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Abstract 
Article 98 of the General Policies of the Seventh Development Plan emphasizes the 
recruitment and return of elites. Accordingly, the purpose of this study is to design 
and validate a model for recruiting and retaining elites in the study and research 
centers of the Army of the Islamic Republic of Iran in order to contribute to the 
realization of the Seventh Development Plan. The present study is applied–
developmental in terms of purpose and descriptive–exploratory in terms of data 
collection, and it adopts a mixed-methods approach (qualitative–quantitative). Data 
were collected through a systematic review of the research literature using thematic 
analysis with MAXQDA software, as well as through expert questionnaires 
administered over two Delphi rounds and analyzed using SPSS software. Using 
purposive–judgmental sampling, the study population comprised a combination of 
academic staff from the Army's study and research centers and four expert managers 
from the National Elite Foundation. The findings indicate that the elite recruitment 
model consists of two dimensions, five components, and 26 indicators, while the elite 
retention model comprises two dimensions, four components, and 16 indicators. 
These dimensions, components, and indicators collectively form a comprehensive 
pattern for elite recruitment and retention in study and research centers. From the 
experts' perspective, the dimensions of knowledge employer branding, application of 
information and communication technologies, motivational factors, and 
organizational factors play a significant role in recruiting and retaining elites in the 
study and research centers of the Army of the Islamic Republic of Iran. 
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Extended abstract 

Purpose 

The purpose of this study is to design and validate a comprehensive model for the 

attraction and retention of elites—specifically elites supported by the National 

Elites Foundation—within the Army of the Islamic Republic of Iran, aligned with 

the objectives and requirements of the Seventh National Development Plan. Given 

the strategic importance of knowledge-based defense technologies and the critical 

role of scientific and technological elites in national security and sustainable 

development, the study addresses a key gap in prior research: the absence of a 

systematic and integrated model tailored to potential elites at the point of 

organizational entry, particularly in military research and study centers. The study 

seeks to identify the dimensions, components, and indicators of elite attraction and 

retention and to assess the validity of the proposed model in the Iranian military 

context. 

Design/Methodology/Approach 

This research is an applied, developmental, and exploratory study employing a 

mixed-methods design. In the qualitative phase, a systematic review of domestic 

and international literature was conducted, and data were analyzed using thematic 

analysis based on the Attride-Stirling (2001) framework with the support of 

MAXQDA software. This phase led to the extraction of overarching themes 

(dimensions), organizing themes (components), and basic themes (indicators) 

related to elite attraction and retention. In the quantitative phase, the preliminary 

conceptual model was evaluated and localized through a Delphi technique 

involving 12 experts (8 from the Army's universities and research centers and 4 

from the National Elites Foundation). Two Delphi rounds were conducted, and data 

were analyzed using descriptive statistics, Kendall's coefficient of concordance, 

and SPSS software. High reliability was confirmed through Cronbach's alpha 

coefficients exceeding 0.97 in both Delphi rounds. 

Findings 

The findings resulted in a validated, multidimensional model of elite attraction and 

retention. In total, 131 indicators were identified in the qualitative phase (97 related 

to attraction and 34 related to retention), of which the majority were confirmed by 

expert consensus in the Delphi process. Key attraction dimensions emphasized by 

experts included: knowledge-based employer branding, scientific and research 

climate, transformational leadership, innovative and learning-oriented 

environments, organizational reputation and prestige, targeted recruitment of 

scientific and technological elites, inter-organizational scientific interactions, and 

the use of digital and artificial intelligence technologies in recruitment processes. 

Key retention dimensions included: justice-oriented motivational systems, 

meritocracy, perceived organizational effectiveness and growth, opportunities for 

professional and research development, fair organizational procedures, and a 

supportive knowledge-based environment. 

Overall, the results demonstrate that attraction and retention are interrelated and 

should be addressed through an integrated human resource architecture rather than 

fragmented policies.  

Limitations/Research Implications 

Despite its contributions, the study has limitations. It focuses on the Iranian 

military context, which may limit the generalizability of findings to civilian 
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organizations or other national settings. Additionally, while the Delphi method 

ensures expert consensus, the model has not yet been empirically tested using 

large-scale survey data. Future research could apply structural equation modeling 

to test causal relationships among dimensions and conduct comparative studies 

across military and non-military organizations. 

Practical Implications  

The proposed model provides policymakers, military planners, and human resource 

managers with a practical framework for improving elite attraction and retention. 

By aligning recruitment and retention mechanisms with knowledge-based values, 

justice, meritocracy, and digital innovation, military research centers can enhance 

scientific productivity, reduce elite outflow, and strengthen defense research 

capacity. The model also supports evidence-based decision-making in 

implementing the Seventh Development Plan. 

Social Implications 

At the societal level, effective attraction and retention of elites contribute to 

reducing brain drain, enhancing social hope, and reinforcing trust between elites 

and state institutions. Strengthening the role of elites in national development—

particularly in defense and technology—supports long-term scientific progress, 

national security, and social stability. 

Originality/Value 

The originality of this study lies in its integrated and systematic design of an 

attraction–retention model specifically for National Elites Foundation–supported 

elites at the entry stage into organizations, with a focus on military research 

institutions. Unlike prior studies that addressed attraction or retention separately or 

focused on already-employed elites, this research bridges a critical gap by offering 

a validated, policy-relevant model aligned with Iran's Seventh Development Plan. 
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 چکیده
هـد   رو،  ایـ   از. داردهای کلی برنامه هفتم توسعه بر جذب و بازگشت نخبگان تأکید سیاست 00ماده 

ای  پژوهش طراحی الگویی برای جذب و نگهداشت نخبگـان در مراکـم ملالعـاتی و تقایاـاتی ارتـش      
، جمهوری اسلامی ایران در راستای تقاّق برنامه هفتم توسعه اسـت. پـژوهش حا ـر از لقـاف هـد      

ـ   )کیفـی  ع آمیختـه اکتشافی و از نـو  ـ  توصیفی، هاای و از لقاف نقوه گردآوری دادهتوسعهـ  کاربردی
بـا اسـتفاده از روش تقلیـ      پـژوهش نـد پیشـینه   م آوری اطلاعات مرور نظـا  ی( است. روش جمعکمّ

نامه از خبرگان طی دو دور پان  دلفی بـا اسـتفاده    پرسش، و همچنی  MAXQDAافمار مضمون و نر 
 0ترکیبـی از  ، قضـاوتی ـ   گیری هدفمنـد با استفاده از روش نمونهاساس،  ای  براست.  SPSSافمار  از نر 

نفر از جامعه آمـاری مـدیران خبـره بنیـاد      4نفر از جامعه آماری هیئت علمی مراکم ملالعاتی ارتش و 
هـای  هـا و شـاخ   مؤلفـه ، اعضای نمونه انتخاب شدند. نتایج نشان داد که ابعـاد  عنوان بهملی نخبگان 

مؤلفـه   4، بُعد 0ت نخبگان متشک  از شاخ  و نگهداش 00مؤلفه و  5، بُعد 0جذب نخبگان متشک  از
تواند الگوی جذب و نگهداشت نخبگـان در مراکـم ملالعـاتی و تقایاـاتی را     شاخ  است که می 00و 

هـای  کاربسـت فنـاوری  ، کارفرمـایی دانشـی  ( برندویژند)از دیدگاه خبرگان ابعاد؛ ، بنابرای  ؛نمایش دهد
سازمانی ناش تأثیرگذاری بر جذب و نگهداشت نخبگـان  عوام  انگیمشی و عوام  ، اطلاعاتی و ارتباطی

 در مراکم ملالعاتی و تقایااتی ارتش جمهوری اسلامی ایران دارند.
 

 یاسـلام  یارتش جمهـور  یااتیو تقا یمراکم ملالعات، نگهداشت نخبگان، جذب نخبگان ها: کلیدواژه
 .برنامه هفتم توسعه، نخبگان یمل ادیبن، رانیا

 - :JELبندی  طبقه
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 مقدمه
، هـای نـوی  دارد. درواقـع   قانون برنامه هفتم ناش مهمی در توسـعه پایـدار فنـاوری   

ارکان دفاعی و نظامی همواره مـورد  ، اگرچه در مدت اجرای شش قانون برنامه توسعه

دفـاعی از  رویکردهـا بـه مسـائ  نظـامی و     ، امـا در برنامـه هفـتم توسـعه     ؛توجه بوده

کـد  ـ   06/60/0460، روزنامـه همشـهری  ) اسـت  شده رو به رو« ترفناورانه»سازوبرگی 

تولیدکننده تجهیمات نظـامی و  »رویکردهایی که ایران را باید تبدی  به ، (0063، خبر

نماید. تقاّق ای  امر بدون وجـود نخبگـان   « بنیانهای دانشدفاعی مبتنی بر فعالیت

از  00در مـاده  ، راسـتا  (. درایـ  0300، دیگـران  و منوریـان ) علمی میسر نخواهد شد

آفرینی آنان در قانون برنامه هفتم توسعه بر جذب و بازگشت نخبگان و ناش 06فص 

سـاله هفـتم   های کلی برنامـه پـنج  است )سیاست چرخه خدمت به کشور تأکید شده

ــران  ــا وجــود   .(0463، پیشــرفت جمهــوری اســلامی ای ــ  در حــالی اســت کــه ب ای

نامـه  )آیـی   های متعدّدی که در حوزه جذب و نگهداشت نخبگـان همچـون   نامه آیی 

، هـای اجرایـی   جذب و نگهداری سـرمایه انسـانی اسـتعداد برتـر و نخبـه در دسـتگاه      

هـایی کمکـی بـه جـذب و     نامهاما در واقعیت چنی  آیی  ؛( ابلاغ شده0466 مصوب؛

ها ایجـاد   یمه و امید به آینده در آننگهداشت بسیاری از نخبگان در کشور و ایجاد انگ

(. در ای  میان عوامـ  و مسـائ  زیـادی وجـود     0460، نصیری و نیا فلاحنکرده است )

-ای  مسـائ  مـی   ازجملهاست.  دارند که باعث دلسرد شدن و مهاجرت نخبگان شده

امنیـت شـیلی و   ، بیکاری، بودن سلح رفاه اجتماعی پایی ، بودن نرخ تور  توان به بالا

هـای   ناش کمرنگ نخبگان در اداره کشور اشاره کرد کـه موجـت تشـدید نار ـایتی    

راد )موسوی است اقتصادی و اجتماعی و نهایتاً تاویت می  به مهاجرت در ایران شده

 (. 0304، و قدسیان

ریمی و نظارت بنیاد ملی نخبگان نشـان  گمارش سالیانه دفتر برنامه، در ای  زمینه

گماری اجتمـاع نخبگـانی   کار بهگیری شده برای هدایت و کار بههای دهد که شیوهمی

گیری کـار  بـه )میـمان   در کشور چندان اثربخش نبوده و نرخ بازگشت سرمایه انسـانی 

 و ذوالاـدر  ؛است )به نا  از شریفی دهشدرصد برآورد  00تر از  نخبگان در کشور( کم

 (. 0466، جعفری پاییندی

بـر مهـاجرت   ، و آمـاری برخـی مقاّاـان نیـم     های علمینتایج ملالعات و گمارش

ی از نخبگان علمی به خارج از کشور دلالت دارد. ملـابق آمـار ارائـه    توجه قاب نسبت 

شده توسط رصـدخانه مهـاجرت ایـران تعـداد دانشـجویان در خـارج از کشـور طـی         
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برابـری همـراه بـوده اسـت و از      3میلادی با رشدی تاریباً  0600تا  0666های  سال

 افـمایش یافتــه اســت  0600نفــر در ســال  50300بـه   0666نفـر در ســال   00440

 (. 0300، )رصدخانه مهاجرت ایران

، 0603پـذیری اسـتعداد در سـال    طبق گمارش شاخ  جهانی رقابـت ، همچنی 

کشـور مـورد    034پذیری استعداد را در میـان  شاخ  جهانی رقابت 000ایران رتبه 

هـای جهـانی   سـت ایـران در زیـر شـاخ     اسـت. و ـعیت نامنا   ملالعه کست کـرده 

؛ 004رتبـه  ، ؛ توانمندسـازی 034رتبـه  ، )جـذب  :پـذیری اسـتعداد کـه شـام      رقابت

؛ 00رتبــه ، ؛ رشــد00رتبــه ، ایهــای فنــی و حرفــه؛ مهــارت064رتبــه ، نگهداشــت

کـه مشـاهده   طور همـان کاملاً مقسـوس اسـت.    ؛(00رتبه ، های دانش جهانی مهارت

هایی مانند جذب و نگهداشـت نیـروی   ایران در زیر شاخ  گردد جایگاه نامناست می

 (.  0463، )سجادی انسانی نخبه به مهاجرت نخبگان از کشور اشاره دارد

هـا همینـه و   های عظیم انسانی از کشور کـه سـال  خروج ای  سرمایهاساس،  ای  بر

هــای توانــد صــدمات و للمــهمــی، اســت هــا شــدهزمــان صــر  پــرورش و رشــد آن

، فنـاوری ، هـای علمـی  پذیری بر توسـعه و پیشـرفت کشـور در همـه عرصـه     نا جبران

که ظرفیت جـذب و  تا زمانیرو  ای  ازسیاسی و امنیتی وارد آورد. ، اجتماعی، اقتصادی

های انسـانی در داخـ    رفت سرمایهیا با هدر، نگهداشت ای  قشر در کشور مهیا نباشد

اقتصادی و اجتمـاعی از کشـور خـارج    رو خواهیم شد و یا بخشی بر اثر فشارهای  روبه

بـا  هـای دولتـی ایـران نیـم     اما نکته حائم اهمیت ای  است کـه سـازمان   ؛خواهند شد

نـاتوانی یـا   ، افمایش نرخ خروج و عد  ماندگاری آنـان ، تأمی  نیروی خبرههای چالش

 و دیگـران،   )حسـینی  هسـتند  رو بـه  رو عف در جذب و نگهداشت کارکنـان دانشـی   

با های دولتی جمئی از سازمان عنوان بههای نظامی نیم سازمان، ای  زمینه(. در 0460

هـای حـاکم   های نظامی و ارزشتضاد بی  ارزش، های و عیت بازار نیروی کارچالش

، انتخـاب ، های اصلی شام ؛ جـذب فرایندمقتوای شی  نظامی و مدیریت ، در جامعه

 Schreurs & Syed, 2014; NATO Task) انـد  انتاـال و نگهداشـت مواجـه   ، ارزیـابی 

Group, 2007.)  در مراکم ملالعاتی و تقایااتی ارتش جمهوری اسـلامی  ، راستا درای

 صـادقی  و سیفی ؛پوردستان)  عف در جذب حداکثری نیروهای نخبه کشوری، ایران

هـای   هایی در هدایت و راهبری کلان پژوهش موجت چالش، (043ص. ، 0466 ،نست

گلــه و شــکایت برخــی فرمانــدهان از و ــعیت ، تقایاــاتثمردهــی انــد  ، ارتــش

هـای دفـاعی    ( و موقعیّت تدافعی توسـعه پـژوهش  0460، های ارتش )دهاان پژوهش

 (.  0305، وند زمانی )ولی شده است
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ها در نگهداشت استعدادهای ها و سازمانی از شرکتتوجه قاب درصد ، ای  بر علاوه

 .(Collings & Mellahi, 2009; Ready & Conger, 2007) خـود موفـق نیسـتند   

هـایی را در  ها ندارد و چالشنگهداشت نخبگان کارآمدی لاز  را در سازمان، همچنی 

در ، (. در ایـ  زمینـه  0300، )افجه و صالح غفاری است نگهداشت ایجاد نموده فرایند

سـلح نیـروی   ، های نظامی تمای  کارکنان متخص  و فنی به تـر  خـدمت  سازمان

تواند اثربخشی عملیـات و امنیـت   ای که میمسئلهدهد؛ زمان را کاهش میانسانی سا

هـای   بررسـی ، (. همچنـی  0466، دیگـران  و طـاهر )کریمـی  اندازد ملی را به خلر بی

بـودن   نامناسـت ، بودن کیفیت خدمات رفـاهی میدانی نیم حاکی از ای  است که پایی 

، نسـت  اختصاصـی )صـادقی  بودن درآمـدهای  پایی ، و عیت مسک  شخصی کارکنان

 های نظامی تأثیرگذار بوده است. ( بر نگهداشت کارکنان سازمان0460

شناسـی طـرح جـذب و    هـای علمـی در زمینـه آسـیت    در پژوهش، هابرای  افمون

ها و معیارهـای شناسـایی و انتخـاب     نتایج نشان داد که ملا ، نگهداری قشر نخبگان

ــان ــوبی برخــوردار نی ، نخبگ ــران میرسپاســی و) ســتاز و ــعیت ملل (. 0300، دیگ

 پورصفوی ؛اردلان) جذب های مؤلفه شناسایی به یا سایر پژوهشگران پیشی ، همچنی 

 ؛0300 ،دیگران و عسگری ؛0460 ،کاظمی دعایی و ؛تولاییکرامتی ؛0460 ،حیدری و

 خورشـیدی و  ؛رمضـانخانی  ؛0460 ،دیگـران  و خیبریان ؛0300، مولایی و خورشیدی

 و دوســتار ؛0305 ،طاهریــان و بیگلــری ؛0300 ،الــوانی و اردلان ؛0466 ،فــرحمیــدی

 و طهــران معمـارزاده  ؛مایمـی  ؛0300 ،طهـران  معمـارزاده  و مایمـی  ؛0300 ،دیگـران 

 شناسـایی  بـه  یـا و  (Luo & Zhu, 2023  ؛0300 ،دیگـران  و منوریـان  ؛0300 ،البرزی

 ، ـیایی و نرگسـیان   ؛0460 ،مقرابـی  و سیدناوی ؛فراهانینوده) نگهداشت های مؤلفه

 افجـه  ؛0300 ،حمیدی و طهران معمارزاده ؛سرافراز ؛0466 ،دیگران و معینیان ؛0460

 اعضـا   همچـون؛  بالفعـ   نخبگـان  قشر برای و ( Haque, 2023؛0300 ،غفاری صالح و

 اکنـون هـم  که پمشکان و معلمان ،دانشجو ،هاسازمان کارکنان ،هادانشگاه علمی هیئت

 ایـ   پیشی  هایپژوهش خلا  اساس، برای  اند.پرداخته ،هستند هاسازمان استخدا  در

 بـرای  و ندم نظا  و مجما صورت به نخبگان نگهداشت و جذب الگوی طراحی به که است

 باشندمی هاسازمان به ورود بدو در که «نخبگان ملی بنیاد حمایت تقت نخبگان» قشر

 توجـه  مـورد  مسـئله  ای  و نشده پرداخته ،گردندمی بمقسو بالاوه نخبگان عنوان به و

باید ساختار و معماری منـابع  اساس،  ای  بر است. نبوده انسانی منابع حوزه پژوهشگران

طراحی نمود ، انسانی متمایمی که بر مدیریت نیروهای نخبه و با استعداد تمرکم دارد

 (. 0300، )مایمی و معمارزاده طهران
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نخبگان تقت حمایت »الگوی جذب و نگهداشت با تمرکم بر طراحی اساس،  ای  بر

بـرای مراکـم    ویـژه  بـه هـای اجرایـی و   که در بدو ورود به دستگاه« بنیاد ملی نخبگان

 کـه  امری مهم و  ـروری اسـت  ، ملالعاتی و تقایااتی ارتش جمهوری اسلامی ایران

هـای   مندیارتاا  سلح توان موجت ،نخبگان نگهداشت و جذب معیارهای توسعه  م 

 به درنهایت و نخبگان اشتیال و عیت بهبود، علمی و فناورانه ارتش جمهوری اسلامی

 در گیـری تصمیم و سازی تصمیم در علمی و امنیتی ،دفاعی حوزه کلان انگذار سیاست

اصلی ای  پـژوهش عبـارت اسـت از:     پرسش، بنابرای  دهد.می یاری نخبگان خصوص

ارتش جمهوری اسلامی در راستای برنامه هفتم  الگوی جذب و نگهداشت نخبگان در

  از: اند عبارتفرعی ای  پژوهش  های پررسشتوسعه چگونه است؟ در ای  زمینه 

  برنامـه  قـانون  راسـتای  در اسـلامی  جمهـوری  ارتش در نخبگان نگهداشت و جذب 

 هستند؟ ابعادی چه شام  توسعه هفتم

 برنامـه  قـانون  راسـتای  در اسـلامی  جمهـوری  ارتش در نخبگان نگهداشت و جذب 

   هستند؟ هاییمؤلفه چه شام  توسعه هفتم

 برنامـه  قـانون  راسـتای  در اسـلامی  جمهـوری  ارتش در نخبگان نگهداشت و جذب 

   هستند؟ هاییشاخ  چه شام  توسعه هفتم

 اسـلامی  جمهوری ارتش در نخبگان نگهداشت و جذب برای شده طراحی الگوی آیا 

 است؟ برخوردار لاز  اعتبار از توسعه هفتم برنامه قانون ایراست در ایران

 ارچوب نظریه. چ4

 شناسی نخبه. مفهوم4-4
هایی که از آموزش و تجربیات کست تخص  و مهارت بر اساسفردی است که ، نخبه

بـرای کارفرمـا و    وکار کستدهد که ارزش افموده در مقیط هایی انجا  فعالیت، نموده

 (.Parker, Lortie & Allesina, 2010در سـلح ملّـی بـرای کشـور داشـته باشـد )      

نخبـه بـه فـرد    ، سند راهبردی بنیاد ملی نخبگـان ایـران   4به استناد ماده ، همچنی 

مدیریت کشور و رشد و توسـعه علمـی کشـور گفتـه     ، اثرگذار در تولید علم و فناوری

 (.0300، نخبگان )سند راهبردی در امور شودمی

 شناسی جذب  . مفهوم4-5
ایجـاد انگیـمه و نگهداشـت    ، هـا؛ جـذب  اهد  اولیه سیستم منابع انسانی در سـازمان 

های مهـم در  یکی از مؤلفه، درواقع (.Katz & Kahn, 1978) کارکنان با استعداد است
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مؤلفـه  ، چرخه مدیریت منابع انسانی از بدو ورود کارکنان تا خروج ایشـان از سـازمان  

تـری  مؤلفـه مـدیریت منـابع     جذب است. شاید بتوان بیان کرد که جـذب زیربنـایی  

اقدا  به جذب ، واقعی خود نیاز بر اساسو  درستی بهاگر سازمان چراکه انسانی است. 

، افرادی را جذب سـازمان نمایـد  ، نماید و بدون داشت  اصول و معیارهایی برای جذب

، و بـا هـر آمـوزش و توسـعه و پرداخـت حاـوقی      همواره با چالش بمرگ مواجه است 

 تواند به اهدا  خود دست یابد.   نمی

را ارائـه   ذی تعریف ، جذبعملکرد  راهبردیبا تأکید بر اهمیت  (0660) 0ساکس

 منظـور  بـه هایی است که توسط یـک سـازمان    اقدامات و فعالیت؛ شام  جذب: »نمود

اهـدا   شـود کـه توانـایی کمـک بـه       شناسایی و جذب افرادی به سازمان انجـا  مـی  

 داوطلبـان ای از هایی بایـد مجموعـه  چنی  فعالیت، ویژه به. سازمان را دارند راهبردی

یک کارفرما؛ احتمـال   عنوان بهعلاقه و جذب آنها به سازمان که  ایجاد کند را مللوب

یکـی از   عنوان به، زیرسیستم جذبرو،  ای  از .«پذیرش پیشنهاد شیلی را افمایش دهد

هـای  های مدیریت منابع انسانی در مراح  اولیه خود عمدتاً شـام  درج آگهـی  فرایند

امروزه ای  در  ، اما ؛شیلی همراه با برخی اقدامات تبلییاتی برای جذب کارکنان بود

مفهو  جذب ، ماهرکمبود کارکنان  دلی  به، است؛ اول از جذب به دلایلی تیییر کرده

کارفرمـا و  ( برنـد ویژند)های بازاریابی مختلف مانند؛ راهبردیابی فعّال و اکنون با منبع

امروزه خیلـی  ، (. دو Rohrlack, 2019; Trost, 2020) تجربه داوطلت نیم همراه است

تعداد کاربران فعـال  ، گذرانندوقت خود را در فضاهای دیجیتال می، از داوطلبان شی 

(. در Kemp, 2018رسـد ) میلیارد نفـر مـی   0/3های اجتماعی در سراسر جهان رسانه

تـری  زمـان    ها بخواهند استعدادهایی را جذب نمایند که بیشاگر سازمان، ای  زمینه

هـا و ابمارهـای   بـا فنـاوری  ، بایـد در آن فضـا  ، گذراننـد خود را در فضای دیجیتال می

ای از الگوهای جذب منـابع  خلاصه 0جدول در حضور فعّال داشته باشند. ، دیجیتالی

 انسانی ارائه شده است. 
  

                                                           
1. Saks 
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 ای ازالگوهای جذب منابع انسانیخلاصه (:1) جدول

 الگوهای جذب
/  پژوهشگر

 پژوهشگران
 ابعاد الگو

دانشجو معلم 

 دانشگاه فرهنگیان

، رمضانخانی و دیگران

0466 

ــادی ــی، اعتا ــای شخصــیتی ویژگ پیشــینه ، ه

 و مهارتی اجتماعی، شناسی هویت، تقصیلی

اعضای هیئت علمی 

دانشگاه فنی و 

 ای حرفه

 ،عسگری و دیگران

0300 

، پژوهشـی و فنـاوری  ، علمی آموزشی، اعتاادی

های  توانایی، ای رشد حرفه، ای مشاوره، خدماتی

 های رهبری بلوغی و توانایی

های  کارکنان سازمان

 دولتی ایران

مایمی و معمارزاده 

 0300، طهران

ـ   سیاســی، اقتصــادی، اجتمــاعیـ   فرهنگــی

، های سـازمانی  جاذبه، های شیلی جاذبه، قانونی

 های آرمانی جاذبه، های فرهنگی جاذبه

هیئت علمی  اعضای

 دانشگاه فرهنگیان

 ،مولایی و دیگران

0300 

، علمــی، دینــی اعتاــادی، فــردی و شخصــیتی

 ای خدماتی و مشاوره، پژوهشی
 

 شناسی نگهداشت  مفهوم .4-3
ها تبـدی   به اولویت اصلی سازمان، به سبت افمایش رقابت، امروزه نگهداشت کارکنان

وظیفه دشوارتری دارد و ، (. مدیریت سازمان پس از جذبRakhra, 2018) است شده

ی است که در آن کارکنان ترغیـت  فرایندآن نگهداشت منابع انسانی است. نگهداشت 

 Bidisha اتما  پروژه در سازمان باقی بمانند تاشوند تا در حداکثر دوره زمانی و یا می

Lahkar & Mukulesh, 2013 .)یک  عنوان بهتوان نگهداشت استعدادها را میرو،  ای  از

ها برای جلوگیری از خروج کارکنان بـا اسـتعداد خـود    توسط سازمان راهبردیبرنامه 

 (. Ott, Tolentino & Michailova, 2018) توصیف کرد

 :نگهداشت استعدادها عبارت اسـت از  (0664) 0فینگان و تیلور، فرانکاز دیدگاه 

«. تقاق اهدا  فردی و سازمانی منظور بهها برای حفظ کارکنان نخبه تلاش سازمان»

 ای از الگوهای کلیدی نگهداشت منابع انسانی بیان شده است:خلاصه 0 در جدول

  

                                                           
1. Frank, Finnegan & Taylor 
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 الگوهای کلیدی نگهداشت منابع انسانی (:2) جدول

 الگوی نگهداشت
/  پژوهشگر

 پژوهشگران
 ابعاد الگو

های  کارکنان سازمان

 دولتی ایران
 0300 ،سرافراز و دیگران

 روانی و شیلی، فردی، سازمانی

کارکنان دانشی 

های دانش  شرکت

 بنیان تولیدی

، معینیان و دیگران

0466 

 عوام  سازمانی، عوام  گروهی، عوام  فردی

منابع انسانی 

دانش  های سازمان

 بنیان

، نوده فراهانی و دیگران

0460 

مدل شام  دوجم  اصـلی مـدیریت کارکنـان    

گـری بـه کارکنـان دانشـی      دانشی و واکـنش 

، عامــ  )مــدیریت شایســتگی 0باشــد و  مــی

مـدیریت  ، مدیریت هوشمند سـرمایه فکـری  

، مـدیریت عملکـرد  ، مدیریت استعداد، دانش

 و مـدیریت صـلاحیت  ، ایجاد مقـیط اخـلا   

 فرصت شیلی(تأمی  

 (Z) کارکنان نس 

 های دولتی سازمان

،  یائی و نرگسیان

0460 

بسـترهای حمـایتی فـردی و    ، مقـوری  ماوله

، اجتمـاعی و فرهنگـی  هـای   زمینـه ، سازمانی

نتــایج و ، موانــع فــردی و شــیلی و ســازمانی

 پیامدهای فردی و سازمانی
 

 . پیشینه تحقیق5
طراحی مدل جـذب  »( در پژوهشی با عنوان 0460) آذر و سیدناوی ؛الوانی ؛خیبریان

های کلـی نظـا     گیری نخبگان در نظا  اداری ایران در راستای تقاق سیاستکار بهو 

به ای  نتیجه رسیدند که جذب نخبگان در نظا  اداری بـا ترکیـت بهینـه دو     «اداری

 گردد.  های نخبگان فراهم میهای سازمان و ویژگیدسته از عوام  ویژگی

شناســایی و »( در پژوهشــی بــا عنــوان   0460) پورصــفوی و حیــدری  ؛دلانار

هـای نیروهـای    های جذب و گمینش حداکثری نخبگان در دانشگاه اعتبارسنجی پیشران

؛ شـرایط علّـی جـذب نخبگـان     الگـو دست یافتند که در ای   ای الگووارهبه یک  «مسلح

پیشـران مقـوری   ، اسـت ای شرایط رفتـاری و شـرایط زمینـه   ، شام ؛ شرایط ساختاری

، هـای نیروهـای اسـت   درجذب نخبگان اشتیا  به خدمت در بی  نخبگـان در دانشـگاه  
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عوامـ   ، گر و بسترسازهای انگیمشـی بسترسازهای جذب نخبگان؛ بسترسازهای تسهی 

، سـازمانی  گـر بـرون  سـازمانی و عوامـ  تعـدی     گـر درون ای شام ؛ عوام  تعـدی  زمینه

ساختاری و راهبردهای فرهنگی و  ـ  م  راهبردهای قانونیراهبردهای جذب نخبگان شا

پیامدهای جذب نخبگان شام  جذب و گمینش اثربخش نخبگـان و   درنهایتاعتاادی و 

 بهبود کیفی و افمایش اثربخشی استفاده از نخبگان هستند.

ارائه الگـوی  »( در پژوهشی با عنوان 0466) فرخورشیدی و حمیدی ؛رمضانخانی

به ای  نتیجـه دسـت یافتنـد کـه الگـوی       «لم در دانشگاه فرهنگیانجذب دانشجومع

، اجتمـاعی ، مهـارتی ، جذب دانشجومعلم در دانشگاه فرهنگیان شام  ابعاد؛ اعتاـادی 

 شناسی و پیشینه تقصیلی هستند.هویت، اجتماعی، های شخصیتی ویژگی

برتـر   عوام  مؤثر بر جذب استعدادهای»در پژوهشی با عنوان  (0603) 0لیو و ژو

بـه ایـ  نتیجـه رسـیدند کـه عوامـ         «یافته چی علمی و فناوری به شهرهای توسعه

 (پلتفر سـکوی) ، سیسـتم خـدمات عمـومی خـوب    ، سلح جاذبه اکولوژیکی شـهری 

خـدمات بهداشـت   ، کیفیت مقیط زندگی، سلح توسعه اقتصادی، مدیریتی استاندارد

میت به ارزش استعدادها و اه، سلح علمی و توسعه فناوری، امنیت اجتماعی، عمومی

مقیط اکولوژیکی انسانی بر جذب استعدادهای برتر علمـی  ، متولیان نوآوری آموزشی

 یافته چی  تأثیر دارند. و فناوری به شهرهای توسعه

جذابیّت سازمانی عاملی بـرای  » در پژوهشی با عنوان (0603) 0آلمیدا و سانتوس

  نتیجه دست یافتند که عوام  جـذب  به ای «جذب داوطلبان نظامی به ارتش پرتیال

، هـوش مصـنوعی در جـذب   ، وارسازی( در جذبگمیفکش )بازی، و انتخاب دیجیتال

ارتباطات بـا مـدارس و مؤسسـات    ، تصویر و شهرت و جذابیت سازمان نیروهای مسلح

، هـا نگـرش ، هـا ارزش، هـای داوطلبـان از لقـاف ترجیقـات    شناخت ویژگی، آموزشی

های نظـامی از طریـق   تبلیغ فعالیت، کارفرمایی( برندویژند)، انتظارات آنانها و انگیمه

پذیری کـم و  انعلا ، )شفاهی( دهان به اینترنت و تبلییات دهان / های اجتماعی شبکه

جذب هدفمند با درنظرگـرفت  سـلح   ، فعلی با تیییرات عد  سازگاری مدل استخدا 

 تأثیرگذارند. تقصیلات بالاتر داوطلبان جهت جذب داوطلبان

( در پژوهشـی بـا عنـوان    0463) آبـادی  رستگار و شفیعی نیـک  ؛ماد  ؛فرهدایتی

هـای  )مورد ملالعه: یکی از دانشـگاه  نگهداشت اعضای هیئت علمی یبینمدل پیش»

به ای  نتیجـه رسـیدند کـه مـدل نگهداشـت اعضـا  هیئـت علمـی شـام            «نظامی(

                                                           
1. Luo & Zhu 
2. Almeida & Santos 
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سـازی از  آگـاه ، دوسـتی افمایش روحیه میه ، کاهش بروکراسی، هاراهبردها )پرداخت

دورکـاری  ، منملت، های رشد و پژوهششرایط علیّ )فرصت، پیامدهای خروج نخبگان

، مـالی ، گر )بستر فرهنگـی عوام  مداخله ،تعادل کار و زندگی(، و ساعات کاری شناور

هــای تبعـی  ، رانــت و فسـاد اداری ، ای )تـور  عوامــ  زمینـه ، سیاسـی و اجتمـاعی(  

افـمایش کیفیـت   ، سالاری( و پیامـدها )ر ـایت شـیلی    عد  وجود شایسته، تماعیاج

 درآمدهای دانشگاه و بازدهی( هستند.، تدریس

( در پژوهشی 0466) میرسپاسی و منصور مؤمنی ؛معمارزاده طهران ؛طاهرکریمی

عوام  مؤثر بر نگهداشـت دانشـگران در مراکـم علمـی و تقایاـاتی ارتـش       »با عنوان 

به ای  نتیجه رسـیدند   «مراتبی فازی اسلامی ایران با رویکرد تقلی  سلسلهجمهوری 

هـای   فرصـت ، آفـری  سبک رهبری و فرمانـدهی تقـول  ، ساختار سازمانی منعلفکه 

جبران خدمات و شهرت سازمانی به ترتیت بالاتری  رتبه را ، پیشرفت و توسعه شیلی

 در نگهداشت دانشگران کست کردند.

نگهداشت کارکنان فناوری در هند؛ مـروری  »پژوهشی با عنوان  در (0603) 0هایکو

هـای  فرصـت ، های رشـد به ای  نتیجه دست یافتند که عوام  فرصت «بر ادبیات موجود

، ر ـایت شـیلی  ، ر ـایت از ارتباطـات  ، ر ایت از جبران خـدمات ، آموزشی و یادگیری

حمایت سرپرستی در  ، ارزیابی عملکرد، شناختی و فیمیکی کارکنان، پایبندی عاطفی

، شـده  حمایـت سـازمانی در   ، مشاوره مـالی ، کاریمشارکت، تعادل کار و زندگی، شده

رفتـار شـهروندی سـازمانی و    ، همکـاری همتایـان  ، مقـور( خلاقیـت ، کاری )شادمقیط

 مقور تأثیر دارند.های رفاهی بر نگهداشت کارکنان فناوری برنامه

خراج شده از پیشینه داخلی و خـارجی  های استای از شاخ خلاصه 3 در جدول

 پژوهش در زمینه جذب و نگهداشت منابع انسانی بیان شده است.

 های استخراج شده از پیشینه جذب و نگهداشت منابع انسانیشاخص (:3) جدول

 مفهوم
های استخراج شده جذب و نگهداشت شاخص

 منابع انسانی

/  پژوهشگر

 پژوهشگران

جذب و 

 نگهداشت

، جـذب: عملیـات نیرویـابی اسـتعدادیابی    های  مؤلفه

 عملیات توزیع، عملیات انتخاب، نیروهای داوطلت

، راهنمـایی و مشـاوره  ، های نگهداشت: رهبری مؤلفه

، حمایت سـازمانی ، کیفیت زندگی، ایمنی و بهداشت

 ؛عظیمی قادیکلانی

باقرزاده و  ؛طبری

 ، موسوی

0460 

                                                           
1. Haque 
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 مفهوم
های استخراج شده جذب و نگهداشت شاخص

 منابع انسانی

/  پژوهشگر

 پژوهشگران

 عملیات اجتماعی کردن منابع، نظا  جبران خدمات

 جذب
، عوامـ  انسـانی  ، عوام  فنـی ، دهنده عوام  سازمان

 عوام  ارزشی

کرامتی تولایی و 

 0460، دیگران

 جذب

، قـانونی  ـ  سیاسـی ، اقتصـادی ، اجتمـاعی  ـ  فرهنگی

هـای   جاذبـه ، های سـازمانی  جاذبه، های شیلی جاذبه

 های آرمانی جاذبه، فرهنگی

مایمی و معمارزاده 

 0300، طهران

جذب و 

 نگهداشت

ــه ــی جــذب )ب ــا، گمین ــداری ، باوره ــدی(؛ نگه کارآم

 شیلی(، سازمانی، )اجتماعی

 ؛چرابی  ؛نوبهاری

 ، دل کریمی و زنده

0300 

 جذب

ربایش ، جذب سالاری دیوانتسلیع ، سالاری شایسته

تکریم و توجـه مـادی و   ، های رقیت نخبگان سازمان

 معنوی نخبگان

 ، مایمی و دیگران

0300 

 جذب

هــای درونــی و  انگیــمه، معنــوی   اعتاــادی وئمســا

، امتیـــازات قـــانونی، منملـــت اجتمـــاعی، انالابـــی

مشـارکت در  ، بودن جـذب و مراحـ  پـذیرش    آسان

 ـ  های علمی ادامه و گسترش فعالیت، ها سازی تصمیم

 آموزشی و پژوهشی

 ، بیگلری و طاهریان

0305 

 نگهداشت

 ؛جمنی ؛نژادتوکلی دولتی، سازمانی، عوام  فرهنگی

معمارزاده طهران و 

 ، افشار کاظمی

0305 

 نگهداشت

ســازوکارهای ، عوامــ  شــیلی ، عوامــ  ســازمانی 

 نگهداشت

 

 ؛ر اییان ؛ابیلی ؛شاطری

 ، پور و مرادفا قلی

0304 

 جذب

، مسـائ  اعتاـادی  ، های شخصی شایستگی و توانایی

 دارابودن امتیازات ویژه، اخلاقی و دینی

 

حاج خمینه و  ؛میرکمالی

 ، ابراهیمی

0304 

 نگهداشت
فضــای ، حاکمیــت فضــای علمــی، فضــای پــژوهش

ــادگیری ــوزش و ی ــته ، آم ــر شایس ــد ب ــیتأکی ، گمین

، پور و امیری حسینالی

0300 
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 مفهوم
های استخراج شده جذب و نگهداشت شاخص

 منابع انسانی

/  پژوهشگر

 پژوهشگران

، حمایت سازمانی، هافرایندسازوکارها و ، کاری شرایط

 مقیط کار و فضای فرهنگی دانشگاه

جذب و 

 نگهداشت

جـــذب ، مقـــوری و ساختارشـــکنی جـــذب: ایـــده

ــتعدادیاب ــدالت، اس ــور ع ــا و  ، مق ــت معیاره ملابا

 راهبردیهای جذب با اهدا   مکان

ــتعدادها  ــرورش اســ ــعه و پــ ــت: توســ ، نگهداشــ

، های برابر رشـد  ایجاد فرصت، پروری تجربی جانشی 

 وابستگی مالی

 ؛کاظم صداعی ؛ر اییان

 ، چه و حاجی کریمیقره

0300 

جذب و 

 نگهداشت

الگو بـودن در  ، و شهرت دانشگاه (برندویژند)شاخ  

 شبکه دانشگاهی

 ؛زاده یمدیتای

امامت و  ؛طهماسبی

 ، دهاان

0300 

 جذب
ــدویژند) ــگاه  (برن ــهرت دانش ــگ ، و ش ارزش و فرهن

 جو تدریس و آموزش ،دانشگاه

، امامت بامداد صوفی و

0300 

 نگهداشت

ســالاری در انتصــابات و  اهتمــا  جــدی بــه شایســته

گیری کـار  بـه هـای اجبـاری بـرای     سیستم، ها جایابی

دوری از ، تـر بـه نخبگـان    آزادی عم  بیش، نخبگان

ــلیاه ــوری س ــتم، مق ــایتی سیس ــای حم ــالی و  ه )م

تشـکی   ، بهبود ارتباطات با جامعه جهانی، غیرمالی(

 بانک اطلاعاتی نخبگان

 ؛میرسپاسی ؛رمضانی

 ، البرزی و نوانبخش

0300 

 نگهداشت
 ، افجه و غفاری توسعه سازمانی، اجتماعی شدن فرایند، توسعه فردی

0300 

 نگهداشت

سـالاری مبتنـی بـر اخـلا       شایسـته ، مقوری عدالت

عدالت در نظـا   ، رشد معنوی منابع انسانی، اسلامی

 پرداخت و جبران خدمات

، مقمدی و پورکیانی

0303 

 جذب

هـای   ارائـه بسـته  ، کارفرمـا  (سازیبرندویژند)تاویت 

گذاری در آمـوزش و   سرمایه، رقابتیپاداش و ممایای 

اســتفاده از فنـاوری بــرای جــذب  ، توسـعه کارکنــان 

ارائـه  ، همکاری با مؤسسات آموزشـی ، نیروی انسانی

Anika, 2024 
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 مفهوم
های استخراج شده جذب و نگهداشت شاخص

 منابع انسانی

/  پژوهشگر

 پژوهشگران

هـای   تأکیـد بـر فرصـت   ، پذیر ترتیبات کاری انعلا 

 ای رشدحرفه

 جذب

، کارفرما (برندویژند)، نیروی کار راهبردیریمی  برنامه

استفاده از ، های شیلی نوآورانه آگهی، فعالیابی  منبع

همکـاری بـا   ، یـابی مختلـف  های منبع کانال، فناوری

ــتخدا   ــدیران اس ــاری ، م ــاحبه رفت ــا و ، مص ابماره

بهبود و ارزیابی ، تجربه داوطلت، های ارزیابی آزمایش

 های ارزیابی کارکنان برنامه، مستمر

Vikas; Mathur; 

Adavi; Shaik & 

Seshachalam, 2024 

جذب و 

 نگهداری

تعادل بـی  کـار و   ، )عدالت توزیعی( عدالت سازمانی

)فرهنـگ   فرهنـگ سـازمانی  ، )تعادل زمانی( زندگی

 )جبران مستایم( پاداش، ای( قبیله

Masood; Mushtaq; 

Channa & Mushtaq, 

2023 

جذب و 

 نگهداری

، بــردن شــکا  دیجیتــال ازبــی ، نــوآوری دیجیتــال

هـای تقـر     برنامـه ، پـذیر  های کاری انعلا  مقیط

هـای مـدیریتی    ایجاد سبک، سازی شی  غنی، شیلی

طراحی عناوی  ، همکاری با مؤسسات علمی، مناست

کـار از راه  ، ساختاردهی مجـدد ممایـا  ، شیلی جذاب

، پـذیرش فنـاوری  ، پـذیر ساعات کاری انعلـا  ، دور

ــای انعلــا  ــذیر ممای ــاری ایجــاد مقــیط، پ هــای ک

 یبهبود برندساز، یکپارچه

Mabena, 2023 

 نگهداشت
، کــاری شـرایط ، فـردی  روابـط بــی  ، حاـو  و ممایـا  

 کار شرایط، پیشرفت شیلی و موفایت، قدردانی
Puteh & Nuralieya, 

2023  

 نگهداشت
هـای پیشـرفت   فرصـت ، حمایت سرپرست، هاپاداش

 تضاد کار و زندگی، های شیلیویژگی، شیلی
Nadeem & Malik, 

2021 

 نگهداشت

تنـوع  ، )اسـتالال  های بیرونی مقتوای شیلی ویژگی

هـای   ویژگـی  ،همسو بـا انتظـارات تقصـیلی(   ، ناش

مقـیط  ، )توانایی ایجاد تعادل کار و زندگی( شخصی

حمایـت  ، کیفیـت رهبـری  ، کاری و حمایت سازمانی

، کیفیت روابط بـا همکـاران  ، توانمندسازی، سازمانی

از ر ـایت  ، ر ـایت شـیلی  ، کفایت حاو  و پـاداش 

Tourangeau; Saari; 

Patterson; Ferron; 

Thomson; Widger & 

MacMillan, 2013 
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 مفهوم
های استخراج شده جذب و نگهداشت شاخص

 منابع انسانی

/  پژوهشگر

 پژوهشگران

 وقت استخدا  تما ، فرصت ارتاا 

 جذب

، امنیــت شــیلی، بــودن مرجــع، نــا  تجــاری، حاــو 

، هـای اجتمـاعی  اسـتفاده از رسـانه  ، دیجیتالی کردن

 مصاحبه فیمیکی، برخطمصاحبه ، های سنتیرسانه

Adeosun & Ohiani, 

2020 

جذب و 

 نگهداری

ای و  توسـعه حرفـه  ، عوام  جـو تـدریس و آمـوزش   

، موقعیت و شهرت دانشـکده ، شرایط کاری، شخصی

مقـیط  ، جـو پژوهشـی  ، ها و فرهنگ دانشکده ارزش

 کاری

Verhagen, 2005 

جذب و 

 نگهداری

اینترنـت و  ، تبلییات در تلویمیون، جذب: دفاتر شیلی

اعلـای  ، دهـان(  به )دهان تبلییات شفاهی، ملبوعات

 پاداش بدو ورود

شرایط ، ارزیابی و تشویق، نگهداشت: مسک  کارکنان

هـای  پـاداش ، آموزش و تربیت، کار و پیشرفت شیلی

 خدمت با ساعات کاری منعلف، هدفمند

Grigorov, 2020 

جذب و 

 نگهداشت

کـردن   اجتمـاعی ، حمایت و تعادل بی  کار و زندگی

و نگهداری طراوت و توجه به سلامت ، موفق کارکنان

ــان ــادابی کارکن ــمی و  ، ش ــه رس ــای اورا  قر  اعل

ملالعاتی و های  دادن فرصت، غیررسمی در مق  کار

 المللی شرکت در مجامع بی 

Sharer; Jones; Morris; 

Harpel; Miesle & 

Dixon, 2016 

 نگهداشت
 ، های جبران خدمات مبتنی بر عملکرد سیستم

 عملکردهای پرداخت مبتنی بر سیستم
Tung; Paik & Bae, 

2013 
 

 انسـانی  منابع مدیریت هایفرایند ،گردید مشاهده پژوهش پیشینه در کهطور همان

 بـه  کـه  اسـت  ای  پیشی  هایپژوهش  عف هستند. توسعه و نگهداشت ،جذب ؛شام 

 طراحی به پژوهش ای  در که اندنپرداخته ندم نظا  و مجما طور به هافرایند ای  طراحی

 پرداختـه  نخبگان ملی بنیاد حمایت تقت نخبگان بر تمرکم با نگهداشت و جذب الگوی

 و راهنمـا  استادان از نظر کست و پژوهش پیشینه عمیق ملالعه با ،اساس برای  شود.می

  گردید. ارائه 0 شک  به پژوهش مفهومی چهارچوب ،مشاور
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 چوب مفهومی پژوهشراهچ (:1) شکل

 

 پژوهش  . روش3

ای اسـت کـه بـرای طراحـی الگـوی      کاربردی از نوع توسعه ای ملالعه، حا رملالعه 

بـر  ، جذب و نگهداشت نخبگان در مراکم ملالعاتی و تقایااتی انجا  شـد. همچنـی   

 دنبـال  بـه حست ماهیت و روش پژوهش توصیفی بوده و با عنایـت بـه اینکـه مقاّـق     

ش از نـوع اکتشـافی   روش پـژوه  ؛ بنابرای الگوسازی جذب و نگهداشت نخبگان است

هـا از  و سـپس تقلیـ  داده   پژوهشمرور نظامند ادبیات ، هااست. ابمار گردآوری داده

ها از طریق خبرگان و اعتبارسنجی داده MAXQDAافمار  روش تقلی  مضمون و نر 

ریـمی  پژوهش حا ر در دو مرحلـه )کیفـی و کمّـی( پایـه     اساس ای  برصورت گرفت. 

مقاّق در تلاش نمود با استفاده از روش تقلی  مضمون بـه  ، گردید. در مرحله کیفی

 هـا( و مضـامی  پایـه   دهنده)مؤلفـه مضامی  سازمان، )ابعاد( استخراج مضامی  فراگیر

جذب و نگهداشت نخبگان از طریق مرور نظامند ادبیات بپردازد و الگوی ، ها()شاخ 

بـا اسـتفاده    پژوهشالگوی مفهومی اولیه ، مفهومی اولیه را ارائه دهد. در مرحله کمیّ

 منظـور  بـه از روش پیمایشی و با درنظرگرفت  شرایط ارتش جمهوری اسلامی ایـران  

 مورد نظرسنجی خبرگان قرار گرفت. ، سازیسنجی و بومیتناست
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 0اسـترلینگ  ـ  آتریدروش تقلی  مضمون استفاده شده در ای  پژوهش بر مبنای 

یک رویه مشخ  و در سه سلح به شـرح زیـر    اساسبر که ای  روش  است( 0660)

کند: مضامی  فراگیـر کـه شـام     ای از ک  مضامی  ارائه میشود و ناشهمند مینظا 

، گیـرد یک ک  است و در کانون شبکه مضامی  قـرار مـی   عنوان بهمضامی  نهایی که 

  که دربرگیرنده مضامی  حاص  از ترکیت و تلخی  مضـامی دهنده  مضامی  سازمان

مضامی  پایه که شام  جمئیات و نکات موجـود در مـت  اسـت.     درنهایتپایه است و 

 نشان داده شده است. 0ارتباط بی  ای  مضامی  در شک  
 

 
 

Source: (Attride- Stirling, 2001) 

 ارتباط بین مضامین (:2) شکل
 

جامعه آماری برای شرکت در پان  دلفی شام ؛ ترکیبی از اعضـا   در ای  پژوهش 

های ارتش جمهوری اسلامی ایران که دارای مرتبه استادیاری و هیئت علمی دانشگاه

در حوزه منابع انسانی و نخبگان تـدریس و نیـم ماـالاتی در زمینـه منـابع انسـانی و       

 نخبگـان  خبگـان کـه در حـوزه   مدیران بنیاد ملّـی ن ، اند. همچنی نخبگان ارائه نموده

 4خبره سازمانی ارتش و  0خبره شام  ) 00که جهت پان  دلفی تعداد  اشتیال دارند

گیـری هدفمنـد و از نـوع قضـاوتی انتخـاب      خبره بنیاد ملی نخبگان( از روش نمونـه 

هـا در اختیـار اسـاتید مقتـر      ای  شـاخ  ، افمایش دقت و کیفیتبر  علاوهگردیدند. 

، و یک خبره قرار گرفت که از روایی مقتوا برخوردار است. همچنـی   راهنما و مشاور

 000/6نامــه دور دو  دلفــی  و پرسـش  005/6نامــه دور اول  آلفـای کرونبــاخ پرسـش  

هـا  نامه نامه است. مقاق پرسش آمد که نشان از پایایی بسیار بالای دو پرسش دست به

بـرای خبرگـان ارسـال نمـود.     )ایمی ( و حضـوری   تلفیای از الکترونیکی صورت بهرا 

دلفی و با اسـتفاده   فراینداز روش  ریت توافای کندال برای اتما  یا ادامه ، همچنی 

 ترکیت اعضا  خبرگان ارائه شده است. 4 انجا  گرفت. در جدول SPSSافمار  از نر 
  

                                                           
1. Attride-Stirling 

 مضامین پایه دهندهمضامین سازمان مضامین فراگیر
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 پژوهشترکیب اعضاء خبرگان در پانل دلفی در  (:4) جدول

 سمت خبرگان تعداد علمی رتبه تعداد مدرک تحصیلی خبرگان
ی 
ی اسلام

ش جمهور
ارت

ایران
 

پژوهشگر 

 پسادکترا
 0 استادیار 0

اعضای هیئت علمـی )دانشـگاه امـا     

، نفــر(0( )الســلا  علیــهافســری علی)

 )فرمانـدهی و سـتاد(   دانشگاه جنـگ 

 دانشگاه هوایی شهید ستاری، نفر(4)

 نفر(0)
 0 دانشیار 0 دکتری

ی نخبگان
بنیاد مل

 

، مدیر ک  دفتـر جـذب و نگهداشـت    - - 3 دکتری

ــایش و شــبکه ــی  پ ــاد مل ــازی بنی س

مـدیرک  دفتـر تعـاملات     ـ  نخبگـان 

بورسـیه صـنعتی   ، نخبگان با صـنعت 

 ـ   بنیاد ملـی نخبگـان اسـتان تهـران    

عضــو شــورای مشــورتی بنیــاد ملــی 

ــان ــذب و    ـ   نخبگ ــر ج ــو دفت عض

سازی بنیاد پایش و شبکه، نگهداشت

 ملی نخبگان

 کارشناسی

 ارشد

 

0 - - 

 

 پژوهشهای . یافته1

 های دور دوم دلفی از خبرگان. تحلیل یافته1-4
شـاخ  جهـت    00شـاخ  )تعـداد    030تعـداد ، بعد از مرور نظامند ادبیات پژوهش

شاخ  جهت بخش نگهداشت نخبگان( از پیشـینه   34بخش جذب نخبگان و تعداد 

اعتبارسـنجی ایـ     منظـور  بـه مقاّق رو،  ای  ازدر مرحله کیفی پژوهش احصا  گردید. 

خبرگـان در مـورد    هـای تا نظر نسبت به تشکی  پان  خبرگان اقدا  نمود، هاشاخ 

 صـورت  بـدی  ها سـؤال نمایـد و بـه اجمـاع برسـد.      وزن و اهمیت هرکدا  از شاخ 

نامـه نظرخـواهی از    آمده از مرحله کیفی تقایق در قالت پرسش دست بههای شاخ 

نامـه در دور اول   در پایـان پرسـش  ، اول دلفی ارائه گردید. همچنـی  خبرگان در دور 

های پیشنهادی باز از خبرگان درخواست شد که سایر شاخ  پرسش صورت بهدلفی 

نامه  در پرسش، دارند پژوهشهای حاص  از ادبیات و یا پیشنهاداتی در زمینه شاخ 

بـه  ، مجـما  صـورت  بـه لفـی  سـاخته در دو دور د  های مقاّقنامه مرقو  فرمایند. پرسش

 )زیاد مهم: ای شام درجه 4مایاس ، شده گرفتهکار بهخبرگان ارسال گردید و مایاس 

برای سنجش  ((0 )نمره اهمیت( و بی0)نمره  اهمیت کم ـ  (4مهم )نمره  ـ  (5)نمره 
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های مربوط به جذب و نگهداشـت نخبگـان در نظـر گرفتـه شـد.      میمان اهمیت گماره

نامـه در دو دور دلفـی و    توصـیفی بـرای تجمیـه و تقلیـ  نتـایج پرسـش      های آزمون

گرفتـه شـد. در ادامـه     کار به SPSS افمار نر  ریت توافای کندال از طریق ، همچنی 

های جذب و نگهداشت نخبگان بـه  نامه دور دو  دلفی در بخش شاخ  نتایج پرسش

 گردد.ارائه می 0 و 5شرح جداول 

 تکنیک دلفی  بر اساسنامه جذب از خبرگان  م پرسشنتایج دور دو (:5) جدول

R 
 هایعنوان شاخص

 جذب

 نامه دور دوم پرسش
میانگین 

 حسابی

تأیید / 

 رد

درصد 

 توافق
 زیاد 

 مهم
 مهم

کم 

 اهمیت
 اهمیت بی

0 
 (برنــــدویژند)هــــای ویژگــــی

 کارفرمایی دانشی
 066/6 تأیید 33/4 6 6 0 4

0 
آفرینی مبتنـی بـر دانـش     ارزش

 درون سازمانی
 066/6 تأیید 50/4 6 6 5 0

 066/6 تأیید 05/4 6 6 3 0 جو علمی و پژوهشی سازمان 3

 066/6 تأیید 56/4 6 6 0 0 تأکید بر تفکر خلاقانه 4

 066/6 تأیید 05/4 6 6 3 0 آفری  سبک رهبری تقول 5

 066/6 تأیید 03/4 6 6 0 06 مقیط یادگیرنده و نوآورانه 0

0 
ــای بــاز   تقایاــاتی بــرای  فض

 پژوهشگران
 00/6 تأیید 05/4 6 0 6 00

0 
جذب هدفمند نخبگان علمـی و  

 فناور
 00/6 تأیید 40/4 6 0 4 0

0 
آفرینی مبتنـی بـر دانـش     ارزش

 سازمانی برون
 00/6 تأیید 50/4 6 0 0 0

 00/6 تأیید 56/4 6 0 3 0 اعتبار و شهرت علمی سازمان 06

 00/6 تأیید 00/4 6 0 0 06 باوری در جامعه فرهنگ نخبه 00

 03/6 تأیید 06/4 6 0 5 5 الگوبودن در شبکه دانشی 00

03 
بهبود ارتباطات با جامعه علمـی  

 جهانی
 00/6 تأیید 56/4 6 0 3 0

04 
تعـــاملات علمـــی و پژوهشـــی 

 سازمانی بی 
 066/6 تأیید 05/4 6 6 3 0

 066/6 تأیید 33/4 6 6 0 4 های نخبهویژگی 05
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R 
 هایعنوان شاخص

 جذب

 نامه دور دوم پرسش
میانگین 

 حسابی

تأیید / 

 رد

درصد 

 توافق
 زیاد 

 مهم
 مهم

کم 

 اهمیت
 اهمیت بی

 03/6 رد 03/3 6 0 0 0 های هوش فردی  ویژگی 00

 05/6 رد 03/3 6 3 5 4 خودباوری   00

 05/6 رد 03/3 6 3 5 4 مداری   اخلا  00

 00/6 تأیید 33/4 6 0 5 0 پذیری نخبهمسئولیت 00

 05/6 رد 00/3 6 3 5 4 دوستی حس میه  06

 03/6 تأیید 05/4 6 0 3 0 های نوی آشنایی با فناوری 00

 03/6 تأیید 00/4 6 0 4 0 پذیری ریسک 00

 05/6 رد 05/3 6 3 0 3 باور به نظم در نخبه 03

 03/6 تأیید 60/4 6 0 5 5 )رفتاری( نخبه فردی مهارت بی  04

05 
های اطلاعاتی و کاربست فناوری

 ارتباطی
 03/6 تأیید 00/4 6 0 4 0

00 
های اطلاعاتی و کاربست فناوری

 ارتباطی سخت
 03/6 تأیید 60/4 6 0 5 5

 03/6 رد 03/3 6 0 0 0 مقیط الکترونیکی 00

00 

ــره ــرای   به ــاوری ب ــری از فن گی

هـای اطلاعـاتی و   )بانـک  ساخت

 الکترونیکی(

 05/6 رد 00/3 6 0 0 3

00 
یـابی مختلـف    هـای منبـع   کانال

 برای جذب
 00/6 تأیید 05/4 6 0 0 5

36 
ــاوری  ــتفاده از فنـ ــوش  اسـ هـ

 مصنوعی
 03/6 تأیید 33/4 6 0 0 0

30 
 فراینــدنــوآوری دیجیتــال در  

 جذب
 00/6 تأیید 40/4 6 0 4 0

 03/6 رد 03/3 6 3 5 4 جذب فرایندساختارشکنی در  30

33 
های اطلاعاتی و کاربست فناوری

 ارتباطی نر 
 03/6 تأیید 60/4 6 0 5 5

 05/6 تأیید 60/4 6 3 0 0 چهره به مصاحبه چهره 34

35 
مدیران دفاتر شایستگی ارتباطی 

 شیلی
 03/6 تأیید 60/4 6 0 5 5
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R 
 هایعنوان شاخص

 جذب

 نامه دور دوم پرسش
میانگین 

 حسابی

تأیید / 

 رد

درصد 

 توافق
 زیاد 

 مهم
 مهم

کم 

 اهمیت
 اهمیت بی

 00/6 تأیید 05/4 6 0 0 5 کیفیت روابط همکاران 30

 00/6 تأیید 40/4 6 0 4 0 قدردانی و در  نخبه 30

 00/6 تأیید 33/4 6 0 5 0 منملت اجتماعی بالای سازمان 30

30 
ــمیم  ــارکت در تص ــری و مش گی

 سازیتصمیم
 00/6 تأیید 05/4 6 0 0 5

 05/6 رد 05/3 6 3 0 3 هوش هیجانی نخبه 46

 03/6 تأیید 60/4 6 0 5 5 روحیه کار تیمی 40

 00/6 تأیید 40/4 6 0 4 0 حاکمیت فضای علمی در جامعه 40

 

 تکنیک دلفی بر اساسنامه نگهداشت از خبرگان  نتایج دور دوم پرسش (:6) جدول

R 
 هایعنوان شاخص

 جذب

 نامه دور دوم پرسش
 میانگین

 حسابی

تأیید 

 / رد

درصد 

 توافق
 زیاد 

 مهم
 مهم

کم 

 اهمیت
 اهمیت بی

 00/6 تأیید 33/4 6 0 5 0 عوام  انگیمشی 0

 00/6 تأیید 33/4 6 0 5 0 مقوری نظا  انگیمشی دانش 0

 03/6 تأیید 05/4 6 0 3 0 فضای توسعه دانش فردی 3

4 
ــد در   ــی و رشـ ــس اثربخشـ حـ

 سازمان
 00/6 تأیید 40/4 6 0 4 0

5 
ملالعـاتی داخـ  و   هـای   فرصت

 خارج سازمان
 03/6 تأیید 33/4 6 0 0 0

 00/6 تأیید 40/4 6 0 4 0 مقوری نظا  انگیمشی عدالت 0

 066/6 تأیید 00/4 6 6 3 0 های سازمانعدالت در رویه 0

 00/6 تأیید 56/4 6 0 3 0 سالاری در سازمان شایسته 0

 00/6 تأیید 40/4 6 0 4 0 نظا  پرداخت عادلانه 0

06 
تناست بی  درآمد افراد و سلح 

 دانش
 00/6 تأیید 33/4 6 0 5 0

00 
سیستم پاداش متنوع مبتنی بـر  

 شایستگی
 00/6 تأیید 33/4 6 0 5 0

 00/6 تأیید 05/4 6 0 0 5 نظا  جبران خدمات رقابتی 00



 0464 زمستان ♦ 50 یاپپی ♦ 4 شماره ♦ 03سال                                                                   000

R 
 هایعنوان شاخص

 جذب

 نامه دور دوم پرسش
 میانگین

 حسابی

تأیید 

 / رد

درصد 

 توافق
 زیاد 

 مهم
 مهم

کم 

 اهمیت
 اهمیت بی

03 
سیستم پرداخت حاو  مبتنـی  

 بر عملکرد
 00/6 تأیید 40/4 6 0 0 4

04 
ــات زیســـتی و خـــدمات  امکانـ

 رفاهی
 00/6 تأیید 33/4 6 0 5 0

 00/6 تأیید 00/4 6 0 0 4 عوام  سازمانی 05

 00/6 تأیید 40/4 6 0 4 0 های شیلیویژگی 00

 00/6 تأیید 40/4 6 0 4 0 ساعات کاری شناور 00

00 
 آزادکاری  مشاغ  مبتنی بر 

 (فریلنسری)
 00/6 تأیید 05/4 6 0 0 5

00 
 مقتـــوای شـــیلی همســـو بـــا

 رشته تقصیلی انتظارات
 066/6 تأیید 50/4 6 6 5 0

 03/6 تأیید 05/4 6 0 3 0 زندگی ـتوازن کار  06

 03/6 تأیید 60/4 6 0 5 5 های ساختار سازمانیویژگی 00

 00/6 تأیید 40/4 6 0 4 0 و پویا ساختار منعلف 00

 00/6 تأیید 40/4 6 0 4 0 پذیر کاری انعلا مقیط 03

 03/6 رد 03/3 6 0 0 0 (پلتفر سکو) بر پایه ساختار 04
 

های مربوط به بخش جذب نخبگـان در دور دو  دلفـی در   نتایج پاسخ به شاخ 

گـماره در دور دو  دلفـی    0دهد که میانگی  حسـابی مربـوط بـه    نشان می 5جدول 

عـد  توافـق خبرگـان    بـودن میـانگی  حسـابی و     پایی  دلی  بههستند که  4کمتر از 

های انجا  شده از دیـدگاه خبرگـان در دور دو    طبق مقاسبه، حذ  شدند. همچنی 

هست  4تر از  گماره جذب نخبگان مساوی و یا بیش 33دلفی توافق خبرگان در مورد 

، هـا در گماره، های نهایی بخش جذب نخبگان تأیید شدند. درنتیجهگماره عنوان بهکه 

، (03/4، های؛ )مقیط یادگیرند و نوآورانه )میانگی مربوط به گمارهبیشتری  میانگی  

آفــری  و ســبک رهبــری تقــول (05/4، جــو علمــی و پژوهشــی ســازمان )میــانگی 

اسـت کـه    (05/3، )میانگی  تری  گماره به باور به نظم ( هستند و کم05/4، )میانگی 

نجا  شـده از دیـدگاه   های اطبق مقاسبه، بیانگر عد  اجماع خبرگان است. همچنی 

گماره بخش نگهداشت نخبگان  04خبرگان در دور دو  دلفی توافق خبرگان در مورد 

 عنـوان  بـه هسـت کـه    4تـر از   نشان داده شده است مساوی و یا بیش 0 که در جدول
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های نگهداشـت  در گماره، های نهایی نگهداشت نخبگان تأیید گردیدند. درنتیجهگماره

 هـای سـازمان  هـای؛ عـدالت در رویـه   انگی  مربـوط بـه گـماره   تری  می بیش، نخبگان

( 50/4، )میانگی  مقتوای شیلی همسو با انتظارات رشته تقصیلی، (00/4، )میانگی 

تری  میانگی  به گـماره؛ سـاختار    و کم (56/4، )میانگی  سالاری در سازمانو شایسته

( که بیانگر عد  اجماع خبرگـان هسـتند. بـرای    03/3، )میانگی  (پلتفر سکو)پایه  بر

 SPSS افـمار  نر دلفی از روش  ریت توافای کندال با استفاده از  فراینداتما  یا ادامه 

 آورده شده است. 0که نتایج آن در جدول  کار گرفته شد به

 سطح توافق میان خبرگان در دو دور دلفی (:7) جدول

 مجذور خی ضریب توافقی کندال سطح معناداری
تعداد اعضای 

 خبرگان

تعداد دور 

 نظرخواهی

 دور اول 00 003/043 6/000 6/666

 دور دو  00 030/333 6/000 6/666
 

گـردد  ـریت تـوافای کنـدال در دور اول     مشاهده می 0که در جدول طور همان 

معنـاداری آزمـون   ، دلفی و دور دو  دلفی از لقـاف آمـاری معنـادار اسـت. درنتیجـه     

های جذب و نگهداشت دهنده همگرایی خبرگان در اهمیت گماره توافای کندال نشان

ها از اعتبار مللوبی برخوردار توان گفت که گمارهزمانی می، ای  بر علاوهنخبگان است. 

است که هم از دیدگاه خبرگان همگرایی وجود داشته باشد و هم میانگی  هـر گـماره   

در ایـ  پـژوهش آن   ، بنابرای  ؛تر نباشد کم، کندمیاز حد معینی که پژوهشگر تعیی  

بودند از دور دلفی حـذ  شـدند و    4تر از میانگی  نمره هایی که پایی دسته از گماره

هـا در دور  برای تمامی گماره 4توافق کام  و امتیاز بالاتر از میانگی  نمره  که آنجایی از

، بنـابرای   ؛و  دلفی متوقف گردیـد بعد از دور د فرایندادامه ، دو  دلفی حاص  گردید

هـای جـذب و نگهداشـت نخبگـان در مراکـم ملالعـاتی و       هـا و شـاخ   لفـه ؤم، ابعاد

هـای تأییـد شـده توسـط خبرگـان طبـق       تقایااتی ارتش جمهوری اسلامی با گماره

 شود.  نشان داده می 0جدول 
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مراکز های جذب و نگهداشت نخبگان در ها و شاخصمؤلفه، ابعاد (:8) جدول

 از دیدگاه خبرگان مطالعاتی و تحقیقاتی

 مفهوم ابعاد مؤلفه شاخص

 جو علمی و پژوهشی سازمان

 سازمانی درون

های ویژگی

 (برندویژند)

 کارفرمایی دانشی

جذب 

 نخبگان

 تأکید بر تفکر خلاقانه

 آفری  سبک رهبری تقول

 اعتبار و شهرت علمی سازمان

 نوآورانهمقیط یادگیرنده و 

 فضای باز تقایااتی برای پژوهشگران

 منملت اجتماعی بالای سازمان

 جذب هدفمند نخبگان علمی و فناور

 باوری در جامعه فرهنگ نخبه

 سازمانی برون

 بهبود ارتباطات با جامعه علمی جهانی

ــی و پژوهشــی   ــاملات علم ــراری تع برق

 سازمانی بی 

 علمی در جامعهحاکمیت فضای 

 پذیری مسئولیت

های ویژگی

 نخبه

 های نوی آشنایی با فناوری

 پذیری ریسک

 الگوبودن در شبکه دانشی

 فردی های ارتباطی بی مهارت

 سازی گیری و تصمیممشارکت در تصمیم

 گروهیروحیه کار 

 یابی مختلف های منبع کانال
افماری  سخت

 )زیرساخت(
 هایکاربست فناوری

 اطلاعاتی و ارتباطی

 هوش مصنوعی استفاده از فناوری

 جذب فرایندنوآوری دیجیتال در 

ی افمار نر  چهره به مصاحبه چهره

 ـ  )انسانی

 اجتماعی(

 شایستگی ارتباطی مدیران دفاتر شیلی

 کیفیت روابط همکاران
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 مفهوم ابعاد مؤلفه شاخص

 قدردانی و در  نخبه

 فضای توسعه دانش فردی

 مقوری دانش

 عوام  انگیمشی

نگهداشت 

 نخبگان

 حس اثربخشی و رشد در سازمان

ملالعـاتی داخـ  و خـارج    هـای   فرصت

 سازمان

ایجاد تناست بی  درآمد افـراد و سـلح   

 علمی

 سیستم پاداش متنوع مبتنی بر شایستگی

 های سازمانعدالت در رویه

 مقوری عدالت

 سالاری در سازمانشایسته

 نظا  جبران خدمات رقابتی

ــر   ــی ب ــو  مبتن سیســتم پرداخــت حا

 عملکرد

 امکانات زیستی و خدمات رفاهی

 ساعات کاری شناور

های ویژگی

 عوام  سازمانی شیلی

 

 

 

ماهیت مشـاغ  مبتنـی بـر فریلنسـری     

 )آزادکاری(

انتظارات رشته  مقتوای شیلی همسو با

 تقصیلی

 ساختار منعلف و پویا
های ویژگی

 ساختار سازمانی
 زندگی ـ توازن کار

 پذیری مقیط کاری  انعلا 

 نگارندگان()منبع: 
 

درنتیجه جهت دستیابی به الگوی جذب و نگهداشت نخبگان در مراکم ملالعـاتی  

 (ابعـاد؛ الـف  در بخـش جـذب نخبگـان    ، و تقایااتی ارتش جمهوری اسـلامی ایـران  

 4) سـازمانی  بـرون ، شـاخ (  0) سـازمانی  هـای؛ درون برندکارفرمایی دانشی با مؤلفـه 

کاربست فنـاوری اطلاعـاتی و ارتبـاطی     (ب ؛شاخ ( 0های نخبه )شاخ ( و ویژگی

 اجتمـاعی(  ـ   افماری )انسانیشاخ ( و نر 3) )زیرساخت( افماریهای سختبا مؤلفه
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عوامـ  انگیمشـی بـا    ( الـف  :نگهداشت نخبگان ابعـاد همچنی  در بخش ، شاخ ( 4)

عوامـ    (ب ؛شـاخ (  5) مقـوری  شـاخ ( و عـدالت   5) مقـوری  هـای دانـش   مؤلفه

 هـای سـاختار سـازمانی   شاخ ( و ویژگی 3های شیلی )های ویژگیسازمانی با مؤلفه

بـر  شاخ ( شناسایی و از دیدگاه خبرگان اعتبارسنجی گردیدنـد. در پایـان نیـم     3)

الگوی جذب و نگهداشت نخبگان در مراکم ملالعاتی و تقایاـاتی و از   3شک   اساس

 ارائه شده است. MAXMAPبا عنوان  MAXQDA افمار نر 
 

 
الگوی جذب و نگهداشت نخبگان در مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی از  (:3)شکل 

 MAXQDAافزار دیدگاه خبرگان در نرم
 

 گیرینتیجه

نگهداشـت نخبگـان در مراکـم ملالعـاتی و تقایاـاتی ارتـش       طراحی الگوی جذب و 

کلـی برنامـه هفـتم توسـعه     های  سیاست 00جمهوری اسلامی ایران در راستای ماده 

ای از لقـاف ماایسـه  های حاص  از پژوهش حا ر هد  ای  تقایق بود. نتایج و یافته

  با تقایاات پیشی  از دوجنبه قاب  بقث و بررسی است:
دستاورد نهایی پژوهش حا ر ای  است که به ارائه الگوی نسبتاً جامع ، جنبه اول

های ارتش جمهـوری اسـلامی ایـران پرداختـه و از     المامات و ویژگی بر اساسو کام  

هـای  شده توسط دیگر پژوهشگران با توجه به اینکه بـرای سـازمان   سایر الگوهای ارائه

شده در  الگوهای ارائه، است. همچنی تر تر و کاربردیمناست، اندآموزشی تدوی  شده

دانشـجو  ، هـا برای نخبگان بالفع  شام ؛ اعضا  هیئت علمی دانشگاه پژوهشپیشینه 
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انـد و  تدوی  شـده ، اندهای آموزشی که در استخدا  سازمانکارکنان سازمان، معلمان

« نخبگان تقت حمایت بنیاد ملی نخبگـان »برای قشر مربوط به نخبگان بالاوه شام  

 اند. به ارائه الگو نپرداخته، باشندها میکه در بدو ورود به سازمان

آمده در ماایسه با سـایر   دست بههای ها و شاخ مؤلفه، از لقاف ابعاد، جنبه دو 

. ایـ  پـژوهش در ماایسـه بـا سـایر      اسـت تری برخوردار  که از جامعیت بیش، الگوها

هـا  هـای آن هـا و شـاخ   مؤلفـه های داخلی و خارجی  م  اینکـه از اکثـر   پژوهش

جدیـد بـه    افمایی هم منجر شـده اسـت و تعـدادی شـاخ     به دانش، برخوردار است

مفهو  جذب شام ؛ )شایستگی ارتباطی مدیران دفاتر شیلی و فضای بـاز تقایاـاتی   

( حس اثربخشی و رشـد در سـازمان  ) برای پژوهشگران( و به مفهو  نگهداشت شام ؛

 های پژوهش حا ر است. نگهداشت افمود که از نوآوریبه بدنه ادبیات جذب و 

 در حوزه ابعاد جذب نخبگان پژوهشگیری نتایج بحث و نتیجهالف( 

مؤلفـه   3 ایـ  بعُـد شـام    کارفرمایی دانشیی:  ( برندویژند)های بعُد ویژگی -4

 0سـازمانی شـام    های نخبه است. مؤلفه درونسازمانی و ویژگیبرون، سازمانیدرون

سـبک رهبـری   ، تأکیـد بـر تفکـر خلاقاّنـه    ، )جو علمـی و پژوهشـی سـازمان   شاخ  

فضـای بـاز   ، مقیط یادگیرنده و نوآورانـه ، اعتبار و شهرت علمی سازمان، آفری  تقول

منملت اجتماعی بالای سازمان و جذب هدفمند نخبگان ، تقایااتی برای پژوهشگران

، باوری در جامعـه هنگ نخبه)فر شاخ  4سازمانی شام  مؤلفه برون، علمی و فناور(

-برقـراری تعـاملات علمـی و پژوهشـی بـی      ، بهبود ارتباطات با جامعه علمی جهانی

 0هـای نخبـه شـام     حاکمیت فضـای علمـی در جامعـه( و مؤلفـه ویژگـی     ، سازمانی

الگوبـودن در  ، پـذیری ریسـک ، های نوی آشنایی با فناوری، پذیری)مسئولیت شاخ 

-گیـری و تصـمیم  مشارکت در تصـمیم ، فردیارتباطی بی های مهارت، شبکه دانشی

 ( هستند.  گروهیروحیه کار ، سازی

که طور همانتوان بیان نمود: کارفرمایی دانشی می( برندویژند)در خصوص تبیی  

کننـدگان  های سازمانی ممایای استفاده از یک مقصول یا خدمات را بـه مصـر   ویژند

کارفرما نیـم ممایـای اشـتیال را بـه کارکنـان بـالاوه       برندهای ، کنندبالاوه منتا  می

ای از کارفرمـایی عبـارت اسـت از: ارائـه بسـته      ویژندکنند. در ای  پژوهش منتا  می

، کـه ایـ  ممایـای دانشـی دربرگیرنـده      جذب نخبگان بـالاوه  منظور بهممایای دانشی 

ــدامات دانشــی درون ــرون اق ــازمانی و ب ــی س ــازمانی و ویژگ ــان اس ــای نخبگ ســت. ه

مجموعه اقدامات دانشی سازمان که بتوانند نخبگـان را جـذب نمایـد.    ، دیگر عبارت به

، های علمی( مؤلفه0300) مولایی و دیگران ازجملهکه پژوهشگران پیشی  طور همان
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های سازمان یادگیرنـده و تقایـق و توسـعه؛    ( مؤلفه0300) پژوهشی؛ اردلان و الوانی

 (0603) شاخ  شهرت و برند دانشـگاه؛ لیـو و ژو   (0300) زاده یمدی و دیگرانتای

 و ورهـارگ   همکاری با مؤسسات علمـی  (0603) ؛ مابناسلح علمی و توسعه فناوری

داننـد. در ایـ    را از عوام  تأثیرگذار بـر جـذب کارکنـان مـی    جو پژوهشی  ،(0665)

همسو آمده که  دست بههای ها و شاخ تواند بر اساس مؤلفهمی سازمان، پژوهش نیم

کارفرمـایی دانشـی    ویژنـد نسبت به تاویـت  ، های پژوهشگران پیشی  استبا شاخ 

، سـازمانی دانشـی   عنـوان  بـه مراکم ملالعاتی و تقایااتی اقدا  نماید و با معرفی خود 

هایی کـه در  نخبگان نیم با ویژگی، نخبگان را جذب نماید. همچنی ، فکری و فناورانه

کارفرمـایی دانشـی    ویژنـد هم ، تا با جذب آنان، شوندآشنا ، آمده دست بهای  پژوهش 

ارتـش جمهـوری   رو،  ایـ   ازسازمان ارتاا  یابد و هم و عیت اشتیال آنان بهبود یابـد.  

یک نهاد همکار با بنیاد ملی نخبگان در تعام  بـوده و   عنوان بهتواند اسلامی ایران می

مقـیط یادگیرنـده و نوآورانـه و    ، با شرایلی جـذاب هماننـد جـو علمـی و پژوهشـی     

هـای  سو از خـروج سـرمایه   های علمی و پژوهشی از یکگیری نخبگان در هیئتکار به

در ح  مسائ  موجود در حـوزه   دیگر سوی ازآورده و  عم  بهانسانی اثرگذار جلوگیری 

ی هـا عم  آورد. نتایج ای  بُعد با پژوهش ها استفاده لاز  بهعلو  و فنون نوظهور از آن

، (0300مولایی و دیگـران ) ، (0304) دیگرانمیرکمالی و ، (0300مایمی و دیگران )

ــوانی )، (0300) عســگری و دیگــران اردلان و ، (0665) ورهــاگ ، (0300اردلان و ال

 لیـو و ژو ، (0603) هاکیو، (0603) آلمیدا و سانتوس، (0603)مابنا ، (0460دیگران )

 همخوانی دارد. (0603) و نوراله و پوته (0603)

هـای  ایـ  بعُـد شـام  مؤلفـه    های اطلاعاتی و ارتباطی: بعُد کاربست فناوری -5

اجتمـاعی( اسـت. مؤلفـه     ـ  )انسـانی  افـماری )زیرسـاخت( و مؤلفـه نـر     افماری سخت

اسـتفاده از  ، یابی مختلـف های منبعکانال) شاخ  3)زیرساخت( شام   افماری سخت

 افـماری نـر  جـذب( و مؤلفـه    فراینـد فناوری هوش مصنوعی و نوآوری دیجیتـال در  

شایسـتگی ارتبـاطی   ، مصاحبه چهره بـه چهـره  شاخ ) 4 اجتماعی( شام ـ   )انسانی

 کیفیت روابط همکاران و قدردانی و در  نخبه( هستند.  ، مدیران دفاتر شیلی

جـذب   فراینـد ی و ارتبـاطی در  هـای اطلاعـات  فناوری در خصوص تبیی  کاربست

های اطلاعاتی کاربست فناوری، امروزه در عصر تقول دیجیتال توان بیان نمود که می

حوزه منابع انسانی ، درمجموع .استو ارتباطی در حوزه جذب نخبگان امری  روری 

وقفه در حال رشد و توسعه است و مدیریت منابع انسانی بیشتر از قب  به فنـاوری  بی

اشـاره نمودنـد    (0603) مابنا ازجملهپژوهشگران پیشی  ، است. در ای  زمینه وابسته
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کاری ترکیبی است که بـه موجـت آن    الگویجهان در حال حرکت به سمت یک که 

نـوآوری   واستفاده از فناوری بیش از هر زمان دیگـری بـرای کارکنـان جـذاب بـوده      

  سازمان، اساس . برای است دیجیتال برای همه کارکردهای مدیریت منابع انسانی مهم

های جذب فرایند، افماریسختاطلاعاتی و ارتباطی های  تواند با استفاده از فناوری می

کـه  طور هماناند. ها رشد کردهاینکه نخبگان با ای  فناوری دلی  به، خود را بهینه کند

یـک   دیجیتـالی کـردن  بررسـی نمودنـد کـه     (0604)آدیسان و اوهانی ، در پژوهشی

 . کلیدی است که بر روی استعدادهای باکیفیت اثر دارد راهبرد

ـ   )انسـانی  افـماری نـر   اطلاعـاتی و ارتبـاطی  هـای   فنـاوری  در مؤلفـه ، همچنـی  

ها پایه و اساس جذب سازمان را توجه به رفتار سازمانی در تمامی سازمان، اجتماعی(

نخبه مهـم اسـت.    مثال قدردانی و در  نخبه در جهت جذبطور به ؛دهدتشکی  می

که نخبه را  چیمی آن» العالی( فرمودند: فرماندهی معظمّ ک  قوا )مدظلّه، در ای  زمینه

قدرشناسی از ای  حایاـت و از ایـ    ، استعداد و ظرفیت ذهنیبر  علاوه، کندنخبه می

« آن کار و تلاش انجا  بگیـرد  بر اساسنعمت است. از ای  نعمت قدرشناسی بشود و 

، در دیدار بـا نخبگـان و اسـتعدادهای برتـر علمـی کشـور       معظم رهبری ماا )بیانات 

نیم اشاره شده کـه   (0604) در پژوهش آدیسان و اوهانی، ای  بر علاوه(. 00/60/0466

نـوع   شـوند. باعث جذب اسـتعدادهای باکیفیـت مـی   چهره(  به )چهرهه فیمیکی بمصاح

یده که از فرصـت جـذب   ای برخی از کارکنان موجت گردبرخوردهای فردی و سلیاه

های شناسـایی و  لاز  است در هستهرو،  ای  ازآید.  دست بهتری  بهره لاز   نخبگان کم

های بالای ارتباطی برای جذب نخبگـان فعالیـت   جذب نخبگان کارکنانی با شایستگی

نخبگـان بـا مشـاهده رفتـار و نقـوه ارتبـاط شایسـته مـدیران و         ، اساس نمایند. برای 

هـای سـلح خیابـان سـازمان مقسـوب      بـوروکرات  عنوان بههمکاران دفاتر شیلی که 

، که اگر هم استخدا  سازمان نشوند، تجربه مثبتی را به همراه خواهند بُرد، گردند می

وایکـاس و دیگـران    هـای بی  خواهند شد. نتایج ای  بُعد با پـژوهش به سازمان خوش

آدیسون و اوهانی ، (0604)آنیکا ، (0603) مابنا، (0603)آلمیدا و سانتوس ، (0604)

تـولایی و دیگـران   کریمی، (0603)نوراله و پوته ، (0603)ترانگیو و دیگران ، (0604)

 همخوانی دارد. (0300) دیگراننوبهاری و  ( و0300مایمی و دیگران )، (0460)

لاز  است پیشنهاداتی مرتبط با نتـایج آن بـه سـازمان    ، پژوهشدر راستای نتایج 

 ارائه گردد: 0مورد ملالعه در حوزه جذب نخبگان طبق جدول 



 0464 زمستان ♦ 50 یاپپی ♦ 4 شماره ♦ 03سال                                                                   006

پیشنهادات در حوزه جذب نخبگان به سازمان مورد مطالعه مبتنی بر  (:9) جدول

 های این پژوهشیافته

آمده در این  دست بههای شاخص

 پژوهش

های  مطالعه مبتنی بر یافتهپیشنهاد به سازمان مورد 

 این پژوهش

، بــا توجــه بــه اینکــه از دیــدگاه خبرگــان 

بیشتری  میانگی  جذب نخبگـان مربـوط   

 های مقیط یادگیرنده و نوآورانهبه شاخ 

ــانگی   ــاتی ، (03/4)می ــاز تقایا فضــای ب

( و جـو  05/4 )میـانگی   برای پژوهشگران

ــازمان   ــی س ــی و پژوهش ــانگی  علم ، )می

 آمد. دست به( در ای  پژوهش 05/4

ــنهاد    ــران پیش ــوری اســلامی ای ــش جمه ــه ســازمان ارت ب

نخبگان را جهـت مشـاغ  آموزشـی و پژوهشـی     ، گردد می

 جذب نمایند.

هـای  با عنایت بـه اینکـه یکـی از شـاخ     

ــ  پــژوهش جــذب   جــذب نخبگــان در ای

 دسـت  بـه هدفمند نخبگان علمی و فنـاور  

 آمد.

امـه و بودجـه و نیـروی انسـانی     های طـرح و برن به معاونت

گردد نسبت بـه  ارتش جمهوری اسلامی ایران پیشنهاد می

 تشکی  ساختاری مجما از مدیریت منابع انسـانی کارکنـان  

نظـا  مـدیریت منـابع    »)نظامیان و کارمنـدان( بـا عنـوان    

جـذب هدفمنـد آنـان اقـدا       منظـور  بـه « انسانی نخبگـان 

ای مـدیریت منـابع   دو هسـته  فراینـد اسـاس،   ای  برنمایند. 

)نظامیـان و کارمنـدان( و    انسانی شـام ؛ هسـته کارکنـان   

هـای نیـروی انسـانی ایجـاد     هسته نخبگـان را در معاونـت  

هسـته کارکنـان کـه شـام      بر  علاوه، دیگر عبارت بهنمایند. 

هسته نخبگان را نیم به سـاختار  ، نظامیان و کارمندان است

 های نیروی انسانی ممید نمایند.معاونت

ــراری    ــاخ  برق ــه ش ــه اینک ــت ب ــا عنای ب

 تعاملات علمی و پژوهشـی بـی  سـازمانی   

تری  میـانگی  بُعـد    ( بیش05/4)میانگی  

سـازمانی را   بـرون  کارفرمای دانشـی  ویژند

  .آورد دست به

 ویـژه  بهبه معاونت نیروی انسانی ارتش جمهوری اسلامی و 

معاونت علو  و تقایاات و فناوری ارتش جمهوری اسلامی 

هـای    ـم  تعامـ  بـا دانشـگاه    ، گـردد ایران پیشنهاد مـی 

جـذب دانشـجویان    منظور بهدفاتر جذب و عضویابی ، کشور

های جذب در بنیـاد ملـی نخبگـان و    نخبه و نیم نمایندگی

جذب نخبگان علمی و فناور برای مراکم  منظور بهاستانی را 

 ملالعاتی و تقایااتی ایجاد نمایند.

شایستگی ارتباطی  با عنایت به اینکه شاخ 

( 60/4)میـــانگی   مـــدیران دفـــاتر شـــیلی

هــای مؤلفــه نــر  یکــی ازشــاخ  عنــوان بــه

ــاوری  ــد کاربســت فن ــاطی را در بعُ ــای  ارتب ه

 آورد. دست به اطلاعاتی و ارتباطی

نیروی انسانی ارتـش جمهـوری اسـلامی ایـران     معاونت  به

در انتخــاب مــدیران دفــاتر جــذب و ، گــرددپیشــنهاد مــی

عضویابی تأم  نمایند کـه فاـط بـه دانـش و تجربـه آنـان       

ــان ماننــد؛ بســنده نکننــد و بایــد بــه ســایر ویژگــی  هــا آن

 شایستگی ارتباطی نیم توجه نمایند.
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آمده در این  دست بههای شاخص

 پژوهش

های  مطالعه مبتنی بر یافتهپیشنهاد به سازمان مورد 

 این پژوهش

با توجه بـه اینکـه سـبک رهبـری تقـول      

های مؤلفـه  یکی از شاخ  عنوان بهآفری  

سازمانی بُعد برند کارفرمـایی دانشـی    درون

 شناخته شد.

به رؤسـا و مـدیران مراکـم ملالعـاتی و تقایاـاتی ارتـش       

گـردد در اقـدامات   جمهوری اسـلامی ایـران پیشـنهاد مـی    

 عنـوان  بـه آفـری  را   سـبک رهبـری تقـول   ، مدیریتی خود

 بگیرند. کار بهان های رفتاری خود با نخبگمکمّ  ویژگی

با عنایت به اینکه جذب هدفمند نخبگـان  

 ژنـد یوهـای  یکی از شاخ  عنوان بهفناور 

 دست بهسازمانی را  کارفرمایی دانشی درون

 آمد.

ــو    ــت عل ــه و معاون ــه و بودج ــرح و برنام ــت ط ــه معاون ، ب

تقایاات و فناوری ارتش جمهوری اسلامی ایران پیشـنهاد  

کارفرمـایی دانشـی ارتـش     ژندیوارتاای  منظور بهگردد می

هـای  دانشـکده »نسبت به تشـکی  ، جمهوری اسلامی ایران

های تابعه بـا اولویـت   در دانشگاه« های نوی علو  و فناوری

های هوش مصنوعی و رباتیک اقدا  و نخبگـان فنـاور   رشته

 هیئت علمی جذب نمایند. عنوان بهرا 

مضامی  پایـه شناسـایی   با عنایت به اینکه 

توانـد   شده می که در ای  پژوهش ارائهشده 

راهنمــای عمــ  جهــت جــذب  عنــوان بــه

نخبگان در ارتش جمهوری اسلامی ایـران  

بـرداری  و نیم بنیاد ملی نخبگان مورد بهره

 قرار گیرد.

 

به معاونت نیروی انسانی ارتـش جمهـوری اسـلامی ایـران     

هـای  نسـبت بـه بـازنگری دسـتورالعم     ، گرددپیشنهاد می

ارتش جمهـوری اسـلامی ایـران و کسـانی کـه      نظا  جذب 

اقدا  نماینـد و در شـرح وظـایف    ، متولی استخدا  هستند

ا ـافه  « جـذب نخبگـان  »عنوان بهبندی ، متولیان استخدا 

ها مکلفّ گردند به سمت جذب نخبگان بروند. نمایند تا آن

بـا بنیـاد   نامـه اسـتخدامی   تفاهمنسبت به انعااد ، همچنی 

 بـرداری از بـا بهـره  جـذب نخبگـان    ورمنظ ـ بهملی نخبگان 

 های ای  الگو اقدا  نماید.شاخ 
 

 در حوزه ابعاد نگهداشت نخبگان پژوهشگیری نتایج بحث و نتیجهب( 

های )فضـای  مقوری با شاخ ای  بُعد شام  مؤلفه دانش بعُد عوامل انگیزشی: -4

ملالعاتی داخـ  و  های فرصت، حس اثربخشی و رشد در سازمان، توسعه دانش فردی

سیستم پاداش متنوع مبتنـی  ، ایجاد تناست بی  درآمد و سلح علمی، خارج سازمان

، هـای سـازمان  )عـدالت در رویـه   هایمقوری با شاخ  بر شایستگی( و مؤلفه عدالت

سیسـتم پرداخـت حاـو     ، نظا  جبران خـدمات رقـابتی  ، سالاری در سازمانشایسته

 و خدمات رفاهی( است. امکانات زیستی، مبتنی بر عملکرد

تواند به نگهداشت آنـان در سـازمان   شناخت عوام  انگیمشی نخبگان می، درواقع

( 0463) فر و دیگـران هدایتی ازجملهتأثیر بگذارد. در ای  زمینه پژوهشگران پیشی  

های پیشرفت ( بر فرصت0466) طاهر و دیگرانهای رشد و پژوهش؛ کریمیبر فرصت
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بخشـی  ( بـر انگیـمه  0460) ان خدمات؛ نوده فراهانی و دیگـران و توسعه شیلی و جبر

آوری فرصت ( بر فراهم0300) سالاربودن سیستم؛ نوبهاری و دیگرانعلمی و شایسته

هـای  ( بـر فرصـت  0460) و رشد و شکوفایی و مدیریت عملکرد؛  ـیایی و نرگسـیان  

ها؛ سـرافراز  های مبتنی بر شایستگی( بر پرداخت0304) پیشرفت؛ شاطری و دیگران

 زاده یـمدی و دیگـران  گـذاری در حـوزه آموزشـی؛ تاـی    ( بر سرمایه0300) و دیگران

( بر فرصت برای رشد و توسعه شخصی؛ در خصوص نگهداشت کارکنان تأکید 0300)

داشـتند کـه نتـایج ایـ  پـژوهش بــا ایـ  پژوهشـگران مـذکور نیـم همخــوانی دارد.          

به توسعه دانشی و جبران خـدمات نخبگـان    مدیران باید تلاش کنند کهاساس،  ای  بر

های افراد باشـد  ها و قابلیتها مبتنی بر شایستگیتوجه گردد و تا حد امکان پرداخت

هـا برمبنـای   پاداش، تری در نظر گرفته شود. همچنی  و برای افراد نخبه ممایای بیش

  ها قرار گیرد.ها و شایستگیتوانایی، کیفیت عملکرد

 هـای  های شـیلی بـا شـاخ    ای  بُعد شام  مؤلفه ویژگی ازمانی:بعُد عوامل س -5

مقتوای شیلی ، (فریلنسری)آزادکاری ماهیت مشاغ  مبتنی بر ، )ساعات کاری شناور

هــای ســاختار ســازمانی بــا همســو بــا انتظــارات رشــته تقصــیلی( و مؤلفــه ویژگــی

کـاری(  مقیط پذیریانعلا ، زندگی ـ  توازن کار، )ساختار منعلف و پویا های شاخ 

( بـر  0305) نـژاد و دیگـران  تـوکلی  ازجملـه پژوهشگران پیشی  ، است. در ای  زمینه

کـاهش  ، ساعات کاری شناور، ( بر دورکاری0463) عوام  سازمانی؛ هدایتی و دیگران

( بـر سـاختار   0466) طـاهر و دیگـران  و تعادل کـار و زنـدگی؛ کریمـی    سالاری دیوان

تعادل ، بر ر ایت از جبران خدمات (0604) هایکوجبران خدمات؛ ، سازمانی منعلف

 زاده یمدی و دیگـران های رفاهی؛ تایبرنامه، مقور()خلاقیت مقیط کار، کار و زندگی

( بـر تعـادل کـار و    0460) ( بر توازن میان کار و زندگی؛  ـیایی و نرگسـیان  0300)

ی و کیفیـت  پویایی شیل، ( بر تناست شی  و شاغ 0300) زندگی؛ نوبهاری و دیگران

بـر مقتـوای شـیلی همسـو بـا انتظـارات        (0603) زندگی کاری؛ ترانگیـو و دیگـران  

بر پیشرفت شیلی؛  (0603) توانایی ایجاد تعادل کار و زندگی؛ نوراله و پوته، تقصیلی

بـر کـار از راه دور و    (0603) بر تعادل کار و زندگی؛ مابنـا  (0603) مسعود و دیگران

های پاداش و ممایای رقابتی در بر ارائه بسته( 0604) آنیکا پذیر؛ساعات کاری انعلا 

ایـ  پژوهشـگران   نتایج ای  پژوهش در ای  بُعد بـا  نگهداشت کارکنان تأکید نمودند. 

گرایش به ساختارهای سـازمانی  ، مذکور همخوانی دارد. درواقع در مقیط کار امروزی

تی بی  کارفرمـا و کارمنـد را   شناخ قرارداد روان، پذیرتر و کاهش امنیت شیلیانعلا 

هـا اجـاره   شـناختی بـه سـازمان    شک  جدیـد قـرارداد روان  رو،  ای  ازتیییر داده است. 
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مراکـم ملالعـاتی و   ، وقـت تمرکـم کننـد. در ایـ  زمینـه     دهد که بر کارکنان پـاره  می

، پذیر از قبی  دورکاریتوانند با استفاده از مدل کاری ترکیبی و انعلا  تقایااتی می

 ای به ماندگاری نخبگان تأثیر بگذارند.فریلنسری و قراردادهای پروژه

به سازمان مورد ملالعه در حـوزه   پژوهشراستا پیشنهاداتی مرتبط با نتایج  درای 

 گردد:ارائه می 06نگهداشت نخبگان طبق جدول 

پیشنهادات در حوزه نگهداشت نخبگان به سازمان مورد مطالعه مبتنی  (:11) جدول

 های این پژوهشیافتهبر 

آمده در  دست ههای بشاخص

 این پژوهش

پیشنهاد به سازمان مورد مطالعه مبتنی بر 

 های این پژوهش یافته

بـــا عنایـــت بـــه اینکـــه یکـــی از 

های نگهداشت نخبگـان در   شاخ 

ای  پژوهش حس اثربخشـی نخبـه   

 در سازمان احصا  گردید.

، همچنـی  هـای طـرح و برنامـه و بودجـه و     به معاونـت 

تربیت و آموزش ارتش جمهوری اسلامی ایران پیشنهاد 

گـردد بـا همکـاری معاونـت نیـروی انسـانی ارتـش        می

مشـاغ  نخبگـی را بـه نقـوی     ، جمهوری اسلامی ایران

پـذیر باشـند و   طراحی نمایند که ایـ  مشـاغ  انعلـا    

کارایی بر  علاوهماید به ثبت زمان ورود و خروج نباشد و 

کـه  طور همـان از نخبه انتظار اثربخشـی داشـته باشـند.    

یکـی از   عنـوان  به)حس اثربخشی نخبه در سازمان( نیم 

 ؛های نوآورانه در ای  پژوهش اسـتخراج گردیـد  شاخ 

توانند حتیّ می، بنابرای  باید از نخبه اثربخشی بخواهند

آزادکـاری  ، دورکاری صورت بهماهیت مشاغ  نخبگان را 

اینکـه   دلیـ   بـه ای تعریف نماینـد.  ( و پروژهسریفریلن)

حضور فیمیکی برای نخبه چندان مهم نیست که باید به 

 ش استفاده گردد.رو ای  ازنوعی 

بـــا عنایـــت بـــه اینکـــه یکـــی از 

هــای نگهداشــت نخبگــان  شــاخ 

ــت ــارج از  فرص ــاتی خ ــای ملالع ه

 آمد. دست بهسازمان 

جمهـوری  تقایاات و فنـاوری ارتـش   ، به معاونت علو 

گــردد نســبت بــه ایجــاد اســلامی ایــران پیشــنهاد مــی

ها با مراکـم  سازی پژوهشگاههای نخبگانی و شبکه هسته

ملالعاتی و تقایااتی ارتـش جمهـوری اسـلامی ایـران     

هـای ملالعـاتی خـارج از    اسـتفاده از فرصـت   منظـور  به

 سازمان اقدا  نمایند.

بـــا عنایـــت بـــه اینکـــه یکـــی از 

خبگــان هــای نگهداشــت ن شــاخ 

گـردد سـاختار   به سازمان مـورد ملالعـه پیشـنهاد مـی    

سلسله مراتبی مراکم ملالعاتی و تقایاـاتی تبـدی  بـه    
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آمده در  دست ههای بشاخص

 این پژوهش

پیشنهاد به سازمان مورد مطالعه مبتنی بر 

 های این پژوهش یافته

ــ     ــا در ای ــف و پوی ــاختار منعل س

 آمد. دست بهپژوهش 

 ساختار منعلف و پویا گردد.

با عنایت به اینکه شـاخ  سـاعات   

ــناور  ــاری ش ــهک ــوان ب ــی از  عن یک

هــای نگهداشــت نخبگــان شــاخ 

 آمد. دست به

به معاونت نیروی انسانی ارتش جمهوری اسلامی ایـران  

کاری منعلف بـا سـاعات شـناور    گردد نظا پیشنهاد می

صورت  ای  یعنی به، جهت نگهداشت نخبگان ایجاد نماید

نباشد که از اول هفته تا پایان هفتـه از نخبـه بخواهنـد    

 مانند سایر کارکنان عادی به مق  خدمت بیاید.

با عنایت بـه اینکـه شـاخ  نظـا      

جبران خدمات رقابتی در نگهداشت 

 آمد. دست بهنخبگان 

به معاونت نیروی انسانی ارتش جمهوری اسلامی ایـران  

 ـم   ، گردد برای جبران خدمات عادلانـه پیشنهاد می

سیستم پرداخت ، فراهم نمودن امکانات رفاهی و زیستی

 مایند.مبتنی بر عملکرد را جهت نخبگان طراحی ن

، با توجه به اینکه از دیدگاه خبرگان

هـای  های عـدالت در رویـه  شاخ 

مقتـوای  ، (00/4)میانگی   سازمان

شـیلی همسـو بــا انتظـارات رشــته    

( و 50/4)میــــانگی   تقصــــیلی

 ســـالاری در ســـازمان شایســـته

ــانگی   ــه56/4)میــ ــت  ( بــ ترتیــ

ــیش ــه   ب ــوط ب ــانگی  مرب ــری  می ت

های نگهداشـت نخبگـان را   شاخ 

 آوردند. دست به

 منظـور  بـه گـردد  به سازمان مورد ملالعه پیشـنهاد مـی  

آمـده   دسـت  بـه هـای  ای  شـاخ   نگهداشت نخبگان از

بــرداری نماینـد تــا شـاهد مانــدگاری نخبگــان در   بهـره 

 سازمان باشند.

 

 پیشنهادات پژوهشی
و نگهداشـت  ، های مدیریت منابع منابع انسانی شـام ؛ جـذب  فرایندبا توجه به اینکه 

، که کارکردهای مـدیریت منـابع انسـانی بـه هـم مـرتبط بـوده        ازآنجا، توسعه هستند

نسبت به پژوهش آتی در زمینه مفهـو  توسـعه نخبگـان     فرایندتکمی  ای   منظور به

های آتی به بررسی ارتبـاط ایـ    پیشنهاد می شود در پژوهش، همچنی  نیم بپردازند.

 معادلات ساختاری پرداخته شود.سازی الگوعوام  با یکدیگر به وسیله 
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 پژوهشهای محدودیت
جهـت   با عنایت به اینکه ای  پژوهش در ارتش جمهوری اسلامی ایران انجا  شده بـه 

ها از لقاف ساختاری نسـبت بـه تعمـیم نتـایج آن بایـد مقتـاط بـود.        تفاوت سازمان

 د.هایی در خصوص مقرمانگی و دادن اطلاعات وجود دارمقدودیت، دیگر ازطر 

  قدردانی و تشکر
خبرگان ارتـش جمهـوری اسـلامی ایـران و مـدیران بنیـاد ملـی        ، از استادان گرانادر

بسـیار سپاسـگماری   ، نخبگان که به پژوهشگر در انجـا  ایـ  پـژوهش یـاری نمودنـد     

 نمایم. می

 

 ملاحظات اخلاقی
 ای  مااله حامی مالی ندارد.: حامی مالی

 اند. سازی ای  مااله مشارکت کرده در آمادهتما  نویسندگان : مشارکت نویسندگان

گونه تعارض منافعی وجـود   در ای  مااله هیچ، بنابه اظهار نویسندگان: تعارض منافع

 ندارد.

( رعایـت  CC)ی معنـو  تی ـمالکحق ، طبق تعهد نویسندگانمالکیت معنوی: تعهد 

 شده است.
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