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Abstract  

Attracting, deploying and retaining outstanding human capital in the public 
sector is a fundamental prerequisite for enhancing problem-solving capacity, 
administrative innovation, public service quality and governance 
effectiveness. Realizing this objective extends beyond mere policy 
formulation and regulatory approval; it necessitates the coordinated 
application of implementation instruments to identify, place, develop, and 
retain outstanding human capital. Despite fragmented references in prior 
research, the existing literature lacks a cohesive conceptualization of these 
policy implementation instruments and their subsequent outcomes. 
Consequently, this qualitative study, utilizing an inductive approach and a 
systematic literature review strategy, aimed to comprehensively identify and 
analyze the instruments and outcomes of executing outstanding human capital 
policies in the public sector. For data collection, relevant Persian and English 
studies published between 2015 and 2026 were retrieved from prominent 
academic databases. The study selection and screening process adhered to the 
PRISMA framework, and extracted data were coded via thematic analysis. 
The findings revealed that policy implementation instruments can be 
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classified into 5 main themes, 11 sub-themes, and 58 codes, encompassing 
data and knowledge infrastructure, alongside attraction and selection, 
deployment, learning and motivation instruments. Furthermore, 
implementation outcomes were categorized into 5 main themes, 12 sub-
themes, and 60 codes .These include human capital sustainability ,improved 
organizational performance and productivity, enhanced knowledge capacity 
and innovation, increased public sector attractiveness and competitiveness and 
broader national and local development. 

Keywords: outstanding human capital, policy implementation, policy 
instruments, Elite attraction and retention, implementation outcomes, public 
sector. 

1. Introduction  
Enhancing problem-solving capacity, institutional resilience, and public 
service quality in the face of escalating environmental complexities is 
intrinsically tied to the quality of human capital within government 
organizations. In recent decades, governments have realized that advancing 
sovereign missions and creating public value necessitate the attraction, 
deployment, and retention of individuals endowed with exceptional cognitive, 
analytical, and innovative capacities, conceptualized in this study as high-
potential human capital (HPHC). However, the experiences of various 
administrative systems indicate that merely drafting macro-level policy 
documents and enacting supportive legislation for talent acquisition do not 
guarantee success. The fundamental challenge for modern governments is not 
a lack of policies, but rather an implementation gap—the inability to translate 
formal policy intentions into tangible organizational realities. To bridge this 
gap, governments must transition from symbolic recruitment procedures to the 
coordinated application of policy implementation instruments capable of 
holistically supporting the identification, placement, development, and 
retention of elite talent. Addressing the fragmented nature of the existing 
literature, this study aims to systematically identify and conceptualize the 
specific policy instruments employed in the public sector and the subsequent 
outcomes they generate, thereby providing a coherent, evidence-based 
framework for public administration policymakers. 

2. Literature Review  
The theoretical foundation of this study intersects talent management and 
public policy implementation. In human resource literature, while “elite” 
refers to individuals with proven, outstanding professional and innovative 
capabilities, “top talent” often denotes individuals with exceptional potential 
for future growth. Consequently, high-potential human capital serves as an 
umbrella term encompassing both realized elites and high-potential talents. 
For public organizations facing wicked problems, such capital is critical for 
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driving administrative innovation and strategic decision-making. 
Furthermore, public policy implementation is a critical phase where formal 
decisions are transformed into operational mechanisms. Successful 
implementation relies on “policy instruments”—the myriad of techniques 
through which governments direct and regulate the behavior of target groups 
and executive agencies. In the context of HPHC, relying solely on 
authoritative instruments (e.g., recruitment regulations) without the 
synergistic support of financial, organizational, and informational tools often 
leads to the attrition of top talent. Thus, understanding the precise 
configuration of these instruments and their multidimensional institutional 
impacts remains a theoretical imperative. 

3. Methodology  
Adopting an inductive, qualitative paradigm, this study was conducted using 
a systematic literature review strategy to identify and synthesize the 
fragmented instruments and outcomes of HPHC policy implementation. The 
review process strictly adhered to the PRISMA 2020 guidelines, ensuring 
transparency and reproducibility in planning, execution, and reporting. A 
comprehensive search was executed across prominent Persian databases (e.g., 
SID, Magiran) and international repositories (Scopus) for studies published 
between 2015 and 2026. The search string integrated keywords related to 
talent management, public administration, and policy implementation. The 
initial search yielded 1,290 articles. Following rigorous screening against 
predefined inclusion and exclusion criteria—focusing on public sector 
context, explicit mention of execution tools or outcomes, and peer-reviewed 
status—26 core articles were selected for final appraisal. The methodological 
quality of the selected studies was rigorously appraised using the CASP and 
MMAT tools. Data extraction was conducted via thematic analysis, wherein 
initial descriptive codes were systematically collated into sub-themes and 
main themes. To minimize bias, the coding process was independently 
performed by two coders. The inter-coder reliability, calculated using Holsti’s 
coefficient, was 0.84, indicating a high level of agreement. To ensure the 
trustworthiness of the qualitative findings, Guba and Lincoln’s criteria 
(credibility, transferability, dependability, and confirmability) were 
rigorously applied throughout the analytical phases. 

4. Results  
The thematic synthesis of the selected literature yielded a comprehensive 
conceptual framework comprising two fundamental dimensions: the 
instruments of policy implementation and their corresponding outcomes. 
Regarding the first dimension, the policy implementation instruments for 
attracting, deploying, and retaining HPHC were classified into 5 main themes, 
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11 sub-themes, and 58 specific codes. The main themes encompass: (1) Data 
and knowledge infrastructure, which involves talent profiling, digital 
recruitment platforms, and knowledge management systems; (2) Attraction 
and selection instruments, highlighting competency-based assessments, 
assessment centers, and employer branding to enhance the public sector’s 
image; (3) Deployment instruments, focusing on designing challenging jobs, 
granting autonomy, and establishing transparent succession planning; (4) 
Learning instruments, comprising structured professional development and 
active mentoring networks; and (5) Motivational instruments, which integrate 
competitive compensation packages with flexible, hybrid work designs 
tailored for knowledge workers. Regarding the second dimension, the 
outcomes of executing these policies were categorized into 5 main themes, 12 
sub-themes, and 60 codes. These macro-level impacts include: (1) Human 
capital sustainability, evidenced by increased retention rates and the 
mitigation of brain drain; (2) Improved organizational performance and 
productivity, reflecting enhanced individual efficiency, operational cost 
reduction, and elevated public service quality; (3) Enhanced knowledge 
capacity and innovation, leading to evidence-based policymaking and robust 
institutional research capacities; (4) Increased public sector attractiveness 
and competitiveness, enabling government agencies to effectively compete 
with the private sector in the global war for talent; and (5) National and local 
development, fostering scientific authority, balanced regional development, 
and the fortification of local governance. 

5. Discussion  
The findings corroborate that the governance of elite talent transcends mere 
recruitment; it requires the holistic integration of data-driven, structural, and 
motivational tools. While the present study consolidates the extant literature, 
critical methodological and theoretical lacunae persist. Predominantly, the 
existing literature relies on cross-sectional and descriptive methodologies, 
revealing a pronounced deficit in longitudinal and empirical modeling that 
could quantify the synergistic impacts of these five instrument clusters. 
Furthermore, prior research frequently treats the public sector as a 
homogenous entity, neglecting the moderating roles of varied institutional 
contexts, organizational cultures, and micro-behavioral dynamics such as the 
identity conflicts newly integrated elites face within traditional bureaucracies. 
Additionally, the intersection of emerging technologies—such as artificial 
intelligence and big data analytics—with public sector talent management 
remains an underexplored frontier demanding future scholarly inquiry. 

6. Conclusion  
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This systematic review substantiates that the ultimate objective of HPHC 
policies is not merely the symbolic acquisition of talent, but the transformation 
of individual brilliance into sustainable institutional capacity. Without a 
cohesive ecosystem of deployment, continuous learning, and flexible 
motivation, recruitment efforts will inevitably culminate in talent attrition. It 
is highly recommended that public administration policymakers transition 
toward an integrated, competency-based talent governance framework. 
Practical interventions should include establishing a centralized national talent 
repository, shifting from credential-based to competency-based selection 
paradigms, and designing holistic retention packages that cater to both the 
financial and psychological contracts of knowledge workers. 
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و  کارگیريبهمشی جذب، ابزارها و پیامدهاي اجراي خط
نگهداشت سرمایه انسانی سرآمد در بخش دولتی: یک مرور 

مند نظام  

 واعظی رضا
گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و حسابداري، دانشگاه علامه طباطبائی، 

 .تهران، ایران

  چکیده
یت نیاز اساسی ارتقاي ظرفکارگیري و نگهداشت سرمایه انسانی سرآمد در بخش دولتی، پیشجذب، به

ا تدوین ب فقطمسئله، نوآوري اداري، کیفیت خدمات عمومی و اثربخشی حکمرانی است. تحقق این مهم حل
جرایی جهت اي هماهنگ از ابزارهاي اکارگیري مجموعهمشی و مقررات میسر نبوده و مستلزم بهخط

شناسایی، استقرار، توسعه و نگهداشت نیروهاي مستعد است. با وجود اشارات پراکنده در پیشینه پژوهش، 
مشی و پیامدهاي حاصل از آن، با خلأ بندي یکپارچه ابزارهاي اجرایی این خطادبیات موجود در صورت
یات، با مند ادبی و راهبرد مرور نظامرو، پژوهش کیفی حاضر با رویکردي استقرایدانشی مواجه است. از این

مشی جذب و نگهداشت سرمایه انسانی هدف شناسایی و تحلیل یکپارچه ابزارها و پیامدهاي اجراي خط
ه ها، مطالعات مرتبط فارسی و انگلیسی در بازمنظور گردآوري دادهبه سرآمد در بخش دولتی انجام پذیرفت.

وجو گردید. فرایند غربالگري و انتخاب مطالعات بر می معتبر جستهاي علدر پایگاه 2026تا  2015زمانی 
 هاي مستخرج با استفاده از روش تحلیل مضمون کدگذاري شدند.صورت گرفت و داده پریزماپایه منطق 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

 .استتهران دانشگاه  مدیریت دولتیرشته  مقاله حاضر برگرفته از رساله دکتري
  :نویسنده مسئولpourezzat@ut.ac.ir 

 پورعلیرضا دهقان

  فراشاه
دانشکده مدیریت دولتی و علوم سازمانی،  گذاري و اداره امور عمومی،مشیگروه خط

 .ن، تهران، ایراندانشکدگان مدیریت، دانشگاه تهرا
  

       اصغر پورعزتعلی

  

گذاري و اداره امور عمومی، دانشکده مدیریت دولتی و علوم سازمانی، مشیگروه خط
 .دانشکدگان مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایران

  

  طیبه عباسی
دولتی و علوم سازمانی، گذاري و اداره امور عمومی، دانشکده مدیریت مشیگروه خط

 .دانشکدگان مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایران
  

https://journals.atu.ac.ir/
https://spsa.atu.ac.ir/
https://spsa.atu.ac.ir/
http://orcid.org/0000-0001-6589-1658
https://orcid.org/0000-0001-5954-9733
https://orcid.org/0000-0002-1875-3479
http://orcid.org/0000-0001-7596-9447


 

کد قابل  58مضمون فرعی و  11مضمون اصلی،  5مشی در قالب ها نشان داد ابزارهاي اجراي این خطیافته
یري کارگیري، یادگاین ابزارها شامل زیرساخت داده و دانش، ابزارهاي جذب و انتخاب، به بندي است.طبقه

کد  60مضمون فرعی و  12مضمون اصلی،  5مشی در قالب و انگیزشی است. همچنین پیامدهاي اجراي خط
دانشی و  توري سازمانی، ارتقاي ظرفیشناسایی شد که شامل پایداري سرمایه انسانی، بهبود عملکرد و بهره

 .پذیري بخش دولتی و توسعه ملی و محلی استنوآوري، افزایش جذابیت و رقابت
مشی؛ جذب و نگهداشت مشی؛ ابزارهاي خطسرمایه انسانی سرآمد؛ اجراي خط :هاواژهکلید

  .نخبگان؛ پیامدهاي اجرا؛ بخش دولتی
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 مقدمه
هاي دولتی در برابر سازمانآوري نهادي ارتقاي ظرفیت حل مسئله، نوآوري و تاب

ها گره هاي فزاینده محیطی، بیش از هر زمان دیگري به کیفیت سرمایه انسانی آنپیچیدگی
هاي ). در دههGandi & Saurombe, 2025; Kwilinski et al., 2024خورده است (

می وهاي حاکمیتی، ارتقاي کیفیت خدمات عماند که پیشبرد مأموریتها دریافتهاخیر، دولت
کارگیري و نگهداشت نیروهایی است که از و خلق ارزش عمومی، نیازمند جذب، به

هاي متمایز دانشی، تحلیلی، فناورانه و نوآورانه برخوردار باشند که در این پژوهش ظرفیت
 Fona et؛ 1404ازآن به عنوان سرمایه انسانی سرآمد یاد شده است (آزادمرد و همکاران، 

al., 2025.( 
از سرمایه انسانی سرآمد، نیروهاي انسانی برخوردار از دانش تخصصی، منظور 

هاي متمایز، خلاقیت، توان حل مسئله، قابلیت یادگیري و ظرفیت اثرگذاري فراتر از مهارت
توانند در بهبود عملکرد سازمانی، نوآوري اداري و ارتقاي کیفیت سطح معمول است که می

هاي ها و دستاوردهوم، هم نخبگان داراي شایستگیآفرینی کنند. این مفحکمرانی نقش
 د.گیربالفعل و هم استعدادهاي برتر داراي ظرفیت رشد و اثرگذاري آینده را دربرمی

ه منزلدولت براي کاهش فرار مغزها، مسیرهاي گوناگونی از جمله جذب نخبگان به
. با نی کرده استبیهاي اجرایی کشور را پیشاعضاي هیئت علمی و جذب آنان در دستگاه

وجود جذابیت بالاي مسیر هیئت علمی براي نخبگان، این مسیر به دلیل محدودیت ظرفیت، 
 Dehghanpour‐Farashah etرقابت شدید در فرایند ورود با موانع جدي مواجه است (

al., 2025رتر پذیمنزله مسیري مکمل و دسترسهاي اجرایی بهرو، جذب در دستگاه). ازاین
 ده است.مطرح ش

 دهد که تدوینهاي اداري، از جمله بخش دولتی ایران، نشان میتجربه بسیاري از نظام
تنهایی متضمن اسناد بالادستی و تصویب قوانین حمایتی براي جذب این گروه از کارکنان، به

مشی ها، نبود خطمسئله اساسی امروز دولت). 1400موفقیت نیست (شریفی و همکاران، 



 

گسست اجرایی و ناتوانی در تبدیل مقاصد سیاستی مندرج در اسناد رسمی به نیست؛ بلکه 
 ).Hupe, 2019نتایج ملموس سازمانی و اداري است (

مشی، نیازمند مشی عمومی تأکید دارد که تحقق اهداف هر خطادبیات اجراي خط
یق از طرمشی است؛ ابزارهایی که دولت اي از ابزارهاي خطکارگیري هوشمندانه مجموعهبه

کند نفعان، مجریان و نهادهاي درگیر را هدایت، تنظیم یا پشتیبانی میها رفتار ذيآن
)Howlett et al., 2020; Peters, 2021گذاري سرمایه انسانی مشی). در حوزه خط

هاي خروج از بخش عمومی ها براي عبور از موانع ساختاري، کاهش جذابیتسرآمد، دولت
ي بخش خصوصی، ناگزیر به استفاده ترکیبی از ابزارهاي سازمانی، هاو رقابت با فرصت

توانند در قالب طراحی مسیرهاي رشد مالی، اقتداري و اطلاعاتی هستند. ابزارهاي سازمانی می
هاي مدیریت استعداد و ایجاد ساختارهاي حمایتی پروري، استقرار نظاماي، جانشینحرفه

هاي هاي مادي و بستهجبران خدمت منعطف، مشوق ظاهر شوند؛ ابزارهاي مالی از طریق
گذارند؛ ابزارهاي اقتداري با مجوزهاي خاص حمایتی بر انگیزه جذب و ماندگاري اثر می

کارگیري نیروهاي سرآمد را گذاري و الزامات قانونی مسیر ورود و بهاستخدامی، مقررات
یت شناسایی، پایش، ارزیابی و مدیر هايکنند؛ و ابزارهاي اطلاعاتی از طریق سامانهتسهیل می

  Howlett, 2020;سازند (تر را فراهم میگیري دقیقهاي استعداد، امکان تصمیمداده

Hood & Margetts, 2007.( 
شود که هر ابزار، منطق اثرگذاري و ضرورت توجه به این ابزارها از آنجا ناشی می

مدت جذابیت مالی ممکن است در کوتاه پیامدهاي خاص خود را دارد. براي نمونه، ابزارهاي
آفرینی سرمایه انسانی ورود به بخش دولتی را افزایش دهند، اما پایداري حضور و نقش

هاي مالی وابسته باشد، به کیفیت محیط سازمانی، مسیر رشد، سرآمد، بیش از آنکه به مشوق
در  دارد. فرصت اثرگذاري، حمایت مدیریتی و سازوکارهاي نهادي نگهداشت بستگی

ش توانند با تقویت شناسایی دقیق، استقرار مناسب، پایمقابل، ابزارهاي اطلاعاتی و سازمانی می
تر مانند نوآوري سازمانی، ارتقاي اي، زمینه خلق پیامدهایی عمیقمستمر و توسعه حرفه

 گیري، افزایش ظرفیت یادگیري و بهبود عملکرد بخش دولتی را فراهم کنندکیفیت تصمیم
اي کاررفته و پیامده. بنابراین، شناخت دقیق ابزارهاي به)1404و همکاران،  پور فراشاهدهقان(
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مشی سرمایه انسانی سرآمد ضروري ها براي فهم چگونگی اجراي اثربخش خطناشی از آن
 است.

دهد که دانش موجود در این با وجود اهمیت این موضوع، مرور پیشینه پژوهشی نشان می
عی پراکندگی و گسست مفهومی مواجه است. اگرچه مطالعات مختلف در حوزه با نو

، گذاري عمومیمشیهاي مدیریت منابع انسانی بخش عمومی، مدیریت استعداد و خطحوزه
هاي کارگیري و نگهداشت یا پیامدصورت پراکنده و ضمنی به برخی از ابزارهاي جذب، بهبه

) ،  Franca, 2020; Supi et al., 2023&Kozjek اند (حضور افراد سرآمد اشاره کرده
 نیازهايها، عوامل مؤثر، الزامات یا پیشاما بخش مهمی از این مطالعات بیشتر بر چالش

ت اند. در نتیجه، ادبیات موجود کمتر توانسته اسمدیریت سرمایه انسانی سرآمد متمرکز بوده
صورت یکپارچه، ها را بهآن کارگیريمشی و پیامدهاي حاصل از بهابزارهاي اجرایی خط

دیگر،  بندي کند. به بیانگیران بخش عمومی صورتمند و قابل استفاده براي تصمیمنظام
درك ما از سازوکارهاي اجرایی یعنی ابزارها و نتایج ملموس اجرا یعنی پیامدها، همچنان 

حلیلی وب تصورت قطعاتی پراکنده در میان مطالعات مختلف باقی مانده و به یک چارچبه
 منسجم تبدیل نشده است.

بیات، مند ادگیري از راهبرد مرور نظامدر پاسخ به این خلأ دانشی، پژوهش حاضر با بهره
 Page etهاي پراکنده را استخراج، تجمیع و ساختاردهی کند (در پی آن است که این یافته

al., 2021ارهایی است که در مند ابز). هدف اصلی این مطالعه، شناسایی و تحلیل نظام
کارگیري و نگهداشت سرمایه انسانی سرآمد مشی جذب، بهادبیات موجود براي اجراي خط
کوشد پیامدهاي استقرار و اند. همچنین، این پژوهش میدر بخش دولتی معرفی شده

تمرکز  بندي کند.ها و نظام اداري بخش دولتی صورتکارگیري این نیروها را براي سازمانبه
ها شود که پژوهش حاضر از مطالعاتی که به شناسایی چالشزارها و پیامدها موجب میبر اب

مشی تر از چگونگی اجراي خطاند، متمایز شود و تصویري عملیاتینیازها پرداختهیا پیش
 سرمایه انسانی سرآمد ارائه دهد.

 گویی به دو پرسش بنیادین زیر است:بر این اساس، پژوهش حاضر در پی پاسخ



 

کارگیري و مشی جذب، بهادبیات موجود، چه ابزارهایی را براي اجراي خط. 1
 نگهداشت سرمایه انسانی سرآمد در بخش دولتی معرفی کرده است؟

 مشی براي بخش دولتی کدامند؟بر اساس مطالعات پیشین، پیامدهاي اجراي این خط. 2
 اي جامع از ابزارها و پیامدها، ضمنهمند، با ارائه نقشهاي این مرور نظامرود یافتهانتظار می

کارگیري و نگهداشت سرمایه مشی جذب، بهجبران بخشی از خلأ نظري در حوزه اجراي خط
گیران گرایانه در اختیار تصمیمانسانی سرآمد در بخش دولتی، چارچوبی شواهدبنیان و عمل

گذاران کمک کند تا مشیتواند به خطو مدیران نظام اداري قرار دهد. چنین چارچوبی می
هاي جذب فراتر روند و با طراحی ترکیبی از تمرکز صرف بر تدوین مقررات و فراخوان

گذاري روي کاغذ به استقرار اثربخش سرمایه مشیمتناسب از ابزارها، مسیر گذار از خط
 انسانی سرآمد در عمل را هموار سازند.

 مبانی نظري پژوهش
 مستعد برترسرمایه انسانی سرآمد، نخبه و 

سرمایه «و  »استعداد برتر«، »نخبه«در ادبیات مدیریت منابع انسانی و مدیریت استعداد، مفاهیم 
دي اطلاق به فر» نخبه«اند، اما یکسان نیستند. اگرچه به یکدیگر نزدیک» انسانی سرآمد

تی، مدیری اي،هاي برجسته علمی، تخصصی، حرفهشود که به دلیل برخورداري از تواناییمی
هبود تواند در بخلاقانه یا نوآورانه، داراي ظرفیت اثرگذاري فراتر از سطح معمول است و می

 آفرینی کندعملکرد سازمان، حل مسائل پیچیده و ارتقاي کیفیت حکمرانی نقش
)Gallardo-Gallardo et al., 2013; Kravariti & Johnston, 2020 در اسناد .(

تکار و شود که به دلیل توانایی برجسته، خلاقیت، ابدانسته میسیاستی ایران نیز نخبه فردي 
شایستگی علمی یا تخصصی، قابلیت اثرگذاري در پیشرفت کشور را دارد (شوراي عالی 

 ).1400؛ هیئت وزیران، 1391انقلاب فرهنگی، 

ز بیشتر بر ظرفیت بالقوه افراد تأکید دارد؛ یعنی افرادي که هنو» استعداد برتر«در مقابل، 
، هاي ممتاز براي رشد، یادگیرياند، اما از قابلیتشده نرسیدهبه سطح اثرگذاري تثبیت

توان آفرینی آینده برخوردارند. از این منظر، تفاوت نخبه و استعداد برتر را میخلاقیت و نقش
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-Tansley, 2011; Gallardoدانست (» ظرفیت بالقوه«و » برتري بالفعل«تفاوت میان 

Gallardo et al., 2013; Nijs et al., 2014.( 
ل تر و چتري است که هم نخبگان بالفعمفهومی عام» سرمایه انسانی سرآمد«بر این اساس، 

گیرد. سرمایه انسانی سرآمد به نیروهایی اشاره دارد و هم استعدادهاي برتر بالقوه را دربرمی
ل مسئله، قابلیت که به دلیل برخورداري از دانش، مهارت، تخصص، خلاقیت، توان ح

توانند در ارتقاي عملکرد سازمانی، نوآوري اداري، حل یادگیري و ظرفیت خلق ارزش، می
). در Ployhart et al., 2014آفرینی کنند (مسائل پیچیده و بهبود کیفیت حکمرانی نقش

هاي عمومی براي مواجهه با بخش دولتی، اهمیت این گروه از آن جهت است که سازمان
نیاز  گیري و افزایش ظرفیت حل مسئله، به نیروهایییچیده، ارتقاي کیفیت تصمیممسائل پ

دارند که فراتر از انجام وظایف اداري معمول، قابلیت تحلیل، نوآوري و اثرگذاري نهادي 
 ).& van der Voort, 2020 Janssenداشته باشند (
 مشیاجراي خط

گذاري است که طی آن، مشیخطاي کلیدي در فرایند مشی عمومی مرحلهاجراي خط
ها و تصمیمات رسمی به اقدامات عملی، سازوکارهاي اجرایی و نامهاهداف، قوانین، آیین

یب گذاري، تصومشیشوند. برخلاف برداشت خطی از خطنتایج قابل مشاهده تبدیل می
ها در یشممشی نیست؛ زیرا خطتنهایی به معناي تحقق اهداف خطقانون یا تدوین برنامه به

هاي مجري، منابع موجود، انگیزه و برداشت مجریان، مرحله اجرا با ظرفیت سازمان
 ,Hupe( شوندهاي گروه هدف، ساختارهاي نهادي و شرایط محیطی مواجه میویژگی

2022  & Hupe, 2019; Howlett et al., 2020; Hill.( 
 ابزارهاي اجراي خط مشی

تار کوشد رفها میشود که دولت از طریق آنفته میمشی به سازوکارهایی گابزارهاي خط
نفعان را در جهت اهداف موردنظر هدایت هاي هدف و سایر ذيها، مجریان، گروهسازمان

مشی و نتایج عملی مشی عمومی، ابزارها واسطه میان اهداف رسمی خطکند. در ادبیات خط
تصویب مقررات اجرا  با اعلام هدف یا فقطها مشیشوند؛ یعنی خطآن محسوب می



 

 ;Howlett et al., 2020اي از ابزارهاي اجرایی نیاز دارند (شوند، بلکه به مجموعهنمی

Hood & Margetts, 2007.( 

توان در چهار گروه اصلی مشی را میابزارهاي اجراي خط، بندي رایجبر اساس دسته
). & Margetts, 2007 Hoodبندي کرد (اطلاعاتی، اقتداري، مالی و سازمانی طبقه

 نام، بانکهاي ثبترسانی، آموزش، سامانهابزارهاي اطلاعاتی شامل اقداماتی مانند اطلاع
هاي شغلی است. این ابزارها از طریق سازي فرصت، پایش استعدادها و شفافیاطلاعات

هاي ناافزایش آگاهی، کاهش ابهام و بهبود دسترسی به اطلاعات، رفتار گروه هدف و سازم
 کنند.مجري را هدایت می

ا، هنامهاند و از طریق قوانین، آیینابزارهاي اقتداري بر قدرت قانونی دولت متکی
هاي ها، ضوابط شناسایی، شرایط احراز، مجوزهاي استخدامی و تکالیف دستگاهنامهشیوه

ها، شها، پاداالعادهوقشوند. ابزارهاي مالی نیز با استفاده از حقوق و مزایا، فاجرایی اعمال می
هاي پژوهشی، انگیزه ورود و ماندگاري سرمایه انسانی سرآمد را تسهیلات رفاهی و حمایت

اند ها مربوطکنند. در نهایت، ابزارهاي سازمانی به ظرفیت اجرایی دولت و دستگاهتقویت می
د، و مواردي مانند ساختارهاي مسئول، طراحی شغل، مسیر شغلی، ارزیابی عملکر

 گیرند.پروري و پایش اجرا را دربرمیتوانمندسازي، منتورینگ، جانشین
هاي هاي محیط حکمرانی و تحول در پارادایمبا این حال، به موازات افزایش پیچیدگی«

گذاري از ابزارهاي سنتی فراتر رفته و نسل جدیدي مشیمدیریت دولتی، ادبیات نوین خط
یت سرمایه انسانی معرفی کرده است. این رویکردهاي نوین از ابزارهاي اجرایی را براي مدیر

ر بندي هستند: نخست، ابزارهاي رفتاري که به جاي اتکا بقابل طبقه کلیعمدتاً در سه دسته 
گیري از اقتصاد رفتاري، معماري انتخاب و تلنگرهاي هاي مالی یا اجبار قانونی، با بهرهاهرم
ا و هگان را به صورت نامحسوس به سمت ارزششناختی، انگیزه و تصمیمات نخبروان

). دوم، ابزارهاي John, 2018; Sunstein, 2020کنند (اهداف بخش عمومی هدایت می
اي کهمراتبی به سوي حکمرانی شبدهنده گذار از ساختارهاي صلب سلسلهاي که نشانشبکه

بخشی انسازي میشبکههاي تعاملی، و مشارکتی هستند. این ابزارها از طریق ایجاد پلتفرم
اي، ظرفیت جذب و نگهداشت (دولت، صنعت و دانشگاه) و توسعه اجتماعات حرفه
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. سوم، ابزارهاي )Koppenjan, 2020 & Klijnبخشند (شدت ارتقا میاستعدادها را به
هاي هاي اطلاعاتی سنتی، از الگوریتممبتنی بر داده و هوش مصنوعی که با عبور از سامانه

شمند، براي استعدادیابی هو، دادهگرهاي کلانکننده، یادگیري ماشین و تحلیلبینیپیش
نظام  بینیِ زودهنگامِ قصد ترك خدمت نخبگان درسازي مسیر پیشرفت شغلی و پیششخصی

). تلفیق این ابزارهاي نوین با ابزارهاي سنتی، Ahn & Chen, 2020گیرند (اداري بهره می
قرار  هاهاي نخبگانی در اختیار دولتمشیاجراي اثربخش خط سبد ابزاريِ جامعی را براي

 »دهد.می

 روش پژوهش
اي مند ابزارها و پیامدهاي اجرپژوهش کیفی حاضر با هدف شناسایی، تجمیع و تحلیل نظام

کارگیري و نگهداشت سرمایه انسانی سرآمد در بخش دولتی انجام شده مشی جذب، بهخط
ها باشد. دادهتفسیرگرایی است و رویکرد آن استقرایی می لسفهفاست. این پژوهش مبتنی بر 

باشد. مند ادبیات میاي است و از نظر راهبرد پژوهش مبتنی بر مرور نظاممطالعات کتابخانه
شده از مطالعات و مقالات منتخب نیز با هاي استخراجاز نظر افق زمانی، مقطعی است و داده

 بندي و تفسیر شدند.ي، دستهاستفاده از تحلیل مضمون کدگذار

مند ادبیات استفاده شد. مرور هاي پژوهش، از راهبرد مرور نظامبراي پاسخ به پرسش
مند و قابل بازبینی براي شناسایی، انتخاب، ارزیابی و ترکیب مند، روشی شفاف، مرحلهنظام

یات را در ادبهاي پراکنده موجود دهد یافتهمطالعات پیشین است و به پژوهشگر امکان می
 ). Page et al., 2021بندي کند (صورت منظم و مبتنی بر شواهد، استخراج و صورتبه

ل از معناها، هاي اجتماعی مستقفلسفه تفسیرگرایی بر این فرض استوار است که واقعیت
کوشد هاي کنشگران قابل فهم نیستند. در این رویکرد، پژوهشگر میها و تجربهبرداشت

اي که کنشگران در آن عمل مطالعه را از طریق فهم معانی، تفاسیر و زمینه پدیده مورد
وجوي قوانین عام و قطعی، بر درك عمیق، کنند، تحلیل کند؛ بنابراین، به جاي جستمی

 .(Saunders et al., 2019) شودها تأکید میمند و تفسیري پدیدهزمینه



 

 اي ترانفیلد و همکارانمرحلهویکرد سهمند در این پژوهش بر اساس رفرایند مرور نظام
 Tranfieldدهی شد (ها سازماندهی یافتهریزي مرور، اجراي مرور و گزارششامل برنامه

et al., 2003 .(فرایند  دهی دقیقهمچنین، براي افزایش شفافیت، قابلیت ردیابی و گزارش
استفاده گردید. بر ) 202(1پریزما شناسایی، غربالگري و انتخاب مطالعات، از منطق راهنماي 

وجو، تعیین معیارهاي ورود و هاي پژوهش مبناي طراحی راهبرد جستاین اساس، پرسش
 ها و تحلیل نهایی قرار گرفتند.خروج، استخراج داده

مند در دو بخش منابع فارسی و وجوي نظامبراي شناسایی مطالعات مرتبط، جست
و  4، نورمگز3، مگیران2هاي گوگل اسکالرفارسی، پایگاه انگلیسی انجام شد. در بخش منابع

به  6وجو قرار گرفتند. در بخش منابع انگلیسی نیز پایگاه اسکوپوسمورد جست 5ديآياس
لتی، هاي مدیریت دوالمللی و ارتباط آن با حوزهدلیل پوشش گسترده مجلات معتبر بین

وجو ذاري عمومی انتخاب شد. جستگمشیمدیریت منابع انسانی، مدیریت استعداد و خط
 محدود شد.  2026تا  2015به مقالات منتشرشده از سال 

عنوان مبدأ مرور، متکی بر دو تحول عمده است: نخست، در سطح به 2015انتخاب سال 
، بیشتر به انیمنابع انسجاي مدیریت سنتی ، توجهات نظري و سیاستی بهدر این بازهالمللی بین

 ,Kravariti & Johnstonتعدادها در بخش عمومی معطوف گردید (سمت حکمرانی اس

و  اهنامهآیین و اجراي ، ورود اسناد بالادستی به فاز تدوینایران). دوم، در بستر  2020
ب ، موجدر بخش دولتی نخبگان و نگهداشت کارگیريبه، اجرایی جذب هاينامهشیوه

هاي مرتبط با استقرار و نگهداشت این نیروها در نظام اداري شد (شریفی و گسترش پژوهش
 July (1405 ماه وجو و استخراج مطالعات در تیرهمچنین، فرایند جست). 1400همکاران، 

 .بود )2026
 وجو به شرح زیر طراحی شد:در بخش منابع فارسی، رشته جست

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 PRISMA 2020 
2 Google scholar 
3 Magiran 
4 Noormagz 
5 SID 
6 Scopos 
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سرمایه انسانی “ OR” استعداد برتر“ OR” استعدادهاي برتر“ OR” نخبه“ OR” نخبگان(“
 OR” جذب(“ AND”) مدیریت استعداد“ OR” سرمایه انسانی نخبه“ OR” سرآمد

 OR” حفظ“ OR” نگهداشت“ OR” استخدام“ OR” کارگیريبه“ OR” کارگیريبه“
” ولتیهاي دسازمان“ OR” هاي اجراییدستگاه“ OR” بخش دولتی(“ AND”) ماندگاري“

OR “نظام اداري ”OR “بخش عمومی(” 
 وجو به شرح زیر بود:در بخش منابع انگلیسی، رشته جست

("talent management" OR "talent attraction" OR "talent retention" OR 
"talent development" OR "high-potential employee*" OR "high potential 
employee*" OR "highly skilled professional*" OR "highly skilled worker*" 
OR "knowledge worker*" OR "elite human capital" OR “high-quality human 
capital” OR “outstanding human capital " OR "High-potential human capital” 
OR “High potential human capital”) AND (recruit* OR attract* OR hiring OR 
employ* OR selection OR deployment OR placement OR utilization OR 
utilisation OR retain* OR retention OR "turnover intention") AND ("public 
sector" OR "public service" OR "public administration" OR government* OR 
"civil service" OR "public organization*" OR "public organisation*" OR 
"government agenc*" OR"executive agenc*" OR bureaucracy) 
براي انتخاب مطالعات نهایی، معیارهاي ورود و خروج از پیش تعیین شد. معیارهاي ورود 

 به پژوهش عبارت بودند از:
ا ماندگاري نخبگان، کارگیري، توسعه، نگهداشت یالف) مقاله باید با جذب، به

استعدادهاي برتر، کارکنان با ظرفیت بالا، نیروهاي دانشی یا سرمایه انسانی سرآمد مرتبط 
 باشد؛

هاي اجرایی، نظام هاي عمومی، دستگاهب) زمینه مطالعه باید بخش دولتی، سازمان
 اداري، خدمات عمومی یا نهادهاي حکومتی باشد؛

ها، مداخلات یا اقدامات اجرایی ها، برنامهارها، سیاستج) مقاله باید به ابزارها، سازوک
 کارگیري و نگهداشت سرمایه انسانی سرآمد اشاره داشته باشد؛مرتبط با جذب، به

هاي قابل استخراج درباره پیامدهاي فردي، سازمانی یا نهادي د) مقاله باید داراي یافته
 مشی در بخش دولتی باشد؛اجراي این خط

 منتشر شده باشد؛ 2026تا  2015د از سال ه) مقاله بای



 

 و) مقاله باید به زبان فارسی یا انگلیسی باشد؛
منتشر شده باشد؛ بدین معنا  در نشریات داراي فرایند داوري همتا و مقاله در دسترس ز)

 ISC از وزارت علوم، تحقیقات و فناوري یا نمایه» علمی«که مقالات فارسی داراي رتبه 

به چاپ رسیده  انگلیسی در مجلات نمایه شده در پایگاه استنادي اسکوپوس باشند و مقالات
 .عنوان شاخصی عینی براي اعتبار ساختار علمی پژوهشباشند (به

 یر بودند:هاي زدر مقابل، مطالعاتی از فرایند تحلیل حذف شدند که داراي یکی از ویژگی
 تی یا عمومی؛الف) تمرکز صرف بر بخش خصوصی بدون ارتباط با بخش دول

ن، صورت عمومی، بدون تمرکز مشخص بر نخبگاب) پرداختن به مدیریت منابع انسانی به
 استعدادهاي برتر، نیروهاي دانشی یا سرمایه انسانی سرآمد؛

 مشی؛هاي مرتبط با ابزارهاي اجرایی یا پیامدهاي اجراي خطج) فقدان یافته
 د) عدم دسترسی به متن کامل مقاله؛

 وجو؛بودن در نتایج جست ه) تکراري
اي، هاي خبري و رسانهشامل گزارش اسناد و متون فاقد فرایند داوري همتاو) 

شده و مقالات ارائه  هاي سازمانی، گزارش هاي ارسالی به مجلاتنامه، هاي سردبیریادداشت
 هاي فاقد نمایه معتبر علمی؛در کنفرانس

 داده یا یافته قابل استخراج براي پاسخ به ز) تمرکز صرف بر مفاهیم نظري بدون ارائه
 هاي پژوهش؛پرسش

انجام شد. در  PRISMA 2020وجو و غربالگري بر اساس منطق فرایند جست
د رمو 904رکورد بازیابی شد. پس از حذف  1290ها، در مجموع وجوي اولیه پایگاهجست

دن، رشته ، در دسترس نبویاز زبان فارسی و انگلیس موارد غیر، بودن تکراري(غیرقابل قبول
اولیه (بررسی بررسی  براي  مقاله 386 ) به قبل 2014سال انتشار  و نامرتبط، معتبر نبودن مجله
مطالعه به دلیل عدم تمرکز بر بخش  325گردید که در این مرحله عنوان و چکیده) انتخاب 

مقاله باقیمانده  61حذف شدند. سپس متن کامل  سرمایه انسانی سرآمددولتی یا عدم ارتباط با 
مقاله بر اساس معیارهاي خروج کنار گذاشته شدند.  35دقت بررسی شد که از این میان، به
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 راه یافتند مضمونمقاله خارجی) به مرحله تحلیل  15مقاله داخلی و  11مطالعه ( 26در نهایت، 
 ).1(شکل 

 

 

 PRISMA 2020مند بر اساس چک لیست . فرایند مرور نظام1 شکل

 مند آورده شده است.مقالات نهایی انتخاب شده براي مرور نظام 1در جدول 
 مندمقالات نهایی انتخاب شده جهت مرور نظام .1جدول 

 مندمقالات داخلی انتخاب شده براي مرور نظام
سال  عنوان مقاله ردیف

 چاپ
 نویسندگان

کارآمدسازي نظام جذب نخبگان در ارتش  1
 جمهوري اسلامی ایران

حکیمیان جزي، اردلان و  1404
 نژادهادي



 

طراحی الگویی براي جذب نخبگان در مراکز  2
مطالعاتی و تحقیقاتی ارتش جمهوري اسلامی 

 ایران در راستاي تحقق برنامه هفتم توسعه

آزادمرد، اردلان، دهقان،  1404
 چگینصدقیانی و صالحی

پروري در سطح مدیریت استعدادها و جانشین 3
 ملی و سازمانی

 پورقلی 1404

بندي موانع مشارکت مردم و شناسایی و رتبه 4
 نخبگان در نظام قضایی

الهی، ملکی، عبدالحمید و نعمت 1403
 سروندي

کارگیري نخبگان در طراحی مدل جذب و به 5
ي هاسیاستنظام اداري ایران در راستاي تحقق 

 کلی نظام اداري

خیبریان، الوانی، آذر و سید  1402
 نقوي

هاي نخبگانی: واکاوي مشیشناسی خطآسیب 6
موانع جذب استعدادهاي برتر در بخش دولتی 

 ایران

 بنافی 1402

گذاري جمهوري اسلامی شناسی سیاستآسیب 7
ایران در حوزه جذب و نگهداري نخبگان و 

 استعدادهاي برتر

 شریفی، ذوالقدر و جعفري 1400

 هايطراحی مدل بهینه جذب نخبگان در سازمان 8
 دولتی

 مقیمی و معمارزاده طهران 1400

هاي طراحی مدل نگهداشت نخبگان در سازمان 9
 دولتی ایران

سرافراز، معمارزاده طهران و  1398
 حمیدي

مدارانه جذب نخبگان در مدیریت اخلاق 10
 هاي دولتی ایرانسازمان

مقیمی، معمارزاده طهران و  1398
 البرزي

مدیریت بهینۀ منابع انسانی نخبه با بررسی نیازها،  11
موانع و مشکلات و راهکارهاي پیشنهادي از 

 دیدگاه خود آنها

زاده شوشتري و خادمی طالب 1397
 اشکذري

 مندمقالات خارجی انتخاب شده براي مرور نظام
سال  عنوان مقاله ردیف

 چاپ
 نویسندگان
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1 Exploring hybrid working 
preferences of knowledge workers 

using a stated choice experiment 

2026 Munnich, Kleingeld, 
Weijschede & 
Danivska 

2 Work that matters: knowledge 
worker employee engagement 
insights for leaders and 

organizations 

2026 Hart & Fisher Turesky 

3 Retaining Talent in the Public 
Sector: Managing the Present 

While Looking to the Future 

2025 Dos Santos, Palma 
Moreira & Dias 

4 The Good Place: investigating the 
social responsibility image of 
countries and its impact on the 
attractiveness of highly skilled 

workers 

2025 Fona, Melewar, 
Dennis & Dinnie 

5 Talent management practices for 
minimising talent turnover in a 

public sector organisation 

2025 Gandi & Saurombe 

6 Government Effectiveness and 
Immigrant Outflows: Their Role 
in Advancing Greenfield 
Investment Globally and 

Regionally 

2024 Kwiliński, 
Szczepańska-
Woszczyna, Lyulyov 
& Pimonenko 

7 Identity (re) construction, return 
destination selection and place 
attachment among Chinese 
academic returnees: A case study 

of Guangzhou, China 

2023 Ma, Tan & Li 

8 Talent and Knowledge 
Management on Employee 
Performance in Public 

Organization 

2023 Tamsah, Nurung, 
Nasriani & Yusriadi 

9 Talent management practices and 
turnover intention: The role of 
perceived distributive justice and 

perceived organizational support 

2023 Supi, Noermijati, 
Irawanto & 
Puspaningrum 

10 Talent management in the public 
sector: empirical evidence from 
the Emerging Economy of Dubai 

2022 Al Jawali, Darwish, 
Scullion & Haak-
Saheem 

11 Talent Management Philosophy in 
Public Sector: A Key for 

2021 El Ammar 



 

Managing Conflicts and 
Contradictions 

12 Talent Management in the Public 
Sector 

2020 Kozjek & Franca 

13 The role of the psychological 
contract in shaping graduate 
experiences: a study of public 
sector talent management 
programmes in the UK and 

Australia 

2020 Clarke & Scurry 

14 Knowledge management, 
organizational commitment and 
knowledge worker performance: 
The neglected role of knowledge 

management in the public sector 

2019 Razzaq, Shujahat, 
Hussain, Nawaz, 
Wang, Ali, & Tehseen 

15 Knowledge workers deserve 
differentiated offices and 

workplace facilities 

2019 Boge, Temeljotov 
Salaj, Bakken, Granli 
& Mandrup 

هاي شناختی مطالعات منتخب و با توجه به تنوع طرحمنظور ارزیابی کیفیت روشبه
پژوهشی مقالات (کیفی، کمی و آمیخته)، از دو ابزار استاندارد استفاده شد. براي ارزیابی 

) استفاده گردید که بر CASP» (1هاي ارزیابی انتقاديبرنامه مهارت«مقالات کیفی از ابزار 
و بالاتر را کسب نمودند.  7قبول گانه آن، تمامی مطالعات کیفی نمره قابلده اساس معیارهاي

ابزار ارزیابی « 2018هاي کمی و آمیخته با استفاده از نسخه همچنین، کیفیت پژوهش
). نتایج ارزیابی نشان داد Hong et al., 2018) سنجیده شد (MMAT» (2مطالعات ترکیبی

رو، هیچ درصد را دارا هستند. از این 60نه کیفیت بالاتر از که تمامی این مقالات نیز، آستا
ها حذف نگردید و اعتبار شناختی از فرایند استخراج دادهاي به دلیل ضعف روشمطالعه

 مطالعه براي ورود به گام تحلیل مضمون تأیید شد. 26علمی تمامی 
 از تحلیل مضمونها و ارائه یک چارچوب مفهومی منسجم، منظور سنتز شفاف یافتهبه

. فرایند تبدیل    (Braun & Clarke, 2006)استفاده شدرویکرد براون و کلارك  استقرایی
 ،وبرگشتی انجام گرفت: نخست هاي خام مقالات به طبقات نهایی، طی سه گامِ رفتداده

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Critical Appraisal Skills Programme (CASP) 
2 Mixed Methods Appraisal Tool (MMAT) 
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در متن مقالات استخراج و در مجموع به  هاي این پژوهشبا پرسش هاي مرتبطتمامی گزاره
در مرحله کد براي پیامدها) تبدیل شدند.  60کد براي ابزارها و  58(شامل  کد اولیه 118

 11(شامل  مضمون فرعی 23دوم، کدهاي داراي قرابت مفهومی ترکیب شده و در قالب 
له مرحبندي گردیدند. در مضمون فرعی براي پیامدها) دسته 12مضمون فرعی براي ابزارها و 

بالاتري از انتزاع ارتقا یافته و چارچوب نهایی پژوهش در قالب  ، این مضامین به سطح سوم
بندي پیامدها) صورت اصلیمضمون  5ابزارها و  اصلیمضمون  5(شامل  مضمون اصلی 10

شواهد  زابندي نهایی ابزارها و پیامدها، مستقیماً گام تضمین کرد که مقولهبهشد. این روند گام
 .مستند ادبیات باشد

ظرایف معنایی متون، فرایند استخراج  ها و درك دقیقتر در دادهوري عمیقطهمنظور غوبه
ام . افزون بر این، جهت تضمین پایایی و استحکشد انجام صورت دستیبندي بهکُدها و مقوله

رت ) صووهشژاین پها توسط دو کدگذار (از پژوهشگران فرایند تحلیل، کدگذاري داده
 کدگذاران با استفاده از ضریب پایاییمیزان توافق بینگرفت. پس از اتمام کدگذاري، 

دهنده بود. این میزان نشان 0,84 آمده برابر بادستهولستی محاسبه گردید که ضریب به
 بندي مضامین است.در استخراج و صورت کدگذاري پایایی مطلوب

شامل  ها، از معیارهاي چهارگانه گوبا و لینکلنیافته 1براي افزایش اعتمادپذیري
 & Gubaاستفاده شد ( 5و تأییدپذیري 4پذیري، اطمینان3پذیري، انتقال2باورپذیري

Lincoln, 1985هاي اطلاعاتی، وجو، پایگاه). براي تحقق باورپذیري، راهبرد جست
 صورت شفاف تشریح شد. براي تقویتمعیارهاي ورود و خروج و فرایند انتخاب مطالعات به

وهش، بازه زمانی، زبان مقالات، زمینه مورد مطالعه و مفهوم سرمایه پذیري، دامنه پژانتقال
مند پذیري پژوهش از طریق طراحی فرایند مرحلهانسانی سرآمد توضیح داده شد. اطمینان

و ثبت مراحل شناسایی، غربالگري و انتخاب  PRISMA 2020مرور، استفاده از منطق 
دپذیري، مضامین نهایی بر اساس شواهد مطالعات تقویت شد. همچنین، براي تأمین تأیی

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Trustworthiness 
2 Credibility 
3 Transferability 
4 Dependability 
5 Confirmability 



 

امین هاي اولیه، کدها، مضشده از مطالعات منتخب شکل گرفتند و ارتباط میان دادهاستخراج
 فرعی و مضامین اصلی حفظ و مستند گردید.

 هایافته
مند پژوهش ها و کاربست دقیق روش تحلیل مضمون بر مقالات در پی انجام مرور نظام

هومی جامعی پیرامون نظام مدیریت سرمایه انسانی سرآمد در بخش منتخب، چارچوب مف
ن مند، در دو بعد بنیادیشده از این فرایند نظامهاي استخراجدولتی حاصل گردید. یافته

مورد  »ابزارها و سازوکارهاي اجرایی«مند اند. بعد نخست، به واکاوي نظامبندي شدهمفصل
ردازد و بعد پسازي شغلی و نگهداشت نخبگان میغنیهاي جذب، مشینیاز براي پیشبرد خط

را  هامشیسازي اثربخش این خطچندسطحی حاصل از پیاده» پیامدها و دستاوردهاي«دوم، 
ین نماید. پیوند ارگانیک و توالی منطقی امحلی ترسیم می-در گستره فردي، سازمانی و ملی

انی استعدادها در بخش عمومی را تنها خلأهاي نظري موجود در ادبیات حکمردو بخش، نه
ظام اداري گذاران نمشیدهد، بلکه به مثابه نقشه راهی مبتنی بر شواهد علمی، خطپوشش می

را در گذار از الگوهاي سنتی مدیریت کارکنان به سوي استقرار یکپارچه حکمرانی نخبگانی 
 .شوده میاین ابعاد پرداخترساند. بر این اساس، در ادامه به تشریح تفصیلی هر یک از یاري می

کارگیري و نگهداشت سرمایه انسانی سرآمد مشی جذب، بهالف) ابزارهاي اجراي خط
 در بخش دولتی

 یريکارگبهمند آنها، ابزارهاي جذب، پس از تحلیل مضمون مقالات منتخب و مرور نظام
مضمون  11مضمون اصلی،  5و نگهداشت سرمایه انسانی سرامد در بخش دولتی در قالب 

کد شناسایی شدند. ابزارها مشتمل بر مضامین اصلی زیرساخت داده و دانش،  58فرعی و 
 و ابزارهاي انگیزشی کارگیريبهابزارهاي جذب و انتخاب، ابزارهاي یادگیري، ابزارهاي 

 مین فرعی و مضامین اصلی مرتبط با ابزارها آورده شده است.کدها، مضا 2است. در جدول 
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 . کدها، مضامین فرعی و مضامین اصلی مرتبط با ابزارها2جدول 

 منابع کدها مضامین فرعی مضامین اصلی
زیرساخت 

 داده و دانش
سازي و پروفایل

تشکیل خزانه 
 استعداد

 ؛1404پور، قلی ایجاد بانک اطلاعاتی نخبگان
آزادمرد و همکاران، 

 ؛1404
زاده شوشتري و طالب

 ؛1397خادمی اشکذري، 
 Kozjek & Franca, 
2020; Supi et al., 
2023; 

 طراحی گنجینه استعدادها
تفکیک نخبگان بر اساس 

 عملکرد و پتانسیل
و  ايسازي علمی، حرفهپروفایل

 شخصیتی نخبگان

هاي استفاده از فناوري  ابزارهاي دیجیتال
اطلاعاتی و ارتباطی براي 

 شناسایی و جذب

آزادمرد و همکاران، 
زاده شوشتري ؛ طالب1404

؛ 1397و خادمی اشکذري، 
 افزاري جذبزیرساخت سخت ؛1398مقیمی و همکاران، 

افزاري ارتباط با ابزارهاي نرم
 نخبگان

رسانی و ارتباط سامانه اطلاع
 دوطرفه

 ;Razzaq et al., 2019 نگهداشت دانش مدیریت دانش 
Tamsah et al., 
2023; 

؛ 1398مقیمی و همکاران، 
زاده شوشتري و طالب

 ؛1397خادمی اشکذري، 

 یجاد واحد مدیریت دانشا
راستاسازي مدیریت دانش با هم

 ریزي راهبرديبرنامه
 خلق دانش

 تسهیم دانش
 کدگذاري دانش

ابزارهاي 
جذب و 
 انتخاب 

ابزار سنجش 
 شایستگی

؛ بنافی، 1404پور، قلی هاي تخصصیآزمون
، سرافراز و همکاران ؛1402
شریفی و همکاران، ؛ 1398
 ؛1400

Kozjek & Franca, 
2020; Pereira Dos 
Santos et al., 2025; 
Hart & Turesky, 
2026; Clarke & 
Scurry, 2020; Al 
Jawali et al., 2022; 
El Ammar, 2021; 

 کانون ارزیابی
 درجه 360ارزیابی 
 هاي شناختی و شخصیتآزمون

 مصاحبه مبتنی بر شایستگی
 هاي مدیریتیسازي و بازيشبیه

 ارزیابی عملکرد منصفانه
وگوهاي معنا، ادغام گفت

انگیزش و اثرگذاري در ارزیابی 
 عملکرد



 

از سرمایه انسانی بازخوردگیري 
 سرآمد

  

برندسازي و 
  سازيجذاب

 بخش دولتی

 ;Fona et al., 2025l برندسازي کارفرمایی 
El Ammar, 2021; 

آزادمرد و همکاران،  
؛ مقیمی و معمارزاده  1404

؛ خیبریان و 1400طهران، 
؛ مقیمی و 1402همکاران، 
 ؛1398همکاران، 

ارتقاي تصویر علمی و پژوهشی 
 سازمان

 تقویت اعتبار و برند سازمانی
تصویر مسئولیت اجتماعی 

 کشور/سازمان
ابزارهاي 

 کارگیري به
هاي طراحی تجربه

کاري متنوع و 
 چالشی

 ,Clarke & Scurry چرخش شغلی
مقیمی و معمارزاده  ;2020
؛ مقیمی و 1400طهران، 

زاده ؛ طالب1398همکاران، 
شوشتري و خادمی 

؛ سرافراز و 1397اشکذري، 
؛ نعمت 1398همکاران، 

 ؛1403الهی و همکاران، 

 هاي کاري متنوعمأموریت
 طراحی شغل چالشی

 استقلال شغلی
 تفویض اختیار

 گیريمشارکت در تصمیم

مسیر رشد، 
پروري و جانشین

 ارتقا

شریفی و  ؛1404پور، قلی مسیر شغلی شفاف
؛ خیبریان و 1400همکاران، 
 ؛1402همکاران، 

Clarke & Scurry, 
2020; Kozjek & 
Franca, 2020; El 
Ammar, 2021; 

  

 پروريمدیریت جانشین
 هاي توسعه مدیران آینده؛برنامه

 ارتقاي مبتنی بر عملکرد

ابزارهاي 
 یادگیري

آموزش و توسعه 
 ساختاریافته

 Pereira Dos Santos ايآموزش و توسعه حرفه
et al., 2025; Clarke 
& Scurry, 2020; Al 
Jawali et al., 2022; 
El Ammar, 2021; 
Kozjek & Franca, 
2020;  

زاده شوشتري و طالب
؛ 1397خادمی اشکذري، 

 ؛1398مقیمی و همکاران، 

 مدیریتهاي توسعه برنامه
 هاي تخصصیآموزش

هاي هاي مجازي و بستهدوره
 آموزشی
 هاي مستمرآموزش

منتورینگ، 
سازي و شبکه

 اياجتماع حرفه

 ,Clarke & Scurry منتورینگ
2020; Hart & 
Turesky, 2026;  

زاده شوشتري و طالب
؛ 1397خادمی اشکذري، 

؛ 1400شریفی و همکاران، 

اتصال نخبگان به استادان 
 برجسته و منتورهاي تخصصی

 هاي نخبگانیشبکه
 سازمانیارتباطات علمی برون
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آزادمرد و همکاران، 
 ؛1404

هاي ابزار
 انگیزشی

پاداش، مزایا و 
هاي مادي و مشوق

 غیرمادي

حقوق و مزایاي رقابتی  حمایت 
 از خانواده

Supi et al., 2023; El 
Ammar, 2021 
حکیمیان جزي و همکاران، 

؛ مقیمی و معمارزاده 1404
؛ مقیمی و 1400طهران، 

؛ مقیمی و 1398همکاران، 
زاده ؛ طالب1398همکاران، 

شوشتري و خادمی 
 ؛1397اشکذري، 

 بسته جامع جبران خدمت
 پاداش مبتنی بر عملکرد

 تکریم نخبگان

کار منعطف، 
ترکیبی و طراحی 

 فضاي کاري

 ,.Munnich et al محیط کاري متناسب
2026; Boge et al., 
2019; El Ammar, 
2021 
مقیمی و معمارزاده طهران، 

 ؛1402؛ بنافی، 1400

 تعیین نسبت کار در خانه و دفتر
انعطاف هفتگی در انتخاب 

 روزهاي حضور
 ترتیبات تیمی منعطف

 دورکاري
 ساعات کاري شناور

 کار ترکیبی

 زیرساخت داده و دانش
رهاي ابزا«، »سازي و تشکیل خزانه استعدادپروفایل«این مضمون مشتمل بر سه بعد 

در دنیاي پیچیده حکمرانی امروز، شناسایی و هدایت  . است» مدیریت دانش«و » دیجیتال
هاي اطلاعاتی قدرتمند است. این ابزارها به مؤثر نخبگان پیش از هرچیز نیازمند زیرساخت

لاعاتی هاي نوین اطیري از فناوريگکنند تا با بهرهگذاران بخش دولتی کمک میمشیخط
ز هاي اطلاعاتی جامعی اافزاري، بانکافزاري و نرمهاي سختو ارتباطی و توسعه زیرساخت

گیرد که اي از استعدادها شکل میها، گنجینهنخبگان تشکیل دهند. از طریق این زیرساخت
هاي روفایلشده و پهاي بالقوه و عملکرد بالفعل تفکیک در آن، نخبگان بر اساس ظرفیت

شود. از سوي دیگر، استقرار اي و شخصیتی دقیقی براي آنان ترسیم میعلمی، حرفه
که  کندرسانی در کنار ایجاد واحدهاي مدیریت دانش، تضمین میهاي دوطرفه اطلاعسامانه



 

شده توسط این نیروها در سازمان کدگذاري، تسهیم و نگهداري شده دانش و تخصص خلق
 .راستا گرددهاي اجرایی همهاي راهبردي دستگاهریزياف و برنامهو با اهد

 ابزارهاي جذب و انتخاب 
سازي بخش برندسازي و جذاب«و » ابزارهاي سنجش شایستگی«این مضمون شامل 

ورود موفق سرمایه انسانی سرآمد به نظام اداري، در گرو استفاده از ابزارهاي  .است» دولتی
ایجاد تصویري مطلوب از سازمان دولتی است. در بخش سنجش،  دقیق ارزیابی در کنار

 هايهاي سنتی، به ابزارهاي چندوجهی نظیر کانونهاي اجرایی با عبور از روشدستگاه
سازي و هاي مبتنی بر شایستگی، شبیههاي شناختی و شخصیتی، مصاحبهارزیابی، آزمون

آورند تا ارزیابی عملکردي منصفانه و درجه روي می 360هاي هاي مدیریتی و ارزیابیبازي
کافی نیست؛  تنهاییوگوهاي معنادار شکل گیرد. با این حال، سنجش دقیق بهمبتنی بر گفت

ها براي پیروزي در رقابت جذب استعدادها، از ابزارهاي برندسازي کارفرمایی استفاده دولت
سازي هبخش عمومی و برجستکنند. ارتقاي اعتبار سازمان، بهبود تصویر علمی و پژوهشی می

نقش سازمان در تحقق مسئولیت اجتماعی کلان کشور، از جمله ابزارهایی است که جذابیت 
 .دهدمی شدت افزایشکار دولتی را براي نخبگانی که به دنبال خلق ارزش عمومی هستند، به

 کارگیريابزارهاي به
سیر م«و » نوع و چالشیهاي کاري متطراحی تجربه«این مضمون دربرگیرنده دو بخش 

 هايها در جایگاهجذب نخبگان بدون استقرار مناسب آن .است» پروري و ارتقارشد، جانشین
سازي کارگیري بر غنیانجامد. ابزارهاي بهتخصصی، به سرخوردگی و هدررفت منابع می

 قتجربه کاري و اعطاي عاملیت به سرمایه انسانی سرآمد تمرکز دارند. این هدف از طری
هاي متنوع، چرخش شغلی، تفویض اختیار، طراحی مشاغل چالشی، واگذاري مأموریت

زمان، شود. همها محقق میگیرياعطاي استقلال کاري و مشارکت دادن نخبگان در تصمیم
جراي پروري، اهاي مدیریت جانشینها با ترسیم مسیر شغلی شفاف، استقرار نظامسازمان

ینده و تضمین ارتقاي مبتنی بر عملکرد، به نیروهاي سرآمد اطمینان هاي توسعه مدیران آبرنامه
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هاي کلیدي در آینده دهند که بستري ساختارمند و عملی براي رشد و تصدي نقشمی
 .سازمان براي آنان فراهم است

 ابزارهاي یادگیري
ازي و سمنتورینگ، شبکه«و » آموزش و توسعه ساختاریافته«این مضمون مشتمل بر 

پویایی ذهنی و ظرفیت نوآوري سرمایه انسانی سرآمد، نیازمند تغذیه  .است» اياع حرفهاجتم
هاي توسعه هاي دولتی از یک سو با استفاده از برنامهفکري و یادگیري مستمر است. سازمان

هاي آموزشی مستمر، دانش فنی هاي مجازي و بستههاي تخصصی، دورهمدیریت، آموزش
هاي رسمی کلاسیک، دارند. از سوي دیگر، فراتر از آموزشنگه می روزاین نیروها را به

تادان کنند. اتصال نخبگان به اسابزارهاي یادگیري اجتماعی و تعاملی نقش حیاتی ایفا می
باطات سازمانی و تسهیل ارتهاي نخبگانی درونبرجسته و منتورهاي تخصصی، ایجاد شبکه

اعات کنند تا در قالب اجتمه به این افراد کمک میسازمانی، ابزارهایی هستند کعلمی برون
 .ها و تجربیات خود را در تعامل با سایر خبرگان صیقل دهنداي رشد کرده و ایدهحرفه

 ابزارهاي انگیزشی
کار منعطف، «و » هاي مادي و غیرماديپاداش، مزایا و مشوق«این مضمون شامل دو بعد 

ماندگاري پایدار نخبگان در بخش دولتی مستلزم است. » ترکیبی و طراحی فضاي کاري
 اي آنان است. ابزارهايگویی متوازن به نیازهاي مادي، رفاهی و سبک زندگی حرفهپاسخ

هاي جامع جبران خدمت، حقوق و مزایاي انگیزشی در بعد مادي و حمایتی، شامل بسته
ت. با جایگاه نخبگان اس هاي مبتنی بر عملکرد، حمایت از خانواده و تکریمرقابتی، پاداش

گیرد، این حال، از آنجا که سرمایه انسانی سرآمد در زمره کارکنان دانشی قرار می
هاي محیط کار براي آنان اهمیت مضاعفی دارد. از این رو، استفاده از سازوکارهاي ویژگی

نوین طراحی محیط کار نظیر دورکاري، ساعات کاري شناور، ترتیبات تیمی منعطف، کار 
ترکیبی و تعیین نسبت دلخواه براي حضور در دفتر یا خانه، محیطی متناسب با استقلال 

سازد که بر افزایش رضایت و کاهش نرخ خروج آنان از شناختی این نیروها فراهم میروان
 بخش دولتی تأثیرگذار است.



 

خش ب کارگیري و نگهداشت سرمایه انسانی سرآمد درمشی جذب، بهب) پیامدهاي اجراي خط
 دولتی

کارگیري و نگهداشت سرمایه انسانی سرآمد براي مشی جذب، بهپیامدهاي اجراي خط
کد استخراج و  60مضمون فرعی و  12مضمون اصلی،  5ها و بخش دولتی در قالب سازمان

پیامدها شامل مضامین اصلی پایداري سرمایه انسانی، بهبود عملکرد و  .بندي شدندطبقه
بخش  پذیريارتقا ظرفیت دانشی و نوآوري، افزایش جذابیت و رقابت وري سازمانی،بهره

، مضامین اصلی، مضامین فرعی و کدهاي 3ملی و محلی است. در جدول  دولتی و توسعه
 مرتبط با پیامدها آورده شده است. 

 . مضامین اصلی، مضامین فرعی و کدهاي مرتبط با پیامدها3جدول 
مضامین 

 اصلی
مضامین 

 فرعی
 منابع کدها

پایداري 
سرمایه 
 انسانی

ماندگاري و 
کاهش ترك 

 خدمت

 Pereira Dos افزایش قصد ماندگاري
Santos et al., 
2025; Gandi & 
Saurombe, 
2025; Supi et 
al., 2023; Al 
Jawali et al., 
2022; Ma et al., 
2023;  

مقیمی و همکاران، 
1398 

 هاي انسانی کلیديماندگاري سرمایه
 کاهش قصد ترك خدمت

 کاهش خروج مکرر استعدادها
تثبیت نیروي انسانی دانشی در 

 هاي دولتیسازمان

جلوگیري از 
هدررفت و 

مهاجرت 
 نخبگان

شریفی و همکاران،  آموختگانکاهش خروج سالانه دانش
؛ 1402؛ بنافی، 1400

خیبریان و همکاران، 
؛ مقیمی و 1402

معمارزاده طهران، 
 ؛1400

 

جلوگیري از هدررفت سرمایه انسانی 
 فردمنحصربه

 کاهش فرار مغزها
 حفظ سرمایه انسانی نخبه در نظام اداري؛

 درجلوگیري از تخلیه سرمایه انسانی 
 هاي عمومیسازمان

بهبود عملکرد 
وري و بهره

 سازمانی

بهبود 
عملکرد 
فردي و 

 شغلی

 ,.Razzaq et al ارتقاي کیفیت نقش و عملکرد شغلی
2019; Tamsah et 
al., 2023; 
Pereira Dos 
Santos et al., 
2025;  

مقیمی و همکاران، 
 ؛1398

 افزایش عملکرد سرمایه انسانی مستعد
 ايارتقاي عملکرد وظیفه

 افزایش رفتارهاي فراتر از نقش
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افزایش 
وري و بهره

کارایی 
 سازمانی

 & Gandi هاي دولتیسازمانتقویت مزیت رقابتی 
Saurombe, 
2025; Kozjek & 
Franca, 2020; Al 
Jawali et al., 
2022;  

شریفی و همکاران، 
؛ مقیمی و 1400

معمارزاده طهران، 
؛ مقیمی و 1400

؛ 1398همکاران، 
سرافراز و همکاران، 

 ؛1398

 وري سازمانیافزایش بهره
هاي جایگزینی نیروي کاهش هزینه

 انسانی
 بهبود کارایی عملیاتی

 کاهش اتلاف ظرفیت نخبگان
 استفاده بهینه از منابع انسانی سرآمد

ارتقاي 
کیفیت 
خدمات 
 عمومی

افزایش توان سازمان در انجام 
 هاي عمومیمأموریت

Gandi & 
Saurombe, 
2025; Razzaq et 
al., 2019; 
Kozjek & 
Franca, 2020; 

شریفی و همکاران،  
 ؛1402؛ بنافی، 1400

 هاي دولتیگویی سازمانافزایش پاسخ
 رسانی به شهروندانبهبود خدمت

 رسانیبهبود کیفیت خدمات
 ارتقاي کیفیت خدمات سلامت و عمومی

تقویت 
کارآمدي 
 نظام اداري

خیبریان و همکاران،  هاافزایش ظرفیت اجراي سیاست 
؛ شریفی و 1402

؛ 1400همکاران، 
پور، ؛ قلی1402بنافی، 
 ؛1404

 افزایش کارآمدي نظام اداري
 هاي کلی نظام اداريتحقق سیاست

 تقویت اثربخشی حکمرانی

ارتقا ظرفیت 
دانشی و 
 نوآوري

تقویت 
مسئله و حل

 سازيتصمیم
 علمی

گذاري پشتیبانی دانشی از سیاست
 عمومی

Razzaq et al., 
پور، قلی ;2019

زاده ؛ طالب1404
شوشتري و خادمی 

؛ 1397اشکذري، 
شریفی و همکاران، 

؛ نعمت الهی و 1400
 ؛1403همکاران، 

هاي مسئله در دستگاهافزایش ظرفیت حل
 اجرایی

 سازي علمیتقویت تصمیم
 اتصال دانش نخبگان به نیازهاي کشور

 راهبرديگیري بهبود تصمیم

افزایش 
نوآوري و 
ظرفیت 
 پژوهشی

آزادمرد و همکاران،  تقویت کارآفرینی و نوآوري محلی
زاده ؛ طالب1404

شوشتري و خادمی 
  ؛1397اشکذري، 

Fona et al., 
2025; 

  

هاي ارتقاي ظرفیت نوآوري سازمان
 عمومی

 افزایش ظرفیت پژوهشی و فناورانه
 تقویت مرجعیت علمی

 افزایش توان تولید دانش کاربردي



 

افزایش 
جذابیت و 

پذیري رقابت
 دولتی

تقویت 
جذابیت کار 

 دولتی

بهبود تصویر مسئولیت اجتماعی کشور و 
 سازمان

Fona et al., 
2025; El 
Ammar, 2021; 
Al Jawali et al., 
2022; 

آزادمرد و همکاران،  
؛ مقیمی و 1404

معمارزاده طهران، 
؛ خیبریان و 1400

 ؛1402همکاران، 

 تقویت برند کارفرمایی دولت
ارتقاي تصویر علمی و پژوهشی 

 هاي عمومیسازمان
 یابی نخبگان با برند ملی یاافزایش هویت

 سازمانی
افزایش جذابیت بخش دولتی براي 

 نخبگان
افزایش توان 
رقابت بخش 

دولتی در 
بازار 
 استعداد

بهبود توان رقابت بخش دولتی با بخش 
 خصوصی 

Gandi & 
Saurombe, 
2025; Al Jawali 
et al., 2022; 
Kozjek & 
Franca, 2020; El 
Ammar, 2021; 
Fona et al., 
2025; 

مقیمی و معمارزاده  
 ؛1400طهران، 

افزایش توان جذب سرمایه انسانی 
 کلیدي

جلوگیري از انتقال نخبگان به 
 هاي بهترفرصت

هاي دولتی در افزایش ظرفیت سازمان
 جذب و حفظ استعدادها

کاهش ضعف دولت در رقابت جهانی 
 استعدادها

ملی و  توسعه
 محلی

توسعه 
علمی، 

فناورانه و 
 دفاعی

آزادمرد و همکاران،  تقویت مرجعیت علمی؛
؛ حکیمیان جزي 1404

؛ 1404و همکاران، 
شریفی و همکاران، 

 ؛1404پور، ؛ قلی1400

 ارتقاي توان علمی و پژوهشی کشور
 بهبود عملکرد رزمی و علمی

 هاي توسعهکمک به تحقق برنامه
 افزایش توان دفاعی و بازدارندگی

توسعه 
متوازن و 
حکمرانی 

 محلی

هاي ناشی از مهاجرت کاهش هزینه
 نخبگان محلی

Kwilinski et al., 
2024; 

زاده شوشتري و طالب 
خادمی اشکذري، 

 ؛1397

افزایش ماندگاري جمعیت در مناطق 
 یافتهکمترتوسعه

 تقویت توسعه محلی
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ري جلوگی«و » ماندگاري و کاهش ترك خدمت«مشتمل بر دو بعد این مضمون پیامدي، 
ح کارگیري صحیترین ثمره بهاست. نخستین و ملموس» از هدررفت و مهاجرت نخبگان

مشی، تثبیت حضور نیروي انسانی سرآمد در ساختار دولت است. اجراي دقیق ابزارهاي خط
انی کلیدي همراه است و نرخ هاي انسها با افزایش قصد ماندگاري سرمایهمشیاین خط

دهد. در هاي اجرایی کاهش میخروج مکرر استعدادها و قصد ترك خدمت را در دستگاه
تر، پایداري سازمانی به معناي مهار پدیده مخرب فرار مغزها و کاهش خروج سطحی کلان
 آموختگان از کشور است که نتیجه آن، جلوگیري از هدررفت سرمایه انسانیسالانه دانش

هاي عمومی و حفظ پایدار سرمایه سرآمد، ممانعت از تخلیه ظرفیت نخبگانی در سازمان
 انسانی در بدنه نظام اداري است.

 وري سازمانیبهبود عملکرد و بهره

، »بهبود عملکرد فردي و شغلی«این مضمون، دربرگیرنده چهار بعد کلیدي 
ي هاسازمان در انجام مأموریتافزایش توان «، »وري و کارایی سازمانیافزایش بهره«

است. حضور نیروهاي سرآمد در » تقویت کارآمدي نظام اداري«و » عمومی
فزایش اي و اهاي متناسب، به ارتقاي کیفیت نقش، بهبود عملکرد وظیفهجایگاه

شود و بروز رفتارهاي فراتر از نقش را عملکرد فردي سرمایه انسانی سرآمد منجر می
ع این عملکردهاي درخشان، با استفاده بهینه از منابع انسانی کند. تجمیتشدید می

ا بالا وري سازمانی رسرآمد و کاهش اتلاف ظرفیت نخبگان، کارایی عملیاتی و بهره
اي دولتی ههاي جایگزینی نیروي انسانی، مزیت رقابتی سازمانبرده و با کاهش هزینه

از سازمان و در عرصه حاکمیتی  وري، در بیرونکند. پیامد نهایی بهرهرا تقویت می
یت هاي دولتی و بهبود کیفگویی سازمانشود؛ جایی که با افزایش پاسخنمایان می

یابد. این هاي عمومی افزایش میرسانی، توان سازمان در انجام مأموریتخدمات
هاي کلی نظام اداري و مشیها، تحقق خطمشینیروها با افزایش ظرفیت اجراي خط

 .کنندربخشی حکمرانی، کارآمدي کلان نظام اداري را تضمین میتقویت اث



 

 ارتقا ظرفیت دانشی و نوآوري
افزایش « و» سازي علمیمسئله و تصمیمتقویت حل«این مضمون مشتمل بر دو بعد 

رو هاي دولتی همواره با مسائل پیچیده روبهاست. دستگاه» نوآوري و ظرفیت پژوهشی
گذاري مشیسرمایه انسانی سرآمد، با پشتیبانی دانشی از خطرو، تزریق هستند؛ از این

سازي هاي اجرایی ارتقا داده و فرایند تصمیمعمومی، ظرفیت حل مسئله را در دستگاه
بخشد. اتصال دانش نخبگان به نیازهاي گیري راهبردي را بهبود میعلمی و تصمیم

هشی و فناورانه اي است که ظرفیت نوآوري، پژوواقعی کشور، موتور محرکه
کند. این روند در نهایت به تقویت کارآفرینی و هاي عمومی را فعال میسازمان

نوآوري محلی، افزایش توان تولید دانش کاربردي و تثبیت مرجعیت علمی 
 .انجامدهاي دولتی میسازمان

 پذیري بخش دولتیافزایش جذابیت و رقابت
 افزایش توان رقابت«و » ر دولتیتقویت جذابیت کا«این مضمون شامل دو بعد  

صویر ها، با بهبود تمشیآمیز خطاست. اجراي موفقیت» بخش دولتی در بازار استعداد
، برند هاي عمومیمسئولیت اجتماعی کشور و ارتقاي تصویر علمی و پژوهشی سازمان

 با برند یابی نخبگانکند. این امر موجب افزایش هویتکارفرمایی دولت را تقویت می
ثبت، کند. در نتیجه این چرخه مملی و سازمانی شده و جذابیت کار دولتی را بیشتر می

ضعف دولت در رقابت جهانی استعدادها کاهش یافته و با بهبود توان رقابت بخش 
ی هاي کاري بخش خصوصدولتی با بخش خصوصی، از انتقال نخبگان به فرصت

انسانی کلیدي و ظرفیت  شود؛ فرایندي که توان جذب سرمایهجلوگیري می
 .دهدشدت افزایش میهاي دولتی در حفظ استعدادها را بهسازمان
 ملی و محلی توسعه

توسعه «و » توسعه علمی، فناورانه و دفاعی«این مضمون کلان مشتمل بر پیامدهاي  
است. آثار حضور سرمایه انسانی سرآمد، در سطح ملی به » متوازن و حکمرانی محلی
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ن علمی و پژوهشی کشور، تثبیت مرجعیت علمی، بهبود عملکرد علمی و ارتقاي توا
انجامد که نقش مهمی در کمک به تحقق افزایش توان دفاعی و بازدارندگی می

ان اي، نگهداشت نخبگکند. از سوي دیگر، در سطح منطقههاي توسعه ایفا میبرنامه
اهش افته شده و با کیبومی موجب افزایش ماندگاري جمعیت در مناطق کمترتوسعه

اي میان شهر و روستا را هاي ناشی از مهاجرت نخبگان محلی، شکاف توسعههزینه
از سوري اقتصادي و اجتماعی محلی، زمینهدهد. این امر ضمن ارتقاي بهرهکاهش می

 .گرددهاي حکمرانی محلی میتقویت توسعه محلی و استحکام پایه

 گیريبحث و نتیجه
مند ابزارها و پیامدهاي اجراي دف استخراج، تجمیع و تحلیل نظامپژوهش حاضر با ه

کارگیري و نگهداشت سرمایه انسانی سرآمد در بخش دولتی انجام شد. مشی جذب، بهخط
قرار نخبگان در تنهایی براي استمسئله بنیادین پژوهش این بود که تصویب اسناد بالادستی به

مر در گرو استفاده از ابزارهاي اجرایی مناسب است. نظام اداري کافی نیست و موفقیت این ا
مشی نشان داد که ابزارهاي اجراي این خط 2026تا  2015مند ادبیات در بازه زمانی مرور نظام

مضمون اصلی (زیرساخت داده و دانش، ابزارهاي جذب و انتخاب،  5توان در را می
ه خلق ي هماهنگ این ابزارها نیز ببندي کرد. اجراکارگیري، یادگیري و انگیزشی) صورتبه

وري، ارتقاي محور کلان (پایداري سرمایه انسانی، بهبود عملکرد و بهره 5پیامدهایی در 
 .شودپذیري دولت و توسعه ملی/محلی) منجر میظرفیت دانشی، افزایش رقابت

 هايها و واگراییدهنده همگراییهاي این پژوهش با ادبیات موجود، نشانمقایسه یافته
شد. بخهاي نخبگانی در نظام اداري تعمیق میمشیمعناداري است که فهم ما را از اجراي خط

همسو با مطالعات پیشین » ابزارهاي سازمانی و انگیزشی«هاي ما در خصوص اهمیت یافته
کند که بخش ) تأیید می  Kozjek & Franca, 2020; Clarke & Scurry, 2020مانند(

داشت اي به استقرار و نگهبا تکیه بر ابزارهاي اقتداري و بخشنامه فقطتواند دولتی نمی



 

مطالعات توافق دارند که طراحی مسیر شغلی شفاف، استقلال کاري و  ایننخبگان بپردازد. 
 دهند.جبران خدمت رقابتی، هسته سخت حکمرانی استعدادها را در بخش عمومی تشکیل می

هاي قبلی را بسط داده و ابزارهاي با این وجود، پژوهش حاضر از دو منظر کلیدي، چارچوب
ها گذاري کمتر به آنمشیجدیدي را برجسته ساخته است که در ادبیات کلاسیک خط

پرداخته شده بود. نخست، برخلاف مطالعات سنتی مدیریت دولتی که بیشتر بر متغیرهاي 
» نشزیرساخت داده و دا«تأکید داشتند، این مطالعه نشان داد که  سازمانی منابع انسانیدرون

نتخاب دیگر یک ا» برندسازي کارفرمایی دولت«سازي هوشمند استعدادها) و (مانند پروفایل
آوري براي رقابت در بازار استعدادها به شمار گذاريِ الزاممشینیستند، بلکه ابزارهاي خط

هاي کند که بدون ارتقاي تصویر مسئولیت اجتماعی سازمانهاي ما اثبات میروند. یافتهمی
هاي مالی نیز در جذب )، حتی بهترین مشوقFona et al., 2025هاي عمومی (همسو با یافته

رتیبات ت نخبگانی که به دنبال خلق ارزش عمومی هستند، ناکام خواهند ماند. دوم، شناسایی
ه زدمشی در بستر صلب و مقرراتکاري منعطف و ترکیبی به عنوان یک ابزار خط

هاي لدهنده ضرورت تغییر پارادایم از کنتراي بدیع است که نشانسالاري دولتی، یافتهدیوان
 اي به کارکنان دانشی است.بوروکراتیک به سمت اعطاي استقلال حرفه
 رافزوده این پژوهش نسبت به ادبیات پیشین، ددر بخش پیامدها نیز، تفاوت بارز و ارزش

ه نهفته است. در حالی ک» پیامدهاي کلان حکمرانی«به » پیامدهاي خرد کارگزینی«گذار از 
) نتایج مدیریت استعداد را به سطح خرد Supi et al., 2023عمده مطالعات خارجی (نظیر 

 اند، چارچوبمحدود کرده» ايارتقاي عملکرد وظیفه«یا » کاهش قصد ترك خدمت«مانند 
دهد که پیامد غایی استقرار سرمایه انسانی سرآمد، تحولات هش نشان میمستخرج از این پژو

و  »تثبیت مرجعیت علمی کشور«، »مسئله دولتتقویت ظرفیت حل«نهادي کلانی همچون 
مشی جذب دهد که خطاست. این بسط مفهومی نشان می» توسعه متوازن محلی و ملی«

وي انسانی نیست، بلکه یک مداخله یک فرایند تأمین نیر فقطنخبگان در نظام اداري، 
 یافتگی حاکمیت است.راهبردي براي ارتقاي ظرفیت بقا، سازگاري و توسعه

مند تبیین خلأهاي نظري و پژوهشی هاي مرور نظامیکی از مهمترین دستاوردهاي پژوهش
سازي ادبیات پراکنده مدیریت سرمایه هاي پژوهش حاضر در یکپارچهاست. با وجود یافته



   فصل  |شماره ؟  |سال ؟  | خدمات عمومی مطالعات مدیریت  |36

نده خلأهاي دهانی سرآمد در بخش دولتی، واکاوي عمیق و انتقادي پیشینه پژوهشی نشانانس
، اند. درك این خلأهاپاسخ ماندهشناختی و بافتاري مهمی است که همچنان بینظري، روش

مسیر را براي توسعه مرزهاي دانش در حوزه حکمرانی استعدادها در بخش عمومی روشن 
ترین خلأهاي موجود در ادبیات که نیازمند توجه پژوهشگران در همسازد. بر این اساس، ممی

 شود:بندي میمطالعات آتی است، به شرح زیر صورت
اي از ادبیات موجود، رویکردي کیفی، توصیفی یا همبستگی ساده به الف) بخش عمده

ه ک مشی دارند. خلأ بنیادین در این حوزه، فقدان مطالعات تجربی عمیق استابزارهاي خط
کارگیري، محور، جذب، بهگانه (دادهبتوانند وزن، ضریب تأثیر و تقدم و تأخر ابزارهاي پنج

ن، سازي کنند. علاوه بر اییادگیري و انگیزشی) را بر پیامدهاي نهادي به صورت کمی مدل
این ابزارها دچار ضعف است؛ به این معنا که هنوز » اثرات ترکیبی«ادبیات موجود در درك 

نیست کدام ترکیب یا پیکربندي از ابزارها، در چه شرایط سازمانی خاصی بیشترین مشخص 
قی شناختی نوین نظیر تحلیل تطبیاثربخشی را به همراه دارد. استفاده از رویکردهاي روش

 ت.شدت مورد نیاز اسسازي معادلات ساختاري براي پر کردن این خلأ بهکیفی فازي و مدل
دهد که غلبه با مطالعات مقطعی  است که پدیده جذب ت نشان میمند ادبیاب) مرور نظام

اند. این در حالی است که فرایند بررسی کرده» برش زمانی مشخص«و نگهداشت را در یک 
پذیري سازمانی، تطابق یا فرسودگی نخبگان در بوروکراسی دولتی، ماهیتی ورود، جامعه

ات، فقدان مطالعات طولی است که بتوانند مند دارد. خلأ جدي در ادبیکاملا پویا و زمان
شناختی سرمایه انسانی سرآمد، سیر تکامل انگیزه خدمت عمومی و نحوه تحولات روان

از  هاي پسآنان را از زمان استخدام تا سال» شناختیقرارداد روان«گیري یا گسست شکل
 استقرار در نظام اداري ردیابی و تحلیل کنند.

ظر منزله یک کل یکپارچه و همگن در نرا به» بخش دولتی«ین، ج) بیشتر مطالعات پیش
أ پژوهشی اند. خلهاي گوناگون غفلت کردهشناسی سازمانهاي بوماند و از پیچیدگیگرفته

گر نهادي است. ادبیات هنوز پاسخ مهم در این حوزه، عدم بررسی نقش متغیرهاي تعدیل
(براي نمونه تفاوت یک وزارتخانه ستادي با روشنی نداده است که تفاوت در ساختار اداري 

یک سازمان نظارتی یا پژوهشگاه دولتی)، فرهنگ سازمانی، میزان استقلال مالی دستگاه و 



 

دهد. توسعه مشی نخبگان را تغییر میمیزان مداخلات سیاسی، چگونه اثربخشی ابزارهاي خط
ی براي کدام بستر سازمان کدام ابزار«مطالعات نهادگرایانه و تطبیقی براي درك اینکه 

 ، یک ضرورت انکارناپذیر است.»تر استمناسب
ب مراتبی، صلب و سنتی دولتی، اغلد) ورود سرمایه انسانی سرآمد به ساختارهاي سلسله

ها مشی کمتر به آنهاي خرد رفتاري همراه است که در ادبیات اجراي خطها و پدیدهبا تنش
تی عمیق، بررسی پدیده مقاومت نهادي و واگرایی میان پرداخته شده است. یک خلأ تحقیقا

فتار از منظر ر تواندمیهاي آتی وارد است. پژوهشسالاري و نخبگان تازهبدنه سنتی دیوان
اي نخبگان در بخش ها، تعارضات هویتی، انزواي حرفهشناسی سازمانسازمانی و جامعه
 شریفات زائد اداري را واکاوي نمایند.اي آنان در برابر تهاي مقابلهدولتی و استراتژي

محور، ادبیات مدیریت هاي دادههـ) با وجود تأکید مطالعات اخیر بر اهمیت زیرساخت
 هاي نوظهور در حکمرانی استعدادها با فقر منابعدولتی در زمینه نحوه کاربست دقیق فناوري

 ري ماشین وهاي یادگیمواجه است. چگونگی تأثیرگذاري هوش مصنوعی، الگوریتم
بینی نرخ خروج بر شناسایی استعدادهاي پنهان، پیش داده منابع انسانیگرهاي کلانتحلیل

سازي مسیر رشد شغلی آنان در بخش عمومی، خلأ پژوهشی مهمی است نخبگان و شخصی
 .پردازي و آزمون آن بپردازندبه مفهوم توانندمیکه مطالعات آینده 

سانی مشی سرمایه اندهد که مسئله اصلی در خطان میبرآیند تحلیلی پژوهش حاضر نش
تبدیل ظرفیت سرمایه انسانی سرآمد به «نیست، بلکه » سرآمدجذب افراد «سرآمد، فقط 

ر هاي اجرایی داست. تا زمانی که نخبگان پس از ورود به دستگاه» ظرفیت نهادي دولت
رشد، یادگیري مستمر و نظام  هاي دقیق، شغل معنادار، اختیار عمل، مسیرمحیطی فاقد داده

جاي خلق ارزش عمومی، به جذب هاي جذب بهمشیانگیزشی متناسب قرار گیرند، خط
رو، نمادین، فرسایش انگیزه و خروج تدریجی استعدادها منجر خواهند شد. از این

 محور عبور کرده و مدیریتاز نگاه مقطعی و استخدام بهتر استگذاران نظام اداري مشیخط
اي که در آن مثابه یک بسته اجرایی یکپارچه طراحی کنند؛ بستهمایه انسانی سرآمد را بهسر

افزا عمل صورت پیوسته و همشناسایی، انتخاب، استقرار، توسعه، انگیزش و نگهداشت به
 .کنند
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هایی مواجه بوده است که باید مند، این مطالعه با محدودیتهمانند سایر مرورهاي نظام
 شودمی بموجهاي علمی خاص ها لحاظ شوند: نخست، وابستگی به پایگاهیافتهدر تفسیر 

عدم پوشش ادبیات  دوم،. شوند خارج بررسی دایره از هاپایگاه این در نشدهنمایه مقالاتِ
هاي سازمانی) به دلیل تمرکز بر اسناد داراي داوري ها و گزارشنامهخاکستري (مانند پایان

م، هاي اجرایی را نادیده گرفته باشد. سوهمتا، ممکن است بخشی از تجربیات عملی دستگاه
س بیشتري ناحتمال سوگیري انتشار مفروض است؛ زیرا مطالعاتی با نتایج مثبت و معنادار، شا

 2015وجو به بازه اند. در نهایت، محدودیت زمانی جستبراي انتشار و ورود به مرور داشته
باعث شده تا مطالعات ارزشمندِ خارج از این مقطع، پوشش داده  (July 2026) 1405تا تیر 
 .نشوند
ه در شدگزارشهاي این مطالعه بازتاب روابط مند، یافتهبا توجه به ماهیت مرور نظام«

 شوند:عنوان رهنمودهایی شواهدبنیان ارائه میپیشینه است؛ لذا پیشنهادهاي کاربردي ذیل، به

شود سازمان اداري و استخدامی کشور با همکاري بنیاد ملی نخبگان، پیشنهاد می. 1
 اي یکپارچه براي مدیریت سرمایه انسانی سرآمد ایجاد کند که در آن اطلاعات علمی،سامانه

ت اي، ترجیحات مکانی و سوابق عملکردي نخبگان ثبتخصصی، مهارتی، شغلی، علایق حرفه
به خزانه استعداد ملی تبدیل شود و امکان شناسایی،  تواندمیروزرسانی شود. این سامانه و به

 هاي اجرایی را فراهم سازد.پایش، ارزیابی و معرفی هدفمند نخبگان به دستگاه

اجرایی  هايذب سرمایه انسانی سرآمد بر اساس نیاز واقعی دستگاهشود جپیشنهاد می. 2
هاي عمومی استخدامی. براي این منظور، پیش از هر انجام شود، نه فقط بر مبناي ظرفیت

خود را  محورنیازهاي تخصصی، فناورانه، مدیریتی و مسئله توانندمیها فراخوان، دستگاه
هاي ژگیهاي نخبه، نیاز سازمان و ویاسب میان شایستگیاعلام کنند و معرفی افراد بر اساس تن

 شغل صورت گیرد.
محور خارج شده و شود فرایند انتخاب نخبگان از حالت اداري و مدركپیشنهاد می. 3

هاي بههاي ارزیابی، مصاحمحور حرکت کند. استفاده از کانونبه سمت ارزیابی شایستگی
سازي مسائل هاي شناختی و شخصیتی، شبیهآزمونهاي تخصصی، مبتنی بر شایستگی، آزمون



 

تواند دقت انتخاب و تناسب فرد با مأموریت واقعی و ارزیابی انگیزه خدمت عمومی می
 دستگاه را افزایش دهد.

ري و رشد کارگیشده، برنامه مشخص استقرار، بهشود براي نخبگان جذبپیشنهاد می. 4
د شامل تعیین منتور، آشنایی تدریجی با مأموریت و تواناي طراحی شود. این برنامه میحرفه

محور، طراحی مشاغل چالشی، تفویض اختیار، هاي مسئلهفرهنگ سازمان، واگذاري پروژه
 گیري و تعریف مسیر شغلی و ارتقاي مبتنی بر عملکرد باشد.مشارکت در تصمیم

ی طراحی شود یبصورت ترکشود بسته نگهداشت سرمایه انسانی سرآمد بهپیشنهاد می. 5
هاي تواند شامل پاداش عملکرد، حمایتو فقط به حقوق و مزایا محدود نباشد. این بسته می

هاي ملی، تکریم نخبگان، حمایت از خانواده، پژوهشی و آموزشی، فرصت حضور در پروژه
امکان دورکاري، ساعات کاري شناور، کار ترکیبی و محیط کاري منعطف باشد تا هم انگیزه 

 شناختی آنان تقویت شود.اي و رواني و هم انگیزه حرفهماد
کارگیري و نگهداشت سرمایه انسانی مشی جذب، بهشود اثربخشی خطپیشنهاد می. 6

هایی مانند نرخ ماندگاري، صورت مستمر پایش شود. براي این منظور، شاخصسرآمد به
 هاي حل مسئله، میزانهمیزان ترك خدمت، رضایت شغلی، تناسب فرد ـ شغل، تعداد پروژ

اي ورهصورت دوري، کیفیت خدمات عمومی و میزان ارتقاي شغلی نخبگان بهنوآوري، بهره
 ها قرار گیرد.مشیخطگیري و مبناي اصلاح اندازه

 همچنین پیشنهادهاي پژوهشی به شرح ذیل است:
 مندر نظامشده از این مروهاي آینده، چارچوب استخراجشود در پژوهشپیشنهاد می. 1

یک از ابزارهاي در قالب مطالعات میدانی و تجربی آزمون شود تا مشخص گردد کدام
 شده بیشترین اثر را بر پیامدها دارند.شناسایی

 مشیهاي آینده به طراحی و اعتبارسنجی مدل اجراي خطشود پژوهشپیشنهاد می. 2
مدلی  دولتی بپردازند. چنینکارگیري و نگهداشت سرمایه انسانی سرآمد در بخش جذب، به

تواند روابط میان ابزارهاي اجرایی، ظرفیت سازمانی، رفتار مجریان، تجربه نخبگان و می
 صورت منسجم تبیین کند.پیامدهاي سازمانی و اداري را به
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تلف هاي اجرایی مخشود مطالعات تطبیقی میان کشورها یا میان دستگاهپیشنهاد می. 3
ردد تفاوت در ساختار اداري، نظام استخدامی، فرهنگ سازمانی، انجام شود تا مشخص گ

مشی سرمایه منابع مالی و استقلال مدیریتی چگونه بر انتخاب و اثربخشی ابزارهاي اجراي خط
 گذارد.انسانی سرآمد تأثیر می

هاي آینده با رویکرد طولی، مسیر ورود، استقرار، رشد، شود پژوهشپیشنهاد می. 4
ماندگاري سرمایه انسانی سرآمد را در بخش دولتی بررسی کنند. این نوع مطالعات انگیزش و 

در  کند و کدام عواملتواند نشان دهد که تجربه نخبگان در طول زمان چگونه تغییر میمی
 تري دارند.کنندهتداوم خدمت یا خروج آنان نقش تعیین

هاي هوشمند، ین، سامانههاي نوهاي آینده نقش فناوريشود پژوهشپیشنهاد می. 5
تحلیل داده و هوش مصنوعی را در شناسایی، انتخاب، پایش، توسعه و نگهداشت سرمایه 

محور تواند مسیر جدیدي براي طراحی نظام دادهانسانی سرآمد بررسی کنند. این موضوع می
 و شواهدبنیان مدیریت نخبگان در بخش دولتی فراهم سازد.
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