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 چکیده
جز با هدایت ، رشد و پیشرفت در ابعاد مختلفدارای یافته و  ای توسعه امروزه داشتن جامعه

اساس، پژوهش حاضر  براین .کشور حاصل نخواهد شد نخبگان در سطوح مختلف کارگماری بهو 
بر  ادهای برتر علمی مبتنیاستعد ارگماریک بههای هدایت و فرایندالگویی مطلوب از با هدف ارائه 

جامعه آماری  انجام شده است. ،کاربردی-ای ای توصیفی ـ اکتشافی و با رویکردی توسعه مطالعه
باشند. نمونه  می علمی کشور و همچنین مدیران ارشد بنیاد ملی نخبگان پژوهش شامل نخبگان

ها شامل  اند. ابزار گردآوری داده دهنفر انتخاب ش 32روش هدفمند قضاوتی به تعداد  آماری به
ها با  داده وتحلیل تجزیهساختاریافته با خبرگان بوده است.  ای و مصاحبه نیمه مطالعات کتابخانه
انجام  شناختی های نرم و نگاشت شناسی سیستم روشالگوریتم ترکیبی  بر مبتنیرویکرد کیفی و 

استعدادهای  کارگماری بهیی برای هدایت و های این پژوهش منتج به ارائه الگو شده است. یافته
گرانه نخبگان  علمی در کشور شده است که شامل دو رویکرد هدایت ساختارگرانه و تسهیل برتر

. همچنین نتایج نشان داد که در شرایط فعلی برای هدایت نخبگان در کشور، نیاز به اجرای است
 باشد. گرانه می مان هر دو رویکرد ساختارگرانه و تسهیلتوأ

های نرم و  سی ترکیبی سیستمشنا گماری؛ روش استعدادهای علمی؛ نخبه :ها هکلیدواژ
  شناختی؛ بنیاد ملی نخبگان نگاشت
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 مقدمه
اند که رشد و بالندگی جوامع در  در دنیای امروزی، اندیشمندان به این درک مشترک رسیده

 کارگماری بهسعه استعدادها و ابعاد مختلف سیاسی، اجتماعی، اقتصادی، علمی و...، جز با تو

؛ لویز و 3771، 9پذیر نخواهد بود )کولینز و ملاهی امکان ،اثربخش آنان در سطوح مختلف جامعه

که کسب مزیت رقابتی پایدار ( نیز معتقدند 3770) 3(. همچنین بتاچاریا و همکاران3772، 3هکمن

 افرادیک مجموعه غنی از  گماریکار بهو توسعه جذب،  تنها با یافته ای توسعه و داشتن جامعه

توسعه و جذب،  برایمدیریت استعداد  مفهوم ،در سالیان اخیر ،رو این. ازآید دست می هباستعداد با

مین نیازها و اهداف حال و أو شایستگی آنان برای ت ها مهارتو استفاده از  مستعدپرورش افراد 

  (.3792و همکاران،  4موریس) پدیدار شده است علوم انسانیدر ادبیات  جوامعآینده 

روز که منابع موجود در جوامع هرفعلی محققان براین باورند که در شرایط  ،طرفیاز

های محیطی سازگار شده و  جوامع با محدودیت اینکه شوند، تنها راه اطمینان از تر می محدود

راستای اد درد، معماری مدیریت استعدشونبتوانند با منابع محدود به یک وضعیت بهینه نائل 

اثربخش استعدادها در سطوح مختلف جامعه است  کارگماری بهکشف، توسعه و پرورش و بویژه 

های پژوهشی موجود در  بررسی پیشینه ،طورکلی ه(. ب3772، 2؛ گاندز3792، 2اسپارو و ماکرام)

ا ( ت3772گیری این مفهوم نوظهور توسط گاندز ) حوزه معماری مدیریت استعداد، از بدو شکل

آفرینی معماری  در رابطه با ارزش( 3793)( و اسچیمن 3792پژوهش بازنگرانه اسپارو و ماکرام )

پردازی این پدیده  مدیریت استعداد آشکار ساخت که تعداد محدودی از محققان به مفهوم

یح اند با رویکردی بازنگرانه در ادبیات مدیریت استعداد، به تبیین و تشر اند و تلاش نموده پرداخته

نیاز برای های موردفرایندمعماری توسعه و پرورش استعداد بپردازند و در بهترین حالت  فرایند

اند و یا با نگاهی محدود در سطح سازمانی، به ترسیم برخی  توسعه استعدادها را ارائه نموده
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قوله هدایت در این تحقیقات به م ،حال ثربخش از استعدادها بپردازند. بااینها برای استفاده افرایند

شناسی علمی توجه نشده است و  روش بر مبتنیاثربخش استعدادها آن هم  کارگماری بهو 

 ده است.شنیاز در این رابطه ارائه نهای مطلوب و موردفرایند

صحیح استعدادها، چرخه  کارگماری بهاین در حالی است که بدون توجه به مقوله هدایت و 

شده در دو مرحله  های انجام هده و باعث هدررفت هزینشکل بهینه تکمیل نش هعمر استعداد ب

نرخ بازگشت سرمایه در وضعیتی نامطلوب قرار  ،نهایتشود و در شناسایی و توسعه استعدادها می

(. 3792)اسپارو و ماکرام،  شود رو می ههای اساسی روب گرفته و سازمان یا جامعه با چالش

پی آن موجود، در های قیقاتی و کاهش چالشراستای پوشش خلأ تح، پژوهشگر دراساس براین

 کارگماری بههای هدایت و فراینداست که در این پژوهش با رویکردی جامع، الگویی مطلوب از 

 روش کیفی را معماری نماید. بر مبتنیاستعدادهای برتر علمی 

 عنوان یک سازمان راهبردی هدف پژوهش، بنیاد ملی نخبگان به راستای تحقق، دررو از این

طورکلی  هده است، انتخاب شد. بشکه چرخه مدیریت استعداد در آن در سطح ملی تعریف 

شده برای هدایت و  کارگیری ههای ب گویای این واقعیت است که شیوه ،شده های ارائه گزارش

چندان اثربخش نبوده و نرخ بازگشت سرمایه انسانی  ،کارگیری اجتماع نخبگانی در بنیاد هب

ریزی  ده است )اسناد معاونت برنامهشدرصد برآورد  37تر از  گان در کشور( کمکارگیری نخب ه)ب

بنیاد در دو حوزه  ها حاکی از آن است که هرچند . گزارش(9312و نظارت بنیاد نخبگان، 

ای نموده است،  گذاری گسترده هشناسایی نخبگان و حمایت و توسعه آنان در سالیان اخیر سرمای

اجتماع نخبگانی در کشور چندان مؤثر  کارگماری بههدایت و  فرایندیاد در اقدامات بن ،حال بااین

های  خبگانی و هدررفت هزینهسازی کامل چرخه عمر ن نبوده است که این مسئله باعث فقدان پیاده

یافته به خارج از کشور  یا استعدادهای توسعه گردیده استشده در این چرخه شده و باعث  انجام

های دیگری به  کامل از مسیر قبلی خود خارج شده و در حوزهطور ها اینکه بمهاجرت نموده و ی

 های انسانی های زیادی در رابطه با سرمایه فعالیت بپردازند که در همه این موارد، کشور با چالش

در این پژوهش تلاش شده است تا با استفاده از الگوریتم ترکیبی  ،رو ازاینشود.  مواجه می
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 کارگماری بههای هدایت و فرایندشناختی، الگویی از  های نرم و نگاشت شناسی سیستم روش

 .دشودر بنیاد ملی نخبگان معماری اجتماع نخبگانی 
 

 ها مرور مبانی نظری و پیشینه
پدیدار شده است.  ،سازی استعداد در ادبیات مدیریت استعداد در سالیان اخیر مفهوم بهینه

که سازمان قادر به ایجاد تعادل بین کسب و یافتن استعداد، سازی استعداد به این معناست  بهینه

گذاری  خروجی از سرمایه بیشترینکه  طوری هب ،استعداد باشد کارگماری بهتوسعه، عملکرد و 

شکل بهینه  هدیگر، زمانی مدیریت استعداد ب عبارت (. به3793شود )اسچیمن، حاصل  ،روی استعداد

برد )اسپارو و ماکرام، شده را  هتفاده از استعدادهای توسعه دادشود که بتوان حداکثر اس انجام می

، 3(ACE) نظریۀ( با ارائه 3772و اسچیمن ) 9کاستمن ( و3793اسچیمن ) ،خصوص (. دراین3792

های شایسته در استعداد و افزایش  همسویی استعداد با اهداف سازمانی، توسعه قابلیت :سه شاخص

 اند. مؤثر دانسته ،سازی استعداد در بهینهاشتیاق استعداد به سازمان را 
 ACE نظریۀ. پروفایل 9جدول 

 مشغولیت استعداد های استعداد قابلیت همسویی با اهداف وضعیت استعداد
 ↑ ↑ ↑ شده استعداد بهینه
 ↑ ↓ ↓ شده اشتیاق گمراه

 ↑ ↑ ↓ راهبردیعدم ارتباط 
 ↑ ↓ ↑ شدنمستعد درحال تجهیز

 ↓ ↑ ↑ قید مستعد بی
 ↓ ↓ ↑ ستعد ناتوان / عاجزم

 ↓ ↑ ↓ رفته مستعد هرز
 ↓ ↓ ↓ مستعد با ریسک بالا

(3793)منبع: اسچیمن،   

حال در شرایط فعلی و محدودیت موجود در منابع، تنها راه اطمینان برای رسیدن به یک  بااین

ویژه  هراستای کشف، توسعه و پرورش و ببهینه، معماری مدیریت استعداد دروضعیت 
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(. معماری مدیریت 3772؛ گاندز، 3792اثربخش استعدادهاست )اسپارو و ماکرام،  ارگماریک به

شده و  های توسعه داده ها و شیوهفرایندها،  ست از ترکیبی از سیستما استعداد عبارت

شکل  هد که چرخه استعداد بشووسیله سازمان، برای اینکه اطمینان حاصل  هشده ب کارگیری هب

 چهار اصل رویکرد بر مبتنی ،آمده است و مستعدینمورد اجرا در به اثربخشی در جامعه

کار گرفته شده باشند )اسپارو و  هتوسعه و ب ،، پرورشنهشناسا محوری، در سازمان یا جامعه منبع

های پژوهشی موجود در حوزه معماری مدیریت  به بررسی پیشینه 3(. در جدول 3792ماکرام، 

 استعداد پرداخته شده است.

 
 های پژوهشی در حوزه معماری مدیریت استعداد . پیشینه2دول ج

 ها و نتایج روش عنوان پژوهش سال محقق

موریس و 
 همکاران

3792 
گونه برای  یک چارچوب معماری

 مدیریت استعداد جهانی

اند که بتواند با  پی ارائه چارچوبی بودهبا رویکردی بازنگرانه و مروری در
های چندملیتی، یک  جود بین کارکنان شرکتهای مو گیری از تفاوت بهره

 پورتفولیوی از استعدادها را ایجاد نماید.

اسپارو و 
 ماکرام

3792 
ارزش مدیریت استعداد چیست؟ 

آفرینی در  ارزش فرایندساختن 
 یک معماری مدیریت استعداد

های مختلف مدیریت استعداد و تلفیق  با رویکرد بازنگرانه و بررسی دیدگاه
محوری، به ارائه چارچوب  ارزش فرایندمحوری و  رویکرد منبع یهنظرآن با 

 اند. معماری مدیریت استعداد پرداخته نظری

 3792 9گاگن
های توسعه استعداد آموزشی:  برنامه

 یک مدل کاربردی عالی
نیاز برای تبدیل یک موهبت ذاتی کردی نظری به تبیین اقدامات موردبا روی

 ت.به استعداد برتر پرداخته اس
عملکرد گروه 

 3پیشرفته
 اند. با رویکردی نظری، مراحل اجرایی معماری توسعه استعداد را بیان کرده تبیین مفهوم معماری استعداد 3793

گاراوان و 
 3همکاران

3799 
کشی توسعه استعداد: تعریف،  نقشه

 قلمرو و معماری
باید که چه کسی تحت عنوان استعداد است با روش بازنگرانه نشان داده 

 توسعه داده شوند. دهایی بای توسعه داده شود و چه شایستگی

رائول و 
 4همکاران

3771 
: راهبردیمعماری مدیریت استعداد 

یک چارچوب جدید برای درک 
 اثربخشی سازمان

بازنگری جامعی که روی ادبیات موجود توسط  بر مبتنیدر این پژوهش 
ت، معماری مدیریت نظران این حوزه صورت گرفته اس محققان و صاحب

 توسعه داده شده است. راهبردیاستعداد 

 

 

 

1. Gagne  

2. Advantage Performance Group 
3. Garavan & et al  

4. Ruyle & et al  
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 های پژوهشی در حوزه معماری مدیریت استعداد . پیشینه2ادامه جدول 
 ها و نتایج روش عنوان پژوهش سال محقق

 3772 گاندز
توسعه استعداد: معماری از یک 

 خط لوله استعداد

فهوم معماری استعداد را با رویکری بازنگرانه در ادبیات نظری، در ابتدا م
تبیین نموده و در ادامه با ارائه چارچوب نظری برگرفته از ادبیات پژوهش، 

 به تشریح مراحل معماری توسعه استعداد در چهار گام پرداخته است.
سهرابی و 
 همکاران

9312 
ارائه چهارچوب مدیریت استعداد 

 با رویکرد چابکی منابع انسانی
یریت استعداد با رویکرد چابکی منابع در هدف طراحی مدلی برای مد

 است. "منطقه هفت عملیات انتقال گاز کشور"شرکت 

سیدجوادین و 
 همکاران

9313 
ارائه چارچوب مفهومی معماری 
 منابع انسانی با رویکرد راهبردی

ابعاد، ای آمیخته، الگویی از  اکتشافی و مطالعه-با رویکردی کاربردی
یاز برای طراحی چارچوب معمـاری منـابع نهای مورد ها و شاخص مؤلفه

 اند. انسانی طراحی نموده

 9317 خسروی
معماری مدیریت منابع انسانی با 

 رویکرد چابکی نیروی انسانی
آفرین در  های مدیریت منابع انسانی نقش با رویکردی آمیخته، سیستم

 اند. چابکی را شناسایی کرده

 

نیاز برای استفاده اثربخش های موردفرایند(، برخی 3793)گروه عملکرد پیشرفته  ،طورکلی هب

ایجاد یک های پیشرفت و طرح جانشینی برای استعدادها و  طراحی فرصت :از نخبگان را شامل

طریق تدوین یک وکار از شتابان استعدادها بر مدیریت کسب تصویر روشن از نحوه تأثیرگذاری

گیری  ، بهرهPs 4( نیز با ارائه مدل 3772. گاندز )دانند نقشه مسیر برای توسعه پایدار استعدادها می

مؤثر  ،های مستعد ظرفیتساختن عملکرد  کلیدی منابع انسانی را در واقعی هایفرایندها و  از سیستم

هایی برای استفاده اثربخش از استعدادها تأکید داشته است. گاگن  دانسته و بر طراحی برنامه

گذاری و انگیزشی تحت عنوان اقدامات  جرای اقدامات سرمایه( نیز براین باور است که با ا3792)

بهره لازم  ،راستای حداکثرسازی عملکرد سازمانیهای ذاتی افراد در ان از تواناییتو ای، می توسعه

  .را برد

 

 شناسی پژوهشروش
پژوهش، توصیفی از   اجرای راهبردحیث کاربردی و ازای ـ  نوع هدف، توسعهاین پژوهش از

ها به دو شکل مطالعات  منظر روش گردآوری داده، این پژوهش ازحال عیندر. استشافی نوع اکت

جامعه آماری ساختاریافته( انجام شده است.  یمهای و میدانی )با استفاده از ابزار مصاحبه ن کتابخانه
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سال گذشته( و  92های ماندگار علمی کشور در  پژوهش شامل نخبگان علمی کشور )چهره

روش  هدفمند قضاوتی و بهبا رویکرد گیری  . نمونهاستان ارشد بنیاد ملی نخبگان همچنین مدیر

های ماندگار  نفری چهره 92با استفاده از این روش، نمونه آماری انجام شده است.  گلوله برفی

ملی نخبگان  نفر از مدیران ارشد بنیاد 97شکل مشابه نیز تعداد  . بهشدندعلمی کشور تعیین 

علمی کشور و مدیران ارشد بنیاد در  نخبگان هنفر 32نمونه آماری  نهایتدند. درشناسایی گردی

 .مصاحبه مشارکت داده شدند فرایند

شده از  له مطرحئسازد که مس زا در این پژوهش روشن می لهئطورکلی نگاهی به موقعیت مس هب

در قیاس با مسائل  تمایز مسائل ساختارنیافته شود. وجه فته )بدساختار( تلقی مینوع ساختارنیا

نفعان چندگانه، ابعاد  قبیل؛ ذیهایی از بدساختارها دارای ویژگی ساختاریافته در آن است که

(. 3799، 9باشند )مینگرز چندگانه، منافع نامعلوم یا متناقض، عوامل نامشهود و قطعیت نداشتن، می

کلاسیک قابل حل نبوده و نیاز به  ها در دنیای واقعی با ابزار  بدساختار ، برخلاف مسائل ساختاریافته

 . (9313لند و پولتر،  )چک باشد های ساختاردهی مسئله می خلق روش

زا در این پژوهش را از نوع بدساختار  توان موقعیت مسئله (، می3به جدول ) بنابراین، باتوجه

اسی شن های ساختارنیافته، روش روشدن با موقعیت لند برای روبه طورکلی چک تلقی کرد. به

 (.9312را پیشنهاد داده است )آذر و همکاران،  3(SSMهای نرم ) سیستم
 

 

1. Mingers 
2. Soft System Methodology 
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 پژوهش یزا لهئبودن موقعیت مس. بررسی بدساختار3جدول 
 زا در پژوهش لهئوضعیت موقعیت مس بدساختارها  ویژگی

 نفعان چندگانه ذی

های علوم و  گان شامل؛ وزارتخانهبر بنیاد ملی نخب که علاوه ندگماری مؤثر نخبه فرایندنفعان متعددی در  ذی
تحقیقات، آموزش و پرورش، بهداشت و درمان، صنعت و معدن، کار و رفاه اجتماعی، سازمان برنامه و 

های کوچک و متوسط،  بنیان و شرکت های دانش بودجه، سازمان اداری و استخدامی، صاحبان شرکت
 ... است. ها و اجتماع نخبگانی و نهاد، خانواده دممرهای   سازمان

 ابعاد چندگانه

گماری صرفاً محدود به وظایف بنیاد نبوده و لازم است که بنیاد با نگاهی فراسازمانی، از  نخبه فراینداجرای 
 زا استفاده نماید. لهئسایر بازیگران برای حل موقعیت مس

شکل  هبنیاد بهای هدایتی فرایندراستای هدایت و کاربرد اثربخش اجتماع نخبگانی در کشور، تنها در
و هدایت  کارگماری بهپی ، درها بنیاد با همکاری سایر سازمان ساختارمند و قانونی کافی نبوده و نیاز است

ای، تسهیلاتی و کارآفرینانه و رشد فکری و  اجتماع نخبگانی در ابعاد مختلف شغلی، انگیزشی و توسعه
 فرهنگی نخبگان و ... باشد.

عوامل نامشهود و 
 تنقطعیت نداش

گماری در کشور وجود دارد. برخی اعتقاد به هدایت مستقیم اجتماع  نخبه فرایندهای متفاوتی به  نگرش
ای بر هدایت غیرمستقیم اجتماع نخبگانی توسط بنیاد تأکید دارند. برخی نیز  نخبگانی توسط بنیاد داشته و عده

 معتقدند. فرایندهای ترکیبی در این  بر استفاده از روش

راستا  طوح مختلف جامعه متفاوت باشد. دراینهای هدایت و کاربرد نخبگان در س رسد که شیوه ینظر م به
یت شغلی ای و هدا توسعه -های انگیزشی برخی بر رویکرد ساختارگرانه و محوری بنیاد با استفاده از روش

های هدایتی  ده از روشگرانه بنیاد با استفا ای نیز بر رویکرد تسهیل عده ،مقابلنخبگان تأکید دارند و در
 کارآفرینانه و تسهیلاتی و رشد فکری و فرهنگی اجتماع نخبگانی تأکید دارند.

 

که در این  استسازی  ، در مرحله مدلSSMهای اصلی روش  یکی از محدودیت ،حال بااین

بردن نقاط ضعف  سازی برای ازبین لند پیشنهاد داده است تا از سایر رویکردهای مدل رابطه چک

(. 9313؛ تولایی و همکاران، 9312بهره برد )آذر و همکاران،  ،های نرم شناسی سیستم وشر

های  شناسی سیستم پژوهشگر تلاش نموده است تا با استفاده از الگوریتم ترکیبی روش ،راستا دراین

سازی را با استفاده از روش  ، ضعف موجود در حوزه مدل9(CMشناختی ) ( و نگاشتSSMنرم )

های نرم و  شناسی سیستم روشطورکلی مراحل الگوریتم ترکیبی  هناختی پوشش دهد. بش نگاشت

 ارائه شده است. (9)شناختی در شکل  نگاشت
 

 
1. Cognitive Mapping 
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 (9313لند و پولتر،  )چک CMو  SSMالگوریتم ترکیبی  .9شکل 

 

گانه الگوریتم ترکیبی،  فتپژوهشگر تلاش نموده است که با استفاده از مراحل ه ،نتیجهدر

بود وضعیت گماری در بنیاد ملی نخبگان را معماری و پیشنهاداتی برای به های نخبهفرایندالگوی 

ساختاریافته با خبرگان، برای  های حاصل از مصاحبه نیمه راستا از داده آشفته ارائه نماید. دراین

ت. همچنین در گام چهارم الگوریتم، ده اسشای استفاده  کشف و فهم مسئله و تبیین تعاریف ریشه

های حاصل از مصاحبه با رویکرد کیفی و  داده وتحلیل تجزیهبرای استخراج مدل مفهومی، به 

ها شیوه دستیابی به مدل  شناختی پرداخته شده است که در بخش یافته روش نگاشت بر مبتنی

 ده است.شمفهومی ارائه 

ایی و پایایی نتایج حاصل از الگوریتم ترکیبی همچنین در این پژوهش برای اطمینان از رو

SSM  وCMافزایش برای ،طورکلی هاستفاده شده است. ب 3یدیو قابلیت تأ 9، از معیارهای مقبولیت 

 

1. Credibility  

2. Confirmability  

 (SSMدر  3و  9کشف و فهم مسئله )گام   :3و  9مرحله 

 PQRو  CATWOEبر تحلیل  ای مبتنی : استخراج تعاریف ریشه3مرحله 

 مفهومی با روش نگاشت شناختی:  : استخراج مدل4مرحله 
 ای استخراج نقشه شناختی اولیه برای هریک از تعاریف ریشه .9ـ  4
 ایشی وظیفه اولیهاستخراج مدل آزم .3ـ  4
 استخراج مدل آزمون .3ـ  4
 تشکیل مدل اجماع وظیفه اولیه .4ـ  4

 های مفهومی با دنیای واقعی : مقایسه مدل2مرحله 

 پذیر و اجرای آن : تعریف تغییرات مطلوب و امکان7و  2مرحله 
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 برداری شد. برای قابلیت کنندگان بهره روش بازنگری توسط مشارکت نتایج  مصاحبه از مقبولیت

 منظور به اولیه کنندگان مشارکت از نفر پنج به مدهآ دست به نتایج پایانی نیز، مرحله در تأیید

 گردید. اعمال پیشنهادی نکات و برگردانده شد و تایید بازبینی

 

 های پژوهشیافته
هدایت و  فراینددر رابطه با  CMو  SSMدر این بخش هریک از مراحل الگوریتم ترکیبی 

 ده است.شکاربرد اجتماع نخبگانی تشریح 

 خت( موقعیت ساختارنیافتهـ گام اول: کشف )شنا

ساز و کشف شرایط موجود است.  لهئمرحله اول الگوریتم مربوط به درک موقعیت مس

ف خواهد داشت که چه هستند و های مختل بخشی از مرحله کشف، سعی در شناسایی دیدگاه

های مرتبط چه خواهند بود )آذر و  الاتی درباره این است که سایر دیدگاهؤکردن س مطرح

 (.9312ان، همکار

 هدایت و کاربرد فرایندسازد که گرچه  زا در این پژوهش روشن می مسئلهبررسی موقعیت 

انه بنیاد ملی نخبگان تعریف و گ های سه عنوان یکی از مأموریت گماری( به اجتماع نخبگانی )نخبه

بنیاد با دهد که  اجرا نشان می های درحالفرایندنگاهی به  ،حال است، بااینسازی  حال پیادهدر

. استکارگیری اجتماع نخبگانی در سطح جامعه مواجه  ههای متعددی در حوزه هدایت و ب چالش

خصوص اجرا در بنیاد در های درحالفراینداطلاعات دریافت شده روشن ساخت که  ،طورکلی هب

بسیار ناچیز و تنها به مواردی کارگیری اجتماعی نخبگانی در سطوح مختلف جامعه  ههدایت و ب

منظور استخدام  بنیان به های دانش نگی و یا شرکتقبیل معرفی نخبگان به مراکز دانشگاهی و فرهزا

 شود.  ها محدود می در آن سازمان

رگیری اجتماع نخبگانی کا هشده برای هدایت و ب کارگیری ههای ب این در حالی است که شیوه

بنیاد در دو  اندازهن باورند که که هرست. منتقدان برایرو ه، با انتقادهای بسیاری روبتوسط بنیاد

 ،حال یان اخیر موفق عمل نموده است، بااینحوزه شناسایی نخبگان و حمایت و توسعه آنان در سال
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اجتماع نخبگانی چندان مؤثر نبوده است که این  کارگماری بههدایت و  فراینداقدامات بنیاد در 

ن هدایت و افقد ،دیگر عبارت . بهشود رخه میشده در این چ های انجام ئله باعث هدررفت هزینهمس

یافته به خارج از کشور  استعدادهای توسعه تاد شو باعث می صحیح نخبگان در کشور کارگماری به

های دیگری به  کامل از مسیر قبلی خود خارج شده و در حوزهطور همهاجرت نموده و یا اینکه ب

 های انسانی های زیادی در رابطه با سرمایه چالشفعالیت بپردازند که در همه این موارد، کشور با 

 شود. مواجه می

هدایت و  فرایندزا در رابطه با  مسئلهاساس در این پژوهش به بررسی موقعیت  براین

شده نخبگان درک مشترک از نظرات احصا طورکلی، بهنخبگان پرداخته شده است.  کارگماری به

های متعددی برای هدایت و  دهد که شیوه ن نشان میعلمی کشور و برخی مسئولین بنیاد ملی نخبگا

ها بیانگر آن است که مسئولین بنیاد  باشد. برخی دیدگاه نخبگان پیش روی بنیاد می کارگماری به

هدفمند و اثربخش  کارگماری بهپی گرانه و با اتخاذ نقشی محوری، دررویکرد ساختار بر مبتنی دبای

این در حالی است که گروهی دیگر بر استفاده از نخبگان در سطوح مختلف کشور باشند. 

، حال بااین گماری در کشور تأکید دارند. نخبه فرایندگرانه توسط مسئولین بنیاد در  رویکرد تسهیل

دهنده  اری در بنیاد ملی نخبگان که پوششگم نخبه فرایندرسد که الگویی جامع برای  نظر می به

گویی به موقعیت پی پاسخر درپژوهش حاض ،رو یناباشد. از خلأ موجود باشد، دردست نمی

هدایت و  فرایندخصوص های مختلف نخبگان علمی کشور در هکردن دیدگا زا و نزدیک مسئله

 .استاجتماع نخبگانی  کارگماری به

 ـ گام دوم: درک موقعیت ساختاریافته

یطی که در آن ترین تصویر ممکن نه از مسئله، بلکه از شرا در مرحله دوم باید به ساخت غنی

مسئله درک شده است، پرداخته شود. هدف از آن، دستیابی به شناختی خلاق از موقعیت مسئله 

زای پژوهش ارائه  شده از موقعیت مسئله تصویر غنی 3(. در شکل 9313لند و پولتر،  است )چک

 شده است.
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 زا مسئلهشده از موقعیت  . تصویر غنی2شکل 
 

 

عنوان  داده شده است، اجتماع نخبگانی بهنشان  ،شده ورکه در مرکز تصویر غنیط همان

عنوان  ، بنیاد ملی نخبگان بهحال باشند. درعین گماری در کشور می نخبه فرایندرجوع اصلی  ارباب

اجتماع نخبگانی در کشور است. این  کارگماری بههای هدایت و فرایندپی اجرای گشا، در مسئله

نفعان اولیه و ثانویه قابل بررسی  گماری در دو سطح ذی نخبه فرایندداران  مسئلهکه در حالی است 

 کارگماری بههدایت و  فرایندشکل مستقیم با  هباشند که ب هایی می نفعان اولیه سازمان باشند. ذی می

ی در گمار اجتماع نخبگانی درگیر بوده و بنیاد ملی نخبگان با همکاری آنان شرایط لازم برای نخبه

آورد که شامل سازمان برنامه و بودجه، سازمان اداری ـ استخدامی، وزارت کار  کشور را فراهم می

نفعان  عنوان ذی داران به مسئلهسایر  ،حال باشند. درعین وزارت صنعت و معدن می و رفاه اجتماعی و

ها، جامعه  هنوادنهاد، خا های مردم ها و شرکت اند که شامل سازمان تصویر کشیده شده ثانویه به

 ذینفعان اولیه

وزارت آموزش و 
 پرورش

 وزارت
 علوم

وزارت بهداشت و علوم 
 پزشکی

 ذینفعان ثانویه

  خانواده

 

 

 ذینفعان ثانویه

 نخبگان علمی
 

NGO 
 

 

سازمان اداری و 
 استخدامی

وزارت صنعت 
 و معدن

فرآیند نخبه 
 گماری

 سازمان برنامه و 
 بودجه

 وزارت کار

 

 وزارت فرهنگ و ارشاد

 جامعه مجلس 
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های فرهنگ و ارشاد، بهداشت و درمان، علوم و تحقیقات، آموزش و  خانهنخبگان کشور، وزارت

 کارگماری بههدایت و  فرایندشکل غیرمستقیم در  هباشند که هرکدام ب پرورش، مجلس و... می

گماری را  های نخبه برنامهسازی  توانند شرایط لازم برای پیاده اجتماع نخبگانی درگیر بوده و می

 فراهم آورند.

 های فعالیت هدفمند( ای )ساخت مدل ـ گام سوم: انتخاب تعاریف ریشه

 
 (2002،  9لند و پولتر چک) CATWOE. تصویری گویا از مدل 3شکل 

 

زا در دو  مسئلهای براساس شناختی که از موقعیت  مرحله سوم شامل ارائه تعاریف ریشه

( براین باورند که برای 9117) 3لند و اسکولز شود. چک می ،ده استشمرحله قبلی حاصل 

 CATWOEسازی روش  ای، نیاز به پیاده نمودن خصوصیات ضروری یک تعریف ریشه مشخص

زا  مسئلهای از موقعیت  ادامه، تعاریف ریشهدر  (.9312باشد )آذر و همکاران،  گر می توسط تحلیل

 ست.ده اشاستخراج  CATWOEمدل  بر مبتنی
 

 

1. Checkland & Poulter 
2. Checkland & Scholes 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Peter+Checkland&search-alias=books&field-author=Peter+Checkland&sort=relevancerank
https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_2?ie=UTF8&text=John+Poulter&search-alias=books&field-author=John+Poulter&sort=relevancerank
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 CATWOEمدل  بر مبتنیای  . تعاریف ریشه4جدول 
 RD1 RD2 تحلیل کاتو

 باشند. استعدادهای برتر کشور در حوزه علمی می باشند. استعدادهای برتر کشور در حوزه علمی می (C) 9مشتریان

 (A) 3بازیگران

شامل وزارت علوم و تحقیقات، وزارت بهداشت و 
دجه، مجلس، علوم پزشکی، سازمان برنامه و بو

استخدامی، وزارت کار و رفاه  -سازمان اداری
 اجتماعی، وزارت صنعت و معدن و...

شامل وزارت فرهنگ و ارشاد، آموزش و پرورش، علوم و 
نهاد، سازمان برنامه و  های مردم تحقیقات، و بهداشت، سازمان

 بودجه، وزارت فرهنگ و ارشاد، خانواده و اجتماع نخبگانی و...

 (T) 3تبدیل

 فرایندداشتن رویکردی ساختارگرانه و محوری در 
طریق تبیین استعدادها از کارگماری بههدایت و 

اهه نخبگانی و طراحی رساختارمند مشاغل و کار
 نظام انگیزشی برای نخبگان.

 کارگماری بههدایت و  فرایندگرانه در  داشتن رویکردی تسهیل
مالی  طریق بسترسازی در اعطای تسهیلاتاستعدادها از

 کارآفرینانه و رشد فکری و فرهنگی استعدادها.

 (W) 4بینی جهان
نگرش به هدایت مستقیم اجتماع نخبگانی با هدف 

هدفمند و اثربخش نخبگان در سطوح  کارگماری به
 مختلف کشور.

نگرش به هدایت غیرمستقیم اجتماع نخبگانی با هدف 
ی توانمندسازی اجتماعی و اقتصادی نخبگان برای ارتقا

 کارآفرینی اجتماعی و سازمانی آنان در سطوح مختلف کشور.

 بنیاد ملی نخبگان بنیاد ملی نخبگان (Oسیستم ) 2مالک

و  2محیط
های آن  محدودیت

(E) 

بودن ارتباطات فراسازمانی بنیاد با سایر  پائین
 های اجرایی. دستگاه

 فقدان برنامه مناسب برای هدایت نخبگان در کشور.

های  گماری بین مدیران دستگاه نخبهفقدان فرهنگ 
 ها. اجرایی و شرکت

شده برای اعطای  بودن میزان بودجه تخصیص داده . پائین9
 تسهیلات به نخبگان در کشور.

بودن سطح ارتباطات فراسازمانی بنیاد با سایر  . پائین3
 های مرتبط در رابطه با رشد فرهنگی و فکری نخبگان. دستگاه

 

برای تقویت  PQR( براین باورند که استفاده از فرمول 3772و پولتر ) لند چک ،حال درعین

برای سنجش  در این پژوهش ،رو است. ازاینشکل بیانیه بسیار مفید  های و ارائه آن ب تعاریف ریشه

ای  ه گرفته شده و تعاریف ریشهبهر PQR، از فرمول 4شده در جدول  ای ارائه تعاریف ریشه

 ده است.شارائه  ،شکل بیانیه به
7
RD1 هدایت و  فرایند: بنیاد ملی نخبگان، با پذیرش رویکردی ساختارگرانه و محوری در

 
1. Customers 
2. Actors 
3. Transformation 
4. World view 
5. Owner 
6. Environment 
7. Root Definition 



 کارگماری استعدادهای علمی در ایران هیند هدایت و بامعماری فر

05 

طریق تبیین ساختار هدایت مستقیم اجتماع نخبگانی از ( و با نگرش بهPنخبگان ) کارگماری به

ی های دولتی و غیردولت مشاغل، کارراهه نخبگانی و طراحی نظام انگیزشی برای نخبگان در سازمان

(Qدر ،) کارگماری بهپی ( هدفمند و اثربخش نخبگان در سطوح مختلف جامعهRمی ) .باشد 

RD2کارگماری بههدایت و  فرایندگرانه در  : بنیاد ملی نخبگان، با پذیرش رویکردی تسهیل 

طریق بسترسازی در اعطای ایت غیرمستقیم اجتماع نخبگانی از( و با نگرش به هدPنخبگان )

پی توانمندسازی اجتماعی و اقتصادی  (، درQرشد فکری و فرهنگی نخبگان ) تسهیلات مالی و

 باشد.  ( میRاجتماع نخبگانی برای ارتقای سطح کارآفرینی اجتماعی و سازمانی آنان در کشور )

 شناختی  حصول اجماع نقشه فرایندمفهومی و   ـ گام چهارم: استخراج مدل

سازی و در چهارمین مرحله از الگوریتم  از مدلای، در ف ساختن تعاریف ریشه پس از مشخص

های  اخت مدلهای مفهومی پرداخته شده است. برای س ، به ساخت مدلCMو  SSMترکیبی 

ای و  مبنای تعاریف ریشهصورت که بر شناختی بهره گرفته شد. بدین مفهومی از روش نگاشت

د. شط به هر دیدگاه استخراج مصاحبه و جزئیات مربو ،ها، با هر گروه فکری بندی دیدگاه گروه

ای در  های فکری، نقشه شناختی جداگانه ای و هریک از گروه برای هر تعریف ریشه ،نتیجهدر

د. در ادامه جهت دستیابی به توافق نظر شنخبگان استخراج  کارگماری بههدایت و  فرایندرابطه با 

"مدل اجماع وظایف اولیه"پژوهش، به ساخت  مسئلههای فکری مختلف در رابطه با  بین گروه
9 

 فرایندهای فکری مختلف از  منظور ایجاد اجماع میان جناح (. به3779، 3پرداخته شد )ویلسون

 نمایش داده شده است. 4د که در شکل شها استفاده  همگرایی سیستم

 

1. Consensus “Primary Task Model” 

2. Willson  
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 (2009)ویلسون،  SSMحصول اجماع از دیدگاه  فرایند. 4شکل 

 

های مطلوب هدایت و فرایندبرای ساخت مدل اجماع وظیفه اولیه، در ابتدا  طورکلی، به

صدی و ری مختلف که از اجماع سراسری، صددرهای فک نخبگان از میان جناح کارگماری به

آورده  9نام مدل وظایف اولیه آزمایشیه مشخص و در مدلی جداگانه ب ،محلی برخوردار بودند

ساخته شد.  3مدل آزمون ،مبنای آنای استخراج و بر یک تعریف ریشهل شدند. سپس برای این مد
 

1. Tentative Primary Task Model 

2. Test Model 
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قبولی از مدل وظیفه اولیه آزمایشی نباشد،  ری است که اگر این مدل، نسخه قابللازم به یادآو

شود.  مبنای آن مدل آزمون اصلاح میی پرداخته شده و برا مجدداً به استخراج تعریف ریشه

 (. 9313شود )تولایی و همکاران،  ماع وظیفه اولیه پرداخته میبه ساخت مدل اج ،صورت درغیراین

های نگرشی  این در گروهاز صلاح که پیش نفعان ذی ای با ذی پس از این مرحله، جلسه

، تلاش شد د. در این جلسه با انجام بحث و گفتگو میان افرادشمختلف تقسیم شده بودند، برگزار 

استعدادهای علمی دست یافته و  کارگماری بهب هدایت و های مطلوفرایندمورد نظر در به اجماع

این  2د که در شکل شوهای مکمل، مدل اجماع وظیفه اولیه استخراج فرایندبا حذف و یا افزودن 

 مدل به تصویر کشیده شده است.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 کارگماری استعدادها . الگوی  هدایت و به5شکل 
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 سنجی( های مفهومی با دنیای واقعی )هم ـ گام پنجم: مقایسه مدل

شده با دنیای  های مفهومی استخراج سنجی مدل هم گوریتم شامل مقایسه یامرحله پنجم ال

از جدول استاندارد قایسه مدل مفهومی با دنیای واقعی، . در این پژوهش برای ماستواقعی 

( آن را نمایش رسمی نتایج حاصل از 3772) 9لند و وینتر چکاست که  استفاده شده ای مقایسه

 .داند های رسمی می ساخت پرسش
 

 سنجی مدل مفهومی با دنیای واقعی ای برای هم . جدول استاندارد مقایسه5جدول 

 نظرات یا پیشنهادات تغییر  مقیاس عملکرد مکانیسم وجود ندارد یا دارد نام اقدام

      

(9113ویلسون، ) منبع:  

بطه با در راتغییر  جهت ایجادای از پیشنهادها  حاصل از این مرحله منتج به مجموعه نتایج

های این بخش  یافته طورکلی، به ده است.شگماری در بنیاد ملی نخبگان  نخبه فراینداجرای مطلوب 

یجاد تغییرات در گماری در بنیاد، نیاز به ا نخبه فرایندنشان داد که برای اجرای مطلوب 

نظر  ه بهشد به الگوی معماری باشد. باتوجه اجتماع نخبگانی می کارگماری بهو  رویکردهای هدایت

مان برای وأشکل ت هگرانه ب از دو رویکرد ساختارگرانه و تسهیل درسد که بنیاد ملی نخبگان بای می

لازم است بنیاد با اتخاذ  ،سو تفاده نماید. ازیکاجتماع نخبگانی اس کارگماری بههدایت و 

هدایت  به نخبگان و با نگرش کارگماری بههدایت و  فرایندرویکردی ساختارگرانه و محوری در 

طریق تبیین ساختار مشاغل، کارراهه نخبگانی و طراحی نظام انگیزشی مستقیم اجتماع نخبگانی از

هدفمند و اثربخش نخبگان  کارگماری بهپی لتی، درهای دولتی و غیردو برای نخبگان در سازمان

 در سطوح مختلف جامعه باشد. 

 فرایندگرانه در  رویکردی تسهیل دیگر، لازم است که بنیاد ملی نخبگان با پذیرش ازسوی

طریق ایت غیرمستقیم اجتماع نخبگانی ازنخبگان و با نگرش به هد کارگماری بههدایت و 

پی توانمندسازی و رشد فکری و فرهنگی نخبگان، در بسترسازی در اعطای تسهیلات مالی

 

1. Checkland & Winter 
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زمانی آنان در اجتماعی و اقتصادی اجتماع نخبگانی برای ارتقای سطح کارآفرینی اجتماعی و سا

 کشور باشد.

 جهت تغییر و انجام اقدامات مرتبط هاییـ گام ششم و هفتم: پیشنهاد

 ،بوده و تا گام ششم الگوریتم SSM(C)شده در این پژوهش از نوع  سازی روش پیاده

است، به بنیاد ملی نخبگان، سازی این تغییرات  پیموده شده است و گام آخر آن که اجرا و پیاده

اجتماع نخبگانی در کشور، واگذار  کارگماری بههدایت و  فراینددار اصلی اجرای  مسئله عنوان به

 ده است.ش

ها جهت ایجاد ای از پیشنهاد الگوریتم منتج به مجموعه 2نتایج حاصل از مرحله  طورکلی، به

که د بپرداز مسئلهبه ارائه اقداماتی جهت تغییر در موقعیت  دگر بای حال تحلیل تغییر شد. بااین

پذیری  )امکان مسئلهحال شرایط اجتماعی و فرهنگی موقعیت  نفعان بوده و درعین مطلوب همه ذی

نفعان  دو معیار مطلوبیت از دیدگاه ذی بر مبتنی ،راستا اید. درایندر عمل از دید مدیران( را لحاظ نم

خصوص اجرای ز دربنیاد ملی نخبگان، تغییرات موردنیا پذیری فرهنگی از دیدگاه مدیران و امکان

ده است که در بخش بعدی به آنان شنخبگان ارائه  کارگماری بههای مطلوب هدایت و فرایند

 اشاره شده است.

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
اجتماع نخبگانی  کارگماری بهپژوهش حاضر با هدف معماری الگویی برای هدایت و 

های این  یافته طورکلی، بهد. شانجام  CM و SSMای الگوریتم ترکیبی  مرحله هفت فرایند بر مبتنی

علمی در کشور شد  استعدادهای برتر کارگماری بهپژوهش منتج به ارائه الگویی برای هدایت و 

. همچنین نتایج نشان استگرانه نخبگان  که دربرگیرنده دو رویکرد هدایت ساختارگرانه و تسهیل

مان هر دو شیوه ساختارگرانه وأبه اجرای تداد که در شرایط فعلی برای هدایت نخبگان در کشور 

باشد. رویکرد ساختارگرانه دربرگیرنده دو روش هدایت انگیزشی ـ  مینیاز گرانه  و تسهیل

گرانه شامل دو روش هدایت تسهیلاتی ـ کارآفرینانه و  ای و شغلی نخبگان و رویکرد تسهیل توسعه
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 باشد. فکری ـ فرهنگی می

رویکردی ساختارگرانه و محوری )هدایت  دکه بنیاد بای روشن ساخت ،نتایج ،سو یک از

، بنیاد دیگر عبارت ماید. بهنخبگان در کشور را اتخاذ ن کارگماری بههدایت و  فرایندمستقیم( در 

طریق تبیین ساختار مشاغل، کارراهه نخبگانی و طراحی نظام انگیزشی برای نخبگان در باید از

هدفمند و اثربخش نخبگان در سطوح مختلف  کارگماری بهی پهای دولتی و غیردولتی، در سازمان

( 3799) 9آیبه و دبرا( و 3792)های این بخش با نتایج پژوهش گاگن  یافته طورکلی، بهجامعه باشد. 

گذاری و انگیزشی تحت عنوان  سازگاری دارد. آنان نیز براین باورند که با اجرای اقدامات سرمایه

 ،های ذاتی افراد را در راستای حداکثرسازی عملکرد سازمانی تواناییتوان  ای، می اقدامات توسعه

 هدایت نمود.

پی ایجاد تغییرات ساختاری برای اجرای مطلوب درد که بنیاد شو توصیه می ،راستا دراین

ای و توسعه شغلی نخبگان باشد. برای اجرای هدایت  های مرتبط با هدایت انگیزشی ـ توسعهفرایند

های  سازماند که بنیاد با برقراری ارتباطات با سایر شو ای نخبگان پیشنهاد می انگیزشی و توسعه

 ،حال نان از اجتماع نخبگانی باشد و درعیننیاز آبع انسانی موردپی تأمین منادولتی و غیردولتی، در

نهاد معرفی  بنیان و مردم های دانش ها و مراکز علمی و فرهنگی و شرکت نخبگان را به دانشگاه

اندازی مراکز فردیابی و کاریابی در مراکز استانی، شرایط لازم  تواند با راه د. همچنین بنیاد مینمای

ها را فراهم آورد.  نیاز سازمانهمچنین تأمین نیروی انسانی مورد برای رفع نیازهای شغلی نخبگان و

پی ترسیم ها، در با همکاری با سایر دستگاهتواند  در رابطه با توسعه شغلی نخبگان نیز بنیاد می

خوبی  هها را ب مسیر رشد و بالندگی خود در سازمان ،کارراهه نخبگانی باشد تا اجتماع نخبگانی

نمایند. همچنین لازم است نظام  دوچندان ،لئادرک و تلاش خود را برای رسیدن به وضعیت اید

ب حقوقی تواند شامل افزایش ضری سازی شود که می طراحی و پیاده ،انگیزشی برای نخبگان

 پذیر برای آنان باشد.     نخبگان به نسبت سایر کارکنان و ساعات کاری شناور و انعطاف

گرانه و غیرمستقیم در  رویکردی تسهیل دروشن ساخت که بنیاد بای ،نتایج ،دیگر ازسوی

 

1. Ibeh & Debrah  
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ی طریق بسترسازد ازدیگر بنیاد بای عبارت نخبگان را اتخاذ نماید. به کارگماری بههدایت و  فرایند

پی توانمندسازی اجتماعی و و رشد فکری و فرهنگی نخبگان، در در اعطای تسهیلات مالی

 طورکلی، بهاقتصادی آنان برای ارتقای سطح کارآفرینی اجتماعی و سازمانی در کشور باشد. 

( 3793)( و گروه عملکرد پیشرفته 3792های این بخش با نتایج پژوهش موریس و همکاران ) یافته

هایی برای استفاده اثربخش  برنامههای پیشرفت و  رد. آنان نیز به اهمیت طراحی فرصتسازگاری دا

 . اند از استعدادها تأکید داشته

هدایت  فرایندای و رفتاری در  د که بنیاد با اعمال تغییرات رویهشو توصیه می ،خصوص دراین

سهیلاتی و راستای هدایت ترها را ارتقا داده و اقداماتی د نخبگان، سطح همکاری با سایر سازمان

اعطای تسهیلات لازم به نخبگان برای کارآفرینی در ابعاد سازمانی و  :قبیلکارآفرینانه نخبگان از

بنیان و کوچک و متوسط، را انجام دهد. همچنین لازم  های دانش اندازی شرکت اجتماعی و راه

فرهنگی اجتماع نخبگانی را  ها زمینه لازم برای رشد فکری و کمک سایر دستگاه ااست بنیاد ب

یافته از اجتماع  ، تشکیلهای الگو تواند با معرفی شرکت فراهم آورد. در این رابطه بنیاد می

 های دولتی و غیردولتی تداعی نماید.  گماری را در سایر سازمان نخبگانی، فرهنگ نخبه

هدایت و  های مطلوبفراینداگرچه در این پژوهش تلاش شد تا الگویی از  ،پایاندر 

ها فرایندپذیر برای اجرای این  اجتماع نخبگانی معماری و تغییرات مطلوب و امکان کارگماری به

سازی کامل چرخه عمر نخبگانی  رسد عوامل متعددی در پیاده نظر می حال به شود، بااین پیشنهاد

 ،مطالعات آتی گماری( مؤثر باشد که نیاز است در پروری و نخبه گزینی، نخبه )شامل سه گام نخبه

شکل  هده و براساس آن بتوان چرخه عمر اجتماع نخبگانی را بشبندی  این عوامل شناسایی و دسته

لازم است که در  ،به نتایج این پژوهش د. همچنین باتوجهکرسازی  کشور پیادهکامل در سطح 

 د.شوطراحی  ،ای جامع، نظام انگیزشی و کارراهه نخبگانی برای اجتماع نخبگانی مطالعه
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