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آزمون  و نایس ياستعداد در دانشگاه بوعل تیریمد
جامعه بود.  نقش نوع شغل در ادراک از آن یگرلیتعد

نفر( و 440علمي ) هیئتاعضای  شامل تمامي پژوهش
نا نفر( دانشگاه بوعلي سی 735) ت علميئکارکنان غیر هی

نفر  290فرمول کوکران، با بود که نفر  1175به تعداد کل 
 روش. انتخاب شدند یاطبقه يتصادف یریگبا روش نمونه

کمي، توصیفي و از نوع مطالعات پیمایشي و  پژوهش
ات از اطلاع یگردآور برایمطالعات مقطعي است.  ویژهبه

( 2007) مدیریت استعداد اوهلي اليسؤ 36پرسشنامه 
تعیین پایایي و روایي ابزار، از  برای استفاده شد.

بهره ییدی أهای آلفای کرانباخ و تحلیل عاملي تتکنیک
 آزمون تي نیز با استفاده ازها شد. تحلیل داده گرفته

ا ووای، فریدمن و تحلیل واریانس چندمتغیره ماننمونهتک
اد نتایج نشان د. انجام گرفت 25Spssافزار وسیله نرمه ب

وضعیت متغیرهای جذب و استخدام نیروی مستعد، که 
د، کارگیری استعداه شناسایي و تفکیک کارکنان مستعد، ب

ایجاد و حفظ روابط مثبت و مدیریت استعداد در کل 
 نمونه بالاتر از سطح متوسط و وضعیت متغیرهای توسعه

ر مقادیداری استعداد در سطح متوسط بود. و نگهاستعداد 
F  دار و نشانگر نقش يمعن 01/0مانووا در سطح

 گری نوع شغل در ادراک مدیریت استعداد و ابعادتعدیل
 ت علمي و کارکنان بود. ئآن در اعضای هی

Abstract: The purpose of this study was to 
investigate the status quo of talent management in 
Bu Ali Sina University, and to test the role of job 
type in its perception. The study population 
consisted of all faculty members (440) and non-
faculty members (staff)(735) of Bu Ali Sina 
University with a total of 1175 who were selected 
by stratified random sampling method through 
Cochran formula. The research method is 
quantitative, descriptive and survey type, and 
especially cross-sectional studies. Oehley (2007) 
36-item talent management questionnaire was used 
for data collection. Cronbach's alpha and 
confirmatory factor analysis were used to determine 
the reliability and validity of the instrument. For 
data analysis, one-sample t-test, Friedman and 
Manova multivariate analysis of variance were used 
by Spss25 software. The results showed that: the 
status of talent recruitment and recruitment 
variables, identifying and separating talented staff, 
employing talent, creating and maintaining positive 
relationships and talent management in the whole 
sample was above average level, and the status of 
talent development and talent retention was average 
level. Manova F values at the 0.01 level were 
significant and indicated the moderating role of job 
type in talent management perception and its 
dimensions in faculty members and staff. 

گری مدیریت استعداد، فرایندها، تعدیل واژگان کلیدی:
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استعداد، . «کندميدرصد ارزش سازمان را ایجاد هشتاد درصد نیروی کار، بیست »
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کید شده و مدیریت مطلوب آنها بسیار مهم و حساس أارزشمند افراد در سازمان ت

نماد مدیریت استعداد توجه به مشکل آینده در  عنوانبهجنگ استعدادها . شودميتلقي 
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ین و ضروری ترین مباحث ترمهماز (. مدیریت استعداد 8 ، ص2013ودت، تر)با
 2006، 1)بارلو است هاسازمان بیشترمدیریت منابع انساني جهان و حادترین مسائل در 

د استخدام و توسعه افراد ینابهبود فر برایابزاری همچنین (. 2007، 2کانینگهامو 
(. مدیریت استعداد عاملي در جهت کاهش شکاف بین 2007، 3)باتناگر استتوانمند 

های با چالش رویارویيسرمایه انساني و استعدادهای رهبری مورد نیاز سازمان در 
مندی سازمان از یک مزیت سبب بهره ( و2006، 4ز)ولینز، اسمیت و روگر آینده است

 کردن (. هدف اصلي مدیریت استعداد، فراهم2008، 5)هاگز و راگ شودميرقابتي 
(. 2004، 6)فولمر و کانگر عرضه مستمر منابع ارزشمند در سرتاسر سازمان است

گیری کاربهمند جذب، شناسایي، توسعه، نگهداشت و مدیریت استعداد رویکرد نظام
برای خدمت در افرادی است که برای سازمان ارزشمند بوده و توانایي بالقوه 

(. مدیریت 135 ، ص2008، 7)کاپل های حساس در آینده سازمان را دارندپست
راهبردی در  به صورتهایي است که سازمان یندهای اضافي و فرصتااستعداد فر

 9فستینگ و شافر(. 10 ، ص2010، 8)سرات دهدميدسترس افراد مستعد خود قرار 
هایي که بر رفتار، ها و سیستمها، شیوهخط مشي عنوانبه( مدیریت استعداد را 2014)

 . اندکردهثیر گذار است، تعریف أنگرش و عملکرد کارکنان ت
ثر ؤمدیریت استعداد به دو دلیل کلي دارای اهمیت است: اول اینکه اجرای م

و دوم اینکه  شودميو نگهداری استعدادها سیستم مدیریت استعداد باعث کسب 
(. در 2008، 10)هوگز و روگ شوندميهای کلیدی در آینده آماده کارکنان برای پست

)هارتمن،  دهندميتمرکز بر افرادی است که کار را انجام  ،ی استعدادمحورهاسازمان
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ها و از شناسایي نیروی مستعد، راهکارهای توسعه مهارت پس(. 2010 ،1ادا و هولگر
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و اساسي  ، آموزشي و پژوهشي نقش اصليهای علميپژوهشگران و کارکنان سازمان
 بنابراین،ند. کنایفا مي بنیانهای انساني و ایجاد اقتصاد دانش را در توسعه سرمایه

، 3)رائو توسعه سرمایه انساني است جهتات آموزشي در ؤسسمدیریت استعداد در م
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مندی، بهره برایهای سازماني ی آموزشي، مجموعه فعالیتهاسازمانمدیریت 
و آینده  کنوني هایهدفبرای نیل به توسعه، ایجاد انگیزه و حفظ نیروهای مستعد 

(. ضرورت این مسئله ناشي از وفاداری بیشتر افراد با 2011، 4)هورواثوا سازمان است
(. 37 ، ص2012، 5)نیلسون و الستورم مهارت بالا به پیشرفت مسیر شغلي خود است

ر دسترس، های دان استعداد ناشي از کاهش استعدادحربا ب هاسازمان بیشترامروزه 
های جایي کارکنان و استراتژیههای برجسته، افزایش جابمشکلات نگهداری استعداد

( معتقد 2008) 7(. چاران10 ، ص2009، 6)فیلیپس و روبر رو هستندهمنابع انساني روب
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و توانمند از تمایلات اصلي هر سازماني است، زیرا موفقیت سازمان وابسته به افراد 
های دغدغه ازمدیریت حفظ و نگهداشت افراد قوی  ،در عین حال .آن است

های انساني مستعد، مندی از سرمایهبهره(. 2007، 9)ریدی و کانگر ستهاسازمان
کافي نیست.  شود، اماها محسوب ميضروری برای موفقیت سازمان يچند شرطهر

د از این هایي نیاز دارند تا بتواننآنها همچنین به راهبردهای مناسب و ابتکار عمل
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 ناست که هر سازما یضرور ن،یکنند. بنابرا یریگبهره یطور مؤثرتراستعدادها به
خوبي شناسایي کند و  استعداد در سازمان خود را به تیریمد ندیموجود فرا تیوضع

ها کردن ضعف برطرفها و های آن در تقویت قوتضعف ها وبا شناخت قوت
توان و ظرفیت  نیشتریمدیریت استعداد بتواند از بسازی سیستم بکوشد و با بهینه

استعداد  تیریمد تیوضع ،در پژوهش حاضر بنابراین مند شود.استعدادهای خود بهره
بررسي نقش نوع شغل در ادراک از آن  یگرلیو آزمون تعد نایس يدر دانشگاه بوعل

 . شودمي
 

  مبانی نظری
افزایش  برایهای طراحي شده اجرای راهبردهای منسجم یا سیستم ،مدیریت استعداد

گیری افراد با مهارت و به کاربهروری سازمان از طریق جذب، توسعه، نگهداشت و 
 ، ص0122، 1)کیند سازمان است ندهآی هایدارای استعداد لازم به منظور تحقق هدف

مند نیروهای شت نظامگیری و نگهداکاربه ،شامل شناسایي، جذب، توسعه ( که179
(. 41 ، ص2013، 2)سوایل مستعد بالقوه دارای ارزش ویژه برای سازمان است

اطمینان از گماردن افراد مناسب در کار  براییک نتیجه  عنوانبهمدیریت استعداد 
یا نیروی مستعد شخصي است که به دانش  بنابراین، است.مناسب تعریف شده 

دروین، )اکساکل، داگ استمجهز کمک به سازمان  برایای خاصي های حرفهمهارت
ور، سازماني است که در آن سازمان استعدادمح (.2013، 3اراسلن و یوکسل

برای ایجاد نتایج و های متمایز مدیریت نیروی مستعد گذاری در ایجاد قابلیتسرمایه
گیری ها مبنای شکلگیرد و صلاحیتهای خاص برای سازمان صورت ميارزش

 (. 2008، 4)چیز، توماس و کریک مات مدیریت منابع انساني استاقدا
های زیادی ارائه شده است؛ هر مدل بر ابعاد خاصي در باب مدیریت استعداد مدل

 5به مدل آرمسترانگ توانميهای مدیریت استعداد ترین مدلکید دارد. از مهمأت
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 مدل کالینز و ملاهي( و 2009) (، مدل فیلیپس و راپر2007) (، مدل اوهلي2006)
 ( اشاره کرد. 2009)

 یندها/ابعاد اصلی آناهای مدیریت استعداد و فرمدل (1)جدول 
 یندها/ابعادافر مدل

 آرمسترانگ
(2006) 

ریت )مـدی مین نیرو از داخل و خارج سازمان(، حفظ و نگهداشت استعدادأ)ت جذب استعداد
سـعه عملکرد، درگیری/تعهـد(، مـدیریت توپیشرفت، مدیریت  روابط استعدادها، یادگیری و

 پروری، مدیریت مسیر شغلي()جانشین استعداد

 لوئیس و هکمن
(2006) 

راتژی های موجود و منابع سـازمان(، کاربردهـای اسـت)فرصت استراتژی مزیت رقابتي پایدار
زن تژی مخـ)بهبود کیفیت استعدادها و قابلیت جایگزیني اسـتعدادها(، اسـترا برای استعدادها

یت و )معمـاری صـلاح های مدیریت استعداد)ایجاد منابع مختلف استعداد(، سیستم استعداد
)انتخـاب، جـذب، مـدیریت عملکـرد و  گسـتر(، اقـدامات مـدیریت اسـتعدادهای دادهنظام

 مدیریت حقوق و دستمزد(

 مدل اوهلي
(2007) 

اده )آمـ طراحي و توسـعه)شناسایي عرضه و تقاضای نیروی انساني(،  وتحلیل موقعیتتجزیه
، توسـعه )جذب اسـتعداد ها و محیط، شناسایي و تمایز استعدادها(، اجرا و ادغامشدن برنامه

 وسعه(تحقیق و ت ها،ارزیابي استعداد) استعداد و نگهداری استعداد(، ارزیابي و نوسازی
مدل فیلیپس و 

 (2009) راپر
 جذب، انتخاب، درگیر کردن، بهسازی، نگهداشت

کالینز و مدل 
 (2009) ملاهي

نسـاني شناسایي مشاغل کلیدی و استراتژیک، ایجاد مخزن استعداد، طراحي معمـاری منـابع ا
 هاخاص استعدادها، ستاده

 

 پیشینه پژوهش
های فکری و مدیریت استعداد در سرمایه»( در مطالعه خود با عنوان 1394) سرابي
به عوامل فرهنگ و ساختار سازماني  «بنیانای و دانشهای خدمات حرفهشرکت

 توجهسازی مدیریت استعداد و دانش ین عوامل مؤثر بر پیادهترمهمبخشي از  عنوانبه
مدیریت موضوع  بهخود  پژوهش( در 1394) محمدی و نیاصمدی. کرده است

نتایج . را بررسي کردنددر آموزش و پرورش بندرعباس  استعداد و عوامل مؤثر بر آن
وپرورش بندرعباس تقریباً در نشان داد که مدیریت استعداد در آموزشآنها پژوهش 

نشان داد که  استعداد حد متوسط است. همچنین مقایسه ابعاد مختلف مدیریت
ترین نگرش مربوط به سازی و منفيدترین نگرش آنها در مورد بعد استاندارمثبت

مدیریت استعداد در شرکت لگوی نیز ا (1395) نیرومند و متیان .استعومل سیاسي 
مدیریت استعداد به ترتیب اولویت )حفظ،  را بررسي کردند و دریافتند که ملي گاز
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پروری، جذب( در جامعه مورد مطالعه از ارزیابي و کشف، توسعه و آموزش، جانشین
 پیرزاد پور، موسوی، حکاک ونظریهمچنین،  .استوضعیت مطلوبي برخوردار 

. اقدام کردند هایستمي مدیریت استعداد در دانشگاهیین مدل س( به طراحي و تب1395)
ي فردی و سازماني لد به تعاتوانمينشان داد که مدیریت استعداد بررسي آنها نتایج 

های فردی نتایج یا خروجي و شودمنجر ها بالاترین سطح عملکرد در دانشگاه عنوانبه
 نظام (1396عاکفیان و رشیدی ) هستند.مدیریت استعداد مقدم بر نتایج سازماني آن 

را مطالعه سازی پیاده الزامات و هازیرسیستم ها،سازمان در استعداد مدیریت مطلوب
ها و الزامات زیرسیستم نظام مطلوب برای مدیریت استعدادها وخود در مقاله کردند و 

ابراهیم، آراسته و پور انوری، نوهغلامحسن. اندکردهطراحي و پیشنهاد را سازی آن پیاده
ها و رویکرد سیستمي بر مدیریت استعداد در دانشگاهبررسي  ابنیز ( 1396) آبادیزین

تواند عامل کلیدی در که مدیریت استعدادها مي ، دریافتندتأثیر آن بر اجتماع و سازمان
ب مزیت سوم و کس قتصادی، اجتماعي جوامع در هزارهفردی، سازماني، ا توسعه

سنجش  اب (1396محمدی مقدم ) شوقي و .مذکور باشد ني برای جامعهرقابتي جها
 به این نتیجه رسیدندثر بر مدیریت استعداد در مراکز آموزش نیروی انتظامي ؤعوامل م

ولیت اجتماعي ئفرهنگ سازماني، سرمایه انساني، یادگیری سازماني، انگیزش و مسکه 
وضعیت موجود عوامل  هستند. همچنیناستعداد سازمان عوامل اثرگذار بر مدیریت 

های هلفؤطور وضعیت موجود مدیریت استعداد و مثر بر مدیریت استعداد و همینؤم
های یادگیری، حفظ کارکنان مستعد، جو رفتاری مساعد، توجه به آن شامل فرصت

ها، جذب کارکنان مستعد و عملکرد بهتر در مراکز آموزش نیروی منابع و زیرساخت
( 1397) الاسلاميشیخمرادی و  ،باشکوه اجیرلو .بالاتر از میانگین استانتظامي 

ی هاسازمانی صنعتي و مدیران هاسازمانوضعیت مدیریت استعداد در مدیران 
های متغیر لفهؤمیانگین تمام منشان داد که این بررسي . نتایج را مقایسه کردند آموزشي

مدیریت استعداد در بین مدیران آموزشي کمتر از حد متوسط و در بین مدیران سازمان 
 بود.صنعتي بالاتر از حد متوسط 

های مرتبط با جذب و لفهؤ( در مطالعه خود با محوریت م2005) 1ورهاگن
ها و فرهنگ دانشکده؛ موقعیت و های ارزشلفهؤنگهداشت استعدادها در دانشگاه به م

ای و شخصي؛ جو آموزشي و پژوهشي و شهرت دانشکده؛ شرایط کاری؛ توسعه حرفه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1.  Verhaegen 
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ثر بر جذب و نگهداشت استعدادها در دانشگاه دست ؤعوامل م عنوانبهمحیط کاری 

ثر بر ؤ( در مطالعه خود با موضوع عوامل م2009) 1یافت. اشرف، ابراهیم و جواردر
ت علمي دانشگاه به دو عامل اصلي ئمدیریت و نگهداشت استعداد از دید اعضای هی

ها و فرهنگ، رفتار رهبری و ارتباطات گروهي( و )محیط کاری، سیاست سازماني
سازمان، آموزش و توسعه و  -کارکنان )پاداش و جبران خدمات، تناسب نسانيمنابع ا
ثر بر مدیریت و نگهداشت استعداد در ؤعوامل م عنوانبهها( ها و فرصتچالش

در مطالعه خود با موضوع نیز ( 2011) 2یافتند. لاونیا، شارما و گوپتا دانشگاه دست
ت علمي کلیدی برای مدیریت استعداد در نظام ئاستخدام و نگهداشت اعضای هی

حفظ  برایمند توان ميت علئآموزش عالي به اهمیت استخدام و بهسازی اعضای هی
خدمات و پاداش، تغییرات دند و عوامل نظام جبران کرمطلوبیت نظام آموزشي اشاره 

های مدیریت چالش ازریزی دانشگاهي را رساني دانش و برنامهروزهسازماني، ب
 ( در مطالعه خود با عنوان مدل2012) 3. سارون و عثمانبرشمردنداستعداد دانشگاهي 

های گیری از اطلاعات ویژگيهای منابع انساني با بهرهاستعداد دانشگاهي بر مبنای داده
همایش، راهنمایي و  ، کتاب چاپ شده، شرکت درمقالهشناختي، تعداد تجمعی

ت علمي به این نتیجه ئهای پژوهشي اعضای هیهای دانشجویي و طرحمشاوره رساله
ثیر أصورت مستقیم تحت تهت علمي بئدست یافتند که عملکرد پژوهشي اعضای هی

( در مطالعه 2015) 4مارکام مدیریت استعداد و منابع انساني دانشگاه است. اسپراو و
محور درون معماری خود با موضوع ارزش مدیریت استعداد؟ ایجاد فرایندهای ارزش

که مدیریت منابع انساني در حوزه  داشتندبه این مطلب اشاره  ،مدیریت استعداد
مدیریت استعداد نسبت به برخورد با نیروهای مستعد در سطوح مختلف سازمان توجه 

در حوزه مدیریت  گرفتهبا توجه به مباني نظری و مطالعات انجام  بنابراین .کند
 یاستعدادها ۀنیبه تیریمدگفت  توانميویژه در دانشگاه هاستعداد در مراکز آموزشي ب

تا با آگاهي و دید کامل نسبت به فضای حاکم بر سازمان  کنديکمک م ،يمنابع انسان
ها، تدابیر و ها برای ضعفبر قوت هیو با تک یيآن را شناسا یهاها و ضعفقوت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Ashraf, Ibrahim & Joarder 
2. Lavania, Sharma & Gupta 
3. Saron & Othman  
4. Sparrow & Makram  
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 پرسشدر پژوهش حاضر به سه  اساس،این  بر بیني کرد.اقدامات لازم را پیش
  پاسخ داده خواهد شد:پژوهشي زیر 

 ت؟چگونه اس وضعیت مدیریت استعداد و ابعاد آن در دانشگاه بوعلي سینا. 1

 نقش وضعیت مدیریت استعداد و ابعاد آن دارای ادراک از آیا نوع شغل در. 2
 دار است؟معني گریتعدیل

 ست؟ابندی ابعاد مدیریت استعداد در دانشگاه بوعلي سینا چگونه اولویت. 3

 
 پژوهششناسی روش

لعات پژوهش حاضر با توجه به فلسفه پژوهش، کمي، با توجه به هدف از نوع مطا 
 طالعاتمها و تحلیل آنها؛ روش توصیفي و از نوع آوری دادهگرد حیثکاربردی و از 

فر( ن 440علمي ) هیئت اعضای ، شامل تماميجامعه پژوهش .است مقطعيو  پیمایشي
برآورد  ایبود. بر نفر 1175 کل به تعداددانشگاه بوعلي سینا  نفر( 735و کارکنان )

ر نف 290حجم نمونه آماری  و استفاده شد فرمول کوکرانحجم نمونه پژوهش از 
استعداد  الي مدیریتؤس 36 استانداردها از پرسشنامه گردآوری داده برای. شدتعیین 
جذب و استخدام نیروی مستعد، شناسایي و ) ( در قالب شش بعد2007) اوهلي

ط رواب گیری استعداد، توسعه استعداد، ایجاد و حفظکاربهتفکیک کارکنان مستعد، 
 ایبر استفاده شد. لیکرت ایدرجهاساس طیف پنجبر (مثبت و نگهداری استعدادها

 .تعیین پایایي ابزار پژوهش از روش آلفای کرانباخ استفاده شد
 

 ضرایب پایایی ابزار پژوهش (2)جدول 

 آلفای کرانباخ هاپرسش تعداد  متغیرها

 92/0 1-5 5 جذب و استخدام نیروی مستعد
 90/0 6-12 7 شناسایي و تفکیک کارکنان مستعد

 88/0 13-19 7 گیری استعدادکاربه
 93/0 20-25 6 توسعه استعداد

 90/0 26-30 5 ایجاد و حفظ روابط مثبت
 94/0 31-36 6 نگهداری استعدادها
 91/0 1-36 36 مدیریت استعداد
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ه نجا کبا توجه به نتایج حاصل از تحلیل ضرایب پایایي آلفای کرانباخ، از آ 

گفت  توانميقرار دارد  94/0تا  88/0ضرایب پایایي ابزار پژوهش در دامنه حداقل 
یل ک تحلتعیین روایي از تکنی برایابزار از ویژگي پایایي مناسب برخوردار است. 

د برازش برای پرسشنامه مدیریت استعداهای شاخصدی استفاده شد. أییعاملي ت
، RMSEA(0.036)(، 75/1) دو بر درجه آزادیاز: نسبت خي نداعبارت

CFI(0.95) ،GFI(0.93)  وAGFI(0.90)  ژوهش پ ابزارگفت،  توانميبنابراین
 .است)روایي(  دارای برازش مناسب و قابل قبول

عیار ف مانحرا و توزیع فراواني، میانگین هایها از جدولوتحلیل دادهتجزیه برای
ای، نمونهتي تکهای آماری پژوهش از تکنیک هایپرسشاستفاده شد. در آزمون 

 استفاده شد.  راههچندمتغیره مانووای یک واریانسو تحلیل  فریدمن
 
 های پژوهشیافته

  های توصیفیالف( یافته
 

 بررسی توصیفی نوع شغل نمونه پژوهش (3)جدول 

 درصد فراوانی فراوانی  نوع شغل 

 %38 110 علمي هیئت 1

 %62 180 کارکنان 2

 %100 290 کل 

 
 ب( بررسی مفروضات

 193/0تا  112/0متغیر مدیریت استعداد و ابعاد آن در دامنه  k-Sمقادیر آماره 
ها وزیع متغیرتو بیانگر نرمال بودن دار نبودند يمعن 05/0است که این مقادیر در سطح 

 325/0تا  154/0. مقادیر آماره لوین متغیر مدیریت استعداد و ابعاد آن در دامنه است
های دو نسدار نیستند و بیانگر همگني واریامعني 05/0ت که این مقادیر در سطح اس

یت ( متغیر مدیر803/0) F( و شاخص 919/33) . مقدار آماره ام باکسگروه است
 یس کواریانس دار نیستند و بیانگر همگني ماتريعنم 05/0استعداد و ابعاد آن در سطح 

 . تاس علمي و کارکنان( هیئت) دو گروهمتغیر مدیریت استعداد و ابعاد آن در 
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 پژوهش هایپرسشبررسی  (ج
 وضعیت مدیریت استعداد و ابعاد آن در دانشگاه بوعلی اول پژوهش: پرسش

 سینا چگونه است؟
 

 نمونه متغیر مدیریت استعداد و ابعاد آن آزمون تی تک (4)جدول 

 T میانگین نوع شغل متغیر
 درجه
 آزادی

 سطح
 داریمعنی

تفاوت 
 هامیانگین

 یرویجذب و استخدام ن
 مستعد

 43/1 001/0 109 963/35 43/4 علمي هیئت
 375/0 001/0 179 717/9 37/3 کارکنان

 775/0 001/0 289 77/18 77/3 کل

 کیو تفک یيشناسا
 کارکنان مستعد

 821/0 001/0 109 514/15 82/3 علمي هیئت
 -288/0 001/0 179 -792/5 71/2 کارکنان

 132/0 007/0 289 72/2 13/3 کل

 استعداد یریگبه کار
 954/0 001/0 109 511/18 95/3 علمي هیئت

 375/0 001/0 179 220/7 37/3 کارکنان
 595/0 001/0 289 46/14 59/3 کل

 استعداد توسعه
 581/0 001/0 109 489/8 58/3 علمي هیئت

 -274/0 001/0 179 -953/3 72/2 کارکنان
 050/0 366/0 289 906/0 05/3 کل

و حفظ روابط  جادیا
 مثبت

 843/0 001/0 109 714/12 84/3 علمي هیئت
 134/0 026/0 179 242/2 13/3 کارکنان

 403/0 001/0 289 19/8 40/3 کل

 استعدادها ینگهدار
 539/0 001/0 109 459/6 53/3 علمي هیئت

 -223/0 001/0 179 -866/3 77/2 کارکنان
 065/0 208/0 289 26/1 06/3 کل

 استعداد تیریمد
 861/0 001/0 109 490/21 86/3 علمي هیئت

 016/0 661/0 179 440/0 01/3 کارکنان
 337/0 001/0 289 12/9 33/3 کل

 

وضعیت مدیریت استعداد و ابعاد  بررسي خصوصای در نمونهتي تکنتایج آزمون 
 tمقادیر  بیانگر آن است که (علمي و کارکنان هیئتاعضای از دیدگاه ) آن در کل
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(، 72/2) (، شناسایي و تفکیک کارکنان مستعد77/18) جذب و استخدام نیروی مستعد

 ( و مدیریت استعداد19/8) (، ایجاد و حفظ روابط مثبت46/14) گیری استعدادکاربه
و بیانگر تفاوت  دارمعني 01/0در سطح  289( در کل کارکنان با درجه آزادی 12/9)

. با توجه به است (3) میانگین آماریمتغیرهای مذکور با  میانگین مشاهده شدهبین 
گفت وضعیت متغیرهای  توانميمیانگین آماری مقایسه میانگین متغیرهای مذکور با 

گیری به کارتخدام نیروی مستعد، شناسایي و تفکیک کارکنان مستعد، جذب و اس
متوسط  سطحاستعداد، ایجاد و حفظ روابط مثبت و مدیریت استعداد در کل بالاتر از 

( در کل با 26/1) ( و نگهداری استعداد906/0) توسعه استعدادابعاد  tاست. مقادیر 
میانگین تفاوت بین  نبودیانگر نیست و ب دارمعني 05/0در سطح  289درجه آزادی 
که با توجه به مقایسه میانگین  است میانگین آماریمتغیرهای مذکور با  مشاهده شده

گفت وضعیت متغیرهای  توانمي میانگین آماریمتغیرهای مذکور با مشاهده شده 
 است. سطح متوسطتوسعه استعداد و نگهداری استعداد در 

جذب  tمقادیر  دهد کهنشان مي ،علمی هیئت اعضای دیدگاه خصوصدر ها یافته
به (، 514/15) (، شناسایي و تفکیک کارکنان مستعد963/35) و استخدام نیروی مستعد

 بت(، ایجاد و حفظ روابط مث48/8) (، توسعه استعداد51/18گیری استعداد)کار
 109زادی ( با درجه آ49/21) ( و مدیریت استعداد54/6) (، نگهداری استعداد71/12)

 های مذکور بامتغیر میانگین مشاهده شدهو بیانگر تفاوت بین  دارمعني 01/0در سطح 
 ماریگین آمیان. با توجه به مقایسه میانگین متغیرهای مذکور با است میانگین آماری

ایي و گفت وضعیت متغیرهای جذب و استخدام نیروی مستعد، شناس توانمي( 3)
بط ظ رواگیری استعداد، توسعه استعداد، ایجاد و حفبه کارتفکیک کارکنان مستعد، 

ز الاتر علمي با هیئتاعضای  از دیدگاهمثبت، نگهداری استعداد و مدیریت استعداد 
 است.  طمتوس سطح

جذب و  tمقادیر  ،کارکنان دیدگاه ارتباط بادر ( 4ها )جدول همچنین مطابق یافته
به (، -79/5) کارکنان مستعد (، شناسایي و تفکیک71/9) استخدام نیروی مستعد

 (، ایجاد و حفظ روابط مثبت-95/3) (، توسعه استعداد22/7گیری استعداد)کار
 05/0در سطح  179( در کارکنان با درجه آزادی -86/3) ( و نگهداری استعداد242/2)

میانگین آماری متغیرهای مذکور با  میانگین مشاهده شدهو بیانگر تفاوت بین  دارمعني
 آماری نمیانگیمتغیرهای مذکور با مشاهده شده ه با توجه به مقایسه میانگین . کاست

گیری کاربهگفت وضعیت متغیرهای جذب و استخدام نیروی مستعد،  توانمي( 3)
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متوسط است. اما  سطحاستعداد و ایجاد و حفظ روابط مثبت در کارکنان بالاتر از 
متغیرهای شناسایي و تفکیک کارکنان مستعد، توسعه استعداد و نگهداری  میانگین
مدیریت   tاست. همچنین مقدار طمتوس سطحکارکنان پایین تر از  از دیدگاه استعداد
 نبودنیست و بیانگر دار معني 05/0در سطح  179( با درجه آزادی 44/0) استعداد

که با  ؛است میانگین آماریستعداد با متغیر مدیریت ا میانگین مشاهده شده تفاوت بین
گفت وضعیت  توانمي( 3) مشاهده شده با میانگین آماریتوجه به مقایسه میانگین 

 است. متوسطسطح کارکنان در  از دیدگاهمدیریت استعداد 
 

استعداد و  تیریمد تینوع شغل در ادراک از وضع ایآ پژوهش: دوم پرسش
 است؟ دارمعنی تعدیل گری نقش یابعاد آن دارا

، مبداهای پیلیاس، لاشاخص برایF با توجه به نتایج تحلیل چندمتغیره، مقادیر
و بیانگر  دارمعني 01/0، که مقادیر مذکور در سطح است( 604/88) و رویهاتلینگ 

 ه( در یکي از متغیرهای وابستنوع شغل) ست که حداقل سطوح عامل مدنظرا آن
 .هستند دارمعنيدارای تفاوت  )مدیریت استعداد و ابعاد آن(
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مدیریت  تیادراک از وضعتحلیل واریانس چندمتغیره مانووا نقش نوع شغل در  (5)جدول 

 استعداد 

 یدارمعنی SS DF MS F متغیر منبع 

 نوع شغل

 001/0 325/325 903/75 1 903/75 مستعد یرویجذب و استخدام ن

 001/0 046/213 138/84 1 138/84 کارکنان مستعد کیو تفک یيشناسا

 001/0 218/55 859/22 1 859/22 استعداد یریگبه کار

 001/0 189/68 016/50 1 016/50 استعداد توسعه

 001/0 389/58 269/34 1 269/34 و حفظ روابط مثبت جادیا

 001/0 550/60 733/39 1 733/39 استعدادها ینگهدار

 001/0 597/213 756/48 1 756/48 مدیریت استعداد

 خطا

   233/0 288 195/67 مستعد یرویجذب و استخدام ن

   395/0 288 739/113 کارکنان مستعد کیو تفک یيشناسا

   414/0 288 224/119 استعداد یریگبه کار

   733/0 288 243/211 استعداد توسعه

   587/0 288 028/169 و حفظ روابط مثبت جادیا

   656/0 288 983/188 استعدادها ینگهدار

   228/0 288 740/65 مدیریت استعداد

 
 کل

    289 098/143 مستعد یرویجذب و استخدام ن

    289 877/197 کارکنان مستعد کیو تفک یيشناسا

    289 083/142 استعداد یریگبه کار

    289 258/261 استعداد توسعه

    289 297/203 و حفظ روابط مثبت جادیا

    289 716/228 استعدادها ینگهدار

    289 496/114 مدیریت استعداد

 
(، 325/325) مانووا در متغیرهای جذب و استخدام نیروی مستعد Fمقادیر 

(، 218/55) گیری استعدادبه کار(، 046/213) شناسایي و تفکیک کارکنان مستعد
 (، نگهداری استعداد389/58) روابط مثبت(، ایجاد و حفظ 189/68) توسعه استعداد

و بیانگر تفاوت  دارمعني 01/0( در سطح 597/213) ( و مدیریت استعداد550/60)
. که استعلمي و کارکنان  هیئت اعضایبین وضعیت مدیریت استعداد و ابعاد آن در 

علمي و  هیئت اعضایبا توجه به مقایسه میانگین مدیریت استعداد و ابعاد آن در 
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 اعضایگفت وضعیت متغیرهای مدیریت استعداد و ابعاد آن در  توانميارکنان ک
 تینوع شغل در ادراک از وضع بنابراین،علمي بالاتر و بهتر از کارکنان است.  هیئت

 .است دارمعني تعدیل گری نقش یاستعداد و ابعاد آن دارا تیریمد
 دانشگاه بوعلی بندی ابعاد مدیریت استعداد درولویتا پژوهش: سوم پرسش

 سینا چگونه است؟
 

 بندی ابعاد مدیریت استعدادبرای اولویتآزمون فریدمن  (6)جدول 

 متغیر
 میانگین

 رتبه
 خی دو اولویت

درجه 
 آزادی

 سطح
 یدارمعنی

 کل
 نفر( 290)

 یرویجذب و استخدام ن
 مستعد

63/4 1 
 
 

752/319 

 
 
5 

 
 
کارکنان  کیو تفک یيشناسا 001/0

 مستعد
99/2 4 

 2 19/4 استعداد یریگبه کار
 5 70/2 استعداد توسعه

 3 80/3 و حفظ روابط مثبت جادیا
 6 69/2 استعدادها ینگهدار

اعضای  
 علمي هیئت

 نفر( 110)

 یرویجذب و استخدام ن
 مستعد

01/5 1 
 
 

592/143 

 
 
5 

 
 
کارکنان  کیو تفک یيشناسا 001/0

 مستعد
42/3 4 

 2 72/3 استعداد یریگکاربه 
 5 68/2 استعداد توسعه

 3 53/3 و حفظ روابط مثبت جادیا
 6 64/2 استعدادها ینگهدار

 کارکنان
 نفر( 180)

 یرویجذب و استخدام ن
 مستعد

40/4 2 
 
 

752/212 

 
 
5 

 
 
کارکنان  کیو تفک یيشناسا 001/0

 مستعد
74/2 4 

 1 47/4 استعداد یریگبه کار
 5 72/2 استعداد توسعه

 3 96/3 و حفظ روابط مثبت جادیا
 6 71/2 استعدادها ینگهدار
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 دهدمينشان  نمونه کلنتایج آزمون فریدمن در باب متغیرهای مورد بررسي در 
ود تفاوت و بیانگر وج دارمعني 01/0دست آمده در سطح ه دو بمیزان شاخص خي که

ضعیت . واستنمونه های شش متغیر در میان کل در بین میانگین رتبه دارمعني
تخدام جذب و اسند از: اعبارت نمونهترتیب اولویت در کل ه بندی متغیرها برتبه

 کیفکتو  یيشناسا، و حفظ روابط مثبت جادیا، استعداد یریگبه کار، مستعد یروین
 و نگهداری استعداد. استعداد توسعه، کارکنان مستعد

 علمی هیئت اعضاینتایج آزمون فریدمن در باب متغیرهای مورد بررسي در 
و  دارمعني 01/0طح سدست آمده در ه دو بمیزان شاخص خي دهنده آن است کهنشان

 اعضاییان های شش متغیر در مدر بین میانگین رتبه دارمعنيبیانگر وجود تفاوت 
 هیئت اعضایترتیب اولویت در ه بندی متغیرها ب. وضعیت رتبهاستعلمي  هیئت

و  جادیا، استعداد یریگبه کار، مستعد یرویجذب و استخدام نند از: اعلمي عبارت
اری و نگهد استعداد توسعه، کارکنان مستعد کیو تفک یيشناسا، حفظ روابط مثبت

 استعداد.
دهد مي نیز نشانکارکنان نتایج آزمون فریدمن در باب متغیرهای مورد بررسي در 

ود تفاوت و بیانگر وج دارمعني 01/0دست آمده در سطح ه دو بمیزان شاخص خي که
عیت . وضاستهای شش متغیر در میان کارکنان در بین میانگین رتبه دارمعني
، داداستع یریگبه کارند از: اترتیب اولویت در کارکنان عبارته بندی متغیرها برتبه

 کیو تفک یيشناسا، و حفظ روابط مثبت جادیا، مستعد یرویجذب و استخدام ن
 و نگهداری استعداد. استعداد توسعه، کارکنان مستعد

 
 گیریبحث و نتیجه

وضعیت متغیرهای جذب و استخدام نیروی مستعد، شناسایي و  که دهدمينتایج نشان 
گیری استعداد، ایجاد و حفظ روابط مثبت و مدیریت به کارتفکیک کارکنان مستعد، 

است. وضعیت متغیرهای توسعه استعداد  متوسط سطحبالاتر از  نمونهاستعداد در کل 
وضعیت متغیرهای جذب و  است. سطح متوسطدر  نمونهو نگهداری استعداد در کل 

گیری استعداد، کاربهاستخدام نیروی مستعد، شناسایي و تفکیک کارکنان مستعد، 
از توسعه استعداد، ایجاد و حفظ روابط مثبت، نگهداری استعداد و مدیریت استعداد 

وضعیت متغیرهای جذب و  است. سطح متوسطعلمي بالاتر از  هیئت اعضای دیدگاه
 از دیدگاهگیری استعداد و ایجاد و حفظ روابط مثبت کاربهاستخدام نیروی مستعد، 
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 طور کلي از دیدگاهبهاست. وضعیت مدیریت استعداد  متوسط سطحکارکنان بالاتر از 
ی شناسایي و تفکیک کارکنان است. اما وضعیت متغیرها سطح متوسطکارکنان در 

 سطح متوسطتر از کارکنان پایین از دیدگاهمستعد، توسعه استعداد و نگهداری استعداد 
پژوهش حاضر با نتایج مطالعات در نتایج بررسي وضعیت مدیریت استعداد است. 
 و همکاران پورنظری (؛1395) نیرومند و متیان (؛1394) محمدیو  نیاصمدی

اشرف  (؛1397) همکارانو باشکوه اجیرلو  (؛1396محمدی مقدم ) شوقي و (؛1395)
( در باب وضعیت مدیریت استعداد و 2011) همکاران( و لاونیا، و 2009) همکارانو 

در تبیین این نتیجه  .استجهت همسو و هم ،و مراکز آموزشي هاسازمانابعاد آن در 
تر از جایگاه ي متفاوتعلم هیئتگفت نگاه دانشگاه به جایگاه اعضای  توانمي

علمي با عملکرد آموزشي و پژوهشي خود سبب ارتقای  هیئتاعضای  .کارکنان است
 ؛ بنابراین،شوندميهای برتر اه و قرار گرفتن در میان دانشگاهوضعیت علمي دانشگ

 هیئتتوجه زیاد دانشگاه به مدیریت استعداد و ابعاد آن در اعضای  دهندهنشانشواهد 
مدیریت استعداد کارکنان بعضي ابعاد به  ضعیفيعلمي در همه ابعاد است و توجه 

 نشان داد( 1395) همکاران پور ونظرینتایج پژوهش  که چنان. هموجود دارد
ملکرد بالاترین سطح ع عنوانبهد به تعالي فردی و سازماني توانميمدیریت استعداد 

های فردی مدیریت استعداد مقدم بر نتایج ينتایج یا خروج و شودمنجر ها در دانشگاه
ها از سوی دیگر، از آنجایي که در مراکز آموزش عالي و دانشگاه سازماني آن هستند.

های تدریس و پژوهش علمي در ایجاد زمینه مناسب برای فعالیت هیئتکارکنان غیر 
اه ن دانشگمسئولا که ، ضروری استکنندميعلمي نقش اساسي ایفا  هیئتاعضای 

 توجه بیشتری به مدیریت استعداد کارکنان داشته باشند.
و بیانگر تفاوت بین وضعیت مدیریت  دارمعني 05/0مانووا در سطح  Fمقادیر  

. که با توجه به مقایسه استعلمي و کارکنان  هیئت اعضایاستعداد و ابعاد آن در 
گفت  توانميعلمي و کارکنان  هیئت اعضایمیانگین مدیریت استعداد و ابعاد آن در 

علمي بالاتر و بهتر از  هیئت اعضایوضعیت متغیرهای مدیریت استعداد و ابعاد آن در 
استعداد و ابعاد آن  تیریمد تینوع شغل در ادراک از وضع رو،از این کارکنان است.

 پیشیننتیجه حاضر در هیچ کدام از مطالعات  .است دارمعني گریتعدیل نقش یدارا
گفت عواملي به  توانميدر تبیین نتیجه حاضر  مورد بررسي قرار نگرفته بود.

منجر کارکنان  علمي و هیئتگیری تفاوت در ادراک مدیریت استعداد در اعضای شکل
علمي سبب  هیئتو این عوامل با توجه به شرایط کاری و وظایف اعضای  شوندمي
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های پژوهش یافته نمونه،برای  ؛شوندميوجود تفاوت مدیریت استعداد آنها با کارکنان 

فرهنگ سازماني، سرمایه انساني، یادگیری که  نشان داد( 1396شوقي ومحمدی مقدم )
استعداد ولیت اجتماعي سازمان عوامل اثرگذار بر مدیریت ئسازماني، انگیزش و مس

ها و فرهنگ های ارزشلفهؤ( در مطالعه خود به م2005ورهاگن )همچنین  هستند.
ای و شخصي؛ جو دانشکده؛ موقعیت و شهرت دانشکده؛ شرایط کاری؛ توسعه حرفه

ثر بر جذب و نگهداشت ؤعوامل م عنوانبهآموزشي و پژوهشي و محیط کاری 
 استعدادها در دانشگاه اشاره داشت. 

و  دارمعني 01/0دست آمده آزمون فریدمن در سطح ه دو بمیزان شاخص خي 
، نهنمول کهای شش متغیر در میان در بین میانگین رتبه دارمعنيبیانگر وجود تفاوت 

یت در ترتیب اولوه بندی متغیرها ب. وضعیت رتبهاستعلمي و کارکنان  هیئت اعضای
ه ب، مستعد یرویجذب و استخدام نند از: اعلمي عبارت هیئت اعضایو  نمونهکل 
، تعدکارکنان مس کیو تفک یيشناسا، و حفظ روابط مثبت جادیا، استعداد یریگکار

در  لویتترتیب اوه بندی متغیرها بو نگهداری استعداد. وضعیت رتبه استعداد توسعه
 و جادیا، مستعد یرویجذب و استخدام ن، استعداد یریگکاربهند از: اکارکنان عبارت

اری و نگهد استعداد توسعه، کارکنان مستعد کیو تفک یيشناسا، حفظ روابط مثبت
ج ا نتایپژوهش بدر این بندی ابعاد مدیریت استعداد بررسي اولویتنتایج  استعداد.

و لو باشکوه اجیر(، 1395) نیرومند و متیان(، 1394) محمدیو  نیاصمدیمطالعات 
دیریت بندی ابعاد م( در باب اولویت2011) همکارانو  ( و لاونیا1397) همکاران

 .استجهت همسو و هم ،و مراکز آموزشي هاسازماناستعداد در 
گیری تفاوت در گفت عوامل مختلفي سبب شکل توانميدر تبیین این نتیجه 

برای  شودميعلمي با کارکنان  هیئتبندی ابعاد مدیریت استعداد در اعضای رتبه
)محیط  ( در مطالعه خود به دو عامل اصلي سازماني2009) همکاراناشرف و  نمونه،

)پاداش  و ارتباطات گروهي( و منابع انساني ها و فرهنگ، رفتار رهبریکاری، سیاست
ها( ها و فرصتسازمان، آموزش و توسعه و چالش -کارکنان بو جبران خدمات، تناس

ثر بر مدیریت و نگهداشت استعداد در دانشگاه اشاره داشتند. لاونیا ؤعوامل م عنوانبه
ازماني، عوامل نظام جبران خدمات و پاداش، تغییرات س نیز( 2011) همکارانو 

مدیریت استعداد  هایچالش عنوانبهریزی دانشگاهي را روزرساني دانش و برنامههب
دند. در اختیار داشتن نیروی کاری قوی و توانمند از تمایلات دانشگاهي اعلام کر

 ،در عین حال .اصلي هر سازماني است، زیرا موفقیت سازمان وابسته به افراد آن است
)ریدی و کانگر،  است هاسازمانهای دغدغه ازفراد قوی ظ و نگهداشت امدیریت حف
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مدیریت استعداد تقویت و بهبود وضعیت  برایزیر  هایپیشنهاد ،بنابراین .(2007
تقویت و بهبود  برای -1 :شودمين دانشگاه بوعلي سینا ارائه کارکنان به مسئولا

جذب و در فرایند  :شودميوضعیت جذب و استخدام نیروی مستعد پیشنهاد 
توجه به های استخدامي، نامهضمن رعایت قوانین و آیین ،کارگیری نیروی انسانيبه

از سوی  .های مورد نیاز مشاغل سازماني در اولویت قرار گیردها و مهارتتوانایي
با عنایت به اصل ن ورود به سازمان اها و استعدادهای داوطلببه توانمندی ،دیگر

و معتبر  های استانداردق توجه شود. به کارگیری آزموندقیسالاری به صورت شایسته
د در جذب افراد مستعد بسیار اثرگذار توانميهای افراد برای سنجش دانش و مهارت

تقویت و بهبود وضعیت شناسایي و تفکیک کارکنان مستعد پیشنهاد  برای -2باشد. 
ي و تفکیک شناسای براینسبت به ایجاد معیارهای روشن و قابل حصول  شودمي

گیری استعداد کاربهتقویت و بهبود وضعیت  برای -3 کارکنان مستعد اقدام شود.
صورت شفاف گیری کارکنان بهکاربههای فرایند مراحل و ویژگي :شودميپیشنهاد 

 ارتقای مناسببسترهای فراهم کردن و شغل  -نسبت به تناسب فرد تدوین شود و
تقویت و بهبود وضعیت توسعه  برای -4 شود. اعمال نظارت و توجه بیشتری ،شغلي

جویانه و تفویض اختیارات گیری از مدیریت مشارکتبا بهره :شودمياستعداد پیشنهاد 
ها و یياعلمي، ضمن استفاده از توان هیئتهای کارکنان و اعضای مرتبط با مسئولیت

توسعه  لازم برایتر، زمینه در راستای اتخاذ تصمیمات صحیح پتانسیل بالفعل آنها
ه سازی کارکنان بتوانمند. شودو رشد استعدادهای بالقوه کارکنان فراهم ای حرفه

های پیشرفت مین فرصتأت ایجاد شرایط مناسب وهمچنین  های نوینوسیله آموزش
د از دیگر راهکارهای مناسب در زمینه توسعه استعدادهای توانميشغلي کارکنان 

تقویت و بهبود وضعیت ایجاد و حفظ روابط  برای -5 کارکنان در دانشگاه باشد.
اعي، تقویت سرمایه اجتمتحقق عدالت سازماني، نسبت به  :شودميمثبت پیشنهاد 

گیری، یندهای تصمیماکید بر مشارکت کارکنان در فرسازی بین کارکنان، تأاعتماد
ثر تعارض ؤو مدیریت م، پذیرش انتقادهای سازنده به اختلاف نظرها گذاشتناحترام 

تقویت و بهبود وضعیت نگهداری استعداد  برای -6توجه و عنایت بیشتری شود. 
 نسبت به افزایش کیفیت زندگي کاری و رضایت شغلي کارکنان، :شودميپیشنهاد 

سیستم پرداخت  ،علمي هیئتاعضای  های پژوهشيتتأمین امکانات لازم برای فعالی
، ارائه استقلال کاری و نرخ تورم در جامعه فرادا و عملکرد عادلانه متناسب با استعداد

های تقدیر از به نیروهای مستعد فعال در راستای رسالت دانشگاه و برگزاری جشنواره
 کارکنان مستعد اقدام شود. 
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 منابع
 مقایسه(. 1397) علي، الاسلاميشیخ و ؛مسعود ،مرادی حسن؛ و،باشکوه اجیرل

ی صنعتي و مدیران هاسازمانوضعیت مدیریت استعداد در بین مدیران 
تربیت،  ستاوردهای نوین جهان در تعلیم ود کنفرانس ملي .ی آموزشيهاسازمان

خوی، دانشگاه آزاد اسلامي جتماعي، ا -شناسي، حقوق و مطالعات فرهنگي روان
 . علوم تحقیقات و فناوریموزش عالي علامه خویي وابسته به وزارت آ-زرقان 

های خدمات های فکری و مدیریت استعداد در شرکتسرمایه (.1394) آمنه ي،سراب
ي هشتمین کنفرانس ملي و دومین کنفرانس بین الملل .بنیانای و دانشحرفه

 . رساني نفت، گاز و پتروشیميسسه اطلاعؤ، تهران، ممدیریت دانش
ثر بر مدیریت ؤ(. سنجش عوامل م1396) محمدی مقدم، یوسف شوقي، بهزاد و

 (،4)12 ،های مدیریت انتظاميپژوهشاستعداد در مراکز آموزش نیروی انتظامي. 
578-610.  
ثر بر بررسي مدیریت استعداد و عوامل مؤ(. 1394)حسن  ،محمدیو  مریم ،نیاصمدی
مي نه دائدبیرخا، تبریز، وکارالمللي مدیریت، اقتصاد و توسعه کسبکنگره بین .آن

 .کنگره
 در استعداد مدیریت مطلوب نظام(. 1396) رشیدی، محمدمهدیعاکفیان، نازیلا و 

 (،4)10 وری،مجله مدیریت بهره. سازیپیاده الزامات و هازیرسیستم ها،سازمان
259-285. 

آبادی، ینز و ؛هیم، عبدالرحیم؛ آراسته، حمیدرضاابراپور انوری، ثریا؛ نوهغلامحسن
 ها و تأثیر آنرویکرد سیستمي بر مدیریت استعداد در دانشگاه(. 1396) رضاحسن

 .160-143 (،36)10 های مدیریت عمومي،پژوهش. بر روی اجتماع و سازمان

در  بررسي الگوی مدیریت استعداد(. 1395) پوراندخت ،نیرومند و مریم، متیان
ازی المللي توانمندسبینکنگره  .( های دولتي )موردکاوی شرکت ملي گازشرکت

رکز ، تهران، مکارآفریني و مهندسي فرهنگي جامعه در حوزه مدیریت، اقتصاد،
 .های فرهنگي و اجتماعي جامعهتوانمندسازی مهارت

 پیرزاد، علي و ؛الدین؛ حکاک، محمدوسوی، سیدنجمپور، امیرهوشنگ؛ منظری
له مجدانشگاه ها.  (. طراحي و تبیین مدل سیستمي مدیریت استعداد در1395)

 .1040-1209 ،(10)21دانشگاه علوم پزشکي یاسوج، 
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