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Abstract 
This study aims to design a talent management model in Iran’s higher education with an 
emphasis on the succession planning approach. Given the necessity of enhancing academic 
governance and preserving human capital, this research examines the current status of talent 
management and seeks to offer a localized model aligned with the structure of the country’s 
higher education system.  The research method is qualitative and based on the grounded 
theory approach (Strauss and Corbin's method). Data were collected through semi-
structured interviews with 17 managers and experts in higher education and human 
resources, using theoretical and snowball sampling. The data were analyzed through three-
stage coding (open, axial, and selective).  Findings indicated that the central phenomenon in 
talent management within Iran’s higher education is “talent management as a lever for 
transformation in governance.” Accordingly, the designed model includes causal conditions 
(sustainable development of human capital and leadership in higher education), contextual 
conditions (cultural and structural prerequisites for talent management), intervening 
conditions (the dual role of management in advancing or hindering academic processes), 
strategies (managerial flexibility in developing and retaining academic talents), and 
consequences (dual outcomes of human capital development and talent migration).  The 
study concludes that talent management, if implemented properly, can serve as a key factor 
in enhancing academic governance and strengthening national human capital. However, 
mismanagement may lead to adverse consequences such as institutional blockage, reduced 
motivation among elites, and brain drain. Additionally, weak governance, lack of 
transparency, and injustice can result in the instrumentalization of talent management and 
obstruct its genuine development. 
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1. Introduction 
Talent management is recognized as a critical 

strategic priority within higher education 

systems worldwide, particularly in countries 

facing challenges such as brain drain, talent 

migration, and the loss of human capital. In Iran, 

despite significant investments in academic 

infrastructure and human resources, the 

absence of an indigenous, structured, and 

culturally compatible talent management model 

has limited universities' ability to effectively 

attract, develop, and retain top-tier academic 

talent. Moreover, issues such as administrative 

instability, lack of succession planning, and 

inadequate policies have compounded the 

difficulty of sustaining institutional growth. This 

study addresses this gap by designing a talent 

management model tailored to the Iranian 

higher education context, incorporating a 

succession planning approach. The objective is 

to provide a conceptual framework that enables 

universities to manage academic talent 

strategically and sustainably, while responding 

to organizational, cultural, and policy-related 

complexities unique to Iran. 

2. Research Methods 
This qualitative research adopted a Grounded 

Theory methodology based on the Strauss and 

Corbin approach. The study relied on in-depth, 

semi-structured interviews conducted with 17 

key informants, including university 

administrators, human resource professionals, 

and higher education policy experts. Participants 

were chosen through purposive and snowball 

sampling to ensure diverse viewpoints and to 

reach theoretical saturation. Interviews were 

transcribed and analyzed manually using a 

systematic three-step coding process—open, 

axial, and selective coding—to derive key 

categories and develop a conceptual model. 

Analytical rigor was maintained via triangulation 

of data sources, member checking with 

participants to validate findings, and peer 

debriefing with academic colleagues to minimize 

researcher bias. The research was conducted 

without the use of coding software, emphasizing 

deep engagement with the data and iterative 

refinement of emerging concepts. 

3. Results 
The analysis led to the identification of the core 

category: “Talent Management as a Lever for 

Transformation in Academic Governance.” This 

core theme emphasizes that talent 

management, when strategically aligned with 

institutional goals, can drive meaningful reform 

and innovation in higher education governance. 

The proposed model consists of five 

interconnected components: 

1. Causal Conditions: These include the 

sustainable development of human capital, 

proactive leadership in talent identification and 

cultivation, and the alignment of academic goals 

with talent strategies. 

2. Contextual Conditions: Institutional culture, 

regulatory environments, organizational 

structures, and the presence (or absence) of 

performance-based incentives influence how 

talent management is perceived and 

implemented. 

3. Intervening Conditions: These involve the 

mediating role of leadership styles, transparency 

in decision-making, and the alignment of 

national policies with university-level objectives. 

Leadership can function as both a facilitator and 

a barrier. 

4. Strategies: Flexible and context-aware 

strategies for talent development, retention, 

motivation, and succession planning are 

essential. These include mentorship programs, 
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career path development, recognition systems, 

and regular performance evaluations. 

5. Consequences: The outcomes are dual in 

nature. Positive consequences include the 

enhancement of institutional innovation, 

empowerment of academic staff, and improved 

human capital. Negative consequences, in the 

case of mismanagement, include stagnation, 

demotivation, talent migration, and erosion of 

trust within academic communities. 

The study underscores that in environments 

lacking transparency, fairness, and good 

governance, talent management risks being 

instrumentalized for political or short-term 

gains, leading to inefficiency and alienation of 

academic elites. 

4. Conclusion 
The findings suggest that a well-designed, 

culturally-sensitive, and institutionally-aligned 

talent management model can play a 

transformative role in strengthening governance 

and human capital in Iranian universities. 

However, superficial or misaligned 

implementation can exacerbate structural 

weaknesses, encourage talent migration, and 

damage institutional credibility. Therefore, 

successful application of the model requires not 

only strategic planning but also leadership 

accountability, stakeholder involvement, and an 

emphasis on ethical governance. The proposed 

model provides a practical roadmap for 

policymakers, university administrators, and HR 

professionals seeking to institutionalize effective 

talent management practices. Future research is 

advised to validate the model across diverse 

university settings and to assess its long-term 

impact on academic performance and retention. 
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 علمی

 پژوهشی پروری؛جانشین رویکرد با ایران عالی آموزش در استعداد مدیریت مدل طراحی
 بنیادداده

  3ایعلیرضا قلعه ، *2بهناز مهاجران ، 1 پورلداریالهسیدحسین سیف

کتری مدیریت آموزش عالی، دانشگاه ارومیه، ارو1  یران.دانشجوی د  میه، ا
گاه ارومیه، ارومیه، ایران 2 سانی، دانش شکده ادبیات و علوم ان شیار، گروه علوم تربیتی، دان  .دان
کده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه ارومیه، ارومیه، ایران 3 شیار،گروه علوم تربیتی، دانش  .دان
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 ریافت:تاریخ د
 1404فروردین  1 

 :پذیرشتاریخ 
 1404بهمن  5

 :تاریخ انتشار
 1404بهمن  5

 

 چکیده
تأکید بر رویکرد  لی ایران با  هدف این پژوهش، طراحی مدل مدیریت استعداد در آموزش عا

ه جانشین ، این مطالع سانی علمی و حفظ سرمایۀ ان ضرورت ارتقاء حکمرانی  پروری است.  با توجه به 
ت استعداد پرداخته و تلاش کرده است مدلی بومی به  شده وسازیبررسی وضعیت موجود مدیری

ختار آموزش عالی کشور ارائه کند. روش تحقیق، کیفی و مبتنی بر نظریۀ داده یاد متناسب با سا بن
تاریافته با ها از طریق مصاحبۀ نیمه ( است. داده1998اشتراوس و کوربین )  نفر از مدیران ۱۷ساخ

ری و گلولهو خبرگان حوزۀ آموزش عالی و منابع انسانی، به شیوۀ نمونه ا برفی گردآوری و بگیری نظ
)باز، محوری و گزینشی( به کمک نرممرحلهروش کدگذاری سه ل ¬افزار مکس¬ای  ی کیودا تحل

ستعداد »ها نشان داد پدیدۀ مرکزی در مدیریت استعداد آموزش عالی ایران، شد.یافته مدیریت ا
یبه ست. بر اساس این، مدل طراحی« مثابه اهرم تحول در حکمران ۀ ا یط علیّ )توسع شده شامل: شرا

سانی و رهبری در آموزش عالی(، شرایط زمینه ی ای )پیشپایدار سرمایۀ ان نیازهای فرهنگی و ساختار
خله یشبرد یا تضعیف فرآیندهامدیریت استعداد(، شرایط مدا  یگر )نقش دوگانۀ مدیریت در پ

بردها )انعطاف یامدها علمی(، راه تعدادهای علمی( و پ ظ اس پذیری مدیریتی در توسعه و حف
ستعدادها( می جرت ا ۀ انسانی و مها سرمای پژوهش باشد.نتیجه)پیامدهای دوگانة توسعۀ  گیری 

تواند عاملی کلیدی در ارتقاء دهد که مدیریت استعداد، در صورت اجرای صحیح، مینشان می
س حکمرانی عل می و تقویت سرمایۀ انسانی کشور باشد؛ اما در صورت سوءمدیریت، پیامدهای معکو

واهد داشت.  گیزۀ نخبگان و مهاجرت استعدادها را در پی خ همچون انسداد نهادی، کاهش ان
ساز استفادۀ ابزاری از مدیریت همچنین، ضعف در حکمرانی و نبود شفافیت و عدالت، زمینه

سی  ر توسعۀ واقعی آن است.استعداد و مانعی در م

 ها:کلیدواژه
 استعداد؛ مدیریت
 حکمرانی پروری؛جانشین

 پایدار توسعۀ عالی؛ آموزش
 نظریۀ انسانی؛ سرمایۀ

 .بنیادداده
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 مقدمه 1
 با اخیر هایسال در ایران عالی آموزش نظام

 و داشتنگه جذب، زمینۀ در جدی هایچالش
. تاس شده مواجه علمی هیأت اعضای توسعۀ

 گسترش الملل،بین سطح در علمی رقابت افزایش
 ضعف و مدیریتی ثباتیبی نخبگان، مهاجرت

 سرمایۀ که است شده موجب انگیزشی، هاینظام
 مواجه تدریجی فرسایش خطر با هادانشگاه انسانی

 اثربخش هاینظام استقرار شرایطی، چنین در. شود
 زا یکی عنوانبه پروریجانشین و استعداد مدیریت

 یضرورت پایدار، انسانی منابع مدیریت اصلی ارکان
 طرفی از(. Jones, 2024) شودمی تلقی ناپذیراجتناب

 هادغدغه ترینمهم از یکی استعداد با افراد شناسایی
 هاستسازمان در انسانی منابع مدیران وظایف و

(khosravi et al., 2020.) 

 عاملی را استعداد مدیریت پژوهشی، ادبیات اگرچه
 یمعرف هادانشگاه عملکرد ارتقاء و پایداری در کلیدی

 که دهدمی نشان موجود مطالعات بررسی کند،می
 شده،ارائه هایچارچوب و هامدل از ایعمده بخش

 افتهیتوسعه کشورهای سازمانی هایبافت بر مبتنی
 و فرهنگی نهادی، هایپیچیدگی به ترکم و ودهب

 عمل در. اندکرده توجه ایران عالی آموزش حکمرانی
 هایدانشگاه از بسیاری در استعداد مدیریت نیز،

 مدتکوتاه پراکنده، اقدامات از ایمجموعه به کشور
 راهبردی انسجام فاقد و شده محدود صوری گاهی و
 به تواندمی هک وضعیتی است؛ نهادی پشتوانۀ و

 اعتماد تضعیف علمی، هیأت اعضای انگیزۀ کاهش
 .شود منجر استعدادها خروج تشدید و سازمانی

 استعدادهای پرورش و شناسایی دیگر، سوی از
 که است چندبعدی و پیچیده فرآیندی علمی هیأت

. یستن تحقق قابل گذشته عملکرد به اتکا با صرفا  
 هایشاخص تلفیق که دهندمی نشان هاپژوهش

 نظیر هاییمؤلفه با پژوهشی و آموزشی عملکرد
 و یاحرفه انگیزش شغلی، مسیرهای بالقوه، ظرفیت

 هاینظام طراحی برای لازم شرط سازمانی، تعامل
 ,.Alizadeh et al) است استعداد مدیریت کارآمد

 دلیل به ایران، عالی آموزش در موضوع این(. 2019
 ارزیابی هاینظام نبود و بوروکراتیک ساختارهای

 .است همراه مضاعفی هایچالش با جامع،

 اجزای از یکی عنوانبه پروریجانشین میان، این در
 در کنندهتعیین نقشی استعداد، مدیریت محوری

. دارد هادانشگاه مدیریتی و علمی رهبری تداوم
 تواندمی وریپر جانشین مندنظام هایبرنامه فقدان

 خروج و مدیریتی تغییرات با مواجهه در را هادانشگاه
 مواجه جدی خلأهای با علمی، هیأت کلیدی اعضای

 نشان شواهد حال، این با(. Wang, 2024) سازد
 از بسیاری در پروریجانشین که دهدمی

 شفاف، سازوکارهای فاقد ایران، هایدانشگاه
 نظام با مؤثر پیوند و سالارانهشایسته ارهایمعی

 .است استعداد مدیریت

 فقدان حاضر، پژوهش اصلی مسألۀ این، اساس بر
 نهادی هایواقعیت بر مبتنی و بومی جامع، مدل یک

 و استعداد مدیریت برای ایران عالی آموزش
 که مدلی است؛ علمی هیأت اعضای پروریجانشین

 و راهبردی گر،مداخله ای،زمینه علیّ، ابعاد بتواند
. ندک تبیین یکپارچه صورتبه را پدیده این پیامدی

 از گیریبهره با که است آن در پژوهش این نوآوری
 هایروایت به اتکا و بنیادداده نظریۀ و کیفی رویکرد

 تربس از برآمده مدلی دانشگاهی، کنشگران زیستۀ
 سطح از که دهدمی ارائه ایران عالی آموزش واقعی

 ار  کاربرد قابلیت و رفته فراتر تجویزی هایچارچوب
 .دارد دانشگاهی مدیریت و گذاریسیاست در

 نظری پژوهشی مبانی 2
 در راهبردی رویکرد یک عنوانبه استعداد مدیریت
 فرآیندهای از ایمجموعه به انسانی، منابع مدیریت

 توسعه، جذب، شناسایی، شامل مندنظام
 و مستعد افراد از اثربخش ریبردابهره و داشت¬نگه

 اهداف تحقق هدف با که شودمی اطلاق توانمند
 گرددمی طراحی سازمان استراتژیک و کلان

(Collings, 2009.) در و ۲۰۰۰ دهۀ اوایل از مفهوم این 
 هایمحیط پیچیدگی جهانی، رقابت تشدید پی
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 خلق در انسانی ۀسرمای فزایندۀ نقش و سازمانی
 و بنیاندانش هایسازمان در ویژهبه رقابتی، مزیت

. گرفت قرار جدی توجه مورد عالی، آموزش هاینظام
 به معطوف صرفا   استعداد مدیریت چارچوب، این در

 ،نیست کارکنان گذشته عملکرد یا فنی هایمهارت
 و یادگیری ظرفیت انگیزش، ها،شایستگی بلکه

 رد نیز را آینده در کلیدی هایشنق ایفای پتانسیل
 .گیردمی بر

 شامل معاصر ادبیات در استعداد مدیریت چرخۀ
 استعدادها، مندنظام شناسایی همچون مراحلی

 یادگیری و توسعه هدفمند، استخدام و جذب
 بازخورد و ارزیابی و انگیزش و داشتنگه مستمر،

 عمدتا   هادانشگاه در که پویا ایچرخه است؛ مداوم
 مدیران علمی، هیأت اعضای ایحرفه توسعۀ قالب در

 ,Vaiman) یابدمی نمود دانشگاهی رهبران و میانی

 مدیریت که دارند تأکید اخیر هایپژوهش (.2023
ی تأمین از فراتر عالی، آموزش در استعداد  نیرو

 تضمین برای راهبردی سازوکاری عنوانبه انسانی،
 ارتقاء و علمی رهبری تداوم آموزش، یفیتک

 (.Kim, 2024) کندمی عمل هادانشگاه پذیریرقابت

 مدتا  ع که سنتی انسانی منابع مدیریت با مقایسه در
 اداری هایرویه و مدتکوتاه اجرایی هایفعالیت بر

 ر،نگآینده رویکردی استعداد مدیریت است، متمرکز
 بر تمرکز با و دارد یکپارچه و بینانهشپی

 شغلی مسیرهای و رشد پتانسیل ها،شایستگی
 محیطی تحولات با مواجهه برای را سازمان بلندمدت،

 ,Collings) کندمی آماده آینده پیچیدۀ هایچالش و

 اهمیت عالی آموزش در ویژهبه رویکرد این (.2024
 یعلم انسانی سرمایۀ پایداری زیرا یابد؛می مضاعف

 نگاه مستلزم آینده، دانشگاهی رهبران پرورش و
 مدیریت سوییهم و سازمانی یادگیری بلندمدت،

 De) است دانشگاه کلان راهبردهای با استعداد

Boeck, 2025.)  

 تبیین برای متعددی هایمدل نظری، ادبیات در
 مدل ازجمله است؛ شده ارائه استعداد مدیریت

 فرهنگ و هاشایستگی توسعۀ بر که آرمسترانگ
 & Armstrong) دارد تأکید گرحمایت سازمانی

Taylor, 2023،) را استعداد مدیریت که اولریچ مدل 
 داندمی انسانی منابع راهبردی نقش از بخشی

(Ulrich, 1996)، گارتینر مدل(GartnerGroup, 2006:) 

 ریزیبرنامه و «کلیدی نیروهای» شناسایی بر
 مبتنی هایمدل و است متمرکز توسعه و جانشینی

 سعۀتو و شغلی مسیر طراحی برای که شایستگی بر
 دارند گسترده کاربرد هادانشگاه در آینده رهبران

(Spencer, 1993.  هامدل این از بسیاری حال،بااین (
 باقانط و اندگرفته شکل تجاری هایسازمان بستر در

 و ساختاری فرهنگی، هایپیچیدگی با هاآن کامل
-درحال کشورهای در ویژهبه عالی، آموزش حکمرانی

 .است مواجه محدودیت با توسعه،

 ارکان از یکی عنوانبه پروریجانشین دیگر، سوی از
 و شناسایی فرآیند به استعداد، مدیریت اساسی

 تصدی برای مستعد افراد مندنظام سازیآماده
 اطلاق سازمان آیندۀ رهبری و کلیدی هاینقش

 عالی، آموزش در(. Rothwell, 2011) شودمی
 تداوم تضمین در حیاتی نقشی پروریجانشین

 انتقال مدیریتی، خلأهای از جلوگیری علمی، رهبری
 پژوهش و آموزش کیفیت ارتقاء و سازمانی دانش

 هایبرنامه فقدان(. Groves, 2007) کندمی ایفا
 حوزه این در سالاریشایسته بر مبتنی و شفاف

 انگیزش کاهش غیررقابتی، انتصابات به تواندمی
 هادانشگاه عملکرد تضعیف و علمی هیأت اعضای

 .شود منجر

 پیشینه پژوهش
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دهد که المللی نشان میمرور ادبیات پژوهشی بین
پروری، در صورت مدیریت استعداد و جانشین

حور، ماستقرار مبتنی بر حکمرانی شفاف و مشارکت
ی وری علمزایش بهرهها، افبه بهبود عملکرد دانشگاه

 ,Miller)شودها منجر میو ارتقاء جایگاه رقابتی آن

2022; Lee, 2023; Johns, 2024.) حال، بخش اینبا
قابل توجهی از این مطالعات عمدتا  بر پیامدهای 

ی هاتر به بررسی چالشمطلوب تمرکز داشته و کم
ای در های زمینهاجرایی، موانع نهادی و تفاوت

اند. افزون بر این، های آموزش عالی پرداختهنظام
غلبۀ رویکردهای کمی و توصیفی موجب شده است 

ملی مدیریت استعداد، که فرآیندهای پیچیده و تعا
طور ویژه در بستر کشورهای درحال توسعه، بهبه

 عمیق تبیین نشوند.

های داخلی نیز مطالعاتی به در سطح پژوهش
پروری و بررسی ابعاد مدیریت استعداد، جانشین

عوامل مؤثر بر انگیزش و رفتار اعضای هیأت علمی 
 ,Nazarpoori et al., 2024; Soleimani)اندپرداخته

2023 ;Taghvaei Yazdi, 2022.) ها اگرچه این پژوهش
بر اهمیت توسعۀ منابع انسانی و نقش عوامل 

ت صور مدیریتی و فرهنگی تأکید دارند، اما اغلب به
حدود به یک نهاد یا گروه محور و ممقطعی، موضوع

اند و فاقد چارچوب نظری یکپارچه خاص انجام شده

های مدیریت استعداد در کل نظام برای تبیین پویایی
 آموزش عالی کشور هستند.

شکاف پژوهشی و نوآوری مطالعه: برآیند ارزیابی 
دهد که انتقادی ادبیات داخلی و خارجی نشان می

استعداد و  رغم اهمیت فزایندۀ مدیریتعلی
پروری، هنوز مدل نظری منسجم، بومی و جانشین

فرآیندمحور که بتواند تعامل میان عوامل فردی، 
سازمانی، فرهنگی و حکمرانی را در نظام آموزش 
عالی ایران تبیین کند، ارائه نشده است. بیشتر 

ر تمطالعات به شناسایی متغیرها بسنده کرده و کم
ای و پیامدهای به روابط علیّ، شرایط زمینه

 اند.چندسطحی این پدیده توجه داشته

گیری از در پاسخ به این خلأ، پژوهش حاضر با بهره
بنیاد )اشتراوس و کوربین(، رویکرد کیفی نظریۀ داده

مبنا برای در پی استخراج مدلی بومی و نظریه
پروری در مدیریت استعداد با تأکید بر جانشین

ری این پژوهش در آموزش عالی ایران است. نوآو
ار عنوان یک ابز صرفا  بهتبیین مدیریت استعداد، نه

دی مثابه سازوکاری کلیاجرایی منابع انسانی، بلکه به
تواند مسیر در حکمرانی دانشگاهی است که می

توسعۀ پایدار سرمایۀ انسانی و رهبری علمی را در 
 آموزش عالی کشور روشن کند.

ی پژوهش. پیشینة داخلی و خارج1جدول 

ر ن )سال( پژوهشگ ف نقاط هایافته روش عنوا  ضع

Johns & Roberts 

(2024) 

ی ابعاد  مدیریت کلید
د  وریبهره و استعدا

ه  هادانشگا

-مروری
ی  تطبیق

یت ارتقاء  کیف
ی ی و آموزش  پژوهش

م ی عد ل بررس  عوام
ی رهنگ  ف

Lee & Kim (2023) 
ی  مدیریت هایاستراتژ

د  استعدا
-مروری

ی  تحلیل
زایش  رضایت اف

ی  شغل
م ینمونه عد  گیر

ی  میدان
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Miller & Chen 
(2022) 

نی و سیاست های حکمرا
زها غ  فرار م

ی  تحلیل
ی توسعۀ  و رهبر

 کارایی
م وت به توجه عد  تفا

ه  هادانشگا

Jones, 2024 
عداد مدیریت و  است

ی اشت در آموزش عال  نگهد
 پیمایشی

 نگهداری و جذب
ته اعضای  برجس

عدم توجه به 
اسیاست  کلی کشوره

Smith (2024) 
 پروریجانشین اهمیت

ی اه  دانشگ
ی  تحلیل

 مهارت توسعۀ
بری  ره

م ی عد  موانع بررس

Brown, 2024 
یپیاده هایچالش  ساز

د مدیریت عدا  است
ی-کیفی ل  تحلی

ی موانع  شناسای
، ، )حمایت  منابع

)  مقاومت
رهای  ناکامل راهکا

Nazarpoori & etal 

(2024) 
ر ط رفتا ه گریزیارتبا دداد  بنیا

ر ی زمینۀ تأثی رهنگ  ف
ی و  مدیریت

م ز عد  بر تمرک
 پروریجانشین

Taghvaei (2022) 
عد مدیریت داست د ا  هوشمن

ین و  پروریجانش
ل-کمی  تحلی

ی  عامل
ر م اث تقی  مس

(394/0) 
نۀ د دام دو  مطالعه مح

Soleimani (2023)  
د مدیریت الگوی  استعدا

 رؤسا
یمدل  ساز

، ابعاد: عه  توس
،  نگهداری، انگیزش

 جذب
م ن عد ی آزمو ل  عم

Rezaei & Abdollahi 

(2023) 
 مدیریت هایچالش

د  استعدا
ی  تحلیل

یاستراتژ به نیاز
ذب های عه و ج  توس

ه ی داد د تجرب دو  مح

Alizadeh et al 

(2019) 

ل ی عوام ی-روان  و اجتماع
ی  بهزیست

 کمی
ش رب نق  تجا

 بازیابی
ط م ارتبا  با غیرمستقی

د مدیریت عدا  است

 های پژوهشپرسش

ی عوامل علیّ مؤثر در شکل نیترمهم -1 گیر
نظام آموزش فرآیند مدیریت استعداد در 

 عالی ایران کدامند؟

گیری فرآیند ای مؤثر در شکلعوامل زمینه -2
مدیریت استعداد در نظام آموزش عالی 

 ایران کدامند؟

گر مؤثر بر فرآیند مدیریت شرایط مداخله -3
استعداد در نظام آموزش عالی ایران 

 کدامند؟

 زشیحفظ و انگ یبرا ییهایچه استراتژ -4
 رانیا الینظام آموزش عاستعدادها در 

 ؟شوندمی هکار گرفتبه

پیامدهای اجرای مدیریت استعداد در نظام  -5
 آموزش عالی ایران کدامند؟
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 روش و ابزار تحقیق 3

این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت، 
ۀ یوبنیاد به ش     داده ۀکیفی و مبتنی بر رویکرد نظری

(Strauss, 1998) انتخاب این رویکرد به دلیل اس   ت .
ماهیت اکتش     افی پژوهش و ض     رورت تبیین فرآیند 

شین ستر آموزش مدیریت استعداد و جان پروری در ب
ی نهای ۀای که نظریگونهعالی ایران صورت گرفت؛ به

ۀ ج  امع   .جربی اس       تخراج ش       وده  ای تاز دل داده
پژوهش ش   امل مدیران ارش   د دانش   گاهی، رؤس   ا و 

ه  ا و م  دیران و ه  ا و دانش       ک  دهم  دیران دانش       گ  اه
آموزش عالی و منابع انس  انی بود  ۀکارش  ناس  ان حوز

مدیریت اس      تعداد و  ۀمس      تقیم در حوز ۀکه تجرب
نهجانش       ین ند. نمو بهپروری داش       ت ص       ورت گیری 

فی بر فاده از روش گلولههدفمند آغاز و سپس با است
تا دس       ت ند  فت. این فرآی یا مه  باع ادا به اش        یابی 

های نظری ادامه پیدا کرد؛ به این معنا که مص     احبه
ل یا مقو ید، مفهوم  یلتازه ۀجد به تحل فه ای  ها اض       ا

نفر در پژوهش مش       ارکت  ۱۷کرد. در مجموع، نمی
 ۀها، مص       احبابزار اص       لی گردآوری داده .داش       تند

مه ت نی کان س       اخ به ام ته بود. این نوع مص       اح یاف ار
پ   ذیر و ک   اوش عمیق ه   ای انعط   افطرح پرس       ش

ها کنندگان را فراهم کرد. پرس  شتجربیات مش  ارکت
داش     ت و ش     ناس     ایی، توس     عه، نگه ۀپیرامون نحو

چالشجانش       ین های علمی،  عداد های پروری اس       ت
های ساختاری و مدیریتی و پیامدهای اجرای سیاست

 .ر آموزش عالی طراحی شدندمدیریت استعداد د

ها آوری دادهزمان با جمعصورت همها بهتحلیل داده
بنیاد انجام داده ۀمند نظریو براس       اس فرآیند نظام

 ۀها در س  ه مرحلهای حاص  ل از مص  احبهش  د. داده
 :کدگذاری مورد تحلیل قرار گرفتند

در ای   ن م   رح   ل    ه، م   ت   ن : کدددددیدددد اری بدددداز .1
خرد  ه  ا ب  ه واح  ده  ای معن  اییمص        احب  ه

تقس   یم و مفاهیم اولیه اس   تخراج ش   د. در 
حاص   ل از این مرحله  ۀکد اولی ۱۸۶مجموع، 

یان که ب ید  ناس        ایی گرد یات، ش        گر تجرب
گاه ید کات و د گان های مش       ارکتادرا ند کن

 .بود

یه براس       اس : کدی اری محوری .2 های اول کد
بندی ها و روابط مفهومی دس      تهش      باهت

 فرعی ش   کل گرفت. این ۀمقول ۲3ش   دند و 
ها در چارچوب ش    رایط علیّ، ش    رایط مقوله
گر، راهبرده  ا و ای، ش       رایط م  داخل  هزمین  ه

 .دهی شدندپیامدها سازمان

در این مرحل   ه، ب   ا : کددددیددد اری یزینشدددددددی .3
محوری  ۀه  ا، مقول  س        ازی مقول  هیکپ  ارچ  ه

پژوهش اس       تخراج ش         د و روابط می   ان 
ه  ا در ق  ال  ب الگوی پ  ارادایمی تبیین مقول  ه

 گردید.

مین  ان از اعتب  ار و ق  ابلی  ت اعتم  اد منظور اطب  ه
های ه ا، از معی اره ای مت داول در پژوهشی افت ه

فاده ش       د بار(: کیفی اس       ت از  روایی درونی )اعت
کنندگان انجام ش   د؛ به بازبینی مش   ارکت طریق

ها و تفاس    یر تحلیل ۀاین ص    ورت که نتایل اولی
کنندگان پژوهش      گر در اختیار برخی مش      ارکت

لازم براس     اس بازخورد قرار گرفت و اص     لاحات 
، روایی تحلیلیجه ت ت أیی د  .آن ان اعم ال ش        د

قه گذاری و طب کد ند  فاهیم توس       ط فرآی ندی م ب
بنیاد داده ۀیک پژوهش     گر آش     نا با روش نظری

جام و منطق  تا انس        مورد بررس       ی قرار گرفت 
اس     تفاده از . پژوهش     گر با تحلیلی تأیید ش     ود

ها، مس   تندس   ازی مراحل مس   تمر داده ۀمقایس   
یابی به اش       باع نظری، پایایی لیل و دس       تتح
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کفایت . برای بررس      ی پژوهش را تض      مین کرد
اش     باع  ۀگیری تا مرحلاس     تمرار نمونه مفهومی

قول    ه م ین    ان داد ک    ه  م ط ظری ا غن    ای ن ه    ا از 
در تم   امی مراح   ل . مفهومی ک   افی برخوردارن   د

پژوهش، اص     ول اخلاقی رعایت ش     د. رض     ایت 

ید، محرمانگی کنندگان اخذ گردمشارکت ۀآگاهان
کنندگان از اطلاعات تض       مین ش       د و ش       رکت

 .اختیار انصراف در هر مرحله برخوردار بودند

 

کنندیان. مشخصات مشارکت2جدول 
 

 جنسیت سن پست سازمانی سازمان ردیف
1. ن  درا ه دانشگاه مازن نشگا نسانی دا  مرد 43 مدیر منابع ا
2. ن  درا ی دانشگاه مازن  مرد 60 استاد گروه علوم تربیت
3. ن  درا ی دانشگاه مازن  مرد 42 مدیر گروه مدیریت بازرگان
4. ن  درا ی دانشگاه مازن  مرد 58 استاد گروه مدیریت صنعت
5. ن  وچستا ه دانشگاه سیستان و بل شکد زشی دان  مرد 39 معاون آمو
6. ن  درا شگاه دانشگاه مازن رشد و فناوری دان  مرد 45 رییس مرکز 
7. ی  وس یاستاد گرو دانشگاه فرد ه علوم تربیت  مرد 46 
8. ی  بهشت  مرد 56 استاد گروه مدیریت بازرگانی دانشگاه شهید 
9. ن  درا ی دانشگاه مازن روه علوم تربیت  زن 38 استادیار گ
10. ن  درا ی دانشگاه مازن  زن 44 استاد گروه علوم تربیت
11. ی  یقات و فناور ی وزارت علوم، تحق  مرد 59 مدیرکل امور ادار
12. لدانشگاه شم  ال آم  مرد 45 دانشیار گروه مدیریت بازرگانی 
13. ی  ه دانشگاه علوم کشاورزی سار نشگا نسانی دا  مرد 46 مدیر منابع ا
14. و فنون بابل   مرد 39 دانشیار گروه مهندسی صنایع دانشگاه علوم 
15. ن  درا ازن عتی م زش عالی صن سۀ آمو ه مؤس نشگا  مرد 67 مؤسس و رییس دا
16. ن  درا ی دانشگاه مازن ور مالی و ذ همدیر ام نشگا حساب دا  مرد 46 
17. یه  ی دانشگاه اروم  مرد 56 استاد گروه علوم تربیت

 های پژوهشیافته 4
ها براساس های حاصل از مصاحبهتحلیل داده

بنیاد و مطابق با الگوی اشتراوس داده ۀرویکرد نظری
 ۀو کوربین انجام شد. فرآیند تحلیل شامل سه مرحل

 محوری و انتخابی بود. در مجموع، از کدگذاری باز، 

کد باز  186ساختاریافته،  نیمه ۀمصاحب ۱۷تحلیل 
کدگذاری محوری،  ۀاستخراج شد که در مرحل اولیه

 اصلی ۀمقول ۵ نهایتدر و  فرعی ۀمقول ۲3در قالب 
عنوان نیز به مرکزی ۀپدیددهی شدند. یک سازمان

 .تبیینی مدل شناسایی شد ۀهست

 کدی ارییزارش فرآیند 

ها به واحدهای معنایی کدگذاری باز، داده ۀدر مرحل
ای از این کد اولیه استخراج شد. نمونه 186تقسیم و 

 .ارائه شده است ۳جدول ها در کدها و مصادیق آن
 

 شده در پژوهشای از کدی اری باز انجامنمونه. 3 جدول



 

427 

 .437 تا 417 صفحات .1405بهار و تابستان  .14 شماره .8 دوره

 

ر انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو پایدا  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

پروری؛ طراحی مدل مدیریت استعداد در آموزش عالی ایران با رویکرد جانشین. ایقلعه علیرضا مهاجران، بهناز پورلدادی، الهسیف حسین سید
 بنیادپژوهشی داده

تباط میان کدهای باز کدگذاری محوری، ار  ۀدر مرحل
های فرعی و اصلی بررسی و در قالب مقوله

ذیل متناظر با هر  ولاجددر  دهی شد کهسازمان
 .آمده استمقولۀ اصلی 

 شرایط علیّ

ها نشان داد که ضرورت استقرار مدیریت یافته
استعداد در آموزش عالی ایران، ناشی از عواملی 

همچون ارتقاء عملکرد دانشگاهی، افزایش 
پذیری علمی و ضرورت حفظ نیروی انسانی رقابت

کنندگان بر این باور بودند متخصص است. مشارکت
که بدون شناسایی و پرورش هدفمند استعدادها، 

گویی به الزامات رقابت علمی وجود امکان پاسخ
 .ندارد

 ی شرایط علیّهای فرعی و اصلمفاهیم اولیه، مقوله. 4 جدول

 مقولۀ اصلی )کدی اری یزینشی( مقولۀ فرعی )کد محوری( (مفهوم اولیه )کدهای باز

د    نیاز به مدیریت استعدا

 

 کد باز
 مصداق

مشارکت 
 کنندیان

 فراوانی

و ارتقاء عملکرد 
بت پذیری رقا

ی  جهان

رته»...  که ضرو تخاب، بل نه ان برای ما  عداد   جدی اگر …مدیریت است
له نگیریم  «شهمی زیاد دنیا با مونفاص

P3, 
P7,P14 

 
3 

های نظام ۀتجرب
ق  موف

ستماتیک  NUS تو»...  یران را سی و مد دیدم چطور استعداد استادان 
«کنندشناسایی می ... 

P3, 
P7,P14 

 

3 

پاسخ به 
رهای ف شا

ی با  سیاس
شفافیت 

ردی  عملک

اما ارزیابیاسم»...  ردیم،  اضافه ک نجام ها رو  تند ا مس ف و  ها رو کاملا  شفا
دم …دادیم یت فهمی رهای بیرونیه ترینقوی شفاف له با فشا  «.سلاح مقاب

P4 ،P7 ،
P9 

3 

رای  ره ب مذاک
ر  حفظ منافع د

ر  براب
 هایگیریتصمیم

ی  ناگهان

اخلی»...  ته شده و مون گفمدیر د صمیم گرف ین ت م ببینیم چرا ا ت بیای
نجات بدیمچطور می امه رو  برن ش از  کره با …تونیم یه بخ  زا بخشی مذا

ردوند. را پروژه رگ  «ب

P3 ،P5 ،
P8، 

3 

تقویت 
خت های زیرسا

برای  حمایتی 
ا استعداده  رشد 

زه و »...  نگی نه باعث شد ا ط نوآورا که همکاری، حمایت مالی و محی شب
ستگی اعض ی بالاهمب  «.بره ای علم

P1 ،P2 ،
P6 ،P10 

4 

ر تطبیق پذیری د
ران و یافتن  بح

 منابع جایگزین

و »...  ی  شدیم از منابع بیرون ور  د، مجب نشگاه کم ش ی منابع دا وقت
برنامههای کوچکپروژه نیم تا  تفاده ک اس شهتر  وقف ن «ها مت . 

P4 ،P12 ،
P14 

3 

... ... ... ... 
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یت ۀتوسع دقابل بت های اساتی   پذیریبهبود رقا

 

 

 یتوسعۀ پایدار سرمایۀ انسانی و رهبر
 یدر آموزش عال

 

ی زایش توان پژوهش  اف

یجانشین   پرور

ش بری اثربخ ی ره  پایداری مدیریت

یتصمیم شفافیت در  گیر

یا   حساس ارزشمند

ی انگیزش کارکنان  حمایت مدیریت

د رصت رش  ف

 ایشرایط زمینه

ای، وجود بسترهای فرهنگی و در بخش شرایط زمینه
نیاز تحقق مدیریت عنوان پیشسازمانی مناسب به

استعداد شناسایی شد. این بسترها شامل تعاملات 
ها، مشارکت ایدهعلمی مؤثر، فضای امن برای بیان 

ها و حمایت اجتماعی در محیط گیریدر تصمیم
 .دانشگاهی بودند

 ایی شرایط زمینههای فرعی و اصلمفاهیم اولیه، مقوله. 5 جدول

ه ادید استعداده   شدن 

اد و–همکاری است شج  دان

 

 

 

 بهبود تعاملات و ارتباطات

ر تصمیم یمشارکت د  گیر

شترک  ایجاد فضای یادگیری م

  سات مشترکجل

ی  تبادل تجربه کار تیم

بک یۀ ایجاد ش  همکار

ر ت به ین فردی    روابط ب

ق عل ی تقویت حس ت اع  حمایت اجتم

 هامشارکت در برنامه

نرمکارگاه رت    های مها

ع رتۀ آموزش و توس امها  ه

 

 

 تشویق به رشد و نوآوری

س ارت تدری  ارتقاء مه

نمندی  هاخودارزیابی توا

سروش   های جدید تدری

ی  مرکز نوآوری نوآوری آموزش

 های نوحمایت از ایده
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 یرشرایط مداخله

ها حاکی از آن است که مدیریت دانشگاهی یافته
نقشی دوگانه در فرآیند مدیریت استعداد ایفا 

یری و گکند. ثبات مدیریتی، شفافیت در تصمیممی
ا را تسهیل هتواند اجرای برنامهحمایت مدیران می

کند؛ در مقابل، تغییرات ناگهانی مدیریتی، مداخلات 
عنوان عوامل ها بهبیرونی و ناپایداری سیاست

 .گر بازدارنده شناسایی شدندمداخله

 یری شرایط مداخلههای فرعی و اصلمفاهیم اولیه، مقوله. 6جدول 

ی   تغییرات ناگهان

یبی  ثباتی مدیریت

 

 

 

 هاعوامل بازدارنده و چالش

اناپایداری سیاست  ه

یبی گ  برنام

ی خلات سیاس   مدا

ی رهای بیرون ن فشا  کمبود حمایت کلا

ی  نبود امکانات کاف

ج ر ۀنبود بود   پایدا

ی کلات مال ی مش ن یت بیرو  وابستگی به حما

دودیت برنامه  هامح

 راهبردها

در س       طح راهبرده   ا، کنش       گران دانش       گ   اهی از 
اق   دام   ات برای پیش       برد م   دیری   ت ای از مجموع   ه

ها ش امل ترین آناند که مهماس تعداد اس تفاده کرده
ش       ناس       ایی اس       تعدادها بر مبنای عملکرد واقعی، 

  داش     ت از طریق ایجاد مس     یر رش     د ش     غلی،نگه

که ندس       ازی از طریق آموزش و ش       ب س       ازی، توانم
تع  ارا از طریق ش       ف  افی  ت و م  ذاکره و  م  دیری  ت

دودی  ت من  ابع بوده در ش       رایط مح   پ  ذیریتطبیق
 .است

 ی راهبردهاهای فرعی و اصلمفاهیم اولیه، مقوله. 7 جدول

ک ی ۀشب  همکار

ا استعداده  شناسایی 

 راهبردهای مدیریت استعداد

ز طریق فعالیت  هاشناسایی ا

رد  ارزیابی عملک

ا  بهبود مزای

دهانگه استعدا ی داشت   حمایت شغل

ص شخ رشد م  مسیر 

اژهسازی پروکوچک  ه
ن را  انطباق با بح

رای برنامه نههای کماج  هزی
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د را اف  حفظ مشارکت 

رهای سیاسی با  پاسخ به فشا
ی  شفافیت عملکرد

ارهای  برابر فش شفافیت عملکردی در 
ی  سیاس

های سازمانی از طریق مدیریت چالش
 شفافیت و م اکره

اعمال  برای جلوگیری از  دسازی  مستن
ذ  نفو

لت در ارز  هایابیحفظ عدا

ن زما افع سا رای حفظ من ره ب  مذاک

یب تصمیمات  رای کاهش آس ره ب مذاک
ی  مدیریتی ناگهان

لی رد تعام  مدیریت تعارا با رویک

اصلاح تصمیمات گفت رای  وگو ب
ی  تحمیل

بکه یایجاد ش  های همکار
حمایت علمی و پژوهشی از 

دها  استعدا
های حمایتی برای زیرساخت ۀتوسع

 عدادهارشد و حفظ است

ی زات  حمایت مالی و تجهی

ی  فضای نوآورانه و یادگیر

رت یآموزش مها  های ارتباط

ارت و آموزش مه ندسازی  ارت های نرمتوانم یتقویت مه رهبر  های 

برای نقش رصت  یایجاد ف  آفرینی علم

ی ن بع بیرو تفاده از منا  اس

ایگزین ارهای ج بع و راهک   جایگزینی منا

 

پ یری در شرایط بحرانی و تطبیق
 محدودیت منابع

 هاکاهش مقیاس پروژه

ی  بازطراحی مسیرهای پژوهش

ی بحران لیل شرایط   تح

بحران  هابندی پروژهاولویت هامدیریت مؤثر 

یانعطاف  پذیری مدیریت

 پیامدها

پیامدهای مدیریت استعداد ماهیتی دوگانه داشت. 
ی مثبت شامل افزایش انگیزش، سو، پیامدها از یک

تقویت نوآوری علمی، ارتقاء حس تعلق سازمانی و 
 پروری شناسایی شد. از سوی دیگر، بهبود جانشین

در صورت اجرای نامناسب، پیامدهایی همچون 
شدن ها، ابزاریاعتمادی، نابرابری در فرصتبی

مدیریت استعداد و فرسایش سرمایۀ انسانی گزارش 
 .شد

 ی پیامدهاهای فرعی و اصلمفاهیم اولیه، مقوله. 8 جدول

ن نخبگا نقشجانشین نوآوری علمی با حمایت  اقعی و  ی و ی پرور آفرین
د  نسل جدی

 پیامدهای دویانه در مدیریت استعداد
رصت برای جوانانف  های مدیریتی 
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د نسل جدی لمی   ارتقاء جایگاه ع

ی دگی مدیریت  چسبن
ر براب یران باسابقه د ر مقاومت مد

ر  تغیی
درت  عدم تمایل به واگذاری ق

یتاخیر در جانشین اقع  پروری و

دها استعدا نت و خروج   را
عداد و  است ی شدن مدیریت  ابزار

نتشدید بی نخبگا  اعتمادی 
یجانشین  پروری نمایش

و بی نتی  یانتصابات را  عدالت

 مرکزی ۀپدید

سازی کدگذاری انتخابی، با یکپارچه ۀدر مرحل
مدیریت »مرکزی پژوهش با عنوان  ۀها، پدیدولهمق

عنوان اهرم تحول در حکمرانی آموزش استعداد به
دهد که شناسایی شد. این پدیده نشان می« عالی

تواند اجرا، می ۀمدیریت استعداد، بسته به نحو

آفرین یا عاملی بازدارنده در عنوان سازوکاری تحولبه
 .نظام آموزش عالی عمل کند

 مرکزی ۀکدگذاری انتخابی، مقول ۀت، در مرحلدرنهای
استخراج و مدل پارادایمی پژوهش ترسیم شد که در 

.نمایش داده شده است ۱شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ای:شرایط زمینه
تاری مدیریت پیش نیازهای فرهنگی و ساخ

 استعداد

 یر:شرایط مداخله
نقش دوگانۀ 

مدیریت در پیشبرد 

 :پیامدها
توسعۀ سرمایه  -

ی  انسان
جرت  -  مها

 استعدادها
 

 

 پدیدۀ مرکزی:
مدیریت استعداد؛ 

اهرم تحول در 
 حکمرانی

 

 

 شرایط علیّ:
توسعۀ پایدار 

سرمایۀ 
انسانی و 

رهبری در 
 آموزش عالی

 

راهبرد: 
پ یری انعطاف

مدیریتی در 
توسعه و حفظ 

استعدادهای 
 علمی

 

: نمودار پارادایمی پژوهش1 شکل  
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 بحث، نتیجه و پیشنهاد 5
 بحث

 مدیریت فرآیند تبیین هدف با حاضر پژوهش
 آموزش نظام در پروریجانشین رویکرد با استعداد

 از گیریبهره با کرد تلاش و شد انجام ایران عالی
 رب مبتنی و بومی مدلی بنیاد،داده نظریۀ رویکرد

 در. دهد ارائه دانشگاهی کنشگران زیستۀ تجربۀ
 که گفت توانمی پژوهش اصلی سؤال به پاسخ

 آموزش در ستعدادا مدیریت دادند نشان هایافته
 لکهب انسانی، منابع کارکرد یک نه صرفا   ایران عالی

 که است دانشگاهی حکمرانی در کلیدی سازوکاری
 نامع این به کند؛ ایفا را «تحول اهرم» نقش تواندمی

 به است قادر اجرا، و طراحی نحوۀ به بسته که
 منجر علمی رهبری و انسانی سرمایۀ پایدار توسعۀ

 خروج و نهادی ناکارآمدی ساززمینه س،بالعک یا شود
 . گردد استعدادها

 مدیریت استقرار که داد نشان پژوهش هاییافته
 از ایمجموعه تأثیر تحت عالی آموزش در استعداد

 ضرورت. دارد قرار گرمداخله و ایزمینه علیّ، شرایط
 حفظ و علمی پذیریرقابت افزایش عملکرد، ارتقاء

 طشرای ترینمهم عنوانبه متخصص انسانی سرمایۀ
 هایپژوهش نتایل با یافته این. شد شناسایی علیّ

 ار  استعداد مدیریت که است راستاهم المللیبین
 ارتقاء و هادانشگاه رقابتی مزیت کلیدی عامل

 ;Miller, 2022)دانندمی پژوهش و آموزش کیفیت

Lee, 2023 ) نشان حاضر پژوهش راستا، همین در ؛ 
 از فزاینده انتظارات و محیطی فشارهای که دهدمی

 انسانی منابع مدیریت از حرکت ضرورت ها،دانشگاه
 دتشدی را استراتژیک استعداد مدیریت به سنتی

 بستر وجود ای،زمینه شرایط سطح در. است کرده
 تعاملات ،شفافیت حمایتی، سازمانی   و فرهنگی

 نقش هاایده بیان برای امن فضای و اثربخش
 استعدادها پرورش و شناسایی در ایکنندهتعیین

 بر که است همخوان مطالعاتی با یافته این. دارد
 در اجتماعی سرمایۀ و سازمانی فرهنگ اهمیت

 تأکید استعداد مدیریت هایبرنامه موفقیت

 مقابل، در (. Smith, 2024; Brown, 2024)دارند
 ارزیابی در برابری مانند؛ بسترها این در ضعف

 ماندن پنهان موجب تواند،می کارکنان عملکرد
 علمیهیأت اعضای انگیزش کاهش و استعدادها

 نیز داخلی هایپژوهش در که موضوعی شود؛
 عالی آموزش تاریساخ هایچالش از یکی عنوانبه

 ;Soleimani, 2023)است شده مطرح ایران

Ghasempour Ganji, 2023 .) به مربوط هاییافته 
 مدیریت که داد نشان پژوهش گرمداخله شرایط

 سو، یک از است؛ دوگانه نقشی دارای دانشگاهی
یتصمیم و هدفمند حمایت ی،مدیریت ثبات  گیر

 مدیریت راهبردهای تواندمی شایستگی بر مبتنی
 سوی از و کند تقویت را پروریجانشین و استعداد

 و غیرتخصصی مداخلات مدیریتی، ثباتیبی دیگر
 فرآیند این در اختلال باعث بیرونی فشارهای

 مؤسسات در اخیر مطالعات با نتایل این. شودمی
 طراحی لزوم بر که است راستاهم عالی آموزش

 و رهبری توان توسعۀ برای ساختاریافته هایبرنامه
 ,Oppong) کنندمی تأکید جایگزینی تداوم تضمین

2025; Mihir, 2025 ) .هایافته راهبردها، بخش در 
 از ایمجموعه از دانشگاهی کنشگران که داد نشان

 تداش¬نگه توانمندسازی، نظیر تطبیقی راهبردهای
 و عملکردی شفافیت علمی، سازیشبکه استعدادها،

 با مواجهه برای جایگزین منابع از استفاده
 با راهبردها این. کنندمی استفاده هامحدودیت

 استراتژیک استعداد مدیریت نظری ادبیات
 ریزینامهبر  که ایگونهبه دارد؛ همخوانی

 راهبردهای از اساسی بخشی عنوانبه پروریجانشین
 داده نشان جدید هایپژوهش در استعداد مدیریت

 استعدادهای سیستماتیک توسعۀ که است شده
 کلیدی هاینقش برای آنان سازیآماده و داخلی

 هایچالش با مواجهه در را سازمان پویایی تواندمی
 پیامدها، سطح در (.Mihir, 2025) کند تقویت آینده
 استعداد مدیریت دوگانه پیامدهای از حاکی هایافته

 به منجر آن اثربخش اجرای سو، یک از. است
 پژوهشی، و آموزشی نوآوری انگیزش، افزایش
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 آینده رهبران توسعۀ و مشارکتی فرهنگ تقویت
 ادلانهغیرع یا صوری اجرای دیگر، سوی از و شودمی
 جخرو و گراییرانت اعتمادی،بی تشدید به تواندمی

 هاییافته با همسو نتایل این. بینجامد استعدادها
 مدیریت فعال مشارکت که است اخیر هایپژوهش

 عامل پروریجانشین فرآیند در را انسانی منابع
 و سازمانی فرهنگ بهبود کارکنان، مشارکت افزایش

 (.Hudiyah, 2025) داندیم راهبردی پیوندهای تقویت

 ییرینتیجه

 در استعداد مدیریت که داد نشان پژوهش نتایل
 هایرویه مجموعه یک از فراتر ایران عالی آموزش

 راهبردی عمیقا   ماهیتی و کندمی عمل انسانی منابع
 مدیریت دیگر، بیان به. دارد محورحکمرانی و

 فرادا توسعۀ و شناسایی برای ابزاری هاتننه استعداد
 هیدجهت در کنندهتعیین سازوکاری بلکه توانمند،

 .است دانشگاهی نظام رکود یا تحول مسیر به

 که داد نشان هاداده از شدهاستخراج بنیادداده مدل
 زمانیهم گرو در اثربخش، استعداد مدیریت تحقق

 گرخلهمدا و ایزمینه علیّ، شرایط میان تعامل و
 افزایش ها،دانشگاه عملکرد ارتقاء ضرورت. است

 انسانی سرمایۀ حفظ و علمی پذیریرقابت
 ،(علیّ شرایط) پیشران نیروهای عنوانبه متخصص

 هایشیوه در بازاندیشی به ناگزیر را هادانشگاه
 حال، بااین. است کرده انسانی منابع مدیریت سنتی

 در تنها هاتضرور  این که دهدمی نشان هایافته
 رهایبست که شوندمی منجر مثبت نتایل به صورتی

 برای مناسب ساختاری و سازمانی فرهنگی،
 .باشد فراهم استعدادها پرورش و شناسایی

 دانشگاهی مدیریت دوگانۀ نقش دیگر، سوی از
 هاییافته از یکی گر،مداخله عامل یک عنوانبه

 ثبات. است حاضر پژوهش متمایز و کلیدی
 و شایستگی بر مبتنی گیریتصمیم ریتی،مدی

 به را استعداد مدیریت تواندمی هدفمند حمایت
 کند؛ تبدیل آفرینتحول و توانمندساز ابزاری

 مداخلات مدیریتی، ثباتیبی که¬درحالی
 کارآمدترین حتی بیرونی، فشارهای و غیرتخصصی

 مواجه اخلال با را استعداد مدیریت هایبرنامه
 عالی آموزش بستر در ویژهبه یافته، این. سازدمی

 اب استعداد مدیریت عمیق پیوند دهندۀنشان ایران،
 .است دانشگاهی حکمرانی الگوهای

 کنشگران که داد نشان پژوهش راهبردی، سطح در
 ساختاری هایمحدودیت با مواجهه برای دانشگاهی

 همچون متنوعی تطبیقی راهبردهای از منابعی، و
 سازیشبکه استعدادها، داشتنگه توانمندسازی،

 منابع از گیریبهره و عملکردی شفافیت علمی،
 نتایل از یکی حال، بااین. کنندمی استفاده جایگزین

 غالبا   راهبردها این که است آن پژوهش انتقادی
 ترکم و دارند فردمحور و مدتکوتاه واکنشی، ماهیتی

 نهادمند و بلندمدت یکپارچه، نظام یک قالب در
 .شوندمی اجرا و احیطر 

 دوگانۀ پیامدهای بر همچنین پژوهش هاییافته
 ،طیف این سوی یک در. دارد تأکید استعداد مدیریت

 تواندمی استعداد مدیریت عادلانۀ و اثربخش اجرای
 پژوهشی، و آموزشی نوآوری انگیزش، افزایش به

 آینده رهبران تربیت و مشارکتی فرهنگ تقویت
 و صوری اجرای دیگر، سوی در و شود منجر

 اعتمادی،بی ساززمینه تواندمی آن غیرشفاف
 خروج و اجتماعی سرمایۀ تضعیف گرایی،رانت

 دوگانگی، این. گردد عالی آموزش نظام از استعدادها
 خودخودیبه استعداد مدیریت که دهدمی نشان

 و حکمرانی کیفیت بلکه نیست، موفقیت ضامن
 .است نهایی نتایل کنندۀتعیین آن اجرای نحوۀ

 و بومی مدل یک ارائۀ با حاضر پژوهش مجموع، در
 مدیریت ادبیات به تجربی، هایداده بر مبتنی

 که دهدمی نشان و افزوده عالی آموزش در استعداد
 اهرم» نقش تواندمی زمانی استعداد مدیریت

 یکلید سازوکار یک عنوانبه که کند ایفا را «تحول
 مدل این. شود اجرا و درک یعال آموزش حکمرانی در

 ن،گذاراسیاست برای عملی و نظری مبنایی تواندمی
 در انسانی منابع ریزانبرنامه و دانشگاهی مدیران

 آموزش نظام کیفیت ارتقاء و ساختارها اصلاح جهت
 .کند فراهم ایران عالی
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 کاربردی پیشنهادهای

 راستای در و شدهاستخراج پارادایمی مدل به اتکا با
 ردیکارب پیشنهادهای ها،یافته پذیریکاربست رتقاءا

 :شودمی ارائه زیر شرح به پژوهش

 استعداد مدیریت سازینهادینه: علیّ شرایط. ۱
 پیشنهاد دانشگاهی؛ رهبری توسعۀ راهبرد عنوانبه

 و استعداد مدیریت هادانشگاه شودمی
 مکتوب جامع، نظام یک صورتبه را پروریجانشین

 قیاخلا و مدیریتی علمی، هایشایستگی رب مبتنی و
 باید نظام این. کنند نهادینه خود راهبردی اسناد در

 میان روشنی پیوند که شود طراحی ایگونهبه
 و شغلی مسیرهای توسعۀ استعدادها، شناسایی

 از و کند برقرار رهبری هاینقش برای سازیآماده
 .بگیرد فاصله ایسلیقه و مقطعی نگاه

 و فرهنگی بسترهای تقویت: ایزمینه طشرای. 2 
 فرهنگ تقویت و ایجاد استعداد؛ حامی سازمانی
 ادیآز  و شفافیت تعامل، اعتماد، بر مبتنی سازمانی

 اعضای معنادار مشارکت. است ضروری هاایده بیان
 و آموزشی هایگیریتصمیم در علمی هیأت

 حس تقویت و نوآوری از نهادی حمایت پژوهشی،
 استعدادهای شناسایی به تواندمی انیسازم تعلق

 اهدانشگ در ماندگاری برای انگیزش افزایش و پنهان
 .شود منجر

 تیمدیری ثباتیبی اثرات کاهش: گرمداخله شرایط. ۳
 گراخلال نقش کنترل برای تخصصی؛ غیر مداخلات و

 شفاف، سازوکارهای شودمی پیشنهاد مدیریت،
 قاءارت و ارزیابی ب،انتخا برای نظارت قابل و گوپاسخ

 همچنین. شود اجرا و طراحی دانشگاهی مدیران
 و غیرعلمی مداخلات از تخصصی هایحوزه تفکیک

 ثبات به تواندمی مدیریتی اختیارات حدود تعریف
 کمک پروریجانشین و استعداد مدیریت هایبرنامه

 .کند

 مندنظام هایبرنامه توسعۀ: راهبردها. ۴
 هادانشگاه استعداد؛ اشتدنگه و توانمندسازی

 شدۀبندیمرحله هایبرنامه طراحی با توانندمی
 آموزش هدفمند، منتورینگ رهبری، توسعۀ

 شغلی مسیرهای ایجاد و مدیریتی و نرم هایمهارت
 داشتنگه و توانمندسازی زمینۀ شفاف،

 دبای هابرنامه این. کنند فراهم را علمی استعدادهای
 مستمر صورتبه و بوده طعیمق هایآموزش از فراتر

 اریهمک هایشبکه گسترش. شوند بازنگری و پایش
 به توجه با مکمل؛ منابع از گیریبهره و

 هایشبکه توسعۀ ساختاری، و مالی هایمحدودیت
 پژوهشی نهادهای صنعت، با ارتباط علمی، همکاری

 مؤثر راهبردی عنوانبه تواندمی خصوصی بخش و
 هایبرنامه تداوم و دهااستعدا از حمایت برای

 .گیرد قرار استفاده مورد ایتوسعه

 تقویت و منفی پیامدهای از پیشگیری: پیامدها. 5
 از جلوگیری برای واقعی؛ پروریجانشین
 زملا اعتمادی،بی و گراییرانت صوری، پروریجانشین

 شایستگی و عملکرد ارزیابی هاینظام است
 اجرا گوییپاسخ قابل و شفاف مستند، صورتبه

 نهادی، اعتماد تقویت به تواندمی امر این. شود
 عیواق پروریجانشین گیریشکل و انگیزش افزایش

 .شود منجر اثربخش و

 استعداد مدیریت بازتعریف: مرکزی پدیدۀ. 6
 پیشنهاد درنهایت، حکمرانی؛ سازوکار عنوانبه

 نه ها،دانشگاه در استعداد مدیریت شودمی
 ابهمثبه بلکه مدت،کوتاه اداری فۀوظی یک عنوانبه

. ودش تلقی عالی آموزش حکمرانی اصلی ارکان از یکی
 از بازخورد دریافت ها،سیاست مستمر پایش

 هابرنامه ایدوره بازنگری و دانشگاهی کنشگران
 ارتقاء در را سازوکار این آفرینتحول نقش تواندمی

 .کند تقویت عالی آموزش کیفیت

 هاودیتمحد و قوت نقاط

 از گیریبهره به توانمی پژوهش این قوت نقاط از
 عمیق هایداده از استفاده بنیاد،داده نظریۀ رویکرد

 در .کرد اشاره عالی آموزش خبرگان مشارکت و کیفی
 اصول رعایت وجود با پژوهش این مقابل،

. است بوده همراه هاییمحدودیت با شناختی،روش
 انجام ایران عالی آموزش بستر در مطالعه نخست،

 نای فرهنگی و نهادی شرایط از متأثر هایافته و شده



 

435 

 .437 تا 417 صفحات .1405بهار و تابستان  .14 شماره .8 دوره

 

ر انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو پایدا  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

پروری؛ طراحی مدل مدیریت استعداد در آموزش عالی ایران با رویکرد جانشین. ایقلعه علیرضا مهاجران، بهناز پورلدادی، الهسیف حسین سید
 بنیادپژوهشی داده

 اهزمینه سایر به نتایل تعمیم روازاین است؛ نظام
 براساس هاداده دوم،. است احتیاط نیازمند

 ادراکات و ساختاریافته نیمه هایمصاحبه
 در است ممکن و شده گردآوری کنندگانمشارکت

 یا فردی هایسوگیری تأثیر تحت موارد برخی
 سوم،. باشد گرفته قرار سازمانی ملاحظات

 و استعداد مدیریت موضوع حساسیت
 مدیران برخی به محدود دسترسی و پروریجانشین

 گذاشته اثر هاروایت برخی عمق بر تواندمی ارشد،
 پردازانۀنظریه و کیفی ماهیت درنهایت،. باشد

 را آماری متعمی هدف بنیاد،داده رویکرد با پژوهش
 لیلیتح اعتبار واجد بیشتر هایافته و کندنمی دنبال

 .هستند مفهومی و

 آینده هایپژوهش برای پیشنهاد

 پژوهش، مدل در شدهشناسایی خلأهای به توجه با
 نقش بررسی به آینده مطالعات شودمی پیشنهاد

 در دانشگاهی حکمرانی الگوهای و مدیریتی ثبات
 .بپردازند استعداد مدیریت تضعیف یا تسهیل

 انواع بین تطبیقی مطالعات انجام همچنین
 بر ار  متفاوت ایزمینه شرایط اثر تواندمی هادانشگاه

. کند روشن استعداد مدیریت راهبردهای کارآمدی
 و طولی مطالعات از استفاده با شودمی پیشنهاد

 مدیریت پیامدهای پایداری ترکیبی، رویکردهای
 مختلف زمانی هایبازه در روریپجانشین و استعداد

 ایاعض زیستۀ تجربۀ بررسی درنهایت،. شود ارزیابی
 ترعمیق تبیین به تواندمی بااستعداد علمی هیأت

 فردی سطح در فرآیند این منفی و مثبت پیامدهای
 .کند کمک نهادی و

  تشکر و تقدیر

 ارزندۀ هایمشورت و هاراهنمایی از نگارندگان
 و ارومیه دانشگاه علمی هیأت محترم اعضای

 محترم اعضای همکاری از نیز و مازندران دانشگاه
 حوزۀ کارشناسان و مدیران ها،دانشگاه علمیهیأت

 هایمصاحبه انجام در انسانی منابع و عالی آموزش
 .کنندمی قدردانی صمیمانه پژوهش، این

 منافع تعارض

 هک کنندمی اعلام وسیله بدین مقاله این نگارندگان
 رد شخصی یا ایحرفه مالی، منافع تعارا گونههیچ

 وجود مقاله نگارش و پژوهش این انجام فرآیند
 .ندارد

 نویسندیان سهم

.است برابر مقاله این در نویسندگان سهم
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