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Objective: The purpose of this article was to design and present a model for the 

selection and recruitment of elite university graduates in the Islamic Republic of 

Iran Army. 

Methodology : In terms of its practical purpose, this research is an exploratory 

research with a mixed approach (qualitative-quantitative). The statistical 

population is the number of 320 elites (elite students and elite graduates) who have 

received at least one of the Foundation's awards (including Shahid Shahriari, 

Shahid Kazemi, Shahid Chamran and Shahid Sayad Shirazi) during 3 received last 

year, are The size of the sample population in the interview stage is 13 people from 

the deputies (education and training, plan and budget, human resources, science, 

research and technology, AMA and Pesh and AJA industrial research - self-

sufficiency research and jihad of the four forces - Education and research of Dafos 

AJA), the managers of the elite foundation of the armed forces and AJA, and for 

the questionnaire, the number of 175 people was calculated using Cochran's 

formula and sampling was done by stratified random method. Interviews, 

questionnaires and library studies were used as data collection tools. The validity 

of the questionnaire was confirmed using the content validity ratio (CVR). Also, 

its reliability was obtained using Cronbach's alpha coefficient of 842%. 

Findings: In this research, using the exploratory approach and using data base 

theorizing, the model of selection and recruitment of elite graduates of the country's 

universities in AJA was presented based on three stages of open, central and 

selective coding. In the quantitative part of the research, the evaluation and 

validation of the causal relationships expressed in each of the judgment cases was 

done with the methodology of structural equation modeling with the partial least 

squares approach and using the Smart-PLS software, and each of the explained 

hypotheses of the case was measured. 

Originality: The results obtained in the validation of the research hypotheses, from 

the total of 15 tested hypotheses, all the research hypotheses have been confirmed, 

except for the hypotheses number 5, 8, 9, 10, and 14, and it has had a significant 

effect on the selection and recruitment of elite graduates of the country's 

universities in AJA. 
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The pattern of selection and recruitment of elite graduates of the 

country's universities in AJA 
 

Extended Abstract 
 

Objective: The primary objective of this study was to design and propose a comprehensive model 

for the selection and recruitment of elite university graduates within the Islamic Republic of Iran 

Army (AJA). Recognizing the pivotal role that elite graduates play in enhancing military 

capabilities and fostering innovation, this research aimed to bridge the gap between the academic 

achievements of top talents and the strategic human resource needs of the armed forces. By 

identifying key factors influencing the recruitment and selection processes, the study sought to 

provide a robust framework that could inform decision-making and optimize talent management 

within AJA. 

Methodology: The study adopted a mixed-methods approach, incorporating both qualitative and 

quantitative research techniques to ensure a comprehensive understanding of the subject matter. 

This exploratory research was conducted in two distinct phases. In the qualitative phase, semi-

structured interviews were conducted with 13 senior officials from various divisions within AJA, 

including departments of education and training, planning and budgeting, human resources, and 

research and technology. Additionally, experts from the Armed Forces Elite Foundation and 

AJA’s industrial research sectors provided valuable insights into the existing practices and 

challenges related to the recruitment of elite graduates. 

For the quantitative phase, the study’s statistical population consisted of 320 elite students and 

graduates who had received prestigious awards from the Foundation, such as the Shahid Shahriari, 

Shahid Kazemi, Shahid Chamran, and Shahid Sayad Shirazi awards, within the past three years. 

Using Cochran's formula, a sample size of 175 respondents was determined, and participants were 

selected through a stratified random sampling method. Data collection tools included interviews, 

questionnaires, and library research. The questionnaire’s content validity was established using 

the Content Validity Ratio (CVR), and its reliability was confirmed through Cronbach’s alpha 

coefficient, which indicated a strong reliability score of 0.842. 

Findings: A grounded theory approach was applied to analyze the qualitative data, resulting in the 

development of a conceptual model for the selection and recruitment of elite graduates. This model 

emerged through three systematic coding stages: open coding, axial coding, and selective coding. 

The identified themes and relationships were subsequently validated in the quantitative phase 

using Structural Equation Modeling (SEM) with a Partial Least Squares (PLS) approach via Smart-

PLS software. The results indicated that out of the 15 proposed hypotheses, 10 were confirmed, 

while hypotheses numbered 5, 8, 9, 10, and 14 were rejected. The validated model highlighted key 

factors influencing the selection and recruitment process, including transparent evaluation criteria, 

alignment with organizational objectives, and the integration of performance-based assessments. 

Furthermore, the research demonstrated the importance of personalized talent management 

strategies that cater to the unique capabilities and aspirations of elite graduates. 

Originality and Contribution: This study offers a novel contribution to military human resource 

management by presenting a scientifically validated model for the recruitment of elite graduates. 

Unlike conventional recruitment models, the proposed framework is tailored to the specific needs 

and operational demands of AJA. By leveraging the insights from both qualitative and quantitative 

data, the research provides actionable recommendations for enhancing the effectiveness of the 

recruitment process. Moreover, the study underscores the necessity of establishing dynamic talent 

management systems that continuously adapt to changing organizational requirements. 

Implementing the proposed model can lead to increased organizational resilience, enhanced 

innovation, and the strategic utilization of elite human capital within the military. The findings are 

particularly relevant for policymakers, human resource managers, and military leaders seeking to 

optimize talent acquisition and retention strategies. 

 



 

 
Future research directions could explore the long-term impact of the proposed recruitment model 

on organizational performance, as well as comparative analyses with recruitment practices in other 

military organizations. Additionally, expanding the scope of research to include feedback from 

recruited elites can provide further insights into the model’s effectiveness and areas for refinement. 
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آجاهای کشور در آموختگان نخبه دانشگاهالگوی گزینش و جذب دانش  

    2بهنام گلشاهی |    2محمدتقی پرتوی |    2امید اردلان |1محمد طایر

 چکیده اطلاعات مقاله 
 نوع مقاله:

 پژوهشی   مقاله
 :افتیدر خیتار

11 / 07 /1403 

 : بازنگری خیتار

14 / 08 /1403 

 : رشیپذ خیتار

24 / 08 /1403 

 :انتشار خیتار

02 / 09 /1403 

 ها:واژه کلید
  ،گزینش و جذب

 ،  آموختگان نخبهدانش
  ،های کشوردانشگاه

 .آجا

های کشور  آموختگان نخبه دانشگاهطراحی و ارائه الگوی گزینش و جذب دانش  هدف  با مقاله حاضر   هدف:

 انجام گردید.  در ارتش جمهوری اسلامی ایران

اجرا  ،یپژوهش ازنظر هدف کاربرد  نی اروش:   - آمیخته )کیفی  با رویکرد  اکتشافیپژوهش    ی ازنظر نوع 

احراز    نخبه(    لانیالتحصفارغیان نخبه و  )دانشجو   نخبگاناز کلیه    نفر   320ی، تعداد  است. جامعه آمارکمی(  

)اعم از جایزه شهید شهریاری، شهید کاظمی،    ادبنی  زی از جوای کیاست که حداقل    ملی نخبگان   اد شده در بنی

. حجم جامعه  باشندیم  ، اندکرده  افت سال گذشته دری   3شهید چمران و شهید صیاد شیرازی( را در طول  

طرح و    ،  و آموزش  تیترب ان )معاوننفر از    13تعداد  فمند قضاوتی به  نمونه در مرحله مصاحبه به روش هد

و    قاتیتحق  -ی، آما و پش و تحقیقات صنعتی آجاو فناور  قاتیعلوم تحق ی،  انسان   یروین ،  برنامه و بودجه

  مسلح آموزش و پژوهش دافوس آجا(، مدیران بنیاد نخبگان نیروهای  - نیروهای چهارگانه یی جهاد خودکفا

ی به روش تصادفی  ریگنمونهو    نفر محاسبه   175با استفاده از فرمول کوکران تعداد    و آجا و برای پرسشنامه 

  استفاده آوری داده  عابزار جم  عنوانبهای  است. از مصاحبه، پرسشنامه و مطالعات کتابخانه  شده   انجام طبقاتی  

.  قرار گرفت  د یتائ مورد    (CVR)شاخص نسبت روایی محتوایی    ازنامه با استفاده  یی پرسشروا   است.  شده 

 آمد. به دست  %842مقدار کرونباخ همچنین پایایی آن با استفاده از ضریب آلفای 

با بهره  ها:یافته  بنیاد، الگوی  پردازی دادهگیری از رویکرد اکتشافی و با استفاده از نظریهدر این پژوهش 

های کشور در آجا مبتنی بر سه مرحله کدگذاری باز، محوری  دانشگاه  آموختگان نخبهگزینش و جذب دانش

شناسی مدلسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل  و انتخابی ارائه گردید. در بخش کمی پژوهش با روش 

به ارزیابی و اعتباسنجی روابط علّی بیان شده در هریک   Smart-Plsافزار ربعات جزئی و با استفاده از نرم م

 های تبیین شده مورد سنجش قرار گرفت. از قضایای حکمی پرداخته شد و هریک از فرضیه

ن شده،  فرضیه آزمو   15های پژوهش، از مجموع  نتایج بدست آمده در اعتبارسنجی فرضیهگیری:  نتیجه

گزینش و  اند و بر تأئید گردیده 14، و 10، 9،  8، 5های شماره های پژوهش به غیر از فرضیهتمامی فرضیه

 است.  اثر معناداری داشته  در آجاکشور   یهاآموختگان نخبه دانشگاهجذب دانش

 

های  آموختگان نخبه دانشگاهالگوی گزینش و جذب دانش  (.1403)  امید؛ پرتوی، محمدتقی؛ گلشاهی، بهنام ،  اردلان؛  محمد،  طایر :  استناد

 . 59-94(، 2)  1 ،فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، کشور در آجا
                https://doi.org/10.22034/imhr.2025.491171.1017 
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 63                              و همکاران  محمد طایر  / کشور در آجا یهاآموختگان نخبه دانشگاهو جذب دانش نشیگز  یالگو

 مقدمه 

  ی که اثرگذار   شود یاطلاق م  یبرجسته و کارآمد  نخبه به فردبر اساس تعریف بنیاد ملی نخبگان،  

  یو نبوغ فکر   ین یکارآفر  ت، یمحسوس باشد و هوش، خلاق   کشور  ی علم، هنر و فناور  د ی در تول  یو

و متوازن    ی به رشد و توسعه علم  دن ی موجب سرعت بخش  یدانش و نوآور  د ی تول  ی در راستا  یو

نظران حوزه مدیریت استعداد مانند؛  همچنین صاحب  (1400بنیاد ملی نخبگان،  )  .کشور گردد

اند که تأمل های خود تأکید داشته( در پژوهش2006)  2( و لویز و هکمن 2009)  1کالینز و ملاهی 

و تلاش مضاعف برای دستیابی به اجتماع نخبگان کشور در راستای تحقق رشد و بالندگی جوامع  

( نیز توسعه 2008)  3ها در ابعاد مختلف امری بسیار ضروری است. بتاچاریا و همکاران و سازمان

آنان برای جذب، انگیزش و نگهداشت یک مجموعه غنی از   ها را به تواناییعملکرد پایدار سازمان

نتیجه در  است.  نموده  وابسته  به نخبگان  نخبگان  صحیح  هوشمندانه مدیریت  نگرشی  عنوان 

ها و  شایستگی  منظور استفاده حداکثری از قابلیتمنظور جذب، پرورش و نگهداشت آنان بهبه

برای   جتأمآنان  آینده  و  اهداف حال  و  نیازها  مدیران  ین  این حال،  با  دارد.  اهمیت  بسیار  امعه 

در فرآیند گزینش و جذب استعدادها   شرویپ های بسیار زیاد ها همواره از سختی و چالشسازمان

 . Morris, Snell & Björkman)  (2016,اندو نخبگان در سطح سازمان یاد کرده

های مختلف و  در حوزهمنظور تحقق اهداف راهبردی خود  ارتش جمهوری اسلامی ایران به

یژه در راستای تحقق مأموریت واگذاری که همانا حفظ امنیت و تمامیت ارضی و حراست از  وبه

افزایش  آرمان برای  انسانی مستعد و خبره  از نیروی  به استفاده  نیاز  انقلاب اسلامی است،  های 

داردبهره سازمانی  گ؛  وری  برای  مناسب  ساختارهای  که  است  ضروری  جذب  بنابراین  و  زینش 

به نخبه  بخشکارگماربهمنظور  نیروهای  در  آنان  ایران  ی  اسلامی  ارتش جمهوری  های مختلف 

آموختگان  طراحی شود. با این حال، نگاهی به  فرآیند گزینش و جذب استعدادهای برتر و دانش

زم را  ها اثربخشی لادهد که این فرآیند از برخی جنبههای کشور در آجا نشان می نخبه دانشگاه

 (.1403)عرب کرمی و همکاران،   نداشته است

های موجود در مدیریت نخبگان آجا که مبنای شناسایی  ها و دستورالعملنامهنگاهی به شیوه

های  ها و دستورالعملنامهدهد که شیوهنیروهای نخبه در سطوح مختلف آجا نیز است نشان می

سازمانی  وهای نخبه و استعدادهای برتر درونموجود عمده توجه خود را بر گزینش و جذب نیر

سازمانی  ی، به بررسی اطلاعات داوطلبان درونخود اظهارهای  بنا نهاده است و مبتنی بر شیوه

های دقیق و روشنی برای گزینش و جذب  ها شیوهپرداخته است. با این حال، در این دستورالعمل

___________________________________________________________ 
1- Collings, D; Mellahi 

2- Lewis & Heckman  

3- Bhattacharya et al. 
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های کشور( مورد تأکید قرار نگرفته  دانشگاه  آموختگان نخبهسازمانی )دانشنیروهای نخبه برون 

برون نخبه  نیروهای  جذب  و  گزینش  فرآیند  و  روش  و  )دانشاست  نخبه  سازمانی  آموختگان 

نیستدانشگاه مشخص  چندان  کشور(  جذب و    های  و  گزینش  برای  روشنی    سازوکار 

 در آجا وجود ندارد.ها و فرآیندهای موجود  نامههای کشور در شیوهآموختگان نخبه دانشگاهدانش

چالش که  است  حالی  در  بروناین  نخبگان  با  مرتبط  )دانشهای  نخبه  سازمانی  آموختگان 

گردد، بلکه  های کشور( تنها به فقدان دستورالعمل مشخص در این زمینه معطوف نمیدانشگاه

قانونی،    موارد  و همچنین های دیگر از جمله فقدان قوانین و مقررات منعطف در ساختار آجا  جنبه

ای برخی از فرماندهان و مدیران و سبک مدیریتی منفعلانه آنان در رابطه با نیروهای  یقهسلکج

باور، ساختارهای غیرمنعطف، بوروکراسی  گریز در مقابل با نخبهنخبه، فرهنگ و جو سازمانی نخبه

جمله ایجاد شغل از )فرسا فرآیند گزینش و جذب نیروهای نخبگان  اداری بسیار پیچیده و طاقت

برای گزینش و جذب    شروی پهای  توان به چالشو غیره را نیز می  (و ...  برای آنان، جایگاه سازمانی 

 .های کشور به بدنه آجا اضافه نمودآموختگان نخبه دانشگاهدانش

برون بنابراین ضروری است که شاخص سازمانی مشخص شده و  های شناسایی جامعه نخبه 

آموختگان  رای گزینش و جذب نیروهای نخبه در آجا با نگاه به نخبگان و دانشب مندنظامالگویی 

های برتر کشور طراحی تا مورد استفاده قرار گیرد؛ که در این حالت کلیه نیروهای نخبه دانشگاه

واجد شرایط قادر خواهند بود در مسیر گزینش و جذب در آجا قرار گرفته و ورودی بیشتری برای  

حاصل شود و با این اقدام قطعاً ابتکار عمل در فرآیند ارزیابی و گزینش آنان را فرآیند گزینش  

طراحی  بر همین اساس، هدف از پژوهش حاضر،  بالا برده و خروجی بهتری نیز حاصل خواهد شد.  

های کشور در ارتش جمهوری اسلامی  آموختگان نخبه دانشگاهو ارائه الگوی گزینش و جذب دانش

عوامل کلیدی مؤثر  و  ها و مؤلفه ،شناسایی ابعاد ی به آن اهداف فرع ی ابیدست  ی ااست که بر ایران

  سؤال  . اندمدنظر قرارگرفته  های کشور در آجاآموختگان نخبه دانشگاهدر گزینش و جذب دانش

اینکه   از  است  عبارت  تحقیق  دانشاصلی  و جذب  گزینش  دانشگاهالگوی  نخبه  های  آموختگان 

 و   هاو مؤلفه  ،ابعادفرعی تحقیق عبارت است از اینکه    سؤالاتو    چگونه باید باشد؟ کشور در آجا  

 د؟کدامن   های کشور در آجاآموختگان نخبه دانشگاهعوامل کلیدی مؤثر در گزینش و جذب دانش

 های پژوهشمبانی نظری و پیشینه

 مبانی نظری 

کنند. اگر برای کسب مهارت در  برآورد میاستعداد را میزان نسبی پیشرفت فرد در یک فعالیت  

یک فعالیت افراد مختلف در شرایط و موقعیت یکسانی قرار بگیرند متوجه خواهیم شد که افراد  

 .,Deepika & Ray)  (2018دهندلحاظ میزان کسب آن مهارت نشان می هایی از مختلف تفاوت

https://www.emeraldinsight.com/author/Ray%2C+Sampurna
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های شغل مدیریت استعداد عبارت است از شناسایی استعداد و سپس همنوا کردن آن با نقش

 ذاتی او منطبق است  ی هامنظور بیشینه کردن درگیری )عجین شـدن( فرد با نقشی که با قوتبه

2018)  (Kumar & Agarwal, .    یکسـری  در انجـام  از  اسـت  عبـارت  اسـتعداد  مـدیریت  واقع 

بهفعالیت یکپارچه  مستعد  های  کارکنان  توسعه  و  انگیزش  نگهداری،  جذب،  تضمین  منظور 

نگهـداری  موردنیـاز در حـال حاضر و آینده توسط   سازمان. هدف مدیریت استعداد توسـعه و 

منظور تضمین  یـک اسـتخر اسـتعداد متشـکل از نیروی کار ماهر، عجین شده باکار و متعهد به

های مناسب کند که افراد مناسب با مهارتمدیریت استعداد تضـمین می  جریان استعداد است.

قرارگرفته فعالیتدر محل مناسب  بر  و  مناند  به آن عجین  های  و نسبت    هستنداسب متمرکز 

         .(1397، و همکاران یآبادنی)ز

   :شودها در زیر اشاره میباشند که به برخی از آنمی مدیریت استعداد مؤثرزیادی بر عوامل 

اولین گام در موفقیت مدیریت استعداد در سازمان آن است که مبتنی بر راهبرد  :  راهبرد سازمان  -

( و 2005(، توکر و همکاران )2004مانند گندوسی و کاو )  پردازانینظریهسازمان طراحی شود.  

( تأکید  2005( بر همسویی مدیریت استعداد با راهبرد سازمانی تأکید دارند. فرلی )2004هارتلی )

ت استعداد برای تأمین نیازهای حال و آینده باید با اهداف و راهبرد سازمان همگام  دارد که مدیری

         .(1399گلشاهی، شوند )

کلید موفقیت مدیریت استعداد در سازمان آن است که همه مدیران  :  نقش و حمایت مدیران  -

می سازمان برای  عنوان نماینده رس در هر سطح نقش مؤثری را در این زمینه ایفا کنند. مدیر به

وری در رأس سازمان قرار دارد. موفقیت سازمان در تحقق اهداف ایجاد هماهنگی و افزایش بهره

مؤثر رهبری است. مدیر در نقش رهبری سازمان    های سبک در گرو چگونگی اعمال مدیریت و  

م تواند سبک می الگوهای رفتاری  انتخاب کند.  انسانی  نیروی  را در هدایت  ناسب های متفاوتی 

باعث   انگیزش قوی در کارکنان می  وجود  بهمدیر در هر سازمان  شود و میزان  آمدن روحیه و 

   .(1397، و همکاران یآبادنی)ز دهدها را از شغل و حرفه خویش افزایش میرضایت آن

ها سال اجرای وظایف انتخاب، آموزش و جبران  برای ده:  مدیریت منابع انسانی راهبردی  -

)چشمه کبودی و همکاران،    ای به نام مدیریت کارکنان بودکارکنان وظایف اصلی حوزهخدمت  

تکامل یافت و مدیریت منابع    1980این وظایف با ظهور مدیریت منابع انسانی در دهه  (.  1403

انسانی به رویکردی جامع در مدیریت منابع کلیدی سازمان یعنی منابع سازمانی تبدیل گشت. 

سازی مدیریت استعداد، واحد منابع انسانی با رویکردی فنی و سنتی را  پیادهبرای موفقیت در  

تنهایی قادر به اجرای مدیریت استعداد در سازمان نخواهد  جایی نخواهد برد و از طرفی نیز بهبه

     .(1395، زادهکرم) بود

دهد که فرهنگ سازمانی رفتار کارکنان را در سازمان  تحقیقات نشان می:  سازمانیفرهنگ   -

https://www.emeraldinsight.com/author/Agarwal%2C+Manisha
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فرهنگ سازمانی، تأثیر بسزایی بر رفتار مدیران و کارکنان در    کهاین. با توجه به  دهدمیشکل  

گیری  توانند توانایی یک شرکت را در تغییر جهتبا قدرت می  ها آنتمام سطوح سازمان دارد.  

(  2004قرار دهند. رویکرد فرهنگی در مدیریت استعداد توسط کرلمن )راهبردی آن تحت تأثیر  

شود و اعتقاد بر این عنوان یک طرز تفکر مطرح میبیان شده است که در آن مدیریت استعداد به

استعداد عامل اصلی موفقیت سازمان است. طرز فکر در مدیریت استعداد، یعنی یک    است که 

را برای همه سطوح در نظر گرفت تا سازمان از عملکرد بهتری  اعتقاد عمیق که بهترین استعداد  

     .(1397موفق، ) نسبت به رقبایش برخوردار شود

نخبه فردی است که هوش، خلاقیت، کارآفرینی و نبوغ فکری وی در راستای تولید و گسترش  

ر  دانش و نوآوری، موجب سرعت بخشیدن به رشد و توسعه علمی و اعتلای جامعه انسانی کشو

      .(1396، منوریان)گردد  

شود که در خلق و گسترش علم، فناوری، هنر،  نخبه به فردی برجسته و کارآمد اطلاق می

ارزش چارچوب  در  کشور  مدیریت  و  فرهنگ  و ادب،  باشد  داشته  بارز  اثرگذاری  اسلامی  های 

فعالیت و  همچنین  انگیزه  هوش، خلاقیت،  پایه  بر  وی  یک توانمندیهای  از  ذاتی  و های  سوی 

های اکتسابی از سوی دیگر، موجب سرعت بخشیدن به پیشرفت و  خبرگی، تخصص و توانمندی

      .(1401سند راهبردی کشور در امور نخبگان، ) اعتلای کشور شود 

دانش،  های بالا در زمینه نخبه مفهومی است که به کلیه افراد دارای هوش، استعداد و توانایی

فناوری، کارآفرینی و پدیدآورندگی، هنر و غیره که قادرند در تغییر و توسعه جامعه نقش مؤثری  

 (2014  های مختلف وجود داشته باشدتواند در عرصهشود، بنابراین نخبه میایفا کنند اطلاق می

(Falk et al, . 

و    یسازادهیپ   ،یگذاراستیترین ارکان ساز مهم  یک یعنوان  مسلح به  یروهانهاد نخبگانی نی

در جهت   ینخبگان  یهاامور نخبگان در همه ابعاد و حوزه  تیتول  ،ی نخبگان  نظامی  ندهایفرا  یاجرا

نخبه را   یهاحفظ و نگهداشت افراد و گروه ،یریکارگ و به تیهدا  ارتقاء،  جذب، رشد و  ، ییشناسا

در    نیروهای مسلح )سند راهبردی    سلح بر عهده دارد م  یروهاین  در  »جامعه نخبگان«  تحت عنوان

نخبگان،   متعهد   .(1399امور  نهاد  بر شا  این  تأکید  جامعه   یاب یدست  نه یزم  ه،یپا  یهایستگیبا 

به مراتب فرد  در  بهی ط  اتیاز ح  ینخبگان  به صورت    یو سازمان  یاجتماع   ،یخانوادگ   ،یابعاد  را 

عادنظام و  در ساختار لامند  اثربخش  ینه،  و  نظام    تیمورأم  نهاد   نیا  سازد.  فراهم  کارآمد  دارد 

 اهداف   چارچوب   و در   اسلامی  انقلاب  نیامام  اتی منو  تحققی  که در راستا  مسلح   یروهاینی  نخبگان

ی  ندها یفرا  مشتمل بر  را  افته ی  نیتدو   رانیا  اسلامی   ی جمهور  یتی و امن  ی دفاع  ینقشه جامع علم 

 : دیو اجرا نما یسازادهی پ ریز
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ن  ییشناسا (1 جذب  ح  یانسان ی  رویو  و  بدو  در  برتر  مستعد  و  سرآمد  خدمت    ن ینخبه، 

 (.ی ابی)نخبه

 (. یپرورنخبگان )نخبه ی و توانمندساز یرشد و تعال  (2

 (. یگمارو مناسب )نخبه لازم نخبگان در امور نهیبه ی ریکارگو به تیهدا (3

 (. ی داراز نخبگان )نخبه انتیو ص  یحفظ و نگهدار (4

و    ی عموم  فهی خدمت وظ  یها نخبگان جوان کشور در قالب دوره  یکارگیری علم جذب و به (5

 اسلامی(.  ینظام جمهور  یکشور )کارسازی برا یمتعهد برا ی علمی انسانی روین تیترب

شامل کلیه مراحلی است که مرتبط با تعامل یک سازمان با    مدیریت استعداد و نخبگیچرخه  

استعداد از ایجاد یک برند استعداد برای جذب    مدیریتشود. دامنه چرخه  اش میسرمایه انسانی

پذیری و اجتماعی کردن استعداد، توسعه و استعدادهای برتر تا کسب و یافتن استعداد، جامعه

 .,Schiemann) (2018 شود آفرینی استعداد را شامل میمدیریت استعداد، تجدیدنظر و حتی باز

 

 

 

 

 

 

 

 ( 1399)گلشاهی،  استعداد   مدیریتچرخه  . 1شکل 

های عمیقی از قبل، در حین و حتی بعد از اینکه استعدادها  ها به روشدر این چرخه سازمان

باشند. چرخه عمر استعداد سرتاسر مسیری است که در  می  ارتباطدر سازمان مستقر شوند در  

باشند. مدیریت استعداد در واقع روشی است که در آن به مدیریت آن افراد با سازمان در تعامل می

 شود.ه عمر استعداد پرداخته میچرخ
موفقیتپژوهش اجرای  در  متعددی  عوامل  از  خود  مطالعات  در  مدیریت  گران  فرآیند  آمیز 

بندی از آنان ارائه اند که در جدول زیر دستهسازی چرخه عمر استعداد یاد کردهاستعداد و بهینه

 شده است.
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 استعداد  مدیریت سازی چرخه عوامل مؤثر بر بهینه  . 1جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عوامل مؤثر بر  

سازی چرخه  بهینه

 عمر استعداد 

عوامل راهبردی  

ساز چرخه  زمینه

 عمر استعداد 

راهبرد سـازمان، نقش و حمایت مدیران، فرهنگ سـازمانی پشـتیبان،  

ارتباطات  مدیریت منابع انســانی راهبردی، قوانین و مقررات دولتی،  

 اطلاعات  سازمانی، فناوری

 عوامل مؤثر 

بر شناسایی و  

 جذب استعدادها 

فرآیند  ،  شــهرت و اعتبار ســازمانی،  ایجاد برند کارفرما )ســازمان(

ــتعـدادها ــاحبـه با اسـ ــت  ارائه برنامه،  مصـ ــعـه و نگهـداشـ های توسـ

ــتعـدادهـا در آگهی ــتخـدامیاسـ هـا و  ایجـاد انجمن،  هـا و تبلیغـات اسـ

ــبکـه ــتعـدادهابا رویکرد دیدهها  شـ های  کارگیری راهبردبه،  بانی اسـ

تدوین اهداف چالشــی  ،  مدون برای شــناســایی و جذب اســتعدادها

های شــغلی آتی در  ارائه فرصــت،  ســازمانی برای جذب اســتعدادها

هایی برای کشـف اسـتعدادهای  ایجاد برنامه،  سـازمان برای اسـتعدادها

 نهفته در سازمان

عوامل مؤثر بر  

سعه و پرورش  تو

 استعدادها 

ــازمـان ازخورد در سـ دهـای بـ ا و فرهنـگ  وجود ارزش،  ایجـاد فرآینـ هـ

تعدادها عه اسـ تیبان توسـ ازمان ،  پشـ تقرار فرهنگ یادگیری در سـ ،  اسـ

ریزی جانشینی  برنامه،  ای و فردیهای توسعه حرفهاستفاده از برنامه

ــین ،  یری وجود منابع و امکانات برای نوآوری و یادگ،  پروری()جانشـ

ــتعدادهابرنامه وجود نظام خودارزیابی  ،  های مدون برای پرورش اسـ

 گرایانه در سازمانواقع

 عوامل مؤثر  

بر حفظ و  

نگهداشت  

 استعدادها 

تناسـب  ،  پذیری کاریشـرایط کاری و انعطاف،  محیط فیزیک کاری

اغل غل و شـ نجش ارزیابی عملکرد  طراحی و به،  شـ کارگیری نظام سـ

،  کارگیری نظام پاداش حمایتی از استعدادها طراحی و به،  استعدادها

تعدادها فاف برای اسـ غلی شـ یر شـ ازی  طراحی و پیاده،  طراحی مسـ سـ

ــازنده با همکـاران و  ،  گرقوانین دولتی حمـایت برقرار روابط کاری سـ

،  گر ســبک رهبری هدایت،  انتصــابات مبتنی بر شــایســتگی،  روســا

 کار  -تعادل بین زندگی،  داشتن حس موفقیت و پیشرفت

شوند و راهبردها به تبعیت  در دنیای کسب و کار فعلی که منابع سازمانی هر روز محدودتر می

ها  باشند، تنها راه اطمینان از آنکه سازمانهای محیطی، با تغییرات سریع مواجه میاز دگرگونی

در حال تغییر سازگار شده و بتوانند با منابع محدود موجود به یک وضعیت بهینه    ی با راهبردها
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کارگیری استعدادها در  نائل گردند، معماری مدیریت استعداد در راستای کشف، شناسایی و به

 .(Morris, Snell, & Björkman, 2016)  سطح سازمان است

باشند  می بالایی عملکرد دارای سطحکسانی است که   عملکرد  بهبود معنی به استعداد توسعه

؛ به عبارت دیگر، توسعه  دهد می تشکیل را استعداد  مدیریت نظام از مهمی  این فرایند بخش و

سطح خودآگاهی استعدادها را بهبود    تواند میاستعدادها یکی از ابعاد مدیریت استعداد است که  

انگیزش    هامهارتبخشیده و   افزایش دهد  هاآنیا  اندازه که  . بیدر کار را    هایفعالیتشک هر 

در پاسخگویی به نیازهای    تریپررنگ ، آموزش و توسعه نیز نقش  شوند  محورتردانش،  سازمانی

توسعه استعدادها، فرایندی  . بنابراین  کندمیراهبردی سازمان ایفا    های ضرورتو    ها آن  یادگیری

محیط متغیر، پیچیده و مبهم سازمان    را از نظر شغلی و مسیر شغلی برای مواجهه با   ها آناست که  

 (Megginson, & Whitaker, 2017). کندمیآماده  هامسئولیتاز نظر شرایط و 

از جدیدترین موضوع به  مدیریت استعداد  پرداختن  انسانی است و هدف آن  ها حوزه منابع 

و   توسعه  یا    نگهداشتمباحث جذب،  استعدادها    هایبرتریناستعدادها  مدیریت  است.  سازمان 

نوعی تغییر پارادایمی از مدیریت منابع انسانی سنتی به مدرن است که توجه ویژه آن بر نخبگان  

  (Collings, Mellahi, & Cascio, 2019). سازمانی است

یاری   مهم  این  به  دستیابی  در جهت  را  سازمان  که  است  ابزاری  استعداد،  مدیریت  راهبرد 

های افراد با استعداد، شناسـایی و از  صـدد ایجاد شرایطی است که در آن مهارت  کند و درمی

هایی کـه با استعداد در اکثر سازمانهای مناسـب استفاده شود. نیاز به کارکنان  ها در حوزهآن

حـالیکـه در بـازار، کمبـود اسـتعداد    اند، افزایش یافته اسـت، دربـه توسعه عملیات خود پرداخته

 .(1397، گلشاهی)  وجـود دارد

ای روبرو خواهند بود و برای مدیریت  های فزایندههای امروزی با چالشبر این اساس، سازمان

 .(1399، محمدی  و پوررجبی) تر خواهد داشتتر و اثربخشها نیاز به مدیران شایستهچالشاین 

ها بنا به دلایلی از جمله کاهش استعدادهای در دسترس، مشکلات  بنابراین امروزه اغلب سازمان

ی  ها جایی کارکنان و استراتژیداری از استعدادهای برجسته، بالا رفتن نرخ جابهفراوان برای نگه

ها  منابع انسانی با بحران استعداد رو به رو هستند که تحقیقات نشان داده است همه این سازمان

با مشکل استفاده ناکافی از استراتژی مدیریت استعداد مواجه هستند که نتیجه آن کمبود نیروهای  

  زمانساهای راهبردی سازمانی است که به طور قابل توجهی توانایی  مستعد برای پر کردن پست

ها و  بر این اساس، شناسایی مؤلفه.  (Jarvi & Khoreva, 2020)  برای رشد محدود ساخته استرا  

تواند کمک زیادی به مدیران  های افراد با استعداد میهای مدیریت استعداد و کشف ویژگیشاخص

 .  (Harun & Othman, 2020) ها در استخدام و جذب افراد بکندسازمان
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 ، روزیتا سعیدی

 ، ملکه بهشتی فر 

 الدینیضیاء   محمد   

1398 

طراحی الگوی  
مشارکت نخبگان و  
معتمدان در عرصه  

مورد    سلامت
مطالعه: بیمه  
 سلامت ایران 

  الگوی  ئهارا
نخبگان  مشارکت  

و معتمدان در  
لامت و  س  هعرص

 بیمه سلامت ایران 

تحقیق،   این  کدگذاری  در  مرحله  در 

مقوله  این  میان  پیوند  ذیل محوری،  ها 

در  )ضعف  علیّ  شرایط  عناوین 

، ضعف در قوانین و نظارت،  یگذار است یس

پرداخت(،   نظام  و  مالی  مشکلات 

  محوری )نیاز به سازوکارهای جذب و پدیده 

  راهبردهای   ،( معتمدان  و   استفاده از نخبگان

  و  نخبگان  مشارکت)  متقابل  کنش  و  کنش

ز هآماد ) بستر  ،( معتمدان ،  هارساختیسازی 

طراحی سازوکارهای مالی و قانونی، تشکیل  

س مداخلهی گذاراست یاتاق  شرایط  و    گر(، 

نخبگان مشارکت  قالب    پیامدهای  در 

تعیین کدگذاری  سیر  تشریح،  ،  پارادایم 

 . داستان ترسیم و نظریه خلق شد 

 ایوب سرافراز، 

غلامرضا معمارزاده،  

 ناصر حمیدی، 

1398 

اشت نخبگان  د نگه
های  در سازمان 

 دولتی ایران 

طراحی مدل  
نگهداشت نخبگان  

های  در سازمان 
 دولتی ایران 

یافته اساس  و  بر  برند  تقویت  ها، 

کدام  سرمایه هر  آموزش،  روی  بر  گذاری 

میبه تا  تنهایی  را  نخبگان  نگهداشت  تواند 

سازمان   30 در  افزایش  درصد  دولتی  های 

هم برنامه دهد.  اگر  با  چنین  آموزشی  های 

نگهداشت   شود،  همراه  دانش  تسهیم 

افزایش   سازمان  در  برابر  تا سه  را  نخبگان 

 .دهدمی

سعید محمدی،  

اردشیر شیری،  

 محمد تابان 

1398 

طراحی الگوی  
استعداد  مدیریت  

مبتنی بر 
 البلاغه نهج

ارائه الگوی  
مدیریت استعداد  

 البلاغه از نگاه نهج 

تم   7تم فرعی و  25 های حاصل در  یافته

انتخاب و انتصاب، بالندگی،    هایناماصلی با  

استعدادها،    مانـدگاری، تأثیرپذیری  زمینه 

  ییجا، جابه یری پذها، جامعهرسالت و ارزش 

 .گردیدی  بندو عـزل، دسته 

 بهنام گلشاهی 

 و همکاران 

  بندیرتبهطراحی و  
  هایشیوه 

الگوی  طراحی  
های  شیوه 

الگوی   طراحی  به  کیفی،  بخش  نتایج 

نخبگانی  شیوه  مراکز  در  استعدادیابی  های 

http://journal.ihio.gov.ir/search.php?sid=1&slc_lang=fa&auth=%D8%B3%D8%B9%DB%8C%D8%AF%DB%8C
http://journal.ihio.gov.ir/search.php?sid=1&slc_lang=fa&auth=%D8%A8%D9%87%D8%B4%D8%AA%DB%8C+%D9%81%D8%B1
http://journal.ihio.gov.ir/search.php?sid=1&slc_lang=fa&auth=%D8%B6%DB%8C%D8%A7%D8%A1+%D8%A7%D9%84%D8%AF%DB%8C%D9%86%DB%8C
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استعدادیابی در   1397
مراکز نخبگانی  
 نیروهای مسلح 

استعدادیابی در  
مراکز نخبگانی  
 نیروهای مسلح 

های بخش  شد. یافته نیروهای مسلح منتهی  

روش بین  در  که  داد  نشان  های  کمی 

با   فعالانه، روش جستجوگرانه  استعدادیابی 

-( و در بین روش947/0ضریب مطلوبیت )

روش  ه منفعلانه،  استعدادیابی  ای 

( ضریب  با  دارای891/0خوداظهارانه   )  

نخبگانی   مراکز  برای  اولویت  بالاترین 

بودند مسلح  نتایج نیروهای  نهایت  در   .

که   است  آن  بیانگر  از  تحقیق  استفاده 

و  روش  حفظ  موجب  استعدادیابی  های 

در   نخبگان  اثربخش  توسعه  و  نگهداشت 

 .شودمراکز نخبگانی نیروهای مسلح می

 بهنام گلشاهی  

 و همکاران 

1397 

الگویی برای توسعه  
و پرورش  

استعدادهای برتر  
علمی در مراکز  

نخبگانی نیروهای  
مسلح: رویکردی  

 ترکیبی 

  الگوییطراحی  
برای    مطلوب

توسعه و پرورش  
استعدادهای برتر  

 علمی

ارائه   به  منتج  پژوهش  کیفی  بخش  نتایج 

الگویی برای توسعه و پرورش استعدادهای  

است.   گردیده  )استعدادپروری(  علمی  برتر 

  ینترهمچنین در بخش کمی پژوهش، مهم

استعدادهای   پرورش  و  توسعه  فرایندهای 

 اند. یده گرد  یبندرتبه  علمی تبیین و

حسن رضا  

 آبادی،  زین

 حمیدرضا آراسته، 

 محمدرضا بهرنگی، 

 آزاده قمری، 

1397 

ارائه الگوی مفهومی  
توسعه استعدادهای  

 نیروی انسانی

تعیین 
های  هبایستپیش 

توسعه  
استعدادهای  

نیروی انسانی در  
شرکت ملی گاز  

 ایران 

  توسعه های  هبایست  نتایج نشان داد که پیش 

استعدادهای نیروی انسانی در شرکت ملی  

عوامل   توسعه  سطح  دو  در  ایران  گاز 

و توسعه    ساختاری  و  سازمان  فرآیندی 

می شغلی  پیشعوامل  از  منظور    باشند. 

سازمان    های توسعه استعدادها یعنیهبایست

تا   کند  تمرکز  عواملی  چه  روی  باید 

انسانی    هایزیرساخت  استعدادهای  توسعه 

 . دفراهم شو

 ی، موریت  نینازن
 ، زیحسن رنگر

  ی،عبداله  ژنیب
  آبادی،  زینرضا  حسن 

1396 

بندی عوامل  اولویت 
مؤثر بر جذب  

  و یانسان  یرو ین
مناسب    یارائه الگو 

نظام    بر یمبتن
 ی ستگیشا

شناسایی عوامل  
جذب  مؤثر بر  

  وی  انسان  یرو ین
  یارائه الگو 
  بری  مناسب مبتن

 ی ستگینظام شا

مح تع  یطی عوامل  در    ،  راهبردها  نییمؤثر 

تأم  انیمتول و    ی،  انسان  یرو ین  نیجذب 

انسانبرنامه  منابع    بری  مبتن  یریزی 

  ی ارهایمع  نییتع  ،  صنعت  یهاشایستگی 

  ،  ها با مشاغلشایستگی  قیتطب  ی،  ستگیشا

ناق جذب  اقدامات    ی،  انسان  یرویدامات 



 1403، پاییز 2، شمارة 1فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، دورة                                                          72

 نتایج تحقیق هدف تحقیق  موضوع تحقیق  محقق و سال انتشار

عنوان  به   امدهایپ  ی،  انسان  یروین  نیتأم

های الگوی شناسایی شدند و در ادامه  مؤلفه 

جزئی  روش  موارد  به  مؤلفه  هر  در  تر 

 بندی شدند.  تاپسیس اولویت 

مسعود حقیقی،  

ی،  نقو   دیسی  رعلیم

 ، مقصود امیری

1396 

عوامل مؤثر بر  
مدیریت استعداد با  

استفاده از  
ی  سازمدل 

 ساختاری تفسیری 

عوامل بر    تعیین
مدیریت    بر  اثرگذار

 استعداد 

فارغی  هاشاخص    لانیالتحصجستجوی 

تخصصی   مصاحبه  و  کارفرما  برند  برتر، 

  عنوان بانفوذترین عوامل مؤثر بر مـدیریتبه

کسب م  ارزش  دیگر   باشندی شده  بر  که 

به  غیرمستق  صورتعوامل  و  م یمستقیم 

به تـأثیر  طوری  تأثیرگذارند  مستقیم   کـه 

منتج به تطبیق شغل با شاغل، دوره  این دو  

  آموزشی داخل و خارج و تعیـین معیارهـای 

م تأثیرگذار    گرددیارزیابی  خود  که 

و   عملکـرد  سـنجش  شـغلی،  برگـردش 

می  زیربرنامه  یت  درنها  .شودیجانشینی 

استعداد   مدیریت  بر  مؤثر  عوامل  تأثیرات 

ترین  و درواقع مهم  سـطح اول و دوم  متوجه

خواهد بود کـه در ایـن    ISMسطح مدل  

و   دسـتمزد  و  حقـوق  عامـل  دو  تحقیـق 

عنوان عوامل موجود در سطح اول  به   پـاداش

 . باشندمی   ISMو دوم مدل  

 ، انیعباس منور

 ، وسته یاکبر پ

ی،  کمال واعظ  دیس

 ، چهرهمحمد خوش 

1396 

نخبگان    یریکارگبه
در   یعلم
  یهاطیمح

 کشور  یدانشگاه
دانشگاه    دی)اسات

 تهران( 

مدل    یطراح
  یریکارگبه

در   ینخبگان علم
  یهاطیمح

 کشور  یدانشگاه

طراح ا  شدهی مدل  شامل    نیدر  پژوهش 

مؤلفه و  راهکارها،    یهاابعاد  و  موانع  مؤثر، 

  ، ایواسطه  ،ایزمینه  ،علیّ  طیشرا  ،هاویژگی

تشک پد  لیعناصر  که  است    ة دیدهنده 

راهبردها   امدهایپ  ،یمحور    ی اجرا  یو 

 .دهدی را نشان م  یعموم  مشیخط

های تجربی انجام شده در حوزه گزینش و جذب نخبگان  بندی نتایج پیشینهبطورکلی جمع

ای از عوامل بر این که برخی از آنان در بالا اشاره شد محقق را به این نتیجه رساند که مجموعه

های مختلف را دارند. به عبارت دیگر، برخی از  بندی در حوزهفرآیند تأثیرگذارند که قابلیت دسته

دانش جذب  و  گزینش  برای  لازم  شرایط  عوامل  دانشگاهاین  نخبه  در  آموختگان  کشور  های 

سازند که این شرایط مبتنی بر محتوای اشاره  ها بطور عام و آجا بشکل خاص فراهم میسازمان

توان به بندی مختلف قرار گیرد. از آن جمله میتواند در دستههای مختلف میشده در پژوهش
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اثربا مشاغل  هایستگ یشا  قیتطب ی،  ستگی شا  یارها یمع  ن ییتع ؛  شرایطی چون ن،   ی روی ات جذب 

مسائل   های انسانی متخصص، ی بر گزینش و جذب سرمایهانسان  ی روین  نیاقدامات تأم  ی و انسان

انگ و معنوی،  درونزهیاعتقادی  انقلاب  یهای  اجتماع  ،یو  بودن    ،یقانون  ازاتیامت   ،یمنزلت  آسان 

فعال  ها، یسازمیمشارکت در تصم   رش،یجذب و مراحل پذ و   ی ـ آموزش  یعلم   های تیبرگزاری 

  ،بودن حقوق و دستمزد  ن ییپا،  سالار  سته ی جامعه شا  کیعدم احساس وجود    ی، شاخص پژوهش

شغل با شاغل، دوره    قیتطب  ی،برتر، برند کارفرما و مصاحبه تخصص  لانیجستجوی فارغ التحص

برنامـه   ،سـنجش عملکـرد  ،یگـردش شـغلی، ابیارز  ارهـاییمع  نی ـیاخل و خارج و تع د  یآموزش

در سی،  ن یجانش  ـزییر قوان  ،گذاری استی ضعف  در  مال  نیضعف  نظارت، مشکلات  نظام    ی و  و 

ی،  شغل  یمن ی ای، رقابت  یایمزا، سازمان تیبا مامور ییآشنا، مشخص فیو وظا تیمسئول ، پرداخت

ی،  و توانمندساز  ار ی اخت، تیامکان خلاق ، لیادامه تحص ا یفرصت آموزش ی،  برنامه زمان انعطاف در 

امکان  و    / ارتقا  شرفت ی پ  یبرا  یفرصت فوری،  حقوق رقابت ی،  شغل  شرفت ی پ  یبرا  نده یآ  ی هافرصت

  ی اثربخش ی،  ریپذانعطاف،  آموزش و توسعه،  ایحقوق و مزا،  شدن(  دهیشناخته شدن )دی،  دورکار

استخدام و  شغلی،  توانمندساز ،  جذب  ایمنی  و  ی،  اجتماع   تیحما،  مساعد  طیمح،  تیریمدی 

رشد  ، سرعت ارتقا، زمان نگهداری فرد در سازمان،  حجم کار  ی،ار یاخت -خود  ،توسعه  یهافرصت

 اشاره نمود.   ، آموزش و توسعه و پاداشیبان ی و پشت ی ، سبک رهبریشغل

دهد که برخی از این عوامل مؤثر در  ترین این تحقیقات نشان میدر عین حال، بررسی دقیق

واقع می در  نخبگان  بر جذب  مبتنی  که  فراهم سازند  را  نخبگان  و جذب  گزینش  بستر  توانند 

گری در گزینش و جذب نخبگان دارند و برخی دیگر نقش  محتوای این عوامل برخی نقش تسهیل

  ها، رساختیز  سازی آمادهتوان به  نمایند. از جمله بسترسازها میزمینه را ایفا میانگیزشی در این  

  ی مبتن   ی منابع انسان  یزیربرنامهگذاری،   استیاتاق س  لیتشک   ،یو قانون  یمال   ی سازوکارها  طراحی

اشاره کرد که در تحقیقات پیشین مورد توجه بوده است. از سوی دیگر،   صنعت  ی هایستگ یبر شا

دهد که عواملی نیز در این زمینه نقش  ها و نظریات پیشین نشان میهای پژوهشیافته  مراجعه به

نمایند که مانع از گزینش و جذب حداکثری نخبگان شده و یا آن را تسریع  گری ایفا میتعدیل

جذب و    انی متول،  راهبردها  نییمؤثر در تع  یط یعوامل محبخشند. که از آن جمله عبارتند از؛  می

  یرساخت یز  ، یتی ریمد  ط یشرا  ، سازی و فرهنگ   ی بخش  نبی  ارتباطات   ی، مشکلات انسان  یروین  نیتأم

شرا میسازمان  طیو  اشاره شده مشخص  عوامل  این  به  نگاهی  میی.  که  عوامل نماید  این  توان 

میزمینه سازمان  کنترل  از  خارج  یا  هستند  سازمان  کنترل  در  که  عواملی  ذیل  را  باشند  ای 

 بندی نمود.دسته
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 چارچوب نظری پژوهش  . 2شکل 

 

 شناسی پژوهش روش

ا طراحی و ارائه الگوی گزینش و جذب  است و محقق به    یعمل   ی سودمند  قیتحق  ن یهدف از 

 نیپرداخته است، بنابرا  ایرانهای کشور در ارتش جمهوری اسلامی  آموختگان نخبه دانشگاهدانش

از حیث راهبرد اجرای تحقیق،   و  کاربردی است  - ایحاضر از حیث هدف، از نوع توسعه   تحقیق

باشد.  آمیخته( میها )با رویکرد تحلیل کیفی و کمی دادهو  این مطالعه توصیفی از نوع اکتشافی  

راستا   این  ارائه  دادهدر  برای  نیاز  مورد  جذب   ی الگوهای  و  نخبه دانش  گزینش  آموختگان 

های کشور در آجا در مرحله اول پژوهش، با مطالعه عمیق ادبیات نظری و استفاده از ابزار  دانشگاه

و با استفاده از سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی  با خبرگان مصاحبه نیمه ساختاریافته 

های مورد  د. در عین حال در گام دوم نیز دادهیگردبنیاد استخراج  پردازی دادهریهمبتنی بر نظ

 عوامل

 ساختاری 

 عوامل

  رفتاری

 عوامل

  ایزمینه 

آموختگانگزینش و جذب دانش  

  های کشور در آجانخبه دانشگاه 

بسترسازهای 

گر تسهیل  

 

 

بسترسازهای 

زانندهیانگ  

 

 

 عوامل کلیدی

 در کنترل آجا

 عوامل کلیدی 

از کنترل آجا خارج  

  های کشور در آجاآموختگان نخبه دانشگاهجذب دانشالگوی گزینش و 

 

 پیامدهای

 جذب و گزینش
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بنیاد، با پردازی دادهشده از نظریه  ءنیاز برای سنجش مدل مفهومی و اعتبارسنجی قضایای احصا

مدل روش  بر  مبتنی  و  پرسشنامه  ابزار  از  حداقل استفاده  رویکرد  با  ساختاری  معادلات  سازی 

 . مربعات جزئی احصاء گردید

  در مورد  سؤال   6مشخصات جامعه نمونه،    در مورد  سؤال  4،  یهگو  39دارای  این پرسشنامه  

 عوامل   مؤلفه مورد  در    سؤال   5  ،رفتاری  عوامل  مؤلفه   مورد   در   سؤال  4،  یساختار  عوامل   مؤلفه

  ی بسترسازها  مؤلفهدر مورد  سؤال  9 ،آجا در  به خدمت اقیاشت مؤلفهدر مورد   سؤال 3 ای،زمینه

نخبهدانش  گزینش و جذب  تعد  مؤلفهدر مورد    سؤال  4،  آموختگان  و در    گرلیعوامل  گزینش 

در مورد    سؤال   2و    اثربخش  گزینش و جذب   مؤلفه در مورد    سؤال  2،  آموختگان نخبهدانش  جذب 

طراحی و ارائه الگوی  ه در راستای  ک  استفاده از نخبگان   یاثربخش  شیو افزا  یفیبهبود ک  مؤلفه

بوده    های کشور در ارتش جمهوری اسلامی ایرانآموختگان نخبه دانشگاهگزینش و جذب دانش

 .است

ان  معاون)نظران  خبرگان، صاحباز    نفر   13( شامل  ی )خبرگ  ی فیبخش ک  یبرا  یجامعه آمار

ی، آما و پش و  و فناور  قاتی علوم تحق ی،  انسان  یروین،  طرح و برنامه و بودجه  ،  و آموزش  تیترب

آموزش و پژوهش دافوس -نیروهای چهارگانه ییو جهاد خودکفا قات ی تحق -تحقیقات صنعتی آجا

حداقل مدرک چون    ییارهایمع  یاست که دارا   و آجا  مسلحآجا( و مدیران بنیاد نخبگان نیروهای  

فعالی  5سابقه حداقل  دارای  سال و    15  یبالا  یارشد، سن خدمت   یکارشناس   نه در زمی  تسال 

)دانشجویان    نخبگانکلیه  شامل    ی کم  بخش  یبرا  ی آمار  جامعه  .باشندیرا منخبگان    تیرمدی

  اد بنی   زی از جوایک ملی نخبگان که حداقل ی  اد احراز شده در بنینخبه(    لانیالتحصفارغنخبه و  

)اعم از جایزه شهید شهریاری، شهید کاظمی، شهید چمران و شهید صیاد شیرازی( را در طول  

 . باشدیم نفر 320آنان  اد که تعد باشند یم  اندکرده  افتسال گذشته دری 3

  نفر   13هدفمند قضاوتی به تعداد  به روش    یفیدر بخش ک   یحجم نمونه آمارپژوهش،    نیدر ا

برای تعیین حجم نمونه آماری در بخش کمی از فرمول کوکران در جامعه محدود    بوده است.

 است.  شدهاستفاده

  طبقاتی   تصادفی   روش  از  گیری،اندازه  دقت   شیافزا  نیهمچن  و  نمونه  گروه  انتخابی  برا

التحصیلان فارغی )دانشجویان نخبه و آمار جامعه  نخبگان کلیه  بی ترت ن یبد. خواهد شد استفاده

برندگان  شهید کاظمی آشتیانی،  برندگان جایزه  جایزه شهید شهریاری،  )برندگان    گروه  4  نخبه( در 

 نسبت   به  آن  از  پس  و  بندی شده( طبقهشهید صیاد شیرازیبرندگان جایزه  شهید چمران و  جایزه  

 نمونه  جامعه  نوانعکارکنان مذکور به  کلیه   از   نفر  175  تعداد  یآمار  جامعه  کل  از  طبقه  هر  سهم

 است که به شرح جدول زیر است:   شده گرفته   نظر در
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 طیف طبقات جامعه آماری و نمونه آماری . 3جدول 

 طبقات جامعه آماری ردیف 
 تعداد  

 جامعه آماری

نسبت سهم 

 جامعه آماری

 تعداد 

 نمونه آماری

 21 %12 38 جایزه شهید شهریاری برندگان   1

 31 %18 58 شهید کاظمی آشتیانیبرندگان جایزه   2

 26 %15 48 شهید چمران  برندگان جایزه   3

 97 %55 176 شهید صیاد شیرازی برندگان جایزه   4

 175 % 100 320 جمع کل 

ا روا  نیدر  روا  سؤالات   ییپژوهش  روش  به  پرسشنامه  و  تائ  ییمحتوا  ییمصاحبه  با    د یو 
نظران حوزه )شامل اساتید راهنما و مشاور و همچنین برخی از صاحبنظران  صاحبمتخصصان و  

راستا با اعمال    نیا  در   است.  دهیگرد  دی تائمدیریت منابع انسانی و مدیریت استعداد و نخبگان(  
و نظرات آنان    ده یرس نظرانصاحبو   د یو اسات  یت رؤبه    سؤالات مرتبه    ن یدر چند  ی رفت و برگشت 

نامه از شاخص نسبت روایی محتوایی  در این تحقیق برای سنجش روایی پرسش  .دی اعمال گرد
(CVR)    استفاده شد و با توجه به اینکه حداقل مقدار شاخصCVR    به دست آمد،    6/0بالاتر از

بیان  به دستبنابراین اعداد   تأیید روایی پرسشآمده  پای  نیهمچن  .بودنامه  گر  باز  ایی  از طریق 
آنجایی که    آزمون از  برای محاسبه پایایی مصاحبه استفاده شد.  و روش توافق درون موضوعی 
ها از پایایی  نتیجه کدگذاری  در ،  (0/ 76به دست آمد )  60/0های مربوط به پایایی بیش از  یافته

آمده   دست  به  %842  کرونباخ  یآلفا   بیبا ضرا  زین  ابزار پرسشنامه  ییا یپا  .بودندمناسبی برخوردار  
  ی ها برا داده  وتحلیلیهروش تجز  حالیندرع  .باشدیمبرخوردار    ییبالا  نانیاطم  تیاست که از قابل

بنیاد    پردازی دادهروش نظریهبه روش  نظران و بررسی اسناد و مدارک  با صاحبمرحله مصاحبه  
روش مرحله پرسشنامه با استفاده از  یو برامرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی و اجرای سه 

نرممدل در  جزئی  مربعات  حداقل  رویکرد  با  ساختاری  معادلات   Smart Pls 3.3.2افزار  سازی 
 . شده استانجام

 هاداده وتحلیلتجزیه

 جامعه نمونه  فردی  تجزیه و تحلیل مشخصات 

شناسا به فردویژگی  ییمنظور  تعداد    یاعضا   یهای  نمونه  خصوص   4جامعه  در  میزان    سؤال 
طرح گردید و از افراد انتخاب شده خواسته شده آن م حوزه نخبگی، سابقه شغلی  ، سن،تحصیلات

 است: لی که به شرح ذ ند ینما لیرا تکم
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 جامعه نمونه  یاعضا یهای فردویژگی توزیع فراوانی مربوط به  . 4جدول 

 تحصیلات  کارشناسی  کارشناسی ارشد  دکتری 

 فراوانی  (%5)نفر    8 (%44)نفر    77 (51%)  90

 سن سال   26تا    22 سال   31تا    27 سال به بالا   31

 فراوانی  (%13)  نفر  24 (%70)  نفر  122 (%17)  نفر  29

 حوزه نخبگی علوم انسانی  علوم پزشکی  فنی و مهندسی

 فراوانی  (47%)  83 (19%)  33 (34%)  59

 سابقه شغلی  سال   5تا   سال   10تا    6 سال به بالا   10

 فراوانی  (42%)  73 (52%)  91 (6%)  11

جامعه نمونه درصد افراد    %95مطلب است که    ن یا  ن یمببا توجه به جدول بالا، نتایج حاصل  
 )اکثریتجامعه نمونه  درصد افراد    %87،  به بالا  ( دارای مدرک کارشناسی ارشدمطلق  )اکثریت 

در حوزه (  نسبی  )اکثریت جامعه نمونه  درصد افراد    % 51،  سال به بالا  27دارای سن  ( دارای  مطلق
سابقه شغلی  ( دارای  نسبی   )اکثریتجامعه نمونه  درصد افراد    %58علوم پزشکی و فنی مهندسی و  

توانایی و  و    شغلی  تجربهی،  علم   نتوا  نظرافراد جامعه نمونه از  اشند. بنابراین  بمیسال به بالا    6
تأثیر  امر  این  برخوردارند که  بررسی  اظهارنظر در خصوص متغیرهای مورد  مهارت لازم جهت 

 ته است.ها داشپاسخ یی بردن روا بالا در  ی ادیز
 

 ها داده  وتحلیل کیفیتجزیه

)مصاحبه با های کیفی احصا شده از مرحله کیفی پژوهش  در این بخش پس از گردآوری داده
مورد بررسی قرار گرفت و    و اسناد و مدارک  ها(، متن مصاحبهو بررسی اسناد و مدارک  خبرگان

های بیانی ارائه شده یک کد در نظر گرفته شد. لازم به یادآوری است که برای هریک از عبارت
گردیدند. در   پوشانی داشته و یا تکراری بودند حذف های بیانی که با هم همدر این فرآیند عبارت

های  عبارتاسناد و مدارک و    ها و نهایت مبتنی بر تجزیه و تحلیل انجام شده بر روی متن مصاحبه 
تعداد   با   227بیانی،  نیز  بعد  بیانی گزینشی( شناسایی گردید. در مرحله  کد گزینشی )عبارت 

پایه )مفاهیم    مضامین  49بررسی و تجزیه و تحلیل عبارات گزینشی، این عبارات بیانی در تعداد  
بندی گردیدند. در ادامه نیز این مضامین پایه از نظر محتوایی و ظاهری مورد  گزینشی( دسته

 بندی شدند. مضمون سازمان دهنده )ابعاد( دسته  11بازبینی مجدد قرار گرفته و آنان نیز در قالب  
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دسته کلی )مضامین   6دهنده، این ابعاد در قالب  در نهایت نیز با تحلیل مجدد مضامین سازمان
ارائه گردیده    ( 6و جدول)  ( 5ی باز در جدول )کدگذاربندی شدند که در ادامه نتایج  فراگیر( مقوله

 است:

 مراحل کدگذاری باز، محوری و انتخابی نمونه . 5جدول 

 شوندگان های بیانی مصاحبهعبارات ه یپا  نیمضام

پذیری  انعطاف 

 ساختاری 

بالا داشـته باشد و قدرت در سطوح  سـازمانی که رسـمیت بسـیار  (  1

بالای آن کاملا متمرکز شـده باشـد و انعطافی در سـطوح سـاختاری  

آن دیده نشـود بستر ساختاری لازم برای جذب نخبگان را نخواهد  

 داشت.

ــحیح  (  13 ــب و عدم وجود برنامه ص ــاختار مناس به دلیل نبود س

بایسـت به  شـوند علت اصـلی آن میتعداد بسـیار اندکی جذب می

ــب جهت   ــتن برنامه مناس ــب و عدم داش ــم انداز مناس نبود چش

 گیری  از نخبگان دانست.بهره

 

 دهنده و فراگیر حاصل از کدگذاری مضامین پایه، سازمان  . 6جدول 

مضامین  

 فراگیر

  نیمضام

 دهنده سازمان
 ه یپا  نیمضام

  یعلّ  طیشرا

گزینش و  

  جذب

 نخبگان 

 سازمانی   عوامل

 پذیری ساختاری انعطاف 

 جذابیت سازمانی 

 گرا سبک رهبری تحول 

 کیفیت زندگی کاری

 سالاری در سازمان فرهنگ شایسته

 حمایت مدیران ارشد سازمان 

 عوامل فردی 

ی ر یپذسکیر  

 نخبگان 

 نخبگان   یری پذت یمسئول

 فردی   یهازه یانگ

 ملیها  به ارزش   یبندیپا

 اجتماعی عوامل  

 نخبگان   الگوسازی

 در شأن نخبگان  یمنزلت اجتماع

 نخبگان   حکمرانی نظام

 نخبگان   گرت یسازوکارهای حما

 فرهنگ خانواده 
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مضامین  

 فراگیر

  نیمضام

 دهنده سازمان
 ه یپا  نیمضام

دلبستگی  

سازمانی در  

 آجا 

- 

 میل به خدمت در آجا 

 تعصب سازمانی

 حس به زیستی سازمانی 

 

 

 
 یبسترسازها

و   نشیگز

جذب 

 نخبگان

 شغلیبسترهای  

ی هافرصت   جادیا  

 یتوسعه شغل

ی هافرصت   جادیا  

 یشغل  پیشرفت

 ی سازمیو تصم  یریگمیمشارکت در تصم

 در فرآیند گزینش و جذب نخبگان   محوریعدالت 

بسترسازهای 

 سازمانی 

 ی استخدام  گرتسهیل   نیقوانایجاد  

ی  ریادگی  

 ی سازمان

 فراسازمانی   ارتباطات

 یمشارکت  توسعه فضای

 ایجاد بسترهای خودشکوفایی 

 عوامل 

 گرمداخله 

 در گزینش  

  و جذب

 نخبگان 

گر  عوامل مداخله

 درون سازمانی 

 ی استخدام  ریدست و پا گ  نیقوان

 کمبود منابع اعتباری 

   یشغلجایگزین    یهاوجود فرصت 

گر  عوامل مداخله

 برون سازمانی

   یشغلجایگزین    یهاوجود فرصت 

 معاند   یهابکهش  در سطح جامعه توسط  آجااز    یمنف  تصویر برند

راهبردهای  

 گزینش  

و جذب  

 نخبگان 

راهبردهای  

 سازمانی 

 توسعه  

 جذابیت شغلی

 مدیریت  

 داده محور استعدادها 

 توسعه ارزش نخبگان 

راهبردهای  

اجتماعی و  

 فرهنگی

 ارتش هویت بخشی اجتماعی به سازمان  

 تدوین 

 گرهای حمایت سیاست   

طات اجتماعی  توسعه ارتبا   

 با مراکز دانشگاهی 

 مشارکت اجتماعی  

 مردم پایه
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مضامین  

 فراگیر

  نیمضام

 دهنده سازمان
 ه یپا  نیمضام

  یامدها یپ

 گزینش

و جذب  

 نخبگان 

تنوع در جذب  

 نخبگان داوطلب 

 تنوع فرهنگی و جغرافیایی

 تنوع تخصصی 

جذب مؤثر،  

اثربخش و افزایش  

نرخ بازگشت  

 انسانی سرمایه  

 های بالاترمبتنی بر شایستگی و خلق ارزش 

 هامبتنی بر نیاز سازمان و کاهش هزینه

 

به کدگذاری انتخابی و    ، پژوهشگردهنده در قالب مدل پارادایمیبا جانمایی مضامین سازمان
قضیه    15  روایت نظریه و روابط بین مضامین استخراج شده پرداخت. خروجی این بخش منتج به

شود،  بنیاد منجر به تولید روابط مفهومی میپردازی دادهاز آنجایی که نظریه  شد. همچنین،حکمی  
 اولیه ادعای هافرضیه هر یک از قضایای بالا در قالب فرضیه قابل بررسی و سنجش هستند. این

 خود کمی، آزمون منظور به که هستند مدل پژوهش اجزای میان ارتباط عالمانه دربارة حدس و

دهند. از این رو در بخش دوم این پژوهش تلاش شده است تا قضایای  می قرار ابطال معرض در را
تبیین گردیده و روابط  های پژوهشی در مدل ساختاری پژوهش  در قالب فرضیه  احصا شده حکمی  

رویکرد حداقل مربعات جزئی بین مقوله با  از روش مدلسازی معادلات ساختاری  استفاده  با  ها 
اعتبارسنجی و ارزیابی گردد. در ادامه به تبیین روابط علیّ بیان شده در قضایای حکمی پرداخته 

 شده است.

 ها داده  کمی وتحلیلتجزیه

به وتحلیل سوالات ح یهتجزبه منظور   از تدوین مدل ساختاری مربوط  از پرسشنامه، پس  اصل 
افزار   نرم  از  استفاده  با  پژوهش،  متغیرهای  بین  بین   Smart-Plsروابط  روابط  ساختاری  مدل 

 زا( مورد مورد آزمون قرار گرفته شده است. زا( و وابسته )درونمتغیرهای مکنون مستقل )برون
زا،  ( متغیرهای مکنون درونR2شاخص ضریب تعیین )معیارهای آزمون مدل ساختاری شامل؛  

باشد  می( یا شاخص افزونگی  Q2بین ) ضرایب مسیر )بتا( و معناداری آن، و شاخص ارتباط پیش
 (.279: 2009و همکاران،  1)هنسلر 

 ( R2آزمون ضریب تعیین )  (1

باشد. زا در مدل مسیر، ضریب تعیین میبطورکلی معیار اصلی ارزیابی متغیرهای مکنون درون
می نشان  دروناین شاخص  متغیر  تغییرات  از  درصد  چند  که  بروندهد  متغیرهای  توسط  زا  زا 

زا )وابسته( در مدل  برای متغیرهای مکنون درون  47/0، و  25/0،  16/0پذیرد. مقادیر  صورت می

___________________________________________________________ 
1- Henseler 
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تاری )درونی( به ترتیب ضعیف، متوسط و قابل توجه توصیف شده است ولی چنانچه  مسیر ساخ
زا قرار داشته باشد، مقادیر متوسط  زا تحت تأثیر تعداد معدودی )یک یا دو( متغیر برونمتغیر درون

(. هایر و 8: 1998، 1؛ چین 279: 2009ضریب تعیین نیز قابل پذیرش است )هنسلر و همکاران، 
زا در مدل مسیر ساختاری  را برای متغیرهای درون  75/0و    5/0،  25/0( مقادیر  2011همکاران )

توجه توصیف کرده قابل  و  ترتیب ضعیف، متوسط  تعداد متغیرهای  به  باشید،  توجه داشته  اند. 
به یک متغیر مکنون درومشاهده یا وارد شده  برقرار شده  بر میزان نپذیر و همچنین روابط  زا 

زا  ضریب تعیین آن متغیر تأثیرگذار است. در این راستا ضرایب تعیین مربوط به متغیرهای درون
 ارائه گردیده است.  ( 7جدول )پژوهش در 

 زامقادیر ضرایب تعیین متغیرهای درون  . 7جدول 

 ضریب تعیین  زامتغیر درون  ردیف 

 0.708 تنوع در جذب و گزینش نخبگان 1

 0.933 دلبستگی سازمانی در آجا  2

 0.803 بسترسازهای گزینش و جذب نخبگان  3

4 
جذب موثر، اثربخشی و افزایش نرخ بازگشت سرمایه  

 انسانی 
0.500 

 0.912 بسترسازهای شغلی 5

 0.729 بسترسازهای سازمانی  6

زا مدل پژوهش  دروننماید که ضریب تعیین مربوط به متغیرهای  ( مشخص می7)  نتایج جدول 
زا وارد شده به متغیرهای  باشد که با توجه به تعداد کم متغیرهای برون در حد قابل قبولی می

 42توان بیان کرد که  باشد. در ضمن بطور خاص میزا، این ضریب تعیین قابل قبول میدرون
درون متغیر  تغییرات  )درصد  کزا  افزا  ی ف ی بهبود  نخبگان   ی اثربخش  شیو  از  توسط  استفاده   )

گردد که این مقدار قابل قبول زا ارائه شده در مدل مفهومی پژوهش تبیین میمتغیرهای برون
(  اثربخش نخبگان  گزینش و جذبزا ) درصد تغییرات متغیر درون  29باشد. همچنین نزدیک بر  می

زا  توسط متغیرهای برون  (آجابه خدمت در    اقی اشتزا )درصد تغییرات متغیر درون  48و نزدیک به  
گردد که این مقدار نیز با توجه به تعداد محدود  ارائه شده در مدل مفهومی پژوهش تبیین می

 باشد.  زا وارد شده قابل توجه میمتغیرهای درون

 ها محاسبه معناداری ضرایب مسیر و بررسی فرضیه  (2

باشد. معناداری  ضرایب مسیر میهای تأئید روابط در مدل ساختاری معنادار بودن  یکی از شاخص
باشد. چنانچه مقدار بدست آمده  ضرایب مسیر مکمل بزرگی و جهت علامت ضریب بتای مدل می

بالای حداقل آماره در سطح مورد اطمینان در نظر گرفته شده باشد )مقدار آماره تی در سطح  

___________________________________________________________ 
1- Chin 
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با    95اطمینان   برابر  تأئید  می  96/1درصد  فرضیه  یا  رابطه  آن  در  میباشد(،  ) گردد.  (  3شکل 
نشان داده شده است که ضرایب بتای مسیر   Smart-Plsافزار  خروجی گرافیکی مدل مسیر در نرم

 بین هریک از متغیرهای مکنون مدل ساختاری به نمایش گذاشته شده است.  
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نمودار ضرایب بتای مسیر مدل ساختاری پژوهش .  3شکل 

 
گیری نشان های اندازه( اعداد معناداری مربوط به مدل ساختاری و مدل4همچنین در شکل )

اطمینان   در سطح  تی  آماره  مقدار  از  آمده  بدست  مقادیر  کلیه  که  است  درصد    95داده شده 
می96/1) بیشتر  می(  معنادار  مربوطه  مسیر  بتای  ضرایب  است  آن  بیانگر  که  و  باشند  باشند 

 گردند.  ( تائید می14،  10 9، 8، 5های شماره )به غیر از فرضیه  های پژوهشفرضیه
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 نمودار ضرایب معنادای مدل ساختاری پژوهش  . 4شکل    

زا موجود در مدل  زا و بروندر ادامه با توجه به ضرایب بتای مسیر بین متغیرهای مکنون درون
رابطه بین متغیرها حاصل گردیده است، به بررسی  ساختاری پژوهش و مقادیر معناداری که در  

 ( پرداخته شده است.8های پژوهش در جدول ) فرضیه
 های پژوهشضرایب بتا و مقادیر معناداری مربوط به فرضیه . 8جدول 
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ار 
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 روابط بین متغیرهای پژوهش   ب
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شدتأئید    166/3  446/0  1 )اثر مستقیم(  گزینش و جذب نخبگان  یبسترها  <-----  عوامل سازمانی 

657/5 تأئید شد  104/0  2 )اثر مستقیم(   گزینش و جذب نخبگان  یبسترها    <-----  عوامل فردی 

918/2 تأئید شد  406/0  3 )اثر مستقیم(   گزینش و جذب نخبگان  یبسترها   <-----  عوامل اجتماعی 

448/2 تأئید شد  130/0  4 )اثر مستقیم(   دلبستگی سازمانی به آجا   <-----سازمانیعوامل   

052/1 رد شد   063/0  5 )اثر مستقیم(  دلبستگی سازمانی به آجا  <-----  عوامل فردی 

270/5 تأئید شد  240/0  6 )اثر مستقیم(  دلبستگی سازمانی به آجا  <-----  عوامل اجتماعی 

234/2 تأئید شد  211/0  
)اثر    دلبستگی سازمانی به آجا    <-----گزینش و جذب نخبگان   یبسترسازها 

 مستقیم(

7 

950/1 رد شد   040/0  
سازمانی نخبگان  یبسترسازها   <-----  عوامل  جذب  و    <-----گزینش 

 )اثر غیرمستقیم(  دلبستگی سازمانی به آجا

8 
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851/1 رد شد   062/0  
فردی جذب  یبسترسازها   <-----عوامل  و  دلبستگی   <-----  گزینش 

 )اثر غیرمستقیم(   سازمانی به آجا

9 

869/1 رد شد   033/0  
اجتماعی جذب  یبسترسازها <  -----عوامل  و  دلبستگی  <  -----  گزینش 

 )اثر غیرمستقیم(   سازمانی به آجا

10 

416/3 تأئید شد  510/0  
آجا به  سازمانی  ب  دلبستگی  نخبگان   < -----نخبگان  نیدر  در جذب    تنوع 

 مستقیم( )اثر    داوطلب

11 

506/5 تأئید شد  697/0  
آجا به  سازمانی  ب  دلبستگی  و    <-----نخبگان  نیدر  اثربخش  مؤثر،  جذب 

 )اثر مستقیم(  افزایش نرخ بازگشت سرمایه

12 

080/0 رد شد   012/0  
جذب مؤثر، اثربخش و افزایش نرخ بازگشت  <  -----تنوع در جذب نخبگان

 )اثر مستقیم(   سرمایه

13 

405/6 تأئید شد  235/0  
تنوع در جذب نخبگان    <-----  نخبگان  نیدر ب  دلبستگی سازمانی به آجا

 ی( سازمانعوامل درون گری  )اثر مداخله داوطلب  

14 

-089/2 تأئید شد  46/0-  
تنوع در جذب نخبگان     <-----  نخبگان  نیدر ب  دلبستگی سازمانی به آجا

 ی( سازمانرون بعوامل  گری  )اثر مداخله   داوطلب

15 

 

  متغیرهای پژوهشبین  روابط علّی تبیین شده  ( در خصوص  8ها در جدول )بطورکلی یافته
های  در هریک از فرضیه،  آنان در آجااثربخش    گزینش و جذبو    کشورهای  در بین نخبگان دانشگاه

شده و همچنین یب بتای احصا  ابا توجه به ضر  ( 13و    10،  9،  8،  5های  به غیر از فرضیه)پژوهش  
رد  های پژوهشی فرضیهدهد که فرض صفر باشد، نشان می می  96/1مقدار معناداری که بیشتر از  
 دارد.وجود اثر معناداری  ود نشوتأیید می %95شده و فرض یک با اطمینان 

 
 گرکنندگی متغیرهای تعدیلمحاسبه شدت اثر یا قدرت تعدیل(  3

کننده کننده پس از پی بردن به این مطلب که متغیر تعدیلتعیین شدت اثر متغیرهای تعدیل
زا را تعدیل کند، ضروری است. در واقع بعد از معنادار  زا و برونتواند رابطه بین دو متغیر درونمی

تعدیل قدرت  یا  میزان  باید  محقق،  مدنظر  اطمینان  سطح  در  تی  آماره  مقدار  کنندگی  شدن 
 گر محاسبه شود. غیرهای تعدیلمت

اثر    "ی سازمانعوامل درون"گر  های بخش قبلی مشخص گردید که متغیرتعدیلبا توجه به یافته
(  13و    10،  9،  8،  5های  )به غیر از فرضیه  متغیرهای پژوهشگری معناداری در رابطه بین  تعدیل

 د.  ندارآنان در آجا  گزینش و جذبو  کشورهای ر بین نخبگان دانشگاهد
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 (  CV Red( یا اشتراک افزونگی )Q2بین  ) شاخص ارتباط پیش(  4

شود. هدف این ( محاسبه میCV Redبطور کلی کیفیت مدل ساختاری توسط شاخص افزونگی )
پیش در  ساختاری  مدل  توانایی  بررسی  چشمشاخص  روش  به  کردن  میبینی  باشد. پوشی 

گایسلر است - استون  Q2گیری این توانایی، شاخص  ترین معیار اندازهشدهترین و شناختهمعروف
بینی  پیش  زا انعکاسی را که براساس این ملاک مدل بایستی نشانگرهای متغیرهای مکنون درون

اند و مدل  دهند که مقادیر مشاهده شده خوب بازسازی شدهبالای صفر نشان می   Q2کند. مقادیر  
(. در ادامه مقادیر محاسبه  43:  2009زا را دارد )هنسلر و همکاران،  بینی متغیر درونتوانایی پیش

وجه به مثبت بودن  زا ارائه گردیده است که با تشده برای شاخص افزونگی متغیرهای مکنون درون
می نتیجه  در  پیشآن،  برای  لازم  کیفیت  از  ساختاری  مدل  که  کرد  بیان  متغیرهای  توان  بین 

 باشد.  زای پژوهش برخوردار میدرون
 زا مدل ساختاری شاخص افزونگی متغیرهای درون . 9جدول 

 شاخص افزونگی  زا متغیر درون ردیف 

 0.012 تنوع در جذب و گزینش نخبگان 1

 0.211 دلبستگی سازمانی در آجا  2

 0.406 بسترسازهای گزینش و جذب نخبگان  3

 0.697 جذب موثر، اثربخشی و افزایش نرخ بازگشت سرمایه انسانی  4

 0.955 بسترسازهای شغلی 5

 0.854 بسترسازهای سازمانی  6

 

 آزمون کلی مدل معادلات ساختاری(  5

به کمک روش  در مدل معادلات ساختاری  کواریانس  Plsسازی  )به کمک  برخلاف روش  محور 
شاخصی برای سنجش کل مدل وجود ندارد ولی شاخصی بنام    (Liserlیا    Amosافزارهای  نرم

 ( پیشنهاد شده است. این شاخص هر 2005توسط تننهاوس و همکاران ) ( GOF)نیکویی برازش 
دهد و بعنوان معیاری برای سنجش عملکرد  مدنظر قرار می  گیری و ساختاری را دو مدل اندازه

رود. از آنجا که این مقدار به دو شاخص مذکور وابسته است، حدود این شاخص کلی مدل بکار می
را به ترتیب به   36/0و    25/0،  01/0( سه مقدار  2009بین صفر و یک بوده و تزلس و همکاران )
برای   GOFمعرفی نمودند. مقدار محاسبه شده   GOF  عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای

محاسبه گردیده است که بیانگر عملکرد کلی    368/0مدل معادلات ساختاری پژوهش به میزان  
 باشد. خوب مدل معادلات ساختاری پژوهش می
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 گیری و پیشنهادها نتیجه

 نتایج کیفی پژوهش 

بنیاد، الگوی  پردازی دادهگیری از رویکرد اکتشافی و با استفاده از نظریهبا بهره  پژوهشدر این  
مبتنی بر سه مرحله کدگذاری  در آجا    کشورهای  دانشگاه  آموختگان نخبهدانش  گزینش و جذب

ها و تحلیل نتایج احصا شده از بخش  باز، محوری و انتخابی ارائه گردید. در ادامه به بررسی یافته
 بنیان( پرداخته شده است.  پردازی دادهپژوهش )نظریهکیفی  

 کشور در آجا  یهادانشگاه  آموختگان نخبهدانش  گزینش و جذب علّی مؤثر در    ط یشرا  -
آموختگان  دانش  گزینش و جذبعلّی مؤثر در    طیشرا(،  6مبتنی بر نتایج احصا شده در جدول )

مقوله    ی هادانشگاه  نخبه سه  شامل  آجا  در  سازمانی"کلی؛  کشور  فردی"،  "عوامل  و "عوامل   ،
  "عوامل سازمانی"گردد. در عین حال نتایج این بخش روشن ساخت که  می   "عوامل اجتماعی"

قبیل؛   از  مواردی  ساختاریانعطافشامل  سازمانی  ، پذیری  تحول،  جذابیت  رهبری  ،  گراسبک 
کاری زندگی  شایسته،  کیفیت  سازمانفرهنگ  در  سازمانحمایت  و    سالاری  ارشد     مدیران 

 ی ریپذسک یرهایی از قبیل؛ شامل شاخص"عوامل فردی"گردد. همچنین  می
از سوی   ملی ها  به ارزش  یبند ی پاو    فردی   یهازهیانگ،  نخبگان  یریپذ تیمسئول،  نخبگان است. 
اجتماعی"دیگر،   قبیل؛  شامل شاخص  "عوامل  از  اجتماع ،  نخبگان  الگوسازیهایی  در    ی منزلت 
 شود. می  فرهنگ خانوادهو    نخبگان  گرتیسازوکارهای حما،  نخبگان  حکمرانی نظام،  نخبگانشأن  

   در آجاکشور  یهاآموختگان نخبه دانشگاهدانش سازمانی دلبستگی  -

( جدول  در  شده  احصا  نتایج  بر  که   (،  6مبتنی  ساخت  روشن  بخش  این  نتایج  حال  عین  در 

،  تعصب سازمانی،  میل به خدمت در آجاهایی از قبیل؛  شامل شاخص  دلبستگی سازمانی در آجا

 گردد.  می حس به زیستی سازمانی و 

 در آجاکشور  یهادانشگاه نخبگانو جذب  نشیگز یبسترسازها -
آموختگان  دانش  گزینش و جذب(، بسترسازهای لازم برای  6مبتنی بر نتایج احصا شده در جدول )

  سازمانیبسترسازهای  بسترهای شغلی و  شامل دو حوزه کلی؛    آجادر  های کشور  دانشگاه  نخبه
هایی  شامل شاخص  "  بسترهای شغلی   "گردد. در عین حال نتایج این بخش روشن ساخت که  می

قبیل؛   شغلی  هافرصت  جادیااز  پیشرفتهافرصت  جاد یا،  یتوسعه  در  ،  یشغل   ی  مشارکت 
تصم  یریگ میتصم نخبگان   محوری عدالت،  یسازمی و  جذب  و  گزینش  فرآیند  گردد. می  در 

مقوله   شاخص  "سازمانی   ی بسترسازها"همچنین  چون؛  شامل    گر تسهیل  نیقوانایجاد  هایی 
ایجاد بسترهای  و    ی مشارکت  توسعه فضای،  فراسازمانی  ارتباطات،  یسازمان ی  ریادگ ی ،  یاستخدام

   شود.می خودشکوفایی

 در آجا کشور  یهادانشگاه نخبگان و جذبش در گزین   گرمداخله عوامل -
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شامل دو   نخبگان   و جذب ش  در گزین  گرمداخله  عوامل(، 6مبتنی بر نتایج احصا شده در جدول )
گردد. در  می  "سازمانی گر برون  عوامل مداخله"و    "درون سازمانیگر  عوامل مداخله"عامل کلی  

هایی  شامل شاخص  "گر درون سازمانی عوامل مداخله"عین حال نتایج این بخش روشن ساخت که  
جایگزین   ی هاوجود فرصتو    کمبود منابع اعتباری،  یاستخدام   ر یدست و پا گ  نیقواناز قبیل؛  

قبیل؛  شامل شاخص  گر برون سازمانیعوامل مداخله"گردد. همچنین  می  یشغل از  وجود  هایی 
  معاند  ی هابکهش  در سطح جامعه توسط   آجا از    ی منف  تصویر برندو    ی شغلجایگزین    ی هافرصت

 گردد.  می

 آجا در های کشور دانشگاه آموختگان نخبهدانش گزینش و جذب  یراهبردها -
آموختگان  دانش ی حداکثر  گزینش و جذب  ی راهبردها(، 6مبتنی بر نتایج احصا شده در جدول )

کشور  دانشگاهنخبه   کلی    آجادر  های  راهبرد  دو  سازمانی "شامل  راهبردهای  "و    "راهبردهای 
فرهنگی و  که  می  "اجتماعی  روشن ساخت  بخش  این  نتایج  حال  عین  در  راهبردهای  "گردد. 

و   استعدادها مدیریت داده محور  ،  توسعه جذابیت شغلیهایی از قبیل؛  شامل شاخص  "سازمانی 
هایی  شامل شاخص  "راهبردهای اجتماعی و فرهنگی"گردد. همچنین  می  توسعه ارزش نخبگان

طات  توسعه ارتبا،  گرهای حمایتتدوین سیاست،  هویت بخشی اجتماعی به سازمان ارتش از قبیل؛  
 گردد.  می مشارکت اجتماعی مردم پایهو  اجتماعی با مراکز دانشگاه

 آجا در کشور  یهادانشگاه آموختگان نخبهدانش گزینش و جذب  یامدهایپ -
( جدول  در  شده  احصا  نتایج  بر  جذب  یامدهایپ (،  6مبتنی  و  نخبه دانش  گزینش    آموختگان 

جذب مؤثر،  "و    "تنوع در جذب نخبگان داوطلب"شامل دو مقوله کلی؛    آجادر  کشور    یهادانشگاه
گردد. در عین حال نتایج این بخش روشن می  "انسانی اثربخش و افزایش نرخ بازگشت سرمایه  

تنوع فرهنگی و  هایی از قبیل؛ شامل شاخص "تنوع در جذب نخبگان داوطلب "ساخت که مقوله 
جذب مؤثر، اثربخش و افزایش نرخ بازگشت "گردد. همچنین مقوله  می  تنوع تخصصیو    جغرافیایی

مبتنی  و    های بالاترر شایستگی و خلق ارزشمبتنی بهایی از قبیل؛  شامل شاخص  "سرمایه انسانی 
   شود. می هابر نیاز سازمان و کاهش هزینه

 نتایج کمی پژوهش 

فرضیه  15های پژوهش، از مجموع بطورکلی مبتنی بر نتایج بدست آمده در اعتبارسنجی فرضیه
 اند.  دهتأئید گردی 14، و 10، 9، 8، 5های شماره ها بغیر از فرضیهآزمون شده، تمامی فرضیه

این فقدان ناسازگاری  که  تأیید نگردیدند    14و    10،  9،  8،  5های شماره  با این حال فرضیه
، سبک فرماندهی و آجا ، فرهنگ سازمانی قالب در  آجا های  تواند ناشی از نوع ساختار دانشگاهمی

 ، ساختار سازمانی سلسله مراتبی و ... در جامعه مورد مطالعه باشد.  آجامدیریتی در 
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با جمع فرضیهبنابراین  بین  روابط  آزمون  از  آمده  بدست  نتایج  همچنین بندی  و  پژوهش  های 
نظریه روش  از  شده  ارائه  مدل  در  نشده  تائید  روابط  حذف  و  مدل  کلی  پردازی  اعتبارسنجی 

 گردد: ( ارائه می5ژوهش به شرح شکل )بنیان، الگوی نهایی تصویبی پداده
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 آجا در کشور  یهادانشگاه آموختگان نخبهدانش  گزینش و جذب الگوی نهایی تأئید شده   . 5شکل 

 هاپیشنهاد 

آجا، اجرای اقداماتی به  در    ی کشور هادانشگاه  آموختگان نخبه دانش  گزینش و جذب به منظور  
 گردد؛ پیشنهاد می شرح زیر 

برای  شغل  ی هاجاذبهافزایش   ✓ آجانخبگان دانشگاهی  در  بکارگیری    های کشور  و  انتصاب  و 
تواند بسیار در زمینه جذب وگزینش  می  آجا نخبگان در سطوح میانی و حتی راهبردی در  

 مؤثر واقع شود. آجا نخبگان در این 

  هایدانشگاهبین اجتماع نخبگانی  و ترویج آن در    آجا سالاری در  سازی تفکر شایستهپیاده ✓
گزینش  و انتقال آن به اجتماع نخبگانی کشور نیز در    آجادر    تأکید بر تفکر خلاقانهکشور و   
 بسیار مؤثر است.  های کشور در آجا دانشگاه  آموختگان نخبهدانش  و جذب

های  دانشگاه  آموختگان نخبه دانش  گزینش و جذب ای برای  در خصوص ایجاد شرایط زمینه ✓
ی در  نخبگان  جامعه  ی اجتماع  تیهوضروری است در راستای افزایش سطح    کشور در آجا 

  ح یصح   یگذار استیسبرای نخبگان،    بالا  ی منزلت اجتماع، ایجاد  آجاویژه  و به  نیروهای مسلح
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داری و  گماری، نخبهپروری، نخبهگزینی، نخبهدر خصوص فرآیندهای نخبه در امور نخبگان 
و    آجا در کشور و    نخبگان   گرتیحما   یو قانون  ی مال  ی سازکارهاباوری، ایجاد و تقویت  نخبه

بین   در  به کشور  ارزش خدمت  ایجاد  برای  خانواده  نهاد  و  تربیتی  محیط  وضعیت  بهبود 
 نخبگان اقدام لازم صورت گیرد.

گر در این پژوهش اثبات نگردید اما به  سازمانی تعدیلگری عوامل درونچه اثر تعدیلاگر ✓
های  دانشگاه  آموختگان نخبه دانش  گزینش و جذب رسد این عوامل بتوانند بر فرآیند  نظر می

  ر یدست و پا گ  نیقوانتأثیرگذار باشند. در این رابطه بایستی بر حذف و تعدیل    کشور در آجا
 ی توجه ویژه شود. ابودجه ی هاتیحدودمی و استخدام

های شغلی  سازمانی، ضروری است در راستای ایجاد جذابیتگر بروندر رابطه با عوامل تعدیل ✓
با    آجا در  کشور  های  دانشگاهبرای نخبگان   در    کننده ک یتحر  ی شغل   یها فرصتدر مواجه 

گرایی برای  برای آنان و همچنین انجام تبلیغات مثبت همراه با عمل  داخل و خارج از کشور 
  دشمن  یارسانه  یها توسط شبکه  ژهیدر سطح جامعه و بو  آجااز    یمنف  غاتیتبلمواجه با  

 اقدام لازم صورت گیرد. 
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