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 چکیده
 

شود. نیروي انسانی ماهر  سمت توسعه محسوب می ترین ارکان اصلی خیزش به امروزه آموزش عالی از اساسی
 استعدادهاي همان که هابهترین باید هابنابراین دانشگاه .شود ترین شاخصه پیشرفت کشورها محسوب می اصلی
 در عضویت و همکاري به راغب افراد این که کنند فراهم را موقعیتی و شناسایی را شوندمی محسوب علمی

با هدف بررسی مدیریت استعداد در نظام آموزش عالی ایران و  پژوهش،این  باشند. هادانشگاه علمی تئهی
اي و اسنادي صورت پذیرفت. پژوهش حاضر با استفاده از روش کتابخانهانجام شده است. راهکارهاي بهبود آن، 

اصل علمی، عدم تبعیض و رعایت  هیئتترین عوامل جذب و نگهداشت اعضاي نتایج نشان داد که از مهم
انتها، افزایش حقوق و تقویت  تا ابتدا از جذب فرایند اجرایی مراحل و هاویژگی نمودن سالاري، شفافشایسته

-و رسیدگی به امور معیشتی آنان، افزایش امکانات و منابع و بودجه لازم جهت انجام فعالیت استادانامنیت شغلی 
 . استهاي پژوهشی، و رفع مشکلات اقتصادي، سیاسی و اجتماعی کشور 

 
 هیئتعلمی، جذب و نگهداشت اعضاي  هیئتها و مراکز آموزش عالی، مدیریت استعداد، دانشگاه :کلیدواژگان
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 مقدمه
جریان مهاجرت  1360از اوایل دهۀ  اي نوپاست و تقریباًپدیده فرار مغزها در ایران هپدید

رو به گسترش نهاد و  صورت جدي آغاز شد. اما این پدیدهمتخصصان و تحصیلکردگان از کشور به 
 .)1389(پورحسن، انسانی درآورد هایران را به صورت یکی از مراکز اصلی صادرکننده سرمای

برخی  چندگاهی از هر حال،این بامهاجرت نخبگان در کشور وجود ندارد.  هآمار دقیقی در زمین
آماري در  ،1388 المللی پول در سال صندوق بینشود. می منتشر کشور در متناقض ارقام و اعداد

نخبگان منتشر کرد که بر اساس آن ایران رتبه اول را در آمار مهاجرت جرت خصوص نرخ مها
و اداره  المللی پول صندوق بینکشور دنیا از آن خود کرده بود. بر اساس گزارش  91نخبگان از میان 

هاي  هزار ایرانی تحصیلکرده به امید زندگی و یافتن موقعیت 180تا150سالانه حدود  گذرنامه کشور،
میلیارد دلار ارز از  150 حداقل به معنی خروج سالانه که این شوند شغلی بهتر از کشور خارج می

 کشور است. 
 از درصد 93 از بیش که به طوري است، پیشرفته کشورهاي هامهاجرت این بیشتر اصلی مقصد
 .اندبرگزیده خود سفر براي را آلمان و فرانسه استرالیا، کانادا، آمریکا، کشور پنج مهاجر، نخبگان
 نخبگان بیشترین اندیشه، صاحبان به رفاهی و پژوهشی امکانات گذاشتن اختیار در به دلیل آمریکا
 باسوادترین آمارها، هپای بر دارد. قرار فهرست این نخست هرد در و کرده جذب خود به را ایرانی
: 1392ها و همکاران،به نقل از صحبتی1390کریمی، (هستند ایرانیان آمریکا، هجامع در هااقلیت
هزار  170هزار مهندس و پزشک ایرانی و بیش از  250اکنون بیش از  طبق این آمار هم). 286-273

شده ). همچنین بر اساس آمار اعلام1393(آماده، کنند امریکا زندگی میایرانی با تحصیلات عالیه در 
نفر از  255هزار و63ریزي آموزش عالی کشور حدود از سوي رئیس مؤسسۀ پژوهش و برنامه

نور، اند (پیامهاي علمی مختلف تشکیل دادهها با مرتبهعلمی دانشگاه هیئتمهاجران را، اعضاي 
 این وقتی که است این هستند، روروبه آن با ایران جمله از کشورها زا بسیاري که مشکلی). 1393

 اقتصادي جهش ایجاد براي انسانی نیروي روي بر شده انجام گذاريسرمایه از خواهندمی کشورها
 از انسانی سرمایۀ انتقال حرکتی درجهت با پویایی جریان صورتبه کنند، برداريبهره کشورشان

 ).273-286: 1392ها و همکاران، صحبتی( شوندمی مواجه شمال به جنوب
ها و ها و دانشگاهنامطلوب بودن سیستم جذب و نگهداشت افراد برتر در سازماناین آمارها بیانگر 

کردگان که نخبگان، دانشمندان، متخصصان و تحصیل فرار مغزها از کشور ایران است. هعمق پدید
 هبالاتري از سرمای ههر کشوري که ذخیر دانش هستند و مسلماًدر هر کشور وجود دارند، مولد علم و 
آینده از آن  که مسلم است قدربالاتري قرار گیرد.  هتواند در ردانسانی را در اختیار داشته باشد می

-پذیر نمیبیشتر و جدیدتري دسترسی داشته باشد. این امر امکان فناوريکشوري است که به علم و 
 که مشکلی ).1389پورحسن،( اختیار باشد و متخصص در تحصیلکرده همگر اینکه سرمای شود
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خواهندمی کشورها این وقتی که است این هستند، روروبه آن با ایران جمله از کشورها از بسیاري
-بهره کشورشان اقتصادي جهش ایجاد براي انسانی نیروي روي بر شده انجام گذاريسرمایه از

شمال به جنوب از انسانی هسرمای انتقال حرکتی درجهت با پویایی جریان صورتبه کنند، برداري
 ).273-286: 1392ها و همکاران، شوند (صحبتیمی مواجه

 سطح ارتقاي راستاي در مطلوب هايبازخورد کسب جهت توضیحات، این به توجه بنابراین با
 شناسایی کشور، عالی آموزش نظام هتوسع و علمی هیئت اعضاي سیستم جذب و نگهداشت کیفی

 عالی، آموزش نظام در استعداد مدیریت ویژه به و انسانی منابع راهبردي مدیریت در گذارتأثیر عوامل
 .است يضرور

 روش تحقیق
هاي نامهاي از قبیل کتب و پایانمطالب این پژوهش بر اساس مرور منابع مختلف کتابخانه

هاي ها و پایگاهجستجوي اینترنتی در ژورنالهاي مختلف، تحصیلی مقطع فوق لیسانس در دانشگاه
اطلاعاتی مختلف مرتبط با آموزش عالی، مدیریت استعداد و عوامل جذب و نگهداشت نخبگان، 

در آوري و تدوین شده است. همچنین مصاحبه با صاحبنظران آموزش عالی و مدیریت استعداد جمع
مدیریت استعداد اشاره شده است. در بخش ابتداي این مقاله و در بخش اول به مفهوم استعداد و 

هاي پیشین مرتبط با موضوع علل فرار مغزها پرداخته شده و در ادامه به دوم، به مطالعات و پژوهش
هاي جذب ها، سیاستعلمی در دانشگاه هیئتمباحثی نظیر، جذب استعدادها، وضعیت کنونی جذب 

هاي علمی در برخی از دانشگاه هیئتهاي جذب هاي ایران، سیاستعلمی در دانشگاه هیئت
ه است. شدهاي کاهش مهاجرت نخبگان به خارج از کشور اشاره کشورهاي خارجی و در نهایت، راه

در بخش نهایی نیز با توجه به مطالب؛ نتایجی استخراج شده و بر اساس این نتایج پیشنهاداتی ارائه 
 شده است.

استعداد و مدیریت استعدادها
مدیریت استعداد در نظام آموزش عالی، بهتر است مروري بر مفهوم  هختن به مقولقبل از پردا

 استعداد و مدیریت استعداد داشته باشیم.
 مفهوم استعداد  •

لازمه موفقیت مدیران در مدیریت استعداد کارکنان، شناخت دقیق از مفهوم استعداد و مفاهیم 
وابسته به آن است. تعریف و مفهوم استعداد کمی دشوار است؛ زیرا هر سازمانی نگرش و نظر خاص 

خود را در چیستی استعداد دارد. تعاریف جهانی و مشترکی از آن وجود ندارد. 
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نوشته، استعداد را به عنوان  "جنگ استعدادها "، با عنوان 2001که در سالدر اثري  1میشلز
است، بر اساس این تعریف استعداد شامل  هاي یک شخص تعریف کردهاي از تواناییمجموعه

ها، دانش، هوش، قابلیت، غریزه و توانایی یادگیري است و استعداد مفاهیمی مانند ذوق ذاتی، مهارت
شود (علیان و ها تعبیر میاغلب به عنوان حدي بالاتر از میانگین توانایی داشتن در یک زمینه

 ).1391همکاران، 
العاده ها افرادي هستند که به طور مرتب توانایی استثنایی و فوق) استعداد2000(2به زعم ویلیامز

حوزه تخصصی دهند یا درون یک ها از خود بروز میها، موقعیتو نیز موفقیت را در طیفی از فعالیت
-گیري میدهند که منجر به تحولات چشمروز میبهایی خاص غالبأ شایستگی بالایی را در فعالیت

-ها (شامل دانش و مهارت) و رد فعالیت) استعداد را بلوغ برجسته در شایستگی2007(3شود. گاگن
دهد که در ر میدرصد برتر در میان همکارانی قرا 10داند؛ به نحوي که فرد را جزء هاي فردي می

 ). 1391کنند (طهماسبی و همکاران، همان حوزه فعالیت می
-هاي برتر و چشمداندکه موقعیتها یا همان استعدادها را گروه اندکی از افراد میبرگر نیز برترین

هاي برتري به دست بخشند که موقعیتاند، به دیگران الهام میگیري از خود به نمایش گذاشته
به دلیل  ادي هستند که براي سازمان شایستگی محوري و ارزشمندي به همراه دارند؛آورند و افر

ثیر بسیار زیاد آنان بر عملکرد فعلی و آتی سازمان از دست دادن یا غیبت آنان به شدت رشد أت
 .)Berger,2004(دهد می قرارسازمان را تحت تأثیر 

) مدعی هستند که قابلیت استعداد 2001(4اگرچه برخی از متخصصان نظیر بوکینهام و وسبورگ
به طور ذاتی و فطري در هر شخص وجود دارد و مهم به فعلیت رساندن آن است ولی دیدگاه غالب 
بر این است که این امکان وجود ندارد که هرکسی در سازمان به منزله استعداد در نظر گرفته شود؛ 

هایشان اساسأ متفاوت از ها وتوانمندي، شایستگیدر نتیجه مدیریت افراد با استعداد به دلیل عملکرد
 ).1391مدیریت دیگر افراد است (طهماسبی، 

-رد برجسته و کاافرابه که اندعلمی به عنوان استعداد قلمداد شده هیئتدر این مطالعه، اعضاي 
سازي و مدیریت و فرهنگ فناوريدر تولید و گسترش علم و  آنهاگذاري رشود که اثآمدي اطلاق می

در راستاي تولید و گسترش  آنهاکشور محسوس باشد و هوش، خلاقیت، کارآفرینی و بلوغ فکري 
.شوددانش و نوآوري موجب سرعت بخشیدن به رشد و  توسعه علمی و اعتلاي جامعه انسانی کشور 

1.Michaels
2.Williams
3.Gagne
4.Buckingham and Vosburgh
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 تاریخچه و مفهوم مدیریت استعداد •
میلادي در مدرسه وارتون دانشگاه پنسیلوانیا شکل گرفت و  1981مدیریت استعدادها در سال  هسامان

کارگیري این سامانه مدیریتی که هاند. بهاي معتبر جهانی از آن بهره جستهسازمانبرخی از تا کنون 
ته است. در شود در کشور ما ناشناخنیز تعبیر می "مدل نوین مدیریت منابع انسانی"از آن به عنوان 

اي مکنزي ارائه شد. در بررسی واژه جنگ استعداد براي اولین بار توسط شرکت مشاوره 1990دهۀ 
تر هایی که در جذب و توسعه و نگهداري مدیران بااستعداد موفقشرکت مکنزي مشاهده شد سازمان

عوض شد و به  هستند، میزان سوددهی بیشتري دارند. به همین علت نوع نگرش به افراد بااستعداد
آنها به عنوان یک منبع رقابتی نگاشته شد. از مدیریت استعداد به عنوان آخرین موج در حوزه 

 ). 1391شود (علیان و همکاران، مدیریت منابع انسانی یاد می
براي اصطلاح مدیریت استعداد تعاریف متعددي وجود دارد. از جمله اینکه مدیریت استعداد 

اي جذب، توسعه و نگهداري افراد توانمند و مستعد براي دستیابی به اهداف رهیافتی هوشیارانه بر
در تعریف دیگري آمده است  .):1Stockley, 2006( جاري و آتی سازمان معرفی شده است

 به افراد مدیریت کارگیري و به شناسایی، براي یندهااکاملی از فر مجموعه شامل استعداد مدیریت
 چرخه در که یندهاافر این. نیاز سازمان است مورد کار و راهبرد کسب آمیزموفقیت اجراي منظور
شوند می بنديتقسیم توسعه استعدادها و نگهداشت جذب، اصلی حوزه سه به موثراند، کارکنان حیات

جذب، سیستم استعداد مدیریتCIPD (2006) در تعریف  ).62-63: 1387 الدین، تاج (معالی،
-(شاه دارند سازمان براي ايویژه ارزش که است بالا پتانسیل با افرادي حفظ و بالندگی شناسایی،

 ).1390طالبی و همکاران، 
طور که  در بالا اشاره شد، تعاریف متعددي از مدیریت استعداد توسط اندیشمندان و همان

اما در یک تعریف نسبتأ کاملی که مبناي این تحقیق محسوب  ،صاحبنظران مختلف ارائه شده است
در طورکلی به که است مدیریتی نوین مباحث از نظام مدیریت استعداد یکیشود، آمده است که می

 ).2004باشد (کریلمن، جذب، استخدام و حفظ کارکنان مستعد می فرایندشامل  هاسازمان

 هاي ایرانلزوم توجه به مدیریت استعداد در دانشگاه
دسترس،  در استعدادهاي کاهش قبیل از دلایلی به بنا ها،ها، به ویژه دانشگاهسازمان امروزه اغلب 

و  کارکنان جابجایی نرخ رفتن بالا برجسته، استعدادهاي از نگهداري براي فراوان مشکلات
. )Phillips and Roper, 2009: 7-16( هستند مواجه استعداد بحران با انسانی، منابع راهبردهاي

همواره این دو اصل پرورش نیروي کارشناس و  ) ما در کشورمان1380طبق نظر منصوري (
-ایم. اولویتهاي جذب افراد متفکر و خلاق نداشتهمتفکر را زیر پا گذاشته و کمترین توجهی به راه

شکوفایی جوانان با استعداد و  هاي سیاسی را بر هر اولویت کارشناسی ترجیح داده و براي رشد و
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-برنامه ،هاافزایش شعاراوجود ي حفظ فرهنگ اسلامی خود بایم و برااي نیاندیشیدهخلاق خود چاره
 ).1380(منصوري، ایم اي صورت ندادهزي کارشناسانهری

ها و مؤسسات آموزش عالی از جمله ارکان اصلی آموزش عالی علمی دانشگاه هیئتاعضاي 
هاي مختلف کشور وظایف مهم و شوند که در رابطه با تربیت متخصصین بخشکشور محسوب می

علمی توجه کافی مبذول  هیئتاگر به تأمین اعضاي ). 1370خطیري را بر عهده دارند (طالقانی، 
 نشود مسائل زیر را به دنبال خواهد داشت:

هاي پر درآمد علمی به فعالیت هیئتهاي دیگر داخلی و خارجی در جذب رقابت بخش .1
دیگر

هاکیفیت آموزش و پرورش در دانشگاه چند شغلی شدن استادان و کاهش .2
)1380منصوري، فرار مغزها به خارج از کشور ( .3

علمی و منزلت شغل آنها مورد مطالعه و بررسی قرار  هیئتبه طور کلی چنانچه جایگاه اعضاي 
هاي موجود در محیط کاري آنها یا به عبارتی، عوامل محیطی و نقش نگیرد، امکانات و محدودیت

شود که به هاي سنگینی میشود. این کم توجهی سبب اتلاف هزینهکارایی افراد ارزیابی نمیآنها در 
و در نهایت، توسعه پایدار جامعه را در  فناوريشود تا توسعه دانش و آموزش عالی اختصاص داده می

کم شدن توان در توجهی را میآثار چنین کم ابعاد فرهنگی، اقتصادي و سیاسی تأمین کند. احتمالاً
علمی براي ایفاي نقش خود مشاهده کرد . مطالعات انجام شده  هیئتانگیزه و میزان کارایی اعضاي 

علمی، در ابعاد  هیئتبه این اشاره دارند که کم شدن انگیزه و در نتیجه کم شدن کارایی اعضاي 
 بر) 1380فی، یافته (طایهاي توسعهعلمی براي مهاجرت به کشور هیئتمختلفی نظیر تمایل اعضاي 

 گذارد. ) تأثیر می1380ها و مراکز آموزش عالی (گلشنی، افت تحصیلی دانشجویان دانشگاه
هاي این بخش براي کند که جاذبهبنابراین ضرورت حمایت از بخش آموزش عالی ایجاب می

اگر توان  کنندهاي کارآمد و کمیاب افزایش داده شود. آنها اضافه میهاي متخصص به ویژه نیرونیرو
هاي شود که با اجراي برنامه، ملاحضه میشودها بررسی جذب نیروي متخصص در سایر بخش

هاي دیگر نسبت به آموزش عالی، توان این آزادسازي اقتصادي و افزایش امکانات و ثروت در بخش
بخش براي حفظ نیروي موجود و جذب نیروهاي جدید بسیار پایین است؛ به ویژه اینکه آموزش 

-گذاريهاي خود و به دور از مقررات دست و پاگیر و نرخعالی غیردولتی نیز با توسعه سریع فعالیت
هاي بخش عمومی، توان خود را براي پرداخت حقوق بالاتر به نیروهاي متخصص افزایش داده 

 ).145 -1373:101رود (قارون، است و رقیبی جدي براي آموزش عالی دولتی به شمار می
در زمینه توسعه علمی، کشورهاي توسعه نیافته یا در حال توسعه دهد شان میمطالعات ن

کارآیی در جذب نیروهاي کیفی تخصصی،  فقدانمشترکات زیادي دارند: دفع نیروهاي متخصص، 
مدیریت نهادهاي علمی، کمبود بودجه  فناتوانی در پرورش استعدادهاي جوان و درخشان، ضع
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ها، ضعف توجهی به مغزها و اندیشهملی و بومی، توجه به ابزار و بیتحقیق و توسعه، ضعف فرهنگ 
گونه کشورها با هاي جامع و پرحجم. اینناتوانی در مدیریت نظام در اقدامات قانونی و نهادینه شده و

-در مقابل تهاجم نظامی و فرهنگی کشورهاي پیشرفته بی أغالب ،هاي ساختاريتوجه به این ضعف
 ).1393سیمبر، ( دفاعند

اي مواجه خواهند ها و مراکز آموزش عالی در آینده با چالش رقابتی فزایندهاز آنجایی که دانشگاه
تر از مدیران امروز خواهند تر و اثربخشها نیاز به مدیران شایستهشد و براي مدیریت این چالش

ساز نگر و آیندهههاي آیندها هر روز از اهمیت بیشتري در سازمانداشت، لذا مدیریت استعداد
).  1391شود (علیان و همکاران، برخوردار می

 هاي پیشین در مورد علل مهاجرت نخبگان  به خارج از کشور پژوهش
یکی از هاست و شرط کافی نگهداشت آنان است. ها شرط لازم در مدیریت استعدادجذب استعداد

شود، پدیده فرار نگهداشت استعدادها مربوط می فرایندمسائلی که به عدم مدیریت صحیح در 
 مغزهاست.

رفاه  سرانه، تولید کاهش شاهد تدریج متخصص، به و ماهر کار نیروي و نخبگان مهاجرت با کشورها
نیروي فعال از کشور آینده در شودمی باعث همچنین نخبگان بود. مهاجرت خواهند اقتصادي رشد و

متخصص  نیروهاي تربیت براي را زیادي هزینه کشورها که حالی است در باشد. این بهرهبی بالقوه
در زمینه هاسال که است دلاري میلیاردها دادن دست از منزله به نیروها این فقدان و کنندمی صرف

ناشی خلأ کردن پر براي باید جامعه که هاییاست. هزینه شده هزینه دانش و انسانی سرمایه انباشت
قابل و اندرفته دست از که بالایی بسیار واحدهاي زمانی تعداد بپردازد، انسانی سرمایه خروج از

: 1385شود (اسماعیلی، می وارد آن مملکت اقتصاد پیکره بر که ضرباتی هستند نیستند بازیافت
137- 182 .( 

 ها وجود ارتباطات ضعیف میان مدیران وترین عوامل از دست دادن و خروج استعدادیکی از مهم
کارکنان است. هنگامی که بین مدیران و کارکنان جدایی وجود دارد صداي افراد به گوش مدیران 

-ها و انتظارات آنان نیز منتقل نخواهد شد. در نتیجه احتمال خروج استعدادرسد. بنابراین خواستهنمی
شده و آنان هاي ارتباطی مدیران تقویت شود مهارتها بیشتر خواهد شد. به همین دلیل توصیه می

 ,Phillips and Roper( کننداز طریق برگزاري جلسات مختلف با کارکنان نظرات آنان را دریافت 
» فرار مغزها از ترکیه« توسط تانزل و گانگور با عنوان  2003در پیمایشی دیگر که در سال  .)2009

که در مقطع  صورت گرفته است، دانشجویان ترك محصل در ایالات متحده، انگلستان و کانادا
اند مورد مطالعه هاي مهندسی و فنی شاغل به تحصیل بودهکارشناسی ارشد و دکتري و در رشته

ثباتی سیاسی، گردند عواملی مانند بیقرار گرفتند. بر اساس نتایج، دانشجویانی که به کشور باز نمی
-دن ذکر کردههاي اشتغال در کشور خود را به عنوان علل ماندستمزد پایین و نبود فرصت
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) عوامل رانشی مؤثر در 1385عمران (صالحی (Tanzel and gungor, 2003: 52-69).اند
توجهی به امور پژوهشی و مهاجرت نخبگان را شرایط نامطلوب اقتصادي، تحولات سیاسی، کم

پذیري پایین و عدم انطباق سطح استانداردهاي زندگی کشور با معیارهاي جهانی، تحقیقی، رقابت
یافته، ضعف سیستم نبود تسهیلات لازم، پایین بودن دستمزد و حقوق در مقایسه با کشورهاي توسعه

ریزي در جذب نخبگان، کاهش شأن و ، عدم برنامهفناوريها، پایین بودن سطح آموزشی در دانشگاه
و منزلت اجتماعی نخبگان، وضعیت اجتماعی زنان، احساس و وجود تبعیض و نابرابري بر شمرده 

عوامل کششی مؤثر را افزایش سهمیه اتباع کشورهاي آسیایی، امید به آینده بهتر، دسترسی به 
هاي زندگی مدرن، میل به هاي پژوهشی، جذابیتهاي بهتر آموزشی، درآمد بالاتر فعالیتفرصت

شدن، امکانات مادي و رفاهی بهتر براي زندگی، ثبات سیاسی، کاهش فاصله اطلاعاتی و جهانی
) در 1389). همچنین فلاحی (1385عمران، است (صالحی یش روانی و اجتماعی و... بر شمردهآسا

مقایسه عوامل کششی و رانشی جامعه ایران با جوامع پیشرفته صنعتی از "پژوهش خود با عنوان 
آموزان را نسبت به عوامل کششی جوامع پیشرفته ، دیدگاه مثبت این دانش"آموزان تهرانینگاه دانش

 ).1389را نشان داده است (فلاحی، 
ارائه 1378 سال در " مغزها گردش و مغزها جذب مغزها، فرار "عنوان  تحت ايمقاله ابوالقاسم

و است توصیفی صورت مغزها به فرار بر مؤثر عوامل بررسی مقاله این در نویسنده است. هدف نموده
عوامل مجموعۀ ،است شمالی و اروپاي آمریکا سوي به هامهاجرت اکثر اینکه به اذعان با نامبرده

راه بین موانع و شخصی عوامل و هاي مقصدوطن، جاذبه دافعۀ را متخصصان فرار پدیده بر مؤثر
خشونت مثل سیاسی مشکلات را وطن دافعۀ یا مبدأ عوامل، مشکلات این تشریح در ایشان داند.می

مشکلات تبعیض، و عدالتیبی فقر، و بیکاري مثل اقتصادي -مشکلات اجتماعی امنیت، عدم و
معتقد است نویسنده داند.می سنتی نظام متخصصان و براي خدمات و وجود تسهیلات عدم اداري،

-فرصت امکانات علمی، مقصد، عوامل و مقصد در آزادي وطن، احساس در توهین و حقارت احساس
عدم و مدیریتی و تخصصی امور در مشارکت و امکان سالاري شایسته رفاهی، شغلی، امکانات هاي

 ).1378هستند (ابوالقاسم،  مؤثر فرار مغزها در وطن در تخصصی کارایی
و آینده فرزند یا و اقتصادي آرامش چون هاییدغدغه کشورمان نخبه مهاجران از بسیاري

گذارده ارجداخل  در آنها تخصص و مهارت که رسندمی نتیجه این به نیز برخی دارند، خانواده
آموزشی، و رفاهی امکانات بینند. همچنین کمبودنمی مهاجرت جز ايچاره دلیل همین به شودنمی
مهمترین جمله از سالاريشایسته عدم و به پژوهش، توجهیکم عالم، و علم جایگاه به توجهیکم

 ).1388نیا و اسکندري، رود (شهراممی شمار به نخبگان مهاجرت عوامل
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علمی، آزادي علمی،  هیئتترین عوامل نگهداشت اعضاي )، مهم2005نتایج ورهاگن (براساس 
تحقیقاتی و شغلی  ،هاي پژوهشیهاي پژوهشی و تحقیقاتی و وجود فرصتبها دادن به موقعیت

 . است
ت علمی نسبت به مهاجرت ئبررسی نگرش اعضاي هی"در تحقیقی با عنوان  )1380( نیاطیبی

ت علمی دانشگاه شیراز بپردازد. در این تحقیق ئبه بررسی نگرش اعضاي هیکند سعی می "مغزها
گر بیشترین تأثیر را در معادله نهایی مهاجرت مغزها داشته عوامل جاذبه در مقصد و عوامل مداخله

 اند.
 کم یا و صلاحیت فاقد افراد به مشاغل از بسیاري  سالاري و اینکههمچنین عدم شایسته

است، واگذاري مشاغل بر اساس رابطه نه ضابطه، عدم تطابق شغل با تخصص  شدهصلاحیت، واگذار 
انحصاري شدن مشاغل، از دیگر عواملی هستند که بوروکراسی (کاغذ بازي) دولتی و ، در رشته افراد

هاي اصلی جذب شدن نخبگان یکی از علتتواند میبه مهاجرت نخبگان از کشور کمک کرده است و 
 ).1390آید (فردي، علمی سایر کشورها به حساب  ایرانی به مراکز

هاي علمی دانشگاه هیئتبررسی گرایش اعضاي « در پیمایشی با عنوان 1376شریفی در سال 
هاي مهاجرت نخبگان پرداخته است. نتایج این تحقیق به بررسی انگیزه» تهران به مهاجرت از کشور

اجتماعی، زمینه و شرایط شغلی، دامنه سیاسی داخل، حاکی از آن است که متغیرهاي جاذبه و دافعه 
؛ به نقل 1376داري داشته است (شریفی، اجاذبه سازمانی و تعداد فرزندان با متغیر وابسته رابطه معن

 ).54-29: 1387از موحد و نیازي، 
ها و دلایل ) بررسی علل مهاجرت متخصصان ایرانی به امریکا، انگیزه1384قنبر و همکاران (

هاي این جرت ایرانیان متخصص به ایالات متحده امریکا را مورد مطالعه قرار داده است. یافتهمها
کند که عواملی مانند کمبود امکانات تحصیلی، مشکلات مربوط به اشتغال، پژوهش مشخص می

 ناپایداري سیاسی، اجتماعی و اقتصادي در این باره از اهمیت زیادي برخوردارند.
علمی دانشگاه علوم  هیئتاعضاي  "شهرکی و بهرامی با عنوانیق ایزديبر طبق نتایج تحق

)، پاسخگویان نبود امنیت شغلی را 1390پزشکی اصفهان و علل مهاجرت نخبگان به خارج از کشور (
 از عوامل مهم در مهاجرت نخبگان بر شمردند.

 از رنجش دلیل به بلکه  علت اصلی مهاجرت خیلی از نخبگان به خارج از کشور، پول نیست
 ).1393(جلیلی،  رفتند کشور از خارج به هاتبعیض



٦٤

 هاعلمی در دانشگاه هیئتوضعیت سیاست کنونی جذب 
 هاي ایرانعلمی در دانشگاه هیئتهاي جذب الف) سیاست

علمی در  هیئتهاي جذب اعضاي شوراي انقلاب فرهنگی به منظور سازماندهی و یکنواختی فعالیت
 608ها و مؤسسات آموزش عالی کشور و جلوگیري از اعمال سلیقه فردي در آن در مصوبۀ دانشگاه
و مراکز آموزش ها علمی دانشگاه هیئتجذب اعضاي  هیئتاین شورا بر تشکیل  19/4/1386مورخ 

 ).1387است (شوراي انقلاب فرهنگی،  عالی دولتی تأکید کرده
موزش عالی در جلسات آها و مراکز علمی دانشگاه هیئتعالی جذب اعضاي  هیئتنامۀ تشکیل آیین
-این آیین 5 هبه تصویب این شورا رسیده است. در ماد 10/2/1387و 19/4/1386مورخ  623و  608

علمی بر مبناي نیاز دانشگاه و از طریق فراخوان عمومی و  هیئتنامه تأکید شده است که استخدام 
علمی خارج از  هیئتصرة این ماده، جذب عضو گیرد. در تبابتدا به صورت پیمانی صورت می

 مرکزي، مجاز دانسته شده است. هیئتفراخوان در موارد استثنایی، فقط با تصویب 
 هايدر مقام اجرا، تمامی دانشگاهکند. هاي اجرایی جذب هدایت میهیئترا  جذب در دانشگاه فرایند

ها اجرایی جذب شدند. سایر دانشگاه هیئتبزرگ تهران و در هر استان نیز، یک یا دو دانشگاه داراي 
شده در هر استان هاي اعضاي خود را به دانشگاه تعیینو مؤسسات آموزش عالی مکلف شدند پرونده

 .کنندارسال 

 هاي کشورهاي دیگرعلمی در برخی دانشگاه هیئتهاي جذب ب) سیاست
علمی به صورت  هیئتهاي خود را در زمینۀ جذب هاي مختلف سراسر جهان سیاستگاهدانش 

 هاي زیر مؤید این مطلب هستند:اند: نمونهکردهشفاف بیان 
 کند:علمی به شرح زیر بیان می هیئتدانشگاه بریستول، سیاست خود را در جذب 

-و بیانیۀ مأموریت خود در نظام بین اندازاین دانشگاه متعهد است که افراد مناسب را بر اساس چشم
 المللی رقابتی براي دستیابی به بهترین استعدادهاي علمی برگزیند.

هاي محیط رقابتی و هدف از اعمال این سیاست تأمین یک الگوي مؤثر براي مواجهه با چالش
 د به تضمین کیفیت، گوناگونی و شفافیت در درون سازمان است.عهاطمینان ت

اي که لازم است به صورت حرفه یعلمی را به عنوان فعالیت راهبردي مهم هیئتدانشگاه، جذب 
 پیش گرفته شود و به طور کلی همۀ اقشار دانشگاه را درگیر کند، تشخیص داده است.

بینی شده است که گروه جذب شپیسیاست کلی دانشگاه مبتنی بر تنوع و عدالت در استخدام است. 
با مدیر گروه آموزشی مربوطه است، وظیفه بررسی تقاضاي عضویت در دانشگاه را  که سرپرستی آن

 ).2013هاي نوین دانشگاه بریستول، (سند سیاست ردبرعهده گی
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داند هاي کلی خود را مبتنی بر عدم تمایز و تأکید بر شایستگی میدانشگاه کوئینزلند استرالیا، سیاست
 نباید این اصول مبناي مصالحه قرار گیرد.کند که تحت هیچ شرایطی و اشاره می

و سازگار بنا شده است که به  مندنظامخواهانه، العمل استخدام بر اساس رویکردي عدالتدستور
 افراد بر اساس شایستگی بنا شده است. ترینشایستهمنظور جذب، انتخاب و حفظ 

انتخاب  هشده است که کمیتبینی علمی پیش هیئتجذب  فرایندبه منظور انجام عملیات اجرایی 
 ).2012العمل استخدام و جذب دانشگاه کوئینزلند استرالیا، علمی شکل گیرد (دستور هیئت

علمی خود را حرکت در جهت استخدام بهترین افراد واجد  هیئتدانشگاه کالیفرنیا، سیاست جذب 
رئیس گروه آموزشی، داند. این دانشگاه در صورت تصویب بودجه لازم جذب را از طریق شرایط می

 ).2012علمی دانشگاه کالیفرنیا،  هیئتالعمل داند (دستورمعاون یا رئیس دانشگاه مربوطه مجاز می
 هیئتهاي مذکور، سیاست کلی خود را در جذب دانشگاه ایندیاناي شمالی، نیز مانند سایر دانشگاه

مانند، سن، رنگ، پوست، هاي فردي داوطلبین و بدون توجه به عواملی علمی بر اساس ویژگی
جستجو را  هاي به نام کمیتداند. این دانشگاه تشکیل کمیتهوضعیت تأهل، کشور محل تولد و... می

ه است (راهنماي جذب کمیته جستجوي دانشگاه ایندیاناي کردبینی علمی پیش هیئتدر جذب 
 ).2012شمالی، 

یکسان براي تمام متقاضیان جذب بنا نهاده دانشگاه شیکاگو، نیز سیاست خود را بر مبناي موقعیت 
است. معاون مدیر منابع انسانی دانشگاه به همراه مدیران اجرایی و مالی دانشگاه مسؤولیت نظارت 

هاي جذب دانشگاه را بر عهده دارند. مسؤولیت اولیه بررسی صلاحیت علمی بر حسن اجراي سیاست
هاي جذب دانشگاه شیکاگو، (سیاستربوطه استداوطلبان بر عهده رئیس و اعضاي گروه آموزشی م

2011.( 
 دهد:هاي مورد بررسی نشان میدقت در موارد فوق وجوه مشترك زیر را در دانشگاه

ها شفاف است و براي همه قابل دسترسی علمی در این دانشگاه هیئتهاي جذب سیاست .1
است.

هاي فردي و علمی، برتري علمی است و ویژگی هیئتویژگی اصلی انتخاب اعضاي  .2
شخصی افراد در گزینش آنان نقش ندارد.

علمی بر عهدة گروهی از افراد است که  هیئتمسؤولیت انتخاب و گزینش اعضاي  .3
هاي کلی دانشگاه هستند.موظف به رعایت سیاست

داوطلبان  ها روشن بوده و بهعلمی در دانشگاه هیئتجذب اعضاي  فرایندتمامی مراحل  .4
 ).81 -57: 1392سرخابی و گلدسته، روزيرسانی شده است (یمنیاطلاع
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ترین عوامل تأثیرگذار بر افزایش تمایل استعدادهاي علمی در به عضویت  از مهم
 علمی  هیئتدرآمدن دانشگاه به عنوان 

دوست دارند ها هنگام تدوین استراتژي استخدام نیاز به خلاقیت دارند. افراد مستعد دانشگاه
هایی که در همه حال آنان را به هیجان بخشی از سازمانی باشند که آنان را قبول دارند. سازمان

پذیر ایجاد کنند که افراد مستعد به تولید دانش ها باید محیط کاري انعطافآورد. تمام سازمان
 ).1390طالبی و همکاران، بپردازند تا نیازهاي سازمان را برآورده سازند (شاه

ها توجه به برند، شهرت و اعتبار دانشگاه ترین موضوعات کلیدي در جذب استعدادیکی از مهم
شهرت، اعتبار و خوشنامی  ).1391طهماسبی و همکاران، ، Chambers et al, 1998(است

دانشگاه یکی از عوامل مهم در جذب افراد برتر است. دانشگاهی که داراي آوازه، وجهه و تشخص 
بالایی است مشکلی در جذب استعدادهاي علمی نخواهد داشت. بر عکس دانشگاهی که اجتماعی 

داراي تصور چندان مناسبی نیست در جذب استعدادها دچار مشکل خواهد شد. به همین دلیل معرفی 
هاي پیشرفت درون دانشگاه به افراد با استعداد و نشان دادن این مطلب به افراد جدید که قابلیت

-تواند در جذب استعداداند، میها قرار گرفتهشگاه بر مبناي شایستگی و رتبه درون پستمدیران دان
 هاي بیرونی به دانشگاه بسیار مؤثر باشد. 

برانگیز در هاي هیجاندهد که وجود استقلال و آزادي عمل در شغل، چالشها نشان میپژوهش
ها بسیار مؤثر است. مدیر در جذب استعدادهاي رشد و پیشرفت و انطباق و سازگاري با شغل، فرصت

هاي موجود در شرکت، جذابیت هاي شرکت، مدیریت قوي، تعدد استعدادهمچنین فرهنگ و ارزش
 Chambers( ها  براي جذب و همکاري اهمیت داردهمکاران و امنیت شغلی نیز در تمایل استعداد

et al, 1998؛Verhagen, 2005: 807 -818 .( 
ترین عوامل جذب اعضاي ها، مهم)، از دیدگاه رؤساي دانشکده2005ل ورهاگن (در مطالعۀ پ

مدار بودن ها، شهرت دانشکده در میان جامعه علمی، نوآور بودن و پیشرفتعلمی به دانشکده هیئت
 دانشکده، تحریک و برانگیختگی همکاران و زمان تحقیق و پژوهش است. 

هاي اقتصادي به علمی است تا آنان بدون دغدغه ئتهیاستخدام رسمی براي حمایت از اعضاي 
هاي اقتصادي و آموزش و تحقیق بپردازند و در زیر چتر آزادي علمی، بدون واهمه از محرومیت

 ).125 -97: 1382هاي خود را منتشر کنند (آراسته، هاي جزایی، نتایج پژوهشپیگرد
ی بخصوص للالمارتباطات بینهمچنین تحقیقات نشان داده است جذب دانشجویان خارجی، 

-هاي علمی و تحقیقاتی ملی و بینعلمی و همچنین همکاري هیئتهاي خارجی براي اعضاي سفر
هاي داخل، بر میزان تمایل ها و دانشگاههاي خارج از کشور و سایر سازمانالمللی دانشگاه با دانشگاه

؛ 1383؛ ایرانمنش و کامرانی، 1389یخانی، ها تأثیر مثبت دارد (علافراد براي عضویت در این دانشگاه
نام، وجود کادر ). وجود اساتید برجسته و صاحب1390؛ طاهري و همکاران، 1383سرکارآرانی، 
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داشتن  ،خارجی مشهور انادتدعوت از اس وجود جو نوآوري و خلاقیت در دانشگاه،آموزشی مجرب، 
 المللیهاي بینشرکت اساتید در کنفرانسفرصت هاي معتبر و هاي مشترك علمی با دانشگاهرساله

هاي دانشگاه به شمار رود و بر میزان تمایل افراد مستعد در به عضویت تواند از جذابیتنیز می
درآمدن آنان در آن دانشگاه موثر باشد.

 گیري نتیجه
هـايعلمی لازم است که از طریق انجام مطالعات و پـژوهش  هیئتبه منظور نگهداشت اعضاي 

هـاي دانشـگاهی صـورت پـذیرد.     سازمانی، درك بهتري از عوامل انگیزاننده ماندگاري اسـتعداد درون
هـاي فعلـی   هایی در این زمینـه و بـا دریافـت نظـرات اسـتعداد     توانند با انجام پژوهشها میدانشگاه

تـهطـور کـه گف  . همـان کننددانشگاه، عوامل مرتبط با حفظ و نگهداشت آنان را استخراج و مشخص 
هـاهاي نـوین در حفـظ و نگهداشـت اسـتعداد    شد، رصد مداوم عوامل انگیزشی و توجه به انگیزاننده

منـدي و  دهد که نوع و بسته حقوق و دستمزد نیـز در رضـایت  ها نشان میپژوهشبسیار مهم است. 
ر هـا د هاي پاداشی بهتر باشد، دانشـگاه هرچه بسته .نگهداشت متخصصان آموزش عالی اهمیت دارد

تر باشد احتمال اینکه فرد دانشگاه تر است و هرچه شرایط کاري قابل قبولحوزه امنیت شغلی با ثبات
 محل خود را ترك نکند، بیشتر است.

هـا، بـه خصـوص در بخـش    از سویی دیگر، تحقق عدالت اجتماعی و اجراي اصل برابـري فرصـت  
هاي مناسب گیري کند، زیرا نبودن زمینهتواند از فرار مغزها و مهاجرت نخبگان جلوآموزش عالی، می

هاي علمی، سیاسی و اجتماعی نخبگان دانشـگاهی و فرهیختگـان علمـی باعـث فـرار      براي فعالیت
سـازد و در نهایـت،   شود و جامعه را از ثمرات و دستاوردهاي عظیم حضور آنان محروم مـی مغزها می

و منابع انسـانی اسـت، دچـار وقفـه و رکـود       یافتگی را، که عمدتأ مبتنی بر وجود نخبگانروند توسعه
 سازد.می

و آینده فرزند یا و اقتصادي آرامش چون هاییدغدغه کشورمان نخبه مهاجران از بسیاري
گذارده داخل ارج در آنها تخصص و مهارت که رسندمی نتیجه این به نیز برخی دارند، خانواده

میان از ناهماهنگی باید دلیل همین بینند. بهنمی مهاجرت جز ايچاره دلیل همین به شودنمی
نقش کشور گیريصحنه تصمیم درواقعاً  متخصص افراد و شود کاسته هامسئولیت و تخصص

 .باشند داشته
بردن میان از ضمن نخست درجه در باید مهاجرت متخصصین دانشگاهی، روند کردن کند براي

بتوان  کرد. شاید براي آنان فراهم را کشور داخل در اقامت و زندگی هايموجود، جاذبه هايدافعه
تخصیص :دانست اعتبار داراي موجود وضع از رفتبرون براي راهی عنوان به را زیر راهکارهاي

مدیریت آن از ترمهم و راهکارهاست از تنها بخشی تحقیقات و عالی آموزش براي کافی اعتبارات



٦۸

از مهمی قسمت توانمی عادلانه و بهینه تخصیص با عبارت دیگر به است؛ اعتبارات مصرف و توزیع
اعتبارات، توجه بودن بهینه و عدالت معیار کرد. جبران اعتبارات را کمبود از ناشی هايکاستی

محققان ویژههب متخصص، انسانی نیروي توسعه، عامل ترینکه مهم است مطلب این به محوري
قانع باید علمی هیئتاعضاي  است. ایشان شئون و احترام رعایت افراد هم، این جذب کلید و هستند
دیگر جاي از بیش پیشرفته، کشورهاي با مقایسه در کمی اعتبارات باوجود کشور، در که شوند

آنهاست؛ از زیادي تعداد مهاجرت براي مانع بهترین بودن احساس مؤثر همین و هستند تأثیرگذار
امکانات تأمین ،تحقیقاتی و آموزشی مدیران انتصاب در گزینینخبه و گزینیشایسته رعایت

زیادي منابع گرچه اینترنت اتصال و کامپیوتر و و کتاب نشریات قبیل از تحقیقات مراکز براي ابتدایی
داشت.  خواهد نخبگان کار ادامه و دلگرمی در منفی تأثیرات بسیار آنها تأمین عدم اما طلبد،نمی

نبود در حتی باشد، فراهم محققان دلگرمی اسباب اگر که دهدنشان می هند، مانند کشورهایی تجربه
ایجاد ابتکاري هايآزمایشگاه ایشان، استعداد از استفاده با توانمی قیمت آزمایشگاهی،گران امکانات

سیاسی از جلوگیري نیست؛ غربی مدرن بسیار هايآزمایشگاه از کم مواردي، در نتایج آن که کرد
آنها. در تشنج ایجاد و علمی هايمحیط حد از بیش شدن

استعدادهاي درخشان میان از بورسیه اعزام امکان ساختن فراهم و دکترا هايدوره کیفی گسترش
جناحی؛ یا روابط شخصی از گیريبهره بدون ارشد کارشناسی التحصیلان فارغ و دکترا دانشجویان
هاي فعالیت طریق از موجود هايدافعه کاهش و کشور در شغلی و اجتماعی هايجاذبه تقویت
حمایتی؛ قوانین تدوین و هازیرساخت ایجاد فرهنگی،
-تقویت زیرساخت طریق از شدن جهانی روند در کشور علمی مناسب جایگاه به نیل براي تلاش

علمی؛  هاي
منزلت مقام و باید اول درجه در؛ هاسرمایه این حفظ منظوربه نخبگان فعالیت براي بسترسازي

شود. سیاسی رعایت و حزبی هاينظريتنگ بدون پژوهشگران و دانشمندان و هادانشگاه استادان
براي اجرایی و مقرارت قوانین وضع ،استادان منزلت و مقام حفظ هايترین راهمهم از است بدیهی
افزایش تأمین استادان؛  معیشتی امور به ویژه رسیدگی متخصصان، اجتماعی و شغلی امنیت تأمین

 اعضاي هیئت علمی اعطا و پرداخت پاداش بهو  به تناسب نرخ تورم در جامعه هاحقوق و مزایاي آن
اي را کسب و کیفیات علمی و تحقیقاتی برجسته يهاکه مدارج علمی و صلاحیت است هادانشگاه

باشد.اند، میکرده
همچنین واگذاري اختیارات موجب افزایش قدرت سازمانی و همچنین افزایش انگیزه اعضاي 

کنند که شود، احساس میعلمی میدان داده می هیئتشود. به عبارت دیگر، وقتی به علمی می هیئت
کلی، توانند مؤثر واقع شوند و با داشتن قدرت براي انجام وظایف انگیزة بیشتري دارند. به طورمی

 اي و جو اعتماد کمک خواهد کرد.ها، رشد حرفهواگذاري اختیار، به یادگیري مهارت
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علمی نیز باید گفت، جذب این افراد مستلزم اتخاذ  هیئتدر ارتباط با جذب داوطلبان عضویت در 
هاي هاي رسمی جذب است. به همین دلیل تدوین برنامهفرایندنوعی رویکرد فوق فعال و تدوین 

تر و بحث تر یکی از الزامات اصلی و اساسی است. نیاز به درك افزونتر و هدفمندیافتهجذب ساختار
علمی،  هیئتهاي ممکن در راستاي جذب متقاضیان عضو حلبیشتر در رابطه با مسائل متداول و راه

هاي ارتباطی وسیع و گسترده در تواند در این زمینه مؤثر باشد. این عمل موجب ایجاد کانالمی
تشویق کارکنان فعلی  برايهاي مناسب هاي دانشگاهی و تدوین راهبردراستاي جذب استعداد

 .شودها براي معرفی افراد با استعداد میدانشگاه
 نفعانذي بتواند که علمی هیئت جذب فرایند سازماندهی براي هاییرویه تنظیم رسدمی نظر به
 خود هايسیاست سازيشفاف در دانشگاه اولویت اولینکند،  سهیم فرایند این در را دانشگاه درونی

 در است. ممکن آن به دستیابی دانشگاه کنونی شرایط در زیرا باشد، علمی هیئت جذب هدر زمین
 هیئت جذب فرایند مراحل تمامی و شود تشکیل دانشگاه در شورایی شودمی پیشنهاد راستا این

 منتخب اعضاي برخی و دانشگاه اجرایی مسؤولین از تواندمی شورا این ترکیب کند. هدایت را علمی
 با و اندبوده آموزش حوزه در اجرایی هايمسؤولیت داراي این از پیش دانشگاه (که علمی هیئت
 در کنونی، مبهم فرایند به ساماندهی بر علاوه امر این باشد. دارند) آشنایی دانشگاه عمومی مسائل

 گام در و کندمی فراهم را دانشگاه در نفعذي عناصر فعال مشارکت و اظهارنظر امکان نخست گام
 شناسایی شورا این کار مبناي البته کند.می فراهم را دانشگاه درونی قدرت نهاد مهار امکان بعدي

 هايچالش با سیاستگذاري نوع هر عملاً آن انجام بدون که است دانشگاه موجود و گذشته وضعیت
 و درونی قدرت نهادهاي تبعیت شورایی، چنین وجود پذیرش فواید از یکی شد. خواهد مواجه جدي

 قدرت که است عناصر از ايمجموعه به عنوان دانشگاهی سیستم قوانین و قواعد از دانشگاه بیرونی
 و قدرت به دهندهپوشش نقش شورا این که دارد وجود خطر این البته دارند. گیريتصمیم و تفکر

 دست قانونی هايوجه به خود قدرت اعمال براي قدرت نهاد یعنی کند، ایفا نیز را آن کنندةپنهان
 یک عنوانبه که دانشگاهی جامعه از افرادي انتخاب و شورا عناصر ترکیب در دقت با توانمی یابد.

 با ،کرد جلوگیري آن ابزاري نقش ایفاي و شدن فرودست از دارند، مشروعیت دانشگاهی شخصیت
 سطح در تأثیرگذار نهادهاي قدرت با امکان حد در و هکرد حفظ را خود رأي استقلال که هدف این

 .کند برقرار مؤثري ارتباط دانشگاه
 داد، کشور نشان از خارج نمونه هايدانشگاه در علمیهیئت عضو جذب هايسیاست بررسی

-ویژگی به توجه عدم و دانشگاه علمی هیئت در عضویت داوطلبین انتخاب معیارهاي سازيشفاف
 اصلاح اصلی هاياولویت از ندارد، منفی تأثیر داوطلبین علمی هايتوانائی بر که آنان شخصی هاي

 و هاویژگی نکرد شود، شفافپیشنهادي که می لذا .است دانشگاه در علمی هیئت جذب فرایند
 عناصر که شود تعریف ايگونهبه باید فرایند این .انتهاست تا ابتدا از جذب فرایند اجرایی مراحل
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 بیشتري گروه) سهم علمیهیئت اعضاي و هاگروه مدیران (مانند دانشگاه سیستم درونی هايلایه
 هايجنبه از ویژه(به باشند، داشته گیريتصمیم در دانشگاه سیستم بیرونی هايلایه به نسبت

 بررسی و مربوطه آموزشی گروه تخصصی شوراي در هادرخواست . طرح)جذب فنی و تخصصی
 تأیید لزوم و شورا این در دانشگاه علمی هیئت در عضویت داوطلبان هايفعالیت مستندات و سوابق
 شوراي در تقاضا نهایی بررسی ضروري شرط به عنوان مرجع این توسط داوطلبین تقاضاي نهایی
-دانشگاه کلی هايسیاست و شورا آن با هماهنگی ایجاد ضمن تواندمی دانشگاه علمی هیئت جذب

 دانشگاه در همکاري و مشارکت حس تقویت شد) به بازنگري موجود راهبردي برنامه قالب در(
به بیان دیگر هنگام جذب متقاضیان در کنار رعایت قانون و انتخاب افراد برجسته بر  .کند کمک

ان بیشتر توجه شود هاي آموزشی و پژوهشی آننامۀ قانونی استخدام، به کیفیت کار  فعالیتطبق آیین
ها سالاري در این دانشگاهو افراد از سوي مسؤولین جذب مورد تبعیض قرار نگیرند و اصل شایسته

 برقرار باشد.
هاي آزمون و سنجش استاندارد براي کشور و وجود ابزار از خارج در تحصیل امتیازات همچنین حذف

تواند از . می..سنجی و هوش و علاقه  ،روانشناسیهاي تخصصی استخدام افراد شایسته مانند آزمون
       ها باشد.دیگر راهکارهاي مناسب جهت جذب افراد مستعد در دانشگاه

 پرداخته و توجهریزي لازم  هرچه سریعتر با کارشناسی مناسب به طرح و برنامه ستیبایضمن اینکه 
هاي جامعه  شرایط و پیچیدگی گشا نیست واي مشکل هاي وارداتی و کلیشه حلکه راهداشت 

ملی و  هدهد که با اراد امروزمان باید مدنظر قرار گیرد. تجارب کشورهاي مختلف نشان می
فائق  هامشکلات جذب و نگهداشت استعدادهاي علمی در دانشگاهتوان بر  ریزي صحیح می برنامه

 .آمد
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