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 مدیریت اخلاق مدارانه جذب نخبگان در سازمان های دولتی ایران 

 
 ، دکتر محمود البرزی*زهرا مقیمی ، دکتر غلامرضا معمارزاده طهران

 گروه مدیریت دولتی، واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایران
 (2/9/79، تاریخ پذیرش: 31/5/79تاریخ دریافت:) 

 

 

 سرآغاز

 سااماا  هاا شایش ام  ایشراهبردی اخلاق در  یر نقشدر سال های اخ
 فقاط شصورت اكانیكي ام رویه ادیرا اورد توجه قرار گرفته است. اگار 

رفتاار  ،شهتر را نداشته شاشاند هها  یروی كنند و قصد انجام كارها شه شیو

ااادیریت اناااشا انساااني ام قریاذ جاا    .(1) آنها اخلاقاي نیسات
شاار كیفیات اخلااق  ،ایجاد روحیه تفكار و تحقیاذكاركناا  دانشاي و 

سااماانها شارای اوفقیات در (. 2) تاثییر اایـاا ارددر ساماا   ای حرفه
ج   نخبـا  شاید شه استراتژی های ج   خود توجاه ویاژه ای داشاته 

اناشا انساني،  های ج   علاوه شر همسویي شا استراتژی استراتژی شاشند.
تعریا  نیامهاای اهاارت و . 1: وشاش دهادهاای میار را  شاید فعالیت
حلیل عواال اؤیر شر تصمیمات شارای  یوساتا افاراد شاه ت. 2 شایستـي
تدویا اشزار و فناوني شاه . 4 جزیه و تحلیل فعالیتهای رقیبا . ت3 ساماا 

 (. 3-11) انظور ج   شهتریا كاركنا  شه ساماا 
م گرفتاه شا وجود  ژوهش های اختلفي كه در اورد ج   نخبـا  انجاا

است، در ساماا  هاای دولتاي شاه ایاا اوکاور كمتار  رداختاه شاده 
 (.22است)
 
 

 
تفاوت ایا  عواال انـیزشي اویر شر ج   نخبـاا  و ساایر كاركناا   

لزوم توجه جدی شه ارایه ادلي شرای ج   نخبـا  شا توجاه شاه شارایط 
و شاا احیطي را آشكار ایسامد. یعني ادل شاید شا رویكردی شاوم گرایاناه 

 توجه شه شسترهای اخلاقي و فرهنـي خاص جااعه ایراني قراحي شود.
 

 روش
خبرگا   ژوهش  یش رو در ماره  ژوهش های كیفي شود. جااعه آااری 

ساماا  های دولتي ایرا  شود ادیریت دولتي و كارشناسا  اناشا انساني 
 نفر شاه عناوا  نموناه 02كه شا استفاده ام روش نمونه گیری خوشه ای 

نفار شارای شارایط  41نفر شرای تادویا  رسشانااه و  11) انخا  شدند
تماام اصااحبه شاوندگا  اارد، دارای اادر   . ژوهشي استفاده شدند(

تحصیلي كارشناسي ارشد و شالاتر، و ساشقه خدات شیش ام ده سال شاوده 
 .اند

داده ها شا استفاده ام  رسشنااه و اصاحبه جما آوری شد. در اشتدا الـوی 
 لیه تحقیذ و اشعاد اصلي آ  اشتمل شر چهار شعد )تعری  شایستـي ها،او
 
 

 چکیده
ایا  ژوهش ارایه ادل ج    هدف .وجود اهمیت ج   نخبـا ، در ساماا  های دولتي شه ایا اوکور كمتر  رداخته شده است شا زمینه:

 نخبـا  در ساماانهای دولتي ابتني شر اخلاق و شسترهای فرهنـي خاص جااعه ایراني است.

ساماا  های دولتي  یت دولتي و كارشناسا  اناشا انسانيخبرگا  ادیر. جااعه آااری در ماره  ژوهش های كیفي شود ژوهش  یش رو روش: 
نفر شرای  41نفر شرای تدویا  رسشنااه و  11) نفر شه عنوا  نمونه انخا  شدند 02كه شا استفاده ام روش نمونه گیری خوشه ای شود ایرا  

 شرای تحلیل داده ها و تعییا ایرشخشي ادل ام  . داده ها شا استفاده ام  رسشنااه و اصاحبه جما آوری شد.شرایط  ژوهشي استفاده شدند(

 استفاده شده است.  GAMSكد نویسي در نرم افزار تحلیل دلفي و 

د ادل در وکا اطلو  نسبت شه وکا اوجود افزایش یافته است. در خصوص تحلیل عواال اویر و شر اساس یافته ها حد شهینه اشعایافته ها: 
 اي شاشد. %33و شرای سایر اشعاد )تعری  شایستـي ها و تدویا اشزار ج  ( حدود  %22تحلیل رقبا ایا افزایش تقریبا 

ام اهمتریا دلایل ایا اار وجود اوانا فرهنـي  نتایج نشا  داد شیا وکا اوجود و وکا اطلو  اختلاف اعناداری وجود دارد.نتیجه گیری: 
 در جهت شهینه سامی ادل ارایه شده است.  یش روی فرایند ج   است. رفا ایا اوانا یكي ام کرورتهای اساسي

 

 اخلاق ادارانه، ج   نخبـا ، اوانا فرهنـي، شوايکلید واژگان: 

 
 

 gmemar@gmail.comنویسندۀ اسئول: نشاني الكترونیكي: 
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تحلیل عواال اویر، تحلیل رقبا، و تدویا اشزار ج  ( ام  یشینه استخراج 
ي شده، سپس شا استفاده ام اصاحبه های عمیذ و تشاكیل  انال خبرگا

 اولفه های ارتبط شا هر شعد استخراج و  الایش شده و اعتبار ادل تاییاد
گردید. نتایج اصاحبه و ارور دسته های افهواي نشا  داد كه اي توا  

ام نظر وجه اشتر ، افاهیم شدست آاده را در قالب چهار تام شاه شار  
 ارایه نمود.  1جدول 

 
 
 

 : چارچوب نتایج حاصل شده از تحلیل تم مصاحبه ها1جدول
 کدهای مصاحبه منبع مولفه مقوله

ت
ی
ها
یام
  ن

عری
 

 و 
ت
هار
ا

شای
ـي
ست

 

 تعری  شایستـي ها

 خبرگا 
(، كالینز و 2222شرند و كول)

 (1334(، ناصحي)2221الاهي)

{S2, S4, S10, D4, D13} 

 {S4, S6, S15, D2, E5} تعییا اعیارهای ارمیاشي

 {S4, S11, E7, E8, E9, E6, D10}  یش شیني استعدادهای شالقوه

 {S5, S7, S13, S14, D12, D13, E14} سنجش عملكرد

 {S5, S8, S9, S11, S15, E15, D10} سنجش نقاط قوت و کع 

ت
شر 
ر 
اؤی
ل 
واا
 ع
یل
حل

 
ج 

 

 شرند كارفراا

 خبرگا 
(، 2223(، آراسترانگ )2223داگلاس)

آییا نااه ج   و نـهداری نیروی 
(، 1120(، داونز)1333انساني نخبه)

 (1323ایرسپاسي)

{S1, S2, S6, D4, D6 } 

 {S2, S3, S6, S11, S15 D3, D4, D5, E7,E9} اشتيرققوق و ازایای ح

 {S1, S5, S10, D9} شهره گیری ام تكنولوژی و تجهیزات شه روم

 {S8, S13, E11, D1} قراحي شغل شا الـوهای انـیزشي

 {S5 ,S9, E6, E7, D3} های شغلي و ارتقاءفرصت

 {S3, S6, S11, S12} كار چالشي

 {S4, S9, S12, E2} داومآاومش و توسعه ی ا

 {S1, S3, S 6, S8, D3} توجه شه اسئولیت های اجتماعي ساماا 

 {S1, S5, S8, S14, E7, D5} شهروند جهاني اداری

 {S4, D5,D9, E1, E2} حمایت ام روحیه اشتكار و نوآوری

ت
ل 
حلی
و ت
ه 
جزی

ا 
قیب
ی ر

ها
لیت
فعا

 

 
 شناسایي و ج   نخبـا  ساماا  های رقیب

 

 خبرگا 
(،لارنس و 1133دیماجیو و  اول)
 (1102لورش)

 
{S4, S10, E12, D10} 

 

 {S2, S12, S14, S15, D11} هم شكلي هنجاری

ار 
اشز
ا 
دوی
ت

 
ج 

 

 ساختاریافتهتخصصي و های اصاحبه

 خبرگا 
(، سند راهبردی 2222شرند و كول)

، آییا  (1311كشور در ااور نخبـا )
انساني نااه ج   و نـهداری نیروی 

 (1333نخبه)

{S11, S13, E8, E14} 

 {S1, D12, D13} سنجيهای روا آماو 

 {E1, E4, D14, D15} شررسي سواشذ و تحقیقات احلي

 {S10, S13, D1} (RPOشرو  سپاری فرایند كاراندیاشي)

 {S6, S9, S11, D3, D10} اختصاص سهمیه استخدااي شه نخبـا 

 {S4, S13, S14, D12, D15} سي در استخدامكاهش فرایند شوروكرا

 

 
اولفه های شواي نیز ام اطالعه  یشینه و اسناد شالادستي كشور شناسایي 
و احصاء شده است. در ادااه اجددا ام روش دلفي شه انظور دستیاشي شه 

ویژگي فرهنـي  11اجمار در تصمیم گیری استفاده گردید. در نهایت 
راروی ج   نخبـا  قلمداد ایشود، انتخا  و كه کع  در آنها اانعي ف

شا استفاده ام روش خوشه شندی، اوانا فرهنـي ارتبط شا هر تم دسته 
رای تعییا تعداد شهینه خوشه ها ام شاخص صحت سنجي شندی گردید. ش

شر اساس استفاده شده است.  Matlabشولدینگ و نرم افزار  -دیویس
فرهنـي در تم های ارشوقه  نتایج شدست آاده خوشه شندی ویژگي های

 شه شر  میر است:

 رهیز ام تبعیض،عدالت احوری در ج  ،  تعریف شایستگی ها: -

توجه توااا  شه تقوی و تخصص، تناسب الـوهای رفتاری و اعتقادی 
شاغل و ساماا ، شایسته سالاری ابتني شر اخلاق اسلااي، رعایت 

 شات سیاسيالاحظات اخلاقي در تصمیمات، تقدم تخصص شرگرای

تكریم و توجه شه شا  اجتماعي نخبـا ،  عوامل موثر بر جذب: -

استفاده ام اشوق های اعنوی و غیر اادی،ارتقای سطح دلبستـي 
 نخبـا  ام قریذ ترویج ارمش های اسلااي و اخلاقي

 آشنایي شا قواعد رقاشت سالم، عدم تقلید كوركورانه رقبا:-
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فرایند ج  ،  رهیز ام گ شته : شوروكراسي مدایي ام ابزار جذب -

 نـری و تمركز شر سواشذ ،استفاده ام فضای الكترونیک در ج  
 س ام دستیاشي شه الـوی اولیه  رسشنااه هایي جهت سنجش و آماو  
اشعاد و اولفه های تاییرگ ار شر ج   نخبـا  در ساماا  های دولتي 

عاونت ها و نفر در  ست های ادیریت عاال، ا 41قراحي گردید. تعداد 
اعضای هیات ادیره شه  رسشنااه ها  اسخ دادند.  س ام گردآوری داده 
ها شا ایجاد تاشا ریاکي چند هدفه و تبدیل ا  شه یک تاشا اجمور تک 
هدفه و شا فرض خطي شود  راشطه، یک ادل ریاکي درجه یک شا شهره 
گیری ام ادل ملني ساخته شد. احقذ در ایا ادل شه كمک اقلاعات 

ا آوری شده شه دنبال ایرشخشي شیشتر است. ایرشخشي شا اقدار نراال جم

نشا  دهنده  4Xتا   1X( تعری  اي شود و اتغیرهای 2و1شده در شامه )
تاییر هر یک ام اشعاد در احاسبه ایرشخشي است. ادل ساخته شده شه 

حل شده  2021امای اقادیر تغییر یافته ایرشخشي در هر نوشت شه ایزا  
دل عمواي شرنااه ریزی تجدید   یر در  ژوهش حاکر شه شكل است. ا

 است: انفعت شه دست آاده Zمیر است كه در آ  

4X4+C3X3+C2X2+C1X1Max Z = C 

در ایا تحقیذ ام ایا ادل شا فرض چهار اتغیر و چهار خوشه استفاده 

تحلیل شده و   GAMZداده های شدست آاده در نرم افزار  شده است.
کا اوجود شدست آاد. شرای شدست آورد  تركیب شهینه در و Zاقدار 

درصد دوشاره  122لامم است تا در وکا اطلو ، اساله شا ایرشخشي 
تعری  و حل شود و تركیب شدست آاده شا وکا اوجود اورد اقایسه 

 قرار شـیرد تا ام ایا قریذ تحلیل شكاف صورت گیرد.
دل ام روش دلفي و كد شرای تجزیه و تحلیل داده ها و تعییا ایرشخشي ا

 استفاده شده است.  GAMSنویسي در نرم افزار 

 

 یافته ها
شدست آاد.  (Z=0.66شا حل اساله در وکا اوجود ایزا  ایرشخشي )

اساله اجددا  (Z=1شرای شدست آورد  تركیب شهینه شا در نظر گرفتا )
 تعری  شده و نتایج میر حاصل گردید:

 

 با توجه به وضع موجود و وضع مطلوب : ترکیب متغیرهای تحقیق4جدول 

 شکاف

 بررسی میزان متغیرهای تحقیق در وضع مطلوب بررسی میزان متغیرهای تحقیق در وضع موجود

VARz حد پایین سطح حد بالا حاشیه حد پایین سطح حد بالا حاشیه 

2 +INF 0.46 -INF 2 +INF 1 -INF 

-14 EPS +INF 0.45 -INF EPS +INF 0.59 -INF تعری  شایستـیها 

-13 EPS +INF 0.51 -INF EPS +INF 0.63 -INF عواال اویر 

-12 EPS +INF 0.62 -INF EPS +INF 0.74 -INF رقبا 

-15 EPS +INF 0.33 -INF EPS +INF 0.48 -INF تدویا اشزار 

 ترکیب در وضع موجود ترکیب در وضع مطلوب

  
 گان در سازمان های دولتی ایران: الگوی اثر بخش نظام جذب نخب1گاره ن

 

 بحث
شا توجه شه نتایج حد شهینه اشعاد در وکا اطلو  نسبت شه وکاا اوجاود 
افزایش یافته است. ایا شدا  اعناست كه ساماا  هاای دولتاي شایاد در 
خصوص تعری  الا  های شایستـي، نحوه و روش جا  ، فعالیتهاای 

شه سمت شایسته سالاری،  رقبا، و عواال اویر شر ج   تجدیدنظركرده و
تسطیح شوروكراسي ج  ، رشایش نخبـا  ساماا  های رقیب، و تكاریم 
و توجه اادی و اعنوی شه نخبـا  گام شردارناد. شار ایاا اسااس نتاایج 

تحقیذ شا نظر شرخي ام صاحب نظرا  علم ادیریت در تاكید شار تعریا  
و اشاوقهای غیار ااادی دقیذ شایستـي هاا و نیاز تاكیاد شار تكاریم 

شا توجه شه نتایج  یشانهاد ااي شاود سااماا   (.21-20همخواني دارد )
های دولتي شا حرفاه ای گرایاي و اتخااس اساتراتژیهای تهااجمي اانناد 
رشایش و شورسیه دانشجویا  شرتر ام حالت انفعال در ج   نخبـا  خارج 

ت شاه شوند. در نهایت در خصوص احدودیت های ایا  ژوهش شاید گف
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دلیل عدم دسترسي شه خبرگا  الاي،  اژوهش شاا اساتفاده ام خبرگاا  
 انطقه ای صورت گرفته است.

 

 نتیجه گیری
شه انظور ایر شخشي شیشتر نظام ج   نخبـا ، شاید شه ساامگاری ایاا  
اشعاد آ  شا ویژگي های فرهنـي توجه شود. شاا توجاه شاه نتاایج، انادامه 

شا  دهنده شكاف شیا وکاا اوجاود و شهینه اشعاد در ادل تبییا شده ن
وکا اطلو  اي شاشد. علت ایا اار وجاود اواناا فرهنـاي و اخلااقي 
 یش روی ج   نخبـا  ایباشد. تاكید شر ارمش های اخلاقي شارایط را 
شرای نخبه سالاری اهیا كرده و ایاا شاكاف را شاه حاداقل ایرسااند و 

 دستیاشي شه ادل شهینه را ااكا    یر اي نماید. 
 

 ملاحظه های اخلاقی
در ایا تحقیذ سعي شده الاحظاات اخلااقي در شایوه  رساش و اصال 

 داری در سكر اناشا اورد استفاده در تحقیذ، رعایت شود. ااانت

 

 هنام واژه
1. Elite نخبه 

2. Recruitment   ج 

3. Gap analysis تحلیل شكاف 

4. Environmental conditions شرایط احیطي 

5. Ethical context شستر اخلاقي 

6. Culture فرهنگ 

7. Meritocracy شایسته سالاری 

8. Reverence تكریم 

9. Fair competition رقایت سالم 

10. Behavior patterns الـوهای رفتاری 

11. Unprejudiced شدو  تبعیض 

12. Social responsibility اسئولیت های اجتماعي 

13. Indigenous گرایي شوم 

14. Professionalism حرفه ای گرایي 

15. Ethical considerations  الاحظه های اخلاقي 
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