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Article Info              ABSTRACT 

 
Background and purpose: The Seventh Development Plan emphasizes the significance of 

attracting highly skilled professionals. Attaining this goal necessitates the formulation of a 

comprehensive framework for identifying and engaging such individuals within organizations. The 

purpose of this research is to develop a model aimed at attracting distinguished individuals to the 

study and research centers of the Islamic Republic of Iran Army, in accordance with the objectives 

outlined in the Seventh Development Plan. 

Research method: This study was carried out with an applied and developmental objective, 

employing a mixed-methods approach for data collection. During the qualitative phase, content 

analysis was employed. In the subsequent quantitative phase, the model was validated using the 

Delphi method. The statistical population for this stage consisted of 8 experts from faculty 

members of universities affiliated with the Islamic Republic of Iran Army, as well as 4 managers 

from the National Foundation for Elites. 

Findings: The model formulated in this study encompasses the employer branding knowledge 

dimension, which comprises 3 components: internal (eight indicators), external (four indicators), 

and elite characteristics (seven indicators). Furthermore, it incorporates the application dimension 

of information and communication technologies, subdivided into two components: infrastructure 

hardware (three indicators) and the human-social software component (four indicators). 

Conclusion: The enhancement of the knowledge brand and the utilization of information and 

communication technologies in the recruitment process may facilitate the attraction of premier 

talent to the study and research centers operated by the Islamic Republic of Iran Army. 

Keywords: recruitment of qualified candidates, seventh development plan, Islamic Republic of Iran 

Armed Forces 

______________________________________________________________________________ 

   © 2025 the authors. Published by Islamic Azad University, Rafsanjan Branch. This is an open access article 

under the terms of the Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License.  

 (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/)          
__________________________________________________________________________________________________________________ 

 
 
 
_____________________________________________________________________________________________ 
Corresponding author: 

Email: O.ardalan@casu.ac.ir 
ORCID: 0009-0004-5591-3517 

Transformational Human Resources 

Quarterly 
Homepage: https://sanad.iau.ir/journal/thr 

 Volume: 4, Issue: 13, pp: 1-30 

E-ISSN: 2821-2304  

Article history: 

Received 11 February 2025 

Accepted 15 March 2025 

Published online 5 May 2025 

 

 

Article type: 

Qualitative & 
Quantitative  
Research 

    

How to cite this 

article:  

Azadmard, A., 
Ardalan *, O., 

Dehghan, N., 

Salehi Sedqiani, J., 
& Chegin, M.  

(2025). Developing 

a recruitment 
model for elite 

candidates for the 

study and research 
centers of the 

Islamic Republic of 

Iran Army, in 
accordance with 

the objectives of 

the Seventh 
Development Plan.    
Transformational 

Human Resources 
Quarterly, 4(13), 1-

30. 
 

 

 
 

 

 
NUMBER OF REFERENCES 

56 

 

 
NUMBER OF FIGURES 

4 

 

 
NUMBER OF TABLES 

10 

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
mailto:ardalan@casu.ac.ir
https://sanad.iau.ir/journal/thr


 

2 
 

Introduction 

Chapter 20 of the Seventh Development Plan Law emphasizes the critical importance of 

recruiting distinguished individuals and acknowledges their substantial contributions to national 

service. Within this framework, the Study and Research Centers of the Islamic Republic of Iran 

Army—including the Forces Self-Sufficiency Jihad Organization, Officer Universities, 

Educational and Industrial Centers, and Strategic Studies Centers—serve a vital role in attracting 

and integrating elite talent. Their active engagement is essential for accomplishing the objectives 

outlined in the aforementioned program, establishing scientific authority, achieving international 

excellence in military science and technology, and promoting scientific progress. A fundamental 

factor driving advancement within these centers is the systematic recruitment of talented 

individuals. Nevertheless, prior research has not sufficiently developed a structured model 

specifically designed for the systematic recruitment of potential elites. This study seeks to 

formulate a comprehensive Elite Recruitment Model tailored to the requirements of the Islamic 

Republic of Iran Army's Study and Research Centers, in alignment with the provisions of the 

Seventh Development Plan Law. 

 

Research Methodology 

The present study constitutes an applied developmental investigation characterized by both 

descriptive and exploratory methodologies, with the objective of modeling the recruitment of 

elites. Data collection encompassed a systematic review of extant literature, followed by content 

analysis and validation through an expert questionnaire. The research was conducted in two 

sequential phases: qualitative and quantitative. During the qualitative phase, the researcher 

identified overarching themes (dimensions), organized themes (components), and fundamental 

themes (indicators) related to elite recruitment through a systematic review of literature and 

thematic analysis, utilizing MAXQDA 2020 software. This phase culminated in the development 

of an initial conceptual model. In the subsequent quantitative phase, the proposed model was 

evaluated via an expert questionnaire, specifically contextualized for the Islamic Republic of Iran 

Army organization to ensure relevance and localization. 

The statistical population for participation in the Delphi panel comprised faculty members from 

Islamic Republic of Iran Army universities, each holding at least the rank of Assistant Professor 

and possessing teaching experience in Human Resources, along with individuals who have 

published relevant scholarly articles. Furthermore, managers and experts actively engaged in the 

domain of elite recruitment, affiliated with the National Elite Foundation, were included. A total 

of twelve experts—eight organizational experts from the Army and four specialists from the 

National Elite Foundation—were purposefully selected and completed the questionnaires. To 

ensure accuracy and content validity, the indicators were reviewed by distinguished professors, 

consultants, and specialists with demonstrable expertise. Additionally, the reliability of the 

questionnaire was assessed via Cronbach's Alpha, which yielded a coefficient of 0.967, 

indicating overall excellent reliability. The questionnaires were distributed to the experts through 

a combination of electronic (email) and face-to-face methods. To determine the continuation or 

termination of the Delphi process, the Kendall's coefficient of concordance was calculated using 

SPSS software. 
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Finding 

The findings demonstrate that the dimensions, components, and indicators of elite recruitment 

encompass the Employer Brand Dimension, which comprises three components: intra-

organizational, extra-organizational, and elite characteristics. The intra-organizational component 

includes eight indicators: the scientific and research environment of the organization, emphasis 

on creative thinking, transformational leadership style, scientific reputation and standing of the 

organization, fostering a learning and innovative atmosphere, provision of open research spaces 

for researchers, the social status of the organization, and targeted recruitment of scientific and 

technological elites.  

The extra-organizational component encompasses four indicators: societal culture of elitism, 

enhancement of communication with the global scientific community, establishment of inter-

organizational scientific and research collaborations, and governance of the scientific landscape 

within society. Furthermore, the elite characteristics component comprises seven indicators: a 

sense of responsibility, familiarity with emerging technologies, willingness to undertake risks, 

serving as a role model within the knowledge network, strong interpersonal communication 

skills, active engagement in decision-making processes, and a spirit of teamwork. 

 

Conclusion 

The findings of the present study can be analyzed in relation to prior research from two principal 

perspectives. First, this study proposes a comprehensive model that aligns with the specific 

requirements and characteristics of the Islamic Republic of Iran Army. This model is considered 

more appropriate and applicable than those previously developed by other researchers for 

educational organizations. It is noteworthy that the existing models discussed in the literature 

have predominantly been designed for distinct groups, such as university faculty, students, 

educators, and employees within educational institutions, rather than for the particular 

demographic of the "Selected Elites of the National Elite Foundation."  

Second, the current research offers a more extensive framework in terms of dimensions, 

components, and indicators when compared to other models. While this study maintains the 

majority of components and indicators identified in both domestic and international research, it 

introduces several novel indicators within the recruitment domain. These include the 

communication competence of career office managers and the accessibility of open research 

spaces for researchers, representing significant contributions to the recruitment literature. 

Consequently, the primary accomplishment of this study resides in the model’s 

comprehensiveness and its applicability to the Islamic Republic of Iran Army. 
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 اسلامی جمهوری ارتش مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی در نخبگان جذب برای الگویی طراحیهدف این پژوهش، ها میسر نخواهد شد. سازمان
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صورت گرفته   CC BY-NC 4.0تمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است. انتشار این مقاله به صورت دسترسی آزاد مطابق با گواهی  1444 ©    

  )/4.0http://creativecommons.org/licenses/by/(. است

_____________________________________________________________________________________________ 
 نویسنده مسئول:  *

 .ardalan@casu.ac.irO: ایمیل

ORCID: 0009-0004-5591-3517 

 فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین
https://sanad.iau.ir/journal/thrpage: omeH 

 

1-34، صفحه 13، شماره 4دوره   

 2221-2334 شاپای الکترونیکی:

 تاریخچه مقاله 

 1443بهمن  23 دریافت شده در تاریخ

 1443اسفند  25  پذیرفته شده در تاریخ

 1444اردیبهشت  15  منتشر شده در تاریخ 

 

 نوع مقاله:

 پژوهش کیفی و کمی

 

نحوه استناد به  

 مقاله:

 ،*ن، عو، اردلادرآزادم

ا.، دهقان، ن.، صالحی 

صدقیانی، ج. و چگین، 

طراحی  (.1444) م.

الگوی جذب نخبگان 

در مراکز مطالعاتی و 

تحقیقاتی ارتش 

 جمهوری اسلامی ایران

در راستای تحققّ برنامه 

فصلنامه   . هفتم توسعه

منابع انسانی تحول 

 .1-34(، 13) 4آفرین، 

 

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
mailto:ardalan@casu.ac.ir
https://sanad.iau.ir/journal/thr


  مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی در نخبگان جذب برای ییالگو                                                                    همکاران                                                 و  آزادمهر

5 
 

 قدمهم

گیرری از  از این رو، بهره .(2417، و همکاران 2تلیز) ها، در تسلیحات هر سازمانی استترین سلاح، یکی از با ارزش«1استعداد»

منرابع   جرذب . افزون بر ایرن،  (2422، 3فلورا و کن) هاستبالندگی سازمانهای استعدادهای نیروی انسانی نخبه، یکی از بایسته

حیاتی بررای  عنصرر اسرت، زیررا آن   هم برای کارفرمایان و هم برای مدیران منرابع انسرانی بروده    نگرانیها منبع  برای سال انسانی

ای های دولتی ایران دارای نگاه ویژهبر این اساس، موضوع جذب نخبگان در سازمان(.  2442 ،ژو)  ی استسازمانهر یت موفقّ

های گونراگونی از قبیرل   های دولتی در جذب نیروی انسانی با چالشهای نظامی نیز به عنوان جزئی از سازمانباشد. سازمانمی

هرای حراکم در جامعره، محتروای شرال نظرامی و مردیریت        هرای نظرامی و ارزش  وضعیت بازار نیروی کرار، تضراد برین ارزش   

، 5؛ شریری  و سرید  2447، 4کار گرروه تحقیقراتی نراتو   ) جذب، انتخاب، ارزیابی ، انتقال و نگهداشت مواجه هستند فرآیندهای

-های متعدّدی مبنی بر جذب نخبگان تحت حمایت بنیاد ملی نخبگان که بره دسرتگاه   نامه از سوی دیگر، با وجود آیین .(2414

در کشرور و ایجراد    برالقوه   هرایی بره جرذب بسریاری از نخبگران      نامه آیینهای دولتی ابلاغ گردیده است، اما در واقعیت چنین 

 (. 1441،نصیری و نیا فلاحها کمکی نکرده است ) انگیزه و امید به آینده در آن

جذب و نگهداری سررمایه انسرانی اسرتعداد برترر و     »نامه  وزیران آیین هجری شمسی،  هیئت 1444در این زمینه، در اواخر سال 

 طررف نامره از  نامه آن به تصویب رساند. ابرلاغ ایرن آیرین    را ابلاغ کرد و حدود سه ماه بعد، شیوه« های اجرایی تگاهنخبه در دس

هرا مکلّرگ گردیدنرد کره براسراس آن      های اجرایی بوده و طری آن دسرتگاه   به کلیه دستگاه کشور  سازمان اداری و استخدامی

نامره   ب نخبگان تحت حمایت بنیاد ملی نخبگران داشرته باشرند. براسراس شریوه     هرساله تعدادی از افراد مورد نیاز خود را از جذ

 1441مذکور فرایند شناسایی افراد از طریق اعلام فراخوان آغاز شد. اولین فراخوان این طررح در اواخرر اردیبهشرت مراه سرال      

درخواست را ثبت کرد  2244ان اول، روز اول اجرای آزمایشی این طرح در فراخو 14منتشر گردید. بنیاد ملی نخبگان تنها در 

درصرد نیرز در مقطرع     14درصرد در مقطرع کارشناسری ارشرد و نزدیرک       35درصرد در مقطرع دکترری،     55که از ایرن تعرداد   

نفر ثبرت نرام کردنرد. ایرن      5244منتشر شد و در آن  1441کارشناسی بودند. فراخوان دوم این طرح نیز در ابتدای شهریور ماه 

در همرین راسرتا،    (.14/4/1442داد بخش مهمی از نخبگان شال مناسب ندارند )خبرگزاری فارس، ان میتعداد درخواست نش

آفرینی آنان در چرخه خردمت بره کشرور بره     قانون برنامه هفتم توسعه نیز به موضوع جذب نخبگان و نقش 24از فصل 88ماده 

های سرزمینی و موقعیّت راهبردی جمهوری اسلامی ایران، تحقّق مرجعیت علمی و سررآمدی جهران    فعّال کردن قابلیت منظور

 در عرصه علوم و فناوری و ارتقای شتاب علمی تأکید نموده است.  

هرای  ، دانشرگاه از این رو، مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی ارتش جمهوری اسلامی ایران اعم از سازمان جهراد خودکفرایی نیروهرا   

افسری، مراکز آموزشی، صنعتی و مطالعات راهبردی ارتش جمهروری اسرلامی ایرران نقشری بسریار مهرم و منحصرربه فررد در         

                                                           
1 Talent 
2 Tlaiss   
3 Flora & Ken   
4 NATO Task Group   
5 Schreurs & Syed  
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دانرش، تخصرص و مهرارت نیرروی     در واقرع،  . (1382نقشه جامع علمی ارتش جمهوری اسلامی ایرران،  ) جذب نخبگان دارند

عملکرد سازمانی، تحقّق اهداف عملیاتی ارتش جمهوری اسرلامی ایرران، پویرایی    انسانی نخبه این مراکز به صورت مستقیم بر 

 این مراکز و به صورت غیرمستقیم بر امنیت اقتصادی، سیاسی، ارتقاء علوم و  فناوری کشور تأثیر دارند. 

لاغ دسرتورالعمل  این در حالی است که فرایند جذب نخبگان در این مراکز از وضعیت مشخصی برخوردار نیست و تنهرا بره ابر   

و در خصوص، سایر موارد برخرورد برا نخبگران از قبیرل جرذب، پررورش،       )مرحله شناسایی( بسنده شده  شرایط احراز نخبگی

ای نشده است و با بررسی گسترده که انجام شده حتی در سطح کشرور تحقیقرات و یرا    نگهداشت و استفاده از این گروه اشاره

علاوه بر این، براساس نظر صاحبنظران و محققّران ارترش   ( انجام نشده است. بالقوه)جذب نخبگان  منابع نظری نیز در این زمینه

اجررا  »ریسک مواجه است کره ریسرک    28جمهوری اسلامی ایران، مدیریت منابع انسانی در ارتش جمهوری اسلامی ایران با 

( کره ایرن میرزان ریسرک     1384)شرهلایی،   رد% در اولویت اول قررار دا 84با میزان ریسک« نشدن فرایند خاص جذب نخبگان

ای از نتایج تحقیقات علمی مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی ارتش جمهروری اسرلامی ایرران را تحرت ترأثیر قررار داده       بخش عمده

ارترش جمهروری   های دفراعی مراکرز مطالعراتی و تحقیقراتی      است. بر این اساس، در حال حاضر وضعیت فعلی توسعه پژوهش

 (. 1385وند زمانی،  )ولی در موقعیّت تدافعی قرار دارد ن اسلامی ایرا

نمایند، به ثمردهی اندک تحقیقات برداری میها بهره همچنین، اغلب محقّقان در این مراکز و حتی مراکزی که از این پژوهش

رخری فرمانردهان از   های علمی و همچنین گلره و شرکایت ب   هایی را در هدایت و راهبری کلان پژوهش اشاره دارند، که چالش

های منابع انسانی این مراکرز   (. در واقع، از آسیب1388است )دهقان، های ارتش جمهوری اسلامی ایران شده وضعیت پژوهش

: 1444نسرب،  صرادقی  و سریفی  پوردسرتان، هرا )  ناشی از ضعگ در جذب حداکثری نیروهای نخبه کشوری و بره کرارگیری آن  

)شرهلایی و همکراران،    مدون برای جذب نخبگان در ارتش جمهوری اسلامی ایران است ها و راهبردهایو نبود سیاست (243

. این در حالی است که در محیط بیرونی سازمان، منابع انسانی نخبه و باارزشی وجرود دارنرد کره برا داشرتن اسرتعداد و        (1384

ای تحقیقراتی ایرن مراکرز را بره نحرو شایسرته       های سازمان را با سرعت بیشتری پریش ببرنرد و ضرعگ   پتانسیل بالا، قادرند برنامه

های اخیر برای جذب و بکارگیری نخبگان انجام گرفته، لیکن هنروز راهبرردی بررای     هایی که در سالبا وجود تلاشبپوشانند. 

نگرری لازم بروده و در اصرل نظرام مردونی کره در آن       های انجرام گرفتره فاقرد جرامع    و اقدام تدوین نشده است جذب نخبگان

-هبردهای جذب نخبگان )اعم از نخبگان بالقوه و به ویژه نخبگان علمی و فنی( تبیین شده باشد، تهیه نشده و در اختیار نمری را

گیری در زمینره جرذب نخبگران در ارترش جمهروری اسرلامی ایرران        سازی و تصمیمباشد و خلاء تدوین الگویی برای تصمیم

 (. 1385)شهلایی، کاملاً محسوس و ملموس است 

 از پیشرین  پژوهشرگران  شرده  ارائره  الگوهرای کره   دهرد  مری  نشران  نخبگران  جرذب  حروزه  در پرژوهش  ادبیرات  بررسیهمچنین، 

؛ رمضرررانخانی و 1441؛ اردلان و همکررراران، 1441؛ کرامتررری ترررولایی و همکررراران،  1442خیبریررران و همکررراران، قبیرررل)

؛ میرکمرالی و  1388؛ نوبهراری و همکراران،  1388؛ مقیمری و معمرارزاده طهرران،   1388؛ عسگری و همکاران، 1444همکاران،

 نخبگران  » بخصروص  و برالقوه  نخبگران  جرذب  حروزه  در و بوده سازمان داخل بالفعل نخبگان جذب حوزه در  (1384همکاران،
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 در ایرن  اسرت.  نبروده  انسرانی  منرابع  حوزه پژوهشگران توجه مورد مسأله این و اندنشده طراحی «نخبگان ملّی بنیاد  حمایت تحت

گیر بیشتر کشورهای درحال توسعه و از جمله ایرران اسرت ترا حردود زیرادی      بحران فرار مازها که امروزه دامن  که است حالی

باید ساختار و معماری منابع انسانی متمایزی از این رو، باشد، خود میبالقوه ها در جذب نخبگان متأثر از عدم توانمندی دولت

(. برر ایرن اسراس،    1388استعداد تمرکرز دارد، طراحری نمرود )مقیمری و معمرارزاده طهرران،        که بر مدیریت نیروهای نخبه و با

های لازم برای جرذب نخبگران   هایی که در صدد جذب نیروی انسانی نخبه هستند، قبل از اجرای طرح، باید زیرساختسازمان

)میرسپاسری و همکراران،    سری و ایجراد کننرد   با استفاده از متخصصان برجسته منابع انسانی ومدیران مجررّب امرور نخبگران برر   

1388 .) 

 اسرلامی  جمهروری  ارترش  راهبرردی  مردیران  و فرمانردهان  سرازی تصمیم و گیریتصمیم به تواندمی الگو این طراحی رو، این از

 دکتررین  اراختیر  در را مفیردی  دانش و نماید کمک بالقوه نخبگان بهینه جذب خصوص در نخبگان ملّی بنیاد مسئولین نیز و ایران

 ایرن  همچنین، دهد. قرار آتی تحقیقات جهت پژوهشگران سایر اختیار در را مناسبی مطالعاتی منابع همچنین و دانشگاهی دفاعی،

 رپُر  را سرازمان  به ورود بدو بالقوه نخبگان و سازمان داخل بالفعل نخبگان جذب الگوهای بین پژوهشی شکاف  تواندمی پژوهش

اصرلی پرژوهش ایرن اسرت کره      سؤال در همین راستا،  شود. نخبگان جذب حوزه درنیز تحقیق ادبیات سازیغنی موجب و نماید

در مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی ارتش جمهروری ایرران در راسرتای تحقّرق برنامره هفرتم توسرعه چگونره          نخبگانالگوی جذب 

 است؟ 

 

 مبانی نظری  

 مفهوم استعداد

های افرادی  است که جزء ده درصد برتر حوزه کاری خود ها، دانش، مهارت و فعالیتاستعداد، به معنای بلوغ در شایستگی

توانمندی دستیابی به مراتب بالای موفقّیت را »کسانی هستند که « استعدادافراد با»از این رو،  (.2442، 1گاگنه) قرار گیرند

  .(2417، و همکاران 3کانگ) «ی قابل جایگزین نیستندهایی برخوردارند که به آسان( و نیز از توانمندی2411، 2تنسلی) دارند

 مفهوم نخبه

است، در قرن هفدهم برای أخذ شده 2الگرهو  5الیتوساست و از معادل لاتین  4الیتکه معادل انگلیسی آن « نخبه»واژه 

اجتماعی مانند؛ واحدهای های رفت و بعدها کاربرد آن برای اشاره به گروهتوصیگ کالاهایی با مرغوبیت خاصی بکار می

                                                           
1  Gagne  
2  Tansley 
3  kang  
4 Elite  
5 Electus  
6 Elegere 
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اساسنامه بنیاد  4در تعریگ دیگری از نخبه به استناد ماده (. 1328)باتامور،  ضربت نظامی یا مراتب اشرافیت هم تعمیم یافت

شود که اثرگذاری وی در تولید و گسترش علم، هنر و فناوری ملی نخبگان  ایران، نخبه به فرد برجسته و کارآمدی اطلاق می

سازی و مدیریت کشور محسوس باشد و هوش، خلاقیت، کارآفرینی و نبوغ فکری وی در راستای تولید و و فرهنگ

)سند راهبردی  گسترش دانش و نوآوری موجب سرعت بخشیدن به رشد و توسعه علمی و اعتلای جامعه انسانی کشور شود

 (. 1381کشور در امور نخبگان، 

 مفهوم جذب 

 .(2443، 2؛ راینرز و کیبرل  2444، 1)تیلرور و کرالینز   بخش کلیدی اثربخشی هر سرازمانی اسرت  نظران، جذب از دیدگاه صاحب

؛ شرامل  جرذب "اسرت:  تعریرگ را ارائره کررده   ایرن  ، جذببا تأکید بر اهمیت استراتژیک عملکرد  (2445) 3ساک همچنین، 

شرود کره توانرایی     بره سرازمان انجرام مری     داوطلبرانی هایی که توسط یک سازمان به منظور شناسایی و جذب  اقدامات و فعالیت

علاقه که  ایجاد کند را مطلوب داوطلبانای از هایی باید مجموعهچنین فعالیت و سازمان را دارنداهداف استراتژیک کمک به 

 (.2445)ساک ، "و جذب آنها به سازمان به عنوان یک کارفرما احتمال پذیرش پیشنهاد شالی را افزایش دهد

 

 ت یکپارچه نخبگانفرایند مدیری

مدیریت نخبگان بسیار فراتر از مدیریت نیروی انسانی است. در واقع مدیریت نخبگان رویکردی جامع و یکپارچه است که در 

گیررد.  جهت جذب، بکارگیری، توانمندسازی و توسعه استعداد در یک سازمان با هدف بهبود عملکررد سرازمان صرورت مری    

، 1طبرق شرکل   باشرد کره فراینرد مردیریت یکپارچره نخبگران را       نخبگان شامل شش بُعد مری دهد که مدیریت شواهد نشان می

  دهد.ل مییشکت

 

 

 

 (1334)شهلایی و همکاران،  فرایند مدیریت یکپارچه نخبگان. 1 شکل

 

 های جذب نخبگاننظریه

 .شودتوضیح داده می، 1 های مختلفی ارائه شده که به صورت مختصر در جدولدر ارتباط با موضوع جذب نخبگان نظریه

                                                           
1 Taylor & Collins 
2 Rynes & Cable  
3 Saks  

جذب و 

 نگهداشت
 بکارگیری

ارتباطات 

 علمی  
 توانمندسازی

رشد و 

 توسعه

تغییر و 

 پایداری
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 (1321)ذاکر صالحی،  های مرتبط با جذب نخبگاننظریه . 1جدول

 تشریح نظریه نام نظریه ردیف

پردازد. تخصص انسان به عنوان کالایی در بازار عرضه و تقاضای کار، به تحلیل مهاجرت میاین نظریه با تلقی مهارت و  نظریه سرمایه انسانی 1

 رود تا بیشترین بازدهی رامنظور آن است که نیروی انسانی متخصص برای دستاوردهای بهتر، از جایی به جای دیگر می

 داشته باشد.

نظریه سرمایه  2

 اجتماعی

توانند بدست آورند. ها از طریق پیوند با یکدیگر میمنابعی است که افراد و گروه منظور از سرمایه اجتماعی، سرمایه و

 دای خوبه دلیل شرایط شالی و حرفه نخبگان به عنوان بخشی از جامعه که بیشترین میزان مشارکت اجتماعی را دارند

 نیازمند اعتماد و پیوندهای اجتماعی هستند.

نظریه انتقال معکوس  3

 فناوری

های است. در این راستا، کشورهای پیشرفته در برابر دستگاه«انتقال معکوس فناوری» ن نظریه فرار مازها به مثابه در ای

آورند نیروهای نخبه و فروشند، گرانبهاترین پاداشی که بدست میماشینی و کالاهای فنی که به کشورهای جهان سوم می

 ست.ا ماهر این کشورها

نظریه دوگانگی  4

 ساختار

ساختارهای کلان اجتماعی در شکل دادن عمل کارگزاری انسانی تأثیر دارد و کارگزار انسانی در ساختن جامعه به عنوان 

 ترین ساختار اجتماعی مؤثر است.گسترده

نظریه محرومیت  5

 نسبی

های ر حرکت به مکانرده نماید، افراد نخبه فکووقتی وضعیت اجتماعی موجود نتواند نیازهای فرد را در حداقل مقدار برآ

 رده نشده و رفع محرومیت محسوس خود خواهند رفت.وپرورانند و به جاهای بهتر برای نیازهای برآدیگر را در سر می

نظریه بازار کار  2

 دوگانه

شود، بلکه عوامل کشش موجود در طیق این نظریه مهاجرت به وسیله عامل فشار موجود در کشورهای فرستنده ایجاد نمی

 کشورهای پذیرنده موجود آن است.

مهندسان و دانشمندان  ها.و نه از دست دادن آن استگذاری بالقوه ان به معنی سرمایهصمهاجرت متخصطیق این نظریه  نظریه تحصیل مازها 7

بهتر از ای و در شرایط های حرفهدیده در فعالیتکنند به عنوان منابع انسانی آموزشای که به خارج مهاجرت مینخبه

 شوند.مشاول می ،شدهها ارائه میآنچه در کشور مبدأ به آن

نظریه اجتماعات  8

 پژوهشی

شود. لذا خلق و تولید می گیری مناسبات منحصر به فردکند که دانش در یک فرایند گروهی و با شکلاین نظریه بیان می

شوند تا هویت مجامع علمی بیرون کشانده می گیری این مناسبات به سمت فضاها ووهشگران در صورت فقدان شکلژپ

 بخشند. رخود را حفظ کرده و استمرا

  

 بکارگیری نخبگان در مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی ارتش جمهوری اسلامی ایران

در زمینه فرایند بکارگیری نخبگان در مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی ارتش جمهوری اسلامی طبق دستورالعمل ابلاغی احراز 

این  برنخبگی ستاد کل نیروهای مسلح عمل شده و تاکنون فقط شرایط احراز نخبگی در دستورالعمل مربوطه ذکر شده است. 

معرفی  ائز شرایط نخبگی هستند که شامل یکی از بندهای ذیل باشند:دستورالعمل نخبگی، کسانی ح 4ماده ، در اساس

شدگان بنیاد ملی نخبگان،  مخترعان و مکتشفین و نوآورانی که اختراع، اکتشاف یا نوآوری دفاعی آنان در مراجع ذیصلاح 

های وم جشنوارهای در نیروهای مسلح شوند، برگزیدگان نفرات اول، دوم و سبه ثبت رسیده و موجب حل مشکل عمده

های برجسته های علمی تحقیقاتی سطح سازمانی، شخصیتعلمی و تحقیقاتی نیروهای مسلح، برگزیدگان اول جشنواره

 (.1384ارتش جمهوری اسلامی ایران،  دستورالعمل احراز نخبگی) علمی، مدیران برجسته تحقیقاتی
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 عوامل مؤثر بر جذب منابع انسانی

کنندگان بالقوه منتقل که برندهای سازمانی مزایای استفاده از یک محصول یا خدمات را به مصرفهمانطور : برندکارفرمایی

(. از این رو، 1882، 1بارو و آمبلر) کنندنمایند، برندهای کارفرما نیز مزایای اشتاال را به کارکنان بالقوه منتقل میمی

دهد، در واقع، بکارگیری اصول برندسازی در نشان می برندسازی کارفرما که هویت سازمان را به عنوان یک کارفرما

 (. 2444، 2باکهام و تیکو) مدیریت منابع انسانی است

است. بُعد فناوری، تاییراتی در نحوه جذب کارکنان بالقوه توسط سازمان داده: های اطلاعاتی و ارتباطیبکارگیری فناوری

تواند عملکرد کارکنان را بهینه، استعدادها را شناسایی ها، میتجزیه و تحلیل دادهمدیریت منابع انسانی با استفاده از فناوری و 

(. در این راستا، برخی از مزایای بالقوه 2422، 3ژوگارو) تری را طراحی کندهای توسعه منابع انسانی نوآورانهو استراتژی

رزیابی، مصاحبه و هماهنگی با داوطلبان شالی، که کلیدی فناوری عبارتند از: توانایی مؤثرتر شناسایی، جذب، غربالگری، ا

گیری با حجم و سرعتی است که بسیار فراتر از این مزایا ناشی از توانایی هوش مصنوعی در پردازش اطلاعات و تصمیم

 استبخش ظهور یک پارادایم جدید در اکوسیستم جذب استعدادها شدهظرفیت انسانی است. توسعه تحول دیجیتال الهام

 (. 2421، 4رهوفو)

 

 های دنیاهای تطبیقی جذب منابع انسانی در برخی از ارتشرویکرد

)زمینی،  های مسلحدر ارتش انگلستان اصل بر این است که هر یگانی از نیروی: جذب منابع انسانی در ارتش انگلستان

دستیابی به این هدف، هر یگان نیروی دریایی و هوایی( باید مسئول جذب و انتخاب کارکنان مورد نیاز خود باشد. برای 

دهد. با این حال، وزارت دفاع انگلستان هماهنگی استراتژیک این فرآیندها را های جذب خود را توسعه میمسلح، استراتژی

ه های نیروهای مسلح، دفاتر شالی نشر اطلاعات بیکی از نقاط پیوند با یگان .کنددر بین نیروهای مسلح بریتانیا برقرار می

توانند اطلاعاتی در مورد شال خود در این دفاتر، مراکز اطلاعاتی مشترکی هستند که در آن داوطلبان می داوطلبان است.

 (.2424، 5)گریگرف نمایندهای نیروهای مسلح دریافت انواع یگان

عوامل مؤثر بر  (،2423) 2سانتوسو آلمیدا های دو پژوهشگر به نام : جذب منابع انسانی در نیروهای مسلح کشور پرتغال

های عوامل خارجی: ارتقاء سطح تحصیلات و ظهور روندها و فناوری -1 جذب نیروهای مسلح پرتاال را بیان کردند:

های های جدید، توسعه کمپینارتباطات: استفاده از فناوری -3های جذبروز دفاع ملی: کارآمدسازی فعالیت -2جدید

 -5های داوطلبان بالقوههای داوطلبان بالقوه: شناخت ویژگیویژگی -4ها در بین جواناناز رسانهتبلیااتی یکپارچه با استفاده 

                                                           
1 Ambler   & Barrow  
2 Backham & Tikoo  
3 Jogarao  
4  Verhoef  
5 Grigorov  
6  Almeida &  Santos  
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جذب هدفمند: شامل؛ تمرکز بر  -2ها و بهبود فرایندها اقدامات نیروهای مسلح: شامل اقدامات در حوزه اجرای استراتژی

جذابیت نیروهای -7سطح تحصیلات بالاتر داوطلبان های خاص با در نظر گرفتن مخاطبان هدف، زنان و تعیین استراتژی

 (.2423مسلح: جذابیت باید به طور مداوم توسعه و حفظ گردد )آلمیدا و سانتوس، 

 

 پیشینه پژوهش 

 .های جذب ارائه شده استهای داخلی و خارجی پژوهش در خصوص شاخصپیشینه، 2 در جدول

 
 های جذب )منبع: محقق(مؤلفهپیشینه داخلی و خارجی پژوهش در زمینه . 2 جدول

روش   موضوع پژوهش منبع

 پژوهش

 نتایج تحقیق

خیبریان و 

 همکاران

(1442) 

طراحی مدل جذب و بکارگیری نخبگان  

در نظام اداری ایران در راستای تحقق 

 های کلی نظام اداری سیاست

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

 های نخبگان طراحی شد. های سازمان و ویژگی از عوامل ویژگی دسته

کرامتی تولایی و 

 همکاران

 (1441) 

ارائه الگوی جذب منابع انسانی با 

رویکرد توسعه منابع انسانی در 

 های دولتی سازمان

 ) مورد مطالعه: استان خراسان رضوی(

 عوامل ارزشی  ،عوامل انسانی، عوامل فنی، عوامل سازمان دهنده  آمیخته

اردلان و 

 همکاران

(1441) 

های  شناسایی و اعتبارسنجی پیشران

جذب و گزینش حداکثری نخبگان  در 

 های نیروهای مسلح دانشگاه

 آمیخته

 

 

 ،بسترسازها، های جذب و گزینش در قالب شرایط علّی پیشران

 باشند. پیامدها می  ،راهبردها ،ای عوامل زمینه ،محوری پدیده

رمضانخانی و 

 (1444همکاران )

ارائه الگوی جذب دانشجو معلم در 

 دانشگاه فرهنگیان)با رویکرد آمیخته(

 شناسی هویت، پیشینه تحصیلی، های شخصیتی ویژگی، ابعاد اعتقادی کیفی

 .مؤثر می باشند و مهارتی اجتماعی،

عسگری و 

 همکاران

(1388) 

ارائه الگوی مناسب جذب اعضای هیئت 

ای با رویکرد  دانشگاه فنی و حرفهعلمی 

 آمیخته تشریحی

آمیخته 

 تشریحی

الگوی مربوطه شامل ابعاد )اعتقادی، علمی آموزشی، پژوهشی و 

های بلوغی و  ای، توانایی ای، رشد حرفه فناوری، خدماتی، مشاوره

 های رهبری( توانایی

مقیمی و 

معمارزاده 

 (1388طهران)

 طراحی مدل بهینه جذب نخبگان  در

 های دولتی ایران سازمان

آمیخته 

 تشریحی

های شالی،  قانونی، جاذبه-اجتماعی، اقتصادی، سیاسی -عوامل فرهنگی

های آرمانی بر جذب  های فرهنگی، جاذبه های سازمانی، جاذبه جاذبه

 مؤثرند.

نوبهاری و 

 (1388همکاران )

طراحی و اعتباریابی الگوی جذب، 

 بهسازی و نگهداری معلمان آموزش و

 پرورش استان خراسان رضوی

 باشند. مؤثر می گزینی، باورها و کارآمدی به در مرحله جذب  آمیخته

مولایی و 

 همکاران

(1388) 

طراحی الگوی جذب هیئت علمی در 

 دانشگاه فرهنگیان

شامل ابعاد) فردی و شخصیتی، دینی اعتقادی، علمی ، پژوهشی،  اه مؤلفه کیفی

 باشند. ای( می خدماتی و مشاوره
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میرکمالی و 

 (1384همکاران )

های جذب و نگهداشت  شناسایی ملاک

 منابع انسانی و ارائه راهکارهای مناسب

های فنی  )مورد: کارکنان دانشکده

 دانشگاه تهران(

آمیخته 

 تشریحی

های شخصی، مسائل اعتقادی، اخلاقی و دینی و دارا  اییشایستگی و توان

 باشند. بودن امتیازات ویژه( می

تقی زاده یزدی و 

 (1387همکاران )

بندی عوامل مؤثر در  شناسایی و رتبه

جذب و نگهداشت استعدادها با استفاده 

 از رویکرد فرایند تحلیل سلسله مراتبی

 ) مطالعه موردی دانشگاه تهران(

شاخص برند و شهرت دانشگاه و زیر شاخص الگو بودن در شبکه  پرسشنامه

ها تعیین شده بیشترین تاثیر  ها و زیر شاخص دانشگاهی ، در بین شاخص

 را در جذب و نگهداشت استعدادها در دانشگاه تهران دارد.

و  1ویکاس

 همکاران

(2424) 

استخدام و نقش منابع انسانی در جذب 

برای استخدام های بهینه  استعداد: روش

 برتر استعداد

ریزی استراتژیک نیروی کار، برندکارفرما، منبع یابی فعال،  برنامه پرسشنامه

های منبع یابی  های شالی نوآورانه، استفاده از فناوری، کانال آگهی

مختلگ، همکاری با مدیران استخدام، مصاحبه رفتاری، ابزارها و 

های  د و ارزیابی مستمر، برنامههای ارزیابی، تجربه داوطلب، بهبو آزمایش

 ها برای کسب استعدادهای برتر است. ارزیابی کارکنان از بهترین روش

 لیو و ژو

 (2423) 

عوامل مؤثر بر جذب استعدادهای برتر 

علمی و فناوری در شهرهای توسعه 

 یافته چین

های )سطح توسعه اقتصادی، کیفیت محیط زندگی، خدمات شاخص کیفی

امنیت اجتماعی، سطح علمی و توسعه فناوری، اهمیت  بهداشت عمومی،

به ارزش استعدادها، متولیان نوآوری آموزشی و محیط اکولوژیکی 

 انسانی بر جذب موثر هستند.

مسعود و 

 همکاران

(2423) 

موضوعات جذب و حفظ استعدادها: 

رویکرد فرایند سلسله مراتبی برای درک 

 دیدگاه کارکنان در پاکستان

عدالت سازمانی)عدالت توزیعی(تعادل بین کار و زندگی)تعادل  پیمایشی

ای(پاداش)جبران مستقیم( بیشترین  زمانی(فرهنگ سازمانی)فرهنگ قبیله

 تأثیر را در جذب دارد.

 2ورهاگن

(2445) 

استعدادهای دانشگاهی؛ جذب و حفظ 

هیئت علمی در دانشکده های کسب و 

 کار اروپا

ای و  جو تدری  و آموزش، توسعه حرفه از نظر اعضاء هیئت علمی) کیفی

ها و فرهنگ  شخصی، شرایط کاری، موقعیت و شهرت دانشکده، ارزش

دانشکده، جو پژوهشی و در نهایت محیط کاری( عوامل مؤثر بر جذب 

 است.

 

 داخل بالفعل نخبگان جهت الگو ارائه به پیشین پژوهشگران که شد مشاهده نخبگان جذب زمینه در پیشین تحقیقات بررسی با 

 به ورود بدو در که بالقوه نخبگان جذب به دستیابی جهت الگویی و اندپرداخته هستند، سازمان استخدام در اکنون که سازمان

 ابعاد، از ایمجموعه به گرفته انجام مطالعات از گیریبهره ضمن دارد نظر در محقّق رو، این از اند.نپرداخته ،هستند سازمان

 نخبگان توان از و کرده طراحی مناسبی الگوی بالقوه نخبگان جذب حوزه در بتواند تا کند پیدا دست هاشاخص و هامؤلفه

 نخبگان از گیریبهره و جذب آن، رأس در و کیفی کارکنان جذب حاضر حال در نظر، مورد سازمان ،رو این از .نماید استفاده

  است. داده قرار خود راهبردهای اولویت در را آنان به محورپژوهش و علمی هایفعالیت واگذاری برای علمی

 

                                                           
1 Vikas   
2 Verhagen  
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   تحقیق شناسی روش

همچنین، بر حسب ماهیت و روش پژوهش توصیفی بوده و با عنایت به . ای استتوسعه-مطالعه حاضر، یک مطالعه کاربردی

در ها، ابزار گردآوری دادهاینکه محقّق به دنبال الگوسازی جذب نخبگان است، لذا روش پژوهش از نوع اکتشافی است. 

سپ  و  2424MAXQDAها با استفاده از تحلیل مضمون و نرم افزار مرور نظامند ادبیات تحقیق و سپ  تحلیل دادهابتدا 

صورت   SPSSاز طریق نرم افزار ی حاصل از مرحله کیفی پژوهش وهااعتبارسنجی دادهتشکیل پانل خبرگان به منظور 

  گرفت.

های گر گوگل و پایگاهکیفی این پژوهش نیز شامل منابع و متون نوشتاری مرتبط با جذب از جستجو جامعه آماری بخش

های سایتو وب 1، پایگاه اطلاعات علمی جهاد دانشگاهیایراناطلاعاتی معتبر داخلی از قبیل؛ ایرانداک، نورمگز، مگ

، گوگل 3، امرالد2داریکتهای معتبر از قبیل؛ ساین از سایتمنابع خارجی  وهای معتبر داخلی در حوزه منابع انسانی فصلنامه

های مرتبط به موضوع استفاده گردید. نمونه آماری مقالات و منابع تا اشباع نظری داده 2و اشپرینگر 5گیت، رسیرچ4اسکالر

 ها بر روی این منابع صورت گرفت. منبع انتخاب و تحلیل 25پژوهش به تعداد 

خبره از  اعضاء هیئت  8پژوهش جامعه آماری بخش کمّی برای شرکت در پانل دلفی شامل ترکیبی از تعداد همچنین، در این 

های ارتش جمهوری اسلامی ایران که دارای حداقل مرتبه استادیاری و در حوزه منابع انسانی و نخبگان فعالیرت  علمی دانشگاه

اند. همچنین، مدیران و کارشناسان بنیاد ملّی نخبگان کره در  گان ارائه نمودهنمایند و نیز مقالاتی در زمینه منابع انسانی و نخبمی

خبره بنیراد ملری نخبگران(     4خبره سازمانی ارتش و  8خبره شامل ) 12حوزه  نخبگان اشتاال دارند، که جهت پانل دلفی تعداد 

پاسرخ   ی نظرخرواهی هرا دند، و به پرسشنامهگیری هدفمند و از نوع قضاوتی به عنوان نمونه آماری انتخاب گردیاز روش نمونه

را بصورت تلفیقی از الکترونیکی)ایمیل( و حضوری برای خبرگان ارسال نمرود. بررای    ی نظرخواهیهاق پرسشنامهدادند. محقّ

 ولاانجام گرفت. در جرد  SPSSبررسی توقگ یا ادامه فرایند دلفی از روش محاسبه ضریب توافقی کندال و از طریق نرم افزار 

 ترکیب اعضاء خبرگان ارائه شده است.، 4و 3

 
 پژوهش روایی و پایایی مرحله کیفی

ها از منابع معیارهای متفاوتی از قبیل؛ ثبت مراحل انجام پژوهش، انتخاب دقیق معیارهای ورود و خروج و انتخاب پژوهش

در این پژوهش مراحل پژوهش براساس  ،اساسمعتبر، جهت ارزیابی اعتبار و کیفیت مطالعات مرور نظامند وجود دارد. بر این 

روش انجام مرور ادبیات یک به یک ثبت شد و همچنین معیارهای ورود و خروج از مطالعات به طور دقیق مورد پالایش قرار 

                                                           
1 Scientific Information Database (SID)  
2 ScienceDirect 
3 Emerald Insight 
4 Google Scholar 
5 ResearchGate 
6 Springer 
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های پیشین مرتبط با موضوع تحقیق همگی از پایگاه های معتبر انتخاب شدند. بنابراین، این پژوهش در گرفت و نیز پژوهش

 زمینه در مشاور و راهنما استادان نظرات پژوهشگر کیفی، مرحله در روایی برایمرحله کیفی از پایایی لازم برخوردار است.  

 نیز محتوا روایی از کیفی مرحله در پژوهش این بنابراین، داد، قرار توجه مورد نیز را تحقیق پیشینه از آمده بدست هایشاخص

  است. برخوردار

 
 پژوهش کمّیروایی و پایایی مرحله 

 یک و مشاور و راهنما استادان اختیار در را خبرگان از نظرخواهی پرسشنامه سؤالات پژوهشگر کمّی، مرحله در روایی برای

 ،مکرر هایبررسی با و نمایند بیان پرسشنامه سؤالات زمینه در را خودشان کارشناسی و تخصصی نظر تا داد قرار دانشگاهی خبره

 آلفای آزمون از نیز کمّی مرحله در پرسشنامه پایایی برای .شد برخوردار ییمحتوا و ظاهری روایی از پرسشنامه سؤالات

% بدست آمد 827عدد  SPSSظرخواهی از خبرگان در نرم افزارمقدار آلفای کرونباخ برای پرسشنامه ن .شد استفاده کرونباخ

 که نشانگر پایای بالای پرسشنامه است.

 
 خبرگان ارتش جمهوری اسلامی ایران در پانل دلفی تحقیق . 3 جدول

جنسی

 ت

 سمت فراوانی مرتبه علمی مدرک تحصیلی

  افسری امام علی)ع( عضو هیئت علمی دانشگاه 1 استادیار پژوهشگر پسادکتری مرد

 افسری امام علی)ع( عضو هیئت علمی دانشگاه 1 استادیار دکتری مرد

 دانشگاه فرماندهی و ستادعضو هیئت علمی  1 دانشیار دکتری مرد

 دانشگاه فرماندهی و ستادعضو هیئت علمی  1 استادیار دکتری مرد

 ستاددانشگاه فرماندهی و عضو هیئت علمی  1 استادیار دکتری مرد

 دانشگاه فرماندهی و ستادعضو هیئت علمی  1 استادیار دکتری مرد

 ستاری دانشگاه هوایی شهیدعضو هیئت علمی  1 استادیار دکتری مرد

 ستاری دانشگاه هوایی شهیدعضو هیئت علمی  1 استادیار دکتری مرد

 

 خبرگان بنیاد ملی نخبگان در پانل دلفی تحقیق. 4 جدول

جنسی

 ت

 سمت فراوانی تحصیلیمدرک 

 سازی بنیاد ملی نخبگانمدیر کل دفتر جذب و نگهداشت، پایش و شبکه 1 دکتری مرد

 مدیرکل دفتر تعاملات نخبگان با صنعت، بورسیه صنعتی بنیاد ملی نخبگان استان تهران 1 دکتری مرد

 عضو شورای مشورتی بنیاد ملی نخبگان 1 دکتری مرد

 سازی بنیاد ملی نخبگاندفتر جذب و نگهداشت، پایش و شبکه عضو 1 کارشناسی ارشد مرد
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 یافته ها

در پاسخ به سؤال اصلی پژوهش مبنی بر اینکه الگوی جذب نخبگان در مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی ارتش جمهوری اسلامی 

مبانی نظری و پیشینه پژوهش انجام ایران در راستای تحقّق برنامه هفتم توسعه چگونه است؟ در ابتدا مطالعه جامع و عمیق 

گرفت و کدهای استخراج شده از منابع و پیشینه پژوهش که مرتبط با جذب نخبگان بودند، استخراج شد، سپ  مضامین پایه 

نشان داده شده، ارتباط این ، 2 ( که در شکل2441) 1استرلینگ -از کدهای مربوطه شناسایی گردید و بر مبنای روش آترید

مشخص شد. افزون بر این، فرایند گام به گام تحلیل مضمون که شامل آشنا شدن با متن، ایجاد کدهای اولیه و مضامین 

کدگذاری، جستجو و شناخت مضامین، ترسیم شبکه مضامین، تحلیل شبکه مضامین و تدوین گزارش صورت گرفت، که در 

بندی و شناخت دسته، 2 از ادبیات تحقیق و در جدولای از ایجاد مضامین پایه از کدهای استخراج شده نمونه، 5 جدول

 مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر جذب نخبگان آورده شده است. 

 

 
 

 (2331استرلینگ، -)آترید رتباط بین مضامین. ا2 شکل

 

 
 استخراج شده از ادبیات تحقیقایجاد مضامین پایه از کدهای . 5 جدول

 منبع کدهای استخراج شده از منابع و پیشینه تحقیق مضامین پایه

های عدالت در رویه

سازمان، مشارکت 

گیری، در تصمیم

اعتبار و شهرت 

-سازمان، انعطاف

پذیری، ح  میهن 

 دوستی

 -توسعه دانش فردیفضای  -های سازمانعدالت در رویه -عدالت محوری -جوسازمانی -ویژگی سازمانی

 -فرهنگ سازمانی -هاارزیابی عملکرد فعالیت -زمان حضور منعطگ و شناور -گیریمشارکت در تصمیم

وضوح مسیر و ترقی  -ها در سازمانکیفیت نقش-امنیت شالی -های شالیویژگی -اعتبار و شهرت سازمان

 -امکانات رفاهی -پرداخت و پاداشنظام های  -هاعدالت در توزیع پرداخت -های انگیزشیویژگی  -شالی

ادراکی)حمایت هایبینی( ویژگیخوش -پرستیمیهنهای اعتقادی و ارزشی)ح ویژگی نخبه)ویژگی

تعهد -رفاهیهایهای فردی)خواستهویژگی -حمایت عاطفی( -اعتمادسازی -سازمانی ادراک شده

 انعطاف پذیری( -امیدواری-توانمندسازی -سازمانی

خیبریان و 

 ارانهمک

(1442) 

                                                           
1
 Attride-Stirling   

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر
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تأکید بر تفکر 

-خلاقانه، ریسک

پذیری، پایبندی به 

ها و باورهای ارزش

های دینی، جاذبه

شالی، برند محبوب 

سازمانی، ساختار 

پرور، منعطگ نخبه

های شالی، جاذبه

 تعادل زندگی و کار

سالاری شایسته -تعادل زندگی و کار -برند محبوب سازمانی -های شالیجاذبه -پرورساختار منعطگ نخبه

های درونی و انگیزه –پذیری اجتماعی مسئولیت -پذیریمیزان ریسک -تأکید بر تفکر خلاقانه -در سازمان

 -هویت اجتماعی جامعه نخبگانی -گریها و باورهای دینی وانقلابیپایبندی به ارزش -پرستیح  وطن

گر کارهای مالی و قانونی حمایتسازو -گذاری صحیح در امور نخبگانسیاست -منزلت اجتماعی بالا

مدافع بودن)حمیت  -اشتیاق به خدمت در نیروهای مسلح)تعهد -محیط تربیتی و نهاد خانواده -نخبگان

ایجاد قوانین و فرآیند -بسترسازهای جذب و گزینش حداکثری نخبگان -ح  رضایتمندی-قسمتی(

محوری در فرآیند جذب و گزینش عدالت  -حمایت مدیران ارشد از فرآیند جذب  -منعطگ استخدامی

 -ایجاد بسترهای خودشکوفایی -یادگیرندگی فردی و سازمانی -های توسعه شالیایجاد فرصت-نخبگان

ساختاری)مدیریت اثربخش جذب و  -راهبردهای جذب و گزینش حداکثری نخبگان)راهبردهای قانونی

شناسی و محیط -و معرفی گرایانه(های گزینش فعالانه)جستجوگرایانه بکارگیری روش -گزینش نخبگان

 اعتقادی)الگوسازی شخصیتی برای نخبگان -تحلیل محیطی( راهبردهای فرهنگی

اردلان و 

 همکاران

(1441) 

 

 

 بندی و شناخت مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر جذب نخبگان)برگرفته از ادبیات پژوهش(دسته. 1 جدول

مضامی

ن 

 فراگیر

مضامین سازمان 

 دهنده

 مضامین پایه

ویژگی
ی برندکارفرمایی دانشی

ها
 

ش آفرینی دانشی درون 
ارز

سازمانی
 

-های شالی، تعادل کارهای سازمان، فرهنگ سازمانی یادگیرنده، جاذبهجو پژوهشی سازمان، عدالت در رویه

آفرین، تحولسالاری در سازمان، تأکید بر تفکر خلاقانه، سبک رهبری مشارکتی، سبک رهبری زندگی،  شایسته

تقویت برند سازمانی، امنیت شالی، حمایت عاطفی سازمان، یادگیری سازمانی، قدرشناسی از سرآمدان، برند سازمان 

های سازمانی، توازن ای، جاذبهپذیری اجتماعی، فرهنگ سازمانی مشوق و مثبت، رشد حرفهدانش بنیان، مسئولیت

 پذیر انعطاف های کاری زندگی،  بهبود برندسازی، محیط -کار

ش
ارز

 
آفرینی دانشی 

برون سازمانی
پرور، برند محبوب سازمانی، توسعه فضاهای نخبهمنزلت اجتماعی بالا، اعتبار و شهرت سازمان، ساختار منعطگ  

باوری در جامعه، تقویت برندسازی کارفرما، حاکمیت فضای علمی، مشارکت، ارتباطات فراسازمانی، فرهنگ نخبه

مؤسسات آموزشی، مکان جارافیایی سازمان، جاذبه اکولوژیکی شهری، بهبود ارتباطات با جامعه جهانی، همکاری با 

 سازمانی   تعاملات بین

ویژگی
ی نخبه

ها
 

ی نخبه
ی فرد
ویژگی ها

پذیر، اعتقاد به نظام جمهوری مدار، مسئولیتها و باورهای دینی، ایثارگر، اخلاقپذیری، پاییندی به ارزشانعطاف 

پذیری، های نوین، ریسکدوستی، آشنایی با فناوریفقیه، سلامت جسمانی، ح  میهناسلامی ایران، اعتقاد به ولایت

های پژوهشی، ویژگیهای علمی، ویژگیآراستگی ظاهر براساس معیارهای اسلامی ایرانی، اخلاق کاری، ویژگی

های پرسونایی نخبه(، ها و انتظارات)ویژگیانگیزهها، ها، نگرشهای شخصیتی، شناخت از لحاظ ترجیحات، ارزش

 خودباوری نخبه  

ویژگی
ی 
اجتماعیها
های کلامی سازی، راهنمایی و مشاوره، تفکر تیمی در سازمان، مهارتگیری و تصمیمکار تیمی، مشارکت در تصمیم 

های های ارتباطی، مهارتمهارتفردی نخبه، های بیننخبه، مهارتفردی نخبه، هوش هیجانینخبه،  هوش میان

 های صنعتی، روحیه کار تیمی ای نخبه،  هدایت و راهنمایی پروژهمشاوره
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( طراحی گردید. این الگو، مبنای اولیه جهت 5در نهایت الگوی جذب نخبگان مبتنی بر مرور نظامند ادبیات پژوهش به شکل)

شود الگوی استخراج شده از ( مشاهده می5گونه که در شکل)گرفت. همان ورود به فرآیند دلفی و أخذ نظرات خبرگان قرار

دهنده دهنده است. در ادامه به تشریح ارکان تشکیلمضمون سازمان 2مضمون فراگیر،  3پیشینه پژوهش جذب نخبگان، شامل

  شود.این الگو پرداخته می

-دهنده ارزششی است، که شامل دو مضمون سازمانهای برند کارفرمایی داناولین مضمون فراگیر جذب نخبگان ویژگی

آفرینی دانشی در باشند. در واقع سازمان با کسب ارزشسازمانی میآفرینی دانشی برونسازمانی و ارزشآفرینی دانشی درون

نخبه های دهنده جذب نخبگان ویژگیپردازد. مضمون فراگیر دوم تشکیلدرون و برون سازمان به تقویت برند دانشی می

باشند. این مضامین های اجتماعی نخبه میهای فردی نخبه و ویژگیدهنده ویژگیهای سازماناست که شامل مضمون

 نماید. های نخبه کمک میدهنده به شناخت بهتر ویژگیسازمان

نرم ارتباطی  هایهای ارتباطی است که شامل عوامل فناوریدهنده جذب نخبگان عوامل فناوریمضمون فراگیر سوم تشکیل

نماید. از این دهنده به تسریع روند جذب نخبه کمک میباشند. این مضامین سازمانهای سخت ارتباطی میو عوامل فناوری

های انجام شده، الگوی جذب نخبگان در مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی ارتش جمهوری اسلامی ایران رو، با عنایت به تحلیل

 طراحی گردید. ، 3 طبق شکل

 

 

ی
عوامل فناور

ی ارتباطی
ها

 

ی
فناور

ت ارتباطی
ی سخ
ها

ای، استفاده های شالی نوآورانه، ساختار شبکه محیط الکترونیکی، ابزارهای ارتباطات و همکاری الکترونیک، آگهی 

های اطلاعاتی گیری از فناوری برای ساخت )بانکتکنولوژی و فناوری در جذب، تسطیح بروکراسی جذب،  بهرهاز 

و الکترونیکی(، تبلیاات در تلویزیون، اینترنت و مطبوعات، استفاده از فناوری هوش مصنوعی برای جذب نیروی 

فناوری و بهبود مستمر، ساختار های اجتماعی در جذب، یابی فعّال در جذب، استفاده از شبکههای منبع انسانی، کانال

شکنی در فرایند جذب، پذیرش فناوری در سازمان، پلتفرم مدیریتی استاندارد، نوآوری دیجیتال درفرایند جذب، 

 مصاحبه آنلاین  

ی
فناور

ی 
ها

نرم ارتباطی
 

یابی فعّال، تبلیاات شفاهی)دهان به دهان( منبعپذیر، استفاده از فناوری، مصاحبه چهره به چهره، بوروکراسی انعطاف

 در جذب، جذب هدفمند، همکاری با مدیران جذب، آسان بودن جذب
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 الگوی جذب نخبگان در مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی ارتش جمهوری اسلامی ایران با نرم افزار مکس کیودا. 3 شکل

 

 

 اعتبارسنجی الگوی بدست آمده مرحله کیفی پژوهش

 پ  از اتمام بخش کیفی پژوهش، به منظور اطمینان یافتن از اینکه الگوی بدست آمده از پیشینه تحقیق از اعتبار لازم

برخوردار است، اعتبارسنجی آن با مشارکت خبرگانی از ارتش جمهوری اسلامی ایران و بنیاد ملی نخبگان که در حوزه منابع 

های تحقیق را از پیشینه باشند، انجام گردید. با عنایت به اینکه محقّق شاخصنظر میانسانی و بخصوص نخبگان صاحب

ها، نسبت به تشکیل پانل خبرگان  اقدام نمود، تا نظرات خبرگان در این شاخص پژوهش استخراج نمود، به منظور اعتبارسنجی

ها سؤال نماید و به اجماع برسد. در واقع، الگوی پیشنهادی حاصل از مرحله کیفی مورد وزن و اهمیت هر کدام از شاخص

 -1یشنهادی را از نظر علمی معتبر نمود:توان الگوی پباید مورد تأیید جامعه علمی قرار گیرد تا معتبر شود. به سه صورت می

نظران روش دلفی: یعنی الگوی پیشنهادی خود را طی چند مرحله به نظرخواهی خبرگان، استادان، صاحب -3آزمون -2تجربه

 (.1387اندرکاران قرار دهید )طبیبی و همکاران، و دست

اصل از مرحله کیفی از روش سوم یعنی روش بر این اساس، محقق در این پژوهش جهت اعتبارسنجی الگوی پیشنهادی ح

شاخص که در مرحله کیفی   87است. بر این اساس، به منظور اعتبارسنجی الگوی بدست آمده ، تعداد دلفی استفاده نموده

پژوهش جذب نخبگان احصاء شدند،  در قالب پرسشنامه نظرخواهی از خبرگان در راند اول دلفی ارائه شد. همچنین، در 

های پیشنهادی و یا پرسشنامه در راند اول دلفی به صورت سؤال باز از خبرگان درخواست شد که سایر شاخصانتهای 

های نظرخواهی طی دو های حاصل از ادبیات تحقیق دارند، در پرسشنامه مرقوم فرمایند. پرسشنامهپیشنهاداتی در زمینه شاخص

ای درجه 4یاس بکارگرفته شده در دو راند دلفی، مقیاس راند دلفی به صورت مجزا، به خبرگان ارسال گردید. مق

های (( برای سنجش میزان اهمیت گزاره1اهمیت)نمره( و بی2اهمیت)نمره کم -(4مهم )نمره  -(5شامل؛)خیلی مهم)نمره 
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های توصیفی شامل میانگین برای تجزیه و تحلیل نتایج پرسشنامه در طی دو مربوط به جذب نخبگان در نظر گرفته شد. آزمون

بکار گرفته شد.  SPSSراند دلفی و همچنین، ضریب توافقی کندال برای بررسی سطح توافق خبرگان از طریق نرم افزار 

گزاره جدید شامل )فضای باز  4علاوه بر این، در پاسخ به سؤال باز پرسشنامه راند اول دلفی، به پیشنهاد خبرگان، تعداد 

تحقیقاتی برای پژوهشگران، شایستگی ارتباطی مدیران دفاتر شالی،  باور به نظم در نخبه و جذب هدفمند نخبگان علمی و 

گزاره  42ها ذکر نشده بود، در پرسشنامه راند دوم دلفی اضافه شدند که در نهایت تعداد فناور( که در پیشینه تحقیق به آن

امه نظرخواهی جذب نخبگان در راند دوم دلفی تنظیم و بسته شد. در ادامه نتایج پرسشنامه نظرخواهی از خبرگان جهت پرسشن

 گردد.ارائه می، 7 راند دوم دلفی جذب نخبگان به شرح جدول

 
 نتایج راند دوم پرسشنامه از خبرگان براساس تکنیک دلفی. 7 جدول

R هایعنوان شاخص 

 جذب نخبگان

تأیید/  میانگین ه راند دوم دلفیطیگ پرسشنام

 رد

 درصد اجماع

خیلی 

 مهم

کم  مهم

 اهمیت

بی 

 اهمیت

 144/4 تأیید 33/4 4 4 8 4 های برند کارفرمایی دانشیویژگی 1

 144/4 تأیید 58/4 4 4 5 7 ارزش آفرینی مبتنی بر دانش درون سازمانی 2

 144/4 تأیید 75/4 4 4 3 8 جو علمی و پژوهشی سازمان 3

 144/4 تأیید 54/4 4 4 2 2 تأکید بر تفکر خلاقانه 4

 144/4 تأیید 75/4 4 4 3 8 سبک رهبری تحول آفرین 5

 144/4 تأیید 83/4 4 4 2 14 محیط یادگیرنده و نوآورانه 2

 82/4 تأیید 75/4 4 1 4 11 فضای باز تحقیقاتی برای پژوهشگران 7

 82/4 تأیید 42/4 4 1 4 7 جذب هدفمند نخبگان علمی و فناور 8

 82/4 تأیید 58/4 4 1 2 8 ارزش آفرینی مبتنی بر دانش برون سازمانی 8

 82/4 تأیید 54/4 4 1 3 8 اعتبار و شهرت علمی سازمان 14

 82/4 تأیید 27/4 4 1 1 14 فرهنگ نخبه باوری در جامعه 11

 83/4 تأیید 84/4 4 2 5 5 الگو بودن در شبکه دانشی 12

 82/4 تأیید 54/4 4 1 3 8 بهبود ارتباطات با جامعه علمی جهانی 13

 144/4 تأیید 75/4 4 4 3 8 تعاملات علمی و پژوهشی بین سازمانی 14

 144/4 تأیید 33/4 4 4 8 4 های نخبهویژگی 15

 83/4 رد 83/3 4 2 8 2 های هوش فردیویژگی 12

 75/4 رد 83/3 4 3 5 4 خودباوری 17

 75/4 رد 83/3 4 3 5 4 مداریاخلاق  18

 82/4 تأیید 33/4 4 1 5 2 پذیری نخبهمسئولیت 18

 75/4 رد 82/3 4 3 5 4 ح  میهن دوستی 24

 83/4 تأیید 25/4 4 2 3 7 های نوینآشنایی با فناوری 21

 83/4 تأیید 17/4 4 2 4 2 ریسک پذیری 22

 75/4 رد 75/3 4 3 2 3 باور به نظم در نخبه 23
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 8دهد که میانگین مربوط به نشان می، 7 های مربوط به جذب نخبگان در راند دوم دلفی در جدولنتایج پاسخ به شاخص

هستند که به دلیل پایین بودن مقدار میانگین و عدم اجماع خبرگان حذف گردیدند.  4گزاره در دور دوم دلفی کمتر از 

گزاره جذب نخبگان  33های انجام شده از دیدگاه خبرگان در راند دوم دلفی توافق خبرگان در مورد همچنین، طبق محاسبه

ها، بیشترین ، در گزارهد شدند. در نتیجههای نهایی بخش جذب نخبگان تأییهست که به عنوان گزاره 4مساوی و یا بیشتر از 

و  (75/4(، جو علمی و پژوهشی سازمان )میانگین، 83/4و نوآورانه )میانگین، ههای؛ )محیط یادگیرندمیانگین مربوط به گزاره

عدم  (  است که بیانگر75/3( هستند و کمترین گزاره به باور به نظم)میانگین، 75/4آفرین )میانگین، سبک رهبری تحول

مشاهده گردید، ضریب توافقی کندال در راند اول دلفی و راند دوم دلفی از ، 8 اجماع خبرگان است. همانطور که در جدول

های لحاظ آماری معنادار است. در نتیجه، معناداری آزمون توافقی کندال نشاندهنده همگرایی خبرگان در اهمیت گزاره

ها از اعتبار مطلوبی توان گفت که گزارهن است. علاوه بر این، زمانی میجذب نخبگان در ارتش جمهوری اسلامی ایرا

برخوردار است که هم از دیدگاه خبرگان همگرایی وجود داشته باشد و هم میانگین هر گزاره از حد معینی که پژوهشگر 

ز راند دوم دلفی حذف شدند و از بودند ا 4تر از کند، کمتر نباشد. از این رو، آن دسته از گزاره هایی که پایینتعیین می

ها در راند دوم دلفی حاصل گردید، ادامه فرایند بعد از راند دوم برای تمامی گزاره 4آنجایی که توافق کامل و امتیاز بالاتر از 

 دلفی متوقگ گردید.

 83/4 تأیید 48/4 4 2 5 5 مهارت بین فردی)رفتاری( نخبه 24

 83/4 تأیید 17/4 4 2 4 2 های اطلاعاتی و ارتباطیکاربست فناوری 25

 83/4 تأیید 48/4 4 2 5 5 های اطلاعاتی و ارتباطی سختکاربست فناوری 22

 83/4 رد 83/3 4 2 8 2 محیط الکترونیکی 27

های ساخت)بانکگیری از فناوری برای بهره 28

 اطلاعاتی و الکترونیکی(

 75/4 رد 82/3 4 2 7 3

 82/4 تأیید 25/4 4 1 2 5 های منبع یابی مختلگ برای جذب کانال 28

 83/4 تأیید 33/4 4 2 2 8 هوش مصنوعی استفاده از فناوری 34

 82/4 تأیید 42/4 4 1 4 7 نوآوری دیجیتال در فرایند جذب 31

 83/4 رد 83/3 4 3 5 4 فرایند جذبساختارشکنی در  32

 83/4 تأیید 48/4 4 2 5 5 های اطلاعاتی و ارتباطی نرمکاربست فناوری 33

 75/4 تأیید 48/4 4 3 2 7 مصاحبه چهره به چهره 34

 83/4 تأیید 48/4 4 2 5 5 شایستگی ارتباطی مدیران دفاتر شالی 35

 82/4 تأیید 25/4 4 1 2 5 کیفیت روابط همکاران 32

 82/4 تأیید 42/4 4 1 4 7 قدردانی و درک نخبه 37

 82/4 تأیید 33/4 4 1 5 2 منزلت اجتماعی بالا 38

 82/4 تأیید 25/4 4 1 2 5 سازیگیری و تصمیممشارکت در تصمیم 38

 75/4 رد 75/3 4 3 2 3 هوش هیجانی نخبه 44

 83/4 تأیید 48/4 4 2 5 5 روحیه کار تیمی 41

 82/4 تأیید 42/4 4 1 4 7 فضای علمی در جامعهحاکمیت  42
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 سطح توافق میان خبرگان در دو راند دلفی. 2 جدول

 سطح معناداری ضریب توافقی کندال مجذور خی تعداد اعضای خبرگان پرسشنامه از خبرگان 

 444/4 151/4 244/177 12 راند اول دلفی

 444/4 182/4 422/82 12 راند دوم دلفی

   

های نهایی جذب نخبگان در مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی ارتش جمهوری اسلامی که از ها و شاخصدر نتیجه، ابعاد، مؤلفه

آمده است. همچنین، الگوی نهایی جذب ، 8 تکنیک دلفی اعتبارسنجی گردید، در جدولدیدگاه خبرگان با استفاده از 

 نشان داده شد.، 4 نخبگان در مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی ارتش جمهوری اسلامی ایران طبق شکل

 

)دیدگاه  اسلامی ایرانهای نهایی جذب نخبگان در مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی ارتش جمهوری ها و شاخصابعاد، مؤلفه. 3 جدول

 خبرگان(

 مفهوم ابعاد هامؤلفه هاشاخص

جو علمی و پژوهشی سازمان، تأکید بر تفکر خلاقانه، سبک رهبری تحول آفرین، اعتبار و 

شهرت علمی سازمان، محیط یادگیرنده و نوآورانه، فضای باز تحقیقاتی برای پژوهشگران، 

 علمی و فناور منزلت اجتماعی سازمان، جذب هدفمند نخبگان

های برند ویژگی درون سازمانی

 کارفرمایی دانشی

جذب 

 نخبگان

فرهنگ نخبه باوری در جامعه، بهبود ارتباطات با جامعه علمی جهانی، برقراری تعاملات علمی 

 و پژوهشی بین سازمانی، حاکمیت فضای علمی در جامعه، 

 برون سازمانی

نوین، ریسک پذیری، الگو بودن در شبکه دانشی، های مسئولیت پذیری، آشنایی با فناوری

 سازی، روحیه کار تیمی گیری و تصمیمهای ارتباطی بین فردی، مشارکت در تصمیممهارت

 های نخبهویژگی

هوش مصنوعی، نوآوری دیجیتال در فرایند  های منبع یابی مختلگ، استفاده از فناوری کانال

 جذب

سخت افزاری 

 )زیرساخت(

-فناوریکاربست 

های  اطلاعاتی و 

مصاحبه چهره به چهره، شایستگی ارتباطی مدیران دفاتر شالی، کیفیت روابط همکاران،  ارتباطی

 قدردانی و درک نخبه

نرم افزاری 

 -)انسانی

 اجتماعی( 
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افزار دیدگاه خبرگان در نرمالگوی نهایی جذب نخبگان در مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی ارتش جمهوری اسلامی ایران از . 4 شکل

MAXQDA 

 

 نتیجه گیری 

باشند، امری که از آن نبررد بررای جرذب    ها دیگر به دنبال استخدام نیرو نیستند، بلکه به دنبال جذب نخبگان میامروزه سازمان

بُعرد،   2متشرکل از های جذب نخبگران  ها و شاخصابعاد، مؤلفهپژوهش شامل این الگوی بدست آمده در . شودنخبگان یاد می

هرای  نترایج و یافتره  تواند الگوی جذب نخبگان در ارتش جمهوری اسرلامی ایرران را نشران دهرد.     شاخص که می22مؤلفه و  5

  ای با تحقیقات پیشین از دوجنبه قابل بحث و بررسی است:حاصل از پژوهش حاضر از لحاظ مقایسه

های ارتش ارائه الگوی نسبتاً جامع و کامل براساس الزامات و ویژگی جنبه اول، دستاورد نهایی پژوهش حاضر این است که به

همچنین، الگوهای ارائه شده در پیشینه تحقیرق بررای سرایر اقشرار شرامل؛ هیئرت علمری        است. جمهوری اسلامی ایران پرداخته 

نخبگران  انرد و بررای   دوین شرده تر اند، که در استخدام سازمان بودههای آموزشی ها، دانشجو معلمان، کارکنان سازماندانشگاه

اند. جنبه دوم، از لحاظ ابعراد،  به ارائه الگو نپرداخته« بنیاد ملی نخبگان تحت حمایت ملینخبگان » خارج از سازمان بخصوص 

باشرد. ایرن پرژوهش در    های بدست آمده در مقایسه با سایر الگوها، که از جامعیرت بیشرتری برخروردار مری    ها و شاخصمؤلفه

هرا برخروردار اسرت، تعردادی     هرای آن هرا و شراخص  های داخلی و خارجی ضمن اینکه از اکثرر مؤلفره  با سایر پژوهشمقایسه 

را بره  )شایستگی ارتباطی مدیران دفاتر شالی و فضای باز تحقیقاتی برای پژوهشرگران(  جدید در مفهوم جذب شامل؛  شاخص

های پژوهش حاضر است. بنابراین، دستاورد اصرلی پرژوهش حاضرر جامعیرت الگرو و      بدنه ادبیات جذب افزود که از نوآوری

نترایج پرژوهش حاضرر برا پژوهشرگران پیشرین مرورد        ، 14 در جدولبومی بودن آن برای ارتش جمهوری اسلامی ایران است. 

 مقایسه قرار گرفته است.
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 مقایسه نتایج پژوهش حاضر با تحقیقات پیشین. 13 جدول

تحقیق  های پژوهش حاضر با سایر پژوهشگران پیشینهمسویی شاخص نخبگانهای جذب شاخص

 حاضر

(2445ورهاگن)-(1387اردلان و الوانی) -( 1388عسگری و همکاران) -(1388مولایی و  همکاران ) جو علمی و پژوهشی سازمان   

  (1387اردلان و الوانی) تأکید بر تفکر خلاقانه

  (2423مابنا) -(1441و همکاران) اردلان سبک رهبری تحول آفرین

  (2423آلمیدا و سانتوس) -(2445ورهاگن) اعتبار و شهرت علمی سازمان

  (1441اردلان و  همکاران ) -(2423لیو و ژو) -(2423هاکیو) محیط یادگیرنده و نوآورانه

  اکتشافی از پژوهش حاضر فضای باز تحقیقاتی برای پژوهشگران

(2423مابنا) سازمانمنزلت اجتماعی    

(2423آلمیدا و سانتوس) جذب هدفمند نخبگان علمی و فناور   

  (1382دوستار و  همکاران ) باوری در جامعهفرهنگ نخبه

  (1441کریمی تولایی و  همکاران ) بهبود ارتباطات با جامعه علمی جهانی

  (1441اردلان و  همکاران )-(2424آنیکا) -(2423مابنا) -(2423سانتوس)آلمیدا و  برقراری تعاملات علمی و پژوهشی بین سازمانی

  (1388پور و امیری)حسنقلی -(2423لیو و ژو) حاکمیت فضای علمی در جامعه

تولایی و کرامتی  –( 1444کریمی طاهر و همکاران) -(1444رمضانخانی و همکاران) مسئولیت پذیری

(1441همکاران)  

 

های نوینآشنایی با فناوری    (1444) همکارانرمضانخانی و   -(1441تولایی و همکاران)کرامتی  

(1444) همکارانرمضانخانی و  -(1441اردلان و همکاران ) ریسک پذیری   

(1387زاده یزدی و همکاران )تقی الگو بودن در شبکه دانشی   

های ارتباطی بین فردیمهارت (2423نوراله و پوته) -(1388همکاران )  عسگری و -(1388مولایی و همکاران )    

سازیگیری و تصمیممشارکت در تصمیم (1385بیگلری و طاهریان)    

(1384) همکارانمیرکمالی و   -(1388مقیمی و  همکاران ) روحیه کار تیمی   

   (2424وایکاس و همکاران) های منبع یابی مختلگ کانال

   (2423مابنا) -(2424آنیکا) -(2423آلمیدا و سانتوس) هوش مصنوعی در جذب استفاده از فناوری

(1441کریمی تولایی و  همکاران ) -(2424وایکاس و همکاران) -(2424آدیسون و اوهانی) نوآوری دیجیتال در فرایند جذب   

(2424وایکاس و همکاران) -(2424آدیسون و اوهانی) مصاحبه چهره به چهره   

  پژوهش حاضر اکتشافی از شایستگی ارتباطی مدیران دفاتر شالی

(2413ترانگیو و همکاران) کیفیت روابط همکاران   

  (2423نوراله و پوته) -(1388)  همکاران نوبهاری و   -(1388مقیمی و  همکاران ) قدردانی و درک نخبه

 

 های برندکارفرمایی دانشیبُعد ویژگی

سازمانی و سازمانی، برونمؤلفه درون 3باشد. این بُعد شاملهای برند کارفرمایی دانشی مینخبگان، ویژگییکی از ابعاد جذب 

شاخص )جو علمی و  8سازمانی شامل ها شامل چند شاخص هستند. مؤلفه درونهای نخبه است. هر یک از این مؤلفهویژگی

آفرین، اعتبار و شهرت علمی سازمان، محیط یادگیرنده و پژوهشی سازمان، تأکید بر تفکر خلاقّانه، سبک رهبری تحول

نوآورانه، فضای باز تحقیقاتی برای پژوهشگران، منزلت اجتماعی سازمان و جذب هدفمند نخبگان علمی و فناور(، مؤلفه 

ملات علمی و باوری در جامعه، بهبود ارتباطات با جامعه علمی جهانی، برقراری تعاشاخص)فرهنگ نخبه4سازمانی شامل برون
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پذیری، آشنایی با شاخص)مسئولیت 7های نخبه شامل سازمانی، حاکمیت فضای علمی در جامعه( و مؤلفه ویژگیپژوهشی بین

گیری و فردی، مشارکت در تصمیمهای ارتباطی بینپذیری، الگو بودن در شبکه دانشی، مهارتهای نوین، ریسکفناوری

 اشند. بسازی، روحیه کار تیمی( میتصمیم

طور که برندهای سازمانی مزایای استفاده از یک محصول یا همانتوان بیان نمود: در خصوص تبیین برندکارفرمایی دانشی می

کنند. کنند، برندهای کارفرما نیز مزایای اشتاال را به کارکنان بالقوه منتقل میکنندگان بالقوه منتقل میخدمات را به مصرف

ای از مزایای عملکردی، اقتصادی و  صاحبنظران پیشین برندکارفرمایی عبارت است از: ارائه بستهدر واقع، از دیدگاه 

(. از این رو، در این 1882، 1)امبلر و بارو شناختی توسط سازمان، به منظور جذب و استخدام داوطلبان بالقوه به سازمان روان

ایای دانشی به منظور جذب نخبگان بالقوه، که این مزایای دانشی ای از مزپژوهش برند کارفرمایی عبارت است از: ارائه بسته

های نخبگان است. به عبارت دیگر، مجموعه اقدامات در برگیرنده، اقدامات دانشی درون سازمانی و برون سازمانی و ویژگی

های ( مؤلفه1388مکاران )دانشی سازمان که بتواند نخبگان را جذب نماید. همانطورکه پژوهشگران پیشین از قبیل مولایی و ه

( 1387) زاده یزدی و همکارانهای سازمان یادگیرنده و تحقیق و توسعه، تقی( مؤلفه1387) علمی، پژوهشی، اردلان و الوانی

و  همکاری با مؤسسات علمی ( 2423) ، مابناسطح علمی و توسعه فناوری( 2423) شاخص شهرت و برند دانشگاه، لیو و ژو

تواند بر می سازمان، دانند. در این پژوهش نیزرا از عوامل تأثیرگذار بر جذب کارکنان میجو پژوهشی ( 2445) ورهارگن

اقدام  خود های بدست آمده، نسبت به تقویت برند کارفرمایی دانشی مراکز مطالعاتی و تحقیقاتیها و شاخصاساس مؤلفه

نماید و با معرفی خود به عنوان سازمانی دانشی، فکری و فناورانه، نخبگان را به سَمت خود جذب نماید. افزون بر این، برند 

هایی که در این پژوهش احصاء شده، مجهز گردد. یابد که سازمان به شاخصکارفرمایی دانشی در صورتی ارتقاء می

ه در این پژوهش بدست آمده، آشنا شوند، تا با جذب آنان، هم برند کارفرمایی دانشی هایی کهمچنین، نخبگان نیز با ویژگی

تواند به عنوان یک نهاد سازمان ارتقاء یابد و هم وضعیت اشتاال آنان بهبود یابد. از این رو، ارتش جمهوری اسلامی ایران می

جو علمی و پژوهشی، محیط یادگیرنده و نوآورانه و  همکار با بنیاد ملی نخبگان در تعامل بوده و با شرایطی جذاب همانند

های انسانی اثرگذار جلوگیری بعمل آورده  و در حل مسائل موجود های علمی از خروج سرمایهبکارگیری نخبگان در هیئت

(، 1388کاران )مقیمی و  همهای ها استفاده لازم به عمل آورد.  نتایج این بُعد با پژوهشدر حوزه علوم و فنون نوظهور از آن

(، 1387(، اردلان و الوانی )1388(، عسگری و همکاران)1388مولایی و  همکاران ) (،1384میرکمالی و  همکاران )

( و 2423(، لیو و ژو)2423(، هاکیو)2423(، آلمیدا و سانتوس)2423(، مابنا )1441اردلان و همکاران ) (،2445ورهاگن)

 (  همخوانی دارد.2423) نوراله و پوته

 های اطلاعاتی و ارتباطیبُعد کاربست فناوری

 افزاری-های سختباشد. این بُعد شامل مؤلفههای اطلاعاتی و ارتباطی میبُعد دیگر جذب نخبگان، کاربست فناوری

های کانال)  شاخص 3)زیرساخت( شامل  افزاریباشند. مؤلفه سختاجتماعی( می -)انسانی افزاری)زیرساخت( و مؤلفه نرم

                                                           
1 Ambler & Barrow  
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-) انسانی افزارینرمیابی مختلگ، استفاده از فناوری هوش مصنوعی و نوآوری دیجیتال در فرایند جذب( و مؤلفه منبع

مصاحبه چهره به چهره، شایستگی ارتباطی مدیران دفاتر شالی، کیفیت روابط همکاران و ) شاخص 4اجتماعی( شامل

 باشند. قدردانی و درک نخبه( می

امروزه در عصر تحول  توان بیان نمود کههای اطلاعاتی و ارتباطی در فرایند جذب میفناوری کاربستدر خصوص تبیین 

 در این زمینه، باشد.های اطلاعاتی و ارتباطی در حوزه جذب نخبگان امری ضروری میدیجیتال، کاربست فناوری

سمت یک مدل کاری ترکیبی است که به  جهان در حال حرکت به( اشاره نمودند که 2423) پژوهشگران پیشین از قبیل مابنا

نوآوری دیجیتال برای همه کارکردهای  وموجب آن استفاده از فناوری بیش از هر زمان دیگری برای کارکنان جذاب بوده 

از این  کنند.برای ورود کارکنان آماده را ها باید با پذیرش فناوری خود  سازمان . از این رو،مدیریت منابع انسانی مهم است

افزاری،  فرآیندهای جذب خود را بهینه کند، سختاطلاعاتی و ارتباطی های  از طریق استفاده از فناوری تواند می  سازمانرو، 

شوند و نخبه، انتظار طولانی برای ورود به یک سازمان ها، سریعتر جذب سازمان میبه دلیل اینکه نخبگان از طریق این فناوری

یک  دیجیتالی کردن( اشاره  نمودند که 2424آدیسان و اوهانی )پژوهشگران پیشین از قبیل طور که پذیرد. همانرا نمی

-نرم اطلاعاتی و ارتباطیهای  فناوری . همچنین، در مؤلفهاستراتژی کلیدی است که بر روی استعدادهای باکیفیت اثر دارد

دهد. بطور مان ها پایه و اساس جذب سازمان را تشکیل میاجتماعی(، توجه به رفتار سازمانی در تمامی ساز -افزاری)انسانی

 "فرماندهی معظمّ کل قوا )مدظلهّ العالی( فرمودند: در این زمینه،مثال قدردانی و درک نخبه در جهت جذب نخبه مهم است. 

نعمت است. از این  کند، علاوه بر استعداد و ظرفیت ذهنی، قدرشناسی از این حقیقت و از اینآن چیزی که نخبه را نخبه می

) از بیانات فرماندهی معظمّ کل قوا در دیدار با نخبگان و "نعمت قدرشناسی بشود و براساس آن کار و تلاش انجام بگیرد

ه بمصاحاشاره شده که نیز  (2424(. علاوه بر این، در پژوهش آدیسان و اوهانی)22/48/1444استعدادهای برتر علمی کشور، 

ای برخی از کارکنان نوع برخوردهای فردی و سلیقه شوند.باعث جذب استعدادهای باکیفیت می( )چهره به چهرهفیزیکی 

های شناسایی و موجب گردیده که از فرصت جذب نخبگان کمترین بهره لازم بدست آید. از این رو، لازم است در هسته

نخبگان با مشاهده  ،لیت نمایند. براین اساسهای بالای ارتباطی برای جذب نخبگان فعاجذب نخبگان کارکنانی با شایستگی

-های سطح خیابان سازمان محسوب میرفتار و نحوه ارتباط شایسته مدیران و همکاران دفاتر شالی که به عنوان بوروکرات

یج این بین خواهند شد. نتاگردند، تجربه مثبتی را به همراه خواهند بُرد، که اگر هم استخدام سازمان نشوند، به سازمان خوش

 (، آدیسون و اوهانی2424) (، آنیکا2423(، مابنا)2423) (، آلمیدا و سانتوس2424های وایکاس و همکاران)بُعد با پژوهش

( 1388) همکاران مقیمی و  (،1441کریمی تولایی و همکاران )  (،2423(، نوراله و پوته )2413) (، ترانگیو و همکاران2424)

 همخوانی دارد.  (1388) همکاران  و نوبهاری و 
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به اینکه از دیدگاه خبرگان، بیشترین  عنایتبا ارائه می گردد.  در زمینه جذب نخبگانهایی پیشنهادبا توجه به یافته ها، 

( و جو 75/4(،  فضای باز تحقیقاتی برای پژوهشگران)میانگین83/4میانگین مربوط به محیط یادگیرنده و نوآورانه)میانگین 

گردد، نخبگان را جهت مشاغل آموزشی ( هستند، به سازمان مورد مطالعه پیشنهاد می75/4علمی و پژوهشی سازمان)میانگین، 

های طرح و برنامه و بودجه و نیروی انسانی ارتش جمهوری اسلامی ایران نسبت به تشکیل پژوهشی جذب نمایند. معاونت و

به منظور « نظام مدیریت منابع انسانی نخبگان»ساختاری مجزا از مدیریت منابع انسانی کارکنان)نظامیان و کارمندان( با عنوان 

ای مدیریت منابع انسانی شامل؛ هسته کارکنان)نظامیان و ین اساس، فرایند دو هستهجذب هدفمند آنان اقدام نمایند. بر ا

های نیروی انسانی ایجاد نمایند. به عبارت دیگر، علاوه بر هسته کارکنان که شامل کارمندان( و هسته نخبگان را در معاونت

 نیروی انسانی مزید نمایند. هایباشد، هسته نخبگان را نیز به ساختار معاونتنظامیان و کارمندان می

( بیشترین میانگین مؤلفه برون سازمانی 75/4برقراری تعاملات علمی و پژوهشی بین سازمانی)میانگین  به اینکه شاخص توجهبا 

الخصوص معاونت علوم و تحقیقات و فناوری ارترش  معاونت نیروی انسانی ارتش جمهوری اسلامی و علیرا بدست آورد، به 

هرای کشرور، دفراتر جرذب و عضرویابی بره منظرور جرذب         گردد، ضمن تعامل برا دانشرگاه  اسلامی ایران پیشنهاد میجمهوری 

های جذب در بنیاد ملی نخبگان و اسرتانی را بره منظرور جرذب نخبگران علمری و فنراور بررای         دانشجویان نخبه و نیز نمایندگی

( را 48/4شایستگی ارتباطی مردیران دفراتر شرالی)میانگین     نکه شاخصبا عنایت به ای مراکز مطالعاتی و تحقیقاتی ایجاد نمایند.

گرردد، در انتخراب   معاونت نیروی انسانی ارتش جمهوری اسلامی ایران پیشنهاد مری  در مفهوم جذب نخبگان بدست آورد، به

هرا آنران ماننرد؛    ایر ویژگری مدیران دفاتر جذب و عضویابی تأمل نمایند که فقط به دانش و تجربه آنان بسنده نکنند و باید به س

رؤسا و مدیران مراکز مطالعاتی و تحقیقراتی ارترش جمهروری اسرلامی ایرران در اقردامات        شایستگی ارتباطی نیز توجه نمایند.

معاونرت نیرروی    های رفتراری خرود برا نخبگران بکرار بگیرنرد.      مدیریتی، سبک رهبری تحول آفرین را به عنوان مکمّل ویژگی

های نظام جذب ارتش جمهوری اسلامی ایران و کسرانی  ی اسلامی ایران، نسبت به بازنگری دستورالعملانسانی ارتش جمهور

اضرافه نماینرد ترا    « جرذب نخبگران  »که متولی استخدام هستند، اقدام نمایند و در شرح وظایگ متولیان استخدام، بندی به عنوان

 ها مکلّگ گردند به سمت جذب نخبگان بروند.آن

 
 منافع تعارض

 .ندارد وجود منافعی تضاد هیچگونه حاضر، مطالعه انجام در

 موازین اخلاقی

 .است گردیده رعایت اخلاقی اصول و موازین تمامی پژوهش این انجام در

 ها داده شفافیت

 .شد خواهد ارسال رایت کپی اصول رعایت ضمن و مسئول نویسنده از درخواست صورت در حاضر پژوهش مآخذ و داده ها

 مالی حامی

 .است نداشته مالی حامی پژوهش این
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