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 برايهاسازمان اطمينان، عدماز مملوو ينيب پيش غيرقابل متلاطم، متغير، شدتبه هايمحيط در
 خلاقو مولد مستمر، سازمانييادگيريقابليتو تواناز بايستي موفقيتو كسب رشد تضمين بقا، حفظ

 قابليتو توان. توليدكنند برتر ارزش به ويژه مشتريان، ذينفعان، همه براي بتوانندتا باشند برخوردار
وهوشمندي جملهاز متعددي عواملبه آن،مرمست توسعهو سازماني يادگيري استعداد مديريت سازمان
 نفر 460زاهدان به تعداد كليه كاركنان دانشگاه آزاد واحدآماري در پژوهش حاضر جامعه. دارد بستگي

پرسشنامه به صورت كامل برگشت داده 200پرسشنامه توزيع شده 210بودندكه بر اساس جدول مورگان از
و ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنامه بودنهنموروش. شد روايي پرسشنامه از نوع. گيري، تصادفي ساده

و آلفاي و. به دست آمد 0.937كرونباخ حاصل از پايايي كل پرسشنامه ها برابر روايي محتوايي است تجزيه
و آمار استنباطي توسط نرم افزارتحليل داده صورت  Lisrelو SPSS 19ها در دو سطح آمار توصيفي

 سازمانييادگيريقابليتو سازماني، هوشبر مديريت استعداد) كه الف داد نشان تحقيق هاييافته.گرفت
و تأثير و مستقيم مثبت تأثير سازمانييادگيريقابليتبر سازمانيهوش)ب دارد داريمعني مثبت مستقيم
 گريميانجيرا سازمانييادگيريقابليتو استعدادمديريت رابطه سازماني، هوش)ج دارد داريمعني
 قابليتبر سازماني،هوش طريقاز مستقيمغير طوربه نيزو طور مستقيمبه استعدادمديريت)د. كندمي

.دارد داريمعني تأثير سازمانييادگيري

 ي، هوش سازمانيسازمان مديريت استعداد، يادگيري:كليديهاي واژه

و بلوچستان-نويسنده مسئول∗  m_ghasemi@mgmt.usb.ac.ir استاديار گروه مديريت، دانشگاه سيستان
و بلوچستان ∗∗  دانشجوي دكتري مديريت، دانشگاه سيستان
، دانشگاه سيستا ارشد كارشناس ∗∗∗ و بلوچستانمديريت دولتي ن
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 مقدمه
در روند، بلكهنمي شماربههاسازمان مزيت تنها تكنولوژيكو ماليبعمنا امروزه

 سازمان رقابتيمزيت تنهانه تواندميكه است توانمندو مستعد افرادي اختيار داشتن
 وضعيتدر.نمايد جبران نيزرا منابع ديگر نقصياو فقدان تواندمي بلكه محسوب شود
آن ويژگي تريناصلي مداوم هاينوآوريو درپيپياتتغييركه محيطيدرو رقابتي موجود

 منابع استراتژيك نقشكهشد خواهند درآمدي كسببه موفق هاييسازمان است تنها
 توانمندو نخبه شايسته، محور،دانش ماهر، انساني منابع دارايو نموده دركرا انساني خود

 چگونه افرادكه دارد تمركز اين بر1استعداد مديريت.)Armestrang,2008:18(باشند
يكي از).135: 2،1388بنك براكو اولريش( كنندمي رشدو شوندمى وارد سازمان به

و يادگيري است فرايندهاي اصلي در مبحث مديريت به. استعداد، موضوع آموزش نياز
برايهاسازمان. سازماني امروزه به خوبي در تمامي سطوح سازمان ثابت شده استيادگيري

و تاج(رقابت، نيازمند به ارائه آموزش بيشتر به افراد بيشتري هستند  معالي تفتي
ن).68: 1387الدين، و كاوش در حوزهيادگيري بر هاي جديدتر ياز فرد براي دانستن بيشتر

يادگيري در افراد مستعد باعث ارتقا ظرفيت افراد براي يادگيري داشتن قابليت. افزايدمي
آمي و آنشود سازماني با تمركز هوش).138: 1391حسيني،(ها را بهبود مي بخشد گاهي

و يادگيري موجب سازمان مي بر درك دانش ميسازماني. شودهوشمند گيرد دانش را كه ياد
و اكبري،( كندهوشمندانه مديريت مي  تحمل رغمبه متأسفانه،).146: 1393كريمي

 بالاي هايهزينه همچنينو استعدادبا افراد ستخداماو جذب فرآينددر هاي فزايندههزينه
 موارداز بسياريدر آنان، رساندن استعدادهاي ظهوربه منظوربه افراد اين تربيتاز ناشي
كه دلايلي.دارند شغل تغييرو ترك سازمانبه تمايل افراد اين عملدركه شودمي ديده
 اخير، سازماني هايسازيركوچكمواردي نظي دارند نقش تمايلي چنين افزايش در

به آسان دسترسي اند،آمده وجودبه جديدهاي فناورييوسيلهبهكه زياد شغليهاي فرصت
 لازم، سازماني تعهد عدم شغلي، عدم رضايت اينترنت،يوسيلهبه مشاغلاز كثيري انبوه
و عباسخ(باشدمي افراد شغلينيازهاي تغييرو سازماندر سالاريشايسته عدم الوندي
در استعدادهاي كاهش قبيلاز دلائليبه بنا امروزههاسازمان اغلب).104: 1392پور،

 جايينرخ جابه بالارفتن استعدادهاي برجسته،از نگهداري براي فراوان دسترس، مشكلات

1-Talent management 
2-Ulrich Brack bank 
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و استراتژيهاي  phillips and) هستندمواجه استعداد انساني، با بحران منابع كاركنان
Roper,2009:10).باهاآن همهكه داده نشان جهاني شركت40از اخير تحقيقات

 كمبودآن نتيجهكه هستند مواجه استعدادمديريت استراتژياز عدم استفاده مشكل
كهمي سازماني استراتژيك هايپست كردنپر مستعد براي نيروهاي  قابل طوربه باشد
  Collings and),(2009:308است ساختهودمحد رشد برايرا توانايي شركت توجهي

mellahi.مؤثر اجرايكهاين اول: است اهميت داراي كلي دليلدوبه استعداد مديريت 
 دومو شودمي آميز استعدادهاموفقيت نگهداريو كسب باعث استعداد استراتژي مديريت

 Haghes(شوندمي آمادهو انتخاب آيندهدر كليديهايپست براي اين كاركنانكهاين
and Rog,2008:748.( نگهداريو جذب آمده، وجودبه امروزهكه رقابتي محيطدر 

 مشاغل براي مناسب افراد جذببرهاسازمان تأكيد امروزهو مشكل شده بسيار استعدادها
مي زماندرو مناسب  سرمايه عصربه صنعتي عصراز انتقالآن دليلكه باشدمناسب
بههابيشتر سازمان ).phillips and Roper,2009:12(شدبامي فكري امروزه بنا

از كاهش استعدادهاي در دسترس،: دلايلي از قبيل جايگاه ضعيف براي نگهداري
و استراتژي منابع  انساني ضعيف ماننداستعدادهاي بر جسته، بالا رفتن نرخ برگشت كاركنان

و مزايا با بحران استعداد و سلطاني،(مواجه هستند ها جبران خدمات ).88:13رضاييان
ترين استعداد يكي از مهمكار، توسعه مديريتوامروزه با توجه به فضاي شديد رقابتي كسب

و  و حفظ مزيت رقابتي در سازمانعوامل كسب مي كار كهها به شمار  رود، به صورتي
بهاي بسيار زيادي را براي سازمانتوانند ارزشنخبگان مي و ها و باعث رشد ه ارمغان آورند

و همكاران،(شكوفايي سازمان گردند بررسي مديريت استعداد به عنوان).49: 1392شائمي
و تواند تحولي در مديريت سرمايهيك رويكرد جديدمي و نقاط ضعف انساني ايجاد نموده

آ. هاي سنتي را مرتفع نمايداشكالات وارده بر رويكرد ن با متغير علاوه بر اين همراهي
و هوشقابليت يادگيري ميسازماني كاركنان زمينهسازماني گردد كه در آن ساز شرايطي
و مهارت آزاد واحد زاهدان تمامي توانايي كاركنان دانشگاه يادگيري را هايها، استعدادها

ن خود را به حداكثر براي انجام وظايف محوله به كار گيرند تا بدين وسيله بازدهي سازما
استعداد چه تأثيري بر مقاله حاضر به دنبال برررسي اين است كه مديريت. رسانندب

مي؟ همچنين هوشسازماني دارديادگيري ؟تواند اين رابطه را متأثر سازدسازماني چگونه
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 پيشينه تحقيق
 مديريت استعداد

اين. استظهور كرده 1990مديريت استعداد مفهومي نسبتاً جديد است كه در دهه
شد» جنگ براي استعداد«مفهوم اولين بار در كتاب  و( چارلز فيشمن مطرح حاجي كريمي

در هاي خودمهارتبا مناسب افراد كندمي تضمين استعداد مديريت.)1390:96سلطاني، 
.اندعجين شدهآنبه نسبتو مناسب متمركز هايفعاليتبرو اندگرفته قرار مناسب محل

 براي شناسايي، فرآيندهااز كاملييمجموعهرا استعداد توان مديريتمي درنهايت
 اين.دانست وكار كسب استراتژي آميز اجراي موفقيت منظوربه افراد مديريتو كارگيري به

 همسو جذب استعدادها، اصلي حوزهسهبه مؤثرند كاركنان حياتيدر چرخهكه فرآيندها
و( شوندمي تقسيمه استعدادهاتوسعوها استعداد نگهداشتو سازي الحسيني المدرسي

).93: 1394همكاران،
:عبارتنداز) 2007(ابعاد مديريت استعداد ازديدگاه اوهلي

و استخدام نيروي مستعد)1 گذاري سازمان بايد بر روي چه افرادي سرمايه:جذب
و استخدام در پستكند؟چگونه بايد براي كارمند ؟ ريزي كردبرنامههاي تعيين شده يابي

ها تنها بخشي از براي توسعه سازماني چه نوع استعدادهايي مورد نياز است؟ اين پرسش
د هايي است كه در يك سازمان، هنگام ترسيم مسيرپرسش و همكاران،(ارد وجود صيادي
1391 :136.(

و تفكيكارزيابي وكشف)2 كه طي انتخاب فرايندي است:كاركناناستعدادها يا شناسايي
آنمراحل مختلف آن، متقاضيان شغل مورد ارزيابي قرار مي - ها، شايستهگيرند تا از ميان

و برگزيده شود، منظور از ارزيابي كاركنان كشف ترين فرد براي شغل شناسايي
و به كارگماري افراد در مناصبي متناسب با قابليتشاناستعدادهاي بالقوه آن است ها

و حسين مردي،( ).15: 1391سيدي
بكارگيري افراد با استعداد، يك رابطه)2006(طبق گفته گيبنز:كارگيري استعدادبه)3

و بر روي  و احساسي است كه كارمند با شغل، سازمان، مدير يا همكاران خود دارد هوشي
و سلطاني،(.تلاش هاي مضاعف او در كارش تأثير مي گذارد ).27: 1388 رضاييان

اس)4 و توسعه ازمديريت استعدادبه عنوان ابزاري براي بهبود فرايند:تعدادتوسعه استخدام
و توانايي افراد با مهارت هاي مورد نياز براي مواجه با نياز هاي فعلي سازمان استفاده ها
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مي مي و فرايندي را پيشنهاد و آينده دهد كه در آن،كنند سازمان افرادي را براي حال
و اداره كر ميشناسايي و سپس توسعه ).105: 1392خالوندي وعباس پور،( دهدده

: براي حفظ استعدادها، چهار اصل هدايت كننده وجود دارد:هانگهداري استعداد)5
م و اين موضوع سبب. تعلق بودن كاركنان به سازمان استاولين اصل ايجاد حس تعهد

و تصميم ميگيريكاهش اشتباهات ا. شودهاي صحيح صل ديگري در اين مرحله انگيزش
ااست، اين يكي ديگر از اصولي كه سبب باقي. فراد در سازمان احساس راحتي كنندكه

ها، شود، امكان يادگيري مستمر افراد مي باشد يكي از روشماندن افراد در سازمان مي
مي. هاي توسعه فردي است برنامه تواند از اصل ديگر در كنار حمايت هاي مالي سازمان

،(ديگر مزايا براي افراد نيز استفاده كند  و همكاران ).132- 131: 1393علامه

 سازمانييادگيريقابليت
و سـازماني يـادگيري بـا ارتباطدر بسياري تجربيو نظري مطالعات1980دهه ازاواخر

به قادرآن اعضايوها سازمانكه نرخييا درجه. است گرفته يادگيرنـده صورت سـازمان
 خواهد دانشبر مبتني اقتصاد عصردر آنها رقـابتي پايدار مزيـت مبين باشندمي ادگيريي

و عباس پور،( بود هميادگيريقابليت.)82: 1390رسته مقدم چنين باعث اعمال سازماني
شود كه باعث افزايش تمايل به ارزيابي نقادانه روال عملياتي سازمان يك رويكرد فكر باز مي

ب و عبور از مديريته يك سازمان گسترده، مشتريو رسيدن گرا، فن آوري پشتيباني،
.)Akgun etal,2014:533( شودارتباط با مشتري كاربردي يكپارچه مي

س و همكارانابعاد قابليت يادگيري :ازماني از ديدگاه گومز
سـازماني مديريت بايستي فرايند تغيير را هدايت نموده، مسئوليت ايجاد: تعهد مديريت)1

و بتواند با چالش  هـاي جديـد روبـه رو شـود را بر عهده گيرد كه قادر به باز توليد خود بوده
و همكاران،( ).92: 1390اعرابي
و نـواحي ديد سيستمي به معناي اين است كه افراد مختلف، بخـش: ديد سيستمي)2 هـا

و بدانند كه چگو ميسازمان ديد واضحي نسبت به اهداف سازمان داشته تـوان بـه توسـعه نه
و همكاران،( آن اهداف كمك كرد ).57: 1392حيدري

و آزمايشگري)3 آن: فضاي باز هـاي حـل جا كه فضـاي بـاز شـامل جسـتجو بـراي راه از
مي انعطاف و آينده را برطرف و نوآورانه است كه مشكلات جاري نمايد لذا آزمايشـگري پذير
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دانيــاز بــه رفتــار ريســك و فرهنگــي و داورزنــي( كنــدرد كــه خلاقيــت را تــرويج مــيپــذير
).9: 1384اقدسي،

و يكپارچه سازي دانش)4 و يكپارچه سازي دانش بر انتشار درونـي دانـش: انتقال انتقال
و توسـعهو بحـث، گـو منعطف،گفت كسب شده در سطح فرد، ازطريق ارتباطات و طراحـي

قهايسيستم و ابليت دسترسـي اطلاعـات دلالـت اطلاعات چابك به منظور تضمين صحت
،(كند مي و پاشازاده ).5: 1393خورشيد

 هوش سازماني
و مديريت است پيشينه. هوش سازماني مفهومي جديد در عرصه متون سازمان

مي 1990موضوعي هوش سازماني به دهه  هايو ريشه هاي آن را بايد در نظريه گرددبر
و يادگيري سازمان و افقهي،(ي جستجو كردمديريت دانش هوش).69: 1391مير سپاسي

و حفظ گونه  موجوديتي اوليه است كه يك بيولوژيك را قادر به رقابت براي بقاء براي تكامل
مي. كندخود از نابودي مي دهد كه با محيطش تعامل داشته حضور هوش به ارگانيسم اجازه

و خودش را تنظيم كند س ).liang,2002:11( باشد ازماني عبارت است از قابليت هوش
و كاربرد آن به منظور كسب سازگاري استراتژيك با محيط اطراف . سازمان براي خلق دانش

ميسازماني به تقسيمفردي، هوشرغم هوش علي پردازد دانش ميان اعضاي سازمان
)Halal,2006:68.( 

:سازماني از نظر آلبرشتابعاد هوش
كاري براي بيانو ظرفيت داشتن آگاهي نسبت به مقصد:1چشم انداز استراتژيك)1

و زارع مويدي،ن( هدف ).157: 1392يكنامي
مي:2سرنوشت مشترك)2 و زماني كه تمام يا اكثر افراد در سازمان دانند كه رسالت

و هدف مشتركي را احساس مي و تك تك افراد به صورت مأموريت سازمان چيست كنند
ميجبري موفقيت سازما و بهرامي نژاد،پو(كنندن را درك ).19: 1390ر رشيدي

و تطبيق با انواع تغييرات توانايي رويارويي با چالش:3ميل به تغيير)3 هاي غير منتظره
و مرزبان مقدم،( ).49: 1392عليپور شير سوار

1-Strategic vision 
2-Shared fate  
3-Appetite for change 
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مي:1روحيه)4 انديشيم، به احساس كاركنان وقتي به كيفيت زندگي كاري كاركنان
مي بارهدر و مديريت دقت و به ميزان خوشي كار بيني آنان به وظايف شغلي خويش كنيم

ميو فرصت و پيشرفت در سازمان فكر كنيم، مفهومي با عنوان روحيه در هاي ترقي
و اسلاميه،ملايي( گيردذهنمان شكل مي ).1389:79ان

و توافق)5 و سيستمدر سازمان:2اتحاد و مجموعهههاي هوشمند، ساختار اي سازماني
و مقررات حاكم در جهت توسعه يادگيري و مشاركتقوانين و همكاري و در گروهي كاركنان

و تحقق مأموريت و ياري بوزنجاني،( سازمان مي باشندنهايت، خلق ارزش : 1393مصلح
70.(

به)6 و وفعاليت هر سازمان شديداً به داده:3دانشكارگيريآرايش دانش ها، اطلاعات
و حس مشترك شايسته سالاري افراد كسب شده، تصميم هاي درست آني، قضاوت، ذكاوت

و نيز صحت اطلاعات كاربردي كه در هر لحظه با ساختار سازمان عجين شده، وابسته است 
و زواري،( .)52: 1388الهيان

د تحقق اين كافي نيست كه فقط مديران درگير اجرا باشند، مانن:٤فشار عملكرد)7
آناه و نتايج در يك سازمان هوشمند هر يك از مجريان بايستي. داف استراتژيك نامعين

كه مفهوم چه چيزي بايد استنباط شود مانند اين.اجرايي خاص خود را داشته باشند موضع
آنو اعتقاد در اهداف معتبر، رهبران مي و از توانند مفهوم فشار عملكرد را ترويج داده

و همكاران،( نمايند پشتيباني ).13: 1390شيرازي

و هوش سازماني  رابطه مديريت استعداد
و هوش سازماني رابطه نتايج تحقيقات نشان داده است كه بين مديريت استعداد

و معناداري وجود دارد به طوري كه به گفته فيشمن در رقابت"جنگ براي استعداد"مثبت
س و سازمان90دهه ال هاي بر سر استعداد، حاكم بر و از هر صنعتي ها در هر اندازهبوده اي

و باهوش ترين افراد سازمان رقابت مي و(اند كردهبراي به خدمت گرفتن بهترين كريمي
و همكاران بر اساس يافته).1390سلطاني،  و ففر) 2008(هاي چيز اگرچه) 2000(و اريلي

د ميربارهغالب صاحب نظران مديريت استعداد را آي كاركنان مستعد ن را دانند اما برخي

1-Heart 
2-Alignment and congruence 
3-Knowledge deployment 
4-Performance pressure 
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مي در ارتباط با مجموع استعداد و معتقدند فرايند هاي موجود در سازمان هاي مديريت بينند
.استعداد نبايد محدود به عده خاصي از كاركنان شود

و قابليت يادگيري سازماني  رابطه مديريت استعداد
ا و قابليت يادگيري سازماني نتايج تحقيقات نشان داده ست كه بين مديريت استعداد

و معناداري وجود دارد به طوري كه يكي از فرايند هاي اصلي در مبحث. رابطه مثبت
و يادگيري است به.مديريت استعداد، موضوع آموزش نياز به يادگيري سازماني امروزه

و با مرتبط كردن با خوبي در تمامي سطوح سازمان ثابت شده است و توسعه يادگيري
و توسعه شغلي سازمان ميجانشين پروري توانند تأثير مثبتي بر پرورش استعدادهاي در ها

و تاج( دسترس به منظور رويارويي با نيازهاي آينده ايجاد كنند ).1387الدين، معالي تفتي

و قابليت يادگيري سازماني  رابطه هوش سازماني
د نتايج و قابليت يادگيري سازماني تحقيقات نشان اده است كه بين هوش سازماني

و معناداري وجود دارد به طوري كه در متون تحقيق به طور نظري استدلال. رابطه مثبت
و مديريت دانش يادگيري شده است كه هوش سازماني در برگيرنده پارادايم هاي سازماني

سازماني هر سازماني بايد قادر به در اين متون طرح شده است كه براي افزايش هوش. است
و سازگاري باشد و پاشازاده،( يادگيري و جعفري).1393خورشيد عرفاني خانقاهي

نفر از اعضاي هيأت علمي دانشگاه آزاداسلامي نشان 311در مطالعه اي بر روي) 2010(
ه، غلامي جمال زاد. دادند كه يادگيري سازماني بر روي هوش سازماني تأثير معناداري دارد

و اعضاي)2009(و سيف،  و يادگيري در بين كاركنان در بررسي رابطه هوش سازماني
و معني  هيأت علمي نتيجه گرفتند كه ابعاد هوش سازماني با يادگيري سازماني رابطه مثبت

ذ علاوه بر پژوهش.داري دارد كر شده در زمينه رابطه بين متغيرها كه در سطرهاي هاي
هاي ديگري نيز در اين زمينه انجام شده است كه در ها بيان شده، پژوهش قبلي توضيح آن

و معني  آن ها به اين نتيجه رسيده اند كه به كارگيري نظام مديريت استعداد رابطه مثبت
و همكاران،( داري با تاب آوري دارد و مديريت استعدادها).1393كرد بين سرمايه اجتماعي

امعنيدر سازمان تربيت بدني رابطه  و با بهبود وضعيت سرمايه جتماعي داري وجود دارد
ميسطح مديريت استعدادها ارت و همكاران،(يابد قا هوش سازماني.)1391احمدي

و هوش سازماني رابطه  و معني داري دارد برقابليت يادگيري سازماني تأثير مثبت مستقيم
رابين سبك رهبري تحول و قابليت يادگيري سازماني و محدود آفرين  به طور جزيي
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و پاشازاده،(كندمي گري ميانجي هوش سازماني نتيجه اجتماعي هوش.)1393خورشيد
و به آن مربوط مي بين هريك از مؤلفه هاي هوشو ).Glynn,1996( شودفردي است

و زارع مؤيدي،(سازماني با توانمند سازي كاركنان رابطه معناداري وجود دارد  نيكنامي
1392.(

 مدل مفهومي تحقيق
و پاشازاده است با در تحقيق حاضر مدل مفهومي الهام گرفته از تحقيقات خورشيد

. رهبري تحول آفرين كار شده بودمقاله به جاي مديريت استعداد سبكاين تفاوت كه در آن
.بدين ترتيب تغييرات در مدل مفهومي براساس ادبيات نظري انجام گرفته است
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 مدل مفهومي تحقيق:1شكل

مديريت
 استعداد

قابليت يادگيريسازمانيهوش
 سازماني

و جذب
استخدام

و شناسايي
تفكيك

 بكارگيري
استعداد

توسعه
استعداد

نگهداري
استعداد ها

سر نوشت
مشترك

چشم انداز
استراتژيك

)قلب(روحيه

 ميل به تغيير

و به آرايش
كار گيري

اتحاد وتوافق

فشار عملكرد-

تعهد مديريت

 ديد سيستمي

و فضاي باز
آزمايشگري

و انتقال
يكپارچه
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 پژوهش اصلي هاي فرضيه
در سازماني هوش ميانجي نقش ملاحظهبا سازماني يادگيري قابليتبر استعداد مديريت.1

.است بوده مؤثر زاهدان آزاد دانشگاه كاركنان بين
.دارد تأثير سازماني هوشبر استعداد مديريت.2
.دارد تأثير سازماني يادگيري قابليتبر استعداد مديريت.3
.دارد تأثير سازماني يادگيري قابليتبر سازماني هوش.4

 روش تحقيق
و به پژوهش حاضر به لحاظ هدف، يك تحقيق كاربردي محسوب مي لحاظ شود

مي) طرح تحقيق(ها گردآوري داده جامعه آماري. گردديك پژوهش توصيفي محسوب
-95نفر در سال 460ان دانشگاه آزاد اسلامي واحد زاهدان است كه برابر شامل كليه كاركن

كه 210برآورد حجم نمونه اين پژوهش بر اساس جدول مورگان. باشندمي 1394 نفر بود
و پرسشنامه به طور كامل به دست پژوهشگر رسيد 200پرسشنامه توزيع شده 210از 

پژ.ها مورد تحليل قرار گرفت داده ساده استفاده تصادفيوهش از روش نمونه گيريدر اين
.شد

 بدين.گرديد استفاده محتوا روايي روشاز پرسشنامه اين روايياز اطمينان براي
نشناساركاو ساتيداوورمشادستااواـهنمرادتاـسا نظربه توجهبا پرسشنامهكه ترتيب

 اصلاحات، اعمالازپسودـشداـيجاتياتغييرلمدينايهارمعيااز بعضيدر مديريت
يعني اگر يك ابزار) قابليت اعتماد(پايايي.گرفت قرار استفاده موردو آماده پرسشنامه

و مكاني مشايه ديگري مورد استفاده اندازه گيري براي سنجش يك صفت در شرايط زماني
ميزان آلفاي كرونباخ هر يك از).82: 1389رضواني،(مشايهي حاصل شودج قرار گيرد، نتاي

:ها به صورت جدول زير مي باشدپرسشنامه

 نتايج ضريب آلفاي كرونباخ:1جدول

 كل پرسشنامه سازمانيهوش قابليت يادگيري مديريت استعداد

-آلفايضريب
 0.937 0.847 0.873 0.897 كرونباخ
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به دست آمده 0.7كه مقدار آلفاي كرونباخ در تمامي پرسشنامه ها بيش از جايي از آن
.است در نتيجه همه پرسشنامه ها از پايايي مناسبي برخوردار هستند

و به عنوان متغير پيش مديريت استعداد بين، قابليت يادگيري سازماني، متغير ملاك
.ته شدندهوش سازماني به عنوان متغير ميانجي در نظر گرف

 يافته ها
. شده است جدول زير نتايج آزمون تحليل عاملي براي تعيين روايي پرسشنامه ارائهدر

 پرسشنامه روايي تعيين براي تأييدي عاملي تحليل آزمون نتايج خلاصه:2جدول

اي
ره

غي
مت

ته
هف
ن

عاد
اب

گر
شان

ن

ب
راي
ض

ستا
ا

رد
ندا
ده

ش

Tجه
تي
ن )

ي
واي
ر

(

تاستعداد
مديري

 استخدامو جذب
 مستعد نيروي

V10.73 11.97 دارد 
V2 0.76 12.48 دارد 
V30.83 14.39 دارد 

 تفكيكو شناسايي
 مستعد كاركنان

V40.78 12.97 دارد 
V50.81 13.89 دارد 
V60.82 14.04 دارد 

 دارد V70.87 15.42 استعداد كارگيري	به
V80.83 14.26 دارد 
V90.81 1390 دارد 

 دارد V100.82 14.03 استعداد توسعه
V110.78 13.01 دارد 
V120.76 12.60 دارد 

 دارد V130.78 13.12 استعدادها نگهداري
V140.80 13.44 دارد 
V150.77 12.85 دارد 

قا
سازماني

تيادگيري
بلي

 ندارد V160.09 1.23 مديريت تعهد
V170.71 9.34 اردد 

V180.60 8.82 دارد 

 دارد V190.59 8.79 ديدسيستمي
V200.73 3.16 دارد 

 دارد V210.74 7.80آزمايشگريو باز فضاي
V220.71 11.13 دارد 
V230.60 8.94 دارد 

 دارد V24 0.66 9.95 سازي يكپارچهو انتقال
V25 0.69 10.59 دارد 
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 اردد V26 0.77 10.28 دانش

سازماني
ش

هو

 دارد V27 0.71 9.18 استراتژيك انداز چشم
V28 0.62 9.37 دارد 
V290.81 13.38 دارد 

 دارد V30 0.83 13.97 مشترك سرنوشت
V31 0.78 6.88 دارد 
V32 0.76 13.43 دارد 

 دارد V33 0.30 13.52 تغييربه ميل
V34 0.77 12.15 دارد 

 دارد V35 0.75 8.64 روحيه
V36 0.84 7.38 دارد 
V37 0.75 9.65 دارد 

 دارد V38 0.76 9.56 توافقو اتحاد
V39 0.73 9.11 دارد 
V40 0.05 0.69 ندارد 
V41 0.77 7.63 دارد 

 دارد V42 0.65 12.06 دانش كاربرد
V43 0.12 1.65-ندارد 
V44 0.65 9.31 دارد 

داردV45 0.804.06 عملكرد فشار
V46 0.79 12.99 دارد 
V47 0.85 13.39 دارد 
V48 0.77 11.68 دارد 

همانطور كه در جدول بالا مشخص شده است در كل، سـؤالات پرسشـنامه از روايـي
از. مناسبي برخوردار است از+ 1.96وقتي مقادير تي در بازه بيشتر باشـند،-1.96و كمتـر

و متعاقبا تأييد فرضيه هاي پژوهش استبيانگر معناد . ار بودن پارامتر مربوطه
،؛TM1:شامل اين ابعاد است1مديريت استعداد و استخدام نيروي مسـتعد ؛  TM2جذب

، و تفكيك كاركنان ؛  TM5توسعه استعداد،؛  TM4به كارگيري استعداد،؛ TM3شناسايي
. نگهداري استعداد ها

،؛ OI1:عـاد اسـت شامل ايـن اب2سازمانيهوش سرنوشـت؛  OI2چشـم انـداز اسـتراتژيك
، ،؛  OI3مشترك ،؛ OI4ميل به تغيير ،؛  OI5روحيه و توافق و بـه؛  OI6اتحاد آرايـش

، .فشار عملكرد؛  OI7كارگيري دانش

1-Talent Management 
2-Organizational Intelligence 
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،؛ OL1:شامل اين ابعاد است1سازمانييادگيري ديد سيستمي؛ OL2تعهد مديريت
،OL3  و آزما؛ ،فضاي باز و يكپارچه سازي دانش؛  OL4يشگري .انتقال

 نتايج آزمون تحليل مسير براي بررسي فرضيه هاي پژوهش:1نمودار

نتايج آزمون تحليل مسير براي بررسي فرضيه هاي پژوهش نشان داد كه تأثير
و تأثير مستقيم مديريت0.50مستقيم مديريت استعداد بر قابليت يادگيري سازماني   است

و تأثير مستقيم هوش سازماني بر قابليت يادگيري 0.69استعداد بر هوش سازماني است
.است 0.51سازماني 

1-Organizational learning 
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 براي بررسي فرضيه هاي پژوهش Tvalueزمونآ:2نمودار

Tآزمون value براي بررسي فرضيه هاي پژوهش نشان مي دهد كه تـأثير مـديريت
و تأثير مـديريت اسـتعداد بـر)5.92با عدد معناداري(ي استعداد بر قابليت يادگيري سازمان

و تأثير هوش سازماني بر قابليت يادگيري سـازماني)7.37با عدد معناداري(هوش سازماني
. است معنادار) 5.27با عدد معناداري(

استعداد بـر قابليـت در فرضيه اصلي اول پژوهش به دنبال آزمون تأثيرگذاري مديريت
سـازماني در بـين كاركنـان دانشـگاه آزاد يري سازماني با ملاحظه نقش ميانجي هـوش يادگ

همچنـين. شـده اسـت 0.50استعداد بر قابليت يادگيري اثر مستقيم مديريت. زاهدان بوديم
بـه دسـت) 0.51*0.69( 0.35سـازماني يـادگيري استعداد بر قابليتاثر غيرمستقيم مديريت

و تأثير كل را به سـازماني درصد ارتقاء داده است كه بيانگر تأثير مثبت هوش85 آمده است
در فرضيه دوم پژوهش به دنبال بررسي تأثير متغيـر مـديريت.به عنوان متغير ميانجي دارد

نتيجه آزمون تحليل مسير نشان داد كه مديريت اسـتعداد. استعداد بر هوش سازماني بوديم
در فرضـيه سـوم پـژوهش بـه.تأثيرگذار اسـت درصد بر متغير هوش سازماني69به ميزان 

نتيجه آزمـون. استعداد بر قابليت يادگيري سازماني بوديمدنبال بررسي تأثير متغير مديريت
درصد بر متغيـر قابليـت يـادگيري50استعداد به ميزان تحليل مسير نشان داد كه مديريت

بر.سازماني تأثيرگذار است هـوش رسـي تـأثير متغيـر در فرضيه چهارم پژوهش بـه دنبـال
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 نتيجه آزمون تحليل مسير نشان داد كه هـوش. بر قابليت يادگيري سازماني بوديم سازماني
.درصد بر متغير قابليت يادگيري سازماني تأثيرگذار است51سازماني به ميزان

 نتيجه گيري
بردر مجموع، نتايج اين پژوهش نشان مي هوش دهد كه تأثير مديريت استعداد

و تأثير مديريت و هوش سازماني بر روي قابليت يادگيري سازماني بيشتر است استعداد
مي. سازماني تقريباً مشابه است دهد كه مديريت استعداد، همچنين نتايج اين پژوهش نشان

و توسعه قابليت قابليت گيريمهمي در شكلنقش سازمان، براي هوشمندانه عمل كردن،
وي ايجادوسيلهبه سازماني،يادگيري محيطي مناسب براي اتخاذ تصميماتي دارند كه توليد

سازماني نيازمند هوش يادگيري. آميز دانش را در سازمان ارتقاء مي بخشندكاربرد موفقيت
و سازماني است كه بايد بر اساس كوشش و مستمر همه كاركنان براي تسهيم هاي جمعي

و آموختن از اشتبتوليد همه. از نيات فردي، بنيان گذاشته شود اهات، به غيردانش جديد
و عوامل  اين وجوه با همديگر سبب فهم بهتري از روابط قوي بين مديريت استعداد

و قابليت تأثيرگذار مييادگيريبر هوش سازماني هدف از انجام تحقيق حاضر،. وندشسازماني
ني با ملاحظه نقش ميانجي هوش بررسي تأثير مديريت استعداد بر قابليت يادگيري سازما

نتايج آزمون ها نشان. سازماني در بين كاركنان دانشگاه آزاد اسلامي واحد زاهدان بوده است
و غير  و همچنين نتايج نشان داد كه اثر مستقيم داد كه همه متغير ها بر هم تأثير دارند

صد بوده است كه ايندر 0.85مستقيم مديريت استعداد بر قابليت يادگيري سازماني جمعاً 
نتايج يافت شده. ميزان بيشتر از تأثير متغير مديريت استعداد بر هوش سازماني بوده است

و پاشازاده  و تاج الدين) 1393(در مقاله حاضر با نتايج پژوهش خورشيد و نيز معالي تفتي
و مديريته منظور استفاده بيشتر از منابعب. هم راستا است) 1387( بخش پيشنهاد اثرانساني

و انتصابات مديران در دانشگاه آزاد اسلامي از افرادي مي شود كه براي به كارگماردن
و نسبت به يادگيرياستفاده شود كه داراي شايستگي سازماني جديت هاي لازم باشند

و يادگيري سازماني را در واحد خود نهادينه كنند  . بيشتري به خرج دهند
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خذĤمنابع وم
؛احمدي،-1 مع و شهبازي، ا ا ؛بهمني چوبستي، نقش سـرمايه اجتمـاعي).1391(فراهاني،

،13مطالعات مديريت ورزشي، شماره. بر بهبود مديريت استعداد ها در سازمان تربيت بدني
 237-260صص

آ-2 و رسـته مقـدم، ع س م؛ محمودي كوچكسرايي، مقيـاس پيشـنهادي ). 1390(اعرابي،
فصلنامه مديريت بر آمـوزش انتظـامي، شـماره سـوم،. گيري سازمانيگيري قابليت ياداندازه

85- 118سال چهارم، 
 تعامـل شـناخت: انسـانى منابع هاى شايستگى.) 1388( وين بنك، براك ديو، اولريش،-3

 كارو كسبو افراد
4-، و بهرامي نژاد ر ه). 1390(ز پور رشيدي، و تجربه / اي يك شهر جنوبي هوش سازماني
،90فراگير، توسعه مديريت، شـماره گشودن پنجره در امتدادافق يادگيري؛زمان با هوشسا

17-22صص
5-، و حاجي كريمي ،ع و تحليـل عوامـل سـنجش مـديريت).1390(م سـلطاني بررسـي

و تجهيزات صنعتي ايران مطالعه موردي صنعت ماشبن(استعداد  مـديريت فرهنـگ ). آلات
، 95-116صص،23ه شمار سازماني، سال نهم

و تحليل عوامل سنجش مديريت اسـتعداد ). 1390( حاجي كريمي، ع؛ سلطاني،م-6 بررسي
و تجهيزات صنعتي ايران(  مديريت فرهنـگ سـازماني، ). مطالعه موردي صنعت ماشين آلات

و سوم، سال نهم، 95-116صص شماره بيست
و ابوالقا-7 مالحسيني المدرسي، م؛ ابراهيم زاده پزشكي،ر مطالعـه اثـر انـواع ). 1394(سمي،

مـديريت ). سـازمان هـلال احمـر اسـتان يـزد: مورد مطالعـه( رهبري بر مديريت استعداد
92- 105سلامت، صص

س-8 ن.حسيني، و چلي سريل، . تأثير هوش سازماني بر يادگيري در سـازمان ). 1392(ي
و تحول(پژوهشي، مطالعات مديريت–فصلنامه علمي و سوم ،شـماره،)بهبود سال بيست

 131-159،صص 71
ز حيدري،-9 و رودينـي، عبـاس؛ ). 1392(ش؛ صادقي، ت؛ ونكـي، خسـرو انجـم ،مجتبـي

،يادگيريهايقابليت ، سازماني در پرستاران، فصلنامه مديريت پرستاري ،دومدوره سال دوم
56-63شماره چهارم، صص
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، خالوندي،-10 و عباس پـور .1392(عف حـي مـدل بهينـه سـازي فراينـد مـديريت طرا)
پژوهش هاي مديريت عمومي، سال ششم،. مطالعه موردي شركت نفت وگاز پارس استعداد؛

 103– 128شماره نوزدهم، صص 
11-، ، خورشيد و پاشازاده اثر سبك رهبري تحول آفرين برقابليت يـادگيري).1393(عص

،پ. سازماني با ملاحظه نقش ميانجي هوش سازماني سال ششـم ژوهش نامه مديريت تحول
1-28،صص11،شماره 

12-، ، داورزني و اقدسـي يـادگيري بـا رويكـرد تغييـر مفهـوم سـازي قابليـت ). 1384(مه
صص؛سازماني 1-17سومين كنفرانس بين المللي مديريت،

آ؛-13 در جسـتجوي الگـوي نـوين يـادگيري زدايـي).1390(ع عبـاس پـور، رسته مقـدم،
81-105،صص16فصلنامه علوم تربيتي، سال چهارم، شماره.يسازمان

14-، ، رضائيان و سلطاني و سيستمي مـديريت اسـتعداد ). 1388(فع معرفي مدل جامع
در. جهت بهبود عملكرد فردي كاركنان صنعت نفت و منـابع انسـاني فصـل نامـه مـديريت

، 7–50صص،8شماره صنعت نفت، سال سوم
15-، وح سيدي ،ا مديريت استعداد در فراينـد هـاي توسـعه منـابع ). 1391(ح سين مردي

، انساني، ؛ ماهنامه اجتماعي و جامعـه و فرهنگي كـار ،صـص 149شـماره اقتصادي علمي
18-13
16-، ؛ شائمي ،ع ،.س علامه و عسكري ي).1392(مم و رابطه استراتژي مديريت استعداد

و تحـول(شي مطالعات مديريت پژوه–علمي آن با هوش عاطفي كاركنان ،فصلنامه ،)بهبود
، و دوم 47-75،ص70شماره سال بيست

17-، ؛ شيرازي ،م و قنـواتي رابطـه بـين زيـر سيسـتم تحـول).1390(ا طاهري گودرزي
سازماني در سازمان يادگيرنده بـا هـوش سـازماني در شـركت مخـابرات اسـتان خوزسـتان 

، 7-24،صص18شماره ،فراسوي مديريت، سال پنجم
18-، ، صيادي ؛ محمدي ،س و نيك پور بررسي رابطه بين مديريت اسـتعداد ). 1391(ام

، فرايند مديريت توسـعهو رضايت شغلي كاركنان در ستاد مركزي صندوق تأم ،ين اجتماعي
 133-148صص،80پياپي2شماره،25دوره
19-، ؛ طبرسا ،غ ، حاتمي و خلـق ). 1391(رس وابدالي تبيـين ارتبـاط هـوش سـازماني

، ). كاركنان يك شركت صنعتي:مورد مطالعه(دانش  سـال پژوهش نامـه مـديريت تحـول
،  110-132،صص7شماره چهارم
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20-، ، عليپور شير سوار و ). 1392(عح ومرزبان مقدم بررسي رابطه بـين هـوش سـازماني
رشد فناوري، فصلنامه تخصصي پارك هـا. كار آفريني در شركت هاي توليدي استان گيلان

47-51،صص36و مراكز رشد، سال نهم ،شماره 
21-، ؛ كرد ،ب ، كرد و عرب و ). 1393(عح بررسي رابطه بكارگيري نظام مديريت استعداد

 ، ،سـال هفـتم كاهش تمايل به ترك خدمت انجام دادند ،پـژوهش هـاي مـديريت عمـومي
 113-140صص،24شماره

،كر-22 ، يمي و اكبري و هـوش ). 1393(مف الگوي روابط بين قابليت يادگيري سـازماني
نو–سازماني با رفتار شهروندي سازماني كاركنان دانشگاه ،فصلنامه علمي  پژوهشي رهيافتي

، ، در مديريت آموزشي  143-158صص،18پياپي،2شماره سال پنجم
23-، ، مصلح و ياري بوزنجاني در).1393(اع ؛تأثير هـوش سـازماني بـر نـوآوري فناورانـه

و تحـول(فصلنامه علمي پژوهشي مطالعات مديريت. شركت هاي دانش بنيان سـال) بهبود
و دوم، شماره  63-94صص،73بيست

:طلايـي هـاي تجربـه( اسـتعداد مـديريت ). 1387(م، الـدين وتـاجم تفتـي، معالي-24 (
؛ 87،سال68-69صص، 197مجله تدبير،شماره اطمينان يافتن از اثربخشي آموزش

25-، ، ملائيان و اسلاميه بررسي رابطه بين برخورداري شركت سايپا يـدك ). 1389(فص
فصـلنامه تـازه. هاي سازمان هاي يادگيرنده با ميزان هوش سازماني در اين شركتاز ويژگي

،/ هاي روان شناسي صنعتي  ، سازماني ، سال اول 77-88صص شماره چهارم
26-، ، مير سپاسي و افقهي مقايسه تحليلي هوش سازماني در آموزش عـالي).1391(بن

،. اي مورديمطالعه: و برنامه ريزي در آموزش عالي -86،صـص65شماره فصلنامه پژوهش
67 
،ح-27 و زارع مويدي و نقش آن در ارتقاءتوانمند سازي ). 1392(نيكنامي ،م هوش سازماني

،كاركنا -174صـص،31سال پنجم ،شـمارهن ؛پژوهش هاي علوم انساني دانشگاه اصفهان
155 
28-، ،م الهيان و زواري و كـار، ). 1388(ع تـدبير هوش سـازماني ؛خاسـتگاه هـوش كسـب

49-52صص، 208،شماره 
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