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 یفیک رویکرد نظر از پژوهش این. است علیّ شناختینگاشت از استفاده با جوانان و ورزش وزارت در استعداد مدیریت الگوی طراحی حاضر، پژوهش از هدف

 علیّ ناختیشنگاشت روش از پیمایش این چارچوب در. است کاربردی آمدهدستبه نتایج نظر از و پیمایشی اطلاعات آوریجمع نظر از توصیفی،-تحلیلی و
 ریتمدی حوزۀ در متخصص و نظرصاحب مدیران را پژوهش آماری جامعۀ. است شده استفاده استعداد مدیریت فرایند درخصوص ادراکات به دسترسی برای

 تیشناخنگاشت هاینقشه تحلیل روش از هاداده تحلیل برای. اندشده انتخاب نمونه عنوانبه هدفمند صورتبه هاآن از نفر 21 که دهدمی تشکیل استعداد
 هاینقشه یلتحل و تجزیه همچنین و پیامدها تحلیل نسبی، مرکزیت تحلیل قلمرو، تحلیل و تجزیه پیچیدگی، هایشاخص تحلیل و تجزیه شامل علیّ

 و طراحی جوانان و ورزش وزارت برای شناختی نقشۀ در کمان 44 و مفهوم 33 بر مشتمل استعداد مدیریت الگوی نهایت در و شده استفاده مشترک شناختی
 داشته وجهت مسیرها بلندترین به باید استعداد مدیریت به بلندمدت رویکرد در جوانان و ورزش وزارت مدیران پیامدها، تحلیل اساس بر. است شده تدوین
 .دارند وجود مفاهیم ترینایریشه مسیرها این ابتدای در که چرا باشند؛
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 مقدمه
 منبع و نامشهود هایدارایی ترینمهم از یکی عنوانبه انسانی منابع جهانی، رقابت شرایط و امروز پویای دنیای در شک بدون
 امروز ابتیرق دنیای در حیات تداومدر پی  هاسازمان اگر بنابراین، شود؛می محسوب سازمان در پایدار رقابتی مزیت کسب اصلی
 گرینبرگ) مایندن تلاش آنان نیازهای تأمین برای و کنند توجه سازمان اصلی ۀسرمای عنوانبه خود انسانی منابع به باید باشند

، 1مسترانگآ) سازد جبران را منابع دیگر کمبود تواندمی توانمند و بااستعداد نیروی داشتن اختیار در طرفی، از ؛(1123 ،2کولیت و
 آنچه و آیدمی حساببه موفقیت عنصر ترینمهم مستعد انسانی نیروی امروز، اقتصاد در( 1121) 3شویر اعتقاد به(. 1112

 ستعدیم افراد میان رقابت به هاسازمان میان رقابت دیگر، عبارت به است؛ انسانی ۀسرمای کندمی جدا یکدیگر از را هاسازمان
 (.1123، 4و همکاران آکساکال) است شده تبدیل دارند وجود هاسازمان در که

 سازمان بالای عملکرد که باعث( 1112، 5وودلوک)است  سازمان موفقیت برای اصلی عاملی استعداد مدیریت این،وجود  با
 برخوردارز نی بسیاری اهمیت از دلیل ینهمبه ؛ شودمی کارکنان وریبهره و شغلی رضایت نوآوری، کیفیت، بهبود همچنین و

 ۀرمایس مدیریت در تحولی تواندمی که است جدیدی رویکرد استعداد مدیریت دیگر، سوی از(. 1112، 2دیدریکس و گروبلر) است
 انعنوبه را آن توانمی رواین از ؛بردارد میان از را قدیمی رویکردهای ضعف نقاط و مشکلاتو همچنین  کند ایجاد انسانی
 ترینمهم زیرا .(1127، 7اسکالین و کریشنان) کرد پیشنهاد هاسازمان در سنتی انسانی منابع مدیریت کنار در مناسب، ابزاری
 دیریتم هایدغدغه ترینمهم از استعدادها شناسایی و استعدادهاست مدیریت کارگیریبه امروزی هایسازمان در رقابتی مزیت
 ناساییش را هاآن باید که دارد وجود استعدادهایی افراد همۀ در است باور این بر استعداد مدیریت .آیدمیشمار  به انسانی منابع
 واقع در(. 1112، همکاران و 2میشل) استعدادها ۀتوسع ،نگهداری و حفظ جذب، و شناسایی است: اصلی حوزۀ سه شامل و کرد

 اب کارکنان حفظ و توسعه انتخاب، جذب، برای انسانی منابع هایشیوه از خاص مجموعۀ یک توانمی را استعداد مدیریت
 تا اکتشاف از پویا و منظم فرایند یک را آن و( 1122، و همکاران 2کالینگز) کرد تعریف مهم هایموقعیت در بالا عملکرد

 .(2322، و همکاران باجگیران قویدل) دانست مستعد افراد نگهداری
 رایدا که شخص است یک در موجود هایتوانمندی از ایمجموعه»: اندکرده تعریف گونهاین را استعداد پژوهشگران برخى

و  21دیگر، ویلسون تعریفی در (.2322مردی، )سیدی و حسین «باشد یادگیری توانایی و قابلیت دانش، ها،مهارت ذاتی، ذوق
 حسط بالاترین دادن نشان با درازمدت در یا فوری کمک طریق از توانندمی که دانندمی افرادی را استعداد( 1122) همکاران
 برابر بیست تا توانندمی سازمانی استعدادهای( 1112) 22لراثوِ اعتقاد به که چرا .دهند تغییر را سازمانی عملکرد خود، پتانسیل

 و عطافر) کند سازمان نصیب زیادی مزایای تواندمی آنان حوزۀ در گذاریسرمایه بنابراین، باشند؛ داشته وریبهره عادی افراد
د نامواجه مستعد افراد کمبود مشکل با بزرگ هایسازمان از بسیاری تعداد دهدمی نشان اخیر های. بررسی(2322همکاران، 

 دسترس، در استعدادهای کاهش قبیل از دلایلی بنابه هاسازمان اغلب امروزه طرفی، از .(2323، و همکاران پسند اصیلنوع)
 بحران اب انسانی منابع هایاستراتژی و کارکنان جاییهجاب نرخ شدن زیاد برجسته، استعدادهای حفظ برای فراوان مشکلات

 استعداد مدیریت فرایند موجود وضعیت سازمانی هر که است لازم بنابراین، ؛(1112، 21روپر و فیلیپس)هستند  روروبه استعداد
 در ودموج هایمدل و فرایندها به توجه بدون هاآن شناسایی و استعدادها انواع روی مطالعه ؛ زیراکند شناسایی خوبیبه را خود
 ۀقشن همچنین و سازمان در استراتژیک ابزار یک عنوانبه استعداد مدیریت هایمدل رواین از. بود نخواهد پذیرامکان حوزه، این
 .(2325، و همکاران حقانی) کنندمی عمل سازمان در استعدادها مدیریت نظام مؤثر سازیپیاده جهت در راه

                                                           
1. Greenberg & Colquitt 

2. Amstrong  

3. Schweyer  

4. Aksakal, Dağdeviren, Eraslan & Yüksel  

5. Lockwood  

6. Grobler & Diedericks  

7. Krishnan & Scullion  

8. Michaels  

9. Collings  

10. Wilson  

11. Rothwell  

12. Phillips & Roper  
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 از یکی. انددهکر بررسی راآن  خاص ایجنبه از هرکدام که دارد وجود استعداد مدیریت با رابطه در مختلفی هایمدل
 ازمانس کلیدی هایپست باید ابتدا ،مدل این اساس بر. است یهلامِ کالینگز و مدل استعداد، مدیریت هایمدل معتبرترین
 هاایستگیش دانش، باید سپس. است سازمان استراتژی و اندازچشم مأموریت، کلیدی هایپست شناسایی معیار. شود مشخص

 ازمانس داخل از هم تواندمی استعداد منبع. زد منبع ایجاد به دست گاهآن و شود تعریف هاجایگاه این با متناسب هایمهارت و
 مدیریت برای چارچوبی نیز( 1112) روپر و فیلیپس(. 1112کالینکز و ملِاهی، ) شود تأمین سازمان خارج کار نیروی بازار از هم و

 است؛ -نگهداشت و بهسازی کردن، درگیر انتخاب، جذب، شامل- اصلی عامل پنج ۀدربرگیرند که کنندمی معرفی استعدادها
 و نگهداشت درگیرسازی، انتخاب، جذب، فرایندهای از هریک که دارد قرار سازمان محوری هایشایستگی مدل، این مرکز در

 کرد؛ اشاره( 1112) 2هکمن و لوئیس مدل به توانمی دیگر هایمدل از .گیردمی صورت هاشایستگی این بر مبنای بهسازی
 به طمربو هایچالش و مسائل که کندمی معرفی استعدادها مدیریت برای را مراتبیسلسله مفهومی چارچوب نوعی مدل این

( 1112) 1اویی .کندمی مجزا هم از ،مشخص اندازچشم یک ایجاد برای را راهبردی انسانی منابع مدیریت و استعدادها مدیریت
 عنوانهب استعدادها مدل، این در. شودتشکیل می استعدادها حفظ و توسعه شناسایی، ۀمرحل سه از که است داده ارائه مدلی نیز

 هایمدل. گیرد قرار دسترس در و شده شرایط واجد شده، کسب تواندمی موجودی یک عنوانو به سازمانی نامشهود هایدارایی
 ابعاد هک هاییمدل از یکی اما .باشد مفید استعداد مدیریت از مشترک اندازچشم یک ایجاد در تواندمی زمینه این در مفهومی
 با استعداد مدیریت فرایندآن،  در که است (1112) آرمسترانگ مدل نماید،می تبیین جامع صورتبه را استعداد مدیریت مختلف
 دادها،استع جذب به مربوط هایفعالیت شامل مدل این عناصر ،کلی طورشود. بهمی آغاز راه ۀنقش عنوانبه وکارکسب راهبرد
 .گیرندمی جای استعدادها توسعۀ به مربوط هایفعالیت و استعدادها نگهداشت و حفظ به مربوط هایفعالیت

 صورت عداداست مدیریت زمینۀ در مختلفی خارجی و داخلی پژوهش حاکی از آن است که تحقیقات ۀپیشین بررسی و مطالعۀ
 هک دادند انجام «استعداد مدیریت سیستم بنیادی الگوی طراحی» عنوان با تحقیقی( 2322)و همکاران  روشن. است گرفته
 گهداشتن و توسعه و آموزش انتخاب، و جذب کلیدی ۀمؤلف سه شامل باید حداقل استعداد، مدیریت سیستم داد نشان نتایج

 ورزشکاران رد اکتشافی ۀمطالع یک: استعدادیابی فرایند فاکتورهای تعیین»( تحقیقی با عنوان 2327باشد. نوحی و همکاران )
 اختارس یک از رزمی ورزشکاران در استعدادیابی عوامل ۀنامپرسش که هداد نشان اکتشافی عاملی تحلیل انجام دادند. «رزمی

 درصد 54/21 هم روی که است برخوردار مناسبی( یریکارگبه و انتخاب گزینش، استعداد، شناسایی استعداد، کشف) چهارعاملی
 برازش از یاستعدادیاب فرایند عوامل تعیین مدل که هداد نشان نیز تأییدی عاملی کند و تحلیلمی تبیین را ابزار واریانس از

 «کتبالبس ورزش در استعدادیابی بر مؤثر عوامل بندیاولویت»عنوان  ( تحقیقی با2322سنایی ) و است. روشنی برخوردار مطلوبی
 تأثیرگذار هایشاخص ترینمهم عنوانبه انسانی نیروی و مالی رسانه، عوامل ترتیببه تحقیق نشان داد کهاین انجام دادند. نتایج 

 هایلویتاو در ساختاری و ریزیبرنامه عامل مدیریتی، عوامل همچنین .شدند بندیبسکتبال اولویت ورزش استعدادیابی بر
 ۀتوسع در واندتمی یکدیگر به آنان بودن مرتبط به توجه با ،آمدهدستبه مؤثر عوامل ۀهم به توجه بنابراین،گرفتند.  قرار بعدی

 پرورش محیط وضعیت بررسی» با عنوان تحقیقی( 2325)و همکاران  رحمانی .باشد بسکتبال تأثیرگذار ورزش استعدادیابی
 هایهمؤلف ترتیببه که داد تحقیق نشان نتایج .انجام دادند «ورزشکاران دیدگاه از مرکزی استان هاکی ورزش در استعداد
 مایتیح محیط مالی، حمایت کیفی، آمادگی بلندمدت، پرورش اصول حمایتی، هایشبکه ارتباط، برقراری بلندمدت، پرورش
( 2324)و همکاران  داریدوست .هستند توجه مورد هاکی ورزش در استعداد پرورش محیط در ،ورزشکار درک و برانگیز تلاش

 شکلاتم ترینداد مهم نتایج نشان که دادند انجام «فوتبال رشتۀ در استعدادیابی مشکلات بررسی» عنوان با تحقیقی
 تخصصی هاییتهکم نبود فوتبال، استعدادیابی برای مادی و مالی امکانات کمبود اند از:عبارتترتیب به فوتبال در استعدادیابی
 تربیت و عدادیابیاست علمی هایروش با نبودن آشنا فوتبال، استعدادیابی برای اصولی برنامۀ نداشتن ها،باشگاه در استعدادیابی

 یک»( تحقیقی با عنوان 1112)و همکاران  الجبور .مربوطه هایسازمان توسط استعدادیابی امر در متخصص افراد نکردن

                                                           
1. Lewis & Heckman  2. Ooi  
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شان داد پژوهش ناین انجام دادند. نتایج  «سیستماتیک بررسی یک: شواهد بر مبتنی استعداد مدیریت یاچندمرحله چارچوب
 نتایج بر تمرکز با مطالعه 27 کل، در. است استعداد جذب به مورد مربوط کمترین و استعدادیابی شامل مطالعه که بیشترین مورد

( 1111) 2یوناس و باری .است کرده مشخص استعداد مدیریت ۀنتیج بارزترین عنوانبه را سازمانی عملکرد استعداد، مدیریت

انجام دادند.  «صلاحیت ۀنقش میانجی توسع: Yهای مدیریت استعداد و حفظ کارکنان نسل بین شیوه ۀرابط»تحقیقی با عنوان 
بر  -های اجتماعیمنتورینگ، رهبری استراتژیک، رسانهشامل –های مدیریت استعداد نتایج این تحقیق نشان داد که روش

د به سمت یک مدل مدیریت استعدا»( تحقیقی با عنوان 1111) 1تأثیر مثبتی دارد. آنلسینیا و آمپونساتاویا Yحفظ کارکنان نسل 
 کار مانند سطح دچن پایدار نتایج به دستیابی مسئولانه استعداد مدیریت هاینتایج نشان داد که شیوه و انجام دادند «مسئولانه
 عمناب مدیران استعداد ۀفلسف»( تحقیقی با عنوان 1111) و همکاران 3دهد. مایرزمی ارتقا را سازمانی رفاه و کارکنان رفاه مناسب،
 بین ارتباطپژوهش  نتایج انتظارات، رغمبهانجام دادند که  «شدهدرک استعداد مدیریت هایشیوه با روابط و شیوع: انسانی
 الگوها» عنوان با تحقیقی( 1122) 4کاستانک و خوروا .کندنمی پشتیبانی را استعداد شناسایی معیارهای و بلندمدت هایفلسفه

 حقیقت این نتایج. دادند انجام «کارفرمایان دیدگاه بررسی: قزاقستان و روسیه در استعداد مدیریت رشد درحال هایچالش و
 مایلیت وکارکسب رهبران و است مواجه ناکافی ۀعرض و استعدادها برای شدید رقابت چالش با استعداد مدیریت که داد نشان

 مدیریت هایاستراتژی تأثیر» عنوان با تحقیقی( 1122) و همکاران 5اللوزی .ندارند خود استعداد تیم اعضای از کارکنان آگاهی به
 داد نشان تحقیق این نتایج. دادند انجام «اردن در تجاری هایبانک در انسانی منابع اطلاعات هایسیستم اثربخشی بر استعداد

 داشته اردن هایبانک انسانی منابع اطلاعات هایسیستم اثربخشی در توجهی قابل تأثیر استعداد مدیریت هایاستراتژی که
ر عناص که داد انجام «خوبی؟ چه به و چگونه چه، برای: استعداد مدیریت بررسی» عنوان با تحقیقی (1122) 2است. تانیسن

 استعدادهای ۀادار بررسی» عنوان با تحقیقی( 1125) 7کرد. فورستر شناسایی را سازمانی و فردی سطح در استعداد مدیریت بر مؤثر
 الشیچ ایجاد و استعداد مدیریت ۀناشناخت هایحوزه شناسایی تحقیق، این انجام از هدف. داد انجام «مرزبدون مدل یک سازمانی

 .شودمی پیاده سازمان در مدل این چگونه داد نشان که بود حوزه این فعلی حدود در
 کدامهیچ هک رسدمی نظر به ،استعداد و همچنین پیشینۀ پژوهش مدیریت هایمدل بررسی و مطالعه به توجه با اساس، این بر

 پژوهشی خلأ زمینه این در و اندنداده قرار توجه مورد 2یشناختی علّبا استفاده از روش نگاشت را استعداد مدیریت هاآن از
 هایشهصورت نقی قادر است ادراکات افراد مورد مطالعه را با استفاده از مصاحبه بهشناختی علّکه نگاشت چرا شود؛احساس می
است  برگانخ نظر از استفاده با یعلّ هاینقشه ترسیم و سازیمدل در روشی قدرتمند گذشته از این، .ی بیان نمایدشناختی علّ

بر استعداد  مدیریت الگوی مناسب فرایندنبود  دلیل کند. در این راستا، به ادغام و استخراج آنان را ذهنی هایتواند نقشهکه می
 عداداست مدیریت الگوی طراحی خصوصرمحقق بر آن شد تا پژوهشی د ،روابط علت و معلولی در وزارت ورزش و جوانان اساس

 نهاد ترینجوانان مهم و ورزش ی انجام دهد. از سوی دیگر، وزارتعلّ شناختینگاشت از استفاده با جوانان و ورزش وزارت در
 مامیت از گیریبهره اجتماعی و نشاط جامعه، سلامتی سطح یارتقا آن مأموریت واست  جوانان و ورزش گذاریمتولی سیاست

 و ورزشکاری در بین افراد جامعه روحیه ۀتوسع های مورد نیاز،زیرساخت ۀتوسعبرای  موجود حقوقی و حقیقی هایظرفیت
 منابع هایظرفیت اماندهیهمچنین س .در زمینۀ قهرمانی، تفریحی و آموزشی است ورزش ایحرفه و علمی رشد از حمایت
 بر عهدهور را کش تعالی و توسعه در آنان مشارکت یارتقا و استعدادهای جوانان تقویت و حمایت شناسایی، مستعد جهت انسانی
دادن  رارق مدنظر با و بررسی کند را خود استعداد مدیریت ، بسیار مهم و ضروری است که این وزارتخانه وضعیتبنابرایندارد. 

 این رب که عواملی همۀو نیز استعدادها  ۀتوسع و نگهداری و حفظ جذب، و شناسایی هایبه مؤلفه ،مدیریت استعدادالگوی 
رشد  برای زملا بسترهای ، این است کهاستعدادها موقعبه شناسایی نتیجۀ این امر، گذشته از .نماید توجه تأثیرگذارند، هامؤلفه

 .آوردمی عمل به های لازم راجوییاقتصادی صرفه هایهزینه و انرژی در زمان، کند ومیفراهم  را هانگهداشت آن و
                                                           
1. Younas & Bari  

2. Anlesinya & Amponsah-Tawiah  

3 . Meyers 

4. Khoreva & Kostanek  

5. Al-Lozi  

6. Thunnissen  

7. Foster  

8. Cognitive Mapping  
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 تحقیق شناسیروش
سیار پیچیده که ب- افتهیتوسعههای جدیدی برای رویارویی با مسائل آشفته یا مسائلی شناسیها و روشاخیر روش قرنمیندر 

 افتهیساختارها شناسیها و روشبه وجود آمده است. این روش -ممکن استغیرها بسیار دشوار و یا ند و حل آناو ساختارنیافته
م یا های نرها با عنوان تحقیق در عملیات نرم، سیستمشناسیها و روشند. در واقع مجموعۀ این روشاو دقیق، اما غیرریاضی

های تحقیق ی یکی از روشتی علّشناخ(. روش نگاشت2324، )آذر و همکاران شونددهی مسئله شناخته میهای ساختروش
 .(2322آذر و مصطفایی، کند )ی و معلولی مختلف میان مفاهیم را فراهم میدر عملیات نرم است و امکان شناسایی روابط علّ

؛ بنابراین، شودمحسوب میواقع نوعی پیمایش مقطعی با استفاده از ابزار مصاحبه  روش انجام این پژوهش کیفی است که در
های محقق معطوف به تبیین و تفسیر ادراکات مدیران متخصص کند که بخش بزرگی از تلاشین پژوهش ایجاب میا ۀمسئل

ز آوری اطلاعات امنظور ضروری است تا مستقیم به مدیران مراجعه نموده و جمعمدیریت استعداد باشد. بدین ۀو خبره در حوز
ظیم شدند تا تن شدهتیهدانیمه یها با سؤالات. این مصاحبهشودنیافته انجام ساختار هایصورت پیمایشی و با مصاحبهآنان به

 کنندگان در پژوهش را پیرامون موضوع طراحی الگویی برای مدیریت استعداد در وزارت ورزش و جوانان بهادراکات مشارکت
ز این پژوهش ا ،ان مورد استفاده قرار گیردتواند برای وزارت ورزش و جوانپژوهش می ۀآمددستکه نتایج به آنجا دست آورد. از

 مسائل به آشنا متخصص و خبره اداناست و مدیران از نفر 21 شامل پژوهش آماری شود. جامعۀنظر هدف کاربردی محسوب می
برای  .دندش انتخاب نظری اشباع به رسیدن تا ،برفیگلوله روشبه  هدفمند گیرینمونه اساس بر کهاست  استعداد مدیریت

رج از واقع نوعی تحلیل کیفی مستخ ی استفاده شد که درشناختی علّهای نگاشتهای نقشهها از تحلیلحلیل دادهت و تجزیه
به  ؛و متخصص در حوزۀ مدیریت استعداد است نظرصاحباستادان نفر از مدیران و  21ی شناختی علّهای نگاشتمصاحبۀ نقشه

ی و معلولی مفاهیم حاصل از مصاحبه بررسی و ا بازخوانی و کدگذاری شدند و سپس روابط علّهاین صورت که ابتدا مصاحبه
حلیل یک برای ت و یشناختی علّهای مورد استفاده در ادبیات نگاشتبر اساس مبانی نظری و روش شدند. پس از آن،شناسایی 

. شدفاده های پیچیدگی استتحلیل شاخص و تجزیهتحلیل قلمرو و  و تجزیه مانند مختلف هایاز شاخص ،یشناختی علّ ۀنقش
یک از مفاهیم در میان مفاهیم موجود در یک نقشۀ است که برای بررسی موقعیت هرتحلیل قلمرو ابزاری  و های تجزیهشاخص

دامنه است. همچنین  ۀخروجی و درج ۀورودی، درج ۀتحلیل قلمرو درج و های تجزیهترین شاخص. مهمدارد ی کاربردعلّ
 ،هاها و روابط موجود میان گرهتعداد گرهعبارت است از: ی تحلیل پیچیدگی یک نقشۀ علّ و های مهم مربوط به تجزیهاخصش

ها های نقشه یا چگالی روابط، نسبت تعداد روابط موجود در نقشه به کل روابط محتمل میان گرهنسبت تعداد روابط به تعداد گره
ی یک از عناصر بر عامل کلیدی را بررسی مسیرهای تأثیرگذاری هرهای شناخت علّر نقشهیا چگالی نقشه. تحلیل پیامدها د

 شویم، میزان تأثیرگذاری عواملهای شناختی و مدل ذهنی نزدیک میهرچه به پایین هرم نقشه ،د. در این نوع تحلیلکنمی
رها با و دخالتی هوشمندانه در متغیشود رسی کند تا ریشۀ عامل مورد نظر برشود. این تحلیل به مدیریت کمک میبیشتر می

 یهای شناختی علّشباهت و تفاوت نقشه ۀها نیز از مقایس(. بخشی از تحلیل1115، 2تیلر و )گنیاولی داشتبیشترین تأثیرگذاری 
د. نقشۀ مشترک مورد اجماع تمامی آیها به شمار میی ابزاری مهم از این نوع تحلیلهای علّشود. ادغام نقشهحاصل می

پس از  ،هاست. در این پژوهشاز نتایج مهم ادغام نقشه هفتاددرصدی،توافق اکثریت مورد کنندگان و نقشۀ مشترک شرکت
در  ی و معلولی که؛ یعنی تمام روابط علّشد حلیلت و تهیه و تجزیه هفتاددرصدیهای موجود، نقشۀ اکثریت و ادغام نقشه

 1افزار کاگنیزرها از نرمتحلیل آن و استخراج و برای تجزیه ،یکسان تکرار شده بود هاآن هفتاددرصدیاختی اکثریت های شننقشه
 .استفاده شد

ها را با کنندگان مراجعه نموده و نقشههای اولیه )مصاحبه( باید به شرکتمحقق با استفاده از داده ،یشناختی علّدر نگاشت
شناختی نگاشت هایتحلیل نقشه و بگذارد و سپس بازخورد لازم را دریافت کند؛ بنابراین، پیش از هرگونه تجزیهآنان به اشتراک 

ختی های شناشامل ادغام نقشه-ی شناختی علّهای نگاشتدست آوردن تحلیل نقشه ی و انجام هرگونه عملیات برای بهعلّ

                                                           
1. Gnyawali & Tyler  2. Cognizer  
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ده روایی دارند آمدستی بهشناختی علّهای نگاشتمحقق باید مطمئن شود که نقشه -ها و نتایج نهاییتحلیل آن و افراد، تجزیه
ی و معلولی با نظر ها و روابط علّو رسم نقشهاستادان (. در این پژوهش نیز پس از مصاحبه با مدیران و 1115 تیلر، و )گنیاولی

 .تحلیل قرار گرفت و تجزیه نقشه مورد 21اطمینان حاصل شد و تمام استادان، مستقیم خود مدیران و 
 :استآمده  (2)مصاحبه در جدول  ۀمرحل در کنندگان پژوهششناختی مشارکتجمعیت هایویژگی

 
 کنندگانمشارکت شناختیجمعیت هایویژگی :1 جدول

 تحصیلات درصد گانشوندمصاحبهتعداد  حوزۀ کاری

 مدیریت ورزشی سانسیلفوقدکتری و  33/52 7 مدیران 

 دکتری مدیریت ورزشی 22/42 5 دانشگاه استادان

  211 21 جمع کل

 

 هایافته
عداد ت عبارت است از: یتحلیل پیچیدگی یک نقشۀ علّ و های مهم مربوط به تجزیهشاخص ،تر اشاره شدطور که پیشهمان

های نقشه یا چگالی روابط، نسبت تعداد روابط موجود در ها، نسبت تعداد روابط به تعداد گرهها، تعداد روابط موجود میان گرهگره
 (1)ی در جدول شناختی علّنگاشت ۀنقش 21مقایسۀ تحلیل آماری هر  .ها یا چگالی نقشهنقشه به کل روابط محتمل میان گره

 .شودمشاهده می

 یعلّ شناختینگاشت نقشۀ 12 آماری هایتحلیل ۀخلاص: 2 جدول

شمارۀ 

 نقشه
هاتعداد لینک تعداد مفاهیم  

نسبت تعداد 

ارتباط به 

 مفاهیم

های تعداد لینک

 محتمل
 چگالی نقشه

2 41 55 32/2  2711 1322/1  

1 41 53 31/2  2521 1332/1  

3 42 27 45/2  1171 1313/1  

4 45 57 12/2  2221 1127/1  

5 32 42 12/2  2412 1317/1  

2 52 27 42/2  3411 1154/1  

7 55 21 47/2  1271 1172/1  

2 52 72 32/2  3121 1153/1  

2 42 22 42/2  1152 1312/1  

21 52 22 41/2  3312 1145/1  

22 22 72 31/2  3221 1125/1  

21 57 22 14/2  3221 1175/1  

 
ی و چگالی روابط با تقسیم تعداد روابط بر تعداد رابطۀ علّ 55مفهوم،  41اول تعداد  ۀشوندمصاحبهدر نقشۀ  ،برای نمونه

رابطه  2711توان ، با توجه به مفهوم جایگشت در ریاضی، می(2)مفهوم در نقشۀ  41آمده است. میان  دست به 32/2مفاهیم 
آید. با ست مید روابط محتمل میان مفاهیم نقشه بهرسم کرد. چگالی نقشه نیز از تقسیم تعداد روابط نقشۀ شناختی به تعداد 

 .داردپیچیدگی بالاتری  مکه نقشۀ دو شودمشخص می (1332/1) م( با چگالی نقشۀ دو1322/1مقایسۀ چگالی نقشۀ اول )
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 توافق مورد درصد 07 یا اکثریت نقشۀ
 و نیزرکاگ افزارنرموسیلۀ به شوندگانمصاحبه اجماع مورد یعلّ شناختی نقشۀ همانند توافق، مورد درصدی 71 یا اکثریت نقشۀ

 شکل در هکنندشرکت 21 یکسان یعلّ هایسازه کاگنیزر، افزارنرم اکثریت شناختی نقشۀ تهیۀ در. شودمی تهیه تجمعی نقشۀ از
 .است شده ترسیم (2)

 
 درصد 07 نقشۀ: 1 شكل
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 آماری تحلیل

کمان در نقشۀ شناختی اکثریت قابل مشاهده است. چگالی روابط  44مفهوم و  33د، شوملاحظه می (2)گونه که در شکل همان
 گیرد؛( قرار می1114) و همکاران 2ها به تعداد مفاهیم در حیطۀ استاندارد لیدن؛ بنابراین، نسبت تعداد کماناست 33/2عدد 

رستی کشیده شده، بلکه از پیچیدگی استانداردی دتنها نقشه بهدهد نهاست. این عدد نشان می 51/2تا  15/2یعنی عددی بین 
عدد  -دتوانست وجود داشته باشیعنی نسبت روابط موجود به کل روابط محتملی که می-. همچنین چگالی نقشه استبرخوردار 

 .را نشان داد 4/1
 

 درصد 07 توافق مورد یا اکثریت نقشۀ در قلمرو تجزیه و تحلیل

 ۀدامن ۀترتیب درجاست. این جدول ابعاد مدیریت استعداد را به (3)صورت جدول شناختی اکثریت به ۀمفاهیم نقش ۀدامن ۀدرج
یم دامنه را از میان مفاه ۀدهد. مفهوم جذب استعدادها بیشترین درجها از بیشترین به کمترین برای چهار مفهوم نمایش میآن

کنندگان دارای مرکزیت درصد از شرکت 71ب استعدادها برای مدیریت استعداد به خود اختصاص داده است؛ یعنی مفهوم جذ
. دهدمیرا نشان  2 ۀشناختی مطلق است. با دو درجه اختلاف نسبت به مفهوم جذب استعدادها، مفهوم رضایت شغلی دامن

قشۀ ن شاخص مرکزیت شناختی مطلق اهمیت یک مفهوم را با توجه به دیگر مفاهیم نقشۀ شناختی و جایگاه آن مفهوم در
لیل تح و از تجزیه ،کند و فقط به تعداد روابط ورودی و خروجی از یک مفهوم توجه دارد. به همین دلیلشناختی بیان نمی

 .شودمرکزیت نسبی برای نشان دادن ابعاد دیگری از مرکزیت استفاده می
 

 اکثریت شناختی نقشۀ برای قلمرو تحلیل و تجزیه :3 جدول

 دامنه مفهوم رتبه

استعدادها جذب 2  21 

 2 رضایت شغلی 1

 2 شناسایی استعدادها 3

استعدادها ۀتوسع 4  5 

 1 حفظ استعدادها 5

 

 درصد 07 توافق مورد یا اکثریت نقشۀ در نسبی مرکزیت تحلیل و تجزیه
 به عنیی شود؛می مطرح مطلق صورتبه شناختی مرکزیت دامنه، یا قلمرو تحلیل و تجزیه در که شد اشاره پیشین بخش در

 توجهی( یشترب و دوم ۀلای ۀفاصل در واقع مفاهیم به تأثیرگذاری نظر از اهمیت) مفاهیم دیگر به نسبت نظر مورد مفهوم موقعیت
 اهمیت زا اکثریت یعلّ شناختی نقشۀ در هاآن مطلق ۀدامن ۀدرج با مفاهیم نسبی مرکزیت ۀدرج ۀمقایس بنابراین، شود؛نمی

 یعنی دارد؛ را مرکزیت ۀدرج بیشترین شغلی رضایت (4) جدول مطابق ،اکثریت یعلّ شناختی نقشۀ در. است برخوردار بسیاری
 مفهوم این ف،مختل هایلایه ۀفاصل مفاهیم در آن تأثیر و اکثریت یعلّ شناختی نقشۀ در مفهوم این موقعیت گرفتن نظر در با

 ستعدادهاا ۀتوسع و استعدادها شناسایی استعدادها، جذب استعدادها، حفظ ترتیببه آن از پس. دارد را تأثیرگذاری بیشترین
 .دارند را نسبی مرکزیت بیشترین

 
 
 

                                                           
1. Liden 
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 اکثریت شناختی نقشۀ برای نسبی مرکزیت تحلیل و تجزیه :4 جدول

 مرکزیت ۀدرج مفهوم رتبه

 22/2 رضایت شغلی 2

 25/2 استعدادها حفظ 1

 17/2 استعدادها جذب 3

 22/2 استعدادهاشناسایی  4

 37/2 توسعه استعدادها 5

 

 درصد 07 توافق مورد یا اکثریت شناختی نقشۀ در پیامدها تحلیل
 خصصمت و خبره مدیران توسط ،رسدمی استعداد مدیریت مفهوم به که معلولی و یعلّ مسیرهای تمامی تحلیل نوع این در

 استعداد مدیریت به منتهی معلولی و تعلّ مسیر 32 که دهدمی نشان اکثریت نقشۀ در پیامدها تحلیل. دگیرمی قرار بررسی مورد
 منتهی مسیرهای تمامی (5) جدول در. است کمان یک شامل مسیر ترینکوتاه و کمان 5 شامل مسیر ترینطولانی. دارد وجود

 آمده است. استعداد مدیریت مفهوم به
 باشد تعداداس مدیریت فرایند درست اجرای شاهد بلندمدت در خواهدمی مدیریت اگر که گرفت نتیجه توانمی تحلیل این از

 یممفاه دهندۀنشان کمان بیشترین با مسیرها این زیرا باشد؛ داشته ایویژه توجه کمان 4 و 5 با 15 و 32 مسیرهای به باید
. دهد قرار توجه مورد را کمان 3 یا 1 و 2 با مسیرهایی تواندمی ،است مدتکوتاه اقدامات دنبال به اگر و تأثیرگذارند و ایریشه
 گیریتصمیم پیچیدگی دهندۀنشان مدتکوتاه مسیرهای دتعدّ این. دارد وجود 3 یا 1 و 2 هایکمان طول با مسیر 34 تعداد

 15 و 32 یرهایمس مورد در گیریتصمیم هایگزینه تعداد از بیشتر بسیار گیریتصمیم هایگزینه تعداد که چرا ؛است مدیریت
 .است بلند مسیرهای یعنی

مسیرها مربوط به شناسایی و جذب، توسعه و حفظ افراد بااستعدادی است که در وزارت  لازم به ذکر است که تمام این
 .ورزش و جوانان به کار گرفته خواهند شد

 
 اکثریت شناختی نقشۀ پیامدهای تحلیل :5 جدول

 تعداد کمان مسیر شمارۀ مسیر

 3 مدیریت استعداد ←جذب استعدادها  ←مهارت  ←آموزش 2مسیر 

 3 مدیریت استعداد ←جذب استعدادها  ← ITگیری از توانایی بهره ←آموزش  1مسیر 

 1 مدیریت استعداد ←جذب استعدادها  ←درک صحیح از قوانین، فضای سیاسی و اجتماعی  3مسیر 

 1 مدیریت استعداد ←جذب استعدادها  ←روحیه متناسب با شغل  4مسیر 

 1 مدیریت استعداد ←جذب استعدادها  ←تقدیرها و احکام قهرمانی  5مسیر 

 1 مدیریت استعداد ←جذب استعدادها  ←گیری توانایی تصمیم 2مسیر 

 1 مدیریت استعداد ←جذب استعدادها  ←سابقه کاری و ورزشی  7مسیر 

 1 مدیریت استعداد ←جذب استعدادها  ←تحصیلات  2مسیر 

 3 مدیریت استعداد ←جذب استعدادها  ←انگیزه و علاقه  ←حقوق و پاداش  2مسیر 

 1 مدیریت استعداد ←شناسایی استعدادها  ←کمیته استعدادیابی  21مسیر 

 1 مدیریت استعداد ←شناسایی استعدادها  ←سامانه ثبت متخصصان ورزشی  22مسیر 

 1 مدیریت استعداد ←شناسایی استعدادها  ←های تحت مالکیت وزارت سایتوب 21مسیر 

 1 مدیریت استعداد ←شناسایی استعدادها  ←های استخدامی آژانس 23مسیر 

 1 مدیریت استعداد ←شناسایی استعدادها  ←های انتقالی ارجاع کارکنان به وزارت طرح 24مسیر 

 2 مدیریت استعداد ←محیط کاری مناسب  25مسیر 
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 3 مدیریت استعداد ←حفظ استعدادها  ←رضایت شغلی  ←محیط کاری مناسب  22مسیر 

 3 استعداد مدیریت ← استعدادها حفظ ← رضایت شغلی ←حقوق و پاداش  27مسیر 

 3 استعداد مدیریت ← استعدادها حفظ ← شغلی رضایت ←اجرای عدالت  22مسیر 

 3 استعداد مدیریت ← استعدادها حفظ ← شغلی رضایت ←ساختار منعطف و شایسته سالارانه  22مسیر 

 3 تعداداس مدیریت ← استعدادها حفظ ← شغلی رضایت ←ارتباطات مؤثر و متقابل استعداد با وزارت 11مسیر 

 3 استعداد مدیریت ← استعدادها حفظ ← شغلی رضایت ←انداز مأموریت و چشم 12مسیر 

 3 استعداد مدیریت ← استعدادها حفظ ← شغلی رضایت ←سلامت نظام ارزیابی عملکرد  11مسیر 

 3 استعداد مدیریت ← استعدادها حفظ ← شغلی رضایت ←ها پایبندی به ارزش 13مسیر 

 3 استعداد مدیریت ← استعدادها حفظ ← شغلی رضایت ←جانشین پروری  14مسیر 

 4 استعداد مدیریت ← استعدادها حفظ ← شغلی رضایت ← عدالت اجرای ← هاپایبندی به ارزش 15مسیر 

 2 استعداد مدیریت ← سالارانه شایسته و منعطف ساختار 12مسیر 

 2 مدیریت استعداد ←وزارت با استعداد متقابل و مؤثر ارتباطات 17مسیر 

 2 استعداد مدیریت ←انداز چشم و مأموریت 12مسیر 

 2 استعداد مدیریت ←عملکرد  ارزیابی نظام سلامت 12مسیر 

 2 استعداد مدیریت ← هاارزش به پایبندی 31مسیر 

 2 مدیریت استعداد ← پروری جانشین 32مسیر 

 1 استعداد مدیریت ←توسعه استعدادها  ←مربیگری  31مسیر 

 1 استعداد مدیریت ← استعدادها توسعه ←توانمندی  33مسیر 

 1 استعداد مدیریت ← استعدادها توسعه ←یادگیری  34مسیر 

 1 استعداد مدیریت ← استعدادها توسعه ←آموزش  35مسیر 

 5 استعداد مدیریت ← استعدادها توسعه ←مربیگری  ←توانمندی  ←یادگیری  ←آموزش  32مسیر 

 

 گیرینتیجه و بحث
در ها ریزی برای رسیدن به آنو برنامه جوانانوزارت ورزش و بینی و انتظاری که از سرمایه و نیروی انسانی موجود در پیش

 اساییشن برای وزارت ورزش و جوانان ۀدر حد و اندازمدیریت استعداد، استراتژی کلان و جامعی است. مدیریت استعداد حقیقت 
ن اساس، بر ایاست. این وزارتخانه با توجه به مأموریت  ،هامؤلفه این تأثیرگذار بر عوامل همۀ استعدادها و ۀتوسع و حفظ جذب، و

رداخت. های اولیه پآوری دادهی به جمعشناختی علّنگاشت ۀبا استفاده از مصاحب ،محقق برای پاسخ به پرسش اصلی پژوهش
تجزیه و رد ی انفرادی موهای شناخت علّکرد. ابتدا این نقشه گانکنندی مشارکتهای شناختی علّسپس اقدام به ترسیم نقشه

ر ادامه نقشۀ آمد. د به دستدر پژوهش  گانکنندافزار کاگنیزر نقشۀ شناختی تجمعی مشارکتقرار گرفت و از طریق نرمل تحلی
درصد تجزیه و  71ی افزار شناختگر مورد توافق اکثریت یا همان نقشۀ شناختی علّهای نرمی با استفاده از قابلیتشناختی علّ

 .شدتحلیل 
دست آمد. نسبت چگالی روابط  کمان به 44مفهوم و  33 ،آمده از نقشۀ مورد توافق اکثریتدستبههای آماری با تحلیل

دادها مشخص شد جذب استع ،ی اکثریتدامنه در نقشۀ شناختی علّتجزیه و تحلیل پس از  را نشان داد. 33/2برای این نقشه عدد 
ز آنجا د. اگان دارکنندطلق را در شناخت اکثریت مشارکتبیشترین مرکزیت شناختی م 2 ۀو رضایت شغلی با درج 21 ۀبا درج

ر تحلیل د ،گیردبیشترین کمان ورودی و خروجی را در نظر میدارای صورتی مطلق تنها مفاهیم قلمرو بهتجزیه و تحلیل که 
 .بی را دارندبیشترین درجۀ مرکزیت نس 25/2و حفظ استعدادها با درجۀ  22/2مرکزیت نسبی نیز رضایت شغلی با درجۀ 

ی اکثریت انجام شد و تمامی مسیرهای منتهی به مفهوم مدیریت استعداد نهایت تحلیل پیامدها برای نقشۀ شناختی علّ در
 .کمان است 2ترین مسیر شامل کمان و کوتاه 5آمد که بلندترین مسیر شامل  به دست
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برای مدیریت استعداد، مدیران وزارت ورزش و جوانان باید توان گفت در رویکرد بلندمدت با استفاده از تحلیل پیامدها می
. هستندکمان  4و  5نشان داد که بلندترین مسیرها شامل  شدهانجامهای به بلندترین مسیرها توجه داشته باشند. تحلیل

در  .هاستارزش ، مفاهیم آموزش و پایبندی بهآمده (5)در جدول  15و  32ترین مفهومی که در ابتدای مسیرهای ایریشه
موفقیت  منظوربهها و آموزش دو مفهوم ارزشبه ( نیز 2322)و همکاران  ( و طهماسبی2327تحقیقات بامداد صوفی و امامت )

توانند با در نظر گرفتن مفهوم آموزش، بستر لازم وزارت ورزش می در نگهداشت استعدادهای علمی اشاره شده است. مدیران
 ،توانمندیموجب یادگیری  ،تواند باعث یادگیریکه آموزش می برای افراد مستعد فراهم سازند؛ چرارا درخصوص این امر 

که آموزش  ه( نشان داد2325پور و افتخار )نتایج پژوهش قلی .استعدادها شود ۀتوانمندی باعث مربیگری و مربیگری باعث توسع
 ها وشدر وزارت باید ارز ،هاارزش به همچنین برای مفهوم پایبندیبر توانمندسازی و توانمندسازی بر مربیگری اثرگذار است. 

اس ها باعث ایجاد احسزیرا پایبندی به ارزش باشند؛ پایبند مقید و هاوجود داشته باشد که استعدادها نسبت به آن اصولی
همچنین پایبندی به  .است ارزشمند توزار برای هاآن حضور که شوندمی ارزشمندی برای استعدادها خواهد شد و آنان متوجه

نهایت این رضایت شغلی  در وشود رضایت شغلی استعدادها حاصل می ،ها باعث اجرای عدالت خواهد شد که در پی آنارزش
 .د استعدادها را در وزارت حفظ کندتوانمی

تر در جدول تحلیل به مسیرهای کوتاه مدت، مدیران وزارت ورزش و جوانان در سطوح عالی و میانی بایددر رویکرد کوتاه
و  1، 3های مسیر شامل تعداد کمان 34، (4)مسیر منتهی به مفهوم مدیریت استعداد در جدول  32پیامدها توجه کنند. از میان 

ه مونه، توجمدت مدیریت استعداد را انجام دهند. برای نتوانند با اقدامات مناسب در این مفاهیم در کوتاهاست. مدیران می 2
. همچنین شودمدت رضایت شغلی افراد مستعد را در پی دارد و سبب حفظ استعدادها میمدیران به محیط کاری مناسب در کوتاه

 تواند جذبمی ،شودبا در نظر گرفتن مفهوم حقوق و پاداش که به ایجاد انگیزه و علاقه در افراد مستعد در وزارت منجر می
 .ارت ورزش و جوانان و واحدهای تابعه در پی داشته باشداستعدادها را در وز

 وزارت که است ضروری ،متغیرها بین معلولی و یعلّ و روابط شدهاستخراج هایمؤلفه بودن کلیدی به توجه کلی، با طوربه
 تعداداس مدیریت فرایند در طرفی، از. سازد متمرکز متغیرها این بهبود و شرایط سازیفراهم برای را خود توجه جوانان و ورزش
 مدیریت فرایند از متغیر سه این زیرا شود؛ گرفته نظر در (استعدادها حفظ و توسعه جذب، و شناسایی) اصلی متغیر سه یبایست

 این از یکی رد هرکدام ،بگیریم نظر در را استعداد مدیریت فرایند بر اثرگذار متغیرهای سایر اگر .هستند نشدنیحذف استعداد
بخواهند نیروهای مستعد  جوانان و ورزش وزارت مدیران ، اگر(2)با توجه به شکل پس  ؛گیرندمی قرار کلیدی و اصلی متغیر سه

 متخصصان ثبت ۀوزارت، سامان خود استعدادیابی شامل کمیتۀ کند که استفاده استعداد منبع از است لازم را شناسایی نماید،
 هایفراخوان و وزارت به کارکنان ارجاع انتقالی هایطرح استخدامی، هایآژانس وزارت، مالکیت تحت هایسایتوب ورزشی،
 گرا و شد خواهد وزارت به نامناسب نیروهایی ورود باعث استعداد منابع این به توجهیبی است.مسابقات  جریان در عمومی
 جدی هایچالش با را استعداد مدیریت بعدی یندهایافر نباشند، برخوردار مناسب کیفیت از استعداد مدیریت نظام هایورودی
 و زینهه در طریق این تواند ازتأمین کند، می را از منابع استعداد خود نیاز مورد کرد؛ بنابراین، اگر وزارت نیروهای خواهد مواجه
 افراد شناسایی برای که اندپرداخته مطلب این تأیید به خود پژوهش در( 2322)و همکاران  نماید. نادری جوییصرفه زمان

شناخت. وزارت ورزش و جوانان برای جذب افراد مستعد لازم است  را نیاز مورد منبع استعداد، استعدادهای از توانمی ،مستعد
 ۀاری، سابقک ۀجمله تحصیلات، سابق از یهایکه بر اساس میزان مهارت افراد اقدام نماید؛ زیرا متغیر مهارت که شامل شایستگی

گیری از فناوری اطلاعات و درک صحیح از قوانین، فضای سیاسی و اجتماعی، متناسب با شغل، توانایی بهره ۀورزشی، روحی
بر جذب استعداد مؤثرند؛ بنابراین، اگر نیروهای مستعد از  ذکرشدهمتغیرهای . استفاده کند استهای قهرمانی احکام و مدال

 نتایج اب مطلب توانند باعث افزایش عملکرد مطلوب در این وزارتخانه شوند که اینبرخوردار باشند، می های لازم و کافیمهارت
 آموزش، جمله از مهم متغیر چند به باید استعدادها نیز توسعۀ دارد. وزارت برای خوانیهم (1122) همکاران و لی پژوهش

 استعدادها رییادگی میزان بر توانمی آموزش ساعات افزایش با که چرا باشد؛ داشته ایویژه توجه و مربیگری توانمندی یادگیری،
 لازم بستر وانتمی ،متغیرها این بین روابط به توجه با بنابراین،آنان را ارتقا داد.  مطلوب و عملکرد توانایی و گذاشت مثبت اثر
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استعدادها  حفظ برای خوانی دارد.هم (1111) خوروا و جراوی پژوهش نتایج با مطلب . اینآورد فراهم استعدادها ۀتوسع برای را
ر اساس که ب بگیرد؛ چرا نظر در محیط کاری مناسب را و انگیزه دستمزد، و متقابل، حقوق و مؤثر ارتباطات متغیرهای هم باید
 یکدیگر اب استعدادها اگر ،رونیا از بمانند. باقی آنجا در و نکنند ترک را استعدادها وزارت که شودمی باعث ت و معلولیروابط علّ
حیط کاری دیگر، م سوی شود. ازمی هاآن فعال مشارکت میزان رفتن بالا سبب امر این باشند، داشته مؤثری و متقابل ارتباطات

 ماید،ن فراهم را استعدادها رشد برای لازم بستر محیط اگر اساس، این بر .است روی متغیر رضایت شغلی مؤثر بر مناسب
 که است روریض ،مؤثر ۀشدییشناسا متغیرهای به توجه با بنابراین،؛ مانندمی باقی وزارت در و کنندمی پیدا انگیزه استعدادها

 تایجن با مطلب اینشود.  هاآنمانع از خروج  تا بشناسد را استعدادها درونی هایانگیزه و غیرمادی مادی، نیازهای وزارتخانه این
 .خوانی داردهم (2322) همکاران و هاشمیسیف پژوهش
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