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 چکیده
مؤثر بر شااتساات نظام    یانهیو زم یرفتار  ،یجامع عوامل ساااختار  نییو تب ییپژوهش شااناسااا  نیهدف ا

و   یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا  اسات.  یشااخگاز مدل ساه  یریگبا بهره  یدولت  یهادر ساازمان  ینیگزنخبه

انجام شاد.   افتهیسااختارمهیو مصااحبه ن  یاسات که در دو مرحله ماالعات اساناد  یفیک  یشاناسااز نظر روش

اساتان فار  بود   یپنج ساازمان دولت  ییاجرا  رانیو مد  تیریحوزه مد یجامعه پژوهش شاامل خبرگان دانشاگاه

ها داده  ینفر انتخاب شاادند. ابزار گردآور  1۸  ،یاشاابان نظر هب   دنیهدفمند و تا رساا  یریگکه با روش نمونه

ها بود. داده یو چهارده ساؤال فرع  یو پروتتل مصااحبه مشاتمل بر هفت ساؤال اصال یاساناد علم یشاامل بررسا

از   ییایو پا ییشادند و روا  لیمضامون براون و کلار  تحل  لیکامل، با اساتفاده از روش تحل یساازادهیپس از پ

 یهادر ساازمان  ینیگزنشاان داد شاتسات نخبه جینتا .دیگرد  دییو توافق ساه کدگذار ت  متخصاصااننظر    ق یطر

نظام اساتخدام، عاع    یناکارآمد  یعوامل اسات: در بعد سااختار  یساه خوشاه اصال  دهیچیحاصال تعامل پ  یدولت

 یجذب؛ در بعد رفتار یساانت  یندهایو فرا  یریگمیتصاام ییتمرکزگرا ،یاب ینوص نظام ارز  ،یسااا رسااتهیشااا

و مواومت در   یعادنخبگ  یهانگرش ،یساازمان  یاعتمادیب   ز،یگرنخبه رانیتر  مد ،یروابط شاخصا  حیترج

فرهنگ    ،یحتمران تیعاع  حما  نفوذ،یذ  یهانفوذ گروه ،یاسایسا  یفشاارها  یانهیو در بعد زم  ر؛ییبرابر تغ

چرخه مزمن طرد نخبگان را   گریتدیشااد که در تعامل با   ییعاادنخبه و مهاجرت نخبگان شااناسااا یعموم

مداخلات همزمان   ازمندین  ینیگزاصاالان نخبه  دهدیشااده نشااان مارائه  یشاااخگسااه  مدل  .کنندیم  دیبازتول

 خواهد بود.  داریپا  یفاقد اثربخش  یبعُداست و هرگونه اصلان تک  یو نهاد یرفتار  ،یساختار

 یشاخگمدل سه ،یمنابع انسان  تیریمد  ،یدولت  یهاسازمان  ،یسا رستهیشا  ،ینیگزنخبه کلیدواژگان:
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Abstract 
This study aims to systematically identify and explain the structural, behavioral, and contextual 

determinants of elite selection failure in governmental organizations using the Trident Model. 

This applied qualitative study was conducted in two phases: document analysis and semi-

structured interviews. The research population consisted of management scholars and senior 

executives from five governmental organizations in Fars Province. Using purposive sampling 

and theoretical saturation, 18 participants were selected. Data were collected through 

document review and a validated interview protocol containing seven main and fourteen 

subsidiary questions. All interviews were transcribed verbatim and analyzed using Braun and 

Clarke’s thematic analysis. Validity and reliability were ensured through expert review and 

three-coder agreement. Results revealed that elite selection failure is produced by the dynamic 

interaction of three core domains: structurally, inefficient recruitment systems, weak 

meritocracy, defective performance evaluation, centralized decision-making, and outdated 

hiring processes; behaviorally, preference for personal relations, elite-averse leadership, 

organizational distrust, anti-elite attitudes, and resistance to change; and contextually, political 

pressures, influence of powerful groups, weak governance support, anti-elite public culture, 

and elite migration. These factors collectively generate a self-reinforcing cycle of elite 

exclusion. The proposed Trident Model demonstrates that sustainable reform of elite selection 

requires simultaneous structural, behavioral, and institutional interventions, and that isolated 

reforms are insufficient for lasting effectiveness. 
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 مقدمه
 یدولت ی ها و توسعه سازمان یحتمران یهاچالش نیتریاز محور یتینخبه به  یانسان هیسرما ت یریو مد ین یگزمسئله نخبه ر،یاخ یهادر دهه 

 یبه چگونگ  میبه طور مستو  یو اجتماع  یتوسعه اقتصاد  یداریو پا  ینظام ادار  یکارآمد  ،یسازم یتصم  ت یفی ک   رایشده است، ز  لیدر جهان تبد

به  ،ییشناسا وابسته است    یریکارگجذب،  نخبگان  نگهداشت   ,Gallardo-Gallardo et al., 2020; Kravariti & Johnston) و 

  تیریدر مد  یستگیبر شا  یو مبتن  سا رستهیشا  یهاکه از نظام  ییهاسازمان  ،یکه در عصر اقتصاد دانش  دهدینشان م   ی . ماالعات متعدد(2020

 ,Han & Stieha)برخوردارند    یترگسترده  ینوآور  تیبا تر و ظرف  یسازمان  ی اثربخش  دار،یپا   یرقابت  ت ی زاز م  برند،یبهره م  یمنابع انسان

2020; Saks, 2022)انیم  قیدر جوامع در حال توسعه، همچنان با شتاف عم  ژهیواز کشورها، به  یاریدر بس  یحال، بخش دولت  نی. با ا  

اعتماد    ش یفرسا  ،یورآن در قالب کاهش بهره  یامدهایکه پ  یمواجه است؛ شتاف  ییاجرا  یهات ینخبگان و واقع  ت یریمالوب مد  یالگوها

 .(Malekpour Afshar et al., 2022; Sajadi, 2024) شودیم  انینما یاجتماع هیمهاجرت نخبگان و افت سرما شیافزا ،یعموم

برتر،  ی استعدادها ییکه هدف آن شناسا شودیم  یتعر یمند و راهبردنظام ندیفرآ کیبه عنوان  ینیگزنخبه ،یمنابع انسان ت یریمد اتیادب در

ا  یبا اهداف سازمان  یفرد  یهات ی قابل  یترازهم   ,.Kaliannan et al)نخبگان است    ی رشد و ماندگار  یبرا   داریپا  یسازوکارها  جادیو 

2023; Ye, 2022)یو ارتوا  یحتمران  ت ی مشروع  شیدر افزا  ی بلته نوش اساس  انجامد،یم  ی تنها به بهبود عملترد سازماننه  ندیفرآ  نی. ا 

  ت یاهم  نی. با وجود ا (Abbasi et al., 2023; Moghimi & Memarzadeh Tehran, 2021)  کندیم  فایا  ی خدمات عموم  ت یفیک 

 یاهیعع  رو  ،یساختار یاغلب از ناکارآمد یدولت یهادر سازمان نشیجذب و گز  یهاظاماز آن است که ن یحاک  یشواهد پژوهش ن،یادیبن

 . (Asgari Deh Abadi, 2023; Zareatkaar et al., 2020) برندیرنج م یسا ر ستهیو انحراف از اصول شا

 هایها، توانمندمهارت  قیدق  یابیارز  یهستند و به جا  یستگیبر شا   یجذب مبتن  یهافاقد نظام   یدولت  یهااز سازمان  یاریبس  ،یساح ساختار   در

 Eskandari et al., 2023; Nowruzian et)اتتا دارند   یسنت  یهاهی و رو  رهدفمندیغ  یهاآزمون  ،یصور یارهایبر مع  ،یو تناسب شغل

al., 2020)و به    ردیشده شتل گ جذب  ی روهاین  یهات یسازمان و قابل  یواقع  یازهاین  انی معنادار م  ی افاصله  شودیموجب م  ت یوعع  نی. ا

عملترد،   ی ابیارز  یهاعع  در نظام  ن،ی . افزون بر ا(Mohammadi et al., 2025)  ابدیکاهش    یادار  ستمیعملترد کل س  ت یفیک   جیتدر

م  نخبگانمستمر    شیپا  یفودان سازوکارها د  ی ابیارز  انیو گسست  از  نظام جبران خدمات،  نهاد  گر یو  مؤثر   ین یگزنخبه   ریدر مس  یموانع 

 . (Abbasi et al., 2023; Wekesa & Kitainge, 2020) شوندیمحسوب م

دارد. ماالعات   ینیگز نخبه  یهااست یشتست س  ای  تیدر موفو  یاکنندهنیینسبت به نخبگان نوش تع  رانینگرش مد  ،یتیریو مد  یبعد رفتار  در

 ده یمنجر به طرد نخبگان، ناد  تواندیم  رانیمد  یعدنخبگ  یهابه حفظ وعع موجود و نگرش  ل یتما  گاه،یجا  دیکه تر  از تهد  دهدینشان م

. (Mohammadiyari & Sepahvand, 2023; Shiri et al., 2022) مستعد شود  یروها ین زهیانگ  ینوآورانه و تضع یهادهیگرفتن ا

  شود ینخبگان به خروج از سازمان م   لی تما  ش یو افزا  یکاهش تعهد شغل  ،یسازمان  یاعتمادیدر بلندمدت موجب گسترش ب  ت ی وعع  نیا

(Ayşın et al., 2022; Mabaso et al., 2021)یررسمیبر روابط غ  یمبتن  یکه رفتارها  دهدینشان م  یشواهد پژوهش  ن،ی. افزون بر ا ، 

  سازد ینخبگان را مسدود م   یارشد حرفه  ریکرده و مس   یرا به شدت تضع  یسا رستهیشا  یهاانیبن  ،یستگی به شا  یوفادار  حیو ترج  یباندباز

(Banafi, 2023; Razmjoo et al., 2023). 
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 قدرت، یذ  یها. نفوذ گروهکنندیم  فایا  ین یگزدر تداوم بحران نخبه   ینوش پررنگ  یو نهاد  یفرهنگ  ،یاسیعوامل س  ،یایو مح  یانهیساح زم  در

نخبگان در   ت ی از ظرف  یبردارموانع بهره  نیتریاز جد  یتی  ،یدیکل  یروهایو ن  رانیمد  نشیدر گز  یکاریاس ی و س  یرونیب  یاسی س  یفشارها

دولت م  یبخش  در چن(Bayat & Erfani, 2024; Soori & Khajeh Sarvi, 2021)  رودیبه شمار  و   یعلم  یستگی شا  ،ییفضا  نی. 

وفادار  یاحرفه برابر  م  یاس ی س  یدر  تدر  بازدیرنگ  به  مستول  نخبگان  م  جیو  حذف  قدرت  ساختار   & Najafi Rostaqi)  شوندیاز 

Zolfaqarzadeh, 2020; Vaughan & Heft, 2022) در جامعه،  یستیتیعد ال یهاعدنخبه و گفتمان یعموم گفرهن گر،ید ی. از سو

 . (Mijs & Mike, 2020; Wells et al., 2021)  شودیآنان م  نینماد  هی کاهش سرما  سازنهیکرده و زم    ینخبگان را تضع  یاجتماع  گاهیجا

در حال گذار   یتوسعه در کشورها  یهاچالش نیتراز مهم  یتیمهاجرت نخبگان است که به عنوان    دهیپد  دیتشد  ،یایشرا   نیچن  یعیطب  امدیپ

م تحوشودیشناخته  م  واتی.  امن  دهدینشان  نبود  نظام   ،یشغل  ت ی که  بفرصت   ینابرابر  ،یتیحما   یهاعع   و  کلان،   ی هااست یس   یثباتیها 

تنها  روند نه  نی. ا(Malekpour Afshar et al., 2022; Sajadi, 2024)هستند    یادار  ستمی خروج نخبگان از س  ی اهمحر    نیترمهم

 ,.Ding et al)  کندیم  لیتحم  یبر دوش نظام حتمران  یو اجتماع   یاقتصاد  نیسنگ  یهانهیبلته هز  شود،یم  یانسان  هیموجب اتلاف سرما

2020; Naval et al., 2020). 

دارند که    دیت ک   ینیگزجامع نخبه  یهامدل  یبر عرورت طراح  یمنابع انسان  ت یریمد  نینو   یتردهایرو  ،یبحران چندبعد   نیواکنش به ا  در

 ,.Karamati Tulaei et al., 2022; Mohammadi et al)مسئله را پوشش دهند    یا نهیو زم  یرفتار  ،یزمان ابعاد ساختاربتوانند هم

و   سازدیسه ساح را فراهم م نیا یوندیپهم نیینوآورانه، امتان تب یلیچارچوب تحل کیبه عنوان  یشاخگمدل سه ستا،را نی. در هم(2025

راهتارها  نهیزم اجرا  یاستیس  یارائه  مه  یمبتن  ییو  را  ا(Dalvi, 2024; Mohammadiyari, 2024)  کندیم  ا یبر شواهد  با    نی.  مدل 

در    ینیگز نخبه  ی هامند شتست نظام  لیتحل  ی برا  ییبا   تیظرف  ،یایمح  ی و فشارها  یرفتار  ی الگوها  ،ینهاد   ی هاشهیزمان ر هم  ییشناسا

 . (Abiwu & Martins, 2024; Kamble et al., 2024)دارد  یدولت یهاسازمان

 شیکارآمد، افزا  ی تحوق حتمران  ی برا  یالزام راهبرد  کیبلته    ،یتیریمسئله مد  کینه صرفاً    ی نیگزنخبه  تیتوو   ، یعموم  یگذاراست ی منظر س  از

عموم دست  ی اعتماد  پا  یابی و  توسعه   Evans & Farrell, 2023; Islamic Consultative Assembly)  شودیم  یتلو  داریبه 

Research, 2022)جادیاستعداد و ا  ت ی ریتوسعه مد  سا ر،ستهیشا  یهابر نظام  ی گذارهیکه سرما  دهدیمختل  نشان م   یکشورها  ربه. تج 

 Tej)دارد    یحتمران ت یفیک  یو ارتوا  ینهاد   یآورتاب  شیدر افزا  یاکنندهن ییکلان، نوش تع یهایسازمیمشارکت نخبگان در تصم  یبسترها

et al., 2021; Younas & Bari, 2020)ساختارها تداوم  موابل،  در  نگرش  ی.  و  در   یدولت   یهاسازمان  ،یعدنخبگ  یها ناکارآمد  را 

 . (Johnson et al., 2021; Rahnavard, 2021) سازدیگرفتار م   یانسان هیسرما شیو فرسا  یاعتمادیاز رکود، ب یاچرخه

جامع    ی لیتحل  یهامدل  یو طراح  ینیگزعوامل بازدارنده نخبه  ق یدق  ییشناسا  ی برا  ی و بوم  ق یعم  یهااسا ، عرورت انجام پژوهش  نیا  بر

 ، یو تجرب  ینظر  یهادگاهید  قیو تلف  یف یک   یتردهایاز رو  یریگکه بتوانند با بهره  ییهاپژوهش  شود؛یاحسا  م  یگریاز هر زمان د  شیب

 ,.Adnanrad et al)اثربخش را فراهم سازند    یهااست یس  نیتدو  نهیارائه دهند و زم  یدولت  یهاسازمان  یها ت یواقعروشن از    یریتصو 

2022; Tavakoli et al., 2023).  با استفاده از مدل   یدولت  ی هادر سازمان  ی نیگزعوامل عدم نخبه  نییو تب  یی پژوهش شناسا  نیا  هدف

 است.  یمنابع انسان ت ی ریمد یهاهیو رو  هااست ی اصلان س  یبرا یو بوم یلیتحل یبه منظور ارائه چارچوب   یشاخگسه

 شناسیروش 
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  ی نیگزمند عوامل مؤثر بر عدم نخبهنظام  یی است و با هدف شناسا  یفیک   ،یشناخت روش  تردیرو  ث ی و از ح  یپژوهش حاعر از نظر هدف، کاربرد

  ی اسناد، متون علم ی پژوهش در دو مرحله متمل اجرا شد؛ مرحله نخست شامل بررس یفیشده است. راهبرد ک یطراح ی دولت یهادر سازمان

بود و مرحله دوم   یدر بخش دولت  یسا رستهیشا  یهانظام  یشناسب یو آس  یمنابع انسان  ت ی ریمد  ،ینیگزمرتبط با نخبه  نیشیپ  یهاو پژوهش

  ت یری . جامعه پژوهش شامل خبرگان حوزه مدافت یاختصاص  ییاجرا رانیو مد یبا خبرگان دانشگاه افتهیساختار مهین ی هامصاحبه  یبه اجرا

با کارکنان نخبه و مسائل مربوط به جذب، نگهداشت و    میاستان فار  بود که به طور مستو  یسازمان دولت  جمجرب در پن  ییاجرا  رانیو مد

 ی به اشبان نظر  ی ابیکنندگان تا دست انتخاب مشارکت   ندیبه صورت هدفمند انجام شد و فرآ  یریگ داشتند. نمونه  یاآنان ارتباط حرفه  یارتوا

انتخاب شدند. مع  یی نفر به عنوان نمونه نها   1۸  ت ی که در نها  یابه گونه  افت،یادامه   از   یورود به ماالعه شامل برخوردار  یارها یپژوهش 

با حوزه    یتخصص  ییاستان فار ، آشنا  ی دولت  یهادر سازمان  یتیریو مد  یمرتبط و ساح با ، داشتن حداقل ده سال سابوه کار  لاتیتحص

  تیصلاح  دییو ت   یحضور  یهابه مشارکت فعال در مصاحبه  لیو تما  ی همتار  ت ی لقاب  ،یمنابع انسان  ت ی ریو مد  ینیگزنخبه  یشناسب یآس

و   ینظر  ی هادگاهید  ق یامتان تلف  ییاجرا  رانیو مد  یاز خبرگان دانشگاه  ب ی ترک   ن یراهنما بود. ا  دیمشورت با اسات  قی از طر  ی و شغل  یعلم

 ل کمک کرد. یها و عمق تحلداده یبه غنا یطور معناداررا فراهم ساخت و به یتجرب

  ی است یاسناد س  ،یپژوهش  یهاگزارش  ،یاسناد شامل موا ت علم  یو بررس  یاها در بخش نخست پژوهش، ماالعات کتابخانهداده  یابزار گردآور

 یگردآور  یابزار اصل  ،یدانیپژوهش را فراهم آورد. در بخش م  هیاول  یچارچوب مفهوم  نیتدو  یبود که مبنا  یو خارج  یو منابع معتبر داخل

پروتتل   نیشد. ا  یپروتتل مصاحبه طراح   نیمتخصص و تدو  دیمشورت با اسات  ات،یبود که بر اسا  مرور ادب  افتهیساختارمهین  احبهها مصداده

  م یتنظ  ی نیگزعدم نخبه   دهیکش  ابعاد پنهان و آشتار پد  یبود که به صورت هدفمند برا  یو چهارده سؤال فرع  یمشتمل بر هفت سؤال اصل

  ان یب  یبرا   ی امن و تعامل  ی انهیکنندگان انجام شد تا زممشارکت   یکار  طیو در مح  یبه صورت حضور  ،یوقت قبل  نییعها با ت. مصاحبهدیگرد

کل  هادگاهیآزادانه د . به منظور دیگرد   یسازادهیکنندگان عبط و سپس به طور کامل پ آگاهانه مشارکت   ت ی ها با رعامصاحبه  ه یفراهم شود. 

  ی بررس  یمستمر ابزارها استفاده شد و برا  ینیاز نظر متخصصان و بازب  یر یگ با بهره  ییو محتوا  یصور  ییواپژوهش، از ر  ییاز روا  نانیاطم

 ندیفرا  یریو اعتمادپذ  یدهنده ساح مالوب همسانآن نشان   جیروش توافق سه کدگذار به کار گرفته شد که نتا  ،یها و کدگذارداده  ییایپا

 بود.  لیتحل

ها، با داده  ییآشنا  یمضمون براون و کلار  انجام گرفت که شامل شش گام اصل  لیها با استفاده از روش تحلحاصل از مصاحبه  یهاداده  لیتحل

است. پژوهشگران پس از   یلیتحل  یسینوگزارش  ت ی ها و در نهاتم   یگذارو نام   یها، تعرتم  ینیها، بازبتم   ی وجو جست   ه،یاول  یکدها  دیتول

شده را در قالب مدل  استخراج  یهابا حضور خبرگان، تم   ییهاپنل  یو برگزار  ینیگزدرباره عوامل عدم نخبه   یموعوع  اتیمند ادبنظام   عهماال

آمده دست به  یهانشان داد که تم  یفیک   لی تحل  جیاستوار است و نتا  یو ساختار  یرفتار  ،یانهیمدل بر سه بعد زم  نیکردند. ا  یبندطبوه  یشاخگسه

 کیدرون هر    کیتمات  لیتحل  ده،یفهم پد  قیتعم  یها، براو تنون داده  یهستند. به علت فراوان  یدهسه حوزه قابل سامان  نیدر ا  یمعنادار  طورهب

  ن ییامتان تب ترد یرو نیشتل گرفت. ا ی نیگزعوامل عدم نخبه  یاز ساختار مفهوم ترقی عم یاهی  ب،یترت نیاجرا شد و بد زیسه دسته ن نیاز ا

  یارائه مدل نهیرا فراهم ساخت و زم یدولت یهادر سازمان ینیگزاز موانع نخبه یجامع و منسجم یها و استخراج الگو تم انیم ییروابط محتوا 

 نمود.  ایرا مه  شدهیو بوم یلیتحل

 هایافته
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شناختی متنون انجام شده است. از این های جمعیت های دولتی با ویژگینفر از مدیران و خبرگان سازمان  1۸گیری از  در این تحویق، نمونه

باشند. در مورد نفر دارای مدر  کارشناسی ارشد می  1۳نفر دارای مدر  دکتری و    ۵نفر زن هستند. از نظر تحصیلات،    ۷نفر مرد و    11تعداد،  

دهنده شده نشانسال هستند. مضامین استخراج  1۶نفر دارای سابوه کاری بیش از    11سال و    1۵تا    10نفر دارای سابوه کاری بین    ۷سابوه کاری،  

ها های مختل  و مرتبط با این مدل بوده است که شامل جنبه یبا استفاده از مدل سه شاخگ یدولت هایدر سازمان ینیگزای عدم نخبه مجموعه

ها براسا  نمونه  نمونه مصاحبه  2، مضامین مدل مشخص شدند. در جدول  MAXQDA افزارها در نرمباشد. براسا  تحلیل مصاحبهمی

 :کدها مشخص شده است 

 نمونه کدگذاری مصاحبه  .1جدول 

 نمونه متن مصاحبه  کد شناسایی شده 

 راستا باشد سازمان هم از یبا ن  قا  یفرد دق  یهاکه مهارت  شود یمحقق م ی نخبه زمان   یرویجذب ن  ای نخبگان ه عدم تطابق شغل با مهارت

 به سازمان جذب نشوند   ای ها اعتماد نکنند نخبه  شودیباعث م ند فرآی نبودن  شفاف  استخدام   ندیدر فرآ ت یعدم شفاف

 شود یم ن ینو  ی هاو ناکارآمد مانع جذب نخبگان با مهارت یمیقد   یارهایمع استخدام  یارهایمع ی روزرسان عدم به

 شود یموجب کنار گذاشتن نخبگان م یستگیبا شا   رمرتبطیغ یهادخالت ی ررسمیو ارتباطات غ ی اسیس راتیتأث

 کنند  یی شناسا  یها را به خوب بتوانند نخبه  دی با ی اب ی و استاندارد ارز یعلم یابزارها و مصاحبه  نشیگز  ستمیضعف س

 است  یاتیافراد نخبه ح  ییمدرن در جذب و شناسا  یهایفناور ن ینو   یهایعدم استفاده از فناور

 عملکرد نخبگان لازم است  تیفیک یی شناسا  یبرا ق یدق یارهایمع نخبگان  ارتقاء و انتخاب  یشفاف برا  یارهایعدم مع

 نقش فعال داشته باشند   هایریگمیدر تصم د بای  هانخبه در تصمیمات  نخبگانعدم مشارکت 

 شود یها مآن ماندگاری  و جذب مانع مقاومت  نوآورند؛  معمولا هانخبه ی و نوآور رییمقاومت در برابر تغ

 را دارند   شانیتوانمند یری به کارگ  ییها توانا نخبه  ار،یاخت ضیبا تفو  تر نییبه سطوح پا ار یاخت ض یعدم تفو

 شود ینخبگان م  ریسا  ی ها براباعث محدود شدن فرصت ن یا یدی چند فرد کل ا ی  کی از حد در  شیتمرکز ب 

 کند یبه اعتماد و مشارکت نخبگان کمک م ت یشفاف ی ریگمیتصم ندیدر فرآ ت یعدم شفاف

 مهم است  ارینخبگان بس   قیدق ییابزارها در شناسا  ن ای و تخصص یروانشناخت  یعدم استفاده از ابزارها

 اند ینرم ضرور  یهامهارت یاب یو ارز  یتخصص ی هاجذب، مثل تست  نی نو  یهاروش نش یگز  ی هاروش ی روزرسان عدم به

 شود یبهتر نخبگان م ییجذب از منابع گسترده باعث شناسا  از منابع متنوع  رویدر جذب ن  تی محدود

 ها به شکل موثر کاربرد دارد در جذب نخبه یفناور ی و کاغذ یدست یهاروشاستفاده از 

 باشد   یاگسترده و حرفه یرسان اطلاع د یجذب نخبگان با   برای رویجذب ن  یمؤثر و گسترده برا غات یعدم تبل

 شودفرآیند طولانی باعث از دست رفتن نخبگان بالقوه می زمان طولانی جذب نیروی نخبه 

 

 یهادر سازمان  ینی گزبه عنوان موانع نخبه  یاز عوامل اساس  یاها مجموعهمصاحبه  یکدگذار  ندیکه در فرآ  دهدینشان مفو   جدول  نتایج  

نخبگان   یهاکه عدم تاابق شغل با مهارت  یاگونههستند؛ به  نییقابل تب   یو رفتار   یاهیرو  ،یاند که از ابعاد مختل  ساختارشده  ییشناسا  یدولت

 هایکه توانمند  شودیمحوق م  ینخبه تنها زمان  یرویاند که جذب نکرده  دیکنندگان ت ک ها مارن شده و مشارکت چالش  نیاز نخست  یتی  وانبه عن

موجب    یریگ میاستخدام و تصم  ندیدر فرآ  تیکه نبود شفاف  یراستا باشد، در حالسازمان هم  یواقع  یازهایبا ن  قی طور دقبه یفرد  یها و مهارت

 رویو ناکارآمد در جذب ن یمیقد یارهایمع یریکارگ به نیهمچن شود،یبه سازمان م وستنیپ یآنان برا زهیانگ  ینخبگان و تضع عتمادکاهش ا

از   گردد،یبه نفع روابط م  یستگیباعث کنار گذاشتن شا  یررسمیو ارتباطات غ  یاسیشده و دخالت عوامل س  نینو   یاستعدادها  ییمانع شناسا

موجب    ن ینو   یهایبه فناور  یتوجه یو ب  یو تخصص  یروانشناخت  یو مصاحبه، عدم استفاده از ابزارها  نشیستم گز یعع  س  گرید  یسو 

 یهاروش  یروزرسانکنندگان بر عرورت بهکه مشارکت   ینخبگان از دقت و اعتبار  زم برخوردار نباشد، در حال  ییشناسا  ندیفرآ  شودیم

نبود    ن،ی اند، افزون بر ا داشته  دیمدرن ت ک   ی هایاز فناور  یریگ نرم و بهره  یها مهارت  یابیارز  ،یصصتخ  یهااستفاده از آزمون  قیاز طر  نشیگز
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  ، یو کاغذ  ی دست  یهااز حد به روش  شی ب  ی از منابع متنون، اتتا  رویدر جذب ن  ت یارتواء و انتخاب نخبگان، محدود  یشفاف برا  یارهایمع

هستند که موجب از دست رفتن    یموانع  گریاستخدام از د  ندیبودن فرآ  یو طو ن   رو یجذب ن  یو گسترده برا   یاحرفه  غاتیعع  در تبل

  ار یاخت  ضیعدم تفو   ،یو نوآور  رییکلان، مواومت در برابر تغ  ماتیعدم مشارکت نخبگان در تصم  زین  یدر بعد رفتار  شوند،ینخبگان بالووه م

    ینخبگان و تضع  یورکاهش بهره  نهیزم   ،یدیچند فرد کل  ای  ک ی  ست در د  یریگ میاز حد قدرت و تصم  شیو تمرکز ب  ترنییبه ساون پا

 . سازدیدر سازمان را فراهم م یماندگار یآنان برا زهیانگ

 ، بیانگر مضامین سازنده ساح یک و دو، مضامین اولیه و در نهایت مضمون فراگیر است.  ۳های انجام شده جدول براسا  تحلیل

 دسته بندی مضامین شناسایی شده  .2جدول 

 شاخگی   سه مدل از استفاده   با دولتی هایسازمان در گزینینخبه مضمون فراگیر: شناسایی عوامل عدم 

 مضامین اولیه  مضامین سازنده سطح یک  سازنده سطح دومضامین 

 استخدامی مناسب برای نیروهای نخبه  رویه فقدان  ساختار استخدامی ناکارآمد  ی عوامل ساختار

 ای نخبگان ه عدم تطابق شغل با مهارت

 استخدام   ندیدر فرآ ت یعدم شفاف

 استخدام  یارهایمع ی روزرسان عدم به

 ی ررسمیو ارتباطات غ ی اسیس راتیتأث

 و مصاحبه  نشیگز  ستمیضعف س

 ن ینو   یهایعدم استفاده از فناور

 نخبگان  ارتقاء و انتخاب  یشفاف برا  یارهایعدم مع سالاری سازمانی نبود شایسته

 ینیگز نخبه ی برا  یخلأ ساختار

 ی توانمند یها بر اساس روابط به جاسمت نییتع

 برای نخبگان   عملکرد بالا یبرا ق یو تشو زهیعدم انگ

 ی نخبگان   در آموزش و توسعه  ینامساو  یهافرصت

 نخبگان   قیعملکرد مستمر و دق ی اب ی عدم ارز

 نخبگان و نگهداشت   ییدر شناسا  یناتوان 

 های ارزیابی برای شناسایی نخبگان کانون عدم کارایی ضعف نظام ارزیابی 

 محور عملکرد نخبه ش یپا  زمینبود مکان 

 نخبگان  استاندارد یاب یارز   یارهایعدم مع

 و جانبدارانه  رمنصفانهیغ یهایاب ی ارز

 ابان یکمبود آموزش ارز 

 نخبگان عدم بازخورد سازنده به 

 ت یفیک ی به جا  تیتمرکز بر کم

 با نظام پاداش و جبران خدمت  ی اب ی عدم ارتباط ارز

 در تصمیمات  نخبگانعدم مشارکت  گیری اداری تمرکزگرایی تصمیم

 ی و نوآور رییمقاومت در برابر تغ

 تر نییبه سطوح پا ار یاخت ض یعدم تفو

 یدی چند فرد کل ا ی  کی از حد در  شیتمرکز ب 

 یریگمیتصم ی برا  کیو بوروکرات یطولان  یندهایفرا

 ی ریگمیتصم ندیدر فرآ ت یعدم شفاف

 و تخصص یروانشناخت  یعدم استفاده از ابزارها فرایندهای جذب سنتی

 نش یگز  ی هاروش ی روزرسان عدم به

 از منابع متنوع  رویدر جذب ن  تی محدود

 ی و کاغذ یدست یهااستفاده از روش
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 رویجذب ن  یمؤثر و گسترده برا غات یعدم تبل

 فرآیند پیچیده و طولانی اداری در جذب 

 زمان طولانی جذب نیروی نخبه 

 ی ستگیاستخدام براساس روابط، نه شا ترجیح روابط شخصی  یعوامل رفتار

 بازی باندبازی و پارتی

 گرفتن تخصص نخبگان نادیده

 نخبگان   یدیو ناام ضیتبع جادیا

 خاص  یهانفوذ گروه

 در انتخاب و ارتقاء  ت یعدم شفاف

 گاه یجا   دی ترس از تهد گریز ترس مدیران نخبه

 نخبگان  یمقاومت در برابر نوآور

 موجود  تیحفظ وضع

 از نخبگان   تی عدم حما

 ی احساس ماتیتصم

 به توسعه نخبگان   یتوجهیب 

 ی سالارستهیعدم باور به شا اعتمادی سازمانی درونی بی

 ی ناکاف  تی انتظار حما

 و فساد  ضیاحساس تبع

 ها یاب ی به ارز   یاعتمادیب 

 ی سازمان  ت یعدم شفاف

 کاهش تعهد نخبگان 

 ی فعل تیحفظ وضع مقاومت در برابر تغییر 

 نخبگان   راتییترس از تغ

 به آموزش   یتوجهیب 

 به توسعه نخبگان   یمنف دید

 نخبگان   نی نو  یهادهیا  یمانع برا جادیا

 نخبگان  ی هادهی رد ا نگرش ضدنخبگی مدیران 

 ی احترامیو ب  ضیتبع

 ع یمط یروهاین  حیترج

 نقش نخبگان   گرفتندهی ناد

 به رشد نخبگان  یتوجهکم

 نخبگان   یناامن برا یفضا جادیا

 ی اسی س یاز نهادها روین  لیحمت فشارهای سیاسی بیرونی  ی )محیطی( انهیعوامل زم

 ی بر نگاه علم ی اسیغلبه نگاه س

 نخبگان   یستگیبه شا  یتوجهیب 

 کلیدی  یهاکنار زدن نخبگان از پست

 نخبگان   یجی حذف تدر

 نخبگان   نشیدر گز  یکاریاسیس

 ی اسیس  یدادن به وفادار تی اولو

 حذف نخبگان منتقد

 نخبگان   ریمسدود شدن مس نفوذ های ذینفوذ گروه

 خاص  ی هاتوسط گروه یشغل  یهاکنترل فرصت

 گرفتن نخبگان مستقل  دهی ناد

 در درون حلقه بسته  روها یچرخش ن 
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 بیرون بودن نخبگان از دایره قدرت 

 تضاد منافع با حضور نخبگان 

 سته ینخبگان شا   یبرا یفرصتیب 

 جذب نخبگان  ی هااستینبود س ضعف حمایت حکمرانی 

 نشدن جایگاه نخبه در دستگاه های دولتیتعریف 

 نخبگان   یبرا ای مزا ینیب شیعدم پ

 نخبگان  ی ماندگار زهیکاهش انگ

 کلان  یگذاراستیس یثباتیب 

 نده یآ یزیر نخبگان در برنامه ی سردرگم

 ستم ینخبگان از س ی جیخروج تدر 

 از نخبگان   یو شغل یمال تی ضعف نظام حما

 استفاده از نخبگان  یبرا  یاراده ملعدم 

 به نخبگان  یعموم ینیبدب  فرهنگ عمومی ضدنخبه 

 کاهش شأن نخبگان 

 نخبگان  ق یعم یهالیکاذب به تحل یازین بی

 ی نخبگان ستگیشدن شا   یقربان 

 قیدق یها برخورد به نخبهاشخاص خوش حیترج

 ی ضدانتقاد علم یاجتماع یفضا

 سکوت اجباری برای نخبگان ایجاد 

 نخبگان  د یدر نسل جد  زهینبود انگ

 خروج نخبگان به دنبال فرصت بهتر  مهاجرت نخبگان مستعد 

 پایین بودن درآمدهای مالی نخبگان 

 عدم تمایل به سکون و یکنواختی

 نخبگان  ی مانع ماندگار یثباتیب 

 امنیت شغلی   افتنی  ی مهاجرت برا

 یداخل ینداشتن شبکه حام

 احساس بی عدالتی نخبگان 

 بازگشت  یبرا  زهیفقدان انگ

 

  جینتادسته مضمون سازنده ساح دو مشخص شدند.    ۳مضمون سازنده ساح یک و    1۵مضمون اولیه در    104های انجام شده،  براسا  تحلیل

 « یشاخگبا استفاده از مدل سه  یدولت  یها در سازمان  ی نیگزعوامل عدم نخبه  یی پژوهش، »شناسا  ریکه مضمون فراگ   دهدین مفو  نشاجدول  

است؛ در    افتهیسامان    یایمح  ای   یانهیو عوامل زم  یعوامل رفتار  ،یها در سه بعد کلان عوامل ساختارداده  کی تمات  لی است که بر اسا  تحل

ها، نبود  جذب نخبگان، عدم تاابق شغل با مهارت  یمناسب برا  هیچون فودان رو  یی هابا نشانه  یساختار استخدام  یناکارآمد  ، یساختار  عدب

  ن ینو   یهایاز فناور  یریگ و عدم بهره  نشی گز  ستمیعع  س  ،یررسمیو غ  یاسینفوذ عوامل س  ،ارهایروز نبودن معدر استخدام، به  ت یشفاف

ها بر اسا  روابط، نبود سمت   نییشفاف ارتواء، تع  یارهایفودان مع  رینظ  ییهابا مؤلفه  یسازمان  یسا رستهیکنار آن، نبود شا  ربرجسته شده و د

 ن یو نگهداشت نخبگان و همچن  ییدر شناسا  یعملترد، ناتوان  یابیعع  ارز  ،یآموزش  ینامساو  یهانخبگان، فرصت   یبرا  قی و تشو   زهیانگ

  انیو گسست م  ابانیاستاندارد، فودان بازخورد سازنده، کمبود آموزش ارز  ی ارهاینبود مع  رمنصفانه،یغ  یهایاب یارز  ق یطراز    یابیعع  نظام ارز

 ر،ییبا عدم مشارکت نخبگان، مواومت در برابر تغ  یادار  یریگ م یدر تصم  یی و نظام پاداش مشاهده شده است، عمن آنته تمرکزگرا  یابیارز

 یندهایمجموعه در کنار فرا  ن یو ا  شودیم   دیتشد  ت ی و نبود شفاف  ن یسنگ  یدر دست افراد محدود، بوروکراس   درتتمرکز ق  ار، یاخت  ضیعدم تفو 
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بودن   یو طو ن  یاحرفه  غاتیعع  تبل  ،یو کاغذ  یدست  یهاروش  ،یو روانشناخت   یتخصص  یبه ابزارها  یتوجهیجذب از جمله ب  یسنت

بازتول  یجذب، ساختار سازمان  ندیفرآ گرفتن   ده یناد  ،یباندباز  ،یستگیبر شا  یروابط شخص  حی ترج  ،یدر بعد رفتار  کند؛ید میعدنخبه را 

به توسعه نخبگان،   یتوجهیحفظ وعع موجود، ب  گاه،یجا  دیاز تهد  زیگرنخبه  رانیخاص، تر  مد  یهانفوذ گروه  ض،ی تخصص نخبگان، تبع

  حیترج  ر،ینخبگان، تحو  یهادهیکه با رد ا  رانیمد  یر و نگرش عدنخبگیی مواومت در برابر تغ  ،یسا رستهیشا   یتضع  ،یسازمان  یاعتمادیب

 ، یرونیب   یاس یس یفشارها  زین  یانهیاند؛ در بعد زمشده انینما  ینیگزنخبه  یعنوان موانع جد ناامن همراه است، به  یفضا  جاد یو ا عیما  یروهاین

مهاجرت    ت یعدنخبه و در نها  ینخبگان، فرهنگ عموم  نگهداشت جذب و    یگذاراست یدر س  یحتمران  ت یعع  حما  نفوذ،یذ  یهانفوذ گروه

اند که به کرده  جادیا   ریچرخه بازدارنده فراگ   کی  ها،است ی س  یثباتیو ب  یمال   ت ی عع  حما  ،یشغل  یناامن  ،یعدالتیب  لینخبگان مستعد به دل

 . سازدیرا مختل م یدولت یهادر سازمان ینیگزنخبه ندیفرآ یزمان و تعاملطور هم

 
 شاخگی  سه مدل از استفاده با دولتی  هایسازمان در گزینینخبه  : شناسایی عوامل عدم1شکل 
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 گیرینتیجه بحث و 
دارد که در قالب سه    دهیتنشدت درهم و به  هیچند   یساختار  ،یدولت  یهادر سازمان  ینیگزعدم نخبه   دهیپژوهش نشان داد که پد  نیا  یهاافتهی

 ی گذاراست یو س  یمنابع انسان  ت یریمد  ینظر  اتیالگو با ادب  نیاست. ا  ریپذنییتب  یانهیو عوامل زم  یعوامل رفتار  ،یعوامل ساختار  یخوشه اصل

  ی رفتارها  ،یزمان عع  نهادهم   امدینوص منفرد، بلته پ  کینه حاصل    ین یگزکه شتست نخبه  دهدیدارد و نشان م  ییبا   ینخبگان همخوان

پژوهش   جی. نتا(Gallardo-Gallardo et al., 2020; Kravariti & Johnston, 2020)است    یای مح  ینامالوب و فشارها  یتیریمد

در   ییتمرکزگرا  ،یابیعع  نظام ارز  ،یسازمان  یسا رستهینظام استخدام، فودان شا  یآن است که ناکارآمد  انگریب  یحاعر در بعد ساختار

 یهاپژوهش  جی با نتا  هاافتهی  نی. اشوندیمحسوب م   ینیگزعدم نخبه   یسازمان  یهاشهیر  نیترجذب مهم  یسنت  یندهایو تداوم فرا  یریگ م یتصم

 Asgari)اند  کرده  ی معرف  یسا رستهیتحوق شا  ی را مانع اصل  یدر بخش دولت  نشیجذب و گز  ی ارهاساخت  یهمسو است که ناکارآمد   یمتعدد

Deh Abadi, 2023; Nowruzian et al., 2020; Zareatkaar et al., 2020)  پژوهش .Mohammadi  که   دهدینشان م  زین

هم  ن  یتیریمد  یها یستگی شا  انیم  یترازفودان  ک   منجر  یسازمان  یازها یو  کاهش  کارآمد  ی حتمران  ت یفیبه  افت  ادار  یو    شود یم  ینظام 

(Mohammadi et al., 2025)نی. همچن  Eskandari   یدولت  ی هادر سازمان  ی ستگیبر شا   یجذب مبتن  یهادارد که فودان مدل   د یت ک  

 . (Eskandari et al., 2023)است   ینی گزنخبه یهااست ی شتست س یاز علل اصل یتی

ها و عع  در انتصاب  یمحورارتوا، روابط  یشفاف برا  یارهاینشان داد که نبود مع  قیتحو  ن یا  یهاافتهی  ،یسازمان  یسا رستهیحوزه شا   در

درباره    Mikeو    Mijs  ینظر  یهالیبا تحل  جهینت   نی. اکندیم   یسازمان را تضع  ی انسان  یهات ینخبگان، عملاً ظرف  یبرا  یزشیانگ   یسازوکارها

  ی هااست ی س   لیدر تحل  زین  Banafi .(Mijs & Mike, 2020)دارد    یهمخوان  یعدالت سازمان   یو تضع  ینابرابر   ،یسا رستهیشا   انیراباه م

 یبرتر در بخش دولت  یمانع جذب و نگهداشت استعدادها  ،یررسمی شفاف ارتوا و نفوذ روابط غ  یهاکه فودان نظام   دهدینشان م  رانیا  ینخبگان

شد،    ییشناسا  یاز عوامل محور  یتیعنوان  پژوهش به   نیعملترد که در ا  یابیعع  نظام ارز  گر،ید  ی. از سو (Banafi, 2023)شده است  

  ی ورکاهش بهره  یدیعملترد و نظام پاداش و جبران خدمت را از عوامل کل  یابیارز  انیهمراستا است که گسست م  Abbasi  یها افتهیبا  

  یابیو عع  ارز  یمنابع انسان  یزیربرنامه  ی که ناکارآمد  دهدی نشان م  زین  Wekesa .(Abbasi et al., 2023)  کندیم  یمعرف  یمنابع انسان

 .(Wekesa & Kitainge, 2020)دارد  یاثر منف یبر عملترد سازمان  ماًیمستو ،یآموزش یهادر سازمان

بوروکراس  یریگ میتصم  یی تمرکزگرا د   نیسنگ  یو  ا  جی نتا  گریاز  فرآ  نیبرجسته  از  نخبگان  موجب حذف  که  بود    ی دیکل  ی ندهایپژوهش 

و   یتی ریتمرکز قدرت مد دهدیهمخوان است که نشان م Evansبا پژوهش   افتهی  نی. اشودیمشارکت آنان م زهیانگ  یو تضع  یسازم یتصم

. افزون (Evans & Farrell, 2023)  شودیم  یاحرفه  یهام یت  یو کاهش کارآمد  یسازمان  یداریپا   یبه تضع  رمنج  انهیاقتدارگرا  یهاسبک

استعدادها،    ییدر شناسا  یو هوش مصنوع تالیجید  یهایفناور  ،یابیارز  نینو  یبه ابزارها یتوجهیجذب و ب یسنت  یندهای استمرار فرا  ن،یبر ا

 یهادر نظام  تالیجیدرباره عرورت تحول د  Ćormarković  ی هاافتهیکه با    یاجهینت   شود؛یم  سوبمدرن مح  ینیگز نخبه  ریدر مس   ی مانع مهم

 ز ین  یدولت  یهادر سازمان  نشیجذب و گز  یهادرباره چالش  Ye  لیو با تحل  (Ćormarković et al., 2022)همسو است    یمنابع انسان

 .(Ye, 2022)دارد  یهمخوان

 ی اعتمادیب  ز،یگرنخبه   رانیتر  مد  ،یبر روابط شخص  یمبتن  یرفتار  یالگوها  ران،یپژوهش حاعر نشان داد که نگرش مد  ،یبعد رفتار  در

تغ  یسازمان برابر  در  مواومت  مهم  رییو  نخبه  نیتراز  م  ی نیگزموانع  اشوندیمحسوب  پژوهش    ها افتهی  نی.  و   Mohammadiyariبا 
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Sepahvand    که است  پ  خصومت همسو  را  نخبگان  تضع  یانزوا  درآمدش یبا  و  نخبه  اند کرده  یمعرف  یانسان  هیسرما   یکارکنان 

(Mohammadiyari & Sepahvand, 2023). Shiri  موجب    یبخش دولت  رانیمد  انیدر م  «یستگیکه »تر  از شا  دهدینشان م  زین

به گسترش   ت ی رفتارها در نها نی. ا(Shiri et al., 2022) شودیم یسازمان ینوآور ت ی و کاهش ظرف یسازم یحذف نخبگان از ساون تصم

کاهش اعتماد و افت    ،یدرباره راباه طرد سازمان  Ayşın  یهاافتهیکه با    یاجهینت  شود؛ی منجر م  یو کاهش تعهد شغل  یسازمان  یاعتمادیب

همخوان حما  دیت ک   زین  Mabaso .(Ayşın et al., 2022)دارد    یعملترد  که عع   راهبردها  یتیریمد  ت یدارد  نبود  نگهداشت    یو 

 . (Mabaso et al., 2021)نخبه از سازمان است  یروهایخروج ن یدیاز عوامل کل  یتیاستعدادها، 

  ی فرهنگ عموم  ،یحتمران  ت ی عع  حما  نفوذ،یذ  یهانفوذ گروه  ،یاسی س  یپژوهش نشان داد که فشارها  ن یا  یهاافتهی  ،یانهیبعد زم  در

درباره    Bayat  لیبا تحل  جینتا  نیکرده است. ا  جادیا  ینیگزاز شتست نخبه  شوندهت یخودتوو   یامهاجرت نخبگان، چرخه  د یعدنخبه و تشد

 زین  Soori .(Bayat & Erfani, 2024)دارد    یهمخوان  یستگیدر حذف شا  یکاریاسیو نوش س  رانیدر ا  نخبگان  ت یریمد  یشناسب یآس

 یاغلب در برابر وفادار  یعلم  یستگیکه شا  کندیعمل م  یاگونهبه  ران،یقدرت در ا  ینخبگان و سازوکارها   یاسیکه فرهنگ س  دهدینشان م

مجلس   یهابا گزارش مرکز پژوهش  نیپژوهش همچن   نیا  یها افتهی.  (Soori & Khajeh Sarvi, 2021)   شودیرانده م  هیبه حاش  یاسیس

 Islamic)کرده است همراستاست    یمعرف  ینیگزنظام نخبه  یناکارآمد  یاز نخبگان را عامل اصل  یتیحما  یهااست یکه عع  س  یاسلام  یشورا

Consultative Assembly Research, 2022)پژوهش    ن،ی. افزون بر اSajadi    وMalekpour Afshar  ب یکه ترک   دهدینشان م  

 Malekpour Afshar)مهاجرت گسترده نخبگان را فراهم کرده است    نهیزم  ،ینهاد  ت ی ها و عع  حمافرصت   ینابرابر  ،یاستی س  یثباتیب

et al., 2022; Sajadi, 2024). 

  افتهی نی و توسعه است. ا  یبلته بحران حتمران ،یسازمان  یاتنها مسئلهنه ین یگزکه عدم نخبه کندی م دییپژوهش ت  نیا جیتر، نتاساح کلان در

 Ding et al., 2020; Naval)دارد    یهمخوان  داریو توسعه پا  یدر رشد اقتصاد  یانسان  هیدرباره نوش سرما  Navalو    Ding  دگاهیبا د

et al., 2020)با تحل  یهاافتهی  نی. همچن به بافت    Gallardo-Gallardoو    Kravariti  ی هالیپژوهش حاعر  درباره عرورت توجه 

.  (Gallardo-Gallardo et al., 2020; Kravariti & Johnston, 2020)همراستا است   یاستعداد در بخش دولت  ت یریدر مد ینهاد

اصلان ساختار، تحول    یزمانکه بر هم   یمنابع انسان  ت یریمد  یویتلف  یتردهایپژوهش با رو  نیشده در ااستخراج  یشاخگمدل سه   ت،یدر نها

 ,.Kaliannan et al., 2023; Karamati Tulaei et al)دارد  ییبا  یدارند، انابا  نظر دیت ک  ینهاد طی مح یو بازساز یتیریرفتار مد

2022; Tej et al., 2021)  مورد استفاده    یدولت  ی هادر سازمان  ینی گزنخبه  یهااست ی اصلان س  یبرا  یبوم  یعنوان چارچوببه  تواندیو م

 . ردیقرار گ 

 ی ریپذمیتعم  ت ی استان، با محدود  کیدر    یدولت  یهامحدود از سازمان  یا تمرکز بر نمونه  لیبه دل  ،یفیک   یها داده  یپژوهش با وجود غنا  نیا

 ریتحت ت ث  تواندیشوندگان ممصاحبه  یخودگزارش   یهااتتا به داده  نیو مناطق کشور مواجه است. همچن  یساون حتمران  ریبه سا   هاافتهی

عوامل    یپژوهش امتان سنجش شدت و وزن نسب  یفیک   ت ی ماه  ن،یقرار گرفته باشد. علاوه بر ا   ی ملاحظات سازمان  ای  ی ادراک   یهایریسوگ

 را محدود کرده است.  شدهییشناسا
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صورت  شده را بهارائه  یشاخگمدل سه  ، یتر در ساح ملگسترده  یهاو نمونه  ی بیترک   ی هااز روش  یریگ با بهره  توانندیم  ندهیآ  یهاپژوهش

بر عملترد   یانهیو زم   یرفتار  ،یاز سه بعد ساختار  ک یدر هر    یمداخلات اصلاح  ری ت ث  یبررس  نیکنند. همچن  یآزمون و اعتبارسنج  یتجرب

 .دینما  یانیحوزه کمک شا  نیا یکاربرد اتیبه توسعه ادب تواندیم  هاانسازم یواقع

  ی تیحما یبسترها  جادیو ا   یتیریمد  یها و رفتارهاجذب و ارتوا، تحول نگرش یزمان ساختارهاهم  یمستلزم بازطراح  ینیگزنظام نخبه   اصلان

ا  دی با   یدولت  یهاکلان است. سازمان  یگذاراست یدر ساح س  داریپا نظام  ،یسا رستهیشا  ت یتوو   ندها،یدر فرآ  ت یشفاف  جادیبا   یهاتوسعه 

 نخبه را فراهم سازند. یانسان هیسرما  داریجذب و نگهداشت پا  نهیمشارکت نخبگان، زم یامن برا یفضا  یسازو فراهم اد نهع یابیارز

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشتر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یتسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاعر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاعر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary public administration, elite selection and talent management are widely recognized 

as foundational determinants of organizational effectiveness, governance quality, and long-term 

national development. A substantial body of international research demonstrates that organizations 

capable of systematically identifying, attracting, and retaining high-potential human capital achieve 

superior innovation capacity, institutional resilience, and public value creation (Gallardo-Gallardo et 

al., 2020; Kravariti & Johnston, 2020). However, public organizations—particularly within developing 

and transitional governance systems—continue to struggle with persistent structural inefficiencies, 

behavioral pathologies, and contextual constraints that undermine merit-based recruitment and 

advancement. These weaknesses generate organizational stagnation, erode institutional trust, and 

accelerate the outflow of highly skilled professionals (Malekpour Afshar et al., 2022; Sajadi, 2024). 

Prior studies in human resource management identify outdated recruitment systems, weak 

performance evaluation mechanisms, politicized appointment processes, and insufficient strategic 

alignment between organizational needs and individual competencies as primary barriers to effective 

elite selection (Asgari Deh Abadi, 2023; Nowruzian et al., 2020; Zareatkaar et al., 2020). Moreover, 

leadership behaviors characterized by risk aversion, fear of competency, preference for personal 

loyalty, and resistance to innovation further marginalize talented professionals and suppress 

organizational learning (Mohammadiyari & Sepahvand, 2023; Shiri et al., 2022). These organizational 

dysfunctions are amplified by broader environmental pressures such as political interference, weak 

governance support structures, and anti-elite cultural discourses that delegitimize expertise and 

merit (Bayat & Erfani, 2024; Soori & Khajeh Sarvi, 2021; Wells et al., 2021). Collectively, these factors 

generate a self-reinforcing cycle of elite exclusion and institutional decline, which ultimately 
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manifests in rising talent migration and declining public sector performance (Ding et al., 2020; Sajadi, 

2024). In response to this multifaceted crisis, contemporary scholarship increasingly emphasizes 

integrative analytical frameworks capable of simultaneously addressing organizational structures, 

managerial behavior, and environmental conditions (Kaliannan et al., 2023; Mohammadi et al., 2025). 

The present study contributes to this agenda by employing the Trident Model—conceptualizing elite 

selection failure as the interaction of structural, behavioral, and contextual forces—to provide a 

comprehensive explanation of why elite selection remains ineffective within governmental 

organizations. 

Methods and Materials 

This research adopted an applied qualitative design. Data collection occurred in two sequential 

phases. First, an extensive document analysis was conducted covering academic literature, policy 

reports, and institutional guidelines related to human resource management, elite recruitment, and 

public sector governance. This phase informed the conceptual development of the interview 

framework. In the second phase, semi-structured face-to-face interviews were conducted with 

academic experts in management and senior executive managers from five governmental 

organizations in Fars Province. Participants were selected through purposive sampling based on 

advanced education, extensive managerial experience, expertise in elite management, and active 

involvement in human resource decision-making. Sampling continued until theoretical saturation was 

achieved, yielding eighteen participants. The interview protocol included seven core questions and 

fourteen follow-up questions. All interviews were recorded, transcribed verbatim, and analyzed using 

Braun and Clarke’s thematic analysis approach. Reliability was ensured through triangulation, expert 

validation, and inter-coder agreement among three independent coders. The resulting themes were 

organized using the Trident Model into structural, behavioral, and contextual domains. 

Findings 

Data analysis revealed that failure of elite selection in governmental organizations emerges from a 

deeply interdependent system of structural, behavioral, and contextual factors. Structurally, 

participants reported widespread deficiencies in recruitment frameworks, including outdated hiring 

criteria, weak competency alignment between job requirements and elite capabilities, lack of 

transparency in recruitment and promotion, politicized appointment mechanisms, insufficient 

technological integration in recruitment processes, and ineffective performance evaluation systems 

disconnected from reward and compensation structures. These structural weaknesses were further 

compounded by centralized decision-making, bureaucratic rigidity, limited delegation of authority, 

and prolonged recruitment cycles that discouraged high-potential candidates. Behaviorally, the 

findings identified persistent patterns of managerial resistance to elite empowerment, fear of 

professional threat, reliance on informal networks, favoritism, exclusionary leadership practices, lack 

of trust in meritocratic systems, organizational cynicism, and strong resistance to innovation. These 

behaviors fostered an unsafe professional climate for elites, reduced motivation, suppressed 

creativity, and accelerated withdrawal of high-capacity personnel. Contextually, the analysis 

uncovered powerful external constraints including political interference, dominance of influential 

interest groups, inconsistent national elite policies, insufficient governance support mechanisms, 

unstable macro-policies, and pervasive anti-elite cultural narratives. Together, these contextual 

pressures marginalized independent elites, constrained professional mobility, and weakened long-

term institutional planning. The interaction of these three domains created a self-perpetuating cycle 

in which structural flaws encouraged dysfunctional managerial behavior, while environmental 
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pressures reinforced both, ultimately producing chronic elite exclusion and declining organizational 

capacity. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that elite selection failure within governmental organizations cannot be 

attributed to isolated technical weaknesses or individual leadership deficiencies; rather, it reflects a 

systemic governance pathology rooted in the dynamic interaction between organizational structures, 

managerial behavior, and socio-political environments. The Trident Model provides a robust 

explanatory framework by revealing how each domain amplifies the effects of the others, generating 

an institutional ecosystem that systematically excludes talent. Structural reforms alone, such as 

modernizing recruitment systems or introducing new evaluation tools, are unlikely to succeed unless 

accompanied by deep behavioral transformation in leadership culture and supportive contextual 

governance conditions. Similarly, leadership development initiatives cannot produce sustainable 

change in the absence of institutional transparency, merit-based advancement mechanisms, and 

political insulation of administrative processes. The model underscores the necessity of 

comprehensive reform strategies that simultaneously redesign recruitment architectures, cultivate 

meritocratic leadership values, and stabilize the broader governance environment. Ultimately, 

sustainable elite integration into public organizations requires not only technical modernization but 

also moral, cultural, and political realignment. By articulating these interconnected pathways, this 

study offers a coherent roadmap for policymakers and organizational leaders seeking to restore 

meritocracy, rebuild institutional trust, and reverse the long-term erosion of public sector human 

capital. 
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