر

کهشدخواهندسرآمديکسببهموفقهاییسازمانتنهااستآنویژگیتریناصلی
محور،دانشماهر،انسانیمنابعدارايونمودهدركراخودانسانیمنابعاستراتژیکنقش

,Armestrang). باشندتوانمندونخبهشایسته، 2006:18)

دررااقتصادترینموفق، محوردانشاقتصادبرتاکیدبااقتصادينوینهاينظریه
تجاريصورتبهآنازوپرداختهدانشتوزیعوتولیدبهکهدانندمیاقتصاديآینده،

تولیددرانسانیهايسرمایهنقشاقتصادينویننظریاتدررو،ایناز.کندبرداريبهره
(Nunn, 2007:160).استگرفتهقرارتوجهموردبیشازبیشدرآمدکسبونشدا
ودانشبرافزونروزتاکیدحالدري استعداد محورسازمانهادانایی،ودانشعصردر

تغییریکشاهدمااستعدادهامدیریتمانندواژگانیظهورباو هستنددانشیکارکنان
کههستیمنوینیانسانیمنابعمدیریتبهسنتیانسانیمنابعمدیریتپارادایم از
برلزومانسانیمنابعمدیریتدرحوزهبنابراین.استسازمانینخبگانبهتوجهدربرگیرنده

.شودمیتاکیداستعدادمدیریتازجامعیفرایندطراحی
باه،شایستافراديکهدهدمیاطمینانسازمانهابهاستعدادمدیریتاز آنجایی که 

Collings and)ندباشداشتهقرارمناسبشغلیجایگاهدرومناسبمهارتهاي

Mellahi, 2009:307) عالی آموزشمراکزودانشگاه هادر این میان توجه به عملکرد
با توجه به اینکه دارند حائز اهمیت است وکشوراهدافپیشبرددراستراتژیککه نقشی

& Daigle(استآنعلمیتاهیاعضاياهیدانشگهرهايسرمایههمترینم

Jarmon,1997(مسئولینوعالیآموزشتعهداتانجاماصلینیروهايعنوانبهکه
بهوجامعهمتخصصنیروهايو آموزشتربیتمربیانعنوانبهوفناوريودانشگسترش

حساببهدانشگاههاوعالیآموزشموسساتکلیابعاددرتوسعهدهندگانجهتکلیطور
عالیآموزشدرمستمرتغییراتعلیرغمگفتتوانپس می. )1373حسینی نسب،(آیندمی

بزرگترینجملهازشدهعلمی استخدامهیاتاعضايمتعدد،استخدامیهايفرصتوجودو
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فرایند مدیریت بنابراین ضروري است که .باشندمیهادانشکدهوهادانشگاهدرموجودمنابع
هاي استعداد محور طوري طراحی و اجرا شود که  اي هیات علمی در دانشگاهاعضاستعداد 

همچنین. بزنداز  بهترین هایارگیريبهدستوبگیردنظر درامراینبراي راهابهترین
جذب نماید ورا شناسایی،شوندمیمحسوبعلمیاستعدادهايهمانکهها،بهترینباید

ذا ابتدا نگاهی ل.باشنددانشگاه هاباهمکاريبهراغبافراداینکهنمایدفراهمراموقعیتی
هاي اجمالی به ادبیات مدیریت استعداد، رویکردهاي مختلف به آن داشته و سپس ویژگی

. هاي استعداد محور مورد بحث قرار می گیردسازمان

پیشینه تحقیق 
گروهمحققانکهشدارائهزمانیو90دههاواخردرباراولیناستعدادمدیریتواژه

،استرسانیدهبالاییعملکردبهراهاشرکتکهاقداماتبهتریندریافتند،کینزيمک
.)Michaels et al, 2001: 20(استاستعدادهامدیریت

.دهدمینشانراآنازمختلفیتعاریفمدیریت استعدادادبیاتبررسیومرور
وهدف.استسازمانیکدراستعدادجریاناستراتژیکیتمدیراستعداد،مدیریت
مشاغلبامناسبافرادانطباقمنظوربهاستعدادهاازمطلوبیعرضهتضمینآنمقصود
,Duttagupta(استسازماناهداف استراتژیکمبنايبرمناسبزماندرمناسب

انسانی،منابعایندهايفرتمامیرگیرندهـدرباستعدادمدیریتدیگرتعریفیدر.)2005:2
انتخاب،کشف،کاوش،معنیبهعموماًاستعدادمدیریت.ستاهافنآوريوامورمدیریت

استکارنیرويبازسازيوکارگیري،بهبهسازي،وتوسعهنگهداري،وحفظ
).(Schweyer, 2004:38

کري را در گیري یا جریان فتوان سه موضعدارد که  میاظهار می) 2007(واکر 
جریان فکري اول دیدگاه محققانی است که مدیریت . مدیریت استعداد شناسایی نمود

جریان فکري دوم . داننداستعداد را صرفاً عنوان یا برچسب جدیدي براي مدیریت انسانی می
کند که مدیریت استعداد نه موضعی کاملاً مخالف جریان فکري اول اتخاذ نموده و بیان می

جریان فکري . دید بلکه اساساً مقوله اي جدا از مدیریت منابع انسانی استیک برچسب ج
، دارد که مدیریت استعدادسوم موضعی بینا بین دو موضع قبلی اتخاذ نموده و بیان می

نشی می باشد، بر اساس این شکلی از مدیریت منابع انسانی است که داراي یک تمرکز گزی
از همان ابزارهاي مدیریت منابع انسانی استفاده کند ، مدیریت استعداد ممکن است دیدگاه
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، کارکنانی که به واسطه کنداما در این راستا بر بخش نسبتاً کوچکی از کارکنان تمرکز می
این جریان . شوند شناخته می"کارکنان با استعداد"عملکرد فعلی یا بالقوه خود به عنوان 

هاي مه پستو نه ه(هاي استعدادمحور هاي کلیدي در سازمانفکري بر شناسایی پست
هایی که به طور اساسی با مزیت رقابتی سازمان در ارتباط ، پستتاکید دارد) سازمانی
، دیدگاهی است که مقاله حاضر آن را مورد این دیدگاه اخیر).Walker,2007(هستند

له مدیریت کوشد تحت لواي این جریان فکري، شناختی نسبی از مقوتاکید قرار داده و می
.  هاي استعداد محور ارائه کنداستعداد در سازمان

اول اینکه اجراي استراتژي : مدیریت استعداد به دو دلیل کلی داراي اهمیت است
شود و دوم اینکه این آمیز استعدادها میمدیریت استعداد باعث کسب و نگهداري موفقیت

قاسمی ، جود زاده و (شوندب و آماده میهاي کلیدي در آینده انتخاکارکنان براي پست
). 1394بیگی 

معتقدند سازمان استعداد محور سازمانی است که در )2008(توماس و کریکچیز،
هاي هاي متمایز براي مدیریت کردن استعداد به منظور خلق نتایج و ارزشایجاد قابلیت

ها پایه ها شایستگین سازماندر ای.کندگذاري میاستثنایی براي سازمان، سرمایه
ها شایستگیتوان گفت باشند به طوري که میگیري اقدامات منابع انسانی میشکل

خصوصیاتی هستند که افراد از آن برخوردارند و به روش صحیح و مناسب به منظور تحقق 
شود و این خصوصیت شامل دانش، مهارت، جنبه خود عملکرد مطلوب، از آنها استفاده می

,cheese(باشدتصوري ، الگوهاي فکري و ذهنی ، روش تفکر و عمل، احساس و عمل می

thomas & craig,2008(  .
دارد که مدیریت منابع انسانی در این سازمان ها  بر افرادي اظهار می)2010(هرتمن

شودبر کاري که توسط افراد انجام میدهند تاتمرکز دارد که کار را انجام می
)Hartmann,2010(.تعیین و تعریف نیازهاي استعداديهاي استعداد محور درسازمان ،

، و هاي فردي و جمعی سازماناستعدادکشف  و شناسایی منابع متنوع استعداد، توسعه
گمارش و بکارگیري استعداد به روشی که آنها را پیرامون مجموعه مناسبی از اهداف همگرا 

این قابلیت هاي فرایند مدیریت استعداد در . کنندعمل میو متعهد کند، بسیار خوب 
صورتی که یکپارچه و همسو بوده ، با استراتژي کلی سازمان همراستا باشد ، یک قابلیت 

.)(Sweem,2009سازمانی متمایز و منبعی از مزیت رقابتی پایدار را ایجاد می کنند



9... د مدیریت استعداد اعضاي هیات علمی نطراحی و تدوین مدل فرای

زمینه فرایند مدیریت استعداد هاي مختلفی در هاي استعداد محور مدلبراي سازمان
.آمده است 1پیشنهاد شده است که در جدول 

مدل و ابعاد مدیریت فرایند استعداد: 1جدول

ابعاد مدلتعداد ابعادسالعنوان مدل
مدل جامع مدیریت 

)روگرز–اسمیت (استعداد 
، ارزیابی میزان آمادگی آنهاشناسایی پتانسیل هاي موجود،20065

در دن استعدادها، انتخاب و بکارگیري استعدادها،توسعه دا
نهایت تاکید بر عملکرد آنها

مدل سلسله مراتب 
لوییز و (مدیریت استعداد
)هکمن

، جبران خدماتمدیریت عملکرد،استخدام،انتخاب20064

جذب، حفظ و نگهداشت، مدیریت مسیرتوسعه شغلی20063مدل آرمسترانگ
، نگهداريخدام، توسعهو استجذب20074مدل اوهلی

بهسازي، نگهداشت جذب کردن، انتخاب، درگیر کردن،20095مدل فلیپس و راپر
کارکنان

شناسایی پست هاي کلیدي،نیاز سنجی و ارزیابی 20095ملاهیوکالینزمدل
منابع،ایجاد منبعی از استعداد، توسعه و حفظ استعداد ها

نشاننیزاستعدادمدیریتزمینهدرشدهانجامهايهشپژوبررسیبا توجه به 
شدهمطرحجهانسازمانهايدر1997سالازاستعدادمدیریتموضوعاگرچه،کهدهدمی

نبودلذا دادنسبتاخیرسالهايبهتوانمیراایراندرمباحثایناهمیتامااست
فرایند طراحی مدلی در ارتباط با  بهتاداشتبرآنرازمینه، محققپژوهش  جامع در این

.یات علمی در دانشگاه ها  بپردازدمدیریت استعداد  براي اعضاي ه

اهداف و پرسش تحقیق 
، طراحی و تدوین الگوي فرایند مدیریت استعداد اعضاي هیات هدف اصلی مقاله حاضر

. علمی براي دانشگاه هاي منتخب شهر اصفهان می باشد
پرسش اصلی 

مولفه هاي فرایند مدیریت استعداد در دانشگاههاي دولتی منتخب شهر اصفهان کدامند؟
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روش تحقیق 
استعداد اعضاي مدیریتفرایندبرايکاربردي مدلیارائه تحقیق،هدفکهجاآناز

بدین .استفاده شدروش تحقیق آمیخته ازبود،هاي استعداد محور هیات علمی در دانشگاه
هاي کیفی با روش تحلیل محتوا و در مرحله بعد بر اساس کشفیات که ابتدا دادهصورت 

اطلاعات کیفی که در آغاز . آوري شده استهاي کیفی، اطلاعات کمی جمعبرگرفته از داده
آوري شد، کمک کرد تا پدیده مورد مطالعه را کشف و شناسایی و این نوع از تحقیق جمع

با این روش . رابطه بین اجزاي این پدیده تبیین شودسپس با گردآوري اطلاعات کمی
آن را معین ) هامایهها یا درونتم(هاي توان ابتدا یک پدیده را شناسایی سپس موضوعمی

.گیري کردگاه با تهیه ابزاري مناسب این پدیده را آزمون و اندازهنموده و آن
هاي  هیات علمی دانشگاهمدیران و اعضايجامعه آماري در بخش کیفی شامل 

اصفهان، علوم پزشکی و صنعتی اصفهان که در خصوص موضوع پژوهش آگاهی داشتند،
نفر35،هدفمنگیرينمونهراهبرداساسبربراي طراحی الگو در مرحله کیفی . بود

هايمصاحبهنفر18بااطلاعاتتکراروهادادهاشباعمعیاربهتوجهباوشدندشناسایی
هاي گر سوالبا استفاده از این شیوه مصاحبه، پژوهش. عمل آمدبهیافتهساختارمهنی

بندي آن  بر اساس مبانی نظري از قبل تعیین شده بود از تمام یکسانی را که توالی و جمله
ها، متناسب با شرایط و جو با این وجود، هنگام انجام مصاحبه. دهندگان پرسیدپاسخ

تر و شتري مطرح شد تا مصاحبه شوندگان اطلاعات گستردههاي بیمصاحبه، سوال
.تري را در اختیار پژوهش گر قرار دهندعمیق

.گردیداستفادهمطالعهبراي اعتباراعضابررسیوهمکارازپرسشازمطالعهایندر
ازآن،برعلاوهورسیدصاحب نظرانتأییدبههابنديطبقهوتحلیلنتایجکهترتیباینبه

متن. بودتأییدموردکهگرفتنظرخواهی صورتنیزکیفیپژوهشدرباتجربهمحققیک
MAXQDAافزارنرمدروتایپ گردیدوسازيپیادهضبط،کاملطوربههامصاحبه

تحلیل . گیردصورتترراحتهاهدادکدگذاريآنازبا استفادهتاشدوارد2007نسخه
ها بر بعد از بازبینی متعدد و ادغام کد. کد اولیه شد224ه استخراج ها منجر بکیفی داده

باترتیباینکد استخراج شد  و به107، در نهایت اساس تشابه در چندین مرحله
مشخصهابین طبقهارتباطواستخراجمطالعهاصلیهايمایهدرونبندي،طبقه7تشکیل
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بهنتایجبخشدرکهآمددستبهپژوهشاصلیپرسشراستايدرلازماطلاعاتوگردید
.شدخواهدپرداختهآنمفصل بهطور

با توجه به آیین نامه تشکیل هیات عالی جذب هیات  کمیبخشدرآماريجامعه
623و 608مصوب جلسات ها و مراکزآموزش عالی کشور با اصلاحات بعدي علمی دانشگاه

انقلاب فرهنگی و اجرایی شدن این مصوبه در سال شوراي عالی10/2/87و 19/486مورخ 
علوم , در دانشگاه هاي اصفهان94تا 89که از سال علمیهیاتاعضايتمامیشامل 89

روشازگیرينمونهبراي. نفر بود562اند به تعداد جذب شدهپزشکی و صنعتی 
تخصیصروشباورانفرمول کوکبهمراجعهبا.شداستفادهايطبقهتصادفیگیرينمونه

براي .شدندانتخابهادانشکدهدرجامعهحجمبامتناسبافرادازنفر130متناسب،
تجزیه ومرحلۀساختاري درمعادلاتالگوسازيواستنباطیآمارهايشیوهازآزمون الگو 

گیرىبهرهواىکتابخانهمطالعاتاستنادباروایی ابزار.استشدهاستفادهاطلاعاتتحلیل
وکرونباخآلفايضریببراي پایایی از.شدبررسیکانونیگروهقالبدرمتخصصاننظراز

همبستگیبررسیبراي) با توجه به در دسترس بودن الگوي اولیه( تاییديعاملیتحلیل
آلفاياینکهبهتوجهبا.شداستفادهتحقیقهايسازهاستاندارد بودنوپرسشنامهدرونی

دهنده انسجام درونی ، نتایج نشانبود99/0تا 97/0ها بین ه تمام سازهمحاسبه شد
.شنامه طراحی شده و پایایی آن استپرس

یافته ها 
هاي  ابتدا مولفه.استگرفتهصورتکمیوکیفیبخشدودرپژوهشهايیافتهتحلیل

و سپس براي تدوین یی ها شناسامدیریت استعدادبراي اعضاي هیات علمی در دانشگاهفرایند 
.    ، آزمون الگو انجام شدپرسشنامه

هاي فرایند مدیریت استعداد براي اعضاي هیات علمی در مولفه:هاي کیفیتحلیل یافته
دانشگاههاي دولتی منتخب شهر اصفهان کدامند؟

بعد از بازبینی متعدد و ادغام . کد اولیه شد224منجر به استخراج ها تحلیل کیفی داده
طبقه 7تحتکد استخراج شد که107، در نهایت ها بر اساس تشابه در چندین مرحلهکد

توسعه ، استعدادهاجذب، کشف منابع استعداد، شناسایی و تعیین نیازهاي استعدادي«اصلی
ارزیابی و حفظ استعدادها، هاي بالقوه استعدادها، بکارگیري استراتژیک استعدادها،توانایی

).2جدول(گردیدبنديدسته»  هاي مدیریت استعدادی فعالیتهمراستای
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مولفه هاي فرایند مدیریت استعداد: 2جدول

متغیر 
)سازه(مکنون

شاخص هاي هر متغیرمتغیر مشاهده شده

شناسایی و 
تعیین نیازهاي 

استعدادي

شناسایی و تعیین  
شکاف ها ي موجود بین
استعدا د هاي فعلی و 

آتی سازمان

یافتنوهامهارتوهاقابلیتنظراز(دانشگاهموجودوضعتعیینوتبیین
،)SWOTماتریس ازاستفادهبا(دانشگاهفعلیوضعتبیین،)نیازهاوکمبودها
موردهاينگرشوهامهارتدانش،خاصترکیبازروشنیتصویرترسیم

دانشگاهياستراتژبخشاثراجرايسازمان به منظورآیندهوحالنیاز

تعیین سطوح شایستگی 
عمومی کارکنان

تیزبینی،،شجاعتمحض،اطاعتعدمچالشی بودن،خطرپذیري،(شخصیت
و مهارت هايهیجانیهوش)باانگیزه بودن آینده،بهامیدواربالا،پذیريتطبیق
متقاعدکردنقدرتشنوا داشتن،گوشبیان بودن،خوشبالا،عمومیروابط(کلامی

صبوري،تلاشگري،(، رفتار) بالاداشتن آستانه تحملگرابودن،برون،اقناعو
مسئولیتشناسی،وظیفهبالا،روحیهناپذیري،داشتنخستگیپیگیربودن،وحساس
وریاازدوريخدمت،بهعشقمسئولیت،ازکنندهپاسخگویی، استقبالوپذیري

درتأثیرگذار بودنگیري،میمدرتصتأثیرگذارصادق بودن،وراستگوچاپلوسی،
وخلاقکارآفرینی،(نوجویی، )عملگرا بودنکار وبرندة، پیشعملکرد دانشگاه،

قدرت تفکر،داراينوآوربودن،وطراحکنجکاوي،وجوگري،جستمبتکربودن ،
سطوح دارايگرایی،کمال(خواهیآرمان،)گري اصلاحروزمرگی،خواه، عدمتحول

یادگیريهوش،(قدرت یادگیري، )به اصولمعتقدطلبی،موفقیتبالا،انتظارات 
یادگیرندگیجدید،تجربیاتبهنسبتگشودگیشکست،وتجربهازیادگیريسریع،

شناختقانون مدا ر بودن،،مقرراتوقوانینبهاشراف(يشناسقانونو ) مستمر 
قانونچارچوبدرانعطافازدانشگاه،کامل

شایستگی تعیین سطوح 
تخصصی کارکنان

آموزش و بهمربوطمهارت هاي تخصصیودانشتحصیلات بالا،دارا بودن (تخصص
–علمی هايسابقه، )اي، میزان تجربه کاريسواد رایانهپژوهش،

بهنسبتاشرافعلم،بهمندي علاقهفرهنگی،سوابق علمی ، پژوهشی و(پژوهشی
مهارتو ) و تدریس را نظر گرفتآموزشی مهارت هاي دارا بودن کار،

بحران،مدیریتزمان،رهبري مدیریتوهدایتتواناییمحوري،مسئله(اجرایی
و رهبري،مهارت هدایتتعارض،حلتواناییریزي،برنامهتواناییسازماندهی،قدرت
)مسئلهحلقدرت

کشف منابع 
استعداد

مدیریت زنجیره تامین 
استعداد

؟ چه منابعی از ) موجودي ( ی در حال حاضر در دانشگاه وجود دارند چه استعداد های
؟ دانشگاه باید ) منبع یابی تامین ( تامین استعداد ، در دسترس دانشگاه قرار دارند 

؟ آیا دانشگاه می ) خزانه سازي استعداد( استعداد هاي خود را در کجا نگه داري کند 
ستعداد، استعداد یابی کند؟ آیا دانشگاه تواند از منابع نه چندان غنی و معتبر ا

).تقاضا /تعادل عرضه( تقاضاي آینده براي مهارت ها را تحلیل کرده است؟ 
تعیین رویکرد کشف  

)منبع گزینی (استعداد
منبع گزینی خارجی و جذب اعضاي هیات علمی از  فارغ التحصیلان داخل دانشگاه ،

ریق وب سایت جامع، با کیفیت و برانگیزنده  استفاده از کانال هاي نیرویابی از ط
ارزشیابی گزینه هاي 

مختلف منبع یابی 
استعداد

بررسی و ارزیابی همه گزینه هاي ممکن دستیابی به استعداد ،یافتن بهترین روش یا 
ترکیبی از بهترین روش ها براي بدست آوردن استعداد ها ي مورد نیاز، ارزیابی نقاط 

رصت ها و چالش هاي هر یک از منابع، انتخاب بهترین منبع بر قوت و ضعف و نیز ف
اساس پشتیبانی از اهداف استراتژیک
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هااستعدادجذب

ارزیابی سطوح 
غربالگري (شایستگی ها 

) و گزینش

بررسی و تحلیل رزومه متقاضیان ، ارزیابی دانش و مهارت هاي آنان از طریق 
مصاحبه هاي ساختار یافته

یر گذار در عوامل تاث
جذب استعداد ها

علمیفعالیتهايبرايامکاناتومنابعوجود،علمیوايحرفهتوسعهبرايفرصت
، وجود پاداش هاي مادي و معنوي دانشگاهشهرتوبرند،شغلیامنیتوجودو،

توسعه توانایی 
هاي بالقوه 

استعداد

افزایش ظرفیت یادگیري 
در سازمان

مساله ، توانایی نوآوري ، استقبال از تغییر ، کار تیمی ، پرورش مهارت هاي حل 
مهارت هاي مدیریت و رهبري بر افراد، و نیز قابلیت هاي مرتبط با توسعه سیستم 

هاي فناوري اطلاعات

طراحی برنامه هاي 
یادگیري همراه با 
عملکرد سطح بالا

شی ، فناوري ،  و باید  به  بهسازي مهارت هاي آموزشی، پژوه(توسعه حرفه اي 
مهارت بین فردي به خصوص مهارت در ایجاد ارتباط موثر اعضاي هیات علمی با 

توسعه ظرفیتبرنامه ریزي هایی جهت، توسعه فردي باید ) دانشجویان پرداخت
یادگیري،مانند ظرفیتدرونیهايتوسعه ظرفیت( اعضاي هیات علمی درونیهاي

ایجاد ( اخلاق حرفه اي ، بهسازي ) اجرارفیتظوارتباطیظرفیتتفکر،ظرفیت
خلاقیت، ریسک پذیري و نوآوري ، کیفیت زندگی کاري و ایجاد تعهد شغلی در 

)اعضاي هیات علمی 
ارزیابی اثر بخشی یادگیري، نتایج و پیامدهاي آن، بهبود مهارت ها و شایستگی ها به ارزیابی  یادگیري

منظور ارتقاي عملکرد 

بکارگیري
استراتژیک  

استعداد ها

هماهنگ و هم راستا 
نمودن استعداد ها با 
انتظارات کارکنان و 

اهداف سازمان

هاي درونی و بیرونی در جاهایی هماهنگ و همراستا کردن هر چه بیشتر استعداد
که بیشترین نیاز به آنها وجود دارد یا بهترین تناسب ...) سمتها ، نقش ها، واحدها و (

ا دارند، فراهم کردن فرصت براي اعضاي هیات علمی تا هم نیازهاي را با سمت ه
فعلی خود را برآورده کرده و هم خود را براي رویارویی با چالش ها و فرصت هاي 

.آتی آماده کنند

ترکیب و باز ترکیب 
استعداد ها

تعیین انتظارات عملکردي سطح بالا براي اعضاي هیات علمی  ،استفاده  استعداد ها 
و توانایی هاي اعضاي هیات علمی به بهترین و تاثیر گذارترین شیوه ممکن ، ایجاد 
فرصت  براي شکوفا کردن و به منصه ظهور رساندن استعداد هاي، و بازخوردهاي 

.مستمر و سازنده  در مورد عملکرد آنها

حفظ و نگهداري 
استعداد ها

میزان حمایت دانشگاه ،محیط یا شرایط کاري مطلوب و مساعد ، مدیران و همکاري پشتیبانی  دانشگاه  
حامی 

جو پژوهش در دانشگاه
آکادمیک، دادن زمانوعلمیهايدانشگاه، آزاديبودنمدارپیشرفتوبودننوآور

پژوهشی،وجود امکانات و موفقیتهايبهدادنپژوهش، بهاجهتمناسبفرصتو
حمایت هاي پژوهشی

وتدریسجو
دانشگاهدرآموزش

موفق و هاي تدریسبهدادنتدریس، بهاوآموزشیامکاناتوتسهیلاتوجود
آموزشیحمایتهايوجود

عادلانه، شغلی، وجودحقوق، مزایا و پاداش امنیتهمکاران، وجودپویاییوتحركکاريشرایط
ودانشکدهاداريکارکنانومدیریتتیمزندگی ،شایستگیوکارمیانتوازن

دانشگاه
اختیار دادن به اعضا ي هیات علمی جهت بدست گرفتن  سرنوشت شغلی خود توسعه  مسیر شغلی 

وکامل تر کردن  رزومه کار ي ، اطمینان از مدیران دانشگاه  در درك انتظارات و 
.ها آمال شغلی آن
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ارزیابی و 
همراستایی 

هاي فعالیت
مدیریت

برنامه ارزیابی با تاکید بر 
چارچوب شایستگی

انسجام بخشی به همه فرایندهاي مرتبط با مدیریت و توسعه استعداد و اتخاذ یک 
رویکرد سیستمی و کل نگر نیز

برنامه ارزیابی با تاکید بر 
بینش افزایی

لمی بر مبناي شاخص هاي عملکردي تعیین شده و ارزیابی عملکرد اعضاي هیات ع
ارزیابی از فعالیت هاي تدریس، تحقیق، (مقایسه آن با نتایج ارزیابی  هاي گذشته

تخصصی اعضاي هیات فعالیت هاي خلاقانه و نوآورانه ، ارائه خدمات حرفه اي و 
)علمی

ارزیابی شاخص ها یا 
معیارهاي مهم سلامت 

سرمایه انسانی

رضایتمندي اعضاي هیات علمی از کار و دانشگاه، ارزیابی نرخ هاي ترك ارزیابی 
خدمت و نقل و انتقالات، ارزیابی سطوح تعهد اعضاي هیات علمی به دانشگاه، ارزیابی 
متوسط طول خدمت اعضاي هیات علمی، ارزیابی تعداد کل روزهاي اختصاص یافته 

به آموزش و توسعه اعضاي هیات علمی

هاي کمیتحلیل یافته
هاي سوالی بر اساس مولفه46اي هاي کیفی پرسشنامهدر مرحله کمی بر اساس یافته

هاي ها و معرفمولفهفرایند مدیریت استعداد تدوین شد و پس از اجرا، اعتبار و پایایی 
متغیر فرایند مدیریت استعداد بر اساس رویکرد معادلات ساختاري واریانس محور،  براي 

. مدل فرایند مدیریت استعداد مورد تحلیل قرار گرفتندتایید 

1اعتبار و پایایی

هاي علمی وجود هاي متعددي جهت بررسی اعتبار ابزار سنجش در پژوهششیوهاعتبار؛
ها اعتبار سازه و رویکرد تحلیل عاملی است، تحلیل ترین این شیوهیکی از معمول، دارد

تعدادي معرف داراي تعداد معدودي عامل مشترك هستند عاملی بر این مبنا قرار دارد که
در این پژوهش . کنندها را تبیین میها همبستگی مشترك بین این معرفکه این عامل

هاي آنها از  شیوه تحلیل نیز به منظور بررسی اعتبار عاملی متغیرهاي پژوهش و مولفه
4و اعتبار ممیزAVE(3شاخص(2هاي مربوط به اعتبار همگراعاملی تأییدي و شاخص

.  استفاده شده است) 7HTMTو شاخص 6، بارهاي عاملی متقاطع5معیار فورنل و لارکر(
پایایی با این موضوع سر و کار دارد که ابزار سنجش متغیرها در شرایط یکسان تا پایایی؛

ف شیوه مناسب و رایج جهت سنجش پایایی طی. دهدچه اندازه نتایج یکسانی به دست می

1- Validity and Relibility
2- Convergent Validity
3- Average Variance Extracted
4 - Discriminant Validity
5- Cross Loading
6- Fornell and Larcker
7- Hetero-Trait Mono-Trait Ratio
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است، در پژوهش حاضر نیز جهت بررسی پایایی ابزار 1»آلفاي کرنباخ«لیکرت، ضریب 
هاي ضریب آلفاي کرنباخ و قابلیت ها از شاخصهاي آنمتغیرهاي اصلی پژوهش و مولفه

: استفاده گردید2اعتماد ترکیبی
ري سازي معادله ساختاهاي اعتبار و پایایی از رویکرد مدلبه منظور محاسبه شاخص

.   استفاده شده استSmart PLSافزار محور و نرمواریانس
مرتبه (مراتبی به صورت مدل عاملی سلسه"فرایند مدیریت استعداد"مدل عاملی متغیر 

هاي اعتبار و پایایی و تدوین گردید، برآوردهاي مربوط به این مدل؛ شامل شاخص) دوم
: اول زیر گزارش شده استها در شکل و جدها و معرفبارهاي عاملی مولفه

مدل عاملی مرتبه دوم متغیر مدیریت فرایند استعداد     : 1شکل 

1- Cronbach
2 -Composite Reliability
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هاي ارزیابی اعتبار و پایایی ابزار متغیر مدیریت فرایند استعداد     شاخص: 3جدول 

مولفه 

اعتبار 
همگرا

پایاییاعتبار ممیز

AVE
فورنل و 

لارکر
بارهاي عاملی 

HTMTمتقاطع
ي آلفا

کرنباخ
پایایی 
ترکیبی

77/076/0تأییدتأیید تأیید50/0شناسایی و تعیین نیازهاي استعدادي 
79/085/0تأییدتأیید تأیید53/0کشف منابع استعداد 

90/092/0تأییدتأیید تأیید 59/0جذب استعدادها
90/092/0تأییدتأیید تأیید 56/0توسعه استعداها 

72/083/0تأییدتأیید تأیید55/0ي استراتژیک استعدادهابکارگیر
72/080/0تأییدتأیید تأیید 54/0حفظ و نگهداري استعدادها 

76/078/0تأییدتأیید تأیید 50/0ارزیابی و همراستایی 

راAVEمقدار مناسب براي (هاي اعتبار همگرا شاخص): 3(حسب مقادیر جدول بر
- و اعتبار ممیز دلالت بر مطلوبیت اعتبار همگرا و ممیز مولفه)اندبه بالا معرفی کرده5/0

مقدار مناسب بزرگتر (مقادیر ضریب آلفاي کرونباخ . دارند"فرایند مدیریت استعداد"هاي 
گویاي ) باشدمی7/0مقدار مناسب بزرگتر از (و قابلیت پایایی ترکیبی ) باشدمی7/0از 

و به عبارت دیگر پایا "فرایند مدیریت استعداد"هاي مولفهگیري بالاي ابزار زهدقت اندا
.  هاستبودن ابزار مربوط به این مولفه

هاي متغیر فرایند مدیریت استعدادهاي و معرفمقادیر بارهاي عاملی مولفه: 4جدول

بار مولفه 
عاملی

مقدار 
بار معرفPبحرانی

عاملی
مقدار 
Pبحرانی

ناسایی و تعیین نیازهاي ش
58/036/9001/0استعدادي

M166/012/6001/0
M283/001/9001/0
M393/067/14001/0
M461/089/5001/0
M586/033/13001/0
M674/002/15001/0

72/051/22001/0کشف منابع استعداد

M756/063/6001/0
M879/078/9001/0
M973/020/6001/0
M1080/029/8001/0
M1173/018/6001/0
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بیانگر ) بار عاملی، مقادیر بحرانی و سطح معناداري) (4(مقادیر برآورد شده در جدول 
مدیریت فرایند "هاي هاي و معرفاین است که بارهاي عاملی مربوط به همه مولفه

فرایند مدیریت "داراي وضعیت مطلوبی هستند، به عبارت دیگر همبستگی "استعداد
ها در حد بالا برآورد شده است در هاي مربوط به این مولفهها و معرفبا مولفه"استعداد

86/019/25001/0جذب استعدادها

M1281/091/41001/0
M1373/043/14001/0
M1479/022/19001/0
M1589/044/38001/0
M1690/029/46001/0
M1782/097/22001/0
M1892/070/54001/0
M1971/018/15001/0
M2053/013/9001/0

75/085/11001/0توسعه استعداها

M2184/048/30001/0
M2282/027001/0
M2373/085/11001/0
M2479/047/30001/0
M2577/028/24001/0
M2687/019/41001/0
M2776/046/15001/0
M2866/083/9001/0
M2942/055/3001/0

بکارگیري استراتژیک 
68/092/8001/0استعدادها

M3074/022/13001/0
M3158/041/5001/0
M3277/034/11001/0
M3384/045/15001/0

53/030/5001/0ادهاحفظ و نگهداري استعد

M3487/086/16001/0
M3576/099/6001/0
M3667/099/5001/0
M3770/064/6001/0
M3853/028/4001/0
M3953/078/4001/0

66/033/10001/0ارزیابی و همراستایی

M4072/083/7001/0
M4171/067/6001/0
M4258/051/4001/0
M4365/037/8001/0
M4466/078/6001/0
M4543/055/3001/0
M4644/03001/0
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داراي اعتبار عاملی "مدیریت فرایند استعداد"ها و مفهوم ش این مولفهنتیجه ابزار سنج
.  ستا

حث و نتیجه گیريب
طراحی مدلی براي فرایند مدیریت استعداد  اعضاي هیات علمی مطالعه،اینازهدف
واصلیطبقه7مطالعه،ایناصلیهايیافتهاساسبر. بوداستعداد محور هايدر دانشگاه

شناسایی و تعیین شناسایی و تعیین نیازهاي استعداديشاملفرعیطبقه22
تعیین سطوح شایستگی عمومی ، هاي موجود بین استعدادهاي فعلی و آتی سازمانشکاف

مدیریت (کشف منابع استعداد،)تعیین سطوح شایستگی تخصصی کارکنان،کارکنان
ارزشیابی گزینه هاي مختلف تعیین رویکرد کشف  استعداد، ،مین استعدادأزنجیره ت

،)غربالگري و گزینش(ح شایستگی ها رزیابی سطوا(استعدادهاجذب،یابی استعدادمنبع
افزایش ظرفیت یادگیري در (توسعه استعداد،)ثیرگذار در جذب استعدادهاأعوامل ت

،)ارزیابی یادگیريهاي یادگیري همراه با عملکرد سطح بالا،سازمان، طراحی برنامه
ا با انتظارات هماهنگ و هم راستا نمودن استعداده(بکارگیري استراتژیک استعدادها

حفظ و نگهداري استعدادها،)ترکیب و باز ترکیب استعدادهاکارکنان و اهداف سازمان،
دانشگاه، شرایطدرآموزشوتدریسجوجو پژوهش در دانشگاه،،پشتیبانی  دانشگاه(

برنامه ارزیابی با (ارزیابی و همراستایی فعالیت هاي مدیریت،)توسعه  مسیر شغلیکاري،
ها یا بر چارچوب شایستگی، برنامه ارزیابی با تاکید بر بینش افزایی، ارزیابی شاخصتاکید 

فرایند مدیریت استعداد اعضاي هیات علمی را از )معیارهاي مهم سلامت سرمایه انسانی
شدهمطرحمواردواقعدرکهدهدمینشاناین موارددرتأمل. نگاه صاحب نظران شکل داد

در . مدیریت استعداد اعضاي هیات علمی استفرایندباناسبمتتوسط صاحب نظران 
معادلاتالگوسازياساسهاي حاصل از مرحله کیفی  برمرحله کمی بر اساس یافته

ها و معرف هاي متغیر مقادیر بارهاي عاملی همه مولفهآزمون الگو انجام شد وساختاري،
. استعداد را تایید نمودندفرایند مدیریت 

هاي هاي فرایند مدیریت استعداد، مولفهپیرامون مدلشدهانجاممطالعاتایرس
بههايویژگیازبرخیامانمایند،میفرایند مدیریت استعداد مطرحمورددررامشابهی

کمترذکر نشده،شکلاینبهدسترسدرمنابعازکدامهیچدراین مطالعهدرآمدهدست
وفیلیپسمثال عنوانبه.استبیان شدههاویژگیسایردلدریاشدهبردهآنازنامی
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درگیر ی مانند جذب، انتخاب،عواملبرگیرندهدرفرایند مدیریت استعداد ) 2009(راپر
تاآمدهدستهاي بهمولفهدانند میتوسعه و بهسازي، حفظ و نگهداشت از کارکنان کردن،
معتقدند در فرایند )2009(ملاهیوینزکال. مطالعه همخوانی دارداینبازیاديحدود

دانش،سپسشوند،مشخصسازمانکلیديهايپستمدیریت استعداد ابتدا باید 
استعدادمنبعدر نهایتوشوندتعریفهاجایگاهاینبامتناسبهايمهارتوهایشایستگ

1ییز و هکمنلو. مطالعه همخوانی دارداینحدي باتاآمدهدستهاي بهمولفه.ایجاد شود

ارزیابی هاي موجود،شناسایی پتانسیلشامل معتقدند فرایند مدیریت استعداد )  2006(
در نهایت انتخاب و بکارگیري استعدادها وتوسعه دادن استعدادها،،میزان آمادگی آنها

.  هاي مطالعه حاضر همخوانی داردمولفهباشد که با برخی ازمیتاکید بر عملکرد آنها 
بهمربوطهايفعالیتشاملدر مدل خود فرایند مدیریت استعداد را ) 2006(انگآرمستر
مربوطهايفعالیتواستعدادهاداشتنگهوحفظبه مربوطهايفعالیتاستعدادها،جذب

2اوهلی.هاي مطالعه حاضر همخوانی داردکه با برخی ازمولفهداندمیاستعدادهايتوسعهبه

توسعه و ارزیابی یک بخشی از مدل شایستگی «مه خود با عنواندر پایان نا) 2007(
درباره فرایند مدیریت استعداد از تجزیه و تحلیل و به نوعی شناخت » 3مدیریت استعداد

در ادامه  به دنبال جذب، توسعه و نگهداري وضع موجود منابع انسانی سازمان شروع کرده و
هاي فرایند مدیریت استعداد در برخی از مولفهباشد که این مطالعه نیز باافراد مستعد می

) 1393(نوع پسند اصیل و عاشق حسینی. مدل پیشنهادي در این مطالعه همخوانی دارد
نوآوري وخدماتکیفیتبراستعدادمدیریتفرایندهايثیرأت«اي تحت عنوان در مقاله
واستعدادنگهداشتوحفظاستعداد را جذب استعداد،مدیریتاصلیراهبردهاي»کارکنان

.هاي مطالعه حاضر همخوانی داردکه با برخی ازمولفهدانداستعدادها میرهبريسبک
جهانسازمانهايدر1997سالازاستعدادمدیریتموضوعاگرچه،با توجه به اینکه 

از. دادنسبتاخیرسالهايبهتوانمیراایراندرمباحثایناهمیتاماشدهمطرح
باشد و ها میبودن این موضوع در دانشگاهبکرمطالعه،اینهايفرصتوقوتنقاطجمله

عموماًخارجیسطحدرچهوداخلیسطحدرچهانجام شده هايپژوهشاینکه  

1 - Lewis & Heckman
2 - Oehly
3 -The development and evaluation of a partial talent management competency model
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از فرایند مدیریت استعداد مولفهیاجزئیبعدچندبهحالتبهتریندروبودهنگربخشی
. اندپرداخته

ن مطالعه سعی شده است به همه ابعاد فرایند مدیریت استعداد اعضاي هیات در ای
جریاندرکهآنچهبهتوجهبا.ها توجه شود علمی به عنوان کلیدي ترین پست در دانشگاه

اعضاي هیات علمی استعدادمدیریتفرایندمدل پیشنهادي2شکلگردید،تشریحپژوهش
.دهدان میهاي استعداد محور نشدانشگاهرا در

مدل پیشنهادي فرایند مدیریت استعداد در دانشگاه هاي استعداد محور: 2شکل 
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منابعمتمایزمعماريتحتبایداستعدادمدیریتفرآیندکهداردمیبیانمدلاین
ائز اهمیت ایجاد  البته قبل از شروع فرایند مدیریت استعداد نکته ح.شودانجامانسانی

نگرش استعداد محور بر بنیان دو . باشدنگرش و فرهنگ استعداد محوردر کل دانشگاه می
اول اینکه ، افراد تصدیق کنند که استعداد براي تحقق نیازهاي . شودباور مشترك ایجاد می

براي فعلی و آتی دانشگاه و خود آنها حیاتی بوده و اینکه استعداد یک ویژگی متمایز کننده
دوم اینکه مدیران و اعضاي هیات علمی  باور داشته . کندآنها و دانشگاه شان ایجاد می

بر مبناي . توانند شخصاً به افزایش استعداد در دسترس دانشگاه کمک کنندباشند که می
. توانند به  ایجاد نگرش استعداد محور در خود بپردازندها میاین دو باور مشترك، دانشگاه

ن مدل فرایند مدیریت استعداد، حرکت خود را با رهبري قدرتمند و الهام بخش ، بیان در ای
ها و باور عمیق به ارزش استراتژیک استعداد که به صورت یک نگرش و شفاف استراتژي

هاي کلیدي فرایند وقتی که مولفه. شودگر شده است، آغاز میفرهنگ استعداد محور جلوه
تعریف نیازهاي استعدادي، کشف و شناسایی منابع استعداد، تعیین و«مدیریت استعداد 

توسعه استعداد، بکارگیري استراتژیک استعداد، حفظ و نگهداري جذب استعداد،
گیرند و به با هم و با استراتژي کلی دانشگاه پیوند یافته، در یک راستا قرار می» استعدادها

توانند فرایند یا چرخه ها می، دانشگاهکنندو عملیات دانشگاه رسوخ و نفوذ میهمه فرایندها 
ها و تعهد نیروي کار را به ستگیها، شایتر کرده و دانش، مهارتتکثیر استعداد را فعال

، سیستم ارزیابی از در این حالت. انشگاه، ارتقا دهندمنظور تعالی بخشیدن به عملکرد د
ي درك نقاط قوت و ضعف  همهها را به نقش بسیار مهمی برخوردار است چرا که دانشگاه

گذاري در آنها، و نیز نحوه هدایت هاي فرایند مدیریت استعداد و نیازهاي سرمایهبخش
.سازدارزش و خلق نتایج خیره کننده توسط آنها قادر می

انسانیمدیریت منابعدرآنچهتکرارجايبهتاکندمیکمکامرمسئولینبهمدلاین
هاي مورد نیاز به منظور عملکرد موفق ابتدا یک نسخه مکتوب از شایستگی،شودمیانجام

ت در دانشگاه ها تدوین و سپس ترین پسبراي پست هیات علمی به عنوان کلیدي
شناسایی و تعیین نیازهاي استعدادي، از لحاظ،نسبت به منابع انسانیگیري جدیدي جهت
بدینودنپیدا کنارزشمند،یه هاي انسانیسرمانگهداشتوارزیابیتوسعه،جذب،کشف،
.باشندظهورنونیازهايوهاچالشپاسخگويوسیله

است،بودههاییمحدودیتدارايدیگريپژوهشهرهمانندنیزپژوهشاینچه،اگر
.بگشایندآتیهايپژوهشرويبرجدیديهايدریچهتوانندمیهامحدودیتایناما



1395زمستان، عمومیهاي مدیریتپژوهش 22

ایراندراستعدادمدیریتبحثبودنجدیدوتحقیقاتبودنمحدودبهوجهتبابنابراین،
فرایندکاربرديهاي مدلبیشترچههرسازيبومیبهآتیتحقیقاتدرکهرودمیانتظار

کارآییارزیابیوکارگیريبهجریانکردندنبالهمچنین،.شودتوجهاستعدادمدیریت
موردبعديتحقیقاتدررودمیامیدکهاستموارديجملهازشدهطراحیهاي مدل
.گیرندقرارتوجه
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