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  چکیده

مدیریت افراد و  شغلی مناسب قرار داشته و بر اهمیت مدیریت استعداد به دانشگاه اطمیان می دهد افرادی شایسته و مستعد در جایگاه

 های دانشگاه در علمی هیات اعضای استعدادیابی گویال طراحی هدف با حاضر کند. پژوهشها در سطوح مختلف سازمانی اذعان میموقعیت

ر هدف کاربردی و از این مطالعه از نظای بر اساس اصول توسعه منابع انسانی انجام گرفته است. روش پژوهش  منطقه عملکرد تراز با جامع

 از نفر 19 دادتع که بود اجرایی و دانشگاهی خبرگان از متشکل آماری جامعه کیفی، بخش در. اکتشافی است آمیخته نظر گردآوری داده

 تمامی شامل آماری جامعه نیز، کمی بخش در. اندگرفته قرار مصاحبه مورد ساختاریافته نیمه صورتبه  و انتخاب هدفمند صورتبه  هاآن

 نمونه عنوان به نفر 110 تعداد ای طبقه تصادفی گیرینمونه روش از استفاده با که بود 307 تعداد به لرستان دانشگاه علمی هیات اعضای

 اعتباربخشی ساختهمحقق سشنامهپر دو کمی بخش در و یافتهساختار نیمه هایمصاحبه کیفی بخش در هاداده گردآوری ابزار. گردید انتخاب

 پژوهشی ولفهم ،(یادگیری اثربخش، یاددهی علمی، تسلط) آموزشی مولفه که است آن بیانگر نتایج. است اکتشافی الگوی اعتباریابی و

 به مشاوره کار، و کسب هایحیطم به مشاوره) ای مشاوره مولفه و ،(گریتحلیل علمی، انتشار و نگارش پژوهش، قابلیت دانش، کارگیریبه)

 همه که داد نشان مدل شیاعتباربخ بخش در تی آزمون نتایج بعلاوه دهند،می تشکیل را الگو اصلی ابعاد( جامعه به مشاوره و دانشجویان

 مشاهده متغیرهای همه ادد نشان پژوهش های یافته ادامه در. باشند می برخوردار نهایی الگوی در گرفتن قرار برای کافی اعتبار از ها مولفه

 مورد و بوده دار عنیم. /01 داری معنی سطح در لذا هستند، خود متناظر مکنون متغیر روی. /70 از بالاتر عاملی بار دارای مکنون و پذیر
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 مقدمه

ها بایستی در آن فعالیت نمایند، تحت تأثیر تغییرات فراوان است. امروزه ساختاری که سازمان      

 خلاق، کارگیری و استفاده از نیروهایها نیازمند بهتغییرات مستمر و پویایی محیطی حاکم بر سازمان

باشد، مدیریت ترین سرمایه سازمان، نیروی انسانی میگو است. با عنایت به اینکه مهمپاسخ و یرپذانعطاف

ی در کنترل شرایط محیطی و دستیابی به مزیت رقابتی برای توجه قابلهای انسانی نقش یهسرمااین 

یابی تواند داشته باشد. هدف اصلی مدیریت منابع انسانی، کمک به بهبود عملکرد در جهت دستیمسازمان 

ی که نیروهای شایسته و اگونهبهباشد؛ یم هابرنامهیزی سیستم ها و رطرحبه اهداف سازمان به وسیله 

(. از طرفی نیز، در شرایط حاضر که 1مستعد استفاده شده و نقش مهمی در عملکرد سازمان بازی کنند )

نتی به مدیریت منابع انسانی مستلزم دانایی است شاهد یک تغییر پارادایم از مدیریت منابع انسانی س

کارگیری مدیریت نوینی هستیم که دربرگیرنده توجه به نخبگان سازمانی است. به همین دلیل بر لزوم به 

دهد که افرادی شایسته، یمها اطمینان ها با توجه به اینکه مدیریت استعداد به سازماناستعداد در سازمان

، 3، 2های شغلی مناسب شناسایی، انتخاب و جذب گردد )یگاهجای مناسب و در هامهارتتوانمند و با 

شود. بنابراین، مدیریت استعداد به عنوان فرایندی که به شناسایی و توسعه یمای یژهو( تأکید 7، 6، 5، 4

(. 9،10، 8پردازد، تعریف شده است )یمی آینده هاپروژهها و یا یتموقعاستعدادهای برتر برای وظایف، 

ی دارد که شامل سه زمینه اصلی، شناسایی و جذب استعدادها، حفظ و نگهداشت اچرخهتعداد مدیریت اس

 اییدهپد عنوان به عالی آموزش (. در این میان، نظام13، 12، 11باشد )یماستعدادها، و توسعه استعدادها 

و  کمی بعد دو هر در باید نیز آن موزون و متعادل رشد که است کیفی و کمی بعد دو دارای هدفمند

گیرد. توجه به توسعه و کیفیت دانشگاه ها منوط به توجه به عوامل  قرار مدنظر یکدیگر موازات به کیفی

و ابعاد مختلفی است. یکی از مهم ترین عوامل تأثیر گذار در این زمینه اعضای هیات علمی هستند. 

 و کیفی کمی افت و هستند رکشو عالی آموزش ساختار اصلی و مهم عوامل جمله از هیات علمی اعضای

عالی به صورت عام و دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی به  آموزش نظام عملکرد بر مستقیمی تأثیر آنان

 اقتصادی، توسعه درها و مراکز آموزش عالی دانشگاه نقش و جایگاه کهییازآنجا دارد. صورت خاص

 مختلف، یهابخش یازموردن متخصص انسانی نیروی و است کننده تعیین فرهنگی کشور و اجتماعی

(، هیات علمی اعضای شود، مدیریت منابع انسانی دانشگاه )بالاخصیم تربیت عالی آموزش بخش توسط

باشد. بدون می هابخش سایر توسعه زیربنای عالی، آموزش جان و روح مثابه به هاآنتوسعه  و و تقویت

با توجه به موقعیت جغرافیایی حاکم بر آنها، فرهنگ خاص منطقه، سطح  1ایهای منطقهشک دانشگاه

                                                           
دانشگاه ها )موسوم به طرح . دانشگاه های جامع با تراز عملكرد منطقه ای دانشگاه های جامعی هستند كه در قالب سطح بندی 1

گسترش مرزهای دانش و آمايش( بر اساس عملكرد ملی و بین المللی و مأموريت های محوری از جمله توسعه علم و فناوری،

 كمك به رفع چالش های ملی، در سطح منطقه ای ارزيابی گرديده اند.
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توسعه منطقه و ... برای توسعه و ارتقای وضعیت کیفی خود نیازمند جذب استعدادهای علمی و اعضای 

هیات علمی توانمند و مستعد می باشند. طی مصاحبه ای که با برخی از مسئولین و عوامل مرتبط با 

دانشگاه ها صورت گرفت، مشخص شد یکی از مهم ترین مسائل و مشکلات موجود در جذب در این نوع 

این خصوص مربوط به مشخص نبودن مولفه های استعدادیابی، عدم تفکیک و تمیز استعدادیابی و 

استعدادگزینی، نقش پایین دانشگاه ها در خصوص شناسایی استعدادها و مواردی از این دست بود. 

عنوان یکی از مهم ترین دانشگاه های غرب کشور و با عنایت به اینکه در سطح بندی  دانشگاه لرستان به

صورت گرفته در سطح دانشگاه های جامع منطقه ای قرار گرفته است و همچنین با علم به وجود مشکلات 

بیان شده در این دانشگاه، شناسایی اعضای هیات علمی به جذب افراد توانمند در این دانشگاه کمک 

ایانی می نماید. به همین دلیل و در استای توسعه و ارتقای جایگاه دانشگاه ضرورت وجود الگویی جامع ش

در این خصوص احساس می شود. لذا این مطالعه با هدف پاسخدهی به این سوال که الگوی استعدادیابی 

ول توسعه منابع انسانی اعضای هیات علمی در دانشگاه های جامع با تراز عملکرد منطقه ای با تأکید بر اص

از چه ویژگی هایی می تواند برخوردار باشد و آیا الگوی طراحی شده از اعتبار کافی به منظور پیاده سازی 

در دانشگاه لرستان برخوردار است، شکل گرفته است. مهم ترین هدف های پژوهش در ذیل ارائه گردیده 

 است:

ی جامع با تراز عملکرد هادانشگاهلمی در های استعدادیابی اعضای هیات عشناسایی مؤلفه .1

 ای با تاکید بر راهبردهای توسعه منابع انسانیمنطقه

های جامع علمی در دانشگاهیابی اعضای هیئتطراحی الگوی مناسب و مطلوب برای استعداد .2

 ای با تاکید بر راهبردهای توسعه منابع انسانی با تراز عملکرد منطقه

  سازی در دانشگاه لرستاناعتباریابی الگوی موردنظر و طراحی شده جهت پیادهاعتبار بخشی و  .3

 پژوهش ینظر یمبان

شود، با توجه به اینکه در سال های اخیر از مهفوم سرمایه های انسانی به جای منابع انسانی استفاده می

گردیده است. همزمان با انتخاب و جذب نیروی انسانی مستعد و شایسته از اهمیت فزاینده ای برخوردار 

ها در خصوص داشتن بهترین استعدادها به عنوان عاملی مهم به منظور موفقیت در محیط آگاهی سازمان

متغیر و پیچیده جهانی کسب و کار، شناسایی، جذب، توسعه و نگهداشت نیروهای مستعد نیز مورد توجه 

منابع انسانی است که به سازمان در قرار گرفته است. مدیریت استعداد یک استراتژی خاص مدیریت 

کند و به عنوان سیستمی برای شناسایی، انتخاب، پرورش، توسعه و دستیابی به مزیت رقابتی کمک می

نگهداشت افراد با استعداد با هدف بهینه کردن توان سازمان و به منظور تحقق اهداف سازمان ها استفاده 

های مرتبط یریت استعداد در واقع مجموعه ای از فعالیت( مد2011(. به زعم آرمسترانگ )14می شود )
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با منابع انسانی است که برای دستیابی به اهداف مختلف، چندین فعالیت مختلف منابع انسانی که از نظر 

ای با گیرد. این تعریف به شکل ویژهماهیت به هم وابسته بوده و مکمل یکدیگر می باشند را در بر می

تفاوت مدیریت استعداد با این  شود. با این حال،ت شایستگی و عملکرد تقویت میاستراتژی های مدیری

دو  مفهوم در این است که بر عملکرد مطلوب متمرکز است و به همین دلیل می توان مدیریت استعداد 

را یک رویکرد خاص مدیریت منابع انسانی استراتژیک در نظر گرفت. زمانی که مدیریت استعداد مبتنی 

 (.15شایستگی می باشد، شاخص عملکرد مطلوب و عالی است )بر 

 سطوح استعداد در آموزش عالی

سطح برای استعداد وجود دارد. سطح اول شامل مدیریت  3ها و موسسه های آموزش عالی، در دانشگاه

ها و سطح سوم ترکیبی از اعضای هیات علمی، کارکنان فنی و کلان، سطح دوم شامل روسای دانشگاه

های گوناگون و متنوع ای از مهارتباشد. هر کدام از این سطوح به مجموعهصصی و دانشجویان میتخ

های این سطوح با هم متفاوت بوده و به همین برای مدیریت استعداد نیاز دارد. مسائل، مشکلات و چالش

که هیچ کدام از  باشد. لازم ذکر استترتیب راه حل های این مسائل نیز متناسب با هر سطح متفاوت می

از سایر سطوح مهم تر نیست. بدون شک، مدیریت استعداد یک شمشیر دو لبه است. اگر به  هاسطحاین 

تواند مزیت قابل توجهی را ایجاد کند، در غیر صورت منطقی در همه سطوح استفاده شود، اجرای آن می

 فت شود.تواند باعث تخریب و نابودی یک استعداد در حال پیشراین صورت می

 
باشد. تمام مشکلات سطح سوم به وضوح مشکلات مدیریت استعداد از سطوح بالا به پایین در جریان می

گیرد. اما همچنین راه حل مسائل و مشکلات هر سطح از سطوح پایین تر )سطح دوم و اول( را در بر می
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خودکار مستلزم توجه به مسائل باشد. حل مسائل موجود در سطح اول به صورت بالا به پایین میسر می

 (. 16باشد )مرتبط با سطوح دوم و سوم می

 های آموزش عالیها و موسسهمدیریت استعداد در دانشگاه

های صنعتی از مدیریت توانند از دستاوردهایی که سایر سازمانهای آموزش عالی میها و موسسهدانشگاه

نگاه به برنامه استراتژیک موسسه یا بیانیه مأموریت بخش  مند شوند. بااند، بهرهاستعداد استفاده کرده

ترین سرمایه در جهت اینکه کالج یا زیاد، کارکنان به عنوان مهماحتمال منابع انسانی در آموزش عالی به

شود شوند. با وجود این، سؤالی که مطرح میدانشگاه به موفقیت پایدار دست پیدا کند، در نظر گرفته می

شود. علی رغم برنامه ریزی ندرت در آموزش عالی اجرا میه چرا عملکرد مدیریت استعداد به این است ک

های راهبردی تدوین شده در سطح دانشگاه ها و موسسه های آموزش عالی و تأکید بر به کارگیری نظام 

یط مدیریت استعداد در آموزش عالی، فراهم نبودن زیرساخت های انتقال تئوری های صنعتی به مح

آموزشی و عدم برنامه ریزی های مبتنی بر بستر و منطقه می تواند از دلایل مهم کاربرد پایین مدیریت 

استعداد در الگوهای نظام آموزش عالی باشد. بنابراین، ممکن است داشتن یک برنامه برای انتخاب و 

 (.17اشته باشد )جذب استعدادهای بالقوه در دانشگاه ها موسسه های آموزش عالی ارزش بالایی د

در همین راستا و در جهت پیاده سازی مفهوم مدیریت استعداد در بستر دانشگاه ها و موسسه های 

آموزش عالی، سه رکن اصلی هر موسسه آموزش عالی شامل کیفیت اعضای هیات علمی، امکانات 

اعضای هیات  باشد. در بین سه عامل فوق اطمینان از تعالی مستمرزیرساختی و محیط یادگیری می

علمی به منظور بهبود مستمر و رقابت در آینده با علم به اینکه تعداد و تنوع دانشجویان در حال افزایش 

ها در زمینه توسعه دانشجویان که اکثر دانشگاهباشد. درحالیمی باشد، از اهمیت قابل توجهی برخوردار می

به اعضای هیات علمی خود در راستای بهبود  اند، در خصوص کمکاقدامات مناسب و درخوری انجام داده

ها به منظور کمک به اعضای هیات علمی تازه اند. بیشتر دانشگاهها کمتر موفق بودهشایستگی های آن

ها کم و بیش  اقداماتی انجام داده اند، ولی بیشتر آنها فاقد استخدام شده در زمینه بهتر شدن آن

(. بنابراین به 16باشند )د و توسعه استعداد هیات علمی خود میهایی کاملاً مشخص برای رشاستراتژی

نظر می رسد توجه به بعد کیفی نظام آموزش عالی در کنار توسعه کمی آن از ضرورت های اصلی این 

نظام می باشد که تدوین برنامه ای برای شناسایی و انتخاب اعضای هیات علمی مستعد و ارزیابی مستمر 

 ابی توسط دانشگاه ها می تواند در این مسیر کمک کننده باشد.مولفه های استعدادی

شود، های مدیران شایسته و مستعد با ماهیت شغل تأکید میکه مدتی است بر انطباق ویژگیدرحالی

ها در سطوح مختلف سازمانی مدیریت استعداد به صورت مشخص بر اهمیت مدیریت افراد و موقعیت

، به وسیله ترکیب ابعاد بازار نیروی کار )مشکل جایگزینی( و تمرکز بر (. برای مثال5کند )اذعان می

های دارای تواند بر مشکل جایگزینی افراد )با استعداد( در موقعیتافزوده(، سازمان می مشتری )ارزش
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افزوده غلبه و تمرکز کند. در محیط دانشگاه این موضوع با در نظر گرفتن این واقعیت که مشتریان  ارزش

افزوده  نفعان مختلف و متعددی وجود دارد، پیچیده تر است و به همین دلیل نیاز است بعد ارزشیو ذ

برای موقعیت و عملکرد خاصی مشخص شود. برای مثال، یک موقعیت تدریس در مقطع کارشناسی باید 

بر که موقعیت متمرکز به صورت مشخصی ارزش یادگیری و تجربه دانشجویی را افزایش دهد؛ درحالی

پژوهش ارزش شهرت علمی دانشگاهی را افزایش داده و از منظر اجتماعی بر پیامدهای پژوهش تأثیر 

های سازمانی کمک کند. (. مدیریت استعداد همچنین باید مؤثر باشد و به توسعه استراتژی18دارد )

حاضر در سازمان  تواند با مخزن استعدادهای موجود که در حالترتیب، یک استراتژی سازمانی میاینبه

شد یا مستقیماً در توسعه و یا جذب افراد با استعداد موردنیاز برای اجرای استراتژی باشند هماهنگ بامی

مشارکت داشته باشد. این تأکید و تمرکز بر مدیریت استعداد به عنوان معماری، یک دیدگاه جامع و 

 (. 19دهد )متمرکز است را ارائه می های رهبریترین مؤلفهکاربردی در همه سطوح که یکی از مهم

در خصوص نگاه به مدیریت استعداد به عنوان یک اسراتژی خاص منابع انسانی می توان این نکته را بیان 

ها در زمینه تواند به عنوان چارچوبی مناسب برای توانا ساختن دانشگاهنمود که مدیریت استعداد می

پذیر است، در نظر د به چیزی که به لحاظ استراتژیک امکانهای منابع انسانی فعلی خوتغییر سیستم

هستند که بر عملکرد فردی  1پیوندیهای چندبخشی و سستها سازمانحال، دانشگاهگرفته شود. بااین

ها تدریس هایی که در آنها همچنین معمولاً ارتباط خیلی زیادی با نوع رشتهتمرکز دارند. دانشگاه

این، اجرای مدیریت استعداد هم در سطح دانشگاهی، جایی که مدیران اجرایی فعالیت شود، دارند. بنابرمی

ها یا کنند، و هم در سطح واحد سازمانی جایی که سرپرستان دانشگاهی، مدیران و روسای دانشکدهمی

ها هها و دانشکدکنند، ضروری است. در واقع، این استدلال وجود دارد که روسای گروهها فعالیت میگروه

کنند، نقش مهمی در حفظ تعادل موردنیاز در که از استقلال و خودمختاری علمی دفاع میدرحالی

(. در واقع، وجود رهبران علمی و مدیریتی برای اجرای استراتژی مدیریت 21، 20مدیریت مؤثر دارند )

که استراتژی سازمانی  گونهباشند. واضح است هماناستعداد در دانشگاه در هر دو حوزه لازم و ضروری می

باید با بستر صنعت و محیط رقابتی تطابق داشته باشد، مدیریت استعداد نیز باید متناسب با بستر و 

سازی و اجرا شود. بنابراین سه موضوع کلیدی مرتبط با مدیریت استعداد در محیط خاص خود پیاده

 اند از:آموزش عالی عبارت

 :های مهم راهبردی را که برای اجرای موفق یک م موقعیتتوانیچگونه می همسویی با راهبرد

 استراتژی دانشگاهی مهم هستند، شناسایی کنیم؟

                                                           
1 . loosely coupled 
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 :توانیم افرادی )استعدادها( را که مهارت، تجربه و انگیزه لازم چگونه می همسویی با معیارها

 های مهم را دارند پاداش و ارتقاء دهیم؟ و برای انجام مطلوب این موقعیت

  توان مدیریت استعداد را به مدیریت روزانه یک دانشگاه :  چگونه میبا مدیریتهمسویی

 (.18تبدیل کرد؟ )

 پژوهش نهیشیو پ یمبان

آورده شده  1مبانی و تحقیقات صورت گرفته پیشین در این بخش بصورت خالصه و در جدول شماره 

 .است

 : خلاصه پژوهش های انجام شده 1جدول 

پژوهشگر / 

 پژوهشگران
 نتایج و یافته های پژوهش عنوان پژوهش سال

Martin; 
Dabic & Lord 

2023 

Talent 

management in 

English 

universities 

during the 

coronavirus 

pandemic 

 فشارهای با همراه اقتصادی،-اجتماعی شرایط تغییر
 ادراک بر خانوادگی، هایمسئولیت از ناشی اضافی
 طول در روابط و هانقش تغییر از کنندگانشرکت

 مصاحبه شش ماه، 12 طی در. گذاشت تأثیر گیریهمه
 120 تا 50 بین کدام هر) ساختاریافته نیمه آنلاین
 های ایمیل با و موجود های پلتفرم از استفاده با( دقیقه

 مدیریت هایروش» هم روایات. شد انجام ای مداخله
 بر و دهندمی نشان را غیررسمی هم و رسمی «استعداد

 دانشجویان حفظ و جذب برای دو هر از استفاده لزوم
 (.19کنند )می تأکید المللیبین

Saurombe & 
Barkhuizen 

2022 

Talent 

management 

practices and 

work-related 

outcomes for 

South African 

academic staff 

 مدیریت هایشیوه از کارکنان ادراکات نشان داد نتایج
 تعهد استعداد، حفظ استعداد، توسعه و کسب استعداد

 و کار نیروی ریزیبرنامه عملکرد، مدیریت مدیریت،
کار را  حس بودن معنادار و شادی می توانند کارکنان

 از کارکنان ادراکات این، بر علاوه. بینی نمایندپیش
 مدیریت توسعه، اکتساب، از استعداد مدیریت هایشیوه

 نیروی ریزیبرنامه و حفظ هایشیوه کارکنان، عملکرد،
 مدیریت. کرد بینیپیش را کمتری جاییجابه قصد کار،

 استعدادهای حفظ های شیوه در باید عالی آموزش
 کار نیروی حفظ و پایدار توسعه برای محور کارمند

 (.20کند ) گذاری سرمایه دانشگاهی
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پژوهشگر / 

 پژوهشگران
 نتایج و یافته های پژوهش عنوان پژوهش سال

Jothi & 
Savarimuthu 

2022 

Talent 

Management in 

Academics: A 

Conceptual 

Analysis 

این مطالعه نشان داد مدیریت استعداد در سه 

مفهوم مختلف مانند مجموعه شیوه های توسعه 

منابع انسانی، جریان منابع انسانی در سازمان و 

پاداش، منبع یابی و شکوفا کردن استعدادهای 

کارکنان قرار دارد. یک سیستم مدیریت استعداد 

را شود. اداره آموزش و باید در فرآیند روزانه اج

پرورش به تنهایی نمی تواند این تغییر را برای 

جذب و حفظ کارمندان انجام دهد، بلکه مسئولیت 

همه در تمام سطوح در بخش آموزشی است. این 

سیستم باید شامل مسئولیت هایی برای رئیس 

مؤسسات آموزشی برای توسعه مهارت های 

 (. 21زیردستان مستقیم آنها باشد )

Acikgoz 2019 

Employee 

recruitment and 

job search: 

Towards a multi-

level integration 

با هدف طراحی مدلی جامع برای این پژوهش 

جستجوی شغل و استعدادیابی کارکنان انجام داده است. 
این مدل به ضرورت تعامل بین عوامل سطح سازمانی 

پیامد و عوامل سطح فردی را در تأثیرگذاری بر 
های استعدادیابی و جستجوی شغلی نشان فعالیت

های دهد. بر اساس مدل موردنظر، تحت تأثیر ویژگیمی
های استعدادیابی به طور شغلی و سازمانی، فعالیت

شود که اولین گام در مشترک باعث آگاهی شغلی می
جذب سازمانی است. در ادامه، بسته به موقعیت شغلی 

به اشتیاق و رفتار شغلی متقاضی، این جذب منجر 
شود. مدل آسیگوز همچنین بر ماهیت طولی می

 (.22شوند، تاکید دارد )فرایندهایی که افراد استخدام می

Ingraham., 

Davidson & 

Yonge 
2018 

Student-faculty 

relationships and 

its impact on 

academic 

outcomes 

صلی در های این پژوهش چهار عامل ابر اساس یافته
اعضای هیات علمی  –خصوص روابط دانشجو 

اند از: حمایت، شناسایی شد. این چهار عامل عبارت
مراقبت، تنوع و خشونت. این عوامل با یکدیگر مرتبط 

های علمی دانشجویان رسد بر خروجیبوده و به نظر می
های ها و موسسهتأثیر داشته باشد. بنابراین دانشگاه

خصوص کاهش خشونت اعضای آموزش عالی باید در 
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 نتایج و یافته های پژوهش عنوان پژوهش سال

ها یادگیری آن –های یاددهی هیات علمی و تنوع روش
چنینی را مورد توجه قرار دهند. فعال و رفع مشکلات این

علاوه بر این، یک جو یادگیری مراقبتی و حمایتی باید 
های مورد تأکید قرار گرفته و توسط اساتید در کلاس

 (.23درس به کار گرفته شود )

Ragan; 

Bigatel; 

Kennan & 

Dillon 

2012 

From research to 

practice: 

Towards the 

development of 

an integrated and 

comprehensive 

faculty 

development 

program 

ترین شایستگی اعضای هیأت علمی را احراز شاخص
داند. وی معتقد است که شایستگی بلوغ در تدریس می

یادگیری فعّال، مدیریت، تدریس فعّال، استفاده ) تدریس
بین دانشجویان در  اختلافاتاز فناوری، حل مسائل و 

-را در بر می (هاحین تدریس، اجرای قوانین و سیاست

 (24) گیرد

Shahhosseini 

& Sebt 
2011 

Competency-

based selection 

and assignment 

of human 

resources to 

construction 

projects 

گیری فازی برای انتخاب در مطالعه خود مدل تصمیم
انواع مختلف پرسنل شایسته ارائه داده است. 

ها که در های شایستگی در مدل پیشنهادی آنشاخص
شد، شامل نهایت انتخاب بر مبنای آن انجام می

ای شایستگی فنی، شایستگی رفتاری و شایستگی زمینه
 (.25شود )می

Silzer & 

Church 
2009 

The pearls and 

perils of 

identifying 

potential 

های ارزیابی در زمینه این مطالعه ادبیات پراکنده و شیوه
متقاضیان دارای پتانسیل بالا و مستعد را با هم ترکیب 

ها کرده و در نهایت مدلی یکپارچه و جامع که به سازمان
ئه داده کرد را ارادر زمینه شناسایی پتانسیل کمک می

است. مدل خروجی این مطالعه دارای سه بعد  بنیادی، 
ها دارای شود که هر کدام از آنای و شغلی میتوسعه
باشند. بعد بنیادی شامل های خاص خود میمؤلفه
های های شناختی )تفکر استراتژیک، تواناییمؤلفه

شناختی، توانایی برخورد با کارهای پیچیده( و شخصیتی 
شناسی، نفوذ، ثبات بین فردی، جامعههای )مهارت

باشد.  بعد توسعه شامل پذیری( میاحساسی و انعطاف
گیری یادگیری،  دو مؤلفه یادگیری )سازگاری، جهت
گیری پیشرفت، پذیرای بازخورد( و انگیزشی )جهت

گیری نتایج( پذیری و جهتطلبی شغلی، ریسکجاه
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فه رهبری باشد. در نهایت بعد شغلی شامل چهار مؤلمی
های رهبری، مدیریت بر افراد، توسعه دیگران، )توانایی

های چالش و مدیریت تغییر(، نفوذ، توانایی کار در محیط
عملکرد )رزومه کاری مرتبط با شغل،  تجارب شغلی(، 

های فنی / کاربردی و دانش( و تناسب دانش )مهارت
باشد ها و هنجارهای مرتبط با شغل( میفرهنگی )ارزش

(26) 

Harada & 

Bowman 
2004 

Testing a Model 

of Employee 

Selection: A 

Contextual 

Approach. 

Online 

Submission 

الگوی پیشنهادی این مطالعه برای انتخاب کارکنان 
شامل دو دسته عوامل مرتبط با شغل و عوامل غیر 
مرتبط با شغل در یک سوی مدل، و تناسب شغل و 

ضی و سازمان در سوی دیگر متقاضی و تناسب متقا
باشد. عوامل مرتبط با شغل و مرتبط با متقاضی مدل می

ها، تجربه و ها و تواناییشامل دانش، مهارت
است. عوامل مرتبط با شغل و مرتبط با  هاصلاحیت

انداز، اهداف و ها و اعتقادات، چشمسازمان شامل ارزش
 هایریزی استراتژیک، فرصت توسعه، ویژگیبرنامه

باشد. عوامل غیر محل کار، و خط مشی و رهبری می
مرتبط با شغل و مؤثر در تناسب شغل و متقاضی شامل 
سن، نژاد، جنسیت، مذهب و معلولیت و ناتوانی است. 
در نهایت در بعد آخر این مدل عوامل غیر مرتبط با شغل 

های و مؤثر در تناسب شغل و متقاضی شامل ارزش
های فردی و انتظارات، و ویژگیفردی و باورها، نیازها 

 (.27باشد )می

احمدی و صباغ پور 
 آذریان

1401 

شناسایی و تحلیل 
راهبردها و بسترهای 
مدیریت استعداد در 

 آموزش عالی ایران

های جو سازمانی نشان داد مقولهی این مطالعه هاافتهی
(، ای، مدیریت مشارکتی)منزلت اجتماعی و حرفه

تسهیلات سازمانی )فیزیکی، انسانی( و ساختار پویا 
سالاری، روابط سازمانی مناسب( از )استقرار شایسته

های توسعه بسترهای مورد نیاز و مقوله
های مطالعاتی کافی، آموزش اعضای آموزش)فرصت
آزادسازی نقد علمی، (، تمرکززدایی )هیئت علمی

مدیریت  تفویض اختیار، حمایت مادی و معنوی(، طرح
نگری( از استعداد )پرورش مدیران دانشگاه، آینده
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-راهبردهای مورد نیاز برای اجرای مدیریت استعداد می
 (.28) باشند

 1399 سلیمانی و همکاران

ارائه الگوی مدیریت 
استعداد در نظام آموزش 
عالی ایران: مدلی برآمده 

 از نظریه داده بنیاد

بر طبق نتایج، استقرار نظام مدیریت استعداد در آموزش 
عالی ایران بر مبنای عوامل فردی، مدیریتی و تطبیق 

افته و اساس آن تمرکز و هم راستایی پویا تحقق ی
راهبردراهبردی و اتخاذ راهبردهای مؤثر جذب، توسعه 
و نگهداشت می باشد. بستر فراهم کننده راهبردها؛ 
عوامل سازمانی، عوامل مرتبط با کار و شرایط 

-فراسازمانی است که در کنش و واکنش با عوامل زمینه

و سازمانی  ای و مداخله گر، پیامدهای نگرشی، رفتاری
 (.29) در بر دارد

 

 روش پژوهش

های نوع پژوهش از هاداده گردآوری نظر کاربردی و از هاینوع پژوهش از هدف نظر از حاضر پژوهش

در این مطالعه با توجه به اینکه هدف طراحی الگوی استعدادیابی اعضای هیات  .باشدآمیخته اکتشافی می

علمی بود، در گام اول برای شناسایی مولفه های استعدادیابی و طراحی الگوی مفهومی از روش کیفی 

استفاده گردید و در گام بعدی برای اعتباربخشی و اعتباریابی یافته های حاصل از بخش کیفی از روش 

 ستفاده شده است.کمی ا

های با توجه به اینکه در بخش ابتدایی پژوهش )کیفی( شناسایی مؤلفه روش شناسی بخش کیفی:

باشد، دستیابی به این های جامع منطقه ای موردنظر میعلمی در دانشگاهاستعدادیابی اعضای هیئت

اشد. جامعه آماری پژوهش بها مستلزم استفاده از رویکرد پژوهش کیفی و روش مطالعه موردی میمؤلفه

در این بخش شامل خبرگان دانشگاهی و اجرایی مرتبط با حوزه مورد مطالعه است که با استفاده از روش 

نفر از آنها به عنوان نمونه جهت گردآوری داده ها  19نمونه گیری هدفمند و روش گلوله برفی، تعداد 

در بخش کیفی از ابزار مصاحبه نیمه ساختار یافته انتخاب گردید. به منظور جمع آوری و تولید داده ها، 

ها تا رسیدن به دقیقه بود. فرایند مصاحبه 60تا  30استفاده شده است که مدت زمان مصاحبه ها از 

( اطلاعات جدیدی نسبت به داده 19اشباع نظری ادامه یافت؛ به گونه ای که بعد از مصاحبه نوزدهم )

مد. برای اطمینان از روایی پژوهش، از بررسی توسط اعضاء های مصاحبه های قبلی به دست نیا

ها )اعضای هیأت علمی آموزشی، اعضای هیأت سویه نگری منابع داده شوندگان( و روش چند)مصاحبه

https://edj.ajums.ac.ir/article_126705_07f20e37a261182de54c718dbd893ee4.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_126705_07f20e37a261182de54c718dbd893ee4.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_126705_07f20e37a261182de54c718dbd893ee4.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_126705_07f20e37a261182de54c718dbd893ee4.pdf
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های علمی پژوهشی و مدیران اجرایی مرتبط با حوزه جذب هیات علمی( و برای محاسبه پایایی کدگذاری

آزمون و پایایی توافق درون موضوعی )توافق بین دو کدگذار( استفاده  یی بازهای پایاانجام شده، از روش

 ( 24گردید )

روش تحقیق در این بخش با توجه به هدف و ماهیت موضوع مورد بررسی،  روش شناسی بخش کمی:

تحلیلی است. جامعه آماری پژوهش در بخش کمی شامل تمامی اعضای هیات علمی دانشگاه  –توصیفی 

 کارگیریبه باشد که از این میان بانفر می  307های علمی متفاوت به تعداد لرستان در سطوح و مرتبه

نفر  110ای تعداد گیری تصادفی طبقهو استفاده از روش نمونه( 1981) لمشو و لوی گیرینمونه فرمول

به عنوان نمونه انتخاب گردید. با توجه به حجم نمونه محاسبه شده  و علم به اینکه ممکن است برخی از 

پرسشنامه برای تکمیل در اختیار اعضای  130اعضای هیات علمی پرسشنامه را تکمیل نکنند، تعداد 

له در اختیار محقق قرار پرسشنامه در دو مرح 120هیات علمی انتخاب شده قرار داده شد که در مجموع 

پرسشنامه از فرایند تحلیل کنار گذاشته شد و در  10گرفت. به علت کامل نبودن و کیفیت پایین، تعداد 

گردید. اطلاعات مربوط به جامعه  SPSS 26افزار پرسشنامه جهت تحلیل نهایی وارد نرم 110نهایت 

 است. آماری و تعداد نمونه انتخابی در جدول زیر ارائه گردیده

 ایگیری تصادفی طبقه: جامعه آماری و تعداد نمونه پژوهش با استفاده از روش نمونه2جدول 

 تعداد نمونه تعداد جامعه دانشکده ردیف

 30 88 دانشکده زبان و علوم انسانی 1

 15 41 دانشکده فنی و مهندسی 2

 27 80 علوم پایه 3

 5 13 علوم اقتصادی و دارایی 4

 26 66 کشاورزی 5

 7 19 دامپزشکی 6

 110 307 مجموع

 منبع: مطالعات نگارندگان      

در بخش کمی پژوهش، در مرحله اول به منظور اعتباربخشی الگوی مفهومی طراحی شده، پرسشنامه ای 

مشتمل بر تمامی مولفه ها توسط محقق طراحی و به منظور بررسی و اعتباربخشی الگوی موردنظر در 

حی اختیار صاحب نظران شرکت کننده در مصاحبه )خبرگان( قرار گرفت. بدین منظور پرسشنامه طرا

نفر  13نفر شرك کننده در بخش گردآوری داده های کیفی ارسال گردید که تعداد  19شده برای تمامی 

از آنها پرسشنامه موردنظر را به محقق برگشت دادند. همچنین به منظور اعتباریابی الگوی اکتشافی از 

استفاده گردید. به پرسشنامه محقق ساخته بر مبنای مولفه های شناسایی شده در مرحله کیفی پژوهش 
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مؤلفه می باشد، پژوهشگر برای  زیر 10مؤلفه اصلی و  3که الگوی پژوهش دارای همین منظور ازآنجایی

 33ای با تعداد های مدل اقدام به طراحی سؤال یا گویه نمود که در مجموع پرسشنامههریک از زیر مؤلفه

های الگوی مفهومی ها و زیر مؤلفهمؤلفهسوال طراحی گردید؛ در واقع ساختار اصلی پرسشنامه همان 

باشد. در این راستا، تلاش شد که اکثر گویه ها پژوهش که در بخش کیفی اکتشاف گردیده بود، می

های مرتبط ها استخراج شود. همچنین، از متون تخصصی مربوطه و پرسشنامهمستقیماً از متن مصاحبه

 میل پرسشنامه کمک گرفته شد.با عوامل شناسایی شده در این تحقیق، برای تک

 یافته های پژوهش

شناسایی مولفه های استعدادیابی اعضای هیات علمی در دانشگاه های جامع با تراز  هدف اول پژوهش:

 عملکرد منطقه ای

های کیفی )متن مصاحبه ها(، از تکنیک تحلیل موضوعی )تم( استفاده گردید؛ به منظور تحلیل دادهبه

دهی منظور سازمانها، بهسازی محتوای مصاحبههای کیفی و پیادهگردآوری داده این صورت که پس از

و دستیابی به مولفه های الگوی استعدادیابی اعضای هیات علمی در دانشگاه های جامع با تراز عملکرد 

صورت کدگذاری باز و محوری مورد تحلیل قرار گرفته است. در راستای ها بهمنطقه ای، متن مصاحبه

ناسایی مولفه های موردنظر ابتدا گزاره های کلامی شناسایی شد، سپس کدهای مشابه در یک طبقه ش

قرار داده شده است و در نهایت برای هر طبقه عنوانی که نمایانگر کل کدهای همان طبقه باشد، انتخاب 

کدهای محوری و تعداد  10، تعداد کدهای محوری اولیه 113گردید. تعداد کدهای باز در این مطالعه 

های اصلی الگوی استعدادیابی با توجه به اهمیت فرایند دستیابی به مقوله 3می باشد. در جدول  3ثانویه 

 های کلامی، کدها )مفاهیم( اولیه و مقولات شناسایی شده ارائه گردیده است.اعضای هیأت علمی، گزاره

 ی اعضای هیأت  علمی مستعد: کدگذاری باز و محوری مولفه های توانمندی های تخصص3جدول 

 مقوله اصلی های فرعیمقوله کدها)مفاهیم شناسایی شده(

های علمی، تخصص، به روز توانایی لازم و کافی در رشته موردنظر، بک بن قوی آموزشی، توانمندی

های بودن، توان معلمی، ظرفیت آموزشی، ظرفیت و تخصص، توانایی استفاده از مفاهیم و تئوری

تسلط علمی در حوزه  ها و مفاهیم جدید تخصصی،متقاضی، تسلط بر محتوا، آشنایی با نظریهرشته 

ها و تسلط بر فناوری توان کسب علم و دانش روز، های علمی،توان هماهنگی با پیشرفت تدریس،

های جدید تخصصی، توانمندی لازم در ارتباط با مسائل و مشکلات استان، توان تولید علم، روش

 وان ترسیم آینده شغلی دانشجویان،ت

 تسلط علمی

 بعد آموزشی

های تدریس، توانایی تدریس، مهارت آموزش، مهارت تدریس، تجربه آموزشی، آشنایی با روش

بودن نمره ارزشیابی در دروس تدریس  آموزگار خوب بودن، سوابق متقاضی از منظر تدریس، بالا

یاددهی اثربخش 

 )کیفیت تدریس(
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 مقوله اصلی های فرعیمقوله کدها)مفاهیم شناسایی شده(

رضایت دانشجویان از دروس تدریس شده، آشنایی با  شده، انتقال مناسب مفاهیم به دانشجویان،

 اصول و مبانی روش تدریس، سابقه آموزشی، نوع دروس آموزش داده شده، کیفیت تدریس

المللی، المللی، توان برقراری ارتباطات بینالمللی، تسلط بر زبان بینتوان یادگیری، یادگیری زبان بین

  یادگیرنده بودن فرد، یادگیری، -شوق یاددهی
 توان یادگیری

 ها، سازمان و محل کار، پیوند بین سازی دانش در پروژهکارگیری دانش در عمل، پیادهتوانایی به

research  ،و تدریس، آشنایی با مفاهیم کاربردی، سواد عملی، ترکیب سواد تئوریک و عملی

 توانمندی پیوند دانش با جامعه و صنعت، توانمندی عملیاتی )اجرایی(،

 کارگیری دانشبه

بعد 

 پژوهشی

های پژوهش و انواع پژوهش، ظرفیت و پتانسیل به روز بودن در عرصه تحقیقات، آشنایی با روش

های با کیفیت، قابلیت به روز بودن و پژوهشی، توان تحقیق و پژوهش، توانایی تدوین مقالهکارهای 

توانایی سرچ کردن، توان انجام  به روز شدن، ظرفیت پژوهشی، آگاهی پژوهشی، استعداد پژوهش،

کارهای پژوهشی، توان شناسایی موضوعات پژوهشی بر اساس خلأهای جامعه و منطقه، توان درگیر 

 های تحقیقاتی،دانشجویان در پروژه گردن

 قابلیت پژوهش

های توانمندی نگارش خوب، توان استفاده از دستور زبان، سبک نگارش، توانایی تدوین متون گزارش

 ها،مربوط به کتاب، مقاله، طرح و ...، توان گزارش دهی نتایج پژوهش

توان نگارش و 

 انتشار علمی 

قابلیت تحقیق، قابلیت اکتشاف، تحلیل پدیده ها و موضوعات  جستجوگری، یافتن مسائل جدید،

 اندیشه نقادانه مختلف، تحلیل متون مختلف، ذهن خلاق،
 گریتحلیل

های تحقیقاتی، توانایی متقاعدکنندگی، قابلیت ارائه مشورت، ارائه خدمات به صنعت، مشاوره، پروژه

های دانشی به ه صنعت، انتقال بحثهای متقاضی در سازمان، ، کمک بسنجش رضایت مشاوره

های سازمانی، نوع رفتار با صنعت، استفاده از مکانیسم بازار برای سنجش کیفیت صنعت، مشاوره

های بیرون از دانشگاه، قابلیت ارائه مشاوره به صنعت، مشاوره، پسند بازار، ارتباط گیری با سازمان

 قتصادیهای اشناخت صنعت استان، توانمندی ارائه مشاوره

مشاوره به 

های محیط

 وکارکسب

-بعد مشاوره

 ای

انتقال تجربه صنعت و واقعیت بیرون به درون کلاس، خدمت به دانشجویان، ارتباط با جامعه 

دانشجویی، ارتباط با دانشجویان، راهنمایی و مشاوره دانشجویان، توجه به فیدبک ها، رضایت 

 دانشجویان، حل مسائل دانشجویان، 

ه مشاوره ب

 دانشجویان

های افراد، ارزش افزوده بودن متقاضی، مسئولیت اجتماعی، مشاوره به جامعه، اقبال جامعه از مشورت

بی تفاوت نبودن به مسائل جامعه، ارائه خدمات اجتماعی به مردم، نگاه به جامعه به عنوان یک بستر 

ر با جامعه، مرتبط، کارکردهای اجتماعی، مشاوره نهادهای اجتماعی، فرهنگی و صنعتی، نوع رفتا

های اجرایی، اقبال جامعه و مردم منطقه، استفاده از ظرفیت تجربه کار اجرایی، سابقه اجرایی، فعالیت

جامعه، استفاده از دانش و تئوری برای حل مشکلات منطقه، عدم ارتباط گیری با نهادهای دولتی 

 های اداری استان، توانمندی ارائه مشاوره

 مشاوره به جامعه

 یافته های نگارندگانمنبع: 
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طراحی الگوی استعدادیابی اعضای هیات علمی در دانشگاه های جامع  با تراز  دوم پژوهش: هدف

نظران، خبرگان های کیفی به دست آمده از تحلیل تم مصاحبه با صاحبعملکرد منطقه ای بر اساس یافته

گزارش گردیده است، الگوی پیشنهادی استعدادیابی اعضای هیات  بالاو مطلعین کلیدی که در جدول 

ای در شکل زیر به صورت شماتیک ارائه شده است. های جامع با تراز عملکرد منطقهعلمی در دانشگاه

همانطور که در شکل پایین قابل مشاهده است، استعدادیابی به منظور شناسایی مخزن استعدادهایی که 

ی پست هیات علمی در دانشگاه باشند در نظر گرفته شده و مولفه های آن شامل می توانند نامزد تصد

آموزشی، پژوهشی و مشاوره ای است. به عبارتی دیگر افراد متقاضی جذب هیات علمی در دانشگاه های 

جامع با تراز عملکرد منطقه ای در مرحله اول باید از منظور آموزشی، پژوهشی و مشاوره ای استعداد لازم 

 ا داشته باشند و شرط ورود به فرایند جذب و انتخاب، دارا بودن این سه مولفه می باشد.ر

 
 اعتباربخشی و  اعتباریابی الگوی استعدادیابی اعضای هیات علمی  هدف سوم پژوهش:

همانطور که از عنوان هدف مشخص است بررسی اعتبار الگوی مفهومی اکتشاف شده در دو مرحله مورد 

آزمون قرار گفت. به این صورت که در مرحله اول به منظور اعتباربخشی الگوی موردنظر، بعد از تحیل 

مجدد در داده های کیفی و طراحی الگوی اولیه پرسشنامه ای شامل مولفه های اصلی مدل طراحی و 
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اختیار خبرگان شرکت کننده در پژوهش قرار داده شد. با توجه به اینکه محقق در این مرحله به دنبال 

اعتباربخشی الگوی طراحی شده از طریق بررسی مجدد دیدگاه ها و نظرات خبرگان شرکت کننده در 

ک نمونه ای برای این پژوهش بود، پس از ارزیابی نرمال بودن داده های گردآوری شده، از آزمون تی ت

منظور استفاده گردید. لذا در این مرحله محقق به بررسی میزان موافقت هر یک از افراد شرکت کننده 

در مصاحبه ها در مورد الگوی طراحی شده و مولفه های آن پرداخته است که نتایج آزمون تی تک نمونه 

 ای در جدول پایین گزارش شده است.

دگاه صاحب نظران در خصوص اعتباربخشی الگوی اکتشافی برخاسته از یافته های : آزمون بررسی دی4جدول 

 کیفی

زه 
سا

ی
صل

ا
 

 ها یا ابعاد تشکیل دهندهمؤلفه
تعداد 

 نظرانصاحب
 میانگین

انحراف 

 معیار
 tآماره 

درجه 

 آزادی

سطح معنی 

 داری

ی
یاب

داد
تع

اس
 

 ./000 12 53/22 ./37 85/5 13 استعداد آموزشی

./000 12 53/22 ./37 85/5 13 پژوهشیاستعداد   

./000 12 34/10 ./63 31/5 13 ایاستعداد مشاوره  

 منبع: یافته های نگارندگان

دهد، نتایج آزمون تی تک نمونه ای حاکی از معنادار بودن های جدول فوق نشان میهمانگونه که یافته

های میانگین به دست آمده در مؤلفه  . بود./0001های استعدادیابی در سطح معنی داری همه مؤلفه

است که بزرگتر  31/5، 85/5، 85/5ای به ترتیب استعداد آموزشی، استعداد پژوهشی و استعداد مشاوره

توان گفت که مولفه های شناسایی شده باشد. بنابراین می( می5/3از نقطه برش در نظر گرفته شده )

 تن در الگوی استعدادیابی اعضای هیات علمی می باشند.دارای اعتبار کافی و مناسبی برای قرار گرف

گویه ای طراحی و در اختیار اعضای  33ای در گام دوم، به منظور اعتباریابی الگوی مفهومی، پرسشنامه

برای  PLSیابی معادلات ساختاری و هیات علمی دانشگاه لرستان قرار داده شد. در این مرحله از مدل

 ظر استفاده شده است که نتایج آن در ادامه به تفصیل ارائه شده است.اعتباریابی الگوی موردن
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 ارزیابی مدل اکتشافی استعدادیابی اعضای هیات علمی

 
 منبع: یافته های نگارندگان(: آزمون مدل اکتشافی استعدادیابی اعضای هیات علمی )3شکل 

 تأییدیدر تحلیل عاملی باشد. گیری استعدادیابی اعضای هیات علمی از نوع مرتبه دوم میمدل اندازه

پذیر با متغیرهای پنهان، رابطه متغیرهای پنهان با مرتبه دوم علاوه بر بررسی رابطه متغیرهای مشاهده

نشانگر تسلط علمی،  10به این صورت که در مرتبه اول از ترکیب  .شودسازه اصلی خود نیز بررسی می

گری، کارگیری دانش، قابلیت پژوهش، نگارش و انتشار علمی، تحلیلیاددهی اثربخش، توان یادگیری، به

های استعداد مؤلفه با عنوان 3وکار، مشاوره به دانشجویان و مشاوره به جامعه، های کسبمشاوره به محیط

های مرتبه اول مؤلفه عامل 3ل شده که این ای حاصآموزشی، استعداد پژوهشی و استعداد مشاوره

شود، که مؤلفه، یک سازه به نام استعدادیابی اعضای هیات علمی حاصل می 3باشند. از ترکیب این می

 شود.عامل مرتبه دوم نامیده می

 اول مرتبه تأییدی عاملی تحلیل

دهنده این باشد، در واقع نشانتر در تحلیل عاملی مرتبه اول هر چه میزان بار عاملی به عدد یک نزدیک

 بار مسئله است که گویه های پرسشنامه ارتباط قوی تری با متغیرهای مکنون دارد. در جدول زیر مقادیر

 است. گزارش گردیده سازه هر نشانگرهای برای تی آماره و عاملی

 استعدادیابیگیری اندازه مدل قالب در عامل هر نشانگرهای برای عاملی بار مقادیر :5جدول 

یعامل بار گویه ها سازه  آماره تی 
سطح 

یداریمعن  
 نتیجه

./824 تسلط علمی  02/20 01/. 
تأیید 

 نشانگر



 

 

 

 

 

 

 

 192                                                                1402 بهار، 36، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

یعامل بار گویه ها سازه  آماره تی 
سطح 

یداریمعن  
 نتیجه

استعداد 

 آموزشی

./909 یاددهی اثربخش  92/56 01/. 
تأیید 

 نشانگر

./760 توان یادگیری  75/15 01/. 
تأیید 

 نشانگر

استعداد 

 پژوهشی

./832 کارگیری دانشبه  99/25 01/. 
تأیید 

 نشانگر

./881 قابلیت پژوهش  96/37 01/. 
تأیید 

 نشانگر

./712 نگارش و انتشار علمی  75/11 01/. 
تأیید 

 نشانگر

./799 گریتحلیل  63/20 01/. 
تأیید 

 نشانگر

استعداد 

 ایمشاوره

های مشاوره به محیط

 وکارکسب
883/.  69/40 01/. 

تأیید 

 نشانگر

./890 مشاوره به دانشجویان  03/37 01/. 
تأیید 

 نشانگر

./774 مشاوره به جامعه  13/14 01/. 
تأیید 

 نشانگر

 منبع: یافته های نگارندگان

طور که در شکل بالا مشخص است نتایج حاصل از تحلیل عاملی مرتبه اول نشان داد که تمامی همان

.( بر متغیر مکنون مربوط به خود /07گویه های سازه استعدادیابی دارای بار عاملی مناسبی )بالاتر از 

نتیجه،  در باشند.ر میدا. معنی/01متناظر با هر بار عاملی در سطح  tهستند که با در نظر گرفتن مقدار 

 هستند. برخوردار های مربوط به خودسازه گیریاندازه برای لازم دقت از نشانگرها توان گفت اینمی

همچنین برای بررسی پایایی مدل استعدادیابی اعضای هیات علمی از دو معیار پایایی ترکیبی و آلفای 

دلوین  pقابل مشاهده است پایایی ترکیبی ) 6کرونباخ استفاده شده است. همانطور که در جدول شماره 

است  70/0گلدشتاین( و ضریب آلفای کرونباخ تمامی متغیرهای مربوط به سازه استعدادیابی بالاتر از  –

گیرد. همچنین از شاخص متوسط واریانس استخراج شده گیری مورد تأیید قرار میلذا، پایایی مدل اندازه

(AVE برای سنجش روایی همگرا ،) استفاده شد که نتایج نشان دهنده این بود که این شاخص در مورد
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. بیشتر است که خود دلیل بر روایی همگرای مناسب مدل اندازه گیری موردنظر /50همه متغیرها از میزان 

 می باشد.

: شاخص پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ و متوسط واریانس استخراج شده برای مدل اندازه گیری 6جدول 

 استعدادیابی

 AVEشاخص  آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی گیریهای اندازهمدل

./871 استعداد آموزشی  776/.  694/.  

./882 استعداد پژوهشی  822/.  654/.  

./886 ایاستعداد مشاوره  808/.  723/.  

 منبع: یافته های نگارندگان

گردید  استفاده عرضی )کراس لودینگ(بار  از شاخص واگرا، یا تشخیصی روایی بررسی جهت ادامه در

پذیر بار عاملی بیشتری روی متغیر شود، تمام متغیرهای مشاهدهطور که مشاهده می(. همان7)جدول 

توان گفت این های به دست آمده از این آزمون میمکنون مربوط به خود را دارند. لذا با توجه به یافته

 برخوردار است. گیری از روایی تشخیصی مناسبیمدل اندازه

 گیری سازه استعدادیابی: نتایج شاخص بار عرضی برای آزمون روایی تشخیصی مدل اندازه7جدول 

  استعداد آموزشی استعداد پژوهشی ایاستعداد مشاوره

320/.  630/.  824/.  تسلط علمی 

353/.  694/.  909/.  یاددهی اثربخش 

510/.  674/.  760/.  توان یادگیری 

564/.  832/.  754/.  کارگیری دانشبه 

503/.  881/.  705/.  قابلیت پژوهش 

345/.  712/.  430/.  نگارش و انتشار علمی 

580/.  799/.  662/.  گریتحلیل 

883/.  662/.  449/.  
های مشاوره به محیط

 وکارکسب

890/.  488/.  427/  مشاوره به دانشجویان 

774/.  398/.  318/.  مشاوره به جامعه 

 های نگارندگانمنبع: یافته 
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 دوم مرتبه تأییدی عاملی تحلیل

طور که گزارش گردیده است. همان 8نتایج حاصل از تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم در جدول شماره 

 01/0دهنده این است که  مقادیر بار عاملی در سطح های به دست آمده نشانشود یافتهمشاهده می

( در سطح 58/2متناظر با هر بار عاملی بیشتر از مقدار بحرانی آن) tدیگر، مقدار عبارتیدار است. بهمعنی

باشد می 811/0و  889/0است. همچنین، مقادیر پایایی مرکب و آلفای کرونباخ به ترتیب برابر با  01/0

گزارش  729/0برابر با  AVEباشد. همچنین مقدار گر همسانی درونی بالای متغیرها میکه خود بیان

  2R تعیین شود. ضریببیشتر بوده و در نتیجه روایی همگرای مدل نیز تأیید می 50/0یزان شده که از م

طور دهد که هماننشان می آن واریانس کل مقدار با را مکنون متغیر یک شده تبیین واریانس بین ارتباط

قابل توجه گیری موردنظر مناسب و های اندازهتمامی مدل  2Rشود، که در جدول پایین مشاهده می

 باشد.می

 : نتایج تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم برای سازه استعدادیابی8جدول 

 tمقدار  بار عاملی سازه
سطح 

 یداریمعن
2R 

./01 39/39 ./877 استعداد آموزشی  
769/.  

./01 65/100 ./940 استعداد پژوهشی  
884/.  

./01 43/19 ./777 ایاستعداد مشاوره  
603/.  

AVE 729/. 

ρc 889/. 

α 811/. 

 منبع: یافته های نگارندگان

 (  GOF) برازش شاخص نیکویی

برای سنجش کل مدل استفاده گردید. این شاخص هر دو   (GOFدر ادامه از شاخص نیکویی برازش )

دهد و به عنوان معیاری برای سنجش عملکرد کلی مدل گیری و ساختاری را مد نظر قرار میمدل اندازه

و متوسط مقادیر اشتراکی به صورت  R2ضرب میانگین رود. این شاخص به صورت حاصلبه کار می

شود. ازآنجایی که این مقدار به دو شاخص مذکور وابسته است، ه میدستی با استفاده از فرمول زیر محاسب

 باشد. می 1حدود این شاخص بین صفر و 
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 مربوط به عوامل اصلی مدل آورده شده است. 2R، مقادیر اشتراکی و مقادیر 9در جدول 

 مربوط به عوامل اصلی مدل R2: مقادیر اشتراکی و مقادیر 9جدول 

 منبع: یافته های نگارندگان

 گردد،  لذا، با توجه به آنچه گفته شد شاخص نیکویی برازش مدل به شکل زیر محاسبه می

𝐺𝑂𝐹 = √0.690 × 0.752 = √0.519 = 0.720 

بیشتر  36/0دست آمده است که این میزان از  به 720/0 با برابر GOFطور که مشخص است مقدار همان

 شود. بوده لذا عملکرد کلی مدل استعدادیابی اعضای هیات علمی در حد قوی ارزیابی می

 بحث و نتیجه گیری

های جامع با تراز دانشگاهمطالعه حاضر با هدف ارائه الگویی برای استعدادیابی اعضای هیات علمی در 

ای با تأکید بر اصول توسعه منابع انسانی شکل گرفت. به همین منظور در گام اول، محقق عملکرد منطقه

به مطالعه ادبیات مرتبط با موضوع مورد بررسی پرداخت و پس از بررسی و تحلیل مبانی نظری و تجربی 

های این مطالعه نشان داد از دیدگاه یافتهپژوهش چارچوب مفهومی اولیه طراحی و تدوین گردید. 

ای در سه های جامع منطقههای استعدادیابی اعضای هیات علمی در دانشگاهنظران، ابعاد و مؤلفهصاحب

ها، در شوند. به همین دلیل در ادامه ضمن ارائه مؤلفهمحور آموزشی، پژوهشی و مشاوره ای خلاصه می

 ث پرداخته خواهد شد. خصوص هر کدام از این ابعاد به بح

به زعم خبرگان شرکت کننده در پژوهش، تسلط علمی، یاددهی اثربخش و یادگیری  استعداد آموزشی:

های جامع های استعداد آموزشی برای شناسایی اعضای هیات علمی مستعد در دانشگاهاز جمله مؤلفه

ای برای شناسایی لی سطح منطقهها و مراکز آموزش عاشوند؛ به عبارتی دانشگاهای محسوب میمنطقه

اعضای هیات علمی خود باید به این نکته که فرد متقاضی از منظر آموزشی استعداد محسوب شود و در 

ابعادی مانند تسلط علمی، یاددهی و یادگیری اثربخش توان لازم و ظرفیت کافی را داشته باشد، توجه 

    2R اشتراکی مقادیر عوامل اصلی مدل

./694 استعداد آموزشی  769/.  

./654 استعداد پژوهشی  884/.  

./723 ایاستعداد مشاوره  603/.  



 

 

 

 

 

 

 

 196                                                                1402 بهار، 36، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

ی کـه بایـد آموزش بدهد تسلط کامل و در رشته اینکه یک عـضو هیات علمی بـر مطـالبداشته باشند. 

نظران است. در همین راستا یکی صاحبمورد نظر تخصص داشـته باشـد، معیـاری است که مورد انتظار 

فرد متقاضی باید تو زمینه تخصصی خودش از دانش لازم و کافی » از مصاحبه شونده ها اظهار داشت 
نسبی از دانش تخصصی برخوردار باشه. متقاضی باید یک بک  برخوردار باشه. تو رشته خودش از یک حد

بن آموزشی قوی داشته باشه. این بک بن خودش رو توی دانش نشون میده. دانش شرط ضروری است 
گیرد. معلم باسواد کسی است که تو همه سواد از اینجا نشات میواسه استاد شدن. معلم باسواد یا بی
، مطلب رو خوب یاد گرفته، خوب تمرین کرده و حالا تسلط لازم رو مقاطع درسش رو خوب خونده باشه

 خواهد در آینده عضو هیئتاز سوی دیگر، توان یاددهی اثربخش برای شناسایی فردی که می«. داره

از بعد آموزشی »رسد. در همین راستا، به اعتقاد یکی از مصاحبه شوندگان شود ضروری به نظر می علمی
هایی که در فرد به عنوان یک مدرس وجود داره. چون ها و کیفیتگرده به مهارت استعدادیابی برمی

پس به نظر من توانمندی در این حوزه در مرحله استعدادیابی از  رسالت اصلی دانشگاه آموزش هستش،
علاوه بر تسلط علمی و توان یاددهی اثربخش، مؤلفه دیگری که «. اهمیت بالایی می تونه برخوردار باشه

تواند در استعدادیابی عضو هیات علمی از بعد آموزشی مؤثر باشد، توان یادگیری نظران میاز دیدگاه صاحب

های یک مدرس خوب یکی دیگه از مؤلفه»است. در همین راستا، یکی از مصاحبه شوندگان اظهار داشت 
رنده بودن فرد می تونه توان یادگیری است. با توجه به تغییرپذیری روزانه دانش و دنیای اطراف یادگی

های جدید رشته خودش نظر گرفته بشه. برای مثال برای استفاده از یافته عامل مهمی برای موفقیت در
ویدیوهای موجود استفاده کنه و یا از  وویس ها، باید بتونه و توانایی این رو داشته باشه که از کامنت ها،

رو داشته باشه. خوب استفاده از این فرصت مستلزم توان ها و سمینارها بعد دیگر توان شرکت در همایش
 «.یادگیری فرد مدرس هست

ای استعداد بودن عضو های جامع با تراز عملکرد منطقهدر دانشگاه دهدتحلیل یافته فوق نشان می

چنینی باید مورد توجه قرار های اینهایی است که دانشگاههیات علمی از منظر آموزشی یکی از مؤلفه

کارگیری دانش تخصصی و توان مشارکت هند. بدون شک تسلط علمی عضو هیات علمی مانند توان بهد

تواند عامل مهمی برای موفق شدن فرد متقاضی محاسبه گردد. اهمیت های علمی میگیریدر تصمیم

ضی از دهنده استعداد بودن فرد متقاهایی است که نشانیاددهی و یادگیری اثربخش نیز از دیگر مؤلفه

های جدید های علمی و ظهور نظریهباشد. با توجه به شتاب علم و سرعت تغییر دادهمنظر آموزشی می

هایی است که حتماً باید مورد توجه قرار داده شود. تخصصی یادگیرنده بودن عضو هیات علمی از ضرورت

های آموزش عالی به خوبی تها و مأموریاز طرفی نیز اهمیت یاددهی و کیفیت تدریس با نگاهی به رسالت

ها و مراکز آموزش عالی تربیت های دانشگاهترین رسالتباشد؛ به این صورت که یکی از مهمقابل درك می

های مختلف برای ورود به جامعه و بازار کار است و این تربیت بدون شکل نیروی متخصص در زمینه
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های یادگیری متفاوت، ضرایب ها دارد. سبکانشگاهارتباط خیلی نزدیکی با توان و کیفیت تدریس اساتید د

هوشی متفاوت، فرهنگ متفاوت دانشجویان، محتوای متغیر تدریس، شتاب تغییر علم و سایر عواملی که 

دهنده اهمیت این شود یک معلم یا استاد از توانایی لازم برای تدریس برخوردار باشد، نشانباعث می

متقاضی برای جذب هیات علمی است. به عبارتی یک عضو هیات  مؤلفه در هنگام شناسایی یک فرد

های مختلف تدریس، کارآمدترین روش را با توجه به زمان، مکان و شرایط علمی آموزشی باید از بین روش

های تدریس و الگوهای آموزشی انتخاب نماید و لازمه این انتخاب توانمندی کافی وی در تدریس، روش

توان به دیدگاه یکی از مصاحبه شوندگان اشاره نمود که معتقد بود این یافته می تدریس است. در اهمیت

نظر بگیریم که بخواد به تعالی و پویایی  اگه بخواهیم دانشگاه رو تحت عنوان یک کالبد یا ارگانیسم در» 
ها و مهارتگرده به  برسه تا الان تاکید بر روی فاکتورهای آموزشی و پژوهشی بوده. از بعد آموزش برمی

پس  هایی که در فرد به عنوان یک مدرس وجود داره. چون رسالت اصلی دانشگاه آموزش هستش،کیفیت
تونه برخوردار باشه، درسته به نظر من توانمندی در این حوزه در مرحله استعدادیابی از اهمیت بالایی می

ارتقا مورد تاکید قرار میگیره،  های مربوط به جذب وشود و در بحثکه امروزه پژوهش خیلی مطرح می
ولی واقعاً باید این رو در نظر بگیریم که یک استاد در درجه اول باید یک مدرس خوبی باشه و بعد یک 

توان بیان نمود که توانمندی آموزشی یک فرد متقاضی از اهمیت بالایی بنابراین می«.  پژوهشگر خوب

تواند در انتخاب افراد توانمند و شایسته وجه به آن میبرای استعدادیابی اعضای هیات علمی بوده و ت

 کمک زیادی داشته باشد.

کارگیری دانش، قابلیت پژوهش، نگارش به زعم خبرگان شرکت کننده در پژوهش، به استعداد پژوهشی:

های استعداد پژوهشی برای شناسایی اعضای هیات علمی در گری از جمله مؤلفهو مهارت انتشار و تحلیل

های شوند، به عبارتی دیگر توانمندی در مؤلفهای محسوب میهای جامع با تراز عملکرد منطقهنشگاهدا

تحلیل این یافته نشان دهنده استعداد بودن فرد متقاضی از بعد پژوهشی باشد. تواند نشانمذکور می

های پژوهش و مؤلفهشود، توانمندی وی در متناسب با انتظاری که از عضو هیات علمی تعریف می دهدمی

مربوط به آن نیز مشخص خواهد گردید. توان تبدیل دانش تئوریک و نظری به پژوهش و استفاده و 

های مهم و تأثیرگذار در استعدادیابی اعضای هیات ها در فضای پژوهشی یکی از مؤلفهکارگیری آنبه

در سرخط دهی به کارهای پژوهشی ای که اساتید فاقد این توانمندی معمولاً گونهبه باشد؛علمی می

وکار به مشکل خورده و این ناتوانی باعث های کسبدانشجویان و حتی نیازهای پژوهشی دانشگاه و محیط

(، کیفیت پژوهش عاملی 2009ای که به زعم گودال )گونهخواهد گردید. به های علمیکاهش خروجی

کند؛ به نعت و خیرین از رقبای خود جدا میهای برتر را در خصوص بودجه عمومی، صاست که دانشگاه

توانمند در دانشگاه به کار برده  علمی  گونه ای که گودال اصطلاح رهبر پژوهشی را برای اعضای هیئت

های های دانشگاههای وابسته به آن از ضرورتتوان گفت کیفیت پژوهش و توانمندیاست. بنابراین می
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توانمند نقش  علمی  تواند در انتخاب اعضای هیئتان استعدادیابی میای بوده و توجه به آن در زممنطقه

بعد دوم هم بحث » توجهی داشته باشد. در اهمیت این یافته یکی از مصاحبه شوندگان اظهار داشت قابل
های پژوهشی حداقلی رو داشته باشه. باید بتونه پژوهش هست که یک فرد هیات علمی باید توانمندی

باید بتونه نتایج  باید بتونه چند تا دانشجو رو درگیر کار پژوهشی خودش کنه، نجام بده،کار پژوهشی ا
های پژوهشی معتبر تا حد ممکن ها و موسسهبتونه با دانشگاه پژوهش خود رو به درستی ریپورت کنه،

 «. ارتباط برقرار کنه

این مطالعه نشان داد که در خصوص  هایدر کنار بعدهای آموزشی و پژوهشی، یافته ای:استعداد مشاوره

ای باید به بعد مشاوره نیز های جامع با تراز عملکرد منطقهاستعدادیابی اعضای هیات علمی در دانشگاه

ای در هنگام رصد و شناسایی اعضای هیات های جامع با تراز عملکرد منطقهتوجه شود؛ به عبارتی دانشگاه

ای توجه داشته باشند. راد متقاضی در زمینه ارائه خدمات مشاورهعلمی مستعد باید به توانمند بودن اف

وکار های کسبای شامل ارائه مشاوره به دانشجویان، مشاوره به جامعه و مشاوره به محیطاستعداد مشاوره

نظران و مصاحبه شوندگان بر استعداد ، تأکید صاحبتوان بیان کرددر تحلیل این یافته میشود. می

تواند به در این مطالعه و ضرورت توجه به آن در زمان استعدادیابی اعضای هیات علمی میای مشاوره

ها در مسیر ها و حرکت آنهای اقتصادی دانشگاهدلیل تحولات اخیر اقتصادی در راستای تحرك

ای در بین سازی آموزش و پژوهش باشد. یکی دیگر از دلایل ضرورت توجه به استعداد مشاورهتجاری

صنعت است. نکته بارز این یافته تأکید بر  اضیان جذب هیات علمی مستعد، تقویت ارتباط دانشگاه ومتق

وکار و صنعت به جای تقویت فرهنگ های کسبتوانمندی اعضای هیات علمی برای ارائه مشاوره به محیط

های در سال سازمانی موجود در صنعت برای برقراری این ارتباط است و این برخلاف دیدگاهی است که

ترین تمرکز را دیدگاهی که برای حفظ و برقراری این ارتباط بیش گذشته در این خصوص وجود داشت؛

(، 2009ای که به اعتقاد مردیت و بارکل )گونهوکار گذاشته بود. بههای کسببر روی صنعت و محیط

نمایند، صنایع مشغول تئوری می های علمی و صرفاًها بیشتر وقت خود را صرف فعالیتکه دانشگاهدرحالی

 –های برد باشند. همکاری و تعامل دانشگاه با صنعت، تابعی از منطق بازیهای عملی و تولید میفعالیت

تواند یک مزیت رقابتی برای ها میبرد اجتماعی اقتصادی است. بنابراین دانش تولید شده در دانشگاه

مشاوره به صنعت و » صنعت محسوب گردد. در تبیین این یافته به اعتقاد یکی از مصاحبه شوندگان، 
هایی که از سطح نشگاهها سطوح پایین قرار گیرد. برای مثال داهای دانشگاهجامعه باید در ردیف اولویت

تری برخوردارند به دلیل اینکه یکی از اهداف جذب هیات علمی ارتقای سطح دانشگاه و منطقه پایین
ای در بین یکی دیگر از دلایل ضرورت توجه به استعداد مشاوره«. است این آیتم می تونه اثربخش باشه

تواند باشد. ی مختلف به دانشجویان میهامتقاضیان جذب هیات علمی مستعد، ارائه مشاوره در زمینه

یادگیری به خاطر شرایط سنی خاص، فرهنگ حاکم  –دانشجویان به عنوان هسته اصلی فرایند یاددهی 
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های خاص جوانی نیازمند دریافت راهنمایی و مشاوره بر جامعه دانشجویی و عدم استقلال کامل و بحران

ترین ی هیات علمی به عنوان اساتید دانشگاه یکی از مهمباشند. بدون شک اعضاهای مختلف میدر زمینه

ها در ها مراجعه نموده و توانمندی آنمنابعی هستند که دانشجویان در مراحل اولیه بروز مشکل به آن

ها نقش تواند در ترسیم مسیر دانشجویی و رفع مشکلات موجود و آتی آنارائه مشاوره به دانشجویان می

» . در تأیید ارائه مشاوره به صنعت و دانشجویان یکی از مصاحبه شوندگان معتقد بود ای داشته باشدویژه

مشاوره به صنعت فقط به خاطر اینکه اون استاد تجربه صنعت و واقعیت بیرون رو به درون کلاس انتقال 
ه به صنعت تواند مفید باشد، نه اینکه مشاوره صرفاً به خاطر پول و منافع اقتصادی باشد. مشاوردهند می

از طرفی نیز یکی از «. به خاطر این است که اساتید به وسیله آن تدریس خودشون رو تکمیل کنند 
. همچنین در تأیید ارائه مشاوره اعضای "های وجود اعضای هیات علمی خدمت به دانشجوهاستفلسفه

شگاه باید بتونه به دان» هیات علمی مستعد و توانمند به جامعه یکی از مصاحبه شوندگان اظهار داشت
های پژوهشی و خدمات اجتماعی ارائه بده و این اون منطقه، مردم اون منطقه، صنعت اون منطقه مشاوره

توان به صورت لذا می«. مشاوره صرفاً وابسته به سطح توانمندی اعضای هیات علمی آن دانشگاه است

ای در هنگام استعدادیابی از عملکرد منطقههای جامع با ترهایی که دانشگاهکلی بیان کرد یکی از مؤلفه

اعضای هیات علمی باید به آن توجه داشته باشند، بحث توانمندی متقاضیان هیات علمی در ارائه 

 وکار است.های کسبهای تخصصی به دانشجویان، جامعه و محیطمشاوره

 پیشنهادهای کاربردی

ص شد سازه استعدادیابی اعضای هیات علمی های به دست آمده از این پژوهش مشخ( بر اساس یافته1

ای تشکیل شده است، لذا به مسئولان از ابعاد استعداد آموزشی، استعداد پژوهشی و استعداد مشاوره

ای ها و مراکز آموزش عالی منطقههای آموزشی دانشگاهمرتبط با جذب هیات علمی، روسا و مدیران گروه

های سه گانه این الگو ود اعضای هیات علمی را بر اساس مؤلفهشمخصوصاً دانشگاه لرستان پیشنهاد می

ها و زیر های مذکور تکمیل نمایند. استفاده از شاخصشناسایی کرده و مخزن استعداد را بر اساس مؤلفه

ای تواند به تشکیل مخزن استعداد در این دانشگاه کمک ویژههای شناسایی شده در این مطالعه میمؤلفه

 نماید. 

شود های آموزشی پیشنهاد میها و گروهها، دانشگاهبر اساس یافته های این مطالعه، به روسای دانشکده( 2

هایی مانند توان ارائه مشاوره به دانشجویان، توان ارائه مشاوره در هنگام رصد افراد توانمند به توانمندی

ای داشته باشند. برای این وجه ویژهوکار تهای کسببه جامعه و توانایی ارائه مشاوره به صنعت و محیط

های توان از مکانیزم بازار یا جامعه هدف استفاده نمود. به عبارتی با رصد و ارزیابی مشاورهخصوص می

وکار و سنجش میزان رضایت حاصل شده در این های کسبصورت گرفته به دانشجویان، جامعه و محیط

 خصوص پی برد. توان به سطح توانمندی افراد در اینخصوص می
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ها و مراکز آموزش های آموزشی دانشگاه( به مسئولان مرتبط با جذب هیات علمی، روسا و مدیران گروه3

شود قبل از انجام مرحله انتخاب، نسبت به شناسایی و رصد افراد شایسته و توانمند عالی پیشنهاد می

ر نظر داشته باشند. برای تحقق این کار اقدام نموده و مخزنی از افراد مستعد را برای انتخاب نهایی د

هایی تخصصی به منظور رصد و شناسایی افراد مستعد و توانمند، تحت نظر ها و کارگروهتوان کمیتهمی

 گرو های آموزشی تشکیل داده شود.

 نتیجه گیری

همانطور که بیان شد مدیریت استعداد شامل سه نظام اصلی جذب، توسعه و انگیزش منابع انسانی است 

که بررسی و واکاوی هر کدام از این ابعاد منوط به در نظرگفتن سایر بخش های مدیریت استعداد می 

ای آموزش عالی باشد. با توجه به اینکه در محیط پویا و متغیر حاکم بر شرایط دانشگاه ها و موسسه ه

که وجه متمایز و بارز آن تغیر دانش و توجه به یادگیری می باشد، توسعه منابع انسانی می تواند نقش 

قابل توجهی در افزایش بهره وری و اثربخشی سازما ایفا نماید و به همین دلیل هر گونه سرمایه گذای در 

ه اصول و راهبردهای توسعه منابع انسانی مرحله جذب و استعدادیابی می تواند به برنامه ریزی بر پای

کمک نماید. لذا در این پژوهش تلاش گردید مولفه های موثر در استعدادیابی اعضای هیات علمی با نگاه 

به توسعه منابع انسانی شناسایی و به واسطه این اقدام زمنیه و بستر لازم برای توسعه و آموزش اعضای 

 د فراهم گردد. هیات علمی مبتنی بر نیازهای موجو
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