
  
  
  
  
  
  

   عمومي هاي مديريتپژوهش
  1391 پاييز ، هفدهم ، شماره پنجم سال 

      5 -26صفحه  

  
شناسايي و رتبه بندي عوامل موثر بر جذب  : مديريت استعدادها

 و نگهداشت استعدادهاي علمي
 

 ∗دكتر رضا طهماسبي 

  ∗∗آرين قلي پوردكتر 
  ∗∗∗ابراهيم جواهري زاده

  
  چكيده

ين است كه منابع انساني مهمترين مزيت رقابتي و سرمايه سازماني است و به همين امروزه اعتقاد بر ا       
در سازمان تاكيد شده و مديريت مطلوب آنها بسيار مهم و حساس تلقي استعدادها دليل بر نقش ارزشمند 

ساني از مديريت منابع انبا ظهور واژگاني مانند مديريت استعدادها ما شاهد يك تغيير پارادايم .شودمي
اين در حالي .  كه دربرگيرنده توجه به نخبگان سازماني استهستيمسنتي به مديريت منابع انساني نويني 

هدف از . شونداز گام هاي اوليه در مديريت استعدادها محسوب مي استعدادها جذب و نگهداشت است كه
ستعدادهاي علمي در بندي مهمترين عوامل موثر بر جذب و نگهداشت ااين تحقيق شناسايي و رتبه

اين تحقيق از نوع كاربردي و به روش كمي و به شكل توصيفي در دانشگاه تهران انجام . باشدميها دانشگاه
هاي داده. باشدها پرسشنامه ميگيري به روش تصادفي ساده و ابزار گردآوري دادهنمونه. شده است

دهد كه عامل جو تحقيق و تايج نشان مينتجزيه و تحليل شده و SPSSآوري شده با نرم افزار جمع
  . جذب استعدادها در دانشگاه تهران دارددرثيرگذاري را أپژوهش بيشترين ت

  

استعداد، مديريت استعداد، جذب استعدادها، حفظ و نگهداري استعدادها، دانشگاه ها و  :كليديهاي هواژ
  مراكز آموزش عالي 

  
  

                                                 
 دكتري مديريت دولتي، دانشكده مديريت، دانشگاه تهران ∗
 دانشيار گروه مديريت دولتي، دانشكده مديريت، دانشگاه تهران ∗∗

  ولتي، دانشكده مديريت، دانشگاه تهرانكارشناس ارشد مديريت د -نويسنده مسئول ∗∗∗
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  مقدمه
 در اختيار ،دنروها به شمار نميژيك تنها مزيت سازمانامروزه منابع مالي و تكنولو     

نه تنها مزيت رقابتي سازمان محسوب  تواندداشتن افرادي مستعد و توانمند است كه مي
در وضعيت رقابتي . تواند فقدان و يا نقص ديگر منابع را نيز جبران نمايدشود بلكه مي

اي مداوم اصلي ترين ويژگي آن است هدرپي و نوآوريكه تغييرات پيموجود و در محيطي 
هايي موفق به كسب سرآمدي خواهند شد كه نقش استراتژيك منابع انساني تنها سازمان

 نخبه و توانمند باشند ، خود را درك نموده و داراي منابع انساني ماهر، دانش محور، شايسته
(Armestrang, 2008:18). د دانش محور، هاي نوين اقتصادي با تاكيد بر اقتصانظريه

دانند كه به توليد و توزيع دانش پرداخته و از آن ترين اقتصاد را در آينده، اقتصادي ميموفق
هاي  رو، در نظريات نوين اقتصادي نقش سرمايهنـاز اي. رداري كندـببه صورت تجاري بهره

 انساني در توليد دانش و كسب درآمد بيش از بيش مورد توجه قرار گرفته است
)160:Nunn, 2007.(در عصر دانش و . اساس رقابت به كلي در حال دگرگوني است

 در بنابراين. ها در حال تاكيد روز افزون بر دانش و كاركنان دانشي هستنددانايي، سازمان
    تاكيد  1حوزه مديريت منابع انساني برلزوم طراحي فرايند جامعي از مديريت استعداد

  .شودمي
هاي دهد كه افرادي شايسته، با مهارتها اطمينان ميازمانمديريت استعداد به س

  (Collings and Mellahi, 2009: 307).  و در جايگاه شغلي مناسب داشته باشندمناسب
شناسايي و جذب :  حوزه اصلي است3اي است كه شامل مديريت استعداد داراي چرخه

هاي امروزي ديگر به سازمان. ااستعدادها، حفظ و نگهداري استعدادها، و توسعه استعداده
باشند؛ امري كه از آن با عنوان دنبال استخدام نيرو نيستند بلكه در پي جذب استعدادها مي

 ,Michaels et al)شودنبرد استعدادها يا جنگ براي بدست آوردن استعدادها ياد مي
2001: 11) .  

 بـراي جـذب     گيـرد،  مشتريان اقدامات روشمندي صورت مـي      همچنان كه براي جذب   
بهترين راهبرد بـراي موفقيـت در       . استعدادهاي سازماني نيز بايد به طور روشمند اقدام كرد        

ترين رقابت براي جذب استعدادها، گردآوري تمام افراد با استعداد نيست بلكه جذب مناسب            
به عبارت ديگر، كشف، جذب، مديريت و تعامل با كساني است كه مي تواننـد در           . افراد است 

 .ط كاري شركت، با انگيزه، متعهد و كارا باشندمحي
                                                 

1-Talent Management  
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شوند كه هاي مهمي محسوب ميها و مراكز آموزش عالي از جمله سازماندانشگاه
رود به توليد دانش ها انتظار مياز دانشگاه. نقشي استراتژيك در پيشبرد اهداف كشور دارند

 دانشگاه را . ت گمارندپرداخته و به تربيت نيروي متخصص و متعهد مورد نياز كشور هم
توان مبدا تحولات در هر كشور در نظر گرفت به شرطي كه دانشگاه، اين ظرفيت را در مي

. هاي هر دانشگاهي اعضاي هيئت علمي آن استمهمترين سرمايه. خود ايجاد كرده باشد
ري از ها را براي اين امر در نظر بگيرند و دست به يارگيها بايد بهترينبنابراين دانشگاه

شوند را ها، كه همان استعدادهاي علمي محسوب ميآنها بايد بهترين. ها بزنندبهترين
شناسايي و موقعيتي را فراهم كنند كه اين افراد راغب به همكاري و عضويت در هيئت 

بايد توجه داشت كه در مديريت استعدادها به دنبال گزينش . ها باشندعلمي دانشگاه
ترين افراد هستيم و گرنه متقاضيان عضويت هيئت علمي به اندازه استعدادهاي ناب و بر

 .ندهبدها كافي فراوان هستند كه حق انتخاب را به دانشگاه
اين مقاله دانشجويان دكتري دانشگاه تهران را به عنوان معتبرترين دانشگاه كشور و 

 تعداد مقالات، هاي خاوميانه  بر حسب معيارهاي علمي ماننديكي از معتبرترين دانشگاه
به منزله استعداد در نظر گرفته و در پي پاسخ به ... تعداد كتب تاليفي و يا ترجمه شده و

مهمترين عوامل موثر بر جذب و نگهداشت استعدادهاي علمي در اين سئوال است كه 
  ها چيست؟دانشگاه

  

  ها در مورد آنتعريف مديريت استعداد و ديدگاه
 و زماني ارائه شد كه محققـان گـروه          90اد اولين بار در اواخر دهه       واژه مديريت استعد         

هـا را بـه عملكـرد بـالايي رسـانيده اسـت             مك كينزي دريافتند، بهترين اقدامات كه شركت      
مرور و بررسي ادبيات مـديريت   .(Michaels et al, 2001: 20)مديريت استعدادها است

 مـديريت اسـتعداد، مـديريت اسـتراتژيك         .دهـد استعداد تعاريف مختلفي از آن را نشان مي       
هــدف و مقــصود آن تــضمين عرضــه مطلــوبي از . جريــان اســتعداد در يــك ســازمان اســت

استعدادها به منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب بر مبناي اهداف   
در تعريفـي ديگـر مـديريت اسـتعداد     .)Duttagupta, 2005:2( استراتژيك سازمان است

مديريت استعداد . هاستآوريدربرگيرنده تمامي فرايندهاي منابع انساني، مديريت امور و فن
عموماً به معني كاوش، كشف، انتخاب، حفظ و نگهداري، توسعه و بهسازي، بـه كـارگيري، و               

 ديگر از محققين مدعي اند كه     گروهي). Schweyer,2004:38( استبازسازي نيروي كار    
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تعداد به منزله مجموعه اي از موضوعات در نظر گرفته نشود بلكـه بـه               بهتر است مديريت اس   
 از ايـن    ).Creelman,2004:3( منزله نوعي ديدگاه يا نگرش ذهني به آن نگريسته شـود          

منظر، يك ديدگاه مديريت استعداد بر اين باور است كه افراد با استعداد نقش محوري را در                 
. مع ترين تعاريف توسط گاي و سيمزارائه شده است        يكي ازجا  .كنندموفقيت سازمان ايفا مي   

  :كننداين دو صاحب نظر مديريت استعداد را بدين صورت تعريف مي
تسهيل پيشرفت مسير شغلي و ايجاد افرادي بسيار با استعداد و مـاهر در سـازمان بـا                         

 Collings). هـاي رسـمي و مـدون   ها، و رويهها، روشاستفاده از فرايندها، منابع، سياست
and Mellahi, 2009: 306).ًكاملي كه تعريف مبناي اين تحقيـق  در يك تعريف نسبتا 

دانـش،  (ها  اي است كه عموماً شايستگي    شود استعداد دربرگيرنده بلوغ برجسته    محسوب مي 
 درصـد افـراد برتـر در        10شود و به نحوي است كه فرد را جزو          ناميده مي ) مهارت و توانايي  

  ).Gagne, 2007: 95(كنند دهد كه در همان حوزه فعاليت ميي قرار ميميان همكاران
هاي مختلف، در زمينه مديريت استعداد، با توجه به دو بعد تمركز بـر   با بررسي ديدگاه         

هاي سـازماني در مقابـل تمركـز بـر خـود      افراد خاص در مقابل عموم افراد و تمركز بر پست   
  :  دسته اصلي تقسيم و مدل چهاربخشي زير را داد4توان آنها را به افراد،  مي

 

 اين ديدگاه نگرش محدودي نسبت به استعداد دارد و تنها گروه خاصـي از                :1افراد خاص  -1
ها، گـروه انـدكي از      گيرد؛ در اين ديدگاه برترين    افراد سازمان را به منزله استعداد در نظر مي        

ز خود به نمايش گذاشته، بـه ديگـران الهـام           شوند كه عملكردهاي برتري ا    كاركنان تلقي مي  
هاي برتري بدست آورند، و افرادي هستند كه براي سازمان شايستگي           بخشند كه موفقيت  مي

 2تـوان  بـه اصـل پـارتو         در اين رابطه مي    .(Berger,2004:5)و ارزشمندي به همراه دارند    
ــراد 20اشــاره كــرد كــه  ــراي ســازمان  ايجــا 80 درصــد اف ــدد مــي درصــد ارزش را ب  كنن

(Branham, 2005:60).       سيستم  ارزشيابي كاركنـان در شـركت جنـرال الكتريـك نيـز
، ) درصد بـه منزلـه افـراد عـالي         20 تا   A) 10هاي  منطبق بر اين نگرش كاركنان را به طبقه       

B)70    درصد به منزله متوسط  (  وC) 10   تقسيم كـرده اسـت     ) درصد به منزله ضعيف    20 تا  
(Larson and Richburg,2005:60).  

                                                 
1-Exclusive-pepele 
2-Pareto principel 
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 اين ديدگاه نيز نگرش محدودي به مديريت استعداد دارد با اين  :1پست هاي خاص -2
در اين رويكرد شناسايي مشاغل مهم و . هاي خاص تمركز داردتفاوت كه بر پست

 به منزله 3كنند مورد تاكيد بوده و فقط افرادي كه اين مشاغل را احراز مي2استراتژيك
ها و شود كه بهترين كاركنان در پستبه طور كلي توصيه مي. دشوناستعداد قلمداد مي

 5B و نه عالي دارند يعني افراد 4مشاغل استراتژيك قرارداده شوند؛ وافرادي كه عملكرد خوب
 و 6مهمها و مشاغل غيرها و مشاغل ستادي و پشتيباني قرار گيرند؛ و پستدر پست

در اين ديدگاه  انتخاب . يا برون سپاري شوند حذف و 7اي ندارندكاركناني كه ارزش افزوده
 .ها و سپس افراد متناسب با آن بسيار با اهميت استدرست جايگاه

در اين رويكرد اعتقاد بر اين است كه هر فردي در سازمان به طور بالقوه  : 8عموم افراد -3
 جهت داراي استعداد است و اين بر عهده مديران سازمان است كه همه كاركنان را در

  . عملكرد بالا سوق دهند
كند زماني كه يك سازمان اين ديدگاه عنوان مي : 9)سرمايه اجتماعي(ها عموم پست -4

گيرد، عملكرد ستاره غالباً پس از  را از سازماني ديگر استخدام كرده و به كار مي10يك ستاره
گردد كه با وهي ميبعلاوه، اين وضعيت موجب افول عملكرد در افراد گر. كندمدتي افول مي

ها بنابراين، سازمان. يابداند و در نتيجه عملكرد كل سازمان نيز تنزل ميكردهوي كار مي
شوند هايي را كه پديدار ميبايد بر رشد استعدادها از درون سازمان تمركز نموده و ستارهمي

ست  ا بر اساس اين ديدگاه، ضروري.(Nanda, and Nohria, 2004: 95) حفظ كنند
 متناسب با بستر و شرايط خاص هر سازمان TMهاي  و مديريت برنامهTMكه مطالعه 

 .دهد چهار ديدگاه فوق را نشان مي1 شكل .باشد
  
 
 

                                                 
1-Exclusive-position 
2-A position 
3-A players 
4-Good performers 
5-B players 
6-Nonperforming 
7-C players 
8-Inclusive peple 
9-Cocial capital 
10-Star 



  
  
  
  
  
  

  1391پاييز  ،   عمومي هاي مديريت پژوهش
 

10 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

  (Iles et al, 2010: 182)ها در زمينه مديريت استعدادديدگاه: 1شكل 
  
 

بـه منزلـه اسـتعداد در نظـر         هـا چـه افـرادي را        در مديريت استعداد اين كـه سـازمان              
تعريف استعدادها كمي دشوار است زيـرا هـر سـازماني نگـرش و      . گيرند بسيار مهم است   مي

 1نظر خاص خود را در ايـن زمينـه دارد و تعريـف جهـاني و مـشتركي از آن وجـود نـدارد       
(CIPD, 2006).    نـشان  2يك نظرسنجي انجام شده توسط شركت مـشاوره تـاورز پـرين  

 ـ    32يچ يك از    دهد كه ه  مي ررسي تعريـف مـشابهي بـا يكـديگر در زمينـه            ـشركت مـورد ب
استعداد نداشتند و تعاريف بستگي به استراتژي سازمان، نوع شـركت، محـيط رقـابتي آن و                 

ايـن شـركت اتخـاذ رويكـرد اقتـضايي را در تعريـف        .(CIPD, 2006)عوامل ديگر داشـت 
هاي فردي شـامل    اي از قابليت  زله مجموعه استعداد را به من   اي  دهـع. كنداستعداد توصيه مي  

در ).Michaels, 2001:30( كننـد ها، دانش و قابليت توسعه و بهبود تعريـف مـي  مهارت
در اين .  است3اي بالا و يا افراد با عملكرد بالاـها قابليتـراد بـتعريفي ديگر استعداد شامل اف

ش تخصصي داشته باشند كه ـنهاي خاص كاري و يا دااستعدادها ممكن است مهارتحالت  
-D’Annunzio) نمايـد شـان را دشـوار مـي      ها را از ديگر كاركنان متمايز و جـايگزيني        آن

Green,2008: 810). 
                                                 

1- Corporate Institute of Personnel and Development 
2- Towers prrein 
3- high potential, high performers 

 

 پست ها افراد

 خاص

 عام

 هاي كليديپست  افراد كليدي

 سرمايه اجتماعي مخزن  وسيع استعداد
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 اهميت مديريت استعداد
قبيـل كـاهش اسـتعدادهاي در دسـترس،         هـا امـروزه بنـا بـه دلائلـي از            اغلب سازمان        

اي برجسته، بالا رفتن نرخ جابجـايي كاركنـان و          مشكلات فراوان براي نگهداري از استعداده     
 ,Phillips and Roper) هـستند هاي منابع انساني، با بحران استعداد مواجـه  استراتژي

 شركت جهاني نشان داده كه همه آن ها با مشكل عـدم  40تحقيقات اخير از  .(10 :2009
مبود نيروهـاي مـستعد    استفاده از استراتژي مديريت استعداد مواجه هستند كه نتيجه آن ك          

باشد كـه بـه طـور قابـل تـوجهي توانـايي             هاي استراتژيك سازماني مي   براي پر كردن پست   
 .(Collings andMellahi, 2009: 308)شركت را بـراي رشـد محـدود سـاخته اسـت     

اول ايـن كـه اجـراي مـوثر اسـتراتژي       : مديريت استعداد به دودليل كلي داراي اهميت است       
شود و دوم اين كه اين      ث كسب و نگهداري موفقيت آميز استعدادها مي       مديريت استعداد باع  
 ,Hughes and Rog)شوندهاي كليدي در آينده انتخاب و آماده ميكاركنان براي پست

2008: 748).  
در محيط رقابتي كه امروزه به وجود آمده، جذب و نگهداري استعدادها بسيار مـشكل               

ذب افراد مناسب براي مشاغل مناسب و در زمان مناسب ها بر جشده و امروزه تاكيد سازمان    
 باشد كه دليـل آن انتقـال از عـصر صـنعتي بـه عـصر سـرمايه فكـري و هوشـمي باشـد                مي

(Phillips and Roper, 2009:12).  بسياري از كارشناسان اين عصر را، عصر كاركنـان
نان، خود با هم رقابـت      ها و استعداهاي كارك   ها بر پايه مهارت   اكنون شركت . نامنددانشي مي 

  دانند كه با جذب و نگهداشت بهتـرين و بـا اسـتعدادترين كاركنـان، شـركت                 كنند و مي  مي
  .تواند به بالاترين سهم بازار رسيده و سود خود را افزايش دهدمي

 عـاملي   5هاي ارائه شده در زمينـه مـديريت اسـتعداد، مـدل             يكي از متداولترين مدل   
  :باشد مدل در برگيرنده عوامل زير ميفيليپس و راپر است اين

  

 همواره .از مهمترين فرايندها در مديريت استعداد جذب افراد با استعداد است: 1جذب-1
هاي سازماني انتخاب و جذب افراد مطلوب بر مبناي يكي از معضلات در سيستم

ان  ساعت زم187براي مثال شركت گوگل براي انتخاب هر فرد . هاي مناسب استشاخص
 در راستاي جذب استعدادها ايجاد .كند تا شخص مناسب و درست را انتخاب كندصرف مي

. هاي منحصر به فرد سازمان به مخاطب بسيار اهميت داردبرند سازماني و معرفي ويژگي
                                                 

1-Recruitment 
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هاي پيشرفت درون سازمان به افراد با استعداد و نشان دادن اين مطلب به معرفي قابليت
اند از ها قرار گرفتهران سازمان بر مبناي شايستگي و رتبه درون پستكاركنان جديد كه مدي

هاي ها بايد روشبدين منظور سازمان. رودترين عوامل جذب استعدادها به شمار ميمهم
هايي نظير استراتژي. هاي خلاق جذب را بكار گيرندسنتي جذب را كنار گذاشته و استراتژي

هاي معرفي همكاران و دستمزدهاي فراتر از  حوزه، برنامههاي فعال در اينها و شبكهسايت
 .اندسطح بازار از اين گونه

هـاي روان   هاي عينـي سـنجش عملكـرد ماننـد ارزيـابي          امروزه استفاده از روش   :1انتخاب-2
هـاي دانـش شـغلي جهـت        هاي شخصيتي، و آزمـون    هاي رفتاري، ارزيابي  شناختي، مصاحبه 

  . شغل متداول تر شده استانتخاب و انطباق درست فرد با
تواند وجود داشته باشد نظير     هاي مختلف مي  درگير نمودن افراد به صورت     :2درگيركردن-3

دهـد و  توجه به خلاقيت و نوآوري، پذيرش مسئوليت شخصي بـراي اتفاقـاتي كـه روي مـي               
 .تمايلات اخلاقي براي موفقيت سازمان

هاي به فرد افراد با استعداد، استراتژيهاي منحصر به دليل ويژگي :3توسعه و بهسازي-4
ترين در بحث بهسازي استعدادها مهم. بايد بسيار خاص و ويژه باشدتوسعه و بهسازي نيز مي

اين مديران هستند كه بايد . است) مديران مستقيم افراد(نقش بر عهده مديران عملياتي 
ها تشويق حلديگر از راهيكي . شودتر شدن هر كارمند ميدرك نمايند چه چيز موجب قوي

  به عنوان مثال . كاركنان به پذيرش مسئوليت در امر توسعه و بهبود فردي خويش است
اين . هاي بهبود و بهسازي خود را عنوان كنندتوان از كاركنان سئوال كرد كه نيازمنديمي

 .رددگنيز مي 4موجب كشف استعدادهاي پنهان) سئوال از خود فرد در امر توسعه(عامل 
نگه داشتن كاركنان پيوند بسيار تنگاتنـگ و نزديكـي بـا          :5حفظ و نگهداشت از كاركنان    -5

ها و انتظارات نسل جـوان بـراي نگـه          توجه به چالش  . سيستم مديريت عملكرد سازمان دارد    
آورند تا به طـور دائـم و مـستمر       استعدادها به سازمان فشار مي     .داشت آنها بسيار مهم است    

در اين راستا تدوين نوعي رويكرد شايـسته        . هاي آنان را بهبود ببخشند    و قابليت ها  توانمندي
بيـشترين  . ( Phillips and Roper, 2009:14) سالاري يكي از راهكارهاي اصلي است

                                                 
1-Hiring 
2-Engagement 
3-Development and improvement 
4-latent talent 
5-Retention 
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 نتايج  يـك  .ها، به دليل عدم توجه مديران به آنان است    ترك خدمت افراد مستعد از سازمان     
هاي يادگيري و رشد در سازمان توسـط  د كه عامل فرصت   دهمطالعه صورت گرفته نشان مي    

  .(Dychtwald et al.,2006) تر و بالاتر از عوامل ديگر بوده استدهندگان مهمپاسخ
  

  
  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

 هاي كليديها و شايستگيمدل مديريت استعداد مبتني بر ارزش: 2شكل
(Phillips and Roper, 2009: 10) 

  
 

بـر  .  است 1هاي مديريت استعداد، مدل كالينز و ملاهي      ز مشهورترين مدل  اديگر   يكي        
معيـار در شناسـايي     . اساس اين مدل ابتدا بايـد پـستهاي كليـدي سـازمان مـشخص شـود               

سـپس بايـد دانـش،      . انـداز و اسـتراتژي سـازمان اسـت        هاي كليدي ماموريـت، چـشم     پست
ف شود و آنگاه دست به ايجاد منبـع         ها تعري هاي متناسب با اين جايگاه    ها و مهارت  شايستگ
تواند هم از داخل سازمان و هم از بازار نيروي كـار خـارج              منبع استعداد مي  .  بزنيم 2استعداد

دارد كه فرآيند مديريت استعداد بايد تحـت معمـاري          اين مدل بيان مي   . مين شود أسازمان ت 
                                                 

1-Collings and Mellahi 
2-Talent Pool 
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ديريت استعداد، رسيدن   هدف اصلي از بكارگيري سيستم م     . انجام شود 1متمايز منابع انساني  
يك سيستم مديريت اسـتعداد مناسـب رابطـه         . هاي سازماني و فردي مطلوب است     به ستاده 

غيرمستقيمي با عملكرد سازماني دارد؛ به عبارت ديگر سيستم مديريت استعداد با اثرگذاري       
كـرد   كاركنان،  موجب ارتقاي عمل4، و رفتارهاي فرانقشي 3 ،تعهد سازماني  2بر انگيزش كاري  

  ).Collings&Mellahi, 2009:309( شودمي5سازماني
  
  

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 

 شكل 

 
 )Collings&Mellahi, 2009: 305( مدل مديريت استعداد: 3شكل

 

 روش تحقيق
ابزار . تحقيق حاضر از حيث هدف كاربردي و روش پژوهش به صورت كمي است       

 دانشجويان دكتراي دانشگاه تهران گردآوري اطلاعات پرسشنامه و جامعه آماري اين تحقيق
به عنوان معتبرترين ) ISC(كه بر اساس نظر پايگاه استنادي علوم جهان اسلام. است

                                                 
1- Different Human Resource Architecture 
2-Work Motivation 
3-Organizational Commitment 
4- Extra-Role Behaviour 
5-Firm Perfopmance 

  
 

 ستاده ها معماري منابع انساني متمايز
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هاي داخل هاي جهاني در ميان دانشگاهبنديشود و در اكثر رتبهدانشگاه ايران شناخته مي
  .كشور رتبه اول را دارا است

 عامل است كه پس 42 طراحي شده و داراي 1پرسشنامه مورد استفاده توسط ورهاگن     
همچنين جهت آزمون روايي سؤالات .  عامل مدنظر قرار گرفت39سازي، از بررسي و بومي

هاي در اين مرحله با انجام مصاحبه. متخصصان استفاده شددو نفر از پرسشنامه از نظرات 
دين ترتيب اطمينان مختلف و كسب نظرات افراد ياد شده، اصلاحات لازم به عمل آمده و ب
براي سنجش . سنجدحاصل گرديد كه پرسشنامه همان خصيصه مورد نظر محققين را مي

 است كه 92/0كه مقدار آن . پايايي پرسشنامه نيز از ضربيب آلفاي كرونباخ استفاده شد
تعداد كل جامعه آماري اين پژوهش بر اساس نظر . دهنده پايايي بالاي پرسشنامه استنشان

 381 دانشگاه تهران حدود پنج هزارنفر بوده كه با استفاده از جدول مورگان تعداد مسولان
 پرسشنامه تهيه و توزيع شد كه در نهايت 400بدين منظور . نفر به عنوان نمونه اانتخاب شد

 نفر را زن 196 نفر مرد و تعداد 185از اين تعداد . آوري گرديد پرسشنامه جمع385
  تشكيل داده است

 عامل موثر بر جذب و نگهداشت استعدادهاي علمي 39 ر اين پرسشنامه مجموعاًد     
ابتدا از دانشجويان دكترا خواسته . اندبندي شده طبقه دسته7شناسايي و فهرست و تحت 

يك  عدد. شد عوامل موثر بر جذب و نگه داشت را با عددي بين يك تا ده ارزيابي كنند
. است)  موافقكاملاً(و عدد ده بيانگر بيشترين اهميت ) الف مخكاملاً(بيانگر كمترين اهميت 

دهندگان طبقات مختلف   طبقه دسته بندي ودر مرحله دوم پاسخ7عوامل سي و نه گانه در 
  . بندي كردندرا بر حسب وزن و اهميت آن از يك تا هفت رتبه

  

  هاي تحقيقيافته
.  مورد تحليل قرار گرفت17نسخه  spss آوري شده توسط نرم افزارهاي جمعداده       

از ميان . كندهاي جمعيت شناختي نمونه را به صورت توصيفي تشريح ميجدول زير ويژگي
 درصد حائز رتبه 8/26 درصد در آزمون وردي دكتري رتبه يك، 9/32 كل پاسخ دهندگان

 را كسب درصد نيز رتبه پنج و بالاتر8/12 درصد رتبه چهار و 3/9درصد رتبه سه، 1/12دو، 
اما وضعيت پژوهشي . دهندگان نيز رتبه خود را اعلام نكردنددرصد از پاسخ 22/0اندكرده

گونه است كه به طور ميانگين هاي صحيح و معتبر اينپاسخ دهندگان تنها با احتساب پاسخ
                                                 

1-Verhaegen 
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كتاب 91/0 مقاله علمي و پژوهشي داخلي و خارجي و 19/5هر دانشجوي دكترا داراي 
  .رجمه استتاليفي و يا ت

  

 هاي جمعيت شناختي نمونه  ويژگي: 1جدول 
  

 درصد تعداد متغيير
 5/48 185 مرد جنسيت 5/52 196 زن

 3/34 131 سال اول
 2/27 104 سال دوم
 1/17 65 سال سوم

 4/19 74 سال چهارم و بالاتر
 سال

 2 7 اعلام نشده
 49 187 گروه علوم انساني

 7/20 79 و مهندسيگروه فني 
 6/23 90  پايهمگروه علو

  گروه
 تحصيلي

 6/6 25 اعلام نشده
 100 381 جمع 

 
دهندگان خواسته شد كه عوامل داخل هر يك از طبقات در مرحله اول از پاسخ       

فرصت براي توسعه «بر اساس نتايج به دست آمده . را امتيازبندي نمايند) گانه39عوامل(
   مهمترين عامل براي جذب استعدادها در 73/8ين نمره با ميانگ» اي و علميحرفه

با » هاي علميوجود منابع و امكانات براي فعاليت«پس از آن. شودها محسوب ميدانشگاه
. گيرند به ترتيب در رتبه دوم و سوم قرار مي64/8با ميانگين» امنيت شغلي« و65/8ميانگن 

 كمترين درجه اهميت را در 04/6تياز با ميانگين ام» مشاركت در امور اجرايي آموزش«
با  »هاي تجاريشهرت دانشگاه در ميان سازمان«. فرايند جذب در دانشگاه دارا است

با » هاي شغلي براي همسروجود فرصت«عامل . گيرد پس از آن قرار مي93/6ميانگين نمره 
سومين عامل كم اهميت در بين دانشجويان دكترا براي عضويت در هيئت علمي 05/7امتياز

  . گيردقرار مي
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   مهمترين عوامل با بالاترين ميانگين امتياز:2جدول 
  

 ميانگين امتياز عاملرديف
 73/8 اي و علميفرصت براي توسعه حرفه 1
 65/8 هاي علمياي فعاليتوجود منابع و امكانات بر 2
 64/8 وجود امنيت شغلي 3

  
  ترين ميانگين امتيازترين عوامل با پايين كم اهميت:3جدول 

 

 ميانگين امتياز عاملرديف
 04/6 مشاركت در امور اجرايي آموزش 1
 93/6 هاي تجاريشهرت دانشگاه در ميان سازمان 2

3 
هاي شغلي براي همسر در مكان وجود فرصت

 غرافيايي دانشگاهج
05/7 

  
 طبقه 7هاي خود در در مرحله دوم عوامل سي و نه گانه بر اساس تجانس و شباهت       

بندي دهندگان در اين مرحله اين طبقات را بر حسب اهميت رتبهاند كه پاسخقرار داده شده
ندي اين طبقات بندي و اولويت بدر اين مرحله از آزمون فريدمن براي بررسي رتبه .اندكرده

نتايج آزمون فريدمن در جدول ؟ نشان داده شده است، كه به ترتيب تعداد . استفاده شد
كمتر از sig به دليل اين كه  .كندرا ارئه ميsigها، مقدار آماره كاي دو، درجه آزادي و داده
  .شودطبقات پذيرفته نمي) اولويت(ادعاي يكسان بودن رتبهرد شده و 0H است، فرض. 05

  

  نتايج آزمون فريدمن: 4جدول 
 

 تعداد 381
 مقدار آماره كاي دو 578/27

 درجه آزادي 6

000. sigمقدار  
  

شرايط «در رتبه اول و پس از آن » جو تحقيق و پژوهش در دانشگاه«دهد كه  نتايج نشان مي      
اي و توسعه حرفه«ن همچني. هاي دوم و سوم قرار دارنددر رتبه» برند و شهرت دانشگاه« و» كاري
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به » محيط كاري«و » جو تدريس و آموزش در دانشگاه«، »ها و فرهنگ دانشگاهارزش«، »شخصي
 .       اندترتيب در رتبه هاي چهارم تا هفتم قرار گرفته

  

   رتبه طبقات:5جدول 
  

 طبقه رتبه
 جو تحقيق و پژوهش در دانشگاه 1
 شرايط كاري 2
 برند و شهرت دانشگاه 3
 توسعه حرفه اي و شخصي 4
 ارزش ها و فرهنگ دانشگاه 5
 جو تدريس و آموزش در دانشگاه 6
 محيط فيزيكي كاري 7

 
از بين عوامل تشكيل . همچنين در داخل هر يك از طبقات نتايج به شرح ذيل است       

كه رتبه اول را كسب نموده است، عامل »جو تحقيق و پژوهش در دانشگاه«دهنده طبقه 
با ميانگين ) ميزان توليد علم و نوآوري دانشگاه(» نوآور بودن و پيشرفت مدار بودن دانشگاه«

كمترين »  شفافيت در ماموريت و استراتژيِ دانشگاه« بيشترين اهميت و  عامل 64/8نمره 
هاي علمي و وجود امكانات براي فعاليت«در طبقه شرايط كاري،  عامل . اهميت را داراست

كمترين اهميت را در بين عوامل »هاي ماليپاداش«شترين اهميت و عامل بي» ايحرفه
الگو «نتايج نشان مي دهد كه عامل » برند و شهرت دانشگاه«در رابطه با طبقه. داراست

شهرت و اعتبار دانشگاه در ميان «بيشترين اهميت و عامل » بودن در شبكه دانشگاهي
در » اي و علميهاي توسعه حرفهفرصت«. تكمترين اهميت را داراس» هاي تجاريسازمان

، بيشترين امتياز و عامل )اي و شخصي توسعه حرفه(دهنده طبقه چهارم بين عوامل تشكيل
از بين عوامل طبقه . كمترين امتياز را كسب كرده است» فرصت كار با افراد خارج دانشگاه«

 مهمترين عامل و " دانشگاهنوآور و پيشرفت مدار بودن") ها و فرهنگ دانشگاهارزش(پنجم 
در طبقه ششم .  است"شفافيت در ماموريت و استراتژيِ دانشگاه"ترين عامل نيز كم اهميت

بيشترين درجه » زمان مناسب براي تدريس«يعني جو تدريس و آموزش در دانشگاه، عامل 
مل عا. باشدكمترين درجه اهميت را دارا مي» مشاركت در امور اجرايي آموزش«اهميت و 

در صدر اهميت عوامل طبقه » شايستگي تيم مديريت و كاركنان اداري دانشكده و دانشگاه«
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هاي شغلي براي فرصت«ترين عامل نيز اهميت قرار گرفته و كم» محيط كاري«هفتم يعني
  .است» همسر
دهد كه دانشجويان همچنين با توجه به متغيرهاي دموگرافيك نتايج تحقيق نشان مي       
ترين مولفه در انتخاب يك را به عنوان مهم» جو تحقيق و پژوهش در دانشگاه «دختر

ترين مولفه در انتخاب را به منزله مهم»  برند و شهرت دانشگاه«دانشگاه و دانشجويان پسر 
جو «همچنين در بين دانشجويان گروه فني و مهندسي، . انديك دانشگاه مطرح كرده

جو «؛ و گروه علوم انساني، »شرايط كاري« روه علوم پايه،؛ گ»تحقيق و پژوهش در دانشگاه
ترين مولفه در انتخاب دانشگاه جهت را به عنوان مهم» تحقيق و پژوهش در دانشگاه

 تشريح 7 و6نتايج تفضيلي تحقيق در جدول. اندعضويت به منزله هيئت علمي را بيان نموده
  .شده است
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   ميانگين امتيازات:6جدول 

  

 رعوامل موث
ميانگين 

 كل

ميانگين 
دانشجويان 

 زن

ميانگين 
  دانشجويان

 مرد

ميانگين 
گروه فني و 
 مهندسي

ميانگين 
گروه علوم 

پايه و 
 كشاورزي

ميانگين 
گروه علوم 
 انساني

 8/7 76/8 18/8 73/7 84/8 35/8 آزادي هاي علمي و آكادميك
 58/7 16/8 59/7 17/7 18/8 61/7 تحرك و پويايي همكاران

دادن اعضاي هيئت علمي در مشاركت 
 فرآيندهاي تصميم گيري

51/7 90/7 28/7 38/7 38/8 30/7 

 05/7 89/7 88/6 65/6 81/7 17/7 شفافيت در ماموريت و استراتژي دانشگاه
در اختيار داشتن منابع براي ابتكارات و 

 نوآوري
43/8 19/9 84/7 74/8 03/9 28/8 

 38/8 86/8 38/8 63/7 20/9 45/8 هنوآور بودن و پيشرفت مدار بودن دانشگا
شهرت و اعتبار دانشگاه در ميان ساير 

 هادانشگاه
16/8 67/8 66/7 94/7 49/8 24/8 

هاي شهرت و اعتبار دانشگاه در ميان سازمان
 تجاري

93/6 48/7 38/6 12/7 57/7 54/6 

 22/9 38/7 29/7 88/8 65/7 20/8 پرستيژ و شهرت گروه و رشته
 94/7 38/8 47/7 47/7 41/8 93/7 مكاري هاي بين المللي دانشگاهتعاملات و ه

 18/8 62/7 65/7 81/7 18/9 45/8 الگو بودن در شبكه دانشگاهي
 37/7 81/8 79/7 19/7 35/8 75/7 هاي ماديوجود پاداش
 41/8 19/9 41/8 10/8 96/8 50/8 هاي پيشرفت شغليوجود فرصت

 57/8 24/9 76/8 18/8 20/9 64/8 وجود امنيت شغلي
 68/7 08/8 62/7 32/7 10/8 68/7 وجود سيستم پاداش هاي غيرمالي
هاي علمي وجود منابع و امكانات براي فعاليت

 ايو حرفه
65/8 18/9 22/8 71/8 89/8 67/8 

فرصت براي انجام كارهاي فرعي و خارج از 
 وظايف شغلي

78/7 30/8 30/7 71/7 68/8 54/7 

 15/8 68/8 88/7 94/7 75/8 23/8  زندگيتوازن ميان كار و
 18/7 57/7 62/7 13/7 69/7 42/7 وجود فرصت براي كار با افراد خارج دانشگاه
 29/7 57/8 74/7 49/7 98/7 72/7 و جود فرصت ها و تسهيلات براي خانواده

 51/8 89/8 74/8 34/8 87/8 56/8 فرصت براي رشد و توسعه شخصي
 61/8 16/9 71/8 35/8 12/9 73/8  اي و علميفرصت براي توسعه حرفه

 51/8 54/8 79/8 75/8 37/8 44/8 زمان مناسب تدريس
 15/8 73/8 38/8 04/8 69/8 29/8 بها دادن به تدريس هاي موفق

 95/7 54/8 88/7 4/8 72/8 02/8 هاي آموزشيوجود حمايت
 18/8 41/8 97/7 6/7 72/8 09/8 وجود تسهيلات و امكانات آموزشي و تدريس
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 97/7 41/8 09/8 70/7 40/8 03/8 )سطح علمي دانشجويان(كيفيت دانشجويان

 10/6 70/5 94/5 99/5 08/6 04/6 مشاركت در امور اجرايي آموزش
 49/8 89/8 56/8 95/7 17/9 54/8 زمان و فرصت مناسب جهت تحقيق و پژوهش

 38/8 92/8 65/8 12/8 95/8 56/8 هاي پژوهشيبها دادن به موفقيت
 35/8 32/9 65/8 03/8 29/9 58/8 وجود منابع مالي براي تحقيق و پژوهش

 35/8 14/9 79/8 99/7 30/9 58/8 هاي پژوهشيوجود امكانات و حمايت
 44/8 11/9 58/8 8 27/9 58/8 و جود تسهيلات و امكانات پژوهشي

 30/8 97/8 50/8 87/7 10/9 43/8 جو پژوهشي دانشكده و دانشگاه
 67/7 73/7 12/7 16/7 90/7 57/7 مكان جغرافيايي دانشكده و دانشگاه

 65/6 92/7 56/6 01/6 88/7 05/7 هاي شغلي براي همسروجود فرصت
 48/7 27/8 74/7 36/7 14/8 78/7 كيفيت محيط دانشكده و دانشگاه

 9/6 05/8 09/7 08/7 41/7 22/7 كيفيت و مطلوبيت دفتر كار
يت و كاركنان اداري شايستگي تيم مدير
 دانشكده و دانشگاه

37/8 43/8 42/8 24/8 43/8 89/7 

  
  ميانگين امتياز طبقات : 7جدول

  
ميانگين 

گروه علوم 
 انساني

ميانگين گروه 
 علوم پايه

ميانگين گروه 
 فني و مهندسي

ميانگين 
دانشجويان 

 مرد

ميانگين 
دانشجويان 

 زن

ميانگين 
 كل

 طبقات

 ارزش ها و فرهنگ دانشگاه 33/4 05/4 64/4 75/4 54/4 92/3

 برند و شهرت دانشگاه  88/3 21/4 59/3 25/3 59/4 85/3

 شرايط كاري 69/3 76/3 61/3 4 32/3 69/3

 توسعه حرفه اي و شخصي 03/4 4 03/4 56/4 81/3 85/3

 جو تدريس و آموزش در دانشگاه 96/3 91/3 05/4 94/3 68/3 20/4

 جو تحقيق و پژوهش در دانشگاه 44/3 31/3 62/3 88/2 68/3 69/3

 محيط كاري 63/4 85/4 39/4 59/4 57/4 68/4
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 نتيجه گيريبحث و 
ثيرگذار بر استعدادهاي أهدف از اين پژوهش شناسايي و رتبه بندي مهمترين عوامل ت        

ن نتايج تحقيق نشا. علمي در انتخاب يك دانشگاه جهت عضويت به منزله هيئت علمي است
مهمترين معيار براي استعدادهاي علمي به » جو تحقيق و پژوهش در دانشگاه«دهد كه مي

گيرد از جمله ژوهش در دانشگاه عوامل مختلفي را در برمي جو تحقيق و پ .رودشمار مي
زمان لازم براي تحقيق و پژوهش ، منابع كافي براي انجام كار علمي، ارزش قائل شدن براي 

دهد كه براي استعدادها ورود به يك سازمان بيشتر از ين نتيجه نشان ميا. پژوهش و غيره
هاي پژوهشي، تحقيقاتي و ثر از وجود فضايي است كه اين افراد بتوانند توانمنديأهمه مت

در عين حال، اين عامل براي دانشگاه ها به منزله . رشد علمي خود را در آن محقق سازند
ا دانش، پژوهش و تحقيقات است از اهميت دو چنداني سازمان هايي كه توليد اصلي آنه

ها كه در كشور ما به تدريج به سمت رقابت با بنابراين اگر بناست دانشگاه. برخوردار است
روند، بهترين افراد را جذب نمايند بايد تلاش كنند در درجه اول امكانات يكديگر پيش مي

هاي مهم براي جذب و يكي از انگيزه .پژوهشي و فضاي تحقيقاتي خود را بهبود ببخشند
در عصر تكنولوژي، جاذبه . نگهداشت استعدادها، ايجاد فرصت آموختن و يادگيري است

.  فراهم كنندها در اين است كه امكان يادگيري و تجربه اندوزي را براي كاركنانسازمان
الشي، از حقوق هاي يادگيري، رشد و كار در طرح هاي چبراي اين افراد، دستيابي به فرصت

شود كه دانشگاه تهران به منظور با توجه به نتايج تحقيق پيشنهاد مي. و مزايا مهمتر است
هسته مركزي . تقويت فضاي تحقيق و پژوهش خود اقدام به تشكيل شوراي پژوهش نمايد

هاي مختلف هاي آن در دانشكدهتواند در سازمان مركزي دانشگاه و شاخهچنين شورايي مي
هاي پژوهش و يا علم و فناوري وجود هاي دانشگاه تهران معاونت اگر چه در دانشكده.باشد

اي از ساختارسازي در جهت توسعه تحقيق و دارند اما تشكيل چنين شورايي كه نمونه
ها هاي پژوهشي دانشگاه و دانشكدهتواند در سازماندهي اهداف و برنامهپژوهش است مي

ق اين هدف مستلزم اعطاي اختيارات لازم و بودجه مناسب به در عين حال تحق. مؤثر باشد
  .  هاي خود را پيش ببردشوراست تا بتواند با حداقل محدوديت برنامه

اي فرصت براي توسعه حرفه« گانه عامل 39دهد كه از ميان عوامل نتايج تحقيق نشان مي       
 از تحقيق حاضر تا حدود زيادي با نتايج به دست آمده. مهم تر از بقيه عوامل است » و علمي

نتايج تحقيق ورهاگن نشان  .(Verhaegen, 2005:813) پژوهش ورهاگن سازگاري دارد
داد كه از نظر اعضاي هيئت علمي و از لحاظ هر دو بعد جذب و نگهداشت استعدادها، به ترتيب 
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بنابراين . قرار دارندعوامل آزادي علمي و آكادميك، زمان پژوهش و تحقيق، در بالاترين اولويت 
گيرند ژوهش قرار مي    در تحقيق وي نيز همانند پژوهش حاضر عواملي كه در حوزه تحقيق و پ

شود به منظور تقويت اين عامل در دانشگاه تهران، پيشنهاد مي. گيرندها قرار ميدر صدر اولويت
وط تعريف شود تا هر دانشكده مسير علمي افراد در دوره دكتري به صورت مدون و مبس در هر

فرد در بدو ورود اطلاع يابد در هر مرحله از دوران تحصيل چه انتظاراتي از وي وجود دارد و 
    مسير علمي به معناي تعريف ايجاد .پيشرفت علمي فرد نيز به چه صورت خواهد بود

هاي دروس و يا مراحل مختلف تكميل رساله دكتري نيست بلكه به معناي تعريف سرفصل
. سير رشد علمي فرد در ابعاد پژوهشي شامل مقاله، كتاب، سمينار و طرح پژوهشي استم

تحقق اين هدف نيز مستلزم اختصاص منابعي جهت ورود فرد به هر يك از سطوح مسير علمي 
  . است

هاي دروني بسيار مهم تر از دهد كه براي استعدادها پاداشنتايج تحقيق نشان مي       
اهميت نيستند اما هاي بيروني بيي است؛ البته بايد اشاره كرد كه پاداشهاي بيرونپاداش

هاي بيروني نيز اگر مناسب پاداش. اين پاداش دروني است كه براي استعدادها اولويت دارد
تواند در رضايتمندي هاي مادي نخبگان دانشگاهي را برطرف نمايد ميبوده و بتوانند دغدغه
ه همين دليل به دانشگاه تهران به منزله دانشگاه مبنايي كشور ب. آنها بسيار موثر باشد

هاي مالي در دانشجويان هاي مناسب و يا ديگر مشوقشود كه با ارائه پرداختتوصيه مي
كنند كه مورد توجه قرار گرفته و از اين طريق آنان احساس مي. دكتري ايجاد انگيزه نمايد

ژوهش در فرايند گردآوري محققين اين پ.  يافتانگيزه كار علمي در آنها افزايش خواهد
شدند كه به موضوع پرداخت ها با طيف كثيري از دانشجويان دكتري مواجه ميپرسشنامه

تواند تمركز دانستند كه ميهايي ميترين انگيزانندهحقوق اشاره نموده و آن را يكي از مهم
بنابراين از مسئولان و . تر نمايدآنان را در انجام كارهاي پژوهشي و تحقيقاتي بسيار بيش

شود كه با اتخاذ تصميم قاطع و پيگيري مديران دانشگاه تهران به طور جدي خواسته مي
مصرانه اجراي آن، يكبار براي هميشه بحث پرداخت حقوق به دانشجويان دكتري را خاتمه 

  .دهند
جو تحقيق و «مل دهد كه براي دانشجويان دكتري دختر عانتايج تحقيق نشان مي       

ترين مولفه در انتخاب يك دانشگاه و براي دانشجويان دكتري پسر مهم» پژوهش در دانشگاه
دهد كه اين نتيجه نشان مي. رودترين مولفه به شمار ميمهم» برند و شهرت دانشگاه«عامل 

در نظر استعدادهاي علمي مرد، شهرت و اعتبار سازماني بسيار اهميت دارد و اين عده 
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البته بايد اشاره كرد كه . تمايل دارند در سازماني مشغول به كار شوند كه به آن افتخار كنند
هايي كه از فضاي علمي و تحقيقاتي و امكانات پژوهشي مناسبي به طور معمول دانشگاه

بنابراين همچنان كه در . برخوردارند از شهرت و برند قابل توجهي نيز برخوردار هستند
گرديد دانشگاه تهران در مقايسه با ديگر ها توسط افراد ابراز ميپرسشنامهفرايند تكميل 

  .هاي كشور از شهرت و اعتبار مناسبي برخوردار استدانشگاه
    با توجه به نتايج تحقيق بايد اذعان داشت كه دانشگاه تهران نيازمند تدوين        

ط با جذب و نگهداشت هاي مناسب در راستاي تحقق هر يك از عوامل مرتبسياست
استعدادها است به ويژه اين دانشگاه بايد به مقوله تحقيق و پژوهش توجه بيشتري داشته 

شود كه موضوع مديريت استعداد مبحث جديدي در حوزه در پايان خاطر نشان مي.باشند
مديريت منابع انساني است كه در ايران به آن كمتر پرداخته شده و اغلب پژوهش هاي 

مديريت استعداد بحث وسيعي است . شده نيز حول محور جانشين پروري بوده استانجام 
كه در مقاله حاضر تنها به يكي از ابعاد آن يعني جذب و نگهداشت استعدادها پرداخته شد 

  .هاي ديگر بسط و توسعه يابدتواند در پژوهشو مي
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