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ی سازمانها به شمار م تیموفق یاز اصول اساس یکی يسالار ستهیشا ،امروزه: هدفزمینه و 
لیکن  می باشد  رگذاریتاث يسالار ستهیشابر  مدیریت استعدادطبق تحقیقات گذشته،  .رود

 ریتاث به بررسیپژوهش حاضر عوامل سازمانی بر این رابطه سنجیده نشده است لذا تاکنون تاثیر 
 -یحافظه سازمانی(عوامل سازمان یانجینقش م نیی: با تبيسالار ستهیاستعداد بر شا تیریمد

  . ی)  پرداخته استتوسعه سازمان -دانش تیریمد -یهوش سازمان -یراهبرد سازمان
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 .شده است پیمایشی اجرا -یفیو به صورت توص يپژوهش به لحاظ هدف، کاربرد نیا: روش
 نفر 124 به تعداد یشمال يبرق استان ها يروین عیشرکت توز رانیمد ، تحقیق آماري جامعه

 روش از گیري نمونه براي تعیین و نفر 94 مورگان و کرجسی جدول مطابق نمونه بودند که حجم
با روش معادلات ساختاري با نرم داده ها  یلو تحل یهتجز .شد استفاده ساده تصادفی گیري نمونه

   افزار اسمارت پی ال اس انجام شد.
بر عوامل استعداد  تیریدارد. مد تاثیر معنی داري يسالار ستهیشا براستعداد  تیریمد: یافته ها
. دندار عوامل سازمانی بر شایسته سالاري تاثیر معنی داريدارد.  تاثیر معنی داري سازمانی

ري همچنین یافته ها، نقش میانجی عوامل سازمانی در رابطه بین مدیریت استعداد و شایسته سالا
  را تایید کرد. 

در درون سازمان  ،يتوسعه ا يحرکت ها يروزیبه عنوان رمز پ يسالار ستهیشا: نتیجه گیري
و  میاز توجه به مفاه  ازین یخود را ب دینبا یطیشرا چیدر ه رانیکه مد یباشد؛ به شکل یها م

توان سبب  یاستعداد م تیریبا بهبود مد قیتحق نیا جیبر اساس نتا نیآن بدانند بنابرا يآموزه ها
  برق شد. يروین عیدر شرکت توز يسالار ستهیشا شیافزا

 يروین عیشرکت توز :  مدیریت استعداد، شایسته سالاري، عوامل سازمانی،واژگان کلیدي
  ،معادلات ساختاري.برق

  
  مقدمه- )1(

 ایجاب وري بهره و کیفیت از بالاتري سطوح به سازمانها دستیابی ضرورت و رقابت فزآینده روند
 نیازمند تر شایسته و مستعدتر تواناتر، مراتب به رهبرانی و مدیران به سازمانها آینده در که کند می

 شوند می محسوب سازمان منابع ارزشمندترین انسانی منابع).  2014 ، 1همکاران و آلاریس(باشد
 را سازمانی اهداف سازمان، اجزاي سایر کارگیري به و هماهنگی ایجاد و کوشش تلاش، با که

 محیط در که هستند اي بالقوه قابلیت هاي و توانایی ها داراي منابع این. بخشند محقق  می
 و درك نیازمند مهم این به دستیابى). 1394رحمتی، و ابیلی(شوند می تبدیل فعل به سازمانی
 که مواردى از یکى. است تلاش و کار براى مناسب شرایط کردن فراهم و انسانها کامل شناخت

_____________________________________________________ 
1 -  Al Ariss & et al 
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 و تجارب توانایى، با متناسب هاى جایگاه در افراد قراردادن است، بررسى قابل زمینه این در
 شغلی به آن وتصدي سایرین میان از فرد ترین شایسته گزینش لذا. آنهاست شایستگی و قابلیت

 بستر در تنها آن، تحقق که سازمانهاست موفقیت براي حیاتی و مهم موارد از باشد وي درخور که
 موجب که است عواملی  مهمترین از یکی سالاري شایسته. شود می میسر سالار شایسته نظام

 تخصص، تجربه، به توجه با که کنند احساس افراد که این یعنی می شود سازمان بخشی رضایت
 دراین. اند گرفته قرار خود واقعی جایگاه در دارند، که تحصیلاتی و مهارت کاري، سابقه

 پیدا افزایش شدت به افراد کارایی و اثربخشی و کرده پیدا بهبود افراد عملکرد که است صورت
 که است اصولی مهمترین از یکی سالاري شایسته).  2015 ، 1ملاحی و کالینگز(کند می

 نیاز پیش عنوان به کشور مدیریتی و اداري نظام اصلاح و مدیریت بهبود به منجر آنها بکارگیري
 ایجاب                   سالاري شایسته بر حاکم منطق بنابراین). 2012،  2کسلر(گردید خواهد توسعه

 بعمل بهینه استفاده حداکثر موقعیت، با متناسب و بدرستی چیزي هر از و کسی هر از که کند می
 مناسب در فرد ترین شایسته قرارگرفتن بصورت انسانی نیروي درباره اي مفروضه چنین. آید

 در امروزه سویی از ).1393 اصفهانی، نصر(شود می مطرح ) سالاري شایسته(شغلی موقعیت ترین
 ترین اصلی مداوم، هاي نوآوري و درپی پی تغییرات که محیطی در و موجود رقابتی وضعیت
 سرمایه استراتژي نقش که شد خواهند سرآمدي کسب به موفق سازمانهایی تنها است آن ویژگی
 استعداد با و محور دانش ماهر، انسانی منابع داراي و نموده درك را خود انسانی
 رقابتی محیط در ماندگاري منظور به که اند دریافته بخوبی سازمانها). 2008،  3آرمسترانگ(باشند

 روش به سازمانی رفتار و انبوه تولید دیگر و دارند نیاز استعدادها بهترین داشتن به کار، و کسب
 هاي خواسته و نیازها نیز امر این دلیل.  اند داده دست از را خود کارایی بوروکراتیک، هاي

 هاي بخش و ها شرکت شدن رقابتی باعث خود که است مشتریان و کار نیروي گوناگون
 استعداد مدیریت از که هایی سازمان دهد می       نشان پژوهش ها. است وتولیدي خدماتی
 اند داده گزارش کنند نمی استفاده که هایی آن به نسبت را بالاتري عملکرد کنند، می استفاده

_____________________________________________________ 
1 -Collings & mellahi 
2- Kesler 
3 -Armstrong 
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 و فعالیت تداوم براي ها سازمان که گرفت نتیجه توان می پس). 2012،  1راجا و سواپنا(
 استعداد مدیریت رویکرد با را انسانی منابع حوزه در جدید تحول باید رقابتی فضاي در ماندگاري

 داشته را خود اطراف پویاي محیط و رو پیش چالشهاي با مقابله توان تا بگنجانند اشان برنامه در
 مدیریت دانشگاهی، اندیشمندان و تجربی متخصصان اعتقاد به ).1393، همکاران و علیان(باشند

 و بود خواهد سازمان فراروي جهانی سطح در سازمانها کلیدي چالشهاي از یکی عنوان به استعداد
 یکم و بیست قرن متلاطم و پویا بسیار بازار در پایدار رقابتی مزیت از منبعی دهنده نشان تواند می

 سال سه طی ،) 2014(  2دلوئیت شرکت انسانی هاي سرمایه جهانی روندهاي گزارش در. باشد
 فناوري، توسعه تر، وابسته بهم جهانِ( جهانی کار و کسب ویژگیهاي بر تاکید با ، 2016 تا 2014

 استعدادهایی نگهداشت و جذب اهمیت بر)  …و سیاسی -اجتماعی شناختی، جمعیت تغییرات
 شوند، می مواجه تغییرات این با سازمانی یادگیري بهبود و فعالانه مشارکت بواسطه بتوانند که را

 استعدادهاي اساس بر کارکنان با متمایز رفتار) 2014( 3هوگلاند اعتقاد به . ورزند می تاکید
 بکارگیري و توسعه جهت کارکنان آن در که کند می ایجاد را مستمر رقابت نوعی متفاوتشان

 روز هر استعدادها مدیریت بنابراین. شوند می  برانگیخته دارند نیاز سازمان که کیفیاتی و مهارتها
 براي ها سازمان که زیرا. شود مى برخوردار نگر آینده هاي سازمان در بیشترى اهمیت از

 ، است رشد حال در دائما که کار و کسب بر حاکم رقابتی فضاي و آینده تحولات با رویارویی
 از ).يگودرز، ترجمه 1393،  4رایت کارت(نیازمندند امروز، مدیران از تر شایسته مدیرانی به

 طرح بواسطه مدیریتی، نوین مفاهیم سایر شبیه ایران، در استعداد مدیریت بحث آنجائی که
 صنعت، فضاي سوي از ناقص و نامناسب اجراي و دانشگاهی جامعه سوي از موضوع نامناسب

 را ما سازمانهاي بحث این اثربخشی و تاثیرگذاري زیرساختها، کردن فراهم به توجه بدون
 کشور جاري مسئله مغزها، فرار بحث سالهاست، که است حالی در این. کند می دار خدشه
 بانک گزارش به ندارد، وجود، پدیده این خصوص در داخلی رسمی آماري چند هر.  ماست

 به.  است بوده نفر هزار 300، 2016 به منتهی سال 5 در ایران از خالص مهاجرت آمار جهانی،
_____________________________________________________ 

1 -  Swapna & Raja 
2 -Deloeit 
3 -Hoglund 
4 -Kart Rith 
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 درصد 25 متحده ایالات به دانشجویان مهاجرت نرخ ، 2015-16 سال طی در بلومبرگ گزارش
 در تواند می که تبعاتی جداي امر، این که است روشن. است رسیده نفر 10700 به و یافته افزایش

 تاثیر تحت مستقیم صورت به نیز را سازمانها باشد، داشته ما آموزشی سیستم براي و ملی سطح
 کشور برق صنعت آتی، سال چند در دهد می نشان آمار). 1394 رحمتی، و ابیلی( دهد می قرار

 مبرمی نیاز استعداد، مدیریت به صنعت، این در باتجربه و بازنشسته افراد افزایش با مواجهه در
 در سایرین از بیش که هستند افراد افزاترین ارزش و مهمترین سازمانی هاي استعداد که چرا.دارد
 افسانه و آل ایده یک برخی براي سالاري شایسته مفهوم طرفی از .دارند نقش رقابتی مزیت خلق
 زیر را آن شدت به برخی دیگر سوي از و برند می نام فاضله مدینه عنوان به آن از حتی و است
 و سالاري شایسته از دفاع مقام در چه اما. کشاند می ویرانی به را جامعه که معتقدند و برده سوال

 نبود قبیل؛ از(ها ابهام   و ها پیچیدگی برخی دلیل به سالاري شایسته آن، با مخالفت در چه
 تناسب عدم شایستگان، کشف و یافتن معیارهاي و ها رویه روشها، مرتبط، عوامل و معیارها

 چرا). 1395صفایی،(دارد دقیق و پایدار تحلیلی به نیاز) بودن موروثی پاداشها، نظام با شایستگی
 به توجه با شایسته مدیران درگزینش موثر هاي مولفه و رقابتی، محیط متغیربودن دلیل به که

 آنجا از وجود این با. دارد دوچندان اهمیت ها، این پست تصدي براي لازم هاي مولفه و معیارها
 مواجه اي فزاینده رقابتی چالش هاي با آتی سازمانهاي مانند برق نیروي توزیع شرکتهاي که

 نیاز کنونی مدیران از تر اثربخش و تر شایسته مدیرانی به چالشها این مدیریت براي و بود خواهند
این  در مضاعف اهمیتی از روز افزون طوري به "سالاري شایسته" و "استعداد مدیریت" دارند،
 در پژوهش این در محقق بنابراین. شود می برخوردار ساز آینده و نگر آینده سازمان هاي چنین

آیا مدیریت استعداد بر شایسته سالاري با تبیین نقش  که؛ باشد می سوال این به پاسخ جستجوي
 -دانش  تیریمد - یهوش سازمان - یراهبرد سازمان - یحافظه سازمانمیانجی عوامل سازمانی(

  ی) تاثیر معنی داري دارد؟ توسعه سازمان
  
  مبانی نظري و پیشینه پژوهش- )2(

  مدیریت استعداد 
مدیریت استعداد، مدیریت استراتژیک جریان استعداد در یک سازمان است. هدف و مقصود آن 
تضمین عرضه مطلوبی ازاستعدادها به منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب 
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). در تعریفی دیگر مدیریت 1396بر مبناي اهداف استراتژیک سازمان است( سلطانی و همکاران ،
اد دربرگیرنده تمامی فرایندهاي منابع انسانی، مدیریت امور و فناوري هاست. مدیریت استعد

استعدادعموماً به معنی کاوش، کشف، انتخاب، حفظ و نگهداري، توسعه و بهسازي، به 
). گروهی دیگر از محققین 1396کارگیري و بازسازي نیروي کار است( غفاري و همکاران ،

یت استعداد تعداد به منزله مجموعه اي از موضوعات در نظر گرفته مدعی اند که بهتر است مدیر
نشود بلکه به منزله نوعی دیدگاه یا نگرش ذهنی به آن نگریسته شود( نوروزي و همکاران 

). از این منظر، یک دیدگاه مدیریت استعداد بر این باور است که افراد با استعداد نقش 1393،
می کنند. یکی ازج امع ترین تعاریف توسط گاي و سیمزارائه محوري را درموفقیت سازمان ایفا 

شده است .این دو صاحب نظر مدیریت استعداد را بدین صورت تعریف می کنند:تسهیل پیشرفت 
مسیر شغلی و ایجاد افرادي بسیار با استعداد و ماهر در سازمان با استفاده از فرایندها، منابع، 

  ).1396و مدون( راشکی و همکاران ،سیاستها، روشها، و رویه هاي رسمی 
  

  شایسته سالاري
 می مدیریت را شرایط و یک وضعیت مسئولیت که است توانایی ، شایسته سالاري ، 1کین نظر به

 می 3سافت ). پیپل2017، 2باشد( ساهید و همکاران نشده بینی پیش شرایط این اگر حتیی کند؛
 که مشاهده و سنجش درخور رفتارهاي و ها مهارتدانش،  از اي مجموعه شایسته سالاري: گوید

: گوید می ). بوزنجانی1397هستند( گیوکی و همکاران ، سهیم پست یا شغل یک موفقیت در
 به که است رفتارهایی و شخصیتی و شخصی هاي ها، ویژگی مهارت از ترکیبی شایسته سالاري

 هاروارد، دانشگاه فرهنگ در. هستند مرتبط خاص شغل یک در موفق عملکرد با طور مستقیم
و  گوید می فرد (آنچه شغل با مرتبط رفتارهاي -1:شود شامل می را زیر تحولات شایستگی،

 - 3 کند). می احساس خود و سازمان شغل درخصوص فرد (آنچه ها انگیزه -2 دهد). می انجام
 داند خود می سازمان و فرایندها حرفه، تکنولوژي، وقایع، فرد درخصوص (آنچه مهارت و دانش

_____________________________________________________ 
1  - Kane 
2  - Saheed  et al  
3  - People soft 
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  ). 1396دهد) ( باقري  ، می نشان و
  در این تحقیق عوامل سازمانی عبارتند از:

  سازمانی حافظه
 اصطلاح حافظه. برد بکار 1981 سال در هدبرگ بار، اولین براي را سازمانی حافظه اصطلاح
 این براي را خاصی تعاریف این ها از هریک که دارد ضمنی دلالت مفهوم دو بر سازمانی
ترتیب  بدین دارد، تأکید سازمانی حافظه معماري بر معانی این از یکی. می کنند ارائه اصطلاح

 رسمی است دانش مجموعه یک و رسمی نیمه سازمانی دانش شالوده سازمانی، حافظه یک که
 ). تعاریف1،2018باشد(دانهم رفته بکار آن در نیز رسمی غیر دانش ي شالوده آن در می تواند که

 سازمان کلیدي دارایی دانش می شود، گفته هنگامی که دارد، ارتباط حافظه وظیفه با دوم نوع
 و انتشار سازماندهی، تصرف، گردآوري، امکان ساختن فراهم با سازمانی حافظه و است دانشی

به  سازمانی حافظه اساس این نماید. بر می تقویت و توسعه را ایجادشده دانش از مجدد استفاده
 و آورده دست به گذشته از را دانش آن سازمانها در که است سازمان تاریخچه از اي جنبه عنوان

 یادگیري در سازمان ظرفیت بیانگر سازمانی حافظه نمایند. می دسترس قابل آیندگان براي را آن
 می را آن اجتماعی به صورت افراد که است اي پدیده سازمانی حافظه است. گذشته تجربیات از

  ).2،2020رویدادهاست(لوسیا از آنان تفاسیر شامل و سازند
  سازمانی راهبرد

 از برخی است، شده ارائه آن براي متعددي تعاریف که است مفاهیمی جمله از راهبرد سازمانی
  :از عبارتند تعاریف این

 و ها فرصت شناسایی دیگر عبارت به اطراف محیط با سازمان هاي فعالیت و منابع اتصال حلقۀ -
 با سازمان هاي مهارت و منابع تطبیق و سازمان مأموریت حوزة و محیط در تهدید ها
  ).3،2020آنها(بارت

محیط(جاش و  در فرصت ایجاد منظور به سازمانی هاي مزیت و منابع افزایش -

_____________________________________________________ 
1  - Dunham 

2  - Lucia 
3  - Bart 
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  ).1،2020همکاران
  ).2،2020شود(لایف می محقق آنها طریق از مدت بلند اهداف که هایی روش و راه -
 به دستیابی جهت عملکردي مناسب هاي زمینه که است اساسی و اقدامات تصمیمات مجموعه -

 موجب به و کرده ها، فراهم گیري و جهت ارزش ها مأموریت، راستاي در را آرمانها و اهداف
  .)1391شود(ابراهیم پور و همکاران ، مشخص می آینده در ها سازمان جایگاه و ها راهبرد آن

  سازمانی هوش
قد است هوش سازمانی حاصل اجتماع و تعامل هوش تک تک اعضاي سازمان است. عمت 3گلین-

هوش سازمانی فرایندي اجتماعی است که تئوري هاي آن بر اساس تئوري هاي هوش انسانی 
  ).4،2018طرح ریزي شده است(آدریانا و همکاران

هوش سازمانی،توانایی هوش سازمانی را اینگونه تعریف می کند؛ 1996در سال  5مک مستر -
یک سازمان در جمع آوري اطلاعات،داشتن نوآوري،تولید دانش و فعالیت بر اساس دانش 

  ).6،2019تعریف شده است(آنارماریا و همکاران
هوش سازمانی را توانایی سازمان در ایجاد و بهره گیري از دانش مطلوب در تطابق با  7هلل -

وش سازمانی ظرفیت سازمان در جهت خلق دانش و شرایط محیطی می داند. به عقیده او ه
بکارگیري راهبردهاي آن به منظور هماهنگی و تطابق با محیط اطراف است . هلل اضافه می کند 
که مجموعه توانایی پردازش اطلاعات مختلف در سازمان همان هوش سازمانی است(پرادهان و 

  ).8،2017همکاران
  دانش مدیریت

سترده است که امر شناسایی ، سازماندهی ، انتقال و استفاده صحیح از مدیریت دانش ، فرایند گ
_____________________________________________________ 

1-Josh & et al 
2  - Leif 

3  - Glynn 
4 - Adriana & et al 

5 - Mcmaster 
6 - Annamaria & et al 

7  - Halal 
8  - Pradhan & et al 
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). 1،2019اطلاعات و تجربیات داخلی سازمانی را مورد توجه قرار می دهد(یی و همکاران
مدیریت دانش بر شناسایی دانش و ارائه آن و نیز به روشی که بتواند به صورت رسمی به 

مورد استفاده قرار گیرد تاکید می ورزد(گانگولی و  اشتراك گذارده شود و در نتیجه دوباره
 شناسایی، براي هایی رویه که است یافته ساخت رویکردي دانش مدیریت). 2،2019همکاران
 سازمان اهداف و نیازها تأمین منظور به دانش کارگیري به و سازي ذخیره سازماندهی، ارزیابی،

  ).1391همکاران ،  و زاده صفر(دهد می جاي خود در را
  سازمانی توسعه
 بالا از شده مدیریت و سازمان کل سطح در شده، ریزي برنامه تلاشی از عبارتست سازمانی توسعه

 فرایندهاي در شده ریزي برنامه هاي دخالت طریق از سازمان سلامت و اثربخشی افزایش براي
 از عبارت سازمانی ). توسعه3،2019رفتاري(راندي و همکاران علوم دانش از استفاده با سازمان
 بر تأکید و تقویت و شده ریزي برنامه توسعه براي رفتاري، علوم دانش سیستمی کاربرد

است( سپهوند و  سازمان اثربخشی بهبود براي سازمانی فرآیندهاي و ساختارها ها، استراتژي
 در شده، ریزي برنامه است تلاشی سازمانی توسعه بکهارد ریچارد  نظریه طبق .)1398همکاران ،

 از سازمان سلامت و اثربخشی براي سازمان عالی رده مدیریت طرف از شده هدایت سازمان، کل
رفتاري(باقري و  علوم دانش از استفاده با سازمانی فرآیندهاي در شده ریزي طرح مداخلات طریق

  .)1398همکاران ،
  پیشینه پژوهش- )3(

  نشان داده شده است. 1در جدول مهمترین پژوهش هاي انجام شده مرتبط به طور خلاصه 
  

   

_____________________________________________________ 
1  - Yee & et al 

2  - Ganguly & et al 
3  - Randi & et al 
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  پیشینه تحقیق - )1جدول(
  نتیجه  عنوان  محقق/ سال  ردیف

 و زارعی ساعتی  1
  )1399(همکاران

 بر استعداد مدیریت سیستم اثر تحلیل
 طریق از کارکنان توانمندسازي فرایند
 ورزش کل ادارات در سازمانی هوش

  جوانان و

 توانمندسازي بر مستقیم طور  به استعداد مدیریت
 و مثبت اثر سازمانی، هوشمندي و کارکنان

  دارد معناداري

مفیدي و  خوشدل  2
  )1399همکاران(

 و استعداد مدیریت رابطه تحلیل
 نقش گرفتن نظر در با دانش مدیریت

  سازمانی اخلاق میانجی

دانش  مدیریت و سازمانی اخلاق میان رابطه
 و استعداد است همچنین رابطه مدیریت دار معنی

 بین اما سازمانی نیز معنی دار است اخلاق
 معنیدار رابطه دانش مدیریت و استعداد مدیریت

  .باشد نمی
  

3  
 و صوفی رضایی

  )1398(همکاران 

 بر استعداد مدیریت تأثیر بررسی
 نقش به توجه با سازمانی حافظه

 ادارات در دانش انتقال میاجیگر
  جوانان و ورزش

 انتقال و سازمانی حافظه بر استعداد مدیریت که
 سازمانی حافظه بر دانش انتقال همچنین و دانش

  است تأثیرگذار

 ولیک نصیري و باقري  4
  )1398(بنی

 و استعداد مدیریت همبستگی بررسی
  کارآفرینی به تمایل با سازمانی هوش

 مدیریت با آن هاي مؤلفه و سازمانی هوش بین
 وجود مثبت رابطه آن هاي مؤلفه و استعداد

  .دارد

 و گیوکی  5
  )1398(همکاران

 شایسته با سازمانی راهبرد تبیین
  خدمتگزار رهبري و سالاري

 و سالاري شایسته و سازمانی راهبردهاي بین
  .دارد وجود داري معنی رابطه خدمتگزار رهبري

 میرزاده  6
  )1398آبگرمی(

 و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی
 شهر شهرداري در سالاري شایسته

  سیرجان

 هاي مولفه نیز و( استعداد مدیریت درگیري بین
 هاي سازمان در آنان سالاري شایسته با) آن

 وجود معناداري و مثبت رابطه مطالعه مورد
  .دارد

 و علیپورنامقی  7
  )1396(همکاران

 و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی
  دانش مدیریت

 همبستگی ضریب استعدادبا مدیریت از استفاده
  .دارد مثبت رابطه دانش مدیریت با 372/0

8  
 و مولوي

  )1396(نیازي

 انسانی منابع توسعه بین رابطه بررسی
 کارکنان استعداد مدیریت و سازمان

  سازمان

 مدیریت و سازمان انسانی منابع توسعه بین
 داري معنی رابطه سازمان کارکنان استعداد

  .دارد وجود

 کارزارجدي  9
  )1396(وند

 و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی
 و آب شرکت در سازمانی هوش

 آذربایجان استان شهري فاضلاب
  شرقی

 سازمانی،رابطه هوش و استعدادها مدیریت بین
  .دارد وجود معنادار و مثبت

 مدیریت و استعداد مدیریت هاي مولفه بین و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی  )1395(منوچهري  10



  عوامل سازمانی یانجینقش م تحلیل شایسته سالاري در سازمان: مدیریت استعداد و                 
  

165  

  نتیجه  عنوان  محقق/ سال  ردیف
 سیماي و صدا در دانش مدیریت

  کیش مرکز
  .ندارد وجود داري معنی همبستگی هیچ دانش

 و پوررشیدي  11
  )1395(همکاران

 و سازمانی توسعه بین رابطه بررسی
 شهر دولتی ادارات در سالاري شایسته

  کرمان

 ساختار، رهبري، ابعادآن و سازمانی توسعه بین
 شایسته و تغییر به نسبت نگرش ارتباطات

  .دارد وجود معناداري و مثبت رابطه سالاري

 و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی  )1395(صفایی  12
  سالاري شایسته

 رابطه سالاري شایسته و استعداد مدیریت بین
  .دارد وجود داري معنی و مثبت

13  
 و بنی ولیک نصیري

  )1395(همکاران

 استعداد مدیریت میانجی نقش تبیین
 و سازمانی فرهنگ بین ارتباط در

  دانش مدیریت

 بین و دانش مدیریت با استعداد مدیریت بین
 رابطه دانش، مدیریت با سازمانی فرهنگ

  .دارد وجود معناداري

  )1395(رخشانی  14
 و سازمانی هوش رابطه بررسی
 تبلیغات ادارات کارکنان شایستگی

  اسلامی

 رابطه کارکنان شایستگی و سازمانی هوش بین
  .دارد وجود داري معنی

 و پردخته  15
  )1395(محمدي

 سالاري شایسته نظام استقرار راهکار
 انسانی منابع و توسعه مدیریت در

 مدیریت استراتژي بر مبتنی ها سازمان
  دانش

 نظام استقرار در بسزایی نقش دانش مدیریت
  .دارد سالاري شایسته

  )1394(والفی و اسدي  16
 و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی
 منطقه: موردي مطالعه دانش تسهیم

  شهر تهران پستی 41

 بکار استعداد مدیریت فرآیند که سازمانهایی در
 و سرعت با نیز دانش تسهیم شود می گرفته

  . است جریان در بیشتري سهولت

 و قاسمی  17
  )1394(همکاران

 قابلیت بر استعداد مدیریت تأثیر
 میانجی نقش با سازمانی یادگیري

  سازمانی هوش

 قابلیت و سازمانی، هوش بر استعداد مدیریت
 معنی و مستقیم مثبت تأثیر سازمانی یادگیري

  دارد داري
  

 گندم و امیري شاه  18
  )1394(کار

 بر استعداد مدیریت نقش بررسی
 در سالاري شایسته و پروري جانشین

 متوسطه مدارس آموزشی مدیران بین
  شیراز شهر دوم

 دو بر استعداد مدیریت پررنگ نقش از حکایت
  .باشد می دیگر مولفه

 و نوروزي  19
  )1393(همکاران

 با سالاري شایسته نظام به دستیابی
  استعداد مدیریت از گیري بهره

 کارآمد سالار شایسته نظام یک سازي پیاده با
 هاي سرمایه از ممکن شکل بهترین به توان می

  .جست بهره سازمان در فکري

 زنگنه و اردلان  20
  )1393(آبادي یوسف

 انسانی؛ هاي سرمایه استعداد مدیریت
 اثربخشی و توسعه به نیل راهبرد

  سازمانی

 سازمان،نقش راهبرد: شامل کلیدي عوامل
 انسانی منابع مدیریت سازمانی، فرهنگ مدیران،

 نیز و دولتی مقررات و قوانین و راهبردي
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  نتیجه  عنوان  محقق/ سال  ردیف
 انسانی هاي سرمایه استعداد مدیریت فرآیندهاي

 ارزیابی استعدادها، جذب و شناسایی: شامل نیز
 استعدادها، کارگماري به استعدادها، انتخاب و

  استعدادها نگهداري و حفظ و استعدادها توسعه
  .باشند می

21  
 1باري واسم و یوناس

)2020(  

 استعداد مدیریت هاي شیوه بین رابطه
 نقش: Y نسل کارمندان حفظ و

  شایستگی توسعه در اي واسطه

 رهبري ، مربیگري: استعداد مدیریت هاي شیوه
 قصد بر مثبت اجتماعی هاي رسانه ، استراتژیک

  گذارد می تأثیر Y نسل کارمندان ماندن

 و 2محمد عبداله  22
  )2019( همکاران

 در استعداد مدیریت فرایندهاي تأثیر
 از موردي مطالعه(دانش ایجاد

  استرالیا عالی تحصیلات

 دانش ایجاد در استعداد مدیریت فرایندهاي
  .دارند بسزایی نقش

 تسهیل عنوان به استعداد مدیریت  )2019( 3محمودحامد  23
  سازمانی هوش کننده

 منابع مدیریت استراتژیک سیستم یک طریق از
 حفظ و داده توسعه را خود استعداد ، انسانی

 بهره بهتر فکري هاي سرمایه از بتوانند تا کنند
 هاي مأموریت تحقق سمت به را آن و شوند مند

  .دهند سوق سازمانی

  )2017( 4ادوراد  24
: استعدادها مدیریت و سازمان توسعه

  گانه سه خط از فراتر
 رابطه استعداد مدیریت و سازمانی توسعه بین

  .دارد وجود داري معنی

 و محمد عبداله  25
  )2017( همکاران

 و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی
  تجاري سازمانهاي در دانش مدیریت

 در دانش مدیریت و استعداد مدیریت بین
 وجود داري معنی رابطه تجاري سازمانهاي

  .دارد

 5کمالی و ویر مصطفی  26
)2017(  

 توسعه و سالاري شایسته بین رابطه
  فارس عمومی کتابخانه در سازمانی

 رابطه سازمانی توسعه و سالاري شایسته بین
  .دارد وجود داري معنی

 و 6پور شایانی  27
  )2017(همکاران

 مدیریت براي مناسب الگویی
 ، هیجانی هوش بر مبتنی استعدادهاي

 با فرهنگی و هیجانی،سازمانی هوش بین
  .دارد وجود داري معنی رابطه استعداد مدیریت

_____________________________________________________ 
1  - Younas & Waseem Bari 
2  - Abdullah Mohammed 
3  - Mahmoud Hamad 
4  - Edward 
5  - Mostafavir & Kamali 
6  - Shayanipour 
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  نتیجه  عنوان  محقق/ سال  ردیف
  فرهنگی و سازمانی

 و 1شهري کریمی  28
  )2017(همکاران

 ارتباط و هوشمند استعداد مدیریت
 در سالاري شایستگی با آن

  آموزشی سیستمهاي

 رابطه سالاري شایستگی با استعداد مدیریت
  .دارد داري  معنی و مثبت

 و 2فرد دانش  29
  )2016(همکاران

 مدیریت بر سازمانی هوش تاثیر
  استعداد

 مثبت تأثیر استعداد مدیریت بر سازمانی هوش
  .دارد

 خان و جعفري  30
  )2016( 3محمدي

 استراتژي وري بهره بین رابطه
 استخدام ، جذب با استعداد مدیریت

  انسانی منابع توسعه و

 منابع توسعه با مهارت و فرصت ، توانایی بین
  .دارد وجود معنادار مثبت رابطه انسانی

  
  توسعه فرضیه هاي تحقیق- )4(

 استراتژیک اهمیت داراي رقابتی، مهمترین مزیت عنوان به انسانی منابع امروزي، سازمان هاي در
فرصت  ایجاد براي تلاش در سازمانهاي پویا موجود، رقابتی وضعیت در که می باشند به گونه اي

 با را خود انسانی مدیریت منابع نتوانند که سازمان هایی و هستند جذب استعدادها براي هایی
 رو، یکی این ). از1395بود(صفایی، خواهند شکست به منطبق کنند،محکوم امروزي هنجارهاي

 استعداد مدیریت یکم، و بیست قرن روي سازمانهاي پیش انسانی سرمایه چالش هاي مهمترین از
 اصلی مشاغل براي زبده نیروهاي و تأمین استعداد مدیریت ابزارهاي از یکی دیگر، سوي است. از

 درون افراد آماده سازي و شناسایی براي است فرایندي واقع در است که سازمان، شایسته سالاري
به روند جایگزینی در سازمان کمک می  و کلیدي پست هاي براي تصدي سازمان با استعداد

 گردش برده، نرخ بالا را کارکنان روحیه می توانند با پیاده سازي شایسته سالاري نماید. سازمانها
 کنند(شاه هدایت سازمان کلیدي پست هاي   به را با صلاحیت ترین افراد و داده کاهش را نیرو

 درگیري ) در تحقیق خود دریافت که بین1398آبگرمی( ده). میرزا1394کار ، گندم و امیري
 مثبت شهرداري سیرجان رابطه در آنان سالاري شایسته با) آن هاي مولفه نیز و( استعداد مدیریت

 استعداد مدیریت بین در تحقیق خود نشان داده است که )1395(صفایی . دارد وجود معناداري و
_____________________________________________________ 

1  - Karimi Shahri 
2  - Daneshfard 
3  - Jafari & Khanmohamadi 
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 )1394(کار گندم و امیري همچنین، شاه .دارد وجود داري معنی و مثبت رابطه سالاري شایسته و
با  نیز در تحقیق خود نشان دادند مدیریت استعداد نقش بسزایی در شایسته سالاري دارد. بنابراین

  :می شود ارائه  زیر فرضیه شده گفته مباحث به توجه
  فرضیه اول: مدیریت استعداد بر شایسته سالاري تاثیر معنی داري دارد.

 به آینده خود نیازهاي تأمین براي هستند، نابودي و زوال مستعد که سازمان هایی از بسیاري
 مسائل با در رویارویی و سپارند می زمان و حادثه دست به را امور و ندارند اي برنامه مدیران،
 خویش جایگاه ارتقاي و دنبال حفظ به که سازمانهایی لیکن کنند، می برخورد منفعلانه بصورت
 (در سازمانی درون مدیریتی پرورش استعدادهاي و شناسایی بر را خود ریزي هاي برنامه هستند،

 بایستی بلکه شوند، نمی متولد مدیر افراد، است پر واضح. کنند می متکی سازمانی برون و ابتدا)
 کشف در که است الگوهایی بهترین از یکی استعداد مدیریت یابند برنامه پرورش مدیریت براي

گیرد(ساعتی زارعی و همکاران،  می قرار استفاده مورد مدیریتی بالقوه استعدادهاي شناسایی و
تحقق  مهم بسیار الزامات از و است توسعه یافته افراد گرو در توسعه یافته سازمان ). تحقق1399
 به دو سازمان هر و فرد که است این مستلزم خود که می باشد مناسب بستر وجود منابع، توسعه
 رشد فرصت آوردن فراهم ضرورت به و انسانی نیروي در نهفته قابلیت هاي به کارگیري اهمیت

 شیوه از یکی سازمانی، حافظه بهبود و باشند. ایجاد واقف آنان استعدادهاي مستمر شکوفایی و
) در تحقیق خود 1398صوفی و همکاران( رضایی .است استعداد در سازمان مدیریت هاي

 حافظه بر دانش انتقال همچنین و دانش انتقال و سازمانی حافظه بر استعداد یریتدریافتند که مد
  :می شود ارائه زیر فرضیه شده گفته مباحث به با توجه تأثیرگذار است بنابراین سازمانی

  فرضیه دوم: مدیریت استعداد بر حافظه سازمانی تاثیر معنی داري دارد.
بینی  پیش قابل غیر وقایع و بازارها، تغییر جهانی، رقابت فزاینده رشد با امروز کار و کسب

این  و باشد قبل از تر مشکل بسیار ماهر کارکنان حفظ و توسعه جذب، امروز شاید. روبروست
 چراکه شد خواهد چشمگیرتر و مهمتر روز هر استعدادها نباشد. مدیریت عجیبی چیز شاید

 بسیار استعدادها شدید وکمبود متخصصانشان و مدیران شدن بازنشسته یا دست دادن از با سازمانها
 بخش هاي سازمان در جدید نسبتاً عرصه استعداد یک شد. مدیریت مواجه خواهند مشکل با

 براي جنگ"اصطلاح به تجربه به شروع سازمانها که از بسیاري در. است خصوصی و دولتی
 گام اولین . است شده برديراه امري تبدیل به استعداد مدیریت به علاقه اند نموده "استعداد
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طراحی  سازمان راهبرد بر مبتنی که آنست درسازمان استعداد مدیریت درموفقیت
توکر وکاو و  و)  2004(  1وکاو گندوسی مثل پردازانی نظریه. )1394وند، شود(کارزارجدي

 ویک و کالی دارند. مک تاکید سازمانی راهبرد با استعداد مدیریت همسویی بر)  2005(  2ورما
 به مشروط بازنشستگی تا جذب از استعداد مدیریت که موفقیت معتقدند نیز)  2006(  3فیلد

در تحقیق خود دریافتند که  )1389(است. حاجی کریمی و حسینی  سازمان راهبرد با آن ارتباط
 گفته مباحث به با توجه مدیریت استعداد نقش بسزایی در پیشبرد راهبردهاي سازمان دارد بنابراین

  :می شود ارائه زیر فرضیه شده
  فرضیه سوم: مدیریت استعداد بر راهبرد سازمانی تاثیر معنی داري دارد.

امروزه با توجه به فضاي شدید رقابتی کسب و کار، توسعه مدیریت استعداد یکی از مهمترین 
ن عوامل کسب و کار و حفظ مزیت رقابتی در سازمان ها به شمار می رود،به صورتی که نخبگا

می توانند ارزش هاي بسیار زیادي را براي سازمان ها به ارمغان آورند و باعث رشد و شکوفایی 
سازمان گردند. بررسی مدیریت استعداد  به عنوان یک رویکرد جدید می تواند تحولی در 
مدیریت سرمایه انسانی ایجاد نموده و نقاظ ضعف و اشکالات وارده بر رویکردهاي سنتی را 

ید. علاوه بر این همراهی آن با هوش سازمانی کارکنان زمینه ساز شرایطی می گردد مرتفع نما
که در آن کارکنان تمامی توانایی ها، استعداد ها را براي انجام وظایف محوله به کار گیرند تا 
بدین وسیله بازدهی سازمان خود را به حداکثر برسانند. به گفته فیشمن در جنگ براي 

بوده و سازمان ها در هر اندازه اي و از  90سر استعداد ،حاکم در سال هاي دهه  استعداد،رقابت بر
هر صنعتی براي به خدمت گرفتن بهترین و باهوش ترین افراد سازمان رقابت می کردند(قاسمی و 

) در مطالعه خود دریافتند که بین مدیریت 1399). ساعتی زارعی و همکاران(1394همکاران،
 در )1396( وند انی رابطه معنی داري وجود دارد. همچنین، کارزارجدياستعداد و هوش سازم

ي مثبت و معناداررابطه مدیریت استعدادها و هوش سازمانی، تحقیق خود دریافته است که بین 
 اجازه  ها سازمان به که است تشخیصی چارچوب یک عنوان به استعداد، و مدیریت وجود دارد

_____________________________________________________ 
1  - Gandossy & Kao 
2  - Tuker & Kao & Verma 
3  - McCauley & Wakefield 
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 افراد نگهداري و ارتقاء پرورش، شناسایی، براي سیستمی جاري، وضعیت بررسی با تا دهد می
 فعلی، پیچیده و نامطمئن شرایط وجود با. دهند ارایه سازمان، توان سازي بهینه هدف با مستعد

 قدرت تواند می ها سازمان در استعداد مدیریت مسیر به توجه با سازمانی هوش از گیري بهره
 ، استعداد مدیریت روي بر سازمانها سرمایه گذاري نهایی دهد. هدف افزایش را پذیري رقابت

) نیز در مطالعه خود 1394است، قاسمی و همکاران( سازمانی هوش از بالایی درجۀ دستیابی به
 با توجه دریافتند که بین مدیریت استعداد و هوش سازمانی رابطه معنی داري وجود دارد، بنابراین

  :ئه می شودارا زیر فرضیه شده گفته مباحث به
  فرضیه چهارم: مدیریت استعداد بر هوش سازمانی تاثیر معنی داري دارد.

 دهد، اشاعه سازمان کل در و ببخشد بهبود را دانش نظام موثر طور به بتواند اینکه براي سازمان
پیاده سازي  باشد، تر قوي استعداد مدیریت اندازه هر و کند توجه استعداد به مدیریت باید ابتدا

 و مستعد افراد داشتن اختیار شد. امروزه در خواهد انجام بیشتري موفقیت با دانش مدیریت
 را منابع دیگر نقص یا و فقدان بلکه شود محسوب سازمان رقابتی تواند مزیت می تنها نه توانمند،

 شد خواهند سرآمدي کسب به موفق هایی سازمان تنها فضایی، چنین در این نماید، می جبران نیز
 محور، دانش ماهر، انسانی منابع داراي و نموده درك را خود انسانی استراتژیک منابع نقش که

 و توسعه تشخیص، شامل، استعداد ). مدیریت1394توانمند باشند(اسدي و والفی، و نخبه شایسته،
 کلیدي استعدادهاي بهتر نگهداري منظور به سازمان، داخل رهبران و کارکنان شغلی جابه جایی

 است. اکنون آنان وظیفه اي میان مهارتهاي و دانش افزایش طریق از رهبران کردن آمادهو 
 مزیت بزرگترین استعداد، با کارکنان. ها هستند بهترین داري نگه و جذب حال در سازمانها

 نخواهد تقلید قابل سادگی به که مزیت رقابتی بود، خواهد دانش عصر در سازمان پایدار رقابتی
 و مهارتها بر پایه، آید. سازمانها می به حساب امروزي پرتلاطم دنیاي در مطمئن اي سرمایه و بود

 با و بهترین نگهداشت و جذب با که می دانند و می کنند رقابت هم با خود کارکنان استعدادهاي
 و بنی ولیک برسند(نصیري موفقیت درجه بالاترین به می توانند استعدادترین کارکنان،

) و  1395 همکاران( و بنی ولیک ) ، نصیري1396همکاران( و ). علیپورنامقی1395همکاران،
) در مطالعه خود دریافته اند که بین مدیریت استعداد و مدیریت دانش رابطه 1394اسدي و والفی(

  :می شود ارائه زیر فرضیه شده گفته مباحث به با توجه معنی داري وجود دارد بنابراین
  پنجم: مدیریت استعداد بر مدیریت دانش تاثیر معنی داري دارد.فرضیه 
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 اعتقاد بر و بود پذیر امکان آموزش، طریق از فقط توسعه انسانی، مدیریت منابع سنتی تفکر در
نوین  تفکرات در ولی باشد، خوبی مدیر بتواند فرد که افتد می اتفاق زمانی توسعه که بود این

 صورت می...  و مربیگري شغلی، تجارب طریق از توسعه که است این بر اعتقاد انسانی منابع
 از استعداد مدیریت خصوص باشد. در این خود می کارکنان توسعه اصلی عامل مدیر، و پذیرد

 و توسعه جذب، مباحث به آن پرداختن هدف و است انسانی منابع حوزه موضوعات جدیدترین
 از پارادایمی تغییر نوعی مدیریت استعدادها. است سازمان هاي برترین یا استعدادها داشت نگه

 است بنابراین سازمانی توسعه بر آن ویژه توجه که است مدرن به سنتی انسانی منابع مدیریت
 موثرتر هرچه استفاده و کنند برخورد استراتژیک عامل این با که چگونه باشند آگاه باید مدیران

 با آینده در ها سازمان.)1393زنگنه یوسف آبادي، بیاموزند(اردلان و را رقابتی مزیت این از
 شایسته به مدیرانی نیاز ها چالش این مدیریت. بود خواهند مواجه اي فزاینده رقابتی هاي چالش

 بیشتري اهمیت از روز هر استعداد مدیریت لذا. دارد امروزي مدیران از تر اثربخش و تر
 طی که دارد فرآیندي به اشاره استعدادها مدیریت. شود می برخوردار ها درسازمان

 شده شناسایی آینده، در آن کلیدي مناصب و مشاغل تصدي براي انسانی سازمان آن،استعدادهاي
. شوند می آماده مشاغل این تصدي براي پرورشی و آموزشی هاي متنوع ریزي برنامه طریق از و
 براي مدلی عنوان به کارکنان حیات چرخه درنظرگرفتن و استعداد مدیریت تعریف به توجه با

 به مرتبط مباحث که دریافت توان می سازمانی، توسعه فرآیندهاي مهمترین یکپارچه سازي،
 و است، مولوي تسري و استقرار سازمانی قابل توسعه فرآیندهاي تمامی در استعداد مدیریت

فتند که بین مدیریت ) در تحقیق خود دریا1393) و اردلان و زنگنه یوسف آبادي(1396(نیازي
 شده گفته مباحث به با توجه استعداد و توسعه سازمانی رابطه معنی داري وجود دارد.  بنابراین

  :می شود ارائه زیر فرضیه
  فرضیه ششم: مدیریت استعداد بر توسعه سازمانی تاثیر معنی داري دارد.

تخصص مدیران و جهت ارتقاي سطح دانش و سازمان ها یکی از عوامل اساسی توانمندي 
 سالاري در سازمانهاي دولتی مقوله است.در واقع، شایسته سالاري ر شایستهگردانندگان هر کشو

هاي حاکم بر جامعه عنوان  ها و نظام هاي دولت اي است که به عنوان یکی از مهمترین چالش
 ت سازمانشده است و تحت تاثیر و تاثر عوامل مختلف می باشد و توجه به آن بسیاري از مشکلا

امروزه نیروي انسانی متخصص و شایسته به ویژه به دلیل اهمیت  .دولتی را حل خواهد نمود هاي
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ها براي  تري پیدا کرده است؛ سازمان ، نقش پر رنگحافظه سازمانییافتن انقلاب اطلاعاتی و 
د در دستیابی به اهداف خود باید روز به روز از افراد متخصص خود حمایت کرده و دانش موجو

سازمان را حفظ کند تا با به کارگیري افراد متخصص و شایسته بتواند از این منبع باارزش ذخیره 
شایسته سالاري در  هاي شیوه از یکی سازمانی، حافظه بهبود و ایجاد شده بهترین استفاده را نماید.

نشی را در سازمان ها بایستی راجع به تلاش هاي گذشته و شرایط محیطی خود دا .است سازمان
  :می شود ارائه زیر فرضیه شده گفته مباحث به با توجه حافظه نگهداري کنند بنابراین

  فرضیه هفتم: حافظه سازمانی بر شایسته سالاري تاثیر معنی داري دارد.
ایجاد  و همگانی تلاش با که می شوند محسوب سازمانها منابع ارزشمندترین با انسانی منابع

 سازمانی اهداف می توان سازمان اجزاي دیگر و آنان صحیح به کارگیري و آنها میان هماهنگی
 سازمانی محیط در که هستند بالقوه اي قابلیت هاي و توانایی ها داراي منابع این بخشید را تحقق

 فراهم و انسانها کامل شناخت و درك نیازمند مهم این به دستیابی و می شوند تبدیل به فعل
 است قابل بررسی زمینه این در که مواردي از یکی است تلاش و کار براي مناسب کردن شرایط

 در فرایند این که است آنها قابلیت و تجارب و توانایی با مناسب جایگاه هاي در دادن افراد قرار
 فرد به کارگیري حقیقت در شایسته سالاري. است قابل پیگیري نظام شایسته سالاري قالب

است.  شده تعریف موازین دیگر و دانش تجربه، اساس بر مناسب یا پست حرفه در مناسب
 و قوانین کامل کردن رعایت ارتقاي و انتصاب استخدام، نظام در قانونمند روش هاي استقرار

 فرهنگ بودن پررنگ و شایسته افراد پرورش براي مناسب بستر بودن فراهم موجود، هاي بخشنامه
 براي. است سازمان در سالاري شایسته توسعه عوامل مهمترین از سازمان در سالاري شایسته
 شایسته به نسبت افراد ارزشی نظرات و تفکر طرز سازمان باید در سالاري شایسته کردن نهادینه

 .شود آنها و بالتبع آن راهبرد سازمانی ایجاد رفتار در عمیقی تغییرات و شود متحول سالاري
) در مطالعه دریافتند که راهبرد سازمانی نقش بسزایی در پیاده سازي 1398گیوکی و همکاران(

  :می شود ارائه زیر فرضیه شده گفته مباحث به با توجه شایسته سالاري در سازمان دارد، بنابراین
  فرضیه هشتم: راهبرد سازمانی بر شایسته سالاري تاثیر معنی داري دارد.

انسانی پرورش یافته عامل اصلی کسب مزیت رقابتی سازمان هاست و این زمانی امروزه منابع 
تحقق می یابد که بتوان با شیوه علمی و منطقی منابع انسانی را خوب مدیریت و توان و فکر آنان 
را در اختیار اهداف رقابتی سازمان قرار داد. جذب ، نگه داري و پرورش منابع انسانی کافی 
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و معیار هاي علمی شایستگی را در کارکنان ایجاد و  اصول اساس بر بایست می  نیست ، بلکه
سالاري از جمله عواملی است که موجب شکوفایی ، وفاداري و تعهد  شایسته بدان توجه کرد.

،  نیست اي ساده فرآیند و پدیده سالاري شایسته استقرارد. شو می   کارکنان به کار و سازمان
ز ساز و کار هایی است که طی یک فرآیند بلند مدت و منطقی باید در بلکه مجموعه پیچیده اي ا

 ، سازمان هاي پیچیدگی درك توانایی .سازمان استقرار یابد و لازمه ي آن را فراهم آورد
 جایگاه نقش و سازمانی برون و درون عوامل دیگر با آنها ارتباط درك و اصلی عوامل تشخیص

 به مدیریت شایسته  پست احراز براي سازمانی مهارت هوش  این مختلف هاي موقعیت در خود
 هوش ) در تحقیق خود دریافت که بین1395رخشانی( .دارد اهمیت بسیار آن رهبري نقش خاطر

 شده گفته مباحث به با توجه دارد، بنابراین وجود داري معنی رابطه کارکنان شایستگی و سازمانی
  :می شود ارائه زیر فرضیه

  هوش سازمانی بر شایسته سالاري تاثیر معنی داري دارد.فرضیه نهم: 
با توجه به اهمیت و جایگاه مدیریت در دنیاي کنونی، سازمانها تلاش می کنند تا شایسته ترین 

  ایجاب  برآن  حاکم  و منطق  سازمانی  افراد را شناسایی، جذب و به کار گیري نمایند. وضعیت
  به  ممکن  ، حداکثر استفاده با موقعیت  و متناسب  درستی  به  و هر چیزي  از هر کسی  کند که می

  ترین فرد در مناسب  ترین شایسته  قرارگرفتن  بصورت  انسانی  نیروي  درباره  فرضی  آید. چنین  عمل
شود. شایسته سالاري به مفهوم بکارگماري مناسب   می  ) مطرح سالاري (شایسته  شغلی  موقعیت

در سازمانهاي رشد یافته و یا درحال رشد  .ترین جایگاه در سازمان است اسبترین افراد در من
شایسته سالاري از اهمیت خاصی برخوردار است. آنچـــه امروزه دولتها به سوي آن گــــام 

ها با تعیین و تعریف مکانیزم حاکم برشایسته سالاري است،  دارند ایجاد ثبات در مدیریت برمی
می تواند   ها این شایستگی، مبناي بر شایسته خواهی و شایسته گزینی است شایسته سالاري مبتنی

) در مطالعه خود دریافتند که مدیریت دانش نقش 1395پردخته و محمدي(باشد.   دانش مدیریت
 شده گفته مباحث به با توجه سالاري در سازمان دارد، بنابراین شایسته نظام بسزایی در استقرار

  :شود می ارائه زیر فرضیه
  فرضیه دهم: مدیریت دانش بر شایسته سالاري تاثیر معنی داري دارد.

 واقع در . دارد … غیره و فرهنگی و اجتماعی و اقتصادي توسعه در اي عمده سهم انسانی نیروي
 عنوان به انسان یعنی.است کشور و سازمان یا مجموعه هر ساخت زیر مهمترین انسانی نیروي
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 مانع عنوان به یا و بیاورد ارمغان به را توسعه تواند می که است مدیریت و ساختار اصلی عنصر
 هاست سازمان رقابتی مزیت کسب اصلی عامل توسعه سازمانی، کند. امروزه عمل توسعه بزرگ

 توان و مدیریت خوب را انسانی منابع منطقی و علمی شیوه با بتوان که یابد می تحقق زمانی این و
 انسانی منابع پرورش و داري نگه ، جذب. داد قرار سازمان رقابتی اهداف اختیار در را آنان فکر و

 ایجاد کارکنان در را شایستگی علمی هاي معیار و اصول اساس بر بایست می  بلکه ، نیست کافی
 پیچیده مجموعه بلکه ، نیست اي ساده فرآیند و پدیده سالاري شایسته استقرار .کرد توجه بدان و

 یابد استقرار سازمان در باید منطقی و مدت بلند فرآیند یک طی که است هایی کار و ساز از اي
 توسعه ) در مطالعه خود دریافتند که بین1395آورد. پوررشیدي و همکاران( فراهم را آن لازمه و

 مثبت رابطه سالاري شایسته و تغییر به نسبت نگرش ارتباطات ساختار، رهبري، ابعادآن و سازمانی
  :می شود ارائه زیر فرضیه شده گفته مباحث به با توجه دارد، بنابراین وجود معناداري و

  فرضیه یازدهم: توسعه سازمانی بر شایسته سالاري تاثیر معنی داري دارد.
  

  مدل مفهومی تحقیق - )1شکل(
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  روش پژوهش-)5( 
در  توان آن می این پژوهش در راستاي هدفی که دارد از نوع کاربردي است، زیرا از نتایج

استفاده  یشمال يبرق استان ها يروین عیدر شرکت توز ژهیو گیري مدیران سازمانها، به تصمیم
است.  یشیمایپ -پژوهش برحسب ماهیت از نوع توصیفی نیرفته در ا روش بکار همچنین، کرد.

در پرتو آن روشن  يتا مسائل جار نند كی م یرا بررس یفعل طیروش، پژوهشگران شرا نیا در
داده ها به صورت میدانی انجام شده است، زیرا پژوهشگران به محیط واقعی  يآور جمع شود.

اند. جامعه  ها مراجعه کرده آوري داده جمع يبرا یشمال يبرق استان ها يروین عیشرکت توز
نها است که تعداد آ یشمال يبرق استان ها يروین عیشرکت توز رانیمدشامل  آماري پژوهش،

مورگان است کرجسی و بر جدول  یحجم نمونه، مبتن نیی. تعبود نفر 124در زمان انجام پژوهش 
 یبراي نمونه گیري از جامعه آماري ، از روش نمونه گیري تصادفو نفر تعیین  94که تعداد آن 

 مورد اسیاست که مق ها پرسشنامه هدادي جمع آور يابزار مورد استفاده برا استفاده شد. ساده
، کاملاً مخالفم(خیلی کم)است که براي گزینه  کرتیل يا نهیپنج گز فیاستفاده در پرسشنامه ط

   شود. یم نظرگرفته در 5، امتیاز کاملاً موافقم(خیلی زیاد)و گزینه  یکامتیاز 
نفر  89( ،یتیاز نظر جنسنمونه آماري به این صورت بوده است که  یشناخت تیجمعي های ژگیو
درصد لیسانس و  15نفر) 14( تحصیلاسطح درصد زن، و از نظر  6نفر )  5( مرد و  درصد 94) 
درصد دکتري و از نظر سابقه  29نفر)  27درصد داراي مدرك فوق لیسانس و (  56نفر)  53(

درصد   26نفر )   25سال و ( 10تا  5درصد   18نفر)   17سال ، ( 5درصد کمتر از  12نفر)  11کار(
 10نفر)  9سال، ( 25تا  21درصد  11نفر)  10سال،( 20تا  16درصد  23نفر)  22(، سال 15تا  11

استفاده شده  Spssسال هستند. در بخش توصیفی نتایج تحقیق، از نرم افزار  30تا  26درصد 
در بخش استنباطی براي آزمون فرضیات از مدل سازي معادلات ساختاري استفاده شده است. 

  آزمون شد.  Smart Pls3است که با نرم افزار 
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  مشخصات پرسشنامه ها -)2جدول(
  تعداد گویه  متغیر  شماره پرسشنامه

  36  مدیریت استعداد  1
  28  شایسته سالاري  2
  35  توسعه سازمانی  3
  21  حافظه سازمانی  4
  11  راهبرد سازمانی  5
  38  مدیریت دانش  6
  35  هوش سازمانی  7

  
  یافته هاي پژوهش- )6(

  پایایی و روایی
ی م یبیترک ییایکرونباخ و پا يآلفا بیضرا یبه بررس ق،یتحق يرهایمتغ ییایپا نییبه منظور تع

  .مپردازی
  

  مقدار آلفاي کرونباخ براي هر یک از متغیرهاي پرسشنامه -)3جدول (
  ضریب آلفاي کرونباخ متغیرهاي مکنون

Alpha>0.7  
  ضریب پایایی ترکیبی

CR>0.7  

 892/0 705/0 مدیریت دانش

 845/0 706/0 توسعه سازمانی

 903/0 741/0 حافظه سازمانی

 849/0 725/0 راهبرد سازمانی

 830/0 796/0 شایسته سالاري

 889/0 791/0 مدیریت استعداد

 864/0 754/0 هوش سازمانی

 0/  7براي تمام متغیرها از مقدار استاندارد  و پایایی ترکیبی آلفاي کرونباخ بیاز آنجا که ضر
  لازم را دارند.  ییایمربوط به تمام متغیرها پا يپرسش ها جهینت است، در شتریب

  .می پردازیم روایی همگرا و واگرا یبه بررس ق،یتحق يرهایمتغ روایی نییبه منظور تع
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  متغیرهاي تحقیق R2و  Communalityمیزان  - )4جدول(
  Communality  R2 متغیرهاي مکنون

 427/0 533/0 مدیریت دانش

 481/0 606/0 سازمانی توسعه

 309/0 586/0 حافظه سازمانی

 413/0 611/0 راهبرد سازمانی

 968/0 554/0 شایسته سالاري

 - 596/0 مدیریت استعداد
 786/0 634/0 هوش سازمانی

 
  نتایج روایی همگرا متغیرهاي پنهان تحقیق - )5(جدول

 )AVEمیانگین واریانس استخراجی(  متغیرهاي مکنون
 533/0 دانشمدیریت 

 606/0 توسعه سازمانی

 586/0 حافظه سازمانی

 611/0 راهبرد سازمانی

 554/0 شایسته سالاري

 596/0 مدیریت استعداد

 634/0 هوش سازمانی

 اریمع نیجدول فوق ا هاي افتهیاست و مطابق با  AVE ،5/0  يمقدار مناسب برا نکهیبا توجه به ا
 ییمناسب بودن روا جهنتی در اند، را اتخاذ نموده یمکنون مقدار مناسب يرهایدر مورد متغ

  شود.ی م دییپژوهش تأ يهمگرا
  

  ماتریس سنجش روایی واگرا  به روش فورنل و لارکر - )6جدول(

 
مدیریت 

 دانش
توسعه 
 سازمانی

حافظه 
 سازمانی

راهبرد 
 سازمانی

شایسته 
 سالاري

مدیریت 
 استعداد

هوش 
 سازمانی

مدیریت 
 دانش

730/0 
      

توسعه 
 سازمانی

631/0 778/0 
     

 766/0 332/0 469/0حافظه 
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مدیریت 

 دانش
توسعه 
 سازمانی

حافظه 
 سازمانی

راهبرد 
 سازمانی

شایسته 
 سالاري

مدیریت 
 استعداد

هوش 
 سازمانی

 سازمانی

راهبرد 
 سازمانی

270/0 189/0 381/0 782/0 
   

شایسته 
 سالاري

485/0 437/0 566/0 316/0 744/0 
  

مدیریت 
 استعداد

654/0 694/0 556/0 443/0 629/0 772/0 
 

هوش 
 سازمانی

676/0 683/0 680/0 444/0 737/0 686/0 796/0 

  
 يشود که خانه ها یاستفاده م سیواگرا  از ماتر ییروا یبررس يروش فورنل و لارکر، برا در

سازه ها  نیب یهمبستگ بیمربوط به هر سازه و ضرا  AVE ریجذر مقاد يحاو سیماتر نیا
(جذر یدارد که اعداد مندرج در قطر اصل یقابل قبول يواگرا ییمدل روا نیا یاست.درصورت

مدل ما  نیبنابرا باشد. شتریسازه ها) ب نیب یهمبستگ بیخود(ضرا نیریز ریمقاد از) AVE ریمقاد
  دارد. یقابل قبول يواگرا ییروا

  
  برازش کلی مدل

برازش  يها منوط به شاخص یمدل در حالت کل ياشاره شود که شرط برقرار دیبا ان،یپا در
، 01/0شود که سه مقدار استفاده می GOF. براي بررسی برازش مدل کلی از معیار مدل است

  معرفی شده است.  GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي براي 36/0و  25/0
  گردد:این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می

  

  
Communalıtıesതതതതതതതതതതതതതതതതതതതത آید.از میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهاي پنهان پژوهش به دست می  

  
، برازش بسیار مناسب مدل کلی تأیید 575/0به میزان  GOFبا توجه به مقدار بدست آمده براي 

  شود.می

2RiescommunalitGOF 
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  یافته هاي استنباطی
ی مهاي پژوهش پرداخته  هفرضی ساختاري به تحلیل معادلاتسازي  حال با استفاده از روش مدل

 يساختار معادلات يمدلساز به صورت چندگانه با روش رهایمتغ نیکه در ادامه، تعامل ب شود
  است. )2(صورت شکل  به ریمس بیضرا يآن برا جهیکه نت رد،یگی قرار م لیتحل و هیمورد تجز

  ساختاري در حالت استاندارد معادلاتنتیجه مدلسازي  -)2(شکل
  

  
 ارائه )3(آن در شکل  جیکه نتا شودی استفاده م tاز آماره  ریمس بیضرا يمعنادار یبررس يبرا

  .شودی م
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  يساختاري در حالت معنادار معادلاتنتیجه مدلسازي  -)3(شکل
  

  
 به صورت رهایمتغ نیارتباط ب یساختاري براي بررس معادلات، نتیجه مدلسازي )2(در شکل 

ی م دست آمده ارائه به ریمقاد يمعنادار یبررس يبرا tآماره  ریمقاد )،3(و در شکل ریمس بیضرا
 جهی. نترندیگی م  قرار دییمورد تا ریمس بیضرا یشود که تمام گیري می نرو، نتیجهی. از اشود
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در جدول  رهایروابط متغ يبرا يمعنادار ریو مقاد رهایمتغ ریمس بیآزمون با در نظرگرفتن ضرا
  .شودی آورده م)3(

  
  رهایمتغ مستقیم و آزمون روابط ریمس بیضرا يمعنادار یبررس - )7جدول(

 فرضیه شماره
ضریب 

 مسیر
ضریب 
 معناداري

نتیجه 
 آزمون

 تایید  324/3  362/0  مدیریت استعداد بر شایسته سالاري تاثیر معنی داري دارد.  اول

 تایید  467/7  556/0  مدیریت استعداد بر حافظه سازمانی کشور تاثیر معنی داري دارد.  دوم

 تایید  345/8  643/0  دارد. يدار یمعنتاثیر  یراهبرد سازمانبر استعداد  تیریمد  سوم

 تایید  793/12  886/0  مدیریت استعداد بر هوش سازمانی تاثیر معنی داري دارد.  چهارم

 تایید  754/8  654/0  مدیریت استعداد بر مدیریت دانش تاثیر معنی داري دارد.  پنجم

 تایید  800/9  694/0  سازمانی تاثیر معنی داري دارد.مدیریت استعداد بر توسعه   ششم

 تایید  981/10  709/0  حافظه سازمانی بر شایسته سالاري تاثیر معنی داري دارد.  هفتم

 تایید  980/6  483/0  راهبرد سازمانی بر شایسته سالاري تاثیر معنی داري دارد  هشتم

 تایید  375/5  447/0  دارد.هوش سازمانی بر شایسته سالاري تاثیر معنی داري   نهم

 تایید  706/5  461/0  مدیریت دانش بر شایسته سالاري تاثیر معنی داري دارد.  دهم

 تایید  369/4  445/0  توسعه سازمانی بر شایسته سالاري تاثیر معنی داري دارد.  یازدهم

  
که مدیریت  استعداد بر شایسته  می دهد نشان 3و شکل  2شکل  در معنی داري و مسیر ضرایب

)، راهبرد  t   ،556/0  =β=  467/7) ، حافظه سازمانی(  t   ،362/0  =β=  324/3سالاري( 
)، مدیریت  t   ،886/0  =β=  793/12)، هوش سازمانی (  t   ،643/0  =β=  345/8سازمانی( 

)، بر این اساس  t   ،694/0  =β=  800/9( توسعه سازمانی) و  t   ،654/0  =β=  754/8دانش( 
چون ضرایب مسیر مثبت هستند پس تاثیر مستقیم وجود دارد و چون ضرایب معنی داري بزرگتر 

هستند پس تاثیر معنی دار هم می باشد. همچنین  حافظه سازمانی بر شایسته سالاري(  96/1از 
981/10  =t   ،709/0  =β  ) 980/6)، راهبرد سازمانی بر شایسته سالاري  =t   ،483/0  =β  ،(

)، مدیریت دانش بر شایسته سالاري(  t   ،447/0  =β=  375/5هوش سازمانی بر شایسته سالاري( 
706/5  =t   ،461/0  =β  369/4بر شایسته سالاري(  توسعه سازمانی) و  =t   ،445/0  =β  بر ،(

و چون ضرایب معنی این اساس چون ضرایب مسیر مثبت هستند پس تاثیر مستقیم وجود دارد 
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  هستند پس تاثیر معنی دار هم می باشد. 96/1داري بزرگتر از 
  

  رهایمتغ غیر مستقیم و آزمون روابط ریمس بیضرا يمعنادار یبررس - )8جدول(
 غیر ضریب مسیر رابطه  مسیر رابطه میانجی

 tآماره   مستقیم
نتیجه 
  میانجی

  تایید  093/4  556/0×  709/0=  394/0  شایسته سالاري مدیریت استعداد        حافظه سازمانی          
 تایید  575/3  643/0×  483/0=  311/0 مدیریت استعداد        راهبرد سازمانی           شایسته سالاري

  تایید  871/3  886/0×  447/0=  396/0 مدیریت استعداد        هوش سازمانی           شایسته سالاري
  تایید  680/2  654/0×  461/0=  301/0 استعداد        مدیریت دانش           شایسته سالاريمدیریت 

  تایید  363/3  694/0×  445/0=  309/0 شایسته سالاري           توسعه سازمانیمدیریت استعداد        
  

حافظه  متغیرهاي طریق غیر مستقیم رابطه بین مدیریت استعداد با شایسته سالاري از ضریب
و  301/0، مدیریت دانش  396/0، هوش سازمانی  311/0،راهبرد سازمانی  394/0سازمانی 

میانجی  گفت سوبل می توان بررسی آزمون با محاسبه شده است که 309/0 توسعه سازمانی
توسعه  حافظه سازمانی، راهبرد سازمانی ، هوش سازمانی، مدیریت دانش و متغیرهاي گري

)  t < 96/1قرار می گیرد( تأیید مدیریت  استعداد با شایسته سالاري مورد بین رابطه در سازمانی
.  
  بحث و نتیجه گیري- )7(

 رزادهیم قاتیکه با تحق دارد يدار یمعن ریتاث يسالار ستهیاستعداد بر شا تیرینشان داد مد جینتا
) 2020(يو واسم بار وناسی) و 1394و گندم کار( يری) و شاه ام1395(ییصفا ، )1398( یآبگرم
از  فادهو است يسالار ستهیدارد. امروزه، شا ی) همخوان2017و همکاران ( يشهر یمی، کر

سازمان ها در حرکت به سمت  تیو از عوامل موفق یاز اصول اساس یکیکارآمد  يروهاین
توسعه  يحرکت ها يروزیبه عنوان رمز پ يسالار ستهیشا گریو تحول است. به عبارت د ییایپو

از  ازین یخود را ب دینبا یطیشرا چیدر ه رانیکه مد یباشد؛ به شکل یدر درون سازمان ها م ،يا
 تیریبا بهبود مد قیتحق نیا جیبر اساس نتا نیآن بدانند بنابرا يو آموزه ها میبه مفاه هتوج

  برق شد. يروین عیدر شرکت توز يسالار ستهیشا شیتوان سبب افزا یاستعداد م
 قیکه با تحق دارد يدار یمعن ریکشور تاث یاستعداد بر حافظه سازمان تیریشان داد مدن جینتا

 اتیجوان و با استعداد، تجرب روهايیکه ن یدارد. وقت ی) همخوان1398و همکاران( یصوف ییرضا
بر  نیاشود بنابر یم جادیا یکنند، حافظه سازمان یافراد کارآزموده و مجرب سازمان را کسب م
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در  یاستعداد سبب بهبود حافظه سازمان تیریمد تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جیاساس نتا
  برق شد. يروین عیشرکت توز

 یحاج قیکه با تحق دارد يدار یمعن ریتاث یاستعداد بر راهبرد سازمان تیرینشان داد مد جینتا
یک  ۀترین سرمای عنوان مهم دارد. نیروي انسانی را باید به ی) همخوان1389(ینیو حس یمیکر

یا  ستخدامکلیدي و مهمی در دستیابی سازمان به اهدافش دارد لذا ا ریسازمان دانست که تأث
بر  نیسازمان است بنابرا يبا استعداد، ساز وکاري است براي رشد راهبردها یانسان يرویجذب ن

 یاستعداد سبب بهبود راهبرد سازمان تیریمد تیتقو قیطر توان از یم ق،یتحق نیا جیاساس نتا
  برق شد. يروین عیدر شرکت توز

 یساعت قاتیکه با تحق دارد يدار یمعن ریتاث یاستعداد بر هوش سازمان تیرینشان داد مد جینتا
و  ي) ، باقر1394و همکاران( ی) ، قاسم1396وند( ي)، کارزارجد1399و همکاران( یزارع

) و دانش فرد و 2017پور و همکاران( یانی) ، شا2019محمودحامد( ) ،2020(يرینص
است.  افتهی يدارد. در عصر اطلاعات قدرت ذهن، برقدرت بازو  برتر ی) همخوان2016همکاران(

 تیریمد ریبا توجه به مس یاز هوش سازمان يریبهره گ ،یفعل دهیچینامطمئن و پ طیبا وجود شرا
 نیا جیبر اساس نتا نیدهد بنابرا شیرا افزا يریتواند قدرت رقابت پذ یاستعداد در سازمان ها م

 عیدر شرکت توز یاستعداد سبب بهبود هوش سازمان تیریمد تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق
  برق شد. يروین

 قاتیکه با تحق دارد يدار یمعن ریدانش تاث تیریاستعداد بر مد تیرینشان داد مد جینتا
) ، 1394(یو والف ي) ، اسد1395و همکاران( یبن کیول يری)، نص1396و همکاران( یپورنامقیعل

با  یدارد ول ی) همخوان2017) و عبداله محمد و همکاران(2019عبداله محمد و همکاران(
ندارد. کارکنان با  ی) همخوان1395(ي) و منوچهر1399و همکاران( يدیخوشدل مف قاتیحقت

که به  یرقابت تیسازمان در عصر دانش خواهند بود، مز داریپا یرقابت تیمز نیاستعداد، بزرگتر
 دیآ یبه حساب م يپرتلاطم امروز يایمطمئن در دن يا هیسرما نخواهد بود و دیقابل تقل یسادگ
استعداد سبب بهبود  تیریمد تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جیبر اساس نتا نیبنابرا

  برق شد. يروین عیدانش در شرکت توز تیریمد
و  يمولو قاتیکه با تحق دارد يدار یمعن ریتاث یاستعداد بر توسعه سازمان تیرینشان داد مد جینتا

 ی) همخوان2016(يو خان محمد ي) و جعفر1393(يآباد وسفی) ، اردلان و زنگنه 1396(يازین
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بلکه هم  ست،یکردن ن نهیتنها مرکز هز گرید یامروز کسب و کار، توسعه سازمان يایدارد. در دن
 کردیاز رو يها با بهره مند نهیو کاهش هز شتریسود ب يراستا با کسب و کار، سازمانها برا

 هیسرما يارزش افزوده برا جادیدر ا یاستعدادها، تنوع کارکنان و تنوع آموزش ها، سع تیریمد
سبب  دتعدااس تیریمد تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جیبر اساس نتا نیخود دارند بنابرا

  برق شد. يروین عیدر شرکت توز یبهبود توسعه سازمان
دارد.حافظه سازمانی با  يدار یمعن ریتاث يسالار ستهیبر شا ینشان داد حافظه سازمان جینتا

گردآوري، سازماندهی، توزیع و استفاده مجدد از دانش ایجاد شده توسط کارکنان، دارایی 
هر چه  تدر فرایند مدیری  ،ییکلیدي سازمان یعنی دانش را توسعه داده و تقویت می کند. از سو

تحلیل فرایند، اتخاذ  اطلاعات دقیق تر و مستند تري در زمینه یک تصمیم یا رویداد موجود باشد،
افراد در  ستهیسبب انتخاب شا نیتصمیم، یافتن نقاط ضعف فرایند و... آسان تر خواهد بود و ا

 یحافظه سازمان تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جیبر اساس نتا نیشود بنابرا یسازمان م
  برق شد.   يروین عیدر شرکت توز يسالار ستهیسبب بهبود شا

و  یوکیگ قیکه با تحقد دار يدار یمعن ریتاث يسالار ستهیبر شا یاد راهبرد سازماننشان د جینتا
پرچالش و پویاي کنونی، مجال ازدست دادن فرصت  ايیدارد. دن ی) همخوان1398همکاران(

یک  ،يهاي طلایی را به هیچ شرکت و سازمانی نمی دهد . با کوچک ترین اشتباه راهبرد
براي همیشه به ورطۀ نابودي کشانده خواهد شد. توجه نداشتن به تخصص، تجربه،  سازمان

کارایی، علاقه و توانایی مدیران در انتصاب به مسئولیت هاي سازمانی به تصمیمات نامناسب، 
 نیا جیتابر اساس ن نیاقدامات بیهوده، تضعیف و به تدریج مرگ سازمان منجر می شود بنابرا

 عیدر شرکت توز يسالار ستهیسبب بهبود شا یراهبرد سازمان تیتقو قیطر توان از یم ق،یتحق
  برق شد.   يروین

 قیکه با تحق دارد يدار یمعن ریتاث يسالار ستهیبر شا ینشان داد هوش سازمان جینتا
کارکنان و نیروي انسانی  يسالار ستهیدارد. مولفه هاي زیادي بر شا ی) همخوان1395(یرخشان

 یکارآمد تاثیر گذار می باشند که از جمله آن؛ به هوش سازمانی اشاره نمود. هوش سازمانی م
تواند بعنوان یک مولفه تاثیرگذار بر سرمایه انسانی و شایستگی آنان از طریق تقویت قدرت 

محیطی و توانایی ایجاد  انعطاف پذیري افراد، بالابردن سطح عملکرد و انطباق پذیري با تغییرات
 ازدارتباط سازنده با محیط بیرونی سازمان از آنها سرمایه هاي انسانی کارآمد و شایسته اي بس
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 ستهیسبب بهبود شا یهوش سازمان تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جیبر اساس نتا نیبنابرا
  برق شد.   يروین عیدر شرکت توز يسالار

پردخته و  قیکه با تحق دارد يدار یمعن ریتاث يسالار ستهینش بر شادا تیرینشان داد مد جینتا
به اهداف خود  یابیها و دست تیانجام مأمور يدارد. سازمان ها برا ی) همخوان1395(يمحمد

ار ارزشمند و یها بسییمنابع و دارا نیاز ا یباشند. برخ یم يمتعدد يها ییمنابع و دارا يدارا
 يدانش برا تیریدارند.مد يسازمان نقش محور یرقابت تیکسب مز يهستند که برا يراهبرد

از اهداف هر  یکی يسالار ستهیها است.امروزه شا ییمنابع و دارا نیتمام سازمانها از جمله ا
 سببدانش  تیریمد تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جیبر اساس نتا نیسازمان است بنابرا

  برق شد.   يروین عیدر شرکت توز يسالار ستهیبهبود شا
و  يدیپوررش قیکه با تحق دارد يدار یمعن ریتاث يسالار ستهیبر شا ینشان داد توسعه سازمان جینتا

قرن  يدارد. ثبات و توسعه سازمان ها ی) همخوان2017(یو کمال ریو ی) و مصطف1395همکاران(
و  رییتغ رایاست، ز یتوسعه و بالندگ ع،یدر گرو همسو شدن با تحولات سر کیو  ستیب

 یم ریگوناگون اجتناب ناپذ يها تیرا در موقع یبهبود و توسعه سازمان ،یطیمح عیتحولات سر
 ییاز ساز و کارها دهیچیپ يو مجموعه ا عیبد یبه منزله موضوع يسالار ستهیشا ،ییسازد. از سو

ابد یرار در ادارات و سازمانها استق دهیو سنج یبلند مدت، علم يندیفرا یط ستیبا یاست که م
 ،ینگرش ،يمناسب از نظر ساختار يبناها ریفراهم آوردن ز يسالار ستهیکه لازمه استقرار شا

 یم ق،یتحق نیا جیبر اساس نتا نیاست بنابرا یتوسعه سازمان یبه طور کل ای یو سازمان یقانون
برق  يروین عیدر شرکت توز يسالار ستهیسبب بهبود شا یتوسعه سازمان تیتقو قیتوان از طر

  شد.  
  محدودیت هاي پژوهش- )8(

محدودیت کلی پژوهش حاضر این است که با توجه به اینکه جامعه آماري این پژوهش مدیران 
شرکت توزیع نیروي برق هستند، می بایست به تفاوت هاي موجود از لحاظ ساختاري و محیطی 

امکان پذیر نیست و از توجه کرد بنابراین تعمیم نتایج تحقیق به سایر سازمان ها به سادگی 
آنجایی که ابزار گردآوري داده ها پرسشنامه بوده است ماهیت خود ارزیابی مدیران ممکن است 
گرایش به تظاهر در پاسخ به سوالات پژوهش را ایجاد کند و نتایج تحقیق را تحت تاثیر قرار 

  دهد . 
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  پیشنهادهاي پژوهش- )9(
  زیر ارائه می شود: با توجه به یافته هاي پژوهش، پیشنهاد هاي

کرده و آن ها را با پرورش  ییافراد را شناسا نیو پرتوان تر نیشرکت، مستعدتر یعال رانیمد -
 يدیکل یکه پست ی،آماده کنند تا هنگام ندهیدر آ يدیپر کردن مشاغل کل يبرا شانیاستعداد ها

 نیکردن ا نیگزیجا يبرا ستهیشا ینشده و شخص ریشد ، سازمان غافل گ یخال یبه طرز ناگهان
  پست داشته باشند .

باید از مجموعه استعدادها، حافظه و توانایی یادگیریشان در راستاي پیشبرد اهداف  رانیمد -
سازمان استفاده کنند ، نگرش و دید سیستمی پیدا کنند و جهت گیري آنان به جاي تبعیت از 

  گذشته به سوي آینده اي روشن و بهتر باشد .
و حضور  يبه صورت دوره ا رانیمد يآموزش حرفه ا يبرگزار قیشود از طر یم شنهادیپ -

 ياستعداد برا تیریمد يساز ادهیپ نهی، زم يو جلسات مشاوره ا یآموزش ينارهایدر سم رانیمد
  برق فراهم گردد. يروین عیدر شرکت توز یبهبود راهبرد سازمان

حافظه و هوش آنها  تیو تقو رانینگهداشت و روز آمدکردن دانش و اطلاعات مد يبرا -
  شود.  یمداوم طراح یآموزش يکارگاه ها آموزش ها و

خبره  ياز نظام ها يریو بهره گ يراهبرد يها میدر تصم یو ضمن حیقرار دادن دانش صر هیپا -
  ها. میتصم شبردیاخذ و پ يبر دانش برا یمبتن

اقداماتی نظیر ایجاد برند  شرکت براي جذب مؤثر افراد نخبه و مستعد در مشاغل گوناگون، -
معتبر و شکل دهی ذهنیت مطلوب در آحاد جامعه و خصوصاً نوابغ و افراد مستعد، به کارگیري 
سیستم جذب نیرو و ارتقا از درون سازمان، اعمال ساعات کاري مناسب، د رنظرگرفتن حقوق و 

یلات رفاهی و تفریحی را در ارایه قرارد ادهاي استخدامی با امنیت بالا و ایجاد تسه افی،مزایاي ک
  دستور کار خود قرار دهد. 

اطلاعات، تعهد  می، موجب تقس یسازمان يجو اعتماد به عنوان راهبرد جادیشرکت با ا رانیمد -
اثربخش شرکت کمک   تیریبه مد ،ينوآور شیکارکنان و افزا هی، بهبود روح ماتیبه تصم

  کنند.
ود که؛ دوره هاي آموزشی ضمن خدمت براي پیشنهاد می ش یبراي تقویت هوش سازمان -

  مدیران براي آشنایی با این مفهوم برگزار شود.
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بر اساس دانش افراد   یتیریپست هاي مد رفتنیو سنجش افراد در پذ یابیجهت ارز یسمیمکان-
  به پست هاي مهم را نداشته باشند. یامکان دسترس ،ییگردد و افراد فاقد توانا جادیا

مورد توجه قرار  شیاز پ شیرا ب یساز توسعه سازمان نهیگردد مؤلفه ها و ابعاد زم یم شنهادیپ -
  فراهم سازند. يسالار ستهیشا شیافزا يرا برا نهیزم ریمس نیدهند و از ا

  
  منابع

و  یراهبرد سازمان يموانع اجرا یبررس .)1391( یموس ،یو رستم میعظ ،یاصلان ب،یپور، حب میابراه - 
مجله تعاون و  لان،یاستان گ ییروستا یتعاون يها هیدرشرکتها و اتحاد ییاجرا يارائه راهکارها

  .67- 92):12(4،روستا
منابع  تیرینو در مد يکردیاستعدادها رو تیریمد .) 394، سارا ( یو رحتم اریخدا ،یلیاب - 

  ، چاپ اول ، تهران ، نشر زبان امروز. یانسان
راهبرد  ؛یانسان يها هیاستعداد سرما تیریمد .)1393کاظم( ،يآباد وسفیمحمد رضا و  زنگنه  اردلان، - 

استعداد)،  تیریمد تیمؤثر بر موفق يندهای(با تأمل بر عوامل و فرآیسازمان یبه توسعه و اثربخش لین
  .داریتوسعه پا تیبا محور تیریعلوم مد یالملل نیب ومیسمپوز نیاول

دانش مطالعه  میاستعداد و تسه تیریمد نیرابطه ب یبررس .)1394(يشاد ،یفرخنده و والف ،ياسد - 
 یالملل نیکنفرانس ب نیو سوم یکنفرانس مل نیپنجمتهران،  شهر یپست 41: منطقه يمورد

  .تیریو مد يحسابدار
بررسی همبستگی مدیریت استعداد و هوش  .)1398محیا و نصیري ولیک بنی، فخرالسادات( باقري، - 

  .173- 193):51(13،بهره وري (فراسوي مدیریت)مدیریت سازمانی با تمایل به کارآفرینی، 
موثر برجذب  ی). توسعه مدل عوامل درون سازمان1398.(ینژاد، عل یمیمرسل، باقر و فه ،يهاد ،يباقر-  - 

  .59-  73: 43 ،یابیبازار تیریمد مجله،یدر ورزش قهرمان یمال انیحام
-نقش شایسته سالاري در عدالت سیاسی و انعکاس آن در الگوي اسلامی .)1396سید کاظم( باقري، - 

  .  7-22 ):1(19، فصلنامه سیاست متعالیهایرانی پیشرفت،
وتوسعه منابع  تیریدر مد يسالار ستهی). راهکار استقرار نظام شا1395فاطمه( ،يپردخته، فرهاد و محمد - 

  .تیرینخبگان مد یالملل نیکنفرانس بدانش، تیریمد ياستراتژ بر یسازمان ها مبتن یانسان
در ادارات  يسالار ستهیو شا یتوسعه سازمان نیرابطه ب یبررس .)1395رستم و همکاران( ،يدیپوررش - 

کنفرانس  نیو دوم تیریو مد يحسابدار یالملل نیکنفرانس ب نیپنجمشهر کرمان،  یدولت
  .باز يها يو نوآور ینیکارآفر
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تاثیر عوامل راهبردي زمینه ساز بر مدیریت  .)1389کریمی، عباسعلی و حسینی، ابوالحسن( حاجی - 
  .51-71):2(1،مطالعات مدیریت راهبردياستعداد، 

استعداد و  تیریرابطه مد لی). تحل1399مراد، باقر زاده، محمدرضا و مهر آرا، اسدا...( ،يدیخوشدل مف - 
اخلاق در علوم و  ،یاخلاق سازمان یانجیدانش با در نظر گرفتن نقش م تیریمد

  .166- 170):2(15،يفناور
 کردیبا رو نانهیو استقرار اثربخش استعداد کارآفر نییتع يارائۀ الگو .)1396و همکاران( میمر ،یراشک - 

  ).2(10 ،ینیتوسعه کارآفر ب،یفراترک
: ادارات يکارکنان مطالعه مورد یستگیو شا یهوش سازمان نیرابطه ب ی). بررس1395(دی،جاویرخشان-  - 

 نینو يها میپاراد یالملل نیکنفرانس ب نینخستشمال غرب کشور،  یاسلام غاتیکل تبل
  .یو سازمان يتجار يهوشمند تیریمد

با توجه به  یاستعداد بر حافظه سازمان تیریمد ریتاث یبررس .)1398و همکاران( یمرتض ،یصوف ییرضا-  - 
 قاتیتحق هینشر لام،یو ا لانیگ زد،ی يانتقال دانش در ادارات ورزش و جوانان استان ها گریاجینقش م

  .60:14،علوم ورزش بدون مرز يکاربرد
). تحلیل اثر سیستم مدیریت استعداد 1399(دی،مجیمانیساعتی زارعی ، اکبر، شعبانی بهار، غلامرضا و سل - 

بر فرایند توانمندسازي کارکنان از طریق هوش سازمانی در ادارات کل ورزش و جوانان کشور، 
  .101- 118):28(8،رویکردهاي نوین در مدیریت ورزشی

 یو توسعه سازمان کی). قدرت ارتباطات استراتژ1398(هیمهد ،یشلقیو و ثمیم ،يسپهوند، رضا، جعفر - 
(مورد مطالعه: شرکت  یاسیس يشبکه ساز یانجینقش م لیدر گذر زمان : تحل یدولت يدر شرکت ها

  .165-  187: 46 ،تیریفصلنامه بهبود مد)، رانیا عیصنا يتابعه سازمان گسترش و نوساز يها
 کیستماتیمرور س کردیاستعداد با استفاده از رو یتعال يالگو یطراح.)1396،فرزانه و همکاران( یسلطان - 

  ).32(8،در صنعت نفت یمنابع انسان تیریمددر شرکت گاز استان اصفهان،  یفیک بیو فراترک
و  يپرور نیاستعداد بر جانش تیرینقش مد یبررس .)1394(ایسادات و  گندم کار، دن بهیط ،يریام شاه - 

 نیب شیهما نینخست راز،یمدارس متوسطه دوم شهر ش یآموزش رانیمد نیدر ب يسالار ستهیشا
  .رانیا یآموزش تیریمد یالملل

 یکنفرانس مل نیدوم ،يسالار ستهیاستعداد و شا تیریمد نیرابطه ب یبررس .)1395(نینسر ،ییصفا - 
  .رازیش ت،یریمد انوسیاق

بررسی تاثیر استراتژي هاي مدیریت دانش  .)1391،حسین، تدین، اعظم و حرمحمدي مریم( صفرزاده - 
طلوع بر نوآوري و عملکرد سازمانی (مطالعه موردي مراکز بهداشتی و درمانی شمال فارس)، 

  .76-86):1(11،بهداشت
، استعداد ها  تیرینظام مد .)1393، فرهاد (  یو زارع نیزاده ،حس يدیرش يو تقو نیحس ان،یعل - 

  چاپ اول ، اصفهان ، نشر آموخته.
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کنفرانس دانش،  تیریاستعداد و مد تیریمد نیرابطه ب یبررس .)1396زهرا و همکاران( ،یپورنامقیعل - 
  .یو علوم اجتماع ،حقوقيت،حسابداریریجهان در مد یعلم قاتیتحق یمل

 پژوهش،يساز کپارچهی کردیاد با روداستع تیردیمذل م یطراح .)1396حسن و همکاران( ،يغفار - 
  ).36(10،یعموم تیریمد يها

 يریادگی تیاستعداد بر قابل تیریمد ریتأث .)1394راد، الهام( یگیمحمد، جودزاده، مهتا و ب ،یقاسم - 
  .145- 164):30(8، یعموم تیریمد يپژوهش ها ،یهوش سازمان یانجیبا نقش م یسازمان

 ی. ترجمه علیانسان هینو به توسعه سرما یاستعداد: نگاه تیریمد .)1393راجر( ت،یرا کارت-  - 
  .يمحمد گودرز

در شرکت آب و  یاستعداد و هوش سازمان تیریمد نیرابطه ب یبررس .)1396وند، رضا( يکارزارجد - 
جامعه در  يتوانمندساز یالملل نیکنگره ب نیدوم ،یشرق جانیاستان آذربا يفاضلاب شهر

  .یفرهنگ یو مهندس ینیت،اقتصاد،کارآفریریحوزه مد
طراحی مدل شایسته سالاري در نظام آموزش عالی با توجه به نقش میانجی  .)1397ابراهیم( گیوکی، - 

  .691-710 ):1(40، فصلنامه پژوهش در نظام هاي آموزشیرهبري خدمت گزار،
کارکنان در  يو توانمندساز رانیمد یستگیرابطه شا یبررس ).1391حمد.(م ،یمصلح - 

  نور پاوه. امیدانشگاه پ ،ی ارشدکارشناس نامه انیپا ، شهرستان پاوه یدولت کارمندان ادارات
استعداد  تیریسازمان و مد یتوسعه منابع انسان نیرابطه ب یبررس .)1396(هیرق ،يازیمهران و ن ،يمولو - 

 نیکنفرانس ب نیهفتم)، یغرب جانی: بانک مسکن استان آذربايکارکنان سازمان (مطالعه مورد
  .نینو یعلوم پژوهش کردیبا رو تیریو مد يحسابدار یالملل

شهر  يدر شهردار يسالار ستهیاستعداد و شا تیریمد نیرابطه ب ی). بررس1398(ي،مهدیآبگرم رزادهیم - 
 یو مطالعات فرهنگ یدر علوم انسان قیو تحق ينوآور یکنفرانس مل نیسوم رجان،یس

  .یاجتماع
مرکز  يمایدانش در صدا و س تیریاستعداد و مد تیریمد نیرابطه ب یبررس .)1395(امکیس ،يمنوچهر - 

  ).2(2،ینیو کارآفر تیریفصلنامه مطالعات مد ش،یک
  .160 ):4(2 ،یاسیمعرفت سجامعه ،  تیریدر مد يسالار ستهیشا .)1389( یعل ،ینصراصفهان - 
 نیاستعداد در ارتباط ب تیریمد یانجینقش م نییتب .)1395فخرالسادات و همکاران( ،یبن کیول يرینص - 

  .221-230):2(3،در ورزش یمنابع انسان تیریمددانش،  تیریو مد یفرهنگ سازمان
استعداد،  تیریاز مد يریسالار با بهره گ ستهیبه نظام شا یابیدست .)1393داود و همکاران( ،ينوروز - 

 .21در قرن تیریمد یالملل نیکنفرانس ب
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