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Objective: This study aimed to design and validate a model for identifying and 

employing elites in the Islamic Republic of Iran Army Ground Forces 

(NEZAJA). 
Methodology : This applied mixed-methods (qualitative–quantitative) study was 

conducted in two phases. In the qualitative phase, data were collected through 

semi-structured interviews with 14 experts selected by purposive sampling and 

analyzed using thematic analysis. In the quantitative phase, 176 questionnaires 

were collected through simple random sampling and analyzed using partial least 

squares structural equation modeling (PLS-SEM). Qualitative findings were 

validated based on credibility, transferability, dependability, and confirmability. 

Questionnaire validity was confirmed using the Content Validity Ratio (CVR), 

and reliability was established using Cronbach’s alpha (0.851). 
Findings: The final model comprises four dimensions: identification of elites 

from within the organization, identification of elites from outside the 

organization, structure for employing elites, and requirements and infrastructure 

for employing elites. The quantitative results showed that elite identification had 

a direct and significant effect on elite employment (β = 0.762), while its strongest 

effect was on identifying elites from outside the organization (β = 0.886). The R² 

value for elite employment was 0.772, and the overall goodness-of-fit index was 

0.657. 
Conclusion: Effective elite management in NEZAJA begins with systematic 

identification of internal and external human resources. Appropriate 

organizational structures and supportive infrastructures can enhance the 

effectiveness of elite employment. The proposed model provides a scientific 

basis for policymaking and decision-making in elite management within military 

organizations. 
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Designing a model for identifying and employing elites in the Ground 

Forces of the Islamic Republic of Iran Army 
 

Extended Abstract 
 

Objective: In knowledge-based organizations, human capital is recognized as the most valuable 

strategic asset, and talented employees play a critical role in achieving organizational 

competitiveness, innovation, and sustainable development. The identification and effective 

utilization of elite individuals have become a major concern for organizations seeking to enhance 

productivity and strategic performance. In military organizations, this issue is even more 

significant because national security, defense capabilities, and technological superiority depend 

heavily on the quality of human resources. The Islamic Republic of Iran Army Ground Force 

(IRIAGF) faces increasingly complex operational environments, rapid technological 

developments, knowledge-based warfare, and economic constraints. Consequently, the need for 

a systematic approach to identifying and utilizing elite personnel has become a strategic 

necessity. Despite the importance of elite management, several challenges exist within the Army 

Ground Force, including the absence of a clear elite career path, limitations in appointing elites 

to strategic positions, insufficient developmental planning, and the lack of a comprehensive 

framework for talent identification and deployment. Therefore, the primary objective of this 

study was to design a comprehensive model for the identification and utilization of elite 

personnel in the Islamic Republic of Iran Army Ground Force. 
Methodology: This study employed a mixed-methods exploratory design with both qualitative 

and quantitative approaches. From the perspective of purpose, the research was developmental-

applied. Data collection was conducted through library studies, semi-structured interviews, and 

questionnaires. In the qualitative phase, purposive judgmental sampling was used to select 

experts from the General Staff of the Armed Forces, the Army Headquarters, the Army Ground 

Force, the Air Force, the Law Enforcement Command, and the Islamic Revolutionary Guard 

Corps. The participants possessed at least a master’s degree, over twenty years of professional 

experience, and specialized knowledge in talent and elite management. Theoretical saturation 

was achieved after conducting fourteen interviews. Qualitative data were analyzed using 

thematic analysis and coding procedures through MAXQDA 20 software. In the quantitative 

phase, the statistical population consisted of 327 managers, senior experts, and faculty members 

familiar with elite management processes. Based on Cochran’s formula and Morgan’s table, 176 

participants were selected through stratified random sampling. Quantitative data were analyzed 

using SPSS 26 and Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) through 

Smart PLS 4 software. Reliability and validity were assessed using Cronbach’s alpha, composite 

reliability, convergent validity, and discriminant validity measures. 

Findings: The qualitative findings revealed four major dimensions of the proposed model. The 

first dimension was the identification of elites from outside the organization, including 

interaction with the National Elites Foundation and academic institutions, participation in 

scientific events, online talent searches, scientific databases, virtual communication platforms, 

and specialized interviews. The second dimension was the identification of elites from within the 

organization through performance evaluation systems, self-reporting mechanisms, talent 

databases, competency assessments, elite-oriented events, and recommendations from 

commanders and expert committees. The third dimension focused on the structural aspects of 

elite utilization, including prioritizing talent scouting over traditional recruitment, establishing 

attractive career paths, developing elite deployment regulations, aligning organizational needs 

with elite competencies, creating supportive leadership teams, and promoting agile 

organizational structures. The fourth dimension emphasized cultural and infrastructural 

requirements, including institutionalizing an elite-oriented culture, socialization of elite 

personnel, material and non-material support, providing innovative work environments, 



 
supporting entrepreneurship, implementing supportive regulations, and establishing fair 

evaluation and reward systems. The quantitative findings confirmed the validity of the proposed 

model. Cronbach’s alpha coefficients ranged from 0.83 to 0.88, indicating acceptable reliability. 

The overall reliability coefficient was 0.85. All dimensions were evaluated above the average 

level by respondents. Internal elite identification received the highest mean score, while external 

identification received the lowest. Structural equation modeling demonstrated significant and 

positive relationships among all model components. The strongest relationship was observed 

between elite identification and external identification mechanisms (β = 0.886). Elite 

identification also had a significant positive effect on elite utilization (β = 0.762). Furthermore, 

elite utilization significantly influenced both organizational structures (β = 0.735) and 

infrastructural requirements (β = 0.772). The overall explanatory power of the model was 

approximately 68%, and the goodness-of-fit index (GOF = 0.657) indicated a strong and 

satisfactory model fit. 

Conclusion: The findings indicate that effective elite management within the Army Ground 

Force requires an integrated and multidimensional approach that combines both identification 

and utilization mechanisms. Elite identification should encompass both internal and external 

talent sources, while elite utilization must be supported by appropriate organizational structures, 

supportive regulations, cultural readiness, and developmental opportunities. The proposed model 

provides a comprehensive framework that integrates structural and cultural dimensions and 

offers practical guidance for policymakers and military leaders. Implementing this model can 

contribute to improving organizational effectiveness, enhancing innovation capacity, 

strengthening defense capabilities, and maximizing the utilization of elite human resources. 

Furthermore, the model can reduce subjective decision-making in elite management processes 

and establish a systematic foundation for talent development, retention, and deployment within 

military organizations. 
 

  Keywords: Identification and recruitment, organizational elites, pattern design, Nzaja. 
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  و   شناسایی
  ، کارگیریهب 

طراحی    ،نخبگان
 نزاجا.   ،الگو

 

 

کارگیری نخبگان در  پژوهش حاضر با هدف طراحی و اعتبارسنجی الگوی شناسایی و بهف:  هد

 د.  رتش جمهوری اسلامی ایران انجام شنیروی زمینی ا

 بخش در. است( کمیّ–پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش، آمیخته )کیفیاین ش:  رو

با  ساخت نیمه  مصاحبه  طریق  از  هاداده  کیفی، نمونه   14اریافته  روش  به  خبرگان  از  گیری  نفر 

کمّی،   بخش  در  شد.  تحلیل  مضمون  تحلیل  با  و  گردآوری  با    1۷6هدفمند  پرسشنامه 

سازی معادلات ساختاری مبتنی بر حداقل  ها با مدل آوری و داده گیری تصادفی ساده جمع نمونه 

جزئی شد.   (PLS-SEM) مربعات  یافتهتحلیل  اعتبار  کیفی،  بخش  معیارهای  در  با  ها 

پذیری، قابلیت اتکا و تأییدپذیری تأمین شد و در بخش کمی، روایی پرسشنامه  مقبولیت، انتقال 

 د. ( تأیید ش0.851کرونباخ )ب آلفای  و پایایی آن با ضری    CVR با شاخص

»شناسایی  ا:  هیافته  سازمان«،  داخل  از  نخبگان  »شناسایی  بعُد  چهار  شامل  نهایی  الگوی 

به »ساختار  سازمان«،  خارج  از  زیرساخت نخبگان  و  »الزامات  و  نخبگان«  های  کارگیری 

کارگیری آنان اثر کارگیری نخبگان« است. نتایج بخش کمیّ نشان داد شناسایی نخبگان بر بهبه

معنادار   و  شناسایی(   β=۷62/0)  رد  دامستقیم  بر  اثر  بیشترین  سازمان    و  از  خارج  نخبگان 

ش  مقدار    ( β=886/0)  د  مشاهده  به  R² همچنین  سازه  نخبگانبرای  و  (  ۷۷2/0)    کارگیری 

   د.بیانگر برازش مطلوب مدل بو  ( GOF =65۷/0)  ل  شاخص برازش کلی مد

مند و  دهد مدیریت اثربخش نخبگان در نزاجا از شناسایی نظام ها نشان مییافتهی:  گیرنتیجه

برون و  درون  انسانی  منابع  میهمزمان  آغاز  و  سازمانی  مناسب  ساختارهای  استقرار  و  شود 

بهزیرساخت  اثربخشی  حمایتی،  میهای  افزایش  را  نخبگان  ارائه کارگیری  الگوی  شده  دهد. 

ی  هاگیری در مدیریت نخبگان در سازمان گذاری و تصمیمتواند مبنایی علمی برای سیاست می

 د. نظامی باش
  

ابراهیم.،  گلشاهی؛  ناصر،  شهلائی  ؛یدالله،  فرفرهادی:  استناد ایجابی،  و  به   ییشناسا   یالگو   یطراح(.  1405)  بهنام؛  ن  یریکارگو   ی ن یزم   یروینخبگان در 
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 73   فر و همکاران  فرهادی / ن در نیروی زمینی ارتش جمهوری اسلامی ایراننخبگا  یریکارگو به یی شناسا  یالگو یطراح

 مقدمه

مهم از  یکی  نخبه  انسانی  سرمایه  مزیت امروزه  ایجاد  و  راهبردی  اهداف  تحقق  عوامل  ترین 

در   میسازمانرقابتی  محسوب  سازمانها  موفقیت  دانششود.  و  پیچیده  محیط  در  محور، ها 

کارگیری اثربخش نخبگان وابسته  ها در شناسایی و بهبیش از هر زمان دیگری به توانایی آن

کارگیری ها، نبود الگوی منسجم برای شناسایی و بهاست. با این حال، در بسیاری از سازمان

ظرفیت است  شده  موجب  بهنخبگان  انسانی  از  های  نشوند.  هدایت  و  شناسایی  مطلوب  طور 

عنوان یکی از مسائل اساسی  رو، طراحی یک الگوی جامع و متناسب با نیازهای سازمان، بهاین

 ت. ناپذیر اسمدیریت منابع انسانی، ضرورتی اجتناب

در  های انسانی نخبه و با عملکرد بالاست.  های امروزی در گرو تأمین سرمایهموفقیت سازمان

دارایی سازمانواقع،   برای گسترش مهمترین  و هر سازمانی  افراد هستند  دانشی،  ها در عصر 

هایی که در  پذیری و توسعه پایدار به کارکنان خود متّکی است. در این شرایط، سازمانرقابت

توانند مزیّت رقابتی پایدار کسب شوند، میتلاش برای شناسایی نخبگان و استعدادها پیروز می

معینی  نمایند و  دهه  (.1402فرد،  )گلشاهی  و در  نخبگان  شناسایی  نخبگی،  بحث  اخیر  های 

ظرفیت و فرصت برای شتاب بخشی در روند رشد و توسعه در   کارگیری آنان به عنوان یک هب

شدت با  جهان،  مختلف  ضعف کشورهای  در    هاییو  آن  ابعاد  و  موضوع  این  است.  مطرح 

رهنمودهای مؤکّد مقام معظم رهبری به عنوان یک   ها وهای اخیر و به ویژه پیرو توصیهسال

کارکنان نخبه،    (.1395)شهلائی،  مطرح بوده است مطالبه در سطح ملی و در محیطی رقابتی 

دهند و با ارائه راهکارهای اثربخش،  می ریزی، هدایت و کنترل امور یاریسازمان را در برنامه

  دهند های سازمان را کاهش میو هزینه بر، موفقیت سازمان را تضمین منحصر به فرد و میان

   (.1391)شهلائی، 

کارگیری    به  و  نخبگان  دقیق  شناسایی  لزوم  و  در   هاآناهمیت  سازمان  بیرون  و  درون  از 

ها برای راستای تحقق این رویکرد، از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است. از این رو، سازمان

استراتژی و  رویکردها  به  باید  نخبگان  بکارگیری  و  شناسایی  در  خود موفقیت  شناسایی  های 

های منابع ها، علاوه بر همسویی با استراتژیتوجه ویژه داشته باشند. این رویکردها و استراتژی

ها و شایستگی  تعریف نیازهای مهارت، ویژگی  -1های زیر را پوشش دهد.  انسانی باید فعالیت

تجزیه و    -3تحلیل عوامل موثر بر تصمیمات برای پیوستن نخبگان به سازمان    -2افراد نخبه  

فعالیت سازمانتحلیل  طراز،   های  هم  و    -4های  شناسایی  منظور  به  فنونی  و  ابزار  تدوین 

سازمانهب در  افراد  بهترین  و    (.139۷)مقیمی،    کارگیری  موجود  شکاف  بردن  بین  از  برای 

ها و دوایر سازمانی، بازسازی  کارگیری افراد نخبه در بخشهدستیابی به وضعیت مطلوب در ب
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ها و بسترسازی فرهنگی در جهت نهادینه کردن مفهوم  ساختار مدیریت استخدام در سازمان

عضویابی به جای عضوگیری از طریق تشکیل کمیته راهبردی عضویابی به منظور شناسایی و  

های پایه در هر سازمانی ضروری به نظر کارگیری هر چه بهتر استعدادها و نخبگان در گروههب

 (.1400زاده قطری و همکاران، )رجبرسد می

نوع و ماهیت تهدیدات امروز و آینده،  به تغییر در شرایط و محیط نبردهای  نظامی  با توجه 

 ها و شرایط تحریم محور شدن جن  های نوین نظامی، دانشکشور و همچنین توسعه فناوری

اقتصادی، ارتش جمهوری اسلامی ایران به منظور تحقق مأموریت خود، نیاز به ایجاد تحول در  

های انسانی  وری از سرمایههای انسانی خود به منظور افزایش حداکثری بهرهسرمایه مدیریت

شرایطی چنین  دارد   در  همکاران،  را  و  به  (.1402)گلشاهی  و  شناسایی  کارگیری  بنابراین، 

نخبگان در حوزه ایران،  حداکثری  اسلامی  ارتش جمهوری  اهداف  تحقق  برای  تخصصی  های 

برای  به الگویی مشخص  بالایی برخوردار است و مستلزم وجود  از اهمیت  ویژه نیروی زمینی، 

بهره  و  ظرفیتهدایت  از  بهرهبرداری  است.  نخبگانی  امنیت های  حفظ  در  نخبگان  از  گیری 

فناوری از  استفاده  و  دفاعی  نوآورانه  راهبردهای  توسعه  در  مرزها،  مهمی  نقش  نوین،  های 

های  عنوان سرمایهارتقای توان دفاعی کشور دارد. از سوی دیگر، با توجه به جایگاه نخبگان به

کارگیری نیروهای  ها، جذب و بهرفت این ظرفیت  انسانی ارزشمند و ضرورت جلوگیری از هدر

می نشان  مسائل  این  بررسی  است.  انکارناپذیر  ضرورتی  نزاجا  در  متخصص  و  که خلاق  دهد 

به و  برای شناسایی  الگوی جامع  فقدان یک  از مشکلات،  بسیاری  نخبگان در ریشه  کارگیری 

است.   میبنابرایننزاجا  الگویی  چنین  ارائه  ض،  و  تواند  رویه  وحدت  ایجاد  همچنین من 

از سلیقهگیریتصمیم  جلوگیری  سیاستهای  زمینه  بهرهای،  و  مؤثر  از گذاری  بهینه  گیری 

   .ظرفیت نخبگان را در سطوح مختلف سازمان فراهم سازد 

می نشان  پیشینه  بررسی  نخبگان،  مدیریت  روزافزون  اهمیت  وجود  پژوهشبا  که  های دهد 

نخبگان  انجام نگهداشت  یا  استعداد  مدیریت  نخبگی،  بر  مؤثر  عوامل  بر شناسایی  شده عمدتاً 

های نظامی،  اند و کمتر به ارائه الگویی جامع، بومی و متناسب با الزامات سازمانمتمرکز بوده

رو، خلأ نظری و کاربردی اند. ازاینویژه نیروی زمینی ارتش جمهوری اسلامی ایران، پرداختهبه

 کارگیری نخبگان در این حوزه همچنان وجود دارد.  در زمینه شناسایی و به

شده و خلأهای موجود در ادبیات پژوهش، سؤال اصلی پژوهش حاضر  با توجه به مباحث مطرح

 د: شوبه شرح زیر مطرح می

کارگیری نخبگان در نیروی زمینی ارتش جمهوری اسلامی ایران  الگوی مناسب شناسایی و به

 هایی دارد و روابط میان این ابعاد چگونه است؟ ها و شاخصچه ابعاد، مؤلفه
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 های فرعی پژوهش سؤال

کارگیری نخبگان در نیروی زمینی ارتش جمهوری اسلامی ایران  ابعاد الگوی شناسایی و به.  1

 اند؟  کدام

 های هر یک از ابعاد الگو چیست؟  ها و شاخصمؤلفه. 2

مؤلفه.  3 ابعاد،  میان  شاخصروابط  و  بهها  و  شناسایی  الگوی  چگونه های  نخبگان  کارگیری 

 است؟ 

 چهارچوب نظری پژوهش

توان دریافت که اغلب با مرور ادبیات مدیریت استعداد، مدیریت نخبگان و سرمایه انسانی، می

کارگیری،  الگوهای موجود، مدیریت نخبگان را فرآیندی متشکل از مراحل شناسایی، جذب، به

ها در تأکید بر اهمیت سرمایه انسانی،  دانند. با وجود اشتراک این مدلتوسعه و نگهداشت می

اند و کمتر به الزامات های اقتصادی طراحی شدههای عمومی و بنگاهها برای سازماناغلب آن

 د.انویژه ملاحظات امنیتی، عقیدتی، ساختاری و مأموریتی توجه داشتههای نظامی، بهسازمان

استعداد، مدیریت منابع  نظری مدیریت  به مبانی  اتکا  با  اساس، در پژوهش حاضر،  بر همین 

انسانی راهبردی و مطالعات مرتبط با مدیریت نخبگان، چهارچوب نظری اولیه پژوهش بر این 

استوار شد که فرآیند مدیریت نخبگان در نزاجا از دو حوزه اصلی »شناسایی نخبگان« و فرض  

می»به تشکیل  نخبگان«  شناسایی  د.  شوکارگیری  شامل  اصلی  منبع  دو  شناسایی،  حوزه  در 

از خارج سازمان مدنظر قرار گرفت و در حوزه   از داخل سازمان و شناسایی نخبگان  نخبگان 

بهبه ساختار  شامل  اصلی  بعد  دو  نیز  زیرساختکارگیری  و  الزامات  و  نخبگان  های  کارگیری 

گر به قرار  توجه  مورد  می  فت.کارگیری  انتظار  نظری،  چهارچوب  این  اساس  شناسایی  بر  رود 

کارگیری آنان را فراهم کرده و از مند نخبگان، زمینه استقرار ساختارهای مناسب برای بهنظام

این چهارچوب  د.  های سازمانی، اثربخشی مدیریت نخبگان را ارتقا دهطریق توسعه زیرساخت

به از طریق  صرفاً  اعتبار آن در مرحله کیفی  و  اولیه پژوهش مطرح شد  عنوان مدل مفهومی 

 فت.سازی معادلات ساختاری مورد بررسی قرار گرتحلیل مضمون و در مرحله کمی با مدل
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 مدل مفهومی پژوهش  . 1شکل

 

 پیشینه پژوهش

 مبانی نظری تحقیق 

های توسعه های نظامی شاخصدر سازمان  ـ تعاریف مفهومی نخبه و تاریخچه کاربست آن:

انسانی در ابعاد مختلف آن، در ارتباط مستقیم با دفاع از کشور و امنیت کشور است؛ بنابراین،  

انسانی نخبه، متخصص، متعهد و فعال است   اقتدار نظامی، وجود نیروی  لازمه امنیت ملی و 

که بتواند در بالاترین سطح از قابلیت، کارایی و شادابی با تکیه بر قدرت ایمان و سلامت جسم  

ارزش و  دین  کشور،  از  دفاع  به  روان  انقلابی  و  صادقی،    بپردازدهای  و   (.1401)فرهادی 

گیری از  سنگی هستند که بهرهواسطة هوش، خلاقیت و توان علمی، ظرفیت گران  نخبگان، به

امری   موجود،  رقابتی  کار  بازار  در  آنان  جذب  و  است  اهمیت  حائز  موضوعی  ارتش  در  آنان، 

می شمار  بنه  نخبگان    (.1395)شهلایی،  رود.  حیاتی  شناسایی  در  اساسی  ضرورت  بنابراین 

انگیزه  با  و  نخبه  از کارکنان  امر است که سازمان  این  از  اطمینان  و  استراتژیک  قابلیت  خلق 

 باشد. برای حصول به مزیت رقابتی پایدار در جهت تحقق اهداف تعیین شده می

و    جدا  برگزیدن،  و  کردن  جدا  معنای:  به  نخب  ریشة  از  و  عربی  نخبه،  واژة  شناسی:  مفهوم 

به معنای برگزیده    Eligereاز کلمة لاتینی     Eliteمعادل آن در زبان لاتین،  گزین شده است.  

را مترادف نخبه دانسته  گرفته شده است اول  تراز  برگزیده، زبده، سرآمد و  . در زبان فارسی، 

انتخاب شده، از هر چیزی،  برگزیده  نخبه،  زبده،   اند.  برگزیده،  و  هر چیز خوب  بهتر،  مختار، 

است نخب  آن  جمع  و  گزین  و  واژه   (.385:  13۷۷)دهخدا،    گزیده  لغوی  معنای  همچنین 

از هر برگزیده  انتخاب شده و  فرهن  معین،  به معنی،   »نخبه« در  فرهن  عمید  چیز؛ و در 

)برگرفته از فرهن  عمید، ذیل    منتخب، برگزیده؛ برگزیده از هر چیز؛ دانا؛ باهوش می باشد

توان از دو عنصر »برگزیدگی« و »ممتاز  واژه نخبه(. با توجه به معانی ذکر شده، در مجموع می

    (.1389)بهرامی و همکاران، های اصلی معنای لغوی نخبه نام برد شاخصه بودن« به عنوان
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  فناوری،   علم،  گسترش  و  خلق در  که  می شود   اطلاق   کارآمد  و  برجسته  فردی  به  نخبه: -   

   داشته   بارز  اثر گذاری  اسلامی   ارزش های   چارچوب   در  کشور مدیریت   و  فرهن   ادب،   هنر،

  یک  از  ذاتی   توانمندی های   و  انگیزه خلاقیت،  هوش،  پایة  بر  وی  فعالیت های   همچنین  و  باشد

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

شورای  )  شود  کشور   اعتلای   و  پیشرفت  مصوب  سند  فرهنگی،  انقلاب  در    (.1391عالی 

دستورالعمل احراز نخبگی و استعداد برتر علمی و فنی کارکنان پایور نزاجا نخبه، تعریف فرد 

نخبه چنین آمده است: نخبه به فرد برجسته و کارآمدی اطلاق می شود که اثرگذاری وی در  

گسترش و  خلاقیت،  تولید  هوش،  و  باشد  محسوس  هنر  و  سازی  فرهن   فناوری،  علم، 

های دفاعی )طراحی، ساخت، بهینه سازی و ...( راستای تولید سامانه کارآفرینی و نبوغ وی در

و نوآوری  و  دانش  بشود   گسترش  مسلح  نیروهای  دفاعی  توان  ارتقای  باعث  اختراع 

  (. 20/12/1395)دستورالعمل احراز نخبگی و استعداد برتر کارکنان پایور نزاجا، مصوب 
ای که در یک واژة فارسی به نام نخبه بسته بندی  معنای اصطلاحی: هر چند واژگان چندگانه

تفاوتمی ویژگیشود،  از  اما  دارند،  معنایی  این  های  تمامی  در  برند.  می  بهره  نیز  مشترکی 

های گروه  ها و تفاوت در توانمندی در میاننظام سلسله مراتبی در میان انسانها نوعی از  واژه

درواقع نخبه کسی است که از سه ویژگی استعداد درخشان، خبرگی شود.  هم رده مشاهده می

و تخصص و تاثیرگذاری برخوردار باشد. به این ترتیب نخبه کسی است که توانمندی بالقوه او 

بالفعلی شده است که استعداد درخشان است، در مسیر کسب خبره توانمندی  به  گی تبدیل 

 (.1391)منتظر و همکاران،    نشگری را برای وی فراهم کرده استکه قدرت تاثیرگذاری و ک

نخبه، کسی است که به صورت ذاتی دارای امتیازات هوشی، جسمی و روانی است. این مواهب 

   (.1395)شهلایی، را طبیعت در وجود یک شخص به عاریت قرار داده است  

هوش:  تیز  معنای  به  می  1اسش  نخبه  تعریف  چنین  را  نخبه  واژه  در  هوش  تیز  کند:  معنی 

 ای برای انجام فعالیت کودکان و جوانان با استعدادی که بیانگر یا نشان دهنده توانمندی بالقوه

ای که از هنر یا فضیلتی به مراتب بالاتر، در مقایسه با دیگر افراد همسن، یا  هستند، به گونه

هم تجربه یا هم محیط آنها برخوردارند. در واقع این کودکان یا جوانان قابلیت عملکرد بالایی 

حوزه میدر  نشان  خود  از  هنری  یا  و  خلاقانه،  فکری،  کردن  های  رهبری  توانایی  دهند،  

 (Asch, 2019). کنند غیرعادی دارند و یا در رشته دانشگاهی خاصی پیشرفت می

___________________________________________________________ 
1 . Asch 
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درخشان:  استعداد  معنی  به  و   1گانیه  نخبه  هوشی  تیز  افتراقی  مدل  عنوان  با  مدلی  در 

از    2استعداد  استفاده  و  بودن  دارا  تیزهوشی  او معتقد است  ارائه کرده است،  تعریف متمایزی 

شود، حد توانایی های طبیعی فوق العاده که همان استعداد ذاتی یا هوش بالا هم نامیده می

 10اقل در یک حوزه به نحوی که توانایی تیزهوشی به میزانی است که فرد حداقل در بین  

عداد درخشان بیان کننده تسلط درصد بالای همتایان سنی خود قرار بگیرد. در حالی که است

تواناییفوق بر  یافتهالعاده  به صورت نظامند توسعه  فرد، در حداقل  هایی است که  اند و دانش 

درصد بالای همتایان    10یک حوزه از فعالیت انسانی به میزانی است که فرد حداقل در بین  

  (Gagne, 2007). سنی خود که در همان حوزه فعال هستند قرار گیرد

گان افرادی هستند که یک دهه در یک  متخصصان یا خبره  نخبه به معنی خبره یا متخصص: 

نوآورانه  سهم  از  جدای  و  کرده  فعالیت  مشخصی  داشتهحوزه  که  از  ای  بالایی  درجه  اند، 

ها و شود که بعد از یک دهه، فرد بر مهارتشایستگی را نیز کسب کرده اند. چنین فرض می

دانشی که برای کارایی در بالاترین سطح یک حوزه مورد نیاز است، تسلط می یابد. تخصص،  

: دانش  1شامل استحصال، ذخیره سازی و  به کارگیری دو نوع از دانش در یک حوزه است.  

: دانش ضمنی 2ها( و  های اصلی، قوانین و فرمولامور واقعی، ایده)  تصریح شده در آن حوزه

گی بر خلاف تیز هوشی و استعداد درخشان، بیشتر از  در آن حوزه می باشد. تخصص یا خبره

  (Asch, 2019). های ذاتی نشأت می گیردویژگی

دهد که  ادبیات جدید نشان میشده درباره مفهوم »نخبه«، بررسی  با وجود تنوع تعاریف ارائه

بعدی و   ای چندهنوز اجماع واحدی درباره این مفهوم وجود ندارد و پژوهشگران آن را پدیده

کنند که مفهوم نخبه دیگر دانند. مطالعات مروری اخیر بیان میوابسته به بافت سازمانی می

های شناختی، عملکرد صرفاً بر هوش یا استعداد ذاتی استوار نیست، بلکه ترکیبی از توانمندی

ارزش رشد،  ظرفیت  اهداف برتر،  تحقق  در  اثرگذاری  و  پیچیده  مسائل  حل  توانایی  آفرینی، 

دربر می را  تأکید میراهبردی سازمان  با گیرد. همچنین  متناسب  باید  نخبه  مفهوم  شود که 

توان یک تعریف واحد را برای مأموریت، راهبرد و محیط فعالیت هر سازمان تعریف شود و نمی

سازمان بههمه  بردها  پژوهش  .(Vardi,2023)  کار  و  بالادستی  اسناد  مقابل،  داخلی، در  های 

مؤلفه بر  ارزشعلاوه  با  همسویی  تعهد،  بر  فناورانه،  و  تخصصی  علمی،  سازمان، های  های 

های نظامی، الزامات امنیتی و عقیدتی نیز تأکید  پذیری، اثرگذاری ملی و در سازمانمس ولیت

نمی محدود  علمی  توان  از  برخورداری  به  تنها  نخبگی  منظر،  این  از  میزان  دارند.  بلکه  شود، 

___________________________________________________________ 
. Gagne1 
Differentiated Model of Giftedness and Talent. 2 
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مأموریت با  فرد  ارزشانطباق  محسوب  ها،  نخبه  مفهوم  از  بخشی  نیز  سازمان  الزامات  و  ها 

 .(Caligiuri et al, 2024) شودمی

بنابراین، تفاوت اصلی میان رویکردهای جهانی و بومی در این است که ادبیات جهانی بیشتر 

ارزش و  توسعه  ظرفیت  عملکرد،  بومی، بر  رویکرد  که  حالی  در  دارد،  تأکید  سازمانی  آفرینی 

ها، همسویی ارزشی، الزامات امنیتی و قابلیت های نظامی، علاوه بر این مؤلفهویژه در سازمانبه

داند. بر این ناپذیر نخبگی میهای راهبردی را نیز جزء جداییایفای نقش در تحقق مأموریت

می اطلاق  فردی  به  نخبه  حاضر،  پژوهش  در  تخصص، اساس،  از  برخورداری  ضمن  که  شود 

عملکرد ممتاز و ظرفیت نوآوری، توانایی ایجاد ارزش برای سازمان را داشته و از  خلاقیت،  

حرفه  مأموریت نظر  با  نیز  سازمانی  و  امنیتی  ارزش ای،  و  ارتش ها  زمینی  نیروی    های 

باشد  همسو  ایران  اسلامی  مدیریت  .  جمهوری  نوین  رویکردهای  از  تلفیقی  تعریف،  این 

  ت. های نظامی اس استعداد و الزامات بومی سازمان 

بهره  ـ    در  نخبه  سازمان  وری:اهمیت  دانشدر  استعدادهای  و  مزیت    محور  رقابتی  محور، 

به انسانی،  سرمایه  بلکه  نیست،  استوار  فناوری  یا  تجهیزات  مالی،  منابع  بر  صرفاً  ویژه دیگر 

شود.  ترین دارایی راهبردی سازمان محسوب میهای برتر، مهمنخبگان و افراد دارای شایستگی

و  نوآوری  خلاقیت،  پیچیده،  مسائل  حل  توانایی  تخصصی،  دانش  از  برخورداری  با  نخبگان 

وری، بهبود عملکرد سازمانی و ایجاد ای در ارتقای بهرهکنندهگیری، نقش تعیینقدرت تصمیم

ها برای حفظ و تقویت مزیت رقابتی خود، رو، سازمانکنند. از اینمزیت رقابتی پایدار ایفا می

به شناسایی، جذب،  از  سرمایهناگزیر  این  اثربخش  نگهداشت  و  توسعه  انسانی کارگیری،  های 

شکوفایی  برای  مناسب  بسترهای  ایجاد  و  نخبگان  مدیریت  اساس،  همین  بر  هستند. 

از مهمتوانمندی آنان، یکی  انسانی در سازمانهای  های  ترین وظایف راهبردی مدیریت منابع 

به شمار می استعدادها    .(Armstrong & Taylor, 2023)  رود امروزی  مدیریت  اصلی  دغدغه 

تبدیل  احتمال  که  است  افرادی  آن شناسایی  تا  دارند،  را  نخبه  یک  به  زمان  شدن  در  را  ها 

پست در  فعلیمناسب  کمبود  با  گمارد.  کار  به  مناسب  کارآمد، های  نخبگان   نیروی  کمیابی 

 موضوع،دشوارتر شده است همین   واقعی و انتظارات رو به افزایش کارکنان، این امر به مراتب

دهه تا  در  شد  موجب  اخیر  عنوان  های  به  استعدادها  ارزشمندی  که  کشورهایی  از  بسیاری 

کارگیری استعدادها در سطح بین اند به شناسایی و بهقیمت را دریافتهمنابعی کمیاب و گران

بدین منظور باید ساختار و معمارى منابع    (.1401زاده فیروز جائی،  )تقید  المللی اقدام نماین

انسانى متمایزى که بر مدیریت نیروهاى نخبه و با استعداد تمرکز دارد، طراحى شود. به این  

هاى  هاى محورى سازمان را مشخص کرده، سپس پستها و شایستگىصورت که ابتدا ارزش
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گذارند را شناسایى نموده و ها تأثیر میها و شایستگىن ارزشکلیدى و استراتژیکى که بر ای 

متناسب با هر پست، اقدام به نیاز سنجى نخبگان و استعداد هاى مورد نیاز براى تصدى آن 

نیروهاى از  متشکل  که  را  استعدادى  منبع  یک  آنگاه  نمایند.  در    پست  استعداد  با  و  نخبه 

مشاغل  با  نمایند   ارتباط  ایجاد  است  سازمان  در     (.139۷)مقیمی،    کلیدى  اساسی  هدف 

امر است که سازمان  شناسایی این  از  اطمینان  و  راهبردی  قابلیت  از کارکنان  نخبگان، خلق 

پایدار رقابتی  مزیت  به  حصول  برای  انگیزه  با  و  است.   نخبه  نخبگان،  برخوردار  شناسایی 

این   .تواند پیوندی منطقی بین اشیا، افراد، اعتقادات و .... به وجود آوردفرآیندی است که می

می پیوندی سطحی،  پیوند  عمیق تواند  پیوندی  یا  و  باشد    گسستنی  مهری،  کامل  و  )طوسی 

1391.)   

های  کارگیری، پذیرفتن افرادی با مهارتمنظور از به  به کارگیری نخبگان )نخبه گماری(:  -   

و شغل توانایی موردنظر  آمیز  موفقیت  انجام  برای  مناسب  تشخیص  دارای  نیز  و  لازم  های 

منظور از گزینش    به عبارتی دیگر  (.139۷آدیشه و همکاران،  )مرادی  استسازمان   خاصی در

به بهیا  و  برای شناسایی  اقداماتی است که سازمان  ترین گیری شایستهکارکارگیری، مجموعه 

میدا انجام  شرایط  واجد  واقع  (.1385)ابطحی،    دهدوطلبان  مرحلهبه  در  است کارگیری،  ای 

مقایسه شرایط و  تشخیص  انتخاب   برای  منظور  به  احراز مشاغل،  با شرایط  متقاضیان شغلی 

شود  نظر برای تصدی شغل مورد نظر، در نظر رفته می بهترین نامزد از میان نامزدهای مورد

بر  (.48:  1391)دعایی،   زیادی  سازمانی  عوامل  و  محیطی  مهمی   عوامل  تأثیر  کارمندیابی 

و  فناورانه  عوامل  اجتماعی،  عوامل  اقتصادی،  عوامل  شامل  محیطی  عوامل  جمله  از  دارند. 

سیاست شغل،  جذابیت  شهرت،  شامل  سازمانی  عوامل  است.  مقررات  و  وقوانین  خط   ها 

)سعادت،  شود  ها و  همچنین هزینه کارمندیابی را شامل میهای سازمان، دخالت اتحادیهمشی

1391 :53 .) 
شود؛  وری سازمانی محسوب میکارگیری نخبگان، یکی از مؤثرترین راهبردهای ارتقای بهرهبه

مسائل  حل  توان  و  خلاقیت  تحلیل،  قدرت  تخصصی،  دانش  از  برخورداری  با  افراد  این  زیرا 

ها و اثربخشی فرایندهای سازمانی گیری، سرعت پاسخگویی به چالشپیچیده، کیفیت تصمیم

بهبود می بهره را  افزایش  بر  نخبگان علاوه  توسعه بخشند.  انتقال دانش،  از طریق  فردی،  وری 

وری در  یادگیری سازمانی، ترویج فرهن  نوآوری و ارائه راهکارهای خلاقانه، زمینه ارتقای بهره

فراهم می نیز  را  های در سازمان  .(1403و همکاران،    پورقلی)  کنندسطح گروهی و سازمانی 

محور، مزیت رقابتی پایدار بیش از آنکه به منابع فیزیکی وابسته باشد،  بنیان و مأموریتدانش

های انسانی نخبه وابسته کارگیری و نگهداشت سرمایهبه توان سازمان در شناسایی، جذب، به
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به و  برای شناسایی  منسجم  نظامی  نبود  دیگر،  از سوی  به هدررفت  است.  نخبگان،  کارگیری 

تصمیمات سرمایه کیفیت  کاهش  و  نوآوری  افت  توانمند،  کارکنان  انگیزه  فکری، کاهش  های 

می منجر  بهرهمدیریتی  کاهش  آن،  نهایی  پیامد  که  است.  شود  سازمان  اثربخشی  و  وری 

نظامازاین مدیریت  نهرو،  نخبگان  انسانی، مند  منابع  مدیریت  اساسی  کارکردهای  از  یکی  تنها 

بهره  افزایش  برای  کلیدی  راهبردی  قابلیتبلکه  تقویت  اهداف وری،  تحقق  و  سازمانی  های 

   (.1403و همکاران،  زاده ابراهیمی حاجی) دآی بلندمدت سازمان به شمار می

ب     از  به  های نظامی:کارگیری و کاربست نخبه در سازمانهـ اهمیت  انسانی  کارگیری منابع 

بند سوم سیاست های از سوی   چنان اهمیتی برخوردار است که در  ابلاغی  اداری  کلی نظام 

های  روزآمدی روش ها و همچنینمقام معظم رهبری )مدظله العالی( بر بهبود معیارها و سنجه

شایسته و   کارگیری نیروی انسانی توانمند، متعهد، با تقوا وگزینش منابع انسانی به منظور به

بند دوم   ای تاکید شده است و درای و غیر حرفههای سلیقهها و نگرشپرهیز از تن  نظری

بهسیاست در  محوری  عدالت  ابلاغی،  توانمندیهای  ارتقای  و  خدمت  تداوم  های  کارگیری، 

هایی  فعالیت  (.1400زاده قطری و همکاران،  جب)رمورد تاکید قرار گرفته است   منابع انسانی

انجام می و گزینش  فرایند شناسایی  اینکه در  که  ارتباطی  دلیل  به  با   شوند معمولاً  وظایف 

قانونی مباحث  و  سازمانی  آثار  غیرمستقیم،  و  مستقیم  های  هزینه  سازمانی،  و  اهداف  جذب 

برای همه سازمانهب دارند  انسانی  نیرو  اندازهکارگماری  هر  با  با ها  متناسب  مهم هستند.  ای، 

ایرانویژگی انسانی مستعد اجرای ماموریت های سازمان ارتش جمهوری اسلامی  های نیروی 

ویژگی واجد  بایستی  سازمان  واین  متقاضیان  شایستگی ها  میزان  چه  هر  باشد.  خاصی  های 

امکان  باشد،  بیشتر  سازمان  در  می اشتغال  افزایش  نیز  بهتر  نیروی  چنانچه گزینش  و  یابد 

کارگیری  نیروی انسانی متخصص و متعهد بیشتری را به های خودها نتوانند با سیاستسازمان

  (.34: 1400)مفتخری، نیز محدودتر خواهد شد  کنند، به همان میزان میدان انتخاب آنان

های انجام شده توسط یک سازمان به منظور کارگیری افراد نخبه، شامل اقدامات و فعالیتبه

به و  سازمان می کارگیریشناسایی  در  برای افرادی  سازمان  به  توانایی کمک  دارای  که  شود 

راهبردی اهداف  نیروی تحقق  تأمین  و  جذب  باشند.  داشته  را  و   آن  یافتن  فرایند  انسانی، 

جذب و تأمین نیروی   درگیرشدن افراد در سازمان مورد نظر است. انتخاب که بخشی از روند

که باید در شغل مورد نظر منصوب   گیری در مورد متقاضیانی استانسانی در رابطه با تصمیم

نیاز، تعریف  است:  مرحله  چهار  دارای  فرایند  این  شناسایی  برنامه شوند.  استخدام،  ریزی 

 . (Fogleman et al, 2020) کارگیری متقاضیانمتقاضیان و به
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 های پژوهش  پیشینه 

   پیشینه تحقیقات انجام شده . 1جدول

 نتایج  روش پژوهش عنوان  محقق/ان 

حاجی زاده  
ابراهیمی و  
 ( 1403همکاران)

ررسنننننی تننننناثیر  ب
های منندیریت  مولفننه

منندیریت و  دانننش بننر  
وری نیننننروی  بهننننره
 انسانی  

  روش تحقیق
 توصیفی، همبستگی 
ها تجزیه وتحلیل داده
با روش معادلات  
ساختاری و با استفاده  

 Smart از نرم افزار

PLS   ت. صورت گرف 

دهنده  یافته نشان  مطالعه  تاثیر  های 
وری   بهره  بر  مطالعه  مورد  متغیرهای 

بهره برداری  ت. یعنی  نیروی انسانی اس
موثر و کارآمد از مدیریت دانش، گامی 

بهره  انسانی موثر در جهت  نیروی  وری 
 د. به شمار می آی

بهنام گلشاهی،  
محسن صادقی  
نسب، غلامرضا  

 1402مرادی،  

مدل ساختاری تحول  
در مدیریت سرمایه  
انسانی ارتش  
جمهوری اسلامی  

 ایران 

روش تحقیق با  
رویکرد آمیخته که 

صورت تحلیل به
محتوا )تِماتیک( و  
داده های کمی با  
روش مدلسازی  
معادلات ساختاری  
 انجام شد. 

مدل تحول در مدیریت سرمایه انسانی 
بخش،  سه  دارای  های  پیشران   آجا 

انسانی،   سرمایه  مدیریت  در  تحول 
کارکردی و -اقدامات  تحول   راهبردی 

سرمایه   مدیریت  در  تحول  بروندادهای 
از  می  انسانی که  مؤلفه    1۷باشد 

کمی  بخش  نتایج  است.  یافته  تشکیل 
متغیرهای   بین  علیّ  روابط  از  حاکی 

 مدل بود. 

سکینه  
خیبریان،  
مهدی الوانی،  
 عادل آذر، 

 علی نقوی   
  1402 

طراحی مدل  
شناسایی و  

کارگیری نخبگان  به
در نظام اداری ایران  
در راستای تحقق  

های کلی  سیاست 
 نظام اداری 

روش پژوهش کیفی  
است و اعتباریابی  
عوامل با استفاده از  
دلفی فازی انجام شده  

 است. 

اداری   نظام  در  نخبگان  جذب  مدل 
دو   بهینة  ترکیب  هدف کسب  با  ایران 

ویژگی عوامل  از  و دسته  سازمان  های 
 های نخبگان طراحی شده است.  ویژگی

بهنام گلشاهی  
و اسماعیل  
معینی فرد، 
1402 

ارزشی  مبانی  تبیین 
فرهن   پشتیبان 
در  باوری  استعداد 
جمهوری   ارتش 

 اسلامی ایران 

روش تحقیق آمیخته،  
بخش  تجزیه و تحلیل

کیفی به روش تحلیل 
مضمون و در بخش  
کمی به روش تحلیل 
عامل تأئیدی انجام  

 شد. 

مؤلفّه بین  ارزش در  با  های  فردی  های 
عاملی،   مؤلفّه  در  65/0بار  های  بین 

عاملی  ارزش  بار  با  و   6۷/0های شغلی 
مؤلفّه  همچنین بین  ارزش در  های  های 

 بیشترین  68/0سازمانی، با بار عاملی  

ارتش   در  باوری  استعداد  از  را  حمایت 
 جمهوری اسلامی ایران داشته اند. 

برندسازی  نظری، کیمیا     نتایج پژوهش حاکی از تأثیر معنادار  روش تحقیق با  تاثیر 

https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/b681289e34050bad600015bab0708356/search/aa6f6e9c2a38ac41143a5491ed0d0c6b
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بر 1401 و   جذب کارفرما 
در  نخبگان  نگهداشت 
دانش  شرکت  های 
 بنیان

رویکرد آمیخته که 
صورت تحلیل به

محتوا و داده های  
کمی با روش  
مدلسازی معادلات  
 ساختاری انجام شد. 

و   جذب کارفرما بر  برندسازی
های  شرکت در   نخبگان نگهداشت
بنیان با توجه به نقش میانجی    دانش

 سازمان است.    -تناسب فرد

زاده  علی رجب 
قطری، علی  
 اصغر سالارنژاد، 
مجید ملکی،   
1400   

راهبردهای   تدوین 
و   جذب  تحول 

سرمایه های    گزینش 
 انسانی نزاجا 

تدوین راهبرد با  
استفاده از ماتریس  

SWOT 

استخدام   مدیریت  ساختار  بازسازی 
جهت   نزاجا  در  فرهنگی  بسترسازی  و 

جای  نهادینه   به  عضویابی  مفهوم  کردن 
طریق  از  کمیته  عضوگیری   تشکیل 

منظور شناسایی  به  راهبردی عضویابی 
و  استعدادها  بهتر  چه  هر  جذب   و 

بانخبگان در گروه متناسب  پایه   های 

 نیازهای نزاجا بود. 

زهرا مقیمی،   
غلامرضا  
معمارزاده  
 طهران، 
139۷ 

بهینه   مدل  طراحی 
در   نخبگان  جذب 

 های دولتی سازمان 

روش تحقیق با  
رویکرد آمیخته در 
بخش کیفی تحلیل 
محتوا و بخش کمی با  
روش مدلسازی  
معادلات ساختاری  
 انجام شد. 

مانند چالشی تقویت جاذبه  های شغلی 
و حقنوق  بنودن  رقابتی  مزایا،   بودن، 

ایجاد   و  شغلی  امنیت  اختیار،  تفویض 
جذب  فرصت تواند  می  پیشرفت  های 

 نخبگان را به سازمان تسهیل کند.

ناصر شهلایی  
1395 

راهبردی  موقعیت  یابی 
عوامل   شناسایی  و 
بر جذب   مؤثر  کلیدی 
ارتش   در  نخبگان 
اسلامی   جمهوری 

 ایران 

تحقیق   روش 
 تحلیلی   -توصیفی

گزینش،   نیرویابی،  بُعد محیط داخلی:  در 
به  فناوری،  پژوهش،  کارگیری،  آموزش، 

سازمانی،   جو  و  فرهن   خدمات،  جبران 
مقررات و منابع مالی. بُعد محیط خارجی،  
بندی   دسته  نزدیک  و  دور  محیط  دو  به 
پستل   روش  به  دور،  محیط  تحلیل  شد. 
داخلی   و  خارجی  کلیدی  عوامل  و  انجام 

 احصا شدند.  

Caligiuri et 
al (2024) 

استعداد    ت ی ر ی مد 
  ی انتقاد   ی : بررس ی جهان 

  ی قات ی کار تحق و دستور  
بکارگیری و حفظ    ی برا 

 کارکنان 

با   تحقیق  روش 
و   آمیخته  رویکرد 
انجام   عاملی  تحلیل 

 شد 

  ی برا   همه   ی برا   کسان ی   کرد ی رو   چ ی ه 
استعداد  سازمان   مدیریت  ندارد.  ها  وجود 

  اتخاذ   ی ق ی و تطب   ر ی پذ انعطاف   ی کرد ی رو   د ی با 
اقتصاد   ی فرهنگ   ط شرای   که   کنند    ی و 
 . رد ی را در نظر بگ   ی محل 

Vardi, & چ با    ست؟ یاسم  کیفی  بُعد    ی بررس   ن ی ا   ی ها افته ی روش  پنج  اساس  بر 

https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/b681289e34050bad600015bab0708356/search/aa6f6e9c2a38ac41143a5491ed0d0c6b
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/b681289e34050bad600015bab0708356/search/aa6f6e9c2a38ac41143a5491ed0d0c6b
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/b681289e34050bad600015bab0708356/search/aa6f6e9c2a38ac41143a5491ed0d0c6b
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/b681289e34050bad600015bab0708356/search/aa6f6e9c2a38ac41143a5491ed0d0c6b
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Collings, 
(2023) 

بررس و    یاستعداد: 
 قیدستور کار تحق

چند   کدگزاری 
 ای مرحله 

بود و نشان داد که    افته ی مختلف ساختار  
ب   ، ی بزرگ   ی ها شکاف  حت   ن ی چه  چه    ی و 
ز  چگونگ   ها، رشاخه ی درون  مورد    ی در 
بُعد    ی ساز مفهوم  پنج  امتداد  در  استعداد 

 وجود دارد. 

Pinigis. A. 
J 

(2023) 

  بررسی مسائل
  مدیریت  سیستماتیک
  حفظ  و  استعداد

  ارتش  استعدادهای
 متحده   ایالات

آمیخته،   رویکرد 
تحلیل کیفی تجزیه و  

تحلیل   روش  به 
بخش   در  و  مضمون 
تحلیل  روش  به  کمی 
انجام   تأئیدی  عامل 

 شد. 

و   برتر  استعدادهای  نگهداشت  عوامل  از 
سیستم   ایجاد  نظامی  محیط  در  نخبگان 
و   ایجاد  عادلانه،  بندی  رتبه  و  شناسایی 

مشوق  و  مزایا  و  برقراری  مالی  های 
برای   مساعد  شرایط  ایجاد  همچنین 
بیمه، نگهداری و   نظامی)  افسران  خانواده 

 باشد. تحصیل فرزندان( می 

 

 تحلیل انتقادی پیشینه پژوهش و تبیین شکاف پژوهشی

می نشان  پیشین  مطالعات  پژوهشبررسی  که  انجامدهد  ابعاد های  از  بخشی  یک  هر  شده، 

داده قرار  توجه  مورد  را  استعداد  و  نخبگان  جامع،  مدیریت  الگویی  تاکنون  اما  و اند،  بومی 

ویژه نیروی زمینی ارتش جمهوری اسلامی ایران، های نظامی، بهمتناسب با اقتضائات سازمان

اس پژوهشت.  ارائه نشده  نظیر در  بر موضوعاتی  از مطالعات  توجهی  قابل  های داخلی، بخش 

مدیریت سرمایه انسانی، مدیریت دانش، جذب نخبگان، فرهن  استعدادباوری و یا راهبردهای  

متمرکز   انسانی  منابع  گزینش  و  )بودهجذب  همکاران،  حاجیاند  و  ابراهیمی  ؛  1403زاده 

همکاران،   و  همکاران،  ؛  1402گلشاهی  و  معینی؛  1402خیبریان  و  ؛ 1402فرد،  گلشاهی 

طهران،   معمارزاده  و  همکاران،  رجب؛  1400مقیمی  و  قطری   (. 1395شهلایی،  ؛  1400زاده 

اند، اما ها سهم ارزشمندی در توسعه ادبیات مدیریت منابع انسانی داشتههرچند این پژوهش

یا  فرهن  سازمانی  نگهداشت،  نظیر جذب، گزینش،  نخبگان  ابعاد مدیریت  از  بر یکی  عمدتاً 

کارگیری، توسعه و مند میان مراحل شناسایی، بهمدیریت استعداد تمرکز داشته و ارتباط نظام

نکرده تبیین  جامع  الگوی  یک  قالب  در  را  نخبگان  این نگهداشت  اغلب  این،  بر  افزون  اند. 

های خاص  اند و ویژگیهای عمومی یا فضای کلی نیروهای مسلح پرداختهمطالعات به سازمان

امنیتی، ساختار سلسله مراتبی،  نیروی زمینی ارتش جمهوری اسلامی ایران، از جمله الزامات 

مأموریتی، کمتر در طراحی مدل اقتضائات  و  توجه ملاحظات حفاظتی  مورد  پیشنهادی  های 

 ت.  قرار گرفته اس
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المللی نیز عمدتاً بر مدیریت استعداد، جذب و نگهداشت کارکنان  از سوی دیگر، مطالعات بین

 ,Caligiuri et al) اندکلیدی، توسعه سرمایه انسانی و مدیریت استعداد جهانی متمرکز بوده

2024, Vardi & Collings, 2023؛ Pinigis, 2023؛(Asch, 2019پژوهش   ؛ این  بر اگرچه  ها 

انعطاف نظامضرورت  بهرهپذیری  استعداد،  مدیریت  فناوریهای  از  ایجاد گیری  نوین،  های 

نظام شغلی،  بستر مسیرهای  در  اغلب  اما  دارند،  تأکید  کارکنان  توسعه  و  انگیزشی  های 

شدهسازمان انجام  غربی  کشورهای  مسلح  نیروهای  یا  تجاری  ازاینهای  دلیل اند؛  به  رو، 

های ها به سازمانهای ساختاری، فرهنگی، حقوقی و امنیتی، قابلیت تعمیم مستقیم آنتفاوت

 ت. می جمهوری اسلامی ایران محدود اسنظا

نشان می خارجی  و  داخلی  مطالعات  تطبیقی  در بررسی  همچنان  اساسی  که چند خلأ  دهد 

پژوهش بیشتر  نخست،  دارد.  وجود  پژوهش  مؤلفهادبیات  از  یکی  بر  تنها  مدیریت ها  های 

کرده تمرکز  میان  نخبگان  علّی  رابطه  کمتر  و  بهاند  و  شناسایی  را مراحل  نخبگان  کارگیری 

ای و یکپارچه، شامل شناسایی، صورت چرخهاند. دوم، فرآیند مدیریت نخبگان بهبررسی کرده

به جذب،  بهگزینش،  مستمر،  ارزیابی  و  توسعه  نگهداشت،  قرار  کارگیری،  مطالعه  مورد  ندرت 

به که  الگویی  تاکنون  سوم،  است.  خارج گرفته  و  داخل  از  نخبگان  شناسایی  همزمان  طور 

کارگیری آنان تلفیق کند، ارائه نشده سازمان را با الزامات ساختاری، فرهنگی و زیرساختی به

در   نیز  نخبگان  مدیریت  فرآیند  از  مرحله  هر  احتمالی  کژکارکردهای  نقش  چهارم،  است. 

بر این اساس، پژوهش حاضر درصدد است ت.  ین کمتر مورد توجه قرار گرفته اسمطالعات پیش

کارگیری  شده برای شناسایی و بهاین خلأها را با ارائه یک الگوی بومی، جامع و اعتبارسنجی

این  اصلی  تمایز  وجه  برطرف سازد.  ایران  اسلامی  ارتش جمهوری  زمینی  نیروی  در  نخبگان 

پژوهش نسبت به مطالعات پیشین، طراحی یک مدل یکپارچه مبتنی بر رویکرد آمیخته است 

درون منابع  از  نخبگان  شناسایی  بر  علاوه  برونکه  و  و سازمانی  ساختاری  ابعاد  سازمانی، 

به فرآیند  زیرساختی  و  داده  قرار  آزمون  مورد  علّی  مدل  یک  قالب  در  نیز  را  آنان  کارگیری 

ارزیابی مستمر تبیین می تا  از مرحله شناسایی  را  کند. همچنین، شناسایی  مدیریت نخبگان 

نوآوری  از دیگر  این فرآیند،  از مراحل  های پژوهش حاضر کژکارکردهای احتمالی در هر یک 

 ت.  پیشین کمتر بدان پرداخته شده اس شود که در مطالعاتمحسوب می
 

 شناسی پژوهشروش

از   حاضر  آمیخته  پیمایشی–توصیفی  روش  نظر  از  و  کاربردی  هدف  نظرپژوهش  رویکرد   با 

داده  .است  اکتشافی  پژوهش،  این  بهدر  نشدند،  های کیفی  مرحله کمی  وارد  صورت مستقیم 
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مصاحبه مضمون  تحلیل  از  پس  مقولهبلکه  مضامین،  استخراج  و  مضامین ها  اصلی،  های 

به شاخصسازمان هر یک  پایه،  و مضامین  بر  دهنده  تبدیل شدند. سپس  قابل سنجش  های 

های پرسشنامه طراحی گردید و مدل مفهومی اولیه پژوهش شکل  ها، گویهمبنای این شاخص

محقق پرسشنامه  طریق  از  مدل  این  ادامه،  در  بهرهگرفت.  با  و  مدلساخته  از  سازی  گیری 

علیّ میان   و روابط  پایایی  نظر روایی،  از  بر حداقل مربعات جزئی،  معادلات ساختاری مبتنی 

گرفتسازه قرار  اعتبارسنجی  مورد  یافته  .ها  بازبینی  اعتبار  طریق  از  کیفی  های 

شده توسط خبرگان پژوهش تأمین شد. و بازبینی و تأیید مضامین استخراج کنندگانمشارکت

کنندگان  ها در اختیار مشارکتهای حاصل از تحلیل مصاحبهکه مضامین و مقوله  ترتیببدین

نهایی  از بررسی و اصلاح موارد مورد اختلاف، چارچوب  و خبرگان مرتبط قرار گرفت و پس 

گرف قرار  کمی  بخش  ابزار  طراحی  مبنای  و  تأیید  روش  این  ت.مضامین  حیث  از  پژوهش 

کتابخانه مطالعات  شکل  دو  به  اطلاعات  وگردآوری  مدارک  )اسناد،  با  ها کتابای  میدانی  و   )

مصاحبه ابزار  از  است استفاده  انجام شده  پرسشنامه  و  ساختاریافته  این  .  نیمه  آماری  جامعه 

پژوهش برای مرحله کیفی )جامعه خبرگی برای مصاحبه نیمه ساختاریافته( شامل معاونین و 

نزاجا،   و  آجا  ستاد  مسلح،  نیروهای  کل  ستاد  در  ارشد  کارشناسان  و  دارای  مدیران  که 

بالای  ویژگی خدمت  سابقه  ارشد،  کارشناسی  مدرک  حداقل  چون:  سابقه   20هایی  سال، 

نامه شیوه  با  آشنا  و  نخبگان  مدیریت  حوزه  در  علمی  و  تجربی  دستورالعملفعالیت  و  ها،  ها 

ادبیات مربوط به حوزه نخبگان و استعدادهای برتر، بودند. همچنین جامعه آماری پژوهش در 

های نزاجا، کارشناسان ارشد، بخش کمّی )به منظور توزیع پرسشنامه( شامل: مدیران، معاونت

امام علی علیه افسری  دانشگاه  اساتید  السلام که دارای حداقل مدرک کارشناسی  و همچنین 

ها و ادبیات مربوط به ها، دستورالعملسال به بالا و آشنا با شیوه نامه  15ارشد، سابقه خدمت  

 باشند. نفر می 32۷حوزه نخبگان و استعدادهای برتر به تعداد 

نمونه مرحله روش  به  برای رسیدن  که  بود  قضاوتی  به روش هدفمند  کیفی  بخش  گیری در 

تا   مصاحبه  نظری،  شد.  14اشباع  انجام  خبرگان  از  معیارهایی    نفر  مبنای  بر  خبرگان  یعنی 

بالای   ارشد، سابقه خدمت  و   20نظیر)حداقل مدرک کارشناسی  فعالیت تجربی  سال، سابقه 

به شیوه آشنا  و   نخبگان  مدیریت  حوزه  در  دستورالعملنامهعلمی  به ها،  مربوط  ادبیات  و  ها 

گیری در بخش کمّی همچنین روش نمونه  اند. حوزه نخبگان و استعدادهای برتر( انتخاب شده

بعد خوشه و  ای  اول طبقه  وهله  کردن سوگیری  در  راستای حداقل  در  طبق جدول  بود.  ای 

 5گیری  درصد و خطای نمونه  95با در نظر گرفتن سطح اطمینان  مورگان و فرمول کوکران و  

نمونه   حجم  پرسشنامه  1۷6درصد،  و  تعیین  اعضای نفر  میان  در  ساده  تصادفی  روش  به  ها 
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توزیع شد آماری  داده  .جامعه  تحلیل  و  تجزیه  منظور  تحلیل به  روش  از  کیفی  بخش  در  ها 

نرم از  استفاده  با  کدگزاری  همچنین  و  تم(  تحلیل  انجام    MAXQDA 20افزار  مضمون) 

های توصیفی در بخش تحلیل کمّی از آمارهای توصیفی و استنباطی شامل آزمون  است.شده

نرم از  استفاده  با  استاندارد  انحراف  واریانس،  میانگین،  همچنین   Spss 26افزار  مانند  و 

مدلتکنیک  روش  بر  مبتنی  آماری  مربعات  های  حداقل  رویکرد  با  ساختاری  معادلات  سازی 

نرم از  با استفاده  این پژوهش،  بود.  Smart- Pls 4افزار  جزئی و  ابزار هب  PLS-SEM  در  عنوان 

شده از مرحله طراحی اولیه الگو به کار نرفت، بلکه برای اعتبارسنجی تجربی ساختار استخراج

ها و سنجش میزان تبیین  گیری، بررسی روابط ساختاری میان سازهکیفی، ارزیابی مدل اندازه

ویژگی همچنین،  گرفت.  قرار  استفاده  مورد  نهایی  مدل  برازش  دادهو  توزیع  از  های  پیش  ها 

ها گزارش های ارزیابی مدل در بخش یافتههای استنباطی بررسی شد و نتایج شاخصتحلیل

 .دگردی

 

 های پژوهشیافته

 ها تحلیل کیفی داده 

هایی  استخراج کدها، کدهای اولیه به گروهدر این بخش با استفاده از روش تحلیل مضمون و  

دسته آنبندی  مفهومی  دل  از  و  تمشدند  اولیه ها،  استخراج  های  معنادار  مضامین  همان  یا 

مجموعه بتواند  پژوهشگر  که  است  آن  مرحله  این  در  هدف  را  شدند.  پراکنده  کدهای  از  ای 

درون ساختارهای منسجم قرار دهد که هر یک نمایانگر یک مفهوم کلیدی یا بینش بنیادی از  

همهداده ابتدا  که  صورت  این  به  باشد.  استخراجها  کدهای  مصاحبهی  از  و شده  مرور  ها 

بودند، کنار هم  دسته به یکدیگر مرتبط  یا معنایی  نظر موضوعی  از  بندی شدند. کدهایی که 

 اند از:  شد که عبارت شناسایی  اصلی تم قرار گرفتند که در نهایت چهار 
 کارگیری به -3،  سازمان بیرون از نخبگان شناسایی  -2،  سازمان درون از نخبگان  شناسایی -1

 کارگیری به فرهنگی  و  ساختاری  الزامات -4،  سازمانی  هایزیرساخت به توجه  با  نخبگان

 .نخبگان

شناسایی نخبگان  ی  باز به مقوله اصل   ی حرکت از کدها  استقرایی   روند در جدول تماتیک زیر،  

 داده می شود. نمایش  
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 کدهای مربوط به مقوله اصلی شناسایی نخبگان  . 2جدول

مقوله  مفاهیم کد نهایی  کد اولیه 

 اصلی 

سرمایه گذاری و طراحی و سامانه مجازی 

 1( ۷ارتباط با نخبگان )

 ایجاد سامانه مجازی ارتباط با نخبگان 

Q-1-1-1 

رج 
خا
از 
ن 
گا
خب
ی ن
سای
شنا

 

ان 
زم
سا

 Q
-1

-1
 

ی 
سای

نا
ش

ن
گا

خب
ن

 

Q
-1

 

تعامل با بنیاد ملی نخبگان، مراکز علمی و 

 ( 13ها)دانشگاه

تعامل با بنیاد ملی نخبگان و مراکز  

 Q-1-1-2 علمی    

مصاحبه با نخبگان جهت زمینه سازی برای 

 ( 14ها)شناسایی و جذب آن

 مصاحبه با نخبگان 

Q-1-1-3 

استفاده از  استفاده از روش جستجوی آنلاین نظیر  

موتورهای جستجو و شبکه های اجتماعی مانند  

 ( 5فیس بوک و تویتر و یوتیوب ) 

 استفاده از روشهای جستجو آنلاین 

Q-1-1-4 

گوگل اسکولار  پایگاه مانند  داده علمی:  های 

اسکوپوس   داخلی    -و  معتبر  های  وسایت 

 ( 6مانند پایگاه داده ایرانداگ و نورمگز)

 های داده علمی پایگاهاستفاده از 

Q-1-1-5 

شرکت در رویدادهای علمی مانند  

ها و نشست های  ها و همایشکنفرانس

 ( 4علمی)

 شرکت در رویدادهای علمی 

Q-1-1-6 

معرفی نخبگان توسط فرماندهان، مدیران و  

 ( 8های نخبگانی )هسته

 معرفی نخبگان توسط فرماندهان 

Q-1-2-1 
 

ل  
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سای
شنا

ان 
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Q
-1

-2
 

طراحی یک سامانه جامع برای پذیرش و  

ثبت اطلاعات نخبگان به صورت یکپارچه در  

 (.  13سطح نزاجا )

ورود اطلاعات نخبگان به سامانه  

 اطلاعات منابع انسانی 

Q-1-2-2 

تشویق کارکنان نخبه به خود اظهاری از طریق  

 ( 10ثبت نام در سامانه ها ) 

 Q-1-2-3 خود اظهاری    

ارزیابی عملکرد سالانه افراد مستعد مانند 

درجه و شاخصهای مشخص  360بازخورد 

 ( ۷شده برای هر شغل در سازمان )

 ارزیابی عملکرد کارکنان 

Q-1-2-4 

های توانمندی و مهارت  برگزاری آزمون

سنجی: برگزاری آزمون های تخصصی برای 

 ( 6های کارکنان)مهارتسنجش دانش و 

های توانمندی و  برگزاری آزمون

 Q-1-2-5 مهارت سنجی   

های آموزشی و  مانند شرکت در دوره 

 (۷های چالشی )تخصصی، طرح ها و پروژه

برگزاری رویدادهای نخبگانی به  

 های نخبگانمنظور شناسایی ظرفیت

Q-1-2-6        
   

___________________________________________________________ 
 . اعداد مشخص شده در این قسمت، نشان دهنده میزان تکرار کداولیه مشابه در سندهای مختلف است.  1
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کارگیری نخبگان  بهی  باز به مقوله اصل   یحرکت از کدها   استقرایی  رونددر جدول تماتیک زیر،  

 نمایش داده می شود. 

 کارگیری نخبگان کدهای مربوط به مقوله اصلی به  . 3جدول

 مقوله اصلی  مفاهیم کد نهایی  کد اولیه 

همیشه عضویابی به جای عضوگیری  

(. 8ارجحیت دارد )  

عضویابی بر  اولویت دادن 

 عضوگیری
Q-2-1-1 

ساختار  

کارگیری   به

 نخبگان 

Q-2-1 

کارگیری   به

 نخبگان 
Q-2 

  /مشخص بودن مسیر شغلی جذاب

(. 14چارچوب کاراهه شغلی جذاب )  

 مسیر شغلی جذاب )کاراهه شغلی( 

Q-2-1-2 

استفاده از ادستورالعمل های مناسب  

( 13در سطح نیروهای مسلح )  

های  دستورالعملتدوین 

گماری نخبه  

Q-2-1-3 
توجه به تخصص و مهارت افراد  

( 4متناسب با نیازهای سازمان هدف)  

نیازسنجی متناسب با تخصص  

 Q-2-1-4نخبگان     

وجود تیم مدیریتی قوی و حمایتگر  

جهت ایجاد انگیزه، حمایت از  

های نوآورانه و کاهش موانع  ایده

اجرایی و ایجاد ارتباط موثر بین  

(  8مدیران )  

 تیم مدیریتی قوی و هدایت گر 

Q-2-1-5 

استفاده از تیم های خودگردان از  

طریق اعطای اختیار تصمیم گیری به  

تیم ها،کاهش سلسله مراتب و ایجاد  

 ( 6رابطه مستقیم )

 ایجاد ساختار سازمانی چابک 

Q-2-1-6 

ترویج فرهن  نخبه گزینی و نخبه  

ها نهادینه  گماری باید در سازمان

 ( 1۷شود )

 ترویج فرهن  نخبه گماری 
Q-2-2-1 

الزامات و  

های  زیرساخت

کارگیری   به

 نخبگان 

Q-2-2 

طریق   از  نخبگان  کردن  پذیر  جامعه 

آنبه با تخصص  کارگیری  متناسب  ها 

جامعه در  علایقشان  کردنشان  و  پذیر 

 ( 39اثر بالایی دارد)

 جامعه پذیری نخبگان 

Q-2-2-2 

حمایت مادی و معنوی از نخبگان  

توسط سازمان و فراهم کردن امکانات  

 ( 15و تجهیزات  کاراگاهی/پژوهشی )

 حمایت مادی و معنوی از نخبگان 
Q-2-2-3 

فراهم کردن محیظ کار پویا مبتنی 

های رشد  بر نو آوری. ایجاد فرصت

شغلی، فراهم کردن امکان همکاری با  

 ایجاد محیط کار مناسب 

Q-2-2-4 
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 ( 8سایر نخبگان )

ارائه تسهیلات مالی برای کسب و کار  

های دانش  نوپا و حمایت از شرکت

های لازم برای  ایجاد زیرساختبنیان، 

 ( 8)رشد آنها 

ایجاد بستر مناسب برای کارآفرینی  

 Q-2-2-5نخبگان  

قوانین و مقررات حمایتی از نخبگان  

در حوزه های مختلف شغلی و  

 ( 6معیشتی )

 قوانین و مقررات حمایتی 

Q-2-2-6 

سیستم ارزیابی و جبران خدمت باید  

عادلانه و بر اساس نتایج حاصل از  

کار انجام شده توسط نخبگان باشد  

(۷ ) 

 سیستم ارزیابی و پاداش عادلانه 

Q-2-2-7 

 

اسلامی  ارتش جمهوری  زمینی  نیروی  در  نخبگان  بکارگیری  و  شناسایی  الگوی  ابعاد  تعیین 

عنوان ایران، در راستای تحقق اهداف فرعی اول بوده است. می توان گفت دو جریان اصلی به

جریان اول مربوط به مطالعاتی است که های مدیریت نخبگان قابل ردیابی است،  مدل  دیوور

روی نخبگان )کارکنان با عملکرد و ظرفیت بالا( متمرکز است و جریان دوم مطالعاتی است  بر

   .(McDonnell et al, 2017) روی سیستم تعریف مشاغل راهبردی متمرکز است که بر

کارگیری  هبسیاری از پاسخ دهندگان در پاسخ مستقیم به سؤال تعیین ابعاد مدل شناسایی و ب

دانسته وجهی  چند  را  هیچدرحالیاند.  نخبگان  پاسخکه  از  نبود هاکدام  یکدیگر  برای مشابه   .

شناسایی   و  سازمان  داخل  از  نخبگان  شناسایی  شدند،  متصور  را  بعد  دو  نخبگان  شناسایی 

نخبگان از خارج سازمان و همچنین برای بکارگیری نخبگان در نیروی زمینی ارتش جمهوری  

ب بعد ساختار  تاکید زیادی شد،  بعد  به دو  ایران،  و هاسلامی  الزامات  بعد  و  نخبگان  کارگیری 

 اند.  های بکارگیری نخبگان را مطرح کردهزیرساخت

 کارگیری نخبگان در نزاجا الگو شناسایی و به  هایو مؤلفه  های مرتبط با ابعادمقوله .4جدول

 ها مؤلفه ابعاد

 شناسایی نخبگان از خارج سازمان  شناسایی نخبگان

 شناسایی نخبگان از داخل سازمان 

 کارگیری نخبگان هساختار ب بکارگیری نخبگان 

 نخبگان های بکارگیری  الزامات و زیرساخت 
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کنندگان بر دو بعد اصلی شناسایی نخبگان، شامل  ها، اغلب مشارکتبا وجود تفاوت در دیدگاه

درون  برون  شناسایی  و  دارند  سازمانی  نظر  اتفاق  درون .  سازمانی،  شناسایی  سازمانی،   در 

های تخصصی  مصاحبههای توانمندی، اظهاری، آزمون هایی مانند ارزیابی عملکرد، خود شاخص

هسته و  فرماندهان  توسط  معرفی  کارکنان  و  زیرا  داشتند؛  را  اهمیت  بیشترین  نخبگانی  های 

با  آنان  استعدادهای  شناسایی  و  هستند  آشنا  سازمان  الزامات  و  فرهن   با  پیش  از  داخلی 

سازمانی نیز بر تعامل با بنیاد ملی نخبگان  در شناسایی برون.  شود اطمینان بیشتری انجام می

بهره علمی،  مراکز  سامانهو  و  فناورانه  ابزارهای  از  رویدادهای  گیری  در  حضور  مجازی،  های 

که می تأکید شد  نوآوری  مراکز  از ظرفیت  استفاده  و  ایدهعلمی  زمینه جذب  و  تواند  نو  های 

 سازد.  ارتقای توان علمی و عملیاتی سازمان را فراهم 

 های شناسایی نخبگانها و کدهای مرتبط با شاخص ابعاد، مولفه . 5جدول

 کدهای تعریفی  ها شاخص ها مؤلفه  ابعاد 

ان
بگ
نخ
ی 
سای
شنا

 

ن  
زما
سا
ج 
خار
از 
ی 
سای
شنا

 

مجازی   ایجاد سامانه مجازی ارتباط با نخبگان سامانه  و  طراحی  و  گذاری  سرمایه 

 ارتباط با نخبگان 

تعامل با بنیاد ملی نخبگان و مراکز  

 علمی

ملی نخبگان، مراکز علمی و  تعامل با بنیاد  

 هادانشگاه 

برای   مصاحبه با نخبگان  سازی  زمینه  جهت  نخبگان  با  مصاحبه 

 هاشناسایی و جذب آن 

های جستجو آنلاین استفاده از روش  جستجوی   روش  از  نظیر  استفاده  آنلاین 

های اجتماعی مانند  موتورهای جستجو و شبکه 

 فیس بوک و تویتر و یوتیوب 

های داده علمی استفاده از پایگاه  و  پایگاه   اسکولار  گوگل  مانند  علمی:  داده  های 

مانند  وسایت   –اسکوپوس   داخلی  معتبر  های 

 ایرانداگ و نورمگز 

مانند کنفرانس  شرکت در رویدادهای علمی علمی  رویدادهای  ها  شرکت در 

 ها و نشست های علمی و همایش 

ل  
اخ
 د
 از
ی
سای
شنا

ان
زم
سا

 

معرفی نخبگان توسط فرماندهان، مدیران و   معرفی نخبگان توسط فرماندهان 

 های نخبگانی هسته

ورود اطلاعات نخبگان به سامانه  

 اطلاعات منابع انسانی 

طراحی یک سامانه جامع برای پذیرش و ثبت  

اطلاعات نخبگان به صورت یکپارچه در سطح  

 نزاجا 

تشویق کارکنان نخبه به خود اظهاری از طریق   خود اظهاری 
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 ثبت نام در سامانه ها و تکمیل پرسشنامه 

ارزیابی عملکرد سالانه افراد مستعد مانند   ارزیابی عملکرد کارکنان 

درجه و شاخصهای مشخص شده    360بازخورد  

 برای هر شغل در سازمان 

های توانمندی و مهارت  برگزاری آزمون 

 سنجی

های توانمندی و مهارت سنجی: برگزاری آزمون 

های تخصصی سنجش دانش و  برگزاری آزمون 

های کارکنان مهارت   

برگزاری رویدادهای نخبگانی به منظور  

 های نخبگان شناسایی ظرفیت

های آموزشی و تخصصی،  مانند شرکت در دوره 

 های چالشی طرح ها و پروژه 

 

به حوزه  مصاحبهدر  نخبگان،  اصلی  کارگیری  بعد  دو  بر  و »و  «  ساختاری»شوندگان  الزامات 

داشتند«  هازیرساخت شاخص.  تأکید  ساختاری،  بعد  شغلی در  مسیر  طراحی  مانند  هایی 

های تخصصی و ایجاد ساختار چابک های استاندارد، تشکیل تیممشخص، تدوین دستورالعمل

که   شد  مطرح  میسازمانی  بهرهنشان  بسترهای  دهد  بودن  فراهم  مستلزم  نخبگان  وری 

است مناسب  زیرساخت.  ساختاری  و  الزامات  بعد  وجود  در  نوآوری،  فرهن   تقویت  بر  نیز  ها 

پذیری نخبگان و  های معنوی، جامعهقوانین حمایتی، نظام ارزیابی و پاداش متناسب، حمایت

 است.  ها مکمل بعد ساختاری این شاخص. های آنان توسط مدیران تأکید شدپذیرش دیدگاه
 کارگیری نخبگانهای به ها و کدهای مرتبط با شاخص ابعاد، مولفه . 6جدول

 کدهای تعریفی  ها شاخص ها مؤلفه  ابعاد 

ن 
گا

خب
ی ن

یر
رگ

کا
ب

ی   
یر

رگ
کا

ر ب
تا

اخ
س

 

اولویت دادن عضویابی بر  

 عضوگیری 

ارجحیت   عضوگیری  جای  به  عضویابی  همیشه 

 دارد. 

مسیر شغلی جذاب )کاراهه  

 شغلی(

مشخص بودن مسیر شغلی جذاب/ چارچوب  

 کاراهه شغلی جذاب 

های  تدوین دستورالعمل 

 گماری نخبه

سطح  در  مناسب  های  ادستورالعمل  از  استفاده 

 نیروهای مسلح 

نیازسنجی سازمان متناسب با  

 تخصص نخبگان

با   متناسب  افراد  مهارت  و  تخصص  به  توجه 

 نیازهای سازمان هدف 

وجود تیم مدیریتی قوی و حمایتگر جهت ایجاد   تیم مدیریتی قوی و هدایت گر

ایده  از  حمایت  کاهش  انگیزه،  و  نوآورانه  های 

 موانع اجرایی و ایجاد ارتباط موثر بین مدیران 

اعطای   ایجاد ساختار سازمانی چابک  از طریق  تیم های خودگردان  از  استفاده 

سلسله   ها،کاهش  تیم  به  گیری  تصمیم  اختیار 
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 مراتب و ایجاد رابطه مستقیم

ت 
اخ

رس
زی

 و 
ت

ما
زا

ال
ی

یر
رگ

کا
ی ب

ها
 

ترویج فرهن  نخبه گزینی و نخبه گماری باید   ترویج فرهن  نخبه گماری

 ها نهادینه شود. در سازمان 

کارگیری  جامعه پذیر کردن نخبگان از طریق به نخبگان جامعه پذیری  

ها متناسب با تخصص و علایقشان در آن

 پذیر کردنشان اثر بالایی دارد جامعه 

حمایت مادی و معنوی از  

 نخبگان 

حمایت مادی و معنوی از نخبگان توسط سازمان  

و فراهم کردن امکانات و تجهیزات   

 کاراگاهی/پژوهشگاهی 

فراهم کردن محیط کار پویا مبتنی بر نوآوری.   ایجاد محیط کار مناسب 

های رشد شغلی، فراهم کردن امکان  ایجاد فرصت 

 همکاری با سایر نخبگان 

ایجاد بستر مناسب برای  

 کارآفرینی نخبگان

ارائه تسهیلات مالی برای کسب و کار نوپا و  

شرکتهای دانش بنیان و  همچنین حمایت از  

 ایجاد زیرساخت های لازم برای رشد آنها 

قوانین و مقررات حمایتی از نخبگان در حوزه   قوانین و مقررات حمایتی

 های مختلف شغلی و معیشتی

سیستم ارزیابی و پاداش  

 عادلانه 

سیستم ارزیابی و جبران خدمت باید عادلانه و بر  

انجام شده توسط  اساس نتایج حاصل از کار  

 نخبگان باشد 

 
به و  شناسایی  نخبگالگوی  شناسایی کارگیری  اصلی  ابعاد  بر  علاوه  و )درون  ان،  سازمانی 

بهبرون  و  شاخصسازمانی(  بر  الزامی(،  و  )ساختاری  سنجشی  کارگیری  قابل  و  عملیاتی  های 

سازمان باشد. این الگو با تواند مبنای طراحی یک مدل اجرایی کارآمد در  استوار است که می

ها، اثربخشی  کارگیری آنسازی بستر مناسب برای بهتلفیق شناسایی دقیق استعدادها و فراهم

دهد و با ترکیب الزامات ساختاری و فرهنگی، زمینه موفقیت فرآیند نقش نخبگان را ارتقا می

 .سازدپروری را فراهم میگزینی و نخبهنخبه

 تحلیل کمّی 

 های توصیفی داده

 پژوهش حاضر به شرح زیر است: اطلاعات جمعیت شناختی 
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 دهندگانشناختی پاسخ های جمعیت توزیع فراوانی ویژگی  . 7جدول

 درصد  فراوانی )نفر(  طبقه متغیر 

 61.4 108 16 جایگاه شغلی
 

17 60 34.1 
 

18 7 4.0 
 

19 1 0.6 

 43.2 76 کارشناسی  مدرک تحصیلی
 

 45.5 80 کارشناسی ارشد 
 

 7.4 13 دانشجوی دکتری 
 

 4.0 7 دکتری 

 40.9 72 سال   20تا   10 سابقه کار 
 

 54.0 95 سال   25تا   21
 

 5.1 9 سال   30تا   26

 37.5 66 سال   5کمتر از   کارگیری نخبگان سابقه فعالیت در حوزه شناسایی و به
 

 41.5 73 سال   10تا   5
 

 18.2 32 سال   15تا   10
 

 2.8 5 سال   20تا   15

 100 176 — جمع 

 

شامل   پژوهش  نمونه  فوق،  جدول  پاسخ  1۷6مطابق  از  فراوانی  نفر  بیشترین  بود.  دهندگان 

تا   21، مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد، سابقه کار 16دهندگان مربوط به جایگاه شغلی پاسخ

فعالیت    25 سابقه  و  به  10تا    5سال  و  شناسایی  حوزه  در  نخبگان  سال  در  کارگیری  بود. 

دهندگان از تجربه و دهنده برخورداری پاسخشناختی نشانهای جمعیتمجموع، توزیع ویژگی

 .سابقه مرتبط با موضوع پژوهش است

 

 هاتحلیل استنباطی داده 

 روایی و پایایی

 الف( روایی و پایایی بخش کیفی

ساختاریافته، اعتبار و پایایی  های نیمهبا توجه به ماهیت کیفی پژوهش و استفاده از مصاحبه

ها مورد توجه قرار ها با تأکید بر دقت فرآیند طراحی ابزار، گردآوری، بررسی و تحلیل دادهداده
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پیشینه  و  نظری  مبانی  و  پژوهش  اهداف  اساس  بر  مصاحبه  سؤالات  نخست،  گام  در  گرفت. 

موضوعی   حوزه  با  آشنا  خبرگان  و  مشاور  راهنما،  استادان  توسط  سپس  و  تدوین  موضوع 

دریافت نظرات  شد.  تأیید  و  بررسی  با پژوهش  سؤالات  ارتباط  و  وضوح  تناسب،  درباره  شده 

فرآیند   این  شد.  انجام  سؤالات  در  لازم  اصلاحات  نیاز  صورت  در  و  اعمال  پژوهش  موضوع 

داشته   همسویی  پژوهش  اهداف  و  مس له  با  محتوایی  نظر  از  مصاحبه  سؤالات  شد  موجب 

 .باشند

داده اعتبار  افزایش  مصاحبهبرای  از  حاصل  در  های  خبرگان  نظرات  از  استفاده  بر  علاوه  ها، 

یافته ابزار،  اصلاح  و  مصاحبهطراحی  از  حاصل  دستهای  معتبر،  مدارک  و  اسناد  با  و ها  اول 

های حاصل از مصاحبه و مرتبط با موضوع پژوهش تطبیق داده شد. استفاده همزمان از داده

پوشانی اطلاعات را فراهم کرد و به کاهش احتمال  اسناد مرتبط، امکان مقایسه و بررسی هم

یک  مصاحبهتفسیرهای  دیدگاه  از  بررسی جانبه  منطق  با  شیوه  این  نمود.  کمک  شوندگان 

داده پژوهشچندمنبعی  در  میها  و  است  همخوان  کیفی  یافتههای  اعتبار  تقویت  به  ها  تواند 

 .کمک کند

شوندگان، های مصاحبهپوشانی پاسخهای کیفی نیز از طریق مقایسه و بررسی همپایایی داده

یافته دادهتطبیق  مجدد  بازبینی  و  معتبر  مدارک  و  اسناد  با  مصاحبه  از  حاصل  ها های 

های مصاحبه  ها، داده)بازآزمون( تأمین شد. بدین ترتیب، پس از گردآوری و تحلیل اولیه داده

مضامین  و  کدها  همخوانی  و  سازگاری  ثبات،  میزان  تا  گرفت  قرار  بررسی  مورد  مجدداً 

مصاحبهاستخراج اصلی  محتوای  با  پاسخشده  مقایسه  همچنین،  شود.  ارزیابی  های  ها 

آنمشارکت تطبیق  و  از کنندگان  بیشتر  اطمینان  برای  مبنایی  مرتبط،  مدارک  و  اسناد  با  ها 

شده در مراحل طراحی ثبات و اتکاپذیری نتایج فراهم کرد. در مجموع، مجموعه اقدامات انجام

داده گردآوری  یافتهابزار،  پایایی  و  اعتبار  افزایش  به  مجدد،  بازبینی  و  منابع  تطبیق  های  ها، 

 .بخش کیفی کمک کرده است

 ب( روایی و پایایی بخش کمی

ابزار اندازهدر بخش کمی، به قابلیت اتکای دادهمنظور اطمینان از مناسب بودن  های گیری و 

صوری  روایی  ابتدا  شد.  بررسی  مرحله  چند  در  ابزار  پایایی  و  روایی  پرسشنامه،  از  حاصل 

قابلیت درک مورد ارزیابی قرار  پرسشنامه با بررسی گویه ها از نظر وضوح، تناسب مفهومی و 

گرفت. سپس روایی محتوایی با استفاده از نظر استادان و خبرگان حوزه پژوهش بررسی شد تا  

گویه که  شود  حاصل  مؤلفهاطمینان  و  ابعاد  پرسشنامه  بههای  را  مطالعه  مورد  صورت  های 

 .دهندمناسب پوشش می
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در ادامه، روایی سازه پرسشنامه با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی مورد بررسی قرار گرفت.  

داده کفایت  عاملی،  تحلیل  اجرای  از  شاخصپیش  از  استفاده  با  تحلیل  این  انجام  برای   ها 

KMO   و آزمون کرویت بارتلت ارزیابی شد. مقدار شاخص KMO   به دست    0.861برابر با

برای اجرای تحلیل عاملی است. همچنین، معنادار  آمد که نشان دهنده کفایت مناسب نمونه 

معناداری   سطح  با  بارتلت  کرویت  آزمون  گویه   P <0.001بودن  بین  که  داد  ها  نشان 

ها از شرایط لازم  همبستگی کافی برای انجام تحلیل عاملی وجود دارد. بنابراین، مجموعه داده

 .برای بررسی ساختار عاملی پرسشنامه برخوردار بوده است

توزیع   با  آزمایشی  اجرای  یک  ابتدا  نیز  ابزار  پایایی  بررسی  شد.    30برای  انجام  پرسشنامه 

آلفای   مقدار  گردید.  محاسبه  آن  ابعاد  و  پرسشنامه  کل  برای  کرونباخ  آلفای  ضریب  سپس 

به دست   0.88تا     0.83و ضرایب مربوط به ابعاد مختلف بین   0.58 کرونباخ کل پرسشنامه  

نشان می نتایج  این  قرار  آمد.  اصلی پرسشنامه در سطح مطلوب  ابعاد  پایایی  دهد که ضرایب 

های هر بعد از همسانی درونی مناسبی برخوردارند. در مجموع، بررسی همزمان  داشته و گویه

روایی صوری، محتوایی و سازه و همچنین ارزیابی پایایی از طریق آلفای کرونباخ، شواهد لازم  

 ت.برای استفاده از پرسشنامه در مرحله اصلی پژوهش را فراهم کرده اس

در این تحقیق متناسب با پراکندگی جامعه آماری، بصورت تصادفی اقدام به توزیع اولیه به  

محاسبه   30تعداد   فرمول  از  استفاده  با  سپس  و  گردید  توزیع  آماری  نمونه  در  پرسشنامه 

   ضریب الفای کرونباخ اقدام به سنجش پایایی برای پرسشنامه شد.

 های تحقیق نامهضریب آلفای کرونباخ پرسش  . 8جدول

 

پرسش8جدول) پایایی  ضرایب  مینامه(،  نشان  را  پژوهش  این  در  استفاده  مورد  و های  دهد 

محاسبه شد. با در نظر گرفتن اینکه همه ضرایب    85/0نامه کلی  میزان ضریب پایایی پرسش

قبول است و این موضوع بیانگر همبستگی درونی  ها قابلباشند، پایایی آنمی  ۷/0تر از  بزرگ

توان گفت که پرسشنامه بین متغیرها برای سنجش مفاهیم مورد نظر است و بر این اساس می

 پژوهش حاضر از قابلیت اعتماد و پایایی لازم برخوردار است. 

 ضریب آلفای کرونباخ  نامه پرسش 

 0.88 شناسایی نخبگان از داخل سازمان 

 0.86 شناسایی نخبگان از خارج سازمان 

 0.84 کارگیری نخبگان ساختار به

 0.83 کارگیری نخبگانهای به الزامات و زیرساخت 

 0.85 پایایی کلی
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 کارگیری نخبگان   های شناسایی و به مؤلفه بررسی 
داخل   از  نخبگان  شناسایی  ابعاد،  میان  از  از  نخبگان  شناسایی  و  میانگین  بیشترین  سازمان 

مولفه میان  در  و  دارند  را  میانگین  کمترین  سازمان  جذاب،  خارج  شغلی  مسیر  طراحی  ها 

اند که این مورد اهمیت ویژه بیشترین و  ایجاد محیط کار مناسب کمترین میانگین را داشته

 دهد. کارگیری و نگهداشت نخبگان در نزاجا را نشان میمسیر شغلی نخبگان در به

 کارگیری نخبگانهای شناسایی و به مربوط به ابعاد و مؤلفه t-test نتایج آزمون آماری  . 9جدول

 

 متغیرها
 3ارزش آزمون = 

انحراف  میانگین

 استاندارد 

تفاوت   t df sigمقدار 

 میانگین

 28.2 0.000 1۷5 321.2 1.61 31.2 شناسایی نخبگان از داخل سازمان 

 23.5 0.000 1۷5 188.1 1.65 26.5 شناسایی از نخبگان از خارج سازمان 

 24.1 0.000 1۷5 239.4 1.33 2۷.1 کارگیری نخبگان ساختار به

کارگیری  های بهالزامات و زیرساخت

 نخبگان 

31.1 2.5۷ 145.2 1۷5 0.000 28.1 

 

لیکرت   از طیف  پژوهش  این  در  اینکه  به  در  درجه  5نظر  است،  ای  استفاده شده  پرسشنامه 

 0.05مشاهده شده در سطح )  tمد نظر بوده است. با توجه به    3عدد   میانگین استاندارد طیف

>  p  ( تقریبا در همه عوامل بیشتر است. 1.98از مقدار بحرانی جدول )  1۷5( و درجه آزادی

بحرانی بزرگتر باشد به این معنی است که وضعیت متغیر    tمشاهده شده از    tدر مواردی که  

ارزیابی شده و از لحاظ   مورد نظر از منظر پاسخ دهندگان در جامعه مورد نظر بالاتر از متوسط

ها، ی توزیع دادهدر خصوص بررسلازم به ذکر است که    دار و مورد تایید هستند. آماری معنی

کولموگرو  نتایج.  شد  انجام  کمی   هایداده  بودن  نرمال  بررسی  برای  اسمیرنوف  -ف  آزمون 

  بوده   0/05  از  بیشتر/کمتر  بررسی  مورد  متغیرهای  برای  آزمون  معناداری  سطح  که  داد  نشان

ها، و عدم الزام آن به نرمال بودن چندمتغیره داده PLS-SEM روش  ماهیت  به  توجه   با.  است

از روش حداقل مربعات جزئی با استفاده  ترتیب، انجام شد. بدین   (PLS-SEM) تحلیل مدل 

داده توزیع  ویژگیوضعیت  با  متناسب  تحلیل  روش  انتخاب  و  بررسی  دادهها  صورت  های  ها 

 ت.گرف 

 کارگیری نخبگان در نزاجا ارزیابی مدل شناسایی و به

اندازه بارهایمدل  قدر مطلق  از متغیرهای  گیری در صورتی همگن است که  عاملی هر یک 

از  مشاهده بالاتر  مقداری  مدل  آن  پنهان  متغیر  با  متناظر  صاحب  0.۷پذیر  از  برخی    باشد. 
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است. در   0.4دهند متغیرهایی از مدل حذف گردند که بار عاملی آنها زیر  پیشنهاد می نظران

کم باشد ) زیر سه متغیر(  پذیر  وده، تعداد متغیرهای مشاهدهب 0.4صورتی که مقدار کمتر از  

بالای    AVEاما   پذیر را در مدل حفظ متغیر مشاهده توان آنباشد می  0.5متغیر مورد نظر 

به و  شناسایی  مدل  آزمون  برای  مطالعه  این  در  مدل  کرد.  از  نزاجا،  در  نخبگان  کارگیری 

از   با استفاده  از روش حداقل مربعات جزئی  با استفاده  بر واریانس  معادلات ساختاری مبتنی 

توان ضرایب رگرسیون استاندارد را برای یابی میانجام شد. با استفاده از مدل  PLS 4نرم افزار  

شاخص اندازه  و  درونی  متغیرهای  برای  را  تعیین  ضرایب  مفهومی  مسیرها،  مدل  برای  را  ها 

مدل  به در  آورد.  اندازه  SEMدست  بخش  سنجش  ابزار  برای  روایی  و  پایایی  به  که  گیری 

شود از آزمون آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، روایی واگرا و همگرا استفاده پژوهش مربوط می

 .شده است
 گیری های ارزیابی مدل اندازه شاخص  . 10جدول 

 آلفای کرونباخ    AVE CR متغیر 

 0/ 7 0/ 7 0/ 5 حد قابل قبول 

 0.88 0.۷8 0.64 شناسایی نخبگان از داخل سازمان 

 0.86 0.۷1 0.88 خارج سازمان شناسایی نخبگان از  

 0.84 0.۷9 0.۷3 ساختار بکارگیری نخبگان 

 0.83 0.80 0.۷۷ های بکارگیری نخبگان الزامات و زیرساخت 

 

های فوق بیشتر از مقادیر مورد قبول است که این مساله بیانگر برازش مناسب  مقادیر شاخص

نجش روایی واگرا از روش فورنل و لاکر استفاده شده  سها می باشد. برای و مطلوب شاخص

 است. 
 ( فورنل و لاکر)روایی واگرا  . 11جدول

 4 3 2 1 متغیر 

 - - - 0.۷98 شناسایی نخبگان از داخل سازمان 

 - - 0.۷83 0.684 شناسایی نخبگان از خارج سازمان 

 - 0.۷46 0.۷34 0.621 ساختار بکارگیری نخبگان 

 0.۷21 0.۷11 0.۷22 0.615 های بکارگیری نخبگان الزامات و زیرساخت 

 

روایی واگرا میزان افتراق مشاهده پذیرهای متغیر پنهان با سایر مشاهده پذیرهای موجود در 

قرار می دهد. فورنل و لاکر معتقدند که روایی واگرایی وقتی در سطح  مدل را مورد سنجش 

( استخراج شده  واریانس  مقادیر  دوم  ریشه  که  است  قبولی  از  AVEقابل  بزرگتر  سازه،  هر   )
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ها باشد. به بیانی دیگر، مقادیر موجود در روی قطر مقادیر همبستگی آن سازه، با سایر سازه

بز مربوطه  در ستون  موجود  مقادیر  کلیه  از  باید  ماتریس،  باشد. همانراصلی  در  گتر  که  طور 

می10جدول) مشاهده  مقادیر (  کلیه  از  ماتریس،  اصلی  قطر  روی  در  موجود  مقادیر  شود، 

توان اذعان داشت که روایی واگرا برقرار موجود در ستون مربوطه آن بزرگتر است. بنابراین می

است. برازش کلی مدل، در دو بخش شامل مدل اندازه گیری و مدل ساختاری است و با تایید  

معیاری    PLSشود. در مدل سازی مسیری  برازش آن، بررسی برازش در یک مدل کامل می

  1GOF، ولی یک معیار کلی برای نیکویی برازش به نام   برای سنجش تمام مدل وجود ندارد

اندازه برازش هر دو مدل  این شاخص  قرار  پیشنهاد شده است.  نظر  را مد  گیری و ساختاری 

شود. این معیار دهد و به عنوان یک معیار برای پیش بینی عملکرد کلی مدل استفاده میمی

می کار  به  مدلزمانی  که  میانگین رود  صورت  به  و  باشد  انعکاسی  نوع  از  گیری  اندازه  های 

 شود. و متوسط اشتراک به صورت زیر محاسبه می  2Rهندسی 
اشتراکی عامل ،  (Communalites)  مقادیر  هر  عاملی  بارهای  مجذور  میانگین  از  مقدار  این 

شود و مقدار خروجی بدست آمده  یا همان ضرب تعیین، ضرب می  R2آید که با  می  دستبه

نشان دهنده کیفیت مناسب و مطلوب مدل   36/0بیشتر باشد. مقادیر بالاتر از    36/0باید از  

  است.

 
GOF = √(./744 ×./581) =./657 

شود که مدل  بیشتر است، بنابراین ادعا می  0.36( از  0.65۷محاسبه شده )  GOFبا توجه به  

ر متغیرها بر یکدیگر و با در  کلی از برازش مطلوب و کیفیت بالا برخوردار است. با توجه به اث

روابط، مینظر   این  معناداری  به گرفتن ضرایب  داد.  قرار  آزمون  مورد  را  متغیرها  روابط  توان 

 استفاده شد.  T دار لات ساختاری و از آزمون معنیمنظور از تحلیل مسیر و مدل معاد همین

___________________________________________________________ 
Goodness Of Fit. 1 
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 خروجی نرم افزار در حالت ضرایب مسیر و بارهای عاملی  . 2شکل

 

( قابل مشاهده است. درصورتی  1داری ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش در شکل )معنی

 باشد، ضرایب مسیر معناد هستند.   4/0که مقادیر به دست آمده در این خروجی بزرگتر از 

می نشان  مسیر  تحلیل  مؤلفهنتایج  بین  معناداری  و  مثبت  رابطه  که  از دهد  شناسایی  های 

= ضریب   0.649و    886/0و     T vahue/. =  ۷۷4داخل سازمان و شناسایی از خارج سازمان )

از   شناسایی  بُعد  دو  هر  به  باید  نخبگان  بهتر  هرچه  شناسایی  برای  یعنی  دارد.  وجود  مسیر( 

ظرفیت و  ابزار  همه  از  و  پرداخت  سازمان  خارج  و  شناسایی  داخل  برای  انسانی  نیروی  های 

بهره وری سازمان استفاده کرد. همچنین ههای پنهان نخبگان در جهت بظرفیت کارگیری و 

مؤلفه بین  معناداری  و  مثبت  رابطه  که  است  آن  از  تحلیل مسیر حاکی  و نتایج  الزامات  های 

و    T vahue/. =  581کارگیری نخبگان  با  )های سازمان و ساختار سازمان در بهزیرساخت

قرار   96/1تا منفی    96/1خارج از بازه مثبت    t= ضریب مسیر( است و آماره    0.۷۷4و    632/0

تایید می مورد  رابطه  این  لذا  بهدارد،  بودن ضریب مسیر  مثبت  به  توجه  با  آمده باشد.  دست 

کارگیری  های لازم در راستای بهتوان اذاعان داشت که ساختار مناسب سازمان با زیرساختمی

مناسب ساختار  چه  هر  که  معنا  این  به  دارد  مستقیم  اثر  منعطفنخبگان  و  و تر  باشد  تر 

کارگیری و نگهداشت نخبگان در سازمان ها و بستر مورد نیاز وجود داشته باشد، بهزیرساخت

 تر صورت خواهد گرفت. بهتر و دقیق

می نشان  حاصله  نتایج  مسیر،  ضرایب  بررسی  ادامه  در  و  همچنین  مستقیم  رابطه  که  دهد 

  T vahue=    0.581/. و  ۷۷4کارگیری نخبگان با  )معناداری بین ابعاد شناسایی نخبگان و به

نشان می  0.۷۷2و    ۷35/0و    دارد که  وجود  مسیر(  آماره  = ضریب  که  بازه   tدهد  از  خارج 
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منفی    96/1مثبت   برای    96/1تا  اینکه  یعنی  است.  تایید  مورد  نیز  رابطه  این  لذا  دارد،  قرار 

و هب اثربخشی  افزایش  و  سازمان  سازی  توانمند  منظور  به  نخبگان  دقیق  و  صحیح  کارگیری 

با روشبهره  از درون و بیرون سازمان  انسانی نخبه  های  وری سازمان، شناسایی دقیق نیروی 

ها و استفاده از مراکز علمی، می توان افراد لایق و نخبه را  علمی مشخص مبتنی بر کلان داده

 د.کارگیری نموشناسایی و در شغل و پست مناسب در راستای تحقق اهداف سازمان به

 
 (T- Value)  افزار در حالت ضریب معناداری مسیر خروجی نرم  . 3شکل

 

مدل نشاننتایج  ساختاری  معادلات  از  سازی  پژوهش،  کیفی  بخش  از  حاصل  مدل  که  داد 

دهندگان معنادار  ها از منظر پاسخبرازش مناسبی برخوردار است. همچنین، روابط میان مؤلفه

گزارش شد. این نتایج مؤید انسجام و اعتبار الگوی نهایی پژوهش هستند. همچنین بیشترین  

است و واریانس تبیین شده   0.6۷2واریانس تبیین شده مربوط به شناسایی نخبگان به میزان  

 بیین دارد.  تدرصد قدرت   68است. بدین مفهوم که مدل ارائه شده  0.686کل برابر با 
 متغیرهای مدل بر یکدیگر محاسبه اثر مستقیم، غیر مستقیم و اثر کل  .  12جدول 

 شرح 
 کارگیری نخبگان به  شناسایی نخبگان 

 اثر کل  اثر غیر مستقیم  اثر مستقیم  اثر کل  اثر غیر مستقیم  اثر مستقیم 

 0.686 0.622 0.643 ن  ن  ن  شناسایی نخبگان 

 0.622 ن 0.632 0.649  ن  0.649 کارگیری نخبگان به 

 ۷43,  0 0.68 ( R2ضریب تعیین) 
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 مفهومی نهایی پژوهش مدل 

های حاصل از مرحله کیفی و اعتبارسنجی کمی، مدل مفهومی نهایی پژوهش  بر اساس یافته

کارگیری نخبگان در نیروی زمینی ارتش جمهوری  با هدف تبیین ساختار ابعاد شناسایی و به

های تحلیل مضمون در مرحله کیفی و اسلامی ایران تدوین شد. این مدل، حاصل تلفیق یافته

مدل اصلی  نتایج  بُعد  چهار  میان  روابط  و  است  کمی  مرحله  در  ساختاری  معادلات  سازی 

از خارج سازمان«،  از داخل سازمان«، »شناسایی نخبگان  پژوهش، شامل »شناسایی نخبگان 

به زیرساخت»ساختار  و  »الزامات  و  نخبگان«  بهکارگیری  یک های  در  را  نخبگان«  کارگیری 

 .دهد چارچوب منسجم نشان می

به نخبگان«  »شناسایی  نهایی،  مدل  شکلدر  مبنای  محوری،  سازه  مسیر  عنوان  دو  گیری 

درون برونشناسایی  و  شناسایی  سازمانی  که  داد  نشان  ساختاری  مدل  نتایج  است.  سازمانی 

 0.649نخبگان اثر مستقیم و معناداری بر شناسایی نخبگان از داخل سازمان با ضریب مسیر  

بر   مسیر  و  ضریب  با  سازمان  خارج  از  نخبگان  شناسایی   0.886شناسایی  همچنین،  دارد. 

مسیر   ضریب  با  »به  0.۷62نخبگان  و بر  کیفیت  بنابراین،  است؛  اثرگذار  نخبگان«  کارگیری 

کارگیری اثربخش نخبگان در نزاجا  شرط اساسی برای بهجامعیت سازوکارهای شناسایی، پیش

 .شودمحسوب می

عنوان حلقه واسط میان فرایند شناسایی و الزامات سازمانی،  کارگیری نخبگان« بهدر ادامه، »به

به »ساختار  مسیر  بر  ضریب  با  نخبگان«  زیرساخت  0.۷35کارگیری  و  »الزامات  بر  های و 

های پژوهش نشان اثر دارد. بر این اساس، یافته  0.۷۷2کارگیری نخبگان« با ضریب مسیر  به

بهمی که  بلکه دهد  نیست،  شناسایی  فرایند  از  اداری  خروجی  یک  صرفاً  نخبگان  کارگیری 

شکلمی شغلی،  مسیرهای  ایجاد  سازمانی،  ساختارهای  بازطراحی  به  تیمتواند  های  گیری 

فراهم و  زیرساختتخصصی  و  الزامات  شودسازی  منجر  حمایتی  نهایی    .های  مدل  بنابراین، 

مند نخبگان از دو  دهد که در آن، شناسایی نظامپیوسته را نشان میهمپژوهش یک ساختار به

درون برونمسیر  و  بهسازمانی  زمینه  میسازمانی،  فراهم  را  آنان  اثربخش  و کارگیری  سازد 

زیرساختبه الزامات و  به توسعه ساختارهای سازمانی و  نیز  اثربخش  نیاز    های مورد کارگیری 

بهره  میبرای  منجر  نخبگان  ظرفیت  از  پایدار  )گیری  شکل  نهایی  3شود.  مفهومی  مدل   )

 .دهدپژوهش و روابط میان ابعاد اصلی آن را نشان می
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 مدل مفهومی نهایی پژوهش . 4شکل 

 

ها و کیفیت بارهای عاملی  در این بخش، پایایی همگرا، روایی سازه  گیری:تحلیل مدل اندازه

می قرار  بررسی  شاخصمورد  شود  مشخص  تا  توانستهگیرد  حد  چه  تا  به  ها  مربوط  ابعاد  اند 

مؤلفه »شناسایی نخبگان از گیری کنند.  طور معتبر اندازهکارگیری نخبگان را بهشناسایی و به

عاملی شاخص بارهای  بین  داخل سازمان،  این سازه  به  0.۷02تا    0.424های  دارد.  طور قرار 

مقادیر  دهنده برازش قابل قبول سازه در سطح متوسط است. کلی میانگین بارهای عاملی نشان

ها در تبیین سازه دهنده مشارکت قابل قبول گویههای اکتشافی، نشاندر مدل  0.40بالاتر از  

به   نزدیک  مقادیر  و  قوی  0.۷0هستند  روایی همگرا در سطح مطلوب  بیانگر همبستگی  و  تر 

سازه     R²  مقدارهمچنین    .است می  0.649این  نخبگان« نشان  »شناسایی  متغیر  دهد 

بیانگر  توضیح عامل  این  است،  بُعد  این  واریانس  از  توجهی  قابل  بخش  که  دهنده  است  آن 

تعیین بسیار  نقش  نخبگان  شناسایی  کلان  استعدادهای کنندهفرآیندهای  کشف  نحوه  در  ای 

های شناخت عوامل ( شناسایی ابعاد و مؤلفه1395داخلی دارند که با نتایج پژوهش شهلائی)

مؤلفه »شناسایی نخبگان از خارج سازمان« که باشد. همچنین  خارج و داخل آجا، هم راستا می

دهد که می این بازه نشان قرار دارد.    0.632تا    0.439های این متغیر بین  بارهای عاملی شاخص 

های مربوط به تعاملات بیرونی، غربالگری آنلاین، همکاری با نهادهای علمی و رویدادهای گویه 

دهد نشان می   0.886برابر   R² مقدارنخبگانی، ارتباط همبسته و معناداری با سازه نهفته دارند.  

که این سازه تحت تأثیر بُعد شناسایی نخبگان قرار دارد و واریانس بسیار بالایی از آن را تبیین 



 1405 تابستان ، 9، شمارة 3فصلنامه مدیریت هوشمند سرمایه انسانی، دورة                                                             104

اند  ( که گزارش کرده1399های پژوهش علوی راد و همکاران)ها توسط یافتهاین یافته  کند. می 

تاییدیخروجی   عاملی  تحلیل  نشان  ،مدل  را  بین سازها  و معنادار  داد، مورد ارتباط مستقیم 

 تأیید است.  

به بازه  مؤلفه »ساختار  در  عاملی  بارهای  نخبگان«  این    0.۷19تا    0.49۷کارگیری  دارد.  قرار 

کارگیری نخبگان قدرت همبستگی مناسبی با های سازه ساختار بهدهد گویهمیزان نشان می

های  که شاخص  سازه دارند و پایایی همگرا در سطح مطلوب است همچنین و بیانگر آن است

دستورالعمل شغلی،  مسیر  جمله  از  ساختار،  با  چابک مرتبط  تیمها،  و  تخصصی،  سازی،  های 

 اند. بازنمایی مناسبی از سازه را ارائه داده

تا    0.451کارگیری نخبگان«، بارهای عاملی این سازه بین  های بهمؤلفه »الزامات و زیرساخت

 0.45های نیرومند و مقادیر نزدیک  نشان از گویه 0.6شود؛ مقادیر بالاتر از  مشاهده می  0.۷08

هستندنشان قبول  قابل  همبستگی  مقدار    .دهنده  دارای  سازه  این  نخبگان«  »بکارگیری  بُعد 

مقدار   نیز  ساختاری  مدل  در  و  بوده  مناسب  عاملی  نشان    0.۷۷2برابر     R²بارهای  که  دارد 

  اند. این مقدار درصد واریانس این سازه را تبیین کرده  ۷۷دهد متغیرهای بیرونی بیش از  می

بهنشان و  شناسایی  مراحل  میان  منطقی  پیوند  و  مطلوب  کاملاً  برازش  یک  کارگیری دهنده 

است.   نزاجا  در  رجب139۷)مقیمی،  نخبگان  قطری  ؛  وودراف    1399زاده  کیم    2018؛  ؛ 

2012 .) 

ساختاری:   مدل  نخبگان  تحلیل  »شناسایی  ضریب   →مسیر  سازمان«  داخل  از  شناسایی 

بر شناسایی این مقدار نشان می  0.649مسیر   اثر قوی و مستقیم  دهد که شناسایی نخبگان 

ظرفیت درون شود،  تقویت  نخبگان  شناسایی  فرآیندهای  مقدار  هر  یعنی  این  دارد.  سازمانی 

می افزایش  نیز  سازمان  داخل  نخبگان  نخبگان  کشف  »شناسایی  مسیر  همچنین    →یابد. 

از خارج سازمان« ضریب مسیر   قوی  0.886شناسایی  است.  این مسیر  رابطه مدل  این ترین 

می نشان  بر  رابطه  را  تأثیر  بیشترین  کلان،  سطح  در  شناسایی  سازوکارهای  تقویت  که  دهد 

برای   نزاجا  بالای  ظرفیت  بیانگر  یافته  این  دارد.  بیرونی  نخبگان  جذب  در  سازمان  عملکرد 

بهره و  علمی  نهادهای  با  بررسی همکاری  ادامه  در  است.  غربالگری  نوین  ابزارهای  از    گیری 
اثرگذاری بالا نشان   0.۷62کارگیری نخبگان« با ضریب مسیر  به  → مسیر »شناسایی نخبگان  

هاست؛ یعنی  کارگیری مؤثر نخبگان، وابسته و تابع مستقیم کیفیت شناسایی آندهد که بهمی

باشد، به بود. همچنین مسیر »بهاگر شناسایی ضعیف  ناکارآمد خواهد  نیز  کارگیری کارگیری 

دهنده آن است  این مقدار نشان  0.۷35کارگیری نخبگان« ضریب مسیر ساختار به → نخبگان  

به برای  سازمانی  اصلاح ساختار  بهکه  فرآیند  نیازمند یک  نخبگان  و کارگیری  فعال  کارگیری 
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است شکل  .صحیح  که  این  رخ یعنی  زمانی  نخبگانی  و  چابک  رسمی،  ساختارهای  گیری 

بهمی در  اثربخش  و  واقعی  تجربه  سازمان  که  عبارت دهد  به  باشد.  داشته  نخبگان  کارگیری 

کارگیری نخبگان  مسیر »به  و درنهایت؛  دیگر، ساختار مطلوب »پیامد« بکارگیری صحیح است

زیرساخت  → و  به  0.۷۷2ها« ضریب مسیر  الزامات  این معنا که هرچه  نخبگان به  کارگیری 

ها و فرهن  سازمانی مناسب نیز بیشتر بهتر انجام شود، تقاضا برای ایجاد الزامات، زیرساخت

یافته توسط  که  شد؛  تهران،   هایخواهد  معمارزاده  و  علوی1399)مقیمی  همکاران؛ ،  و  راد 

 ( مورد تایید است.  2019، بریانت 2023؛ جیس، پینی1399

 تحلیل کلی برازش مدل 

قوی    مدل بسیار  رابطه  سه  دارد؛  مطلوبی  بسیار  برازش  ساختاری  روابط  منظر  ،    886/0از 

های اصلی حجم قابل توجهی از واریانس یکدیگر را دهند که سازهنشان می  ۷62/0و    ۷۷2/0

از داخل:     R² مقادیر   .دهندتوضیح می از خارج:    0.649شناسایی   0.886)قوی(، شناسایی 

به قوی(،  نخبگان:  )بسیار  نشان می  0.۷۷2کارگیری  را  قوی(  مطابق )بسیار  مقادیر  این  دهد. 

محاسبه شده    GOFهمچنین با توجه به    .گیرند(، در سطح عالی قرار می1998)  1معیار چاین 

شود که مدل کلی از برازش مطلوب و کیفیت  بیشتر است، بنابراین ادعا می  0.36( از  0.65۷)

تأیید می نتایج  این  برخوردار است.  ابعاد  بالا  و روابط میان  کند که ساختار مفهومی پژوهش 

 کارگیری نخبگان، از نظر آماری و نظری معتبر و قابل اتکا هستند. شناسایی و به
 

 و پیشنهادها گیرینتیجه

کارگیری نخبگان در نیروی زمینی ارتش  پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی شناسایی و به

جمهوری اسلامی ایران بر پایه رویکرد آمیخته انجام شد. نتایج بخش کیفی و کمی پژوهش،  

های نظامی صرفاً به شناسایی ضمن تأیید یکدیگر، نشان دادند که مدیریت نخبگان در سازمان

نمی محدود  مستعد  نظامافراد  فرآیندی  بلکه  بهشود،  و  چندبعدی  که  هممند،  است  پیوسته 

یافته دیگر،  بیان  به  است.  وابسته  آن  از  پیش  مرحله  اثربخشی  به  مرحله  هر  های  موفقیت 

پیش نخبگان،  صحیح  شناسایی  که  داد  نشان  شکلپژوهش  اثربخش  نیاز  سازوکارهای  گیری 

کارگیری، توسعه و نگهداشت آنان است و هرگونه ضعف در این مرحله، کارایی سایر اجزای به

دهد. این یافته فراتر از بیان یک رابطه آماری، نظام مدیریت نخبگان را نیز تحت تأثیر قرار می

تواند به مزیت راهبردی سازمان تبدیل شود  بیانگر آن است که سرمایه انسانی نخبه زمانی می

___________________________________________________________ 
Chin. 1 
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به آن  از  حمایت  و  استقرار  انتخاب،  شناسایی،  فرآیندهای  منسجم که  چرخه  یک  صورت 

 .طراحی و اجرا شوند

سازمانی فرآیند شناسایی نخبگان به دو بعد درونهای پژوهش، تفکیک  ترین یافتهیکی از مهم

دهد که اتکای صرف به منابع انسانی موجود، اگرچه  سازمانی بود. این نتیجه نشان میو برون

از منظر امنیتی و شناخت سازمانی مزایای قابل توجهی دارد، اما پاسخگوی نیازهای فناورانه و 

جذب   بر  صرف  تمرکز  دیگر،  سوی  از  بود.  نخواهد  امروز  متحول  محیط  در  سازمان  دانشی 

سازمانی،  الزامات  با  انطباق  و  شناسایی  دقیق  سازوکارهای  وجود  بدون  نیز  بیرونی  نخبگان 

های پژوهش از ضرورت اتخاذ یک رویکرد  تواند اثربخشی لازم را ایجاد کند. بنابراین، یافتهنمی

های داخلی  زمان ظرفیتطور همکند؛ رویکردی که بهتلفیقی در مدیریت نخبگان حمایت می

بهره نیز  بیرونی  محیط  فناورانه  و  علمی  توان  از  و  داده  توسعه  را  این سازمان  نماید.  برداری 

دیدگاه با  بهرهنتیجه  بر  مبنی  استعداد  مدیریت  نوین  همهای  و گیری  داخلی  منابع  از  زمان 

امنیتی،   ملاحظات  نظامی،  محیط  در  که  تفاوت  این  با  است،  همسو  انسانی  سرمایه  خارجی 

 .کنندگیری ایفا میتری در فرآیند تصمیمکنندهحفاظتی و فرهنگی، نقش تعیین

به و  نخبگان  شناسایی  میان  که  داد  نشان  نیز  کمی  بخش  رابطهنتایج  آنان  ای کارگیری 

قابل توجهی توان   مستقیم، مثبت و معنادار وجود دارد و کیفیت فرآیند شناسایی، به میزان 

گیری از نخبگان های لازم برای بهرهسازمان در استقرار ساختارهای مناسب و ایجاد زیرساخت

می تبیین  چالشرا  از  بسیاری  که  است  آن  یافته  این  تفسیر  بهکند.  با  مرتبط  کارگیری  های 

نخبگان، نه در مرحله استقرار، بلکه در ضعف نظام شناسایی ریشه دارند. هنگامی که سازمان 

های تخصصی و نیازهای راهبردی  قادر باشد استعدادها را بر اساس معیارهای علمی، شایستگی

تیم تشکیل  شغلی،  مسیرهای  توسعه  جانمایی،  فرآیند  کند،  شناسایی  و  خود  تخصصی  های 

گذاری های حمایتی نیز با اثربخشی بیشتری انجام خواهد شد. از این رو، سرمایهطراحی نظام

گذاری بر کل نظام مدیریت نخبگان  بر توسعه سازوکارهای شناسایی نخبگان، در واقع سرمایه

می یافته  .شودمحسوب  بههمچنین  که  داد  نشان  وجود  ها  نتیجه  صرفاً  نخبگان،  کارگیری 

به خود  بلکه  نیست،  سازمانی  توسعه  ساختارهای  و  ساختارها  اصلاح  برای  محرکی  عنوان 

صورت  هایی که بهکند. این نتیجه بیانگر آن است که سازمانهای سازمانی عمل میزیرساخت

نخبگان در تصمیم از ظرفیت  پروژهواقعی  اجرای  و  راهبردی  سازی، حل مسائل پیچیده  های 

می بهاستفاده  مدیریتی،  کنند،  فرآیندهای  اداری،  ساختارهای  در  بازنگری  به  ناگزیر  تدریج 

کارگیری نخبگان قوانین حمایتی و فرهن  سازمانی خود خواهند شد. بنابراین، رابطه میان به

رابطه ساختارها،  توسعه  یک و  تقویتای  و  یادگیرنده  چرخه  یک  بلکه  نیست،  را  سویه  کننده 
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کارگیری نخبگان، زمینه اصلاحات سازمانی بعدی را  دهد که در آن تجربه موفق بهشکل می

 .سازدفراهم می

پژوهشیافته نتایج  با  حاضر  پژوهش  )های  چین  و  چان   همکاران  2018های  و  خیبریان   ،)

(1402( همکاران  و  خیرگو  و  مرحله1400(  بر  مبنی  نظام(  و  مدیریت ای  فرآیند  بودن  مند 

می را  همسویی  این  دلیل  است.  همسو  نخبگان  استعداد  مدیریت  فرآیندی  ماهیت  در  توان 

کارگیری، توسعه و نگهداشت استعدادها  ها، شناسایی، جذب، بهدانست؛ زیرا در اغلب سازمان

بلکه حلقه دهند. همچنین  های متوالی یک نظام واحد را تشکیل میاجزای مستقل نیستند، 

)یافته کاسیو  مطالعات  نتایج  با  پژوهش  طرقبه2016های  مداح   ،)( برادران 139۷ای   ،)

( در زمینه نقش ساختارهای حمایتی، مسیرهای شغلی 1400( و مفتخری ) 1399جوق )قلعه

دهد های انگیزشی در اثربخشی مدیریت نخبگان همخوانی دارد. این همسویی نشان میو نظام

نمی مناسب،  بسترهای سازمانی  ایجاد  بدون  افراد مستعد،  به  که صرف شناسایی  منجر  تواند 

شده در این پژوهش از برخی در عین حال، مدل ارائه  .برداری کامل از ظرفیت آنان شودبهره 

مدل با  شناختهجهات  و های  برگر  و  برگر  آرمستران ،  مدل  جمله  از  استعداد  مدیریت  شده 

تفاوت مدلکاپلی  دارد.  اساسی  در های  رقابتی  مزیت  افزایش  هدف  با  عمدتاً  مذکور  های 

کسبسازمان و  اقتصادی  شدههای  طراحی  اساس وکار  بر  حاضر  الگوی  که  حالی  در  اند، 

ایران ویژگی اسلامی  ارتش جمهوری  زمینی  نیروی  مأموریتی  و  امنیتی  فرهنگی،  بومی،  های 

مؤلفه بر  علاوه  دلیل،  همین  به  است.  یافته  ابعادی  توسعه  استعداد،  مدیریت  متداول  های 

تاب الزامات حفاظتی، سازگاری عقیدتی،  نخبگان،  آوری مدیران در همچون شناسایی دوگانه 

های تخصصی نیز در مدل نهایی جای  پذیری و ایجاد زیرساختهای نو، فرهن  نخبهبرابر ایده 

تفاوت این  است.  میگرفته  نشان  مدلها  مستقیم  انتقال  که  به دهد  جهانی  رایج  های 

ها تواند پاسخگوی نیازهای این سازمانهای نظامی بدون توجه به اقتضائات بومی، نمیسازمان

 .باشد

یافته مجموع،  ارتش  در  زمینی  نیروی  در  نخبگان  مدیریت  که  است  آن  بیانگر  پژوهش  های 

باید به ایران  فرایندی و راهبردی مورد توجه قرار  جمهوری اسلامی  مثابه یک نظام یکپارچه، 

نمی و  بهگیرد  و  شناسایی  بهتوان  را  نخبگان  از کارگیری  منفک  و  مستقل  فعالیت  دو  عنوان 

می نشان  پژوهش  نهایی  الگوی  کرد.  تلقی  شناسایی یکدیگر  نظام،  این  آغاز  نقطه  که  دهد 

منابع دروننظام از  نخبگان  برونمند  و  زمینه  سازمانی  مرحله،  این  اثربخشی  و  است  سازمانی 

کند. در واقع، سازمان  کارگیری فراهم میلازم را برای طراحی و اجرای سازوکارهای مناسب به

می مأموریتزمانی  تحقق  راستای  در  نخبگان  ظرفیت  از  بهرهتواند  خود  که  های  کند  برداری 
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قابلیت و  استعدادها  از  شایستگی  بر  مبتنی  و  دقیق  تصویری  در  ابتدا  بالقوه  و  موجود  های 

 .اختیار داشته باشد

بر این اساس، دوگانه شناسایی نخبگان از داخل و خارج سازمان یکی از وجوه متمایز الگوی 

های موجود، حفظ تجربه و  سازمانی امکان کشف و توسعه ظرفیتحاضر است. شناسایی درون

بهره و  سازمانی  میدانش  فراهم  را  کارکنانی  از  الزامات  گیری  و  ساختار  فرهن ،  با  که  کند 

برون شناسایی  مقابل،  در  دارند؛  آشنایی  نزاجا  دانش، مأموریتی  به  دسترسی  امکان  سازمانی 

قابلیت و  فناوری  میتخصص،  فراهم  را  وجود هایی  سازمان  داخل  در  است  ممکن  که  سازد 

های نخبگانی درون و برون  های پژوهش بر ضرورت تلفیق ظرفیتنداشته باشد. بنابراین، یافته

جای تمرکز بر یک منبع  دهد که نظام شناسایی اثربخش باید بهسازمان تأکید دارد و نشان می

 .محدود، از سازوکاری ترکیبی و مستمر برای کشف استعدادها بهره گیرد

و   مثبت  مستقیم،  اثر  نخبگان  شناسایی  که  داد  نشان  کمی  بخش  نتایج  دیگر،  سوی  از 

به بر  داردمعناداری  آنان  مقدار   (β=0.762) کارگیری  به R²=0.772 و  سازه  کارگیری برای 

است. همچنین،  این سازه  تغییرات  توضیح  در  توجه مدل  قابل  تبیین  قدرت  بیانگر  نخبگان، 

دهد  میدهنده برازش مطلوب الگوی نهایی است. این نتایج نشان  نشان   GOF  =0.657مقدار  

اصلی  سازوکارهای  از  یکی  بلکه  نیست،  اداری  و  مقدماتی  مرحله  یک  صرفاً  شناسایی  که 

کارگیری نخبگان است. از این منظر، هر اندازه فرایند شناسایی  کننده موفقیت نظام بهتعیین

قرار تر، علمیدقیق تر و مبتنی بر معیارهای شایستگی و نیازهای واقعی سازمان باشد، امکان 

قابلیتگرفتن افراد در جایگاه تر از برداری اثربخشهای آنان و در نتیجه بهرههای متناسب با 

 .سرمایه انسانی نخبه افزایش خواهد یافت

ها بیانگر ضرورت حرکت نزاجا از رویکرد فردمحور و موردی به  در سطح مدیریتی، این یافته

نخبگان است. به بیان دیگر، شناسایی یک فرد مند و مبتنی بر فرایند در مدیریت  رویکرد نظام

مجموعه آغاز  نقطه  باید  بلکه  شود؛  تلقی  فرایند  پایان  نقطه  نباید  شامل نخبه  اقدامات  از  ای 

های رشد، مشارکت دادن فرد  سازی فرصتتعیین جایگاه مناسب، طراحی مسیر شغلی، فراهم

در حل مسائل تخصصی و راهبردی و ایجاد شرایط لازم برای استمرار اثربخشی وی باشد. از 

های آن در الگوی حاضر نقش مکمل کارگیری نخبگان و الزامات و زیرساختاین رو، ساختار به

 .کنندو ضروری برای تبدیل قابلیت بالقوه افراد به عملکرد و ارزش سازمانی ایفا می

ارائه الگوی  نهایت،  میدر  را  یافتهشده  تلفیق  حاصل  کمی توان  اعتبارسنجی  و  کیفی  های 

دانست که در آن چهار بُعد »شناسایی نخبگان از داخل سازمان«، »شناسایی نخبگان از خارج  

کارگیری نخبگان« در های بهکارگیری نخبگان« و »الزامات و زیرساختسازمان«، »ساختار به
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قرار گرفته در کنار یکدیگر  که  قالب یک چارچوب منسجم  الگو در آن است  این  اهمیت  اند. 

تصمیم نظام  یک  به  را  آن  و  برده  فراتر  افراد  شناسایی  از سطح  را  نخبگان  و مدیریت  گیری 

میبهره  تبدیل  انسانی  سرمایه  از  راهبردی  میبرداری  الگو  این  استقرار  بنابراین،  تواند کند. 

تصمیم کاهش  سلیقهگیریزمینه  نخبههای  فرایند  در  عدالت  و  شفافیت  افزایش  گزینی،  ای، 

بهره افزایش  و  مأموریتی  نیازهای  با  افراد  بهتر تخصص  از ظرفیتانطباق  را وری  انسانی  های 

 د. فراهم آور

در   نخبگان  مدیریت  برای  بومی  الگویی  ارائه  حاضر  پژوهش  اصلی  دستاورد  اساس،  این  بر 

کارگیری و پشتیبانی از نخبگان را مورد  زمان الزامات شناسایی، بهمحیط نظامی است که هم

های اجرایی ها و دستورالعملتواند مبنایی برای تدوین سیاستاین الگو می .دهدتوجه قرار می

مدیریت نخبگان در نزاجا قرار گیرد و با فراهم کردن یک چارچوب منسجم برای شناسایی و 

قابلیتبه ارتقای  به  استعدادها،  مأموریتکارگیری  بهتر  تحقق  و  سازمانی  راهبردی های  های 

های نظامی و دفاعی باید با توجه به کمک کند. با این حال، استفاده از الگو در سایر سازمان

آن  تفاوت تعمیم  و  گیرد  صورت  سازمان  هر  امنیتی  و  فرهنگی  ساختاری،  مأموریتی،  های 

 .های سازمانی متفاوت استنیازمند آزمون و اعتبارسنجی مجدد در محیط

 پژوهش  پیشنهادهای 

های پژوهش و روابط تأییدشده در مدل نهایی، پیشنهادهای پژوهشی زیر ارائه یافتهبا توجه به 

 ت:شومی

 ی:سازمانتقویت سازوکارهای شناسایی نخبگان درون و برون -1

سازمان داخل  از  مستعد  افراد  شناسایی  بر  نخبگان  شناسایی  معنادار  تأثیر  به  توجه   با 

(β=0.649)   به قویو  اثر  سازمانویژه  از  خارج  نخبگان  شناسایی  بر  آن  ،  (β=0.886) تر 

شود معاونت نیروی انسانی نزاجا نسبت به طراحی و استقرار یک نظام یکپارچه و پیشنهاد می

می نظام  این  کند.  اقدام  نخبگان  شناسایی  بهره مستمر  با  عملکرد،  تواند  ارزیابی  از  گیری 

سنجی، تحلیل سوابق و دستاوردهای شغلی  روانهای تخصصی و  درجه، آزمون  360بازخورد  

ها، مراکز پژوهشی و نهادهای  مند با دانشگاهسازمانی و نیز توسعه ارتباط نظامدر سطح درون

سازمانی، شناسایی نخبگان را از یک فعالیت مقطعی به فرآیندی مستمر مرتبط در سطح برون

 د. تبدیل کن

 ی: ایجاد سازوکارهای دقیق گزینش و ارزیابی تخصصی پس از شناسای -2

های کیفی پژوهش درباره ضرورت وجود مرحله »گزینش و ارزیابی تخصصی«  با توجه به یافته

و همچنین کژکارکردهای احتمالی ناشی از شناسایی سطحی یا معیارهای نامشخص، پیشنهاد  
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باید می ارزیابی  این  شود.  تدوین  نخبگان  ارزیابی  برای  استاندارد  و  عملیاتی  معیارهای  شود 

حرفه تخصصی،  ابعاد  نظامی،  سازمان  الزامات  به  توجه  حل ضمن  قابلیت  رهبری،  توان  ای، 

 د. صورت چندبعدی مورد سنجش قرار دههای موردنیاز را بهمس له، خلاقیت و سایر شایستگی

 ن: اصلاح ساختارهای سازمانی و طراحی مسیرهای شغلی متناسب با نخبگا -3

به بین  معنادار  و  قوی  رابطه  به  توجه  بهبا  ساختار  و  نخبگان  آنانکارگیری   کارگیری 

(β=0.735)ای بازطراحی شود ساختارهای سازمانی و فرآیندهای انتصاب به گونه، پیشنهاد می

کارگیری نخبگان متناسب با تخصص و شایستگی آنان فراهم شود. در این شوند که امکان به

تیم تشکیل  تخصصی،  شغلی  مسیرهای  طراحی  چندرشتهراستا،  نقشهای  ایجاد  های  ای، 

تواند از قرار گرفتن آنان در  تخصصی و تدوین معیارهای استاندارد برای جانمایی نخبگان می

 د. های نخبگانی جلوگیری کنوری ظرفیتمشاغل نامرتبط و کاهش بهره

 ن:کارگیری نخبگا های پشتیبان بهتوسعه الزامات و زیرساخت -4

به بین  قوی  رابطه  به  توجه  زیرساختبا  و  الزامات  و  نخبگان  موردنیاز کارگیری   های 

(β=0.772)های  شود معاونت طرح و برنامه و معاونت آماد و پشتیبانی، زیرساخت، پیشنهاد می

مأموریت با  متناسب  را  نخبگان  فعالیت  موردنیاز  منابع  و  اطلاعاتی  فناورانه،  های سازمانی، 

پیش و  سازمان  فراهمبینی  کنند.  فعالیتتأمین  برای  مناسب  محیط  و  سازی  تخصصی  های 

کنترل دسترسی  دادهپژوهشی،  به  تخصصی  شده  امکانات  و  تجهیزات  تأمین  و  موردنیاز  های 

 د.تواند زمینه استفاده مؤثرتر از ظرفیت نخبگان را فراهم ساز می

 ن:  های توسعه و توانمندسازی مستمر نخبگاطراحی برنامه -5

های کیفی پژوهش درباره ضرورت »توسعه و توانمندسازی نخبگان«، پیشنهاد  با توجه به یافته

ای  شود برای هر نخبه، متناسب با نیازهای شغلی و مأموریتی، برنامه توسعه فردی و حرفهمی

دوره از  استفاده  شود.  فرصتتدوین  تخصصی،  طرحهای  در  مشارکت  مطالعاتی،  های  های 

تواند  ها و مراکز تحقیقاتی میهای کلان و ایجاد زمینه تعامل علمی با دانشگاهپژوهشی و پروژه

 د. های نخبگان کمک کن به حفظ و ارتقای شایستگی

 ن: تقویت نظام حمایت، نگهداشت و انگیزش نخبگا -6

یافته به  توجه  اثربخشی با  تداوم  در  نگهداشت  و  حمایت  نقش  درباره  پژوهش  کیفی  های 

شود نظامی جامع برای حمایت مادی و معنوی از نخبگان طراحی شود. نخبگان، پیشنهاد می

دادن   ارتقای شغلی، مشارکت  و  فراهم کردن فرصت رشد  بازنگری در سازوکارهای تشویقی، 

آنان و تقویت فرهن  سازمانی حامی گیرینخبگان در تصمیم با حوزه تخصصی  های مرتبط 

 د. انگیزگی و فرسایش سرمایه انسانی نخبه جلوگیری کن تواند از بینوآوری می
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 ر:استقرار نظام ارزیابی و بازخورد مستم -۷

نخبگان«،   مستمر  بازخورد  و  »ارزیابی  ضرورت  بر  مبنی  پژوهش  کیفی  یافته  به  توجه  با 

می کوتاهپیشنهاد  نتایج  اساس  بر  صرفاً  نخبگان  عملکرد  بلکه  شود  نشود،  ارزیابی  مدت 

تصمیمشاخص در  مشارکت  سازمانی،  مسائل  حل  کیفیت  نوآوری،  میزان  مانند  گیری،  هایی 

مأموریت بر  این اثرگذاری  نتایج  شود.  لحاظ  آنان  ارزیابی  در  نیز  سازمانی  دانش  توسعه  و  ها 

یت نخبگان مورد های مدیرهای توسعه و سیاستارزیابی باید برای اصلاح مسیر شغلی، برنامه

 د. استفاده قرار گیر

 ی: های نظامل نهایی در سایر سازمانارزیابی مداجرای آزمایشی و  -8

است،   شده  طراحی  نزاجا  الزامات  و  شرایط  اساس  بر  پژوهش  نهایی  مدل  اینکه  به  توجه  با 

می پژوهشپیشنهاد  در  و شود  ارتش  نیروهای  سایر  در  آن  اجرای  قابلیت  آینده  های 

محیطسازمان در  مدل  اجرای  نتایج  مقایسه  شود.  بررسی  دفاعی  میهای  مختلف  تواند های 

مؤلفه کردن  مشخص  توسعه ضمن  و  اصلاح  به  نخبگان،  مدیریت  اختصاصی  و  مشترک  های 

 .های نظامی کمک کندمدل و افزایش قابلیت کاربرد آن در سطح سازمان

 های پژوهش محدودیت 

خبرگانمحدودیت.  1 مشارکت  به  مربوط  با :  های  مصاحبه  بر  مبتنی  پژوهش  کیفی  بخش 

مس ولیت زمانی،  محدودیت  بود.  مسلح  نیروهای  مشغلهخبرگان  و  سازمانی  کاری  های  های 

 ها با دشواری همراه باشد.  برخی از خبرگان موجب شد هماهنگی و انجام مصاحبه

پاسخمحدودیت.  2 خوداظهاری  از  ناشی  داده:  دهندگانهای  کمی،  بخش  طریق  در  از  ها 

جمع یافتهپرسشنامه  از  بخشی  بنابراین  شد.  قضاوت  آوری  و  نگرش  ادراک،  بر  مبتنی  ها 

کاری در ارائه نظرات و یا  دهندگان است. احتمال وجود سوگیری پاسخ، محافظهشخصی پاسخ

پاسخ ارائه  به  محدودیتتمایل  جمله  از  سازمانی  مطلوب  محسوب  های  روش  این  ذاتی  های 

 .شودمی

تعمیم.  3 نتایجمحدودیت  فرماندهان، :  پذیری  مدیران،  شامل  عمدتاً  پژوهش  آماری  جامعه 

کارشناسان ارشد و اعضای هی ت علمی آشنا با حوزه نخبگان در نزاجا بوده است. از این رو، 

های دولتی یا بخش خصوصی باید با احتیاط  های نظامی، دستگاهتعمیم نتایج به سایر سازمان

 .های ساختاری، فرهنگی و مأموریتی صورت گیردو با در نظر گرفتن تفاوت

 های آتیپیشنهادهایی برای پژوهش 

است. .  1 شده  انجام  ایران  اسلامی  جمهوری  ارتش  زمینی  نیروی  بستر  در  حاضر  پژوهش 

می طراحیپیشنهاد  مدل  سازمانشود  و  مسلح  نیروهای  ارتش،  نیروهای  سایر  در  های شده 
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تعمیم میزان  تا  گیرد  قرار  اعتبارسنجی  و  آزمون  مورد  کشور  در دفاعی  آن  کارایی  و   پذیری 

 د.های مختلف سازمانی مشخص شومحیط

به  .2 و  شناسایی  بر  عمدتاً  حاضر  پژوهش  که  آنجا  است،  از  داشته  تمرکز  نخبگان  کارگیری 

پروری و توسعه شود مطالعات مستقلی با هدف طراحی الگوی نگهداشت، جانشینپیشنهاد می

 د. های نظامی انجام شوان در سازمانای نخبگحرفهمسیر 

می  .3 به  پیشنهاد  مسلحشود  نیروهای  در  نخبگان  ماندگاری  بر  مؤثر  عوامل  مانند    بررسی 

سازمان   در  ماندن  به  نخبگان  تمایل  بر  مؤثر  محیطی  و  مدیریتی  سازمانی،  فردی،  عوامل 

های مؤثر برای کاهش خروج نخبگان و افزایش تعهد سازمانی آنان تواند به طراحی سیاستمی

 .کمک نماید

پژوهشپیشنهاد می  .4 در  بهشود  رابطه میان میزان  آینده  نخبگانهای  ر عملکرد  ب  کارگیری 

بهرهشاخص  از طریق بررسی  سازمانی و توان رزمی نوآوری دفاعی، هایی نظیر  وری سازمانی، 

 د. مورد ارزیابی قرار گیرها آمادگی رزمی، چابکی سازمانی و اثربخشی مأموریت

به.  5 حاضر  پژوهش  که  آنجا  میاز  پیشنهاد  است،  شده  انجام  مقطعی  مطالعات  صورت  شود 

سیاست اثربخشی  نخبگان،  وضعیت  تغییرات  بررسی  منظور  به  روند طولی  و  مدیریتی  های 

 د.شو توسعه سرمایه انسانی نخبه در طول زمان انجام 
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