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Abstract 
Elites, by virtue of their intelligence, creativity, and scientific capabilities, represent a valuable 
capacity whose effective utilization is of particular importance for the military. The effective 
management of elite recruitment requires an accurate understanding of both internal and external 
factors influencing the Army of the Islamic Republic of Iran (AJA) in attracting such individuals. The 
present study aims to design a model for the elite recruitment system in the Army of the Islamic 
Republic of Iran. This research is exploratory in nature, application-oriented in terms of purpose, and 
conducted using a mixed-methods (qualitative–quantitative) approach. The statistical population in 

the qualitative phase consisted of individuals with sufficient expertise and insight into elite 
recruitment, while in the quantitative phase it included all faculty members of AJA universities holding 
at least the academic rank of assistant professor. Due to confidentiality considerations, the size of this 
population was estimated at 200 individuals. Data collection tools in the field phase included semi-
structured interviews and questionnaires, while documents and records were used in the library-based 
phase. Data analysis was performed using MAXQDA 2020 software in the qualitative phase and 
SmartPLS 3 software in the quantitative phase. Following the review and integration of findings from 
the literature and expert interviews, nine internal factors and nine external factors influencing the 

efficiency of the elite recruitment system in AJA were identified. In the subsequent phase, the validity 
of the identified factors was assessed through a questionnaire survey. The results indicate that in order 
to effectively utilize the capacities and capabilities of elites within AJA, measures such as developing 
clear guidelines for identifying elite status, aligned with national strategic documents on elite affairs 
as well as the specific needs and policies of AJA, are essential, as they contribute to enhancing the 
efficiency of the elite recruitment system in the Army. 
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 امید اردلان

 ، تهران، ایراندانشگاه فرماندهی و ستاد آجا یعلم هیئتدکتری تخصصی مدیریت، 

 فرهاد هادی نژاد

 ع()دانشگاه علامه طباطبائی و استادیار گروه مدیریت دانشگاه امام علی  ،دکترای مدیریت تحقیق در عملیات آموختهدانش

 

 چکیده
همیت ا حائزآنان، در ارتش موضوعی  گیری ازسنگی هستند که بهرههوش، خلاقیت و توان علمی، ظرفیت گران واسطهبهنخبگان، 

حاضر  تحقیق .ستا هاآناست. لازمه مدیریت جذب نخبگان، داشتن شناختی دقیق از عوامل مؤثر خارجی و داخلی آجا برای جذب 

 رب، یکتشافع انواز  تحقیق. آمده استدربا هدف طراحی الگوی نظام جذب نخبگان در ارتش جمهوری اسلامی ایران به رشته تحریر 

که اشراف  تاس کیفی( انجام گرفته است. جامعه آماری بخش کیفی شامل افرادی-دی و با رویکرد آمیخته )کمیبررکاورد ستای دمبنا

های آجا که حداقل دارای مرتبه علمی دانشگاهشامل کلیه اعضای هیئت نیز در بخش کمی دارند و را لازم در خصوص جذب نخبگان

رحله میدانی، مصاحبه ها در منفر برآورد شد. ابزار گردآوری داده 022ل ضریب محرمانگی تعداد آنان استادیاری باشند که با اعما

افزار ها در گام کیفی از نرمداده وتحلیلتجزیه، اسناد و مدارک است. جهت یاکتابخانهو در مرحله  نامهپرسشیافته و ساختارنیمه

maxqda2020 افزار و در گام کمی از نرمsmart pls  یاانهکتابخاستفاده شده است. پس از بررسی و ترکیب نتایج حاصل از مطالعات 

و در گام  ، احصارگذارندیتأثعامل خارجی که در کارآمدسازی نظام جذب نخبگان در آجا  9عامل داخلی و  9و مصاحبه با خبرگان، 

حاکی از آن است که برای استفاده صحیح از ظرفیت و  شده، انجام شد. نتایج نامه اعتبارسنجی عوامل احصاپرسشبعدی از طریق 

ند نظر در راستای س های مداحراز نخبگی مطابق با اهداف و سیاست توانمندی نخبگان آجا باید اقداماتی مانند تدوین دستورالعمل

 دنبال داشته باشد.به راهبردی کشور در امور نخبگان و نیازهای آجا تدوین شود که کارآمدسازی نظام جذب نخبگان در آجا را

 مل خارجی جذب نخبگان، ارتش ج. ا. ایراننظام جذب، عوامل داخلی جذب نخبگان، عوا کارآمدسازی، ها:کلیدواژه
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 مقدمه

شود که ملی نخبگان، نخبه به فرد برجسته و کارآمدی اطلاق می مبتنی بر تعریف بنیاد

اثرگذاری وی در تولید علم، هنر و فناوری کشور محسوس باشد و هوش، خلاقیت، کارآفرینی 

و نبوغ فکری وی در راستای تولید دانش و نوآوری موجب سرعت بخشیدن به رشد و 

. با چنین (0422، 0گاه بنیاد ملی نخبگان)قابل دسترسی در وبتوسعه علمی و متوازن کشور شود 

ه بآفرینی بسیار زیادی تواند ارزشتعریفی، بدون شک جذب چنین فردی در هر سازمان می

رد که عملکاند نظام هر جامعه یافزارنرم یاجزا ازجملهداشته باشد. در واقع، نخبگان  همراه

 )پورصادق وند کیا متأثر مشور رک یو اقتصاد ی، فرهنگیاسی، سیل نظام اجتماعک هاآن

ها، در جذب شورها و سازمانکن یهای موجود در ب. امروزه با توجه به رقابت(0309همکاران، 

ه کشود؛ چراا دنبال مییهای جذب نخبگان در سراسر دنن افراد و نخبگان، سیاستیبهتر

های یشها اندیدن کنند. در سراسرب میکیتر یبروز نوآور یت را برایها، انضباط و خلاقنخبه

. در این (030: 0203 ،0)اسپارو و ماکرامشوند گرفته می ارکبهز یجاد تفاوت و تمایا یبرتر، برا

ها در سازمان هاآنهای اخیر موضوعات مربوط به نخبگان و شناسایی و جذب راستا در سال

ها یژه پیرو توصیهوهای اخیر و بهای یافته است. این موضوع و ابعاد آن در سالاهمیت ویژه

یک مطالبه در سطح ملی و در  عنوانبه العالی(مدظله)یرهبرو رهنمودهای مؤکدّ مقام معظم 

های دولتی و های جدی نیز از طریق سازمانها و تلاشمحیطی رقابتی مطرح بوده و اقدام

واره . این دیدگاه هم(03: 0391)شهلایی، تحقق این امر شکل گرفته است  منظوربهخصوصی 

های مختلف وجود داشته و ایشان در سخنرانی العالی(مدظله) یرهبردر نگاه راهبردی مقام معظم 

بر حفظ و جذب اجتماع نخبگانی و ضرورت حمایت از آنان تأکید فراوان دارند. ایشان 

همواره در طول سالیان اخیر بر شناسایی دقیق و استفاده اثربخش از نخبگان و استعدادهای 

ز بنده در دفاع ا» اندفرمودهو بارها  اندداشتهر سطوح مختلف کشور تأکید فراوان برتر د

)دیدار نخبگان  «ای کوتاه نخواهم آمددارم ذرهّ نَفس تا و از حرکت علمی کشور، نخبگان جامعه

 .(00/20/93 در تاریخ جوان با مقام معظم رهبری

                                                        
1. www.bmn.ir 

2. Sparrow & Makram 
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مراکز  عنوانبهی سازمانی آجا هاطور عام و دانشگاهارتش جمهوری اسلامی ایران به

بزرگ برای تحقق اهداف  یهاسازمانتولیدکننده دانش در حوزه نظامی نیز همانند سایر 

در راستای تحقق مأموریت واگذاری که همان  ژهیوبهمختلف و  یهاحوزهراهبردی خود در 

ه برای برحفظ امنیت و تمامیت ارضی است، نیاز به استفاده از نیروی انسانی مستعد و خ

سازمانی دارد. بنابراین ضروری است که ساختارهای مناسبی برای جذب  یوربهرهافزایش 

ده مختلف یاد ش یهابخشکارگماری آنان در و گزینش استعدادهای برتر و نخبگان برای به

 جذب استعدادهای برتر )استعدادیابی( در فرایندطراحی شود. در این راستا نگاهی به 

مراکز نخبگانی است که این  بر عهده فراینددهد که مسئولیت این نشان می نیروهای مسلح

العمل مبتنی بر دستور ،مجموعه با ساختاری بسیار کوچک تلاش کرده است در سالیان اخیر

ابلاغی ستاد کل نیروهای مسلح در خصوص شناسایی، جذب و گزینش استعدادهای برتر و 

مختلف اثربخشی لازم را نداشته است. در ادامه  یهاجنبهاز  فرایندنخبگان اقدام کند که این 

گان جذب استعدادهای برتر و نخب فرایندبرای پشتیبانی از این ادعا به چند چالش اساسی در 

 شود.در مراکز نخبگانی ارتش ج.ا.ایران اشاره می

اولین چالش برگرفته از دستورالعمل ابلاغی از نیروهای مسلح در خصوص شناسایی و 

ذب حداکثری نخبگان و استعدادهای برتر است. نگاه کلی به این دستورالعمل که تا حدود ج

که  دهدیمبسیار زیادی برگرفته از دستورالعمل بنیاد ملی نخبگان در سالیان دور است، نشان 

 رندهیبرگ درهای انتخاب نخبگان و استعدادهای برتر در این دستورالعمل معیارها و شاخص

مختلف اجتماع نخبگانی نبوده و صرفاً به استعدادها و نخبگان علمی و  یهاگروهتمامی 

 داشته و انهیگرایکمارزیابی ماهیتی  یهاشاخص حالن  یدرعفناورانه معطوف شده است و 

کیفیت آثار ارائه شده توسط استعدادها و نخبگان مدنظر قرار نگرفته است. چالش دوم در 

ش نخبگان در نیروهای مسلح است که به دلیل کوچک بودن جذب و گزین فرایند یسازادهیپ

عداد ...، ت ضعیف و نبود ساختار لازم و یرساناطلاعساختار مدیریت نخبگان در این مراکز، 

. سدریمبسیار محدودی پرونده در سال برای شناسایی افراد واجد شرایط به این مدیریت 
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ان یک سامانه اثربخش، مدت زمان بسیار به دلیل مکاتبات زائد اداری و فقد حالن یدرع

 .شودیمارزیابی استعدادها و نخبگان در نیروهای مسلح صرف  فرایندطولانی برای 

شناسایی اجتماع  یهاشاخصها و فرایندبنابراین ضروری است که علاوه بر معماری 

د برای من...، الگویی نظام مختلف نظامی، علمی، ورزشی، قرآنی و یهاحوزهنخبگانی در 

کارآمدسازی نظام جذب حداکثری نخبگان در ارتش ج.ا.ایران طراحی و مورد استفاده قرار 

این اساس پژوهشگر در راستای پوشش خلأ تحقیقاتی موجود که در رابطه با نظام  گیرد. بر

آن است که به کارآمدسازی  ویژه در ارتش ج.ا.ایران وجود داشت، در پی  جذب نخبگان به

 اکثری نخبگان در ارتش ج.ا.ایران بپردازد.نظام جذب حد

 العالی(دظلهم)قوا بنابراین محقق در این تحقیق برای تحقق فرامین مقام معظم فرماندهی کل 

برای استفاده صحیح از ظرفیت و توانمندی نخبگان آجا، درصدد است تا به کارآمدسازی 

ی ایران بپردازد. در این نظام جذب )عوامل داخلی و عوامل خارجی( ارتش جمهوری اسلام

بگان توان نظام جذب نخچگونه می که ستا هادنبال پاسخی برای این پرسشراستا پژوهش به

توان در ارتش جمهوری اسلامی ایران را با محوریت عوامل داخلی کارآمد کرد؟ چگونه می

آمد نظام جذب نخبگان در ارتش جمهوری اسلامی ایران را با محوریت عوامل خارجی کار

 کرد؟

 

 نظری  هارچوبچ. 1

 ه شماربترین منابع سازمانی عنوان مهمانسانی به یست و نیروا هاسازمان یامروز، دنیا یدنیا

تی عنوان عاملی حیاها، همچنان نقش انسان بهای که حتی با فناور شدن سازمانگونهآید؛ بهمی

. امروزه رقابت (010: 0399)دقتی و همکاران، ت سازمان، کاملاً مشهود اس یدر بقا یو راهبرد

کارگیری دانش آنان با هدف های بهها برای جذب کارکنان نخبه و توسعه روشبین شرکت

ایی ههای اخیر مورد توجه جدی قرارگرفته است؛ سازمانایجاد مزیت رقابتی پایدار در سال

 )سرافراز ویابند هانی ظهور میعنوان رهبران جکه قادر به جذب و حفظ استعداد هستند به

. پنج اصل هدفمندی، روشمندی، ابزارمندی، نیازسنجی، استفاده از منابع (031: 0399همکاران، 
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مناسب اصول حاکم بر نظام جذب هستند. همچنین ایجاد فرصت برابر، تداوم، به موقع بودن 

 .(043-042: 0391)ابیلی، های نظام جذب مطلوب هستند از ویژگی

به تبعیت از  راهبردهاشوند و دنیای فعلی که منابع سازمانی هر روز محدودتر میدر 

ها با های محیطی، با تغییرات سریع مواجه هستند، تنها راه اطمینان از آنکه سازماندگرگونی

در حال تغییر سازگار شده و بتوانند با منابع محدود موجود به یک وضعیت بهینه  یراهبردها

ماری مدیریت استعداد در راستای کشف، شناسایی استعدادها در سطح سازمان نائل شوند، مع

 .(001: 0203، 0)موریس و بورک مناست 

راهبرد  00تعداد  0399مصوب سال  در سند راهبردی نیروهای مسلح در امور نخبگان

ند سشده در سازی راهبردهای تدوینهای اساسی مرتبط با هر راهبرد برای پیادهکلان و اقدام

تحت  (،0)راهبردی نیروهای مسلح در امور نخبگان، مشخص شده که راهبرد کلان شماره 

سازی نظام کارآمد نخبگانی پایوران مشتمل بر طراحی، تدوین، استقرار و پیاده»عنوان 

انداز و چشم چهارچوبداری در گماری و نخبهپروری، نخبهیابی، نخبههای نخبهفرایند

اقدام اساسی در این خصوص است  00ا جذب نخبگان بوده و دارای مرتبط ب« اهداف سند

 .(0399)سند راهبردی نیروهای مسلح در امور نخبگان، 

 (0420)اردلان و همکاران، های جذب و نگهداشت نخبگان : نظریه0جدول 

 تشریح نظریه نام نظریه ردیف

1 
نظریه سرمایه 

 2انسانی

بازار  در ییکالا عنوانبه این نگرش با تلقی مهارت و تخصص انسان

 متخصص یکار، به تحلیل و بررسی مهاجرت نیرو یعرضه و تقاضا

 یانسانی متخصص برا یپردازد. منظور آن است که نیرومی

ی هرود تا بیشترین بازدِدیگر می یجابه ییجابهتر، از  یدستاوردها

 بهمثاهبافراد متخصص به کوچ،  یگیررا داشته باشد. بنابراین تصمیم
 از آن تلقی یبردارو بهره یگذارسرمایه یبرا یگیرنوعی تصمیم

 شود.می

                                                        
1. Morris & Björkman 

2. Human Capital Theory 
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 تشریح نظریه نام نظریه ردیف

2 
نظریه محرومیت 

 1نسبی

 یهای باارزش براها یا هدفمراتبی از ارزشسلسله براساسمهاجران 

گیرند. وقتی وضعیت اجتماعی موجود نتواند مهاجرت تصمیم می

راد فکر حرکت به فرد را در حداقل مقدار برآورده کند، اف ینیازها

پرورانند. به جاهایی که به نظر دیگری را در سر خود می یهامکان

برآورده نشده و رفع  یبرآوردن نیازها یبرا یشانس بهتر هاآن

 محرومیت محسوس خود خواهند داشت.

3 
 نظریه

 پیرامون -مرکز

طبق این نظریه مهاجرت معلول ماهیت و ساختار در حال گسترش 

 است ییجاجابهست. این امر نتیجه طبیعی جدایی و بازار جهانی ا

اتفاق  یدارتوسعه سرمایه فراینددر  یناپذیرطور اجتنابکه به

نوعی مرتبط با ناموزونی در انباشت افتد. ریشه این پدیده بهمی
 توسعه است. درجهسرمایه و 

4 
نظریه بازار کار 

 دوگانه

درونی  یی از تقاضاالمللی را ناشهای بینمهاجرت ،این دیدگاه

ن یکی از مدافعان ای داند. پیورکار در جوامع نوین صنعتی می ینیرو

له وسیبه یالمللنیبکه مهاجرت  کندیمنظریه است. او استدلال 

کند که با کار مهاجر ایجاد می ینیرو یدائمی برا یتقاضا

در ارتباط است. طبق  افتهیتوسعه یهاملت یاقتصاد یساختارها

 یوسیله عامل فشار موجود در کشورهاور، مهاجرت بهنظر پی

 یشود؛ بلکه عوامل کشش موجود در کشورهافرستنده ایجاد نمی

کارگران خارجی(  یمزمن و گریزناپذیر به نیرو یپذیرنده )نیازها

 ایجادکننده آن است.

5 
نظریه تحصیل 

 مغزها

مرسی براون و مییر معتقدند که مهاجرت متخصصان ممکن است 

 . مهندسانهاآندادن بالقوه باشد و نه ازدست یگذارسرمایه یمعن به

عنوان منابع انسانی کنند بهو دانشمندانی که به خارج مهاجرت می

ای و در شرایط بهتر از آنچه در کشور در فعالیت حرفه دهیدآموزش

شوند. اگر کشور مبدأ بتواند شد، مشغول میارائه می هاآنمبدأ به 
دیگران شکل گرفته و  یهایگذارهیسرما لهیوسبهابع که از این من

به  یبیشتر یاند، استفاده کند، نسبت به قبل چیزهاکامل شده

مغزها با این نظریه نزدیک است و  چرخهخواهد آورد. نظریه  دست

است. او معتقد است که در این  ساکسنیناز معتقدان به این نظریه 

ها و منابع انسانی، بومی از مهارت تخلیه اقتصاد یجاهها، بمهاجرت

                                                        
1. Relative deprivation theory 
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 تشریح نظریه نام نظریه ردیف

را به کشور  هاآن، ییافزادانشمهاجران با کسب تجارب ارزشمند و 

 دهند. بنابراین با نوعیو مورد استفاده قرار می کنندبدبین میخود 

شویم که بیانگر وجه مثبت تحصیل و بازیافت مجدد مغزها مواجه می

 مهاجرت نخبگان است.

 انظریه شکار مغزه 6

آواکف و گاوریلوکوف که از  یهامطالعات متفکران روسی به نام

شوند، عمدتاً بر ترین مطالعات در این زمینه محسوب میقدیمی

به د. کننمهاجرت مغزها تأکید می دهیپدنقش استعمار نو در تبیین 

فرار مغزها  یجابه «شکار مغزها»دلیل در روسیه از اصطلاح  نیهم

قاچاق »و «سرقت مغزها»همچون یاز تعابیرو در شکل افراطی آن 

وع ن براساسشود. در این تحلیل استفاده می «یهای خاکسترسلول
 یاههای مربوط به توسعه نظامکشورها و نظریه یمناسبات تولید

 داری و در اوج خود، امپریالیسمو اجتماعی در قالب سرمایه یاقتصاد

 یوریت بیشترمتخصص، مح یخروج نیروها یزابرونعوامل  و

 امپریالیستی، یهافشار استعمار نو، مداخله کهیطوربهیابد. می

شی از غیرمنتظره نا یهاها و دگرگونیزا، چرخشبرون یکودتاها

به ثباتی سیاسی همه از زمره عوامل بی ها و ...روابط داخلی قدرت

را  هاآن یهاروند که افراد متخصص و نخبگان و فعالیتمی شمار

 یآوردن به کار در کشورها یکه با روکند. چنانمی مختل

 د.نکنمی یامپریالیستی احساس امنیت نسبی بیشتر

 

 در مورد جذب نخبگان العالی()مدظلهبیانات فرمانده معظم کل قوا . 1-1

 در مورد جذب نخبگان العالی()مدظله: برخی از بیانات فرمانده معظم کل قوا 0دول ج

 تاریخ بیانات ردیف

1 

ال بنیان و در پاسخ به این اشکیک نکته دیگری که در مورد تولید دانش

رسد، این است که ما اگر چنانچه تولیدمان را به ذهن انسان می

م؛ دهیمی نوع نیروی انسانی شاغل را ارتقا بنیان کردیم، در واقعدانش

کند؟ جوان بنیان کار میآید در مجموعه دانشیعنی چه کسی می

 بنیان را توسعههای دانشکه ما توانستیم شرکتوقتی .ما کردهلیتحص

شوند و کیفیت نیروی انسانی ها به کار جذب میبدهیم، همه این جوان

پیدا خواهد کرد؛ نخبگان  ی کاری ما بالا خواهد رفت، ارتقاهادستگاه

23/11/1411 
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 تاریخ بیانات ردیف

کنند و دیگر نخبگان ما مجبور نیستند که به مشاغل آیند کار میمی

 ارزش رو بیاورند و توجه کنند.کمخدماتی 

2 

ا در دنی - طور که آقای ستاری گفتندهمان -نیروی انسانی کشورمان 

، ترین بخَششبرترین و برجستهنظیر است؛ یک نیروی انسانی کم

توانند در هر انسانی احساس تعهد را ها مینخبگان کشور هستند؛ این

ارم باور هستم؛ یعنی قبول داین بنده عمیقاً و قویاً نخبهزنده کنند. بنابر

ها را. من امیدم و خواهشم این است که بنیاد نخبگان و خود شما نخبه

جمهورند، کوشش کنند آقای ستاری که در دولت هستند و معاون رئیس

واقعی کلمه نخبه باور بشوند؛ یکی از  یبه معناتا مسئولین کشور همه 

ها را باور کنند؛ اولاً باور کنند که ما نخبه ین است که نخبهانتظارات ما ا
داریم؛ ثانیاً باور کنند که این نخبه، قادر است سرنوشت کشور را 

قبول و رضایت و روشنی چشم همه باشد، تغییر بدهد.  که موردچنانآن

ن ها را از ایاند؛ باید اینبعضی از مسئولین ما در این زمینه دچار غفلت

 بیرون آورد. غفلت 

26/10/1336 

 

3 

ما باید استعدادهای نخبه را شناسایی کنیم و تربیت کنیم؛ بعد در میان 

 ترند، بعضی استعدادهایهها گزینش و انتخاب لازم است؛ بعضی نخباین

است؛ نه فقط  ها. بعد از آن، نگهداری و ارتقابرترند؛ انتخاب بهترین

 و پیشرفت. کمک کنید این نخبه ری، بلکه نگهداری همراه با ارتقانگهدا

 اول برسد؛ رتبهچندان دوری به نه ندهیآدهم است، در  رتبهاگر امروز در 

 پیدا کند. ارتقا

12/10/1331 

 

 

 پیشینه پژوهش. 2

، ها و فرهنگعد ارزشیکی از ابعاد مدیریت استعداد، جذب منابع انسانی بوده که در این بُ

ذب های جعنوان مؤلفهای و شغل، موقعیت و شهرت سازمانی و برند کارفرما بهتوسعه حرفه

نام تجاری هایی که سازمان .(41: 0422)بابایی، هاشمی، قلتاش، اند منابع انسانی شناسایی شده

: 0422)تنعمی و همکاران،  و کارمندیابی نیز سود خواهند بردقوی دارند، از مزایای آن در جذب 

ها با ها و شبکه. ایجاد برند کارفرما )سازمان(، شهرت و اعتبار سازمانی، ایجاد انجمن(01

دادها، ستعمدون برای شناسایی و جذب ا یراهبردها یریکارگبهبانی استعدادها، رویکرد دیده
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های شغلی آتی در سازمان تدوین اهداف چالشی سازمانی برای جذب استعدادها، ارائه فرصت

ل عوام ازجملههایی برای کشف استعدادهای نهفته در سازمان برای استعدادها، ایجاد برنامه

ی، )گلشاهسازی چرخه عمر استعدادها هستند مؤثر بر شناسایی و جذب استعدادها در بهینه

دنبال رویکردهای راهبردی جهت تعیین مسائل اصلی ای بهنجفی رستاقی در مقاله .(00: 0390

حوزه نخبگان در راستای کارآمدسازی نظام حکمرانی بوده و  یگذاریمشخطو کلیدی در 

محورهای سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و فناورانه را مورد  ،تحلیل محیط خارجی براساس

های نظام نخبگانی ها و خروجیفرایندها، یل محیط داخلی به ورودیتوجه قرار داده و در تحل

مدیریت  یهاسرافرازی، مؤلفه .(40: 0399، ذوالفقار زاده)نجفی رستاقی و را مطرح کرده است 

سازمانی، عوامل شغلی، منابع دانشی را به چهار عامل برون یاستعداد با تأکید بر ماندگار

)سرافراز و بندی کرده است مانی برابر الگوی زیر تقسیمسازو عوامل درون یعوامل فرد

 .(000: 0399همکاران، 

 
 های مدیریت استعداد با تأکید بر ماندگاری منابع دانش: مدل مؤلفه0شکل 
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ها های ارزشکند شامل مقولهعوامل داخلی که توسط سازمان به جذب استعداد کمک می

پور ی)رجبو شهرت سازمانی و برند کارفرما است  ای و شغل، موقعیتو فرهنگ، توسعه حرفه

مدیریت استعداد،  فرایندسازی پور در مدل بهینه. خالووندی و عباس(90: 0399و محمدی، 

 ای منبع گزینی داخلی،اند از: مجربندی کردند که عبارتمؤلفه تقسیم 1کشف استعداد را به 

گیری ی مستعد، شاخص اندازهگزینی خارجی، مشاغل نیازمند جذب نیرومجرای منبع

های شناسایی و ارزیابی استعدادهای بالقوه و ابزار شناسایی و ارزیابی استعداد، شاخص

 .(14: 0390)مجیدی و همکاران، استعدادهای بالقوه در شرایط برابری کاندیداها 

 
 مدیریت استعداد خالووندی و عباسپور فرایندسازی : مدل بهینه0شکل 

علمی صورت گرفته عوامل  برتر یاستعدادهاو  نخبگان حوزهکه در  یمل یسازنشاندر 

های محیطی از قبیل: شرایط اقتصادی، سیاسی، فرهنگی اجتماعی، همچنین رفتارها و نگرش

 رایندفای و بسترساز مؤثر بر عنوان عوامل زمینهالمللی بههای بینمذهبی، رفتارها و نگرش

 .(01: 0390)شرعی و همکاران، اند تلف مؤثر بودههای مخسازی ملی در حوزهنشان

ارائه شده  ،(3)در جدول از مطالعات انجام شده در خصوص جذب نخبگان  یاخلاصه

 است:
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 های انجام شده در ارتباط با موضوع پژوهش: خلاصه برخی از پژوهش3جدول 

 نتایج هدف عنوان محقق )سال(

بابایی، مظاهر 

 و همکاران
(1411) 

ارائه الگوی 

مدیریت 
استعداد برای 

 مدیران آموزش

طراحی الگوی 

مدیریت استعداد 
 برای مدیران آموزش

عد اصلی در طراحی مدیریت استعداد بُ 0
اند از: شناسایی و کشف منابع استعداد، عبارت

جذب منابع استعداد، انتخاب منابع استعداد، 

 عتوسعه منابع استعداد، حفظ و نگهداشت مناب

استعداد، ارزیابی منابع استعداد و نتایج حاصل 
عد های بُمؤلفه مچنینه از منابع استعداد.

ها و فرهنگ، ارزش جذب منابع انسانی شامل

ای و شغل، موقعیت و شهرت توسعه حرفه

 سازمانی و برند کارفرما هستند.

رضا علی منیر 
و همکاران 

(1411) 

طراحی الگوی 

سازی پیاده

مدیریت 
در  استعدادها

شرکت 

 خودروایران

تدوین الگویی جامع 

برای مدیریت 

استعدادها، برای 
شناسایی کارکنان 

کلیدی، استعدادهای 

 سازمانیدرون و برون

الگویی که توسط متخصصین حوزه منابع 

انسانی شرکت مورد تأیید قرار گرفت، مشتمل 

بر چهار فاز است که در فاز اول آن، نیازسنجی 

یرد. در فاز دوم، مخزنی پذاستعداد صورت می
ها و ها، توانمندیاز اطلاعات مربوط به مهارت

یا  شود. انطباقهای افراد تشکیل میشایستگی

 نیاز با منابع های موردعدم انطباق شایستگی

در اختیار در فاز سوم و در مرحله تحلیل شکاف 
 پذیرد.صورت می

مقیمی، زهرا و 

همکاران 

(1331) 
 

مدیریت 

انه مداراخلاق

جذب نخبگان 
های در سازمان

 دولتی ایران

ارائه مدل جذب 

نخبگان در 

 یهای دولتسازمان

بر اخلاق و  یمبتن
 یبسترهای فرهنگ

 یخاص جامعه ایران

باید در خصوص تعریف  یهای دولتسازمان

، نحوه و روش جذب، یهای شایستگملاک

های رقبا و عوامل مؤثر برجذب، فعالیت

 ،سالاریسمت شایستهرده و به کتجدیدنظر 
ریم و کهای رقیب و تنخبگان سازمان ذبج

 توجه مادی و معنوی به نخبگان گام بردارند.
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 نتایج هدف عنوان محقق )سال(

گلشاهی و 
همکاران 

(1330) 

معماری الگوی 

شناسایی 
استعدادهای 

بنیاد ملی  برتر

 نخبگان

ارائه الگویی مطلوب 

برای شناسایی 
استعدادهای برتر در 

 ملی نخبگانبنیاد 

فعالانه نتایج نشان داد که نخبه گزینی 

گرایانه و دربرگیرنده دو روش معرفی
 گزینی منفعلانه شامل دوجستجوگرایانه و نخبه

 .روش گزینشی و خوداظهارانه است

شهلایی، ناصر 

(1335) 

یابی موقعیت
راهبردی و 

عوامل  ییشناسا

کلیدی مؤثر 

برجذب نخبگان 
 در آجا

شناخت عوامل 
یدی مؤثر برجذب کل

نخبگیان در ارتش 

جمهوری اسلامی 

 ایران

های ارزیابی و شناخت عوامل ابعاد و مؤلفه

خارج و داخل آجا برای جذب نخبگان مشخص 
ها در بُعد محیط داخلی و بعُد محیط شد. مؤلفه

خارجی، مشخص گردید. آجا برای جذب 

نخبگان در ناحیه تهاجمی قرار دارد. در چنین 

گیری از نقاط قوت داخلی، د با بهرهشرایطی بای
 های خارجی استفاده کرد.از فرصت

 

 تحقیق شناسیروش. 3

 نیز حقیقتورد ستای دمبنا برو  کتشافیع انواز  تحقیق ماهیتی هدف و مبنا بر تحقیق ینا

کیفی( انجام گرفته است. جامعه آماری در بخش کیفی -دی و با رویکرد آمیخته )کمیبررکا

قضاوتی از بین افرادی که اشراف لازم در خصوص جذب نخبگان را داشته،  با روش هدفمند

ارشد و در مشاغل سرهنگی و بالاتر انتصاب داشته، حداقل مدرک تحصیلی آنان کارشناسی

جذب نخبگان در آجا، آشنایی کامل دارند حجم نمونه به روش  فرایندبا وضعیت موجود 

نفر بوده است.  02فت که حجم نمونه در این گام ها ادامه یانظری و تا اشباع نظری داده

 یهاگاهدانشعلمی جامعه آماری در بخش کمی با روش تصادفی طبقاتی از بین اعضای هیئت

حداقل دارای مرتبه  ابعلمی نیروهای چهارگانه ارتش( آجا )چهار طبقه اعضای هیئت

نفر  003ان در جامعه محدود حجم نمونه در گام کمی از طریق فرمول کوکرو  استادیاری

)اسناد و مدارک، مصاحبه و  هادادهمحاسبه شد. برای اطمینان از روایی ابزار گردآوری 
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استفاده شد و برای اطمینان از پایایی اسناد و  نظرانصاحب( از نظر خبرگان و نامهپرسش

و دسته اول  ها و مراکز تحقیقاتی نظامی و همچنین از مدارک معتبرمدارک، از کتابخانه

شده مرتبط با موضوع و متغیرهای مورد تحقیق که توسط چند منبع تأیید گردیده بود تدوین

ربه نظران متخصص و آگاه و باتجشد. ضمناً برای تعیین پایایی مصاحبه، از صاحباستفاده 

در زمینه جذب نخبگان در ارتش جمهوری اسلامی ایران که دارای تجربه عملی و اطلاعات 

افزار یق نرماز طر نامهپرسشروز درباره موضوع تحقیق هستند، استفاده شد؛ پایایی کافی و به

SPSS های کیفی روش محاسبه گردید. روش تحلیل داده 010/2، ضریب آلفای کرونباخ

ت. در این روش تحلیل، پژوهشگر درصدد است تا در حد امکان، به آشکار تحلیل محتوا اس

های نهفته در متن نوشتاری مصاحبه بپردازد و برای دستیابی به این هدف، متن نمودن پیام

کیفی  هایوتحلیل دادهابزار تجزیه ؛شد یسازادهیپطور کامل و با شرح جزئیات مصاحبه به

بندی نی بر روش تحلیل محتوا و بر مبنای کدگذاری باز و دسته)مصاحبه و اسناد و مدارک( مبت

 maxqda2020 افزارنرماز طریق شوندگان های بیانی مصاحبهمتن و تحلیل روابط بین عبارت

های تجربی کمی انجام شد. در تحلیل کمی محقق سعی کرد که مفاهیم را از طریق معرف

ابزار تحلیل  .شدآمارهای توصیفی و استنباطی بهره گرفته رابطه از  این که در ندکگیری اندازه

 smart pls3افزار های توصیفی و استنباطی با استفاده از نرم(، شامل آزموننامهپرسشکمی )

 استفاده گردید.

 

 هاوتحلیل دادهو تجزیه هاافتهی. 4

 تحقیق یهاافتهی .4-1

 عوامل داخلی. 4-1-1

مستتر در هر  یدیلکا مفهوم ی یام اصلیها، پاحبهسازی متن مصن پژوهش، پس از پیادهیدر ا

ه کها در مصاحبه آمدهدستبه یها، دادهیدگذارک مرحلهها استخراج شد. در از عبارت یک

ام ها انجدواژهیلک براساسد، یرسیپاراگراف م کـیبـه  یجملـه و گـاه کـیدر قالـب  یگاه

مورد از کتب، اسناد و مدارک،  000ها، احبهاز مص یـدیلک گـزارهمورد  00شد و با اسـتخراج 
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برخی از کدها که پس از بررسی و پایش انجام  آمد. به دستهای مرتبط با موضوع نامهآیین

 آمد به شرح جدول زیر است: به دستها شده از مصاحبه

 ها: برخی از موارد استخراج شده مرتبط با عوامل داخلی از مصاحبه4جدول 

 مراتب داخل سازمان به موضوع مدیریت استعداد و جذب نخبهه سلسلهتوجه ویژ

 های مالی و اقتصادیحمایت

 پذیری ساختار سازمانیانعطاف

 جذب نخبگان فرایندحمایت مدیران ارشد از 

 تعیین نیازمندی صحیح و مورد نیاز ارتش به نخبگان

 محیط سازمانی باز، پویا و منعطف وجود

 در سطح جامعه برندسازی ارتش

 تأکید بر امنیت شغلی برای استمرار خدمت نخبگان

 نخبگان بسترسازی محیط سازمان جهت جذب حداکثری

 های نیروی انسانی در داخل سازمانگذاریسیاست

 های طولی بین نخبه و سایر کارکنانافزاییهم

 جامعه باز و بدون محدودیت

 نخبگانایجاد جذابیت شغلی برای 

 بازنگری نظام حقوق و مزایا با محوریت نخبگی و تخصص

 وجود فرصت برای ادامه تحصیل نخبگان در مسیر نیاز سازمان

 باز مهندسی نظام گزینش آجا

 های علمیفراهم نمودن محیط مناسب جهت تفکر، آزمایشات و پژوهش

 مدیریتی هایدر لایه الخصوصیعلباوری ترویج فرهنگ نخبه
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برای کارآمدسازی نظام جذب نخبگان در ارتش جمهوری اسلامی ایران با محوریت 

 به آمدهدستبههای مرتبط با موضوع نامهعوامل داخلی که از کتب، اسناد و مدارک، آیین

 شرح زیر است:

 وری، پاداش، تعهد سازمانی، استخدام ، بهرهیراهبردپذیری سازمان، اهداف انعطاف

رد ، عملکیسالارسازمانی، جوسازمانی، ساختار سازمانی، شایستههسازمانی، توسع

  ؛سازمان و ارتباطات سازمانیسازمانی، مدیریت دانش، مدیریت سازمانی، فرهنگ

 ای و شغل، موقعیت و شهرت سازمانی و برند ها و فرهنگ، توسعه حرفهارزش

 ؛کارفرما

 ن سازمان، تعهد مدیران به مقررات و انجام های درونامهها و آیینهای بخشنامهمؤلفه

ها، استفاده از نظام از نخبگان، نظارت و پایش برنامه یهای مالربط، حمایتامور ذی

 ؛گیرانگذاران و تصمیمل با سیاستها و تعامبازخور و بهبود مستمر برنامه

 میت، اظ کایجاد سامانه ساختارمند برای تعیین نیاز واقعی ارتش به استعداد از لح

کیفیت و تنوع، تربیت متخصصین جذب و گزینش، تدوین قوانین و مقررات 

 مناسب، ویژه جذب و گزینش استعداد.

 

 عوامل خارجی. 4-1-2

ر در هر مستت یدیلکا مفهوم ی یام اصلیها، پسازی متن مصاحبهن پژوهش، پس از پیادهیدر ا

ها در مصاحبه آمدهدستبه یهاداده یرو، یدگذارک مرحلهها استخراج شد. در از عبارت یک

ها، دواژهیلک براساسد، یرسیپاراگراف م کـیبـه  یجملـه و گـاه کـیدر قالـب  یه گاهک

مورد از کتب، اسناد و  033ها، از مصاحبه یـدیلک گـزارهمورد  00انجام شد و با اسـتخراج 

 آمد. به دستهای مرتبط با موضوع نامهمدارک، آیین

 آمد به شرح به دستها ه پس از بررسی و پایش انجام شده از مصاحبهبرخی از موارد ک

 جدول زیر است:
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 ها: برخی از موارد استخراج شده مرتبط با عوامل خارجی از مصاحبه3جدول 

 شرایط اقتصادی جامعه

 روز و مورد نیاز ارتشهای بهتوسعه فناوری

ت صورجا و نخبگان بهآبرای کارکنان  ...وضع قوانین حمایتی از لحاظ اقتصادی، رفاهی و 

 ویژه از طریق مبادی مربوطه مانند مجلس و ستاد کل ن.م

 پشتیبانی مالی و سیاسی از طرف حاکمیت

 های رقیبوجود سازمان

 ربط خارج از آجاهای قانونی مبادی ذیحمایت

 تبعیت از فرامین مقام عظمای ولایت

سال دفاع مقدس قبل و پس  شتهی اسلامی ایران در تبیین نقش و جایگاه ارتش جمهور

 از آن برای نخبگان

 های ارتش جمهوری اسلامی ایران برای جامعه نخبهارائه دستاوردها و توانمندی

 ها برای اعطای امتیاز بیشتر برای جذب نخبگانتوان سایر سازمان

 در نظر گرفتن جاذبه مهاجرت نخبگان

 ثبات سیاسی

 ... ربط از نظر قوانین و مقررات، ساختار وها و نهادهای ذیزمانیکپارچگی در سا

 منزلت اقتصادی ارتش در جامعه

 منزلت اجتماعی ارتش در جامعه

 گیری ذهنی در سطح کلان جامعهجهت

 شودتبلیغاتی که در سطح جامعه انجام می

 طراحی بسته جامع جبران خدمت برای نخبگان

 تیپرسپرستی و میهنهای درونی و حس وطنها و انگیزهارزش به ارتش و دلبستگیمیل و 

برای کارآمدسازی نظام جذب نخبگان در ارتش جمهوری اسلامی ایران با محوریت 

 به آمدهدستبههای مرتبط با موضوع نامهعوامل خارجی که از کتب، اسناد و مدارک، آیین

 باشند:شرح زیر می

 سا و سایر مسئولین ؤگذاران، رگذاران، قانونهای کلیدی شامل: سیاستگروه

 ؛، بنیاد ملی نخبگان و خود نخبگانها، مجریان ستادی مربوطهقطب
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 ادی، قتصعوامل خارجی تأثیرگذار بر جذب نخبگان شامل عواملی از قبیل شرایط ا

 ؛سیاسی، فرهنگی و اجتماعی

 ی در جامعه های خاص برای نخبگان در کشور، نرخ بالای بیکاروجود بودجه

های ملی، وجود مراکز متعدد علمی )اشتیاق برای استخدام(، امکان استفاده از ظرفیت

هایی با در ها برای جذب نخبگان، وجود سازمانو تحقیقاتی، تلاش سایر سازمان

های مهاجرت نخبگان به خارج از کشور، توان سایر اختیار داشتن امکانات، جاذبه

تیازهای بیشتر برای جذب نخبگان، استقبال اندک ها برای اعطای امسازمان

 فعالیت در ارتش.-استعدادهای برتر موجود کشور برای جذب

 

 هاافتهی وتحلیلتجزیه. 4-2

 عوامل داخلی در بخش کیفی. 4-2-1

شده ابتدا عوامل داخلی مؤثر بر کارآمدسازی نظام جذب نخبگان در مطالعات انجام براساس

 کدگذاری گردید: maxqda2020افزار آجا از طریق نرم

 

 

 

 هاشده از مبانی نظری تحقیق و مصاحبه: تعداد عوامل داخلی استخراج0نمودار 

 درصد کدهای احصا شده از هریک از مدارک به شرح زیر است:

 ها: درصد کدهای احصا شده مرتبط با عوامل داخلی از اسناد و مدارک و مصاحبه1جدول 

Code 

System
مدل ها

 
ی

مبان

نظری 

ی بکارگیر

 
ی

مبان

نظری 

جذب

اسناد 
بالادستی

مصاحبه 

امیر 

پورکلهر

مصاحبه 

امیر  

نصرالهی

مصاحبه 

امیر  

 کیا
ی

جهان

مصاحبه 

دکیی 

ی اکیر

مصاحبه 
ی

دکیی  ایمان

مصاحبه 

دکیی عبدی

مصاحبه 

دکیی  

اندیش خیر

مصاحبه 

دکیی  

محمدی فاتح

مصاحبه 

دکیی 

مطلتر

مصاحبه 

دکیی  

گلشاهی

TOTAL

%۷%۸%۱۳%۴%۸%۲۰%۳%۷%۷%۴%۱۷%۷%۱۱%۳%۴عوامل داخلی

NOT CODED۹۶%۹۷%۸۹%۹۳%۸۳%۹۶%۹۳%۹۳%۹۷%۸۰%۹۲%۹۶%۸۷%۹۲%۹۳%

CODED۴%۳%۱۱%۷%۱۷%۴%۷%۷%۳%۲۰%۸%۴%۱۳%۸%۷%

WHOLE 

TEXT

۱۰۰% 

(۱۰,۲۰۲)

۱۰۰% 

(۳۳,۵۸۵)

۱۰۰% 

(۴۷,۸۳۱)

۱۰۰% 

(۳۶,۶۱۴)

۱۰۰% 

(۱,۸۵۳)

۱۰۰% 

(۴,۲۴۸)

۱۰۰% 

(۲,۸۰۰)

۱۰۰% 

(۳,۷۸۲)

۱۰۰% 

(۵,۸۱۳)

۱۰۰% 

(۱,۴۵۲)

۱۰۰% 

(۴,۵۰۷)

۱۰۰% 

(۳,۷۷۲)

۱۰۰% 

(۱,۳۸۶)

۱۰۰% 

(۶,۸۳۵)

۱۰۰% 

(۱۶۴,۶۸۰
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شده )اسناد بالادستی، مبانی نظری تحقیق و آوریلب جمعکدگذاری لازم بر روی مطا

دهد بیشترین موارد مرتبط با کارآمدسازی نظام جذب نخبگان عوامل ها( نشان میمصاحبه

داخلی هستند که نشان از اهمیت عوامل داخلی مرتبط با سازمان برای جذب نخبگان در 

 ارتش را دارد.

 

 عوامل داخلی در بخش کمی. 4-2-2

سؤال از جامعه نمونه مطرح  00 یدر خصوص عوامل داخلی طکه  یاهنظرخوبراساس 

 49نفر ) 10طور میانگین تعداد شوندگان )جامعه نمونه( بهنفر پرسش 003از تعداد  ،دیگرد

درصد(  9نفر ) 00 تعداد و نه زیادیدرصد( گز 40نفر ) 30زیاد، تعداد نه خیلییدرصد( گز

زیاد ها گزینه زیاد و خیلیتوجه به اینکه اکثریت جواب. با اندکردهرا انتخاب  نه متوسطیگز

افراد جامعه نمونه  درصد 90ه کج حاصله بیانگر این واقعیت است یاست. بنابراین نتا

توان نظام جذب نخبگان را کارآمد شده، می)اکثریت( معتقدند که از طریق عوامل شناسایی

ه شدآوریو اینکه اطلاعات جمعنمونه آماری  یهاپاسخنمود. جهت بررسی تصادفی نبودن 

 مورد انتظار تفاوت یهایشده و فراوانمشاهده یهاین فراوانیجه حدس و گمان نبوده و بینت

شده است میانگین نمره عوامل ای استفادهتک نمونه Tوجود دارد از آزمون  یداریمهم و معن

 93سطح اطمینان بیش از  بود که با 30/2با انحراف استاندارد  42/4داخلی در گروه نمونه 

برای اینکه  ( بالاتر است.3( از نمره معیار )P<220/2طور معناداری )توان گفت بهدرصد می

 اند از روش تحلیلشدهدرستی انتخابهای سنجش عوامل داخلی بهبدانیم چه میزان شاخص

هد آیا سؤالاتی که در دشده که در واقع نشان میاستفاده smart pls3افزار عاملی تأییدی در نرم

که درصورتی شده است مناسب است یا خیر.برای سنجش هر عامل انتخاب نامهپرسش

مورد نظر، سنجه خوبی برای  هیگوباشد بیانگر این است که  3/2ای با بار عاملی کمتر از گویه

 .ممتغیر نیست و لازم است آن را حذف کرده و مجدداً تحلیل عاملی تأییدی را تکرار کنی

را حذف و مجدد تحلیل عاملی تأییدی را تکرار کردیم و نتایج زیر حاصل  1بنابراین سؤال 

 شد:
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 1: مدل ضرایب مسیر یا ضریب بتا عوامل داخلی پس از حذف سؤال 0نمودار 

درصد )تأثیر هر  32پس به میزان بالای  ،است 3/2آمده بالای دستکه ضرایب بهازآنجایی

شده صحیح بوده و در مجموع به میزان های انتخابت( گویهسؤال در نمودار مشخص اس

شود. سپس از درصد عوامل داخلی باعث کارآمدسازی نظام جذب نخبگان در آجا می 0/90

طریق تحلیل استنباطی تعمیم آن به کل جامعه را مورد بررسی قرار گرفت، بدین منظور 

 ه که نتیجه به شرح زیر است:گیری کردافزار اندازهضریب معناداری را از طریق نرم

 

 : مدل ضریب معناداری عوامل داخلی3نمودار 
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 است، آمده دست به 91/0ها بالای با توجه به اینکه تأثیر ضرایب معناداری همه گویه

ها معنادار است توان گفت در کل جامعه آماری گویهدرصد می 93بنابراین با سطح اطمینان 

آمده است. بنابراین  دست به 91/0عوامل داخلی نیز بالای و با توجه به اینکه ضریب معناداری 

شده باعث کارآمدسازی نظام جذب نخبگان در کل جامعه آماری هم عوامل داخلی مشخص

 شود.در آجا می

 

 عوامل خارجی در بخش کیفی. 4-2-3

ابتدا عوامل خارجی مؤثر بر کارآمدسازی نظام جذب نخبگان  ،شدهمطالعات انجام براساس

 کدگذاری شد: maxqda2020افزار طریق نرم در آجا از

 

 

 هامبانی نظری و مصاحبه براساس: تعداد عوامل خارجی مؤثر بر جذب نخبگان 4نمودار 

 درصد کدهای احصا شده از هریک از مدارک به شرح زیر است:

 ها: درصد کدهای احصا شده مرتبط با عوامل خارجی از اسناد و مدارک و مصاحبه0جدول 
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 عوامل خارجی در بخش کمی. 4-2-4

سؤال از جامعه نمونه مطرح  02 یدر خصوص عوامل خارجی طکه  ینظرخواهبراساس 

 4/30نفر ) 40طور میانگین تعداد شوندگان )جامعه نمونه( بهنفر پرسش 003از تعداد  ،شد

( ددرص 0/09نفر ) 04 تعداد ،نه زیادیدرصد( گز 0/42نفر ) 30زیاد، تعداد نه خیلیی( گزدرصد

. با توجه به اینکه اندکردهنه کم را انتخاب یدرصد( گز 1/0نفر ) 0تعداد  و نه متوسطیگز

ت است ج حاصله بیانگر این واقعییزیاد است؛ بنابراین نتاها گزینه زیاد و خیلیاکثریت جواب

شده، افراد جامعه نمونه )اکثریت( معتقدند که از طریق عوامل شناساییدرصد  0/09ه ک

 م جذب نخبگان را کارآمد کرد. توان نظامی

شده آورینمونه آماری و اینکه اطلاعات جمع یهاپاسخجهت بررسی تصادفی نبودن 

 مورد انتظار تفاوت یهایشده و فراوانمشاهده یهاین فراوانیجه حدس و گمان نبوده و بینت

ین نمره شده است، میانگ ای استفادهتک نمونه Tاز آزمون  ،وجود دارد یداریمهم و معن

بود که با سطح اطمینان بیش  40/2با انحراف استاندارد  01/4عوامل خارجی در گروه نمونه 

 ( بالاتر است.3( از نمره معیار )p<220/2طور معناداری )توان گفت بهدرصد می 93از 

از  ،اندشده درستی انتخابهای سنجش فرضیه دوم بهبرای اینکه بدانیم چه میزان شاخص

دهد آیا شده که در واقع نشان می استفاده smart pls3افزار ل عاملی تأییدی در نرمروش تحلی

شده است مناسب است یا خیر؟ برای سنجش هر عامل انتخاب نامهپرسشسؤالاتی که در 

مورد نظر،  هیگوباشد، بیانگر این است که  3/2ای با بار عاملی کمتر از که گویهدرصورتی

نیست و لازم است آن را حذف کرده و مجدداً تحلیل عاملی تأییدی  سنجه خوبی برای متغیر

را حذف و مجدد تحلیل عاملی تأییدی را تکرار کردیم و  00بنابراین سؤال  .را تکرار کنیم

 نتایج زیر حاصل شد:
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 00: مدل ضرایب مسیر یا ضریب بتا عوامل خارجی پس از حذف سؤال 3نمودار 

درصد )تأثیر  32است، پس به میزان بالای  درصد ه بالای آمددستکه ضرایب بهازآنجایی

شده صحیح بوده و در مجموع به میزان های انتخابهر سؤال در نمودار مشخص است( گویه

 شود. سپسدرصد عوامل خارجی باعث کارآمدسازی نظام جذب نخبگان در آجا می 9/09

نظور به این م و هسی قرار دادتعمیم آن به کل جامعه را مورد برر ،از طریق تحلیل استنباطی

 گیری کرده که نتیجه به شرح زیر است:افزار اندازهضریب معناداری را از طریق نرم

 

 

 

 

 

 

 : مدل ضریب معناداری عوامل خارجی1نمودار 

آمده بنابراین با دستبه 91/0ها بالای با توجه به اینکه تأثیر ضرایب معناداری همه گویه

ها معنادار است، همچنین گفت در کل جامعه آماری گویه تواندرصد می 93سطح اطمینان 
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بنابراین  ؛آمده استدستبه 91/0با توجه به اینکه ضریب معناداری عوامل خارجی نیز بالای 

شده باعث کارآمدسازی نظام جذب نخبگان در کل جامعه آماری هم عوامل خارجی مشخص

 شود.در آجا می

 

 و پیشنهاد گیرینتیجه

کارآمدسازی نظام جذب نخبگان با محوریت عوامل داخلی و خارجی  این پژوهش در پی 

های موجود در طراحی و اجرای مطلوب نظام جذب است. در این راستا و با توجه به چالش

 02، نظرانصاحبنخبگان، تلاش شد از طریق مطالعه اسناد و مدارک و مصاحبه با خبرگان و 

ذب نخبگان در ارتش دسازی نظام جعامل خارجی که موجب کارآم 9عامل داخلی و 

 شوند. شوند، احصامی

تحقیق، از عوامل داخلی، تقویت برند سازمانی در راستای ایجاد شهرت  یهاافتهی براساس

پذیری ساختار سازمانی و ساختار غیرمتمرکز و حذف و اعتبار در جامعه، انعطاف

ن اا تحقیقات بابایی و همکارهای زائد اداری است که با موارد شناسایی شده ببروکراسی

( و سرفرازی و همکاران 0390(، گلشاهی )0422(، رضا علی منیر و همکاران )0422)

( تا حدودی سازگاری دارد و همچنین از عوامل خارجی، ایجاد منزلت اقتصادی، 0399)

های قانونی و توان و منزلت اجتماعی، اختصاص ردیف بودجه، تدوین قوانین و حمایت

های رقیب و موازی است که با موارد شناسایی شده با تحقیقات نجفی سازمان جذابیت

( 0393( و شهلایی )0390(، شرعی و همکاران )0390(، مقیمی و همکاران )0399رستاقی )

در نهایت نتایج تحقیق حاکی از آن است که کارآمدسازی نظام  تا حدودی اشتراک دارند.

 اند از:جذب نخبگان در آجا عبارت

 : عوامل داخلی مؤثر بر کارآمدسازی نظام جذب نخبگان در آجا0جدول 

 میانگین عوامل داخلی ردیف

 56/4 طراحی بسته جامع جبران خدمت 1

 46/4 پرهیز از تبعیض و یسالارستهیشامحوری، رعایت عدالت 2

 45/4 ساختار سازمانی و ساختار غیرمتمرکز یریپذانعطاف 3
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 میانگین عوامل داخلی ردیف

 33/4 مانی ارتش در راستای ایجاد شهرت و اعتبار در جامعهتقویت برند ساز 4

5 
تسهیل نمودن شرایط جذب، باز مهندسی نظام گزینش آجا، حذف 

 های زائد اداریروکراسیوب
31/4 

 31/4 سازی شغلهای علمی و شغلی انگیزاننده و غنیایجاد فرصت 6

 31/4 عملدارای آزادی  و منعطف، باز ،فراهم نمودن محیط خدمتی پویا 0

1 
 هاینامهها و آیینمیزان تدوین و بازنگری قوانین مقررات بخشنامه

 داخلی
21/4 

 21/4 باوریترویج فرهنگ نخبه 3

 : عوامل خارجی مؤثر بر کارآمدسازی نظام جذب نخبگان در آجا9جدول 

 میانگین های عوامل خارجیشاخص ردیف

1 
نمودن نظام جامع جبران خدمت دار ایجاد منزلت اقتصادی و معنی

 ...( کارکنان آجا و نخبگان )حقوق و مزایا، بیمه، تسهیلات و
45/4 

 36/4 منزلت اجتماعی ارتش در جامعه 2

3 
عنوان یک برند سازمانی توسط حاکمیت شناساندن ارتش به جامعه به

 ...( عام )دولت، رسانه، صداوسیما و یبه معنا
21/4 

 24/4 ه ارتش برای جذب نخبگاناختصاص ردیف بودجه ب 5

6 
های رقیب و موازی برای اعطای امتیازات توان و جذابیت سازمان

 بیشتر برای نخبگان
11/4 

0 
ربط خارج از آجا برای های قانونی مبادی ذیتدوین قوانین و حمایت

 جذب نخبگان در ارتش
16/4 

1 
غات نجام تبلیمیزان آشنا نمودن و ایجاد اشتیاق به خدمت در ارتش با ا

 ... در سطح جامعه از طریق رسانه، صداوسیما و
11/4 

3 
و  یدوستوطنهای درونی، حس ها و انگیزهایجاد و تقویت ارزش

 توسط دولت یپرستهنیم
12/3 
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 وهشژپهای پیشنهاد

 هانامهبخشانسانی آجا نسبت به تدوین و بازنگری مقررات ) معاونت نیروی ،

های مرتبط با حمایت از نخبگان(، تدوین یا بازنگری نامهو آیین هادستورالعمل

د های زائروکراسیوجذب و حذف ب فراینددستورالعمل جذب نخبگان با نگاه تسهیل 

 اداری اقدام کند.

 ه بازنگری ساختار سازمانی و جداول سازمان وبودجه آجا نسبت بمعاونت طرح و برنامه

کردن امکان فراهمکارگیری نخبگان با نگاه به ساختار منعطف و غیرمتمرکز، مرتبط با به

مان ساز انتصاب نخبگان با تغییر مشاغل و یا ایجاد کدهای ملاحظات مربوطه در جداول

نامه سالیانه منعقد شده بین آجا و ستاد کل ن.م اعتبار لازم جهت همچنین در موافقت

 بینی و درج کند.جذب نخبگان را پیش

 ران، ... جهت مدی مرکز تربیت و آموزش آجا نسبت به برگزاری نشست، همایش، کارگاه و

 باوری اقدام کند.مسئولین آجا با موضوعات نخبه

 ازی نظام جذب نخبگان در ارتش جمهوری اسلامی ایران: کارآمدس3کل ش
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 منابعفهرست 

 ( 0391ابیلی، خدایار .)تهران. انتشارات مدیریت منابع انسانی با تأکید بر رویکردهای نوین ،

 سازمان مدیریت صنعتی.

  ،شناسایی و اعتبارسنجی (. 0420؛ حیدری، معصومه )پرهام دیساردلان، امید؛ پورصفوی

. فصلنامه های نیروهای مسلحهای جذب و گزینش حداکثری نخبگان در دانشگاهنپیشرا

 .023-003(، 01)0دفاعی،  یپژوهندهیآ

 ( 0422بابایی، مظاهر؛ هاشمی، سید احمد؛ قلتاش، عباس .) ارائه الگوی مدیریت استعداد برای

 .30-09(، 3)03. فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشی، مدیران آموزش یک مطالعه کیفی

 ( 0309پورصادق، ناصر؛ رنجبر، آیدا .)وی گنظام مدیریت نخبگان کشور و ارائه ال یشناسبیآس

، مجموعه مقالات اولین کنفرانس مدیریت، نوآوری و کارآفرینی، شیراز، صص مفهومی مناسب

100-103. 

 ( 0399دقتی، عادله؛ یعقوبی، نورمحمد؛ کمالیان، امین، دهقانی، مسعود .) طراحی الگوی

صلنامه ، فاستقرار و توسعـه حکمرانی خـوب الکترونیک با استفـاده از رویکرد فرا ترکیب

 .34-0(، 0)04های مدیریت در ایران، هشپژو

 طراحی الگوی تلفیقی مدیریت استعداد (. 0399پور میبدی، علیرضا؛ محمدی، معصومه )رجبی

 .024-09(، 3)02فصلنامه مطالعات منابع انسانی،  ،به روش تحلیل مضمون

 ( 0422رضاعلی، منیر؛ محمدی، حدیث؛ عسکرشهبازی، مهیا .)سازیطراحی الگوی پیاده 

 .30-00(، 301، )30فصلنامه مدیریت تدبیر،  ،خودرومدیریت استعدادها در شرکت ایران

 ( 0390سرافراز، ایوب؛ معمارزاده، غلامرضا؛ حمیدی، ناصر .)مدارانه ارائه مدل اخلاق

 .(3)9های اخلاقی، ، فصلنامه پژوهشهای دولتی ایراننگهداشت نخبگان در سازمان

 0399وهای مسلح در امور نخبگان، سند راهبردی نیر 

  ،سازی نشان (.0390نیان، حسین؛ زارعی، عظیم )؛ دامغاعباس دیسشرعی، زهره؛ ابراهیمی

، فصلنامه علمی مدیریت منابع در نیروی ملی در حوزه نخبگان و استعدادهای برتر علمی

 .92-13(، 4)0انتظامی، 

 ( 0393شهلایی، ناصر؛ .)گاننخب جذب برمؤثر  یدیکلعوامل  ییناساش و یراهبردیابی موقعیت 

 .03-0(، 4)01، فصلنامه مدیریت نظامی، رانیااسلامی  یجمهور ارتش در
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 ( 0390شهلایی، ناصر .)تهران، انتشارات دانشگاه راهبردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی ،

 فرماندهی و ستاد ارتش جمهوری اسلامی ایران.

 راهبردی مدیریت منابع انسانی یزیربرنامه(. 0422ون )گرگ آل، استوارت؛ کنت جی، برا ،

ترجمه تنعمی، محمد مهدی؛ مرادی، شعبان؛ غفوری، داود، چاپ اول، تهران: انتشارات رشد 

 .فرهنگ

 ( 0390گلشاهی، بهنام .) استعداد در بنیاد ملی نخبگان: رویکرد  یراهبردمدیریت  فرایندمعماری

 شکده مدیریت دانشگاه سمنان.، رساله دکتری، داننگاشت شناختی

 ( 0390گلشاهی، بهنام؛ رستگار، عباسعلی؛ فیض، داود؛ زارعی، عظیم اله.)  معماری الگوی

 .421-300(، 3، )02فصلنامه مدیریت صنعتی،  ،شناسایی استعدادهای برتر بنیاد ملی نخبگان

 ( 0390مجیدی، مجید؛ قدوسی، عباسعلی؛ انتظام، مهدی؛ قیطاسوند، رحیم .)یشناسبیسآ 

 .، مرکز مطالعات راهبردی آجاادر آج رفتبرونکارهای مدیریت استعداد و ارائه راه

 ( 0390مقیمی، زهرا؛ معمارزاده، غلامرضا؛ البرزی، محمود .)مدارانه جذب مدیریت اخلاق

 .020-020(، 0)04، فصلنامه اخلاق در علوم و فناوری، های دولتی ایراننخبگان در سازمان

 شناسایی رویکردهای راهبردی در (. 0399اقی، حیدر؛ ذوالفقارزاده، محمدمهدی )نجفی رست

، گذاری نخبگان در راستای کارآمدسازی نظام حکمرانی جمهوری اسلامی ایرانمشیخط

 10-09(، 91)09فصلنامه راهبرد، 
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