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يابي به الگوي مديريت استعداد است. گاه مديريت استعداد، هدف پژوهش حاضر دستجايبهتوجه با 
 است. در مرحله كيفي شدهانجامبا روش تحقيق، آميخته اكتشافي  يكاربرد اين پژوهش به لحاظ هدف،

نفر از خبرگان حوزه آموزش در جهاد دانشگاهي، با  ١٥يافته در بين ساختنيمه با استفاده از مصاحبه
است. جامعه آماري  شدهتحليلها، شناسايي و با تحليل مضمون گيري هدفمند و معيار اشباع دادهنمونه

نفر) بوده كه حجم نمونه براساس جدول  ٦٥٠ي، مديران حوزه آموزشي جهاد دانشگاهي كشور (بخش كم

 ها مبتني بر پرسشنامه محققآوري دادهاي انتخاب شدند. جمعگيري طبقهنفر و با نمونه ٣٠٥مورگان 
شان نتايج كيفي ناست.  شدهانجامافزار ليزرل ها با استفاده از نرمساخته مديريت استعداد و تحليل داده

ريزي و سازماندهي، استعداديابي، داد كه نظام مديريت استعداد در جهاد دانشگاهي در ابعاد برنامه
سالاري، مديريت منابع انساني، گرائي و شايستهمحوري، تخصصمحوري، عدالتگرايي و توسعهحرفه

و در بخش كمي نيز  شدهنديبطبقهسازي، كادرسازي و معيشت سازي، ارائه بازخورد، فرهنگدانش
 است. تأييدشدهبرازش، روايي و پايايي اين الگوي مديريت استعداد 
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 مقدمه

عاملي مهم و اساسي در توسعه پايدار  عنوانبهدنياي پيچيده و مدرن امروزي، سرمايه انساني در 
ويژه قرار دارد. اين مفهوم، يك مفهوم مهم و چندوجهي بوده و مستلزم اهتمام ويژه  ردتوجهموجوامع، 

اشد نداشته ب درخوراست تا مسير توسعه و نيل به اهداف، هموارتر گردد. چنانچه سرمايه انساني جايگاهي 
پيشرفت و تحقق  كه بايد بدان توجه نكنند مسير گونهآنخاص  طوربه هاسازمانعام و  طوربهو جوامع 

كه در مبحث  حالي استمتعدد و اساسي روبرو خواهد بود. اين در  هايچالشها و اهداف با خواسته
در مديريت سازماني، مقوله استعداد و مديريت آن نقش محوري دارد. مديريت  ويژهبهسرمايه انساني 

مايت مناسبي در ح هاياستراتژيو  هقرارگرفتسازد تا افراد در جايگاه متناسب استعداد، بستري فراهم مي
). در واقع، نحوه عملكرد و رقابت يك سازمان به ٢٤: ٢٠١٢از اهداف سازمان ايجاد كنند (راني و جوشي، 

)، ٢٠١٥). به گفته داس و ساهو (٢٠١٠:٧٤بستگي دارد (عباسي،  هاآنو نبوغ نيروي انساني  هامهارت
، پرسنل منابع انساني نقش مهمي شودمياستعدادهاي مناسب صحبت از رشد سازمان و يافتن  كههنگامي

 منابع انساني مشغول هايبخشگيرند. نويسندگان در ادامه اظهار داشتند كه افرادي كه در را بر عهده مي
اند كه كارگران ماهر پيدا كنند، بلكه منابع كافي براي كمك به با اين مشكل مواجه تنهانههستند  كاربه
) اظهار كردند كه عملكرد ٢٠١٦يافتن افراد با استعداد نيز وجود ندارد. تئودورو و سويتزر ( جهت هاآن

بستگي دارد. داشتن يك برنامه مديريت  هاآن(استعداد)  كردهتحصيلبه ميزان سرمايه انساني  هاسازمان
ود خود را بهبود بخشند، به رهبران سازمان كمك كند تا س وري،تواند علاوه بر بهبود بهرهاستعداد قوي مي

 تواند براي سازمانكه مي كاركنان مشاهده كنند هايتلاشتعداد افراد را افزايش دهند و جهش مثبتي در 
ها و نتايج استخدام را افزايش تواند شيوههمچنين مي .(26 :2012 آميز باشد (نيلسون و الستروم،موفقيت

). بر اين ٧٤٣: ٢٠٠٨ي افزايش دهد (كريستنسن و راگ، كار هايمحيطداده و مشاركت كاركنان را در 

د توانافراد با استعداد مي هايويژگيهاي مديريت استعداد و كشف ها و شاخصاساس، شناسايي مؤلفه
 هامكانو در  هاسازمانكمك زيادي به مديران در استخدام و جذب افراد كند، زيرا افراد مستعدي درون 

كه در اين خصوص وجود دارد اين است  ايمسئلهاز سازمان حضور دارند؛ اما  مختلف، خارج هايمحيطو 
اين  گذاري درگيري اين نيروهاي مستعد بايد به چه صورتي انجام شود تا سرمايهكاربهكه شناسايي و 

 وري سازمان كمك كند.به افزايش عملكرد و بهره درازمدتخصوص در 

بايست وري و تأمين الزامات محيطي ميبهره منظوربهعي يك نظام اجتما عنوانبهآموزشي عالي 
). آموزش ٥٨: ٢٠١٤و منسجم مديريت نمايد (هاشمي و عباسي، دارهدف صورتبهفرآيندهاي خود را 

نظامي پويا و هوشمند، داراي دو بعد كمي و كيفي بوده و رشد موزون، متناسب و متعادل  عنوانبهعالي 
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يكديگر است. رشد و گسترش كمي آموزش عالي بدون توجه  موازاتبهدو بعد  اين نظام، مستلزم رشد هر
، افت تحصيلي، مردودي، وابستگي علمي، عرضه سواديبيبه كيفيت، به مسائلي همچون؛ ترك تحصيل، 

هبود . بشودمينيروي انساني متخصص مازاد، عدم فرصت مناسب جهت خلاقيت و شكوفايي و غيره منجر 
 از حق تحصيلات و افزايش تبعيضات هاانسانبدون در نظر گرفتن كميت، به محروميت كيفيت آن نيز، 

گردد. در دو دهه گذشته افزايش جمعيت و ساير عوامل، موجب افزايش تقاضا براي اجتماعي منتهي مي
و مؤسسات آموزش عالي افزايش  هادانشگاهآموزش عالي گرديد، جمعيت دانشجويي، چندين برابر در 

تركيب اجتماعي آنان متفاوت گرديد و در نيازهاي جمعيت دانشجويي تغييراتي پديد آمد،  يافت،
ضرورت يافته است كه آموزش عالي نيازها و تحولات مذكور را مدنظر قرار داده و تعديل لازم  كهطوريبه

تشديد تقاضاگرايي،  ؛واسطهبهآموزش عالي  هاينظامهاي خود اعمال كند. بر اين اساس، امروزه را در برنامه
گرايي، ضرورت تعامل با جامعه جهاني، نيازهاي بازار كار و تناسب با آن نيازهاي متحول و رشد مشتري

 گريبانبهدست ازپيشبيشكيفيت  مسئلهضرورت تنوع بخشيدن به منابع مالي خود با  علاوهبهنوپديد 
 است. هستند،

ت آموزش عالي براي ارتقاي كيفي هاچالشدر پاسخ به اين اند، نظران گفتهنابراين بسياري از صاحبب
) ٢٠٠٠گيري جديدي را دنبال كند. كناپر و كروپلي (هاي درسي جهتيادگيري، بايد در برنامه هايفرصت

) نتيجه گرفتند كه اكنون اصلاح و تغيير همه عناصر برنامه درسي آموزش عالي ٢٠٠٦و وان درزي (

در مطالعه حاضر سعي شده تا با تكيه بر مطالعات  روازايني يك ضرورت است. ايجاد جامعه يادگير باهدف
نظري و بنيادي و نيز پيشينه پژوهشي و همچنين رجوع به نظر متخصصان يك الگوي مديريت استعداد 

سازي سطح آموزش مديران حوزه آموزش جهاد دانشگاهي طراحي و پيشنهاد گردد. پژوهش براي كيفي
 هاي مديريت استعدادهنگام اجراي شيوه سازمانيتوسعهرا كه منابع انساني و پرسنل  يهايچالشحاضر، 

كه داراي سيستم مديريت استعداد هستند و افرادي كه در مرحله اجراي آن هستند، با  هاييسازماندر 

 هايمانساز ازجملهقرار داده است. با توجه به اينكه جهاد دانشگاهي  موردبررسيكند، روبرو مي هاآن
گردد كه نقش استراتژيك در پيشبرد اهداف كشور دارد و همچنين به توليد دانش مهمي محسوب مي

كند لذا بايد شرايطي را فراهم آورد تا كشور را تربيت مي موردنيازپردازد و نيروي متخصص و متعهد مي
 اهداف دست يابند.به اين  ترسريعو  بهترچهبا استفاده از نيروهاي مجرب و با استعداد هر 

تا به توسعه مديريت استعدادها  شودميعلاوه بر اين، اين ارتباط بين سازمان جهاد دانشگاهي ايجاد 
كنندگاني تمركز داشته عمومي كمك كند. اين پژوهش بر شركت هايسازماندر مناطق ناشناخته مانند 

توانند با افزودن داد ارائه دهند و ميپيش روي مديريت استع هايچالشتوانند اطلاعاتي در مورد كه مي
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ه از ك شودميمختلف به ادبيات، به شكاف دانش كمك كنند. اين تصورات از افرادي گرفته  هايديدگاه
وه بر روبرو هستند. علا سازمانيتوسعهمديريت استعداد مانند منابع انساني و پرسنل  هايچالشنزديك با 

 سازمانيتوسعهپيش روي  هايچالشيت استعداد و عوامل مؤثر بر اين، اين مطالعه اجزاي ضروري مدير
رسالت اصلي جهاد دانشگاهي الگوسازي توان  قرار داده است. موردبررسيو متخصصان منابع انساني را 

به پيشرفت و ايجاد خودباوري در نسل جوان و شكوفا شدن استعدادهاست (طيبي،  دررسيدنكشور 
اه گجايبهبنيان تأكيد دارد اما اين نهاد هنوز ي است كه بر فعاليت دانش). جهاد دانشگاهي نهاد١٣٩٨

توان ادعا نمود كه اين بخش از الگو يعني مناسب و قدرت تأمين منابع درآمدي دست نيافته است. لذا مي
گردد. لذا مديريت استعداد در حوزه مديريت آموزشي جهاد دانشگاهي براي اولين بار در كشور ارائه مي

شود كه الگوي مديريت استعداد براي مديران حوزه آموزش پاسخ داده مي سؤالدر اين تحقيق به اين 
ها و ابعادي است؟ و اعتبار اين الگو چه مؤلفه دربرگيرندهجهاد دانشگاهي كشور چگونه است؟ اين الگو 

  چگونه خواهد بود؟

  تحقيقاهداف 

 هدف اصلي 

 سازي سطح آموزش جهاد دانشگاهي كشور.اي كيفيارائه الگوي مديريت استعداد در راست -

 اهداف فرعي

سازي سطح آموزش مبتني بر مديريت استعداد مديران حوزه الگوي كيفي هايمؤلفهاستخراج  -
 آموزش جهاد دانشگاهي كشور.

سازي سطح آموزش مبتني بر مديريت استعداد مديران حوزه آموزش اعتباربخشي الگوي كيفي -
 ر.جهاد دانشگاهي كشو

  مباحث نظري و پيشينه تجربي

  مباحث نظري

 مفهوم مديريت استعداد

يكي از مشكلات در حوزه مديريت استعداد عدم يك تعريف و مفهوم واحد و منسجم از مديريت 
در ادبيات مديريت مختلف  امر نيز وجود مصاديق . علت اين)١٣٩: ٢٠٠٦١لوئيس و همكناست (استعداد 

بع ريزي منابرنامه"و  "، مديريت جانشيني"راهبردهاي استعداد"، "استعدادمديريت "استعداد است مثل 

 گونهاين) مديريت استعداد را ٢٠١٢( ١شوند. سي آي پي دييكديگر استفاده مي جايبهكه اغلب  "انساني
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از جذب سيستماتيك، شناسايي، توسعه، تعامل، نگهداري و استقرار افرادي  عبارت استكند: تعريف مي
ز نظر سازمان داراي پتانسيل بالايي بوده و براي آينده داراي ارزش خاصي هستند. به عبارتي مديريت كه ا

اسب افراد من"تواند به يك سازمان كمك كند استراتژيك جريان استعداد از طريق يك سازمان است و مي
  ).٨١: ٢٠٠٨، ٢روگرزهاي تجاري در زمان مناسب ترازكند (پاكوت و را با مشاغل مناسب براساس اولويت

 اهداف مديريت استعداد 

 هايهاي توسعه و شكافتشخيص پست :اهداف اصلي مديريت استعداد عبارت است از طوركليبه
يين برنامه تب ،شناسايي خطر مشاغل خالي مديريتي، نگهداري متخصصين كليدي، شايستگي مديريتي

تبيين و تعيين وضع  ،هاي انسانيها و مهارتقابليتراهبردي سازمان با فهرستي از نيازهاي آن در حوزه 
گيري و پيگيري مستمر اندازه ،و يافتن كمبودها و نيازها هامهارتها و موجود سازمان از نظر قابليت

 هاي آموزشيها و برنامههاي مطلوب از طريق استراتژيها و مهارتهاي موجود و فاصله آن با قابليتقابليت
 ،ريانتقويت برداشت و تلقي سهامداران و مشت ،يص، توسعه و نگهداري افراد با پتانسيل بالاتشخ ،و پرورشي
(گاي و  گرايانه با مسير توسعه مديريتيبرخورد چالش و نيرويابي بيروني هايهزينهكاهش 
 .)٨٦-٨١؛ ١٣٩٠و صيادي و همكاران، ٥٨-٦٠؛٣،١٣٨٨ديگران

 فرايند مديريت استعداد

 عدادهاجذب است -الف

هاي سطح بالا، براي مرتبط با شناخت افراد با مجموعه مهارت عاتاين مرحله شامل تمام موضو
مشاغل مورد نياز سازمان است. اين اولين مرحله استخدام بهترين افراد با استعداد براي سازمان است. از 

هدف اصلي فرايند  ).٥: ٤،٠٠٤٢تا به سازمان بپيوندند (اسكوولي شودميافراد ماهر و واجد شرايط دعوت 
نند كدر اين مرحله تلاش مي هاسازمانمديريت استعداد استخدام بهترين استعداد براي يك سازمان است. 

  ).٤١: ٥،٢٠٠٤(نوئله تا بهترين افراد با استعداد را از بازار كار جذب كنند

 انتخاب استعدادها -ب

هاي شناختي، مصاحبههاي روانند ارزيابيهاي عيني سنجش عملكرد مانامروزه استفاده از روش

هاي دانش شغلي جهت انتخاب و انطباق درست فرد با شغل هاي شخصيتي و آزمونرفتاري، ارزيابي
ها ها، پيشرفت، تواناييهامهارتاي ). ارزيابي دوره١٣٧: ١٣٩٢تر شده است (طهماسبي و همكاران، متداول

سازد تا بداند آيا براي ادامه كار و ارتقا مناسب است. هدف ادر ميهاي كاركنان، سازمان را قو شايستگي
  انتخاب كاركنان با استعداد، گزينش افراد از ميان منبعي از كانديداهاي واجد شرايط است كه ،از فرآيند
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 ).٢٠١١و همكاران،  ٦(تيلور بتوانند به بهترين نحو كار موردنظر را انجام دهند

 استعدادها همسوسازي و نگهداشت -پ

، موفق شد موردنظرهاي يك سازمان در تكميل فرايند كارمنديابي و استخدام در پست كههنگامي
هاي مناسب افراد، با وظايف ؟ در اين مرحله لازم است مجموعه مهارتبايد بداند كه گام بعدي چيست

 ه از عهده فشار كاري وكارمندي شايسته است ك اگر و همسو شوند. قرارگرفتهدر يك راستا  هاآنشغلي 
ريزي شغلي وي را انجام دهد تا احساس ارتقا و پاداش هاي اضافي برآيد، مديريت بايد برنامهمسئوليت

كند كه براي مدت طولاني در سازمان بمانند. همچنين مندان القا ميكاربهكند. چنين شناخت و جوايزي 
 توجهقابلهدف . )٦١: ٧،٢٠٠٦(آرمسترانگ ودشميگزيني افراد درون سازمان مربوط جايبهاين امر 

در سازمان است. عواملي كه نرخ  هاآناستخدام استعداد بلكه اطمينان از حفظ  تنهانهمديريت استعداد 
بستگي دارد بسته جذاب پرداخت، مشخصات شغلي، ايمني و امنيت كاركنان، رشد  هاآنماندگاري به 

  ).١٩: ٢٠١٠تناسب بين شغل و استعداد است (اسكوولي، شخصي كارمند، شناخت و فرهنگ سازمان و

 توسعه استعدادها -ت

تر مديريت استعداد است. عبارت توسعه استعداد، توسعه استعداد بيانگر مؤلفه مهمي از فرآيند كلي
هاي اخير، اصطلاحي دوپهلو است و حدود و دامنه آن مشخص استفاده متداول از آن در سال رغمبه

ند. اكرده هاي اخير از اين اصطلاح استفادهگران فعال در حوزه توسعه منابع انساني در سالپژوهش .نيست

ريزي، گزينش و اجراي اند، توسعه استعداد بر برنامهتعريفي كه گاراوان و همكارانش ارائه داده قطب
 منبع تأمينراهبردهاي توسعه براي كل منبع استعداد تأكيد دارد تا اطمينان حاصل شود كه سازمان 

راستا اي همتوسعه هايفعاليتاستعداد را در حال و آينده براي برآورده كردن اهداف راهبردي دارا است و 
گيرنده تمامي كارهايي است كه رطراز با فرآيندهاي استعداد سازماني قرار دارند. اين فرآيند در بو هم

اي آينده بالا برد (فتحي و نوري، اري و حرفهبتوان توانايي و شايستگي كاركنان را براي انجام امور ك

٤٠٢: ١٣٩٥.(  

 اهميت مديريت استعداد در آموزش

 جذب استعدادهاي خارجي -الف

يكي از ابتكارات براي ارائه چگونگي جذب نيروي خارجي در سيستم آموزشي، شركت در پروژه مدرسه 
موزشي در سطح جهان و سعي دارد تا نمايي است از مركز فعاليت آ تنهاييبهجهاني است. اين پروژه 

اقتصاد بازرگاني را در بخش آموزشي و تشويق بيشتر خارجيان مربوط به بازار سنگاپور را اداره كند. 



 ١٤٠٢، تابستان ١٤، دوره ٣٤فصلنامه مطالعات رفتاري در مديريت، شماره 

 ١٠٠ 

كار  ويسبههاي بومي سنگاپور نيز بر اساس استانداردهاي جهاني و هماهنگي الگوي كارآفريني دانشگاه
يقي، هاي تحقكمك به دولت در زمينه پيشرفت ظرفيت باهدفشوند و مؤسسات پيشرفته سوق داده مي

اما بعد از جنگ استعدادها، دستور كار مدرسه جهاني، جذب ؛ وجود آوردند ارزشي مشخص در سنگاپور به
اتي مؤثر ي با تحقيقجايبهالمللي و برجسته براي آمدن به سنگاپور است تا اين كشور را دانشمندان بين

رود. گذاري براي استعدادهاي خارجي انتظار ميسطح بالايي از سرمايه تبديل كنند. در اين بخش،
را شناسايي  انداهميتهاي جذب استعدادهاي جهاني حائز همچنين دولت مدارسي را كه براي زيرساخت

نموده تا در سنگاپور كار و زندگي كنند. دولت تلاش كرد تا مدارس خارجي جديدي را گسترش داده و 
اندازي كند. سيستم آموزشي سنگاپور نيز داراي اعتبارات جديدي را در سنگاپور راه هايفعاليتنيز 

گذاري در براي جذب استعدادهاي خارجي يا سرمايه دوزبانههاي قدرتمند در زمينه آموزشي و يادگيري
 آموزان خارجي را براي رفتن به دانشگاه با بودجهدانش شدتبهآموزش  وزارتآموزش كودكان است. 

- شوند. اين دانشآموزان خارجي با استعداد پذيرفته مي دانش هادانشگاهكند. در اين عمومي تربيت مي

ايد التحصيلي بكساني هستند كه از دولت پولي را تا سه سال دريافت كرده و بعد از فارغ آموزان خارجي
  در سنگاپور كار كنند و ميزان استعدادهاي اين كشور را تكميل كنند.

 ورش و حفظ استعدادهاي بوميپر -ب

خلاق، نوآوري و كارآفريني در روند پرورش استعدادها  تفكر ١٩٩٧سال به دنبال اصلاحات آموزشي، 

 تا ابتكارات آموزشي شدهدادهاند. براي انجام اين كار، به مدارس استقلال قرارگرفتهبسيار مورد تأكيد 
هاي درسي و آموزشي، توجه خود را از آوري در برنامهجديد ا حمايت كنند. اخيراً مدارس با اصلاح و نو

و نمرات بگذارند؛ مدارس  آنكه فقط توجه خود را به مفاهيم جايبهكميت به كيفيت معطوف كردند. 
قرن بيست و يكم نمودند. به مدارس بودجه تعلق  آموزاندانشهاي سعي بر گسترش دانش و مهارت

آموزان به . اين دانشپديدآورندموزان آافزايش استعداد در دانش هاي مناسبي را برايگرفت تا جايگاه

و نيز سرمايه اجتماعي در سنگاپور  هاانساندهنده آينده نشان شانگرايانهمليها و نيز تعهدات همراه ارزش
اي را براي اداره استعدادهاي بومي بكار گرفته است. پيام عميق هستند. دولت سنگاپور مراحل فعالانه

  ».جهاني شو، اما بومي بمان«  از عبارت است هاآناصل از آموزش ملي ح

 مفهوم شايستگي -پ

مفهومي براي  عنوانبه ١٩٥٩در سال  ٨اي توسط وايتبراي اولين بار در مقاله "شايستگي"اصطلاح 

برنامه ريزي جهت اين مفهوم را در برنامه ٩، كريگ سي. لوندبرگسپس در سال انگيزه عملكرد ظاهر شد.
 ١٩٧٣در سال  ١٠قرار گرفت كه ديويد مك كللند موردتوجهتوسعه اجرايي تعريف كرد. اين اصطلاح زماني 
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هاي رفتاري مانند نوشت. شايستگي غالباً در جنبه "هوش  جايبهآزمون شايستگي  "اي با عنوان مقاله
اي است كه مستقيماً ايسته، به عبارتي شايستگي برابر عملكرد ششودميها اعمال و نگرش هامهارت

توان شايستگي را مي). ٢٨: ١١،٢٠٠٦رسكوودئو(ت شودميآمدترين تحقق اهداف سازماني منجر كاربه
اي از شغل فرد هاي مرتبط كه بر بخش عمدهو نگرش هامهارتاي از دانش، تعريف كرد: مجموعه گونهاين

زش تواند از طريق آمود در كار مرتبط است و ميكه با عملكر پذيري)گذارد (نقش يا مسئوليتتأثير مي
شايستگي بيش از يك مهارت است.  ،بنابراين؛ )٢١: ١٩٩٩، ١٢(لوسيا و لپسينگر و توسعه بهبود يابد

ها و رفتارهاي فردي ، نگرشهامهارتشامل دانش،  مشاهدهقابلاي از ابعاد توان مجموعهشايستگي را مي
هاي سازماني كه با عملكرد بالا مرتبط هستند و مزيت رقابتي پايدار تو همچنين جمعي، فرايند و قابلي

 ).١٩: ١٩٩٩، ١٣تعريف كرد (آسي و ارس "كندرا براي سازمان فراهم مي

توان صرفاً در سطح فردي در نظر گرفت. در واقع، اهميت شايستگي نحوه مديريت شايستگي را نمي
يق تنظيم دق عنوانبهتوان گي در سطح سازماني را مياجراي آن در سطح سازماني است. مديريت شايست

ا در هسرمايه انساني بر شايستگي هايويژگيو استعدادها تعريف كرد. اين امر بر تأثير  هامهارتيكپارچه 
 هايسازمانامروزه اغلب  ).٤١٧: ٢٠٠٦، ١٤كند (هايتون و كليسطح فردي و سطح سازماني تأكيد مي

اند گرفته اركبهو  گي را در كليه فرآيندهاي مديريت منابع انساني يكپارچه كردهموفق دنيا مفهوم شايست
ها به پارادايمي در حوزه مديريت منابع انساني مديريت منابع انساني مبتني بر شايستگي كهطوريبه

ل مث( مديريت منابع انساني هايزيرسيستمتوان هر يك از است. اين بدين معناست كه مي شدهتبديل
 جذب، آموزش و توسعه، مديريت عملكرد و...) را بر اساس شايستگي طراحي كرد و در واقع، شايستگي،

  .منابع انساني سازمان است هايفعاليتهسته مركزي تمامي 

  فرايندها و استعداد مديريت هايمدل

ران و نظصاحب موردتوجهدر حوزه مديريت استعداد و فرايندها كه همواره  شدهمطرحهاي مدل
  از است: اندعبارتخلاصه  طوربهطور مديران بوده به تفكيك ابعاد همين

 هاي مديريت استعداد و فرايندها/ابعاد اصلي آنمدل .١جدول 

ابعاد/فرايندها  مدل 
 يادگيري استعدادها، روابط مـديريت( استعداد نگهداشت و حفظ -)سازمان خارج و داخل از نيرو تأمين( استعداد جذب
شغلي) مسير مديريت پروري،جانشين( استعداد توسـعه مـديريت -)تعهـد/درگيري عملكرد، مديريت يشرفت،پ و  

٢٠٠٦رمسترانگ آ  

اسـتراتژي كاربردهـاي -)سـازمان منابع و موجود هايفرصت( پايدار رقابتي مزيت استراتژي ٢٠٠٦وئيس و هوكمن ل   
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 نابعم ايجاد( استعداد مخـزن اسـتراتژي -)هااسـتعداد جايگزيني قابليت و استعدادها كيفيت بهبود( استعدادها براي
 مـديريت اقـدامات -)گسـترهداد هاينظام و صـلاحيت معمـاري( استعداد مديريت هايسيستم -)استعداد مختلف

 دستمزد) و حقوق مديريت و عملكـرد مـديريت جـذب، انتخـاب،( اسـتعداد

آمـاده( توسـعه و طراحي -) انساني نيروي تقاضاي و عرضه يشناساي( موقعيت تجزيه و تحليل  

توسـعه اسـتعداد، جذب( ادغام و اجرا -) استعدادها تمايز و شناسايي محيط، و هابرنامه شدن  

توسعه) و تحقيق استعدادها، ارزيابي( نوسازي و ارزيابي -)استعداد نگهداري و استعداد ) 

 اوهلي١٥ ٢٠٠٧

نگهداشت بهسازي، دن،كر درگير انتخاب، جذب،  فيليپس و راپر١٦ ٢٠٠٩ 
استعدادها) خاص( انسـاني منـابع معمـاري طراحي استعداد، مخزن ايجاد استراتژيك، و كليدي مشاغل شناسايي  كالينز و ملاهي١٧ ٢٠٠٩ 

 پيشينه تجربي

 شآموز روي بر استعداد مديريت فرآيندهاي بررسي" عنوان با ) پژوهشي٢٠٢٠بيگ (و محمد ١٨گرار

مديريت استعداد  گانهسه فرآيندهاي خاص به بررسي طوربهپژوهش  در اين. دادند انجام "استراليا در عالي
از جذب استعداد، پرورش استعداد و حفظ استعداد.  اندعبارت گانهتأكيد شده كه اين فرايندهاي سه

است و نتايج تحقيق نشان داد  تهگرفانجامهاي استراليا دانشگاه اي هيات علميضمطالعه مذكور در بين اع
هاي اصلي در مديريت استعداد در بين گام عنوانبهاستعداد  گانه جذب، پرورش و حفظكه فرآيندهاي سه

تأثير عوامل مديريت ") پژوهشي تحت عنوان ٢٠١٩همكاران ( و ١٩هارونشوند. دانشگاهيان تلقي مي

ناسايي رابطه بين مديريت استعداد و رشد رهبري ش باهدف "استعداد بر رهبري معلم در مدارس متوسطه
معلمين و همچنين تجزيه و تحليل مديريت استعداد و سطح رهبري معلمين انجام دادند. اين نظرسنجي 

هاي دهد كه مديريت استعداد و شيوهها نشان ميمعلم در مدارس مالزي را شامل شده است. يافته ٤٧٣
ت. بين مديريت استعداد و رشد رهبري معلم رابطه مثبت و معناداري رهبري معلم در سطح بالايي بوده اس

وجود دارد. نتايج اين مطالعه به نقش مهم مديريت استعداد به دليل تغييرات مثبت در رهبري معلمان 
كند. اميد است كه از طريق اين مطالعه ذينفعان مختلفي مانند مدارس، دفاتر آموزش در مدارس تأكيد مي

ريزي و سازماندهي براي توليد رهبران خوب در آينده وزارت آموزش مالزي بتوانند در برنامه اي ومنطقه
  كمك كنند.

) به شناسايي و تدوين مديريت استعداد اداره كل ورزش و جوانان ١٤٠٠حسيني مطلق و همكاران (

 ثانويه، عواملكه بر اساس كدهاي باز  استخراج شدفرعي  مقوله ٢٢ درنهايتاستان فارس پرداختند. 
شرايط علي (نظام جبران خدمات، ، هاي قانوني، شرايط مالي سازمان)گر (موانع سياسي، محدوديتمداخله
ده پدي ،تناسب توانايي و شغل، محيط سازمان، ارتباطات سازماني، مديريت سازمان) هاي شغلي،فرصت

كارگيري، حفظ و نگهداري، خدام و بهشناسايي و جذب، است( راهبردها، محوري (فرايند مديريت استعداد)
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سازمان، نگرش مديران) و پيامدها  اندازچشماستعداد،  سازيمفهوماي (عوامل زمينه ،توسعه و بهسازي)
داد و استع (رضايت شغلي، رفتار فرانقش، انگيزش شغلي، تعهد سازماني، مزيت رقابتي پايدار، حفظ

  شد. شناساييجانشين پروري) 

ارائه الگوي مديريت استعداد در مدارس تيزهوشان ") پژوهشي تحت عنوان ١٣٩٩(ن و همكارا عزيزي
 نظر شيوه نظر روش كيفي و از نظر هدف كاربردي، از انجام دادند. پژوهش حاضر از "يك مطالعه كيفي

كنندگان در اين پژوهش بر اساس قاعده و اصل اشباع نظري پژوهش تحليل مضمون بوده است. مشاركت

نظر و خبرگان در دسترس در حوزه مديريت استعداد در شهر تهران بوده است نفر از افراد صاحب ٨شامل 
. باشدميمند ها مصاحبه نيمه ساختگيري هدفمند انتخاب شدند. ابزار گردآوري دادهكه با روش نمونه

ها با تبار دادهتحليل قرار گرفت. اع مورد تجزيه و ،MAXQDA ٢٠١٨ افزارنرمبا استفاده از  هاداده
، ابعاد هاي پژوهشكنندگان صورت پذيرفت. بر اساس يافتهاستفاده از روش تائيد پذيري توسط مشاركت

كننده از استعدادها، داشتن هاي مديريت استعداد در مدارس شامل؛ قوانين و مقررات حمايتو مؤلفه

جاد جو حمايتي از استعدادها، استقرار مديريت استعدادها، منابع مالي مديريت استعدادها، اي اندازچشم
هاي سخت، نظام علمي و آكادميك، كيفيت آموزش و يادگيري و هاي نرم، استقرار زيرساختزيرساخت

 .شودميمديريت استعدادها 

  شناسي پژوهشروش

ي سطح سازحاضر كه ارائه الگوي مديريت استعداد در راستاي كيفي مطالعهبا توجه به مسئله اصلي 
عنوان طرح تحقيق كمي) به-ش، است؛ طرح پژوهش آميخته با رويكرد متوالي اكتشافي (كيفيآموز

ي از يافته با تعدادساخت. در فاز كيفي با روش تحليل مضمون با ابزار اسناد و مصاحبه نيمهشد انتخاب

ني و ت علمي دانشگاه معاانظران حوزه مديريت آموزشي، خبرگان جهاد دانشگاهي و اعضاي هيصاحب
سازي سطح آموزش فراهم و در فاز كمي هايي براي ارائه الگوي مديريت استعداد در راستاي كيفيشاخص

يافته (حاصل از فاز اول) به بررسي اعتبار ارائه الگوي مديريت با روش پيمايش و با ابزار پرسشنامه ساخت
و متخصصان جهاد دانشگاهي سازي سطح آموزش بر اساس نظرات كارشناسان استعداد در راستاي كيفي
پژوهش حاضر در پي ارائه الگوي مديريت  كهازآنجاييبدان اشاره شد؛  آنچهپرداخته شد. با توجه به 

اي ـ كاربردي است. روش ، يك پژوهش توسعهباشدميسازي سطح آموزش استعداد در راستاي كيفي
دفمند استفاده شد كه تا حد كفايت گيري قضاوتي و هگيري در بخش كيفي پژوهش از روش نمونهنمونه

صورت گرفت. جامعه آماري اين پژوهش شامل مديران حوزه آموزشي  هامصاحبهو رسيدن به اشباع نظري 
عنوان تصادفي به صورتبهنفر  ٣٠٥براساس جدول مورگان  و ) بودهنفر ٦٥٠(جهاد دانشگاهي كشور 
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 يافته استفاده گرديد. در بخشساختك مصاحبه نيمهدر پژوهش حاضر از تكني. شدندحجم نمونه انتخاب 
در ت. اس شدهتوزيعآنلاين  صورتبهفيزيكي و هم  صورتبههاي حاصل از بخش كيفي كمي پرسشنامه

 كرونباخ، ضريب بارهاي هاي پايايي تركيبي، الفااين پژوهش براي سنجش پايايي پرسشنامه از آزمون
يز در اين تحقيق ن. و نتايج آن كاملاً مورد قبول بودلي استفاده شده عاملي و ضريب معناداري بارهاي عام

براي سنجش روايي پرسشنامه از دو رويكرد استفاده شده است كه در بخش اول روايي صوري بوده است 
كه با نظر اساتيد راهنما، مشاور و بعضي از خبرگان صورت گرفته است؛ در بخش دوم از روايي همگرا كه 

طور كه در قبل توضيح ) استفاده شده است. همانAVEشده ( زمون ميانگين واريانس استخراجآ وسيلهبه
هاي گوناگوني براي تحليل استفاده ها از روشداده شد، در اين پژوهش با توجه به كمي و كيفي بودن داده

و براي ار ليزرل افزو نرمهاي آماري هاي كمي حاصل از پرسشنامه، از آزمونشده است. براي تحليل داده
در اين تحقيق براي بررسي اعتبار هاي كيفي از روش تحليل مضمون استفاده شده است. تحليل داده

يين تع منظوربهكننده و دريافت نظرات متخصصان عمل شده است. پژوهش به دو شيوه بازخور مشاركت

موضوعي دو كدگذار استفاده  پايايي كدهاي استخراجي، از روش پايايي بين دو كُدگذار يا توافق درون
در فاز كمي براي اعتباريابي الگو از آزمون الگوي معادلات ساختاري و براي آزمون الگوي شده است. 

استخراج شده از فاز كيفي و براي رسيدن به ابزار مناسب جهت سنجش الگوي مديريت استعداد از تحليل 
راي افزار ليزرل بمعادلات ساختاري با استفاده از نرماز رويكرد الگوسازي  همچنين. شودميعاملي استفاده 

 ييد الگوي استخراجي استفاده شده است.أت

  هاي پژوهشيافته

ها) و ها مضامين فرعي (شاخصدر مطالعه حاضر پس از بررسي مقالات موردنظر و انجام كدگذاري

مضمون  ٢٣٦راستا ابتدا  است. در همين شدهطراحيمدل،  درنهايتمضامين اصلي (ابعاد) استخراج و 
ي نگرزبااز پس كه ه شداج ستخرا ،سازي سطح آموزشدر راستاي كيفيفرعي الگوي مديريت استعداد 

  ).٢(جدول  ستا شدهتبديلصلي ا نمضمو ٣٥به ات صلاحام نجاو ا

 مضامين فرعي و مضامين اصلي مديريت استعداد .٢جدول 

 مضامين فرعي مضامين اصلي رديف

١ 
درون بالفعل ه و بالقوي هاادستعدامستمر جهت شناسايي و منظم  يزيربرنامه

 سازمان

هاي مديريت استعدادحمايت از برنامه  

ريزي و تجزيه و تحليلبرنامه  

يك وظيفه سازماني عنوانبهمديريت استعداد   

يك مسئوليت جنبي عنوانبه مديريت استعداد  
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رج از سازمانخاآور نوو برتر ي هاادتعدسامنظم جهت شناسايي  ريزيبرنامه ٢  

ابي دروني سازمانييمنبع  

 نظام توسعه و آموزش استعدادها
 طرز تفكر در مديريت استعداد

 توسعه استعدادهاي بيرون سازماني

ل دوران فعاليت در سازمانطودر مستعد مديريتي كاركنان شناسايي  ٣  

يابي بيرون سازمانيمنبع  

اي رسمي، قراردادي و يا جذب نخبگانجذب نيروه  

 در نظرگرفتن بهترين استعدادها براي همه سطوح

سازمانيدرونتوسعه استعدادهاي   

مستعدو شايسته  سازمانيدروناد فراز اطلاعاتي اتشكيل بانك  ٤  

 مديريت استعداد رويكردي جامع و بلندمدت
 وجود سيستمي جهت مديريت استعدادها در سازمان

هاي خودشناسايي كانون توانمندي  

ب مديران سازماننتخادر امهم ر معيا عنوانبهيي اجرابق اتوجه به سو ٥  

توسط مديران باسابقهشغلي رب شتن تجااگذاك شترابه   

 توجه نمودن به مديران باسابقه
گذاري دانش مديران باسابقه با ساير افراداشتراك  

شغليي تقاارنظر گرفتن مسير در با دي ه فربرنامه توسعدن هم كرافر ٦  

 امنيت شغلي
 تأمين امنيت شغلي كارمندان با استعداد

وكاركسبايجاد پيچيدگي و پويايي بيشتر در محيط   

 توليد محصولات و ارائه خدمات

مديران هايقابليتي تقااي و ارحرفهورش جهت پرق ماني مشوزفرهنگ ساد يجاا ٧  

نظير كارمنديابي ييهااد شامل فعاليتمديريت استعد  

هاي سازمانياستفاده از فرايندها، فناوري و سرمايه  

و ابعاد بهبود و بهسازي نيروي انساني سازمان هامؤلفه  

نيازطراحي و اجراي مديريت استعداد با ملزومات و پيش  

مديرانبين ن در ري در سازماتمايل به ماندگان در سازمان/ ين به ماندس دحساا ٨  

 انتخاب، توسعه، ارتقا و نگهداشت براي افراد مستعد
 مشاركت دادن افراد با استعداد در فرآيندهاي سازمان

...نظير جذب، انتخاب، آموزش ي هااي از فعاليتمجموعه  

 رهبري مشاركتي ميان اعضاء

انمديرتوسط كاركنان ها ادستعدامديريت در تبعيض ي از پيشگير ٩  

 عدم تبعيض ميان كاركنان
 ايجاد برابري در ميان تمامي كاركنان

 جلوگيري از تبعيض در مديريت استعداد

مديرانتوسط آوري كاركنان نوو خلاقيت از پشتيباني و حمايت  ١٠  

پشتيبان كليدي و تمركز بر افراد با ارزش دفرآين  

 حمايت از افراد با استعداد

خلق ايدهتشويق كاركنان به   
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 ترغيب كاركنان به ارائه نوآوري

مديرانظرفيت ان و ماني متناسب با توزظايف ساو ومشاغل دن سپر ١١  

هاي متناسبها و استعدادهاي با شغلتناسب توانايي  

 تناسب استعداد با شغل
به افراد شايستهماني زظايف سادن وسپر  

 درنظر گرفتن توان و ظرفيت افراد

مديران در سازمانجهت ز نيارد مو رتمهاو شايستگي ي تقاارش شغلي جهت چرخ ١٢  

افرادشايستگي ي تقاار  

 درنظر گرفتن چرخش شغلي براي افراد

هاي افرادتقويت مهارت  

مديران موردنيازهاي مهارت نيازسنجي  

لاسطح باب و خود مستعد با عملكراوم از مديران مدده ستفاو ا كارگيريبه ١٣  

مستعداوم از مديران مدده ستفاا  

د مديرانعملكربهبود   

سطح بالاب و خواهميت داشتن عملكرد   

ادستعدايند مديريت افراوم مداي جراسيستم مديريتي مناسب جهت د يجاا ١٤  

ادستعدايند مديريت افراي جرا  

سيستم مديريتي مناسبد يجاا  

ادستعدايند مديريت افرارزيابي   

مديرانبين در منيت شغلي ت و اثباد ايجا ١٥  

 اهميت ثبات شغلي
 اهميت امنيت شغلي

 دلگرم كردن مديران به شغل خود

هاآننظر گرفتن نيازهاي مديران و رفع  در  

توسط مديران باسابقهشغلي رب شتن تجااگذاك شترابه  ١٦  

 توجه نمودن به مديران باسابقه
اسابقه با ساير افرادگذاري دانش مديران باشتراك  

شغليرب شتن تجااگذاك شترا  

اي مديرانبره يژوعلمي و شي زموي آهافرصتدن هم نموافر ١٧  

هاي آموزشيبرگزاري كلاس  

هاي آموزشي مناسبايجاد فرصت  

علميو شي زموي آهافرصتدن هم نموافر  

 نيازسنجي دانشي مديران

ي در مديرانگيردياه نگيزء اتقاار منظوربهشي زموآعلمي  هايبرنامهاي جرا ١٨  
شيزموآعلمي ي هابرنامهاي جرا  

ي در مديرانگيردياه نگيزء اتقاار  

شيزموي آهادر دورهمستعد از مشاركت مديران شد ان ارحمايت مدير ١٩  

از مشاركت افرادشد ان ارحمايت مدير  

شيزموي آهابرگزاري دوره  

هاي آموزشيپشتيباني مديران از دوره  

دي در مديران منتخبفرزم لاي هارتتقويت مها ٢٠ مديران هايمهارتتقويت    
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ديفرزم لا هايمهارتتقويت   

 افزايش توانمندي مديران منتخب

مستعدي مديران هاشايستگيي هايژگيوين وتد ٢١  

هاي مديرانشايستگيتدوين   

هاي فردي مديرانيتوجه نمودن به شايستگ  

مديران شايستگيي هايژگيوين وتد  

سازمانهينداف آهداي ابرتوسعه مديران جهت ف در شفاي هاين شاخصوتد ٢٢  

ايف توسعهشفاي هاشاخصشناسايي   

ه سازمانينداف آهدمشخص نمودن ا  

 توسعه ساختار منابع انساني
نسيل بالاتوسعه خزانه استعداد توسط كاركنان با پتا  

د مديرانيابي عملكرارزمستمر جهت و بهينه د يابي عملكرارزسيستم ار ستقرا ٢٣  

 افراد مناسب در شغل مناسب و در زمان مناسب
ديابي عملكرارزسيستم ار ستقرا  

د مديرانيابي عملكرارز  

هاآند عملكرد جهت بهبودي مديران فرد عملكررد مودر مستمر رد خوزئه باارا ٢٤  

ديفرد عملكررد مورد در خوزئه باراا  

د مديرانعملكرد بهبو  

 استقرار مديريت عملكرد در سازمان

قابترحس د يجااجهت د مديران عملكرم علاو امقايسه  ٢٥  

 كمك به كسب مزيت رقابتي پايدار سازمان

 دستيابي به نتايج تجاري بهتر و كسب مزيت رقابتي

اروككسببقا در محيط رقابتي   

جهاني هاي بزرگ در فضايتضمين موفقيت شركت  

انتوسط مديردر سازمان ها ادستعدافرهنگ مديريت ار ستقرا ٢٦  

 مديريت استراتژيك جريان استعداد از طريق سازمان
مديريت استعداد زير بنائيمنطق   

ادستعدافرهنگ مديريت اهميت   

ادستعدافرهنگ مديريت سازي نهادينه  

مديريتيبه مشاغل ب نتصااد در افردن ابو مندعلاقهوجه به ت ٢٧  

 تناسب استعداد با شغل
 داشتن فرهنگ حمايتي

اد به شغل خودفردن ابو مندعلاقهاهميت   

مديريتيمشاغل ب افراد در نتصاداشتن وسواس در ا  

مستعداد كاركنان ستعدامديريت  ريزيبرنامهمشاركت مديران در  ٢٨  

مديرانمشاركت   

اد كاركنانستعدامديريت  ريزيبرنامه  

 مشاركت همه افراد در سازمان
پروري در سازمانجانشين ٢٩ پرورياهميت جانشين   
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 رشد و تعالي سازمان

 استقرار برنامه جانشيني در سازمان

سالاري در سازماناستقرار شايسته ٣٠  

ازمانسازي مديريت استعداد در سمين بستر پيادهأت  

 منابع استراتژيك سازمان
 حصول اطمينان از تعهد افراد به سازمان

ل و ...نفصازش، اموء، آتقاد، ارستمزق و دجمله حقوازنساني امنابع ي هامنظابازبيني  ٣١  

 تناسب شاغل با شغل
 تعهد سازماني
 رضايت شغلي

نسانيامنابع ي هامنظابازبيني   

٣٢ 
ي مديرانمين مالي و معنوأت  

 
 

مين مالي مديرانأت  

مين معنوي مديرانأت  

 درنظر گرفتن حقوق و مزاياي كافي براي مديران

ريزي استراتژيك منابع انسانيبرنامه ٣٣  

 بهبود و بهسازي نيروي انساني
;مديريت استعداد استراتژي مديريت منابع انساني   

ستعد، توسعه، نگهداري و بهبود كاركنان مشناسايي  

 توسعه منابع انساني و يادگيري سازماني

 استقرار فرهنگ استعداديابي در سازمان ٣٤

يك فعاليت كليدي عنوانبهمديريت استعداد   

 شناسايي، توسعه و جابجايي استعدادها

ادستعدافرهنگ مديريت اهميت   

ادستعدافرهنگ مديريت سازي نهادينه  

شخصي و كاري مديران ايجاد تعادل ميان زندگي ٣٥  

 برقراري تعادل ميان زندگي فردي و كاري
 سنجش سختي كار مديران

مسائل كاري در زندگي فردي نكردنمحول   

 هاي پژوهشگرمنبع: يافته

پديدار شد  اصلي مفهوم ١١ هاآنمعنايي  به قرابت توجه با پس از شناسايي مفاهيم اوليه درنهايت
محوري، محوري، عدالتگرايي و توسعهسازماندهي، استعداديابي، حرفه و ريزيبرنامه از اندعبارتكه 

سازي، سازي، ارائه بازخورد، فرهنگسالاري، مديريت منابع انساني، دانشگرائي و شايستهتخصص
  ).٣(جدول  كادرسازي و معيشت
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 سيستماتيك مطالعات و تحليل كيفي محتواهاي) مديريت استعداد تلفيقي از مرور لفهؤچارچوب نظري (م .٣جدول 

 مؤلفه ابعاد  رديف

١  
ريزي و برنامه

 سازماندهي

 درون سازمانبالفعل ه و بالقوي هاادستعدامستمر جهت شناسايي و منظم  ريزيبرنامه

 رج از سازمانخاآور نوو برتر ي هاادستعدامنظم جهت شناسايي  ريزيبرنامه

 ب مديران سازماننتخادر امهم ر معيا نوانعبهيي اجرابق اتوجه به سو

 مستعداد كاركنان ستعدامديريت  ريزيبرنامهمشاركت مديران در 

 ريزي استراتژيك منابع انسانيبرنامه

 استعداديابي  ٢
 ل دوران فعاليت در سازمانطودر مستعد مديريتي كاركنان شناسايي 

 مستعدو شايسته  سازمانيدروناد فراز اطلاعاتي اتشكيل بانك 

  

  شناسايي، توسعه و جابجايي استعدادها
  مديريت استراتژيك جريان استعداد از طريق سازمان

  مشاركت تمامي افراد در سازمان

٣  
گرايي و حرفه
 محوريتوسعه

 شغليي تقاارنظر گرفتن مسير در با دي برنامه توسعه فردن هم كرافر

 مديران هايقابليتي تقااي و ارحرفهورش جهت پرق در ماني مشوزفرهنگ ساد يجاا

 مديرانبين ري در سازمان در تمايل به ماندگان در سازمان/ به ماندام لزو اين س دحساد اجوو

 ه سازمانينداف آهداي ابرتوسعه مديران جهت ف در شفاي هاين شاخصوتد

  در نظر گرفتن توان ظرفيت افراد

 محوريعدالت  ٤

 مديرانتوسط كاركنان ها ادستعدامديريت در تبعيض از ي پيشگير

 مديرانتوسط آوري كاركنان نوو خلاقيت از پشتيباني و حمايت 

  عدم تبعيض ميان كاركنان
  جلوگيري از تبعيض در مديريت استعداد

  ايجاد برابري در ميان تمامي كاركنان

٥  
گرائي و تخصص
 سالاريشايسته

 مديرانظرفيت ان و ماني متناسب با توزيف ساظاو ومشاغل دن سپر

 سطح بالاب و خود مستعد با عملكراوم از مديران مدده ستفاو ا كارگيريبه

  سازي مديريت استعداد در سازمانتأمين بسترهاي پياده
  هاي موردنياز مديراننيازسنجي مهارت

  هاي مديرانتدوين شايستگي

٦  
مديريت منابع 

 انساني

 مديران در سازمانجهت ز نياردموي هارتمهاو ها شايستگيي تقاارش شغلي جهت چرخ

 ايجاد تعادل ميان زندگي شخصي و كاري مديران

 ادستعدايند مديريت افراوم مداي جراسيستم مديريتي مناسب جهت د يجاا

 ل و ...انفصزش، اموء، آتقاد، ارستمزق و دجمله حقوازنساني امنابع ي هامنظابازبيني 
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 ١١٠ 

 مديرانبين در منيت شغلي ت و اثباد يجاا

 مديريتيبه مشاغل ب نتصااد در افردن ابو مندعلاقهتوجه به 

 سازيدانش  ٧

 توسط مديران باسابقهشغلي رب شتن تجااگذاك شترابه 

 اي مديرانبره يژوعلمي و شي زموآ هايفرصتدن هم نموافر

 ي در مديرانگيردياه نگيزء اتقاار منظوربه شيزموآعلمي ي هابرنامهاي جرا

 شيزموي آهادر دورهمستعد از مشاركت مديران شد ان ارحمايت مدير

 دي در مديران منتخبفرزم لاي هارتتقويت مها

 مستعدي مديران شايستگيهاي هايژگيوين وتد

 ارائه بازخورد  ٨

 د مديرانيابي عملكررزامستمر جهت و بهينه د يابي عملكرارزسيستم ار ستقرا

 هاآند عملكرد جهت بهبودي مديران فرد عملكررد مودر مستمر رد خوزئه باارا

 قابترحس د يجااجهت د مديران عملكرم علاو امقايسه 

  اهميت داشتن عملكرد خوب و سطح بالا
  به اشتراك گذاشتن تجارب شغلي توسط مديران با سابقه

 سازيفرهنگ  ٩

 رهنگ استعداديابي در سازماناستقرار ف

 انتوسط مديردر سازمان ها ادستعدافرهنگ مديريت ار ستقرا

  اهميت فرهنگ مديريت استعداد
  سازي فرهنگ مديريت استعدادنهادينه

  يك استراتژِي عنوانبهسازي مديريت استعداد فرهنگ

 كادرسازي  ١٠

 پروري در سازمانجانشين

  داد توسط كاركنان با پتانسيل بالاتوسعه خزانه استع
  مديريت استعداد، رويكرد جامع و بلندمدت

  جذب و نگهداشت بهترين استعدادها در سازمان
  تناسب استعداد با شغل

 معيشت  ١١

 و كاركنان مين مالي و معنوي مديرانأت

  اهميت امنيت و ثبات شغلي
  ايجاد دلگرمي در مديران نسبت به شغل خود

  نيازسنجي مديران و رفع آن
  ايجاد سيستم پاداش جهت افراد خلاق و توانمند

 پژوهشگر هاييافته: منبع

  هاي حاصل از بخش كيفي از تحليل عاملي استفاده شده كه در ادامه نيز جهت سنجش مؤلفه
 ٤/٠تر از زرگب موردبررسيهاي رگرسيوني در الگوي همه وزندهد كه هاي حاصل از آن نشان مييافته
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معنادار هستند؛ بنابراين تمامي عوامل در  ٠,٠١<P) در سطح t-value( يبحرانهاي و همه نسبت دارند
 مطالعهموردگيري و برازش كلي حاكي از برازش خوب الگوي اندازه قرارگرفتهييد أ، مورد تشدهگرفتهنظر 

  .)٤(جدول  است شدهمشاهدهي هادادهبا 

 ييدي مرتبه دوم سازه مديريت استعدادأت تحليل عاملي .٤جدول  

  مقدار معناداري بار عاملي استاندارد اصلي هايمؤلفه سازه اصلي

مديريت 
 استعداد

 ٤,٣٧ ٠,٨٥ سازيفرهنگ

 ٨,٦٥ ٠,٦٥ محوريعدالت

 ٧,٩٢ ٠,٨٣ ريزي و سازماندهيبرنامه

 ٧,١٠ ٠,٩٦ استعداديابي

 ٦,٤٤ ٠,٧٩ سالاريگرائي و شايستهتخصص

 ٧,٣٦ ٠,٩١ محوريگرايي و توسعهحرفه

 ٨,٩٧ ٠,٧٨ مديريت منابع انساني

 ٤,٢٣ ٠,٦٦ سازيدانش

 ٥,٥٠ ٠,٦٦ ارائه بازخورد

 ٨,٢٩ ٠,٩٠ كادرسازي

 ٥,٩١ ٠,٧٨ معيشت

  پژوهشگر هاييافته: منبع
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 ت استعداد (تخمين استاندارد)ييدي مرتبه دوم مديريأتحليل عامل ت. ١شكل 
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 ييدي مرتبه دوم مديريت استعداد (حالت معناداري)أتحليل عامل ت .٢شكل 

 ١,٧٧ شدهمحاسبههنجار دو بهبا توجه به خروجي ليزرل، مقدار خي شودميگونه كه مشاهده همان
باشد. همچنين ريشه خطاي ميانگين ميدهنده برازش مناسب الگو نشان ٥كوچكتراز df/2 Xاست، وجود 

 ٠,٠٣٢اين مقدار برابر  شدهارائهباشد كه در الگوي  ٠,٠٨بايد كمتر از  (RMSEA)تقريب  مجذورات
ها با الگو منطبق هستند توان گفت كه دادهافزار ليزرل ميهاي نرمها و خروجياست. با توجه به شاخص

وضعيت سازه مديريت استعداد  درمجموعضوع هستند كه دهنده اين مونشان شدهارائههاي و شاخص
  .)٥(جدول  باشندبا آن منطبق مي خوبيبه اصطلاحاًهاي تجربي الگوي مناسبي است و داده شدهارائه
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 ييدي مرتبه دوم مديريت استعدادأهاي برازش الگوي تحليل عاملي تشاخص. ٥ جدول

 نتيجه قبولقابلحد  مقدار شاخص  رديف

١ Χ2/df قبولقابل ٥تا  ١بين  ١,٧٧ 

 قبولقابل و بالاتر) ٠,٩( < ٠,٩ ٠,٩١ )NFIشده (شاخص برازش هنجار   ٢

 قبولقابل و بالاتر) ٠,٩( < ٠,٩ ٠,٩٥ (GFIبرازش (شاخص نيكويي   ٣

 قبولقابل نزديك به يك ٠,٩٨ (AGFIشده (شاخص نيكويي برازش اصلاح  ٤

 قبولقابل و بالاتر) ٠,٩( < ٠,٩ ٠,٩٤ (NNFIنشده (نجار يا شاخص برازش ه (TLI( سييلو-شاخص توكر  ٥

 قبولقابل بالاتر)و  ٠,٩( < ٠,٩ ٠,٩٤ (IFI( يشيافزاشاخص برازش   ٦

 قبولقابل و بالاتر) ٠,٩( < ٠,٩ ٠,٩٤ (CFI( يقيتطبشاخص برازش   ٧

 قبولقابل >0.6 ٠,٩٣ (PNFIمقتصد (شاخص برازش هنجار شده   ٨

 قبولقابل <0.08 ٠,٠٣٢ RMSEAعات خطاي برآورد ريشه دوم ميانگين مرب  ٩

 قبولقابل >0.9 ٠,٩٨ (RFI)شاخص برازش نسبي   ١٠

 قبولقابل نزديك به صفر ٠,٠٣ (RMR)ريشه ميانگين مربعات باقيمانده   ١١

 پژوهشگر هاييافته: منبع

هش، يي پژوالگوي نها ،كيفي و كمي هاي مطالعه حاضر در بخشدر پايان تجزيه و تحليل داده 
  ).٣(شكل  شد نمودار
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  پژوهش مفهوميالگوي . ٣شكل 

  گيرينتيجه

است كه در توسعه و تحقق اهداف كشور،  توجهقابلعملكرد آموزش و مراكز آموزشي از آن حيث  
 و مديريت نقش راهبردي و محوري دارد. امروزه مؤسسات و مراكز آموزشي نسبت به شناسايي استعدادها

هاي ناب در دهند زيرا در اين صورت است كه استعدادها و توانمندياي نشان ميحساسيت ويژه هاآن

از خود بر جا خواهند گذاشت. با توجه به اهميت موضوع،  اثرگذاري بالايي و قرارگرفتههاي متناسب جايگاه
 دهشانجامسازي سطح آموزش كيفي ارائه الگوي مديريت استعداد در راستاي باهدفنيز پژوهش حاضر 

از  نوعيبهو  حضورداشتهاست. اين پژوهش به بررسي تجارب افرادي پرداخت كه در جهاد دانشگاهي 
ايجاد يا توسعه مديريت استعداد اطلاع  درنهايتمربوط به آن و  مسائلوقايع مربوط به مديريت استعداد و 

وين معيارهاي دخيل در الگوي مديريت استعداد در شناسايي و تد منظوربهدر اين پژوهش  .داشتند
  الگوي مديريت استعداد در راستاي  اندازچشمسازي سطح آموزش، ابتدا به بررسي راستاي كيفي

سازي سطح آموزش پرداخته شد. اين اولين گام در راستاي دستيابي به هدف ارائه الگوي مديريت كيفي
الات مصاحبه، با ؤدر گام دوم، ضمن تدوين س باشد.مي سازي سطح آموزشاستعداد در راستاي كيفي

  مديريت
 استعداد

مديريت منابع 

 انساني

سازي شدان  

 فرهنگ سازي

 عدالت محوري

ريزي و برنامه
 سازماندهي

 استعداديابي
گرايي و تخصص

 يشايسته سالار

گرايي و حرفه

 يمحورتوسعه

 كادرسازي
خوردارائه باز  

 معيشت
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 ١١٦ 

ساختاريافته انجام گرفت و با استفاده از تحليل كيفي، به هاي عميق و نيمهخبرگان مربوطه مصاحبه
افزار هاي اصلي و فرعي حاصل شدند. نرمو از اين طريق مقوله شدهپرداختهكدگذاري متون مصاحبه 

در گام سوم، جهت ارائه و اعتباربخشي الگوي پژوهش  باشد.مي MAXQDA در اين روش مورداستفاده
جامعه آماري در لازم به ذكر است  افزار ليزرل استفاده گرديد.از روش الگويابي معادلات ساختاري و نرم

نفر از خبرگان حائز شرايط و جامعه آماري در بخش اعتباربخشي الگو،  ١٥بخش كيفي پژوهش تعداد 
درخصوص الگوي  شدهانجامهاي از معيارهاي استخراج شده از مصاحبه از مديران هستند. نفر ٣٠٥شامل 

 درنهايتمعني و پرتكرار و سازي سطح آموزش، با حذف معيارهاي هممديريت استعداد در راستاي كيفي
ه الگوي مقوله فرعي جهت ارائ ٥٥مقوله اصلي و  ١١ بندي معيارهاي نهايي، تعدادبندي و دستهبا مقوله

ريزي و برنامهاز  اندعبارتكه  حاصل گرديد سازي سطح آموزشمديريت استعداد در راستاي كيفي
ري، سالاگرائي و شايستهمحوري، تخصصمحوري، عدالتگرايي و توسعهسازماندهي، استعداديابي، حرفه

 الگوي درنهايت. عيشتسازي، كادرسازي و مسازي، ارائه بازخورد، فرهنگمديريت منابع انساني، دانش

پژوهش با استفاده از الگويابي معادلات ساختاري اعتباربخشي گرديد. نتايج حاصل از تجزيه و تحليل 
تأييد  %٩٥در سطح اطمينان  ١Hفرض باشد: باتوجه به نتايج به دست آمده، هاي به شرح ذيل ميداده
يكساني  هايي الگوي مديريت استعداد رتبهتوان گفت ميان ابعاد شناسايي شده برابنابراين مي؛ شودمي

دهد كه مديران به ترتيب بايد نتايج حاصل از اين آزمون نشان مي ،ندارند. با توجه به مقادير ميانگين
  .سعي و تلاش خود را بيشتر بر چه بخشي متمركز سازند

ن توان گفت كه ايمي ريزي و سازماندهي استبا توجه به اينكه يكي از مقولات مطالعه حاضر، برنامه
 ضعف و قوت نقاط و محيطي تهديدهاي و هافرصت سازمان، داخلي و خارجي محيط بررسي مفهوم با

 هب يابيدست براي و سازمان بلندمدت اهداف و مأموريت داشتن نظر در با و كندمي شناسايي را داخلي
 اب هاسازمان امروزه. نمايدمي روز هايياستراتژ انتخاب به اقدام استراتژيك هايگزينه بين از اهداف اين

 و يريزبرنامه طوري را خود هايفعاليت بايد و باشندمي مواجه سريعي تحولات و تغييرات با اياندازه هر
 فهومم به توجه با باشند داشته حيات تداوم و نموده كسب موفقيت رقابتي محيط در كه نمايند هدايت
 از نقل به ١٣٨٤ ،٢٠مولنر( است ريزيبرنامه نوع اين كارگيريبه مستلزم مرا اين استراتژيك، ريزيبرنامه

 كلان ريزيبرنامه آن براي و مشخص سازمان اهداف است لازم ابتدا استعداد مديريت در).  ١٣٩٦ هاشمي
 مدتكوتاه هايبرنامه و اهداف به و شده خرد مختلف واحدهاي براي ريزيبرنامه اين سپس. گيرد انجام

. رددگ دنبال سازمان كلان ريزيبرنامه و كلي هدف به رسيدن جهت در هاآن همگي درنهايت. شود بديلت
 به رايب مهم بسيار و كليدي عناصر ازجملهمقوله ديگر برآمده از پژوهش حاضر  عنوانبهنيز  استعداديابي
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 بستر واندتمي كليدي و ناب ايهتوانمندي انتصاب با استعداديابي فرايند .است هاسازمان رساندن موفقيت
 جذب اصول ديگر بياني به. گردد واقع مطلوبي و مناسب جايگاه در سازمان تا سازد فراهم مناسبي

 تتقوي و سازماني استعدادهاي توسعه در گذاريسرمايه بهبود با تواندمي هدفمند، صورتبه استعدادها
  .شود همراه كارآمد، منافع

 شغلي دانش و بلوغ تجربه، از سطحي به كاركنانش تا دارد نياز سازمان گرايي،حرفه به مربوط در بحث
 ايهحرف انساني نيروهاي عنوانبه را هاآن بتوان تا باشند رسيده عملي نظر از چه و تئوريك لحاظ به چه

 به و دكن باز حساب انساني نيروي روي تواندنمي بايد كه گونهآن سازمان صورت اين غير در. كرد تلقي
 توسعه برنامه دنكر همافر: از اندعبارت محوريتوسعه و گراييحرفه فرعي هايمقوله .شود متكي هاآن
 و ايحرفه ورشپر جهت در قمشو مانيزسا فرهنگ ديجاا ،شغلي يتقاار مسير گرفتن نظر در با ديفر
 سازمان در ريماندگا به تمايل /سازمان در نماند به املزا و يند سحساا دجوو مديران، هايقابليت يتقاار

  .سازمانآينده اهداف براي مديران توسعه جهت در شفاف هايشاخص تدوين مديران، بين در

 وجود از ادراكبود.  خواهد مناسب شغل در افراد كارگيريبه و شناسايي محوري نيز سبب عدالت
 احساس انكاركن كه زماني. باشدمي ارتأثيرگذ كاركنان توسط استعدادها و هاتوانايي گيريكاربه در عدالت
 فردي هر و باشدمي عدالت براساس كاركنان پاداش و دريافتي و دارد وجود سازمان در عدالت كنند

 و استعدادها كارگيريبه به، منجر امر اين كندمي دريافت پاداش استعدادهايش و هاتوانايي براساس

 انگاشتن ناديده). ٦٢: ١٣٩٦ ثمري، و رسولزاده( شودمي هترب عملكرد و كارها انجام براي آن از منديبهره
 مانساز جدي هايآسيب حالت، اين در و بزند دامن نابرابري تقويت به تواندمي اثرگذار و مهم مقوله اين

 و سالاريشايسته و گرائيتخصص نظام ،هاآن كشف و ارزيابي استعدادها، جذب نظام .كندمي تهديد را
 داشته تعلق احساس خود هايكاربه نسبت افراد كه گردد ريزيبرنامه طوري بايستمي هاآن آموزش
 از وي شغل كارمند ديدگاه از شود موجب بايد استعدادها مديريت. شوند حساس كارها آن به و باشند

 اربسي خود وظايف صحيح انجام به نسبت فرد صورت اين در و است برخوردار سازمان در ايهويژ جايگاه
 هستند مهمي مفاهيم از سالاريشايسته و گراييتخصص). ١٩: ٢٠٢٠ ،همكاران و مير( بود خواهد حساس

 شخصيتي و ايحرفه علمي، هايويژگي شناخت. است متكي استعدادها دقيق ارزيابي و شناخت بر كه
 راساسب و قرارگرفته يژهو موردتوجه افراد هايتوانمندي و هاانگيزه علايق، تا سازد فراهم شرايطي تواندمي
  .گردد محول افراد به ايحرفه تكاليف و وظايف هاآن

 نظر در سيستم يك صورتبه را سـازمان اگـر انساني لازم به ذكر است كه منابع در مبحث مديريت
 خـرده هانآ ترينمهم از يكي كه اسـت شده تشكيل گوناگوني هايسيستم خرده از سيسـتم اين بگيريم،
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 مديريت، نوين هاينظام). ٢: ١٣٩٦ كيا، و هاشمي از نقل به ٢٠٠٤ ،٢١گاتي( است انساني منـابع ـتمسيس
 را كاركنان نيازها و هاارزش به نهادن ارج و آورندمي شمار به سازمان دارايي ترينمهم را انساني منابع

 حاتمي، و هاشمي از قلن به ٢٠١٢ ،٢٢لويس و چو( دانندمي سازمان اهداف تحقق در گام مؤثرترين
 مديريت، زمينه در مطالعاتي شامل و است ايرشته چند موضوع يك انساني منابع مديريت .)١٣٩٦

 همچنين و شودمي شامل را تيمي كار و روحيه است، شناسيجامعه و اقتصاد ارتباطات، روانشناسي،
 يكي انيانس منابع مديريت كه گفت توانمي ديگر بياني به. است مداوم روند يك انساني منابع مديريت

 دمستع انساني سرمايه و هوشمند كار نيروي از منديبهره. است سازماني هر ارتقاي و حفظ مهم شروط از
  .دهد ياري مشكلات و هاچالش با مواجهه در را سازمان تواندمي

 رقابتي دارايي وانعنبه دانش دانش از ديگر مقولاتي بود كه در مطالعه حاضر نمايان شد. امروزه
 به انسازم يك ماندگار رقابتي مزيت حفظ رمز و پايدار رشد مبناي كه شدهشناخته ارزشمندي و كليدي

 شايستگي بهبود در يادگيري و دانش هايارزش مورد در جهاني فزاينده رقابت فعلي جو در. رودمي شمار

 تكنولوژيك، و علمي تحولات سريع رشد. )١٣٩٨ شريفات، و هاشمي( ندارد وجود شكي گونههيچ سازماني
 دهديم سوق توانمندسازي جهت در را انساني نيروي كه است كرده تبديل مهم بسيار ابزاري به را آموزش
 يفيتك و كميت بهبود ضمن و نمايدمي فراهم افراد قابليت و استعداد رشد جهت را مناسبي بستر آموزش

 نيروي را ايجامعه هر ثروت شالوده واقع در. آوردمي به وجود فرادا توانمندي براي را مناسب شرايط كار،
  .دهندمي تشكيل هايشانانگيزه و مهارت دانش، قالب در آن انساني

 مديريت درك جهت از آن، افراد و شركت از بهتر نتايج به نيل جهت ابزاري عنوانبه بازخورد هم ارائه
 شايستگي استانداردهاي ،شدهزيريبرنامه هايهدف از توافقي چارچوب يك در عملكرد نمودن

 به تواندمي سازماني هر در بازخورد ارائه). ٩٨: ١٣٩٤ خيرانديش، و افشارنژاد( گيردمي قرار مورداستفاده
 ارشگز يك ارائه كه است روشن. گردد منجر انساني نيروي كردن اثربخش و هافعاليت ساختن سودمند

 در متأسفانه. شد خواهد موجب را بازخورد ترمناسب كاربرد گيرنده بازخورد سوي از درست تفسير و
 لهمحو تكاليف و سازمان به نسبت كاركنان دلسردي و اضطراب افزايش با بازخوردگيري زيادي موارد
 و اهداف سازمان، انتظارات خود، عملكرد نحوه از بايستي كاركنان كه است حالي در اين. گرددمي همراه
 وانندتمي كاركنان كه بازخوردهاست همين به اتكا با. باشند داشته كامل آگاهي آن رفتپيش هايزمينه

 ورزند ادرتمب سازماني هايمسئوليت و تكاليف انجام به ترآگاهانه و داشته بازنگري خود عملكرد به نسبت
  ).٦: ١٣٩٧ شريفات، و هاشمي(
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 رارق تأكيد مورد استعداد توسعه با ارتباط رد را آن ، اهميتنظرانصاحب سازي نيزدر حيطه فرهنگ 
 سانيان استعدادهاي توسعة آن بستر در كه است اساسي و پايه فرهنگ، كه كنندمي استدلال و دهندمي

 هنگيفر هايارزش و عناصر گيريكاربه نظير كاركردهايي طريق از سازيفرهنگ. افتدمي اتفاق سازمان در
- گفرهن. نمايدمي تسهيل را كاركنان استعداد توسعه افراد، به توجه و ااعض به هويت حس ارائه مطلوب،

 يابيدست در را هاسازمان كه هاييراه از يكي بنابراين ؛باشدمي مهم استعداد مديريت فرآيند براي سازي
 و مهارت دانش، توسعه كنندهپشتيباني كه است فرهنگي ايجاد رساند،مي ياري پايدار رقابتي مزيت به

 سازمان تواندمي سازماني فرهنگ). ١٠١: ١٣٩٧ همكاران، و مهري( باشد سازمان در كاركنان يادگيري
. اردد رفتار بر فرهنگ كه است تأثيري خاطر به بالقوه توان اين و دارد باز حركت از يا و راند جلو به را

 املع كند؛مي تشويق را مفيد تجربيات و نظرات انتقال و اشتراك كه سازماني باز فرهنگ يك چراكه
  ).٣٨: ٢٠١٣ عباسي، و هاشمي( است دانش مديران موفقيت كليدي

 عنوانبه وسيع توسعه و رشد با فناوري و علم كه است كه امروزه ذكرشاياندر مبحث كادرسازي 

 آموزشي هاينظام گردند،مي محسوب كشور اجتماعي توسعه كشور، اقتصادي توسعه در اساسي عاملي
 اب كه است سيستماتيك حالتي داراي آموزشي نظام در گذاريمشي خط. اندنموده كسب مهمي نقش

 وزشي،آم ريزيبرنامه. است مرتبط.... و قانوني سياسي، فرهنگي، ،اقتصادي عوامل نظير ديگر متغيرهاي
 از متنوع هايديدگاه با مختلف هايشركت و افراد آن در كه است نامنظم مراحل از ايمجموعه شامل

 تدوين و گذاريسياست طريق از تواندمي سازمان). ٧٠: ١٣٩٨ رضائي،( درگيرند فني و سياسي نظر
 ادرتمب كادرسازي به نخبگان و برتر استعدادهاي خصوص در مدتكوتاه و مدتميان ،بلندمدت هايبرنامه
  .كند ترمستحكم را سازمان هايپايه طريق، اين از و ورزد

 ايهتوان گفت كه پرداختيز آخرين مؤلفه در مدل مطالعه حاضر بوده و در همين راستا ميمعيشت ن
 خدمات جبران و هاپرداخت نظام در تجديدنظر عملكرد، بر مبتني هايپاداش و مالي هايمشوق مناسب،

 و هانگيزها سازمان، تا است لازم خصوص اين در. است برخوردار ايويژه اهميت از استعدادها مديريت در
 ستعدم انساني منابع نگهداشت و حفظ جهت در آن از و كند شناسايي را كاركنان غيرمالي و مالي نيازهاي

 كاربردي و با توجه به هايو اجرايي با دانش و پژوهشهاي علمي تلفيق روش منظوربه. گيرد بهره قوي و
 به پژوهشگران آتي حاضر پژوهش در شده پيشنهاد هاياستراتژي ارزيابي و اجرا، هاي موجودمحدوديت

 .گرددپيشنهاد مي
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Identifying the components of talent management in order to increase 
the productivity of education managers; A mixed method study 

Mazher Babaei1 

Seyed Ahmad Hashemi2 

Abbas Qaltash3 

Abstract 
Considering the position of talent management, the aim of the current research is 

to achieve the model of talent management. In terms of purpose, this research is 
applied with a mixed exploratory research method. In the qualitative stage, using 
semi-structured interviews among 15 experts in the field of education in academic 
jihad, it has been identified and analyzed by thematic analysis with purposeful 
sampling and data saturation criteria. The statistical population of the quantitative 
part was the managers of the educational field of the academic jihad of the country 
(650 people), and the sample size was 305 people based on the Morgan table and 
selected by stratified sampling. Data collection is based on a researcher-made talent 
management questionnaire and data analysis is done using Lisrel software. 
Qualitative results showed that the talent management system in academic jihad in 
the dimensions of planning and organization, talent search, professionalism and 
development-oriented, justice-oriented, specialization and meritocracy, human 
resource management, knowledge creation, providing feedback, culture creation, 
staffing and livelihood are classified in the section The fit, validity and reliability of 
this talent management model have also been verified. 
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