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 مقدمه

 و مدیران به سازمانها آینده در که کند می ایجاب وری بهره و کیفیت از بالاتری سطوح به سازمانها دستیابی ضرورت

 منابع ارزشمندترین انسانی منابع(.  2014 ، 1همکاران و آلاریس)باشد نیازمند تر شایسته و مستعدتر تواناتر، مراتب به رهبرانی

محقق   را سازمانی اهداف سازمان، اجزای سایر کارگیری به و هماهنگی ایجاد و کوشش با که شوند می محسوب سازمان

(. 1394رحمتی، و ابیلی)شوند می تبدیل فعل به سازمانی محیط در که هستند ای بالقوه هایقابلیت دارای منابع این. بخشند می

 از یکى. است تلاش و کار براى مناسب شرایط کردن فراهم و انسانها کامل شناخت و درك نیازمند مهم این به دستیابى

 شایستگی و قابلیت و تجارب توانایى، با متناسب هاى جایگاه در افراد قراردادن است، بررسى قابل زمینه این در که مواردى

 برای حیاتی موارد از باشد وی درخور که شغلی به آن وتصدی سایرین میان از فرد ترین شایسته گزینش لذا. آنهاست

 شایسته . (2015 ، 2ملاحی و کالینگز)شود می میسر سالار شایسته نظام بستر در تنها آن، تحقق که سازمانهاست موفقیت

 به کشور مدیریتی و اداری نظام اصلاح و مدیریت بهبود به منجر آنها بکارگیری که است اصولی مهمترین از یکی سالاری

 تغییرات که محیطی در و موجود رقابتی وضعیت در امروزه سویی از(. 2012،  3کسلر)گردید خواهد توسعه نیاز پیش عنوان

 نقش که شد خواهند سرآمدی کسب به موفق سازمانهایی تنها است آن ویژگی ترین اصلی مداوم، های نوآوری و درپی پی

  4آرمسترانگ)باشند استعداد با و محور دانش ماهر، انسانی منابع دارای و نموده درك را خود انسانی سرمایه استراتژی

 نیاز استعدادها بهترین داشتن به کار، و کسب رقابتی محیط در ماندگاری منظور به که اند دریافته بخوبی سازمانها(. 2008،

 نیز امر این دلیل.  اند داده دست از را خود کارایی بوروکراتیک، های روش به سازمانی رفتار و انبوه تولید دیگر و دارند

. است خدماتی های بخش و ها شرکت شدن رقابتی باعث خود که است مشتریان و کار نیروی گوناگون های خواسته و نیازها

 که هایی آن به نسبت را بالاتری عملکرد کنند، می استفاده استعداد مدیریت از که هایی سازمان دهد می نشان ها پژوهش

 و فعالیت تداوم برای ها سازمان که گرفت نتیجه توان می پس(. 2012،  5راجا و سواپنا) اند داده گزارش کنند نمی استفاده

 تا بگنجانند اشان برنامه در استعداد مدیریت رویکرد با را انسانی منابع حوزه در جدید تحول باید رقابتی فضای در ماندگاری

 متخصصان اعتقاد به (.1393، همکاران و علیان)باشند داشته را خود اطراف پویای محیط و رو پیش های چالش با مقابله توان

 تواند می و بود خواهد سازمان فراروی جهانی سطح در سازمانها کلیدی چالشهای از یکی عنوان به استعداد مدیریت ،

 انسانی های سرمایه جهانی روندهای گزارش در. باشد 21 قرن متلاطم بازار در پایدار رقابتی مزیت از منبعی دهنده نشان

 جمعیت تغییرات فناوری، توسعه تر، وابسته بهم جهانِ) جهانی کار و کسب ویژگیهای بر تاکید با ،( 2014)  6دلوئیت شرکت

 بهبود و فعالانه مشارکت بواسطه بتوانند که را استعدادهایی نگهداشت و جذب اهمیت بر(  …و سیاسی -اجتماعی شناختی،

 بر کارکنان با متمایز رفتار( 2014) 7هوگلاند اعتقاد به . ورزند می تاکید شوند، می مواجه تغییرات این با سازمانی یادگیری
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 و مهارتها بکارگیری و توسعه جهت کارکنان آن در که کند می ایجاد را مستمر رقابت نوعی متفاوتشان استعدادهای اساس

 های سازمان در بیشترى اهمیت از روز هر استعدادها مدیریت بنابراین. شوند می برانگیخته دارند نیاز سازمان که کیفیاتی

 که کار و کسب بر حاکم رقابتی فضای و آینده تحولات با رویارویی برای ها سازمان که زیرا. شود مى برخوردار نگر آینده

 از (.یگودرز، ترجمه 1393،  1رایت کارت)نیازمندند امروز، مدیران از تر شایسته مدیرانی به ، است رشد حال در دائماً

 و نامناسب اجرای و دانشگاهی جامعه سوی از موضوع نامناسب طرح بواسطه ایران، در استعداد مدیریت بحث آنجائی که

 را ما سازمانهای بحث این اثربخشی و تاثیرگذاری ها، زیرساخت کردن فراهم به توجه بدون صنعت، فضای سوی از ناقص

     (. 1394 رحمتی، و ابیلی)ماست کشور جاری مسئله مغزها، فرار بحث سالهاست، که است حالی در این. کند می دار خدشه

 مدیریت به صنعت، این در باتجربه و بازنشسته افراد افزایش با مواجهه در کشور برق صنعت آتی، سال چند درمی رود انتظار 

 رقابتی مزیت خلق در سایرین از بیش که هستند افراد مهمترین سازمانی های استعداد که چرا داشته باشد مبرمی نیاز استعداد،

 و برند می نام فاضله مدینه عنوان به آن از حتی و است آل ایده یک برخی برای سالاری شایسته مفهوم طرفی از .دارند نقش

 از دفاع مقام در چه اما. کشاند می ویرانی به را جامعه که معتقدند و برده سوال زیر را آن شدت به برخی دیگر سوی از

 دقیق و پایدار تحلیلی به نیاز ها ابهام و ها پیچیدگی برخی دلیل به سالاری شایسته آن، با مخالفت در چه و سالاری شایسته

 معیارها به توجه با شایسته مدیران درگزینش موثر های مولفه و رقابتی، محیط متغیربودن دلیل به که چرا (1395صفایی،)دارد

 مانند برق نیروی توزیع شرکتهای که آنجا از وجود این با. دارد دوچندان اهمیت ها، این پست تصدی برای لازم های مولفه و

 و تر شایسته مدیرانی به چالشها این مدیریت برای و بود خواهند مواجه ای فزاینده رقابتی چالش های با آتی سازمانهای

 در مضاعف اهمیتی از روز افزون طوری به "سالاری شایسته" و "استعداد مدیریت" دارند، نیاز کنونی مدیران از تر اثربخش

 باشد می سوال این به پاسخ جستجوی در پژوهش این در محقق بنابراین. شود می برخوردار نگر آینده سازمان های این چنین

هوش  - یراهبرد سازمان - یحافظه سازمانآیا مدیریت استعداد بر شایسته سالاری با تبیین نقش میانجی عوامل سازمانی) که؛

 ی( تاثیر معنی داری دارد؟ توسعه سازمان -دانش  تیریمد - یسازمان

 پیشینه پژوهشمبانی نظری و 

 مدیریت استعداد 

مدیریت استراتژیک جریان استعداد در یک سازمان است. هدف و مقصود آن تضمین عرضه مطلوبی مدیریت استعداد، 

ازاستعدادها به منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب بر مبنای اهداف استراتژیک سازمان است) سلطانی 

امی فرایندهای منابع انسانی، مدیریت امور و فناوری هاست. مدیریت مدیریت استعداد دربرگیرنده تم(. 1396و همکاران ،

استعدادعموماً به معنی کاوش، کشف، انتخاب، حفظ و نگهداری، توسعه و بهسازی، به کارگیری و بازسازی نیروی کار 

                         به منزله  (. گروهی دیگر از محققین مدعی اند که بهتر است مدیریت استعداد تعداد1396است) غفاری و همکاران ،

مجموعه ای از موضوعات در نظر گرفته نشود بلکه به منزله نوعی دیدگاه یا نگرش ذهنی به آن نگریسته شود) نوروزی و 

(. از این منظر، یک دیدگاه مدیریت استعداد بر این باور است که افراد با استعداد نقش محوری را درموفقیت 1393همکاران ،
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امع ترین تعاریف توسط گای و سیمزارائه شده است .این دو صاحب نظر مدیریت استعداد را سازمان ایفا می کنند. یکی ازج

بدین صورت تعریف می کنند:تسهیل پیشرفت مسیر شغلی و ایجاد افرادی بسیار با استعداد و ماهر در سازمان با استفاده از 

 (.1396همکاران ،فرایندها، منابع، سیاستها، روشها، و رویه های رسمی و مدون) راشکی و 

 شایسته سالاری

 شرایط این اگر حتیی کند؛ می مدیریت را شرایط و یک وضعیت مسئولیت که است توانایی ، شایسته سالاری ، 1کین نظر به

 و ها دانش، مهارت از ای مجموعه شایسته سالاری: گوید می 3سافت (. پیپل2017، 2باشد) ساهید و همکاران نشده بینی پیش

 (. بوزنجانی1397هستند) گیوکی و همکاران ، سهیم پست یا شغل یک موفقیت در که مشاهده و سنجش درخور رفتارهای

 با طور مستقیم به که است رفتارهایی و شخصیتی و شخصی های ها، ویژگی مهارت از ترکیبی شایسته سالاری: گوید می

 . هستند مرتبط خاص شغل یک در موفق عملکرد

 در این تحقیق عوامل سازمانی عبارتند از:

 سازمانی حافظه

           ارائه این اصطلاح برای را خاصی تعاریف این ها از هریک که دارد ضمنی دلالت مفهوم دو بر سازمانی اصطلاح حافظه

 دانش شالوده سازمانی، حافظه یک ترتیب که بدین دارد، تأکید سازمانی حافظه معماری بر معانی این از یکی. می کنند

 رفته بکار آن در نیز رسمی غیر دانش ی شالوده آن در می تواند که رسمی است دانش مجموعه یک و رسمی نیمه سازمانی

 سازمان کلیدی دارایی دانش می شود، گفته هنگامی که دارد، ارتباط حافظه وظیفه با دوم نوع تعاریف (.4،2018)دانهمباشد

 دانش از مجدد استفاده و انتشار سازماندهی، تصرف، گردآوری، امکان ساختن فراهم با سازمانی حافظه و است دانشی

آن  در که است سازمان تاریخچه از ای جنبه به عنوان سازمانی حافظه اساس این نماید. بر می تقویت و توسعه را ایجادشده

 ظرفیت بیانگر سازمانی حافظه نمایند. می دسترس قابل آیندگان برای را آن و آورده دست به گذشته از را دانش سازمانها

 و سازند می را آن اجتماعی به صورت افراد که است ای پدیده سازمانی حافظه است. گذشته تجربیات از یادگیری در سازمان

 (.5،2020)لوسیارویدادهاست از آنان تفاسیر شامل

 سازمانی راهبرد

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

 حوزة و محیط در ها تهدید و ها فرصت شناسایی دیگر عبارت به اطراف محیط با سازمان های فعالیت و منابع اتصال حلقة -

 (.6،2020)بارتآنها با سازمان های مهارت و منابع تطبیق و سازمان مأموریت

 (.7،2020)جاش و همکارانمحیط در فرصت ایجاد منظور به سازمانی های مزیت و منابع افزایش -
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 (.1،2020)لایفشود می محقق آنها طریق از مدت بلند اهداف که هایی روش و راه -

 در را آرمانها و اهداف به دستیابی جهت عملکردی مناسب های زمینه که است اساسی و اقدامات تصمیمات مجموعه -

مشخص  آینده در ها سازمان جایگاه و ها راهبرد آن موجب به و کرده ها، فراهم گیری و جهت ارزش ها مأموریت، راستای

 .(1391شود)ابراهیم پور و همکاران ، می

 سازمانی هوش

قد است هوش سازمانی حاصل اجتماع و تعامل هوش تک تک اعضای سازمان است. هوش سازمانی فرایندی عمت 2گلین-

 (.3،2018)آدریانا و همکارانهای آن بر اساس تئوری های هوش انسانی طرح ریزی شده است اجتماعی است که تئوری

هوش سازمانی را اینگونه تعریف می کند؛هوش سازمانی،توانایی یک سازمان در جمع آوری  1996در سال  4مک مستر -

 (.5،2019اریا و همکارانم)آناراطلاعات،داشتن نوآوری،تولید دانش و فعالیت بر اساس دانش تعریف شده است

هلل وب در تطابق با شرایط محیطی می داند. هوش سازمانی را توانایی سازمان در ایجاد و بهره گیری از دانش مطل 6هلل -

)پرادهان و اضافه می کند که مجموعه توانایی پردازش اطلاعات مختلف در سازمان همان هوش سازمانی است

 (.7،2017مکارانه

 دانش مدیریت

مدیریت دانش ، فرایند گسترده است که امر شناسایی ، سازماندهی ، انتقال و استفاده صحیح از اطلاعات و تجربیات داخلی 

مدیریت دانش بر شناسایی دانش و ارائه آن و نیز به روشی که  (.8،2019)یی و همکارانسازمانی را مورد توجه قرار می دهد

)گانگولی و بتواند به صورت رسمی به اشتراك گذارده شود و در نتیجه دوباره مورد استفاده قرار گیرد تاکید می ورزد

 ذخیره سازماندهی، ارزیابی، شناسایی، برای هایی رویه که است یافته ساخت رویکردی دانش مدیریت (.9،2019همکاران

 (.1391همکاران ،  و زاده صفر)دهد می جای خود در را سازمان اهداف و نیازها تأمین منظور به دانش کارگیری به و سازی

 سازمانی توسعه

 و اثربخشی افزایش برای بالا از شده مدیریت و سازمان کل سطح در شده، ریزی برنامه تلاشی از عبارتست سازمانی توسعه

)راندی و رفتاری علوم دانش از استفاده با سازمان فرایندهای در شده ریزی برنامه های دخالت طریق از سازمان سلامت

 و تقویت و شده ریزی برنامه توسعه برای رفتاری، علوم دانش سیستمی کاربرد از عبارت سازمانی . توسعه(10،2019همکاران

 طبق .(1398است) سپهوند و همکاران ، سازمان اثربخشی بهبود برای سازمانی فرآیندهای و ساختارها ها، استراتژی بر تأکید

 عالی رده مدیریت طرف از شده هدایت سازمان، کل در شده، ریزی برنامه است تلاشی سازمانی توسعه بکهارد ریچارد  نظریه
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 Annamaria & et al 

6
 Halal 

7
 Pradhan & et al 

8
 Yee & et al 

9
 Ganguly & et al 

10
 Randi & et al 
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 علوم دانش از استفاده با سازمانی فرآیندهای در شده ریزی طرح مداخلات طریق از سازمان سلامت و اثربخشی برای سازمان

 .(1398رفتاری)باقری و همکاران ،

 پژوهشپیشینه 

 نشان داده شده است. 1مهمترین پژوهش های انجام شده مرتبط به طور خلاصه در جدول 
  پیشینه تحقیق :1جدول

 نتیجه عنوان محقق/ سال

 و زارعی ساعتی

 (1399)همکاران

 فرایند بر استعداد مدیریت سیستم اثر تحلیل

 سازمانی هوش طریق از کارکنان توانمندسازی

  جوانان و ورزش کل ادارات در

 و کارکنان توانمندسازی بر مستقیم طور  به استعداد مدیریت

 دارد معناداری و مثبت اثر سازمانی، هوشمندی

مفیدی و  خوشدل

 (1399همکاران)

 دانش مدیریت و استعداد مدیریت رابطه تحلیل

 سازمانی اخلاق میانجی نقش گرفتن نظر در با

 است دار معنیدانش  مدیریت و سازمانی اخلاق میان رابطه

سازمانی نیز معنی  اخلاق و استعداد همچنین رابطه مدیریت

 رابطه دانش مدیریت و استعداد مدیریت بین اما دار است

 .باشد نمی معنیدار

 و صوفی رضایی

 (1398)همکاران 

 سازمانی حافظه بر استعداد مدیریت تأثیر بررسی

 ادارات در دانش انتقال میاجیگر نقش به توجه با

 جوانان و ورزش

 و دانش انتقال و سازمانی حافظه بر استعداد مدیریت که

 است تأثیرگذار سازمانی حافظه بر دانش انتقال همچنین

 نصیری و باقری

 (1398)بنی ولیک

 هوش و استعداد مدیریت همبستگی بررسی

 کارآفرینی به تمایل با سازمانی

 و استعداد مدیریت با آن های مؤلفه و سازمانی هوش بین

 .دارد وجود مثبت رابطه آن های مؤلفه

 و گیوکی

 (1398)همکاران

 و سالاری شایسته با سازمانی راهبرد تبیین

 خدمتگزار رهبری

 رهبری و سالاری شایسته و سازمانی راهبردهای بین

 .دارد وجود داری معنی رابطه خدمتگزار

 میرزاده

 (1398آبگرمی)

 شایسته و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی

 سیرجان شهر شهرداری در سالاری

 با( آن های مولفه نیز و) استعداد مدیریت درگیری بین

 رابطه مطالعه مورد های سازمان در آنان سالاری شایسته

 .دارد وجود معناداری و مثبت

 و علیپورنامقی

 (1396)همکاران

 مدیریت و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی

 دانش

 با 372/0 همبستگی ضریب استعدادبا مدیریت از استفاده

 .دارد مثبت رابطه دانش مدیریت

 و مولوی

 (1396)نیازی

 و سازمان انسانی منابع توسعه بین رابطه بررسی

 سازمان کارکنان استعداد مدیریت

 کارکنان استعداد مدیریت و سازمان انسانی منابع توسعه بین

 .دارد وجود داری معنی رابطه سازمان

 کارزارجدی

 (1396)وند

 هوش و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی

 شهری فاضلاب و آب شرکت در سازمانی

 شرقی آذربایجان استان

 و مثبت سازمانی،رابطه هوش و استعدادها مدیریت بین

 .دارد وجود معنادار

 مدیریت و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی (1395)منوچهری

 کیش مرکز سیمای و صدا در دانش

 هیچ دانش مدیریت و استعداد مدیریت های مولفه بین

 .ندارد وجود داری معنی همبستگی

 و پوررشیدی

 (1395)همکاران

 شایسته و سازمانی توسعه بین رابطه بررسی

 کرمان شهر دولتی ادارات در سالاری

 ارتباطات ساختار، رهبری، ابعادآن و سازمانی توسعه بین

 و مثبت رابطه سالاری شایسته و تغییر به نسبت نگرش
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 .دارد وجود معناداری

 شایسته و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی (1395)صفایی

 سالاری

 معنی و مثبت رابطه سالاری شایسته و استعداد مدیریت بین

 .دارد وجود داری

 و بنی ولیک نصیری

 (1395)همکاران

 ارتباط در استعداد مدیریت میانجی نقش تبیین

 دانش مدیریت و سازمانی فرهنگ بین

 فرهنگ بین و دانش مدیریت با استعداد مدیریت بین

 .دارد وجود معناداری رابطه دانش، مدیریت با سازمانی

 شایستگی و سازمانی هوش رابطه بررسی (1395)رخشانی

  اسلامی تبلیغات ادارات کارکنان

 داری معنی رابطه کارکنان شایستگی و سازمانی هوش بین

 .دارد وجود

 و پردخته

 (1395)محمدی

 در سالاری شایسته نظام استقرار راهکار

 مبتنی ها سازمان انسانی منابع و توسعه مدیریت

 دانش مدیریت استراتژی بر

 سالاری شایسته نظام استقرار در بسزایی نقش دانش مدیریت

 .دارد

 و اسدی

 (1394)والفی

 تسهیم و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی

 شهر پستی 41 منطقه: موردی مطالعه دانش

 تهران

 می گرفته بکار استعداد مدیریت فرآیند که سازمانهایی در

 جریان در بیشتری سهولت و سرعت با نیز دانش تسهیم شود

 . است

 و قاسمی

 (1394)همکاران

 یادگیری قابلیت بر استعداد مدیریت تأثیر

 سازمانی هوش میانجی نقش با سازمانی

 یادگیری قابلیت و سازمانی، هوش بر استعداد مدیریت

 دارد داری معنی و مستقیم مثبت تأثیر سازمانی

 

 گندم و امیری شاه

 (1394)کار

 جانشین بر استعداد مدیریت نقش بررسی

 مدیران بین در سالاری شایسته و پروری

 شیراز شهر دوم متوسطه مدارس آموزشی

 دیگر مولفه دو بر استعداد مدیریت پررنگ نقش از حکایت

 .باشد می

 و نوروزی

 (1393)همکاران

 از گیری بهره با سالاری شایسته نظام به دستیابی

 استعداد مدیریت

 به توان می کارآمد سالار شایسته نظام یک سازی پیاده با

 بهره سازمان در فکری های سرمایه از ممکن شکل بهترین

 .جست

 زنگنه و اردلان

 (1393)آبادی یوسف

 راهبرد انسانی؛ های سرمایه استعداد مدیریت

 سازمانی اثربخشی و توسعه به نیل

 فرهنگ مدیران، سازمان،نقش راهبرد: شامل کلیدی عوامل

 مقررات و قوانین و راهبردی انسانی منابع مدیریت سازمانی،

 انسانی های سرمایه استعداد مدیریت فرآیندهای نیز و دولتی

 انتخاب و ارزیابی استعدادها، جذب و شناسایی: شامل نیز

 و استعدادها توسعه استعدادها، کارگماری به استعدادها،

 .باشند می  استعدادها نگهداری و حفظ

 1باری واسم و یوناس

(2020) 

 حفظ و استعداد مدیریت های شیوه بین رابطه

 توسعه در ای واسطه نقش: Y نسل کارمندان

 شایستگی

 ، استراتژیک رهبری ، مربیگری: استعداد مدیریت های شیوه

 Y نسل کارمندان ماندن قصد بر مثبت اجتماعی های رسانه

  گذارد می تأثیر

 و 2محمد عبداله

 (2019) همکاران

 ایجاد در استعداد مدیریت فرایندهای تأثیر

  دانش

 بسزایی نقش دانش ایجاد در استعداد مدیریت فرایندهای

 .دارند

                                                 
1
 Younas & Waseem Bari 

2
 Abdullah Mohammed 
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 هوش کننده تسهیل عنوان به استعداد مدیریت (2019) 1محمودحامد

 سازمانی

 ، انسانی منابع مدیریت استراتژیک سیستم یک طریق از

 سرمایه از بتوانند تا کنند حفظ و داده توسعه را خود استعداد

 تحقق سمت به را آن و شوند مند بهره بهتر فکری های

 .دهند سوق سازمانی های مأموریت

 از فراتر: استعدادها مدیریت و سازمان توسعه (2017) 2ادوراد

 گانه سه خط

 داری معنی رابطه استعداد مدیریت و سازمانی توسعه بین

 .دارد وجود

 و محمد عبداله

 (2017) همکاران

 مدیریت و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی

 تجاری سازمانهای در دانش

 تجاری سازمانهای در دانش مدیریت و استعداد مدیریت بین

 .دارد وجود داری معنی رابطه

 و ویر مصطفی

 (2017) 3کمالی

 در سازمانی توسعه و سالاری شایسته بین رابطه

 فارس عمومی کتابخانه

 داری معنی رابطه سازمانی توسعه و سالاری شایسته بین

 .دارد وجود

 و 4پور شایانی

 (2017)همکاران

 مبتنی استعدادهای مدیریت برای مناسب الگویی

 فرهنگی و سازمانی ، هیجانی هوش بر

 استعداد مدیریت با فرهنگی و هیجانی،سازمانی هوش بین

 .دارد وجود داری معنی رابطه

 و 5شهری کریمی

 (2017)همکاران

 با آن ارتباط و هوشمند استعداد مدیریت

 آموزشی سیستمهای در سالاری شایستگی

  معنی و مثبت رابطه سالاری شایستگی با استعداد مدیریت

 .دارد داری

 و 6فرد دانش

 (2016)همکاران

 .دارد مثبت تأثیر استعداد مدیریت بر سازمانی هوش استعداد مدیریت بر سازمانی هوش تاثیر

 خان و جعفری

 (2016) 7محمدی

 استعداد مدیریت استراتژی وری بهره بین رابطه

 انسانی منابع توسعه و استخدام ، جذب با

 رابطه انسانی منابع توسعه با مهارت و فرصت ، توانایی بین

 .دارد وجود معنادار مثبت

 

 اساس مطالب بیان شده فرضیه های تحقیق به صورت زیر است:بر 

H1.مدیریت استعداد بر شایسته سالاری تاثیر معنی داری دارد : 

H2 :.مدیریت استعداد بر حافظه سازمانی تاثیر معنی داری دارد 

H3 :.مدیریت استعداد بر راهبرد سازمانی تاثیر معنی داری دارد 

H4 :.مدیریت استعداد بر هوش سازمانی تاثیر معنی داری دارد 

H5 :.مدیریت استعداد بر مدیریت دانش تاثیر معنی داری دارد 

H6 :.مدیریت استعداد بر توسعه سازمانی تاثیر معنی داری دارد 

H7 : سازمانی بر شایسته سالاری تاثیر معنی داری دارد.حافظه 

H8 :.راهبرد سازمانی بر شایسته سالاری تاثیر معنی داری دارد 

                                                 
1
 Mahmoud Hamad 

2
 Edward 

3
 Mostafavir & Kamali 

4
 Shayanipour 

5
 Karimi Shahri 

6
 Daneshfard 

7
 Jafari & Khanmohamadi 
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H9 :.هوش سازمانی بر شایسته سالاری تاثیر معنی داری دارد 

H10 :.مدیریت دانش بر شایسته سالاری تاثیر معنی داری دارد 

H11 : دارد.توسعه سازمانی بر شایسته سالاری تاثیر معنی داری 

 

 
 : مدل مفهومی تحقیق1شكل

 روش پژوهش

گیری مدیران سازمانها،  در تصمیم توان این پژوهش در راستای هدفی که دارد از نوع کاربردی است، زیرا از نتایج آن می

پژوهش برحسب  نیرفته در ا روش بکار همچنین، استفاده کرد. یشمال یبرق استان ها یروین عیشرکت توزدر  ژهیو به

در پرتو  یتا مسائل جار نند ك یم یرا بررس یفعل طیروش، پژوهشگران شرا نیا است. در یشیمایپ -ماهیت از نوع توصیفی

 عیشرکت توزداده ها به صورت میدانی انجام شده است، زیرا پژوهشگران به محیط واقعی  یآور جمع آن روشن شود.

 عیشرکت توز رانیمدشامل  اند. جامعه آماری پژوهش، ها مراجعه کرده آوری داده جمع یبرا یشمال یبرق استان ها یروین

بر جدول  یحجم نمونه، مبتن نیی. تعبود نفر 124است که تعداد آنها در زمان انجام پژوهش  یشمال یبرق استان ها یروین

 ساده ی، از روش نمونه گیری تصادف برای نمونه گیری از جامعه آماریو یین نفر تع 94مورگان است که تعداد آن کرجسی و 

پنج  فیمورد استفاده در پرسشنامه ط اسیاست که مق ها پرسشنامه هدادی جمع آور یابزار مورد استفاده برا استفاده شد.

 در 5، امتیاز )خیلی زیاد(موافقم کاملاًو گزینه  یک، امتیاز )خیلی کم(مخالفم کاملاًاست که برای گزینه  کرتیل یا نهیگز

  شود. یم رگرفتهنظ

نفر (  5) مرد و  درصد 94نفر (  89) ،یتیاز نظر جنسنمونه آماری به این صورت بوده است که  یشناخت تیجمعی های ژگیو

 27درصد دارای مدرك فوق لیسانس و )  56نفر(  53درصد لیسانس و ) 15نفر( 14) تحصیلاسطح درصد زن، و از نظر  6

نفر (   25سال و ) 10تا  5درصد   18نفر(   17سال ، ) 5درصد کمتر از  12نفر(  11درصد دکتری و از نظر سابقه کار) 29نفر( 
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 30تا  26درصد  10نفر(  9سال، ) 25تا  21درصد  11نفر(  10سال،) 20تا  16درصد  23نفر(  22، )سال 15تا  11درصد   26

در بخش استنباطی برای آزمون فرضیات استفاده شده است.  Spssسال هستند. در بخش توصیفی نتایج تحقیق، از نرم افزار 

 آزمون شد.  Smart Pls3از مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شده است که با نرم افزار 

 : مشخصات پرسشنامه ها2جدول

 تعداد گویه متغیر شماره پرسشنامه

 36 مدیریت استعداد 1

 28 شایسته سالاری 2

 35 توسعه سازمانی 3

 21 حافظه سازمانی 4

 11 راهبرد سازمانی 5

 38 مدیریت دانش 6

 35 هوش سازمانی 7

 

 یافته های پژوهش

 پایایی و روایی

 .می پردازیم یبیترک ییایکرونباخ و پا یآلفا بیضرا یبه بررس ق،یتحق یرهایمتغ ییایپا نییبه منظور تع

 مقدار آلفای کرونباخ برای هر یک از متغیرهای پرسشنامه: 3جدول 

ضریب آلفای  متغیرهای مکنون

 کرونباخ

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 سالاری

 889/0 791/0 مدیریت استعداد

 864/0 754/0 هوش سازمانی

 

پرسش  جهینت شتر است، دریب 0/  7برای تمام متغیرها از مقدار استاندارد  و پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ بیاز آنجا که ضر

 لازم را دارند.  ییایمربوط به تمام متغیرها پا یها

 .می پردازیم روایی همگرا و واگرا یبه بررس ق،یتحق یرهایمتغ روایی نییبه منظور تع
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Rو  Communalityمیزان  :4جدول
 متغیرهای تحقیق 2

Communality R متغیرهای مکنون
2 

 427/0 533/0 مدیریت دانش

 481/0 606/0 توسعه سازمانی

 309/0 586/0 حافظه سازمانی

 413/0 611/0 راهبرد سازمانی

 968/0 554/0 شایسته سالاری

 - 596/0 مدیریت استعداد

 786/0 634/0 هوش سازمانی

 

 نتایج روایی همگرا متغیرهای پنهان تحقیق :5جدول

میانگین واریانس  متغیرهای مکنون

 (AVE)استخراجی

 533/0 مدیریت دانش

 606/0 سازمانیتوسعه 

 586/0 حافظه سازمانی

 611/0 راهبرد سازمانی

 554/0 شایسته سالاری

 596/0 مدیریت استعداد

 634/0 هوش سازمانی

 

مکنون  یرهایدر مورد متغ اریمع نیجدول فوق ا های افتهیاست و مطابق با  AVE ،5/0  یمقدار مناسب برا نکهیبا توجه به ا

 شود.ی م دییپژوهش تأ یهمگرا ییمناسب بودن روا جهنتی در اند، را اتخاذ نموده یمقدار مناسب
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 ماتریس سنجش روایی واگرا  به روش فورنل و لارکر: 6جدول
مدیریت  

 دانش

توسعه 

 سازمانی

حافظه 

 سازمانی

راهبرد 

 سازمانی

شایسته 

 سالاری

مدیریت 

 استعداد

هوش 

 سازمانی

       730/0 مدیریت دانش

      778/0 631/0 سازمانیتوسعه 

     766/0 332/0 469/0 حافظه سازمانی

    782/0 381/0 189/0 270/0 راهبرد سازمانی

   744/0 316/0 566/0 437/0 485/0 شایسته سالاری

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

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

 

جذر  یحاو سیماتر نیا یشود که خانه ها یاستفاده م سیواگرا  از ماتر ییروا یبررس یروش فورنل و لارکر، برا در

دارد  یقابل قبول یواگرا ییمدل روا نیا یسازه ها است.درصورت نیب یهمبستگ بیمربوط به هر سازه و ضرا  AVE ریمقاد

 باشد. شتریسازه ها( ب نیب یهمبستگ بیخود)ضرا نیریز ریمقاد از( AVE ری)جذر مقادیکه اعداد مندرج در قطر اصل

 دارد. یقابل قبول یواگرا ییمدل ما روا نیبنابرا

 برازش کلی مدل

. برای بررسی برازش برازش مدل است یها منوط به شاخص یمدل در حالت کل یاشاره شود که شرط برقرار دیبا ان،یپا در

به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  36/0و  25/0، 01/0شود که سه مقدار استفاده می GOFمدل کلی از معیار 

 معرفی شده است.  GOFبرای

 گردد:این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می

 
Communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  آید.از میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان پژوهش به دست می ̅̅

 

 شود.، برازش بسیار مناسب مدل کلی تأیید می575/0به میزان  GOFای با توجه به مقدار بدست آمده بر

 یافته های استنباطی

 نیکه در ادامه، تعامل ب شودی های پژوهش پرداخته م هفرضی ساختاری به تحلیل معادلاتسازی  حال با استفاده از روش مدل

 یآن برا جهیکه نت رد،یگی قرار م لیتحل و هیمورد تجز یساختار معادلات یمدلساز به صورت چندگانه با روش رهایمتغ

 است. (2)صورت شکل  به ریمس بیضرا

2RiescommunalitGOF 
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 ساختاری در حالت استاندارد معادلاتنتیجه مدلسازی  :2شكل

 .شودی م ارائه (3)آن در شکل  جیکه نتا شودی استفاده م tاز آماره  ریمس بیضرا یمعنادار یبررس یبرا
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 یساختاری در حالت معنادار معادلاتنتیجه مدلسازی : 3شكل

 

 (،3)و در شکل ریمس بیضرا به صورت رهایمتغ نیارتباط ب یساختاری برای بررس معادلات، نتیجه مدلسازی (2)در شکل 

 بیضرا یشود که تمام گیری می نرو، نتیجهی. از اشودی م دست آمده ارائه به ریمقاد یمعنادار یبررس یبرا tآماره  ریمقاد

در  رهایروابط متغ یبرا یمعنادار ریو مقاد رهایمتغ ریمس بیآزمون با در نظرگرفتن ضرا جهی. نترندیگی م  قرار دییمورد تا ریمس

 .شودی آورده م(3)جدول 
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 رهایمتغ مستقیم و آزمون روابط ریمس بیضرا یمعنادار یبررس :7جدول

ضریب  فرضیه شماره

 مسیر

ضریب 

 معناداری

نتیجه 

 آزمون

 تایید 324/3 362/0 استعداد بر شایسته سالاری تاثیر معنی داری دارد.مدیریت  اول

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

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

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

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

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

 تایید 981/10 709/0 دارد.حافظه سازمانی بر شایسته سالاری تاثیر معنی داری  هفتم

 تایید 980/6 483/0 راهبرد سازمانی بر شایسته سالاری تاثیر معنی داری دارد هشتم

 تایید 375/5 447/0 هوش سازمانی بر شایسته سالاری تاثیر معنی داری دارد. نهم

 تایید 706/5 461/0 مدیریت دانش بر شایسته سالاری تاثیر معنی داری دارد. دهم

 تایید 369/4 445/0 توسعه سازمانی بر شایسته سالاری تاثیر معنی داری دارد. یازدهم

،   t=  324/3شایسته سالاری)  برکه مدیریت  استعداد  می دهد نشان 3و شکل  2شکل  در معنی داری و مسیر ضرایب

362/0  =β  (حافظه سازمانی ، )467/7  =t   ،556/0  =β  (راهبرد سازمانی ،)345/8  =t   ،643/0  =β  ( هوش سازمانی ،)

793/12  =t   ،886/0  =β  (مدیریت دانش ،)754/8  =t   ،654/0  =β  توسعه سازمانی( و (800/9  =t   ،694/0  =β  بر این ،)

هستند پس  96/1رگتر از مستقیم وجود دارد و چون ضرایب معنی داری بز تاثیراساس چون ضرایب مسیر مثبت هستند پس 

 بر(، راهبرد سازمانی  t   ،709/0  =β=  981/10شایسته سالاری)  برهمچنین  حافظه سازمانی  معنی دار هم می باشد. تاثیر

(، مدیریت دانش  t   ،447/0  =β=  375/5شایسته سالاری)  بر(، هوش سازمانی  t   ،483/0  =β=  980/6شایسته سالاری ) 

(، بر این اساس  t   ،445/0  =β=  369/4شایسته سالاری)  بر توسعه سازمانی( و  t   ،461/0  =β=  706/5لاری) شایسته سا بر

 تاثیرهستند پس  96/1مستقیم وجود دارد و چون ضرایب معنی داری بزرگتر از  تاثیرچون ضرایب مسیر مثبت هستند پس 

 معنی دار هم می باشد.

 رهایمتغ غیر مستقیم و آزمون روابط ریمس بیضرا یمعنادار یبررس: 8جدول

 غیر ضریب مسیر رابطه مسیر رابطه میانجی

 مستقیم

نتیجه  tآماره 

 میانجی

 تایید 093/4 556/0×  709/0=  394/0 مدیریت استعداد        حافظه سازمانی           شایسته سالاری

 تایید 575/3 643/0×  483/0=  311/0 شایسته سالاریمدیریت استعداد        راهبرد سازمانی           

 تایید 871/3 886/0×  447/0=  396/0 مدیریت استعداد        هوش سازمانی           شایسته سالاری

 تایید 680/2 654/0×  461/0=  301/0 مدیریت استعداد        مدیریت دانش           شایسته سالاری

 تایید 363/3 694/0×  445/0=  309/0 شایسته سالاری           توسعه سازمانیمدیریت استعداد        
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،راهبرد سازمانی  394/0حافظه سازمانی  متغیرهای طریق غیر مستقیم رابطه بین مدیریت استعداد با شایسته سالاری از ضریب

 بررسی آزمون با محاسبه شده است که 309/0 توسعه سازمانیو  301/0، مدیریت دانش  396/0، هوش سازمانی  311/0

توسعه  حافظه سازمانی، راهبرد سازمانی ، هوش سازمانی، مدیریت دانش و متغیرهای میانجی گری گفت می توان سوبل

 .(  t > 96/1قرار می گیرد) تأیید مدیریت  استعداد با شایسته سالاری مورد بین رابطه در سازمانی

 نتیجه گیریبحث و 

 ، (1398) یآبگرم رزادهیم قاتیکه با تحق دارد یدار یمعن ریتاث یسالار ستهیاستعداد بر شا تیرینشان داد مد جینتا

 ی( همخوان2017و همکاران ) یشهر یمی( ، کر2020)یو واسم بار وناسی( و 1394و گندم کار) یری( و شاه ام1395)ییصفا

سازمان ها در حرکت  تیو از عوامل موفق یاز اصول اساس یکیکارآمد  یروهایاز ن فادهو است یسالار ستهیدارد. امروزه، شا

در درون  ،یتوسعه ا یحرکت ها یروزیبه عنوان رمز پ یسالار ستهیشا گریو تحول است. به عبارت د ییایبه سمت پو

آن بدانند  یو آموزه ها میبه مفاه هاز توج ازین یخود را ب دینبا یطیشرا چیدر ه رانیکه مد یباشد؛ به شکل یسازمان ها م

 یروین عیدر شرکت توز یسالار ستهیشا شیتوان سبب افزا یاستعداد م تیریبا بهبود مد قیتحق نیا جیبر اساس نتا نیبنابرا

 برق شد.

و  یصوف ییرضا قیکه با تحق دارد یدار یمعن ریکشور تاث یاستعداد بر حافظه سازمان تیرینشان داد مد جینتا

افراد کارآزموده و مجرب سازمان را کسب  اتیجوان و با استعداد، تجرب روهاییکه ن یدارد. وقت ی( همخوان1398همکاران)

استعداد سبب  تیریمد تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جیبر اساس نتا نیاشود بنابر یم جادیا یکنند، حافظه سازمان یم

 برق شد. یروین عیدر شرکت توز یبهبود حافظه سازمان

( 1389)ینیو حس یمیکر یحاج قیکه با تحق دارد یدار یمعن ریتاث یاستعداد بر راهبرد سازمان تیرینشان داد مد جینتا

کلیدی و مهمی در دستیابی  رییک سازمان دانست که تأث ةترین سرمای عنوان مهم دارد. نیروی انسانی را باید به یهمخوان

سازمان است  یبا استعداد، ساز وکاری است برای رشد راهبردها یانسان یروییا جذب ن ستخدامسازمان به اهدافش دارد لذا ا

 عیدر شرکت توز یاستعداد سبب بهبود راهبرد سازمان تیریمد تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جیبر اساس نتا نیبنابرا

 د.برق ش یروین

(، 1399و همکاران) یزارع یساعت قاتیکه با تحق دارد یدار یمعن ریتاث یاستعداد بر هوش سازمان تیرینشان داد مد جینتا

پور و  یانی( ، شا2019( ، محمودحامد)2020)یریو نص ی( ، باقر1394و همکاران) ی( ، قاسم1396وند) یکارزارجد

 افتهی یدارد. در عصر اطلاعات قدرت ذهن، برقدرت بازو  برتر ی( همخوان2016( و دانش فرد و همکاران)2017همکاران)

استعداد در سازمان ها  تیریمد ریبا توجه به مس یاز هوش سازمان یریبهره گ ،یفعل دهیچینامطمئن و پ طیاست. با وجود شرا

استعداد  تیریمد تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جیبر اساس نتا نیدهد بنابرا شیرا افزا یریتواند قدرت رقابت پذ یم

 برق شد. یروین عیدر شرکت توز یسبب بهبود هوش سازمان
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(، 1396و همکاران) یپورنامقیعل قاتیکه با تحق دارد یدار یمعن ریدانش تاث تیریاستعداد بر مد تیرینشان داد مد جینتا

( و عبداله محمد و 2019( ، عبداله محمد و همکاران)1394)یو والف ی( ، اسد1395و همکاران) یبن کیول یرینص

ندارد.  ی( همخوان1395)ی( و منوچهر1399و همکاران) یدیخوشدل مف قاتیحقبا ت یدارد ول ی( همخوان2017همکاران)

 دیقابل تقل یکه به سادگ یرقابت تیند بود، مزسازمان در عصر دانش خواه داریپا یرقابت تیمز نیکارکنان با استعداد، بزرگتر

توان از  یم ق،یتحق نیا جیبر اساس نتا نیبنابرا دیآ یبه حساب م یپرتلاطم امروز یایمطمئن در دن یا هیسرما نخواهد بود و

 برق شد. یروین عیدانش در شرکت توز تیریاستعداد سبب بهبود مد تیریمد تیتقو قیطر

( ، اردلان و 1396)یازیو ن یمولو قاتیکه با تحق دارد یدار یمعن ریتاث یاستعداد بر توسعه سازمان تیرینشان داد مد جینتا

 یامروز کسب و کار، توسعه سازمان یایدارد. در دن ی( همخوان2016)یو خان محمد ی( و جعفر1393)یآباد وسفیزنگنه 

 یها با بهره مند نهیو کاهش هز شتریسود ب یبلکه هم راستا با کسب و کار، سازمانها برا ست،یکردن ن نهیتنها مرکز هز گرید

خود دارند  هیسرما یارزش افزوده برا جادیدر ا یاستعدادها، تنوع کارکنان و تنوع آموزش ها، سع تیریمد کردیاز رو

 عیدر شرکت توز یسبب بهبود توسعه سازمان دتعدااس تیریمد تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جیبر اساس نتا نیبنابرا

 برق شد. یروین

دارد.حافظه سازمانی با گردآوری، سازماندهی، توزیع و  یدار یمعن ریتاث یسالار ستهیبر شا ینشان داد حافظه سازمان جینتا

استفاده مجدد از دانش ایجاد شده توسط کارکنان، دارایی کلیدی سازمان یعنی دانش را توسعه داده و تقویت می کند. از 

تحلیل فرایند،  هر چه اطلاعات دقیق تر و مستند تری در زمینه یک تصمیم یا رویداد موجود باشد، تدر فرایند مدیری  ،ییسو

 نیشود بنابرا یافراد در سازمان م ستهیسبب انتخاب شا نیاتخاذ تصمیم، یافتن نقاط ضعف فرایند و... آسان تر خواهد بود و ا

برق  یروین عیدر شرکت توز یسالار ستهیسبب بهبود شا یحافظه سازمان تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جیبر اساس نتا

 شد.  

 ی( همخوان1398و همکاران) یوکیگ قیکه با تحقد دار یدار یمعن ریتاث یسالار ستهیبر شا ینشان داد راهبرد سازمان جینتا

پرچالش و پویای کنونی، مجال ازدست دادن فرصت های طلایی را به هیچ شرکت و سازمانی نمی دهد . با  اییدارد. دن

ه ورطة نابودی کشانده خواهد شد. توجه نداشتن به تخصص، برای همیشه ب سازمانیک  ،یکوچک ترین اشتباه راهبرد

تجربه، کارایی، علاقه و توانایی مدیران در انتصاب به مسئولیت های سازمانی به تصمیمات نامناسب، اقدامات بیهوده، تضعیف 

سبب  یاهبرد سازمانر تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جیتابر اساس ن نیو به تدریج مرگ سازمان منجر می شود بنابرا

 برق شد.   یروین عیدر شرکت توز یسالار ستهیبهبود شا

دارد. مولفه  ی( همخوان1395)یرخشان قیکه با تحق دارد یدار یمعن ریتاث یسالار ستهیبر شا ینشان داد هوش سازمان جینتا

کارکنان و نیروی انسانی کارآمد تاثیر گذار می باشند که از جمله آن؛ به هوش سازمانی اشاره  یسالار ستهیهای زیادی بر شا

تواند بعنوان یک مولفه تاثیرگذار بر سرمایه انسانی و شایستگی آنان از طریق تقویت قدرت انعطاف  ینمود. هوش سازمانی م

محیطی و توانایی ایجاد ارتباط سازنده با محیط بیرونی  پذیری افراد، بالابردن سطح عملکرد و انطباق پذیری با تغییرات
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 تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جیبر اساس نتا نیبنابرا ازدسازمان از آنها سرمایه های انسانی کارآمد و شایسته ای بس

 برق شد.   یروین عیدر شرکت توز یسالار ستهیسبب بهبود شا یهوش سازمان

دارد.  ی( همخوان1395)یپردخته و محمد قیکه با تحق دارد یدار یمعن ریتاث یسالار ستهیدانش بر شا تیرینشان داد مد جینتا

منابع  نیاز ا یباشند. برخ یم یمتعدد یها ییمنابع و دارا یبه اهداف خود دارا یابیها و دست تیانجام مأمور یسازمان ها برا

 یدانش برا تیریدارند.مد یسازمان نقش محور یرقابت تیکسب مز یهستند که برا یار ارزشمند و راهبردیها بسییو دارا

بر اساس  نیاز اهداف هر سازمان است بنابرا یکی یسالار ستهیها است.امروزه شا ییمنابع و دارا نیتمام سازمانها از جمله ا

 برق شد.   یروین عیدر شرکت توز یسالار ستهیبهبود شا سببدانش  تیریمد تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جینتا

 ی( و مصطف1395و همکاران) یدیپوررش قیکه با تحق دارد یدار یمعن ریتاث یسالار ستهیبر شا ینشان داد توسعه سازمان جینتا

 ع،یدر گرو همسو شدن با تحولات سر کیو  ستیقرن ب یدارد. ثبات و توسعه سازمان ها ی( همخوان2017)یو کمال ریو

گوناگون اجتناب  یها تیرا در موقع یبهبود و توسعه سازمان ،یطیمح عیو تحولات سر رییتغ رایاست، ز یتوسعه و بالندگ

 یاست که م ییاز ساز و کارها دهیچیپ یو مجموعه ا عیبد یبه منزله موضوع یسالار ستهیشا ،ییسازد. از سو یم ریناپذ

فراهم  یسالار ستهیابد که لازمه استقرار شایدر ادارات و سازمانها استقرار  دهیو سنج یبلند مدت، علم یندیفرا یط ستیبا

بر اساس  نیاست بنابرا یتوسعه سازمان یبه طور کل ای یو سازمان یقانون ،ینگرش ،یمناسب از نظر ساختار یبناها ریآوردن ز

 برق شد.   یروین عیدر شرکت توز یسالار ستهیسبب بهبود شا یتوسعه سازمان تیتقو قیتوان از طر یم ق،یتحق نیا جینتا

 محدودیت های پژوهش

محدودیت کلی پژوهش حاضر این است که با توجه به اینکه جامعه آماری این پژوهش مدیران شرکت توزیع نیروی برق 

هستند، می بایست به تفاوت های موجود از لحاظ ساختاری و محیطی توجه کرد بنابراین تعمیم نتایج تحقیق به سایر سازمان 

زار گردآوری داده ها پرسشنامه بوده است ماهیت خود ارزیابی مدیران ها به سادگی امکان پذیر نیست و از آنجایی که اب

 ممکن است گرایش به تظاهر در پاسخ به سوالات پژوهش را ایجاد کند و نتایج تحقیق را تحت تاثیر قرار دهد . 

 پیشنهادهای پژوهش

 های زیر ارائه می شود: با توجه به یافته های پژوهش، پیشنهاد

پر کردن  یبرا شانیکرده و آن ها را با پرورش استعداد ها ییافراد را شناسا نیو پرتوان تر نیشرکت، مستعدتر یعال رانیمد -

نشده و  ریشد ، سازمان غافل گ یخال یبه طرز ناگهان یدیکل یکه پست ی،آماده کنند تا هنگام ندهیدر آ یدیمشاغل کل

 .پست داشته باشند  نیکردن ا نیگزیجا یبرا ستهیشا یشخص

باید از مجموعه استعدادها، حافظه و توانایی یادگیریشان در راستای پیشبرد اهداف سازمان استفاده کنند ، نگرش و  رانیمد -

 دید سیستمی پیدا کنند و جهت گیری آنان به جای تبعیت از گذشته به سوی آینده ای روشن و بهتر باشد .

 یآموزش ینارهایدر سم رانیو حضور مد یبه صورت دوره ا رانیمد یآموزش حرفه ا یبرگزار قیشود از طر یم شنهادیپ -

برق فراهم  یروین عیدر شرکت توز یبهبود راهبرد سازمان یاستعداد برا تیریمد یساز ادهیپ نهی، زم یو جلسات مشاوره ا

 گردد.
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 یکارگاه ها و حافظه و هوش آنها آموزش ها تیو تقو رانینگهداشت و روز آمدکردن دانش و اطلاعات مد یبرا -

 شود.  یمداوم طراح یآموزش

اخذ و  یبر دانش برا یخبره مبتن یاز نظام ها یریو بهره گ یراهبرد یها میدر تصم یو ضمن حیقرار دادن دانش صر هیپا -

 ها. میتصم شبردیپ

شکل دهی ذهنیت شرکت برای جذب مؤثر افراد نخبه و مستعد در مشاغل گوناگون، اقداماتی نظیر ایجاد برند معتبر و  -

مطلوب در آحاد جامعه و خصوصاً نوابغ و افراد مستعد، به کارگیری سیستم جذب نیرو و ارتقا از درون سازمان، اعمال 

ارایه قرارد ادهای استخدامی با امنیت بالا و ایجاد تسهیلات  افی،ساعات کاری مناسب، د رنظرگرفتن حقوق و مزایای ک

 ر خود قرار دهد. رفاهی و تفریحی را در دستور کا

 هی، بهبود روح ماتیاطلاعات، تعهد به تصم می، موجب تقس یسازمان یجو اعتماد به عنوان راهبرد جادیشرکت با ا رانیمد -

 اثربخش شرکت کمک کنند.  تیریبه مد ،ینوآور شیکارکنان و افزا

پیشنهاد می شود که؛ دوره های آموزشی ضمن خدمت برای مدیران برای آشنایی با این مفهوم  یبرای تقویت هوش سازمان -

 برگزار شود.

گردد و افراد فاقد  جادیبر اساس دانش افراد  ا یتیریپست های مد رفتنیو سنجش افراد در پذ یابیجهت ارز یسمیمکان-

 به پست های مهم را نداشته باشند. یامکان دسترس ،ییتوانا

را  نهیزم ریمس نیمورد توجه قرار دهند و از ا شیاز پ شیرا ب یساز توسعه سازمان نهیگردد مؤلفه ها و ابعاد زم یم شنهادیپ -

 فراهم سازند.  یسالار ستهیشا شیافزا یبرا

 منابع
 ییاجرا یو ارائه راهکارها یراهبرد سازمان یموانع اجرا یبررس .(1391) یموس ،یو رستم میعظ ،یاصلان ب،یپور، حب میابراه -

 .92-67(:12)4،مجله تعاون و روستا لان،یاستان گ ییروستا یتعاون یها هیدرشرکتها و اتحاد

، چاپ اول ، تهران ، نشر  یمنابع انسان تیرینو در مد یكردیاستعدادها رو تیریمد .( 394، سارا ) یو رحتم اریخدا ،یلیاب -

 زبان امروز.

 یبه توسعه و اثربخش لیراهبرد ن ؛یانسان یها هیاستعداد سرما تیریمد .(1393کاظم) ،یآباد وسفیمحمد رضا و  زنگنه  اردلان، -

با  تیریعلوم مد یالملل نیب ومیسمپوز نیاولاستعداد(،  تیریمد تیمؤثر بر موفق یندهای)با تأمل بر عوامل و فرآیسازمان

 .داریتوسعه پا تیمحور

تهران،  شهر یپست 41: منطقه یدانش مطالعه مورد میاستعداد و تسه تیریمد نیرابطه ب یبررس .(1394)یشاد ،یفرخنده و والف ،یاسد -

 .تیریو مد یحسابدار یالملل نیکنفرانس ب نیو سوم یکنفرانس مل نیپنجم

بررسی همبستگی مدیریت استعداد و هوش سازمانی با تمایل به کارآفرینی،  .(1398محیا و نصیری ولیک بنی، فخرالسادات) باقری، -

 .193-173(:51)13،مدیریت بهره وری )فراسوی مدیریت(

در ورزش  یمال انیموثر برجذب حام ی(. توسعه مدل عوامل درون سازمان1398.)ینژاد، عل یمیمرسل، باقر و فه ،یهاد ،یباقر-

 .73- 59: 43 ،یابیبازار تیریمد مجله،یقهرمان
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فصلنامه ایرانی پیشرفت،-نقش شایسته سالاری در عدالت سیاسی و انعکاس آن در الگوی اسلامی .(1396سید کاظم) باقری، -

 .  22-7 (:1)19، سیاست متعالیه

 بر یسازمان ها مبتن یوتوسعه منابع انسان تیریدر مد یسالار ستهی(. راهکار استقرار نظام شا1395فاطمه) ،یپردخته، فرهاد و محمد -

 .تیرینخبگان مد یالملل نیکنفرانس بدانش، تیریمد یاستراتژ

 نیپنجمشهر کرمان،  یدر ادارات دولت یسالار ستهیو شا یتوسعه سازمان نیرابطه ب یبررس .(1395رستم و همکاران) ،یدیپوررش -

 .باز یها یو نوآور ینیکنفرانس کارآفر نیو دوم تیریو مد یحسابدار یالملل نیکنفرانس ب

مطالعات مدیریت تاثیر عوامل راهبردی زمینه ساز بر مدیریت استعداد،  .(1389کریمی، عباسعلی و حسینی، ابوالحسن) حاجی -

 .71-51(:2)1،راهبردی

دانش با در نظر  تیریاستعداد و مد تیریرابطه مد لی(. تحل1399مراد، باقر زاده، محمدرضا و مهر آرا، اسدا...) ،یدیخوشدل مف -

 .170-166(:2)15،یاخلاق در علوم و فناور ،یاخلاق سازمان یانجیگرفتن نقش م

توسعه  ب،یفراترک کردیبا رو نانهیو استقرار اثربخش استعداد کارآفر نییتع یارائة الگو .(1396و همکاران) میمر ،یراشک -

 (.2)10 ،ینیکارآفر

شمال  یاسلام غاتی: ادارات کل تبلیکارکنان مطالعه مورد یستگیو شا یهوش سازمان نیرابطه ب ی(. بررس1395)دی،جاویرخشان-

 .یو سازمان یتجار یهوشمند تیریمد نینو یها میپاراد یالملل نیکنفرانس ب نینخستغرب کشور، 

انتقال دانش در  گریاجیبا توجه به نقش م یاستعداد بر حافظه سازمان تیریمد ریتاث یبررس .(1398و همکاران) یمرتض ،یصوف ییرضا-

 .60:14،علوم ورزش بدون مرز یکاربرد قاتیتحق هینشر لام،یو ا لانیگ زد،ی یادارات ورزش و جوانان استان ها

(. تحلیل اثر سیستم مدیریت استعداد بر فرایند توانمندسازی 1399)دی،مجیمانیساعتی زارعی ، اکبر، شعبانی بهار، غلامرضا و سل -

-101(:28)8،رویكردهای نوین در مدیریت ورزشیکارکنان از طریق هوش سازمانی در ادارات کل ورزش و جوانان کشور، 

118. 

در گذر  یدولت یدر شرکت ها یو توسعه سازمان کی(. قدرت ارتباطات استراتژ1398)هیمهد ،یشلقیو و ثمیم ،یسپهوند، رضا، جعفر-

فصلنامه (، رانیا عیصنا یتابعه سازمان گسترش و نوساز ی)مورد مطالعه: شرکت ها یاسیس یشبکه ساز یانجینقش م لیزمان : تحل

 .187- 165: 46 ،تیریبهبود مد

در شرکت  یفیک بیو فراترک کیستماتیمرور س کردیاستعداد با استفاده از رو یتعال یالگو یطراح.(1396،فرزانه و همکاران) یسلطان -

 (.32)8،در صنعت نفت یمنابع انسان تیریمدگاز استان اصفهان، 

 رانیمد نیدر ب یسالار ستهیو شا یپرور نیاستعداد بر جانش تیرینقش مد یبررس .(1394)ایسادات و  گندم کار، دن بهیط ،یریام شاه -

 .رانیا یآموزش تیریمد یالملل نیب شیهما نینخست راز،یمدارس متوسطه دوم شهر ش یآموزش

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

بررسی تاثیر استراتژی های مدیریت دانش بر نوآوری و عملکرد سازمانی  .(1391،حسین، تدین، اعظم و حرمحمدی مریم) صفرزاده -

 .86-76(:1)11،طلوع بهداشت)مطالعه موردی مراکز بهداشتی و درمانی شمال فارس(، 

، چاپ اول ، اصفهان ، نشر استعداد ها  تیرینظام مد .(1393، فرهاد )  یو زارع نیزاده ،حس یدیرش یو تقو نیحس ان،یعل -

 .آموخته
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 یعلم قاتیتحق یکنفرانس ملدانش،  تیریاستعداد و مد تیریمد نیرابطه ب یبررس .(1396زهرا و همکاران) ،یپورنامقیعل -

 .یو علوم اجتماع ،حقوقیت،حسابداریریجهان در مد

 تیریمد یها پژوهش،یساز کپارچهی کردیاد با روداستع تیردیمذل م یطراح .(1396حسن و همکاران) ،یغفار -

 (.36)10،یعموم

هوش  یانجیبا نقش م یسازمان یریادگی تیاستعداد بر قابل تیریمد ریتأث .(1394راد، الهام) یگیمحمد، جودزاده، مهتا و ب ،یقاسم -

 .164-145(:30)8، یعموم تیریمد یپژوهش ها ،یسازمان

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

استان  یدر شرکت آب و فاضلاب شهر یاستعداد و هوش سازمان تیریمد نیرابطه ب یبررس .(1396وند، رضا) یکارزارجد-

 یو مهندس ینیت،اقتصاد،کارآفریریجامعه در حوزه مد یتوانمندساز یالملل نیکنگره ب نیدوم ،یشرق جانیآذربا

 .یفرهنگ

فصلنامه طراحی مدل شایسته سالاری در نظام آموزش عالی با توجه به نقش میانجی رهبری خدمت گزار، .(1397ابراهیم) گیوکی،-

 .710-691 (:1)40، پژوهش در نظام های آموزشی

 یدولت کارکنان در کارمندان ادارات یو توانمندساز رانیمد یستگیرابطه شا یبررس (.1391حمد.)م ،یمصلح -

 نور پاوه. امیدانشگاه پ ،ی ارشدکارشناس نامه انیپا ، شهرستان پاوه

استعداد کارکنان سازمان )مطالعه  تیریسازمان و مد یتوسعه منابع انسان نیرابطه ب یبررس .(1396)هیرق ،یازیمهران و ن ،یمولو -

علوم  كردیبا رو تیریو مد یحسابدار یالملل نیکنفرانس ب نیهفتم(، یغرب جانی: بانک مسکن استان آذربایمورد

 .نینو یپژوهش

کنفرانس  نیسوم رجان،یشهر س یدر شهردار یسالار ستهیاستعداد و شا تیریمد نیرابطه ب ی(. بررس1398)ی،مهدیآبگرم رزادهیم -

 .یاجتماع یو مطالعات فرهنگ یدر علوم انسان قیو تحق ینوآور یمل

فصلنامه مطالعات  ش،یمرکز ک یمایدانش در صدا و س تیریاستعداد و مد تیریمد نیرابطه ب یبررس .(1395)امکیس ،یمنوچهر -

 (.2)2،ینیو کارآفر تیریمد

 .160 (:4)2 ،یاسیمعرفت سجامعه ،  تیریدر مد یسالار ستهیشا .(1389) یعل ،ینصراصفهان -

 تیریو مد یفرهنگ سازمان نیاستعداد در ارتباط ب تیریمد یانجینقش م نییتب .(1395فخرالسادات و همکاران) ،یبن کیول یرینص -

 .230-221(:2)3،در ورزش یمنابع انسان تیریمددانش، 

 یالملل نیکنفرانس باستعداد،  تیریاز مد یریسالار با بهره گ ستهیبه نظام شا یابیدست .(1393داود و همکاران) ،ینوروز -
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Talent Management and Meritocracy in Organization: Analyzing the Mediating 

Role of Organizational Factors 

 

Abstract 
The present study investigates the effect of talent management on meritocracy: by 

explaining the mediating role of organizational factors (organizational memory - 

organizational strategy - organizational intelligence - knowledge management - 

organizational development). This research has been applied in terms of purpose and 

descriptive-survey. The statistical population of the study was the managers of 124 

electricity distribution companies. The sample size was determined according to Krejcie 

and Morgan table of 94 people and simple random sampling method was used for 

sampling. Data analysis was performed by structural equation method with Smart PLS 

software. Talent management has a significant effect on meritocracy and organizational 

factors. Organizational factors have a significant impact on meritocracy. The findings 

also confirmed the mediating role of organizational factors in the relationship between 

talent management and meritocracy. 

 
Keywords: Talent Management, Meritocracy, Organizational Factors, Power 

Distribution Company, Structural equation. 


