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 چکیده

.ظام آموزش عالی استطراحی چارچوب دانشگاه استعداد ربا در ناصلی این پژوهش، هدف:   

ش، یک موقعیت رواینو از نوع فراترکیب کیفی است.  سنتز پژوهیهای با رویکرد این پژوهش از نوع کاربردی، در زمره پژوهش شناسی:روش

-ترکیب و تفسیر یکپارچههای پژوهشی و درواقع سازی یافتهو بسیار فراتر از خلاصه هاستشناسی پژوهشها و روشها، نظریهجانبه از تحلیل دادهسه

 ایها ایجاد کند و با استفاده از روش هفت مرحلهای که تصویری کلی از وقایع، مفاهیم و پدیدهگونههای حاصل از مطالعات کیفی است بهی یافته

 شده است.ساندلوسکی و باروسو انجام 

بحث گروهی متمرکز با  جلسهدر  مجدداً شده ییشناساذیرفت. مضامین صورت پ ها با استفاده از روش تحلیل مضمون داده وتحلیل تجزیهها:یافته  

از  شده استخراجتمام عوامل  توافق حاصل گردید. شده استخراجروی مقولات  یتدرنهاقرار گرفتند تا  یموردبررساستفاده از شبکه اجتماعی مجازی 

مضمون  9مضمون پایه و  14در  استعداد رباهیم مرتبط با مفهوم دانشگاه گرفته شد که این مضامین بر اساس مفا در نظرمضمون  عنوان بهها  پژوهش

 بندی شدند. دهنده طبقه سازمان

پی برد که آنان را برای  استعداد ربا هایدانشگاهخاصی از  هایویژگیبه  توانمیپژوهش  هاییافتهبر اساس  :هایشنهادپگیری و نتیجه

ساختاری و تجهیزاتی و مالی  هایویژگیفراتر از  هاویژگی. این نمایدمیاد جذاب و خواستنی و دانشجویان با استعد علمی هیئتاعضای 

به فراموشی سپرده شده  هادانشگاهدارد که شاید در اکثر  تأکیدی هایویژگیبر  مادر و جامع یافت، هایدانشگاهآنان که شاید بتوان در اکثر 

 بهزیستی سازمانیو دانشجویان با استعداد، آرامش فکری و روحی، احساس  علمی هیئتضای ، برای اعاستعدادربا هایدانشگاهاست. این 

 یک دانشگاه، آن را تبدیل به یک ورای اندازه و محل جغرافیایی توانندمیو بنابراین  آورندمیو رضایت قلبی و درونی را به ارمغان 

نماید. استعداد رباانشگاه د 

  و رانیدر ا انجام شده در حوزه ارزیابی درونی و بیرونی و مدیریت استعداد در آموزش عالی های پژوهشفت که شاید بتوان گنوآوری و اصالت:

و دانشجویان با استعداد  علمی هیئتکه برای جذب و نگهداری اعضای  اند شدهو راهبردهایی متمرکز  ها تکنیکو  ها شیوه، بیشتر بر کشور زخارج ا

                                                 
4
 یعلم یاته یاعضا یدانشگاه در رفتار فراکنش یینقش استعدادربا ییندانشگاه استعدادربا و تب یاسمق بییاساخت و اعتبارمقاله برگرفته از رساله دکترى است:  
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و دانشجویان با استعداد با در نظر  علمی هیئتدر یافتن و جذب و نگهداشت اعضای  ها دانشگاهرکت از نقش محوری لازم است، اما پژوهش حاضر ح

با  علمی هیئتدانشجویان و اعضای  شود میرسیده است که باعث  ها دانشگاهجذاب  های ویژگیگرفتن امتیازات و یا جوایز خاص، به تمرکز بر 

 .با هم رقابت نمایند ها دانشگاهرای رسیدن به این خاصی ب امتیازدهیاستعداد بدون 

 ، فراترکیبعلمی هیئت، اعضای آموزش عالی، استعداد ربایی :ها کلیدواژه

 مقدمه

استخدام نیروی انسانی مستعد و شایسته و جانشین  اخیر مفهوم منابع انسانی جای خود را به سرمایه انسانی داده است، جذب و های سالدر  ازآنجاکه

 جادیپرورش، توسعه، ا ،ییشناسا، ها سازمانوظیفه همه  (.4393 ،یریو وز یعدل ،ینیالد نیز) استاهمیت مضاعفی پیدا کرده  ها سازمانری در پرو

 هشیهمبالقوه که است  یزیچبلکه، . ستیما ن شده آموخته های مهارتدانش و  ،معتقدند استعداد بسیاری از متخصصانو حفظ استعدادها است.  زهیانگ

 این شناخت و استعداد ها مهارتو  ها دانشالبته  کنیم میکه با دیگران تعامل  شود میاحساس و درک  گرانیتوسط د یتنها زمان و دارد وجودبا ما 

تابعی  استعدادنیز  (1141) 1و اسمال وود شیاولر زعم به .( 1415 ،4ایباتاچار) هستند گریکدیمکمل بلکه  ستند،ینهم قابل ، در مها مهارتو  ها دانش

 های مهارت. دارد اشاره فردا و امروز شغل برای موردنیاز های ارزش و ها مهارت دانش، به شایستگی آن در که مشارکت×  تعهد×  شایستگی است از

یک فرد  .است خود شغل در هدف و معنا یافتن مشارکت و است کار انجام به تمایل معنای به تعهد مناسب، زمان مناسب، شغل مناسب، مکان مناسب،

پتانسیل رسیدن به  (؛1112، 3ورن و پلانتتبا استعداد کسی است که توانایی بالاتری از دیگران دارد و نیازی به تلاش زیاد برای استفاده از آن ندارد )

د در توان می( و 1142، 5سانو و یوکیکانگ، ) ستندین جایگزینی قابل راحتی بهدارد که  هایی توانایی(؛ 1144 ،1یتانسلسطوح بالای موفقیت را دارد )

 (.1141، 6سورنتند) دکمک کن خود کاردنیایی که دانش، خلاقیت و نوآوری از عوامل کلیدی هستند، به شکوفایی موقعیت و محل 

، بر عهده برد می شپی بهجایگاه کلیدی تولید و انتشار دانشی را که اقتصاد ملی و جهانی را  ها دانشگاهامروزی،  محور دانشدر اقتصاد  اما

 ،2نیامیبن) شوند میتغییرات اقتصادی و اجتماعی و پاسخگوی به این تغییرات، شناخته  در نهاد و نیروی پیشرو جامعه، عنوان به ها دانشگاهدارند. 

 مأموریتاین برای انجام وجود استعدادها برای اشتغال و کمک به رشد مولد جامعه تبدیل شده است.  ای دروازهتحصیلات دانشگاهی به  ( و1113

را در یک محیط  ها آن، مزیت رقابتی کنند می، استعدادهای علمی را شناسایی، جذب، توسعه و حفظ ها دانشگاهکه  میزانی بسیار مهم است. ها دانشگاه

 سطح در ها فعالیت و ها سیاست از کسیستماتی استفاده عنوان به استعدادها، باید جذب مدیریت (.1141، 8بادر) کند میجهانی بسیار رقابتی تعیین 

 و رقابتی بسیار پویا، محیطی در انگیزه و شخصیت شایستگی، بالای سطوح با مستعد افراد حفظ و توسعه جذب، هدف با ای منطقه/محلی/نهادی

 عنوان بهنقش خود را  ها دانشگاهاز  گفت که برخی توان میبنابراین  ؛(1114 ،9چیپل و کواچ چ،یکنژو) شود تلقی جهانی و در راستای اهداف راهبردی

، هر راهی است که حضور دانشگاه در یک منطقه، استعداد رباییمنظور از ( 1111) 44یبتس و ل زعم به(. 1141بادر، ) کنند میایفا  41استعداد ربا

متخصصان و مهندسان، به امید ایجاد روابط کاری با کارآفرینان،  مثلاً. دهد میجذابیت آن منطقه را برای نوآوران و کارآفرینان با استعداد را افزایش 

دانشگاه و یا مراکز فناوری با امید به تشکیل تیم قوی از محققان دانشگاهی از یک شهر ممکن است تصمیم به افتتاح دفتر در آن  علمی هیئتاعضای 

 چنین اینو سپس از طریق وجود  کند میبا استعداد عمل  علمی هیئتشهر بنماید. بر این اساس، دانشگاه در ابتدا مانند آهنربایی برای جذب اعضای 
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 وجود و عالی آموزش در مستمر تغییرات علیرغمافزایش دهد.  المللی بینو برند خود را در سطح شهر، منطقه، ملی و  ، اعتبارعلمی هیئتاعضای 

 ضروری بنابراین ؛باشند می ها دانشکده و ها دانشگاه در موجود بعمنا ترین بزرگ ازجمله شده استخدام علمی هیئت اعضای متعدد، استخدامی های فرصت

 نظر در امر این برای را ها بهترین که شود اجرا و طراحی طوری محور استعداد هایدانشگاه در علمی هیئت اعضای استعداد مدیریت فرایند که است

 و نماید جذب شناسایی، را شوندمی محسوب علمی استعدادهای همان که ها بهترین باید همچنین. بزند ها بهترین از یارگیری به دست و بگیرد

 (.4396 ان،یارمحمدیو  انیسماوات ادت،یس دا،یاقبال، هو)باشند  ها دانشگاه با همکاری به راغب افراد این که نماید فراهم را موقعیتی

انجام شده و عواملی که آموزش عالی باید در هنگام عداد استبا علمی هیئتمطالعاتی در ایران و خارج از کشور با تمرکز بر جذب اعضای 

 علمی هیئتبه بررسی رابطه بین مدیریت استعداد اعضای  (4393) یو آدوس یغفار ،ینیام ،یطالقان. اند نمودهجذب آنان در نظر بگیرد را مطرح 

 علمی هیئتمثبت و معناداری بر عملکرد اعضای  تأثیرعداد، استراتژی مدیریت استدانشگاه اصفهان و عملکرد آنان پرداخته و نتایج نشان داد که 

 ها مؤلفهپرداخته بودند، این  در دانشگاه علمی هیئتمدیریت استعداد اعضای  های مؤلفهشناسایی که به  (4396)اقبال و همکاران ) دانشگاه اصفهان دارد

 کارگیری بهبالقوه استعدادها،  های تواناییستعداد، جذب استعدادها، توسعه شناسایی و تعیین نیازهای استعدادی، کشف منابع ا :طبقه اصلی 2در را 

 ینوروز ،یمحمد .نمودند بندی دسته مدیریت استعداد های فعالیت راستایی هماستراتژیک استعدادها، حفظ و نگهداری استعدادها، ارزیابی و 

پژوهشی با  دانشگاه علوم پزشکی لرستان علمی هیئتارزشیابی فرایند مدیریت استعداد اعضای ( نیز به 4392) یمیو سل زاده ترک ،یکوهدشت، مرزوق

 یمنابع انسان تیریمد های روش وکار  طمحی ی،از ابعاد دانش سازمان علمی هیئت یاعضا تیرضا زانیم یدر بخش کم پرداختند و دریافتند که ترکیبی

 یکم شبخ یندهایفرآ ریکننده همه ز تائید ،علمی هیئت ینشان داد که تجربه اعضا بخش کیفی های یافته نی. همچنشده ارزیابی معیاراز حد  تر یینپا

ه بودند پرداخت شناسایی و تحلیل راهبردها و بسترهای مدیریت استعداد در آموزش عالی ایران( نیز که به 4114) انیو صباغ پور آذر یاحمدنیستند. 

)استقرار  ای( و ساختار پویانسان ،یکیزی)ف یسازمان لاتی(، تسهیمشارکت تیریمد ،ای حرفهو  ی)منزلت اجتماع یجو سازمان های مقولهدریافتند 

(، علمی ئتهی یآموزش اعضا ،یکاف یمطالعات های فرصتتوسعه آموزش ) های مقولهو  موردنیاز یمناسب( از بسترها یروابط سازمان ،سالاری شایسته

( از نگری آیندهدانشگاه،  رانیاستعداد )پرورش مد تیری(، طرح مدیو معنو یماد تیحما ار،یاخت ضیتفو ،ینقد علم ی)آزادساز ییداتمرکزز

مانند  دریافتند که عواملی (1142) 4شوتهو  زنیبارخو ساورومب،در خارج از کشور،  .باشند میاستعداد  تیریمد یاجرا یبرا موردنیاز یراهبردها

برند  برای معرفیو محیط اطراف دانشگاه، عناصر کلیدی  استراتژیک، مسئولیت و کار اجتماعی انداز چشم، سازمانی هویتشهرت و تصویر، فرهنگ و 

و بهداشت و پاداش، رهبری و حمایت مدیریتی  ها مشوق. همچنین آنان دریافتند که مزایای جانبی / گردند میمحسوب  علمی هیئتیک دانشگاه برای 

 1رویاوبوت، پوپولا و آتا ،یآکانب و،یاولوداهستند.  تر مهماز همه  بر برند استخدامی یک موسسه آموزش عالی مؤثرو ایمنی شغلی در بین عوامل 

در مورد  یماراطلاعات آ یا مقاله داده نیا پرداختند 3در دانشگاه کاوننت علمی هیئتاستعداد اعضای  حفظ ومدیریت استعداد به بررسی  (1148)

اوپونگ  .ندکرد وتحلیل تجزیهارائه و  کاوننتدانشگاه  یآن بر نگرش کارکنان به کار را با مطالعه مورد تأثیرو  ها سازمانحفظ استعداد در  یها یاستراتژ

 های نقش در آکادمیک غیر ارشد پروری بر روی اعضای جانشین ریزی برنامه عنوان بهرا مدیریت استعداد پژوهشی که در ( 1148) 1و اودورو آسابره

 ی، اما جاکند میرا اجرا ن یو رسم افتهیساختار ینیجانش تیریمد کیکه دانشگاه  دندیرس جهینت نیبه ا ها آنغنا انجام دادند،  در دانشگاه مدیریتی

 یو توسعه افراد بالقوه برا ییشناسا یبرا یمکن میکه ما استدلال  ریفراگ یکردی، روکند میاستخدام و انتخاب پر  یروش سنت قیرا از طر یرهبر یخال

 در استعداد مدیریت یها شیوه (1148) 5ونگبویو اوگو نوبایگبیفالولا، ا و،یاولودا ،یجیآدن بانجو،یسالاو، اوس همچنین، .ستیمناسب ن یرهبر های پست

 ها افتهمحور( مطالعه نموده و ی فناوری خصوصی انشگاهد یک در غیر آموزشی و آموزشی کارکنان) دانشگاهی را بر روی کارکنان کاوننتدانشگاه 

و  یسیپ مطالعه کردند. ییدر دانشگاه نمونه شناسا یعملکرد نوآور لیتسه یبرا ییها کننده ینیب شیپ عنوان بهتوسعه و حفظ استعداد را  یها یاستراتژ
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 جمهوری در دانشگاه 5 و اسکاتلند در دانشگاه 9حسابداری در  های دانشگاهدر  دانشگاه، در استخدام ومدیریت استعداد با عنوان  (1148) 4یسیپ

با  تواند یاست که م رشته تخصصی و بافت و زمینه دانشگاهی نیب دهیچیتعامل پ کی تأثیرکه استخدام تحت  دهد ینشان مایرلند نشان داد که 

( 1142) 1اکرم، خان و ممون ،یهو ،یسدوزاپژوهش  استعداد ارائه شود.از  یمختلف فیتعار درنتیجهمرتبط باشد و  ها دانشگاه کیاستراتژ یها تیاولو

 آنانپژوهش انجام شد  پاکستان، و چین دولتی های دانشگاه در دانشگاهی سازی آن بر روی کارکنان و پیاده مدیریت استعداد یها شیوهکه به بررسی 

مهم است،  اریاستعداد بس تیریبر مد یمنابع انسان تیریمد تأثیرمهم است.  اریبس یاستعداد در هر سازمان دانشگاه تیرینشان داد که استعداد و مد

و  یگزبیگر برن،یر .کند میدر سازمان کار  یکار طیحفظ استعداد خود و بهبود شرا یبرا یسازمان دانشگاه کیکه چگونه  کند می فیتعر رایز

در  پزشکی یها دانشکده های گروه دپارتمان، بر روی روسای روسای ایبر پروری جانشین ریزی برنامهپژوهشی با عنوان ( 1146) 3کریبروب

 حال درعینو  روان یبزرگ حفظ عملکرد سازمان تیمز یپرور نیتوسعه جانشآنان نشان داد که  های یافتهآمریکا انجام دادند.  پزشکی یها دانشکده

 .دهد میرا ارائه  یرهبر های نقشانتقال افراد به  یبرا ها فرصتاستعداد و کشف  تیریمد سازی بهینه

 ها پژوهشکه برخی از جدیدترین این  اند پرداخته ها دانشگاهمختلفی با رویکرد ارزیابی درونی دانشگاه به کیفیت این  های پژوهشهمچنین 

دانشگاه  یرشته داخل یاریآموزش دستدوره  یدرون یابیارز(، 4384، ، عبدالرحیمنوه ابراهیم) دامغان هیعلوم پا دانشگاهی درون یابیارزاز  اند عبارت

(؛ 4114)سراوانی و همکاران،  زابل یدانشگاه علوم پزشک یاجتماع یگروه پزشک یدرون یابیارز(؛ 4114)نجاتی فر و همکاران،  لانیگ یعلوم پزشک

پور  یعبدان) موسسه یاساس اعتباربخشبر  یآموزش علوم پزشک تیفیک نیتضم برای زنجان یتابعه دانشگاه علوم پزشک یها دانشکده یدرون یابیارز

 اسلامیدانشگاه آزاد  یآموزش تیریو مد یآموزش عال تیریمد یها گروه سطح در یدرون یابیارز یالگو یو اجرا یطراح(؛ 4114، و همکاران

(. در بعد 4111ان و همکاران، زمانی) ملایردانشگاه  یآموزش یها گروه تیفیبهبود ک یبرا یدرون یابیارز کاربردو  (4114اسکندری و محمدی، )

)مصلح امیردهی و  بابل یمورد: دانشگاه علوم پزشک ؛ینظام آموزش عال تیفیک یبر ارتقا یرونیب یابینقش ارز ی مانندهای پژوهش ارزیابی بیرونی نیز،

 تهرانشهر  یدولت های دانشگاه یتیوم تربرشته عل یآموزش یها گروه یرونیب یابیارز یها و نشانگرها عوامل، ملاک یاعتبارسنج و (4396همکاران، 

(؛ 1111، 1به پژوهش ارزیابی درونی دانشگاه شیلی )لوپز و همکاران توان میدر خارج از کشور هم در همین راستا  .(4111رجایی و همکاران، )

، 6تورونکوزو و همکاران) شیلیعالی (؛ نقش تضمین کیفیت در نظام آموزش 1113، 5خودارزیابی در تضمین کیفیت دانشگاه )کاگاوا و همکاران

 یاستال ،ها دانشگاه یبرا استعداد رباییبر  ژهیو تأکیداما با  ؛اشاره نمود  (1111، 2و افزایش کیفیت و استانداردهای دانشگاه )بلکبرن و همکاران (1111

مجدد  ینوآور یبرا یو آن را راهبرد اند نمودهره اشا ییکوچک به سمت استعداربا های دانشگاهو  ها کالجحرکت  تیبه اهم( 1113) 8کاتیو اند

، استعداد ربا های دانشگاهکوچک به  یدر شهرها ها دانشگاهو  ها دانشکدهل ی. به اعتقاد آنان، تبداند برشمردهکوچک  یشهرها های دانشگاهو  ها دانشکده

در اقتصاد  شرفتیبقا و استمرار و پ یبرا یشهرها گردد. به عبارتکلان آن  زانیو برنامه ر رانیکل مد یو رسالت برا مأموریت کیبه  لیتبد دیبا

مبدل شدن به  یساختار خود را برا دیقرار دارند، با ای حاشیهکوچک و  یکه در شهرها یهای دانشگاهو  ها دانشکدهاز  یاریبس ،یآموزش عال یاسیس

استعداد  های دانشگاه یبرا یژگیو 41اساس آنان  نیا . براند گرفته استعداد ربا . آنان اصطلاح مراکز دانش را معادلدینما یبازساز مجدداًمراکز دانش، 

 قیتشو -1؛ تر کلان بنیان دانشتصاد قنقطه اتصال هر شهر با ا عنوان به ها دانشگاه نیا لیتبد -4: از اند عبارتکه  اند نمودهمراکز دانش ذکر  عنوان به ربا

 -1مشخص؛  یکیزیمکان ف کی جای بهگستره به وسعت تمام شهر و منطقه  -3بلکه همه مردم شهر و منطقه؛  انیدانشجو یبرا تنها نههدفمند  یزندگ

 نیارتباط ب یبرا ای موسسه -6 ؛یگریبا استفاده از تخصص خود در مرب ییدانشجو یجذب استعدادها -5 ؛جامعه یخانه سوم برا یدینقش مهم و کل

 یو نوآور تیخوشه خلاق عنوان بهنقش  یفایا -8خود؛  مأموریت یبخش اصل عنوان به العمر مادام یریگادیارائه خدمات  -2و انسان؛  نیهوش ماش
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ارزش فرا -41آنان؛  دیجد تیمسئول عنوان به ینیبه کارآفر علمی هیئت یاعضا قیتشو -9و تازه؛  عیبد های ایدهاز  یعیوس فیط یپرورش و اجرا یبرا

توسعه  -41و  دیو اسات انیدانشجو یو مفرح برا ندیخوشا های مکانخانه و محل کار و  بیترک عنوان به ینهاد -44 ؛یطیمح ستیز یبه آگاه ای برنامه

 های شایستگیخودشان نیز باید  استعداد ربا های دانشگاههمچنین رهبران  .گریشهر و به سمت شهرها و مناطق د از رونیبه ب یشهر یترش فضاسو گ

 گاهجای  بهبدون توجه  ها آن. به عبارتی، کنند می تیافراد را هدا اب،یاستعداد  عنوان بهبا عملکرد ها  آن -4:ند از جملهرا داشته باشمتناسب این هدف 

نه  مانند میوفادار  ها آنبه مستعد  علمی هیئتدانشجویان و اعضای  درنتیجه برند میبهره  آنان یعیطب یاز استعدادها و دانشجویان، علمی هیئتاعضای 

 طیمح ها آن -1رشد خواهند کرد و موفق خواهند شد. با وجود چنین رهبری  دانند میکه  لیدل نی، بلکه به اکنند می فهیکه احساس وظ لیدل نیبه ا

 کهآن است  ها آنکار  بهترین انجام دادن دارند. یبرا ییهمه اجازه فکر کردن و فضا ،که در آن کند می جادیا یزشیانگ اریو بس فرد منحصربه یکار

 علمی هیئتاعضای که  کنند می جادیرا ا یمنیو ا برند می نیترس را از ب ها آن .کنند میجوی همراه با آرامش ایجاد و  کنند میعمل  بخش آزادی عنوان به

و توسعه دانشگاه، و در راستای اجرای این تصمیمات  کنند میتصمیماتی را اتخاذ  ها آن -3 .کند میتفکر دعوت  نیرا به انجام بهتر و دانشجویان

 پاسخگوو  پذیر مسئولیتو  کنند میبه تعالی تلاش  ها دانشگاهآنان برای رسیدن  -1صورت پذیرد و  لازم از اجرای این تصمیمات های حمایت

 انهیاست که سال ای رنامهب ،یاعتبارسنج یابیارزش یبر اساس الگو ها دانشگاه بندی رتبه گر،ید یاز سو (.1144، 4و هوآرو نی)داگلاس، ادلشتا باشند می

ارزیابی کیفیت آموزشی دانشگاه، بخش اساسی . گردد میاجرا  رانیجهان و در خود کشور ا های دانشگاه گاهیو جا ایدر دن ها دانشگاه گاهیجا نییتع یبرا

هستند. کیفیت در مراکز آموزشی سنجشی پی اصلاح و بهبود کیفیت آموزش آن دانشگاه  در که مسئولین آن دهد میاز برنامه هر دانشگاهی را تشکیل 

بر اساس آمار بانک جهانی، کشور ایران از نظر  (.1144 ،1داریپر) سازد میانتظارات دانشجویان را برآورده  شده ارائهتا چه اندازه خدمات  است از اینکه

موسسه  بر اساس گزارش و (1145، 3اقتصاد یمع جهانمج) و قفقاز رتبه چهاردهم را دارد خاورمیانهکشور منطقه  14شاخص اقتصاد دانش در میان 

و  پیرامونی شرایط؛ دروندادهاو  هار عامل منابع، آموزش عالی ایران بر مبنای کیفیت چ1145در سال  1ملبورن یو اجتماع یاقتصاد یکاربرد قاتیتحق

علاوه، برنامه تغییر در کشور ایران از جمله طرح  بهام قرار دارد.  12کشور در مقام  51، در بین بروندادهاو  و شبکه ارتباطات و تولیدات اتصال؛ محیط

ایران حداقل در دو سده گذشته از جمله برای  ،دوره معاصردانشگاه داشتن ما کامیاب نیست.  تجدد ما و در ذیل آن جنبش نوین آموزشی و پروژه

 .(4396فراستخواه، ) است نبوده بخش رضایت ها کوششاما حاصل این هایی صورت گرفته، جدید در کشور، کوشش ورزی علمدانشگاه و  شدن ساخته

سازمانی و اجتماعی است. از بعد  تأثیراتو جوامع گذاشته اند،  ها دانشگاهبر  بندی رتبه های نظامکه  تأثیراتی ترین مهمشاید بتوان گفت از جمله 

آموزشی و پژوهشی  های زمینهز آموزش عالی به فعالیت بیشتر و هدفمندتر در و مراک ها دانشگاهعاملی برای تشویق و ترغیب  بندی رتبهسازمانی، 

و  یپاکزاد، خالد) دهند میها، دانشجویان و پژوهشگران را در انتخاب درست یاری بندی رتبهو از بعد اجتماعی نیز نتایج حاصل از  شود میمحسوب 

بیشتر روی  ها دانشگاهزیرا معتقدند بر این اساس  کنند میقلمداد  غیرمنطقیرا بسیار  ها آن و ددانن میرا مثبت ن تأثیراتاما منتقدان این  ؛(4394 ،یموریت

هایی را که در ، تنها دانشگاهشده حسابانتخاب صحیح و  جای بهنیز  علمی هیئتنمایند و دانشجویان و اعضای  تأکیدهای آموزشی و پژوهشی شاخص

ها بزنند. بهترین ها را برای این امر در نظر بگیرند و دست به یارگیری ازباید بهترین ها دانشگاه بنابراین، ؛نماینداین دو بعد رتبه بالاتری دارند انتخاب 

شناسایی و موقعیتی را فراهم کنند که این افراد راغب به همکاری و عضویت در  را شوند میها، که همان استعدادهای علمی محسوب باید بهترین ها آن

متقاضیان  وگرنهاستعدادهای ناب و برترین افراد هستیم  باشند. باید توجه داشت که در مدیریت استعدادها به دنبال گزینش ها انشگاهد علمی هیئت

با نگاهی به  (.4394زاده،  یپور و جواهر یقل ،یطهماسب) بدهند ها دانشگاهکافی فراوان هستند که حق انتخاب را به  اندازه به علمی هیئتعضویت 

 به ارزیابی عملکرد گذاران سیاست و اندرکاران دست پژوهشگران، تأکید دریافت که علیرغم توان میفوق، در ایران و خارج از کشور  های پژوهشنه نمو

رهای پژوهشگران مختلف بر توسعه نشانگ تأکیدای و همچنین منطقه توسعه و کارآفرینی نوآوری، ارتقای مختلف برای های دانشگاهمدیریت استعداد 

 های دانشگاه های ویژگی دهنده نشانچارچوب جامع و معتبری که  همبا  ها آنمقایسه  پذیری امکانو  ها دانشگاهآموزشی و پژوهشی برای تعیین رتبه 
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مرکز ننموده و تنها ت استعداد ربادانشگاه  یبر الگو ژهیو طور به زیکشور ن زخارج ا و رانیدر ا یپژوهشباشد، وجود ندارد. به عبارتی،  استعداد ربا

 بنابراین هدف این پژوهش، طراحی ؛اند نموده یمعرف کند میجذاب  انیو دانشجو دیاسات یرا که آنان را برا ها دانشگاه نیمحدود ا یژگیو چند هرکدام

 است. استعداد رباچارچوبی برای معرفی دانشگاه 

 شناسی روش

جانبه از تحلیل  ، یک موقعیت سهشرو اینو از نوع فراترکیب کیفی است.  سنتز پژوهیویکرد با رهای  پژوهشاین پژوهش از نوع کاربردی، در زمره 

های حاصل ی یافتههای پژوهشی و درواقع ترکیب و تفسیر یکپارچهسازی یافتهو بسیار فراتر از خلاصه هاستشناسی پژوهشها و روشها، نظریهداده

، 4و باروسو یسندلوسکای ) با استفاده از روش هفت مرحله و ها ایجاد کندکلی از وقایع، مفاهیم و پدیده ای که تصویری گونه از مطالعات کیفی است به

 از: اند عبارتش رو اینهای  ( انجام شده است. گام1116

به پرسش مذکور،  با توجهی است؟ های مؤلفهدارای چه  استعداد ربااصلی پژوهش این بود که چارچوب دانشگاه  سؤالپژوهش:  سؤال تنظیم (1

داور و داوری دو با چند  المللی بینمعتبر  مجلاتکه در الف( مقالاتی : دیگرد نییتع ریز صورت بهدر مرور  مقالاتشمول  یبرا یمشخص یارهایمع

 انجام شده باشند. توسعه و تعالی دانشگاهکه با هدف  یعمل ج( مقالات؛ اند انجام شده یفیکه با روش ک ب( مقالاتید؛ شده باشن چاپ سو کور

 .باشداشاره شده  استعداد ربادانشگاه  های ویژگیبه  ها آن یهاافتهیکه در  د( مقالاتی

 شدن مطرحمقالات از سال  تاریخ طرح موضوع:-1معیار در نظر گرفته شد:  1در این مرحله برای انتخاب مقالات منابع:  مند وجوی نظام جست (1

اعتبار منابع  -1و  میلادی 1113و جذب استعداد در آموزش عالی تا سال  استعداد رباییبحث در خصوص  سال شروع عنوان به، استعداد ربایی مفهوم

پژوهشگاه اطلاعات علمی جهاد  فارسی و 5، اریک1، ساینس دایرکت3الزیویر ،1اسکوپوس لاتین های پایگاهمقالاتی که در زیرمجموعه  و دانشگاه:

 قرار گرفت. تأکیدنیز اعتبار دانشگاه مورد  ها رسالهو  ها نامه پایان. در مورد باشند می 2مدارک علمی ایران پژوهشگاه اطلاعات و 6دانشگاهی
 : کلمات کلیدی1جدول 

 اطلاعاتی های پایگاه واژه مکمل ها کلیدواژه ردیف

 Talent Managementمدیریت استعداد /  4

 علمی هیئتاعضای 

 دانشگاه

 اساتید

ساینس  ،الزیویر اسکوپوس،

فارسی  و ، اریکدایرکت

پژوهشگاه اطلاعات علمی جهاد 

دانشگاهی پژوهشگاه اطلاعات و 

 مدارک علمی ایران

 Talent Attractionجذب استعداد/  1

 Talent Magnet/  استعداد ربایی 3

 Academic Talentاستعداد آکادمیک/  1

 Gravity talent جاذبه استعداد / 5

 

 های کلیدواژهمنبع با  312 تعداد درمجموع ،ی مذکورها داده  گاهیپا هیپس از جستجو اول گری و انتخاب مطالعات کیفی مناسب: ( غربال2

 موردبررسیبود و در هر مرحله متناسب با معیارهای پذیرش  ها آنبه دست آمد. فرآیند بازبینی شامل بررسی عنوان منابع، چکیده و محتوای  شده اشاره

، ها آنپژوهش نداشتند، کنار گذاشته شدند. همچنین با بررسی چکیده و محتوای  سؤالاتمنبع که ارتباطی با  442 منابع،فت. با بررسی عنوان قرار گر

 .ماندند باقی منبع 482 تعداد درنهایت و ماند باقی تر کامل های پژوهش و حذف ها آن منبع از 21

                                                 
1
 Sandloski & Baruso 

2 Scopus 

3 Elsevier 

4 ScienceDirect 
5
 ERIC 

6 SID 

7 Iran Doc 
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شناختی مطالعات، مورد ارزیابی قرار گیرد. به همین دلیل ابزار ارزیابی  در قدم بعدی، کیفیت روش ه:( ارزیابی نقادانه مطالعات و استخراج داد0

 کاربرده بهدهد و برای تعیین اعتبار، کاربردی بودن و تناسب پژوهش  را ارائه می سؤالاتقرار گرفت که لیست کامل و جامعی از  مورداستفاده 4حیاتی

است جهت بررسی دقت، اعتبار و اهمیت مطالعات کیفی تهیه شد.  سؤال 41استاندارد که شامل  لیست چکن اساس، بر ای (.1144 ،1لیچنا) شود می

کنندگان،  ها، رابطه پژوهشگر و مشارکت آوری داده گیری، روش جمع شامل بررسی اهداف پژوهش، منطق روش، طرح پژوهش، روش نمونه سؤالات

ها و ارزش پژوهش بود. هنگام استفاده از این ابزار، منابع مطالعه شده و برای هر منبع  ها، بیان واضح یافته داده وتحلیل تجزیهملاحظات اخلاقی، اعتبار 

ش، هر منبع بر اساس درجه کیفی و مطابق رو اینامتیازی  51در نظر گرفته شد. بر اساس مقیاس  5تا  4های بالا امتیازی بین  به لحاظ دارا بودن ویژگی

 21بندی شدند. بر این اساس،  دسته« 1 -41»و خیلی ضعیف « 44-11»، ضعیف «14 -31»، متوسط «34 -11»، خوب «14 -51»طیف خیلی خوب 

بی پذیرفته شدند که از این فرآیند ارزیا منبع در 415حذف شدند و  منبع به دلیل کسب امتیاز ضعیف و خیلی ضعیف بر اساس تناسب با موضوع

 امتیاز خیلی خوب را کسب کردند. مقاله 19امتیاز خوب و  مقاله 64ط، امتیاز متوس منبع 45تعداد، 

از الگوریتم  شده آوری جمعمقاله  121و پس از عبور  وستهیپ طور بهران گمرحله، پژوهش نیدر اکیفی:  مطالعات های و سنتز یافته لیتحل( 2

حذف مقالات نامرتبط بر اساس مطالعه چکیده؛ حذف مقالات نامرتبط بر  مقالات بر اساس حذف، مقالات نامرتبط بر اساس مطالعه عنوان؛ گری غربال

انجام  یاصل مطالعات ها آنکه در  ییمجزایی درون محتوا ها افتهیبه  یابیدست منظور بهشده را  یینها منتخب و مقاله 415اساس مطالعه متن اصلی، 

 گرفت. قرار عمل ملاک پژوهش مضامین، سؤال اصلی برای استخراج شد. اقدام یانتخاب متون از مضامین استخراج کرده به مرور چند باراند،  شده

 زیر استفاده شد: های روشبرای حفظ کنترل کیفیت فرایند گرداوری داده ها، در پژوهش حاضر از ( حفظ کنترل کیفیت: 6

تقل از هم تحلیل شد و سپس با مس طور بهپژوهش توسط پژوهشگران مختلف  های دادهدر این قسمت  :2پژوهشگرهمسوسازی الف( 

 پژوهش 1اعتبار پذیریمد و کانونی روی مضامین نهایی پژوهش توافق به عمل آ های گروهمقایسه مضامین مشابه و متفاوت و جلسات 

 .افزایش یافت

ج مقالات، معیارهای توصیف دقیقی از چگونگی استخرا، ها یافتهبرای افزایش قابلیت اعتماد و اتکاپذیری : 2اعتمادپذیریب( قابلیت 

مختلف ارائه شد تا از این طریق با افزایش امکان تکرار این پژوهش توسط  های گامورود و خروج کلمات کلیدی جستجو، در 

 افزایش یابد نیز6ها یافته، امکان انتقال این ها یافته، ضمن اعتمادپذیری شده توصیفپژوهشگران دیگر مطابق با فرایندهای 

گر دیگر بدون اطلاع از  که دو پژوهش صورت بدینشده است.  و ضریب کاپا استفاده 2کدگذار دو بین توافق روش ینان بیشتر ازهمچنین برای اطم

توسط سایر  شده ارائهبندی مضامین و مفاهیم نموده سپس با نتایج  توسط پژوهشگران حاضر، اقدام به دسته ایجادشدهنحوه ادغام مضامین و مفاهیم 

محاسبه شده است که نشان  848/1مشابه و متفاوت، ضریب کاپا برابر با  ایجادشدهبا توجه به تعداد مفاهیم  درنهایتیسه شده است. پژوهشگران مقا

 زیادی برخوردارند. اطمینان قابلیت پژوهش، از نتایج دهد می

 ها ارائه شده است. در بخش یافته شده استخراجچارچوب مفهومی ها:  ( ارائه یافته7

 ها یافته

                                                 
1
 critical appraisal skills program 

2
 Chenail 

3
 investigator triangulation 

4
 credibility 

5
 dependability 

6
 transferability 

7
 intercoder reliability 
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با استفاده از 1بحث گروهی متمرکز جلسهدر  مجدداً شده شناساییصورت پذیرفت. مضامین 4نها با استفاده از روش تحلیل مضمو داده وتحلیل تجزیه

ها  شاز پژوه شده  استخراجتمام عوامل  توافق حاصل گردید. شده استخراجروی مقولات  درنهایتقرار گرفتند تا  موردبررسیشبکه اجتماعی مجازی 

 مضمون سازمان 9و  هیمضمون پا 14در  استعداد ربادانشگاه مرتبط با مفهوم  میبر اساس مفاه نیمضام نیگرفته شد که ا نظر درمضمون  عنوان به

 ارائه شده است: 1 در جدول جیشدند. نتا یبند طبقهدهنده 

 استعداد رباسازماندهنده دانشگاه  : مضامین پایه، شواهد و مضامین1 جدول

 مضامین پایه واهدش
مضامین 

 سازماندهنده

 6شوتهو  زنیبارخو، 5موکگوجوا (،1144) 1گلوور، (1149) 3و گومز رایمور
(1148) 

)حضوری و  روز بهی آموزش های زیرساخت
 (آفلاین و برخط) الکترونیکی

ت
ت و تسهیلا

ت، تجهیزا
زیرساخ

 
 

 روز به پژوهشی های زیرساخت (1148) و همکاران(، موکگوجوا 1144(، گلوور )1149) و گومز رایمور
(، 1111) 2لدرومی(، ون دن برگ و وا1144(، گلوور )1149و گومز ) رایمور
 ی مناسبورزش های زیرساخت .(1119) 8لسونیو و یپر

 41و راسن بهوری(، بوخ، هامان، ن1113) 9یو آگاه تیماتسدورف، اسم س،یپرا
 (،1144) 41لیالس، مسانزا و مارگونز(، 1141) 44پوز و کترر-گزی(، رودر1141)

و  ریما نر،ی(، را1141) 41نوئل و راگو نه،ی(، ب1143) 43گلرزیون بوول و و
 .(1142) 45سردادوار

مناسب برای اعضای رفاهی امکانات 
 ، همیاران و دانشجویانعلمی هیئت

 نو،ی(، دوم1114) 42چیو داترو لایبار (،1145) 46یو بوناکورس بریس ،یلپور
 .(1116) 48انیو ت ینسکیسوپرچ لر،یلوتو برر،یل

یی و اعضای دانشجو های هزینهتقبل 
 و ...( ها همایش)مسافرت ها،  علمی هیئت

هونگ و  شلچتر،(، 1142(، اقبال و همکاران. )1119) 49و روپر پسیلیف
و شوته  زنیبارکو موکگوجوا، (،1148) 14ینیو دلام ماباسو (،1141) 11نیبوس

 س،ینی(، آگو1142) همکاران و نری(، را1143) 11ی(، جانگر و نووتن1148)
 15مواته و نزولوا ن،ی(، کون1143) 11و آلن انتی(، برا1141) 13گوتفردسون و جو

 (مادی و معنوی) دهیپاداش 

                                                 
1
 content analysis 

2
 focused group 

3
 Moreira & Gomes 

4
 Glover 

5
 Mokgojwa 

6
 Mokgojwa, Barkhuizen & Schutte 

7
 van den Berg & Wilderom 

8
 Parry and Wilson 

9
 Price, Matzdorf, Smith, and Agahi 

10
 Buch, Hamann, Niebhur & Rossen 

11
 Rodriguez-Pose & Ketterer 

12
 Gonzalez, Mesanza and Mariel 

13
 Van Bouwel and Veugelers 

14
 Beine, Noel & Ragot 

15
 Reiner, Mayer and Sardadvar 

16
 Lepori, Seeber & Bonaccorsi 

17
 Baryla and Dotterweich 

18
 Domino, Libraire, Lutwiller, Superczynski & Tian 

19
 Phillips and Roper 

20
 Schlechter, Hung & Bussin 

21
 Mabaso and Dlamini 

22
 Janger & Nowotny 

23
 Aguinis, Gottfredson & Joo 

24
 Bryant and Allen 

25
 Kwenin, Muathe & Nzulwa 
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 3ایو زکر لی(. اسماع1141) 1یو گال پسیلی(، ف1141) 4راندهی(، تررا و نگ1143)
(1119). 

(؛ 1144(، گلوور )1149و گومز ) اریمور ;(1112) 1انکویو دال ب یستیآگاس
و  سی(، پرا1116) 6نجی(، مار1116و همکاران ) نوی( دوم1116) 5گزیبر

 .(1141) 2لمارکی(، انگروال و گ1113همکاران )

 جغرافیایی، اجتماعی و اقتصادی شرایط
 دانشگاه تأسیسمطلوب منطقه محل 

ت
هوی

 
و 

ت 
موقعی

منطقه
 

ای
 

و جغرافیایی دانشگاه
 

و  نوی(، دوم1149) 9یو پالار یمئول ،یگتی(، کاتانئو، هورتا، مال1111) 8لانگ
 وسعت جغرافیایی دانشگاه .(1116همکاران )

 نجی(، مار1113و همکاران ) سی(، پرا1111) 41(، سوتار و ترنر1116) گزیبر
و  یدی(، مو1142) (، اقبال و همکاران1141) لمارکی(، انگروال و گ1116)

و  نری(، را1148(، موکگوجوا و همکاران. )1148) 44هورسمن(، 1146) یواثق
 41و هاه نگیوی(، برتون، 1141) و همکاران. سینی(، آگو1142همکاران. )

(1115). 

 دانشگاه شهرت

(، انگروال و 1116) نجی(، مار1113و همکاران ) سی(، پرا1111) سوتار و ترنر
(، 1146) یو واثق یدی(، مو1142(، اقبال و همکاران )1141) لمارکیگ

 .(1148وکگوجوا و همکاران. )(، م1148) هورسمن
 تصویر مثبت دانشگاه

بالای دانشگاه در تصمیم گیری های  اعتبار (1149و گومز ) رای(، مور1144(، گلوور )1148موکگوجوا و همکاران )
 کلان

(، 1111) 43(، محروم1116) نگی(. مار1149(، کاتانئو و همکاران )1111لانگ )
 یاجتماع ینوآورترویج  .(1142و همکاران ) نری(، را1143) 41یو نووتنجانگر 

چشم
 

انداز
 

اجتماعی 
– 

فرهنگی 
 دانشگاه

اجتماعی و  یها ارزشو ترویج  تأکید .(1148) 46شوته و زنیبارخو هو،یلسن ،(1142) 45موندو و راینوگ
 فرهنگی دانشگاهی

 نجی(، مار1116ران )و همکا نوی(؛ دوم1144(، گلوور )1149و گومز ) رایمور
 .(1141) 42(، انور، نثار، خان و سانا1141) لمارکی(، انگروال و گ1116)

 تیمسئولتوسعه، پذیرش و ترویج انواع 
 یاجتماع

 یقو ای حرفه اجتماعی های شبکه جادیا .(1148موکگوجوا و همکاران )
ن و همکارا نری(، را1141) و همکاران نی(، ب1143) 48گلرزیون بوول و و

(1142.) 
 های بخش مشارکت یفرصت براایجاد 

 مختلف جامعه و صنعت
ماکوچکانوا و  سکه،یبوهلمان، گ ردن،ی(، ون ه1148و همکاران ) هویلسن

و  تپا ا،ی(، سانجوبو، لوکوسا، کاز1119) 11یو مورف ردهی(، ه1112) 49روس
 .(1118) 11و بستر ناری(، پ1146) 14پوتا

طح ملی / در س -تبادل استاد های برنامه
 المللی بین

برنامه
 

های
 

توسعه 
ضای 

اع
ت

هیئ
 

علمی
 

ی اعضای دتوسعه فر انداز چشمارائه  .(1142)همکاران  و نری(، را1143) ی(، جانگر و نووتن1111محروم )
 علمی هیئت

                                                 
1
 Terera and Ngirande 

2
 Phillips & Gully 

3
 Ismail & Zakaria 

4
 Agasisti and Dal Bianco 

5
 Briggs 

6
 Maringe 

7
 Engervall and Gilmark 

8
 Long 

9
 Cattaneo, Horta, Malighetti, Meoli, & Paleari 

10
 Soutar and Turner 

11
 Horseman 

12
 Berthon, Ewing, and Hah 

13
 Mahroum 

14
 Janger and Nowotny 

15
 Nogueira & Mondo 

16
 Lesenyeho, Barkhuizen & Schutte 

17
 Anwar, Nisar, Khan& Sana 

18
 Van Bouwel & Veugelers 

19
 Van Heerden, Bohlmann, Giesecke, Makochekanwa, & Roos 

20
 Heerde & Murphy 

21
 Sanjobo, Lukwesa, Kaziya, Tepa, & Puta 

22
 Pienaar & Bester 
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منوهر  ،بلک(، 1148و شوته ) زنیبارخو هو،ی(، لسن1141)و همکاران  سینیآگو
 .(1143) 4یو استهل

 شرفتیو پتوسعه  های تفرصطراحی 
 علمی هیئتی اعضای شغل بهنگام

(، 4999) 3تروپی(، ه1145) 1گزی(، توماس، لونسفورد و رودر1145) ایباتاچار
 6نگهامی(، بوش و لد1145) 5(، آدگ بنرو و گامبو1145) 1نگیو س نگیس
(1146.) 

تبادل دانشجو در سطح ملی /  های برنامه
 المللی بین

برنامه
 

های
 

رشد و 
ت 

دانشجویانپیشرف
 

 یلیتحص جینتابرای رشد  ریزی برنامه .(1142و همکاران ) نری( را1143) ی(، جانگر و نووتن1111محروم )
 المللی بیندر سطح ملی و  انیدانشجو

موفقیت  لیپتانس با انیدانشجوجذب  .(1149) 8لویو ورز ی(، برات1146) 2یو استافولان ینیگیپ
 بالا یاعاجتم های مهارتو  یلیتحص

 فاطمی و نعامی ،آزاد ،فرفاطمی(، 4399) شایق و نیکبخت ،امینی ،باقری
 9یعلم و گاناعلم، فاروق، (، ا4111) عزیزیو  غلامی، کشاورززاده(، 4399)
 44یکلارک، چاپلو و سوم(، 1111) 41یو ممپا تیو یبروکر، د(، 1149)
 43هروسکا و کوچا مارسوا،، (1111) 41نیو مت یلیداتواشو ا،یخوشتر، (1111)
، (1111) 45فن و لابر وسف،، ی(1111) 41میو ساروف یمراد، مشرک(، 1111)

 .(1146) 46بلانکو

 سازیبرند 

برنامه
 

های
 

ی
توسعه ساختاری و ادار

 

و همکاران.  هوی(، لسن4395) یو واثق یدی(، مو4396اقبال و همکاران )
(، 1145) 48و پون یچی(، ل1145) 42(، آناپورنا1143(، بلک و همکاران )1148)

 14سیو هر ی، لهی(، 1141) 11نگی(، رامپل و کن1142) 49نگتونینیسوزنو و پ
 .(1142) 11اودور ،(1141)

 دانشگاه انداز چشمدر  استعداد رباییتبلور 

 پذیرا و حمایتی سازمانی فرهنگتوسعه  .(1148(، موکگوجوا و همکاران )1148و همکاران ) هویلسن
 تیریمد

ی در علم یدادهایرو برگزاری و ترویج .(1142و موندو ) رای(؛ نوگ1148کاران. )موکگوجوا و هم
 المللی بینسطح ملی و 

 مونوای(، پ1116) نجی(، مار1141و همکاران ) نی(، ب1111) 13تولدیفلوراکس و ر
 ن،یآلامارت-ژرمن ن،ی(، کادور1111) 15(، موسکالف1149) 11نایو فوم

 .(1144(، گلوور )1149و گومز ) رایور(. م1149) 16و کلوفستن نکووسکایب

ت آموزشی و تعاملاتوسعه و  سازی شبکه
در سطح ملی  علمی هیئتپژوهشی اعضای 
 المللی بینو 

  پژوهشی  وری بهره .(1141و همکاران ) سینی(. آگو1149و همکاران ) نیکادور

اع
تبار 
پژو
هش
تهیی ضااعی 

ئ
 یعلم 
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رویکرد فراترکیب: طراحی چارچوب دانشگاه استعداد ربا در نظام آموزش عالی 10/ 

 

 

 1یو استافولان ینیگی(، پ1114) 4چیوو دوتر لای( بار1145و همکاران ) یلپور
 1ویو موس یاچیری(، س1116) لویو کوت ترویپ ی(، د1141) 3یاچیری(، س1146)
(، گلاور 1149( 1111و گومز ) رای(، مور1149) 5لویو ورز ی(، برات1141)
(، 1143) 6گلرزی(، ون بوول و و4995) .(،1111) تولدی(، فلوراکس و ر1144)
 .(1142و همکاران ) نری، را(1141و همکاران ) نیب

 یعلم استنادات بالای

، (1148) 8یو ز یکسپر، مکارم، ر ر،یبومن، گو ،یرانید(، 1146) 2چن و سوین
و  گیمحمد، ب، (1148) 41وکولو و نافوخو ا،یمو، (1142) 9عبدالله و ابوبکر

 ،یکوسوماستوت، (1111) 41یمیو را خان ،، پرایس(1111) 44گوراجان
 (.1113) 43یکیو س ویوتیپ ،یهنداجان

ملی و  در سطح بالای استناددهیرتبه 
 المللی بین

 رای(، مور1142) 41(، چن، چن و ژانگ1149(، کاتانئو و همکاران )1111لانگ )
(، 1112) 46ی( بارون، باوم و کانو1144) 45و بلومنتال ی(، باندار1149و گومز )

 48یو ملاح نگزی(، کول4999) تروپی(، ه1144(، گلاور )1143) 42آلتباخ
 (.1141) 49و بلانکو کی(، گول1119)

 مؤسسات. مراکزهمکاری و مشارکت در 
 المللی بینملی و  برتر پژوهشی فعال و

  .(1114) چیو داترو لای(، بار1145و همکاران ) یلپور
 متنوعهای آموزشی  برنامهاستفاده از 

ضای 
اعتبار آموزشی اع

ت
هیئ

 
علمی

 

 مونوای(، پ1116) نجی(، مار1141و همکاران ) نیب (،1111) تولدیفلوراکس و ر
 (.1149و همکاران ) نی(، کادور1111(، موسکالف )1149) نایو فوم

در  المللی بینمبادلات و  ها همکاری
 آموزش

 یاچیری(، س1146) یو استافولان ینیگی(، پ1141و همکاران ) سینیآگو
و  ی(، برات1141) ویو موس یاچیری(، س1116) 11لویو کوت تروی(، پ1141)

 .(1143و همکاران ) ردنی(، ون ه1115) 14(، هوگو1149) لویورز
 بالا شهرت و جذابیت

(، 1149و گومز ) رای(، مور1114) چیو دوترو لای(، بار1145و همکاران ) یلپور
 بالای تدریس های شایستگی .(1144گلاور )

 آکادمیک آزادی (1111سوتار و ترنر )(، 1149) لویو ورز ی(، برات1146) یو استافولان ینیگیپ

ویژگی
 

های
 

شغلی و 
حرفه
 

ای
 

ضای 
تاع

هیئ
 

علمی
 

 13لیوی(، کلر و س1118) 11و لانگبرگ تی(، اشم1148و همکاران ) هویلسن
 15(، آماراسنا، آژوارد و آحاسانول هاکه1119) 11و آدوکون وی(، اکوندا1141)
(1145.) 

در راستای  پذیر انعطاف یساعات کار
 یکار و زندگ نیتعادل ب

(، 1148و همکاران ) هوی(، لسن1141) 4(، چاندرا1142نوگوئرا و موندو )
(، 1143(، بلک و همکاران )1114) 1و استاف دوا لد،ینفیوالش، وا ،یلسپیگ

ی بین نوآوردانش و  اشتراک رهنگف
 علمی هیئتاعضای 
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(، بل، راجندران و 1141) 1(، رعنا و پنچال4395) 3و محله کنگه یریپادماس
 (.1144) 6(، نور1141) 5لریت

 کیآکادماحساس نیکبودی  (.1146) 2(، آلادوان و فارستر4395) یو واثق یدیمو
 یشغل تیامن .(1141و همکاران ) نهی(، ب1144(، گلوور )1149و گومز ) رایمور

و همکاران  هوی(، لسن1148موکگوجوا و همکاران )، (1142اقبال و همکاران )
 جذاب و بخش زهیط کار انگیمح .(1119) 41و روثمان ونیلی(، و1118) 9و بستر ناریپ(، 1119) 8تسما ،(1148)

 

 .دهد میرا نشان  استعداد ربادانشگاه  زمینه در از مقالات مختلف شده استخراجمضامین  از برگرفته، پژوهش این چارچوب مفهومی 4 شکل

 
 استعداد رباه : مضامین پایه و سازمان دهنده دانشگا1شکل 

 

 گیری بحث و نتیجه

 توجه باشند، داشته قرار مناسب شغلی جایگاه در و مناسب یها مهارت با شایسته، افرادی که دهد می اطمینان ها سازمان به استعداد مدیریت که ازآنجایی

اقبال )است  اهمیت حائز دارند کشور اهداف شبردپی در استراتژیک نقشی که علمی هیئت اعضای جذب در عالی آموزش مراکز و ها دانشگاه عملکرد به

را در جامعه  ها اینمانند  رسالت عظیم دانشگاه در این امر نهفته است که با تولید دانش نیازهای علمی، اجتماعی، سیاسی، مادی و (.1142و همکاران، 

و مراکز آموزش  ها دانشگاه. (4391 ،یزاده و نارنج یدیحم ،یلرکمایم) سازدرا فراهم  آفرینی دانش های زمینهو با مدیریت درست، شرایط و  تأمین
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رویکرد فراترکیب: طراحی چارچوب دانشگاه استعداد ربا در نظام آموزش عالی 21/ 

 

 

 به تولید دانش رود میانتظار  ها دانشگاهنقشی استراتژیک در پیشبرد اهداف کشور دارند. از  شوند کهمهمی محسوب می های سازمانعالی از جمله 

در هر کشور در نظر گرفت به شرطی که  تحولات مبدأتوان می شگاه راکشور همت گمارند. دان موردنیازپرداخته و به تربیت نیروی متخصص و متعهد 

 .(4394و همکاران،  یطهماسب) استآن  علمی هیئتهر دانشگاهی اعضای  های سرمایه ترین مهمخود ایجاد کرده باشد.  دانشگاه، این ظرفیت را در

 در توان می راعوامل این  که دادند نشان بوده است. نتایج د ربااستعدادانشگاه  اسیمق یابیو اعتبار ساخت این پژوهش انجام ازهدف کلی  

 کرد. بندی ویژگی طبقه 9و  ویژگی زیر 14

، پاداش علمی هیئتیی و اعضای دانشجو های هزینهپژوهش حاضر تقبل  های یافتهبود. براساس  زیرساخت، تجهیزات و تسهیلاتاول ویژگی 

بالا از خارج عمل  استعدادافراد با  یبرا یعوامل کشش عنوان بهد توان می زین روز بهی و ورزشی پژوهش، یآموزش های زیرساختو  رفاهی امکانات ،دهی

 ریسا یبرا یقو یها زهیانگ تواند یو دانشمندان با استعداد م انیدانشگاه گریبرتر و د یمراکز علم شرو،یپ های دانشگاه ژهیو به مکان نیکند. حضور در ا

باعث بااستعداد  علمی هیئتاعضای پژوهشگران و  ان،یدانشجو جمعیت قطعیکند.  جادیخود ا انیبه همتا وستنیپ یدف براه یها گروه ندگانینما

(. 1144ور، وگل؛ 1148؛ موکگوجوا و همکاران 1149و گومز،  رایمور) خواهد شد یابیشانس آن در رقابت استعداد شیو افزا دانشگاه یبرا دید جادیا

در  یاساس های ستوندر  شده ارائه های زیرساختدر  ریعراق با تأخ یخصوص یمؤسسات آموزش عالنیز نشان داد که  (1114) 4احمد و نماپژوهش 

هستند،  ها دانشگاهدر  دیمف یمنابع انسان فراکنشیدر توسعه رفتار  یمؤسسات آموزش یگستردگ شیکه قادر به افزا شرفتهیپ یاطلاعات هیسرما کی جادیا

 ممکن است اجرا شود. یآرامش، برتر مؤسساتبا  سهیاست که در مقا ای فرضیه ،ییاست. دارا یورحداکثر ضر دهنده نشان رایزاند،  دهید بیآس

کارآمد  یاستراتژ کی جادیا یبرا پژوهش حاضر های یافتهبراساس . بود و جغرافیایی دانشگاه ای منطقهموقعیت و  هویتدوم  ویژگی 

 یخود برتر یها تیکه در فعال دانشگاهی، درک شود یرونیو ب یدرون یو شهرت مکان در نزد استعدادها ریتصو دیجذب و حفظ استعدادها، با یبرا

 ؛1145 ،3ایریل ؛1141 ،1لیارشاد، زمان و کاکاخ)استعدادها را جذب کند  نیتا بهتر دهد یکه سپس به آن اجازه م کند یم جادیا یدارد، شهرت خوب

 یبرا یسازمان یتعال یدیدانشگاه عناصر کل اعتبارشهرت و  نویسد می (1912)هورسمن  (.1142 نگتونینیسوزنو و پ ؛1141 ،1لوپس و ماتوس ،ماتوس

 دیبا استعداد جد علمی هیئتاعضای جذب  یبرا کننده تعیینعامل  کی تصویر مثبت دانشگاه ن،یبا استعداد است. علاوه بر ا علمی هیئتاعضای جذب 

جغرافیایی، اجتماعی  شرایطکه  کند می بیان( 1112) انکویو دال ب یستیآگاس نیچنهم(. 1141تامپسون،  ؛1141و همکاران شلچتر  ؛1145 ا،یریل)است 

 علمی هیئتاعضای  انتخابو  دانشگاه کی تیبر جذاب یمثبت تأثیر و وسعت جغرافیایی دانشگاه دانشگاه تأسیسمطلوب منطقه محل  و اقتصادی

 دارد. بااستعداد

اعضای کار، کمبود  یروین یریمهاجرت و پ لیبه دلپژوهش حاضر  های یافتهبود. براساس  فرهنگی دانشگاه –اجتماعی  انداز چشم سوم ویژگی

 ،یسرمدگفته  بهکرده است.  دتریمشکل را شد نیا ها دانشگاه از علمی هیئتاعضای تحرک  شیافزا ن،یبا استعداد وجود دارد. علاوه بر ا علمی هیئت

( 4396) و همکاران یسرمد. یابد میمعنا  یدر جامعه دانشگاه یآموزش های گروه نیاز تعامل ب یفرهنگ دانشگاه (،4396) یو لواسان یزند ،ینور

ند را مبادله کن دو نظرات خو اتی، تجربها دیدگاه دهد میاجازه  علمی هیئتاعضای که به  کنند می تأکید پذیرا و حمایتی سازمانی فرهنگبه  ازیبر ن شتریب

 یاست، تقاضا برا شیرو به افزا ها دانشگاهتعداد  که ازآنجاییکنند.  انیخود را بدون ترس از اخراج ب های ایدهتا  دهد میاجازه  علمی هیئتاعضای و به 

 شنهادیپ (1115هوگو ). است افتهی شی( به سرعت افزا1141 ،5تیادواردز و اسم) ی برجستهتخصص علمی هیئتاعضای  ویژه بهو  علمی هیئتاعضای 

با استعداد  علمی هیئتاعضای جذب و حفظ محققان و  یبرا یخود را حفظ کنند، اقدامات خاص یبرتر یسطح فعل خواهند یم ها دانشگاهکرد که اگر 

اجتماعی و فرهنگی  یاه ارزشو ترویج  تأکیدی، اجتماع ینوآورترویج  مانند، نوآورانه باشد یها یممکن است شامل استراتژ نیانجام شود. ا دیبرتر با

                                                 
1
 Ahmed & Nema 

2
 Irshad, Zaman & Kakakhel 

3
 Lyria 

4
 Matos; Lopes & Matos 

5
 Edwards & Smith 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ih

ej
.ir

 o
n 

20
26

-0
1-

07
 ]

 

                            13 / 25

http://ihej.ir/article-1-2007-en.html


 1091 تابستان* دومفصلنامه علمی پژوهشی آموزش عالی ایران* سال پانزدهم* شماره  /21

 

 های بخش مشارکت یفرصت برای و ایجاد قو ای حرفه اجتماعی های شبکه جادیای، اجتماع تیمسئولدانشگاهی، توسعه، پذیرش و ترویج انواع 

 مختلف جامعه و صنعت.

در ده موضوع  دارند اهمیت علمی هیئتیک عضو  عنوان بهرا که برای انتخاب  دانشگاهی فرهنگ های مؤلفه (4391و مهران ) یعدل ،یمیابراه

یادگیری، اعتماد بین اعضا، ، مدیریت، ارتباطات، مشارکت و کارگروهی، فرهنگ ای حرفهعلمی، اخلاق : استقلال دانشگاهی، آزادی کردند بندی دسته

و  وجوگری جستسلسله مراتبی در روحیه  نبود استقلال دانشگاهی، نبود آزادی علمی، مدیریت نظران صاحب از دیدگاهدهی و ارزیابی. نظام پاداش

همیت دادن به کار ا ، ضعف ارتباطات و اجتماعات در بین دانشگاهیان، ضعف مشارکتی، باها دانشگاه، مدیریت ای حرفهپژوهشگری، رعایت اخلاق 

ی تشویق، فرهنگ یادگیری و آموزش ، ضعف همکاری و کار تیمی، نبود اعتماد بین اعضاای حرفهتیمی، آزادی علمی، نظام پاداش دهی و اخلاق 

محور، عدم فعال(، اعتماد بین اعضای جامعه علمی،  استاد ، دانشجو محور، جامعه دانشگاهی، فرهنگ یادگیری و آموزش )اقتدارگر،نقدپذیر)مشارکتی، 

نجام دادن کار گروهی، فرهنگ ارزیابی کمیت ، نبود پاداش و تشویق برای دانشگاهیان، ضعف در همکاری و ا(آزادی علمی نقد و تفکر انتقادی، منفعل

جامع نظارت،  ستمیس بر اساس گزارش .بین افراد، نداشتن منزلت دانشگاهیان و فرهنگ ارزیابی کمی گرایانه حکایت دارد نمادیگرا و رابطه گرا 

کیفیت آموزش و تدریس،  موزشی، پایین آمدنآ های دوره رویه بی، گسترش ها دانشگاهمشکلات فرهنگی در  نیز( 1146) 4تیفیک نیو تضم یابیارز

انسان  درسی با نیازهای روز جامعه، کاهش شأن دانشگاه و های برنامهعدم تناسب محتوا و  نبودن و کاهش سطح کیفی اعضای هیئت علمی، روز به

بیکار و جویای  آموختگان دانش، افزایش نرخ گانآموخت دانشبینش و توان  پایین بودن سطح دانش، با جامعه، ها دانشگاهدانشگاهی، عدم هماهنگی بین 

ریزان آموزش عالی با آن  برنامه ، مدیران وها دانشگاههستند که  برابر از جمله مسائل راهبردی های فرصتمبتنی بر نیاز و نبود  گذاری هدففقدان  کار،

 .هستند رو روبه

اگرچه توسعه و حفظ استعدادها پژوهش حاضر  های یافتهبراساس  بود. دانشگاه علمی هیئتتوسعه اعضای  های برنامه چهارم ویژگی 

 تیبر اهم (4999) تروپلیه جذب کند. پژوهش یسازمان بتواند استعدادها را از منابع خارج کیمهم است که  زین نیمهم است، اما ا  دانشگاهدر 

 .کنند میخود بهتر عمل  یجذب استعدادها از رقبا مؤثر یها یاستراتژبا  های دانشگاه رایکرد، ز تأکید  دانشگاهدر  یدیکل یجذب استعدادها

 یعنیاستعداد،  تیریمسائل مد ترین مهماز  یکیبه  (4999) تروپلیه ن،یبنابرا ؛شوند میدر نظر گرفته  داریپا یرقابت تیبرتر منبع مز یاستعدادها

ارائه ، المللی بیندر سطح ملی /  -تبادل استاد های برنامهاز جمله  شده رائهادستورالعمل  سه. پردازد می  دانشگاهبه  ستهیشا یجذب استعدادها یچگونگ

و حفظ  بجذ یبرا دتوان میکه  علمی هیئتی اعضای شغل بهنگام شرفتیتوسعه و پ های فرصتو طراحی  علمی هیئتاعضای  یدتوسعه فر انداز چشم

 .ردیقرار گ مورداستفاده بااستعداد علمی هیئت یاعضا

 یهابه توسعه راه ازین ها دانشگاهپژوهش حاضر  های یافتهبود. براساس  رشد و پیشرفت دانشجویان دانشگاه های برنامه پنجم ویژگی 

 یکیکه  یانسان هیسرما ن،یبنابرا ؛تحرک افراد شده است شیباعث افزا یجهان تیجمع رییرقابت و تغ شیافزا رایاستعدادها دارند، ز جذب یبرا مؤثر

 تیدر مز یمستعد به عامل مهم دانشجویانبرود. جذب  نیاز ب تواند یم مؤثرحفظ جذب و  یها یست، در صورت اجرا نشدن استراتژا تیاز منابع مز

 توانند می، کنند میاتخاذ  فراکنشی یاستراتژ کی ،یواکنش یاستراتژ جای بهکه  یهای دانشگاه ن،یبنابرا ؛شده است لیتبد ها دانشگاه یبرا داریپا یرقابت

تبادل  های برنامه(. 1112، 1پیسکاتز و  ،کلارک ،هلند) کنند لیتبد یرقابت تیمز کیموثرتر با مشکل کمبود استعداد مقابله کرده و آن را به  طور به

 های تمهارو  یلیتحصموفقیت  لیپتانس با انیدانشجوو جذب ان یدانشجو یلیتحص جینتابرای رشد  ریزی برنامه ،المللی بیندانشجو در سطح ملی / 

ارائه خدمات مختلف . در ایران نیز، دنحفظ کنجذب و  با استعداد را انیدانشجو توانند می ها دانشگاه ها آن قیهستند که از طر ییابزارهابالا  یاجتماع

قابت آموزشی، کسب سهم بیشتری از بازار ر درنهایتجدید و  حفظ دانشجویان موجود و جذب دانشجویان منظور به ها دانشگاهآموزشی از طریق 

 (.4394، زاده حسنو  محمد پور ،یفان)این اهمیت است  بیانگر

                                                 
1
 Comprehensive monitoring, evaluation and quality assurance system 

2
 Holland; Clark; Katz & Peace 
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رویکرد فراترکیب: طراحی چارچوب دانشگاه استعداد ربا در نظام آموزش عالی 22/ 

 

 

و  یآموزش عال تیریمدپژوهش حاضر  های یافتهبود. براساس  توسعه ساختاری و اداری دانشگاه های برنامهششم  ویژگی 

اعضای  یبرا استعدادرا با هدف توسعه فرهنگ  یاسباستعداد من تیریمد یها شیوهو  ها استراتژی، ها سیاست دیبا یمنابع انسان اندرکاران دست

 نیمتمرکز شده است، چند علمی هیئتاعضای که بر جذب استعداد  یمطالعات. شود میو عملکرد  خدمات یارائه دهند که منجر به تعال علمی هیئت

 د، برجسته کرد.قرار ده موردتوجهبرتر  علمی هیئتاعضای در هنگام جذب  دیبا یرا که آموزش عال مؤثر فاکتور

ی در علم یدادهایرو ترویجو  دانشگاه انداز چشمدر  استعداد رباییتبلور  ،سازی استعدادبرند مانند  یکه عوامل افتندیدر( 1142)و همکاران  ساورومب

 افتندیدر نیهمچن( 1142)ساورومب و همکاران هستند.  علمی هیئتاعضای  یبرا یعال یبرند آموزش کی یبرا یدیعناصر کل المللی بینسطح ملی و 

 از المللی بیندر سطح ملی و  علمی هیئتت آموزشی و پژوهشی اعضای تعاملاتوسعه و  سازی شبکه و پذیرا و حمایتی سازمانی فرهنگتوسعه که 

 هستند. یموسسه آموزش عال کی جذابیتبر  رگذاریتأث مهم عوامل

بالا  تحقیقاتی تیفیبا ک دانشگاه کیپژوهش حاضر  های یافتهد. براساس بو دانشگاه علمی هیئتاعتبار پژوهشی اعضای هفتم  ویژگی 

عالی  و مراکز آموزش ها دانشگاهاست.  یضرور زینمستعد  علمی هیئتاعضای  مؤثر یجذب و نگهدار ی، بلکه براالمللی بینرقابت  یبرا تنها نه

بهبود کیفیت علمی خود را  توانند میمهم جذب دانش و تسهیم دانش  ابلیتمحور از طریق دستیابی به دو ق دانایی های سازمان ترین مهم عنوان به

 نیدر ا المللی بینملی و  برتر پژوهشی فعال و مؤسسات، مراکزهمکاری و مشارکت در  تیاهم .(4393 دا،یپور و هو ییرجا ،ییرجا) کنندتضمین 

در  یقاتیو مؤسسات تحق ها دانشگاهاز نقش  دیبا نیبنابرا ؛مهم است اریبس یداخل یانسان هیتوسعه سرما ی، برادیگر سویاست. از  دوچندان نهیزم

مشارکت  نیو همچن دانشگاه و صنعت کینزد یوندهایپ ن،یاستفاده کرد. علاوه بر ا داریپا یشخص های شبکه و پژوهشی وری بهره ،دیدانش جد جادیا

 ،کر« )است یو توسعه نوآور ها شرفتیپ هیاکه پ کند یم جادیا یاثر چند برابر درنتیجه» کند، جادیا افزایی هم تواند یو دانشگاه، م مراکز تحقیقاتی قوی

 توانند می ها آنکه در  شوند یم یالملل نیب یها طیبا مح ییها جذب مکان ژهیو با استعداد به علمی هیئتاعضای  ،رو ازاین (.1146 ،4اوزدن و پارسونز ،کر

 .را کسب کنند یالملل نیرتباطات بتوسعه ا یها و فرصتپژوهشی  ها مهارت

که در معرض سطوح  ییها دانشگاهپژوهش حاضر  های یافتهبود. براساس  دانشگاه علمی هیئتاعتبار آموزشی اعضای هشتم  ویژگی 

 کمو  تر باارزش یها نهیگزرا  ها آنبرجسته  علمی هیئتاعضای  رای، زشوند میتر  جذاب ی/مالیبحران اقتصاد یها بالاتر رقابت بوده و هستند، در دوره

و  یستیآگاس) بخشند میخود را بهبود  سیتدر لکردعم کنند می تیفعال یرقابت های چارچوبکه تحت  یهای دانشگاه. دانند یدر بلندمدت م تر ریسک

روچا،  را،یتکسود متنوع کنند )خ یتخصص سنت دوراز به یهای زمینهخود را در های آموزشی  تا برنامه شوند می قیتشو ها آن و (1112 انکو،یدال ب

بدان معناست که  نی(. ا1116 نج،یمار) کنند میتمرکز  در آموزش المللی بینمبادلات و  ها همکاریبر  عمدتاًو  (1141، 1و کاردوسو ایسکایب

 استعداد ربا عنوان بهو  اند ان داده شدهنش رییدر حال تغ طیو سازگارتر با مح رتریپذ انعطاف کردند، یم تیفعال یرقابت یها طیکه در مح ییها دانشگاه

 .کنند میبرجسته عمل  علمی هیئتاعضای  ی جذببرا

مداوم با  طور به ها دانشگاهپژوهش حاضر  های یافتهبود. براساس  دانشگاه علمی هیئتاعضای  ای حرفهشغلی و  های ویژگینهم  ویژگی

و  ها سیاست دیبا برجسته علمی هیئتاعضای  جذب یا استعداد روبرو هستند. براب علمی هیئتاعضای منابع، جذب و حفظ  تأمیندر  هایی چالش

آزادی و  یشغل تیامن جادیشامل ا برجسته علمی هیئتاعضای جذب و حفظ  یها استراتژیجمله  از در نظر گرفته شود. یجامع یها استراتژی

ط کار ی( مح1143 ،3ید یلاست ) آنانشناختن  تیو به رسم میعل هیئتی بین اعضای نوآوراشتراک دانش و  رهنگف کی جادیا اآکادمیک ی

و  ها آرمان(. 1111 ،1نزلایبنسون و کوجود داشته باشد ) رهیو غ یکار و زندگ نیتعادل بدر راستای  پذیر انعطاف ی، ساعات کارجذاب و بخش زهیانگ

 جادیا یکار های محیطباید  ها دانشگاه ، همسو باشد.کنند می انتخابکه آن را دانشگاه  های رویهبا  دیبا ویژه بهبا استعداد  علمی هیئتاعضای انتظارات 
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 Kerr; Kerr; Özden & Parsons 
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اعضای  نیبا استعدادتر یبرا یا را به جاذبه ها آنکار که  یبرا ی، مکانداشته باشند کیآکادماحساس نیکبودی  علمی هیئتدر آن اعضای  که کنند

 .کند می جادیا هااستعداد جذب یبرا داریپا یابترق تیمز کی اد ربااستعد کیبه  شدن تبدیل نیبنابرا ؛کند یم لیتبد علمی هیئت

 جذب. است یانسان هیاز سرما یبخش کوچک اما مهم المللی بین یعلم یاستعدادها، هستند دانشگاههر  یبرا ییدارا ترین بزرگ علمی هیئتاعضای 

ستاره  گرانیباز جذب یبرا است. محیط رقابتی و متغیر امروزه یویدر سناردانشگاهی  رانیمد یچالش بزرگ برا کیاستعداد با علمی هیئتاعضای 

که  خواهند می علمی هیئتاعضای  نیمتفاوت است و بهتر علمی هیئتاعضای  یازهایدر نظر گرفته شود. ن یجامع یها استراتژیو  ها سیاست دیبا

 جذب یبرا داریپا یابترق تیمز ک( یاستعداد ربا)استعداد  سیمغناط کیبه  شدن تبدیل نیبنابرا ؛برآورده شوددانشگاهی  مدیرانتوسط  ها آن یازهاین

نمودند که  بندی طبقهدر هشت موضوع را  علمی هیئتاز دیدگاه اعضای  آفرینی دانش های مؤلفه (4391و همکاران ) یمیابراه .کند می جادیا هااستعداد

اعضا، اهمیت دادن به کارگروهی و تیمی، آزادی ، نظام پاداش، اعتماد بین ، مدیریت مشارکتیای حرفه، رعایت اخلاق وجوگری جستشامل روحیه 

 .بودند علمی و فرهنگ یادگیری

د برای توان میقوتی است که تنها نقطه  تقریباًها و استعداد ها مهارت تیفی، کباشند میی که مبتنی بر دانش و ارائه خدمات های دانشگاهدر کلی،  طور به

حفظ کنند. در حال و  جذبرا  باارزش علمی هیئتاعضای  توانند میی هستند که های دانشگاهآن نوع موفق  های دانشگاه جاد نمود.آنان مزیت رقابتی ای

چالش در ایران، منجر  نیا. باشد میشایسته و  طیواجد شرا علمی هیئتاعضای  کمبود با آن مواجه است، یآموزش عال ی کهچالش ترین بزرگحاضر، 

مدیران ارشد انتخاب  ، تنهااستعدادهای نگهدارجذب و است. شده استادان موجود  نیبهتر داریجذب و نگه یبرا ها دانشگاهدر قابتی ر ییویسناربه 

 آموزش عالی بدمند. جان نیمهبه استعدادهایی است که بتوانند جانی تازه در کالبد  انگیزه بیو دانشجویان  زده بحرانجامعه  ازینبلکه  ست،ین دانشگاه

ی و عملکرد صحیح حوزه مدیریت منابع انسانی طیمح تیحما ا،یحقوق، مزاتوسعه دانش سازمانی،  ،علمی هیئتی جذب و حفظ اعضای وامل اصلع

 .باشد می

 نیروهای جذب منفی پیامدهای کشف پی در که را انسانی منابع متخصصان بیشتر علاقه با استعداد، علمی هیئتجذب اعضای  اهمیت 

 از توانند می دانشگاهی مدیران .نماید می جلب را باشد می دانشگاه انتظارات با علمی هیئت اعضای های توانایی تناسب عدم از ناشی تمشکلا و ضعیف

 یایدن با ها دانشگاه اهداف، و ساختار نظر از که باوجودآن. ببرند بهره دارد، صنایع و ها سازمان سایر برای استعداد مدیریت که تجربه دستاوردهایی

 تیریمدجذب و . هدف داشت خواهد دنبال به را توجهی قابل منافع نیز ها دانشگاه در استعداد جذب و مدیریت اما ،اند متفاوت تجارت و وکار کسب

واهند به تغییرات بخ ها دانشگاهاگر اطمینان از آن است که از استعداد مناسب، در زمان مناسب و در موقعیت مناسب استفاده کنیم.  در دانشگاه، استعداد

ی را که آنان در آینده نیاز دارند را بشناسند و دقت های مهارتو  علمی هیئتمحیط اقتصادی و اجتماعی پاسخ مناسب ارائه نمایند، باید نوع اعضای 

ظ اثربخش آنان است. فراهم کارآمد، سرآغاز حف علمی هیئتمتفاوت است. جذب اثربخش اعضای  کاملاًگذشته  های مهارتبا  ها مهارتنمایند که این 

اما علیرغم اهمیت و جایگاه  ؛شود ملت یک انسانی سرمایه توسعه به منجر دتوان می عالی آموزش مؤسسات در مناسب استعداد آوردن معیارهای جذب

 که مدیریت استعداد در مدیریت منابع انسانی دارد، ولی در نظام آموزش عالی، همچنان مهجور مانده است. ای ویژه

 گاهیجا نییتع یبرا انهیاست که سال ای برنامه ها دانشگاه بندی رتبهدریافت که گرچه  توان می آمده دست به های یافتهبا توجه به مجموع 

در ن است که آ ،مقاله به آن پرداخته شده است نیکه در ا ای نوآورانه ی نکتهدر جهان و کشور است، اما  ایران های دانشگاه گاهیو جا ایدر دن ها دانشگاه

و  یآموزش های شاخصببرد مثل  ها دانشگاه ریرا از نظر رتبه بالاتر از سا ها دانشگاهکه ممکن است  یهای ویژگی یبرخ شتندا بسیاری از موارد

 های شاخصبا وجود بالا بودن در  ایرانبزرگ در کشور  های دانشگاه ی. برخکند میدانشجو جذاب  ایاستاد  یدانشگاه را برا کیکه  ستین یپژوهش

استاد و دانشجو  گاهی ندارد. انیجر ها آندر  کیآکادم یستیبهز یو به عبارت ستندین انیو دانشجو دیاسات یبرا امن و آرام یطیحم ،یو پژوهش یآموزش

آرامش  ،یو شغل یو اجتماع یعاد فرهنگدر اب یول ،دنباش تر پایین یو پژوهش یآموزش های شاخصبا  تر کوچک یکه در دانشگاه دهند می حیترج

 های ارزشداشته باشد،  یشغل یکبودین ن،یزهرآگ یو جو مسموم و همکاران یاسیس های چالشو  ها خصومتباز و دور از  ینگداشته باشد. در فره

 کار کنند. بخش انگیزهبالا و  یشغل تیمنبا ا یطیداشته باشد و در مح انیاعضا جر نیدر ب تیمیو صم دوستی نوعو  حسی هممانند  یو فرهنگ یاجتماع

 نیخود ما و همچن دیاست به اسات یتلنگر یحوزه به نگارش درآمده است حت نیجهان در ا یعلم های یافته نیکه بر اساس آخر الهمق نیا های یافته

با توسعه فرهنگ  توانند میادر باخته باشند، اما م های دانشگاهرا به  هیو آموزش و پژوهش ممکن است قاف زاتیکه از نظر تجه تر کوچک های دانشگاه
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مستعد  انیو دانشجو دیبزرگ در جذب اسات های دانشگاهجوان به رقابت با  دیاسات یبرا ویژه بهو همکاران  رانیمد های حمایتبا  مراهدوستانه، ه

اضافه  زین استعداد ربایی ینشانگرها نیا شود میچهارم برشمرده  نسل های دانشگاه یکه برا یهای ویژگیندارد که علاوه بر  یرتیمغا چیبرگردند. البته ه

 سوی بهحرکت آنان را  ها دانشگاه آن بهرفتن  یبا استعداد برا انیو دانشجو دیاسات لیو تما ها دانشگاه تی، جذابرسد می به نظرشوند. چون 

نسل  های دانشگاهبه تحقق  دنیسرعت بخش یاست برا نیازی پیش ییاستعداد ربابتوان گفت که  دیخواهد کرد. شا عینسل چهارم تسر های دانشگاه

 چهارم.

 

 پیشنهادها

فرهنگی،  –زیرساختی، اجتماعی  های جنبهبر روی  گذاری سرمایهبا  توانند می ها دانشگاه، مدیران ارشد استعداد ربادانشگاه  های مؤلفهتوجه به  با .4

 عمل کنند. تر موفق ها دانشگاهمستعد و توانمند بیشتر نموده و بتوانند در رقابت با سایر  علمی هیئتای دانشگاه خود را برای اعض های جاذبهآکادمیک، 

و  بخش انگیزه، از بعد روانی، آزادی آکادمیک، احساس نیکبودی، امنیت شغلی و محیط کار ها دانشگاه استعداد ربایی های مؤلفه ترین مهم. یکی از 1

 در بازو توسعه فرهنگ  ایجاد رو اینباشند، از  مؤثربرای حضور و کار در یک دانشگاه  علمی هیئتدر تمایل اعضای  د بشدتتوان میجذاب است که 

 دانشگاه را افزایش دهد. استعداد ربایید قدرت توان می ابعاد تحصیلی، اجتماعی، فرهنگی و حتی سیاسی

 و ها دستورالعمل قوانین، تدوین کشور، عالی آموزش در نظام آن قانونی بسترهای تعریف و علمی هیئت اعضای استعداد ربایی جامع طرح یک تهیه -3

 آموزش حوزه ذینفع در رسمی ساختارهای و نهادها از هریک های نقشو  وظایف شفاف تعیین عالی، آموزش در این امر اجرای برای لازم امکانات

 اعضای استعداد ربایی اجرای جهت عالی آموزش مؤسسات و ها دانشگاه به دولت یمال تسهیلات ؛علمی هیئت اعضای استعداد ربایی تحقق برای عالی

 از گیری بهره کشور، پژوهشی و مطالعاتی های زیرساخت تسهیل عالی، آموزش نظام در و فناوری علمی نوآوران و نخبگان جذب ،علمی هیئت

 سیاستی های پیشنهاد جمله کشور از از خارج تحصیلی بورس و العاتیمط های فرصتساماندهی  پژوهش، و آموزش در نوین های فناوریو  تجهیزات

 .است پژوهش این
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Abstract 

Purpose: The main purpose of this research is to design the framework of talent-grabbing university in the 

higher education system. 

Methodology: The present research is qualitative and of meta-synthesis type. This method is a tripartite 

situation of data analysis, theories and research methodology and goes far beyond the summarization of research 

findings. In fact, it is the integrated synthesis and interpretation of findings from qualitative studies in such a way 

that it provides a general picture of events, concepts and phenomena which has been done using the seven-step 

method of Sandelowski and Barroso. 
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Findings: Data analysis was done using the thematic analysis method. Identified themes were re-examined in a 

focus group discussion session using a virtual social network to reach an agreement on the extracted categories. 

All the factors extracted from the researches were considered as themes, and these themes were classified into 41 

basic themes and 9 organizing themes based on the concepts related to the concept of talent-grabbing university. 

Conclusions and suggestions: Based on the findings of the research, it is possible to understand the special 

characteristics of talent-grabbing universities that make them attractive and desirable for faculty members and 

talented students. These features, beyond their structural, equipment and financial features that can be found in 

most of the mother and comprehensive universities, emphasize the features that have been forgotten in most of the 

universities. These talent-grabbing universities bring mental and spiritual peace, goodness and heart and inner 

satisfaction to faculty members and talented students. Therefore, beyond the size and geographical location of the 

university, they can turn it into a talent-grabbing university. 

Innovation and originality: It can be said that the researches carried out in the field of internal and external 

evaluation and talent management in higher education in Iran and abroad are more focused on methods, 

techniques and strategies to attract and retain talented faculty members and students. It is necessary, but the 

present research moves from the central role of universities in finding and attracting and keeping faculty members 

and talented students, taking into account special privileges or awards. It has come to focus on the attractive 

characteristics of universities that make talented students and faculty members compete to get to these universities 

without special points. 

Keywords: talent-grabbing, higher education, faculty members, meta-synthesis 
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