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Abstract 
The aim of the present study was to explain the role of talent magnet university 

in the proactive behavior of faculty members of Shiraz University. The research 
design was quantitative and the research method was descriptive-correlational. The 
statistical population included all faculty members of Shiraz University, with a total 
of 720 people, of whom 168 people were selected by stratified random sampling 
method according to the faculty to select the samples. The research instruments 
included the university talent magnet scale and the proactive behavior scale. After 
calculating the validity and reliability, the research instruments were distributed 
among the sample group and the data were collected. For data analysis, one-sample 
t-test, Pearson correlation coefficient and structural equation model were used in 
SPSS 25 and Amos 25 software. The results of this section showed that Shiraz 
University performed below the standard in the dimensions of infrastructure, 
equipment and facilities, faculty development programs, structural and 
administrative development programs and student growth and development 
programs below standard., in terms of the socio-cultural vision and the occupational 
and professional characteristics of the faculty members, it has performed above the 
standard level, and in terms of the regional and geographical identity and location, 
the research credibility of the faculty members and the educational credibility of the 
faculty members have performed above the standard level, but in none of them has it 
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reached the desired level. Also, the individual and group proactive behavior of 
faculty members of Shiraz University is at the desired level and their organizational 
proactive behavior is above the desired level. Also, the university's talent magnet is a 
positive and significant predictor of the proactive behavior of faculty members. 
Based on the research findings, by increasing the university's talent magnet capacity 
in various dimensions such as structural, administrative, research, educational, and 
international, it can be expected that faculty members will show higher proactive 
behavior in all individual, group, and organizational dimensions. 
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Introduction 
Organizational tasks are becoming more dynamic and decentralized, and this 

characteristic requires organizations to rely on their talented employees to 

identify and solve problems. This has led to the fact that the level of 

proactivity and initiative of this group of employees becomes a determining 

factor of the success of the organization, because it can lead to the 

effectiveness of the organization and increase the quality of its performance. 

proactive behavior is self-directed and future-oriented action in an 

organization in which the individual intends to make changes in various 

dimensions, including changes in the situation (for example, introducing new 

ways of working, influencing organizational strategy) and or change within 

oneself (eg, learning new skills to cope with future demands). This feature 

highlights both a future focus (anticipation) and a change focus (taking 

control). Employees with proactive behavior play an active role, try to 

change/shape their work environment and react to the events that happen to 

them by adopting different behaviors. 

 

Method 
Due to the fact that in this study, the explanation of Shiraz university's 

talent magnet model and the proactive behavior of its faculty members has 

been discussed, the research method is a correlational descriptive method. 

The statistical population of the research included faculty members of Shiraz 

university. 168 people were selected by random stratified sampling method 

from all academic staff members. To measure the level of magnet talent in 

Shiraz university, the university talent magnet scale (Mohammadi et al., 

2024) was used. To measure the proactive behavior of faculty members from 

the 11-item proactive behavior scale of Marler (2008); Yi (2009); Bolino et 
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al., (2010); Belschak et al., (2010) were used. To analyze the construct 

validity of this scale, exploratory factor analysis was performed using 

principal component analysis with varimax rotation. One-sample t-test, 

Pearson correlation coefficient, and structural equation model were used for 

data analysis.  

 

Results 
The results of this section showed that Shiraz university has a relatively 

good ability to magnet talent and the faculty members of Shiraz university 

have performed optimally in the dimensions of group and individual 

proactive behavior. In general, university talent magnet is a positive and 

significant predictor of proactive behavior of faculty members. Based on the 

structural equation model, with the increase in the university's ability to 

talent magnet, the individual, group and organizational proactive behavior of 

faculty members increases.  
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د چمران اهواز  یتی دانشگاه شهیعلوم ترب یمجله 
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مدل معادله ساختاری استعدادربایی دانشگاه و رفتار فراکنشی اعضای  

 علمی دانشگاه شیراز  هیأت 

 
 ی محمد یمهد

 ینیحس یمصطف
 ی میسل  قاسم

 ی سروستان یعی شف میمر
 محترم معصومه

 چکیده
استعدادربایی   نقش  تبیین  حاضر،  پژوهش  اعضای  هدف  فراکنشی  رفتار  در  علمی    هیأتدانشگاه 

همبستگی بود. جامعه آماری شامل   _ دانشگاه شیراز بود، طرح پژوهش کمی و روش پژوهش، توصیفی 
ای  طبقه  گیری تصادفینفر بود که با روش نمونه   720علمی دانشگاه شیراز با تعداد    هیأت کلیه اعضای  

نمونهبر انتخاب  برای  دانشکده  م  168ها  حسب  پژوهش  ابزارهای  شدند.  انتخاب  شامل  نفر  قیاس 
ابزارهای پژوهش    پس از محاسبه اعتبار و پایایی،  .دانشگاه استعدادربا و مقیاس رفتارهای فراکنشی بود

ضریب  ای، ها از آزمون تی تک نمونه آوری شدند. برای تحلیل داده ها جمعبین گروه نمونه توزیع و داده 
نرم   در  معادلات ساختاری  مدل  و  پیرسون  شد.  استفاده    Amos 25و    spss 25افزارهای  همبستگی 

برنامه  تسهیلات،  و  تجهیزات  زیرساخت،  ابعاد  در  شیراز  دانشگاه  که  داد  نشان  بخش  این  های نتایج 
اعضای   برنامه برنامه   علمی،  هیأت توسعه  و  اداری  و  ساختاری  توسعه  پیشرفت  های  و  رشد  های 
پایین معیاردانشجویان  حد  از  چشم ،  تر  ابعاد  اجتماعیدر    و   شغلی های  ویژگی  و  فرهنگی  –  انداز 

 اعتبار   جغرافیایی،  و  ایمنطقه   یتموقع  و  هویت  ابعاد  در  و  معیار  حد   در  علمی  هیأت  اعضای  ایحرفه

 
  (مسئول سندهینو) ران،یفارس، ا راز،یدانشگاه ش ،یشناسو روان یتیاستاد، دانشکده علوم ترب   
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  نموده   عمل  معیار  حد  از  بالاتر  علمی   هیأت   اعضای  آموزشی  اعتبار  و  علمی   هیأت   اعضای  پژوهشی 
اعضای    و گروهی  فردیهمچنین، رفتار فراکنشی  .  است   نرسیده  مطلوب  حد  به   هیچکدام  در  اما  است،
  نان بالاتر از حد مطلوب است. رفتارفراکنشی سازمانی آ  شیراز در حد مطلوب و علمی دانشگاه    هیأت

  علمی   هیأترفتار فراکنشی اعضای  دار  پیش بینی کننده مثبت و معنی،  همچنین، استعدادربایی دانشگاه
یافتهمی براساس  افهای  باشد.  با  مانند پژوهش،  مختلف  ابعاد  در  دانشگاه  استعدادربایی  توان  زایش 

علمی در    هیأتتوان انتظار داشت که اعضای  می  ساختاری، اداری، پژوهشی و آموزشی و بین المللی
 همه ابعاد فردی، گروهی و سازمانی رفتار فراکنشی بالاتری را از خود نشان دهند. 

 

 علمی هیأتدانشگاه، استعدادربا، رفتار فراکنشی، اعضای   : کلیدی   های واژه 

 

 مقدمه
این ویژگی، سازمان متمرکزتر شدن است و  و غیر  پویاتر  در حال  را  ها  وظایف سازمانی 

 Frese etکند تا برای شناسایی و حل مشکلات به کارکنان با استعداد خود تکیه کنند ) می ملزم

al., 1997; Crant, 2000  .)به باید  استعدادها،  جذب  از    مدیریت  سیستماتیک  استفاده  عنوان 

ای با هدف جذب، توسعه و حفظ اعضای ها در سطح نهادی/محلی/منطقهها و فعالیت سیاست 

بسیار    هیأت پویا،  محیطی  در  انگیزه  و  شخصیت  شایستگی،  بالای  سطوح  با  مستعد  علمی 

 بنابراین   (.Knezevic et al., 2021)  رقابتی و جهانی و در راستای اهداف راهبردی تلقی شود

دانشگاهمی از  برخی  که  گفت  استعدادرباتوان  عنوان  به  را  خود  جایگاه  دهند  می  قرار  1ها 

(Bauder, 2012 ،منطقه در یک  دانشگاه  که حضور  راهی است  استعدادربایی، هر  از  منظور   .)

با   کارآفرینان  نوآوران و  برای  را  منطقه  آن  افزایشجذابیت   ,Betts & Lee)  دهدمی  استعداد 

ها در هر منطقه وارد شوند موجب آبادانی، توسعه درونی و محیطی و  این نوع دانشگاه  (2004

فرصت  زعم.  (Darbandi et al., 2025)شوند  میها  ایجاد   استعدادربایی   Pollock (2018)  به 

این درک اغلب اولین    کمک کند.  کارانسانی در محل  های  تواند به رهبران در درک واکنشمی

جذب و حفظ اساتید با کیفیت    قدم برای افزایش رهبری، اثربخشی و مشارکت کارکنان است.

دانشگاه برای  فراکنشی  رفتار  با  زیرا،  و  مهم است،  بسیار  اعضای  در محیطها  دانشگاهی،  های 

کنند تا دستاوردهای شغلی دانشگاهی خود را از طریق  علمی فراکنشی مشتاقانه تلاش می هیأت

 
1-  Talent Magnet 



 278 ( 2ی ، شماره 1404، پاییز و زمستان 32ی ششم، سال )دوره،  تربیتی دانشگاه شهید چمران اهوازعلوم یمجله 

و همچنین تقویت    خدمات اجتماعی  ،های آموزشیقات با کیفیت بالا، فعالیت انجام مداوم تحقی

 ,.Ostrove & Cole, 2003; Wu et al)  .شناخت از خود و دستاوردهای دانشگاه بهبود بخشند

، به عنوان اقدام خود هدایت شده و آینده محور در یک سازمان است  1رفتارفراکنشی .  (2013

از جمله تغییر در وضعیت )به عنوان  ،  که در آن فرد قصد دارد در ابعاد مختلف تغییر ایجاد کند 

تأثیرگذاری بر استراتژی سازمانی( و یا تغییر در درون خود ،  جدید کارهای  معرفی روش،  مثال

 & Grantهای آینده( )جدید برای کنار آمدن با خواستههای  یادگیری مهارت،  )به عنوان مثال

Ashford, 2008; Parker et al., 2006.)    این ویژگی، هم تمرکز آینده )پیش بینی( و هم تمرکز

نیز معتقدند که کارکنان    Grant and Ashford (2008)  کند.می  تغییر )گرفتن کنترل( را برجسته

شکل   / کنند محیط کار خود را تغییر دهندمی  سعی،  کنندمی  با رفتار فراکنشی، نقش فعالی ایفا

اتفاق آنها  برای  که  رویدادهایی  به  مختلف  رفتارهای  اتخاذ  با  و  نشانمی   دهند  واکنش    افتد 

 اند. مطالعه بندی شدهطبقه  مختلف در پیشینههای  دهند. رفتارهای فراکنشی بر اساس دیدگاهمی

Belschak et al. (2010)  سازمان متمایز  دسته  سه  در  را  رفتارها  همکارگرااین  فردی   گرا،    و 

کردهمفهوم سازماناندسازی  فراکنشی  رفتارهای  فعالیت .  به  پیشگرا،  اطلاق  کنندهبینیهای  ای 

دهند. این رفتارها  های کاری خود انجام میمحیطشود که کارکنان برای تأثیرگذاری یا تغییر  می

بستگی دارد. به عنوان مثال ابتکار عمل، جستجوی  ها  ی ایفای نقش کارکنان در سازمانبه نحوه

توان در دامنه رفتارهای فراکنشی سازمانی را بررسی کرد.  می  بازخورد و رفتارهای نوآورانه را 

عنوا به  و  دارد  اشاره  همکاران  بر  متمرکز  رفتارهای  به  همکارگرا،  فراکنشی  یک  رفتارهای  ن 

اختیاری مشخص گرفته می  رفتار  نظر  در  نقشی  فرا  رفتار  به عنوان یک  که  به  می  شوند  شود. 

رفتار این  دلیل  شده  همین  ارزیابی  محققین  توسط  سازمانی  شهروندی  رفتارهای  عنوان  به  ها 

آنها دیده است. رفتارهای کمکی، انتشار و فروش، رفتارهای شبکه   های اجتماعی در محدوده 

شود. رفتارهای فراکنشی فردی، به اهداف شخصی و اهداف شغلی یک کارمند اشاره کنید. می

از   را  رفتارها  این  پیشرفت شخصی  دلیل کسب رضایت شغلی و  به  کارکنان  دیگر  به عبارت 

دهند، در درجه اول  می  این رفتارها را از خود نشاندهند. بنابراین، کارکنانی که  می  خود نشان

ای، رفتار  سازی، رفتار شبکهکنند. مدیریت شغلی، رفتار اجتماعیمی  د فکربه آینده و علاقه خو 

 در محدوده رفتارهای فراکنشی فردی مشاهده کرد.  تواننوآورانه و جستجوی بازخورد را می
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کار افزایش یافته است   که بخشی از آن  در حوزه آموزش عالی نیز، علاقه به فراکنش در 

انعکاسپیشرفت  را  دانشگاهی  نوع  می  های  این  روزافزون  اهمیت  بیانگر  دیگر  بخشی  و  دهد 

سازمان در  )های  رفتار  است  عملاParker et al., 2006ًامروز  آینده  در  طور سازمان،  (.  به  ها 

غیرمتمرکزفزاینده انجام،  شوندمی  ای  و  ،  شودمی  تغییرات سریع  دارد  وجود  نوآوری  تقاضای 

،  که به معنای افراد است هایی  عدم اطمینان عملیاتی بیش از هر زمان دیگری است تمام گرایش

 ;Campbell, 2000،  باید از ابتکار عمل خود استفاده کنند و فعالانه عمل کنند )به عنوان مثال

Wall & Jackson,1995دتر شده و محدود به  ای محدومشاغل به طور فزاینده،  (. علاوه بر این

ملزم را  افراد  و  نیستند  سازمان  رفتار  می  یک  بگیرند.  عهده  به  را  خود  شغل  مسئولیت  کند 

آنان مانند شخصیت فراکنشی و احساس  های  ثیر ویژگیأفراکنشی افراد تحت ت شخصی خود 

 Parkerسازمانی مانند مدیریت استعداد مرتبط است ) های  خودکارآمدی آنان و همچنین ویژگی

et al., 2010; Collings & Mellahi, 2009 .) 

اسناد بالادستی ) های  نقشه جامع علمی کشور، سیاست بررسی صورت گرفته در محتوای 

کلی علم و فناوری و سند دانشگاه اسلامی( گواه آن است که نیروی انسانی متخصص به عنوان  

محصول فرایندهای آموزش عالی و دانشگاهی به شدت تحت تأثیر عملکرد اساتیدی است که  

اسناد،   این  میانه  در  راستا  همین  در  دهند.  تسری  را  خودباور  و  کارآمد  ویژه،  نگرش  بتوانند 

های علوم انسانی، علوم پایه و  لاوه بر برجسته شدن نقش محوری اساتید دانشگاهی در حوزهع

قابلیت  از  های  همچنین  متأثر  کشور  پیشرفت  و  توسعه  مهندسی،  و  فنی  علوم  اساتید  اجرایی 

ی، جذب، به کارگیری و نهایتاً شیوه نقش آفرینی )رفتار فراکنشی( این نخبگان در نظر شناسای

گذاران، منشأ تحول و ارتقای این علوم  گرفته شده است. به طوری که در نظام فکری سیاست 

  Saif et al. (2016)  اما(.  Moradimoghadam, 2024علمی مستعد است )  هیأتجذب اعضای  

پا معتقدند که   نیروی کارشناس و متفکر را زیر  این دو اصل پرورش  ایران همواره  در کشور 

راه به  توجهی  کمترین  و  خلاقگذاشته  و  متفکر  افراد  جذب  ونمی  های  اولویت شود  های  . 

با    منابع انسانیبرای رشد و شکوفایی  شود،  می  سیاسی بر هر اولویت کارشناسی ترجیح داده

چارهاستعدا خلاق  و  اعضای  نمی  اندیشیدهای  د  دانشگاه  هیأتشود.  مؤسسات  علمی  و  ها 

محسوب   کشور  عالی  آموزش  اصلی  ارکان  بااستعداد،  انسانی  منابع  عنوان  به  عالی  آموزش 

علمی توجه کافی مبذول نشود مسایلی مانند    هیأتشوند و اگر به جذب و تامین اعضای  می
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 های پر درآمد دیگر، علمی به فعالیت   هیأتهای دیگر داخلی و خارجی در جذب  رقابت بخش

دانشگاه در  پرورش  و  آموزش  کیفیت  کاهش  و  استادان  به چند شغلی شدن  مغزها  فرار  و  ها 

 آورد.می بیرونها خارج از کشور، این منابع استعداد را از چنگ دانشگاه

شناسایی و انتخاب اعضای هیأت ی  شانزده سازوکار برا   Rumiani et al. (2019)در مطالعه  

دانشگاه در  مستعد  مطنقهعلمی  عملکرد  تراز  با  جامع  اعتقاد  ها  به  که  گردید  شناسایی  ای 

متنا  خبرگان، علمی  هیأت  اعضای  انتخاب  و  و  شناسایی  دانشگاه  اهداف  و  رسالت  با  سب 

به فرایند استعدادیابی و استعدادگزینی اعضای هیأت علمی از بیشترین   اختصاص زمان بیشتر 

برخوردار پژوهش  باشند.  می  اهمیت  موانع   Nazarzadeh Zare (2019)نتایج  که  داد  نشان 

توان در سه مانع کلی تعریف کرد که عبارتند از:  علمی را می  هیأتالمللی اعضای  تعاملات بین

حم مانند  دانشگاهی  درون  ازموانع  دانشگاه  ساختار  محدود  بین   ایت  اعضای  تعاملات  المللی 

ت  هیأت مانند  دانشگاهی  برون  موانع  تنشأعلمی،  تحریم  سیاسیهای  ثیر  بر  بینهای  و  المللی 

بین  تعاملات  انگیزه کم اعضای هیأت    علمی و موانع فردی  هیأتالمللی اعضای  کاهش  مانند 

بین تعاملات  داشتن  برای  آن المللی.  علمی  موجب  به  که  است  ظهور  در حال  روند جدیدی 

،  شغلی خود را با خوش بین بودن، با انگیزه بودن، انعطاف پذیر بودنهای  دانشگاهیان مسئولیت 

(. رفتارها  Lesenyeho et al., 2018)  گیرندمی  باز بودن و فراکنشی بودن در برابر تغییر بر عهده 

شاخص با  معناداری  طور  )های  به  سازمانی  موفقیت  مانند  Thomas et al., 2010کلیدی   ،)

 Posdakoff & MacKenzie, 1994; Whitman etو سازمانی )به عنوان مثال،    عملکرد گروهی

al., 2010  مرتبط کلی  عملیاتی  کارایی  و  مشتری  رضایت   ;Karambayya, 1990)  هستند(، 

Walz & Niehoff, 2000گذارند. می ثیرأتها (. عوامل متعددی بر رفتار فراکنشی اعضای سازمان

گیری  سئولیت برای تغییر، وسعت نقش، جهت های شخصیتی فردی مانند احساس م( ویژگی1

( و خودکارآمدی  )Parker & Collins, 2010هدف  فردی   ,.Hashemi et al(، خودکارآمدی 

برون2012 عاطفی،  ثبات  جهت (،  و  گشودگی  )گرایی،  آینده   ;Herhausen, 2011گیری 

Tolentino et al., 2014; Montani et al., 2014  .)2 شده )زشی طراحی( برنامه آموKirby et 

al., 2002; Mensmann & Frese, 2017هنر تفکر استراتژیک )های  ( و انواع آموزشKirby et 

al., 2002( ابتکار شخصی ،)Frese et al., 2016( ؛ غنی سازی هوش هیجانی محل کار)Guseh 

et al., 2015( ؛ مداخله متمرکز بر مشکل)Strauss & Parker, 2018  ؛ و مداخلات متمرکز بر)
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)چشم )Strauss & Parker, 2018  )3انداز  سازمانی  جو  مانند  سازمانی  عوامل   )Grant & 

Ashford, 2008; Tornau & Frese, 2013( اتخاذ یک سیستم کار با کارایی بالا )Arefin et al., 

2015; Martin et al., 2013( رهبری  توانمندسازی   )Arefin et al., 2015; Martin et al., 

 ;Den Hartog & Belschak, 2012گیری )فرآیند تصمیم( استقلال در کار و مشارکت در 2013

Tummers et al., 2015( و فرایند مدیریت استعداد )Meyers, 2020; Raub & Liao, 2012; 

Parker et al., 2010 .) 

عنوان محرک   مدیریت استعداد سازمانی به طور گسترده به  Meyers(  2020به زعم ) 

این حوزه  کلیدی عملکرد سازمان شناخته شده است و مطالعات نظری و کاربردی موجود در 

واکنش می   نشان  برانگیختن  با  استعداد  مدیریت  که  و های  دهد  بالا  سازمانی  تعهد  مانند  مثبتی 

 یربر عملکرد سازمانی کارکنان با عملکرد و پتانسیل بالا تأث ها  تلاش کاری در میان بیشتر سازمان 

گذارد و از سوی دیگر محیطی که در آن یک رویکرد انحصاری برای مدیریت استعداد اتخاذ می 

پاداش می  انتظار و سزاوار  ارائه  شود، اطلاعاتی را در مورد رفتار مورد  به کارکنان  دهد، می دهی 

 Raub & Liao, 2012; Parkerکند ) برای مشارکت آنان در رفتار فراکنشی ایجاد می   بنابراین دلیلی 

et al, 2010 موجود پیشینه  به  نگاهی  با  اما  پژوهش می   (،  که  دریافت  بررسی ها  توان  به  عمدتاً 

های یا دسترسی به شیوه   د چگونگی واکنش کارکنان به مدیریت استعداد به عنوان شناسایی استعدا 

اند. ( متمرکز شده De Boeck et al., 2018; Gelens et al., 2014; King, 2016مدیریت استعداد )

دانشگاه شیراز در رفتار فراکنشی اعضای   1حاضر، به تبیین نقش استعدادرباییاز این رو، پژوهش  

این اساس پ   علمی آن پرداخته خواهد شد.   هیأت   :های اساسی این پژوهش عبارتند از سش ربر 

می میزان  چه  به  شیراز  دانشگاه  استعدادربایی  اعضای  توان  فراکنشی  رفتار  علمی   هیأت باشد؟ 

ابعاد استعدادربایی دانشگاه شیراز و داری  معنی دانشگاه شیراز به چه میزان است؟ آیا رابطه   بین 

اعضای   فراکنشی  دارد؟    هیأت رفتار  وجود  آن  شیراز و  علمی  دانشگاه  استعدادربایی  آیا 

 علمی آن است؟    هیأت دار رفتار فراکنشی اعضای  کننده معنی بینی پیش 
 

 وهش شناسی پژروش 
 تبیین مدل استعدادربایی دانشگاه شیراز و رفتار فراکنشی   به مطالعه این در اینکهبه توجه با

 

 
1 Talent magnet 
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 از توصیفی آن  تحقیق وشو ر  کمیطرح تحقیق    علمی آن پرداخته شده است،  هیأتاعضای  

با    .شیراز بودعلمی دانشگاه    هیأتشامل اعضای   تحقیق آماری باشد. جامعهمی  همبستگی نوع

علمی    هیأتاز بین کل اعضای   نفر  168  ،ای و فرمول کوکرانگیری تصادفی طبقههروش نمون

علمی    هیأتعضو    55درصد( و    66)  علمی مرد  هیأتعضو    107نمونه شامل   انتخاب شدند

علمی    هیأتعضو    59درصد( و    34)  مهندسی-فنی  علمی    هیأتعضو    55درصد(    34)زن  

عضو    9درصد( و    24)  علوم پایه و کشاورزیعلمی    هیأتعضو    39درصد(    36)  یعلوم انسان

معماریعلمی    هیأت استادیار  هیأتعضو    76و    درصد(  6)  هنر و   51درصد( و    46)  علمی 

)  هیأتعضو   دانشیار  استاد  هیأتعضو    35درصد(    31علمی  گردید. می  درصد(  21)  علمی 

سنجش شیراز برای  دانشگاه  استعدادربایی  دانشگاه   مقیاس از میزان  استعدادربایی 

(Mohammadi et al., 2024) ها از روایی  نتایج تحلیل گویه نشان داد که کلیه گویه شد. استفاده

مقیاس زیر  پایایی  کرونباخ  آلفای  ضریب  اساس  بر  همچنین،  برخوردارند.  قبولی  های  قابل 

 (. 1استعدادربایی دانشگاه مورد تایید قرار گرفت )جدول 

 

 دانشگاه استعدادربایی اسیمق ییای او پ ییروا.  1جدول  

Table 1. Validity and reliability of the talent magnet university scale 

 مقیاس 

Scale 

 ابعاد 

Dimensions 

 ییروا

validity 
 پایایی 

reliability 
 ضریب 

 همبستگی
correlation 
coefficient 

 سطح 
 داری معنی

p-value 

 آلفای 

 کرونباخ 
Cronbach's 

alpha 

دانشگاه
 

استعداد
 

ربا 
 

 0.78 0.0001 0.44 – 0.86 لات یو تسه  زاتیتجه رساخت،ی ز
 0.72 0.0001 0.46 – 0.78 ییایای و جغرافمنطقه  ت یو موقع تی هو

 0.88 0.0001 0.50 – 0.88 فرهنگی – یچشم انداز اجتماع
 0.88 0.0001 0.88 – 0.93 یعلم  هیأت  یتوسعه اعضا یهابرنامه

 0.91 0.0001 0.81 – 0.89 انی دانشجو شرفتیرشد و پ یهانامهبر
 0.85 0.0001 0.64 – 0.89 ی و ادار یتوسعه ساختار یهابرنامه

 0.74 0.0001 0.58 – 0.79 ی علم هیأت  یاعضا یاعتبار پژوهش
 0.81 0.0001 0.61 – 0.82 ی علم هیأت  یاعضا یاعتبار آموزش

 0.88 0.0001 0.63 – 0.93 ی علم   هیأت   ی ای اعضا و حرفه   ی شغل های  ی ژگ ی و 
 

 ای  گویه  11علمی از مقیاس رفتارهای فراکنشی    هیأتبرای سنجش رفتار فراکنشی اعضای  
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  ( Marler, 2008; Yi, 2009; Bolino et al., 2010; Belschak et al., 2010)  مطالعات  ترکیبی

از تحلیل  تحلیل عا مقیاس،   این  استفاده شد. برای تحلیل روایی سازه استفاده  با  اکتشافی  ملی 

انجام شد.  مؤلفه با چرخش واریماکس  اولکین   کایزر آزمون  مقدارهای اصلی  مایرـ    مقدار   1ـ 

، کفایت نمونه را برای تحلیل  0/ 01داری  معنی در سطح 2522/ 2و مقدار آزمون بارلت    0/ 86

تغیرهای رفتارهای  های مربوط به مداده  در نتیجه چرخش واریماکس از میان.  عامل تایید نمود

فردی، گروهی  عامل    3در  و    حذف شدند   0/ 50مورد از آن به دلیل بار عاملی زیر    4فراکنشی،  

  .متغیر بود  0/ 79تا    0/ 50به دست آمده بر اساس ساختار نظری، بارهای عاملی از  و سازمانی  

محاسبه   برای  این،  بر  محتواییعلاوه  مقیاس  روایی  گویه  این  همبستگی  از ضریب  با  ها  نیز، 

استفاده شد که بر  پایایی مقیاس  نیز برای سنجش  آلفای کرونباخ  ضریب  و    نمره کل استفاده شد

جدول   با2اساس  بُ  ،  سه  روایی  ضرایب  طیف  به  سازمانیتوجه  فراکنشی  رفتار  -0/ 88)  عد 

و ضرایب    ( 0/ 81-0/ 89)  و رفتار فراکنشی فردی  (0/ 67-0/ 89)  رفتار فراکنشی گروهی،  (0/ 68

و رفتار فراکنشی    ( 0/ 79)  ( فتار فراکنشی گروهی0/ 72)  اخ رفتار فراکنشی سازمانیفای کرونبآل

 شد.  ( روایی محتوایی و پایایی این مقیاس نیز تایید0/ 87) فردی

 

 ی رفتارفراکنش اسیمق ییای و پا ییروا.  2  جدول
Table 2. Validity and reliability of the proactive behavior scale 

 اس یمق

Scale 
 ابعاد 

Dimensions 
 ییروا

validity 
 پایایی 

reliability 

 یرفتار فراکنش
 0.72 0.0001 0.68 – 0.88 یفراکنش سازمان
 0.79 0.0001 0.67 – 0.89 ی فراکنش گروه
 0.87 0.0001 0.81 – 0.89 ی فراکنش فرد

 

داهای  مجوز اخذ و  هماهنگی از بعد اطلاعات آوریجمع برای حراست  از  نشگاه  لازم 

با  آوری گردید.  پژوهش بین گروه نمونه توزیع شد و پس از تکمیل جمعهای  شیراز، مقیاس

برای ارزیابی میزان توان استعدادربایی ای  از آزمون تی تک نمونه   spss 25استفاده از نرم افزار  

علمی استفاده شد. در این تحلیل با توجه    هیأتدانشگاه شیراز و میزان رفتار فراکنشی اعضای  

  ( Cu-off-Point=3لیکرنت بودند، معیار میانگین ) ای  گزینه  ر دو مقیاس از نوع پنجبه این که ه

 
1-  KaiserـMeyerـOlkin 
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ابعاد دو  Cu-off-Point=4و حد مطلوب )  بین  ارزیابی میزان رابطه  نظر گرفته شد. برای  ( در 

پیش ازمتغیر  ملاک  و  پیرسون  بین  همبستگی  شد  استفا  ضریب  نقش ده  تبیین  برای  و 

دا فراکنشاستعدادربایی  رفتار  در  اعضای  نشگاه شیراز  از  هیأتی  استفاده  با   Amos 25  علمی 

 استفاده شد. مدل سازی معادله ساختاری

 

 پژوهش های  یافته

می  سؤال میزان  چه  به  شیراز  دانشگاه  استعدادربایی  توان  تی باشد؟  اول:  آزمون  نتیجه 

به دست آمده و  های  با توجه به میانگینکه  نشان داد    3جدول  های  داده  ای بر اساستک نمونه

بُ،  4و حد مطلوب    3در مقایسه با میانگین معیار    0/ 05داری  سطح معنی  عددانشگاه شیراز از 
 

 . مقایسه میانگین ابعاد استعدادربایی دانشگاه شیراز با میانگین معیار و حد مطلوب 3جدول  
Table 3. Comparison of the mean of Shiraz University talent magnet dimensions and 
standard mean and optimum level 

 ابعاد 

Dimensions 

 میانگین 

Mean 

 انحراف 
 استاندارد 
standard 
deviation 

 میانگین 
 معیار 

Standard 
Mean 

 tمقدار 

t-
valuue 

df sig 
 حد 

 مطلوب 
Optimum 

level 

 tمقدار 

t-
valuue 

df sig 

  زات ی تجه   رساخت، ی ز 
 0.76 2.74 لات ی و تسه 

3 

-4.16 

161 

0.0001 

4 

- 

161 

- 

  ت ی و موقع   ت ی هو 
 0.0001 3.58- 0.0001 18.94 0.56 3.84 یی ا ی و جغراف   ی ا منطقه 

انداز   چشم
 - - NS 1.33- 0.83 2.91 فرهنگی   –  ی اجتماع 

توسعه   یهابرنامه
 - - 0.0001 5.75- 1 2.54 ی علم   هیأت   ی اعضا 

رشد و   یهابرنامه
 - - 0.0001 5.41- 0.98 2.58 ان ی دانشجو   شرفت ی پ 

توسعه   یهابرنامه
 - - 0.0001 4.66 0.86 2.68 یو ادار یساختار

  یپژوهش اعتبار
 0.0001 10.53 0.0001 6.44 0.74 3.37 ی علم   هیأت   ی اعضا 

 یآموزش اعتبار
 0.0001 13.23 0.003 3.06 0.78 3.18 ی علم   هیأت   ی اعضا 

و    ی شغل های  ی ژگ ی و 
  ی اعضا   ی ا حرفه 

 ی علم هیأت
3.01 0.84 0.24 NS - - 
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  علمی   هیأتهای توسعه اعضای  ، برنامه(2/ 74)  زیرساخت، تجهیزات و تسهیلاتفراهم کردن  

های توسعه ساختاری و  و برنامه  (2/ 58)های رشد و پیشرفت دانشجویان  برنامهتوسعه  ،  (2/ 74)

انداز اجتماعی  چشمداشتن  ( عمل نموده است. در ابعاد  3تر از حد معیار )پایین(  2/ 68)اداری  

به  و  (  2/ 91)  فرهنگی  – در    (3/ 01)  علمی  هیأتای اعضای  شغلی و حرفههای  ویژگیتوجه 

،  ( 3/ 84)  ای و جغرافیاییهویت و موقعیت منطقهتوسعه  عمل نموده است و در ابعاد  حد معیار  

علمی    هیأتآموزشی اعضای  بالای  و اعتبار  (  3/ 37)علمی    هیأتپژوهشی اعضای    بالایاعتبار  

 ( عمل نموده است. 4تر از حد مطلوب )از حد معیار و پایین بالاتر( 3/ 18)

میزان است؟  هیأتاعضای  دوم: رفتار فراکنشی    سؤال به چه  دانشگاه شیراز  با   علمی 

و    3ار  در مقایسه با میانگین معی  0/ 05داری  سطح معنیبه دست آمده و  های  توجه به میانگین

( بالاتر از  3/ 57)  عد فراکنش سازمانیعلمی دانشگاه شیراز در بُ  هیأت، اعضای  4حد مطلوب  

( و فراکنش  3/ 98)  تر از حد مطلوب هستند، اما در ابعاد فراکنش گروهیمیانگین معیار و پایین

 اند.( بالاتر از میانگین معیار و در حد مطلوب عمل نشان داده3/ 97) فردی

 
 علمی دانشگاه شیراز با میانگین معیار و حد مطلوب   هیأت . مقایسه میانگین رفتار فراکنشی اعضای  4جدول  

Table 4. Comparison of the mean of Shiraz University proactive behavio dimensions 
and standard mean and optimum level  

 ابعاد 
Dimensions 

 میانگین 
Mean 

 انحراف 
 استاندارد  

Standard 
deviation 

 میانگین معیار 
Standard 

Mean 

 tمقدار 
t-valuue 

df sig 
 حد مطلوب 
Optimum 

level 

 tمقدار 
t-valuue 

df sig 

 0.74 3.57 ی سازمان  فراکنش 

3 

9.68 

161 

0.0001 

4 

7.30 

161 

0.0001 

 NS 0.63 0.0001 19.59 0.63 3.98 ی گروه   فراکنش 

 NS 0.66 0.0001 18.72 0.66 3.97 ی فرد فراکنش

 

استعدادربایی دانشگاه شیراز و رفتار فراکنشی بین ابعاد  داری  معنی آیا رابطه    سوم:   سؤال 

دارد؟   هیأتاعضای   وجود  آن  به   علمی  پاسخ  همبستگی سؤال این    برای  ضریب  ماتریس   ،

جدول   اساس  بر  گرفت.  قرار  استفاده  مورد  نشان   5پیرسون  ابعاد ده می   تحلیل  بیشتر  که  د 

شیراز  دانشگاه  اعضای    استعدادربایی  فراکنشی  رفتار  ابعاد  همبستگی   هیأت با  روابط  علمی 
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و رفتارفراکنشی گروهی و فردی رابطه   زیرساخت دانشگاه استعدادربا بین  داری دارند، تنها،  معنی 

 داری مشاهده نشده است.معنی 

 

 علمی   هیأتی عضای و رفتار فراکنششیراز شگاه دان ییابعاد استعدادربا یهمبستگ بی ضر .5  جدول
Table 5. Correlation coefficients of Shiraz Universitytalent magneticand faculty 

members’ proactive behavior dimensions 
 بعاد ا

Dimensions 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

            1 زیر ساخت  .1

 ** هویت و موقعیت   .2
0.47 1           

 ** انداز اجتماعی چشم  .3
0.67 

** 
0.55 1          

 ** علمی  هیأتتوسعه   .4
0.47 

** 
0.37 

** 
0.70 1         

 ** پیشرفت دانشجویان  .5
0.49 

** 
0.39 

** 
0.66 

** 
0.84 1        

 ** توسعه ساختاری .6
0.54 

** 
0.37 

** 
0.70 

** 
0.81 

** 
0.79 1       

 ** ارپژوهشی اعتب .7
0.33 

** 
0.49 

** 
0.61 

** 
0.64 

** 
0.62 

** 
0.62 1      

 ** اعتبار آموزشی .8
0.47 

** 
0.46 

** 
0.67 

** 
0.69 

** 
0.70 

** 
0.71 

** 
0.70 1     

 ** شغلیهای ویژگی  .9
0.60 

** 
0.42 

** 
0.69 

** 
0.56 

** 
0.52 

** 
0.60 

** 
0.55 

** 
0.67 1    

 ** فراکنش سازمانی .10
0.29 

** 
0.34 

** 
0.45 

** 
0.38 

** 
0.40 

** 
0.50 

** 
0.43 

** 
0.42 

** 
0.49 1   

 ** 0.08 فراکنش گروهی  .11
0.23 

** 
0.28 

** 
0.25 

** 
0.28 

** 
0.32 

** 
0.33 

** 
0.33 

** 
0.31 

** 
0.52 1  

 ** 0.10 فراکنش فردی  .12
0.24 

** 
0.24 

** 
0.19 

** 
0.17 

** 
0.28 

** 
0.28 

** 
0.28 

** 
0.29 

** 
0.52 

** 
0.72 1 

 

دانشگاه  چهارم:    سؤال  استعدادربایی  پیش آیا  معنی بینی شیراز  فراکنشی کننده  رفتار  دار 

است؟    هیأتاعضای   آن  ساختاری علمی  معادله  نشانمدل  طور   دهد می   ،  به  کلی   که 

معنی بینی پیش ،  دانشگاه استعدادربایی   و  مثبت  ) کننده  فراکنش (  p  ،58 /0=  β< 0/ 001دار  رفتار 

، علمی   هیأت ( رفتار فراکنش گروهی اعضای p ،41 /0=  β< 0/ 001) ، علمی   هیأت مانی اعضای ساز 

معنی بینی بیش همچنین   و  مثبت  ) کننده  اعضای (  p  ،34 /0=  β< 0/ 001دار  فردی  فراکنش  رفتار 

بار عاملی    . باشد می   علمی   هیأت  )با  بار عاملی  (، هویت و موقع 0/ 62زیرساخت  )با  (، 0/ 54یت 

 عاملی   بار   با )   علمی   هیأت   اعضای   توسعه   ، ( 0/ 83  عاملی   بار   با )   فرهنگی   –انداز اجتماعی  شم چ 

 عاملی  بار   با )   اداری  و   ساختاری   توسعه   ، ( 0/ 86  عاملی  بار  با )   دانشجویان   پیشرفت   و   رشد   ، ( 0/ 87

های ویژگی   و (  0/ 83  عاملی   بار   با )  شی آموز   اعتبار   ، ( 0/ 75  عاملی   بار   با )   پژوهشی   اعتبار   ، ( 0/ 86
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. باشند می   دانشگاه   استعدادربایی   دار معنی   کنندهتبیین (  0/ 73  عاملی  بار   با )   ای حرفه   و   شغلی 

بارعاملی    فراکنش سازمانیهمچنین   بارعاملی  ( 0/ 58)با  )با  فراکنش   0/( 72، فراکنش گروهی  و 

 کنند.را تبیین می رفتار و نگرش فراکنشی چارچوب  (  0/ 73با بارعاملی  )  فردی 

استفا با  مدل،  برازش  تعیین  از  برای  ایموس  نرم ده  شامل   ، 23افزار  برازش  مختلف  مقادیر 

برازش  شاخص  شده(،    NFIهای  هنجار  برازش  تطبیقی(،    CFI)شاخص  برازش   IFI)شاخص 

)شاخص نیکویی برازش( و   GFI )باقی مانده میانگین ریشه( و   RMR،  )شاخص برازش افزایش( 

خطای   شاخص  بودن  اس   SRMRپایین  ریشه  میانگین  مجذور  محاسبه )خطای  شده(  تاندارد 

 CFI( و  96 /0)   GFI   (96 /0  ،)NFI Delta1   (80 /0  ،)IFI Delta2اساس بالا بودن میزان    برگردید.  

 . ( برازش مدل تایید شد 08 /0)   RMSEA( و 09 /0)  RMR( و پایین بودن میزان 0/ 96) 

 
 علمی   هیأت ی اعضای  ر فراکنشو رفتایی دانشگاه شیراز طه استعدادرباراب  یمعادله ساختار . مدل1 شکل

Figure 1. Structural equation model of the relationship between Shiraz University 
talent magnetic and faculty members' proactive behavior 

 

 گیری  بحث و نتیجه
که   است،  یافته  افزایش  کار  در  فراکنشی  رفتار  به  علاقه  جدید،  عصر  از  در  آن  بخشی 

میپیشرفت  انعکاس  را  دانشگاهی  نوع  های  این  روزافزون  اهمیت  بیانگر  دیگر  بخشی  و  دهد 
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سازمان در  استرفتار  امروز  آینده  Parker et al., 2006)  های  در  سازمان(.  طور عملاً،  به  ها 

میفزاینده غیرمتمرکز  می،  شوندای  انجام  و  تغییرات سریع  دارد  وجود  نوآوری  تقاضای  شود، 

هایی که به معنای افراد است،  مان دیگری است تمام گرایشعدم اطمینان عملیاتی بیش از هر ز

فعالانه و  کنند  استفاده  ابتکار عمل خود  از  )  فراکنشی(  )  باید  کنند   (Campbell, 2000عمل 

زمان نیستند و افراد محدودتر شده و محدود به یک ساای  به طور فزایندهمشاغل  ،  علاوه بر این

این مطالعه توسعه رفتارهای فراکنشی    .کند مسئولیت شغل خود را به عهده بگیرندمی  را ملزم

علمی را برای مقابله با جو طولانی و پر پیچ و خم اطراف مسیر آنها به سمت    هیأتی  اعضا

توصیه  علمی  شناخت  و  اعضای  می  موفقیت  فراکنشی  رفتار  اولاً،  طریق    هیأتکند.  از  علمی 

گیری  های موجود و جهت از شخصیت، شایستگیخودآغازی یا از طریق شناخت خود شخص  

ایجاد می تا  آینده  کند  تشویق  را  توسعه یک محیط حمایتی  باید  دانشگاه  مدیریت  شود. دوم، 

بهبو  دانشگاهیان  بین  در  را  سودآوری  و  تعلق  دستاوردهای حس  که  تصور  این  یا  بخشد،  د 

آموزش بالعکس. سوم،  و  بود  آنها خواهد  نفع  به  منظم های حرفهدانشگاه  نادر و جلسات  ای 

ب الهام  منظور  به  بباید  دانشگاه  به  تحصیلی،  خشیدن  پیشرفت  از  بالاتری  سطح  توسعه  رای 

برنامهسازمان با مشکل صورت گیرد. دهی  به آن و تلاش در هنگام مواجهه    ای برای دستیابی 

فر رفتار  بر  متعددی  اعضای  عوامل  مهمترین می  ثیرأتعلمی    هیأتاکنشی  از  یکی  که  گذارند 

م  از  دانشگاه  استعدادربایی  ) لفهؤ عوامل  است  استعداد  مدیریت   & Meyers, 2020; Raubها 

Liao, 2012; Parker et al., 2010.) 

مراحل مهمترین  از  یکی  استعدادربایی  فرایند  و    ،در  جذب  برای  بستری  سازی  فراهم 

اعضای   سازوک   هیأتنگهداشت  کارگیری  به  و  مستعد  پرورش  علمی  و  رشد  برای  ارهایی 

زیرساخت، تجهیزات  اصلی شامل  های  استعدادهای آنها است. مفاهیم کلیدی در نه دسته مقوله

،  فرهنگی  –چشم انداز اجتماعی  ،  ای و جغرافیاییهویت و موقعیت منطقه،  و تسهیلات به روز

اعضای  برنامه توسعه  دانشجویانبرنامه،  علمی  هیأت های  پیشرفت  و  رشد  های  برنامه،  های 

  هیأت علمی، اعتبار آموزشی اعضای    هیأتاعتبار پژوهشی اعضای  ،  توسعه ساختاری و اداری

و حرفههای  ویژگیو    علمی اعضای  شغلی  این تقسیم   علمی  هیأتای  اساس  بر  بندی شدند. 

اعضای  افتهی نگهداشت  و  جذب  چندبُ  هیأتها  مسأله  مستعد  مستلزم علمی  که  است  عدی 

رفاهی و غیره،  تفریحی،  پژوهشی،  آموزشی،  امکانات  عواملی همچون  به  نگاهی سیستماتیک 
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رویه غیرمالی، های  اصلاح  و  مالی  حمایتی  سازوکارهای  توسعه  دانشگاه،  قانونی  و  اداری 

عالی باید  ها و سیاستگذارن آموزشمند است که در دستور کار مدیران دانشگاهریزی نظامبرنامه

 .قرار گیرد

تقویت   از طریق  در روند جهانی شدن  دانشگاه  مناسب علمی  به جایگاه  نیل  برای  تلاش 

جذب    های علمی، بسترسازی برای فعالیت نخبگان دانشگاهی به منظورزیرساخت تجهیزات و  

سرمایه این  حفظ  دانشگاهو  استادان  منزلت  و  مقام  باید  اول  درجه  در  و ها،  دانشمندان  و  ها 

تنگ بدون  شودنظریپژوهشگران  رعایت  سیاسی  و  حزبی  مهم  .های  از  است  ترین  بدیهی 

های حفظ مقام و منزلت استادان، وضع قوانین و مقرارت اجرایی برای تأمین امنیت شغلی و  راه

معیشتی  امور  به  مزایای    اجتماعی متخصصان، رسیدگی ویژه  تأمین حقوق و  افزایش  استادان، 

ها  علمی دانشگاه  هیأتآنها به تناسب نرخ تورم در جامعه و اعطا و پرداخت پاداش به اعضای  

اند،  ای را کسب کردهو کیفیات علمی و تحقیقاتی برجسته  هااست که مدارج علمی و صلاحیت 

همچنین واگذاری اختیارات موجب افزایش قدرت سازمانی و همچنین افزایش انگیزه    .باشدمی

می  هیأتاعضای   به  علمی  وقتی  دیگر،  عبارت  به  می  هیأتشود.  داده  میدان  شود،  علمی 

می میاحساس  که  انگیزه  کنند  وظایف  انجام  برای  قدرت  داشتن  با  و  شوند  واقع  مؤثر  توانند 

ای و جو اعتماد  ها، رشد حرفهبیشتری دارند. به طورکلی، واگذاری اختیار، به یادگیری مهارت

 کمک خواهد کرد. 

های  علمی کمک  هیأتی است که به اعضای  برنامه علمی در دانشگاه  هیأتتوسعه اعضای  

ارائه می  فردی برنامه را  این  تدریس حرفهکند.  از  مهارتای،  ها شامل  بازخورد  آموزشی،  های 

علاوه بر   شود.مرتبط با ارزش و احساس آنان نسبت به تدریس می هاینحوه تدریس و بحث 

شکل به  گستردهاین  زمینه های  تمام  در  کارگاه ازها  تری  صورت  به  کنفرانسجمله  ها،  ها، 

های برنامه، یادداش ای نیروهای کاری، مربیگری، مشاهداتحرفههای  شبکه  های مطالعه،گروه

برنامه توسعه  برنامه روزانه،  سیستمدرسی،  و  نامههای  ها  است گواهی  توسعه برنامه  .ی  های 

مسیر شغلیای  حرفه در  العمر چهار  هیأتاعضای   بایستی  مادام  یادگیری  بر  تأکید  با   علمی 

برای بهبود تدریس، رشد هایی  فرصت  آموزشی با ایجادای  عامل را پوشش دهد: توسعه حرفه

آوردن فرصت  از طریقای  حرفه توسعه حرفههای  فراهم  علمی،  تقویت  ای  پژوهشی  با  فردی 

 سازمانی با توانمند نمودن اعضا در ای  آخر توسعه حرفه ریزی و تغییر و عاملهای برنامهمهارت
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تغییرات در آموزش عالی مستلزم آن   .دارد  اثرها  و رویهها  که بر سیاست هایی  مدیریت فعالیت 

اعضای   که  بسازند    هیأتاست  نو  از  را  خود  مداوم  طور  به  توسعهو  علمی  باشند خود  گر 

(Pourkarimi et al., 2024  ) جذابی باقی بمانند، که به موجب آن دانشگاهیان  های  تا استخدام

بودن ) فعال  با  را  مدیریت مشاغل خود  بودن،  فراکنشی(، خوشمسئولیت  انگیزه  با  بودن،  بین 

در برابر تغییر بر    (Ghasemi & Dehghani, 2024تفکر تأملی )و    باز بودن  ،پذیر بودنانعطاف 

 گیرند.می عهده

ها تبدیل شده  جذب دانشجویان مستعد به عامل مهمی در مزیت رقابتی پایدار برای دانشگاه

دانشگاه بنابراین،  اتخاذ است.  فراکنشی  استراتژی  یک  واکنشی،  استراتژی  جای  به  که    هایی 

آن را به یک مزیت  ؤ توانند به طور ممی  کنند،می کرده و  با مشکل کمبود استعداد مقابله  ثرتر 

( کنند  تبدیل  دوره(.  Holland et al., 2007رقابتی  کیفی  فراهم ساختن  گسترش  و  دکترا  های 

فارغ و  دکترا  دانشجویان  درخشان  استعدادهای  میان  از  بورسیه  اعزام  التحصیلان امکان 

بهره تقویت جاذبهکارشناسی ارشد بدون  یا جناحی،  از روابط شخصی  های اجتماعی و  گیری 

دافعه کاهش  و  دانشگاه  در  موجود  شغلی  فعالیت های  طریق  ایجاد  از  فرهنگی،  های 

قوانین حمایتی  ،هازیرساخت  آنتعیین چشمو    تدوین  انتظارات  عبارتی  به  و  افراد  به  انداز  ها 

تصمیم  دادن  شکل  در  مهمی  نقش  انسانی  فرد  منحصربه  ویژگی  یک  ایفا عنوان  افراد    گیری 

 .(Dehbashi et al., 2025کند )می

علمی    هیأتهای در رابطه با عملکرد اعضای  فضاسازی رقابتی و در نظر گرفتن شاخص

فعالیت  اثربخشی  و  کارایی  افزایش  در  مهمی  و  نقش  آموزش  کیفیت  افزایش  فردی،  های 

پژوهش دانشگاه و ارتقای توان دانشگاه در پیشبرد اهداف جامعه دارد. حلقه مفقوده در بسیاری  

های کلان اقتصادی و اجتماعی جامعه نبود های نظام دانشگاهی ایران و حتی در بخش از بخش

 .فضای رقابتی سالم بین افراد است

کننده همچون فرهنگ سازمانی  برای تبدیل شدن به یک دانشگاه استعدادربا، عواملی تعیین

پیاده برای  را  دانشگاه  که  دارد،  بسزایی  نقش  استراتژیدانشگاه  برای  سازی  روابط  ایجاد  های 

فرصت  و  اعضای  پیشرفت  شغلی  برای    هیأتهای  مداوم  یادگیری  بودن  دسترس  در  علمی، 

کند. از این منظر استقرار فرهنگ استعداد بسیار مهم حرکت به سمت عملکرد عالی هدایت می

ترین عواملی است که بر رفتار و کنش اعضای خود تأثیر  شود. فرهنگ از جمله پایهپنداشته می
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سازی گفتمان  پذیرد. لذا پیادهاز آن تأثیر می  علمی نیز متقابلاً  هیأتگذارد و عملکرد اعضای  می

استعدادمحوری و استعدادپذیری در کنار گفتمان اجماع، همکاری و همکنشی علمی از طریق  

گره زدن با اهداف مشترک مسأله مهمی است که باید در استعدادربایی در حوزه دانشگاهی به  

 آن توجه شود. 

اعضای  به   نگهداشت  و  انجام   مستعد  علمی  هیأتمنظور جذب  طریق  از  که  است  لازم 

از عوامل انگیزاننده ماندگاری استعدادهای ی  بهتر  ک سازمانی، در درون هایمطالعات و پژوهش 

هایی در این زمینه و با دریافت  توانند با انجام پژوهشها میدانشگاه   .دانشگاهی صورت پذیرد

و  نظرات   استخراج  را  آنان  نگهداشت  و  جذب  با  مرتبط  عوامل  دانشگاه،  فعلی  استعدادهای 

انگیزاننده به  توجه  و  انگیزشی  عوامل  مداوم  رصد  کنند.  و مشخص  جذب  در  نوین  های 

پژوهش است.  مهم  بسیار  استعدادها  مینگهداشت  نشان  و  ندهها  حقوق  بسته  و  نوع  که  د 

رضایت  در  نیز  هرچه  دستمزد  دارد.  اهمیت  عالی  آموزش  متخصصان  نگهداشت  و  مندی 

دانشگاهبسته باشد،  بهتر  پاداشی  ثبات  های  با  امنیت شغلی  هرچه شرایط  در حوزه  و  است  تر 

همچنین،    .تر باشد احتمال اینکه فرد مستعد جذب دانشگاه شود، بیشتر است کاری قابل قبول

علمی و تعریف بسترهای قانونی آن در   هیأتتهیه یک طرح جامع مدیریت استعداد اعضای  

و امکانات لازم برای اجرای مدیریت  ها  نظام آموزش عالی کشور، تدوین قوانین، دستورالعمل

اعضای   نقش   هیأتاستعداد  و  وظایف  شفاف  تعیین  عالی،  آموزش  در  از علمی  هریک  های 

نهادها و ساختارهای رسمی ذینفع در حوزه آموزش عالی برای تحقق مدیریت استعداد اعضای  

دانشگاه  هیأت به  دولت  مالی  تسهیلات  اجرای  علمی؛  جهت  عالی  آموزش  مؤسسات  و  ها 

اعضای   استعداد  نظام    هیأتمدیریت  در  فناوری  و  علمی  نوآوران  و  نخبگان  جذب  علمی، 

زیرساخت تسهیل  عالی،  بهرهآموزش  کشور،  پژوهشی  و  مطالعاتی  و های  تجهیزات  از  گیری 

فرصت فناوری ساماندهی  پژوهش،  و  آموزش  در  نوین  تحصیلی های  بورس  و  مطالعاتی  های 

 .از کشور از جمله پیشنهادات سیاستی این پژوهش است  خارج

نمونه اینکه روش  به  از  با توجه  اعضای  گیری در بخش کمی به خاطر عدم تمایل برخی 

کردن پرسشنامه، غیر احتمالی بود  علمی   هیأت پر  برحسب تمایل  علمی    هیأتاعضای  و    در 

 .ها باید احتیاط شودبه سایر سازمانها اند، در تعمیم یافتهخود به پرسشنامه پاسخ داده
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در پژوهش حاضر نویسنده اول، به عنوان استاد راهنما، نظارت و راهبردی روند کلی   سهم مشارکت نویسندگان:
اند. نویسنده دوم در تدوین طرح تحقیق،  سازی اصلاحات مقاله را بر عهده داشتهپژوهش و تدوین و نهایی 

یافته نتیجهفرآیند گردآوری، تحلیل و تفسیر  گیری از ها و نگارش متن مقاله را برعهده داشته و در مجموع 
ها و بسط و تفسیر به صورت مشترک و با بحث و تبادل نظر کلیه همکاران و با همراهی نویسنده سوم،  یافته

 نامه، انجام شد. چهارم و پنجم، به عنوان استاد مشاور پایان
 ی وجود ندارد. نویسندگان اذعان دارند که در این مقاله هیچگونه تعارض منافع تضاد منافع:

ها در طول فرآیند  پژوهش حاضر از هیچ موسسه و نهادی حمایت مالی دریافت نکرده و کلیه هزینه  منابع مالی:
 اجرای پژوهش بر عهده پژوهشگران بوده است. 

قدردانی: و  محترم    تشکر  اعضای  همکاری  بدون  حاضر  امکان   هیأت پژوهش  شیراز  دانشگاه  نبود؛  علمی  پذیر 
 .آیدبدینوسیله از کلیه مشارکت کنندگان تقدیر و تشکر به عمل می
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