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Abstract   
Background & Purpose: Talent stagnation refers to a condition in which individuals with 
high potential and exceptional capabilities are unable to fully develop, learn, and utilize 
their capacities within an organization due to various organizational constraints. Under such 
circumstances, their talents either remain unrealized or gradually deteriorate over time. In 
other words, the organizational environment fails to provide opportunities for employees' 
talents to flourish, thereby limiting their productivity, creativity, and value-creation 
potential. Accordingly, the primary objective of this study was to identify and model the 
antecedents and consequences of talent stagnation in the Navy of the Army of the Islamic 
Republic of Iran, with a particular focus on explaining the factors contributing to this 
phenomenon and its implications for organizational performance. 
Methodology: This study was applied in terms of purpose and exploratory survey research 
in terms of data collection. A mixed deductive–inductive approach was adopted to guide 
the research process. The study population consisted of 20 senior executives and human 
resource managers of the Navy of the Army of the Islamic Republic of Iran, who were 
selected through purposive and snowball sampling techniques. Data were collected through 
interviews in the qualitative phase and questionnaires in the quantitative phase. The validity 
of the research instruments was confirmed through content validity, while reliability was 
established using inter-coder reliability for the interviews and test–retest reliability for the 
questionnaires. Qualitative data were analyzed using content analysis and coding, whereas 
quantitative data were analyzed using fuzzy cognitive mapping (FCM).  
Findings: The qualitative findings identified the major determinants and perceived 
consequences of talent stagnation in human resources. The quantitative findings further 
revealed that ineffective human resource management and ineffective organizational 
policies were the most significant antecedents of talent stagnation. Moreover, reduced 
organizational productivity and declining organizational competitiveness and reputation 
were identified as the most prominent consequences of this phenomenon. 
Conclusion: The findings indicate that talent stagnation is fundamentally an organization-
centered phenomenon, primarily rooted in deficiencies in human resource management and 
ineffective organizational policies. This phenomenon adversely affects organizational 
performance, productivity, and competitive position. Therefore, revising talent 
management systems and reforming human resource policies constitute essential 
prerequisites for effectively leveraging human capital and enhancing organizational 
effectiveness within the Navy of the Army of the Islamic Republic of Iran. 
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هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامة  
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٣٢ شمارة ،٩ دورة  
٥١٤٠ تابستان  

٢٢١-١٩  صص  ت ير يدانشكده مد 

در   واماندگي استعدادها يشايندي و پساينديپ وتبين عوامل شناسايي

   تحليل نگاشت فازي با روش ارتش دريايي  نيروي
 ١علي اميدي 

 چكيده
هاي  ها و قابليت شود كه در آن افراد داراي توانمندي پديده «واماندگي استعدادها» به وضعيتي اطلاق مي :  زمينه و هدف

گوناگون، فرصت كافي براي رشد، يادگيري و به  هاي خود در سازمان را  كارگيري كامل ظرفيت بالقوه بالا، به دلايل 
به بيان ديگر،  .  شود تدريج دچار افول مي ماند يا به در چنين شرايطي، استعدادهاي آنان يا در سطح بالقوه باقي مي .  يابند نمي 

نمي  فراهم  را  كاركنان  استعدادهاي  شكوفايي  امكان  سازماني  بهره محيط  نتيجه،  در  و  ظرفيت  كند  و  خلاقيت  وري، 
و مدل .  شود آفريني آنان محدود مي ارزش  پژوهش حاضر، شناسايي  همين اساس، هدف اصلي  سازي پيشايندها و  بر 

دهنده  رو، پژوهش با تمركز بر تبيين عوامل شكل پسايندهاي پديده واماندگي استعدادها در نيروي دريايي ارتش است؛ ازاين 
 .  پردازد اين پديده و پيامدهاي آن، به بررسي آثار آن بر عملكرد سازماني مي 

ها، پژوهشي پيمايشي با ماهيت  اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي و از حيث شيوه گردآوري داده :  شناسيروش
  ٢٠جامعه آماري شامل . هاي قياسي و استقرايي طراحي شد گيري از تركيب روش رويكرد پژوهش با بهره . اكتشافي بود 

برفي  گيري هدفمند و روش گلوله نفر از مديران ارشد و مديران منابع انساني نيروي دريايي ارتش بود كه با استفاده از نمونه 
اعتبار  .  ها در بخش كيفي از طريق مصاحبه و در بخش كمي با استفاده از پرسشنامه گردآوري شد داده .  انتخاب شدند 

ها تأييد  ها و پايايي بازآزمون براي پرسشنامه كدگذار براي مصاحبه ابزارهاي پژوهش از طريق روايي محتوايي و پايايي درون 
 .تحليل نگاشت فازي تحليل شدند طريق  هاي كمي از  هاي كيفي با استفاده از تحليل محتوا و كدگذاري و داده داده .  شد 

شده پديده واماندگي استعدادها در  ترين عوامل مؤثر و پيامدهاي ادراك هاي بخش كيفي به شناسايي مهم يافته : هايافته
هاي ناكارآمد  نتايج بخش كمي نيز نشان داد كه «مديريت ناكارآمد منابع انساني» و «سياست .  منابع انساني منجر شد 

وري سازماني» و «كاهش قابليت رقابتي و  ترين پيشايندهاي اين پديده هستند؛ همچنين، «كاهش بهره سازماني» مهم 
 .  ترين پيامدهاي واماندگي استعدادها شناسايي شدند عنوان مهم اعتبار سازمان» به 

محور است كه عمدتاً از ضعف در  اي سازمان نتايج پژوهش بيانگر آن است كه واماندگي استعدادها پديده : گيري نتيجه 
وري و  اين پديده پيامدهاي نامطلوبي براي عملكرد، بهره .  شود هاي سازماني ناشي مي مديريت منابع انساني و سياست 

  هاي منابع انساني، جايگاه رقابتي سازمان به همراه دارد؛ بنابراين، بازنگري در نظام مديريت استعداد و اصلاح سياست 
 شود. مي   هاي انساني و ارتقاي اثربخشي سازماني در نيروي دريايي ارتش محسوب برداري مؤثر از ظرفيت شرط بهره پيش 

 .فازيوري، توسعه استعدادها، تحليل نگاشت واماندگي استعدادها،  مديريت منابع انساني، بهره:  ها كليدواژه 
 واماندگي استعدادها در نيروي   يشايندي و پساينديپ  ين عوامليتب  و   شناسايي.  )١٤٠٥.(اميدي، علي:  استناد

.١٢٢-٩١)،  ٣٢(٩،  هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامه  .  تحليل نگاشت فازي با روشارتش    دريايي
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  مقدمه
اني و به رمايه انسـ اني، بهدر عصـر حاضـر، سـ تعدادهاي انسـ ترين سـرمايه  عنوان راهبرديويژه اسـ

كننده در تحقق اهداف ها نقشــي تعيينشــوند و مديريت اثربخش آنها شــناخته ميســازمان
در اين  .  )٢٠٢٤، ١كند (پالا و سـانتياگوهاي دولتي و نظامي، ايفا ميويژه در سـازمانسـازماني، به

ت دوديـ ده، محـ اي پيچيـ ارهـ ــاختـ ل برخورداري از سـ ه دليـ ايي ارتش بـ ان، نيروي دريـ اي  ميـ هـ
ا چـالشبودجـه بـ ك،  بوروكراتيـ دهـاي  فرآينـ امنيتي و  ات  الزامـ ويژهاي،  اي در جـذب،  هـاي 

توانند هايي كه ميبرداري از اسـتعدادهاي انسـاني مواجه اسـت؛ چالشنگهداشـت، توسـعه و بهره
 .)٢٠٢٥گيري پديده «واماندگي استعدادها» شوند (بانرجي و شارما،  ساز شكلزمينه

ــعيتي اطلاق مي ــتعدادها به وض ــتعد، با وجود واماندگي اس ــود كه در آن كاركنان مس ش
هاي بالقوه، فرصـــت، انگيزه يا بســـتر لازم براي رشـــد، ها و توانمنديبرخورداري از ظرفيت

هاي خود را در ســازمان در اختيار ندارند و در نتيجه، گيري كامل از قابليتشــكوفايي و بهره
،  ٢ماند (محروف، رفيع و احمد توجهي از ظرفيت انسـاني سازمان بلااستفاده باقي ميبخش قابل

شـوند، عدم هاي اسـتراتژيك سـازمان شـناخته ميعنوان سـرمايهاز آنجا كه اسـتعدادها به.  )٢٠٢٥
ايي، پرورش و به ناسـ ازمان را با  ها ميكارگيري مؤثر آنشـ تيابي به اهداف راهبردي سـ تواند دسـ

 .)٢٠٢٤دل واله، -رو گوئرا و دانويلامخاطره مواجه سازد (مونته
ــان مي ــل تعامل مجموعهمطالعات نش ــتعدادها حاص اي از عوامل دهد كه واماندگي اس

هاي ســاختاري،  در بخش پيشــايندها، عواملي نظير محدوديت.  پيشــايندي و پســايندي اســت
عف نظام ب، ضـ ازماني نامناسـ تهفرهنگ سـ ايسـ اني، فقدان شـ الاري و هاي مديريت منابع انسـ سـ

در مقابل، پيامدهايي .  كننداي، زمينه بروز اين پديده را فراهم ميهاي رشـد حرفهنبود فرصـت
ــاركت كاركنان و  ــازماني، كاهش مش همچون كاهش انگيزش، افت عملكرد، كاهش تعهد س

روند (مالي،  ترين آثار واماندگي اســتعدادها به شــمار ميافزايش تمايل به ترك خدمت، از مهم
رو، شــناســايي دقيق اين عوامل  ازاين.  )٢٠٢٤دابيچ، نهر، وورش، مارتين، ال و كيســلينگ،  

برداري بهينه از اسـتعدادهاي  تواند زمينه طراحي راهكارهاي مؤثر براي حفظ، توسـعه و بهرهمي
 .)٢٠٢١انساني را فراهم آورد (مينبايوا، 

ــناخت  با افزايش پيچيدگي محيط ــازماني، ش ــتاب تحولات فناورانه و س هاي كاري و ش
علمي عوامل مؤثر بر واماندگي استعدادها در نيروي دريايي ارتش بيش از گذشته اهميت يافته 

اين شــناخت، مبنايي براي تدوين راهبردهاي مديريتي .  )٢٠٢٥، ٣اســت (شــيننبورگ و بوهمر
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اني خود، كند تا سـازمان بتواند ضـمن حفظ و شـكوفاسـازي سـرمايهاثربخش فراهم مي هاي انسـ
 .)٢٠٢٥به مزيت رقابتي پايدار و تحقق اهداف راهبردي دست يابد (بانرجي و شارما، 

در واقع، واماندگي اسـتعدادها نوعي واكنش منفي سـازمان نسـبت به كاركنان مستعد تلقي  
ــتگيمي ــود كه در نتيجه آن، از شــايس طور هاي كليدي اين افراد بهها، دانش و توانمنديش

يريپيپاتاناكول، مطلوب اسـتفاده نمي اسـتمرار اين وضـعيت،  .  )٢٠٢٢شـود (جيپونگ، سـي و سـ
ــاركـت، مقـاومـت در برابر تغيير، كـاهش  پيـامـدهـاي نـامطلوبي همچون كـاهش انگيزه، افـت مشـ

ال دارد (آكرويـد و وري، كمبهره ه دنبـ د را بـ ــتعـ ان مسـ ايـت ترك خـدمـت كـاركنـ كـاري و در نهـ
ــون ــرايطي بـه.  )٢٠٢٢، ١تـامپسـ ــتعـد در چنين شـ تـدريج از ايفـاي افزون بر اين، كـاركنـان مسـ

هاي فراتر از وظايف رسـمي خود فاصـله گرفته و به جاي مشـاركت فعال در تحقق اهداف نقش
توان آورند؛ وضـعيتي كه ميسـازمان، به رفتارهاي انفعالي و اتلاف زمان در محيط كار روي مي

 .)٢٠٢٢آن را نوعي انزواي عمدي شغلي دانست (جيپونگ، سي و سيريپيپاتاناكول، 
نشانه از مهم ميترين  پديده  اين  بروز  مستعد،  هاي  افراد  يا طرد  گرفتن  ناديده  به  توان 

هاي ناسالم ميان همكاران گيري حسادت و رقابتهاي آنان، شكلها و ايدهتوجهي به ديدگاهبي
اين افراد اشاره كرد (آپيا و كوفي به  نامتناسب  يا  - و همچنين واگذاري وظايف غيرضروري 

مي.  )٢٠٢٥بوآتن،   مديران  نظامبنابراين،  استقرار  با  شايستهتوانند  ايجاد محيطي هاي  سالار، 
ساختن  فراهم  و  سازنده  كاري  روابط  سازماني،  حمايت  متقابل،  احترام  اعتماد،  بر  مبتني 

هاي رشد و توسعه، از بروز و گسترش پديده واماندگي استعدادها پيشگيري كرده و زمينه  فرصت
 .هاي انساني سازمان را فراهم آورندگيري حداكثري از سرمايه شكوفايي و بهره

دهد كه مفهوم با وجود اهميت روزافزون اين موضـوع، بررسـي پيشـينه پژوهش نشـان مي
تعدادها از منظر نظري هنوز به ورت جامع و نظامواماندگي اسـ ده اسـت و اغلب صـ مند تبيين نشـ

ــتعـداد،  هـا اين پـديـده را بـهپژوهش ــايش اسـ ــورت پراكنـده و در قـالـب مفـاهيمي مـاننـد فرسـ صـ
ــاركت كاركنان بررســي كرده ــغلي يا عدم مش ــودگي ش افزون بر اين، درباره ماهيت، .  اندفرس

گيري و پيامدهاي واماندگي اســتعدادها، ميان پژوهشــگران نوعي ناهمگرايي عوامل شــكل
بـه دارد؛  وجود  تحليلي  و گونـهمفهومي و  عوامـل فردي  نقش  بر  مطـالعـات  برخي  اي كـه 

د كردهروان أكيـ اختي تـ ــنـ ديريتي و شـ اري، مـ ــاختـ ل سـ ه گروهي ديگر، عوامـ الي كـ د، در حـ انـ
؛ بتانرجي، ٢٠٢٢دانند (تريتدوي،  هاي ســازماني را منشــأ اصــلي بروز اين پديده ميســياســت

 .)٢٠٢٤هنري،  -؛ اوكانرو و كراوگي٢٠٢٢
ــناخت، تبيين و مدل ــاس، پژوهش حاضــر با هدف ش ــازي پديده واماندگي بر اين اس س
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اين پژوهش در پي شــناســايي عوامل  .  شــوداســتعدادها در نيروي دريايي ارتش انجام مي
كلزمينه از شـ ايندها و سـ گيري اين پديده، تبيين پيامدهاي آن و تحليل نحوه تعامل ميان پيشـ

ناختي عميق ت تا از اين طريق، شـ تعدادها اسـ ايندهاي واماندگي اسـ ازوكارهاي مؤثر  پسـ تر از سـ
تواند مبنايي براي طراحي و اسـتقرار فرآيندهاي مديريتي و نتايج حاصـل مي. بر آن فراهم شـود
ــاني نيروي دريايي ارتش فراهم آورد و مديران  نظارتي اثربخش تر در حوزه مديريت منابع انس

 .تر ياري دهدهاي آگاهانهگيرندگان را در اتخاذ تصميمو تصميم
ــرورت انجـام اين پژوهش تنهـا بـه خلأهـاي نظري محـدود نمي ــود، بلكـه از منظر ضـ شـ

تروش  ناختي و كاربردي نيز كاملاً قابل توجيه اسـ ين  .  شـ تر مطالعات پيشـ در حوزه عملي، بيشـ
ــايي ابعاد اين پديده پرداخته ــناسـ ــرف به شـ گيري از اند يا با بهرهيا با رويكردهاي كيفي صـ

.  اندهاي كمي متعارف، صرفاً روابط خطي ميان تعداد محدودي از متغيرها را بررسي كردهروش 
ــتعـدادها پديده ــت كه واماندگي اسـ ــت كه از اين در حالي اسـ اي پيچيده، چندبعدي و پوياسـ

ــازماني و مديريتي تأثير مي رو، ازاين. پذيردتعاملات غيرخطي و متقابل ميان عوامل فردي، س
سـازي روابط علّي و گيري از رويكردهايي اسـت كه توانايي مدلتحليل اين پديده مسـتلزم بهره

بكه ندشـ ته باشـ ان مي. اي ميان عوامل را داشـ ينه نيز نشـ ي پيشـ ي كه بررسـ دهد تاكنون پژوهشـ
بكهبه تعدادها را در نيروي طور خاص روابط علّي و شـ ايندهاي واماندگي اسـ ايندها و پسـ اي پيشـ

ناختي فازي مدل تفاده از روش نگاشـت شـ ده  دريايي ارتش با اسـ د، گزارش نشـ ازي كرده باشـ سـ
 .است

نخسـت، از بعد .  از اين منظر، پژوهش حاضـر سـه دسـتاورد اسـاسـي به همراه خواهد داشـت
ايي و تبيين نظام ناسـ عه نظري، با شـ تعدادها، به توسـ ايندهاي واماندگي اسـ ايندها و پسـ مند پيشـ

دوم، .  كندادبيات مديريت اســتعداد و كاهش خلأهاي مفهومي موجود در اين حوزه كمك مي
ــناختي، با بهرهاز بعد روش  ــناختي فازي، امكان تحليل روابط پيچيده، ش ــت ش گيري از نگاش

ــويري واقعتعاملي و غيرخطي ميان عوامل مؤثر را فراهم مي هاي تر از پوياييبينانهآورد و تص
ديـده ارائـه مي ه.  دهـداين پـ افتـ اربردي، يـ ــوم، از بعـد كـ دوين هـاي پژوهش ميسـ اي تـ د مبنـ توانـ

ها و راهبردهاي مؤثر براي پيشــگيري از واماندگي اســتعدادها، بهبود نظام مديريت ســياســت
ــازماني در  ــتعد و در نهايت ارتقاي عملكرد س ــاني، حفظ و نگهداشــت نيروهاي مس منابع انس

 .نيروي دريايي ارتش قرار گيرد
بر همين مبنا، پژوهش حاضــر در پي پاســخگويي به اين پرســش اســاســي اســت كه 

اند و روابط  پيشـايندها و پسـايندهاي پديده واماندگي اسـتعدادها در نيروي دريايي ارتش كدام
ــتفاده از روش نمودار چرخهها چگونه ميميان آن ــازي اي تأثيرگذاري فازي مدلتواند با اس س

ايي عوامل مؤثر بر شـكل ناسـ خ به اين پرسـش، ضـمن شـ ود؟ پاسـ تعدادها، شـ گيري واماندگي اسـ
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چگونگي تأثير اين پديده بر روابط كاري، عملكرد كاركنان و توسـعه منابع انسـاني سـازمان را 
 .نيز تبيين خواهد كرد

 پژوهش ةپيشين
ها، مند و راهبردي اســت كه از طريق آن افراد داراي تواناييمديريت اســتعداد فرايندي نظام

ناسـايي، جذب، پرورش، نگهداشـت و بهها و قابليتشـايسـتگي طور اثربخش در هاي برجسـته شـ
ازمان ايفا كار گرفته ميهاي مناسـب بهجايگاه وند تا بتوانند نقش مؤثري در تحقق اهداف سـ شـ

ولر،   ي و .  )٢٠٢٣كنند (بلومبرگ، كراوينا، مكلا و سـ لي اين رويكرد، افزايش اثربخشـ هدف اصـ
اني ارزشـمند اسـتكارايي سـازمان، ايجاد مزيت رقابتي و حفظ سـرمايه به بيان ديگر،  .  هاي انسـ

ه امـ داد نوعي برنـ ــتعـ ديريـت اسـ ارتمـ ه مهـ ــعـ اي انگيزش و ريزي راهبردي براي توسـ ا، ارتقـ هـ
هاي  اي كاركنان توانمند اسـت تا آنان بتوانند مسـئوليتهاي رشـد حرفهسـازي فرصـتفراهم

 .)٢٠٢٤، و همكاران كليدي سازمان را با موفقيت بر عهده گيرند (ملكي
داد بـه مجموعـه ــتعـ ابليـتمفهوم اسـ ايي اي از قـ ه دانش، مهـارت، توانـ هـاي فردي، از جملـ
افراد مسـتعد علاوه بر برخورداري از اسـتعدادهاي ذاتي، . يادگيري و ظرفيت رشـد اشـاره دارد

و   اند (لاتوخاود را نيز كسـب كردههاي موردنياز حوزه كاري خدانش تخصـصـي و شـايسـتگي
هايي  شـــود، بلكه ويژگيهاي فني محدود نمياســـتعداد صـــرفاً به توانايي.  )٢٠٢٥،  همكاران

هاي ارتباطي  همچون خلاقيت، بلوغ عاطفي، هوش، توانايي رهبري، روحيه كارآفريني، مهارت
سـازد نتايجي فراتر از هايي كه افراد را قادر ميگيرد؛ ويژگيهاي اجرايي را نيز دربرميو قابليت

ازمان به دسـت آورند (ريس اني ازاين.  )٢٠٢١و همكاران،   ١سـطح انتظار سـ تعد كسـ رو، افراد مسـ
تند كه در حوزه ان ميهسـ ته از خود نشـ غلي عملكردي برجسـ صـي يا شـ دهند و در هاي تخصـ

هاي مرتبط، سـطح بالايي از شـايسـتگي و توانمندي را به نمايش اي و آزمونهاي حرفهارزيابي
 .)٢٠١٩گذارند (پينتر مورگند و همكاران، مي

ــتعداد، اتفاقبا وجود تنوع ديدگاه ــت كه ها درباره مفهوم اس ــگران بر اين اس نظر پژوهش
ــاختار و اهداف هر   ــايي افراد مســتعد بايد متناســب با مأموريت، فرهنگ، س ــناس معيارهاي ش

ها ناگزيرند ســازوكارهاي مناســبي براي شــناســايي،  رو، ســازمانازاين. ســازمان تدوين شــود
هاي آنان در آموزش، توســعه و نگهداشــت اين افراد طراحي و اجرا كنند تا بتوانند از ظرفيت

 .)٢٠١٩مند شوند (پينتر مورگند و همكاران، بلندمدت بهره
سـازي بسـتري براي جذب، توسـعه و حفظ نيروهاي توانمند،  مديريت اسـتعداد با فراهم

 

1. Reis 



 /٩٦ ١٤٠٥ تابستان، ٣٢ ة ، شمار٩ دورة ،هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامه 

كند كه آفرين و راهبردي تبديل مياي از كاركنان ارزش سـرمايه انسـاني سـازمان را به مجموعه
.  ) ٢٠٢٥شـود (موسـوي و همكاران،  هاي اسـتراتژيك سـازمان» ياد مياز آنان با عنوان «سـرمايه

شـود؛ هاي پيشـرو محسـوب ميرو، مديريت اسـتعداد امروزه يكي از الزامات اسـاسـي سـازمانازاين
دهي زيرا با اتخاذ رويكردي يكپارچه، فرايندهاي منابع انساني را فراتر از وظايف سنتي سازمان

هـاي جبران هـايي همچون جـذب، انتخـاب، آموزش، ارزيـابي عملكرد، نظـامكرده و ميـان فعـاليـت
ــعـه كـاركنـان همـاهنگي ايجـاد مي ــن و -كنـد (گـالاردوخـدمـات، پـاداش و توسـ گـالاردو، تونيسـ

ــكوليون،   ارچگي موجـب مي.  )٢٠٢٤و همكـاران،    ١؛ جوز٢٠٢٠اسـ يكپـ تمـامي  اين  ــود  شـ
هاي مرتبط با سـرمايه انسـاني در راستاي تحقق اهداف راهبردي سازمان همسو شوند و فعاليت

 .در نهايت عملكرد سازماني بهبود يابد
ه در نظريه منبع تعداد ريشـ ازمان دارداز منظر نظري، مديريت اسـ اس اين . محور سـ بر اسـ

ت كه  مند، كمياب، غيرقابل تقليد و غيرقابل جايگزين اسـ اني منبعي ارزشـ رمايه انسـ نظريه، سـ
ــازمـانمهم ــأ ايجـاد مزيـت رقـابتي پـايـدار براي سـ ــمـار ميترين منشـ در نتيجـه، .  رودهـا بـه شـ

درســتي شــناســايي، توســعه و حفظ كنند، در هايي كه قادرند اســتعدادهاي خود را بهســازمان
ــه با رقبا از عملكرد برتري برخوردار خواهند بود (روژمان و همكاران،   افزون بر  .  )٢٠٢٣مقايس

اين، مدل يكپارچه مديريت اسـتعداد بر همسـويي و انسـجام تمامي فرايندهاي مرتبط با سـرمايه 
هاي پاداش تأكيد انســـاني، از جمله جذب، انتخاب، ارزيابي عملكرد، آموزش، توســـعه و نظام

تواند اثربخشـي كل بر اسـاس اين مدل، ضـعف يا ناهماهنگي در هر يك از اين اجزا مي. دارد
ــازد (گالاردو ــتعداد را با اختلال مواجه س ؛ جوز و ٢٠٢٠گالاردو و همكاران،  -نظام مديريت اس

اي از اقدامات اجرايي در حوزه رو، مديريت اســـتعداد صـــرفاً مجموعهازاين.  )٢٠٢٤همكاران،  
عنوان يك چارچوب راهبردي براي توسعه سرمايه انساني، ارتقاي  منابع انسـاني نيسـت، بلكه به

 .شودعملكرد سازماني و ايجاد مزيت رقابتي پايدار شناخته مي
تعدادها توجه، در مسـير كاركنان مسـتعد معمولاً با انگيزه بالا و تعهد قابل؛  واماندگي اسـ

گيري از كنند؛ اما چنانچه سـازمان بسـتر مناسـبي براي بهرهتحقق اهداف سـازمان تلاش مي
ــتعدادها بهها، دانش و ظرفيتتوانمندي تدريج با كاهش انگيزه،  هاي آنان فراهم نكند، اين اس

اين وضـعيت در ادبيات مديريت با عنوان «واماندگي . شـوندافت انرژي و دلسـردي مواجه مي
،  ٢هنتري -شــود (اوكتانرو و كراوگتياســتعدادها» يا «كاهش انگيزه اســتعدادها» شــناخته مي

٢٠١٩(. 
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ها شـود كه در آن كاركنان برخوردار از تواناييواماندگي اسـتعدادها به وضـعيتي اطلاق مي
ــت كافي براي بهو قابليت ــته، فرص هاي خود در كارگيري دانش، مهارت و ظرفيتهاي برجس

ازمان نمي ي بيسـ ازمان، نگرشـ غل، وظايف و حتي سـ بت به شـ تفاوت پيدا  يابند و در نتيجه، نسـ
ــعيـت، بـه.  )٢٠١٦كننـد (ونزگرن و همكـاران،  مي تـدريج موجـب كـاهش ارزش و تـداوم اين وضـ

اهميت شغل و سازمان در ذهن كاركنان مستعد شده و علاقه و اشتياق آنان را نسبت به مسير 
 .)٢٠١٨دهد (بهانتا و ستا كنونان، شان كاهش ميشغلي

تدريج فاصـله عاطفي خود را با شـناختي، افراد گرفتار واماندگي اسـتعدادها، بهاز منظر روان
دهند و انرژي رواني و انگيزه لازم براي انجام اثربخش وظايف را از دسـت سـازمان افزايش مي

مندي و عزت.  )٢٠١٦دهند (بيكتر و همكاران،  مي اس ارزشـ غلي خود را اين افراد احسـ نفس شـ
ــازمان بي ــت داده، نقش و جايگاه خويش را در س كنند و در نتيجه، تمايل معنا تلقي مياز دس

دهند (آكرويد و ها و تصــميمات ســازماني نشــان ميكمتري به مشــاركت فعال در فعاليت
 .)٢٠١٧تامپسون، 

رفاً پيامد كاهش انگيزش نيسـت، بلكه حاصـل تعامل  تعدادها صـ با اين حال، واماندگي اسـ
اي از عوامل فردي، شـغلي و سـازماني اسـت كه زمينه نارضـايتي، دلسـردي و فرسـايش مجموعه

ان را فراهم مي اركنـ دريجي انگيزه كـ ــكي،  تـ اگينسـ ــبري و هـ د (داكسـ در چنين .  )٢٠١٤آورنـ
كنند كنترل اندكي بر محيط كاري خود دارند و به دليل عدم شــرايطي، كاركنان احســاس مي

ب ميان تلاش  اس ناكارآمدي و بيهاي انجامتناسـ ل، احسـ ده و نتايج حاصـ اثربودن را تجربه شـ
 .كنندمي

ها مطرح  عنوان يكي از تهديدهاي جدي براي ســازمانرو، واماندگي اســتعدادها بهاز اين
ــت؛ زيرا علاوه بر كاهش بهره ــتعـد، هزينـهاسـ ــتقيم و وري و عملكرد كاركنـان مسـ هاي مسـ

ازمان تحميل ميغيرمسـتقيم قابل عواملي  .  )٢٠١٨كند (روتوگو و همكاران،  توجهي را نيز به سـ
ــتعد، ادراك بي ــي كاركنان،  نظير فقدان قدرداني از كاركنان مس ــاس عدالتي و نقض حقوق اس

غلي، محدود بودن فرصـت غلي ناكافي بودن حقوق و مزايا، نبود امنيت شـ هاي رشـد و ارتقاي شـ
ــديـد اين پـديـده در ترين زمينـهو همچنين افزايش نـامتوازن حجم كـار، از مهم هـاي بروز و تشـ

 .)٢٠١٦روند (جانسون، ها به شمار ميسازمان
ــازمـانيابعـاد  ــتعـدادهـا در رفتـار س ــتعـدادهـا در حوزه رفتـار ؛  وامـانـدگي اس وامـانـدگي اسـ

شــود كه شــناختي، عاطفي و عملكردي اطلاق مياي از پيامدهاي روانســازماني به مجموعه
تعد در محيط كار اسـت غلي، تعهد و اثربخشـي كاركنان مسـ ايت شـ . بيانگر كاهش انگيزش، رضـ

كوفايي، بهرهاين پديده زماني رخ مي ازمان نتواند زمينه لازم براي شـ گيري و حفظ دهد كه سـ
 ؛  اند ازترين ابعاد واماندگي استعدادها عبارتمهم. استعدادهاي كاركنان را فراهم سازد
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ــتعدي كه دچار واماندگي مي  كاهش انگيزه و اشــتياق كاري:  ــوند، بهكاركنان مس تدريج  ش
ــت مي ايف از دسـ ام وظـ اق خود را براي انجـ ــتيـ دانگيزه، انرژي و اشـ ه، ميزان  .  دهنـ در نتيجـ

اركت فعال آنان در فعاليت ازماني بهمشـ ي كاهش يافته و تمايل كمتري  هاي سـ وسـ طور محسـ
هنتري،  -دهند (اوكتانرو و كراوگتيهاي فراتر از الزامات شـغلي از خود نشـان ميبه ايفاي نقش

٢٠١٣(  . 
اكـارآمـدي: كـاهش اعتمـادبـه ه  نفس و احســاس نـ ــاس مياين افراد بـ ل آنكـه احسـ د دليـ كننـ

تفاده يا قدرداني قرار نميهايشـان بهها، دانش و مهارتتوانايي تي مورد اسـ تدريج گيرد، بهدرسـ
كنند؛ موضـوعي كه به نفس خود را از دسـت داده و احسـاس ناكارآمدي را تجربه مياعتمادبه

 .  )٢٠١٧شود (جسوراني و سركار، افت عملكرد فردي آنان منجر مي
ــلـهبي ــتعـدادهـا، كـاهش   گيري عـاطفي: تفـاوتي و فـاص يكي از پيـامـدهـاي مهم وامـانـدگي اسـ

مرور نسـبت به  كاركنان مسـتعد در اين وضـعيت، به. دلبسـتگي عاطفي كاركنان به سـازمان اسـت
تفاوت شـده و ارتباط عاطفي خود را با محيط كار از هاي سـازمان بيها و موفقيتاهداف، ارزش 

 .  )٢٠٢٣دهند (بيكتر و همكاران،  دست مي
ازماني:  ازمان موجب مي كاهش تعهد سـ بت به سـ اس تعلق و تعهد نسـ عيف احسـ ود  تضـ شـ

كاركنان مسـتعد انگيزه كمتري براي تلاش در جهت تحقق اهداف، موفقيت و رشـد سـازمان  
ــون،   ــازمان نيز كاهش يابد (آكرويد و تامپس ــند و تمايل آنان به ماندگاري در س ــته باش داش

٢٠١٧(  . 
ــتعـدادهـا بـا كـاهش كيفيـت انجـام وظـايف،   وري و كيفيـت عملكرد: كـاهش بهره وامـانـدگي اسـ

تواند اسـتمرار اين وضـعيت مي.  وري و كاهش اثربخشـي عملكرد كاركنان همراه اسـتافت بهره
ــري و  ــازمـان را نيز تحـت تـأثير قرار داده و كـارايي آن را كـاهش دهـد (مبـاشـ عملكرد كلي سـ

 .  )٢٠١٤همكاران،  
شوند، بيش از ساير كاركنان مستعدي كه دچار واماندگي مي  افزايش غيبت و ترك خدمت: 

ان در معرض غيبـت اركنـ ايـت ترك كـ ــور مؤثر در محيط كـار و در نهـ هـاي مكرر، كـاهش حضـ
ــازمـان قرار دارنـد ــاني را براي اين امر هزينـه.  سـ هـاي جـذب، آموزش و جـايگزيني نيروي انسـ
 .  )٢٠١٨دهد (روتوگو و همكاران،  سازمان افزايش مي

هاي نوآورانه از آنجا كه كاركنان مسـتعد معمولاً منبع اصـلي ايده  كاهش نوآوري و خلاقيت: 
هاي جديد، مشـاركت در سـازمان هسـتند، واماندگي آنان موجب كاهش انگيزه براي ارائه ايده

ــازمان را محدود مي ــده و ظرفيت نوآوري س ــائل و بهبود فرآيندهاي كاري ش كند در حل مس
 .  )٢٠٢١(ريس و همكاران،  

ــرفاً بر فرد اثر نمي  ايجاد فضــاي منفي در محيط كار:  ــتعدادها ص گذارد، بلكه واماندگي اس
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ــعيف تعـاملات بينتوانـد بـا ايجـاد نگرش مي فردي، هـاي منفي، كـاهش روحيـه همكـاري و تضـ
فضـــاي رواني و اجتماعي ســـازمان را نيز تحت تأثير قرار دهد و انگيزش ســـاير كاركنان را 

 .  )٢٠١٤كاهش دهد (داكسبري و هاگينسكي، 
ويژه مدل تعهد سازماني ماير هاي مطرح در حوزه رفتار سازماني، بهابعاد يادشده با نظريه

بر اين اساس، كاهش تعهد عاطفي، . توجهي دارندو آلن و مدل درگيري شغلي، همخواني قابل
ترين پيامدهاي واماندگي اسـتعدادها به  تضـعيف درگيري شـغلي و افت انگيزش كاري از مهم

ساز كاهش عملكرد فردي و سازماني شوند (جسوراني و سركار، توانند زمينهآيند و ميشمار مي
 .)٢٠٢١؛ ريس و همكاران،  ٢٠١٧

واماندگي استعدادها در نيروي دريايي ؛ هادر سـازمانواماندگي اسـتعدادها  تأثيرات منفي  
طور جدي  تواند عملكرد كلي ســازمان را بهاي به همراه دارد كه ميارتش، پيامدهاي گســترده

تعد از تحت تأثير قرار دهد. يكي از مهم ترين پيامدهاي اين پديده، فاصـله گرفتن نيروهاي مسـ
اي اسـت هاي منفي نسـبت به شـغل، محيط كار و آينده حرفهگيري نگرش سـازمان و شـكل

ازماني،  ٢٠١٤(بلكمور،   عيف تعهد سـ عيت، به تدريج موجب كاهش انگيزه، تضـ ). تداوم اين وضـ
 .شودافت مشاركت فعال و كاهش انرژي رواني كاركنان مستعد مي

گيري احساس اي، شكلوري حرفهساز كاهش بهره از سوي ديگر، واماندگي استعدادها زمينه 
). در چنين  ٢٠٠٨نفس در كاركنان توانمند است (جسوراني و سركار،  ناكارآمدي و افت اعتمادبه

كند و توانايي افراد شرايطي، انگيزه انجام وظايف كاهش يافته، كيفيت عملكرد تنزل پيدا مي
 .شودهاي محوله محدود ميدر ايفاي اثربخش مسئوليت

شود، بلكه بر عملكرد و اثربخشي سازمان پيامدهاي اين پديده تنها به سطح فردي محدود نمي
پذيري  گذارد. واماندگي استعدادها با كاهش پويايي، انعطافتوجهي بر جاي مينيز تأثيرات قابل 

كند هاي محيطي تضعيف ميو چابكي سازمان، توان پاسخگويي آن را در برابر تغييرات و چالش
). افزون بر اين، اين وضعيت مانعي جدي در مسير رشد و توسعه ٢٠١٤(مباشري و همكاران،  

پروري و توسعه سازماني را شغلي نيروهاي مستعد ايجاد كرده و فرآيندهاي يادگيري، جانشين 
 .سازدبا اختلال مواجه مي 

هاي كليدي خلق  عنوان گلوگاه هاي سيستمي رفتار سازماني، كاركنان مستعد بهبر اساس مدل 
تواند رو، كاهش كارآمدي يا واماندگي آنان ميشوند؛ ازاينارزش و عملكرد سازمان شناخته مي

اي از پيامدهاي منفي را در سراسر سازمان ايجاد كند و اثربخشي ساير اجزاي سيستم  زنجيره
را نيز تحت تأثير قرار دهد. بنابراين، واماندگي استعدادها صرفاً يك مسئله فردي نيست، بلكه  

سازمان براي  راهبردي  تهديد  بهيك  سازمانها،  مأموريتويژه  با  دولتي  و  نظامي  هاي  هاي 
هاي بالقوه نيروهاي هايي، از دست رفتن ظرفيتشود. در چنين سازمانحساس، محسوب مي
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هاي راهبردي تواند آمادگي سازماني، قابليتوري، ميمستعد، افزون بر كاهش عملكرد و بهره 
هاي كليدي را نيز با مخاطره مواجه سازد. از اين منظر، پيشگيري از واماندگي  و تحقق مأموريت

ارتقاي  انساني،  سرمايه  حفظ  براي  راهبردي  ضرورتي  آن،  اثربخش  مديريت  و  استعدادها 
 .آيدهاي سازماني و تضمين موفقيت بلندمدت سازمان به شمار ميتوانمندي

 پيشينه پژوهش  
دهد كه پديده «واماندگي اسـتعدادها» و مسـائل مرتبط با آن، بررسـي پيشـينه پژوهش نشـان مي

تاكنون جايگاه محدودي در ادبيات پژوهشـــي حوزه مديريت منابع انســـاني داشـــته اســـت. 
ــر، تنها تعداد اندكي مطالعه در داخل كشــور به اين گونهبه اي كه تا زمان انجام پژوهش حاض

هـاي خـارجي نيز از نظر تعـداد و دامنـه، محـدود بوده و هر يـك تنهـا انـد و پژوهشمفهوم پرداختـه
دهد اند. افزون بر اين، بررسـي منابع موجود نشـان ميبخشـي از ابعاد اين پديده را بررسـي كرده

ــي كـه بـه ــكـلتـاكنون پژوهشـ ــتقيم بـه طراحي و تحليـل فرآينـد شـ گيري وامـانـدگي طور مسـ
گيري از رويكرد نگاشــت ارتش جمهوري اســلامي ايران با بهرهاســتعدادها در نيروي دريايي  

شـناختي فازي پرداخته باشـد، انجام نشـده اسـت. اين خلأ پژوهشـي، ضـرورت انجام تحقيق  
ر را بيش از پيش آشـكار مي ازد. در ادامه، مهمحاضـ ترين مطالعات داخلي و خارجي مرتبط با  سـ

 .شوداين موضوع مرور مي
ت ــريعـ الگوي چگونگي  ١٤٠٤نژاد و همكـاران (شـ ا عنوان طراحي  بـ ــي  پژوهشـ در   (

كل ازمانشـ تعدادها در سـ اختاري  هاي دولتي با رويكرد مدلگيري پديده واماندگي اسـ ازي سـ سـ
هاي دولتي طراحي كردند. نتايج گيري واماندگي اسـتعدادها را در سـازمانالگوي شـكل تفسـيري

گيري اين پديده نقشـي اسـاسـي اين پژوهش نشـان داد كه عوامل سـازماني و مديريتي در شـكل
تعدادها مي ته و واماندگي اسـ تردهداشـ ازمانتواند پيامدهاي گسـ اختار و عملكرد سـ ها بر  اي بر سـ

 .جاي گذارد
ري و همكاران ( تعدادها با روش  ١٤٠٣مباشـ ي با عنوان واكاوي واماندگي اسـ ) در پژوهشـ

ايي عوامل شـكل ناسـ دهنده اين پديده، آگاهي مديران را نسـبت به فراتركيب نشـان دادند كه شـ
دهد. همچنين، شـناسـايي پيشـايندها و پيامدهاي اين  علل بروز واماندگي اسـتعدادها افزايش مي

ازمانپديده، زمينه لازم را براي برنامه گيري و مديريت اثربخش آن در سـ ها فراهم ريزي، پيشـ
 .سازدمي

) در پژوهشـي با عنوان تحليل فرسـايش اسـتعدادها و راهبردهاي حفظ  ٢٠٢٢تريتدوي (
به اين نتيجه رسـيد كه جو سـازماني، مديريت ارشـد و  اسـتعداد در صـنعت فناوري اطلاعات

اني از مهمسـياسـت تعدادها هسـتند هاي منابع انسـ ترين عوامل مؤثر بر فرسـايش و واماندگي اسـ
 .كننداي در حفظ و نگهداشت استعدادها ايفا ميكنندهو در مقابل، همين عوامل نقش تعيين
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بين فرسـايش كاركنان و كاربرد سـازي پيشاي با عنوان مدل) در مطالعه٢٠٢٢بانرجي (
تعدادها  ايش اسـ ان داد كه فرسـ اني نشـ تعداد با تأكيد بر اختلالات منابع انسـ آن در مديريت اسـ

هاي گيري مؤثر از ظرفيتنوعي اختلال در نظام مديريت منابع انســـاني اســـت كه مانع بهره
تعد مي ود. ازاينكاركنان مسـ اني براي كنترل و كاهش اين  شـ رو، تدوين راهبردهاي منابع انسـ
 .پديده ضروري است

وكونان ( ي عوامل رهبري مؤثر بر واماندگي ٢٠٢١بهانا و سـ ي با عنوان بررسـ ) در پژوهشـ
اركت آنان در گروه اركت يا عدم مشـ ه آموزش عالي دولتي  افراد و مشـ سـ غلي يك مؤسـ هاي شـ

تواند موجب افزايش اسـترس در آفريقاي جنوبي دريافتند كه ضـعف در مشـاركت كاركنان مي
وري شـود و در نهايت عملكرد سـازمان را تحت  جايي نيروي انسـاني و كاهش بهرهشـغلي، جابه

أثير منفي قرار دهـد. ازاين ــعـه و بهبود  تـ ان يكي از الزامـات توسـ ــاركـت كـاركنـ رو، تقويـت مشـ
 .عملكرد سازماني است
تعداد،  ) در مطالعه٢٠٢٤هنري (-اوكانرو و كراوگي ي رابطه مديريت اسـ اي با عنوان بررسـ
ــازماني ادراك شــده و مشــاركت كاركنان نشــان دادند كه رويكردهاي انحصــاري در تعهد س

كل تعداد، در برخي موارد موجب شـ ازمان مديريت اسـ گيري تعاملات منفي ميان كاركنان و سـ
شــده و احســاس طردشــدگي، نارضــايتي و كاهش تعهد ســازماني را در ميان كاركنان ايجاد  

 .كندمي
ــاركت كاركنان:  ٢٠١٨پانتديت و راي ( ــتعداد و مش ــي با عنوان مديريت اس ) در پژوهش

ــتعداد، يكي از مهم ــتعدادها بيان كردند كه مديريت اس ترين فراتحليلي از تأثير آن بر حفظ اس
ابزارهاي ايجاد تعهد، درگيري شـغلي و ماندگاري كاركنان مسـتعد در سـازمان اسـت. آنان تأكيد 

هاي مديريت اســـتعداد، راهبردهايي براي زمان با اجراي برنامهها بايد همكردند كه ســـازمان
 .افزايش مشاركت كاركنان نيز به كار گيرند تا اثربخشي اقدامات حفظ استعدادها افزايش يابد

ــينر ( ــتعدادها: چالش٢٠١٤يو و س ــايش و حفظ اس ــي با عنوان «فرس هاي  ) در پژوهش
ريزي مسير شغلي  هاي كاركنان، برنامهراهبردي صنايع هند» نشان دادند كه توسعه شايستگي

هاي يادگيري و توســعه فردي، موجب افزايش رضــايت شــغلي، تعهد و فراهم كردن فرصــت
 .شودسازماني و در نهايت حفظ استعدادها مي

عنوان  اي با عنوان ادغام مشـاركت اسـتعدادها به) نيز در مطالعه٢٠٠٨و سـركار ( ١جسـواني
تعدادها در  اركت فعال اسـ تعدادها نتيجه گرفتند كه مشـ راهبردي براي عملكرد برتر و حفظ اسـ

گيري درگيري شـغلي و حفظ بلندمدت آنان اسـت. آنان  نياز شـكلفرآيندهاي سـازماني، پيش

 
1. Jeswani 
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شـــناختي، ارتقاي عملكرد و همچنين نقش ســـبك رهبري مديران را در ايجاد انگيزش روان
 .حفظ استعدادها برجسته دانسته و مدلي براي تبيين روابط ميان اين متغيرها ارائه كردند

ان ميمرور مطالعات انجام ده نشـ ين را ميدهد كه پژوهششـ ته هاي پيشـ توان در دو دسـ
بندي كرد. دســـته نخســـت، مطالعات كمي هســـتند كه عمدتاً به بررســـي رابطه كلي طبقه

وري، واماندگي اسـتعدادها يا مفاهيم نزديك به آن با متغيرهايي نظير فرسـودگي شـغلي، بهره
ان پرداختـه ــتـه دوم، پژوهشعملكرد و مـانـدگـاري كـاركنـ ــتر بر  هـاي كيفيانـد. دسـ انـد كـه بيشـ

اند. با اين حال، تاكنون ها و عوامل مؤثر بر اين پديده تمركز داشــتهشــناســايي ابعاد، مؤلفه
پژوهشـي كه به طراحي يك مدل جامع از واماندگي اسـتعدادها در بسـتر نيروي دريايي ارتش 

تفاده از اهده   جمهوري اسـلامي ايران و با اسـ د، مشـ ناختي فازي پرداخته باشـ رويكرد نگاشـت شـ
تر اين پديده، ضـروري اسـت پيشـايندها، سـازوكارهاي  رو، براي شـناخت عميقنشـده اسـت. ازاين

 .اي و پويا شناسايي و تحليل شوندصورت شبكهگيري و پيامدهاي آن بهشكل
ــان مي ــينه پژوهش نيز نشـ ــي انتقادي پيشـ دهد كه اگرچه مطالعات متعددي به بررسـ

تعدادها  اركت كاركنان و حفظ اسـ غلي، مشـ ايش شـ تعداد، فرسـ وعاتي همچون مديريت اسـ موضـ
عنوان يك ســـازه مســـتقل، چندبعدي و پويا اند، اما «واماندگي اســـتعدادها» هنوز بهپرداخته

ده اسـت. از منظر مفهومي، درباره ماهيت، ابعاد و عوامل شـكلبه ورت جامع تبيين نشـ گيري صـ
ه دارد؛ بـ ــني وجود نـ اع روشـ ده اجمـ ديـ هاين پـ ه برخي پژوهشگونـ ل فردي و اي كـ ا بر عوامـ هـ

اند، در حالي كه برخي ديگر عوامل سـاختاري، مديريتي و سـازماني را شـناختي تأكيد داشـتهروان
 .اندبرجسته دانسته

هاي پيشين با رويكردهاي خطي و ايستا  شناختي نيز، بخش عمده پژوهشاز منظر روش 
ــده ــاينـدهـا و پيـامـدهـاي انجـام شـ انـد و از تبيين روابط پيچيـده، تعـاملي و بـازخوردي ميـان پيشـ

اند. افزون بر اين، مطالعات اندكي به پيامدهاي كلان سـازماني واماندگي اسـتعدادها ناتوان بوده
ويژه نيروي هاي نظامي، بهشــده در بســتر ســازمانهاي انجاماين پديده پرداخته و پژوهش

 .دريايي ارتش جمهوري اسلامي ايران، بسيار محدود است
توان فقدان يك الگوي جامع،  هاي پيشــين را ميترين خلأ پژوهشبر اين اســاس، مهم

گيري و اي براي شـناسـايي و تحليل پيشـايندها، سـازوكارهاي شـكلپويا و مبتني بر روابط شـبكه
ــتعدادها، به ــازمانپيامدهاي واماندگي اس ــر با  ويژه در س ــت. پژوهش حاض هاي نظامي، دانس

ــت اين خلأ نظري و كاربردي را بهره ــدد اس ــناختي فازي، درص ــت ش گيري از رويكرد نگاش
ــلامي   برطرف كرده و مدلي جامع براي تبيين اين پديده در نيروي دريايي ارتش جمهوري اس

 .ايران ارائه دهد



 ...با ارتش    دريايي واماندگي استعدادها در نيروي يشايندي و پسايندي پ و تبيين عوامل شناسايي
 

 /١٠٣

 شناسي پژوهشروش
  اكتشـافي  رويكرد  با)  كمي–شـناسـي، يك تحقيق آميخته (كيفيپژوهش حاضـر از نظر روش 

شود  كار گرفته مياين رويكرد زماني به. اي و متوالي انجام شده استصورت مرحلهاست كه به
ايي اوليه ابعاد يك پديده و سـپس تحليل روابط ميان آن ناسـ صـورت ها بهكه هدف پژوهش، شـ

– از منظر فلسـفه پژوهش، تحقيق حاضـر مبتني بر رويكرد قياسـي. سـازي باشـدكمي و مدل
صــورت  ها بههاي كيفي، مفاهيم و مؤلفهاســت؛ بدين معنا كه ابتدا از طريق داده اســتقرايي

پس در بخش كمي، روابط ميان اين مؤلفه ده و سـ تخراج شـ تقرايي اسـ ي ها بهاسـ ورت قياسـ صـ
ها هدف پژوهش كاربردي و شـيوه گردآوري داده. سـازي قرار گرفته اسـتمورد آزمون و مدل

 .اكتشافي است
دريايي ارتش جامعه آماري پژوهش شامل مديران ارشد و مديران حوزه منابع انساني نيروي

پژوهش و ضرورت برخورداري پاسخ.  است دهندگان از با توجه به ماهيت تخصصي موضوع 
روش   از  استعدادها،  واماندگي  پديده  و  انساني  منابع  مديريت  درباره  كافي  تجربه  و  دانش 

ها بر اساس اصل اشباع نظري صورت گرفت و انتخاب نمونه. گيري هدفمند استفاده شدنمونه
عنوان دريايي ارتش بهنفر از مديران ارشد و مديران منابع انساني نيروي  ٢٠در نهايت، تعداد  

ها از روش مصاحبه  آوري داده كيفي پژوهش، براي جمع  در بخش.  نمونه پژوهش انتخاب شدند
هاي  روايي و پايايي اين بخش با استفاده از روايي محتوايي، روايي نظري، و روش .  استفاده شد

به دليل اينكه اين پژوهش از نوع تحقيق .  كدگذار تأمين شدكدگذار و ميانسنجي درونپايايي
در بخش . آميخته با رويكرد اكتشافي است، ابتدا مطالعه كيفي و سپس مطالعه كمي انجام شد 

و روش  مكس كيودا  افزارنفر از خبرگان با استفاده از نرم ٢٠هاي حاصل از نظرات  كيفي، داده
ها با استفاده  در بخش كمي، داده.  تحليل محتوا و كدگذاري مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت

ها پس از طراحي و توزيع بين همان نمونه پرسشنامه.  آوري شداز پرسشنامه مقايسه زوجي جمع
روايي و پايايي  . ها با استفاده از روش نقشه شناختي فازي تحليل شدندآوري و دادهقبلي، جمع

روش نقشه شناختي فازي .  پرسشنامه با استفاده از روايي محتوايي و پايايي بازآزمون تأييد شد
طور خاص براي شناسايي ابعاد مركزي يك مفهوم و تحليل روابط علي ميان متغيرها طراحي به

 ؛ شود كه به شرح زير استاين روش در شش مرحله انجام مي. شده است
پيامدهاي واماندگي استعدادها و  مؤثر  از    ؛شناسايي عوامل  استفاده  با  مرحله،  اين  در 

 .استخراج شدند  ارتشدريايينيرويتحليل محتوا، عوامل مؤثر و پيامدهاي واماندگي استعدادها  
توزيع پرسشنامه و  پرسشنامه ؛  تدوين  مرحله،  اين  مقايسات  در  ماتريس  بر  مبتني  اي 

تايي ليكرت (خيلي زياد، زياد، متوسط،    ٥دهندگان با استفاده از طيف  زوجي طراحي شده و پاسخ
 .ها مقياس دادندكم، خيلي كم) به اين مولفه
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از    ؛  شده به اعداد فازي و تشكيل ماتريس تصميم فازيتبديل عبارات كلامي استخراج 
داده  پرسشنامه به آنجا كه  از  اعداد  هاي حاصل  به  اين عبارات  بودند،  عبارات كلامي  صورت 

  .تري قابل درك باشدصورت سادهتايي ليكرت تبديل شدند تا نتايج به  ٥فازي مثلثي طيف 
 تايي ليكرت ٥اعداد فازي مثلثي طيف . ١جدول 

ــميم انجـام فـازي ــكيـل مـاتريس تص ــتفـاده از روش ميـانگين فـازي و تش زدايي بـا اس
ازي؛ ه  ديفـ ه، بـ ل دقيقدر اين مرحلـ ه و تحليـ ه در مراحـل منظور تجزيـ ازي مثلثي كـ داد فـ تر، اعـ

ــدنـد ــت آمـده بودنـد، بـه اعـداد قطعي تبـديـل شـ براي انجـام اين تبـديـل، از روش  .  قبـل بـه دسـ
زدايي )، عمليات فازي٢) و (١به اين صورت كه با اعمال روابط (.  ميانگين فازي استفاده گرديد

ــكيـل گرديـد ــميم ديفـازي تشـ ــد و نهـايتـاً مـاتريس تصـ كنـد تـا اين فراينـد كمـك مي.  انجـام شـ
ير براي تحليلداده وند، بههاي فازي به نتايج قطعي و قابل تفسـ كه طوريهاي بعدي تبديل شـ

 .آيدها با دقت بيشتر فراهم ميبندي مؤلفهامكان بررسي روابط و اولويت
 

𝑨 =   
∑ ቀ𝒂𝒍

(𝒊)، 𝒂𝒎
(𝒊)، 𝒂𝒖

(𝒊)ቁ𝒏
𝒊స𝟏

𝒏
                     )١( 

𝑾 = 𝒎𝒍ା𝟐𝒎𝒎ା𝒎𝒖
𝟒

                            )٢( 
اخص محوري هر كدام از  خص كردن توان تأثيرگذاري، ظرفيت تأثيرپذيري و شـ مشـ

ميم ديفازيزدايي و بهپس از انجام فرآيند ديفازي ؛هامولفه ت آوردن ماتريس تصـ ده، در دسـ شـ
ــاخص محوري براي هر يك از مولفه ها  اين مرحله توان تأثيرگذاري، ظرفيت تأثيرپذيري و ش

 .) انجام شد٥) و (٤)، (٣هاي (اين محاسبات با استفاده از فرمول. محاسبه شدند
o تواند بر سـاير دهد هر مولفه تا چه حد ميمعياري اسـت كه نشـان مي  : توان تأثيرگذاري

 .ها تأثير بگذاردمولفه
o ها استكه بيانگر توان پذيرش تأثير هر مولفه از ساير مولفه : ظرفيت تأثيرپذيري. 
o ــاخص محوري تركيبي از توان تأثيرگذاري و ظرفيت تأثيرپذيري اســـت كه نشـــان   : ش
 .دهد هر مولفه در ساختار كلي تحقيق چه جايگاه و اهميت محوري داردمي

مولفه توان اولويتبا انجام اين محاسبات، مي هاي ها را درك كرده و تحليلها و روابط بين 
 .ها انجام دادتري در خصوص اثرات و ارتباطات آندقيق

)٣                            (𝑶𝒖𝒕(𝑪𝒊) = ∑ 𝑾𝒊𝒌
𝒏
𝒌ୀ𝟏 

)٤                               (𝑰𝒏(𝑪𝒊) = ∑ 𝑾𝒌𝒊
𝒏
𝒌ୀ𝟏 

)٥(                 𝑪𝒆𝒏(𝑪𝒊) = 𝑰𝒏(𝑪𝒊) + 𝑶𝒖𝒕(𝑪𝒊) 

 خيلي كم  كم  متوسط  زياد خيلي زياد  متغيرهاي كلامي
 ) ٠، ٠،  ٢٥/٠( ) ٠، ٢٥/٠، ٥/٠( ) ٠/ ٢٥، ٥/٠،  ٧٥/٠( ) ٥/٠، ٠/ ٧٥، ١( ) ٧٥/٠،  ١، ١( عدد فازي مثلثي 



 ...با ارتش    دريايي واماندگي استعدادها در نيروي يشايندي و پسايندي پ و تبيين عوامل شناسايي
 

 /١٠٥

ــدن توان تـأثيرگـذاري،   ؛هـا و طراحي مـدل روابط عليتحليـل داده ــخص شـ پس از مشـ
ــاخص محوري هر يك از عوامل، داده ــدند و در ها بهظرفيت تأثيرپذيري و ش دقت تحليل ش

منظور شـناسـايي اهميت ها بهاين تحليل. نهايت شـاخص برتري براي هر عامل تعيين گرديد
افزار دست آمده به نرمهاي بهپس از اين مرحله، داده. ها انجام شدنسبي و ارتباطات بين مولفه

ــدند (GFI) "گفي" ــبكهاين نرم. منتقل شـ ها اســـت، براي افزار كه ابزاري براي تحليل شـ
ــتفاده گرديدمدل ــازي روابط علي ميان متغيرها اس ــتفاده از .  س ، مدل روابط علي "گفي"با اس

اين مدل . دهنده روابط متقابل و علت و معلولي بين عوامل مختلف بودترسـيم شـد كه نشـان
كند تا درك بهتري  ها را آشـــكار كرده و كمك ميتري روابط پيچيده ميان مولفهطور دقيقبه

  .دست آيدبه ارتشدريايينيرويها در از اثرات و تأثيرات متقابل آن
 ذكر شده است.  ٢سوالات مصاحبه در جدول شماره

 سوالات مصاحبه . ٢جدول 

 سوالات  رديف 
 گري پديده واماندگي استعدادها كدامند؟ به نظر شما عوامل موثر بر شكل  ١
 از نظر شما ابعاد پديده واماندگي استعدادها كدامند؟  ٢
 به نظر شما شكل گيري پديده واماندگي استعدادها چه پيامدها و تبعاتي دارد؟  ٣
 ارتش وجود دارد؟ دريايياز نظر شما چه راهكارهايي براي مقابله با پديده واماندگي استعدادها در نيروي ٤

 هاي پژوهشيافته
 .صورت زير ارائه شده استكنندگان در اين پژوهش به شناختي شركتهاي جمعيتويژگي

 هاي جمعيت شناختي اعضاي نمونه ويژگي . ٣جدول 

به گام،  نخستين  استعدادهادر  واماندگي  پيامدهاي  و  مؤثر  عوامل  شناسايي  ،  منظور 
افزار نفر، متون حاصل به نرم   ٢٠پس از انجام مصاحبه با  .  هايي با خبرگان برگزار شدمصاحبه

، كه شرح هاي كيفي آغاز شداي منتقل گرديد و فرآيند تحليل و كدگذاري داده ديكيومكس
 كامل سوالات مصاحبه به صورت جدول زير است. 

 

 

 فراواني  سابقه كار فراواني  تحصيلات فراواني  سن فراواني  جنسيت
 ٦ سال ١٠كمتر از  ٥ كارشناسي ٩ سال ٤٠تا  ٣٠ ١٦ مرد
 ٧ سال ٢٠تا  ١١ ١٠ كارشناسي ارشد ٨ سال ٥٠تا  ٤١ ٤ زن
 ٧ سال ٢١بيشتر از  ٥ دكترا  ٣ سال به بالا  ٥١  
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 اي از مصاحبه انجام شدهنمونه. ٤جدول 

 سوالات  رديف 
 گري پديده واماندگي استعدادها كدامند؟ به نظر شما عوامل موثر بر شكل  ١

گونه اراده اي نيز براي برطرف كردن  و هيچ برنامه مشخصي براي آموزش و رشد نيست، كه در سازمان  وقتي
 احساس مي كنند كه توانايي و استعدادهايشان هدر مي رود.  كاركنان بااستعداد  اين نقيصه نيست، 

 هاي آموزش و توسعه، ارزيابي ناقص عملكرد كمبود برنامه : كدگذاري باز
 ضعف در شناسايي و توسعه استعدادها : كدگذاري محوري
 مديريت ناكارآمد منابع انساني: كدگذاري انتخابي

 از نظر شما ابعاد پديده واماندگي استعدادها كدامند؟  ٢
روي   اين پديده باعث ايجاد استرس مزمن در شخص مي شود،اين استرس به صورت محسوس بر

 تاثير مي گذارد. افراد زندگي شخصي 
 مشكلات خواب، كاهش تمركز، خستگي مفرط : كدگذاري باز

 اضطراب، خستگي و افسردگي: كدگذاري محوري
 افزايش استرس و مشكلات رواني : كدگذاري انتخابي

 به نظر شما شكل گيري پديده واماندگي استعدادها چه پيامدها و تبعاتي دارد؟  ٣
 .به هم اعتماد ندارند باشد كه كاركنان مي جو سازماني خيلي منفي ها ايجاد يكي از پيامدهاي مخرب در سازمان 

 افزايش انتقاد، كاهش همكاري و تعامل : كدگذاري باز
 اعتمادي ايجاد جو منفي و بي: كدگذاري محوري
 تضعيف فرهنگ سازماني مثبت: كدگذاري انتخابي

 ارتش وجود دارد؟ دريايياز نظر شما چه راهكارهايي براي مقابله با پديده واماندگي استعدادها در نيروي ٤
تقويت فرهنگ  با  اين پديده،  بروز  از  قبل  بايد  يعني  است  درمان  از  بهتر  پيشيگيري  من  به نظر 

 هاي مورد نياز استفاده كرد.گرا و دورانديش استعدادهي سازمان را تقويت و در زمان سازماني مثبت
 تقويت فرهنگ سازماني : كدگذاري باز

 گراايجاد و تقويت فرهنگ مثبت: كدگذاري محوري
 گرامندي از فوايد فرهنگ مثبت افزايش و بهره: كدگذاري انتخابي

كد كليدي كه شامل عوامل    ٢٠ها و استخراج كدها، پس از بررسي دقيق تمامي مصاحبه
، كه كدگذاري هاي مؤثر و پيامدهاي واماندگي اسـتعدادها  بودند، شـناسـايي و انتخاب شـدند

 در زير آورده شده است. ٥و  ٤باز،محوري و انتخابي در جدول هاي 
 ارتش دريايينيرويپيشايندهاي پديده واماندگي استعدادها در   . ٥جدول 

كدگذاري انتخابي  
 (مقوله اصلي) 

كدگذاري محوري 
 ها) (زيرمقوله

كدگذاري باز  
 (كدهاي اوليه) 

 نمونه  مصاحبه  ي از  فراز

مديريت ناكارآمد  
 منابع انساني

ضعف در  
شناسايي و  

 توسعه استعدادها 

كمبود  
هاي برنامه 

آموزش و توسعه،  

ريزي منسجم براي آموزش در سازمان، فقدان برنامه
و توسعه استعدادها همراه با عدم وجود اراده لازم  

شود كاركنان بااستعداد  براي رفع اين خلأ، موجب مي
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ارزيابي ناقص  
 عملكرد 

هاي آنان به طور  ها و ظرفيتاحساس كنند توانايي
 شود برداري نميمطلوب شناسايي و بهره

ساختار سازماني  
خشك و غير  

 منعطف 

قوانين  
سختگيرانه و  
 بوروكراتيك 

فرآيندهاي 
پيچيده، عدم  

انعطاف در تغيير 
 وظايف

به منظور اعمال هرگونه تغيير، حتي در مقياس 
بر محدود، بايد از مراحل اداري پيچيده و زمان

پذيري ساختار  عبور كرد كه اين موضوع انعطاف 
 ساز سازماني را به شدت محدود مي 

فرهنگ سازماني  
 منفي

نبود انگيزه و 
 تشويق كافي 

فقدان سيستم 
پاداش، انتقاد  
مكرر، عدم  

 قدرداني 

هاي انگيزشي و در اين سازمان، فقدان سيستم
دهي مؤثر به همراه تمركز بيش از حد بر نقد  پاداش

و عدم قدرداني از عملكرد مثبت كاركنان، موجب  
 كاهش انگيزه و افزايش نارضايتي شغلي شده است 

هاي  فرصت
محدود رشد  

 شغلي 

فقدان مسيرهاي  
 ارتقا و رشد 

عدم وجود برنامه  
پروري، جانشين 

مسير شغلي  
 نامشخص 

پروري در  هاي جانشين مسيرهاي شغلي و برنامه 
سازمان نامشخص بوده و به همين دليل  

انداز واضح براي ارتقاء و كاركنان از نبود چشم 
 كنندپيشرفت شغلي اظهار نگراني مي 

 رهبري ناكافي

ضعف در  
هاي  مهارت

رهبري و مديريت  
 استعدادها 

رهبران غير  
توانمند، نبود 

حمايت و هدايت 
 موثر

هاي رهبري و ضعف در حمايت و كمبود مهارت 
هدايت كاركنان توسط مديران، موجب كاهش  

هاي رشد و توسعه  انگيزه و محدود شدن فرصت 
 .در سازمان شده است

هاي سياست 
 ناكارآمد سازماني 

هاي گيريتصميم
نامناسب در حوزه  

 منابع انساني

عدم تطابق 
ها با  سياست

نيازهاي كاركنان،  
 عدم شفافيت 

اي طراحي  هاي منابع انساني سازمان به گونهسياست
اند كه به نيازهاي واقعي كاركنان پاسخ  شده

دهند و از شفافيت لازم برخوردار نيستند، كه اين  نمي
موضوع باعث بروز مشكلات متعدد در مديريت منابع 

 انساني شده است 

فشارهاي كاري  
 و استرس

بار كاري بالا و 
عدم تعادل  

 كار -زندگي

كاري  اضافه 
مكرر، انتظارات  

غيرواقعي، 
 استرس شغلي 

بار كاري بالا همراه با انتظارات غيرواقعي و 
كاري مكرر، تعادل بين زندگي كاري و اضافه 

شخصي كاركنان را مختل كرده و موجب 
 افزايش استرس شغلي شده است

عدم تطابق شغل  
 ها با توانايي

اشتباه در  
ها و انتصاب 

تخصيص وظايف 

ناهماهنگي  
ها با شرح  مهارت 

شغل، ضعف در  
 گزينش نيرو

تخصيص نامناسب وظايف و عدم تطابق  
هاي فردي با شرح شغل باعث شده مهارت 

كاركنان در انجام وظايف محوله با مشكلات  
 جدي مواجه شوند 

فناوري و 
 تجهيزات ناكافي 

فقدان ابزارهاي  
مدرن و حمايت  

 فني

هاي سيستم
قديمي، كمبود  

تجهيزات،  
 ناكارآمدي فناوري

هاي قديمي و كمبود  استفاده از فناوري 
روز، كارايي و اثربخشي فرايندهاي  تجهيزات به 

كاري را كاهش داده و موجب افزايش دشواري  
 در انجام وظايف شده است 
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ضعف ارتباطات  
 سازماني

كمبود شفافيت و  
تعامل ميان  
كاركنان و  

 مديريت 

رساني  عدم اطلاع
مناسب، نبود 
بازخورد موثر،  

 ها جدايي بخش

كمبود شفافيت در انتقال اطلاعات و فقدان 
تعامل موثر ميان كاركنان و مديريت منجر به 
ايجاد فاصله سازماني و كاهش هماهنگي در  

 اتخاذ تصميمات شده است 

   ارتشدريايينيرويپسايندهاي پديده واماندگي استعدادها در  . ٦جدول 

كدگذاري انتخابي  
 (مقوله اصلي) 

كدگذاري محوري  
 ها)(زيرمقوله 

كدگذاري باز  
 (كدهاي اوليه) 

 نمونه  مصاحبه  ي از  فراز

كاهش انگيزه و  
 تعهد سازماني 

انگيزگي و  بي
 دوري از سازمان 

ارزشي، احساس بي
كاهش علاقه به 
 كار، ترك سازمان 

كاركنان به دليل احساس عدم ارزشمندي و 
فقدان حمايت، دچار كاهش انگيزه شده و تمايل  

 كمتري براي ادامه همكاري با سازمان دارن

افت كيفيت 
 عملكرد شغلي 

كاهش دقت و  
 پذيري مسئوليت

توجهي به بي
جزئيات، ضعف  
در انجام وظايف 

پذيري در انجام وظايف كاهش دقت و مسئوليت
منجر به ضعف در كيفيت عملكرد شغلي و 

 شود ها ميكاره رها كردن فعاليتنيمه

كاهش نوآوري و  
 خلاقيت

ترس از ريسك و 
 تغيير

عدم ارائه  
هاي جديد، ايده

 اجتناب از تغيير 

ترس از پذيرش ريسك و تغييرات، موجب 
هاي نو و كاهش خلاقيت در  اجتناب از ارائه ايده 

 .سازمان شده است

افزايش استرس و  
 مشكلات رواني

اضطراب، خستگي  
 و افسردگي

مشكلات خواب،  
كاهش تمركز،  
 خستگي مفرط 

سطح بالاي استرس و فشارهاي شغلي، تأثيرات  
منفي بر سلامت رواني كاركنان از جمله  

 اختلالات خواب و كاهش تمركز داشته است

وري  كاهش بهره
 سازماني

كاهش سرعت و  
 كيفيت كار 

كاري، تأخير  كم 
در انجام وظايف 

كاهش سرعت و كيفيت انجام وظايف، ناشي از  
وري كاري و تأخير مكرر، منجر به افت بهرهكم 

 .كلي سازمان شده است

افزايش غيبت و  
 ترك خدمت

هاي مكرر و  غيبت
هاي  جستجوي فرصت
 شغلي ديگر 

جستجوي شغل  
جديد، ترك 

 سازمان

هاي شغلي بهتر و تمايل به جستجوي فرصت 
دهنده كاهش  هاي مكرر نشان افزايش غيبت 

 تعهد كاركنان به سازمان است 

ضعف در توسعه  
ها و  مهارت 

 هاتوانمندي

توقف يادگيري و  
 اي رشد حرفه 

كاهش شركت در  
ها،  دوره

علاقگي به  بي
 آموزش 

هاي دم علاقه و كاهش مشاركت در برنامه 
آموزشي، بيانگر توقف روند يادگيري و رشد 

 اي كاركنان استحرفه 

تضعيف فرهنگ  
 سازماني مثبت

ايجاد جو منفي و  
 اعتمادي بي

افزايش انتقاد،  
كاهش همكاري  

 و تعامل

اعتمادي ميان  ايجاد فضاي منفي و افزايش بي 
كاركنان، منجر به كاهش همكاري و تعامل مؤثر  

 در سازمان شده است 
كاهش  

پذيري انعطاف 
 سازمان

مقاومت در برابر  
 تغيير و نوآوري

عدم تطابق با 
تغييرات محيطي،  

 ترس از تغيير 

مقاومت در برابر تغيير و نوآوري، موجب عدم  
تطابق سازمان با تحولات محيطي و كاهش  

 ..پذيري آن شده استانعطاف 
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كاهش قابليت  
رقابتي و اعتبار  

 سازمان

ضعف در جذب و  
نگهداشت نيروهاي 

 مستعد

كاهش جذب  
استعدادهاي جديد، 
 افت جايگاه سازمان

كاهش جذب و نگهداشت نيروهاي مستعد، باعث  
افت جايگاه سازمان در بازار كار و كاهش قابليت 

 رقابتي آن شده است 

 عوامل موثر و پيامدهاي واماندگي استعدادها   . ٧جدول 

 پيامدها  كد عوامل موثر كد
w1 مديريت ناكارآمد منابع انساني w11 كاهش انگيزه و تعهد سازماني 
w2  ساختار سازماني خشك و غير منعطف w12  افت كيفيت عملكرد شغلي 
w3  فرهنگ سازماني منفي w13  كاهش نوآوري و خلاقيت 
w4 هاي محدود رشد شغليفرصت w14  افزايش استرس و مشكلات رواني 
w5  رهبري ناكافي w15 وري سازمانيكاهش بهره 
w6  هاي ناكارآمد سازمانيسياست w16 افزايش غيبت و ترك خدمت 
w7 فشارهاي كاري و استرس w17 هاها و توانمنديضعف در توسعه مهارت 
w8 هاعدم تطابق شغل با توانايي w18  تضعيف فرهنگ سازماني مثبت 
w9 فناوري و تجهيزات ناكافي w19 پذيري سازمانكاهش انعطاف 

w10ضعف ارتباطات سازماني w20  كاهش قابليت رقابتي و اعتبار سازمان 
يافته بر اساس  اختيار در بخش كمي پژوهش، پرسشنامه  هاي مرحله كيفي تدوين و در 

هاي كلامي با استفاده از اعداد فازي ها، پاسخآوري دادهنمونه آماري قرار گرفت. پس از جمع
اي ليكرت به اعداد فازي تبديل و ماتريس تصميم فازي تشكيل درجهمثلثي متناظر با طيف پنج

به آماده شد. سپس،  دادهمنظور  فازيسازي  فرآيند  تحليل،  براي  از روش ها  استفاده  با  زدايي 
 .افزار اكسل انجام گرفت) در نرم٢و   ١ميانگين فازي (روابط 

ترتيب مربوط به عوامل مؤثر و به دست آمد كه به   ١٠×١٠در نتيجه، دو ماتريس روابط  
هاي  اند. سطرها و ستونارائه شده  ٩و    ٨هاي  پيامدهاي واماندگي استعدادها هستند و در جدول

اند. همچنين، از آنجا كه در مقايسات  شدهها بيانگر عوامل و پيامدهاي شناسايياين ماتريس 
در   ماتريس  اصلي  قطر  عناصر  است،  ثابتي  مقدار  داراي  به خودش  عامل نسبت  هر  زوجي، 

 .اندتحليل نهايي لحاظ نشده 
 ماتريس تصميم فازي عوامل موثر . ٨جدول 

  

مديريت  
ناكارآمد منابع  

 انساني

ساختار  
سازماني  

خشك و غير  
 منعطف

فرهنگ  
سازماني  

 منفي

هاي  فرصت 
محدود  

 رشد شغلي 

رهبري  
 ناكافي 

هاي  سياست 
ناكارآمد  
 سازماني 

فشارهاي  
كاري و  
 استرس

عدم تطابق  
شغل با  
 هاتوانايي

فناوري و  
تجهيزات  

 ناكافي 

ضعف  
ارتباطات  
 سازماني 

مديريت ناكارآمد 
 منابع انساني

 
٠࿿٠ ٨٤࿿٠ ١ ٩٥࿿٠ ٣٥࿿٠ ٨࿿٠ ٨٦࿿٠ ٣٣࿿١ ٣٩ 

ساختار سازماني  
 خشك و غير منعطف 

١٨࿿٠  
 

٠࿿٠ ٥١࿿٠ ٤٤࿿٠ ٠٥࿿٠ ٨٤࿿٠ ٤٧࿿٠ ٥٣࿿٠ ٣١࿿٣٤ 
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فرهنگ سازماني  
 منفي 

١٣࿿٠  ٥٨࿿٠  
 

٠࿿٠ ١٦࿿٠ ٣٥࿿٠ ٣٢࿿٠ ٣٦࿿٠ ٢٥࿿٠ ٤٤࿿٤٧ 

هاي محدود  فرصت 
 رشد شغلي

٣٣࿿٠  ٢٤࿿٠  ٣࿿٠  
 

٠࿿٠ ٣٥࿿٠ ٣٩࿿٠ ٤٣࿿٠ ٣٦࿿٠ ٣١࿿٤١ 

 رهبري ناكافي 
٣١࿿٠  ٣٩࿿٠  ٤٥࿿٠  ٣١࿿٠  

 
٠࿿٠ ٤٣࿿٠ ٣٤࿿٠ ٨࿿٠ ٢٥࿿٣١ 

هاي  سياست 
 ناكارآمد سازماني 

١٨࿿٠  ٨٤࿿٠  ٩٥࿿٠  ٣٥ ١࿿٠  
 

٠࿿٠ ٨٦࿿٠ ٣٣࿿١ ٣٩ 

فشارهاي كاري و  
 استرس

١٨࿿٠  ٤٧࿿٠  ٥١࿿٠  ٤٤࿿٠  ٠٥࿿٠  ٨٤࿿٠  
 

٠࿿٠ ٥٣࿿٠ ٣١࿿٣٤ 

عدم تطابق شغل با  
 هاتوانايي 

١٣࿿٠  ٥٨࿿٠  ١٨࿿٠  ١٦࿿٠  ٣٥࿿٠  ٣٢࿿٠  ٠࿿٣٦ 
 

٠࿿٠ ٤٤࿿٤٧ 

فناوري و تجهيزات  
 ناكافي 

٣٣࿿٠  ٢٤࿿٠  ٣٥࿿٠  ٣٩࿿٠  ٣٥࿿٠  ٣٩࿿٠  ٤٣࿿٠  ٣٦࿿٠  
 

٠ખ٤١ 

ضعف ارتباطات  
 سازماني 

٣١࿿٠  ٣٩࿿٠  ٤٥࿿٠  ٣١࿿٠  ١٨࿿٠  ٤٣࿿٠  ٣٤࿿٠  ٣٥࿿٠  ۰٫۳۹ 
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كاهش  

انگيزه و  
تعهد  

 سازماني 

كاهش  
افت  

كيفيت  
عملكرد  

 شغلي 

كاهش  
نوآوري و  

 خلاقيت 

افزايش  
استرس و  
مشكلات  

 رواني

كاهش  
وري  بهره

 سازماني 

افزايش  
غيبت و  

ترك  
 خدمت

ضعف در  
توسعه 
ها و  مهارت

 هاتوانمندي

تضعيف  
فرهنگ  

سازماني  
 مثبت

كاهش  
پذيري  انعطاف 
 سازمان 

كاهش  
 قابليت 

كاهش انگيزه و  
٠١࿿٠  تعهد سازماني   ١࿿٠  ٠٢࿿٠  ٦࿿٠  ٢٣࿿٠  ٠٨࿿٠  ٠٨࿿٠  ٤٣࿿٠  ٣٦࿿٠  

افت كيفيت 
 عملكرد شغلي 

٤٩࿿٠   ٢٥࿿٠  ٧١࿿٠  ٧٣࿿٠  ٣٦࿿٠  ٠٤࿿٠  ٢٦࿿٠  ٣٩࿿٠  ٠٤࿿٠  

كاهش نوآوري و  
 خلاقيت

٤࿿٠  ٢٣࿿٠   ٣٦࿿٠  ٧١࿿٠  ٦٩࿿٠  ٦٩࿿٠  ٥٦࿿٠  ١٥࿿٠  - ٠١࿿٠  

افزايش استرس و  
 مشكلات رواني 

٥٦࿿٠  ٠٦࿿٠  ٠٨࿿٠   ١٢࿿٠  ٠٨࿿٠  ١٧࿿٠  ٠٦࿿٠  ٠٢࿿٠  ١٤࿿٠  

وري  كاهش بهره
 سازماني 

٤٩࿿٠  ٦࿿٠  ٢٣࿿٠  ٥٤࿿٠   ٢١࿿٠  ١࿿٠  ٤٧࿿٠  ٠٦࿿٠  ٥٣࿿٠  

افزايش غيبت و 
 ترك خدمت 

٢١࿿٠  ٠١࿿٠  ٣٨࿿٠  ٥٤࿿٠  ١٢࿿٠   ٣٢࿿٠  ١࿿٠  ٦٩࿿٠  ٤٩࿿٠  

ضعف در توسعه  
ها و مهارت

 ها توانمندي
٥٦࿿٠  ٦٩࿿٠  ٦࿿٠  ١٥࿿٠  ٥٤࿿٠  ١٥࿿٠   ١٧࿿٠  ٠٤࿿٠  ٠٨࿿٠  

تضعيف فرهنگ 
 سازماني مثبت 

٣٨࿿٠  ١࿿٠  ١٢࿿٠  ٦٤࿿٠  ٦٩࿿٠  ٤٥࿿٠  ١٧࿿٠   ٦٧࿿٠  ٤٩࿿٠  

كاهش  
پذيري  انعطاف

 سازمان 
٣٢࿿٠  ٥٨࿿٠  ٤٣࿿٠  ٦٧࿿٠  ٥٨࿿٠  ٢١࿿٠  ٥٦࿿٠  ٢٤࿿٠   ١٩࿿٠  

كاهش قابليت  
رقابتي و اعتبار 

 سازمان 
٤٣࿿٠  ٣࿿٠  ٠٨࿿٠  ١٢࿿٠  ١٧࿿٠  ١٣࿿٠  ٣٤࿿٠  ٢٤࿿٠  ٠٦࿿٠   

توان  ،  ظرفيت تأثيرپذيريپس از ترسيم ماتريس روابط، محاسبه سه شاخص كليدي شامل  
مركزيو    تأثيرگذاري مؤلفه  شاخص  از  يك  هر  شدبراي  انجام  شاخص.  ها  هدف اين  با  ها 
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عوامل بين  روابط  ساختار  در  متغير  هر  اهميت  و  موقعيت  واماندگي   سنجش  پيامدهاي  و 
 .استعدادها  محاسبه شدند

اين شاخص از مجموع مقادير ستون مربوط به هر گره در ماتريس    :١ظرفيت تأثيرپذير 
به ميروابط  نشان دست  و  مؤلفه آيد  از ساير  مؤلفه  تأثيرپذيري هر  ميزان  نتايج .  هاستدهنده 

قابليت رقابتي و و    وري سازمانيكاهش بهره   پژوهش نشان داد كه در ميان پيامدها كاهش 
 .اعتبار سازمان بيشترين ظرفيت تأثيرپذيري را دارند

دست آمده و  اين شاخص از مجموع مقادير سطر مربوط به هر گره به   :٢تأثيرگذاري توان 
ناكارآمد منابع  مديريت    هايافتهبر اساس  .  بيانگر ميزان تأثيرگذاري هر عامل بر ساير عوامل است

عنوان اثرگذارترين  به  تخريب فرهنگ سازمانيعنوان اثرگذارترين عامل، و  انساني در سازمان به
 .پيامد شناسايي شدند

شاخص مركزي حاصل جمع دو شاخص بالا يعني ظرفيت تأثيرپذيري و  : ٣مركزي شاخص
دهد كه هر مؤلفه تا چه اندازه در شبكه روابط اين شاخص نشان مي.  توان تأثيرگذاري است

هر چه مقدار اين شاخص بالاتر باشد، نقش آن مؤلفه در ساختار روابط .  جايگاه مركزي دارد
دليل برخورداري از بيشترين ناكارآمد منابع انساني بهمديريت    بر همين اساس   .تر استعلي پررنگ

.  گيري واماندگي استعدادها  معرفي شدبر شكل  ترين عامل مؤثرمهم عنوان  توان تأثيرگذاري، به 
اين    ترين پيامدمهم عنوان  با بالاترين توان تأثيرگذاري، به،  وري سازماني همچنين كاهش بهره

اين سه شاخص مورد ارزيابي قرار گرفتند و    .پديده شناخته شد از  با استفاده  تمامي متغيرها 
 .نتايج نهايي در قالب جدول زير (ارجاع به جدول موردنظر) ارائه شده است

 ي، توان تأثيرگذاري و شاخص مركزي ر يرپذي تأثظرفيت . ١٠جدول 

 شاخص مركزي  توان تاثير گذاري  ظرفيت تأثيرپذيري عوامل 

 عوامل موثر بر واماندگي استعدادها  
 ٢٨/١١ ٩١/٥ ٥/٣٧ ساختار سازماني خشك و غير منعطف 

 ٨٦/١٠ ٨١/٥ ٠٥/٥ فرهنگ سازماني منفي 
 ٩٨/١٠ ٥٧/٥ ٤١/٥ هاي محدود رشد شغلي فرصت

 ٨٩/١١ ٢٦/٥ ٦٣/٦ هاي ناكارآمد سازمانيسياست 
 ٢١/١١ ٤٦/٥ ٧٥/٥ رهبري ناكافي

 ٧٤/١٠ ٩١/٤ ٨٣/٥ فشارهاي كاري و استرس 
 ٩٨/١٠ ٦٥/٥ ٣٣/٥ هاعدم تطابق شغل با توانايي 

 

1. Indegree 
2. Outdegree 
3. Centrality 
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 ٢٧/١٢ ٠٩/٦ ١٨/٦ مديريت ناكارآمد منابع انساني
 ٦٠/١١ ٠٤/٦ ٥٦/٥ فناوري و تجهيزات ناكافي 
 ٥٧/١١ ٩٩/٥ ٥٨/٥ ضعف ارتباطات سازماني 

 شاخص مركزي  توان تاثير گذاري  ظرفيت تأثيرپذيري عوامل 

 پيامدهاي واماندگي استعدادها 
 ٩٧/١٠ ٤٤/٥ ٥٣/٥ ها ها و توانمندي ضعف در توسعه مهارت 

 ٩٦/٩ ٣٤/٥ ٦٢/٤ افزايش غيبت و ترك خدمت 
 ٠٥/١٢ ٥١/٦ ٥٤/٥ وري سازماني كاهش بهره

 ٣٣/١٠ ٥٢/٥ ٨١/٤ افت كيفيت عملكرد شغلي 
 ٥٣/١١ ٨/٥ ٦٥/٥ كاهش قابليت رقابتي و اعتبار سازمان 

 ٧٥/٩ ٩/٤ ٨٥/٤ افزايش استرس و مشكلات رواني
 ٨٥/١٠ ٠٧/٦ ٧٨/٤ كاهش نوآوري و خلاقيت

 ٠٤/١١ ٦٥/٥ ٣٩/٥ كاهش انگيزه و تعهد سازماني 
 ٨٦/٩ ٦/٣ ٢٦/٦ پذيري سازمان كاهش انعطاف

 ٣٠/١٠ ٤١/٤ ٨٩/٥ تضعيف فرهنگ سازماني مثبت
اني ت، مديريت ناكارآمد منابع انسـ عنوان عامل با به، همانطور كه در جدول فوق آمده اسـ

ترين شــاخص محوري از عنوان مهمبيشــترين توان تأثيرگذاري و بالاترين درجه مركزيت، به
كل تميان عوامل تاثيرگذار بر شـ ده اسـ ناخته شـ تعدادها  شـ علاوه بر اين، . گيري واماندگي اسـ

ازماني كه نيز بالاترين توان تأثيرگذاري را دارد، بهكاهش بهره اخص محوري وري سـ عنوان شـ
تعدادها  مشـخص گرديده اسـت نمايش  ٢و١هاي  شـكل، كه در از ميان پيامدهاي واماندگي اسـ

 داده شده است.

 
 ي، توان تأثيرگذاري و شاخص مركزي عوامل موثر بر پديده واماندگي استعدادهار يرپذي تأثظرفيت  . ١شكل

0

20

40

60

80

100

120

ساختار 
سازماني 

خشك و غير
منعطف

فرهنگ 
سازماني 

منفي

فرصت هاي 
محدود رشد 

شغلي

سياست هاي
ناكارآمد 
سازماني

رهبري 
ناكافي

فشارهاي 
كاري و 
استرس

عدم تطابق 
شغل با 
توانايي ها

مديريت 
ناكارآمد 
نيمنابع انسا

فناوري و 
تجهيزات 

ناكافي

ضعف 
ارتباطات 
سازماني

ظرفيت تأثيرپذيري توان تاثير گذاري شاخص مركزي



 ...با ارتش    دريايي واماندگي استعدادها در نيروي يشايندي و پسايندي پ و تبيين عوامل شناسايي
 

 /١١٣

 
 ي، توان تأثيرگذاري و شاخص مركزي پيامدهاي  پديده واماندگي استعدادها ر يرپذي تأثظرفيت . ٢شكل

پس از شـناسـايي ظرفيت تأثيرپذيري، توان تأثيرگذاري و شـاخص مركزي براي همچنين  
ــاخصهر يك از متغيرها، مولفه ــاس ترتيب ش ــترين به كمترين ها بر اس هاي مركزي از بيش

 .ارائه شده است ١١بندي در جدول نتايج اين اولويت.  بندي شدنداولويت

 هابندي مولفهنتيجه اولويت . ١١جدول 

 هامولفه رديف  هامولفه رديف 
 وري سازماني كاهش بهره ١١ مديريت ناكارآمد منابع انساني ١

 كاهش قابليت رقابتي و اعتبار سازمان  ١٢ هاي ناكارآمد سازماني سياست ٢
 كاهش انگيزه و تعهد سازماني  ١٣ ساختار سازماني خشك و غير منعطف  ٣

 ها ها و توانمنديضعف در توسعه مهارت ١٤ ضعف ارتباطات سازماني  ٤

 افت كيفيت عملكرد شغلي  ١٥ فناوري و تجهيزات ناكافي  ٥

 كاهش نوآوري و خلاقيت  ١٦ رهبري ناكافي  ٦

 تضعيف فرهنگ سازماني مثبت  ١٧ هاي محدود رشد شغلي فرصت ٧

 افزايش غيبت و ترك خدمت  ١٨ ها عدم تطابق شغل با توانايي ٨

 افزايش استرس و مشكلات رواني  ١٩ فرهنگ سازماني منفي  ٩

 پذيري سازمانكاهش انعطاف ٢٠ فشارهاي كاري و استرس  ١٠

ها به نرم افزار گفي منتقل شدند و در نهايت ها محاسبه شدند، دادهپس از اينكه شـاخص
 مدل نهايي (مدل روابط علي) ترسيم شد.
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 روابط علي عوامل موثر بر واماندگي استعدادها   . ٣شكل 

   روابط علي پيامدهاي بر واماندگي استعدادها .٤شكل     
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به  كه  علي،  روابط  نمودار  نشاندر  مهم دهندهوضوح  پيامدهاي ي  و  موثر  عوامل  ترين 
عنوان معياري براي سنجش اهميت هر عامل مورد  ها بهواماندگي استعدادها  است، اندازه دايره 

تر ي آن نيز كوچكهرچه اهميت يك متغير كمتر باشد، اندازه دايره .  استفاده قرار گرفته است
تر برخوردارند و عواملي كه  هاي بزرگبه عبارت ديگر، عوامل با اهميت بيشتر از دايره .  شودمي

طور كه در شكل بالا  همان. شوندتر نمايش داده ميهاي كوچكاهميت كمتري دارند، با دايره
مديريت ناكارآمد ،  قابل مشاهده است، از ميان عوامل تاثيرگذار در ايجاد واماندگي استعدادها

بهره  پيامدهاي آن، كاهش  ميان  از  انساني و  بهمنابع  عنوان دو عامل محوري  وري سازماني 
طور تدريجي و با ها نيز به ساير مولفه. اندتر برجسته شدههاي بزرگاند كه با دايرهشناخته شده

 .اندهاي كوچكتر به ترتيب اهميت خود در اين نمودار نمايش داده شدهاندازه

 گيري بحث و نتيجه
هاي خود قرار هاي شغلي متناسب با شايستگيامروزه كاركنان مستعد و توانمند كه در جايگاه

گيري از  شوند. اين افراد با بهره هاي هر سازمان محسوب ميگيرند، از ارزشمندترين سرمايه مي
طور دريايي ارتش را بهوري نيرويتوانند عملكرد و بهره هاي خود ميدانش، مهارت و توانمندي

اين  از  دهند.  ارتقا  ايجاد  چشمگيري  نيز  و  برتر  استعدادهاي  توسعه  و  نگهداشت  جذب،  رو، 
سالاري و برتري عملكرد، زمينه دستيابي سازمان به اهداف راهبردي  فرهنگي مبتني بر شايسته 

كند. در مقابل، بقا و رشد هر سازمان در گرو انتخاب  و كسب مزيت رقابتي پايدار را فراهم مي
ان ميو  فرآيند  اين  در  هرگونه ضعف  و  است  افراد شايسته  زمينه تصاب  پديده تواند  بروز  ساز 

سالاري، انتصاب واماندگي استعدادها شود. اين پديده عمدتاً ناشي از ناكارآمدي نظام شايسته
ناديده گرفتن شايستگي و  انتصاب  هاي حرفهافراد فاقد صلاحيت  اي در فرآيندهاي جذب و 

ها و استعدادهاي  توجهي به شايستگي). در نتيجه، بي٢٠٢٤است (ليو، لاسترس و همكاران،  
بر كاهش كارآمدي سازمان، مقاومت در برابر تغيير، كاهش انگيزه، افزايش   كاركنان، علاوه 

را در پي خواهد داشت و در صورت تداوم، مي ترك خدمت  و  تواند سرمايه  نارضايتي شغلي 
 .شدت تضعيف كندرا به انساني و توان رقابتي سازمان

ــايندي و پيامدهاي واماندگي  ــايي و تبيين عوامل پيش ــناس ــر با هدف ش پژوهش حاض
تعدادها در نيروي ناختي فازي انجام دريايي ارتش و با بهرهاسـ گيري از روش تحليل نگاشـت شـ

اي از عوامل مديريتي، ها نشــان داد كه واماندگي اســتعدادها حاصــل تعامل پيچيدهشــد. يافته
ســاختاري و فرهنگي اســت كه در قالب يك نظام علّي پويا بر يكديگر اثر متقابل دارند. نتايج 

ترين عامل پيشايند اين پديده محسوب بيانگر آن اسـت كه مديريت ناكارآمد منابع انسـاني مهم
عه و بهمي كارگيري اسـتعدادها موجب كاهش انگيزه،  شـود. ضـعف در جذب، نگهداشـت، توسـ
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اي از فرسـايش تدريجي سـرمايه  تعهد سـازماني و كيفيت عملكرد شـغلي شـده و در نهايت چرخه
 .وري و افت عملكرد سازمان را به دنبال دارددهد كه كاهش بهرهانساني را شكل مي

ازماني خشـك و غيرمنعطف از ديگر يافته اختار سـ ان داد كه سـ هاي پژوهش همچنين نشـ
گيري،  عوامل كليدي واماندگي اسـتعدادها است. چنين ساختاري با محدود كردن اختيار تصميم

پذيري ســازمان و تضــعيف ظرفيت انطباق با تغييرات محيطي، زمينه كاهش كاهش انعطاف
رايط علاوه بر افزايش فشـارهاي رواني و نوآوري و خلاقيت كاركنان را فراهم مي كند. اين شـ

غلي، فرصـت ترس شـ عه قابليتاسـ اخته و در هاي حرفههاي يادگيري و توسـ اي را نيز محدود سـ
 .شودنهايت به تضعيف فرهنگ سازماني منجر مي

از سـوي ديگر، فرهنگ سـازماني نامناسـب بسـتر مناسـبي براي تشـديد واماندگي اسـتعدادها  
ها حمايت سـازماني، اعتماد متقابل، مشـاركت كاركنان هايي كه در آنآورد. فرهنگفراهم مي

ــازماني و  ــبي ندارد، به كاهش انگيزه، افت تعهد س و قدرداني از عملكرد مطلوب جايگاه مناس
ــعيـت، افزايش غيبـت، تمـايـل بـه ترك پـذيري منجر ميكـاهش انعطـاف ــونـد. پيـامـد اين وضـ شـ

خدمت، تضــعيف مديريت اســتعدادها و كاهش اعتبار و توان رقابتي ســازمان اســت. افزون بر  
هاي رشـــد و پيشـــرفت شـــغلي، ضـــعف رهبري،  اين، عواملي نظير محدود بودن فرصـــت

زمن، عدم تناســب شــغل با  هاي ناكارآمد ســازماني، فشــارهاي كاري و اســترس مســياســت
ــازماني نيز در توانايي هاي كاركنان، كمبود فناوري و تجهيزات مناســب و ضــعف ارتباطات س

ــتعدادها را شــكل ميكنار يكديگر شــبكه دهند كه مديريت اي از عوامل مؤثر بر واماندگي اس
 .ها مستلزم نگرشي جامع و يكپارچه استآن

اي شود، بلكه آثار گستردهپيامدهاي واماندگي استعدادها تنها به سطح فردي محدود نمي
ــازمـان برجـاي مي ــتمر كيفيـت بر عملكرد سـ گـذارد. كـاهش انگيزه و تعهـد كـاركنـان، افـت مسـ

ــت رفتن نيروهاي كليدي از عملكرد، كاهش بهره ــاني و از دس ــرمايه انس ــايش س وري، فرس
ــمـار ميمهم ــكلات  ترين پيـامدهاي اين پديده به شـ ــترس و مشـ روند. همچنين افزايش اسـ
اي از كاهش اثربخشــي  اي، چرخههاي توســعه حرفهشــناختي، همراه با كاهش فرصــتروان

دريايي ارتش تواند توان عملياتي و آمادگي نيرويكند كه در بلندمدت ميسـازماني را ايجاد مي
 .را با تهديد جدي مواجه سازد

ــاني در نيروي ابع انسـ ــاس، مـديريـت منـ ايـد رويكردي جـامع، بر اين اسـ ايي ارتش بـ دريـ
مند در مديريت اســتعدادها اتخاذ كند. اصــلاح ســاختارهاي ســازماني، تقويت راهبردي و نظام

ته ايسـ تنظام شـ ياسـ عه سـ ازماني، توسـ الاري، بازآفريني فرهنگ سـ ت و پرورش  سـ هاي نگهداشـ
ــتگي ــايسـ ــتعـدادهـا، ارتقـاي شـ گر، هـاي مـديريتي و رهبري و ايجـاد محيط كـاري حمـايـتاسـ
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تواند از بروز واماندگي اسـتعدادها  ترين اقداماتي اسـت كه ميپذير، از مهممشـاركتي و انعطاف
 .پيشگيري كرده و زمينه شكوفايي سرمايه انساني را فراهم سازد

اي دريايي ارتش پديدهنتايج اين پژوهش نشــان داد كه واماندگي اســتعدادها در نيروي
كنش عوامل مديريتي، محور است كه از برهماي سيستمي و سازمانفردي نيست، بلكه مسئله

نژاد و همكاران  هاي شـريعتشـود. اين يافته با نتايج پژوهشسـاختاري و فرهنگي ناشـي مي
ــري و همكـاران (١٤٠٤( انرجي (٢٠٢٣) و نيز مطـالعـات تريتـدوي (١٤٠٣)، مبـاشـ )  ٢٠٢٢) و بتـ

همسـو اسـت و نقش محوري مديريت منابع انسـاني و فرهنگ سـازماني را در حفظ يا فرسـايش 
ــتعدادها تأييد مي ــين، بهاس ــر با مطالعات پيش ويژه  كند. با اين حال، وجه تمايز پژوهش حاض

)، ارائه مدلي عليّ، ٢٠٢٤هنري (-كانرو و كراوگي) و او٢٠٢١هاي بهانا و ســـوكونان (پژوهش
بكه ت كه امكان تحليل همشـ ناختي فازي اسـ ت شـ زمان ميزان  اي و غيرخطي مبتني بر نگاشـ

سـازي كند. از اين منظر، پژوهش حاضـر با مفهومتأثيرگذاري و تأثيرپذيري عوامل را فراهم مي
عنوان يك نظام پويا و ارائه مدلي بومي در بسـتر يك سـازمان نظامي، واماندگي اسـتعدادها به

براي  كـاربردي  چـارچوبي  پژوهش،  ادبيـات  در  موجود  از خلأ  ــي  بخشـ پر كردن  ــمن  ضـ
 .دهدهاي راهبردي در حوزه مديريت استعدادها ارائه ميگيريتصميم

نهاد ميبر پايه يافته ود نيرويهاي اين تحقيق، پيشـ تقرار شـ دريايي ارتش با طراحي و اسـ
داد مبتني بر داده ــتعـ ت اسـ ديريـ ه مـ ارچـ ام يكپـ اي معتبر و بهرهنظـ اي نوين  گيري از روش هـ هـ

تحليلي، از جمله نگاشـت شـناختي فازي، زمينه شـناسـايي، حفظ و توسـعه اسـتعدادهاي سـازماني 
هاي آينده با بررسـي اثربخشـي راهبردهاي  شـود پژوهشرا فراهم كند. همچنين پيشـنهاد مي

همداخله اير نيروهاي اي، نقش متغيرهاي فرهنگي و محيطي و انجام مطالعات مقايسـ اي در سـ
 .مسلح، به توسعه دانش نظري و كاربردي مديريت استعدادها كمك كنند

ت دوديـ ه محـ اين پژوهش مياز جملـ اي  ه  هـ بـ اري  آمـ ه  امعـ ه محـدود بودن جـ توان بـ
اير سـازماننيروي اره كرد كه تعميم نتايج به سـ سـازد. ها را با احتياط همراه ميدريايي ارتش اشـ

ناختي فازي به دليل اتكا بر قضـاوت خبرگان، تا حدي تحت تأثير   ت شـ همچنين، روش نگاشـ
كنندگان قرار دارد. افزون بر اين، پژوهش حاضـر هاي ذهني مشـاركتها و سـوگيريبرداشـت

ــته و نقش برخي  ــتعدادها تمركز داشـ ــايندي و پيامدهاي واماندگي اسـ عمدتاً بر عوامل پيشـ
رو، توجه صـورت مسـتقل بررسـي نشـده اسـت؛ ازاينمتغيرهاي محيطي، اقتصـادي و فرهنگي به

ده و افزايش قدرت تبيين ه تكميل مدل ارائهتواند بهاي آينده ميبه اين متغيرها در پژوهش شـ
 .آن كمك كند
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منظور كاهش و اي از پيشنهادهاي كاربردي بههاي پژوهش، مجموعهبا توجه به يافته
تواند در ارتقاي  شود كه ميمديريت پديده واماندگي استعدادها در نيروي دريايي ارتش ارائه مي

 :اثربخشي نظام مديريت استعداد اين سازمان مؤثر باشد
تواند با بهبود فرآيندهاي نيروي دريايي ارتش مي؛  ارتقاي نظام مديريت منابع انساني .١

سالاري،  مديريت منابع انساني، از جمله آموزش و توانمندسازي مديران، استقرار نظام شايسته
سرمايه توسعه  و  نگهداشت  جذب،  فرآيندهاي  حفظ بهبود  و  شكوفايي  زمينه  انساني،  هاي 

  .استعدادهاي برتر را فراهم سازد
انعطاف  .٢ كاهش  ؛  پذيري ساختار سازمانيافزايش  و  سازماني  ساختارهاي  در  بازنگري 

تواند از بروز  ها و فرآيندهاي اجرايي، ميپذيري در سياستبروكراسي، همراه با افزايش انعطاف
  .واماندگي استعدادها جلوگيري كرده و انگيزه و پويايي كاركنان را افزايش دهد

حمايتي .٣ فرهنگ سازماني  حمايت،  ؛  توسعه  اعتماد،  بر  مبتني  سازماني  فرهنگ  تقويت 
نوآوري، يادگيري مستمر و مشاركت فعال كاركنان، زمينه كاهش فشارهاي رواني، افزايش  

  .آورداحساس تعلق و تقويت تعهد سازماني را فراهم مي
فرصت  .٤ شغليايجاد  توسعه  و  رشد  اجراي   ؛هاي  شفاف،  شغلي  مسيرهاي  طراحي 

هاي يادگيري مستمر و ايجاد نظام سازي فرصتاي، فراهمهاي توسعه فردي و حرفهبرنامه 
  .كندپروري، نقش مهمي در حفظ، انگيزش و شكوفايي استعدادهاي سازماني ايفا ميجانشين

بهبود ارتباطات دوسويه ميان مديران و كاركنان، ؛ تقويت ارتباطات و مشاركت سازماني .٥
تصميم در  كاركنان  مشاركت  بهگيريافزايش  و  دريافت  سازوكارهاي  ايجاد  و  كارگيري  ها 

مي واماندگي بازخوردها،  از  و  داده  ارتقا  را  سازماني  اعتماد  و  انگيزش  شغلي،  رضايت  تواند 
  .استعدادها جلوگيري كند

هاي  ها، تجهيزات و سامانه روزرساني فناوريتوسعه و به؛  هاي نوينكارگيري فناوري به .٦
زمينه   كاري،  فشارهاي  كاهش  و  وظايف  انجام  تسهيل  بر  علاوه  انساني،  منابع  هوشمند 

  .سازدتر استعدادها را فراهم ميتر و مديريت اثربخشگيري دقيقتصميم
مي پيشنهاد  استعدادها،  واماندگي  پديده  مختلف  ابعاد  به  توجه  با  ديگر،  سوي  شود  از 

تر تعامل عوامل فرهنگي، ساختاري، مديريتي پژوهشگران در مطالعات آينده به بررسي عميق
سازي علّي  گيري اين پديده با استفاده از رويكردهاي چندمتغيره، مدلو محيطي مؤثر بر شكل 

هاي نوين مديريت منابع انساني، هاي تركيبي بپردازند. همچنين، مطالعه نقش فناوريو روش 
بيني، شناسايي،  يار، در پيشهاي تصميمها و سامانهداده ويژه هوش مصنوعي، تحليل كلانبه

تواند به توسعه دانش نظري اين حوزه و ارتقاي  مديريت و كاهش واماندگي استعدادها مي
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ويژه نيروي دريايي ارتش، كمك هاي نظامي، بهاثربخشي نظام مديريت استعداد در سازمان
 .شاياني كند

 تشكر و قدرداني
پاس ويژه خود را از همكاري   ندگان اين پژوهش، نهايت قدرداني و سـ اركتنويسـ ،  كنندگانمشـ

 دارند.ي اين نشريه را اعلام ميو ادبحمايت فكري داوران ناشناس و ويراستار علمي 
 تعارض منافع

علاوه بر . منافع وجود ندارد دارند كه در مورد انتشـار اين مقاله تضـاداعلام مي  )گان(نويسـنده
ها، انتشـار و رفتار، جعل داده ، سـوءآگاهانهرضـايت   ادبي، سـرقتين، موضـوعات اخلاقي شـامل  ا

 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر
 دسترسي آزاد

ريه ي باز اين نشـ ترسـ تراك (تكثير و بازآرايي محتوا به هر شـكل) و  و   اسـت داراي دسـ اجازه اشـ
 .دهدانطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي
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