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 چکیده
بر جذب و نگهداشت اعضای  مؤثربندی عوامل هدف این پژوهش، شناسایی و اولویت 

 علمی هیئتبر جذب و نگهداشت اعضای  مؤثرمنظور عوامل  ست. بدینهادر دانشگاه علمی هیئت
ن پژوهش از روش بهترین د. در ایشدنسازی و تعیین بومی ،دادن پژوهش ورهاگنبا مبنا قرار

اساس مدل بهترین بر شده یطراحبندی این عوامل استفاده شده است. پرسشنامه رتبه بدترین برای
داده شد تا  ،اندها تدریس و تحقیق نمودهنابع انسانی، سالبدترین، به اساتید دانشگاه که در حوزه م

استعدادهای علمی، نظرات  "نگهداشت"و سپس  "جذب"صورت جداگانه در ارتباط با به
و  علمی هیئتتحقیق شامل کلیه متقاضیان جذب  موردمطالعهکارشناسی خود را ارائه کنند. جامعه 

سازی مدل مفهومی منظور بومی دهنده به نه اطلاعهاست و نمو اهدانشگ علمی هیئتاعضای کنونی 
و تجربه هستند.  باسابقهبندی شامل پنج تن از خبرگان های اولویتدهی به پرسشنامهتحقیق و پاسخ

مند انجام  صورت قضاوتی و هدف گیری در تحقیق حاضر بهتوان ادعا نمود که نمونهمی جهیدرنت
توجه به  ،منظور موفقیت در جذب استعدادهای علمی به دهدشده است. نتایج این پژوهش نشان می

منظور  نشگاه حائز اهمیت است. همچنین بهعوامل برند و شهرت دانشگاه و ارزش و فرهنگ دا
موفقیت در نگهداشت استعدادهای علمی موجود، توجه به عوامل ارزش و فرهنگ و جو تدریس 

تواند در این پژوهش می شده ییشناسال مهم ها به عوامو آموزش حائز اهمیت است. توجه دانشگاه
 د.کنکمک شایانی  به جذب بهتر استعدادهای علمی

(؛ BWM) گیری چندمعیاره؛ روش بهترین بدترینمدیریت استعداد؛ تصمیم :ها هكلیدواژ
  آموزش عالی مؤسساتها و دانشگاه

 

 یطباطبائ علامه دانشگاه ،یحسابدار و تیریمد دانشکده ،یصنعت تیریمد گروه ،دانشیار 
bamdadsoofi@yahoo.com 

 یطباطبائ علامه دانشگاه ،یحسابدار و تیریمد دانشکده ،یصنعت تیریمدگروه  ،یدکتری دانشجو :مسئول سندهینو 
emamat@atu.ac.ir 
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 مقدمه
داشت که نیروی انسانی توان بیان رقابت شدید و تنگاتنگ دنیای امروزی، می به باتوجه

آگاه باشند که د مدیران بای ،شود، بنابراینترین مزیت رقابتی برای هر سازمان محسوب می مهم

از این مزیت رقابتی را بیاموزند )بامداد  مؤثربرخورد کنند و استفاده  راهبردیچگونه با این عامل 

و کلیدی برای  راهبردی(. امروزه مدیریت استعداد، به یکی از مسائل 9 :9319صوفی و طاهری، 

( و بسیاری معتقدند مدیریت استعداد 139 :2197، 9)کریشنان و اسکولین مدیران تبدیل شده است

 با آن مواجه هستند 29ها در قرن های سرمایه انسانی است که سازمانترین چالشیکی از مهم

حال رشدترین موضوعات دانشگاهی در حث مدیریت استعداد یکی از در(. ب272 :2193، 2)درایز

این زمینه انجام شده های زیادی در توسعه اگرچههای گذشته بوده است و رشته مدیریت، طی دهه

 :2192، 3)کلینگز و همکاران مانده است پاسخ بیهای زیادی همچنان پرسش ،حال است، اما بااین

233 .) 

، اما هنوز این موضوع در شده انجامت زیادی در زمینه مدیریت استعداد تا به امروز مطالعا

(. 331 :2190، 1)اینگرام و گلد وسیع مورد مطالعه قرار نگرفته است طور بهها انواع مختلف سازمان

 مؤسساتها و هایی که نقش محوری در پیشبرد اهداف کشورها دارند، دانشگاهجمله سازماناز

، سهم ها با تولید دانش و تربیت نیروهای متخصص و متعهدباشند. دانشگاهآموزش عالی می

آفرینی و عمل  منظور نقش ها بهتوجهی در پیشرفت و رفع نیازهای علمی کشور دارند. دانشگاه قابل

عنوان  علمی به ئتهای ذاتی خود لازم است بسترهای لازم برای جذب بهترین اعضای هیبه رسالت

های دانشگاه را فراهم کرده، شرایطی ایجاد کنند تا افراد مستعد علمی برای ترین سرمایهمهم

بر جذب و  مؤثربندی عوامل شناسایی و رتبه ،همکاری تشویق شوند. هدف پژوهش حاضر

الات این پژوهش به این شرح است که ؤو س استنگهداشت استعدادهای علمی در دانشگاه 

های علمی در دانشگاه کدامند؟ و میزان اهمیت این عوامل مهم در جذب و نگهداشت استعداد

 

1. Krishnan & Scullion 
2. Dries 
3. Collings & et al 
4. Ingram & Gold 
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 عوامل چقدر است؟ 

تر از شده در حوزه مدیریت استعداد جنبه کیفی دارند و کم های انجامعمده پژوهش

های مدیریت استعداد استفاده شده و در معدود مواردی هم که از های کمی در پژوهش روش

 .اندگرفتهتحلیل آماری مورد توجه قرار  هایروش اًهای کمی استفاده شده، عمدتروش

ها، اهمیت مدیریت استعدادها در دانشگاه به باتوجههدف پژوهش حاضر آن است که  ،منظور بدین

معیاره به گیری چندهای نوین تصمیمعنوان یکی از روش به 9با استفاده از روش بهترین بدترین

 های علمی در دانشگاه بپردازد.بر جذب و نگهداشت استعداد مؤثربندی عوامل ارزیابی و رتبه

که جامطالعه انجام شده است. از آنعنوان مورد ه علامه طباطبائی بهپژوهش حاضر در دانشگا

تخصصی  در سطح یک دانشگاه 9312بندی وزارت علوم در سال دانشگاه علامه طباطبائی در رده

نشگاه علوم انسانی و ترین داعنوان بزرگ ن دانشگاه بهاینکه ای به باتوجهقرار گرفته است و 

شود و سهم بسزایی در جذب افراد مستعد و الگو در کشور شناخته مییک عنوان  اجتماعی، به

ای به جذب ها دارد، ضرورت دارد تا نگاه ویژهعلمی سایر دانشگاه ئتهمچنین پرورش اعضای هی

لذا این پژوهش در دانشگاه علامه طباطبائی انجام شده و نگهداشت استعدادهای علمی داشته باشد. 

 است.

در بخش بعدی این پژوهش ابتدا به بررسی تفصیلی موضوع مدیریت استعداد و بررسی 

ها شناسی، نحوه انجام پژوهش و روششود، سپس در بخش روشهای پیشین پرداخته میپژوهش

های تحقیق و سپس در نتایج در بخش یافتهبه  شوند، بعد از آنو ابزارهای مورد استفاده تشریح می

 پردازیم. گیری پژوهش میبخش پایانی به بحث و نتیجه
 

 مبانی نظری پژوهش
مسئله که چگونه این  شناسان، به اینگذرد و لغتمی 2هزاران سال از عمر واژه استعداد

، 3)تانسلی اندگیرد، پرداختهخود می فراد و موقعیت، معانی متفاوتی بهزمان، ا به باتوجهاصطلاح 
 

1. Best-worst method (BWM) 

2. Talent 

3. Tansley 
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و درکل، از دیدگاه سازمانی نیز تعاریف متفاوتی نسبت به استعداد وجود دارد  (.207 :2199

های پیشین بررسی پژوهش (.210 :2199)تانسلی،  است ثیر ماهیت کارأت مفهوم استعداد بسیار تحت

هایی راهبردنوع  به باتوجهها را حاکی از آن است که مدیران و کارشناسان منابع انسانی، استعداد

نظر راهبردهای نوآورانه را مدمثال وقتی سازمان  طور بهکنند. گزیند، تعریف میکه سازمان برمی

بالفعل و بالقوه خلاقانه باشند )تافتی و های دهد، استعدادها کسانی هستند که دارای ظرفیتقرار می

بط با استعداد در سازمان را ارائه تعاریف مرتای از خلاصه (9)(. جدول 91: 2197، 9همکارن

 کند. می
 (3 :9311. تعاریف استعداد )سهرابی و همکاران، 9جدول 

 تعریف استعداد در سازمان

 پذیر و پاسخگونیروی انسانی راهبردی، خلاق، انعطاف

 ها، دانش و ظرفیت فرد برای توسعهای از تواناییمجموعه

 با کار و متعهدشده  نیروی کار ماهر عجین

دنبال کاهش شکاف بین سطح مطلوب و سطح فعلی  شان بهها برای رسیدن به اهدافسازمان

توانایی منابع انسانی هستند. مفهوم مدیریت استعداد برای کاهش این شکاف معرفی شده است. 

ریت عنوان یک ابزار پشتیبان در مدی ، باعث افزایش سطح آگاهی شده و بهبحث مدیریت استعداد

( 2192) و همکاران 2تعریف ویمن به باتوجه. (927 :2192)کاراتاپ و همکاران،  استمنابع انسانی 

 .2 ؛بندی، شناسایی و جذب افراد مستعد از خارج از سازمانطبقه .9یند مدیریت استعداد شامل: افر

افراد مستعد در  حفظ .1 ؛آموزش افراد مستعد . 3 ؛بندی و شناسایی افراد مستعد درون سازمانطبقه

فرد است  هب مدیریت استعداد یک عمل منحصر (.111: 2190)سابونکو و کاراکی،  سازمان است

های وابسته به مدیریت چرخه عمر استعداد را از جذب تا پرورش و ها و مسئولیتکه تمام فعالیت

 ( 222: 2191، 3)شیمن کندنگهداشت، یکپارچه می

پر وو رعاملی فیلیپس  پنجل مداد، ستعدامینه مدیریت ه در زشد ئهاول ارامتدی هالمداز یکی 

 

1. Tafti & et al 
2. Vaiman 

3. Schiemann 
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عامل کلیدی  پنجکند که شامل ل، چارچوبی را برای مدیریت استعداد پیشنهاد میین مدا. است

)فیلیپس  نشان داده شده است 9که در شکل  است ستگی، توسعه و نگهداشتلبجذب، انتخاب، د

 (.91: 2111و روپر، 

اهمیت در مدیریت استعداد است. یندهای حائزااد، یکی از فرستعدابا اد فرب اجذ :9بجذ

، یکی مناسبی شاخصهای مبنابرب مطلواد فرب اجذب و نتخا، انیمازسای هادستگاههمواره در 

 .استهای اساسی شاز چال

ده از ستفانظر، ان مناسب و تناسب فرد با شغل موردوزه برای انتخاب کارکنامرا :2بنتخاا

ی ها یابیری، ارزفتای رهامصاحبه، شناختی های روانیابید همچون ارزجش عملکرسنی هاروش

 گیرند.مورد استفاده قرار مینش شلی ی داهانموو آزشخصیتی 

مسئولیت شخصی ش پذیرآوری، نوو نظیر توجه به خلاقیت : به اشکال مختلفی 3دلبستگی

توان در کارکنان ان، میمزت ساموفقیای خلاقی برت اتمایلاو هد دمیروی تفاقاتی که ای ابر

 دلبستگی شغلی ایجاد نمود.

های توسعه و بهبود راهبردفرد کارکنان، توجه به  ههای منحصربویژگی به باتوجه :1توسعه

ترین نقش را مدیران رسد، مهمنظر می . در بحث پرورش استعدادها بهاستاهمیت  استعداد حائز

 کنند. مستقیم افراد ایفا می

مدیریت عملکرد  نظامبرای نگهداشت کارکنان مستعد، باید توجه کافی به  :2شتانگهد

مدیریت عملکرد سازمان وجود دارد.  نظام شود؛ چراکه رابطه تنگاتنگی بین نگهداشت کارکنان و

 (.91 :2111)فیلیپس و روپر،  حائز اهمیت است ،ها و انتظارات نسل جدیدهمچنین توجه به چالش

 

1. Attracting 

2. Selecting 

3. Engaging 

4. Developing 

5. Retaining 
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 (91: 9001عاملی فیلیپس و روپر )فیلیپس و روپر،  . مدل پنج9شکل 

 

ترین الگوی شده در بخش مبانی نظری، مناسب مباحث گفته به باتوجهدر پژوهش حاضر 

ویژه  ها بهبر جذب و نگهداشت استعدادهای علمی در دانشگاه مؤثرمنظور مطالعه عوامل  نظری به

های  لفهؤها و م. این الگو از نظر شاخصاست( 2112های دولتی کشور، الگوی ورهاگن )دانشگاه

سازی قرار گرفت و در انجام اش، توسط خبرگان داخل کشور مورد بازنگری و بومیعوامل اصلی

تر تشخیص داده شد. مدل ورهاگن دارای هفت عامل تحقیق حاضر از دیگر الگوها کامل

. هر یک از این هاستدانشگاهیند جذب و نگهداشت استعدادهای علمی اثیرگذار اصلی بر فرأت

گیری هستند. مدل مذکور توسط ورهاگن با قابل اندازه 2طبق شکل  ،لفهؤعوامل با تعدادی م

 اعتبارسنجی شده است. ،استفاده از تحلیل عاملی
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 های آکادمیک آزادی
 تحرک و پویایی علمی همکاران

 گیری ایندهای تصمیمدر فر علمی هیئتدادن اعضای  مشارکت

 دانشگاه راهبردموریت و أشفافیت در م

 داشتن منابع برای ابتکارات و نوآوریدراختیار

 محوری دانشگاهنوآوربودن و پیشرفت

 ها و مراکز علمی ار دانشگاه در میان سایر دانشگاهشهرت و اعتب

 های تجاریشهرت و اعتبار دانشگاه بین سازمان

 پرستیژ و شهرت گروه و رشته

 هاترکیب برنامه

 گرایی دانشگاه بین المللی

 الگو بودن در شبکه دانشگاهی

 های مناسب جبران خدمات مادینظاموجود 

 های پیشرفت شغلی وجود فرصت

 امنیت شغلی

 های غیرمادیپاداش

 ای علمی های حرفه ود منابع و امکانات  برای فعالیتوج

 های جنبیوجود فرصت برای فعالیت

 زمان تدریس

 های موفق دادن به تدریسبها

 های آموزشی حمایتوجود 

 وجود تسهیلات آموزشی
 کیفیت دانشجویان

 مشارکت در امور اجرایی آموزش

 زمان تحقیق و پژوهش

 های پژوهشی بهادادن به موفقیت

 های پژوهشی وجود حمایت
 وجود تسهیلات پژوهشی

 جو پژوهشی دانشگاه و دانشکده ها

 توازن میان کار و زندگی

 افراد خارج از دانشگاه وجود فرصت برای کار با

 ها و تسهیلات برای خانواده وجود فرصت

 فرصت برای رشد و توسعه شخصی

 ای و علمی فرصت برای توسعه حرفه

 ایرشته های تحصیلی بینهای پیگیری بورسفرصت
 مکان جغرافیایی دانشکده و دانشگاه

 های شغلی برای همسر وجود فرصت

 ضرورت تکلم به زبان محلی
 کیفیت محیط دانشکده و دانشگاه

 کیفیت و مطلوبیت دفتر کار

 های پشتیبانیکارکنان اداری و سرویس شایستگی تیم مدیریت و

جذب و نگهداشت 

 استعدادهای علمی

ها و رزشا

فرهنگ 

 دانشگاه

برند و شهرت 

 دانشگاه

 شرایط كاری

ای وسعه حرفهت

 و شخصی

جو تدریس و 

 آموزش

 جو پژوهشی

 محیط كاری

 (9005. مدل جذب و نگهداشت استعدادهای علمی )ورهاگن، 9شکل 
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 پژوهش ۀپیشین
ت های آغازین در حوزه جذب و نگهداشجمله پژوهش( از2112پژوهش ورهاگن )

های منطقه اروپا دانشگاهرود. در این پژوهش که در شمار می استعدادهای علمی در دانشگاه به

بر جذب و نگهداشت استعدادهای علمی از  مؤثرانجام شده است، محقق در پی شناسایی عوامل 

عنوان نتیجه این پژوهش،  است. درنهایت به علمی هیئتها و اعضای سای دانشکدهؤمنظر ر

و فرهنگ  ها الب هفت طبقه شامل: ارزشقای از عوامل در ورهاگن موفق به شناسایی مجموعه

ای، جو آموزشی، جو  دانشگاه، شهرت و اعتبار دانشگاه، شرایط استخدام، توسعه شخصی و حرفه

(، با استفاده از نظرات 2199د. در پژوهشی دیگر لوانیا و همکاران )شپژوهشی و محیط کاری 

ها  شگاهبر مدیریت استعداد در دان مؤثربه شناسایی عوامل  علمی هیئتها و اعضای سای دانشکدهؤر

ارائه  علمی هیئترا برای بهبود وضعیت جذب و نگهداشت اعضای  پرداختند و راهبردهایی

( به اهمیت توجه به حفظ و نگهداشت 2191) 9نمودند. در پژوهشی دیگر ثرون و همکاران

ها در رشد ها در توسعه کشورها پرداختند و به نقش دانشگاهاستعدادهای علمی در دانشگاه

 اهش فقر اشاره نمودند.اقتصادی و ک

در ایران نیز برخی از پژوهشگران به بررسی موضوع مدیریت استعدادهای علمی، در 

بندی عوامل  ( در پژوهشی به شناسایی و رتبه9319اند. طهماسبی و همکاران )ها پرداختهدانشگاه

پژوهش که اند. در این زمان پرداختهطور همبر جذب و نگهداشت استعدادهای علمی به مؤثر

سازی این عوامل، با استفاده از نظرسنجی از پایه پژوهش ورهاگن انجام شده است، پس از بومیبر

بندی آنها پرداختند. نتیجه این تحقیق آن بود که عامل دانشجویان دکتری دانشگاه تهران، به رتبه

ر دانشگاه ثیر را بر جذب و نگهداشت استعدادهای علمی دأبیشترین ت "جو تحقیق و پژوهش"

تهران دارد. اما نقدی که به این پژوهش وارد است آن است که در این تحقیق به ارزیابی عوامل 

و مقوله  "جذب"آنکه مقوله  استعدادها پرداخته شده است؛ حال جذب و نگهداشت به باتوجه

توان بیان داشت که همه عوامل هم در جذب و هم ، دو مقوله متفاوت هستند و نمی"نگهداشت"

 

1. Theron & et al 
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مان این دو مقوله خالی از أدر نگهداشت استعدادها دارای اهمیت یکسان هستند و ارزیابی تو

یند جذب و نگهداشت ارائه شده است، اما امدل ورهاگن برای هر دو فر اگرچهاشکال نیست. 

اعضای  "نگهداری"طرفی برای ز و ا "جذب"طور جداگانه برای بندی عوامل باید بهرتبه

رویکردی که در این پژوهش انجام شده است. طالقانی و همکاران  ؛انجام شود علمی هیئت

های مدیریت راهبردثیر أ( در پژوهشی که در دانشگاه اصفهان انجام دادند، به بررسی ت9312)

ت ساختاری استفاده پرداختند. در این پژوهش از معادلا علمی هیئتاستعداد بر عملکرد اعضای 

ثیر أشده برای مدیریت استعداد، تهای اتخاذراهبردشده است و محققین به این نتیجه رسیدند که 

( به 9313این دانشگاه داشته است. مقیمی و همکاران ) علمی هیئتداری بر عملکرد اعضای  یمعن

منظور از  ینند و بدهای کارکنان کلیدی در دانشگاه تهران پرداختبندی شاخصشناسایی و رتبه

شاخص کارکنان کلیدی  11دند. در این پژوهش ل زمینه و رویکرد آماری استفاده کرتحلی

 بندی شد. شناسایی و رتبه

علمی در  ئتهای استعداد اعضای هیلفهؤ( در پژوهشی به شناسایی م9310اقبال و همکاران )

علمی  ئتهای مدیریت استعداد اعضای هیلفهؤمنظور شناسایی م شگاه پرداختند. در این مطالعه بهدان

ا استفاده شده است. این علمی دانشگاه مصاحبه و از روش تحلیل محتو ئتبا مدیران و اعضای هی

هایی طبقه شناسایی کرده است. در این پژوهش شاخص هفتلفه را در ؤم 21نهایت پژوهش در

های جذب استعدادها لفهؤعنوان م أثیرگذار بر جذب استعدادها بهنظیر سطوح شایستگی و عوامل ت

سیر شغلی و پشتیبانی دانشگاه  هایی نظیر جو تدریس و آموزش، شرایط کاری، توسعه مو شاخص

اند. اما نقدی که به پژوهش فوق وارد است آن نظر گرفته شدههای نگهداشت درعنوان شاخص به

برای جذب استعدادها، از  ،مثالطور هاست که رویکرد پژوهش به اندازه کافی محدود نشده و ب

هم از نظر دانشگاه و هم از نظر متقاضیان به این موضوع نگاه شود، تنها  است آنجا که سعی شده

ای از نتایج تحقیقات مشابه با این خلاصه 2لفه مبهم و کلی شناسایی شده است. جدول ؤدو م

 دهد.تحقیق را نشان می
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 هامرتبط با مدیریت استعداد در دانشگاههای پیشین ای از پژوهش. خلاصه9 جدول

 نتایج نویسندگان ردیف

 (2112ورهاگن ) 9
های اروپا بر مدیریت استعدادهای علمی در دانشگاه مؤثربندی عوامل شناسایی و رتبه

 عنوان دو مقوله مختلف با درنظرگرفتن جذب و نگهداشت به

 (2199لوانیا و همکاران ) 2
هایی برای بهبود راهبردها و ارائه بر مدیریت استعداد در دانشگاه مؤثرشناسایی عوامل 

 علمی هیئتوضعیت جذب و نگهداشت اعضای 

 (2191ثرون و همکاران ) 3
ها در توسعه به اهمیت توجه به حفظ و نگهداشت استعدادهای علمی در دانشگاه

 اشاره نمودند. ها در رشد اقتصادی و کاهش فقرکشورها پرداختند و به نقش دانشگاه

 (9319طهماسبی و همکاران ) 1
طور بر جذب و نگهداشت استعدادهای علمی به مؤثربندی عوامل  شناسایی و رتبه

 زمان با استفاده از روش آماریهم

 (9312طالقانی و همکاران ) 2
های مدیریت استعداد بر راهبردبررسی تاثیر ، به با استفاده از معادلات ساختاری

 پرداختند  علمی هیئتعملکرد اعضای 

 (9313مقیمی و همکاران ) 0
های کارکنان کلیدی در راستای مدیریت استعدادهای بندی شاخصشناسایی و رتبه

 سازمانی در دانشگاه تهران

 از روش تحلیل محتواعلمی با استفاده  ئتهای استعداد اعضای هیلفهؤشناسایی م (9310اقبال و همکاران ) 7

 

های بررسی مطالعات پیشین حاکی از وجود شکاف تحقیقاتی در زمینه استفاده از مدل

ریاضی نوین در حوزه مدیریت استعداد است. همچنین استفاده از مباحث مدیریت استعداد در 

پیشینه تحقیق، رسد. بررسی نظر می ت کاربردی در این زمینه ضروری بهها و انجام تحقیقاسازمان

نشان از آن دارد که مبحث مدیریت استعداد در کشور ما، مبحث نوپایی است و لازم است کار 

حال تحقیقی در زمینه استفاده  ها نشان از آن دارد که تابهبیشتری در این حوزه انجام شود. بررسی

نگهداشت معیاره همچون روش بهترین بدترین در حوزه جذب و گیری چندهای تصمیمفناز 

های فنشده در این زمینه نیز بیشتر از  قیقات کمی انجاماستعدادهای علمی انجام نشده است و تح

معیاره در زمانی که گیری چندهای تصمیمفنکه کارایی  اند. درحالیآماری استفاده کرده

بهترین  ن پژوهش از روشدر ای ،آماری بیشتر است. بنابراین های فن، ازاستمند  گیری هدف نمونه

بر  مؤثرمعیاره برای ارزیابی عوامل گیری چندهای نوین تصمیمعنوان یکی از روش بدترین به

جذب و نگهداشت استعدادهای علمی در دانشگاه علامه طباطبائی، استفاده شده است. نوآوری 
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دیگر تحقیق حاضر در مقایسه با تحقیقات مشابه ایرانی در حوزه جذب و نگهداشت استعدادهای 

اند یند مستقل از یکدیگر دیده شدهاعنوان دو فر نگهداشت به یند جذب واعلمی این است که فر

 دارای وزن و اهمیت یکسانی نیستند. اًبر آنها لزوم مؤثرکه عوامل 

 

 شناسی پژوهشروش
بر جذب و نگهداشت استعدادهای  مؤثربندی عوامل هدف پژوهش حاضر، شناسایی و رتبه

آوری اطلاعات آن کاربردی است و ابزار جمع ،نظر هدفاست. این پژوهش ازعلمی در دانشگاه 

نمایش داده شده  3. چارچوب کلی پژوهش در شکل استپرسشنامه و از نوع مقایسات زوجی 

 است.

 

 
 

 . چارچوب كلی پژوهش3شکل 

 (BWMها ): محاسبه وزن معیار9مرحله

 تنظیم پرسشنامه و نظرسنجی از خبرگان

 مطالعههای موردمعیارها و زیرمحاسبه وزن معیار

 ها : شناسایی معیار9مرحله

 بررسی ادبیات تحقیق

شده و شناسایی های استخراجرگان در مورد معیارمصاحبه با خب

 های ضروریسایر معیار

 های ضروریسازی کلیه معیارگری و بومیشناسایی، غربال

ایند جذب و آمده از دو فردستههای ببندیمقایسه رتبه

 علمینگهداشت اعضای هیئت

 گیریتحلیل و نتیجه

 گیری: مقایسه و نتیجه3 مرحله
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ها، شده در زمینه مدیریت استعداد در دانشگاه پژوهش پس از مرور مطالعات انجام در این

 مقاله پال ورهاگن به باتوجهبر جذب و نگهداشت استعدادهای علمی  مؤثرهای معیارها و زیرمعیار

در این مرحله دو پرسشنامه سازی توسط خبرگان صورت گرفت. ( تعیین شد و سپس بومی2112)

بر جذب  مؤثربندی عوامل منظور رتبه نامه اول بهاختیار خبرگان قرار گرفت. پرسشمجزا در طور به

بر نگهداشت اعضای  مؤثربندی عوامل منظور رتبه نامه دوم بهو پرسش علمی هیئتاعضای 

های دارای دشواری نامهپرسشکه تکمیل جاآنهای کشور طراحی شدند. ازدر دانشگاه علمی هیئت

توسط خبرگان در جلسات حضوری و با راهنمایی پژوهشگر  ها نامهپرسشخاص خود بود، کلیه 

آید یدست م هب BWMنرخ سازگاری که در روش  به باتوجهند. اعتبار پاسخ خبرگان، شدتکمیل 

در این  د.شهای ناسازگار با مشارکت خبرگان اصلاح مورد بررسی قرار گرفته، در مواردی پاسخ

است. معیارهای انتخاب خبرگان  گیری قضاوتی برای تعیین خبرگان استفاده شدهپژوهش از نمونه

 .استشامل موارد زیر 

 مدت )حداقل بیست سال( . سابقه کار طولانی9

 منظر پژوهش و آموزشمنابع انسانی ازتخصص در حوزه  .2

های اداری، مالی، )معاونت علمی هیئتسابقه کار اجرایی در حوزه جذب اعضای  .3

 ها(آموزشی و پژوهشی دانشگاه

دارای تجربیات و سوابق  پنج نفر از اساتید دانشگاه علامه طباطبائی که ،منظور بدین

عنوان  اینکه دانشگاه علامه طباطبائی به به باتوجهعنوان خبره انتخاب شدند.  قبولی بودند، به قابل

شود و سهم عنوان الگو در کشور شناخته می نشگاه علوم اجتماعی و انسانی، بهترین دابزرگ

ها دارد و علمی سایر دانشگاه ئتبسزایی در جذب افراد مستعد و همچنین پرورش اعضای هی

خبرگان از این  ،منظور اند، بدیندر ارتباط بوده اًی که با این حوزه عمیقوجود اساتید به باتوجه

شده با استفاده از  های تکمیل نامهپرسشآمده از  دست ههای بسپس داده دانشگاه انتخاب شدند.

افزار  با استفاده از نرم BWMنهایت با حل مدل روش ش میانگین حسابی ادغام شدند و دررو

LINGO 11.0بندی معیارها پایان بین نتایج رتبهبندی شدند. درها رتبهمعیارها و زیر، معیار
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 استعدادهای علمی، مقایسه تحلیلی صورت گرفته است. "نگهداشت"و  "جذب" به باتوجه

( استفاده شده است. 2112شده توسط ورهاگن ) در پژوهش حاضر از چارچوب ارائه

ذکر این نکته حائز اهمیت است که این مدل  ،حال است. بااینلفه ؤم 12چارچوب ورهاگن شامل 

ای دیگر های اروپایی تنظیم شده است و برای اینکه بتوان از این مدل در منطقهبرای دانشگاه

ی و این چارچوب مورد بازنگری قرار گیرد. در این پژوهش پس از نظرسنج دبای ،استفاده کرد

لفه ؤم 31ای با شده ن، چارچوب بازنگرین چارچوب ورهاگدادمصاحبه با خبرگان و با مبناقرار

لفه ؤم 12ثیرگذار از أهای تلفهؤسازی مگری و بومییند غربالاد. لازم به ذکر است که فرشتعیین 

های بدون ساختار با پنج تن از خبرگان شروع شد طولانی بود؛ چراکه با مصاحبه اًمورد، نسبت 31به 

با برقراری اجماع بین  تاًتیارشان قرار گرفت تا نهایها در اخلفهؤمند، م و سپس به صورت ساخت

ها نیز لفهؤبندی ماولویت اًنهایی شد. خبرگان مذکور همان افرادی هستند که بعد ،لفهؤم 31ها خبره

لفه نهایی ؤم 31گرایی نظرات خبرگان و اجماع آنها بر با نظر آنها صورت گرفته است. هم

رود. به عقیده شمار می های مذکور در تحقیق حاضر بهلفهؤترین شاخص روایی و پایایی م مهم

های لفهؤبسیاری از محققین علوم اجتماعی و انسانی انتخاب درست خبرگان و اجماع نظر آنها بر م

ست )برای مطالعه بیشتر در خصوص روایی و پایایی هالفهؤاعتبار بالای آن م ۀدهند ، نشانتحقیق

ضمن (. در910: 9377من، و مارشال و راس 991: 9312بایبر،  تحقیقات کیفی رجوع شود به هسه

 ،شودها استفاده میلفهؤبندی همین مهایی برای اولویتنامهپرسشدر مرحله دوم تحقیق که از 

علاوه نرخ  )مانند آلفای کرونباخ( نیست. به های کمی اعتبار مدلنیازی به محاسبه شاخص

یند ادست آمده است که به نوعی اعتبار و روایی فر هبندی بناسازگاری در محاسبات اولویت

 دهد.بندی را نشان میاولویت

که مشاهده طور. هماناست 1این چارچوب که مبنای پژوهش حاضر است طبق شکل 

ها و فرهنگ دانشگاه، برند و شهرت دانشگاه، شرایط طبقه شامل ارزش 0شود این چارچوب از  می

پژوهشی و محیط کاری تشکیل شده و هر طبقه شامل  کاری، جو تدریس و آموزش، جو

 .هایی است لفهؤم
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 بهترین بدترین روش

ارائه شد.  9توسط جعفر رضایی در مجله امگا 2192( در سال BWMروش بهترین بدترین )

ترین( ترین، نامطلوباهمیت )کم بدترینترین( و ترین، مطلوب)مهم در این روش ابتدا بهترین

یک از این معیارها با د، سپس مقایسات زوجی میان هرشوگیرنده تعیین میمعیارها توسط تصمیم

 های مشابه پیشین عبارتند از:گیرد. مزایای این روش نسبت به روشسایر معیارها انجام می

 

1. Omega 

 رتبه بندی معیارها

 محیط کاری

مکان جغرافیایی 
 دانشکده و دانشگاه 

های شغلی  وجود فرصت
 برای همسر

کیفیت محیط دانشکده 
 و دانشگاه 

   کیفیت و مطلوبیت
 دفتر کار 

 شایستگی تیم مدیریت 
کارکنان اداری  و

 دانشکده و دانشگاه 

 جو پژوهشی

 زمان تحقیق و پژوهش 

بهادادن به موفقیت های 
 پژوهشی

    وجود منابع، تسهیلات
و حمایت ها برای 
 تحقیق و پژوهش

جو پژوهشی دانشگاه و 
 دانشکده ها 

فرصت برای توسعه 
 ای و علمی حرفه

 جو تدریس و آموزش

 زمان تدریس

های  بهادادن به تدریس
 مدرن و موفق

وجود تسهیلات و 
 حمایت های آموزشی

 کیفیت دانشجویان

مشارکت در امور 
 اجرایی آموزش

 شرایط کاری

های مناسب نظاموجود 
جبران خدمات مادی و 

 غیر مادی

های  وجود فرصت
 پیشرفت شغلی 

 وجود امنیت شغلی

وجود منابع و امکانات  
     برای فعالیت های

 ای علمی حرفه

وجود فرصت برای 
های انجام پروژه

   تحقیقاتی بین دانشگاه 
 و صنعت

 برند و شهرت دانشگاه

شهرت و اعتبار دانشگاه 
در میان سایر دانشگاه ها 

 و مراکز علمی

شهرت و اعتبار دانشگاه 
های سازمان د بین

 تجاری

      پرستیژ و شهرت 
 گروه و رشته

بین المللی گرایی 
 دانشگاه

دارابودن جوایز مهم    و 
المللی توسط اعضای بین

 هیئت علمی

ها و فرهنگ  ارزش
 دانشگاه

های علمی و آزادی
 آکادمیک

علمی تحرک و پویایی 
 همکاران

دادن اعضای  مشارکت
علمی در  هیئت

یندهای تصمیم گیری افر
 دانشگاه و دانشکده

شفافیت در مأموریت و 
 راهبرد دانشگاه 

      نوآوربودن و 
   محوریپیشرفت

 دانشگاه

 هالفهؤساختار و تفکیک بین ابعاد و م .1شکل 
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 تری نیاز دارد.به مقایسات کم . 9

شود. این بدان مفهوم است که این روش میمنجر این رویه به مقایسات سازگارتری  . 2

 (.11 :2192)رضایی،  کندتری را ارائه میاطمینان های قابلجواب

در این روش، پس از تعیین معیارها و تعیین بهترین و بدترین معیار، میزان ترجیح بهترین 

رها بر بدترین معیار با استفاده از مقیاس ساعتی تعیین معیار بر سایر معیارها و میزان ترجیح معیا

AB = (aB1, aB2, … , aBn) صورت دو بردار شود. نتیجه به می
T  و   AW = (a1W, a2W, … , anW)T    

 jر نشاندهنده ترجیح معیا ajW ام و  j دهنده ترجیح بهترین معیار بر معیار نشان aBj خواهد بود که

 .دشو ، وزن بهینه معیارها محاسبه می(9)رابطه  BWM مدل  به باتوجه. سپس HSJبر بدترین معیار 

 

. .

, ,

,

1

0,

B

Bj

j

j

jW

W

j

j

j

min

s t

w
a for all j
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w
for all ja
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w for all j




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
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                                                 (9)  

 

* های بهینهبا حل مدل فوق وزن * *

1 2( , ,..., )nw w w  و آیند. همچنین برای دست می به

 شود.استفاده می 2محاسبه نرخ سازگاری از رابطه 

 

 CR
CI




        (2) 
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 . شاخص سازگاری3جدول

BWa
 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 0.00 0.44 1.00 1.63 2.30 3.00 3.73 4.47 5.23 (CIشاخص سازگاری )

 

 های پژوهشیافته
دهی به سطح معیارهای اصلی یک مدل و به برای این پژوهش لازم بود برای وزندر 

 گرفتنبار با درنظر که این رویه یکاین به باتوجهدهی به سطح زیرمعیارها  شش مدل حل شود.  وزن

اً مجموع ،انجام شد، بنابراین "نگهداشت استعدادها"گرفتن بار با درنظر و یک "جذب استعدادها"

با استفاده از  نهایتدرازای هر خبره تعداد چهارده مدل ریاضی حل شده است و  ش بهدر این پژوه

شده  های حل تعداد زیاد مدل به باتوجهدست آمده است.  ههای نهایی بگیری حسابی، وزنمیانگین

های سطح معیارهای اصلی مربوط به یکی از خبرگان ارائه در این پژوهش، در این بخش مدل

، مدل 3د. رابطه شوارائه می 2و  1ج نهایی وزن معیارها و زیرمعیارها طبق جداول شود و نتای می

جذب "گرفتن دهی به معیارهای اصلی با درنظرریزی ریاضی یکی از خبرگان را برای وزنبرنامه

 دهد.نشان می "استعدادها

 
                      (3)  

دهی به معیارهای اصلی با خبرگان را برای وزنریزی ریاضی یکی از ، مدل برنامه1رابطه 

 دهد.نشان می "نگهداشت استعدادها"گرفتن درنظر
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                      (1) 

محاسبه شده است و مقادیر ناسازگاری  2رابطه  به باتوجهها، نرخ سازگاری در کلیه مدل

توان این مقادیر می به باتوجهدست آمده است.  هب 912/1میانگین طور  هو ب 3/1، حداکثر 1حداقل 

شود. وزن و نتایج پذیرفته می استقبول  مجموع میزان سازگاری موجود، قابلبیان داشت، در 

طبق  "جذب استعدادها"گرفتن ها با درنظرآمده از حل این مدل دست همعیارهای بمعیارها و زیر

 .است 1جدول 
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 گرفتن جذب استعدادهای علمیایی معیارها و زیرمعیارها با درنظر. وزن نه1جدول 

 رتبه
معیار 

 اصلی
 زیر معیار وزن

وزن 

 نسبی

رتبه در 

 معیار

وزن 

 نهایی

رتبه 

 كل

2 

ارزش ها 

و فرهنگ 

 دانشگاه

227/1 

 1 129/1 2 972/1 های علمی و آکادمیکآزادی

 1 109/1 2 291/1 تحرک و پویایی علمی همکاران

 2 122/1 1 921/1 گیری دانشگاه و دانشکده ایندهای تصمیمدر فر علمی هیئتدادن اعضای  مشارکت

 2 122/1 3 913/1 دانشگاه راهبرد موریت وأشفافیت در م

 3 102/1 9 230/1 محوری دانشگاهنوآوربودن و پیشرفت

9 

برند و 

شهرت 

 دانشگاه

319/1 

 9 927/1 9 123/1 ها و مراکز علمی دانشگاهمیان سایر شهرت و اعتبار دانشگاه 

 2 172/1 2 231/1 های تجاریشهرت و اعتبار دانشگاه بین سازمان

 7 123/1 3 977/1 پرستیژ و شهرت گروه و رشته

 21 193/1 2 111/1 گرایی دانشگاه المللی بین

)همچون نوبل، چهره ماندگار علمی هیئتالمللی توسط اعضای بودن جوایز مهم و بینرادا

 و...(
997/1 1 132/1 92 

2 
شرایط 

 کاری
111/1 

 27 112/1 2 123/1 مادیای مناسب جبران خدمات مادی و غیرهنظاموجود 

 93 127/1 9 272/1 های پیشرفت شغلی )ارتقا در مسیر شغلی( وجود فرصت

 90 122/1 3 222/1 وجود امنیت شغلی

 91 121/1 2 211/1 ای علمی های حرفه امکانات  برای فعالیتوجود منابع و 

 21 192/1 1 977/1 های تحقیقاتی بین دانشگاه و صنعتوجود فرصت برای انجام پروژه

3 

جو 

تدریس و 

 آموزش

912/1 

 29 197/1 1 991/1 زمان تدریس

 99 119/1 2 229/1 های مدرن و موفق تدریس دادن بهبها

 97 129/1 3 917/1 های آموزشی تسهیلات و حمایتوجود 

 2 122/1 9 370/1 )سطح علمی دانشجویان( کیفیت دانشجویان

 22 199/1 2 170/1 مشارکت در امور اجرایی آموزش

1 
جو 

 پژوهشی
991/1 

 29 197/1 1 922/1 ژوهش(  زمان تحقیق و پژوهش )داشتن زمان و فرصت مناسب جهت تحقیق و پ

 91 112/1 9 193/1 های پژوهشی بهادادن به موفقیت

 97 129/1 2 921/1 ها برای تحقیق و پژوهش وجود منابع، تسهیلات و حمایت

ها و ترغیب استاد و بودن دورهمحور ها )پژوهش جو پژوهشی دانشگاه و دانشکده

 های پژوهشی(دانشجویان به پژوهش و تشکیل گروه
921/1 3 121/1 91 

 22 117/1 2 102/1 ای و علمی فرصت برای توسعه حرفه

0 
محیط 

 کاری
122/1 

 21 110/1 1 919/1 مکان جغرافیایی دانشکده و دانشگاه

 31 112/1 2 111/1 های شغلی برای همسر )در شهری که دانشگاه در آن واقع شده است( وجود فرصت

 22 199/1 3 929/1 کیفیت محیط دانشکده و دانشگاه

 23 190/1 2 272/1 کیفیت و مطلوبیت دفتر کار )از نظر تجهیزات، روشنایی و ...(

 92 123/1 9 119/1 شایستگی تیم مدیریت وکارکنان اداری دانشکده و دانشگاه
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 .است 2طبق جدول  "نگهداشت استعدادها"گرفتن همچنین وزن معیارها و زیرمعیارها با درنظر
 گرفتن نگهداشت استعدادهای علمیمعیارها و زیرمعیارها با درنظر. وزن نهایی 5جدول 

 رتبه
معیار 
 اصلی

 زیر معیار وزن
وزن 
 نسبی

رتبه در 
 معیار

وزن 
 نهایی

رتبه 
 كل

9 
ارزش ها 
و فرهنگ 

 دانشگاه

207/1 

 3 122/1 2 322/1 های علمی و آکادمیکآزادی

 92 120/1 2 110/1 تحرک و پویایی علمی همکاران

 2 119/1 9 331/1 گیری دانشگاه و دانشکده ایندهای تصمیمدر فر علمی هیئتدادن اعضای  مشارکت

 99 133/1 3 922/1 دانشگاه راهبردموریت و أشفافیت در م

 91 139/1 1 992/1 محوری دانشگاهنوآوربودن و پیشرفت

1 
برند و 
شهرت 
 دانشگاه

909/1 

 0 129/1 9 397/1 ها و مراکز علمی دانشگاه شهرت و اعتبار دانشگاه میان سایر

 0 129/1 9 397/1 های تجاریشهرت و اعتبار دانشگاه بین سازمان

 92 132/1 3 910/1 پرستیژ و شهرت گروه و رشته

 29 190/1 1 117/1 گرایی دانشگاه المللی بین

)همچون نوبل، چهره  علمی هیئتالمللی توسط اعضای بودن جوایز مهم و بیندارا
 ماندگار و...(

173/1 2 192/1 22 

0 
شرایط 
 کاری

112/1 

 31 112/1 2 129/1 مادیای مناسب جبران خدمات مادی و غیرهنظاموجود 

 21 191/1 9 312/1 های پیشرفت شغلی )ارتقا در مسیر شغلی( وجود فرصت

 27 117/1 3 901/1 وجود امنیت شغلی

 22 192/1 2 227/1 ای علمی های حرفه امکانات  برای فعالیتوجود منابع و 

 27 117/1 1 927/1 های تحقیقاتی بین دانشگاه و صنعتوجود فرصت برای انجام پروژه

2 
جو 

تدریس و 
 آموزش

292/1 

 23 192/1 2 102/1 زمان تدریس

 1 110/1 2 299/1 های مدرن و موفق دادن به تدریسبها

 91 131/1 3 921/1 تسهیلات و حمایت های آموزشیوجود 

 9 112/1 9 122/1 )سطح علمی دانشجویان( کیفیت دانشجویان

 92 120/1 1 992/1 مشارکت در امور اجرایی آموزش

3 
جو 

 پژوهشی
913/1 

 92 132/1 3 902/1 ژوهش(  زمان تحقیق و پژوهش )داشتن زمان و فرصت مناسب جهت تحقیق و پ

 0 129/1 2 203/1 های پژوهشی بهادادن به موفقیت

 1 100/1 9 311/1 ها برای تحقیق و پژوهش وجود منابع، تسهیلات و حمایت

ها و ترغیب استاد و بودن دوره محور ها )پژوهش جو پژوهشی دانشگاه و دانشکده
 های پژوهشی(دانشجویان به پژوهش و تشکیل گروه

922/1 1 122/1 97 

 91 121/1 2 911/1 ای و علمی فرصت برای توسعه حرفه

2 
محیط 
 کاری

992/1 

 29 190/1 1 932/1 مکان جغرافیایی دانشکده و دانشگاه

 21 110/1 2 117/1 )در شهری که دانشگاه در آن واقع شده است( های شغلی برای همسر وجود فرصت

 92 122/1 2 923/1 کیفیت محیط دانشکده و دانشگاه

 21 191/1 3 921/1 کیفیت و مطلوبیت دفتر کار )از نظر تجهیزات، روشنایی و ...(

 2 120/1 9 177/1 شایستگی تیم مدیریت وکارکنان اداری دانشکده و دانشگاه
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 گیری و پیشنهادهانتیجه
که در  علمی هیئتبر جذب و نگهداشت اعضای  مؤثربندی عوامل نتایج حاصل از رتبه

  :ارائه شدند، حاکی از آن است که 2و  1جداول 

نگهداشت "نسبت به  "جذب استعدادها"گرفتن شده، با درنظر وزن عوامل شناسایی

ترین عامل در جذب برند و شهرت دانشگاه مهم اگرچه. استدارای تفاوت  "استعدادها

عامل مهمی محسوب  ،میاستعدادهای علمی است، اما این عامل برای نگهداشت استعدادهای عل

ترین عامل در نگهداشت استعدادهای ها و فرهنگ دانشگاه مهمعوض عامل ارزششود. درنمی

ها و فرهنگ دانشگاه . البته ذکر این نکته حائز اهمیت است که عامل ارزشاستعلمی در دانشگاه 

ها و چنانچه به معیار ارزش ،باشد. بنابراینعنوان دومین عامل مهم در جذب استعدادها نیز می به

معیارهای آن توجه شود، دانشگاه هم در جذب و هم در نگهداشت فرهنگ دانشگاه و زیر

 دست خواهد آورد. هاستعدادهای علمی توفیق ب

شده   علمی تعیینعنوان دومین عامل مهم در نگهداشت استعدادهای  جو تدریس و آموزش به

ثیرگذار بر جو تدریس و آموزش، کیفیت دانشجویان أل تترین عاممهم 2جدول  به باتوجهاست. 

. این بدین مفهوم است که چنانچه سطح علمی دانشجویان بالا باشد، استعدادهای علمی است

 تمایل بیشتر به ماندن در دانشگاه خواهند داشت.

ترین عامل در اهمیت عنوان کم العه، عامل محیط کاری بهلازم به ذکر است که در این مط

ترین عامل در نگهداشت اعضای عنوان کم اهمیت و شرایط کاری به علمی هیئتب اعضای جذ

عطش علمی "کند که: شناخته شدند. یکی از خبرگان در این پژوهش نقل می علمی هیئت

 علمی هیئتثیر بسزایی در نگهداشت اعضای أدانشجویان و جو همبستگی بین دانشجو و استاد ت

ش ترین عامل  جذبشهرت دانشگاه، مهم"دارد که: از خبرگان بیان می. همچنین یکی دیگر "دارد

با نتایج  شده کاملاً . موارد بیان"اطلاعی نداشته است که از محیط کاری هیچ بوده است، در حالی

 خوانی دارند.این پژوهش هم

 عنوان به "ها و مراکز علمیشهرت و اعتبار دانشگاه میان سایر دانشگاه"در این پژوهش 
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بر جذب استعدادهای علمی شناخته شد. این نتیجه با نتیجه تحقیق ورهاگن  مؤثرترین عامل  مهم

ترین عنوان مهم ها بهسای دانشکدهؤنظر رد و در آن تحقیق نیز این عامل از( شباهت دار2112)

نظر های علمی و آکادمیک هم از( نشان داد که آزادی2112عامل شناخته شد. تحقیق ورهاگن )

سیار زیادی در نگهداشت ها دارای اهمیت بسای دانشکدهؤنظر رو هم از علمی هیئتاعضای 

های که عامل آزادی طوریبه ،دست آمد هست. در پژوهش حاضر نیز نتایج مشابهی باستعدادها

 .استدارای اهمیت بالایی  327/1علمی و آکادمیک با وزن نسبی 

( انجام شده است. 9319طهماسبی و همکاران ) ترین پژوهش به این مقاله توسطنزدیک

بر جذب و نگهداشت  مؤثربندی عوامل  طهماسبی و همکاران در پژوهشی به شناسایی و رتبه

استعدادهای علمی در دانشگاه تهران پرداختند. آنها در این پژوهش از دانشجویان دکتری دانشگاه 

مل جو تحقیق و پژوهش، بیشترین نظرسنجی نموده و به این نتیجه رسیدند که عا ،تهران

اما نقدی که به این  ؛تاثیرگذاری را در جذب و نگهداشت استعدادها در دانشگاه تهران داشته است

 شود:پژوهش وارد است شامل دو مورد زیر می

استعدادها پرداخته شده  جذب و نگهداشت به باتوجهدر این تحقیق به ارزیابی عوامل  .9

توان بیان ، دو مقوله متفاوت هستند و نمی"نگهداشت"و مقوله  "جذب" مقوله ،آنکه است؛ حال

داشت که عوامل، هم در جذب و هم در نگهداشت استعدادها دارای اهمیت یکسان هستند. 

دارای تفاوت  "نگهداشت"و  "جذب" به باتوجهدهد وزن عوامل پژوهش حاضر نیز نشان می

 خالی از اشکال نیست. مان این دو مقوله،أباشند و ارزیابی تو می

از اهمیت، جای تردید دارد  الات در این حدؤخبرگی دانشجویان دکتری برای پاسخ به س .2

شده توسط افرادی که خبره  های ارائهگرایی پاسخرغم کار آماری خوب این پژوهش، واقع و علی

 ال است.ؤزیر س ،نیستند

سازی برای جذب استعدادهای علمی بر برندها شود دانشگاهنتایج تحقیق پیشنهاد می به باتوجه

های های خود با شبکه دانشگاهی و سازمانمنظور به تقویت همکاری دانشگاه متمرکز شوند و بدین

که کیفیت علمی جاآناز تجاری بپردازند و به ارائه تصویر بهتری از دانشگاه خود بپردازند. همچنین



 9317 پاییز(، 33 پیاپی)شماره  3 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دهم فصلنامۀ پژوهش

 

009 

ت استعدادهای علمی در دانشگاه شناخته شد، ترین عامل در نگهداشعنوان مهم دانشجویان به

بردن سطح علمی دانشجویان بپردازند. این هایی برای بالاها به ارائه برنامهشود دانشگاهپیشنهاد می

های فوق برنامه یند گزینش دانشجویان در مقطع دکتری و همچنین با ارائه طرحامهم با بهبود فر

بودن رغم بالا پذیر است. علیشبکه اینترنت امکان های جانبی بر بسترحضوری و یا برنامه

دهی آنها، محققین منظور افزایش روایی بیرونی نتایج و قابلیت تعمیم گرایی پژوهش حاضر، به واقع

شده با  استخدام تازه علمی هیئتتوانند با استفاده از پرسشنامه و توزیع آن بین اعضای در آینده می

معیاره آمار استنباطی در کنار تحلیل چندهای ها و انجام تحلیلکسب نظرات شخصی هر یک از آن

توانند از به ارتقای روایی و اعتبار مدل بیفزایند. همچنین پژوهشگران در مطالعات آتی می

 های مبتنی بر منطق فازی برای تعیین ترجیح خبرگان استفاده نمایند. روش
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