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One of the most important issues in organizations is attracting human resources. Not re-
cruiting the elites results in their brain drain which is a human resource waste in develop-
ing countries such as Iran. As human resources such as elites are unique and competitive 
for organizations, this study aims to delve into the reasons why they are not recruited. 
This study tried to suggest a model for the prevention of brain drain so that they would be 
employed in the administrative system of the country. The research method is qualitative 
and the validity was confirmed through Fuzzy Delphi. The results indicated that the va-
lidity of 25 factors was confirmed, and the model for attracting elites in the administrative 
system of Iran, aiming productivity organizational and elite features, was constructed.
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3صحت مطالب مقاله بر عهدۀ نویسنده است و بیانگر دیدگاه مجمع تشخیص مصلحت نظام نیست.
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نوع مقاله: علمی ـ پژوهشی

ــروی انســانی اســت.  ــری نی یکــی از مســائل حســاس و مهــم در ســازمان ها جــذب و به کارگی
عــدم به کارگیــری نیروهــای نخبــه کــه خــروج  و به تبــع مهاجــرت نخبــگان علمــی را در پــی 
دارد، در کشــورهای در حال توســعه ماننــد ایــران به تعبیــری هدررفــت ســرمایه به شــمار 
ســرمایه ای  نخبــه،  نیروهــای  به خصــوص  انســانی،  نیروهــای  کــه  آنجــا  از  می آیــد. 
ــازمان ها  ــری در س ــرای رقابت پذی ــی ب ــتند و عامل ــرداری نیس ــل کپی ب ــد، قاب منحصر به فردن
به شــمار می آینــد، در ایــن پژوهــش بــه مســئلۀ عــدم جــذب و به کارگیــری نخبــگان در کشــور 
ــرای  ــی ب ــۀ مدل ــا  ارائ پرداختــه شــد. هــدف از ایــن پژوهــش جلوگیــری از خــروج نخبــگان ب
جــذب و به کارگیــری ایــن طبقــه در نظــام اداری ایــران اســت. روش پژوهــش کیفــی اســت و 
اعتباریابــی عوامــل بــا اســتفاده از دلفــی فــازی انجــام شــده اســت. نتیجــۀ پژوهــش نشــان داد 
ــا هــدف  ــران ب ــگان در نظــام اداری ای ــی 25 عامــل تأییدشــده، مــدل جــذب نخب ــا اعتباریاب ب
ــگان  ــای نخب ــازمان و ویژگی ه ــای س ــل ویژگی ه ــته از عوام ــۀ دو دس ــب بهین ــب ترکی کس
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1. مقدمه  
ــرده  ــی پ ــت نامطلوب ــران از حقیق ــگان از ای ــالیانۀ نخب ــروج س ــمی خ ــمی و گاه غیررس ــای رس آماره
برمــی دارد کــه نشــان دهندۀ مهاجــرت 3000 پزشــک در ده مــاه گذشــته، مهاجــرت نزدیــک بــه نهصــد 
اســتاد دانشــگاه در ســال گذشــته و خــروج روزانــه بیســت مهنــدس و نخبــه در مقاطــع کارشناســی تــا 
دکتــری از کشــور اســت. ایــران بیشــترین آمــار  از دســت دادن نخبــگان را دارد؛ بنابرایــن فــرار مغزهــا 

ــد.  ــمار می آی ــران به ش ــرای ای ــدی ب ــارتی ج خس

دانشــگاهیان ایــران چــه از قشــر اســاتید و چــه از میــان دانشــجویان جهــت تحصیــلات تکمیلــی 
ــد  ــه نهص ــک ب ــته، نزدی ــال گذش ــط در س ــد. فق ــت می کنن ــود پش ــور خ ــه کش ــده ای ب ــور فزاین به ط
ــالیانه  ــوم، س ــدۀ وزارت عل ــای منتشرش ــاس آمار ه ــد. براس ــرک کرده ان ــران را ت ــگاه ای ــتاد دانش اس
ــر از  ــل در رشــته ای غی ــا تحصی ــلات دانشــگاهی و ی ــرای تحصی ــی ب ــر در حــوزۀ تحصیل 145.000 نف
ــرای کســب شــغل مناســب از کشــور مهاجــرت می کننــد کــه از ایــن  رشــتۀ تحصیل شــده در ایــران ب

ــی، 1394(.  ــد )عبدل ــگاهی دارن ــلات دانش ــر تحصی ــداد 105.000 نف تع

ــت. در  ــرده اس ــق ک ــران تحقی ــا از ای ــرار مغزه ــارۀ ف ــه، درب ــگار دویچه ول ــپ، خبرن ــتن کنی کرس
ــران  ــال 2020م از ای ــگاه در س ــتاد دانش ــد اس ــدود نهص ــت: ح ــده اس ــزارش آم ــن گ ــه ای از ای خلاص
خــارج شــده اند. منصــور غلامــی، وزیــر علــوم تحقیقــات و فنــاوری ایــران، نیــز ایــن موضــوع را تأییــد 
کــرده اســت. مهاجــرت اســتادان دانشــگاه بخشــی از رونــد فــرار مغزهاســت کــه از انقــلاب 19۷9م ســیر 
صعــودی داشــته اســت. طبــق مطالعــات دانشــگاه اســتنفورد در ســال گذشــته، از انقــلاب  تــا کنــون، 
حــدود 3.100.000 ایرانــی کشورشــان را تــرک کرده انــد کــه حــدود 3.۷ درصــد جمعیــت فعلــی ایــران 
ــارج  ــان را در خ ــی تحصیلاتش ــدود ۷00.000 ایران ــی، ح ــۀ زمان ــن فاصل ــد. در همی ــکیل می ده را تش
ــران تحصیــل می کننــد کــه  ــد. در حــال حاضــر، 130.000 نفــر در خــارج از ای از کشــور انجــام داده ان
ــر در ســال 19۷9م، حــدود 90 درصــد می خواســتند  ــف اســت. اگ ــای مختل ــم در دوره ه ــن رق بالاتری
پــس از اتمــام تحصیــلات خــود بــه کشورشــان بازگردنــد، طبــق تحقیقــات دانشــگاه اســتنفورد، اکنــون 
ایــن رقــم بــه کمتــر از 10 درصــد رســیده اســت. در حــال حاضــر، 110.000 ایرانــی در دانشــگاه ها و 
مؤسســه های پژوهشــی خــارج از ایــران مشــغول بــه کارنــد. ایــن رقــم معــادل یک ســوم افــرادی اســت 

کــه در مراکــز دانشــگاهی و تحقیقــی داخــل ایــران بــه فعالیــت اشــتغال دارنــد )عــرب، 1400(.

ایــن ارقــام بــرای مســئولان در ایــران نگران کننــده اســت. آیــا ایــران در حــال از دســت دادن حلقــۀ 
ــل  ــتقر در بروکس ــا«1 مس ــر »وکال اروپ ــاق فک ــت؟ ات ــی اس ــی بین الملل ــۀ علم ــا جامع ــود ب ــال خ اتص
ــدن  ــا در بازگردان ــی م ــت: »ناتوان ــرده اس ــاره ک ــا اش ــزاری ایرن ــی از خبرگ ــه نقل قول ــاره ب ــن ب در ای
دانشــجویانی کــه تحصیــلات خــود را در خــارج از کشــور تمــام کرده انــد، بــه ایــران، آســیب جــدی بــه 

1. Vocal Europe
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کشــور وارد می کنــد«. ایرنــا در ایــن گــزارش بــه ناتوانایــی مســئولان در ایجــاد شــرایط مناســبی کــه 
بتوانــد متخصصــان را بــه مانــدن در کشــور خــود تشــویق کنــد، اشــاره کــرده اســت )همــان(. 

ــت:  ــوع اس ــی متن ــگاهیان ایران ــرت دانش ــل مهاج ــتنفورد، عل ــگاه اس ــات دانش ــاس تحقیق براس
ــا چندیــن دهــه جدایــی از اقتصــاد جهانــی، ســرمایه گذاری ناکافــی،  »بحــران فــرار مغزهــا در ایــران ب
فســاد ریشــه دار و شــرایط سیاســی اســتبدادی مرتبــط اســت«؛ همچنیــن بــه »وجــود چشــمگیر عناصــر 
ــی  ــرای بســیاری از اســتادان فضای ایدئولوژیــک« در مراکــز آموزشــی و دانشــگاه ها اشــاره شــده کــه ب
آزارنــده ایجــاد کــرده اســت. از ایــن گذشــته، بخــش زیــادی از سِــمت های  دانشــگاهی بــه آقازاده هــا 

و وابســتگان بــه حکومــت اختصــاص داده شــده اســت )همــان(. 

ــن  ــر گرفت ــدون در نظ ــی، ب ــک عموم ــر پزش ــت ه ــۀ تربی ــده، هزین ــی های انجام ش ــق بررس طب
تــورم، در طــول هفــت ســال، ۷00میلیــون تومــان اســت. ایــن رقــم در ســال جــاری بــا محاســبۀ تــورم 
ــر  ــت ه ــی، تربی ــور تقریب ــد. به ط ــان می رس ــون توم ــارد و 200میلی ــدود 1میلی ــه ح ــدی ب 50درص
مهنــدس نیــز نصــف همیــن مقــدار بــرای دولــت هزینــه دارد. خــروج تقریبــی ۷300 مهنــدس در ســال 
رقمــی معــادل 4380میلیــارد تومــان و خــروج تقریبــی 3000 پزشــک عمومــی در ســال 3۶00میلیــارد 
تومــان هزینــۀ مالــی دارد. البتــه هزینــۀ خــروج اســتادان دانشــگاه محاســبه نشــده اســت؛ زیــرا مخــارج 
تربیــت اســتاد قابــل بررســی نبــود. بنابرایــن به صــورت اجمالــی در طــی یــک ســال، خســارت مالــی 

ــرآورد می شــود )همــان(.  ناشــی از خــروج نخبــگان معــادل 8000میلیــارد تومــان ب

ــری  ــی جبران ناپذی ــای اجتماع ــی، هزینه ه ــارت  مال ــر خس ــزون ب ــا اف ــرار مغزه ــد ف ــر می رس به نظ
ــۀ  ــرای کشــور در هم ــزرگ و مشــکلی اساســی ب ــده خطــری ب ــن پدی ــد و ای ــل می کن ــه کشــور تحمی ب
زمینه هاســت. بی توجهــی بــه ســرمایه های اجتماعــی، کشــور را بــا بحرانــی جــدی مواجــه می کنــد. علــل 
و عوامــل ایــن مســئله بایــد هرچــه ســریع تر به دســت اهــل فــن )اگــر موجــود باشــد( به صــورت علمــی و 

ــه و اجــرا شــود )همــان(.  مســتقل مــورد پژوهــش و واکاوی قــرار گیــرد و راه حل هــای پیشــنهادی ارائ

مهاجــرت متخصصــان ایرانــی در ســه ســال گذشــته دوبرابــر شــده و بســیاری از نیروهــای 
کارشناســی کشــور کــه ســرمایه های زیــادی بــرای تربیــت آنــان هزینــه شــده اســت، به راحتــی جــذب 
اقتصــاد کشــورهای دیگــر می شــوند. نکتــۀ مهــم اینکــه 30 درصــد ایــن جمعیــت مهاجــر را متخصصــان 
ــط  ــاده فق ــاغل س ــان مش ــتند و کارکن ــه ای هس ــراد حرف ــش اف ــز کمابی ــه نی ــد. بقی ــکیل می دهن تش

ــدی، 1400(. ــد )عب ــکیل می ده ــی را تش ــران ایران ــد کل مهاج ــدود ۷ درص ح

ــي  ــده و چندوجه ــي پیچی ــاني موضوع ــرمایۀ انس ــرداري از س ــذب و بهره  ب ــای ج ــگان و زمینه ه نخب
اســت کــه بی توجهــی بــه همــۀ ابعــاد آن، مــا را از رســیدن بــه هــدف بازمــی دارد. ایــن موضــوع بــه دلایــل 
زیــر ابعــاد مهمــي یافتــه و آن را بــه موضــوع علمــي ـ پژوهشــي تبدیــل کــرده اســت: 1. بحــث جــذب 
ــي،  ــل  فرهنگ ــرۀ عوام ــر زنجی ــان تحــت تأثی ــات آن ــای خدم ــدی از مزای ــی  بهره من ــگان و چگونگ نخب
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ــه آن هــا در  ــا بی توجهــی ب اجتماعــي، سیاســي و اقتصــادي اســت؛ 2. جــذب و به کارگیــری نخبــگان ی
نظــام اجتماعــي و اداری نتایــج و پیامدهــای مهمــی دارد کــه  ایــن آثــار هــم بــر نظــام علــم و فنــاوري 
کشــور و هــم بــر کل نظــام و ســاختار اجتماعــی تأثیــر می گــذارد؛ 3. بــراي کشــورهاي درحال توســعه اي 
ــه و  ــع انســاني نخب ــد، توســعۀ مناب ــرار دارن ــز اقتصــادي ق ــۀ رشــد و خی ــه در مرحل ــران ک همچــون ای

به کارگیــري متخصصــان علمــي و فنــي نیــازی حیاتــي و مضاعــف اســت )ذاکرصالحــی، 138۶(.

ــس از انقــلاب هــم خــروج  ــر نیســت و در ســال های پ ــه ســال های اخی ــگان منتهــی ب خــروج نخب
ــارۀ  ــکا درب ــدۀ آمری ــالات متح ــده در ای ــاي منتشرش ــق آماره ــود. طب ــگ ب ــور پررن ــگان از کش نخب
گســتردگي مهاجــرت نخبــگان بــه کشــورهاي عضــو OECD ، ایــران، کــرۀ جنوبــي و فیلیپیــن وضعیتــي 
ــد و  ــد. براســاس ایــن گــزارش، جمعیتــي از ایرانیــان کــه تحصیــلات دانشــگاهي دارن تأمل انگیــز دارن
در کشــورهاي عضــو OECD مقیم انــد، 25 درصــد کل افــراد داراي تحصیــلات عالي انــد کــه در داخــل 
ــه در کشــورهاي  ــي ک ــد. به نظــر برخــي پژوهشــگران، شــمار متخصصــان ایران ــران زندگــي مي کنن ای
ــد )دســت کم در برخــي  ــه کار اشــتغال دارن ــد و در مراکــز علمــي و پژوهشــي آنجــا ب خارجــي مقیم  ان
رشــته ها( بــه دوبرابــر متخصصــان )همــان رشــته( در داخــل کشــور مي رســد. بــراي نمونــه در رشــتۀ 
ــم  ــن رق ــه ای ــد ک ــر مي برن ــور به س ــارج از کش ــي در خ ــک دان ایران ــد فیزی ــدود چهارص ــک، ح فیزی

ــوري، 13۷3، ص. ۶5(. ــت )منص ــران اس ــل ای ــان داخ ــر فیزیک دان دوبراب

ــوان  ــه به عن ــگان ک ــش نخب ــي، نق ــي و اجتماع ــدي و خدمات ــازمان هاي تولی ــل س ــۀ تکام در مرحل
مغزافــزار در ایــن نظام هــا عمــل مي کننــد، نقشــي حســاس و شــکل دهنده اســت. در کشــور مــا، هنــوز 
ــوه  ــگان بالق ــم از نخب ــگان، اع ــري نخب ــعۀ به کارگی ــراي توس ــمي ب ــده و رس ــدون و مطالعه ش ــام م نظ
)اســتعدادهاي درخشــان( و نخبــگان بالفعــل، به ویــژه نخبــگان علمــي و فنــي در دســت نیســت. بدیهــي 
اســت در ایــن نظــام مي بایســت اهــداف و وظایــف نهادهــاي متولــي و حامــي و پشــتیبان بــه تفکیــک و 
روشــني مــدون شــده باشــد و در آن انــواع حمایت هــاي معنــوي و منزلتــي، قانونــي و مالــي به صــورت 
ــگان در  ــا نخب ــط ب ــازِکار مرتب ــون حــدود 3۶ نظــام و س ــم اکن ــي شــده باشــد. ه ــه پیش بین نظام یافت
ــه مــوازي کاري و فعالیت هــاي پراکنــده مشــغول اند )فراپــروژه، 1398(. کشــور وجــود دارد کــه بعضــاً ب

ــي،  ــورهاي اروپای ــه کش ــي ب ــگان ایران ــرت نخب ــوج مهاج ــد م ــان مي ده ــي نش ــاي بین الملل آماره
ــه در  ــده و روزان ــار نش ــوز مه ــارس هن ــیۀ خلیج ف ــورهاي حاش ــی کش ــکا و به تازگ ــدۀ آمری ــالات متح ای
حــال افزایــش اســت. در ایــن میــان، یکــی از مســائل مهــم ایــن  اســت کــه ســامانۀ مشــخص و رســمی 
ــاني  ــروي انس ــذب نی ــظ و ج ــۀ حف ــري در زمین ــازي و تصمیم گی ــرای تصمیم س ــي ب ــاري ـ اطلاعات آم
ــه ــــ شــاید به دلیــل اهمیــت اســتراتژیک موضــوع ــــ در دســترس نیســت. در راســتای اهمیــت  نخب
ــرای  مســائل بیان شــده، ســند چشــم انداز بیست ســالۀ کشــور به منظــور بیــان و تعییــن افقــی روشــن ب
ــه پیشــنهاد مجمــع  ــران در زمینه هــای فرهنگــی، علمــی، اقتصــادی، سیاســی و اجتماعــی ب توســعۀ ای
تشــخیص مصلحــت نظــام و از ســوی آن تدویــن شــد. اجــرای ایــن ســند چشــم انداز از ســال 1384 و در 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%A7%D9%86
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قالــب چهــار برنامــۀ توســعۀ پنج ســاله آغــاز شــده اســت. ســال 1404/ 2025م افــق چشــم انداز اســت. 
ــاوری در  ــق 1404 از نظــر علمــی و فن ــران در اف ــد کــه کشــور ای ــد می کن ــن ســند چشــم انداز تأکی ای
منطقــه بــه رتبــۀ اول دســت یابــد و از آنجــا کــه منابــع انســانی دانش مــدار یــا همــان نیــروی انســانی 
نخبــه به عنــوان ســرمایۀ فکــری نقــش مهمــی در پیشــرفت و توســعۀ کشــور ایفــا می کنــد، فراهــم کــردن 
ــد  ــن رو بای ــق 1404 در کشــور اســت. ازای ــگان یکــی از پیش شــرط های اف ــرای نخب شــرایط مناســب ب
ســاختار مناســبی جهــت جــذب و حمایــت از کارکنــان دانش محــور بــه کار گرفتــه شــود و از آنــان بــرای 
ــی، 1388، ص. 9(. به کارگیــری  رشــد علمــی، اقتصــادی، فرهنگــی و اجتماعــی اســتفاده گــردد )صادق
ــۀ دولــت در تصمیم گیری هــا و اجرایــی کــردن ایده هایــی کــه موجــب رشــد و توســعۀ  نخبــگان در بدن
کشــور می شــود به عنــوان مســئله ای جــدی و مهــم مــورد توجــه مســئولان نظــام قــرار گرفتــه اســت. 
ــام اداری  ــی نظ ــت های کل ــد سیاس ــد از 2۶ بن ــه در 5 بن ــت ک ــای اس ــئله به اندازه ــن مس ــت ای اهمی
جمهــوری اســلامی ایــران کــه از ســوی مقــام معظــم رهبــری بــه رؤســای قــوای ســه گانه، رئیــس مجمــع 
تشــخیص مصلحــت نظــام و رئیــس ســتاد کل نیروهــای مســلح ابــلاغ گردیــده، بــر دانش گرایــی و حفــظ 
و تــداوم فرهنگــی و خدمــت نیروهــای دانشــی و متخصــص ســازمان ها تأکیــد شــده اســت. ایــن پنــج 
ــای نیروهــای متخصــص؛ 2.  ــداوم خدمــت و ارتق ــارت اســت از: 1. عدالت محــوری در جــذب، ت ــد عب بن
ــۀ  ــد؛ 3. ایجــاد زمین ــای نیروهــای کارآم ــر اخــلاق اســلامی در نصــب و ارتق ــی ب شایسته ســالاری مبتن
رشــد معنــوی نیروهــای متخصــص؛ 4. رعایــت عدالــت در نظــام پرداخــت و جبــران خدمــات نیروهــای 

متخصــص؛ 5. زمینه ســازی جــذب و نگهــداری نیروهــای متخصــص و کارآمــد و نخبــه. 

ــر  ــه ای جامع نگ ــام مطالع ــه انج ــت ب ــرآن داش ــر را ب ــۀ حاض ــندگان مقال ــده نویس ــوارد یادش م
بپردازنــد کــه بتوانــد راهکارهــاي فراگیــري را جهــت جــذب و به کارگیــری نخبــگان ارائــه کنــد. ایــن 
پژوهــش الزومــاً مطالعــه ای هم راســتا بــا دیگــر تحقیقــات نیســت؛ بلکــه بــا تلفیــق مطالعــات و تجــارب 
انجام شــده و پژوهــش میدانــی ، بــه بررســی و طراحــی مدلــی بــرای جــذب و به کارگیــری نخبــگان در 

نظــام اداری ایــران پرداختــه اســت.

ــی کشــور در  ــگان علم ــری نخب ــدل جــذب و به کارگی ــارت اســت از: م ــق عب ــی تحقی ــوال اصل س
ــه اســت؟  ــران چگون نظــام اداری ای

2. پیشینۀ تحقیق 
ــوان طراحــی مــدل نگهداشــت  ــا عن ســرافراز، معمــارزاده طهــران و حمیــدی )1398( در پژوهشــی ب
نخبــگان در ســازمان های داخلــی ایــران، بــه ایــن نتیجــه رســیدند کــه تقویــت برندهــا و ســرمایه گذاری 
در آمــوزش هرکــدام به تنهایــی می توانــد نگهداشــت نخبــگان را تــا 30 درصــد در ســازمان های 
دولتــی افزایــش دهــد؛ همچنیــن اگــر برنامه هــای آموزشــی بــا تســهیم دانــش همــراه شــود، نگهداشــت 

ــد.  ــش می  یاب ــازمان افزای ــه برابر در س ــا س ــگان ت نخب
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ــتخدامی در  ــغلی و اس ــت ش ــوان آسیب شناســی امنی ــا عن ــی )139۷( در پژوهشــی ب ــی و لطف نجف
نظــام حقوقــی ایــران، دریافتنــد کــه بی ثباتــی در جایــگاه ســازماني، نبــودِ امنیــت روانــي، درآمــد ناکافــي، 
ــت شــغلي از  ــي دارد. امنی ــت شــغلي مســتخدمان دولت ــر را در امنی ــی شــغلی و... بیشــترین اث نارضایت
مســائلي اســت کــه افــکار و انــرژي کارکنــان ســازمان ها را بــه خــود مشــغول مي کنــد و بخشــي از انــرژي 
روانــي و فکــري ســازمان صــرف ایــن مســئله مي شــود. چنانچــه کارکنــان از ایــن نظــر بــه ســطح مطلوبي 
از آســودگي خاطــر دســت یابنــد، تــوان فکــري و جســمي خــود را در اختیــار ســازمان قــرار مي دهنــد و 
ســازمان نیــز کمتــر دچــار تنش هــاي انســاني مي شــود. منظــور از امنیــت شــغلي، تواناســازي کارکنــان 
ــا. در قانــون اساســي جمهــوري اســلامي ایــران، در  ــه رســمي شــدن و تضمیــن حقــوق و مزای اســت، ن
اصل هــاي متعــددی، بــه مــواردي اشــاره شــده کــه نشــانۀ ایجــاد، حفــظ و تــداوم امنیــت شــغلي اســت. 

رضائیــان، کاظم صداعــی، قره چــه و حاجی کریمــی )139۷( در پژوهشــی بــا عنــوان شناســایی 
شــاخص های جــذب، حفــظ و نگهداشــت نیــروی انســانی مســتعد در صنعت بانکــداری، برخی شــاخص های 
جــذب کارکنــان مســتعد در بانــک را ایده محــور و ساختارشــکن بــودن، جــذب اســتعدادیاب و عدالت محــور، 
مطابقــت معیارهــا و مکان هــای جــذب بــا اهــداف اســتراتژیک، و بعضــی شــاخص های نگهداشــت کارکنــان 
مســتعد در بانــک را توســعه و پــرورش اســتعدادها، جانشــین پروری تجربــی، ایجــاد فرصت هــای برابــر رشــد 
ــان شــاخص های به دســت آمده از  ــا نشــان داد می ــج پژوهــش آن ه ــد. نتای ــلام کردن ــی اع و وابســتگی مال
مصاحبه هــای مدیــران بانکــی و خبــرگان دانشــگاهی تفاوت هایــی وجــود دارد کــه بیانگــر فرهنــگ متفــاوت 

بانک هــا و شــاخص های خــاص آن هاســت. در پژوهــش مذکــور، مــدل زیــر ارائــه شــد:

شکل 1. مدل شاخص های جذب و نگهداشت
فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان
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ــل  ــدی عوام ــایی و اولویت بن ــوان شناس ــا عن ــک زاد )1394( در پژوهشــی ب ــل و بی ــی، مجل میرزای
مؤثــر در حفــظ و نگهداشــت منابــع انســانی در فرماندهــی نیــروی انتظامــی اســتان آذربایجــان شــرقی، 
ــه ایــن نتیجــه رســیدند کــه عواملــی همچــون دادن اطلاعــات معتبــر و مرتبــط  هنــگام اســتخدام،  ب
واگــذاری کارهــا براســاس شایســتگی، وجــود مســیر ترقــی شــغلی روشــن و واضــح، نظــام ارزشــیابی 

اثربخــش و نظــام پرداخــت اثربخــش در حفــظ و نگهــداری منابــع انســانی تأثیــر دارد. 

ــت  ــذب و نگهداش ــای ج ــی ملاک ه ــۀ بررس ــی )1394( در مطالع ــه و ابراهیم ــی، حاج خزیم میرکمال
منابــع انســانی و ارائــۀ راهکارهــای مناســب )مــورد مطالعــه: کارکنــان دانشــکده های پردیــس فنــی دانشــگاه 
تهــران(، بــه ایــن نتیجــه رســیدند کــه شایســتگی و توانایی هــای شــخصی، مســائل اعتقــادی، اخلاقــی و 

ــد. ــمار می آی ــان به ش ــای جــذب و نگهداشــت کارکن ــژه از ملاک ه ــازات وی ــی، و داشــتن امتی دین

ــع  ــاری مناب ــذب و به کارگم ــائل ج ــی در مس ــوان تأمل ــا عن ــی ب ــور ) 1389( در پژوهش عباس پ
انســانی، پنــج مؤلفــۀ اصلــی بــرای جــذب و به کارگیــری نیــروی انســانی معرفــی کــرده اســت: جبــران 
ــع انســانی، ایمنــی و ســلامت کارکنــان،  ــع انســانی، آمــوزش و پــرورش مناب خدمــات، تحقیقــات مناب
روابــط کار و کارکنــان. او ســپس بــا توجــه بــه نظریــۀ کاروث و پیــن در ســال 2009م، عوامــل داخلــی 

و خارجــی جــذب را برشــمرده اســت. 

شکل 2. عوامل جذب پژوهش کاروث و پین
فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان
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دومــو و فریمپونــگ2 )2017( در مطالعــه ای درخصــوص بانک هــای غنــا، بــه عواملــی اشــاره کردنــد 
کــه باعــث مانــدن کارکنــان در بانــک می شــود. ایــن عوامــل عبــارت اســت از: بــرآورده کــردن انتظــارات 
پــاداش و جبــران خدمــات کارکنــان، ســروکار داشــتن بــا مســائل تعــادل کار ـ زندگــی، ایجــاد تصویــر 
خــوب از ســازمان، خلــق محیــط کاری مــورد علاقــه و افزایــش عدالــت و انصــاف در مدیریــت کارکنــان، 
تشــویق مدیــران و سرپرســتان بــرای ایجــاد روابــط خــوب بــا زیردســتان، اطمینــان از تناســب ارزش هــا 

و اعتقــادات ســازمان بــا ارزش هــا و اعتقــادات کارکنــان و درنهایــت اطمینــان از ارتقــای سِــمت. 

ــان  ــداری کارکن ــازمانی و نگه ــگ س ــوان فرهن ــا عن ــی ب ــروال3 )2017( در پژوهش ــادوک و ام م
بانک هــای تجــاری در آنامبــرا، بــه ایــن نتیجــه رســیدند کــه رابطــۀ مثبــت و معنــاداری بیــن فرهنــگ 
نــوآوری و  تعهــد کارکنــان در بانک هــای تجــاری وجــود دارد و تولیــد ایــده و ظرفیــت ریســک پذیری 

بــالا بــرای نگهداشــت بــالای منابــع انســانی ســازمان ضــروری اســت. 

ــی  ــاب و ارزیاب ــرای انتخ ــازی ب ــی ف ــوان مدل ــا عن ــود ب ــۀ خ ــا4 )2007( در مقال ــک و کاهای گُل
ــد کــه مراحــل  ــه کردن ــد ارائ ــی و انتخــاب کارمن ــک نظــام ارزیاب ــر شایســتگی، ی ــی ب ــان مبتن کارکن
ــه ایــن شــرح اســت: 1. مشــخص کــردن تمــام اهــداف راهبــردی ســازمان؛ 2. مشــخص کــردن  آن ب
عوامــل شایســتگی بــرای انتخــاب و ارزیابــی؛ 3. تعییــن مقیــاس و وزن هــر عامــل؛ 4. تعییــن نمــودار 
ــدان.  ــی کارمن ــن و ارزیاب ــله مراتبی تعیی ــودار سلس ــت نم ــاب؛ 5. صح ــی و انتخ ــله مراتبی ارزیاب سلس

در تحقیــــق هــــورویتز 5 و دیگران )2006( کــــه در ســــنگاپور بــه نماینــــدگي آســیا و آفریقاي 
جنوبي انجام شــد، مشــخص گردید کـــه بـــراي نگهـــداري کارکنـــان دانـش محـــور و نخبۀ ســنگاپوري، 
ــن  ــه ای ــي ک ــت؛ در حال ــب اسـ ــاداش مناسـ ــوق و دســتمزد و پ اســتفاده از اســتراتژي پرداخــت حق
اســتراتژي بــراي ســازمان هاي آفریقــاي جنوبــي اثربخشــی کمتــري دارد. ریشــۀ ایــن تفــاوت را بایــد 
در ماهیــت بــازار نیروي کـــار و نـــرخ بیکـــاري و ابعـــاد اقتـــصادي، اجتماعــي، فرهنگ ملي و ســازماني 

ــرد. ــت وجو ک ــرزمین ها جس س

ــر  ــی ب ــرای جــذب و اســتخدام مبتن ــر را ب ــه ای زی ــی یازده مرحل ــوس و راســول۶ )2004( مدل دابی
ــع انســانی و الزامــات شــغلی؛ 2. تکمیــل اســناد  ــد: 1. شناســایی نیازهــای مناب ــه دادن شایســتگی ارائ
ــواد اســتخدامی و اجــرای  ــع اســتخدامی؛ 4. ایجــاد م ــازمانی؛ 3. شناســایی مناب ــا پســت س شــغلی ی
ــدگان  ــوزش مصاحبه کنن ــان؛ ۷. آم ــال متقاضی ــاب؛ ۶. غرب ــار انتخ ــن معی ــتخدام؛ 5. تعیی ــد اس فراین
ــت  ــازی فهرس ــت، آماده س ــی صلاحی ــل ارزیاب ــا؛ 8. تکمی ــن منتخب ه ــا برتری ــه ب ــزاری مصاحب و برگ

2. Dwomoh & Frempong
3. Madueke & Emerole
4. Golec & Kahya 
5. Horowitz
6. Dubois & Rothwell 
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انتخاب هــای توصیه شــده و انتخــاب کاندیــدا؛ 9. تأییــد صلاحیت هــای کاندیــدای منتخــب؛ 10. 
ــد انتخــاب.  ــش پیشــنهاد؛ 11. تأیی ــق و افزای ــدای موف ــا کاندی ــا ب ــوق و مزای ــارۀ حق مذاکــره درب

ریچــارد آدامــز۷ )2003( در مقالــه ای بــا عنــوان مهاجــرت اقتصــادی و فــرار مغزهــا، بــا هدف تشــخیص 
ــه  ــد ک ــروی انســانی دریافتن ــدۀ نی ــا در 24 کشــور صادرکنن ــری مهاجــرت تحصیل کرده ه ــۀ فراگی دامن
ــگان  ــران دانش آموخت ــتر مهاج ــت و بیش ــش اس ــال افزای ــعه در ح ــورهای درحال توس ــرت کش مهاج
ــدأ و  ــورهای مب ــی کش ــواری جغرافیای ــده را هم ج ــن پدی ــت  ای ــعه اند. وی عل ــورهای درحال توس کش

ــد.  ــدأ، می دان ــور مب ــده در کش ــت آموزش دی ــوص جمعی ــت، به خص ــدازۀ جمعی ــد و ان مقص

ــه  ــد مهاجــرت پناهنــدگان ب ــا عنــوان رون ــون8 )2002( در مطالعــه ای ب اســتفان کســتلز و شــان ل
کشــورهای صنعتــی، بــا هــدف تشــخیص مهاجــران اقتصــادی از پناهجویــان )مهاجــران سیاســی(، بــه 
بررســی موضــوع فــرار مغزهــا پرداختنــد. آن هــا بیــان کردنــد کــه مهاجــران اهــداف اقتصــادی دارنــد و 
از مســئلۀ پناهندگــی سوءاســتفاده می کننــد. اکثــر مهاجرت هــا به ســوی اروپــای غربــی اســت و دلیــل 
آن وجــود محدودیت هــای کیفــی آمریــکا و کانــادا درخصــوص جــذب مهاجــران اســت. همان  طــور کــه 
در ایــن پژوهــش بیــان شــده، عــلاوه بــر دلایــل اقتصــادی عوامــل دیگــری همچــون ســرکوب اقلیت هــا 
ــه  ــد ب ــانی، امی ــعۀ انس ــاخص های توس ــد ش ــع ب ــدک، وض ــرانۀ ان ــد س ــگ، درآم ــژادی، جن ــاد ن و تض
زندگــی پاییــن، رشــد زیــاد جمعیــت و نــرخ باســوادی بــالا در وقــوع پدیــدۀ پناهندگــی مؤثــر اســت. 

3. چارچوب نظری  
برخــی محققــان نظــام جــذب را شــامل برنامه ریــزی نیــروی انســانی، کارمندیابــی و گزینــش 
ــز درون  ــل را نی ــه تجزیه وتحلی ــه برخــی دانشــمندان ک ــور، 138۷، ص. 100(. البت ــد )عباس پ می دانن
 ،)De Cenzo & Robbinz, 2002, p. 126( ــد ــرار می دهن ــانی ق ــع انس ــزی مناب ــتم برنامه ری خرده سیس
ــانی،  ــع انس ــزی مناب ــغل، برنامه ری ــی ش ــل و طراح ــه تجزیه وتحلی ــواردی ازجمل ــامل م ــذب را ش ج
کارمندیابــی، گزینــش، ارزیابــی عملکــرد و برنامه ریــزی و توســعۀ شــغلی تعریــف و معرفــی می کننــد 
)Caruth, Caruth & Pane, 2009, p. 156(. برخــی نیــز در فرایندهــای مدیریــت منابــع انســانی 
ــی  ــه موضوع ــاً آن را ب ــد و صرف ــر نمی گیرن ــذب در نظ ــوان ج ــزا به عن ــورت مج ــه ای را به ص مرحل
ــور، 1390، ص. 140(.  ــد )قلی پ ــک خــود نمی کنن ــات آکادمی ــد و وارد ادبی ــازمانی محــدود می کنن س
بــا اینکــه بایــد در نظــام جــذب افــراد، تنــوع گســترده ای از کارکردهــا اتخــاذ شــود، ایــن موضــوع تــا حد 
زیــادی تحــت تأثیــر انتخــاب اساســی و منحصربه فــردی اســت کــه بــا عنــوان تصمیــم ســاختن )بــازار 
کار داخلــی( یــا خریــدن )بــازار نیــروی کار بیرونــی( شــناخته می شــود )عباس پــور، 138۷، ص. 103(. 

ــت  ــدی مدیری ــای کلی ــه مؤلفه ه ــه ب ــازمان و توج ــای س ــا راهبرده ــذب ب ــام ج ــتایی نظ هم راس

7. Richard & Adams
8. Stephan Castels & Sean Lougn
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اســتعداد در ســازمان در فراینــد جــذب، اهمیــت زیــادی دارد و ایــن مســئله به دلیــل وجــود نیــاز بــه 
 .)Siekkinen, Pekkola & Kivisto, 2016( اقدامــات خــاص در مدیریــت منابــع انســانی هــر ســازمان اســت
درنهایــت می تــوان گفــت جــذب اثربخــش می توانــد هــر مؤسســه و ســازمانی را فــارغ از اداره، صنعــت، 

.)Caruth, 2009, p. 172( حــوزه یــا اهــداف زنــده نگــه دارد

3ـ1. شیوه های جذب نیروی انسانی
در حــال حاضــر دو شــیوۀ آزمــون کتبــی و مصاحبــه یــا ترکیبــی از ایــن دو روش، نتیجــۀ نهایــی 
ــازمان،  ــر س ــی در ه ــون کتب ــام آزم ــدف از انج ــد. ه ــخص می کن ــتخدامی را مش ــای اس گزینش ه
ســنجش دانــش متقاضــی اســت. به تبــع چینــش ســؤالات و نــوع آن در هــر ســازمان متفــاوت اســت. 
ــن  ــی مهم تری ــتگی علم ــا شایس ــی آی ــت. ول ــی اس ــاظ علم ــرد به لح ــته ترین ف ــاب شایس ــلاک انتخ م

معیارهــای جــذب نیــروی انســانی اســت؟

ــش  ــی و دان ــطح علم ــد از س ــتند، بای ــازمانی هس ــت س ــی پسُ ــه متقاض ــرادی ک ــد اف ــدون تردی ب
نظــری پایــه ای برخــوردار باشــند. ایــن میــزان در هــر ســازمان و هــر پسُــت ســازمانی متفــاوت بــوده و 
به صــورت واحــد در نظــر گرفتــه مــی شــود. مــدرک از معیارهــای جــذب نیــروی انســانی اســت؛ ولــی 
ــی روی  ــه ای، تخصصــی و علم ــدارک حرف ــک نیســت. داشــتن م ــدارک آکادمی ــاً م ــدرک لزوم ــن م ای
رونــد اســتخدام تأثیرگذارنــد. امــا مدیــران تنهــا بــه نتیجــۀ آزمــون ســنجش علمــی داوطلبــان اســتخدام 
بســنده نمی کننــد. ســنجش معیارهــای جــذب نیــروی انســانی از طریــق مصاحبــه روی نتیجــۀ آزمــون 
ــر  ــورد نظ ــای م ــع معیاره ــی دارای جمی ــرد متقاض ــه ف ــت ک ــم اس ــن مه ــادی دارد. ای ــر زی ــم تأثی ه
ــا توجــه بــه قوانیــن اســتخدامی درون ســازمانی اصلــح شــناخته شــوند،  کارفرمــا باشــد. افــرادی کــه ب

ــور، 139۷(. ــانند )رجب پ ــات برس ــز به اثب ــود را نی ــتگی کاری خ ــد شایس ــت بتوانن می بایس

3ـ2. مهم ترین معیارهای جذب نیروی انسانی
بــا توجــه بــه بررســی های انجــام شــده از مهم تریــن شــاخص های جــذب نیــروی انســانی در ســازمان ها 
ــی،  ــۀ گروه ــارکت و روحی ــری، مش ــرل، انعطاف پذی ــلط و کنت ــردی، تس ــت ف ــه و خلاقی می توان تجرب
مســئولیت پذیری و انگیــزه را نــام بــرد. در ایــن میــان، شــاخص انگیــزه از مهم تریــن معیارهــای جــذب 
نیــروی انســانی اســت؛ زیــرا در جــذب نیــروی انســانی داشــتن انگیــزۀ متقاضــی بــرای کســب موقعیــت 
شــغلی درخواســتی می توانــد باعــث تحــرک و ترقــی در کار شــود. افــرادی کــه انگیــزه دارنــد، انــرژی 
مضاعفــی را بــرای رســیدن بــه اهــداف خــود و مهم تــر از آن اهــداف ســازمان صــرف می کننــد؛ زیــرا 
ایــن شــاخص نیــروی محــرک آن هاســت کــه باعــث می شــود خســتگی ناپذیر باشــند. انگیــزه افــزون 
بــر جنبــۀ فــردی، ممکــن اســت جنبــۀ اجتماعــی، سیاســی یــا حتــی فرهنگــی داشــته باشــد کــه باعــث 

ــد.  ــه هــدف به پیــش بران ــرای رســیدن ب ــی در ســختی ها و کاســتی ها ب ــرد را حت می شــود ف
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جدول 1. عوامل انتخاب شده با نظر خبرگان در ابتدا از بین هشتاد عامل 

منبععواملردیف
تیموری و دیگران )139۷(؛ نجفی و لطفی )139۷(اقدامات سازمان به منظور توانمندسازی1

حس میهن پرستی، خودباوری، خوش بینی، 2
الوانی )1395(اعتماد به سازمان

کستلز و لون )2002(میزان امیدواری3

میرکمالی و دیگران )1394(؛ دومو و فریمپونگ )201۷(؛ کارل مسائل اعتقادی و ارزشی4
و راجر )2004( 

میرسپاسی، غلام زاده، رشیدی و صنعتی گر )1389(مسئولیت پذیری5

فرهنگ سازمانی۶

منوریان و دیگران )139۶(؛ 
آدوال و آنتبونیا ) 2013(؛ منوریان و دیگران )1390(؛ قلی پور 
و دیگران )1392(؛ کوهن و راسل )2008(؛ شریدان )1992(؛ 

کاتانزارو، مور و مارشال )2010(؛ چپمن و مایر )2015(

میرسپاسی و دیگران )1389(؛ کالینز و استیونز )2001(؛ کابل و اعتبار و شهرت سازمان۷
توربان )2003(؛ چپمن و مایرز )2015(؛ گیلر و باسیم )2015(

دقتی و محمدی )139۶(؛ عباس پور )138۷(؛ نظریۀ کاروث و جوّ سازمان8
پین در سال 2009  

نجفی و لطفی )139۷(امنیت شغلی9

بین،  داکویر و راپوپورت )2002( خواسته های رفاهی10

وضوح چشم انداز و مأموریت سازمان، حمایت 11
ویربا )201۷(عاطفی سازمان

عدالت سازمانی، کیفیت نقش، عدالت در 12
مدل دکونیک، جیمز و استیل ول )2004(توزیع، عدالت در رویه ها

دعایی و برجعلی لو )1389(؛ گل پرور )1392(؛تعهد سازمانی13
میرکمالی و دیگران )1394(؛ میرسپاسی و دیگران )1389(

دعایی و برجعلی لو )1389(حمایت سازمانی ادارک شده14

15
اجتماعی شدن، ایجاد فضای توسعۀ دانش 

فردی، مشارک در تصمیم گیری، زمان حضور 
منعطف و شناور، نظام های پرداخت و پاداش 

مناسب، انعطاف پذیری
افجه و صالح غفاری )1392(

امکانات رفاهی، ارزیابی عملکرد، وجود مسیر 1۶
وفایی نژاد، حیدری و نادیقرا )1392(ترقی شغلی روشن و واضح
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4. روش تحقیق

4ـ1. مدل های الهام گرفته برای ساخت مدل مفهومی پژوهش 
جدول 2. خلاصۀ مدل های جذب و تأمین نیروی انسانی )منبع: تیموری، رنگریز، عبداللهی و زین آبادی، 1397(

مؤلفه های مؤثر در جذب و تأمین نیروی انسانی منبع

1. شناسایی نیازهای منابع انسانی و الزامات شغلی، 2. تکمیل اسناد شغلی یا
پسُت سازمانی، 3. شناسایی منابع استخدامی، 4. ایجاد مواد استخدامی

و پیاده سازی فرایند استخدام، 5. تعیین معیار انتخاب، ۶. غربال متقاضیان،
۷. آموزش مصاحبه کنندگان و برگزاری مصاحبه با برترین نامزدها، 8. تکمیل ارزیابی

شایستگی، آماده سازی فهرست انتخاب های توصیه شده و انتخاب نامزد،
9. تأیید شایستگی های نامزد منتخب، 10. مذاکره دربارۀ حقوق و مزایا با
نامزد موفق و افزایش پیشنهاد استخدامی بعد از پذیرش پیشنهاد، در ابتدا

توسط سازمان سپس توسط نامزد، 11. تأیید انتخاب

دابیوس و
راسول )2004(

1. مرحلۀ جذب )مرحلۀ کاربردی، مرحلۀ تعاملی، مرحلۀ پیشنهاد کار(،
2. پیامدهای متقاضی )واکنش، برداشت، نیت(، 3. پیامدهای جذب

)کمیت و کیفیت متقاضیان(، 4. پیامدهای فردی )رضایت شغلی، تعهد و...(،
5. پیامدهای سازمانی )عملکرد سازمانی و نرخ گردش سازمانی(

آلن
سکز )2005(

1. استفاده از مراکز ارزشیابی شغل، 2. توجه به شایستگی های مرکزی. الگولی
و واهبا )200۶(

1. مشخص کردن تمام اهداف راهبردی سازمان، 2. مشخص کردن عوامل
شایستگی برای انتخاب و ارزیابی، 3. تعیین مقیاس و وزن هر عامل،

4. تعیین نمودار سلسله مراتبی ارزیابی و انتخاب، 5. صحت نمودار سلسله مراتبی تعیین و ارزیابی 
کارمندان

گلک
و کاهایا )200۷(

1. کارمندیابی، 2. تهیۀ فهرست اولیه، 3. ارزشیابی متقاضیان، 4. تصمیم گیری انتخاب، 5. معرفی به 
سازمان

اصیلی
و هندی )2010(

1. مشخص کردن نیازهای شغلی، 2. جذب متقاضی، 3. انتخاب متقاضی کومار )2014(

1. شغل، 2. محیط خارجی، 3. جوّ شرکت، 4. شخصیت کارمند، 5. سرپرستی ویربا )201۷(
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شــیوه  های پژوهــش کیفــی بــرای کمــک بــه پژوهشــگر بــرای درک افــراد انســانی و 
بســترهای اجتماعــی و فرهنگــی  ای کــه انســان  ها در آن زندگــی می  کننــد، شــکل گرفتــه  اســت. 
ــادی  ــتر نه ــارکت کنندگان و در بس ــر مش ــا از نقطه  نظ ــدف درک پدیده  ه ــی، ه ــش کیف در پژوه
ــه  ــده گرفت ــا نادی ــازی یافته  ه ــگام کمّی س ــدف هن ــن ه ــه ای ــت ک ــاص آن هاس ــی خ و اجتماع
ــرد و  ــد )دانایی ف ــادی باش ــا انتق ــیری ی ــی، تفس ــد اثبات  گرای ــی می  توان ــش کیف ــود. پژوه می  ش

ــص. 9۷-۶9(.  ــی، 138۶، ص امام

ــروکار  ــای آن س ــا معن ــازمان، ب ــدۀ س ــی پدی ــری و ارزیاب ــای اندازه  گی ــی به ج ــق کیف تحقی
دارد. فرایندهــای تحقیــق کیفــی فــرض می  گیرنــد کــه واقعیت  هــای ســازمانی مشــخص و 
ــی را  ــات کیف ــه تحقیق ــانی ک ــانی اســت. کس ــی تصــور انس ــه حاصــل فرافکن ــلّم نیســت، بلک مس
ــتقیم در  ــۀ مس ــد، مداخل ــش جدی ــف دان ــرای کش ــه ب ــد ک ــار می  کنن ــد، اظه ــح می  دهن ترجی
ــت  ــری لازم اس ــازمان ام ــدۀ س ــیر پدی ــرای تفس ــانی ب ــات انس ــتفاده از احساس ــازمان  ها و اس س

 .)Daft, 1983, pp. 539-541(

ــی  ــورت عمل ــه به ص ــت ک ــق اس ــئلۀ تحقی ــری مس ــرح نظ ــی ط ــۀ طبیع ــی دنبال ــدل تحلیل م
ــر  ــل در نظ ــاهده و تحلی ــرای کار مش ــرای اج ــت ب ــه درنهای ــیرهایی را ک ــط س ــانه ها و خ نش
گرفتــه می شــود، بــه یکدیگــر مرتبــط می کنــد. مــدل تحلیلــی از مفاهیــم و فرضیه هایــی 
تشــکیل شــده اســت کــه بــا هــم ارتبــاط تنگاتنــگ دارد و درمجمــوع چارچــوب تحلیلــی 

می دهــد.  تشــکیل  را  منســجمی 

ــور،  ــن منظ ــرای ای ــت. ب ــی اس ــر واقع ــناخت ام ــرای ش ــی ب ــاختمانی انتزاع ــازی، س مفهوم س
ــق  ــر محق ــه از نظ ــه آنچ ــط ب ــه فق ــود؛ بلک ــه نمی ش ــر در گرفت ــورد نظ ــت م ــوه واقعی ــۀ وج هم
ــش  ــا گزین ــن مفهوم ســازی ب ــی شــود. بنابرای ــد، توجــه م ــان می کن ــده را بی ــی پدی ــت اصل ماهی
ــارت اســت از: نخســت تعییــن ابعــاد و ســپس  ــا عب ــن مبن ــر ای همــراه اســت. ســاختن مفهــوم ب
و  )کیــوی  می شــود  اندازه گیــری  ابعــاد  ایــن  آن هــا  به کمــک  کــه  شــاخص هایش  تعییــن 

کامپنهــود، 1399، ص. 144(.

مفاهیــم بــر دو قســم اســت: مفاهیــم عملــی مجــزا کــه به طــور تجربــی و براســاس مشــاهدات 
مســتقیم بــا اطلاعــات جمع آوری شــده ســاخته می شــود و مفاهیــم دســتگاهی کــه از راه 
اســتدلال انتزاعــی تولیــد می شــود و گســیختگی آن از پیش داوری هــا و توهــم روشــن بینی 

اصــولاً بیشــتر اســت )همــان(. 

ــق از روش  ــن پیشــینه و چارچــوب نظــری تحقی ــردآوري و تدوی ــراي گ در پژوهــش حاضــر، ب
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ــگان  ــر در جــذب نخب ــل مؤث ــتاد عام ــتخراج هش ــس از اس ــده اســت. پ ــتفاده ش ــه اي اس کتابخان
ــته  ــل برجس ــی عام ــوع، س ــه موض ــگاهی آگاه ب ــرگان دانش ــر خب ــر نظ ــه ب ــا تکی ــازمان ب در س
انتخــاب شــد کــه البتــه در مــدل بــه بــاز بــودن عوامــل )محــدود نبــودن آن( اشــاره شــده اســت 
)جــدول 2(. پــس از شناســایی عوامــل مؤثــر در جــذب نخبــگان در ســازمان بــا در نظــر گرفتــن 
هــدف پژوهــش کــه طراحــی مــدل جــذب و به کارگیــری نخبــگان در نظــام اداری ایــران 
ــه ای از دو  ــب بهین ــت آوردن ترکی ــه به دس ــق ک ــوآوری تحقی ــر ن ــد ب ــا تأکی ــن ب ــود و همچنی ب
ــزودن  ــن اف ــام اداری و همچنی ــذب در نظ ــت ج ــگان جه ــازمان و نخب ــای س ــته از ویژگی ه دس
ــت بوم  ــه زیس ــر ب ــه ناظ ــی« ک ــادی و دین ــای اعتق ــتی« و »ارزش ه ــس میهن پرس ــل »ح عام
ــا دو دســته از عوامــل ویژگی هــای ســازمان و  کشــور اســت، ســرانجام مــدل مفهومــی تحقیــق ب
ــه ترکیــب بهینــۀ ایــن دو دســته عوامــل طراحــی شــد.  ویژگی هــای نخبــگان جهــت دســتیابی ب
ــا خبــرگان دانشــگاه اســتفاده  ــرای اعتباریابــی ابعــاد مــدل جــذب نخبــگان از روش مصاحبــه ب ب
ــای  ــا و ویژگی ه ــارۀ مؤلفه ه ــد درب ــای جدی ــایی ایده ه ــن روش شناس ــاب ای ــت انتخ ــد. عل ش
ــد  ــور تأیی ــر، به منظ ــارت دیگ ــه  عب ــت. ب ــوده اس ــران ب ــی ای ــام دولت ــگان در نظ ــذب نخب ج
مؤلفه هــا و ویژگی هــای اشاره شــده و حتــی مؤلفه هــای جدیدتــر و شناســایی زیرمؤلفه هــای 
ــی  ــۀ ایران ــرایط جامع ــه ش ــه ب ــا توج ــینه، ب ــده در پیش ــای فراموش ش ــه مؤلفه ه ــه ب آن و توج
ــی و  ــش کیف ــذارد، از پژوه ــش می گ ــر پژوه ــادی در ه ــر زی ــه تأثی ــر ک ــورد نظ ــت بوم م و زیس
ــه  ــره گرفت ــره به ــل از دوازده خب ــی عوام ــرای اعتباریاب ــد. ب ــتفاده ش ــرگان اس ــا خب ــه ب مصاحب
ــن  ــه ای ــل ب ــی عوام ــرای اعتباریاب ــرگان ب ــاب خب ــرای انتخ ــی ب ــای اصل ــی ویژگی ه ــد. برخ ش
ــته  ــکاری داش ــت هم ــات لازم جه ــند، اطلاع ــر باش ــر درگی ــورد نظ ــئلۀ م ــا مس ــود: ب ــرح ب ش
ــل  ــات حاص ــد اطلاع ــاس کنن ــند، احس ــته باش ــخ گویی داش ــرای پاس ــی ب ــزۀ کاف ــند، انگی باش
ــتۀ  ــان رش ــود از متخصص ــت و خ ــمند اس ــازمان ارزش ــان و س ــرای ایش ــخ گویی ب ــن پاس از ای
مدیریــت باشــند و ســرانجام دیدگاهــی جامــع بــه موضــوع نخبــگان داشــته باشــند. در ادامــه از 
روش دلفــی فــازی بــرای اعتباریابــی عوامــل کــه بــا توزیــع پرســش نامۀ حــاوی عوامــل در بیــن 
خبــرگان رشــتۀ مدیریــت حاصــل گردیــد، اســتفاده شــد و ســپس اعتباریابــی در ســنجش مــدل 

ــد.   ــه انجــام ش ــب بهین ــه ترکی ــتیابی ب ــت دس جه

ــای  ــامل اعض ــی ش ــروه دلف ــای گ ــر از اعض ــناختی دوازده نف ــخصات جمعیت ش ــدول 3 مش ج
ــر  ــرد و دو نف ــد( م ــر )83/3 درص ــد. ده نف ــان می  ده ــری را نش ــجویان دکت ــی و دانش هیئت علم
)1۶/۷ درصــد( زن بودنــد. ســن 83/2 درصــد افــراد جامعــۀ آمــاری پژوهــش بیشــتر از 3۶ ســال 
بــود. ر شــتۀ تحصیلــی و 41/۶ درصــد افــراد مــورد مطالعــه در رشــتۀ مدیریــت دولتــی تحصیــل 

کــرده بودنــد. 
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جدول 3. مشخصات جمعیت شناختی

درصدتعدادمتغیرهای جمعیت شناختی

جنسیت
1083/3مرد

21۶/۷زن

سن 
2521۶/8ـ35

3۶541/۶ـ45

541/۶بالاتر از 4۶

رشتۀ تحصیلی

541/۶مدیریت دولتی

433/3مدیریت منابع انسانی

21۶/۶مدیریت بازگانی

18/5مدیریت عمران

سابقۀ کار )سال(
>10433/3

10433/3ـ20

433/3بیشتر از 20

اولویــت مفهوم  هــای اصلــی مــدل مفهومــی جــذب و به کارگیــری نخبــگان علمــی کشــور در نظــام اداری 
ایــران: بــا توجــه بــه اطلاعــات جــدول 4 می  تــوان نتیجــه گرفــت به ترتیــب در مقولــۀ ویژگــی ســازمان، مفهوم 
ویژگی  هــای انگیزشــی بــا نمــرۀ میانگیــن دی  فــازی 0/8211، و در مقولــۀ ویژگــی نخبــه، مفهــوم ویژگی  هــای 

ادراکــی بــا نمــرۀ میانگیــن دی  فــازی 0/812 بیشــترین میــزان توافــق و اهمیــت در ابعــاد مربوط را داشــتند.
جــدول 4. نتایــج دلفــی فــازی بــرای شناســایی و اولویت بنــدی مفهوم  هــای اصلــی مــدل مفهومــی جــذب 

ــران ــام اداری ای ــگان در نظ ــری نخب و به کارگی

نتیجهمیانگین غیرفازیمفهوممقوله

ویژگی سازمان )0/۷9۷9(
تأیید0/۷931ویژگی  های سازمانی 
تأیید0/۷۷94ویژگی  های شغلی 

تأیید0/8211ویژگی  های انگیزشی 

ویژگی نخبه )0/۷50۶(
تأیید0/۷09۶ویژگی  های اعتقادی و ارزشی 

تأیید0/۷298ویژگی  های فردی 
تأیید0/8124ویژگی  های ادراکی 

فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان
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ــد شــد.  ــرگان تأیی ــه براســاس نظــر خب ــار 25 شــاخص در ۶ مفهــوم و 2 مقول ــن ترتیــب اعتب  بدی
ــم و  ــران در ســطح مفاهی ــگان در نظــام اداری ای ــری نخب ــی جــذب و به کارگی ــدل مفهوم ــن م بنابرای

ــت.  ــده اس ــخص ش ــکل 3 مش ــاخص  ها در ش ش

شکل 3. مدل در سطح مفاهیم و شاخص ها

بــرای بــرآورد پایایــی )همســانی درونــی( پرســش نامۀ مــدل مفهومــی جــذب و به کارگیــری نخبــگان 
علمــی کشــور در نظــام اداری ایــران از شــاخص ضریــب آلفــای کرونبــاخ اســتفاده شــد. بــا توجــه بــه 
ــای  ــوم ویژگی  ه ــرای مفه ــب ب ــزار 0/9۷8 و به  ترتی ــرای کل اب ــاخ ب ــای کرونب ــدار آلف ــدول 5، مق ج

فصلنامه سیاست های راهبردی و کلان
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ســازمانی 0/9۶0، ویژگی  هــای شــغلی 0/90۶8، ویژگی  هــای انگیزشــی 0/95۷، ویژگی  هــای اعتقــادی 
ــن  ــردی 0/8۶۷ و ویژگی  هــای ادراکــی 0/83۷ محاســبه شــد. بنابرای و ارزشــی 0/۷31، ویژگی  هــای ف
ــی و  ــزان پایای ــش نامه از می ــت، پرس ــتر از 0/۷ اس ــاخ بیش ــای کرونب ــدار آلف ــه مق ــه اینک ــه ب ــا توج ب
ــی  ــگان علم ــری نخب ــذب و به کارگی ــدل ج ــنجش م ــت س ــادی جه ــی زی ــانی درون ــاری همس به اعتب

کشــور در نظــام اداری ایــران برخــوردار اســت.
جدول 5. پایایی آماری

تعداد گویه  هاآلفای کرونباخ استانداردشدهآلفای کرونباخمفهوم

-0/9۶۶0/9۶8ویژگی سازمان

0/9۶00/9۶19ویژگی  های سازمانی 

0/90۶0/90۶3ویژگی  های شغلی 

0/95۷0/9583ویژگی  های انگیزشی 

-0/8010/802ویژگی نخبه

0/۷310/85۶2ویژگی  های اعتقادی و ارزشی 

0/8۶۷0/8۶25ویژگی  های فردی 

0/83۷0/8383ویژگی  های ادراکی 

0/9۷80/9۷۷25کل

ــب  ــار( و ضری ــراف معی ــن و انح ــد، میانگی ــداد، درص ــش )تع ــی پژوه ــار توصیف ــام آم ــت انج جه
هم بســتگی از نرم افــزار اس پــی اس اس )نســخۀ 2۶( اســتفاده شــد. 

4ـ2. شاخص  های توصیفی متغیرهای پژوهش در آزمودنی  ها
در جــدول ۶، اطلاعــات توصیفــی )میانگیــن، انحــراف معیــار، کجــی و کشــیدگی( مربــوط بــه مؤلفه  هــا 

و زیرمؤلفه  هــای مــدل جــذب و به کارگیــری نخبــگان در نظــام اداری ایــران گــزارش شــده اســت. 
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جدول 6. شاخص  های توصیفی )میانگین و انحراف معیار( متغیرهای پژوهش در کل نفرات و به تفکیک 
سازمان و نخبگان

انحراف میانگینمتغیر
معیار

بیشینه ـ 
کشیدگیکجیکمینه

ویژگی   سازمان
1/040/399-15-55/۷۶14/21۷5کل

0/88۶-0/248-15-44/9815/35۷3سازمان
1/1451/41۶-31-۶2/028/۷۶۷5نخبه

ویژگی  های سازمانی
0/9۷50/439-9-32/938/2145کل

0/۷10-0/309-9-2۷/258/9۷44سازمان
0/9۶90/981-1۷-3۶/245/5245نخبه

ویژگی  های شغلی
0/9۷30/0۶۶-3-11/543/2015کل

1/0۶-0/182-3-9/213/4115سازمان
1/88-1/32-4-12/912/1115نخبه

ویژگی  های انگیزشی
0/09۶-0/929-3-11/293/4۶15کل

1/15-0/0۷9-3-8/۶23/۶015سازمان
1/251/58-5-12/8۶2/1815نخبه

ویژگی   نخبه
0/8۷20/04۷-10-35/439/2950کل

0/913-0/210-10-30/2210/4050سازمان
1/111/30-1۶-38/49۶/9850نخبه

ویژگی  های اعتقادی 
و ارزشی

0/۷2۷-0/414-2-۶/592/3310کل
0/993-20-5/802/5010سازمان
0/303-0/۶0۷-2-۷/052/0910نخبه

ویژگی  های فردی
1/010/508-5-18/1۶4/۷425کل

0/859-0/3۶3-5-15/525/5325سازمان
0/9۷51/293-9-19/۷13/3525نخبه

ویژگی  های ادراکی
0/33۷-0/۶۷0-3-10/۶۷3/0315کل

0/901-0/081-3-8/903/1۶15سازمان
0/92۷0/۶۶3-4-11/۷22/4015نخبه
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ــام  ــگان در نظ ــری نخب ــذب و به کارگی ــدل ج ــای م ــن مؤلفه  ه ــدول ۶ میانگی ــه ج ــه ب ــا توج ب
ــران در نخبــگان بیشــتر از سازمان هاســت؛ به طوری  کــه میانگیــن مؤلفــۀ ویژگــی ســازمان در  اداری ای
ــازمان  ها 3/22 و  ــگان در س ــی نخب ــۀ ویژگ ــن مؤلف ــازمان  ها 44/98 و میانگی ــگان ۶2/02 و در س نخب
ــود. همچنیــن میانگیــن زیرمؤلفه  هــای مــدل جــذب و به کارگیــری نخبــگان در  در نخبــگان 38/49 ب

ــت.  ــتر از سازمان هاس ــگان بیش ــران در نخب ــام اداری ای نظ

در جــدول   ۷، اطلاعــات مربــوط بــه هم بســتگی پیرســون بیــن مؤلفه  هــای مــدل جــذب و 
ــا  ــدل ب ــای م ــن مؤلفه  ه ــتگی بی ــر و هم بس ــا یکدیگ ــران ب ــام اداری ای ــگان در نظ ــری نخب به کارگی

ــت.  ــده اس ــان داده ش ــگان=2( نش ــازمان=1 و نخب ــطحی )س ــل دوس عام
جدول 7. ماتریس هم بستگی

12345678

11. ویژگی سازمان

1**20/980. ویژگی  های سازمانی

1**0/8۶2**30/924. ویژگی  های شغلی

1**0/818**0/852**40/921. ویژگی  های انگیزشی

1**0/۷۷1**0/۷9۶**0/849**50/859. ویژگی نخبگان 
۶. ویژگی  های اعتقادی 

1**0/820**0/52۷**0/553**0/۶15**0/۶09و ارزشی

1**0/۶۷4**0/959**0/۷84**0/802**0/840**۷0/85۷. ویژگی  های فردی

1**0/859**0/۶92**0/93۷**0/۷33**0/۷۶3**0/818**80/824. ویژگی  های ادراکی

**0/450**0/428**0/2۶1**0/430**0/593**0/558**0/529**90/5۷9. گروه
**P<0/01

ــت  ــران هم بســتگی مثب ــگان در نظــام اداری ای ــری نخب ــدل جــذب و به کارگی ــای م ــن مؤلفه  ه بی
ــذب و  ــدل ج ــای م ــا مؤلفه  ه ــه ب ــازمان و نخب ــروه س ــن دو گ ــن بی ــود دارد. همچنی ــاداری وج و معن
 .)P>0/01( ــود دارد ــاداری وج ــت و معن ــتگی مثب ــران هم بس ــام اداری ای ــگان در نظ ــری نخب به کارگی

4ـ3. مدل مفهومی تحقیق 
مــدل مفهومــی تحقیــق بــا توجــه بــه اطلاعــات به دســت آمده از بخــش پیشــینۀ تحقیــق و چارچــوب 
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نظــری، جهــت دســتیابی بــه نــوآوری پژوهــش کــه ترکیــب دو دســته عوامــل ســازمانی و فــردی بــود 
و بررســی مؤلفه هــا بــه شــکل زیــر ترســیم شــد. 

شکل 4. مدل مفهومی تحقیق )منبع: محقق ساخته(

ــن دو  ــب ای ــن ترکی ــن نتیجــه برســیم بهتری ــه ای ــه ب ــن اســت ک ــدل، هــدف ای ــن م براســاس ای
ــرد  ــا چــه میــزان از ویژگی هــای ف دســته ویژگی هــا چیســت و چــه میــزان از ویژگی هــای ســازمان ب
ــن  ــر نمی شــود. همچنی ــل همــه حداکث ــن عوام ــن جــذب ممکــن را می ســازد؛ چــون ای ــه بهتری نخب
دریابیــم کــه هریــک از ســازمان های جذب کننــده و نخبــگان چــه ســهمی از اهمیــت و عملکــرد دارنــد 

کــه بتــوان از ترکیــب ایــن دو دســته از ویژگــی نتیجــۀ بهینــه گرفــت.
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مدل پایۀ مورد مطالعه با استفاده از نرم افزار پی ال اس9 به این صورت است:

شکل 5. مدل پایه

ــری  ــای اندازه  گی ــطح اول و دوم دارای مدل  ه ــا در س ــا و زیرمؤلفه  ه ــۀ مؤلفه  ه ــدل هم ــن م در ای
ــوم  ــطح س ــت. در س ــمت معرف  هاس ــا به س ــمت مؤلفه  ه ــط از س ــت رواب ــی جه ــت؛ یعن ــی اس انعکاس

مــدل ســاختاری تکوینــی اســت.

5.یافته های تحقیق

تحلیل ماتریس اهمیت ـ عملکرد
ــودی را  ــای بهب ــایی زمینه  ه ــکان شناس ــیری ام ــازی مس ــج مدل س ــرد نتای ــت ـ عملک ــل اهمی تحلی
ــرای روابــط مــدل مســیری  ــی براســاس برآوردهــای نرم افــزار پــی ال اس ب فراهــم می  کنــد. ایــن ارزیاب
ــر متغیرهــای مکنــون )عملکردهــا( را  ــرای تحلیلــی اســت کــه مقادی ــد اضافــی ب ــا افــزودن یــک بعُ ب
ــه  ــل ب ــن تحلی ــج ای ــاص، نتای ــون درون زای خ ــر مکن ــک متغی ــرای ی ــد. ب ــرار می  ده ــه ق ــورد توج م
ــون درون زای  ــر مکن ــرد متغی ــطح عملک ــش س ــرای افزای ــده ب ــد. در آین ــدی می انجام ــرح اولویت بن ط

9. PLS
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ــالا(  ــر کل ب ــد در راســتای خطوطــی باشــد کــه اهمیــت نســبتاً بیشــتر )اث ــات بای تحلیل شــده، اقدام
ــرات کل و محــور عمــودی آن را  ــس را اث ــن ماتری ــد. محــور افقــی ای ــری دارن و عملکــرد نســبتاً کمت

ــد.  ــکیل می  ده ــون تش ــای مکن ــرد متغیره عملک

شکل 6. ماتریس اهمیت

همان طورکــه در شــکل ۶ دیــده می  شــود، ویژگــی ســازمان و ویژگــی نخبــه به ترتیــب بیشــترین و کمترین 
تأثیــر )اهمیــت( را بــر ترکیــب بهینــۀ مدل جــذب و به کارگیــری نخبــگان در نظــام اداری ایــران دارند.

اهمیت مؤلفه  ها به ترتیب:

ویژگی سازمان؛

ویژگی نخبه.

شکل 7. ماتریس عملکرد

بــا توجــه بــه نتایــج کسب شــده، ویژگــی ســازمان و ویژگــی نخبــه به ترتیــب بیشــترین و کمتریــن 
عملکــرد را در مــدل جــذب و به کارگیــری نخبــگان در نظــام اداری ایــران دارنــد.

عملکرد مؤلفه  ها به ترتیب:

ویژگی سازمان؛

ویژگی نخبه.
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شکل 8. نقشۀ اهمیت ـ عملکرد

ــدل  ــۀ م ــرای ترکیــب بهین ــت ب ــه جــدول 8، ویژگــی ســازمان دارای بیشــترین اهمی ــا توجــه ب ب
جــذب و به کارگیــری نخبــگان در نظــام اداری ایــران اســت. همچنیــن در ســمت دیگــر ویژگــی نخبــه 
قــرار دارد کــه اهمیــت کمتــری دارد؛ امــا در مــدل ترکیــب بهینــۀ جــذب و به کارگیــری نخبــگان در 

نظــام اداری ایــران عملکــرد بیشــتری دارد.
جدول 8. اولویت متغیرها

مدل ترکیب بهینۀ جذب و به کارگیری نخبگان در نظام اداری ایران

سازهاهمیت سازه  هاعملکرد سازه  ها

ویژگی سازمانبالابالا

ویژگی نخبهبالابالا

ــران  ــام اداری ای ــگان در نظ ــری نخب ــذب و به کارگی ــۀ ج ــب بهین ــود ترکی ــت بهب ــن اولوی بنابرای
ــت: ــر اس ــای زی ــامل مؤلفه  ه ــب ش به ترتی

ویژگی سازمان؛

ویژگی نخبه.

6. نتیجه    
بــا توجــه بــه اینکــه ســرمایۀ انســانی از باارزش تریــن دارایی هــای ســازمان محســوب می شــود و حتــی 
ــرا ســرمایه های دیگــر  ــرای ســازمان اســت؛ زی ــا ب ــک ســرمایۀ رقابتــی گران به ــا کــرد ی ــوان ادع می ت
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را می تــوان از بیــرون تهیــه و روبــرداری یــا تقلیــد کــرد، امــا نیروهــای انســانی نخبــه و فکــر و ذهــن 
آن هــا قابــل تقلیــد و روبــرداری و حتــی خریدنــی نیســت. بنابــر ایــن بایــد به دنبــال طراحــی الگویــی 

ــود. ــرای ســازمان ها ب ــرای جــذب و به کارگیــری ایــن ســرمایۀ عظیــم و نخبــه ب ب

موتــور محــرک توســعه یافتگی در کشــورها نتیجــۀ عمــل و فکــر نخبــگان اســت. بــه عبــارت دیگــر، 
ــامان یافته  ــی و س ــرت منطق ــگان دارد و معاش ــا نخب ــتقیمی ب ــاط مس ــور ارتب ــعه یافتگی در کش توس
ــور  ــد. در کش ــن کن ــه را تعیی ــت جامع ــد سرنوش ــزاری می توان ــگان اب ــری و نخب ــگان فک ــان نخب می
مــا هــم بخــش عمــده ای از صنعــت و کارهــای اجرایــی و تولیــدی و نظــام اداری می توانــد در دســت 
نخبــگان باشــد و در شــرایط تحریــم حاکــم بــر کشــور، کارآمدتریــن امــور در هــر شــرایطی به دســت 
ایــن قشــر انجــام شــود و باعــث اثربخشــی ســازمان و رســیدن بــه اهــداف خُــرد در ســطح ســازمان و 
اهــداف کلان در ســطح کشــور گــردد؛ حــال آنکــه معمــولاً بیشــتر ســازمان ها از ایــن فرصــت اســتثنایی 
ــع  ــا و مان ــن فرصت ه ــا عملکــرد نامناســب خــود، باعــث هــدر رفت ــد و ب به درســتی اســتفاده نمی کنن

ــوند. ــازمانی می ش ــتعدادهای درون س ــکوفایی اس از ش

در پژوهــش حاضــر، مدلــی بــرای جــذب و به کارگیــری نخبــگان، ایــن ســرمایۀ عظیــم و بی تکــرار 
و رقابتــی کشــور، ارائــه شــد. هــدف از ایــن پژوهــش شناســایی عوامــل جــذب و ســپس طراحــی مــدل 
مفهومــی اســت. در طراحــی ایــن مــدل نــوآوری ای شــکل گرفتــه کــه شــامل خــود مــدل و افــزودن دو 
متغیــر بومــی »حــس وطن دوســتی« و »اعتقــادات ارزشــی و دینــی« اســت؛ همچنیــن در ایــن مــدل 
ــای  ــزان از ویژگی ه ــه چــه می ــا روش شــود ک ــل ســنجیده شــده ت ــن دو عام ــه ای از ای ــب بهین ترکی
ســازمانی بــا ویژگی هــای نخبــگان بهتریــن ترکیــب بهینــه را به دســت می دهــد. بــا انجــام روش دلفــی 
ــد  ــد گردی ــن موضــوع تأیی ــرگان ای ــگاه اســتادان و خب ــگان از ن ــل جــذب نخب ــن عوام ــازی مهم تری ف
ــرد ـ  ــس عملک ــل ماتری ــه تحلی ــی ال اس ب ــزار پ ــد. از نرم اف ــتفاده ش ــدل از آن اس ــی م ــه در طراح ک
اهمیــت پرداختــه و ایــن نتیجــه حاصــل شــد کــه اولویــت بهبــود ترکیــب بهینــۀ جــذب و به کارگیــری 
نخبــگان در نظــام اداری ایــران به ترتیــب شــامل ویژگی هــای ســازمان و ســپس ویژگی هــای نخبــگان 
اســت؛ بــه ایــن معنــا کــه بخــش عمــده ای از کاربــردی بــودن ایــن مــدل بــر عهــدۀ ســازمان ها و نظــام 
ــه کار  ــدل را ب ــل مطرح شــده در م ــد بخــش عمــده ای از عوام ــر ســازمانی بتوان ــران اســت. اگ اداری ای
گیــرد و مشــکلات موجــود را بــه بهتریــن نحــو حــل کنــد و بــه وضــع مطلــوب برســاند، می توانــد در 
جــذب نخبــگان در ســازمان موفــق باشــد و در ســطحی فراتــر از خــروج روزافــزون نخبــگان از کشــور 

جلوگیــری کنــد. 

7. پیشنهاد
ایجــاد مرکــزی راهبــردی جهــت رصــد مــداوم نخبــگان، و خواســته ها، امکانــات موجــود، فارغ التحصیلــی 
و... آن هــا و همچنیــن ضــرورت شــناخت سیاســت های داخلــی و خارجــی کشــور و اقدامــات دشــمنان 

جهــت خــروج و القــای ناامیــدی در نخبــگان.
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