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Abstract: The purpose of this study was to identify the affective factors in attracting, 

developing and retention the talents in Iran's higher education system in order to provide a 

comprehensive model of managing talent in the organization of university. The methode of 

research, qualitative and sterategy used was Grounded theory (systematic scheme). The statical 

population included all the scientific talents of public universities throughout the contry. For 

sampling, targeted sampling, theoretical and snowball were used and then 20 scientific talents 

were selected and participated in the semi- structured interview. Considering the results 

obtained from interviews, factors to attract, develop and retain scientific talent in the higher 

education system were identified and also three phases of open coding, axial and selective 

coding model in six categories were presented as causative conditions, axial phenomena, 

action/intraction, context, interventional conditions and outcomes of talent management system 

of higher education. According to the results, the establishment of a talent management system 

in Iran's higher education was based on individual, managerial, and dynamic adaptation factors. 

Furthuremore, it was constructed on the strategic focus, strategic alignment and the adoption of 

effective strategies for attracting, developing and maintaining. The context providing strategies 

included organizational factors, job-related factors and extra-organizational conditions thatin 

interaction with the context and interfere factors, it contained attitudinal, behavioral, and 

organizational implications. 
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 مقدمه

توجه به عملكرد دانشــگاه ها و مراكز آموزش عالي از      

آن جهت حائز اهميـت اــــت كـه دي ـيشـــارد اهـ ا  

ه هـا كشوي نقش ياهاردي داين . مهمترين ـرمايه دانشـگا

بهره من ي از اـتع ادهاي علمي و نخاگـي اــت كـه بـه 

مثابه يك دايايي ناملموس مي توانن  امكان تحقق تعه ات 

و ـي شارد برنامه هاي تو ـعه دانـش و علـو و انـاويي يا 

 دي مقايسه با يقاا بـراي يـك جامعـه ـويـا اـراهو ــازن 

 (.2009)ملاهي 

ت بيشـتري هـا حساــي به ويژه دانشگاه مؤـساتمروزه ا

نسات به اينكه چرا و چگونه بايـ  اــتع ادها شناــايي و 

(. 2018 ـالئو و همكـايان)دهن  م يريت شون ، نشان مي

 "حيت، تعه  و مشايكتلاص"اولريچ اـتع اد يا تركياي از 

كن  و م يريت اـتع اد يك تابع منحصر به ارد تعريف مي

ا م يريت هاي مرتاط بها و مسئوليتاـت كه تمام اعاليت

از جـب  و -چرخه زن گي اـتع اد صر  نظـر از جرراايـا 

يا شامل  -دـتيابي به اـتع اد گراته تا توـعه و حفظ آن

همچنـين مـ يريت اــتع اد (. 2014 شـيمان)مي شـود 

اــتخ ام و انتخـا  اــتع ادهاي برتـر   شامل شناــايي،

ايتقا ـطح كايكنـان، مـ يريت جريـان اــتع اد، حصـو  

كايكنان با اـتع اد و حفظ بهترين كايكنان دي  اطمينان از

نـي،، ديس و  گـالردو،-گالردو) ـتهاترين نقشياهاردي

 (.2015  كالينگز، اـكالين و ويمن 2015گلو 

م يريت اـتع اد يك عمل منحصر بـه اـرد اــت و همـه 

هـاي مربـوب بــه مـ يريت حراــه هـا و مســئوليتاعاليـت

ن، از كشـف، جـب ، اـتع اد يا ب ون دي نظر گـراتن مكـا

انتخا ، آموزش، توـعه، جانشـين ــرويي و نگه اشـت يا 

(. مـ يريت اــتع اد بـا 2014ادغام كرده اـت )شاي من 

هـاي ها و يويهها، يوشها، منابع، ـياـتاراين اـتفاده از 

يـمي به تسهيل و ـيشرات مسير شرلي و ايجاد اارادي با 

ينگز و ملاهـي كنـ  )كـالها كمك مـياـتع اد دي دانشگاه

هاي مهمي محسـو  ها از جمله ـازماندانشگاه(.  2009

دي ـيشـارد ــلامت و توليـ   ياهاـرديشون  كه نقش مي

(. امـا، 2014مك كويمك و همكايان علو دي كشوي داين  )

يغو دـتاويدهاي ايزشمن ، هنوز ـيستمي دي بريـي علي

 ترين دايايـي خـود ن اينـ  و مسـتلزم محقـقعملكرد مهو

به عنوان  نخاگانم يريت اـتع اد  ياهارديـاختن ايزش 

حل براي ياع ايـن نايــايي بنيـادي و مقابلـه بـا  يك ياه

. چراكه م يريت اـتع ادهاي ديخشان بـراي ـتهاچالش 

ــا  و كليــ ي و دانشــگاه ــا انتصــا  اـــتع ادهاي ن ــا، ب ه

تواننـ  يهاـران عرصـه آمـوزش و ها، مـيتوانمن ـازي آن

ـاتياني و همكـايان دي جايگاه مناـب بگباين  ) ـلامت يا

هاي آموزش عالي، توجه  ياهاردترين كي از مهوي(. 2014

چراكه تا بسترهاي   به اازايش كيفيت دانش ـازماني اـت

مـ يريت اــتع اد بـا  ياهاـرددانش ـازماني اراهو نشود، 

)نعمتـي انـايكي و نوشـين اـرد  شـود مـي چالش مواجه 

2014.) 

ه ها و مراكز آموزش عـالي از جملـه ــازمان هـاي دانشگا

دي ـيشـارد  ياهارديمهمي محسو  مي شون ، كه نقشي 

اهـ ا  كشــوي داينــ  و انتظــاي مـي يود بــه توليــ  دانــش 

ـرداخته و به تربيت نيروي متخصص و متعهـ  مـويد نيـاز 

كشوي همت گماين . دانشگاه يا مي توان ما اء تحولات دي 

بـه شـرطي كـه دانشـگاه، ايـن  هر كشـوي دي نظـر گراـت

ظرايت يا دي خود ايجاد كرده باش . مهمترين ـرمايه هـر 

علمي و نخاگان آن اــت. بنـابراين هيئت دانشگاه اعضاي 

ها يا براي اين امر دي نظـر بگيرنـ  و ها باي  بهتريندانشگاه

هـا يا ها بزنن . آنها باي  بهتريندـت به يايگيري از بهترين

يتي اراهو كنن  تـا ايـن ااـراد ياغـب بـه شناـايي و موقع

با دانشگاه باشن . دي ضمن توجه به ايـن موضـو   همكايي

ها، داياي اه ا  چن  وجهـي نيز ضرويي اـت كه دانشگاه

ــان گســترده ــا مخاطا ــوده، ب ــ اي دي ايتااطب  ي، ـــازمانن

و اـتان ايدها و يويـه هـايي كـه دي  ش هـيچي ه محسو  

ي به اهـ ا  تعيـين مـي شـود، نهاد دانشگاه براي دـترـ

 ويـو بويد ويكاــ) اــتهـاي صـنعتي متفاوت از ـازمان

2016.) 

بقاي  ياهارد( م يريت اـتع اد يا 2016گلود و همكايان )

ــ . اـــوايلز  هــاي آموزشــي و به اشــتي مــيـــازمان دانن

هاي خـود اععـان نمـود كـه  توــعه ( دي ـژوهش2016)
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، ــاداش و تعامـل، م يريت اـتع اد با به يـميت شناختن

ـبيرد و اي، يادگيري و آموزش انجام ميبرنامه ييزي حراه

باي  باتمركز بر طرح شايسته گزينـي ـيـاده ــازي شـود. 

( ـيشنهاد داد كه اصو  جب  اشـخا  بـا 2016برادلي )

اـتع اد، بهاـود ــرمايه گـبايي دي توــعه اــتع ادهاي 

دي جهت يش  ـازماني و توازن دي منااع كايآم  و م يران 

هاي اقاا ، هوي ا، باي  دي نظر گرات. ـژوهشيا ها دانشگاه

( و طهماــاي، 1395ـيادت، ـماواتيان و ياي محم يان )

( دي زمينــه 1394قلـي ـــوي، ضــيائي و قـالي بــا  اصــل )

(، 1388هاي يضائيان و ــلطاني )آموزش عالي و  ـژوهش

ــيني ) ــي و حس ــوي 1389كريم ــاس ـ ــ ي و عا (، خالون

هـا توان از جملـه تـلاشهاي ديگر يا مي( دي باات1392)

براي ايائه الگوي م يريت اـتع اد نام برد. دي ادامـه مـ   

هاي ايائه ش ه دي ادبيـات ـژوهشـي خـايجي بـه صـويت 

 مختصر مويد اشايه قراي مي گيرد.  

 نخاگـان و اــتع ادهاي علمـيايزش آموزش عالي بـراي 

اي تحصيل و مطالعه دي دهن ه چرايي تمايل ااراد بر نشان

و دانشـگاه يا نـزد « علـو»جامعه اـت و اين مهـو، شـ ن 

توانـ  ـاــخي بـراي دهـ  و مـيجامعه مخاطب نشان مي

هاي نظام دانشگاهي دي كشوي باش   كژكايكردها يا كاـتي

 هاي توديتوي نظـام خـود و اينكه چرا دانشجويان دي لايه

و ـايـان ده دانشـگاهي دي ــي خلاصـي از تحصـيل  ايجا 

، اماّ دي ارصتي مايلن  دوبايه تحصيلات خود يا تكميل ن آن

 (.1395)اقاا  و همكايان  كنن 

جب ، توـعه و نگه ايي اـتع ادها دي چنـين ــازماني و 

هاي اردي متفـاوت كايكنـان دانشـي نسـات بـه با ويژگي

ديگر كايكنان، اتخاع يويكردهاي متمايز يا طلب مي نماي . 

ت عكـر شـ ه و دي نظـر گـراتن ايـن كـه با توجه بـه نكـا

، ضرويت توجه و ن دانشگاه ها، ـازمان هاي اـتع اد محوي

م يريت اين اـتع ادها اجتنا  ناـبير اـت. يقابت ـازمان 

اي از اـتع ادهاي موجود دي هاي دانشگاهي، داشتن نقشه

-بازاي كاي، نياز به ـرداختن دي زمينه يهاران آين ه، چالش

ها دي جـب ، توــعه و نگه اشـت بـا آن نهايي كه ـازما

ــاي  ــازاي ك ــي و ب ــرات جمعيت ــون ، تريي ــي ش ــه م مواج

خايجي،كماود بودجه، اازايش ـيچيـ گي و ـاــگ گـويي، 

كماود مهـايت هـا و اــتفاده ناديــت از تخصـص هـاي 

 ياهاـردنيروي كاي موجود دلايلي هستن ، كه نياز به اتخاع 

و چابك يا دي نظام  هاي م يريت اـتع اد كايآم ، نيرومن 

ــي ــرويي م ــالي ض ــوزش ع ــتقراي آم ــه اـ ــازد. دي نتيج ـ

، ـازمان دانشگاه مي توانـ  شـاه  كـاهش مؤثرـيستمي 

دانش و انتقـا  دانـش،  مؤثرهاي اـتخ ام، م يريت هزينه

ايائه خ مات و توليـ ات ـيشـراته، خلـق مزيـت يقـابتي، 

كاهش مخاطرات ــازمان و بهاـود نگه اشـت و اــتفاده 

ينه از ظرايت ها باشـن . بـا توجـه بـه ايـن كـه نظريـه به

مفهــومي مســتحكو مــ يريت اـــتع اد مخــتص ـــازمان 

دانشگاه موجود نيست و تك مويدهـا نيـز از گسـتردگي و 

هـا، بـا ــژوهش همچنـينعمق لازم برخـويداي نيسـتن  و 

هـاي هـاي تشـكيل دهنـ ه و يوشمؤلفـهاه ا  محـ ود، 

-زا مويد بريـي قراي دادهم يريت اـتع اد يا به صويت مج

ان . ـژوهش ج ي  دي ص د نظريـه ــردازي و ايجـاد ااـق 

ج ي ي دي نظـام آمـوزش عـالي اــت تـا مسـير اجـراي 

هـاي تجربـي يا همـوايتر نمايـ . ــژوهش حاضـر ـژوهش

ديص د ايائه الگوي مـ يريت اــتع اد، متناــب بـا نظـام 

ي  آموزش عالي از طريق بهره گيري از نظر متخصصان علم

بوده و دي نظر دايد به اين ـئوالات به طـوي علمـي ـاــگ 

بر جـب ، توــعه و نگهـ ايي  مؤثرده : مهمترين عوامل 

-اـتع ادهاي علمي دي نظام آموزش عالي چيست؟ آيا مي

توان م   م يريت اـتع اد معتار براي نظام آموزش عالي 

 ـيشنهاد داد؟

 هامواد و روش

ش دي زمره ــايادايو ـژوهش حاضر از نظر السفه ـژوه

تحقيق حاضر از ، حيث ه  از گيرد. تفسيرگرايي قراي مي

. جامعه آمـايي ــژوهش حاضـر شـامل اـتنو  اكتشااي 

كليه اــتع ادهاي علمـي شـاغل دي نظـام آمـوزش عـالي 

نفر از ايـن ااـراد بـه عنـوان  20. اـت هاي دولتيدانشگاه

امنـ  آگاهان كلي ي با اـتفاده از يوش نمونـه گيـري ه 

متوالي نظري براي تشـخيص تعـ اد ااـراد، تعيـين محـل 

 هاي مويد نياز و يااتن مسير ــژوهش و گلولـه براـيداده
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براي گزينش ااراد مصاحاه انتخا  ش ن . از طريق انجـام 

نفر از اــتع ادهاي  20هاي نيمه ـاختاي يااته با مصاحاه

ــل  ــي عوام ــؤثرعلم ــت  م ــعه و نگه اش ــب ، توـ ــر ج ب

براي گردآويي اطلاعـات علمي شناـايي ش .  اـتع ادهاي

هـاي اكتشـااي و يوش مصاحاه داده بنيادنظريه  ياهارداز 

به خـاطر نـو بـودن حـوزه ، اـتفاده ش . اييااتهنيمه ـاخت

داده بنياد مويد اــتفاده  ياهاردمطالعاتي و ه   ـژوهش 

دليل اـتفاده از مصـاحاه نيمـه ــاختاييااته قراي گرات. 

علاوه بر امكان تااد  نظرات و تفكر، مي تـوان كه بود اين 

بحث و موضو  مصاحاه يا دي جهت دــتيابي بـه اهـ ا  

اجراي ـژوهش به اين صويت  اراين  ـژوهش ه ايت نمود.

بر جـب ، توــعه و نگه اشـت  مؤثراـت، كه ابت ا عوامل 

اـتع ادهاي علمي دي نظـام آمـوزش عـالي ايـران تـ وين 

اـتع اد طراحي ش . ناشـناس ش ه، ـپ، الگوي م يريت 

مان ن مصاحاه شـون گان و امانـت دايي دي ـاــگ هـا بـه 

دقت مويد توجه قراي گراـت. جهـت مشـروعيت بخشـي و 

ــه ــر ياات ــبايي ب ــلصــحه گ ــا و تحلي ــاي ه ــا از معيايه ه

باويـــبيري، انتقــا  ـــبيري، اطمينــان ـــبيري وتصــ يق 

 (، اــتفاده شـ . بـه منظـوي1989ـبيري گوبا و لينكلن )

تضمين باويـبيري  يوش هاي بريـي توـط اعضا، مثلـث 

ها و بازبيني توـط همكايان دي ــژوهش ـازي منابع داده

هـا بـيش از يـك ــا  طـو  مصاحاه اراين اـتفاده ش . 

كشي  و بالغ بر ـه ـا  محقق ديگير موضو  ـژوهش بود 

كه اين امر هو به باوي ـبيري كمك مي نماي . بـه منظـوي 

ا  ـبيري تلاش ش  تا تمام جزئيات مربوب به تضمين انتق

نمونـه گيـري  همچنينمفاهيو و مضامين اصلي و ارعي و 

نظري و اق امات صويت گراته براي دـت يابي به آگاهـان 

كلي ي و موانع ـيش يو تشريح شود  به گونه اي كه امكان 

ـيگيري مسير ـژوهش براي ديگر نيز اراهو مي شـود.  دي 

هاي ــژوهش نيـز ا و اطمينان به يااتهخصو  قابليت اتك

هاي مختلفـي كـه تلاش ش  تا با توجه به ادبيات و دي گاه

ها وجود دايد، تع اد دي خصو  نمونه گيري و تع اد نمونه

مشخصي از آگاهان كلي ي براي مصـاحاه بـه يوش هـاي 

ه   من  متـوالي نظـري و گلولـه براـي انتخـا  شـون . 

ظريه ـردازي داده بنيان دي هاي نظام من  نيوش همچنين

ها مـويد توجـه قـراي گردآويي، ثات، تحليل و تفسير داده

ـبيري، نيز تمام مصاحاه هـا بـا ت يي گرات. براي تضمين 

دقت ضاط و ـياده ـازي ش . دي بخش يااته ها نيز تلاش 

ش  تا متناـب با ـئوا  يـا موضـو  بحـث، مكالمـات بـه 

بهره گيري از نظـرات  با همچنينصويت دقيق ايائه گردد. 

، شـركت كننـ گانو ايائه شواه  و يااته ها به خارگـان و 

 ايتقااـتفاده از يادداشت هاي اني و مي اني و ياهاردهاي 

حساـيت نظري و اجتنا  از ــوگيري تـلاش گرديـ  تـا 

ايائـه اطلاعـات كـااي گـردد.   تـ مينـبيري ت يي قابليت 

هـاي شـركت ديبايه چگونگي ـژوهش به تمـامي آزمـودني

كنن ه، كسب يضايت نامـه كتاـي بـه منظـوي شـركت دي 

جهت يعايت اخـلا  ـژوهشـي، كـ  ـژوهش يعايت ش ن . 

ــلا   ــه ي  IR.USWR.REC.1399.164اخ دي كميت

 اخلا  دانشگاه ثات ش .

 افته های

ــژوهش همگـي از يشـته علـوم دي  شركت كننـ گان     

ااطاـايي، هـاي تهـران، علامـه طانساني بوده و دي دانشگاه

دانشگاه تربيت م يس، دانشـگاه شـهي  بهشـتي، دانشـگاه 

المللي قـزوين، دانشـگاه تربيـت دبيـر شـهي  يجـايي بين

تهران، دانشگاه ارهنگيان و دانشگاه زنجان مشرو  به كـاي 

نفـر دي مرتاـه  15نفـر زن بودنـ .  3نفر مرد و  17بودن . 

داشـتن . نفر اـتادي قراي  2نفر دانشيايي و  3اـتاديايي، 

يا 1396تـا خـرداد  1395ها دامنه مهرماه تاييگ مصاحاه

 90دقيقـه تـا  60هـا از گرات و طـو  مصـاحاهدي بر مي

مراحـل و چگـونگي تـلاش شـ  تـا  دقيقه دي نوـان بـود.

ها بـر اــاس ــنت حـاكو دي يوش شناــي معراي يااته

اي كلاـيك دناا  شود. ابتـ ا بـه ك گـبايي نظريه زمينه

به ك گبايي محويي و انتخـابي اقـ ام شـ . دي باز، ـپ، 

مرحله او  ك گبايي، كه به صويت خط به خط ك گبايي 

كـ  اوليـه اــتخراد شـ  و ــ، از  2500ش ، دي ح ود 

تركيب و حب  ك هاي تكرايي با اضاي مفهـومي مشـابه، 

ــه  كــ  مفهــومي كــاهش يااــت. دي طــو  مرحلــه  620ب

ويد بريـي قـراي ك گبايي باز و محويي داده ها به دقت م
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گراتن ، مقوله هاي اصلي و مقوله هاي ارعـي مربـوب بـه 

و الگـو  ههـا تعيـين شـ آنها مشخص ش ن ، ابعاد و ويژگي

ــراي  مــويد بريـــي قــراي گراــت. واحــ  اصــلي تحليــل ب

ك گبايي باز و محويي، مفاهيو بودن . با توجه به ياهنماي 

 ( بـا تفكيـك1998ايائه ش ه توـط اشـتراس و كـربين )

متن مصاحاه به عنوان عناصر داياي ـيام دي داخل خطوب 

و ـاياگرا  ها، تلاش ش  تا ك هاي باز اـتخراد شون . بع  

هـاي از اين مرحله ـعي ش ، مقولات نيز دي قالـب دــته

 .شون بزيگ مفهومي طاقه بن ي 

ك گبايي محويي اـت. مقوله اصلي به ت ييج  ،مرحله دوم

ا دي قالب ــنج خوشـه بـزيگ هتعيين و ـپ، ـاير مقوله

اي، شرايط محيطي و شرايط علي، ياهاردها، شرايط زمينه

ـيام ها دـته بن ي ش ن . ك ها ـ، از بريـي و مقايسـه 

مقوله اصلي كه دي م    8خرده مقوله و  36هاي مكري به 

ـايادايمي آم ه اـت، كاهش يااـت. دي نهايـت دي مرحلـه 

ت آشـكاي و مــ   ك گـبايي انتخـابي، يوابـط بــين مقـولا

ـــايادايمي نظريــه برخاـــته از داده هــا شــكل گراــت. دي 

ك گبايي انتخابي مقوله هاي اصلي به يك ديگر ـيون  مي 

خوين  و طرح نظري اصلي شكل مي گيرد. موضـو  ديگـر 

دي ك گبايي انتخابي، تعيـين مقولـه مركـزي اــت. ايـن 

و مقوله حاصل همه تحليل يا دي قالب چن  كلمه مي ييزد 

بيانگر اين اـت، كل ـژوهش دي با  چيسـت. ايـن مقولـه 

داياي ق يت تحليل بوده و موجب بـه هـو نزديـك شـ ن 

مقوله ها مي شود. اين مقوله از ديون مقوله هـاي موجـود 

ـ ي اي ش ه و ـاير مقوله ها يا ـوشش مـي دهـ . از بـين 

تمركـز و هـو "مقوله هاي آشكاي ش ه، دي تحقيـق حاضـر 

اي بود كه شـرايط مـبكوي مقوله "دياهارديياهارياـتايي 

ــو ياـــتايي  ــردييا داشــت. تمركــز و ه ــ ، مــي ياها توان

هـا يا تايـين كنـ . گوناگوني و نكته اصلي موجـود دي داده

تلاش بر اين بوده نام اختصا  داده ش ه به اين مقولـه از 

گري كااي برخويداي باش . دي نهايت براي هـر ق يت تايين

ب ، توــعه و نگه اشـت هشـت مقولـه ك ام از مراحل ج

اصلي دي قالب ابعاد شش گانه م   ــايادايمي بـه صـويت 

)تمركـز و  شرايط علي )دو مقوله  اصـلي(، مقولـه مركـزي

)يـك مقولـه اصـلي(،  (، ياهاردياهاردياهارديياـتايي هو

)ـه مقولـه اصـلي(، شـرايط م اخلـه گـر  ايشرايط زمينه

)يـك  نتيجـه اصـلي(  )يك مقوله اصلي( و ـيام  محيطي

جاي گراتن . براي ك گبايي از ك گبايي زنـ ه، ــژوهش 

 اراين گر و نظري اـتفاده ش . جزئيات مربوب به طي اين 

 ايائه ش ه اـت. 1دي ج و  

 . پدیده اصلی )مدیریت استعداد در نظام آموزش عالی ایران(1جدول 

Table 1. Main phenomenon (talent management in Iran's higher education system) 
 خرده مقوله ها و مفاهیم مقوله های فرعی مقوله های اصلی ردیف

 عوامل فردی 1

توان مندسازی روان 

 شناختی

سرمایه گذاری در رشد شخصی، افزایش حس خودکارآمدی )پرورش حس شایستگی، حسس معنسی داری، حسس خسود 

تقویت روحیه، آموزش مهارت های اجتماعی، قراردادهسا یسا پیمسان مختاری و مؤثر بودن(، پرورش حس تعلق اجتماعی، 

 های روان شناختی، حمایت نظارتی ادراک شده، حمایت سازمانی ادراک شده

 گسترش فضای انگیزشی

برنامه ریزی نظام انگیزشی و توجه به سلسله مراتب انگیزشی استعدادهای علمی، توجه به نیازهای روان شناختی و مسادی، 

رشد و پیشرفت، مشارکت در تصمیم گیری و تصمیم سازی، اهداف چالشی، کار چالشی، نقش های چالشی و معنسی  فرصت

 دار

 سن، جنس، سابقه کار، سطح مهارت، سطح تحصیلات عوامل جمعیت شناختی

2 
عوامل مرتبط با 

 کار

 محتوای شغل
اشتن(، تنوع، حجم کار مناسب، طراحسی شسغلی، تحلیل شغل، شرح شغل، ویژگی های شغل، استقلال کاری)آزادی عمل د

 ارزیابی شغل، رتبه بندی استعدادهای علمی

 روابط کاری
کیفیت ارتباطی دپارتمان ها، هم گرایی در اجتماع های علمی، احساس مالکیت نسبت به سازمان، رفتار منعطفانه مسدیران 

 با استعدادها، تیم حمایت گر و تشویق گر

 انعطاف در کار
قدمات کار انعطاف پذیر: ساعات و برنامه کاری منعطف، مکان کار منعطف، نزدیکی به محل زندگی، دورکساری، کسار در م

 خانه، حجم کار یا مسئولیت، حق انتخاب در تکالیف

 عوامل سازمانی 3

 ارائه تعریف استعداد در سازمان دانشگاه، روشن سازی مبانی فلسفی مدیریت استعداد، گفتمان سازی

 کاهش مقررات پرسنلی، تنظیم سیاست های شفاف و روشن، آگاه سازی از سیاست ها و رویه ها، آزادی و استقلال علمی سیاست ها  دانشگاهی

 چشم انداز مالی

 
 روشن بودن منابع و بودجه سازمان، بودجه کافی برای شرکت در کنفرانس ها و غیره، بودجه پژوهشی مناسب
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 تضمین کیفیت

 

امه های بهبود کیفیت، ترویج انگیزشی که بر کیفیت آموزش تأکید دارد، دست یابی به آموزش سطح بالا، طسرح هسای برن

 بلند پروازانه

مدیریت فرایند انتصاب و 

 ارتقا

ای برنامه ریزی و تصمیم گیری های ارتقا، روشن بودن چشم انداز ارتقا، توسعه استعداد بر حسب نیاز و رتبه افراد، رفتارهس

 عادلانه در ارتقا، دستورالعمل ارتقا

 به اشتراک گذاری دانش، ظرفیت سازمان برای ترکیب و مبادله دانش، تسریع تبادل اطلاعات بین کارکنان مدیریت دانش

 ارتباطات
ابسط شبکه سازی اجتماعی و ارتباط های جدید، توسعه جو صداقت، ارتباط صمیمی بین مافوق و زیر مجموعه، سساختن رو

 شخصی، فراهم سازی فرصت برای تشکیل تیم های خودگردان،

 عوامل مدیریتی 4

 جهت گیری راهبردراهبردی
توسعه و نگهداشت، آشنایی با نقاط قوت، ضعف ها و مهارت های خسا،، شناسسایی  -برنامه ریزی راهبردراهبردی جذب

 توسعه و نگهداشت -موانع جذب

 عامل گرا، مشارکتی، دموکراتیک، موقعیتیسبک رهبری تحول گرا، ت سبک رهبری

 آگاهی اجتماعی مدیران
توسسعه و  -شناسایی حوزه های کارکردی مرتبط منابع انسانی و فراهم سازی فرصت توسعه منظم، ارزیابی نتسایج جسذب

 نگهداشت

مدیریت عملکرد: مکانیسم 

 ارزیابی مؤثر

ها، ارزیابی کیفیت مهارت های تدریس و پژوهش، اتاق گفتگو دربساره ارزیابی همکاران، عدم سوگیری در ارزیابی برنامه 

 نقاط قوت؛ صلاحیت ها و پیشرفت های شخصی، خود به سازی افراد، بازخورد صادقانه برای اهداف توسعه ای

 مشارکت در تصمیم گیری
ری، تفویض قدرت تصمیم گیسری و بهبود توانایی تصمیم گیری، درگیر سازی در فرایند تصمیم گیری، گشودگی در تصمیم گی

 عمل، مشارکت در تدوین چشم انداز و ماموریت سازمان

5 

راهبرد های مؤثر 

جذب، توسعه و 

 نگهداشت

 ساختن -جذب داخلی و بیرونی، کارمندیابی در مقابل ارتقا، بهبود کیفیت یا  تعویض استعداد، تعادل خرید منبع گزینی

 نوآوری در جذب
فیر اعتبار و شهرت، روشن سازی و تعریف تصویر سازمان، بهبود تصویر ذهنی، برنسدهای خسا،، جسو خلق برند جذاب، س

 سازمانی نوآورانه، غرور و افتخار در سازمان

شناسایی)کشف( و مدیریت 

 استخدام

 

شناسسایی  شناسایی ویژگی های استعدادها: عواطف و توانایی های، توسعه شاخص های شناسایی و اندازه گیری استعداد،

شایستگی ها و پتانسیل های استعدادهای علمی، تحلیل شکاف های شایستگی ها، ارزیابی هسای روان شسناختی، مصساحبه 

 های رفتاری

 جامعه پذیری
طراحی برنامه های آشناسازی و اجتماعی کردن تازه واردها، تاکتیک های جامعه پذیری )یادگیری نقسش هسا، روابسط و 

 ندها، جهت گیری ارزشیقواعد(، تنظیم فرای

توسعه حرفه ای: آموزشی، 

 پژوهشی

برنامه آموزشی ساختار یافته، توسعه برنامه درسی، درگیر کردن کارکنان در آموزش، طراحسی دوره هسای آموزشسی، 

ی فراهم سازی کتاب نامه ها و کتاب های راهنما، کاتالوگ های توسعه و آموزش، آموزش مبتنی بر شبیه سسازی، دوره هسا

 ضمن خدمت، هم آموزی، فرصت یادگیری رسمی و غیر رسمی، چشم انداز مناسب در مورد آموزش

مدیریت پیشرفت مسیر 

شغلی  و مدیریت جانشین 

 پروری

چشم انداز و مسیر شغلی روشن، برنامه ریزی مسیر پیشرفت شغلی: برنامه ریزی کارراهه، راهبرد های فرصت برابر و طرح 

سیر شغلی استعدادهای علمی: تحصیلات تکمیلی؛ انتصاب؛ ارتقا و تجربه، فرصت های شسغلی مسوازی های عملی، توسعه م

 متعدد، تحرک شغلی، مدل سازی نقش، سرمشق گیری نقش، توسعه نقش

 تسهیلات فیزیکی
ری، فضسا و استفاده از تجهیزات جدید، محیط کاری مجهز، کتابخانه خوب، اینترنت، آزمایشگاه و غیره، تسسهیلات یسادگی

 مبلمان اداری، وسایل نقلیه، محیط کار ایمن و راحت

نظام پرداخت، پاداش و 

 جبران خدمات متمایز

حقوق و دست مزد رقابتی، پرداخت مبتنی بر عملکرد، تناسب درآمد استعدادهای علمی با نیازهایشان، مشوق ها و پساداش 

رشی سازی پاداش ها، طرحواره هایی برای انگیزه دادن و تشسویق های برانگیزاننده، تشویق کار تیمی توسط مدیران، سفا

 عملکرد های برجسته و استثنایی، ارج نهادن به ارزش های استعدادهای علمی

6 
 عوامل فراسازمانی

 

 عوامل اجتماعی و ذی نفعان

 

بسین سسازمانی، تغییسر توجه به مسئولیت های اجتماعی، تقاضای اجتماعی، آگاهی اجتماعی، تعامل اجتماعی: ارتباطات 

 تمرکز و روابط )هم گرایی دانشگاه با رقبای تازه(، همکاری متقابل فنی با صنعت

 عوامل اقتصادی

 

رشد اقتصاد دانش بنیان، نگرش به هزینه های آموزشی، کاهش بودجه و رکود اقتصادی، عرضسه و تقاضسای بسازار کسار، 

لمی، افزایش بودجه  دولتی برای صنایع دانش بنیسان، تنسوع منسابع مشارکت نظام مالی کشور درتوان مند سازی نظام ع

 درآمدی نظام دانشگاهی، جلب حمایت مالی از منابع خارجی

 عوامل سیاسی

 

جهانی سازی، مدیریت نسلی و  تنوع، تغییرات فناورانه و پیشرفت های فناوری، قانون مهاجرت، کساهش حمایست دولست، 

 قوانین دولتی و بازار کار،

 نظام باورها و ارزش ها، فهم جو و فرهنگ دانشگاهی، به رسمیت شناسی تنوع در نظام آموزشی، عوامل فرهنگی

 تطبیق پویا 7

 تناسب فرد، سازمان

 

تناسب فرهنگی فرد و سازمان، سازگاری بین تصمیم های مدیریت با سطوح عملکرد، یک پارچه سازی دانش و مهارت هسای 

 جدید با مسئولیت ها

 تناسب راهبرد با اهداف
تناسب اهداف و راهبرد های نظام آموزش عالی، تناسب بین سطح راهبرد و طراحی سازمان دانشگاه، تناسسب موقعیست و 

 شایستگی استعدادهای علمی

گی، تناسسب سیسستم سبک زندگی متعادل، تلاش برای تأمین نیازهای استعدادها از طریق برقراری تعادل بین کار و زنسد تعادل کار، زندگی
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 کاری و غیرکاری افراد، زندگی علمی عادلانه و برابر

8 

 
 پیامدها

 پیامدهای نگرشی فردی
رضایت شغلی درونی و بیرونی: محتوای شغل؛ زمینه شغلی و سازگاری شغلی، افزایش تعهد و وفاداری کاری، درگیسری و 

 مشارکت فیزیکی؛ ذهنی و عاطفی

 پیامدهای رفتاری
 ن فردی، تعالی بین فردی، رفتار شهروندی سازمانی: رفتار فرانقشیتعالی درو

 

 نتایج سازمانی

 

استخدام افراد مستعد، تطبیق عرضه و تقاضای نیروی کار، کارآیی، اثربخشی، بهره وری، تعالی عملکرد، بقسای سسازمان، 

 کاهش هزینه، افزایش ارزش، ایجاد خزانه استعداد

 

ــاي ــل داده ه ــر اـــاس تحلي ــات زيســته  ب حاصــل از ادياك

اـتع ادهاي علمي و بازنگري هـاي چنـ  بـايه انجـام شـ ه، 

مشخص ش ، م يريت اـتع ادهاي علمـي دي نظـام آمـوزش 

عالي ايران بر محوي تمركـز و هـو ياــتايي ياهاردياهاـردي 

شكل مي گيرد. هو ياـتايي شامل اه ا ، ياهارد، ـازمان و 

 ارد مي باش . 

-ي و عامل تطايق ـويا ـه مقوله عمـ هعوامل اردي، م يريت

اي هستن ، كه دي ـژوهش حاضر به عنوان عوامل علي مـؤثر 

دي جب ، توـعه و نگه اشت اــتع ادهاي علمـي دي نظـام 

ــه اصــلي عوامــل  آمــوزش عــالي طاقــه بنــ ي شــ ن . مقول

مــ يريتي، خــود از مقولــه هــاي ارعــي جهــت گيــري 

ي اجتمـاعي ياهاردياهاردي، ـاك م يريت و يهاري، آگـاه

مــ يران، مــ يريت عملكــرد و مشــايكت دي تصــميو گيــري 

تشكيل ش . منظوي از عوامل م يريتي، عواملي كـه بـه طـوي 

ــري  ــت گي ــتن . جه ــرتاط هس ــ يريت م ــه م ــتقيو ب مس

ياهاردياهاردي، به تحليل گري اعا  ارصت هـا و ته يـ ها 

اشايه دايد. براي نمونه يكـي از مصـاحاه شـون گان، يوشـن 

ان از توـعه دي نظام آموزش عـالي يا بـه عنـوان بودن چشو 

عامل مؤثر دي جب ، توـعه و نگه اشت اـتع ادهاي علمـي 

بر مي شمايد و به لزوم اطلا  يـاني دي زمينـه چشـو انـ از 

 نظام آموزش عالي اشايه مي نماي . 

مقوله ارعي بع ي از عوامل م يريتي، ـاك هاي مـ يريت و 

ين زمينه اـاتي  اعتقاد داينـ ، يهاري يا شامل مي شود. دي ا

شيوه هاي ياهاري دي نظام آموزش عالي ـسـن ي ه اــت از 

حالت م اخله گرايانه به ايزيابانه، و از حالـت حكـو يانـي بـه 

نظايت، از مقريات به ضابطه من ي و از كنتر  هاي ــيش از 

 اق ام به ايزيابي ـ، از اق ام معطو  شود. 

ه توـعه يهاري آگاه هسـت، ولـي نظام آموزش عالي از نياز ب

دي اجرا با چالش هايي مواجـه اــت. مقولـه ديگـري كـه دي 

ايتااب با عوامل م يريتي دي ــژوهش حاضـر شـكل گراـت، 

 آگاهي اجتماعي م يران بود. 

گيـري مقوله ارعي آخر عوامل م يريتي، مشايكت دي تصميو

قتي نام گبايي ش . به اعتقاد تع اد زيادي از صاحب نظران، و

اـتع ادهاي علمي دي تصميو گيري ها مشايكت مي كننـ ، 

احساس تعه  و واادايي دي آن ها يش  مـي كنـ  و متعاقـب 

آن احساس يضايت مي نماينـ . بـه نظـر يكـي از مشـايكت 

مشــايكت دي تصــميو گيــري از محــر  هــاي "كننــ ه هــا: 

انگيزشي مؤثر اـت كه دي جـب  و نگه اشـت اــتع ادهاي 

مـي كنـ  و نظـام آموزشـي مـي توانـ  بـا علمي نقش ايفـا 

مشايكت دهـي اــتع ادها، محـر  انگيزشـي قـوي ايجـاد 

 . "نماي 

مقوله عم ه علي ديگري كه از طاقه بن ي ـاـگ هـا حاصـل 

گردي ، تطايق ـويا مي باش . منظوي از تطايق ـويا هو ياـتا 

ـازي ارد و ـازمان مي باش . تطايق ـويا خـود شـامل ــه 

ـازمان، تناــب ياهاـرد جـب ،  –اـب ارد خرده طاقه  تن

توـعه و نگه اشت با اه ا  نظام آموزش عالي و تعاد  كـاي 

زن گي ش . بر اـاس دي گاه شركت كنن گان دي تحقيـق،  –

ــ يريت  ــايي و م ــب ، شناـ ــوآويي دي ج ــي، ن ــع گزين منا

اي )آموزشي، ـژوهشي، اـتخ ام، جامعه ـبيري، توـعه حراه

ي(، م يريت مسير ـيشرات شرلي خ مات تخصصي و اجتماع

و جانشين ــرويي، تسـهيلات ايزيكـي و به اشـتي، و نظـام 

ـرداخت  ـاداش و جاران خـ مات متمـايز دي قالـب ياهاـرد 

 هاي مؤثر جب ، توـعه و نگه اشت طاقه بن ي ش ن . 

ياهاردهاي اصلي براي توـعه حراه اي اــتع ادهاي علمـي 

ـژوهشــي، خــ مات هــاي ارعــي: آموزشــي، دي قالــب مقولــه

تخصصي و اجتماعي طاقه بن ي ش ن . مفاهيو شكل دهن ه 

به تفصيل ايائـه شـ ه اــت. مقولـه  1مقوله اخير دي ج و  

اصلي او  كه دي قالب شرايط زمينه اي طاقه بن ي گرديـ ، 

گبايي ش . مؤلفـه هـاي ارعـي گفتمـان عوامل ـازماني نام
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دانشـگاه،  ـازي م يريت اـتع اد، ـياـت هـا و يويـه هـاي

چشو ان از مالي، تضمين كيفيت، م يريت اراينـ  انتصـا  و 

ايتقا، م يريت دانش و ايتااطات تشكيل دهن ه مقوله عوامل 

ـازماني هستن  كه هر ك ام از آن ها نيز از خرده مقوله ها و 

مفاهيمي شكل گراته ان  و به تفصيل مفاهيو شـكل دهنـ ه 

 . بيان ش ه اـت 1مقوله اخير دي ج و  

دومين مقوله اصلي، عوامل مرتاط با كاي، از شرايط زمينه اي 

ت ثير گباي دي جب ، توـعه و نگه اشت اـتع ادهاي علمـي 

طاقه بن ي شـ ن . منظـوي عـواملي هسـتن  كـه دي ايتاـاب 

مستقيو با شرل مويد تص ي مي باشن  و شامل مقوله هـاي  

  محتواي كاي، يوابط كايي و انعطا  دي كاي مي شون .

هايي كه به مقوله بع ي يوابط كايي نام گبايي ش . نقل قو 

شكل گيري مقوله اخير انجامي  بـه شـرح عيـل مـي باشـ : 

نظام آموزش عالي با چالش آموزش مفاهمـه ديگيـر اــت. "

هو كنشي جمعي الزامش اصلاح عهنيت اـت. دويي از ديـ  

تاعيض آميز لازم اـت. اتخاع يويكرد هـو كنشـي منجـر بـه 

گيري اضاي باز هو ان يشي مي شود و بـراي اجتمـا   شكل

 . "هاي علمي لازم اـت

يكي از ـيام  نگرشي اردي يضايت شرلي بـود. شـرح كامـل 

بيان ش ه اـت. مقوله ارعـي  1ـيام هاي نگرشي دي ج و  

بع ي شكل گراته، ـيام هاي ياتايي بود. ـيام هاي ياتايي 

و بـين اـردي نـام دي دو مقوله ارعي تر، تعالي ديون اـردي 

ــه آخــر از ـيامــ هاي اـــتقراي مــ يريت  گــبايي شــ . مقول

اـتع اد، به نتايج ــازماني اشـايه دايد. عمـ ه تـرين نتـايج 

شامل: اازايش كايآيي، اثربخشي، بهره ويي و تعالي عملكـرد 

بـه نتـايج ــازماني حاصـل از  1كلي مي باشـ . دي جـ و  

 ه ش ه اـت. ياهاردهاي م يريت اـتع اد به تفصيل اشاي

دي مجمو  مي توان گفت، عوامل عكر ش ه دي قالب شرايط و 

ـيام ها به صويت خوشه اي عمل نموده و از هو ديگر مجـزا 

نيستن . براي مثا ، نگرش يش ي دي اــتع ادهاي علمـي از 

مفاهيمي بود كه منجر به شكل گيري مقوله توان من ــازي 

يـري نگـرش يوان شناختي از عوامل اردي گرديـ . شـكل گ

يشــ ي از طريــق گســترش ايتااطــات كــه دي قالــب عوامــل 

ـازماني طاقه بن ي ش ه اـت و ارهنـ  ــازماني توــعه 

گرا كه دي قالب عوامل اراـازماني طاقه بنـ ي شـ ه اــت، 

قابل حصو  اـت. يا تمرين هاي آگاهانه و تكـاليف كششـي 

دي خلق عهنيت يش ي و انتظايات مثات دخيل هستن  كـه 

لب ـيام هاي نگرشي نيـز قابـل طاقـه بنـ ي هسـتن . دي قا

تلاش براي يادگيري موجب اازايش دـت آويدهاي عهنـي و 

انعطا  ـبيري مي شود و دي شكل دهي نگرش يش ي مـؤثر 

شود عوامل ـ ي اي ش ه تني ه با هو ديگـر اـت. مشاه ه مي

 بوده و مجزا از هو عمل نمي نماين .

مـ   مـ يريت اــتع اد  ـئوا  دوم ـژوهش: آيا مـي تـوان

هاي تحليل يااته معتار براي نظام آموزش عالي ـيشنهاد داد؟

مربوب به م يريت اـتع اد معتار براي نظـام آمـوزش عـالي 

بيانگر آن اـت، اـتقراي م يريت اــتع اد دي نظـام آمـوزش 

عالي بر ماناي عوامل اردي، عوامل م يريتي و تطايـق ـويـا 

شـامل: توانمن ــازي يوان  تحقق مـي يابـ . عوامـل اـردي

ــت  ــل جمعي ــي و عوام ــترش اضــاي انگيزش ــناختي، گس ش

ـــري  ـــت گي ـــ يريتي  جه ـــل م ـــوده و عوام ـــناختي ب ش

ياهاردياهاردي، ـاك يهاـري، آگـاهي اجتمـاعي مـ يران، 

-م يريت عملكرد و مشايكت دي تصـميو گيـري يا ديبرمـي

ـازمان، تناــب  –گيرن . تطايق ـويا نيز شامل: تناـب ارد 

زن گي اـت. اــاس اــتقراي  -ياهارد و تعاد  كاي –  اه ا

نظام جامع م يريت اـتع اد، تمركز و هو ياـتايي ياهاـردي 

مي باش . تطابق ـوياي اه ا ، ياهارد و ااـراد محـوي شـكل 

دهي به اراين  م يريت اــتع ادهاي علمـي اــت. اــتقراي 

ر نظام جامع م يريت اـتع اد از طريق اتخاع ياهارد هاي مؤث

جب ، توـعه و نگه اشت بـا اتخـاع ياهاردهـايي هـو چـون 

ــ يريت  ــايي و م ــب ، شناـ ــوآويي دي ج ــي، ن ــع گزين منا

اي دي ابعـاد ـژوهشـي  اـتخ ام، جامعه ـبيري، توـعه حراه

آموزشــي  خــ مات تخصصــي و اجتمــاعي، مــ يريت مســير 

ـيشرات شرلي و جانشين ــرويي، ـيسـتو هـاي ـرداخـت  

و اراهو ـازي تسهيلات ايزيكـي و  ـاداش و خ مات متمايز

به اشتي انجام مي گيرد. بستر اراهو كنن ه ياهاردهاي عكر 

ش ه، عوامل ـازماني و عوامل مرتاط بـا كـاي اــت. عوامـل 

ـازماني شامل: گفتمان ـازي، ـياـت ها و يويه هاي مـؤثر 

ـازماني، چشو ان از مالي، تضمين كيفيت، مـ يريت اراينـ  

م يريت دانش و ايتااطات مي باشـ . عوامـل انتصا  و ايتقا، 

مرتاط با كاي هو شامل: محتواي شرل، يوابط كايي و انعطا  
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دي كاي مـي باشـ . ياهاردهـاي عكـر شـ ه متـاثر از شـرايط 

م اخله گري تحت عنوان كلي عوامـل اـرا ــازماني اــت و 

شامل: عوامل اجتمـاعي و عي نفعـان، اقتصـادي، ـياــي و 

 هاي ـژوهش نشان داد، ياهاردهاي ااتهارهنگي مي باش . ي

 

م يريت اـتع ادهاي علمـي دي نظـام آمـوزش عـالي دي 

اي و م اخله گر ـيامـ  هـاي كنش و واكنش با عوامل زمينه

 بر داشتن .  نگرشي، ياتايي و ـازماني يا دي

 
 

 
 . الگوی مدیریت استعداد در نظام آموزش عالی ایران1شکل 

Figure 1. Talent management model in the Iranian higher education system 

 

 بحث و نتیجه گیری

دي جـب ،  مـؤثره   ـژوهش حاضر شناـايي عوامل      

توـعه و نگه اشت اـتع ادهاي علمـي دي نظـام آمـوزش 

عالي ايران به منظوي ايائه الگوي جـامع مـ يريت اــتع اد 

ايج مسـتخرد از دي ـازمان دانشگاه بود. بـا اــتفاده از نتـ

دي جـب ، توــعه و نگه اشـت  مـؤثرمصاحاه ها عوامـل 
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اـتع ادهاي علمي دي نظام آموزش عالي ايـران شناــايي 

ش ه و طي ـه مرحله ك گبايي بـاز، محـويي و انتخـابي 

م   م يريت اـتع اد نظام آموزش عالي دي شـش مقولـه 

اصلي شرايط علي، ـ ي ه محويي، تعاملات، شرايط زمينـه 

شرايط م اخله گر و ـيام هاي م يريت اـتع اد ايائـه اي، 

گردي . طاق نتـايج، اــتقراي نظـام مـ يريت اــتع اد دي 

آموزش عالي ايران بـر مانـاي عوامـل اـردي، مـ يريتي و 

تطايق ـويا تحقق يااته و اـاس آن تمركز و هو ياــتايي 

جـب ، توــعه و  مؤثرو اتخاع ياهاردهاي  ياهاردياهاردي

باش . بستر اراهو كنن ه ياهاردهـا  عوامـل  نگه اشت مي

 اــت ـازماني، عوامل مرتاط با كاي و شـرايط اراــازماني

كه دي كنش و واكنش با عوامل زمينـه اي و م اخلـه گـر، 

 ـيام هاي نگرشي، ياتايي و ـازماني دي بر دايد.

 نخاگـان و اــتع ادهاي علمـيايزش آموزش عالي بـراي 

دهن ه چرايي تمايل ااراد براي تحصيل و مطالعه دي  نشان

و دانشـگاه يا نـزد « علـو»جامعه اـت و اين مهـو، شـ ن 

توانـ  ـاــخي بـراي  ده  و مي جامعه مخاطب نشان مي

هاي نظام دانشگاهي دي كشوي باشـ  و اينكـه چـرا  كاـتي

ده  ايجـا  هـاي توديتـوي نظـام خـود دانشجويان دي لايه

گاهي دي ـي خلاصي از تحصيل و ـايـان آن هسـتن ، دانش

ان  دوبايه تحصـيلات خـود يا تكميـل  اماّ دي ارصتي مايل

 (.1395)اقاا  و همكايان  كنن 

آين ه نگري و واكنش ــبيري دي اضـاي يقـابتي از مقولـه 

هاي مهمي اـت كه باي  مـويد توجـه مـ يران داشـگاهي 

ز بـه خلـق هـو زمـان نيـا همكـاييقراي گيـرد. يقابـت و 

ياهاردهــاي ج يــ  دايد كــه يكــي از چــالش هــاي نظــام 

( 2018آموزش عالي اـت. وان دن برو ، بوـلي و ـاوي )

مفهوم ـازي ج ي  دي اين زمينـه ايئـه نمـوده و نـوآويي 

تعاوني از طريق اــتخرهاي اــتع اد مشـتر  يا معراـي 

و يقابت هو زمان اــتع ادها  همكايينموده ان  كه نحوه  

يح مي نماي . مقوله بع ي تطـابق ـويـا بـين اـرد و يا تشر

يوشـني دي  ياهاردياهارديـازمان اـت. موقعي كه مسير 

نظام آموزش عالي باش ، متناـب با آن تعريـف اــتع اد و 

طراحي يوش ها شكل مي گيرد. دي نتيجه نظـام آمـوزش 

عالي به خوبي مي دان  دي حوزه ـژوهش، آموزش، خ مات 

ها، ضمن توجه ه اارادي با ك ام ويژگيو م يريت دناا  چ

به باات نظام دانشگاهي، باش . دي ـژوهش ميركمالي، حاد 

هـا و ويژگيهـاي (، شايسـتگي1394خزيمه و ابراهيمـي )

شخصي، مسائل اعتقـادي و دينـي و دايا بـودن امتيـازات 

خــا  از ملاكهــاي عمــ ه جــب  و نگه اشــت شناـــايي 

هش حاضـر اــت و ش ن ، كه همسو با  يااتـه هـاي ــژو

مســئله قابليــت هــاي ـويــا نيــز دي ـــژوهش ولــر، نياــر و 

(، ــواتي 2010( و اران   و همكايان )2015عا السلام )

 بوده اـت. ت كي (، مويد 2010)

م يريت اـتع اد يك عمل منحصر بـه اـرد اــت و همـه 

هـاي مربـوب بــه مـ يريت حراــه هـا و مســئوليتاعاليـت

تن مكـان، از كشـف، جـب ، اـتع اد يا ب ون دي نظر گـرا

انتخا ، آمـوزش، توــعه، جانشـين ــرويي و نگه اشـت 

(. مـ يريت اــتع اد بـا 2014ادغام كرده اـت )شاي من 

ها، منابع، ـياــت هـا، يوش هـا و يويـه اراين اـتفاده از 

هاي يـمي به تسهيل و ـيشـرات مسـير شـرلي و ايجـاد 

كـالينگز و كنـ  )ها كمك مياارادي با اـتع اد دي دانشگاه

هـاي مهمـي ها از جمله ــازماندانشگاه(.  2009ملاهي 

ي دي ـيشـارد ياهاردياهارديـشون  كه نقـش محسو  مي

مــك كويمــك و ـــلامت و توليــ  علــو دي كشــوي داينــ  )

يغـو دــتاويدهاي ايزشـمن ، (. اما، علـي2014همكايان 

ترين دايايـي خـود هنوز ـيستمي دي بريـي عملكرد مهو

 ياهاردياهاـرديسـتلزم محقـق ــاختن ايزش ن اين  و م

حل براي ياـع  به عنوان يك ياه نخاگانم يريت اـتع اد 

باشن . چراكه  مي هاچالش اين نايـايي بنيادي و مقابله با 

ها، با انتصـا  م يريت اـتع ادهاي ديخشان براي دانشگاه

توانن  ها، مياـتع ادهاي نا  و كلي ي و توانمن ـازي آن

ان عرصـه آمـوزش و ــلامت يا دي جايگـاه مناــب يهار

تـرين كـي از مهـوي(. 2014ـاتياني و همكـايان بگباين  )

هاي آموزش عالي، توجه به اازايش كيفيت دانـش  ياهارد

چراكه تا بسترهاي دانـش ــازماني اـراهو   ـازماني اـت

 شـود مي م يريت اـتع اد با چالش مواجه  ياهاردنشود، 

 (.2014نوشين ارد  )نعمتي انايكي و
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نشان مي ده  نظام آموزش عالي  شركت كنن گانتجاي  

دي ــه زمينــه جـب ، توـــعه و نگه اشـت اـــتع ادهاي 

علمي با چالش هاي ج ي مواجه اـت و براي مواقيت دي 

زمينه م يريت اـتع ادهاي علمي خود نيازمن  نـوآويي و 

ابتكايهاي ج ي  اـت. بر اـاس مـ   ــژوهش حاضـر دي 

له جب ، اولويت هاي نظام آموزش عالي شامل: تـوان مرح

من  ـازي يوان شـناختي اــتع ادهاي علمـي، گسـترش 

-اضاي انگيزشي دي ابعاد اـردي،  تطـابق ــبيري داخلـي

جـب   مـؤثرهـاي  ياهاردبيروني دي بع  ـازماني و اتخاع 

ها شامل: توـعه اـردي مي باش . دي مرحله توـعه اولويت

مسـير ـيشـرات شـرلي و جانشـين و حراه اي، مـ يريت 

ـرويي، گسترش ايتااطـات و برقـرايي تناــب بهينـه دي 

ــه  ــوده و دي مرحل ــردي  ب ــازماني و ياها ــردي، ـ ــاد ا ابع

نگه اشت نيز اولويت ها شـامل: توجـه بـه عوامـل اـردي، 

عوامل ـاختايي و اراـازماني و هو ياــتا ــازي عوامـل 

يي مـ   . دي مجمو  مي توان گفـت، نـوآواـتعكر ش ه 

حاضر خاصيت تركياي آن اـت. مـ   مـ يريت اــتع اد 

ايائه ش ه دي ـژوهش حاضر داياي ويژگي هاي عيل اــت: 

 تــ ثيرداياي يويكـردي ياهاـردي اـــت. از آن جهـت كـه 

عوامل محيط بيرونـي و ديونـي يا مـويد توجـه قـراي داده 

ي و ـيستمي اـت. از مرحله  اراين اـت. داياي يويكردي 

 يريت اـتع اد تا شناـايي، توـعه، نگه اشـت و الزامات م

نتايج يا دي بر مي گيرد. يويكـردي اقتضـايي، متناــب بـا 

ويژگي هاي اردي و باات آموزش عالي اـت. دي م   ايائه 

ش ه ـاختن آين ه بر اـاس قابليت ها و ظرايت ها مـويد 

اــت. از آن جـايي  توجه قراي گراته اـت، ـ، آين ه نگر

هاي كيفي، ـ ي ه ها دي بستري كه يخ مي  كه دي ـژوهش

دهن ، مطالعه مي شون ، امكان تعميو ـبيري نتـايج يااتـه 

هاي تحقيق، به ديگر شرايط و موقعيت ها محـ ود اــت  

بنابراين، به ياحتي نمي توان نتـايج ــژوهش حاضـر يا بـه 

ديگر حوزه ها تعميو داد. بـه بيـان ديگـر موضـو  ـ يـ ه 

نظام هـاي دانشـگاهي بـا نظـام هـاي م يريت اـتع اد دي 

تولي ي و صـنعتي مـي توانـ  متفـاوت باشـ . محـ وديت 

ــه  ــع ب ــه موق ــي ب ــ م دـترـ ــا و ع ــاحاه ه ــاني مص زم

اـتع ادهاي علمي جهت مصاحاه يا نيز مي توان از جمله 

 مح وديت هاي ـژوهش حاضر نام برد.

ـژوهش حاضر م لي براي م يريت اـتع ادهاي علمـي دي 

ي اراهو ـاخت، كه موجب تعميق شـناخت نظام دانشگاه

و بهره گيري دي ـياـت گبايي و برنامه ييزي اثربخش تر 

مي شود. چايچو  جامع و منسـجمي بـه منظـوي تـ وين 

برنامــه يـــمي مــ يريت اـــتع اد، هــ ايت اعاليــت هــا و 

اق امات مرتاط با اـتع ادهاي علمي دي نظـام دانشـگاهي 

اختاي يا مركزي بـراي اراهو مي آويد. ـيشنهاد مي شود ـ

ــام  ــي دي نظ ــتع ادهاي علم ــاي اـ ــي ه ــناخت ويژگ ش

دانشگاهي ايجاد شود. دي اين مركـز علايـق، انگيـزه هـا و 

توانايي هاي اـتع ادهاي علمي مويد بريــي علمـي قـراي 

گيرد و متناـب با ويژگي هاي تك تك اــتع ادها، نظـام 

انگيزشي ـفايشي طراحي شـود. بـه نظـر مـي يــ  كـه 

كنوني بـر علايـق ــازمان طراحـي شـ ه  ت كي رين بيشت

اـت. كاوش دي دنياي عهني و تجـاي  ااـراد و اــتخراد 

نگرش آن ها با به كايگيري يوش هـاي كيفـي و تشـكيل 

بانك اطلاعات علايق و توانايي ها و ترــيو نـيو يخ هـاي 

هر بخش، از ـيشنهادهاي ـژوهش حاضر مي باش . ارصت 

اي متناـب با علايق وناگون حراههاي گها دي زمينهـازي

و توانايي هاي اـتع ادها، توصيه ديگر ـژوهش حاضر مـي 

باش . دي طراحي مشـاغل اــتع ادهاي علمـي  اــتقلا ، 

انعطا  كايي و شكل دهي ارهن  كايگروهي و تعامـل دي 

اولويت باش . براي ديگير ش ن اــتع ادهاي علمـي گـره 

ع ادهاي علمــي، زدن منـااع ـــازمان بـا ايزش هــاي اــت

طراحي اعاليـت هـاي داياي اهميـت و مطـابق بـا علايـق 

اـتع ادها ـيشـنهاد مـي گـردد. نـاهمگوني ويژگـي هـاي 

اردي، ايزش ها و ناـازگايي نگرشي اــتع ادهاي علمـي 

موجب تشكل ناهمگوني از ااراد مي شود كه نيازمن  طرح 

هاي ابتكايي براي هـو ياــتا ــازي مـي باشـ . تشـويق 

دانشــگاه بــراي مفهــوم ـــازي و توـــعه الســفه  ـــازمان

ــت  ــا باا ــا مطــابق ب ــ يريت اـــتع اد و اتخــاع يويكرده م

توصيه بعـ ي مـي  ياهارديدانشگاهي، هو ياـتا با مسير 

باش . طراحي نظام منابع انسـاني متمـايز بـا هسـته هـاي 



 822                                                                                                                                             و همکاران             سلیمانی

 

 99، زمستان4شماره ، یازدهمشاپور، سال ی آموزش جندی پژوهشی توسعه_ی علمیفصلنامه

چن گانه ماتني بر توانـايي هـا و عواطـف دي حـوزه هـاي 

تع ادهاي علمي و دي مشاغل گوناگون كايكردي دي بين اـ

گوناگون ـژوهشي، آموزشي، خ ماتي و م يريتي ـيشـنهاد 

مي گردد. دي زمينـه ايزيـابي هـو شـكل گيـري ـيسـتو 

ايزيابي چن  مناعي، تركياي و م اوم  ـيشنهاد مي گردد و 

توصيه مي شود بيشتر از ايزيابي به تسهيل گـري و تـوان 

از چـالش هـاي  من ـازي توجه شود. نظر به اين كه يكي

 همكـايياـاـي نظام آموزش عالي گسـترش تعـاملات و 

هاي ايزشي با عي نفعان كلي ي مي باشـ ، تشـويق بـراي 

شاكه ـازي تخصصـي، كـانون هـاي اكـري و اتـا  هـاي 

گفتگو براي تعميق ايتااطات ـيشنهاد ديگر ـژوهش حاضر 

، دي ايزيابي عملكـرد، مؤثرمي باش . شكل گيري ايتااطات 

ت دي تصــميو ـــازي و تصــميو گيــري، شــناخت مشــايك

ويژگــي هــا، جامعــه ـــبيري، توـــعه اــردي و حراــه اي، 

ــز  ــايز ني ــاداش و خــ مات متم ــاي ـ طراحــي ـيســتو ه

. لازم اـت نظام آموزش عالي بـراي ترييـر اـتگباي ت ثير

انگايه هاي عهني تصميو گيـران، شـكل دهـي طـرز اكـر 

مع و مـ وني كايآارينانه و خلق عهنيت يش ي برنامـه جـا

داشته باش . به نظر مي يـ  نظـام آمـوزش عـالي دي ايـن 

زمينه با چالش  مواجه اـت. ـيشنهاد مـي شـود ــژوهش 

ديگر، جامعه آمايي متفاوت،  مؤـساتحاضر دي باات ها و 

ان ازه بزيگ تر، با يوش هاي كمـي و تركياـي و مطالعـات 

وضعيت نظام آمـوزش  همچنينطولي، گسترش ـي ا كن . 

لي دي مقوله هاي عكر ش ه بريـي و با وضعيت مطلـو  عا

ــو،  ــاد عل ــرون از نه ــل بي ــمن عوام ــود. دي ض ــه ش مقايس

مترييرهاي اخلاقي و ايزش هاي اقتصادي و غيراقتصـادي 

حاصــل از اـــتقراي مــ يريت اـــتع اد دي ـــطوح اــردي، 

ـازماني و اجتماعي مويد بريـي تجربي قراي گيرد. بريـي 

ويكردهــاي انحصــايي و اراگيــر دي اتخــاع ي تــ ثيرتجربــي 

ارهن  دانشگاهي جمع گرا و اردگرا ـيشنهاد بع ي براي 

 .اـتـژوهشگران 
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 لی ایران: مدلی برآمده از نظریه داده بنیاد ارائه الگوی مدیریت استعداد در نظام آموزش عا
 

 دانشجوي دكتري يشته م يريت آموزش عالي، دانشگاه علامه طااطاايي، تهران، ايران. :منصور سلیمانی 

دانشـگاه علامـه  ،عضو هيئت علمي، گروه م يريت آموزشي،  دانشك ه يوان شناــي و علـوم تربيتـي :*عباس عباس پور 

 .رانطااطاايي، تهران، اي

دانشـگاه علامـه  ،عضو هيئت علمي، گروه مـ يريت آموزشـي، دانشـك ه يوان شناــي و علـوم تربيتـي :حمید رحیمیان 

 .طااطاايي، تهران، ايران

دانشـگاه علامـه  ،عضو هيئت علمي، گروه مـ يريت آموزشـي،  دانشـك ه يوان شناــي و علـوم تربيتـي مرتضی طاهری:

 .طااطاايي، تهران، ايران

 

 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دانشـگاه علامـه  ،دانشك ه يوان شناـي و علوم تربيتـي آموزشي،عضو هيئت علمي، گروه م يريت  مسؤول: سندهینو*

 .طااطاايي، تهران، ايران

 

ه   ـژوهش حاضر شناـايي عوامل مؤثر دي جب ، توـعه و نگه اشت اـتع ادهاي علمي دي نظام آموزش  چکیده:

عالي ايران به منظوي ايائه الگوي جامع م يريت اـتع اد دي ـازمان دانشگاه بود. يوش و طرح ـژوهش كيفي و ياهارد 

هاي دولتي اي)طرح ـيستماتيك( بود. جامعه آمايي شامل كليه اـتع ادهاي علمي دانشگاهنظريه زمينهمويد اـتفاده، 

 20باش . براي نمونه گيري از يوش نمونه گيري ه   من  متوالي نظري و گلوله براي اـتفاده ش . ـراـر كشوي مي

ه دي ـژوهش مشايكت نمودن . با اـتفاده از نفر از اـتع ادهاي علمي انتخا  و از طريق مصاحاه نيمه ـاختاي ياات

ها عوامل مؤثر دي جب ، توـعه و نگه اشت اـتع ادهاي علمي دي نظام آموزش عالي ايران نتايج مستخرد از مصاحاه

شناـايي ش ه و طي ـه مرحله ك گبايي باز، محويي و انتخابي م   م يريت اـتع اد نظام آموزش عالي دي شش 

لي، ـ ي ه محويي، تعاملات، شرايط زمينه اي، شرايط م اخله گر و ـيام هاي م يريت اـتع اد مقوله اصلي شرايط ع

ايائه گردي . بر طاق نتايج، اـتقراي نظام م يريت اـتع اد دي آموزش عالي ايران بر ماناي عوامل اردي، م يريتي و 

ياهاردهاي مؤثر جب ، توـعه و نگه اشت  ياهاردي و اتخاعو هو ياـتايي  تطايق ـويا تحقق يااته و اـاس آن تمركز

مي باش . بستر اراهو كنن ه ياهاردها  عوامل ـازماني، عوامل مرتاط با كاي و شرايط اراـازماني اـت كه دي كنش و 

 اي و م اخله گر، ـيام هاي نگرشي، ياتايي و ـازماني دي بر دايد.واكنش با عوامل زمينه
 

 .ظام آموزش عالي، نظريه داده بنيادم يريت اـتع اد، نواژگان کلیدی: 
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