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Аннотация

Результаты научной деятельности преподавателей 
вузов служат одним из важных критериев оцен-
ки продуктивности университетов. Игроки рынка 

высшего образования стремятся к улучшению этих по-
казателей во исполнение поставленных перед ними це-
лей и обязательств по отношению к различным частям 
общества. В статье оценивается влияние компонентов 
воспринимаемого управления талантами (perceived talent 
management) на научную результативность преподава-
телей вузов сквозь призму воспринимаемой организа-
ционной справедливости (perceived organizational justice). 
Исследование носит корреляционно-дискриптивный ха-
рактер и основывается на структурных уравнениях.

Выборка обследования охватила преподавателей 
Университета Исфахана (University of Isfahan), Исфахан-
ского университета медицинских наук (Isfahan University 
of Medical Sciences) и Исфаханского технологического 
университета (Isfahan University of Technology). В  нее 
вошли 130 человек, отобранные из первоначальной 
совокупности в 562 человека. Отбор производился 
методом стратифицированной случайной выборки, 
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пропорционально ее размеру, с использованием про-
граммы SPSS Sample Power. Источниками данных по-
служили сведения о результатах научной деятельности 
преподавателей, а также анкетирование на темы, свя-
занные с управлением воспринимаемым потенциа-
лом сотрудников и воспринимаемой организационной 
справедливостью. Конвергентная валидность обеих 
анкет (AVE) превысила 0.5, а надежность с применени-
ем коэффициента альфа Кронбаха оказалась более 0.75. 
Анализ данных был произведен с помощью статистиче-
ской программы Smart PLS 3.2.6.

Выводы свидетельствуют о том, что компоненты пе-
ременных воспринимаемого управления потенциалом 
сотрудников (1) и воспринимаемой организационной 
справедливости (2) составляют в общей сложности 61% 
колебаний переменных результатов научной деятель-
ности (3). Посредническая роль (2) при подсчете оказа-
лась несущественной. Можно заключить, что указанные 
компоненты находятся в прямой зависимости: улучше-
ние показателя (1) влечет за собой рост показателя (2), 
а в конечном счете и (3).
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Рынок высшего образования играет стратегически 
важную роль в достижении общегосударствен-
ных задач за счет приращения и распространения 

знания, подготовки квалифицированных и предан-
ных делу специалистов, в которых нуждается страна. 
Преподаватели вузов служат ключевым звеном для лю-
бой системы национального образования, а их резуль-
тативность требует тщательного изучения, поскольку 
напрямую влияет на показатели сектора. Одним из 
фундаментальных факторов производительности уни-
верситетов и их сотрудников, критериев оценки их эф-
фективности служат научные исследования преподава-
телей. Игроки рынка высшего образования стремятся 
наращивать эти показатели в соответствии со своими 
целями и обязательствами перед различными сегмента-
ми общества. Проведение исследований способствует 
укреплению доверия к университетам, росту их пре-
стижа, дает синергетический эффект в развитии науки 
[Zainab, 2000].

Ключевые вызовы, стоящие перед университетами, 
лежат в русле педагогических задач преподавателей, 
результативности научной деятельности, обеспечения 
ее качества и ресурсных ограничений [Ramsden, 1994]. 
Исследования и образование находятся в непосред-
ственной взаимной зависимости с точки зрения ка-
чества этих видов деятельности, вопрос обеспечения 
которого в последние десятилетия привлекает самое 
пристальное внимание специалистов. Их беспокой-
ство вызывают перспективы роста уровня и масштаба 
научной деятельности в связи с попытками оценить 
результативность образовательных институтов [Levin, 
Stephan, 1998]. Индивидуальные показатели научной 
продуктивности рассматриваются в качестве одного из 
важнейших аспектов профессионального продвижения 
преподавателей вузов наряду с уровнем их компетент-
ности и дохода [Badri, Abdulla, 2004]. Улучшение резуль-
татов научной деятельности университетов достигается 
за счет таких мер, как обучающие семинары для сотруд-
ников, материальное поощрение, стимулы к самосовер-
шенствованию, а также укрепление их академического 
статуса в обществе. Инструментами оценки в данной 
области служат рецензирование публикаций, измере-
ние активности участия в научных конференциях и 
исследовательских проектах [Gething, Larthaepin, 2000]. 
Поскольку обучение и другие виды активности оцени-
ваются последовательно, успешной самореализации в 
образовательной сфере преподаватели могут достичь, 
лишь уже добившись признания в науке, достижения в 
которой в дальнейшем используются и в преподавании.

Вместе с тем недавние исследования выявили не-
сколько факторов, в значительной мере определяющих 
индивидуальную и корпоративную результативность, 
включая методы управления потенциалом сотрудников 
[Kagwiria, 2013]. Особый интерес к этой теме обуслов-
лен стремлением к превосходству в организационной 
деятельности и использованию талантов для создания 
ценности в условиях изменения таких факторов, как 
сложность и динамика бизнес-среды, ожидания высше-
го руководства и рядовых сотрудников, структура ра-
бочей силы [Salehzadeh, Labaf, 2011].

Система управления потенциалом сотрудников  
в университетах предполагает следование наивыс-
шим стандартам при замещении преподавательских 
должностей. Ее назначение состоит также в поиске и 
найме лучших научных кадров, создании условий для 
сотрудничества с энтузиастами и привлечении их к 
преподаванию в университетах. Управление таланта-
ми — важнейший фактор конкурентного лидерства 
современных организаций, а выявление перспектив-
ных соискателей остается приоритетной задачей для 
менеджмента трудовых ресурсов [Sayadi et al., 2011]. 
У всех есть таланты, которые необходимо определить 
и раскрыть [Huselid et al., 2010]. Управление потенци-
алом работников позволяет достичь максимального 
соответствия возможностей каждого из них занимае-
мой должности. Оно представляет собой интеллекту-
альный подход к привлечению, развитию и удержанию 
специалистов, использованию их талантов и способно-
стей для удовлетворения потребностей и достижения 
текущих и будущих целей организации [Sweem, 2009]. 
Как совокупность налаженных процессов перемеще-
ния сотрудников в рамках должностной структуры 
организации управление их потенциалом обеспечива-
ет попадание правильного человека на нужное место  
в нужное время.

Теоретики и эксперты разработали различные мо-
дели управления потенциалом сотрудников, каждая 
из которых делает акцент на разных факторах разви-
тия организации и среды. Так, модель, предложенная 
Питером Чизом (Peter Cheese) c коллегами, включает 
пять основных компонентов, которые опосредованно 
охватывают другие модели [Cheese et al., 2008]. Первый 
из них — «осознание и формулирование запроса на та-
лантливых сотрудников»: разработка кадровой поли-
тики начинается с изучения общей стратегии развития 
организации и определения численности и компетен-
ций специалистов, необходимых для эффективного 
достижения долгосрочных целей. Прежде всего, речь 
идет об анализе и получении максимально полного 
представления о талантах, имеющихся в распоряжении 
самой организации. Второй компонент — «поиск та-
лантов» по итогам идентификации потребностей в них 
исходя из целей организации.

Третий шаг — «развитие потенциала талантов», 
т. е. способности к непрерывному приращению персо-
нальных и коллективных знаний, компетенций, совер-
шенствованию поведенческих паттернов сотрудников на 
благо общего потенциала организации. Иными словами, 
развитие таланта должно гарантировать постоянное 
приобретение работниками новых навыков, расшире-
ние своих возможностей и готовность принять на себя 
новые роли и обязанности [Cheese et al., 2008]. Большое 
значение на этом этапе приобретает организационная 
поддержка в форме привлекательных карьерных траек-
торий и профессионального роста [Rezaian, Soltani, 2009]. 
«Стратегическое использование талантов» состоит в за-
действовании некоторых способностей на нужной долж-
ности в правильное время, что позволяет организации 
эффективно реализовать свою стратегию и подготовить-
ся к будущим вызовам и возможностям.
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Важнейшими факторами в управлении потенциа-
лом сотрудников на всех этапах этого процесса служат 
меры по «измерению и согласованию». Эффективность 
предлагаемой модели состоит в динамической интег-
рации спроса на таланты, их выявления, раскрытия и 
использования, а также приведения кадрового потен-
циала в соответствие с общей стратегией организации 
[Cheese et al., 2008].

Фарзанех Эгбаль (Farzaneh Eghbal) с соавторами 
разработали модель «управления одаренными сотруд-
никами университетов, ориентированных на та-
ланты (talent-centered universities)» [Eghbal et al., 2016]. 
Исследователи отметили привлечение и удержание та-
лантов в качестве двух важнейших после их выявления 
аспектов этого процесса. Для того чтобы использовать 
идентифицированные с помощью достоверных индика-
торов таланты в стратегических целях организации, сле-
дует принимать меры, необходимые для их сохранения, 
т. е. поддерживать низкий уровень текучести кадров.

Теоретические разработки и эмпирические иссле-
дования доказывают прямую зависимость результа-
тов деятельности университетских преподавателей от 
управления их потенциалом. В фокусе нашего исследо-
вания находится отношение работников университетов 
к такому управлению. Исходное допущение состоит в 
возможном наличии других переменных (в частности, 
организационной справедливости) в причинно-след-
ственной цепочке между независимой и зависимой 
переменными, способных повлиять на результат иссле-
дования.

Термин «организационная справедливость» (organi-
zational justice) предложен Нилом Макнаббом (Neal 
McNabb) для описания отношения сотрудника к при-
нятой в организации системе санкций и поощрений 
и изучения ее роли в рабочей среде [McNabb, 2009]. 
Термин «воспринимаемая организационная справед-
ливость» по сути характеризует прямой вклад фак-
тора справедливости в качество этой среды и то, как 
восприятие сотрудника влияет на другие индикаторы 
корпоративной деятельности. Это понятие включа-
ет ряд компонентов, отличающих его от фактической 
организационной справедливости, а именно дистри-
бутивную (distributivе), процедурную (procedural) и ин-
теракциональную (interactional) справедливость, каж-
дая из которых влияет на поведение и продуктивность 
сотрудников [McDowall, Fletcher, 2004]. Исследования 
организационного измерения справедливости тради-
ционно фокусируются на распределении зарплат или 
бонусов согласно теории эквивалентного социального 
обмена [Adams, 1963].

«Дистрибутивная справедливость» характеризует 
воспринимаемую справедливость платы за получен-
ный результат, однако не исчерпывается вопросами 
прямых вознаграждений, охватывая также широкий 
набор организационных стимулов, таких как продви-
жение, премии, рабочие планы, преимущества и оценка 
производительности. Нежелательное поведение сотруд-
ника должно влечь за собой справедливое наказание 
[Lambert, 2003].

«Процедурная справедливость» касается справед-
ливости межличностных взаимодействий в рамках 
организационных процедур [McDowall, Fletcher, 2004]. 
Последние, как показывают исследования, становятся 
справедливыми, когда используются систематически, 
независимо от личных привилегий отдельных субъек-
тов, основаны на точной информации, учитывают ин-
тересы всех вовлеченных звеньев и отвечают этическим 
критериям и нормам [Lambert, 2003].

«Интеракциональная справедливость» связана с 
межличностным взаимодействием. Она фокусируется 
на индивидуальном измерении организационных про-
цедур, особенно поведении и общении менеджмента 
с сотрудниками, и предполагает честное, отзывчивое, 
уважительное обращение, обоснованность принимае-
мых решений [McDowall, Fletcher, 2004].

Согласно теории воспринимаемой организацион-
ной справедливости честность и справедливость счи-
таются чрезвычайно весомыми факторами в рабочей 
среде, фундаментальной и необходимой основой эф-
фективности организационных процессов. Восприятие 
сотрудником степени равенства и искренности в обра-
щении с ним — важный аспект, влияющий на другие пе-
ременные профессиональной деятельности. Значение 
организационной справедливости трудно переоценить, 
ведь от нее зависят само выживание и благополучие 
организации [Lambert, 2003]. Определение восприни-
маемой справедливости позволяет улучшить рабочий 
климат и укрепить доверие в организации, что побуж-
дает университеты, подобно любым другим структурам, 
использовать этот механизм для минимизации влияния 
внутренних и внешних негативных факторов [Avital, 
Collopy, 2001].

Научная продуктивность также выступает одной 
из фундаментальных характеристик эффективно-
сти университетов и самих преподавателей, будучи 
производ ной от их отношения к процессу управления 
потен циалом. Восприятие преподавателями органи-
зационной справедливости может влиять и на показа-
тели образовательной деятельности, что придает до-
полнительную актуальность изучению этих процессов 
и способов их оптимизации. Указанная проблематика 
побудила нас к анализу влияния компонентов вос-
принимаемого управления потенциалом сотрудников 
на результаты научной деятельности преподавате-
лей как основного капитала для любого университета. 
Одновременно оценивалась посредническая роль вос-
принимаемой организационной справедливости и опре - 
делялся вклад каждого релевантного компонента.

Согласно разработанной нами концептуальной мо-
дели (рис. 1) научная продуктивность преподавателей 
университетов оценивалась в связи с их отношени-
ем к процессу управления потенциалом сотрудников. 
Последний в свою очередь включал такие компоненты, 
как осознание и формулирование запроса на талантли-
вых работников, их поиск, привлечение, развитие по-
тенциала, стратегическое использование и удержание, а 
также оценка их деятельности и подбор оптимальных 
должностных позиций. Предпринятый анализ прямо 



86 ФорсайТ Т. 11  № 2 2017

Мастер-класс

либо косвенно затрагивал воспринимаемую организа-
ционную справедливость, включая дистрибутивную, 
процедурную и интеракциональную ее составляющие.

Для разработки концептуальной модели нашего 
исследования использовались модели управления по-
тенциалом сотрудников [Cheese et al., 2008; Eghbal et al., 
2016] и воспринимаемой организационной справедли-
вости [Niehoff, Moorman, 1993].

Авторы нескольких исследований различными 
путями приходят к выводу о значительном влиянии 
управления потенциалом сотрудников на индивиду-
альную и корпоративную производительность при 
посредстве воспринимаемой организационной спра-
ведливости [Lambert, 2003; Jiang, Iles, 2011; Gelens et al., 
2014; Kagwiria, 2013; Salehzadeh, Labaf, 2011]. Вариация 
продуктивности сотрудников зависит от эффективно-
сти управления их потенциалом и восприятия ими ор-
ганизационной справедливости.

Методология
Наше исследование носит корреляционно-дескриптив-
ный характер, а основным его методом служит струк-
турное моделирование. В статистическую выборку 
вошли преподаватели нескольких государственных 
университетов Исфахана, нанятые в период 2010–
2015  гг. Размер выборочной совокупности составил 
562 человека: 241  сотрудник Университета Исфахана 
(University of Isfahan, UI), 189 сотрудников Исфаханского 
университета медицинских наук (Isfahan University of 
Medical Sciences, IUMS) и 132 сотрудника Исфаханского 
технологического университета (Isfahan University of 
Technology, IUT). Для подсчета окончательного разме-
ра выборки применялась программа SPSS Sample Power. 
Принимая во внимание исследовательские цели, гипо-
тезы и методы, используемые для их оценки, в регрес-
сионную модель включили восемь переменных с макси-
мальной степенью автономии, влияющих на зависимую 
переменную. Критериями валидности структурного 
уравнения служили значение процента ошибки 0.05, 

силы — выше 0.80 и размер эффекта — 0.10. Исходя из 
этого, итоговая совокупность составила 130 человек, 
отобранных методом стратифицированной случай-
ной выборки пропорционально ее исходному размеру: 
56 — из Университета Исфахана, 44 — из Исфаханского 
университета медицинских наук, 30 — из Исфаханского 
технологического университета.

Источником данных послужили отчеты о научно-
исследовательской деятельности преподавателей, обоб-
щенные и адаптированные к балльной системе в рамках 
ежегодной кампании по оценке и продвижению со-
трудников. В расчет принимались монографии, статьи 
в действующих журналах, доклады на конференциях, 
диссертации, научные открытия, патенты и иннова-
ции, проекты, реализованные на базе университета и 
за его пределами, а также произведения искусства. Для 
анализа воспринимаемого управления потенциалом со-
трудников разработана анкета из 46 вопросов [Eghbal et 
al., 2016], основанная на модели Чиза–Томаса–Крейга 
[Cheese et al., 2008] и включающая следующие составля-
ющие: осознание и формулирование запроса на таланты, 
их поиск, привлечение, развитие потенциала, стратеги-
ческое использование и удержание, оценка деятельно-
сти и оптимизация управления ими. Модель, использо-
ванная для оценки воспринимаемой организационной 
справедливости, была отражена в анкете из 21 вопроса 
[Niehoff, Moorman, 1993], с помощью которых измеря-
лись три разновидности справедливости — дистрибу-
тивная, процедурная и интеракциональная. Измерение 
осуществлялось по пятибалльной шкале Лайкерта, где 
5 — полностью согласен, 4 — согласен, 3 — отчасти со-
гласен, 2 — не согласен, 1 — категорически не согласен. 
Конвергентная валидность обоих опросников (AVE) 
превысила 0.5, а надежность, подсчитанная посредством 
коэффициента альфа Кронбаха, превысила 0.75.

Для анализа надежности вывода проверялась глав-
ная исследовательская гипотеза. Для этого была соз-
дана модель, основанная на вариативности структур-
ного уравнения. Специальная гипотеза проверялась с 
использованием однонаправленных ретроспективных 

Удержание талантов

Источник: составлено авторами.
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Рис. 1. Теоретическая модель исследования
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тестов ANOVA и Шеффе посредством программных 
продуктов SPSS и Smart PLS. Такой подход дает возмож-
ность интерпретировать переменные как латентные, 
что обеспечивает большую точность расчетов благода-
ря учету ошибок измерений.

Результаты исследования
Посредническая роль воспринимаемой организа-
ционной справедливости между воспринимаемым 
управлением потенциалом сотрудников и результата-
ми научной деятельности, рассчитанная посредством 
структурного моделирования, отражена на рис. 2  
и в табл. 1 и 2.

Результаты моделирования структурными уравне-
ниями демонстрируют приемлемую совместимость, т. е. 
подкрепляют исследовательскую модель. Это позволяет 
констатировать, что все индикаторы находятся в опти-
мальном положении, а сама модель структурных урав-
нений релевантна поставленным задачам.

Как показывают значения, представленные в табл. 2, 
компоненты управления потенциалом сотрудников и 
воспринимаемой организационной справделивости 
объясняют 61% колебаний результатов научной дея-
тельности. Принимая во внимание классификацию пе-
ременных, связанных с влиянием коэффициента детер-

минации, это значение можно считать высоким. Иными 
словами, компоненты двух указанных переменных мо-
гут с высокой надежностью объяснить дисперсию ре-
зультатов научной деятельности.

Косвенное влияние таких компонентов, как привле-
чение (0.10), стратегическое использование (0.11), удер-
жание талантов (0.12), и оценка деятельности и опти-
мизация управления кадровым потенциалом (0.08), на 
результаты научной деятельности статистически значи-
мо на уровне p ≤ 0.05. Следовательно, роль восприни-
маемой организационной справедливости, связанной с 
перечисленными компонентами, с одной стороны, и ре-
зультатами научной деятельности — с другой, является 
посреднической. Учитывая статистическую значимость 
этих компонентов для научной продуктивности препо-
давателей, медиация воспринимаемой организацион-
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Рис. 2. Оценка общего, прямого и косвенного влияния компонентов воспринимаемого  
управления потенциалом и организационной справедливости на научную продуктивность 

сотрудников университетов

Источник: составлено авторами.

Индикатор Значение
Критерий адекватности (GOF) 0.43
Стандартизированный корень 
среднеквадратического остатка (SRMR)

0.07

Нормированный показатель соответствия (NFI) 0.91
Источник: составлено авторами.

Табл. 1. Значения индикаторов модели 
структурных уравнений

Эгбаль Ф., Ховейда Р., Сейядат С.С., Самаватиян Х., Ярмохаммадиан М.Х., с. 83–91

Воспринимаемая 
организационная 
справедливость

Осознание  
и формулирование 
запроса на таланты

0.194



88 ФорсайТ Т. 11  № 2 2017

Мастер-класс

ной справедливости оценивается как незначительная. 
Косвенные коэффициенты свидетельствуют о прямом и 
слабом посредничестве организационной справедливо-
сти во взаимоотношениях между этими компонентами 
и результатами научной деятельности в статистической 
выборке нашего исследования. Косвенное влияние на 
этот показатель таких компонентов воспринимаемого 
управления потенциалом, как осознание и формулиро-
вание запроса (0.03), поиск (0.03) и развитие талантов 
(0.02), оказывается на незначительном уровне — р > 0.05.  
Таким образом, посредническая роль воспринимаемой 
организационной справедливости между перечислен-
ными компонентами и результатами научной деятель-
ности не подтверждается. Иными словами, слабое 
косвенное влияние перечисленных компонентов на  
научную продуктивность признано следствием ошибки 
выборки, что не позволяет включать его в исследуемую 
статистическую совокупность с уровнем доверитель-
ности 95%.

Проведенные расчеты позволяют сформулировать 
несколько гипотез.

Гипотеза 1. Имеется существенная вариация в вос-
приятии управления талантами между рассматри-
ваемыми университетами.

Для проверки этой гипотезы проводился односто-
ронний дисперсионный анализ, оценки теста приведе-
ны в табл. 3.

Средние значения воспринимаемого управления 
талантами и развития потенциала сотрудников, пред-
ставленные в табл. 3, свидетельствуют о значитель-
ных расхождениях между университетами Исфахана 
(05/0 ≥ Sig). Максимального уровня они достигают в 
Исфаханском университете медицинских наук, ми-
нимального — в Университете Исфахана. По другим 

компонентам воспринимаемого управления талантами 
существенных различий между университетами не за-
фиксировано (Sig > 0.05).

Оценить разницу между средними значениями вос-
принимаемого управления талантами и компонентами 
развития их потенциала позволяет тест Шеффе. Его 
итоги отражены в табл. 4.

Результаты теста Шеффе показывают значительный 
перевес средних значений воспринимаемого управле-
ния потенциалом преподавателей Университета меди-
цинских наук в сравнении с Университетом Исфахана и 
Исфаханским технологическим. У первого выше оказа-
лись и средние значения компонентов развития кадро-
вого потенциала.

Гипотеза 2. Существуют значительные различия  
в восприятии организационной справедливости меж - 
ду рассматриваемыми университетами.
Для проверки этой гипотезы был также предпринят 

односторонний дисперсионный анализ, итоги которого 
представлены в табл. 5.

Результаты однонаправленного теста ANOVA (f), 
приведенные в табл. 5, свидетельствуют об отсутствии 
существенных различий в оценке организационной 
справедливости и ее компонентов между обследованны-
ми университетами (Sig > 0.05). Это позволяет признать 
гипотезу о заметных расхождениях во взглядах препо-
давателей разных вузов на организационную справедли-
вость и ее компоненты неудовлетворительной.

Гипотеза 3. Имеются существенные различия в по-
казателях научной деятельности рассматриваемых 
университетов.
Результаты тестирования данной гипотезы методом 

одностороннего дисперсионного анализа представлены 
в табл. 6.

Табл. 2. Оценка общего, прямого и косвенного влияния компонентов воспринимаемого  
управления потенциалом и организационной справедливости на научную продуктивность 

сотрудников университетов

Независимая  
переменная Медиатор Зависимая 

переменная 

Коэффи-
циент 

детерми-
нации 

Оценка
Общая Прямая Косвенная

Влияние p-value Влияние p-value Влияние p-value
Осознание и форму-
лирование запроса на 
таланты

Во
сп

ри
ни

ма
ем

ая
 о

рг
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ац
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ве
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ив
ос
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чн

ой
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ль
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ст
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0.61

0.23 0.012 0.20 0.015 0.03 0.634

Поиск талантов 0.14 0.038 0.11 0.050 0.03 0.635
Привлечение талантов 0.42 0.001 0.32 0.001 0.10 0.032
Развитие способностей 
талантов 0.28 0.001 0.26 0.002 0.02 0.723

Стратегическое ис-
пользование талантов 0.37 0.001 0.26 0.003 0.11 0.028

Удержание талантов 0.34 0.001 0.22 0.010 0.12 0.020
Оценка и оптимизация 
управления потенциа-
лом сотрудников 

0.30 0.001 0.21 0.012 0.08 0.049

Воспринимаемая орга-
низационная справед-
ливость 

— 0.37 0.001 0.37 0.001 — —

Источник: составлено авторами.
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Переменная Университет Среднее 
значение

Стандартное 
отклонение F-статистика

Уровень 
значимости 

(Sig)

Воспринимаемое управление 
талантами

UI 2.77 0.50 4.74 0.012
IUT 2.91 0.44
IUMS 3.04 0.33

Осознание и формулирование 
запроса на талантливых 
сотрудников

UI 3.37 0.67 0.45 0.638
IUT 3.41 0.68
IUMS 3.50 0.69

Поиск талантов
UI 2.72 0.57 2.58 0.083
IUT 2.85 0.69
IUMS 3.05 0.84

Привлечение талантов
UI 3.00 0.69 2.78 0.066
IUT 3.11 0.69
IUMS 3.35 0.86

Развитие потенциальных 
способностей талантов

UI 2.25 0.72 35.59 0.001
IUT 2.53 0.67
IUMS 3.03 0.21

Стратегическое использование 
талантов

UI 2.85 0.65 0.33 0.718
IUT 2.96 0.67
IUMS 2.88 0.51

Удержание талантов
UI 2.50 0.56 1.61 0.203
IUT 2.63 0.52
IUMS 2.40 0.52

Оценка и оптимизация 
управления потенциалом 
сотрудников

UI 2.88 0.36 0.76 0.471
IUT 2.95 0.35
IUMS 2.83 0.40

  Источник: составлено авторами.

Расчеты, приведенные в табл. 6, не подтвержда-
ют существенной разницы между результативностью  
научной деятельности преподавателей обследованных 
университетов (Sig > 0.05).

Заключение
Исходя из концептуальной модели исследования, мы 
предположили, что компоненты управления потенциа-
лом сотрудников прямо или через воспринимаемую ор-
ганизационную справедливость влияют на результатив-
ность научной деятельности преподавателей нескольких 
государственных университетов Исфахана. По итогам 
анализа была сформирована модель измерения влияния 
на научную продуктивность управления потенциалом 
сотрудников и воспринимаемой организационной спра-
ведливости. Результаты общего моделирования струк-
турными уравнениями подтверждают взаимную реле-
вантность данных и избранной теоретической модели. 
Компоненты управления потенциалом сотрудников и 
воспринимаемой организационной справедливости объ-
ясняют 61% колебаний результатов научной деятельно-
сти — достаточно высокий показатель, учитывая степень 
влияния коэффициента. Иными словами, компоненты 
управления потенциалом сотрудников и воспринимае-
мой организационной справедливости объясняют зна-
чительную долю колебаний научной продуктивности.

Полученные данные позволяют оценить среднее 
косвенное влияние таких компонентов, как удержание 
(0.12), стратегическое использование (0.11), привлече-
ние талантов (0.10), управление потенциалом сотруд-
ников и его оптимизации (0.08), на результаты научной 
деятельности преподавателей. Рост их значений может 
изменить в лучшую сторону восприятие организацион-
ной справедливости и, следовательно, повысить научную 
продуктивность; дальнейшее снижение, напротив, чре-
вато негативной динамикой обоих показателей. Все это 

Переменная Универ ситет
Разница  

в средних  
значениях

Уровень 
значимости 

(Sig)
Воспринима-
емое управле-
ние талантами

UI –0.14 0.402
IUT –0.26 0.014
IUMS –0.12 0.529

Развитие по-
тенциальных 
способностей 
талантов

UI –0.27 0.136
IUT –0.78 0.001
IUMS 0.50 0.003

Источник: составлено авторами.

Табл. 3. Сравнение отношения преподавателей университетов Исфахана  
к управлению талантами с применением однофакторного дисперсионного анализа

Табл. 4. Сравнение средних значений 
отношения преподавателей университетов 

Исфахана к управлению талантами  
с применением теста Шеффе
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90 ФорсайТ Т. 11  № 2 2017

Мастер-класс

позволяет сделать вывод о связи отношения вузовских 
работников к организационной справедливости с вос-
приятием управления их потенциалом. Для того чтобы 
преподаватели сознавали, что работают в университете, 
основанном на принципах справедливости, необходимо 
обратить самое пристальное внимание на компоненты 
управления их потенциалом, тогда как научная продук-
тивность находится в зависимости от управления по-
тенциалом и восприятия организационной справедли-
вости. Данные выводы согласуются с результатами сразу 
нескольких исследований [Lambert, 2003; Jiang, Iles, 2011; 
Gelens et al., 2014; Kagwiria, 2013; Salehzadeh, Labaf, 2011].

Чем больше значение того или иного фактора, 
тем выше влияние соответствующего компонента. 
Следовательно, в соответствии с табл. 4 влияние удер-
жания талантов (0.12) на результаты научной деятель-
ности при посредничестве воспринимаемой организа-
ционной справедливости оказывается максимальным. 
А поскольку удержание талантов означает низкий 
уровень текучести кадров, весьма значимой для со-
временных организаций, предпочтительно, чтобы ад-
министрации университетов обеспечивали для своих 
преподавателей должную трудовую стабильность, спра-
ведливый размер заработной платы и премий, возмож-
ности карьерного продвижения и профессиональной 
деятельности, стимулировали их участие в междуна-
родной конкуренции, предоставляя требуемые ресурсы.

Второй по значимости фактор научной продуктив-
ности, опосредованной воспринимаемой организа-

ционной справедливостью, — это стратегическое 
использование талантов (0.11). Поскольку оно предпо-
лагает соответствие способностей работника занимае-
мой им должности и сроку полномочий, эффективная 
реализация корпоративной стратегии, готовность к бу-
дущим вызовам и возможностям требуют от руковод-
ства университетов следить за тем, чтобы возможности 
сотрудников отвечали содержанию их работы, интере-
сам, задействуемым умениям и навыкам, а при решении 
образовательных и административных задач применял-
ся компетентностный принцип.

Третий компонент — привлечение талантов (0.10), 
которое состоит в подборе и найме востребованных 
специалистов за счет использования релевантных ин-
дикаторов. На этом этапе от руководства университе-
тов требуется внимание к коммуникационным навыкам 
кандидатов, включая их уровень владения английским 
языком и информационными технологиями, к их ком-
петенциям и адаптивности, в том числе способности 
быстро овладевать новыми знаниями, к личным каче-
ствам (решительности, наблюдательности, готовности 
к риску и т.  п.), поведенческим характеристикам (тру-
долюбию, терпению, сознательности и т.  п.), законо-
послушанию и специальным знаниям, выявленным в 
ходе структурированных интервью в присутствии про-
фильных экспертов. Кроме того, чтобы привлечь луч-
шие таланты, необходимо тщательно проанализировать 
профессиональный опыт кандидатов, основываясь на 
предзаданных критериях.

Переменная величина Университет Среднее 
значение

Стандартное 
отклонение F-статистика Уровень 

значимости (Sig)

Воспринимаемая 
организационная справедливость

UI 2.82 0.42 0.28 0.758
IUT 2.89 0.43
IUMS 2.82 0.42

Дистрибутивная справедливость
UI 2.42 0.56 0.38 0.668
IUT 2.51 0.60
IUMS 2.39 0.62

Процедурная справедливость
UI 2.80 0.43 0.13 0.875
IUT 2.85 0.45
IUMS 2.82 0.44

Интеракциональная 
справедливость

UI 3.07 0.51 0.25 0.782
IUT 3.13 0.51
IUMS 3.05 0.46

Источник: составлено авторами.

Табл. 5. Сравнение средних значений отношения преподавателей университетов Исфахана  
к организационной справедливости с применением одностороннего дисперсионного анализа

Переменная величина Университет Среднее 
значение

Стандартное 
отклонение

F-статистика Уровень значимости (Sig)

Исследования UI 5.30 0.88 0.96 0.390
IUT 5.07 0.96
IUMS 5.42 1.20

Источник: составлено авторами.

Табл. 6. Сравнение средних значений научной продуктивности преподавателей университетов 
Исфахана с применением одностороннего дисперсионного анализа
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Четвертым фактором результативности научной 
деятельности преподавателей при посреднической ро-
ли воспринимаемой организационной справедливости 
являются оценка и оптимизация управления потенци-
алом сотрудников (0.08). Принимая во внимание зна-
чимость этого компонента, администрациям универси-
тетов рекомендуется разработать систему комплексной 
экспертизы сильных и слабых сторон всех аспектов это-
го процесса: поиска, привлечения, использования, раз-
вития и удержания талантов. Поскольку все эти ком-
поненты прямо влияют на научную продуктивность, 
целесообразными представляются оптимизация обра-
зовательной, исследовательской, коммуникационной, 
технологической и профессиональной этики, развитие 
навыков и стимулирование преподавателей к обучению 
вне университета, субсидирование участия в зарубеж-
ных академических программах. Для развития талан-
тов университетам следует также иметь письменно 

оформленные методические рекомендации, с помощью 
которых преподаватели могли бы передавать свое ма-
стерство потенциальным преемникам в момент выхода 
на пенсию. Это позволит предотвратить утрату ценных 
наработок при смене поколений.

Поиск талантов предполагает применение специ-
альных методов выявления наиболее одаренных кадров 
внутри и вне университета для их последующего тру-
доустройства. Осознание и формулирование запроса на 
таланты начинаются с ясного представления о доступ-
ных специалистах и тех компетенциях, которые могут 
оказаться востребованы в среднесрочной перспекти-
ве. Затем должны быть определены индикаторы лич-
ных характеристик и поведенческих качеств, область 
специа лизации, профессиональные навыки и ключевые 
компетенции претендентов на преподавательские пози-
ции для отбора тех, кто в наибольшей степени удовлет-
воряет требованиям университета.
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