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Introduction 
Higher education system as a purposeful phenomenon has two 

quantitative and qualitative dimensions that balanced growth should be 

considered in both quantitative and qualitative dimensions in parallel. The 

three pillars of each higher education institution are faculty, infrastructure 

and learning environment. Among these three factors, it is more important to 

provide an appropriate context for attracting and retaining distinguished and 

diverse faculty members. 

Faculty members are one of the main factors in the structure of higher 

education, and their quantitative and qualitative decline has a direct impact 

on the performance of the higher education system. Also, the roles and 

responsibilities of college and university faculty members are closely tied to 

the central functions of higher education. The main purpose of this research 

is to explore Identification and Selection Mechanisms of Talented Faculty 

Members at Comprehensive Universities with Regional Performance level.  
 

Method 
This research was conducted base on framework of qualitative approach. 

To this purpose, 15 knowledgeable academic and executive experts were 

selected purposefully and with a theoretical sampling strategy and 

interviewed in a semi-structured way. To analyze the data, the thematic 

analysis technique was used. To ensure the validity of the research used of 

                                                      
∗ PHD Condidate, University of Tehran, Tehran, Iran. 

∗∗ Professor, University of Tehran, Tehran, Iran. Corresponding Author: abili@ut.ac.ir 

∗∗∗ Assistant professor, University of Tehran, Tehran, Iran. 

∗∗∗∗ Associate professor, University of Tehran, Tehran, Iran. 



Journal of Educational Sciences (Spring & Summer, 2019, 26/1)  

 

176 

reviewed by members (interviewees) and the triangulation of the data 

sources methods. Also, to calculate reliability were used of the retest and the 

agreement between the two coder methods. After implementing the content 

of the interviews and their preliminary analysis, Codes or basic concepts 

were identified and In order to achieve the main categories, similar codes are 

placed on specific categories. Finally, for each of the categories, the title that 

contains the entire codes was select. 
 

Results 
As a result of this study, 16 approaches were identified for the 

Identification and Selection talented faculty members at Comprehensive 

Universities with regional performance level. According to experts, 

Identification and selection of faculty members based on the mission and 

goals of the University and Assign more time to the talent Identification and 

selection talent process of faculty members are more importance 
 

Discussion 
Analysis of research findings shows, the most important weakness of 

regional comprehensive universities is the debility of universities in defining 

mission and vision and planning to attract faculty members. Such that, in 

current conditions The purpose of attracting new faculty members at most 

universities and higher education institutions is to fill vacant positions 

without considering the type of activity of the group, the College and the 

university. 
 

Keywords: Talent Identification, Talent Selection, Attraction, Talent 

Identification and Selection mechanisms, Comprehensive Universities 

with regional performance level 
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 چکیده
علمی مستعد در  هدف اصلی اين پژوهش، واكاوی سازوكارهای شناسايی و انتخاب اعضای هيأت

ای است. اين پژوهش در چارچوب رويکرد كيفی انجام شده های جامع با تراز عملکرد منطقه دانشگاه
علمی  نفر از خبرگان دانشگاهی و اجرايی مطلع نسبت به جذب هيأت 97ن منظور، تعداد است. به همي

صورت نيمه ساختاريافته مورد  گيری نظری انتخاب شده و به صورت هدفمند و با راهبرد نمونه به
 ها از تکنيک تحليل موضوعی )تم( استفاده شد. برای اطمينان از مصاحبه قرار گرفتند. برای تحليل داده

ها و  سويه نگری منابع داده شوندگان( و روش چند روايی پژوهش، از بررسی توسط اعضاء )مصاحبه
آزمون و پايايی توافق درون  های پايايی باز های انجام شده، از روش برای محاسبه پايايی كدگذاری

تحليل  ها و سازی محتوای مصاحبه موضوعی )توافق بين دو كدگذار( استفاده گرديد. پس از پياده
های اصلی كدهای مشابه در  ها، كدها يا مفاهيم اوليه شناسايی و به منظور دستيابی به مقوله مقدماتی آن

هايی خاص قرار گرفتند. درنهايت برای هر يک از طبقات عنوانی كه دربرگيرنده كل كدهای آن  طبقه
رای شناسايی و انتخاب اعضای ( سازوكار ب90طبقه باشد، انتخاب گرديد. درنتيجه اين مطالعه شانزده )

جامع با تراز عملرد مطنقه ای شناسايی گرديد كه به اعتقاد خبرگان ها  علمی مستعد در دانشگاه هيأت

                                                      
 . مقاله حاضر از پايان نامه دكتری استخراج گرديده است.9
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علمی متناسب با رسالت و اهداف دانشگاه و اختصاص زمان بيشتر به  شناسايی و انتخاب اعضای هيأت
 از بيشترين اهميت برخوردار می باشند. علمی فرايند استعداديابی و استعدادگزينی اعضای هيأت

 

  شناسايی، انتخاب، جذب، سازوكارهای شناسايی و انتخاب، اعضای هيأت علمی، واژگان کلیدی:
 ای های جامع منطقه دانشگاه

 

 مقدمه و بیان مسئله
 متعادل رشد كه است كيفی و كمی بعد دو دارای هدفمند ای يدهپد عنوان به عالی آموزش نظام

گيرد. سه ركن  قرار مدنظر يکديگر موازات به و كيفی كمی بعد دو هر در بايد نيز آن نموزو و

علمی، امکانات زيربنايی و محيط يادگيری است.  اساسی هر مؤسسه آموزش عالی، اعضای هيأت

علمی   در بين اين سه عامل، فراهم ساختن بستری مناسب برای جذب و نگهداشت اعضای هيأت

 هيأت (. اعضایLavania, sharma & Gupta, 2011) تر است ساير عوامل مهم ممتاز و متنوع از
 آنان و كيفی كمی افت و هستند كشور عالی آموزش ساختار اصلی و مهم عوامل جمله از علمی 

مراكز ها و  دانشگاه نقش و جايگاه كه يیازآنجا دارد. عالی آموزش نظام عملکرد بر مستقيمی تأثير

 انسانی نيروی و است كننده تعيين فرهنگی كشور و اجتماعی اقتصادی، عهتوس درآموزش عالی 

شوند، مديريت منابع  یم تربيت عالی آموزش بخش توسط مختلف، یها بخش يازموردن متخصص

 آموزش جان و روح مثابه به ها آنتوسعه  و ( و تقويتعلمی  هيأت اعضای انسانی دانشگاه )بالاخص

 و يرپذ انعطاف خلاق، نيروهای به امروزی یها سازماناست.  ها بخش ساير توسعه زيربنای عالی،

 بسيار سازمان، در نخبگان اين نگهداری و جذب ديگر شناسايی، سوی از و دارند نياز گو پاسخ

اصلی (. هدف Taleghani, Amini, Ghaffari & Adosi, 2014است ) شده پيش از دشوارتر

ملکرد در جهت دستيابی به اهداف سازمان به وسيله مديريت منابع انسانی، كمک به بهبود ع

ای كه نيروهای شايسته و مستعد استفاده شده و  گونه باشد؛ به یم ها برنامهها و  يزی سيستمر طرح

 (.Fallah Nosh Abadi, Khadem & Sadeghnia, 2013نقش مهمی در عملکرد سازمان بازی كنند )

 جنگ" عبارت كينزی مک مشاوران كه گامیهن 9117 سال از استعدادها مديريت موضوع

 جلب خود به دانشگاهيان سازمان و رهبران سوی از را زيادی توجه به كار بردند، را "استعداد

با وجود اهميت مديريت استعداد در اثربخشی  .(Lei, Basit & Hassan, 2018كرده است )

های مديريت استراتژی(، Bhatt & Behrstock-Sherratt, 2010; Conti, 2008سازمانی )

استفاده شده است.  ندرت بهاستعداد به منظور پشتيبانی از عمليات سازمانی در آموزش عالی 
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ی زيادی لزوم نياز به مديريت استعداد در آموزش عالی را مورد تأكيد قرار داده ها پژوهش

(McCartney & Worman, 2013; Hewitt, 2012 و بيان )اكز آموزش ها و مر دانشگاهكنند  یم

 در زمينه مديريت استعداد با تأخيری قابل توجه نسبت به صنعت در حركت استعالی 

(Lynch, 2007 علت اين امر نوع نگاه خاص صنايع به مديريت استعداد به عنوان يک فرصت .)

نسبتاً جديد و بکر به منظور كسب مزيت رقابتی و بهبود وضعيت استعدادهای سازمان و عدم 

يدگاه و نگاه در مراكز دولتی به صورت عام و در مراكز آموزش عالی به صورت وجود اين د

 (.Cobb, 2007خاص است )

ای دانشگاهايی جامعی هستند كه در قالب سطح های جامع با تراز عملکرد منطقه دانشگاه

های  براساس عملکرد ملی و بين المللی و ماموريت )موسوم به طرح آمايش(ها  بندی دانشگاه

های  ری از جمله توسعه علم و فناوری، گسترش مرزهای دانش و كمک به رفع چالشمحو

ی ا مجموعه. بدون شک، داشتن 9اند ای ارزيابی گرديده در سطح منطقهملی، مراكز آموزشی كشور 

های مناسب، در راستای دستيابی  ها و مهارت قوی از استعدادهای با ظرفيت بالا و دارای ويژگی

ای ضروری و از و مراكز آموزش عالی با تراز عملکرد منطقه ها دانشگاهبرای  به مزيت رقابتی

ها در  يتفعالهای فوق به دليل سرعت بالای تغيير و پيچيدگی  اهميت بالايی برخوردار است. چالش

را به شناسايی و جذب استعدادهای علمی در جهت انطباق با اين تغييرات  ها دانشگاهآموزش عالی، 

كه حركت در مسير شناسايی و جذب نيروهای  ت رقابتی ملزم كرده است. ازآنجايیو كسب مزي

های آموزش عالی تبديل شده، استعداديابی و نخبه به جنگ جذب استعدادها در مؤسسه

ی كوچک، ها دانشگاهاستعدادگزينی اعضای هيات علمی به موضوعی مهم و استراتژيک برای 

بنابراين با عنايت به اهميت بالای نقش اعضای هيأت علمی ای تبديل شده است.  متوسط و منطقه

های  و تربيت نسلای  های جامع منطقه مستعد و با كيفيت برای ارتقای جايگاه و شهرت دانشگاه

آينده، شناسايی راهکارهايی كه بتواند به جذب اعضای هيأت علمی با استعداد كمک نمايد از 

باشد. لذا اين مطالعه در نظر دارد راهکارها و  یم توجهی برخوردار اهميت و ضرورت قابل

                                                      
آمايش آموزش  بر حاكم اجرائی ضوابط و ها سياست 3 ماده اجرای ها )موسوم به طرح آمايش( در بندی دانشگاه . سطح9

های آموزش عالی  ها و موسسه به دانشگاه 07/08/9310شورای انقلاب فرهنگی و در تاريخ  98/92/14عالی مصوب 
حکيم   المللی امام خمينی )ره(، بين  بجنورد،  ايلام،  های اراك، بندی دانشگاه ابلاغ گرديده است. بر اساس اين سطح

كردستان، لرستان، ولی عصر )عج(، علوم و فنون دريايی   قم،  شهيد مدنی،  زابل، شهركرد،  سبزواری، خليج فارس، دامغان،
 اند. بندی شده ای سطح هنر اسلامی تبريز و هنر اصفهان در سطح سوم و با تراز عملکرد منطقه  خرمشهر،



 181 1ی  شماره، 1398ستان بهار و تاب، 26سال ، ی ششم )دوره، تربیتی دانشگاه شهید چمران اهواز علوم ی مجله

شناسايی نمايد تا ای  های محروم و با تراز عملکرد منطقه های جذب مؤثر را در دانشگاه استراتژی

علمی مستعد را مهيا ساخته و به وسيله اين امر   ها مقدمات جذب اعضای هيأت اين نوع دانشگاه

 ها و تبديل به دانشگاه سطح اول را فراهم نمايند. أموريتهای لازم را برای دستيابی به م زمينه
 

 استعدادیابی و استعداد گزینی )شناسایی و انتخاب استعدادها(
های امروزی به وجود آمده سبب شده است تا  ای كه در سازمان تغييرات سريع و گسترده

افزايش كارفرمايان  های عمده بازار كار به شمار رود، تقاضای رو به ها از چالش كمبود مهارت

برای جذب نيروهای ماهر از سويی و تمايل كاركنان توانمند برای تصاحب و در اختيار گرفتن 

ها برای جذب استعدادها  مشاغل باارزش از سويی ديگر باعث افزايش رقابت در بين سازمان

سازمان  شده است. استعدادها معمولاً يک منبع نادر هستند و هميشه استعدادهايی نهفته در

وجود دارد كه در صورت شرايط مناسب شکوفا خواهند شد. مديريت قبل از استخدام افراد 

ای ديگر، ديدگاه بسياری از  گونه جديد بايد استعدادهای بالقوه كاركنان را شناسايی نمايد؛ به

مديران ارشد ايجاد يک سازمان پويا در شرايط رقابتی برای فراهم نمودن شرايط لازم برای 

توان بنابراين می  (.Sayedi and Hossein Mardi, 2012شکوفايی استعدادهای نهفته است )

 توسعه سازمان به اين دليل كه سرمايه و بقا برای ترين افراد درخشان و بهترين گفت جذب

 ,Xieكنند، ضروری است ) می كمک سازمان موفقيت به كه است ارزشمندی منبع انسانی

Bagozzi & Meland, 2015, cited in Weerawardane & Weerasinghe, 2018.)   

، ترين شايستهكه  ای گونه بهاست برای پذيرفتن يا رد تقاضاهای متقاضيان كار  ای مرحله نتخابا

 Hosseinpour, Manteghi & Malek) برگزيده و تعيين شوند ها آن بااستعدادترينو  ترين مناسب

Mohammadi, 2015.) پويا محيط به توجه با سازمان هر در شايسته افراد يریكارگبه و گزينش 

دنيای  در شديد رقابت و امور شدن محوردانش فناوری، سريع تحولات نيز و متغير كنونی و

آن روبروست  با سازمان هر كه است هايیچالش ترين اساسی و ترين مهم از يکی امروزی،

(Pandarpour Fard, 2013, cited in Mohammadi, Najaf Beigi, Mosa Khani & Alam 

Tabrizi, 2016بر و طرفانه بی فرايند انتخاب يک آيا كه است اين استخدام هایتناقض از (. يکی 

 است؟ سياست نفوذ بر و مبتنی زيرزمينی نگر، شخصی فرايندی اغلب يا است مهارت مبنای

 دانش، الف( :هستند ترمهم موارد كدام يک از يعنی كند؟می تأكيد چيزی چه بر استخدام فرايند

 شده؛ حمايت و اقليت كاری های كارگيری گروه به و تنوع ج( انگيزش؛ ب( ها؛ توانايی مهارت،
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 گرفته كار به گزينش و انتخاب برای معيارهای مناسبی و هاروش آيا تعهد؟ و وفاداری د(

 .(Mohammadi, Najaf Beigi, Mosa Khani & Alam Tabrizi, 2016شود؟ ) می

 

 مدیریت استعداد در آموزش عالی
استفاده از كلمه استعداد تقريباً ولی نه به صورت كامل در حوزه آموزش عالی معمول شده است 

و اين به اين دليل است كه نه تنها استعداد در آموزش عالی در سطح وسيعی با جامعه و كشور مرتبط 

 (.sharma, & Gupta ,2011)باشد  ارتباط میباشد، بلکه همچنين با سراسر تمدن انسانی نيز در  می

های صنعتی از مديريت  توانند از دستاوردهايی كه ساير سازمان مؤسسات آموزش عالی می

مند شوند. با نگاه به برنامه استراتژيک مؤسسه يا بيانيه مأموريت  اند، بهرهاستعداد استفاده كرده

ترين سرمايه در جهت  ، كاركنان به عنوان مهمزياد احتمال بخش منابع انسانی در آموزش عالی به

شوند. باوجوداين،  اينکه كالج يا دانشگاه به موفقيت پايدار دست پيدا كند، در نظر گرفته می

ندرت در آموزش عالی  شود اين است كه چرا عملکرد مديريت استعداد به سؤالی كه مطرح می

ريزی نيست.  های برنامه نبود مهارت شود؟ واضح است كه اين عدم استفاده به خاطر اجرا می

آوری  كند، آينده مالی آن بر پايه طرح جمع هر مؤسسه بر پايه يک برنامه راهبردی عمل می

 شود كمک مالی است و تسهيلات بدون يک برنامه جامع دانشگاهی ايجاد يا بازسازی نمی

(Christie, 2005) و جذب استعدادهای  بنابراين، ممکن است داشتن يک برنامه برای انتخاب

اكثر مؤسسات در اقتصاد جديد ممکن است با توجه به  بالقوه ارزش بالايی داشته باشد.

های هنگفت جذب يک نامزد از خارج مؤسسه، مدير ارشد يا مدير شايسته و بالقوه را  هزينه

از  ها، بيشها و دانشگاه (. كالجClunies, 2007بدون داشتن جايگزين مناسب از دست دهند )

هر زمان ديگری، بايد اطمينان حاصل كنند كه فرد مناسب در موقعيت مناسب قرار گرفته است 

(Heuer, 2003( كالينز .)Collins, 2001 معتقد است كه اگر افراد مناسب را در اتوبوس قرار ،)

گيرند، و اگر افراد مناسب در  دهيم، افراد نامطلوب و نامناسب بيرون از اتوبوس قرار می

شود.  كنيد كشف می های مناسب قرار بگيرند، سپس مکانی را كه در آن رانندگی می دلیصن

نفعان داخلی و خارجی فراهم  نشان دادن اين نوع ثبات در استعداد، اعتماد به نفس را برای ذی

هايی كه برای برآورده  ( دانشگاهMackey, 2008(. به اعتقاد مک كی )Marsh, 2008سازد ) می

های رهبری چالش ايجاد استعداد از درون را بپذيرند، بدون شک در اين فضای ساختن نياز

 (.cited in Riccio, 2010باشند )های همکار از مزيت برخوردار می رقابتی در قياس با موسسه
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 روش تحقیق
نوع  از ها داده گردآوری نظر كاربردی و از های نوع پژوهش از هدف نظر از حاضر پژوهش

ها به عنوان  ها، معانی و شناخت آن در رويکرد كيفی، افراد، ادراك آن .ی استهای كيف پژوهش

( و از آنجايی كه در اين پژوهش محقق قصد Bazargan, 2008شود ) ها تلقی می منبع اوليه داده

واسطه مصاحبه با خبرگان علمی و اجرايی سازوكارهای استعداديابی و استعدادگزينی را  دارد به

نمايد، استفاده از رويکرد كيفی قابل توجيه است. در تحقيق حاضر، جهت  شناسايی و كشف

های نيمه  علمی از مصاحبه گزينی اعضای هيئتشناسايی سازوكارهای استعداديابی و استعداد

. دليل استفاده شده استو اجرايی موسسات آموزش عالی استفاده  دانشگاهیساختاريافته با خبرگان 

ريافته اين است كه علاوه بر آنکه امکان تبادل نظرات و تفکر وجود دارد، ساختا از مصاحبه نيمه

طوركلی  توان بحث و موضوع مصاحبه را در جهت دستيابی به اهداف پژوهش هدايت نمود. به می

( مصاحبه با خبرگان و مسئولان 2( مطالعه مبانی نظری پژوهش 9اين پژوهش در چهار مرحله؛ 

 گيرد. ( شناسايی و فهرست سازوكارها، صورت می4ها  ی مصاحبه( تحليل و كدگذار3اجرايی 

قلمرو تحقيق در اين پژوهش شامل تمامی خبرگان علمی و دانشگاهی است كه با استفاده از 

گيری غير احتمالی و هدفمند افرادی كه آگاهی و دانش بيشتری نسبت به موضوع  روش نمونه

اند. خبرگان مورد مصاحبه در دو گروه خبرگان  و انتخاب گرديده اند، شناسايی پژوهش داشته

اند. معيار  شده های كيفی در نظر گرفته دانشگاهی و خبرگان اجرايی تقسيم و برای گردآوری داده

علمی،   های انتخاب در بخش خبرگان دانشگاهی عواملی مانند تخصص عضو هيأت و شاخص

های مرتبط با موضوع  اپ مقالهتدريس دروس مديريت استعداد و مديريت منابع انسانی، چ

پژوهش، راهنمايی رساله دكتری و ارشد دانشجويان در زمينه موضوع پژوهش و تدريس در 

هايی مانند تصدی  محروم بوده است. همچنين در بخش خبرگان اجرايی شاخصهای  دانشگاه

ی فناوری، تصد علمی در وزارت علوم، تحقيقات و  های كليدی مرتبط با جذب هيأت پست

ها در اين  اجرايی دانشگاه و دانشکده بوده است. با توجه به سطح اشباع يافته  پست در هيأت

های عميق به عمل  نفر از خبرگان اجرايی مصاحبه 7نفر از خبرگان دانشگاهی و  90پژوهش با 

ها تکراری  آمد؛ به اين صورت كه پس از مصاحبه محقق با رسيدن به اين درك كه نتايج مصاحبه

ها به وسيله مصاحبه  فاقد اطلاعات جديد است تصميم به اتمام دادن به فرايند گردآوری دادهو 

 شوندگان( و روش چند برای اطمينان از روايی پژوهش، از بررسی توسط اعضاء )مصاحبه نمود.
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)اعضای هيأت علمی آموزشی، اعضای هيأت علمی پژوهشی و مديران  ها سويه نگری منابع داده

های انجام  برای محاسبه پايايی كدگذاری واستفاده  تبط با حوزه جذب هيات علمی(اجرايی مر

آزمون و پايايی توافق درون موضوعی )توافق بين دو كدگذار(  های پايايی باز شده، از روش

 /. محاسبه گرديده است.89/. و 88استفاده شده است كه ضريب پايايی به دست آمده به ترتيب 

 

 های پژوهش یافته
دهی به سؤال مطرح شده در خصوص واكاوی سازوكارهای شناسايی و انتخاب  منظور پاسخ به

های كيفی )متون مصاحبه(، محقق از تکنيک تحليل  اعضای هيأت علمی مستعد و تحليل داده

سازی  های كيفی و پياده موضوعی )تم( استفاده كرد؛ به اين صورت كه پس از گردآوری داده

دهی و دستيابی به سازوكارهای استعداديابی و استعدادگزينی  منظور سازمان بهها،  محتوای مصاحبه

صورت كدگذاری باز و محوری مورد تحليل قرار گرفته  ها به اعضای هيأت علمی متون مصاحبه

كد شناسايی و كدهای مشابه در يک  987است. در راستای اكتشاف سازوكارهای موردنظر تعداد 

، در نهايت برای هر طبقه عنوانی كه نمايانگر كل كدهای همان طبقه باشد، طبقه قرار داده شده است

های اصلی مؤثر در  با توجه به اهميت فرايند دستيابی به مقوله 9انتخاب گرديد. در جدول 

های كلامی، كدها )مفاهيم(  استعداديابی و استعدادگزينی اعضای هيأت علمی، چند نمونه از گزاره

 سايی شده اشاره شده است.اوليه و مقولات شنا

متناسب با شوندگان جذب اعضای هيأت علمی بايد  مصاحبه ها نشان داد كه از نظر  يافته

ها بايد به فلسفه و رسالتی كه  صورت گيرد، يعنی دانشگاه های دانشگاه فلسفه، رسالت و مأموریت

لسفه و رسالت در زمينه اند نگاه كرده و متناسب با آن ف اندازی شده به واسطه آن تشکيل و راه

زعم يکی از افراد مورد  عرصه عمل اقدام نمايند. به شناسايی و انتخاب اعضای هيأت علمی در

فرايند جذب بايد بسته به هدف و رسالت دانشگاه صورت بگيره، برای مثال اگر تأكيد "مصاحبه 

های  ها و شاخصروی آموزش است بر معيارهای آموزشی و اگر تأكيد بر پژوهش است بر معيار

ها با رشته  تناسب اعلان نياز دانشگاه"شوندگان  . به زعم يکی ديگر از مصاحبه"پژوهشی تأكيد بشه

های آموزشی به صورت اخص  گروه  –و گرايش تخصصی موردنياز اون دانشکده يا گروه آموزشی 

اه برای اعلان نياز های اون دانشگ انداز و رسالت ها به صورت عام بايد متناسب با چشم و دانشگاه

 ."ای در بحث جذب هيات علمی داشته باشند های آموزشی بايد اسناد توسعه اقدام كنند. همه گروه
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 علمی مستعد  نمونه كدگذاری باز و محوری سازوكارهای شناسايی و انتخاب اعضای هيأت . 9جدول 
Table 1: Example of coding the mechanisms for identifying and selecting talented 

faculty members 

 کدها)مفاهیم شناسایی شده(
Cods (Identified Concepts) 

مقوله 
 اصلی
Main 

category 

 نظران صاحب

Experts 

تناسب شغل با شخصيت متقاضيان، توجه زياد به شناسايی شخصيت و 
 های شخصيتی با حرفه و های شخصيتی متقاضيان، تناسب ويژگی ويژگی

های شخصيت،  شناختی، تست های روان دی، استفاده از آزمونشغل استا
های  های روانی، استفاده از تست های شخصيتی و آزمون استفاده از تست

های شخصيتی و روانی متقاضيان، ارجاع  شخصيتی، بررسی ويژگی
متقاضيان به مركز مشاوره دانشگاه، تناسب شخصيت متقاضيان با شغل 

افراد متقاضی با شغل معلمی، بررسی هيات علمی، تناسب شخصيت 
 شخصيت متقاضيان در هنگام جذب،

تأكيد بر 
تناسب 

شخصيت 
متقاضيان 
با شغل 
هيأت 
 علمی

، 2، م 9م 
، 7، م 3م 
، 90، م 1م 

، م 99م 
 94، م 92

سازی،  فرهنگ  ای و ...، كنار گذاشت تمام تعصبات قومی، نژادی، رابطه
های سياسی، اجتناب از  غضحذف رابطه گرايی، اجتناب از حب و ب

های  گری، اجتناب از حب و بعض رابطه گرايی، اجتناب از فرهنگ لابی
ای، اصلاح فرهنگ و فرهنگ دانشگاهی، اجتناب از  سياسی و رابطه
ای، ترويج  گيری اخلاق آكادميک و حرفه ای، شکل مديريت توصيه

ی بر فرهنگ دانشگاهی در بين اعضای گروه، اجتناب از انتخاب مبتن
های شخصی، كنترل  رابطه و لابی، ايجاد وحدت رويه، كنترل سليقه

 ای های شخصی و رابطه اعمال سليقه

اصلاح 
فرهنگ 

 دانشگاهی 

، 2، م 9م 
، 4، م 3م 
، 90، م 7م 

، م 99م 
 97، م 93

ارائه يک فرصت آزمايشی برای شناسايی و انتخاب افراد با استعداد، 
قبل از جذب، استفاده از تدريس جذب آزمايشی، تدريس آزمايشی 
جای  ها در دوره جذب آزمايشی به آزمايشی، مشخص كردن صلاحيت

های واقعی برای ارزيابی مثل تدريس،  ها و شيوه پيمانی، استفاده از روش
انجام يک پروژه و ...، تدريس آزمايشی در طول يک يا دو ترم، 

متقاضيان در دوره  كارگيری آزمايشی متقاضيان، امکان ارزيابی درست به
های شخصيتی متقاضيان  های علمی و ويژگی آزمايشی، ارزيابی توانمندی
 يشیبر اساس خروجی دوره آزما

كارگيری  به
آزمايشی 
 متقاضيان

، 2، م 9م 
، 7، م 7م 
، 99، م 8م 

، م 92م 
93 

 

ر دومين سازوكاری كه به منظور استعداديابی و استعدادگزينی بهتر اعضای هيأت علمی د

يک عضو هيأت علمی است. به  اختصاص زمان بیشتر به فرایند جذبها شناسايی شد،  دانشگاه

رسد با توجه به اهميت و نقش اعضای هيأت علمی در توسعه دانشگاه به صورت اخص و  نظر می

ريزی درست، جامع و كامل برای شناسايی و انتخاب يک  نظام آموزش عالی به صورت عام، برنامه

تواند برخوردار باشد. در اهميت اين عامل به  كيفيت و با استعداد از ضرورت بالايی مینيروی با 

ديم،  يه جلسه مصاحبه يک ساعته، نمادين و صوری شکل می"شوندگان  زعم يکی از مصاحبه
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تونيم،  ای است كه نمی گونه های خودش رو تو اين تايم بروز بده، شرايط به تونه قابليت متقاضی نمی

خواهيم تو رو جذب كنيم دو سال، يک سال، دو نيم  ديم كه ما می ر اختيارش قرار نمیفرصت د

 سال با ما كار كنه، نميشه تو جلسه مصاحبه با يک ربع گفتگو استعداد رو كشف كرد. 

های اين پژوهش در زمنيه شناسايی سازوكارهای استعداديابی و استعداگزينی  يکی ديگر از يافته

است. بديهی است علمی هيأت تأکید بر تناسب شخصیت متقاضیان با شغل اعضای هيأت علمی 

طلبد و شغل معلمی و استادی با توجه به حساسيتی كه  هر شغلی شخصيت خاص خودش رو می

تنها از نظر علمی بلکه از  تواند داشته باشد نيازمند جذب افرادی است كه نه در درون خودش می

ن شغل باشند. در تأكيد بر اين تناسب به زعم يکی از نظر شخصيتی و رفتار مناسب با اي

چطوری  -ها رو داريم ما تو علم مديريت تئوری تناسب شغل با شخصيت آدم"شوندگان  مصاحبه

های بين دانشگاهی و كاربردی يا  ميخايم اين تناسب رو بفهميم، بحثی در زمينه تعادل بين فعاليت

أت علمی بايد بپذيره كه اپليکيشنش چيه، آدم صنعتی عضو هيات علمی وجود داره، فرد هي

شوندگان در راستای اهميت اين  . همچنين يکی ديگر از مصاحبه"ای هست يا دانشگاهی صنعتی

 خواهند عضو هيأت علمی بشن به خاطر می بخش مهمی از متقاضيانی كه"تناسب معتقد بود كه 

برای مثال تا چند   –ايجاد كرده  ( است كه جامعه در مورد اعضای هيأت علمیimageتصويری ) 

كردند كه استاد دانشگاه حقوق چند ده ميليونی ميگره و مثلاً فقط دو روز  سال پيش همه فکر می

خواستند  ها به خاطر مسائل مالی دوست داشتن و می درس ميده و به خاطر همين خيلی از متقاضی

ه و اون تصويری كه وجود داشت هيات علمی باشند، البته در حال حاضر شرايط يکم بهتر شد

سازی اين پوزيشن رو بيشتر باز كنيم و در  تقريباً بهتر شده، به نظر من اگر بيايم با فلسفه شفاف

رسانی كنيم صرفاً استعدادها وارد دانشگاه ميشن يعنی كسايی كه عاشق اين  موردش بيشتر اطلاع

 ."شغل هستند و نوع نگاه شون مادی نيست

شوندگان مورد تأكيد  از ديگر عواملی بود كه از سوی مصاحبه نشگاهیاصلاح فرهنگ دا

قرار گرفته است. از منظر افراد مورد مصاحبه استعداديابی و استعدادگزينی اعضای هيأت علمی 

ديگر  عبارت های سياسی باشد؛ به ای و حب و بغض بايد عاری از هرگونه مديريت توصيه

سازی  كارگيری و پياده ای و به های شخصی و رابطه سليقهمستعد مستلزم كنترل انتخاب افراد 

های انتخاب كننده بعد  كه در بين اعضای گروه ای است. درصورتی اخلاق آكادميک و حرفه

ای باشد، دستيابی به استعدادهای شايسته و برتر نيز  تر از بعد رابطه ای گری پررنگ حرفه
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فرهنگ و فرهنگ دانشگاهی ما مستلزم "شوندگان  پذير خواهد بود. به زعم يکی از مصاحبه امکان

خواهيم استعداديابی درستی داشته باشيم من اول ميرم سراغ فرهنگ و  می اصلاح است، اگر

ای داريم، تا اون اخلاق آكادميک و  فرهنگ دانشگاهی. الان تو سيستم ما بيشتر مديريت توصيه

شخصی رو برای استعداديابی و توانيد سازوكار م ای شکل نگيره عملاً شما نمی حرفه

تونيم دم از استعداديابی و استعدادگزينی بزنيم كه اون  می استعدادگزينی داشته باشيد. ما وقتی

. يکی ديگر از موارد اصلاح "اخلاق آكادميکه رو زنده كنيم، فرهنگ دانشگاهی رو زنده كنيم

 در بين متوليان جذب صورتهايی كه  گيری فرهنگ دانشگاهی به نوع تصميم و سازوكار تصميم

در حال حاضر ممکنه "شوندگان  گيرد اختصاص دارد. در همين راستا، به زعم يکی از مصاحبه می

( باشه، استعدادش بالا باشه، competentفردی كه متقاضی جذب است از همه لحاظ شايسته )

نظير باشه ولی به  نه بیای رو تو دانشگاه ما رقم بزنه كه تو خاورميا تونه يک رشته می توانمنديش

های رفتاری خوبی نيستند، باعث شده كه اين  كه از نظر دانشگاه شاخصها  خاطر بعضی از آيتم

استعداد پر بکشه و برعکس يک فرد متوسط با داشتن بعضی از استانداردهای رفتاری كه شايد 

 ."خيلی استاندارد اينترنشنالی هم نباشن جذب دانشگاه شود

ر شناسايی شده حاصل از مصاحبه با خبرگان دانشگاهی و اجرايی پنجمين سازوكا

شوندگان به منظور ارزيابی بهتر متقاضيان  است. به اعتقاد مصاحبه کارگیری آزمایشی متقاضیان به

ها و معيارهای مورد تأكيد، قبل از اينکه فرد به صورت  ها از منظر تمامی شاخص و بررسی آن

ی آن دانشگاه شناخته شود، بهتر است در طول يک يا دو ترم به رسمی به عنوان عضو هيأت علم

صورت آزمايشی در گروه موردنظر به كارگرفته شود. در راستای اهميت اين سازوكار يکی از 

تا استاد  7تونه در مقابل  جلسه مصاحبه استرس داره، متقاضی نمی"شوندگان معتقد است  مصاحبه

اجازه بديم تو محيط واقعی اين كار رو انجام بده، بايد  بايد -رول استادی رو خوب بازی كنه

اجازه بديم تو گروه شركت كنه، طرح بده، تدريس كنه. اجازه يک فرصت ابتدايی برای بروز 

. همچنين "تونيم جذب كنيم ديم نمی ديم و چون اين اجازه رو نمی استعدادها رو به متقاضيان نمی

جذب آزمايشی در يک دوره يک يا دو ساله به صورتی "شوندگان  به زعم يکی ديگر از مصاحبه

تونه به ارزيابی درست فرد كمک كنه،  هايی همراه باشد می ها و مدل كه با يک مکانيزم، شاخص

های انتخاب تمركز بيشتری داشته باشی؛ برای مثال  توان روی تک تک آيتم در جذب آزمايشی می

هاش رو بهش فيدبک بدی، نه  فقيت داره، ضعفتونی ببينی كه اصلاً امکان مو تو تدريس می
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زنيم  گيری بلکه با ديد بهبود. چون داريم در مورد استعدادها حرف می صرفاً با ديد گزينشی و مچ

 . "خواهيم استعدادها رو انتخاب كنيم و می

شوندگان در  وسيله مصاحبه يکی ديگر از پيشنهادهای ارائه شده به استفاده از کانون ارزیابی

ها به  های آموزشی به صورت خاص و دانشگاه نيه انتخاب بهتر افراد مستعد است. يعنی گروهزم

های  ها و توانمندی های متنوعی برای ارزيابی شايستگی صورت عام بايد از ابزارها و روش

بعدی متقاضيان احتراز كنند. در اهميت استفاده از  سنجش تک متقاضيان استفاده نمايند و از

های گزينش و انتخاب  امروزه تصميم"شوندگان  انون ارزيابی به زعم يکی از مصاحبهسازوكار ك

تونه به  می دانشگاه بايد مبتنی بر يک ابزار نباشد، تركيبی از ابزارهای مختلف با رويکردهای نوين

های  اد تک تک متقاضيان رو بر اساس ويژگی های ارزيابی به صورت ويژه می ما كمک كنه، كانون

دن، بايد ببينيم چه  های علمی مورد ارزيابی قرار می های مهارتی و توانمندی تی، ويژگیشخصي

ها  های شخصيتی متناسب با حرفه و شغل استادی موردنياز است و متناسب با اون ويژگی ويژگی

 . "شناختی و ... استفاده كنيم های روان از ابزارهايی مثل كانون ارزيابی، آزمون

های مهم تحليل  از ديگر يافته تفکیک قائل شدن بین استعدادهای آموزشی و پژوهشی

ها مبنی بر آموزش محور يا پژوهش  های خبرگان است. با توجه فلسفه و رسالت دانشگاه مصاحبه

توجهی  محور بودن، جذب اعضای هيأت علمی نيز به تناسب با اين تفکيک از اهميت قابل

به نظر من "شوندگان اظهار داشت كه  اهميت اين تفکيک يکی از مصاحبهباشد. در  برخوردار می

ال شما است اينه كه دانشگاه در مورد ؤايرادی كه تو كشور ما وجود داره و خيلی هم مرتبط با س

جذب هيأت علمی تکليفشون را با خودشون مشخص نکردند. به نظر من اگر برگرديم به اسناد 

ده اعضای هيأت علمی رو دو دسته كرده پژوهش محور و آموزش بالادستی وزارت علوم كه اوم

محور، اگر بيايم اين رو به عنوان يک راهکار در نظر بگيريم و بر مبنای اين استعدادها رو مشخص 

تر باشد. تقريباً همه جای دنيا هم تکليف خودشون رو در اين زمينه معلوم  تونه اثربخش می كنيم

ها يا تركيبی از اين دو؛ مثلاً تو  ه شکل خاص هر كدوم از اينكردن، به اين صورت كه يا ب

درصد اين پوزيشن برای  70های استخدامی شون اگه نگاه كنی مشخص كردن كه مثلاً  آگهی

يا بالعکسش. اول بايد اين مشخص بشه كه جذب در حوزه   درصدش آموزش 30ريسرچ هست و 

 . "ين شروع كنيم به مهندسی معکوس كردنآموزش يا جذب در حوزه پژوهش است و بر مبنای ا
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رصد و شناسایی استعدادها در شوندگان  مصاحبه  ها نشان داد كه از نظر از سويی ديگر يافته

تواند به استعداديابی و استعدادگزينی بهتر اعضای هيات علمی  می تر های تحصیلی پایین دوره

توانند استعدادها را  ها می می در دانشگاهترتيب متوليان هيأت اعضای هيات عل اين كمک نمايد. به

های موردنظر از همان دروان تحصيلی كارشناسی، كارشناسی ارشد  متناسب با شرايط و شاخص

طور نباشد كه برای مثال بعدازاينکه  و دكتری شناسايی و برای انتخاب در نظر داشته باشند و اين

ها اقدام به بررسی  ارائه نمود، دانشگاه فرد متقاضی طی فراخوان درخواست جذب در دانشگاه را

های وی نمايند. در تأكيد بر اهميت زمان استعداديابی به زعم  ها و توانمندی و ارزيابی ويژگی

توان قبل از  برای اينکه استعداديابی بهتری داشته باشيم، می"شوندگان  يکی از مصاحبه

ربيت استاد است بايد از قبل از اينکه فرد مون تستعداديابی كرد، اگر واقعاً نگاهاستعدادگزينی ا

كنيم كه هر كسی كه  بياد و متقاضی جذب در دانشگاه شود، اون شناسايی بشه، ما احساس می

رسه بايد  می كه به نظر تونه استاد دانشگاه خوبی هم بشه، درحالی می التحصيل دكتری ميشه فارغ

شويم استعدادها  ه وارد مرحله استعداد گزينی میبين اين دو تمايز قائل بشيم. ما بايد قبل از اينک

ما در بحث جذب "شوندگان اظهار داشت كه  . همچنين يکی ديگر از مصاحبه"رو كشف كنيم

ديگر ما  عبارتی كنيم؛ يعنی به های بالفعل افراد رو رصد می ها و صلاحيت توانمندی هيات علمی

ای  مون كه يک دانشجو رو از لحظه يک سازوكاری رو طراحی نکرديم توی سيسم آموزش عالی

كه وارد دوره ليسانس يا دوره تحصيلات تکميلی رصد كنيم كه اين فرد آدم توانمندی است و 

احتمال بديم در آينده به عنوان عضو هيات علمی در خدمت نظام آموزش عالی باشه و بعد روی 

 . "نيستها و كارهای ويژه انجام بشه، چنين چيزی  اون فرد يه سری آموزش

های آموزشی  محوریت و عاملیت گروهشونده  سازوكار بعدی مورد تأكيد خبرگان مصاحبه

كه، افرادی كه صورتها است؛ به اين در دانشگاه علمیهيأت در بررسی علمی متقاضیان جذب 

های  شوند حداقل از بعد علمی و توانمندی به عنوان استعداد برای عضو هيأت علمی انتخاب می

های آموزشی قرار گرفته باشند و به عبارتی  بايد مورد تائيد اعضای هيات علمی گروهتخصصی 

های موردنياز افراد متقاضی بايد  مهر تائيد گروه آموزشی شرط لازم برای بررسی ساير صلاحيت

من با اين "شوندگان اظهار داشت  های آموزشی يکی از مصاحبه باشد. در تأكيد محوريت گروه

جذب موافق نيستم، گروه بايد تعيين كننده باشه، مثل همه دنيا گروه بايد عامل  های روش هيات
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های  جذب وجود دارند و يا هياتهای  مگه تو دنيا هيات –اصلی در انتخاب متقاضيان باشه 

كنند. اعضای گروه متناسب با شرايط موجود در گروه  جذب اعضای هيأت علمی رو انتخاب می

 . "گيرند ر مورد جذب افراد تصميم میو با نگاه استراتژيک د

از ديگر سازوكارهايی است كه  های استاندارد و سطح بالا روزرسانی شاخص تدوین و به

های تحليل شده حاصل از مصاحبه با خبرگان شناسايی شده است. بدون شک يکی از  از داده

ها تأثير داشته باشد،  بتواند در زمينه درست يا نادرست بودن انتخا هايی كه می ترين ملاك مهم

های  ها و شايستگی ها و استانداردهای موردنظر برای ارزيابی توانمندی چگونگی تدوين شاخص

كارگيری اين  خبرگان دانشگاهی و اجرايی در اهميت به متقاضيان است. نکته قابل اشاره تأكيد

توان به  اين يافته می است. در اهميتای  های متوسط، محروم و يا منطقه سازوكار برای دانشگاه

در نظام آموزش عالی ما ملاك و "شوندگان اشاره نمود كه اظهار داشت  قول يکی از مصاحبه نقل

هايی كه الان در نظر گرفته ميشه بيشتر كمی شاخص دقيقی برای جذب وجود ندارد. ملاك

 –ريس داری و .... هستند، مثلاً ميگيم چند تا مقاله داری، چند تا طرح داری، چند سال سابقه تد

ها رو بولد كنيم و مشخص كنيم كه آيا شمای متقاضی كه اومدين اين  هيچ كجا نيومديم مهارت 

 . "مقاله رو نوشتين خودت بودی و به عبارتی مهارت اين رو داشتی يا مثلاً پول دادی برات نوشتن

ی هيات علمی های متوسط و محروم ماندگاری اعضا های دانشگاه ترين دغدغه يکی از مهم

های سطح يک و بزرگ است. در تائيد اين موضوع  ها به دانشگاه در دانشگاه و كوچ نکردن آن

 های بومی گزینی و تأکید بر شاخصاند  شوندگان در اين راستا پيشنهاد داده سازوكاری كه مصاحبه

توان به  در زمان استعدادگزينی است. در اهميت اين سازوكار می علمیهيأت ماندگاری اعضای 

های مناطق  در مورد دانشگاه"شوندگان اشاره داشت كه بيان نمود  اظهارات يکی از مصاحبه

هايی كه مازاد بر عوامل ديگه است و معمولاً مدنظر اعضای  ترين عامل محروم شايد يکی از مهم

ی ها های بزرگ و دانشگاه های اجرايی و مركزی است بحث بومی بودن فرد است. دانشگاه هيات

های مناطق  های بزرگ متقاضيان زيادی برای جذب دارند ولی گاهی متأسفانه دانشگاه مراكز استان

ها ميشه و بعد  شوند؛ يعنی فرد اول وارد اون دانشگاه و موسسه محروم به يک گذرگاه تبديل می

ی بودن كنه. بحث بوم می تر استفاده سال از اون دانشگاه برای رفتن به يک دانشگاه بزرگ از چند

های محروم  و وجود پيوندهای بومی كه ضمانت بيشتری در زمينه ماندگاری اون فرد در دانشگاه
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با توجه به اينکه اصلاً هدف تقويت   -رو ميده رو بايد مورد تأكيد قرار بديم ای  و منطقه

اندگاری ها است، بحث م های مناطق محروم و نه ايجاد اشتغال برای افراد در اون دانشگاه دانشگاه

 ."ای در هنگام جذب برخوردار است عضو هيأت علمی از اهميت قابل ويژه

سازوكار بعدی است كه  علمیهيأت شفافیت فرایند استعدادیابی و استعدادگزینی اعضای 

اند. بديهی است يکی از مواردی كه معمولاً دغدغه افراد شركت كننده  خبرگان به آن اشاره داشته

هيأت علمی است، بحث شفافيت اين فرايند است. در تأكيد بر ضرورت های جذب  در فراخوان

بايد به همه متقاضيان فرصت داده "شوندگان  كارگيری اين سازوكار به زعم يکی از مصاحبه به

كنند حقشون ضايع شده و به عبارتی به آنها ظلم شده بيان و مجدداً  بشه اگر احساس می

در حال "شوندگان اعتقاد داشت كه  يگر از مصاحبه. همچنين يکی د"پروندشون بررسی بشه

پذير نيست. اگر اين پروسه شفاف باشه استعدادها  ای است كه رقابت گونه حاضر پروسه جذب به

كنند، برای مثال ممکنه يه شخصی فارغ التحصيل پيام نور باشه و آدم  ميان باهم رقابت می

 ."و رقابت وی برای جذب شودتوانمندی هم باشه ولی اين پروسه جذب مانع ورود 

های خبرگان دانشگاهی و اجرايی برای بهتر  دوازدهمين سازوكاری كه از تحليل مصاحبه

استفاده از كردن فرايند استعداديابی و استعدادگزينی اعضای هيأت علمی شناسايی شده است، 

متقاضيان است. های  ها و شايستگی برای بررسی توانمندیارزیابی کیفی در کنار ارزیابی کمی 

توان به آن اشاره نمود تأكيد خبرگان دانشگاهی بر بررسی كيفی  ای كه در اين زمينه می نکته

ها بوده  های كمی و آمار و ارقام مربوط به اين شاخص متقاضيان و عدم تکيه صرف بر شاخص

مل شود كه خود خبرگان دانشگاهی از اين عا است. اهميت اين عامل در اين مورد مشخص می

ها را تحت تأثير قرار دهد، ياد نموده بودند. در  ای كه ممکن است كيفيت بررسی به عنوان دغدغه

متأسفانه ما تو ارزيابی دنبال شاخصيم، "اشاره به اهميت اين سازوكار به زعم يکی از خبرگان 

داريد. پرسند چند تا كتاب يا مقاله  ها هم بايد كمی باشند و وقتی كمی هستند از من می شاخص

های كمی، كيفی ارزيابی كنيم شايد برای مثال ده تا كتابی كه يه شخصی  اگه به جای شاخص

ارزشمند و تأثيرگذار نباشد. الان ما در مرحله ای  چاپ كرده به اندازه يک كتاب از شخص ديگه

ه ب  ای های كيفی هستيم و اين مرحله گذار برای ما يه گيجی های كمی به شاخص گذار از شاخص

الان تو خارج از   دنبال آورده؛ چون هم كمی رو دوست داريم و هم دوست داريم كيفی باشيم.



 191 ... ستعد درواکاوی سازوکارهای شناسایی و انتخاب اعضای هیأت علمی م

بشين  PHDخواين هيات علمی بشين پژوهشگر پست داك بشين، پژوهشگر  می كشو وقتی

قدر  و ... مهمه اونجا براشون اصلاً مهم نيست؛ چون كيفيت اين ISAو  JSR ،Q1اونقدر كه اينجا 

كتاب و ... نباشه ولی به  كنيم. نمی گم كه مقاله و كيفيت نگاه می همه رو باديد بیمتزلزل شده 

نظرم شرط لازم نيست. مثلاً نگيم كسی كه كتاب داره، دانشگاه تهرانی است، معدلش بالا است 

 . "الزاماً آدم توانمند و با استعدادی است

توجهی به  تواند كمک قابل می نفعان مشارکت دادن همه ذیشوندگان،  به اعتقاد مصاحبه

ها داشته باشد. با توجه  ارزيابی استعدادهای متقاضيان جذب هيأت علمی و يا بهبود اين ارزيابی

ها و اجتناب از انتخاب افراد نامطلوب و  بردن كيفيت ارزيابی به تأكيد اكثر خبرگان بر بالا

سازی و  ند گام مهمی در پيادهتوا درجه می 300رسد استفاده از بازخورد  نامناسب، به نظر می

تو خارج از كشور "شوندگان  اجرای اين سازوكار باشد. در اهميت اين يافته به زعم يکی از مصاحبه

يک كار قشنگی كه ديدم بعد از تائيد اوليه در مرحله دوم يعنی روزی كه به وسيله كميته  من

ها وان به صورت رندوم تو جلسه اونگيرند، از دانشجوها ميخ منابع انسانی مورد مصاحبه قرار می

هم حضور داشته باشند، از دانشجوها پرسيده ميشه اگر اين فرد متقاضی استاد شما باشه نظرت 

شود. به نظر من بايد از بازخورد  گرفته می رو در مورد اون بگو، به عبارتی از دانشجوها هم بازخورد

هيات علمی و  . ميشه علاوه بر نظر اعضایدرجه برای انتخاب عضو هيات علمی استفاده شود 300

  ."گروه از نظر دانشجويان، متخصصان منابع انسانی و حتی يک روانشناس استفاده كرد

رسانی عمومی يکی  در هنگام استعداديابی و اطلاعهای ورودی  حذف فیلترها و محدودیت

اسايی گرديده است. های خبرگان شن ديگر از سازوكارهايی است كه پس از تحليل كيفی مصاحبه

های استعداديابی و  ها و شاخص سنجه"ها در اين زمينه بيان داشت كه  كننده يکی از مصاحبه

روز شوند و به عبارتی متناسب با شرايط موردنظر تعيين گردند.  استعدادگزينی بايد مرتباً به

وديت در نظر هايی مثل معدل، محل تحصيل در مرحله اول نبايد به عنوان فيلتر و محد سنجه

گرفته شوند و اگر هم معيار و ملاك در نظر گرفته شدند، در صورت نياز بايد مورد بررسی 

التحصيل دانشگاه آزاد يا پيام نور و يا ... باشه ولی رزومه  مجدد قرار گيرند. مثلاً ممکنه يکی فارغ

 ها شركت خوانو توانمندی مناسبی برای تصدی پست هيأت علمی داشته باشه ولی وقتی تو فرا

ها متأسفانه از گردونه رقابت خارج ميشه. بايد فرصت ارائه  كند به خاطر همين محدوديت می
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رقابت برای همه فراهم بشه و اينجوری نشه كه يه سری معيار يا شاخص باعث بشن كسی از 

 . "گردونه رقابت خارج بشه

اعضای هيأت علمی در آخرين سازوكار پيشنهادی خبرگان دانشگاهی برای استعداديابی 

ها اظهار  شونده در اين زمينه است. در اين زمينه يکی از مصاحبه ها استقلال دانشگاهها،  دانشگاه

 تو ايران متأسفانه همه وابسته به وزارت علوم هستيم. وزارت علوم آيا بدهد، آيا"داشت كه 

كه اين  كند؛ درصورتیهايی اون متقاضی رو معرفی  ندهد، در صورت مثبت بودن با چه ويژگی 

پوزيشن مال دانشگاه تهرانه، مال دانشگاه تربيت مدرسه، مال دانشگاه لرستانه و هيات علمی 

های انتخاب و جذب روا  كنه شايد در بحث می ميخواد اينجا كار كنه. نظارتی كه وزارت علوم

 ."باشه ولی در شناسايی استعدادها وزارت علوم نبايد دخيل باشه

 
 ازوكارهای شناسايی و انتخاب اعضای هيات علمی مستعد: س9شکل 

Figure 1: Identification and Selection Mechanisms of Talented Faculty Members 
 

سازوكارهای شناسايی شده برای استعداديابی و استعداگزينی اعضای هيأت  بالادر شکل 

قالب نگاره به صورت خلاصه گزارش  درای  جامع با تراز عملکرد منطقههای  علمی در دانشگاه

 گرديده است.



 193 ... ستعد درواکاوی سازوکارهای شناسایی و انتخاب اعضای هیأت علمی م

 گیری بحث و نتیجه
پژوهش حاضر با هدف شناسايی سازوكارهای استعدايابی و استعدادگزينی اعضای هيأت 

به دست آمده های  صورت گرفته است. يافتهای  جامع با تراز عملکرد منطقههای  علمی در دانشگاه

و استعدادگزينی اعضای هيأت علمی شامل شانزده بعد:  نشان داد كه سازوكارهای استعداديابی

های دانشگاه، اختصاص زمان بيشتر به  شناسايی و انتخاب استعدادها متناسب با رسالت و مأموريت

پروسه استعداديابی و استعدادگزينی، تأكيد بر تناسب شخصيت متقاضيان با شغل هيات علمی، 

شی متقاضيان، استفاده از كانون ارزيابی، تفکيک قائل كارگيری آزماي اصلاح فرهنگ دانشگاهی، به

روزرسانی  شدن بين استعدادهای آموزشی و پژوهشی، محوريت و عامليت گروه، تدوين و به

های استاندارد و سطح بالا، تأكيد بر بومی گزينی و ماندگاری اعضای هيأت علمی در  شاخص

ای كيفی در كنار ارزيابی كمی، مشاركت دادن ه های محروم، شفافيت، استفاده از ارزيابی دانشگاه

است كه به ترتيب ها  های ورودی و استقلال دانشگاه نفعان، حذف فيلترها و محدوديت همه ذی

ضعف ترين  مهم دهد می نشانها  تحلیل این یافتهاهميت و تکرار فهرست گرديده است. 

رسالت و چشم انداز جامع و  كم كاری آنها در تعريف و تعيينای،  جامع منطقههای  دانشگاه

تواند باشد؛ به صورتی كه هدف از به برای جذب اعضای هيأت علمی میريزی  هدفمند و برنامه

و مراكز آموزش ها  كارگيری و جذب اعضای هيأت علمی جديد در شرايط كنونی در اكثر دانشگاه

انشکده و دانشگاه است و خالی بدون در نظرگرفتن نوع فعاليت گروه، دهای  عالی پر كردن موقعيت

تواند به ساماندهی جذب  می سازوكاری كهترين  شايد به همين دليل است كه به زعم خبرگان مهم

استعداديابی و استعدادگزينی با رسالت و های  اعضای هيأت علمی كمک نمايد، تناسب فعاليت

اشاره ها  يتی در دانشگاهتواند به وجود چنين وضع می فلسفه دانشگاه است. يکی ديگر از مواردی كه

ها  انداز تعريف شده به وسيله دانشگاه آموزشی به رسالت و چشمهای  داشته باشد، عدم توجه گروه

آموزش فاقد های  در هنگام استعداديابی و استعداد گزينی است؛ به اين معنی كه معمولاً يا گروه

باشند و يا در صورت  می عملی در زمنيه جذب هيأتای  ريزی استراتزيک و اسناد توسعه برنامه

ريزی  در راستای برنامهها  ها، اين برنامه و دانشکدهها  ريزی استراتژيک در گروه وجود برنامه

توان به اظهارات يکی از  می استراتژيک دانشگاه تدوين و طراحی نگريده است. در تأييد اين تحليل

در بحث جذب هيأت ای  ی اسناد توسعهآموزشهای  همه گروه "خبرگان اشاره داشت كه معتقد بود 

بايد هرم هيأت علمی رو به صورت مستمر پايش كنند ها  علمی داشته باشند. دفاتر نظارت دانشگاه
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سال  7ظرف  بر اساس اسناد بالا دستی و چشم اندازهای دانشگاه براشون مشخص باشه كه مثلاً –

متناسب  قرار است توسعه نيابد و قائدتاًيی ها قرار است توسعه يابد و چه رشتههايی  آينده چه رشته

دانشگاه های  متناسب با نياز واقعی و ماموريت –با همين ابعاد به جذب هيأت علمی اقدام كنند 

صورت ها  و ماموريت  انتخاب و جذب انجام شود. اعلام نياز بايد هدفمند، واقعی و متناسب با نياز

رقابت برای استعداديابی و استعدادگزينی اعضای  . همچنين اختصاص زمان كافی و فرصت"بگيرد

تواند نقش قابل توجهی در جذب  می هيأت علمی ضرورت ديگری است كه به اعتقاد خبرگان

توان بيان كرد كه به احتمال زياد هدف ارائه اين  می بهترين متقاضيان داشته باشد. در تحليل اين يافته

فرايند استعداديابی و استعداگزينی و لزوم دقت نظر سازوكار به وسيله خبرگان، افزايش كيفيت 

بيشتر در سنجش و ارزيابی متقاضيان است. يکی ديگر از دلايل ارائه اين سازوكار، فراهم سازی 

كه همه متقاضيان فرصت ارائه و ای  بستر رقابت برای متقاضيان اعضای هيأت علمی است؛ به گونه

ا داشته باشند. به كارگيری آزمايشی متقاضيان سازوكار خود رهای  و شايستگیها  عرضه توانمندی

رسد با عنايت به شرايط كنونی برای استعداديابی و استعدادگزينی  می ديگری است كه به نظر

توان بيان نمود، با توجه به ناكافی و ناقص  می اعضای هيأت علمی موثر باشد. در تاييد اين سازوكار

و همچنين محدوديت زمان منظور شده برای اين ارزيابی، بعد  ارزيابی متقاضيانهای  بودن شاخص

از شناسايی افراد مستعد استفاده از راهکارهايی متفاوتی مثل تدريس آزمايشی، انجام يک پژوهش 

آموزشی، پژوهشی، شخصيتی و های  كاربردی آزمايشی و ...، به منظور سنجش و ارزيابی شايستگی

تواند نقش قابل توجهی در  می د. به كارگيری اين سازوكاررس می رفتاری آنها ضروری به نظر

شناسايی افراد شايسته و مستعد و حذف افراد نامطلوب و نامناسب داشته باشد. در تحليل سازوكار 

رسد با توجه به نقش  می توان گفت به نظر می شناسايی افراد مستعد در طول دروان تحصيلی

تواند وجود داتشه باشد، ضرورت يک  می تخاب آنهااعضای هيأت علمی و حساسيتی كه در ان

به منظور رصد افراد مستعد در طول دوران ها  آموزشی و دانشگاههای  درست برای گروهريزی  برنامه

تحصيل و شناسايی و انتخاب آنها قابل احساس باشد. البته ذكر اين نکته لازم است كه در بعد 

دادها قبل از گزينش و انتخاب آنها به صورت خاص با استعداديابی به طور كلی و شناسايی استع

باشد؛ به عبارتی نوع و دامنه فراخوان جذب فعلی نه تنها  می سيستم متمركز جذب فعلی در تعارض

و ها  نداده بلکه ممکن است با ارائه فيلترها  اجازه استعداديابی و رصد استعدادها را به دانشگاه

 رورتی نيز شود. اوليه مانع همچين ضهای  محدوديت
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