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 چکیده

ز اهاست. تحقیق حاضر بانسانی در سازمانها و وظایف مدیران منابع ترین دغدغهیکی از مهم بااستعدادشناسایی افراد 

 استعدادباپژوهشی در حوزه شناسایی افراد  خلأپیمایشی است. با توجه به  -توصیفی ،هدف، کاربردی و از حیث روش نظر

تدوین شده است. برای این منظور  بااستعدادعلمی  شناسایی اعضای هیاتهای گذشته، پژوهش حاضر با هدف در پژوهش

لمی ع شغلی( اعضای هیات شغلی و تعامل فردی، آرزوهای توانایی) پتانسیل)آموزشی و پژوهشی( و  از دو متغیر عملکرد

ران است که با استفاده از علمی دانشگاه مازند نفر از اعضای هیات 340است. جامعه آماری پژوهش حاضر استفاده شده 

های مربوط به عملکرد اند. دادهنمونه انتخاب شده عنوانبهعلمی  نفر از اعضای هیات 990گیری هدفمند روش نمونه

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

( 2004) بیاییه شده است. برای سنجش توانایی اعضای هیات علمی از فرم ارزیابی مدل سیمعاونت پژوهشی دانشگاه ته

ی شافل( و 9331) نادی و همکارانشغلی به ترتیب از دو پرسشنامه استاندارد  شغلی و تعامل و نیز برای ارزیابی آرزوهای

 شغلی آرزوهای خبرگان و پایایی پرسشنامهها توسط استفاده شده است. روایی محتوا پرسشنامه ،(2003همکاران )و 

رد عملک) ورودیفازی با دو استنتاج ها، سیستم اولیه بر روی داده بندی. بعد از خوشهاست ،(1/19) شغلی ( و تعامل3/39)

 متلبافزار ها از نرمداده وتحلیلتجزیهاست. برای سطح تعریف شده استعداد( در پنج ) خروجی و پتانسیل( و یک

(R2018b,v9)،  متوسط"در بخش  %22/52 علمی است. نتایج حاکی از آن است که بیشتر اعضای هیاتاستفاده شده" 

در  %35/3و  "زیاد"در بخش  %54/24، "کم"در بخش  %32/93 ،"کم خیلی"در بخش  %32/99قرار دارند. همچنین 

ریزی هبینی و برنام، مدیران عالی سازمان باید به پیشآمدهدستبهقرار گرفتند. با توجه به نتایج  "زیاد خیلی"بخش 

نسانی ا ها با خطر کمبود منابعبینی درست، دانشگاهمناسب در حوزه کیفیت منابع انسانی خود اقدام کنند. بدون پیش

دست آوردن مزیت بههای لازم برای شوند و یا ممکن است دارای ترکیب نامناسبی از مهارتمناسب و مستعد مواجه می

 رقابتی شوند.

 علمی، استعداد، عملکرد، پتانسیل، سیستم استنتاج فازی اعضای هیاتها: کلید واژه
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 مقدمه

و  یتیریمد یهاو سبکگیری وارد بازار رقابت شدند چشم طوربهها دانشگاه ،عالی آموزشحوزه  رامروزه د

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

 خوردو عملکرد بالا به چشم می (2093:2 ،9گندی و همکاران) قویی قاتیتحقعلمی و  یهاو توانمندیمهارت 

 بخش انیهمتا باید همچون عالی آموزشدر  انسانی منابع تیریمتخصصان مد(. 2090:3، 2ول و تایدرلای)بریک

ایجاد  یرقابت تیمز "بااستعدادمنابع انسانی " قیتوانند از طریم هاشرکترفتار کنند، که معتقدند  یخصوص

 نیارزشمندتر علمیهیاتاعضای . (2093: 3-2 )گندی و همکاران، هستند فردمنحصربه کارکنان رای؛ زکنند

 ،ستخداما تیاهم ،یو رشد مراکز دانشگاه یدگیچپی شیبا توجه به افزا هستند که عالی آموزشدر  نیماسازمنابع 

 یاستعداد منابع(. 2091:9 ،3همکاران و )اسمیتاست مهم با کار ریو درگ بااستعداد علمیهیاتحفظ و توسعه 

-دانشگاه بر عملکرد تأثیر( و همچنین 2093: 9-2 ،5)فستینگ و شافر یرقابت تیمز جادیدر ا شانییتوانا لیبه دل

-ندهیفزا طوربها هدانشگاه (. امروزه2001:303 ، 4و ملاحی کالینز) شوندیم شناخته کیاستراتژ منابع عنوانبه ها

هم م اریبس هاآن حداکثر رساندن عملکرد به یبرا ها،استعداد آگاهانه و سنجیده ییشناسااند که دریافته یا

 و از تلف ،کنند تیریفعالانه مد راخود  هایاستعداد دیها بادانشگاه روازاین(. 2003:959 ،3)لوئیس و هکمناست

 متخصصاناست که  حالی در(. این 2095: 3و4 ، 2)بلک مورکنند یریجلوگ دادن استعدادها ن و از دستشد

باید (. 2099:231، 3رو هستند)تانسلیبا مشکلاتی روبه هااستعداد برای شناسایی همواره یانسان منابع تیریمد

قیقات ، تعداد اندکی از تحانسانی منابعدر میان متخصصان  "استعداد"رغم موضوع بسیار داغ داشت که علی تأکید

، که آن نیز (2094 ،90اسپارو و مکرام؛ 2092:93،  1)چامورو و همکارناستعداد پرداخته وتحلیلتجزیهپیشین به 

، 92همکارانو لی  ؛2209، 99و اسکولیونب کریشنن ؛2093و همکاران، )گندیتمرکز دارد استعداد تیریاغلب بر مد

اینکه ، اما مسئله (9313 همکاران،و الدینی ؛ زین9312 همکاران،و  سبحانی ؛2093، 93پاندیتا و ری ؛2093

از  .(22 :2092، 95)نیلسون و الستروم است شده گرفته دهیناد طورکلیبهشود،  تیریمد دیبا یزیچ چه دقیقاً

 یدیکل هایدادن استعداد از دست مورد در یمنفی امدهایممکن است منجر به پ هااستعداد شناساییطرفی عدم 

از دست دادن  غیرمستقیم:های : استخدام و کاهش عملکرد، و هزینهازجملهمستقیم مرتبط با آن  یهانهیو هز

که در این زمینه نتایج  ،(2093:5، 15و همکاران)سوننبرگ  و... شود تخصصی، دانش سازمانیویژه و های مهارت

علمی در حفظ و نگهداری اعضای هیات عالی آموزش مؤسساتدهد های صورت گرفته نشان میپژوهش

ی به حد بااستعدادعلمی هیات اهمیت موضوع شناسایی، جذب و حفظ اعضایاند. خود شکست خورده بااستعداد
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 در انسانی منابع مهم برای مدیریتو کلیدی  به مقوله شدندیلتبدر حال  سرعتبهاست که این موضوع 

علمی، برای کیفیت . ترکیب و کیفیت اعضای هیات(9313: 93و  3، پور و همکاران)غلامحسین هاستدانشگاه

ون دن ) ها مهم استرقابتی دانشگاه ها، و همچنین شهرت و موقعیتآموزشی و تحقیقاتی دانشگاههای برنامه

 .(2093:930، 9و همکاران نکیبر

 شونده میشناخت "بالاپتانسیل "و  "عملکرد بالا"افرادی با  بااستعدادها، کارکنان از طرفی در بسیاری از پژوهش 

؛ 2090:302، 3؛ ایلس و همکاران2094:2، 2ریبیتاک و فارکاشوب؛ 2099:222، یتانسل؛ 2093:2، همکاران و)لی 

به همین دلیل در این تحقیق نیز از این دو معیار  (.2093:334 ،5ژانگ و نسبیت؛ 2001:390 کالینگز و ملاحی،

مهم دیگری که در این پژوهش مورد استفاده شده است. مساله  بااستعدادعلمی برای شناسایی اعضای هیات

د. باشحاصل از آن میو ارزیابی نتایج  آمدهدستبههای داده بررسی قرار گرفته است، در خصوص نحوه توصیف

پارامترهای  فیتوص یمعمول برا یهااستفاده از روش بیاز معا یکمعتقدند؛ ی ،(2090) و همکاران ژانگ

، لأخبرای جبران این  طورکلیبهباشد. مین ریتفسها قابل توسط انسان راحتیبهاین است که  آمدهدستبه

. (2092 ،4لیکواچ و همکاران) ی توصیه شده استفاز و منطق یعصب یهامانند شبکه یمصنوع هوش یهاکیتکن

راتپ )ک دنریگیم قرار گسترده مورد استفاده اتیدر ادب کههستند  ریپذها قدرتمند، کارآمد و انعطافروش نیا

 .(2092: 4-3 ؛ لیکواچ و همکاران،24209: ، 3همکاران و

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

ه حدی ب بااستعدادطراحی مدلی دست زدند تا بتوانند به تبیین این موضوع بپردازند. اهمیت شناسایی افراد 

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

و از دست دادن این افراد  بااستعدادعلمی طر کمبود اعضای هیاتها خدانشگاه درواقعرقابتی ایجاد کنند. مزیت 

 در تحقیقات گذشته، پژوهشگران بااستعدادتوجه به عدم شناسایی افراد  باکنند. به همین منظور را احساس می

 عنوانبه 2فازیاستنتاج  به طراحی یک سیستم ترینیروش ع کیبه  یابیدستدر این تحقیق قصد دارند برای 

در  انسانیبپردازند تا مدلی بهینه برای بهبود و ارتقاء سطح منابع  مصنوعی هوشیکی از بهترین ابزارهای 

 بااستعدادعلمی . شناسایی اعضای هیات9تو اهداف: ها ارائه نمایند. در همین راستا پژوهش حاضر در پردانشگاه

ادی گونگی وضعیت استعدچ درواقعکارگیری یک سیستم استنتاج فازی تدوین شده است. ه. طراحی مدل با ب2

-هها را در برنامدانشگاه بااستعداداصلی پژوهش حاضر است. شناسایی منابع انسانی  سؤالعلمی اعضای هیات

د و از طرفی از جذب و حفظ ترکیب کنتر در رسیدن به اهداف خود کمک میتر و دقیقبینانههای واقعریزی

 کند.ها جلوگیری میعلمی در دانشگاههیاتنامناسب اعضای 
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 ادبیات و پیشینه پژوهش

 :استعداد و مدیریت استعداد

کینزی گزارش خود را مبنی بر اینکه زمانی که گروهی از مشاوران مک 9113در سال "استعدادبرای  جنگ"

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

(. 2093 ،9)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

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

 20 تا 90 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 درصد از کارکنان را شامل

شده است که موجب حفظ و توسعه کارکنان  یانسان منابع شدن، نیاز رو به رشدی به رویکردهای مدیریت

در میان متخصصان و مدیران تبدیل به یک موضوع پرطرفدار شده  استعداد تیریمدشود. بنابراین می بااستعداد

علمی آن  در مورد استعداد محدود است و چارچوب نظری برای ارتقای دانش یتجرب مطالعات، وجودنیباااست. 

با هدف کمک به  ،(2093)2گالاردو و همکاران(. 2003 ؛ لوئیس و هکمن،2001 )کالینگز و ملاحی، وجود ندارد

ن آ یسازمفهوم یبرا یاستعداد، و ارائه چارچوب از مفهوم قیعم یبررس کیمربوط به استعداد به ارائه  اتیادب

 ی)خود افراد( بررسدرونی( و تیصلاح ایدانش ،ییتوانا)بیرونی کردیانواع استعدادها را با دو رو هاآنپرداختند. 

، نیدانشگاه، معاون تیریها از مدداده آوریدر پژوهشی با جمع ،(2092) 3. از طرفی سادوزی و همکارانکردند

 .3 ،عملکرد .2 ؛ییتوانا .9) مقوله1 اساس بر؛ استعدادها را دیاساتو  هااری، دانشارهای، استادهادانشکده سیرئ

 .3 ؛دهیدآموزشکنان کار .2 ؛کارمندان یهمه .3 ؛ذاتی و خدادادی .4 ؛بالا لیپتانس .5 ؛ی بودندیکل کارکنان

با  یدیکل کارکنانو  %34عملکرد با  نیبنیدرا( امتیازدهی کردند. که استعداد آماده .1 ؛یفردنیب هایویژگی

استعداد ی ریگدر پژوهش خود به اندازه ،(2095)5و همکاران جسینرا گرفتند. همچنین  ازیامت نیشتریب 91%

تعداد ابعاد اس عنوانبهو علاقه را  زهیتوسعه، انگ ،ییتوانا یهامؤلفه هاآنپرداختند.  یعال و ارتباط آن با عملکرد

 4ورهاگن کردند. یاستعداد بررس یآموزش و روانشناس یهابر اساس شاخصرا  هامؤلفهدر نظر گرفتند و این 

-در پژوهشی به دنبال این موضوع بود تا عوامل مرتبط با جذب و حفظ استعدادهای علمی در دانشگاه ،(2004)

در جذب و نگهداشت  مؤثرترین عوامل های اروپایی را شناسایی کند. نتایج پژوهش وی نشان داد که مهم

، شهرت و دانشگاه و فرهنگ که شامل: ارزش رندیگیمدر هفت دسته قرار  یطورکلبهاستعدادهای علمی، 

ای، جو آموزشی، جو پژوهشی و محیط کار است. در موقعیت دانشگاه، شرایط استخدام، توسعه شخصی و حرفه

کارکنانی  ،اول گروهتقسیم کرده است:  دسته سهدر پژوهش خود افراد سازمان را به  ،(2005)3این راستا، برگر

وند. شهای سازمانی ظاهر میکنند و بالاتر از شایستگیمک میکنند، به دیگران ککه فراتر از حد انتظار عمل می

 ، کسانی هستند که در حد انتظاردوم گروهگیرند. درصد از کارکنان سازمان در این دسته قرار می 94تا  90
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منظور ها بر روی این افراد بههای آنان در حد مورد انتظار سازمان است و سازمانکنند و شایستگیعمل می

 ،سوم گروهگیرند. از کارکنان سازمان در این دسته قرار می % 20کنند. گذاری میها، سرمایهاستمرار همکاری

 های سازمانی راکنند و شایستگیها هستند. این گروه انتظارات سازمان را در حد نرمال برآورده نمینامتجانس

به  ادبااستعد اول گروهتنها  ،گیرند. بنا به تعریف برگراز کارکنان سازمان در این گروه قرار می %4ندارند. حدود 

 .(9315کریمی،)حسینی و حاج روندشمار می

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

تلاش  دیها باسازمان ،یدیکل یاستعدادهاو نگهداری در جهت حفظ (. 2093 )گندی و همکاران، است یضرور

 رغمیعل(. 2093)پاندیتا و ری،سازگار سازند رکنانکا یازهایبا ن دقتبهو انتظارات سازمان را  ازهایکنند که ن

( %3) هااز سازمان یکه تنها درصد کم دهدنشان می ،(2092 ،9دیپیآی)سیریاخ قاتی، تحقاین موضوع تیاهم

 یانش نظرد فیضع هیپا یفقدان اثربخش ایلدلاز  کی. دانندیم مؤثر اریاستعداد خود را بس تیریمد یهاستمسی

 پاسخ داده هنوز "ست؟یاستعداد چ" یاساس سؤال .کندیم میاستعداد آن را ترس تیریمداست که  یو تجرب

 (.2003 ،2)ریلیاستعداد است تیریمد نهیدر زم ابهام یکه هسته اصل رسدیمبه نظر  نینشده است، و ا

رد شغلی عملکشود. 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 فعالیتهاتیمأموربه چگونگی انجام 

 هاآن یبرآورده شدن انتظارات کار سازمانی وبه اهداف  یابیافراد در دست ییتوانا به عملکرد کارکنان ،یطورکلبه

 یاندهیفزا طوربه ریاخ یهادر سال ژهیوبه، یعلمتیاه یعملکرد اعضا. (9311 )حسینی و همکاران،اشاره دارد

در  رییتغ نیا نشانه .کنندیمتجربه را ها میدر پارادا رییتغ یروشنبهها دانشگاه رایز ،مورد توجه قرار گرفته است

 اتمؤسسها و در دانشگاه هیبه بازگشت سرما شتریها در به دست آوردن منابع و توجه بسازمان ییکاهش توانا

 تیموفق زانیتوان میمعملکرد  یابیارز قی، از طرگریدعبارتبه .(2020 ،3)تاتاری و همکاراناست دهیدآموزش

-میعملکرد، تصم یابیاهداف ارز نیترمهماز  یکی کرد. یابیسازمان ارز تیبه اهداف و مأمور یابیرا در دست یفرد

 یآموزش یازهایو ن کندشفاف افراد را  یشغل ریتواند مسیم یابیارز افراد است. ندهیدر مورد شغل آ یریگ

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

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

یی هادانشگاهدر  علمیهیاتزیرا تربیت نیروی متخصص برای نسل آینده مستلزم وجود کادر قوی و توانمند 

 مؤسساتامر پژوهش دارای دانش، بینش و تبحر لازم باشند. اعتبار و شهرت است که هم در امر آموزش و هم در 

نامه طبق آیین، رونیازا. (9311)حسینی و همکاران، داردبستگی  علمیهیاتآموزش عالی به اعتبار و عملکرد 

علمی تعریف شده است؛ ها چهار نوع عملکرد یا فعالیت برای اعضای هیاتدر دانشگاه ،(9314) علوم وزارت

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

 ،4کیفر و تچیزبو ؛9334 ورکی و قلیزاده،کنند)شعبانیدانشگاه معنا پیدا می باشند که در ماهیتبیشتری می
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ای از آموزشی شامل مجموعه (. عملکرد2092 ،2همکاران اسمالی و-بورک ؛2092 ،9کادز و همکاران ؛2093

موزش آ آموزش و تربیت دانشجویان و معطوف به حفظ و ارتقای کیفیت منظوربهعلمی های اعضای هیأتفعالیت

علمی عضو هیأت یهاتیفعالای از پژوهشی شامل مجموعه عملکردو انتقال مطلوب مفاهیم است. همچنین 

ع علمی را دارد و با هدف رف هاییافته یریکارگبهاست که ضمن هدفمند بودن، قابلیت کشف و توسعه حقایق و 

 (.9314 )وزارت علوم، های برخوردار از اولویت، در کشور استنیاز جامعه، توسط مرزهای دانش و بسط فناوری

 که دارای ینکارکناباشد. خود می گاهیجا اینقش  در شرفتیپ یبرا کارکنان ییتوانابه  مربوطپتانسیل  از طرفی

 لیکواچ و همکاران،) دارند رهیدر آموزش، مشاوره و غ توجهقابل یگذارهیبه سرما ازیاما ن هستند،بالقوه  استعداد

 عنوانبه معمولاً  افراداز  یکوچک درصد فقطکه  است ابیکمی فرد یژگیو کی لی، پتانسیطورکلبه (.2092

گرفته پتانسیل  طبق تحقیقات صورت (.2092 ،3اسمالوودو  شیاولر) شوندمی بالا شناخته لیپتانسکارکنان با 

)سوننبرگ و  شودتعیین می 3یشغل یآرزوهاو  4شغلی تعامل)درگیری( ،5ویژگی؛ توانایی فردی 3کارکنان با 

 یذات یهایژگیمتشکل از وعلمی اعضای هیات توانایی(. 2004، 3بیایسی ؛2004، 2سیالسی ؛2093 ،همکاران

 ،یفن یهامهارتمانند  ییهامهارت یریادگیو ، عیها، تفکر گسترده و سردهیپردازش ا یبرا ییمانند توانا

از (. 2095 ،1و 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 یتعامل شغلطرفی 

 به لیدر هنگام کار، تما یذهن یریپذو انعطاف یانرژ از ییسطح بالابه  یتعامل شغل ،(2092) به اعتقاد ریچ

ورد در م شدهانجاممطالعات تمام  یباً تقرشود. تعریف می در کار و استقامت در مواجهه با مشکلات یگذارهیسرما

 تعامل عدموضعیت  دهندهنشاناساتید و...  زودهنگامدهد که روند افزایش غیبت، بازنشستگی اساتید نشان می

-معتقدند آرزوهای ،(2003)99مایگوناگ و هربرچ همچنین(. 2094 ،90آنان است)خوشبو و پوجا یشغل یریدرگیا 

شده توسط فرد است که ها و ارزش تصورها، نگرشها، انگیزهشغلی الگوهای مشخصی از استعدادها، ظرفیت

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

گیری هستند و سپس منجر به تحرک، جا که آرزوها مقدمه انتخاب و تصمیماز آن ،(2003همکاران)ایسماعیل و 

-ششغلی را براساس آرزوها پی ی مسیرتوان آیندهشوند، پس میگیری مسیر شغلی میفعالیت و شکلپویایی، 

 (.2093 ،92)سانتوس بینی کرد
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 :(FIS) 9سیستم استنتاج فازی

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

-بندی در مدلهای خوشهترین تکنیکیکی از رایج عنوانبهاست. این روش  K-Meansبندی یافته خوشهتوسعه

 ،2همکاران و انایشهر) معرفی شده است ،(9123توسط بزدک) بار اولینفازی است؛ که برای  هایسازی سیستم

 ،3و همکاران تائو)چند خوشه متعلق باشد ایداده به دو  کیدهد یاجازه م فازی بندیخوشه(. الگوریتم 2094

2093.) 

-هایی است که امکان بررسی و صورتنیازمند روش طورکلیبه انسانی علومقطعیت ذاتی حاکم بر  ابهام و عدم

های (. تئوری9314 )کیانی و همکاران، بندی ریاضی مفاهیم نادقیق و مبهم تعریف این علوم را فراهم نمایند

 عدمبندی ریاضی ابهام و سازی و صورتای ریاضی برای مدلعنوان نظریه، به4فازی منطقو  5فازی هایمجموعه

 ،3)چانگا و همکاران روندشمار میشناختی انسان، ابزاری بسیار کارآمد و مفید به موجود در فرایندهای قطعیت

ور است که اولین بار توسط پرفس فازی منطقهای مهم سیستم فازی یکی از زیر بخش استنتاج . سیستم(2091

-بندی نموده و بر اساس قوانین تصمیمقوانین مناسبی را فرمول فازی استنتاج سیستم( معرفی شد. 9134زاده)

امل )که شدانش پایگاهشده و یک در حالت کلی دارای یک ورودی فازی فازی استنتاج سیستم کند.گیری می

 نوانعبه( است که مبنا و زمینه منطقی لازم برای فرآیند استدلال را فراهم آورده و داده پایگاهو  قانون پایگاه

ها ورودی گاه بر رویآن-قوانین اگر صورتبه فازی استنتاجترین مرحله تحلیل، وظیفه استدلال تقریبی و اصلی

(. 2093 ،2)میلان و همکارانشوند سازی استحصال میدارد. در گام آخر مقادیر از طریق فرآیند غیرفازی عهده بر

 در ادامه آورده شده است. فازی سیستمبلوک دیاگرام یک 
 

 

 

 (8112)جوادیان و همکاران،(: بلوک دیاگرام سیستم استنتاج فازی1)شکل
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 تحقیق شناسیروش

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

-9314اعضای هیات علمی مربوط به دو سال آخر) شدهآوریجمعمقطعی دو ساله انجام شده است و اطلاعات 

باشد، که با علمی دانشگاه مازندران میهیات نفر از اعضای 340باشد. جامعه آماری این پژوهش ( می9312

ز ها به خاطر ارزیابی اهای صورت گرفته بنا به دلایل: مدیران گروهند و پالایشگیری هدفمتوجه به روش نمونه

؛ نفر( 20) افراد دارای گرنت یا پژوهانه صفر نفر(؛ 30) سال سابقه 2نفر(؛ افراد دارای زیر  44اعضای گروه خود)

اعضای ؛ گروه( 3) ایجادشده های تازهاعضای گروه نفر(؛ 3) های دیگربه سازمان مأموربه تحصیل یا  مأمورافراد 

ای نمونه ماندهباقینفر  930نفر(، از  4) گروه( و انتصاب مدیران گروه جدید 3) های بدون داشتن مدیر گروهگروه

 شدهکه در ادبیات پژوهش بیان  طورهماندانشکده انتخاب و مورد بررسی قرار گرفته است.  99نفری از  990

 اییتوان) )آموزشی و پژوهشی( و پتانسیل علمی از دو شاخص عملکردهیات اعضای؛ برای ارزیابی استعداد است

با همکاری دفتر  آموزشی عملکردهای مربوط به ( استفاده شده است. دادهشغلی آرزوهایو  شغلی تعامل، فردی

جش ای سنگران قرار گرفته است. بردر اختیار پژوهش موردمطالعهنظارت، ارزیابی و تضمین کیفیت دانشگاه 

ری نگ؛ جامعتحصیلی رشتهاستاد در  عمومی دانششاخص)تسلط استاد بر موضوع درس؛  94 عملکرد آموزشی از

مناسب و جامعیت  درس طرحدرس؛ داشتن  اساسی اندیشی استاد در ارائه مباحث؛ توانایی انتقال مطالبو ژرف

جدید و استفاده از منابع روزآمد؛ تناسب راهبردها و  مباحث طرحمطالب؛ کوشش برای  ارائهو پیوستگی در 

های ارزشیابی مناسب از دانشجویان با توجه به اهداف درس؛ های آموزشی با اهداف درس؛ استفاده از شیوهشیوه

؛ امکان ارتباط با استاد در خارج از کلاس؛ آداب و رفتار اجتماعی با دانشجویان و احترام کلاس مدیریتنحوه 

م رویی استاد و تکریهای دانشجویان؛ گشاده؛ واکنش منطقی و معقول به پیشنهادها، انتقادها و دیدگاهمتقابل

دانشجویان؛ شرکت دادن دانشجویان در مباحث درس؛ ایجاد انگیزه و رغبت در دانشجویان جهت تحقیق و 

(. ارزیابی آموزشی 2092 اسمالی و همکاران،-؛ بورک9311 مطالعه( استفاده شده است)حسینی و همکاران،

 های مربوط به عملکردگیرد. همچنین دادهمحرمانه انجام می صورتبهتوسط دانشجویان در پایان هر نیمسال و 

پژوهشی دانشگاه تهیه شده است. عملکرد پژوهشی اعضای  علمی با همکاری معاونتپژوهشی اعضای هیات

های علمی(؛ )در همایش شدهشده؛ مقاله ارائهمقاله چاپیافته؛ خاتمه پژوهشی طرح) شاخص 93علمی با هیات

ازی س، تصنیف و ترجمه کتاب؛ ایراد سخنرانی در محافل و مجامع علمی؛ ابداع، اختراع، اکتشاف، تجاریتألیف

های داخلی و خارجی؛ داوری کتاب؛ کسب عنوان برتر پژوهشی استانی، ملی و و...؛ داوری مقاله در مجله

ی؛ المللپردازی؛ جذب گرنت داخلی و بین)دبیر علمی، اجرایی و...(؛ کرسی نظریه برگزاری همایشدانشگاهی؛ 

و سردبیر(؛ شرکت در کارگاه  مدیر مسئولحریریه، )عضو هیات ت علمی مجلههای تحقیقاتی؛ انتشار داوری طرح

-دائم در هیات مدیره انجمنها و عضویت علمی اجرایی)عضویت در انجمن هایفعالیتو نمایشگاه علمی هنری؛ 

(. پس از ارائه مستندات 2091 ،9همکاران و نافوخ؛ 9311 )حسینی و همکاران، ها( مورد سنجش قرار گرفته است

نامه وزارت علوم، تحقیقات و فناوری علمی به معاونت پژوهشی دانشگاه، این معاونت برابر آییناعضای هیات

 .نمایدی اقدام میتوسط کارگروه تخصص امتیازدهینسبت به 

                                                           
1. Nafukho, et al 
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( صورت گرفته است، که این کار 2004بی)ایفرم ارزیابی مدل سی وسیلهبهعلمی سنجش توانایی اعضای هیات

مدیران هر گروه با تکمیل فرم ارزیابی هر یک از اعضای گروه، به  درواقعانجام شده است.  هاگروه مدیرانتوسط 

تعامل گویه( و 22)یشغل یآرزوهابرای سنجش ارزیابی میزان توانایی اعضای هیات علمی پرداختند. همچنین 

 (2004ی و همکاران)شافلو  (9331)گویه( به ترتیب از دو پرسشنامه استاندارد نادی و همکاران93)یشغل

ها . این پرسشنامهاست( 1/19)شغلی تعامل( و 3/39)شغلی آرزوهای پایایی پرسشنامهاست که  شده استفاده

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

 نشان داده است. بااستعدادعلمی شناسایی اعضای هیات منظوربهها (، نحوه پردازش داده9در نمودار) شده است.

 
 خروجی پردازش ورودی

 

 ها(: نحوه پردازش داده1نمودار)

 

 ها یافته وتحلیلتجزیه

 ( آمده است.9پژوهش در جدول) هایاطلاعات مربوط به نمونه

 شناسیجمعیت(: اطلاعات 1جدول)

 )%(  تعداد انواع متغیر )%( تعداد انواع متغیر

 جنسیت
 33/23 39 مرد

 سن

 35/53 53 سال 30-50

 19/30 35 سال 40-59 32/23 21 زن

 مرتبه علمی

 19/20 23 سال 30-49 33/43 32 استادیار

 30 33 دانشیار
 45/5 4 سال به بالا 39

 35/93 94 استاد

 

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

اید از همه قوانین ب برآیندکند. به همین دلیل برای داشتن یک بر قوانین، از بیش از یک قانون استفاده می

 مدلد. وشنامیده می قوانین اجتماعها مرحله مختلف انجام گیرد. این ترکیب تالی قوانین تالیعملیات ترکیب 

استعداد
بکارگیری سیستم 

استنتاج فازی

پتانسیل

توانایی فردی

آرزوی شغلی

تعامل شغلی

عملکرد

عملکرد آموزشی

عملکرد پژوهشی
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 هانآعمده و اساسی باشند که تفاوت می فازی استنتاج سیستمکلی سوگنو دو نوع  فازی مدلممدانی و  فازی

 در کهدرحالیبرد، به کار می قوانین تالیفازی را برای های ممدانی، مجموعهفازی است. مدل قوانین  در تالی

 هاییستمسهمه  تقریباً شوند. به کار گرفته می قوانین تالی عنوانبه ورودی متغیرهایسوگنو توابع خطی از مدل

سوگنو کمتر مورد استفاده قرار گرفته اند و مدلفازی استفاده نموده زنتقریب عنوانبهممدانی از مدل  فازی

ممدانی در این پژوهش نیز از مدل کهازآنجایی. بر همین اساس و نیز (2002، 9)سیوانندوم و همکاراناست

فرض شود که بین یک مجموعه چند گیرد. استفاده شده است، در ادامه این مدل مورد بررسی بیشتر قرار می

رودی با متغیرهایو
1 2, ,..., nX X Xاز مجموعه مرجع

iU و تک خروجی با متغیرY از مجموعه مرجعV  رابطه-

کلی زیر بیان  صورتبهتا قانون  Mای را باای غیرخطی و پیچیده برقرار باشد. مدل ممدانی چنین مجموعه

 :(2093 )جوادیان و همکاران، کندمی

(9) 
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

 
 

k,...,1,2تواندمی k(9در رابطه) M .را اختیار کندM کند.مشخص میتعداد کل قوانین را
iA وB  به ترتیب

از فازی هایزیرمجموعه
iU وV 0,1)باشند. همچنینمی]k  یا اهمیت مربوط به قانون اطمینان ضریبk ام

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

از آوردن مقدار عضویت هر یک بدست منظوربهورودی  عضویت توابعسازی ورودی با استفاده از فازی -9

 ؛iAکلامی متغیرهای

 ؛فازی قوانینای از کردن مجموعهتعیین -2

( و سپس محاسبه kهر یک از قوانین برای محاسبه سطح آتش) کلامی متغیرهایترکیب مقادیر عضویت  -3

 (:2)رابطهkش و سطح آتkاز فاکتور اهمیتاز قوانین با استفاده قدرت هر یک 

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

k i k i i k iA X A X     and ,   0< 1k k k k       

 (:3) بر طبق رابطه -Y5 از kFفازی زیرمجموعه صورتبهآوردن خروجی هر یک از قوانین  به دست -5

(3) ( ) [ , ( )]k k kF Y B Y  

 زیرمجموعه(. این 5) بر طبق رابطه Yاز Fبرای دستیابی به زیرمجموعه واحد قوانین تالیاجتماع و ترکیب  -4

 است؛ فازی استنتاج سیستمموجود در  فازی قوانینبرآیند همه  فازی

(5) ( ) [ ( )]k
k

F Y F Y  

 )در صورت نیاز(: های صلببه داده فازی خروجیسازی یا تبدیل غیرفازی -3

(4) 
[ . ( )]

( )]

i ii

ii

Y F Y
Y

F Y




 

                                                           
1. Sivanandam, et al 
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ممکن است یک راهبرد خودکار اتخاذ شده یا  فازی قوانیندست آوردن این است که برای به توجهقابلنکته 

 نتایجیل تبد، فازی استنتاجهای سیستممهم در  هایچالشدستی محاسبه شوند. یکی از  صورتبهاینکه قوانین 

-فازیمراکز و غیر ساز مرکز ثقل، میانگینساز( است. غیرفازیهای صلب )استفاده از غیرفازیفازی به دادهنهایی 

 نهایی هستند.فازی  ترین عملیات، برای غیرفازی نمودن نتایجساز ماکزیمم، برخی از مهم

خبرگان  عنوانبه سیستم طراحانبا یکدیگر توسط  هاآنقوانین و چگونگی ارتباط  یاستنتاج فاز سیستمدر 

  3شکلزنگی، 2، گاوسی9عضویتی که بیشترین استفاده را دارند، شامل؛ توابع مثلثیگیرد. توابع موضوع انجام می

است. شده مثلثی استفاده سازی از توابع. در این پژوهش برای فازی( 2093 ،4و همکاران اومرا) است 5ایو ذوزنقه

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 . مراکز دستهاست شده( مشخص 2) مستقل انجام گرفت که نتایج آن در شکل طوربههیات عملکرد اعضای

 22/4، 43/3باشد و همچنین برای متغیر عملکرد می 33/3و  22/5، 33/2گانه 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 22/2و 

 کنند.موقعیت خود دست پیدا میکمی خود به تبیین 

 
 

 

 

 
 (: توابع عضویت پتانسیل و عملکرد8شکل)

 

، "متوسط"، "کم"، "کم خیلی"گرفته شده است. این سطوح شامل  نظر درسطح  4برای خروجی)استعداد( نیز 

 ( ارائه شده است.3سازی شده که در شکل)تابع مثلثی مدل 4بوده که با  "زیاد خیلی"و  "زیاد"

                                                           
1. Triangular 

2. Gaussian 

3. Bell-shaped 

4. Trapezoidal 

5. Umrao, et al 
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 (: توابع عضویت استعداد3شکل)  

 

 1اند، در مجموع که در این ساختار، هرکدام از دو ورودی به سطح توصیفی تخصیص یافتهاما با توجه به این

 کم یلیخ استعداد آنگاه ،: اگر پتانسیل و عملکرد کم باشنداول قانونتوان در نظر گرفت: قانون، به شرح زیر، می

اگر  :دوم قانون(. 9315کریمی،)حسینی و حاجهاستآناست. افرادی که ترک سازمان بهترین تصمیم برای 

زیاد  ملکردکم و ع : اگر پتانسیلسوم قانوناست.  کم خیلیکم و عملکرد متوسط باشد آنگاه استعداد  پتانسیل

رای بالا این فرد از پتانسیل بالایی ب بودن فرد کم است. یعنی علیرغم وجود عملکرد بااستعدادباشد آنگاه درصد 

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

کم باشد این افراد در  عملکرد متوسط و : اگر پتانسیلگذارقانون(. 2095، 9و سیرت این دوباشند)کاری و... می

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

اه استعداد متوسط باشد آنگ متوسط و عملکرد : اگر پتانسیلپنجم قانونهای خود را به فعلیت نرساندند. و توانایی

ودن افراد ب بااستعدادمتوسط و عملکرد زیاد باشد آنگاه درصد  : اگر پتانسیلمشش قانونهم متوسط خواهد بود. 

رچه متوسط هستند. اگ استعدادی : اگر پتانسیل زیاد و عملکرد کم باشد آنگاه فردی باهفتم قانونزیاد است. 

نمایان  خوبیهبخود را  هایقابلیتمشکلاتی نتوانستند  خاطربه احتمالاً خوردارند اما بالایی بر این افراد از پتانسیل

 کار برد. این افرادهب افراد اینتوان برای ست که میی هکارهایراه ازجملهو...  کردنکنند. انجام مشاوره و اجتماعی

متوسط  زیاد و عملکرد : اگر پتانسیلهشتم قانونبهتر را دارند.  یابی به نتایجگذاری جهت دستقابلیت سرمایه

هم  زیاد و عملکرد : اگر پتانسیلنهم قانونگیرند. زیاد قرار می بااستعدادی افراد باشد آنگاه این افراد در زمره

ند و کناین دسته از افراد به رشد سازمان و دیگر افراد کمک می درواقعشود. می زیاد خیلیزیاد آنگاه استعداد 

ه را از وجود فادفرد و توانمند که سازمان باید بهترین استکنند. افرادی منحصربهبرند دانشگاه را تقویت می عملاً

هاست. سازی دادهقوانین، گام بعدی غیرفازی بعد از تعریف مجموعه (.2092 )لیکواچ و همکاران، این افراد ببرند

است که در این   2روش مرکز ثقل یا سنتروید هاآنترین رایجزدایی وجود دارد که های مختلفی برای فازیروش

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

 یستمسسازی در ادامه یک نمونه از پیاده(. 9312 فرد،برزده و تقوی ؛9313 )خسروپور و وزیری، شوددیده می

(، مورد بحث و بررسی 5) طبق شکل 2/3 "عملکرد"و  9/3 "پتانسیل"طراحی شده، برای فردی با  یاستنتاج فاز
                                                           
1. Devine & Syrett 

2. Centroid 
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در نظر گرفته شده برای پتانسیل، این  عضویت توابعباشد، با توجه به  9/3فردی  "پتانسیل"گیرد. اگر قرار می

فرد  "عملکرد"اگر  ،آید. همچنین حساببه "الال بپتانسی"یا  "متوسطل پتانسی"تواند فرد با درصدی می

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

، مطابق با شدهتعریف انهگ 1شود. با توجه به این موضوع و با توجه به قوانین محسوب می "پایین عملکرد"

قیه ب دیگرعبارتبهشود. ارم و هفتم برای این فرد معتبر بوده و منجر به خروجی می(، تنها دو قانون چه3رابطه)

 (.5)شکل شود، برای این فرد کارایی نداشته و منجر به خروجی نمیشدهگرفتهقوانین در نظر 

 

 

 سازیپیاده(: یک نمونه 4شکل)

چهارم و هفتم،  قوانین تالی( نیز مشخص است، اجتماع 5) که از شکل طورهمان( و 5) طبق رابطه این،برافزون

 یفاز استنتاج یستمسسازی مرکز ثقل خروجی غیرفازی درنهایتکند. می تأمینرا برای این مثال  فازی خروجی

شود. در می در نظر گرفته بااستعداددرصد  3/34فرد با  ذکرشدهدهد. در مثال را برای این مثال به دست می

 .است شده داده نشان شدهطراحی یاستنتاج فاز یستمس( نمودار خروجی قوانین برای 4) شکلادامه در 

 

 
 هاورودیبه ازای مقادیر مختلف  شدهطراحی سیستم استنتاج فازی(: نمودار سطح خروجی قوانین 5شکل)
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 عنوانبهنفر از افراد  20مربوط به  یاستنتاج فاز یستمسبرای بررسی و مطالعه بیشتر، نتایج نهایی خروجی 

برای هر فرد دو متغیر  است شدهکه در جدول نیز مشخص  گونههمان .است شده آورده( 2نمونه، در جدول)

ا هآید. لازم به ذکر است که خروجیمی دستداده شده و یک متغیر خروجی به فازی استنتاج سیستمورودی به 

 است.براساس درصد بااستعداد بودن افراد تعریف شده 

 فازی استنتاج سیستم(: خروجی 8جدول)

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

9 9/3 2/3 3/34 99 44/5 34/5 10/52 

2 21/3 10/4 43/52 92 91/3 53/1 25/19 

3 3/0 02/5 43/90 93 35/4 92/2 20/25 

5 5/2 49/3 22/90 95 34/5 02/4 20/53 

4 59/3 5 23/34 94 9/3 31/1 44/23 

3 34/3 23/3 14/21 93 33/9 35/3 90/90 

2 3/3 23/4 23/50 92 92/3 25/5 90/43 

3 49/3 33/3 95/31 93 24/3 34/5 32/33 

1 95/2 49/3 43/23 91 3/3 03/4 52/33 

90 32/4 20/3 91/35 20 33/2 34/3 33/91 

 

. است شده آورده( 2) های این پژوهش در نموداری نمونهمربوط به همههای اطلاعات در قسمت پایانی یافته

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

 

 
 (: درصد استعداد تمامی افراد8نمودار)

قرار گرفتند.  "کم خیلی"درصد افراد در بخش استعدادی 32/99گانه استعدادی؛ های پنجبا توجه به بازه

که درصد افراد قرار دارند. درحالی22/52 "متوسط"درصد قرار دارند. در بخش 32/93 "کم"همچنین در بخش 

 درصد افراد قرار دارند.35/3 "زیاد خیلی"درصد افراد و در بخش 54/24 "زیاد"در بخش 
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 گیرینتیجهبحث و 

هاست. به همین انسانی در سازمانها و وظایف مدیران منابع غهترین دغدیکی از مهم بااستعدادشناسایی افراد 

در پیشبرد اهداف و  بااستعدادعلمی در پژوهش حاضر به علت اهمیت موضوع شناسایی اعضای هیات ،منظور

گران به طراحی مدلی برای تبیین و شناسایی این افراد پرداختند. های کشور، پژوهشهای دانشگاهرسالت

ه ها با آن مواجچالشی که امروزه دانشگاه ترینبزرگکریشنان در پژوهش خود به این موضوع پرداخته است که 

(. به همین منظور با 9313 پور و همکاران،)غلامحسین است بااستعدادعلمی هیات هستند، کمبود شدید اعضای

 که به ساختار ذهن فازی نظریه، در این پژوهش روشی مبتنی بر بااستعدادتوجه به اهمیت شناسایی افراد 

ازی سنزدیک است، برای تعیین میزان استعداد افراد به کار گرفته شده است. نتایج بدست آمده از پیاده هاانسان

مند به هوش هایروش کارگیریبهانسانی، نابع این روش بیانگر این است که با توجه به ابهام و مشکلات حوزه م

ی تعیین موقعیت دقیق افراد را به ما اجازه هاروشکند. در واقع این های دقیق این افراد کمک میما در ارزیابی

 شود. تر میهای دقیقریزیکند که موجب برنامهپذیر میرا امکان هاآنبینی آینده دهد و پیشمی

و  "متوسط"ی علمی این دانشگاه در بازهمیزان استعداد بیشتر اعضای هیات دهدنشان می نتایج پژوهش حاضر

قرار  "خیلی زیاد"و  "زیاد"ی استعدادی (. از طرفی تمامی افرادی که در بازه2)نمودار گیرندقرار می "زیاد"

 ،(9312زاده و همکاران)گرفتند، دارای مرتبه علمی استادی یا دانشیاری هستند که با نتایج پژوهش جانعلی

وری در گروه دانشیار و استاد بیشتر از استادیار در پژوهش خود مشاهده کردند که میزان بهره هاآنمطابقت دارد. 

 و مربی است.

استعدادی قرار گرفتند، که این موضوع  "خیلی کم"و  "کم"ی افراد در بازه %30نزدیک به  تقریباًطور همین

 علمی و رواییشود و نحوه جذب اعضای هیاتمی ترکیب نامناسب اعضای هیات علمی در دانشگاهمنجر به ایجاد 

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

علمی، دانشگاه را اتترکیب نامناسب اعضای هی ،(9311باشد. بر اساس نتایج تحقیقات حسینی و همکاران)می

 کند.در رسیدن به اهداف خود با مخاطره جدی همراه می

قرار گرفتند. در همین راستا برگر و  "خیلی کم"از افراد در بازه استعدادی  %99از طرفی در پژوهش حاضر 

ا هنامتجانسبندی وی در پژوهشی افراد را به سه گروه تقسیم کرده است. نام گروه سوم دسته ،(2005)9برگر

از کارکنان متعلق  %4کند که حدود قرار دارند اشاره می "خیلی کم"ی استعدادی است و به افرادی که در بازه

استعدادی قرار گرفتند. این یافته با نتایج  "خیلی زیاد"افراد در بازه %5همچنین نزدیک به به این گروه است. 

ها تشکیل یک سازمان را ابرقهرمانان انسانی نیرویدرصد  4تا  3که معتقد بود  ،(2005)برگرپژوهش برگراند

علمی هیاتبا توجه به اهمیت شناسایی اعضای  ،(. لذا9315 کریمی،باشد)حسینی و حاجدهند همسو میمی

ی اکار گیرند. این افراد دارهمدیران دانشگاه باید تمام تمرکز خود را در جهت حفظ و توسعه این افراد ب بااستعداد

 خود کمک کنند. عالی اهدافیابی به توانند دانشگاه را در دستبوده و می فردیمنحصربههای قابلیت

 

 

                                                           
1. Berger & Berger 
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Abstract 

The present research is applied in terms of purpose and descriptive-survey method. Due to the 

research gap in the field of identifying talented people in previous researches, the present study 

has been compiled with the aim of identifying talented faculty members. For this purpose, two 

variables of Performance (Educational and Research) and Potential (Ability, Aspirations and 

Engagement) of faculty members have been used. The statistical population of the present study 

is 350 faculty members of Mazandaran University who have been selected as a sample using 

purposive sampling method of 110 faculty members. Data related to educational performance 

have been prepared in cooperation with the Office of Supervision of Evaluation and Supervision, 

Quality Assurance and data related to research performance in cooperation with the Vice 

Chancellor for Research. To evaluate the ability of faculty members, the evaluation form of the 

CEB model (2005) and also to evaluate job aspirations and job engagement, two standard 

questionnaires, Nadi et al (2010) and Shuffle et al (2006) were used, respectively. The content 

validity of the questionnaires by experts and the reliability of the questionnaire is job aspirations 

(81.8) and job interaction (91.9). After initial clustering on the data, a fuzzy inference system with 

two inputs (performance and potential) and one output (Talent) is defined at five levels. The 

results show that most of the faculty members are 42.72% in the "intermediate" section. Also, 

11.82% were in the "very low" section, 16.37% in the "low" section, 25.45% in the "high" section 

and 3.64% in the "very high" section. 

Keywords: Faculty members, Talent, Performance, Potential, Fuzzy inference system. 

 

 


