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 چکیده
های دولتی در سازمان اتخاذشدهها و اجرای تصمیمات سازیاستفاده از منابع انسانی نخبه در تصمیم

در عمل  وجودنيباا، باشندیماز سوی بسیاری از مديران و خبرگان سازمانی  شدهرفتهيپذضرورتی 

یری کارگاوت از بههای متفی از مديران در سطوح مختلف به دلايل مختلف و با استراتژیتوجهقابلتعداد 

های نخبه گريزی واکاوی استراتژی باهدفروند. پژوهش حاضر با نخبگان طفره می مؤثرو تعامل 

های است. در بخش کیفی، داده شدهانجامهای دولتی ايران با رويکردی ترکیبی مديران در سازمان

نفر از  15با  افتهيساختار های نیمهای منابع موجود و مصاحبهاز طريق مطالعه کتابخانه ازیموردن

ها احصا شد. جامعه آماری در های دولتی شهر همدان و تحلیل محتوای کیفی مصاحبهخبرگان سازمان

های دولتی شهر همدان بودند. در بخش هر دو بخش کیفی و کمی پژوهش خبرگان شاغل در سازمان

های خبره )مرحله مصاحبه( پیرامون استراتژی 15 نظراتفاقمی ابتدا با استفاده از روش دلفی فازی ک

ها مطابق جدول بندی استراتژیمنظور رتبهها احصا گرديد. در ادامه بهبندی آنو دسته شدهيیشناسا

دولتی شهر همدان های نفری خبرگان سازمان 153پرسشنامه به شیوه تصادفی بین جامعه  108مورگان 

ها با روش سوارا  مورد تحلیل قرار بندی استراتژیبرای رتبه شدهیآورجمعهای توزيع شد. پرسشنامه

استراتژی کلی به ترتیب اولويت: فردی،  4استراتژی در قالب  39ها نشان دادند مديران از گرفتند. يافته

ژوهش نیز پیشنهادهای اجرايی و پژوهشی کنند. در پايان پمديريتی، سازمانی و شغلی استفاده می

 است.   شدهارائه

 های دولتی، استراتژینخبه گريزی، مديران، سازمان واژگان کلیدی:

 های مدیریت در ایرانپژوهش

  1399  پاییز ،3 شماره ،24 دوره
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 مقدمه -1
شود که سرمايه در هر سازمان محسوب می ترينسرمايه انسانی ارزشمندترين و پیچیده

های خی از سازماندر بر وجودنيباا . [1] کندر تحقق اهداف سازمانی ايفا مینقش اصلی را د

های منابع مندی از توانايیمديريت و بهره توسعهدرحالويژه در کشورهای دولتی امروزی به

ی به استفاده ها مديران تمايل چنداننگیرد و حتی در تعدادی از آخوبی صورت نمیانسانی به

ت و بلندمدت خود مدکوتاه بارانيزبا توجه به آثار  که اين پديده[ 2] دهنداز خبرگان نشان نمی

بسیاری از مديران در  نکهيباوجودا توجه پژوهشگران قرار بگیرد.شايسته است مورد

در کنند اما در عمل صحبت میاز نخبگان سازمانی  بهترچههای خود از استفاده هر اولويت

مهم در يک  هایء و تصدی مسئولیتشود که جذب نیرو، ارتقابسیاری از موارد مشاهده می

 و تری با سطح توانايی و نخبه بودن فرد دارد و برخی از مديران مسیرهاسازمان ارتباط کم

کنند. مشاهدات میدانی را دنبال میها با آن ثرؤهايی برای فرار از نخبگان و تعامل ماستراتژی

اط با جذب مديران در ارتب دهد زمانی که ازنشان می نظران مديريتو پرسش و پاسخ با صاحب

شود اغلب ضمن احساس ناامنی ؤال میگیری از نخبگان برای پیشبرد اهداف سازمانی سو بهره

و تسلط و جايگاه ها در سازمان به خطر افتاده ين امکان وجود دارد که جايگاه آنمعتقدند که ا

از گون های گوناکنند با اتخاذ رفتار و استراتژیدچار لغزش شود از همین رو سعی میها آن

ها در سازمان موجب شناخته شدن و قدرت گرفتن آنها کنند عملکرد آننخبگانی که احساس می

چرا  های زير است:پاسخ به پرسش به دنبالپژوهش حاضر  در همین زمینه شود دوری کنند.

 مديران باثر با نخبگان طفره رفته و گريزان هستند؟  اين ؤبرخی از مديران از ايجاد تعامل م

ها را ده از خبرگان دوری کرده و حتی آنهايی از استفاستفاده از چه رفتارها و استراتژیا

 کنند در قالب و جايگاهی قرار گیرند که نتوانند برای جايگاه مدير خطری ايجاد کنند؟مجبور می

ها و ی خود با چه اولويتی از استراتژیهاهای دولتی برای نخبه گريزیمديران سازمان

 کنند؟ها استفاده میراهکار

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش-2
 داندیمو نخبگان را آن دسته از افراد در يک سازمان يا جامعه  1نخبه ،ديکشنری کمبريج

 شوند. بهترين يا قدرتمندترين محسوب می که در مقايسه با ساير افراد از يک نوع مشابه
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 ،گروه يک افراد بین که است معتقد میلادی، نوزدهم سده ايتالیايی شناسجامعه «2پارتو» 

 دلالت هگونهیچ پارتو نگاه در نخبه اصطلاح البته ،نامندنخبه می را گروه آن افراد ترينشايسته

 از يک هر در که شودمی اطلاق افرادی بر تنها اصطلاح اين و ندارد افتخارآمیزی يا اخلاقی

 استناد از سوی ديگر به. [3] باشند آورده دستبه را نمره بالاترين بشری فعالیت هایشاخه

 هک شودمی اطلاق کارآمدی و برجسته فرد به نخبه ،ملی نخبگان ايران بنیاد اساسنامه 4 ماده

 کشور مديريت و سازیفرهنگ و فناوری و هنر و علم گسترش و تولید در وی اثرگذاری

 گسترش و تولید راستای در وی فکری نبوغ و کارآفرينی خلاقیت، هوش، و باشد محسوس

 کشور انسانی جامعه اعتلای و علمی توسعه و رشد به بخشیدن سرعت موجب نوآوری و دانش

 هايیای ارزش و شايستگی ويژه در زمینهيا افرادی هستند که دار در يک سازمان گروه .شود

دارا فرينی برای يک سازمان را شخصیتی و اجتماعی بوده و توان قدرت آ ،شغلی همچون

به نام مديريت  تربزرگسازمانی در درون مفهومی  مباحث مرتبط با نخبگان .[4] باشندمی

 .[5] گیرنداستعداد قرار می

های پیچیده برای مديران است و ی و تعامل با خبرگان يکی از چالشمندچگونگی بهره

خبگان از مراکز قدرت ن دور کردن به دنبالديران به دلايل مختلف عامدانه برخی از م نیبنيدرا

تنها محدود به سازمان و فضای شغلی  3نخبه گريزی [.6] باشندگیری در سازمان میو تصمیم

شان دهد که طی آن مديران و تواند حتی در سطح جامعه نیز خود را ننیست اين پديده می

نند و نکنخبگان  کنند توجهی به نظرهای مختلف سعی میگیرندگان يک جامعه به بهانهتصمیم

های زيادی پژوهش مثالعنوانبه[. 7] ها را مجبور کنند کشور را ترک کننددر مواردی هم آن

 ،های سیاسیفراهم نبودن زيرساخت لیبه دلهای خاورمیانه دهد که در کشورنشان می

نخبه بر شرايط نبوده و جامعه به  گذاری معنادارنخبگان قادر به تأثیر اجتماعیو  اقتصادی

آورد در سطح تحلیل سازمان نخبه گريزی مدير مجموعه راهکارها و روی میی کش

 های نخبگان استها و ارزشمدير برای بهره نبردن از قابلیت های منتخب از سوییاستراتژ

مجموعه فرايندهای نخبه  چراکه است 4تر از نخبه ستیزینخبه گريزی مفهومی گسترده [.6]

يکی از  .نیستبرقرار  شود اما عکس اين ارتباط الزاماًیيزی هم محسوب مرنخبه گ ستیزی،

رهبران زهرآگین در سازمان  .[7است ]ها ی آنحسادت ورزن، های نخبه گريزی مديراعلت

ی و های آسیب روحای خبرگان قائل نشده و حتی زمینهحرمت و احترام مورد انتظار را بر
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 مملو از رفتارهای سیاسی، نی با جوّیها سازما. آنسازندجسمی را نیز به آنان وارد می

يزی گرعدالتی و قانون، بیاخلاق ستیزی تفاوتی،بی رقابت ويرانگر، سکوت، ،، تعارضحسادت

 جايی مديران دولتی و ذيل رفتارهای سیاسی مديران،هنظريه جاب بر اساس .[4] کنندايجاد می

رض یب فتوسط مديران رق ،ارندبرخی نخبگان که وابستگی و ارتباطی قوی با مراکز قدرت ند

 شوند بلکه به لحاظ شرايط کاری و شغلیهای مهم کنار گذاشته میاز مسئولیت تنهانهشده و 

شود که و مديريت به افراد خاصی محدود میر. ازاينگیرندقرار می فشارتحتنیز در سازمان 

 شوندمهم مديريتی می هایدر عرصه فعالیت ويژه گروهی از نخبگانمانع حضور ديگران و به

 زدگی شغلی برای نخبگان است.يران برای نخبه گريزی ايجاد فلاتکارهای مديکی از راه .[8]

ای برسد که از آن به بعد احتمال حرکت يعنی فرد در کارراهه خود به نقطهزدگی شغلی فلات

زدگی برای نخبگان ايجاد فلات .[9] شودسازمانی برای او کم می مراتبسلسلهصعودی در 

را دارد اما مديريت سازمان آگاهانه به  مراتبسلسلهتوانايی ترقی در  ،ست که نخبهبدين معنا

[. يکی 9] شودو او دچار انجماد شغلی اجباری میدهد اجازه رشد و ارتقای بیشتر را نمیاو 

قرار دادن  منظوربهخبگان ای نايجاد گردش شغلی برهای نخبه گريزی مديران، ديگر از راه

ها در شرايطی است که تخصصی برای مواجهه با آن ندارند و ايجاد گسست در ارتباطات آن

 باشندها میسرمايه اجتماعی نخبگان در سازمان ناز دست داد منظوربهها آن سازمانی برای

[10]. 

گونه اين "5اجباری نخبگان"است: شدهیمعرفنوع نخبه  4بندی نخبگان در سازمان در دسته

ح های اصلاهای کنترلِ تهديدهای محیطی و مکانیسمنخبگان توانا در تدوين و اجرای استراتژی

و مجازات در سازمان بوده که از طريق آن ، نظم اجتماعی و سیاسی در مواجهه با هرگونه 

اول، در های نخبه گرايش دارند در درجه تهديد آشکار يا پنهانی ايجاد شود. چنین گروه

های اجرای قانون و امنیتی فعالیت کنند که از طريق های نظامی/صنعتی ، و در دستگاهمجموعه

ريزی مقابله و برنامه "قانون و نظم"ای از تهديدات برای ايجاد ها طیف گستردهآن

هايی را که از طريق کنترل انحصاری بر ابزارها و مکانیسم "6خبگان اختصاصین".شوندمی

کنند و هرگونه مانعی در مورد مطالبات شود ، دنبال میانباشت سرمايه مداوم و پايدار میها آن

ها برداشته از طريق آن –اجتماعی ، سیاسی ، فرهنگی يا مادی  -ساختاری و الزامات فنی آن 

های نخبه تمايل دارند که در درجه اول در بخش مشاغل شرکتی قرار شوند. چنین گروهمی
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ها کنترل استراتژيک متمرکز بر فرايندهای سازمانی را حفظ کنند که از طريق آنبگیرند و 

کنترل انحصاری بر  "7نخبگان خبره".شوندگیری تعیین و نگهداری میهای مهم تصمیمبرنامه

های جمعیتی هدفمند در جوامع مدرن را دنبال سازی و ايجاد گروههای شبکهابزارها و مکانیسم

 هاآنهای نهادی و منطق پشتیبانی در محیط افتهيسازمانن سطح پیچیدگی کنند که در آمی

 پذير خود را کنترل و مديريت کنند.انعطاف صورتبهنیاز به اشکال سازمانی دارد که بتوانند 

ای های خدماتی حرفههای تخصصی رسانه ، آکادمی و شرکتگونه نخبگان بیشتر در زمینهاين

کنترل انحصاری بر ابزارها و سازوکارهای تنظیم را  "8نخبگان معتبر" توانند مؤثر باشند.می

کنند تا اطمینان حاصل شود که فرآيندهای مهم سازمان اند، دنبال میکه در آن مستقر شده

در مواجهه با هرگونه تحولات ظهور که تهديد به تضعیف  افتهيسازمانی خوببهنسبتاً پايدار و 

گونه نخبگان بیشتر اين .شود، پايدار هستندده بودن عملیاتی میمشروعیت ايدئولوژيک و زن

هايی با رويکرد اجرايی های دولتی و سازمانهای بالای مسئولیتمناسب قرارگیری در رده

 کیبوروکراتمراتب ای از سلسلهتمايل دارند که در قسمت بالايی طیف گسترده هاآنباشند. می

 شودهای مختلف دولتی با هماهنگی و کنترل انجام میفعالیت هاآنقرار بگیرند که از طريق 

کنند که از ايفا می "های فرماندهیموقعیت"دهی به ها نقش مهمی در راهبرد و سرويسنآ.

توانند خود را در شود که میهای حاکمیتی نهادينه میطريق آن قدرت سیاسی در قالب رژيم

 [.11] خشی عملیاتی و ماندگاری نهادی خود حفظ کنندها برای اثربمواجهه با تهديدها و چالش

واسطه داشتن ها بهآن [،11آن هستند ] جادکنندهياها و افراد دارای قدرت و نخبگان گروه

های مهم ، يا با کنترل مقادير زياد سرمايه های فرماندهی در سازمانهای ويژه و سمتقابلیت

[. در هر سازمانی، تغییرات مداوم 12را توسعه دهند ]توانند آن مانند ثروت ، قدرت داشته و می

[. 13کند ]ها و منابعی وجود دارد که پايه و اساس قدرت را فراهم میدر توزيع قدرت و موقعیت

با تحولات در ساختار قدرت  شود.نوبه خود منجر به تغییر در ترکیب نخبگان میاين تغییرات به

های در سازمان. دهنداينکه جايگاه خود را از دست می درون سازمان، نخبگان رشد کرده و يا

های مختلفی از متخصصان را درگیر و آثار و تبعات بزرگ، تغییر در ترکیب نخبگان اغلب گروه

هايی که های اخیر ممکن است شايستگیدر سال [.14کند ]ها ايجاد میفراوانی را در سازمان

ییراتی شده باشد، اما در جايگاه و اهمیت حضور کند دستخوش تغيک فرد را نخبه معرفی می

 [.15ها هیچ تغییری ايجاد نشده است ]و جای مناسب قرار گرفتن آن
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 پیشینه پژوهش:-2-1

تواند پژوهشگر را در زمینه در زمینه اهداف پژوهش می شدهانجامهای بررسی پژوهش

از سوی ديگر با توجه به نبود پیشینه مستقل در  .تبیین چارچوب نظری پژوهش ياری کند

های دولتی در اين پژوهش تا حد امکان از مفاهیم با نخبه گريزی مديران در سازمان ارتباط

 شدههاستفادنزديک به نخبه گريزی همچون نخبه ستیزی، نگهداشت نخبگان و مديريت استعداد 

 است. ذکرشدهنزديک به پژوهش  های مرتبط وای از پژوهشدر جدول زير خلاصه است.

فرايندکاوی نخبه ستیزی در سازمان  "( در پژوهشی با عنوان1398نژاد و علیزاده)هادوی

 ستیزی هنخب سرآغاز به اين نتیجه رسیدند که "بر اساس طرح نگاشت تفسیری نظريه داده بنیاد

 فرهنگ در نیهمگو فرضپیش نخبگان، عملکرد حسن عامل سه وجود موردمطالعه سازمان در

 دسته دو ستیزان نخبه. بود سازمان ارشد مديران عملکرد پايش نظام ضعف و سازمانی

 پايش ضعف دلیل به که سازمان زهرآگین رهبر نخست، بودند؛ نخبگان به نسبت ورزحسادت

 ار نخبگان و ساخته پیشه را سايه در ساکن مديريت صلاح،ذی مراجع توسط مديريت عملکرد

 بانیت رهبر با خود متقابل منافع به نیل برای که آلودی شرنگ کارکنان دوم،. انگاشتمی رقیب

 کژکارکردی جوّ و خود عملکرد حسن و محبوبیت از متأثر نخبگان. کردندمی حمايت او از و

در  .[4] زنندمی دست سازمانی تغییرات برابر در مصلحانه اعتراضی مقاومت به سازمان

 مدارانه اخلاق مدل ارائه"( با عنوان1398)و همکاران  توسط سرافراز شدهانجامپژوهش 

در بعد سازمانی اين نتايج حاصل شد که  "ايران دولتی هایسازمان در نخبگان نگهداشت

عواملی چون عدالت سازمانی، حمايت سازمانی، مشارکت و فرهنگ سازمانی اهمیت بسیاری 

شغلی نیز استقلال شغلی،  ازلحاظدر نگهداشت نخبگان دارند. از بعد روانی، تکريم نخبگان و 

گان دارند. همچنین توجه به چالشی بودن و کیفیت نقش اهمیت بسزايی در نگهداشت نخب

پذيری نیز عامل بسیار مهمی در نگهداشت آنان ريسک های فردی نخبگان مخصوصاًیويژگ

( با 1397زاده شوشتری و خادمی اشکذری)توسط طالب شدهانجامدر پژوهش  .[6] است

 راهکارهای و مشکلات و موانع نیازها، بررسی با نخبه انسانی منابع بهینۀ مديريت"عنوان

 موانع نیازها؛ مجزای بخش سه ضمن تجزيه تحلیل در هايافته "هاآن خود ديدگاه از پیشنهادی

 برحسب بخش نیز هر هایمقوله استراوس، و کوربین کدگذاری روش با راهکارها و مشکلات، و

 که برای مشکلات و نیازها از تعدادی ارائه شدند. است، آن اهمیت بیانگر که مقوله هر فراوانی
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 با متناسب اشتغال» بیشتری هستند شامل نیازمند توجه و همه نخبگان عمومیت داشته

 و اداری بوروکراسی تکمیلی، تحصیلات مقاطع در تحصیل ادامه تسهیل ها؛توانمندی

 مشکلات نخبگان؛ امور با مرتبط هایسازمان و مؤسسات ساير و هادانشگاه نبودنتوجیه

در  .[ 16باشند ]می «انسانی علوم حوزة نخبگان به توجهیبی و بنیاد توسط شدهارائه تسهیلات

ه ک "ايران در علمی استعدادهای کارگماریهب و هدايت فرآيند معماری"پژوهشی ديگر با عنوان

 استعدادهای کارگماریبه و هدايت برای ( انجام شد الگويی1397)و همکاران  توسط گلشاهی

 گرانهتسهیل و ساختارگرانه هدايت رويکرد دو شامل که ارائه گرديد  کشور در علمی برتر

 دو هر توأمان اجرای به نیاز کشور، در نخبگان هدايت برای فعلی شرايط درو  بوده نخبگان

در پژوهش انجام شده توسط دهقانان و  .[17] باشدمی گرانهتسهیل و ساختارگرانه رويکرد

 لیاص اجزای یین شد کهتب "استعداد مديريت فرايند از بنیاد داده مدل"( با عنوان1397)همکاران 

 استعداد" ،"گماری استعداد" ،"استعداديابی "،"خواهی استعداد" شامل؛ استعداد مديريت مدل

 و سازمانی فردی، سطح سه در آن اجرای پیامدهای که است "افزايی استعداد" و "داری

 کنار در استعداد مديريت منفی و مثبت جنبه زمانهم کردن تئوريزه. دارد قرار فراسازمانی

پژوهش مذکور  در ايران نیز دولتی هایشرکت بافت در آن پیامدهای سطحی چند تحلیل

( با 1395عباسی و استواری) توسط امیری، شدهانجام. در پژوهش [18] است شدهیبررس

من ض "هادانشگاه در نخبگان دانش مديريت بهبود بر مؤثر عوامل بندیرتبه و شناسايی"عنوان

 ها،اهدانشگ بر تأکید با نخبگان دانش مديريت بهبود بر مؤثر عوامل بندیاولويت و شناسايی

 شامل در اين پژوهش یسازماندرون ابعاد. بیرونی بررسی شد و درونی بعد دو در عوامل اين

 ت،رقاب شامل یسازمانبرون ابعاد و ساختار، و انسانی منابع مديريت، اطلاعات، فناّوری فرهنگ،

ل تیجه حاصن .بودند ملی مسائل حل سازوکار و دانشگاه بیرونی ارتباطات حاکم، ملی بسترهای

 و رتمهم بیرونی عوامل بیرونی، و درونی عوامل میان بود که در گونه نيبداز اين پژوهش نیز 

 عامل ،یسازمانبرون عوامل در و «انسانی منابع» عامل ،یسازماندرون عوامل میان در

 شدهانجامهای در پژوهش .[20] دارند زمینه اين در را اثر ترينبیش «دانشگاه بیرونی ارتباطات»

 دیتأک( در زمینه تعامل با نخبگان سازمانی بیشتر بر جنبه شغلی 2008) 9توسط آرمسترانگ

( بیشتر بر 2015و همکاران) 11( و ايلز2015) 10هايی همچون گاگن[ اما در پژوهش1] شده است

(، 1720) 12ديويس [. همچنین  در پژوهش 19] شده است دیتأکجنبه سازمانی تعامل با خبرگان 
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از  .[10] است قرارگرفته دیتأکبیشتر مورد  چگونگی تعامل با نخبگان روانیروحی و جنبه 

هوم تعامل سازمان و نخبگان تری نسبت به مفهايی که نگاه جامعسوی ديگر و در پژوهش

فراز و فرود "( با عنوان 2017) 13توسط گولبرندسن شدهانجامتوان به پژوهش اند میتهداش

اشاره کرد که در آن بیان شد  "کنندهتيحمامتخصصان در نقش  ها(:)در سازمان نخبگان

ه ای با تخصص بالا بود، افرادی حرفهکسانی که در جايگاه نخبگی درون سازمان هستند بیشتر

های و مهارت ایرويکردهای موجود در ادبیات حرفه کند تا ازوت میاين واقعیت دعو 

 عودص از تجربی مورد سه نیهمچن. تخصصی برای تبیین ظهور نخبگان استفاده کنیم

 حسابداران و ارتباطات متخصصان ، اقتصاددانان ظهور - نروژی هایدر سازمان نخبگان

 متخصصان خود که دهدمی نشان یموردبررس سه اين .است قرارگرفته موردبحث عمومی

 گسترش را خود شغلی قلمرو و بخشند ارتقا را خود تخصص تا بودند تلاش در یطورجدبه

 به نسبت جمعی پیشرفت به دستیابی برای متخصصان خود هایتلاش ، وجودنيباا. دهند

 رتقای جايگاه نخبگان درونا در ، نروژ جامعه در سیاسی و اقتصادی بنیادی تغییرات

 .[5] معناداری نداشته است ریتأثها سازمان

پژوهشی درباره نخبگان سازمانی: "( با عنوان 2012) 14توسط ريد شدهانجامدر پژوهش 

ای و فرهنگی در ، سه ديدگاه تحلیلی ساختاری، شبکه"انتقادی انهيگراواقعيک ديدگاه 

 .است شدهیبررسسازمانی پردازان نخبگان ها برای نظريهی قدرت و پیامدهای آنموردبررس

گرايانه انتقادی در اين پژوهش از طريق دو مطالعه موردی ی فکری رويکرد واقعمايهدرون

در  است شدهدادهسیاسی و اجتماعی متناقض نشان -های تاريخینخبگان سازمانی در متن

ازمانی س که در فضای "فئودالیسم جديد"های پژوهش نیز توضیحاتی در ارتباط با قسمت يافته

اقتصادها و جوامع سیاسی پیشرفته پديد آمده است، و در تبیین جايگاه و رشد نخبگان درون 

گردش نخبگان و قابلیت "در پژوهشی ديگر با عنوان  .[8دهد ]سازمان مؤثر است ، ارائه می

 که توسط "تبديل دانش: مقايسه انواع و اشکال مختلف دانش و مقاطع گردش نخبگان در اروپا

است نشان داد در فرانسه، نخبگان با دانش گسترده و در  شدهانجام( 2017) 15نگستم

تری دارند. در نروژ نخبگان با دانش تخصصی و عمیق و در های مختلف شرايط مناسبزمینه

عمده  [.21تری قرار دارند ]فرانسه نخبگانی که دانش ضمنی دارند در  شرايط مناسب

اثر  ديیتأها به ها و مديران آنی ارتباط نخبگان با سازمانرههای صورت گرفته درباپژوهش
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هايی نیز به نخبه است. در اندک پژوهش شدهپرداختهها ها در سازمانمثبت و تبیین جايگاه آن

ای که تاکنون مورد اغفال پژوهشگران است، اما پديده شدهاشارهها ستیزی در برخی سازمان

 کنند،هايی که در اين زمینه استفاده میمديران و استراتژیبوده است، نخبه گريزی برخی 

ی هاباشد. لذا در اين پژوهش سعی شده است برای نخستین بار به اين مفهوم و استراتژیمی

 ها پرداخته شود.بندی آننخبه گريزی مديران و همچنین اولويت

 
 

 روش پژوهش-3
 ،رويکرد و روش ازنظرکاربردی بوده است و  هدف اکتشافی به لحاظپژوهش حاضر 

از طريق  ازیموردنهای است. در قسمت کیفی پژوهش، دادهکمی( -)کیفی پژوهشی آمیخته

نفر از  15با  افتهيساختارهای نیمه و مصاحبهای به روش کتابخانه مطالعه منابع موجود

خبرگان  احصا شدند. با روش تحلیل محتوای کیفی شهر همدان های دولتیمانخبرگان ساز

های سال سابقه کار در سازمان 15داقل ح-1رو انتخاب شدند:پژوهش با احراز شرايط پیش

حداقل مدرک -3سال سابقه تصدی پست استانی رياست يا معاونت 2داشتن حداقل -2دولتی 

گیری امعه آماری در بخش کیفی از نمونهکارشناسی ارشد. با توجه به گسترده بودن حجم ج

که اين باوجودهای دولتی شهر همدان استفاده شد و وله برفی در بین خبرگان سازمانگل

تر تا خبره شماره اما برای کسب اطمینان بیش ،به اشباع نظری رسید 12ها تا خبره مصاحبه

نه گواين کنندهمشارکتکسب روايی از نتايج مصاحبه نیز با راهبرد بازخورد  ادامه يافت. 15

ئه شد و مواردی که ناشی از ارا کنندگانمشارکتیر و نتايج حاصل از مصاحبه به بود که تفس

فی توصی صورتبهها گردآوری دادهدر بخش کمی  اصلاح شد. ،های نادرست بودندادراک

 بدين ترتیب که ابتدا با استفاده است. بوده های کمی پرسشنامهپیمايشی و ابزار گردآوری داده

ها و له مصاحبه در ارتباط با استراتژیخبره حاضر در مرح 15اع از روش دلفی فازی اجم

های بندی استراتژیمنظور رتبهبه سپس [.21] ها به شیوه دلفی فازی احصا شدبندی آندسته

نفری خبرگان  153آماری های مرتبط با هريک از طريق روش سوارا  از جامعه کلی و استراتژی

خبرگان نیاز  نفری از108  یانمونهمطابق جدول مورگان ، های دولتی شهر همدان در سازمان

عدم بازگشت  احتمالبهبا توجه  .صورت تصادفی انتخاب شدندبود که اعضای آن به

 114نامه توزيع گرديد و از پرسش 120 ،هانامهها و يا ناقص پرکردن پرسشنامهپرسش
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نامه مورد تحلیل پرسش 108و  شدهگذاشتهموارد ناقص کنار  ،شدهدادهنامه برگشت پرسش

  قرار گرفت.

شاخصه است که هدف آن محاسبه وزن گیری چندهای تصمیميکی از روش 16روش سوارا

اين باشد. می موردنظر دهی به معیارهایاين روش وزن معیارها و زيرمعیارها است. هدف

شوند. در اين بندی میرتبهمعیارها بر اساس ارزش  ه و در آنمعرفی شد 2010در سال  روش

 تيدرنها شود.معیار رتبه آخر داده می نيترتیاهمرين معیار رتبه يک و به کمتروش به مهم

ی نظرات مبنا. اين تکنیک برشوندبندی میمعیارها بر اساس مقادير متوسط اهمیت نسبی اولويت

شناسان در اين روش کار قضاوتی است. خبرگان استوار است و يک روش کاملاً

دهی بر های اصلی برای وزن. گامدهندگان( نقش مهمی در تعیین وزن معیارها دارند)پاسخ

 :[22] اساس روش سوارا به شرح زير است

 عنوانبهگیرندگان تصمیم موردنظرهای ها: در ابتدا شاخصمرتب کردن شاخص .1

اين اساس، شوند. بر بر اساس درجه اهمیت، انتخاب و مرتب میهای نهايی و شاخص

تر های پايیندر رده ترتیاهمکمهای های بالاتر و شاخصها در ردهترين شاخصمهم

 گیرند.قرار می

از  هرکدامبايست اهمیت نسبی (: در اين مرحله میjSتعیین اهمیت نسبی هر شاخص ) .2

تر قبلی مشخص گردد که در اين فرايند روش ها نسبت به شاخص مهمشاخص

SWARA با  اين مقدارjS شود.نشان داده می 

با  ،باشدکه تابعی از مقدار اهمیت نسبی هر شاخص می jK: ضريب jKمحاسبه ضريب  .3

 گردد.محاسبه می 1استفاده از رابطه شماره 

 1j=SjK+ 1رابطه 

قابل محاسبه  2ها از طريق رابطه محاسبه وزن اولیه هر شاخص: وزن اولیه شاخص .4

ترين شاخص توجه داشت که وزن شاخص نخست که مهمباشد. در اين رابطه بايد می

 شود.در نظر گرفته می 1است برابر با 

𝑞𝑗 2رابطه  =
𝑞𝑗−1

𝐾𝑗
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ها که وزن نهايی شاخص SWARAمحاسبه وزن نهايی نرمال: در آخرين گام از روش  .5

 شود.محاسبه می 3گردد از طريق رابطه وزن نرمال شده نیز محسوب می

𝑤𝑗 3رابطه  =
𝑞𝑗
∑𝑞𝑗

 

 پژوهش یهاافتهی-4
 بخش کیفی: -4-1

با خبرگان در  افتهيساختارهای نیمه بررسی و مطالعه عمیق منابع موجود، مصاحبهپس از 

 1اينفوگرافی خبرگان مصاحبه شده در پیوست  .های دولتی استان همدان انجام شدسازمان

دقیقه  35 افتهيساختاربه شیوه نیمه  شدهانجامهای میانگین زمان مصاحبهآورده شده است. 

ا روش های دولتی شهر همدان بخبرگان سازمان با هااز مصاحبههای دريافتی پاسخبوده و 

 نخبه گريزی تحلیل شدند. در ارتباط با پرسش چرايی و علت ،دارتحلیل محتوای کیفی جهت

ف جايگاه خود نگران تضعی مديران-1و تکرار بیشتر بودند: دیتأکمبین چندين مورد با مديران 

را بايد اجرا  یاشدهابلاغهای ها برنامهآن-2دادن منصب خود هستند. در سازمان و از دست

ارتباط و تعامل  مهارت ايجاد-3 .تعامل با نخبگان  ندارند همچونکنند که فرصتی برای مواردی 

 تصور و نادرست برداشت-4های دولتی ضعیف است. با نخبگان در بین مديران سازمان ثرؤم

 ايجاد برای اثر کم ی ورعلمیغ ظاهری، اقدامات به نمودن اکتفا و تحول مفهوم از غیرواقعی

نین مسائلی مديران بالادستی چ-5. نخبگان ذهنی و فکری هایظرفیت از مندیبهره بدون تحول

ستند و شناخت جامع های سازمانی آشنا نینخبگان با واقعیت-6. خواهندرا از مديران خود نمی

-8 ها.های آنبودن نظرات نخبگان و تبعات تصمیمترس مديران از اشتباه -7 .و مانعی ندارند

ها و سلايق متفاوت بودن ديدگاه-9. های نخبگاندت مديران به توانمندی و شايستگیحسا

 سیاسی و اعتقادی برخی از مديران و برخی از نخبگان. 

 

 

 [23.مراحل تحلیل محتوای کیفی با رويکرد استقرايی]1شکل

ها/طبقهمقوله جملات کلیدی  
ها/ زيرمقوله  

هاقهزيرطب  

هاکد/برچسب  
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 هاکاوی از مصاحبهنمونه داده.1جدول

 مقوله کد احصا شده عبارت نوشتاری خبره ردیف

تم 

های )استراتژی

 اصلی(

 (E3)3شماره 1

...در ظاهر ارتباط 

خوبی با او دارند 

که  هرلحظهاما 

بتوانند او را تخريب 

 کنند...می

رفتار سیاسی 

يکی از 

های استراتژی

نخبه گريزی 

 مديران است..

رفتار 

 سیاسی

استراتژی 

 فردی

 (E7) 7شماره  2

... يکی از راهکارها 

اين است که نخبگان 

را به جايگاهی بدتر 

تر منتقل و پايین

 کنند...می

چرخش شغلی 

يکی از 

های استراتژی

نخبه گريزی 

 مديران است..

چرخش 

 شغلی

استراتژی 

 شغلی

 (E12)12شماره 3

کار برای او  قدرآن..

تراشند تا دچار می

 فرسودگی شود...

وظايف 

يکی  ازحدشیب

از 

های استراتژی

نخبه گريزی 

 است

شرح 

شغل 

 فرساطاقت

استراتژی 

 شغلی

4 
شماره 

15(E15) 

...کارکنان را 

تحريک به داشتن 

رفتارهای 

 هاآنآزاردهنده با 

 کنند...می

کارکنان 

شرنگ آلود 

يکی از 

های استراتژی

نخبه گريزی 

 است...

کارکنان 

شرنگ 

 آلود

استراتژی 

 سازمانی
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ها تکراری و مديران برخی از آنگزاره استخراجی مرتبط با نخبه گريزی  117در میان 

 هايیهای تکراری حذف و گزارهيگر بودند که در اين رابطه گزارهچند گزاره دبرخی ديگر جامع 

که راهبردها (  2)جدول مقوله 39بودند ترکیب شدند و به هم کينزدکه به لحاظ محتوا بسیار 

احصا شد. در مرحله بعد از خبرگان  ،های نخبه گريزی مديران معرفی شدندو استراتژی

ای هاستراتژی بعد چهارهای منتخب در بندی مقولهر رابطه با دستهتا نظر خود را د خواسته شد

طور های شغلی و همینهای مديريتی و استراتژیهای سازمانی، استراتژیفردی، استراتژی

ها و ؤلفهم ابعاد، 1. در جدول هر بعُد با بُعد مربوطه اعلام کننددر  قرارگرفتههای تناسب مقوله

 .استکد خبره  یدهندهنشانهای مصاحبه . شمارهآورده شده است مورداستفادهمنابع 

 

 های احصا شده از دانش موجود و مصاحبهها و مقولهتم .2جدول

 (شوندهمصاحبهمنبع)کد  هامقوله تم ردیف

1 
های استراتژی

 فردی

 های سیاسیگرايش

 تخريب شخصیتی

 و افراطی از نخبگان ازحدشیبتمجید 

 رفتار سیاسی

 هاتوجهی به نظرات آنبی

 هاانگیزگی در آنايجاد بی

 هاتفاوتی در آنايجاد بی

 بهانه کردن شرايط سنی نخبگان

 تضعیف روحیه نخبگان

 گری و ايجاد جوّ ترسسرکوب

 های فردیتوجهی به ارزشبی

 بهانه اعتقادات مذهبی

 جنسیت

 قومیت و نژاد

 (1،7،9،10،11مصاحبه)

 (2،3،5،8مصاحبه)

 (2،3،6،14،15مصاحبه)

 (1،5،6،14مصاحبه)

 (1،5،12،14مصاحبه )

 (2،3،4،7،10،15مصاحبه )

 (3،4،9،12،13،مصاحبه)

 (5،7،12،14مصاحبه)

 (2،8،11،12،1،13مصاحبه)

 (1،7،9،10مصاحبه)

 (1،6،8،9،14،15مصاحبه)

 (2،3،6،12،13مصاحبه)

 (1،4،11،12مصاحبه)

 (5،7،1215مصاحبه)

 

2 
های استراتژی

 انیسازم

 کاستن از شفافیت سازمانی

 ايجاد جوّ سازمانی علیه نخبگان

 (2،3،5،10،12،15مصاحبه)

 (1،7،8مصاحبه)
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 های سازمانیتغییر دادن  ارزش

 وضع الزامات و قوانین محدودکننده برای نخبگان

 تغییر وضعیت استخدام

 هاآن ازحدشیبکنترل 

 های سازمانیارزش

 سازمانی از نخبگان تيحماعدم

 ايجاد و تقويت فرهنگ شرنگ آلود سازمانی

 دارارزيابی عملکرد ناقص و جهت

 ی به عدالتی سازمانیتوجهکم

 فقدان جذابیت و منصفانه نبودن جبران خدمت

 های نخبگان درون سازمانآزادی محدود شدن

 هاگیری آنکاستن از اختیار و قدرت تصمیم

 تحريک کارکنان برای عدم همکاری مناسب با نخبگان

 (4،9،13مصاحبه)

 (1،2،9،14مصاحبه)

 (3،8،12،15مصاحبه)

 (4،5،12مصاحبه)

 (1،2،5،13مصاحبه)

 (1،4،5،6،12،13،15مصاحبه)

 (3،7،10،11،14مصاحبه)

 (1،3،5،9،12،15مصاحبه)

 مصاحبه تمامی خبرگان

 (1،2،3،4،5،11،13،1مصاحبه)

 (2،4،5،11مصاحبه)

 مصاحبه )تمامی خبرگان(

 (2،4،5،6،7،8،9،10،12،15مصاحبه)

3 
های استراتژی

 مديريتی

 رهبری زهرآگین

 مدير از خبرگان تيدار حماجهتفقدان و ضعف 

 انفعالی عمل کردن نسبت به خبرگان

 هاتهاجمی بودن نسبت به آن

 ايجاد و تقويت تبعیض از سوی مدير

 رقیب تراشی برای نخبگان

 (1،7،9،10مصاحبه)

 خبرگان( مصاحبه )تمامی با

 (5،6،9مصاحبه) 

 (5،7،8،9،11مصاحبه)

 (1،2،4،7،8،9،12مصاحبه)

 (3،5،6،7،8،13مصاحبه)

4 
های استراتژی

 شغلی

 الزامات و قوانین محدودکننده برای نخبگان

 فرساطاقتشرح شغل 

 هاايجاد استرس و اضطراب برای آن

 اتبی(مرزدگی شغلی برای نخبگان )توقف پیشرفت سلسلهفلات

 شغلی چرخش

 (2،3،7،15مصاحبه)

 (2،4،5،7،8،9،13،14مصاحبه)

 (3،6،9،10،11مصاحبه)

 (2،3،7،12مصاحبه)

 مصاحبه)تمامی خبرگان(

 

های با ای که مصاحبهخبره 15پژوهش حاضر نشان داد که  های توصیفی و کمیيافته

ها دلفی فازی نیز در اختیار آن پرسشنامه ازآنپسها انجام شد و دقیقه با آن 35میانگین زمان 

 4/19میانگین سابقه کار سال، 49نفر زن با میانگین سنی 4نفر مرد و  11شامل:  ،قرار گرفت
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تن از خبرگان دارای مدرک  10همچنین  .سال بودند 6/3میانگین سابقه مديريت ارشد نیز  سال،

ها استراتژی بندیههمچنین در مرحله رتب تن ديگر دکتری بودند. 5کارشناسی ارشد و 

نامه مورد تحلیل بدين ترتیب بود که پرسش 108های توصیفی های مرتبط با يافتهمشخصه

دهندگان نفر از پاسخ 85توزيع افراد نمونه بر اساس نوع جنسیت افراد نشان داد که 

درصد(  4/57) نفر 62طور همین .درصد( زن هستند 3/12نفر ) 23درصد( مرد و 7/78)

 ،های مرکزیشاخص 1در جدول  درصد( دکترا بودند. 6/42نفر ) 46ارشد و  یکارشناس

 شدهذکرها ژوهش در ارتباط با عوامل و متغیرپراکندگی و توزيع عوامل مرتبط با پاسخ نمونه پ

شده در  مصاحبه نظر خبرگان يیزدا یفازتفاوت نمره در روش دلفی فازی زمانی که  است.

 که اختلافبا توجه به اين .شودفرايند نظرسنجی متوقف می باشد، /1دو مرحله متوالی کمتر از 

خبرگان به اجماع  ،/ کمتر است1رگان در دو مرحله از بشده نظر خ يیزدا یفازمیانگین 

 هشدانجامهای خبرگان با نتايج حاصل از مصاحبه توافق یبه معنااند و اين رسیده قبولقابل

مقادير میانگین فازی مثلثی و مقدار فازی زدايی شده مرحله اول نظرسنجی  2پیوست. در است

نیز اختلاف میانگین فازی زدايی شده در مرحله اول و  4است . در جدول  ذکرشدهاز خبرگان 

 است. ذکرشدهدوم نظرسنجی 

 اختلاف میانگین فازی زدايی شده در مرحله اول و دوم .3جدول

 گزاره پرسشنامه ردیف

 نیانگیممقدار 

دیفازی شده 

 مرحله اول

مقدار میانگین 

دیفازی شده 

 مرحله دوم

اختلاف میانگین 

دیفازی شده 

 مرحله اول و دوم

1 

خبرگان برای  نظراتفاق

 4ها در مقوله قرار دادن

 شدهیمعرفاستراتژی 

709. 701. 08. 

2 
تناسب بین استراتژی 

 های آنفردی و مقوله
708. 704. 04. 

3 
استراتژی  تناسب بین

 های آنسازمانی و مقوله
768. 773. 05. 
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4 
تناسب بین استراتژی 

 های آنشغلی و مقوله
708. 710. 02. 

5 
تناسب بین استراتژی 

 های آنمحیطی و مقوله
732. 735. 03. 

6 
تناسب بین استراتژی 

 های آنمديريتی و مقوله
714. 718. 04. 

 

ر های مرتبط با هطور استراتژیهمین ،های کلیبندی استراتژیرتبه منظوربهبعد در مرحله 

 :است  شدهاستفادهها از روش سوارا يک از آن

شاخص  39تعداد  شدهانجامبر اساس مطالعات در اين بخش ابتدا ها :محاسبه وزن شاخص

رده شده آو 5دسته اصلی )فردی، سازمانی، مديريتی و شغلی( استخراج شد که در جدول  4در 

اولین گام  .شودها از روش سوارا استفاده میاست. سپس جهت تعیین وزن و اهمیت شاخص

بر اساس نزولی مرتب کنیم  تشانیاهمها را بر اساس درجه در اين روش اين است که شاخص

های خبره قرار گرفت تا به شاخص 108ای در اختیار پرسشنامه جهتنيبد)از زياد به کم(. 

 که سپس میانگین امتیازات محاسبه شدند .لیکرت امتیاز دهند 5تا  1اساس طیف پژوهش بر 

های هر دسته را بر اساس میانگینی که کسب آورده شده است. در ادامه شاخص 5در جدول 

  است. شدهمرتببر اساس نزولی  ،اندکرده

 هاهای آنکلی و زير استراتژی یهایاستراتژ  .4جدول 

 کد زیرمعیار زیرمعیار کد معیار معیار
میانگین 

 امتیاز

 I استراتژی فردی

 I1 4.139 های سیاسیگرايش

 I2 3.926 هاتفاوتی در آنايجاد بی

 I3 4.065 هاتوجهی به نظرات آنبی

 I4 4.000 هاانگیزگی در آنايجاد بی

 I5 3.926 رفتار سیاسی

 I6 4.028 تضعیف روحیه نخبگان
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 I7 4.074 شخصیتیتخريب 

 I8 3.583 بهانه اعتقادات مذهبی

 I9 3.694 قومیت و نژاد

 I10 3.917 گری و ايجاد جوّ ترسسرکوب

 I11 3.500 و افراطی از نخبگان ازحدشیبتمجید 

 I12 3.472 بهانه کردن شرايط سنی نخبگان

 I13 3.685 جنسیت

 I14 3.880 های فردیتوجهی به ارزشبی

 O استراتژی سازمانی

 O1 3.583 دارارزيابی عملکرد ناقص و جهت

 O2 3.398 تغییر وضعیت استخدام

 O3 3.620 سازمانی از نخبگان تيحماعدم

 O4 3.519 ايجاد جوّ سازمانی علیه نخبگان

 O5 3.620 فقدان جذابیت و منصفانه نبودن جبران خدمت

 O6 3.630 سازمانیتوجهی به عدالتی کم

 O7 3.685 های آنریگمیتصمکاستن از اختیار و قدرت 

 O8 3.139 ايجاد و تقويت فرهنگ شرنگ آلود سازمانی

 O9 3.407 های سازمانیتغییر دادن ارزش

 O10 3.509 برای نخبگان محدودکنندهوضع الزامات و قوانین 

 O11 3.083 سازمانهای نخبگان درون محدود شدن آزادی

 O12 3.370 هاآن ازحدشیبکنترل 

 O13 3.722 کاستن از شفافیت سازمانی

 O14 3.333 های سازمانیارزش

 O15 3.028 تحريک کارکنان برای عدم همکاری مناسب با نخبگان

 M استراتژی مديريتی

 M1 3.620 مدير از خبرگان تيدار حماجهتفقدان و ضعف 

 M2 3.611 و تقويت تبعیض از سوی مديرايجاد 

 M3 3.519 تراشی برای نخبگانرقیب

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ri.

m
od

ar
es

.a
c.

ir 
at

 1
4:

06
 IR

S
T

 o
n 

S
at

ur
da

y 
N

ov
em

be
r 

14
th

 2
02

0

https://mri.modares.ac.ir/article-19-40580-fa.html


 ...های نخبه گریزیواکاوی استراتژی  ـــــــــــــــــــــــــــ هومن الوندی و محمد محمدمظاهری � 

134 

 M4 3.537 هاتهاجمی بودن نسبت به آن

 M5 3.537 انفعالی عمل کردن نسبت به خبرگان

 M6 3.713 رهبری زهرآگین

 J استراتژی شغلی

 J1 3.111 الزامات و قوانین محدودکننده برای نخبگان

 J2 3.324 مراتبی(شغلی برای نخبگان)توقف پیشرفت سلسله زدگیفلات

 J3 3.259 فرساطاقتشرح شغل 

 J4 3.343 چرخش شغلی

 J5 3.130 هاايجاد استرس و اضطراب برای آن
 

شاخصی که  14باشد که ابتدا می صورتنيبدهای استراتژی فردی وزن برای شاخص

شود که به چه شاخص با شاخص قبل خود مقايسه میاند، هر نزولی مرتب شده صورتبه

ها سپس بر اساس روش سوارا وزن شاخص .قبلی کمتر استشاخص میزان اهمیتش از 

 صورتبه I7وزن شاخص  مثالعنوانبهآورده شده است.  3شود که در جدول محاسبه می

 شود:زير محاسبه می

بايد هر معیار با معیار  jSباشد. برای محاسبه می 4.074برابر با  "I7"میانگین شاخص 

به چه اندازه از شاخص  "I7"کنیم که میانگین شاخصاينجا بیان می .بالاتر خود مقايسه شود

 شود به بیان رياضی داريم:می0.065کمتر است که جواب  " I1"بالاتر خود يعنی 
4.074= 0.065-= 4.139jS 

را با عدد يک جمع  jSبايد  jKکنیم. برای محاسبه مقدار  را محاسبه jKدر گام دوم بايد مقدار 

 داريم: گريدعبارتبهکرد 
Kj=Sj+1=0.0.065+1= 1.065 

 آيد:می به دستشود. که از رابطه زير ( محاسبه میjqدر گام سوم مقدار وزن خام )

𝑞𝑗 =
𝑞𝑗−1

𝐾𝑗
=

1

1.065
= 0.939 

آيد که برای می به دستدر گام چهارم نیز وزن هر معیار از نرمال کردن مقادير وزن خام 

 نرمال کردن بايد هر وزن خام را بر مجموع اوزان خام تقسیم کرد.
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 های استراتژی فردیاوزان شاخص. 5جدول 

 Sj Kj qj Wj میانگین امتیازات کد

I1 4.139 - 1 1 0.092 

I7 4.074 0.065 1.065 0.939 0.087 

I3 4.065 0.009 1.009 0.931 0.086 

I6 4.028 0.037 1.037 0.897 0.083 

I4 4.000 0.028 1.028 0.873 0.081 

I2 3.926 0.074 1.074 0.813 0.075 

I5 3.926 0.000 1.000 0.813 0.075 

I10 3.917 0.009 1.009 0.805 0.074 

I14 3.880 0.037 1.037 0.777 0.072 

I9 3.694 0.185 1.185 0.655 0.061 

I13 3.685 0.009 1.009 0.649 0.060 

I8 3.583 0.102 1.102 0.589 0.054 

I11 3.500 0.083 1.083 0.544 0.050 

I12 3.472 0.028 1.028 0.529 0.049 
 

 

گیرد که نتیجه نهايی در جدول های ديگر محاسبات انجام میبه طريق مشابه برای شاخص

ی رتبه اول، استراتژی فرد یاستراتژهای اصلی، آورده شده است. همچنین در بین استراتژی 3

مديريتی رتبه دوم، استراتژی سازمانی رتبه سوم و استراتژی شغلی رتبه چهارم را کسب 

 کرده است.
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 هاوزن و رتبه شاخص -6جدول 

 رتبه وزن زیرمعیار زیرمعیار وزن معیار معیار

 0.325 فردیاستراتژی 

 1 0.092 های سیاسیگرايش

 2 0.087 تخريب شخصیتی

 3 0.086 هاتوجهی به نظرات آنبی

 4 0.083 تضعیف روحیه نخبگان

 5 0.081 هاانگیزگی در آنايجاد بی

 6 0.075 استفاده مدير از رفتار سیاسی

 6 0.075 هاتفاوتی در آنايجاد بی

 7 0.074 جوّ ترس گری و ايجادسرکوب

 8 0.072 های فردیتوجهی به ارزشبی

 9 0.061 قومیت و نژاد

 10 0.060 جنسیت نخبگان

 11 0.054 بهانه اعتقادات مذهبی

 12 0.050 و افراطی از نخبگان ازحدشیبتمجید 

 13 0.049 بهانه کردن شرايط سنی نخبگان

 0.231 استراتژی سازمانی

 1 0.086 شفافیت سازمانیکاستن از 

 2 0.083 هاگیری آنکاستن از اختیار و قدرت تصمیم

 3 0.078 توجهی به عدالتی سازمانیکم

 4 0.077 فقدان جذابیت و منصفانه نبودن جبران خدمت

 5 0.075 دارارزيابی عملکرد ناقص و جهت

 6 0.070 ايجاد جوّ سازمانی علیه نخبگان

 7 0.069 الزامات و قوانین محدودکننده برای نخبگانوضع 

 8 0.063 های سازمانیتغییر دادن ارزش

 9 0.062 تغییر وضعیت استخدام

 10 0.061 هاآن ازحدشیبکنترل 
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 11 0.059 های سازمانیارزش

 12 0.049 ايجاد و تقويت فرهنگ شرنگ آلود سازمانی

 13 0.046 نخبگان درون سازمانهای محدود شدن آزادی

 14 0.044 تحريک کارکنان برای عدم همکاری مناسب با نخبگان

 0.258 استراتژی مديريتی

 1 0.187 رهبری زهرآگین

 2 0.171 دار حمايت مدير از خبرگانفقدان و ضعف جهت

 3 0.170 ايجاد و تقويت تبعیض از سوی مدير

 4 0.158 هاتهاجمی بودن نسبت به آن

 4 0.158 انفعالی عمل کردن نسبت به خبرگان

 5 0.155 رقیب تراشی برای نخبگان

 0.186 استراتژی شغلی

 1 0.221 چرخش شغلی

 2 0.217 مراتبی(زدگی شغلی برای نخبگان) توقف پیشرفت سلسلهفلات

 3 0.204 فرساشرح شغل طاقت

 4 0.181 هاايجاد استرس و اضطراب برای آن

 5 0.177 الزامات و قوانین محدودکننده برای نخبگان

 

 یریگجهینتبحث و -5
های دولتی، ازمانهای نخبه گريزی مديران در سوهش حاضر با هدف واکاوی استراتژیپژ

 منظوربهبه همین منظور نخست مبانی پژوهش  انجام شد. )کیفی و کمی ( با روش آمیخته

 منظورادامه بهدر  .قرار گرفت موردمطالعهای به شیوه کتابخانه ،لهئشناخت جامع و مانع از مس

به از نخبگان ها لتی از طريق آنهای دوکه مديران سازمان های نخبه گريزیاحصای استراتژی

لتی شهر های دونفر از خبرگان سازمان 15، با رفتندمختلف دوری کرده و طفره می ليدلا

دار تحلیل به با روش تحلیل محتوای کیفی جهتهای مصاحداده مصاحبه انجام شد.ان همد

 ها نیز احصا شدند. در تبیینهای آنستراتژیا ،ضمن تبیین چرايی نخبه گريزی مديران شدند و

اعتماد نداشتن  های ارتباطی مديران،چون ضعف مهارت چرايی نخبه گريزی مديران دلايلی هم
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های ؤثر با نخبگان و نبود الزامبخشی تعامل مادراک نادرست از اثر ت نخبگان،به توان و ظرفی

 39های نخبه گريزی مديران نیز بیشتری بودند. در زمینه استراتژی دیتأکقانونی مورد 

 مديريتی، ،های فردیدسته استراتژی 4ها در قالب استراتژی شناسايی شد که تمامی استراتژی

و  دهشانجامارتباط با تفکیک خبرگان در  نظراتفاقشده و دريافت و شغلی تفکیک  سازمانی

 .محاسبه گرديد یادومرحلهاز طريق دلفی فازی  شيهارمجموعهيزب هر استراتژی کلی با تناس

نامه سوارا ها پرسشنآ یهارمجموعهيزهای کلی و بندی استراتژیدهی و رتبهمنظور وزنبه

 108های دولتی شهر همدان توزيع شد و بین خبرگان سازماناز اين روش در برای استفاده 

های دولتی شهر همدان مطابق جدول مورگان نفری خبرگان سازمان 153از جامعه پرسشنامه 

وجود اين عارضه در  ديیتأ در اين پژوهش ضمن شدهارائههای يافته مورد تحلیل قرار گرفت.

 هایای نخبه گريزی ابتدا به استراتژیديران برنشان داد که م ،های دولتی شهر همدانسازمان

کار سازمانی و شغلی را به های مديريتی،استراتژی بیبه ترت. سپس شوندفردی متوسل می

 بندیهای کلی نیز رتبهاز استراتژی هرکدامهای دی، زيرمجموعهبن. ضمن اين رتبهگیرندمی

 یی بر وجود عارضهديیتأت خبرگان رامشاهدات میدانی پژوهشگر و نظ نکهيباوجوداشدند.  

 دهنشانجاممديران دولتی دارد اما تاکنون پژوهشی در اين رابطه  از برخی بین نخبه گريزی در

های نخبه ستیزی در سطح سازمانهای مشابه و مرتبط همچون . در ارتباط با موضوعاست

رهبران زهرآگین و  ها دولتی و نقشموضوع چرايی نخبه ستیزی در سازمان  ،دولتی ايران

ای به نخبه گريزی، [ اما هیچ اشاره4است ] شدهیبررسدر اين فرايند  کارکنان شرنگ آلود

در پژوهشی ديگر نگهداشت و حفظ  ها نشده است.بندی استراتژیها و رتبهواکاوی استراتژی

روانی و شغلی  فردی، رويکرد سازمانی، چهارهای دولتی ايران با خبرگان در سازمان

حتی نگهداشت خبرگان در يک سازمان به معنی  کهیدرحال[. 6است ] قرارگرفته یموردبررس

ه ای نشدباشد و به عارضه نخبه گريزی مديران هیچ اشارهها نمیاستفاده بهینه از ظرفیت آن

از ر ه بهتنیز ضمن تبیین مبانی نخبگان رويکردهايی برای استفاد ها برخی از پژوهش. است

های [، اما در ارتباط با ديگر موضوع17[]16]ها و مديران ارائه گرديداين منابع برای سازمان

است  شدهانجامهای متعددی تعداد و نگهداشت استعدادها پژوهشمديريت اس همچونمرتبط 

باشد و ها نیز بیان گسترده و کلی از تعامل سازمان و نخبگان می[ که اين موضوع26[]25]

در  باشد.رداختن به موضوع پژوهش نیاز به تدقیق و تعمیق در مفهوم نخبه گريزی میبرای پ
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ند مبا چگونگی بهرههای مرتبط با خبرگان در ارتباط ، عمده پژوهشالمللهای بینحوزه پژوهش

[. در ارتباط با راهکارها و 19[، ]12[ ]10[ ]5] [3] بوده استنخبگان های ن از ظرفیتشد

 آورند تا پايان اينلايل مختلف به نخبه گريزی روی میی که برخی از مديران با دهاياستراتژی

های مندی از پژوهشو اين پژوهش با بهره پژوهش، اثر معتبر و درخور توجهی يافت نشد

تر و شناختی جامع از چارچوب مسئله پژوهش ، سعی در ارتباط بهتر و عمیقشدهانجاممرتبط 

های مديران در فرار و به حاشیه راندن ظرفیت نخبگان است، داشته ژیکه همان واکاوی استرات

  باشد.

 

 پیشنهادها-6
های دولتی پیشنهاد های نخبه گريزی مديران سازمانبا شناسايی استراتژیدر اين پژوهش 

های دولتی قابلیت در انتخاب مديران برای مديريت در سطوح مختلف سازمان-1 :  شودمی

 در سبک مديران-2 ا نخبگان حاضر و يا مؤثر بر سازمان در نظر گرفته شود. ها بتعامل آن

مندی از نگرش صحیح به نخبگان و نه بهره در سطوح مختلف نیازمند مديريتی و رفتاری خود

 مديران در سطوح عالی -3 ها دارندانه و بازتعريف چگونگی ارتباط صحیح با آنبآمرقیب

گیری از نخبگان مرتبط با سازمان برنامه راهبردی را تدوين کنند که نقشه راه همکاری و بهره

های تعامل مطلوب نخبگان و سازمان یرساناطلاعها و نهادهای رسانه -4  باشد شدهنيتدو

ی، های مؤثر فرهنگبا تدوين و اجرای برنامه -5  ها را پیگیری و مطالبه کنندآندولتی و مديران 

-6ها در سازمان برای همه اعضا تبیین شود. تکريم نخبگان سازمانی و ارزشمندی حضور آن

ؤثرتر، قانونی مراتب مهای بهها تحت حمايتهای دولتی و تعامل آنجايگاه نخبگان در سازمان

 گیرنده کشور قرار گیرد. قانون ساز و تصمیم هایاز سوی نهاد

های زير را شود پژوهشگران موضوعپیشنهاد می آتیهای برای پژوهشر همین راستا د

نخبگان در ايران  های دولتی بامديران سازمانمطالعه تطبیقی الگوی تعامل -1: قرار دهند مدنظر

های دولتی ايران در افق ايران سازمانتبیین جايگاه نخبگان در -2 افتهيتوسعههای و کشور

نخبگان و حکمرانی  مؤثرد ملی نخبگان در تعامل های بنیاواکاوی اثربخشی سیاست-3  .1404

 کشور 
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6. Allocative elites 
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8. Authoritative elites 
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10. Gagne 

11. Ilse 

12. Davis 
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14. Reed 

15. Mangest 

16. Step wise Weight Assessment Ratio Analysis( SWARA) 
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