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 چكيده

استعداد در بين اعضاي هئيت علمي دانشگاه محقـق  اردبيلـي بـود. بـراي      هدف از پژوهش حاضر بررسي وضعيت  مديريت
و سپس بر اساس يافته هاي آن، داده هاي كيفـي   ،نيل به اين هدف از مطالعه موردي استفاده شد كه در ابتدا داده هاي كمي

داشگاه محقق  بودند  مينفر از اعضاي هيئت عل 253نيز گردآوري و تحليل شدند. جامعه آماري پژوهش در مرحله كمي، 
 نفـر بـراي نمونـه گيـري بـرآورد شـدند. در بخـش كيفـي و بـا اسـتفاده از            121كه از طريق نمونه گيـري خوشـه اي تعـداد    

نفر تحت مصاحبه هاي عميق قرار گرفتند. ابزار گردآوري داده ها در بخـش كمـي پرسشـنامه     9نمونه گيري هدفمند تعداد 
ابزار پژوهش در بخـش كيفـي، مصـاحبه بـدون سـاختار بـود و از روش سـه بعـدي نگـري و           % و 92محقق ساخته با پايايي 

بازخورد مشاركت كننده براي اعتباريابي آن استفاده شد . به منظور تحليـل داده هـاي كمـي از آزمـون تـي تـك نمونـه اي        
شد . يافته هاي پـژوهش نشـان داد    استفاده شد و در بخش كيفي از تحليل محتواي استقرايي مبتني بر كدگذاري باز استفاده

كه  مولفه هاي جذب و انتخاب و ارزيابي استعداد داراي وضعيت مطلوب و مولفه هاي نگهداشت استعداد و توسعه استعداد  
از وضعيت نامطلوبي در بين اعضاي هيئت علمي برخوردار است. يافته ها همچنين نشان داد كه عدم ارائـه تسـهيلات لازم و   

 .تي سيستم موجب قرار گرفتن توسعه و نگهداشت استعداد  در وضعيت نامطلوب بوده اندساختار سن
 .آموزش عالي ،مديريت استعداد،اعضاي هيئت علمي واژگان كليدي:

 
 مقدمه

 پيشـبرد  در اسـتراتژيك  كه نقشـي  شوند مي محسوب مهمي هاي سازمان جمله از عالي آموزش مراكز و ها دانشگاه

 نيـاز  مـورد  متعهد و متخصص نيروي تربيت به و دانش پرداخته توليد به ميرود انتظار ها دانشگاه از دارند. كشور اهداف

 ظرفيـت  اين دانشگاه، كه شرطي به گرفت نظر در كشور هر در تحولات مبدا توان را مي دانشگاه. گمارند همت كشور

(طهماسـبي و   اسـت  آن علمـي  يئـت ه اعضـاي  دانشـگاهي  هـر  سـرمايه هـاي   مهمتـرين . باشـد  كـرده  ايجـاد  در خـود  را
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). همزمـان بـا   2086، 2014( فراهـاني،  اعضاي هيئت علمي بيشترين تاثير را بر دانشجويان مي گذارنـد  .)1391،11همكاران،
درك نياز به استخدام، توسعه و نگهداشت استعداد ها، سازمان ها دريافته اند كه استعداد ها منابع بحرانـي هسـتند كـه بـراي     

بهترين نتيجه ها نيازمند مديريت مي باشند. مديريت استعداد يك وظيفه نيست، بلكه جذب افـراد مسـتعد، آغـاز     دستيابي به
 افـراد  .ببـرد  پـيش  از كـاري  تنهائي به تواند نمي نيز بالا مزاياي و حقوق تلاش سازمان در فرايند مديريت استعداد است .

 و آورد هيجـان  به را آنان حال همه در كه سازماني دارند، قبول را كه آن باشند سازماني از بخشي دارند دوست مستعد
 را معطـوف  خـود  تـلاش  تمـامي  كاركنـان  ميرود انتظار كه است حالت اين در .كند ايجاد انعطاف پذيري كاري محيط

 خداماسـت  و جـذب  فرآينـد  در فزاينـده  هزينه هـاي  تحمل رغم به متأسفانه، .نمايند سازماني هاي فعاليت در شدن درگير

 در آنـان،  رسـاندن اسـتعدادهاي   ظهـور  به منظور به افراد اين تربيت از ناشي بالاي هزينه هاي همچنين و با استعداد افراد

خالونـدي و  ( دارنـد  شـغل  تغييـر  و تـرك سـازمان   بـه  تمايـل  افـراد  ايـن  عمـل  در كـه  شـود  مـي  ديـده  مـوارد  از بسياري
توسعه كاركنان سريعا به يكي از مسائل مهم مديريت منابع انساني و  ي ونگهدارتوانايي براي جذب و  ).51، 1392عباسپور،

سازمان هاي سراسر جهان تبديل شده است. در جهان در حال توسعه سازمان ها مجبورنـد كاركنـان خـود را تحـت شـرايط      
3F(گـومش و همكـاران   محيطي در حال تغيير و پيچيده انتخاب كننـد 

اهميـت انتخـاب    ). ايـن امـر مـديران را بـه    798، 1،2013
كاركنان مناسب بر حسب شرايط متفاوت  متعهد و ملزم مي سازد.استعداد ها به يكي از مهمترين موضوعات مديريت منـابع  
انساني تبديل شده كه به طور مستقميم بر موفقيت سازمانها تاثير مي گذارد.با اين وجود رقابت سازمان به رقابت استعداد هـا  

4Fو همكاران (آكساكال تبديل شده است

نگهداري و  ،).به طور فزاينده اي موفقيت سازمان هاي امروزي به جذب71، 2،2013
).سازمان هاي امـروزي بـه نيـرو هـاي خـلاق،      612، 2012توسعه كاركنان با استعداد مرتبط مي شود( آگويينس و همكاران،

اين نخبگان در سازمان بسيار مشكل تر از  انعطاف پذير و پاسخگو نياز دارند و از سوي ديگر شناسايي و جذب و نگهداري
قبل شده است. سازمان هاي پويا در اين دنياي رقابتي در تلاش براي ايجاد فرصت هايي براي جذب اين استعداد ها هستند و 

ائيان سازمان هايي كه نتوانند مديريت منابع انساني خود را با هنجارهاي امروزي منطبق كنند، محكوم به فنا خواهند بود(رض ـ
 ).13، 1388،و سلطاني

5F(عزيز و اوگبولـو  يكي از چالش هاي مهم سازمان ها در آينده رقابت براي بدست آوردن استعداد است

3،2012 ،354 .(
براي  اولين بار توسط مكنزي و مشـاوران سـازمان مطـرح شـد. در بررسـي       "جنگ براي استعداد "اصطلاح   1990در دهه 

عامل مهم و تاثير گذار در موفقيت سازماني دانسته و معتقـد اسـت كـه مـديريت اسـتعداد بـا        مكنزي او مديريت استعداد را
6Fولادت و نوه ابـراهيم ( توسعه و جذب كاركنان مستعد براي سازمان مزيت رقابتي ايجاد مي كند ،شناسايي

؛سـاها و   ،4،2011
7Fسيريواستاوا

) در موسسـه سـي.آي.پي.دي انگلسـتان انجـام     2006براي مثال مطالعه اي را كلارك و وينكلر ( ).250، 5،2012
درصد پاسخ دهندگان آن معتقد بودند كه فعاليت هـاي مـديريت اسـتعداد مـي توانـد بـر حـوزه فعاليـت هـاي           90دادند كه 

سازمان تاثير مثبتي داشته باشد و بيش از نيمي از آنها بر اين باورنـد كـه تقريبـا همـه چيـز در حيطـه فعاليـت هـاي مـديريت          

                                                      
1 . Gümüş & et al  
2 . Aksakal & et al 
3 .Aziz & ogbolu 
4 . veladat & navehebrahim  
5 . Sahai & Srivastava 
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8Fاد قرار مي گيرد(آدامسكياستعد

در وب سايت گوگل نشان داد كه محققـين   2007يك بررسي اوليه در سال  .)1،2003،48
9Fبار كلمات مرتبط با استعداد را جستجو كرده اند( ولادت و نوه ابراهيم 5750000نزديك به 

2،2011،55.( 
 جايگاه ضـعف بـراي نگهـداري از    ،دسـترس  بيشتر سازمان ها امروزه بنـا بـه دلايلـي از قبيـل: كـاهش اسـتعداد هـاي در       

بالا رفتن نرخ برگشت كاركنان و استراتژي هاي منابع انساني ضعيف مانند جبران خـدمات و مزايـا بـا    ،استعداد هاي برجسته
10F(فيليـپ و روپـرز   بحران اسـتعداد هـا مـوا جـه هسـتند     

شـركت منـدرج در    150در يـك بررسـي كـه بـر روي      ).3،2009،10
 درصد در سال نرخ خـروج  33انجام شد، شركت ها براي رده هاي مديريتي خود طي پنج سال حدود » 500فورچون«ليست

(ريزش آينده) پيش بيني كرده و اعتراف نمودند كه در مورد توانايي خود براي يافتن جايگزين هاي مناسب مطمئن نيستند. 
با استعداد ها و توانايي هاي ويژه در شغل  ،كنانبا به كارگيري مديريت استعداد اطمينان حاصل مي شود كه هر يك از كار

مناسب قرار خواهند گرفت .مديريت استعداد به دو دليل كلي داراي اهميت است : اول اينكه اجراي مديريت استعداد موثر 
ب باعت كسب و نگهداري موفقيت آميز استعداد ها مي شود و دوم اينكه كاركنان براي پست هاي كليدي در آينـده انتخـا  

 ).1388،15؛ به نقل از رضائيان و سلطاني فرد،2008(هيوز، مي شوند

 كنند فراهم را موقعيتي و را شناسايي ميشوند محسوب علمي استعدادهاي همان كه بهترين ها، بايد ها دانشگاه بنابراين

 پايـه  بـر ). 1391،17(طهماسبي و همكـاران،  باشند ها دانشگاه هيئت علمي در عضويت و همكاري به راغب افراد اين كه

 ملاحظـه  رابطـه،  ايـن  در شـده  انجـام  پژوهشـي مختلـف   كارهاي همچنين، و استعداد مديريت از گوناگون تفاسير مرور

 و كنـوني  اسـتعدادهاي  بـا  مواجهـه  بـراي  مـدت  طولاني و منظم رويكرد راهبردي عنوان به استعداد مديريت كه ميگردد
 مناسب مشاغل در كارگيري به براي مناسب زمان در مستعد افراد داشتن آن هدف كه ميشود سازمان، تعريف يك آينده

 اسـتعداد،  توسـعه  اسـتعداد،  كشـف  (بعـد)  فراينـد  4از كـاملي  مجموعه يكپارچه سازي و هماهنگ سازي بر مبتني و بوده

رسـد؛   نظر مـي  لذا انجام تحقيق حاضر از جهات چندي ضروري به .باشد استعداد مي نگهداشت و حفظ و تطبيق و ارزيابي
كند كه پيشتر بـه عنـوان يـك خـلاء      اولاً به لحاظ نظري، انجام اين تحقيق به پيشبرد و توسعه دانش در اين زمينه كمك مي

گذاران نظـام تحصـيلات تكميلـي را نسـبت بـه شـناخت        تواند سياست معرفي شد؛ دوماً به لحاظ عملي، انجام اين تحقيق مي
ها كمك كند تا راهكارهـايي را ارائـه دهنـد. سـوماً تحقيـق حاضـر بـه         كرده و به آن هاستعداد آگاسطح حاكميت مديريت 

كدام از دلايلي بپردازند كه از تحقيق حاضر  لحاظ كمي به بررسي ميزان اهميت هر كند تا هم به محققان بعدي نيز كمك مي
بر شناخت راهكارهاي برون رفـت از ايـن   هايي مبتني  شوند و هم به لحاظ كيفي به آن ها كمك كند تا تحقيق استخراج مي

دنبال پاسـخگويي بـه ايـن سـوال اسـت كـه سـطح         بهآميخته شناسي  چالش، انجام دهند. پس تحقيق حاضر با تكيه بر روش
حاكميت مديريت استعداد در دانشكده علوم انساني و علوم تربيتي و روانشناسي در بين اعضاي اعضاي هيئت علمي چگونه 

بررسي سطح حاكميت مـديريت اسـتعداد  از ديـدگاه صـاحب نظـران و اسـاتيد        هدف كلي پژوهش حاضر بنابراين است؟.
 حوزه علوم انساني  و علوم تربيتي و روانشناسي در دانشگاه محقق اردبيلي است.

                                                      
1 . Adamesky  
2 . veladat & navehebrahim  
3 . Phillips& Roper 
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 مديريت استعداد 
توسعه يابنـد  و   ،دهند سازمان ها بايد با سرعت تغيير و تحولات خودشان را تطبيق،در درون پويايي هاي زندگي كاري

سطح بالايي از رشد را بدست آورند. به منظور حفظ مزيت رقابتي سود آور و پايدار، سازمان ها بـه منـابع انسـاني خـلاق و     
11Fنوآور نياز دارند(آلتينوز و همكاران

).منابع علمي براي تعريف مفهوم مديريت استعداد منجر به تعاريف مختلفي 1،2013،850
را به عنوان فرايند جامع و يكپارچه در نظر گرفتـه اسـت.مديريت اسـتعداد توسـعه اسـتراتژي هـايي بـراي        شده است كه آن 

بايـد   "اسـتعداد "نگهداري كاركنان و ايجاد مخزن استعداد است.قبل از بحـث دربـاره مـديريت اسـتعداد، مفهـوم       ،استخدام
 توضيح داده شود.

ر به كار برده مي شود به يكـي از منـابع مهـم واقعـي بـراي تجـارت       كه در زندگي روزمره به طور مكر "استعداد"كلمه 
عملـي بـودن و اسـتفاده     ،غالب شدن (برتـري)    ،رهبري ،تبديل شده است .استعدا مفهومي است كه به طور همزمان مهارت

ه زمـاني معـين بـه    بهتر از زمان را در نظر مي گيرد.نوع ديگري از تعريف به توانايي يك فرد براي انجام كارها در يـك دور 
 راحتي  و با به كارگيري خلاقيت خود و براي فعال كردن ديگران در بدست آوردن موفقيت اطلاق مي شود.

 
 

 : ويژگي هاي بنيادي استعداد1 شماره شكل
 

 ،سـهولت  ،انـايي، رهبـري  به عنوان كل مفاهيم غالب شـدن، تو  "استعداد"،) ملاحظه مي كنيد1طور كه در شكل( همان
12Fبديع بودن و زمان تعريف مي شود( گوموش و همكاران

2،2013،801.( 
در آن سوي ديگر مديريت استعداد عبارت است شناسايي استعداد و سپس همنوا كردن آن با نقش هاي شغل به منظـور  

يت استعداد عبارت است از انجام يك بيشينه كردن درگيري فرد با نقشي كه با قوت هاي ذاتي او منطبق است. در واقع مدير
در حال حاضـر   ،انگيزش و توسعه كاركنان مستعد مورد نياز ،نگهداري ،سري فعاليت هاي يكپارچه به منظور تضمين جذب

عجين ،و در آينده توسط سازمان.هدف مديريت استعداد توسعه و نگهداري يك استخر استعداد متشكل از نيروي كار ماهر

                                                      
1 . Altınöz  et al  
2 . Gümüş & et al  

 توانايي 

 سهولت

 زمان

 استعداد 

 غالب شدن 

 رهبري  

 بديع
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عهد به منظور تضمين جريان استعداد است.مديريت استعداد تضمين مي كند كه افراد مناسب با مهارت هاي شده با كار و مت
به ،2006مناسب در محل مناسب قرار گرفته اند و بر فعاليت هاي مناسب متمركز و نسبت به آن عجين شده اند(آرمسترانگ،

د به كارگيري شخص مناسب در مكان مناسب و در زمان ).در واقع مديريت استعدا1390،99،نقل از حاج كريمي و سلطاني
13Fمناسب است(آلتينوز و همكاران

1،2013،851.( 

 اهميت مديريت استعداد در سازمان 
سياسي غير قابل اجتنـاب  ،اجتماعي،ما در قرني زندگي مي كنيم كه پيشرفت هاي تكنولوژيكي سريع و تغيرات فرهنگي

مشـكلات   ،ب سازمانها امروزه بنا به دلائلي از قبيل كاهش استعداد هاي در دسترس).اغل2013،856اند (آلتينوز و همكاران،
بـا بحـران    ،بالا رفتن نرخ جابه جايي كاركنان و استراتژي هاي منابع انسـاني  ،فراوان براي نگهداري از استعداد هاي برجسته

14F(فيليپس و روپر استعداد مواجه هستند

جهـاني نشـان داده شـده كـه همـه آنهـا بـا         شركت 40). تحقيقات اخير از 2،2009،11
مشكل عدم استفاده از استراتژي مديريت استعداد مواجه هستند كه نتيجه آن كمبود نيروهاي مستعد بـراي پـر كـردن پسـت     
هاي استراتژيك سازماني مي باشد كه به طور قابل تـوجهي توانـايي شـركت بـراي رشـد را محـدود سـاخته اسـت.مديريت         

ل كلي داراي اهميت است : اول اينكه اجراي موثر استراتژي مديريت اسـتعداد باعـث كسـب و نگهـداري     استعداد به دودلي
 موفقيت آميز استعدا ها مـي شـود و دوم اينكـه كاركنـان بـراي پسـت هـاي كليـدي در آينـده انتخـاب و آمـاده مـي شـوند             

 ).1391،16طهماسبي و همكاران،(
جذب و نگهداري استعداد ها بسيار مشكل شده و امروزه تاكيد سـازمان هـا    ،در محيط رقابتي كه امروزه به وجود آمده

بر جذب افراد مناسب براي مشاغل مناسب و در زمان مناسب مي باشد كه دليل آن انتقال از عصر صـنعتي بـه عصـر سـرمايه     
پايـه مهـارت هـا و    فكري است.بسياري از  كارشناسان اين عصر را عصر كاركنان دانشي مـي نامنـد .اكنـون شـركت هـا بـر       

استعداد هاي كاركنان خود باهم رقابت مي كنند و مي دانند كه با جذب و نگهداشت بهترين ها و با استعداد ترين كاركنان، 
 ).2009،13(فيليپس و روپر، شركت مي تواند به بالاترين سهم بازار رسيدت و سود خود را افزايش دهد

 فرايند هاي مديريت استعداد 
شناسايي افراد با اسـتعداد از داخـل و جـذب نخبگـان از      ،مرحله اول در فرايند مديريت استعداد ب :جذب و انتخا •

خارج سازمان مي باشد كاركنان در سازمان از ويژگي هـاي شخصـيتي و كـاري متنـوعي برخوردارنـد و ايـن وظيفـه        
ناخته و آنهـا را مـديريت   مديريت سازمان است كـه توانـايي هـا و اسـتعداد هـا و حتـي نقـاط ضـعف كاركنـان را ش ـ         

گزينش افراد از ميان منبعي از كانديدا هاي واجد شرايط اسـت كـه    ،هدف از فرايند انتخاب كاركنان با استعداد.كند
 ).22، 1388بتوانند به بهترين نحو كار مورد نظر را انجام دهند( رضائيان و سلطاني،

پيشرفت را دارد، اگر وارد سـازماني شـود كـه امكـان هـيچ      فرد با استعدادي كه پتانسيل رشد و  توسعه استعداد ها: •
مطمئنا در آنجـا دوام نخواهـد آورد.ايـن يافتـه هـا از ارزش سـازمان هـاي         ،گونه توسعه اي در آن وجود نداشته باشد

انتقال و نگهـداري از دانـش و كارمنــدان   ،تفسـير ،يادگيرنـده حمايـت مـي كنـد.اين سـازمانها در خلـق بدسـت اوردن       
ــپ و      مه،دانشــي ــد (فيلي ــد اصــلاح نماين ــاي جدي ــش ه ــر اســاس دان ــاي خــود را ب ــد رفتاره ــي توانن ارت داشــته و م

 ).2009،13روپر،

                                                      
1 . Altınöz  et al 
2 . Phillips & Roper 
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نگه داشتن كاركنان پيوند بسيار تنگاتنگ و نزديكي با سيستم مديريت عملكرد سازمان دارد  دها:نگهداري استعدا •
يار مهم است.استعداد ها به سازمان فشار مي آورنـد  .توجه به چالش ها و انتظارات نسل جوان براي نگه داشت آنها بس

تا به طور دائم و مستمر توانمندي ها و قابليت هاي آنان را بهبود بخشند.در اين راسـتا تـدوين نـوعي رويكـرد شايسـه      
بدليل عـدم توجـه مـديران     ،سالاري  يكي از راهكارهاي اصلي است.بيشترين ترك خدمت افراد مستعد از سازمان ها

 ان است (همان منبع).به آن
در طي فرايند ارزيابي عملكرد به عملرد كاركنان طبق اهداف مورد انتظار توجه شود . در واقع در ارزيـابي   ارزيابي: •

 هدف اين است كه تا چه حد استعداد فرد با شغل او متناسب است.
جا به چند نمونـه   است كه در اين در زمينه مديريت استعداد در داخل و خارج از كشور پژوهش هاي زيادي انجام شده

) در پژوهشـي بـا عنـوان تـاثير مـديريت اسـتعداد بـر  عملكـرد         2013( از اين پژوهش ها اشاره مي شود: آلتينوز و همكـاران 
اثربخشي سازماني و عملكرد سازمان تاثير معني داري  ،سازماني به اين نتيجه رسيدند كه مديريت استعداد بر اعتماد سازماني

15Fسوييمدارد. 

 ) در رساله دكتري با پژوهشي به روش آميخته در يكي از واحد هاي يك شركت خدماتي در امريكا2009(  1

 كاركنـان  در تعهـد  ايجاد براي اهرمي عنوان به سيستم اين از گيري چگونگي بهره و استعداد مديريت سيستم بررسي به

 بر تعهـد  استعداد مديريت تأثير بر علاوه وي پژوهش در تهياف سارختار نيمه مصاحبه هاي از نتايج حاصل .است پرداخته

 مديريت سيستم تقويت و حمايت ميتواند به سازماني توسعه و انساني منابع مديريت بخش چگونه كه داد نشان كاركنان،

16Fوورال و همكاران .بپردازد استعداد

يسـتم ارزيـابي   ) در پژوهش خود با عنوان تاثير استفاده از مديريت اسـتعداد بـا س  2012(2
نفر از مديران ارشد انجام شد به اين نتيجه رسيدند كه مديريت استعداد  به عنـوان   126عملكرد بر تعهد كاركنان كه در بين 

بررسـي  سـوابق و پيشـينه     روش هاي يكپارچه سازي منابع انساني و سيستم هاي عملكرد تاثير مثبتي بر تعهد كاركنان دارد. 
عسـگري   محقق حاكي از توجه محققان به بحث مديريت استعداد بوده كه بـه آن اشـاره مـي كنـيم:    تحقيق در ايران توسط 
) در پژوهش خود با عنوان سنجش سطح حاكميت استراتژي مـديريت اسـتعداد در شـهرداري    1390باجگراني و همكاران (

شهر اصفهان بـالاتر از متوسـط مـي     شهر اصفهان به اين نتيجه رسيدند كه كه سطح استراتژي مديريت استعداد در شهرداري
» پـاداش و قـدرداني  « بـالاترين امتيـاز را داشـته و پـائين تـرين امتيـاز بـه مولفـه         » ارتباطات « باشد و طبق نظر كاركنان مولفه
) در پژوهش خود تحت عنوان نقش مديريت استعداد در تامين و حفـظ  منـابع انسـاني    1390اختصاص داشته است. حسيني(

كاهش ترك سازمان و خالي نماندن منصب هاي كليدي از مهم ترين ،ين نتيجه رسيد كه كه ايجاد خزانه استعدادمستعد به ا
) در پژوهش خود تحت عنـوان بررسـي رابطـه مـديريت     1392طالقاني و همكاران( نتايج مديريت استعداد در سازمان است.

تيجه دست يافت كه استراتژي مديريت استعداد تاثير مثبت استعداد بر عملكرد اعضاي هيئت علمي دانشگاه اصفهان به اين ن
 و معناداري بر عملكرد اعضاي هيئت علمي دانشگاه اصفهان دارد.

 سوال هاي پژوهش 
كارهاي مناسب براي بهينه سازي سـطح حاكميـت فراينـد مـديريت      كه ارائه راه ،بر اساس هدف اصلي پژوهش حاضر 

 ي باشد، دو سوال اصلي مطرح هستند كه به دو بخش كمي و كيفي تفكيك مي شوند:استعداد در دانشگاه محقق اردبيلي م

                                                      
1 . Sweem 
2 .Vural & et al  
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از ديـدگاه اعضـاي هيئـت     ،شكاف ميان وضعيت موجود فرايند مديريت استعداد در دانشگاه محقق اردبيلـي  سوال كمي:
 علمي چگونه است؟

ي مناسب براي مرتفع كردن اين شـكاف  كارهايي پيشنهاد دلايل اين شكاف ها چه عواملي هستند و چه راه سوال كيفي:
 ؟از ديدگاه اعضاي هيئت علمي مد نظر هستند ،به منظور بهينه سازي وضعيت جاري فرايند مديريت استعداد

 
   روش

مسائل مربوط بـه آن   استعداد و مديريتوضعيت پژوهش حاضر درصدد به دست آوردن شناختي ژرف و همه جانبه از 
راين، از روش بررسي موردي استفاده شد و در اين راستا نيز سعي شد تا هم از داده هـاي كمـي و   . بنابمحقق بوددر دانشگاه 

هم از داده هاي كيفي براي نيل به هدف ياد شده استفاده شود. بررسي موردي پژوهشـي اسـت كـه پژوهشـگر بـه جسـت و       
پـــردازد فـــر مـــيجـــوي ژرف يـــك برنامـــه، رخـــداد، فعاليـــت، فرآينـــد و حتـــي يـــك موضـــوع در يـــك يـــا چنـــد ن 

17F(كرسول

 اسـت  آميخته تحقيق طرح آن، داراي پارادايم و فلسفي چارچوب و داده ها مبناي لحاظ ). از2012،33؛1،2009

اين طرح با جمع آوري و تحليل داده هاي كمي شروع مـي  پذيرد، انجام مي تشريحي طرح و آميخته مدل از استفاده با كه
آوري و تحليل داده هاي كيفي در مرحله دوم پيگيري مي شود.در دومين مرحله اين مرحله كمي سپس به وسيله جمع  شود.

 پژوهش و بررسي به گونه اي برنامه ريزي مي شود كه به نتايج اوليه مرحله كمـي متصـل شـده و يـا آن را دنبـال مـي كنـد.        
(ريــدونر و ار مــي گيــردداده هــاي كيفــي بــراي توضــيح، تشــريح و يــا بهبــود نتــايج اوليــه تحقيــق كمــي مــورد اســتفاده قــر

18Fنيومن

2،2008،67.( 
 جامعه، نمونه و روش نمونه گيري

با توجـه بـه اينكـه پـژوهش     دهند. مي  محقق تشكيلهيئت علمي دانشگاه  كليه اعضايجامعه آماري در اين پژوهش را 
كـه بـر اسـاس     نفر از اعضاي هيئـت علمـي  بودنـد    253جامعه آماري پژوهش در مرحله كمي، نوع آميخته است. حاضر از 

نفر براي نمونه گيري برآورد شدند. نظر به گسترده بودن جامعه پژوهش و همچنين پراكنده بودن  152جدول مورگان تعداد 
19Fآن، از روش نمونه گيري خوشه اي

استفاده شد كه مبناي خوشه ها، دانشكده ها بودند. از تعـداد بـرآورد شـده در جـدول      3
 ار پژوهش پاسخ دادند. نفر به ابز 121نفر) تعداد  152(

 ابزار پژوهش
ابزار پژوهش در بخش كيفي، مصاحبه بدون ساختار بود. دليل استفاده از اين ابزار آن بود تا مشاركت كننده ها بتواننـد  
آزادانه و بدون هيچ محدوديتي نظري ديدگاه هاي خود را بيان كنند. شايان ذكر است كه در جريان مصاحبه ها و با كسـب  

 از مشاركت كننده ها، از ضبط صوت براي ثبـت و ضـبط داده هـا اسـتفاده شـد و پـس از پيـاده شـدن آن، بـه دسـت           اجازه 
 26نوشته هاي متني تبديل شدند. به منظور گردآوري داده هاي كمي نيز از پرسشنامه محقق ساخته اسـتفاده شـد كـه داراي    

خيلـي زيـاد بـود. بـا توجـه بـه متفـاوت بـودن داده هـاي           5خيلي كـم تـا    1سوال و گويه هاي آن بر اساس طيف ليكرت از 
گردآوري شده در پژوهش، از روش هاي متفاوتي نيز براي اعتباريابي آن استفاده شد. در درجه اول، با توجـه بـه اينكـه در    

                                                      
1 . Creswell 
2 . Ridenour& Newman 
3. Cluster sampling  
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دي پژوهش حاضر هم از داده هاي كيفي و هم از داده هاي كمي استفاده شد، پس مي توان ادعا كـرد كـه از روش سـه بع ـ   
20Fنگري

براي اعتباربخشي به داده ها استفاده شده است. سه بعدي نگري يكي از روش هاي اعتباريابي در پژوهش اسـت كـه    1
 به مسئله پژوهش از جوانب مختلف نگريسته و با استفاده از ابزارهـاي مختلفـي در جهـت بررسـي ميـزان تطـابق و همگـوني        

21F( دونوگو و پانچ يافته ها باهم هستند

22Fلاوه بر آن در بخش كيفي از روش بازخورد مشـاركت كننـده  )ع2،2003

نيـز اسـتفاده    3
كنندگان در حين انجام مصاحبه، بـراي اصـلاح و    مشاركت هاي محقق به  ارائه تفسيرها و تحليل شد. اين روش مبتني است بر

ي نيـز ابتـدا از روايـي    ).بخـش كم ـ 1386اند، استفاده شـد( فقيهـي و عليـزاده،    ويرايش مواردي كه توسط محقق بد فهم شده
صوري براي سنجش روايي پرسشنامه استفاده شد كه داراي روايي مناسبي بـود و سـپس از ضـريب آلفـاي كرونبـاخ بـراي       

 % بود كه ضريب قابل قبولي براي پايايي است. 92سنجش پاياي پرسشنامه استفاده شد كه 
23Fروش تحليل محتواي استقراييبه منظور تحليل يافته هاي به دست آمده از مصاحبه كيفي، از 

24Fمبتني بر كدگذاري باز 4

5 ،
استفاده شد. در اين نوع تحليل، ابتدا اطلاعات از افراد مشاركت كننده گردآوري شده و سپس داده ها، بدون در نظر داشتن 

طبقـه هـاي   مبنايي نظري، كدگذاري شده و فرايند تلخيص و كاهش كدها تا جايي ادامه پيدا مي كنـد كـه بـه مقولـه هـا و      
). براي تحليـل داده هـاي كمـي    2012،53گسترده تري دست پيدا كنيم كه بتواند كدهاي جزيي تر را شامل شود ( كرسول،

 .تك نمونه اي استفاده شد tنيز از آزمون 
 
 ها يافته

 شـكافهاي  ابتـدا  كمـي يـك،   سـوال  در .اسـت  گرفتـه  صورت كيفي و كمي بخش دو در پژوهش يافته هاي تحليل

 كـردن  برطـرف  جهـت  مناسـب  راهكارهاي به براي رسيدن سپس و شناسايي كنوني استعداد مديريت سيستم در موجود

 به تحليل شكاف و بررسي راهكارهاي مناسب پرداخته شده است. دوم، كيفي سوال در موجود، فاصله هاي
 تحليل يافته هاي كمي

 ،استعداد در دانشگاه محقق اردبيليموجود و مطلوب فرايند مديريت سوال كمي: شكاف ميان وضعيت  
 از ديدگاه اعضاي هيئت علمي چگونه است؟ 

وابسته استفاده شد كه نتايج آن به تفكيك هـر يـك     tبراي بررسي شكاف بين وضع موجود و وضع مطلوب از آزمون 
  از فرايند هاي مديريت استعداد در جداول زير آمده است.

 ي هيئت علمي  چگونه است ؟وضعيت جذب و انتخاب از ديدگاه اعضا
 وضعيت جذب و انتخاب از ديدگاه اعضاي هيئت علمي  : 1 جدول شماره

 وضعيت موجود متغير
M 

 وضعيت مطلوب
M 

ين گتفاوت ميان
 ها

t df sig 

 000/0 120 36/5 04/2 20 04/22 جذب و انتخاب

                                                      
1. Triangulation  
2. Donoghue & Punch 
3 .Participant feedback  
4 .Inductive content analysis  
5 .Open coding 
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خاب در وضعيت جاري به صورت نتايج جدول فوق بيانگر آن است كه ميانگين بدست آمده در بعد جذب و انت
 از آن بزرگتر مي باشد.  40/2) بالاتر از ميانگين مدنظر بوده و به اندازه   = P،36/5t>000/0معناداري  ( 

 
 وضعيت نگهداشت استعداد از ديدگاه اعضاي هيئت علمي چگونه است ؟

 ديدگاه اعضاي هيئت علمي استعداد ازوضعيت نگهداشت  :2جدول شماره 
 ضعيت موجودو متغير

M 
 وضعيت مطلوب

M 
ين گتفاوت ميان

 ها
t df sig 

 000/0 120 -93/6 -21/3 20 78/16 نگهداشت استعداد

نتايج جدول فوق بيانگر آن است كه ميانگين بدست آمده در بعد نگهداشت استعداد  در وضعيت جاري به صورت 
 از آن كوچكتر  مي باشد. -21/3و به اندازه   ) كمتر  از ميانگين مدنظر بوده =P ،93/6-t>000/0معناداري  ( 

 
 وضعيت توسعه  استعداد از ديدگاه اعضاي هيئت علمي  چگونه است ؟

 ديدگاه اعضاي هيئت علمي استعداد ازوضعيت توسعه  :3شماره جدول 
 وضعيت موجود متغير

M 
 وضعيت مطلوب

M 
ين گتفاوت ميان

 ها
t df sig 

 000/0 120 -54/9 -23/3 17.5 26/14 توسعه استعداد

نتايج جدول فوق بيانگر آن است كه ميانگين بدست آمـده در بعـد توسـعه  اسـتعداد  در وضـعيت جـاري بـه صـورت          
 از آن كوچكتر  مي باشد. -23/3) كمتر  از ميانگين مطلوب  بوده و به اندازه   =P ،54/9-t>000/0معناداري  ( 

 
 ئت علمي چگونه است ؟وضعيت ارزيابي استعداد از ديدگاه اعضاي هي

 ديدگاه اعضاي هيئت علمي   استعداد ازوضعيت ارزيابي  :4شمارهجدول 
 وضعيت موجود متغير

M 
 وضعيت مطلوب

M 
ين گتفاوت ميان

 ها
t df sig 

 164/0 120 4/1 30/0 7.5 80/7 ارزيابي استعداد

تعداد  در وضعيت جاري به صورت نتايج جدول فوق بيانگر آن است كه ميانگين بدست آمده در بعد ارزيابي اس
)164/0 P ،4/1 t =   از آن بزرگتر  مي باشد. 30/0) بيشتر   از ميانگين مطلوب  بوده و به اندازه 
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 وضعيت كلي استعداد از ديدگاه اعضاي هيئت علمي  چگونه است ؟
 وضعيت كلي مديريت  استعداد از ديدگاه اعضاي هيئت علمي   :5 جدول شماره 

 ضعيت موجودو متغير
M 

 وضعيت مطلوب
M 

ين گتفاوت ميان
 ها

t df sig 

 001/0 120 -31/3 -09/4 65 90/60 مديريت استعداد

) آن با  = P ،31/3-t>001/0تحليل كلي وضعيت مديريت استعداد در حالت موجود نيز نشان دهنده تفاوت معنادار ( 
 از آن كوچكتر  مي باشد. -09/4اندازه  حالت مطلوب دارد و كمتر   از ميانگين مطلوب  بوده و به 

 تحليل يافته هاي كيفي 
كارهايي پيشنهادي مناسب براي مرتفع  سوال كيفي:دلايل اين شكاف ها چه عواملي هستند و چه راه

از ديدگاه اعضاي  ،كردن اين شكاف به منظور بهينه سازي وضعيت جاري فرايند مديريت استعداد
 هيئت علمي مد نظر هستند ؟

و ارتباط ملموسي با مسائل مربوط به  عالي هستنداساسي نظام آموزش  علمي هستها توجه به اينكه اعضاي هيئت ب
 محقق رادانشگاه  استعداد دراز آن ها خواسته شد تا ديدگاه هاي خود درباره فرآيند مديريت  ،را دارندمديريت استعداد 

 و لوب بودن وضعيت مديريت استعداد دلايل نامط خصوص درتجربيات افراد  به دستيابي براي ارائه دهند. محقق
با مسئله مديريت  عملي ممتدي و نظري ارتباط اردبيلي كهاساتيد و محققان دانشكده ها ي دانشگاه محقق  آن بافرايند هاي 

 به اطلاعات گردآوري فرآيند در شد. جويا اين خصوص در را آنها هاي نگرش و تجارب و كرده مصاحبه ،داشتند
 تحليل خصوص در .رسيدند تكرار به ها داده كه جايي تا شدند، مي انباشته خصوص در اين گزاره ها و مفاهيم تدريج

 يا پاراگراف ها، خطوط داخل در پيام داراي عناصر به متن مصاحبه تفكيك با ابتدا كه گفت بايد نيز يافته ها مرحله اي

 قرارگرفتند.  هاي بزرگتري مقوله قالب در مفاهيم آن، بعدي مرحله در و شوند استخراج مربوطه تا كدهاي شد تلاش

 مقوله از نمونه اي گردند. بندي طبقه مفهومي بزرگ هاي قالب دسته در نيز مقولات كه شد سعي مرحله اين از بعد

 .شده است داده نشان ،6 جدول قالب در بندي ها

 مقوله هاي به دست آمده از بخش كيفي :6شماره جدول 

د
ن 
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ن 
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 مقولات فرعي مقولات اصلي 
نظام مند بودن فرايند جذب و  جذب و انتخاب

 انتخاب
دارا بودن ساختار مشخص در جذب و 

 انتخاب

خط مشي هاي مشخص وزارت علوم 
 براي جذب و انتخاب

روشن بودن ملاك هاي جذب و 
 انتخاب

 نگهداشت استعداد
 

 كارمند محور ساختار سنتي سيستم

 عدم آزادي نقد علمي
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 حاكم نبودن نگاه چند فرهنگي 

 عدم مشاركت اعضاء

 توسعه استعداد
 
 
 

 ارزيابي استعداد

 عدم ارائه تسهيلات لازم
 
 
 

 ساختار مشخص ارزيابي

 نبود فرصت هاي مطالعاتي كافي

به توسعه اعضاي تعهد پايين دانشگاه 
 هيئت علمي

 ثابت و اجباري بودن مسير توسعه شغلي

عدم تنوع در برنامه ها با توجه به 
 تخصص ها

 برنامه هاي توسعه كوتاه مدت

 مشاركت دانشجويان در ارزيابي

 بازخورد ارزيابي به اساتيد

 تطابق استعداد با شغل  

 
هاي حاصل از مصاحبه، دلايـل مختلفـي را بـه عنـوان دلايـل       تحليل دادههده مي شود، مشا  5گونه كه در جدول  همان

نامطلوب بودن فرايند هاي نگهداشت و توسعه استعداد و مطلوب بودن  ابعاد جـذب و انتخـاب و ارزيـابي  مشـخص كـرده      
 شوند: است. اين دلايل را مي توان به چهار دسته تقسيم كرد كه ذيلاً شرح داده مي

 واملي باعث مطلوب بودن فرايند جذب و انتخاب در دانشگاه محقق اردبيلي شده است؟چه ع 
 نظام مند بودن فرايند جذب و انتخاب

وفور به اين نكتـه   ها به مصاحبه شونده. و  مشاغل نظام مند مشاغلي هستند كه براي اشتغال در آن اخذ مجوز الزامي است
فتن فرايند جذب و انتخاب مديريت استعداد  در وضـعيت مطلـوب  ناشـي از آن    كردند كه يكي از دلايل قرار گر اشاره مي

است كه فرايند جذب و انتخاب اعضاي هيئت علمي در يك چارچوب مشخصي صورت مي گيرد. براي تاييد ايـن مـدعا،   
ي مشخصي علت اين است كه براي جذب هيات علمي آئين نامه ها و خط مش هااظهار داشت كه: 2شونده شماره  مصاحبه

از سوي وزارت علوم تدوين شده و دانشگاهها هم آن را اجرا مي كنند.  شاخصه هاي علمي و اخلاقي افراد متقاضـي بـراي   
 رسيدن به اين هدف بيشتر موثرند.

نيز با استفاده از واژه روشن بودن ملاك هاي جذب و استخدام اعضاي هيئـت علمـي  بـر ايـن      5مصاحبه شونده شماره 
اييد مي نهد. و اظهار مي دارد كه چندين ملاك مشخص علمي از قبيل ترجمه و تاليف، افتخـارات علمـي ماننـد    مدعا مهر ت

دانشجوي نمونه كشوري و ...... در جذب متقاضيان  از طرف وزارت علوم وجود دارد و متقاضيان با توجه بـه نمـره اي كـه    
 در اين معيار ها مي آورند جذب دانشگاه مي شوند .

 ل هايي باعث نا مطلوب بودن فرايند نگهداشت استعداد در دانشگاه محقق اردبيلي شده است؟چه عام 
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 ساختار سنتي سيستم
سازمان هاي امروزي به دنبال جذب افراد با استعداد هستند. در اين ميان سازماني موفق خواهـد بـود كـه بتوانـد پـس از      

ارتباطات بين فـردي مـوثر و محيطـي جـذاب بـراي       ،اي شغلي مناسببا ايجاد فض ها را نگه دارد. جذب اين استعداد ها آن
افراد و همچنين ايجاد مسير پيشرفت شغلي براي آنها مي توان احتمال ترك اين افراد را كاهش داد .اما وضعيت نگهداشـت  

 اظهار داشـت كـه:   3شونده شماره  براي تاييد اين مدعا، مصاحبه استعداد در دانشگاه محقق در وضعيت مطلوبي قرار ندارد.

علل اين نا مطلوبي در اين دانشگاه بر مي گردد به ساختار غير رسمي جا افتاده از قديم كه كارمند محـور اسـت. تعـدادي از    
همكاران با سابقه رسته هاي كارمندي را طي كرده سپس هيات علمي شده اند و چنـين افـرادي بـه علـت آن ذهنيـت قبلـي       

 و اجازه آزادي و حتي نقد علمي را هم نمي دهند . سيستم را بسته نگه مي دارند
نيز اظهار مي دارد فرهنگ حاكم بر دانشگاه فرهنگ تك بعدي بوده و مانع از نگهداشت افراد  6مصاحبه شونده شماره 

اين شهر بر  غير بومي در دانشگاه شده زيرا در اين دانشگاه افراد بومي ديگران را قبول ندارند ريشه آن به سابقه بسته و سنتي
 مي گردد. در واقع اين عوامل باعث نارضايتي شغلي اساتيد غير بومي شده است.

 چه عامل هايي باعث نا مطلوب بودن فرايندتوسعه استعداد در دانشگاه محقق اردبيلي شده است؟ 

 عدم ارائه تسهيلات لازم  
يكي از عوامـل   ،د و آزمون تجارب جديددر تحقيقاتي كه در بين كاركنان صورت گرفته فرصت براي يادگيري و رش

مرخصي بيشتر،برنامه ،باقي ماندن افراد نخبه در سازمان طبقه بندي شده است. يعني توسعه كاركنان بالاتر از پرداخت اضافي
( فيليـپس و   كار انگيزش برانگيز و حتي از نشاط آور بودن مـيحط كـار شـناخته شـده اسـت     ،كاري و محيط كاري منعطف

). با توجه به با اهميت بودن توسعه افراد با استعداد،  به اين مولفه در دانشگاه محقق چندان توجهي نشـده اسـت.   2009روپر،
ت علمي آن هـم بـه   فرصت هاي مطالعاتي كافي براي اعضاي هيا اظهار مي دارد كه : 7ونده شماره در اين رابطه مصاحبه ش

كشـور بـا    رائـه كنفـرانس هـاي خـود در خـارج از     دانشـگاه بـراي ا  همكاران موجود نيست.حتي اساتيد  نسبت مساوي براي
  1مشكلاتي مواجه هستند و نمي توانند به راحتي در اين كنفرانس هاي شركت كنند.در ايـن رابطـه مصـاحبه شـونده شـماره     

ت لازم از اعضاي هيئت علمي خود دارد و ايـن عامـل باعـث شـده امكانـا      كه دانشگاه تعهد پاييني به توسعهاظهار مي دارد 
 جهت همكاري پژوهشي با دانشگاهها داخل و خارج از كشور براي اساتيد فراهم نباشد.

  باعث مطلوب بودن ارزيابي استعداد  در دانشگاه محقق اردبيلي شده است؟عواملي چه 

 
 ساختار مشخص ارزيابي  

ي مختلف، از جمله توسط دانشجويان ها اساتيد به عنوان يكي از اركان اصلي نظام آموزش عالي بطور مستمر و به روش
 :اظهار مي دارد كه 9شوند.با توجه به مطلوب بودن اين فرايند در دانشگاه محقق اردبيلي مصاحبه شونده شماره  ارزشيابي مي

توجه به تخصص خودشان به كار گرفته شده اند و در واقـع تناسـب بـين اسـتعداد بـا شـغل        علمي بابيشتر اعضاي هيئت 
طور مستقيم در ارزيابي اساتيد نقش دارنـد و نتيجـه ايـن ارزيـابي هـم بـه        دانشجويان بهو در بعد ارزيابي چون رعايت شده 

هـا در   اين ارزيابي باعث بهبـود توانـايي هـاي اعضـاي هئيـت علمـي شـده و در ارتقـاي آن         ،استاتيد بازخورد داده مي شود
 .دانشگاه نقش دارد

 



 بررسي وضعيت مديريت استعداد در بين اعضاي هئيت علمي دانشگاه محقق  اردبيلي                           1395تابستان 

117 

 گيري بحث و نتيجه
 سرمايه كه اين در اكثر سازمانها امروزه، .شود مي محسوب سازمانها براي حياتي نياز يك تعداداس مديريت فرايند

منابع انساني امروزه به عنوان سرمايه سازمان ها محسوب شده و به عينه مشخص  .دارند توافق است رقابتي مزيت انساني،
پيچيده شدن محيط و تنوع فرهنگها و مشاغل در  شده است كه انسان ها عامل اصلي بقاي سازمانها در رقابت هستند.با

انعطاف پذير و پاسخگو نياز ،تدريجا نقش منابع انساني هم تغيير كرده است. سازمانهاي امروزي به نيروهاي خلاق ،سازمانها
ا ر جذب و نگهداري اين نخبگان در سازمان بسيار مشكل تر از قبل شده است. دانشگاه،دارد و از سوي ديگر شناسايي

و  باشد كرده ايجاد در خود راظرفيت  اين دانشگاه، كه شرطي به گرفت نظر در كشور هر در تحولات مبدا ميتوان
اعضاي هيئت علمي  .)1391طهماسبي و همكاران،(است  آن علمي هيئت اعضاي دانشگاهي هر سرمايه هاي مهمترين

ديريت استعداد هم در بين اعضاي هيئت علمي از اهميت ).و م2014بيشترين تاثير را بر دانشجويان مي گذارند( فراهاني،
يافته هاي به دست آمده از پژوهش نشان داد كه فرايند جذب و انتخاب اعضاي هيئت علمي از  بسزايي برخوردار است.

تن كه يكي از دلايل قرار گرفهمچنين نتايج پژوهش نشان داد  است و اردبيلي برخوردارمحقق وضعيت مطلوبي در دانشگاه 
از آن است كه فرايند جذب و انتخاب اعضاي هيئت  مطلوب ناشيوضعيت  استعداد درفرايند جذب و انتخاب مديريت 

روشن بودن  ،دارا بودن ساختار مشخص در جذب و انتخاب دركه علمي در يك چارچوب مشخصي صورت مي گيرد 
 نتخاب نمايان مي شود.مشي هاي مشخص وزارت علوم براي جذب و ا خط ،ملاك هاي جذب و انتخاب

در مورد مولفه نگهداشت استعداد نتايج پژوهش نشان داد كه اين مولفه از وضعيت نامطلوبي در دانشگاه محقق اردبيلي 
برخورد دار است كه  طبق نتايج پژوهش دلايل قرار گرفتن اين مولفه در وضعيت نامطلوب ساختار سنتي سيستم مي باشد 

دم آزادي نقد علمي  اساتيد، عدم مشاركت اعضاء،حاكم نبودن نگاه چند فرهنگي نمايان مي كه در كارمند محور بودن،ع
 شود.

در مورد مولفه توسعه  استعداد نتايج پژوهش نشان داد كه اين مولفه از وضعيت نامطلوبي در دانشگاه محقق  نهمچني
لفه در وضعيت نامطلوب عدم ارائه تسهيلات اردبيلي برخورد دار است كه  طبق نتايج پژوهش دلايل قرار گرفتن اين مو

تعهد پايين دانشگاه به توسعه اعضاي هيئت علمي، عدم تنوع در ،لازم  مي باشد كه در نبود فرصت هاي مطالعاتي كافي
 برنامه ها با توجه به تخصص ها، ثابت و اجباري بودن مسير توسعه شغلي  نمايان مي شود.

اردبيلي محقق وضعيت مطلوبي در دانشگاه  استعداد ازاد كه فرايند ارزيابي در نهايت يافته هاي پژوهش نشان د
 استعداد در استعداد مديريتكه يكي از دلايل قرار گرفتن فرايند ارزيابي و همچنين نتايج پژوهش نشان داد است  برخوردار
 ،دانشجويان در ارزيابيمشاركت از آن است كه ساختار ارزيابي مشخص مي باشد و در ابعاد  مطلوب ناشيوضعيت 

 تطابق استعداد با شغل نمايان مي شود. ،بازخورد ارزيابي به اساتيد
اما نداشته اند در دانشگاه اشاره اگرچه كه مطالعات انجام گرفته در اين باره مستقيما به وضعيت فرايند مديريت استعداد 

26Fسوييم )2012(25F1 همكارانو  ) وورال1390(حسيني پژوهش با تحقيقات  نتايج

سوييم در رساله  دارد. ) همخواني2009( 2
 مديريت سيستم بررسي به دكتري با پژوهشي به روش آميخته در يكي از واحد هاي يك شركت خدماتي در امريكا

 نتايج حاصل .است پرداخته كاركنان در تعهد ايجاد براي اهرمي عنوان به سيستم اين از گيري چگونگي بهره و استعداد

                                                      
1 .Vural & et al  
2 . Sweem 
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 كه داد نشان كاركنان، بر تعهد استعداد مديريت تأثير بر علاوه وي پژوهش در يافته سارختار نيمه هايمصاحبه  از

 .بپردازد استعداد مديريت سيستم تقويت و حمايت ميتواند به سازماني توسعه و انساني منابع مديريت بخش چگونه
همخواني ندارد آنها در پژوهش خود با عنوان   )1390اما نتايج اين پژوهش با پژوهش عسگري باجگراني و همكاران ( 

سنجش سطح حاكميت استراتژي مديريت استعداد در شهرداري شهر اصفهان به اين نتيجه رسيدند كه كه سـطح اسـتراتژي   
مرور نقادانه مستندات موجود و همچنين ديدگاه هاي مديريت استعداد در شهرداري شهر اصفهان بالاتر از متوسط مي باشد .

ح شده در محافل علمي در ارتباط با ارزيابي اثربخشي نظام آموزش عالي  نشان مي دهد كه اين نظام در انجـام رسـالت   مطر
خويش چندان اثربخش عمل نكرده است و يكي از شواهد روشن اين قضيه ناكارآمدي محصولات (فارغ التحصيلان) نظام 

مهارت هايي است كه بنياد نظام آموزش عـالي  كشـورمان در   آموزش عالي  در كسب دانش ها، شايستگي ها، نگرش ها و 
راستاي آن پي ريزي شده اند. حال يكي از منابع ايـن ناكارآمـدي را مـي تـوان در ضـعف حاكميـت مـديريت اسـتعداد در         

ه و جو كرد. چراكه اعضاي هيئت علمي بيشترين تاثير را بـر دانشـجويان دارنـد و اگـر آنهـا از لحـاظ توسـع        دانشگاه جست
استعداد ها مورد توجه قرار نگيرند و از لحاظ رضايت شغلي و باقي ماندن در دانشگاه بـا مشـكلاتي مواجـه شـوند بيشـترين      

به اين دلايل ما در ذيل پيشنهادات كاربردي را براي دانشگاه محقق ارائـه   اثرات منفي آن گريبانگير دانشجويان خواهد شد.
 مي دهيم: 

 پيشنهادات كاربردي
ئه فرصت هاي مطالعاتي لازم و تسهيلات كافي فرصت هايي براي رشد و توسعه اعضاي هيأت علمـي فـراهم   با ارا .1

 شود.

 در دانشگاه با احترام با اعضاي هيأت علمي رفتار شود در واقع تكريم اساتيد مورد تأكيد قرار گيرد. .2

 زشمند تلقي شود.فعاليت هاي ابتكاري اعضاي هيأت علمي از سوي مسئولين و روساي دانشگاه ار .3

 پيشنهادات پژوهشي
 شناسايي و ارائه مدلي براي فرايندهاي مديريت استعداد در دانشگاه. .1

 شناسايي رويه ها و راه كارهايي به منظور بهبود فرايند مديريت استعداد در نظام آموزش عالي. .2

 كنند.مديريت استعداد را در رابطه با ساير متغيرها با جديت و مساعدت بيشتري دنبال  .3
 
 

 منابع
 فارسي

بررسي و تحليل عوامل سنجش مديريت اسـتعداد(مطالعه مـوردي   ).1390حاجي كريمي،ع؛سـلطاني،م. (  •
-116. صـص 23شـماره   ،،مديريت فرهنگ سازماني، سـال نهـم  صنعت ماشين الات و تجهيزات صنعتي ايران)

95. 
،فصـلنامه اقتصـاد و تجـارت    مستعدنقش مديريت استعداد در تامين و حفظ منابع انساني ).1390ا.( ،حسيني •

 .181-205.صص 24و  23نوين،شماره هاي 
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طراحي مدل بهينه سازي فرايند مديريت استعداد؛ مطالعه موردي ). 1392خالوندي، ف؛ عباس پور، ع .( •
 .43-70صص  .19. پژوهش هاي مديريت عمومي, شركت نفت و گاز پارس

سيستمي مديريت استعداد جهـت بهبـود عملكـرد     معرفي مدل جامع و).1388رضائيان،ع؛سـلطاني،ف. (  •
 .7-50.صص 8شماره ،، فصلنامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت،سال سومفردي كاركنان صنعت نفت

مديريت استعداد ها : شناسايي و رتبه بندي عوامل موثر ).1391طهماسبي، ر؛ قلي پور، آ؛جواهري زاده، ا .( •
 .5-65.صص 17شماره ،پژوهش هاي مديريت عمومي، سال پنجم ،علميبر جذب و نگهداشت استعداد هاي 

سنجش سطح حاكميت استراتژي مديريت اسـتعداد در  ). 1390م. ( ،عسگري باجگراني،م؛شـائمي،ع؛علامه  •
 .277-286.صص28،فصلنامه مديريت شهري،شماره شهرداري شهر اصفهان

 .5-20.صص3 ،شمارهروايي در تحقيقات كيفي). 1386فقيهي،ا؛عليزاده،م. ( •
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