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مدیریت استعداد بر بالندگی سازمانی در نظام آموزش عالی يهامؤلفهیرتأثبررسی 
کشاورزي ایران

1، محمد چیذري، حسن صدیقی، امیر علم بیگی*سبحانیجوادمحمدسید 

)22/06/96؛ پذیرش: 12/03/96(دریافت: 
چکیده

. بـود ایـران کشـاورزي عـالی آموزشنظامدرسازمانیبالندگیبراداستعدمدیریتچهارگانهيهامؤلفهیرتأثهدف از این پژوهش بررسی
یجسـی و  ه کـه بـا اسـتفاده از جـدول کر    کشور بـود کلکشاورزي هايرشتهدرعلمیهیأتعضو 3395جامعه آماري این پژوهش شامل 

ي آن توسط گروهـی از اسـاتید  اروایی محتواي بود که ابزار پژوهش شامل پرسشنامه. شدندنمونه انتخاب عنوانبهنفر 355تعداد مورگان
نیـز بـا اسـتفاده از    پرسشـنامه پایـایی  گردید.تأییدتهران و تربیت مدرسهايدانشگاهمدیریت و همچنین ترویج و آموزش کشاورزي در

در دو بخـش آمـار   هـا دادهپـردازش . آمددستبه)81/0-94/0آلفاي کرونباخ، تتاي ترتیبی و پایایی ترکیبی در حد مطلوب (هاي شاخص
محقـق مـدل معـادلات سـاختاري    با روشدستیابی به اهدافوLISREL8.5و SPSSwin22هايافزاربا استفاده از نرمتوصیفی و استنباطی

ی بالنـدگی سـازمان  هـاي  شاخصچهارگانه مدیریت استعداد و يهامؤلفههاي انجام شده، همبستگی معناداري میان شد. با توجه به تحلیل
معنـاداري بـر   یرتـأث ها داشت و بهسازي استعداد، نگهیريکارگبهشناسایی، هاي، عاملسازيمستخرج از مدلمشاهده شد. بر اساس نتایج 

درصـد از تغییـرات واریـانس    68در مجمـوع توانـایی تبیـین   مؤلفـه این چهار اند.داشتهکشاورزي بالندگی سازمانی در نظام آموزش عالی
.اندداشتهی نظام آموزش عالی کشاورزي را نبالندگی سازما

بالندگی سازمانی.، آموزش کشاورزي، مدیریت استعداد، علمیهیأت، آموزش عالیهاي کلیدي: واژه

ه تهـران.  ترویج و آموزش کشاورزي دانشگاو استادیارترویج و آموزش کشاورزي دانشگاه تربیت مدرسآموخته دکتري، استاد و دانشیار ترتیب، دانشبه١
تهران، ایران.

mj.sobhani@modares.ac.irمسئول مکاتبات، پست الکترونیک: *
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مقدمه
ایــن بایــدگســترده،رقابــتوســریعهمگــام بــا تغییــرات

مسـتمر در  طـور بـه هـا  کـه سـازمان  شودحاصلاطمینان
دارنـد انسانی و سازمانی خود گام بر مـی يراستاي توسعه

)Karakaya, & Yılmaz, بالنـدگی  بـدین منظـور  . )2013
سـازي  فرآیندي راهبردي با هدف بهینـه عنوانبهسازمانی 

شــدهــا مطــرح عملکــرد نیــروي کــار در ســطح ســازمان 
)Mihaela et al., که بالندگی هر سازمان طوري به،)2011

مشارکت داوطلبانـه  انگیزه وفعالیتمستلزم بهبود مستمر
از آنجایی که بالندگی سازمانی یک مفهـوم  .کارکنان است

تـوان  یک پدیـده نمـی  صورتبه،جامع و چند بعدي است
بنابراین محققان ؛ تعریف منحصر به فردي را از آن ارائه داد

هــاي گونــاگون آن را مطالعــه و نظــران از جنبــهو صــاحب
,Karakaya, & Yılmazانـد ( را ارائـه داده بسیاريتعاریف 

بالندگی سازمانی به مفهوم بهبـود  ،بر طبق تعریف.)2013
تسـهیلات  يسـاز فـراهم مستمر عملکرد سازمان از طریـق  

سـرمایه سـازمان   ینترمهمعنوانبهي منابع انسانی توسعه
,Asumeng & Osae-Larbiاست ( عوامـل ازیکـی ).2015

نظرنقطهازازمان،سوضعیتتبیینوسنجشدربنیادین
برابـر درسـازمان ونیـروي انسـانی  متقابلتعهدبالندگی،
کـه اصـلی صـفات ازبـه عبـارت دیگـر   ؛ باشـد مییکدیگر

شـکل سـازمان درراافرادعملکردوبودهرفتارهاخاستگاه
متقابـل دلبسـتگی وپیونـد کهاستتعهدينوعدهد،می
همکـاران،  موسـوي و  کنـد ( مـی تعریـف راسـازمان وفرد

1393.(
سـازمانی  مفهـوم بالنـدگی  در عرصـه مـدیریت،  همچنـین  

که سعی در افزایش سازگاري فرآیندي نوین استاشاره به
ــوژیکی،     ــرات تکنول ــرایط و تغیی ــا ش ــازمان ب ــاختار س س
اجتماعی، اقتصادي و محیطی دارد تـا سـازمان بتوانـد در    
فضاي رقابتی موجـود بقـا و برتـري خـود را حفـظ نمایـد       

)Mihaela et al., مواجهه با ایـن تغییـرات در گـام    ).2011
نخست نیازمنـد برخـورداري از بهتـرین افـراد در سـازمان      

را بـه  اسـتعدادها و نگهداشـت شناساییاین مهماست که
تبـدیل کـرده   ي مـدیریت منـابع انسـانی    ترین دغدغهمهم
Collings(است et al., 2015.(

تواند با تمرکز بـر انتخـاب   یمهابنابراین مدیریت استعداد
بهترین افراد براي مشاغل کلیدي، نقش قابـل تـوجهی در   

ها ایفا نماینـد.  ها در سازمانارتقاي مزیت رقابتی و نوآوري
هـاي بالنـدگی   یکـی از مؤلفـه  عنوانبهمزیت رقابتی پایدار 

ها بایـد  سازمانی، به این نکته اشاره دارد که چگونه سازمان
د را جذب، توسعه، نگهـداري و انگیـزش و   هاي خواستعداد
هـا  دهی کنند تا در فضاي رقابتی بـا سـایر سـازمان   پاداش

Mangushoبتوانند در سطح مطلوب باقی بماننـد (  et al.,

2015; Rabbi et al., 2015; Lyria, ایـن رویکـرد   ).2013
نگرش راهبـردي بـه مـدیریت اسـتعدادها داشـته و در آن      

اقـدامات و فرآینـدهایی   منزلـه بـه د مدیریت استعداراهبرد
شـود کـه دربرگیرنـده تعریـف متنـاوب مشـاغل       دیده مـی 

کلیدي است کـه سـهم بسـزایی در مزیـت رقـابتی پایـدار       
Collings)سازمان دارند  & Mellahi, 2009).

منـد  نظـام صـورت بـه است کـه  ي مدیریت استعداد فرآیند
مورد شکاف بین استعدادهاي فعلی سازمان و استعدادهاي 

کسب و کار جـاري  يهاچالشبه ییپاسخگونیاز را جهت 
در دهـه  . ایـن فرآینـد کـه   دهـد و آتی سازمان پوشش می

، پیمایـد پدیدار شد و کماکان مسـیر تحـول را مـی   1990
هایی هماهنگ براي کسب اطمینـان  از فعالیتيامجموعه

مسـتعد از جذب سازمانی، حفظ انگیـزش و توسـعه افـراد    
,Armstrong(سـازمان اسـت   يل و آینـده نیـاز حـا  مورد

2006; Lyria, ،مــدیریت اســتعدادکلــی طــوربــه.)2013
استخدام، پـرورش، ارتقـاء و   جذب، ی، یشناسابراينظامی

تـوان سـازمان   سـازي نگهداري افراد مستعد با هدف بهینه
تحقـق نتـایج کسـب و کـار تعریـف شـده اسـت       منظوربه
)Collings & Mellahi, وجود تعاملات بسـیار در  با. )2009

حوزه مدیریت منابع انسـانی و مـدیریت اسـتعداد، نظـرات     
مختلفی از تفاوت این دو مفهـوم توسـط محققـین مطـرح     

،ها و تعاریف مختلـف بندي دیدگاهگردیده است که با جمع
تمرکز بـر  «و » تمرکز بر افراد متمایز در مقابل عموم افراد«

عنـوان بـه » خود افـراد ها و مشاغل سازمان در مقابلپست
Ilesشـود ( وجه تمایز مدیریت استعداد بیان میینترمهم

et al., 2010.(
علمیهیأتهاي آموزشی نیز، اعضاي ها و نظامدر سازمان

وموفقیتدرکنندهتعیینعواملازیکیعنوانبه
قادرند ها،دانشگاهوعالیآموزشنظاماثربخشی

گاهی موفق را پدید آورنددانشجویانی توانمند و دانش
بنابراین، مطلوب است ؛ )1395پور، (عزیزي و حسین

هیأتها در راستاي بالندگی همه جانبه اعضاي دانشگاه
ياگونهبههاي اساسی برداشته و علمی خود، گام

هیأتریزي شده، رشد و ارتقاي همه جانبه اعضاي برنامه
Sobhaniعلمی خود را فراهم آورند ( et al., 2016;
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Riccio, 2010; Verhagen, طبق مطالبی که بیان ). 2005
مدیریتيهامؤلفهیرتأثاین تحقیق با هدف بررسی،شد

عالیآموزشنظامدرسازمانیبالندگیبراستعداد
له است که أایران به دنبال پاسخگویی به این مسکشاورزي

هاي دانشگاهی در تا چه میزان فرآیند مدیریت استعداد
ي سازمانی بخش آموزش عالی کشاورزي کشور وسعهت

.داشته استنقش 
,Verhaegenورهــاگن ( ) در مطالعــه خــود اعضــاي 2005

استعداد قلمـداد نمـوده   يمنزلهبهعلمی دانشگاه را هیأت
هیـأت نشان داد که از نظر اعضاي وياست. نتایج تحقیق

شـهرت  هـا شـامل  اسـتعداد ترین عوامل جـذب  علمی مهم
مدار و پیشرفتنوآور بودنده در میان جامعه علمی، دانشک

و زمـان  بودن دانشکده، تحریـک و برانگیختگـی همکـاران   
داشت اعضـاي  ترین عوامل نگهپژوهش است. همچنین مهم

هــاي بــه موفقیــتبهــا دادنآزادي علمــی، ،علمــیهیـأت 
هاي پیشـرفت شـغلی   وجود فرصتپژوهشی و تحقیقاتی و 

(ارتقا) است.
,Gay & Simsیمز (گاي و س در پـژوهش خـود بـه   ) 2006

این نتیجه رسیدند کـه افـزایش تعهـد کارکنـان از جملـه      
ایـن امـر باعـث بهبـود     کـه مزایاي مدیریت استعداد است 
,Spector(اسـپکتور بالندگی سازمانی خواهد شـد.   2008 (

وري و که یک سازمان براي حفـظ بهـره  داردنیز اذعان می
از طریـق بع انسانی مورد نیاز خود را بالندگی خود باید منا

بهتـرین  جذب جذب نماید. بدین منظور ریزي دقیقبرنامه
شـود  سازمان میتعالیو توجه به نیازهاي آنان باعث افراد
یندهاي مدیریت استعداد قابـل  طریق فرآاین فرآیند ازکه 

باشد.حصول می
,Oehleyمند اوهلی (مدل نظام بـا هـدف توسـعه و    )2007

زیابی مدل شایستگی مدیریت استعداد به بررسی نظرات ار
هـاي جـذب، توسـعه و    مدیران اجرایی در رابطه با راهبـرد 

کند ها پرداخته است. این مدل اشاره میداشت استعدادنگه
ــد  ــامی فرآین ــه تم ــتعداد   ک ــدیریت اس ــاي م ــأثره از مت

ــه ــی  مجموع ــی م ــی و درون ــل بیرون ــند و اي از عوام باش
مسـتمر  صـورت بهان در تمامی این ارکان هاي سازمراهبرد

جاري و قابل ارزیابی است.
,Sweemسویم ( کـه دارد) در پژوهش خود بیان می2009

صـحیح هـاي  منابع انسانی با اجراي اصول و روشمدیریت 
بالندگی سازمانی مشـارکت  فرآیندباید درپرورياستعداد

اد سنگ بناي اصـلی مـدیریت اسـتعد   داشته باشند که این 

دهـد کـه چگونـه    باشد. وي در پژوهش خود نشان مـی می
مدیریت راهبردتوانند منابع انسانی و بالندگی سازمانی می

,Riccio(ریچیــواســتعداد را پشــتیبانی کننــد.  در) 2010
 ـواجـرا دیگر پژوهش مـدیریت هـاي راهبـرد کـارگیري هب

ــا اســتعداد ي توســعهبــرايرامطلــوبینتــایجرا همــراه ب
نشـان تحقیـق ایـن نتـایج داند.میهادانشگاهی در سازمان

درعملکـرد  ارتقـاي موجـب اسـتعداد مدیریتکهدهدمی
علمـی هیـأت و ایجـاد انگیـزه در بـین اعضـاي     هادانشگاه

.شودمی
نشـان داده اسـت کـه   ) 1391طهماسـبی ( نتایج پـژوهش 

سیستمی در حوزه مدیریت استعدادها مطلـوب و مناسـب   
دقیـق، صـحیح و معتبـر    طـور بـه توانـد  شود که بتلقی می

استعدادها را شناسایی، به نحو سـریع و متنـاوب جـذب و    
مـؤثر حفـظ و در مـدار توسـعه قـرار دهـد.      و کـارا  طوربه

دیگر) در پژوهشی1391طهماسبی و همکاران (همچنین 
بـر مـؤثر عوامـل ینتـر مهمبنديرتبهوشناساییبا هدف

بـه  هـا دانشـگاه درعلمـی استعدادهاينگهداشتوجذب
نتایج ایـن  پردازد.میتهرانبررسی نظرات اساتید دانشگاه

بیشـترین یپژوهش ـجـو عامـل کهدهدمیپژوهش نشان
.داردتهراندانشگاهدراستعدادهاجذبدرراتأثیرگذاري

) 1392نتایج پژوهش طالقانی و همکـاران ( ،از سوي دیگر
یرقابتیتمزامل هاي مدیریت استعداد شنشان داد راهبرد

هاي استعداد، منبع استعداد، سیستم مدیریت پایدار، پیامد
هاي استعداد، تأثیر مثبت و معناداري بر استعداد و فناوري

هیـأت اعضـاي  بلندمـدت و مدتیانم، مدتکوتاهعملکرد 
Nobarieidisheنوبري ایدیشه و همکـاران ( علمی دارد.  et

al., بررسی ارتبـاط مـدیریت   اي با هدف ) در مطالعه2014
هـاي بالنـدگی   استعداد و تعهد سازمانی که یکی از مؤلفـه 

داري بـین مـدیریت   ي معنیسازمانی است دریافتند رابطه
داشـت و  هـاي آن شـامل جـذب، نگـه    استعداد و زیرشاخه

بهسازي و توسعه استعدادها با تعهد سـازمانی وجـود دارد.  
Mangushoمنگوشو و همکاران ( et al., ) در تحقیـق  2015

خود به بررسی اثرات مدیریت استعداد بر عملکرد کارکنان 
عملکـرد  ،هـا راهبـرد یريکـارگ بهد ندارپرداخته و بیان می

دار افـزایش داده و  معنـی طوربهفردي و تیمی کارکنان را 
ســبحانی و شــود.موجــب بهبــود عملکــرد ســازمانی مــی 

Sobhaniهمکاران ( et al., ل بـومی  ) به تـدوین مـد  2016
مدیریت استعداد در نظام آمـوزش عـالی کشـاورزي ایـران     

هـاي شناسـایی، جـذب، توسـعه و بهسـازي      پرداخته و گام
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مجزا بین افراد عادي و دو هستهعلمی را در هیأتاعضاي 
،د. بر اساس نتایج این پـژوهش ننمایها معرفی میاستعداد

انی مدیریت استعداد منجر به بهبود عملکرد نیروي کار انس
گردد.و عملکرد سازمانی نظام آموزش عالی می

آمـده، نتـایج تحقیقـات پیشـین     بر طبق مطالعات به عمـل 
فرآیند مدیریت استعداد بر ابعـاد بالنـدگی و   یرتأثبر اکثراً

Rabbi(اندها تمرکز داشتهي سازمانتوسعه et al., 2015;

Lyria, 2013; Collings, et al., جـام  ان،بنـابراین ؛ )2015
از دو بعـد حـائز اهمیـت و داراي نـوآوري     حاضـر پژوهش

اي به بررسـی  پژوهشی است. مورد اول اینکه کمتر مطالعه
چهارگانـه مـدیریت اسـتعداد بـر     يهـا مؤلفهارکان و یرتأث

ــازمانی   ــدگی س ــت بالن ــه اس ــدگاهی  پرداخت ــب دی و اغل
نگرانه به فرآیند مدیریت استعداد وجـود داشـته اسـت.    کل

،اي در سـطح دانشـگاهی  اینکه تا کنون مطالعـه نکته دوم 
بـراي سـنجش کمـی    ،نظام آموزش عالی کشاورزيیژهوبه

اثرات مدیریت استعداد بر بالندگی سـازمانی انجـام نشـده    
تحقیقاتی که در این زمینه به عمل یجنتابا توجه به است.

هاي و روشکارگیري اصول شود بهمشاهده می،آمده است
هـا و  هـا و ازجملـه دانشـگاه   د در سـازمان مدیریت اسـتعدا 

در افـزایش انگیـزش   ییبسـزا نقـش  مراکز آمـوزش عـالی   
بنـابراین ؛ سـازمان دارد درکارکنان، تعهد و عملکـرد آنـان   

موجب تواند میبهبود این متغیرها توان اذعان نمود کهمی
این پژوهش روینااز .شودبهبود بالندگی و توسعه سازمان 

بـر اسـتعداد مـدیریت يهـا مؤلفـه یرتـأث یبررسمنظوربه
ایـران  کشـاورزي عـالی آموزشنظامدرسازمانیبالندگی

فــوق، هــدفبــهدســتیابیجهــت انجــام گردیــده اســت.
شوند:ترتیب زیر در نظر گرفته میهاي تحقیق بهفرضیه

H1، بر بالندگیداري معنییرتأثها استعدادنظام شناسایی
دارد.ایرانکشاورزيالیعآموزشنظامدرسازمانی

H2، بـر  داري معنـی یرتـأث هـا  اسـتعداد یريکـارگ بـه نظام
ایـران کشـاورزي عـالی آموزشنظامدرسازمانیبالندگی

دارد.
H3،بر بالندگیداري معنییرتأثها استعدادداشتنظام نگه

دارد.ایرانکشاورزيعالیآموزشنظامدرسازمانی
H4،بـر بالنـدگی  داري معنییرتأثها نظام بهسازي استعداد

ــرانکشــاورزيعــالیآمــوزشنظــامدرســازمانی داردای
.)1(نگاره 

سازمانیبالندگیبراستعدادمدیریتيهامؤلفهیرتأث: نظري پژوهشچارچوب-1نگاره

داد
ستع

ت ا
یری

مد

هااستعدادبهسازي

هاداشت استعدادنگه

هااستعدادبکارگیري

هاشناسایی استعداد

بالندگی سازمانی

تعهد سازمانی

مزیت رقابتی پایدار

انگیزش

H4

H3

H2
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پژوهشروش
هـاي  از لحـاظ کنتـرل متغیـر   روش پژوهش از نوع توصیفی و

پیمایشی،از لحاظ راهبرديآزمایشی، از نوع غیر،طالعهمورد م
کاربردي است؛ زیـرا  هايپژوهشي در زمرهو از جهت ماهیت 

در هدف آن ارائه مدلی مناسب از مدیریت استعداد اسـت کـه   
در نظـام  بالنـدگی سـازمانی   ریزي جهـت دسـتیابی بـه   برنامه

آموزش عالی کشاورزي کاربرد خواهد داشت.
يهـا مؤلفـه ریتأثشناخت، تحقیقکلیهدفاینکههبتوجهبا

بـر بالنـدگی سـازمانی نظـام آمـوزش عـالی       مدیریت استعداد
سـاختاري معـادلات دسـتگاه ازاسـتفاده بـا کشاورزي ایـران 

توجـه بـا . باشـد مییعلتحقیقاتنوعازتحقیقماهیت،است
تحلیـل وبررسـی برايساختاريمعادلاتیابیمدلکاربردبه

نـوع ازوهمبسـتگی تحقیقاینروشتحقیق،مفهومیمدل
همچنـین  .باشـد مـی کوواریـانس - واریـانس مـاتریس تحلیل
هــايآمــاردرSPSSWin22افــزارنــرمازهــادادهتحلیــلجهــت

جهـت . شداستفادههامتغیربینهمبستگیتعیینوتوصیفی
معادلاتسازيمدلاز،فرضیاتآزمونوپژوهشمدلبرازش
جامعـه  .شـد بهـره گرفتـه  LISREL8.5افـزار نرمدرريساختا

هیـأت از اعضـاي  نفـر  3395شـامل  پـژوهش آماري در ایـن  
هـاي تحـت پوشـش    هاي کشـاورزي در دانشـگاه  علمی رشته
بــا توجــه بــه .دنباشــمــی، تحقیقــات و فنــاوريوزارت علــوم

هـاي کشـاورزي در ایـران،    هـا و دانشـگاه  پراکندگی دانشـکده 
ــر از   ــژوهش حاض ــه پ ــیوه نمون ــه  ش ــد مرحل ــري چن ايگی

)Multi-Stage Sampling( گونـه ینااستفاده گردیده است. در
مراتبـی از  سلسلهصورتبهموارد چنانچه افراد جامعه را بتوان 

هاي متفاوت مورد نظر قرار گیري با اندازهانواع واحدهاي نمونه
 ـبـه کـار  اي را گیـري چنـد مرحلـه   توان نمونهداد، می رد تـا  ب

هـا و  هاي انتخـاب شـده بتواننـد معـرف کـل دانشـکده      نمونه
ــگاه ــتان دانش ــام اس ــاي تم ــه ه ــند. در مرحل ــا باش ،اي اوله

ــه ــري نمون ــهگی ــورتب ــهص )Stratified Sampling(ايطبق
است که در این روش واحدهاي جامعه مـورد  استفاده گردیده

تـر  هـایی کـه از نظـر صـفت متغیـر همگـن      مطالعه در طبقـه 
ها ها در درون گروهتا تغییرات آنشوندبندي میهستند، گروه

هـا تعـدادي نمونـه    کمتر شود. پـس از آن از هریـک از طبقـه   
بنـدي واحـدهاي جامعـه،    شود. معمولاً براي طبقهانتخاب می

شـود کـه بـا صـفت     ملاك در نظر گرفته میعنوانبهمتغیري 
ش حاضـر  متغیر مورد مطالعه بستگی داشـته باشـد. در پـژوه   

هـاي هـم قطـب بـر اسـاس      بنـدي، اسـتان  صفت مورد طبقـه 
. بـوده اسـت  يفنـاور بنـدي وزارت علـوم، تحقیقـات و    تقسیم

3گانـه،  هـاي پـنج  از هر یک از قطـب ي دوم سپس در مرحله
دانشگاه بزرگ، متوسط و کوچک انتخاب گردیدند و بـه روش  

Proportional(متناسـب انتســابگیـري تصــادفی بـا   نمونـه 

Allocation( بـرداري شــد. در روش انتســاب  اقـدام بــه نمونــه
متناسب، به تناسب حجم هر طبقه، حجم نمونه در آن طبقـه  

هـاي مـورد نظـر در ایـن     رو نمونـه یـن اگـردد؛ از تعیین مـی 
هیـأت تصـادفی بـه نسـبت تعـداد اعضـاي      صورتبهپژوهش 

علمــی کشــاورزي شــاغل در هــر دانشــگاه انتخــاب شــدند و  
نفـر  355بدین ترتیب ایمیل آنان ارسال گردید.پرسشنامه به 
و )1970(جسـی و مورگـان  یجدول کربر اساسنمونه آماري 
از بـا انتسـاب متناسـب   تصـادفی اي طبقـه گیري روش نمونه

ند. انتخـاب شـد  هـا و مراکـز آمـوزش عـالی    ز دانشگاههریک ا
هاي انتخابی بـر حسـب   ي آماري و نمونهي توزیع جامعهنحوه

آمده است.1و استان محل خدمت در جدول دانشگاه 
سه بخـش  دراي محقق ساختابزار پژوهش شامل پرسشنامه

اي از جملـه  حرفـه - بود. بخش اول مربوط به اطلاعات فـردي 
باشـد. در  سن، جنس، سابقه فعالیت و مرتبه علمی اساتید می

شامل شناسـایی  مؤلفه4بخش دوم مدیریت استعداد در قالب 
گویــه)، 6هــا (اســتعدادیريکــارگبــهگویــه)، 8هــا (اســتعداد

گویـه)  7ها (گویه) و بهسازي استعداد8ها (داشت استعدادنگه
،مورد سنجش قرار گرفت. در نهایـت متغیـر وابسـته پـژوهش    

تعهـد سـازمانی   يمؤلفـه بالندگی سـازمانی بـود کـه بـا سـه      
گویـه)  4گویه) و انگیـزش ( 7گویه)، مزیت رقابتی پایدار (8(

علمی مورد سنجش قرار گرفت. بـراي  هیأتاز دیدگاه اعضاي 
هـاي یـاد شـده، بـر طبـق پیشـینه پـژوهش        هر یک از بخش

؛دو= کـم ؛کـم طیف لیکرت (یک = بسـیار هایی در قالب گویه
اسـتخراج  پـنج = بسـیار زیـاد)   ؛چهـار= زیـاد  ؛سه = متوسـط 

ي آنلایـن بـه ایمیـل    گردیده و در چارچوب یـک پرسشـنامه  
بـا توجـه بـه اینکـه اطلاعـات و نظـرات       ساتید ارسـال شـد.   ا

اي پس از تکمیل در قالب جـداول  لحظهصورتبهپاسخگویان 
گرفــت، ســرعت و دقــت آمــاري در اختیــار محقــق قــرار مــی

هـا و احتمـال خطـاي    برداري افزایش و همچنـین هزینـه  داده
ورود داده به رایانه بسیار کاهش یافته است.

ــروا ــوایی و ی ی ــط  محت ــنامه توس ــوري پرسش ــیص از جمع
ترویج و آموزش کشاورزي و اساتید شامل متخصصین موضوع 

هاي تهران و تربیت مـدرس مدیریت در دانشگاهنظرانصاحب
منظـور بـه قـرار گرفـت.   تأییـد و در نهایت مـورد  شده بررسی 

ها نیز شـاخص میـانگین واریـانس    تعیین روایی همگراي سازه
=AVEاســتخراج شــده ( Average Variance Extracted (
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دهد کـه چـه درصـدي از واریـانس     نشان میمحاسبه شد که 
آن بـوده اسـت  هاي نشـانگر ریتـأث سازه مـورد مطالعـه تحـت    

)Fornell & Larcker, 1981.(
هاي مورد مطالعه از ضریب براي سنجش پایایی شاخص

شاخص آلفاي استفاده شد. و تتاي ترتیبی کرونباخ يآلفا
هاي گیري از دادهي مفروضاتی از قبیل بهرهکرونباخ دارا

یبی مثبت)ار(نااي و نسبی) و اریب منفیپیوسته (فاصله
باشد و در مواردي که در ماتریس همبستگی یکی از می

ها با سایرین در سطح پایین باشد، مقدار پایایی را کم مؤلفه
استفاده از آلفاي کرونباخ براي رویناازد. کنبرآورد می

سؤالاتهاي که حاوي نامهي میزان پایائی پرسشاسبهمح
رسد. هستند دقیق به نظر نمی(طیف لیکرت)ترتیبی

ترتیبی هادادهکهیهنگامکه در کنندمیبنابراین توصیه 
اي کارانهکه برآورد محافظهآلفاي کرونباخيجابههستند

براي رفع این مشکل .از تتاي ترتیبی استفاده شوددارد،
ارائه 7/0در حد مطلوب بالاتر از تتاي ترتیبی شاخص جدید

ي گردید که داراي بیشترین مقدار ویژه در تحلیل مؤلفه
Zumbo)باشد اصلی می et al., 2007).

آزمـون تتـاي ترتیبـی و روش آلفـاي کرونبـاخ      ،از طرف دیگر
ارزش یکسانی قائل است، درحـالی کـه در   سؤالاتبراي تمام 

ي بـراي تمـام نشـانگرهاي یـک سـازه برقـرار       واقع چنین امر
ــایی ترکیبــی (  ــدین منظــور از شــاخص پای =CRنیســت. ب

Composite Reliability(  اســتفاده شــده کــه بیــانگر میــزان
ــدازه  ــاي ان ــرل خطاه ــادلات  شــدت کنت ــدل مع ــري در م گی

,Fornell & Larcker(باشــدســاختاري مــی ). مقــدار 1981
یـانس اسـتخراج شـده    میـانگین وار پیشنهادي براي شـاخص 

باشـد  مـی 7/0و بـراي پایـایی ترکیبـی بـالاتر از     5/0بالاتر از 
)Hair et al., آمـده  بـه دسـت  هاي ) که با توجه به یافته2010

، میـــزان پایـــایی ابـــزار پـــژوهش در تمـــامی 2در جـــدول 
هاي محاسـبه شـده در حـد مطلـوب بـوده و قابلیـت       شاخص

اند.داشتهها را اعتماد لازم براي انجام تحلیل

ي مورد مطالعه به تفکیک دانشگاه *پراکنش جامعه آماري و تعداد نمونه-1جدول 
نمونههاي منتخبجامعه دانشگاههاي داراي دانشکده کشاورزيدانشگاههاي کشوراستانقطب

1

تهران، البرز، زنجان، 
سمنان، قزوین، قم، 

گلستان، گیلان، 
مازندران، مرکزي

صنعتی زنجان،مدرس، شاهد،تربیت تهران،
شاهرود، دانشگاه علوم کشاورزي و منابع طبیعی 

کشاورزي ساري، اراك، علوم گرگان، دانشگاه
ره)، سمنان، شهید (ینیخمالمللی امام گیلان، بین

بهشتی، گنبدکاووس.

دانشگاه تهران (پردیس کشاورزي کرج، 
)190پردیس کشاورزي ابوریحان =

منابع طبیعی گرگان دانشگاه کشاورزي و 
)130(

)78دانشگاه تربیت مدرس (

103

2

خراسان شمالی، خراسان 
رضوي، خراسان جنوبی، 

کرمان، سیستان و 
بلوچستان

، باهنر کرمانفردوسی مشهد، بیرجند، شهید 
وبلوچستان، زابل، عصر رفسنجان، سیستانولی

جام، دانشگاه ولایت.سراوان، جیرفت، تربت

)179(دانشگاه فردوسی 
)112دانشگاه زابل (

)43دانشگاه جیرفت (
86

3

آذربایجان شرقی، 
آذربایجان غربی، اردبیل، 

کردستان، کرمانشاه، 
همدان

تبریز، محقق اردبیلی، مراغه، ارومیه، کردستان، 
یدشهرازي کرمانشاه، بوعلی سیناي همدان، ملایر، 

آذربایجان.یمدن

)142دانشگاه تبریز (
)89(رمانشاهدانشگاه رازي ک

)34دانشگاه مراغه (
68

4
اصفهان، یزد، چهارمحال 

و بختیاري، لرستان، 
ایلام، خوزستان

صنعتی اصفهان، شهرکرد، لرستان، ایلام، شهید 
چمران اهواز، دانشگاه علوم کشاورزي و منابع 

الانبیاء بهبهان، یزد، دانشگاه طبیعی رامین، خاتم
.شاپوريجنداصفهان، صنعتی 

)100گاه صنعتی اصفهان (دانش
دانشگاه کشاورزي و منابع طبیعی رامین 

)77(
)25دانشگاه ایلام (

52

فارس، بوشهر، کهگیلویه 5
و بویراحمد، هرمزگان

بوشهر، یاسوج، هرمزگان، فسا، فارسیجخلشیراز، 
جهرم، داراب.

)139دانشگاه شیراز (
)24دانشگاه یاسوج (
)14دانشگاه داراب (

46

33951376355جمع
)1394عالی، ریزي آموزش منبع: (آمار مؤسسه پژوهش و برنامه
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ابزار پژوهشهايبخشپایایی-2جدول
ی یپایا

ترکیبی
واریانسمیانگین

شدهاستخراج
تتاي 
ترتیبی آلفاي کرونباخ تعداد 

هاگویه لفهؤم عامل

93/0 63/0 91/0 89/0 8 شناسایی مدیریت استعداد
94/0 73/0 89/0 89/0 6 يریکارگبه
92/0 61/0 88/0 86/0 8 داشتنگه
94/0 68/0 91/0 89/0 7 بهسازي
91/0 61/0 86/0 85/0 8 تعهد سازمانی بالندگی 

سازمانی

90/0 58/0 84/0 83/0 7 مزیت رقابتی پایدار
88/0 56/0 81/0 81/0 4 انگیزش

و بحثهایافته
هیـأت اعضـاي ايردي و حرفـه نتایج حاصل از اطلاعات ف

نشـان داد کـه   3مطالعه در جـدول  موردکشاورزيعلمی
6/27نفــر (98مــرد و هــاآندرصــد) از 4/72نفــر (257

،آمــدهدســتبــهبــر اســاس اطلاعــات درصــد) زن بودنــد. 
فراوانی مربـوط بـه پاسـخگویانی بـود کـه داراي      نیشتریب

ترتیـب  هدرصد) بودنـد و ب ـ 8/58ستادیاري (مرتبه علمی ا
درصـد مربـی و   4/13درصد پاسـخگویان دانشـیار و   5/16
باشند. همچنین درصد نیز در مرتبه استاد تمامی می4/11

علمــی مــورد هیــأتدرصــد) از اعضــاي 8/43نفــر (154
15الـی  6سـابقه فعالیـت در حـدود    ،مطالعه این تحقیـق 

سال دارند که بیشترین فراوانی هم مربـوط بـه ایـن گـروه     
درصد) کمتر 8/31نفر (112ترتیب . پس از آن بهباشدیم

سال و 25الی 16درصد) سابقه 3/19نفر (68سال، 5از 
سـال  25درصد) سابقه فعالیت بـیش از  1/5نفر (18تنها 

از بـین پاسـخگویان مـورد مطالعـه     ،دارند. بر اساس نتـایج 
5/29سال (35بیشترین فراوانی مربوط به اساتید کمتر از 

) 6/24سـاله ( 40الی 36و با اختلاف کمی اساتید درصد) 
هیـأت اند که نشان دهنده جوان بودن اکثریت اعضاي بوده

ترتیـب پـس از ایـن دو گـروه،     علمی مورد مطالعه است. به
درصد اساتید بیش از 3/15سال، 45الی 41درصد 7/16

اند.سال داشته50الی 46درصد 9/13سال و 50
استعداد در نظام تیریمدهاي بندي مؤلفهاولویتمنظوربه

ي از ضریب تغییرات استفاده شد. کشاورزیآموزش عال
دهد در طی سالیان اخیر نشان می4که جدول طورهمان

عملکرد نظام آموزش عالی در هر چهار مؤلفه فرآیند 

مدیریت استعداد، در حد متوسط بوده است و از نظر 
ها وضعیت ب استعدادمؤلفه شناسایی و جذ،پاسخگویان

هاي مدیریت استعداد نسبی بهتري نسبت به سایر مؤلفه
4در نظام آموزش عالی کشاورزي داشته است. جدول 

میانگین ترتیبی فرآیند مدیریت استعداد را در حد متوسط 
دهد.) نشان می5از 71/3(میانگین

هاي بالندگی سازمانی نیز مؤلفه5با توجه به نتایج  جدول 
که از اندشدهيبندتیاولوساس ضریب تغییرات بر ا

"نسبی مؤلفهطوربهدیدگاه پاسخگویان مورد مطالعه 
علمی نسبت به هیأتشغلی در بین اعضاي "انگیزش

ها در حال حاضر داراي وضعیت بهتري سایر مؤلفه
باشد.می
مدیریت يهامؤلفهتعیین و بررسی رابطه بین منظوربه

، زشیانگشامل هاي عملکرد نیروي کار استعداد و مؤلفه
از تحلیل همبستگی ،تعهد سازمانی و مزیت رقابتی پایدار

هايضریبماتریسبررسیپیرسون استفاده شد. 
ومثبتهمبستگیکهاستاینهمبستگی گویاي

يهامؤلفهمستقل با متغیرهايتمامیبینداريمعنی
جهت 6در جدول همچنین .داردجودویسازمانیبالندگ

با AVEتعیین روایی همگرا، میزان ریشه دوم شاخص 
همبستگی ماتریس مورد مقایسه قرار گرفت. با بیضرا

دوم واریانس استخراج شده از توجه به اینکه میزان ریشه
ها بالاتر است، ضریب همبستگی آن سازه با دیگر سازه

در سطح قابل قبولی هامؤلفهروایی همگرا براي تمامی 
قرار دارد.
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علمی کشاورزي مورد مطالعههیأتاي اعضاي فردي و حرفههايیژگیو-3جدول 

درصد درصدفراوانیسطوح متغیرمتغیر
معتبر

درصد 
بیشینهکمینهانحراف معیارمیانگینتجمعی

سن (سال)

1043/295/295/29و کمتر35

31/4183/82875

40875/246/241/54یال36

45596/167/168/70الی 41

50498/139/137/84الی 46

542/153/15100و بیشتر51

26/0پاسخیب

سابقه 
تدریس 
(سال)

1125/318/318/31و کمتر5

01/1104/8140

151544/438/436/75الی 6

25682/193/199/94یال16

25181/51/5100بیشتر از 

38/0پاسخیب

مرتبه علمی

472/134/134/13مربی

نما: استادیار

2073/587/581/72استادیار

583/165/166/88دانشیار
403/114/11100استاد

38/0پاسخیب

مردنما:2574/72دمرجنس
986/27زن
355100کل

هاي فرآیند مدیریت استعدادبندي مؤلفهاولویت-4جدول 
اولویتضریب تغییراتانحراف معیارمیانگینهاي مدیریت استعدادمؤلفه

79/387/0230/01شناسایی
70/393/0251/02یريکارگبه

63/395/0262/03داشتنگه
67/304/1284/04بهسازي

71/313/1308/0میانگین کل مدیریت استعداد
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هاي بالندگی سازمانیبندي مؤلفهاولویت-5جدول 

انحراف میانگینهاي بالندگی سازمانیمؤلفه
اولویتضریب تغییراتمعیار

32/481/0188/01انگیزش
33/489/0206/02تعهد سازمانی

33/325/1375/03مزیت رقابتی پایدار
99/308/1271/0بالندگی سازمانیمیانگین کل 

تحقیقيهامؤلفهو روایی همگرايماتریس همبستگی-6جدول
X1X2X3X4X5X6X7هامتغیر

X1شناسایی
a793/0

X211/0a854/0يریکارگبه
X3داشتنگه

*17/010/0a781/0
X4بهسازي 

*22/0*14/0*19/0a825/0
X5تعهد سازمانی 

**51/0**64/0**38/0**44/0a781/0
X6مزیت رقابتی پایدار 

**55/0**48/0**47/0**33/0*19/0a761/0
X7انگیزش 

**28/0**30/0**44/0**48/009/0*15/0a748/0
براي هر سازهAVEریشه دوم مقدار aداري در سطح یک درصد    معنی**درصدپنجح داري در سطمعنی*

از پژوهش در این پژوهش جهت ارزیابی برازش مدل 
)، میانگین χ2اسکوئر (کايشاملهاي برازندگی شاخص

یبرازندگ)، شاخص نرم (هنجار) RMRماندها (مجذور پس
)NFI (یبرازندگ) هنجار نشده(دهنرم نش)، شاخصNNFI ،(

)، شاخص برازندگی تطبیقی IFIشاخص برازندگی فزاینده (
)CFIانطباق (میزان)، شاخصGFI و شاخص بسیار مهم (

) استفاده RMSEAریشه دوم برآورد واریانس خطاي تقریب (
,Joreskog & Sorbom(شده است  اغلب χ2آزمون ). 1993

نشان یسادگبهشود که ته میشاخص موفقیت شناخعنوانبه
دهد که آیا بیان مدل، ساختار روابط میان متغیرهاي می

χ2کند یا خیر. هرقدر مقدار مشاهده شده را توصیف می

باشد، بهتر است. این شاخص معمولاً تحت شرایط ترکوچک
صادق )Multivariate Normality(توزیع نرمال چند متغیره

نه حساس است، زیرا ممکن است نمواندازهبهاست و نسبت 
یک مدل در اندازه نمونه کم تناسب داشته باشد، ولی در 
نمونه زیاد برازش نداشته باشد. به این دلیل محققان از نسبت 

χ2 شاخص جایگزین استفاده عنوانبهبه درجه آزادي
Gefenکنند (می et al., ). از آنجایی که تعداد نمونه 2000

نفر بالاتر است لذا از 200یق بیشتر از مورد مطالعه این تحق
استفاده شده است تا χ2يجابهبه درجه آزادي χ2نسبت 

MacCallumکمترین محدودیت ایجاد شود ( et al., 1999.(

شود، با استناد به مشاهده می7طور که در جدول همان
يهامؤلفهها تناسب هاي پیشنهادي، تمامی شاخصمعیار

نمایند.را بیان میییديتأحلیل عاملی مورد سنجش براي ت
، در مدل تجربـی بـرازش یافتـه بـه همـراه      2با توجه به نگاره 

يهـا مؤلفـه یرتأثداري، میزان استاندارد و مقادیر معنییبضرا
مدیریت استعداد در تبیین بالندگی سازمانی در نظام آمـوزش  

هاي ترسیم شـده قابـل مشـاهده    عالی کشاورزي، توسط رابطه
هاي ترسیم شده، مقـدار  رابطهبر اساسبه عبارت دیگر، ؛ تاس

هـاي مشـخص شـده از هـر عامـل در تبیـین متغیـر        واریانس
وابسته بالندگی سازمانی قابل تشریح است.

بالندگیبراستعدادمدیریتيهامؤلفهاثر8در جدول 
همچنین ضریبوکشاورزيعالیآموزشنظامدرسازمانی
داده مستقل نشانمتغیرهايتوسطستهوابمتغیرR2تعیین 

يهامؤلفهآمده، تمام دستبهبر اساس نتایج شده است.
داشت و بهسازي ، نگهيریکارگبهچهارگانه شناسایی، 

داري مثبت و معنیریتأثها بر بالندگی سازمانی استعداد
شود و در بنابراین تمام فرضیات تحقیق پذیرفته می؛ اندداشته

د واریانس متغیر وابسته بالندگی سازمانی در درص68مجموع 
در ادامه نیز آزمون گردد.نظام آموزش عالی تبیین می

گیرد.مورد بررسی بحث و بررسی قرار میفرضیات پژوهش
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مدیریت استعداد بر بالندگی سازمانی نظام آموزش عالی کشاورزييهامؤلفهیرتأثمدلبرازندگیهايشاخص-7جدول 
مقدار محاسبه شده*یار پیشنهاديمعشاخص
05/2≥3نسبت کاي اسکوئر به درجه آزادي

90/098/0≥هنجار برازندگی
90/099/0≥هنجار نشده برازندگی

90/094/0≥برازندگی فزاینده
90/094/0≥برازندگی تطبیقی

90/099/0≥میزان انطباق
018/0≥05/0ماندهاپسمیانگین مجذور 

054/0≥10/0م واریانس خطاي تقریبریشه دو
,Joreskog & Sorbom(منبع: 1993(

مدیریت استعداد بر بالندگی سازمانی نظام آموزش عالی کشاورزييهامؤلفهیرتأثمدل تجربی - 2نگاره

ی کشاورزيمدیریت استعداد بر بالندگی سازمانی در نظام آموزش عاليهامؤلفهاثر - 8جدول 

tمقدار ریتأثضریب مستقلمتغیرمتغیر وابسته
سطح 

داريمعنی
خطاي 
R2نتیجه فرضیهاستاندارد

بالندگی 
سازمانی

دییتأ34/023/701/0047/0شناسایی

68/0
دییتأ31/059/601/0047/0یريکارگبه

دییتأ39/086/801/0044/0داشتنگه
دییتأ19/030/401/0044/0بهسازي



1397/ 1/ شماره 14علوم ترویج و آموزش کشاورزي ایران / جلد 

63

H1 ،داري بر بالندگیمعنییرتأثها نظام شناسایی استعداد
ایران دارد.کشاورزيعالیآموزشنظامدرسازمانی

ها دهند، شناسایی استعدادکه نتایج نشان میگونههمان
مثبت و ریتأثاولین رکن فرآیند مدیریت استعداد عنوانبه

ر نظام آموزش عالی داري بر بالندگی سازمانی دمعنی
= βکشاورزي در سطح یک درصد دارد ( 0.34, t = 7.23,

P<0/01( توان گفت بهبود و ارتقاي به عبارت دیگر می؛
تواند منجر به افزایش ها میفرآیند شناسایی استعداد

با . شودنظام آموزش عالی کشاورزي دربالندگی سازمانی 
یه تحقیق توجه به نتایج مدل معادلات ساختاري، فرض

بر هاشناسایی استعدادداردیمکه بیان شودیمپذیرفته 
يداریمعنسازمانی در نظام آموزش عالی تأثیر بالندگی

هاي توان نتیجه گرفت که همسو با یافتهدارد. پس می
ها از جمله عواملی هاي شناسایی استعدادمحققان، راهبرد
ل تعهد شامهاي بالندگی سازمانی مؤلفههستند که بر 

تأثیر مستقیم و سازمانی، انگیزش و مزیت رقابتی پایدار 
;گذارند (مثبتی می Sobhani et al., 2016; Mangusho

et al., 2015; Riccio, 2010; Sweem, 2009; Spector,

2008; Verhaegen, 2005.(
H2 ، داري بـر  معنـی یرتـأث هـا  اسـتعداد یريکـارگ بـه نظام

ایـران  کشـاورزي عـالی آموزشمنظادرسازمانیبالندگی
دارد.

یکـی از  عنـوان بـه ها استعداديریکارگبهها بر اساس یافته
داري بـر بالنـدگی   معنـی ریتـأث مراحل مـدیریت اسـتعداد   

= β(سازمانی در نظام آموزش عالی کشاورزي دارد 0.31,

t = 6.59, P<0/01( دی ـتأکتوان بیان نمـود بـا   بنابراین می؛
يریکـارگ بـه فرآینـد  درستسازي و اجراي بیشتر بر بهینه

هیـأت توان میزان بالندگی را در بـین اعضـاي   استعداد می
علمی ارتقا بخشید. از این جهت فرضیه تحقیـق کـه بیـان    

ها بـر بالنـدگی سـازمانی    استعداديریکارگبهدارد نظام می
گیـرد. ایـن   داري دارد مورد پـذیرش قـرار مـی   معنیریتأث

باشـد هـاي تحقیقـات پیشـین مـی    افتـه نتیجه همسو بـا ی 
)Sobhani et al., 2016; Mangusho et al., 2015;

Riccio, 2010; Sweem, 2009.(
H3 ،داري بـر بالنـدگی  معنـی یرتـأث ها استعدادداشتنظام نگه

ایران دارد.کشاورزيعالیآموزشنظامدرسازمانی
لات سـازي معـاد  در رابطه با فرضیه سوم تحقیق، آزمون مـدل 

ــی  ــان م ــاختاري نش ــهس ــد ک ــهده ــتعدادنگ ــت اس ــا داش ه
مدیریت استعداد بر بالنـدگی سـازمانی   يمؤلفهنیرگذارتریتأث

= βدر نظام آموزش عالی کشـاورزي بـوده اسـت (    0.39, t =

8.86, P<0/01 ي امکانـات و  ). این یافته حاکی از اهمیت ارائـه
مان هـا در سـاز  بقـاي اسـتعداد  منظـور بـه تسهیلات مناسـب  

بنــابراین فرضــیه ســوم تحقیــق همگــام بــا نتــایج ؛ باشــدمــی
Sobhani(هـاي قبلـی  پـژوهش  et al., 2016; Mangusho et

al., 2015; Oehley, 2007; Rabbi et al., 2015; Lyria,

2013; Riccio, 2010; Verhaegen, ریتـأث مبنـی بـر   ) 2005
یرفتـه  بر بالنـدگی سـازمانی پذ  هاداشت استعداددار نگهمعنی

شود.می
H4،داري بـر بالنـدگی  معنـی یرتـأث هـا  نظام بهسازي استعداد

ایران دارد.کشاورزيعالیآموزشنظامدرسازمانی
بهسـازي  يمؤلفـه ها را مرحله چهارم فرآیند مدیریت استعداد

داري بـر  معنـی ریتـأث هـا  دهد که بر اسـاس یافتـه  تشکیل می
کشاورزي ایران داشته بالندگی سازمانی در نظام آموزش عالی

= β(اسـت  0.19, t = 4.30, P<0/01 .(بــه اســتناد اگرچــه
قابل استناد بوده ریتأثمستخرج از مدل ساختاري این بیضرا

بیـانگر  هامؤلفهاست اما پایین بودن این ضریب نسبت به سایر 
ي منـابع  هاي بهسـازي و توسـعه  احساس نیاز به ارتقاي برنامه

ها و مراکـز آمـوزش عـالی    ها در دانشگاهتعداداسژهیوبهانسانی 
باشد. همسو با نتایج تحقیقات مـورد مطالعـه در   کشاورزي می

نظـام  ریتـأث این زمینه، فرضیه چهارم تحقیق کـه بـه بررسـی    
ها بر بالندگی سازمانی در نظام آموزش عـالی  بهسازي استعداد

ــورد    ــت م ــه اس ــاورزي پرداخت ــتأکش ــی دیی ــرار م ــرد ق گی
)Mangusho et al., 2015; Oehley, 2007; Rabbi et al.,

2015; Lyria, 2013(.
هاهادنو پیشگیرينتیجه

یکی از عنوانبهنقش مدیریت استعداد ،در این پژوهش
هاي نوین مدیریت منابع انسانی، در توسعه و بالندگی رهیافت

سازمان در نظام آموزش عالی کشاورزي ایران مورد بحث و 
هیأتها از دیدگاه اعضاي یافتهطبقرفت. بر بررسی قرار گ

علمی کشاورزي، سطح کنونی نظام مدیریت استعداد در حد 
متوسط قرار گرفته و ضرورت توجه بیشتر به فرآیند 

هاي نظام داشت و بهسازي استعدادشناسایی، جذب، نگه
گیرد. بالندگی قرار میدییتأآموزش عالی کشاورزي مورد 

قیق متشکل از ابعاد تعهد سازمانی، مزیت سازمانی در این تح
و انگیزش بوده که نتایج همبستگی رابطه مثبت داریپایرقابت

مدیریت استعداد يهامؤلفهداري بین این ابعاد و و معنی
ارتقاي منظوربهشوداز این رو پیشنهاد میدادند. نشان 

ل ریزان به تدوین اصوبالندگی سازمانی قبل از هر چیز برنامه
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استعداد در نظام آموزش عالی هاي مدیریت و راهبرد
همچنین با توجه به ارتباطات کشاورزي همت گمارند. 

شده در این هاي مطرحها و ویژگیدار بین مؤلفهمعنی
ریزان حاصله به برنامهتحقیق در رابطه با استعدادها، نتایج 

هاي ها و شاخصکند تا بتوانند ملاكآموزشی کمک می
ها ایجاد تغییرات در آنيواسطهبهرا شناسایی و ابیارزشی

ي عملکرد نیروي کار انسانی و سازمانی به سطح بهینه
آموزشدراستعدادمدیریتهاي یابند. اجراي راهبرددست
هايدانشگاهایجادوهافعالیتاثربخشیکشاورزي بهبودعالی

صورتبههیهاي دانشگایادگیرنده را تسهیل نموده تا استعداد
.شوندظاهرعملیوعلمیهايرقابتيصحنهدرپایدار

ها بر بالندگی فرآیند شناسایی استعدادریتأثبا توجه به 
شناسایی بهترین افراد براي توان اذعان نمودسازمانی رو می

ورود به عرصه آموزش و پرورش امري ضروري در جهت 
ی کشاورزي ارتقاي بالندگی سازمانی در نظام آموزش عال

علمی بایستی مبتنی بر هیأتاست. بدین منظور نظام جذب 
ها و از درون مخازن استعداد که شامل برترین شایستگی

آموختگان و اعضاي بنیاد ملی نخبگان است صورت دانش
فرآیند جذب شودپذیرد. به استناد این یافته پیشنهاد می

برتر از طریق هاي براي نخبگان و استعدادژهیوبهعلمی هیأت
تعاملات وزارت علوم، تحقیقات و فناوري با بنیاد نخبگان 

وتحصیلازپسزمانیفاصلهکمترینریاست جمهوري، در
در حال حاضر علیرغم وجود .شودتسهیلامکاناتبیشترینبا

ي سراسري، نظام جذب داراي مشکلات بسیاري یک سامانه
اشد که در این بها میبراي مخاطبان و همچنین دانشگاه

شود ضمن تحقیق عملیاتی موانع این زمینه پیشنهاد می
فرآیند شناسایی و رفع گردد.

ها و استعداديریکارگبهنتایج پژوهش حاکی از ارتباط نظام 
پیشنهاد یافتهاینبهاستناداست که بابالندگی سازمانی بوده

علمی منطبق بر هیأتاعضاي يریکارگبهشودمی
ها و نقاط قوت آنان باشد. در حال حاضر بسیاري از صلاحیت

اند که علاوه هاي شغلی مناسب قرار نگرفتهافراد در موقعیت
بر کاهش بازده نظام آموزش عالی کشاورزي، مانعی براي 

علمی نیز شده است. بدین منظور نیاز هیأتتعالی اعضاي 
هاي شغلی مورد نیاز براياست که تعریف دقیقی از صلاحیت

هاي هاي آموزشی و سایر سمتانتساب افراد در گروه
هاي بهترین استعداديریکارگبهدانشگاهی تدوین شده و 

ترین مشاغل موجود انجام شناسایی شده منطبق بر مناسب
پذیرد.

علمی منجر به هیأتي اعضاي داشت بهینهعدم توجه به نگه
عالی شده ها و فرسودگی انسانی در نظام آموزش فرار استعداد

هاي اخیر افزایش بیش از انتظاري داشته که این روند در سال
ها بر بالندگی داشت استعدادنگهریتأثدییتأبنا براست. 

هایی از جمله این فرآیند با راهکارشودسازمانی پیشنهاد می
علمی، اعطاي تسهیلاتهیأتهاي برتر تقدیر از استعداد

رفاهیتسهیلاتازمنديبهره،تحقیقاتیاعتباراتمالی ویژه،
موازینچارچوبدربیانورفتارآزاديهمچنینوورزشیو

ساز بالندگی و توسعه نظام آموزش عالی زمینهدانشگاهی
وانسانیهايسرمایهازنگهداريدیگر،عبارتبه؛ گردد

توسعهوبالندگیارتقايباتواندمیسازمانهاياستعداد
آموزشنظامدرسازمانیعملکردبهبودبهمنجرجانبههمه
.شودکشاورزيعالی

ها بر مستقیم فرآیند بهسازي استعدادریتأثبا استناد به 
نظام آموزش عالی شودبالندگی سازمانی پیشنهاد می

علمی را با هیأتسازي اعضاي ها و توانمندقابلیتيتوسعه
تدوین هاي مستمر ضمن خدمت، گیري از آموزشبهره

ها و در همایشتسهیل حضوریابی، جانشیني رنامهب
هاي راهبردي قرار در اولویت برنامهراهاي مطالعاتی فرصت

هاي همچنین انجام این فرآیند مستلزم شناخت نیاز.دهد
علمی کشاورزي بوده که نیازسنجی متناوب در هیأتاعضاي 

کند.این زمینه را طلب می
هاي مدل تحقیق بیانگر مؤلفهبین یعلارتباطات کلی طوربه

هاي مدیریت استعداد بر بالندگی اي از فرآیندتأثیر مجموعه
هاي این پژوهش بنابراین از دستاورد؛ باشدسازمانی می

توان به نتایج حاصل از برازش مدل ساختاري در جامعه می
دهد مدیریت استعداد تا مورد مطالعه اشاره نمود که نشان می

هاي منابع انسانی و ي قابلیتتواند در توسعهاندازه میچه
سازمانی در نظام آموزش عالی کشاورزي مؤثر باشد. 

توانند با توجه اندرکاران نظام آموزش عالی کشاورزي میدست
، يریکارگبههاي شناسایی، به سهم هر یک از فرآیند

هاي متفاوتی ها و دستورالعملداشت و بهسازي؛ برنامهنگه
در ها نسبت به سایر کارکنان تدوین نمایند.دادبراي استع

سازي الگوي مدیریت خاتمه بایستی یادآور شد که بومی
تواند راهگشاي استعداد در نظام آموزش عالی کشاورزي می

. اجراي شودارتقاي کیفیت آموزشی و پژوهشی در کشور 
ها با تمرکز بر منابع انسانی کلیدي مطلوب این راهبرد

ترین ها براي مهم)، همگام با جذب بهترین(استعدادها
هاي آنان، ضامن دستیابی به بالندگی ها و ارضاي نیازفعالیت
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ها و ایجاد سازمان است. از طرف دیگر با شناسایی استعداد
نیتأمي هاي تربیت آنان، همواره مخازن استعداد آمادهزمینه

پژوهشی و هاي مدیران و منابع انسانی مورد نیاز براي سازمان
ي اجرایی بخش کشاورزي هستند. بدین ترتیب زمینه

نیتأمآموختگان و همچنین مناسبی جهت اشتغال دانش
نیروي انسانی مورد نیاز در بخش کشاورزي کشور میسر 
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Abstract
The main purpose of this study was to analysis of quad components of talent management effect on
organizational development in Iran agricultural higher education. The statistical population was included from

3395 faculty members’ state agricultural universities across the country employing table of Krejcie and Morgan,
355 participants were selected. A research instrument was a questionnaire which its content validity was
confirmed by a panel of management and agricultural education experts at University of Tehran and Tarbiat
Modares University. Also, its reliability, using related coefficients, met satisfied threshold value (0.81-0.94).
Data processing in both descriptive and inferential statistics using SPSSwin22 and LISREL8.5 software and achieve
goals with structural equation modeling was conducted. According to the analyses, a significant correlation
between the four components of talent management and organizational development indices were observed.
Based on the results obtained from modeling, factors of identification, recruitment, retention and development of
talent in agricultural higher education system had a significant effect on organizational development. Those four
factors explained 68 percent of the total variance of organizational development in agricultural higher education
system.

Keywords: Higher Education, Faculty Members, Agricultural Education, Talent Management, Organizational
Development.
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