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Abstract  Article Info 

Introduction: Talent Management is the strategic management of talents in an 

organization. Its purpose is to ensure the optimal supply of talents to match the right 

people with the right occupations at the right time based on the strategic goals of the 

organization. The present study was conducted to identify and validate the talents 

management capabilities of managers and assistants for the Medical Sciences Club. 

 Methods: The type of research is applied to the target and in terms of research method 

it is a mixture of qualitative and quantitative. In the qualitative stage, using semi-

structured interviews among 17 experts of Ahwaz University of Medical Sciences 

through targeted sampling and according to the data saturation criterion, talent 

management components were identified and analyzed by content analysis. In a 

quantitative step, a sample test was conducted with a survey approach. The statistical 

community in this section included all the managers and vice-chairs of the University 

of Medical Sciences who were 615. A stratified random sampling method was used for 

sampling. The sample size of 240 people was estimated using the Cochran formula. 

Results: Then, using a researcher-made questionnaire and using the structural equation 

modeling approach, after the content validity of the questionnaire was confirmed by 

experts. And reliability of the questionnaire based on Cronbach's alpha coefficient 

0.84was obtained. 107 codes were extracted from qualitative research data that were 

classified in five main categories. The quantitative findings also confirmed the structure 

of the talent management process, which involves identifying talent needs, attracting, 

developing potential capabilities, strategic use, and maintaining talent.  

Conclusions: Finally, based on quantitative and qualitative research, a model for talent 

management process in Ahwaz University of Medical Sciences was proposed. 

Therefore, the talent management process has five dimensions, which are related to the 

University of Medical Sciences. By addressing these dimensions, an important and 

better step can be taken to manage talent in the University of Medical Sciences. 
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   یاستعداد در دانشگاه علوم پزشک  تیریمد یمولفه ها یابیاعتبارشناسایی و 
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 ایران  ،اصفهان، گروه علوم تربیتی و روانشناسی دانشگاه اصفهان 2
 
 
 

 
 hosseinpour6@yahoo.com. ایمیل: ایران  ،اصفهان ،  گروه علوم تربیتی و روانشناسی دانشگاه اصفهان  ، ن پوریمحمد حسمسوول:  سندهی*نو

 ده کیچ

از استعدادها    ی عرضه مطلوب  نیسازمان است. هدف و مقصود آن تضم  کیاستعداد در    انیجر  کیاستراتژ  ت یریاستعداد، مد  ت یریمد  :مقدمه  

افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب بر مبنا انطباق  به منظور  .  سازمان است  کیتراتژاهداف اس  یبه منظور  مطالعه حاضر، 
 .  دیانجام گرد علوم پزشکی  دانشگاه  یبرامعاونین   مدیران واستعداد  تیریمد یمولفه ها یابیاعتبارشناسایی و 

با استفاده از    یفیباشد. در مرحله ک  ی( مکمی  ۔یفی)ک  ختهیآم  ق، یو از نظر روش تحق  ینظر هدف، کاربردنوع پژوهش از   :روش ها  

  اریهدفمند و با توجه به مع یریبه روش نمونه گ صاحبنظران دانشگاه علوم پزشکی اهواز نفر از 17نیدر ب افتهیساختار  مهین یمصاحبه ها
 یشیمایپ  کردی الگو با رو آزمون  ،یشد. در مرحله کم  ل یمحتوا تحل  لیو به روش تحل  ییشناسااستعداد    تیریمد  یها، مولفه ها  اشباع داده

از روش    یرینمونه گ  ی. برا بودند   615معاونین دانشگاه علوم پزشکی که   مدیران و  یبخش شامل تمام  نیدر ا  یانجام شد. جامعه آمار
 نفر با استفاده از فرمول کو کران برآورد شد.   240متناسب با حجم استفاده شد. حجم نمونه  یا طبقه یتصادف  یرینمونه گ

  یی محتوا  یی ، بعد از آنکه روا  یمعادلات ساختار  یمدل ساز  کردیپرسشنامه محقق ساخته و با استفاده از رو  یریبکارگ  ق یاز طر  یافته ها:

کد از   107بدست آمد. ./. 84کرونباخ  یآلفا ب یضر اسپرسشنامه بر اس ییایگرفت. و پاقرار  دییپرسشنامه با استفاده از نظر کارشناسان تأ
استعداد را   تیریمد  ندیسازه فرا  زین  یبخش کم  یها  افتهی.  دیگرد  یدسته بند  یطبقه اصل  5استخراج شد که در    یفیک  قیتحق  یداده ها

 ی، حفظ و نگهدار  کیاستراتژ  ی ریبالقوه ، بکارگ  یها  یی جذب ، توسعه توانا  ، یاستعداد  یازهاین  نیی و تع  یی شناسا ،بعد    پنج    که شامل
 کرد.   دییباشد. را تا  یاستعدادها، « م

علوم پزشکی    استعداد در دانشگاه  ت یریمد  ندیفرا  یبرا  مولفه هایی  یو کم  ی فیک  ق یحاصل از تحق  یبا توجه به داده ها :  نتیجه گیری 

با     بنابراین فرایند مدیریت استعداد دارای پنج بعد است که این ابعاد مربوط به دانشگاه علوم پزشکی می باشد.مشخص گردید.  ،  اهواز  
 رسیدگی به این ابعاد می توان گامی مهم و بهتر برای مدیریت استعداد در دانشگاه علوم پزشکی برداشت. 

 

 باریابی  علوم پزشکی، اعت ،  مدیران  استعداد، تیریمد : یدیکل یواژه ها
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 مقدمه 
 رقابتی   مزیت  ترین  مهم  انسانی  منابع  که  است  این  بر  اعتقاد  امروزه

  ارزشمند  نقش  بر  دلیل  همین  به  و  است  سازمانی  سرمایه  و
  برای  استعدادها  نمودن  مدیریت  و  شده  تاکید  سازمان  در  استعدادها

 مدیریت.  (1)شود    می  تلقی  حساس  و  مهم  بسیار  سازمانی  هر
  شناسایی،   برای  فرایندها  از  کاملی  مجموعه   شامل  استعداد،

  استراتژی   آمیز  موفقیت  اجرای  منظور  به  افراد  مدیریت  و  بکارگیری
  زمینه  یک   در  افراد  برخی .  است  سازمان  نیاز  مورد  کار  و  کسب

 پیشرفت  و  دهند  می  نشان  خود  از  زیادتری  کارایی  و  بهتر  یادگیری
 زمینه در دیگر افراد که حالی در است، تر  سریع زمینه آن در آنها

کارایی از است ممکن دیگری های سرعت   و  مهارت و خود 
به   .  (2)دهند نشان بیشتری پیشرفت منظورپرداختن  بدین 

می استعداد  متوجه  مدیریت  را  مثبتی  و  متفاوت  مزایای  تواند 
سازمان ها کند و با اهمیت دادن به این موضوع به ارتقاء سازمان  

افراد    دیاستعداد از د  تیریمدو افراد کمک قابل ملاحظه ای نمود.  
. گیردی قرار م  یبررس  و آن از سه جنبه مورد  استمختلف متفاوت  

جد  ندیفرا  ،اول کارکنان  پرورش  و  دادن  وس  دیتوسعه    لهیبه 
 دیکه افراد جد  یبا سازمان، به طور  یمصاحبه، استخدام و آشناساز

  یهدارگو ن  سعهدر مورد تو  ، با فرهنگ سازمان همراه شوند. دوم
  ی هاجذب افراد با مهارت  ،از کارکنان موجود در سازمان و سوم

 به  را  مستعد  از طرفی فرد.  (3)  کار کردن در سازمان  یبالا برا
  ارزش  و  ترین   مهم:  بمانند  اند   کرده  مختلفی تعریف  های  صورت

  نقش  رقابتی  مزیت  خلق  در  سایرین  از  بیش   که  افراد  افزاترین
 دارای   افراد  یافته،  پرورش  و   بالا  مهارت  دارای  افراد  ،(4)دارند

  و   ماهر  کار  نیروی  و ،(5)  سازمان  در  موفقیت  برای  بالا  پتانسیل
  مدیریت  ی   حوزه  در  اساس   این   بر ،(6)  متعهد  و   کار  با  شده  عجین
  استعداد   مدیریت  از  جامعی  فرآیند  طراحی  لزوم  بر  انسانی  منابع
مد  یکل  ندیفرا  کیآوردن    فرآهم  . شود  می  تاکید جامع    ت یریو 

و    را یاست، زی سخت  استعداد کار اجزاء  به  با توجه  هر سازمان 
،  سازدی سازمان را ممکن م  کی به اهداف استراتژ  ل یکه ن  ییهاهیرو
کرد    یمختلف  یهانهیگز خواهد  انتخاب  به    با.  (7)را  توجه 

دارد   ایها در دنسازمان  ریبا سا  رانیا  یهاکه سازمان  ییهاتفاوت
فرهنگ اقتضائات  ارزش  یمثل  آن  و  بر  ت  اس  یها، ضرورحاکم 

ها،  وقتی در دانشگاه  .(8)ارائه گردد    یاستعداد، مدل  تیریمد  یبرا
نیز   افراد  عملکرد  شود،  اجراء  خوبی  به  استعدادها  مدیریت  مدل 

توجه به مدیریت استعداد به منظور  تحت تاثیر قرار خواهد گرفت. 
کارکنان وری  بهره  سازمان  افزایش  اثربخشی  توان    و  حفظ  و 
مدیریت استعداد    ه و پویا حیاتی است.رقابتی در محیط های پیچید 

فرایندهای  از  یک  هر  جریان  در  سیستم  یک  عنوان  به  باید  را 
گذاری سازمان با سرمایه  .(9)  توسعه منابع انسانی، نهادینه کرد

در مدیریت استعداد از یک سو، از یک نرخ بازگشت سرمایه بالا 
گوناگون  شود و از سویی دیگر، مجموعه استعدادهای  برخوردار می 

. دانشگاه علوم پزشکی اهواز نیز  (10)را در سازمان خواهد داشت  

سازمان  سایر  با  مانند  ماهر  نیروهای  شدن  پیر  بدلیل  دیگر  های 
چالش از  شرایطی  یکی  چنین  در  است.  شده  روبرو  اساسی  های 
تواند از مزایای نیروی کار چابک و باانگیزه بهره ببرد.  دانشگاه، نمی 

پ اهواز در محیطی بسیار رقابتی به فعالیت  دانشگاه علوم  زشکی 
است که نه تنها جذب افراد مستعد را بسیار مشکل ساخته    مشغول

تری روبرو ساخته است که آن  را با خطر جدی  هاآن است بلکه  
همان خطر از دست دادن این نیروهای کارآمد است. مدیران منابع  

رای مدیریت  انسانی در دانشگاه علوم پزشکی برنامه مشخصی ب
کمک  آنها  به  استعداد  مدیریت  به  پرداختن  لذا  ندارند  استعداد 

ای مشخص هم برای حوزه منابع انسانی و تحقق  کند تا برنامه می
اثربخشی سازمانی تدارک ببینند. در پژوهش حاضر برشناسایی و 
و  دریک  متعددی)مدل  مدلهای  از   ، استعداد  مدیریت  اعتباریابی 

( برسین  Drake And Sparkesاسپارکس  مدل   ،)
(Bersin( و کار  تعالی کسب  (، Kdms.In (، مدل مشاوران 

)Armstrong)  آرمسترانگ  مدل اوهلی  مدل   ،)Ohlie ))
( به مولفه های 2015استفاده شد.  در مدل دریک و اسپارکس )

استعداد  توسعه  و  ارزیابی  مدیریت  (11)شناسایی،  مدل  در  .؛ 
مولفه های جذب، توسعه و نگهداری  ( به  2015استعداد برسین )

.؛ در مدل مدیریت استعداد مشاوران تعالی کسب (12)افراد مستعد
ریزی و کارگزینی نیروی کار،  ( به مولفه های برنامه 2015و کار )
برنامهبرنامه  پاداش،  و  شناسایی  استراتژی  های  ارتباطی،  های 

و  دانش  مدیریت  و  عملکرد،  مدیریت  بکارگماری،  و    انتخاب 
به    (2006)آرمسترانگ.؛ در مدل مدیریت استعداد  (12)یادگیری

  ت یرینگهداشت استعداد و مد  تیریجذب استعداد، مدمولفه های  
(  2007.؛ و در مدل مدیریت استعداد اوهلی )(13)توسعه استعداد

های   مولفه  مدبه  استعداد،  و    تیریجذب  استعداد  نگهداشت 
استعداد  تیریمد استتوسعه  شده  توجه  این  (14)؛  از  هدف   .

مولفه    و اعتباریابی  استعداد   ت یریمد  یمولفه ها  پژوهش شناسایی
 می باشد.   اهواز  یاستعداد در دانشگاه علوم پزشک تیریمد یها

 روش ها
یفی وکمی( در سال تحصیلی  )ک  یبیبا روش ترک  حاضر  پژوهش

پذ  97-96 ا  رفتهیانجام  در  تکن  ن یاست.  از   یوالتم  کیپژوهش 
و اجرا   یطراح یبرا نکهیا لیبدل ،و اجرا استفاده شد یطراح یبرا

  یبود. روش شناخت  یفیبه اطلاعات در بخش ک  ازین  یبخش کم
  تفسیر گرا و برساخت گرا است/گرا    عتیطب  یها  میبر پارادا  یفیک
  ی تیروا  یها  لیو تحل  یمتن  ی داده ها  ،یفیک  یبه روشهاعمد تاً  و  

  ییبه شناسا  نخبگان    با استفاده از  یفیکبخش  در  .علاقه مند است
مصاحبه با صاحبنظران در    قیاز طرمدیریت استعداد    یها  فهمؤل

پزشکی    حوزه   علوم  تحل دانشگاه   و    یمحتوا  لیو  ها  پژوهش 
ها حوزه    ییکتاب  به  گرفته    افته،یاختصاص  استعداد  که  انجام 

هدفمند و نمونه    وهیبه ش  یف یدر بخش ک  یریاست. روش نمونه گ
  یصاحب نظران دانشگاه علوم پزشک  نیکه از ب  کارشناسان  یریگ
انجامهوازا کیفی    ،  قسمت  در  است.  هاپذیرفته  از    یداده  لازم 
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دانشگاه علوم پزشکی در حوزه  کارشناس  نفر    17مصاحبه با    قیطر
طبق روش آنالیز محتوای قراردادی شده است.    ی، جمع آوراهواز  

ها بر  د. روند تحلیل دادهکدبندی شدند و مفاهیم استخراج گردیدن
( بود. به  2004)Lundmanو   Granneheimاساس روش   

منظور تجزیه و تحلیل داده ها از روش تحلیل محتوای موضوعی  
به منظور درک افراد    مهم  یهایافته  خواندن  استفاده شد که شامل  

پد با  رابطه  در  مهم  استخراج جملات  دادن    دهیو  مطالعه،  مورد 
بند  میمفاه دسته  استخراج شده،  به جملات  و    میمفاه  یخاص 

داده ها،   سهیو مقا یبدست آمده، رجوع به مطالب اصلطبقه های  
 دهیپد  فیتوص  یگردانباز  تی مورد مطالعه و در نها  دهیپد  فیتوص

بدست    جینتا  یریاعتماد پذ  ی ها به شرکت کنندگان جهت بررس
  ریو ز  یاصل  ی و استخراج مقوله ها  یارآمده است. سپس کدگذ

 ی ارهای( انجام گرفت. از آنجا که معیفرع  یمقوله ها )مقوله ها
انتقال پذ  لیدقت در تحل اعتباره  را  اعتماد و   تیقابل  ،یریمحتوا 

تع  یم  انیم  دییتا  تیقابل جهت  چون    نییکند.  راهبرد  از  اعتبار 
استادان استفاده شده است.    ینیکنندگان و بازب  تمشارک  ینیبازب
بازب  یبرا بازگرداندن    تمشارک  ینیسنجش  بر  علاوه  کنندگان 

تجرب و  و   دیاسات  اتیگفتار  کدها  کامل  متن  مصاحبه،  طول  در 
 شانیقرار گرفت و نظران اصاحبنظران  نفر از    ۳طبقات در اختبار  
انتقال   یبررس یمورد استفاده قرار گرفت. برا دییدر اصلاح و با تأ

سه تن از    ار یمتن کامل به همراه کدها و طبقات در اخت  زین  یریپذ
تلاش    ند،یفرا  یریپذ  د ییدر ارتباط با تأ  نیاعضا قرار گرفت. همچن

که    ییها  یکدگذار  د.ها به دقت ثبت گرد  تیفعال  هیتا کل  دیگرد
آمده   1منسجم که در جدول    ییدر قالب مؤلفه ها  رفتیانجام پذ

 ی ها مقوله ها  مؤلفه  یدسته بند  نیاز ا.  دیگرد  یاست دسته بند

حاصل    یداده ها   لیو تحل  ه ی . با توجه به تجزتشکل گرف  یاصل
مقوله  پنج    رفت،یگذشته انجام پذ  یاز مصاحبه ها و پژوهش ها

در قسمت  شکل گرفت. مولفه های مدیریت استعداد   یبرا یاصل
پژوهش ا  کمی  از  ها  نکهیپس  استعداد م  یاصل  یمؤلفه  دیریت 

استخراج شده حاصل از مصاحبه   یها  هیگو.سپس  دیاج گرداستخر
سؤال در  ۳1با    یگذشته در قالب پرسشنامه ا  یها و پژوهش ها

قرار    اریاخت اهواز  علوم پزشکی   دانشگاه  در  گرفت.  صاحبنظران 
  ران ینفر از مد  240نمونه مورد نظر تعداد  قسمت کمی پژوهش  

نفر بر    614 ن یاز ب اهواز بودند که  ی دانشگاه علوم پزشک نیومعاون
انتخاب شدند، پرسشنامه در   یاساس جدول مورگان بطور تصادف

توز  نیا  نیب آور  عیتعداد  جمع  سپس  روا  یو   ییمحتوا  ییشد. 
صاحب نظران دانشگاه علوم پرسشنامه در ابتدا توسط شش نفر از 

سپس بعد از اجرا روایی سازه    قرار گرفت.  دییمورد تا  پزشکی اهواز  
بعد   پرسشنامه  ییایپا  با استفاده از تحلیل عاملی صورت پذیرفت.

تجزیه وتحلیل    ./. بدست آمد.84  کرونباخ  یاز اجرا براساس آلفا
برای اعتبار یابی مورد     Lisrelپرسشنامه با استفاده از نرم افزار  

 نظر انجام پذیرفت. 

 نتایج 
تحیفیک   یها  افتهی  لیتحل به    یفیک  لیل:  منجر  ها  داده 
متعدد و ادغام کدها بر    ینیشد. بعد از بازب   هیکد اول  224استخراج  

استخراج شد   دک  1۳4  تیمرحله، در نها  نیاساس تشابه در چند
  ، یاستعداد  یازهاین  نییو تع  یی»شناسا  یطبقه اصل  5که تحت  

 یریبالقوه استعدادها، بکارگ  یها  ییجذب استعدادها، توسعه توانا
بند  کیاستراتژ دسته   » استعدادها  حفظ  )    دیگرد  یاستعدادها، 
 (1 جدول

 : کدهای طبقه بندی مقوله های کیفی1جدول 
 های هر متغیر شاخص متغیر مشاهده شده متغیر مکنون )سازه( 

شناسایی و تعیین نیازهای 
 استعدادی 

های  شناسایی و تعیین شکاف
موجود بین استعدادهای فعلی و  

 آتی سازمان 

ها و یافتن کمبودها و نیازها(، تبیین  ها و مهارتتبیین و تعیین وضع موجود دانشگاه )از نظر قابلیت
سوات   ماتریس  از  استفاده  )با  دانشگاه  فعلی  Weaknesses, ) Strengthsوضع 

Opportunities, and Threats  (TSWO)   ترکیب خاص از  روشنی  ترسیم تصویر   ،)
های مورد نیاز حال و آینده سازمان به منظور اجرای اثربخش استراتژی ها و نگرشدانش، مهارت

 دانشگاه 

تعیین سطوح شایستگی عمومی  
 کارکنان

های کلامی ، رفتار ، نوجویی ، آرمان خواهی ، قدرت یادگیری  شخصیت، هوش هیجانی و مهارت
 و قانون شناسی 

تعیین سطوح شایستگی   
 تخصصی کارکنان 

 پژوهشی  و مهارت اجرایی  -های علمیتخصص، سابقه

ها  ارزیابی سطوح شایستگی جذب استعدادها 
 )غربالگری و گزینش( 

تحلیل   و  مهارتبررسی  و  دانش  ارزیابی  متقاضیان،  مصاحبهرزومه  طریق  از  آنان  های  های 
 ساختاریافته 

عوامل تأثیرگذار در جذب  
 استعدادها 

های علمی و وجود امنیت  ای و علمی، وجود منابع و امکانات برای فعالیتفرصت برای توسعه حرفه
 معنویهای مادی و شغلی، برند و شهرت دانشگاه، وجود پاداش
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های بالقوه توسعه توانایی
 استعداد 

های یادگیری طراحی برنامه
 همراه با عملکرد سطح بالا 

های درونی ، بهسازی هایی جهت توسعه ظرفیتریزیای ، توسعه فردی باید برنامهتوسعه حرفه
 ای  اخلاق حرفه

 ارزیابی یادگیری 

ها به منظور ارتقای ها و شایستگیارزیابی اثربخشی یادگیری، نتایج و پیامدهای آن، بهبود مهارت
 عملکرد 

بکارگیری استراتژیک  
 استعدادها 

راستا نمودن  همهماهنگ و 
استعدادها با انتظارات کارکنان و 

 اهداف سازمان 

ها،  هماهنگ و همراستا کردن هر چه بیشتر استعدادهای درونی و بیرونی در جاهایی )سمتها، نقش
ها دارند، فراهم کردن  واحدها و ...( که بیشترین نیاز به آنها وجود دارد یا بهترین تناسب را با سمت

ها د تا هم نیازهای فعلی خود را برآورده کرده و هم خود را برای رویارویی با چالشفرصت برای افرا 
 و فرصت های آتی آماده کنند.

 ترکیب و بازترکیب استعدادها 

افراد به    تعیین انتظارات عملکردی سطح بالا برای مدیران ومعاونین  ، استفاده استعدادها و توانایی
تأثیرگذارترین شیوه ممکن، ایجاد فرصت برای شکوفا کردن و به منصه ظهور رساندن  بهترین و  

 استعدادها، و بازخوردهای مستمر و سازنده در مورد عملکرد آنها. 

حفظ و نگهداری 
 استعدادها 

 میزان حمایت دانشگاه، محیط یا شرایط کاری مطلوب و مساعد، مدیران و همکاران حامی پشتیبانی دانشگاه 

 جو پژوهش در دانشگاه 

آزادی بودن دانشگاه،  و پیشرفت مدار  بودن  آکادمیک، دادن زمان و فرصت نوآور  و  علمی  های 
 های پژوهشی های پژوهشی، وجود امکانات و حمایتمناسب جهت پژوهش، بها دادن به موفقیت

 جو آموزش در دانشگاه 
 های آموزشی حمایتوجود تسهیلات و امکانات آموزشی ، وجود 

 شرایط کاری 

تحرک و پویایی همکاران، وجود امنیت شغلی، وجود حقوق، مزایا و پاداش عادلانه، توازن میان 
 کار و زندگی، شایستگی تیم مدیریت و کارکنان اداری دانشکده و دانشگاه 

 توسعه مسیر شغلی 

به دست گرفتن   به مدیران ومعاونین  جهت  تر کردن  سرنوشت شغلی خود و کاملاختیار دادن 
 روزمه کاری، اطمینان از مدیران دانشگاه در درک انتظارات و آمال شغلی آنها. 

با توجه به نتایج مقوله بندی داده های حاصل از مصاحبه ومتون  
علمی،پنج مولفه اصلی استخراج گردید که هر مقوله شامل مقوله 

(  2عدد)جدول    ۳1می باشد که کل مقوله ها فرعی  های فرعی  
 5می باشند. با توجه به تقسیم بندی مقوله های فرعی ، تعداد  

از   عبارتند  که  شد  شناسایی  اصلی  کارکنان   -1مقوله  شناسایی 
مستعد  -2مستعد نیروی  استعداد  -۳جذب  بکارگیری   -4توسعه 

ا  -5استعداد مقوله های  از   هر یک  که  استعداد  صلی نگهداری 
تفکیک در جدول شماره به  بوده که   1دارای مقوله های فرعی 

طریق  از  اصلی  های  مقوله  یابی  اعتبار  برای   . گردید  مشخص 
که   شد  سنجیده  پزشکی  علوم  دانشگاه  صاحبنظران  نظر  اظهار 

 آمده است .  ۳نتایج این ارزیابی در جدول

 عی مدیریت استعددمقوله های اصلی و فر -2جدول

 مقوله های اصلی  مقوله های فرعی  

 مسئولین دانشگاه درک روشنی از استعدادهای در دسترس فعلی خود دارند. -1

 شناسایی کارکنان مستعد 

 کنند. هایی را در بعد خصوصیات شخصیت برای متقاضیان تعیین میمسئولین دانشگاه شاخص -2

 کنند.های رفتاری برای متقاضیان تعیین میهایی در بعد ویژگی،مسئولین دانشگاه شاخص -۳

 کنند هایی را در حوزه دانش برای متقاضیان تعیین میمسئولین دانشگاه شاخص -4

 کنند. ای برای متقاضیان تعیین میهای حرفههایی را در بعد مهارتمسئولین دانشگاه شاخص -5

 کنند هایی را برای تجربیات کلیدی متقاضیان تعیین میمسئولین دانشگاه شاخص -6

 شود. مهارتهای اطلاعاتی متقاضیان از جمله تسلط به زبان انگلیسی بررسی می -7

 شود. توانایی متقاضیان در استفاده از فناوری اطلاعات بررسی می -8 جذب نیروی مستعد 

 شود های جدید بررسی میپذیری متقاضیان از جمله توانایی تسلط سریع بر مهارتهای انطباقمهارت -9
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 شود. های شخصیتی از جمله شجاعت، تیزبینی، خطرپذیری در متقاضیان بررسی میویژگی -10

 شود.شناسی بررسی میهای رفتاری متقاضیان از جمله تلاشگری، صبوری، وظیفهویژگی -11

 شود.قانون شناسی در متقاضیان بررسی می  -12

 شود قانون مدار بودن در متقاضیان بررسی می -1۳

 شود. های ساختارمند و با حضور متخصصین مربوطه بررسی می، دانش تخصصی متقاضیان از طریق مصاحبه  -14

 شود. های از پیش تعیین شده انجام میای متقاضیان به صورت دقیق و بر اساس ملاک سوابق حرفه -15

 شود. های آموزشی آنان انجام میریزی جهت بهسازی مهارتبرنامه -16

 تعداد توسعه اس

 شود. های ارتباطی آنان انجام میریزی جهت بهسازی مهارتبرنامه -17

 شود.های فناوری آنان انجام میریزی جهت بهسازی مهارتبرنامه -18

 شود.ای آنان انجام میریزی جهت بهسازی اخلاق حرفهبرنامه -19

 دهند. های افراد را مورد ارزیابی قرار میهای طراحی شده برای بهسازی مهارتبرنامه -20

 شود ها و سمینارهای آموزشی داخلی و خارجی برای آنان فراهم می، تسهیلاتی برای شرکت در کارگاه2

 برنامه مدونی وجود دارد که افراد بتوانند در هر پستی افرادی را جهت جانشین نمودن خود پرورش دهند. -22

 شود های آنان توجه میبه تناسب میان محتوای کار و قابلیت -2۳

 بکارگیری استعداد 
 شود. به تناسب میان محتوای کار و علایق آنان توجه می -24

 شود. در امور آموزشی یا اجرایی، اصل شایستگی در نظر گرفته می -25

 کند. های افراد جذب شده به خوبی استفاده میها و مهارتدانشگاه از توانمندی -26
 سازند.هایی را جهت پیشرفت شغلی افراد فراهم میفرصت -27

 نگهداری استعداد 

 سازندای افراد فراهم میمنابع و امکانات کافی را جهت فعالیت حرفه -28

 سازندامنیت شغلی لازم برای افراد را فراهم می -29

 گیرند. ای را برای افراد در نظر میحقوق عادلانه -۳0

 گیرند. ای را برای افراد  در نظر میهای عادلانهپاداش -۳1

 

  ی فیک  یها  افتهیبر اساس    یدر مرحله کم :  میک  یها   افتهی  لیتحل
ا ها  یسوال  ۳1  یپرسشنامه  مولفه  اساس   ت یریمد   ندیفرا  یبر 
تدو پا  نیاستعداد  و  اعتبار  اجرا،  از  پس  و  و    ییایشد  ها  مولفه 

معادلات   کردی استعداد بر اساس رو  تیریمد  ندیفرا  ریمتغ  یمعرفها
استعداد  تیر یمد ندیمدل فرا دییتا یمحور، برا انسیوار یساختار

به  .  قرار گرفتند  لیمورد تحل بارهای  ۳)جدول  با توجه  ( ضرایب 
بالای    سوالات  تمامی  از 4عاملی  که  همانگونه   . باشد  می   ./.

عدد ضرایب بار عاملی سوالات    ۳1مشخص است  تمامی    2جدول  
 ./. بیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد .  4از 

 استعداد( )ضرایب بارعاملی سوالات مدیریت 3جدول

 شناسایی کارکنان مستعد جذب نیروی مستعد توسعه  استعداد  بکارگیری استعداد  نگهداری استعداد 
 سوالات  

    50/0 1 

    60/0 2 

    64/0 ۳ 

    65/0 4 

    62/0 5 

    55/0 6 

   52/0  7 

   71/0  8 

   66/0  9 

   72/0  10 

   54/0  11 

   62/0  12 

   61/0  1۳ 
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   64/0  14 

   61/0  15 

  57/0   16 

  69/0   17 

  50/0   18 

  78/0   19 

  6۳/0   20 

  61/0   21 

  76/0   22 

 79/0    23 

 55/0    24 

 62/0    25 

 74/0    26 

79/0     27 

77/0     28 

66/0     29 

65/0     30 

74/0     31 

آمده   1های اصلی مدیریت استعداد که با استفاده از تحلیل عاملی بصورت معنی داری نمایش داده شد در شکل شمارهگیری مقولهاندازهمدل  
 است.  

 
 با استفاده ار تحلیل عاملی در حالت معنی داری  استعداد ت یریمدمدل اندازه گیری ابعاد : 1شکل 
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 روایی پرسشنامه
اکتشافی  عاملی  تحلیل  از  پرسشنامه  سازه  روایی  بررسی  برای 

 کند می بررسی را موضوع این ای سازه روایی  .استفاده گردید

 دارند را مقیاس  تشکیل توانایی نظر مورد مقیاس اجزای آیا که

 عاملی روایی اغلب روایی نوع این .اند ها نامرتبط آن از برخی یا

 روایی نوع این ارزیابی ی نحوه نیز آن دلیل  و شود می نامیده نیز

تحلیل  روش با  ای سازه نامناسب ی  سازه.است عاملی  های 

که نتایج آن در  .ندارد وجود آن  محتوای در نظری توافق که است
 ( ارائه شده است: 4جداول)

 KMO(:نتایج آزمون بارتلت و 4جدول )

بارتلت نشان داد که ماتریس 4با توجه به جدول) نتایج آزمون   )
ضرایب  همبستگی متغیرها در جامعه یک ماتریس واحد را تشکیل  

استفاده دهد. میمی سؤالات  برای کشف  عوامل  تحلیل  از  توان 
بیانگر این است که تا آیا   KMOکرد. شاخص کفایت داده یا  

میزان داده های موجود قابلیت انجام تحلیل عاملی را دارا هستند.  
بودن این شاخص بیانگر مثبت بودن این خصیصه   7/0بالاتر از  

در   عاملی  تحلیل  انجام  پذیری  امکان  داده هاست. همچنین  در 
 .(15)گروه معنی دار بودن آزمون بارتلت است

 پایایی پرسشنامه 

 بین درونی سازگاری  یا پایایی بررسی برای سنتی صشاخ

 آلفای انعکاسی،  اندازه گیری مدلهای در مشاهده پذیر متغیرهای

 یک از که اندازه گیری مدلهای برای شاخص این.است کرونباخ

مشاهده  متغیر6 حداقل شاخص، این برای قبول قابل حد است
 را یک عدد واقع در و شودنمی  محاسبه اندشده تشکیل ذیرپ

. همچنین پایایی کلی پرسشنامه،پس از انجام (16) دهدمی نشان
یک مطالعه مقدماتی و تعیین واریانس سوالات، از طریق ضریب  

بدست   84/0آلفای کرونباخ مورد محاسبه قرار گرفت که ضریب  
( ارائه  5آمد و ضرایب پایایی برای مولفه های پرسشنامه در جدول)

 شد. 
 (ضریب پایایی مولفه های پرسشنامه 5جدول )

  ضریب پایایی مولفه 

  81/0 جذب نیروی مستعد

  85/0 کارکنان مستعد شناسایی

 توسعه استعداد 
82/0  

 بکارگیری استعداد 
89/0  

  90/0 نگهداری استعداد 

 

 بحث
 5ی فیک یاز داده ها یافته های حاصل از پژوهش براساس 

اصل فرع  14،  یطبقه  این    بدست آمد  یطبقه    طبقه شامل:5که 
تع  ییشناسا استعدادهای،  استعداد  یازهاین  نیو  توسعه  ،   جذب 

حفظ  ،  استعدادها  کیاستراتژ  یریبکارگ،  بالقوه استعداد  یهایی توانا
دریک و می باشد. این مدل نسبت به مدل  استعدادها یو نگهدار
( سه مقوله اصلی بیشتر دارد که در مدل 17( )2015)  اسپارکس

شده   اشاره  استعداد  توسعه  و  ارزیابی   ، شناسایی  به  فقط  مذکور 
ب مدل  در  )2015رسین)است.  و  18(  توسعه  جذب،  ابعاد  به   )

این   مدل  که  درحالی  است  شده  تاکید  مستعد  افراد  نگهداری 
ش دو بعد شناسایی و بکارگیری استعداد را بیشتر از آن ارائه  پژوه

( به  19( )2006)  آرمسترانگنموده است. در مدل مدیریت استعداد  
توسعه    تیرینگهداشت استعداد و مد  تیریجذب استعداد، مدابعاد  

و    استعداد بکارگیری  پژوهش  مدل  با  مقایسه  در  که  پرداخته 
در    .نگهداری استعداد را بعنوان مقوله اصلی در نظر نگرفته است

مربوط به    یت ها یاستعداد را شامل فعال  تیریمد  ندیمدل فرااین  
فعال استعدادها،  داشت    یها  تیجذب  نگه  و  حفظ  به  مربوط 

  داندیعدادها ماست  یمربوط به توسعه    یها  تیاستعدادها و فعال
برخ با  ها  یکه  مولفه  همخوان  یاز  حاضر    ریسا  .دارد  یمطالعه 

استعداد،   تیریمد  ندیفرا  یمدل ها   رامونیمطالعات انجام شده پ
  یاستعداد مطرح م تیریمد ندیرا در مورد فرا یمشابه  یمولفه ها

مطالعه در   ن یبه دست آمده در ا  یها  یژگیاز و  ی اما برخ  ند،ینما
  یشکل ذکر نشده، کمتر نام  نیکدام از منابع در دسترس به ا  چیه

شده است. به عنوان    انیها ب  یژگیو  ریدل سا  رد  ایاز آن برده شده  
برگ  تیریمد  ندیفرا(  2009وا پر )  پسیلیمثال ف   رندهیاستعداد در 
حفظ    ،یکردن، توسعه و بهساز  ریمانند جذب، انتخاب، درگ  یعوامل

 مقادیر آزمون ها 

KMO 88/0 

 ۳۳/4 آزمون بارتلت 

 001/0 معناداری
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م کارکنان  از  نگهداشت  ها  یو  مولفه  تا    یدانند  آمده  دست  به 
ز ا  یادیحدود  همخوان  نیبا  و   نزیکال  (.20)  دارد  یمطالعه 

پست    دیبا دا استعداد ابت  تیری مد  ندیمعتقدند در فرا(  2009ی)ملاه
ها    یستگیسازمان مشخص شوند، سپس دانش، شا  یدیکل  یها

 تیشوند و در نها فیها تعر گاهیجا نیمتناسب با ا یو مهارت ها
 ن یبا ا  ی به دست آمده تا حد  ی شود. مولفه ها  جادیمنبع استعداد ا
  ند یمعتقدند فرا(  2006و هکمن )  زییلو(.  21)دارد    یمطالعه همخوان

ش  تیریمد شامل  ارز  یها  لیپتانس  ییناسااستعداد   یابیموجود، 
 یریآنها، توسعه دادن استعدادها، انتخاب و بکارگ  یآمادگ  زانیم

  یباشد که با برخ  یبر عملکرد آنها م  دیتاک  تیاستعدادها و در نها
ها مولفه  همخوان  یاز  حاضر  آرمسترانگ    (.22)  دارد  یمطالعه 

  یت هایاستعداد را شامل فعال  ت یریمد  ندیدر مدل خود فرا(  2006)
فعال استعدادها،  به جذب  نگه    یها  تیمربوط  و  به حفظ  مربوط 

فعال و  استعدادها  توسعه    یها  تیداشت  به  استعدادها   یمربوط 
برخ  داندیم با  ها  ی که  مولفه  همخوان  یاز  حاضر  دارد    یمطالعه 
  یابینامه خود با عنوان »توسعه و ارز  انیدر پا (  2007)  یاوهل(.  2۳)
شا  یبخش  کی مدل  فرا  تیر یمد  یستگیاز  درباره    ندیاستعداد« 

شناخت وضع موجود    ی و به نوع  لیو تحل  هیاستعداد از تجز  تیریمد
سازمان شروع کرده و در ادامه به دنبال جذب، توسعه    یمنابع انسان
از    ی با برخ  ز یمطالعه ن  نیباشد که ا  یافراد مستعد م  یو نگهدار
ها پ  تیریمد  ندیفرا  یمولفه  مدل  در  ا  یشنهادیاستعداد    ن یدر 

اص  (.14)  دارد  یمطالعه همخوان پسند   ی نیو عاشق حس  لینوع 
ا(  1۳9۳) مقاله  »تأث  یدر  عنوان   تیریمد  یندهایفرا  ریتحت 

بر ک نوآور  تیفیاستعداد  و  راهبردها   یخدمات    ی اصل  یکارکنان 
و    تیریمد استعداد  نگهداشت  و  استعداد، حفظ  را جذب  استعداد 

مطالعه   یها  ولفهاز م  یکه با برخ  داندیاستعدادها م  یسبک رهبر
(.  مولفه های شناسایی شده این پژوهش  24)  دارد  یحاضر همخوان

شود،  می بکارگرفته  شبیه  های  ارگان  و  ها  سازمان  برای  تواند 
دی پژوهش این است  بع 5بعبارتی یکی از مزیت های مهم مدل  

می خود  که  کشور  در  مشابه  های  سازمان  برای  را  آن  توان 
نوع سازمان ها   و  با فرهنگ  بنوعی  این مدل  بکاربست چرا که 

-مطابقت دارد و از طرفی کامل تر از مدلهای ارائه شده قبلی می
ایجاد می   باور مشترک  بنیان در  بر  استعداد محور  باشد. نگرش 

ی دانشگاه ها تصدیق کنند که استعداد برای شود. اول اینکه، روسا
تحقق نیازهای فعلی و آتی دانشگاه و خود آنها حیاتی بوده و اینکه  
استعداد یک ویژگی متمایز کننده برای آنها و دانشگاه شان ایجاد 
باور داشته باشند که می   اینکه مدیران و معاونین  می کند. دوم 

دانشگاه کمک کنند.   توان شخصا به افزایش استعداد در دسترس
بنابراین مولفه های شناسایی شده مدیریت استعداد دانشگاه اهواز  

 باشد. می 2مطابق شکل

 

 . مدل ارائه شده پژوهش 2شکل
بدین طریق با توجه به مولفه های شناسایی شده این فرایند بدین  
شرح می تواند انجام پذیرد. در گام نخست، دانشگاه باید از نیازها  
و کمبودهای فعلى استعداد و چالش های پیش روی استعداد، آگاه  
به   رسیدن  مسیر  در  دانشگاه  که  کنند  حاصل  اطمینان  و  بوده 

قرار نیازهای   اهداف، در مسیر درستی  آنکه مدیران  از  بعد  دارد. 
و   عمومی  شایستگی  باید سطوح  کردند  را درک  استعدادی خود 
تخصصی مدیر و معاون  به منظور انجام وظایف کاری و تحقق  

بخشیدن به اهداف استراتژیک دانشگاه را تعیین کنند، برای تعیین  
ابعاد  در  هایی  شایستگی  توان  می  عمومی  شایستگی  سطوح 

وش هیجانی و مهارت های کلامی، رفتار، نوجویی،  شخصیت، ه
آرمان خواهی، قدرت یادگیری و قانون شناسی در نظر گرفت و  
برای تعیین سطوح شایستگی تخصصی  می توان شایستگی هایی  

پژوهشی و مهارت اجرایی    - در ابعاد تخصص، سابقه های علمی  
 در نظر گرفت. 
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ی  جذب است،در این  بعد از شناسایی منابع استعداد  مرحله بعد
مرحله باید به ارزیابی سطوح شایستگی ها ) غربالگری و گزینش  
( متقاضیان پرداخت. درگام بعدی وارد مرحله توسعه استعداد های  
ها  گذاری  سرمایه  پژوهش  این  نتایج  برطبق  شد.  خواهیم  افراد 
زمانی درست و اثر بخش خواهند بود که برنامه های یادگیری و  

مب بر  نیازهای توسعه  و  خاص  مهارتی  و  شکاف صلاحیتی  نای 
 توسعه ای افراد طراحی و اجرا گردند. 

بعد از بکارگیری استعداد ها ،حفظ و نگهداری آنها مرحله بعدی  
و  حفظ  بر  گذار  تاثیر  عوامل  مهمترین  مرحله  این  در   . است 
نگهداری افراد میزان حمایت و پشتیبانی دانشگاه از آنها می باشد.  

پژوه دارای  این  دیگر  های  پژوهش  از  بسیاری  همانند  ش 
توانستند محدودیت های بوده است. بسیاری از صاحبنظران که می

بدلیل  کنند  های  مولفه  اعتباریابی  شناسایی  به  فراوانی  کمک 
پژوهش   این نتایج ماهیت شغلی قادر به همکاری نبودند. بنابراین

 .باشند می محدود

 نتیجه گیری
  یمولفه ها  یابیاعتبارهش که شناسایی و  با توجه به هدف پژو

است،تعدادی از مؤلفه    یاستعداد در دانشگاه علوم پزشک  تیریمد
های مدیریت استعداد مشخص گردید.این مؤلفه ها می توانند در  
انتخاب و جذب افرادی که به عنوان مدیر در دانشگاه فعالیت می  

استعداد   توجه داشت مدیریت  باید  نظر گرفت.  فرایندی  کنند در 
است ،پس نباید انتظار داشت در ابتدای فعالیت به اهداف تعیین  

استعداد   مدیریت  برای  که  مؤلفه  پنج  تمامی  یافت.  دست  شده 
اعتباریابی شد عبارتند از شناسایی کارکنان مستعد، جذب کارکنان  
مستعد  نیروی  نگهداری   و  کارگیری  به  استعداد،  مستعد،توسعه 

باشند.   می  اهمیت  مدیریت   دارای  مهم  ابعاد  پژوهش  این  در 
استعداد برای دانشگاه علوم پزشکی مشخص گردید که نسبت به  
پژوهش های دیگر بسیار عمیق تر و دقیق تر این ابعاد شناسایی  
گردید. از آنجا که برای یافتن ابعاد مهم هم از بخش کیفی و هم  

شگاه  توان نسبت به کاربرد این ابعاد در دانکمی استفاده شد، می 
 علوم پزشکی با اطیمنان بیشتری عمل کرد.

 ی اخلاق ملاحظات

پا  از  اقتباس  حاضر  از    یدکتر  نامه  انیپژوهش  پس  که  بوده 
با کد    ی واحد اهواز دانشگاه آزاد اسلام  یدر معاونت پژوهش  یبررس

 است. دهیبه ثبت رس1062121297201۳

 منافع  تضاد

 وجود ندارد.  یمنافع تضادگونه  چیه سندگانینو نیب

  یمال منابع 

  ه یپژوهش ته   نیا  نیپژوهش تماما توسط محقق  نیا  یمال  منابع
 . است شده

 ی سپاسگزار

همه مشارکت کنندگان در مطالعه و از تمامی افرادی که من    از 
مطالعه همراهی نموده اند کمال سپاس و قدرانی    نیدر انجام ارا  

 را دارم.

 

 منابع 
 

1- Turner P, Glaister A, Al Amri R. Developing talent 

strategies: Research based practice in Oman. International 

Journal of Human Resource Development Practice Policy 

and Research. 2016;1(1):53-64. 

2- Okoro T. Diverse talent: Enhancing gender 

participation in project management. Procedia-Social and 

Behavioral Sciences. 2016;226(2016):170-5. 

3- Gallardo-Gallardo E, Thunnissen M. Standing on the 

shoulders of giants? A critical review of empirical talent 

management research. Employee Relations. 

2016;38(1):31-56. 

4- Cappelli P, Keller J. Talent management: Conceptual 

approaches and practical challenges. Annu Rev Organ 

Psychol Organ Behav. 2014;1(1):305-31. 

5- Haji-Karimi A-A, Soltani M. The investigation and 

analysis of factors for measurement of the talent 

management (Case study: machinery industry and 

industrial equipment of Iran). Organizational culture 

management. 1390;9(23):95-116. [Persian]. 

6- Armstrong M. Armstrong's handbook of strategic 

human resource management: Kogan Page Publishers; 

2011. 

7- Schuler RS, Jackson SE, Tarique I. Global talent 

management and global talent challenges: Strategic 

opportunities for IHRM. Journal of world business. 

2011;46(4):506-16. 

8- Rezaei A . The underlying factors associated with talent 

management and its relationship with the knowledge 

management. Master's thesis, Islamic Azad University of 

Aliabad-e-Katul. 1392. [Persian] . 
9- Al Ariss A, Cascio WF, Paauwe J. Talent management: 

Current theories and future research directions. Journal of 

World Business. 2014;49(2):173-9. 

10- Collings DG, Scullion H, Vaiman V. Talent 

management: Progress and prospects. Elsevier; 2015. 

11- Smith R. Human resources administration: A school 

based perspective: Routledge; 2013. 

12- Bersin J. Performance management 2006. Oakland, 

CA: A Bersin. 2006. 

13- Armstrong, M. Strategic Human Resource 

Management-A Guide to Action 3rd Ed. 2006. 

14- Oehley A M. The Development and Evaluation of a 

Partial Talent Management Competency Model, Thesis 

presented in partial fulfillment of the requirements for the 

degree of Masters of Arts at Stellenbosch University. 

2007. 

15- Creswell JW, Plano Clark V, Gutmann ML, Hanson 

WE. An expanded typology for classifying mixed methods 

research into designs. A Tashakkori y C Teddlie, 

Handbook of mixed methods in social and behavioral 

research. 2003:209-40. 

16- Creswell, J. W. Research design: Qualitative, 

quantitative, and mixed methods approaches. Sage 

publications. 2013. 
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

dc
bm

j.i
r 

on
 2

02
5-

12
-1

9 
] 

                            10 / 11

http://edcbmj.ir/article-1-2235-en.html


 

Edu Stra Med Sci                                      2023, Vol. 16, No.3 225 

17-   Yazdani M, Mohebbi S, Bagheri M, Ranjbar MH. A 

Comparative Study of Talent Management Models: 

Lessons for Iran's Human Resources System. Iranian 

Journal of Comparative Education. 2020;3(1):609-23. 

[Persian] . 
18- Ford J, Harding N, Stoyanova Russell D. Talent 

management and development. An overview of current 

theory and practice. 2010. 
19-Saadat V, Eskandari Z. Talent management: The great 

challenge of leading organizations. International Journal 

of Organizational Leadership. 2016;5:103-9. [Persian] . 
20- Phillips R. & Roper, 0. A framework for talent 

management in real estate: Emerald Group. Journal of 

Corporate Real Estate.2009; 11(1):145-151. 

21- Collings DG, Mellahi K. Strategic talent management: 

A review and research agenda. Human resource 

management review. 2009;19(4):304-13. 

22- Lewis RE, Heckman RJ. Talent management: A 

critical review. Human resource management review. 

2006;16(2):139-54. 

23- Armstrong, M . Human resource management 

practice, published by Kogan Page Limited, London and 

Philadelphia 10th .2006. 

24- Nopasand Asil, M. Malek Akhlagh, A. Ashegh 

Hossieni, M (1393/2014-2015). Investigating the 

Relationship Between Talent Management and 

Organizational Performance, Quarterly Journal of Human 

Resource Management Researches, Imam Hossein 

University of Medical Sciences, 2005 (1), 51-31. [Persian] 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

dc
bm

j.i
r 

on
 2

02
5-

12
-1

9 
] 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            11 / 11

http://edcbmj.ir/article-1-2235-en.html
http://www.tcpdf.org

