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 مقاله پژوهشی 

 

 یهادانشگاهدر  یعلمأتیه یاستعداد اعضا تیریمد یهامؤلفه ییشناسا

 بیمطالعه فراترک کی: یعلوم پزشک

 

 *احمد کیخا، الهام کیخا

 

 

 چكيده

پایان ناپذیر  یهابه چالش ییگوپاسخها در آن یبا توجه به نقش کانون هادانشگاهدر  ژهیواستعدادها به تیریمد گمانیبمقدمه: 

 یعلمأتیه یتعداد اعضااس تیریمد یهامؤلفه ییشناسا، پژوهش نیدارد. هدف از ا یادیز تیمختلف اهم یو توسعه کشورها یجهان
 .است یو خارج یبر اساس مطالعات انجام شده داخل یپزشک معلو یهادانشگاهدر 

 یهاگاهیدر پا یعلمأتیه یاستعداد اعضا تیریمد دواژهیکل یجستجو، بیبا استفاده از روش فراترک، پژوهش حاضرها: روش

 Scopus ،Science: یخارج یهاگاهی( و پاSID) ید یاس آ، یپرتال جامع علوم انسان، (Magiran) رانی: مگیداخل یاطلاعات

Direct ،Emerald ،Google Scholar و  ی( به عمل آمد و پس از غربالگر2020-2000( و )1399-1385) یدر بازه زمان
 شدند. نشیمقاله گز 26 تیخوانش در نها

شدند. بر  لیتحل (Barso) ( و بارسوSandolowski) یساندولوسک یامقالات با استفاده از روش هفت مرحله یهاافتهینتايج: 

 یهایستگیشا ییشناسا، یابیمند به استعدادنظام کردیرو، یابی)استعداد رمقولهیز 20، یدیمفهوم کل178هم رفته  یرو، اساس نیا
و توسعه  یانسان هیماتوسعه سر، ینیاستعداد گز، در جذب کیستماتیس ندیفرا، جذب یهاو اصلاح نشانگر ینیبازب، یو تخصص یفرد
، یپرورنیجانش، هارساختیز یرسانروزتوسعه و به، اثربخش شیو پا یابیارز، کارآمد یمنابع انسان تیریمد، یعلمأتیه یاعضا یشغل

، ییعملکردگرا، یترقاب یفضاساز، در نگهداشت ییاجرا-یتیریمد یهااستیس، یانگهداشت حرفه، به نگهداشت یتینگرش حما
توسعه و پرورش ، هااستعدادجذب ، استعدادها ییمقوله )شناسا 6در دانشگاه( و  یو فرهنگ جمع پذیراستعداد یفرهنگ دانشگاه

 شد. یبنداستقرار فرهنگ استعداد( دسته، یو عملکرد محور یسازیرقابت، نگهداشت استعدادها، استعدادها

)نگهداشت  یعلمأتیه ید اعضااستعدا تیریمدل مد یهامؤلفه تیبر اهم یبه دست آمده مبن یهاافتهیبر اساس گيري: نتيجه

 یم شنهادیرهنگ استعداد( پو استقرار ف یو عملکرد محور یساز یرقابت، جذب استعداد، توسعه استعداد، استعداد ییشناسا، استعداد
 ندینما یریزبرنامهف به نگهداشت و توسعه استعدادها از طرق مختل بتسلامت نس یعالنظام آموزش انگذارسیاستگردد 

 

 یب، فراترکیتوسعه منابع انسان، یانسانهیسرما، یعلمأتیه یاعضا، استعداد تیریمدی کلیدی: هاهواژ
 207تا  189 (:17)21؛ 1400 تير /مجله ايراني آموزش در علوم پزشكي

 
 

                                                 
 آموزش یمال تیریاقتصاد و مد یدکتر یدانشجو، خایاحمد کنویسنده مسؤول:  *

دانشگاه ، یتیبو علوم تر یدانشکده روانشناس، یآموزش یزیرو برنامه تیریگروه مد، یعال

 ahmadkeykha@ut.ac.ir. رانیا، تهران، تهران

 مقدمه

دانشگاه ، یکدانشکده دندان پزش، دهان یهایماریگروه ب، (اری)استاد خایالهام ک دکتر

 (e-keykha@alumnus.tums.ac.ir. )رانیا، قم، قم یعلوم پزشک

 23/12/99تاریخ پذیرش: ، 29/10/99تاریخ اصلاحیه: ، 11/9/99مقاله:  تاریخ دریافت
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سرمایه انسانی منبع استراتژیک ، در جوامع دانش بنیان

( از این 1)است دستیابی به مزیت رقابتی مؤثری برای

های نیروی رو شناسایی و توسعه استعداد و شایستگی

ها امری ضروری است و این امر به انسانی در سازمان

ها برای حفظ و تقویت های سازمانفعالیت

یادگیری و شغلی نیروی ، های عملکردیشایستگی

ه هر (. بنابراین ضرورت دارد ک2کند)انسانی کمک می

عالی در جذب و نگهداشت ه آموزشمؤسسدانشگاه و 

چرا که بدون  علمی مستعد همت گمارداعضای هیأت

علمی توانمند هیچ دانشگاه و داشتن اعضای هیأت

کیفیت و ، تواند پایداریعالی نمیه آموزشمؤسس

علمی (. اعضای هیأت3اثرگذاری بلندمدتی داشته باشد)

آموزش و اشاعه علم یت مسؤولمتخصصانی هستند که 

و دانش را در دانشگاه بر عهده دارند و کیفیت و توسعه 

ها وابسته دانش تا اندازه زیادی به چگونگی عملکرد آن

علمی سه بعد (. ابعاد فعالیتی اعضای هیأت4است)

ی خدمات-ییاجراپژوهشی و ابعاد ، های آموزشیفعالیت

عنوان یکی ها به (. علاوه بر این آن5شود)را شامل می

های های مرجع و رهبران افکار باید مروج ارزشاز گروه

اجتماعی و فرهنگی مطلوب باشند و الگویی عملی را به 

، این منظور ارائه کنند. این کارکرد چندگانه آموزشی

یت خطیر و مسؤولپژوهش و اجتماعی نشان دهنده 

علمی در دانشگاه و در قبال جامعه سنگین اعضای هیأت

(. تئوری پردازان علم مدیریت دو رویکرد برای 6دارد)

رویکردی که مبتنی ، اندکسب مزیت رقابتی مطرح نموده

بر  های محیطی است و رویکردی که مبتنیبر فرصت

( و Burr(. بار )7)های داخلی سازمان استقابلیت

بر این باورند که نظریه مبتنی بر منابع به عنوان  همکاران

زمینه مدیریت استعداد شناخته  ترین نظریه دربرجسته

موفقیت یا عدم موفقیت یک سازمان ، شود. در واقعمی

بستگی به این دارد که چقدر منابع انسانی در اختیار دارد 

(. در حقیقت 8تواند این منابع را کنترل کند)و چقدر می

های منابع و دارایی، عامل مزیت رقابتی، در این دیدگاه

هر سازمان به مثابه  و است درونی هر سازمان

شود که ای از منابع منحصر به فرد فرض میمجموعه

 اساس مزیت رقابتی پایدار سازمان، برخی از این منابع

 (.9هستند)

 تیکند که مزیفرض م یتئور نیا، تربه سخنی روشن

کمیاب و ، هر سازمان وابسته به منابع با ارزش یرقابت

سازمان منابع انسانی برداری است که در هر غیرقابل کپی

(. فرض دیگر این 10)شونددارایی آن پنداشته می، ارزشمند

ها یا تئوری این است که استعدادها تنها منبع بنگاه

ای برای مزیت توانند زمینههایی هستند که میسازمان

ها باید بر رشد معقول فراهم سازند. از این رو سازمان

(. به همین 11)کز کنندها تمرهای آناستعدادها و شایستگی

ها در تلاشند تا افراد شایسته را دلیل این روزها سازمان

جذب و یک پایگاه سرمایه انسانی را برای افزایش تولید 

که در  هادانشگاه(. منابع انسانی 11)ایجاد و توسعه دهند

ترین نقش را برعهده علمی کلیدیها اعضای هیأتمیان آن

تلاش هماهنگ برای شناسایی توانند در صورت دارند می

و پرورش استعدادهایشان به یک مزیت رقابتی برای 

های نامشهود اعضای مبدل شوند. ویژگی هادانشگاه

های استعداد پایه، علمی همچون دانش و تخصصهیأت

کنند. بنابراین موفقیت و ریزی میسازمان دانشگاه را طرح

، رجی نیستفقط به وسیله عوامل خا هادانشگاهسودآوری 

مهارت و ، عوامل داخلی نظیر تخصص، از همه ترمهمبلکه 

که در این تئوری فرض  است علمیتعهد اعضای هیأت

 (.12است) هادانشگاهمشروط بر عملکرد برتر 

از نظر مفهوم شناسی استعداد به آن دسته از افرادی در 

های توانند از طریق کمکشود که میها گفته میسازمان

، های سطح بالابلندمدت خود با داشتن توانایی سریع یا

( 14و13)عملکرد سازمان را به سمت بهبود تغییر دهند

 یبرا کیستماتیس ندیفرا کیاستعداد به عنوان  تیریمد

به افراد دهی حفظ و پاداش، توسعه، استخدام، ییشناسا

(. مدیریت 15)شده است پردازیمفهومبا استعداد 

ارزیابی و یا توسعه ، جذب، شناساییاستعداد به عنوان 
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(. با این 16)شوداستعدادهای درون سازمان تعریف می

های کلی مدیریت مدیریت استعدادها از رویه، تعریف

شود چراکه فرایند متمایز می HRM))منابع انسانی 

ها و شیوه، هامدیریت استعداد به عنوان کلیه سیاست

ها و عملکرد نگرش، هایی است که بر رفتارسیستم

مدیریت استعداد ، (. بنابراین17)گذاردکارکنان تأثیر می

های و مدیریت منابع انسانی با توجه به دامنه شیوه

های هدف )استعداد در مقابل منابع انسانی( کاری و گروه

به همین جهت  (.18ی دارند)معناداربا یکدیگر تفاوت 

ستراتژیک مدیریت استعداد به عنوان یک موضوع مهم ا

و چالش  مسأله(. 19)استها شناخته شدهدر سازمان

حفظ ، ها پیوسته در جذباساسی این است که سازمان

و توسعه استعدادهای برتر با مشکل مواجه 

نیز مستنثی از این ناتوانی در  هادانشگاه(. 21و20)هستند

مدیریت استعدادها نیستند به طوری که توانایی جذب و 

به سرعت در حال تبدیل شدن ، عالی حفظ استعدادهای

به مقوله کلیدی و مهم برای مدیریت منابع انسانی در 

در حال حاضر در  هادانشگاهست. چراکه اکثر هادانشگاه

پویا و رقابتی شدید در حال ، پیچیده، محیط جهانی

مهاجرت اعضای ، از یک سو، اند. رویداد جهانیفعالیت

بازنشستگی ، سوی دیگر علمی را افزایش داده و ازهیأت

علمی مستعد در هر گروه آموزشی به اعضای هیأت

کمیاب شدن استعدادهای علمی )جانشین بازنشستگان 

های دانشگاهی منجر شده مستعد( در بسیاری از رشته

 (. 22)است

ی علوم پزشکی نیز هم نقش هادانشگاهعلمی اعضای هیأت

هم نقش کلیدی  بسزایی در تولید و انتشار دانش نو دارند و

از ، آموختگان توانمند. علاوه بر ایندر پرورش دانش

ی علوم پزشکی هادانشگاهعلمی آنجایی که اعضای هیأت

در جبهه نخست سلامت جامعه قرار دارند و 

ها آینده سلامت آموختگان پرورش یافته به وسیله آندانش

بنابراین ساخت و ، زنندو بهداشت جوامع را رقم می

 موضوعی همچون مدیریت استعداد حول سرمایه پرداخت

ی علوم پزشکی هادانشگاهعلمی در انسانی اعضای هیأت

لیکن در این پژوهش با  کند.اهمیت دوچندانی پیدا می

، تجمیع، استفاده از رویکرد فراترکیب از طریق سنتر پژوهی

های گوناگون در زمینه های پژوهشادغام و تفسیر یافته

شود ضمن شناسایی داد کوشش میمدیریت استع

ی علوم پزشکی هادانشگاهی مدیریت استعداد در هامؤلفه

ان و گذارسیاستتری از این مبحث برای دورنمایی جامع

ان در حوزه سلامت ارائه گردد. بر این اساس ریزبرنامه

مدیریت استعداد  یهامؤلفه ییشناسا، هدف از این پژوهش

ی علوم پزشکی بر اساس هاهدانشگاعلمی در اعضای هیأت

 .است مطالعات انجام شده داخلی و خارجی در این زمینه

  

 هاروش

 Meta)فراترکیب-پژوهش کیفی حاضر از نوع اسنادی

synthesis) ای ب هفت مرحلهاست. به طور خاص فراترکی

( 23)(Sandelowski & Barrosoسندلوسکی و بارسو )

چند بعدی بودن  که با توجه به استفاده شده است. چرا

علمی روش موضوع مدیریت استعداد اعضای هیأت

های روش مناسبی برای استخراج یافته، فراترکیب

تر و یک های گوناگون و ارائه یک تصویر بزرگمدل

پذیری تر از موضوع است. بنابراین تعمیمتفسیر جامع

ی را در مطالعات مبتنی بر مدرک فراهم تربیش

 بندی هفت مرحله تحلیل بدین صورت(. گام24)سازدمی

گام دوم( بررسی  ،گام اول( تنظیم پرسش پژوهش: است

برای کلید بنابراین ، مند متون داخلی و خارجینظام

، (Talent Managementمدیریت استعداد ) یهاواژه

مدیریت ، (Members Facultyعلمی )اعضای هیأت

 of Talent Management) علمیاستعداد اعضای هیأت

Members Facultyهای اطلاعاتی داخلی: ( در پایگاه

اس آی ، یپرتال جامع علوم انسان، (Magiranمگیران)

 Scopus ،Scienceهای خارجی: ( و پایگاهSIDدی )

Direct، Emerald ،Google Scholar  جستجو به عمل

 آمد.
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 یدیکل و واژگان دهیکچ، تجستجو در عنوان مقالا این

کوشش شد در انتخاب  جستجو در دقت برای. شد انجام

مرتبط به  یقاًکه دق یفقط مقالات ینهزم یندر ا یهمقالات اول

انتخاب شوند.  هستند هادانشگاهاستعداد در  یریتمد

و  یفیک، یمطالعات مورد کنکاش در سه دسته مطالعات کم

اصل  یترعا به، یملاحظات اخلاق یترعا یبود. برا یبیترک

مطالعات توجه شد.  هاییافتهدر استخراج  یدارامانت

انتشار مقالات به زبان  (1شامل؛ معیارهای ورودبه مطالعه 

( انتشار در 3انتشار به شکل مقاله ( 2و  یسیو انگل یفارس

، کتب ( بودند.2020-2000( و )1399-1385بازه زمانی )

 ینمنتشر شده در ا یهانامه یانو پا یپژوهش یهاپروژه

 شدند. نمی در مطالعه وارد( یخاکستر یاتب)اد ینهزم

انتخاب مقالات مناسب بود. این مقالات به ، گام سوم 

و با توجه به ارتباط موضوعی از میان  مندهدفشکل 

 مقاله انتخاب شد. 26مقاله غربالگری و در نهایت  40

 (CASP) مقالات از فرم کاسپ تیفیک یابیارز یبرا

به پژوهشگر کمک  یالؤس 10ابزار  ینا .(25) استفاده شد

کند.  یینمطالعات را تع یتاعتبار و اهم، تا دقت کندیم

( 1منعکس است؛  یرز یهابر جنبه این ابزار الاتؤس

( 4( طرح پژوهش؛ 3( منطق روش؛ 2اهداف پژوهش؛ 

( 6ها؛ داده یآور( جمع5 ی؛بردارروش نمونه

و  یه( دقت در تجز8 ی؛( ملاحظات اخلاق7 یری؛پذانعکاس

( ارزش 10و  هایافتهواضح  یان( ب9ها؛ داده یلتحل

 یصتخص یکمّ یازال امتؤپژوهش. پژوهشگر به هر س

مقالات  یازاتشمارش امت یفرم برا یکو سپس  دهدیم

با ، ابزار مقالات ینا یازدهی. بر اساس امتکندیم یجادا

فرایند  1تصویردر  .شوندیحذف م 30از  ترکم یازامت

دهی مطابق با نمودار گزارشغربالگری و گزینش مقالات 

( PRISMA) های سیستماتیک و متاآنالیزهابرای بررسی

 .آمده است با اندکی تغییرات

 

 فرایند غربال و گزینش مقالات :1تصویر

 

گام چهارم( استخراج نتایج بود لذا اطلاعات مقالات بر 

خلاصه گردآوری و اساس فیش برداری محقق به شکل 

گام پنجم( تجزیه و  .کدگذاری و مورد تحلیل قرار گرفتند

به ، های کیفی بود. بنابراینتحلیل و ادغام و تفسیر یافته

شکل استقرایی مفاهیم کلیدی همه مقالات استخراج شد. 

سپس مفاهیم کلیدی بر اساس وجوه اشتراک و 

 هیثانو فرعی یهامقولهبندی شدند و به شان دستهافتراق

های فرعی ثانویه نیز بر گذاری شدند. سپس مقولهنام

های دیگری تحت اساس تشابهات و افتراقات در طبقه

های فرعی اولیه جای گرفتند. گام ششم( عنوان مقوله

از ، منظور نیبه اکنترل و اعتبار کدهای استخراجی بود 

استفاده شد و اصلاحات  انیتوسط همتا یابیروش ارز

 هالفهؤمؤلفه م نییو تعبندی طبقه، یکدگذار ندیلازم در فرا

 نیکه در ا یگریمحقق د یبر اساس نظرات کارشناس

از  نیانجام گرفت. همچن، حوزه تجربه و تخصص داشت

استفاده شد و پژوهشگر  زیتوسط محقق ن ینیخودبازب

 یو مبتن قیکه مراحل انجام پژوهش به طور دق مودتلاش ن

به  یاحتمال یهایریو سوگ ردیصورت گ یعلم ندیبر فرا

 ها بود.. گام هفتم( ارائه یافتهحداقل برسد

 نتايج
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مقاله مورد بررسی قرار  26مجموع در در این مطالعه 

مقالات مورد بررسی در این مطالعه در  اطلاعات .گرفت

 .ستخلاصه شده ا 1جدول 

 

 خلاصه مقالات مورد بررسی :1جدول 

شماره 

 رفرنس
 نویسنده اول

نوع 

 مطالعه
 روش کار تعداد نمونه جمعیت هدف مکان انجام مطالعه سال

2 Annakis, 

Dass & Isa 
 پرسشنامه نفر 166 علمیاعضای هیأت یسه دانشگاه مالز 2014 کمی

26 
Gakure, 

Kamau & 

Waititu 
 پرسشنامه نفر 249 علمیاعضای هیأت ایکن یدولت یهادانشگاه 2013 کمی

27 Rudhumb 
& Maphosa 

 2017 کمی
ات خصوصی مؤسس

 بوتسواناعالی آموزش
 پرسشنامه نفر 300 علمیهیأت یاعضا

28 
Fox, 

Bunton, & 

Dandar 
 2011 کیفی

 یپزشک یهاانجمن کالج

 کایآمر
 تحلیل محتوا - -

29 
Lavania, 

Sharma 

&Gupta 
 2011 کیفی

ه مؤسسشش 

در منطقه عالی آموزش

 ماتورا-آگرا

 یروسا و اعضا

 علمیهیأت
 مصاحبه -

30 Davies & 

Davies 
 تحلیل محتوا - - آموزش عالی 2010 کیفی

31 Bradley تحلیل محتوا - - آموزش عالی 2016 کیفی 

32 Rao محتواتحلیل  - - یآموزش عال 2017 کیفی 

33 Boichenko 2015 کیفی 
و  سیانگل یآموزش عال

 کایآمر
 تحلیل محتوا - -

34 

Van den 

Brink, 

Fruytier & 

Thunnissen, 

 تحلیل محتوا - - هلند 2013 کیفی

35 

McDonnell, 

Collings, 

Mellahi & 

Schuler 

کیفی 

)پژوهشی 

 تاریخی(

 مندمرور نظام - - آموزش عالی 2018

36 Paisey & 

Paisey 
 تحلیل محتوا - - اسکاتلند و ایرلند 2018 کیفی

37 Moghtadaie 

& Taji 
 رانیا یهادانشگاه هیکل 2016 کیفی

متخصصان و 

 علمیهیأت یاعضا
 مصاحبه نفر 5

38 
Peet, Walsh 

Sober & 

Rawak 
 مصاحبه - متخصصان گانیشیدانشگاه م 2010 کیفی

39 
نظری پور و 

 همکاران
 1395 کمی

دانشگاه آزاد هشت 

 کشور
 پرسشنامه نفر 44 علمیاعضای هیأت

40 
یعقوبی حسن 

 کلا
 1398 ترکیبی

ی آزاد هادانشگاه

 مازنداران
 علمیاعضای هیأت

نفر کیفی و  10

 نفر کمی 310

مصاحبه و 

 پرسشنامه

 1396 ترکیبی یداوود 41
ی سیستان و هادانشگاه

 بلوچستان
 متخصصان

نفر از  30

 متخصان

محتوا و تحلیل 

 دلفی
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 1397 ترکیبی محمدی 42
دانشگاه علوم پزشکی 

 لرستان
 علمیاعضای هیأت

، نفر کیفی 18

 کمی 124

مصاحبه و 

 پرسشنامه

 1398 کمی داروئیان 43
 یهادانشگاه آزاد واحد

 تهران

دانشگاه مدرسان 

 یهاآزاد واحد

 تهران

 پرسشنامه -

 1398 کمی داروئیان 44
 یهادانشگاه آزاد واحد

 تهران

مدرسان دانشگاه 

 یهاآزاد واحد

 تهران

 پرسشنامه نفر 360

 پرسشنامه نفر 213 علمیاعضای هیأت دانشگاه اصفهان 1394 کمی یطالقان 45

 نفر 130 علمیهیأت یاعضا ی اصفهانهادانشگاه 1395 ترکیبی اقبال 46
تحلیل محتوا و 

 پرسشنامه

 آموزش عالی 1397 کیفی بامداد صوفی 47
متقاضیان جذب 

 هادانشگاه
 نفر 5

بندی اولویت

ها چک مؤلفه

 لیست

 1397 کمی سبحانی 48
تهران و  یهادانشگاه

 مدرس تیترب
 پرسشنامه نفر 355 علمیاعضای هیأت

 علمیاعضای هیأت دانشگاه محقق اردبیلی 1397 ترکیبی اسکندر پور 49
نفر کیفی و  10

 نفر کمی 114
 پرسشنامه

 متخصصان آموزش عالی 1398 ترکیبی رومیانی 50

نفر کیفی و  19

نفر  13

 کمیبندی رتبه

 چک لیست

 

 

 فرایند کدگذاری مقالات تشریح شده است. ( 2مفاهیم کلیدی همه مقالات استخراج شدند و در جدول )
 

 تحلیل محتوای مقالات داخلی و خارجی   :2جدول 

 زیر مقوله هامقوله مقوله محوری

ت
هیأ

ی 
ضا

اع
د 

عدا
ست

ت ا
ری

دی
م

ر 
 د

می
عل

اه
شگ

دان
ها

ی 

کی
ش

پز
م 

لو
ع

 

 استعدادیابی شناسایی استعدادها 

 به استعدادیابیمند نظامرویکرد 

 های فردیشناسایی شایستگی

 های تخصصیشناسایی شایستگی

 بازبینی و اصلاح نشانگرهای جذب جذب استعدادها 

 فرایند سیستماتیک در جذب

 استعداد گزینی

 علمیتوسعه سرمایه انسانی اعضای هیأت توسعه و پرورش استعدادها 

 علمیتوسعه شغلی اعضای هیأت
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 مدیریت منابع انسانی کارآمد نگهداشت استعدادها 

 ارزیابی و پایش اثربخش

 هازیرساختی رسانروزتوسعه و به

 پروریجانشین

 نگرش حمایتی به نگهداشت

 اینگهداشت حرفه

 اجرایی در نگهداشت-های مدیریتیسیاست

رقابتی سازی و عملکرد 

 محوری 

 فضاسازی رقابتی

 عملکردگرایی

 پذیرفرهنگ دانشگاهی استعداد استقرار فرهنگ استعداد 

 در دانشگاه یفرهنگ جمع

 

 

این مقوله به چهار زیر  :مقوله شناسایی استعدادها( 1

شود الف( استعدادیابی: در بردارنده بندی میمقوله تقسیم

 ییشناسا یهاتیظرف شیافزاهای کلیدی گزاره

 یابیاستعداد یهانهیزم ییشناسا ،(47)استعدادها

 (27)یابیاستعداد یهایتوسعه استراتژ و (2)دانشگاه

شامل  :مند به استعدادیابی. ب( رویکرد نظاماست

افراد  ییدر شناسا یازسنجین های کلیدیگزاره

متعدد و منابع  هانهیگز یابیارزش ،(30)مستعد

موجود  یازهاین کیستماتیس یابیارز ،(37)یابیاستعداد

و  یریبه کارگ تیاز اهم رانیتوجه مد ،(48)ییدر شناسا

ارائه دورنما و شناخت  ،(35)استعدادها ییشناسا

ج(  .است (38)استعدادها ییدر شناسا نگرانهندهیآ

های برگیرنده گزاره ی: درفرد یهایستگیشا ییشناسا

هوش ، یمیکارت هیداشتن روح، یوقت شناسکلیدی 

، ینیزبیت، شجاعت، انیو فن ب یمهارت کلام، یجانیه

، قدرت اقناع، بالا یروابط عموم، بالا زهیانگ، یپذیرقیتطب

، ییگوپاسخ، یشناسفهیوظ، یصبر و بردبار، ییگرابرون

، ها و تجارباز شکست رندهیادگی، یکنجکاو، ییراستگو

د(  .(46)است بنفساعتماد، یهمدل ییتوانا، قانون مدار

های حاوی گزاره :یتخصص یهایستگیشا ییشناسا

در  رگذاریتأث، یو تجربه کار یدانش تخصصکلیدی 

 رندهیادگی، در عملکرد دانشگاه رگذاریتأث، یریگمیتصم

 تیریمد ییتوانا، یو پژوهش یسوابق آموزش، رمستم

و  مسألهحل، یزیربرنامه ییتوانا، زمان تیریمد، کلاس

، روز بودنبه، یاستاد فهیدرک نقش و وظ، یابیمسأله

با  یتفاوت عملکرد جادیمشتاق به ا، یاستقلال فرد

در دسترس ، پژوهش ییتوانا، سیتدر ییتوانا، گرانید

 سیتدر یهاشناخت روش دیارائه دهنده مطالب مف، بودن

 یدارا و متنوع سیتدر یهاروش یریبه کارگ، مختلف

 .(29)است سواد فناورانه

. این مقوله به سه زیر است جذب استعدادها، مقوله دوم( 2

و اصلاح  ینیبازبالف( : گرددبندی میمقوله بخش

بازنگری در قوانین و مشتمل بر  ،جذب ینشانگرها

بازنگری در ، (34)سازی آنمقررات جذب و شفاف

سازی استانداردهای، (28)های استخدامشاخص

اعتمادسازی نسبت به فرایندها و ، (44)های جذبشاخص

در  کیستماتیس ندیفراب(  .است (42)نشانگرهای جذب

، (28)مندو انتخاب نظام یگرغربال : شاملجذب

 یمند برانظام یزیربرنامه، (44)ساختار جذب یکپارچگی

 ازیمورد ن یشغل یهاتیاز صلاح قیدق فیتعر، (34)جذب

جذب با اهداف  یهااستیس یسوسازهم، (48)جذب یبرا

جذب بر اساس  یادار ندیفرا یابیارز، (28)دانشگاه

 یرسانروزبه، (49)دانشگاه یشناخت فرهنگ سازمان

 یمند برانظام یهاپروتکل نیتدو، جذب یهاونیاتوماس
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دربردارنده  :ینیاستعداد گز( است. ج( 48و34)جذب

 یبر اساس استانداردها یعلم یهاتیفعال یفیک یابیارز

در  یتخصص یهایستگیدر نظر گرفتن شا، (44)یجهان

ها در جذب از شاخص یبیاستفاده ترک، (48)جذب

متاثر نشدن جذب از ، (37)(رهیغمصاحبه و ، )آزمون

جذب بر اساس  ستمیهمگام بودن س، (48)یاسیس طیشرا

 یهادر نظر گرفتن شاخص، (48)یجهان یاستانداردها

 گریها و ددپارتمان ینینقش آفر، (34)در جذب یملکردع

در  دیجد یهابرنامه ییشناسا، (36)ها در جذببخش

 .(38)جذب

. این است استعدادهاتوسعه و پرورش ، مقوله سوم( 3

وسعه . الف( تاست مقوله نیز مشتمل بر دو زیر مقوله

بهبود  شاملکه ، علمیهیأت یاعضا یانسان هیسرما

 یریبه کارگ، (39)علمیهیأت یاعضا یفرد یوربهره

 (40)دیعلمی جدهیأت یدر توسعه اعضا نگیروش منتور

 یهافرصت حرکت در برنامه یزسافراهم، 

 یبرا یراهبرد یهاتوسعه برنامه، (42)محوردانش

 یمند برانظام کردیرو، (42)ینیو کارآفر ینیآفرمهارت

 یهافراهم کردن فرصت، (42)علمیهیأت یتوسعه اعضا

 یو افراد خارج از دانشگاه برا یالمللنیب یهمکار

، (47)یمطالعات یهافرصت شیافزا، (30)ییافزاهم

 یهافرصتوجود ، (48)آموزش ضمن خدمت مستمر

توسعه ، (31)رشد یبرا یجانب یهاتیانجام فعال یبرا

 یاعضا یاخلاق یبهساز، (33ی)کیتکنولوژ یهامهارت

، (30ی)المللنیتوسعه ب یهادوره، (46)علمیهیأت

 تیتقو یهادوره، (32)در صنعت ییافزاهارتم یهادوره

 یهادوره یدر برگزار یازسنجین، (33ی)سیزبان انگل

 یاعضا یتوسعه شغل . ب(است (37)یتوانمندساز

با عملکرد  یانتظارات شغل نییتعحاوی  که علمیهیأت

و هماهنگ با سطح  کیاهداف استراتژ نیتدو، (46)بالا

در  یریادگی، (33)یتوسعه شغل یسازنهیبه، (30)شرفتیپ

 یزیربرنامه، (37ی)شغل ریمس نییتع، (37)مورد شغل

 تیریمد، (47)یشغل یهاتوسعه فرصت، (46)یشغل

، (31)یچندبعد یشغل یهاطرح نیتدو، (35)یشغل

( 47)یشغل شرفتیپ یفرصت مداوم برا یسازفراهم

 است.

. بر اساس است نگهداشت استعدادها، مقوله چهارم( 4

شود. مطالعات این مقوله به هفت زیر مقوله تجزیه می

برخورد حاوی: ، کارآمد یمنابع انسان تیریمدالف( 

، (43)یتیریمد یهاهیاصلاح رو، (41)سازمانعادلانه در 

، (43)رییدر حال تغ طیمطابق با شرا یریپذانعطاف

 یرهبر، (34)اثربخش یتیریمد یهاسبک یریکارگبه

توسعه ، (42)یتیعدالت جنس یبرقرار، (41)گراتحول

 یعملکرد اعضا تیریمد، (44ی)ساختار منابع انسان

و  هادهیتبادل ا یباز برا یفضا جادیا، (44)علمیهیأت

تخصیص ، (22)منعطف یکار طیمح جادیا، (44)اطلاعات

در  دیجد یهاروش یریبه کارگ، (28)مالیبهینه منابع

 شیو پا یابیارز( است. ب( 34)یمنابع انسان تیریمد

بهبود ، (43)یدهاصلاح نظام پاداش شاملاست.  اثربخش

 یهامستمر روش یابیارز، (43)عملکرد ارزیابی نظام

 یاعضا یو روح یرفتار یهاستمیس یروانشناس

، (41)نظام جبران عملکرد کارآمد، (43)علمیهیأت

، (44)علمیهیأت یاعضا یارتقا یارهایدر مع یبازنگر

عملکرد بر اساس استانداردها و بازخورد منظم  یابیارز

، (27)جبران خسارت امنظ، (44)علمیهیأت یبه اعضا

در نظر ، (27)عملکردهانظارت مستمر و اثربخش بر 

، یآموزش) یعلمهیأت یاعضا یهاتیفعال بیگرفتن ترک

 شیپا، (31)یابی( در ارزیاجتماع یهاتیمسؤول، یپژوهش

 360 یابیکاربست ارز (33)یشغل تیرضا تیمداوم وضع

 هارساختیز یرسانروزتوسعه و به. ج( است (37)درجه

، (43)یعلم یهارساختیفراهم کردن ز شاملاست. 

توسعه امکانات ، (43)یکیالکترون یهارساختیتوسعه ز

فراهم کردن امکانات ، (29)یو رفاه یشگاهیآزما

( است. 2)دانشگاه یهاتیظرف یرسان به روز، (32)یحیتفر

، (41)ینیخزانه جانش لیتشکحاوی که   یپرورنیجانشد( 

 یمقدمات یزیربرنامه، (39)یابینیجانش یهابرنامه نیتدو
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نگرش ( است. ه( 34)یپرور نیجانش یبرا یسازو آماده

از  رانیمد تیحما بر مشتمل به نگهداشت یتیحما

 یبرا یسازوکارها جادیا، (39)نگهداشت استعدادها

 یاعضا زهیانگ جادیا، (39)یشغل تیرضا شیافزا

در  یو مقررات حقوق نیقوان نیتدو، (28)علمیهیأت

 تیوجود حما، (43)علمیهیأت یاز اعضا تیحما

وجود ، (47)یآموزش لاتیوجود تسه، (47)یآموزش

 یاز استعدادها ریتقد، (47)یو گرنت پژوهش تیحما

 تیفیک یارتقا، (48)ژهیو یمال لاتیتسه یعطاا، (48)برتر

، (26)علمیهیأت یحقوق اعضا شیافزا، (45)یکار یزندگ

و  یالمللنیب یهاجشنواره یبرگزار، (27)مستمر یبانیپشت

 یدر مرخص تیحما نیقوان، (29)زیجوا یبا اعظا یمل

 ( است.47)یرمالیغ یهاپاداش شیافزا، (2)یشغل

و نظم  یبخشانسجامدربردارنده: ، یانگهداشت حرفه( و

 نیتدو، (43)کیآکادم یو آزاد یشغل تیامن، (44)یکار

، (43)علمیهیأت ینگهداشت اعضا یبرا یمنشور اخلاق

 یدادن اعضامشارکت، (41)گردش و چرخش استعدادها

بها ، (47)هایریگمیو تصم یسازمیعلمی در تصمهیأت

 تیبها دادن به موفق، (47)موفق سیدادن به تدر

، (47)یکار و زندگ انیتعادل م یبرقرار، (47)یپژوهش

 یاعضا یسازآگاه، (26)مناسب یبارکار میتقس

دانشگاه و اقدام  یهاتیو مامور هااستیعلمی از سهیأت

 یهااستیس( زاست. ، (29)آن یدر راستا یزیرو برنامه

مدل  جادیادربرگیرنده: ، در نگهداشت ییاجرا-یتیریمد

اعتبار  شیافزا، (34)استعدادها تیریمد یبرا کیاستراتژ

، (38)هادانشگاه گرید نیدانشگاه در ب

، (39)اتعارض استعداده تیریمد، (47)ییگرایالمللنیب

سطوح  یاستعداد در تمام تیریمد میمفاه یریکارگبه

انتصاب ، (31)دانشگاه متناسب با هر رشته یسلسله مراتب

 یهادر پست یستگیعلمی بر اساس شاهیأت یاعضا

استعدادها و  یآت یازهاین ییشناسا، ییو اجرا یتیریمد

دانشگاه با  یهایاستراتژ ییسوهم، (37)برآوردن آن

استفاده از تجارب ، (42)استعداد تیریمد یارهایمع

، (42)کشورها گریدر نگهداشت استعداد د یتیریمد

، (26)حفظ استعدادها یدانشگاه برا یبرا یبرندساز

، (26)دانشگاه یو پژوهش یآموزش تیفیک یارتقا

 یاعضا یتطابق اهداف عملکرد، (27)تیریمد ییگوپاسخ

 یبرگزار، (28)دانشگاه یهاتیعلمی با مامورهیأت

 یعلمی براهیأت یدانشگاه با اعضا رانیجلسات مرتب مد

 ( است.29)نظرات و انتقادات افتیدر

. این است یو عملکرد محور یساز یرقابت، ( مقوله پنجم5

شود. الف( بندی میدر قالب دو زیرمقوله طبقه، مقوله

و  یرقابت یفضا جادیا مشتمل بر:، یرقابت یفضاساز

 طیپرداخت در شرا، (40)در درون دانشگاه یرقابت تیمز

 یفضاساز، (22)یرقابت یبازنشستگ ییایمزا، (26)یرقابت

، (27)یو خصوص یدولت یهادانشگاه نیب یرقابت

 ب( .است (23)در جذب استعدادها یرقابت یفضاساز

 هیمستمر حقوق بر پا شیافزادربرگیرنده: ، ییعملکردگرا

 یبر اساس عملکرد پژوهش یدهپاداش (؛22)یعملکرد فرد

 یاعضا یبرا ییهاارائه مشوق (؛26)یو آموزش

پرداخت به  ،(22)انیشجوعلمی بر اساس عملکرد دانهیأت

ف به اهدا یابیعلمی بر اساس دستهیأت یاعضا

 . است (37)دانشگاه

. این مقوله است استقرار فرهنگ استعداد، ( مقوله ششم6

 یفرهنگ دانشگاهشود. الف( به دو زیر مقوله تقسیم می

فرهنگ نوآورانه در دانشگاه ، حاوی، پذیراستعداد

استعداد در  تیریمد یفرهنگ حام یسازادهیپ

 یفرهنگ کار، (41)سازگاری فرهنگی، (41)دانشگاه

بهبود فرهنگ ، (38)یریادگیتوسعه فرهنگ ، (2)مناسب

مشتمل ، در دانشگاه یفرهنگ جمع ب(. است (36)یپژوهش

 (؛30)مشترک دیها و عقابر ارزش یمبتنفرهنگ  جادیا بر:

در ادامه بر اساس  ( است.35)یفرهنگ ییگراجمع

مدل شماتیک  2های شناسایی شده در تصویر مولفه

های علوم پزشکی علمی در دانشگاهمدیریت استعداد هیأت

 ارائه شده است.
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 های علوم پزشکیها ی شناسایی شده در دانشگاهعلمی بر اساس مؤلفهمدل شماتیک مدیریت استعداد اعضای هیأت: 2تصویر 

 

ه ها بر اساس فراوانی مفاهیم کلیدی ببندی یافتهدر جمع

دست آمده از مطالعات انجام شده با استفاده از 

های فرعی افزار اکسل نمودار درصدی هر یک از مقولهنرم

 .( ترسیم شدهااولیه )مؤلفه

 

 

 
 های علوم پزشکیدر دانشگاه علمینمودار درصدی مفاهیم کلیدی مطالعات انجام شده در زمینه مدیریت استعداد اعضای هیأت: 1 نمودار

 

، درصد اهمیت نگهداشت استعداد 39، 1بر اساس نمودار

، درصد توسعه استعداد 14، درصد شناسایی استعداد 27

درصد رقابتی سازی و عملکرد  5، درصد جذب استعداد 11

، . در واقعاست درصد استقرار فرهنگ استعداد 4محوری و 

این نمودار نشان از آن دارد که مدیریت استعداد فرایندی 

سیستماتیک و بهم پیوسته است که باید تمامی مراحل 

نشان ، ان قرار گیرد. افزون بر اینگذارسیاستمورد توجه 

علمی مستعد و دهد مرحله نگهداشت اعضای هیأتمی

27%

11%

14%

39%

5%

4%

شناسایی استعدادها

استعدادهاجذب

توسعه و پرورش استعدادها

نگهداشت استعدادها

رقابتی سازی و عملکرد محوری

استقرار فرهنگ استعداد
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علمی مستعد در مدیریت استعداد شناسایی اعضای هیأت

 تری دارند.ی علوم پزشکی نقش پر رنگیهااهدانشگدر 

 

 بحث

استعداد  تیریمد یهامؤلفه ییشناسا، پژوهش نیهدف از ا

بر اساس  یعلوم پزشک یهادانشگاهدر  یعلمأتیه یاعضا

بود. بر اساس  یو خارج یمطالعات انجام شده داخل

 یهااز مقوله یاگانهشش یبندپژوهش دسته نیا یهاافتهی

 کیمدل شمات یاصل یهاهیها( و پا)مؤلفه هیاول یفرع

 یی( مؤلفه شناسا1استعداد به دست آمد.  تیریدم

 تیریمرحله چرخه مد نیاستعداد اول ییاستعدادها: شناسا

. کارکنان در است در دانشگاه یعلمأتیه یاستعداد اعضا

 یمتنوع یو کار یتیشخص یهایژگیها از وسازمان

سازمان است که  تیریمد فهیوظ نیبرخوردارند و ا

نقاط ضعف کارکنان را  یو حت دهاو استعدا هاییتوانا

 یهابه تفاوت دیبا ری. مددینما تیریها را مدو آن ییشناسا

و  ستهیفاکتور مهم نگر کیتک تک کارکنان به چشم  یفرد

بالقوه به نحو مطلوب  یو استعدادها هاییتوانا نیبتواند از ا

اینکه   نی(. بنابرا51)دیمناسب استفاده نما یو در جا

کند؟  یگذارهیسرما یچه افراد یبر رو دیسازمان با

 نییتع یهاو استخدام در پست یابیکارمند یبرا دیچگونه با

چه نوع  یتوسعه سازمان یکرد؟ برا یزیربرنامه، شده

از  یها تنها بخشپرسش نیاست؟ ا ازین یاستعدادها

 ریمس میترسهنگام ، سازمان کیاست که در  ییهاپرسش

 نیتربا ارزش نجذب و توسعه کارکنان خود به عنوا

 هادانشگاه(. 52)در نظر گرفته شود دیبا، یانسان هیسرما

 قیاز طر یعلمأتیه یاعضا نیمستعدتر ییبا شناسا زین

 یو مستمر برامند نظام کردیداشتن رو، یابیاستعداد

توجه به ، استعدادها ییو رصد در شناسا یسازنهیزم

 یاعضا نیمستعدتر، یو تخصص یشخص یهایستگیشا

و وارد چرخه جذب سازند.  ییرا شناسا یعلمأتیه

 یهاافتهیاستعدادها با  ییه شناسامؤلف یهاافتهی

دارد.  یخوانهم( 49و47و46و44و35و29و27و2)مطالعات

دست  شودیم شنهادیپ، استعداد ییه شناسامؤلف هیبر پا

 نیبرتر لتریدنبال فسلامت به یعالاندرکاران نظام آموزش

 یارهایبه دور از مع یعلمأتیه یدر جذب اعضا ستعدادهاا

باشند )توجه به مجموعه و  یو جانبدار یرتخصصیغ

( افزون بر یو عموم یتخصص یهایستگیاز شا یبیترک

 یهاو گروه هادانشگاه رانیمد، شودیم شنهادیپ، نیا

 یعلمأتیاز جذب عضو ه شیپ یعلوم پزشک یآموزش

 دیدهند تا جذب عضو جد جامان یقیدق یازسنجین دیجد

و  هانهیاز هز یاریاز بس کارنیباشد ا ازهایمتناظر با ن

تحقق اهداف این که ضمن  ،کندیم یریاتلاف منابع جلوگ

 .سازدیم سریم زین یو بالادست هادانشگاه

، جذب استعداد ایاستخدام  :( مؤلفه جذب استعدادها2

 یابزار نیهمچن، استعداد ینیگزیجا یاست برا یسمیمکان

سطح  یهابرنامه بیاست. با ترک کیرشد استراتژ یبرا

 یو ابزارها یپرور نیگزیجا یهاکسب و کار و برنامه

جذب استعدادها را به صورت  توانندیم رانیمد، استخدام

 افتنیجذب استعداد اشاره به ، کنند. در واقع تیفعالانه حما

 یهافرصت یمناسب در زمان مناسب برا یاستعدادها

 نینخست، شغل یافراد مناسب برا نیتأم یمناسب دارد. برا

 کیاستراتژ لیو تحل هیتجز، است ازیکه ن یزیچ

ها و (. کالج53)سازمان به استعداد است یهایازمندین

حاصل  نانیاطم دیبا، یگریاز هر زمان د شیب، هادانشگاه

مناسب قرار گرفته  تیکنند که فرد مناسب در موقع

 یعلمأتیه یبا جذب و انتخاب اعضا نی(. بنابرا50)است

فنون و ، هامانند مهارت ییهاکه بتوانند ارزش یاستهیشا

ساخته با  یرا در خود متجل یو آموزش یتیترب یهاروش

 شرفتیخود موجبات پ یصصو تخ یفن یهابر مهارت هیتک

برخوردار  تیاهماز ، را فراهم سازند یعالنظام آموزش

آن است که دست اندرکاران نظام  ازمندین یمهم نیاست. چن

 ین جذب اعضامسؤولادر حوزه سلامت و  یآموزش

 دیدر انتخاب اسات یروشن و معقول یهاملاک یعلمأتیه

و توانا  ستهیها افراد شابر آن ملاک هیداشته باشند و با تک

 دیمربوطه با نمسؤولاانتخاب کنند. در واقع  تیدر امر ترب
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و صرفاً با در نظر گرفتن  یریسوگ چگونهیبدون داشتن ه

را استخدام  یعلمأتیه یمعتبر و روشن اعضا یهاملاک

 ییدر شناسا، پژوهش نیا یهاافتهی(. بر اساس 49)کنند

در سه مقوله  یعلمأتیه یمربوط به جذب اعضا یهاافتهی

توجه به ، جذب یو اصلاح نشانگرها ینیبازب، هیثانو یفرع

 نیمستعدتر، ینیدر جذب و استعداد گز کیستماتیس ندیفرا

. تا رندیگ کاررا انتخاب و در دانشگاه به یعلمأتیه یاعضا

 یآموختگانبا استفاده از دانش و تخصص خود دانش

در مسائل  وکارآمد و اثربخش را به جامعه عرضه کنند 

دادها با ه جذب استعمؤلف یهاافتهیگشا باشند. جامعه گره

 یپژوهش یندهایبرا

 و39و38و37و36و35و34و32و30و28)

ه مؤلفدارد. بر اساس  ییسو( هم49و48و46و44و41و40

 انیم یشیهم اند یبرگزار قیاز طر، جذب استعداد

جذب  یادر نشانگره نفعانیمتخصصان امر و همه ذ

( یتخصص ی)با توجه به نشانگرها یعلمأتیه یاعضا

 یهادانشگاهبه ، ه جذب استعدادمؤلف هیشود. بر پا ینیبازب

 یهاکارگروه جادیکه با ا شودیم شنهادیپ یعلوم پزشک

 یهاپروتکل یعلمأتیه یجذب اعضا یبرا یتخصص

 نیکنند. همچن جادیمستمر ا یابیبا نظارت و ارزش یاحرفه

که هنگام  شودیم شنهادیپ یدانشگاه علوم پزشک رانیدبه م

ازجمله کانون  یهاوهیش نیترنیجذب استعداد از نو

از راهبردها و  یبیترک یریکارگو توسعه )به یابیارز

 .رندیگام جذب( بهره گهم یتخصص میتوسط ت

، در پرورش استعداد :( مؤلفه توسعه و پرورش استعدادها3

 یبرا ییتوانا نیترمهممهارت  شرفتیو پ یریادگی

 دنیفرا کیست. سازمان اثربخش ا استعدادها یدهسازمان

که در  یرا به طور یاحرفه یریادگی یشده برا تیتثب

همه  یبرا ،عملکرد باشد تیریمد یندهایفرا ریارتباط با سا

 نی. پژوهشگران بر اسازدیکارکنان خود فراهم م

با  یریادگی یهاوهیانواع ش دیفراگرد با نیند در اهستباور

 یریادگی، ادغام شوند یمنابع انسان یندهایفرا گرید

 وندیسازمان پ کیو با اهداف استراتژ مندهدف دیبا یاحرفه

در دانشگاه  یعلمأتیه ی(. توسعه اعضا30)داشته باشد

 یفرد یهاکمک یعلمأتیه یاعضا بهاست که  ییهابرنامه

، یاحرفه سیها شامل تدربرنامه نی. اکندیرا ارائه م

 یهاو بحث سیبازخورد از نحوه تدر، یآموزش یهامهارت

. شودیم سیمرتبط با ارزش و احساس آنان نسبت به تدر

از  هانهیدر تمام زم یترگسترده یهابه شکل نیعلاوه بر ا

، مطالعه یهاگروه، هاکنفرانس، هاجمله به صورت کارگاه

مشاهدات ، یگریمرب، یکار یروهاین یاحرفه یهاشبکه

، یدرستوسعه برنامه، روزانه یهاادداشتی، برنامه

 (. 54است) یانامه یگواه یهاستمیها و سبرنامه

 یشغل ریدر مس یستیبا یاتوسعه حرفه یهابرنامه

مادام العمر چهار  یریادگیبر  دیبا تأک یعلمأتیه یاعضا

 جادیبا ا یآموزش یاتوسعه حرفه :عامل را پوشش دهد

 قیاز طر یارشد حرفه ،سیبهبود تدر یبرا ییهافرصت

 یاتوسعه حرفه ،یعلم یپژوهش یهافراهم آوردن فرصت

و عامل  رییو تغ یزیربرنامه یهامهارت تیبا تقو یفرد

اعضا در  نمودنبا توانمند  یسازمان یاتوسعه حرفه آخر

اثر  هاهیو رو هااستیکه بر س ییهاتیفعال تیریمد

 یکیمؤلفه توسعه و پرورش استعدادها ، (. در واقع55)دارد

مستعد در  یعلمأتیه یمراحل توسعه اعضا نیترمهماز 

 دیبا زانیرو برنامه انگذارسیاستدانشگاه است. 

 یانسان هیسرما یارتقا یرا برا یاصول یهااستیس

از وجه  نیو اجرا کنند تا به بهتر نیتدو یعلمأتیه یضااع

برخوردار  یعلمأتیه یو استعداد از اعضا یتوانمند

 یدر توسعه اعضا ی)داشتن دورنما یاهیرو نیشوند. چن

خود  یبرا یبلند مدت یامدهایمستعد( آثار و پ یعلمأتیه

ه مؤلف یهاافتهیدارد.  یدانشگاه و جامعه در پ، استعداد

 جیو پرورش استعدادها با نتا عهتوس

4و40و41و44و39و32و31و30و29و28و27و26)مطالعات

دارد.  ییراستا( هم50و48و47و46و44و34و37و33و2

درون  یفضا شودیم شنهادیپ، ه توسعه استعدادمؤلفطبق 

 یرود تا فضا شیپ یبه سمت هادانشگاهو فرهنگ  یسازمان

 ستمیس یسازادهیاعتماد توام با پ بر یسالم و مبتن یرقابت
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عدالت  جادیا یبرا هیبر عملکرد در پاداش و تنب یمبتن

. ایجاد نمایدیعلمأتیه یاعضا زهیانگ شیو افزا یسازمان

 شنهادیپ یعلوم پزشک یهادانشگاه رانیبه مد، نیعلاوه بر ا

در ، یپرور نیدر کنار استفاده از راهبرد جانش شودیم

 گریبرجسته از د یعلمأتیه یاعضا یساز ینیگزیجا

، یهمچون )چرخش شغل یتوسعه منابع انسان یراهبردها

آموزش و ، یمیمشارکت و کارت، نگیمنتور، یکارراهه شغل

 عملکرد( استفاده کنند.  تیریو مد یریادگی

 وندیداشتن کارکنان پنگه ( مؤلفه نگهداشت استعدادها4

عملکرد  تیریمد ستمیبا س یکیتنگاتنگ و نزد اریبس

ها و انتظارات نسل جوان سازمان دارد. توجه به چالش

مهم است. استعدادها به سازمان  ارینگهداشت آنها بس یبرا

و  هایتا به طور دائم و مستمر توانمند آورندیفشار م

ترک خدمت  نیتربیشآنان را بهبود ببخشند.  یهاتیقابل

به  رانیعدم توجه مد لیها به دلافراد مستعد از سازمان

منابع  ینظام مطلوب نگهدار نیبنابرا (.55)آنان است

 یانسان یرویدر دراز مدت گردش ن شودیباعث م یانسان

سازمان اضافه گردد و سلامت  یوربهره کم شده و به

 نیبا بهتر ی. چه بسا در سازمانابدی شیافزا یادار

و به  دهیافراد برگز نیترستهیشا یاستخدام یهاوهیش

سپس با ، خدمت آن سازمان درآمده باشند )نظام جذب(

( یو آموزش )نظام بهساز یابیمختلف ارز یهاروش

کارکنان فراهم  نیامهارت و دانش ، نشیب شیموجبات افزا

آن افراد به نحوه  زچنانچه در طول خدمت ا کنیگردد ل

 گرید یهادر سازمان اینشود  یمطلوب و خوب نگهدار

آن  گرددیباعث م، فراهم باشد یو بهتر تربیش یهاهبجاذ

سازمان مزبور را ترک  یافراد خبره به راحت ژهیافراد به و

در مجموعه ن که ای ایشوند و  دیگر کرده و جذب سازمان

 جهی. در نتاندازندیرا به مخاطره ب یسازمان سلامت ادار

و  تیترب، مربوط به استخدام یهانهیها و هزتلاش، زحمات

افراد به هدر  یرو یگذارهیو سرما یانسان یروین زیتجه

 نیترمهماز  یکیاستعداد  تیریمد ندیدر فرا (.56)رودیم

 ینگهداشت اعضا یبرا یبستر یمراحل فراهم ساز

 یابر ییسازوکارها یریمستعد و به کارگ یعلمأتیه

 میست. مفاها هاآن یو شغل یذهن شیاز فرسا یریجلوگ

 تیریمد شامل هیثانو یفرع یهادر هفت دسته مقوله یدیکل

توسعه و ، اثربخش شیو پا یابیارز، کارآمد یمنابع انسان

 نگرش، یپرورنیجانش، هارساختیز یرسانروزبه

 یهااستیو س یانگهداشت حرفه، به نگهداشت یتیحما

شدند. بر اساس بندی مینگهداشت تقس رد ییاجرا-یتیریمد

 یچندبعد مسأله یعلمأتیه ینگهداشت اعضا هاافتهی نیا

همچون  یبه عوامل کیستماتیس یاست که مستلزم نگاه

، رهیو غ یرفاه، یحیتفر، یپژوهش، یامکانات آموزش

توسعه ، دانشگاه یو قانون یادار یهاهیاصلاح رو

 یزیربرنامه، یرمالیو غ یمال یتیحما یسازوکارها

و  هادانشگاه رانیکه در دستور کار مد استمند نظام

ه مؤلف یهاافتهی. ردیقرار گ دیبا یعالآموزش نگذارسیاست

 پژوهش جینگهداشت استعداد با نتا

و33و42و40و41و44و39و32و31و30و29و28و27و26)

 یزگارسا (50و49و46و45و44و48و47و22و35و2و37

 رانیه نگهداشت استعداد به مدمؤلفدارد. بر اساس 

با استفاده از  شودیم شنهادیپ یعلوم پزشک یهادانشگاه

 یهافرصت شیهمچون افزا یگوناگون یراهبردها

 یو بهساز یتوانمندساز یهاها و کارگاهبرنامه، یمطالعات

 رهیها و غحقوق و پاداش شیافزا، یعلمأتیه یاعضا

جهت  یعلم تیهئ یاعضا یو شخص یکار یزندگ تیفیک

 انگذارسیاستبه ، نیدهند. همچن شیافزا زهیانگ جادیا

 رشیضمن پذ شودیم شنهادیسلامت پ یعالحوزه آموزش

در  یاصل نفعیذ کیعنوان به یعلم تئیه ینقش اعضا

و به طور مستمر از نظرات ، درون دانشگاه یحکمران

دانشگاه  تیریمد رد زهیانگ جادیا یآن برا یهادگاهید

و  یسازمیدر تصم یسپاراستفاده کنند )جمع

 .(یریگمیتصم

 یفضاساز :یو عملکردمحور یسازی( مؤلفه رقابت5

در رابطه با عملکرد  یهاو در نظر گرفتن شاخص یرقابت

و  ییکارا شیدر افزا ینقش مهم یعلمأتیه یاعضا
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آموزش و  تیفیک شیافزا، یفرد یهاتیفعال یاثربخش

اهداف  شبردیتوان دانشگاه در پ یپژوهش دانشگاه و ارتقا

نظام  یهااز بخش یاریدر بس ودهجامعه دارد. حلقه مفق

و  یکلان اقتصاد یهادر بخش یو حت رانیا یدانشگاه

افراد است.  نیسالم ب یرقابت یجامعه نبود فضا یاجتماع

 جیبا نتا یو عملکرد محور یساز یه رقابتمؤلف یهاافتهی

دارد. بر  یخوانهم( 46و45و22و40و39و28و27)مطالعات

 شنهادیپ یدانشگاه علوم پزشک رانیه به مدمؤلف نیاساس ا

بر اعتماد و  یمبتن) یرقابت یفضاساز قیاز طر شودیم

به بهبود عملکرد  یآموزش یهادر سطح گروه (احترام

 یتمام، نیکمک کنند. افزون بر ا یعلمأتیه یاعضا

را منوط به  رهیو غ یابیارز، ارتقا، یدهپاداش یهازمیمکان

 عملکرد سازند.

فرهنگ در سازمان  :( مؤلفه استقرار فرهنگ استعداد6

 یاست که اعضا یادیبن یاز مفروضات و باورها ییالگو

روش حل مشکلات مربوط به  یریادگی یگروه برا کی

ساخته و ، یدرون یکپارچگیو  یخارج طیبا مح یسازگار

تا معتبر  کندیچنان خوب کار مکشف شده است و آن ای

، درک نمودن یبرا حیصح ششناخته شود و سپس رو

، حل مشکلات سازمان نهیو احساس کردن در زم دنیشیاند

(. 58)شودیتازه وارد سازمان آموزش داده م یبه اعضا

 نییتع یعوامل، عدادسازمان با است کیشدن به  لیتبد یبرا

، دارد ییدانشگاه نقش بسزا یچون فرهنگ سازمانکننده هم

روابط  جادیا یهایاستراتژ یسازادهیپ یکه دانشگاه را برا

در ، یعلمأتیه یاعضا یشغل یهاو فرصت شرفتیپ یبرا

حرکت به سمت  یمداوم برا یریادگیدسترس بودن 

منظر استقرار فرهنگ  نی. از اکندیم تیهدا یعملکرد عال

(. فرهنگ از جمله 30)شودیمهم پنداشته م اریاستعداد بس

خود  یاعضا کنشاست که بر رفتار و  یعوامل نیترهیپا

متقابلا از  زین یعلمأتیه یو عملکرد اعضا گذاردیم ریتأث

 یگفتمان استعداد محور یسازادهی. لذا پردیپذیم ریآن تأث

و  یهمکار، در کنار گفتمان اجماع یپذیرو استعداد

 مسألهگره زدن با اهداف مشترک  قیاز طر یعلم یهمکنش

در حوزه  موزشاستعداد آ تیریدر مد دیاست که با یمهم

ه استقرار فرهنگ مؤلف یهاافتهیسلامت به آن توجه شود. 

 جیاستعداد با نتا

 ییسو( هم46و45و44و38و35و39و41و39و30)مطالعات

 شودیم شنهادیپ رانیه به مدمؤلف نیدارد. بر اساس آخر

 یآموزش یهاها در سطح گروهدر خرده فرهنگ رییبا تغ

 یجمع یکنشبر هم یو مبتن ریادپذفرهنگ استعد جادیا یبرا

 اقدام کنند. 

توان به دو می مطالعه نیا یهاتیمحدود در خصوص

به  فقط مقالات منتشر شدهانتخاب ( 1 مورد اشاره کرد:

 کهمورد جستجو  یهاگاهیدر پا یسیو انگل یزبان فارس

منتشر شده  گرید یهابه زبان یگریممکن است مطالعات د

کتب  هب یتوجهی( ب2 ،است که مورد توجه قرار نگرفته است

که به صورت  یپژوهش یهاو طرح هانامهانیو پا

 اتیکه تحت عنوان ادب، اندمنتشر شده یاکتابخانه

 .شودیم ادی یخاکستر

 

 گيرينتيجه

 یو سنتزپژوه یپژوهش کوشش شد تا با واکاو نیدر ا

 نیاز ا یترجامع یمطالعات انجام شده دورنما یهاافتهی

 جهیشود. نت ییسلامت بازنما یدر نظام آموزش عال دهیپد

مند نظام کردیرو، یابی)استعداد رمقولهیز 20، یبازکاو نیا

و  یفرد یهایستگیشا ییشناسا، یابیبه استعداد

 ندیفرا، جذب یو اصلاح نشانگرها ینیزببا، یتخصص

 هیتوسعه سرما، ینیاستعداد گز، در جذب کیستماتیس

منابع  تیریمد، یعلمأتیه یاعضا یو توسعه شغل یانسان

توسعه و ، اثربخش شیو پا یابیارز، کارآمد یانسان

نگرش ، یپرورنیجانش، هارساختیز یرسانروزبه

 یهااستیس، یانگهداشت حرفه، به نگهداشت یتیحما

، یرقابت یفضاساز، در نگهداشت ییاجرا-یتیریمد

و فرهنگ  ریاستعدادپذ یفرهنگ دانشگاه، ییعملکردگرا

جذب ، استعدادها ییمقوله )شناسا 6در دانشگاه( و  یجمع

نگهداشت ، توسعه و پرورش استعدادها، استعدادها
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استقرار ، ید محورو عملکر یساز یرقابت، استعدادها

 تیریموضوع مد تی( بود. با توجه به اهمدادفرهنگ استع

 یعلوم پزشک یهادانشگاهدر  یعلمأتیه یاستعداد اعضا

با استفاده از  شودیم شنهادیپ یبه پژوهشگران بعد

 کیخاص ) ییایجغراف کیدر  ختهیپژوهش آم یهاروش

 یهامؤلفه یدانیم ورت( به صینمونه دانشگاه علوم پزشک

کنند.  یرا واکاو یعلمأتیه یاستعداد اعضا تیریمد

بدست  یهامؤلفه یساز یبا کمّ شودیم شنهادیپ نیهمچن

در  نهیزم نیرا در ا یشیمایپ، پرسشنامه یآمده و طراح

انجام  یقیکشور به صورت تطب یچند دانشگاه علوم پزشک

  دهند.
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Identifying the Components of the Talent Management of faculty 

Members in Universities of Medical Sciences: A Meta-synthetic Study 

 
 

Elham Keykha1, Ahmad Keykha2 

Abstract 

 
Introduction: Talent management, especially in higher education, is important due to the main role it can play 

in tackling the global challenges and development of different countries. This study endeavored to identify the 

components of talent management of faculty members in universities of Medical Sciences Based on internal 

and external studies.  

Methods: This study sought for the keyword of talent management of faculty members through meta-synthesis 

in both national (2006 to 2020) and international (2000 to 2020) academic databases: Magiran, Ensani, SID 

and databases: Scopus, Science Direct, Emerald, Google Scholar. Finally, after screening and reading, 26 

articles were selected. 

Results: The gathered data were analyzed through the Sandolowski and Barso's seven-step method. A total of 

178 key concepts and 20 Subcategories were reached as follows: talent identification, systematic approach to 

talent identification, identification of individual and professional competencies, review and correction of 

recruitment indicators, systematic recruitment process, talent selection, human capital development and 

academic development, efficient human resource management, effective evaluation and monitoring, 

infrastructure development and improvement, substitution, supportive attitude to maintenance, professional 

maintenance, management-executive policies in maintenance, competitive spaces, functionalism, talented 

university culture and collective culture in the university. Likewise, six major categories of talent 

identification, talent acquisition, talent development, talent retention, competitiveness and core performance, 

establishing a talent culture were reached. 

Conclusion: Findings of this study underlined the importance of such components as talent retention, talent 

identification, talent development, talent acquisition, competitiveness and central performance, as well as the 

establishing a talent culture. This way,planning the development of talents in different ways is suggested. 
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