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Abstract 
The purpose of the present research is to conceptualize and apply the silent 

cries of organizational talents trapped in the glass barriers of promotion. This 
work is guided by a fundamentally applicative goal and is examined through a 
pragmatic, parasitological lens during the exploratory phase of model 
development. In the testing phase, interpretive type is positivist. |This study 
employs a thematic analysis strategy to analyze the qualitative data, using 
Clark's method, supported by Maxqda. In the qualitative part of the research, 
targeted sampling was conducted with the cooperation of senior managers of 
government organizations and interviews were held with fifteen senior 
managers. The quantitative statistical population included managers and experts 
of the Ministry of Interior. In the qualitative stage, the main items and 
components were identified using SPSS software and exploratory factor 
analysis. In the quantitative part, simple random sampling was carried out and 
the sample size was determined using GPower software at a significance level 
of 0.05 and a test power of 0.95, resulting in a final sample of 140 participants. 
The content validity was confirmed by experts and the construct validity of the 
measurement model structure was assessed through Average Variance 
Extraction, the Fornell and Larcker criterion, and the multitrait - multimethod 
matrix. The reliability of the model was checked and confirmed using 
Cronbach's alpha coefficient. The path analysis of the proposed model was 
conducted using SPSS and SmartPLS software. According to the research 
results, 20 indicators (items), 6 subcategories, and 3 main categories were 
identified and validated. 
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1.Introduction 

In today’s changing world, life is marked by constant changes and 
transformations. Organizations, as part of this dynamic environment, 

must keep pace with these changes, otherwise, they risk falling behind in 

global competition. Preparing organizations is not limited to upgrading 

equipment and technology; Rather, they must carefully and prudently 

retain their employees, who are their most valuable assets. Modern 

organizations, playing an active role in driving change, strive to direct the 

talents of their employees toward organizational success. In this situation, 

talent management is of particular importance to senior managers since 

using skilled and motivated labor is the key to achieving a competitive 

advantage. However, this issue, despite its importance, has not been 

adequately studied in theoretical and practical fields. Talented human 

resources are the pride of any organization and are considered the driving 

force of efficiency and creativity. Yet, are the voices of these talents 

always heard? Is there a way for them to grow and flourish in the 

organization? Many of these talents are trapped within the glass walls of 

organizational dead ends. Despite all their abilities and potential, there is 

no way for them to grow and flourish. Their silent voices are not heard 

by anyone. It is as if they are screaming in a vacuum and their voices are 

not heard. 

2.Literature Review 

A review of the research literature reveals that most studies have 

focused on human resources as organizational talents and their 

management. Numerous researchers have examined the effects of talent 

management and adherence to meritocracy principles, making them the 

basis of their work. However, no research has been conducted on the 

silent cries of organizational talents and how to promote them in 

organizations. Related researches include the study of Kaliannan et al. 

(2023), titled "Inclusive Talent Development: A Systematic Literature 

Review", which identifies the research gaps in talent management and 

highlights the need for organizations to effectively manage and promote 
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talents to grow and gain a sustainable competitive advantage. Aljbou and 

French (2022), in their article "A Multi-Level Talent Management 

Framework: A Systematic Review", examine different perspectives and 

approaches to talent management, demonstrating that a combination of 

these perspectives leads to improved organizational performance. Angas 

et al. (2022), in "A Review of Meritocracy in the Chinese Political 

System," analyze the strengths and weaknesses of the meritocratic system 

compared to dictatorship and attribute the progress of societies to the 

attention to meritocracy and the right choice of managers. Kast (2021), in 

his doctoral dissertation "Organizational Structure and the Logic of 

Merit," states that holding sensitive positions requires experience and 

expertise. He criticizes that appointing managers based on political 

relations leads to organizational problems. 

3. Methodology 

The current research adopted a pragmatic philosophical stance and 

employed a combined inductive-deductive approach. The inductive 

method was initially utilized in the exploratory phase, followed by the 

deductive method in the validation phase. This combination of research 

strategies provides a qualitative-quantitative integration with an 

exploratory and sequential approach to the topic. The primary objective 

of this research was to conceptualize and identify the dimensions and 

indicators associated with the silent cry of organizational talents trapped 

in the glass ceiling of advancement. 

Qualitative Phase: In the qualitative phase of the research, thematic 

analysis was employed to identify the main- and sub-themes. Clark's 

method and MAXQDA 2023 software were utilized for the analysis of 

the qualitative data. Purposive sampling was conducted in collaboration 

with senior managers of public sector organizations, and interviews were 

held with fifteen senior managers. In the qualitative phase, the main 

statements and components were identified using exploratory factor 

analysis using SPSS software. 

Quantitative Phase: In the quantitative phase, structural equation 

modeling was performed using the partial least squares (PLS) approach. 
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Random sampling was employed for the quantitative phase, and the 

sample size was determined using G*Power software at a significance 

level of 0.05 and a test power of 0.95, resulting in a final sample of 140 

participants. Content validity was confirmed by experts, and the construct 

validity of the measurement model (divergent validity and convergent 

validity) was assessed using the Average Variance Extracted (AVE), 

Fornell-Larcker, and multitrait-multimethod matrices. The reliability of 

the model was examined and confirmed using Cronbach's alpha 

coefficient 

4. Result 

Given the mixed-methods nature of this research, SPSS software and 

exploratory factor analysis were employed in the qualitative phase to 

identify the primary and secondary categories and components (as an 

innovation in this study). Twenty initial indicators or codes were 

extracted and conceptualized into six sub-dimensions using exploratory 

factor analysis and MAXQDA software.These six factors or sub-

dimensions were categorized into three main components or factors: 

1)Deviation from organizational ideals due to complex relationships in 

manager selection; 2)Erosion of commitment and expertise under the 

shadow of informal political relationships; and 3)Managerial 

appointments based on illogical criteria, leading to stagnation, inactivity 

and despair. Additionally, the research findings in the quantitative phase 

indicate that the significance coefficients for all relational components of 

the model are below 0.05. Therefore, the research model is confirmed 

with 95% confidence. 

5. Discussion 

Previous research has focused on various aspects of human resources 

and employees’ motivation techniques. By emphasizing the importance 
of transparency, commitment, and meritocracy in the manager selection 

process, this study offers a fresh perspective on talent management and 

highlights the crucial role of managers in leveraging internal 

organizational talents. It is proposed that two fundamental factors be 

considered when selecting and appointing managers, particularly those 
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who have a significant impact on organizational decisions. These two 

factors are: 

1- Religious commitment to the principles of the Islamic Republic of Iran 

and belief in the principle of absolute guardianship of the Islamic 

jurist (Velayate Faqih) 

2-Technical and scientific expertise, adhering to the principle of 

meritocracy 

These two conditions, as essential and complementary elements in the 

selection of managers, especially those who have a significant impact on 

important organizational decisions, must be taken into account. The 

absence of either of these conditions in managers can lead to 

demotivation among talented individuals and create obstacles to 

advancement, with negative consequences for both the organization and 

society. 
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 هایهای خاموش استعدادمفهوم سازی وکاربست فریاد
 ای ارتقاشیشهبست درون سازمانی در بن

 
 4، محمد حکاک3، امیرهوشنگ نظرپوری2*، حجت وحدتی1حسین عظیمی

 (13/03/1403پذیرش نهایی: -17/01/1403)دریافت: 

 
 چکیده

ست بی در بنهای درون سازمانادهای خاموش استعدو کاربست فریاد سازی مفهوم حاضر تحقیق هدف
پراگماتیسم  از نوع، م شناسیپارادای دیدگاهو از  کاربردی-از نظر هدف، بنیادیاین پژوهش،  باشدای ارتقا میشیشه

یق در ویکرد تحقر. استگرا اثبات ،تفسیری و در مرحله آزمون ، از نوع این تحقیق در مرحله اکتشاف مدل بوده
های هحلیل داده و تگیرد. برای تجزیگیری از استراتژی تحلیل مضمون را دربرمیو بهره این پژوهش، ترکیبی

بخش کیفی این  در. بهره گرفته شده است 24نسخه  2023کیودا -افزار مکسکیفی از روش کلارک و نیز نرم
نجام ادیر ارشد مبا پانزده ها مصاحبه وهای دولتی گیری هدفمند با همکاری مدیران ارشد سازمانتحقیق، نمونه

اصلی های ها و مؤلفهویهگآماری کمّی شامل مدیران و کارشناسان وزارت کشور بود. در مرحله کیفی،  ةشد و جامع
گیری به ی، نمونهو تحلیل عاملی اکتشافی مشخص شدند. در بخش کمّاس اسپیاس افزاربا استفاده از نرم

و توان آزمون  05/0اداری در سطح معنجی پاور  افزارجم نمونه با استفاده از نرمصورت تصادفی ساده اجرا شد و ح
گیری زهازۀ مدل انداس رواییمحتوایی توسط متخصصان تأیید و  نفر تعیین گردید.روایی 140هایی نمونه ن 95/0

های ریسر، و ماتلارک وهای میانگین واریانس استخراجی، فورنل ( از طریق آزمونروایی واگرا و روایی همگرا)
د. ردیتصدیق گ رسی وچندخصیصه و چندشاخصه انجام شد و پایایی مدل با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ بر

 4نسخة  اسالیپاسمارت و 24، نسخة اساسپیاسافزار مشده با استفاده از نر آزمون تحلیل مسیر مدل اکتشاف
 فه( اصلی شاملمقوله)مؤل 3مقوله)مؤلفه( فرعی و  6یا گویه،  شاخص 20بررسی شد. طبق نتایج تحقیق، 

آل سازمان به دلیل ایدهانحراف از "،"و تخصص در سایه روابط غیر رسمی فرو ریختن بنیان تعهد"
ه با امیدی نکون و سگزینش مدیر بر مبنای ملاک غیر منطقی؛ رکود، "و  "پیچیدگی روابط در انتخاب مدیران

 .گردیدسایی و اعتبارسنجی شنا "همراه دارد

  کلیدی: هایواژه
 های درون سازمانی، تحلیل مضمون، مدل معادلات ساختاریاستعداد
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 مقدمه
ر این ست. دانگیزی همراه شده اکنونی زندگی انسانی با حوادث و تغییرات شگفت دوران

یست، نجهیزات تری و فناو تنها به معنای آمادگی بهها نه مواجهه با تحولات زیاد، آمادگی سازمان
خود، با  یه اصلیسرما ها باید منابع ارزشمند خود یعنی کارکنان خود را به عنوانبلکه این سازمان

، در چنین شرایطی .(302، 1401)قاسم زاده و همکاران،نگهدارندآماده حفظ کنند ودقت و هوشمندی 
در ؛است ز اهمیتر حائای مدیران ارشد بسیاهای حیاتی برمدیریت استعداد به عنوان یکی از پارامتر

بتی است. زیت رقاابی به مانگیزه، عامل کلیدی برای دستی باهارت و مگیری از نیروی کار با واقع بهره
های ر زمینهدحقیق تپدیده مدیریت استعداد یک موضوع مهم است که به اندازه کافی مورد بررسی و 

 (.252، 1398ظی و همکاران،)محفونظری و تجربی قرار نگرفته است
ها موتور . آنباشندمی، مایه افتخار و سربلندی هر سازمانی هانیروی انسانی مستعد سازمان

، خلاقیت و پیشرفت در هر سازمان به شمار می آیند. اما آیا همواره صدای این کاراییمحرکه 
بسیاری از  ا در سازمان وجود دارد؟هشنیده می شود؟ آیا راهی برای رشد و شکوفایی آن هااستعداد

. با وجود تمامی هاندشدهای سازمانی گرفتار بستای بنشیشههاردیواریِ چها در محدوده این استعداد
ها ها وجود ندارد. صدای خاموش آنهای بالقوه، راهی برای رشد و شکوفایی آنها و ظرفیتتوانایی

شود)راستیوال شنیده نمیها صدای آن وخلأ محض فریاد می زنند  در گویا. رسدبه گوش کسی نمی
 (.239، 1،2023و سافارنینگ

ها، امکان بالفعل شدن و بروز و ظهور های فراوانِ نهفته در درون سازمانچرا با وجود استعداد
مستعد و خلّاق، های انسانی ها به طور کامل وجود ندارد؟ مگر نه این است که سرمایهاین توانمندی

های پس چرا شاهد آنیم که این سرمایه. شوندهای اصلی و حیاتی هر سازمانی محسوب میسرمایه
توانند به اوج شکوفایی و بالندگی خود دست بست قرار گرفته و نمیارزشمند، در مسیری منتهی به بن

یا اینکه  .خبرندان درون سازمانشان بیپنههای ها از وجود این گنجینهیابند؟ نکند مدیران سازمان
الات نیازمند کنکاش و ؤپاسخ به این س. های سازمانی هستندخود مانعی در برابر پرواز استعداد

 های اصلی مسئلهپنهان این موضوع حیاتی است تا بتوان با شناسایی ریشهپژوهش عمیق در زوایای 
های سازمانی فراهم رای تقویت و توانمندسازی استعدادهایی مؤثر براهکار و مشخص کردن ابعاد آن

 (.425، 2023و همکاران،  2)گاردینر کرد
های خود ها که امکان شکوفایی و بروز توانمندیهای بالقوه فراوان در دل سازمانوجود استعداد

زیرا هر  .باشدمیای است که نیازمند توجه ویژه را به طور کامل ندارند، مسئله بسیار مهم و حیاتی

                                                           
1  - Rustiawan, I., Safariningsih 

2 - Gardiner 
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ها مندی از ظرفیتوکار، ناگزیر از بهرهسازمانی برای پویایی، بقا و حفظ مزیت رقابتی در عرصه کسب
های مناسب برای حلهای درونی خود است. از این رو، شناسایی موانع موجود و ارائه راهو استعداد

 .ی سازمانی، از اهمیتی اساسی برخوردار استهااستعداد ةهای نهفتتقویت و ظهور و بروز توانایی

ازمان، رون سهای انسانی خلاّق و مستعد دچرا که مسدود شدن مسیر رشد و تعالی سرمایه
ابت و در افله رققاز  قب ماندنناپذیری را متوجه سازمان نماید و منجر به عهای جبرانتواند آسیبمی

 .هایت ، افول و سقوط آن گرددن
هرماه مهای برتر در دای رهبر معظم انقلاب اسلامی در دیدار نخبگان و استعدا خامنهآیت الله 

ین ی من بجد به انیم یعندامی ی علمی و ]کلّاً[ نخبه، اولّاً باید بدانیم ودر مورد نخبه فرمودند: 1401
له، منابع است؛ ب رهای انسانی کشوترین ثروتکه نخبه یکی از مهم عتقدم و باید همه بدانیم این رام

مهم  ها همهیناهای جغرافیایی مهم است، شکل اقلیمی مهم است، طبیعی کشور مهم است، جایگاه
ست. وقتی اید دانمی برا ثروت عظی هاو استعداد ها وجود نخبه است؛ نخبهتریناست، امّا یکی از مهم

و  مریمشرت میست دادنش را خساکنیم، از دآن را ثروت عظیمی دانستیم، در تولیدش تلاش می
ت؛ وقتی هیم داشنه خواشویم از اینکه این از دست برود و با او رفتار کریماالمقدور مانع میحتیّ

رفت. گواهد خفهمیدیم ثروت باعظمت و مهمّی است، رفتار ما هم با او به همین تناسب شکل 
که  رومی کشوضای عمو مؤثّرین در فبنابراین، این را باید بدانیم، همه بدانند؛ مسئولین کشور 

ما بایستی  های درخشان و برجسته، یکی از مسائل بسیار اساسی و مهم است.استعداد پرورش

وانع مراهم و فآنان  زمینه رشد را برایرا به معنای واقعی کلمه شناسایی کنیم و  هااستعداد این
نیه گام دوم انقلاب، (. در بیا1401ای،  هالله خامن)دفتر حفظ و نشر آثار حضرت آیت برطرف گردد

در  لامی راین اسرهبر معظم انقلاب اسلامی، راه رسیدن به آرمان والای انقلاب یعنی تمدن نو
صل عایت ارگرایی و حضور موفق و پیش از پیش جوانان انقلابی، متعهد و متخصص با جوان

 (. 26، 1400، سیرکیدانند)کشیشیانهای مدیریتی میها و پستسالاری در همه میدانشایسته
ت ود اهمیخهارات نیز در اظ ای، رهبر معظم انقلاب هالله خامنطور که بیان گردید آیتهمان

 قرارتأکید فراوان مورد سالاری و متخصص را بر اساس اصل شایسته انتخاب مدیران جوان، متعهد
وضوع مسیت به ز حساقتصادی. این نکته نشان اگیری مدیریتی و اهای تصمیمدادند، بویژه در زمینه

 و تأثیرگذاری مسائل کشور در ارتباط با تصمیمات مدیران دولتی دارد. 
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های کارکنان سازمان اشاره دارد. ها و توانمندیهارتها، مبه قابلیت های درون سازماناستعداد
های فرد در ها، نقاط قوت و قابلیتا، تواناییههارتها، شامل تعهد، تخصص، تجربیات، ماین استعداد

 (. 99، 2022، 1باشد. )مان و جانگمحیط سازمان می
یا های درون سازمانی صحیح استعدادبه عدم شناخت  هااصطلاح فریاد خاموش استعداد

ننده حالتی است بیان ک اصطلاحاشاره دارد. این  هاآن هایها و توانمندیاستعداد یارتقاجلوگیری از 
شوند یا به انحای مختلف مدیریت های کارکنان نادیده گرفته میها و استعدادکه در آن توانمندی

ها و گیری بهینه از توانمندینمادی است برای عدم بهره مفهومبه عبارت دیگر، این  شوند؛نمی
ی یا مدیریتی به وجود آید و های موجود در سازمان، که ممکن است به دلیل موانع سازمانمهارت

 (.531، 2،2022قرار گیرد)پاگان و میخایلای در مسیر پیشرفت سازمان شیشهبست باعث بن
به فرآیندی اشاره دارد که در آن سلسله مراتب ارتقا در  "ای ارتقا شیشهبست بن"اصطلاح 

   رسد. علت عمده آن می سازمان به دلیل موانع مختلف و نامعین و غیر شفاف به یک نقطه توقف
تواند انتصاب مدیران بر اساس روابط غیر رسمی سیاسی و ارتباطات حزبی باشد. در این وضعیت، می

های افرادی که دارای استعداد و تعهد و تخصص هستند امکان دستیابی به مراحل بالاتر و پست
شود وجود دارد که جلوی رشد و مدیریتی را ندارند، مانند اینکه یک شیشه سازمانی که دیده نمی

گردد که فرآیند ارتقا را برای گیرد. این اصطلاح به موانعی اطلاق میپیشرفت کارمندان محق را می
 ( 9799، 2022، 3کند)جاسی و ساماریماسکارکنان سازمان کُند و حتی متوقف می

  در یتحقیق تاکنون ه،شد انجام مطالعات براساس که ذکر کرد باید پژوهش، این پیشینه مورد در
 دهانجام نش  "ای ارتقاشیشهبست های درون سازمانی در بنمفهوم سازی و کاربست استعداد»زمینه 
 ترین مهم به (1) جدول در که است گرفته صورت حاضر موضوع به نزدیکهای پژوهش ولی است،

 .شد خواهد اشاره هاآن
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 پژوهش پیشینه :1 جدول

Table 1: Research background 

 پژوهشگر و سال پژوهش
Researcher and 

year of research 

 عنوان پژوهش
The title of the 

research 

 ترین نتایج پژوهشمهم
The most important research results 

 و همکاران 1کالیانان
(2023) 

توسعه استعداد فراگیر به 
عنوان یک رویکرد کلیدی 

مروری بر  مدیریت استعداد:
 ادبیات سیستماتیک

 رشد حوهنها را بررسی و شکاف تحقیقاتی در مورد مدیریت استعداد
هت جو  سازمان با توجه به منابع کمیاب انسانی را تحلیل کرده

یت بایست مدیرحرکت سازمان به سمت مزیت رقابتی پایدار می
  دد.ها و نحوه ارتقای آنان بررسی و تسهیل گرصحیح استعداد

 2آلبار و فرنچ
(2022) 

چارچوب چند سطحی 
مبتنی بر شواهد مدیریت 

استعداد: یک بررسی 
 سیستماتیک

 یبیرکت کردیرو کی هادگاهیاز د یبیکه ترک دهدینشان م هاافتهی
 تیریمد یهاوهیاز ش یعیوس فیکه منجر به ط کندیم جادیا

 تیریمد جینتامطالعه با تمرکز بر  67. در مجموع، شودیاستعداد م
 تیریدم جهینت نیرا به عنوان بارزتر یاستعداد، عملکرد سازمان

 کردند. ییاستعداد شناسا

 و همکاران 3چو آنگاس
(2022) 

بررسی شایسته سالاری در 
 نظام سیاسی چین

وری تاتنقاط قوت و ضعف نظام شایسته سالار در مقابل نظام دیک
سته ا توجه به شایهای پیشرفت جوامع رو یکی از علت بررسی

 داند .سالاری و انتخاب درست مدیران می

 4ونا کاستج
(2021) 

تز دکتری در دانشگاه 
با موضوع: آبریستویث ویلز 
و منطق  ساختارسازمانی

شایستگی: درک 
سالاری از طریق شایسته

 روابط سیاسی

 اردها و ادارات، ضرورت دهای حساس در سازمانبرای کسب پست
شد. با کارشناسی و سلسله مراتب سازمان را طی کرده فرد مراحل

انند بتو تا این افراد باید از تجربه و تخصص کافی برخوردار باشند
. کاست بیان کرد که اصل تصمیم بگیرندبه بهترین شکل 

ر ن بسالاری در تسخیر قرار گرفته است و بیشتر مدیراشایسته
ه سازمان ریش مشکلات که شونداساس روابط سیاسی انتخاب می

 در این انتصابات دارد.

 و همکاران 5آتریا
(2021) 

نظر خبرگان  نسبت به 
شایسته سالاری در شیلی: 

 دیگاه ارتقا در سازمان

 یم تیها را حمادر سازمان یسالار ستهیشا ینخبگان اقتصاد
 جهیرا نت یکنند و حرکت مثبت و رو به رشد در بخش خصوص

ها نحال آ نیدانند. در ع یمان مآن ساز رانیانتخاب درست مد
 ند واند یم رانهسالا ستهیشا ریاصل غ یرا نماد اجرا یبخش دولت

ه ب یبندیو پا رانینشان دادند انتخاب درست مد قیتحق نیدر ا
که به ، بلتصادتنها به عنوان ابزار بقا در اقنه  یسالار ستهیاصل شا
 شود. یمطرح م یتوسعه مل تیهدا یبرا کردیرو کیعنوان 

سازمان را ناشی از جلب نظر و  یبه وضوح اثربخش یتجرب جینتامدیریت استعداد، ساختار  و همکاران 6سان

                                                           
1  - Kaliannan 

2  - Aljbour & French 

3-Angus C. Chu 

4-Kast 

5-Atria 
6 .Sun 
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 پژوهشگر و سال پژوهش
Researcher and 

year of research 

 عنوان پژوهش
The title of the 

research 

 ترین نتایج پژوهشمهم
The most important research results 

سازمانی و تاثیر آن بر  (2019)
 عملکرد

های درون سازمانی در راستای اهداف کارکرد صحیح استعداد
داند. همچنین سلسله مراتب و نحوه عبور سازمان ناشی می

با توجه به اصل شایسته سالاری تأثیر بسزایی عمودی از آن 
 برعملکرد سازمان دارد.

 دیزانی و همکاران
(1400) 

های محتمل در ارائه سناریو
آینده نظام مدیریت و 
رهبری استعداد منابع 
انسانی سازمان ورزش 

 شهرداری

با سه  هادر آینده سازمان نتایج تحقیق حاکی از آن است که 
خشان, ادامه روند جاری و آینده بد روبرو می سناریوی آینده در

هاد می شود به طور صحیح عدم پیشن هاسازمان  شود. بنابراین به
های آینده را شناخته و با آن روبرو شوند و بسته به این قطعیت

و جهت آمادگی  .های راهبردی خود را تعیین کنندها, برنامهسناریو
های سازمان با تغییرات در آینده مجبور به شنیدن صدای استعداد

 نابع انسانی هستند.در غالب م

 پناهی بلال
(1400) 

آینده پژوهی مدیریت 
های استعداد در سازمان
 دولتی ایران

باید با  های دولتیسازمان تشویق نتایج نشان می دهد که
ادامه و اصلاح تشویقات خود هرگونه اقدام جهت  ،بازنگری

ها را به کار گرفته و با دادن امتیازات مناسب و نگهداری استعداد
ظ آنها بر ماندگاری و حف ،انگیزاننده به افراد با استعداد سازمان

تشویق  در عین های دولتیسازمان تلاش کنند. در پایه تطمیع نیز
هایی را و دادن امتیازات خاص به افراد با استعداد و نخبه باید ابزار

های انسانی خود داشته باشند تا طمع برای ترغیب این سرمایه

 .ها برکنده شودامکانات خارج, از دل آن 

 
 صورتهای پژوهش بیشتر که شود می مشخص ها،آن مرور و پژوهش پیشینه به با توجه

. ها بوده استو نحوه مدیریت آن های سازمانبه عنوان استعداددرخصوص منابع انسانی  گرفته
 سالاری را بررسی و مبنایمدیریت استعداد و رعایت اصل شایسته پژوهشگران، تأثیرات از بسیاری

در ها و نحوه ارتقا آنان کنون در خصوص فریاد خاموش استعدادو تحقیقی تا اند داده قرار خود کار
 گیری بر شکل سرآغازی تواندمی دارد، وجود که تحقیقاتی لذا شکاف سازمان انجام نشده است.

های درون سازمانی در بن بست  برای فریاد خاموش استعداد مدلی طراحی محوریت با پژوهشی

 های درون سازمانی در بنو شناسایی فریاد خاموش استعدادبررسی  .باشد کشور در ای ارتقاشیشه 
های روی استعدادهای پیشبستهایی برای رفع موانع و بندر پی یافتن راهکار بست شیشه ای ارتقا

 ها، زمینه اعتلاهای بالقوه و به فعلیت رساندن آنمندی از ظرفیتدرون سازمانی است تا بتوان با بهره
ها و ر جهت شکوفا ساختن استعدادگامی سازنده د واید ها را فراهم نمو پیشرفت هرچه بیشتر سازمان

های درون سازمانی فریاد خاموش استعداد" .ها باشدهای انسانیِ مغفول مانده در درون سازمانسرمایه

https://www.sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%20%D9%88%D8%B1%D8%B2%D8%B4%20%D8%B4%D9%87%D8%B1%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%AA%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%AF%D9%88%D9%84%D8%AA%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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های امروز است. ان در سازمانههای تلخ و پنیک تحلیل عمیق از واقعیت "ای ارتقاشیشهبست در بن
 ،های درخشان در مسیر رشد و ارتقا خوداندازد که استعدادمسائلی می ها واین مقاله نگاهی به چالش

ای ارتقا به عنوان یک مانع شیشههای بستر این تحقیق، بند ها مواجه هستندها با آندر سازمان
گیری یک سقف غیرشفاف و ها، در شکلبستگیرد. این بنغیرقابل رؤیت مورد بررسی قرار می

 کنند. ها فراهم می، موانع مهمی را برای رشد استعدادارتقاانی برای هقوانین پن
ها، ازماندر س پرسشی که مطرح می شود این است که چرا با وجود این همه استعداد بالقوه

و  ها هستیم؟ چه موانعهای ارتقای شغلی و عدم شکوفایی کامل این استعدادشاهد وجود بن بست
 ؟پیمایندرا ب ها نتوانند مسیر طبیعی رشد و ارتقای خوداین استعداد مشکلاتی باعث شده که

ا ههاست. تنازمانسیابی علل بنیادین آن در این موضوعی است که نیازمند بررسی دقیق و ریشه
های درجه دستعداهاست که می توان انتظار داشت ابا شناسایی و برطرف کردن این موانع و چالش

ز مزایای اان نیز سازم شد و تعالی خود را با موفقیت و به طور کامل طی کنند ویک سازمانی، مسیر ر
 شود.ها بهره مند حضور آن

 :های پژوهش عبارت است ازپرسش

 ؟ای ارتقا کدام استشیشهبست های درون سازمانی در بنهای فریاد خاموش استعدادصشاخ

کدام  های انتصابای ارتقاشیشهبست ن سازمانی در بنهای دروهای فریاد خاموش استعدادهمؤلف
 است؟

 د؟چگونه خواهد بوسالاری کسب مزیت رقابتی برای سازمان با رعایت اصل شایسته
 

 ابزار و روش 
است.  انجام شده مرحلهمند در دو نظام فرآیندتأکید بر گام و با ه ب گام ه صورتب پژوهشاین 

 .کندبیان میرا  تحقیقتی فرایند مدل عملیا 1شکل 

 :فرآیند انجام تحقیق.1شکل 

Figure 1: Research process.  
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 مسیر قیاسی، – استقرایی استدلال رویکرد، و 1عملگرا فلسفی هایفرض از نظرتحقیق حاضر، 
 فاز در سپس و شده گرفته کاربه اکتشاف فاز در استقرایی روش ابتدا، در. است کرده طی را خود

 کیفیقیاسی بهره گرفته شده است. این ترکیب استراتژی تحقیق، یک تلفیق  روش از سنجی،اعتبار

هدف اصلی این تحقیق، مفهوم  .دهدمی ارائه را موضوع به متوالی و اکتشافی نگاهی با کمی –
های درون سازمانی در بن بست فریاد خاموش استعداد هایسازی و شناسایی ابعاد و شاخص

 و اصلی هایروش تحلیل مضمون برای شناسایی تم از تحقیق، کیفی بخش در. است رتقاای اشیشه
 ساختاری، معادلات سازیمدل کمی، بخش یعنی دیگر، بخش در. است گردیده استفاده فرعی هایتم

 .است شده اجرا( 2اس ال پی) جزئی مربعات حداقل رویکرد
ال س 15اقل که حد های دولتیربه دستگاهمدیران با تجشامل  ،ت بخش کیفیاجامعه اطلاع

صاحبه مو هدفمند  سال سابقه مدیریت دارند و این پروتکل نشان از انتخاب صحیح 5 سابقه کار و
ن و مدیرا لشام ،بخش کمی جامعه آماری شوندگان دارد که خود بیانگر روایی بخش کیفی می باشد.

-هحبه نیمش مصادر بخش کیفی هدفمند و رو کارشناسان با تجربه وزارت کشور است. نمونه گیری
انزدهم صاحبه پینان میافته بود که در مصاحبه چهاردهم به اشباع نظری رسیدیم و برای اطم ساختار

 .گردیدنرا هم انجام دادیم که در دو مصاحبه آخر کد اولیه جدیدی به مقولات اضافه 
در ابتدا، مطابق با  ؛ددی بهره گرفته شدهای متعبرای ارزیابی روایی و پایایی کیفی، از تکنیک

های کیفی توجه شد (، روایی توصیفی بررسی شد که در آن به اعتبار گزارش1992) 3دیدگاه ماکسول
کار گرفته شد. در این رویکرد، هر گران بهو به منظور اطمینان از صحت آن، استراتژی تکثیر مشاهده

ها غربالگری های کیفی، گزارشآوری دادهد. پس از جمعها حضور داشتنبار دو محقق در مصاحبه
شدند و از روایی تفسیری نیز بهره گرفته شد. بر اساس تعریف کرسول، روایی تفسیری به بازنمایی 

کننده پردازد. به این منظور، از استراتژی بازخورد مشارکتدقیق مفهومی نظر افراد مورد تحقیق می
شده به افراد های ثبتمصاحبه، گزارش تمامپس از ا. ( استفاده شد1997) 4مطابق با دیدگاه جانسون

لازم، صحت روایی تأیید گردید. همچنین از  اصلاحاتمورد تحقیق تقدیم شد و پس از اعمال 
های کیفی با مبانی نظری حوزه مورد تحقیق بهره سازی دادهتکنیک روایی تئوریکی برای هماهنگ

ی نیز انجام گرفت. اههای کیفی، مرور ادبیات و مطالعات کتابخانآوری دادهمعگرفته شد. پس از ج
ها و نتایج توسط افراد مورد تحقیق و همکاران، مورد پذیری، دادههمچنین با استفاده از تکنیک بازتاب

                                                           
1 .Pragmatisme 

2 .partial least squares (PLS) 

3. Maxwell 

4. Johnson 
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اعتبار بازنگری و اصلاح قرار گرفت و سوگیری احتمالی شناسایی و رفع گردید. به منظور اطمینان از 
ها توسط سه محقق شامل دو نفر همکار و یک نفر خارج از گروه تحقیق ها و پایایی مدل، دادهکد

 .درصد ارزیابی شد 85بررسی شدند و میزان تطابق پذیری بیش از 
ست بنی در بن های درون سازمافریاد خاموش استعداد هایها و شاخصمؤلفهشناسایی  یبرا

 عملیاتی سازی و تعریفروش برای مفهوم روش تحلیل مضمون استفاده شد. این از ای ارتقاشیشه
های برآمده از مرور ادبیات و مت (2006)کلارک  رود. مطابق نظریها به کار مسطح انتزاع سازه

 .ۀ این فرایند استدهندننشا 2د. شکل وشمیبندی هدست شش گام پالایش ومصاحبه با خبرگان در 
 

 
 (.2006)1. مدل تحلیل مضمون براون و کلارک2شکل

Figure 2: Thematic analysis model of Brown and Clark (2006) 
 

پذیری زیادی داشته باشد، و توان تعمیم برآیندی مناسبای که هرای تعیین حجم نمونه به گونب
ای آلفا، قابلیت تعمیم ، با کاهش سطح خط3استفاده شد. از نظر کوهن  2پاورافزار تخصصی جیاز نرم

همچنین با افزایش توان آزمون، احتمال بروز خطای نوع  .یابدهای بزرگتر افزایش مینتایج به نمونه
افزار برای تعیین حجم نمونه در پژوهش خروجی نرم 3. شکل (79، 4،2019)بارتلریابددوم کاهش می

 .هددرا نشان می
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 نمونه حجم ردبرآو : نمودار3شکل

Figure 3: Sample volume estimation chart.     
 

پنهان و  هایرمتغی 9درصد و تعداد  95/0و توان آزمون  1/0، در سطح خطای 3براساس شکل 
ه عنوان سؤالات بمتغیر آشکار  20مورد برآورد شد.  140متغیر آشکار، نمونة آماری پژوهش  20

ی آن از ی پایایرزیابش بخش کمی مورد استفاده قرار گرفت که برای اپرسشنامه به عنوان ابزار سنج
درصد  70الای بعداد طریق روش آلفای کرونباخ با نمونه سی تایی انجام شد و از آنجایی که همه ا

روایی  بیضریب نس دو س بودند پایایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت. روایی پرسشنامه نیز بر اسا
گیری اندازه اعتبارسنجی مدل بررسی و تأیید شد.  (CVI) اخص روایی محتواو ش (CVR) محتوا

ایایی پ ،های کرونباخنو پایایی آن براساس آزمو (و همگرا روایی واگرا)پژوهش براساس روایی سازه 

 فریاد خاموشهای مؤلفه ها ودهندۀ شاخصنآزمون این مدل که نشا .اشتراکی و ترکیبی پذیرفته شد
وپا و ن تشافی،وع اکناز  دلیل اینکهه است، ب های درون سازمانی در بن بست شیشه ای ارتقاعداداست

 .واریانس محور انجام شد سازی معادلات ساختاریبا تکنیک مدل جدید است

 

 ها(: داده وتحلیل )تجزیه تحقیقهای یافته
ررسی و ورد بمها در دو مرحله های کیفی از طریق مصاحبه، این دادهپس از گردآوری داده

ا استفاده ( و ب2006) گیری از روش تحلیل مضمون کلارکدر مرحله اول، با بهره ؛تحلیل قرار گرفتند
اسایی ، با تدوین و شنآمده از مصاحبه با خبرگاندستهای به، داده2023نسخه  کیوداافزار مکسنرم از

ل رحله اوماصل از . در مرحله دوم، مدل حقرار گرفتندلیل تجزیه و تح، مورد هاها و مؤلفهشاخص
اس الپیافزار اسمارتگیری از نرمسازی معادلات ساختاری و با بهره)کیفی( از طریق مدل
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 کیفی(: )تحلیل اول فاز

ان های مصاحبه شوندگیل است که با بررسی صحبتمرحله تحل ی اولیه، نخستیندگذارک
و پیام  یاتخصوص، هامتن مصاحبهطر به س یل سطربا تحل ابتدا ین شکل که دربدپذیرد؛ می صورت

 واده شد ختصاص دکیودا ایک مفهوم یا کد اولیه در نرم افزار مکسبه هرکدام  و ییها شناساآن
 اصلی هایدوین تمتو  بندینشانگر( شناسایی گردید. در گام دوم دسته)شاخص 20خروجی به عنوان 

 استفاده شد. از تحلیل عاملی اکتشافی و فرعی
را به شکل  های هر مؤلفهجنس بودن شاخصتحلیل عاملی اکتشافی امکان بررسی یک

این تحقیق  عاملی اکتشافی خروجی تحلیلدر واقع  .(1،2023،315)پراوفود کندیمپذیر جداگانه امکان
قادر به  818/66واریانس کل تبیین شده بیش از  باعامل  6که سؤالات پرسشنامه، جمعاً  نشان داد

 .سنجش متغیر اصلی است
 های اولیه یا هماناز خروجی تحلیل عاملی اکتشافی تهیه گردیده ضمن اینکه کد  2جدول 

 بندی گردند و( گروه طبقه6ها باید در شش)کند که گویهدهد مشخص میها را نشان میشاخص
ر قدر مقداچهر  فرعی در جدول مشخص گردیده.های در عامل  هاشاخص ز های عاملی هریک ابار

مورد  متغیر( ریانسوا)مطلق این ضرایب بیشتر باشد، عامل مربوطه نقش بیشتری در کل تغییرات قدر
  .( 203،  1386مومنی و قیومی، باشد) 4/0که مقدار آن باید بیش از  نظر دارد
 

 ا: ماتریس چرخش یافته اجز2جدول 
Table 2: Rotated matrix of components 

 های اولیه )سوالات پرسشنامه(کد
Primary codes (questionnaire 

questions) 

 های عاملیهای فرعی و بارتعداد مؤلفه
Number of subcomponents and factor loadings 

1 2 3 4 5 6 

 .ترک خدمت کارکنان در سازمان ما وجود دارد-1
There is employee turnover in our 

organization. 
0.780 

     

یدا پبی انگیزه هستند و اعتماد کاهش  کارکنان -2
 کرده است

Employees are unmotivated and 

trust has declined. 

0.836 

     

ه روابط سیاسی انجام و انگیز اساسارتقا بر -3
 کارکنان کاهش پیدا کرده است

Promotions are made based on 

political connections and 

employee motivation has 

decreased. 

0.793 

     

                                                           
1 .Proudfoot 
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 های اولیه )سوالات پرسشنامه(کد
Primary codes (questionnaire 

questions) 

 های عاملیهای فرعی و بارتعداد مؤلفه
Number of subcomponents and factor loadings 

1 2 3 4 5 6 

به دلیل تغییر سیستم صحیح  وریافت بهره -4
 ایجاد شده است  پاداش دهی

The drop in productivity was 

caused by a change in the correct 

reward system. 

 0.733     

 ای به عمرانی از حرفه پیمانکارانف تغییر هد-5
 ارتباطات سیاسی

Changing the goal of construction 

contractors from professional to 

political communication 

 0.783     

 کردپاداش بر اساس روابط،  انگیزه بهبود عمل -6
 کارکان را کاهش می دهد

Relationship-based rewards 

reduce employee motivation to 

improve performance. 

 0.685     

کارمندان روابط سیاسی را به کار صحیح و -7
 درست ترجیح می دهند

Employees prefer political 

connections to doing the right 

thing. 

 0.681     

تضعیف تصیم گیری صحیح و حاکمیت -8
 تخصصی در انتخاب مدیران دولتی

Weakening sound decision-

making and professional 

governance in the selection of 

government managers 

  0.802    

روابط سیاسی جایگزین تخصص و شایستگی در -9
 شده است انتخاب مدیران

Political connections have 

replaced expertise and 

competence in selecting managers. 

  0.754    

به تخصص و شایستگی در انتخاب  توجهعدم -10
 مشاهده می شود مدیران

Lack of attention to expertise and 

competence is observed in the 

selection of managers. 

  0.807    

ت به علت انتخاب مدیر بر اساس روابط تبعا -11
 منفی برای سازمان ایجاد شده

Due to the selection of managers based 

on relationships, negative 

consequences have been created for 
the organization. 

   0.798   

ای  و شایستگی توجهدر انتخاب مدیران به تعهد-12
 نمی شود

   0.765   
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 های اولیه )سوالات پرسشنامه(کد
Primary codes (questionnaire 

questions) 

 های عاملیهای فرعی و بارتعداد مؤلفه
Number of subcomponents and factor loadings 

1 2 3 4 5 6 
Commitment and competence are not 

considered in the selection of 
managers. 

وری را کاهش  سیاسی بهره غیررسمیروابط -13
 دهد می

Informal political relationships 

reduce productivity. 

   0.889   

هارت و تخصص ترغیب کارکنان به بهبود م-14
 صورت نمی گیرد

Employees are not encouraged to 

improve their skills and expertise. 

    0.913  

کارکنان مطابق اهداف سازمان  پیشرفت -15
 نیست

Employee progress is not in line 

with the organization's goals. 

    0.862  

انتخاب مدیران متعهد و متخصص به عنوان -16
 است کننده اهداف سازمانتضمین

Choosing committed and expert 

managers is a guarantee of the 

organization's goals. 

    0.582  

انتخاب مناسب مدیران دولتی باعث بهبود -17
 عملکرد می شود

Choosing the right government 

managers improves performance. 

    0.591  

انتخاب مدیر بر اساس تخصص حاکمیت  -18
 قانون را تقویت می کند

Selecting a manager based on 

expertise strengthens the rule of 

law 

     0.841 

 در ساختاردموکراتیک انتخاب مدیر بر اساس-19
 امر حیاتی است تخصص و تعهد

In a democratic structure, it is 

vital to select a manager based on 

expertise and commitment. 

     0.698 

مدیری که براساس تخصص وتعهد انتخاب  -20
 رشوه دارد می شود کمتر درخواست

A manager who is selected based 

on expertise and commitment is 

less likely to ask for bribes. 

     0.750 
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ند لذا قسیم شدروه تها به شش دسته یا گبا توجه به اینکه با کمک تحلیل عاملی اکتشافی گویه
استادان  محقق و ا نظربطح انتزاع بالاتر برای هر گروه با توجه به ماهیت تحقیق کیفی، یک کد با س

 های تحقیق شکل گرفت. اختصاص داده شد. و مقوله
 قتصاد دراهای فرعی تباهی خروجی تحلیل عاملی اکتشافی و تدوین مقولات یا مؤلفه 3جدول 

 دهد. چرخه ناکارآمدی انتصاب مدیران را نشان می
 

 :تحلیل عاملی اکتشافی3جدول 
Table 3: exploratory factor analysis 

 متغیر
Variable 

شاخص 
 مِیر زرکی

kaiser-

Mayer 

 آزمون بارتلت
Bartlett's Test 

 نتیجه

Result 
 آماره خی دو

Chi 

Square 

Test 

مقدار 
 معناداری

P value 

 نتضعیف خدمات و مانع شدن از روحیه و نوآوری در سازما
Weakening services and hindering morale 

and innovation in the organization 
 تأیید 0.001 253/683 0.737

هی گسست از کارایی و سوق به روابط غیررسمی، در سازماند
 اهداف کارکنان

Breaking away from efficiency and moving 

towards informal relationships in 

organizing employee goals 

 ییدتأ 0.001 245/798 0.735

 ترک تخصص به علت انتخاب مسئولان بر اساس روابط
Leaving the profession due to the selection 

of officials based on relationships 
 تأیید 0.001 245/798 0.735

 هسلب ارتقا سازمانی:انتخاب مدیران بی تعهد و ناشایست
Denial of organizational promotion: 

Choosing uncommitted and unworthy 

managers 

 تأیید 0.001 99.162 0.611

ها و ارتقای عدم تعیین معیار شایستگی برای بهره از استعداد
 عملکرد

Failure to set competency criteria for 

leveraging talents and improving 

performance 

 تأیید 0.001 200.304 0.634

فت یشرته:انسدادی در راه تقدم و پنقض در انتخاب مدیر شایس
 سازمان

Failure to select a competent manager: An 

obstacle to the organization's progress and 

advancement 

 تأیید 0.001 154/266 0.719
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باشد که نشانگر کفایت مقدار نمونه می 6/0بزرگتر از  1مِیر زرشاخص کی 3طبق خروجی جدول 
 (. 5، 2،2021ت)شِرِساگیری اس

  باشد بنابراین می 5/0کوچکتر از  3همچنین با توجه به اینکه مقدار معنادارای آزمون بارتلت
 (.6توان گفت تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار)مدل عاملی( مناسب است)همان منبع،می

ت به ماهیت تحقیق یگروه لذا با عنا 6های اولیه در بندی و مقوله بندی کدبا توجه به دسته
استادان و با رت با بندی بهتر تا رسیدن به سطح متغیر اصلی با نظر محقق، مشوکیفی و جهت دسته

رای هر کدام، یک بگروه دسته بندی و  3مضامین شناخته شده در  6کمک از تحلیل عاملی اکتشافی 
خص و مش ی شناساییهای( اصلکد با سطح انتزاع بالاتر مشخص و بدین شکل مقولات)مؤلفه

ردید و شخص گها بر اساس تحلیل عاملی اکتشافی مگردیدند. لازم به توضیح است تعداد دسته
  قادر به سنجش متغیر اصلی است. 796/68واریانس کل تبیین شده بیش از مقدار 

های فرعی فهگردد مؤلاز خروجی تحلیل عاملی اکتشافی تهیه گردیده که مشخص می 4جدول 
های در عامل  های فرعیمؤلفههای عاملی هریک از بار بندی گردند و( گروه طبقه3در سه)باید 

امل عاشد، بهر چقدر مقدار قدر مطلق این ضرایب بیشتر  اصلی در جدول مشخص گردیده است.
 4/0ز اید بیش آن با که مقدار متغیر مورد نظر دارد( واریانس)مربوطه نقش بیشتری در کل تغییرات 

 . ( 203،  1386مومنی و قیومی، ) باشد
 

 :ماتریس چرخش یافته اجزا4جدول 

Table 4: Rotated matrix of components 

 های فرعیمؤلفه
Subcomponents 

 های عاملیهای اصلی و بارتعداد مؤلفه
Number of principal 

components and factor loadings 
1 2 3 

 دن از روحیه و نوآوری در سازمانتضعیف خدمات و مانع ش
Weakening services and hindering morale and 

innovation in the organization 
0.779   

 رکناندهی اهداف کاگسست از کارایی و سوق به روابط غیررسمی، در سازمان

Breaking away from efficiency and moving 

towards informal relationships in organizing 

employee goals 

0.856   

 ترک تخصص به علت انتخاب مسئولان بر اساس روابط
Leaving the profession due to the selection of 

officials based on relationships 
 0.870  

                                                           
1-Kaiser-Mayer-Olkin Measure(KMO) 
2-Shrestha 

3-Bartlett  
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 سلب ارتقا سازمانی:انتخاب مدیران بی تعهد و ناشایسته
Denial of organizational promotion: Choosing 

uncommitted and unworthy managers 

 
0.910  

 ردملکعها و ارتقای عدم تعیین معیار شایستگی برای بهره از استعداد
Failure to set competency criteria for leveraging 

talents and improving performance 

 
 0.867 

 انزمو پیشرفت سا نقض در انتخاب مدیر شایسته:انسدادی در راه تقدم
Failure to select a competent manager: An obstacle 

to the organization's progress and advancement 

 
 0.862 

 

ر سه های فرعی باید دپس از اینکه با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی مشخص شد که مؤلفه
ر گروه هاستادان، برای کیفی و با مشورت بندی شوند، محقق بر اساس ماهیت تحقیق گروه دسته

آل سازمان به ایدهز احراف ان"از: کرد. این سه مؤلفه اصلی عبارتند یک کد با سطح انتزاع بالاتر تعیین
رسمی ابط غیریه روفرو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سا"،"پیچیدگی روابط در انتخاب مدیر دلیل

 ."اامیدین: رکود، سکون همراه با های غیر منطقیکگزینش مدیر بر مبنای ملا"و  "سیاسی
انی در های درون سازمروی استعدادهای اصلی و موانع پیشدهنده چالشها نشاناین مؤلفه

راه تدوین این خروجی تحلیل عاملی اکتشافی را به هم 5رسیدن به ارتقا هستند. جدول شماره 
ای شیشهبست نبهای درون سازمانی در اد خاموش استعدادکه به فری های اصلیمقولات یا مؤلفه

رائه اد اصلی د ابعاتعیین تعدادهد. این جدول تصویری واضح از چگونگی نشان می ارتقا اشاره دارد

 .دهدمی

 .تحلیل عاملی اکتشافی5جدول 

Table 5. Exploratory factor analysis 

 متغیر
Variable 

شاخص 
 میِر زرکی

kaiser-

Mayer 

 آزمون بارتلت

Bartlett's Test نتیجه 

Result 
 آماره خی دو

Chi Square 

Test 

 معناداریمقدار

P value 

 رب مدیآل سازمان به دلیل پیچیدگی روابط در انتخاایدهانحراف از 

Deviation from the organization's ideal due 

to the complexity of relationships in 

selecting a manager 

 تأیید 0.001 138.081 0.500

 سیفرو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سایه روابط غیر رسمی سیا

The collapse of the foundation of 

commitment and expertise in the shadow of 

informal political relationships 

 تأیید 0.001 51.362 0.500

 یامید ا ناغیر منطقی: رکود، سکون همراه ب گزینش مدیر بر مبنای ملاک
Selecting a manager based on irrational 

criteria: stagnation, stagnation accompanied 

by despair 

 تأیید 0.001 35.981 0.520
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 نیبنابرا ست؛ا 6/0از  شیب هاریتمام متغ بیمدل، ضرا یاکتشاف یعامل لیساس جدول تحلبرا
است؛  5/0 از بارتلت کمتر sig بیضر نیجنس هستند. همچن کی ریهر متغ یاکتشاف یهاشاخص

 . شودیتأیید م زین یاکتشاف یعامل لیتحل ینمونه برا تیکفا نیبنابرا
های اصلی و فرعی به نمایش داده شد تعداد مؤلفه 5و  4، 3های همانطور که در جدول شماره

دند نس بوها و عواملی که از یک جدید طوری که شاخصکمک تحلیل عاملی اکتشافی مشخص گر
سته درای هر رگان باستادان و خبدر یک دسته و گروه قرار گرفتند و سپس توسط محقق و راهنمایی 

ش گروه به عنوان شاخص اولیه در ش 20یک مؤلفه با سطح انتزاع بالاتر در نظر گرفته شدند که 
های اصلی همؤلف ند و این شش گروه نیز در سه دسته به عنوانهای فرعی دسته بندی گردیدمؤلفه

 مشخص شدند.
اساس خروجی نرم افزار های اصلی بر های فرعی و مؤلفهها، مؤلفهپس از مشخص شدن گویه

داه شده نشان 4کننده مدل نهایی استخراج شده تحقیق است در شکل دیا که مشخصکیومکس
 است.

 مدل درختی –دیا( کیوافزارمکس: مدل نهایی تحقیق)خروجی نرم4شکل

Figure 4: The final research model (Maxqda software output) - tree model 
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 فاز دوم)تحلیل کمی(
جهت آزمون  مدل سازی معادلات ساختاریاز مدل پژوهش،  جدید بودندلیل  در این فاز، به

فریاد خاموش از آنجا که در این تحقیق به مفهوم سازی (. 2012و همکاران، 1هایر) شد آن استفاده
پرداخته  آن ابعادو  هایعنی شناسایی شاخصای ارتقا شیشهبست سازمانی در بنهای دروناستعداد
و پایایی مدل اکتشاف شده میسر  تحلیل عاملی تأییدی و بررسی روایی حال از طریقشده، 

 .خواهد شدجام اعتبارسنجی مدل ان

 
 :مدل استاندارد4شکل

Figure 4: Standard model 
 

های ی از دادهاهشده را از طریق مجموعتحلیل عاملی تأییدی، میزان توان مدل از پیش تعریف
های نماید. این روش به دنبال اطمینان از انطباق تعداد عوامل و بارشده ارزیابی میمشاهده

باشد. تحلیل عاملی به بازآزمون انطباق و ری شده با انتظارات نظری و مدل میگیهای اندازهمتغییر

                                                           
1 .Hair 
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(. 87، 2023، 1پردازد )استینکمپ و اولیورزتجربی پژوهش می زهنظری و سا زههماهنگی بین سا
فرمایید، را مشاهده می 4ورژن  اس پی اس اس افزارخروجی نرم 4طور که در شکل شماره همان

کند و تحلیل گیری میها را اندازههای فرعی و گویهه اول که رابطه بین مؤلفهتحلیل عاملی مرتب
های اصلی و فرعی و تحلیل عاملی مرتبه سوم که رابطه بین عاملی مرتبه دوم که رابطه بین مؤلفه

ن از بوده و نشا 6/0و  7/0دهد، همگی بیشتر از های اصلی نمایش میمتغیر اصلی تحقیق را با مؤلفه
های انتخابی برای ارزیابی توان ادعا کرد که نمادبرازش قابل قبول مدل دارد. بنابراین، می

باشند. همچنین، تمام ابعاد و اند و دارای دقت مناسبی میههای تحقیق به درستی انتخاب شدساختار
 د.باشنشده قابل قبول میهای استخراجشاخص
 

 
 :مدل استاندارد 5شکل

Figure 5: Standard model  
 
 

                                                           
1. Steenkamp & Ollivers  
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 : تحلیل مسیر روابط مدل6جدول 
Table 6: Path analysis of model relationships 

 روابط مدل
Model relationships 

انحراف 

 اریمع
standard 

deviation 

 بیضر

 تی
T-test 

ضریب 

 معناداری
P value 

 نتیجه
Result 

ای  هبست شیشبن  های درون سازمانی درفریاد خاموش استعداد
سکون  یر منطقی:رکود،گزینش مدیر بر مبنای ملاک غ >ارتقا 

 امیدیهمراه با نا
The silent cry of internal talents in the 

glass impasse of promotion > Manager 

selection based on irrational criteria: 

stagnation, stagnation accompanied by 

despair 

 تأیید 0.000 23.737 0.035

ی ه اهای درون سازمانی دربن بست شیشفریاد خاموش استعداد
 روابط فرو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سایه >ارتقا 

 رسمی سیاسیغیر
The silent cry of in-house talents in the 

glass impasse of promotion, the collapse 

of the foundation of commitment and 

expertise in the shadow of informal 

political relationships 

 تأیید 0.000 32.105 0.027

ی ا بن بست شیشهن سازمانی درهای دروفریاد خاموش استعداد
بط در روا انحراف از ایده آل سازمان به دلیل پیچیدگی >ارتقا 

 انتخاب مدیر
The silent cry of internal organizational 

talents in the promotion glass dead end > 

Deviation from the organization's ideal 

due to the complexity of relationships in 

selecting managers 

 تأیید 0.000 41.758 0.021

با  راهگزینش مدیر بر مبنای ملاک غیر منطقی:رکود، سکون هم
قدم اه تره:انسدادی در نقض در انتخاب مدیر شایست >نا امیدی 

 و پیشرفت سازمان
Selecting a manager based on irrational 

criteria: stagnation, stagnation 

accompanied by despair > Failure to select 

a competent manager: an obstacle to the 

organization's advancement and progress 

0.019 46.2 0.000 
 تأیید

Confirmation 

با  راهگزینش مدیر بر مبنای ملاک غیر منطقی:رکود، سکون هم
ها ادستعدا  عدم تعیین معیار شایستگی برای بهره از >نا امیدی 

 و ارتقای عملکرد
Manager selection based on irrational 

criteria: stagnation, stagnation 

accompanied by despair > Failure to 

determine competency criteria to benefit 

from talents and improve performance 

0.018 48.664 0.000 
 تأیید

Confirmation 
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 روابط مدل
Model relationships 

انحراف 

 اریمع
standard 

deviation 

 بیضر

 تی
T-test 

ضریب 

 معناداری
P value 

 نتیجه
Result 

می فرو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سایه روابط غیر رس
 یقنالا وسلب ارتقا سازمانی:انتخاب مدیران بی تعهد  >سیاسی 

The collapse of the foundation of 

commitment and expertise in the shadow 

of informal political relationships > Denial 

of organizational promotion: Choosing 

uncommitted and incompetent managers 

0.016 56.922 0.000 
 تأیید

Confirmation 

می فرو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سایه روابط غیر رس
ترک تخصص به علت انتخاب مسئولان بر اساس  >سیاسی 

 روابط
Collapse of the foundation of commitment 

and expertise in the shadow of informal 

political relationships > Abandoning 

expertise due to the selection of officials 

based on relationships 

0.013 69.403 0.000 
 تأیید

Confirmation 

 نتخابر اانحراف از ایده آل سازمان به دلیل پیچیدگی روابط د
ر دتضعیف خدمات و مانع شدن از روحیه و نوآوری  >مدیر 

 سازمان
Deviation from the ideal of the 

organization due to the complexity of 

relationships in the selection of managers 

> weakening services and hindering 

morale and innovation in the organization 

0.009 100.709 0.000 
 تأیید

Confirmation 

 نتخابر اانحراف از ایده آل سازمان به دلیل پیچیدگی روابط د
ر گسست از کارایی و سوق به روابط غیر رسمی، د >مدیر 

 سازمان دهی اهداف کارکنان
Deviation from the ideal of the 

organization due to the complexity of 

relationships in selecting a manager > 

Break from efficiency and move towards 

informal relationships in organizing 

employee goals 

0.009 110.355 0.000 
 تأیید

Confirmation 

 
کمتر از  هار مؤلفة پژوهشهر چ 1ضریب معناداری شودیافزار ملاحظه م مرمطابق خروجی ن

مدل استاندارد،  معنادار است. پس از اجرایمدل ؛ بنابراین می باشد 96/1بیشتر از T-Valueو  5/0
نشان دهنده مدل استاندارد و پایایی تحقیق   7شود. جدول بررسی می پایایی و روایی سازۀ تحقیق

 است.

                                                           
1-p-Values 
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 رای مدل: جدول پایایی و روایی همگ7جدول
Table 7: Reliability and convergent validity table of the model 

 های مکنونمتغیر
 Latent variables 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's 

alpha 

 پایایی ترکیبی
Composite  

Reliability 

 اشتراکی پایایی

Average Variance 

Extracted 
  دیرمخاب گی روابط در انتانحراف از ایده آل سازمان به دلیل پیچید

Deviation from the ideal of the 

organization due to the complexity of 

relationships in the selection of managers 

0.866 0.946 0.898 

  ترک تخصص به علت انتخاب مسئولان بر اساس روابط
Leaving the profession due to the selection 

of officials based on relationships 
0.892 0.933 0.823 

  نتضعیف خدمات و مانع شدن از روحیه و نوآوری در سازما
Weakening services and hindering morale 

and innovation in the organization 
0.896 0.935 0.828 

  سلب ارتقا سازمانی:انتخاب مدیران بی تعهد و نالایق
Denying organizational promotion: 

Choosing uncommitted and incompetent 

managers 

0.639 0.807 0.584 

  ملکردعها و ارتقای عدم تعیین معیار شایستگی برای بهره از استعداد

Failure to set competency criteria for 

leveraging talents and improving 

performance 

0.767 0.849 0.585 

  اسیو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سایه روابط غیر رسمی سیفر

The collapse of the foundation of 

commitment and expertise in the shadow 

of informal political relationships 

0.717 0.876 0.779 

  قاارت های درون سازمانی در بن بست شیشه ایفریاد خاموش استعداد

The silent cry of in-house talent in the 

glass impasse of promotion 
0.815 0.89 0.73 

  زمانت سانقض در انتخاب مدیر شایسته:انسدادی در راه تقدم و پیشرف

Failure to select a competent manager: An 

obstacle to the organization's progress and 

advancement 

0.828 0.897 0.744 

  میدیرکود، سکون با نا ا منطقی:گزینش مدیر بر مبنای ملاک غیر

Manager selection based on irrational 

criteria: stagnation, stagnation with despair 
0.648 0.85 0.74 

   هدافاگسست از کارایی و سوق به روابط غیر رسمی، در سازماندهی 

Breaking away from efficiency and moving 

towards informal relationships in 

organizing goals 

0.882 0.919 0.74 

 
؛ می باشد 6/0های پژوهش بیش از ، ضرایب آلفای کرونباخ برای همه متغیر7طبق جدول 

ها در این آزمون تأیید شده است. همچنین، پایایی ترکیبی مشتق از ضرایب بنابراین، پایایی این متغیر
است؛ از این رو، پایایی ترکیبی مدل نیز تأیید شده است. ارزیابی پایایی  7/0ها نیز بالاتر از غیرتمام مت
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هستند؛ به این ترتیب، پایایی  5/0با مقدار بالاتر از  آنهای دهد که تمام شاخصاشتراکی نشان می
ق با نظر هیر و و تطاب 7اشتراکی مدل نیز تأیید شده است. همچنین، با توجه به گزارش جدول 

هستند؛  CR>AVEهمچنین   AVE > 0.5 و CR > 0.7 های(، شاخص2012همکاران )
 (.135، 2023و همکاران،  1)گانتردشواز این رو، روایی همگرای مدل نیز تأیید می

شود کلی مشاهده می )ماتریس فورنل و لارکر(، به طور 8شده در جدول با توجه به نتایج ارائه
بوده  رخوردارتری بهای پژوهش از همبستگی بالانگین واریانس استخراج شده برای سازهکه جذر میا

ید وهش تأیی پژادنههای موجود در مدل پیشدهد که روایی واگرای سازهاست. این نتیجه نشان می

 .شده است
 

 روایی واگرای مدل –( لارکر -فورنل سیماتر) AVEهای شهیبا مربع ر یهمبستگ:8جدول

Table 8: Correlation with the square roots of AVE (Fornell-Larker matrix) - 

validity of the model variance 
 متغیر

Variable 
1 2 3 4 5 6 

 ترک تخصص به علت انتخاب مسئولان بر اساس روابط
Leaving the profession due to the selection 

of officials based on relationships 
0.907      

 نتضعیف خدمات و مانع شدن از روحیه و نوآوری در سازما
Weakening services and hindering morale 

and innovation in the organization 
0.618 0.91     

 سلب ارتقا سازمانی:انتخاب مدیران بی تعهد و نالایق
Denying organizational promotion: 

Choosing uncommitted and incompetent 

managers 

0.58 0.308 0.764    

 ملکردعها و ارتقای عدم تعیین معیار شایستگی برای بهره از استعداد

Failure to set competency criteria for 

leveraging talents and improving 

performance 

0.375 0.348 0.704 0.765   

 زمانت ساسدادی در راه تقدم و پیشرفنقض در انتخاب مدیر شایسته:ان

Failure to select a competent manager: An 

obstacle to the organization's progress and 

advancement 

0.482 0.594 0.285 0.544 0.863  

ی ده گسست از کارایی و سوق به روابط غیر رسمی، در سازمان
 اهداف کارکنان

Breaking away from efficiency and moving 

towards informal relationships in 

organizing employee goals 

0.748 0.804 0.404 0.393 0.613 0.86 

 

                                                           
1. Guenther 
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را و واگرا را دربرگیرد گیک ابزار، لازم است همزمان روایی هم روایی سازهرای اطمینان از ب
توان ، می8و  7های ی مطابق جدولرایی و واگرایگ(. از این رو، با تأیید هم302، 2023، 1)گرس

 تنتیجه گرفت که روایی سازه نیز تأیید شده اس
 

 بحث و نتیجه گیری 
و  مدیران المللی، نقشهای بینهای ناعادلانه، نوسانات زیست محیطی و فشارر کنار تحریمد

ن و مدیرا صابدر حین انت. استلازم کشور  مدیریتتخصص برای راهبری مکارشناسان با تعهد و 
ناتوانی در  نگردد، اجرا مسئولان، اگر به شایستگی و توانمندی توجه نشود و فرآیند انتخاب به درستی

ن و . بهترید آمدوری به وجود خواهو کاهش بهره کاهش انگیزه اداره منابع، تصمیمات نامطلوب،
ه و ه شناختکورتی ، در صانپنهان در سازمی های درون سازمانی، همچون جواهراتترین استعدادنخبه

ها، همچون روحیه دستعدااتوسعه یابند، قادر به آفرینش یک سازمان پویا و توانمند خواهند بود. این 
ها یاستساجرای  وری بیشتر درا باعث بهرههپایان و پشتوانه دانش فنی، نه تنکار تیمی، خلاقیت بی

راین، ارائه بناب .کنندبدیلی ایفا مینقش بی شورسازمان و حتی کشوند، بلکه در مسیر موفقیت می
 در این ارتقا های درون سازمانی در بن بست شیشه ایفریاد خاموش استعدادتحلیل مفهومی از 

تخاب و رآیند انهای بهبود در فهای این موضوع و ارائه راهکارزمینه، به نشان دادن علل و پیامد

 .کمک کند سازمانوضعیت تواند به بهبود انتصاب مدیران می
در بن  های درون سازمانیفریاد خاموش استعداد"که تاکنون تحقیقات کافی در زمینه  ییاز آنجا

ه این داختن بهت پرجانجام نشده است، این مطالعه به عنوان نخستین گام در  "بست شیشه ای ارتقا
سانی نابع انمباحث مشین بر روی . بسیاری از تحقیقات پیتلاش می نمایدامر و تکمیل گنجینه دانش 

اکنش ون یک اند. اینجاست که پژوهش حاضر به عنواهها تمرکز داشتو نحوه مدیریت استعداد
دید از صویری جتیران، شایستگی در فرآیند انتخاب مد و تأکید بر افزایش شفافیت، تعهدسازنده، با 

وین، از نرویکرد  ها و توسعه یکبهبود فرآیند با هدف مقاله. این بیان می کندها را مدیریت استعداد
گوید. های درون سازمان سخن میعنوان نقاط محوری در گسترش صدای استعدادمدیران به

های سازمانی کمک ردجدید، به ترقی و بهبود کارک یهاامیدواریم که این تحقیق، با ارائه راهکار

 .شایانی نماید
-باشد، در فاز کیفی جهت تعیین تعداد دستهاز نوع آمیخته می با عنایت به اینکه این پژوهش

اس و تحلیل عاملی اکتشافی استفاده شد که اسپیهای اصلی از نرم افزار اسها و مؤلفهبندی گویه

                                                           
1 .McGrath 
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شاخص یا گویه در کدگذاری اولیه استخراج و  20تواند به عنوان نوآوری در این پژوهش باشد؛ که می
 6مؤلفه یا بعد فرعی گروه بندی گردیدند در ادامه نیز این  6تحلیل عاملی اکتشافی در ها با کمک آن

انحراف از ایده آل سازمان به دلیل پیچیدگی روابط در  "مؤلفه یا عامل اصلی شامل: 3عامل به 
گزینش  "و  "فرو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سایه روابط غیر رسمی سیاسی "،  "انتخاب مدیر

های بندی گردیدند که یافتهگروه "بر مبنای ملاک غیر منطقی: رکود، سکون همراه با ناامیدیمدیر 
های روابط مدل کمتر پژوهش در بخش کمی تحقیق بیانگر این است که ضرایب معناداری مؤلفه

 توان مدل پژوهش را تأیید کرد. درصد احتمال می 95است؛ لذا با  5/0
در  های درون سازمانیفریاد خاموش استعداد"در  این تحقیق، بحران همانطور که بیان گردید 

جمال به ا که در سه بعد اصلی و شش بعد فرعی مفهوم سازی گردید "بن بست شیشه ای ارتقا
 توضیحاتی داده می شود.

 ورت بهبودن از ضرر، نشاآل سازمان به دلیل پیچیدگی روابط در انتخاب مدیایدهاولاً، انحراف از 
حت نظر تهای سازمانی، باید آلایدهدارد. پیچیدگی روابط و تداوم انحراف از  مدیر فرآیند انتخاب

وابط در چیدگی ردلیل پی آل سازمان بهایدهدر دنیای پیچیده و متغیر سازمانی، انحراف از شود گرفته 
ون چمهاین پدیده،  تقا است.های بنیادین مواجهه با مسیر ارانتخاب مدیر، به عنوان یکی از چالش

اب ند انتخکند که فرآیای را فراهم میهسازمانی، زمینو بیرون های پیچیده ارتباطات درون شبکه
های رط، معیاشرای . در اینقرار می گیردهای نهفته هایی از جزئیات و پیچیدگیمدیران در تاریکی

، یستازمان نسعالی  در راستای اهدافهایی که سیرگیری را در مانتخابی به دور از شفافیت، تصمیم
اب ثل انتخمران، فرآیند انتخاب مدی شفافیت سازی وهایی جهت سادهکند. ایجاد راهکارهدایت می
صلی ااهداف  حرکت در راستایی جدیدی از شفافیت و جلوه اساس تعهد و تخصصمسئول بر

  می گرداند.سازمان را ممکن 
ه ضعفی نقط "ییختن بنیان تعهد و تخصص در سایه روابط غیررسمی سیاسفرو ر" مؤلفه دوم:
در  ط سیاسید روابکند. با ازدست رفتن بنیان تعهد و تخصص به دلیل وجومی بیانرا در سازمانی 

رکنان شود که کامی یابد، بلکه این موقعیت باعثا انگیزه کارکنان کاهش میهانتخاب مدیر، نه تن
 ازمانی،لگوی ساها ارزشی ندارد. این فقدان ارتباط با اهداف و تعهد آناحساس کنند تلاش و 

کنند،  فعالیت ازمانسکند که کارکنان به جای اینکه در راستای خدمت و توسعه فرآیندی را آغاز می
تی س نادرساحسا شوند. این واکنش ناشی ازهای ارتباطی غیررسمی متمایل میبه سمت ایجاد شبکه

أمین برای ت راهی ش فرد از نظر سازمان ارزشی ندارد و ارتباطات غیررسمی به عنواناست که تلا

 .شوندمطرح می و رشد در سلسله مراتب سازمان های فردینیاز
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أثیرگذاری تشد، با ته بادر این شرایط، فرد انتخاب شده به جای اینکه به منافع سازمان توجه داش
. باشد دفعان خوع مدامنافشخصی و  نافعاد نفوذگر، به دنبال تضمین مها یا افرها، گروهاز سوی حزب

ی برد و منجر به فروپاشال میسؤ زیر را سازمانی ساختار تخصص، و سالاریشایسته اصول نقض این
 ودهبازمان سیشرفت پتوسعه و  جدی برای یفتآ مساله علاوه، اینشود. بهاعتماد و تعهد سازمانی می

 گردد.های جدید در مسیر رشد و توسعه میبا چالشو باعث مواجهه 
 تارتباطا پایه بر که غیرمنطقی گیریتصمیم هایفرآیند ایجاد با مدیران، انتخاباین شیوه 

 منافع بر تأکید بیشتر سازمان، رشد و اهداف تحقق جای به استوار هستند، سیاسی و غیررسمی
ها الشچبله با زمان در مقاتنها توانایی سا. این وضعیت نه دو سازمانی دارن ملی منابع تضییع و محدود

در  .شودان میسازم دهد، بلکه باعث ایجاد ناپایداری در داخلهای ناعادلانه را کاهش میو تحریم
 بر دیرانم انتخاب زیرا شوند،می کمرنگ جدی طوربه هاتخصص و هامهارتاین شرایط، توسعه 

شبرد تا پی ستندهقدرت  منابع دارایبه نفع  بیشترات غیررسمی، ارتباط و سیاسی هایمعیار اساس
زایش وری سازمان و افدانش و تخصص. این مسئله به طور غیرمستقیم اثرات منفی بر بهره

های نمندیگذارد. همچنین، مدیران نخبه و مجرب، که ممکن است تواهای مدیریتی میهزینه
ین شوند و ارج میهای اقتصادی و اجتماعی داشته باشند، از دسترس خاچالشبیشتری برای مدیریت 

 سازمان ف عالیضربات جدی جهت دستیابی به اهداهای درون سازمان، انی از استعدادهخروج ناگ
ازمان ها و مأموریت سها، استراتژینظر کارکنان تغییر و از سیاستمدکند و الگوی اهداف وارد می

 ته می شود.فاصله گرف

د ر فرآیندتخصص  وسالاری، شفافیت تأکید بر اصول شایستهبا  دبایها میبا این وضع، سازمان
ند. اشته باشدهای مناسب را ارتمههای درونی و توسعه توانمندی یتأکید بر ارتقاانتخاب مدیران، 

ت و پایداری ی برای پیشرفیهان زمینهاین اقدامات علاوه بر تقویت اعتماد و تعهد در سازمان، به تأمی
 د.اقتصادی ملی نیز کمک خواهد کر

، "گزینش مدیر برمبنای ملاک غیر منطقی: رکود، سکون همراه با نا امیدی"مؤلفه سوم: 
به جای شایستگی و تعهد، منجر به تبعیض و ، های غیرمنطقیانتخاب مدیران بر اساس ملاک

شدن انگیزه کارکنان برای حل  کم رنگتنها باعث این رویکرد نه شود. ناکارآمدی در سازمان می
شود. وری در سطح سازمانی میثباتی و کاهش بهرهگردد، بلکه موجب ایجاد بیمشکلات سازمان می

ها ارزشی ها و تعهد آنکنند تلاششوند چرا که احساس میدر این شرایط، کارکنان دچار ناامیدی می

عدم تمرکز بر  .شودتعیین می دیگری جز عملکرد واقعی فردز بر اساس شرایط ندارد و همه چی
سازمانی سکون و رکود شایستگی و تعهد در فرآیند رشد در سلسله مراتب، باعث ایجاد یک محیط 

شود. به جای اینکه عملکرد و تلاش فرد در راستای اهداف سازمان مورد ارزیابی قرار گیرد، می
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گیرد. این باعث های دارای قدرت مدنظر قرار مینظیر حمایت از احزاب و گروههای دیگری معیار
. این و از اهداف متعالی سازمان خارج گردد تغییر کردهدرون سازمان کارکنان شود که اهداف می

درآوردن  فعلیت سالاری و ایجاد سکون مرگبار در سازمان، از شناسایی و بهنقض اصول شایسته

برای ایجاد محیطی پویا و موفق، لازم است که انتخاب مدیران بر  .کندجلوگیری می هااستعداد
تنها باعث افزایش انگیزه و تعهد کارکنان های شایستگی و تعهد انجام شود. این اقدام نه اساس معیار

بدین  ها را به طور کامل شناسایی و توسعه دهد ودهد استعدادشود، بلکه به سازمان امکان میمی
 سازمان حرکت کنند.مسیر رشد و توسعه پایدار  درترتیب 

ب ا انتخابتوانند ان ولی بسیار ارزشمند هستند که میههای درون سازمان، ثروتی ناستعداد
ا وقتی نند. امیفا کای در توسعه و پیشرفت سازمان اهمدیران صحیح و بر مبنای شایستگی، نقش ویژ

های مندیروند، و توانهای غیرمنطقی از دست میل روابط سیاسی و ملاکها به دلیکه این فرصت
 .شودمیانگیزگی در کارکنان شایسته  باعث بی یابدحد زیادی انحراف میا تاهآن

سالاری، یستهصول شااتأکید بر ارتقا شفافیت و توجه به ضرورت اصلاح فرآیند انتخاب مدیران، 
دامات ین اقاهای درون سازمان است. ه شدن فریاد خاموش استعدادمهمترین گام در جهت شنید

ریزی سازمان یهه به پابلک یاری رساندهای کارکنان ها و توانمندیارتمهتنها به توسعه توانند نه می
عملکرد  تواند بهبودیمدر مسیر پیشرفت و رشد سازمانی کمک نمایند. از این رو، توجه به این چالش 

های درون عدادتقا استارمسیر ای در شیشهسعه پایدار سازمان را تضمین کند و از ایجاد بن بست و تو
 د.سازمانی جلوگیری نمای

 

 پیشنهادها

ول اص ود اصلاح فرآیند انتخاب مدیران بر اساس تعه: تقویت فرآیند انتخاب مدیران
از ایجاد  دیران،نطقی در انتخاب مهای علمی و م. استفاده از معیارصورت پذیردسالاری شایسته

 .جلوگیری خواهد کردارتقا ای شیشهبست بن

 های سازمانی، بهگیریتقویت شفافیت در فرآیند انتخاب مدیران و تصمیم: افزایش شفافیت
ها و نمندیز توااکند. این امر باعث شناخت بهتر ایجاد اطمینان و اعتماد در کارکنان کمک می

 .شودای درون سازمان میهاستعداد

همترین مهد، از تأکید بر شایستگی و تعفرهنگ سازمانی با  یارتقا: توسعه فرهنگ شایستگی
های یها و توانمندارتمههاست. این فرهنگ با تشویق به توسعه عوامل موفقیت در مدیریت استعداد

 .درونی، انگیزه و همکاری را تقویت خواهد کرد
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یجاد اویق به ه و تشهای آموزشی در زمینه مدیریت شایستبرگزاری دوره: انگیزه آموزش و ارتقا

 .کندییت مسازمان هدا یهای سازمانی، کارکنان را به سمت مشارکت فعّال در ارتقاانگیزه

 های مشارکت کارکنان درایجاد فرصت:گیریمشارکت کارکنان در فرآیند تصمیم
های بستد بنکند و از ایجان، احساس ارتباط و تعهد را تقویت میهای مهم سازماگیریتصمیم

 .کندای جلوگیری میشیشه

ازمان سان، به در سازم بازخوردفرهنگ استفاده از  یتشویق به انتقادپذیری و ارتقا: انتقادپذیری
های درون عدادتو اس های خود ارتقا یابنددهد تا بر اساس عملکرد و توانمندیکارکنان امکان میو 

 سازمان دیده شوند.

به  رکنان،های توسعه شخصی برای کاکردن برنامهفراهم :های توسعه شخصیتوسعه برنامه
تواند در خروج هایی است که میکند و از جمله راهکارهای فردی کمک میها و توانمندیارتهارتقا م

 .ای موثر باشدشیشهبست از بن

تخاب و شود که در اناد مینهپیش د و تخصص در ارتقا سلسله مراتب سازمانی:توجه به تعه
سی شود. امل اساه دو عتأثیرگذارند، توجه ب سازمانانتصاب مدیران، به ویژه کسانی که در تصمیمات 

ی اسلامی ایران، جمهورنظام تعهد فرد به اصول اساسی دینداری،  -1: این دو عامل عبارتند از 
. این ه سالاریو رعایت اصل شایست تخصص فنی و علمی او-2ولایت مطلقه فقیه  صلا اعتقاد به

ه در ایی کهنیژه آودو شرط به عنوان دو عنصر ضروری و تکمیلی یکدیگر برای انتخاب مدیران، به 
ک از یر هر یه یک مدمورد توجه قرار گیرند. در صورتی ک تأثیر گذارند باید مهم سازمانتصمیمات 
ای یشهشها و ایجاد بن بست انگیزگی استعدادبیتصمیمات او احتمالاً  ،را نداشته باشد  این شرایط

 ز تباهیالوگیری . این رویکرد، با رعایت هر دو شرط، امکان جداشتخواهد ارتقا را به همراه 
 د.دهمی فزایشا اقتصادی را در مدیریت

 

 منافع تعارض

 .ندارد جودو منافعی تعارض گونه هیچ نویسندگان بین
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