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Extended Abstract:  

   The purpose of the present research is to conceptualize and apply the silent cries of talents within 

the organization in the glass impasse of promotion research, in terms of the fundamental applicative 

goal and from the perspective of parasitology of the type of pragmatism. in the exploration stage of 

the model The interpretive type is positivist in the test phase this study includes the combination and 

use of a thematic analysis strategy to analyze the qualitative data, Clark's method and Maxqda 

software were used. In the qualitative part of this research, targeted sampling was conducted with the 

cooperation of senior managers of government organizations and interviews with fifteen senior 

managers, and 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 for a final sample of 140 people. The content validity was confirmed by experts 

and the validity of the measurement model structure was performed through average variance 

extraction, Fornell and Larcker tests, and multiattribute and multiindex matrices, and the reliability 

of the model was checked, and confirmed using Cronbach's alpha coefficient. The path analysis test 

of the discovered model was checked using SPSS software and SmartPLS. According to the research 

results, 20 indicators or items, 6 subcategories, and 3 main categories were identified and validated. 
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1.Introduction 

     Many changes and transformations accompany life in the present era. Organizations, as part of this flow, 

must also keep pace with these changes, otherwise they will fall behind in global competition. Preparing 

organizations is not limited to 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 success. In this situation, talent management is 

of particular importance to senior managers; Because using skilled and motivated labor is the key to 

achieving a competitive advantage. This topic, despite its great 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. But 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. Many researchers have examined the effects of talent 

management and the observance of the meritocracy principle and have made them the basis of their work. 

However, no research has been conducted on the silent cry of talents and how to promote them in the 

organization. Related researches include: Kaliannan et al. (2023), in a study titled "Inclusive Talent 

Development: A Systematic Literature Review," examine the research gaps in talent management and show 

that organizations must pay attention to the proper management and promotion of talents to grow and gain a 

sustainable competitive advantage. Aljbou & French (2022), in their article "A Multi-Level Talent 

Management Framework: A Systematic Review," examine different perspectives and approaches to talent 

management, and the findings show that a combination of these perspectives leads to improved organizational 

performance. Choo 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. Jonah 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 manager based on political relations leads to 

organizational problems. 

3. Methodology 

    The current research employed a pragmatic philosophical stance and an 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 
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an exploratory and sequential approach to the topic. The primary objective of this research was to 

conceptualize and identify the dimensions and indicators of 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 qualitative 

data. Purposive sampling was conducted in collaboration with senior managers of public sector organizations, 

and interviews were conducted with fifteen senior managers. In the qualitative phase, the main statements and 

components were identified using exploratory factor analysis with SPSS software. 

Quantitative Phase: In the quantitative phase, structural equation modeling was performed using the partial 

least squares (PLS) approach. 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). 20 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: "Deviation from organizational ideals due to complex 

relationships in manager selection"; "Erosion of the foundation of commitment and expertise under the shadow 

of informal political relationships"; and "Manager selection based on illogical criteria: stagnation, inactivity 

with despair". Additionally, the research findings in the quantitative phase indicate that the significance 

coefficients of the model's relationship components are less than 0.05; therefore, with 95% confidence, the 

research model can be confirmed. 

5. Discussion 

    Past research has focused on various aspects of human resources and employee 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 talent. It is proposed that two fundamental factors be considered when 

selecting and appointing managers, particularly those 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 
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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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 ای ارتقاءبست شیشهاستعدادهای درون سازمانی در بنمفهوم سازی وکاربست فریادهای خاموش 

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

 چکیده

از این پژوهش،  باشدمیای ارتقاء بست شیشهی درون سازمانی در بنو کاربست فریادهای خاموش استعدادها سازی مفهوم حاضر تحقیق هدف   

تفسیری و در مرحله  نوع  زا این تحقیق در مرحله اکتشاف مدل بودهپراگماتیسم  از نوعپارادایم شناسی،  دیدگاهو از  کاربردی -نظر هدف بنیادی 

های گیرد. برای تجزیه و تحلیل دادهگیری از استراتژی تحلیل مضمون را دربرمی. رویکرد تحقیق در این پژوهش، ترکیبی و بهرهاستگرا آزمون اثبات

گیری هدفمند با در بخش کیفی این تحقیق، نمونه. بهره گرفته شده است  ۲۴نسخه  2023کیودا -افزار مکسز روش کلارک و نیز نرمکیفی ا

ی آماری کمّی شامل مدیران و کارشناسان وزارت ها با پانزده مدیر ارشد انجام شد و جامعهمصاحبه وهای دولتی همکاری مدیران ارشد سازمان

و تحلیل عاملی اکتشافی مشخص شدند. در بخش کمیّ،  اساسپیاس افزاراصلی با استفاده از نرمها ها و مؤلفهگویهمرحله کیفی،  کشور بود. در

نمونه  95/0و توان آزمون  05/0در سطح معناداری جی پاور  افزارگیری به صورت تصادفی ساده اجرا شد و حجم نمونه با استفاده از نرمنمونه

( از طریق آزمونهای روایی واگرا و روایی همگراگیری )سازۀ مدل اندازه رواییمحتوایی توسط متخصصان تایید و  روایینفر تعیین گردید. 140نهایی 

های چندخصیصه و چندشاخصه انجام شد و پایایی مدل با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ میانگین واریانس استخراجی، فورنل و لارکر، و ماتریس

بررسی  4نسخۀ  اسالیپو اسمارت 24، نسخۀ اساسپیاسافزار مشده با استفاده از نر آزمون تحلیل مسیر مدل اکتشاف .دسی و تصدیق گردیبرر

فرو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سایه ": شامل مقوله)مؤلفه( اصلی 3مقوله)مؤلفه( فرعی و  6 ،یا گویه شاخص 20شد. طبق نتایج تحقیق، 

گزینش مدیر بر مبنای ملاک غیر منطقی؛ رکود، " و  "آل سازمان به دلیل پیچیدگی روابط در انتخاب مدیرانانحراف از ایده"،  "روابط غیر رسمی

 .گردیدشناسایی و اعتبارسنجی  "سکون و نا امیدی به همراه دارد

 گان کلیدی:واژ

 ، تحلیل مضمون، مدل معادلات ساختاریسازمانیاستعدادهای درون 
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 مقدمه

زیاد، آمادگی  انگیزی همراه شده است. در این مواجهه با تحولاتدوران کنونی زندگی انسانی با حوادث و تغییرات شگفت  

خود، یعنی کارکنان  ها باید منابع ارزشمندها نه تنها به معنای آمادگی به فناوری و تجهیزات نیست، بلکه این سازمانسازمان

در  .(302 ،1401)قاسم زاده و همکاران،نگهدارندآماده حفظ وبا دقت و هوشمندی  خود را به عنوان سرمایه اصلی خود،

ست در واقع ا، مدیریت استعداد به عنوان یکی از پارامترهای حیاتی برای مدیران ارشد بسیار حائز اهمیت چنین شرایطی

یریت استعداد یک رقابتی است. پدیده مدانگیزه، عامل کلیدی برای دستیابی به مزیت باگیری از نیروی کار با مهارت و بهره

ظی و )محفوهای نظری و تجربی قرار نگرفته استموضوع مهم است که به اندازه کافی مورد بررسی و تحقیق در زمینه

 .(252، 1398همکاران،

، خلاقیت و پیشرفت کارایی. آنها موتور محرکه باشندمی، مایه افتخار و سربلندی هر سازمانی هانیروی انسانی مستعد سازمان  

شنیده می شود؟ آیا راهی برای رشد و شکوفایی آنها در  استعدادهادر هر سازمان به شمار می آیند. اما آیا همواره صدای این 

. با اندشدههای سازمانی گرفتار بستبسیاری از این استعدادها در محدوده چهاردیواریِ شیشه ایِ بن سازمان وجود دارد؟

به گوش انایی ها و ظرفیت های بالقوه، راهی برای رشد و شکوفایی آنها وجود ندارد. صدای خاموش آنها وجود تمامی تو

 .(239، 1،2023)راستیوال و سافارنینگشودشنیده نمیصدای آنها  ودر خلأ محض فریاد می زنند  گویا. رسدکسی نمی

ها به طور کامل امکان بالفعل شدن و بروز و ظهور این توانمندیها، چرا با وجود استعدادهای فراوانِ نهفته در درون سازمان

های اصلی و حیاتی هر سازمانی محسوب های انسانی مستعد و خلّاق، سرمایهوجود ندارد؟ مگر نه این است که سرمایه

توانند به اوج یبست قرار گرفته و نمهای ارزشمند، در مسیری منتهی به بنپس چرا شاهد آنیم که این سرمایه. شوندمی

یا  .خبرندهای پنهان درون سازمانشان بیها از وجود این گنجینهشکوفایی و بالندگی خود دست یابند؟ نکند مدیران سازمان

پاسخ به این سوالات نیازمند کنکاش و  .اینکه خود دست به گریبان و مانعی در برابر پرواز استعدادهای سازمانی هستند

و مشخص کردن ابعاد  های اصلی مسئله،پنهان این موضوع حیاتی است؛ تا بتوان با شناسایی ریشه پژوهش عمیق در زوایای

 .(425، 2023و همکاران،  ۲)گاردینرکردراهکارهایی مؤثر برای تقویت و توانمندسازی استعدادهای سازمانی و فراهم  آن

امل ندارند، مسئله کهای خود را به طور و بروز توانمندی ها که امکان شکوفاییوجود استعدادهای بالقوه فراوان در دل سازمان

ت رقابتی در عرصه زیرا هر سازمانی برای پویایی، بقا و حفظ مزی .باشدای است که نیازمند توجه ویژه میبسیار مهم و حیاتی

د و ارائه موانع موجو ها و استعدادهای درونی خود است. از این رو، شناساییمندی از ظرفیتوکار، ناگزیر از بهرهکسب

 .رخوردار استی استعدادهای سازمانی، از اهمیتی اساسی بهای نهفتههای مناسب برای تقویت و ظهور و بروز تواناییحلراه

 

                                                           
1  - Rustiawan, I., Safariningsih 
2 - Gardiner 
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ناپذیری های جبرانتواند آسیبهای انسانی خلاّق و مستعد درون سازمان، میچرا که مسدود شدن مسیر رشد و تعالی سرمایه

 .زمان نماید و منجر به عقب ماندن از قافله رقابت و در نهایت ، افول و سقوط آن گرددرا متوجه سا

در مورد  مودند:فر 1401ای رهبر معظم انقلاب اسلامی در دیدار نخبگان و استعدادهای برتر در مهرماه آیت الله خامنه  

ه بدانیم این را ــ که نخبه من بجد به این معتقدم و باید همدانیم ــ یعنی ی علمی و ]کلّاً[ نخبه، اولّاً باید بدانیم و مینخبه

ست، شکل اهای جغرافیایی مهم ترین ثروتهای انسانی کشور است؛ بله، منابع طبیعی کشور مهم است، جایگاهیکی از مهم

عظیمی باید  ا ثروتر و استعدادها ها وجود نخبه است؛ نخبهترینمهم است، امّا یکی از مهم اقلیمی مهم است، اینها همه

المقدور تّیحشمریم، و کنیم، از دست دادنش را خسارت میدانست. وقتی آن را ثروت عظیمی دانستیم، در تولیدش تلاش می

مت و مهمّی است، شویم از اینکه این از دست برود و با او رفتار کریمانه خواهیم داشت؛ وقتی فهمیدیم ثروت باعظمانع می

ین کشور و مؤثرّین در به همین تناسب شکل خواهد گرفت. بنابراین، این را باید بدانیم، همه بدانند؛ مسئولرفتار ما هم با او 

ستی استعدادهای درخشان و برجسته، یکی از مسائل بسیار اساسی و مهم است. ما بای پرورش که فضای عمومی کشور

ردد)دفتر حفظ و نشر گرشد را برای آنان فراهم و موانع برطرف زمینه را به معنای واقعی کلمه شناسایی کنیم و  استعدادها این

به آرمان والای  در بیانیه گام دوم انقلاب رهبر معظم انقلاب اسلامی، راه رسیدن. (1401 ،ایالله خامنهآثار حضرت آیت

تخصص با تعهد و مگرایی و حضور موفق و پیش از پیش جوانان انقلابی، مانقلاب یعنی تمدن نوین اسلامی را در جوان

 (. 26، 1400سیرکی، دانند)کشیشیانهای مدیریتی میها و پستسالاری در همه میدانرعایت اصل شایسته

ان جوان، متعهد، و نیز در اظهارات خود اهمیت انتخاب مدیر ای رهبر معظم انقلابالله خامنههمانطور که بیان گردید آیت  

گیری مدیریتی و اقتصادی. های تصمیمویژه در زمینهدادند، بهقرارتأکید فراوان مورد سالاری متخصص را بر اساس اصل شایسته

  ولتی دارد.این نکته نشان از حساسیت به موضوع و تأثیرگذاری مسائل کشور در ارتباط با تصمیمات مدیران د

ها و توانمندیهای کارکنان سازمان اشاره دارد. این استعدادها شامل: تعهد، ها، مهارتبه قابلیت استعدادهای درون سازمان

، 2022، 1)مان و جانگباشد. های فرد در محیط سازمان میها، نقاط قوت و قابلیتها، توانایی، مهارتتخصص، تجربیات

99) . 

ارتقاء استعدادها و جلوگیری از یا صحیح استعدادهای درون سازمانی به عدم شناخت  استعدادها اصطلاح فریاد خاموش

بیان کننده حالتی است که در آن توانمندیها و استعدادهای کارکنان نادیده گرفته  اصطلاحهای اشاره دارد. این توانمندی

گیری بهینه از نمادی است برای عدم بهره مفهومبه عبارت دیگر، این  شوند.انحاء مختلف مدیریت نمی شوند یا بهمی

بست های موجود در سازمان، که ممکن است به دلیل موانع سازمانی یا مدیریتی به وجود آید و باعث بنها و مهارتتوانمندی

 (.531، ۲،2022قرار گیرد)پاگان و میخایلای در مسیر پیشرفت سازمان شیشه

                                                           
1 - Kwon, & Jang 
2  - Paga   & Miquel 



  

 

 

 ، ص.ص. ....1404زمستان  –75 ، پیاپی  4، شماره 19وره د                                                                                                                      مدیریت بهره وری 

 

 

به فرآیندی اشاره دارد که در آن سلسله مراتب ارتقاء در سازمان به دلیل موانع مختلف  "ای ارتقاء بست شیشهبن"اصطلاح   

تواند انتصاب مدیران بر اساس روابط غیر رسمی سیاسی رسد. علت عمده آن میطه توقف میقو نامعین و غیر شفاف به یک ن

دارای استعداد و تعهد و تخصص هستند امکان دستیابی به مراحل بالاتر  و ارتباطات حزبی باشد. در این وضعیت افرادی که

شود وجود دارد که جلوی رشد و پیشرفت های مدیریتی را ندارند، مانند اینکه یک شیشه سازمانی که دیده نمیو پست

رکنان سازمان کُند و حتی متوقف گردد که فرآیند ارتقاء را برای کاگیرد. این اصطلاح به موانعی اطلاق میکارمندان محق را می

  (9799، 2022، 1ساماریماسجاسی و )کندمی

هوم سازی و مف»در  زمینه  تحقیقی تاکنون شده، انجام مطالعات براساس که ذکر کرد باید پژوهش، این پیشینه درمورد  

 موضوع به نزدیک های پژوهش ولی است، انجام نشده " ای ارتقاءبست شیشهکاربست استعدادهای درون سازمانی در بن

 .شد خواهد اشاره آنها ترین مهم به (1) جدول در که است گرفته صورت حاضر

 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 2کالیانان
(2023) 

توسعه استعداد فراگیر به عنوان یک 
رویکرد کلیدی مدیریت استعداد: 

 مروری بر ادبیات سیستماتیک

با توجه به  شکاف تحقیقاتی در مورد مدیریت استعدادها را بررسی و نحوه رشد سازمان
ابتی پایدار جهت حرکت سازمان به سمت مزیت رقکرده و منابع کمیاب انسانی را تحلیل 

  ردد.بایست مدیریت صحیح استعدادها و نحوه ارتقاء آنان بررسی و تسهیل گمی

 3آلبار و فرنچ
(2022) 

چند سطحی مبتنی بر شواهد چارچوب 
مدیریت استعداد: یک بررسی 

 سیستماتیک

که منجر  کندیم جادیا یبیترک کردیرو کی هادگاهیاز د یبیکه ترک دهدینشان م هاافتهی

با تمرکز  مطالعه 67. در مجموع، شودیاستعداد م تیریمد یهاوهیاز ش یعیوس فیبه ط
استعداد  تیریمد جهینت نیرا به عنوان بارزتر یاستعداد، عملکرد سازمان تیریمد جیبر نتا
 کردند. ییشناسا

 و همکاران 4چو آنگاس
(2022) 

بررسی شایسته سالاری در نظام 
 سیاسی چین

 کی از ینقاط قوت و ضعف نظام شایسته سالار در مقابل نظام دیکتاتوری بررسی و 
 .داند می درست مدیرانهای پیشرفت جوامع را توجه به شایسته سالاری و انتخاب علت

 5ونا کاستج
(2021) 

ز تز دکتری در دانشگاه آبریستویث ویل
و منطق  سازمانیساختاربا موضوع: 

سالاری از شایستگی: درک شایسته
 روابط سیاسیطریق 

ارشناسی ها و ادارات، ضرورت دارد فرد مراحل کهای حساس در سازمانبرای کسب پست
خصص کافی و سلسله مراتب سازمان را طی کرده باشد. این افراد باید از تجربه و ت

رد که اصل . کاست بیان کتصمیم بگیرندبرخوردار باشند تا بتوانند به بهترین شکل 
سیاسی انتخاب  ه است و بیشتر مدیران بر اساس روابطسالاری در تسخیر قرار گرفتشایسته

 ریشه در این انتصابات دارد. سازمانمشکلات  که شوندمی

 و همکاران 6آتریا
(2021) 

نسبت به شایسته  خبرگان  نظر
رتقاء در سالاری در شیلی: دیگاه ا

 سازمان
 

کنند و حرکت مثبت و رو  یم تیدر سازمانها را حما یسالار ستهیشا ینخبگان اقتصاد
 نیدانند. در ع یآن سازمان م رانیانتخاب درست مد جهیرا نت یبه رشد در بخش خصوص

 قیتحق نیدانند و در ا یم رانهسالا ستهیشا ریاصل غ یرا نماد اجرا یحال آنها بخش دولت

                                                           
1 - Jothi & Savarimuthu 
2- Kaliannan 
3- Aljbour & French 
4. Angus C. Chu 
5 .Kast 
6. Atria 
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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 

نه تنها به عنوان  یسالار ستهیبه اصل شا یبندیو پا رانینشان دادند انتخاب درست مد
 شود. یمطرح م یتوسعه مل تیهدا یبرا کردیرو کیابزار بقا در اقتصاد، بلکه به عنوان 

 و همکاران 1سان
(2019) 

مدیریت استعداد، ساختار سازمانی و 
 تاثیر آن بر عملکرد

یح سازمان را ناشی از جلب نظر و کارکرد صح یبه وضوح اثربخش یتجرب جینتا
ن سلسله داند. همچنیسازمانی در راستای اهداف سازمان ناشی میاستعدادهای درون 

سزایی برعملکرد بمراتب و نحوه عبور عمودی از آن با توجه به اصل شایسته سالاری تأثیر 
 سازمان دارد.

 
 دیزانی و همکاران

(1400) 

 

 
ارائه سناریوهای محتمل در آینده 

 نظام مدیریت و رهبری استعداد منابع
 سازمان ورزش شهرداریانسانی 

با سه سناریوی آینده درخشان,  هادر آینده سازمان نتایج تحقیق حاکی از آن است که 

پیشنهاد می شود به  هاسازمان  ادامه روند جاری و آینده بد روبرو می شود. بنابراین به
ت های آینده را شناخته و با آن روبرو شوند و بسته به این سناریوها, طور صحیح عدم قطعی

 مجبور بهو جهت آمادگی با تغییرات در آینده  .برنامه های راهبردی خود را تعیین کنند
 ند.تشنیدن صدای استعدادهای سازمان در غالب منابع انسانی هس

 پناهی بلال
(1400) 

آینده پژوهی مدیریت استعداد در 
 سازمان های دولتی ایران

 

ادامه و اصلاح  ،باید با بازنگری دولتی سازمان های تشویق نتایج نشان می دهد که
تشویقات خود هرگونه اقدام جهت نگهداری استعدادها را به کار گرفته و با دادن امتیازات 

بر ماندگاری و حفظ آن ها تلاش کنند. در  ،مناسب و انگیزاننده به افراد با استعداد سازمان

در عین تشویق و دادن امتیازات خاص به افراد با  سازمان های دولتی پایه تطمیع نیز
ای ترغیب این سرمایه های انسانی خود داشته باشند استعداد و نخبه باید ابزارهایی را بر

 .تا طمع امکانات خارج, از دل آن ها برکنده شود
 

سانی به منابع اندرخصوص  گرفته صورت های پژوهش بیشتر که شود می مشخص آنها، مرور و پژوهش پیشینه به توجه با  

اصل ت یاو رع مدیریت استعداد پژوهشگران تأثیرات از بسیاری. و نحوه مدیریت آنها بوده است های سازماناستعدادعنوان 

دادها و نحوه و تحقیقی تا کنون در خصوص فریاد خاموش استع. اند داده قرار خود کار بررسی و مبنای سالاری راشایسته

 با پژوهشی ریگی بر شکل سرآغازی تواندمی دارد، وجود که تحقیقاتی لذا شکاف .ارتقاء آنان در سازمان انجام نشده است

بررسی  .باشد کشور در فریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در بن بست شیشه ای ارتقاءبرای  مدلی طراحی محوریت

رای رفع موانع بدر پی یافتن راهکارهایی  فریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در بن بست شیشه ای ارتقاء و شناسایی 

ت رساندن آنها، های بالقوه و به فعلیمندی از ظرفیتاستعدادهای درون سازمانی است تا بتوان با بهرهروی های پیشبستو بن

های ادها و سرمایهگامی سازنده در جهت شکوفا ساختن استعد واید ها را فراهم نمو پیشرفت هرچه بیشتر سازمان ءزمینه اعتلا

یک  "ای ارتقاءبست شیشهفریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در بن" .ها باشدانسانیِ مغفول مانده در درون سازمان

اندازد که یمها و مسائلی های امروز است. این مقاله نگاهی به چالشهای تلخ و پنهان در سازمانتحلیل عمیق از واقعیت

ای های شیشهبستین تحقیق، بنر اد ها در مسیر رشد و ارتقاء خود با آنها مواجه هستنداستعدادهای درخشان در سازمان

شفاف و گیری یک سقف غیرها، در شکلبستگیرد. این بنارتقاء به عنوان یک مانع غیرقابل رؤیت مورد بررسی قرار می

 کنند. ، موانع مهمی را برای رشد استعدادها فراهم میارتقاءقوانین پنهانی برای 

 

                                                           
1 .Sun 

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
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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وجود این همه استعداد بالقوه در سازمان ها، شاهد وجود بن بست های پرسشی که مطرح می شود این است که چرا با   

ارتقای شغلی و عدم شکوفایی کامل این استعدادها هستیم؟ چه موانع و مشکلاتی باعث شده که این استعدادها نتوانند مسیر 

 طبیعی رشد و ارتقای خود را بپیمایند؟

این موضوعی است که نیازمند بررسی دقیق و ریشه یابی علل بنیادین آن در سازمان هاست. تنها با شناسایی و برطرف کردن   

این موانع و چالش هاست که می توان انتظار داشت استعدادهای درجه یک سازمانی، مسیر رشد و تعالی خود را با موفقیت 

 .شودایای حضور آنها بهره مند و به طور کامل طی کنند و سازمان نیز از مز

 :های پژوهش عبارت است ازپرسش  

 کدام است؟ ای ارتقاءبست شیشهفریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در بنهای صشاخ

 کدام است؟ هاانتصاب ای ارتقاءبست شیشهفریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در بنهای همؤلف

 چگونه خواهد بود؟سالاری با رعایت اصل شایستهکسب مزیت رقابتی برای سازمان 
 

 ابزار و روش 

فرایند مدل عملیاتی  1است. شکل  انجام شده مرحلهمند در دو نظام فرآیندگام و با تأکید بر ه ب گام صورتب پژوهشاین 

 دکنبیان میرا  تحقیق

 :فرآیند انجام تحقیق.     منبع: محاسبات تحقیق1شکل                                                                                    

Figure 1: Research process. Source: Research calculations 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

های موجود  مسأله یابی ،  بررسی گپ
تحقیق 

تحلیل متون و بررسی ادبیات
های کیفی از طریق آوری دادهجمع

مصاحبه هدفمند باخبرگان

بر اساس روش تحلیل  کد گذاری داده
مضمون هاها و شاخصشناسایی مؤلفه

ارائه مدل مفهوم سازی تباهی اقتصاد در  
چرخه ناکارآمدی انتصاب مدیران

طراحی و تدوین ابزار سنجش کمی و 
ارزیابی روایی و پایایی

جمع آوری داده های کمی از طریق 
پرسشنامه استخراج شده

اعتبار سنجی کمی با تکنیک مدل 
سازی معادلات ساختاری
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 در. است کرده طی را خود مسیر قیاسی، – استقرایی استدلال ،رویکرد و 1عملگرا فلسفی فرضهای از نظرتحقیق حاضر،   

قیاسی بهره گرفته شده است. این  روش از اعتبارسنجی، فاز در سپس و شده گرفته بکار اکتشاف فاز در استقرایی روش ابتدا،

هدف اصلی این  .دهدمی ارائه را موضوع، به متوالی و اکتشافی نگاهی با یمک – کیفیترکیب استراتژی تحقیق، یک تلفیق 

 ای ارتقاءفریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در بن بست شیشه های تحقیق، مفهوم سازی و شناسایی ابعاد و شاخص

. است گردیده استفاده فرعی های تم و اصلی های روش تحلیل مضمون برای شناسایی تم از تحقیق، کیفی بخش در. است

 .تاس شده اجرا( ۲اس ال پی) جزئی مربعات حداقل رویکرد ،ساختاری معادلات سازیمدل کمی، بخش یعنی دیگر، بخش در

ابقه مدیریت سال س 5سال سابقه کار و 15که حداقل  های دولتیمدیران با تجربه دستگاهشامل  ،ت بخش کیفیاجامعه اطلاع

 .می باشدی دارند و این پروتکل نشان از انتخاب صحیح و هدفمند مصاحبه شوندگان دارد که خود بیانگر روایی بخش کیف

مند و . نمونه گیری در بخش کیفی هدفاستمدیران و کارشناسان با تجربه وزارت کشور  بخش کمی شامل جامعه آماری

پانزدهم هم انجام  م و برای اطمینان مصاحبهید که در مصاحبه چهاردم به اشباع نظری رسیدساختار یافته بوروش مصاحبه نیمه

 .که در دو مصاحبه آخر کد اولیه جدیدی به مقولات اضافه نگردید

(، 1992) 3های متعددی بهره گرفته شد. در ابتدا، مطابق با دیدگاه ماکسولبرای ارزیابی روایی و پایایی کیفی، از تکنیک  

های کیفی توجه شد و به منظور اطمینان از صحت آن، استراتژی تکثیر روایی توصیفی بررسی شد که در آن به اعتبار گزارش

های آوری دادهها حضور داشتند. پس از جمعکار گرفته شد. در این رویکرد، هر بار دو محقق در مصاحبهگران بهمشاهده

و از روایی تفسیری نیز بهره گرفته شد. بر اساس تعریف کرسول، روایی تفسیری به بازنمایی ها غربالگری شدند کیفی، گزارش

 ۴کننده مطابق با دیدگاه جانسونپردازد. به این منظور، از استراتژی بازخورد مشارکتدقیق مفهومی نظر افراد مورد تحقیق می

 اصلاحاتشده به افراد مورد تحقیق تقدیم شد و پس از اعمال های ثبتمصاحبه، گزارش تمامپس از ا .( استفاده شد1997)

های کیفی با مبانی نظری حوزه سازی دادهلازم، صحت روایی تایید گردید. همچنین از تکنیک روایی تئوریکی برای هماهنگ

ای نیز انجام گرفت. همچنین مطالعات کتابخانه های کیفی، مرور ادبیات وآوری دادهمورد تحقیق بهره گرفته شد. پس از جمع

ها و نتایج توسط افراد مورد تحقیق و همکاران، مورد بازنگری و اصلاح قرار گرفت پذیری، دادهبا استفاده از تکنیک بازتاب

ه محقق شامل دو ها توسط سو سوگیری احتمالی شناسایی و رفع گردید. به منظور اطمینان از اعتبار کدها و پایایی مدل، داده

 .درصد ارزیابی شد 85نفر همکار و یک نفر خارج از گروه تحقیق بررسی شدند و میزان تطابق پذیری بیش از 

روش تحلیل  از فریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در بن بست شیشه ای ارتقاء هایها و شاخصمؤلفهی شناسایی برا

 کلارک ق نظررود. مطابیها به کار مسازی و تعریف عملیاتی سطح انتزاع سازه روش برای مفهوم مضمون استفاده شد. این

                                                           
1 .Pragmatisme 
2 .partial least squares (PLS) 
3. Maxwell 
4. Johnson 



  

 

 

 ، ص.ص. ....1404زمستان  –75 ، پیاپی  4، شماره 19وره د                                                                                                                      مدیریت بهره وری 

 

 

دهندۀ ننشا 2ل د. شکوشمیبندی هدست شش گام پالایش وهای برآمده از مرور ادبیات و مصاحبه با خبرگان در مت (2006) 

 .این فرایند است

 
 (.    2006)1مضمون براون و کلارک. مدل تحلیل 2شکل                                    

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

  ۲پاورافزار تخصصی جیپذیری زیادی داشته باشد، از نرمو توان تعمیم برآیندی مناسبای که رای تعیین حجم نمونه به گونهب  

یابد، و همچنین با های بزرگتر افزایش می، با کاهش سطح خطای آلفا، قابلیت تعمیم نتایج به نمونه3استفاده شد. از نظر کوهن

افزار برای تعیین خروجی نرم 3. شکل (79، ۴،2019)بارتلریابدافزایش توان آزمون، احتمال بروز خطای نوع دوم کاهش می

 .هددحجم نمونه در پژوهش را نشان می

 

 (منبع: محاسبات تحقیق) نمونه. حجم برآورد نمودار: 3شکل                                                                  

Figure 3: Sample volume estimation chart. (source: research calculations) 
 

متغیر آشکار، نمونۀ  20پنهان و  متغیرهای 9درصد و تعداد  0/  95و توان آزمون  0 /1، در سطح خطای 3براساس شکل   

متغیر آشکار به عنوان سوالات پرسشنامه به عنوان ابزار سنجش بخش کمی مورد  20مورد برآورد شد.  140آماری پژوهش 

 استفاده قرار گرفت که برای ارزیابی پایایی آن از طریق روش آلفای کرونباخ با نمونه سی تایی انجام و از آنجایی که همه

                                                           
1 .Braun & Clarke 
2. G-POWER 
3. Cohen 
4. Bartlett 

آشنایی و 
گردآوری داده ها

استخراج کدهای 
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شناسایی تم ها
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تم های تحقیق
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زنی تم ها
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روایی  ریب نسبیض دو رسشنامه نیز بر اساس درصد بودند پایایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت. روایی پ 70اعداد بالای  

وایی رگیری پژوهش براساس  اعتبارسنجی مدل اندازه بررسی و تأیید شد.  (  CVI ) و شاخص روایی محتوا ( CVR ) محتوا

مدل  آزمون این .شد پایایی اشتراکی و ترکیبی پذیرفته ،و پایایی آن براساس آزمونهای کرونباخ (و همگرا روایی واگرا)سازه 

دلیل ه ست، با فریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در بن بست شیشه ای ارتقاءهای مؤلفه ها ودهندۀ شاخصنکه نشا

 .واریانس محور انجام شد با تکنیک مد لسازی معادلات ساختاری نوپا و جدید است از نوع اکتشافی، اینکه

 ها(: داده وتحلیل )تجزیه تحقیق های یافته
تند. در مرحله ها در دو مرحله مورد بررسی و تحلیل قرار گرفهای کیفی از طریق مصاحبه، این دادهگردآوری دادهپس از   

های ده، دا2023نسخه  کیوداافزار مکسنرم ا استفاده از( و ب2006گیری از روش تحلیل مضمون کلارک )اول، با بهره

. در مرحله ندقرار گرفتتجزیه و تحلیل مورد ، هاها و مؤلفهسایی شاخصآمده از مصاحبه با خبرگان، با تدوین و شنادستبه

اس الپیافزار اسمارتگیری از نرمسازی معادلات ساختاری و با بهرهدوم، مدل حاصل از مرحله اول )کیفی( از طریق مدل

 شدند.اعتبارسنجی 

 :کیفی( )تحلیل اول فاز

که  کلشین بد .پذیردمیهای مصاحبه شوندگان صورت که با بررسی صحبتیل است مرحله تحل ی اولیه نخستیندگذارک  

کد اولیه در نرم  یک مفهوم یابه هرکدام  و یی،آنها شناساو پیام  یاتخصوصا، همتن مصاحبهطر به س یل سطربا تحل ابتدا در

و  بندیدر گام دوم دستهنشانگر( شناسایی گردید. )شاخص 20و خروجی به عنوان  شدکیودا اختصاص داده افزار مکس

 استفاده شد. از تحلیل عاملی اکتشافی و فرعی های اصلیتدوین تم

 پذیر را به شکل جداگانه امکان های هر مؤلفهجنس بودن شاخصتحلیل عاملی اکتشافی امکان بررسی یک  

       6که سؤالات پرسشنامه، جمعاً  داداین تحقیق نشان  عاملی اکتشافیخروجی تحلیلدر واقع . ( 1،315،2023)پراوفودکندیم

 .قادر به سنجش متغیر اصلی است 66/  818واریانس کل تبیین شده بیش از  عامل با

دهد می ها را نشاناز خروجی تحلیل عاملی اکتشافی تهیه گردیده ضمن اینکه کدهای اولیه یا همان شاخص  2جدول   

فرعی های  در عامل شاخص هابارهای عاملی هریک از  بندی گردند وگروه طبقه( 6)ششها باید در کند که گویهمشخص می

غییرات تهر چقدر مقدار قدر مطلق این ضرایب بیشتر باشد، عامل مربوطه نقش بیشتری در کل  در جدول مشخص گردیده.

 . ( 203 ، 1386مومنی و قیومی، باشد) 4/0که مقدار آن باید بیش از  متغیر مورد نظر دارد( واریانس)

                                                           
1 .Proudfoot 
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 : ماتریس چرخش یافته اجزا2جدول 
Table 2: Rotated matrix of components 

 کدهای اولیه )سوالات پرسشنامه(
Primary codes (questionnaire questions) 

و بارهای عاملی های فرعیمؤلفهتعداد   
Number of subcomponents and factor loadings 

1 2 3 4 5 6 

      0.780 کارکنان در سازمان ما وجود دارد.ترک خدمت  -1

      0.836 کارکنان بی انگیزه هستند و اعتماد کاهش پیدا کرده است -2

      0.793 انگیزه کارکنان کاهش پیدا کرده است وارتقاء بر اساس روابط سیاسی انجام  -3

     0.733  ایجاد شده است  افت بهره وری به دلیل تغییر سیستم صحیح پاداش دهی  -4

     0.783  تغییر هدف پیمانکاران عمرانی از حرفه ای به ارتباطات سیاسی -5

     0.685  پاداش بر اساس روابط،  انگیزه بهبود عملکردکارکان را کاهش می دهد -6

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

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

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

    0.807   مشاهده می شود عدم توجه به تخصص و شایستگی در انتخاب مدیران -10

   0.798    به علت انتخاب مدیر بر اساس روابط تبعات منفی برای سازمان ایجاد شده  -11

   0.765    در انتخاب مدیران به تعهد و شایستگی توجه ای نمی شود -12

   0.889    روابط غیررسمی سیاسی بهره وری را کاهش می دهد -13

  0.913     گیردترغیب کارکنان به بهبود مهارت و تخصص صورت نمی  -14

  0.862     پیشرفت کارکنان مطابق اهداف سازمان نیست -15

  0.582     است کننده اهداف سازمانانتخاب مدیران متعهد و متخصص به عنوان تضمین  -16

  0.591     انتخاب مناسب مدیران دولتی باعث بهبود عملکرد می شود    -17

 0.841      حاکمیت قانون را تقویت می کندانتخاب مدیر بر اساس تخصص  -18

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

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

 

دسته یا گروه تقسیم شدند لذا برای هر گروه با توجه به  ششبا توجه به اینکه با کمک تحلیل عاملی اکتشافی گویه ها به  

 های تحقیق شکل گرفت. ماهیت تحقیق کیفی یک کد با سطح انتزاع بالاتر با نظر محقق و اساتید اختصاص داده شد. و مقوله

های فرعی تباهی اقتصاد در چرخه ناکارآمدی انتصاب دوین مقولات یا مؤلفهخروجی تحلیل عاملی اکتشافی و ت 3جدول 

 دهد. مدیران را نشان می
 تحلیل عاملی اکتشافی:3جدول 

Table 3: exploratory factor analysis 
 متغیر

Variable 

 زرشاخص کی
 مِیر

kaiser-Mayer 

 آزمون بارتلت
Bartlett's Test 

 نتیجه
Result 

 دوآماره خی 
Chi Square Test 

 مقدار معناداری
P value 

 تضعیف خدمات و مانع شدن از روحیه و نوآوری در سازمان
 

0.737 253/683 0.001 
 تایید

 تایید 0.001 245/798 0.735 گسست از کارایی و سوق به روابط غیررسمی، در سازماندهی اهداف کارکنان
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 روابطترک تخصص به علت انتخاب مسئولان بر اساس 
 

0.735 245/798 0.001 
 تایید

 سلب ارتقاء سازمانی:انتخاب مدیران بی تعهد و ناشایسته
 

0.611 99.162 0.001 
 تایید

 ملکردعدم تعیین معیار شایستگی برای بهره از استعدادها و ارتقای ع
 

0.634 200.304 0.001 
 تایید

 مانپیشرفت سازنقض در انتخاب مدیر شایسته:انسدادی در راه تقدم و 
 

0.719 154/266 0.001 
 تایید

 منبع: محاسبات تحقیق

، ۲،2021باشد که نشانگر کفایت مقدار نمونه گیری است)شرِِسامی 6/0بزگتر از  1مِیر زرشاخص کی 3طبق خروجی جدول 

5 .) 

توان گفت تحلیل عاملی برای بنابراین میباشد می 5/0کوچکتر از  3همچنین با توجه به اینکه مقدار معنادارای آزمون بارتلت

 (.6شناسایی ساختار)مدل عاملی( مناسب است)همان منبع،

بندی بهتر تا ت دستهگروه لذا با عنایت به ماهیت تحقیق کیفی و جه 6بندی و مقوله بندی کدهای اولیه در با توجه به دسته  

اخته شده در مضامین شن 6رسیدن به سطح متغیر اصلی با نظر محقق، مشورت با اساتید و با کمک از تحلیل عاملی اکتشافی 

لی شناسایی های( اصگروه دسته بندی و برای هر کدام، یک کد با سطح انتزاع بالاتر مشخص و بدین شکل مقولات)مؤلفه 3

س کل ح است تعداد دسته ها بر اساس تحلیل عاملی اکتشافی مشخص گردید و واریانو مشخص گردیدند. لازم به توضی

 قادر به سنجش متغیر اصلی است.  796/68تبیین شده بیش از مقدار 

گروه  (3های فرعی باید در سه)گردد مؤلفهاز خروجی تحلیل عاملی اکتشافی تهیه گردیده که مشخص می  4جدول   

ر چقدر ه .است اصلی در جدول مشخص گردیدهدر عامل های  های فرعیمؤلفهی عاملی هریک از بارها بندی گردند وطبقه

که مقدار  ظر داردمتغیر مورد ن( واریانس)مقدار قدر مطلق این ضرایب بیشتر باشد، عامل مربوطه نقش بیشتری در کل تغییرات 

 . ( 203،  1386مومنی و قیومی، باشد) 4/0آن باید بیش از 

 :ماتریس چرخش یافته اجزا4جدول 

Table 4: Rotated matrix of components 

 مؤلفه های فرعی
Subcomponents 

 و بارهای عاملی های اصلیمؤلفهتعداد 
Number of principal components and factor loadings 

1 2 3 

 تضعیف خدمات و مانع شدن از روحیه و نوآوری در سازمان
 

0.779   

 ارکناندهی اهداف ککارایی و سوق به روابط غیررسمی، در سازمان گسست از
 

0.856   

                                                           
1 .Kaiser-Mayer-Olkin Measure(KMO) 
2 Shrestha 
3.Bartlett  
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 ترک تخصص به علت انتخاب مسئولان بر اساس روابط

 

 0.870  

 سلب ارتقاء سازمانی:انتخاب مدیران بی تعهد و ناشایسته
 

 0.910  

 عدم تعیین معیار شایستگی برای بهره از استعدادها و ارتقای عملکرد
 

  0.867 

 نقض در انتخاب مدیر شایسته:انسدادی در راه تقدم و پیشرفت سازمان
 

  0.862 

 

بندی شوند، محقق های فرعی باید در سه گروه دستهپس از اینکه با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی مشخص شد که مؤلفه  

بر اساس ماهیت تحقیق کیفی و با مشورت اساتید، برای هر گروه یک کد با سطح انتزاع بالاتر تعیین کرد. این سه مؤلفه اصلی 

فرو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سایه "، "مان به دلیل پیچیدگی روابط در انتخاب مدیرآل سازانحراف از ایده"عبارتند از: 

 . "های غیر منطقی: رکود، سکون همراه با ناامیدیگزینش مدیر بر مبنای ملاک"، و "روابط غیررسمی سیاسی

رسیدن به ارتقاء هستند. جدول  روی استعدادهای درون سازمانی درهای اصلی و موانع پیشدهنده چالشها نشاناین مؤلفه

های اصلی، که به فریاد خاموش استعدادهای خروجی تحلیل عاملی اکتشافی را به همراه تدوین این مقولات یا مؤلفه ۵شماره 

تعیین تعداد ابعاد دهد. این جدول تصویری واضح از چگونگی ای ارتقاء اشاره دارد، نشان میبست شیشهدرون سازمانی در بن

 .دهدارائه می اصلی

 .تحلیل عاملی اکتشافی5جدول 

Table 5. Exploratory factor analysis 
 متغیر

Variable 
 مِیر زرشاخص کی

kaiser-Mayer 
 آزمون بارتلت

Bartlett's Test 
 نتیجه

Result 
 آماره خی دو

Chi Square Test 
 مقدار معناداری

P value 
  پیچیدگی روابط در انتخاب مدیرآل سازمان به دلیل انحراف از ایده

 

 تایید 0.001 138.081 0.500

 فرو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سایه روابط غیر رسمی سیاسی
 

 تایید 0.001 51.362 0.500

 گزینش مدیر بر مبنای ملاک غیر منطقی: رکود، سکون همراه با نا امیدی
 

 تایید 0.001 35.981 0.520

 منبع: محاسبات تحقیق

 ریهر متغ یاکتشاف یهاشاخص نیبنابرا است؛ 6/0از  شیب رهایتمام متغ بیمدل، ضرا یاکتشاف یعامل لیساس جدول تحلبرا  

 زین یاکتشاف یعامل لیتحل ینمونه برا تیکفا نیاست؛ بنابرا 0 /5 از بارتلت کمتر sig بیضر نیجنس هستند. همچن کی

 . شودیم دییتأ
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های اصلی و فرعی به کمک تحلیل عاملی اکتشافی نمایش داده شد تعداد مؤلفه 5و  4، 3های همانطور که در جدول شماره  

ها و عواملی که از یک جنس بودند در یک دسته و گروه قرار گرفتند و سپس توسط محقق مشخص گردید طوری که شاخص

 شاخص اولیه در شش  20با سطح انتزاع بالاتر در نظر گرفته شدند که  و راهنمایی اساتید و خبرگان برای هر دسته یک مؤلفه

های اصلی مشخص های فرعی دسته بندی گردیدند و این شش گروه نیز در سه دسته به عنوان مؤلفهگروه به عنوان مؤلفه

 گردیدند.

-دیا که مشخصکیونرم افزار مکساساس خروجی های اصلی بر اینهای فرعی و مؤلفهها، مؤلفهاز مشخص شدن گویهپس   

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

  

 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(

و  1)هایر شد استفاده آنجهت آزمون  مدل سازی معادلات ساختاریاز مدل پژوهش،  جدید بودندلیل  در این فاز، به 

 ای بست شیشهفریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در بناز آنجا که در این تحقیق به مفهوم سازی (. 2012همکاران،

 

و پایایی مدل  یتحلیل عاملی تأییدی و بررسی روای حال از طریقپرداخته شده،  آن ابعادو  یعنی شناسایی شاخص ها ارتقاء

 .خواهد شداعتبار سنجی مدل انجام اکتشاف شده میسر 

 

 منبع:محاسبات تحقیق    مدل استاندارد:4شکل                                                
Figure 4: Standard model Source: Research calculations 

نماید. شده ارزیابی میهای مشاهدهای از دادهشده را از طریق مجموعهتحلیل عاملی تاییدی، میزان توان مدل از پیش تعریف  

باشد. گیری شده با انتظارات نظری و مدل میاین روش به دنبال اطمینان از انطباق تعداد عوامل و بارهای متغییرهای اندازه

، ۲۰۲3، ۲پردازد )استینکمپ و اولیورزتجربی پژوهش می زهنظری و سا زهه بازآزمون انطباق و هماهنگی بین ساتحلیل عاملی ب

                                                           
1 .Hair 
2. Steenkamp & Ollivers  
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فرمایید، تحلیل عاملی مرتبه اول را مشاهده می ۴ورژن  اس پی اس اس افزارخروجی نرم ۴(. همانطور که در شکل شماره ۸۷

های اصلی و کند و تحلیل عاملی مرتبه دوم که رابطه بین مؤلفهگیری میها را اندازههای فرعی و گویهکه رابطه بین مؤلفه

 7/0د، همگی بیشتر از دههای اصلی نمایش میفرعی و تحلیل عاملی مرتبه سوم که رابطه بین متغیر اصلی تحقیق را با مؤلفه

 توان ادعا کرد که نمادهای انتخابی برای ارزیابی ساختارهای بوده و نشان از برازش قابل قبول مدل دارد. بنابراین، می 6/0و 

شده قابل قبول های استخراجباشند. همچنین، تمام ابعاد و شاخصاند و دارای دقت مناسبی میتحقیق به درستی انتخاب شده

 د.باشنمی

 
 مدل استاندارد    منبع:محاسبات تحقیق:5شکل

Figure 5: Standard model Source: Research calculations 
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 : تحلیل مسیر روابط مدل6جدول 
Table 6: Path analysis of model relationships 

 روابط مدل
Model relationships 

اریانحراف مع  
standard 
deviation 

 

تی بیضر  
T-test 

ضریب 
 معناداری
P value 

 نتیجه
Result 

نش مدیر بر گزی <بن بست شیشه ای ارتقاء   فریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در
 مبنای ملاک غیر منطقی:رکود، سکون همراه با نا امیدی

 تأیید 0.000 23.737 0.035

یختن بنیان رفرو  <ارتقاء بن بست شیشه ای  فریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در
 روابط غیر رسمی سیاسی تعهد و تخصص در سایه

 تأیید 0.000 32.105 0.027

اف از ایده آل انحر <فریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در بن بست شیشه ای ارتقاء 
 روابط در انتخاب مدیر سازمان به دلیل پیچیدگی

 تأیید 0.000 41.758 0.021

قض در انتخاب ن <مبنای ملاک غیر منطقی:رکود، سکون همراه با نا امیدی  گزینش مدیر بر
 مدیر شایسته:انسدادی در راه تقدم و پیشرفت سازمان

 تأیید 0.000 46.2 0.019

دم تعیین معیار ع <گزینش مدیر بر مبنای ملاک غیر منطقی:رکود، سکون همراه با نا امیدی 
 استعدادها و ارتقای عملکرد  شایستگی برای بهره از

 تأیید 0.000 48.664 0.018

اء سلب ارتق <فرو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سایه روابط غیر رسمی سیاسی 
 سازمانی:انتخاب مدیران بی تعهد و نالایق

0.016 56.922 000/0  تأیید 

ص به ترک تخص <روابط غیر رسمی سیاسی   فرو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سایه
 علت انتخاب مسئولان بر اساس روابط

0.013 69.403 000/0  تأیید 

یف خدمات و مانع تضع <انحراف از ایده آل سازمان به دلیل پیچیدگی روابط در انتخاب مدیر 
 شدن از روحیه و نوآوری در سازمان

0.009 100.709 000/0  تأیید 

ت از کارایی و گسس <سازمان به دلیل پیچیدگی روابط در انتخاب مدیر انحراف از ایده آل 
 سوق به روابط غیر رسمی، در سازمان دهی اهداف کارکنان

0.009 110.355 000/0  تأیید 

 

بیشتر از Value-Tو   0 /5کمتر از  هر چهار مؤلفۀ پژوهش 1شود ضریب معنادارییافزار ملاحظه م مرمطابق خروجی ن  

شود. جدول بررسی می مدل استاندارد، پایایی و روایی سازۀ تحقیق معنادار است. پس از اجرایمدل ؛ بنابراین باشدمی  96/1

 نشان دهنده مدل استاندارد و پایایی تحقیق است.  7

 

 : جدول پایایی و روایی همگرای مدل7جدول
Table 7: Reliability and convergent validity table of the model 

 متغیرهای مکنون
Latent variables  

 آلفای کرونباخ
Cronbach's alpha 

 پایایی ترکیبی
 Composite Reliability 

 اشتراکی پایایی
Average Variance Extracted 

خاب مدیرانحراف از ایده آل سازمان به دلیل پیچیدگی روابط در انت  0.866 0.946 0.898 

بر اساس روابطترک تخصص به علت انتخاب مسئولان   0.892 0.933 0.823 

                                                           
1 .p-Values 
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 0.828 0.935 0.896 تضعیف خدمات و مانع شدن از روحیه و نوآوری در سازمان

 0.584 0.807 0.639 سلب ارتقاء سازمانی:انتخاب مدیران بی تعهد و نالایق

ای عملکردعدم تعیین معیار شایستگی برای بهره از استعدادها و ارتق  0.767 0.849 0.585 

اسیفرو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سایه روابط غیر رسمی سی  0.717 0.876 0.779 

ارتقاء فریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در بن بست شیشه ای  0.815 0.89 0.73 

ت سازماننقض در انتخاب مدیر شایسته:انسدادی در راه تقدم و پیشرف  0.828 0.897 0.744 

میدیارکود، سکون با نا  ملاک غیر منطقی:گزینش مدیر بر مبنای   0.648 0.85 0.74 

هداف اگسست از کارایی و سوق به روابط غیر رسمی، در سازماندهی   0.882 0.919 0.74 

 

؛ بنابراین، پایایی این متغیرها در می باشد 6/0، ضرایب آلفای کرونباخ برای همه متغیرهای پژوهش بیش از 7طبق جدول   

است؛ از این رو، پایایی  7/0این آزمون تایید شده است. همچنین، پایایی ترکیبی مشتق از ضرایب تمام متغیرها نیز بالاتر از 

هستند؛  5/0با مقدار بالاتر از  آنهای دهد که تمام شاخصترکیبی مدل نیز تأیید شده است. ارزیابی پایایی اشتراکی نشان می

و تطابق با نظر هیر و همکاران  7به این ترتیب، پایایی اشتراکی مدل نیز تأیید شده است. همچنین، با توجه به گزارش جدول 

 1)گانتردشوهستند؛ از این رو، روایی همگرای مدل نیز تأیید می CR>AVEهمچنین   AVE > 0.5 و CR > 0.7 های(، شاخص2012)

 (.135، 2023و همکاران، 

انگین واریانس شود که جذر می)ماتریس فورنل و لارکر(، به طور کلی مشاهده می 8شده در جدول با توجه به نتایج ارائه  

دهد که روایی واگرای های پژوهش از همبستگی بالاتری برخوردار بوده است. این نتیجه نشان میاستخراج شده برای سازه

 .تأیید شده استهای موجود در مدل پیشنهادی پژوهش سازه

 روایی واگرای مدل –( لارکر -فورنل سیماتر) AVE یها 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 

      0.907 بر اساس روابط ترک تخصص به علت انتخاب مسئولان

تضعیف خدمات و مانع شدن از روحیه و نوآوری در 
 سازمان

0.618 0.91     

 الایقسلب ارتقاء سازمانی:انتخاب مدیران بی تعهد و ن
 

0.58 0.308 0.764    

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

0.375 0.348 0.704 0.765   

م و نقض در انتخاب مدیر شایسته:انسدادی در راه تقد
 پیشرفت سازمان

0.482 0.594 0.285 0.544 0.863  

                                                           
1. Guenther 
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گسست از کارایی و سوق به روابط غیر رسمی، در 

 سازمان دهی اهداف کارکنان
0.748 0.804 0.404 0.393 0.613 0.86 

 

(. از این 302، 2023، 1کرا و واگرا را دربرگیرد )گرسیک ابزار، لازم است همزمان روایی هم روایی سازهرای اطمینان از ب 

 تتوان نتیجه گرفت که روایی سازه نیز تایید شده اس، می8و  7های کرایی و واگرایی مطابق جدولرو، با تأیید هم

 نتیجه گیری بحث و 

تخصص ما تعهد و المللی، نقش مدیران و کارشناسان بطی، و فشارهای بینهای ناعادلانه، نوسانات زیست محیر کنار تحریمد  

ه نشود و در حین انتصاب مدیران و مسئولان، اگر به شایستگی و توانمندی توج. استلازم کشور  مدیریتبرای راهبری 

وری به وجود رهو کاهش به کاهش انگیزهفرآیند انتخاب به درستی اجرا نگردد، ناتوانی در اداره منابع، تصمیمات نامطلوب،

ه شناخته و ، در صورتی کی پنهان در سازمانترین استعدادهای درون سازمانی، همچون جواهراتبهترین و نخبه خواهد آمد.

تیمی، خلاقیت  توسعه یابند، قادر به آفرینش یک سازمان پویا و توانمند خواهند بود. این استعدادها، همچون روحیه کار

سازمان و فقیت شوند، بلکه در مسیر موها میوری بیشتر در اجرای سیاستوانه دانش فنی، نه تنها باعث بهرهپایان و پشتبی

ازمانی در بن بست فریاد خاموش استعدادهای درون سبنابراین، ارائه تحلیل مفهومی از  .کنندبدیلی ایفا مینقش بی حتی کشور

رآیند انتخاب و فلل و پیامدهای این موضوع، و ارائه راهکارهای بهبود در در این زمینه، به نشان دادن ع شیشه ای ارتقاء

 .کمک کند سازمانتواند به بهبود وضعیت انتصاب مدیران می

 "ای ارتقاء فریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در بن بست شیشه"که تاکنون تحقیقات کافی در زمینه  ییاز آنجا  

. تلاش می نماید انجام نشده است، این مطالعه به عنوان یک نخستین گام در جهت پرداختن به این امر و تکمیل گنجینه دانش

اند. اینجاست که پژوهش و نحوه مدیریت استعدادها تمرکز داشته بسیاری از تحقیقات پیشین بر روی مباحث منابع انسانی

ان، تصویری جدید حاضر به عنوان یک واکنش سازنده، با تأکید بر افزایش شفافیت، تعهد، و شایستگی در فرآیند انتخاب مدیر

عنوان نقاط دیران بهنوین، از مبا هدف بهبود فرآیندها و توسعه یک رویکرد  مقاله. این بیان می کنداز مدیریت استعدادها را 

جدید، به  یاگوید. امیدواریم که این تحقیق، با ارائه راهکارهمحوری در گسترش صدای استعدادهای درون سازمان سخن می

 .ترقی و بهبود کارکردهای سازمانی کمک شایانی نماید

های اصلی ا و مؤلفههبندی گویهتعیین تعداد دستهباشد، در فاز کیفی جهت با عنایت به اینکه این پژوهش از نوع آمیخته می  

 20وهش باشد. که تواند به عنوان نوآوری در این پژاس و تحلیل عاملی اکتشافی استفاده شد که میاسپیاز نرم افزار اس

 روه بندیگمؤلفه یا بعد فرعی  6شاخص یا گویه در کدگذاری اولیه استخراج و آنها با کمک تحلیل عاملی اکتشافی در 

                                                           
1 .McGrath 
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انحراف از ایده آل سازمان به دلیل پیچیدگی روابط در  "مؤلفه یا عامل اصلی شامل: 3عامل به  6گردیدند در ادامه نیز این  

ملاک گزینش مدیر بر مبنای  "و  "فرو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سایه روابط غیر رسمی سیاسی "،  "انتخاب مدیر

های پژوهش در بخش کمی تحقیق بیانگر این است بندی گردیدند. که یافتهگروه "منطقی: رکود، سکون همراه با ناامیدیغیر 

 توان مدل پژوهش را تأیید کرد. درصد احتمال می 95است؛ لذا با  5/0های روابط مدل کمتر که ضرایب معناداری مؤلفه

در  "فریاد خاموش استعدادهای درون سازمانی در بن بست شیشه ای ارتقاء"در  این تحقیق، بحران همانطور که بیان گردید 

 توضیحاتی داده می شود.که به اجمال  سه بعد اصلی و شش بعد فرعی مفهوم سازی گردید

  

دارد.  مدیر آل سازمان به دلیل پیچیدگی روابط در انتخاب مدیر، نشان از ضرورت بهبود فرآیند انتخاباولاً، انحراف از ایده 

در دنیای پیچیده و متغیر سازمانی، انحراف شود های سازمانی، باید تحت نظر گرفته آلپیچیدگی روابط و تداوم انحراف از ایده

های بنیادین مواجهه با مسیر ارتقاء است. آل سازمان به دلیل پیچیدگی روابط در انتخاب مدیر، به عنوان یکی از چالشاز ایده

کند که فرآیند انتخاب مدیران ای را فراهم میسازمانی، زمینهو بیرون های پیچیده ارتباطات درون شبکهاین پدیده، همچون 

. در این شرایط، معیارهای انتخابی به دور از شفافیت، قرار می گیردهای نهفته هایی از جزئیات و پیچیدگیدر تاریکی

سازی کند. ایجاد راهکارهایی جهت ساده، هدایت میزمان نیستدر راستای اهداف عالی ساگیری را در مسیرهایی که تصمیم

حرکت در ی جدیدی از شفافیت و جلوه مثل انتخاب مسئول بر  اساس تعهد و تخصصفرآیند انتخاب مدیران،  شفافیت و

  می گرداند.اهداف اصلی سازمان را ممکن  راستای

کند. می بیاننقطه ضعفی را در سازمانی  "روابط غیررسمی سیاسیفرو ریختن بنیان تعهد و تخصص در سایه " مؤلفه دوم:  

یابد، با ازدست رفتن بنیان تعهد و تخصص به دلیل وجود روابط سیاسی در انتخاب مدیر، نه تنها انگیزه کارکنان کاهش می

ان ارتباط با اهداف و ها ارزشی ندارد. این فقدشود که کارکنان احساس کنند تلاش و تعهد آنبلکه این موقعیت باعث می

کند که کارکنان به جای اینکه در راستای خدمت و توسعه سازمان فعالیت کنند، به سمت الگوی سازمانی، فرآیندی را آغاز می

شوند. این واکنش ناشی از احساس نادرستی است که تلاش فرد از نظر سازمان های ارتباطی غیررسمی متمایل میایجاد شبکه

 .شوندمطرح می و رشد در سلسله مراتب سازمان ارتباطات غیررسمی به عنوان راهی برای تأمین نیازهای فردیارزشی ندارد و 

ها یا ها، گروهدر این شرایط، فرد انتخاب شده به جای اینکه به منافع سازمان توجه داشته باشد، با تأثیر گذاری از سوی حزب

 ساختار تخصص، و سالاریشایسته اصول نقض این. باشد منافع مدافعان خودشخصی و  نافعافراد نفوذگر، به دنبال تضمین م

 جدی برای یفتآ مساله علاوه، اینشود. بهبرد و منجر به فروپاشی اعتماد و تعهد سازمانی میال میسو زیر به را سازمانی

 گردد.می های جدید در مسیر رشد و توسعهو باعث مواجهه با چالش بودهتوسعه و پیشرفت سازمان 
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 استوار هستند، سیاسی و غیررسمی ارتباطات پایه بر که غیرمنطقی گیریتصمیم فرآیندهای ایجاد با مدیران، انتخاباین شیوه   

. این وضعیت نه تنها و سازمانی دارند ملی منابع تضییع و محدود منافع بر تأکید بیشتر سازمان، رشد و اهداف تحقق جای به

دهد، بلکه باعث ایجاد ناپایداری در داخل سازمان های ناعادلانه را کاهش میها و تحریمدر مقابله با چالشتوانایی سازمان 

 معیارهای اساس بر مدیران انتخاب زیرا د،نشومی کمرنگ جدی طوربه هاتخصص و هامهارتدر این شرایط، توسعه  .شودمی

تا پیشبرد دانش و تخصص. این مسئله به طور غیرمستقیم  هستندقدرت  دارایمنابع به نفع  بیشترات غیررسمی، ارتباط و سیاسی

گذارد. همچنین، مدیران نخبه و مجرب، که ممکن است های مدیریتی میوری سازمان و افزایش هزینهاثرات منفی بر بهره

شوند و این خروج ارج میهای اقتصادی و اجتماعی داشته باشند، از دسترس خهای بیشتری برای مدیریت چالشتوانمندی

 کند و الگوی اهداف ضربات جدی جهت دستیابی به اهداف عالی سازمان وارد میناگهانی از استعدادهای درون سازمان، 

 مد نظر کارکنان تغییر و از سیاست ها، استراتژیها و مأموریت سازمان فاصله گرفته می شود.

 

سالاری، شفافیت و تخصص در فرآیند انتخاب مدیران، تاکید بر ر اصول شایستهبایست با تأکید بها میبا این وضع، سازمان  

های مناسب را داشته باشند. این اقدامات علاوه بر تقویت اعتماد و تعهد در های درونی و توسعه مهارتارتقاء توانمندی

 .درهای برای پیشرفت و پایداری اقتصادی ملی نیز کمک خواهد کسازمان، به تأمین زمینه

انتخاب مدیران بر اساس  ،"گزینش مدیر برمبنای بر مبنای ملاک غیر منطقی: رکود، سکون همراه با نا امیدی"مؤلفه سوم:  

شود. این رویکرد نه تنها باعث به جای شایستگی و تعهد، منجر به تبعیض و ناکارآمدی در سازمان می، های غیرمنطقیملاک

وری در سطح ثباتی و کاهش بهرهگردد، بلکه موجب ایجاد بیشدن انگیزه کارکنان برای حل مشکلات سازمان می کم رنگ

ها ارزشی ندارد ها و تعهد آنکنند تلاششوند چرا که احساس میشود. در این شرایط، کارکنان دچار ناامیدی میسازمانی می

عدم تمرکز بر شایستگی و تعهد در فرآیند رشد  .شودتعیین می عی فرددیگری جزء عملکرد واقو همه چیز بر اساس شرایط 

شود. به جای اینکه عملکرد و تلاش فرد در راستای سازمانی میسکون و رکود در سلسله مراتب، باعث ایجاد یک محیط 

قدرت مدنظر قرار های دارای اهداف سازمان مورد ارزیابی قرار گیرد، معیارهای دیگری نظیر حمایت از احزاب و گروه

. این نقض و از اهداف متعالی سازمان خارج گردد تغییر کردهدرون سازمان کارکنان شود که اهداف گیرد. این باعث میمی

برای  .کنددرآوردن استعدادها جلوگیری می فعلیت سالاری و ایجاد سکون مرگبار در سازمان، از شناسایی و بهاصول شایسته

موفق، لازم است که انتخاب مدیران بر اساس معیارهای شایستگی و تعهد انجام شود. این اقدام نه تنها ایجاد محیطی پویا و 

دهد استعدادها را به طور کامل شناسایی و توسعه دهد شود، بلکه به سازمان امکان میباعث افزایش انگیزه و تعهد کارکنان می

 .کنندرکت سازمان حمسیر رشد و توسعه پایدار  درو بدین ترتیب 
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توانند با انتخاب مدیران صحیح و بر مبنای استعدادهای درون سازمان، ثروتی نهان ولی بسیار ارزشمند هستند که می  

های ها به دلیل روابط سیاسی و ملاکای در توسعه و پیشرفت سازمان ایفا کنند. اما وقتی که این فرصتشایستگی، نقش ویژه

 باعث بی انگیزگی در کارکنان شایسته  یابدها تا حد زیادی انحراف میهای آنو توانمندی روند،غیرمنطقی از دست می

 .شودمی

سالاری، مهمترین گام در جهت ضرورت اصلاح فرآیند انتخاب مدیران، تأکید بر ارتقاء شفافیت و توجه به اصول شایسته  

های ها و توانمندیتوانند نه تنها به توسعه مهارتدامات میشنیده شدن فریاد خاموش استعدادهای درون سازمان است. این اق

ریزی سازمان در مسیر پیشرفت و رشد سازمانی کمک نمایند. از این رو، توجه به این چالش بلکه به پایه یاری رساندکارکنان 

ارتقاء استعدادهای درون مسیر ای در تواند بهبود عملکرد و توسعه پایدار سازمان را تضمین کند و از ایجاد بن بست شیشهمی

 د.سازمانی جلوگیری نمای

 

 

  پیشنهادات

. استفاده صورت پذیردسالاری اصول شایسته واصلاح فرآیند انتخاب مدیران بر اساس تعهد : تقویت فرآیند انتخاب مدیران

 .خواهد کردجلوگیری  ارتقاءای بست شیشهاز معیارهای علمی و منطقی در انتخاب مدیران، از ایجاد بن

های سازمانی، به ایجاد اطمینان و اعتماد در کارکنان گیریتقویت شفافیت در فرآیند انتخاب مدیران و تصمیم: افزایش شفافیت

 .شودها و استعدادهای درون سازمان میکند. این امر باعث شناخت بهتر از توانمندیکمک می

أکید بر شایستگی و تعهد، از مهمترین عوامل موفقیت در مدیریت ارتقاء فرهنگ سازمانی با ت: توسعه فرهنگ شایستگی

 .های درونی، انگیزه و همکاری را تقویت خواهد کردها و توانمندیاستعدادهاست. این فرهنگ با تشویق به توسعه مهارت

های سازمانی، کارکنان یزهانگایجاد های آموزشی در زمینه مدیریت شایسته و تشویق به برگزاری دوره: آموزش و ارتقاء انگیزه

 .کندرا به سمت مشارکت فعّال در ارتقاء سازمان هدایت می

های مهم سازمان، احساس گیریهای مشارکت کارکنان در تصمیمایجاد فرصت:گیریمشارکت کارکنان در فرآیند تصمیم

 .کندای جلوگیری میهای شیشهبستکند و از ایجاد بنارتباط و تعهد را تقویت می

دهد تا بر کارکنان امکان میسازمان و در سازمان، به  بازخوردفرهنگ استفاده از تشویق به انتقادپذیری و ارتقاء : انتقادپذیری

 و استعدادهای درون سازمان دیده شوند. های خود ارتقاء یابنداساس عملکرد و توانمندی

های ها و توانمندیشخصی برای کارکنان، به ارتقاء مهارتهای توسعه کردن برنامهفراهم:های توسعه شخصیتوسعه برنامه

 .ای موثر باشدبست شیشهتواند در خروج از بنکند و از جمله راهکارهایی است که میفردی کمک می
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شود که در انتخاب و انتصاب مدیران، به ویژه پیشنهاد می توجه به تعهد و تخصص در ارتقاء سلسله مراتب سازمانی:

تعهد فرد دینداری،  -1: تأثیرگذارند، توجه به دو عامل اساسی شود. این دو عامل عبارتند از  سازماندر تصمیمات  کسانی که

و رعایت اصل  تخصص فنی و علمی او-2ولایت مطلقه فقیه  اصل جمهوری اسلامی ایران، اعتقاد بهنظام به اصول اساسی 

. این دو شرط به عنوان دو عنصر ضروری و تکمیلی یکدیگر برای انتخاب مدیران، به ویژه آنهایی که در شایسته سالاری

مورد توجه قرار گیرند. در صورتی که یک مدیر هر یک از این شرایط را نداشته  تأثیر گذارند باید مهم سازمانتصمیمات 

. این رویکرد، داشتخواهد را به همراه  بن بست شیشه ای ارتقاء بی انگیزگی استعدادها و ایجادتصمیمات او احتمالاً  ،باشد 

 د.دهمی فزایشا با رعایت هر دو شرط، امکان جلوگیری از تباهی اقتصادی را در مدیریت

 

 

 منافع تعارض

 .ندارد وجود منافعی تعارض گونه هیچ نویسندگان بین
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