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Abstract: 

The use of high-quality human capital in the public sector is in 

the focus of national policies of many countries. The law for 

attracting and maintaining top talent human capital is one of the 

policies approved by the cabinet to create a special path for 

identifying and employing talents in public-sector organizations. 

There are challenges in the implementation of this policy. The 

purpose of this study is to identify the barriers to employ top 

talents in these governing bodies. The data of this qualitative 

research was extracted from semi-structured interviews with 17 

experts in 5 organizations that are related to top talents policies. 

The qualitative content analysis method was used to analyze the 

interviews. The findings of this research show "the challenge of 

defining and identifying the elite", "lack of investigation and 

needs assessment before selecting the elite", "lack of suitable 

recruitment mechanisms", "long processes of employing elites", 

"inappropriate criteria for recruiting elites" and "ignoring material 

needs of elites" are the most important obstacles to employ top 

talents in governing bodies. True identification of these 

challenges helps to make correct and appropriate decisions. 
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از  یاریبس  یمل  یهایمشدر کانون توجه خط ،یدر بخش عموم تیفیباک یانسان هیاستفاده از سرما: چکیده

اس ت ک ه  ییهایمش از خط یک یاستعداد برتر،  یانسان هیسرما یجذب و نگهدار نامهنییکشورها قرار دارد. آ
و  ی یاجرا یهادستگاهدر  نیو جذب مستعد ییشناسا یبرا یاژهیو ریشده، تا مس بیتصو رانیوزئتیتوسط ه

موان ع  ییپ ژوهش، شناس ا نی وجود دارد. هدف ا ییهامهم، چالش نیشدن ا ییکند. در اجرا جادیا یتیحاکم
مس تخر  از  ،یف یپ ژوهش ک نی ا یه ااس ت. داده یتیح اکم یهادس تگاه نی برتر در ا یجذب استعدادها

 یب ا اس تعدادها یق یکه به طر یتیحاکم ستگاهد 5نفر از صاحبنظران در  17با  افتهیساختار مهین یهامصاحبه
ها اس تفاده ش ده مص احبه لی تحل یبرا یفیک یمحتوا لیبرتر ارتباط دارند استخرا  شده است. از روش تحل

و  یشناس بیع د  آس»، «نخب ه ییو شناس ا فی چ الش تعر» ده دیپژوهش نش ان م نیا یهاافتهیاست. 
 کارگیریب ه یط ونن ین دهایفرا»، «مناس ب ج ذب یوکارهافقدان س از» ،«ینیگزاز نخبه شیپ یازسنجین

از جمل ه «  نخبگان یرمادیغ/یماد یازهایگرفتن ن دهیناد»و « نامناسب جذب نخبگان یارهایمع»، «نخبگان
ه ا، ب ه چالش نی درس ت ا ییاست. شناس ا یتیحاکم یهابرتر در دستگاه یموانع جذب استعدادها نیترمهم

 .کندیکمک م اسبو من حیصح یهامیاتخاذ تصم
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 مقدمه

داران منصب عهده یبرا یریخط گاهیجا ،یسند مل نیترکشور، به عنوان مهم یقانون اساس
 یاساس، و در معنا نیکرده و آن را بر عهده صالحان گذارده است. بر ا میحکومت در کشور ترس

متعهد، متخصص و کاردان گذارده شود. حفظ  یبر عهده  وکلا و کارگزاران دیبا یموسع، کشوردار
سپرده  ییبه دستان مسئونن و وکلا رانیا یاسلام یجمهور یدر نظا  ادار گاهیجا نیشأن ا

 رانیملتِ ا ،یانقلاب اسلام یاسلا  و نگاهبان دستاوردها میپاسدار حر»شده است که متعهدند 
 ینیسپرده را به عنوان ام شانیت به اکه ملّ یاعهیباشند و ود رانیا یاسلام یجمهور یو مبان

کرده و همواره به استقلال و  تیوکالت، امانت و تقوا را رعا ف،یو در انجا  وظا دعادل حفظ کنن
دفاع و در  یبوده و از قانون اساس بندیکشور و حفظ حقوق ملت و خدمت به مرد  پا یاعتلا
مصالح آنان را مدنظر  نیمرد  و تأم یها و اظهارنظرها، استقلال کشور و آزادها و نوشتهگفته

 (. رانیا یاسلام یجمهور ی)قانون اساس« داشته باشند
که نظا   شودیم ادهیشکل پ نیسند( به بهتر نیتریکشور )به عنوان عال یقانون اساس یزمان

مناسب و  یراهبر دیمتخصص باشد. کل یواقع یمتعهد و به معنا یدر دست کارگزاران یکشوردار
 یکارآمد و کارگزاران یمنوط به نظا  کشوردار یو فرهنگ یاجتماع ،یاقتصاد ،یاسیس کارآمدِ

 نیا یمحور یهایستگیبر شا یمبتن دیبا ،ینظا  کشوردار نیرو ورود به ا نی. از استا ستهیشا
 شده و پاس داشته شود. نیگرفته شود تا منفعت عامه تضم یبوده و جد ستمیس

مند است که از نظا  ستمیس کیتوانمند در مسند امور، وجود  و ستهیحضور کارگزاران شا شرط
ها را برطرف کند. موانع حضور آن گر،ید یکند و از سو ییو نخبه را شناسا ستهیافراد شا ییسو
 1345سال  یو قانون استخدا  کشور 1301سال  یمهم اگر چه در قانون استخدا  کشور نیا

به انحاء مختلف  1386مصوب سال  یمات کشورخد تیری( و سپس در قانون مد1389 ،ی)حب
از  یاریبس کارگیریبهدر عمل، کمتر مورد توجه قرار گرفته است و  یمورد اشاره قرار گرفته، ول

و مانند آن  ینیگزدوست ،یشاوندسانریخو ،یاسیبر مناسبات س یمبتن ر،یدر چند دهه اخ روهاین
خلأ را در  نیا یاتا اندازه ،یتمرکز کشورم یاستخدام یهاآزمون یرگزاربوده است. اگر چه ب

 یو دارا ستهیافراد شا یریارگکهب یبه معنا نیهمچنان ا یپر کرده است، ول ریاخ انیسال
 نبوده است. ستمینخبه در س ایاستعداد برتر  نیصاحب ت،یصلاح
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 رتیبه شکل جد رانیا یبرتر در بخش دولت یاستعدادها کارگیریبهدو دهه گذشته، موضوع  در
 یجذب و نگهدار نامهنییآ»با عنوان  ایهنامنییآ مشی،خط نیمورد توجه قرار گرفت. آخر

 1400در سال  رانیوز ئتیمصوب ه «ییاجرا یهادر دستگاه هیاستعداد برتر و نخ یانسان هیسرما
شده  15/12/1390ه  مورخ 47050/ت 247285نامه شماره تصویب  نجایگزی بوده است که
ای که با بنیاد های اجرایی مجازند بر اساس سهمیهدستگاه» نامهنییآ نیا 4ماده  است. بر اساس

 یو استخدام یادار[کنند، با تأیید سازمان به طور ساننه تعیین و توافق می ]نخبگان یمل[
سالیانه و با رعایت قوانین و مقررات استخدامی مربوط نسبت  بدر چهارچوب منابع مصو ]کشور

 یجذب و نگهدار نامهنیی)آ«. کارگیری مشمولین این آیین نامه اقدا  نمایندبه جذب و به 
 (.1400 ،ییاجرا یهااستعداد برتر و نخبه در دستگاه یانسان هیسرما

نخبه در  یروهاین یجذب، نگهداشت و ارتقا ،کارگیریبهانتخاب،  ،ییشناسا ندیاساس، فرا نیا بر
و  یسانرستهینظا  شا تیکه به تقو یاست؛ موضوع تیحائز اهم ران،یا یبخش دولت

که فقدان آن به  یزیچ کند؛یکشور کمک م یو حکمران یدر نظا  بوروکراس ینیگزستهیشا
 نیبهبود ا یگا  نخست برا دی. شاشودیکشور احساس م یاسیو س یاداردر نظا   یادیز زانیم

 یهادر دستگاه خبگانن کارگیریبهفهم موانع موجود در  یبرا یشناسبیآس کیانجا   ت،یوضع
 نیدر ا نی. بنابرادهدیپژوهش را شکل م نیکه دغدغه ا یکشور باشد؛ موضوع یتیحاکم

. شودیم یبندو دسته ییشناسا یتیحاکم یهااهنخبگان در دستگ کارگیریبهپژوهش، موانع 
 یتیمحاک یهابرتر و نخبه در دستگاه یاستعدادها کارگیریبهمسائل مرتبط با  نیترمهم نیهمچن

اصلاح و بهبود  یبرا یاستیس یشنهادهایاز پ یاشده و بر اساس آن مجموعه یشناسبیآس
 .شودیم انیب تیوضع

 مبانی نظری و پیشینة پژوهش
بوده است و  تیحائز اهم یاستعداد و نخبه همواره موضوع یدارا یانسان یرویخرو  ن لیفهم دن

اند. آن اظهارنظر کرده لیدر مورد دن ین مختلفصاحبنظرا ز،ین رانیا یاسلام یتاکنون در جمهور
 زا یاریبا بس سهیدر مقا یالمللنیب یآمارها تیبه روا ران،یمهاجر نخبه از ا تیاگر چه جمع

در هر حال، خرو   ی(؛ ولworld population review, 2022کمتر است ) گر،ید یکشورها
آنان شده است( در مرحله  یو بالندگ صرف رشد یفراوان یهانهینخبه توانمند )که هز یروهاین

به عنوان  یانسان یرویمربوط، ن یهاهیخسارت است. چه آن که در نظر ،ییو شکوفا یثمرده
است.  یک کشور یبرا ینیآفربرابر با ثروت هیو سرما شود؛یدانسته م هاهیرمااز انواع س یکی

اند و از جهت برده یپ یانسانو ارزش منابع  تیامروزه به اهم ت،یریپژوهشگران سازمان و مد
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 O'Learyاند )آنان بکار گرفته کارگیریبهجذب و  یبرا ییهاو روش هاوهیبودن آنان، ش هیسرما

et al., 2002.) 
حوزه وجود ن دارد. اساس ا   نیپژوهشگران و کنشگران مختلف ا نیب ینخبه اجماع فیدر مورد تعر

واژه  نیآن که ا یاز نخبه است. برا فیتعرنخبگان،  کارگیریبهجذب و  یجد یهااز چالش یکی
. اصون  نخبه به فرد برجس ته و شودیمدرباره آن داده  یمختصر حیناشده رها نشود، توض فیتعر

و هن ر کش ور محس وس باش د و  یعلم، فناور دیدر تول یو یکه اثرگذار شودیگفته م یکارآمد
موج ب  یدان ش و ن وآور دی لتو یدر راس تا یو یو نب و  فک ر ینیو ک ارآفر تی هوش، خلاق

در قرن هف دهم  بارنیو متوازن کشور شود. واژه نخبه اول یبه رشد و توسعه علم دنیبخشسرعت
خط اب ب ه  یمنحصربفرد به کار رفت و بعدها کاربرد آن برا تیبا مرغوب ییکانها فیتوص یبرا

. اف تی میش راف تعم ا تریمرات ب ع ال ای  یبرتر نظ ام یبرتر، مانند واحدها یاجتماع یهاگروه
. ش وندیم میتقس  «ینخبگ ان ک ارکرد»و  «ینخبگ ان فک ر»به دو دسته  یطورکلنخبگان به

از نخبگ ان  دیحوزه توسعه هستند. جهت و سوخت قطار توسعه را با پردازانهینظر ینخبگان فکر
دو  نی ا انی قطار توسعه هستند. م برندگانشیرانندگان و پ یوا  گرفت. نخبگان کارکرد یفکر

 بگ انو نخ کنندیتوسعه را ارائه م شهیاند یتعامل و دادوستد برقرار باشد. نخبگان فکر دیگروه با
 .(1391 ،یو طوس ی)مهر کنندیوارد م تینیبه حوزه ع تیرا از حوزه ذهن شهیاند نیا یکارکرد

و ب ه ف ردی برجس ته »، نخبه («1391کشور در امور نخبگان ) یسند راهبرد»براساس  نیچنهم
شود که در خلق و گسترش علم، فناوری، هنر، ادب، فرهنگ و مدیریت کش ور کارآمد اطلاق می
ه ای وی ب ر پای   چن ین فعالیتهای اسلامی اثرگذاری بارز داشته باشد و همدر چارچوب ارزش

های های ذاتی از یک س و و خبرگ ی، تخص ص و توانمن دیهوش، خلاقیت، انگیزه و توانمندی
 .«وی دیگر، موجب سرعت بخشیدن به پیشرفت و اعتلای کشور شوداکتسابی از س

های اجرای ی، ه در دس تگاهب نامه جذب و نگهداری س رمایه انس انی اس تعداد برت ر و نخدر آیین
فردی برجسته و کارآمد که در خلق و گس ترش عل م، فن اوری، هن ر، »به عنوان « استعداد برتر»

های اس لامی اثرگ ذاری ب ارز داش ته باش د و ارزش ادب، فرهنگ و مدیریت کشور در چهارچوب
س و و خبرگ ی،  ه ای ذات ی از ی کهای وی بر پایه هوش، خلاقیت، انگیزه و توانمندی  فعالیت

های اکتسابی از سوی دیگر، موجب سرعت بخشیدن به پیشرفت و اعتلای تخصص و توانمندی 
ف ردی ک ه ب ا »، به عنوان «برتر صاحب استعداد»تعریف شده است. بر این اساس، « کشور شود

 های ذاتی خود امکان رسیدن به مرحله نخبگی را دارا می باشد ولی هنوز زمین هتوجه به ویژگی 
 تعریف شده است. « های نز  برای شناسایی کامل و بروز استعدادهای ویژه او فراهم نشده است

 نیامروز یهااستعداد در سازمان یجنگ برا
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ب ا آن مواج ه  نیامروز یهاکه سازمان ییهاو تنوع چالش تیمورد دامنه، اهم در یفراوان مطالب
کشمکش و  شود،یکه منجر به اخرا  گسترده کارکنان م یسازهستند نگاشته شده است. کوچک

 ه ا هس تندچالش نی از ا ییهانمون ه« با استعداد افرادجذب  یجنگ برا»در باصطلاح  یروزیپ
(Michaels et al., 2001).  منابع خلاق ب ه  یها نه تنها جستجو براچالش نیا» قت،یدر حق

 یخلاقان ه ب را یه اراه افتنی ت ر از آن، اس ت، بلک ه مهم ازی مورد ن یاستعدادها افتنیمنظور 
 یمربوط به من ابع انس ان یروانشناخت یو حت یماعاجت ،یانسان یهاتیو توسعه ظرف یسازهیسرما

 .(Luthans et al., 2007: 4) ستا داریپا یرقابت تیکسب مز یبرا

اس تعداد مط رح ش ده  تیریجذب و مد یمؤثر برا یهاکه به عنوان راه یاقدامات نیاز بهتر یبرخ
 نیتع ادل ب  یهارش د، برنام ه یهافرص ت ا،یشغل، پرداخت و مزا یست از: طراحا است عبارت

که ب رآورده ک ردن  ستین یشک چی(. هBarnett & Hall, 2001) گریو کار و موارد د یزندگ
دش وار گش ته  اریام روز بس  یفوق رقابت طیو فراتر عمل کردن از آن در مح یانتظارات عملکرد

خصوص ا  ب ا  کنن د،یمستعد رقاب ت م یاز منابع انسان یکسانیمجموعه  یها براسازمان رایاست ز
شده  لیتسه رایبس عیصنا یها و حتسازمان انیاطلاعات در م انیبه جر یکه دسترس نیتوجه به ا

ش ده اس ت ک ه  ج ادیاز آن رو ا زی ن ش تریب یها(. مواجهه با چالشGoodwin, 2005است )
متن وع کارمن دان مس تعد، ب ر تط ابق و  یازهایشده و ن یتخصص اریمشاغل، بس قِیاقتضائات دق

 .کندیم دیتناسب مضاعفِ فرد و سازمان تأک
. پژوهش گران گ روه دی مط رح گرد 1990ب ار در اواخ ر ده ه  نینخست« استعداد تیریمد»واژه 
 ده،یرسان یها را به عملکرد بانترکه شرکت یاقدامات نیبهتر افتندیدر مطالعه خود در ینزیکمک
. ده دیمقول ه نش ان م نیایرا ب را یمختلف  فیتعار نظری، اتیاستعداد است. مرور ادب تیریمد
 نیر سازمان است که هدف آن تضماستعدادها د انیجر یبرا یراهبرد یکردیاستعداد رو تیریمد

ب ه اه داف  لی ن یافراد مناسب با مشاغل مناسب برا یسازگار یاز استعدادها برا یعرضه مطلوب
 ین دیاس تعداد فرا تیری(. م د138: 1400و همک اران،  دورباش سازمان است )اخوان کیاستراتژ

برنام ه  نیا .باشدیها مآن یهاو توسعه مهارت تیفیکارکنان با ک شتمستمر شامل جذب و نگهدا
کارکن ان  یتوانمندس از قی از طر یجهت بهبود عملکرد سازمان یانسان هیسرما نیمأت یدر راستا

از در دس ترس ب ودن  ن انی. ه دف آن حص ول اطم(King et al., 2021: 253) باش دیم
 یراهبردشغل مناسب و در زمان مناسب بر اساس اهداف  دراستعدادها و قرار دادن افراد مناسب، 

را در ب ر  یو ف ن آور یادار ،یمن ابع انس ان ین دهایاستعداد تما  فرا تیریکسب و کار است. مد
اس تخدا ،  نش،یاس تخدا ، انتخ اب، گ ز یهانهیانتخاب گز رینظ یگرفته است. معمون  به موارد

همراه  لیلو تح هیو تجز یزیراشاره دارد که با برنامه رکردن، نگهداشت، توسعه و استقرا یاجتماع
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 تیریم د ین دهایااستعداد در رابطه با جذب، توسعه کارکنان و فر تیریمد گر،یاست. به عبارت د
 (.Froese et al., 2020)گردد  فیتوص« استعداد یسازنهیبه»معادل  تواندیبوده و م

 

 ینخبگان در بخش دولت تیریبه مد کردهایرو
جذب و نگهداشت نخبگان وجود  یهایاستراتژ درباره یامباحث گسترده ،یپژوهدانش اتیادب در

  فت. ورت خواهد گرص کردهایرو نیبر ا یقسمت، مرور مختصر نیدارد. در ا
از صاحبنظران بر  گرید یکرده و برخ دینگهداشت نخبگان تأک یشغل یهابر جنبه آرمسترانگ

نگهداشت  یروان یهااند. هکز و راگ  با جنبهکرده دینگهداشت نخبگان تأک یسازمان یهاجنبه
 دینگهداشت نخبگان تأک یفرد یهابر جنبه زین گرید یاند. برخقرار داده ینخبگان را مورد بررس

است و  یابعاد ضرور نیا یتوجه به تمام ،ینگهداشت نخبگان در بخش دولت ی. براانددهکر
 نیکند. همچن کمک ندیفرا نیبه بهبود ا تواندیم تیها با توجه به موقعاز آن یمناسب بیترک

نگهداشت  یموانع فرهنگ ی. برخردیمورد توجه قرار گ نهیزم نیدر ا دیبا زین یفرهنگ یبسترها
 ،ییگراذهن ،ییدگرایتقل ،ییشاوندگرایخو ،یطلبقیتوف زهیاست از: ضعف انگ ارتنخبگان عب

کاران، )سرافراز و هم ییفردگرا ،یسانرستهیعد  شا ،یاعتمادیب ،یزدگعمل ،یزیگرتیواقع

1398). 

 رییانداز فقر مهارت در جهان، تغاز جمله چشم یمتعدد لینخبگان، به دن یرقابت برا موضوع
شده و  لیتبد یجد یدر جهان به موضوع نانیو عد  اطم یجهان یهااضتیر ،یشناختتیجمع

واداشته  شانینگهداشت ا ایجذب نخبه  یدر سرتاسر جهان را به رقابت برا یدولت یهابخش
. ستیکارکنان ن یجذاب برا یتنها کارفرما یبخش دولت ن،ی(. افزون بر اGlenn, 2012است )
و  یاز کارکنان دانش یاریبس لیکه تما اندافتهیظهور و بروز  ایدر دن یجذابتر اریبس انیکافرما

 نیجزء جذابتر کروسافتیگوگل، اپل، ما رینظ ییهااند. شرکتبه خود جلب کرده شتریتوانمند را ب
 تیجذاب ز،ی(. در کشور ما نUniversum, 2016) شوندیجهان محسوب م رد انیکارفرما

بوده است. از  شتریب ریاخ انینسبت به دولت در سال یدر بخش خصوص انیاز کارفرما یاریبس
 Chambersاند )آورده انیصحبت به م« نخبگان یجنگ برا»صاحبنظران از  یرو، برخ نیهم

et al., 1998 نخبگان، و بلو  آن در بخش  تیریمرتبط با مد یاهتمرکز پژوهش(. عمده
در مرحله کشف و تکامل است  یمرتبط با آن در بخش دولت یهابوده است و پژوهش یخصوص

(Gallardo & Thunnissen, 2016ب .)زیحوزه ن نیانجا  شده در ا یمطالعات تجرب شتری 
 چندان پررنگ نبوده است. گرید یاهایرافانجا  شده در جغ یهادارد و پژوهش یخاستگاه غرب
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( چند رویکرد را در زمینه مدیریت منابع انسانی با رویکرد مدیریت نخبگ ان احص ا 2009) 1بلاس

 است: کند که در جدول زیر تشریح شدهمی
 : رویکرد منابع انسانی و مدیریت استعداد1جدول 

 نگهداشت م و انتخاباستخدا دیدگاه بنیادین دیدگاه

 فرایندی
مشتمل بر همه فرایندها 

 سازی افرادبرای بهینه
مبتنی بر شایستگی، رویکرد 

 سازگار

تمرکز بر فاکتورهای غریزی 
شود افراد احساس که باعث می

 کنندتعلق می

 فرهنگی
اعتقاد به آن که نخبگان 
برای موفقیت مورد نیاز 

 هستند

جستجو برای استعدادهای 
نشده، اجازه معرفی شکوفا 

 دهدافراد از درون را می
 بسته منعطف بسته به نیاز افراد

 رقابتی
داشتن نخبگان از دور نگه

 رقابت

بهترین حقوق ومزایا را 
کند، چرا که به پرداخت می

دنبال جذب بهترین است. 
شکار بهترین افراد طی فرایند 

 .رقابتی

افراد توانمند مایلند با بهترین 
 کنند.افراد کار 

 گراتوسعه
شتاب بخشیدن به توسعه 

 های عالیپتانسیل
استخدا  از ابتدا و سپس 

 توسعه افراد
مسیر شفاف توسعه و شکوفا 

 شدن در مسیر

ریزی منابع برنامه
 انسانی

افراد مناسب برای 
مشاغل مناسب در زمان 

 مناسب

افراد در  کارگیریبه
هایی از شرکت که بخش

 کمبود وجود دارد. رویکرد
 ایتعدادی و سهمیه

رود، مورد خرو  انتظار می
گیرد و مبنای پایش قرار می

 شودریزی واقع میبرنامه

 مدیریت تغییر
استفاده از مدیریت 

استعداد برای برانگیختن 
 تغییر در سازمان

استفاده از افراد و عوامل 
مستقل برای اضافه شدن به 

 سازمان

ها و تکالیف باعث پروژه
وامل متولی تغییر ماندن عباقی
شوند، اما ترک سازمان از می

سوی نیروهای کلیدی احتمال 
 رود.می

 

ای از برای مدیریت استعداد تعاریف متعددی ارائه شده است که هر ک دا  مش تمل ب ر مجموع ه
 دهد:اقدامات و مفاهیم است. جدول زیر به اختصار برخی از این تعاریف را نشان می

 

                                                                                                                                        
1 Blass 
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 های مدیریت استعداد: تعاریف و چارچوب 2جدول 

 مأخذ هاتعاریف و چارچوب

مدیریت 

استعداد به 

 مثابه ...

اهم اقدامات طبق 

 این نظریه

مدیریت استعداد بای د ب ه ش کل فع ال و 
مبتنی بر شناسایی، انتخاب و پرورش افراد 

ی  ابی، توس  عه و تخص  یص کلی  دی، منبع
و تخص یص  جایگزین برای افراد کلی دی

منابع به استعدادهای کلیدی طبق ارزش ی 
کنن د که این افراد برای سازمان خل ق می

 باشد.

Berger and 

Berger 

(2003) 

مدیریت افراد 
 تعیین شده

ای از مجموعه
 اقدامات

 شناسایی
 انتخاب
 پرورش

 تخصیص منابع

م  دیریت اس  تعداد ش  امل منب  ع ی  ابی، 
ید غربالگری، انتخاب، حفظ، توسعه و تجد

ریزی نیروی کار مبتنی بر تحلیل و برنام ه
 است.

Schweyer 
(2004) 

شبیه مدیریت 
 منابع انسانی
ایجاد مخزن 

 استعداد

 یابیمنبع
 غربالگری
 انتخاب
 ریزی نیروی کاربرنامه
 توسعه

 نگهداشت

ای از مدیریت استعداد مشتمل بر مجموعه
ریزی فراین  دهای خ  ام اع  م از برنام  ه

لی ل ش کاف وض عیت نیروی انس انی، تح
کارگماری، کارمن  دیابی، اس  تعدادها، ب  ه

آم  وزش و توس  عه، نگهداش  ت، ب  ازبینی 
ریزی مت والی و ارزی ابی استعدادها، برنامه

 است.

McCauley 

and Wake 
(2006) 

مشابه مدیریت 
 منابع انسانی
خلق مخزن 

 استعداد

 ریزی نیروی کاربرنامه
تحلیل شکاف 

 استعدادها
 کارمندیابی

 گماریکاربه
 توسعه

 نگهداشت
 بازبینی
 ریزی مستمربرنامه
 ارزیایی

مدیریت استعداد اشاره به مدیریت افزوده، 
هایی دارد که افراد مورد فرایندها و فرصت

شوند را نیاز سازمان که استعداد نامیده می
 مهیا کند

Blass 
(2007: 

3) 

مدیریت افراد 
 تعیین شده

 های افزدهفرصت
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 مأخذ هاتعاریف و چارچوب

مدیریت 

استعداد به 

 مثابه ...

اهم اقدامات طبق 

 این نظریه

کی  د زی  ادی ب  ر م  دیریت اس  تعداد تأ
دارد، بنابراین مفه و  « های بانپتانسیل»

مدیریت استعداد به شکل خام مش تمل 
بر ج ذب، انتخ اب، توس عه و نگهداش ت 

 شود.های بان میافراد دارای پتانسیل

Stahl et al. 

(2007: 4-5) 

ای مجموعه
 اقدامات

مدیریت افراد 
 شدهتعیین

 جذب
 انتخاب
 توسعه

 نگهداشت

توان  د ب  ه عن  وان عداد میم  دیریت اس  ت
رویکرد یکپارچه راهبردی ب رای م دیریت 
ی  ک مس  یر ش  غلی مش  تمل ب  ر ج  ذب، 
نگهداشت و توسعه تا تب دیل ب ه س رمایه 

 انسانی سازمان قلمداد شود.

Van Dijk 

(2008: 385) 

مشابه مدیریت 
 منابع انسانی
مدیریت افراد 
 تعیین شده

 جذب
 توسعه

 نگهداشت

ک  ه مش  تمل ب  ر ه  ا و اق  داماتی فعالیت
ه  ای کلی  دی من  د جایگاهشناس  ایی نظا 

است که به صورت متمایزی باعث ایج اد 
ش  ود مزی  ت رق  ابتی پای  دار س  ازمانی می

است. توسعه مخ زن اس تعداد از اف راد ب ا 
پتانسیل ب ان و عملک رد ع الی و توس عه 
معماری منابع انسانی متمایز برای تسهیل 

 ه  ا نی  ز از جمل  هپ  ر ک  ردن ای  ن جایگاه
مشخصات م دیریت اس تعداد اس ت ت ا از 
تعهد مستمر اف راد ب ه س ازمان اطمین ان 

 حاصل شود.

Collings 

and 

Mellahi 
(2009: 304) 

 

ای از مجموعه
 اقدامات

خلق مخزن 
 استعداد

 شناسایی
 توسعه

مدیریت استعداد به صورت خام تمرک ز 
ای از کارکنانی است که در بر مخزن ویژه

ه ای ب ان د در ردهزمینه قابلیت و عملکر
 گیرند.قرار می

Mäkelä, 

Björkman 

and 

Ehrnrooth 
(2010: 135) 

خلق مخزن 
 استعداد

مدیریت افراد 
 تعیین شده

 جذب
 توسعه

 نگهداشت
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 وهشژپپیشینه 
های متعددی در کشور در حوزه موضوعی نخبگان صورت گرفته است؛ اما تا تا کنون پژوهش

های حاکمیتی کشور صورت نگرفته بگان در دستگاهنخ کارگیریبهشناسی از موانع کنون آسیب
 های انجا  شده در این زمینه اشاره شده است. است. در جدول زیر، برخی از پژوهش

 کشور در مرتبط شده انجام یهاپژوهش نیترمهم: 3جدول 

 
 

 نویسندگان عنوان پژوهش ردیف

1 
 نخبگان یگذاریمشخط در یراهبرد یکردهایرو ییشناسا

 یاسلام یجمهور یحکمران نظا  یکارآمدساز یراستا در
 رانیا

)ذوالفقارزاده و نجفی، 
1399) 

2 
نگاشت ستیزی در سازمان بر اساس طرحفرایندکاوی نخبه

 بنیادتفسیری نظریه داده
نژاد، )علیزاده و هادوی

1398) 

3 
 یهادر سازمان رانیمد یزیگرنخبه یهایاستراتژ یواکاو
 شهر همدان یدولت

و  محمدظاهری)
 (1398 ،الوندی

4 
 کارگیریبهسنجی توسعه فرایند بررسی وضعیت ظرفیت

 نخبگان بر مبنای دیپلماسی فرهنگی کشور
ای و همکاران، )زهره

1397) 

5 
های نخبگان علمی در محیط کارگیریبهطراحی مدل 

 دانشگاهی کشور )مطالعه موردی: اساتید دانشگاه تهران(
 ،)منوریان و همکاران

1396) 

6 
یابی راهبردی و شناسایی عوامل کلیدی مؤثر بر موقعیت

 ارتش جمهوری اسلامی ایرانجذب نخبگان در 
 (1396)شهلایی، 
 

7 
بررسی تأثیر جذابیت برند کارفرما بر تمایل به استخدا  

 های زیرمجموعه وزارت نفت()مطالعه موردی: شرکتنخبگان 
ثانی و نجات، )علیزاده

1395) 

8 
راهبردهای جذب نخبگان در نظا  آموزش عالی  .ا.ا با 

 کیفیت استفاده از مدل گسترش عملکرد
)دوستار و همکاران، 

1392) 
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 شناسی پژوهشروش

 طرح پژوهش
 مأخذ است. شده استفادههای این پژوهش از طرح پژوهش کیفی پاسخ به پرسش منظوربه
درباره نحوه مدیریت  ی منتشرههامقالهی نیمه ساختاریافته و مرور اسناد و هاحبهمصا هادادهتولید 
ها بوده است که از روش آن کارگیریبهبرداری از استعدادها با تأکید بر موانع جذب و و بهره

 .شده است استفادهها تحلیل محتوای کیفی برای تحلیل داده

 هاآوری دادهو جمع کنندگانمشارکت
های اجرایی اجرایی و صاحبنظران در دستگاه خبرگانپژوهش جامعه آماری شامل  در این

ها، تعداد منتخب است. طبق توافق صورت گرفته، با توجه به ماهیت و مأموریت نخبگانی دستگاه
 5دستگاه انتخاب شد و قرار شد بر اساس میزان سهولت در دسترسی به جامعه هدف، تعداد  8

ها انجا  شود. فرایند حضور پژوهشگران در ها در آن دستگاهمصاحبه دستگاه انتخاب شود و
های منتخب، توسط بنیاد ملی نخبگان تسهیل شد. شیوه انتخاب نمونه به صورت دستگاه

 ها به شرح زیر است:های منتخب و خردمایه انتخاب آنقضاوتی هدفمند بود. دستگاه

  
 ی منتخب مورد مطالعه در پژوهشها: دستگاه4جدول 

 دلیل معرفی نام دستگاه اجرایی ردیف

 وزارت نیرو 1
التحصیلان ممتاز به مشی جذب فار داشتن خط

 خصوم در حوزه فنی و مهندسی

2 
وزارت علو ، تحقیقات و 

 فناوری
گرایش به جذب نخبگان به عنوان اعضای هیئت 

 های علم و فناوری و ...علمی، پارک

3 
رت بهداشت، درمان و وزا

 آموزش پزشکی
گرایش به جذب نخبگان در نظا  ارائه خدمت، 

 بنیان و آموزش علو  پزشکیهای دانششرکت

4 
قوه قضاییه/ وزارت 

 دادگستری

اهتما  قوه قضاییه به استفاده از نخبگان در جریان 
های حقوقی از ها در حمایتها و نقش آنپژوهش

اختراع و حقوق مالکیت نخبگان در مسائلی نظیر حق 
 معنوی

 وزارت کشور 5
گرایش به جذب نیروهای نخبه دانشگاهی و 

 نیروهای نخبه سیاسی
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توان مشخص کرد که با چه تعداد از افراد باید مصاحبه اگر چه در پژوهش کیفی، از قبل نمی
قل با سه صورت گیرد تا پدیده موردنظر به صورت کامل شناسایی شود؛ ولی در هر دستگاه، حدا

نفر از افراد خبره مصاحبه انجا  شد و پس از مکتوب  18نفر مصاحبه شده است. در مجموع با 
 ها انجا  شد.ها، فرایند کدگذاری و تجزیه و تحلیل دادهشدن متن مصاحبه

 هادادهتحلیل 
برای تحلیل  1(2004) لودمنو  میگرانهدر این پژوهش، از روش تحلیل محتوای کیفی 

ها ابتدا واحدهای ی حاصل از مصاحبههانوشتهدستاز مرور همه  بعد است. شده استفادهها داده
کدها مرور شد و  تکتکمعنا مشخص و سپس به هرکدا  کدی تخصیص داده شد. سپس 

مجموعه  ککدها، کدهای مشابه در ی تکتک مطالعه باکدهای همپوشان حذف شدند. سپس 
های های فرعی و قرار دادن طبقهسپس با مرور دقیق طبقه داده شدند. ( قرارهای فرعیطبقه)

های و وارسی دقیق طبقه مطالعه با تینها درهای اصلی مشخص شدند. فرعی مشابه، طبقه
و مشخص شدند.  ه در یک گروه، مضامین پژوهش احصاهای اصلی مشابطبقه قرار دادناصلی و 
 است. شده انجا دستی  صورتبهی دقیق و با وسواس کامل علم صورتبهها کلیه داده

 روایی پژوهش
با  2(1985گوبا )مندی پژوهش از معیارهای چهارگانه لینکلن و برای حفظ کیفیتّ و دقت

است. منظور از  شده استفاده 6تثباو  5داشتن، اعتبار 4بودن اتکا قابل، 3یریپذانتقالعنوان 
های یک مطالعه به ی یافتهریپذمیتعمو  الانتق ی عبارت است از توانایی کاربست،ریپذانتقال

 اگرچه های کمّی است(.های مشابه )که معادل روایی بیرونی در پژوهشدیگر موقعیتّ
ی ریگنمونهی فراگیر ندارند ولی برای تقویت این معیار از ریپذانتقالهای کیفی ادعای پژوهش

از روش مقایسه مستمر و بازبینی  طورنیهم است. شده استفادههدفمند از نوع حداکثر تنوع 
 است. شده استفادهی و مضامین اصلهای فرعی، برای تدقیق طبقه کنندهمشارکت
های کیفی اینجا هم اگرچه پژوهش در زمان دارد. گذر درها ی اشاره به ثبات یافتهریاتکاپذ

که خود )در پژوهش  برای تقویت این معیار ولی پژوهشگران ندندارها را ادعای ثبات کامل یافته
این پژوهش را با دقتّ ضبط کرده و  انجا  ری( مسهای کمّی استپایایی در پژوهش معادل

 ی بتواند مسیر محققان را طی کند.اخوانندهتا هر  انددادهگزارش 

                                                                                                                                        
1. Graneheim & Lundman 
2. Lincoln & Guba 
3. Transferability 
4. Dependability 
5. Credibility 
6. Conformability 
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خواننده یا سایر محققان دارد )فلیک،  وسیلهها بهاعتبار داشتن اشاره به باورپذیری یافته
و  نویسنده وسیلهها بهدر طی فرایند پژوهش، بازبینی یافته رکت مستمر محققشا. م1(1998
های فرعی تا در هرکدا  از طبقه کنندگانمشارکتی مستقیم از هاقول نقلاز همه ذکر  ترمهم

 .اندشده اعمالباورپذیری یافته کمک کند که در این مطالعه مدنظر بوده و  به تواندیمحد زیادی 
ها اشاره به توافق دو یا چند فرد نسبت به یافته ظر پژوهشگرانی نسازگار، ثبات یا تینها در

های اولیه از منظور بعد از تحلیل دادهدارد. بدین 4های دادهمعنا و 3تینافع، 2صحتمستقل بر سر 
های فرعی، اصلی و مضامین را بررسی کردند ها، طبقههمه کد پژوهشگر دیگر، دومحقق  سوی
ها، گردآوری داده ازجملههمه فازهای مطالعه را  پژوهشگرانطرف دیگر  از اجماع رسیدند. و به

اند تا خوانندگان، ها را در پژوهش مضبوط کردهی دادهبندطبقهپذیری و مفهو ها، تحلیل داده
های محققان را ارزیابی کنند )صداقت و پژوهشگران دیگر یا ارزیابان بتوانند همه فعالیت

 (.1400ران، همکا

 های پژوهشیافته
 هیاول یبنداستخرا  و طبقه ،یها را گردآورپس از آن که پژوهشگران، اطلاعات و داده

آغاز ها معروف است، داده لیو تحل هیپژوهش که به مرحله تجز ندیااز فر یدیکردند، مرحله جد
ها و زحمات فراوان تلاشدهنده نشان رایز دارد؛ یادیز تیمرحله در پژوهش اهم نی. اشودیم

عقل  اریبر مع هیمختلف و با تک یهابا استفاده از روش گرپژوهشمرحله  نیگذشته است. در ا
قرار دهد.  یها را در جهت پاسخ به سؤانت پژوهش مورد بررساطلاعات و داده کندیم یسع

 (. 267: 1390 ا،ین)حافظ
 یهابیموانع/آس»با دو دسته  رانیا یبخش دولت دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهی
نخبگان مواجه است.  کارگیریبهو  جذبدر  «یانهیزم یهابیموانع/آس»و « جذب

عد  »، «استعداد برتر ییو شناسا فیچالش تعر»مشتمل بر « جذب یهابیموانع/آس»
، «مناسب جذب یفقدان سازوکارها» ،«ینیگزاز نخبه شیپ یازسنجیو ن یشناسبیآس
، «نامناسب جذب نخبگان یارهایمع»، «جذب ندینخبگان در فرا کارگیریبه یطونن یندهایفرا»

گرفتن دهیناد» و « نخبگان کارگیریبهجذب و  یها برا( در دستگاهتی)ظرف ینبود آمادگ» 
 لیم»مشتمل بر  «یانهیزم یهابیموانع/آس نیاست. همچن« نخبگان یرمادیغ/یماد یازهاین

                                                                                                                                        
1. Flick 
2. Accuracy 
3. Relevance 
4. Meaning 
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 یهادستگاه یزدگاستیس» ،«یفقدان انعطاف زمان»، «برتر یهااستعداد رییو تغ شرفتیبه پ
، «جذب یهااستیمشکلات مربوط به س»  ،«یتیحاکم یهادستگاه یموانع هنجار» ،«ییاجرا
 طموانع مربو»و  «یبخش دولت تیعد  جذاب»، «هاکار کردن نخبگان در/با دستگاه یهاچالش»

 5برتر در  یاستعدادها کارگیریبهو موانع  هاچالش یعیاست. جدول تجم «یلیبه رشته تحص
 آمده است. ریدر جدول ز یو فرع یاصل یهادر قالب طبقه یتیدستگاه حاکم

 
 برتر یاستعدادها گیریکاربهها و موانع چالش یعیجدول تجم: 5 جدول

 مضمون های اصلیطبقه های فرعیطبقه

 مشخص نشدن شرایط نخبگی

 
چالش تعریف و 
 شناسایی نخبه

 

 

 

 

های وانع/آسیبم

 جذب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خطا در سازوکارهای شناسایی نخبگان

 های مختلفلزو  شناسایی نخبگان در حوزه

 شناسایی نشدن نخبگان غیردانشگاهی

 شناسایی نشدن نخبگان هنری

 شناسایی نشدن نخبگان در سطوح کارشناسی

 های غیربرترن در دانشگاهشناسایی نشدن نخبگا

 های اجراییشناسایی نشدن نخبگان با قابلیت

شناسی نشدن وضعیت موجود نیروهای نخبه آسیب
 پیش از جذب نیروهای جدید

شناسی و عد  آسیب
نیازسنجی پیش از 

 گزینینخبه

 هاتعریف نشدن جایگاه نخبه در دستگاه

های هشناسایی نشدن نخبگان شاغل در دستگا
 اجرایی

 جذب افراد با توانمندی اندک به عنوان نخبه

 جذب نیروهای غیرنخبه مبتنی بر سفارش

فقدان سازوکارهای 
 مناسب جذب

های ارزیابی برای شناسایی عد  استفاده از کانون
 نخبگان

های مهارتی و روانشناختی در عد  توجه به گزینش
 هنگا  جذب

خدامی مناسب برای نیروهای های استفقدان قالب
 نخبه
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 مضمون های اصلیطبقه های فرعیطبقه

  هاتحمیل افراد غیرنخبه به دستگاه

 

 

 

 

های موانع/آسیب

 جذب

عد  اطلاع خیلی از افراد واجدشرایط از 
 های نخبگیفراخوان

 عد  توجه به علایق و روحیات نخبگان در جذب

 کارگیریبهفرایندهای بوروکراتیک و طوننی 
فرایندهای طوننی  نخبگان

نخبگان در  کارگیریبه
 یند جذبفرا

 مراحل متعدد جذب )با تأکید بر حوزه قضاوت(

 پیچیدگی فرایند گزینش و جذب در حوزه قضاوت

وجود نمره و پیشرفت تحصیلی به عنوان معیار 
 نخبگانی

معیارهای نامناسب 
 جذب نخبگان

 مبنا بودن رتبه کنکور برای نخبگی

 گرایی در تعریف نخبهمقاله

 های جذبناپذیر بودن ملاکشکیفی بودن و سنج

ای بودن و تفسیربردار بودن برخی معیارهای سلیقه
 جذب قضات

 نداشتن ظرفیت پژوهشی برای نخبگان
نبود آمادگی )ظرفیت( 

ها برای جذب در دستگاه
 نخبگان کارگیریبهو 

 های نخبگانی جهت جذب نخبگاننداشتن ظرفیت

ری و علمی، پژوهشگهای هیئتنبود فرصت
 کارشناسی

 های مادی به نخبگانلزو  ارائه کمک

نادیده گرفتن نیازهای 
 مادی/غیرمادی نخبگان

 توجه و احترا  گذاشتن به نخبه

 نیاز به تأمین مالی داشتن

فقدان سازوکارهای تکریم و احترا  نخبه پس از 
 های اجراییجذب در دستگاه

 دی نخبگانالعمل و پاداش ماتوجهی به حقبی

 عد  رضایت از سکون و استخدا 
میل به پیشرفت و تغییر 

 نخبگان

 

 

 
 میل به پیشرفت و ترقی نخبگان

میل نخبگان برای تأسیس شرکت خصوصی یا 
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 مضمون های اصلیطبقه های فرعیطبقه

  کسب و کار

 

 

های موانع/آسیب

 ایزمینه

 فقدان ساعت کاری شناور
 فقدان انعطاف زمانی

 ار نخبگانعد  اختصام بخشی از زمان در اختی

های کارشناسی نخبگان به عد  توجه به گزارش
 دلیل تصمیم سیاسی

زدگی سیاست
 های اجراییدستگاه

 ارتقا و انتصاب مبتنی بر روابط سیاسی

 الزا  به رعایت هنجارهای اعتقادی
موانع هنجاری 

 های دولتیدستگاه
 تفکرات متفاوت مانع کار در دولت

 کار در دولتپوشش متفاوت مانع 

 نامه جذبضمانت اجرا نداشتن آیین

مشکلات مربوط به 
 های جذبمشیخط

 همگن کردن همه افراد توسط سیستم

سطح از امتیازات نخبگی و مندی افراد همعد  بهره
 عدالتیایجاد بی

 برخورد متفاوت سیستم با افراد با کار یکسان

 خبگاننبود سازوکار منسجم و متقن جذب ن

 ها برای جذب نخبگانعد  اختیار دستگاه

سرند شدن نخبگان توسط بنیاد و انتخاب نهایی با 
 دستگاه

 های مختلفنبود عدالت بین نخبگان در دستگاه

 هاشفاف نبودن دستگاه

های کار کردن چالش
 هانخبگان در/با دستگاه

 نگاه متفاوت نخبگان به دیگران

نیروهای غیرنخبه غیرمتخصص در وجود انبوه 
 هادستگاه

 برخورد یکسان سیستم اداری با نخبه

 هاروشن نبودن انتظار از نخبگان در دستگاه

 عد  تناسب بین نگرش نخبه و واقعیت

 های اداریهای نخبگان در انطباق با دستگاهچالش
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 مضمون های اصلیطبقه های فرعیطبقه

 نبود تسهیلات خام در دولت

عد  جذابیت بخش 
 دولتی

 های اجرایی کار بیرونیفرصت

 حقوق پایین بخش دولتی

جذابیت مشاغل رقیب نظیر وکالت یا بخش 
 خصوصی

اعزا  نیروهای تازه استخدا  به مناطق محرو  و 
 دوردست

 خالی شدن حوزه علو  انسانی از نخبگان
موانع مربوط به رشته 

 تحصیلی
به  های غیرحقوقدشواری در ورود نخبگان حوزه

 قضاوت

 

کنندگان در پژوهش آمده است. با توجه به تعدد، قول مشارکتهایی از نقلدر این قسمت، نمونه
 شود. هایی از هر کدا  بیان میطبقات فرعی، نمونه

 جذب یهابی: موانع/آس1مضمون 

نخبگان در  کارگیریبهاست که مانع جذب و  یموارد ها،بیدسته موانع و آس نیاز ا منظور
 یهااست که به ورود نخبگان به دستگاه یو اقدامات ندهایفرا ای شودیم ییاجرا یهاستگاهد

 است: ریز یمضمون متشکل از طبقات اصل نی. ازندیم بیآس ییاجرا

برتر به  یمانع ورود استعدادها یاساس یهااز چالش یکی نخبه: ییو شناسا فیچالش تعر
نخبه و  یستیها است. اساسا  چالش کآن ییشناسا مربوط به یهاچالش ،ییاجرا یهادستگاه

و  ییرا در شناسا یتیحاکم یهااست که هم دستگاه تیحائز اهم یاو، موضوع ییسازوکار شناسا
وارد آن  توانندیم ،یدر چه صورت دانندیبا مشکل مواجه کرده و هم افراد نم هاآن کارگیریبه

خطا  ،ینخبگ طیبارتند از: مشخص نشدن شراموضوع ع نیا لیذ یطبقات فرع .ها شونددستگاه
نشدن  ییمختلف، شناسا یهانخبگان در حوزه یینخبگان، لزو  شناسا ییشناسا یدر سازوکارها
نشدن نخبگان در سطوح  ییشناسا ،ینشدن نخبگان هنر ییناساش ،یردانشگاهینخبگان غ
نشدن نخبگان با  ییشناسا ربرتر،یغ یهانشدن نخبگان در دانشگاه ییشناسا ،یکارشناس

 است: ریکنندگان به شرح زمشارکت یهاقولاز نقل ی. برخییاجرا یهاتیقابل
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کننده شماره )شرکت« .به ما ارائه نشده است یروشن و منسجم از نخبگ فیتعر کی گاهچیه»
10) 

. جامعه میاها را طرد کردهاست و ما آن گرید یجا رشانیکه اصلا  مس میهم دار یهنر نخبگان»
کننده )شرکت« .ستندیدانشگاه ن لانیالتحصاست و فقط فار  یترجامعه بزرگ رانینخبگان ا

 (7شماره 

موجود در  یهااز مسائل و چالش یکی :ینیگزاز نخبه شیپ یازسنجیو ن یشناسبیعد  آس
 ییاجرا یهاموجود دستگاه تینشدن وضعیازسنجینشدن و نیشناسبیآس نخبگان، کارگیریبه
استعداد برتر قرار است  یفرد دارا دانندینم ییاجرا یهاموارد، اصلا  دستگاه ی. در برخددگریبرم
و استعداد در دستگاه وجود دارد  تیبا همان ظرف ییرویآن که ن ایها را حل کند، از آن یمشکل چه
 یشناسبیموضوع عبارتند از: آس نیا لیذ ی. طبقات فرعشودیاو استفاده نم یاز توانمند یول

نخبه در  گاهینشدن جا فیتعر د،یجد یروهایاز جذب ن شینخبه پ یروهایموجود ن تینشدن وضع
اندک  یجذب افراد با توانمند ،ییاجرا یهانشدن نخبگان شاغل در دستگاه ییشناسا ها،تگاهدس

 به عنوان نخبه.

 است: ریکنندگان به شرح زمشارکت یهاقولاز نقل یبرخ

اند که اصون  نخبه داشته یفیضع یلیخ طیشرا ایها حضور دارند دستگاهکه اکنون در  ینخبگان »
 ازیاند و چندان با نها شدهاز مراجع مربوطه وارد دستگاه تیهستند که با شکا یکسان ایاند نبوده

 (10کننده شماره )شرکت« .ستندیدستگاه منطبق ن

اند که جذب شده یالآن نخبگان مینیبب دی. بامیدر دستگاه دار یالآن هم افراد مستعد نیهم ما»
 «.ستندیاز نخبگان ن یخال ییاجرا یهاالآن هم دستگاه نی. همکنندیکجا هستند و چه کار م

 (6کننده شماره )شرکت

که  یاز افراد یافراد مستعد، تعداد جذبِ در هنگا  فراخوان مناسب جذب: یفقدان سازوکارها
و  طیشرا دیدارند. اماّ مطمئنا  با ییورود به دستگاه اجرادرخواست  دانندیم طیخود را واجد شرا

 نیو تناسب با دستگاه مقصد، وارد شوند. ا یستگیشود و در صورت شا یافراد بررس یهاتیقابل
 کارگیریبهاست که باعث  یداوطلبان چه باشد موضوع مهمّ یستگیشا یبررس یکه سازوکارها

 نیا لیذ یکند. طبقات فرع یریجلوگ تیقد صلاحمؤثر افراد مستعد شود و از ورود افراد فا
 یابیارز یهابر سفارش، عد  استفاده از کانون یمبتن رنخبهیغ یروهایموضوع عبارتند از: جذب ن

در هنگا  جذب، فقدان  یو روانشناخت یمهارت یهانشینخبگان، عد  توجه به گز ییشناسا یبرا
ها، عد  به دستگاه رنخبهیافراد غ لیحمنخبه، ت یروهاین یمناسب برا یاستخدام یهاقالب
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نخبگان  اتیو روح قیعد  توجه به علا ،ینخبگ یهااز فراخوان طیاز افراد واجدشرا یلیاطلاع خ
 جذب. رد

 است: ریکنندگان به شرح زمشارکت یهاقولاز نقل یکی

 ،یعلم یهاشنیبر گزکند که علاوه رییتغ یابه گونه دیبا ییاجرا یهاجذب در دستگاه ندیفرا»
کننده )مشارکت« .ردیجذب مورد استفاده قرار گ یهم برا یو روانشناخت یمهارت یهانشیگز

 (7شماره 

امروز،  یجهان رقابت هاییژگیاز و یکی :جذب ندینخبگان در فرا کارگیریبه یطونن یندهایفرا
افراد صاحب را در جذب  یاساس، عامل زمان، نقش مهم نیرقابت بر سر استعدادها است. بر ا

را ندارد و  کارگیریبهجذب و  یطونن یندهایاستعداد برتر دارد. فرد مستعد، فرصت و امکان فرا
جذب و  ندیشدن فرا ی. طوننشودیجذب و استخدا  م ندیوارد چند فرا ،یمعمون  به صورت مواز

باعث  ینیگزانتخاب، کار ج،یفراخوان، آزمون، اعلا  نتا یطونن یندهایفرا لیبه دل کارگیریبه
 نیا لیذ یها کنند. طبقات فرعشرکت ایها سازمان ریافراد، خود را متعهد به سا نیشود مستعدتر

نخبگان، مراحل متعدد جذب )با  کارگیریبه یو طونن کیبوروکرات یندهایموضوع عبارتند از: فرا
 و جذب در حوزه قضاوت. نشیگز ندیفرا یدگیچیبر حوزه قضاوت(، پ دیتأک

 است: ریکنندگان به شرح زمشارکت یهاقولقلاز ن یکی

 شانی. اکایهم از آمر یکیو  لندیوزیاز ن یکیداشت،  یرا سرا  دار  که دو پسادکتر یمن کس»
در دانشگاه ...  خواهدیبود که م نیاش هم ابازگردند... خواسته رانیعلاقمند بودند که به ا یلیخ
که  ودهرز ب یهاعلف یوتکنولوژیاش بشود. رشته یمعل ئتیه ]رانیبرتر ا یهااز دانشگاه یکی[
 ینطوریبود که شما هم نی. جواب امینداشت رانیدر ا یارشته نیبود و ما چن یتخصص یلیخ
و  دیشرکت کن یعلم أتیدر سامانه جذب ه دی. بادیشو یعلم ئتیدانشگاه ه نیدر ا دیتوانینم

کننده )مشارکت« ... دیباش یعموم یاهتیصلاح یو بررس نشیگز ندیرا در فرا یکسالیسپس 
 (. 2شماره 

 طیشراحائز که در انتخاب افراد مناسب  یاز موضوعات یکی :نامناسب جذب نخبگان یارهایمع
 ییارهایکه چه مع نینامناسب جذب نخبگان است. ا یارهایمع کند،یم جادیچالش ا ینخبگ
 یگردر کنش یادی، نقش زانتخاب نباشد یمبنا ییارهایو چه مع ردیانتخاب قرار گ یمبنا
موضوع  نیا لیذ یدارد. طبقات فرع شانیا کارگیریبهرشد و توسعه نخبگان و  یندهایفرا

 یمبنا بودن رتبه کنکور برا ،ینخبگان اریبه عنوان مع یلیتحص شرفتیوجود نمره و پ»عبارتند از: 
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جذب،  یهابودن ملاک ریناپذبودن و سنجش یفینخبه، ک فیدر تعر ییگرامقاله ،ینخبگ
 «جذب قضات. یارهایمع یبودن برخ ربرداریبودن و تفس یاقهیسل
 است: ریکنندگان به شرح زمشارکت یهاقولاز نقل یبرخ
کننده شماره )مشارکت« .ستین یملاک نخبگ یینمره و رتبه کنکور و انتشار مقاله که به تنها »

14 .) 
 شودیبردار است باعث م ریو تفس ستین ریپذکه به شکل مناسب سنجش ییارهایاستفاده از مع»

 (. 10کننده شماره )مشارکت« که افراد به شکل مناسب انتخاب نشوند
 یهااز دستگاه یاریبس :نخبگان کارگیریبهجذب و  یها برا( در دستگاهتی)ظرف ینبود آمادگ

 نیهستند. ا معمول روزمره یندهایاقدامات و فرا ریدرگ ،یبه خصوم در سطوح کارشناس ،ییاجرا
در پاسخ به مکاتبات وارده،  ینظرات کارشناسارائه نقطه ،یاقدامات شامل پاسخ به مکاتبات ادار

برتر  یاستعدادها مون آن است. مع ریو نظا دیرمفیعملکرد، شرکت در جلسات غ یهاارائه گزارش
ن احساس هستند که در آ یو علم ایپو یهاطیبه دنبال مح ،یدانشگاه لانیالتحصو فار 
برتر، نداشتن  یاز موانع جذب استعدادها یکی ن،یداشته باشند. بنابرا یو بالندگ ییشکوفا
به جذب در  لیبرتر، معمون  ما یاست. استعدادها ییاجرا یهامناسب در دستگاه یهاتیظرف
القا ها بودن به آن دیها استفاده شود تا حس مفآن یو توانمند تیهستند که از ظرف ییهاتیموقع

 یشغل یهاتیموقع یتیحاکم یهادستگاه یحت ،ییاجرا یهااز دستگاه یلیخ تیشود. امّا ماه
کمتر  هاست ک یتکرار ایروزمره  ییآن، معطوف به امور اجرا فیاز وظا یتمام ای یاست که بخش
 یاهتیفاقد ظرف ییاجرا یها. به عنوان مثال دستگاهکندیها القا مبودن را به آن دیاحساس مف

استعداد برتر به  یهستند که معمون  افراد دارا یامشاوره ای یاشکدهیاند یهاتیظرف ای یپژوهش
 دارند. لیآن تما

 است:  ریکنندگان به شرح زمشارکت یهاقولاز نقل یکی

معمول و  یکارمند خوب باشند و کارها کی خواهندیها از افراد مطور معمول، دستگاه به»
 ریوجود دارد و عمده افراد درگ یپژوهش گاهیجا یکم زانی  دهند؛ در ادارات به مروزمره را انجا

 (.7کننده شماره )مشارکت« .شوندیم ییروزمره و اجرا یکارها

 یاز راهبردها یکیامروز،  یرقابت یبازارها در :نخبگان یرمادیغ/یماد یازهایگرفتن ن دهیناد
موضوع  نیآنان است. ا یرمادیو غ یماد یازهاین نیتأمتعهد در افراد صاحب استعداد برتر،  جادیا

کارکنان خود  یرا برا یاژهیو یرفاه یهابرنامه شگا ،یپ یهاشرکت یدارد که برخ تیچنان اهم
. دهندیرا به کارکنان خود اختصام م ییهااداشمختلف، پ یهاو در مناسبت انددهیتدارک د
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و احترا  را  یسازمان گاهین خود، از جمله توجه، دادن جاکارکنا یرمادیغ یازهایافزون بر آن، به ن
 ازهاین نیا نیاز تأم ،یدر بخش دولت ییاجرا یهااز دستگاه یلی. خدهندیمورد توجه قرار م

اساس، طبقات  نینشده است. بر ا هیو تعب ینیبشیپ هاآن نیتأم یسازوکار مناسب برا ایناتوانند 
به نخبگان، توجه و احترا  گذاشتن  یماد یهالزو  ارائه کمک موضوع عبارتند از: نیا لیذ یفرع

و احترا  نخبه پس از جذب در  میتکر یداشتن، فقدان سازوکارها یمال نیبه تأم ازیبه نخبه، ن
 نخبگان. یو پاداش ماد العملقبه ح یتوجهیب ،ییاجرا یهادستگاه

 است:  ریکنندگان به شرح زمشارکت یهاقولاز نقل یکی

خود را به شکل مناسب  یپژوهش میالزحمه تاو حق شود،یچون به نخبه توجهات نز  انجا  نم »
 یحفاظت شود، اخلاق علم یفکر تیمالک قینخبگان ازطر ی... اگر دستاوردهاکندیپرداخت نم

 (. 1کننده شماره )مشارکت« .زدیانگیو حس احترا  در نخبه برم شودیم تیرعا

 

 یانهیزم یهابی: موانع/آس2 مضمون

است و مشتمل بر  یدولت یهامانع جذب نخبگان به دستگاه م،یرمستقیمضمون به صورت غ نیا
 نیآن است. ا ریو نظا یلیرشته تحص ،یکار در بخش دولت تیماه ها،یمشمانند خط یموارد

 است: ریز یمضمون مشتمل بر طبقات اصل

و همراه با  ایپو طیداد برتر، همواره به دنبال محاستع یدارا افراد: نخبگان رییو تغ شرفتیبه پ لیم
. افراد کنندیم یباشد دور ییستایکه در آن سکون و ا ییهاطیهستند و از مح شرفتیو پ رییتغ

 ییهاطیو مح کنندیرا در خود احساس م تیوضع رییو تغ یو ترق شرفتیبه پ ازیمستعد، همواره ن
 یهاطیمح یهایژگیاز و یکنواختیبار است. ثبات و تها کسالآن یباشد برا یکنواختیکه در آن 
 ییهاطیمح نیاستعداد برتر از جذب و استخدا  در چن یافراد دارا ن،یاست. بنابرا کیبوروکرات

 . کنندیم زیپره

 است:  ریکنندگان به شرح زمشارکت یهاقولاز نقل یکی

 یو حس بد کنندیاستقبال نم ینیجانشکیها از هستند. آن یو ترق شرفتیبه دنبال پ نخبگان»
 دایپ تیو مانند آن رضا یمانیو پ یها از سکون و استخدا  رسم. اصلا  آندهدیها مرا به آن

 (.2کننده شماره )مشارکت« .کنندینم
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اثرگذار است، احساس  نیمستعد یکه در احساس بهروز یاز موارد یکی: یفقدان انعطاف زمان
را بسته به نوع فرد  یمتنوع یشغل یهادر جهان، مدل یمنابع انسان یاهاست. نظا  یانعطاف زمان

( متفاوت است. ساعات 16تا  8ثابت )معمون  از  یکار وهیاند که با شکرده یدر سازمان معرف
در مواقع نز ،  یانجا  امور شخص یبرا یاز زمان کار یاز بخش یمندشناور و امکان بهره یکار
 است.  یدولت یکار یهاستمیمستعد است که از موانع جذب نخبگان در سافراد  یازهایاز ن یکی

 است:  ریکنندگان به شرح زمشارکت یهاقولاز نقل یکی

از  یاند، مثل ساعت کار شناور، مقدارنخبگان در نظر گرفته یبرا ییهاکشورها حداقل یبرخ در»
 نیو مستعد ستندین گریکدی هیها شبوقت به خودشان تعلق داشته باشد و ... . همه انسان

 (. 4کننده شماره )مشارکت« را در هنگا  کار کردن دارند. یخاص یزمان یازهایاقتضائات و ن

کنندگان مورد اشاره قرار که توسط مشارکت یاز موارد یکی :ییاجرا یهادستگاه یزدگاستیس
 یهاوجه به گزارشدر ت ایدر هنگا  جذب  ییاجرا یهادستگاه ییگرایاگرفته، عد  حرفه

اساس، ارتقا و  نیاست. بر ا ییاجرا یهاتوسط افراد مستعد در دستگاه دشدهیتول یکارشناس
کشور،  یاسیدر ساختار س رییدر صورت تغ و ردیگیصورت م یاسیبر روابط س یانتصاب مبتن

 . روندیم هیبه حاش ییاجرا یهااز نخبگان در دستگاه یبرخ

 است:  ریکنندگان به شرح زکتمشار یهاقولاز نقل یکی

دستگاه  کیسال است دارد در  نیکه چند ندیبیفرد نخبه م یگاه ،یمعنو یسرخوردگ درمورد»
 ایبا کارکرد کمتر و با دانش کمتر فقط براساس روابط  گرینفر د کیدولت  ضیبا تعو کند،یکار م
وجود به ینخبه سرخوردگ یبرا رد،یگیرا م یدیپست جد کی دیآیمراتب مسلسله یط بر یمبتن
 (. 3کننده شماره )شرکت« .دیآیم

نظا   یاز هنجارها یتابع یحاکم بر بخش دولت یهنجارها :یدولت یهادستگاه یهنجار موانع
 تیبخش فعال نیدر ا خواهندیکه م یکسان یآن بر تمام تیاست و رعا رانیا یاسلام یجمهور

است  یهیاست و بد یتابع ضوابط ،یان در بخش دولتداشته باشند نز  است. قول و فعل کارگزار
کمک  یسالم کار یفضا کی جادیموضوع به ا نیباشد. اگر چه ا ودیاز ق یکه همراه با سطح

در  تواندیموضوع م نیهمراستا نباشد. ا نیاز مستعد یتعداد قهیممکن است با سل یول کندیم
« نحوه پوشش»و « متفاوت یتفکرهاوجود » ،«یاعتقاد یهنجارها تیرعا» رینظ ییهامؤلفه

 کنندگان منعکس شده است. نظرات مشارکتباشد که در نقطه

 است:  ریکنندگان به شرح زمشارکت یهاقولاز نقل یکی
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تر پررنگ یلیخ یموضوعات اعتقاد شوند،یم تریاسیو س تریتیها حاکمهرچقدر سازمان »
 ودیق نیاست که همراه با ا ییهادستگاه ریر ساکار د ن،یمستعد حیکه ترج یابه گونه شود،یم

 (.2کننده شماره )مشارکت« نباشد.

 یهادسته از مشکلات اشاره به مسائل و چالش نیا :جذب یهایمشمشکلات مربوط به خط
 ییاجرا یهانخبگان در دستگاه کارگیریبهجذب و  یهایمشخط یاجرا ندیو فرا یگذاریمشخط

نبود سازوکار منسجم و متقن »، «جذب نامهنیینداشتن آ ییمانت اجراض» رینظ یدارد. مسائل
است که توسط  یاز مسائل ییهانمونه ن،آ ریو نظا« جذب یها برادستگاه اریعد  اخت»، «جذب

 کنندگان گزارش شده است. مشارکت

 است:  ریکنندگان به شرح زمشارکت یهاقولاز نقل یکی

که  رویها داده شود. مثلا  در وزارت نافراد نخبه در همه دستگاهبه همه  دیهست با ییایمزا اگر»
اضافه حقوق دارد.  ریدر توان گریفرد د یندارد ول ییایاست، فرد شاغل در ستاد مزا یدستگاه بزرگ

باخبر  یدوم تیاز وضع یلاوّ یاند و با هم ارتباط دارند و وقتدانشگاه آمده کیاز  هانیا یگاه
 (. 5کننده شماره )مشارکت« .شودیسرخورده م شودیم

مانع از جذب  یانهیاز مسائل و موانع زم گرید یکی :هاکار کردن نخبگان در/با دستگاه یهاچالش
. گرددیها برمدستگاه نیدر ا گرانیبا د ای ییاجرا یهاها در دستگاهبه کار کردن آن ن،یمستعد

 یروهایوجود انبوه ن»، «وت به نخبگاننگاه متفا» ،«تینگرش نخبه و واقع نیعد  تناسب ب»
از  ییهاو ... نمونه« با نخبه ینظا  ادار کسانیبرخورد »، «هادر دستگاه رمتخصصیغ رنخبهیغ

 است.  ییاجرا یهانخبگان در دستگاه یهاچالش

 است:  ریکنندگان به شرح زمشارکت یهاقولنقل یبرخ

...  کندی. نخبه را سرکوب و افسرده مردیپذینمرا  یو تحول و نوآور ریی... تغ یادار ستمیس »
و آن را  ستیتحمل ننخبه قابل یفضا برا نیکند. ا کسانیهمه را استاندارد و  خواهدیم

 (16کننده شماره )مشارکت« .شودیخود م یمشغول کارها رودیم ای تابد،یبرنم

و  ندیبیرا م تینگرش و واقع انیشود. نخبه عد  تناسب م یبررس دیموانع از منظر نخبگان با »
موضوع تبعات  نیکه ا ستین خواهدیکه م یزیآن چ ندیبیوارد شغل شود و بعد م شودیباعث م

 (17کننده شماره )مشارکت« دارد. خام خود را

بخش  ،یدولت و توسعه بخش خصوص یشدن توان اقتصاد فیضع با: یبخش دولت تیعد  جذاب
موضوع  نیخود را از دست داده است و هم یشغل تیجذاب ،یصبا بخش خصو سهیدر مقا یدولت
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خام در  لاتینبود تسه»شده است.  یبه بخش دولت نیکاهش ورود مستعد یمؤثر برا یعامل
 یالزا  به ط»و  «ین بخش دولتییحقوق پا»، «از دولت رونیب یشغل یهافرصت»، «دولت
شده توسط گزارش یهااز مؤلفه یتعداد« از دوران خدمت در مناطق محرو  و دوردست یبخش

 کنندگان در پژوهش است. مشارکت

 است:  ریکنندگان به شرح زمشارکت یهاقولاز نقل یکی

به مناطق محرو   دیاز حد بر تجربه وجود دارد. نخبگان ابتدا با شیب یاتکا ییدر حوزه قضا»
 شودیباعث م نی. اافتدیمتجربه و سابقه کار اتفاق  قیاز طر یقاض یبروند؛ چون معتقدند پختگ

قضاوت اعتقاد  ستمیبه ورود به س جهیاز نخبگان به مناطق دوردست فکر نکنند و در نت یلیخ
 یشوند؛ به خصوم آن که به لحاظ ماد لیوک دهندیم حینخبه ترج یروهاین ن،ی. بنابراارندند

 (17کننده شماره )مشارکت« دارد. یگرید تیجذاب شانیهم برا

از استعدادها به  یاریبس کنندهتیهدا پلم،یمقطع د یلیتحص رشته :یلیبوط به رشته تحصموانع مر
از  یاریبس یدر زندگ ییسزانقش به میتصم نیحال نادرست است. ا نیدرست و در ع یرهایمس

 یبه برخ نیامکان ورود مستعد د،یجد یهاحوزه یدگیچیاساس، با وجود پ نیدارد. بر ا نیمستعد
آن  یبرا یاگر افراد توانمند یحت ،ها وجود نداردآن یلیحصرشته ت لیملا  به دلها، عدستگاه
 ها باشند. حوزه

 است:  ریکنندگان به شرح زمشارکت یهاقولاز نقل یکی

 شیگرا یبه رشته تجرب شتریب زیو امروزه ن شدندیم یاضینخبه جذب رشته ر انیدانشجو قبلا »
شده است. در کشور ما، نخبگان وارد  یاز نخبگان خال یرشته علو  انسان جهیدارند؛ در نت

ها به رشته حقوق بسته است. آن یورود بعد یبرا ریو مس شوندیم یو مهندس یفن یهارشته
نخبه  یلیهم جذب شوند، ممکن است خ ییاجرا یهادر دستگاه یقرار است افراد راگ عتا یطب

 (14کننده شماره )مشارکت« حوزه را نشناسند. نیچندان مسائل ا اینباشند 

 گیریبحث و نتیجه
بخش  ییاجرا یهابرتر در دستگاه یموانع جذب استعدادها ییپژوهش، شناسا نیهدف ا

جذب  یهابیموانع در دو دسته موانع/آس نیا دهدیپژوهش نشان م یهاافتهیبوده است.  یدولت
 ییو شناسا فیچالش تعر»است و مشتمل بر  یبندقابل دسته یانهیزم یهابیو موانع/آس

مناسب  یفقدان سازوکارها» ،«ینیگزاز نخبه شیپ یازسنجیو ن یشناسبیعد  آس»، «نخبه
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 یها برا( در دستگاهتی)ظرف ینبود آمادگ» ، «نخبگان کارگیریبه یطونن یندهایفرا»، «جذب
 یهاازیگرفتن ن دهیناد»و « نامناسب جذب نخبگان یارهایمع»، «نخبگان کارگیریبهجذب و 

 ،«یفقدان انعطاف زمان»، «نخبگان رییو تغ شرفتیبه پ لیم»، «نخبگان یرمادیغ/یماد
مشکلات مربوط به » ،«یدولت یهادستگاه یموانع هنجار» ،«ییاجرا یهادستگاه یزدگاستیس»

بخش  تیعد  جذاب»، «هاکار کردن نخبگان در/با دستگاه یهاچالش»، «جذب یهایمشخط
در ارتباط با  ییهاوهشاست. اگر چه تاکنون پژ «یلیربوط به رشته تحصموانع م»و  «یدولت

 یبرند کارفرما صورت گرفته، ول تیاستعدادها و جذاب تیریجذب و نگهداشت نخبگان، مد
بر  دیبا تأک ینخبگان در بخش دولت کارگیریبهمند در خصوم موانع جذب و نظا  یپژوهش

 یهاهو کارشناسان دستگا رانینظرات مداز نقطه یریگحوزه و با بهره نیمصوب در ا نامهنییآ
 صورت نگرفته است.  یتیحاکم

و همکاران  ینخبگان با پژوهش قمر یماد یازهاین نیتأم نهیپژوهش در زم نیا یهاافتهی
و  یمیبا پژوهش مق یو اعتقاد یعوامل فرهنگ نهی(، در زم1400و معمارزاده ) یمی( و مق2018)

پژوهش  نی( همراستا است. ا2023)  زیونیبا پژوهش ماس یفرهنگ سازمان( و 1400معمارزاده )
 نیو همچن یتیحاکم یهادر دستگاه یعال رانیبه مد یدسترس نهیرا در زم ییهاتیمحدود
 یآت یهاپژوهش یداشته است. برا میمفاه یبرخ یهمپوشان لیبه دل میمفاه نیب یمرزبند

 رد،یمورد کنکاش قرار گ یتیحاکم یهار دستگاهموانع نگهداشت نخبگان د شودیم شنهادیپ
 یهادستگاه ریسا نیو همچن یدولت یهادر شرکت انموضوع جذب و نگهداشت نخبگ نیهمچن
 .ردیقرار گ یمورد بررس یدولت

 مآخذ
(. 1400های اجرایی )نامه جذب و نگهداری سرمایه انسانی استعداد برتر و نخبه در دستگاهیینآ

 . /296733https://qavanin.ir/Law/TreeTextدسترسی در 
(. طراحی مدل بهینه 1400اله، ذکریایی، منیژه، انتصارفومنی، غلامحسین )دورباش، روحاخوان

، 1، شماره 12سال رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. های مدیریت و توسعه استعداد. مؤلفه
132-150. 

 تهران: سمت.  ای بر روش تحقیق در علو  انسانی.مقدمه(. 1390نیا، علی )افظح
 دان.. تهران: راهسانریهای ترویج فرهنگ شایستهسیاست(. 1389حبی، محمدباقر )

https://qavanin.ir/Law/TreeText/296733
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(. راهبردهای جذب نخبگان 1392نفیسه؛ نوروزی، خلیل؛ جوادی، مجتبی )دوستار، محمد؛ فروغی، 

های فصلنامه سیاستدر نظا  آموزش عالی  .ا.ا با استفاده از مدل گسترش عملکرد کیفیت. 

 .1-20. 4، شماره 1. سال راهبردی و کلان

 در یراهبرد یکردهایرو ییشناسا. (1399)حیدر  ،فینج ،محمدمهدی ،ذوالفقارزاده  
، رانیا یاسلام یجمهور یحکمران نظا  یکارآمدساز یراستا در نخبگان یگذاریمشخط

  .29-61، 3، شماره 29سال  فصلنامه علمی راهبرد،

ی توسعه سنج(. بررسی وضعیت ظرفیت1397رادفر، رضا ) ،نوابخش، مهرداد ،ای، محمدعلیزهره

مطالعات توسعه اجتماعی نخبگان بر مبنای دیپلماسی فرهنگی کشور.  کارگیریبهفرایند 

 .123-141. 4. شماره 10. سال ایران

(. طراحی مدل نگهداشت نخبگان 1398طهران، غلامرضا، حمیدی، ناصر )سرافراز، ایوب، معمارزاده
، 1، شماره 7سال  فصلنامه مدیریت منابع در نیروی انتظامی.های دولتی ایران. در سازمان

82-55 . 
 (. دسترسی در1391نخبگان ) سند راهبردی کشور در امور

.pdf5682https://sccr.ir/Files/ . 
یابی راهبردی و شناسایی عوامل کلیدی مؤثر بر جذب نخبگان در (. موقعیت1396شهلایی، ناصر )

 .1-25. 4، شماره 16. سال فصلنامه مدیریت نظامیارتش جمهوری اسلامی ایران. 

 یواکاو (.1400الهی، احمدعلی )فرد، حسن، کاظمی، سیدحسین، خائفصداقت، عطیه، دانائی
 یریگدر کارکنان در دوران همه یآورتاب جادیا یبرا رانیا یدولت یهاسازمان یراهبردها

 . 1-30. 3، شماره 4مطالعات مدیریت دولتی ایران. سال  فصلنامه. یفیک ی: پژوهش19 دیکوو
 اساس بر سازمان در یزیستنخبه یندکاویفرا(. 1398نژاد، مصطفی )هادوی ،علیزاده، فهیمه

. 1. شماره 9سال های مدیریت منابع انسانی. پژوهش. ادیبنداده هیظرن یریتفس نگاشتطرح

183-165. 

(. بررسی تأثیر جذابیت برند کارفرما بر تمایل به استخدا  1395نجات، سهیل ) ،ثانی، محسنعلیزاده

، 8. سال مدیریت بازرگانیهای زیرمجموعه وزارت نفت(. نخبگان )مطالعه موردی: شرکت

 .205-228. 1شماره 

در  رانیمد یزیگرنخبه یهایاستراتژ یواکاو .(1398)هومن ، الوندی، محمد ،محمدظاهری
-161 ،3شماره ، 2سال . مدیریت دولتی ایرانمطالعات  .شهر همدان یدولت یهاسازمان

139. 

https://sccr.ir/Files/5682.pdf
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(. طراحی مدل بهینه جذب نخبگان در 1400طهران، غلامرضا )مقیمی، زهرا، معمارزاده
 . 235-250، نامهویژه، مجله مدیریت توسعه و تحولهای دولتی. سازمان

 مدل یطراح(. 1396چهره، محمد )خوش ،واعظی، سیدکمال ،پیوسته، اکبر ،منوریان، عباس

 دانشگاه دیاسات: یمورد مطالعه) کشور یدانشگاه یهاطیمح در یعلم نخبگان کارگیریبه

 .463-488. 3، شماره 9سال مدیریت دولتی. . (تهران

جذب نخبگان کشور به بسیج. عوامل مؤثر بر   (.1399علی، طوسی، حسین )مهری، حسین
 .105-130. 2، شماره 4سال فصلنامه مدیریت اسلامی. 
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