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با توجه  یاستعداد بر حافظه سازمان تیریمد ریتأث یررسب

دانش در ادارات ورزش و جوانان  انتقال گریاجیبه نقش م

 لامیو ا لانیگ، زدی یاستان ها

 3یجلال رستم 2یشکار رضا *1یصوف ییرضا یدکتر مرتض

 شگاه پیام نوردانشیار مدیریت ورزشی، دان.*1

 نور تهران امیپ یورزش یدر سازمانها یراهبرد تیریمد یدکترا یدانشجو.2

 نور تهران امیپ یورزش یدر سازمانها یراهبرد تیریمد یدکترا یدانشجو.3

 چکیده
 گریاجیبا توجه به نقش م یاستعداد بر حافظه سازمان تیریمد ریتأث یررسهدف از پژوهش حاضربررسی ی

بود. نوع تحقیق حاضر از نظر هدف،  لامیو ا لانیگ، زدی یادارات ورزش و جوانان استان ها دانش در انتقال

ای انجام شده است. جامعه آماری کاربردی و از لحاظ استراتژی، همبستگی است و روش میدانی و کتابخانه

که تعداد آن  ملایو ا لانیگ، زدی یادارات ورزش و جوانان استان هاپژوهش حاضر شامل مدیران، کارکنان 

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند.  ابزار پژوهش شامل  212نفر بود. که با توجه به جدول مورگان  055ها 

پرسشنامه و  (2512) حافظه سازمانی دانهام و بورتپرسشنامه (، 1335)پرسشنامه مدیریت استعداد رفیعی

های آمار توصیفی )فراوانی، ل داده ها از شاخص(  بود. به منظور تحلی1333هرندی و همکاران)دانش  انتقال

اسمیرنوف برای بررسی توزیع داده  -میانگین، انحراف معیار، رسم نمودارها( و همچنین از آزمون کلموگروف

ها استفاده شد. در این پژوهش از دو بخش آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شد. در بخش آمار 

ی توصیفی برای بیان ویژگی های دموگرافیک و توصیفی پژوهش استفاده توصیفی از جداول و نمودارها

ها)طبیعی و یا غیر طبیعی بودن( شد. از شاخص های کشیدگی و چولگی به منظور بررسی توزیع داده

گیری و مدل ساختاری از استفاده و برای بررسی و پاسخ به سؤالات پژوهش و رسم و تدوین مدل اندازه

نتایج پژوهش نشان داد که  استفاده شد.  5/2نسخه  Smart PLSو   25نسخه  SPSSافزارهای نرم

تأثیرگذار حافظه سازمانی و همچنین انتقال دانش بر  دانش انتقالمدیریت استعداد بر حافظه سازمانی و 

گری دارد و از ، نقش تعدیلحافظه سازمانی و  مدیریت استعداددانش برای رابطه انتقال است و همچنین 

 است.  جزئینوعِ میانجی 

 مدیریت استعداد، حافظه سازمانی، انتقال دانش، ادارات ورزش و جوانان  کلیدی: واژگان
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 مقدمه

 سازمان است. یمنابع فکر تیریمد یها وهیاز ش یکی ،یو بهبود حافظه سازمان جادیا

 را در حافظه یخود دانش یطیمح طیگذشته و شرا یراجع به تلاش ها دیها با

آن مطلب  جهینت یستیآموزد، ازآن پس با یرا م یسازمان مطلب یکنند. وقت یرنگهدا

فرم از حافظه  کیباشد. ثبت و ضبط مطالب به صورت مکتوب تنها  دسترس در

همچون کتابچه  یاطلاعات یها نهیگنج نهیزم نیمحل در ا نی. آشکارتراستی سازمان

 تیداستان ها و حکا یا و حته لیفا ینگهدار یداده، دستگاه ها یها گاهیپا شرکت،

و حفظ دانش  ینگهدار یاصل یاز محل ها گرید یکی زیافراد ن ن،یا بر ها است. علاوه

 (.2512ی هستند )لی و همکاران، سازمان

 و دیجد یابزار رقابت کیمجموعه تجارب سازمان،  گریبه عبارت د ای یحافظه سازمان

ی درموضوعات مختلف سازمانی همنقش م رایاست، ز یتوسعه سازمان ندیدر فرآ مهم

 دارد. حافظه رهیها و غ شیانجام آزما ،یزیآموزش، برنامه ر ،یریگ میتصم ازجمله

 در سازمان به اتشانیشود که افراد از تجرب یاطلاق م یبه دانش و معلومات یسازمان

موجود  یکنند، حافظه سازمان یکه کارکنان سازمان را ترك م یآورند. هنگام یم دست

 جادیدر ا یسهم مهم یتلاش کرد. حافظه سازمان دیحفظ آن با یاست که برا یارزش با

 دارد که سازمان ها و کارکنانشان با آن ها یگوناگون یها تیو شناخت از موقع درك

 کسب شده درگذشته یانتقال دانش یبرا یابزار یحافظه سازمان نیهستند. بنابرا روبرو

ی و بهبود دائم یسازمان یریامکان فراگ بیرتت نیاست. به ا یجار یها تیفعال به

 (.2512آید )رولینسون و همکاران،  می وجود به نیز فرآیندها

در جهان پرشتاب و جهش مند امروز سازمانها و بنگاهای موفق برای بقاء و از سویی 

تداوم فعالیت خود و ورود به عرصه رقابت جهانی، از تحول سازمانی و مدیریتی استقبال 
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ند. بی تردید پذیرش تحول نیاز به ابزار مورد نیاز خود را دارد. یکی از این ابزارها می کن

بهره گیری از روشهای پیشرفته برای جذب استعدادها و پرورش مدیران آینده با 

از  استفاده بهینه ازمنابع انسانی یکی .پروری استگزینی و نخبــهرویکرد شایسته

  .(2553، مزیسی و گا) روز می باشدهای اممهمترین نیازهای سازمان

هایی که مستعد زوال و نابودی هستند، برای تأمین نیازهای آینده بسیاری از سازمان

خود به مدیران، برنامه ای ندارند و امور را به دست حادثه و زمان می سپارند و در 

ه دنبال رویارویی با مسائل بصورت منفعلانه برخورد می کنند، لیکن سازمانهایی که ب

حفظ و ارتقای جایگاه خویش هستند، برنامه ریزیهای خود را بر شناسایی و پرورش 

پر . استعدادهای مدیریتی درون سازمانی )در ابتدا( و برون سازمانی متکی می کنند

 یابندواضح است افراد، مدیر متولد نمی شوند، بلکه بایستی برای مدیریت پرورش 

ز بهترین الگوهایی است که در کشف و شناسایی یکی ا مدیریت استعدادبرنامه 

 (.1331، مظلوم یفتحد)استعدادهای بالقوه مدیریتی مورد استفاده قرار می گیر

در دنیای پر رقابت امروزی که به سرعت در حال تغییر است و پویایی و عدم اطمینان 

ه همه ها که از ارکان مهم توسعباشد، رشد و توسعه سازمانهای آن میاز مشخصه

ها یافته در سازمانجانبه اجتماعی و اقتصادی هستند، خود مستلزم وجود افرادی توسعه

های انسانی خود را با توجه به دانش، ها سرمایهسازمان( 1331) باشد. به گفته بارنیمی

کنند؛ بنابراین قرار های آنان، به عنوان یک مزیت رقابتی تلقی میها و قابلیتشایستگی

های امروز و رسالت و سان در جایگاه شایسته، نخستین اولویت سازماندادن ان

از طرفی (. 2515، تاریکو و شولر) مسئولیتی است که هرگز نباید مورد غفلت قرار بگیرد

یافته است و از الزامات بسیار مهم تحقق یافته در گرو افراد توسعهتحقق سازمان توسعه

باشد که خود مستلزم این است که فرد و سازمان ی منابع، وجود بستر مناسب میتوسعه

های نهفته در نیروی انسانی و به ضرورت فراهم کارگیری قابلیتهر دو به اهمیت به
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در  (.1333ابیلی، ) آوردن فرصت رشد و شکوفایی مستمر استعدادهای آنان واقف باشند

کننده اد است که تعیینکنند و این استعداد افرها به وسیله افراد حرکت میواقع سازمان

ها هایی است که مانند همه فعالیتهاست. از طرفی استعداد از مقولهموفقیت سازمان

بایست به نحوی فعال در قبال مدیریت ها مینیازمند مدیریت است و سازمان

مدیریت (. 2515، وستال) استعدادهایی که به آنها سپرده شده است، پاسخگو باشند

ظهور کرد و آن عبارت است از  1335سبتاً جدید است که در دهه استعداد مفهومی ن

های یکپارچه به منظور تضمین شناسایی، جذب، توسعه و حفظ انجام یک سری فعالیت

ساهای و )در حال حاضر و در آینده توسط سازمان ها و عملکرد بالاکارکنان با قابلیت

نی نشان داده که همه آنها با شرکت جها 25نتایج تحقیقات از  (.2512 ،اسریواستاوا

رو هستند که نتیجه آن، کمبود مشکل عدم استفاده از استراتژی مدیریت استعداد روبه

باشد و همین امر به های استراتژیک سازمانی مینیروهای مستعد برای پر کردن پست

کالینگس و )محدود ساخته است ها را برای رشدطور قابل توجهی توانایی شرکت

ها در ترین مشکل سازماندر حال حاضر عمده(. 2552، ردی و کانگر، 2553، حیلام

سرتاسر جهان این است که میزان تقاضای استعداد از میزان عرضه آن سبقت جسته و 

هایشان باید به فکر شناسایی و ها خود متوجه هستند که جهت بهبود شایستگیسازمان

سازی مدیریت استعداد تأثیر مثبتی بر پرورش افراد شایسته باشند. در حقیقت پیاده

دهد درصد آمارها نشان می 2/33عملکرد کاری سازمانها دارد. این در حالی است که 

گذاری مالی در مدیریت استعداد نخستین عامل کسب مزیت رقابتی برای که سرمایه

به ها همچنان گردد. این امر دال بر این واقعیت است که سازمانها تلقی میسازمان

انداز هایی مطابق چشمتوسعه سازمانی و آموزش و پرورش افراد که به ایجاد قابلیت

تواند راهگشا کند، نیاز دارند و در این رابطه نیز مدیریت استعداد میکمک می

 (. 2512د، کهاین)باشد
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های او از تخصیص شغل مناسب و گمارش صحیح فرد در شغلی متناسب با توانایی

سازمان است. عدم تناسب شغل با شاغل، به عدم تحقق کامل  جمله وظایف مهم

وری در کل سازمان شود که نهایتاً کاهش بهرهوظایف شغلی و ناکامی شاغل منجر می

را موجب خواهد شد. ناتوانی فرد در انجام وظایف شغلی چنانچه انگیزه ارتقای توانایی 

شود. همچنین منجر می او را فراهم نکند، به تخریب شغل و کاهش راندمان کار

کار  های فراتر از نیاز شغل فرد چنانچه در جهت توسعه کمی و کیفی شغل بهتوانمندی

در  امروزه  (.1333، ابیلی)گرفته نشود، به دلسردی و سرخوردگی شاغل خواهد انجامید

شوند، پیدا کردن، توسعه و نگهداشت کارکنان به خصوص آنهایی که استعداد تلقی می

، این در حالی است که استعداد (2512، وورال، واردارلیر، و آیکایر) موفق نیستند چندان

عامل  به یک و شودهای انسانی یک تفاوت کلیدی محسوب میبرای مدیریت سرمایه

از همین رو امروزه (. 2512، ساهای و اسریواستاوا)مزیت رقابتی تبدیل شده است

بودریو و )های سازمانی استترین چالشدهنده یکی از بزرگمدیریت استعداد نشان

درعین حال به عنوان یک مفهوم ( 2553)و به اعتقاد لوییس و هکمن ( 2550د، رامست

( 2512ا، ساهای و اسریواستاو) نیافته، همچنان تحت پژوهش و بررسی قرار داردتوسعه

تجربی های اخیر هند و چین در این زمینه همچنان کمبود تحقیقات و با وجود مشارکت

( 2552ن )گروسم(. 2515، آیلس، چوآی، و پرس)در مورد مدیریت استعداد مشهود است

استراتژی مدیریت استعداد را بخشی از تغییرات ضروری قرن بیست و یکم و جزء 

هایی داند. در واقع مدیریت استعداد برای سازمانها میمکمل استقرار تحول در سازمان

تیمون، )شوند به یک چالش تبدیل شده استتلقی می که در عرصه اقتصاد جهانی مهم

ها و استعدادهای کارکنان خود با ها بر پایه مهارتاکنون شرکت(. 2515، استامف، و داه

دانند که با جذب، توسعه و نگهداشت بهترین و بااستعدادترین کنند و میهم رقابت می

د خود را افزایش دهند. به اعتقاد ترین سهم بازار رسیده و سوتوانند به بالاکارکنان، می
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در محیط رقابتی که امروز بوجود آمده، جذب و نگهداری ( 2553) فیلیپس و روپر

ها بر جذب افراد مناسب، برای استعدادها بسیار مشکل شده است؛ لذا تأکید سازمان

باشد که دلیل آن انتقال از عصر صنعتی به عصر مشاغل مناسب و در زمان مناسب می

 ( 2553، دیچتوالد، اریکسون، موریسون) یه فکری و هوشمند استسرما

از سوی دیگر، امروزه اهمیت به کارگیری مدیریت دانش بر هیچ سازمانی پوشیده 

مدیریت دانش به عنوان فرایند سیستماتیک کشف،انتخاب،سازماندهی،تلخیص نیست. 

بهبود بخشد  حوزه ای مشخص و ارائه اطلاعات در روشی که درك کارکنان را در

هر سازمانی برای ادامه حیات خود ناگزیر (. 2512)میهامی و میهامی،  شود توصیف می

دریافت نماید: اطلاعات درباره ی دنیای  است که سه نوع اطلاعات را به طور مداوم

 ی درون سازمان و درباره ی گذشته و بالاخره اطلاعات درباره اطراف خود، اطلاعات

اگرچه سازمان ها در زمینه مدیریت سرمایه های  .ی خوداجزای تشکیل دهنده 

فیزیکی و مالی تجربیاتی دارند و دارای ساز و کارهای رسمی و نیمه رسمی برای 

جهت در  استفاده از سایر منابع هستند، اما در پیدا کردن ابزارهایی گرفتن، نگهداری و

های فکری دچار مشکل  سرمایه اختیار گرفتن، ایجاد، ذخیره، انتشار و استفاده از

 های اطلاعاتی و دانش موجود درمغز کارکنان، در سیستم دانش موجود در. هستند

توان گفت رویارویی می. باشندهای سازمانی میفرهنگ سازمانی، ارزشمندترین دارایی

ی عوامل دیگری چون های فکری به علاوهبا انواع دشواری های مربوط به سرمایه

تخصصی تر شدن  العاده در حجم اطلاعات و معیت، افزایش خارقسنی ج تغییر هرم

های پایانی قرن گذشته بوده  دانش در دهه فعالیت ها منجر به ظهور پدیده ی مدیریت

 کشورهای در دانش تولید آنکه به توجه (. از سویی با1335)صدوقی و همکاران،  است

 از گسترده صورت به کشورها نای و افتد می اتفاق کمتر ایران جمله از توسعه حال در

 کارهای و ساز است لازم کنند، می استفاده یافته توسعه کشورهای دانش تولیدی
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 مهم از که یکی گفت توان می بنابراین شود. تقویت کشورها این در دانش انتقال

 دانش انتقال فرایند توسعه، حال در کشورهای برای دانش مدیریت فرایندهای ترین

 و مختلف صنایع بین جهانی گرفتن رقابت شدت به توجه با دیگر ویس از باشد. می

 پذیری رقابت لزوم و عرصه این به ایرانی هایسازمان شدن وارد لزوم همچنین

 مدیریت به ایرانی هایسازمان که است لازم خارج کالاهای ساخت با داخلی کالاهای

 اهمیت به توجه با و استار این در کنند. نگاه استراتژیک ابزار یک عنوان به دانش

 سوی از ای ویژه صورت به فرایند این است لازم دانش، گذاری اشتراك و به انتقال

 انتقال چگونگی به حاضر حال در هاسازمان  .گیرد قرار توجه مورد ایرانی مدیران

 در دانش انتقال برای فشار دهند.می اهمیت بسیار سازمان گستره در کارکنان دانش

 دست برای هاسازمان تلاش آنرا اصلی دلیل بتوان شاید است. یافته ا افزایشهسازمان

 مورد در مواقع را جدید هایدانش توانندمی که دانست متخصصی افراد به یابی

 تکنولوژی در اخیر هایسال در که هاییپیشرفت به توجه با ویژه به نمایند. نیازکسب

 اهمیت آموزش، و دانشگاهی ی تحصیلاتبالا هایهزینه و است آمده پدید اطلاعات

 عوامل این دادن قرار هم درکنار است. یافته افزایش افزون روز صورت به دانش انتقال

 برای اساسی فاکتور یک به دانش افزایش و انتقال تا دستیابی، است شده موجب

 گردد.  تبدیل بالا عملکرد با هاییسازمان

های نوظهور کشور است و به عنوان تنها متولی نهوزارت ورزش و جوانان که از وزارتخا

-ورزش در سطح دولت است، دارای وظایف مهم و خطیری در امر ورزش و جوانان می

وری و باشد. این وزارتخانه دارای دو بخش کلی ورزش و جوانان است کـه بـرای بهـره   

ها به عنوان انتر و به نوعی به عنوان نماینده خود، دارای شعباتی در استکارایی مناسب

باشـد. بـه صـورت کلـی در امـر ورزش، وزات      ها میادارات کل ورزش و جوانان استان

ورزش و جوانان دارای وظایفی از جمله همگانی کردن ورزش همگانی، ارتقـای سـطح   
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-ای، تعمــیم ورزش روســتاها و منــاطق عشــایری و ... مــی ورزش قهرمــانی و حرفــه

(. به طور قطـع بهبـود عملکـرد هـر یـک از      1333باشد)سایت وزارت ورزش و جوانان، 

ادارات کل استانی منجر به بهبود عملکرد وزارت ورزش و جوانان و در نهایـت موجـب   

ها خواهد شد. لذا به صرفه است کـه مـدیران   رشد کمی و کیفی ورزش در سطح استان

حیط های نوین مدیریتی به تناسب زمان، مهای کشور از روشادارات کل ورزش استان

 و سایر امکانات خود استفاده نمایند.

مشـخص نمـاییم    در این پژوهش بر آن شدیم تا به عنوان یک بررسی مقدماتیبا این 

که چه ارتباطی بررسی رابطه بین مدیریت استعداد با حافظه سازمانی و نقـش میـانجی   

( لامیا و لانیگ، زدی منتخب کشور )یدر ادارات ورزش و جوانان استان هاانتقال دانش 

تواند در مدیریت استعداد، به منظور فـراهم  نتایج حاصل از اجرای این پژوهش میدارد. 

هایی برای جذب، نگهداشت و توسعه افـراد مناسـب بـرای پسـت هـای      آوردن فرصت

. لذا با توجه به کمبود منابع تحقیقـاتی  کلیدی، در زمان مناسب، مورد استفاده قرار گیرد

اد و همچنین ارتباط آن با حافظه سـازمانی و مـدیریت دانـش ،    در حوزه مدیریت استعد

تحقق حاضر با هدف تعیین ارتباط رابطه بین مدیریت اسـتعداد و حافظـه سـازمانی بـا     

 ـادارات ورزش و جوانان استان هاتوجه به نقش انتقال دانش در  ، زدی منتخب کشور )ی

 گیرد. ( انجام میلامیو ا لانیگ

 روش تحقیق 

حاضر از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ استراتژی، همبستگی است و روش نوع تحقیق 
ای انجام شده است. جامعه آماری پژوهش حاضر شامل مدیران، میدانی و کتابخانه

بودند (لامیو ا لانیگ، زدی منتخب کشور )یادارات ورزش و جوانان استان هاکارکنان 
نفر به عنوان نمونه  212ل مورگان نفر بود. که با توجه به جدو 055که تعداد آن ها 
به منظور  است.  ایطبقه -تصادفی حقیق حاضر، تروش نمونه گیری انتخاب شدند.  
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ها پرسشنامه هیبعد از ته ها و اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده است.جمع آوری داده
 آوریمعشد و بعد از ج عیتوز نمونه آماری نادارات، در بیبا حراست  هماهنگی انجام و

مطالعه قرار  نیمحقق از ا یرگیجهینت یآنها به سؤالات مبنا هایپاسخ ق،یابزار تحق
پرسشنامه مدیریت استعداد که توسط عزیمه  به منظور بررسی مدیریت استعداد ازگرفت.

منظور آسیب شناسی مدیریت استعداد در شرکت رز پلیمر و ارائه راهکارها در  رفیعی به
 3سوال و  22این پرسشنامه شامل  فاده استفاده شده است.ده استش ساخته 1335سال 

-خرده مقیاس بررسی می 3خرده مقیاس است که وضعیت مدیریت استعداد را دراین 

گزینش و استخدام  ها عبارتند از: جذب و شناسایی استعدادها،کند. این خرده مقیاس
نگرش   ونگهداری استعدادها واستعدادها، توسعه استعدادها، بکارگیری استعدادها، حفظ 

از پرسشنامه  یحافظه سازمان ریجهت سنجش متغ و رویکرد به مدیریت استعداد.
عامل  0پرسشنامه مذکور دارای  ( استفاده شد.2512) تحقیق دانهام و بورتاستاندارد 

 21صنعتی؛ پیشینه( با  خارجی؛ دانش شغلی؛ شبکه ی؛ دانشاجتماع -یاسیدانش س)
( 1333، از پرسشنامه هرندی و همکاران)دانش انتقالجهت سنجش . گویه می باشد

 انتقالگویه است که به بررسی میزان اجرای  22این پرسشنامه شامل  استفاده شد.
 این پرسشنامه بر اساس مقیاس پنج ارزشی لیکرت است وها پرداخت.سازماندانش در 

روایی و پایایی پرسشنامه  .گزارش کردند 5723( پایایی آن را 1333هرندی و همکاران)
( به وسیله 1ها توسط اساتید مدیریت ورزشی تأیید و پایایی آن در حدبالایی)جدول

 آلفای کرونباخ بدست آمد. 
 

های ها و مؤلفه: میزان پایایی محاسبه شده در هر یک از پرسشنامه(1شماره) جدول

 ها از طریق ضریب آلفای کرونباخآن

 یاییضریب پا هانوع پرسشنامه

 31/5 حافظه سازمانی

 30/5 انتقال دانش

 33/5 مدیریت استعداد
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در این پژوهش از دو بخش آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شد. در بخش آمار 

توصیفی از جداول و نمودارهای توصیفی برای بیان ویژگی های دموگرافیک و توصیفی 

-گی به منظور بررسی توزیع دادهپژوهش استفاده شد. از شاخص های کشیدگی و چول

ها)طبیعی و یا غیر طبیعی بودن( استفاده و برای بررسی و پاسخ به سؤالات پژوهش و 

و   25نسخه  SPSSافزارهای گیری و مدل ساختاری از نرمرسم و تدوین مدل اندازه

Smart PLS  استفاده شد.  5/2نسخه 

  یافته ها

های شناختی نمونههای جمعیتتحلیل ویژگیبه  SPSSافزار در ابتدا از طریق نرم

افزار ها با استفاده از نرمآوری پرسشنامهپژوهش و سپس به تحلیل نتایج حاصل از جمع

Smart PLS های پژوهش پاسخ داده خواهد شد. به سؤال 

درصد از افراد  3/2دهد که، نتایج آمار توصیفی در خصوص نمونه آماری نشان می

درصد  3/25سال،  25تا  30درصد بین  3/30سال،  30قیق زیر شرکت کننده در تح

 00تا  05درصد بین  0/2سال،   05تا  23درصد بالای بین  2/10سال ،  20تا  21بین 

درصد از افراد، سن خود را گزارش  1/2سال سن دارند و  01درصد بالای  3/15سال، 

 3درصد بین  0/21سال، ،  0درصد از افراد شرکت کننده در تحقیق زیر  2/2ننمودند. 

درصد  1/12سال،  25تا  13درصد بین  3/13سال ،  10تا  11بین  2/22سال ،  15تا 

درصد  2/1سال سابقه فعالیت دارند و  23درصد بالای  0/15سال و  20تا  21بین 

درصد زن  3/23درصد از افراد شرکت کننده در تحقیق مرد و  1/25گزارش نکردند. 

 باشند.می

ها از چولگی و کشیدگی (، برای تعیین نرمالیته داده2512رگفته هیر و همکاران)بناب

قرار دارد.  -0و  0و کشیدگی بین  -3و  3استفاده شد. نتایج نشان داد که چولگی بین 

-ها از توزیع نرمال برخوردارند. ولی با این وجود به دلیل تعداد کم نمونهبنابراین داده
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افزارهای کوواریانس محور وجود ندارد و اجازه استفاده از نرمنمونه(  255ها)کمتر از 

 (.2512استفاده نمود. )هیر و همکاران،  SmartPLS افزار واریانس محور باید از نرم

 روایی و همگرا ،روایی پایایی معیار سه گیری، اندازه هایبرازش مدل بررسی برای

 عاملی، بارهای ضرایب بررسی طریق سه از شود و پایایی خود می استفاده واگرا

 ملاك می پذیرد. مقدار صورت ترکیبی و پایایی اشتراکی پایایی کرونباخ، آلفای ضرایب

 ضرایب، هاتمامی سوال برای. باشدمی 0/5عاملی، بارهای ضرایب بودن مناسب برای

 دارد. در معیار این بودن مناسب از نشان که است بیشتر 0/5 از سوالات عاملی بارهای

 ترکیبی و پایایی کرونباخ آلفای به مربوط ها حذف نگردید. مقدارهیچ یک از گویه اینجا

 .دارد مدل مناسب پایایی از حاکی که باشدمی 2/5 از بالاتر ی متغیرها،همه در متغیرها

 شودمی تایید پایایی که آنجا از .دارد قرار مطلوب حد در متغیرها پایایی تحقیق در این

 به تعمیم قابل و نتیجه پرداخت ساختاری معادلات توسط فرضیات بررسی به توانمی

 همگرا روایی گیری، اندازه های مدل بررسی از دوم معیار .باشدمی نظر مورد جامعه کل

 با .پردازد می خود ها( )شاخص با سوالات متغیر هر همبستگی بررسی به که است

کرده  معرفی بالا به 2/5 را AVE ایبر مناسب مقدار که لارکر و فورنل روش به توجه

 واگرا روایی .باشدمی 2/5 مساوی یا بیشتر AVE مقدار متغیرها، تمامی برای. اند

که در این پژوهش در هر دو  است گیریاندازه هایمدل برازش بررسی معیار سومین

 متغیر همبستگی آن خود به نسبت هرمتغیر به مربوط بخش روش اول )سوالات

 واگرا روایی با که دیگری مهم دیگر( و دوم)معیار متغیرهای به نسبت تا رنددا بیشتری

 با متغیر آن رابطه مقایسه در سوالاتش با یک متغیر رابطه میزان گردد، می مشخص

 است آن از حاکی مدل یک قبول واگرای قابل روایی که طوری به متغیرهاست، سایر

 روایی .دیگر های متغیر با تا خوددارد تسوالا با بیشتری تعامل مدل در متغیر یک که

 واریانس از بیشتر متغیر برای هر AVE میزان که است قابل قبول سطح در وقتی واگرا
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 از باشد( مورد تأیید قرار گرفت. بعد مدل در دیگر متغیرهای و متغیر آن بین اشتراکی

. رسدمی پژوهش ساختاری مدل برازش به نوبت گیریاندازه هایمدل برازش بررسی

 به گیری، اندازه های مدل خلاف بر ساختاری مدل بخش شد، اشاره قبلا همانگونه که

 میان روابط با همراه پنهان متغیرهای تنها و ندارد کاری )متغیرهای آشکار( سوالات

 .گرددمی بررسی آنها

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 گیری. مدل اندازه1 شماره شکل
 

 که شود می استفاده معیار چندین از پژوهش ساختاری مدل برازش بررسی برای

t داری معنی ضرایب ، ترین معیار اساسی و اولین t مقادیر همان یا  -val ues -می 

 تیریمد

 استعداد

 

حافظه 

 یسازمان

 انتقال دانش

 هابكارگيري استعداد

حفظ ونگهداري 

 استعدادها

نگرش و رويكرد به 

 استعداد مديريت

جذب و شناسايي 

 استعدادها

گزينش و استخدام 

 استعدادها

 توسعه استعدادها 

 دریافت دانش ارائه دانش

822/0 

953/0 903/0 

309/0 

218/0 

335/0 

293/0 

723/0 332/0 

278/0 

259/0 

288/0 
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 بین یرابطه صحت از نشان شود، بیشتر 30/5 از اعداد این مقدار که صورتی در .باشد

 باید البته. است 33/1 اطمینان سطح در ژوهشپ هایفرضیه تایید در نتیجه و متغیرها

 را متغیرها بین رابطه شدت و دهندمی نشان را رابطه فقط صحت اعداد که داشت توجه

 .سنجید آن با تواننمی

 

 

 

 

 ( t-values )مقادیرt داری معنی . ضرایب2شکل 
 

و  32/5رتیب برای متغیر وابسته)حافظه سازمانی و انتقال دانش(، به ت 2Rمقدار 

 پیش قدرت معیار : این 2Q مقداربه دست آمد که نشان از میزان بالای آن دارد.  30/5

 های از متغیر یکی مورد در 2Q مقدار که صورتی در و سازد می مشخص را مدل بینی

 پیش قدرت از نشان ترتیب به نماید، را کسب 32/5و  10/5، 52/5مقدار  سه زا درون

 این .دارد آن به مربوط زای برون متغیرهای یا متغیر قوی و متوسط ، ضعیف بینی

 باشد کهمی 32/5 از بیشتر حافظه سازمانی و انتقال دانشزای درون متغیر معیاربرای

قوی  وابسته متغیرهای بینی پیش برونزا)مستقل( در متغیرهای که دهدمی نشان این

 .سازد می تایید بار دیگر تا حدودی را پژوهش ساختاری مدل مناسب برازش و هستند

 و گیری اندازه مدل بخش دو هر شامل کلی مدل برازش مدل کلی:

 با .شودمی کامل مدل یک در بررسی برازش آن، برازش تایید با و شود می ساختاری

 قوی و متوسط ضعیف، مقادیر عنوان به که  33/5و  20/5، 51/5  مقدار سه به توجه

 حافظه سازمانی ستعدادامدیریت

 

 انتقال دانش

123/8 
385/9 
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 برازش از نشان ، GOF برای 033/5 مقدار لحصو و است شده معرفیGOF برای

 .دارد مدل قوی کلی
 

 های پژوهش(. بررسی سؤال2جدول شماره)

 متغیر وابسته متغیر مستقل
ضرب 

 مسیر
 T-VALUEمقدار 

 533/3 233/5 حافظه سازمانی مدیریت استعداد

 133/2 303/5 انتقال دانش مدیریت استعداد

 220/3 353/5 حافظه سازمانی  انتقال دانش

-می 03/2با توجه به اینکه همگی بیشتر از  T-Value فوق، مقدار جدول به توجه با

و  دانش انتقالمدیریت استعداد بر حافظه سازمانی و  33/5باشند بنابراین در سطح 

 تأثیرگذار است. حافظه سازمانی همچنین انتقال دانش بر 

 بط بین متغیرهاگر در روا. بررسی اثر متغیر تعدیل(3شماره) جدول

متغیر 

 گرتعدیل

متغیر 

 مستقل

متغیر 

 وابسته

اثر 

 مستقیم

اثر 

 غیرمستقیم
 اثر کل

انتقال 

 دانش
مدیریت 
 استعداد

حافظه 
 سازمانی

233/5 125/5 223/5 

 بنابراین نتایج پژوهش نشان داد که:

و از  گری دارد، نقش تعدیلحافظه سازمانی و  مدیریت استعداددانش برای رابطه انتقال 

 است.  جزئینوعِ میانجی 

 بحث و نتیجه گیری
با توجه به  یاستعداد بر حافظه سازمان تیریمد ریتأث یرسهدف از پژوهش حاضر بر

بود.  بررسی نتایج  دانش در ادارات ورزش و جوانان استان تهران انتقال گریاجینقش م
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ای انجام شده ههای پژوهش و مقایسه آن با سایر پژوهشو تجزیه و تحلیل سوال
ادارات دانش در  تیریمد و یسازمان یحافظه با استعداد تیریمدحاکی از ارتباط مثبت 
با ( 1333و همکاران ) یدمشکیب ینیالد نیزبا نتایج مطالعات  ورزش و جوانان بود؛

 تیاستعداد با وضع تیریپروری و مد نیموجود جانش تیوضع سهیمقا یبررسمضمون 
با مضمون (، 1333نسب ) یو عل یصادق؛ کشور یزش عالمطلوب آن در نظام آمو

؛ (یعوامل واسطه سازمان ری)تاث مدیریت استعداد تیدانش در موفق تیریمد ریتاث لیتحل
 یپرور استعداددانش بر  تیرینقش مد با مضمون(، 1333) یو فنجانچ یشهاب

عدادیابی و است استعدادمدیریت با مضمون (، 1332و همکاران ) انیصحرائی؛ سازمان
و همکاران  یآبادنوش یعمران؛ منابع انسانی در شرکت توزیع نیروی برق شیراز

در جهت  یحافظه و دانش سازمان تیدانش در تقو تیرینقش مد با مضمون( 1333)
 ینقش حافظه سازمان یبررسبا مضمون  (2512و همکاران ) یل؛ هوش سازمان یارتقا

 تیرینقش مد با مضمون( 2512) یهامیو م یهامیم؛ دیتوسعه محصول جد ندیبر فرا
 با مضمون(، 2512) لهلمیدورست و و ؛در شرکت ها یرقابت تیمز کیدانش به عنوان 

با ( 2515ماتسو )؛ کوچک و متوسط یدر شرکت ها یپرور نیدانش و جانش تیریمد
 و دوسترنیدر دانشگاه م استعداد زییو برنامه ر تیریمد نیرابطه ب یبررسمضمون 

دانش و  تیریمد یسلسله مراتب دانش معکوس برا میمفاهبا مضمون  (1331) یتوم
 باشد.همسو می، یحاظفه سازمان

در تبیین نتایج پژوهش حاضر و نقش مدیریت استعداد بر مدیریت دانش و حافظه 
 روابط کارکنان، شغلی ثبات با ارتباط در مختلفی اقدامات سازمانی می توان گفت انجام

 فرصت هایی ایجاد مناسب، رهبری سبک کاری، گروه های و سازمانیدرون  اجتماعی

 گرفتن نظر در کارآمد، عملکرد ارزیابی هایسیستم اتخاذ و پیشرفت، یادگیری برای

 وظایف کردن برانگیز چالش و مشاغل در غنا ایجاد غیر مالی، و مالی پاداش های

 استعداد بروز برای لازم اختیارات دادن لزوم، در مواقع کارکنان به بازخورد ارائه کاری،

 اهمیت با را خود وظایف سازمان در که فرد شرایطی ایجاد و محوله مشاغل در افراد
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مدیریت دانش و حافظه  بر بهبود تواند می کند، افتخار خود شغل به و نموده تلقی
 سازمانی منجر شود.

را به عنوان عامل  استراتژی مدیریت استعداد ابزاری است که منابع انسانی سازمان
سازد. حیاتی در حفظ مزیت رقابتی پایدار، به اولویت استراتژیک سازمان مبدل می

به وسیله مدیریت استعداد  (1مدیریت استعداد حداقل به دو دلیل دارای اهمیت است:
 اند؛یابند که استعدادهای مورد نیازشان را کسب کردهها اطمینان میاثربخش، سازمان

 پریژیوسی(. 2553، هاگس و راگ)دهدرا افزایش می گیری کارکنان در کارمیزان در(2
معتقد است مدیریت استعداد، فرآیندها و ابزارهای مناسبی را برای حمایت و (، 2553)

یابند که از کارکنان خود باید آورد. از این راه آنها درمیتوانمندسازی مدیران فراهم می
شود. در نتیجه امر موجب بهبود روابط کاری می چه انتظاراتی داشته باشند و این

گذاری در مدیریت استعداد از یک سو، از یک نرخ بازگشت سرمایه سازمان با سرمایه
شود و از سویی دیگر، مجموعه استعدادهای گوناگون را در سازمان برخوردار می بالا

باانگیزه بهره خواهد داشت. در چنین شرایطی سازمان از مزایای نیروی کار چابک و 
کننده آن است که کارکنان در مشاغل موجود در برد. مدیریت استعداد تضمینمی

سازمان بطور مناسب گردش نمایند و در نتیجه شخص مناسب، در زمان مناسب، و در 
(. در نهایت می توان گفت اینکه 2553لوییس و هکمن،  )شغل مناسب قرار بگیرد

 یبه ابزار یکنون یرقابت طیدرمح ژهیبه و تمام شرکت ها یدانش برا تیریمد
هدف هر سازمان  نیتر یصلا نیشده است علاوه برا لیتبد یدیو کل کیاستراتژ

به  یابیدست یبرا رانیباشد و مد یم یدانش و توسعه منابع انسان تیریبه مد یابیدست
اده از ها استف تی. از جمله آن فعالندینما یم یهدف اقدام به انجام وظائف متعدد نیا

در کارکنان مدنظر  زهیانگ جادینحوه ا یدانش سازمان تیریجهت مدمدیریت استعداد 
لذا دور از انتظار نیست که با توجه به نتایج حاصل از پژوهش حاضر  .ردیگی قرار م

ادارات ورزش و  یدر حافظهمدیریت استعداد  تیریابعاد مدو  دانش تیریمد یندهایفرا
 (تاثیر مثبت داشته باشند.لامیو ا لانیگ، زدکشور )ی ی منتخبجوانان استان ها
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 پزشکاندندان عملکرد و نگرش دانش، میزان (. بررسی1333مسعود.) قاسمی7 فایزه پور اسلامی
 سال در شغلی حیطه در اینترنت و رایانه کاربرد به نسبت اصفهان شهر سطح عمومی
 - 2:  شماره - 15:  دوره - 1333 - اصفهان دندانپزشکی دانشکده . مجله1332
 353- 233:صفحه

 فناوری و علم پارك در دانش مدیریت موفقیت حیاتی عوامل (، بررسی1331راد زهرا، ) خسروی
، دانشکده  زاده قربانی الله ارشد، به راهنمایی دکتر  وجه کارشناسی نامهخراسان،  پایان

 مدیریت و حسابداری دانشگاه علامه طباطبایی.

(. نقش فناوری اطلاعات و ارتباطات در 1332علیرضا؛ کنعانی، مسعود؛طهماسب پور، نیما.)رضایی،
مدیریت دانش.)مطالعه موردی: شعب بانک پارسیان شهر تهران(. مجله حسبداری و 

 .221حسابرسی،شماره 
. ایران صنعتی های در سازمان دانش مدیریت سطح ارزیابی الگوی (. طراحی1332) کیوان. شاهقلیان،

 .علوم تحقیقات واحد:  تهران سلامی، ا آزاد دانشگاه دکتری، رساله

مدیریت (. 1332) محمود. صانعی علی، احمدزاده عبدالامیر، نگارش سیدمحمدحسن، صحراییان
 . عنوانجانشین پروری و استعدادیابی منابع انسانی در شرکت توزیع نیروی برق شیراز

 . 12 صفحه تا 1 صفحه از ; 3  مارهش مدیریت: المللی بین کنفرانس: نشریه

 عملکرد بر استعداد مدیریت سازی پیاده تاثیر بررسی ،(1335) ، مجید مهروانی، حسینی عاشق
 کارشناسی نامه پایان ،(گیلان استان دریانوردی و بنادر سازمان در مطالعه مورد)سازمانی

 دانشگاه انسانی علوم و ادبیات دانشکده اصیل، پسند نوع محمد دکتر راهنمایی به ، ارشد
 گیلان

 تیدانش در تقو تیری، نقش مد(1333) ،یسالار یو مصطف یاحمد رضایعل ؛ینوش آباد یعمران
و  یهوش سازمان شیهما نیهوش سازمان، اول یدر جهت ارتقا یحافظه و دانش سازمان

 ی.واحد تهران مرکز یدانشگاه آزاد اسلام تیریهوش کسب و کار، تهران، دانشکده مد
، بررسی عوامل موثر بر تعهد سازمانی بر مدیریت استعداد، 1330امیری7 غلامرضا و علی نصیرزنوزی، 

رم، موسسه مدیران ایده پرداز -، ایتالیا21سومین کنفرانس بین المللی مدیریت در قرن 
 .پایتخت ویرا

ت (. بررسی و تحلیل عوامل سنجش مدیری1335حاجی کریمی، عباسعلی، سلطانی، مرتضی.)
آلات و تجهیزات صنعتی ایران(. مدیریت فرهنگ استعداد)مطالعه موردی صنعت ماشین

 . 30-113(: 23)3سازمانی، 
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، مطالعه نقش میانجی عدالت سازمانی در رابطه بین 1330طاهرآبادی7 کبری و شیرکوه محمدی، 
ت و مدیریت استعدادو تعهد کارکنان، پنجمین کنفرانس بین المللی حسابداری و مدیری

 .دومین کنفرانس کارآفرینی و نوآوری های باز، تهران، همایشگران مهر اشراق،
، بررسی اثر راهبردهای مدیریت استعداد بررضایت 1330فتاحی7 علی؛ مسیح بهراد و سمیه بابایی، 

شغلی کارکنان بانک: مطالعه موردی بانک ایران زمین، کنفرانس بین المللی مهندسی 
 .ان، دبیرخانه دایمی کنفرانسصنایع و مدیریت، تهر

، بررسی رابطه مدیریت استعداد بایادگیری سازمانی 1330فدایی7 ندا؛ اکرم حجتی و معصومه پیریایی، 
کارکنان دانشگاه آزاداسلامی واحدیادگارامام خمینی )ره(، اولین کنفرانس بین المللی 

دفتر کنفدراسیون بین  دستاوردهای نوین پژوهشی در مدیریت،حسابداری و اقتصاد، تهران،
 .المللی مخترعین جهان در ایران، دانشگاه جامع علمی کاربردی مینو

، اولویت بندی ابعاد مدیریت استعداد در تاثیر (1332)محمودی قره باغلار7 مینا و محمد فیضی زنگیر، 
بر سلامت سازمانی، اولین کنفرانس بین المللی مدیریت و حسابداری با رویکرد ارزش 

 .نی، تهران، دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات فارسآفری
، تأثیر مدیریت استعداد و ویژگی های ساختار بر (1330)معروفی7 آزاده؛ زهرا زاهدی و داود حسین پور، 

نوآوری سازمانی، کنفرانس بین المللی مهندسی صنایع و مدیریت، تهران، دبیرخانه دایمی 
 کنفرانس، 

استعداد و تعهد  تیریمد نیرابطه ب ی، بررس1333 ،ییپارسا اسریو  یمحمد لیاسماع رضا؛ی7 علیموغل
 یکنفرانس مل نینخست ،یکارکنان آموزش و پرورش شهرستان نورآباد ممسن یسازمان
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