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Objective: The primary aim of this study was to propose a brain circulation 

management model grounded in the meritocracy principle within the Social 

Security Organization. 

Methodology: This research employed a mixed-methods design. In the qualitative 

phase, a meta-synthesis approach was utilized, drawing on the seven-step model of 

Walsh and Downe (2005). Relevant studies were identified through databases such 

as Google Scholar, WorldCat, ScienceDirect, and ProQuest, from which 29 articles 

were selected for analysis. In the quantitative phase, a researcher-made 

questionnaire was developed based on the key indicators and components extracted 

from the qualitative stage. The statistical population included all 775 employees of 

the Social Security Organization in East Azerbaijan Province, from which 257 

participants were selected randomly. Data analysis involved structural equation 

modeling and confirmatory factor analysis. 

Findings: The results identified 103 sub-indicators, which were categorized into 

14 main indicators and four major components: support for career development and 

advancement, a flexible and motivating organizational culture, networking and 

collaboration, and continuous feedback and accountability. The model validation 

confirmed the reliability and validity of all identified indicators, and the overall 

model demonstrated good fit. 

Conclusion: The proposed model based on the meritocracy principle effectively 

identifies and structures the key dimensions necessary for managing brain 

circulation in the Social Security Organization. This model can guide 

organizational policies toward retaining and developing human capital. 

Keywords: Brain circulation management, Meritocracy principle, Meta-synthesis, 

Social Security Organization 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Meritocracy, as a guiding principle in modern public management, plays a pivotal role in ensuring 

fairness, competence, and long-term organizational effectiveness. It asserts that individuals must attain 

positions and promotions based on their merit, encompassing their qualifications, expertise, and 

professional experience. When this principle governs managerial decisions, employees feel justly placed 

and recognized for their efforts, enhancing their motivation, performance, and organizational loyalty 

(Alfianto et al., 2023; Sudrajat et al., 2018). Michael Young, a British sociologist and policy adviser, coined 

the term in 1945 to critique and yet propose a system where talent and achievement define one's 

organizational trajectory (Yumhi et al., 2025). 

Over the past decades, administrative reforms in many developing nations have advocated for 

embedding meritocracy into recruitment and promotion systems. Nevertheless, in practice, organizational 

structures often fail to align with this vision, leading to inefficiencies and dissatisfaction. In the Iranian 

context, despite the evident significance of human capital in national development, the country grapples 

with the brain drain phenomenon, where highly educated and skilled individuals migrate to more 

prosperous environments. This internal and external migration pattern stems from several socio-political 

and economic push-pull factors (Mohammad Nejad & Pahlavan Sharif, 2024; Salman Al-Oda et al., 2024). 

Internal elite migration is further intensified by centralization in policy and academic 

opportunities, underfunded provincial research institutions, and lack of effective mechanisms for talent 

retention. According to studies, talented individuals in peripheral regions are often excluded from elite 

academic programs due to systemic biases and structural constraints (Feyzizadeh, 2016; Shoghi Lord et al., 

2018). Additionally, historical trends suggest that structural deficiencies in governance, unequal 

distribution of opportunities, and absence of inclusive policy frameworks contribute to the departure of 

national intellectual capital (Clemens et al., 2008; Jedidi, 2017). 

In recent years, however, the shift from "brain drain" to "brain circulation" has emerged as a viable 

strategy to counteract this crisis. This paradigm encourages the temporary or periodic return of expatriate 

professionals to share knowledge and engage in national development initiatives. Brain circulation, when 

strategically managed, transforms out-migration into an opportunity for knowledge exchange and 

innovation (Dickerson & Ozden, 2017; Docquier et al., 2016; Docquier & Machado, 2015). Accordingly, 

managing elite mobility within the organizational and national framework necessitates structured policies 

rooted in transparency, fairness, and merit-based practices. 

Given the above, the present study aimed to propose a brain circulation management model based 

on the meritocracy principle within the Social Security Organization in Iran. The core research question 

sought to identify the principal indicators and dimensions essential for such a model, and to assess its 

structural validity in practice. 

Methodology 

This study followed a mixed-methods design integrating qualitative meta-synthesis and 

quantitative validation. In the qualitative phase, the researchers employed Walsh and Downe's (2005) 
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seven-step model to conduct a meta-synthesis of 29 relevant studies on brain circulation and merit-based 

management. These studies were selected using purposive sampling from academic databases such as 

Google Scholar, ScienceDirect, WorldCat, and ProQuest. 

Following the identification of core themes and components, a researcher-constructed 

questionnaire was developed in the quantitative phase. This questionnaire comprised indicators derived 

from the qualitative findings. The statistical population included 775 employees of the Social Security 

Organization in East Azerbaijan Province. A sample of 257 participants was randomly selected to 

complete the questionnaire. The data were analyzed using structural equation modeling and confirmatory 

factor analysis to test the reliability and validity of the proposed model. 

Findings 

The qualitative meta-synthesis resulted in 103 distinct sub-indicators, which were categorized 

under 14 main indicators and grouped into four overarching components. These components were: (1) 

support for career development and advancement, (2) a flexible and motivating organizational culture, (3) 

networking and collaboration, and (4) continuous feedback and accountability. 

The "support for development and career advancement" component included indicators related to 

growth opportunities, elite encouragement, knowledge development, and needs-based evaluation systems. 

The model identified 34 sub-indicators under this component. The second component, "flexible and 

motivating organizational culture," was supported by indicators concerning workplace flexibility, 

innovation, cultural openness, and individual counseling systems, totaling 27 sub-indicators. 

The third component, "networking and collaboration," emphasized participation, academic 

cooperation, and social interaction. This was supported by 18 sub-indicators. The final component, 

"continuous feedback and accountability," included performance appraisal systems, recruitment policy 

enhancement, and responsiveness to feedback, comprising 24 sub-indicators. 

Confirmatory factor analysis results validated the model. All sub-indicators demonstrated 

statistically significant factor loadings, exceeding the minimum acceptable threshold of 0.3. Model fit 

indices showed strong results: RMSEA = 0.098, GFI = 0.93, and AGFI = 0.91, indicating a well-fitting 

model. Beta coefficients ranged from 0.28 to 0.97 across dimensions, with t-values confirming statistical 

significance. These results confirmed that the proposed model has acceptable reliability and structural 

validity. 

Discussion and Conclusion 

This study introduced and validated a brain circulation management model based on the 

meritocracy principle for the Social Security Organization. The findings highlighted four central 

components essential for retaining and utilizing elite talent within the organizational framework. By 

institutionalizing support mechanisms for professional development, creating a responsive and motivating 

work culture, fostering networks of collaboration, and establishing robust accountability systems, 

organizations can transform the brain drain phenomenon into a strategic cycle of talent engagement. 

The meritocratic approach presented here offers a feasible strategy to combat systemic 

inefficiencies and foster sustainable human capital development. Unlike restrictive retention strategies, 

this model encourages empowerment, transparency, and capacity-building. It situates the organization as 
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a learning entity that values continuous input and equitable advancement, thereby enhancing job 

satisfaction and commitment among elite professionals. 

Furthermore, the model holds potential for broader application in other governmental and semi-

public institutions facing similar challenges in human capital management. By operationalizing clear 

indicators of merit and aligning them with practical feedback and development mechanisms, the model 

encourages participatory management and institutional adaptability. 

Despite the promising outcomes, the model's implementation should consider regional and cultural 

contexts that influence organizational dynamics. Factors such as administrative rigidity, resistance to 

change, and political interference may pose challenges to the institutionalization of merit-based policies. 

Thus, future research should explore the applicability of this model in diverse organizational settings and 

investigate the long-term impact of such policies on elite retention and institutional performance. 

In conclusion, fostering a merit-based brain circulation framework represents a strategic and 

inclusive approach to human capital management. It reflects a shift from reactive policies towards 

proactive and systemic reforms that harness the full potential of elite professionals in driving innovation, 

equity, and organizational resilience. 

 



 
 وبسایت مجله

 

 تاریخچه مقاله

 1403آبان  10دریافت شده در تاریخ 

 1403 دی 02اصلاح شده در تاریخ 

 1403دی  16پذیرفته شده در تاریخ 

 1403اسفند  25منتشر شده در تاریخ 

 مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار
 

 365-383، صفحه 5، شماره 3دوره 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سازمان در یسالار ستهیچرخش مغزها با استفاده از اصل شا تیریمد یارائه الگو

 یاجتماع نیتام

 

 3یمیعظ هنرمند یمرتض، *2یبهلولنادر ، 1 امامزاده یمرتض
 

 .رانیا ز،یتبر ،یدانشگاه آزاد اسلام ز،یواحد تبر ،یدولت تیریگروه مد ،یدکتر یدانشجو 1

 .(نویسنده مسئول) رانیا ز،یتبر ،یدانشگاه آزاد اسلام ز،یواحد تبر ت،یریگروه مد ار،یاستاد 2

 .رانیا ز،یتبر ،یدانشگاه آزاد اسلام ز،یواحد تبر ت،یریگروه مد ار،یاستاد 3

 
 zarianjom@yahoo.com: ایمیل نویسنده مسئول*

 

 کیدهچ اطلاعات مقاله

 نوع مقاله

 پژوهشی اصیل

 

 نحوه استناد به این مقاله:

. ب یمیهنرمند عظ، ی نبهلول، م. امامزاده

 سپاری دروامل و ابعاد برونع(. 1403)

های دولتی، مورد مطالعه ادارات استان سازمان

 ،مدیریت پویا و تحلیل کسب و کار. مرکزی

3(5 ،)383-365. 
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 در یسالارستهیچرخش مغزها با استفاده از اصل شا تیریمد یالگو یپژوهش، ارائه ایا یهدف اصل: هدف

انجام شد. در  ختهیآم قیپژوهش با استفاده از روش تحق ایا شناسی:روش .بود یاجتماع ایتأم سازمان

( استفاده شد. مطالعات 2005والش و دان ) یامرحلهبر مدل هفت یمبتن بیفراترک کردیاز رو ،یفیبخش ک

ه مقال 29 تیو در نها یابیو پروکوئست باز رکتیدا نسیگوگل اسکالر، ورلدکت، سا یهاگاهیپا قیمرتبط از طر

 یهاها و مؤلفهساخته براساس شاخصمحقق یاپرسشنامه ،یشدند. در بخش کمّ انتخاب لیتحل یبرا

 یاجتماع ایتأم سازمان نفر از کارکنان 775شامل  یشد. جامعه آمار ایتدو یفیشده از بخش کاستخراج

از  هاداده لیتحل یانتخاب شدند. برا یها به صورت تصادفنفر از آن 257بود که  یشرق جانیاستان آذربا

نشان دادند که در  هاافتهی :هاافتهی .دیاستفاده گرد یدییتأ یعامل لیو تحل یمعادلات ساختار یابیمدل

از توسعه  تیو چهار مؤلفه شامل حما یشاخص اصل 14شد که در قالب  ییشناسا یشاخص فرع 103مجموع 

و بازخورد مستمر و  ،یارتباطات و همکار یسازمنعطف و مشوق، شبکه یسازمان فرهنگ ،یشغل شرفتیو پ

 یدارا شدهییشناسا یهاشاخص یکه تمام ادمدل پژوهش نشان د یشدند. اعتبارسنج یبندطبقه ییپاسخگو

ابعاد  ،یسالارستهیبر اصل شا یمبتن یشنهادیپ یالگو :یریگجهینت .شد دییمدل تأ یاعتبار بوده و برازش کل

 یدهسازمان و ییشناسا یطور مؤثررا به یاجتماع ایتأم سازمان مغزها درچرخش  تیریمد یلازم برا یدیکل

 باشد. یانسان هیدر جهت حفظ و توسعه سرما یگذاراستیس یبرا ییراهنما تواندیو م دینمایم

 یاجتماع ایتأم سازمان ،بیفراترک ،یسالارستهیاصل شا ،چرخش مغزها تیریمد: کلیدواژگان

 8933-3041 : شاپای الکترونیکی  
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 مقدمه

شود، شایسته سالاری است. یعنی ایا که افراد از درون و با تمام می سازمان عواملی که موجب رضایت بخشی در تریایکی از مهم

اند، وجود احساس کنند که با توجه به تجربه و تخصص کاری، سابقه مدیریتی و تحصیلاتی که دارند. در جایگاه واقعی و شایسته خود قرار گرفته

، سازمان یعنی اعضای دیگر ؛(Alfianto et al., 2023; Sudrajat et al., 2018) نگاه را به ایا افراد داشته باشدهمچنیا افراد دیگر نیز همیا 

در ایا  .فته اندهایی که دارند، در جایگاه شایسته خود قرار گرها و تخصصهای مهارتنیز قضاوت را داشته باشند که ایا افراد با توجه به تجربه

 وها فعالیت مجموعه به سالاری شایستهکند. صورت است که عملکرد افراد بهبود پیدا کرده و اثربخشی و کارایی افراد به شدت افزایش پیدا می

 براساس صرفا نیز هاآن ترفیح و پاداش و شده گزینشها سازمان در کار برای شایستگی براساس افراد طریق آن از که. شودمی اطلاقهایی روش

 .(Yumhi et al., 2025) گیردمی انجامها مهارت وها توانایی

ابداع کرد. یکی از  1945گذاری حزب کارگر انگلستان در سال مفهوم شایسته سالاری را مایکل یانگ، دبیر سابق کمیته سیاست

های برنامه تحول در نظام اداری به اصلاح شعارها در طول چند سال اخیر پرداختا به اصل شایسته سالاری است. به همیا منظور یکی از طرح

ت تهیه و تدویا طرح نظام انتخاب و انتصاب مدیران با هدف ایجاد نظام شایسته سالاری و ثبات در مدیریت پرداخته اسهای مدیریتی و نظام

(Sudrajat et al., 2018) فت و توسعه هر کشوری برای همه ویژه نیروی انسانی ماهر و متخصص در پیشرنقش نیروی انسانی به کهیدرحال

به کشورهای  افتهینتوسعهو  توسعهدرحالاز کشورهای  مؤثرشاهد گسترش مهاجرت و خروج ایا عامل بسیار مهم و  هرروزهروشا است، ولی 

در برخی از موارد نشان داشتند،  دیتأکگونه که اقتصاددانان متقدم بر آن های فیزیکی و مادی، همانصنعتی و پیشرفته هستیم. تراکم سرمایه

دهد کشورهایی با سطح درآمد خیلی بالا های متعددی وجود دارد که نشان میتواند باعث پیشرفت و توسعه شود. مثالیی نمیتنهابهدادند که 

 Mohammad Nejad & Pahlavan Sharif, 2024; Salman Al-Oda)اند به توسعه دست یابند و دارا بودن منابع مالی کافی، نتوانسته

et al., 2024).  

 کنندینفوذ م هایاستاست که در س یاسیس یگرانو باز گذارییاستچرخش مغزها در داخل متأثر از س یندروند و فرا تریایاساس

ها، عدم کشور در مراکز استان یو علم یپژوهش-یبه مراکز آموزش یاعتبار یهامرکز، کاهش بودجه یهاپرجاذبه در دانشگاه یهاتمرکز رشته

 یتیجنس هاییضاز تبع یمناطق محروم، اعمال برخ یژهوها بهدر استان یو آموزش یپژوهش-یصنعت یهانخبگان در حوزه جذبمراکز  یاندازراه

و  یکردن نظام آموزش عال یها، پولرشته یابه ا یها از دسترسمستعد استان یانمراکز خاص و محروم کردن دانشجو یها برارشته یرشدر پذ

از نقش  یاتنها گوشه یتعد همگمس یانآموزان و دانشجودانش یاز رشد استعدادها یریو جلوگ یو ابتدائ یمقاطع متوسطه، راه نمائ

اغلب  یراناساس مطابق با آمارها چرخش نخبگان در ا یاکشور است بر هم یآموزش گذارییاستدر عرصه س یاسیس یگرانو باز گذارییاستس

 Feyzizadeh, 2016; Shoghi) شوندیم یزاصفهان، مشهد و تبر یرنظ ییهااستان اکزمر یاتهران  یپژوهش-ینخبگان جذب مراکز آموزش

Lord et al., 2018). 

تواند بر پیکره یک ای است که میتریا ضربه، سهمگیاکردهلیتحصویژه نیروی انسانی متخصص و های انسانی و بهمهاجرت سرمایه

و دیگری  مبدأبرد. مهاجرت دو عامل اصلی دارد که یکی مربوط به کشور اقتصاد وارد شود؛ زیرا ارکان اصلی پیشرفت و اقتدار آن را از بیا می

های برخوردار نیز اتفاق بیفتد. عوامل مهاجرت به استان صورتبهتواند در درون یک کشور نیز شود. البته مهاجرت میمربوط به کشور مقصد می

عوامل  رشاخهیزتوان به دو های مقصد. ایا عوامل را میو عوامل جذب موجود در کشورها یا استان مبدأ رانش( موجود در کشور یا استان)فشار 

از ابتدای انقلاب اسلامی با تغییر شرایط اجتماعی، اقتصادی و علمی  .(Clemens et al., 2008)بندی کرد اقتصادی و غیراقتصادی تقسیم
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هایی نیز در ارتباط خود با جامعه علمی را قطع کردند بلکه در بسیاری از مواقع محدودیت تنهانهکشور برخی از نخبگان از کشور خارج شدند و 

ها و جذب دانشجویان گرایش-وسعه آموزش عالی در ایران و افزایش رشتهشود با تختم نمی نجایااما موضوع به ؛ برایشان پیش آمد وآمدرفت

های اخیر را وارد مرحله جدیدی کرد. در سال« فرار مغزها»های اخیر موضوع تحصیلات تکمیلی در سال ژهیوبهدر مقاطع مختلف تحصیلی 

متخصص ایرانی از کشور مهاجرت  180نزدیک  1394آمار، در سال  بر اساس کهیطوربهاست  منتشرشدهای از فرار مغزها کنندهآمارهای نگران

 .(Jedidi, 2017) اندکرده

دانش نخبگان توسط کشورها، پدیده فرار -اینترنت و نیز اهمیت استفاده از علم رشانیفراگبا پیشرفت فناوری اطلاعات و ارتباطات و 

افتد: در چرخش خارجی یا خارج به داخل، خارجی و داخلی اتفاق می صورتبهشده است. چرخش مغزها « چرخش مغزها»مغزها تبدیل به 

ای از طور مقطعی و دورهتوانیم به، ولی حداقل میمیدارنگهادر نیستیم فرد نخبه را برای همیشه در داخل کشور شود که اگر قگفته می

گیرد تا بتوانند با فراغ بال و قرار می ایخارج نشهای استفاده کنیم. در ایا شیوه، امکانات و تسهیلاتی در اختیار نخبه او یعلمدستاوردهای 

تواند ی که دوست داشته باشد، میهرزمان، فرد نخبه نیز حالایدرعشان را منتقل کنند؛ شور سفر و دستاوردهای علمیبدون دغدغه به داخل ک

شود کشور از توان و دانش نخبگان مقیم خارج از کشور، دوباره به خارج از کشور برگردد و ناخودآگاه همیا سفرهای متعدد نخبگان باعث می

ی یا داخل به داخل نیز، با پرورش یک نخبه در یک دانشگاه یا استان دستاوردهای ایا نخبه نصیب استان یا داخل درروشبهره نماند. بی

 ,Dickerson & Ozden, 2017; Docquier & Iftikhar)دهند امکانات و منابع خوبی در اختیار وی قرار می آنجاشود که دانشگاهی می

2019; Docquier et al., 2016; Docquier & Machado, 2015). 

 مشاغل مختلف انیکارکنان در م ییجاجابه یبه معن یخش شغلچر در واقع چرخش نخبگان و مغزها با چرخش شغلی تفاوت دارد.

اغلب  ا،یچنهم شود؛یمقام محسوب نم عیو ترف افتدیسطح اتفاق م کیمشاغل موجود در  انیدر م یعنیاست،  یاست که عمدتا افق سازمان

 دیشغل جد کیدارد. به عنوان مثال، شروع  یاریبس یایمزا یشغل چرخش. گردندیخود بازم یبه شغل اصل یتاست و افراد پس از مد یموقت

 یعال یو راه کندیتناسب فرد و شغلش کمک م یابیبه ارز دهد،یم شیرا افزا زهیرا کاهش و انگ یاست، خستگ زیبرانگو چالش زیانگجانیه

 یاست. چرخش شغل یسازمان یتوسعه ینهیدر زم یاشدهروش شناخته یشغل چرخش.شودیمحسوب م دیجد یهاکسب دانش و مهارت یبرا

و سبب  کندیم جادیرا ا ییخطاها دهد،یرا کاهش م ییانجام شود، کارا یزیرو کارمند دارد، اما اگر بدون برنامه سازمان یبرا یاریبس یایمزا

مد نظر است  ندهیآ رانیو پرورش مد تیترب یپرور ایجانش هی. در قضشودمشخص  یشغل استفاده از چرخش لیدل دیبا ای. بنابراشودیابهام م

خواهند بود.  ندهیآ رانیازآنان مد یکند که تعداد یکارکنان یو بالندگ تیبه تقو یتوجه انیتواند کمک شامی ران،یو کارآمد بودن مد یو قو

 .(Dickerson & Ozden, 2017; Jadotte, 2009) باشدمی تیریمد یبرا یساز ایها و نهادها، پرداختا به جانشسازمان فیاز وظا یکیلذا 

نشان دادند که در فرار مغزها  یو اجتماع یبا عنوان نقش عوامل فرهنگ ی( در پژوهش1401) یو خوان یبیمرتبط، نا اتیدر مرور ادب

 یدکه عوامل اقتصا یدر حال کنند،یم اییتب یو اجتماع یمتخصصان به مهاجرت را عوامل فرهنگ لیمرتبط با تما راتییاز تغ یابخش عمده

 ریخود درباره تأث قی( در تحق1400و همکاران ) یمفتخر ا،ی. همچن(Naeebi & Khani, 2022) ندارند یمعنادار ریاز درآمد تأث تیرضا رینظ

 تیفیقانون، کنترل فساد و ک تیمطلوب از جمله حاکم یدر حال توسعه به نقش مؤثر حکمران یبر فرار مغزها در کشورها یحکمران یرهایمتغ

 تیامن تیتقو ت،یشفاف یارتقا ت،یحقوق مالک ایجهت تضم در یاصلاحات نهاد قیکشورها از طر ایکنند که ایم شنهادیاشاره کرده و پ ایقوان

. در (Moftakhari et al., 2021) از مهاجرت آنان فراهم سازند یریحفظ نخبگان و جلوگ یرا برا نهیزم ا،یقوان تیفیو بهبود ک یاجتماع

که مهاجرت نخبگان  کندیم انیب ،ییتوسعه دانا یمغزها برا چرخشروند فرار مغزها به  لی( با تمرکز بر تبد1395) ییراستا، طباطبا ایهم

در بخش سلامت،  ژهیودر حال توسعه به یو کشورها ردیگیصورت م یو تجار یآموزش ،یبهتر شغل یهافرصت یوجوجست یعمدتاً در پ
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 هیخروج سرما نهیدر زم ییهاینگران موجبامر  ایهستند، که ا افتهیتوسعه یمتخصص به کشورها یانسان یرویدرکنندگان نصا ایتریاصل

 ,Tabatabaei) جذب و نگهداشت نخبگان را دوچندان کرده است یهااستیدر س یکشورها شده و ضرورت بازنگر ایاز ا یدیکل یانسان

2016). 

از  یها، ناشسازمان خلق شده در یهادرصد از ارزش 90تا  50کارشناسانه نشان داده است. که  یکه برآوردها یدر حال

 یاتر. بزرگدهدینشان م یکه اجماع نظر کارشناس یدر حال یزاست و ن یانسان یهسرما یریتنبوده و حاصل مد یزیکیف یسنت هایگذارییهسرما

 یگفت در راستا یداما متأسفانه با ؛دارند یازآنان ن یهاکارکنان به مغزها و دل یهااز دست یشب یرانهستند و مد اوهمکاران  یران،مد یهسرما

معطوف به استقرار  یندهاییفرآ یها اجراآن بدیلی. که کارکرد بی،و نگهداشت منابع انسان یجذب بهساز یندفرآ گاهیچه یریتیمد یاچن

منابع  یزیردر طرح ینکهعمل نکرده است. گو ا سالاریستهبه اهداف نظام شا یابیعملاً در جهت دست اجراییاست. در نظام  یسالاریستهشا

امروزه فقدان و کمبود استعدادها بزرگتریا مانعی در حقیقت  و همکاران(. یتوجه نشده است )امام یسالار یستهآن در شا هاییژگیبه و یانسان

تامیا  سازمان درشود. عمده محسوب می مزیات اساتراتژیک ها وجود دارد و جبران ایا کمبود ناوعیسازمان رشد سار راه است کاه بار

های مدیریتی و... بر اساس اصل شایسته سالاری و چرخش شود و پستاجتماعی استان آذربایجان شرقی متاسفانه به نخبگان توجه چندانی نمی

مدیریت  یهای موثر بر الگوشاخص یامهمترنابرایا بر اساس آنچه بیان شد سوال اصلی تحقیق حاضر ایا است که گیرد. بنخبگان صورت نمی

چرخش مغزها با تاکید بر اصل شایسته شده  یاتدو یالگو یسنج اعتبار کدامند؟چرخش مغزها با استفاده از اصل شایسته سالاری منابع انسانی 

 شوند. یا راستا سوالات پژوهشی زیر مطرح و در ادامه بررسی میدر ا باشد؟به چه صورت می سالاری

 ی کدامند؟اجتماع یاتام سازمان در یسالار یستهچرخش مغزها با استفاده از اصل شا یریتمدهای ها و مولفهشاخص

 ازه اعتبار دارد؟ی تا چه انداجتماع یاتام سازمان در یسالار یستهچرخش مغزها با استفاده از اصل شا الگوی روابط مدیریت

 پژوهش روش

یی هستند که با استفاده از ترکیب دو مجموعه هاپژوهشی آمیخته، هاپژوهشاز روش آمیخته استفاده نموده است. ایا تحقیق 

رسند. جامعه آماری در بخش کیفی تحقیق کلیه مقالات معتبر در زمینه چرخش مغزها بودند. یمی تحقیق کمی و کیفی به انجام هاروش

ایا الگو شامل  .شودیم دهستفاا( 2005والش و دان ) یلگومعمولاَ از ا ،ترکیبافرروش در . باشدیم یبفراترک یکردبر رو یپژوهش حاضر مبتن

 یها. در پژوهششودیم دهستفاا گذشته ارکمدو  دسناا منا به ثانویه یهااز داده  هشوپژ یهاداده  دآوریگر ایبرباشد. هفت مرحله می

اتصال  یقمربوطه از طر یهانامه یانهای گوگل اسکالر، ورلدکت مورد جستجو قرار گرفته و مقالات و پاوبگاه یقمنابع مورد نظر از طر ب،یفراترک

 مقاله به عنوان مقالات 29که در نهایت تعداد  .آیندیبه دست م یرهپروکوئست و غ یهانامه یانپا یرکت،دا ینسآن مانند سا یاصل هاییگاهبه پا

 یستهچرخش مغزها با استفاده از اصل شا مدیریتدر بخش دوم پژوهش و پس از دستیابی به مدل مفهومی اصلی مورد بررسی انتخاب شدند. 

تدویا و پس از تعییا که در بخش کیفی استخراج شدند، های اصلی تحقیق ها و مولفهبر اساس شاخصای محقق ساخته ، پرسشنامهیسالار

های شاخصهای مورد نیاز برای تجزیه و تحلیل بخش کمی تحقیق، در بیا نمونه آماری توزیع گردید. ، جهت گردآوری دادهروایی و پایایی آن

همکاری؛  و ی منعطف و مشوق؛ شبکه سازی ارتباطاتسازمان شغلی؛ فرهنگ پیشرفت و پرسشنامه در چهار بعد اصلی شامل )حمایت از توسعه

آذربایجان  تامیا اجتماعی استان سازمان کارکنان کلیه از است عبارت ایا بخش در آماری یا شدند. جامعهتدو (بازخورد مستمر و پاسخگویی

بود. برای تعییا افراد نمونه در ایا بخش پیش شرط خاصی  ایا افراداز  نفر 257شامل  بررسی مورد نمونه باشد.نفر می 775که جمعاً  شرقی

های مختلف، تعداد نمونه نیز به ورت تصادفی ساده بود. بدیا صورت که متناسب با تعداد افراد بخشوجود نداشت و شیوه انتخاب افراد به ص
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در استفاده شد.  جستجوی هدفمند در منابع منتخب روش از مقالات، از حاصل هایداده تحلیل و تجزیه منظور نسبت جامعه انتخاب شدند. به

 انند مدل یابی معادلات ساختاری، تحلیل عاملی تائیدی استفاده شد.ی کمی همهاروشمرحله آزمون برازش مدل نیز از 

 هایافته

 یستهچرخش مغزها با استفاده از اصل شاشاخص کلی که در ارتباط با  103پس از تجزیه و تحلیل و بررسی مقالات انتخاب شده 

ه از مقالات منتخب و مشخص شده در جدول استخراج باشند کها منحصر به فرد و غیرتکراری میبودند شناسایی شدند. ایا شاخص یسالار

 ی،سالار یستهچرخش مغزها با استفاده از اصل شا یریتمدهای فرعی به دست آمده از مقالات مرتبط با شدند. در ادامه بر اساس شاخص

شد. در حقیقت در ایا بخش شاخص اصلی شناسایی  14های اصلی شناسایی و دسته بندی شدند. بر اساس نتایج های فرعی و مولفهشاخص

ها و مولفه دسته بندی شدند. در ادامه هر یک از مولفه 4های اصلی و شاخص 14شاخص فرعی مشخص شد که در قالب  103پژوهش 

 های دسته بندی شده آن مشخص شده است.شاخص

 شغلی پیشرفت و حمایت از توسعه

ی حمایت از نخبگان و پیشرفت و توسعه سالار یستهاده از اصل شاچرخش مغزها با استف یریتمدهای مهم در جهت یکی از شاخص

 به تواندمی ،چرخش مغزها یریتمد برای راهکارها موثرتریا از یکی عنوان به شغلی پیشرفت و توسعه از باشد. حمایتها میشغلی و فردی آن

 آموزش برای لازم امکانات ارائه و مناسب شغلی هایفرصت جادای با. کند کمکها آن شغلی آینده به نسبت افراد ایا اطمینان و انگیزه تقویت

 کاری، شرایط بهبود و کار کیفیت ارتقاء طور،همیا. داشت نگه خود کشور در را نخبگان توانمی مدیریتی، و فنی هایمهارت رسانی روزبه و

 و حمایت پیشرفت و رشد هایشاخص اصلی فرصت 4قالب ایا مولفه در . دارد راستا ایا در بسزایی نقش نیز مزایا، و حقوق افزایش نظیر

 ایا، بر شاخص فرعی شناسایی شد. علاوه 34نگهداشت و  و جذب نیازهای مستمر ارزیابی دانش توسعه و آموزشی هایبرنامه نخبگان تشویق

 مورد خود کشور در آنان هایتلاش که بدهد را اطمینان ایا نخبگان به تواندمی، تشویق و حمایت تفکر برای مثبت محیطی و فرهنگ ایجاد

 آشنا فنی و علمی تحولات آخریا با توانندمی نخبگان تخصصی، هایکارگاه و آموزشی هایدوره برگزاری طریق از. گیردمی قرار حمایت و توجه

 مغزها فرار از توانمی تنها نه بر،برا هایفرصت کردن فراهم و نخبگان توانمندسازی با. دارند قرار توجه مرکز در که کنند احساس و شوند

 شد. خواهد شایانی کمک نیز کشور اقتصادی رشد و پایدار توسعه به بلکه کرد جلوگیری

 1جدول 

 شغلی پیشرفت و های حمایت از توسعهشاخص

 مولفه های اصلیشاخص های فرعیشاخص

 شغلی پیشرفت و حمایت از توسعه های رشد و پیشرفتفرصت همکاری با موسسات نیرویابی بیا المللی

 های رشد و شکوفاییفراهم کردن فرصت 

 های نگهداشت نیروی انسانیتدویا استراتژی

 حمایت مدیران ارشد و اسناد بالادستی

 ی و گروهیسازمان تشویق به یادگیری

 های عملیاتی برای ارتقاء نخبگانتدویا برنامه

 ایهای شغلی و حرفهرنامهتوسعه ب

 داشت استعدادهاهای جذب و نگهتدویا برنامه
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 استفاده از تکنولوژی برای بهبود فرآیندها

 های جذاب انگیزشیایجاد برنامه

 فراهم کردن تجربیات عملی در کار

 حمایت و تشویق نخبگان حمایت مالی و تشویقی برای نخبگان

 اداش و تشویق بر اساس عملکردهای پبرقراری نظام

 توجه به روحیه کار گروهی

 های رفاهیفراهم کردن زیرساخت

 های حمایتی برای نخبگانتوسعه طرح

 داشتا نگرش نخبه پروری

 های شخصیتی خاص نخبگانتوجه به ویژگی

 بورسیه کردن دانشجویان مستعد،

 توجه به خواست و نیاز نخبگان

 ریزی برای ارتقای شغلی نخبگانامهبرن

 های آموزشی و توسعه دانشبرنامه مندی نخبگاننظارت مداوم بر روند رضایت

 برگزاری جشنواره و مسابقات استاندارد

 های آموزشی مستمربرگزاری دوره

 های نخبگانهای آموزشی برای خانوادهفراهم کردن فرصت

 سازمان امل نگهداشت در داخلفراهم کردن امکانات و عو

 های پژوهشی و علمیتشکیل گروه

 های رهبری برای نخبگانآموزش مهارت

 ارزیابی مستمر نیازهای جذب و نگهداشت توجه به سلامت روانی نخبگان

 بررسی نیازهای آموزشی و مهارتی نخبگان

 های استراحت منظمفراهم کردن زمان

 ای شناسایی نیازهای نوها برتحلیل داده

 تحلیل روندهای جهانی جذب و نگهداری نخبگان

 توجه به اقلام رفاهی و اجتماعی برای نخبگان

 

 ی منعطف و مشوق سازمان فرهنگ

باشد. ی منعطف و مشوق میسازمان ی فرهنگسالار یستهچرخش مغزها با استفاده از اصل شا یریتمدشاخص مهم دیگر در جهت 

 و نظرات ابراز به قادر راحتی به و کرده راحتی احساس افراد آن در که است کار محیط یک ایجاد معنای به مشوق و منعطف یسازمان فرهنگ

 حل و گیریتصمیم فرآیندهای از جزئی عنوان به افراد و شودمی تشویق خلاقیت و نوآوری ی،سازمان فرهنگ چنیا در. باشند خود هایایده

 و شوند سازگار خوبی به کار محیط هایچالش و تغییرات با که دهدمی را امکان ایا افراد به ی،سازمان فرهنگ نوع ایا. نددار مشارکت مسأله

 که دهدمی را امکان ایا سازمان به مشوق و منعطف یسازمان فرهنگ ایا، بر علاوه. یابد افزایشها آن وفاداری و مندیرضایت سطح نتیجه، در

 آزمایش مختلف هاینقش در را خود دهدمی اجازه نخبگان به که ساختارهایی ایجاد با. دهد پاسخ مشتریان نیازهای و بازار اتتغییر به ترسریع

. بود خواهد مؤثر هاینوآوری ایجاد و مسائل حل در بالاتر توانایی با هاییتیم خلق به قادر سازمان باشند، یادگیری و پیشرفت دنبال به و کنند

ایا .کند کمک سازمان بلندمدت اهداف به دستیابی نهایت، در و کارکنان جاییجابه نرخ کاهش وری،بهره افزایش به تواندمی رهنگف نوع ایا

 هایحمایت و مشاوره منتقد و منعطف یسازمان فرهنگ خلاقیت و نوآوری تشویق کاری شرایط در پذیریشاخص اصلی انعطاف 4مولفه در قالب 

 عی شناسایی شد.شاخص فر 27فردی و 
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 2جدول 

 ی منعطف و مشوقسازمان های فرهنگشاخص

 مولفه های اصلیشاخص های فرعیشاخص

 ی منعطف و مشوق سازمان فرهنگ پذیری در شرایط کاری انعطاف  شناور بودن ساعات کاری

 ی انعطاف پذیریسازمان ساختار 

 تسهیل شرایط دورکاری 

 ی مسیر شغلی شفافطراح

 پروژه محوری

 یسازمان نظرخواهی از نخبگان درباره تغییرات

 های انگیزشیتوجه به مکانیزم

 تشویق نوآوری و خلاقیت تشویق به نوآوری و خلاقیت

 های نوفراهم کردن فرصتی برای ارائه ایده

 تشکیل جلسات منظم برای تبادل نظر

 برانگیزچالشهای پیشنهاد پروژه

 تشویق و حمایت از انتشارات علمی و تحقیقاتی

 های جامع برابریتوسعه برنامه

 ی منعطف و منتقدسازمان فرهنگ پذیری انعطافسازمان ایجاد فرهنگ

 های خلاقانه برای تفریح و استراحتایجاد فرصت

 المللیهای آموزشی بیافراهم کردن فرصت

 ای مشاوره فردیتوسعه رویکرده

 ایجاد فرهنگ پذیرش انتقاد و بازخوردهی

 های فردیمشاوره و حمایت ایجاد بستری برای بازگشت مغزهای متعهد به کشور

 استفاده از رویکردهای نوآورانه در مدیریت

 توسعه نظام ارزیابی پیشرفته

 ایجاد سازوکارهای حفظ ارتباط پس از خروج

 های حزبی و جناحی در نصب و ارتقاورزی پرهیز از غرض

 اختصاص سهمیه استخدامی به نخبگان

 ای برای نخبگانهای مشاورهتدویا برنامه

 ای برای نخبگانهای مشاورهتشکیل کمیته

 های شغلی برای نخبگانتوسعه مشاوره

 

 همکاری و شبکه سازی ارتباطات

 ایبستر پو کی جادیبه ا ندیفرآ ایها دارد. اسازمان نخبگان در یریدر جذب و به کارگ یاتیح نقش یارتباطات و همکار یسازشبکه

کنند. با  یبرداربهره گریکدیو دانش  اتیبگذارند و از تجرب شیخود را به نما یاستعدادها توانندیکه در آن نخبگان م کندیکمک م یو تعامل

را برقرار کنند که منجر به  ینخبگان استفاده کرده و ارتباطات مؤثر یبالا تیاز ظرف توانندیا مهسازمان افراد، ایکارآمد ب یهاشبکه لیتشک

خاص نخبگان کمک  یهاو مهارت هایستگیو پرورش شا ییبه شناسا ایتعاملات همچن ای. اشودیکار م طیدر مح شتریب تیو خلاق ینوآور

ها، سازمان انیم یهمکار ا،یبر ا علاوه خود جذب کنند. یازهایرا متناسب با ن هانهیگز ایرکه بهت دهدیامکان را م ایها اسازمان و به کندیم

انتخاب افراد بر اساس  یبه معنا یسالارستهیراستا، شا ایکمک کند. در ا اریبس اتیبه انتقال دانش و تجرب تواندیم یقاتیها و مراکز تحقدانشگاه
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ها قادر خواهند بود تا سازمان مؤثر، یساز. به کمک شبکهشودیم تیتقو ،یبه روابط شخص یوابستگ یآنان، به جا یهایستگیها و شامهارت

 تیفینه تنها به بهبود ک کردیرو ایمشغول به کار کنند. ا ایخلاق و پو یطیو جذب نخبگان بپردازند و آنان را در مح ییبه طور مستمر به شناسا

تمام افراد، به  یهاکه در آن تلاش شودیمنجر م زیمثبت و شفاف ن یسازمان فرهنگ کی جادیه به ابلک کند،یکمک م یوربهره شیکار و افزا

ها شبکه با دانشگاه یارتباطات و همکار اریاخت ضیمشارکت و تفوشاخص اصلی  3ایا مولفه در قالب  .شودیم یابیو ارز دهینخبگان، د ژهیو

 ایی شد.شاخص فرعی شناس 18ی و و تعاملات اجتماع یساز

 3جدول 

 همکاری و های شبکه سازی ارتباطاتشاخص

 مولفه های اصلیشاخص های فرعیشاخص

 همکاری و شبکه سازی ارتباطات مشارکت و تفویض اختیار مشارکت در سیاست گذاری ها

 تفاویض اختیار 

 مدیریت کارراهه شغلی

 زمانسا توجه به تنوع و گوناگونی در

 ایجاد ارتباطات موثر بیا مدیران و نخبگان

 هاارتباطات و همکاری با دانشگاه های همکاری علمینامهبرقراری تفاهم

 بینی و مدیریت روندهای خروج نخبگانپیش

 المللیهای مشترک بیاحمایت از پروژه

 سازمان های آموزشی خارج ازفراهم کردن دوره

 اجتماعات نخبگانی شبکه سازی و

 شبکه سازی و تعاملات اجتماعی ایفراهم کردن تعاملات اجتماعی و حرفه

 بسترسازی در اعطای تسهیلات مالی

 توجه به آرزوها و اهداف کاری نخبگان

 ها و سمینارهاتشویق به مشارکت در کنفرانس

 استفاده از ساختارهای شبکه ای

 سازیشبکههای فراهم کردن فرصت

 های ارتباطی مستقیمایجاد کانال

 المللی با نخبگانتقویت روابط بیا

 

  بازخورد مستمر و پاسخگویی

ها کمک سازمان دو عنصر به ایبرخوردار است. ا ییبالا تینخبگان از اهم یریجذب و به کارگ ندیدر فرآ ییبازخورد مستمر و پاسخگو

نخبگان  یآنان بپردازند. وقت یهاکنند، بلکه با ارائه اطلاعات ارزشمند به آنان، به توسعه و بهبود مهارت ییشناساتا نه تنها نخبگان را  کندیم

 شتریب لیو تما زهیانگ جادیبه ا تواندیموضوع م ایا رد،یگیو مورد توجه قرار م یابیکنند که نظرات و عملکردشان به طور مستمر ارز اساحس

نخبگان را  یازهایکه ن دهدیامکان را م ایها اسازمان بازخوردها به ایا ا،یمنجر شود. همچن یسازمان یندهایرآمشارکت در ف یآنان برا

در روند جذب و  ییپاسخگو ا،یبر ا علاوه رشد و توسعه ارائه دهند. یهاها و بهبود فرصترفع چالش یبرا ییکرده و راهکارها ییشناسا

پاسخ  ینخبگان به خوب یهاها و دغدغهها به درخواستسازمان ی. وقتکندیکمک م تیاز اعتماد و شفاف یفرهنگ جادینخبگان به ا یریکارگبه

به  سازمان دهنده احترامنشان نخبگانمستمر به  ییمنجر شود. پاسخگو سازمان آنان به یبندیحس تعلق و پا تیبه تقو تواندیامر م ایدهند، ا
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هستند.  رگذاریتأث یسازمان راتییو تغ هایسازمیافراد احساس کنند که در تصم ایکه ا شودیموجب مآنان است و  یهایستگیو شا هاتیظرف

و  یهمکار یبرا حیصح ییفضا جادیا هبلکه ب کندیکمک م سازمان کار در تیفیو ارتقاء ک یسالارستهینه تنها به شا کردیرو ایا ب،یترت ایبه ا

 یو بررس ییاستخدام پاسخ گو یهااستیمستمر بهبود س یعملکرد و ارتقا یابیارزشاخص اصلی  3قالب  ایا مولفه در .شودیمنجر م زین ینوآور

 شاخص فرعی شناسایی شد. 24و  بازخوردها

 4جدول 

 های بازخورد مستمر و پاسخگوییشاخص

 مولفه های اصلیشاخص های فرعیشاخص

 بازخورد مستمر و پاسخگویی زیابی عملکرد و ارتقای مستمرار مدیریت تعهد و مشارکت نخبگان

 تحلیل و ارزیابی عملکرد نخبگان

 ارزیابی مداوم روندهای نگهداشت نخبگان

 دهی منظم از وضعیت نخبگانگزارش

 هاایجاد سازوکارهای شفاف در ممیزی

 ارتقای شغلی نسبت به سایر مستخدمیا

 دید مدیریتهای جاستفاده از شیوه

 ایجاد ابزارهای ارزیابی دقیق

 های استخدامبهبود سیاست کاهش قوانیا و مقررات دست و پا گیر استخدامی

 اختصاص سهمیه ویژه جذب نخبگان

 های شفاف در گزینش و استخدامتدویا سیاست

 های شغلی بر اساس استعدادهاتوسعه برنامه

 های فردیشایستگیهای ارتقاء ایجاد برنامه

 قانون مداری و فرصتهای برابر شغلی

 تسطیح فرایناد جذب

 تقویت نظام شایسته سالاری

 ارتبااط صانعت و دانشگاه

 فرهنگ و جو پشتیبان توسعه استعدادها

 پاسخ گویی و بررسی بازخوردها های حمایتی از نخبگانایجاد سیستم

 ا نخبگانتبادل اطلاعات و دانش بی

 مدیریت موثر بازخوردها و انتقادات

 گویی به انتقادات و نظرات نخبگانپاسخ

 های بهبود کیفیت زندگیتوسعه برنامه

 توسعه کارآفرینی در بیا نخبگان

 

ا چه ی تاجتماع ینتام سازمان در یسالار یستهچرخش مغزها با استفاده از اصل شا الگوی بدست آمده برای مدیریت

 اندازه اعتبار دارد؟

ی از مدل اجتماع یاتام سازمان در یسالار یستهچرخش مغزها با استفاده از اصل شا جهت ارزیابی الگوی بدست آمده برای مدیریت

ی ارائه و های آماروتحلیل داده یابی معادلات ساختاری استفاده شد. در شکل زیر مدل ساختاری)مدل استاندارد( ضرایب بتای حاصل از تجزیه

 علی شده است که بر اساس آن مشخص شد که روابطدر ایا نمودار ضرایب استاندارد شده بتا و مقادیر خطا برای متغیرهای پژوهش مشخص
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 های برازندگی مدل تائید شده است. مقادیر بتا برای متغیرهای مکنون)ابعاد متغیرهای اصلی(و با توجه به شاخص بوده دارمعنی متغیرها بیا

( داشته باشند. لذا تحلیل عاملی چرخش مغزها داری از متغیر اصلی پژوهش )مدیریتاند تبییا معنینشان داد که تمامی ایا ابعاد توانسته

 قبول و مورد تائید هست.تأییدی ابعاد متغیرهای پژوهش قابل 

 1شکل 

 مدل در حالت ضرایب معناداری

 
 

شده که بر اساس ایا مدلو با توجه ( جهت بررسی برازش مدل و نیز بررسی قابلیت تعمیم آن، ارائهtژوهش )مدل داری پمدل معنی

ی دهندهنشان 2های برازندگی، مناسب بوده است. مقادیر تی بالاتر از های نیکویی برازش مدل نهایی پژوهش بر اساس اکثر شاخصبه شاخص

 باشد.میها و ارتباط آنی بیا دو متغیر مناسب بودن رابطه

 2شکل 

 مدل در حالت تخمیا استاندارد
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 5جدول 

 استاندارد مدل ساختاری پژوهش بیضرابار عاملی و 

t یبار عامل ابعاد مولفه  -val ue نتیجه 

 تائید 66/7 78/0 پیشرفت و رشد هایفرصت شغلی پیشرفت و حمایت از توسعه

 تائید 36/4 68/0 دانش توسعه و آموزشی هایبرنامه

 تائید 42/3 28/0 نگهداشت و جذب نیازهای مستمر ارزیابی

 تائید 21/4 31/0 نخبگان تشویق و حمایت

 تائید 09/2 64/0 کاری شرایط در پذیریانعطاف ی منعطف و مشوق سازمان فرهنگ

 تائید 29/2 66/0 منتقد و منعطف یسازمان فرهنگ

 تائید 12/3 60/0 فردی هایحمایت و مشاوره

 تائید 54/2 30/0 خلاقیت و نوآوری تشویق

 همکاری و شبکه سازی ارتباطات

 

 تائید 20/2 97/0 هادانشگاه با همکاری و ارتباطات

 تائید 45/2 37/0 اجتماعی تعاملات و سازی شبکه

 تائید 15/3 47/0 اختیار تفویض و مشارکت

 تائید 45/2 54/0 مستمر ارتقای و عملکرد ارزیابی بازخورد مستمر و پاسخگویی

 تائید 41/3 92/0 بازخوردها بررسی و گوییپاسخ

 تائید 21/4 69/0 استخدام هایسیاست بهبود
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کند مدل مشخص می هایی کههای نیکویی برازش یا شاخصبرای بررسی اینکه مدل برآمده از پژوهش مناسب است یا نه از شاخص

ها در های نیکویی برازش نیز حاکی از برازش مناسب هر یک از مؤلفهشود. که در مدل حاضر شاخصآمده مناسب هست استفاده میدستبه به

 گیری متغیرهای پژوهش دارد.اندازه

 6جدول 

 های نیکویی برازش مدلشاخص

p-Val ue Adj ust ed Goodness 

of  Fi t  I ndex (AGFI ) 

Goodness  of  Fi t  

I ndex (GFI ) 

df 2 
RMSEA 

000/0 91/0 93/0 62 54/124 098/0 

 

مدل مناسبی  چرخش مغزها مدیریت مدلهای شاخص گیریشود که مدل اندازهبا نگاهی با نتایج خروجی به دست آمده مشخص می

بودن  دار( و با توجه به معنی5/0هم در سطح مناسب بوده )کمتر از  RMSEA. درصد و مقدار/9ی بالا AGFIو  GFIکه مقدار است چون 

 هست لذا مدل برازش و تناسب لازم به عنوان مدل اصلی پژوهش را دارد. 0.3تر از ها بزرگخروجی مدل و اینکه بار عاملی تمام شاخص

 گیریبحث و نتیجه

انجام  یاجتماع ایتأم سازمان در یسالارستهیچرخش مغزها با استفاده از اصل شا تیریمد یپژوهش که با هدف ارائه الگو ایا جینتا

و  «یارتباطات و همکار یسازشبکه»، «منعطف و مشوق یسازمان فرهنگ» ،«یشغل شرفتیاز توسعه و پ تیحما» یهاشد، نشان داد که مؤلفه

 103راستا،  ای. در اشوندیمحسوب م سازمان ایموفق چرخش مغزها در ا تیریدر مد یدیاز جمله عوامل کل «ییاسخگوبازخورد مستمر و پ»

 ییایشدند. برازش مناسب مدل، اعتبار و پا یبندطبقه ادشدهیدر چهار مؤلفه  یشاخص اصل 14شد که در قالب  ییشناسا یشاخص فرع

حفظ و  یبرا یمناسب یبسترها تواندیم یسالارستهیشا کردیآن است که استفاده از رو انگریب جینتا اینمود. ا دییاحصاشده را تأ یهاشاخص

 کند. لیتبد ریپذسازنده و برگشت یندیبازگشت نخبگان فراهم آورد و چرخه مهاجرت نخبگان را به فرآ

را در  یو فرهنگ یاست که نقش مهم عوامل اجتماع (Naeebi & Khani, 2022)مطالعه  جیپژوهش همسو با نتا ایا یهاافتهی

که رشد  یمنعطف، همراه با ساختار یسازمان دارد که فرهنگ دینکته تأک ایبر ا زیضر ن. پژوهش حاداندیمهاجرت نخبگان برجسته م ندیفرا

در  (Moftakhari et al., 2021) ا،یدهد. همچن شینخبگان را افزا یماندگار ایبازگشت  زهیانگ تواندیکند، میم تیو مشارکت را تقو یشغل

بر  یاما، شفاف و متک یطیمح جادیدر حال توسعه نشان داد که ا یمؤثر بر فرار مغزها در کشورها یحکمران یرهایمتغ یبر رو یامطالعه

مرتبط با  یهانشان داد که شاخص زین قیتحق ایمدل ا جی. نتاکندیم فایمهاجرت نخبگان ا از یریدر جلوگ ینقش مهم یسالارستهیشا

 مذکور مطابقت دارند. یهاافتهیبرخوردارند و با  یمهم گاهیاز جا تیشفاف یو ارتقا ،یشغل تیحما ،ییپاسخگو

دارد. در  دیتأک حیصح یگذاراستیس قیفرار مغزها به چرخش مغزها از طر لیتبد تیبر اهم زین (Tabatabaei, 2016) پژوهش

 رندهیادگی یسازمان طیمح جادیو ا یسالارستهیبر شا یمبتن یسازوکارها ایکه با تدو دهدیپژوهش حاضر نشان م یشنهادیپ یراستا، الگو ایهم

با  یدر هماهنگ افتهی ایفراهم ساخت. ا یاجتماع ایتأم سازمان همچون یخدمات یهاسازمان توان بستر چرخش مغزها را دریو منعطف، م

ساختار  تیو تقومحور تعاملات دانش یبرا یبلکه فرصت د،یاست که مهاجرت نخبگان را نه صرفاً تهد (Docquier et al., 2016) دگاهید

 .داندیمبدأ م یدر کشورها کیدموکرات
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 (Shoghi Lord et al., 2018)و  (Feyzizadeh, 2016) رینظ یپژوهش همراستا با مطالعات جینتا ،یشغل شرفتیاز پ تیبُعد حما در

ارتقاء،  یهاها با فراهم آوردن فرصتسازمان پژوهش، ایا یهاافتهیدارند. طبق  دیها در نگهداشت نخبگان تأکسازمان یتیاست که بر نقش حما

 یداده و مانع از مهاجرت آنان شوند. از سو شینخبگان را افزا یشغل تیرضا توانندیم شرفت،یپ یشفاف برا یریو مس یتخصص یهازشآمو

به  لینخبگان را در کاهش تما یمل ادیبن یشده از سوارائه یهاتیو حما لاتیش تسهنق زین (Salmani & Shariat, 2018)پژوهش  گر،ید

 .باشدیراستا مهم ییو پاسخگو یشغل تیحما نهیپژوهش در زم ایدر ا شدهییشناسا یهاکه با شاخص ،مهاجرت اثبات کرده است

 ,Jedidi) لیتحل دکنندهییپژوهش حاضر، تأ یشنهادیل پمد یاز ارکان اصل یکیبه عنوان  زیو ارتباطات ن یسازمؤلفه شبکه ا،یهمچن

 ییفضاها جادیپژوهش، ا ای. از منظر اداندیم یاتیرا در جذب و بازگشت نخبگان ح یو تعاملات علم یالمللایاست که نقش ارتباطات ب (2017

کشور  یداخل ینخبگان با ساختارها وندیمؤثر در پ یعامل ،یو خارج یداخل یهاتبادل تجارب و تعاملات سازنده با شبکه ،یعلم یهمکار یبرا

 .شودیمحسوب م

مسئله در  ای. اکندیم فایچرخش مغزها ا تیریدر مد یدینقش کل زین یسازمان حاصل از پژوهش حاضر، فرهنگ یهاافتهیاساس  بر

 یایسازمان یهافته است. فرهنگمورد اشاره قرار گر زین (Zehdi & Zare Mehrjerdi, 2018)و  (Geenen & Cuvelier, 2019)مطالعات 

 ای. از اسازندیبه خروج فراهم م لیو کاهش تما یسازمان تعلق یارتقا یرا برا نهیزم کنند،یم تیحما یریادگیو  تیخلاق ،یریپذکه از انعطاف

 ،یسالارستهیو شا ییپاسخگو ،یبر نوآور یگذاربه سمت ارزش یسازمان فرهنگ تیو تقو رییتغ ،یاجتماع ایهمچون تأم ییهاسازمان رو، در

 .ارددر کنترل چرخه مهاجرت نخبگان د یدینقش کل

و ضعف در  یساختار یهایرابردارد که به نقش ناب یهمخوان (Docquier & Iftikhar, 2019) یهاافتهیبا  ایحاضر همچن مطالعه

ساختار  یارتقا قیپژوهش، از طر ایا یشنهادی. مدل پکندینخبگان در مهاجرت نخبگان اشاره م یهایها با توانمندتطابق فرصت

ت نخبگان در مهاجر یگربه نقش انتخاب (Wahba, 2015) ا،یگسست دارد. همچن ایدر کاهش ا یسع ،مستمر ییو پاسخگو سالارانهستهیشا

 ،ییهافرصت ایچن یسازبا فراهم زیپژوهش ن ایکه مدل ا کندیموجود در کشور اشاره م یهافرصت تیفیبه بازگشت بر اساس ک لیو تما

 .کندیم تیامکان بازگشت مغزها را تقو

مهاجرت نخبگان  انیو ارتباطات گسترده، جر شدنیدارد که جهان دیتأک (Zhatkanbaeva et al., 2012)تر، مطالعه سطح کلان در

طور خاص بر همسئله، ب ایا دییضما تأ زیپژوهش ن ایا یهاافتهیخلاقانه است.  یهایگذاراستیس ازمندیآن ن تیریکرده و مد تردهیچیرا پ

مهاجرت  نهیدر زم یسازیجهان یهابه چالش یتمرکز دارد که به عنوان پاسخ یسالارستهیبر شا یمتک یسازمان درون یسازوکارها یطراح

از نبود ساختار شفاف،  یناش رانیرا در ا یمهاجرت نخبگان ورزش زین (Bagheri et al., 2018)پژوهش  ای. همچنگرددینخبگان مطرح م

 دارد. یهمخوان «تیو شفاف ییپاسخگو»پژوهش از جمله  ایشده در ااستخراج یهاداند که با مؤلفهیم یعدالتیو حس ب یشغل یهافرصت

 جادیا ،یسالارستهیبر شا یمبتن یسازمان یساختارها تیپژوهش تلاش دارد تا از رهگذر تقو ایشده در اخراجاست یالگو ،یکل طوربه

فراهم سازد.  ریپذو بازگشت داریپا یافرار مغزها به چرخه لیتبد یرا برا نهیزم ،یاارتقاء حرفه یهاآوردن فرصتمؤثر، و فراهم یارتباط یفضاها

 یداریپا تواندیاست که در بلندمدت م یسازمان یهاتیجذاب جادیو ا یبر توانمندساز یتمرکز اصل ،یکنترل یهاتاسیس یبه جا ب،یترت ایبد

 کند. اینخبه را تضم یمنابع انسان

است که ممکا است  یشرق جانیدر استان آذربا یاجتماع ایتأم سازمان پژوهش، تمرکز صرف بر کارکنان ایا یهاتیاز محدود یکی

پژوهش، اگرچه  یفیدر بخش ک بیاستفاده از روش فراترک ا،یرا محدود سازد. همچن گرید یهاسازمان ایها استان ریبه سا جینتا یریپذمیتعم

 یهادر داده یناهمگون یمقالات، ممکا است موجب نوع یشناسمنابع و تفاوت در روش یفیک تیماه لیشد، اما به دل لیدر تحل تیموجب جامع
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 یاجتماع نیتام سازمان در یسالار ستهیچرخش مغزها با استفاده از اصل شا تیریمد یارائه الگو 

 

ها مواجه شود سازمان در یمتفاوت یهابا برداشت تواندیمفهوم در عمل م ایا ،یسالارستهیبر اصل شا دیرغم تأکبه گر،ید یگردد. از سو هیاول

 است. یو رفتار یدر سطوح فرهنگ یترقیعم یهالیتحل ازمندیکه ن

 زانیآزمون گردد تا م زین یو خصوص یدولت یهاسازمان ریپژوهش در سا ایشده در اارائه یالگو ،یدر مطالعات آت شودیم شنهادیپ

مشابه انجام داد تا  یهاسازمان ایکشورها  انیم یقیتطب کردیبا رو یمطالعات توانیم ا،یآن مشخص شود. همچن یریپذمیو تعم یسازگار

 اینو یهایقش فناورن لیبه تحل توانیم یپژوهش یرهایمس گریگردد. از د ییچرخش مغزها شناسا تیریمؤثر در مد یالمللایب یالگوها

 ها بر بازگشت نخبگان پرداخت.آن ریتعاملات نخبگان و تأث لیدر تسه یارتباط

و  یشغل شرفتیروشا پ یهافرصت جادیا سالارانه،ستهیساختار شا تیبا تمرکز بر تقو توانندیم یاجتماع ایتأم سازمان رانیمد

 یمستمر، ارتقا یآموزش یهاحفظ نخبگان فراهم سازند. توسعه برنامه یرا برا نهیفعال، زم ییبازخورد و پاسخگو یهانظام یطراح ایهمچن

 یداریبه پا تواندیاست که م یاتیاقدامات عمل گریها از دپروژه تیریدر مد ینخبگان بازگشت تیاز ظرف یریگو بهره هایریگمیدر تصم تیشفاف

از دانش آنان  یبردارارتباط نخبگان داخل و خارج از کشور و بهره یبرا یرسم یهاشبکه جادیا ا،یمتخصص کمک کند. همچن یمنابع انسان

 .دینما فایاثربخش چرخش مغزها ا تیریدر مد ینقش مؤثر تواندی، میمشارکت یهادر قالب طرح

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان

 امی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.در نگارش ایا مقاله تم

 موازین اخلاقی

 در انجام ایا پژوهش تمامی موازیا و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 هاشفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضما رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.داده

 حامی مالی

 مالی نداشته است.ایا پژوهش حامی 
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