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 چکیده:

از است. تحقیق حاضر بهانسانی در سازمانها و وظایف مدیران منابع ترین دغدغهاستعداد یکی از مهمشناسایی افراد با 

ناسایی افراد با شپیمایشی است. با توجه به خلاء پژوهشی در حوزه  -توصیفی ،هدف، کاربردی و از حیث روش نظر

است. برای  علمی با استعداد تدوین شده هدف شناسایی اعضای هیاتهای گذشته، پژوهش حاضر با استعداد در پژوهش

شغلی( اعضای  لشغلی و تعام فردی، آرزوهای )آموزشی و پژوهشی( و پتانسیل)توانایی این منظور از دو متغیر عملکرد

دران است که ازنعلمی دانشگاه م نفر از اعضای هیات 350است. جامعه آماری پژوهش حاضر علمی استفاده شده  هیات

های مربوط د. دادهانعلمی به عنوان نمونه انتخاب شده نفر از اعضای هیات 110گیری هدفمند با استفاده از روش نمونه

رد پژوهشی با های مربوط به عملکبه عملکرد آموزشی با همکاری دفتر نظارت ارزیابی و نظارت، تضمین کیفیت و داده

-ایمدل سی ه تهیه شده است. برای سنجش توانایی اعضای هیات علمی از فرم ارزیابیهمکاری معاونت پژوهشی دانشگا
( 1389) دی و همکارانناشغلی به ترتیب از دو پرسشنامه استاندارد  شغلی و تعامل ( و نیز برای ارزیابی آرزوهای2005بی)

 آرزوهای نامهتوسط خبرگان و پایایی پرسشها استفاده شده است. روایی محتوا پرسشنامه ،(2006)ی و همکارانشافلو 

فازی با دو  استنتاجها، سیستم اولیه بر روی داده بندی. بعد از خوشهاست ،(9/91شغلی) ( و تعامل8/81شغلی)

ها از داده است. برای تجزیه و تحلیلسطح تعریف شده خروجی)استعداد( در پنج  ورودی)عملکرد و پتانسیل( و یک

% در  72/42علمی است. نتایج حاکی از آن است که بیشتر اعضای هیاتاستفاده شده  ،)R2018b,v9( متلب افزارنرم

خش % در ب 45/25، "کم"% در بخش  37/16،  "کمخیلی"% در بخش  82/11قرار دارند. همچنین  "متوسط"بخش 

ازمان باید به دست آمده، مدیران عالی سقرار گرفتند. با توجه به نتایج به  "زیادخیلی"% در بخش  64/3و  "زیاد"

ها با خطر انشگاهدبینی درست، ریزی مناسب در حوزه کیفیت منابع انسانی خود اقدام کنند. بدون پیشبینی و برنامهپیش

های لازم برای شوند و یا ممکن است دارای ترکیب نامناسبی از مهارتانسانی مناسب و مستعد مواجه می کمبود منابع

 دست آوردن مزیت رقابتی شوند.به

 علمی، استعداد، عملکرد، پتانسیل، سیستم استنتاج فازی اعضای هیاتها: کلید واژه
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 Hosseini@umz.ac.ir)نویسنده مسئول( تصادی و اداری، دانشگاه مازندرانرگانی، دانشکده علوم اقازبدانشیار گروه مدیریت  .2
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  از پایان نامه کارشناسی ارشد است.شده * این مقاله مستخرج 
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 :مقدمه -1

و  یتیریمد یهاو سبکگیری وارد بازار رقابت شدند چشمها به طور دانشگاه ،یعالآموزشحوزه  رامروزه د

با  علمیاعضای هیات ی جذبدر رقابت برا موضوع نیا. کنندیرا اتخاذ م یو صنعت یخصوص بخش یکردهایرو

-و عملکرد بالا به چشم می (2018:2، 1ی)گندی و همکارانقوی قاتیتحقعلمی و  یهاو توانمندیمهارت 
 انیهمتا باید همچون یعالدر آموزش یانسانمنابع تیریمتخصصان مد(. 2010:3، 2ول و تایدرلایخورد)بریک

 یرقابت تیمز "استعدادمنابع انسانی با " قیتوانند از طریرفتار کنند، که معتقدند شرکتها م یخصوص بخش

 نیارزشمندتر علمیهیاتاعضای . (3:2018)گندی و همکاران، فرد هستند بهر منحص کارکنان رای؛ زایجاد کنند

 ،استخدام تیاهم ،یو رشد مراکز دانشگاه یدگیچپی شیبا توجه به افزا ی هستند کهعالدر آموزش نیماسازمنابع 

 یاستعداد منابع(. 2019:1، 3همکاران و )اسمیتاست مهم با کار ریاستعداد و درگ با علمیهیاتحفظ و توسعه 

 هادانشگاه بر عملکرد ریتاث( و همچنین 2013:1، 4)فستینگ و شافریرقابت تیمز جادیدر ا شانییتوانا لیبه دل

 یاندهیا به طور فزاهدانشگاه (. امروزه2009:306، 5)کالینگز و ملاحیشوندیم شناخته کیاستراتژ به عنوان منابع

مهم  اریبس آنها حداکثر رساندن عملکرد به یبرا ها،استعداد آگاهانه و سنجیده ییشناسااند که دریافته

 و از تلف ،کنند تیریفعالانه مد راخود  هایاستعداد دیباها دانشگاهاز اینرو (. 2006:411، 6)لوئیس و هکمناست

 تیریمد متخصصان(. این درحالی است که 2015:3، 7)بلک مورکنند یریجلوگ دادن استعدادها ن و از دستشد

باید تاکید (. 2011:926، 8رو هستند)تانسلیبا مشکلاتی روبه هااستعداد برای شناسایی همواره یانسان منابع

انسانی، تعداد اندکی از تحقیقات در میان متخصصان منابع "استعداد"رغم موضوع بسیار داغ که علی داشت

، که آن (2015،  10اسپارو و مکرام؛ 2017:13، 9)چامورو و همکارنو تحلیل استعداد پرداختهپیشین به تجزیه 

و لی  ؛2016،  11و اسکولیونب کریشنن ؛2018و همکاران، )گندیتمرکز دارد استعداد تیریاغلب بر مدنیز 

، اما (1393همکاران،و الدینی ؛ زین1397همکاران،و  سبحانی ؛2018،  13پاندیتا و ری ؛2018،  12همکاران

  14)نیلسون و الستروماست شده گرفته دهیناد یکلر طو شود، به تیریمد دیبا یزیچ چه قایدقاینکه مسئله 

دادن  درمورد از دست یمنفی امدهایممکن است منجر به پ هااستعداد شناساییاز طرفی عدم  .(27:2017،

-های مستقیم مرتبط با آن از جمله: استخدام و کاهش عملکرد، و هزینه یهانهیو هز یدیکل هایاستعداد
  15و... شود)سوننبرگ و همکاران تخصصی، دانش سازمانیویژه و های از دست دادن مهارت غیرمستقیم:

                                                           
1. Gandy, et al 

2. Breakwell & Tytherleigh 

3. Smith, et al 

4. Festing & Schäfer 

5. Collings & Mellahi 

6. Lewis & Heckman 

7. Blackmore 

8. Tansley 

9. Chamorro, et al 

10. Sparrow & Makram 

11. Krishnan & Scullion 

12. Li, et al 

13. Pandita & Ray 

14. Nilsson & Ellström 

15. Sonnenberg, et al 
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عالی در حفظ و دهد موسسات آموزشهای صورت گرفته نشان میکه در این زمینه نتایج پژوهش ،(4:2013،

 اهمیت موضوع شناسایی، جذب و حفظ اعضایاند. علمی با استعداد خود شکست خوردهنگهداری اعضای هیات

مهم و کلیدی  شدن به مقوله سرعت در حال تبدیل موضوع بهعلمی با استعداد به حدی است که این هیات

-. ترکیب و کیفیت اعضای هیات(6:1396پور و همکاران،)غلامحسینهاستانسانی در دانشگاهمنابع برای مدیریت
ها شگاهرقابتی دان ها، و همچنین شهرت و موقعیتآموزشی و تحقیقاتی دانشگاههای علمی، برای کیفیت برنامه

 .(2013:180، 1و همکاران نکیون دن برمهم است)

شناخته  "بالاپتانسیل "و  "عملکرد بالا"ها، کارکنان با استعداد افرادی با از طرفی در بسیاری از پژوهش 

 3؛ ایلس و همکاران 0152:2، 2ریبیتاک و فارکاشوب؛ 2011:722ی،تانسل؛ 2018:7همکاران،و)لی شوندمی

به همین دلیل در این تحقیق نیز  (.2018:853، 4ژانگ و نسبیت؛ 2009:103 کالینگز و ملاحی،؛ 2010:023،

مهم دیگری که در این علمی با استعداد استفاده شده است. مساله از این دو معیار برای شناسایی اعضای هیات

حاصل آمده و ارزیابی نتایج  دستهای بهداده پژوهش مورد بررسی قرار گرفته است، در خصوص نحوه توصیف

 فیتوص یمعمول برا یهااستفاده از روش بیاز معا یکمعتقدند؛ ی ،(2010) 5و همکاران ژانگباشد. از آن می

کلی برای جبران  باشد. بطورمین ریتفسها قابل توسط انسان یراحت بهآمده این است که  دستهپارامترهای ب

 6لیکواچ و همکارانی توصیه شده است)فاز و منطق یعصب یهامانند شبکه یمصنوع هوش یهاکیتکناین خلا، 

 دنریگیم قرار گسترده مورد استفاده اتیدر ادب کههستند  ریپذها قدرتمند، کارآمد و انعطافروش نیا. (2017،

 .(2017:5؛ لیکواچ و همکاران،2014:2، 7همکاران و)کراتپ 

علمی با استعداد به اهمیت موضوع شناسایی اعضای هیات در این پژوهش محققان با توجه به ،بر این اساس

طراحی مدلی دست زدند تا بتوانند به تبیین این موضوع بپردازند. اهمیت شناسایی افراد با استعداد به حدی 

ویژه دارند تا بتوانند برای خود یابی به اهداف عالی خود به این امر توجه ها برای دستاست که امروزه دانشگاه

علمی با استعداد و از دست دادن این طر کمبود اعضای هیاتها خمزیت رقابتی ایجاد کنند. در واقع دانشگاه

توجه به عدم شناسایی افراد با استعداد در تحقیقات گذشته،  باکنند. به همین منظور افراد را احساس می

 8فازیاستنتاج  به طراحی یک سیستم ترینیروش ع کیبه  یابیدستد برای پژوهشگران در این تحقیق قصد دارن

انسانی مصنوعی بپردازند تا مدلی بهینه برای بهبود و ارتقاء سطح منابع به عنوان یکی از بهترین ابزارهای هوش

علمی با هیات . شناسایی اعضای1تو اهداف: ها ارائه نمایند. در همین راستا پژوهش حاضر در پردر دانشگاه

گونگی وضعیت کارگیری یک سیستم استنتاج فازی تدوین شده است. در واقع چه. طراحی مدل با ب2استعداد 

ها را علمی سوال اصلی پژوهش حاضر است. شناسایی منابع انسانی با استعداد دانشگاهاستعدادی اعضای هیات

                                                           
1. Van den Brink 
2. Rebetak & Farkasova 

3. Iles, et al 

4. Zhang & Nesbit 

5. Zhang, et al 
6. Lukovac, et al 

7. Karatop, et al 
8. Fuzzy Inference System 
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کند و از طرفی از جذب و حفظ به اهداف خود کمک می تر در رسیدنتر و دقیقبینانههای واقعریزیدر برنامه

 کند.ها جلوگیری میعلمی در دانشگاههیاتترکیب نامناسب اعضای 

 

 ادبیات و پیشینه پژوهش: -2

 استعداد و مدیریت استعداد: -1 -2

اینکه کینزی گزارش خود را مبنی بر زمانی که گروهی از مشاوران مک 1998در سال "استعدادبرای  جنگ"

مبارزه برای آن را دارد  به طور رسمی آغاز شد. این ایده که استعداد ارزش "مبارزه را دارد استعداد بهتر ارزش"

(. 2013، 1)میرز و همکاران نادر است ،یابد، بنابراین تواند توسعهبر این فرض استوار است که استعداد واقعی نمی

سال آینده به افراد هوشمند و 20ها در ها و سازمانمنابع شرکت ترینکینزی نشان داد که مهمتحقیقات مک

چابک هستند  کنند و از لحاظ عملکردیجهانی عمل می پیچیده که از نظر تکنولوژیکی باسوادند و در سطح

 20 تا 10 کند کهاشاره می "ترین افرادبهترین و درخشان"کینزی، استعداد به تعلق خواهد گرفت. از نظر مک

-شناختی و جهانیهای اقتصادی، تغییرات جمعیتشود. از طرفی با توجه به بحرانمی صد از کارکنان را شاملدر
انسانی شده است که موجب حفظ و توسعه کارکنان با منابع شدن، نیاز رو به رشدی به رویکردهای مدیریت

تبدیل به یک موضوع پرطرفدار شده  استعداد در میان متخصصان و مدیرانشود. بنابراین مدیریتاستعداد می

علمی  تجربی در مورد استعداد محدود است و چارچوب نظری برای ارتقای دانشاست. با این وجود، مطالعات

با هدف کمک  ،(2013) 2گالاردو و همکاران(. 2006؛ لوئیس و هکمن،2009آن وجود ندارد)کالینگز و ملاحی،

آن  یسازمفهوم یبرا یاستعداد، و ارائه چارچوب از مفهوم قیعم یبررس کیمربوط به استعداد به ارائه  اتیبه ادب

 ی)خود افراد( بررسدرونی( و تیصلاح ایدانش ،ییتوانا)بیرونی کردیپرداختند. آنها انواع استعدادها را با دو رو

، نیدانشگاه، معاون تیریها از مدداده آوریدر پژوهشی با جمع ،(2017) 3. از طرفی سادوزی و همکارانکردند

 .کارکنان3.عملکرد 2یی توانا.1) مقوله9؛ استعدادها را براساس دیاساتو  هااری، دانشارهایها، استاددانشکدهسیرئ

-نیب های.ویژگی8دیده  کنان آموزشکار.7 کارمندان یهمه.6.ذاتی و خدادادی 5 بالا لیپتانس.4ی بودن دیکل
امتیاز بیشترین %19کلیدی با و کارکنان %35( امتیازدهی کردند. که در این بین عملکرد با .استعداد آماده9ی فرد

 استعداد و ارتباط آن با عملکردی ریگدر پژوهش خود به اندازه ،(2014) 4و همکاران جسینرا گرفتند. همچنین 

به عنوان ابعاد استعداد در نظر گرفتند و این و علاقه را  زهیتوسعه، انگ ،ییتواناهای مولفهپرداختند. آنها  یعال

در پژوهشی  ،(2005) 5ورهاگن کردند. یاستعداد بررس یآموزش و روانشناس یهابر اساس شاخصها را مولفه

های اروپایی را شناسایی به دنبال این موضوع بود تا عوامل مرتبط با جذب و حفظ استعدادهای علمی در دانشگاه

ترین عوامل موثر در جذب و نگهداشت استعدادهای علمی، به طور نتایج پژوهش وی نشان داد که مهمکند. 

، شهرت و موقعیت دانشگاه، شرایط استخدام، و فرهنگ دانشگاه کلی در هفت دسته قرار میگیرند که شامل: ارزش

                                                           
1. Meyers, et al 
2. Gallardo, et al 
3. Saddozai, et al 
4. Nijs, et al 

5. Verhaegen 
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در  ،(2004)  1ستا، برگرای، جو آموزشی، جو پژوهشی و محیط کار است. در این راتوسعه شخصی و حرفه

اول،کارکنانی که فراتر از حد انتظار عمل دسته تقسیم کرده است: گروهپژوهش خود افراد سازمان را به سه

درصد از کارکنان  15تا  10شوند. های سازمانی ظاهر میکنند و بالاتر از شایستگیکنند، به دیگران کمک میمی

های کنند و شایستگیعمل می دوم، کسانی هستند که در حد انتظارگروهگیرند. سازمان در این دسته قرار می

گذاری ها، سرمایهمنظور استمرار همکاریها بر روی این افراد بهآنان در حد مورد انتظار سازمان است و سازمان

این گروه انتظارات ها هستند. سوم نامتجانسگیرند. گروهاز کارکنان سازمان در این دسته قرار می % 70کنند. می

از کارکنان سازمان در  %5های سازمانی را ندارند. حدود کنند و شایستگیسازمان را در حد نرمال برآورده نمی

-)حسینی و حاجرونداول با استعداد به شمار میگیرند. بنا به تعریف برگر تنها گروهاین گروه قرار می
 .(1394کریمی،

 سازمانی یازهایبه ن ییگوپاسخ یاست که برا یمنابع انسان تیریمهم مد یهااز چالش یکیاستعدادها  ینگهدار

تلاش  دیها باسازمان ،یدیکل یاستعدادهاو نگهداری در جهت حفظ (. 2018)گندی و همکاران، است یضرور

 رغمیعل(. 2018)پاندیتا و ری،سازگار سازند رکنانکا یازهایو انتظارات سازمان را به دقت با ن ازهایکنند که ن

( %6) هااز سازمان یکه تنها درصد کم دهدنشان می ،(2012، 2دیپیآی)سیریاخ قاتی، تحقاین موضوع تیاهم

دانش  فیضع هیپا یفقدان اثربخش یلدلااز  کیدانند.  یموثر م اریاستعداد خود را بس تیریمد یهاستمسی

پاسخ  هنوز "ست؟یاستعداد چ" یاساس سوال کند. یم میاستعداد آن را ترس تیریمداست که  یو تجرب ینظر

 (.2008، 3)ریلیاستعداد است تیریمد نهیدر زم ابهام یرسد که هسته اصل یبه نظر م نیداده نشده است، و ا

عملکرد شود. اطلاق می "پتانسیل بالا"و  "عملکرد بالا"های صورت گرفته استعداد به افرادی با در پژوهش

گردد. اطلاق می هاآنهای سازمانی و نتایج حاصل از انجام ، وظایف و فعالیتهاتیمأمورشغلی به چگونگی انجام 

ی برآورده شدن انتظارات کار سازمانی وبه اهداف  یابیافراد در دست ییتوانا به عملکرد کارکنان ،یبه طور کل

به طور  ریاخ یهادر سال ژهی، به ویعلمتیاه یاعضاعملکرد . (1399)حسینی و همکاران،اشاره دارد آنها

 نشانه کنند. یتجربه مرا ها میدر پارادا رییتغبه روشنی ها دانشگاه رایز ،مورد توجه قرار گرفته است یاندهیفزا

 هادر دانشگاه هیبه بازگشت سرما شتریها در به دست آوردن منابع و توجه بسازمان ییدر کاهش توانا رییتغ نیا

توان یمعملکرد  یابیارز قی، از طرگریبه عبارت د .(2020، 4)تاتاری و همکاراناست یعالسسات آموزشوو م

 یابیاهداف ارز نیاز مهمتر یکی کرد. یابیسازمان ارز تیبه اهداف و مأمور یابیرا در دست یفرد تیموفق زانیم

 یازهایو ن کندشفاف افراد را  یشغل ریتواند مسیم یابیارز افراد است. ندهیدر مورد شغل آ یریگمیعملکرد، تصم

 تیرینحوه مد راهنمای کرده و ییتواند افراد ناکارآمد را شناسایم ،نیهمچن کند. ییکارکنان را شناسا یآموزش

از اهمیت بالایی برخوردار  هادانشگاه علمیهیاتارزیابی عملکرد اعضای  .(2020، 5باشد)فالولا و همکارانآنها 

یی هادانشگاهدر  علمیهیاتاست؛ زیرا تربیت نیروی متخصص برای نسل آینده مستلزم وجود کادر قوی و توانمند 

 مؤسساتاست که هم در امر آموزش و هم در امر پژوهش دارای دانش، بینش و تبحر لازم باشند. اعتبار و شهرت 
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نامه طبق آیین. از این رو، (1399)حسینی و همکاران،داردبستگی  علمیاتهیآموزش عالی به اعتبار و عملکرد 

علمی تعریف شده است؛ ها چهار نوع عملکرد یا فعالیت برای اعضای هیاتدر دانشگاه ،(1395علوم)وزارت

 آموزشی، پژوهشی، فرهنگی و اجرایی؛ که در این میان عملکردهای آموزشی و پژوهشی دارای اهمیتعملکرد

 1کیفر و تچیزبو ؛1385، ورکی و قلیزادهکنند)شعبانیدانشگاه معنا پیدا می باشند که در ماهیتبیشتری می

ای از آموزشی شامل مجموعه (. عملکرد2017، 3اسمالی و همکاران-بورک ؛2017، 2کادز و همکاران ؛2013،

آموزش  معطوف به حفظ و ارتقای کیفیتعلمی به منظور آموزش و تربیت دانشجویان و های اعضای هیأتفعالیت

علمی است ای از فعالیتهای عضو هیأتپژوهشی شامل مجموعه عملکردو انتقال مطلوب مفاهیم است. همچنین 

علمی را دارد و با هدف رفع نیاز  هایکه ضمن هدفمند بودن، قابلیت کشف و توسعه حقایق و به کارگیری یافته

 (.1395های برخوردار از اولویت، در کشور است)وزارت علوم،ط فناوریجامعه، توسط مرزهای دانش و بس

 که دارای یکارکنانباشد. خود می گاهیجا اینقش  در شرفتیپ یبرا کنانکارییبه توانا مربوطپتانسیل  از طرفی

لیکواچ و )دارند رهیتوجه در آموزش، مشاوره و غ قابل یگذارهیبه سرما ازیاما ن هستند،بالقوه  استعداد

معمولا  افراداز  یکوچک درصد فقطکه  است ابیکمی فرد یژگیو کی لی، پتانسیبه طور کل (.2017همکاران،

گرفته  طبق تحقیقات صورت (.2012، 4اسمالوودو  شیاولرشوند)می بالا شناخته لیپتانسکارکنان با به عنوان 

-تعیین می 7شغلیو آرزوهای 6شغلیتعامل)درگیری( ، 5ویژگی؛ توانایی فردی 3پتانسیل کارکنان با 
 یهایژگیمتشکل از وعلمی توانایی اعضای هیات(.  9بیایسی ؛ 8سیالسی ؛2013)سوننبرگ و همکاران،شود

 ،یفنیهامانند مهارت ییمهارتها یریادگیو ، عیها، تفکر گسترده و سردهیپردازش ا یبرا ییمانند توانا یذات

از (. 2014،  10و همکاران آلکانترا)کندیرا برجسته م افراد جزء بالقوه هسته ییاست. توانا یفردنیو ب یعملکرد

. کندیدهد تمرکز میم شیفرد را افزا یکه رشد شغل یاژهیمشخص و و یشغل یبر رفتارها یشغلطرفی تعامل

به  لیدر هنگام کار، تما یذهن یریپذو انعطاف یانرژ از ییبالاسطحشغلی به تعامل ،(2012) به اعتقاد ریچ

شود. تقریبا تمام مطالعات انجام شده در مورد تعریف می در کار و استقامت در مواجهه با مشکلات یگذارهیسرما

تعامل دهد که روند افزایش غیبت، بازنشستگی زود هنگام اساتید و... نشان دهنده وضعیت عدماساتید نشان می

معتقدند  ،(2003) 12مایگوناگ و هربرچ همچنین(. 2015، 11شبو و پوجاشغلی آنان است)خویا درگیری

ها و ارزش تصور شده توسط فرد است ها، نگرشها، انگیزهشغلی الگوهای مشخصی از استعدادها، ظرفیتآرزوهای

کند. به گفته واقعی هدایت و تثبیت می ها تجربه و بازخورد از دنیایکه مسیر پیشرفت شخص را بعد از سال

گیری هستند و سپس منجر به تحرک، جا که آرزوها مقدمه انتخاب و تصمیماز آن ،(2008همکاران)ایسماعیل و 
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-شغلی را براساس آرزوها پیش ی مسیرتوان آیندهشوند، پس میگیری مسیر شغلی میپویایی، فعالیت و شکل
 (.2016، 1بینی کرد)سانتوس

 

 :)FIS(  2سیستم استنتاج فازی -2-2

نسخه  Mean-Cفازی بندیخوشه ها صورت گرفته است.ی بر روی دادهبندی اولیهدر این پژوهش ابتدا، خوشه

بندی در های خوشهترین تکنیکاست. این روش به عنوان یکی از رایج K-Meansبندی یافته خوشهتوسعه

 و انایشهر) معرفی شده است ،(1973بزدک)بار توسط فازی است؛ که برای اولین هایسازی سیستممدل

و  تائو)چند خوشه متعلق باشد ایداده به دو  کیدهد یاجازه م فازی بندیخوشه(. الگوریتم 2015، 3همکاران

 (.2018، 4همکاران

-هایی است که امکان بررسی و صورتانسانی به طور کلی نیازمند روش قطعیت ذاتی حاکم بر علوم ابهام و عدم
های (. تئوری1395)کیانی و همکاران،ریاضی مفاهیم نادقیق و مبهم تعریف این علوم را فراهم نمایندبندی 

 بندی ریاضی ابهام و عدمسازی و صورتای ریاضی برای مدلعنوان نظریه، به6فازیو منطق 5فازی هایمجموعه

 7)چانگا و همکاران روندشمار میمفید بهشناختی انسان، ابزاری بسیار کارآمد و  قطعیت موجود در فرایندهای

،2019) . 

فازی است که اولین بار توسط پرفسور های مهم سیستم منطقفازی یکی از زیر بخش استنتاج سیستم

-بندی نموده و بر اساس قوانین تصمیمقوانین مناسبی را فرمول فازی استنتاج سیستم( معرفی شد. 1965زاده)
دانش)که شامل شده و یک پایگاهدر حالت کلی دارای یک ورودی فازی فازی استنتاج سیستم کند.گیری می

داده( است که مبنا و زمینه منطقی لازم برای فرآیند استدلال را فراهم آورده و به عنوان قانون و پایگاهپایگاه

ها گاه بر روی ورودیآن-اگر فازی به صورت قوانینترین مرحله تحلیل، وظیفه استدلال تقریبی و استنتاجاصلی

(. 2018، 8شوند )میلان و همکارانسازی استحصال میبرعهده دارد. در گام آخر مقادیر از طریق فرآیند غیرفازی

 فازی در ادامه آورده شده است.بلوک دیاگرام یک سیستم
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 (2018)جوادیان و همکاران،(: بلوک دیاگرام سیستم استنتاج فازی1)شکل

 

 :شناسی روش -3

پیمایشی است. پژوهش حاضر از حیث زمانی در  -هدف، کاربردی و از حیث روش توصیفی از نظرتحقیق حاضر 

-1395آوری شده اعضای هیات علمی مربوط به دو سال آخر)مقطعی دو ساله انجام شده است و اطلاعات جمع

باشد، که با دانشگاه مازندران می علمیهیات نفر از اعضای 350باشد. جامعه آماری این پژوهش ( می1397

ها به خاطر ارزیابی از های صورت گرفته بنا به دلایل: مدیران گروهگیری هدفمند و پالایشتوجه به روش نمونه

افراد ؛ نفر(70افراد دارای گرنت یا پژوهانه صفر) نفر(؛30سال سابقه) 2نفر(؛ افراد دارای زیر 55اعضای گروه خود)

های اعضای گروه؛ گروه(3های تازه ایجاد شده)اعضای گروه نفر(؛8های دیگر)ا مامور به سازمانمامور به تحصیل ی

نفری  110ای نفر باقی مانده نمونه 160نفر(، از 5گروه( و انتصاب مدیران گروه جدید)3بدون داشتن مدیر گروه)

است؛ برای ات پژوهش بیان شدهدانشکده انتخاب و مورد بررسی قرار گرفته است. همانطور که در ادبی 11از 

-فردی، تعاملعلمی از دو شاخص عملکرد)آموزشی و پژوهشی( و پتانسیل)تواناییهیات ارزیابی استعداد اعضای
های مربوط به عملکردآموزشی با همکاری دفتر نظارت، ارزیابی شغلی( استفاده شده است. دادهشغلی و آرزوهای

گران قرار گرفته است. برای سنجش عملکرد آموزشی مطالعه در اختیار پژوهشو تضمین کیفیت دانشگاه مورد 

اندیشی نگری و ژرفتحصیلی؛ جامععمومی استاد در رشتهشاخص)تسلط استاد بر موضوع درس؛ دانش 15از

 درس مناسب و جامعیت و پیوستگی دردرس؛ داشتن طرح اساسی استاد در ارائه مباحث؛ توانایی انتقال مطالب

های آموزشی مباحث جدید و استفاده از منابع روزآمد؛ تناسب راهبردها و شیوهارئه مطالب؛ کوشش برای طرح

کلاس؛ های ارزشیابی مناسب از دانشجویان با توجه به اهداف درس؛ نحوه مدیریتبا اهداف درس؛ استفاده از شیوه

اعی با دانشجویان و احترام متقابل؛ واکنش منطقی امکان ارتباط با استاد در خارج از کلاس؛ آداب و رفتار اجتم

رویی استاد و تکریم دانشجویان؛ شرکت دادن های دانشجویان؛ گشادهو معقول به پیشنهادها، انتقادها و دیدگاه

دانشجویان در مباحث درس؛ ایجاد انگیزه و رغبت در دانشجویان جهت تحقیق و مطالعه( استفاده شده 

(. ارزیابی آموزشی توسط دانشجویان در پایان 2017اسمالی و همکاران،-؛ بورک1399است)حسینی و همکاران،

علمی پژوهشی اعضای هیات های مربوط به عملکردگیرد. همچنین دادههر نیمسال و به صورت محرمانه انجام می
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-خص)طرحشا16علمی با پژوهشی دانشگاه تهیه شده است. عملکرد پژوهشی اعضای هیات با همکاری معاونت
های علمی(؛ تالیف، تصنیف و ترجمه کتاب؛ شده)در همایششده؛ مقاله ارائهیافته؛ مقاله چاپخاتمه پژوهشی

های سازی و...؛ داوری مقاله در مجلهایراد سخنرانی در محافل و مجامع علمی؛ ابداع، اختراع، اکتشاف، تجاری

استانی، ملی و دانشگاهی؛ برگزاری همایش)دبیر داخلی و خارجی؛ داوری کتاب؛ کسب عنوان برتر پژوهشی 

های تحقیقاتی؛ انتشار المللی؛ داوری طرحپردازی؛ جذب گرنت داخلی و بینعلمی، اجرایی و...(؛ کرسی نظریه

تحریریه، مدیر مسئول و سردبیر(؛ شرکت در کارگاه و نمایشگاه علمی هنری؛ فعالیتهای علمی)عضو هیاتمجله

ها( مورد سنجش قرار گرفته ها و عضویت دائم در هیات مدیره انجمندر انجمن علمی اجرایی)عضویت

علمی به معاونت (. پس از ارائه مستندات اعضای هیات2019، 1همکاران و نافوخ؛ 1399است)حسینی و همکاران،

هی توسط نامه وزارت علوم، تحقیقات و فناوری نسبت به امتیاز دپژوهشی دانشگاه، این معاونت برابر آیین

 .نمایدکارگروه تخصصی اقدام می

ه این کار ک( صورت گرفته است، 2005بی)ایعلمی به وسیله فرم ارزیابی مدل سیسنجش توانایی اعضای هیات

ز اعضای گروه، به اها انجام شده است. در واقع مدیران هر گروه با تکمیل فرم ارزیابی هر یک گروهتوسط مدیران

-و تعامل گویه(22شغلی)برای سنجش آرزوهاییی اعضای هیات علمی پرداختند. همچنین ارزیابی میزان توانا
 (2005ی و همکاران)شافلو  (1389)گویه( به ترتیب از دو پرسشنامه استاندارد نادی و همکاران16شغلی)

ها رسشنامهپ. این است( 9/91شغلی)( و تعامل8/81شغلی)آرزوهای پایایی پرسشنامهاست که  شده استفاده

استفاده  )R2018b,v9(افزار متلبتحلیل داده از نرموبرای تجزیه اند.توسط خود اعضای هیات علمی تکمیل شده

د نشان داده علمی با استعداها به منظور شناسایی اعضای هیات(، نحوه پردازش داده1در نمودار) شده است.

 است.
 خروجی پردازش ورودی

 

 هاپردازش داده(: نحوه 1نمودار)

 

                                                           
1. Nafukho, et al 

استعداد
بکارگیری سیستم 

استنتاج فازی

پتانسیل

توانایی فردی

آرزوی شغلی

تعامل شغلی

عملکرد

عملکرد آموزشی

عملکرد پژوهشی
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 ها:تجزیه و تحلیل یافته -4

 ( آمده است.1پژوهش در جدول) هایاطلاعات مربوط به نمونه

 (: اطلاعات جمعیت شناسی1جدول)
 )%(  تعداد انواع متغیر )%( تعداد انواع متغیر

 جنسیت
 63/73 81 مرد

 سن

 64/43 48 الس 30-40

 91/30 34 الس 50-41 37/26 29 زن

 علمی مرتبه

 91/20 23 الس 60-51 36/56 62 استادیار

 30 33 دانشیار
 54/4 5 سال به بالا 61

 64/13 15 استاد

 

فازی مبتنی ، وجود قوانین متعدد است. تقریباً در اکثر مواقع سیستمفازی استنتاج سیستمیکی از نکات مهم در 

به همین دلیل برای داشتن یک برایند از همه قوانین باید کند. بر قوانین، از بیش از یک قانون استفاده می

فازی مدلشود. قوانین نامیده میها مرحله اجتماعقوانین مختلف انجام گیرد. این ترکیب تالیعملیات ترکیب تالی

 ر تالیعمده و اساسی آنها دباشند که تفاوت می فازی استنتاج سیستمکلی سوگنو دو نوع  فازیممدانی و مدل

سوگنو برد، در حالی که در مدلقوانین به کار میفازی را برای تالیهای ممدانی، مجموعهفازی است. مدل قوانین 

فازی از مدل شوند. تقریبا همه سیستمهایقوانین به کار گرفته میورودی به عنوان تالیتوابع خطی از متغیرهای

)سیوانندوم سوگنو کمتر مورد استفاده قرار گرفته استاند و مدلاستفاده نمودهفازی  زنممدانی به عنوان تقریب

ممدانی استفاده شده است، نیز از آنجایی که در این پژوهش نیز از مدل . بر همین اساس و(2007، 1و همکاران

فرض شود که بین یک مجموعه چند ورودی با متغیرهایگیرد. در ادامه این مدل مورد بررسی بیشتر قرار می

1 2, ,..., nX X Xاز مجموعه مرجع
iU و تک خروجی با متغیرY از مجموعه مرجعV ای غیرخطی و رابطه

)جوادیان و کندتا قانون به صورت کلی زیر بیان میMای را باپیچیده برقرار باشد. مدل ممدانی چنین مجموعه

 :(2018همکاران،

(1) 
1 2

1 2Rule (k):     IF     (X  is )    and    (X  is ) ... (X  is )   THEN   (  is B )

                                   with importance factor (0,1]

n

k k n k k

k

A A A Y

α ∈
 

k,...,1,2تواندمی k(1در رابطه) M= .را اختیار کندMکند.تعداد کل قوانین را مشخص می
iA وB  به ترتیب

فازی ازهایزیر مجموعه
iU وV 0,1)باشند. همچنین می]kα ام kاطمینان یا اهمیت مربوط به قانونضریب ∋

,است. با فرض ورودی  1,2,...,iX x i n=  روند استدلال شامل مراحل زیر خواهد بود: =

از یک  آوردن مقدار عضویت هرعضویت ورودی به منظور بدستتوابعسازی ورودی با استفاده از فازی_1

 iAکلامیمتغیرهای

 فازیای از قوانینکردن مجموعهتعیین_2

                                                           
1. Sivanandam, et al 
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( و سپس محاسبه kτکلامی هر یک از قوانین برای محاسبه سطح آتش)ترکیب مقادیر عضویت متغیرهای_3

 (:2)رابطهkτو سطح آتشkαاز فاکتور اهمیتاز قوانین با استفاده قدرت هر یک 

(2) [ ( )]   or  [ ( )]i i

k i k i i k iA X A Xτ = Λ Π  and ,   0< 1k k k kπ α τ π= × <  

 (:3ر طبق رابطه)ب -Y4از kFفازی آوردن خروجی هر یک از قوانین به صورت زیرمجموعه به دست_4

(3) ( ) [ , ( )]k k kF Y B Yπ=Λ  

-(. این زیر مجموعه4بر طبق رابطه) Yاز Fی به زیرمجموعه واحدقوانین برای دستیاباجتماع و ترکیب تالی -5
 است. فازیاستنتاجفازی موجود در سیستمفازی برآیند همه قوانین

(4) ( ) [ ( )]k
k

F Y F Y=∨  

 های صلب)در صورت نیاز(:فازی به دادهسازی یا تبدیل خروجیغیرفازی_6

  (5) 
[ . ( )]

( )]

i ii

ii

Y F Y
Y

F Y
=∑
∑

 

اذ شده یا فازی ممکن است یک راهبرد خودکار اتخدست آوردن قوانیننکته قابل توجه این است که برای به

 تبدیل نتایج ،فازی استنتاجهای سیستماینکه قوانین به صورت دستی محاسبه شوند. یکی از چالشهای مهم در 

-مراکز و غیرفازی ینساز مرکز ثقل، میانگساز( است. غیرفازیهای صلب )استفاده از غیرفازیفازی به دادهنهایی 
 نهایی هستند.فازی  ترین عملیات، برای غیرفازی نمودن نتایجاکزیمم، برخی از مهمساز م

سیستم به عنوان خبرگان موضوع قوانین و چگونگی ارتباط آنها با یکدیگر توسط طراحان فازیاستنتاج سیستمدر 

و   3شکل، زنگی  2، گاوسی  1عضویتی که بیشترین استفاده را دارند، شامل؛ توابع مثلثیگیرد. توابع انجام می

است. شده مثلثی استفاده سازی از توابع. در این پژوهش برای فازی(2018، 5و همکاران اومرا)است  4ایذوزنقه

کیفی کم، متوسط و زیاد استفاده گردید. برای به سطح سازی پتانسیل و عملکرد از سه همچنین برای کیفی

روی اطلاعات پتانسیل و  فازیبندی خوشهمثلثی هر یک از سطوح فوق ابتدا یک دست آوردن آستانه توابع 

های است. مراکز دسته( مشخص شده2هیات به طور مستقل انجام گرفت که نتایج آن در شکل)عملکرد اعضای

 22/5، 56/3باشد و همچنین برای متغیر عملکرد می 83/6و  72/4، 83/2گانه برای متغیر پتانسیل به ترتیب سه

ها نسبیت خود را با این مراکز پیدا کرده، و با تعیین میزان عددی یا ها، دادهاست. با تعیین مراکز دسته 22/7و 

 کنند.کمی خود به تبیین موقعیت خود دست پیدا می

                                                           
1. Triangular 

2. Gaussian 

3. Bell-shaped 

4. Trapezoidal 

5. Umrao, et al 
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 (: توابع عضویت پتانسیل و عملکرد2شکل)

 

، "سطمتو"، "کم"، "کمخیلی"است. این سطوح شامل سطح درنظر گرفته شده  5برای خروجی)استعداد( نیز 

 ( ارائه شده است.3سازی شده که در شکل)تابع مثلثی مدل5بوده که با  "زیادخیلی"و  "زیاد"

 

 
 (: توابع عضویت استعداد3شکل)  

 

 9مجموع اند، در که در این ساختار، هرکدام از دو ورودی به سطح توصیفی تخصیص یافتهاما با توجه به این

کم خیلی گاه استعدادآن ،: اگر پتانسیل و عملکرد کم باشنداولقانونتوان در نظر گرفت: قانون، به شرح زیر، می

اگر  دوم:قانون(. 1394کریمی،است. افرادی که ترک سازمان بهترین تصمیم برای آنهاست)حسینی و حاج

زیاد  کم و عملکرد : اگر پتانسیلسومقانونکم است. کم و عملکرد متوسط باشد آنگاه استعداد خیلی پتانسیل

بالا این فرد از پتانسیل بالایی برای  استعداد بودن فرد کم است. یعنی علیرغم وجود عملکرد باشد آنگاه درصد با

رشد و ارتقاء برخوردار نیست و عملا با تمام توان خود درگیر فعالیت هستند. این افراد دارای تجربه فنی، دانش 

کم باشد این افراد در  متوسط و عملکرد : اگر پتانسیلچهارمقانون(. 2014، 1باشند)دواین و سیرتکاری و... می

ها قبول، این افراد شایستگیمتوسط و قابل گیرند. در واقع با توجه به وجود پتانسیلاستعدادها قرار میی کمزمره

متوسط باشد آنگاه استعداد  متوسط و عملکرد : اگر پتانسیلپنجمقانونهای خود را به فعلیت نرساندند. و توانایی

استعداد بودن افراد  متوسط و عملکرد زیاد باشد آنگاه درصد با : اگر پتانسیلششمقانونهم متوسط خواهد بود. 

                                                           
1. Devine & Syrett 
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اگرچه این متوسط هستند.  استعدادی : اگر پتانسیل زیاد و عملکرد کم باشد آنگاه فردی باهفتمقانونزیاد است. 

خود را به خوبی نمایان  بالایی برخوردارند اما احتمالا بخاطر مشکلاتی نتوانستند قابلیتهای افراد از پتانسیل

کار برد. این افراد هافراد بتوان برای اینکارهایست که میو... از جمله راه کردنکنند. انجام مشاوره و اجتماعی

متوسط  زیاد و عملکرد : اگر پتانسیلهشتم قانونبهتر را دارند.  به نتایج یابیگذاری جهت دستقابلیت سرمایه

زیاد و عملکرد هم  : اگر پتانسیلنهم قانونگیرند. زیاد قرار می ی افراد با استعدادباشد آنگاه این افراد در زمره

کنند و سازمان و دیگر افراد کمک میشود. در واقع این دسته از افراد به رشد زیاد میزیاد آنگاه استعداد خیلی

فاده را از وجود فرد و توانمند که سازمان باید بهترین استکنند. افرادی منحصربهعملا برند دانشگاه را تقویت می

هاست. سازی دادهقوانین، گام بعدی غیرفازی بعد از تعریف مجموعه (.2017)لیکواچ و همکاران،این افراد ببرند

است که در این   1ترین آنها روش مرکز ثقل یا سنترویدزدایی وجود دارد که رایجبرای فازی های مختلفیروش

در این روش معمولا توازن و سازگاری بیشتری  پژوهش از آن استفاده شده است. دلیل این انتخاب این است که

-سیستمسازی نمونه از پیادهدر ادامه یک (. 1392فرد،برزده و تقوی؛1396)خسروپور و وزیری، شوددیده می
(، مورد بحث و بررسی 4طبق شکل) 2/3 "عملکرد"و  1/6 "پتانسیل"طراحی شده، برای فردی با  فازیاستنتاج

عضویت در نظر گرفته شده برای پتانسیل، این باشد، با توجه به توابع 1/6فردی  "پتانسیل"گیرد. اگر قرار می

فرد  "عملکرد"اگر  ،به حساب آید. همچنین "بالاپتانسیل"یا  "متوسطپتانسیل"تواند فرد با درصدی می

شده برای عملکرد، این فرد با درصدی عضویت در نظر گرفتهبا توجه به موقعیت توابع باشد، 2/3موردنظر

گانه تعریف شده، مطابق با  9شود. با توجه به این موضوع و با توجه به قوانین محسوب می "عملکردپایین"

شود. به عبارت دیگر (، تنها دو قانون چهارم و هفتم برای این فرد معتبر بوده و منجر به خروجی می3بطه)را

 (.4شود)شکلبقیه قوانین در نظر گرفته شده، برای این فرد کارایی نداشته و منجر به خروجی نمی

 

 
 (: یک نمونه پیاده سازی4شکل)

 

                                                           
1. Centroid 
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قوانین چهارم و هفتم، ( نیز مشخص است، اجتماع تالی4( و همانطور که از شکل)4طبق رابطه) افزون بر این، 

 فازیاستنتاجسیستمسازی مرکز ثقل خروجی کند. در نهایت غیرفازیفازی را برای این مثال تامین میخروجی

شود. در می درصد با استعداد در نظر گرفته 8/35دهد. در مثال ذکر شده فرد با را برای این مثال به دست می

 است.شدهدادهنشانشدهطراحی فازیاستنتاجسیستم( نمودار خروجی قوانین برای 5ادامه در شکل)

 

 

 

 

 

 

 

 

نفر از افراد به عنوان نمونه، 20مربوط به  فازیاستنتاجسیستمبرای بررسی و مطالعه بیشتر، نتایج نهایی خروجی 

است برای هر فرد دو متغیر ورودی به همانگونه که در جدول نیز مشخص شده است.شده( آورده2در جدول)

ها براساس آید. لازم به ذکر است که خروجیمی دستداده شده و یک متغیر خروجی به فازیاستنتاجسیستم

 افراد تعریف شده است.درصد بااستعداد بودن 

 فازی استنتاج سیستم(: خروجی 2جدول)

 استعداد)%( عملکرد پتانسیل ردیف استعداد)%( عملکرد پتانسیل ردیف

1 1/6 2/3 8/35 11 55/4 35/4 90/42 

2 79/3 90/5 53/47 12 19/8 48/9 24/91 

3 6/0 07/4 56/10 13 34/5 17/7 70/74 

4 4/2 51/3 27/10 14 65/4 07/5 70/48 

5 41/3 4 76/35 15 1/6 69/9 55/76 

6 85/3 76/3 95/29 16 33/1 34/3 10/10 

7 6/3 26/5 23/40 17 12/6 74/4 10/56 

8 51/6 36/6 14/69 18 25/3 65/4 82/33 

9 14/7 51/6 53/76 19 6/6 03/5 42/66 

10 37/5 70/6 19/64 20 36/2 35/6 68/19 

 

است. در شده( آورده2های این پژوهش در نمودار)ی نمونههای اطلاعات مربوط به همهدر قسمت پایانی یافته

 علمی به تفکیک مشخص شده است.واقع در این نمودار درصد بااستعداد بودن اعضای هیات

 

 
طراحی شده  سیستم استنتاج فازی(: نمودار سطح خروجی قوانین 5شکل)

 به ازای مقادیر مختلف ورودی ها
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 (: درصد استعداد تمامی افراد2نمودار)

 

قرار گرفتند. همچنین  "کمخیلی"بخش استعدادی  درصد افراد در82/11گانه استعدادی؛ های پنجبا توجه به بازه

که در بخش درصد افراد قرار دارند. درحالی72/42 "متوسط"درصد قرار دارند. در بخش 37/16 "کم"در بخش 

 درصد افراد قرار دارند.64/3 "زیادخیلی"درصد افراد و در بخش 45/25 "زیاد"

 :گیرینتیجه -5

هاست. به همین انسانی در سازمانها و وظایف مدیران منابع ترین دغدغهاز مهماستعداد یکی شناسایی افراد با 

علمی با استعداد در پیشبرد اهداف و در پژوهش حاضر به علت اهمیت موضوع شناسایی اعضای هیات ،منظور

تند. گران به طراحی مدلی برای تبیین و شناسایی این افراد پرداخهای کشور، پژوهشهای دانشگاهرسالت

ها با آن مواجه کریشنان در پژوهش خود به این موضوع پرداخته است که بزرگترین چالشی که امروزه دانشگاه

(. به همین منظور با 1396پور و همکاران،علمی با استعداد است)غلامحسینهیات هستند، کمبود شدید اعضای

انسانها  فازی که به ساختار ذهنمبتنی بر نظریه توجه به اهمیت شناسایی افراد با استعداد، در این پژوهش روشی

سازی این نزدیک است، برای تعیین میزان استعداد افراد به کار گرفته شده است. نتایج بدست آمده از پیاده

انسانی، بکارگیری روشهای هوشمند به ما در روش بیانگر این است که با توجه به ابهام و مشکلات حوزه منابع 

دهد ی تعیین موقعیت دقیق افراد را میکند. در واقع این روشها به ما اجازهدقیق این افراد کمک می هایارزیابی

 شود. تر میهای دقیقریزیکند که موجب برنامهپذیر میبینی آینده آنها را امکانو پیش

و  "متوسط"ی ر بازهعلمی این دانشگاه دمیزان استعداد بیشتر اعضای هیات دهدنتایج پژوهش حاضر نشان می

قرار  "خیلی زیاد"و  "زیاد"ی استعدادی (. از طرفی تمامی افرادی که در بازه2گیرند)نمودارقرار می "زیاد"

 ،(1392زاده و همکاران)گرفتند، دارای مرتبه علمی استادی یا دانشیاری هستند که با نتایج پژوهش جانعلی

وری در گروه دانشیار و استاد بیشتر از استادیار دند که میزان بهرهمطابقت دارد. آنها در پژوهش خود مشاهده کر

 و مربی است.
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ه این موضوع استعدادی قرار گرفتند، ک "خیلی کم"و  "کم"ی افراد در بازه %30طور تقریبا نزدیک به همین

لمی و روایی عهیاتشود و نحوه جذب اعضای می منجر به ایجاد ترکیب نامناسب اعضای هیات علمی در دانشگاه

دانشگاهی  کند؛ چرا که این موضوع، امری حیاتی برای مدیرانهای استخدامی را با چالش مواجه میمصاحبه

انشگاه را علمی، دترکیب نامناسب اعضای هیات ،(1399باشد. بر اساس نتایج تحقیقات حسینی و همکاران)می

 ند.کدر رسیدن به اهداف خود با مخاطره جدی همراه می

قرار گرفتند. در همین راستا برگر و  "خیلی کم"از افراد در بازه استعدادی  %11از طرفی در پژوهش حاضر 

ها بندی وی نامتجانسدر پژوهشی افراد را به سه گروه تقسیم کرده است. نام گروه سوم دسته ،(2004) 1برگر

از کارکنان متعلق  %5کند که حدود اشاره می قرار دارند "خیلی کم"ی استعدادی است و به افرادی که در بازه

استعدادی قرار گرفتند. این یافته با نتایج  "خیلی زیاد"افراد در بازه %4همچنین نزدیک به به این گروه است. 

ها تشکیل انسانی یک سازمان را ابرقهرماناندرصد نیروی 5تا  3که معتقد بود  ،(2004برگر )پژوهش برگراند

علمی با هیاتبا توجه به اهمیت شناسایی اعضای  ،(. لذا1394کریمی،باشد)حسینی و حاجمی دهند همسومی

کار گیرند. این افراد دارای هاستعداد مدیران دانشگاه باید تمام تمرکز خود را در جهت حفظ و توسعه این افراد ب

 عالی خود کمک کنند.ه اهدافیابی بتوانند دانشگاه را در دستفردی بوده و می های منحصر بهقابلیت
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