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  چکیده
پرورش قابلیت هاي منابع انسانی و مدیریت استعدادهاي سازمانی به عنوان بخش لاینفک راهبرد و چشم انداز سازمان هاى هدف: 

هاي دولتی، این نقش براي دانشگاه هاي دولتی و کارکنان آن  ي دولت در دانشگاهمختلف به شمار می رود. با توجه به تصدي گر
هاي از اهمیت دوچندان برخوردار است. لذا هدف اصلی این پژوهش طراحی مدل ساختاري مدیریت استعداد کارکنان در دانشگاه

 دولتی است.

س گردآوري داده ها، توصیفی از نوع همبستگی است. پژوهش جاري بر مبناي هدف ازنوع پژوهش هاي کاربردي و بر اساروش: 
نفر به روش  147در شهر تهران هستند و هاي دولتی  دانشگاهجامعه ي آماري پژوهش روساء و کارشناسان ارشد توسعه منابع انسانی 

براي بررسی روایی در غیراحتمالی در دسترس انتخاب شدند. ابزار گردآوري داده ها در این پژوهش پرسشنامه محقق ساخته است. 
این پژوهش از روایی محتوا و روایی سازه و براي بررسی پایایی پرسشنامه نیز از ضریب آلفاي کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی 

و نرم افزار اسمارت پی ال اس نسخه  22استفاده شده است. براي تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزارهاي اس پی اس اس نسخه ي 
  فاده شده است.است 3ي 

مثبت  یرحفظ استعداد تاث ،اکتشاف ي،بهره بردار ،استعداد يتوسعه و توانمند يها یزمجذب استعداد بر مکان يها یزممکانیافته ها: 
مربوط به  یرتاث یشتریندر مدل پژوهش بهمچنین  مثبت دارد. یرتاث ياستعداد بر بهره بردار يتوسعه و توانمند يها مکانیزم دارد.

 بدست آمده است. 0,639حفظ استعداد است که مقدار آن  يها یزماستعداد بر مکان يتوسعه و توانمند يها یزممکان یرتاث

مکانیزم هاي توسعه و توانمندي استعداد بر مکانیزم هاي حفظ استعداد نقش موثري دارد زیرا در تحلیل مدل این نتیجه گیري: 
  تواند به حفظ استعداد دانشگاه هاي دولتی کمک شایان توجه اي نماید.رابطه داراي قوي ترین ضریب تاثیر است و می 

  کلید واژه ها: مدیریت منابع انسانی، مدیریت استعداد، مدل ساختاري، دانشگاه هاي دولتی.
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  مهمقد
هاي اخیر بسیار مورد  شگاهی در سالدر حوزه ي مطالعات دان مفاهیم مدیریت استعداد و استعداد

توجه  پژوهشگران قرار گرفته است، اما بسیاري از مطالعات فقدان مبانی فکري و نظري است 
). توجه به مدیریت استعداد هنوز به عنوان یک رشته 3586: 2019، 1(ماریناکو و گیوسمپاسوگلو

گمی پژوهشگران حوزه ي کاملاً مجزا در نظر گرفته نشده است و همین موضوع باعث سردر
مدیریت استعداد شده است. لازم به توضیح است که  پژوهشگران حوزه ي مدیریت منابع انسانی 
معتقد هستند که در این زمینه نیاز به اجماع در مورد تعاریف مفاهیم استعداد و مدیریت استعداد 

یم استعداد و مدیریت وجود دارد. از این رو مطالعات تجربی بسیار کمی بر مفهوم سازي مفاه
کنند که مطالعات بیشتري باید از  استعداد وجود دارد. برخی از پژوهشگران نیز پیشنهاد می

سازي مدیریت استعداد و استعداد  هاي کشور و صنعت مختلف در مورد چگونگی مفهوم دیدگاه
ند(یلدیز و هاي مختلف توسعه ده انجام شود تا مفاهیم را با تجزیه و تحلیل و ترکیب دیدگاه

). البته در این میان صاحبان صنایع معتقد هستند که قبل از اجراي مدیریت استعداد، 2: 2021، 2اسمر
به منظور ایجاد یک سیستم مدیریت استعداد جامع، سؤالات اساسی وجود دارد که سازمان ها باید 

استعداد محسوب می شود  ابتدا آنها را بررسی کنند. یعنی اینکه بدانند استعداد چیست، چه کسی با
سازد تا اجزاي  ها را قادر می ها سازمان و مدیریت استعداد به چه معناست. پاسخ به این پرسش

ها و فرآیندهاي خود  خواهند بر اساس استعداد ایجاد نمایند، درك کرده و رویه سیستمی را که می
استا یک تعریف کارآمد از ). در این ر88: 2020، 3را بر اساس آن شکل دهند(باقري و همکاران

هاي صحیح مدیریت استعداد در سازمان ها  ها و شیوه مدیریت استعداد و استعداد براي سیاست
ضروري است و چگونگی ساختاردهی این تعاریف براي متخصصان منابع انسانی بسیار حیاتی 

ریف، استعدادها را است، زیرا باید بتوانند بر مبناي مفاهیم و مقوله هاي اشاره شده در همان تع
شناسایی کرده، برنامه ریزي مناسبی براي آن طراحی کرده و سپس او را حفظ نماید.  البته در 
ادبیات حوزه رفتار سازمانی و منابع انسانی مکرراً تأکید شده است که مفاهیم استعداد و مدیریت 

                                                             
1 - Marinakou & Giousmpasoglou 
2 -  Yildiz &  Esmer 
3 -  Bagheri et al 
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یستم واحد نگاه کرد(خوره استعداد کاملا به یکدیگر وابسته هستند و باید آنها را به صورت یک س
  ).413: 2019، 1وا و کوستانک

لازم به ذکر است که یک شکاف عمده در بین پژوهشگران وجود دارد و آنها استدلال می کنند 
که این تعاریفی که عمدتاً در حوزه ي مدیریت استعداد وجود دارد، در دیدگاه غربی شکل گرفته 

سعه یافته هستند و نمی توان آنها را در مورد کشورهاي اند و عموماً مبتنی بر بافت کشورهاي تو
مختلف به کار بست. از سوي دیگر هیچگاه از دیدگاه کارفرمایان به این مفهوم توجه نشده است و 
ادعا می شود که درك نکردن دیدگاه کارفرما در خصوص این تعریف مهم در بازارهاي نوظهور 

طراحی کامل مولفه هاي مدیریت استعداد در این بازارها و منجر به مشکلاتی مانند عدم توانایی در 
).با تبیین مسئله پژوهش مشخص 44: 2020، 2بروز خطا در مرحله اجرا می شود(هرسچ و فستینگ

است که مطالعه خاصی وجود ندارد که معناي مفاهیم استعداد و مدیریت استعداد را در دانشگاه 
ه عنوان یک شکاف موضوعی عمده قلمداد می شود. هاي دولتی به چالش کشیده باشد و این ب

همانطور که در ابتداي مقدمه ارائه شده است اینکه تعیین دقیقاً معناي مدیریت استعداد و استعداد و 
دهد که مدیریت استعداد چگونه باید  هاي مربوط به این مفاهیم نشان می بررسی رویکردها و بحث

ها باید تاکید بیشتري  لتی اجرا شود، بر روي کدام مؤلفهدر یک بخش خاص مانند دانشگاه هاي دو
شود و روي چه چیزي مولفه هایی باید تمرکز نمود. از این رو هدف اصلی این پژوهش طراحی 

  مدل ساختاري مدیریت استعداد کارکنان در دانشگاه هاي دولتی است. 

ندارد(گولوبووسکایا و در ادبیات مدیریت کسب و کار، هیچ تعریف واحدي از استعداد وجود 
رو هنگامی که درك سازمان در مورد معنا و دامنه استعداد مورد ). از این4106: 2019، 3همکاران

بررسی قرار می گیرد، مشاهده می شود که ملاحظات آنها در مورد این موضوع با توجه به پویایی 
این وضعیت توسعه یک  سازمانی در درون خود سازمان شکل می گیرد و تغییر می کند، ذاتاً،

، 4تعریف واقعی از مدیریت استعداد و ساختارهاي آنرا را دشوار می کند(چانگ و آنوزیوگرین

                                                             
1 - Khoreva V, Kostanek 
2 -  Harsch K, Festing 
3 - Golubovskaya et al 
4 - Chung KL, D’Annunzio-Green 
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).با این حال پژوهشگران و مدیران منابع انسانی به صورت مستمر، تلاش هاي مهمی در 104: 2018
ز این رو هنگامی که رابطه با شخصیت پردازي پدیده استعداد و مدیریت استعداد انجام دادند. ا

مفهوم استعداد مورد بررسی قرار می گیرد، چهار گرایش تطبیقی تثبیت شده اصلی از رویکردها 
که براي تعیین معنا و دامنه آن استفاده می شود، توجه را به خود جلب می کند.اینها عبارتند از: شی 

قابل انتقال در مقابل وابسته به در مقابل فاعل؛ ذاتی در مقابل اکتسابی؛ ورودي در مقابل خروجی؛ 
). رویکرد شی در مقابل موضوع براي طبقه بندي بین 80: 2020، 1زمینه(کراواریتی و جانسون

استعداد به عنوان کارکنان(رویکرد موضوع) و استعداد به عنوان ویژگی هاي کارکنان توجه دارد. 
ند، تکرار نشدنی و دشوار است این رویکرد به این عامل می پردازد که کارکنان کمیاب، ارزشم

که جایگزین شوند، این رویکرد مفروضات اساسی نظریه سرمایه انسانی را منعکس می کند. از این 
رو اگر کارکنان سازمان با استعدادیابی در مسیر درست قرار بگیرند می توانند با دوسوتوانی 

سازمانی کمک شایان توجه اي سازمانی در غالب نوآوري و ارائه ایده به کارایی و بهره وري 
نمایند و پیشتازي سازمان را رقم بزنند. از طرف دیگر، رویکرد شیء نشان دهنده صلاحیت هاي(به 
عنوان مثال دانش، مهارت و توانایی ها، شایستگی ها، قابلیت ها) یک کارمند است که پتانسیل، 

ارهایی با جهت گیري مثبت، عملکرد و مشارکت او را هدایت می کند و می تواند با بروز رفت
  ).1525: 2017، 2سازمان را به سرمنزل مقصود برساند و موفق نماید(بولندر و همکاران

کند که آیا  رویکرد ذاتی در مقابل اکتسابی با بحث پرورش فردي مرتبط است، که به این فکر می 
زش کافی پرورش توان با یادگیري و آمو استعداد ذاتی اس (رویکرد ذاتی)، یا چیزي را می

عنوان یک  کند و آن را به عنوان موجودي پایدار و ثابت ارزیابی می داد.رویکرد ذاتی، استعداد را به
).بر اساس 563: 2020، 3کند(میرز و همکاران توانایی طبیعی که قابل آموزش نیست، شناسایی می

تواند از طریق  ارمند میهاي متمایز است که هر ک رویکرد اکتسابی، استعداد ترکیبی از شایستگی
اي مدیریت  این رویکرد استعداد را به گونه .اي از آموزش، آموزش و تجارب انباشته کند رشته

). 4107: 2019توان توسعه داد و مدیریت کرد(گولوبووسکایا و همکاران،  کند که چیزي را می می

                                                             
1 - Kravariti and Johnston 
2 - Bolander et al 
3 - Meyers et al 
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یهوده است، زیرا هر کسب و با این تفاسیر تلاش براي ایجاد یک تعریف کلی از مدیریت استعداد ب
کاري با توجه به پویایی خود دامنه و معناي استعداد را ایجاد می کند و طبیعتا درك و رویکرد آنها 

دهی عبارات  نسبت به مدیریت استعداد نیز متفاوت است.در نتیجه این واقعیت، تلاش براي شکل
برخی از پژوهشگران بدبین مشترك در حوزه ي مدیریت استعداد باعث تشتت آرا شده است و 

تواند به عنوان یک عمل  معتقد هستند که دستیابی به اجماع در مبانی نظري مدیریت استعداد می
  ).563: 2020، 1تقریباً غیرممکن در نظر گرفته شود(میرز و همکاران

ورد در حالی که اولین م در روند بررسی ادبیات مدیریت استعداد، دو مورد بسیار برجسته می شود.
از این نگرانی ها در رابطه با شکل رابطه بین مدیریت استعداد و عملکرد مدیریت منابع انسانی 
است، مورد دوم به ویژگی و زمینه گروه کارکنان توجه می کند که مدیریت استعداد باید بر آن 

طرفین تمرکز کند.در بحث در مورد رابطه بین مدیریت استعداد و مدیریت منابع انسانی، یکی از 
داند و آن را به عنوان مستعمره ي مدیریت  مدیریت استعداد را بخشی از مدیریت منابع انسانی می

منابع انسانی می داند در حالی که مدیریت منابع انسانی و نقشی که دارد، تمام مدیریت استعداد 
سازمان منعکس  نیست و نمی تواند تمام جنبه هاي آنرا پوشش دهد. زیرا رفتارهایی که از کارکنان

می شود، ممکن است به طور کامل پیامد اقدامات مدیریت منابع انسانی نباشد. در مقابل، طرف 
مقابل مدیریت استعداد را به عنوان یک مدیریت متمایز سیستماتیک، با توجه به نقطه کانونی آن 

ي کسب و کار (به معرفی می کند. این در حالی است که ادغام مدیریت استعداد با تمام پویایی ها
عنوان مثال فرهنگ شرکت، اهداف کسب و کار، استراتژي هاي تجاري و غیره)؛ طراحی و پیاده 
سازي (به عنوان مثال، عملکردها، استراتژي ها و شیوه هاي منحصر به فرد، ارزشمند و تکرار 

ه) معنا پیدا می نشدنی)؛ و سهم (به عنوان مثال، بهبود عملکرد شرکت و مزیت رقابتی پایدار و غیر
، 2کند و مدیریت استعداد را باید به عنوان یک اکوسیستم جامع نگاه نمود(چویی و همکاران

).همانطور که قبلاً ذکر شد، مدیریت استعداد در شرایطی جوانه زد که سیستم مدیریت 11: 2018
                                                             
1 - Meyers et al 
2 -  Cui et al 
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ووري هنري وکار جهانی را برآورده کند(کل منابع انسانی کلاسیک نتوانست الزامات محیط کسب
  ).2066: 2018، 1و آریس

عدم وجود مبانی نظري دیگر مربوط به حوزه منافع کانونی مدیریت استعداد است، اینکه آیا باید 
کل نیروي کار شرکت(رویکرد فراگیر) باشد یا فقط یک گروه نخبه از کارکنان با پتانسیل بالا و با 

تحت استراتژي هاي مدیریت استعداد باشند. عملکرد بالا با مشارکت برتر در عملکرد کسب و کار 
پژوهشگران اما معتقد هستند که براي دستیابی به دوسوتوانی سازمانی باید کل سیستم به صورت 
یک واحد یکپارچه نگاه شود. اما در این میان مدیران سازمان ها معتقد هستند تنها رفتارهاي 

فرد فکر می کنند و داراي استعدادي ویژه دوسوتوان از کارکنانی مشاهده می شود که منحصر به 
، 2هستند، از این رو باید با با کمک شیوه ها و فرآیندهاي لازم کشف و توسعه یابد(کینگ و وایما

توانند بهتر  می هاي مدیریت استعداد ). این مدیران معتقد هستند که که فرآیندها و برنامه195: 2019
توانند اهداف را همانطور که در نظر گرفته  ها می ا آنسازي شوند، زیر روي یک گروه هدف پیاده

شده است، دریافت کنند و دوسوتوانی فردي را به دوسوتوانی سازمانی سوق دهند(بونتون و 
هاي انحصاري مدیران ارشد، براي تقویت  ).بر این اساس، استراتژي3: 2019، 3همکاران

اي از کارکنان که شایستگی بیشتري  مجموعه در ایجاد دوسوتوانی باید، استراتژي مدیریت استعداد
). در حوزه مدیریت استعداد در داخل و خارج از 195: 2019دارند، اجرا شود(کینگ و وایما، 

  شود:کشور، تحقیقاتی انجام شده است. در ادامه به تعدادي از آنها اشاره می
. پیشینه تحقیقات داخلی و خارجی1جدول  

ه هایافت عنوان پژوهش نویسندگان  

امیرخانی و 
)1401همکاران (  

مدل  یینو تب یطراح
استعداد (مورد  یریتمد

 ییپژوهش مشتمل بر شناسا ینحاصل از امدل 
و  ییشناسا یف،استعداد (تعر یریتمد یندفرا

                                                             
1 - Crowley-Henry & Al Ariss 
2 -  King  & Vaiman 
3 -  Bonneton et al 
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 ينگهداشت استعدادها یري،کارگ انتخاب، توسعه، به مطالعه: صنعت خودرو)
، )یدجد يجذب استعدادها یطشرا یجادموجود و ا

در چهار دسته عوامل  یندفرا ینعوامل اثرگذار بر ا
کلان، عوامل سطح سازمان، عوامل سطح فرد  یطمح

و  یمنابع انسان یریتمد یستممربوط به س واملو ع
و  یسازمان ي،در سه دسته فرد یندفرا ینا یامدهايپ

.است یفراسازمان  

قهرمانی و همکاران 
)1401(  

عوامل موثر بر  یبررس
 منظا یتموفق

(مورد مطالعه: پروري ینجانش
تابعه  يها از سازمان یکی

اآج  

 یریتو مشارکت مد یتمثبت و معنادار(حما یرتأث
 یزير برنامه يشاخص برا پروري، ینارشد بر جانش

بر  یمبتن یابیارز پروري، ینبر جانش یسازمان ینیجانش
توسعه  يها ارائه فرصت پروري، ینبر جانش یازهان

بر  يتمرکز بر توجه فرد پروري، ینبر جانش يا حرفه
بر  صیاختصا یتمسئول پروري، ینجانش
سطوح سازمان بر  یهتا کل پروریگسترش ینجانش
 ینیجانش یزير برنامه يبرا يو استراتژ پروري ینجانش

نشان داده شده است.) پروري یناثربخش بر جانش  

خور و کوهی
)1399همکاران (  

 یکپارچهمدل  یبفراترک
داستعدا یریتمد  

و  یریتمد يکدها ،پژوهش يها یافتهبر اساس 
 یرکردندرگ یادگیري، ینی،جانش یزيربرنامه

ارتباط راهبرد  ی،سازمان یرشپذ ،کارکنان مستعد
 یرمس یریتمد ،استعداد با راهبرد کسب و کار

.را دارند یرتاث یشترینب ی،و فرهنگ سازمان یشرفتپ  

روشن و همکاران 
)1399(  

 یاديبن يالگو یطراح
استعداد یریتمد یستمس  

شامل سه مولفه  یدحداقل با ،استعداد یریتمد یستمس
و  ،آموزش و توسعه ،جذب و انتخاب یديکل

رسد در یلازم به نظر م ین،نگهداشت باشد. بنابرا
 ،سازمان ياستعداد برا یریتمد یستمنقشه س یطراح

 یزيرهر سه مولفه در نظر گرفته شده و در برنامه
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رند.یقرار گ یدمورد تاک یمنابع انسان  

-اموتنده و آلگ

)2021( 1بلیی  
استعداد  یریتمد يها یوهش

کتابداران  یو عملکرد شغل
 یدانشگاه يدر کتابخانه ها

یجریهدر ن  

 63/1کتابداران متوسط است ( یسطح عملکرد شغل
روش مورد  ینکمتر ینیجانش ریزي برنامه). %

 يااستعداد در کتابخانه ه یریتاستفاده در  مد
مشکلات  یندرصد) بود. عمده تر 46/6دانشگاه (

دانشگاه  ياستعداد در کتابخانه ها یریتموثر بر مد
درصد) ، از دست دادن مداوم  65/3بودجه اندك (

درصد) و ارتباطات  60/3مستعد (فرار مغزها)( افراد
عملکرد  ینب بنابرایندرصد) بود. 51/3( یفضع
داران رابطه کتاب یاستعداد و عملکرد شغل یریتمد

توان نتیجه . همچنین میوجود دارد يمثبت و معنادار
استعداد بر عملکرد  یریتمد يها یوهکه شگرفت 

دارد. یرکتابداران تأث یشغل  

مقدم و احمدي
)2019( 2همکاران  

 یریتمد ینرابطه ب یلتحل
( یکیالکترون یمنابع انسان e-

HRM  یسازمان ي) و نوآور
استعداد. یریتو مد  

 یکیاست و  یریتمد یهسته اصل استعداد، یریتمد
 يامروز هايیک سازماناهداف استراتژ یناز مهمتر

آید.یحساب م به  

برك و دن
)2018( 3همکاران  

از  یانهجويهمکار ينوآور
 یریتخزانه مد یک یقطر

 یفیمطالعه ک یکاستعداد : 
درباره رقابت در{بخش} 

یبهداشت يمراقبت ها  

سازمان  يبرا یاداحتمال ز استعداد به یریتمد یندهآ
مانند بخش  یژهو يهاکوچک تر در بخش يها

)، یخانگ نمراقبت سلامت (به عنوان مثال پرستارا
) و شرکت ییآموزش (به عنوان مثال مدارس ابتدا

 يبا دانش فشرده (به عنوان مثال شرکت ها يها
 یسکبر و ر ینههز یاراطلاعات) بس يفناور ينوپا
 ینا يبرا یانسان یهسرما يااست. حل چالش ه یرپذ

                                                             
1  - Omotunde & Alegbeleye 
2 -Ahmadi Moghadam et al 
3 -den Broek et al 
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پر  یاربس يسازمان فرد یکسازمان ها به عنوان 
با سازمان  مکاريه ین،و بزرگ است. بنابرا ینههز
 يبه عنوان مثال در همان منطقه ضرور یگرد يها

 یررقبا را درگ يکه همکار یدر صورت یاست. حت
اهداف  يتواند برا یکند. منابع استعداد م

و توسعه، به اشتراك  یققمانند تح یکاستراتژ
هاي و در شرکت یجادارزش ا یجاددانش و ا گذاري

 مختلف بکارگرفته شود.

)2017( 1ونتکش استعداد  یریتچارچوب مد 
عملکرد سالم  يبرا یکپارچه

 - یبهداشت يتر مراقبت ها
یکاستراتژ یکردرو یک  

کرده است که در آن، ابعاد  یرا طراح یمدل
 یروين ریزيبرنامه شاملاستعداد  یریتمد یکپارچه

 ی،سازمان یرشاستخدام و انتخاب، پذ ی،انسان
کارکنان،  یرشغلی، مشارکتو توسعه مس یادگیري

 یریتجبران خدمات، مد یریتمد یریت عملکرد،مد
باشد.یریت حفظ، میو مد پروريینجانش  

  
دوسوتوان، مدل در این راستا با توجه به نقش استراتژي مدیریت استعداد در ایجاد رفتارهاي 

  ) طراحی شده است:1مفهومی پژوهش به صورت شکل(

                                                             
1 -Venkatesh 
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. مدل مفهومی پژوهش1شکل    
  سوالات تحقیق

  ی چگونه است؟دولت هاي  استعداد کارکنان در دانشگاه یریتمد يمدل ساختارسوال اصلی: 
  سوالات فرعی:

 دارد؟مثبت  یرحفظ استعداد تاث ياه یزمجذب استعداد بر مکان يها یزممکانآیا  )1
 یراستعداد تاث يتوسعه و توانمند يها یزمجذب استعداد بر مکان يها آیا مکانیزم )2

 دارد؟مثبت 
 دارد؟مثبت  یرتاث يجذب استعداد بر بهره بردار يها آیا مکانیزم )3
 دارد؟مثبت  یرجذب استعداد بر اکتشاف تاث يها آیا مکانیزم )4
 یرحفظ استعداد تاث يها یزماستعداد بر مکان يتوانمندتوسعه و  يها آیا مکانیزم )5

 دارد؟مثبت 
 دارد؟مثبت  یرتاث ياستعداد بر بهره بردار يتوسعه و توانمند يها آیا مکانیزم )6
 دارد؟مثبت  یرتاث يحفظ استعداد بر بهره بردار يها آیا مکانیزم )7
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استعداد  حفظ يها یزممکان یانجینقش م یقجذب استعداد از طر يها یزممکان آیا )8
 دارد؟مثبت  یربر اکتشاف تاث

توسعه و  يها یزممکان یانجینقش م یقجذب استعداد از طر يها آیا مکانیزم )9
 دارد؟مثبت  یرتاث ياستعداد بر بهره بردار يتوانمند

توسعه و  يها یزممکان یانجینقش م یقجذب استعداد از طر يها آیا مکانیزم )10
 دارد؟مثبت  یرستعداد تاثحفظ ا يها یزماستعداد بر مکان يتوانمند

  روش تحقیق
در دسته ي پژوهش  روش، و ماهیت نظر از و بر اساس هدف از نوع کاربردي نظر از این پژوهش

جامعه ي آماري پژوهش روساء و کارشناسان ارشد توسعه  همبستگی قرار دارد.-هاي توصیفی
به روش غیراحتمالی در دسترس نفر  147در شهر تهران هستند و هاي دولتی  دانشگاهمنابع انسانی 

انتخاب شدند. در هنگام توزیع پرسشنامه تلاش گردید که از دانشگاه هاي مختلف دولتی اعم از 
تهران، الزهرا، شاهد، صنعتی شریف و ... نمونه هاي مورد نظر انتخاب شوند تا تنوع دانشگاه هاي 

براي شنامه محقق ساخته  است. دولتی رعایت شود. ابزار گردآوري داده ها در این پژوهش پرس
بررسی روایی در این پژوهش از روایی محتوا و روایی سازه استفاده گردید که نتابج روایی سازه در 
بخش بعدي ارائه شده است. براي بررسی روایی محتوا نیز از نظر برخی از اساتید مدیریت دولتی 

ریب آلفاي کرونباخ و ضریب پایایی استفاده شده است. براي بررسی پایایی پرسشنامه نیز از ض
ترکیبی استفاده شده است که نتایج این بخش نیز در ادامه توضیح داده می شود. مشخصات 

  ) ارائه شده است:2پرسشنامه ي تحقیق از نظر تعداد سوالات در جدول(
. جدول مشخصات پرسشنامه پژوهش2جدول  

ه گیريطیف انداز ردیف سوال تعداد سوال متغیر  

1 – 12 12 مکانیزم هاي جذب استعداد  پنج گزینه اي لیکرت 
13 - 15 3 مکانیزم هاي توسعه و توانمندي استعداد  پنج گزینه اي لیکرت 

16 – 29 14 مکانیزم هاي حفظ استعداد  پنج گزینه اي لیکرت 
30 – 32 3 اکتشاف  پنج گزینه اي لیکرت 

33 – 39 7 بهره برداري یکرتپنج گزینه اي ل   
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  ها یافته
  کفایت نمونه گیري و بارتلتآزمون 

 
استفاده می شود واز آنجایی که متغیرهاي  هاي گوناگونیروش سازه ها از به منظور سنجش روایی

قبل است. شده  استفادهاند، از آزمون تحلیل عاملی تاییدي تشکیل شده پژوهش سازه هاي مختلفی
هاي توان دادهاین مسأله اطمینان حاصل شود که آیا می باید از تاییدي انجام تحلیل عاملی از

هاي مورد استفاده قرارداد یا نه. به عبارت دیگر؛ آیا داده عاملی تاییدي موجود را براي تحلیل
و آزمون بارتلت  KMOموردنظر براي تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ بدین منظور از شاخص 

ها زمانی براي تحلیل عاملی مناسب هستند که دو آزمون، داده است. بر اساس این استفاده گردیده
) باشد. 05/0آزمون بارتلت کمتر از ( sig) و نزدیک به یک و 5/0بیشتر از ( KMOشاخص 

  است. ها در جدول زیر ارائه گردیدهخروجی این آزمون
  و بارتلت براي سؤالات پرسشنامه KMOآزمون . 3جدول

٨٦١/٠ KMOآزمون   

بارتلت آزمون  
χ2 ٠٠٩/٦٦٧٢  

 ٧٤١ درجۀ آزادي

Sig ٠٠٠/٠  

  
و بارتلت و  KMOمقادیر مربوط به شاخص نتایج بدست آمده از این آزمون که در با توجه به 

هاي موجود براي بررسی مناسب بودن تعداد داده .است شده  گزارش )4در جدول( معناداري آن
براي مشخص کردن   KMOستفاده می شود.و آزمون بارتلت ا  KMOهايدر تحلیل از شاخص

باشد،  5/0باشد مناسب و اگر کمتر از  5/0رود که چنانچه بیش از کفایت نمونه ها به کار می
است که  6/0بالاتر از مقدار  و 861/0برابر با  حاضردر پژوهش  KMOشاخص مناسب نیست. 

اجراي تحلیل عاملی کافی رقم قابل قبولی است و حاکی از آن است که نمونه انتخابی براي 
باشد یا خیر؟ اگر کند که ماتریس همبستگی، ماتریسی واحد میبارتلت بررسی می.باشد یم

هاي جدید را توان عاملدار بین متغیرها وجود ندارد یعنی نمیماتریس برابر یک شود ارتباط معنی
ت ماتریس در سطح بر اساس همبستگی متغیرها شناسایی کرد. شاخص بارتلت، در بررسی کفای

01/0P ≤ ي ها دادهکفایت لازم را دارد و  آمده  دست  بهبه این معنا که ماتریس . باشد یم معنادار
  .سازد یماین امر ما را به ادامه اجراي تحلیل عاملی مجاز . دارند رااین پژوهش توانایی عاملی شدن 
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  سازه هاي مدلتحلیل عاملی تائیدي 
منظور  ارائه شده است. به ) 4سازه هاي مدل در جدول شماره(ت تحلیل عاملی تائیدي سوالا

(ضریب ، بررسی پایایی، آماره معنا داريبارهاي عاملی بررسی ارزیابی مدل، در این پژوهش از
شده، بررسی جذر میانگین واریانس  ترکیبی و میانگین واریانس استخراج  کرونباخ)، پایایی

یابی به اعتبار همگرا و منظور دست ها استفاده شده است. به زهها با همبستگی ساشده سازه استخراج
  هاي پایایی مرکب و میانگین واریانس ارزیابی شد.میزان همبستگی، آزمون

 
 

  سازه هاي پژوهشبراي  AVEمقادیر بارعاملی، آماره معناداري، آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی و  . 4جدول
اريآماره معناد بارعاملی سازه متغیرها  آلفاي کرونباخ پایایی ترکیبی میانگین واریانس سطح معناداري 

مکانیزم هاي جذب 
 استعداد

ATRAC1 673/0  201/12  000/0  

531/0  938/0  930/0  

ATRAC2 759/0  174/19  000/0  

ATRAC3 816/0  108/27  000/0  

ATRAC4 617/0  389/6  000/0  

ATRAC5 776/0  618/14  000/0  

ATRAC6 678/0  116/10  000/0  

ATRAC7 793/0  568/14  000/0  

ATRAC8 634/0  090/9  000/0  

ATRAC9 752/0  588/10  000/0  

ATRAC10 794/0  151/22  000/0  

ATRAC11 674/0  698/14  000/0  

ATRAC12 741/0  614/11  000/0  

مکانیزم هاي توسعه و 
 توانمندي استعداد

DEVEL1 660/0  621/8  000/0  

603/0  818/0  664/0  DEVEL2 820/0  661/18  000/0  

DEVEL3 837/0  625/22  000/0  

RETEN1 644/0مکانیزم هاي حفظ   085/5  000/0  521/0  603/0  603/0  



 261           هاي دولتی طراحی مدل ساختاري مدیریت استعداد کارکنان در دانشگاه

RETEN2 745/0 استعداد  808/13  000/0  

RETEN3 793/0  670/25  000/0  

RETEN4 647/0  257/11  000/0  

RETEN5 691/0  737/15  000/0  

RETEN6 775/0  447/24  000/0  

RETEN7 595/0  565/7  000/0  

RETEN8 730/0  224/13  000/0  

RETEN9 630/0  214/8  000/0  

RETEN10 744/0  315/15  000/0  

RETEN11 731/0  138/13  000/0  

RETEN12 778/0  921/12  000/0  

RETEN13 787/0  771/24  000/0  

RETEN14 782/0  297/21  000/0  

 بهره برداري
EXPLOIT1 883/0  406/52  000/0  

776/0  912/0  857/0  EXPLOIT2 874/0  628/24  000/0  

EXPLOIT3 886/0  052/41  000/0  

 اکتشاف

EXPLORA1 804/0  644/21  000/0  

446/0  847/0  789/0  

EXPLORA2 745/0  279/12  000/0  

EXPLORA3 670/0  705/10  000/0  

EXPLORA4 556/0  793/5  000/0  

EXPLORA5 660/0  705/8  000/0  
EXPLORA6 640/0  511/9  000/0  

EXPLORA7 565/0  480/6  000/0  
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با توجه به سطوح اعداد معناداري و  عاملی نشان داده شده است، بار)5همانطور که در جدول(
 از تحلیل حذف نخواهد شد. زه ايسا. بنابراین هیچ است معناداري براي هر سازه مناسب است

است که براي  1شاخص دیگري که مورد بررسی قرار گرفته است، میانگین واریانس استخراج شده
و بالاتر  0,4برقراري روایی همگرا از آن استفاده می شود و مقدار قابل قبول براي این شاخص 

د یا بیشتر واریانس متغیرهاي درص 40معناي آن است که سازه مورد نظر حدود است و این امر به 
کند. شاخص ضریب آلفاي کرونباخ دیگري شاخصی است که در این مورد نظر خود را تبیین می

میزان  هر قدر .و بالاتر است 0,6پژوهش مورد استفاده قرارگرفته است و آستانه ي قابل قبول آن 
است. قابل ذکر  هاي پرسشنامه سازهضریب به یک نزدیکتر باشد، بیانگر قابلیت اعتماد بیشتر  این

شود، البته هر چه قدر ضریب پایایی به معمولاً ضعیف تلقی می 0,6است که ضریب آلفاي کمتر از 
پایایی ترکیبی شاخص دیگري است که در این بخش مورد عدد یک نزدیکتر باشد، بهتر است. 

گزارش شده است و  0,6تر از اندازه گیري قرار گرفته است و مقدار قابل قبول این شاخص نیز بالا
  با توجه به نتایج بدست آمده، این شاخص نیز مورد پذیرش است.

روایی واگرا شاخص دیگري است که براي بررسی برازش مدل هاي اندازه گیري مورد استفاده 
قرار می گیرد و به مقایسه میزان همبستگی بین شاخص هاي یک سازه با آن سازه و در مقابل 

شاخص ها با سازه هاي دیگر و همچنین مقایسه میزان همبستگی یک سازه با همبستگی آن 
شاخص هایش در مقابل همبستگی آن سازه با سایر سازه ها می پردازد. روایی واگرا در رویکرد 

مورد اندازه  3و روش فرونل و لارکر 2حداقل مربعات جزئی از دو روش بارهاي عاملی متقابل
این رویکرد  استفاده شده است.فرونل و لارکر این پژوهش از روش گیري قرار می گیرد که در 

میزان ارتباط یک متغیر با سازه ها، در مقایسه با رابطه آن سازه با سایر سازه ها را مورد بررسی قرار 
می دهد. زمانی روایی واگراي یک مدل قابل قبول خواهد بود که سازه با شاخص هاي خود نسبت 

عامل بیشتري داشته باشد(یعنی عددي که در قطر این ماتریس نمایش داده می به سایر سازه ها، ت

                                                             
1 - AVE 
2 -Cross-loading 
3 -The Fornell-larker Criterion 



 263           هاي دولتی طراحی مدل ساختاري مدیریت استعداد کارکنان در دانشگاه

بر اساس این ماتریس قطر اصلی ماتریس از  شود باید از سایر اعداد هم ستون خود بزرگتر باشد).
  ارائه شده است: )5اعداد سمت چپ و پایین خود باید بزرگتر باشد. نتایج روایی واگرا در جدول(

  لارکر و فرونل روش به واگرا ییروا سنجش سیماتر .5جدول  )1

 

 اکتشاف

 بهره برداري

 مکانیزم هاي توسعه و توانمندي استعداد

 مکانیزم هاي جذب استعداد

 مکانیزم هاي حفظ استعداد

668/0 اکتشاف  
    

603/0 بهره برداري  881/0  
   

673/0 مکانیزم هاي توسعه و توانمندي استعداد  655/0  776/0  
  

هاي جذب استعداد مکانیزم  804/0  798/0  624/0  729/0  
 

786/0 مکانیزم هاي حفظ استعداد  594/0  773/0  614/0  722/0  

  

نظر به اینکه تمامی متغیرها از این حالت برخوردار هستند، می توان وارد سایر مراحل برازش مدل 
ین خود بیشتر ساختاري شد. بر اساس این ماتریس قطر اصلی ماتریس از اعداد سمت چپ و پای

باشد، نظر به اینکه تمامی متغیرها از این حالت برخوردار هستند، می توان وارد سایر مراحل برازش 
  از این رو می توان گفت روایی تشخیصی سازه ها نیز برقرار است. مدل ساختاري شد.

  بررسی کفایت مدل
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نی و معیار برازش کلی براي بررسی کفایت مدل از سه شاخص ضریب تعیین، معیار قدرت پیش بی
  مدل استفاده می شود که در این پژوهش نیز این سه شاخص مورد بررسی قرار گرفته است.

  ضریب تعیینمعیار ) 1

Rمعیار  این است.  یا متغیرهاي میانجی و وابسته زاي مدلمربوط به متغیرهاي پنهان درون 2
 مقدارزا دارد و سه زا بر یک متغیر دورنیر یک متغیر برونمعیاري است که نشان از تاثشاخص 

براي ضریب تعیین  به عنوان مقدار ملاك براي مقادیر ضعیف، متوسط و قوي 67/0و  33/0، 19/0
در نظر گرفته شده است. نتایج این شاخص براي متغیرهاي میانجی و وابسته ي مدل پژوهش در 

  ) ارائه شده است:6جدول(

  میانجی و وابستهمتغیرهاي ضریب تعیین دیر مقا . 6جدول

 R2 متغیر ردیف

784/0 اکتشاف 1  

677/0 بهره برداري 2  

مکانیزم هاي  3
توسعه و 
توانمندي 

 استعداد

389/0  

مکانیزم هاي  4
 حفظ استعداد

626/0  

  

راي با توجه به نتایج بدست آمده متغیرهاي اکتشاف، بهره برداري و مکانیزم هاي حفظ استعداد دا
د نیز در دامنه ي مکانیزم هاي توسعه و توانمندي استعداقدرت تبیین کنندگی بسیار بالایی هستند و 
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مناسبی قرار دارد. از این رو می توان گفت مقادیر بدست آمده نشان از برازش مدل ساختاري 
  پژوهش دارند.

   ) معیار قدرت پیش بینی2

Qمعیار 2
کند و در صورتی که مقدار آن در مورد یک سازه بینی مدل را مشخص می قدرت پییش 

بینی ضعیف، را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش 35/0و  15/0، 02/0زا سه مقدار درون

Qمقدارهاي برون زاي مربوط به آن را دارد. متوسط و قوي سازه یا سازه 2
ن از نشادر جدول زیر  

ب مدل زاي پژوهش دارد و برازش مناسهاي درونمدل در خصوص سازه مناسبقدرت پیش بینی 
 سازد.ساختاري را تائید می

  میانجی و وابستهمتغیرهاي  Q2مقادیر . 7جدول

 Q2 متغیر ردیف

314/0 اکتشاف 1  

484/0 بهره برداري 2  

مکانیزم هاي  3
توسعه و 
توانمندي 

 استعداد

205/0  

یزم هاي مکان 4
 حفظ استعداد

296/0  
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   1) معیار برازش کلی3

توسط این معیار محقق می تواند پس از بررسی برازش بخش اندازه گیري و بخش ساختاري مدل 
این شاخص بین صفر تا یک قرار دارد و کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. 

بینی کلی مدل را مورد هستند. بلکه توانایی پیشمقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل 
زا موفق بوده بینی متغیرهاي مکنون درونشده در پیشدهد و اینکه آیا مدل آزمون بررسی قرار می

  معیار ارزیابی برازش بخش کلی به روش زیر محاسبه می شود: .است یا نه

ܨܱܩ = ඥ݈ܿܽ݊ݑ݉݉݋ଓݐଓ݁ݏതതതതതതതതതതതതതതതതതതതത ∗ ܴଶതതതത 
Communalıtıesതതതതതതതതതതതതതതതതതതതത  :میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه  

ܴଶതതതത :.میانگین مقادیر سازه هاي درون زاي مدل است  

  میزان این اماره براي مدل تحقیق حاضر عبارت است از :

  GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار . 8جدول

ܨܱܩ = ඥ݈ܽ݊ݑ݉݉݋ܥଓݐଓ݁ݏതതതതതതതതതതതതതതതതതതതതത × ܴଶതതതത ݈ܽ݊ݑ݉݉݋ܥଓݐଓ݁ݏതതതതതതതതതതതതതതതതതതതതത ܴଶതതതത 

5968/0  5754/0  619/0  

 

شود، مقدار میانگین مقادیر ) مشاهده می8همانطور که در جدول(
بدست  0,661956برابر  ଶܴو میانگین مقادیر 0,5754 ) مقدارݏ݁݅ݐ݈݅ܽ݊ݑ݉݉݋ܥاشتراکی(

بدست آمد که بزرگتر از مقدار  0,5968معادل  GOFآمده است و با توجه به فرمول، مقدار معیار 
  زاي مدل دارد.بینی متغیر مکنون دروننشان از توان مناسب مدل در پیشبوده و  0,35ملاك 

                                                             
1  -GOF 
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از رویکرد حداقل مربعات جزیی با استفاده نرم افزار اسمارت براي آزمون فرضیه ها در پژوهش 
پی ال اس تحلیل هاي مربوطه انجام گرفته است. براي آزمون فرضیه ها در این رویکرد از دو مدل 
یعنی  مدل در حالت تخمین استاندارد و مدل در حالت اعداد معناداري استفاده می شود. مدل در 

همگن شده هستند، یعنی مقیاس آنها یکی شده است و امکان حالت تخمین استاندارد ضرایب 
مقایسه بین آنها وجود دارد.در حالتی که این مقدار بین متغیرهاي مکنون و آشکار مربوط به آن در 
نظر گرفته شود، برابر با همان ضرایب همبستگی یا بارهاي عاملی هستند که در بخش تحلیل عاملی 

رداخته شده است. در حالت دیگر اگر بین دو متغیر مکنون در نظر تائیدي سازه هاي مدل به آن پ
گرفته شوند، همان ضرایب مسیر یا بتاهاي استاندارد شده ي رگرسیونی هستند. در حالت برآورد 
استاندارد امکان مقایسه بین متغیرهاي مشاهده شده ي تبیین کننده متغیرهاي پنهان وجود دارد. در 

رگرسیونی نشان دهنده ي تاثیراتی است که متغیرهاي مدل بر روي واقع اعداد ضرایب بتاي 
یکدیگر دارند که در بازه ي صفر تا مثبت یک و صفر تا منفی است. اگر این مقادیر در بازه ي 

باشد، تاثیر متغیرها بر روي یکدیگر مثبت بوده و اگر در بازه ي منفی باشند، تاثیر متغیرها بر مثبت 
) مدل پژوهش در حالت تخمین استاندارد نشان داده 2هد بود. در شکل(روي یکدیگر منفی خوا

  شده است:

  مدل در حالت تخمین استاندارد .2شکل
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بدست آمده و از طرف دیگر ضرایب تخمین  0,5در این مدل تمامی بارهاي عاملی بالاتر از 
یرها از نوع مثبت است استاندارد نیز در بازه ي صفر تا یک هستند که نشان می دهد، روابط بین متغ

تاثیر مربوط به تاثیر  ینو متغیرهاي مدل بر روي یکدیگر تاثیر مثبت دارند. در این مدل بیشتر
 0,639است که مقدار آن  مکانیزم هاي حفظ استعداد بر مکانیزم هاي توسعه و توانمندي استعداد

هاي توسعه و توانمندي مکانیزم بدست آمده است و نشان می دهد به ازاي افزایش یک واحد از 
  واحد افزایش می یابد. 0,639به اندازه ي  مکانیزم هاي حفظ استعدادمیزان  استعداد

ین مدل در این حالت، تخمین ضرایب تی مدل دیگر، مدل در حالت اعداد معناداري است. به تخم
بررسی مدل در حالت ضرایب تی یا حالت معناداري مقادیر آماره تی براي گفته می شود. نیز

نشان می دهد که براي قضاوت در مورد معناداري روابط بکار می روند.به  را فرضیه هاي پژوهش
قرار داشته باشند، ضرایب معنادار  -96/1+ و 96/1 تی در بازه ياینصورت که اگر مقادیر آماره 

معنادار  نیستند و منجر به رد فرضیات تحقیق می شوند و در حالتی که خارج از این محدود باشند،
معناداري ظرایب و پارامترهاي بدست آمده ي مدل  را نشان می دهد که این مدل ) 3شکل(هستند. 

  مبناي تایید شدن یا رد شدن فرضیات پژوهش بررسی مدل در حالت ضرایب معناداري است. 
مدل در حالت اعداد معناداري .3شکل  
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ن فرضیه ها پرداخته شد، یک بخشی از در این پژوهش همانطور که در بخش مبانی نظري به تبیی
فرضیه ها مربوط به بررسی اثرات مستقیم متغیرها بر روي یکدیگر بوده و بخش دیگر مربوط به 

) ارائه شده 9بررسی فرضیه هاي میانجی است. نتایج آزمون فرضیه هاي مستقیم پژوهش در جدول(
  :است

  پژوهش مستقیم فرضیه هاي . بررسی9جدول
  

اعداد   ضریب تخمین  ي مستقیمفرضیه ها  ردیف
  معناداري

  نتیجه

  تایید  945/2  215/0  مکانیزم هاي جذب استعداد بر مکانیزم هاي حفظ استعداد تاثیر مثبت دارد.  1
 تایید  108/12  624/0  مکانیزم هاي جذب استعداد بر مکانیزم هاي توسعه و توانمندي استعداد تاثیر مثبت دارد.  2

 تایید  321/9  638/0  داد بر بهره برداري تاثیر مثبت دارد.مکانیزم هاي جذب استع  3

 تایید  671/7  516/0  مکانیزم هاي جذب استعداد بر اکتشاف تاثیر مثبت دارد.  4

 تایید  619/9  639/0  مکانیزم هاي توسعه و توانمندي استعداد بر مکانیزم هاي حفظ استعداد تاثیر مثبت دارد.  5

  تایید  471/3  257/0  ندي استعداد بر بهره برداري تاثیر مثبت دارد.مکانیزم هاي توسعه و توانم  6
 تایید  734/6  470/0  مکانیزم هاي حفظ استعداد بر بهره برداري تاثیر مثبت دارد.  7

 
) مشاهده می شود اعداد معناداري براي تمامی فرضیه هاي مستقیم 9همانطور که در جدول(

یب تخمین نیز بین صفر تا مثبت یک است. از این رو می بزرگتر بوده و اعداد ضر 1,96پژوهش از 
پژوهش مورد تایید قرار می درصد اعداد نمود که فرضیه هاي مستقیم  95توان در سطح اطمینان 

) به بررسی فرضیه هاي میانجی پرداخته شده است. براي تحلیل فرضیه هاي 10گیرند. در جدول(
  این نتایج در زیر ارائه شده است: میانجی از آزمون سوبل استفاده شده است که

 
  بررسی فرضیه هاي مستقیم پژوهش. 10جدول

  
 نتیجه آمار سوبل ضریب غیرمستقیم فرضیه هاي میانجی ردیف

101/0مکانیزم هاي جذب استعداد از طریق نقش میانجی مکانیزم هاي حفظ استعداد بر اکتشاف  1  69/2  تایید 
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 تاثیر مثبت دارد.
استعداد از طریق نقش میانجی مکانیزم هاي توسعه و توانمندي استعداد مکانیزم هاي جذب  2

 بر بهره برداري تاثیر مثبت دارد.
160/0  33/3  تایید 

مکانیزم هاي جذب استعداد از طریق نقش میانجی مکانیزم هاي توسعه و توانمندي استعداد  3
 بر مکانیزم هاي حفظ استعداد تاثیر مثبت دارد.

398/0  53/7  تایید 

  
با توجه به نتایج بدست آمده از بررسی فرضیه هاي میانجی، آماره سوبل براي فرضیه هاي میانجی 

بزرگتر بوده و اعداد ضریب غیرمستقیم نیز بین صفر تا مثبت یک است. از این رو  1,96پژوهش از 
یید درصد اعداد نمود که فرضیه هاي میانجی پژوهش نیز مورد تا 95می توان در سطح اطمینان 

  قرار می گیرند. 

  گیريبحث و نتیجه

 هاي  استعداد کارکنان در دانشگاه یریتمد يمدل ساختار یطراحهدف از انجام این پژوهش، 
جذب استعداد بر  يها یزممکانباشد. نتایج پژوهش و برازش مدل ارائه شده نشان داد:  ی میدولت
توسعه و  يها یزمجذب استعداد بر مکان يها مکانیزم مثبت دارد. یرحفظ استعداد تاث يها یزممکان

 مثبت دارد. یرتاث يجذب استعداد بر بهره بردار يها مکانیزم مثبت دارد. یراستعداد تاث يتوانمند
استعداد  يتوسعه و توانمند يها مکانیزم مثبت دارد. یرجذب استعداد بر اکتشاف تاث يها مکانیزم
استعداد بر بهره  يتوسعه و توانمند يها مکانیزم د.مثبت دار یرحفظ استعداد تاث يها یزمبر مکان

 يها یزممکان مثبت دارد. یرتاث يحفظ استعداد بر بهره بردار يها مکانیزم مثبت دارد. یرتاث يبردار
 مثبت دارد. یرحفظ استعداد بر اکتشاف تاث يها یزممکان یانجینقش م یقجذب استعداد از طر

استعداد بر بهره  يتوسعه و توانمند يها یزممکان یانجیش منق یقجذب استعداد از طر يها مکانیزم
توسعه و  يها یزممکان یانجینقش م یقجذب استعداد از طر يها مکانیزم مثبت دارد. یرتاث يبردار

با توجه به نتیجه بدست آمده  مثبت دارد. یرحفظ استعداد تاث يها یزماستعداد بر مکان يتوانمند
ال اخیر و با توجه به ورود فناوري به تمامی کسب و کارها اعم از چند س درتوان بیان داشت، می

 اقتصاد توسعه ي روز افزون و کارها و کسب در توجه به دانش هاي دولتی و خصوصی، دانشگاه
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 مدیران دغدغه ذهنی براي یک به استعداد تا مقوله مدیریت که است گردیده باعث بنیان، دانش
نقش بسیار استراتژیک  استعدادهاي سازمانی، مدیریت زمانی، نینچ در. گردد تبدیل انسانی منابع

دارد. این فرآیند در  بهره ایجاد و ها سازمان عملکرد ارتقاي از در بهبود عملکرد فردي و سازمانی
در  و بسیج آموزش و توسعه، توانمندسازي، جذب، براي سازمانی اقدامات از اي واقع مجموعه

به این درك رسیده  ها سازمانبه این دلیل که  تخصص سازمان است.کلیدي و م افراد نهایت حفظ
به  نیروي انسانی با استعداد نیاز فراوانی دارند. به کار، و کسب محیط در براي پیشتازي که اند

 ارائه د را شناخته و بااستعدا با افراد از این توانمندي برخوردار باشند که باید همین دلیل سازمان ها

نتایج آنها، براي سازمان ارزش بلند مدت ایجاد نمایند.  نگهداري و حفظ و آنها به لازم آموزش
، )1399و همکاران ( خور یکوه)، (1401، و همکاران یرخانیامهاي (این پژوهش با پژوهش

و  )2019، 2مقدم و همکاران(احمدي)، 2021،  1بلییاموتنده و آلگ( ،)1399، همکارانروشن و (
  همسو است.) 3،2017ونتکش( 

 یندفرا ییپژوهش مشتمل بر شناسا ینحاصل از ا مدل ) نیز بیان داشتند1401امیرخانی و همکاران (
 ينگهداشت استعدادها یري،کارگ و انتخاب، توسعه، به ییشناسا یف،استعداد (تعر یریتمد

سته در چهار د یندفرا ین)، عوامل اثرگذار بر ایدجد يجذب استعدادها یطشرا یجادموجود و ا
 یریتمد یستمکلان، عوامل سطح سازمان، عوامل سطح فرد و عوامل مربوط به س یطعوامل مح
و  خور یکوه است. یو فراسازمان یسازمان ي،در سه دسته فرد یندفرا ینا یامدهايو پ یمنابع انسان

 یادگیري، ینی،جانش ریزيو برنامه یریتمددر نتیجه مطالعه خود دریافتند:  )1399همکاران (
ارتباط راهبرد استعداد با راهبرد کسب و کار،  ی،سازمان یرشکارکنان مستعد، پذ یرکردندرگ

در ارائه مدل مدیریت استعداد داشتند. را  یرتاث یشترینب ی،و فرهنگ سازمان یشرفتپ یرمس یریتمد
 یديشامل سه مولفه کل یداستعداد، حداقل با یریتمد یستمسدریافتند  )1399روشن و همکاران (

 یدر طراح رسد یلازم به نظر م ین،جذب و انتخاب، آموزش و توسعه، و نگهداشت باشد. بنابرا
منابع  ریزيسازمان، هر سه مولفه در نظر گرفته شده و در برنامه ياستعداد برا یریتمد یستمنقشه س

نمودند، در نتیجه پژوهش خود تاکید ) 2021بلیی (اموتنده و آلگ  .یرندقرار گ یدمورد تاک یانسان

                                                             
1  - Omotunde & Alegbeleye 
2 - Ahmadi Moghadam et al 
3 - Venkatesh 
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 یجهنت توانیم لذاوجود دارد.  يرابطه مثبت و معنادار یعملکرد شغل براستعداد  یریتعملکرد مد
و  مقدم ياحمد دارد. یرکتابداران تأث یاستعداد بر عملکرد شغل یریتمد يها یوهگرفت که ش

 ینمهمتر از یکیاست و  یریتمد یاستعداد، هسته اصل یریتمدنیز بیان داشتند،  )2019همکاران  (
در ارائه مدل  )2017ونتکش  ( .آید یبه حساب م يامروز هاي سازمان یکاهداف استراتژ

 ریزياستعداد شامل برنامه یریتمد تر دریافت: ابعاد یکپارچهمدیریت استعداد براي عملکرد سالم
مشارکت  یرشغلی،و توسعه مس یادگیري ی،سازمان یرشاستخدام و انتخاب، پذ ی،انسان یروين

حفظ،  یریتو مد پروري ینجانش یریتجبران خدمات، مد یریتعملکرد، مد یریتارکنان، مدک
  در طراحی این مدل، مهمترین ابعاد بودند.

هاي دولتی پیشنهاد می شود به نقش مکانیزم  دانشگاهدر انتها با توجه به نتایج تحلیلی از مدل به 
ستعداد توجه ویژه اي نمایند، زیرا در هاي توسعه و توانمندي استعداد بر مکانیزم هاي حفظ ا

تحلیل مدل همانگونه که نشان داده شد این رابطه داراي قوي ترین ضریب تاثیر است و می تواند 
هاي دولتی کمک شایان توجه اي نماید. زیرا همانطور که در بخش  دانشگاهبه حفظ استعداد 

اثیر غیرمستقیم نیز بوده است و از تحلیل میانجی نیز مشخص گردید این متغیر داراي بیشترین ت
آنجایی که اثرمستقیم و اثرغیرمستقیم که در مجموع اثر کل را نشان می دهد، حاکی از این است 

هاي دولتی به این متغیر می تواند کمک شایان توجه به  دانشگاهکه سرمایه گذاري و توجه 
  هاي دولتی در حفظ نیروي هاي مستعد آنها نماید. دانشگاه
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Abstract: 
Purpose: Considering the tenure of the government in public universities, this role is doubly 
important for public universities and their employees. Therefore, the main goal of this 
research is to design a structural model of staff talent management in public universities. 
Method: The statistical population of the research is the heads and senior experts of human 
resource development of public universities in Tehran, and 147 people were selected by a 
non-probability method. The tool of data collection in this research is a researcher-made 
questionnaire. SPSS version 22 and Smart PLS version 3 software were used for data 
analysis.  
Findings: Talent attraction mechanisms have a positive effect on talent retention 
mechanisms, talent development and capability mechanisms, exploitation and exploration. 
Talent development and capability mechanisms have a positive effect on talent retention and 
exploitation mechanisms. Also, in the research model, the greatest impact is related to the 
impact of talent development and empowerment mechanisms on talent retention mechanisms, 
the value of which is 0.639.  
Conclusion: It is suggested to pay special attention to the role of talent development and 
empowerment mechanisms on talent retention mechanisms, because in the analysis of the 
model, as shown, this relationship has the strongest coefficient of influence and can help to 
preserve the talent of public universities.  
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