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Objective: he present study was conducted with the aim of 

designing a model for the optimal recruitment and selection of 

elites in the universities of the armed forces.  
Methodology: Data collection tools included library studies and 

semi-structured interviews with experts. The content validity of the 

interview questions was confirmed through content analysis, and 

their reliability was examined using the test–retest method, yielding 

a reliability coefficient of 0.87. 

Findings: Data analysis was conducted qualitatively, based on the 

grounded theory methodology. The coding process was carried out 

in three stages: open coding, axial coding, and selective coding. 

Accordingly, each component of the paradigmatic model was 

elaborated, and a model for the optimal recruitment and selection 

of elites in the armed forces universities was developed. 

Ultimately, a theory consisting of 15 propositional statements was 

presented.  
Conclusion: ased on the extracted model, causal conditions 

(including structural conditions, behavioral conditions, and 

contextual conditions), the core category (the desire for service 

among elites in the armed forces universities), enablers (including 

facilitating enablers and motivational enablers), contextual factors 

(including intra-organizational and extra-organizational moderating 

factors), strategies (including legal–structural strategies and 

cultural–ideological strategies), and outcomes (including effective 

recruitment and selection of elites, as well as qualitative 

improvement and enhanced effectiveness in utilizing elites) were 

explained in the paradigmatic model. Finally, the relationships 

among these elements were illustrated in the selective model.  
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نخبگان در  یحداکثر نشیجذب و گز ی پارادایمیالگو یطراح

بر  یمبتن کردیبا استفاده از رو مسلح یروهاین یاه هدانشگا

 ادیبن‎داده یپرداز هینظر
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جذب و ، نخبگان

ای ه هدانشگا، گزینش

، نیروهای مسلح

ردازی پ هنظری

 . بنیاد  هداد

بهینه نخبگان در  ی الگویی برای جذب و گزینشطراح هدف با حاضر پژوهش: هدف

 . ای نیروهای مسلح انجام شده استه هدانشگا

ای ه هی و مصاحبا هکتابخان ا شامل مطالعاته هابزار گردآوری داد: شناسی‎  شرو

روایی محتوای سؤالات مصاحبه از طریق تحلیل . اختاریافته با خبرگان بوده استس هنیم

محتوایی تأیید شده و پایایی آن نیز با استفاده از روش بازآزمون بررسی و ضریب پایایی 

 . ست آمده استد هب 87/0

ردازی پ هناسی نظریش شو مبتنی بر رو ا با رویکردی کیفیه هتجزیه و تحلیل داد: ها  هیافت

کدگذاری محوری و ، فرایند کدگذاری در سه مرحله کدگذاری باز. نیاد انجام شدب هداد

ای الگوی پارادایمی ه ههر یک از مؤلف، بر این اساس. کدگذاری انتخابی صورت گرفت

نیروهای مسلح ای ه هتشریح گردید و مدلی برای جذب و گزینش بهینه نخبگان در دانشگا

  .گزاره حکمی ارائه گردید 1۵ی متشکل از ا هنظری، در نهایت. تدوین شد

 طیشرا، یساختار طیشراشرایط علّی )شامل ، مبتنی بر مدل احصاء شده: ها  یگیر  هنتیج

نخبگان در  نیبه خدمت در ب اقیاشتمقوله محوری )، ی(ا هنیزم طیو شرا، یرفتار

 یو بسترسازها رگ لیتسه یبسترسازهابسترسازها )شامل ، (مسلح یروهاین یاه هدانشگا

 رگ لیامل تعدوو ع یازمانس ندرو رگ لیامل تعدوعی )شامل ا هعوامل زمین، ی(زشیانگ

 -یفرهنگ یو راهبردها یساختار -یقانون یراهبردهاراهبردها )شامل ، ی(ازمانس نبرو

 شیو افزا یفیاثربخش نخبگان و بهبود ک نشیجذب و گزو پیامدها )شامل ، ی(اعتقاد

( در مدل پارادایمی تبیین و در نهایت روابط بین آنان در مدل استفاده از نخبگان یاثربخش

  .انتخابی ترسیم گردید
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Extended Abstract 
 

Introduction 
Armed forces and their affiliated universities—as centers of 

knowledge production in military and strategic sciences—require 

skilled and talented personnel, like other large organizations, to 

achieve strategic objectives across multiple domains. This requirement 

is particularly critical for fulfilling core missions such as maintaining 

national security, preserving territorial integrity, and safeguarding the 

ideals of the Islamic Revolution. Consequently, designing appropriate 

structures for the recruitment and selection of top talent is essential to 

ensure their effective deployment across academic and operational 

units within these institutions. Responsibility for recruitment and 

selection primarily rests with elite-management offices within the 

General Staff of the Armed Forces and its subordinate organizations 

(for example, the Army, the Revolutionary Guards, and the Law 

Enforcement Force). Although these offices are relatively small 

organizational units, they have, in recent years and pursuant to official 

directives, endeavored to identify, recruit, and select elite personnel. 

Nevertheless, these initiatives have had limited effectiveness in 

several respects. While identifying internal elite communities within 

armed-forces universities presents its own challenges, a significant 

gap remains: the absence of a systematic model for recruiting and 

selecting external elites. Existing elite-management directives devote 

limited attention to external recruitment, and the universities affiliated 

with the armed forces continue to face substantial difficulties in 

attracting and employing externally based elites. Reports from 
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university elite centers indicate that the number of recruited external 

elites remains modest. Therefore, in addition to developing processes 

and indicators to identify external elite communities across domains—

command and management, science and technology, sports, Quranic 

studies, and others—it is imperative to design and implement a 

systematic model aimed at maximizing the recruitment and selection 

of elites in armed-forces universities, with particular emphasis on 

external candidates. Such a model would expand the eligible candidate 

pool, strengthen the evaluation and selection process, and thereby 

improve selection outcomes. 

Accordingly, this study has two primary objectives: (1) to design a 

model for maximizing the recruitment and selection of elites for 

armed-forces universities, and (2) to validate the proposed model 

empirically within those universities. 

 

Methodology 

 
This study is developmental-applied in purpose and adopts a 

descriptive-exploratory implementation strategy. It employs a mixed-

methods design that integrates archival/documentary review, semi-

structured expert interviews, and a structured questionnaire. Data 

collection comprised three complementary components: (a) library 

and document review of records related to elite recruitment and 

selection; (b) semi-structured interviews with domain experts; and (c) 

administration of a five-point Likert questionnaire for model 

validation. The content validity of the interview protocol was 

confirmed through content analysis and expert review. Interview 

reliability was assessed by comparing interview findings with relevant 

documents and the extant literature and by calculating inter-coder 

agreement for coded interview data. Questionnaire validity was 

evaluated using convergent and discriminant validity procedures, and 

reliability was assessed via indicator reliability and composite 

reliability metrics. The qualitative sample consisted of faculty 

members of armed-forces universities and managers and specialists in 

elite management at the Armed Forces General Staff and affiliated 

elite centers. Participants had a minimum of five years’ experience in 

elite management, held at least a master’s degree, and possessed 



 

 

academic backgrounds relevant to the research topic. For the 

quantitative phase, the sampling frame comprised individuals 

recognized by the National Elite Foundation who had received at least 

one Foundation award (e.g., Shahid Shahriari, Shahid Kazemi, Shahid 

Chamran, or Shahid Sayad Shirazi) within the preceding three years. 

A sample of 175 respondents was selected in accordance with 

conventional sample-size guidelines for structural equation modeling 

(SEM). 

 

Findings 

 
Qualitative data were analyzed using grounded theory methodology. 

The coding proceeded through open, axial, and selective stages to 

generate theory and to elaborate the model’s components. Quantitative 

analysis for model validation employed partial-least-squares structural 

equation modeling (PLS-SEM) using SmartPLS 3. The qualitative 

analysis produced a comprehensive paradigmatic model for the 

optimal recruitment and selection of elites in armed-forces 

universities. From these analyses, a formal theoretical statement 

comprising 15 propositional hypotheses was derived. The quantitative 

phase provided empirical validation of the structural model. 

 

Conclusion 

 
The qualitative findings underpin a paradigmatic model that 

conceptualizes the following elements: causal conditions (structural, 

behavioral, and contextual); the central category (enthusiasm for 

service among elites in armed-forces universities); enablers 

(facilitative and motivational); contextual moderating factors (intra-

organizational and extra-organizational); strategies (legal-structural 

and cultural-belief); and outcomes (effective recruitment and selection 

of elites, qualitative improvement, and increased efficiency in the 

utilization of elites). These components and their interrelationships are 

depicted in the selective-coding model. Quantitative results 

corroborated the overall validity of the structural model and supported 

the majority of the research hypotheses, with the exception of 



 

 

hypotheses numbered 5, 8, 9, 10, and 14. Based on the validated 

model, the study proposes strategy-based recommendations for 

implementing an evidence-informed, systematic approach to 

maximizing elite recruitment and selection in armed-forces 

universities. 
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 مقدمه 
که  ودش یاطلاق م یبرجسته و کارآمد نخبه به فرد، مبتنی بر تعریف بنیاد ملی نخبگان

، تیخلاق، هوشمحسوس باشد و  کشور یهنر و فناور، علم دیدر تول یو یاثر گذار

 دنیموجب سرعت بخش یدانش و نوآور دیتول یدر راستا یو یو نبوغ فکر ینیکارآفر

)قابل دسترسی در وبگاه بنیاد ملی  و متوازن کشور گردد یبه رشد و توسعه علم

بدون شک جذب چنین فردی در هر سازمان ، با چنین تعریفی. (1400، 1نخبگان

نخبگان از جمله ، در واقع. ارزش آفرینی بسیار زیادی به همراه داشته باشد واندت یم

، سیاسی، ند که عملکرد آنها کل نظام اجتماعیا هفزاری نظام هر جامعا ماجزای نر

در این راستا . (1389، )پورصادق و همکاران ندک یفرهنگی و اقتصادی کشور را متأثر م

ا ه نخبگان و شناسایی و جذب آنها در سازماای اخیر موضوعات مربوط به نه لدر سا

 رویپ ژهیو هو ب ریاخ یاه لاآن در س ادموضوع و ابع نیا. ی یافته استا هاهمیت ویژ

مطالبه در  کیبه عنوان  )مد ظله العالی(یمؤکّد مقام معظم رهبر یرهنمودها و اه هیتوص

 یقاز طر زین یجد یاه شلاا و ته مبوده و اقدا مطرحی ابترق یطیو در مح یسطح مل

، )شهلایی امر شکل گرفته است نیق اقبه منظور تح یخصوصو  یدولت یاه نسازما

وجود داشته )مد ظله العالی( این دیدگاه همواره در نگاه راهبردی مقام معظم رهبری. (1396

ای مختلف بر حفظ و جذب اجتماع نخبگانی و ضرورت حمایت از ه یو ایشان در سخنران

ایشان همواره در طول سالیان اخیر بر شناسایی دقیق و استفاده . فراوان دارندآنان تأکید 

ند و ا    هاثربخش از نخبگان و استعدادهای برتر در سطوح مختلف کشور تأکید فراوان داشت

و از حرکت علمی  نخبگان ی هر دفاع از جامعبنده د"اند   هبارها فرمود
 . "کوتاه نخواهم آمد یا هدارم ذرّ نفَس تا ، کشور

( و 2009) 2کولینز و ملاهیظران حوزه مدیریت استعداد مانند ن بهمچنین صاح

ند که تأمل و تلاش مضاعف ا های خود تأکید داشته ش( در پژوه2006)3لویز و هکمن

ها   نبرای دستیابی به اجتماع نخبگانی در راستای تحقق رشد و بالندگی جوامع و سازما

بتاچاریا و . (1398، اشد )گلشاهی و همکارانب یامری بسیار ضروری م در ابعاد مختلف

، ا را به توانایی آنان برای جذبه ن( نیز توسعه عملکرد پایدار سازما2008) 4همکاران
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مدیریت  درنتیجه. انگیزش و نگهداشت یک مجموعه غنی از نخبگان وابسته نموده است

پرورش و نگهداشت آنان ، منظور جذبصحیح نخبگان به عنوان نگرشی هوشمندانه به 

ا و  شایستگی آنان برای تامین نیازها و اهداف ه تبه منظور استفاده حداکثری از قابلی

 . (Morris, et al, 2016حال و آینده جامعه بسیار اهمیت دارد )

و در ر شای بسیار زیاد پیه شا همواره از سختی و چاله نمدیران سازما، با این حال

گلشاهی و )ند ا هجذب و گزینش استعدادها و نخبگان در سطح سازمان یاد کردفرآیند 

هد که بطورکلی د یهمچنین بررسی ادبیات در این حوزه نشان م. (1397، همکاران

و نگهداشت ، ای جذب و شناساییه صشاخ، مبانی نظری محدودی در حوزه جذب

 1ای برسینه شپژوه ،در این خصوص. (Deepika & Ray, 2018)نخبگان وجود دارد 

، (2014)و همکاران  3فالک، (2014)و همکاران  2آلنیاسیک، (2016)و همکاران 

هد که تأکید د ینشان م( 1396)ور و افتخار پ یو قل( 1397)گلشاهی و همکاران 

پژوهشگران در این مطالعات یا به فرآیند استعدادیابی در سطح سازمان بوده است که 

ای کارمندیابی ه شبا تأکید بر رو)ای استعدادیابی ه هو شیو اه شدر آن به معرفی رو

ای ه صتأکید بر شاخ، اشاره شده است و یا در تعداد محدودی پژوهش( نوین

ا ه شدر این پژوه، در عین حال . شناسایی استعدادها در سطح کلان بوده است

، نخبگانالگویی جامع از فرآیند جذب و گزینش نخبگان و شرایط علی مؤثر بر جذب 

راهبردهای جذب و ، ی تأثیرگذار در گزینش و جذب آنانا هبسترها و عوامل زمین

 . بشکل جامع ارائه نگردیده است.. .گزینش و

ای سازمانی این نیروها به عنوان مراکز ه هور عام و دانشگاط هنیروهای مسلح ب

های   نزماتولید کننده دانش در حوزه نظامی و علوم راهبردی نیز همانند سایر سا

های مختلف و بویژه در راستای   هبزرگ به منظور تحقق اهداف راهبردی خود در حوز

تحقق مأموریت واگذاری که همان حفظ امنیت و تمامیت ارضی و حراست از 

نیاز به استفاده از نیروی انسانی مستعد و خبره ، باشد  یای انقلاب اسلامی مه نآرما

بنابراین ضروری است که ساختارهای مناسب . دارد وری سازمانی  هبرای افزایش بهر

بخش  برای جذب و گزینش استعدادهای برتر و نخبگان به منظور بکارگماری آنان در
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در این راستا نگاهی به  فرآیند . های مختلف مراکز دانشگاهی یاد شده طراحی شود 

ی مسلح نشان ای نیروهاه هدر دانشگا( استعدادیابی)جذب و گزینش استعدادهای برتر 

باشد که این مجموعه با   یدهد که مسئولیت این فرآیند برعهده مراکز نخبگانی م  یم

ساختاری بسیار کوچک تلاش نموده است در سالیان اخیر مبتنی بر دستورالعمل 

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

های مختلف اثربخشی لازم را نداشته   هین فرآیند از جنببرتر و نخبگان اقدام نماید که ا

در ادامه به منظور پشتیبانی از این ادعا به چند چالش اساسی در فرآیند . است

ای نیروهای مسلح ه هشناسایی استعدادهای برتر و نخبگان در مراکز نخبگانی دانشگا

 . گردد  یاشاره م

از نیروهای مسلح در خصوص اولین چالش برگرفته از دستورالعمل ابلاغی 

نگاه کلی به این دستورالعمل . باشد  یشناسایی حداکثری نخبگان و استعدادهای برتر م

که تا حدود بسیار زیادی برگرفته از دستورالعمل بنیاد ملی نخبگان در سالیان دور 

های انتخاب نخبگان و استعدادهای برتر   صدهد که معیارها و شاخ  ینشان م، باشد  یم

های مختلف اجتماع نخبگانی نبوده و   هدر این دستورالعمل در برگیرنده تمامی گرو

صرفاً به استعدادها و نخبگان علمی و فناورانه معطوف شده است و در عین حال 

گرایانه داشته و کیفیت آثار ارائه شده توسط   یهای ارزیابی ماهیتی کم  صشاخ

سازی فرآیند جذب   هچالش دوم در پیاد. ستاستعدادها و نخبگان مدنظر قرار نگرفته ا

باشد که به دلیل کوچک بودن   یای نیروهای مسلح مه هو گزینش نخبگان در دانشگا

، .. .رسانی ضعیف و نبود ساختار لازم و  عاطلا، ساختار مدیریت نخبگان در این مراکز

این مدیریت  تعداد بسیار محدودی پرونده در سال برای شناسایی افراد واجد شرایط به

مدت ، در عین حال به دلیل مکاتبات زائد اداری و فقدان یک سامانه اثربخش. رسد  یم

ای نیروهای ه هزمان بسیار طولانی برای فرآیند ارزیابی استعدادها و نخبگان در دانشگا

 . شود  یمسلح صرف م

جتماع های شناسایی ا  صبنابراین ضروری است که علاوه بر معماری فرآیندها و شاخ

الگویی نظامند برای ، .. .قرآنی و، ورزشی، علمی، های مختلف نظامی  هنخبگانی در حوز

ای نیروهای مسلح طراحی و مورد ه هجذب و گزینش حداکثری نخبگان در دانشگا

براین اساس پژوهشگر در راستای پوشش خلأ تحقیقاتی موجود که . استفاده قرار گیرد

نیروهای مسلح  ایه هگزینش نخبگان بویژه در دانشگادر رابطه با فرآیند جذب و 
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 نخبگان یحداکثر نشیگز و جذب یالگو یطراحدر پی آن است که به ، وجود داشت

 ادیبن داده یپرداز هینظر بر یمبتن کردیرو از استفاده با مسلح یروهاین یاه هدانشگا در

 . بپردازد

 های پژوهش  همبانی نظری و پیشین
 مبانی نظری 

سررمایه انسرانی بره عنروان عنصرری برا       ، ورود به هزاره سوم و ظهور اقتصاد دانایی محوربا 

نرد  ا    هری آن مطررح شرد  و همزیت رقابتی و راهبردی برای حفظ و بقاء سازمان و افزایش بهر

(Mubarik, 2021 & Mujtaba) .نرد کره   ا ههای امروزی بخوبی درک کرد  ندرواقع سازما

، اربه منظور موفقیت در اقتصاد پیچیده جهانی و نیز ماندگاری در محیط رقابتی کسب و کر 

رو تقاضرای رو بره     ناز ایر . (Shahi, et al, 2020به داشتن بهترین استعدادها نیاز دارنرد ) 

سرو و تمایرل کارکنران خبرره بررای        کها برای جذب نیروهرای مراهر از یر     نافزایش سازما

باعر  شرده اسرت ترا مردیران      ، تصاحب و در اختیارگرفتن مشاغل با ارزش از سوی دیگرر 

رجبری پرور میبردی و    برای جذب بهترین استعدادها به نبرد با یکدیگر بپردازند )   ها نسازما

بسترسرازی و فرراهم کرردن شررایط مطلروب در جامعره       ، براین اسراس . (1399، محمدی

اسلامی جهت پرورش فکر و اندیشه و در نهایت نخبه پروری ضرورتی اجتناب ناپرذیر بروده   

، مختلرف همچرون علمری   هرای   نخبگان در عرصهبا ظهور ، و پیشرفت همه جانبه یک ملت

ای  جامعره ، یرک جامعره توسرعه یافتره    . اجتماعی پیوند ناگسسرتنی دارد ، سیاسی، فرهنگی

و مردیریت  ریرزی   خلاق را تربیت کند و آنان  را در خدمت برنامره های  است که بتواند نابغه

 .  (1400، کشور قرار دهد )بسطامی و حسینی
2نبرد برای اسرتعداد "عبارت  1نزیک کمشاوران مدر چنین شرایطی که گروه 

را بررای   "

هرای خرود را     هها و روی  یهای موفق به دنبال آن هستند که استراتژ  نسازما، اند  هآن بکار برد

سازی نمایند که بتوانند استعدادهایی را کره بررای ترداوم حیرات       های طراحی و پیاد  هبه گون

توسررعه و پرررورش داده و ضررمن ، جررذب نمروده کشررف و ، اقتصرادی آنرران ضررروری اسرت  

 .  (Margarida, 2017از استعدادها نگهداری نمایند )، بکارگیری آنان در سازمان

اخیر بح  نخبگی و شناسایی نخبگان به عنوان یرک ظرفیرت و   های  در دهه، از این رو

فرصت برای شتاب بخشی در روند رشد و توسعه در کشورهای مختلف جهران برا شردت و    

                                                 
1
 Mckinsey 

2
 War for Talents  

https://www.emerald.com/insight/search?q=Muhammad%20Shujaat%20Mubarik
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ا و هر  هاخیرر و بره ویرژه پیررو توصری     های  این موضوع و ابعاد آن در سال. ضعف مطرح است

نروان یرک   ع هبر  لعرالی( ا ه)مدظلر  یا همقام معظم رهبری حضرت امرام خامنر  رهنمودهای مؤکد 

ای جردی نیرز از   ه شا و تلاه ممطالبه در سطح ملی و در محیطی رقابتی مطرح بوده و اقدا

نظرور تحقرق ایرن امرر کرل      م ه)کشوری و لشکری( و خصوصی بای دولتی ه نطریق سازما

انند که دارای تاثیرگذاری ویژه در پیشرفت و تحرول  د یایشان نخبه را فردی م. گرفته است

برا  ، برا شخصریت خرود   ، فردی است که بتواند برجستگى خودش را بدون ادعا. کشور باشد

ضمن اشاره به ظرفیرت برالاتر از    له  ممعظ. به دیگران تفهیم کند، هویت خود و با ذات خود

خواهنرد    یاز مسرئولین مر  ، ها پرورى و دارا بودن نخبه متوسط کشور به لحاظ استعداد نخبه

همچنین ایشان ضرمن تأکیرد بره لرزوم     . که در محاسبات خودشان این نکته را لحاظ کنند

قررار   توجره و حمایرت از نخبگران علمری را در اولویرت     هرا،   توجه به نخبگان تمامی حروزه 

 .  (19/8/138۵، هند )دیدار نخبگان استان سمناند یم

 رویکردهای موجود در خصوص نخبگی

هرد کره   د یورکلی بررسی رویکردهای موجود در رابطه با اسرتعداد و نخبگری نشران مر    ط هب

و پتانسیل بالقوه افرراد تعریرف   ، هوش، ها  یران نخبگی را مبتنی بر توانایگ شای از پژوه  هعد

ناختی( که بشکل ذاتی از بردو تولرد در درون فررد مسرتعد وجرود      ش ن)رویکرد روااند   هکرد

داشته و در این شرایط وظیفه سازمان یا جامعره در کشرف و شناسرایی استعدادهاسرت ترا      

های درونی و ذاتری در راسرتای اهرداف سرازمانی و یرا        یبتواند به نحو اثربخش از آن ویژگ

ای   هدگاه چندان به معیار اکتسرابی برودن اسرتعداد توجر    در این دی. اجتماعی استفاده نماید

شود آن است که آیرا بردون     یبنابراین سؤال اساسی که در این رویکرد مطرح م. نشده است

های مورد نیاز برای دستیابی بره اهرداف     یها و توانای  تتوسعه و پرورش افراد و آموزش مهار

توان به یک استعداد اثرگذار برترر در سرازمان     یهای ذاتی م  یمدنظر و صرفاً با تکیه بر ویژگ

 .  (1399، گلشاهی)؟ یا جامعه دست یافت

بر اکتسابی بودن استعداد تأکیرد داشرته و   ، در عین حال گروه فکری دوم )رویکرد تربیتی(

نقش محیط بیرونی و عوامل محیطی را در توسعه و پرورش افراد برای تبدیل شدن به یک 

های ذاتی افراد بسریار    یها و توانای  تدر این رویکرد نقش قابلی. اند  هدانستنخبه بسیار حیاتی 

کنرد کره     یناچیز در نظر گرفته شده است که یک سؤال اساسی در ذهن مخاطبان ایجاد م

های بالقوه و ذاتی در افراد و صرفاً با توسعه و پررورش    یها و شایستگ  یآیا بدون وجود توانای

 .  (Kichuk, 2017)؟ یک نخبه در سطح سازمان یا اجتماع دست یافتتوان به   یآنان م
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هرا و    یاسرتعداد را مجموعره توانرای   ، این در حالی است که دیدگاه سوم )رویکرد سرازمانی( 

بره عبرارت دیگرر    . داند که منتج به تحقق راهبردها و اهداف سازمانی گردد  یهایی م  تقابلی

افرادی را به عنوان نخبه مرورد توجره قررار    ، محوری  عمنبدر این رویکرد با تأکید بر رویکرد 

هرایی باشرند کره بتواننرد صررفاً اهرداف         یها و شایستگ  تقابلی، ها  یدهد که دارای ویژگ  یم

های افراد که مررتبط    تها و قابلی  یدر این دیدگاه سایر توانای. مدنظر سازمان را محقق سازند

مورد توجه قرار نگرفتره و بنحروی در سرازمان نادیرده      های فعلی سازمان نباشند  تبا سیاس

 .  (Deepika & Ray, 2018)شوند   یگرفته م

 نگهداشت نخبگان و جذب یاه هینظر

ای مرتبط با جذب و نگهداشت نخبگان در سازمان ارائه ه هدر ادامه برخی از مهمترین نظری

 :  شده است
 ای جذب و نگهداشت نخبگانه ه( نظری1جدول )

 تشریح نظریه نام نظریه ردیف

1 
 هیسرما هینظر

 1یانسان

در بازار عرضه و  یمهارت و تخصص انسان به عنوان کالائ ینگرش با تلق نیا

منظور آن . ردازدپ یمتخصص م روییمهاجرت ن یو بررس لیبه تحل، تقاضای کار

 گریبه جای د یاز جائ، متخصص برای دستاوردهای بهتر یانسان روییاست که ن

افراد متخصص  رییگ میتصم نیبنابرا. را داشته باشد یبازده نیشتریتا ب ودر یم

گذاری و بهره برداری از آن  هیبرای سرما رییگ میتصم یبه مثابه نوع، به کوچ

 . رددگ یم یتلق

2 
 تیمحروم هینظر

 2ینسب

باارزش برای مهاجرت  یاه فهد ایا ه شاز ارز یمهاجران بر اساس سلسله مراتب

فرد را در  ازهاییموجود نتواند ن یاجتماع تیوضع یوقت. رندیگ یم میتصم

را در سر خود  یگریای ده نافراد فکر حرکت به مکا، حداقل مقدار برآورده کند

 ازهاییبرآوردن ن رایکه به نظر آنها شانس بهتری ب ییبه جاها. رورانندپ یم

 . محسوس خود خواهند داشت تیبرآورده نشده و رفع محروم

3 
 -مرکز هینظر

 رامونیپ

 یو ساختار در حال گسترش بازار جهان تیمهاجرت معلول ماه هینظر نیطبق ا

است که بطور اجتناب  ییه جاب و جا ییجدا یعیطب جهیامر نت نیا. است

 یوعن هب دهیپد نیا شهیر. فتدا یداری اتفاق م هیدر فرآیند توسعه سرما رییناپذ

 . توسعه است ةو درج هیدر انباشت سرما یمرتبط با ناموزون

4 
بازار کار  هینظر

 دوگانه

کار در  رویین یاز تقاضای درون یرا ناش یلمللا نیب یاه تمهاجر دگاهید نیا

 او استدلال. است هینظر نیاز مدافعان ا یکی  وریپ. اندد یم یصنعت نیجوامع نو

کار مهاجر  روییبرای ن یتقاضای دائم لهیبوس یالملل نیکند که مهاجرت ب می

                                                 
1
 Human Capital Theory 

2
 Relative deprivation theory 
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 تشریح نظریه نام نظریه ردیف

. در ارتباط است افتهیتوسعه  یاه تند که با ساختارهای اقتصادی ملک یم جادیا

 جادیعامل فشار موجود در کشورهای فرستنده ا لهیمهاجرت بوس، وریطبق نظر پ

مزمن و  ازهایی)ن رندهیبلکه عوامل کشش موجود در کشورهای پذ؛ ودش ینم

 . آن است جادکنندهی( ایکارگران خارج روییبه ن ریزناپذیگر

۵ 
 لیتحص هینظر

 مغزها

 یمعتقدند که مهاجرت متخصصان ممکن است به معن رییبراون و م یمرس

که  یمهندسان و دانشمندان. گذاری بالقوه باشد و نه از دست دادن آنها هیسرما

 تیدر فعال دهیآموزش د ینند به عنوان منابع انسانک یبه خارج مهاجرت م

د مشغول ش یم هبهتر از آنچه در کشور مبدأ به آنها ارائ طیو در شرا یا هحرف

ای ه یگذار هیسرما لهیمنابع که بوس نیاگر کشور مبدأ بتواند از ا. وندش یم

 زهایینسبت به قبل چ، استفاده کند، ندا هشکل گرفته و کامل شد گرانید

است و از  کینزد هینظر نیمغزها با ا ةچرخ هینظر. به دست خواهد آورد شترییب

، اه تمهاجر نیاو معتقد است که در ا. اشدب یم نیساکسن هینظر نیمعتقدان به ا

مهاجران با کسب تجارب ، یا و منابع انسانه تاز مهار یاقتصاد بوم هیبجای تخل

و مورد استفاده قرار  ردانندگ یرا به کشور خود برم آنها، یارزشمند و دانش افزائ

که  میوش یمجدد مغزها مواجه م افتیو باز لیتحص یبا نوع نیبنابرا. هندد یم

 . اشدب یوجه مثبت مهاجرت نخبگان م انگریب

 شکار مغزها هینظر 6

 نیرت یمیکه از قد لوکوفیای آواکف و گاوره مبه نا یمطالعات متفکران روس

 نییعمدتاً بر نقش استعمار نو در تب، وندش یمحسوب م نهیزم نیا مطالعات در

شکار "از اصطلاح  هیدر روس لیدل نیبهم. نندک یم دیمهاجرت مغزها تأک دةیپد

سرقت "ری همچونیآن از تعاب یبجای فرار مغزها و در شکل افراط "مغزها

بر  لیتحل نیدر ا. ودش یاستفاده م "خاکستری یاه لقاچاق سلو"و "مغزها

ای ه ممربوط به توسعه نظا یاه هیکشورها و نظر دییاساس نوع مناسبات تول

عوامل ، سمیالیامپر، و در اوج خود یارد هیدر قالب سرما یاقتصادی و اجتماع

به طوری که فشار . ابدی یم شترییب تیمحور، متخصص روهاییبرونزای خروج ن

ا و ه شچرخ زا  برون کودتاهای، یستیالیای امپره همداخل، استعمار نو

 همه از زمره عوامل.... وا ه تقدر یاز روابط داخل یناش رمنتظرهیای غه یدگرگون

ای آنها ه تیوند که افراد متخصص و نخبگان و فعالر یبشمار م یاسیس یثبات بی

 یستیالیچنان که وی با روی آوردن به کار در کشورهای امپر. ندک یرا مختل م

 . ندک یم شترییب ینسب تیاحساس امن

 

 ای پژوهشه هپیشین

ای تحقیقراتی  ه هوان به برخی از پیشینت یپژوهشی م ایه هندی پیشینب عبا اقتباس از جم

 : ( ارائه شده است2انجام شده در حوزه پژوهش اشاره نمود که در جدول )
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 ای پژوهشه ه( پیشین2جدول )

 عنوان پژوهش محقق
نوع 

 پژوهش

روش 

 پژوهش
 اه هیافت

تیموری 

و 

همکاران 

(1397) 

عوامل  یندب تیاولو

 یرویمؤثر بر جذب ن

 یو ارائه الگو یانسان

بر نظام  یمناسب مبتن

 یستگیشا

پروژه 

 تحقیقاتی
 آمیخته

عوامل  ییپژوهش حاضر با شناسا

 یجذب منابع انسان یاثرگذار بر الگو

 یاه در شرکت یستگیبر شا یمبتن

عوامل  نیا یندب تیاولو و یمیپتروش

عوامل ا نشان داد ه هیافت. پرداخته است

 ، راهبردها نییمؤثر در تع یطیمح

، یانسان یروین نیجذب و تأم انیمتول

بر  یمبتن یمنابع انسان یزیر هبرنام

 یارهایمع نییتع، صنعت یاه یستگیشا

ا با ه یستگیشا قیتطب، یستگیشا

، یانسان یرویاقدامات جذب ن، مشاغل

 امدهایپ، یانسان یروین نیاقدامات تأم

 ییشناسا یالگو یاه هبه عنوان مؤلف

ر در هر ت ییشدند و در ادامه موارد جز

بندی  تیاولو سیبه روش تاپس  همؤلف

 . شدند

شهلایی 

(1396) 

  و  یاهبردر  یابی تیموقع

 یدیکل  لوامع  ییشناسا

  نخبگان  جذب  بر  ؤثرم 

  یمهورج  رتشا  در

 رانیا  یاسلام

پروژه 

 تحقیقاتی
 آمیخته

 یاه هابعاد و مؤلف، قیتحق جیدر نتا

آجا   یو داخل یشناخت عوامل خارج

، یداخل طیدر بُعد مح. مشخص شد

، نشیگز، یابیروین: چون ییاه همؤلف

، یریبه کارگ، یفناور، ژوهشپ، آموزش

، یفرهنگ و جو سازمان، جبران خدمات

 طیبُعد مح. یمقررات و منابع مال

 کیدور و نزد طیمح وبه د، یخارج

 . شدبندی  دسته

دوستار و 

همکاران 

(1392) 

جذب  یراهبردها

نخبگان در نظام آموزش 

ا با استفاده از . ا. ج یعال

مدل گسترش عملکرد 

 تیفیک

پروژه 

 تحقیقاتی
 آمیخته

عوامل موثر برر فررار    یندب تیپس از اولو

 کیررمغزهررا از کشررور بررا اسررتفاده از تکن

عدم احساس وجرود  »شاخص ، سیتاپس

 نیدر برالاتر « سرالار  ستهیجامعه شا کی

بودن حقروق و   نییپا»و شاخص  تیاولو

نسربت   یکمتر تیاهم یدارا« دستمزد

 .  بوده استا ه صشاخ ریبه سا

مسررائل  رهرراییمتغ ا نشرران دادهرر هیافترر آمیختهپروژه عوامل موثر بر جذب طوسی و 
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 عنوان پژوهش محقق
نوع 

 پژوهش

روش 

 پژوهش
 اه هیافت

مهری 

(1390) 

و  یای درونر هر  هزیانگ، اعتقادی و معنوی تحقیقاتی جینخبگان کشور به بس

 ازاتیررامت، یمنزلررت اجتمرراع ، یانقلابرر

آسرران بررودن جررذب و مراحررل  ، یقررانون

، اهر سرازی   میمشارکت در تصم، رشیپذ

و  یر آموزشر   یعلمر  تهاییبرگزاری فعال

را  ریترأث  نیشتریب جیتوسط بس یپژوهش

در جررذب نخبگرران پزشررک برره سررازمان 

 .  داشته است یجامعه پزشک جیبس

 1ویربا

(2017) 

، استخدامهای  روش

و نگهداشت  ، نشیگز

استفاده شده توسط 

کوچک  یکسب و کارها

در  یو متوسط خانوادگ

 کامرون

 کمی مقاله

 یریسررد عرردم برره کررارگر یبرره نظررر مرر

، اهرر تشرررک نیرردر ا HRM یاهرر شرو

برر   یاریبس میمستقریو غ میاثرات مستق

 نیرررا نشینگهداشرررت و گرررز، جرررذب

 .  استا داشته ه تشرک

ایاگر و 

ویسنوی

 2سکی

(2017) 

موثر در جذب و عوامل 

نگهداشت پرستاران در 

 یمراکز درمان عموم

 آمیخته مقاله

انعطاف در برنامره  : این عوامل عبارتند از

 امکرران، یو توانمندسرراز اریرراخت، یزمرران

، مشرخص  فیو وظرا  تیمسئول، تیخلاق

 سازمان تیبا مامور ییآشنا

که بسیاری از تحقیقات قبلی بر شناسایی  هدد ینگاهی به مطالعات پیشین نشان م

ای جذب و گزینش ه لند و بر مدا ها و الگوی نگهداشت کارکنان تاکید داشته همولف

از سمت دیگر تاکنون تحقیقی در این حوزه با مطالعه موردی . ندا هنخبگان تمرکز نداشت

ن پژوهش این در حالی است که در ای. ای نیروهای مسلح انجام نشده استه هدانشگا

ای مؤثر در جذب و گزینش حداکثری نخبگان ه هتلاش خواهد شد که نه تنها به مؤلف

بسترها و عوامل ، بلکه به شرایط علی ایجاد کننده جذب حداکثری نخبگان، توجه شود

راهبردهای جذب حداکثری ، زمینه مؤثر در جذب حداکثری نخبگان در نیروهای مسلح

 . رداخته شودو در نهایت پیامدهای آن نیز پ

 شناسی پژوهش  شرو

                                                 
1
 Asan Vernyuy Wirba 

2
 Yeager & Wisniewski 
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، پرژوهش   یکراربردی و از منظرر راهبررد اجررا    -یا هتوسرع ، پژوهش حاضر از نوع هردف 

 نشیجرذب و گرز  فرآینرد  زیررا عرلاوه برر توصریف     ؛ اشرد ب یتوصیفی از نوع اکتشافی مر 

به دلیل فقدان اطلاعات کافی در ایرن  ، مسلح یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا یحداکثر

 یاهر  هنخبگران در دانشرگا   یحداکثر نشیجذب و گزفرآیند  دلم طراحیدر پی ، رابطه

ا بره دو  ه هدر عین حال این پژوهش از منظر روش گردآوری داد. اشدب یم مسلح یروهاین

اختاریافته( انجرام  س هی و میدانی )با استفاده از ابزار مصاحبه نیما هشکل مطالعات کتابخان

ای کیفری  هر  شپرژوهش حاضرر در حیطره پرژوه    ، دادهبنابراین از نظرر نروع   . شده است

 .  اشدب یتک مقطعی م، همچنین مقطع زمانی اجرای پژوهش. ودش یندی مب هدست

ی مسلح با روهاای نیه هخبره و متخصص دانشگا داساتیجامعه آماری پژوهش شامل 

 نای. اشندب یمنابع انسانی و رفتار سازمانی م تیرمدی ژهو بوی تیری مدیا هتخصص رشت

استعدادها و نخبگان  تیرتجربه و دانش مناسبی در حوزه مدی، افراد از اطلاعات

ی مسلح روهای نیاه هشگای در دانتیرسال سابقه مدی ۵ند و حداقل دارای ا هبرخوردار بود

تا سرحد اشباع ، هدفمند قضاوتی و به روش گلوله برفیگیری با رویکرد   هنمون. اشندب یم

نفر اساتید  2، دانشگاه عالی دفاع ملینفر اساتید  4نفر ) 14انجام و تعداد  اه هنظری داد

، ای سازمانی ارتش جمهوری اسلامی ایرانه هنفر از اساتید دانشگا 3، دانشگاه مالک اشتر

ای سازمانی ه هنفر از اساتید دانشگا 2، ای سازمانی سپاه پاسدارانه هنفر اساتید دانشگا 3

منظور از اشباع . انتخاب و در فرآیند مصاحبه مشارکت داده شدند( نیروی انتظامی

، وندگان یاد شدهش هنفر از مصاحب 14نظری آن است که پس از اجرای مصاحبه با 

ای مصاحبه شوندگان قبلی را مجدداً بیان نموده و کدهای ه هوندگان بعدی دادش همصاحب

 . جدیدی از مصاحبه با ایشان احصاء نگردید

شرامل مصراحبه   ، ای  هعرلاوه برر مطالعرات عمیرق کتابخانر     ، هرا   هگیری داد  هاندازابزار 

پژوهشرگر بره منظرور دسرتیابی بره      . ساختاریافته با نمونه آماری پژوهش بوده است  هنیم

 پریش از هرر چیرز بره مطالعره بسریط و      ، سؤالات مصاحبه مورد نظراولیه )روایی(  اعتبار

موضوعی پژوهش پرداخته و سرؤالات مصراحبه را برر    مرتبط با قلمرو دقیق مبانی نظری 

. های احصا شده میدانی طراحی نمروده اسرت    همبنای تلفیق مبانی نظری و همچنین داد

در طراحی سؤالات مصاحبه بهرره گرفتره شرده    ظران ن بای صاحه هتوصیاز ، علاوه بر این

ای حاصل از ه هدادری و تجزیه و تحلیل گ شروایی گزار سنجش برای در عین حال. است
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. استفاده شد 2و قابلیت تأیید 1از معیارهای خاص پژوهش کیفی شامل مقبولیتمصاحبه 

ننردگان در مصراحبه   ک تشررک  ای برازنگری توسرط  هر  شرو از مقبولیرت  افرزایش  جهرت 

 گرفتره  نظرر  در آنان پیشنهادی نکات گرفته و قرار تأیید مورد همگی رداری شد کهب هبهر

 از نفرر  سره  بره  آمرده  بره دسرت   طبقرات ، پایرانی  مرحلره  در تأییرد  بررای قابلیرت  . شرد 

 اعمال پیشنهادی نکات و برگردانده شد و تایید بازبینی منظور به اولیه کنندگان  تمشارک

بر آن در تحقیق کنرونی بررای محاسربه پایرایی مصراحبه از روش پایرایی         هعلاو. گردید

 سره تعداد ، رفتهگ مانجاهای   همصاحبدر این راستا از بین . بازآزمون استفاده گردیده است

توسط پژوهشگران کدگرذاری   روز 1۵مصاحبه برگزیده و هر کدام دو بار در فاصله زمانی 

 . ( آمده است3ها در جدول )  ینتایج حاصل از این کدگذار. اند  هشد
 (شاخص ثبات)محاسبه پایایی بازآزمون ( 3)جدول 

 پایایی بازآزمون توافقاتتعداد  تعداد کل کدها عنوان مصاحبه ردیف

1 IN2 27 12 8/88 

2 IN5 31 14 3/90 

3 IN9 29 12 8/82 

 3۵/87 38 87 کل

درصرد   87شرود میرزان پایرایی براز آزمرون        ی( مشاهده م3ور که در جدول )ط نهما

ای مصراحبه در دو دوره  هر  تمحاسبه شده است که بیانگر آن است کره کدگرذاری عبرار   

درصد شبیه هم بوده است که قابلیت اعتماد فرآیند کدگذاری عبرارت   87زمانی مختلف 

 .  مایدن یمصاحبه توسط پژوهشگر را مشخص م

 بنیاد و طی  هردازی دادپ ههای حاصل از مصاحبه نیز با روش نظری  هتجزیه و تحلیل داد

انجام شرده اسرت کره در ادامره بره تشرریح        محوری و انتخابی، سه مرحله کدگذاری باز

 . ای پژوهش پرداخته شده استه هیافت

 اه هتجزیه و تحلیل داد
تلاش شد با استفاده از ، دهش مانجای اه همصاحبی ندب عجمها و   هپس از گردآوری داد

، محوری و انتخابی، نیاد و مبتنی بر سه مرحله کدگذاری بازب هداد ردازیپ هروش نظری

ردازی پ هگانه روش نظری  ههای س  مگادر ادامه به تشریح . نظریه مربوطه پدیدار گردد

 . بنیان پرداخته شده است  هداد

                                                 
1
 Credibility  

2
 Confirmability  
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گذاری و   نکدگذاری باز اشاره به بخشی از تحلیل دارد که با عنوا: گام اول( کدگذاری باز

اند سروکار دارد و نیازمند پرسیدن   هها نشان داد  هآن طور که داد، بندی پدیده  همقول

یعنی ارکان اصلی در  "مفاهیم"، گذاری  نمحصول عنوا. استها   هسوالات و انجام مقایس

 هایشان  تشباه سارسا ررب اهیمرمف دورخ، مرحله بعددر. بنیاد هستند  هداد  هساختن نظری

و  دوریشره مرگفت دازیمقولهپر، رکا یناکه به  میگیرندارقر یطبقهبند ردورم

از کنار هم قرارگرفتن ابعاد ، مضامین. شوند  یمشخص م، قابل توجه "ابعاد"یا  "مقولات"

در این پژوهش نیز از رویکرد یاد شده برای کدگذاری باز . شوند  یمرتبط ایجاد م

فرآیند ، به عنوان نمونه. وندگان بهره گرفته شده استش های بیانی مصاحبه تعبار

محقق ، به این نحو بوده است که "یساختار طیشرا"هنده د نرسیدن به مضمون سازما

عبارت  28تعداد ، ای بیانی حاصل از مصاحبه با خبرگانه تپس از احصاء کلیه عبار

وندگان را که نوعی همگرایی با هم داشته و در عین حال با ش هبیانی گزینشی مصاحب

در مرحله بعدی . ند را استخراج نموده استا های بیانی همپوشانی نداشته تدیگر عبار

ند در کنار یکدیگر قرار ا هانی که با هم همگرایی داشتای بیه تهرچند مورد از این عبار

عبارت بیانی شماره ، به عنوان مثال. ندا هگرفته و مضمون پایه مرتبط با خود را شکل داد

و یا عبارت بیانی شماره  "رورپ هساختار منعطف نخب"منتج به خلق مضمون پایه  8تا  1

کل مشابه سایر ش هب. ندا هشد "یشغل یاه هجاذب"منتج به خلق مضمون پایه  14تا  9

در آخر نیز با کنار هم قرار گرفتن مضامین پایه . ندا همضامین پایه نیز شناسایی گردید

 "یساختار طیشرا"هنده د نمضمون سازما، ندا هکه از نظر محتوایی با هم همگرایی داشت

 : ( به نمایش گذاشته شده است4این فرآیند در جدول ). شکل گرفته است

 وندگانش های بیانی مصاحبه تی از فرآیند کدگذاری باز بر روی عبارا ه( نمون4جدول )

مضامین 

سازمان 

 دهنده

مضامین 

 پایه
 وندگانش هعبارات بیانی مصاحب

 طیشرا

 یساختار

ساختار 

منعطف 

 رورپ هنخب

ی اثر گذار در جذب نخبگان است )م ا هدر ساختار سازمان مولفپذیری  انعطاف

1) 

 (۵واند کمک کننده باشد )م ت یم  (حورم هاز ساختارهای ماتریسی )پروژاستفاده 

 (4روری موثر هستند )م پ هدو بعد سازمانی و فراسازمانی بر نخب

 (7ای جدید بح  روز است )م ه نساختار منعطف در سازما

 (3رور باید توسط سازمان طراحی بشود )م پ هساختارهای نخب

 (2شینی است که برای نخبه جذاب نیست )م ساختار ارتش در دنیا اصولا ما
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مضامین 

سازمان 

 دهنده

مضامین 

 پایه
 وندگانش هعبارات بیانی مصاحب

ساختار سازمانی نشات گرفته از فرهنگ سلسله مراتبی توانایی جذب نخبه 

 (9ندارد )م 

 (8ود )م ش یغلبه ساختار بروکراتیک باع  عدم جذب م

 یاه هجاذب

 یشغل

 (4ای اولیه خدمت اولویت اول افراد است )م ه لشرایط اقتصادی در سا

ی است که نیاز مالی برای همه اقشار ا هدر حال حاضر به گون شرایط اقتصادی

 (7مهم است )م 

 (6شغلی برای نخبگان بسیار مهم است )م سازی  غنی

 (1شغل نخبه باید غنی باشد )م 

ایی را در مقابل فرد قرار دهد که باع  علاقه به خدمت در ه هسازمان باید مولف

 (13ا شود )م ه ناین سازما

ای ارتشی باشد اما ه نای نظامی باید متفاوت از سازماه هدانشگانظم و ساختار 

 (2ی که به ساختار اصلی آسیب نزند )م ا هبه گون

برند 

محبوب 

 یسازمان

 (10سازمانی خشک با درآمد کم )م ، ای نظامیه ها و دانشگاه نتصور از سازما

 (۵ای نظامی )م ه هحذف فضای امنیتی و تصویر امنیتی از فضای دانشگا

برند سازمانی و جایگاه بالا در نزد فعالان حوزه علم و فناوری داشته باشند )م 

9) 

به عنوان یک مرجع علمی در نزد ، ای نظامیه هردازی در حوزپ هعلاوه بر نظری

 (8ا معتبر باشند )م ه هسایر دانشگا

تعادل 

 یزندگ

 کار

و کاری  ایجاد تعادل بین زندگی شخصی، ای ساختاریه تیکی از جذابی

 (9است )م ه هنخبگان در این دانشگا

لازم است که رفاه خانوادگی و توجه به خانواده و فرصت رسیدگی به امور 

 (7خانوادگی ایجاد شود و صرفا بر کار تأکید نشود )م 

 (۵واند نوعی جذابیت ساختاری ایجاد نماید )م ت یایجاد تعادل زندگی و کار م

 هشایست

الاری س

در 

 سازمان

الاری و س هماری و در یک کلمه شایستگ هشایست، روریپ هشایست، زینیگ هشایست

واند در جذب و گزینش نخبگان ت یای نظامی مه هاستقرار این نگرش در دانشگا

 (10بسیار مؤثر باشد )م 

 (4ای اخیر کمرنگ شده )م ه لمتاسفانه فرهنگ شایسته پروری در سا

 (1ای جامعه را جذب کنیم )م ه بباید نگاه علمی داشته باشیم که خو

بر  دیتأک

تفکر 

 خلاقانه

 (2ای تفکری نظامی با فرهنگ صلب مطلوبیتی نخواهد داشت )م ه ناداره کانو

نخبه باید شرایط آزادی فکری داشته باشد تا مزیت و کارآمدی داشته باشد )م 

12) 

را بوجود ای نظامی حاکم شود تا بستر توسعه ه هتفکر خلاقانه باید در دانشگا

 (11آورد )م 
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مضامین 

سازمان 

 دهنده

مضامین 

 پایه
 وندگانش هعبارات بیانی مصاحب

ود که تفکر خلاقانه ش یا ایجاد مه هنوآوری توسط نخبگان زمانی در این دانشگا

 (14حاکم باشد )م 
 

ای بیانی مصاحبه شوندگان بشکل ه تی باز بر روی کلیه عبارکدگذاردر ادامه نتایج 

 : خلاصه ارائه شده است

 جذب و گزینش حداکثری نخبگان( کدگذاری باز شرایط علّی تأثیرگذار در 5جدول )

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

شرایط علّی جذب و 

گزینش حداکثری 

 نخبگان

 یساختار طیشرا

 رورپ هساختار منعطف نخب

 یشغل یاه هجاذب

 یبرند محبوب سازمان

 کار -یتعادل زندگ

 الاری در سازمانس هشایست

 بر تفکر خلاقانه دیتأک

 یرفتار طیشرا

 یریذپ کسیر زانیم

 یاجتماع یریذپ تیمسئول

 یرستپ نو حس وط یدرون یاه هزیانگ

 یرگ یو انقلاب ینید یا و باورهاه شبه ارز یبندیپا

 یا هنیزم طیشرا

 ینخبگان جامعه یاجتماع تیهو

 بالا یمنزلت اجتماع

 در امور نخبگان حیصح یذارگ تاسیس

 نخبگان رگ تیحما یو قانون یمال یسازکارها

 محیط تربیتی و نهاد خانواده
 

 مسلح یروهاینخبگان در ن خدمتبه  اقیاشت( کدگذاری باز مقوله محوری 6جدول )

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

به خدمت  اقیاشت

 مسلح یروهایدر ن
--- 

 تعهد

 مدافع بودن )حمیت قسمتی(

 ندیم تحس رضای
 

 نخبگان  یحداکثر نشیجذب و گز ( کدگذاری باز بسترسازهای7جدول )

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 یمنعطف استخدام و فرآیند نیقوان جادیا رگ لیتسه یبسترسازهاجذب  یبسترسازها
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 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 نشیو گز

 نخبگان یحداکثر

 ارشد از فرآیند جذب رانیمد تیحما

 فرینآ لی و تحومشارکت یسبک رهبر

 نخبگان و گزینش در فرآیند جذب حوریم تعدال

 یزشیانگ یبسترسازها

 یتوسعه شغل یاه تفرص جادیا

 یسازمان ی فردی ورندگیادگی

 یازس میو تصم یریگ میمشارکت در تصم

 فراسازمانی مشارکت و ارتباطات یه فضاهاتوسع

 ایجاد بسترهای خودشکوفایی
 

 نخبگان  یحداکثر نشیجذب و گز ر درگ ل( کدگذاری باز عوامل تعدی8جدول )

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

در  رگ لیعوامل تعد

 نشیجذب و گز

 نخبگان یحداکثر

 ازمانیس نر دروگ لعوامل تعدی
 یاستخدام ریدست و پا گ نیقوان

 یا هبودج یاه تیمحدود

 ازمانیس نر بروگ لعوامل تعدی

در داخل و  نندهک کیتحر یشغل یاه توجود فرص

 خارج از کشور

مسلح در سطح جامعه  یروهایاز ن یمنف غاتیتبل

 دشمن یا هرسان یاه هتوسط شبک ژهیو بو

 نخبگان  یحداکثر نشیجذب و گز ( کدگذاری باز راهبردهای9جدول )

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

جذب و  یراهبردها

 یحداکثر نشیگز

 نخبگان

 ساختاری -راهبردهای قانونی

 یبرند سازمان تیتقو

 نخبگان نشیاثربخش جذب و گز تیریمد

فعالانه )جستجوگرانه  نشیگز یاه شرو یریبکارگ

 (رانهگ یو معرف

 و تحلیل محیطیشناسی  محیط

 اعتقادی -راهبردهای فرهنگی

 نخبگان یبرا یتیشخص یالگوساز

 یا هی در برابر با تفکر گلخانا هحمایت باغچ

 حوری در بین اجتماع نخبگانی م قتوسعه اخلا

 در جامعهی اورب هفرهنگ نخباستقرار 
 

 نخبگان  یحداکثر نشیجذب و گز ( کدگذاری باز پیامدهای10جدول )

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

جذب و  یامدهایپ

 یحداکثر نشیگز

 نخبگان

 اثربخش و گزینش جذب
 جذب حداکثری نخبگان داوطلب

 گزینش اثربخش از بین داوطلبان

 بهبود کیفی در سطح دانشگاه و توسعه علمیبهبود کیفی و افزایش 
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 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 نظامی و ملیدستاوردهای کلان  اثربخشی استفاده از نخبگان
 

وندگان ش های بیانی مصاحبه ت( نتایج حاصل از کدگذاری باز عبار10( تا )۵در جداول )

ای ارائه ه خهد که از مجموع پاسد ینشان مبخش  بطورکلی نتایج این. ارائه گردیده است

شده توسط خبرگان دانشگاهی نیروهای مسلح در حوزه مدیریت منابع انسانی و برخی از 

پس از پالایش ، ا به سؤالات مصاحبهه هظران حوزه مدیریت در آن دانشگان بصاح

عبارت بیانی گزینشی احصاء  177در نهایت تعداد ، ا و حذف موارد تکراریه تعبار

مضمون  43ای گزینشی به روش کدگذاری باز در ذیل ه تدر ادامه نیز این عبار. گردید

ضامین پایه مجدد مورد تجزیه و تحلیل همچنین م. پایه )مفاهیم گزینشی( قرار گرفتند

ای بیانی ه تو پالایش قرار گرفته و پس از اعمال رفت و برگشتی پژوهشگر بر روی عبار

در نهایت این مضامین ، و اشرافیت نظری که در رابطه با این مضامین کسب شده بود

نی نیز در مرحله پایا. مضمون سازمان دهنده )ابعاد( قرار گرفتند 11پایه در قالب 

هنده شناسایی شده مورد ارزیابی و تجزیه و تحلیل مجدد قرار گرفتند د نمضامین سازما

 . ندی شدندب همضمون فراگیر دست 6این مفاهیم در قالب ، و بر مبنای محتوا و ظاهر

ندی نتایج مصاحبه در ادامه تلاش شده است تا مضامین ب هدر این مرحله پس از مقول

 . کدگذاری محوری در قالب مدل پارادایمی ارائه شوند شناسایی شده در مرحله

 تولید (ت)مقولاابعاد  بطه بینرا اریررمرحله برق ینا فهد: گام دوم( کدگذاری محوری

 کلیو  جامع سرمشقو  لگوا یک سساا بر رارک ینا. ستا زبا اریمرحله کدگذ در هشد

 ردمونظریه  تا میکند کمک دازبه نظریهپرو  دمیشو منجاا 1یمراداارپ لبه مد مموسو

 بر ریمحو اریکدگذ در یرهد طارتبار درینافر سساا. هددتوسعه  حتتررا رامطالعه 

 سپسو  شتهدا ارقر صلیا یا ریه محورمقول انوره عنره برمقول کری ینرتعیو  تمرکز

به مقوله  یمراداپا لمد مختلف ینوعنا یلذ، فرعی تولارمق انبه عنو، تمقولا سایر

 . (Strauss & Corbin, 1998) میشوند داده طارتبار لیرصا

                                                 

1 Paradigm model 
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شرایط ساختاری

 پرور ساختار منع ف نخبه
 های ش لی جا به
 برند محبوب سازمانی
 کار -تعادل زندگی
 سالاری در سازمان شایسته

 تأکید بر تفکر خلا انه

شرایط رفتاری

  پذیری میزان ریس
 پذیری اجتماعی مس ولیت
 های درونی و ح  انگیزه 

پرستی وطن
 ها و باورهای  پایبندی به ارزش

گری دینی و انقلابی

شرایط زمینه ای

 هویت اجتماعی جامعه نخبگانی 
 منزلت اجتماعی بالا
 گذاری  حیح در امور  سیاست

نخبگان
  سازکارهای مالی و  انونی

گر نخبگان حمایت
 محیط تربیتی و نهاد خانواده

 تعهد

 مداف  بودن

 مندی ح  ر ایت

اشتیاق به خدمت در 
نیروهای مسلح

 بسترسازهای تسهیلگر

 بسترسازهای انگیزشی

بسترسازهای جذب و 
گزینش حداکثری نخبگان

  ع امل تعدیلگر
سازمانی درون

  ع امل تعدیلگر
سازمانی برون

ع امل تعدیلگر در جذب و 
گزینش نخبگان

 ساختاری -راهبردهای  انونی

 اعتقادی -راهبردهای فرهنگی

راهبردهای جذب و گزینش 
حداکثری نخبگان

  جذب و گزینش
اثربخش

  بهبود کیفی و افزایش
اثربخشی استفاده از 

نخبگان

پیامدهای جذب و 

گزینش حداکثری 

 
 مسلح یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا یحداکثر نشیجذب و گز( مدل پارادایمی 1شکل )

نه  ستانظریه  تولید، دداده بنیا دازینظریهپر فهد: گام سوم( کدگذاری انتخابی

 رطو به باید مفاهیم شوند به نظریه تبدیل ینکه تحلیلهاا ایبر. هپدید فررص یفرتوص

لی ررصاه ررمرحل ابیررنتخا اریذررکدگ. دررط یابنرربر دیگررره یکررب نظمررم

 لرحامر انوره بهعنرک) اریکدگذ مرحله قبلیدو  نتایج سساا که بر ستا دازینظریهپر

را  مقدماتی بطو روا ههارولرمق، دازیرررپ ریورتئ ایرررب زارس هرمینو ز دماتیرمق

 نظریه به تولید( ندارمیگذ رختیادرا نظریهلی رصا لورصو ا ارهزهارس انورهعنرب

 بطرمقولهها  یگردبه  مندمنظا شکلی بهرا  ریترتیب که مقوله محو ینابه . دازدمیپر

و  ده به بهبورکرا  اییرههرمقولو  دهکر شنرو یتروا یک بچورچادر  را بطروا آن، داده

 یندافر نتخابیا اریکدگذ ینابنابر. میکند حصلاا، ندزدارنیا یتوسعه بیشتر

 یک دیجاا با که محقق ترتیب ینابه  ستا مقولهها( الایشرپ) دوربهبو  زیاس هچریکپا

 ریورتئ کری یرهد کلرشو  هرئارا ایررب راها آن مقولهها بین صخا ندمارچیو  گرهنآ

 . (Creswell, 2004میکند ) تنظیم( تصویر)

نخبگان  یحداکثر نشیجذب و گزطراحی الگوی ، مطالعه ینا در شد رهشااکه رطو  نهما

 ینامطالعه در. گرفت ارررق کافیرموشو  یرسربر ردورم مسلح یروهاین یاه هدر دانشگا

 زارب اریکدگذ اولجد هاآن سساا که بر ردخو چشم به نینوی یارههرمقول هدرپدی
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 یترا محوربو  یمراداارپ لمد سساا بر ریمحو اریمرحلهکدگذدر سپس؛ یم شدرتنظ

 مقولهها، صلیامقوله  کری انوره عنرب «اشتیاق به خدمت در نیروهای مسلح»مقوله 

که شد  دیجاا بطیروا ریه محورمقولو  ارهآن ینربو  دهررک ادرپی یرریشترتوسعه ب

در ادامه تلاش شد با توجه به ساختاربندی ایجاد . قبلی ارائه گردیدبخش  نتایج آن در

 نشیجذب و گزبه ارائه الگوی ، ها که در مدل پارادایمی ارائه گردید  هبین مقولشده 

با توجه ، به عبارت دیگر. پرداخته شود مسلح یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا یحداکثر

های نظری و همچنین   هبه اشرافیت اطلاعاتی که محقق مبتنی بر مرور ادبیات و پیشین

تلاش کرد با در بخش  در این، مصاحبه کسب نموده بودهای احصا شده در طول   هداد

های   هبا استفاده از مضامین و مقول نظر گرفتن دیدگاهی جامع به ارائه الگوی مذکور

در این رابطه محقق ترتیب توالی الگوهای . های قبلی بپردازد بخش  استخراج شده در

 یحداکثر نشیجذب و گزموجود در مدل را چیدمان نموده و در نهایت به ارائه الگوی 

( 2مدل انتخابی پژوهش در شکل ). دست یافت مسلح یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا

 . ارائه شده است

شرایط ساختاری

اشتیاق به خدمت در 
نیروهای مسلح

جذب و گزینش
اثربخش 

بهبود کیفی و افزایش 
اثربخشی استفاده از 

نخبگان

ع امل تعدیلگر 
سازمانی ن درو

H
1
3

شرایط رفتاری

ای شرایط زمینه

ع امل تعدیلگر 
سازمانی ن برو

H5

H6

H3

H2

H1

بسترسازهای جذب و گزینش 
حداکثری نخبگان

بسترسازهای تسهیلگر

بسترسازهای انگیزشی

H14 

H15 

  
 مسلح یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا یحداکثر نشیو گز جذب( مدل انتخابی 2شکل )

 یحداکثر نشیجذب و گزیابی به الگوی   تپس از اجرای کدگذاری انتخابی و دس

در ادامه ، ( ارائه گردیده است2که در شکل ) مسلح یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا
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این مدل و همچنین پژوهشگر تلاش نموده است مبتنی بر روابط علّی شناسایی شده در 

( ارائه گردید به تبیین 1روابط تبیین شده در مدل پارادایمی پژوهش که در شکل )

بطورکلی قضایای حکمی روابط کلی بین طبقه محوری و سایر . قضایای تئوریک بپردازد

به شکلی که در نهایت به نتیجه و پیامد نهایی منجر خواهند ، هندد یطبقات را نشان م

( بیان 2مل روابط و ساختار مفهومی هستند که در تئوری مطرح در شکل )قضایا شا. شد

با بررسی روابط ارائه شده در مدل ساختاری پژوهش و همچنین مبتنی بر . شده است

قضیه تئوریک حکمی دست  1۵پژوهشگر در این پژوهش به ، روابط علی مدل پارادایمی

 :شوند می یافت که به شرح زیر مطرح

، یشغل یاه هجاذب، رورپ هساختار منعطف نخبشرایط ساختاری مطلوب )اعم از . 1قضیه

بر تفکر  دیتأکو ، در سازمان یالارس هستیشا، کار -یتعادل زندگ، یبرند محبوب سازمان

 نشیجذب و گز( به عنوان یکی از شرایط علّی تأثیرگذار بر ایجاد بسترهای خلاقانه

 . اشندب یم مسلح یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا یحداکثر

، یاجتماع یریذپ تیمسئول، یریذپ کسیر زانیمشرایط رفتاری مطلوب )اعم از . 2قضیه

و  ینید یا و باورهاه شبه ارز یبندیپاو ، یرستپ نو حس وط یدرون یاه هزیانگ

 نشیجذب و گزی( به عنوان یکی از شرایط علیّ تأثیرگذار بر ایجاد بسترهای رگ یانقلاب

 . اشندب یم مسلح یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا یحداکثر

منزلت ، ینخبگان جامعه یاجتماع تیهوی مطلوب )اعم از ا هشرایط زمین. 3قضیه

 یو قانون یمال یسازکارها، در امور نخبگان حیصح یذارگ تاسیس، بالا یاجتماع

و محیط تربیتی و نهاد خانواده( به عنوان یکی از شرایط علّی  نخبگان رگ تیحما

 یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا یحداکثر نشیجذب و گزتأثیرگذار بر ایجاد بسترهای 

 . اشندب یم مسلح

، یشغل یاه هجاذب، رورپ هساختار منعطف نخبشرایط ساختاری مطلوب )اعم از . 4قضیه

بر تفکر  دیتأکو ، در سازمان یالارس هستیشا، کار -یتعادل زندگ، یبرند محبوب سازمان

ای نیروهای مسلح را در بین نخبگان بالا ه هاشتیاق به خدمت در دانشگا، (خلاقانه

 . ردب یم

، یاجتماع یریذپ تیمسئول، یریذپ کسیر زانیمشرایط رفتاری مطلوب )اعم از . ۵قضیه

و  ینید یا و باورهاه شبه ارز یبندیپاو ، یرستپ نو حس وط یدرون یاه هزیانگ
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ای نیروهای مسلح را در بین نخبگان بالا ه هاشتیاق به خدمت در دانشگا، ی(رگ یانقلاب

 . ردب یم

منزلت ، ینخبگان جامعه یاجتماع تیهوی مطلوب )اعم از ا هشرایط زمین. 6قضیه

 یو قانون یمال یسازکارها، در امور نخبگان حیصح یذارگ تاسیس، بالا یاجتماع

ای ه هاشتیاق به خدمت در دانشگا، و محیط تربیتی و نهاد خانواده( نخبگان رگ تیحما

 . ردب ینیروهای مسلح را در بین نخبگان بالا م

 مسلح یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا یحداکثر نشیجذب و گزبسترسازهای . 7قضیه

ای نیروهای ه هدانشگااشتیاق به خدمت در ، ر و انگیزشی(گ ل)اعم از بسترسازهای تسهی

 . ردب یمسلح را در بین نخبگان بالا م

 مسلح یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا یحداکثر نشیجذب و گزبسترسازهای . 8قضیه

ی را در بین شرایط ساختاری ا هنقش واسط، ر و انگیزشی(گ ل)اعم از بسترسازهای تسهی

، یبرند محبوب سازمان، یشغل یاه هجاذب، رورپ هساختار منعطف نخبمطلوب )اعم از 

( و اشتیاق به بر تفکر خلاقانه دیتأکو ، در سازمان یالارس هستیشا، کار -یتعادل زندگ

 . مایندن یای نیروهای مسلح را ایفاء مه هخدمت در دانشگا

 مسلح یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا یحداکثر نشیجذب و گزبسترسازهای . 9قضیه

ی را در بین شرایط رفتاری ا هنقش واسط، ر و انگیزشی(گ ل)اعم از بسترسازهای تسهی

و  یدرون یاه هزیانگ، یاجتماع یریذپ تیمسئول، یریذپ کسیر زانیممطلوب )اعم از 

ی( و اشتیاق به رگ یو انقلاب ینید یا و باورهاه شبه ارز یبندیپاو ، یرستپ نحس وط

 . مایندن یمسلح را ایفاء مای نیروهای ه هخدمت در دانشگا

 یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا یحداکثر نشیجذب و گزبسترسازهای . 10قضیه

ی را در بین شرایط ا هنقش واسط، ر و انگیزشی(گ ل)اعم از بسترسازهای تسهی مسلح

، بالا یمنزلت اجتماع، ینخبگان جامعه یاجتماع تیهوی مطلوب )اعم از ا هزمین

و  نخبگان رگ تیحما یو قانون یمال یسازکارها، در امور نخبگان حیصح یذارگ تاسیس

ای نیروهای مسلح را ه همحیط تربیتی و نهاد خانواده( و اشتیاق به خدمت در دانشگا

 . مایندن یایفاء م

ای نیروهای مسلح بر جذب و ه هاشتیاق به خدمت در بین نخبگان در دانشگا. 11قضیه

 . است گزینش اثربخش نخبگان تأثیرگذار
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بهبود ای نیروهای مسلح بر ه هاشتیاق به خدمت در بین نخبگان در دانشگا. 12قضیه

 . تأثیرگذار است استفاده از نخبگان یاثربخش شیو افزا یفیک

بهبود ای نیروهای مسلح بر ه هجذب و گزینش اثربخش نخبگان در دانشگا. 13قضیه

 . ر استتأثیرگذا استفاده از نخبگان یاثربخش شیو افزا یفیک

 یاه تیمحدود ی واستخدام ریدست و پا گ نیقوانی )اعم از ازمانس نعوامل درو. 14قضیه

ای نیروهای ه هی( در رابطه بین اشتیاق به خدمت در بین نخبگان در دانشگاا هبودج

 . ری داردگ لمسلح و جذب و گزینش اثربخش نخبگان اثر تعدی

در داخل و خارج  نندهک کیتحر یشغل یاه توجود فرصی )ازمانس نروبعوامل . 1۵قضیه

 یاه هتوسط شبک ژهیمسلح در سطح جامعه و بو یروهایاز ن یمنف غاتیتبل و از کشور

ای ه ه( در رابطه بین اشتیاق به خدمت در بین نخبگان در دانشگادشمن یا هرسان

 . ری داردگ لنیروهای مسلح و جذب و گزینش اثربخش نخبگان اثر تعدی

هر یک از قضایای ، شود  یتئوری داده بنیاد منجر به تولید روابط مفهومی ماز آنجایی که 

 اه هفرضی این. های بعدی قابل بررسی و سنجش هستند  شبالا در قالب فرضیه و در پژوه

 به که هستند مدل پژوهش اجزای میان ارتباط عالمانه دربارة حدس و اولیه ادعای

 . هندد یم قرار ابطال معرض در را خود، کمی آزمون منظور

 یری و پیشنهادهاگ هنتیج

 یاهر  هنخبگران در دانشرگا   یحرداکثر  نشیجذب و گرز  مدل این پژوهش در پی طراحی

در این راستا و با توجه به شکاف تحقیقاتی که در ایرن زمینره   . بوده است مسلح یروهاین

نیراد بره   ب هدادردازی پ هوجود داشت تلاش شد تا با استفاده از روش نظری در داخل کشور

و با استفاده از روش مرذکور و مبتنری برر    ر ناز ای. خلق نظریه در این رابطه پرداخته شود

نخبگران در   یحداکثر نشیجذب و گز مدل، محوری و انتخابی، سه مرحله کدگذاری باز

در . قضیه تئوریک خلرق گردیرد   1۵ارائه گردید و در نهایت  مسلح یروهاین یاه هدانشگا

ردازی پر  ه( مدل انتخابی برگرفته از قضایای حکمی احصراء شرده در روش نظریر   2شکل )

 . نیاد ارائه شده استب هداد

نخبگان در  یحداکثر نشیمؤثر در جذب و گز یعلّ طیشرا، مبتنی بر نتایج

شرایط "، "شرایط ساختاری"؛ شامل سه مقوله کلی مسلح یروهاین یاه هدانشگا

روشن ساخت که بخش  در عین حال نتایج این. گردد  یم "یا هزمینشرایط "و ، "رفتاری

 یاه هجاذب، رورپ هساختار منعطف نخب؛ شامل مواردی از قبیل "شرایط ساختاری"مقوله 



 1404 بهار، 71، شمارة بیست و یکمفصلنامه علوم و فنون نظامی، دورة                                             68 

 

 دیتأکالاری در سازمان و  س هشایست، کار -یتعادل زندگ، یبرند محبوب سازمان، یشغل

؛ هایی از قبیل  صشامل شاخ"شرایط رفتاری"همچنین مقوله . گردد  یم بر تفکر خلاقانه

و ، یرستپ نو حس وط یدرون یاه هزیانگ، یاجتماع یریذپ تیمسئول، یریذپ کسیر زانیم

شرایط "مقوله ، از سوی دیگر. ی استرگ یو انقلاب ینید یا و باورهاه شبه ارز یبندیپا

 یمنزلت اجتماع، ینخبگان جامعه یاجتماع تیهو؛ هایی از قبیل  صشاخشامل  "یا هزمین

 رگ تیحما یو قانون یمال یسازکارها، در امور نخبگان حیصح یذارگ تاسیس، بالا

 . ودش یو محیط تربیتی و نهاد خانواده م، نخبگان

در برخی از تحقیقات پیشین نیز به برخی از شرایط علّی تبیین شده در این پژوهش 

( به برشماری عوامل مؤثر 1396) و همکاران تیموریبه عنوان نمونه . اشاره شده است

، راهبردها نییمؤثر در تع یطیعوامل محبر جذب نیروی انسانی پرداختند که شامل 

، ها‎یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان یزیر هبرنام، یانسان یروین نیجذب و تأم انیمتول

ی انسان یرویاقدامات جذب ن، ا با مشاغله یستگیشا قیتطب، یستگیشا یارهایمع نییتع

جذب نخبگان ( عوامل مؤثر بر 1390طوسی ). ندا هی بودانسان یروین نیاقدامات تأم و

و  یدرون یاه هزیانگ، یو معنو یمسائل اعتقاد، ند که شاملا هرا برشمرد جیکشور به بس

و  یعلم یاه تیفعال یبرگزار، یمنزلت اجتماع، یازس میمشارکت در تصم، یانقلاب

شهلایی . اشندب یم رشیآسان بودن جذب و مراحل پذ، یقانون ازاتیامت، یاجتماع

، را شامل رانیا  یاسلام  یمهورج  رتشا  در  نخبگان  جذب  بر  ؤثرم  یدیکل  لوامع  (139۵)

، یفرهنگ و جو سازمان، جبران خدمات، یفناور، ژوهشپ، آموزش، نشیگز، یابیروین

 . ندا هی دانستمقررات و منابع مال

پدیده محوری در فرآیند جذب و گزینش ، طبق نتایج پژوهشهمچنین بر 

اشتیاق به خدمت در "مقوله شامل ای نیروهای مسلح ه هحداکثری نخبگان در دانشگا

بخش  حال نتایج این در عین. گردد  یم "ای نیروهای مسلحه هبین نخبگان در دانشگا

هایی از   صشاخشامل  "اشتیاق به خدمت در بین نخبگان"روشن ساخت که مقوله 

ای ه هیافت. رددگ یندی مم تو حس رضای، (یقسمت تیمدافع بودن )حم، تعهد؛ قبیل

وی در این نظریه برآن باور . ( سازگاری دارد2013اسچیمن ) ACEبا تئوری بخش  این

به درستی استعدادها را در سطح سازمان بشکل بهینه بکار  وانت یاست که زمانی م

همسویی با اهداف سازمانی داشته و از ، گرفت که دارای سه ویژگی اشتیاق به خدمت

 . ای لازم برخوردار باشنده تقابلی
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بسترسازهای لازم برای جذب و گزینش حداکثری نخبگان در ، مبتنی بر نتایج پژوهش

 یبسترسازهاو  رگ لیتسه یبسترسازها؛ شامل دو حوزه کلیای نیروهای مسلح ه هدانشگا

 یبسترسازها"روشن ساخت که مقوله بخش  در عین حال نتایج این. گردد  یی مزشیانگ

، یمنعطف استخدام و فرآیند نیقوان جادیا؛ ایی از قبیله صشامل شاخ "رگ لیتسه

، فرینآ لی و تحومشارکت یسبک رهبر، ارشد از فرآیند جذب رانیمد تیحما

همچنین مقوله . رددگ یم نخبگان و گزینش در فرآیند جذب حوریم تعدال

، یتوسعه شغل یاه تفرص جادیا؛ ایی چونه صشامل شاخ "یزشیانگ یبسترسازها"

 یه فضاهاتوسع، یازس میو تصم یریگ میمشارکت در تصم، یسازمان ی فردی ورندگیادگی

 . شود  یو ایجاد بسترهای خودشکوفایی م، فراسازمانی مشارکت و ارتباطات

ر لازم برای جذب و گزینش حداکثری نخبگان در گ هی یا مداخلا هعوامل زمینهمچنین 

ازمانی و عوامل س نر دروگ لعوامل تعدی؛ حوزه کلیشامل دو ای نیروهای مسلح ه هدانشگا

روشن ساخت که مقوله بخش  در عین حال نتایج این. گردد  یازمانی مس نر بروگ لتعدی

 ریدست و پا گ نیقوان؛ هایی از قبیل  صشامل شاخ "ازمانیس نر دروگ لعوامل تعدی"

ر گ لعوامل تعدی"همچنین مقوله . رددگ یی ما هبودج یاه تیمحدودی و استخدام

در  نندهک کیتحر یشغل یاه توجود فرص؛ ایی چونه صشامل شاخ "ازمانیس نبرو

توسط  ژهیمسلح در سطح جامعه و بو یروهایاز ن یمنف غاتیتبلو  داخل و خارج از کشور

 . شود  یم دشمن یا هرسان یاه هشبک

( نیز در پژوهش خود برخی از بسترهای جذب و نگهداشت 2017ویسنویسکی )و  یاگر

 یرصت فورف، یشغل شرفتیپ یبرا ندهیآ یاه تفرص، ند که شاملا هاستعدادها را برشمرد

گئورگی . اشندب یم... امکان دورکاری و، اختیار و توانمندسازی، ارتقا/ شرفتیپی برا

، شناخته شدن )دیده شدن(، ( برخی از بسترهای حفظ کارکنان را شامل201۵)

موخرجی و همکاران . ندا هبرشمرد... اثربخشی جذب و استخدام و پذیری  انعطاف

بخش  یاد در واحدهاحفظ استعدی مؤثر در ا ه( نیز در پژوهشی عوامل زمین2019)

 یفرهنگ سازمان، یتعادل کار و زندگ، یاریاخت-خود، یشغل تیامن، را شامل هند یدولت

شناخت ، آموزش و توسعه و پاداش، یبانیو پشت یسبک رهبر، یارتقا و رشد شغل، و جو

 . ندا هدانست... و و پرداخت

 یروهاین یاه هدانشگانخبگان در  یحداکثر نشیجذب و گز یراهبردها، بر مبنای نتایج

 -راهبردهای فرهنگی"و  "ساختاری -راهبردهای قانونی"؛ ، شامل دو راهبرد کلی مسلح
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 -راهبردهای قانونی"روشن ساخت که بخش  در عین حال نتایج این. گردد  یم "اعتقادی

اثربخش جذب و  تیریمد، یبرند سازمان تیتقو؛ هایی از قبیل  صشامل شاخ"ساختاری

و ، رانهگ یفعالانه )جستجوگرانه و معرف نشیگز یاه شرو یریبکارگ، نخبگان نشیگز

 "اعتقادی -راهبردهای فرهنگی"همچنین . گردد  یو تحلیل محیطی مشناسی  محیط

ی در ا هحمایت باغچ، نخبگان یبرا یتیشخص یالگوساز؛ هایی از قبیل  صشامل شاخ

فرهنگ حوری در بین اجتماع نخبگانی و استقرار م قتوسعه اخلا، یا هبرابر با تفکر گلخان

 . گردد  یم در جامعهی اورب هنخب

حفظ استعداد در ( برخی راهبردهای مؤثر در 2019در این رابطه موخرجی و همکاران )

، یتعادل کار و زندگ، یاریاخت-خود، یشغل تیامن، را شامل هند یدولتبخش  یواحدها

شناخت و ، آموزش و توسعه و پاداش، یبانیو پشت یسبک رهبر، یارتقا و رشد شغل

حفظ کارمندان  ( در پژوهشی برخی راهبردهای201۵گئورگی ). ندا هدانست... و پرداخت

جبران ، یاریاخت-خود، یاجتماع تیحما، مساعد طیمح، تیریمد، ی را شاملا هحرف

 . اندد یم توسعه یاه تو فرص یکار یو تعادل زندگ حجم کار، خدمات

 یاه هنخبگان در دانشگا یحداکثر نشیجذب و گز یامدهایپ، طبق نتایج احصاء شدهبر 

بهبود "و  "اثربخش نخبگان و گزینش جذب"؛ نیز شامل دو مقوله کلی مسلح یروهاین

بخش  در عین حال نتایج این. گردد  یم "کیفی و افزایش اثربخشی استفاده از نخبگان

هایی از   صشامل شاخ "اثربخش نخبگان و گزینش جذب"روشن ساخت که مقوله 

. گردد  یجذب حداکثری نخبگان داوطلب و گزینش اثربخش از بین داوطلبان م؛ قبیل

شامل  "بهبود کیفی و افزایش اثربخشی استفاده از نخبگان"همچنین مقوله 

بهبود کیفی در سطح دانشگاه و توسعه علمی و دستاوردهای کلان ؛ هایی از قبیل  صشاخ

 . ودش یو ملی منظامی 

ترین پیامدهای جذب نیروی انسانی  ( نیز به برخی از مهم1396تیموری و همکاران )

. ری را در پی داردو هشایسته اشاره نموده است که اثربخشی سازمانی و بهبود بهر

اعم از مشارکت نخبگان  یامدهایپ( به برخی از 1398همچنین سعیدی و همکاران )

، مهارت و تخصص، و توجه به تجربه ینآفری ارزش، و استقرار مدل مشارکت یطراح

، نخبگان یا و راهکارهاه حاستقبال از طر، یو اثربخش ییکارا شیو افزا یتوسعه سازمان

 . ندا هانداز اشاره نمود از فرار مغزها و تحقق چشم یریجلوگ، تیهو جادیا
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 یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا یحداکثر نشیجذب و گزدر ادامه پیشنهادهایی برای 

 : ودش یارائه م مسلح

    نخبگران در   یحرداکثر  نشیجرذب و گرز  در راستای ایجاد شرایط سراختاری بررای

 یساختارذیی پ فضروری است در راستای افزایش انعطا مسلح یروهاین یاه هدانشگا

ی بررای  شرغل  یاه هجاذبافزایش ، ریروپ هنخب زینی وگ هو انعطاف در قوانین برای نخب

ای نیروهرای  ه هدانشگابرند ارتقاء محبوبیت ، ای نیروهای مسلحه هنخبگان در دانشگا

مسلح از طریق تبلیغات و بویژه تبلیغات دهان به دهان الکترونیکی و ترویج برنرد در  

ارتقرای فرهنرگ   ، نخبگران  کرار  -یزنردگ  بین تعادلایجاد ، ای کشوره هسایر دانشگا

در آن اقدام  بر تفکر خلاقانه دیتأکای نیروهای مسلح و  ه هدانشگا الاری درس هشایست

 .  لازم صورت گیرد

       نخبگران در   یحرداکثر  نشیجرذب و گرز  به منظرور ایجراد شررایط رفتراری بررای

ی ریذپر  کسر یر زانیر مضروری است در راستای افزایش  مسلح یروهاین یاه هدانشگا

ی اجتمراع  یریذپر  تیمسئولافزایش حس ، نخبگان در سطح کشور و نیروهای مسلح

و ، ی برین نخبگران  رسرت پ نو حرس وطر   یدرونر  یاهر  هزیر انگارتقاء ، در بین نخبگان

در بین آنران اقردام لازم صرورت     یرگ یو انقلاب ینید یا و باورهاه شبه ارز یبندیپا

 .  گیرد

  نخبگران در   یحرداکثر  نشیجرذب و گرز  ی بررای  ا هدر خصوص ایجاد شرایط زمینر

 یاجتمراع  تیهوضروری است در راستای افزایش سطح  مسلح یروهاین یاه هدانشگا

بررای   برالا  یمنزلت اجتماعایجاد ، یژه نیروهای مسلحو هی در کشور و بنخبگان جامعه

، زینیگ هدر خصوص فرآیندهای نخب در امور نخبگان حیصح یذارگ تاسیس، نخبگان

و  یمال یسازکارهاایجاد و تقویت ، اوریب هاری و نخبد هنخب، ماریگ هنخب، روریپ هنخب

و بهبرود وضرعیت محریط    ، در کشرور و نیروهرای مسرلح    نخبگران  رگ تیحما یقانون

برای ایجاد ارزش خدمت به کشور در بین نخبگان اقردام لازم   تربیتی و نهاد خانواده

 .  صورت گیرد

  نخبگران   یحرداکثر  نشیجذب و گرز برای  رگ لیتسه یبسترسازهادر راستای ایجاد

 و فرآینرد  نیقروان  جراد یاضرروری اسرت در راسرتای     مسلح یروهاین یاه هدانشگادر 

نیروهای مسلح ارشد  رانیمد تیحما، ی نخبگان در نیروهای مسلحمنعطف استخدام

اسرتقرار  ، اوری در نیروهای مسرلح ب هنخبگان با تأکید بر فرهنگ نخب از فرآیند جذب
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، ای نیروهررای مسررلح هرر هفرررین در دانشررگا آ لی و تحررومشررارکت یسرربک رهبررر 

ا اقردام لازم  هر  هدر آن دانشرگا  نخبگران  و گرزینش  در فرآینرد جرذب   حوریم تعدال

 .  صورت گیرد

  نخبگران در   یحرداکثر  نشیجذب و گزانگیزشی برای  یبسترسازهابه منظور ایجاد

ی توسعه شغل یاه تفرص جادیاضروری است در راستای  مسلح یروهاین یاه هدانشگا

 ی فرردی و رنردگ یادگافرزایش سرطح ی  ، ای نیروهای مسلحه هدانشگابرای نخبگان در 

ی در ازسر  میو تصرم  یریر گ میدر تصرم  نخبگران  مشارکت، اه هی در آن دانشگاسازمان

فراسازمانی برای نخبگران برین سرایر     مشارکت و ارتباطات یه فضاهاتوسع، دانشگاه

بررای نخبگران   و ایجراد بسرترهای خودشرکوفایی    ، ای داخل و خارج کشوره هدانشگا

 .  اقدام لازم صورت گیرد

 ر در این پژوهش اثبرات نگردیرد   گ لازمانی تعدیس نری عوامل دروگ لاگرچه اثر تعدی

نخبگران   یحرداکثر  نشیجذب و گزسد این عوامل بتوانند بر فرآیند ر یاما به نظر م

در این رابطره بایسرتی برر حرذف و     . تأثیرگذار باشند مسلح یروهاین یاه هدر دانشگا

 . ی توجه ویژه شودا هبودج یاه تیمحدودی و استخدام ریدست و پا گ نیقوانتعدیل 

 ضروری است در راستای ایجراد  ، ازمانیس نر بروگ لهمچنین در رابطه با عوامل تعدی

ای نیروهرای مسرلح در مواجره برا     هر  های شغلی برای نخبگران در دانشرگا  ه تجذابی

بررای آنران و همچنرین     در داخل و خارج از کشرور  نندهک کیتحر یشغل یاه تفرص

 یروهرا یاز ن یمنفر  غرات یتبلرایی برای مواجه با گ لانجام تبلیغات مثبت همراه با عم

اقردام لازم صرورت    دشمن یا هرسان یاه هتوسط شبک ژهیمسلح در سطح جامعه و بو

 .  گیرد

   مسرلح  یروهرا ین یاهر  هدانشرگا نخبگران در   یحرداکثر  نشیجذب و گزدر راستای 

ساختاری شناسایی  -ازی راهبردهای قانونیس هضروری است نسبت به طراحی و پیاد

برند  تیتقوود نسبت به ش یدر این راستا پیشنهاد م. شده در این پژوهش اقدام شود

 یریبکرارگ ، نخبگران  نشیاثربخش جذب و گز تیریمد، ای نیروهای مسلحه هدانشگا

و تحلیرل  شناسری   و محریط ، رانره گ یفعالانه )جستجوگرانه و معرف نشیگز یاه شرو

 .  محیطی دقیق بر روی نخبگان در داخل و خارج کشور صورت گیرد

  مسرلح  یروهرا ین یاهر  هنخبگران در دانشرگا   یحرداکثر  نشیجرذب و گرز  به منظور 

اعتقرادی   -ازی راهبردهرای فرهنگری  سر  هضروری اسرت نسربت بره طراحری و پیراد     
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ود نسربت بره   ش یدر این راستا پیشنهاد م. این پژوهش اقدام شودشناسایی شده در 

ی از ا هی در برابرر برا تفکرر گلخانر    ا هحمایت باغچ، نخبگان یبرا یتیشخص یالگوساز

حوری در بین اجتماع نخبگانی و اسرتقرار  م قتوسعه اخلا، نخبگان در نیروهای مسلح

ای تحت نظرارت  ه هو بویژه در نیروهای مسلح و دانشگا در جامعهی اورب هفرهنگ نخب

 .  آن صورت گیرد

در پایان بایستی اشاره کرد که اگرچه در این پژوهش تلاش شد با رویکردی کیفری و برا   

 یحرداکثر  نشیجرذب و گرز   مردل  طراحری بنیاد بره    هردازی دادپ هاستفاده از روش نظری

با ایرن حرال در راسرتای افرزایش     ، پرداخته شود مسلح یروهاین یاه هنخبگان در دانشگا

های کسب شده در این پژوهش لازم اسرت کره مردل احصرا شرده از        هپذیری یافت  متعمی

در این . نیز اعتبارسنجی شود مسلح یروهاین یاه هدانشگادر ، (2قضایای تئوریک )شکل 

هرای    شدر پرژوه شرود    یراستا با توجه به محدودیت در قلمرو زمانی پژوهش پیشنهاد مر 

شناسی کمی و با استفاده از مدلسازی معادلات ساختاری بره آزمرون     شآتی مبتنی بر رو

 . مدل ساختاری ارائه شده پرداخته شود

  دردانی

از تمام عزیزانی که در این پژوهش بنده را یاری نمودند تا این فرآیند علمری بره نتیجرة    

 نمایم.   مطلوب نائل گردد، صمیمانه تشکر و قدردانی می
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