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Abstract 

Objective 

The disengagement of talent is a significant consequence of mismanagement, presenting 

Iranian organizations with numerous challenges. Understanding the causes behind talent 

disengagement has long been a critical concern for managers and researchers alike. 

However, a review of the existing literature reveals that the antecedents and consequences of 

talent disengagement have not been systematically or comprehensively addressed within a 

specific framework. This gap underscores the need for detailed and structured studies on the 

subject. Consequently, the current research was undertaken with the aim of identifying and 

modeling the antecedents and consequences of talent disengagement in organizations. 

Methods 

This study is a qualitative research project utilizing the meta-synthesis method. Meta-

synthesis is particularly effective for combining scattered findings from previous studies to 

create new conceptual frameworks. The statistical population for this research consisted of 

previous studies. After an extensive search and review of available sources, the selection of 

appropriate materials was conducted by evaluating the titles, abstracts, and content of the 

identified sources. This selection process ensured that only the most relevant sources were 

included as samples. Data collection involved a thorough examination of the findings from 

these selected sources. Thematic analysis was employed to analyze and synthesize the data, 

ultimately leading to the final results.  

Results 

After selecting the appropriate sources, the text of each was meticulously reviewed, and 

primary codes were extracted. These codes were then analyzed, with duplicates removed and 
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similar codes merged based on meaning and concept. The analysis categorized the 

antecedents of talent disengagement into two primary dimensions: individual factors and 

organizational factors. The individual factors were further divided into two components: 

attitudinal factors (such as lack of self-confidence, job dissatisfaction, unclear vision of the 

future within the organization, perceived injustice, low self-efficacy, perceived lack of 

organizational support, perceived lack of organizational identity, and work-life conflict) and 

behavioral factors (including lack of adaptability, low resilience, lack of emotional 

intelligence, external engagements, unwillingness to engage in political behavior, and weak 

communication skills). The organizational factors were categorized into five components: 

job-related factors (such as lack of autonomy, high work stress, lack of job security, 

insufficient feedback, mismatch between competencies and duties, and limited growth 

opportunities), cultural factors (inappropriate work environment, prevalence of bullying, 

political behaviors, individualism, melting pot mentality, and nepotism), structural factors 

(high formality, bureaucratic structures, centralized decision-making, and structural 

differentiation), managerial factors (managerial incompetence, Machiavellian tendencies, 

resistance to criticism, narcissism, and excessive focus on work), and process-related factors 

(weak compensation systems, poor communication processes, ineffective performance 

management, and inadequate talent management and succession planning). Additionally, the 

consequences of talent disengagement were identified in two dimensions: individual 

consequences (comprising attitudinal and behavioral components) and organizational 

consequences (encompassing both short-term and long-term impacts).  

Conclusion 

The findings of this research can significantly enhance managers' understanding of the 

causes behind talent disengagement in organizations. By identifying these antecedents, the 

study provides a valuable foundation for planning and implementing necessary measures to 

prevent and manage talent disengagement. Furthermore, recognizing the consequences of 

disengagement highlights the critical importance of this issue, increasing managerial 

awareness and sensitivity towards effectively managing this detrimental phenomenon in 

organizations. 
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  چكيده
 يهـا  بـا چـالش   يزرا ن يرانيا يها استعدادهاست كه سازمان ينادرست استعدادها در سطح جهان، واماندگ يريتمد يامدهاياز پ يكي :هدف

. و پژوهشگران مطـرح شـده اسـت    يراناست كه همواره در ذهن مد ياستعدادها، سؤال يواماندگ ييچرا ينمواجه كرده است؛ بنابرا ياريبس
مند و جامع و  صورت نظام است كه تاكنون به يها، موضوع استعدادها در سازمان يواماندگ يامدهايو پ پيشايندهاكه  دهد ينشان م ها يبررس

اسـاس، پـژوهش    ينبـر هم ـ . و اجرا شـود  يخصوص طراح يننگر در ا ع و كلجام يمشخص ارائه نشده و لازم است مطالعات يدر چارچوب
  .استعدادها اجرا شده است يواماندگ يايامدهو پ يشايندهاپ يالگو ييحاضر با هدف شناسا

 يـق تلف ياسـت مناسـب بـرا    يروش ـ يـب فراترك. اجرا شـده اسـت   يباست كه با استفاده از فراترك يفيك يا پژوهش حاضر مطالعه :روش
كـه در   دهـد  يم ـ يلتشك يشينرا مطالعات پ يآمار ةجامع. يدجد يمفهوم يها چارچوب ةارائ يدر راستا يشين،مطالعات پ ةراكندپ هاي يافته

شده، بـه انتخـاب منـابع     يافتمنابع  يو محتوا يدهعنوان، چك يابيو ارز يبررس يقن منابع موجود، از طريافتوجو و  پس از جست يان،م ينا
 يبـرا . انـد  شـده  يمنابع منتخب گردآور هاي يافته يبررس يقاز طر يزلازم ن يها داده. پژوهش اقدام شده است يها عنوان نمونه مناسب، به

  .مضمون استفاده شده است يلروش تحل يز،ن يبفراترك يينها ةجيها و گزارش نت داده يبو ترك وتحليل يهتجز

پـس از آن،  . اقـدام شـد   يهاول يمتن منابع منتخب و استخراج كدها يانجام پژوهش، به بررس يبع مناسب براپس از انتخاب منا: ها يافته
 يبنـد  دسـته  يينها ييكدها ي،و مفهوم ييمشابه از نظر معنا يو ادغام كدها يتكرار يو ضمن حذف كدها يشده بررس ييشناسا يكدها
 ي،عوامـل فـرد  . شدند يبند دسته يو عوامل سازمان يها، در دو بعد عوامل فرد استعدادها در سازمان دگيوامان يشايندهايدر ادامه، پ. شدند

 ينـدة روشـن بـه آ   يانداز از شغل، عدم وجود چشم يتينفس، نارضا عدم اعتمادبه( يعوامل نگرش: اند از كه عبارت شود يدو مؤلفه را شامل م
ادراك شـده و   يسـازمان  يـت ادراك شـده، عـدم هو   يسـازمان  يتفقدان حما يين،پا رآمديدكاادراك شده، خو عدالتي يدر سازمان، ب يفرد

از  يروندر ب يكار يتداشتن مشغول يجاني،فقدان هوش ه ي،فرد يآور و تاب يسازگار ييعدم توانا( يو عوامل رفتار) يتعارض كار ـ زندگ 
انـد   كه عبارت گيرد يپنج مؤلفه را دربرم يزن يعوامل سازمان). فرد يباطارت يها ضعف مهارت ياسي،س يبه بروز رفتارها يلسازمان، عدم تما

 ـ  يافتعدم در ي،شغل يتزا، عدم امن و استرس يدشد يعدم استقلال، فشار كار( يعوامل شغل: از و  هـا  يسـتگي شا ينبازخورد، عدم تناسـب ب
و خشـونت، رواج   ينامناسـب، رواج قلـدر   يكـار  يفضـا ( ي، عوامل فرهنگ)رشد و توسعه يها به فرصت يفرد، عدم دسترس يكار يفوظا
 يـاد، ز يترسـم ( ي، عوامـل سـاختار  )يشاوندسالاريذوب، رواج فرهنگ خو يگد يدگاهد يتحاكم يي،فردگرا يةروح يتحاكم ي،كار ياسيس
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عـدم   اولگري،ي ـماك يـة روح يسـتگي، ناشا( يريتي، عوامل مد)يساختار يكتفك گيري، يمتمركز تصم يك،خشك و بوروكرات يساختار سازمان

 ي،ارتبـاط  ينـدهاي پاداش و جبـران خـدمات، ضـعف فرا    يستمضعف س( ينديو عوامل فرا) از حد يشب ييكارگرا يفتگي،خودش يري،انتقادپذ
 يامـدهاي در دو بعـد پ  يـز استعدادها ن يواماندگ يامدهايپ). پروري يناستعداد و جانش يريتمد يستمعملكرد، ضعف س يريتمد يستمضعف س

  .شدند ييشناسا) مدت و بلندمدت كوتاه ةدر قالب دو مؤلف( يسازمان يامدهايو پ) يو رفتار ينگرش ةاز دو مؤلف لكمتش( يفرد

دهـد و   يشهـا را افـزا   در سـازمان  يـده پد ينا يريگ شكل ييدر ارتباط با چرا يرانمد يآگاه تواند يپژوهش م ينا هاي يافته: گيري نتيجه
بسـتر   يناستعدادها، همچن ـ يواماندگ يشايندهايپ ييشناسا. ها را بهبود بخشد استعدادها در سازمان يشناخت آنان از عوامل مؤثر بر واماندگ

 يامـدهاي پ ييشناسـا . كنـد  يها فـراهم م ـ  در سازمان يدهپد ينا يريتو مد يشگيريپ ياقدامات لازم برا يو اجرا يزير برنامه يبرا يمناسب
از آن  يشگيريو پ يمنف يدهپد ينا يريتآنان را به مد يتگوشزد كند و حساس يرانا به مدموضوع ر يتاهم تواند يم يزاستعدادها ن يواماندگ
  .دهد يشرا افزا

  
  .استعدادها، واماندگي استعدادهاتفاوت، مديريت  استعداد، سوءمديريت استعدادها، كاركنان بي :ها كليدواژه
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  مقدمه
ين شايسـتگي  تـر  مهـم عنـوان   هـاي انسـاني را بـه    هاي اخير، استعدادها و سرمايه بنيان در سال مطرح شدن اقتصاد دانش

، ؛ سـلطاني 1402، ، رضاييان، يزدانـي و افـروز  زاده مقدم هادي(در راستاي ايجاد مزيت رقابتي مطرح كرده است  1محوري
رايط، در اختيار داشتن استعدادها يعني كاركنان متعهد، خلاق و سـازنده را بـه   اين ش). 1402، خواستار، جعفري نيا و نوري

و جذب آنان را به فعاليتي بسيار رقابتي تبـديل كـرده   ) 1402نيا،  عمير و رحيم كعب(هاي مديران  ين دغدغهتر مهميكي از 
تنها در مـديريت اثـربخش اسـتعدادها    ها نه  از طرفي، بسياري از سازمان). 1402پور،  داسمعيلي و قليمكمندي، مح(است 
اند  ي منفي نيز بر استعدادهاي جذب شده برجاي گذاشتهتأثيرهااند؛ بلكه از طريق انجام اقداماتي غيراثربخش،  نبوده موفق

ين تـر  مهمعنوان يكي از  است كه به 3منفي، واماندگي استعدادها تأثيرهاييكي از اين ). 2022، 2ي، مبارك و سومرومجتب(
، قيـومي،  ؛ ضـامني 1396پور و افتخار،  قلي(هاي ايراني نيز مطرح است  مدهاي منفي سوءمديريت استعدادها در سازمانپيا

صـورت   كننده وضعيتي است كه در آن، استعدادها به واماندگي، توصيف). 1400، حاجيانيو  عزيزآبادي فراهاني، ميرسپاسي
و انرژي و نشاط لازم براي انجام وظايف شغلي و سازماني خود  گيرند يماز كار و سازمان خود فاصله  ،احساسي يا شناختي

  ). 2022، 4يمو كر يابهآرو يد ينسوپ،بلنك ،افراهي( را ندارند
يكي از معضـلات جهـاني اسـت و بسـياري از      ،دهد كه واماندگي هاي انجام شده در سطح جهان نشان مي بررسي 

هاي ارائه شده از  گزارش). 2023، 5لي(آفريني اثربخش در امور بازداشته است  هاي مختلف را از نقش استعدادها در سازمان
هـاي   يكي از پيامدهاي منفي سوءمديريت سـرمايه  عنوان بهواماندگي كه  دهد نشان مينيز ) 2022( 6گالوپ ةسسؤسوي م
صـورت   جهـان را بـه  درصد توليد ناخالص داخلـي   11ضرري معادل كند،  ميدرصد در سطح جهان رشد 1 هر سالانساني 

 ي اسـت كـه  الؤهمواره س ـ ،از اين رو، چرايي واماندگي استعدادها. سازد وكارها در سطح جهان تحميل مي سالانه به كسب
انـد كـه    كـرده  تأكيدانساني  انديشمندان رفتار سازماني و مديريت منابع .است را مشغول كردهذهن مديران و پژوهشگران 

منـد، شناسـايي و مطالعـه شـوند      و از طريق مطالعـات نظـام   بايست به صورت جدي مي ،اپيشايندهاي واماندگي استعداده
  ). 2022افراهي و همكاران، (

رغم انجام مطالعـات   دهد كه علي هاي كاري نشان مي تجربي مرتبط با واماندگي در محيط ةاز طرفي، بررسي پيشين
، دريـس و  ؛ ون زلـدرن 2023، 7بكـر و همكـاران  (مختلـف   هـا بـا رويكردهـاي    بسياري در ارتباط با اين پديده در سازمان

، 10، پـاتي، كريشـنان و كريشـنان   ؛ رسـتوقي 2022، 9؛ آكرويـد و تامپسـون  2022؛ افراهي و همكاران، 2023، 8مارسكوس
، كاركنـان  )2023، 11هاجيسـلومو (فروشـي خـوراك و نوشـيدني     ماننـد مراكـز خـرده    ،و در جوامع آماري متفـاوت ) 2018

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Basic competency 
2. Mujtaba, Mubarik & Soomro 
3. Disengagement of talent  
4. Afrahi, Blenkinsopp, de Arroyabe & Karim 
5. Li 
6. Gallup 
7. Becker et al 
8. van Zelderen, Dries & Marescaux 
9. Ackroyd & Thompson 
10. Rastogi, Pati, Krishnan & Krishnan 
11. Hadjisolomou 
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، )2019، 2، ميلـر و اسـكارلز  هجـاس (كارهاي گردشگري  و كسب ،)2022، 1جسك و ليپك(به مراكز درماني  كننده مراجعه
، 5هـريس و هـي  (فروشـي   ، مراكز خرده)2020، 4بهبهي(كاركنان هتل  ،)2021، 3بهانا و ساكنونان(عالي  شآموز هاي مؤسسه
نفـس، فقـدان توانـايي     ماننـد عـدم اعتمادبـه    ،عدادهاپيشايندهاي وامانـدگي اسـت   عنوان بهو شناسايي عوامل مختلف ) 2019

، گـرين بـاوم و   بـونر (، سبك رهبري غيراخلاقي، واماندگي مـديران  )2013، 6، رنگ نكار و بارواچودهري(سازگاري با شرايط 
و عدم تناسـب  ، فشار كار )2020، 8، باجوا، شهزاد و اسلمآزيم(شناختي  ، عدم پايبندي سازمان به قراردهاي روان)2016، 7ماير

و عواملي از ايـن  ) 2016بونر و همكاران، (، سبك رهبري )2014، 9پورسل(، جو و فضاي سازمان )2019، هاجيسلومو(حقوق 
. تاكنون، چارچوب منسجم و كاملي در ارتباط با شناسايي پيشايندها و پيامدهاي اين پديده در ادبيات ارائه نشـده اسـت   ،دست

نيازمندنـد  اطلاعـات جـامع و منسـجم     بـه ا هنگام اخذ تصميمات و اجراي مداخلات مـديريتي  ه در حالي كه مديران سازمان
  . تواند پيچيدگي موضوع و ابهام و سردرگمي آنان را افزايش دهد ها مي اين تنوع و گوناگوني يافته .)2019، 10گرلز(

اكنون در قالب چـارچوبي منسـجم   ها نيز ت ها همچنين حاكي است، پيامدهاي واماندگي استعدادها در سازمان بررسي
هـا،   بنابراين، فقدان الگويي جامع در ارتباط با پيشايندها و پيامدهاي واماندگي استعدادها در سـازمان . شناسايي نشده است

از اين رو، پژوهش . نگر در اين خصوص اجرا شود هاي آشكار ادبيات است و لازم است مطالعاتي جامع و كل يكي از ضعف
در اين راستا، پس از بررسي . اجرا شده است 11الگوي واماندگي استعدادها با استفاده از روش فراتركيب ةف ارائحاضر با هد

و در ادامـه،  شـد  ادبيات و شناسايي منابع لازم جهت انجام پژوهش، به استخراج اطلاعات مورد نياز از منابع منتخب اقدام 
   .ارائه شدپيشايندها و پيامدهاي واماندگي استعدادها هاي پيشين، الگوي  از طريق تركيب و تلفيق يافته

  پژوهش ةمباني نظري و پيشين
  تعريف استعداد

ايـن گونـاگوني، برخـي    . اسـت  شـده متفـاوتي اسـتفاده    هاي ها و اصطلاح سازي استعداد، عبارت منظور تعريف و مفهوم به
 گـالاردو . اي مختلـف بـه ايـن موضـوع بپردازنـد     بندي رويكرده ـ تا به شناسايي و دستهاست پژوهشگران را بر آن داشته 

شده در ارتباط با استعداد و مديريت آن را به دو رويكرد اصلي  هاي ارائه ، نظريه)2013( 12، دريس و گونزالس كروزگالاردو
   .13رويكرد عيني در مقابل رويكرد ذهني. كند تقسيم مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Jeske & Lippke 
2. Hejjas, Miller & Scarles 
3. Bhana & Suknunan 
4. Bhebhe 
5. Harris & He 
6. Chaudhary, Rangnekar & Barua 
7. Bonner, Greenbaum & Mayer 
8. Azeem, Bajwa, Shahzad & Aslam 
9. Purcell 
10. Gehrels 
11. Meta synthesis 
12. Gallardo-Gallardo, Dries & González-Cruz 
13. Objective vs. subjective approach  
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صـورت عـالي    كند كه به افراد در انجام وظايف شغلي به يهايي تعريف م ها و ويژگي رويكرد عيني، استعداد را قابليت

و تلاش جهت تحقـق اهـداف    2، تعهد1ضرب سه عنصر شايستگي عنوان حاصل در اين رويكرد، استعداد به. كند كمك مي
 ). 2022، 4، باوم، ابراهيمي و عباسيباقري(شود  در نظر گرفته مي 3سازمان

. دهد استعداد ارائه مي براياين رويكرد دو ديدگاه اصلي . داند ادف با افراد مي، استعداد را متر)نامشهود(رويكرد ذهني 
نگرد؛ در حالي كـه   عنوان استعداد مي ديدگاه تجمعي، تمامي كاركنان يك سازمان را به. 5تجمعي و ديدگاه انفرادي  ديدگاه

اد تغييـرات معنـادار در وضـعيت حـال و آينـده      داند كه از قابليـت ايج ـ  ديدگاه انفرادي، استعداد را آن دسته از كاركنان مي
  ).2022، 6گالاردو گالاردو و تانيسن(عملكرد سازمان برخوردارند 

  تعريف واماماندگي استعدادها
به علوم رفتاري راه يافت كه از طريق ايجاد تمايز بين اين ) 1990( 7واماندگي، مفهومي است كه نخستين بار توسط كاهن

. هاي كاري توصيف كرده اسـت  كاركنان از نقش 9جدايي عاطفي و شناختي عنوان بهواماندگي را  ،8مفهوم و اشتياق كاري
دانند و  و اهميت مي ادهند، نقش و جايگاه خود در سازمان را فاقد معن نفس خود را از دست مي در اين وضعيت، افراد عزت

واماندگي را همچنين شـرايطي  ). 2023كر و همكاران، ب(تمايلي به مشاركت فعال و بازيگري در اداره امور سازمان ندارند 
و بـه   نيسـتند هاي خود برخـوردار   ها و توانايي لازم براي استفاده از دانش، مهارت ةاند كه استعدادها از انگيز توصيف كرده
دي تـدريجي  واماندگي، فراين). 2023ون زلدرن و همكاران، (شوند  به شغل و سازمان خود تبديل مي 10تفاوت كاركناني بي

و آنان را نه تنها به سازمان كـه حتـي    دهد مياست كه به مرور زمان، اهميت شغل و سازمان را در نظر استعدادها كاهش 
  ).2021بهانا و ساكنونان، (سازد  تفاوت مي بي ،اي خود به مسير حرفه

  هاي متفاوت به واماندگي استعدادها ديدگاه 
برخي، ديدگاهي ساده بـه موضـوع   . اند هاي متفاوت بررسي كرده كار را با ديدگاهپژوهشگران مختلف، واماندگي در محيط 

در ايـن  ). 2023بكـر و همكـاران،   (انـد   فقدان اشتياق شغلي در محيط كار مطالعـه كـرده   عنوان بهو واماندگي را  اند داشته
شود كه فرد را به وضعيت  شناخته ميواكنشي تدريجي به شرايط محيط كار  عنوان بهديدگاه، واماندگي رفتاري غيرفعال و 

با اين حال، اين نوع برخورد با موضوع واماندگي، از حمايت ). 2022افراهي و همكاران، (سازد  تفاوت مي خود و سازمان بي
تـر   اي ديگر از پژوهشگران، ديدگاهي پيچيده در مقابل، دسته). 2019هجاس و همكاران، (تجربي چنداني برخوردار نيست 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. competency 
2. Commitment 
3. Contribution 
4. Bagheri, Baum, Ebrahimi & Abbasi 
5. Inclusive and exclusive perspective  
6. Gallardo-Gallardo & Thunnissen 
7. Kahn 
8. Work engagement 
9. Cognitive and emotional withdrawal 
10. Easy going person 
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  هاي اطلاعاتي مورد استفاده در پژوهش ها و پايگاه كليدواژه .1جدول 

  هاي اطلاعاتي مورد استفادهپايگاه
  انگليسي فارسي

ل جـامع علـوم انسـاني،    ، پورتـا )سيد(مركز اطلاعات علمي جهاد دانشگاهي 
پايگاه مجلات تخصصي (، نورمگز )بانك اطلاعات نشريات كشور(ايران  مگ
  ، سيويليكا)نور

Google, Google scholar, Science Direct, Emerald 
Insight, SCOPUS, Web of Science 

 وجو جستهاي مورد استفاده در فرايندكليدواژه

ركنان، واماندگي در محيط كار، واماندگي در واماندگي استعدادها، واماندگي كا
 مـؤثر كشي در محيط كار، عوامل  سازمان، استعدادسوزي، استعدادزدايي، نخبه

بـر وامانـدگي كاركنـان، پيامـدهاي      مـؤثر بر وامانـدگي اسـتعدادها، عوامـل    
  واماندگي استعدادها، پيامدهاي واماندگي كاركنان

Tlent Disengagement, Disengaged Talent, Work 
Disengagement, Disengaged Workers, Worker 
Disengagement, Job Disengagement, Disengaged 
Employees, Employee Disengagement, 
Disengagement Uotcomes 

  
يابي و ، چكيده و محتوا ارزعنوان بهدر گام بعد، اين منابع يافت شده با توجه . منبع يافت شده است 81در اين مرحله 

منبع جهت استفاده در پژوهش انتخـاب   42منابع متناسب با هدف و فرايند مورد بررسي و ارزيابي قرار گرفته و در نهايت 
  .دهد فرايند شناسايي، ارزيابي و انتخاب منابع را نشان مي 2شكل . ده استش

  

 

  ابعفرايند شناسايي، ارزيابي و انتخاب من .2شكل

  81= تعداد مطالعات شناسايي شده

  74= تعداد منابع يافت شده در متن كامل

  61= هاي مورد بررسي تعداد چكيده

  50= منابعي كه محتواي آن مورد بررسي قرار گرفته است

  42= تعداد منابع نهايي انتخاب شده

دليل عدم  ه بهتعداد منابع كنارگذاشته شد
 7= دسترسي به متن كامل آن

تعداد منابع كنارگذاشته شده با توجه به 
  8= محتوا

تعداد منابع كنارگذاشته شده با توجه به 
  13= عنوان

تعداد منابع كنارگذاشته شده با توجه به 
 11= چكيده
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 عنـوان  بـه چهارم، منابع منتخب با دقت بررسي و از اين طريق پيشايندها و پيامدهاي واماندگي استعدادها  ةدر مرحل

  .دهد اي از نتايج حاصل از اين مرحله از پژوهش را نشان مي ، نمونه2جدول . اند هشدكدهاي اوليه استخراج 

  بع مورد استفاده در پژوهشاي از كدهاي اوليه استخراج شده از منا نمونه .2جدول 
  پيامدهاي واماندگي استعدادها  پيشايندهاي واماندگي استعدادها نويسنده  رديف

  )2013(چودهري و همكاران   1

، احساس عدم كنترل بر وضعيت، نفس اعتمادبهعدم 
فقدان توانايي سازگاري با شرايط، عدم دسترسي بـه  

ــت ــتقلال در     فرص ــدم اس ــتمر، ع ــد مس ــاي رش ه
  ريگي تصميم

  بدبيني به آينده خود در سازمان

كاهش رفتارهاي شهروندي سازماني،   سبك رهبري غيراخلاقي، واماندگي مديران )2016(بونر و همكاران   2
  كاهش عملكرد فردي و سازماني

.....  .................. ..................  ..................  

 )2020(آزيم و همكاران   41
شـناختي،   هـاي روان ادازمان به قراردعدم پايبندي س

  افزايش تمايل به ترك خدمت،  رواج خشونت در سازمان، نارضايتي از شغل

  )2023( هاجيسلومو  42

نظارت شديد و مستقيم كاركنان از سـوي مـديران،   
ــه  گرايــي افراطــي، بــي مشــتري تفــاوتي مــديران ب

حاكميت (كاركنان، ديدگاه منفي مديران به كاركنان 
، فقدان ارتباط اثـربخش بـين   )به كاركنان X ديدگاه

  مديران و كاركنان

ايجاد وقفه در انجام وظايف، پرهيز از ارائـه  
ــانون  ــتريان، ق ــه مش ــدمات ب ــكني در  خ ش
  سازمان، كاهش عملكرد فردي

  
دقت بررسي شـد و ضـمن حـذف كـدهاي تكـراري،       پنجم، كدهاي استخراج شده مربوط به پيشايندها به ةدر مرحل

. انـد  بندي شده هايي مشخص و متمايز دسته مؤلفهي شناسايي شده با توجه به اشتراك معنايي و مفهومي در قالب ها مقوله
  .ارائه شده است 3بندي در جدول  اي از اين دسته نمونه

  بندي كدهاي مربوط به پيشايندهاي واماندگي استعدادها اي از دسته نمونه .3جدول 
  مؤلفه  كدهاي داراي اشتراك معنايي همؤلف كدهاي داراي اشتراك معنايي

  نفس اعتمادبهعدم 

  عوامل نگرشي

  عدم امنيت شغلي

  عوامل شغلي
  عدم دريافت بازخورد  نارضايتي از شغلي

  ها و وظايف عدم تناسب بين شايستگي  اندازي روشن به آينده عدم وجود چشم
  هاي رشد و توسعه عدم دسترسي به فرصت  عدالتي ادراك شده بي

  
بنـدي   هاي مشخص و غيرتكـراري، از طريـق دسـته    مؤلفهها در قالب  بندي تمامي مقوله در مرحله بعد، پس از دسته

 4گونـه كـه در جـدول     همـان . ها در قالب ابعاد، به طراحي الگوي پيشايندهاي واماندگي استعدادها اقدام شده است مؤلفه
  .اند بندي شده مقوله دسته 38و  مؤلفه 7بعد،  2در قابل مشاهده است، پيشايندهاي واماندگي استعدادها 
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  پيشايندهاي واماندگي استعدادها .4جدول 

ها مقوله )مضامين فرعي(مؤلفه  )مضمون اصلي(عدب  

  عوامل فردي

  عوامل نگرشي

 نفس اعتمادبهعدم 
 نارضايتي از شغل

  اندازي روشن به آينده فردي در سازمانعدم وجود چشم
 شده تي ادراكعدال بي

 خودكارآمدي پايين
  شده فقدان حمايت سازماني ادراك

  عدم هويت سازماني ادراك شده
 ز ندگي ـ تعارض كار

  عوامل رفتاري

  آوري فردي عدم توانايي سازگاري و تاب
 فقدان هوش هيجاني

  داشتن مشغوليت كاري در بيرون از سازمان
  هاي سياسيعدم تمايل به بروز رفتار

  هاي ارتباطي فرد ضعف مهارت

  عوامل سازماني

  عوامل شغلي

  عدم استقلال
  زا فشار كاري شديد و استرس

 عدم امنيت شغلي
 عدم دريافت بازخورد

  ها و وظايف كاري فرد عدم تناسب بين شايستگي
  هاي رشد و توسعه عدم دسترسي به فرصت

  عوامل فرهنگي

  مناسبفضاي كاري نا
  )شناختي، فقدان شادي، فقدان معنويت فضاي عدم اعتماد، فقدان امنيت روان(

  رواج قلدري و خشونت در سازمان
  رواج سياسي كاري در سازمان

  فردگرايي بر سازمان ةحاكميت روحي
  حاكميت ديدگاه ديگ ذوب در سازمان

  زي در سازمانگرايي و باندبا رواج فرهنگ خويشاوندسالاري، گروه

  عوامل ساختاري

  رسميت زياد و نظارت شديد بر كاركنان
  ساختار سازماني خشك و بوروكراتيك

 گيري تمركز تصميم
  اي بودن سازمان تفكيك ساختاري و جزيره

  عوامل مديريتي

 ناشايستگي مديران
  گري مديران روحيه ماكياول

  عدم انتقاد پذيري مديران
 تگي مديرانخودشيف

  كارگرايي بيش از حد مديران

  عوامل فرايندي

  ضعف سيستم پاداش و جبران خدمات
  ضعف فرايندهاي ارتباطي سازمان
  ضعف سيستم مديريت عملكرد

  پروري ضعف سيستم مديريت استعداد و جانشين
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. انـد  بندي شـده  ها دسته مؤلفهها در قالب  در گام بعد، كدهاي مربوط به پيامدها نيز بررسي و پايش شده و اين مقوله

مطابق بـا جـدول   . ها در قالب ابعاد، الگوي پيامدهاي واماندگي استعدادها طراحي شده است مؤلفهبندي  سپس از طريق دسته
 . اند شده بندي مقوله دسته 27و ) مضمون فرعي( مؤلفه 5، )مضمون اصلي(بعد  2، پيامدهاي واماندگي استعدادها در 5

  پيامدهاي واماندگي استعدادها. 5 دولج
  ها مقوله )مضامين فرعي(مؤلفه  )مضمون اصلي(بعد

  فردي

  نگرشي

  بدبين شدن استعدادها به سازمان
  كاهش تعهد سازماني استعدادها

  احساس بيگانگي استعدادها با سازمان
  كاهش رضايت شغلي استعدادها

  هاي عملكرديتفاوت شدن استعدادها به بازخورد بي
  عدم تمايل به اشتراك دانش و تجربه

  كاهش كيفيت زندگي كاري

  رفتاري

  پيدايش رفتارهاي ضد توليد
  كاهش خلاقيت و نوآوري

  افزايش استرس و فشار رواني
  كاهش توانايي حل مسئله
  افزايش تنيدگي استعدادها

  ايجاد افسردگي و نااميدي در استعدادها
  فزايش پرخاشگريا

  
  

  سازماني

  مدت كوتاه

  افزايش رفتارهاي غيراخلاقي در سازمان
  افزايش سوانح و كاهش ايمني محيط كار

  پيدايش رفتارهاي ضدشهروندي در محيط كار
  افزايش خشونت در محيط كار

  بلندمدت

  وري سازمان كاهش بهره
  افزايش نرخ ترك خدمت در سازمان

  هاي اجتماعي سازمان ن سرمايهاز بين رفت
  كاهش خلاقيت و نوآوري سازماني

  افزايش اينرسي سازماني

  

  موريت سازمانأانداز و م عدم تحقق چشم
  كاهش رضايت مشتريان
  تخريب برندكارفرمايي

  تخريب وجهه اجتماعي سازمان
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 در اين ارتباط، فـرد دانـش  . شاخص كاپا استفاده شد هاي انجام شده، از ششم، جهت ارزيابي اعتبار تحليل ةدر مرحل

، بـه  )هاي ايجاد شده توسـط پژوهشـگران   بدون آگاهي از نحوه كدگذاري و مفهوم(دكتري مديريت منابع انساني  ةآموخت 
شـده  هاي ارائه  هاي ارائه شده توسط پژوهشگران با گروه پس از آن، گروه .هاي استخراج شده اقدام كرد بندي مقوله گروه

مقدار شاخص كاپـا بـراي پيشـايندها و پيامـدهاي      كه دهد محاسبات انجام شده نشان مي. توسط فرد خبره، مقايسه شدند
هاي انجـام شـده در    ، تحليل)2014، 1گويت(استاندارد شاخص كاپا است كه مطابق با  7/0غيبت ذهني كاركنان بالاتر از 

و ارائه نتايج  3تم فراتركيب نيز به طراحي الگوي پيشنهادي در قالب شكل هف ةدر مرحل. گيرند سطح اعتبار معتبر قرار مي
  .در قالب اين مطالعه اقدام شد

   

  
  الگوي واماندگي استعدادها. 3شكل 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Gwet 
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  گيري و پيشنهادها نتيجه
عوامل سازماني و ) رفتاري نگرشي و عوامل عوامل(عد عوامل فردي ب دوها در  پيشايندهاي واماندگي استعدادها در سازمان

پيامـدهاي ايـن   . اند بندي شده دسته) فرايندي عوامل مديريتي و عوامل ساختاري، شغلي، عوامل فرهنگي، عوامل عوامل(
 پيامدهاي(و پيامدهاي سازماني ) رفتاري پيامدهاي نگرشي، پيامدهاي(عد پيامدهاي فردي ب دوها نيز در  پديده در سازمان

اين عوامل توسط ساير پژوهشگران نيز مورد شناسـايي و توجـه قـرار    . اند بندي شده دسته) تبلندمد پيامدهاي مدت، كوتاه
از مطالعات پيشين اين عوامل در قالب يك چارچوب جـامع و منسـجم ارائـه نشـده      يكگرفته است؛ با اين حال، در هيچ 

انـد و پيامـدهاي    ها را بررسي كرده زمانمثال، برخي پژوهشگران تنها پيشايندهاي واماندگي استعدادها در سا طور به. است
، 3؛ دايتـز 2014، 2؛ بلكمـور 2022، 1؛ كـاوو و تـارون  2022جسك و ليپـك،  (اند  اين موضوع را در پژوهش خود وارد نكرده

اي نيز تنها پيامدهاي اين پديده را بررسـي كـرده و بـه پيشـايندهاي وامانـدگي اسـتعدادها در        عده). 1990؛ كاهن، 2010
پاسـوس و   روش، يك ـ ،؛ كايسـلر 2006، 5؛ باكر و هيـوون 2019؛ هريس و هي، 2017، 4الام(اند  توجهي نداشته ها سازمان
  ).2014، 6سوزا

دهـد، بسـياري از پژوهشـگران تحليـل پيشـايندهاي وامانـدگي        مرتبط با موضوع همچنين نشان مي ةبررسي پيشين
اند يا تنها  دنبال كرده) 2016، 8جانسون(يا عوامل سازماني ) 2015، 7لا(استعدادها را تنها در يك سطح مانند عوامل فردي 

، سبك رهبري )2014پورسل، (، جو و فضاي سازمان )2019، هاجيسلومو(يك عامل مانند فشار كار و عدم تناسب حقوق 
. انـد  جـه قـرار داده  هـا را مـورد تو   پيشايند واماندگي استعدادها در سـازمان  عنوان بهو مانند آن را  )2016بونر و همكاران، (

بررسي مطالعات انجام شده در كشور نيز بيانگر اين است كه واماندگي استعدادها تاكنون در قالب پژوهشي مسـتقل مـورد   
بنابراين، بررسي و مطالعه پيشايندها و پيامدهاي واماندگي استعدادها در سطوح . توجه پژوهشگران كشور قرار نگرفته است

نقطه تمايز پژوهش بـا سـاير مطالعـات مطـرح      عنوان بهتواند  مي) در قالب چارچوبي جامع(فاوت هاي مت مختلف و از جنبه
  . شود

هـا   بـر وامانـدگي اسـتعدادها در سـازمان     مؤثرعوامل  را در خصوصتواند شناخت مديران  هاي اين پژوهش مي يافته
ريـزي مـداخلات لازم جهـت     بي براي برنامههمچنين بستر مناس ،شناسايي پيشايندهاي واماندگي استعدادها. بهبود بخشد

بايسـت   ها، مديران مي با توجه به رهنمودهاي حاصل از يافته. كند ها فراهم مي پيشگيري و مديريت اين پديده در سازمان
وضعيت نگـرش اسـتعدادها آگـاهي     ازاي،  صورت دوره هاي مرتبط با سنجش نگرش استعدادها به از طريق انجام پيمايش

اي استعدادها در  انداز حرفه تصويرسازي چشم. در راستاي بهبود نگرش آنان به عمل آورند را قدامات مديريتي لازمو ا ابندي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kawo & Torun 
2. Blackmore 
3. Dietz  
4. Allam 
5. Bakker & Heuven 
6. Kaiseler, Queiros, Passos & Sousa 
7. Law 
8. Johnson 
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بسيار داشـته   تأثيرتواند در كاهش واماندگي استعدادها  پروري نيز مي ريزي مسير شغلي و جانشين از طريق برنامه ،سازمان
يكي از پيشايندهاي اين پديده شناسايي شده  عنوان بهايت سازماني ادراك شده علاوه، با توجه به اينكه فقدان حم به. باشد

توانند از طريق شناسايي مشكلات كاري و شخصـي اسـتعدادها و كمـك بـه آنـان از طريـق        ها مي است، مديران سازمان
هاي پيشـنهادي   ارزش بازنگري. حمايت سازماني بهبود بخشند را در خصوص، ادراك آنان 1هاي كارمندياري اجراي برنامه
منظور ايجاد تناسب بين دستاوردهاي واقعي و دستاوردهاي مورد انتظار استعدادها از سـازمان، بـازطراحي    به 2به استعدادها

گذاري به تنوع در سازمان و بهبود توانايي  ها و ارزش ها و شغل منظور ايجاد تناسب بيشتر بين شايستگي مشاغل سازمان به
  . باشند مؤثرتوانند در پيشگيري يا كاهش واماندگي استعدادها  ط با مديريت تنوع نيز اقداماتي هستند كه ميمديران در ارتبا

انـد و   هاي فارسي و انگليسـي مراجعـه كـرده    تنها به مقالات منتشر شده به زبان ،در انجام اين پژوهش، نويسندگان
هـاي ايـن    بنابراين، محدوديت زباني يكـي از محـدوديت  . اند ادهها را مورد توجه قرار ند چاپ شده به ساير زبان هاي همقال

يكـي از   عنـوان  بـه توانـد   ها از سـاير منـابع نيـز مـي     استفاده از نتايج مطالعات پيشين و عدم گردآوري داده. پژوهش است
طراحـي و   تواننـد وامانـدگي اسـتعدادها را از طريـق     از اين رو، ساير پژوهشگران مي. شودهاي پژوهش مطرح  محدوديت

رسد مطالعه  در اين راستا، به نظر مي. هاي پژوهش اكتشافي و با مشاركت افراد آشنا با اين پديده بررسي كنند اجراي طرح
همچنين بـا توجـه بـه ماهيـت متفـاوت      . اي از اين موضوع را آشكار سازد هاي تازه تواند جنبه تجربه زيسته استعدادها مي

تواند به معناي عملكرد متفاوت آنان در ارتباط بـا مـديريت اسـتعدادها     خصوصي كه مي هاي هاي دولتي و سازمان سازمان
ها و مقايسه نتـايج   بر واماندگي استعدادها در اين سازمان مؤثرتواند نسبت به شناسايي عوامل  باشد، پژوهشگران آينده مي

   .كننداقدام 

  منابع
اي آميخته در  مطالعه: ارائه مدل ميراث منابع انساني). 1402(اله  نوري، روحنيا، سعيد و  سلطاني، افشين؛ خواستار، حمزه؛ جعفري

  .391 -364 ،)1( 15، مديريت دولتي. بانك ملي ايران

استعداد  يابي مديريت عارضه). 1400(ضامني، داود؛ قيومي، عباسعلي، عزيزآبادي فراهاني، فاطمه؛ ميرسپاسي، ناصر و حاجياني، ابراهيم 
  . 197 -167، )53(14، هاي مديريت عمومي پژوهش. يك مطالعه پديدارشناسي: سازمان تبليغات اسلاميدر حوزه هنري 

  . سسه كتاب مهربان نشرؤم :تهران. )پروري داري و نخبه يابي، نخبه نخبه(مديريت استعدادها ). 1396(پور، آرين و افتخار، نيره  قلي

شناختي اثرگذار بر فرايندهاي منابع انساني سطح  بندي عوامل روان سايي و اولويتشنا). 1402(نيا، فريبرز  كعب عمير، نوري و رحيم
  . 511-472، )3( 15، مديريت دولتي. يك مطالعه آميخته: منابع انساني 34000مقدماتي مدل 

سازمان در  بررسي رابطه خصوصيات ارتباطي ادراك شده از صفحه). 1402(پور، آرين  عيلي، ندا و قليمكمندي، محسن؛ محمداس
 - 119 ،)1( 15، مديريت دولتي. نقش ميانجي شخصيت برندكارفرما: هاي اجتماعي با قصد پيگيري شغل كارجويان رسانه
148 .  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Employee Assistance Program 
2. Talent value proposition 
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