
 فررابیحنژاد، مینا حسینی و داریوش معلی شریعت

   13 

 فصــلنامه مشاوره شـغلی و سـازمانی

13-26، 3141بهار ، 26، شمارة 31دورة   

 

های دولتی؛ با روش گیری واماندگی استعدادها در سازمانطراحی الگوی شکل

 های دولتی()مورد مطالعه: سازمان (ISMمدلسازی ساختاری تفسیری )
 

21/3/2040مقاله:  پذیرش تاریخ ،3/3/2040ی: نهای نسخه دریافت تاریخ ،32/23/2042مقاله:  دریافت تاریخ  

 

پژوهشی –نوع مقاله: علمی   

 

 2فررابیحو داریوش م 3، مینا حسینی*2نژادعلی شریعت

 

 

 چکیده

های لازم برای رشد و زمینه باشد تفاوتیبو توانمند خود کارکنان مستعد نسبت به  یاگر سازمان یدر جهان متلاطم امروزهدف: 

خستتیی و   موجب و در نهایت افراد با استعدادانرژی و شور و نشاط  این امر منجر به تحلیل رفتن ،ها را فراهم نکندو موفقیت آن

 یمحکوم به فنا و نتابود  چنین سازمانی رو،. از اینشودمی استعدادها در سازمانعبارتی منجر به واماندگی و به این افراد واماندگی

 دواژهکلیت  عنتوان را به دبا استعداافراد د یواقع نشود، با دتهدی موردآن  یهستند که بقا نای خواهان یاگر سازمانبنابراین  . شودمی

طراحتی اگیتوی   چه بیان شد، هدف این پتژوه   براساس آن. بپذیرند خود یاصل هایو برنامه هااستیراهبردها، س تیموفق یاصل

پتژوه   روش:  .( استت ISMروش مدگسازی ستاختاری تفستیری     های دوگتی؛ باری واماندگی استعدادها در سازمان÷گیشکل

در  کته صتورت  نیت بته ا  .انجام شده استت  ییاستقرا یاسیق میو در پارادا یو کم یفکی صورتکه به است ختهیآم یپژوهش ،حاضر

شتده   لیتحل یریتفس یساختار یروش مدگساز اشده ب ییعوامل شناسا یعوامل انجام شده و در بخ  کم ییشناسا یفیبخ  ک

 یو روش گتردآور  تیت ماه نظتر از  نیاست. همچن یث هدف، کاربردیپژوه  از ح نی. اه استشدانجام مدل  یطراح تیو در نها

نمونته در بخت     یخبرگان هستند. اعضا یو کم یفیپژوه  حاضر در بخ  ک یاست. جامعه آمار یشیمایپ -یفیاطلاعات، توص

کته بتا    باشدیم یوگتد هایارشد سازمان رانیو مد یمنابع انسان تیریو مد یر سازمانرفتا تیریدانشیاه در حوزه مد دیاسات ،یفیک

 لیت بته دگ  ز،ین یدر بخ  کم نهمچنی. شدند انتخاب هانفر از آن 64 ،ینظر تیو براساس اصل کفا یگلوگه برف یرگیروش نمونه

اطلاعتات در بخت     ی. ابتزار گتردآور  ه استت ده شتد استفا ینمونه با موضوع پژوه ، از همان نمونه قبل یاعضا یاطلاعات ییآشنا

 یتی از روش روا یفت کی بخت   در هتا داده یابتزار گتردآور   ییایو پا ییروا یبررس یبرا باشدیم افتهی تارساخ مهیمصاحبه ن ،یفیک
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استتفاده   کدگذار انیدرون کدگذار و م یسنج ییایمصاحبه از روش پا ییایپابرای بررسی و  استفاده شده یو نظر ینسب ییمحتوا

استت،   4866( که مقدار آن برابر بتا  گذارتوسط خود محقق  درون کد یکدگذار بارکی ،یکدگذار ندیصورت که در فرآنیشد. به ا

را  یاست خواسته شتد کته صتحت کدگتذار     4861کدگذار( که مقدار آن برابر  انی م ییرید یشده و در بار دوم، از خبره یبررس

بخ   رد یابزار گردآور نیدو شاخص دارد. همچن نیا دییقرار دهد، که نشان از تأ یکوهن، مورد بررس یاستفاده از آزمون کاپادبا

بتازآزمون   ییایت اعتبتار محتتوا و پا   ییروا ،کمی بخ  در هاداده یابزار گردآور ییایو پا ییپرسشنامه است روش سنج  روا یکم

 شودیم یرگیثابت اندازه یرا در طول زمان و بر تعداد افراد کسانی مفهوم کیکه  شودیاستفاده م یبازآزمون هنیام ییایاست، پا

پتژوه    نایت  در .دارد هاپرسشنامه ییایو پا ییروا دییاست که نشان از تا 4811بازآزمون برابر با  ییایب پایپژوه  ضر نیکه در ا

 6464 یا -ید -وکیت  -مکس افزارفاده از نرمو است یکدگذار کردیمحتوا با رو لیاز روش تحل ،یفکی بخ  در هاداده لیتحل یبرا

هتای  گیتری وامانتدگی استتعدادها در ستازمان    صورت که پس از انجام مصاحبه با خبرگان عوامل مؤثر بر شکلبه این استفاده شد.

هتای آن را عوامتل متؤثر بتر وامانتدگی      ای کته ست ر و ستتون   دوگتی شناسایی شدند. سپس در بخ  کمی، با طراحی پرسشنامه

تشکیل داد، از خبرگان درخواست شد که با استفاده از روش مدگسازی ساختاری تفسیری، [ 32×32]صورت ماتریس بهاستعدادها 

وامانتدگی استتعدادها در    گیتری شتکل  مشتمل بتر طراحتی اگیتوی   حاضر های پژوه  یافتهها: یافته  به پرسشنامه پاسخ دهند.

گیری واماندگی دادها در این پژوه  در چهار س ح اصلی و براساس بسترهای شکلهای دوگتی است، مدل واماندگی استعسازمان

پیامتدهای   گیتری پدیتده وامانتدگی استتعدادها و    جتو و همبستته در شتکل   استعدادها، ابعاد واماندگی استعدادها، عوامل مداخلته 

هتای  استتعدادها شتامل؛ اشتاعه گترای     گیری وامانتدگی  صورت که بسترهای شکلواماندگی استعدادها تدوین شده است. به این

ها، برخورداری از تیپ شخصیتی ماکیاوگی مدیر، حاکمیت فرهنت  بوروکراتیتک در ستازمان و    نپوتیستی و کرونیستی در سازمان

باشد. همچنین، ابعاد واماندگی استعدادها شامل؛ اشاعه خودسانستوری اقتدامات در کارکنتان، منتزوی     انیاری استعدادها میرقیب

جتو و همبستته در   زدگی شغلی کارکنان، پیدای  کارکنان نامرئی در سازمان است. عوامل مداخلهن کارکنان با استعداد، فلاتشد

عتداگتی در ستازمان، نبتود    بتی ادراک های رشد و توستعه،  گیری پدیده واماندگی استعدادها شامل؛ عدم دسترسی به فرصتشکل

پروری در سازمان است، و در نهایت پیامدهای ستم مدیریت استعداد و سیستم جانشینریزی راهبردی در سازمان، ضعف سیبرنامه

سالاری، پدیدآیی جو پارانوئید و اشتاعه بتدبینی در ستازمان، فقتر در توگیتد      واماندگی استعدادها شامل؛ تضعیف حاکمیت شایسته

توانتد  متی  نتایج پژوه  حاضر نتایج:باشد. مان میهای بدیع و نوآور و خروج زودرس استعدادها و تمایل به ترک خدمت سازایده

 ی دوگتتی هتتا در ستازمانگیری آن را شکل عوامل مؤثر بتر ووامانتدگی استتعدادها  پدیدهشناخت مدیران را در خصوص درک و 

-متی با این پدیتده   های دوگتی در راستای مقابله باریزان سازمانو همچنین، مبنایی برای تصمیمات مدیران و برنامه خشدببهبود 

صتحیح  جهتت مدیریت در لازم و اجرای اقدامات  هاریتزیبرای برنامه را بستر مناسبیتواند می شناسایی این عوامل واقعدر  باشد،

با عنایت به رهنموردهتای  های دوگتی مدیران سازماند. آورفراهم  ی دوگتیهادر سازمان از پدیده واماندگی استعدادهاو پیشییری 

ایتن   ، از وضتعیت نیتترش  مستتمر صورت به با استعدادافراد از طریق سنج  نیرش توانند می ،ی پژوه  حاضرهایافتهاز  حاصل

و در نهایتت بتا طراحتی یتک      .عمل آورندبه هانبهبود نیرش آ جهتاقدامات مدیریتی لازم را در  آگتاهی یابند و افراد در سازمان

توانتد در  پتروری نیتز متی   ریزی مسیر شتغلی و جانشتین  از طریق برنامه های دوگتیسازمان دراستعدادها برای ای انداز حرفهچشم

 .  تأثیر بسزایی داشته باشد هادر این سازمان واماندگی استعدادهااثرات و پیامدهای مضر پدیده کاه  

 تاری تفسیری.  های دوگتی، مدگسازی ساخ، واماندگی استعدادها، سازمانمدیریت استعداد، سوء :هاکلیدواژه
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Abstract 

Aim: In today's turbulent world, if an organization is indifferent to its talented and capable 

employees and does not provide the necessary conditions for their growth and success, this will 

lead to the depletion of the energy and enthusiasm of talented individuals and ultimately cause 

fatigue and exhaustion of these individuals, in other words, it will lead to the depletion of 

talents in the organization. Therefore, such an organization is doomed to destruction and 

destruction. Therefore, if an organization wants its survival not to be threatened, it must accept 

talented individuals as the main keyword for the success of its strategies, policies, and main 

programs. Based on what has been stated, the purpose of this research is to design a model for 

the formation of talent depletion in government organizations using the interpretive structural 

modeling method (ISM). Methods: The present study is a mixed research that has been 

conducted qualitatively and quantitatively and in an inductive deductive paradigm. In the 

qualitative part, the factors were identified, and in the quantitative part, the identified factors 

were analyzed using the interpretive structural modeling method, and finally the model was 

designed. This research is applied in terms of its purpose. It is also descriptive-survey in terms 

of its nature and method of data collection. The statistical population of the present study in the 

qualitative and quantitative parts is experts. The sample members in the qualitative part are 

university professors in the field of organizational behavior management and human resource 

management and senior managers of government organizations, 20 of whom were selected 

using the snowball sampling method and based on the principle of theoretical adequacy. Also, 

in the quantitative part, due to the familiarity of the sample members with the research topic, 

the same previous sample was used. The data collection tool in the qualitative section is a semi-

structured interview. To examine the validity and reliability of the data collection tool in the 

qualitative section, the relative and theoretical content validity method was used, and to 

examine the reliability of the interview, the intra-coder and inter-coder reliability methods were 

used. In this way, in the coding process, the coding was checked once by the researcher himself 

(intra-coder), whose value is equal to 0.88, and the second time, another expert (inter-coder), 
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whose value is equal to 0.83, was asked to examine the accuracy of the coding using the 

Cohen's Kappa test, which indicates the confirmation of these two indicators. Also, the 

collection tool in the quantitative section is a questionnaire. The method of measuring the 

validity and reliability of the data collection tool in the quantitative section is content validity 

and test-retest reliability. Test-retest reliability is used when an identical concept is measured 

over time and on a constant number of people. In this study, the test-retest reliability coefficient 

is 0.73, which indicates confirmation of the validity and reliability of the questionnaires. In this 

study, the content analysis method with a coding approach and the use of Max-QDA 2020 

software were used to analyze the data in the qualitative section. In this way, after conducting 

interviews with experts, the factors affecting the formation of talent burnout in government 

organizations were identified. Then, in the quantitative section, by designing a questionnaire 

whose rows and columns formed the factors affecting talent burnout in the form of a [16×16] 

matrix, the experts were asked to respond to the questionnaire using the interpretive structural 

modeling method. Result: The findings of the present study include designing a model for the 

formation of talent stagnation in government organizations. The talent stagnation model in this 

study has been developed at four main levels and based on the contexts of talent stagnation 

formation, dimensions of talent stagnation, intervening and correlated factors in the formation 

of the talent stagnation phenomenon, and the consequences of talent stagnation. In this way, the 

contexts of talent stagnation formation include; the spread of nepotistic and cronyist tendencies 

in organizations, the presence of a Machiavellian personality type in the manager, the 

dominance of bureaucratic culture in the organization, and the rivalry of talents. Also, the 

dimensions of talent stagnation include; the spread of self-censorship of actions in employees, 

the isolation of talented employees, the career plateau of employees, and the emergence of 

invisible employees in the organization. The intervening and correlated factors in the formation 

of the talent stagnation phenomenon include; Lack of access to growth and development 

opportunities, perception of injustice in the organization, lack of strategic planning in the 

organization, weakness of the talent management system and succession planning system in the 

organization, and finally the consequences of talent attrition include; weakening of meritocracy, 

emergence of a paranoid atmosphere and spread of pessimism in the organization, poverty in 

producing original and innovative ideas, and early departure of talents and tendency to leave 

the organization. Conclusion: The results of the present study can improve managers' 

understanding and cognition of the phenomenon of talent depletion and the factors affecting its 

formation in government organizations, and also serve as a basis for decisions of managers and 

planners of government organizations in order to deal with this phenomenon. In fact, 

identifying these factors can provide a suitable platform for planning and implementing the 

necessary measures for the correct management and prevention of the phenomenon of talent 

depletion in government organizations. Managers of government organizations, taking into 

account the recommendations obtained from the findings of the present study, can become 

aware of the status of the attitude of these people in the organization by continuously measuring 

the attitude of talented individuals and take the necessary management measures to improve 

their attitude. And finally, by designing a professional vision for talents in government 

organizations through career path planning and succession planning, it can also have a 

significant impact on reducing the harmful effects and consequences of the talent burnout 

phenomenon in these organizations. 

Keywords: Talent, mismanagement, Disengagement of Talents, government organizations, 

interpretive structural modeling. 
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 همقدم

های مختلف امروزه هر سازمانی برای رشد و بقای خود و حتی شناسایی موانع، مشکلات و چاگ 

-. از این(6463، 3ن سوا پانیا و پتچدرون سازمانی به کارکنانی با استعداد و خلاق نیازمند است 

منتد شتوند، در   های ایتن افتراد بهتره   ها و نیرشها نتواند از دان ، مهارترو، اگر مدیران سازمان

کاگیانتان و  شتوند   مسیر رسیدن به اهداف و مقاصد اصلی سازمان با شکست و ناکامی مواجه متی 

امتر  به ایتن   ی، گاهاستعدادهای افراد با اییمندی از توانبا وجود ضرورت بهره(. 6461، 6همکاران

-نته  افراد با استتعداد ها برای حضور اثربخ  سازمان رد، و حتی گاهی شودیمهم توجه عملی نم

ستتیزی آگاهانته    دفعتی و  هاییبرخوردبا ها ، بلکه آنپذیردصورت نمیگذاری مساعدی ا ریلتنه

دن افتراد بتا استتعداد در    انییتزه شت  رفتن انرژی و بتی که این امر منجر به تحلیل شوندمواجه می

گتر پدیتده وامانتدگی استتعدادها     گردد، در ادبیات مدیریت و سازمان این عارضه بیانسازمان می

فرآینتد مواجهته    (. در واقع، وامانتدگی استتعدادها، نتوعی   6461، 1زگدرن و همکارانونباشد  می

مانتدن   یتا کتم استتفاده    مانتدن و  استتفاده بتی  در نتیجته  و ستازمان  با افراد مستعدارادی  سلبی

(. ایتن وضتعیت   6466، 1استت  بتانرجی   ها در سازمانمحوری شغلی آن هاها و قابلیتشایستیی

هتای فعتال و   منجتر بته واکتن     صورت کته همراه دارد، به اینرا برای سازمان بهباری نتایج اسف

متدیران، مقاومتت در   کاری افراد بااستعداد مانند مخاگفت با اقدامات و تصتمیمات  های رفتارپاسخ

، 3شود  آکروید و تامپسونکاری، ترک خدمت و مانند آن میوری و کمبرابر تغییرات، کاه  بهره

 ،جای انجام وظایف و سایر کارکردهای ستازمانی بهشود افراد مستعد، همچنین سبب می(. 6466

قع با این اقدامات، اوگتین  درواباشند. میوقت خود در محل کار  اتلافی برای هایدنبال یافتن راهبه

از جمله  (.6461، 2لاسترس و همکاران -گیو  دارندانزوای عمدی کاری خود برمی مسیردر گام را 

نبود احترام نسبت  افراد مستعد،طرد عواملی همچون؛ زای سازمانی شواهد مؤید این پدیده هزینه

- آپیا و کوفی باشدمیشغلی  ل فترت، تحمیبه این افرادورزی حسادتهایشان، به این افراد و ایده

بخ  برای افراد مستعد توانند با فراهم آوردن جوی رضایترو مدیران می(، از این6463، 1بواتن 

-همه جانبه از آن حمایتای دوستانه و مبتنی بر اعتماد با این افراد و و توانا از طریق ایجاد راب ه

بنابراین پرس  اصلی این پژوه   جلوگیری نمایند.ی مخربی در سازمان ها از بروز چنین پدیده

                                                           
1. Panya & Petchsawang 
2. Kaliannan et al 

3. van Zelderen et al 

4. Banerjee 

5. Ackroyd & Thompson 

6. Liu-Lastres et al 

7. Appiah & kofi Boateng 
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-هتای دوگتتی بته چته    گیری واماندگی استعدادها در ستازمان آن است که اگیوی پیدای  و شکل

 باشد؟صورتی می

 بته  حفظ کرامتت و احتترام   ،عدم شناسایی، حمایت ت اصلیلاجامعه امروزی یکی از معضدر 

هتای بیشتتری   دارای صتلاحیت و یا افترادی کته    استعدادافراد با  بسیاری از است. افرا با استعداد

در سازمان نیستند. همین  جاییاه مهمیدارای  مندی از ارتباطات خاصعدم بهره دگیلبههستند، 

شتده   هتا سازمان سازیگیری و تصمیمدر مناصب تصمیماین افراد  و محرومیت از حضورامر مانع 

مهم  طوشریکی از مند موجود یک سیستم نظابراین، (. بنا6461، 3یوری و همکارانکاگی است  

این امر در گام نخستت   باشد.می هاسازمان توانمند و شایسته در مسند امور کارکنانحضور  برای

مشکلات ، در گام بعدیو  نمایندو شایسته را شناسایی  مستعدافراد مستلزم این است که مدیران 

(. پدیده واماندگی استتعدادها  6431، 6سنر و نماید  یو طرفرا بردر سازمان ها موانع حضور آن و

های مختلف از جمله های انسانی است که در سازمانیکی از پیامدهای منفی سوءمدیریت سرمایه

آفرینی مؤثر افراد با استعداد و های دوگتی به امری شایع مبدل شده است، که مانع از نق سازمان

 تترین از مهتم (. در حقیقتت وامانتدگی استتعدادها    6461، 1گتی توانمند در اداره امور شده است  

ها و در ست ح کتلان بتر جامعته     که در س ح خرد موجب کاه  اثربخشی سازماناست مسائلی 

-کتارگیری، نیته  به ،شناسایی، انتخاب، جذب هایی مثل؛یندآفرگذارد. بنابراین اهتمام به تأثیر می

؛ از اهمیتت بستزایی برختوردار استت    ، کشورخ  دوگتی در ب افراد مستعد و تواناو ارتقای  نداشت

-ی و شایستته لارستا شایستته  مبوروکراسی و حکمرانی کشور به تقویت نظتا  مکه در نظاموضوعی 

گونه که باید مورد توجته قترار نیرفتته    های دوگتی کشور آناما در سازمان؛ نمایدیگزینی کمک م

اهمیت بررسی مفهوم وامانتدگی استتعدادها    رغمشود. علیشدت احساس میاست، و فقدان آن به

هتای داخلتی   های دوگتی کشور، متأسفانه توجه به ایتن موضتوع بتالاخص در پتژوه     در سازمان

مغفول مانده است و م اگعاتی که در این باب انجام شده از غنای کافی برخوردار نیستتند. گتذا، از   

-ری واماندگی استتعدادها در ستازمان  گیمنظر نظری و تئوریک نیز در زمینه طراحی اگیوی شکل

شتود، کته   های دوگتی؛ با روش مدگسازی ساختاری تفسیری در این حوزه خلأ تئوریکی دیده متی 

هتای داخلتی در ایتن    درمتورد پتژوه   باشد. نشان از اهمیت و ضرورت انجام چنین پژوهشی می

ی استتعدادها در  گیتری وامانتدگ  طراحتی اگیتوی شتکل    راستا باید عنوان نمود، پژوهشی کته بته  

مستقیما مبتادرت نمتوده باشتد، وجتود     های دوگتی؛ با روش مدگسازی ساختاری تفسیری سازمان

مباشتری و   پتژوه  تتوان بته   های داخلی، در خصوص این مسئله متی ندارد. درخصوص پژوه 

                                                           
1. Caligiuri et al 

2. Yiu & Saner 

3. Li  
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گیری واماندگی استتعدادها  طراحی اگیوی شکل. که این پژوه  به اشاره نمود( 3141همکاران  

-رو، متی مبادرت نکرده است. از ایتن های دوگتی؛ با روش مدگسازی ساختاری تفسیری سازماندر 

افزایی پژوه  حاضر است. بتا توجته بته    توان عنوان نمود که این مهم، وجه نوآوری و سهم دان 

چه بیان شد این پژوه  سعی در تقلیل شکاف تحقیقتاتی و ختلأ تئتوریکی مربتوط بته ایتن       آن

-برای ستازمان  واماندگی استعدادهای چنین با توجه به اهمیت و ضرورت مسئلهموضوع دارد. هم

های دوگتی، این پژوه  سعی دارد تا با بررسی مفهوم مذکور، علاوه بر داشتن ستهمی انتدک در   

اطلاعتاتی کتاربردی را در    ستعی بتر آن دارد  وامانتدگی استتعدادها   ادبیات نوپای مرتبط با مفهوم 

ریزان و متوگیان اجرایی در حوزه مدیریت رفتار سازمانی قرار دهد. بنتابراین،  مهاختیار مدیران، برنا

گیتری وامانتدگی استتعدادها در    طراحتی اگیتوی شتکل   چه بیان شد، هتدف پتژوه    براساس آن

 است.های دوگتی؛ با روش مدگسازی ساختاری تفسیری سازمان

 

 مدیریت استعداد

، دان  و ظرفیت برای رشتد و  هاشامل مهارت باشد کهمی های فردای از تواناییاستعداد مجموعه

های مربوط به حتوزه  و دان  و مهارت است های ذاتیدارای موهبتکه توسعه است. و به افرادی 

 یی، داشتتن ذهنت  امعناستعداد به(. 2025، 3کراواریتی و همکاران  اند اشاره داردخاص را آموخته

هتای  های ارتباطی، مهتارت وش و غریزه کارآفرینی، مهارتخلاق، بلوغ عاطفی، توانایی رهبری، ه

(. 6463، 6ریتس و همکتاران  باشد  م لوب میبرای دستیابی به نتایج  هاکارکردی و دییر توانایی

در طیفتی از  و  باشتند متی  استتثنایی هتای  توانایی دارای افراد مستعد کسانی هستند کهاگواقع فی

و  کننتد عمتل متی   آمیتزی صتورت موفتق  بته  مینۀ تخصصییک ز در حتیها و ها و  فعاگیتپست

از خودنشتان   شودداده میها پیشنهاد که به آن یهای فعاگیتدر حوزه زیادیبسیار  هایشایستیی

دارای اثربخشتی بتالایی هستتند     گیرنتد، و بررسی قرار می آزمونمورد که  اقعیو در مو، دهندمی

بتر استاس    یبه تعاریف متعدد استتعداد، هتر ستازمان    با توجه (.6432، 1 پینتر مورگند و همکاران

-از این. دارندد مستعد در نظر افرای را برای تعریف از هایمعیار و هافرهن  و ساختار خود، ویژگی

ها و حفظ و نیهتداری  باید توانایی شناخت افراد با استعداد، ارائه آموزش لازم به آنها رو، سازمان

(. شترایط متغیتر   2020، 1گتالاردو و همکتاران   - گتالاردو  باشتند  برای بلندمتدت داشتته   ها راآن

ها در این شرایط از طترف دییتر، نیتاز    ها از یک طرف، افزای  رقابت و گزوم اثربخشی آنسازمان

                                                           
1. Kravariti et al 

2. Reis et al 

3. Painter‐ Morland et al 

4. Gallardo- Gallardo et al 



 ( ISMهای دوگتی؛ با روش مدگسازی ساختاری تفسیری  گیری واماندگی استعدادها در سازمانحی اگیوی شکلطرا

 3141بهار / 26شماره  ،31نی/ دوره فصلنامه مشاوره شغلی و سازما                                                          16

هتا ستربازان   کنتد، نستلی کته بته آن    سازمان را به نسلی مستعد و ارزشمند از کارکنان آشکار می

 مثابته مدیریت استعدادها اخیراً، بته رو، (. از این6463، 3همکارانشود  وایمان و سازمانی گفته می

 از ایمجموعته  استتعداد  متدیریت ها مبدل شتده استت.   برای سازمانکلیدی  مهم و یک ضرورت

 منتابع  فتردی  کارکردهتای  از فراتر و ،شوندمی ادغام یکدییر با که است انسانی منابع فرآیندهای

 ایتن  بته  جتامع  نیرشتی  نیازمنتد  استتعداد  مدیریت استراتژی یک رو،این از .کندمی عمل انسانی

 کلیتدی  فراینتدهای  تمتام  استعداد مدیریت .(6461، 6جوز و همکاران  است سازمانی یفرآیندها

 بتر  در را کارکنتان  توستعه  و پتاداش  عملکترد،  مدیریت انتخاب، و استخدام جمله از انسانی منابع

 بترای  را کارکنتان  کته  سیستمی ایجاد با امر این است دعملکر افزای  آن نهایی هدف و دگیرمی

 بته  کتار  ایتن  کته هنیامی ،آیدمی دستبه کند،می درگیر و ترغیب ممکن نحو بهترین به عملکرد

 متدیریت  هتای شتیوه  از یکپارچته  سیستتم  یتک  طریق از توانندمی هاسازمان شود، انجام درستی

 رقبتا  از و کترده  ایجتاد  پایدار رقابتی مزیت یک ،هستند تقلید یا کپی قابل سختی به که استعداد

  .(6461، 1روژمان و همکاران  بییرند پیشی

 

  واماندگی استعدادها

دارای نقشی مهم و اساسی هستند، همین امر سبب  هادر سازمان مستعد و توانمند نیروی انسانی

کته در   ،گزاماتی توجه نماینتد کارگیری مؤثر و کارآمد این افراد به نکات و اشده تا مدیران برای به

(. عتواملی  6461، 1گراهتام و همکتاران  هتا متؤثر استت     جهت ایجاد انییزه و رضایت مستتمر آن 

و وظایف محول شده به افراد مستعد بر  محتوای شغلیشیوه مدیریت،  همچون؛ فرهن  سازمانی،

بترای  عمتدتا   و توانمنتد  افراد مستتعد  (.6463، 3یاداو و رنااین افراد اثرگذار است  رضایت  میزان

ختود   در مسیر رسیدن به اهدافاما گاهی اوقات کنند، خود تلاش می و مقاصد رسیدن به اهداف

کند، که این امر منجر به خاموش شتدن استتعدادها،   ها حمایت نمیگونه که باید از آنسازمان آن

-پدیده بیتان  ت و سازمان اینشود، در ادبیات مدیریها میها و تحلیل انرژی آنانییزه بودن آنبی

 استتعدادها  وامانتدگی  (.6432، 2هنتری  -اوکتانرو و کراوگتی   گر پدیده واماندگی استعدادها است 

بترای استتفاده از دانت ،     کتافی از انییتزة   ی ستازمان که استعدادها کندمیتوصیف  را شترای ی

و  ختود  به شتغل نسبت  تفاوتهای خود برختوردار نیستتند و بته کارکنانی بیمهارتو  هاتوانایی

                                                           
1. Vaiman et al 

2. Jooss et al 

3. Rožman et al 

4. Graham et al 

5. adav & Rena 

6.O’Connor & Crowley-Henry 
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(. در واقع واماندگی استعدادها یک فرآیند 6461، 3زگدرن و همکارانونشوند  تبدیل میسازمان 

ها را عتلاوه بتر   دهد و آنتدریجی است که اهمیت سازمان و شغل را از نظر استعدادها کاه  می

وامانتدگی  (. 6463 ،6کنونان بهانتا و ستا  کنتد  تفاوت میای خود بیسازمان نسبت به مسیر حرفه

استعدادها وضعیتی است که در آن افراد مستعد از گحاظ شناختی و احساستی از ستازمان و کتار    

رو انرژی و نشاط کافی برای انجام وظتایف محتول شتده را ندارنتد  بیکتر و      فاصله گرفته و از این

هند، جاییاه و نق  خود دنفس خود را از دست میافراد در این وضعیت، عزت(. 6461، 1همکاران

رو، تمایلی به بازییری و مشارکت فعتال در اداره  از این .داننددر سازمان را فاقد اهمیت و معنا می

و تنها بتته ختتودی ختتود  این پدیده(. 6466، 1امور سازمان نخواهند داشت  آکروید و تامپسون

ایجادکننتتده   بستتترها و عوامتتل   تودبلکتته وجت   یابتد، بتروز نمتی  هتتا فقتتدان انییزانندهعلت به

(. 6431، 3داکسبری و هاگینسکیبر ایجاد این پدیده مؤثر است  نارضایتتی و دگستردی کارکنتان 

قابلیتت کنتترل بتر محیتط پیرامتون ختود را شود افراد با استعداد واماندگی استعدادها سبب می

دست آمتده احستاس   و نتایج کاری بهمتات نبتود هماهنیتی بیتن اقداعلت و بته بدهنداز دستت 

کفایتی نمایند، بنابراین این سندرم واماندگی استعدادها در سازمان یتک تهدیتد بتزرر بترای     بی

در  (.6436، 2 روتوگو و همکتاران های مستقیم و غیرمستقیم است هاست که دارای هزینهسازمان

و عتدم   ناعتداگتی وجتود  ستتعداد و توانتا،   سازمان وجود عواملی همچون؛ عدم قدردانی از افراد با ا

پیشترفت   ، عتدم عتدم امنیتت شتغلی   ، حقوق و مزایای پایین، رعایت حقوق اوگیه افراد با استعداد

 گیری واماندگی استعدادها در ستازمان دارد دارای نق  بسزایی در شکل و کار بی  از حد شغلی

 (.6432، 1 جانسون بدتواند در محیط کاری به ارتقا و پیشرفت دست یامیفرد نو 

معمولاً در ابتدای فعاگیت کتاری  افراد مستعد از افراد با استعداد و توانمند:  عدم قدردانی

ذکتر  ها بدون ها و پیشنهادات آندارند، اما ایده اهداف سازمانی های خوبی برای پیشبردخود، ایده

و  در مستیر کتاری   ،شود. همچنینها توجه نمیشود یا اصلاً به آننام در جلسات کاری عنوان می

رسانند، امتا متدیریت   را به انجام می شده های محولشناسانه فعاگیتبسیار وظیفه این افراد شغلی

یتا   ستتعد افتراد م کنتد. عتدم قتدردانی از    تشکر نمتی  گونه که باید قدردانی وآن هااز زحمات آن

واماندگی استتعدادها   ترین عللتواند یکی از مهمها در محیط کار میتحسین و تشویق نکردن آن

 ها باشد.در سازمان
                                                           
1. Van Zelderen et al 

2. Graham et al 

3. Becker et al 

4. Ackroyd & Thompson, 

5. Duxbury & Halinski, 

6. Rotolo et al 

7. Johnson 

https://nanowatch.org/blog/organizational-goal/
https://nanowatch.org/blog/organizational-goal/
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و عتدم   وجتود ناعتداگتی   و عدم رعایت حقوق اولیه افراد بـا اسـتعداد:   ناعدالتیوجود 

نتدگی استتعدادها در   وامادلایتل  دییتر از  در محیط کار یکتی  رعایت حقوق اوگیه افراد با استعداد

تواند در رفتتار متدیریت بتا کارکنتان، پرداختت حقتوق، دادن       عداگتی می. این بیها استسازمان

یک کارمند احساس کنتد کته رفتتار     کههنیامی. کنددییر نمود پیدا  مواردمرخصی و بسیاری از 

 .(6432شود  جانسون، می انییزهبی ،ای در سازمان وجود داردناعادلانه

حقتوق و مزایتای    ارائته  ،دلایل این پدیتده یکی از به افراد مستعد:  و مزایای پایین حقوق

اصتلی کتار کتردن افتراد در      دگیتل باید به این نکته توجه نمتود کته   است.  به افراد مستعد پایین

های مختلف، داشتن حقوق و درآمد است. وقتی این حقوق به درستتی  ها، نهادها و سازمانشرکت

 شوند. انییزه و خاموش میاستعدادها بی، شودت نحق پرداخو به

دانند هر که شغل یا سمت موقت دارند، وقتی که می افراد توانمندی که :عدم امنیت شغلی

 غلیامنیتت شت   ثباتی و عدمگحظه ممکن است شغل یا سمت خود را از دست بدهند، احساس بی

به دنبال شغل دییری هستند و تمرکز کافی روی شغل فعلی خود  افرادیمعمولاً چنین کنند. می

 . ندارند

-متی خود عمل  ظایفکه به خوبی به ورغم اینعلیهنیامی که افراد  :پیشرفت شغلی عدم

را از  انییزه و نشتاط ختود  ، باشند، اما برای مدت طولانی هیچ ترفیع یا تشویق کاری نداشته کنند

منجر به خاموشتی و وامانتدگی   بنابراین نبود پیشرفت شغلی برای مدت طولانی  دهند. دست می

 . (6432 جانسون،  شوداستعدادها می

 

 پیامدهای واماندگی استعدادها

های دوگتی دارای پیامتدهای متفتاوتی استت. یکتی از پیامتدهای      واماندگی استعدادها در سازمان

شود، افراد با استعداد از کتار ختود فاصتله بییرنتد و     ن است که موجب میواماندگی استعدادها ای

انییتزه شتدن و   احساس منفی نسبت به شغل خود و سازمان داشته باشند. همچنین، موجب بتی 

(. از طرفی دییر این پدیده منجر به نبتود  6431، 3مورشود  بلکتحلیل رفتن انرژی این افراد می

نفس کتافی در افتراد   دگیل نبود اعتماد بهکفایت و عدم صلاحیت به ای، احساس عدمکارایی حرفه

هتا  ناکارآمتدی ستازمان  واماندگی استعداد موجتب   (.6446، 6جسورانی و سرکارشود  مستعد می

شود  مباشتری و  صورت که منجر به از دست دادن پویایی و چابکی در سازمان میاینشود. بهمی

صتورت کته   شود، به اینز بهبود عملکرد شغلی افراد مستعد میمانع ا(، همچنین 3141همکاران، 

                                                           
1. Blackmore 

2. Jeswani & Sarkar 

https://nanowatch.org/blog/job-security/
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نحو م لوبی انجام دهند. بنابراین، این ضعف در های خود را بهتوانند وظایف و مسئوگیتها نمیآن

 (.6466، 3 آفراهی و همکاران شودعملکرد علاوه بر خود کارکنان متوجه عملکرد کل سازمان می

ند تعهد و وفاداری افراد با استعداد به سازمان را کاه  دهد و منجر به تواواماندگی استعدادها می

شود، یابی به اهداف سازمانی میاهمال کاری شود که این مسئله موجب کاه  انییزه برای دست

شتود  هتا متی  آن همچنین منجر به افزای  نرخ جابجایی استتعدادها، افتزای  غیبتت و مرخصتی    

وری، افتزای  جابجتایی افتراد    (. واماندگی استعدادها کتاه  بهتره  3221، 6یوباتنیک و همکاران 

هتای عملیتاتی و کتاه     تواند به افزای  هزینهمستعد و کاه  کیفیت محصولات و خدمات می

واماندگی استعدادها از جمله عواملی استت  (. 6461، 1سودآوری سازمان شود  آگاروال و همکاران

شود، همچنتین متانع از خلاقیتت و    ارائه شده می کاه  کیفیت محصولات و خدماتکه موجب 

در نهایتت ایتن   (. 6431، 1یو و ستینر شود  وری در سازمان مینوآوری در کارکنان و کاه  بهره

شود، که این امر منجر به بدگمانی و بدبینی فرد و پدیده موجب کاه  میزان انرژی کارکنان می

گتردد  ستوارز و وال  د و ستازمان بتازمی  داشتن نیرشی سرد و بدون احساس نسبت به شغل ختو 

بررسی پیشینه پژوه  نشانیر این است که مفهوم واماندگی استعدادها و مستائل  (. 6466، 3کووآ

صتورت  پیرامون آن سهم بسیار اندکی از م اگعات در این حوزه را به خود اختصاص داده، بته ایتن  

ینه تعداد اندکی پتژوه  مترتبط بتا    که تا زمان انجام پژوه  حاضر در داخل کشور و در این زم

های ختارجی انجتام شتده    مفهوم مفهوم واماندگی استعدادها انجام شده است. همچنین، پژوه 

حول موضوع موردنظر نیز فراگیر و جامع نیستند و به ایتن موضتوع از نق ته نظرهتای محتدودی      

-ستعدادها در سازمانگیری واماندگی ااند و پژوهشی که مسقیما به طراحی اگیوی شکلنیریسته

های دوگتی؛ با مدگسازی ساختاری تفسیری پرداخته باشد، یافت نشده است. گذا، این امر م اگعته  

داخلتی و   و تحقیق درخصوص آن را به امری ضروری و مهم تبدیل کرده است. از جمله م اگعات

 توان به موارد زیر اشاره نمود: در این حوزه می خارجی

( در پژوهشی تحت عنوان اگیتوی وامانتدگی استتعدادها بتا روش     3141مباشری و همکاران  

گیتری ایتن   این پژوه  آگاهی مدیران در ارتباط بتا چرایتی شتکل    نتایج فراترکیب دریافتند که

مؤثر بر واماندگی استعدادها  عللاز  هاشناخت آن رو،از ایندهد میها را افزای  پدیده در سازمان

 هایشناسایی پیشایندهای واماندگی استعدادها بستتر  ،. همچنینبخشدیمها را بهبود در سازمان

متدیریت و   منظتور هاقتدامات لازم بت   هتا و نمتودن فعاگیتت   ریتزی و اجترا  برنامه در جهتمناسبی 
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مفهوم شناسایی پیامدهای از طرفی دییر د. نمایفراهم میرا ها این پدیده در سازمان از پیشییری

حساستیت   میتزان  د ونمایت تواند اهمیت موضوع را به مدیران گوشزد میواماندگی استعدادها نیز 

در  (6466تریتدوی    .دهتد متی  مدیریت و پیشتییری ایتن پدیتده منفتی افتزای       رایرا ب هانآ

حفتظ استتعداد در    یهتا یو استتراتژ  فرسای  استتعدادها  لیبر تحل یام اگعهپژوهشی با عنوان 

نق   یمنابع انسان یهااستیسو  ارشد تیریمد ی،زمانجو سادریافت که  اطلاعات یصنعت فناور

مهمی در فرسای  و واماندگی استعدادها دارد، عوامل مذکور همچنتین نقت  بستیار مهمتی در     

بتتر  یمتترور در پژوهشتتی بتتا عنتتوان (6466 بتتانرجی جهتتت حفتتظ استتتعدادهای ستتازمان دارد. 

 بتا توجته بته   استتعداد   تیریمتد  یکارکنان و بستط آن بترا    یفرسا کنندهینیب یپ یسازمدل

ی به این نتیجه رسیدند که فرستای  استتعدادها نتوعی اختتلال     در منابع انسان ت موجوداختلالا

رو، در شود. از اینها در سازمان میاست که مانع از مدیریت مؤثر استعدادها و عملکرد م لوب آن

دستتوراگعمل   کبایتد یت   ینمنتابع انستا   تیریمتد جهت مقابله با فرسای  استعدادها در سازمان، 

-( در پژوهشتی تحتت  6463ای برای مقابله با آن اتخاذ نمایند. بهانا و سوکونان  ویژه کیاستراتژ

عدم مشتارکت   ایمشارکت  جادیاواماندگی افراد در سازمان و  مؤثر بر یعوامل رهبر یررسعنوان ب

بته ایتن    یجنتوب  یقتا یردر آف یدوگتت  یموسسه آموزش عاگ کیدر  یشغل هایگروه نیدر ب هاآن

 و کارکنتان،  ییجابجتا   یمشارکت در موسسه، منجر به استرس کارکنان، افزانتیجه رسیدند که 

د، از بیتذار  ریتأث یسازمان یورتواند بر بهرهیبه نوبه خود م نی. اشودمی کارکنان یورحداقل بهره

 یار مهتم وضتروری استت.   بست  افراد در فرآیندهای سازمانی برای توسعه ستازمان مشارکت رو، این

 ،استتعداد  تیریمتد  نیراب ه بت  یررسعنوان ب( در پژوهشی تحت6432هنری   -اوکانرو و کراوگی

 یانحصتار  یهتا وهیشت دریافتند، در اکثتر مواقتع    ادراک شده و مشارکت کارکنان یعداگت سازمان

همچنتین، بتر   تواند باعث ایجاد تعاملات منفی بتین افتراد و ستازمان شتود.     مدیریت استعداد می

های متدیریت استتعداد   مشارکت افراد در فرآیندهای سازمانی تأثیرگذار است. درواقع گاهی شیوه

 ها را داردو کنارگذاشتن آن افرادراندن  هیبه حاش لیپتانسای است که دارای گونهها بهدر سازمان

( در 6436ا و رای  شتود. پانتدیت  که این امر منجر به نارضتایتی و تحلیتل افتراد بتا استتعداد متی      

هتا بتر حفتظ    آن ریاز تتأث  زیمتاآناگ کی -استعداد و مشارکت کارکنان  تیریمدپژوهشی با عنوان 

و  ریت کارکنتان درگ  کته نیاز ا نانیابزارها در حصول اطم نیاز مؤثرتر یکدها دریافتند که یاستعدا

ه کارشتان بته نوبته    احساس تعهد نسبت ب نیاستعداد است. ا تیریمتعهد به کار خود هستند، مد

هتا  سازماندر حقیقت  مانند. یمپایبند سازمان  به در بلندمدت افراد نیکند که ایم نیخود تضم

نتتایج همچنتین   انتد.  متمرکز کرده استعدادها استعداد خود را در جهت حفظ تیریمد یهاتلاش

کت کارکنتان  استتعداد و ابتکتارات مشتار    تیریمتد  یهاوهیش یسازهمیامحاکی از این است که 
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( در پژوهشی با عنوان فرسای  و حفتظ  6431. یو و سینر  شودیم ستعدادمنجر به بهبود حفظ ا

و  هتا یستتی یشا توسعههای استراتژیک برای صنایع هند به این نتیجه رسیدند، استعدادها: چاگ 

-متی  هاحفتظ استتعداد  ی و تعهدات سازمان مستعد، دافرا یشغل تیضار ی موجبشغل یزیربرنامه

هایی مناسب برای یادگیری بیشتتر افتراد   شود. برای تحقق بخشیدن به این امر بایستی زیرساخت

هتا را فتراهم   هتا و شترکت  ها و اتخاذ تصمیمات استراتژیک برای سازمانمستعد، توسعه فردی آن

 کیعنوان به هاادغام مشارکت استعداد( در پژوهشی تحت عنوان 6446آورند. جسوانی و سرکار  

ای مقدمته شدن استعدادها در مشارکت  ریدرگها دریافتند، آن عملکرد بالا و حفظ یبرا یستراتژا

هتایی را در جهتت   مجموعه فعاگیت دیبا هاشرکتها و رو سازمان، از ایناست یشغل یریدرگ برای

بته   ژهیت حفتظ استتعداد را بتا اشتاره و     یها یاستراتژ تیاهمدرگیر شدن استعدادها انجام دهند. 

 شتدن  ریت متدل درگ  . نتتایج همچنتین،  دهتد  یمافوق در سازمان مورد بحث قرار م یبک رهبرس

عملکرد و حفظ استتعدادها و   ،یشناختروان تیمشارکت، ماگک ندیفرآ دهد وارائه میاستعدادها را 

هتا  آن عملکرد  یافزا وبه حفظ استعدادها  تواندیم این امر که ،کندبیان میآنها را  یروابط نسب

  کند.میو سازمان کمک ها آن یرشد کل جهت در

هتای  چه بیان شد خلاصه توصیفی از تعدادی پژوه ی پژوه  حاضر، آندر قسمت پیشینه

های دوگتی و مسائل پیرامون آن است. داخلی و خارجی مرتبط با واماندگی استعدادها در سازمان

سته اول شامل تحقیقاتی هستند که بر توان به دو دسته تقسیم نمود: دشده را میتحقیقات انجام

مبنای کار کمی و ارتباط واماندگی استعدادها با متغیرهایی همچتون؛ فروستودگی شتغلی، عتدم     

صتورت مجتزا، مفهتوم    اند. دسته دوم تحقیقاتی هستند بته وری در سازمان پرداختهکارایی و بهره

اند. در نتیجه پژوهشی که مبادرت صورت کیفی سنجیدههای آن را بهو مؤگفه واماندگی استعدادها

هتای دوگتتی؛ بتا روش مدگستازی     به طراحی اگیتوی پیتدای  وامانتدگی استتعدادها در ستازمان     

منظتور  ساختاری تفسیری نموده باشد، تا زمان انجتام پتژوه  یافتت نشتده استت. بنتابراین بته       

ان و کارکنتان،  شترطی بترای درک رفتتار متدیر    عنتوان پتی   پرداختن به واماندگی استعدادها به

های پنهتان آن آشتکار گتردد کته پتژوه       ضروری است تا با شناخت و بررسی این پدیده، جنبه

 حاضر مبنای کار خود را براساس این مفهوم بنا نهاده است.

 

 پژوهش روش

صورت کیفی و کمی و در پارادایم قیاسی استتقرایی انجتام   پژوه  حاضر پژوهشی آمیخته که به

که در بخ  کیفی شناسایی عوامل انجام شده و در بخ  کمی عوامتل  ه به اینشده است. با توج

شناسایی شده به روش مدگسازی ساختاری تفسیری، تحلیل شده و در نهایت طراحی متدل شتد.   
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-حتل این پژوه  از حیث هدف، کاربردی است، زیرا به دنبال حل یک مسئله خاص و یا ارائه راه

باشتد. همچنتین از حیتث ماهیتت و     ط به یک جامعه موردنظر میهای نوآورانه برای مسائل مربو

طتور  پیمایشی است. به این دگیل که جامعته متوردنظر را بته    -روش گردآوری اطلاعات، توصیفی

نماید. علت استفاده از این روش به این علت است که چون هدف ایتن  صحیح و منظم توصیف می

های دوگتی با روش مدگستازی  ادها در سازمانگیری واماندگی استعدپژوه  طراحی اگیوی شکل

ساختاری تفسیری است. جامعه آماری پژوه  حاضر در بخ  کیفی و کمی خبرگان هستند که 

های دوگتتی استت و بته دگیتل ضترورت و      ی پژوه  واماندگی استعدادها در سازمانچون مسئله

-  سازمانی در ستازمان گیری، مدیریت تحول و فرهناهمیت مباحث مدیریت استعدادها، تصمیم

شد که مفهوم واماندگی استعدادها در آن موضوعیت داشته ای انتخاب میهای دوگتی، باید جامعه

عنوان قلمرو مکانی انتخاب شدند. اعضای نمونه در بخت  کیفتی،   های دوگتی بهباشد. گذا سازمان

-ی و مدیران ارشد ستازمان اساتید دانشیاه در حوزه مدیریت رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسان

نفتر از   64گیری گلوگه برفی و براساس اصل کفایت نظری، باشد که با روش نمونههای دوگتی می

ها انتخاب شدند. همچنین در بخ  کمی نیز، به دگیتل آشتنایی اطلاعتاتی اعضتای نمونته بتا       آن

در بخت  کیفتی،   ابتزار گتردآوری اطلاعتات    موضوع پژوه ، از همان نمونه قبلی استتفاده شتد.   

صورت حضوری و بخت  دییتری نیتز بته     باشد که بخشی از آن بهمصاحبه نیمه ساختاریافته می

ای انجتام و از نکتات متورد اشتاره     شکل تلفنی با اعضای نمونه در یک بازه ستی تتا چهتل دقیقته    

از  هتا در بخت  کیفتی   برای بررسی روایی و پایایی ابزار گردآوری داده خبرگان فی  برداری شد.

روش روایی محتوایی نسبی و نظری و پایایی  مصتاحبه از روش پایتایی ستنجی درون کدگتذار و     

بار کدگتذاری توستط ختود    میان کدگذار استفاده شد. به این صورت که در فرآیند کدگذاری، یک

ی از خبتره بررستی شتده و در بتار دوم،    است،   4866محقق  درون کدگذار( که مقدار آن برابر با 

استت خواستته شتد کته صتحت کدگتذاری را        4861 میان کدگذار( که مقتدار آن برابتر    دییری

 بااستفاده از آزمون کاپای کوهن، مورد بررسی قرار دهد، که نشان از تأیید ایتن دو شتاخص دارد.  

صورت حضوری و ایمیل به خبرگان همچنین ابزار گردآوری در بخ  کمی پرسشنامه است که به

ها در بخ  کمی، روایی اعتبار محتوا و وایی و پایایی ابزار گردآوری دادهداده شد. روش سنج  ر

شود که یک مفهوم یکسان را در طول پایایی بازآزمون است، پایایی بازآزمون هنیامی استفاده می

شود که در این  پژوه  ضریب پایایی بازآزمون برابر گیری میزمان و بر تعداد افرادی ثابت اندازه

هتا دارد در ایتن پتژوه  بترای تحلیتل      ست که نشان از تایید روایی و پایایی پرسشنامها 4811با 

 -افتزار مکتس  ها در بخ  کیفی، از روش تحلیل محتوا با رویکرد کدگذاری و استفاده از نترم داده

صورت که پس از انجام مصاحبه با خبرگان عوامل متؤثر  استفاده شد. به این 6464ای  -دی -کیو
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های دوگتی شناسایی شدند. سپس در بخ  کمتی،  ی واماندگی استعدادها در سازمانگیربر شکل

صتورت  بههای آن را عوامل مؤثر بر واماندگی استعدادها ای که س ر و ستونبا طراحی پرسشنامه

تشکیل داد، از خبرگتان درخواستت شتد کته بتا استتفاده از روش مدگستازی        [ 32×32]ماتریس 

هتا و  بندی مؤگفته ها، س حنامه پاسخ دهند. در نهایت با تحلیل دادهساختاری تفسیری، به پرسش

 ( ذکر شده است.3سوالات مصاحبه در جدول شماره  طراحی مدل انجام شد. 

 
 سوالات مصاحبه .2جدول 

 سوالات ردیف

 دان  کدامند؟ واماندگی استعدادهاگیری پدیده از نظر شما بسترهای شکل 3

 یابد، ابعاد این پدیده کدامندندگی استعدادها از چه طریقی بروز میاز نظر شما پدیده واما 6

1 
عتواملی  شتوند، چته  گیری پدیده وامانتدگی استتعداد متی   گر که باعث شکلبه نظر شما عوامل مداخله

 هستند؟

 گیری پدیده واماندگی استعدادها چه پیامدها و تبعاتی دارد؟از نظر شما شکل 1

 

 های پژوهشیافته

 های جمعیت شناختییویژگ

های جمعیت شناختی اعضای نمونته در جتدول زیتر نشتان داده شتده      در این پژوه ، یافته

 است.

 
 نمونهاعضای شناختی ای جمعیتهویژگی .3جدول 

 فراوانی مدرک تحصیلی فراوانی سابقه کاری فراوانی جنسیت

 مرد

 زن

32 

1 

 سال 34تا  3

 سال 33تا  33

 سال33بیشتر از 

2 

6 

1 

 ارشناسیک

 کارشناسی ارشد

 دکترا

3 

34 

3 

 

 های بخش کیفییافته

هتای متورد نظتر کته شتامل؛      در بخ  کیفی این پژوه  نیز از طریق مصاحبه بتا خبرگتان داده  

-کتد اند. با استتفاده از روش  هستند، شناسایی شده واماندگی استعدادهاشناسایی عوامل موثر بر 

گتذاری و  کتد ن عوامل شناسایی شتدند. درمتورد نحتوه    ، ای3ای-دی-کیو-مکسافزار گذاری و نرم

                                                           
1. MAXQDA 
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های کیفی لازم به ذکر است که با توجته بته ماهیتت ستوالات و نحتوه پاستخیویی       استخراج داده

وامانتدگی  هتای مترتبط بتا    صتورت موگفته  هتا بته  ها و عبارات مورد اشاره آنخبرگان که عینا واژه

صتورت جتدول   بته  سوالات مصاحبهشرح کامل گذاری استفاده شد که کدبود، از روش  استعدادها

 زیر است.
 های انجام شدهای از مصاحبهنمونه .2جدول 

 سوالات ردیف

3 

 کدامند؟ واماندگی استعدادهاگیری پدیده از نظر شما بسترهای شکل

های موجود داخل سازمان منصفانه ها و دستوراگعملرویه از نظر من وقتی که افراد مستعد "

هاشون از سازمان مقایسه میکتنن و  هاشون رو برای سازمان با ستادهین آوردهنیست و همچن

شن و میلی و رغبتی به ادامه انییزه میمیبینن که با همدییه هیچ م ابفتی نداره طبیعتا بی

 "کار ندارن

 عداگتی در سازمانادراک بی کد استخراجی:

6 

 یابد، ابعاد این پدیده کدامندبروز میاز نظر شما پدیده واماندگی استعدادها از چه طریقی 

هتای روحتی و   که جو یه سازمانی استبدادی باشه این عامتل آستیب  بنده نظرم اینه زمانی "

کنته کته ایتن    روانی، عاطفی ب و همچنین فقدان آرام  رو برای افراد شایستته ایجتاد متی   

و در ری اثتربخ   عوامل منجر به کاه  اشتیاق کارکنان برای انجام کارهاشون، عدم همکتا 

 "در سازمان میشههاشون نهایت خودسانسوی اقدامات و فعاگیت

 خودسانسوری اقدامات در کارکنان اشاعه کد استخراجی:

1 

-شتوند، چته  گیری پدیده واماندگی استعداد میگر که باعث شکلبه نظر شما عوامل مداخله

 عواملی هستند؟

وی اهداف و منافع خودش تمرکز کنه، بتا یته   که فقط ری من مدیر سازمان وقتیبه عقیده "

این افراد صرفا به دید یه اشیاء رفتار کنه که به نیاه بدبینانه به افراد با استعداد نیاه کنه و به

-اون چیزی که میخاد برسه و وقتی هم که دییه براش هیچ فایده و سودی نداشته باشن بته 

 "راحتی برکنارشون میکنه

 ی از تیپ شخصیتی ماکیاوگی مدیربرخوردار کد استخراجی:

1 

 گیری پدیده واماندگی استعدادها چه پیامدها و تبعاتی دارد؟از نظر شما شکل

ها هست ، یکی بنظرم عارضه واماندگی استعداد دارای پیامدهای مخرب و منفی در سازما "

قاصتد  از این پیامدها اینه که باعث میشه سازمان جتایی مناستب برارستیدن بته اهتداف و م     

شون نباشه، در نتیجه این افراد مدام به فکر ترک ستازمانن  مدنظر افراد مستعد و ارتقا یافتن

-آل بلافاصله در اوگین فرصتت ستازمان رو تترک متی    و در صورت پیدا شدن یه سازمان ایده

 "کنند

 خروج زودرس استعدادها و تمایل به ترک خدمت سازمان کد استخراجی:
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-( کته نشتان  1ها و استخراج کدها، در نهایت جتدول شتماره    مصاحبه پس از بررسی تمامی

 باشند، تشکیل شده است.گیری پدیده واماندگی استعدادها میدهنده عوامل نهایی مؤثر بر شکل

 
 فرآیند کدگذاری و عوامل مؤثر بر واماندگی استعدادها .0جدول 

 مقولات کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

ستتالاری، ن شایستتتهنایتتده گتترفت

انتختتاب دوستتتان و آشتتنایان، بتتی 

توجهی به افراد غیردوست، صتدمه  

زدن به روحیه و عزت نفتس افتراد   

   شایسته، تقدم

نادیتتتده گتتترفتن مهتتتارت و 

 تخصص افراد

 طرفداری مبتنی بر روابط

فراهم آوردن امتیتازاتی بترای   

افتتراد متتوردنظر خودشتتان،   

 تبعیض بین افراد

بته نفتع   سوءاستفاده از قدرت 

 افراد نزدیک به خودشان

 

هتای  اشاعه گترای  

 نپوتیستی

و کرونیستتتتتتی در 

   سازمان

-بسترهای شـکل 

ــده  ــری پدیـ گیـ

وامانــــــــدگی 

 استعدادها
 

طلبتی، توجته   گتری، قتدرت  سل ه

افراطتتتی بتتته منتتتافع شخصتتتی،  

دستکاری دییران برای پیشترفت،  

 تمایل به تحت کنترل گرفتن افراد

پریشتتی، خودشتتیفتیی و روان

 طلبی،فرصت

گرانته،  مدیریت ستو استتفاده  

 ابزارگرایی،

   کاری و تظاهرفریب

 

برخورداری از تیتپ  

شخصیتی ماکیاوگی 

 مدیر

تأکید بر پیروی از قوانین ستازمان،  

قوانین خشک و غیرقابل انع تاف،  

وپتاگیر، وجتود   وجود قوانین دست

قتتوانین و مقتتررات بتتی  از حتتد،  

تأکید بر نظتم و انضتباط بتی  از    

   رآیندمحور بودنحد، ف

 

حاکمیت اصول بروکراسی در 

کتتتتارگیری ستتتتازمان ، بتتتته

 های رسمیها و رویهسیاست

حاکمیت قوانین تتارعنکبوتی  

   در سازمان

 

حاکمیتتت فرهنتت   

بوروکراتیتتتتتتک در 

 سازمان  

افتتراد مستتتعد، ورزی بتته حستتادت

-شتتغلی،  نخبتته  تحمیتتل فتتترت 

ستتتیزی، عتتدم احتتترام بتته تفتتراد  

، اجبتتاریانجمتتاد شتتغلی مستتتعد، 

افتتراد مواجهتته ستتلبی ارادی بتتا   

   مستعد

رقابتتت بتتا افتتراد مستتتعد و   

افراد با استعداد طرد توانمند، 

 در سازمان،  

-توانایی ترقی در سلسلهعدم 

   مراتب سازمانی

انیتتتتتاری رقیتتتتتب

استتتتعدادها بتتترای 

   مدیر

 

 عتتدم دسترستتی بتته انستتداد مستتیرهای رشتتد و   های لازم جهتت ارتقتای   نبود بستر
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 مقولات کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

ایجتاد  ، توقعات متناقضها، مهارت

اری نامناستب و  ط محتیط کت  شرای

نتتتام لوب، اتتتتلاف استتتتعدادهای 

 سازمان

 توسعه،

رشتد و  بتا  گاهانته  مخاگفت آ 

 ارتقا استعدادها،

ریتتزی بتترای  عتتدم برنامتته  

 پیشرفت

هتای رشتد و   فرصت

   توسعه
جـو  عوامل مداخله

و همبســـــته در 

گیری پدیده شکل

وامانــــــــدگی 

 استعدادها
ازمان، ادراک عتتدم تبعتتیض در ستت

، ناهمتتاهنیی بتتین کتتاری انصتتاف

عملکرد و پاداش توزیع شده، عدم 

جبتتتران ختتتدمات کارکنتتتان بتتتا 

توزیتتتع غیرمنصتتتفانه  استتتتعداد،

، هتای ستازمان  دستاوردها و ستاده

 تخصتیص  و عداگت در توزیتع نبود 

 هامنابع و پاداش

تضتتعیف اصتتول عتتداگت در   

 سازمان،  

 کاه  انصاف سازمانی،   

صتتاف و عتتداگت در تخریتتب ان

 سازمان

عداگتی در ادراک بی

 سازمان

ی هتتتاضتتعف در تتتدوین برنامتته   

ریتتزی برنامتتهنبتتود  استتتعدادپروری،

بتترای حفتتظ و حمایتتت افتتراد   اصتتوگی

هتای  هتا و رویته  عدم سیاستت  مستعد،

 استعدادپروری

چشم انداز و نیرش مبتنی بر نبود 

، نبتتتود دیتتتد استتتتعداد پتتتروری

هی راهبتتردی، ضتتعف در ستتازماند

لاش آگاهانته و  استعدادها، عدم تت 

ساختارمند برای توگید تصتمیمات  

 و اقدامات اساسی

ریتتتزی نتتتاتوانی در برنامتتته 

 بلندمدت  

ناتوانی در اجرای راهبردهتای  

ستتازمانی، ضتتعف در تحقتتق  

ستازی  اهداف، ضعف در پیاده

 ها و استراتژی سازمانبرنامه

ریتتزی نبتتود برنامتته

 راهبردی در سازمان

هتتای ریتتزیابی برنامتتهعتتدم ارزیتت

پتتروری، عتتدم ارزیتتابی   جانشتتین

استعدادهای فردی، نبتود سیستتم   

 ارزیابی عملکرد م لوب و مناسب،

عدم پیییری و ارائته بتازخور   

بتته افتتراد مستتتعد و توانمنتتد، 

عتتتدم حمایتتتت متتتدیران و  

متوگیتتتتتان از استتتتتتعدادها، 

هتتای ختتاگی واگتتذاری پستتت

کفایتت،  سازمان به افتراد بتی  

انتختتاب افتتراد عتتدم ارتقتتا و 

 مستعد

ضتتتتعف سیستتتتتم 

  مدیریت استتعداد و 

-جانشتتینسیستتتم 

در سازمان پروری  

 عات به همکتاران، طلاا یعدم ارائه

ت مخاگفت نکردن با اطاعات نادرس

و  یمتتتدکتتتردن ع پنهتتتان

عتتدم  طلاعتتات، داوطلبانتته ا

خودسانسوری  اشاعه

 اقدامات در کارکنان

 

پدیـــده ابعـــاد 
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 مقولات کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

و اشتتتتباه، صتتتحبت نکتتتردن در  

 جلسات و

مخاگفتتت نکتتردن بتتا  ، گفتوگوهتتا

 غیت در نادرست و اشتتباه،  طلاعاتا

یاصل دیکردن عقا  

در  حضتتتتتور و مشتتتتتارکت

و تصتتتتتمیمات  متتتتتذاکرات

 سازمانی

 یواقعت  دهیابراز نظر و عق عدم

 فرد

وامانــــــــدگی 

 استعدادها

یتتق ذهنتتی و  لاتقلیتتل یتتافتن ع 

خود ، بیعاطفی نسبت به اطرافیان

ودن شدن فرد از خود، بی علاقه بت 

روابط حتاکم و هتدفهای   نسبت به 

تمایتتل بتته کتتاه  کتتلان، ختترد و 

 تلاش

عدم ایفای نق  خاص کتاری  

 ،برای انجام وظایف کاری

 گیری افراد از سازمان،  کناره 

های عدم مشارکت در فعاگیت

 مهم سازمانی

منتتتتزوی شتتتتدن  

 کارکنان با استعداد

کننتتده محتتتوای خستتته و کستتل 

 ف، مستخ شخصتیت،  کارها و وظای

تحلیل رفتن انترژی، عتدم انییتزه    

 نسبت به انجام وظایف شغلی

 عدم ارتقای شغلی،  

عدم تعلق به تعهدات شتغلی،  

 و اهت توانتایی بین  ناهماهنیی

 شغلی نیازهای

زدگتی شتغلی   فلات

 کارکنان با استعداد

کتاری کارکنتان، افتزای  رفتع     کم

تکلیف در کارکنان، غفلتت از کتار،   

ه تفتتتاوتی ستتتلزمانی، اشتتتاعبتتتی

ریاکتتاری، در اختیتتار قتترار نتتدادن 

 توان جسمی و فکری برای سازمان

صتورت  انجام دادن کارهتا بته  

ویترینتتی و ظتتاهری، افتتزای  

-روی از کتتار، عتتدم بتتهطفتتره

کتتارگیری تمتتام تتتوان کتتاری 

 هابرای انجام فعاگیت

پیتتدای  کارکنتتان  

 نامرئی در سازمان

وجتتود حاکمیتتت بتته نفتتع گتتروه   

تختتاب ختتاص، کتتاه  اعتمتتاد، ان

افتترادی بتتا حتتداقل دانتت  کتتافی، 

عداگتی توستط نخبیتان،   ادراک بی

 انتخاب و انتصاب افراد نالایق

عتتدم توجتته بتته استتتحقاق و  

 توانایی افراد

انتصاب افرادی با عدم بیتن   

 و بصیرت مدیریتی

عتدم توجتته بته ابتکارعمتتل و   

 نوآوری نخبیان

 سرخوردگی افراد شایسته

 فرار مغزها

تضتتعیف حاکمیتتت  

   سالاریتهشایس

-پیامدهای شـکل 

ــدگی  ــری وامان گی

 استعدادها
نیرش بدبینانه به ستازمان، اشتاعه   

شتک و شتبهه افتتراد بته ستتازمان،    

تمایل به بی اعتمادی به ستازمان،  

برداشتتتت منفتتتی از ستتتازمان و   

اهتتتداف ، رواج تصتتتور غلتتتط و  

 بدبینانه از سازمان

اشاعه دیدگاه منفی نسبت به 

سازمان، نیرش توام با سوظن 

اعتمادی نسبت به سازمان، بی

و بتتتدگمانی بتتته ستتتازمان،  

 تضعیف اعتماد عمومی

پدیتتتتدآیی جتتتتو  

پارانوئیتتد و اشتتاعه  

   بدبینی در سازمان
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 مقولات کدهای انتخابی کدهای محوری کدهای باز

عتتدم برانییختیتتی، نبتتود تفکتتر   

 خلاق، عدم پدیدآیی افکار نو،

کاه  بین  خلاقانه در ستازمان،  

 ییزگی در سازمانانبی

کتتاه  تمایتتل کارکنتتان بتته 

انجام کار، کتاه  نتوآوری و   

خلاقیتتت در کارکنتتان، عتتدم 

مندی، عتدم تمایتل بته    هدف

تتتلاش بتترای دستتتیابی بتته   

 اهداف سازمان

-فقر در توگید ایتده 

   های بدیع و نوآور

تمایل بته عتدم حضتور در شتغل،     

اشتیاق برای استعفا از کار، میل به 

 هافعاگیت رهاسازی کارها و

تمایل به ترک خدمت و کتار،  

عدم شور و اشتیاق برای ادامه 

تفتاوتی  کار، زیرکاردروی و بی

 نسبت به کار

ختتتتتتتروج زودرس 

استعدادها و تمایتل  

بتته تتترک ختتدمت   

   سازمان

 

 های بخش کمییافته

 (SSIM  3خود تعاملی ساختاریماتریس 

شتود. بتا توجته بته     در ماتریس ساختاری متی ها ها، نوبت به وارد کردن آنپس از شناسایی موگفه

شناسایی شدند، گتذا یتک متاتریس     واماندگی استعدادهاثر بر ؤعنوان عوامل مموگفه به 32که این

 وامانتدگی استتعدادها  ثر بتر  ؤهای آن مشتمل بر عوامل متشکیل شد که س ر و ستون [32×32]

ماتریس تشکیل شده را براساس  باشند. پس از تشکیل ماتریس، از خبرگان درخواست شد کهمی

 ، با استفاده از جدول زیر تکمیل کنند.(ISMمدگسازی ساختاری تفسیری   روش
 تعاریف نمادها .5جدول 

 تعریف نماد تعریف نماد

V  یعنیi به منجرj   شودمی X 
 jبته   iبرای نشان دادن تاثیر دوطرفه  بعد 

 (iبه  jو بعد 

A  یعنیj  منجر بهi شودمی O 
ای نشان دادن عدم وجود راب ه بتین دو  بر

 بعد

                                                           
1. Structural self-interaction matrix 
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سپس با استفاده از نظرات خبرگان ماتریس ساختاری روابط درونی متغیرها به شترح جتدول   

 تشکیل شد.( 2 شماره 

 
 ماتریس خود تعاملی ساختاری. 6جدول 

 26 25 20 22 23 22 24 9 1 7 6 5 0 2 3 2 هامؤلفه

-اشاعه گترای  

های نپوتیستتی  

تی در و کرونیس

  سازمان

 V X X A A A O V V V O O O V V 

برختتتورداری از 

تیپ شخصتیتی  

  ماکیاوگی مدیر

  O A A A A O V V V X A O O V 

حاکمیتتتتتتتتت 

فرهنتتتتتتتتت  

ر بوروکراتیتتک د

 سازمان 

   X A O O O V X V X O O V V 

انیتتتاری رقیتتتب

استعدادها برای 

  مدیر

    X A A O V X V V X V V X 

عتتدم دسترستتی 

هتای  فرصتت  به

 رشد و توسعه

     A O O V V V V X V V V 

-ادراک بتتتتتتی

عتتتتتتداگتی در 

 سازمان

      O V V V V V O V O V 

زی رینبود برنامه

راهبتتتتتردی در 

 سازمان

       O V V O V V O V V 

ضتتعف سیستتتم 

متتتتتتتتتدیریت 

 استتتتتتتتعداد و 

سیستتتتتتتتتتم 

 پتروری جانشین

 در سازمان

        V V O V O V V V 

 اشتتتتتتتتتتتاعه

انستتتوری خودس

اقتتتتتتدامات در 

 کارکنان

         X V X V V V V 

منتتزوی شتتدن  

کارکنتتتان بتتتا  

 استعداد

          X X V O V V 
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 26 25 20 22 23 22 24 9 1 7 6 5 0 2 3 2 هامؤلفه

زدگتتتی فتتتلات

 شغلی کارکنان
           A V O V V 

پیتتتتتتتتتدای  

ی کارکنان نامرئ

 در سازمان

            V V V V 

تضتتتتتتتتتعیف 

حاکمیتتتتتتتتت 

یسالارشایسته  

             V X V 

و پدیتتدآیی جتت 

پارانوئیتتتتتتتد و 

اشتتاعه بتتدبینی 

  در سازمان

              V V 

فقتتر در توگیتتد  

 های بدیع وایده

 نوآور

               A 

ختتتروج زودرس 

استتتتتتعدادها و 

 تمایل بته تترک  

 خدمت سازمان

             

   

 

 2آوردن ماتریس دستیابی دستهب

ن آن است که متاتریس دستتیابی را   که روابط درونی تمامی متغیرها مشخص شد، زماپس از این

تشکیل شود. این ماتریس برای ورود به فاز کمی پژوه  اگزامی است. در حقیقتت بتا استتفاده از    

شود. ماتریس دستتیابی بتا جتاییزین    های عددی تبدیل میاین ماتریس کدهای کلامی به ارزش

 کند:عد زیر عمل میبه اعداد صفر و یک برحسب قوا SSIMساختن نمادهای موجود در ماتریس 

   اگر نماد خانهi,j معادل )V   و ارزش خانته قرینته صتفر     3باشد؛ آنیاه ارزش آن خانه معتادل

 باشد.می

   اگر نماد خانهi,j معادل )A      3باشد؛ آنیاه ارزش آن خانه معتادل صتفر و ارزش خانته قرینته 

 باشد.می

   اگر نماد خانهi,j معادل )X  خواهد بود.  3و ارزش خانه قرینه باشد؛ آنیاه ارزش آن خانه 

   اگر نماد خانهi,j معادل )O باشد؛ آنیاه ارزش آن خانه و ارزش خانه قرینه صفر خواهد بود. 

 

 

                                                           
1. Reach ability matrix 
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 ماتریس دستیابی اولیه. 7جدول 

 26 25 20 22 23 22 24 9 1 7 6 5 0 2 3 2 هامؤلفه

هتای  اشاعه گرای 

نپوتیستتتتتتتتتی و 

کرونیستتتتتتتی در 

  سازمان

4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 

برخورداری از تیتپ  

شخصیتی ماکیاوگی 

  مدیر

4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 

حاکمیتتت فرهنتت  

بوروکراتیتتتتتک در 

 سازمان 

3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 

انیتتتتاری رقیتتتتب

استتتتعدادها بتتترای 

 مدیر 

3 3 3 4 3 4 4 4 3 3  3 3  3 3 3 3 

عدم دسترستی بته   

و  های رشتد فرصت

 توسعه

3 3 3 3 4 4 4 4 3  3 3   3  3 3 3 3 

عتتداگتی ادراک بتتی

 در سازمان
3 3 4 3 3 4 4 3 3  3   3 3   4 3 4 3 

ریتتزی نبتتود برنامتته

راهبتتتتتتتتردی در 

 سازمان

3 3 4 3 4 4 4 4 3 3   4 3 3 4 3 3 

ضتتتعف سیستتتتم  

مدیریت استتعداد و   

-سیستتتم جانشتتین

 پروری در سازمان

4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 

 اشتتتتتتتتتتتتتتاعه

خودسانستتتتتتوری 

اقتتتتتتتتتدامات در 

 کارکنان

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 

منتتتتزوی شتتتتدن 

 کارکنان با استعداد
4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 

زدگتی شتغلی   فلات

 کارکنان
4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 

پیتتدای  کارکنتتان 

 نامرئی در سازمان
4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 

تضتتعیف حاکمیتتت 

 سالاریشایسته
4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 

پدیتتتتدآیی جتتتتو  

پارانوئیتتد و اشتتاعه  

 بدبینی در سازمان

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4-فقر در توگید ایتده 
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 26 25 20 22 23 22 24 9 1 7 6 5 0 2 3 2 هامؤلفه

 های بدیع و نوآور

ختتتتتتروج زودرس 

استعدادها و تمایتل  

ت بتته تتترک ختتدم 

 سازمان

4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

 

 سازگارکردن ماتریس دستیابی 

 Aدست آمدن ماتریس اوگیه، باید سازگاری درونی آن نیز برقرار شود. یعنتی اگتر عامتل    هبعد از ب

باید منجر به عامتل   Aشود، در نتجه عامل  Cهم منجر به عامل  Bشود و عامل  Bمنجر به عامل 

C بایست ماتریس اصتلاح شتود و همچنتین    میماتریس دستیابی این حاگت برقرار  شود. و اگر در

اند، جاییزین شوند. در این پژوه  برای ستازگارکردن متاتریس از نترم    رواب ی که فراموش شده

 نشان داده شده است. (6شماره   استفاده شد که نتایج آن در جدولمتلب  افزار 

 
 سازگارشدهماتریس دستیابی  .1 جدول

میزان  26 25 20 22 23 22 24 9 1 7 6 5 0 2 3 2 هامؤلفه
 نفوذ

اشتتتتتتتتتاعه 
هتتای گتترای 

نپوتیستتتتی و 
کرونیستی در 

  سازمان

3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

برخورداری از 
تیتتتتتتتتتتپ 
شخصتتتتیتی 
ماکیتتتتتاوگی 

  مدیر

3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

حاکمیتتتتتت 
فرهنتتتتتتت  
بوروکراتیتتتک 
 در سازمان

3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

انیتاری  رقیب
استتتتتعدادها 
 برای مدیر 

3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

عتتتتتتتتتتدم 
دسترسی بته  

هتتای فرصتتت
 رشد و توسعه

3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 33 

-ادراک بتتتتی

عتتتتداگتی در 
 سازمان

3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 
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میزان  26 25 20 22 23 22 24 9 1 7 6 5 0 2 3 2 هامؤلفه
 نفوذ

-نبتتود برنامتته

ریتتتتتتتتتزی 
دی در راهبتتر
 سازمان

3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

ضعف سیستم 
متتتتتتدیریت 
استتتتتعداد و  
سیستتتتتتتتم 
-جانشتتتتتین

پتتتتتروری در 
 سازمان

4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

 اشتتتتتتتتتاعه
خودسانسوری 
اقتتتدامات در 

 کارکنان

4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

منزوی شتدن  
کارکنتتان بتتا  

 استعداد

3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

زدگتتی فتتلات
شتتتتتتتتغلی 

 کارکنان

4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 36 

پیتتتتتتدای  
کارکنتتتتتتان 
نتتتتتامرئی در 

 سازمان

3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

تضتتتتتتتعیف 
حاکمیتتتتتت 
-شایستتتتتته

 سالاری

3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

پدیدآیی جتو  
پارانوئیتتتتد و 
اشاعه بدبینی 

 اندر سازم

4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 

فقر در توگیتد  
های بدیع ایده
 و نوآور

4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 1 

ختتتتتتتتروج 
زودرس 

استتتعدادها و 
تمایتتتل بتتته  
ترک ختدمت  

 سازمان

3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 31 

ــزان  میـــ
 وابستگی

33 31 31 32 33 1 6 3 31 31 31 31 
32 32 

32 32  
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 بندی متغیرهاعیین سطح و اولویتت

بایستت  بندی متغیرهتا، متی  بندی و اوگویتمنظور س حدر روش مدگسازی ساختاری تفسیری، به

های ورودی و خروجی برای هر متغیر مشخص شود. مجموعه ورودی، عبارتنداز مجمتوع  مجموعه

ی ست ری هتر متغیتر    هتا های ستونی هر متغیر و مجموعه خروجی، عبارتنداز مجموع درایهدرایه

پس از مشخص شدن مجموعه ورودی و خروجی، مجموعه مشترک نیز بترای هتر متغیتر تعیتین     

هتا کتاملا    بندی، متغیرهایی که مجموعه خروجتی و مشتترک آن  گردد. سپس به منظور س حمی

گیرند. بترای مشتخص کتردن    قرار می ISMمشابه باشد، در بالاترین س ح از سلسله مراتب مدل 

س ح بعدی سیستم، متغیر س ح بندی شده از جدول حذف و بتا بقیته متغیرهتای بتاقی     اجزای 

شود و این عمل تا تعیین س ح همه متغیرها ادامه خواهد یافتت.  مانده، جدول بعدی تشکیل می

 نشان داده شده است.( 6شماره  بندی متغیرها در جدول س ح

 
 ل تا چهارم()جدول تلفیق تناوب اوتعیین سطوح متغیرها  .9جدول 

 سطح
مجموعـــــــه 

 مشترک
 متغیرها مجموعه ورودی مجموعه خروجی

 اول
1,2,3,4,5, 

9,10,11,12,13

,14,15,16 

1,2,3,4,5,9,10,

11,12,13,14,15

,16 

1,2,3,4,5,6,7,8,9,

10.11,12,13,14,1

5,16 

-تضعیف حاکمیت شایستته 

 سالاری

 4,13,14,15,16 4,13,14,15,16 اول

1,2,3,4,5,6,7,8,9,

10.11,12,13,14,1

5,16 

پدیتتدآیی جتتو پارانوئیتتد و  

 اشاعه بدبینی در سازمان

2,4,5,13,14,1 اول

5,16 
2,4,5,13,14,15,

16 

1,2,3,4,5,6,7,8,9,

10.11,12,13,14,1

5,16 

یع های بدفقر در توگید ایده

 و نوآور

 اول
1,2,3,4,5,9,10

,11,12,13,14,

15,16 

1,2,3,4,5,9,10,

11,12,13,14,15

,16 

1,2,3,4,5,6,7,8,9,

10.11,12,13,14,1

5,16 

خروج زودرس استعدادها و 

تمایتتل بتته تتترک ختتدمت  

 سازمان

 دوم
2,3,4,5,9,10,1

1,12 

2,3,4,5,9,10,11

,12 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,

10,11,12 

خودسانستتتتوری  اشتتتتاعه

 اقدامات در کارکنان

1,2,3,4,5,9,10 دوم

,11,12 
1,2,3,4,5,9,10,

11,12 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,

10,11,12 

منتتتزوی شتتتدن کارکنتتتان 

 مستعد

 دوم
2,3,4,5,9,10,1

1,12 
2,3,4,5,9,10,11

,12 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,

10,11,12 
 زدگی شغلی کارکنانفلات

1,2,3,4,5,9,10 دوم

,11,12 
1,2,3,4,5,9,10,

11,12 
1,2,3,4,5,6,7,8,9,

10,11,12 
پیدای  کارکنان نامرئی در 

 سازمان

-عدم دسترسی بته فرصتت   1,3,4,5,6,7 3,4,5, 1 3,4,5, 1 سوم
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 سطح
مجموعـــــــه 

 مشترک
 متغیرها مجموعه ورودی مجموعه خروجی

 های رشد و توسعه

 1,2,3,4,5,6,7,8 2,3,4 2,3,4 سوم
عتتتتداگتی در ادراک بتتتتی

 سازمان

 1,2,3,4,5,6,7,8 1,2,3,4,5 1,2,3,4,5 سوم
ریتزی راهبتردی   نبود برنامه

 در سازمان

 1,2,3,4,5,6,7,8 1,2,3,4,5 1,2,3,4,5 سوم

ضتتعف سیستتتم متتدیریت   

سیستتتتتتم  استتتتتتعداد و 

 در سازمان پرورینجانشی

چهار

 م
3 3 5,6,7 

هتتتتای اشتتتتاعه گتتتترای 

نپوتیستی و کرونیستتی در  

 سازمان

چهار

 م
6 2 6 

برختتتتتورداری از تیتتتتتپ  

 شخصیتی ماکیاوگی مدیر

چهار

 م
7 1 7 

حاکمیتتتتتتت فرهنتتتتتت  

 بوروکراتیک در سازمان

چهار

 م
8 6 6,8 

انیتتاری استتتعدادها  رقیتتب

 برای مدیر

 

 ترسیم مدل 

باتوجته بته    تیبایست بندی انجام شد و روابط بین متغیرها مشخص گردید، میکه س حپس از این

ترتیتب  نهایی ترسیم گردد. به این صتورت کته متغیرهتا بته     ماتریس دستیابی سازگار شده، مدل

مشتخص   (3 شوند. همان ور که در شتکل شتماره   قرارگیری در س وح، از بالا به پایین مرتب می

 اند: در چهار س ح مشخص شده واماندگی استعدادهابا های مرتبط شده است، موگفه
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 هشمدل نهایی پژو .2شکل 

 

 MICMAC تجزیه و تحلیل

متغیرها در این تجزیه و تحلیل براستاس قتدرت نفتوذ و قتدرت وابستتیی در چهتار دستته قترار         

و  گیرند. دسته اول عبارتنداز متغیرهای خودمختار که قدرت نفوذ و وابستتیی ضتعیفی دارنتد   می

 عبارتی ارتباطات اندک و ضعیفی با سیستم دارند. دسته دوم عبارتنداز متغیرهتای وابستته کته   به

قدرت نفوذ اندک اما قدرت وابستیی بالایی دارند. دسته ستوم عبارتنتداز متغیرهتای متصتل کته      

ر قدرت نفوذ و وابستیی زیادی دارند، اینیونه متغیرها غیرایستا هستتند، یعنتی هرگونته تغییتر د    

باشتند  تواند سیستم را تحت تأثیر قرار دهد. درنهایت دسته آخر متغیرهای مستتقل متی  ها میآن

در نمتودار شتماره    Micmacتحلیتل  وکه دارای قدرت نفوذ بالا و وابستیی پایینی هستند. تجزیته 

 نشان داده شده است. (3 
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 میزان وابستگی 

 Micmac تحلیل  .2نمودار 

 

 گیریبحث و نتیجه

ترین افرادی هستند موثراز  ،های مناسبدر موقعیت صلاحیتدارای و استعداد ارکنان با کامروزه 

هتای دوگتتی   ستازمان  وریبهتره و منجر به بهبود عملکرد کلی توانند میبا حداکثر تلاش خود که 

برتتر و ایجتاد فرهنت  برتتری      استتعدادهای  با جذب و حفظ هااین سازمان عبارت دییر،به. دنشو

ای هر سازمانی در گترو  بقدر واقع،  .دست یابندتوانند به نتایج بهتری و مزیت رقابتی عملکرد، می

ها مثتل،  اما گاهی برخی از معضلات و چاگ  است،و با استعداد  انتخاب و انتصاب افرادی شایسته

توان در هنیام انتخاب و انتصاب افراد در درون سازمان مشتاهده نمتود   واماندگی استعدادها را می

 دشتو کفایت در ستازمان متی  بیسالاری و انتخاب افراد ناتوان و که باعث عدم تسلط نظام شایسته

طورکلی بروز پدیده واماندگی استعدادها و عدم توجته بته   به (.6461، 3لاسترس و همکاران -گیو 

ها، استتعدادها، عملکترد مناستب و توانمنتدی افتراد در فراینتد انتختاب و انتصتاب در         شایستیی

                                                           
1. Liu-Lastres et al 
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 در برابتر تغییترات   ستتعداد افتراد بتا ا  مقاومتت  باعث ایجاد سازمانی ناکارآمد، های دوگتی سازمان

همتراه  را بته  هتا از جانتب آن  کاری و ترک سازمان، مخاگفت در برابر تصمیمات مدیران، کممثبت

داشته باشد، و در صورتی که به این پدیده و پیامدهای ناشی از  آن توجه کافی نشود و در جهتت  

-اقتب نتاگوار و جبتران   عو تتلاش صتورت نپتذیرد   جلوگیری از بروز و یا تقویت این پدیده مخرب 

چته بیتان   بنتابراین، براستاس آن  . شودها میمتوجه سازمانمثل، تضعیف و حتی نابودی ناپذیری 

های دوگتتی؛  گیری واماندگی استعدادها در سازمانطراحی اگیوی شکلشد، هدف پژوه  حاضر 

ایتن   گتویی بته  پژوه  حاضر به دنبال پاستخ  است. (ISMبا روش مدگسازی ساختاری تفسیری  

 روش هتای دوگتتی بتا   گیری پدیده واماندگی استعدادها در ستازمان پرس  است که اگیوی شکل

بتا  گذا بر این استاس نتتایج پتژوه  حاضتر،     گیرد. چیونه شکل می مدگسازی ساختاری تفسیری

طوری کته در بخت    کیفی و کمی است. بهبخ  های مشتمل بر یافتهتوجه به آمیخته بودن آن 

با استفاده و به با خبرگان از طریق مصاحواماندگی استعدادها پدیده  امل مؤثر برعو پژوه  کیفی

. درمتورد  ندشتد شناستایی   نظرهای مورد ، داده3ای -دی-کیو-مکسافزار گذاری و نرمکداز روش 

الات و ؤهای کیفی لازم به ذکر است که بتا توجته بته ماهیتت ست     گذاری و استخراج دادهکدنحوه 

های مرتبط بتا  گفهؤصورت مها بهها و عبارات مورد اشاره آنخبرگان که عینا واژهنحوه پاسخیویی 

ستپس   .ه استت استفاده شد انتخابی، محوری و بازگذاری کداز روش که بود،  واماندگی استعدادها

صتورت کته بتا طراحتی     بته ایتن   ارائه شد. گیری واماندگی استعدادهاشکل اگیوی در بخ  کمی،

 صتورت متاتریس  بته های آن را عوامل مؤثر بر واماندگی استعدادها س ر و ستونای که پرسشنامه

تشکیل داد، از خبرگان درخواست شد که با استفاده از روش مدگستازی ستاختاری تفستیری، بته     

های یافته گیری واماندگی استعدادها ارائه گردید.شکل اگیویپرسشنامه پاسخ دهند که در نهایت 

 در کرونیستتی  و نپوتیستتی  هتای گترای   اشتاعه  این است کته  دهندهبخ  کیفی پژوه  نشان

 سازمان و در بوروکراتیک فرهن  مدیر، حاکمیت ماکیاوگی شخصیتی تیپ از سازمان، برخورداری

 های دوگتیدر سازمان واماندگی استعدادها راپدیده گیری شکل بسترهایانیاری استعدادها رقیب

در و همبستته   جو مداخله این بخ  حاکی از آن است که عواملنتایج  ،همچنین .کنندفراهم می

های رشد و توسعه، ادراک گیری پدیده واماندگی استعدادها شامل، عدم دسترسی به فرصتشکل

ضعف سیستم متدیریت استتعداد و    ریزی راهبردی در سازمان وعداگتی در سازمان، نبود برنامهبی

 خودسانستوری  ها نشان داد که اشتاعه علاوه یافتهبهد. نباشپروری در سازمان میسیستم جانشین

 کارکنتان و پیتدای    شتغلی  زدگتی استعداد، فتلات  با کارکنان شدن کارکنان، منزوی در اقدامات

در نهایتت  و  شتوند. واماندگی استتعدادها محستوب متی    جمله ابعاد ازسازمان  در نامرئی کارکنان

                                                           
1. MAXQDA 
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-شایسته حاکمیت تضعیف ،در قاگب گی استعدادهاواماند پیامدهایکیفی معرف بخ  های یافته

 نتوآور و  و بدیع هایایده توگید در سازمان، فقر در بدبینی اشاعه و پارانوئید جو سالاری، پدیدآیی

باشد. همچنین، نتایج بخت  کمتی   سازمان می خدمت ترک به تمایل و استعدادها زودرس خروج

. اگیوی پژوه  باشدمیتعدادها در چهار س ح گیری پدیده واماندگی اساگیوی شکلدهنده نشان

-، عوامل مداخلهواماندگی استعدادهاپدیده  گیریبسترهای شکلصورت بهو  براساس چهار س ح

وامانتدگی استتعدادها، و   پدیتده  گیری پدیده واماندگی استتعدادها، ابعتاد   جو و همبسته در شکل

که بترای  نمود باید عنوان  شدهنیتدودر خصوص اگیوی است. پیامدهای حاصل از آن تدوین شده

 که این بسترها شتامل،  ،لازم فراهم باشدهای باید بسترها و زمینهپدیده واماندگی استعدادها بروز 

 ماکیتاوگی  شخصتیتی  تیتپ  از سازمان، برختورداری  در کرونیستی و نپوتیستی هایگرای  اشاعه

کته  زمتانی . استت  ری استتعدادها انیتا ستازمان و رقیتب   در بوروکراتیتک  فرهنت   مدیر، حاکمیت

 گیری پدیده واماندگی استعدادها فتراهم باشتد، عوامتل مداخلته جتو و همبستته      بسترهای شکل

-عداگتی در سازمان، نبتود برنامته  های رشد و توسعه، ادراک بیعدم دسترسی به فرصت همچون،

 ری در سازمانپروریزی راهبردی در سازمان و ضعف سیستم مدیریت استعداد و سیستم جانشین

گیتری وامانتدگی   شتکل گیتری پدیتده وامانتدگی استتعدادها را تقویتت نماینتد.       توانند شتکل می

کارکنتان،   در اقدامات خودسانسوری اشاعهچه که گفته شد از طریق استعدادها که با توجه به آن

 رد نتامرئی  کارکنتان  کارکنتان و پیتدای    شتغلی  زدگتی استعداد، فتلات  با کارکنان شدن منزوی

 جتو  ستالاری، پدیتدآیی  شایسته حاکمیت تضعیف مثل، یپیامدهای کهشود سازمان نشان داده می

 زودرس نتوآور و ختروج   و بتدیع  هتای ایتده  توگیتد  در ستازمان، فقتر   در بدبینی اشاعه و پارانوئید

دنبال خواهد داشت. در خصوص وجتوه اشتتراک   بهسازمان را  خدمت ترک به تمایل و استعدادها

با نتتایج   ،این پژوه  صورت گرفته باید ابراز داشت که نتایج هایبا دییر پژوه  ضرحا پژوه 

صتورت کته وامانتدگی    به ایتن  ( دارای م ابقت و همخوانی است.6463بهانا و سوکونان   پژوه 

هتا، مقاومتت در   تعریف مبهم شایستیی همچون؛هایی چاگ ها باعث ایجاد در سازمان استعدادها

 تضعیفداشت استعدادها، جذب و نیه مانع از ،. همچنینشودمیو تعارضات داخلی  اتبرابر تغییر

 در ستازمان  هتای استتراتژیک  گیتری تستهیل تصتمیم  عتدم   در نهایت موجتب  فرهن  سازمانی و

تتا از   نماینتد طور مستمر فرآیندهای خود را بازبینی و اصتلاح  باید بهها رو، سازماناز این شود.می

سالاری حاصل کنند. همچنین، تحقق شایسته اطمینان خود رای تمامی کارکنانانصاف و برابری ب

است. بنابراین واماندگی استعدادها منجر به تضعیف نیازمند همکاری و تعهد همه اعضای سازمان 

از طرفتی منجتر بته تبعتات منفتی       ،همچنتین  شتود. متی  هاسالاری در سازمانحاکمیت شایسته

نسبت به سازمان، ترک شتغل ختود و ختروج از ستازمان      با استعداد دعلاقه بودن افرابی ،همچون
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. شتود متی  هتا آنعبارتی موجب خروج زودرس استعدادها و تمایل به ترک ختدمت  گردد، و بهمی

مورگنتد و همکتاران    -هتای پتاینتیر  نتایج پژوه  حاضر بتا نتتایج پتژوه     بنابراین از این حیث

همچنتین، نتتایج پتژوه     همخوانی استت.   ابقت و م( دارای 6464( و فهمی و محمد  6436 

( دارای م ابقت و همخوانی است. 6466( و بانرجی  6431یو و سنر   هایحاضر با نتایج پژوه 

خاموشی  واماندگی استعدادها، ابعادترین ها یکی از مهمانزوای کارکنان در سازمانکه مبنی بر این

انییتزه  میتزان  موجتب کتاه     ،د. همچنتین شومیها ناز جانب آرفتارهای انحرافی  وزبرها و آن

از . گرددمیسازمانی و فردی م لوب ی هاعملکردکاه  ها و آن مشارکت میزانکاه  ، کارکنان

دارای م ابقت و همخوانی است، ( 6436پاندیتا و ری  نتایچ این پژوه  با نتایج پژوه  طرفی، 

هتای امتروزی   ستازمان در های مهتم  ی از چاگ پدیده کارکنان نامرئی یککه پیداش مبنی بر این

، از نظتر ذهنتی و عملکتردی    در ستازمان  با وجود حضور فیزیکی کارکنان مستعد است که در آن

 وری سازمان را کاه  داده و موجب هدرتواند بهرهمؤثری ندارند. این معضل میفعال و مشارکت 

( دارای 6432 جانستون   ج پتژوه  ، بتا نتتای  حاضتر  های پتژوه  یافته .شودسازمان  رفت منابع

هتا باعتث   کرونیستی در ستازمان  های نپوتیستی وگرای  صورت که اشاعهبه این .همخوانی است

هتا و  توانتایی ها، به افرادی که دارای دان ، مهارتهای کلیدی و مهم در سازمانشود که پستمی

بته  هتا  ایتن پستت   ر حقیقتت ، اع ا نشتود. د ها و همچنین دارای استقلال شخصی هستندقابلیت

و نظتایر آن   خویشاوندی صرفا براساس روابطهستند و اساسی مهم و های تافرادی که فاقد مهار

م ابقتت و  ( دارای 6466افراهی و همکاران   شوند. نتایج این پژوه  با نتایج پژوه واگذار می

نستبت   ی بارزی هستندتی ماکیاوگکه مدیرانی که دارای تیپ شخصیهمخوانی است، مبنی بر این

-بها دیتدگاهی عیت  و عملکرد آن و نسبت به انییزه باشند،به افراد با استعداد شکاک و بدبین می

ها و استعداد باعث ایجاد تعارضاتی میان آنبا جویانه دارند. این نوع بدگمانی مدیر نسبت به افراد 

صتورت  هتا بته  ند کته متدیران بتا آن   رست که افراد مستعد به این باور میطوریشود. بهمدیران می

ه متدیران فاقتد ارزش و   ها برای سازمان از دیدگاهای آنها و تلاشکنند و ایدهاخلاقی رفتار نمی

-در نتیجه این عوامل منجر به خستیی و وامانده شدن استعدادها در ستازمان متی  اهمیت است. 

و  (6432هنتری    -و و کراوگتی اوکتانر هتای  همچنین با نتایج پژوه  حاضر، نتایج پژوه  .شود

بتا   بر کارکنان و مخربی تأثیرات منفی عداگتیبی ادراک کهمبنی بر این( 6466  کووآسوارز و وال

-جابجایی، کاه  انییزه و اعتمادبته  موجب بروز غیبت، استرس، قصدتواند که میاستعداد دارد، 

دارای م ابقتت و همختوانی    ،شتود کاه  تعهد سازمانی این افراد  رضایت شغلی ونفس، کاه  

دارای ( 6461  زگتدرن و همکتاران  ونبتا نتتایج حاصتل از پتژوه       ژوه های این پیافته .است

صورت که گاهی اوقات عدم توجه به استعدادها در یک ستازمان  م ابقت و همخوانی است. به این
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ت نمتودن  بنا به دلایل اساسی مثل، نبود استراتژی مشخص و یک سیستم مناسب جهتت متدیری  

 استعدادها در سازمان، ضعف در شناسایی و پترورش استتعدادها، ذهنیتت ماگکیتت فتردی متدیر      

که این موضوع  موجتب  یابد، بروز می در سازمان هاو عدم تفکیک مناسب نق  نسبت به سازمان

در خصتوص جنبته    گردد.ها میپروری در سازمانبروز ضعف سیستم مدیریت استعداد و جانشین

هتای  اهمیت افراد بتا استتعداد بترای ستازمان     ضرورت و عنوان نمود کهپژوه  باید این  نوآوری

را تحت تأثیر قرار دهد.  هااین سازمانتواند مسیر موفقیت و شکست ای است که میگونهدوگتی به

از های دوگتی سازمان اجرایی سازی مدیران و متوگیانحاضر توانسته است با آگاه پژوه رو از این

واماندگی استتعدادها و   اثرات گیری پدیده مذکور در راستای کنترل و کاه عوامل مؤثر بر شکل

هتای بستیار انتدکی در    تتاکنون پتژوه    د. از طرفینبردار مهمی شان گامبهبود عملکرد سازمان

راب ه با تشریح پدیده وامانتدگی استتعدادها در داختل و ختارج از کشتور صتورت گرفتته استت.         

ارائه مبادرت به تشریح پدیده واماندگی استعدادها و  زمان انجام پژوه ، پژوهشی کههمچنین تا 

برای آن نمتوده باشتد در داختل کشتور      سازی ساختاری تفسیریبا روش مدلگیری ی شکلاگیو

، بتا ارائته بستتری    یبررست  وه بر کاه  شکاف نظری در حوزه متورد لااین پژوه  عیافت نشد و 

خواهتد   یبررست  مند بته موضتوع متورد   قهلاوسعه فعاگیت پژوهشیران عمناسب سهم بسزایی در ت

بته   افتراد مستتعد و توانمنتد    توان عنوان نمتود، می داشت. در خصوص کاربردهای عملی پژوه 

. وجتود آورنتتد بته هاتوانند توفیقات ارزشمند را برای سازمانکه دارند می و منزگتی سبب جاییاه

بتر   افتراد شایستته و توانمنتد   های دوگتی، انتخاب و انتصتاب  ازمانتوجه در سکی از مسائل قابلی

برای مدیران و  حاضر پژوه  ،در خصوص کاربردهای عملیهتای مناستب استت. مبنای شاخص

 مثل؛بروز پیامدهایی  موجب ،واماندگی استعدادهاده است که نمومشخص  دوگتیکارکنان سازمان

 توگید در سازمان، فقر در بدبینی اشاعه و پارانوئید جو سالاری، پدیدآییشایسته حاکمیت تضعیف

. گتردد یمت ستازمان   ختدمت  تترک  بته  تمایتل  و استعدادها زودرس نوآور، خروج و بدیع هایایده

کننتد کته   درصورتی به مزیت رقابتی دست پیتدا متی   های دوگتی،سازمانشد بیان که  گونههمان

عنوان یک اصل اساسی در دستور را بهو با استعداد  توجه، حفظ و احترام به افراد شایستههمواره 

. شتود متی  مواجه جدی با خ ر ها این سازمانو حیات  ءصورت بقاکار خود قرار دهند، درغیر این

متدیران و   هتای دوگتتی بته   واماندگی استتعدادها در ستازمان   گیریبنابراین، طراحی اگیوی شکل

لازم بترای   هتای انییزشتی  ها و زمینهایجاد بستر ا بانماید تکمک می های دوگتیکارکنان سازمان

از بتروز پیامتدهای منفتی ناشتی از      هتا افراد شایسته و توانمند و استفاده اثربخ  از اطلاعات آن

 . دنماینجلوگیری  واماندگی استعدادها یعارضه
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 پیشنهادهای کاربردی

 دات کاربردی ذیل را ارائه نمود:توان پیشنهادر خصوص مقابله به پدیده واماندگی استعدادها می
شود بته فرآینتد انتختاب و    های دوگتی پیشنهاد میهای این پژوه  به سازمانبراساس یافته

های پژوه  نشتان از ایتن   ای داشته باشند، زیرا یافتهانتصاب افراد باستعداد و توانمند توجه ویژه

ستاز  همتراه دارد و همچنتین زمینته   هدارد که واماندگی استتعدادها انتختاب افتراد ناکارآمتد را بت     

توان چه بیان شد، میشود. بنابراین بر اساس آنها میباری برای سازمانبار و اسفپیامدهای زیان

 پیشنهادهای کاربردی زیر را، با هدف کاه  میزان اثرات مخرب این مانع و سوگیری ارائه نمود:
 پیامتدهای نتام لوب    ازجملته بدیع و نتوآور   هایهای پژوه ، فقر توگید ایدهبا توجه به یافته

شود مدیران بایستتی بتا   پدیده واماندگی استعدادها در سازمان است. در این راستا توصیه می

دهی مناسب برای نظریات و پیشنهادات ختلاق  ایجاد یک جو مشارکتی و استقرار نظام پاداش

نان بااستعداد بته ارائته نظترات،    هایی جهت حمایت از ابتکار و تشویق کارکنامهو تدوین آیین

هتا و عملکردهتای   زمینه خلتق ایتده   تینها درها شده و باعث کسب و اشتراک دان  بین آن

 نوآورانه را در در سازمان ایجاد نمایند.

 مهتم در شتکل   بستترهای  از یستت یو کرون یستینپوت یها یگرا های پژوه براساس یافته-

 شتنهاد یهتا پ سازمان رو بهاز این. باشددوگتی میازمانگیری پدیده واماندگی استعدادها در س

مناصب  انتخاب ندآیدر فر ییگراسالارانه و قومرفاقت یها یگرا یکنشهیر در جهت شودیم

 کننتدگان افکتار انتختاب   دنجهتت ستوق دا   ی برای مدیرانآموزش یهابه ارائه دوره سازمانی

 بپردازند. یسالارستهیام شابه نظ آوردنیبه سمت توسعه افکار رو سازمانی

 سالاری از پیامدهای منفتی  های پژوه  حاکی از آن است که تضعیف حاکمیت شایستهیافته

گماری شود که اشاعه فرهن ، شایستهواماندگی استعدادها است. در همین راستا پیشنهاد می

 ای قرارگیرد.های دوگتی مورد توجه ویژهخواهی در سازمانو شایسته

 های پژوه  یکی دییر از پیامدهای پدیده ی کارکنان نامرئی در سازمان براساس یافتهپدیدآی

-حضور غیرفعال و کمرن  افراد یا استعداد می واماندگی استعدادها است. این پدیده منجر به

گتردد، بترای برجستته شتدن     هتای دوگتتی پیشتنهاد متی    رو، به متدیران ستازمان  شود. از این

ها برخورد محور با آنگرایانه و اخلاقتعداد و توانمند با رفتارهای حمایتارزشمندی افراد با اس

منظور جلوگیری نمودن از این پدیده مخرب و مضر با فراهم آوردن بستترها  شود. همچنین به

 صورت فعال عمل نمایند. ها بهو امکانات لازم این افراد در سازمان

 هتای دوگتتی،   واماندگی استعدادها در ستازمان  گیری پدیدهجو در شکلیکی از عوامل مداخله

هتای دوگتتی یتک سیستتم     شتود در ستازمان  عداگتی در سازمان است، پیشنهاد میادراک بی
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معنی ارزیابی دقیتق و شتفاف عملکترد و    ارزیابی عملکرد منصفانه برقرار گردد. این سیستم به

گیری است. درحقیقتت ارزیتابی   هها طبق استانداردهای شفاف و قابل اندازارائه بازخورد به آن

های افراد مستعد نیازهای ستازمان کمتک   عملکرد منصفانه به ارزیابی دقیق عملکرد و مهارت

شود و از ایجتاد  تر شدن تصمیمات مربوط به ارتقا و پاداش مینماید. این امر موجب دقیقمی

 کند.ها برای واماندگی استعدادها جلوگیری میفرصت

 گتردد کتته متتدل شتتکل گیتتری      هتای آتتی توصتتیه متی    ت برای پژوه درمورد پیشنهادا

بنیتاد  استتروس و کتوربین،    های دوگتی را با روش نظریه دادهدر سازمان واماندگی استعدادها

 گلیزر و کلارک( از زوایای مختلف و در بسارهای گوناگون آن را مورد م اگعه قرار دهند.

 رهبتری استتثمارآمیز را بتر متغیرهتایی بتا قرابتت       ستبک   ریتأثشود پژوهشیران پیشنهاد می

 زمینته انجتام هرچته بیشتتر چنتین م اگعتاتی      معنایی مناسب مورد سنج  قرار دهند و بتا  

 فراهم آورند.ها نسبت به پای  رفتار خود در سازمان را افزای  توجه مدیران

 غیر  یرید یرهاشه یدوگت یهاآن در ست ح سازمان ینیپتژوه  و بتازآفر تنیا جینتا یبررس

 .یبخت  خصوصت یهاسازمان زیموردم اگعه پژوه  حاضر و ن یاز قلمرو مکان

 هتای مرتبط های پژوه  حاضر، لازم به ذکر است که کمبود پتژوه در خصوص محدودیت

باشتد. محتدودیت   و مشتابه در داخل کشور جهت مقایسه و م اگعه، محتدودیتی جتدی متی   

نظری درخصوص موضوع واماندگی استعدادها است که این امتر  دییر، کمبود مبانی و ادبیات 

باشد. از طرفی دییر، دسترستی بته نمونته    دگیل بدیع و جدید بودن موضوع مورد برسی میبه

پژوه  که با این مفهوم اشراف آشنایی کامتل داشتته باشتد محتتدودیتی دییتر بتود، کتته        

شناستایی افتراد مناستب مواجته      محققان با توضیح و تشریح موضوع و جستجوی بسیار برای

  شدند. 
 این مقاگه از هیچ سازمان و ارگانی حمایت دریافت نکرده است.
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