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  :علوم پزشكي لرستان ارزشيابي فرايند مديريت استعداد اعضاي هيأت علمي دانشگاه

  پژوهشي تركيبي
  5سليمي قاسم ،4زاده ترك جعفر ،3مرزوقي اله ، رحمت2رضا نوروزي كوهدشت ،*1محمدي مهدي

   

  29/03/97 :تاريخ پذيرش                                     19/01/97 :تاريخ دريافت مقاله

  چكيده

باشند كه بـراي تحقـق آن، نيازمنـد اعضـاي     دار عرصه آموزش و ارتقاء سلامت جامعه ميهاي علوم پزشكي، سكاندانشگاه :مقدمه

   .انجام شدارزشيابي فرآيند مديريت استعداد اعضاي هيأت علمي  با هدف لذا اين مطالعه. هيأت علمي مستعد هستند

پيمايشي از طريق فرمول كوكران و بـا   -در بخش كمي، با روش توصيفي. زمان استهم ،نوع نظر تركيبي و از اين مطالعه :هاروش

بـراي  . انتخـاب شـدند   1396-97بـه عنـوان نمونـه در سـال      از اعضاي هيئت علمـي  نفر 124اي  طبقه -گيري تصادفيروش نمونه

 عـاملي  تحليـل  روش از طريـق و پايايي آن  روايي. ديدها از پرسشنامه مديريت استعداد آنبوماثي و چيترا استفاده گرگردآوري داده

       اي، تحليـل واريـانس تركيبـي بـا اسـتفاده از     تـك نمونـه   tها از طريق آزمـون   داده. و آلفاي كرونباخ مورد تأييد قرار گرفت تأييدي

   بـا روش پديدارشناسـانه،  در بخش كيفي، تجارب اعضاي هيأت علمـي  . شدند تحليل و تجزيه AMOS و SPSS آماري افزارهاينرم

 هايق روشـريـط مند بود كه ازارساخت نيمه ردآوري، مصاحبهـابزار گ واي هدفمند و معيار اشباع نظري بررسي ري آشيانهـگينمونه

 بـاز،  كدگـذاري ( مضـمون  تحليـل  روش هـا از بـراي تحليـل داده   وها تأييد داده همسوسازي تكنيك با اعتمادپذيري و پذيرياعتبار

  . استفاده گرديد) فراگير و دهندهسازمان پايه، ضامينم

 و) 59/2±39/0( كـار  محـيط  ،)91/2±44/0(سـازماني   دانـش  از ابعـاد  علمي هيأت اعضاي در بخش كمي ميزان رضايت :هايافته

 3مضـمون پايـه در   هاي بخش كيفي، در يافته. شد ارزيابي تر از حد ميانگينپايين )97/2±47/0(انساني  منابع مديريت هاي روش

حول محـور مضـمون فراگيـر كيفيـت     ) انساني منابع هاي مديريتسازماني، محيط كار و روش دانش(دهنده طبقه مضامين سازمان

همچنـين  . پـذيرفت  انجـام فرآيند مديريت استعداد قرار گرفت و بر اين اساس، اعتباردهي به نتايج كمي با استفاده از نتايج كيفـي  

  .دنباشكننده همه زير فرآيندهاي بخش كمي نميتأييد ،تجربه اعضاي هيأت علميه نتايج نشان داد ك

 مـديريت  فرآيند كيفيت انساني، منابع مديريت هايروش و كاري محيط سازماني، دانش ابعاد وضعيت به رسيدگي با :گيرينتيجه

  . يابدمي بهبود لرستان پزشكي علوم دانشگاه علمي هيأت اعضاي استعداد

  مديريت استعداد، دانش سازماني، محيط كاري، مديريت منابع انساني: هاواژه كليد

 مقدمه

 موفقيـت  منظـور  به كه انددريافته خوبي به هاسازمان امروزه

 رقـابتي،  فضاي در ماندگاري نيز و جهاني پيچيده محيط در

   ه درـراكـچ. )1(دارند  ازـني عدادهاـاست بهترين نـداشت هـب
 و تربيتـي  علـوم  دانشـكده  ريـزي،  برنامـه  و مـديريت  مهدي محمدي، گروه :لنويسنده مسئو

  m48r52@gmail.com ، شيراز، ايرانشيراز دانشگاه روانشناسي،

  ريـزي،  دانشـجوي دكتـري مـديريت آموزشـي، گـروه مـديريت و برنامـه        ،رضا نوروزي كوهدشت

  ن ، ايراشيراز ،دانشكده علوم تربيتي و روانشناسي، دانشگاه شيراز

                روانشناســي، و تربيتــي علــوم دانشــكده ريــزي،برنامــه و مــديريت گــروه ،مرزوقــي الــه رحمــت

  ايرانشيراز،  شيراز، دانشگاه

 شـيراز،  دانشگاه روانشناسي، و تربيتي علوم دانشكده ريزي،برنامه و مديريت گروه ،زاده ترك جعفر

  ايران شيراز،

شـيراز،   دانشـگاه  روانشناسـي،  و تربيتي علوم دانشكده ريزي،مهبرنا و مديريت گروه ،سليمي قاسم

  ايران، شيراز

 بـراي  مطمئن مسيري برتر استعدادهاي پيچيده، هايمحيط

      ارمغــان بــه را هــادر ســازمان رقــابتي مزيــت مانــدن پايــدار

 ايـن  از اسـتعداد  مـديريت  هـاي شـيوه  اهميت .)2(آورند مي

 ايــهتوانايي استعداد، با انكارمند كه گيردمي منشأ واقعيت

 مزيـت  و ييآكـار  وري،بهـره  توانـد مـي  كه دارند استراتژيكي

. )3(دهنـد   افـزايش  را موضـوعات  تمام در هاسازمان رقابتي

 يكي به شدن تبديل حال در استعداد لذا، استراتژي مديريت

 سلاح ترينمهم موضوعات در حوزة مديريت و معاصرترين از

حـالي  ايـن در . )4( باشـد دن به اهداف ميرسي براي سازماني

ها با كمبود مزمن نيروي انساني با اسـتعداد  است كه سازمان

 هـا را تهديـد   مواجه هستند و به عنـوان چالشـي اساسـي آن   
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ــي ــدم ــر  ).5( كن ــديريت اســتعدادها ب ــي م ــات از طرف  الزام

 از بيرون يا سازمان درون در افراد حركت چگونگي شايستگي

 افراد بهترين حفظ و جذب شامل ، و فقط)6( دارد تمركز آن

 و غيرضـروري  افـراد  حـذف  بلكه كيفيت استعدادها و نيست،

. )7(گيرد مي دربر نيز را هانامناسب و توانمندسازي آن كاملأ

 هـاي سازمان جملهاز هاي علوم پزشكيدر اين راستا، دانشگاه

 پيشـبرد  در اسـتراتژيكي  نقـش  كه شوندمي محسوب مهمي

رغـم  امـا، علـي  . )8(دارنـد   كشـور  و توليـد علـم در   سلامت

 عملكـرد  بررسـي  در سيسـتمي  دستاوردهاي ارزشمند، هنوز

 ارزش سـاختن  محقق مستلزم و ندارند خود ترين داراييمهم

 عنـوان  بـه  علمي هيأت اعضاي استعداد مديريت استراتژيك

    بـا  رفـع ايـن نارسـايي بنيـادي و مقابلـه      بـراي  حـل راه يك

 درخشـان  اسـتعدادهاي  چراكه مـديريت  .باشندمي هاچالش

نـاب   هاي علوم پزشكي، با انتصاب استعدادهايدانشگاه براي

تواننـد رهبـران عرصـه    مـي  هـا، و كليدي و توانمندسازي آن

 طرفي،از ).9( آموزش و سلامت را در جايگاه مناسب بگذارند

 و باز نمودن فعال براي اعتماد قابل و معتبر معيارهاي توسعه

 هاياستراتژي همسوسازي با استعداد، مديريت اجراي شفاف

 افـزايش  منظور به استعدادها مديريت معيارهاي و دانشگاهي

يكي  .)10(باشد شناسي ميو آسيب عملكرد، نيازمند بررسي

هاي آموزش عـالي، توجـه بـه افـزايش     ترين استراتژياز مهم

رهاي چراكه تـا بسـت  ). 12 ،11(كيفيت دانش سازماني است 

ژي مـديريت اسـتعداد بـا    دانش سازماني فراهم نشود، استرات

طـور كـه آنبومـاثي و چيتـرا     همـان . شـود مـي  چالش مواجه

)Anbumathi & Chirta( )13(   تركيب مـديريت اسـتعداد و ،

مديريت دانـش سـازماني را موجـب ابتكـار عمـل همـراه بـا        

 والي و جهـاني، شناسـايي  . دانندپيشرفت دانش سازماني مي

 هايدانش، مهارت اشتراك ايجاد كليدي دانش افزا، اركنانك

اسـتراتژي مـديريت    از از طريق استفاده دانش حفظ و دانش

حالي اسـت كـه   اين در). 14(دانند استعدادها را كارآمدتر مي

كـاري پويـا و   دانش سازماني استعداد پـرور، نيازمنـد محـيط   

، )Kathiravan( )15(كاثيروان و همكاران . تحول آفرين است

. دانـد زمينة توسعه مديريت استعداد ميمحيط كاري را پيش

كاري داراي شرايط مطلوب و انگيزاننده باشـد،  لذا، اگر محيط

تواند فرآيند اجراي مديريت استعداد اعضاي هيأت علمي مي

عامل مهـم  ). 16(را در جهت پيشرفت دانشگاه محقق نمايد 

نماينـد،  ن تعبير مـي ديگري كه مديريت استعداد را عصارة آ

هــاي چراكــه كيفيــت روش. انســاني اســت منــابع مــديريت

توانـد در جهـت نيـل بـه     مـي  ،)17(مديريت منـابع انسـاني   

انتخاب و نگهداري بهترين اسـتعدادها تـأثير حيـاتي داشـته     

، )Saddozai() 18(در اين رابطه سـادوزي و همكـاران   . باشد

سـتراتژي مـديريت   اذعان نمودند كه مديريت منابع انساني، ا

، )Tansley() 19(آورد و تانسـلي  استعدادها را به ارمغان مـي 

تواند به عنوان يـك ابـزار   بيان نمود كه مديريت استعداد مي

. هاي مديريت منابع انساني مورد استفاده قرار گيـرد در روش

سـازي مـديريت   با امعان نظر بـه مطالـب ارائـه شـده، پيـاده     

عاد دانش سازماني، محيط كـاري  استعداد، مستلزم كيفيت اب

 كلـي،  هاي مديريت منابع انساني است، لذا با استنتاجو روش

ــت ــش از حكاي ــي نق ــاد اساس ــه  ابع ــده ب ــرح ش ــه مط       مثاب

استعداد اعضاي هيأت  يند مديريتافر كيفيت گرهايتسهيل

از طرفـي، بـا    .دارد ها و مراكـز آمـوزش عـالي   علمي دانشگاه

د اين چالش جهاني كه تقاضا بـراي  بينش جغرافيايي در مور

هاي بهداشتي، در بسياري از كشورها اغلـب بـيش از   مراقبت

عرضه نيروي انساني موجود است و بـا بكـارگيري اسـتراتژي    

تـوان سـهم ارزشـمندي از تحقيـق در     مديريت استعداد، مي

هاي خـدمات  مورد توسعه منابع انساني متخصص در دانشگاه

 راستا، اين ؛ لذا در)20(ا ارائه داد درماني و آموزش پزشكي ر

گلـود و همكـاران   . اسـت  گرفتـه  انجام مختلفي هايپژوهش

)Glod(   هـاي  ، مديريت استعداد را اسـتراتژي بقـاي سـازمان

، )Irtaimeh(ايرتايمـه  ). 21(داننـد  آموزشي و بهداشـتي مـي  

اذعان نمود كه استراتژي مديريت استعداد بـا بهـود كيفيـت    

شتريان در بخش بهداشت و درمان رابطه رضايت م و خدمات

 در ،)Swailes(اســــوايلز ). 4(داري دارد مثبــــت و معنــــي

 اسـتعداد  مديريت اذعان نمودند كه توسعه خود هايپژوهش

اي، ريزي حرفهبرنامه تعامل، و پاداش شناختن، رسميت با به

 طـرح  بـر  تمركز با بايد پذيرد ويادگيري و آموزش انجام مي

فـلاح نـوش آبـادي و    ). 22(شود  سازيپياده يشايسته گزين

 بـالاترين  پايـدار،  شـغلي  همكاران، بيان نمودنـد كـه امنيـت   

 هـاي منصـب  نماندن خالي و سازمان آن ترك از بعد و ميزان

استعداد اعضـاي هيـأت    مديريت با معكوس جهت در كليدي

   .)23(دارند  رابطه علمي دانشگاه علوم پزشكي كاشان

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
rm

e.
10

.3
.3

5 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 r

m
e.

gu
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

25
-1

0-
30

 ]
 

                             2 / 12

http://dx.doi.org/10.29252/rme.10.3.35
https://rme.gums.ac.ir/article-1-615-en.html


  ...و ارزشيابي فرايند مديريت استعداد اعضاي هيأت علمي                                                         ان             همكار و محمدي مهدي

  )        3( 10؛ 1397 پاييز / پژوهش در آموزش علوم پزشكي /       37

 

 علمـي  هيـأت  اعضـاي  اسـتعداد  مـديريت  ،همكاران و اقبال

 نيازهـاي  تعيـين  و شناسـايي ( بعـد  هفـت  شـامل  را دانشگاه

 توسـعه  اسـتعدادها،  جـذب  استعداد، منابع كشف استعدادي،

ــايي ــايتوان ــالقوه ه ــتعدادها، ب ــتراتژيك  اس ــارگيري اس  بك

ــتعدادها، ــظ اسـ ــداري و حفـ ــتعدادها، نگهـ ــابي اسـ           و ارزيـ

). 24(داننـد  مـي  )اسـتعداد  مديريت يهافعاليت راستاييهم

 بـا  اشـخاص  جذب اصول كه داد پيشنهاد ،)Bradley( برادلي

ــود اســتعداد، ــذاريســرمايه بهب ــتعدادهاي توســعه در گ  اس

 رشد جهت در را مديران و كارمند منافع در سازماني و توازن

 ملاحــي و كــالينگز. )10(گرفــت  نظــر در بايــد هــادانشــگاه

)Collings &Mellahi(،  مفهـومي مـديريت   مرزهـاي  تبيـين 

 در محققـان  بـه  بتوانـد  كه نظري چارچوبي ايجاد و استعداد

 از را رساند ياري حوزه اين در هايشانپژوهش به ساختاردهي

 مطالعـات  طور كلـي در به. )25(اند دانسته مهم مسائل جمله

 شناسـايي،  بيشتر به بررسي ابعـاد  استعداد، مديريت پيرامون

 منـابع انسـاني پرداختـه شـده     نگهـداري  و يبكارگير جذب،

 هيـأت  ميـزان رضـايت اعضـاي    كه بتواند پژوهشي اما. است

در غالب ابعاد دانش  استعداد مديريت فرآيند علمي از كيفيت

هاي مديريت منابع انساني را با سازماني، محيط كاري و روش

 بسـنجد، صـورت   دانشـگاه  در هـا آن تجـارب  در نظر گرفتن

شـده،   مطـرح  آنچـه  بـه  توجـه  در اين راستا، با .است نگرفته

شناسي ايـن خـلأ   به بررسي و آسيب تا داشت برآن را محقق

  .بپردازد در دانشگاه علوم پزشكي لرستان

  هاروش

 اسـتعداد  مـديريت  فرآينـد  تحقيق حاضر با هدف ارزشـيابي 

لرسـتان در سـال    پزشكي علوم دانشگاه علمي هيأت اعضاي

. گرفـت  زمـان صـورت  از نـوع هـم  ، به روش تركيبي و 1396

 ايـن  هـب پژوهش اين در تركيبي طرح از استفاده كلي منطق

 تنهـايي  بـه  كيفي يا و كمي هايروش از يكي كه است دليل

 از استفاده خاص منطق باشد ونمي مسأله اين حل گويپاسخ

 نتـايج  از دارد قصـد  محقـق  به اين دليل است كه اين طرح،

 كمـي  بخـش  نتـايج  اعتباريـابي  يـا  تأييـد  براي كيفي بخش

در بخــش كمــي، از لحــاظ هــدف در گــروه . نمايــد اسـتفاده 

پيمايشـي   -اي كاربردي و از نظـر روش، توصـيفي  هپژوهش

جامعه آماري اين تحقيق شامل كليـه اعضـاي هيئـت    . است

. نفـر بـود   184لرستان به تعداد علمي دانشگاه علوم پزشكي 

گيـري  به روش نمونهنفر  124اساس فرمول كوكران تعداد بر

نفـر زن   44نفر مرد و  80اي انتخاب شدند كهتصادفي طبقه

از معيارهاي ورود به مطالعه، اشتغال بـه عنـوان عضـو    . بودند

هـاي  رشتهدر  )مربي، استاديار، دانشيار و استاد(هيأت علمي 

هاي موجود در اين دانشگاه بـود  تحصيلي مختلف از دانشكده

 انجـام  بـراي  نداشـتن  فرصت يا و عدم تمايل خروج، و شرط

   .بود مصاحبه

آوري اطلاعات از مقياس آنبوماثي و چيترا استفاده براي جمع

، محيط كاري )گويه 21(بعد دانش سازماني  3شد كه شامل 

، )گويـه  30(هاي مديريت منـابع انسـاني   ، و روش)گويه 16(

 از اول مرحلـه  در مقياس روايي محاسبه براي). 13(باشد مي

 مـديريت  فرآيند متغير ابعاد همبستگي ضريب( گويه ليلتح

 و اسـتفاده ) مقيـاس  كل نمره با علمي هيأت اعضاي استعداد

 اين بر .تأييد گرديد كرونباخ آلفاي آن از طريق ضريب پايايي

 دارييمعن سطح( همبستگي ضريب طيف به توجه اساس، با

 بعــد در ،88/0 تــا 59/0 ســازماني دانــش بعــد در )0001/0

 منـابع  مديريت هاي روش در بعد و 86/0 تا 65/0 كار محيط

. گرفـت  قرار تأييد مورد مقياس روايي 88/0 تا 65/0 انساني

 ،97/0 سازماني دانش بعد در ترتيب به كرونباخ آلفاي ضريب

، 98/0 انساني منابع مديريت هاي روش و ،95/0 كاري محيط

 طيـف  صورتبه هاگويه. نمود تأييد را مقياس اين پايايي نيز

 .اسـت ) مخالفم بسيار تا موافقم بسيار از( ليكرت ايگزينه 5

هـاي آمـار توصـيفي    هـا از روش جهت تجزيه و تحليـل داده 

، )نمودار، توزيع فراواني، درصد، ميانگين و انحراف استاندارد(

اي و تحليـل واريـانس   تك نمونـه  tآزمون (و آمار استنباطي 

ــا)تركيبــي ــرم از اســتفاده ، ب  و SPSS.Ver.19افزارهــاي ن

AMOS.Ver.22 بخـش كيفـي، تجـارب     در. استفاده گرديد

ــانه   ــا روش پديدارشناســ ــي بــ ــأت علمــ ــاي هيــ  اعضــ

)Phenomenological Research( مورد بررسي قرار گرفـت ، .

ــه ــيانه روش نمون ــه شــيوه آش ــري، ب ــود و گي ــد ب اي هدفمن

 هيـأت  اعضـاي  همـين  از كـوچكي  گـروه  كنندگان،مشاركت

براي  هيأت علمي، اعضاي انتخاب در. بودند كمي خشب علمي

 باشـند، دو  داشـته  را استعداد فرآيند مديريت كه تجارباين

 شدند كه اعضايي انتخاب :معيار اول. نظر گرفته شددر معيار

تنهـا   :معيـار دوم  و باشـند  داشته كاري سابقه سال دو حداقل

ها صاحبهم. دادند پاسخ نظر مورد سوالات به وقت تمام اعضاي

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
rm

e.
10

.3
.3

5 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 r

m
e.

gu
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

25
-1

0-
30

 ]
 

                             3 / 12

http://dx.doi.org/10.29252/rme.10.3.35
https://rme.gums.ac.ir/article-1-615-en.html


   انهمكار و محمدي مهدي                                                                       ...و ارزشيابي فرايند مديريت استعداد اعضاي هيأت علمي 

  38/         )3( 10؛ 1397پاييز  / پژوهش در آموزش علوم پزشكي            

ابـزار گـردآوري،   . ، ادامه داشـت )نفر 18(تا حد اشباع نظري 

 ايـه ـريق روشـط ـ ود كـه از ـمند ب ـارساختنيمه هـاحبـمص

 وسازيـهمس كـتكني كـكم با اعتمادپذيري و اعتبارپذيري

ــت  داده ــرار گرف ــد ق ــورد تأيي ــا م ــت. ه ــنجي، جه      اعتبارس

 سنجش براي كه ايگونه رفت؛ به كاربه مختلفي هايتكنيك

 استفاده بودن قبول قابل معيار از آمده دست به الگوي روايي

 بـراي  مختلفـي  هـاي روش معيار، اين براساس از آنجاكه .شد

 هــايروش پــژوهش از ايــن دارد، در وجــود روايــي ســنجش

 و آوريجمـع  فرآينـد  طي محقق خودبازبيني و همسوسازي

هـا، بـراي   در همسوسـازي داده . اسـتفاده شـد   هاداده تحليل

اعتباربخشي به مضامين كشف شده، مباني نظري و پيشـينه  

بـه  . گردندراستا با اين مضامين ارائه ميپژوهشي همسو و هم

 پژوهش اين در حاصل از تحليل مضامين نتايجكه اين صورت

 عـلاوه  بـه  .همسوسازي گرديدنـد  پژوهشي و نظري مباني با

قابـل   معيـار  از آمـده،  دسـت  بـه  الگوي پايايي سنجش براي

 قابل تعيين جهت كه است گفتني. شد استفاده بودن اعتماد

 و مصاحبه جريان دقيق هدايت از روش الگو اين بودن اعتماد

 اجراي برنامـة  و ارزيابي براي رساله كميتة اعضاي از استفاده

 از همسوسـازي  كيفي هايداده اعتبارسنجي برايو  مصاحبه

همچنـين،  . شـد  اسـتفاده  كننـده مشـاركت  بازخورد و هاداده

 مضـمون  تحليـل  روش از اسـتفاده  هـا بـا  تجزيه تحليل داده

، انجـام  )فراگير و دهندهسازمان پايه، مضامين باز، كدگذاري(

  .شد

  هايافته

تحليل عـاملي مرتبـه اول در بعـد دانـش     نشان داد كه نتايج 

    ارائـه  بـراي  ءاعضـا  از رياسـت  سازماني نشان داد كه دعـوت 

 طـرف  و تحقيـق از  آزمـايش  به تشويق ،)87/0( نهايشاايده

هــا پــژوهش انجــام كــاري گــروه تشــكيل ،)87/0( دانشــگاه

 ،)80/0( محــور دانــش هــايبرنامــه در ، شــركت)81/0(

همچنين، گزارش تجـارب و   .دارند را تبيين قدرت ترين بيش

انـداز  توجه بـه چشـم   ،)79/0( ها در فرآيند پژوهش آزمايش

 بـراي  هـاي كـاري  گـروه  تشـكيل  ،)77/0(پژوهش محـوري  

ايجــاد فضــاي حمايــت از  ،)75/0(ســازماني  دانــش ارزيــابي

 هـا پروژهانجام تغييرات ، )73/0(سازماني  يادگيري و نوآوري

 هـا اجـراي طـرح   شـيوة  ازحمايـت  ، )73/0( صورت لـزوم در

 روش بجــاي تحقيــق جديــد هــايروش جــايگزيني، )73/0(

، وجــود )70/0( دانــش توجــه بــه مــديريت، )71/0( ســنتي

 از اشتراك تجـارب و بـه كـارگيري   ، )69/0( حافظه سازماني

هـاي دانشـگاه بـا ديگـر     برنامـه ، )59/0( هاي بـروز تكنولوژي

 برگــزاري همــايش و ســمينارها، )59/0(موسســات نــوآور 

 المللـي در زمينـه دانـش سـازماني    هاي بينگفتمان ،)53/0(

، )47/0( ءايجاد شرايط اشتراك تجـارب بـين اعضـا    ،)47/0(

 هـاي دانـش  مـديريت زيرسـاخت  ، )45/0( پاداش به ابداعات

سازي دانش از طريق هاي اجرا و بهينهتشكيل گروه، )43/0(

ي هـا  كننـده تبيـين  ،به ترتيب، )33/0( هاكاربردي كردن آن

  . بودنداين بعد  از داريمعن

نتايج تحليل عاملي مرتبه اول در بعد محيط كاري نشان داد 

زمان كافي بـراي   ،)81/0( واني محيط كاري با شغلخهم كه

 -فيزيكـي  آسـايش  بـه  توجـه  ،)80/0( رسيدگي بـه وظـايف  

هاي راهبردهاي لازم براي رفع نارساييو  ،)78/0( عملكردي

همچنين، . دارند را تبيين قدرت ترين، بيش)77/0( محيطي

 در عضـويت  واسـطه  به جامعه هايفعاليت در يافتن رسميت

 انجام كيفيت بر محيطي ميزان تأثيرات ،)76/0( اهدانشگ اين

توجـه   ،)72/0(ميزان توجه به سرانه آموزشي  ،)74/0( كارها

 محيطـي  فرهنـگ  تقويـت  ،)71/0(به بهداشت رواني محيط 

 محيطـي  وريبهـره  سيستماتيك استفاده از ارزيابي ،)63/0(

 هيـأت  آگـاهي  ،)55/0(فناورانه  تجهيزات و امكانات ،)56/0(

 در محيطي تأثيرات به توجه ،)55/0( محيط به نسبت سهرئي

  ICTسيسـتم  بـه  توجـه  ،)53/0(دانشجو  با اعضا بين روابط

 اطلاعـات  داشـتن  ،)39/0( محيط رفاهي انگيزاننده ،)51/0(

 ،بـه ترتيـب  ، )37/0(شغلي  هايمسئوليت و وظايف از كامل

  .بودنددار اين بعد يي معن كنندهتبيين

هـاي مـديريت   لي مرتبـه اول در بعـد روش  نتايج تحليل عام

 اهميــت و ارزش بــه اشــخاص منــابع انســاني نشــان داد كــه

سهولت در  ،)85/0( توانمندسازي  هاي ي كارگاه ارائه ،)88/0(

ارزيابي در حـذف نيروهـاي    ،)85/0( ارتقاء و تبديل وضعيت

صــورت  بـه  ءهـاي اعضـا   حمايـت از همكـاري   ،)82/0( ايسـتا 

هـاي جـذب   توجه و بـازبيني در ارزشـيابي  ، )82/0( فرامرزي

سازگاري بـا حيـات   ، )80/0( اعضاي هيأت علمي با استعداد

. دارنـد  را تبيين قدرت ترين ، بيش)80/0( شغلي و خانوادگي

، )78/0(رئيسـه   هيئـت  اعضـاي  فراجنـاحي  همچنين، نگـاه 

ــنجي ــتماتيك نيازس ــراي سيس ــوزش ب ــاء آم  ،)76/0( اعض
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 امنيت به توجه و ،)76/0( گيشايست براساس گزينيجانشين

نتايج نشـان  . دارند را تبيين قدرت ترينبيش ،)76/0( شغلي

 ،)74/0( مسـتعد  انسـاني  منـابع  ماندگاري از حمايتداد كه 

 عوامل شناسايي گروه ، تشكيل)73/0( مشاركتي هايارزيابي

مطالعـاتي   هايفرصت داشتن ،)73/0(عملكرد  كننده تضعيف

 ،)70/0(بـه اعضـاء    رئيسـه  هيـأت  اياعض ـ مشاوره ،)71/0(

ــوق ــايحق ــابتي  ه ــايي ،)70/0(رق ــايگردهم ــانوادگي ه  خ

 كـاري اسـتقلال  ،)65/0(نگرشي  و مديريتي آموزش ،)70/0(

 بـه  توجه ،)57/0(بيمه  و سلامت مديريت هايطرح ،)58/0(

 و آشـكار  هـاي رابطـه  ،)55/0( اعضـاء  هايدغدغه و هانگراني

 ترك به نسبت علاقه ،)51/0(ضاء اع و رئيسه هيأت حمايتي

ــروج و ــگاه  از خــ ــاركت در   ،)50/0(دانشــ ــه مشــ علاقــ

 هـا بـه ابـداعات و نـوآوري   پـاداش  ، )46/0( هـا  گيـري  تصميم

آمادگي پذيرش ، )44/0( شناسايي نيروهاي مستعد، )45/0(

ها و مزاياي بازنشستگي حقوق، )44/0( تر هاي بيشمسئوليت

    ، )33/0( از طــرف دانشــگاههــا ارائــه كمــك هزينــه، )43/0(

  .هستنددار اين بعد يي معن كنندهتبيين ،ترتيببه

  تحليـل عـاملي مرتبـه دوم ابعـاد      يـك براساس شكل شماره 

هـاي مـديريت   گانه دانش سازماني، محيط كـاري و روش سه

منابع انساني، به تبيين مديريت استعداد در دانشگاه پرداخته 

ه ترتيب، ابعاد دانش سازماني با توان دريافت كه باست و مي

، روش هاي مديريت منابع انسـاني، بـا بـار    )91/0(بار عاملي 

       ،)82/0(و محــيط كــار، بــا بــار عــاملي     ) 84/0(عــاملي 

باشند و هاي معنادار فرآيند مديريت استعداد ميكنندهتبيين

  .بر اين اساس، اعتبار سازه مقياس مورد تاييد قرار گرفت

  
  

  سازه مقياس فرآيند مديريت استعداد :1شكل 

  

 كمـي و  بخـش  دو در پـژوهش  هـاي يافتـه  همچنين، تحليل

سـپس كيفـي    وهـاي كمـي   ابتدا يافته .گرفت كيفي صورت

مورد بررسي و اعتباردهي به نتايج كمي با اسـتفاده از نتـايج   

يـك  ه طور كـه در جـدول شـمار   همان. انجام پذيرفتكيفي 

شود، از ديـدگاه اعضـاي هيـأت علمـي دانشـگاه       ملاحظه مي

كيفيــت دانــش ســازماني علـوم پزشــكي لرســتان، ميــانگين  

ــطح  ،)44/0±91/2( ــار ، و 04/0در س ــيط ك ــت مح ي كيفي

تر از ميانگين معيار ، پايين0001/0در سطح  ،)39/0±59/2(

دست آمده در درجه  به tاساس مقدار اند و برارزيابي شده) 3(

دسـت   هـا بـه  داري بين اين ميانگينيتفاوت معن 123زادي آ

 هـاي مـديريت منـابع انسـاني     روشهمچنـين، كيفيـت   . آمد

ــطح معنـ ـ ،)47/0±97/2( ــايين ،63/0داري يدر س ــر از پ ت

 tاسـاس مقـدار   ارزيابي شده است، امـا بر ) 3(يار ميانگين مع

داري بـين  يتفـاوت معن ـ  123دست آمده در درجه آزادي  به

ها به آن معنـا اسـت    اين يافته. شتميانگين وجود ندا اين دو

در حـد معيـار    هاي مديريت منـابع انسـاني   روش كيفيتكه 

  . باشد مي
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  انهمكار و محمدي مهدي                                                                          ... و  ارزشيابي فرايند مديريت استعداد اعضاي هيأت علمي 

   40)   /    1( 9؛ 1396 بهار/ پژوهش در آموزش علوم پزشكي          

 لرستان پزشكي علوم و لرستان هاي دانشگاه استعداد مديريت فرايند مقايسه كيفيت :1جدول 

  ميانگين  تعداد  ابعاد
انحراف 

  استاندارد

ميانگين معيار 

)3(  
t  

درجه 

 اديآز
  سطح معناداري

44/0  91/2  124  دانش سازماني  3  - 99/1  123  04/0  

39/0  59/2  124  محيط كار  3  - 24/11  123 0001/0  

هاي مديريت منابع  روش

  انساني
124  97/2  47/0  3  - 47/0  123 63/0  

  

با معيار بعد دانش سازماني  هايزيرفرآيندكيفيت ي  در مقايسه

صـورت  هـا در تغييرات پروژه كه شود ، ملاحظه مي)3(ميانگين 

، تشكيل گروه كاري بـراي ارزيـابي دانـش    )68/3±84/1(لزوم 

، ايجاد فضـاي حمايـت از يـادگيري و    )53/3±99/0(سازماني 

هاي ، بالاترين و اشتراك تجارب و برنامه)51/3±82/3(نوآوري 

، تشـكيل گـروه   )50/2±05/1(دانشگاه با ديگر موسسات نوآور 

هـاي  ، شـركت در برنامـه  )33/2±89/0( هاكاري انجام پژوهش

زيرفرآينـدها  ترين ، به ترتيب، پايين)31/2±98/0(محور دانش

  . ارزيابي شدنددر اين بعد 

با معيـار  بعد محيط كاري  هايزيرفرآيندكيفيت ي  در مقايسه

ــانگين  ــي)3(مي ــه م ــود ، ملاحظ ــه ش ــايش : ك ــه آس ــه ب            توج

 از كامـل  تن اطلاعـات داش، )01/3±26/1( عملكردي -فيزيكي

ــات و ، )89/2±46/1( شــغلي هــايمســئوليت و وظــايف امكان

 توجه به سيسـتم  بالاترين و، )84/2±21/1(تجهيزات فناورانه 

ICT )28/1±42/2( ،   ــتاي ــغلي در راس ــداف ش ــاهنگي اه هم

در محـيط   تـدريس  يانگيـزه ، )28/2±09/1( اهداف دانشـگاه 

زيرفرآيندها در اين  ترين، به ترتيب، پايين)67/1±97/0( كاري

  .ارزيابي شدندبعد 

هـاي مـديريت    بعـد روش  هايي كيفيت زيرفرآينـد  در مقايسه

توجـه   شود كه ، ملاحظه مي)3(منابع انساني با معيار ميانگين 

آمــوزش ، )72/3±67/2(ء هــاي اعضــا هــا و دغدغــه بــه نگرانــي

 بـر  مبتنـي  شـغلي  ، مشاوره)60/3±01/1( مديريتي و نگرشي

، بـالاترين و داشـتن   )59/3±82/2(تخصـص   و روحيه تناسب

ــاتي فرصــت ــاي مطالع ــاي )53/2±23/1(ه ــايي نيروه ، شناس

هـاي در راسـتاي توسـعه     انجام پـروژه ، )53/2±29/1(مستعد 

 زيرفرآينـدها در ايـن بعـد   تـرين  پـايين ، )31/2±11/1( جامعه

هاي مرتبه هاي مربوط به پرسشيافتههمچنين . ارزيابي شدند

اعضاي  هاي مختلف نشان داد كهخدمت و رشته علمي، سوابق

هيأت علمي با مرتبه علمي استاد، بالاترين ميزان رضايت را از 

انــد و اعضــاي  داشـته  )84/3±21/1(كيفيـت دانــش ســازماني  

ترين رضايت را از كيفيت  هيأت علمي با مرتبه دانشياري، پايين

ي اعضاي هيأت علم ـ. اند ، داشته)90/2±78/0(دانش سازماني 

سال، بالاترين ميزان رضايت را از  10-15داراي سوابق خدمت 

و اعضاي هيأت علمي داراي ) 85/3±47/0(كيفيت محيط كار 

تـرين رضـايت را از كيفيـت     سال، پـايين  5-10سوابق خدمت 

. انـد  داشـته ) 06/3±35/0(هاي مـديريت منـابع انسـاني     روش

رضايت هاي پزشكي، بالاترين ميزان  اعضاي هيأت علمي رشته

و اعضاي هيـأت علمـي   ) 78/3±48/0(را از كيفيت محيط كار 

ــايين  رشــته ــاي پيراپزشــكي پ ــت   ه ــرين رضــايت را از كيفي ت

   .اند داشته) 18/3±48/0(مديريت منابع انساني هاي  روش

ــه ــا يافت ــة نخســت،  در رابطــه ب ــي در مرحل  هــاي بخــش كيف

خصـوص  ورت گرفته با اعضاي هيأت علمـي در هاي صمصاحبه

ها از فرآيند مديريت استعداد مـورد تحليـل قـرار و    ب آنتجار

 و متعدد بازبيني از بعد. كد معنايي اوليه استخراج گرديد 162

كد،  78 درنهايت مرحله، چندين در تشابه براساس ادغام كدها

در مرحله بعدي، مضـامين   .شد پيرامون مضامين پايه استخراج

مين سازمان دهنـده  پايه مشابه در يك گروه قرار گرفته و مضا

هاي مـديريت  طبقه دانش سازماني، محيط كار و روش 3 تحت

منابع انساني، حول محـور كيفيـت فرآينـد مـديريت اسـتعداد      

سـازي داده،  گيـري از روش همسو سپس با بهـره . شكل گرفت

هاي مـديريت اسـتعداد در آمـوزش    مباني نظري، ابعاد و مولفه

بـه مضـامين پايـه    عالي و همچنين پيشـينه پژوهشـي را كـه    

صورت مستقيم يا غيرمستقيم ارتباط دارنـد، جهـت   پژوهش به

انـد  تأكيد بر اعتبار و اهميت مضامين استخراج شده آورده شده

شـواهد تحليـل مضـمون و     بـه نمونـه   دوكه در جدول شماره 

   .ها اشاره شده استهمسوسازي داده
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  اعضاي هيأت علميارب شواهد تحليل مضمون و همسوسازي تج نمونه :2جدول 

مضامين 

سازمان 

دهنده و 

  فرآگير

  همسوسازي  شواهد تجارب  كدهاي اوليه  مضامين پايه

ي
لم
 ع
ت

يأ
 ه
ي
ضا

اع
د 
دا
تع
س
ت ا

ري
دي

 م
د
ين
رآ

ت ف
في
كي

  

ي
مان

از
س
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دان
  

وه
گر

ل 
كي

ش
ت

نه
هي

و ب
را 

اج
ي 

ها
ي 

از
س

ها
 آن
ن
رد

 ك
ي
رد

رب
كا
ق 

ري
 ط
از
ش 

دان
  

  بنيان دانشسازي  تجاري -

  درآمدزايي -

  هيلات،تس -

  تكريم از نخبگان -

  كاربردي كردن -

  ارتباط صنعت و دانشگاه -

  كارآفريني و مهارت -

كارگروه اعضا، طرح حمايت از در جلسه رياست و 

را اجرايي  بنيان دانش  سازي محصولات شركت تجاري

طي نشستي طرح درآمدزايي حاصل از ). 30كد (كرديم 

بنياد ). 22كد (تحقيقات اعضا مورد حمايت قرار گرفت 

نخبگان در مراسم تكريم از اعضايي كه تونستن پژوهش 

در ). 18كد (خودشون را كاربردي كنن قدرداني كردن 

نشستي دفتر ارتباط صنعت و دانشگاه به تصويب رسيد 

 كارآفريني و آفريني مهارترنامه راهبردي ب ).20كد (

  ).17كد (دانش محور طي يك جلسه برگزار شد 

  

  

  

  والي و جهاني

؛ بلكمن و )14(

  )26(كندي 

ي
ار
 ك
ط
حي

م
  

ي
ط
حي

 م
ي
وان

 ر
ت

ش
دا
به

  

  رضايت شغلي-

  هابرگزاري كارگاه -

  هاي روانيتنش -

  زاجو استرس -

  كاري معنويت در محيط -

شناسايي عوامل بهبود ه، به در جلسه شواري دانشگا

پرداختن ولي هنوز نتيجه نداشته         رضايت شغلي

 ).26كد (

سلامت رواني كارگاه متنوع در زمينه يكي از همكاران 

بعضي ). 27كد (را برگزار كرده اما چندان استقبال نشد 

 تنش روانيهاي اجرايي بين همكاران مواقع بر سر پست

در ). 19كد (لي ارائه بشه ايجاد ميشه كه بايد راه ح

بين  جو كاري در محيطنشستي به بررسي مشكلات 

كد (اعضا پرداخته شده اما هنوز مشكلات پارجا هستن 

من تحقيقي در دانشگاه انجام دادم و مشخص شد ). 17

  ).32(بايد افزايش پيدا كنه  معنويت در محيط كاريكه 

  

  

  

  سيد

  )27( الحسيني

ع ا
ناب

 م
ت

ري
دي

 م
ي
ها
ش 

رو
ي
سان

ن
  

سه
رئي
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ن

 
ت 

سب
ن

ه 
ب

ي
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 ع
ت

يأ
 ه
ي
ضا

اع
  

  رأي گيري -

  ورزيعدم جانب داري و غرض -

  تصميم مشاركتي -

  عدالت محوري -

  برابري جنسيتي -

در انتصاب رئيس دانشكده از اعضاي اين دانشكده دعوت 

گيري بدون جانب رأي گيريشد كه نسبت به كانديدها 

ميمات هيئت رئيسه براي پست تص). 17كد (انجام بدن 

). 19كد (است  جانب داري و غرض ورزياعضا بدون 

، )29كد (اعضا انجام ميشه  ها با مشاركتگيريتصميم

در ارتقاء مرتبه علمي  عدالت محوريمسئولين با رويكرد 

در فراخوان جذب هيئت رئيسه ). 25كد (كنن اقدام مي

 ).24كد (اعضا را رعايت كردن برابري جنسيتي 

  

  

 )2(راستگو 

  

دهي به نتايج كمي با استفاده از نهايت، براساس نمونه اعتباردر

علمـي در  نتايج كيفي، مشخص شد كه رضايت اعضاي هيـأت  

هـاي  تشـكيل گـروه  « زيرفرآينـد كيفيت از  بعد دانش سازماني

» هـا سـازي دانـش از طريـق كـاربردي كـردن آن     اجرا و بهينه

همچنـين نتـايج   . بـود ) 52/2±93/0(حد متوسـط  تر از پايين

بخش كيفي حاصل از تجارب اعضاي هيأت علمي متفاوت بود 

ــد   ــواردي مانن ــه م ــت از و ب ــاريحماي ــازي محصــولات  تج س

، برنامـه هـاي كـارآفريني، ارائـه طـرح      بنيان هاي دانش شركت

ها اشاره تسهيلات، تكريم از نخبگان در كاربردي كردن نوآوري

   .نشدأييد نمودند و نتايج بخش كمي ت

علمي در بعـد  هاي بخش كمي، رضايت اعضاي هيأت در يافته

توجـه بـه بهداشـت روانـي     « زيرفرآيندكيفيت از  محيط كاري

همچنين . بود) 52/2±21/1( تر از حد متوسطپايين »محيطي

بـه   در بخش كيفي نتايج حاصل از تجارب اعضاي هيأت علمي

حـدوديت در  هـاي روانـي، م  مواردي مانند كنترل ضعيف تنش

هاي متنوع در زمينه سلامت روانـي، جـو كـاري    اجراي كارگاه

زا، محدوديت در عملكرد بهبود رضايت شغلي، معنويت استرس
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  42/         )3( 10؛ 1397پاييز  / پژوهش در آموزش علوم پزشكي            

در محيط كاري، اشاره نمودند كه با نتايج بخش كمي همسو و 

هـاي بخـش كمـي، رضـايت اعضـاي      در يافته .كردآن را تأييد 

كيفيت از  بع انسانيهاي مديريت مناعلمي در بعد روشهيأت 

اعضـاي  نسـبت بـه    نگاه فراجناحي هيئـت رئيسـه  « زيرفرآيند

ــي ــأت علم ــط  »هي ــد متوس ــالاتر از ح ــود) 18/3±32/1( ب  .ب

همچنين در بخش كيفي نتايج حاصل از تجارب اعضاي هيأت 

عدم جانب داري و غرض ورزي، برابري  به مواردي مانند علمي

اشـاره  حـوري  عـدالت م گيـري مشـاركتي و   جنسيتي، تصميم

  .كندو آن را تأييد مي كه با نتايج بخش كمي همسو نمودند

  گيريبحث و نتيجه

 اسـتعداد  مـديريت  فرآينـد  ابعـاد  ن داد كه كيفيـت  نتايج نشا

 منـابع  مـديريت  هـاي روش و كـاري  محـيط  سـازماني،  دانش(

. اسـت  ميـانگين  حـد  تر ازپايين علمي، هيأت اعضاي ،)انساني

نتايج كمي با اسـتفاده از نتـايج كيفـي     همچنين اعتباردهي به

ــام ــه   انج ــد ك ــي  و مشــخص ش ــأت علم ــارب اعضــاي هي تج

 ي بخـش كمـي  زيرفرآينـدها راسـتا بـا همـة    تأييدكننده و هم

 كـه  درصـورتي  سـازماني،  دانـش  بعد بر اين اساس، در. نيست

 فرهنـگ پـذيرش تعـاملات    دانـش،  گـذاري اشتراك به شرايط

 از متعـارف  هـاي حمايـت  م،عال و علم منزلت به اهميت علمي،

 مـديريت  فرآينـد  كيفيت تواندمي شود، دانشگاه پذيرفته سوي

 ايـن نتـايج بـا   . بخشـد  بهبـود  را علمـي  هيأت اعضاي استعداد

، كابا و راميا )Nonaka & Takeuchi(تاكوچي  و مطالعات نوناكا

)Kaba & Ramaiah( ،فــر، همســونوشــين و انــاركي نعمتــي     

 كيفيـت  بـه  اسـتعداد  مـديريت  طرفي، از ).29 ،28 ،11( است

است و اعضاي هيأت علمي بايـد   وابسته دانشگاه كار در محيط

در شرايط محيطـي اسـتعدادپرور قـرار گيرنـد و از امكانـات و      

دار باشـند، تـا   تجهيزات، ثبات رواني و فيزيكي محيطي برخور

بـا   مطالعـه حاضـر  نتايج . بتوانند عملكرد مطلوب داشته باشند

                 راســـتاهـــم آرمســـترانگ و عـــارف، و مطالعـــات آهنچيـــان

   ).30 ،31( است

 مـديريت  هـاي روش بعـد  درنتايج مطالعه حاضر نشان داد كه 

ــابع ــأت اعضــاي انســاني، من ــد دانشــگاه در علمــي هي    نيازمن

ميـان   از هـا گزينـه  بهترين استعداد مديريت در ذاريگسرمايه

 اعضـاي  چراكـه . باشـد مي كشور خارج و داخل التحصيلانفارغ

علمـي   ارتقاي هايشاخص تحقق عامل ترينمهم علمي هيأت

 ايـن  نتـايج  با همخواني در. شوندمي محسوب دانشگاه و كشور

 توجـه  نمـود  نيـز اذعـان   و همكارنجتهادي ا كه همانطور بعد،

 دانشگاه علمي هيأت اعضاي نيازسنجي و توانمندسازي به ويژه

ــه ــود منظــور ب ــابع مــديريت بهب            ضــروري امــري انســاني، من

اسـاتيد   از طرفي، نتايج مطالعه حاضر نشان داد كه. )32( است

 تـرين  دانشـيار پـايين   با مرتبه و بالاترين، استاد علمي با مرتبه

كـه   از آنجـا . دارنـد سـازماني   شدان كيفيت از را ميزان رضايت

اعضاي هيأت علمي براي آموزش و پژوهش به دانش سـازماني  

مطلوب نياز دارند؛ لذا مسئولين دانشگاه بايد توجه بيشتري به 

تـوان  تـر، مـي  با بينش عميق و غنـي . كيفيت آن داشته باشند

هاي علمي مختلف را افزايش داد كه نتايج ميزان رضايت مرتبه

. شـود هـا مـي  وجب ارتقاي مرتبة علمي آكادميك آناين امر، م

جهـت بهبـود   اذعان نمودند كه مطالعه  در همكاران و مجدزاده

 تعـويض  ايدوره صـورت بـه  بايد مميزه هيأت اعضايوضعيت، 

 منـدي اعضـاي  افزايش رضـايت  بان،مرادي و ديده). 33(شوند 

 كيفيـت  افـزايش  علمي را موجب ارتقاي مرتبه علمـي و  هيأت

 اداري، فراينـد  لذا، توجـه بـه   .)34(دانند مي پژوهش و زشآمو

   عمـومي،  صـلاحيت  هـا، كميتـه  عملكـرد  بـه  مربـوط  مشكلات

بايد مورد توجـه   انگيزش عوامل و علمي مرتبه ارتقاي نامهآيين

  .قرار گيرد

 بـا  علمي هيأت نتايج مطالعه حاضر حاكي از آن بود كه اعضاي

 از را رضــايت ميــزان بــالاترين ســال، 10-15 خــدمت ســابقه

 ال،ـس 5-10 خدمت سابقه داراي اعضاي و ارـك محيط كيفيت

 منـابع  مـديريت  هـاي  روش كيفيـت  از را رضـايت  تـرين  پايين

 به دانشگاه مسئولين توجه مستلزم نتايج، اين. اند داشته انساني

. باشـد مـي  علمـي  هيـأت  اعضـاي  كـاري  حيات مختلف سنين

 بـه  خـروج،  زمـان  تا دانشگاه رد استخدام زمان از هاچراكه آن

تواننـد  مـي  آموزشـي،  خـدمات  و علـم  توليد هايشريان عنوان

همچنـين  . درآورند جريان به عوامل مذكور را توسعة با كيفيت

اعضـاي هيـأت علمـي     كهحاكي از آن بود نتايج مطالعه حاضر 

هاي پزشكي، بالاترين ميزان رضايت را از كيفيت محـيط   رشته

تـرين رضـايت را از كيفيـت     يراپزشكي پايينهاي پ كار و رشته

 دانشـگاه  كـه  آنجا از. اند مديريت منابع انساني داشتههاي  روش

 جهـت  در بايـد  لـذا  باشد،مي هارشته تمام در علم توليد محل

 اقدامات هارشته تمام در استعداد مديريت فرايند كيفيت بهبود

و  گيـرد  صورت هالازم از جمله نيازسنجي و شناسايي نارسايي

 هـاي مهارت علمي، هيأت اعضاي منديرضايت بهبود جهت در

 در و كـرده  شناسـايي  مختلـف  هايرشته در را مستعد اعضاي

 همكـاران  و رايـت . دهنـد  قرار استفاده مورد مناسب هايحوزه

)Wright (ــي ــوجهيب  نگــرش رتبــه، دســتمزد، و حقــوق در ت

 سترس،در د منابع محيطي، شرايط كليدي، هايپست رهبري،

ــابقه ــاري، س ــص و ك ــل از را تخص ــت در   عوام ــاهش كيفي     ك

 پزشـكي  علـوم  دانشگاه علمي هيأت هاي مختلف اعضايرشته
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با امعان نظر به اهميت شناسايي عوامل موثر بر  .)35(دانند مي

كيفيت فرآيند مديريت استعداد اعضاي هيأت علمي، دانشـگاه  

 نگـرش  گزين درهاي جايديدمان علوم پزشكي لرستان مستلزم

لــذا بــا . باشــدمــي محــور اســتعداد هــاياســتراتژي و پــذيرش

 محـيط  سـازماني،  دانش كيفيت بهبود جهت در پويا رويكردي

 تـرين مهـم  از كـه  انسـاني  منـابع  مـديريت  هـاي روش و كاري

 ايجـاد  مسـتلزم  شوند،مي محسوب دانشگاه تعالي هايشاخص

 شناسـايي  هـاي و كاستي هاآسيب رفع در تغييرات استراتژيك

در ايـن   .باشـد مـي  پـژوهش  ايـن  كيفي و كمي بخش در شده

هـا، توجـه بـه مـاتريس عامليـت و      برنامـه  بـودن  روز به راستا،

 ارتقــاي و برگـزاري  در منـد نظــام رويكـردي  داشـتن  سـاختار، 

ــه ــايبرنام ــتعداد ه ــروري واس ــتفاده پ ــات از اس ــر تجربي   ديگ

 زمينـه  ايـن  در توانـد است و مي ناپذيراجتناب امري هادانشگاه

 مـديريت  فرآينـد  پـذيرش  جمله موانـع همچنين از. باشد مؤثر

 بسـترهاي  نداشتن ضعيف، پذيرش توان فرهنگمي را استعداد

 سـازي پيـاده  در ناتواني و مختلف هاياستفادهسوء و نفوذ لازم،

طـور كـه اينگرامـا و    لذا همان .برد استعداد نام مديريت فرآيند

نيز اذعان نمودنـد اهميـت فراينـد     )Ingrama& Gloda(گلودا 

هاي آموزش پزشكي، غيرقابل انكار مديريت استعداد در سازمان

ــي  ــت و م ــرار   اس ــتراتژيك ق ــائل اس ــت مس ــت در اولوي           بايس

 علاقة وجود با استعداد مديريت موضوع طوركلي،به. )36(گيرد 

 فتپيشـر  كافي ميزان به هنوز اندركاران،دست و محققان زياد

 به موضوع، اين مورد در بيشتر تحقيقات مطمئناً، و است نكرده

ي اسـتراتژيك  ازي ـن، اسـتعدادها لذا مـديريت  . است لازم وضوح

 .جان آموزش عالي بدمداست تا بتواند جاني تازه در كالبد نيمه
 همكـاري  عـدم  بـه  تـوان مـي  حاضـر  مطالعه هايمحدوديت از

 اعضـاي  بـا  مصـاحبه  و مقيـاس  توزيع براي مسئولين از بعضي

 حـد  تا پژوهش اين اهداف كردن توجيه با كه بود علمي هيأت

 بـه  محـدود  مورد پژوهش جامعه همچنين،. شد برطرف زيادي

 در كـه  بـود  لرستان پزشكي علوم دانشگاه علمي هيأت اعضاي

 بايـد  هـا، دانشگاه ساير علمي هيأت اعضاي به آن نتايج تعميم

كه آريـس و   طورهمان حالعين در .شود رعايت احتياط جانب

 موضوع كه داشت توجه نمودند بايد بيان نيز) Ariss(همكاران 

  ايتنيـده  هـم  در و پيچيـده  سـاختار  داراي اسـتعداد  مديريت

و  تركيبي هايپژوهش نيازمند ها،برنامه ارتقاي براي و باشدمي

  . )37( باشدمي بالا سطح در مطالعاتي

  قدرداني

اعضاي محترم هيـأت علمـي دانشـگاه     از پژوهشگران پايان، در

ايـن مقالـه   . دارنـد  را تقدير و تشكر علوم پزشكي لرستان كمال

 .استحاصل كار رساله دكتري در دانشگاه شيراز 
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Abstract 

Introduction: medical universities are responsible of education and community health promotion 

and faculty members play an important role to achieve this goal. So, this research has been done 

with the aim of evaluating talent management process of faculty members. 

Methods:This is simultaneous and mixed method research. In quantitative section                

descriptive– survey method was used and 124 faculty members of Lorestan University of medical 

sciences selected as sample through cochran formula using stratified-random sampling method in 

2017-2018. for gathering data Anbumathi &Chitra questionnaire was used. Validity and reliability 

was confirmed through factor analysis method and cronbach’s alpha. Collected data were analyzed 

by one-sample T test, mixed variance analysis using SPSS and AMOS. In qualitative section, 

faculty members’ experiences were studied by phenomenology method, purposive sampling and 

theoretical saturation, instrument for collecting data was semi- structured  interview which 

confirmed through trustworthiness, credibility and fitting strategy, data analyzed by content 

analysis(open coding, basic content, organized and general). 

Results: In quantitative section, faculty members’ satisfaction of dimensions of knowledge 

organization (2.91±0.44), work environment (2.59±0.39) and methods of human resource 

management (2.97±0.47) was evaluated lower than mean. In qualitative section, basic content in 3 

categories of organized contents (knowledge organization, work environment, methods of human 

resource management) was around general content of quality of talent management process, so 

quantitative results confirmed by qualitative results.Also, results show that all sub process of 

quantitative section was not confirmed by faculty members’ experiences. 

Conclusion: considering the dimensions of knowledge organization, work environment and 

methods of human resource management, improve quality of talent management process of faculty 

members in Lorestan university of medical sciences. 

Keywords: Talent management, knowledge organization, work environment, human resource 

management 
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