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 تاریخ

 امضای دانشجو

 

 

 

 تعهد نامه

 مالکیت نتایج و حق نشر
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ه دانشگاه صنعتی شاهرود متعلق ب( افزار ها و تجهیزات ساخته شده است ای ، نرم 

 .در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود این مطلب باید به نحو مقتضی  .باشد می

 بدون ذکر مرجع مجاز نمی باشد استفاده از اطقعات و نتایج موجود در پایان نامه. 
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 چكیده

پذیری منابع انسانی با نقش میانجی  استعداد بر انعطاف هدف از پژوهش حاضر بررسی تأثیر مدیریت

جامعه آماری این پژوهش، کارکنان اداره کل آموزش و پرورش . باشد فراموشی سازمانی هدفمند می

گیری تصادفی، حداقل حجم  با استفاده از فرمو  نمونه. باشند نفر می 563استان مازندران به تعداد 

پرسشنامه به  793بعد از توزیع پرسشنامه در بین کارکنان تعداد . دنفر تعیین ش 781نمونه تعداد 

ها از پرسشنامه استاندارد مدیریت  آوری داده برای جمع. صورت کامل و سالم بازگشت داده شدند

و (  2118)پذیری منابع انسانی مارتین بلتران  ، پرسشنامه استاندارد انعطاف(2172)استعداد احمدی 

برای تأیید . استفاده شده است( 7591)د فراموشی سازمانی هدفمند محمودوند پرسشنامه استاندار

برای . چنین از روش تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد روایی سؤاتت پرسشنامه از نظر خبرگان و هم

پذیری  های مدیریت استعداد، انعطاف متغیرتأیید پایایی سؤاتت پرسشنامه، میزان آلفای کرونباخ برای 

برای . محاسبه شد 85/1و  81/1، 92/1منابع انسانی و فراموشی سازمانی هدفمند به ترتیب برابر با 

استفاده شده  LISREL 8.80یابی معادتت ساختاری و نرم افزار  آزمون فرضیات پژوهش از مد 

پذیری منابع انسانی تأثیر مثبت و  عطافنتایج پژوهش نشان داد که مدیریت استعداد بر ان. است

. چنین مدیریت استعداد بر فراموشی سازمانی هدفمند تأثیر مثبت و معناداری دارد هم. معناداری دارد

. پذیری منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری دارد عقوه براین،  فراموشی سازمانی هدفمند بر انعطاف

پذیری  نی هدفمند بر رابطة بین مدیریت استعداد و انعطافدر نهایت نقش میانجی فراموشی سازما

 . منابع انسانی هم تأیید شد

   پذیری منابع انسانی نی هدفمند، انعطافمدیریت استعداد، فراموشی سازما :کلمات کلیدی
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 مقدمه  -7-7

سازمانی آن  ترین سرمایة ارزش  و با ترین نیروی انسانی هر سازمان به عنوان مهم ،در هرازة جدید

و  ها زمانسا. ایفا کند شده رسیدن به اهداف تعییندر جهت نقش کلیدی  تواند شود که می شناخته می

ی انسانی مستعد و توانمند بکارگیری نیرورا در جهت جذب و گفتی هن های مؤسسات وقت و هزینه

ل در واقع به دلی. تا بتوانند در بازار رقابتی عصر حاضر، توانایی رقابت را داشته باشندکنند  صرف می

 تواند یروی انسانی مستعد و کارا میبرای کسب منافع بیشتر، داشتن نها  کمبود منابع و رقابت سازمان

از سایر  تواند روی انسانی توانمند باشد، میی شود، چرا که اگر نییک مزیت رقابتی برای سازمان تلق

به باور بسیاری از صاحب نظران، برخورداری از . منابع سازمانی به بهترین شکل ممکن استفاده کند

 ده از آنِدر حقیقت آین. قح اصلی مدیران در رقابت است، سآفرین نی توانمند، خقق و ارزشسامنابع ان

 (,Nafukho FMرا در منابع انسانی خود ایجاد کند هایی که بتواند چنین ظرفیت نی استسازما

ی از مدیریت استعداد ، در حوزه مدیریت منابع انسانی بر لزوم طراحی فرآیند جامعرو از این. (2013

مناسب  های با مهارتکه افرادی شایسته  دهد استعداد به سازمان اطمینان می تیمدیر.  شود تأکید می

از طرف دیگر، امروزه با  .( (Colling and Mellahi, 2009شندجایگاه شغلی مناسب قرار داشته بادر  و

برای پاسخگویی به نیازهای  پذیری سازمانی ودن محیط کسب و کار، انعطافتوجه به پویا و نامطمئن ب

تبدیل شده ها  های اساسی برای موفقیت سازمان تغییر مشتریان، به یکی از ضرورت متنوع و در حا 

. پذیری در بخش منابع انسانی است پذیری سازمانی، انعطاف های انعطاف ترین جنبه یکی از مهم .است

در  منابع  انسانی از طریق ایجاد مزیت رقابتی پایدار پذیری محیط نامطمئن، داشتن انعطافدر 

در واقع در شرایط متحو  و  .(7597سیدنقوی و همکاران، )است آفرین  ارزش ، برای سازمانمدت بلند

ها بتوانند تهدیدات موجود را به  شود تا سازمان پذیری منابع انسانی موجب می متغیر امروزی، انعطاف

تواند عاملی برای چابکی سازمان  پذیری منابع انسانی می به عبارت دیگر، انعطاف . .فرصت تبدیل کنند

ترین  چنین یکی از مهم هم .ارج بر سازمان باشدسازی اثر نواسانات محیط خ و ابزاری برای تعدیل
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و بهینة دانش سازمانی  ها با آن مواجه هستند، مدیریت درست سازمانعصر جدید که  های چالش

های  ت از دانش، اطقعات، فرآیندها، قوانین و روشصورتی که تشخیص دهند کدام قسمبه . باشد می

توانند در کسب اهداف سازمانی مؤثر باشند و به تدریج باید به فراموشی  موجود در سازمان دیگر نمی

در واقع سازمان باید توانایی تشخیص دانش و اطقعات غیرمفید و ناکارآمد را کسب کند . سپرده شوند

از این رو است که امروزه داشتن قدرت . دانش سازمانی خود خارج کندها را از چرخه  تا بتواند آن

 .  و هدفمند، به یکی از ضروریات سازمانی تبدیل شده استشده ریزی  فراموشی سازمانی برنامه

 بیان مسئله -7-2

 که به منظور موفقیت در اقتصاد پیچیده جهانى و نیز ماندگارى اند به خوبى دریافته ها امروزه سازمان

همزمان با درک نیاز به استخدام، . نیاز دارند در محیط کسب و کار، به داشتن بهترین استعدادها

که استعدادها منابعى بحرانى هستند که براى اند  دریافته ها نتوسعه و نگهداشت استعدادها، سازما

 یتقاضا .(7581 تاج الدین و معالى تفتى،) باشند نیازمند مدیریت مى ،ها دست یابى به بهترین نتیجه

ماهر از سویی و تمایل کارکنان برای تصاحب و در  یجذب نیروها یرو به افزایش کارفرمایان برا

شکل بگیرد که  ای دیگر، موجب شده است که نبرد و مبارزه یاختیار گرفتن مشاغل با ارزش از سو

 یارگیره کتا با ب کنند موفق تقش می های در این نبرد سازمان .نامید باید آن را جنگ استعدادها

هستند،  یتداوم حیاتشان ضرور یمناسب بتوانند استعدادهایی را که برا یو راهبردها ها برنامه ،ها رویه

در حا  حاضر و در آینده  باید بدانند با چه نیازهایی ها بدین منظور، سازمان. کنند یجذب و نگهدار

عبارت  بالقوه و بالفعل را از میان کارکنان شناسایی و به یهستند تا بتوانند طبق آن استعدادها رو به رو

مدیریت استعداد یک عملکرد  .(Gay and Sims, 2009) استعدادها مدیریت کنند دیگر، قادر باشند بر

 ، ازهامرتبط با مدیریت چرخه عمر استعداد های مسئولیت و ها حصر به فرد است که تمام فعالیتمن

از  .(Schiemann, 2014)کند  را یکپارچه می ها حفظ آن تا توسعه و هاجذب و دستیابی به استعداد

، داشتن نیروی های کاری امروزی تغییر و تحوتت در محیطسرعت باتی  به با توجه طرفی دیگر
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 های به یکی از دغدغهکه بتوانند خود را با شرایط متحو  محیطی تطبیق دهند،  پذیر انسانی انعطاف

و رفتارهای  ها به اهداف متعالی نیازمند مهارت ها دستیابی سازمان. تبدیل شده است ها اصلی سازمان

حقق این شروط مستلزم که ت باشد دهای مدیریت منابع انسانی میبهینه نیروی انسانی و کارکر

 و، داشتن کارکنانی مستعد رو از این. (et al, 2005 Bhattacharya) باشد منابع انسانی می پذیری انعطاف

ان یک به عنو تواند می باشند، پذیری ها و قابلیت انعطاف ای از مهارت توانمند که دارای طیف گسترده

امروزه دانش و اطقعات به ابزاری  چنین هم .امروزی بشمار آید های مزیت رقابتی برای سازمان

و ماندگاری  در موفقیت یکی دیگر از عواملی که  و قدرتمند برای پیشرفت سازمانی تبدیل شده است

در اکثر مطالعاتی که در زمینة  .باشد دارد، فرآیند مدیریت دانش میامروزی نقش کلیدی  های سازمان

اما . مدیریت دانش صورت گرفته، بیشتر به فرآیند خلق، نگهداری و انتقا  دانش توجه شده است

ز دست بدهند و دیگر هم پس از گذشت زمان، اعتبار و قابلیت خود را ادانش و اطقعات  ممکن است

ها نیازمند این هستند که عقوه بر یادگیری  سازمان رو از این. نیازهای سازمان باشند نتوانند پاسخگوی

ها گذشته و  و کسب دانش جدید، آن دسته از دانش، اطقعات و فرآیندهایی را که تاریخ مصرف آن

به  توان با توجه به ادبیات موجود، می اساس و بر این . اند را به دست فراموشی بسپارند منسوخ شده

در نگاه نخست سازمان باید به آنچنان شایستگی دست پیدا کند . مدیریت دانش از دو جنبه توجه کرد

سازمانی نام برده  که بتواند دانش نوین را بیاموزد که در ادبیات مدیریت از آن به عنوان یادگیری

و در نگاه دوم سازمان باید دارای آنچنان قابلیتی باشد که بتواند دانش موجود خود را تحت  شود می

کنتر  درآورد، یعنی ضمن جلوگیری از نابودی دانش مفید خود، در موارد مقتضی توانایی حذف و 

فراموشی سازمانی داشته باشد که از آن به عنوان  نادیده گرفتن بخشی از ذخایر دانشی خود را

های کشورمان، این  با نگاهی اجمالی به سازمان .(7591مشبکی و همکاران، ) شود می دفمند نام بردهه

. ای هستند مشکقت عدیده در بخش نیروی انسانی دارایها،  آن اکثر شود که میگونه برداشت 

عدم تناسب شغل با شاغل، عدم وجود توسعه شغلی، عدم  جابجایی، اخراج و ترک خدمت زیاد،

تک بُعدی  مقاومت در برابر تغییر،  های سنتی و منسوخ، ها و رویه عدم فراموشی روش جانشین پروری،
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گیری در  های مختلف و عدم توانایی برای تصمیم و نداشتن مهارت ، غیرمنعطف بودنبودن کارکنان

ها در بخش نیروی انسانی با  ترین مشکقتی است که سازمان همشرایط نامطمئن و مبهم از جمله م

ترین  اداره کل آموزش و پرورش بعد از وزارت آموزش و پرورش، به عنوان مهم .ها درگیر هستند آن

چگونگی کیفیت آموزش و پرورش . شود رورش در هر استان شناخته میمتولی مقولة آموزش و پ

هایی که از سوی این  ها و سیاست ها، روش ادی به دستورالعملآموزان در مدارس، تا حدود زی دانش

توان به جایگاه حساس و تأثیرگذار آموزش و پرورش در  رو، می از این. بستگی دارد شود، اداره ابقغ می

با توجه به وظیفة سنگینی که این نهاد در جامعه برعهده دارد، داشتن نیروی . سطح جامعه پی برد

با توجه به ماهیت سازمان  .شود های اصلی آن محسوب می اثربخش یکی از اولویتانسانی کارآمد و 

توانند تأثیر بسزایی بر  آیند، می آموزش و پرورش، تغییراتی که در عرصه تکنولوژی و دانش بوجود می

این سازمان به طور قطع نیازمند کارکنانی . روند کاری و رسیدن به اهداف تعیین شده داشته باشند

  و باشد تا بتوانند به بهترین شکل ممکن با شرایط متحو ، مستعد، چند مهارته و منعطف میخقق

نش مناسب نشان دهند بینی نشده واک نسبت به اتفاقات و تقاضاهای پیش متغییر امروزه تظبیق یابند،

اری حاضر های کاری که دیگر با شرایط ک ها و رویه و از طرف دیگر هم بتوانند آن دسته از دانش، روش

 رسد پرداختن به چگونگی به نظر می یاد شده، با توجه به مطالب .تطابق ندارند را به فراموشی بسپارند

مقولة فراموشی سازمانی  چنین کارکنان و هم پذیری یریت استعدادها، انعطاففرآیند مد ارتباط بین

توان مسئله اصلی این پژوهش را  یبنابراین م. به همراه داشته باشد نتایج قابل توجهی تواند هدفمند می

آیا "که  و این  "پذیری منابع انسانی تأثیر دارد؟ آیا مدیریت استعداد بر انعطاف": گونه مطرح کرد این

پذیری منابع  فرآیند مدیریت استعداد و انعطاف تواند بر رابطه بین فراموشی سازمانی هدفمند می

  "مؤثر باشد؟ انسانی
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 پژوهشاهمیت و ضرورت  -7-5

محسوب  عامل موفقیت و پیشرفت برای هر سازمانی ترین مهم عنوان از آنجایی که منابع انسانی به

ب با اصلی مدیریت منابع انسانی، قرار دادن افراد در جایگاهی متناسهای  ، یکی از برنامهشود یم

ست، که این امر در ها ا آن حفظ و توسعه مسیر شغلی چنین ها و هم آن های قابلیت، توانایی و مهارت

با توجه به سیر شتابان تغییر و  چنین هم. گیرد استعداد مورد بررسی قرار می مدیریت های مهقالب برنا

د و ضمن داشته باشن پذیری کارکنانی که قابلیت انعطاف تحوتت در محیط کسب و کار، داشتن

دیگر برای دستیابی به جدید، بتوانند آن دسته از دانش و اطقعاتی که  های یادگیری دانش و مهارت

در محیط متحو  و  ها ی بسپارند، برای موفقیت سازماناهداف سازمانی مؤثر نیستند را به فراموش

برای  ها شود سازمان ساس میاح  رو، از این .رسد دانش محور کسب وکار امروزی ضروری بنظر می

ط رقابتی، پویا و دانش محور، نیازمند توجه بیش از پیش به فرآیند مدیریت منابع موفقیت در این شرای

کنار گذاشتن دانش و  چنین هم و انسانی خود برای داشتن کارکنانی مستعد، خقق، نوآور و منعطف

از طرف دیگر با جستجو در منابع داخلی و تتین  .هستندهای کاری منسوخ شده خود  اطقعات و روش

های مورد نظر در این پژوهش، مخصوصا فراموشی سازمانی هدفمند و  شود مؤلفه می مشاهده

ها  اند، که این امر نشان از ورود تازه این مولفه پدیری منابع انسانی کمتر مورد توجه قرار گرفته انعطاف

های  سازمان طور که گفته شد، همان ز طرف دیگرا. باشد به چرخة مباحث مدیریت سازمانی می

چنین پایبندی به دانش و اظقعات  پذیری کارکنان خود و هم کشورمان از عدم چابکی و انعظاف

پذیری  ها به چابکی و انعطاف ، با توجه به نیاز مبرم سازمانرو از همین. برند منسوخ و ناکارآمد، رنج می

در  جامع هشیانجام پژو های صورت گرفته در این زمینه،  چنین کمبود پژوهش منابع انسانی و هم

مقولة  فرآیند مدیریت استعدادها و پذیری منابع انسانی از جمله  زمینة بررسی عوامل مؤثر بر انعطاف

 . رسد امری ضروری به نظر می هدفمندفراموشی سازمانی 
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 نوآوری پژوهش  -7-4

تاکنون پژوهشی با  مشخص شد که ،با موضوع پژوهش با مروری بر ادبیات نظری و مقاتت مرتبط

گری  پذیری منابع انسانی با توجه به نقش میانجی هدف بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر انعطاف

جنبة نوآوری این پژوهش، بیشتر در انتخاب رو  از این. فراموشی سازمانی هدفمند انجام نگرفته است

    . موضوع لحاظ شده است

  پژوهش اهداف -7-3

 :توان به صورت موارد زیر بیان کرد پژوهش اهداف پژوهش را میبا توجه به مسئله 

 .منابع انسانی پذیری بر انعطاف یر مدیریت استعدادتأث بررسی -7

 .تأثیر مدیریت استعداد بر فراموشی سازمانی هدفمند  بررسی -2

 .منابع انسانی  پذیری انعطافبررسی تأثیر فراموشی سازمانی هدفمند بر  -5

پذیری  فراموشی سازمانی هدفمند بر ارتباط بین مدیریت استعداد و انعطاف  نقش میانجیبررسی  -4

 .  منابع انسانی

 پژوهشسؤاتت  -7-6

 :شود اهداف تحقیق در قالب سوا  چنین مطرح می

 ؟گذارد چه تأثیری میمنابع انسانی  پذیری انعطاف استعداد بر مدیریت -7

 ؟گذارد چه تأثیری میفراموشی سازمانی هدفمند  بر مدیریت استعداد -2

 ؟گذارد چه تأثیری میمنابع انسانی  پذیری انعطاف بر شی سازمانی هدفمندفرامو -5
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ذیری منابع انسانی نقش پ ارتباط بین مدیریت استعداد و انعطاف برآیا فراموشی سازمانی هدفمند  -4

 میانجی دارد؟

 پژوهشفرضیات  -7-1

 :ازفرضیات پژوهش عبارتند 

در اداره کل آموزش و پرورش استان مازندران منابع انسانی  پذیری انعطاف بر مدیریت استعداد -7

 .داردمثبت و معناداری  تأثیر

 انآموزش و پرورش استان مازندر اداره کل فراموشی سازمانی هدفمند در برمدیریت استعداد  -2

 .داردمثبت و معناداری  تأثیر

در اداره کل آموزش و پرورش استان  منابع انسانی پذیری انعطاف بر ی سازمانی هدفمندفراموش -5

 . مثبت و معناداری دارد تأثیرمازندران 

منابع انسانی نقش  پذیری ین مدیریت استعداد و انعطافب فراموشی سازمانی هدفمند در رابطة -4

    . دارد  میانجی

  پژوهشمد  مفهومی  -7-8
 

 .نمایش داده شده است 7-7در شکل  پژوهش مفهومیبا توجه با فرضیات مطرح شده، مد  
 
 

 

 

 

 مد  مفهومی پژوهش -7-7شکل 

فراموشی 

 سازمانی هدفمند

‌

 

پذیری  انعطاف

‌منابع انسانی

 

مدیریت 

‌استعداد
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 فصل دوم

 پژوهش مبانی نظری و سابقه
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 مقدمه -2-7

ها و عناصر  ابتدا مفاهیم، مد . شود پرداخته می در این فصل به بیان ادبیات نظری متغیرهای پژوهش

مند پرداخته خواهد در ادامه به بررسی مفاهیم فراموشی سازمانی هدف. شوند مدیریت استعداد بیان می

در نهایت به . شوند می پذیری منابع انسانی بیان  های مختلف انعطاف و حالت سپس تعاریف. شد

 . شود  اشاره می پژوهشمتغیرهای  های انجام شده مرتبط با پژوهش

 مدیریت استعداد -2-2

 تاریخچه مدیریت استعداد -2-2-7

مد  انسان سازمانی انجام  اداره و توسعه استعدادها بر پایه 7981تا اواسط دهه  7931طی دهه 

پایه  بطور کلی بر، کردند دیران و کارکنان استفاده میبرای اداره مها  مکانیسمی که سازمان. گرفت  می

کار  که برای آن است سیستم بوروکراتیک و بر این فرض استوار بود که سازمان، مالک مشاغل افرادی

را که برای  هایی توانست مهارت در آن زمان سازمان می. کند را کنتر  می ها یا حداقل آن کنند و می

واژه مدیریت استعداد . (7588و سلطانی،  رضاییان) آینده نیاز دارد، با دقت باتیی پیش بینی کند

که پژوهشگران گروه مک کینزی دریافتند، بهترین و زمانی ارائه شد  7991در اواخر دهه  بار نخستین

 et al, 2001) باشد اقداماتی که شرکت ها را به عملکرد بات رسانیده است، مدیریت استعدادها می

Michaels) . ها نقش رهبری را درسازمانآنها اعتقاد داشتند که مدیران کمی این آمادگی را دارند تا 

ا درگیر رقابت با جهان برای دستیابی به استعدادها، خود ر سراسر های بنابراین شرکت. ایفا نمایند

ش تزم به آنها از این روکسب وکارها باید توانایی شناخت افراد با استعداد، ارائه آموز. یابند دیگران می

 ,McCauley and Wakefield) نگهداری کارکنان با ارزش برای بلندمدت را داشته باشند و و حفظ

2006). 
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   مفهوم استعداد -2-2-2

که بیان یک  شود مدیریت منابع انسانی، مشخص میبا مشاهده و مطالعه منابع مختلف در حوزه 

هر متخصص و سازمانی مفهوم استعداد را طبق که  نیست، چرا پذیر تعریف واحد از استعداد امکان

غالب بر سازمان وابسته و فرهنگ  ها تعریف استعداد به ارزش. ده استنظر خود تعریف کردیدگاه و 

 . شود ند تعریف از استعداد ارائه می، در ادامه چرو از این. (Stahl et al, 2012) است

ها و  ها، تجارب، ارزش ها، توانایی از دانش، مهارتای  ، استعداد عبارت است از مجموعهدر یک تعریف

فرد مستعد را به  . ((Schiemann, 2014 سازمان است افرادی که در جهت اهداف عادات همة

افرادی که بیش از دیگران درخلق مزیت رقابتی  افزاترین ترین و ارزش  مهم: های مختلفی چون صورت

و افراد دارای  (Loftus, 2007) مهارت بات و پرورش یافته، افراد دارای  (Ingham, 2006) نقش دارند

از دیدگاه مؤسسه رسمی . اند تعریف کرده (Laff, 2006) پتانسیل بات برای موفقیت در سازمان

ز طریق مشارکت ا توانند استعداد، کارکنانی هستند که می ، منظور از(CIPD)کارگزینی و توسعه 

 (,CIPDبا سطح باتی پتانسیل خود، در عملکرد سازمان تفاوت ایجاد کنند مدت سریع و یا بلند

های انسان از جمله توانایی ذاتی،  کینزی استعداد را مجموع توانمندی مک در تعریفی دیگر،. (2007

. (,Schiemann  2014) داند ها، دانش، تجربه، نگرش، شخصیت و توانایی در یادگیری و رشد می مهارت

ل بلوغ برجسته در است، استعداد را شام شناسایی استعدادها ان در زمینةکه از برترین اندیشمند گاگن

به نحوی که فردی می داند های  در فعالیت –نامیده می شود  ها که عموما شایستگی -ها حوزه توانایی

 کنند عالیت میکه در همان زمینه ف دهد در میان همکارانی قرار میدرصد افراد برتر ده فرد را جزو 

(Gagne,2007) .یک ویزگی یا نبوغ که استعدادها یا افراد مستعد دارای گفت  توان در مجموع می

واقع این افراد دارای در . کند ها را از سایرین جدا می ه آنکاری هستند ک خاص در یک زمینة

کاری هستند تا  های چالشها و  گر کارکنان هستند و دنبا  فرصتمتفاوتی نسبت به دی های انگیزه

رو، بنظر  از این. استفاده کنندبتوانند از توان و استعداد خود در جهت رشد و تعالی خود و سازمان 
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نقش بسزایی در جهت  تواند سته میشناسایی، جذب و بکارگماری افراد مستعد در مشاغل شای رسد می

  . رسیدن به اهداف سازمانی داشته باشد

 استعدادارکان  -2-2-5

عملی شدن این . استعداد، توانایی ذاتی است که فرصتی برای ظهور و بروز به آن داده شده است

. باشد توانایی ذاتی، در فرصت مناسب، نیازمند تقش و به اصطقح کسب مهارت در آن زمینة خاص می

یکدیگر وجود داشته  در واقع برای تبلور استعداد باید سه عنصر توانایی ذاتی، فرصت و مهارت در کنار

 . دهد ارکان استعداد را نشان می 7-2جدو  . باشند

  ( (Buckingham and Vosburgh, 2001ارکان استعداد : 7-2جدو  

 

 ک زمینه خاص بیش از هر چیز به معنای توانایی ذاتی و قابلیت درونی در ی استعداد: توانایی ذاتی

خیزند و لذا  میفرد بر از درون  ها توانند آموخته شوند، قابلیت ها که می برخقف مهارت. است

 . وجود یک توانایی ذاتی در فرد، شرط تزم برای بروز استعداد است. باشند منحصر به فرد می

 استعداد ممکن است نهفته بماند، بدین. استعداد برای بروز و ظهور نیاز به فرصت دارد: فرصت 

معنی که ممکن است شخص از یک توانایی و قابلیت خاص برخوردار بوده اما فرصتی برای بروز و 

دهد که برای  ه طور مشخص به مدیران نشان میاین امر ب. ظهور آن توانمندی نداشته باشد

از استعدادهای سازمان تزم است شرایط و به اصطقح فرصت بروز استعداد برای  گیری بهره

 .     اهم گرددکارکنان فر

 مهارت توانایی انجام کار به . از استعداد است گیری رکن استعداد، مهارت در بهره آخرین: مهارت

ست که برای بروز این موضوع بدان معنا ا. نحو احسن است که حاصل یادگیری یا تمرین است

 ارکان استعداد                                                            
 .ویژه است های تی برای انجام امور در موقعیتتوانایی             توانایی دا

 .نحو احسن است که حاصل یادگیری و تمرین استمهارت             مهارت، انجام کار به 

 . فرصت             استعداد برای ظهور و بروز نیاز به فرصت دارد
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با . تقش است؛ این یادگیری حاصل تکرار و نحوه بکارگیری استعداد آموخته شود استعداد، باید

و مهارت، پاز  استعداد تکمیل کنار هم قرارگرفتن این سه عنصر، یعنی توانمندی ذاتی، فرصت 

       .(7597 نادری و همکاران،) گردد می

                                                               مفهوم مدیریت استعداد  -2-2-4

گروه از هنگامی که  .باشد ی تعابیر و تعاریف مختلفی میاستعداد دارامدیریت استعداد هم مانند واژه 

ریت استعداد اهمیت قابل موضوع مدی را به کار گرفتند،ک کینزی واژه جنگ استعدادها مشاوران م

 یافته و در عرصه عملی و نظری توجه بسیاری از پژوهشگران را به خود جلب کرده است ای مقحظه

(Festing and Schafer, 2014). به گفتگو و عمل درباره  ای های مشاوره ها و شرکتکسب و کار

صی درباره در مقابل، جوامع آکادمیک با فقدان چهارچوب نظری مشخ. پردازند ریت استعداد میمدی

 توان می. (Lewis and Hheckman, 2006 ; Scullion et al, 2010) دهستن رو مدیریت استعداد روبه

در خصوص آن  حوزه های علمی در حا  رشد است که ترین مدیریت استعداد یکی از سریع گفت

 امروزه مدیریت استعداد. (Collings et al, 2015)بسیاری صورت می گیرد  های ساتنه پژوهش

منابع انسانی نوینی است از مدیریت منابع انسانی سنتی به مدیریت  7منوعی تغییر پارادای دهندة نشان

مدیریت استعداد Collings and Mellahi, 2009). )سازمانی است گیرنده توجه به نخبگان در برکه 

فرایندی است که ازطریق آن سازمان به شناسایی، مدیریت و توسعه افراد خود در حا  و آینده 

ی است که در آن چرخه عمر مدیریت استعداد راه. ( (Cannon and Mcgee, 2011پردازد می

مدیریت استعداد شامل  در تعریفی دیگر. (Schiemann, 2014) شود مدیریت می هااستعداد

که ارزش  باشد عه افراد با پتانسیل بات میبرای جذب، بکارگیری، حفط و توس هایی ها و روش استراتژی

بعضى از کارشناسان مدیریت استعداد را در ‌.( (Tietze and Tansle, 2013خاصی برای سازمان دارند

به طوری که آن را استخدام، توسعه، ارتقا و اند  تعریف کردهانسانى  منابع وظایف مدیریت راستاى

                                                           
1. Paradigm shift 
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 and Morgan, 2008)   .(Boussebaaدانند داف فعلی و آینده سازمان مینگهداری افراد در راستای اه

و  ها از مدیریت استعداد به عنوان ابزارى براى بهبود فرآیند استخدام و توسعه افراد با مهارت

(. Bhatnagar, 2007) کنند مورد نیاز براى مواجه با نیازهاى فعلى سازمان استفاده مى های توانایى

کند همة افراد استعدادهایی  بیان می به مدیریت استعداد نگاه کرده و تر بسیار کلی (2114) 7برگر

استفاده سیستماتیک از  مدیریت استعداد به عنوان چنین هم ،دارند که باید شناخته شده و آزاد شوند

مدیریت منابع انسانی به منظور جذب، شناسایی، توسعه و نگهداشت افرادی که در سازمان  های فعالیت

(. Meyers and Woerkom, 2014) ، تعریف شده استشوند وان استعداد در نظر گرفته میبه عن

  :مدیریت استعداد بیان کردندباره سه دیدگاه را در 2116در مقاله خود در سا     2لوئیس و هکمن

در . گیرد یریت منابع انسانی در نظر میدیدگاه او  مدیریت استعداد را به عنوان مجموعه از وظایف مد

از  پروری مسیر شغلی و مدیریت جانشین جذب، انتخاب، توسعه، مدیریت: این دیدگاه، وظایفی مانند

 که مدیریت استعداد یک روش کنند استدت  میرو آنها  از این. یف مدیریت استعداد استجمله وظا

ی مدیریت منابع انسانی است اما نه روش سنتی آن، بلکه با نگاهسیستمی جهت اجرای وظایف 

نت و با هدف اجرا در مثل اینترو با استفاده از وسایل فناوری جدید  تر گسترده تر و با عملکردی دقیق

 . سازمانی های کلیه بخش

مدیریت استعداد در این . گیرد نظر میدر  5مدیریت استعداد را به عنوان مخزن استعداددیدگاه دوم، 

در مشاغل سازمانی طراحی برای اطمینان از جریان و استمرار کارکنان  که  دیدگاه، فرآیندی است

ا یریت منابع انسانی یمد های اد کم و بیش مترداف با برنامهدر این دیدگاه، مدیریت استعد. شده است

 . نیروی کار است ریزی برنامه

                                                           
1. Berger 

2.Lewis & Hheckman 

3. Talent Pool 
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ت و مرزهای سازمان دیدگاه سوم، مفهوم استعداد را به صورت یک مفهوم کلی و بدون توجه به موقعی

از لحاظ عملکرد و پتانسیل در واقع در این دیدگاه تمرکز سازمان بر افراد با استعداد . گیرد در نظر می

به دنبا  افرادی با شایستگی  ها او ، سازمان از نظر. دارددر این دیدگاه دو نقطه نظر وجود . باشد می

. یافت خواهند کردقش شان حقوق و مزایای متفاوتی دربات هستند که با توجه که با توجه به ن

تقسیم می  Cو B, A طرفداران این دیدگاه کارکنان را با توجه به سطوح عملکردشان به سه سطح 

کار  کنند هستند و از سوی دیگر سعی می Aدنبا  جذب افراد  به ها زمانبر این اساس، سا. کنند

دومین نظر از دیدگاه سوم، استعداد را کاتی نامتمایز و . Smart, 1999)) را پایان دهند Cکارکنان 

)  ، از این  نظر استعداد در همه افراد وجود داردگیرد اساس دیدگاه انسانی در نظر میظهور یافته بر 

 (.7595همکاران، هری زاده و جوا

 : شود تعداد به صورت خقصه ارائه میاز مدیریت اس دیگر چند تعریف 2-2جدو   در

 تعاریف مدیریت استعداد: 2-2جدو  

 منابع تعاریف

یک رویکرد سیستماتیک از مدیریت منابع انسانی است که به صورت رسمی 

مکانیسمی را برای یافتن منابع، غربالگری، انتخاب، استقرار و حفظ افراد از 

طریق ایجاد انگیزه، پیشرفت شغلی و برنامه های جانشین پروری تعریف 

 .  کند می

 

 
(Abbasi et al, 2013) 

 

سازی کارکنان جدید، توسعه و حفظ کارکنان فعلی و  یکپارچهفرآیند توسعه و 

همچنین جذب کارکنان بسیار کارآمد و ماهر برای فعالیت در سازمان 

 .باشد می

  

(Jain, 2012) 

 

یک فرآیند برای پیش بینی نیاز به نیروی انسانی و سپس تدوین برنامه برای 

 .تأمین کردن آن

 

Cappelli, 2008)) 

 

 ((Stahl et al, 2007 .ارزیابی، توسعه و مدیریت کارکنانی با پتانسیل باتجذب، 

هایی از مدیریت منابع انسانی یکپارچه برای جذب و حفظ افراد  شامل روش

 .  باشد مناسب در مشاغل مناسب و در زمان مناسب می

 ( Heinen and 

O'Neill, 2004) 

 ((Creelman, 2004 .باشد بااستعداد میفرآیند جذب، بکارگیری و حفظ افراد 
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از فرآیندهایی نظیر شناسایی، جذب، نگه  مدیریت استعداد مجموعه کاملی درنهایت می توان گفت

جرای صحیح این و ا ریزی زمانی است که در صورت برنامهنیروهای مستعد و توانمند ساداری و ارتقا 

 .  بسیاری از مشکقت مربوط به مدیریت منابع انسانی را مرتفع نماید تواند فرآیندها، می

 اهمیت و ضرورت مدیریت استعداد -2-2-3

در محیط رقابتی که امروزه به وجود آمده، جذب و نگهداری استعدادها بسیار دشوار شده است و 

که دلیل آن  باشد غل مناسب و در زمان مناسب میتأکید سازمان ها بر جذب افراد مناسب برای مشا

. (Phillips and Roper, 2009) باشد به عصر سرمایه فکری و هوش میانتقا  از عصر صنعتی 

با مشکل عدم استفاده از استراتژی  ها شرکت جهانی نشان داده است که همة آن 41تحقیقات اخیر از 

 های کردن پستروهای مستعد برای پر آن کمبود نی ریت استعداد روبرو هستند که نتیجةمدی

که به طور قابل توجهی توانایی شرکت را برای رشد محدود ساخته  باشد یاستراتژیک سازمانی م

 برای در ادامه چند دلیل عمده .(Ready and Conger,2007؛  (Collings and Mellahi, 2009.است

  . شود میت مدیریت استعداد ارائه میاه

مطالعات نشان داده است هنگامی که سازمانی : 7نسازما ارتباط مستقیم بین استعدادها و عملکرد .7

در نتیجه، . ت، افزایش درآمد چشمگیری خواهد داشکند استعدادهایش سرمایه گذاری می بر روی

 .بر روی عملکرد کسب و کار تأثیر داشته باشند توانند استعدادها می

استعدادهای آن ها بستگی دارد و ارزش مالی سازمان ها به کیفیت : 2ارزش آفرینی استعدادها .2

  . دهند ت ارزش سازمان را افزایش میاستعدادها به سرع

رقابت شدید، حفظ طوتنی مدت مزیت رقابتی را بسیار : 5و پویاتر تر یط پیچیدهکسب و کار در مح .5

 تری دارند ید کسب و کار چرخه حیات کوتاهجد های محصوتت جدید و مد . اخته استدشوار س

                                                           
1. Organization Superior Performance 

2. Valuing the Talents 

3. Business in Dynamic & Complex Environment 
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چه کسانی باید برای رویارویی سازمان با این چالش ها پیشرو .و خواهان نوآوری مستمر هستند

را در این محیط پیچیده و متغییر کسب و کار به  ها توانند رهبری سازمان میباشند؟ چه افرادی 

 عهده داشته باشند؟

طرفی نسبت به حرفه خود،  انتظارات کارکنان در حا  تغییر است؛ از: 7تغییرات انتظارات کارکنان .4

به ایجاد تعاد  بین کار و زندگی هستند و خواهان  مند ستند، بیشتر عققهبیش از سازمانشان وفادار ه

و مغزهای کارکنان  ها ها، تسخیر قلب پاسخگویی به این چالش. د هستندخو شغلی 2نعیین مسیر توسعه

عقوه بر این، فرهنگ سازمانی در جذب و نگهداشت استعدادهای . امروزی را بسیار دشوار کرده است

کنان به سازمان عققه مند بوسیله فرآیند مدیریت استعداد، کار. کلیدی بسیار تعیین کننده است

 . (7591صیادی و همکاران، . )شوند می

 و مدیریت منابع انسانی مدیریت استعداد  تفاوت -2-2-6

 مدیریت استعداد روی گروه  .مدیریت منابع انسانی گسترده تر از مدیریت استعداد است

افراد سازمان  ل مدیریت منابع انسانی بر روی همةاما در مقاب کند کز میمشخصی از افراد تمر

مدیریت منابع انسانی نوعی از مدیریت کقن به منابع انسانی است در حالی که . تمرکز دارد

از همه برای توسعه آینده سازمان  تر افراد را که ارزشمندترین و مهممدیریت استعداد گروهی از 

، در جه داردمدیریت استعداد بیشتر روی اجرا کننده عالی تو. دهند می هستند را بزرگ جلوه

نیروی کار، هر نوع  ریزی تری را از قبیل برنامه ریت منابع انسانی حیطه گستردهکه مدیحالی 

منابع  مدیریت باید گفت که مدیریت استعداد بخشی از رو از این .گیرد ترکیبی از افراد را دربر می

  .انسانی است

                                                           
1. Employees Prospects Change 

2. Career  
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  مدیریت منابع انسانی بر مدیریت استعداد بر تفكیک و تمایز تأکید دارد، در حالی که

نکته دیگری که از تحقیقات مختلف گرفته شده . مكتب یكسان بودن و تساوی اشاره دارد

 درست، چرا که ا ت منابع انسانی مجزااز مدیری ااست این است که مدیریت استعداد شدید

در منابع مایز و از تبعیض و ت شود به صورت مشابهی رفتار میمدیریت منابع انسانی با هر فرد 

ور مشخص افراد از هم مجزا در مدیریت استعداد به ط که ، در حالیشود شرکت اجتناب می

 . شود مختلفی از افراد پاسخ داده میو به تقاضای مختلف گروه  شوند می

 بیشتر بر  استعدادو مدیریت  کند نی بیشتر بر کارکردها تأکید میمدیریت منابع انسا

که مدیریت منابع انسانی بیشتر بر روی انجام مؤثر  کنند بیان میبسیاری از محققان  .افراد

درحالی که مدیریت . کند سعه و ارزیابی افراد تمرکز میکارکردهایی مانند استخدام، آموزش، تو

های کارکردی  نی همواره بر تکمیل مد مدیریت منابع انسا. کند می استعداد اغلب بر افراد تأکید

این در حالی است که نقطه . بر محصو  نهایی خود که همانا افراد هستندو نه  کند خود تأکید می

های کسب و کار سازمان  از برای دست یابی به استراتژیشروع بحث مدیریت استعداد افراد موردنی

  .باشد می

 به عبارتی جذب و حفظ  .مدیریت استعداد بر حفظ و نگهداشت استعدادها تأکید دارد

بر سر جذب استعدادها  ها وجه به اینکه رقابت بین سازمانبا ت. استعدادها یک مسئله کلیدی است

شدیدا به دنبا  جذب افراد مستعد خارج از سازمان  ها یش یافته است از این رو سازمانبسیار افزا

ترین مسائل مورد بحث  مهم به همین دلیل یکی از. باشند افراد مستعد داخل سازمان میو حفظ 

 . ((Iles,Chuai and Preece, 2009 .باشد د حفظ افراد مستعد میمدیریت استعدا در
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 مدیریت استعداد  های‎مد  -2-2-1

 مد  فیلیپس و راپر -2-2-1-7

پنج عاملی فیلیپس و راپر  موجود در زمینه مدیریت استعداد، مد  های یکی از مشهورترین مد 

 : باشد د  شامل ابعاد زیر میکه این م باشد می

فرآیند . باشد ترین مراحل فرآیند مدیریت استعداد جذب افراد با استعداد می یکی از مهم: جذب .5

مخصوصا اگر . گذاری مالی دارد کشد، بلکه نیاز به سرمایه جذب استعداد نه تنها از نطر زمانی طو  می

های درحا  توسعه نیاز دارند که  سازمان. ه کندهای جستجوی جامع استفاد یک شرکت از روش

. های خقق برای جذب برترین افراد استفاده کنند های سنتی جذب را کنار گذاشته و از استراتژی روش

های معرفی همکاران و  های فعا  در این حوزه، برنامه ها و شبکه هایی نظیر سایت استراتژی

 . ته هستنددستمزدهای فراتر از سطح بازار از این دس

ها، چک کردن منابع و انجام مصاحبه  های سنتی انتخاب نطیر بررسی کردن رزومه شیوه: انتخاب .2

توانند چندان قابل اعتماد  باشند و در حا  منسوخ شدن هستند و نمی عموما دارای ماهیت ذهنی می

 شناختی، های روان های عینی سنجش عملکرد مانند ارزیابی رو امروزه استفاده از روش از این. باشند

های دانش شغلی به عنوان ابزارهای ارزشمند برای  های شخصیت و آزمون های رفتاری، ارزیابی مصاحبه

 . باشند تر می انتخاب افراد رایج

جذب و انتخاب استعدادها تنها به عنوان شروع مراحل فرآیند مدیریت استعداد : درگیر کردن .9

ممکن است در ابتدا باعث جذب کارکنان شود، اما اگرچه حقوق و مزایا . توانند ساده به نظر برسند می

مشارکت یا درگیر کردن . اند های رده بات در حا  حاضر اهمیت تعهد کارکنان را درک کرده سازمان

یک کارمند راضی، با پرداخت حقوق و مزایا در حا  . کارکنان چیزی فراتر از رضایتمندی آنان است

باعث شود او برای بروز خققیت و ابتکار جدید دچار تردید این رضایت ممکن . شود حاضر خوشحا  می
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تواند وجود داشته باشد؛ نطیر توجه به خققیت و  های مختلف می درگیر کردن افراد به صورت. شود

دهند، تمایقت اخققی برای موفقیت  نوآوری، پذیرش مسؤلیت شخصی برای اتفاقاتی که روی می

 . با سازمان و رسالت و چشم انداز وجودی آن سازمان و داشتن نوعی پیوند عاطفی

های منحصر به فردی در افراد با استعداد وجود دارد،  به دلیل ویژگی: توسعه و بهسازی .5

یک مطالعه صورت گرفته نشان . های بهبود و توسعه آنان هم باید بسیار خاص و ویژه باشد استراتژی

ه عامل اساسی در رتبه سوم ترجیحات کارکنان های رشد ویادگیری در میان د داد که عامل فرصت

های رشد ویادگیری در سازمان توسط کارکنان  چنین طبق این مطالعه عامل فرصت هم. قرار گرفت

های کاری منعطف، محیط  های اضافی، مرخصی بیشتر، زمان تر و باتتر از عواملی نظیر پرداخت مهم

 . بخش تلقی شده است کاری منعطف و محیط کاری لذت

. نگه داشتن کارکنان ارتباط تنگاتنگی با سیستم مدیریت عملکرد سازمان دارد: حفظ و نگهداشت .1

ها،  تزم است سیستم حقوق و دستمزد طوری طراحی شود که مبتنی بر سطوح عملکرد، مهارت

این سیستم باید طوری طراحی شود که محرک عملکرد بات در هر . ها و رفتارهای افراد باشد تجربه

ترین عوامل مؤثر بر ماندن افراد در سازمان  چنین یکی از مهم هم. ازمان باشدسطح از مهارت در س

-2شکل  .(and Roper,2009)  Phillipsاستهای موجود برای پیشرفت و ارتقا در مسیر شغلی  فرصت

 .دهد مد  فیلیپس و راپر را نشان می 7
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  (and Roper, 2009)  Phillips مد  فیلیپس و راپر: 7-2شکل 

 

عملکرد بات از  با های سازمان. صلی سازمان وجود داردا های ها و ارزش درمرکز این مد  شایستگی

 های ها، رفتارها و نگرش ویژگیها،  فرهنگ شامل ارزش. قوی برخوردار هستند فرهنگ و پیشینة

استعدادها بر  داشت خاب، درگیرسازی، بهسازی و نگهیک از عوامل جذب، انت هر. اعضای سازمان است

این  فرآیند مدیریت استعداد از هستة. گیرد ها محوری صورت می و شایستگی ها اساس همین ارزش

 .and Roper, 2009)  (Phillipsیابد و توسعه می شود د  آغاز میم
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 مد  کالینز و مقحی -2-2-1-2

مطرح شده است که ( 2119)یک مد  نظری از مدیریت استعداد استراتژیک توسط کالینز و مقحی 

  :باشد های زیر می شامل بخش

راهبردی، شناسایی اولین گام در فرآیند مدیریت استعداد  :کلیدی های شناسایی مشاغل و پست. 5

مأموریت، چشم انداز و  ،کلیدی های معیار در شناسایی پست. اصلی سازمان است های مشاغل و پست

موجود در سازمان، حد  های دهد که بایستی بین نقش ها نشان می بررسی. استراتژی سازمان است

راستا بر مشاغل استراتژیک نسبت به مشاغل غیر  این در مشخصی از تفکیک و تمایز ایجاد شده و

سازمانی  های ن بدان معناست که برخی از نقشای. و تمرکز بیشتری صورت بگیرداستراتژیک تأکید 

رات سازمانی دارای تأثی ها ابل گروهی دیگر از مشاغل و پستبوده و در مق ای تأثیرات حاشیه دارایتنها 

انسانی، ویکرد مرسوم مدیریت منابع در ر(. 7597نادری و همکاران، )بیش از حد میانگین می باشند 

دیدگاهی . شوند ها و شرایط کاری متمایز می ها، توانایی هایی از جمله مهارت اغل بر اساس ورودیمش

ی و تفکیک مشاغل براساس ، ارزشیابگیرد استعداد مورد حمایت قرار می که در فرآیند مدیریت

یت رقابتی در رابطه با مقاصد استراتژیک سازمانی و البته مز ها های بالقوه یا پتانسیل آن نقش خروجی

هستند که بتوانند به  هایی نکلیدی آ های رو مشاغل و پست از این. (Barlow, 2006)سازمان است 

 . باشند بر مزیت رقابتی سازمان تأثیرگذارطور قابل توجهی 

منظور از مخزن استعداد تعداد مشخصی از کارکنان با پتانسیل و سطح  :ایجاد مخزن استعداد. 2

محوری و اساسی تکیه  های ها در جهت پر کردن پست تواند به آن سازمان میلکرد بات است که عم

روهای داخلی سازمان و هم از نی تواند منبع استعداد هم می. (Ashton and Morton, 2005) نماید

 برای ایجاد منبع استعداد استفاده بهترین راه .از نیروهای بازار کار خارج از سازمان تأمین شود تواند می

ار سازمان آگاه چگونگی فرآیندهای کسب و ک ازاینکه  دلیل، به باشد از کارکنان داخلی سازمان می

در موقعیت جدید تثبیت شوند و باعث ارتقا روحیه کارکنان  توانند باشند و به طور مستقیم می می
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یک فرهنگ جدید یا استقرار اگر سازمان خواهان ایجاد تغییرات بنیادی و . ((Davis et al, 2007 شوند

نیروهای کار . (Ballesteros et al, 2010) ، بهتر است از نیروهای خارج از سازمان استفاده کندباشد می

گذرانند و در  د را در یک سازمان خاص میداخلی، در طی دوره فعالیت خودشان، مسیر شغلی خو

رای مسیرهای شغلی بدون که دا اما نیروهای بازار کار خارج از سازمان. یابند همان سازمان ارتقا می

بر اساس  و در هر دوره  گذرانند های متعددی می در سازمان مرز هستند، اشتغا  و مسیر شغلی خود را

 . (Colling and Mellahi, 2009)  یابند ه سازمان دیگری انتقا  میقابلیت و مهارت خود ب

بررسی ارتباط بین میان در طی دو دهه گذشته  :راحی معماری منابع انسانی متمایزط. 9

مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی، به یکی از موضوعات مهم ادبیات مدیریت منابع  های فعالیت

تإثیر متفاوت گروه خاصی از  این موضوع در واقع نشان دهندة. انسانی استراتژیک تبدیل شده است

که پیش  کنند بیان می (7991) و همکاران ر این رابطه تسویید .باشد ارکنان بر عملکرد سازمانی میک

 های ها برای دست یابی به خروجی ازمانی و پتانسیل های مختلف آناز هر چیزی بایستی بین منابع س

یک رویکرد  طبق (7999) تپاک و اسنل .(Lengnick-Hall et al, 2009) سازمانی تمایز ایجاد شود

 نابع انسانی واحد بتواند در همةیک سیستم مدیریت م رسد کنند که بعید بنطر می اقتضایی بیان می

که ساختار مدیریت منابع انسانی باید با توجه به منحصر به  کنند ها بیان می آن. مناسب باشدشرایط 

 . (Lepak and Snell, 1999)فرد بودن سرمایه انسانی و ارزش مهارتی ایشان تعیین گردد 

در یک سیستم مدیریت استعداد استراتژیک  گذاری واضح است که هدف از سرمایه :ها ستاده. 5

استعداد مناسب  یک سیستم مدیریت. فردی و سازمانی مطلوب است های رسیدن به سطح ستاده

با عملکرد سازمانی دارد، به عبارت دیگر سیستم مدیریت استعداد با اثرگذاری بر  رابطة غیرمسقیمی

  شود می سازمانیفرانقشی کارکنان، موجب ارتقای عملکرد و رفتارهای  انگیزش کاری، تعهد سازمانی

(Colling and Mellahi, 2009) . باشد بیانگر مد  کالینز و مقحی می 2-2شکل. 
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‌Mellahi, 2009 (Colling and) مد  کالینز و مقحی: 2-2شکل 

‌

 استعدادابعاد مدیریت  -2-2-8

ابعاد مدیریت استعداد که در چرخه حیات کارکنان سازمان مؤثر هستند، در این پژوهش  

جذب استعداد، ارزیابی استعداد، توسعه استعداد و نگهداری : بدین صورت بیان می شوند

 . استعداد

 هاب استعدادجذ -2-2-8-7

و  با توجه به نیازها و اهداف شناسایی و جدب افراد مستعداولین مرحله در فرآیند مدیریت استعداد، 

ها با  فراد مستلزم آن است که سازماندر واقع استخدام و انتخاب ا .باشد سازمانی می توسعه های برنامه

 های که منعکس کننده فرهنگ و ارزش مختلف، استعدادهایی را های تکنیکو  ها استفاده از روش

به جای استخدام نیرو به دنبا   ها امروزه سازمان .((Armstrong, 2011ند سازمانی هستند را جذب کن

 رای به دست آوردن استعدادها هستنددر جنگ بها  به عبارت دیگر، آن. مستعد هستند جذب افراد

(Michaels et al, 2001.) ست که شناسایی و جذب استعدادها متناسب با اهداف و مشاغلرو ا از این 

به عنوان مثا  شرکت گوگل حدود . برخوردار است ها ای برای سازمان مورد نطر از اهمیت فوق العاده

 بازار خارجی نیروی کار

 مخزن استعداد

 بازار داخلی نیروی کار

 معماری منابع انسانی متمایز              

 های کلیدی پست

 ها ستاده

 

 انگیزش در کار

 تعهد سازمانی

 رفتار فرانقش

‌

‌

عملکرد 

 سازمانی
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 تا بتواند شخص مناسب را شناسایی و جذب کند کند رای انتخاب هر نفر وقت صرف میساعت ب781

(Phillips and Roper, 2009) .و یکی از راه های جذب افراد مستعد، استفاده از ماتریس جستج

کیفی از پتانسیل  مختلفی از عناصر کمی و های دهنده ترکیباین ماتریس نشان . است استعداد

که جذب استعدادها با تمرکز بر روی  کند ماتریس این امکان را فراهم میاین . باشد کارکنان می

عناصر این ماتریس  .(Davis et al, 2007) انجام شود باشد، ه در انجام کار مورد نیاز میک هایی ژگیوی

برای شکل دادن به تصویری از فرد مورد نیاز شامل مشخصات عمومی، تجربه، مدرک تحصیلی، 

ازمان گسترش برند سازمانی و ارائه یک تصویر خوب از س. باشد ، پتانسیل و تأیید صقحیت میتخصص

زمان باید مطلوبیت ساها  برای جذب بهترین .در جذب افراد با استعداد مؤثر واقع شود تواند هم می

متقاضی کار در آن سازمان شوند و این مستلزم برندسازی در  ها ها را فراهم کند تا آن مورد نطر آن

برند سازمانی (. 7594برغمدی و قلی پور، ) باشد ذهنی در افراد و کارکنان می و ایجاد تصویرسازمان 

برای برندهای معروف کار  خواهند میب و حفظ استعدادهایی که به یک استراتژی کلیدی برای جذ

بدون داشتن برند سازمانی، جذب استعدادها دشوار . (Brewster et al, 2005) کنند تبدیل شده است

مهندسی، مالی، دولتی، صد شغل در بخش  تعداد با بررسی ،(2175) لیکِ (Ana, 2009).  خواهد بود

رسید که عواملی مانند حقوق و دستمزد، مزایا، فناوری اطقعات، تولید و مخابرات به این نتیجه 

بیشترین اجتماعی  های نان، تعاد  زندگی کاری و شبکهفرهنگ سازمان، روش استخدام، گردش کارک

در مرحله عملیاتی حمایت و مشارکت فعا  مدیران . (Kelly, 2013) نقش را در جذب استعدادها دارند

 (,Stewartباشد بسیار حیاتی می مدیریت استعداد ، همانند دیگر مراحل فرآیندجذب استعدادها

این امر بدین دلیل است که مدیران عملیاتی به طور روزانه با کارکنان تعامل دارند و در نتیجه .‌(2008

ماندن کارکنان در سازمان  رابطه بین مدیران عملیاتی و کارکنان سازمان تعیین کننده مدت زمان

مدیران عملیاتی به طور مستقیم در ایجاد یک برند سازمانی نقش این بدین معنی است . باشد می

 .دارند
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 کارمندیابی -2-2-8-7-7

بعد از تجزیه و تحلیل شغل، با  ها م مدیریت منابع انسانی، سازماندر راستای اجرای اهداف سیست

که دارای پتانسیل و  فعلی و آتی خودشان افرادی را های ای استخدامی و اهداف و برنامهتوجه به نیازه

ها برای  کنند و به بررسی شرایط آن ا شناسایی میتزم برای عضویت در سازمان هستند رهای  توانایی

وی انسانی جدید به سازمان در واقع کارمندیابی اولین مرحله در راستای جذب نیر. پردازند جذب می

شرایط  تواند فرد موردنیاز می همچنین نوعکه با توجه به نوع شغل و پست موردنظر و  باشد می

کارمندیابی را عملیات کاوش در منابع انسانی و کشف افراد شایسته و ترغیب . مختلفی داشته باشد

کارمندیابی برگردان واژه  .(7518میرسپاسی، ) اند   مسئولیت در زمان تعریف کردهآنان به قبو

Employee recruiting هدف . که فرآیند شناسایی و جذب افراد برای کار در سازمان است باشد می

از مزایا و تعهدات افرادی  وری ت سازمان برای شناسایی و بهرهاصلی کارمندیابی، انتفا  تصویر مثب

یابی مؤثر، مستلزم دعوت از متقاضیان بنابراین کارمند. خوبی خواهند شداست که در آینده کارمندان 

کار برای پیوستن به سازمان و ترغیب ست کار، ایجاد عققه و تمایل در جویندگان برای دادن درخوا

را به بهترین صورت  که کارمندیابی هایی سازمان. یرش موقعیت شغلی استبهترین متقاضیان برای پذ

 و اختیارات بیشتری دارند، در چنین ها نگام جذب کارکنان جدید، انتخاب، در هدهند انجام می

، ترجمه اعرابی و فیاضی ، گرگ آ  و بروان) بهترین افراد را جذب کنند توانند ها می رایطی آنش

7589 .) 

 عوامل مؤثر در کارمندیابی -2-2-8-7-7-7

 عوامل سازمانی. 2عوامل محیطی . 7

 نولوژی و قوانین و مقررات شامل عوامل اقتصادی، عوامل اجتماعی، عوامل تک: عوامل محیطی

 . باشد می
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  های سازمان، دخالت  ها و خط مشی شامل شهرت، جذابیت شغل، سیاست :سازمانیعوامل

 (. 7586سعادت، .) و هزینه کارمندیابی را بر شمرد ها اتحادیه

 منابع کارمندیابی -2-2-8-7-7-2

 :کنند ن نیرو از دو روش استفاده میبرای تأمی ها سازمان

 .(7519ترجمه پارسائیان و اعرابی، فردار، )از طریق خارج سازمان -2سازمان  داخل منابع از طریق-7

عیب دیگری باشد و تواند  باشد، که مزیت یکی می ها دارای مزایا و معایبی می هر کدام از این روش

 (. 7516کاظمی، ) بالعکس

 مزایا استفاده از منابع داخلی 

جو مناسبی در و  کند ها و سرپرستشان کمک می تان میان کارکنان و بین آنبه ایجاد روابط دوس .7

 .کند سازمان ایجاد می

 . در تقویت روحیه اعضای سازمان بسیار مفید است .2

 . هزینه آن از یافتن و استخدام کارمند از خارج از سازمان کمتر است .5

 ، با سازمان آشنایی کاملشوند برای تصدی پست جدیدی انتخاب میو  یابند اعضایی که ارتقا می .4

  .(7586سعادت، )دارند

 مزایا استفاده از منابع خارجی 

 .شود و خون تازه در سازمان جاری می فکر .7

 . است تر ای ارزان آموزشی نیروهای حرفه هزینه .2

 . ممکن است اسرار رقبا وارد سازمان شود و موجب دیدگاه تازه شود .5

  (.7513سید جوادین، ) کند  های استخدامی برابر کمک می گیری از فرصت به افراد در بهره .4
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 انتخاب -2-2-8-7-2

بعد از مرحله کارمندیابی و شناسایی کسانی که دارای توانایی و پتانسیل تزم برای تصدی مشاغل در 

میان ابی هریک از افراد، از ارزی چنین و ضوابط خاصی و هم هستند، با در نظر گرفتن معیارها سازمان

ت اصلی میان فرآیند تفاو. شوند ترین صقحیت هستند انتخاب میکسانی که دارای بیش ها آن

 های شود تا با توصیف مزایا و جنبه است که در کارمندیابی، سعی میانتخاب این  دیابی و فرآیندکارمن

اما انتخاب  ،دمثبت کار، افراد واجد شرایط را تشویق به داوطلب شدن برای احراز شغل در سازمان کر

ها،  گیرند تا از میان آن ن شغل مورد ارزیابی قرار میفرآیندی است که طی مراحل مختلف آن، متقاضیا

بنابراین در حالی که هدف در . فرد برای احراز شغل، شناسایی و برگزیده شود ترین بهترین و شایسته

که از نتخاب، با حذف کسانی که به سوی سازمان است، در ا ها مندیابی، یافتن افراد و جذب آنکار

، صقحیت کمتری برخوردار هستند، کسی که بیشترین صقحیت را برای تصاحب شغل داشته باشد

انتخاب صحیح کارکنان از اهمیت زیادی برخوردار است؛ چراکه انتخاب غلط یا نابجا،  .شود برگزیده می

عد از مدتی سازمان را ندارد یا کسانی که بیعنی انتخاب کسانی که توانایی و شایستگی انجام دادن کار 

درباره انتخاب افراد می  گیری تصمیم. کنند های سنگینی به سازمان تحمیل می کنند، هزینه را ترک می

در دو  گیری شود، تصمیم مشاهده می 5-2که در شکل  همان طور. تواند به چهار نتیجه منجر شود

 . در دو حالت، غلط استو  حالت صحیح

                            انتخاب فرد                      رد فرد                                                               

 خوب                                                                                                             

                                                                                                    

 بد                                                                                                         

                                                                                                     

 گیری درباره انتخاب فرد حاتت تصمیم: 5-2شکل                        

 درباره فرد گیری تصمیم           

‌‌
ب
خا
انت
از 
د 
 بع
رد
د ف
کر
مل
ع

 

‌تصمیم صحیح‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌تصمیم غلط‌‌‌‌‌

‌(درست انتخاب شده)‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌(شد نباید رد می)‌‌‌

‌تصمیم غلط‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌تصمیم صحیح  

‌(شد نباید انتخاب می)‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌(درست رد شده)
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اگر در فرآیند انتخاب سازمان به این نتیجه برسد که فرد می تواند کارمند خوبی باشد، یعنی پیش 

در انجام کارها موفق شود، و اگر فرد بعد از انتخاب و  تواند کند که اگر فرد جذب شود، میبینی 

چنین  هم. صحیح بوده است باشد، تصمیم گیری سازمان موفقی اشتغا  در سازمان، در عمل، کارمند

کند که فرد، کارمند خوبی نخواهند بود و او را جذب نکند، باز  بینی اگر سازمان به درستی پیش

 (.7586سعادت، ) بوده است گیری سازمان درست صمیمت

 هاکارگیری استعدادب -2-2-8-7-5

کان مناسب در در زمان و م ها گیری آن با استعداد، مرحله بعدی بکارپس ازانتخاب و گزینش افراد 

هوشی و احساسی است که کارمند با شغل،  یری افراد با استعداد، یک رابطةبه کارگ. باشد سازمان می

 گذارد ضاعف او در سازمان تأثیر میم های د و بر روی تقشکاران خود دارسازمان، مدیر یا هم

(Hughes and Rog, 2008) .داشتن استعدادهای  در صورت عدم تحقق این مهم، سازمان علی رغم

نواند انتظار عملکرد  انتظار را کسب نکرده و نمی عالی و صرف هزینه بات در جذب آنان، نتایج مورد

بکارگیری کانیگهام برای (. 7581چناری و صائمیان، )استعداد داشته باشد ز افراد با ا ای فوق العاده

 :بهتر استعدادها دو روش استراتژیک ارائه داده است

در سازمان وجود  ای های توافق شده ین روش فرض بر این است که نقشدر ا: ها تناسب افراد با نقش .7

در واقع . (Cunningham, 2007) شوند رفته میها در سازمان بکار گ ارد و افراد متناسب با این نقشد

ه توانمندی و استعدادهای وی متناسب با شود ک برای کار در سازمان انتخاب میدر این روش فردی 

 . شغل مورد نظر در سازمان باشد

های سازمانی  پستدر این روش به جای تناسب افراد با شغل، مشاغل و : با افراد ها تناسب نقش .2

برای بکارگیری کارکنان با . متناسب باشند ها شوند که تا با افراد و نیازهای آن می طوری طراحی

اما در نظام استخدام سنتی، روش او  بهترین .ها نیاز است استعداد در سازمان به هر دوی این روش

های طراحی  روش است زیرا درصورتی که فرد را با شغل منطبق کنیم، بازدهی شغل افزایش و هزینه
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ها  تناسب نقش)که در فرآیند مدیریت استعداد تناسب شغل با شاغل  در صورتی، یابد ل کاهش میشغ

الی و رشد روز چرا که سازمان را به سوی تع ،(7588رضاییان و سلطانی، ) تراست راهبردی( با افراد

 .کند افزون هدایت می

 ارزیابی استعدادها -2-2-8-2

عملکرد، ابتدا برای درک مفهوم ارزیابی . گردد ها برمی ارزیابی استعدادها در واقع به ارزیابی عملکرد آن

که شغل یک کارمند را تکمیل عملکرد به درجه انجام وظایفی . تزم است مفهوم عملکرد ارائه شود

امات یک ند، الزکه چگونه یک کارم دهد و نشان می (Byars and Rue, 2008)، اشاره دارد کند می

به عنوان نتیجه متقابل  تواند ، عملکرد افراد می(2118)رو عقیده بایرز و  به. رساند شغل رو به انجام می

مجموعه رفتارهایی است که در تعریفی دیگر، عملکرد . بین تقش، توانایی و ادراکات نقش تلقی شود

ارزیابی عملکرد را فرآیند مداوم ارزیابی (. 7583الوانی، ) دهند رتباط با شغل از خود نشان میافراد در ا

 چنین هم(. 7582ایبلی و موفقی، )اند  ی در محل کار تعریف کردهو مدیریت رفتار و بروندادهای  انسان

 ها ارتباط با نحوه انجام وظایف آنو منظم کار افراد در  مند ملکرد عبارت است از سنجش نظامارزیابی ع

به (. 7589میرسپاسی، ) به منظور رشد و بهبود ها و تعیین پتانسیل موجود در آن  در مشاغل محو

هر سیستم . باشد های نیروی کار می ملکرد بررسی وضعیت فعلی مهارتطور کلی، هدف ارزیابی ع

. دهد ه عملکرد هر فرد یک امتیاز میبشده،  آوری بر اساس اظقعات جمع استاندارد ارزیابی عملکرد

ارزیابی عملکرد . ((Shaout and Yousif, 2014 فرد به مشارکت او در سازمان بستگی دارد ارزیابی هر

 (Aggarwal andشود تقسیم می( آینده گرا ) مدرن  و( گذشته گرا ) طور کلی به دو روش سنتی به 

Thakur, 2013) .کنان تمرکز دارند و سنتی ارزیابی عملکرد بیشتر بر عملکرد گذشته کار های روش

 های مدرن ولی روش. شود اس و روش توصیفی میمانند رتبه بندی، ثبت وقایع حس هایی امل روشش

مدیریت بر  .قدیمی را جبران کنند های های روش تا کاستی کنند یشتر متداو  هستند و تقش میب
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مدرن ارزیابی عملکرد  های درجه از جمله روش 561مبنای هدف، حسابداری منابع انسانی و ارزیابی 

 . (Shaout and Yousif, 2014)هستند 

  هاتوسعه استعداد -2-2-8-5

وزش و توسعه کارکنان یکی حاضر، آمغییرات و تحوتت و دانش محور عصر ت سریع با توجه به روند

توسعه و مدیریت استعدادها به یک  .شود برای پیشرفت سازمان محسوب می فاکتورها برای ترین مهم

 که چرا Farndala et al, 2010)) مدیران منابع انسانی تبدیل شده است لش و وظیفه حیاتی برایاچ

جذب و استخدام در سازمان خواهان یک چشم انداز از مسیر پیشرفت  از افراد نخبه و با استعداد بعد

در حفظ ها فراهم به طور قطع  رشد و پیشرفت آن های واند فرصتشغلی خود هستند و اگر سازمان نت

در تحقیقاتی که در بین کارکنان صورت گرفت فرصت برای . با مشکل مواجه خواهد شد ها آن

ن افراد نخبه در سازمان یادگیری و رشد و امتحان موارد جدید، سومین مورد از عوامل باقی ماند

کاری و اضافی، مرخصی بیشتر، برنامه  یعنی توسعه کارکنان باتتر از پرداخت. شده است بندی طبقه

 محیط کاری منعطف، کار انگیزش برانگیز و حتی از نشاط آور بودن محیط کار شناخته شده است

phillips and Roper, 2009)  Dychtwald et al, 2006;) .یکلیند ، دو عننصر در ترقنی شنغلی 

به محیط عنصر عینی مسیر ترقی قابل مشاهده و مربوط .  عننصر عیننی و عننصر ذهنی:  وجنود دارد

عنوان  به.  شود یآمده م وجود واقعی است؛ ولی عنصر ذهنی شنامل آمادگی فرد برای موقعیت به

این امر میسر . خود را بهبود ببخشد ی کار های مهارت تواند آمنوزش دیندن منی ، فنرد بنا نمونه

دو عنصر  ، وجود هر بنابراین. کنار آمادگی ذهنی داشته باشد نخواهد شد، مگرآنکنه فنرد بنرای اینن

اطمینان  ها شود که سازمان آموزش و توسعه باعث می (. 7591، مقیمی) در مسیر ترقی حیاتی اسنت

 Zheng and) با شرایط و تجربه مناسب در دسترس هستند نیاز افرادی حاصل کنند که در مواقع مورد

Kleiner, 2001). شامل آموزش و یادگیری، ه از طریق هفت زیر نظام توسع توانند ها می سازمان

و مدیریت عملکرد،  پروری شغلی، کارراهه شغلی، جانشینتیمی، چرخش  ت و کارِ، مشارکگری مربی
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بیرد و  و (. 7589ابیلی، ) کارکنان خود را توسعه داده و در مسیر توسعه یافتگی حرکت کنند

در دسته . کنند ار تقسیم میتوسعه خارج از ک توسعه را به دو دسته حین کار و های کقیدون نیز روش

مربی گری، چرخش شغلی، شاگردی،  -یادگیری از طریق مشاهده، استاد های ین کار روشتوسعه ح

ادگیری خارج از کار شامل با شغل اصلی، و یادگیری الکترونیک قرار دارند و ی های غیرمرتبط مأموریت

 . (Beardwell and Claydon,2007) شود های آموزشی رسمی معلم محور می دوره

 هامد  توسعه استعداد -2-2-8-5-7

هر فردی که به این مد  برای . برای توسعه استعدادها، مدلی طراحی کرده است( 2116) لیز بارلو

 مرحله او  و قبل از رسیدن به نقطة گذار. گیرد رسد یک نقطه گذار در نظر می مرحله توسعه می

و استعدادهای  ها پتانسیل که افتد این موضوع زمانی اتفاق می. تبه نقش جدید اسآمادگی برای انتقا  

گذار است و فرد قبل از ارتقا نیازمند گفتگو  مرحله دوم نقطة. شناخته شده باشد فرد برای این انتقا 

. باشد ی نقش جدید میدرباره نیازها با مدیران ارشد درباره نحوه احراز شغل و شروع به یادگیری

مسئله مهم در اینجا حمایت سازمان برای توسعه این . مرحله سوم توسعه فرد در نقش جدید است

 باشد ریزی شده می های برنامه ای پیشرفت شغلی مناسب و آموزشاستعدادها از طریق ایجاد مسیره

(Liz Barlow, 2006).  دهد مد  توسعه استعداد را نشان می 4-2شکل . 

 

 

 

 

 

   (Liz Barlow, 2006) هامد  توسعه استعداد: 4-2شکل 

Leadership transitions                                            Role development 

                                                                                                                    ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ 
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 حفظ استعدادها  -2-2-8-4

بعد از جذب، ارزیابی . باشد می استعدادها داشت د مدیریت استعداد، حفظ و نگهآخرین مرحله از فرآین

نیروهای مستعد و  داشت تدابیر خاصی برای حفظ و نگه و توسعه استعدادها، سازمان باید به دنبا 

 هایی تواند نتیجة اقدامات و هزینه یروهای بااستعداد سازمان میدر واقع با حفظ ن. کارآمد خودش باشد

به عنوان یکی از عناصر  .دانجام گرفت، را کسب کنرا که در مراحل قبلی فرآیند مدیریت استعداد 

د که سازمان خواهان حفظ کارکنان فرآیند مدیریت استعداد، حفظ استعدادها بر این امر دتلت دار

رقابت و کمبود  .((Armstrong, 2011 باشد بااستعداد یا کسانی که قصد ترک سازمان را دارند، می

 باشد ها کنان مستعد اولویت اصلی سازماناردسترسی به کارکنان ماهر و مستعد باعث شده تا حفط ک

(Bhatnagar, 2007). است که کارفرما برای نگه  هایی کوششعدادها، به معنی مجموعه حفظ است

. زمان دست یابدبه اهداف سا ها دهد تا بتواند از طریق آن ارکنان مورد نظر خود انجام میداشتن ک

انسانی متعدد  های اینکه ناگهان افراد و سرمایه از دارد مدیران را مصون می حفظ، داشتن یک برنامة

انتقا  کارمندان نیز مؤثر است و مشارکت نقل و  زینةضمن اینکه در کاهش ه. خود را از دست بدهند

ترک کردن سازمان توسط کارکنان بااستعداد . (Herman, 2005) دهد ثبات نیروی کار را افزایش می و

 هایی های مستقیم به هزینه هزینه. وری سازمان خواهد بود  بودن هزنیه جذب به ضرر بهرهبه دلیل بات

 هایی به هزینهغیر مستقیم  های   کارکنان اشاره دارد و هزینهانتقا ومانند ترک کردن، جایگزینی 

 .((Echols, 2007 غیرضروری اشاره دارد های کاهش سطح عملکرد و اضافه کاریمانند کاهش تولید، 

یادگیری را تشویق کند،  برای حفظ کارکنان، کارفرمایان باید محیط کاری را ایجاد و حفظ کنند که

اندن را به م ها رشد کارکنان را درگیر کند و آن هایی راهم کند و اجازه دهد تا فرصترا ف هایی چالش

ت استعداد را برای یادگیری و مدیری های چنین کارفرمایان باید برنامه هم. در سازمان ترغیب کند

دو ابزار ( 2118) 7و ونس وایمن. (Schooley, 2010) و گوناگونی نیازها فراهم کنند مواجهه با تنوع

                                                           
1. Vaiman  & Vance 
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زش بیرونی و که شامل انگی اند نگه داشتن کارکنان معرفی کردهبرای برآورده کردن انتطارات و 

لوژیکی پولی و مادی است که نیازهای فیزیو های پاداشانگیزش بیرونی شامل . شوند انگیزش درونی می

باشد که  های غیرمادی می پاداش یزش درونی یا ذاتی شاملدر حالی که انگ. کند کارکنان را برآورده می

برای  ها سازمان (2177) 7مندز و استاندر طبق نظر .نیازهای روانی کارکنان را برآورده کند تواند می

های جبران خدمت،  به عنوان مثا ، بسته. ا دارندبرای حفظ استعداده گذاری ایهموفقیت نیاز به سرم

تأثیر قابل توجهی بر حفظ استعدادها در  توانند می پذیر زنشستگی و ساعات کاری انعطافبا های بیمه

که عامل  دهد نتایج یک تحقیق نشان می. (Lockwood and Walton, 2008) سازمان داشته باشند

تمایل  تر بدین معنی است که کارکنان مسن این. سن رایطه  مهمی با ماندن فرد در سازمان دارد

های مختلف جهان از  سازمان. (Govaerts et al, 2011) بیشتری برای ماندن در سازمان دارند

برای مثا ، در برزیل، فراسنه و . کنند ای حفظ استعدادها استفاده میمشابه و متفاوتی بر های استراتژی

ایتالیایی برای حفظ  های در سازمان. کنند ای حفظ استعدادها استفاده میهلند از ایجاد انگیزه بر

بر اساس اهداف عملکرد کارکنان  جنوبی در کره. کنند مؤثر عملکرد استفاده مییابی استعدادها از ارز

د انگیزه و رضایت حفظ افراد بااستعداد ایجا که در کانادا عوامل تعیین کنندةدرحالی . شوند حفظ می

امروزی به دنبا  جذب افراد با  های درکل سازمان .(Hughes and Rog, 2008) باشد کارکنان می

را  ها ند پس از جذب این استعدادها آندر این میان سازمانی موفق خواهد بود که بتوا. هستنداستعداد 

و محیطی جذاب برای افراد و با ایجاد فضای شغلی مناسب، ارتباطات بین فردی مؤثر . نگه دارد

می توان احتما  ترک این افراد را کاهش داد  ها یجاد مسیر پیشرفت شغلی برای آنا چنین هم

 (. 7588اییان و سلطانی، رض)

 

 

                                                           
1. Mendez &  Stander 
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 فراموشی سازمانی هدفمند -2-5

 مقدمه -2-5-7 

 ترین نوان یکی از مهم، دانش به عنظران به نظر اغلب محققان و صاحب در اقتصاد رقابتی امروزه، بنا

یت تنها مز عنوان ر برخی از موارد دانش را بهد و شود ها محسوب می منابع مزیت رقابتی برای سازمان

از  ها فقیت سازماندانشی و نامشهود در مو های افزایش اهمیت دارایی. گیرند رقابتی سازمان در نظر می

ش را بیش گذشته مشخص اهمیت توجه به دانو افزایش رقابت جهانی از طرف دیگر، یک طرف 

به ارزش  ای دهبه شکل فزاین ها در طی دهه گذشته، شرکت(. 7591اخوان و همکاران، ) کند می

ی را به شکل وسیع مطالعه و محققان چنین فرآیندهای اند یری سازمانی پی بردهمدیریت دانش و یادگ

ها  ش سازمانی مبهم است، زیرا شرکتبا وجود این هنوز برخی از نکات در مباحث کنونی دان. اند کرده

ارزشمند  های و دانش فراموشی اطقعات، فنون. کنند هم می، بلکه فراموش گیرند نه تنها یاد می

، فراموشی ها تی شود، اما در برخی از موقعیترقاب های تواند موجب از دست رفتن مزیت میسازمان 

. (Holan et al, 2004) شود سازمانی، منجر به افزایش رقابت و حذف عناصر غیر مفید دانش می

ضروری برای ثبات و  مدیریت دانش را عاملامروزی، مدیریت دانش را عامل ضروری  های سازمان

تقا  و نگهداری دانش شاید در این بین توانایی خلق، ان. کنند وفقیت بلند مدت خود تلقی میم

 توان با توجه به ادبیات موجود، میبر این اساس و . موضوع مورد نظر در مدیریت دانش باشد ترین مهم

به چنان شایستگی دست یابد که  در نگاه نخست سازمان باید. به مدیریت دانش از دو جنبه توجه کرد

 شود یادگیری سازمانی نام برده می بتواند دانش نوین را بیاموزد که در ادبیات مدیریت از آن به عنوان

و در نگاه دوم سازمان باید دارای آنچنان قابلیتی باشد که بتواند دانش موجود خود را تحت کنتر  

ید خود، در موارد مقتضی توانایی حذف و نادیده درآورد، یعنی ضمن جلوگیری از نابودی دانش مف

ی سازمانی هدفمند نام گرفتن بخشی از ذخایر دانشی خود را داشته باشدکه از آن به عنوان فراموش

ن رو با توجه به تغییرات روز افزون محیط پیرامون از ای (.7591و همکاران، مشبکی، ) شود برده می
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 ها، و که کنار گذاشتن دانش، روش رسد جدید، بنظر میتکنولوژی و دانش سازمان ها و ظهور 

، می تواند عاملی مهمی در جهت پویایی اند د را در عصر حاضر از دست دادهکه کارایی خوهایی  تکنیک

 . سازمان محسوب شود های فعالیتو اثربخشی 

 7دانش سازمانی -2-5-2

اخیر به آن به  های بشر است، در دههه قدمت تاریخ اگرچه مطالعه دانش ب. دانش اساس رقابت است

ها دانش را به  امروزه سازمان. شود ها نگریسته می ر حیاتی برای توسعه صنعتی شرکتعنوان یک عنص

و منابع فکری  ها گیرند و معتقدند که باید توانایی خود در نظر میمنبع استراتژیک  ترین عنوان با ارزش

دانش در سازمان یعنی آنچه افراد . (Civi, 2000) مدیریت کنند پذیری خود را برای ماندن در رقابت

 (Bollinger andدانند ها می و موفقیت ها  شکستوع، محصوتت، فرآیندها، درباره ارباب رج

Smith,2001.) و واحدهای آن، جا گرفته باشد و ها تواند در ذهن افراد، گروه دانش یک سازمان می ،

‌.((Lehesvitra, 2004 و قوانین و مقررات آن محسوب شود ها عرف خش اصلی فرآیندهای اجرایی،ب

تجربیات خود در مواردی  ها یک شرکت دانش را از سا  ،5فیزیکی های و دارایی 2فراتر از نام تجاری

 آوری به همراه اظقعات جمع 4این تجربه انباشته شده. آورد فروش به دست میمانند تولید، مهندسی و 

به  منشأ دانش شخص انسان است و. دهند ابع حیاتی یک شرکت را شکل میشده از منابع خارجی، من

ن کارهای خود را انجام و به وسیله آ دانند در واقع انچه افراد می. شود وسیله کامپیوتر تولید نمی

 ت پایدار سازمان است، تنها مزیدهند می
McAdam, 1999)).   خطی نیستدانش یک فرآیند آماری و ،

اطقعات و دانش جدید  است که نیاز دارد که کارکنان به طور مداوم ای بلکه یک فرآیند پویا و چرخه

ید برخی از د(Gandhi, 2004) . د کننتغییر تصمیمات خود استفاده برای  ها آوری کنند و از آن را جمع

دانش صریح، دانش . دانش صریح و دانش ضمنی: از محققان دانش به دو دسته قابل تقسیم است

                                                           
1. Organizational Knowlege 

2. Brand Name‌
3. Physical Assets 

4. Cumulative experience 
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این نوع . اعات نام بردهای فنی و اختر توان در طراحی نمونه از این نوع دانش را مییک . عینی است

 ها هنما و کاتولوگها، را ه شکل داده، فرمو  علمی، مشخصهدانش در قالب کلمات و اعداد قابل بیان و ب

ابل انتقا  است تا این نوع دانش ق .ظاهر شده و برای استفاده دیگران، قابلیت اشتراک گذاشتن را دارد

و   گذاری قابل کد دانش این نوع. سترس باشددر د کنند هایی که با یکدیگر همکاری می برای شرکت

نوع دیگری . شرکت قابل دسترسی باشدبرای هر شخص در بوده تا به سادگی  ای داده ذخیره در پایگاه

این نوع دانش به شدت شخصی بوده و به . شود منی است که به آسانی بیان نمیاز دانش، دانش ض

 ;Civi, 2000; Hamel, 1991) سختی قابل فرموله کردن و به اشتراک گذاشتن با دیگران است

Nanoka, 1994; Van korgh, 1995; Stein and Zwass, 1995; Keatting, 1996) .های  بینش

ور اصل و منشأ این نوع دانش به ط. گیرند ها، در طبقه از دانش قرار می ذهنی، شهود و حدس و گمان

یک : دانش ضمنی نیز دو بعد دارد. و احساسات فردی دارد ها ها، ارزش عمیق ریشه در تجربیات، ایده

سمی یا هنرهاست و بعد دوم، بعد شناختی غیرر فردی های برگیرنده مهارتبعد، بعد فنی است که در

 .(Civi, 2000) است 7، تصویر کلی و الگوهای ذهنیها ها و ارزش است که دربرگیرنده عقاید، ایده

بر این اعتقادند که دانش سازمانی بیشتر شکلی از دانش است که ابتدا به ( 7996)کیتینگ و همکاران 

از دیدگاه . ((Keatting, 1996 به دانشی صریح تبدیل شود تواند شود و می آغاز می صورت ضمنی

، فرآیندهای 4، امورجاری5، قوانین2ها مخازنی از دانش هستند که در دارایی ها مبتنی بر دانش، شرکت

 Martin de Holan and) اند جای گرفته 1مسلط های و منطق 6، الگوهای ذهنی3عملیاتی استاندارد

Phillips, 2004) . 

                                                           
1. Mental models‌
2. Assets 

3. Rules 

4.  Routines 

5. Standard operating procedures 

6.Mental models 

7. Dominant logics 
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 7مدیریت دانش -2-5-5

ها، مدیریت  بینی بودن محیط پیرامون سازمان بودن عصر حاضر و غیرقابل پیشبا توجه به دانش محور 

به یک استراتژی اصلی برای بقا در شرایط رقابتی و کسب مزیت رقابتی تبدیل  ها دانش برای سازمان

است که در اواسط دهه هشتاد پا به عرصه رقابت  ای میان رشته ای مدیریت دانش، حوزه. شده است

مدیریت دانش شامل تمام . گذاشت و در زمان کوتاهی، ابزار کسب مزیت رقابتی پایدار قلمداد شد

و نگهداری از فرآیندهای مربوط به شناسایی، اشتراک و تولید دانش و مستلزم نظامی برای تولید 

 ها سازمانی است؛ بنابراین، سازماناک دانش و یادگیری ترویج و تسهیل اشتر چنین مخازن دانش و هم

 امروزه در تقش هستند تا دانش را به طور مؤثرتر و کاراتری مدیریت کنند تا عملکردشان بهبود یابد

ای  ذخیره دانش و توزیع آن به گونهتوربان مدیریت دانش را خلق،  .(7591ضیایی و همکاران، )

بارون مدیریت دانش . (Turban et al, 2003) شود پذیر  در سازمان امکان برداری از آن داند که بهره می

 های در تجربیات و تخصصرا یک رویکرد نظام یافته و یکپارچه برای شناخت، استفاده و سهیم شدن 

در تعریفی دیگر، مدیریت دانش . (Barron,2000) کند ون موجود در سازمان قلمداد میمدون و نامد

است که در آن  ها ها، اطقعات و تجربه ری، نگهداری، و مستندسازی دادهآو سیستمی شامل جمع

 .Jackson S) شوند تعامقت گروهی و اجتماعی برای مبادله دانش نهفته و صریح تسهیل و ترویج می

E et al, 2003.) شی در آن ایفای و نیروهای دان ها ای است که مدیران سازمان مدیریت دانش عرصه

که این دانش به منظور کسب اهداف سازمانی  آید حالت مطلوب زمانی به وجود می و کنند نقش می

گفت که  توان در نهایت می .(Ebrahimiyan, 2012)ذخیره و بازیابی شده و به کار گرفته شود 

ی و اشاعه اطقعات ، انتخاب، سازماندهبرای پیدا کردن ها ت دانش فرآیندی است که به سازمانمدیری

 .(Sultani Hezarkhani, 2014) کند میمهم کمک 

 

                                                           
1. Knowledge management 
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 7یادگیری سازمانی -2-5-4

ان معتقد بودند آن. انی را ابداع کردنداولین بار عبارت یادگیری سازمبرای  1963در سا   2کرت و مارچ

در پاسخ به تغییرات در محیط خارجی خود برای تطابق اهداف سازمان با شرایط  ها که تقش سازمان

، کند دن به اثر بخشی بیشتر یاری میکه سازمان را برای رسی هایی برای یافتن رویهید به کنکاش جد

بودن مفهوم یادگیری سازمانی، یافتن  ای به دلیل میان رشته. (7589عقمه و مقدمی،  )شود  منجر می

اما (. 7581اده و مشبکی، قربانی ز) تعریفی که به طور وسیع مورد پذیرش قرار گیرد، مشکل است

اشاره کرده است، تقریبا تمام تعاریف ارائه شده از یادگیری سازمانی در ( 1997) 5که سنگطور  همان

جنبه شناختی . هستند (Behavioral)« رفتاری»و  (Cognitive)« شناختی»برگیرنده دو نوع تغییر 

جنبه رفتاری در حالی که . جدید سر وکار دارد های یمی چون کسب دانش، فهم و بینشتغییر با مفاه

یادگیری  .(Dawes, 2003)رفتار فرد یادگیرنده اشاه دارد  درتغییر به ایجاد تغییر واقعی یا بالقوه 

وان سازمانی ایجاد شرایطی در سازمان است که تک تک افراد تغییرات را قبو  کرده، از آن به عن

یادگیری سازمانی مبنایی برای به دست آوردن مزیت . (Stata, 1989) کنند فرآیند دائمی استقبا  می

 Brockm and) رقابتی پایدار است و یک متغییر کلیدی برای ارتقا سطح عملکرد سازمانی است

Morgan,2003 ). به سرعت با تغییر  کند است که سازمان را قادر می 4یادگیری سازمانی فرآیندی پویا

. (Zhang et al, 2009) شود ها و رفتارها می شامل تولید دانش جدید، مهارتد این فرآین. سازگار شود

کنند تا دانش و  ایجاد، تکمیل و سازماندهی می ها ری سازمانی روشی است که سازمانیادگی

 های مان از طریق به کارگیری مهارتو بهبود کارایی ساز ها های عادی کار در رابطه با فعالیت جریان

 . (Lamsa, 2008) ار توسعه یابدنیروی ک ردةگست

 

                                                           
1. Organizational learning 

2. Crete & March 

3. Tsang  

4. Dynamic process 
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 یادگیرنده  های سازمان -2-5-3

تعارضی که در میان . یادگیرنده ارائه شده است های های مختلفی از سازمان ها و تعریف تاکنون برداشت

نظریه پردازان درباره مفهوم این رویکرد وجود دارد، موجب شد تا پروفسور گاورین بیان دارد که 

، در ادامه رو از همین. (Gavrin, 2009) از ابهام قرار دارد ای سازمان یادگیرنده در هالهن از تعریفی روش

های  از نظر الوانی، سازمان. شود های یادگیرنده ارائه می ند تعریف و دیدگاه مختلف دربارة سازمانچ

تا سازند  افزون میهای خود را  توانایی افراد به طور مستمر ها هایی هستند که در آن یادگیرنده، سازمان

های جمعی  یابند، اندیشه ه الگوهای جدید تفکر رشد مینظرند، دست یابند؛ جایی ک به نتایجی که مد

 2سنگه. (7591الوانی، ) آموزند به اتفاق هم می را 7، و افراد چگونگی آموختنشوند و گروهی ترویج می

به منظور خلق آینده  که به طور مداوم ظرفیت خود را داند سازمانی می سازمان یادگیرنده را (7997)

«  5یادگیری برای بقا»برای چنین سازمانی، فقط حفظ حیات کافی نیست و در آن . دهند  توسعه می

آمیخته و منجر به یادگیری  در هم« 3یادگیری مولد»، با شود نامیده می« 4یادگیری تطابقی»یا آنچه 

سازمان یادگیرنده، سازمانی است که یادگیری  .دهد را افزایش میخقق بودن ما  که ظرفیت شود می

 سازد ف راهبردی، خود را متحو  میو برای رسیدن به اهدا کند امی اعضای سازمان را تسهیل میتم

(Prewitt, 2003). مفید  های انایی پذیرش الگوهای نو، تحو است که تو ای سازمان یادگیرنده، مجموعه

های  مدیریت کرده و در خدمت واقعیترا  ها های نوین را داشته باشد، آن و ایدهها  و سازنده و روش

کاری را در زمان  های ود عملکردها، ساختارها و محیطقادر خواهند ب ها این سازمان. امروزی قرار دهد

در تعریف دیگر، . (Nafukho et al, 2009) ببرندمقتضی تغییر دهند و به نفع و صقح سازمان پیش 

                                                           
1. Learning how to learn 

2. Senge 

3. Survival Learning 

4. Adaptive Learning 
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اطقعات خود را به  ، دائماَََََََََگیرند در آن به طور مستمر یاد می زمان یادگیرنده سازمانی است که افرادسا

درونی و  های با تفکر خققانه نسبت به چالشو  دهند خود را به یکدیگر انتقا  می ، دانشکنند روز می

بنابراین . دارند گام بر میرشد خود و سازمان و در جهت  دهند سازمان سریعاً واکنش نشان میبیرونی 

صفامنش و همکاران، ) استوار است یادگیری و تغییر رفتار بر اساس آنسازمان یادگیرنده، بر فرهنگ 

ای  ان تغییر و تحو  محیطی به گونهسیر شتاب گفت توان میدر نهایت با توجه به تعاریف بات   .(7594

برای بقا و  ها بنابراین، سازمان. ی خواهند کشیدساکن و منفعل را به ورطه نابود های است که سازمان

همگام شدن با تغییر و تحوتت محیط پیرامون خود و همچنین کسب مزیت رقابتی نسبت سایر 

 . جدید برای خود هستند های ه سوی یادگیری و ایجاد قابلیترقبای خود، محکوم به حرکت ب

 7یادگیری زدایی -2-5-6

باشد، اما  ش و فنون جدید امری ضروری مینوآوری یادگیری و آموختن دانهرچند برای ایجاد تغییر و 

قبل  ها افراد و سازمان .کهنه و قدیمی را کنار گذاشت های ها و آموخته دانستهابتدا باید  رسد به نظر می

 زدایی یادگیریدانند؛  کنند می ید آنچه را که ابتدا تصور مییا مفهومی را یاد بگیرند، با کار که از این

فقط در صورت  و کنند خود را برای مدت طوتنی حفظ می های افراد اغلب، باورها و روش. ندکن

ها هم در مقابل  سازمان. های جدید را بپذیرند ر بگذارند و پارادایمارا کنها  شوند آن شکست متقاعد می

را در ساختار  ها  ای متداو ، آنه و برای حفظ باورها و روش کنند های جدید مقاومت می باورها و روش

شود  ها منجر می ناپذیری آن دهند و این ساختار به انعطاف قرار می -ها خط مشی –منطقی و منسجم 

ناپذیری جلوگیری  زدایی از انعطاف ضرورت زندگی است و یادگیری و تغییر، پذیری در حالی که انعطاف

دانش قدیمی مورد تجدید  چه معتقد است چنا( 7987) 2هدبرگ(. 7589به نقل از عدلی، ) کند می

ر در محیط متقطم ودر حا  تغیی ها پذیری سازمان منجر به از دست رفتن رقابت نظر قرار نگیرد،

گرفت، که ابتدا به  در صورتی به طور اثر بخش یاد خواهند ها به باور وی سازمان. خواهد شد
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اما از آنجایی که این امر مستلزم کنار . ردازندبپ شان قبلی  باورها و دانش منسوخ زدایی یادگیری

آن ، لذا رهایی از است ید در سازمان مورد تأیید بودهگذاشتن عقاید و باورهایی است که طی سالیان مد

طور  ب دانش جدید اهمیت دارد، همانبه اندازه کس زدایی یادگیری. رسد بسیار ناخوشایند به نظر می

نقاط ضعف سازمان مطرح شده است  ترین یی به عنوان یکی از مهمزدا که فقدان توانایی یادگیری

یادگیری برای ایجاد دانش ضروری است، ‌ (2111) 7طبق نظر بهات .(7591رسته مقدم و عباس پور، )

از  برداری بهره در واقع. اما تضمینی برای سودمندی دانش اموخته شده و سازگاری آن با محیط نیست

کند، اگر محیط تغییر . مفید باشد تواند ثابت ماندن شرایط محیطی می دانش موجود، تنها در صورت

اهمیت . ازمان باشدباری اضافی برای افراد و س تواند های موجود می یادگیری قوانین و فناوری

جدید به این  های ها و برنامه اخته شده و آغاز یادگیری مهارتشن های ها و روش زدایی برنامه یادگیری

های  زدایی برنامه ه همین دلیل، اغلب یادگیریدلیل است که خلق دانش، فرآیندی پویا است و ب

یادگیری زدایی (. 7588حاجی عزیزی و همکاران، ) جدید، ضرورت دارد های موجود و یادگیری قابلیت

 های ذهنی وبچهارچرا که شامل مفروضات و  شان که افراد وسازمان یادگیری قبلیفرآیندی است 

 .(Becker,2008)باشد را کنار بگذارند تا بتوانند رفتارها و اطقعات جدید را جذب و تطبیق دهند  می

و در عین حا  باز  دانیم ایی از آنچه هست یا آنچه میفرآیند ره زدایی یادگیری ،(7589) از نظر عدلی

، رهایی از دانستگی به عبارت دیگر. باشد است، می و گشوده بودن نسبت به آموختن آنچه جدید و تازه

رها شد تا بتوان برای نو جا  است و خلق فضای تازه برای یادگیری امور جدید، باید از آنچه کهنه

دی، گروهی و فرآیندی هدفمند و پویا است که در سطوح فر زدایی در تعریفی دیگر،  یادگیری. گشود

ناکارآمد گذشته درصدد ایجاد تغییرات  های اورها و رویهذف بو از طریق ح گیرد سازمانی صورت می

گرچه به لحاظ . مثبت در ابعاد شناختی، رفتاری و هنجاری و نهایتا بهبود عملکرد سازمانی است

مفهومی مستقل از یادگیری سازمانی است لکن هدف هر دو تغییر و بهبود عملکرد سازمانی ماهیت، 

رسته ) ان اتفاق بیافتند منجر به تسریع در تحقق اهداف خواهند شداست ودر صورتی که به طور همزم
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زدایی شامل  طور خقصه یادگیری توان گفت به با توجه به مطالب بات می(. 7591مقدم و عباس پور، 

درصدد حذف قواعد،  -2. ماهیت فرآیندی و هدفمند دارد -7: و عناصری بدین شرح است ها مؤلفه

 -4. دهد فردی، گروهی و سازمانی رخ می در سطح -5. تاکارآمد و منسوخ اسباورها و دانش قدیمی ن

 برای اهداف غایی از جمله یادگیری و تغییر باشد ای به خودی خود هدف غایی یا وسیله تواند می

(Strithika et al, 2009) .برای برای داشتن پویایی و انعطاف سازمانی و  رسد نظر می بنابراین به

فرسوده امری  های شتن افکار، عقاید، دانش و روشهمچنین همگام شدن با تغییرات محیطی، کنار گدا

           . باشد تزم و ضروری می

 7فراموشی سازمانی -2-5-1

 ها گذشته، سازمان های ت گذشته، مشخص است در طو  سا و تحقیقا ها و مطالعه پژوهشبا مشاهده 

و ابعاد مختلف آن نطیر خلق، انتقا  و حفظ  اند دهبه خوبی به اهمیت مبحث مدیریت دانش پی بر

اما یکی از ابعاد نوظهور مدیریت دانش که کمتر مورد . اند مورد بررسی و کاووش قرار دادهدانش را 

نقش مؤثر مدیریت دانش در  .باشد می مطالعه و بررسی قرار گرفته است، موضوع فراموشی سازمانی

نباید تنها به دنبا  یادگیری  ها سازمان "چرخه عمر یک سازمان موجب شده است، این حقیقت که 

 (Holan and را نادیده بگیریم "باشند، بلکه باید در عین حا  برخی از موارد را فراموش کنند

Phillips, 2004). در حقیقت مدیریت . کنند ش نیز میگیرند، بلکه فرامو ها نه تنها یاد می سازمان

ری از آنچه مهم است ضروری برای یادگیری و نگهدا تنها دهایی است که نهدانش به دنبا  خلق فرآین

مشبکی و ربیعه، ) باشد ز آنچه مهم نیست نیز تزم میبلکه برای عدم یادگیری و اجتناب ا، باشد می

مفهوم فراموشی سازمانی اگرچه به سادگی قابل درک است، اما چگونگی ساز و کار اتفاق (. 7588

تواند بر  آنجا که فراموشی سازمانی میاز . افتادن آن در سازمان به خوبی شناخته نشده است

شرکت یا سازمان تأثیر بگذارد، سازمان نیاز به فرآیندهایی دارد تا اطمینان یابد دانشی  پذیری رقابت
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فراموشی . شود نشی که مفید بوده، فراموش نمیو دا شود اید دور ریخته شود، فراموش میکه ب

سازمانی، عدم توانایی سازمان در یادگیری نیست؛ گاهی اوقات تزم است سازمان دانش موجود را به 

 درو انه و با گذشت زمان از بین میصورت آگاهانه کنار بگذارد و گاهی دانش به صورت غیر آگاه

ه یا به عنوان از دست دادن داوطلبان تواند فراموشی سازمانی می (.7589حسینی و همکاران، )

هنگامی که . (Holan and Phillips, 2003) دانش سازمانی در هر سطحی تعریف شود غیرداوطلبانه

قادر به انجام شود که قبق  هایی ناتوان می نجام فعالیت، در واقع از اشود راموشی دچار میسازمانی به ف

موجب  تواند ها به هر دلیلی می های ارزشمند سازمان شفراموشی اطقعات، فنون و دان .بوده است ها آن

فراموشی سازمانی منجر به افزایش  ها شود، اگر چه در برخی از موقعیتاز دست رفتن مزیت رقابتی 

فراموشی سازمانی باید به نحوی  شود، ولی به هر حا ، پدیدة و حذف عناصر غیر مفید دانش می رقابت

کرانس دوف، فراموشی  (.7591مشبکی و همکاران، ) مدیریت شود که سازمان از آن سود ببرد

به عبارت دیگر، . داند انش و تجارب گذشته سازمان میرا ناتوانی در منفعت بردن از دسازمانی 

 گذشته اتفاق افتاده است است که در هایی برداری از یادگیری موشی سازمانی شکست در بهرهفرا

Kransdorff, 1998)).   در تعریفی دیگر فراموشی سازمانی را فرآیند ترک گفتن، جانشین کردن و زوا

فراموشی سازمانی نه تنها یک شکل مهم از یادگیری . اند بر تغییر دانش دانستهدانش با تأکیدش 

جدید یادگیری سازمانی منجر سازمانی است، بلکه کامل کننده یادگیری سازمانی است و به فرآیند 

ها به وسیلة آن تجربیات خود  فراموشی ابزاری است که سازمان .(7597صادقیان و همکاران، ) شود می

. که شانس تجربه کردن به شیوه جدید وجود دارد دهند عیتی قرار میو خود را در موق ریزند را دور می

قبلی  های د رفتارهایی که به طریق یادگیریاگر کاربران مجرب استعداد جدیدی را به کار بگیرند، بای

در نهایت براساس تعریف دانشمندان، . (and Fu,2010)  Jiang را فراموش کنند اند دست آورندهبه 

مانی فرآیندی زناتوانی در یادگیری موضوعات سازمانی نیست، بلکه فراموشی سا فراموشی سازمانی

به عبارت دیگر، فراموشی سازمانی، پیامد مجموعه اقدامات . افتد ت که پس از یادگیری اتفاق میاس

نش درون سازمانی و بیرون سازمانی است که در آن یک سازمان آگاهانه یا غیر آگاهانه بخشی از دا
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ها، فرآیندها، تجربیات و  ها، روش این دانش شامل مهارت. دهد زمان را از دست میموجود سا

 (7991)7به عقیده بوکر .(7589حسینی و همکاران، )مورد استفاده در سازمان است  های تکنیک

ن او  ای. ، وجود داردکند اینکه سازمان چیزهایی را دربارة گذشته خود فراموش میچندین دلیل برای 

د امکاناتی است که دلیل دوم، وجو. از یادآوری دانش قدیم باشد تر کسب دانش جدید، آسان که شاید

نشود و  ن مجبور به یادآوری جزئیات روزمرهسازما شود مانند یک ساز و کار فیلتر کننده، سبب می

مان وشی، وقتی است که سازحالت سوم و مثبت فرام. شوند ن دسته از اطقعات فراموش میبنابراین، ای

ارها را با یک روش ما همیشه ک» در چنین موقعیتی، این که . موجودیت خود را تغییر دهد خواهد می

حاجی عزیزی و ) شود انجام امور، با چالش مواجه میجدید  نةفراهم کردن زمی در راهِ« ایم انجام داده

فراموشی سازمانی  پدیدةبه دو دلیل، پرداختن به ( 2114) ن و همکارانهوتبه نطر (. 7588همکاران،

های زیادی را به آنان تحمیل  ت آن که از دست دادن غیرآگاهانة دانش، هزینهنخس. حیاتی است

هایی که  ی سازمانی مرتبط است و سازمانفرآیند فراموشکه یادگیری سازمانی با  که دوم آن. کند می

بلکه باید فراموش کردن  آشنا شوند،جدید دانش،  های تنها باید با قابلیت نه ،شوند متحو  خواهند می

 .(7592و مغدانی،  حسینی) دانش جدید را نیز یاد بگیرند

 ابعاد فراموشی سازمانی -2-5-8

له به مقو نظران از دو بٌعد شود که اکثر صاحب های پیشین، مشخص می با مرور ادبیات نظری پژوهش

 :اند فراموشی سازمانی توجه کرده

 منبع دانش و ( آگاهانه بودن فراموشی در مقابل ناآگاهانه بودن فراموشی)روش فراموشی  ارتباط 

 . (Holan, 2004) (دانش قدیمی در مقابل دانش جدید)

  و پیامد ( آگاهانه بودن فراموشی در مقابل ناآگاهانه بودن فراموشی)ارتباط روش فراموشی

 . Azmi, 2005))( منفی آنپیامد مثبت فراموشی در مقابل پیامدهای )فراموشی 
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دانش نو ورود به سازمان  تواند گیرد می سازمان مورد فراموشی قرار میاز یک طرف، دانشی که در 

سازمانی را در نظر آورید که ابتدا با ورود یک . و یا دانش قدیمی و در دسترس سازمان باشد

را به کناری  فناوری، آنفناوری مشخص موافقت کرده و پس از مدتی به علت ناموفق بودن این 

در این حالت، سازمان با . کند ته در این زمینه را فراموش میانجام گرف های نهاده و یادگیری

از سازمانی یاد کرد  توان می در حالتی دیگر. فراموشی یک دانش نو ورود به سازمان مواجه است

لید محصو  ری نهاده و توکه دانش چندین ساله خود را در زمینه تولید یک کاتی مشخص به کنا

خود دانش قدیمی و در دسترس  فراموشی در این حالت، سازمان خواهان. نماید دیگری را آغاز می

 . (Holan, 2004) دارای پیامدهای مثبت و منفی باشد تواند این دو نوع از فراموشی می. است

ی که در آن انش، به روشدر زمینه فراموشی سازمانی، صرف نظر از نوع د ها برخی دیگر از پژوهش

 خواهد سوا  این است که سازمان می، حا . (Azmi, 2005) توجه کرده اند افتد     فراموشی اتفاق می

این  ریزی نکه بدون آگاهی و عدم برنامهبه صورت آگاهانه و با برنامه دست به فراموشی بزند و یا ای

مختلف درباره مقوله فراموشی سازمانی  های بندی تقسیمدر ادامه نظریات و  اتفاق رخ خواهد داد؟

سازمانی، دو رویکرد رفتار  صاحب نظران حوزهرو  از این. شود  اه دانشمندان مختلف ارائه میاز دیدگ

 -2( غیرهدفمند) 7فراموشی سازمانی تصادفی -7: اند فراموشی سازمانی در نظر گرفته برای مقوله

 . 2 فراموشی سازمانی هدفمند

 فراموشی سازمانی تصادفی -2-5-8-7

 نشده ریزی صورت ناخواسته و برنامهطبق نظر دانشمندان، در فراموشی سازمانی تصادفی، سازمان ب

فراموشی سازمانی غیرهدفمند در بسیاری از . دهد ش و اطقعات خود را از دست میبخشی از دان

و بسیاری از کشورهای دنیا ساتنه منابع  کند تحمیل می زیادی را بر سازمان های اوقات هزینه

دو نوع . (7592یعقوبی و همکاران، ) کنند کسب دانش و اطقعات هزینه میزیادی را جهت 
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که  دهد زوا  حافظه است و زمانی رخ میکه اولین نوع،  وجود دارد( سهوی)فراموشی تصادفی 

یافت و فهم است و زمانی در در دومین نوع، ناتوانی. رود موجود به طور سهوی از دست می دانش

که بتواند در حافظه سازمان رود قبل از آن طور سهوی از دست میکه دانش جدید به  دهد رخ می

مان را به سمت فراموشی سوق عواملی که ساز ترین مهم. (7597 طبرسا و میرزاده،)شود تثبیت 

، ناتوانی در کسب و انتشار یادگیری در سازمان، عدم به کارگیری دانش حاصل از دهد می

یادگیری، ناتوانی شرکت در کدگذاری و مستندسازی دانش و نداشتن انگیزه برای تسهیم آن است 

دچار فراموشی  به دلیل نداشتن ساز وکارهای عملی ها سازمان گاهی هم(. 7591علی محمدی، )

رند و به به خاطر بیاو اند هایی را که انجام داده عالیتف توانند می شوند و نمی ی غیرهدفمندسازمان

موفقیت را از نو کشف  های را دوباره تکرار کرده و فرمو  شان شکست شوند همین دلیل مجبور می

فیلیپس و (. 7594به نقل از پورحاتمی و همکاران، )کنند و ممکن این کار را بارها تکرار کنند 

بسیار  های ع فراموشی اغلب مربوط به دانشکه دانش فراموش شده در این نو کنند یان میهوتن ب

زیان بار باشد،  برای سازمان بسیار مخرب و تواند ازمان است که این فرآیند میارزش و حیاتی س با

 ,Holan et al) تا دانش از دست رفته را دوباره یاد بگیردچرا که سازمان مجبور خواهد شد 

2004) . 

 فراموشی سازمانی هدفمند -2-5-8-2

فراموشی هدفمند رقابتی بودن یک سازمان را کاهش دهد،  تواند فراموشی تصادفی میدر حالی که 

فراموشی هدفمند دانش عبارت از یک فرآیند ارادی، فعاتنه، . ا افزایش دهدآن ر تواند می

رها و ساختارهای اضافی، ، رفتاها مر برای فراموشی و مدیریت دانشسیستماتیک و مست

و قدیمی برای بهبود های کهنه  ار منفی جنبهمحدودکننده و مضر سازمان در راستای کاهش آث

در فراموشی  .(7591اخوان و همکاران، ) عملکرد سازمان درجهت دستیابی به مزیت رقابتی است

که در جهت یادگیری دانش جدید و  شود ایجاد فضایی به کار گرفته می هدفمند، فراموشی برای

 حذف دانشی است که زمانی برای سازمان کارآمد بوده ولی اکنون مانع تحقق اهداف سازمان است
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(Holan and Philips, 2004) . تی دارد که فراموشی سازمانی هدفمند اشاره به مجموعه اقداما

 های تسهیل کرده و از نابودی داده غیر تزم را های دهد تا فراموشی داده یک سازمان انجام می

صادقیان و ) پذیرد زی، اجرا و ارزیابی صورت میمفید جلوگیری نماید و در سه حوزه برنامه ری

به عبارت دیگر، فراموشی سازمانی هدفمند، یک عامل مهم برای یادگیری (. 7597همکاران، 

 Kord et) شود تفاده مییجاد دانش سازمانی اسسازمانی است که توسط مدیران موفق برای ا

al.,2014) . 

در اولین حالت مدیران به طور عمدی دانشی را که . دهد موشی هدفمند در دو حالت رخ میفرا 

نشی را که به طور در دومین حالت، مدیران دا. کنند ییر در سازمان است را حذف میمانع انجام تغ

سازمان به دانش موجود در  که و از این کنند مه زننده باشد را شناسایی میصد تواند بالقوه می

ها  شی یک فرآیند فعا  است که شرکتدر هر دو مورد فرامو کنند اضافه شود جلوگیری می

مختلف  های ها و حالت نظریه در ادامه. (Holan et al, 2004) کنند مدیریت می آن را عامدانه

 . شود مانی تصادفی و هدفمند تشریح میفراموشی ساز

 فراموشی سازمانی های نظریه -2-5-9

 آزمی نظریه  -2-5-9-7

در نگاه او . کند ریزی نشده تقسیم می ریزی شده و برنامه راموشی را به دو شکلِ برنامهآزمی، ف

جود در شده یک عمل فعا  و آگاهانه است که در آن اطقعات و دانش مو ریزی فراموشی برنامه

نشده، عملی انفعالی و اغلب غیرارادی است که  ریزی برنامهفراموشی . شود سازمان کنار گذاشته می

او از طرف دیگر به پیامدهای فراموشی . شود دانش حیاتی سازمان فراموش می تحت آن اطقعات و

  .(Azmi, 2008) ستآمده ا 5-2 جدو  نظریه او در زمینه فراموشی سازمانی در. اشاره کرده است
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            روش فراموشی                                                   

                          شده ریزی برنامه                             نشده ریزی برنامه                      

 مثبت                                                                                             

                                                                                                                                                             

                                                                                                                                                                      پیامد فراموشی                                                                                              

                                                                                                           

         منفی                                                                                              

 نظریه آزمی درباره فراموشی سازمانی -5-2 جدو                                    

آزمی با ترکیب دو عامل روش فراموشی و پیامد فراموشی، چهار حالت مختلف برای فراموشی سازمانی 

 :شود هر یک از حالت ها ارائه میرد در نظر گرفته است که در ادامه توضیحاتی در مو

غفلت از خود را به دلیل  های ها و مهارت ، روش، اطقعاتها ر این حالت سازمان، دانش، دادهد :5غفلت

 در بسیاری از اوقات این .برای سازمان پیامدهای منفی داشته باشد تواند که این امر می ددست می ده

 چنین هم. سهل انگاری کارکنان باشد کوتاه بینی مدیران واتفاق ممکن تصادفی باشد و یا به دلیل 

. دممکن است به دلیل عدم کدگذاری و ذخیره نکردن دانش به صورت سیستماتیک این اتفاق رخ ده

 .اطقعات حیاتی گذشته خود را از دست بدهد سازمان بیشتر است کهمنفی آن  های زمانی پیامد

 بخشی از که سازمان به صورت عمدی و آگاهانه دهد رخ می ن نوع از فراموشی زمانیای :2خرابكاری

رای سازمان خواهد این امر پیامدهای منفی ب ولی دهد ش و اطقعات خود را از دست می، دانها داده

به دلیل رفتارهای  تواند این حالت از فراموشی می . سازمان شود پذیری تواند مانع رقابت داشت و می

جرایم سایبری در حا  ظهور  .ازمان و یا عوامل بیرون از سازمان روی دهدخودسرانه کارکنان داخل س

 های های اطقعاتی هستند که سازماناز خرابکاری  هایی دن اظقعات و داده ها، نمونهمانند هک کر

 .کنند ید میامروزی را تهد

                                                           
1. Negligence 

2. Sabotage 

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 زدایی یادگیری                         اضمحق  دانش

 

 خرابکاری                                    غفلت
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 ها آن سازمان ای است که در ریزی نشده اموشی در اثر اقدامات برنامهاین حالت از فر :7اضمحلال 

ای که این امر دارای پیامدهای مثبتی بر دهند دانش قدیمی خود را از دست میبخشی از اطقعات و 

ارند برخی از تمایل د شوند کنند و متحو  می ها رشد می طور که سازمان در واقع، همان. سازمان است

فراموشی دانش و . ش کنندمورا فراخود را که دیگر موردنیاز نیستند  گذشته های اطقعات و مهارت

 . باشد ها زمان و یا رشد و تحو  سازمان نتیجه طبیعی گذر تواند های منسوخ گذشته می مهارت

سازمان برای بازنگری شده، آگاهانه و هدفمند  ریزی ن حالت اشاره به تقش برنامهای: یادگیری زدایی

امل یک طرح آگاهانه و هدفمند برای فراموشی در این حالت ش. استراتژیک خود دارد های جهت گیری

که باعث ایجاد نتایج مخرب  سازمانی های هایی از دانش و مهارت پاک کردن قسمتجداسازی و 

دیگر ش آگاهانه برای خروج از یک حالتِ خاص مرجع که نیازمند یک تق رو از این. باشد شود، می می

انش و نش متفاوت است، چرا که در اینجا داین حالت با اضمحق  دا. باشد قابل اجرا شدن نیست، می

 .(Azmi, 2008) شوند گاهانه و سیستماتیک تفکیک می، بصورت آقدیمی و منسوخ شده های مهارت

 نظریه هوتن -2-5-9-2

او برای توصیف فراموشی . می کند بندی ای دیگر طبقه را به گونه دی هالن، فراموشی سازمانی

بعد او ، تفاوت . باشد نیز نوع دانش فراموش شده می سازمانی، در صدد پیوند بین روش فراموشی و

سازمان در . کند د دوم، به منبع دانش اشاره میو بع دهد اهانه و ناآگاهانه را نشان میبین فراموشی آگ

، و کند گاهانه و ناآگاهانه فراموش میرا به صورت آفعلی خود  های دانش و مهارت ردبسیاری از موا

دانش نوورود . شود اهانه یا ناآگاهانه فراموش میورود به سازمان به صورت آگ گاهی اوقات، دانش نو

اشاره به دانشی است که بر اثر خققیت و نوآوری کارکنان در سازمان ایجاد شده و یا از بیرون به 

را نشان  هالن ف فراموشی سازمانی از نطر دیمختل های حالت 3-2شکل . منتقل شده است سازمان

 : دهد می

                                                           
1. Decay 
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 ناآگاهانه          آگاهانه                                                                    

 سازمانی از دیدگاه  هوتن حاتت مختلف فراموشی: 3-2شکل                                 

  :شود می ارائه 3-2نشان داده شده در شکل  های وضیحاتی دربارة  هر یک از حالتدر ادامه ت   

در در این حالت از فراموشی سازمانی، سازمان به شکلی ناآگاهانه و تصادفی دانش قدیمی و :  5نابودی حافظه

های مهم رقابتی خود را از  ، مزیت شود سازمان نابودی حافظه سبب می. کند  دسترس سازمان را فراموش می

 .شده متحمل شود تولید دانش فراموش های زیادی برای باز و هزینه  دست داده

افتد که سازمان نتواند دانش نوورود بهه   ناتوانی در کسب دانش در حالتی اتفاق می: 2ناتوانی در کسب دانش

ر در این مورد، سازمان نسبت بهه د . دهد ریزی نشده از دست می سازمان را نگهداری کند و آن را به شکل برنامه

گاهی اوقات، کارکنانی برجسته با تهر   . توجه است دسترس قرار دادن اطلاعات جدید و ارزشمند به دیگران بی

  کنند با خود از سازمان خارج می سازمان، اطلاعات مهمی را

هایی سالم و رقهابتی مشهاهده    سازمان های یادگیرنده معمولا به صورت سازمان :9های بد اجتناب از عادت

هنا، دسنتور    تواننند عنادت   ها شبیه افراد منی  سازمان. یادگیری در واقع یک شمشیر دولبه استشوند، اما  می
                                                           
1.Momory Decay 

2. Failure to Capture 

3. Avoiding Bad Habits 

‌
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فق های مو سازمان. های ناشایست را برای تولید مضر هستند یاد بگیرند ارزش ها، اعما ، عقاید و العمل

هایی را به صورت هدفمند قبل از این که در حافظنه سنازمانی تثبینت و نهادیننه      قادرند، چنین دانش

برای تحقق این امر، یک سازمان باید قادر به ایجناد تمنایز بنین داننش مفیند و       .شوند، فراموش کنند

   . عادات بالقوه بد باشد

، بنه خصنوص   گیری بنرای سنازمان مهنم باشند    تواند به اندازه یاد زدایی می یادگیری: یادگیری زدایی

زدایی  یادگیری. تواند به موفقیت آن آسیب برساند هنگامی که سازمان نیاز به حذف دانشی دارد که می

شامل تغییر روا ، تغییر ساختارها و مدیریت فرهنگ برای از بین بردن دانشی که بنه طنور عمینق در    

تواند یه یک سازمان برای از بین بردن دانشی کنه   می هایی تکنیکچنین . باشد یه شده، میسازمان تعب

 . (Holan, 2004) برای آن به یک مانع تبدیل شده است کمک کند

 انواع فراموشی سازمانی از دیدگاه هوتن، فیلیپس و لورنس -2-5-71

داننش  روش فراموشی و منبنع   در نظر گرفتن دو بٌعد با( 2114)هوتن و همکاران  4-2طبق جدو   

 :طبق جدو  زیر در نطر گرفته اند برای فراموشی سازمانی( روش) شده، چهار نوع  فراموش

 ( (Holan et al, 2004; Holan and Phillips, 2004اشکا  فراموشی سازمانی: 4-2جدو             

 بعد دوم

 بعد او 
 دانش موجود دانش جدید

 (تحلیل حافظه)قصور در حفظ دانش  یکپارچه کردن و تسخیر دانشقصور در  تصادفی بودن

 مدیریت یاد نگرفتن (اجتناب از عادتهای بد)اجتناب شده  های نوآوری هدفمند بودن

 

بنه طنور کلنی دو روش بنرای فراموشنی      بٌعد او  شامل روش فراموشی اسنت کنه   ، 4-2طبق جدو   

. می باشد فراموشی سازمانی هدفمندو  فراموشی سازمانی تصادفی که شامل سازمانی در نظر گرفته اند

 باشند  بٌعد دوم هم به منبع دانش فراموش شده اشاره دارد که شامل دانش جدید و دانش موجنود منی  

(Holan and Phillips, 2004). شود های فوق ارائه می در ادامه توضیحاتی درباره هر یک از روش   . 
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 نیست قادر سازمان یک فراموشی، از شکل این در :کردن و تسخیر دانشقصور در یكپارچه : الف

 کرده خلق را آن داخل در یا کرده منتقل سازمان به از خارج که کند حفاظت جدیدی دانش از که

 این نتیجه در و کند یکپارچه سازمانی حافظه سیستم به را آن که قادر نیست سازمان عبارتی به است؛

 Holan and) گیرد جای سازمانی حافظه در خوبی به اینکه از قبل رود میدست  از جدید دانش

Phillips,2004). به است ممکن مسأله جاری یک حل برای مدیر یک توانایی فراموشی، نوع این در 

 .شود ممانعت گذشته در شده استفاده های حل راه انگاشتن نادیده با شدت

فراموشی سازمانی یک سازمان به شکلی ناآگاهانه و در این شکل از : قصور در حفظ دانش: ب

 دادن دست از دهنده نشان فراموشی نوع این. تصادفی دانش قدیمی و در دسترس را فراموش می کند

 از را خودش کیفیت زمان طو  در و شده ذخیره سازمانی حافظه سیستم در است که دانشی تصادفی

آن  توجهی به بی و پذیرد صورت مستمری های تقش باید سازمانی حافظه حفظ برای .دهد دست می

ای از  نمونه. (Holan and Phillips, 2004) باشد داشته دنبا  به را حافظه زوا  و تحلیل تواند می

شوند  عبارتند از خروج کارمندان کلیدی از سازمان، فراموش شدن  مواردی که موجب زوا  حافظه می

روابط صمیمی و دوستانه بین کارمندان، ناپدید شدن اسناد مهم، امورات جاری سازمان، از بین رفتن 

سازمان می تواند  7این مسأله در دوره کوچک سازی.... . استفاده نشدن اطقعات به طور مستمر و

 . (7586مشبکی و ربیعه، ) اتفاق بیافتد

 به و دست داده از را رقابتی مزیت برای حیاتی منابع ها، سازمان تا شود می موجب حافظه تحلیل

 این در شده شوند؛ فراموش دانش مجدد خلق و احیا منظور به سنگینی های هزینه متحمل سادگی

 هماهنگی و های موزون تقش سری یک تا است نیاز حافظه تحلیل از جلوگیری منظور به صورت

 :است توجه قابل مهم نکته دو منظور این به .پذیرد صورت

 سازمانییافتن محل واقعی دانش  .7

 استراتژیک ضرورت یک عنوان به سازمانی حافظه حفظ .2

                                                           
1. Downsizing 
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 هستند نیازمند مکانی ها شرکت ارزشمند، دانش فراموشی از اجتناب منظور به او  مورد خصوص در

 ضمنی پنهان، سازمان اغلب یک در ارزشمند دانش حقیقت در .کنند نگهداری آن در را دانش آن که

 اطقعات این تر بیش و شود تولید می شماری بی های روش به کارکنان وسیله به و بوده غیررسمی و

 . (Holan et al, 2004) شود ذخیره کارکنان ذهن در است ممکن

 می اطقعات مطرح های سیستم و اتوماسیون اهمیت و دانش مدیریت کردن رسمی که است اینجا در

 پذیری رقابت بر حافظه تحلیل که کند می اشاره مهم نکته این به دوم مورد. (Lawrence, 2004) شود

 استراتژیک مدیریت فرایند در دانش مدیریت که است ضروری صورت این در .اثرگذار است سازمان

 . (Holan et al, 2004) شود سازمان لحاظ

های  ها ارائه شد، جزو روش ، دو روش قبلی که توضیحاتی در باره آن4-2جدو بندی   طبق تقسیم

در ادامه دو روش برای فراموشی سازمانی هدفمند بیان . گیرند فراموشی سازمانی تصادفی قرار می

 . باشند  این پژوهش میبررسی شود که در واقع جزو متغییرهای مورد  می

 از برخی حذف شامل فراموشی نوع این (:پرهیز از عادات بد )اجتناب شده  های نوآوری: ج

 بگیرد جای سازمان حافظه در دقیقی طور به از آنکه قبل است سازمان حافظه از جدید دانش های تکه

(Holan and Phillips, 2004) .برای) کنند می شناسایی را مضر بالقوه مدیران دانش حالت این در 

 بخشی عنوان به دانش این اینکه از و (باشد شریک استراتژیک یک به متعلق که ناکارایی دانش نمونه

 تواند می جدید دانش این البته .(Holan et al, 2004) کنند یممانعت م شود، سازمانی دانش ذخیره از

 ساختار یک اتخاذ مثل) بگیرد یاد را جدیدی دانش سازمان یک اگر. شود تولید نیز داخل سازمان در

 جدید دانش این که شود مشخص اما (ارتباط از جدیدی الگوهای جدید، های عملیاتی رویه جدید،

 کنند جایگزین را مفید دانشی و کرده اقدام آن تغییر جهت در سریع طور به نیست، مدیران مفید

(Holan and Phillips, 2004) .استای از یک نوآوری اجتناب شده  در واقع این مورد نمونه.  

 :از اند عبارت که شود انجام هایی تقش باید فراموشی نوع این تحقق منظور به

 .نگیریم یاد حد از بیش خود شکست یا موفقیت از .7
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 شرکا بد های عادت از سازمان نگهداشتن دور .2

 یا از موفقیت توانند می افراد همانند ها سازمان که دارد وجود حقیقت این او  مورد خصوص در

 میزان همان به و شکست موفقیت از حد از بیش یادگیری اما .بیاموزند خوبی های درس خود شکست

 از آموختن حد از که بیش چرا داشت، خواهد منفی پیامد شکست و موفقیت از یادگیری عدم

 سازمان شکست از آموختن از حد بیش طور همین و دارد همراه به را نداشتن پویایی و تغییر موفقیت،

 و هراس نوعی موجب و دارد بازمی شکست خورده آنها در این از پیش که مسیرهایی در حرکت از را

 پویایی و تغییر عدم مورد دو هر در .کند می سازمانی جلوگیری تغییر و پویایی از و شود می ترس

 فرصت نشوند، فراموش قبلی شغلی و کاری  های شکست اگر واقع در. است یادگیری عدم با معاد 

 از ای نمونه. داشت خواهند خطرپذیری از ترس ها شرکت و افراد زیرا شوند؛ می نابود بالقوه شغلی های

7فورد شرکت خصوص در توان می را مورد این
 تولید برای خود ناتوانی از 7958 سا  در که زد مثا  

 کرده تجربه را مسیر این در شکست از نوعی ترس و بود گرفته یاد حد از بیش کوچک های اتومبیل

 خصوص در را خود های دانسته که گرفت تصمیم طور ساده به میقدی 7981 اواسط در سپس و بود

 حافظه در که خصوص این در خود غلط مفروضات عبارتی بگیرید؛ به نادیده کوچک اتومبیل تولید

 رقابت به کوچک های اتومبیل تولید خصوص در بتواند تا بگذارد کنار دوانیده بود، ریشه او سازمانی

 . (Holan et al, 2004) دهد ادامه

 همکاری به خود اقدام دانش ارتقای و جدید های قابلیت توسعه برای ها سازمان دوم، مورد خصوص در

 شرکای ارزیابی به ها اقدام سازمان که هنگامی معمو  طور به .کنند می ها سازمان سایر با شراکت و

 و کنند کسب طریق از این است ممکن آنها که دانشی ارزش به کنند می خود پیمان هم و متحد

 و اتحاد چنین در حقیقت اگرچه .دارند توجه ،گردد یم فراهم خودشان یادگیری برای که تسهیقتی

 باشد می ذکر قابل نکته این طرفی اما از است یادگیری تسهیل برای شده طراحی استراتژیک همکاری

 خواهد دنبا  به را مضراتی و نبوده فایده مفید ها سازمان دیگر از دانشی نوع هر یادگیری و انتقا  که

                                                           
1. Ford 
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 را فرایندهایی باید برسند پایدار رقابتی مزیت به اینکه بتوانند منظور به ها شرکت بنابراین .داشت

 های عادت از که کنند حاصل اطمینان خود، شرکای مفید یادگیری دانش بر عقوه که کنند مدیریت

 (. Holan et al, 2004) نمی گیرد یاد آنها (مضر دانش) بد

 مدیریت یادنگرفتن: د

 طور به (یافته تحقیق) است موجود سازمان در که دانشی تا دهد می رخ هنگامی فراموشی از نوع این

 ننوع  تنرین  مهم شاید استراتژیک دیدگاه از فراموشی نوع این .شود حذف سازمانی حافظه از هدفمند

 مواجنه  دانشنی  بنا  حالت این در که چرا باشد؛ سخت خیلی است ممکن آن تحقق اما باشد، فراموشی

 مواجههایی  یسخت با است آن ممکن حذف و گرفته جای سازمانی حافظه در عمیق طور به که هستیم

 هنای  دانسنته  کند می بیان که است ای ایده فراموشی نوع این منشأ(.   (Holan and Philips, 2004باشد

 حقیقت در. (Holan and Phillips,2004) بیشتر باشند یادگیری برای مانعی عنوان به توانند می قبلی

 و قندیمی  هنای  روش نیسنتیم  قادر ما که دلیل ناموفقند این به سازمان در تغییر های هپروژ از بخشی

 فراینند  کنه  است این جدید  دانش کسب برای تزم شرط یک بنابراین .کنیم فراموش را بد های عادت

 حافظه از است مفید تغییر از بازدارنده که قبلی های دانسته تا شود مدیریت نحو مطلوبی به فراموشی

جدیند   های روش بتوان تا گذاشت کنار را ناکارا و قدیمی ذهنیات باید حقیقت در .شود سازمانی حذف

  .(Lawrence, 2004) گرفت کار به را بهتری

 :کند کمک آن کردن فراموش و غیرمفید دانش یاد نگرفتن در سازمانی به تواند می روش چندین

 تغییر شیوه کار و امور جاری.7

 اینن ترتینب   بنه  کنه  دهنند  می جای کار دادن انجام های شیوه و جاری امور د  در را دانش ها شرکت

 تولیند  زمنان قابلینت   طنی  در دانش این. باشد می دسترس قابل کارکنان از وسیعی طیف برای دانش

 از ...و  جناری  و امنور  کنار  شیوه در تغییر وسیله به یادگیری عدم با توانند می ها سازمان و دارد مجدد

 .کنند جلوگیری غیرمفید و آفرین مشکل دانش (مجدد تولید یا) تولید

 تغییر اساسی.2
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 از بندون جندایی   کنه  گینرد  منی  جای سازمانی حافظه در عمیقی طرز به سازمانی دانش مواقع برخی

 استفاده حالت در این بنابراین .ندارد وجود دانش آن حذف و فراموشی امکان مهم، مستمر های فعالیت

7مجندد  مثل ساختاردهی ؛شود می تزم مهم این دادن انجام برای اساسی تغییر های روش از
 حنذف  و 

 .(Holan et al, 2004) سازمان از بخش یک

 

                                                                                                                                                                                                     منابع انسانی پذیری انعطاف -2-4 

 مقدمه -2-4-7

ای دارای یک ویژگی منحصر  با نگاهی به دوران مختلف حیات بشر، مشخص می شود که هر دوره

ترین و بارزترین ویژگی عصر حاضر، تغییر و تحو  و عدم ثبات در  طور یقین مهم به. فرد بوده است به

م ر و تحوتت به حدی است که توانسته تمایاین تغیشدت . ها است عرصه های مختلف زندگی انسان

ها هم از این قاعده  ها و شرکت سازمان. های زندگی فردی و عمومی افراد را تحت تأثیر قرار دهد جنبه

نین تغییر در نیازها و و هر روزه شاهد تغییر و تحو  در محیط پیرامون خود و همچاستثنا نبوده 

مطمئن، متحو  و ها برای موفقیت در شرایط نا سازمان رو از این. یان خود هستندمشتر های خواسته

در واقع . ای جز همگام شدن با جریان تحوتت محیط اطراف خود ندارند رقابتی عصر حاضر، چاره

را وادار به ایجاد نوآوری مستمر برای رسیدن به ها  سازمان ،شدت روز افزون رقابت و تغییرات محیطی

ها در اختیار دارند، نیروی  مانلفی که سازتاز بین منابع مخ که با توجه به این. ف خود کرده استاهدا

به نوآوری، افزایش در مسیر رسیدن  تواند شود، می ترین منبع آن شناخته می ن مهمانسانی به عنوا

ی انسانی با دارا بودن نیرو. توان رقابتی و همگام شدن با شرایط متغییر محیطی نقش اصلی را ایفا کند

های سازمان  ، زمینه را برای بهبود قابلیتی تقلیدارزش آفرینی، کمیابی و دشوار نظیر هایی ویژگی

نسانی مهمی است که مدیریت منابع ا های پذیری منابع انسانی، یکی از چالش انعطاف. کند فراهم می

                                                           
1. Restructuring 
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انی مستلزم دستیابی اخیر با آن مواجه است، چرا که وجود تغییرات زیاد در بازارهای جه های در سا 

حقق این موارد معلو  باشد که ت جدید و تمرکز بر ارتقای کیفیت خدمات می های به فناوری

در یک محیط نامطمئن  در واقع(. 7583پرور،   اعرابی و دانش) باشد پذیری منابع انسانی می انعطاف

 تواند برای سازمان از طریق ایجاد مزیت رقابتی پایدار در بلندمدت، منابع انسانی می پذیری انعطاف

بنابراین داشتن منابع انسانی ماهر، مستعد و منعطف برای  .(Veise et al, 2014)فرینی کند ارزش آ

مدیریت های اصلی  واکنش مناسب به تغییر و تحوتت ایجاد شده در شرایط کاری، یکی از اولویت

لگوها و ی، امنابع انسان پذیری  انعطافدر ادامه توضیحاتی درباره مفهوم . شود منابع انسانی محسوب می

 . شود منابع انسانی ارائه می پذیری های انعطاف مد 

 منابع انسانی پذیری مفهوم انعطاف -2-4-2

، (7994) 7زعم بروستربه . گردد منابع انسانی به مدیریت منابع انسانی بر می پذیری انعطافمفهوم 

سایر جوامع علمی  و سپس توسط 7911های امریکا در دهه  مدیریت منابع انسانی ابتدا در دانشگاه

نیروی کار،  پذیری ی مختلفی نطیر انعطافها با عنوان پذیری این نوع انعطاف. ار برده شددنیا به ک

مدیریت منابع  پذیری یریت منابع انسانی و انعطافمد پذیری منابع انسانی، انعطاف پذیری انعطاف

یری ریشه در پذ تعریف انعطاف (.7593بار، محمدی مهرجردی و برد شاه) راهبردی نام برده شده است

های شرکت برای سازگاری با  های مبتنی بر منابع دارد و شامل توانایی های پست مدرن و تئوری تئوری

های مناسب برای نشان  ها و قابلیت بینی و مهم محیط است و نیازمند توانایی تغییرات غیرقابل پیش

بنابراین در . ملکرد شرکت داردباشد که تأثیر بسیار زیادی بر ع  دادن واکنش سریع نسبت به محیط می

شود که پاسخگوی این نیازهای  ای طراحی می های استخدامی به گونه کشورهای پیشرفته دنیا سیاست

مفهوم  به عبارت دیگر. (7583پرور،   اعرابی و دانش) باشد -با ظرافت زیاد و هزینه اندک -شرکت 

منابع انسانی است و به ظرفیت مدیریت منابع ادبیات مدیریت منابع انسانی برگرفته از  پذیری انعطاف

موقع با الزامات متغیر و متنوعی که از   انسانی در ارتقای توانایی سازمان برای انطباق اثربخش و به

                                                           
1. Brewster 
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رایت  چنین هم(. 7592عباسی و همکاران، )، اشاره دارد شوند حیط یا درون سازمان تحمیل میناحیه م

مندی منابع انسانی  میزان بهره: نی را به این صورت تعریف نمودندپذیری منابع انسا انعطاف ،و اسنل

ها و الگوهای رفتاری تزم برای اتخاذ بهترین تصمیمات در محیط رقابتی و  ها از مهارت سازمان

ابع انسانی برای مدیریت این ترین کارکردهای مدیریت من ها از مناسب گیری سازمان همچنین بهره

پذیری  منابع انسانی صورت کوچکی از انعطاف پذیری انعطاف(. Wright and Snell, 1998)منابع 

سازمانی هست و به همین منظور از آن به عنوان توانایی مشخص سازمان برای بروز رفتار مناسب و 

 .(7593محمدی مهرجردی و بردبار،  شاه) شود اقتضایی در مواجهه با محیط پویا و رقابتی یاد می

پس . مان ارتباط داردمدیریت افراد و کارکنان ساز سازمان، با نحوة های ط و موقعیتشرای

استفاده از نیروی  زمان در ایجاد تغییراتی در نحوةتوان توانایی سا نیروی انسانی را می پذیری انعطاف

اگر  (.7592قاسمی و و توده روستا، ( )برحسب تعداد، صقحیت و زمان بکارگیری)کار تعریف کرد 

ها  بتوانند با شرایط متغییر سازگار شوند، در این صورت آنبه سختی قابل تقلید باشند و  منابع انسانی

از . قادر به تولید عملکرد برتر خواهند بود و باعث ایجاد مزیت رقابتی پایدار برای سازمان خواهند شد

ار برسد تا حد رو، این رویکرد معتقد است که امکان اینکه سازمان بتواند به مزیت رقابتی پاید همین

 De la Lastra et) های منابع انسانی بستگی دارد ها و مهارت زیادی به میزان انحصاری بودن شایستگی

al,2014) . 

  نیروی انسانی پذیری دتیل نیاز به انعطاف ترین ممه  -2-4-5

سازمان شده بوجود آمدن تغییراتی باعث تبدیل وظایف مدیریت منابع انسانی به نفشی استراتژیک در 

های مدیریت  نیاز به سیستم شوند، ی که در ادامه بیان میتمام این تغییرات. (Valle et al, 2001) است

 :کنند پذیر را توجیه می منابع انسانی انعطاف

: الف: غییر هستنداساسا به دو دلیل در حا  ت های جمعیتی ویژگی: جمعیتی -اجتماعی عوامل .7

وضعیت جمعیت شناختی جدید از پیامدهای مربوط . امید به زندگیافزایش : ب -کاهش نرخ تولد
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در این راستا، بهبود کیفیت زندگی و تأثیر آن بر امید به . گیرد به مدیریت منابع انسانی منشا می

. اندازندشود تا افراد تصمیم بگیرند که سن بازنشستگی خود را بع تعویق بی زندگی باتتر باعث می

کاهش نرخ  . داشته باشند تری ها مجبورند کارکنان نسبتا مسن این سازمان به عنوان یک نتیجه،

های  انداز، دانش و ارزش کاهش سهم چشم چنین ان در کار و همتولد هم باعث عدم وجود افراد جو

جمعیتی که به مدیریت منابع انسانی  -از دیگر تغییرات اجتماعی. شود جدید در کار می

: بافزایش حضور زنان در بازار کار  :الف :توان به این موارد اشاره کرد استراتژیک دتلت دارد، می

این تغییرات اجتماعی . افزایش نیروی کار غیر بومی: جوجود افراد مختلف از نطر سن در سازمان 

ها شده است که این حالت نیاز به یک  جمعیتی باعث افزایش تنوع نیروی انسانی در سازمان –

 . های مدیریت دارد بیشتر در سیستمیری پذ میزان از انعطاف

های نهادی  ها، تا حد زیادی به چهارچوب توسعه استراتژیک سازمان: حقوقی -عوامل سیاسی .2

ها در این راستا مخصوصا مهم است، نه تنها به دلیل  نقش دولت. کشورها بستگی دارد

یکی از عناصر . ها های هنجاری، بلکه به دلیل نفوذ اجتماعی، اقتصادی و سیاسی آن چهارچوب

های اجتماعی در  یت منابع انسانی برانگیختن سیاستهای اخیر برای مدیر سیاسی مهم در سا 

طور مشابه، اصقحات در تنظیم بازار کار، مذاکرات دسته جمعی  به. برابر تبعیض در محل کار است

 . گذارند ای می قابل مقحظهو امنیت اجتماعی نیز بر تصمیمات مدیریت منابع انسانی تأثیر 

های چند  المللی و گسترش شرکت جارت بینجهانی شدن شامل گسترش ت :عوامل اقتصادی .5

ادغام ، جهانی شدن چنین هم. (Stone-Romero, Stone and Salas, 2003) باشد ملیتی می

المللی کار ترجیح  مالکیت و فرآیندها را به خاطر دستیابی به یک مقیاس مناسب در بازارهای بین

 . باشد پذیرتری می های انعطاف این تغییرات نیازمند سازمان. دهد می

ها بیشتر قادر به ایجاد و حفظ ساختارهای  با پیشرفت فناوری، سازمان: عوامل تكنولوژیكی .4

کنند که  اظهار می( 2117)7کونراد و دسکوپ. (Phillips and Wright, 2009) پذیر هستند انعطاف

                                                           
1. Konrad & Deckop‌
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تغییرات تکنولوژیک حتی ممکن است به باز تعریف نقش مدیریت منابع انسانی در سازمان منجر 

های با تکنولوژی بات، برای رقابتی  ، در سازمان (2119)و همکاران  7سانچزمارتین  به زعم. شود

پذیری بیشتر نیروی  ماندن نیاز به سرعت در توسعه محصوتت است که این امر نیازمند انعطاف

 . کار است

گذارد،  زیادی بر مدیریت منابع انسانی مییکی از عوامل داخلی که تأثیر  :عوامل سازمانی .3

تواند به عنوان یک  ، فرهنگ سازمانی به تنهایی می(7986) 2به زعم بارونی. فرهنگ سازمانی است

منبع برای مزیت رقابتی در نطر گرفته شود و بخشی از آن در سیستم مدیریت منابع انسانی 

در واقع نویسندگان مختلف اذعان داشتند که فرهنگ سازمانی و مدیریت منابع . شود تعیین می

نوآوری سازمانی هم به عنوان یک  .(Ngo and Loi, 2008) ناپذیر هستند انسانی از یکدیگر جدایی

نیازمند این است که ( هم سازمانی و هم تکنولوژیکی)نوآوری . شود عامل سازمانی محسوب می

در نتیجه سازمان به کارکنانی . کنندهای کاری تزم را بدست بیاورند و تجدید  کارکنان صقحیت

این عوامل گفته شده باعث شده تا مدیریت منابع انسانی یک سری . پذیر تر نیازمند است انعطاف

گداری در  اکثر این تغییرات نیاز به سرمایه. تغییراتی را برای انطباق با شرایط جدید اتخاذ کند

 De la Lastra) پیدا کنند پذیری ها قابلیت انعطاف تا آن های مدیریت منابع انسانی دارند سیستم

et al,2014) . 

 

 

 

 

                                                           
1. Martínez Sánchez 

 
‌

2. Barney 
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 پذیری منابع انسانی مزایای انعطاف -2-4-4

چنین استعداد  دهد، هم جویی در کار را می پذیری نیروی انسانی به کارفرمایان امکان صرفه انعطاف

پذیری  انعطاف. ای برای بهبود کیفیت زندگی کاری با کاهش یکنواختی کار و کار تکراری را دارد بالقوه

 ,Kelliher and Riley) داری کار کمک کند شتر و معنینیروی انسانی ممکن است به رضایت بی

منجر به کاهش بعضی از  تواند می پذیری نیروی انسانی معتقد است که انعطاف(7991) 7آلبیز. (2003

کاهش . تر و توانایی بهتر در عکس العمل سریع شود سطوح سلسله مراتب، دستیابی به ارتباطات سریع

 ,Valverda et al) شود تر می کمتر و هزینه سربار مدیریتی پاییندر سطوح مدیریت منجر به هزینه 

شود و در  پذیری بیشتر در نیروی کار می ها، باعث ایجاد انعطاف ای از مهارت افزایش انباشته. (2000

زمان  به عقوه، هم. شود وری شرکت می نتیجه منجر به کاهش هزینه نیروی کار و بهبود کارایی و بهره

منجر به  تواند گردند، این امر می های متنوع می فراد در سطوح پایین شرکت دارای مهارتکه ا با این

سیدنقوی و ) های غیرمستقیم کارکنان گردد ینهکاهش نیاز به نطارت بر کارکنان یا کاهش هز

تواند به عنوان یک ابزار برای ایجاد تعاد  بین کار و  پذیری منابع انسانی می انعطاف(. 7597 همکاران،

تواند هم برای سازمان و هم برای  زندگی شخصی افراد در نطر گرفته شود و به همین دلیل می

 وهمکاران 2بلترانمارتین . (Robert Michel and Carlos Michel, 2012) کارکنان مفید واقع شود

پذیر، مشارکت بیشتری در  کارکنان پس از استفاده از سیستم کاری انعطافدریافتند که  (2118)

 Kumari) تواند در نهایت منجر به افزایش عملکرد سازمان شود دهند که این امر می سازمان نشان می

and Pradhan, 2014) .دارندمنابع انسانی بات اشتغا  پذیری  رکنانی که در یک سیستم با انعطافکا، 

پذیری تأثیر مثبتی بر عملکرد  انعطاف. پذیری کمتر دارند رضایت بیشتری از یک سازمان با انعطاف

 . (Ketkar and Sett, 2009) کارکنان دارد

 

                                                           
1. Albeez 

2. Martin Beltran 
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 پذیری منابع انسانی الگوهای انعطاف -2-4-3

مد  . است  مورد توجه قرار گرفته( 7984)7پذیری اولین بار توسط اتکینسون های انعطافالگو

 ،2ای پذیری وظیفه اتکینسون مبتنی بر کارکنان محوری و ثانویه است و در آن سه نوع الگوی انعطاف

پذیری  البته بکارگیری الگوهای انعطاف. معرفی شده است 4پذیری مالی و انعطاف 5پذیری عددی انعطاف

تحقیقات بعدی که در . ریزی شده است تر از دیدگاهی است که در مد  اتکینسون طرح بسیار پیچیده

پذیری مکانی نیز شناسایی  پذیری موقت و انعطاف در این زمینه انجام شد، دو الگوی انعطاف

پذیری ارائه شده  ای از الگوهای انعطاف خقصه 3-2در جدو  . (7583پرور،   اعرابی و دانش)شدند

 : است

 .(Reilly up, 2001) پذیری انواع الگوهای انعطاف :3-2جدو 

 مثا  تعریف نام الگو

دهند تا برخقف مرزهای ساختار  ها اجازه می به شرکت ای وظیفه

های مختلف استفاده  سنتی، از کارکنان خود در مکان

 . نمایند

کارکنان چند مهارتی، مشاغلی 

که نیازمند انجام چند مهارت 

 . گوناگون هستند

دهند تا بر اساس نیاز شرکت در  ها اجازه می به شرکت عددی

های مختلف از تعداد کارکنان متفاوتی استفاده  زمان

 .نمایند

 

   
 

کارکنان موقت، فصلی، کارکنان 

استخدام از طریق ای ثابت،  دوره

 . های کاریابی و برون سپاری بنگاه

 

پذیری با قاعده و  تغییردهند تا  ها اجازه می شرکتبه  موقت

 . در ساعات کاری کارکنان اعما  نمایند ار قاعده بی

قراردادهای سالیانه و یا پاره 

  .کاری، زمان متغییر وقت، اضافه

خارج از محیط کاری عبارت است از استفاده کارکنان  مکانی

و شامل سپردن کار برای انجام در خارج از محیط کار 

 .باشد می

 ....خانه، موبایل، تلفن و

دهند تا بتوانند بر اساس عملکرد  ها اجازه می به شرکت مالی

های پرداختی به کارکنان را  شرکت صورت حساب

 . افزایش یا کاهش دهند

مشارکت در سود، سهیم شدن 

های  در نتایج بدست آمده، برنامه

 . های مالی متفاوت در پرداخت

                                                           
1. Atkinson 

2. Functional Flexibility 

3. Numerical Flexibility 

4. Financial Flexibility‌
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 ای پذیری وظیفه الگوی انعطاف -2-4-3-7

پذیری مورد توجه قرار گرفته  ای بیشتر از سایر الگوهای انعطاف ذیری وظیفهپ امروزه الگوی انعطاف

بکارگیری . ند منظوره بودن کارکنان استو چای به معنی همه کاره  پذیری وظیفه انعطاف. است

ها و وظایف محوله به  کند تا با ایجاد تغییر در مهارت این الگو، این امکان را برای سازمان فراهم می

های مختلف و به دنبا  آن توانایی شرکت را برای  ها برای کسب مهارت گوناگون، توانایی آنافراد 

 را های مختلف و به دنبا  آن، توانایی شرکت برای رویایی با تغییرات شدید محیطی کسب مهارت

در این الگو کارکنان مجموعه مشخصی از وظایف یا  .(7583پرور،   اعرابی و دانش) افزایش دهد

در نتیجه سازمان قادر است تا بدون استخدام . شغلی ندارند، آنها چند مهارتی هستند پست

نجفی ) ا بیش از یک وظیفه یا شغل، افراد را به شغل، وظیفه یا بخش دیگر منتقل کندب یکارکنان

                                                                                              (. 7591 کلیانی،

 پذیری عددی الگوی انعطاف -2-4-3-2

دهد  آید، به تعداد کارکنان مربوط است و نشان می طور که از نام آن بر می پذیری عددی همان انعطاف

این . نوسانات تقاضا برای نیروی کار را پاسخ دهدتواند با تغییر تعداد کارکنان،  که شرکت چگونه می

الگو اشاره به توانایی مدیریت در ایجاد توسعه و تنوع در تعداد نیروی کار استخدام شده دارد که 

کار  به منظور متناسب نمودن حجم نیروی–های مربوط به استخدام و اخراج  تواند از طریق سیاست می

 : قق یابدهای زیر تح تواند از راه این امر می. تحقق یابد -برای پاسخگویی به تغییرات محیطی

 پذیر که شامل استفاده از کنارکنان فصلی و موقت است قراردادهای کاری با زمان انعطاف . 

 هایی است که از  ای که شامل استفاده از قراردادهای تجاری برای فعالیت پذیری فاصله انعطاف

 . سپاری و یا مشاوران آزادشوند مانند برون  طرف شرکت هدایت می
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 هایی است که هزینه اخراج کارکنان  اجرای رویه سازی اخراج که مبتنی بر سادهی در پذیر انعطاف

 . دهد را در هنگام تقاضا، کاهش می

   پذیری مالی الگوی انعطاف -2-4-3-5

به منظور افزایش یا  -پذیری مالی فراهم کردن شرایط مناسب برای کارکنان هدف الگوی انعطاف 

موضوعاتی نظیر )با توجه به عواملی نظیر شرایط بازار داخلی نیروی کار  -ها کاهش دستمزد آن

موضوعاتی نظیر سودآوری )  ، شرایط اقتصادی خارجی و یا عملکرد شرکت(استخدام و حفظ کارکنان

گیرد که ساختار پرداخت را مورد  هایی مورد استفاده قرار می این الگو در شرکت. است( وری ا بهرهی

باید توجه داشت که بکارگیری این الگو، باعث حمایت از الگوهای . دهند توجه و تشویق قرار می

 . شود ای می عددی و وظیفهپذیری  انعطاف

 پذیری موقت الگوی انعطاف -2-4-3-4

کند تا با بکارگیری الگوهای گوناگون ساعت  این الگو این امکان را برای شرکت فراهم میبکارگیری 

این الگو مربوط به تغییرات  .کاری برای کارکنان مختلف، نوسانات و تغیرات محیطی را پاسخ گوید

هایی  استتواند از طریق سی چنین الگوی زمان کاری کارکنان است که می تعداد ساعات کاری و هم

تواند از  پذیری می از سوی دیگر، این نوع انعطاف. فشرده بدست آید کاری و هفته کاری ظیر اضافهن

نیز  -کاری ناریزی روزانه، هفتگی و سالیانه زم بویژه از طریق برنامه  -پذیر طریق زمان کاری انعطاف

استخدام پاره وقت و توان به کارهای نوبتی،  پذیری موقت می ای انعطافه از دیگر روش. حاصل گردد

کوتاه مدت، قراردادهای ساعتی سالیانه و ترتیب و آرایش نیروی کار به طوری که در دسترس باشند، 

 (. 7583پرور،  اعرابی و دانش)ود اشاره نم
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 پذیری منابع انسانی ابعاد انعطاف -2-4-6

پذیری منابع  فن انعطاهای پیشین، مشخص شد که از دیدِ اکثر محققی ی پژوهش با مشاهده و مطالعه

. باشد ، مهارتی و رفتاری می(کارکردی)ای  پذیری وظیفه د است که شامل انعطافانسانی دارای سه بُع

 . شود پذیری منابع انسانی براساس همین سه بُعد سنجیده می در این پژوهش هم انعطاف

 (:  کارکردی)ای  پذیری وظیفه انعطاف -2-4-6-7

. ای از وظایف است ای به معنای توانایی منابع انسانی در انجام طیف گسترده پذیری وظیفه انعطاف

(Young and Wiersema, 1999) .میزان سازگاری به  ای وظیفه پذیری به عبارت دیگر انعطاف

های مختلف سازمان اطقق  ها، واحدها و بخش کارکردهای منابع انسانی با طیف وسیعی از موقعیت

ای  پذیری وظیفه انعطاف( 7998)7به زعم رایت و اسنل. (Bhattacharya et al, 2005)‌شود می

شود مسئولیت مشاغل دیگر را  های گوناگون از طرف کارکنان است که باعث می توانایی انجام وظیفه

جابجایی پذیری را دارند، واگذار شود و از این طریق هزینه و زمان  به کارکنانی که ظرفیت مسئولیت

ای خود را  پذیری وظیفه انعطاف. (Beltran-Martin et al, 2008) کارکنان در بین مشاغل کاهش یابد

ساز ایجاد توانایی در  کند و زمینه ها نمایان می سازی و تعدیل نقش در طراحی مشاغل از طریق تیم

پذیری  ، انعطافربه بیان دیگ. شود های کاری، بدون تعارض یا کاهش تعهد می افراد برای نقش

آورد؛ به این معنا که منابع انسانی  پذیری رفتاری نیروی انسانی را فراهم می انعطاف ای زمینة وظیفه

های  کنند و نقش های مختلف را کسب می های متفاوت و ارزش آفرینی در حوزه توانایی پذیرش نقش

 .هند ه شکل میطور مستمر برای پاسخ به نیازهای در حا  تغییر، دوبار خود را به

 

                                                           
1. Wright & Snell 
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 7پذیری مهارتی انعطاف -2-4-6-2

تر  یا در تعریفی ساده. های مختلف اشاره دارد های منابع انسانی در وضعیت به کاربردهای متعدد مهارت

 دهی کردسرعت سازمان ختلف را بار دیگر بههای م توان افرادی با مهارت کند چگونه می مشخص می

(Wright and Snell, 1998) .های  بر سرعت و سهولت کسب مهارت و توانایی پذیری مهارتی انعطاف

بینند، نیازهای مهارتی آینده را  در این مفهوم، کارکنان زمانی که آموزش می. جدید دتلت دارد

های جدید ایفای مسئولیت شغلی اشتیاق نشان  کنند یا برای یادگیری رویکردها و روش بینی می پیش

پذیری مهارتی اشاره به استفاده کارکنان از  انعطاف. (Beltran-Martin et al, 2008) دهند می

تواند از طریق  ایجاد چنین کارکنان ماهری می. ها دارد هایشان و یا جایگزینی بالقوه برای مهارت مهارت

به عبارت (. 7593محمدی مهرجردی و بردبار،  شاه) ای یا چرخش شغلی باشد های پروژه تشکیل گروه

ها باشند و بتوانند وظایف مختلف شغلی را  ر کارکنان یک سازمان دارای تنوع وسیعی از مهارتدیگر اگ

پذیری مهارتی  شود که سازمان درجه باتیی از انعطاف طبق در خواست سازمان انجام دهند، گفته می

 (.7592عباسی و همکاران، )است ا را دار

 2پذیری رفتاری انعطاف -2-4-6-5

ای از الگوهای رفتاری است؛  مندی کارکنان از مجموعة گسترده رفتاری بیانگر میزان بهرهپذیری  انعطاف

اگر کارکنان بتوانند به جای . دهد ای که به آنان امکان سازگاری با الزامات خاص موقعیتی را می گونه به

کار  تلف بهطور مقتضی در موقعیت مخ پیروی از روندهای استاندارد، الگوهای رفتاری متعددی را به

دهد و در  شود و به آنها واکنش نشان می های متغییر سازگار می تر با موقعیت برند، سازمان آسان

به عبارت دیگر . (7594اقدم،  نظرپوری و رحیمی) شود پذیری می نتیجه، سبب افزایش رقابت

. اوت استهای رفتاری در شرایط متف پذیری رفتاری، توانایی نشان دادن تنوعی از نقش انعطاف

اگر کارمند اقدام . کنند رفتارهای کارکنان اقدامات یا ترتیباتی است که کارکنان در شغلشان اتخاذ می

                                                           
Skill Flexibility.1 

2. Behavior Flexibility 
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های کاری مکرر به کار برده است، همان اقدام را در ارتباط با موقعیت جدید  خاصی را که در موقیعت

کنان ترتیبات جدیدی از در مقابل، اگر کار. آید انتخاب کند، رفتارش غیر منعطف به حساب می

پذیر  ها را برای انجام کارهای روزمره یا شرایط جدید جستجو کنند، رفتارشان انعطاف اقدامات و فعالیت

پذیری رفتاری، تحمل بیشتر برای رفتار غیرتکراری است که کارکنان با  بنابراین مفهوم انعطاف. است

-Beltran) (Wright and Snell, 1998) دهند خققیت و بداهه گویی به شرایط جدید پاسخ می

Martin et al, 2008). 

 مروری بر سابقه پژوهش -2-3

های پیشین مشخص شد که تا به حا  سه متغییر پژوهش حاضر در کنار یکدیگر  با مرور پژوهش

به هایی که از نظر موضوعی  رو در این قسمت به پژوهش از این. اند مورد بحث و تحلیل قرار نگرفته

 . شود تر هستند اشاره می حاضر نزدیک پزوهش

 مدیریت استعدادتحقیقات مرتبط با  -2-3-7

  تحقیقات داخلی -2-3-7-7

  استعداد،  خود به این نتیجه رسیدند که مدیریت های در پژوهش (7581)تاج الدین و معالى تفتى

 ها از این راه آن. آورد فراهم مىفرایندها و ابزارهاى مناسبى را براى حمایت و توانمندسازى مدیران 

بهبود روابط  که از کارکنان خود چه انتظارهایى باید داشته باشند، که این امر موجب یابند در مى

در مدیریت استعداد از یک سو، از یک نرخ  گذاری در نتیجه سازمان با سرمایه .شود کارى مى

و از سویى دیگر، مجموعه استعدادهاى گوناگون را در  شود یزگشت سرمایه بات برخوردار مبا

بک، با انگیزه و راضى در چنین شرایطى سازمان از مزایاى نیروى کار چا. سازمان خواهد داشت

 . (7581الدین و معالی تفتی،  تاج) برد بهره مى
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 استعداد ساز بر مدیریت  تأثیر عوامل راهبردی زمینه( 7589) در پزوهشی از کریمی و حسینی

های کشور، با  نفر از مدیران کل وزارتخانه 714این پژوهش، در میان . مورد بررسی قرار گرفت

محققان با تدوین . همبستگی و پرسشنامه محقق ساخته انجام شد -استفاده از روش پیمایشی

ان، راهبرد سازمان، نقش مدیر)ساز  هایی به بررسی وجود رابطه بین عوامل راهبردی زمینه فرضیه

و مدیریت استعداد ( مدیریت منابع انسانی راهبردی، فرهنگ سازمانی و قوانین و مقررات دولتی

نتایج بدست آمده نشان داد که هر یک از عوامل فوق تأثیر معناداری بر مدیریت . پرداختند

و ، قوانین در میان این عوامل، فرهنگ سازمانی، مدیریت منابع انسانی راهبردی. استعداد دارند

 اند مقررات دولتی و راهبرد سازمان، نسبت به سایر عوامل به ترتیب بیشترین میزان تأثیر را داشته

 .  (7589، کریمی و حسینی)

 در تحقیقی با عنوان نقش مدیریت استعداد در تأمین و حفظ منابع انسانی ( 7591) حسینی

اد با بحث کاهش ترک مستعد، هدف پژوهش حاضر را شناسایی و بررسی رابطه مدیریت استعد

های کلیدی و متغیرهای دیگر  سازمان از سوی افراد مستعد، امنیت شغلی و خالی نماندن منصب

این مقاله با بررسی و مرور ادبیات مختلف درباره مدیریت استعداد، چهار عامل را به . بیان نمود

برای سنجش نقش  ای بدین منظور پرسشنامه. گیرد عنوان پیامد مدیریت استعداد در نظر می

نفر از مدیران کل  734ای متشکل از  های آن طراحی و در میان نمونه مدیریت استعداد بر پیامد

همبستگی و به طور مشخص  -روش تحقیق این مقاله، پیمایشی. های دولتی توزیع شد سازمان

ی دولتی به ها باشد و با بررسی پیامدهای مدیریت استعداد در سازمان مبتنی بر تحلیل عاملی می

دهد ایجاد  های تحقیق نشان می یافته. هاست دنبا  تعیین و بررسی میزان اهمیت آن در سازمان

ترین نتایج مدیریت  های کلیدی از مهم خزانة استعداد، کاهش ترک سازمان و خالی نماندن منصب

 . (7591حسینی، ) استعداد در سازمان است

 و عملکرد سازمانی به بررسی رابطه بین مدیریت استعداد ( 7595)و همکاران پسند اصیل   نوع

این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و روش توصیفی از نوع همبستگی . پرداختند
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جامعه آماری این تحقیق کلیة کارکنان سازمان بنادر و دریانوردی استان گیقن و بالغ بر . است

ای متناسب با  گیری تصادفی طبقه از جدو  مورگان و روش نمونه باشد که با استفاده نفر می 287

برای گردآوری اطقعات، . نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند 762حجم هر طبقه، تعداد 

 نیز از ضریب همبستگی دو ها هبرای تحلیل داد. سؤا  به کار گرفته شد 47ای حاوی  نامه پرسش

های  نتایج نشان داد که بین فعالیت. استفاده شد ی پیرسون و رگرسیون چند متغیره متغیره

ای معنادار وجود  مربوط به مدیریت استعداد و کیفیت خدمات و نوآوری در ارائه خدمات رابطه

دارد و همچنین اقدامات تزم در راستای حفظ استعدادها در سازمان بیشترین تأثیر مثبت را 

ای برتر به سازمان بیشترین تأثیر مثبت را بر برکیفیت خدمات ارائه شده دارد و جذب استعداده

 . (7595نوع پسند اصیل و همکاران، ) باشد افزایش توان نوآوری در سازمان دارا می

  در پژوهشی به بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر قابلیت یادگیری ( 7594)قاسمی و همکاران

کارکنان این پژوهش کلیه جامعه آماری . سازمانی با نقش میانجی هوش سازمانی پرداختند

پرسشنامه توزیع  271نفر بودند که بر اساس جدو  مورگان  461تعداد  دانشگاه آزاد زاهدان به

گیری، تصادفی ساده و ابزار  روش نمونه. پرسشنامه به صورت کامل بازگشت داده شدند 211شد و 

روایی پرسشنامه از نوع روایی محتوایی بوده و آلفای . گردآوری اطقعات پرسشنامه بوده است

ها در دو  و تحلیل دادهتجزیه . بدست آمد 13951کرونباخ حاصل از پایایی کل پرسشنامه برابر با 

. صورت گرفت LISRELو  SPSSر سطح آمار توصیفی و آمار استنباطی توسط دو نرم افزا

مدیریت استعداد بر هوش سازمانی و قابلیت یادگیری ( فهای تحقیق نشان داد که ال یافته

مثبت  هوش سازمانی بر قابلیت یادگیری سازمانی تأثیر( ب. سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد

گری   ری سازمانی را میانجیهوش سازمانی، رابطه مدیریت استعداد و یادگی( ج. و معناداری دارد

غیر مستقیم از طریق هوش سازمانی، بر قابلیت مدیریت استعداد به طور مستقیم و ( د. کند می

 (. 7594قاسمی و همکاران، ) یادگیری سازمانی تأثیر معناداری دارد
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 وری نیروی  در پزوهشی به بررسی تأثیر ابعاد مدیریت استعداد بر بهره( 7594)پور  و نیک پور  عرب

 -های توصیفی این پژوهش از نوع پژوهش. های دولتی شهر کرمان پرداختند انسانی در سازمان

جامعة آماری . از نظر هدف، کاربردی استباشد که به روش پیمایشی انجام شده و  همبستگی می

به روش  گیری گیرد و نمونه میهای دولتی شهر کرمان را دربر  سازمانکارکنان  پژوهش، کلیة

به منظور تجزیه و . پژوهش انتخاب شدند نفر به عنوان نمونة 551و تعداد ای منظم بوده  طبقه

آزمون همبستگی پیرسون، جزئی، رگرسیون گام )ها از روش آمار توصیفی و استنباطی  تحلیل داده

های  امهت و ابزار گردآوری اطقعات پرسشناستفاده شده اس( دی فریدمنبن  به گام و آزمون رتبه

نشان داد که بین مدیریت  پژوهش های یافته. باشد وری نیروی انسانی می مدیریت استعداد و بهره

استعدادها و  نگه داشت استعدادها، توسعة استعداد و زیر متغیرهای آن؛ یعنی جذب استعدادها،

 داشت استعدادها و توسعة عاد نگهو اب ای مثبت و معنادار وجود دارد ی، رابطهوری نیروی انسان بهره

 بینی کنند های دولتی شهر کرمان پیش وری نیروی انسانی را در سازمان توانند بهره استعدادها می

  (. 7594، پور پور و نیک عرب)

 استعداد در توسعهنوان بررسی نقش مدیریت در تحقیقی با ع (7594) و همکاران پور حسین 

فکری شامل سرمایه انسانی،  ، تأثیر مدیریت استعداد را بر سه مؤلفه سرمایهسرمایه فکری سازمان

جامعه آماری پژوهش شامل . ای و سرمایه ساختاری سازمانی سنجیدند سرمایه ساختاری رابطه

استفاده از روش با باشد که  می( پنها)کارکنان سازمان پشتیبانی و نوسازی بالگردهای ایران 

از معاونان  نفر 41نفر از کارکنان با استعداد و 778)  738ای متشکل از  پیمایشی نمونه -توصیفی

انتخاب شدند و با استفاده از آمار استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار ( و کارشناسان سازمان

ها، ابتدا با استفاده از  برای تحلیل داده. ها، پرسشنامه بوده است ابزار جمع آوری داده. گرفتند

های مورد مطالعه محاسبه شد و سپس با استفاده  تحلیل عاملی تأییدی، روایی سازه تمام شاخص

. های پژوهش مورد آزمون قرار گرفت از مد  برازش شده و مد  معادتت ساختاری، فرضیه

پنها تأثیر مثبت و دهد که مدیریت استعداد بر سرمایه فکری سازمان  های پژوهش، نشان می یافته
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معناداری دارد و از میان سه مؤلفه سرمایه فکری بر دو مؤلفه سرمایه انسانی و سرمایه ساختاری 

 پور حسین) نیز تأثیر مثبت و معنادار دارد اما تأثیری بر سرمایه ساختاری سازمانی نداردای  رابطه

 . (7594همکاران، 

 تحقیقات خارجی -2-3-7-2

 ها، این پرسش  در تحقیقی با عنوان استعدادها، کلید موفقیت سازمان( 2171) اسکوبار رودریگرز و

کار گیرد تا ه را ب تواند استراتژی مدیریت استعداد اساسی را مطرح کردند که هر سازمان چگونه می

 بهترین نتیجه را کسب کند؟ این تحقیق در دو شرکت زروگری و گوگل مستقر در سوئد انجام

باشد، بهره  تئوری بنیادی که یک نوع تحلیل کیفی می در این پژوهش ازمحققان . شده است

ها در دو شرکت به این نتیجه رسیدند که علیرغم متفاوت بودن  آنان پس از تحلیل یافته. اند برده

ها، اما فرآیند مدیریت استعداد برای هر دو شرکت تزم و ضروری است که این امر مزیت  شرکت

از دیگر یافته های . است دیریت استعدادکرد که همانا هدف استراتژی مرقابتی ایجاد خواهد 

ها  های شرکت و فرهنگ سازمانی آن پژوهش این بود که استراتژی مدیریت استعداد با استراتژی

 .(Rodríguez and Escobar, 2010) باشد هماهنگ می

 با  های غربی در چین شرکتدر پژوهشی با عنوان مدیریت استعداد ( 2171) هارتمن و همکاران

ت مستقر در چین کهای بدست آمده از مطالعات موردی در هفت شر یک رویکرد کیفی و یافته

های مذکور چگونه  این پژوهش در پی آن بود تا دریابد که شرکت. نتایج را تجزیه وتحلیل نمودند

ها با  که این شرکتنتایج تحقیق نشان داد . دهند افراد مستعد را تشخیص، آموزش و توسعه می

با این . گیرند تغییرات اندک و با توجه به فرهنگ چینی فرآیند مدیریت استعداد را به کار می

 (,Hartmann et alسازی نشده است وجود هنوز استراتژی مدیریت استعداد به شکل کامل پیاده

2010).  

 های یک  واحد هشی به روش آمیخته در یکی از در رساله دکتری خود، با پژو( 2119) سویم

گیری از این  شرکت خدماتی در آمریکا، به بررسی سیستم مدیریت استعداد و چگونگی بهره
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های  نتایج حاصل از مصاحبه. سیستم به عنوان اهرمی برای ایجاد تعهد در کارکنان پرداخته است

ت استعداد بر تعهد کارکنان، نشان داد که نیمه ساختار یافته در پژوهش وی عقوه بر تأثیر مدیری

تواند به حمایت و تقویت سیستم  چگونه بخش مدیریت منابع انسانی و توسعه سازمانی می

  . (Sweem, 2009) مدیریت استعداد بپردازد

 فراموشی سازمانی هدفمندتحقیقات مرتبط با  -2-3-2

 تحقیقات داخلی -2-3-2-7

  بررسی رابطه بین فراموشی سازمانی و تغییرات سازمانی در در پژوهشی به ( 7591)محمودوند

روش تحقیق در این پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی . دانشگاه سیستان و بلوچستان پرداختند

های آموزشی و غیر آموزشی دانشگاه سیستان و   بوده که جامعه آماری آن شامل کلیه مدیران گروه

گیری از نوع سرشماری بوده کل جامعه  از آنجا که روش نمونه .باشد نفر می 89بلوچستان به تعداد 

سؤالی  74ابزار پژوهش دو پرسشنامه شامل پرسشنامه . مورد بررسی قرار گرفتند( نفر 89) آماری

سؤالی  72و پرسشنامه ( 2114، هوتن و فلیپس) محقق ساخته برگرفته از ادبیات تحقیق

روایی . باشد با اندکی تغییرات می( 7589) پزشک نامه برگرفته از پایان ات سازمانیتغییر

. ها از نوع محتوایی و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برآورده شده است پرسشنامه

ها از آمار توصیفی و آمار استنباطی، شامل آزمون ضریب همبستگی  برای تحلیل آماری داده

تایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون نشان داد ن. پیرسون و آزمون رگرسیون استفاده شده است

های آن رابطه مثبت و معناداری  که بین فراموشی سازمانی و ابعاد آن با تغییرات سازمانی و مؤلفه

همچنین نتایج . باشد که دارای رابطه معناداری نمی( محل کار) وجود دارد به جز مؤلفه مکان

بینی را از تغییرات سازمانی داشته  ترین پیشآزمون رگرسیون نشان داد فراموشی سازمانی بیش

های تغییر بیشترین میزان پیش بینی را به ترتیب از  است و نیز فراموشی سازمانی در بین مؤلفه

  (. 7591محمودوند، )مانی، تکنولوژی و مکان داشته است دانش افراد، ساختار ساز
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 با هدفمند سازمانی فراموشی رابطه بررسی هدف با را تحقیقی( 7597) صادقیان و همکاران 

 در تحقیق روش .اند داده انجام شیراز شهر ارتباطات و فناوری اطقعات سازمان در سازمانی چابکی

 سازمان کارکنان تمام شامل تحقیق آماری جامعه و همبستگی بوده نوع از توصیفی پژوهش این

 گیری نمونه از که باشد می نفر 45 تعداد شیراز به شهرداری (فاوا) ارتباطات و اطقعات فناوری

 .باشند می نفر 58 تعداد جدو  مورگان به با توجه نمونه تعداد و است شده استفاده تصادفی ساده

 چابکی و پرسشنامه (7591) محمودوند هدفمند سازمانی فراموشی پرسشنامه از پژوهش این در

 و پایایی شده تایید کارشناسان وسیله به آن روایی .است شده استفاده (7591) حسینی سازمانی

 تحلیل و تجزیه برای .باشد می 1396و  1383برابر  ترتیب به کرونباخ آلفای ضریب توسط آن

 استنباطی تحلیل تجزیه و برای و استاندارد، انحراف میانگین، درصد، فراوانی، از ها توصیفی داده

 ضریب آزمون نتایج .است شده استفاده رگرسیون، و پیرسون ضریب همبستگی از ها داده

 رابطه سازمانی چابکی و هدفمند سازمانی فراموشی که بین داد نشان پیرسون همبستگی

 همه با سازمانی فراموشی ابعاد از های یادگیری مؤلفه بین چنین هم .دارد وجود معناداری

 از اجتناب مولفه بین چنین هم وجود دارد؛ معناداری و مثبت رابطه سازمانی چابکی های همولف

 معناداری و مثبت سازمانی رابطه چابکی های مولفه از بازار و فناوری های مولفه با بد های عادت

تیم  جمله ادغام، از چابکی های مولفه سایر با بد های عادت از اجتناب مولفه بین ولی دارد، وجود

نتایج  همچنین .ندارد وجود معناداری رابطه کارکنان رفاه و منابع توسعه تغییر، کیفیت، سازی،

 از چابکی را خوبی پیش بینی هدفمند سازمانی فراموشی که دهد می نشان رگرسیون آزمون

 زدایی یادگیری مولفه هدفمند سازمانی فراموشی های مولفه بین در و داشته است سازمانی

 .(7597صادقیان و همکاران، )است  داشته سازمانی از چابکی را بینی پیش میزان بیشترین

 در پژوهشی با عنوان ارتقای عملکرد سازمانی از طریق فراموشی ( 7597) مشبکی و همکاران

سازمانی هدفمند به شناسایی نوع رابطة بین فراموشی سازمانی هدفمند، یادگیری سازمانی، 

این پژوهش از نوع کاربردی و پیمایشی بوده . ظرفیت مدیریت دانش با عملکرد سازمانی پرداختند
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در این پژوهش برای ارزیابی مد ، از تحلیل عاملی . تفاده از پرسشنامه صورت گرفته استو با اس

ها نرم افزار لیزر  به کار گرفته  تأییدی و مد  معادتت ساختاری استفاده شد و جهت تحلیل داده

های دولتی و خصوصی  جامعه آماری این پژوهش را رؤسا، معاونین و سرپرستان بیمارستان. شد

های تحقیق نشان داد که فراموشی سازمانی هدفمند و  یافته. اند هر مشهد تشکیل دادهسطح ش

 گذارد یادگیری سازمانی از طریق ارتقای ظرفیت مدیریت دانش بر روی عملکرد سازمانی اثر می

 . (7597 مشبکی و همکاران،)

 در برابر تغییر به در پژوهشی با عنوان فراموشی سازمانی و مقاومت ( 7592) صلواتی و همکاران

جامعه آماری این پژوهش را . شناسایی رابطة بین فراموشی سازمانی و مقاومت در برابر پرداختند

نفر از کارکنان این ادارات  211نمونه آماری متشکل از . ادارات کل تعاون تشکیل داده است

این . اند خاب شدهای تصادفی متناسب با حجم جامعه انت گیری طبقه اند که به روش نمونه بوده

بر این اساس، برای . باشد مطالعه از نظر روش، از نوع همبستگی و از منظر هدف، کاربردی می

 ای با تکیه بر مد  فراموشی سازمانی هالن و فیلیپس سنجش مفاهیم اساسی پژوهش، پرسشنامه

پایایی . به کار برده شد( 2117)این و همکاران رسشنامه مقاومت در برابر تغییر وو پ( 2114)

 85/1و  84/1ها به روش آلفای کرونباخ برای دو متغییر اشاره شده به ترتیب برابر با  پرسشنامه

های  روایی آزمون نیز از دو روش اعتبار محتوا و اعتبار سازه با استفاده از روش. محاسبه گردید

های نهایی پژوهش حاکی از  یافته. تأیید شد KMOتحلیل عاملی اکتشافی، تأییدی و شاخص 

با ( شامل هدفمند بودن و تصادفی بودن)دار، بین فراموشی سازمانی و ابعاد آن  وجود ارتباط معنی

 (.7592صلواتی و همکاران، ) باشد مقاومت در برابر تغییر می

 اموشی سازمانی در پژوهشی با عنوان بررسی تأثیر فر( 7595) وردی و آیباغی اصفهانی خالق

هدفمند بر ابعاد ارتقا عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه علوم پژشکی شاهرود، به شناسایی نوع 

رابطة بین فراموشی سازمانی هدفمند، ظرفیت مدیریت دانش، یادگیری سازمانی با عملکرد 

شنامه صورت این پژوهش از نوع کاربردی و پیمایشی است و با استفاده از پرس. سازمانی پرداختند
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 SmartPLSسازی معادتت ساختاری توسط نرم افزار  برای ارزیابی مد ، از مد . گرفته است

جامعه آماری در این پژوهش شامل کارکنان دانشگاه علوم پژشکی شاهرود . استفاده شده است

آوری شده متناسب با حجم  های سالم جمع تعداد پرسشنامه. باشند نفر می 511بوده که شامل 

نتایج به دست آمده نشان داد که فراموشی سازمانی هدفمند بر ابعاد . عدد بوده است 711مونه ن

. ارتقا عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه علوم پزشکی شاهرود تأثیر مثبت و معناداری دارد

همچنین، فراموشی سازمانی هدفمند بر یادگیری سازمانی، ظرفیت مدیریت دانش و عملکرد 

وردی و ایباغی  خالق) رکنان دانشگاه علوم پزشکی شاهرود تأثیر مثبت و معناداری داردسازمانی کا

  (.7595اصفهانی، 

  پژوهشی را با عنوان بررسی رابطه بین فراموشی سازمانی و ( 7594)یگانگی و سعید طالشی

زوین به جامعه آماری این پژوهش کارکنان اداره ثبت احوا  استان ق. چابکی سازمانی انجام دادند

نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب  15نفر بودند که با استفاده از جدو  مورگان تعداد  521تعداد 

و پرسشنامه چابکی ( 7591)در این پژوهش از پرسشنامه فراموشی سازمانی  محمودوند . شدند

سؤاتت توسط خبرگان تأیید شد و برای  روایی. استفاده شده است( 7591)حسینی سازمانی 

نتایج بررسی پایایی برای پرسشنامه فراموشی .تعیین پایایی از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شد

نتایج پژوهش نشان داد که . بدست آمدند 93/1و برای پرسشنامه چابکی سازمانی  89/1سازمانی 

یگانگی و ) بین فراموشی سازمانی و چابکی سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

 (. 7594سعیدطالشی، 

 قی تأثیر فراموشی سازمانی هدفمند در پژوهشی با عنوان مطالعه تطبی( 7594) بهرامی و همکاران

گروه تولیدی صنعتی انتخاب، شعب بانک کارآفرین شهر : مطالعه موردی) بر چابکی سازمانی

زمانی هدفمند از پژوهش برای بررسی فراموشی سا( تهران و سازمان کتابخانه آستان مقدسه قم

استفاده نموده و برای بررسی متغییر وابسته یعنی چابکی سازمانی با مطالعه ( 7597) مشبکی

پذیری، شایستگی و سرعت  بعد پاسخگویی، انعطافچهار ادبیات مربوط به چابکی سازمانی به 
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از ابزار  .روش تحقیق توصیفی و از شاخه همبستگی به روش پیمایشی انجام شده است. رسید

. های تحقیق استفاده شده است پایایی مناسب، برای گردآوری دادهپرسشنامه دارای روایی و 

جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان ستادی گروه تولیدی صنعتی انتخاب، بانک کارآفرین 

 686کل جامعه آماری ( 7594)در زمان پژوهش . دهند در تهران و کتابخانه استان قم تشکیل می

نفر به عنوان نمونه و با استفاده از روش  246نفر بودند که با استفاده از فرمو  کوکران تعداد 

نتایج نشان داد که بین فراموشی سازمانی هدفمند و چابکی . نمونه گیری تصادفی انتخاب شدند

داخته های تحقیق پر با استفاده از آزمون فیشر به آزمون فرضیه. سازمانی همبستگی وجود دارد

دهد تأثیر فراموشی سازمانی هدفمند بر متغییر چابکی  نتایج مربوط به اجرای آزمون نشان می. شد

گروه تولیدی صنعتی انتخاب، شعب پذیری در  سازمانی و سه بعد شایستگی، سرعت و انعطاف

 بنابراین فرضیه. بانک کارآفرین شهر تهران و سازمان کتابخانه آستان مقدسه قم متفاوت است

اصلی و سه فرضیه فرعی تأیید شد، اما ارتباط بین مؤلفه پاسخگویی و فراموشی سازمانی در بین 

بهرامی و )ا یکی از فرضیات فرعی تأیید نشد کارکنان سه سازمان تفاوتی با هم ندارد لذ

 (. 7594همکاران،

 تحقیقات خارجی -2-3-2-2

  در پژوهشی تحت عنوان فراموشی سازمانی و تولید دانش استدت  کرده است که در  (7991)بوکر

واقع ممکن است فراموشی سازمانی به دتیل مثبت و مفید باشد و همچنین فراموشی فقط به 

ای مثبت و با ارزش برای مطالعه باشد  تواند پدیده عنوان مانعی برای یادگیری نیست، بلکه می

(Bowker, 1997). 

 ضمن  ای تحت عنوان یادگرفتن برای فراموشی و فراموشی برای یادگرفتن در مقاله( 2114) لرمی

ناکامی در به یاد آوردن  که دارد، در حالی بحث در مورد مدیریت کارآمد دانش سازمانی بیان می

های استفاده شده در گذشته، مدیر را از حل  حل مثق فراموشی راه)ها مضر است  برخی از دانش
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تواند باعث  واقعا می،  ها اما فراموشی عمدی و هدفمند دیگر یادگیری( دارد مشکقت کنونی باز می

  .(Miller, 2004) شود پیشرفت آن 

 مطالعه تجربی فراموشی سازمانی را از دو جنبة علل و پیامد در یک ( 2119) ویکنز و سون

های مختلف تدریس در ایجاد فراموشی در دانشگاه جامع  فراموشی و همچنین تأثیر روش

نتایج نشان داد که یکی از علل فراموشی عدم کدگذاری دانش جدید . انگلستان، بررسی کردند

  ید کردهمعرفی شده توسط هوتن و فیلیپس را تأیها انواع فراموشی سازمانی  های آن یافته. است

 .(Weakens and Sun, 2009)است 

  رابطة بین فراموشی سازمانی هدفمند و نوآوری »در تحقیقی با عنوان ( 2171)زنگ و چن

کنند که مدیریت فراموشی  اشاره می« سازمانی با تأثیر وساطت کننده توانایی یادگیری سازمانی

ها در این تحقیق بر نوآوری  آن. یادگیری سازمانی برای نوآوری سازمانی استسازمانی به اهمیت 

نتایج نشان داد که . سازمانی، یادگیری سازمانی و فراموشی سازمانی هدفمند متمرکز شدند

گذارد، در  فراموشی سازمانی هدفمند بصورت مستقیم و غیرمستقیم بر نوآوری سازمانی تأثیر می

ها بیان کردند که  آن همچنین . ها دارد ری سازمانی نقش واسطه بین آنحالی که قابلیت یادگی

 .(Zeng and chen, 2010) فراموشی سازمانی هدفمند یک مؤلفة مهم مدیریت دانش است

  بین فراموشی سازمانی، تغییر سازمانی و  ای با عنوان رابطة در مقاله( 2174)آرتنا و همکاران

خققیت کارکنان دانشگاه علوم پزشکی دریافتند که بین خققیت و تغییر سازمانی و فراموشی 

ای بین ابعاد  باشد که یک رابطه سازمانی رابطه وجود دارد و نتیجه تحقیق نشان دهندة این می

 ,Arteta and Giachetti)وجود دارد انی و خققیت کارکنان تغییر سازمانی و فراموشی سازم

2014).  

 در پژوهشی با عنوان تأثیر فراموشی سازمانی بر عملکرد سازمانی، به  (2174) احمدی و همکاران

بررسی تأثیر فراموشی سازمانی هدفمند بر یادگیری سازمانی، ظرفیت مدیریت دانش و عملکرد 

نفر از  211شهر کرمان انجام شد که های مختلف  این پژوهش در بانک. سازمانی پرداختند
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نتایج . به صورت تصادفی به عنوان نمونه انتخاب شدند( مدیران، معاونان و سایر کارکنان)کارکنان 

ها به منظور بهبود عملکرد باید ظرفیت مدیریت دانش خود  این پژوهش نشان داد که مدیران بانک

که یادگیری از طریق فراموشی سازمانی  را توسعه دهند، که این بهبود زمانی حاصل خواهد شد

   .(Ahmadi et al, 2014) هدفمند انجام گیرد

 در پژوهشی به بررسی ارتباط بین فراموشی سازمانی هدفمند و روابط  (2174) کرد و همکاران

روش این پژوهش از . سازمانی در سازمان ورزش و جوانان استان سیستان و بلوچستان پرداختند

همبستگی بوده است و جامعه آماری آن شامل مدیران سازمان ورزش و جوانان  -نوع توصیفی

بوده که با استفاده از جدو  مورگان و روش  711ها  استان سیستان و بلوچستان بوده که تعداد آن

ها از دو  آوری داده برای جمع. نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند 81گیری ساده تصادفی  نمونه

و پرسشنامه بهبود روابط سازمانی ( 2177،محمدی علی)ی سازمانی هدفمند پرسشنامه فراموش

ها توسط کارشناسان و خبرگان تأیید شد و  برای  روایی پرسشنامه. استفاده شد( 2177، تمندانی)

آزمون پایایی از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که برای پرسشنامه فراموشی هدفمند برابر 

به منظور تجزیه و تحلیل . گزارش شد 95/1بهبود روابط سازمانی برابر و برای پرسشنامه 86/1

نتایج حاصل از . های پژوهش از ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون استفاده شد فرضیه

همبستگی پیرسون نشان داد که ارتباط معناداری بین فراموشی سازمانی هدفمند و بهبود در 

نتایج آزمون رگرسیون نشان داد که فراموشی  ینچن هم. ان وجود داردشبکه ارتباطی سازم

 (,Kord et alبینی کند تواند بهبود در ارتباطات سازمانی را پیش سازمانی هدفمند به خوبی می

2014)   . 

 با عنوان آیا موضوع فراموشی سازمانی هدفمند را  در پژوهشی که (2173) ارسقن آلپ ارهان و

او  اینکه  .اند ای انجام شده دو نتیجه گرفتهه با توجه به مصاحبه انجام دادند که کنید؟ اجرا می

های  باشد و دوم اینکه ویژگی ساختار دانشی سازمان با فراموشی سازمانی هدفمند متفاوت می
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 باشد یکدیگر مرتبط میها و نوع فراموشی سازمانی هدفمند با  کلیدی سازمان بر مبنای مصاحبه

(Erhan and Alparslan, 2015) .  

 پذیری منابع انسانی انعطافتحقیقات مرتبط با  -2-3-5

 تحقیقات داخلی -2-3-5-7

 پذیری منابع انسانی و خلق  در پژوهشی با عنوان ارتباط بین انعطاف( 7597) پور و همکاران سلمان

آماری جامعه . پذیری منابع انسانی را مورد بررسی قرار دادند پیامدهای انعطاف ن،ارزش در سازما

نفری از  41این پژوهش کارکنان دانشگاه آزاد اسقمی واحد مرند بوده که بدین منظور یک نمونه 

سازی معادتت  از مد . های مختلف دانشگاه انتخاب شدند بین معاونان و سرپرستان قسمت

 های آمار ها از روش برای تحلیل داده. ساختاری برای اعتبار و روایی مد  تحقیق استفاده شد

تحلیلی شامل ضریب همبستگی پیرسون و برای تعیین نوع و درجه رابطه بین متغیر وابسته و 

اسمیرنوف برای  -از آزمون کولموگروف چنین هم. رسیون چندگانه استفاده شدمستقل از آنالیز رگ

های تحقیق بیانگر این موضوع بوده  یافته. سنجش نرما  بودن توزیع نمونه استفاده شده است

و خلق ( پذیری کارکردی، مهارتی و رفتاری انعطاف)پذیری منابع انسانی  ه بین انعطافاست ک

 . (7597سلمان پور و همکاران، ) ارزش در سازمان رابطة مثبتی وجود دارد

 انی و عملکرد سازمان پذیری منابع انس در پژوهشی با عنوان انعطاف( 7597) سیدنقوی و همکاران

پذیری منابع انسانی و عملکرد سازمان با بسط  تباط علی بین انعطافبه بررسی ار در صنعت بیمه،

این پژوهش، پژوهشی توصیفی از نوع پیمایشی بوده و از نطر هدف . و آزمون مد  علی، پرداختند

های  جامعه آماری تحقیق کلیه مدیران فنی و عملیاتی شاغل در کلیه شرکت. باشد کاربردی می

در این  گیری روش نمونه. باشد نفر می 793 ، که تعدادشاندندنعت بیمه ایران بوفعا  در ص

های بیمه به عنوان طبقه در نظرگرفته  تصادفی است که شرکت -ای گیری طبقه تحقیق، نمونه

. گیری تصادفی ساده تعداد نمونه مورد نظر انتخاب شد شدند و از هر طبقه با استفاده از نمونه
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و در سطح اطمینان % 3گیری برای جامعه محدود با خطای  نمونهتعداد نمونه با استفاده از فرمو  

پذیری منابع  های تحقیق نشان داد که از بین ابعاد انعطاف یافته. نفر محاسبه گردید 729، 93%

های  بنابراین، مهارت. پذیری مهارتی بیشترین اثر را بر عملکرد شرکت دارد انسانی، انعطاف

ای جدید نقش مهمی در کسب مزیت رقابتی و عملکرد برای ه کارکنان و توانایی کسب مهارت

 . (7597سیدنقوی و همکاران، ) کند شرکت بیمه ایفا می

 پذیری منابع انسانی بر  در پژوهشی با عنوان بررسی تأثیر انعطاف( 7592) عباسی و همکاران

یرگذاری به بررسی نحوه تأث پذیری، ین نقش میانجی فرهنگ انطباقتبی: کارآفرینی سازمانی

روش انجام . پذیری منابع انسانی بر کارآفرینی در پژوهشگاه صنعت نفت ایران پرداختند انعطاف

جامعه . سازی معادتت ساختاری است پژوهش، توصیفی و از شاخه همبستگی و مبتنی بر مد 

ها،  آماری پژوهش دربرگیرنده کارمندان شاغل در پژوهشگاه صنعت نفت و ابزار گردآوری داده

و پذیری  ه مبتنی بین فرهنگ انطباقدهد که رابط نتایج پژوهش نشان می. باشد پرسشنامه می

کارکردی و رفتاری با فرهنگ  پذیری بین ابعاد انعطاف. کارآفرینی سازمانی وجود دارد

پذیری مهارتی و فرهنگ  اما بین انعطاف. پذیری رابطه مثبت و معناداری وجود دارد انطباق

 (.7592عباسی و همکاران، ) رابطة معناداری مشاهده نشدپذیری  انطباق

 لی انعطاف منابع انسانی و تحلیل در پژوهشی با عنوان مد  تعام (7595) باباشاهی و همکاران

های  رفتگی منابع انسانی از منظر ویژگی گیری از تحلیل به بررسی چگونگی پیش ،رفتگی

ها پرسشنامه  ابزار گردآوری داده. انسانی پرداختندشخصیتی و با نگاهی به ابتکارات مدیریت منابع 

تعداد نمونه آماری . باشد بوده و جامعة آماری پژوهش، کارکنان ستاد وزارت راه و شهرسازی می

روش انجام پژوهش، از نوع . نفر بوده که با استفاده از روش تصادفی ساده انتخاب شدند 731

دهد که بین  نتایج نشان می. تت ساختاری استسازی معاد توصیفی همبستگی و مبتنی بر مد 

ی مثبت و  انعطاف کارکردی با خودباوری و انعطاف مهارتی با کانون واپایش درونی، رابطه
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ضمن آنکه بین انعطاف کارکردی وانعطاف رفتاری با کانون واپایش درونی . معناداری وجود دارد

 . (7595 باباشاهی و همکاران،) ای معنادار مشاهده نشد رابطه

 بررسی تأثیر سرمایة فکری بر در پژوهشی با عنوان  (7594) اقدم اسماعیلی و رحیمی

تبیین چهارچوب علمی و ارائة  ی، هدف خود راپذیری منابع انسانی در صنعت بانکدار انعطاف

. کارهایی برای انعطاف منابع انسانی در صنعت بانکداری مبتنی بر سرمایة فکری بیان نمودند راه

های توصیفی  ها از نوع پژوهش این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ نحوة گردآوری داده

جامعة آماری این . شده استها، از پرسشنامه استفاده  برای گردآوری داده. همبستگی است

پس . گیرد های ملت، تجارت، صادرات و مسکن شهرستان تبریز را دربر می پژوهش، کارکنان بانک

پرسشنامه به روش تصادفی توزیع، گردآوری و مورد تجزیه و تحلیل  262از تعیین حجم نمونه، 

ی معادتت ساختاری نشان ساز ها با استفاده از روش مد  نتایج تجزیه و تحلیل داده. قرار گرفت

. انعطاف منابع انسانی است درصد، تبیین کننده قوی 87داد که سرمایة فکری با ضریب تشخیص 

ای  نتایج ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که همة ابعاد متغییر سرمایة فکری رابطه چنین هم

اثربخش سرمایة فکری، به  بنابراین مدیریت. پذیری منابع انسانی دارند مثبت و معنادار با انعطاف

 . (7594اسماعیلی و رحیمی اقدم، ) شود بهبود انعطاف منابع انسانی منجر می

 تحقیقات خارجی -2-3-5-2

 پذیری منابع انسانی و عملکرد مالی  در پژوهشی ارتباط بین انعطاف( 2113) باتاچاریا و همکاران

اف منابع انسانی به طور مثبتی با نتایج نشان داد که سه شاخص انعط. شرکت را بررسی کردند

، انعطاف چنین هم. فروش هر کارمند مربوط استو  بازده فروش، سود عملیاتی به ازای کارکنان

 . (Bhattacharya,et al, 2005) اثربخشی دارد -مهارتی رابطة معناداری با هزینه

 انسانی، فرهنگ  پذیری منابع در پژوهشی به بررسی ارتباط بین انعطاف( 2118) نجو و لویی

ها پرسشنامه بوده و جامعة آماری این  ابزار گردآوری داده. سازمانی و عملکرد سازمانی پرداختند
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. باشد کنگ می های چند ملیتی در هنگ پژوهش شامل مدیران و سرپرستان منابع انسانی شرکت

پذیری تأثیر  انطباقای بر فرهنگ  پذیری وظیفه پذیری رفتاری و انعطاف نتایج نشان داد که انعطاف

  .(Ngo and Loi, 2008)‌مثبتی دارد

 پذیری منابع انسانی به عنوان  در پژوهشی با عنوان انعطاف (2118) بلتران مارتین و همکاران

شرکت  226ای از  در نمونه ،های کاری با عملکرد بات و عملکرد متغیر میانجی بین سیستم

پذیری  لکرد برتر از طریق انعطافهای کاری با عم ظاماسپانیایی به این نتیجه دست یافتند که ن

 . (Beltran-Martin et al, 2008) گذارند منابع انسانی بر عملکرد تأثیر می

 ای و کار  پذیری وظیفه پژوهشی تحت عنوان بررسی رابطة بین انعطاف( 2171) فریسر و هولبی

تر  منابع انسانی اثر قویپذیری  که انعطاف حاکی از آن بودکه نتایج ؤثر انجام دادند گروهی م

ای از طریق ایجاد  پذیری وظیفه انعطاف چنین هم. بین بخشی داردپذیری  نسبت به انعطاف

جهت مشارکت کارکنان در کار تیمی اثربخش، اثر مثبت مضاعفی پذیری در نیروی انسانی  انعطاف

 .(Fraser and Hvolby, 2010) نمایند برای سازمان فراهم می
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 مقدمه -5-7

های متداو  برای پاسخگویی به مشکقت موجود در جامعة بشری، تحقیق و پژوهش  امروزه یکی از راه

 قابلدر راستای یک مسئله خاص، به نتایج معتبر و بطور قطع برای اینکه پژوهشی بتواند . باشد می

های علم  در واقع دستیابی به هدف. باشد قبو  دست یابد، نیازمند یک روش و ساختار تعریف شده می 

به عبارت . درست صورت پذیرد 7شناسی یا شناخت علمی میسر نخواهد بود، مگر زمانی که با روش

تحقیق  روش(. 7518خاکی، ) یابد نه موضوع تحقیق دیگر، تحقیق از حیث روش است که اعتبار می

ها، کشف  و نظام یافته برای بررسی واقعیات( قابل اطمینان)های معتبر  از قواعد، ابزار و راه ای مجموعه

این پژوهش هم به مانند سایر (. 7516 عزتی،) حل مشکقت است مجهوتت و دستیابی به راه

 . کند تحقیقات،  از یک چهارچوب و روش نظامندی پیروی می

 پژوهشو نوع روش  -5-2

های متفاوتی عنوان  ها در علوم انسانی، در مورد روش تحقیق نیز نظرات و دیدگاه همانند سایر بحث

توان را با توجه به  های تحقیق در علوم رفتاری را می طور کلی، روش به(. 7518ظهوری، ) شده است

توان به  لمی را میبر اساس هدف، تحقیقات ع ها، تقسیم کرد مقک هدف تحقیق و نحوه گردآوری داده

ترین شکل خود، به منظور  در انتزاعی بنیادیتحقیقات  .سه گروه بنیادی، کاربردی و علمی تقسیم کرد

در این نوع تحقیقات، مسأله از حوزه اجرایی واقعی ناشی . گیرند ها صورت می ایجاد و پاتیش نطریه

ها و افزودن به  ها، تبیین روابط بین پدیده هدف اساسی این نوع تحقیقات، آزمون نظریه .نشده است

تحقیقات بنیادی به کشف قوانین و اصو  علمی . مجموعه دانش موجود در یک زمینه خاص است

سرمد و ) های موجود درباره اصو  و قوانین علمی است پردازد و درصدد توسعه مجموعه دانسته می

تحقیقاتی هستند که با استفاده از زمینه و بستر شناختی و کاربردی،  تحقیقات .(7586همکاران، 

سازی  های بشر و بهبود و بهینه برای رفع نیازمندی معلوماتی که توسط تحقیقات بنیادی فراهم شده

                                                           
1.Methodology 
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 ها، مورد استفاده قرار ها در جهت توسعه رفاه و آسایش و ارتقای سطح زندگی انسان ابزارها و روش

ها را نوعی تحقیق  تحقیقات علمی را باید تحقیقات حل مسئله یا حل مشکل نامید و آن. گیرند می

شود  ای خاص به کار گرفته می برای حل مسئله ها مستقیماَََ کاربردی، محسوب کرد؛ زیرا نتایج آن

ردنیاز های مو دست آوردن داده تحقیقات علمی را براساس چگونگی به چنین هم(. 7583نیا،   حافظ)

تحقیق توصیفی . و تحقیق آزمایشی( غیرآزمایشی)تحقیق توصیفی : توان به دو دسته تقسیم کرد می

. های مورد بررسی است ها توصیف کردن شرایط یا پدیده هایی است که هدف آن شامل مجموعه روش

فرآیند تواند صرفاَََ برای شناخت بیشتر شرایط موجود یا یاری دادن به  اجرای تحقیق توصیفی می

، 7تحقیق پیمایشی: تحقیق توصیفی خود دارای انواع مختلف است که عبارتند از. گیری باشد تصمیم

 3ای مقایسه -رویدادی یا علیّ –پسو تحقیق  4، بررسی موردی5، اقدام پژوهی2تحقیق همبستگی

پردازد و  های و صفات افراد جامعه می تحقیق پیمایشی به مطالعة ویژگی. (7586سرمد و همکاران، )

هدف تحقیق . دهد وضعیت فعلی جامعة آماری را در قالب صفت یا متغییر مورد بررسی قرار می

ها، رفتارها و سایر مسائل افراد یک جامعه از طریق  ها، عقاید، نگرش پیمایشی شناخت صفات، ویژگی

های پرسشنامه،  این نمونه از تحقیقات معموت با شیوه(. 7583حافظ نیا،. )ها است مراجعه به آن

در تحقیق همبستگی رابطة میان (. 7587فرشادگهر و شهیدی، . )گیرد مصاحبه و مشاهده صورت می

هدف از تحقیق اقدام پژوهی، توصیف شرایط یا . گردد متغییرها بر اساس هدف تحقیق تحلیل می

در پژوهش به روش بررسی موردی، پژوهشگر به انتخاب یک . ظام آموزشی استهای مربوط به ن پدیده

 -در نهایت تحقیق پس رویدادی یا علی. کند های مختلف بررسی می مورد پرداخته و آن را از جنبه

ها پژوهشگر با توجه به متغییر وابسته به  شود که در آن ای، به تحقیقاتی گفته اطقق می مقایسه

ای گذشته نگر بوده و  مقایسه -به عبارت دیگر تحقیق علی. پردازد میالی وقوع آن بررسی علل احتم

 (. 7586سرمد و همکاران، ) از معلو  به علت احتمالی پی ببردسعی بر آن دارد که 

                                                           
1. Survey Research 

2. Correlational Research 

3. Action Research 

4. Case study 

5. Ex-Post  Facto Research 
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های  معلولی میان دو یا چند متغیر از طرح -آزمایشی، به منظور برقراری رابطه علت  در تحقیق

شوند و سایر  کاری می در این نوع تحقیقات متغیرهای مستقل دست. شود آزمایشی استفاده می

گردند تا تأثیر متغیرهای مستقل بر متغیر متغیر  وابسته ثابت نگه داشته شده و کنتر  می( های)متغیر

گیرند و از  مورد استفاده قرار می 2و گواه 7های آزمایشی برای این منظور، گروه. سته مشخص شودواب

 (. 7586 سرمد و همکاران،)شود  ها کنتر  می های میان آزمودنی ها قضاوت این طریق آن

مطالب گفته شده، این پژوهش از لحاظ هدف، یک پژوهش کاربردی است؛ چرا که از نتایج  با توجه به

چنین هدایت  پذیری منابع انسانی و هم توان در جهت افزایش قابلیت انعطاف ورد انتظار آن میم

از طرف دیگر چون این پژوهش به . سازمان به سمت مقولة فراموشی سازمانی هدفمند استفاده کرد

ات چنین از ابزار پرسشنامه برای گردآوری اطقع پردازد و هم توصیف وضع موجود جامعه موردنظر می

 . شود پیمایشی محسوب می -شود، از لحاظ روش جز تحقیقات توصیفی استفاده می

 متغیرهای پژوهش -5-5

در این پژوهش متغیرهای مدیریت استعداد با چهار مؤلفه، فراموشی سازمانی هدفمند با دو مؤلفه و 

ه نقشی که هر یک از با توجه ب. اند پذیری منابع انسانی با سه مؤلفه مورد بررسی قرار گرفته انعطاف

توان به سه دستة مستقل، میانجی و  ها را می متغیرهای ذکر شده در این پژوهش بر عهده دارند، آن

 . وابسته تقسیم کرد

 متغیر مستقل -5-5-7

. شود هایش به عنوان متغیر مستقل در نظر گرفته می در این پژوهش مدیریت استعداد به همراه مؤلفه

 . باشد های مدیریت استعداد شامل جذب، ارزیابی، توسعه و حفظ استعدادها می مولفه

                                                           
1. Experimental Groups 

2. Control Groups 
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 متغیر میانجی -5-5-2

متغیر میانجی در نطر های آن به عنوان  به همراه مؤلفهفراموشی سازمانی هدفمند در این پژوهش 

زدایی و اجتناب از عادات بد  های فراموشی سازمانی هدفمند شامل یادگیری مؤلفه. شود گرفته می

 .باشد می

 متغیر وابسته -5-5-5

به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده  هایش منابع انسانی به همراه مؤلفهپذیری  متغیر انعطاف

 . باشد ای، مهارتی و رفتاری می وظیفه پذیری نابع انسانی شامل انعطافپذیری م ی انعطافها مؤلفه. است

 جامعه آماری -5-4

. باشد ها و اطقعات پژوهش شناخت و تعیین کردن جامعه آماری می آوری داده اولین گام برای جمع

سازند و  مجموعه واحدهایی که حداقل در یک صفت مشترک باشند یک جامعه آماری را مشخص می

جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه کارکنان (. 7518خاکی، ) دهند نمایش می Nمعموت آن را با 

 . باشد نفر می 563داره کل آموزش و پرورش استان مازندران به تعداد ا

 گیری و تعیین حجم نمونه روش نمونه -5-3

زیاد؛ های  ری، کمبود وقت و تحمیل هزینهدر اکثر موارد به دتیلی مانند گستردگی حجم جامعه آما

محقق تعدادی از اعضای  رو ناز ای. باشد نمیآوری اطقعات از کل جامعه آماری  محقق قادر به جمع

در واقع گروه نمونه، یک مجموعة فرعی از جامعه . دهد جامعه را به عنوان نمونه مورد بررسی قرار می

، سکاران)کل جامعة آماری تعمیم دهد آماری است که با مطالعة آن محقق قادر است نتیجه را به 

گیری تصادفی  در این پژوهش از روش نمونه. وجود دارد گیری نمونه های مختلفی برای  روش. (7581
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با در نظر . برای تعیین حجم نمونه از فرمو  کوکران استفاده شده است. ساده استفاده شده است

 .  نفر بدست آمد 781نفر و جاگذاری در فرمو  کوکران، حجم نمونه حداقل  563گرفتن حجم جامعه 

  
        

                

N :563= انداره جامعه 

n :حجم نمونه 

d :1313= ضریب خطا 

Z.025 :7396= مقدار متغیر نرما  واحد استاندارد 

  
             

                      
        

ها پاسخ داده  که به تمامی پرسشنامه نفر به عنوان حداقل حجم نمونه، با احتما  این 781با تعیین 

عدد پرسشنامه تکمیل و مورد تجزیه و  793عدد پرسشنامه توزیع شد که تعداد  231نشوند، تعداد 

اده قرار ها به دلیل عدم پاسخگویی و عدم بازگشت مورد استف بقیه پرسشنامه. تحلیل قرار گرفتند

 . نگرفتند

 ها روش گردآوری داده -5-6

. آوری شوند های مختلفی جمع ها و مکان توانند از شیوه های مورد نیاز یک پژوهش می اطقعات و داده

های  ها در پژوهش آوری داده ها، سه شیوه عمده جمع نامه و مشاهده افراد و پدیده مصاحبه، پرسش

های مختلف، در محیط طبیعی یا  توانند به شیوه ها می دادهاز جهت مکانی، . پیمایشی هستند

توانند دست او  یا دست دوم باشند،  ها نیز می آوری داده منابع جمع. آوری گردند آزمایشگاهی جمع
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ها، از جمله منابع دست او  هستند و  های برگزیده به منظور بررسی نظرات و عقاید آن افراد و گروه

 (. 7586همکاران،  دانایی فرد و) ای از منابع دست دوم هستند ها، نمونه زمانهای سا اسناد و پرونده

گیرد و در قلمرو مکانی اداره کل  که این پژوهش هم به صورت پیمایشی صورت می به دلیل این 

پذیرد، از ابزار پرسشنامه برای  آموزش و پرورش استان مازندران و به صورت میدانی انجام می

مورد استفاده در این پژوهش استاندارد بوده و در تحقیقات  پرسشنامة. ا استفاده شده وری دادهآ جمع

پرسشنامه این پژوهش دارای چهار بخش بوده که بخش او  . گذشته مورد استفاده قرار گرفته است

های بعدی سؤاتت مربوط به سه متغیر  مربوط به سؤاتت عمومی و جمعیت شناختی بوده و بخش

سؤاتت بخش عمومی و جمعیت شناختی، دربارة وضعیت . باشد ی و وابسته میمستقل، میانج

برای سنجش متغیر مدیریت . باشد دهندگان می  جنسیت، سن، میزان تحصیقت و سابقه خدمت پاسخ

این پرسشنامه شامل . استفاده شده است( 2172)استعداد از پرسشنامه استاندارد احمدی و همکاران 

عدادها و حفظ ر بُعد جذب استعدادها، ارزیابی استعدادها، توسعه و آموزش استسؤا  بوده و چها 28

برای سنجش متغیر فراموشی سازمانی هدفمند از پرسشنامه . دهد استعدادها را مورد سنجش قرار می

سؤا  بوده و دو بُعد  74این پرسشنامه دارای . استفاده شده است (7591) استاندارد محمودوند

برای سنجش متغیر  . دهد های بد را مورد سنجش قرار می و اجتناب از عادت زدایی یادگیری

این . استفاده شده است( 2118) پذیری منابع انسانی از پرسشنامه استاندارد مارتین بلتران انعطاف

پذیری مهارتی و  ای، انعطاف پذیری وظیفه سؤا  بوده و سه بُعد انعطاف 77شامل پرسشنامه 

 . دهد اری را مورد سنجش قرار میپذیری رفت انعطاف

 گیری سؤاتت مقیاس و طیف اندازه -5-1

های مورد استفاده در  ترین روش گیری نگرش افراد، یکی از متداو  استفاده از طیف لیکرت برای اندازه

که ( عبارات)ها  ای منظم از گویهاین مقیاس از مجموعه. باشد های علوم انسانی و اجتماعی می پژوهش

ها معموت از عبارات مساعد و برای تدوین گویه. شودساخته می ،ترتیب خاصی تدوین شده استبه 
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 افقتپاسخ دهنده میزان مو. شودگیری به تعداد مساوی استفاده مینامساعد درباره پدیده مورد اندازه

ت، نشان درجه اس 3تا  7بندی شد که معموت از خود را با هر یک از این عبارات در مقیاس درجه

میانگین . شودگذاری می ارزش( رتبه)ها از نظر عددی سپس پاسخ آزمون به هر یک از گویه. دهد می

 (.7585بازرگان و همکاران، )دهد  ها نمره آزمودنی را در یک مقیاس بدست میحاصل جمع این ارزش

 . شده استگویی به سؤاتت پرسشنامه استفاده  در این پژوهش هم از طیف لیکرت برای پاسخ

 طیف لیکرت استفاده شده در پرسشنامه: 7-5جدو  

 کامق موافقم موافقم نطری ندارم مخالفم مخالفمکامق 

7 2 5 4 3 

 

 روایی و پایایی پرسشنامه -5-8

 7روایی 5-8-7

روایی به معنای آن است که آیا روش انتخاب شده برای سنجش موضوع مورد نظر مناسب است و آن 

بدون . سنجد گیری تا چه حد خصیصه مورد نظر را می به عبارتی دیگر ابزار اندازه. یا نه سنجد  را می

دواس، )اشت های حاصل از آن اطمینان د توان به دقت داده گیری نمی آگاهی از اعتبار ابزار اندازه

بود که هر  توان متصور گیری سه نوع مختلف اعتبار را می در بحث روایی یا اعتبار وسیله اندازه(. 7583

گیری شامل  های تعیین اعتبار اندازه روش. گیری سرو کار دارد کدام با بعد متفاوتی از موضوع اندازه

در این پژوهش (. 7582 ازکیا و آستانه،) باشد ای می اعتبار محتوا، اعتبار مقکی یا تجربی و اعتبار سازه

روایی محتوا این اطمینان را . شده استاز روایی محتوا و روایی سازه جهت سنجش پرسشنامه استفاده 

مورد سنجش را گیری مفهوم  های مناسب یرای اندازه دهد که ابزار مورد نظر به تعداد کافی پرسش می

                                                           
1.Validity 
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رو سؤاتت  برای سنجش روایی محتوا از روایی ظاهری یا صوری استفاده شده، که از این. در بر دارد

روایی سازه یا . ن رشته مدیریت مورد تأیید قرار گرفتپرسشنامه از نظر تعدادی از اساتید و خبرگا

هایی که  گیری تا چه حد با نظریه کند نتایج بدست آمده از کاربرد یک ابزار اندازه ساخت بیان می

در این پژوهش برای سنجش (. 7583، سکاران)ها تدوین شده است تناسب دارد  آزمون بر محور آن

داری آن است که در تحلیل عاملی مبنای معنا. ییدی استفاده شدروایی سازه از روش تحلیل عاملی تأ

 5/1نتایج تحلیل عاملی نشان داد که بار عاملی سه گویه کمتر از . باشند 5/1ها باتی  بار عاملی گویه

 . بنابراین این سه گویه از فرآیند تجزیه و تحلیل کنار گذاشته شدند. باشد می

 7پایایی -5-8-2

بینی، دقت یا  اصطقح پایایی که گاهی اوقات مترداف با قابلیت اعتماد، ثبات، همسانی، قابلیت پیش

آستانه، ازکیا و )گیری  ا در دفعات اندازهه اندازهرود، عبارت است از ثبات  صحت و اعتبار به کار می

مشابه و با روش کار ای از یکسان بودن نتایج در طو  زمان معین و تحت شرایط  پایایی درجه(. 7582

ضریب  .(Cook, 2006) شود گیری می نتایج اندازه 5و قابلیت تکثیر 2قابلیت تکرار باشد که با مشابه می

عدم وجود پایایی است و یک پایایی صد در  دهندة یک است که صفر نشان پایایی عددی بین صفر و

نامه،  مشهورترین ابزار برای آزمون پایایی پرسش. (Gliem and Gliem, 2003) دهد صد را نشان می

گیری از جمله  ضریب آلفای کرونباخ است که به منظور محاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازه

بنا به نظر دانشمندان در  . رود سنجند، به کار می های مختلفی را می هایی که ویژگی نامه پرسش

در این پژوهش آزمون پایایی توسط . قابل قبو  است 1/1تحقیقات علوم انسانی ضریب آلفای باتی 

ها باتی  انجام گرفت که مقادیر ضریب آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها و ابعاد آن SPSSنرم افزار 

 . باشد بنابراین قابلیت اعتماد پرسشنامه برای همة ابعاد در حد قابل قبو  می. بدست آمد 1/1

                                                           
1. Reliablity 

2. Repeatability 

3. Reproducibility
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 . شود در فصل چهارم نتایج بررسی روایی و پایایی پرسشنامه به تفصیل ارائه می

 روش تجزیه و تحلیل -5-9

 7مد  یابی معادتت ساختاری -5-9-7

یک تکنیک تحلیل چند متغیری بسیار کلی و نیرومند از خانواده مد  یابی معادتت ساختاری 

ه پژوهشگر اجازه بسط مد  خطی کلی است که ب تر به بیان دقیق. باشد می رگرسیون چند متغیری

مد  یابی . زمان مورد آزمون قرار دهند از معادتت رگرسیون را به صورت هم ای دهد مجموعه می

هایی درباره روابط متغیرهای مشاهده شده و  معادتت ساختاری یک رویکرد جامع برای آزمون فرضیه

اما . شود مد  یابی علی و گاهی نیز لیزر  نامیده می مکنون است که گاه تحلیل ساختاری کوواریانس،

هومن، )است  SEMاصطقح غالب در این روزها، مد  یابی معادتت ساختاری یا به گونه خقصه 

7584.) 

های تجزیه و تحلیل در تحقیقات علوم  ترین روش ترین و مناسب یکی از قوی( 7587)از نظر آذر 

چند متغیره است، چون این گونه موضوعات چند متغیره بوده و  رفتاری و اجتماعی، تجزیه و تحلیل

تجزیه  و تحلیل ساختارهای کوواریانس یا همان مد  . ها را با شیوه دو متغیری حل کرد توان آن نمی

های پیچیده و یکی  های تجزیه و تحلیل ساختار داده ترین روش یابی معادتت ساختاری، یکی از اصلی

به معنی تجزیه و تحلیل متغیرهای مختلفی  بررسی روابط علت و معلولی است وهای نو برای  از روش

 .دهد را به هم نشان می متغیرها همزماناست که در یک ساختار مبتنی بر تئوری، تأثیرات 

 

 

                                                           
1. Structural Equation Modeling (SEM) 
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 فصل چهارم

 ها تحلیل دادهتجزیه و 
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 مقدمه 4-7

ر این ها، دهای مورد نیاز جهت آزمون فرضیهآوری دادهپس از ارائه روش تحقیق در فصل قبل و جمع

ها بررسی و تجزیه و تحلیل خواهند  ، این دادهمناسب و مشخص آماری های گیری از روشفصل با بهره

 پژوهشاین  های های مطرح شده بتوان پاسخی مناسب برای پرسشیا رد فرضیهتا نهایتاً با تأیید  شد

هایی که به طریق مختلف ای است که طی آن دادهچند مرحله ها، فرایندیتحلیل داده تجزیه و .یافت

-شوند تا زمینه برقراری روابط بین دادهبندی و در نهایت پردازش میاند خقصه، دستهآوری شدهجمع

تحلیل با توجه  و فرآیندهای تجزیه. ها فراهم شودمنظور آزمون فرضیه های علمی بهها و انجام تحلیل

آوری اطقعات متفاوت سازی، ابزار به کار رفته برای جمعها، نوع نظریههیت فرضیهبه نوع تحقیق، ما

های آوری شده ابتدا در سطح توصیفی با استفاده از شاخصهای جمعبرای تجزیه وتحلیل داده .هستند

 سن، جنسیت، شناختی افراد نمونه در تحقیق شاملهای جمعیتآماری به توصیف و تلخیص ویژگی

در آمار تحلیلی به منظور بررسی اثرات میان متغیرهای . شودتحصیقت پرداخته می میزان کار وسابقه 

، و تکنیک تحلیل مسیر با (SEM)های تحقیق از مد  معادتت ساختاری تحقیق و بررسی فرضیه

 .استاستفاده شده  LISREL  8.80و SPSS 20 افزارهایاستفاده از نرم

 :آمار توصیفی 4-2. 

 مطالعه توصیفی نمونه آماری بر حسب جنسیت -4-2-7

بیشترن مرد از پاسخگویان زن دهند که درصد پاسخگویا نشان می 7-4نمودار  و 7-4جدو   

 .است 

 بر حسب جنسیت دهندگان  توزیع فراوانی و درصدی پاسخ :7-4جدو 

 درصد فراوانی جنسیت

 86373 768 مرد 

 75384 21 زن

 711 793 جمع کل
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 بر حسب جنسیت دهندگان  توزیع پاسخ: 7-4نمودار 

 

 مطالعه توصیفی نمونه آماری بر حسب سن -4-2-2
 

 .دنده توزیع فراوانی و درصدی پاسخگویان بر حسب سن را نشان می 2-4و نمودار  2-4جدو  

راوانی را را دربین نمونه آماری سا  بیشترین ف 47-31طور که مشخص است گروه سنی  همان

 .  برخوردار است

 
 بر حسب سن توزیع فراوانی و درصدی پاسخ دهندگان :2-4جدو 

 درصد فراوانی سن

 77319 25 سال 93-23

 28317 36 سال 53-95

 47312 81 سال 13-55

 74346 56 سال 13بیش از 

 711 793 کل
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 بر حسب سن توزیع پاسخ دهندگان: 2-4نمودار 

 

 مطالعه توصیفی نمونه آماری بر حسب سطح تحصیقت     -4-2-5
   

توزیع فراوانی و درصدی پاسخگویان را بر حسب سطح تحصیقت نشان  5-4و نمودار  5-4جدو  

دهندگان، دارای   لیسانس در بین پاسخ طور که مشخص است دارندگان مدرک فوق همان. دهند می

 .  بیشترین فراوانی هستند

                 
 بر حسب سطح تحصیقت توزیع و فراوانی درصدی پاسخ دهندگان :5-4جدو 

 درصد فراوانی میزان تحصیلات

 دیپلم 

 فوق دیپلم

22 

75 

77328 

6366 

 41 18 لیسانس

 41337 19 فوق لیسانس 

 7335 5 دکترا

 711 793 کل
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 بر حسب سطح تحصیقت توزیع پاسخ دهندگان: 5-4نمودار 

 مطالعه توصیفی نمونه آماری بر حسب سابقه خدمت-4-2-4

دهندگان را بر حسب سطح تحصیقت نشان  توزیع فراوانی و درصدی پاسخ 4-4و نمودار  4-4جدو  

سا  و بیشتر، دارای بیشترین توزیع  21طور که مشخص است کارکنان با سابقه خدمت  همان. دهد می

 . باشند نمونه آماری میفراوانی در بین 

 بر حسب سابقه خدمتصدی پاسخ دهندگان توزیع فراوانی و در : 4-4جدو  

 

 

 

 

 کل دکترا فوق لیسانس لیسانس فوق دیپلم دیپلم

22 13 

78 79 

3 

195 

11.28 6.66 

40 40.51 

1.53 

100% 

 درصد فراوانی

 درصد فراوانی خدمت سابقه 

 74353 28 سال 1کمتر از 

 71394 53 سال 53-1

 6366 75 سال 51-53

 76392 55 سال 23-51

 44371 86 سال و بالاتر 23

 711 793 کل
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 بر حسب سابقه خدمت توزیع پاسخ دهندگان: 4-4نمودار 

 

 هاتحلیل استنباطی داده -4-5

به منظور سنجش میزان تاثیر . تحقیق ارائه شده است های این بخش نتایج حاصل از فرضیه در

های تحقیق جهت سنجش آزمون فرضیه زمون تحلیل مسیر ومتغیرهای مستقل بر متغیر وابسته از آ

 .از برازش معادتت ساختاری استفاده شده است

 و آزمون بارتلت 7KMOشاخص  -4-5-7

های موجود را برای عاملی باید از این مسئله اطمینان حاصل شود که آیا می توان دادهدر انجام تحلیل 

به عبارت دیگر آیا داده های مورد نظر برای تحلیل عاملی مناسب . تحلیل مورد استفاده قرار داد یا نه

دو  براساس این. است و آزمون بارتلت استفاده گردیده KMOبدین منظور از شاخص هستند یا خیر؟ 

و نزدیک به ( 6/1)بیشتر از  KMOها زمانی برای تحلیل عاملی مناسب هستند که شاخص آزمون داده

 .استارائه گردیده  3-4  وها در جدخروجی این آزمون. باشد( 13/1)آزمون بارتلت کمتراز  sigیک و 

 

 
                                                           
1. Kaiser- Meyer- Olkin‌ 
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  و بارتلت برای سؤاتت پرسشنامه KMOآزمون  :3-4جدو  

 

 

 

 

، لذا تعداد نمونه (136بیشتر از )است  13693برابر  KMOمقدار شاخص  ،3-4 با توجه به جدو 

برابر ) آزمون بارتلت sigمقدار  چنین هم. باشدتحلیل عاملی کافی میبرای ( دهندگانتعداد پاسخ)

دهد تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار مد  عاملی نشان می است؛ که 13/1، کوچکتراز (صفر

در نتیجه تحلیل عاملی برای  .شودماتریس همبستگی، رد می بودن شده مناسب است و فرض شناخته

 .شناسایی ساختار مد  مناسب است

 

 ش برای بررسی رواییهای پژوه ییدی متغیرتحلیل عاملی تأ -4-5-2

استفاده از آزمون تحلیل عاملی  با بایست ها میاستنباطی، پیش از آزمون فرضیهدر تجزیه و تحلیل 

یک سری  LISRELافزار که آشکار است، نرم طور همان. داد ییدی روایی سازه را مورد آزمون قرارأت

های در ادامه کلیه شاخص. دهد شده ارائه می نهای برای سنجش نیکویی برازش مد  تدوی شاخص

 . گیرند مورد بررسی قرار میذکر شده 

در واقع این شاخص . که نشان دهندة میزان آمارة کای دو برای مد  است (2χ)شاخص کای دو .

که میزان  رلذا هر قد. دهد و معیاری برای بد بودن مد  است ها را نشان می اختقف بین مد  و داده

کوواریانس نمونة اتخاذ شده و ماتریس -آن کمتر باشد، حاکی از اختقف کمتر بین ماتریس واریانس

البته تزم به ذکر . دهد کوواریانس حاصل از مد  اتخاذ شده بوده و بد بودن مد  را نشان می-واریانس

انچه حجم در واقع چن. دگیر است که میزان این شاخص تحت تأثیر تعداد نمونة اتخاذ شده قرار می

لذا تحلیل برازندگی مد  با این . ، این شاخص تمایل زیادی به افزایش داردباشد 211نمونه بیشتر از 

 KMO 39331 آزمون

 آزمون بارتلت

χ
2 5819529 

 12 درجة آزادی
Sig 39333 
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بهتر است که این شاخص،  چنین هم. قابل اتکا است 211تا  711های بین  شاخص، معموتً در نمونه

دهد و نباید  زادی مد  را نشان میدرجة آهم  df شاخص. با در نظر گرفتن درجة آزادی تفسیر شود

ها برای بررسی  یکی از بهترین شاخص (2/df)نسبت کای دو بر درجة آزادی .  کوچکتر از صفر باشد

. البته حد استانداردی برای مناسب بودن میزان این شاخص وجود ندارد. باشد نیکویی برازش مد  می

یکی از  GFI شاخص .باشد 5اند که این شاخص باید کمتر از  اما بسیاری از اندیشمندان بر این عقیده

برای این مقدار نشان از برازش خوب مد  توسط  8/1تر از  های تطبیقی است که مقدار بیش شاخص

تا  9/1های تطبیقی است که مقادیر بین  یکی از شاخص CFI شاخص برازش تطبیقی یا. ها دارد داده

برای این شاخص به عنوان برازش بسیار خوب  91/1به عنوان قابل قبو  بودن و مقادیر باتتر از  91/1

که باشد  گر شاخص نرُم شده برازندگی می ، هم بیانNFIشاخص  .شود ها به مد  تفسیر می داده

باشد که برای  شاخص برازش تطبیقی می، IFIشاخص . باشد برای آن قابل قبو  می 9/1مقادیر باتی 

نیز معیاری دیگر برای  P-Value شاخص .باشد قابل قبو  می 9/1این شاخص هم مقادیر باتی 

اما در مورد میزان قابل قبو  بودن این شاخص، اجماع نظری وجود . سنجش مناسب بودن مد  است

باشد در حالی که  1313برخی از اندیشمندان حوزة آماری معتقدند که میزان آن باید کمتر از . ندارد

 (RMSEA) ر خطاهای مد میانگین مجذو شاخص .برخی بر بیشتر بودن این میزان تأکید دارند

برخی . براساس خطاهای مد  ساخته شده و همانند شاخص کای دو، معیاری برای بد بودن مد  است

برخی دیگر، میزان  چنین باشد، هم 1318اند که این شاخص باید کمتر از  از اندیشمندان بر این عقیده

ساختاری، دو گروه متغیر پنهان و آشکار با سازی معادتت  در مد . دانند را مناسب می 1371کمتر از 

قاسمی، ) گیرد متغیر پنهان، متغیری است که از چند متغیر آشکار شکل می. یکدیگر تفاوت دارند

 ، فراموشی سازمانی هدفمند (TAM) متغیرهای پنهان این پژوهش شامل مدیریت استعداد. (7592

(ORF) پذیری منابع انسانی و انعطاف (FLHR) متغیرهای آشکار هم شامل ابعاد هر یک از . ندباش می

افزار بدون تغییر آورده از آنجا که در این بخش، خروجی نرم. باشد متغیرهای پنهان این پژوهش می

-4 جدو  در ،آشکار متغیرهایمربوط به  افزار، عقئم اختصاریشده است، قبل از مشاهده خروجی نرم
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های پرسشنامه ارائه  در ادامه نتایج تحلیل عاملی برای بررسی روایی هریک از مولفه .ارائه شده است 6

 .شده است

 عقئم اختصاری مربوط به متغیرهای آشکار پژوهش: 6-4جدو  

 اختصاری عقئم تعداد سواتت پرسشنامه متغیر ردیف

 TAS 7-9 نظام جذب استعداد 7

 EST 71-74 نظام ارزیابی استعداد 2

 DDTS 73-22 نظام توسعه و آموزش استعداد 5

 TST 25-28 نظام حفظ استعداد 4

 LET 29-53 یادگیری زدایی 3

 ABH 56-42 اجتناب از عادت های بد 6

 FLD 45-43 انعطاف پذیری وظیفه ای 1

 FLS 46-49 انعطاف پذیری مهارتی 8

 FLB 31-35 انعطاف پذیری رفتاری 9

 

 استعداد جذب گیری نظاممد  اندازه -4-5-2-7

. دهند نشان میاستاندارد و معناداری  های در حالت را استعداد جذب مد  نظام 2-4و  7-4های  شکل

 .اند ی شده در این متغیر تایید شدهد، عضویت کلیه عوامل بررسندهنشان میها  این شکل

 
 

 عاملی در حالت استاندارداستعداد با استفاده از تحلیل  جذب گیری نظاممد  اندازه: 7-4شکل 
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های پنهان را پذیر، سازهفرض بنیادی در تحلیل عاملی آن است که تعدادی از متغیرهای مشاهده

های گویه)استعداد  جذب بارهای عاملی برای نظام شودکه مشاهده می طور همان. دنکنگیری میاندازه

دهد که متغیرهای آشکار ای نشان میسازهدر نتیجه این آزمون عاملی تک . اندتایید شده( پرسشنامه

 . کنندگیری میاستعداد را اندازه جذب به خوبی عامل نظام

 
 استعداد با استفاده از تحلیل عاملی در حالت معناداری جذب گیری نظاممد  اندازه :2-4شکل 

 

بزرگتر از مقدار  ها آمارهشود که این داری بارهای عاملی مشاهده میهای آزمون معنیبا توجه به آماره

های پرسشنامه بطور توان پذیرفت که هر یک از سنجشاند و از این رو میبدست آمده 96/7بحرانی 

 .کنندرا تبیین می استعداد جذب معناداری، نظام

 نظام جذب استعداد گیری های برازندگی مد  اندازهشاخص :1-4جدو  

RMSEA CFI NFI IFI GFI  f /2χ 

13183 1396 1395 1396 1396 2395 

 

 اده از مد  معادتت ساختاری، با استف استعداد جذب در آزمون نظام ،1-4چنین با توجه به جدو   هم

مقدار )خروجی نرم افزار نشان دهنده مناسب بودن مد  ساختاری برازش یافته برای آزمون هستند 

نیز نشان دهنده مناسب بودن  RMSEA=183/1میزان (. .باشد می 5کای دو  به درجه آزادی زیر 

مشاهده شده تا میزان زیادی منطبق بر مد   های به عبارت دیگر داده. تاری استبرازش مد  ساخ
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 که نشان دهنده باشند می 9/1همگی باتی  CFI و  GFI ،IFI ، NFIمقدار . مفهومی تحقیق است

 . باشد برازش نسبتاً باتی مد  می

 گیری نظام ارزیابی استعدادهامد  اندازه -4-5-2-2

 
استاندارد و معناداری نشان  های در حالت را استعدادها ارزیابی مد  گویه  نظام 4-4و  5-4های  شکل

 . اند شده در این متغیر تایید شده، عضویت کلیه عوامل بررسی دهند نشان می ها شکلاین . دهند می

 

 
 استعدادها با استفاده از تحلیل عاملی در حالت استاندارد ارزیابی گیری گویه نظاممد  اندازه :5-4شکل 

 

های پنهان را پذیر، سازهفرض بنیادی در تحلیل عاملی آن است که تعدادی از متغیرهای مشاهده

استعدادها  ارزیابی بارهای عاملی برای متغیر نظام شودمشاهده میکه  طور همان. دنکنگیری میاندازه

دهد که ای نشان میدر نتیجه این آزمون عاملی تک سازه. اندتایید شده( های پرسشنامهگویه)

 .کنندگیری میاستعدادها را اندازه ارزیابی متغیرهای آشکار به خوبی عامل نظام
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 استعدادها با استفاده از تحلیل عاملی در حالت معناداری ارزیابی گیری گویه نظاممد  اندازه :4-4شکل 

 

بزرگتر از مقدار  ها شود که این آمارهداری بارهای عاملی مشاهده میهای آزمون معنیآمارهبا توجه به 

های پرسشنامه بطور توان پذیرفت که هر یک از سنجشاند و از این رو میبدست آمده 96/7بحرانی 

 .کنندمعناداری، عامل متناظر را تبیین می

 استعدادها ارزیابی نظامهای برازندگی مد  اندازه گیری شاخص :8-4جدو  

RMSEA CFI NFI IFI GFI  f /2χ 

13119 1397 1391 1397 1393 2355 

 

اده از مد  معادتت با استف هااستعدادارزیابی  در آزمون نظام ،8-4چنین با توجه به جدو   هم

خروجی نرم افزار نشان دهنده مناسب بودن مد  ساختاری برازش یافته برای آزمون  ساختاری، 

نیز نشان دهنده  RMSEA=119/1میزان (. باشد می 5مقدار کای دو  به درجه آزادی زیر )هستند 

مشاهده شده تا میزان زیادی  های به عبارت دیگر داده. تاری استمناسب بودن برازش مد  ساخ

که  باشند می 9/1همگی باتی  CFI و  GFI ،IFI ، NFIمقدار . هومی تحقیق استمنطبق بر مد  مف

 . باشد برازش نسبتاً باتی مد  می نشان دهنده
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 استعداد آموزش و توسعه گیری نظاممد  اندازه -4-5-2-5

این شکل . ددهنشان می دادها را در حالت استاندارداستع آموزش و توسعه مد  گویه نظام 3-4شکل 

 . اند ی شده در این متغیر تایید شده، عضویت کلیه عوامل بررسددهنشان می

 
 با استفاده از تحلیل عاملی در حالت استاندارد هااستعداد آموزش و توسعه گیری نظاممد  اندازه: 3-4شکل 

پنهان را  هایپذیر، سازهفرض بنیادی در تحلیل عاملی آن است که تعدادی از متغیرهای مشاهده

-گویه)سازمانی  بارهای عاملی برای متغیر درون شود،که مشاهده می طور همان .دنکنگیری میاندازه

ن بودن بارهای عاملی سؤاتت با توجه به پایی (.76، 73 های جزء گویه)اند یید شدهتأ( های پرسشنامه

 های در شکل این گویهذف شده و مد  اصقح شده ، این دو سؤا  از آنالیز ح(5/1کمتر از ) 76و  73

  .  نشان داده شده است 1-4و  4-6

 

استعداد بعد از حذف سواتت با بار  آموزش و توسعه گیری نظاممد  اندازه -4-5-2-5-7

 5/1عاملی کمتر از 
 

های  عه و آموزش استعدادها را در حالتگیری نظام توس اندازه اصقح شده مد  1-4و  6-4های  شکل

 . دهند استاندارد و معناداری نشان می
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 استاندارداستعداد با استفاده از تحلیل عاملی در حالت  آموزش و توسعه گیری نظاممد  اصقح شده اندازه :6-4شکل 

 

نتیجه این آزمون  در. اندتایید شده( های پرسشنامهگویه)سازمانی  بارهای عاملی برای متغیر درون

استعداد را  آموزش و توسعه دهد که متغیرهای آشکار به خوبی عامل نظامای نشان میعاملی تک سازه

 .کنندگیری میاندازه

 
 استعداد با استفاده از تحلیل عاملی در حالت معناداری آموزش و توسعه گیری نظاممد  اصقح شده اندازه :1-4شکل 

 

بزرگتر از مقدار  ها شود که این آمارهداری بارهای عاملی مشاهده میآزمون معنی هایبا توجه به آماره

های پرسشنامه بطور توان پذیرفت که هر یک از سنجشاند و از این رو میبدست آمده 96/7بحرانی 

 .کننداستعداد را تبیین می آموزش و توسعه معناداری، نظام

 هااستعداد آموزش و توسعه نظاماندازه گیری  اصقح شده های برازندگی مد شاخص :9-4جدو  

RMSEA CFI NFI IFI GFI  f /2χ 

13149 1392 1395 1392 1397 2383 
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اده از مد  با استف هااستعدادتوسعه و آموزش  در آزمون نظام ،9-4چنین با توجه به جدو   هم

خروجی نرم افزار نشان دهنده مناسب بودن مد  ساختاری برازش یافته برای معادتت ساختاری، 

نیز نشان  RMSEA=149/1میزان (. .باشد می 5مقدار کای دو  به درجه آزادی زیر )آزمون هستند 

مشاهده شده تا میزان  های به عبارت دیگر داده. تاری استدهنده مناسب بودن برازش مد  ساخ

 9/1همگی باتی  CFI و  GFI ،IFI ، NFIمقدار . هومی تحقیق استزیادی منطبق بر مد  مف

 . باشد برازش نسبتاً باتی مد  می که نشان دهنده باشند می

 

 استعداد حفظ گیری نظاممد  اندازه -4-5-2-4

-استاندارد و معناداری نشان می های در حالت ها رااستعداد حفظ مد  نظام 9-4و  8-4های  شکل

 . اند دهد، عضویت کلیه عوامل بررسی شده در این متغیر تایید شدهنمودارها نشان میاین . دنده

 
 استعداد با استفاده از تحلیل عاملی در حالت استاندارد حفظ نظام گیریمد  اندازه :8-4شکل 

 

های پنهان را پذیر، سازهفرض بنیادی در تحلیل عاملی آن است که تعدادی از متغیرهای مشاهده

استعداد  حفظ نظام بارهای عاملی برای متغیر ،شودکند همانطور که مشاهده میگیری میاندازه

دهد که ای نشان میدر نتیجه این آزمون عاملی تک سازه. اندتایید شده( های پرسشنامهگویه)

 .کنندگیری میاستعداد را اندازه حفظ متغیرهای آشکار به خوبی عامل نظام
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 استعداد با استفاده از تحلیل عاملی در حالت معناداری حفظ نظامگیری اندازهمد   :9-4شکل 

 

بزرگتر از مقدار  ها شود که این آمارهداری بارهای عاملی مشاهده میهای آزمون معنیبا توجه به آماره

 های پرسشنامه بطورتوان پذیرفت که هر یک از سنجشاند و از این رو میبدست آمده 96/7بحرانی 

 .کنندرا تبیین می استعداد حفظ معناداری، نظام

 استعداد حفظ گیری نظام های برازندگی مد  اندازهشاخص :71-4جدو  

RMSEA CFI NFI IFI GFI  f /2χ 

13135 1392 1392 1392 1391 2364 

 

اده از مد  معادتت با استف هااستعدادحفظ  در آزمون نظام ،71-4چنین با توجه به جدو   هم

خروجی نرم افزار نشان دهنده مناسب بودن مد  ساختاری برازش یافته برای آزمون ساختاری، 

نیز نشان دهنده  RMSEA=135/1میزان (. باشد می 5مقدار کای دو  به درجه آزادی زیر )هستند 

مشاهده شده تا میزان زیادی  های به عبارت دیگر داده. تاری استمناسب بودن برازش مد  ساخ

که  باشند می 9/1همگی باتی  CFI و  GFI ،IFI ، NFIمقدار . منطبق بر مد  مفهومی تحقیق است

 . باشد برازش نسبتاً باتی مد  می نشان دهنده
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 زدایی گیری یادگیریمد  اندازه -4-5-2-3

 
این . دهددر حالت استاندارد و معناداری را نشان می زدایی مد  یادگیری 77-4و  71-4های  شکل

 . اند ی شده در این متغیر تایید شدهد، عضویت کلیه عوامل بررسندهنشان می ها شکل

 
 با استفاده از تحلیل عاملی در حالت استاندارد زدایی یادگیری گیری گویهمد  اندازه : 71-4شکل 

 

های پنهان را پذیر، سازهتعدادی از متغیرهای مشاهدهفرض بنیادی در تحلیل عاملی آن است که 

های گویه)زدایی  یادگیری بارهای عاملی برای متغیر شودکه مشاهده می طور کند همانگیری میاندازه

دهد که متغیرهای آشکار ای نشان میدر نتیجه این آزمون عاملی تک سازه. اندتایید شده( پرسشنامه

 .کنندگیری میرا اندازه زدایی به خوبی عامل یادگیری

 
 یزدایی با استفاده از تحلیل عاملی در حالت معنادار یادگیری گیری گویهمد  اندازه: 77-4شکل 
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بزرگتر از مقدار  ها شود که این آمارهداری بارهای عاملی مشاهده میهای آزمون معنیبا توجه به آماره

های پرسشنامه بطور توان پذیرفت که هر یک از سنجشمیاند و از این رو بدست آمده 96/7بحرانی 

 .کنندزدایی را تبیین می معناداری، عامل یادگیری

 زدایی یادگیری گیری های برازندگی مد  اندازهشاخص :77-4جدو  

RMSEA CFI NFI IFI GFI  f /2χ 

13112 1392 1391 1397 1392 2385 

 

اده از مد  معادتت با استفزدایی  گویه یادگیریدر آزمون  ،77-4چنین با توجه به جدو   هم

خروجی نرم افزار نشان دهنده مناسب بودن مد  ساختاری برازش یافته برای آزمون ساختاری، 

نیز نشان دهنده  RMSEA=112/1میزان (. باشد می 5مقدار کای دو  به درجه آزادی زیر )هستند 

مشاهده شده تا میزان زیادی  های ه عبارت دیگر دادهب. تاری استمناسب بودن برازش مد  ساخ

که  باشند می 9/1همگی باتی  CFI و  GFI ،IFI ، NFIمقدار . منطبق بر مد  مفهومی تحقیق است

 . باشد برازش نسبتاً باتی مد  می نشان دهنده

 

 بد داتعا از گیری اجتنابمد  اندازه -4-5-2-6

-شان میاین شکل ن. ددهنشان میدر حالت استاندارد  را بد های عادت از مد  اجتناب 72-4شکل 

 . اند دهد، عضویت کلیه عوامل بررسی شده در این متغیر تایید شده

.  
 بد با استفاده از تحلیل عاملی در حالت استاندارد عادات از گیری گویه اجتنابمد  اندازه :72-4شکل 
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های پنهان را پذیر، سازهاز متغیرهای مشاهدهفرض بنیادی در تحلیل عاملی آن است که تعدادی 

بد  های عادت از اجتناب بارهای عاملی برای متغیر شودکه مشاهده می طور همان. کندگیری میاندازه

 42با توجه به پایین بودن بار عاملی سؤا  (. 42بجز گویه ) اندتایید شده( های پرسشنامهگویه)

 74-4و  75-4های  در شکل حذف شده و مد  اصقح شده این گویه نالیز، این سوا  از آ(5/1کمتراز )

 . نشان داده شده است

 

بعد از حذف سؤا  با بار عاملی کمتر  بد عاداتاجتناب از گیری مد  اندازه -4-5-2-6-7

 5/1از 
گیری گویه اجتناب از عادات بد را در حالت استاندارد  اندازه مد  اصقح شده 74-4و  75-4های  شکل

 . دهند می و معناداری نشان 

 

 
 استانداردبا استفاده از تحلیل عاملی در حالت  های بد اجتناب از عادت گویه گیریاندازه اصقح شده مد  :75-4شکل 

 

در نتیجه این آزمون . اندتایید شده( های پرسشنامهگویه)سازمانی  بارهای عاملی برای متغیر درون

-را اندازه های بد اجتناب از عادتدهد که متغیرهای آشکار به خوبی عامل ای نشان میعاملی تک سازه

 .کنند میگیری 
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 با استفاده از تحلیل عاملی در حالت معناداری بد ب از عاداتاجتنا گویه گیریمد  اصقح شده اندازه: 74-4شکل 
  . 

بزرگتر از مقدار  ها هشود که این آمارداری بارهای عاملی مشاهده میهای آزمون معنیبه آماره با توجه

های پرسشنامه بطور توان پذیرفت که هر یک از سنجشاند و از این رو میبدست آمده 96/7بحرانی 

 .کنندرا تبیین می های بد اجتناب از عادتمعناداری، 

 
 های بد اجتناب از عادت گیری اندازه اصقح شده مد  های برازندگیشاخص: 72-4جدو  

RMSEA CFI NFI IFI GFI  f /2χ 

13146 1395 1397 1395 1397 2381 

 

اده از مد  معادتت با استفگویه اجتناب از عادت بد در آزمون  ،72-4چنین با توجه به جدو   هم

خروجی نرم افزار نشان دهنده مناسب بودن مد  ساختاری برازش یافته برای آزمون ساختاری، 

نیز نشان دهنده  RMSEA=146/1میزان (. .باشد می 5مقدار کای دو  به درجه آزادی زیر )هستند 

مشاهده شده تا میزان زیادی  های به عبارت دیگر داده. تاری استمناسب بودن برازش مد  ساخ

که  باشند می 9/1همگی باتی  CFI و  GFI ،IFI ، NFIمقدار . هومی تحقیق استمنطبق بر مد  مف

 . باشد برازش نسبتاً باتی مد  می نشان دهنده
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 ایوظیفه پذیری گیری انعطافمد  اندازه -4-5-2-1

در حالت استاندارد و  ای را وظیفه پذیری انعطافگیری گویه  مد  اندازه 76-4و  73-4های  شکل

ی شده در این متغیر د، عضویت کلیه عوامل بررسندهنشان می ها شکلاین  .دندهنشان میمعناداری 

 .اند تایید شده

  

 
 ای با استفاده از تحلیل عاملی در حالت استانداردوظیفه پذیری گیری گویه انعطافمد  اندازه :73-4شکل 

 

های پنهان را پذیر، سازهاست که تعدادی از متغیرهای مشاهدهفرض بنیادی در تحلیل عاملی آن 

ای وظیفه پذیری انعطاف بارهای عاملی برای متغیر شودکه مشاهده می طور کند همانی میگیراندازه

دهد که ای نشان میدر نتیجه این آزمون عاملی تک سازه. اندتایید شده( های پرسشنامهگویه)

 .کنندگیری میای را اندازهوظیفه پذیری عامل انعطاف متغیرهای آشکار به خوبی
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 ای با استفاده از تحلیل عاملی در حالت معناداریوظیفه پذیری انعطاف گیری گویهمد  اندازه :76-4شکل 

 

بزرگتر از مقدار  ها شود که این آمارهداری بارهای عاملی مشاهده میهای آزمون معنیبا توجه به آماره

های پرسشنامه بطور توان پذیرفت که هر یک از سنجشاند و از این رو میبدست آمده 96/7بحرانی 

 .کنندای را تبیین میوظیفه پذیری معناداری، عامل انعطاف

 ای وظیفه پذیری انعطاف های برازندگی مد  اندازه گیریشاخص :75-4جدو  

RMSEA CFI NFI IFI GFI  f /2χ 

13152 1394 1391 1395 1391 2396 

 

اده از مد  معادتت با استفای  پذیری وظیفه گویه انعطافدر آزمون  ،75-4چنین با توجه به جدو   هم

خروجی نرم افزار نشان دهنده مناسب بودن مد  ساختاری برازش یافته برای آزمون ساختاری، 

نیز نشان دهنده  RMSEA=152/1میزان (. .باشد می 5مقدار کای دو  به درجه آزادی زیر )هستند 

مشاهده شده تا میزان زیادی  های به عبارت دیگر داده. تاری استمناسب بودن برازش مد  ساخ

که  باشند می 91/1 باتیهمگی  CFI و  GFI ،IFI ، NFIمقدار . منطبق بر مد  مفهومی تحقیق است

 . باشد برازش نسبتاً باتی مد  می نشان دهنده
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 مهارتی پذیری گیری انعطافمد  اندازه -4-5-2-8

 
در حالت استاندارد و  را مهارتی پذیری انعطاف گیری گویه اندازه مد  78-4و  71-4های  شکل

ی شده در این متغیر د، عضویت کلیه عوامل بررسندهنشان می ها این شکل. نددهنشان میمعناداری 

 .اند تایید شده

 
 مهارتی با استفاده از تحلیل عاملی در حالت استاندارد پذیری گیری گویه انعطافمد  اندازه :71-4شکل 

 

های پنهان را پذیر، سازهفرض بنیادی در تحلیل عاملی آن است که تعدادی از متغیرهای مشاهده

مهارتی  پذیری انعطاف بارهای عاملی برای متغیر شودکه مشاهده می طور کند همانگیری میاندازه

دهد که ای نشان میدر نتیجه این آزمون عاملی تک سازه. اندتایید شده( های پرسشنامهگویه)

 .کنندگیری میمهارتی را اندازه پذیری متغیرهای آشکار به خوبی عامل انعطاف

 

 
 با استفاده از تحلیل عاملی در حالت معناداری مهارتی پذیری انعطاف گیری گویهمد  اندازه :78-4شکل 
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شود که این آمارها بزرگتر از مقدار داری بارهای عاملی مشاهده میهای آزمون معنیبا توجه به آماره

های پرسشنامه بطور توان پذیرفت که هر یک از سنجشمی رو اند و از اینبدست آمده 96/7بحرانی 

 .کنندمهارتی را تبیین می پذیری معناداری، عامل انعطاف

 مهارتی پذیری انعطاف های برازندگی مد  اندازه گیریشاخص :74-4جدو   

 

اده از مد  معادتت با استفپذیری مهارتی  گویه انعطافدر آزمون  ،74-4چنین با توجه به جدو   هم

خروجی نرم افزار نشان دهنده مناسب بودن مد  ساختاری برازش یافته برای آزمون ساختاری، 

نیز نشان دهنده  RMSEA=135/1میزان (. .باشد می 5مقدار کای دو  به درجه آزادی زیر )هستند 

مشاهده شده تا میزان زیادی  های به عبارت دیگر داده. تاری استمناسب بودن برازش مد  ساخ

که  باشند می 91/1همگی باتی  CFI و  GFI ،IFI ، NFIمقدار . هومی تحقیق استمنطبق بر مد  مف

 . باشد برازش نسبتاً باتی مد  می نشان دهنده

 

 رفتاری پذیری گیری انعطافمد  اندازه -4-5-2-9

. دندهدر حالت استاندارد و معناداری نشان می را رفتاری پذیری مد  انعطاف 21-4و  79-4های  شکل

 .د، عضویت کلیه عوامل بررسی شده در این متغیر تایید شده استندهنشان می ها شکلاین 

RMSEA CFI NFI IFI GFI  f /2χ 

13135 1394 1395 1394 1391 2318 
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 رفتاری با استفاده از تحلیل عاملی در حالت استاندارد پذیری گیری گویه انعطافمد  اندازه: 79-4شکل 

 

را  های پنهانپذیر، سازهفرض بنیادی در تحلیل عاملی آن است که تعدادی از متغیرهای مشاهده

رفتاری  پذیری انعطاف بارهای عاملی برای متغیر شودکه مشاهده می طور کند همانگیری میاندازه

دهد که ای نشان میدر نتیجه این آزمون عاملی تک سازه. اندتایید شده( های پرسشنامهگویه)

 .کنندگیری میرفتاری را اندازه پذیری متغیرهای آشکار به خوبی عامل انعطاف

 
 معناداری رفتاری با استفاده از تحلیل عاملی در حالت پذیری انعطاف گیری گویهمد  اندازه: 21-4شکل 

شود که این آمارها بزرگتر از مقدار داری بارهای عاملی مشاهده میهای آزمون معنیبا توجه به آماره

های پرسشنامه بطور سنجشتوان پذیرفت که هر یک از اند و از این رو میبدست آمده 96/7بحرانی 

 .کنندرفتاری را تبیین می پذیری معناداری، عامل انعطاف
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 رفتاری پذیری فانعطا های برازندگی مد  اندازه گیریشاخص :73-4جدو  
RMSEA CFI NFI IFI GFI  f /2χ 

13161 1396 1393 1396 1398 2334 

 

با استفاده از مد  معادتت  رفتاریپذیری  ، در آزمون گویه انعطاف73-4چنین با توجه به جدو   هم

ساختاری، خروجی نرم افزار نشان دهنده مناسب بودن مد  ساختاری برازش یافته برای آزمون 

نیز نشان دهنده  RMSEA=161/1میزان .(. باشد می 5مقدار کای دو  به درجه آزادی زیر )هستند 

های مشاهده شده تا میزان زیادی  به عبارت دیگر داده. ی استمناسب بودن برازش مد  ساختار

که باشند  می 91/1همگی باتی  CFI و  GFI ،IFI ، NFIمقدار . منطبق بر مد  مفهومی تحقیق است

 .اشدب نشان دهنده برازش نسبتاً باتی مد  می

 پرسشنامه آزمون فرض قابلیت اعتماد یا پایایی -4-5-5

استفاده شده برای تعیین پایایی پرسشنامه در این پژوهش از آزمونی به نام ضریب آلفای کرونباخ 

های آن پاسخ کههایی طراحی شده این آزمون برای تعیین قابلیت اعتماد یا پایایی پرسشنامه. است

نفر  51ی پایایی پرسشنامه در تحقیق حاضر با انجام مطالعه بر رو .باشدای میگزینه چندبصورت 

که  با توجه به این. نشان داده شده است 76-4در جدو   ضریب آلفای کرونباخ نتایج انجام شد که

باشد، نشان از اعتبار مناسب پرسشنامه  می 1/1ضریب آلفای کرونباخ برای تمام متغیرها باتی 

سازگاری و  قبو در حد قابل برای همه ابعاد مه شناقابلیت اعتماد پرستوان گفت که  باشد و می می

 .باشد درونی بین متغیرها در سطح مطلوبی می

 جدو  مربوط به پایایی متغیرهای پژوهش: 76-4جدو  

 آلفای کرونباخ متغیرها نام متغیر 

 1392 مدیریت استعداد

 1385 فراموشی سازمانی هدفمند

 1381 پذیری منابع انسانی انعطاف

 



121 
 

 ها بررسی نرما  بودن داده -4-5-4

به طور کلی می . نیاز انجام تمامی آزمون های پارامتری، نرما  بودن توزیع آماری متغیرهاستپیش 

حا  اگر توزیع  . میانگین و انحراف معیار استوار هستند های پارامتری، عموما برتوان گفت که آزمون

نرما  بودن جهت تشخیص بنابراین . توان استنباط درست از نتایج داشتجامعه نرما  نباشد، نمی

 .شده است آورده 71-4 استفاده شده که نتایج آن در جدو  اسمیرنوف - کلموگروفآزمون  از  هاداده

H0: ≤ Sig 5/.0  تنرمال اسجامعه توزیع. 

H1: > Sig 5/.0 نرمال نیستجامعه توزیع. 

 جامعه بودن نرما  بررسی جهت فواسمیرن –آزمون کلموگروف: 71-4جدو   

 

صفر مبتنی بر نرما   ، لذا فرض13/1از مقدار  Sigداری بودن سطح معنیبزرگتر و مساوی با توجه به 

 .گیردمورد تائید قرار میها بودن توزیع متغیر

 همبستگی بین متغیرهای پژوهش -4-5-3

ضریب همبستگی  نتایج .همبستگی بین متغیرهای اصلی پژوهش در این قسمت بررسی شده است

 . ارائه شده است 78-4پیرسون بین کلیة متغیرهای پژوهش، در جدو  

 

 

 

 نتیجه آزمون داریسطح معنی مقدار آزمون فراوانی ابعاد کقن

 H0  تایید 1331 1318 793 استعدادمدیریت 

 H0  تایید 1311 7321 793 فراموشی سازمانی هدفمند

 H0  تایید 1374 7374 793 انسانی منابع پذیری انعطاف
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 ضریب همبستگی پیرسون نتایج: 78-4جدو  

  مدیریت استعداد انسانی منابع پذیریانعطاف هدفمند سازمانی فراموشی
**36/1 

111/1 

**41/1 

111/1 

 مدیریت استعداد 7

 سطح معناداری
**47/1 

111/1 

 منابع پذیریانعطاف  7

 سطح معناداری انسانی

 سازمانی فراموشی   7

 سطح معناداریهدفمند 

 

ضرایب . درصد معنادار هستند 99هستند در سطح ** ضرایبی که دارای عقمت  -78-4در جدو  

بین مدیریت استعداد و ترین ضریب همبستگی، مربوط به رابطة  این جدو  نشان از آن دارد که بزرگ

ترین ضریب نیز مربوط به رابطة بین  کوچک. باشد می 36/1فراموشی سازمانی هدفمند و به میزان 

 . باشد می 47/1منابع انسانی و فراموشی سازمانی هدفمند و به میزان پذیری  انعطاف

 با استفاده از معادتت ساختاری پژوهش اتیفرضآزمون  -4-4

اطمینان یافتن  چنین و هم پژوهشرزیابی مد  مفهومی گیری به منظور ااندازه های پس از تعیین مد 

با استفاده از معادتت  پژوهشفرضیات ، پژوهشد رابطه علی میان متغیرهای از وجود یا عدم وجو

وابسته و تایید کل از  ، میانجی،برای بررسی رابطه علی بین متغیرهای مستقل. ساختاری آزمون شدند

 . روش تحلیل مسیر استفاده شده است
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    پژوهشبررسی فرضیه او 

 
H0 :مازندران استان پرورش و آموزش کل اداره در انسانی منابع پذیری انعطاف بر استعداد مدیریت 
  .ندارد تأثیر

H1 :مازندران استان پرورش و آموزش کل اداره در انسانی منابع پذیری انعطاف بر استعداد مدیریت 

  .داردمثبت و معناداری  تأثیر
 

طور که گفته شد، برای سنجش فرضیات پژوهش از مد  سازی معادتت ساختاری استفاده  همان

های آن  که مد  ساختاری یا همان نمودار مسیر، تأیید شود، اوت باید شاخص برای این. گردیده است

رو  از این. و ضرایب استاندارد معنادار باشند t-valueبرازش مناسبی داشته باشند و ثانیا باید مقادیر 

  .شود های برازندگی مد  پرداخته و سپس نتایج نمودار مسیر ارائه می ابتدا به بررسی شاخص

 پذیری منابع انسانی گیری مدیریت استعداد و انعطاف های برازندگی مد  اندازه شاخص: 79-4جدو  

RMSEA CFI NFI IFI GFI  f /2χ 

13114 1395 1397 1395 1392 2396 

 

بت ، نس71/1از  کمترRMSEA  چون مقدار . شود ، برازندگی مد  تأیید می79-4 جدو  نتایج طبق

 91/1همگی باتی  CFI و  GFI ،IFI ، NFI های شاخص مقدار و 5آزادی کمتر از کای دو به درجه 

. باشند می

 

 ساختاری در حالت تخمین استاندارد مد  :27-4شکل 
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 (معناداری) افزارنرم مد  ساختاری در حالت ضرایب تی: 22-4شکل 

های تخمین استاندارد و  مد  ساختاری فرضیه او  پژوهش را در حالت 22-4و  27-4های  شکل

-داری بارهای عاملی مشاهده میهای آزمون معنیبا توجه به آماره. دهند ضرایب معناداری نشان می

پذیرفت که هر توان می رو اند و از اینبدست آمده 96/7بزرگتر از مقدار بحرانی  ها هشود که این آمار

 .کنندرا تبیین می فرضیه او های پرسشنامه بطور معناداری، یک از سنجش

 نتایج حاصل از الگوی معادتت ساختاری: 21-4جدو 

 

ضریب استاندارد بین دو متغیر  که دهد نشان می ساختاری ، نتایج الگوی معادتت21-4جدو   طبق

( 6)بدست آمده  tاست و با توجه به  39/1 برابر با انسانی منابع پذیری انعطاف و استعداد مدیریت بین

که بین   توان نتیجه گرفتگردد پس میتایید می H1رد و   H0باشد لذامی ±96/7که بیشتر از 

 مازندران تاثیر استان پرورش و آموزش کل اداره در انسانی منابع پذیری و انعطاف استعداد مدیریت

 .گرددمعناداری وجود دارد و از این رو فرضیه او  پژوهش تایید می

 

 

 

 نتیجه آزمون ضرائب استاندارد تیضرائب  (وابسته)متغیر  (مستقل)متغیر 

 H1 تایید  1339 6 انسانی منابع پذیری انعطاف استعداد مدیریت
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   پژوهشبررسی فرضیه دوم 

H0 :مازندران استان پرورش و آموزش کل اداره در هدفمند سازمانی فراموشی بر استعداد مدیریت 

  .ندارد تأثیر

H1 :مازندران استان پرورش و آموزش کل اداره در هدفمند سازمانی فراموشی بر استعداد مدیریت 

 .دارد مثبت و معناداری تأثیر

های مد  آن پرداخته  بررسی اعتبار و برازندگی شاخصبرای سنجش فرضیه دوم هم ابتدا به 

 . شود می

 هدفمند سازمانی فراموشی و استعداد مدیریت گیریبرازندگی مد  اندازههای شاخص :27-4جدو  

RMSEA CFI NFI IFI GFI  f /2χ 

13188 1391 1395 1393 1392 2393 

 

، نسبت 71/1از  کمترRMSEA  چون مقدار . شود ، برازندگی مد  تأیید می27-4 جدو  نتایج طبق

 91/1همگی باتی  CFI و  GFI ،IFI ، NFI های شاخص مقدار و 5کای دو به درجه آزادی کمتر از 

 . باشند می

 

 مد  ساختاری در حالت تخمین استاندارد: 25-4شکل 
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 (معناداری)افزار نرم مد  ساختاری در حالت ضرایب تی: 24-4شکل 

های تخمین استاندارد و  مد  ساختاری فرضیه دوم پژوهش را در حالت 24-4و  25-4های  شکل

داری بارهای عاملی مشاهده های آزمون معنیبا توجه به آماره. دهند ضرایب معناداری نشان می

فت توان پذیرمی رو ایناند و از بدست آمده 96/7بزرگتر از مقدار بحرانی  ها شود که این آمارهمی

 .کنندرا تبیین می فرضیه دومهای پرسشنامه بطور معناداری، که هر یک از سنجش

 نتایج حاصل از الگوی معادتت ساختاری :22-4جدول 

 

 ضریب استاندارد بین دو متغیر  که دهدمی نشان ساختاری نتایج الگوی معادتت 22-4طبق جدو   

( 9338)بدست آمده  tاست و با توجه به  43/1 برابر با هدفمند سازمانی فراموشی و استعداد مدیریت

 مدیریت که  توان نتیجه گرفتگردد پس میتایید می H1رد و   H0باشد لذامی ±96/7که بیشتر از 

معناداری  مازندران تاثیر استان پرورش و آموزش کل اداره در هدفمند سازمانی فراموشی بر استعداد

 . گردددارد و از این رو فرضیه دوم پژوهش تایید می

 

 

 نتیجه آزمون ضرائب استاندارد تیضرائب  (وابسته)متغیر  (مستقل)متغیر 

 H1 تایید  1343 9338 هدفمند سازمانی فراموشی استعداد مدیریت
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  بررسی فرضیه سوم پژوهش 

H0 :استان پرورش و آموزش کل اداره در منابع انسانی پذیری انعطاف بر هدفمند سازمانی فراموشی 

  .ندارد تأثیر مازندران

H1: استان پرورش و آموزش کل اداره در انسانی منابع پذیری انعطاف بر هدفمند سازمانی فراموشی 

  .دارد مثبت و معناداری تأثیر مازندران

های مد  آن پرداخته  بررسی اعتبار و برازندگی شاخصهم ابتدا به  پژوهش سومبرای سنجش فرضیه 

 . شود می

 انسانی منابع پذیریانعطاف و هدفمند سازمانی فراموشی گیریهای برازندگی مد  اندازهشاخص: 25-4جدو  

RMSEA CFI NFI IFI GFI  f /2χ 

13115 1391 1397 1394 1392 2398 

 

، نسبت 71/1از  کمترRMSEA  چون مقدار . شود ، برازندگی مد  تأیید می25-4 جدو  نتایج طبق

 91/1همگی باتی  CFI و  GFI ،IFI ، NFI های شاخص مقدار و 5آزادی کمتر از کای دو به درجه 

 . باشند می

 
 مد  ساختاری در حالت تخمین استاندارد :23-4شکل 
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 (معناداری) افزارنرم مد  ساختاری در حالت ضرایب تی :26-4شکل 

بزرگتر از مقدار  ها که این آمارهشود داری بارهای عاملی مشاهده میهای آزمون معنیبا توجه به آماره

های پرسشنامه بطور توان پذیرفت که هر یک از سنجشاند و از این رو میبدست آمده 96/7بحرانی 

 .کنندرا تبیین می فرضیه سوم معناداری،

 نتایج حاصل از الگوی معادتت ساختاری :24-4جدو  

 

ضریب استاندارد بین دو متغیر  که دهدمی نشان ساختاریالگوی معادتت نتایج  24-4طبق جدو  

 tاست و با توجه به  35/1 برابر با انسانی منابع پذیری انعطاف هدفمند و  سازمانی فراموشی بین

توان نتیجه گردد پس میتایید می H1رد و   H0باشد لذامی ±96/7که بیشتر از ( 72321)بدست آمده 

 و آموزش کل اداره در انسانی منابع پذیری انعطاف بر هدفمند سازمانی فراموشیکه بین   گرفت

 .گرددفرضیه سوم پژوهش تایید می معناداری وجود دارد و از این رو مازندران تاثیر استان پرورش

 

 

 

 نتیجه آزمون استانداردضرائب  تیضرائب  (وابسته)متغیر  (مستقل)متغیر 

 سازمانی فراموشی

  هدفمند

 منابع پذیری انعطاف

 انسانی

 H1 تایید  1335 72321
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  بررسی فرضیه چهارم پژوهش 

H0: نقش انسانی منابع پذیری انعطاف و استعداد مدیریت بین ارتباط بر هدفمند سازمانی فراموشی 

  .ندارد میانجی

H1: نقش انسانی منابع پذیری انعطاف و استعداد مدیریت بین ارتباط بر هدفمند سازمانی فراموشی 

 .دارد میانجی

های مد  آن  بررسی اعتبار و برازندگی شاخصهم ابتدا به  چهارم پژوهشبرای سنجش فرضیه 

 .شود پرداخته می

پذیری انعطاف و استعداد مدیریت ،هدفمند  سازمانی فراموشی گیریهای برازندگی مد  اندازهشاخص -23-4جدو  

 انسانی منابع
RMSEA CFI NFI IFI GFI  f /2χ 

13131 1394 1392 1391 1392 2381 

 

، نسبت 71/1از  کمترRMSEA  چون مقدار . شود ، برازندگی مد  تأیید می23-4 جدو  نتایج طبق

 91/1همگی باتی  CFI و  GFI ،IFI ، NFI های شاخص مقدار و 5کای دو به درجه آزادی کمتر از 

 .باشند می

 

 استانداردمد  ساختاری در حالت تخمین  -21-4شکل
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 (معناداری) افزارنرم مد  ساختاری در حالت ضرایب تی -28-4شکل 

بزرگتر از مقدار  ها شود که این آمارهداری بارهای عاملی مشاهده میهای آزمون معنیبا توجه به آماره

های پرسشنامه بطور توان پذیرفت که هر یک از سنجشاند و از این رو میبدست آمده 96/7بحرانی 

 .کنندرا تبیین می فرضیه چهارممعناداری، 

  حاصل از الگوی معادتت ساختاری نتایج :26-4جدو  

 

ضریب استاندارد بین دو متغیر  که دهدمی نشان ساختارینتایج الگوی معادتت  26-4طبق جدو  

است و  31/1 برابر با انسانی منابع پذیری انعطاف و استعداد مدیریت هدفمند و  سازمانی فراموشی بین

گردد پس تایید می H1رد و   H0باشد لذامی ±96/7که بیشتر از ( 74325)بدست آمده  tبا توجه به 

 پذیری انعطاف و استعداد مدیریت ارتباط بین بر هدفمند سازمانی فراموشیکه  توان نتیجه گرفتمی

 رو دارد و از این معناداری مثبت و مازندران تاثیر استان پرورش و آموزش کل اداره در انسانی منابع

 .گرددفرضیه چهارم پژوهش تایید می

 

 

 نتیجه آزمون ضرائب استاندارد تیضرائب  (وابستهمستقل و )متغیر  (میانجی)متغیر 

 سازمانی فراموشی

 هدفمند

  ، انعطافاستعداد مدیریت

 پذیری منابع انسانی
 H1 تایید  1331 74325
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 مد  مفهومی پژوهشهای برازش شاخص -21-4جدو 

 

ها تأیید  دهد که همگی شاخص های برازش مد  مفهومی پژوهش را نشان می شاخص 21-4جدو  

 . شدند و نشان از برازش مناسب مد  مفهومی پژوهش دارند

دهد که فراموشی سازمانی هدفمند بر ارتباط  نتایج آزمون همبستگی جزیی هم نشان می چنین هم

  .باشد نسانی تأثیرگذار میپذیری منابع ا بین مدیریت استعداد و انعطاف

 ضرایب همبستگی جزیی -28-4جدو  

 مدیریت میانجیمتغیر 

 استعداد

 منابع پذیریانعطاف

 انسانی

 فراموشی

 هدفمند سازمانی

 
 مدیریت

 استعداد

 1341 7311 همبستگی 

 
داری دو  سطح معنی

 طرفه
. 13111 

 794 1 درجه آزادی 

 

-انعطاف

 منابع پذیری

 انسانی

 7311 1349 همبستگی 

 
داری دو  سطح معنی

 طرفه
13111 . 

 1 794 درجه آزادی 

 

 شاخص های بد شاخص های خوب تعریف
ص
شاخ

 

ی 
ص برازندگ

شاخ

فزاینده
 

ص نُرم نشده 
شاخ

ی
برازندگ

 

ی 
ص برازندگ

شاخ

ی
تطبیق

 

ی
ص برازندگ

شاخ
ن  
ریشه دوم میانگی

س ماندها
مجذور پ

ریشه دوم برآورد  

ی 
س خطا

واریان

ب
تقری

 

ی دو
مجذور کا

 

 IFI NNFI CFI GFI RMR RMSEA X2/df عقئم

 نزدیک تر به صفر ≥0.9 ≥0.9 >0.9 ≥0.9 استاندارد
هر چه 

 کوچکتر
 5کمتر از 

 2381 13131 1314 1392 1394 1395 1391 برآورد

 تایید تایید تایید تایید تایید تایید رد نتیجه
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 و استعداد مدیریت)شود، رابطة دو متغیر  گونه که در آزمون پیرسون فوق مشاهده می همان

برابر ( فراموشی سازمانی هدفمند)  میانجیبدون تاثیر و دخالت متغیر ( انسانی منابع پذیری انعطاف

لذا . می باشد% 2رابطه به مقدار  این حضور متغیر میانجی منجر به افزایش شدت اما. باشد می 1341

( هدفمند سازمانی فراموشی)میانجی به ازای دخالت هر واحد متغیر  که اینگونه استنباط کرد توان می

به ( انسانی منابع پذیری انعطاف و استعداد مدیریت) مستقل و وابسته ، میزان همبستگی دو متغیر

 پذیری انعطاف و استعداد مدیریت)ارتباط بین این دو متغیر . واحد افزایش خواهد یافت% 2ن میزا

با توجه . می باشد 1349به مقدار ( هدفمند سازمانی فراموشی) میانجیبا دخالت متغیر ( انسانی منابع

متغیر میانجی یعنی  در نتیجه باشد، کوچکتر مساوی پنج درصد می(sig) سطح معناداری که به این

پذیری منابع انسانی  تواند بر رابطة بین مدیریت استعداد و انعطاف فراموشی سازمانی هدفمند می

 . تأثیرگذار باشد
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 فصل پنجم 

 گیری نتیجهبحث و 
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 مرور کلی -3-7

طور کلی هدف از انجام  به. شود میای از مراحل انجام در فصو  قبلی ارائه  در این قسمت، ابتدا خقصه

با نقش میانجی فراموشی  پذیری منابع انسانی این پژوهش بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر انعطاف

در فصل او ، بعد از بیان . در اداره کل آموزش و پرورش استان مازندران بوده استسازمانی هدفمند 

در فصل دوم، به بیان ادبیات . ارائه شد مسئله، اهمیت، اهداف، فرضیات و مد  مفهومی پژوهش

در فصل سوم ارائه روش تحقیق و . های مرتبط با متغیرهای پژوهش پرداخته شد نظری، مفاهیم و مد 

ز توزیع بعد ا.  های استاندارد استفاده شده در این پژوهش پرداخته شد چنین معرفی پرسشنامه هم

 793ارکنان اداره کل آموزش و پرورش، تعداد ها توسط ک  به آن گویی ها جهت پاسخ پرسشنامه

 LISRELو  SPSS 20افزارهای  پرسشنامه که به صورت سالم و کامل بازگردانده شدند، با استفاده نرم

نتایج . ها در فصل چهارم ارائه شده است مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند که نتایج حاصل از آن 8.80

ل پنجم مورد بحث قرار خواهند گرفت تا در نهایت پیشنهادات ها در فص حاصل تجزیه و تحلیل داده

 . های بعدی فراهم شود چنین بستری مناسب برای پژوهش ها ارائه شود و هم کاربردی برای سازمان

 گیری بحث و نتیجه -3-2

های جمعیت شناختی  در این بخش ابتدا نتایج مربوط به سواتت عمومی پرسشنامه که شامل ویژگی

در ادامه نتایج حاصل از آزمون فرضیات مورد . شود باشد، به صورت خقصه ارائه می دهندگان می پاسخ

 . گیرد بحث قرار می

 نتایج مربوط به سؤاتت عمومی -3-2-7

جنسیت، سن، سطح تحصیقت و نظر چهار ویژگی  دهندگان را از  سؤاتت عمومی پرسشنامه پاسخ

نتایج سؤاتت . سابقه خدمت مورد آنالیز قرار داد که نتایج آن به تفصیل در فصل چهارم ارائه شد

از نظر . پاسخ دهندگان مرد هستند( نفر 768)درصد  73/86عمومی نشان داد که از نظر جنسیت 
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از نظر . باشد می( نفر 81)درصد  12/47سا  با  47-31بازة سنی یشترین فراوانی در شرایط سن ب

( نفر 19)درصد  37/41فراوانی برای دارندگان مدک فوق لیسانس با  ینسطح تحصیقت هم بیشتر

درصد  71/44سا  و باتتر با 21در نهایت هم از نظر سابقه خدمت، کارکنان با سابقه خدمت .  باشد می

 . دهندگان به پرسشنامه بودند فراوانی در بین پاسخدارای بیشترین ( نفر 86)

 پژوهش نتایج مرتبط با فرضیات -3-2-2 

افزارهای مربوطه به دست آمدند،  های پژوهش که از طریق نرم مربوط به فرضیهدر این بخش نتایج 

 . نظری موجود مقایسه خواهند شدمورد بحث قرار خواهند گرفت و با ادبیات 

 فرضیه اول 

 . پذیری منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری دارد استعداد بر انعطافمدیریت 

پذیری منابع انسانی در اداره کل  نتایج فرضیه او  پژوهش نشان داد که مدیریت استعداد بر انعطاف

نتایج حاصل از  تأیید این فرضیه را به  .آموزش و پرورش استان مازندران تأثیر مثبت و معناداری دارد

ها در پژوهش خود  آن. همسو دانست( 7594)توان با نتایج پژوهش اسماعیلی و رحیمی اقدم  مینوعی 

پذیری منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری  به این نتیجه رسیدند که سرمایه فکری سازمان بر انعطاف

نی آن سرمایه انسا نظران بخشی از سرمایه فکری سازمان به ها و سایر صاحب به عقیده آن. دارد

شود که به نظر  های نیروی انسانی سازمان می ها و مهارت ها، توانایی شامل دانش، تجربهگردد که  برمی

ها باید به   و بیانگر این است سازمان راستا باشد رسد این موارد با فرآیند مدیریت استعدادها هم می

سازی  تأیید فرضیه او  پژوهش نشان از آن دارد که پیاده. کارآمد باشند و دنبا  جذب افراد مستعد

پذیر در سازمان  تواند به داشتن کارکنانی انعطاف درست فرآیند مدیریت استعدادها در سازمان می

کارکنانی شود تواند منجر به جذب ، آموزش و داشتن  مدیریت استعداد میدر واقع فرآیند . کمک کند

با . های مختلف سازمانی انجام دهند ها و موقعیت ای از وظایف را در بخش طیف گسترده توانند که می

تواند از  ای، در صورت اخراج یا غیبت تعدادی از کارکنان، سازمان می داشتن کارکنانی چند وظیفه
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چنین فرآیند  هم .های ناشی از جذب نیروی انسانی در شرایط بحرانی جلوگیری کند تحمیل هزینه

ندهای ها و فرآی کارکنان سازمان و یادگیری روشی ها کردن مهارت روز به درتواند  ریت استعداد میمدی

تواند  عقوه بر این فرآیند مدیریت استعداد می. هر فرد تأثیرگذار باشدجدید معرفی شده در شغل 

ین شرایط در ا. منجر به داشتن کارکنانی شود که از انعطاف رفتاری باتیی هم برخوردار باشند

به . ندده کارکنان سازمان با درک صحیح از موقعیتی که در آن قرا دارند واکنش مناسب را نشان می

شود تا کارکنان رفتاری اقتضایی را نسبت به شرایط  رفتاری موجب میپذیری  عبارت دیگر انعطاف

 . کاری و سازمانی داشته باشند

 فرضیه دوم 

 . مدیریت استعداد بر فراموشی سازمانی هدفمند تأثیر مثبت و معناداری دارد

در بررسی فرضیه دوم مشخص شد که مدیریت استعداد بر فراموشی سازمانی هدفمند در اداره کل 

. رو، فرضیه دوم هم تأیید شد آموزش و پرورش استان مازندران تأثیر مثبت و معناداری دارد و از این

در فصل دوم بیان شد، بیشتر تحقیقات انجام گرفته در حوزه مدیریت دانش به بررسی  طور که همان

ازمانی مسائلی مانند چگونگی خلق، انتقا  و یادگیری دانش پرداختند و کمتر به مسئله فراموشی س

های گذشته با ابعاد مختلف مدیریت دانش مانند  فرآیند مدیریت استعداد هم در پژوهش .پرداخته شد

قاسمی و در همین راستا . مورد بررسی قرار گرفت انتقا  و یکپارچه سازی دانشیم دانش، تسه

گری  با میانجیقابلیت یادگیری سازمانی  در پژوهشی تأثیر مدیریت استعداد بر( 7594)همکاران 

انش هوش سازمانی را تأیید کردند که یکی از ابعاد قابلیت یادگیری سازمانی، انتقا  و یکپارچه سازی د

بر مقولة فراموشی سازمانی هدفمند که یکی دیگر از فرآیند مدیریت استعداد  تأثیر اما تاکنون .باشد می

رو، در این پژوهش برای نخستین بار این  از این. باشد، مورد بررسی قرار نگرفت ابعاد مدیریت دانش می

ای برای مقایسه نتیجه این  نهبه همین دلیل زمی. فرضیه مطرح گردیده و مورد آزمون قرار گرفته است

که اجرای صحیح تأیید این فرضیه نشان از آن دارد . های قبلی وجود ندارد فرضیه با سایر پژوهش
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سازمان و کارکنان آن را ارتقا  توسط قابلیت فراموش کردن هدفمندتواند  فرآیند مدیریت استعداد می

که اگر سازمان بتواند کارکنانی مستعد و کارآمد  رسد گونه به نظر می با توجه به نتیجه آزمون این. دهد

تأثیر قابل توجهی  فراموشی سازمانی فرآیند توانند در چگونگی ها می داری کند، آن را جذب و نگه

توانند درک بهتری از آن چیزی که باید به  این بدان معنا است که کارکنان مستعد می. داشته باشند

ادبیات نظری پژوهش گفته شد، فراموشی  که در طور همان .فراموشی سپرده شود، داشته باشند

رسد داشتن کارکنانی با  رو به نظر می از این. باشد سازمانی دارای دو بُعد تصادفی و هدفمند می

از . تواند به عنوان ابزاری قدرتمند سازمان را به سمت فراموشی هدفمند هدایت کند می استعداد،

توانند اطقعات،  استعداد به شکل بهتری میشود که افراد با اشت میگونه برد فرضیه این این نتیجه

 توانند مییرکارآمد سازمانی را تشخیص دهند و از طرف دیگر ها و دانش منسوخ شده و غ ها، روش داده

چنین مدیران و کارکنان با  هم. از هدر رفتن اطقعات و ذخایر دانشی مفید سازمان جلوگیری کنند

ها در  های غیر مفید از تثبیت شدن آن ورودی ها و  دادهتوانند با درک و شناسایی  میاستعداد و زبده 

 . سازمان جلوگیری کنند

 فرضیه سوم 

 . پذیری منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری دارد فراموشی سازمانی هدفمند بر انعطاف

پذیری منابع انسانی تأثیر مثبت و  فرضیه سوم نشان داد که فراموشی سازمانی هدفمند بر انعطافنتایج 

و بهرامی و همکاران ( 7597)نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش صادقیان و همکاران . معناداری دارد

ر چابکی ها نشان داد که فراموشی سازمانی هدفمند ب پژوهش آن. باشد در مفاهیم همسو می( 7594)

پذیری منابع انسانی و  سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد که یکی از ابعاد چابکی سازمانی به انعطاف

چنین نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش یگانگی و سعید طالشی  هم .شود ساختار سازمانی مربوط می

ند که بین فراموشی سازمانی ها هم در پژوهش خود به این نتیجه رسید آن. باشد هم راستا می( 7594)

های  ها یکی از مؤلفه رابطه مثبت و معناداری وجود دارد که طبق نظر آنهدفمند و چابکی سازمانی 
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تأیید تأثیر فراموشی سازمانی . باشد پذیری در بین منابع انسانی سازمان می چابکی سازمانی، انعطاف

ها و  ، روشعقوه بر یادگیری دانش رد کهپذیری منابع انسانی نشان از آن دا هدفمند بر انعطاف

های ناکارآمد هم  دادهو ریزی شده آن دسته از دانش  فرآیندهای جدید، فراموشی آگاهانه و برنامه

تأثیر مثبت و معناداری پذیری ساختار سازمانی و منابع انسانی سازمان  تواند بر چابکی و انعطاف می

با حذف دانش و اطقعات منسوخ شده، ساختارهای  شود، میگونه برداشت  در واقع این. داشته باشد

پذیری و چابکی منابع  به انعطافتوان  می های دست و پا گیر، غیرمنعطف و قوانین و دستورالعمل

قوانین و سلسله  ها، داده مواقع وجود به عبارت دیگر شاید در بعضی از .انسانی سازمان کمک کرد

 مانعی، غیرمفیدو  ها و فرآیندهای قدیمی زمان بر استفاده از روشچنین تأکید سا و هم مراتب اضافی

پذیر از سوی کارکنان  انجام رفتارهای انعطافو در کل  های جدید ، یادگیری مهارتبرای بروز خققیت

ها از  پذیر بودن کارکنان سازمان، رهاسازی آن رو باید گفت، یکی از عوامل مؤثر در انعطاف از این. دنباش

های غیرمفید، فضا  با فراموشی اطقعات و داده. قید دانش و اطقعات منسوخ و غیر مفید گذشته است

 . شود های جدید شغلی ایجاد می و مهارت ها یادگیری روشبرای 

 فرضیه چهارم 

پذیری منابع انسانی  ی سازمانی هدفمند بر ارتباط بین مدیریت استعداد و انعطاففراموش

 . نقش میانجی دارد

به عنوان متغیر میانجی  با بررسی فرضیه چهارم پژوهش مشخص شد که فراموشی سازمانی هدفمند

سته پژوهش یعنی مدیریت استعداد و تواند بر ارتباط بین متغیرهای مستقل و واب در این پژوهش می

گونه که در فصل چهارم به آن اشاره شد،  همان. پذیری منابع انسانی، نقش میانجی داشته باشد انعطاف

به ازای دخالت هر واحد متغیر فراموشی سازمانی هدفمند، همبستگی بین متغیرهای مدیریت استعداد 

های افزایش  نتیجه این فرضیه نشان داد که یکی از راه. یابد پذیری منابع انسانی افزایش می و انعطاف

پذیری منابع انسانی، توجه به مباحث فراموشی  تأثیر گذاری فرآیند مدیریت استعداد بر انعطاف
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ها  و آنمستعد و کارآمد باشد به عبارت دیگر، اگر سازمان دارای کارکنان . باشد سازمانی هدفمند می

چنین بتوانند دانش  مفید به سازمان جلوگیری کنند و هماطقعات مضر و غیرها و  رود دادهبتوانند از و

و ذخایر اطقعاتی موجود در سازمان که دیگر برای سازمان، ارزش آفرین نیستند را تشخیص دهند و 

در این حالت یک توان و ظرفیت بالقوه برای کارکنان ایجاد خواهد ها را به دست فراموشی بسپارند،  آن

رفتاری و مهارتی خود را افزایش دهند، نیازهای آینده شغلی خود  ای، وظیفه ها بتوانند قلمرو نشد تا آ

ها و فرآیندهای جدید معرفی شده در شغل خود را بهتر یاد بگیرند و در  بینی کنند، روش را پیش

 .پذیری و چابکی بیشتری برخوردار باشند نهایت بتوانند از انعطاف

 پیشنهادات پژوهش -3-5

 پیشنهادات کاربردی -3-5-7

در این قسمت با توجه نتایجی که بر اساس فرضیات پژوهش به دست آمد، پیشنهاداتی را برای کمک 

 . شود ارائه میان مازندران در اداره کل آموزش و پرورش استبه اجرای بهتر موضوع پژوهش 

بع انسانی تأثیر مثبت و معناداری پذیری منا نتیجه فرضیه او  نشان داد که مدیریت استعداد بر انعطاف

پذیری منابع انسانی  طبق ادبیات نظری پژوهش هم مبحث مدیریت استعداد و هم مبحث انعطاف. دارد

رو در ابتدا تزم است  از این. شوند ای به بخش مدیریت منابع انسانی سازمان مربوط می طور عمده به

کاربردی نسبت به چگونگی کیفیت بنیادی و مدیران بخش منابع انسانی سازمان یک تغییر نگرش 

به عبارت دیگر، . داشته باشند ه در آینده به سازمان جذب خواهند شد،نیروهای موجود و کارکنانی ک

مدیران سازمان و بخصوص مدیران بخش منابع انسانی، باید درک صحیحی از فرآیند مدیریت استعداد 

به طور قطع اجرای صحیح . پذیر داشته باشند  انعطافچنین اهمیت و ارزش نیروهای چابک و  و هم

تواند تأثیر بسزایی در منعطف بودن  مراحل مختلف فرآیند مدیریت استعداد توسط سازمان، می

های استخدامی  اقداماتی نظیر تشکیل یک کمیته استعداد یاب، برگزاری آزمون. کارکنان داشته باشد



141 
 

ها داشته باشد، شناسایی  های شغلی و تخصصی آن یکه قدرت سنجش افراد را بر اساس توانای

اجرای صحیح فرآیند گردش شغلی، تفویض اختیار مخصوصا به کارکنان استعدادهای بالقوه کارکنان، 

پرداخت آموزش کارکنان بر اساس مهارت آموزی،  های آموزشی، زبده و با استعداد، توجه به دوره

های و  گیری در تصمیمافراد، مشارکت دادن افراد  و مهارت حقوق و دستمزد بر اساس شایستگی

تر کردن منابع انسانی سازمان  توانند در منعطف و چابک های برتر کارکنان، می عملیاتی کردن ایده

 . تأثیرگذار باشند

نتیجه فرضیه دوم نشان داد که مدیریت استعداد بر فراموشی سازمانی هدفمند تأثیر مثبت و   

طور که قبق بیان شد، مبحث فراموشی سازمانی هدفمند بیشتر به حوزة مدیریت  همان. معناداری دارد

ها در عصر اطقعات و  که سازمان با توجه به این ، وشود دانش و اطقعات در سازمان مربوط می

برند، تشخیص دانش و اطقعات مفید از دانش و اطقعات  های متنوع و گوناگون به سر می داده

رو نیاز است تا کسانی که بر چرخه مدیریت دانش در سازمان  از این .کار آسانی نیستغیرمفید و زائد 

،  عقوه بر این با توجه به نتایج فرضیه .نظارت دارند، افرادی زبده، خبره و مستعد در این زمینه باشند

 به سمت را  توانند سازمان یند مدیریت استعداد، میهای فرآ مراحل و مؤلفه همة رسد به نظر می

استعدادها، اگر جذب  توان گفت در مرحله در این راستا می .هدایت کنندفراموشی سازمانی هدفمند 

جذب افراد بر اساس ضوابط و معیارهای استاندارد از قبل تعیین شده باشد و روابط شخصی و خارج از 

ان مصداقی برای اجتناب از توان به عنو این امر را میبر چگونگی جذب افراد تأثیرگذار نباشند، سازمان 

در مرحله ارزیابی . دهد که سازمان را در مسیر فراموشی هدفمند قرار می در نظر گرفت بد عادات

های کاری در فراموش کردن هدفمند  شود که میزان توانایی افراد و گروه عملکرد هم پیشنهاد می

از معیارهای ارزیابی عملکرد افراد های کاری غیر مفید و مضر، به عنوان یکی  دانش، اطقعات و روش

در مرحله . های قدیمی برای ارزیابی عملکرد افراد اجتناب شود چنین از روش و هم در نظر گرفته شود

که قبل از یاد دادن  کنندسعی  های آموزشی رهومربیان و سرپرستان د آموزش و توسعه استعدادها هم

و ( زدایی یادگیری)مطالب جدید، ابتدا ذهن افراد را از مطالب و مسائل قدیمی و ناکارآمد پاک کنند 
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ها و دانش مفید و کارآمد را  ها، روش ضمن جلوگیری از انتقا  و آموزش مسائل غیرمفید، داده درادامه

 . به افراد منتقل کنند

پذیری منابع انسانی تأثیر مثبت  اموشی سازمانی هدفمند بر انعطافنتیجه فرضیه سوم نشان داد که فر

شود  پذیری بیشتر کارکنان اداره کل آموزش و پرورش پیشنهاد می در راستای انعطاف. و معناداری دارد

پذیری کارکنان خود باشند، باید به شناسایی  که خواهان انعطاف در ابتدا مدیران این اداره قبل از آنکه 

. هایی که دیگر با توجه شرایط متحو  امروزی کارایی تزم را ندارد، پپردازند ها و مهارت ها، روشفرآیند

توان به تغییر ساختار سازمانی از حالت سنتی و غیر منعطف به حالت چابک و  از جمله این موارد می

نسوخ در سازمان ارتباطی مشود وسایل و تجهیزات  پیشنهاد میرو  از این. اشاره کردتکنولوژی محور 

های کاری نامناسب بهبود یابند، به کارکنان خقق اختیارات بیشتری داده  مکان، کنار گذاشته شوند

های  دستورالعملهای خود را بیان کنند، از رسمیت ساختاری زیاد اجتناب شود،  شود تا بتوانند ایده

های جدید  شوند و دانش و نگرش مدیران و کارکنان برای انطباق با روش حذف خشک و غیر منعطف

 . ژی های نو تغییر یابد و تکنولو

های این پژوهش تأیید شدند، تزم است تا بیش از  که تمام فرضیه در نهایت باید گفت با توجه به این

د توجه شود و مخصوصا پیش در اداره کل آموزش و پرورش استان مازندران به مسئله مدیریت استعدا

مدیران و . ای برای عملیاتی کردن آن اتخاذ کنند های ویژه مدیران بخش مدیریت منابع انسانی برنامه

افراد رده باتی سازمان باید بپذیرند که داشتن کارکنانی منعظف، چابک و خقق نیازمند بستری 

رو نیاز است تا از همان مرحله او  یعنی  ناز ای. ها بتوانند در آن رشد و توسعه یابند مناسب است تا آن

ذب شده توجه شود، ارزیابی افراد بر مرحله جذب افراد به سازمان، به چگونگی جذب و کیفیت افراد ج

به افراد با استعداد و برتر سازمان فرصت ها صورت پذیرد،  اساس استعدادها و بازده واقعی عملکرد آن

های جانشین  برنامه ای بین افراد انتقا  یابد و فهد، تجارب حرمربیگری و آموزش به دیگران داده شو

چنین برای حفظ افراد مستعد و کارآمد در سازمان، به مسائلی  شود و هم اجراپروری به طور عملی 

از طرف دیگر، . های برابر شغلی توجه شود و ایجاد فرصت های دریافتی مانند میزان حقوق، پاداش
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 که طور همان. مدیریت دانش و ذخایر اطقعاتی خود هم توجه داشته باشد به کنتر  و سازمان باید

نتایج پژوهش نشان داد، در کنار داشتن کارکنان مستعد و کارآمد، اگر سازمان بتواند به صورت 

 تجهیزاتو ابزارها و  ها روش ها، قوانین و دستورالعمل هدفمند و آگاهانه آن بخش از دانش، اطقعات،

غیر مفید را حذف کرده و به دست فراموشی بسپارند، این امر شرایط بهتری را برای  منسوخ شده و

 . کارکنان سازمان فراهم خواهد کرد بودنپذیری و چابک  انعطاف

 آتیپیشنهادات برای تحقیقات  -3-5-2

این پژوهش از لحاظ قلمرو مکانی در اداره کل آموزش و پرورش استان مازندران انجام گرفت که 

انجام پذیرد تا از این هم و در سطح ملی  های دولتی شود این پژوهش در سایر سازمان پیشنهاد می

در موضوع که  چنین با توجه به این هم .ای برای مقایسه با نتایج این پژوهش فراهم شود زمینه طریق

ست، انجام توجه بسیاری شده اپذیری به مباحث مهارت آموزی و چند مهارته بودن کارکنان  انعطاف

در این . تواند نتایج جالبی را به همراه داشته باشد این پژوهش در کارخانجات و صنایع تولیدی می

توان به جای آن  پژوهش فراموشی سازمانی هدفمند به عنوان متغیر میانجی در نظر گرفته شد که می

چنین  هم. ی استفاده کرداز متغیرهای دیگری مانند مدیریت دانش، فناوری اطقعات و یادگیری سازمان

های صورت گرفته در  پذیری منابع انسانی و اندک بودن پژوهش با توجه به جدید بودن موضوع انعطاف

رو، به نظر  از این. وجود داردبررسی سایر متغیرهای تأثیرگذار بر آن  این ظرفیت برایاین زمینه، 

سازمانی و سبک رهبری بر  رسد بررسی تأثیر متغیرهایی مانند سرمایه فکری، فرهنگ می

 . کمک قابل توجهی کنندپذیری و چابکی کارکنان  د به انعطافنتوان پذیری منابع انسانی، می انعطاف

 

 

 

 



143 
 

   های پژوهش محدودیت -3-4

ها  این محدودیت. ها و تنگناهایی روبرو بوده است ها با محدودیت انند سایر پژوهشاین پژوهش هم م

در بخش تعوری . ها وجود داشته است آوری داده هم در بخش تئوری و هم در بخش عملی و جمع

چنین  های صوررت گرفته در این زمینه، رسیدن به مد  مفهومی پژوهش و هم اندک بودن پژوهش

وتنی در بخش عملی اولین محدودیت به وجود آمده ط. تبیین فرضیات پژوهش را دشوار کرده بود

پس از مراجعه به اداره . شدن روند أخذ مجوز از دانشگاه برای مراجعه به سازمان مورد نظر بوده است

ها نزد کارکنان، برخی از کارکنان به دتیلی  و توزیع پرسشنامه کل آموزش و پرورش استان مازندران

گویی و تکمیل  ز پاسخو ترس از به وجود مشکقت سازمانی، ا مانند مشغله کاری، بی انگیزه بودن

کردند، که ایه امر هم مشکقتی را برای روند پیشرفت پژوهش به وجود  ها امتناع می کردن پرسشنامه

 . آورده بود
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، فصلنامه مدیریت  "کلیدی شناسایی شاخص ها و ویژگی های کارکنان : استعدادهای سازمانی

 . 717-749، ص 2، شماره72فرهنگ سازمانی، دوره
 

یت، سا  ، مجله مدیر"ت دانش و استعدادهامدیری"، (7581)چناری، علیرضا و صائمیان، صدیقه

  .79-78، ص747-742نوزدهم، شماره

تأثیر عوامل راهبردی زمینه ساز بر مدیریت " ،(7589) ، ابوالحسنو حسینی ، عباسعلیکریمیحاجی 

  . 17-37، تابستان ص 2مطالعات مدیریت راهبردی، شماره  ،"استعداد
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فراموشی سازمانی رویکردی "، (7588)حاجی عزیزی، نادیا؛ دخت عصمتی، محدثه و مرادی، شیما 

، 23پژوهشی پژوهشگاه علوم و فناوری اطقعات ایران، دوره  -، فصلنامه علمی"نوین در مدیریت دانش

 . 551-571، ص 2شماره 

فصلنامه  "نقش مدیریت استعداد در تامین و حفظ منابع انسانی مستعد"، (7591)حسینی، ابوالحسن

 . 213 -787، ص ( 24و25)اقتصاد و تجارت نوین، 

فراموشی سازمانی؛ چالش مهم مدیران "، (7589)حسینی، سیدیعقوب؛ جقلی، رضا؛ خسروانی، فرزانه

 .  771-91ص، 4ت تحو ، سا  دوم، شمارة پژوهش نامه مدیری، "کسب و کار در عصر جدید

 
استفاده : عوامل مؤثر بر فراموشی سازمانی یبند اولویت"، (7592)حسینی، سیدیعقوب؛ مغدانی، رضا

 -، پژوهشنامه مدیریت اجرایی، علمی"ی غیر خطیریز با رویکرد برنامه یفاز یا ازمد  تحلیل شبکه

 .56-72پژوهشی، سا  پنجم، شماره نهم، ص 

بررسی نقش مدیریت استعداد در "،(7594)محمدی، سحر پور، داود؛ منطقی، منوچهر و ملک حسین

، "(پنها -سازمان پشتیبانی و نوسازی بالگردهای ایران: مورد مطالعه)توسعه سرمایه فکری سازمان

 .778-91، صص5، سا  چهارم، شمارهپژوهشی مدیریت نوآوری -نشریه علمی

نویسی، تهران، وزارت فرهنگ و   نامه حقیق با رویکردی به پایان، روش ت(7518)خاکی، غقمرضا 

 .لمی کشور، کانون انتشاراتی درایتآموزش عالی، مرکز تحقیقات ع

 

بررسی تأثیر فراموشی سازمانی هدفمند بر ابعاد ارتقا "(. 7595)خالق وردی، علیرضا و آیباغی، سعید

های کاربردی  ، دومین همایش ملی پژوهش"شاهرودعملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه علوم پژشکی 

 .دانشگاه تهران. ریت و حسابداری،در  علوم مدی

: ، روش شناسی پژوهش کمی در مدیریت(7586)دانایی فرد، حسن؛ الوانی، مهدی و آذر، عاد 

 .، انتشارات صفار، تهران، چاپ دومرویکردی جامع

 .رجمه هوشنگ نایبی، نشر نی، تهراناجتماعی، ت، پیمایش در تحقیقات (7583)دواس، دی ای، 

ارات ، مدیریت استراتژیک، ترجمه ی علی پارسائیان و محمد اعرابی، تهران، انتش(7588)دیوید، فرد آر

 .دانشکده مدیریت، چاپ سیزدهم

، "در جستجوی الگوی نوین یادگیری سازمانی "، (7591)رسته مقدم، آرش و عباس پور، عباس

 .713-87، ، صص 76تربیتی، سا  چهارم، شماره فصلنامه علوم 
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معرفی مد  جامع و سیستمی مدیریت استعداد جهت "، (7588)رضاییان، علی و سلطانی، فرزانه 

، فصلنامه مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت، سا  "بهبود عملکرد فردی کارکنان صنعت نفت 

 . 49-1، ص 8سوم، شماره 

های تحقیق در علوم رفتاری، چاپ هجدم،  ، روش(7586)س و حجازی، الهه سرمد، زهره، بازرگان، عبا

 .تهران، نشر آگه

های تحقیق در مدیریت، ترجمه محمد صائبی و محمود شیرازی، مؤسسه  ، روش(7581)سکاران، اوما 

 .ریزی، تهران عالی آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه

ارتباط بین "،(7597)یدرضا و بهلولی، پریسا پور،علی؛ طاحونی، عبدالوحید؛ رنجبر، حم سلمان

دانشگاه آزاد اسقمی واحد : مطالعه موردی)پذیری منابع انسانی و خلق ارزش در سازمان  انعطاف

 . 27های انسانی در قرن  ، دومین کنگره ملی مدیریت سرمایه"(مرند

 .  ، مدیریت منابع انسانی، تهران، انتشارات سمت(7586)سعادت، اسفندیار

پنذیری مننابع  انعطناف "،(7597)کفاش، مهدی و نجفی کلینانی، وحیندی حقیق ی؛سیدنقوی، میرعل

 ، ص61، ش 22سا  ، (بهبود و تحو )مطالعات مدیریت ، "انسنانی و عملکرد سازمان در صنعت بیمه

729-735  . 

ارائه الگوی تأثیر انتقا  و یکپارچه  " .(7593)شاه محمدی مهرجردی، مرضیه و بردبار، غقمرضا 

های مدیریت منابع انسانی دانشگاه  ، فصلنامه پژوهش"سازی دانش بر انعطاف پذیری منابع انسانی 

 .261-251ص، (25شماره پیاپی )7هشتم، شماره ، سا  (ع)جامع امام حسین

. "و مقاومت در برابر تغییرفراموشی سازمانی "(. 7592) صلواتی، عاد ؛ باغبان، مصطفی و زندی، رزان

-49ص ، 12، سا  بست و سوم، شماره (حو بهبود و ت)پژوهشی، مظالعات مدیریت  -فصلنامه علمی

15 . 

 یرابطه فراموش یبررس" (.7597) صادقیان، رحمت اله؛ یعقوبی، نورمحمد؛ اعزازی، محمد اسماعیل

-715ص، 71سا  پنجم، شماره ، یمدیریت عموم یها پژوهش. "یسازمان یهدفمند و چابک یسازمان

721.  

مدیریت استعداد، مفهومی کلیدی در " (.7591) پور، امین  صیادی، سعید؛ محمدی، مرضیه و نیک

  .86-87، ص753ماهنامه کار و جامعه، شماره .  "حوزه سازمانی
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 یرابطه فراموش یبررس"؛ (7597)صادقیان، رحمت اله؛ یعقوبی، نورمحمد و اعزازی، محمد اسماعیل 

-715ص ،71سا  پنجم، شماره ، یمدیریت عموم های پژوهش، "یسازمان یهدفمند و چابک یسازمان

721 . 

اثر مولفه های سازمان  "، (7594)صفامنش، پریسا؛ حسینی، سیدرسو  و اوتدیان، معصومه 

؛ پژوهشنامه بیمه، سا  سی ام، شماره "یادگیرنده بر عملکرد کارآفرینانه کارکنان یک شرکت بیمه ای 

 . 724-93،ص7

کلیدی در  مدیریت استعداد مفهومی"، (7591)صیادی، سعید؛ محمدی، مرضیه و نیک پور، امین 

 .86-87، ص 753،ماهنامه اجتماعی، علمی و فرهنگی کار و جامعه شماره "حوزه سازمانی

بررسی رابطه سرمایه " (.7591) ضیایی، محمدصادق؛ منوریان، عباس؛ کاظمی کفرانی، ابراهیم

، ؛ نشریه مدیریت دولتی"اجتماعی و میزان آمادگی سازمانی برای استقرار مدیریت دانش

 .798-719ص، 8، شماره 5، دوره 7591زمستان

مجله ، "فراموشی سازمانی، چالش فراروی مدیریت دانش" .(7597)و میرزاده، لیق  طبرسا، غقمعلی

 . 776-715ص، 29مدیریت راهبردی، شماره 

 . های تحقیق علوم اجتماعی در مدیریت، تهران، انتشارات میر ، کاربرد روش(7518)ظهوری، قاسم 

 .(7592)، مهنندی و فراهننانی، داود یاردکننان یافخمنن؛ ، جبنناریباباشنناه؛ رسننو ی، عباسنن

تبیین نقش میانجی فرهنگ : یسازمان یمنابع انسانی بر کارآفرین پذیری تننأثیر انعطاف یبررسنن"

 . 716-81، ص 7، ش 77، دوره ، فصلنامة مدیریت فرهنگ سازمانی"پذیری انطباق

، 5، یادگیری زدایی، راهکاری برای یادگیری بیشتر؛ مجله راهبردی آموزش، دوره (7589)عدلی، فریبا 

 . 27-71، ص 7شماره 

وری نیروی انسانی در  تأثیر ابعاد مدیریت استعداد بر بهره" .(7594)عرب پور، علیرضا و نیک پور، امین

یریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام های مد پژوهش  ،  فصلنامه"های دولتی شهر کرمان سازمان

 . 786-739، ص7ی  ، سا  هفتم، شماره(ع)حسین

، روش تحقیق در علوم اجتماعی، مؤسسه تحقیقات اقتصادی دانشگاه تربیت (7516)عزتی، مرتضی

 .مدرس، چاپ او 
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بررسی رابطه میان یادگیری سازمانی و عملکرد " .(7589)عقمه، سید محسن و مقدمی، مهدی 

-13 ، ص(58پیاپی )7پژوهشی، سا  دهم، شماره  –، پژوهش نامه مدیریت اجرایی، علمی "سازمانی

99 . 

بررسی رابطه میان شکاف های دانشی و سطح فراموشی سازمانی "، (7591)علی محمدی، صدیقه 

، پایان نامه کارشناسی ارشد، مدیریت "(رمزگانسازمان جهاد دانشگاهی استان ه: مطالعه موردی)

 . گرایش کسب و کار، دانشگاه سیستان و بلوچشتان  -فناوری اطقعات

روش تحقیق و مأخذ شناسی در علوم  .(7587)فرشادگهر، ناصر و شهیدی، محمدحسن

 .اجتماعی،تهران، انتشارات دانشکده امور اقتصادی

تأثیر مدیریت استعداد بر قابلیت یادگیری "(. 7594)قاسمی، محمد؛ جودزاده، مهتا؛ بیگی زاده، الهام 

های عمومی مدیریت، سا  هشتم، شماره  ، فصلنامه پژوهش"سازمانی با نقش میانجی هوش سازمانی

 . 764-743، ص 51

شغل؛ تعدیل  -خانواده سازی رضایت استادان و غنی". (7592)قاسمی، وحید و توده روستا، فرهاد 

شرکت صنعتی محورسازان  -کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی)اثرانعطافپذیری منابع انسانی 

 . 711 مارهشماهنامة صنعت خودرو، ، )"ایرانخودرو

ساخت و اعتباریابی مقیاسی برای سنجش فرآیند  " .(7581)قربانی زاده، وجه الله و مشبکی، اصغر

 . 711-83، ص 29، شماره 73رفتار، دوره  ،دو ماهنامه دانشور"یادگیری سازمانی

مدیریت امور کارکنان ، انتشارات مرکز آموزش مدیریت دولتی، تهران چاپ  .(7516)کاظمی، بابک

 . دوم

در دانشگاه  یسازمانی با تغییرات سازمان یرابطه فراموش یبررس " .(7591)محمودوند، محمود

، دانشگاه سیستان و یارشد در رشته مدیریت آموزش یکارشناس نامه ، پایان" ستان و بلوچستانیس

 . بلوچستان

بررسی رابطه فراموشی سازمانی با تغییرات سازمانی  " .(7595)محمودوند،محمد و پورقاز،عبدالوهاب 

 .روانشناسی، مرودشت، نخستین همایش علوم تربیتی و "

ارتقای عملکرد سازمانی از طریق  " .(7597)یادگاری، سعید  مشبکی، اصغر؛ بستام، هادی و ده

 . 713-95 ، 48شماره  ،73دوره مدیریت سقمت،  نشریه، "فراموشی سازمانی هدفمند

اکسیر رقابت (: استراتژیک)فراموشی سازمانی هدفمند  ".(7588) مشبکی، اصغر و ربیعه، مسعود

 . 278-795، ص4، شماره  75، فصلنامه مدرس علوم انسانی، دوره"پذیری در سازمان 
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های  بررسی تأثیر سبک" .(7591)مشبکی، اصغر؛ عندلیب اردکانی، نادر و عندلیب اردکانی، داود 

، نشریه مدیریت سقمت، "در مدیریت دانشرهبری بر فراموشی سازمانی هدفمند، رویکردی نوین 

 . 34-47 ، ص44، شماره74دوره

 . انتشارات ترمه: تهران ،رویکردی پژوهشی: سازمان و مدیریت (.7591) مقیمی، سیدمحمد

 .ر، مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار، انتشارات می(7587)میرسپاسی، ناصر

، مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار با نگرش به روند جهانی شدن (7589)میرسپاسی، ناصر

 . ، تهران ، انتشارات میر

مفاهیم و  مدیریت استعداد، " .(7597)الماسی فرد، محمدرسو  نادری، نادر؛ یاراحمدی، محسن و 

 . 99-16، ص29ه ، فصلنامه منابع انسانی ناجا، شمار"رویکردها و مد  مفهومی

مورد ) پذیری منابع انسانی و خلق ارزش در سازمان ارتباط بین انعطاف"(. 7591)نجفی کلیانی، وحید

، پایان نامه کارشناسی ارشد، رشته مدیریت بازرگانی، گرایش مدیریت  "(صنعت بیمه در ایران:مطالعه

 .بیمه؛ دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشگاه عقمه طباطبایی

 " .(7595) پسند اصیل، سیدمحمد؛ ملک اخقق، اسماعیل و عاشق حسینی مهروانی، مجید نوع

های مدیریت منابع انسانی  ، فصلنامه پژوهش"بین مدیریت استعداد و عملکرد سازمانی   بررسی رابطه

 . 37-57، ص7، سا  ششم، شماره(ع)دانشگاه جامع امام حسین

بررسی رابطة بین هوش سازمانی و  "، (7594)اقدم، صمد  نظرپوری، امیرهوشنگ و رحیمی

، 2، شماره1، فصلنامة مدیریت دولتی، دوره"بنیان های دانش پذیری منابع انسانی در سازمان انعطاف

 . 592-515ص

ن، سازمان افزار لیزر ، تهرا مد  یابی معادتت ساختاری با کاربرد نرم .(7584)هومن، حیدرعلی 

 (. سمت)ها  مطالعه و تدوین کتب علوم انسانی دانشگاه

بررسی وضعیت فراموشی سازمانی " .(7592)و گلوی، مریم،  اله یعقوبی، نورمحمد؛ ساترزهی، حبیب

، دومین همایش "زاهدان( ع)غیرهدفمند و راهکارهای مدیریت آن در بیمارستان علی ابن ابیطالب 

 . ستان گلستان، گرگانملی علوم مدیریت نوین، ا

بررسی رابطه بین فراموشی سازمانی و چابکی " .(7594)یگانگی، سیده عاطفه و سعیدطالشی، سینا 

های  المللی ابزار و تکنیک کنفرانس بین، "(اداره ثبت احوا  استان قزوین: مطالعه موردی)سازمانی 

 . های دانشگاه تهران مدیریت، مرکز همایش
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 افزار خروجی نرم -7پیوست شماره 

 پژوهشهای محاسبه ضریب آلفای کرونباخ مولفه

 ضریب آلفا سواتت پرسشنامهتعداد  متغیر ردیف

 88/1 7-9 نظام جذب استعداد 7

 89/1 71-74 نظام ارزیابی استعداد 2

 89/1 73-22 نظام توسعه و آموزش استعداد 5

 88/1 25-28 نظام حفظ استعداد 4

 89/1 29-53 یادگیری زدایی 3

 91/1 56-42 اجتناب از عادت های بد 6

 88/1 45-43 انعطاف پذیری وظیفه ای 1

 88/1 46-49 انعطاف پذیری مهارتی 8

 89/1 31-35 انعطاف پذیری رفتاری 9
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 هااستعداد جذبنظام 
Degrees of Freedom = 47 

Minimum Fit Function Chi-Square = 165.68 (P = 0.0) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 137.69 (P = 0.00) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 110.69 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (77.72 ; 151.18) 

Minimum Fit Function Value = 0.85 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.57 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.40 ; 0.78) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.08 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.06 ; 0.08) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.90 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.73 ; 1.10) 

ECVI for Saturated Model = 0.46 

ECVI for Independence Model = 5.26 

Chi-Square for Independence Model with 36 Degrees of Freedom = 1003.03 

Independence AIC = 1021.03 
Model AIC = 173.69 

Saturated AIC = 90.00 

Independence CAIC = 1059.48 

Model CAIC = 250.60 

Saturated CAIC = 282.28 

Normed Fit Index (NFI) = 0.93 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.91 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.63 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.96 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.96 

Relative Fit Index (RFI) = 0.98 

Critical N (CN) = 55.99 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.031 

Standardized RMR = 0.042 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.96 
 

 نظام ارزیابی استعدادها
Degrees of Freedom = 15 

Minimum Fit Function Chi-Square = 42.72 (P = 0.00) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 35.04 (P = 0.00) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 40.04 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (27.65 ; 69.88) 

Minimum Fit Function Value = 0.37 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.31 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.19 ; 0.46) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.07 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.071 ; 0.080) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.44 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.32 ; 0.59) 

ECVI for Saturated Model = 0.15 

ECVI for Independence Model = 2.76 

Chi-Square for Independence Model with 10 Degrees of Freedom = 525.60 

Independence AIC = 535.60 
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Model AIC = 85.04 
Saturated AIC = 30.00 

Independence CAIC = 256.96 

Model CAIC = 77.77 

Saturated CAIC = 94.09 

Normed Fit Index (NFI) = 0.90 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.94 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.43 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.91 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.91 

Relative Fit Index (RFI) = 0.02 
Standardized RMR = 0.039 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.95 
 

 استعداد حفظ نظام

Degrees of Freedom = 39 

Minimum Fit Function Chi-Square = 112.72 (P = 0.00) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 103.72 (P = 0.00) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 30.04 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (21.65 ; 29.88) 

Minimum Fit Function Value = 0.37 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.31 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.19 ; 0.46) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.05 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.051 ; 0.070) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.44 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.32 ; 0.59) 

ECVI for Saturated Model = 0.15 

ECVI for Independence Model = 2.76 

Chi-Square for Independence Model with 10 Degrees of Freedom = 325.60 

Independence AIC = 335.60 
Model AIC = 62.04 

Saturated AIC = 30.00 

Independence CAIC = 156.96 

Model CAIC = 72.77 

Saturated CAIC = 92.30 

Normed Fit Index (NFI) = 0.82 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.94 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.43 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.92 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.91 

Relative Fit Index (RFI) = 0.03 
Standardized RMR = 0.031 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.90 
 

 یادگیری زدایی
Degrees of Freedom =44 

Minimum Fit Function Chi-Square = 138.55 (P = 0.0) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 124.78 (P = 0.0) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 200.78 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (137.02 ; 151.97) 
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Minimum Fit Function Value = 1.33 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 1.03 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.81 ; 1.30) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.07 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.06 ; 0.07) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.25 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.03 ; 1.52) 

ECVI for Saturated Model = 0.29 

ECVI for Independence Model = 3.15 

Chi-Square for Independence Model with 21 Degrees of Freedom = 396.32 

Independence AIC = 410.32 

Model AIC = 242.78 

Saturated AIC = 56.00 

Independence CAIC = 440.24 

Model CAIC = 102.60 

Saturated CAIC = 175.64 

Normed Fit Index (NFI) = 0.97 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.86 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.94 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.92 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.91 

Relative Fit Index (RFI) = 0.95 

Critical N (CN) = 22.87 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.042 

Standardized RMR = 0.05 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.92 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.92 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.88 

 

 اجتناب از عادت های بد
Degrees of Freedom = 34 

Minimum Fit Function Chi-Square = 103.42 (P = 0.00) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 94.83 (P = 0.00) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 90.83 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (61.95 ; 127.19) 

Minimum Fit Function Value = 0.53 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.47 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.32 ; 0.66) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.08 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.09 ; 0.08) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.68 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.54 ; 0.87) 

ECVI for Saturated Model = 0.29 

ECVI for Independence Model = 2.36 

Chi-Square for Independence Model with 21 Degrees of Freedom = 444.73 

Independence AIC = 458.73 
Model AIC = 132.83 

Saturated AIC = 56.00 

Independence CAIC = 488.64 

Model CAIC = 192.65 

Saturated CAIC = 175.64 
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Normed Fit Index (NFI) = 0.92 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.98 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.51 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.92 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.90 

Relative Fit Index (RFI) = 0.65 

Critical N (CN) = 55.67 
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.041 

Standardized RMR = 0.05 
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.87 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.93 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.83 
 

 انعطاف پذیری وظیفه ای
Degrees of Freedom = 4 

Minimum Fit Function Chi-Square = 13.42 (P = 0.00) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 11.86 (P = 0.00) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 15.83 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (31.95 ; 57.19) 

Minimum Fit Function Value = 0.53 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.47 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.32 ; 0.66) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.03 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.06 ; 0.03) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.38 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.54 ; 0.87) 

ECVI for Saturated Model = 0.29 

ECVI for Independence Model = 2.36 

Chi-Square for Independence Model with 21 Degrees of Freedom = 44.73 

Independence AIC = 458.73 
Model AIC = 132.83 

Saturated AIC = 56.00 

Independence CAIC = 488.64 

Model CAIC = 192.65 

Saturated CAIC = 175.64 

Normed Fit Index (NFI) = 0.90 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.98 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.51 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.94 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.93 

Relative Fit Index (RFI) = 0.65 

Critical N (CN) = 55.67 
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.041 

Standardized RMR = 0.05 
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.90 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.93 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.83 
 

 مهارتی پذیری انعطاف
Degrees of Freedom = 4 

Minimum Fit Function Chi-Square = 10.73 (P = 0.0047) 
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Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 11.13 (P = 0.0038) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 9.13 
90 Percent Confidence Interval for NCP = (2.14 ; 23.59) 

Minimum Fit Function Value = 0.055 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.047 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.011 ; 0.12) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.15 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.074 ; 0.25) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.019 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.14 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.10 ; 0.21) 

ECVI for Saturated Model = 0.10 

ECVI for Independence Model = 0.83 

Chi-Square for Independence Model with 6 Degrees of Freedom = 152.27 

Independence AIC = 160.27 
Model AIC = 27.13 

Saturated AIC = 20.00 

Independence CAIC = 177.36 

Model CAIC = 61.32 

Saturated CAIC = 62.73 

Normed Fit Index (NFI) = 0.93 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.82 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.31 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.94 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.94 

Relative Fit Index (RFI) = 0.79 

Critical N (CN) = 167.47 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.013 

Standardized RMR = 0.053 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.97 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.86 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.19 
 

 انعطاف پذیری رفتاری
Degrees of Freedom = 3 

Minimum Fit Function Chi-Square = 7.87 (P = 0.0072) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 7.64 (P = 0.0081) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 5.64 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (1.44 ; 21.32) 

Minimum Fit Function Value = 0.051 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.039 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0074 ; 0.11) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.06 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.041 ; 0.06) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.033 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.13 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.10 ; 0.20) 

ECVI for Saturated Model = 0.10 

ECVI for Independence Model = 1.09 

Chi-Square for Independence Model with 6 Degrees of Freedom = 203.11 

Independence AIC = 211.11 

Model AIC = 25.64 

Saturated AIC = 20.00 
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Independence CAIC = 228.20 

Model CAIC = 59.83 

Saturated CAIC = 62.73 

Normed Fit Index (NFI) = 0.95 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.88 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.32 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.96 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.96 

Relative Fit Index (RFI) = 0.85 

Critical N (CN) = 182.02 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.023 

Standardized RMR = 0.043 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.98 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.88 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.20 

 

 انسانی منابع پذیری انعطاف بر استعداد مدیریت

Degrees of Freedom = 13 

Minimum Fit Function Chi-Square = 40.92 (P = 0.00) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 38.52 (P = 0.00) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 25.52 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (25.46 ; 33.12) 

Minimum Fit Function Value = 0.31 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.23 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.13 ; 0.38) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.07 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.08 ; 0.07) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.46 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.35 ; 0.60) 

ECVI for Saturated Model = 0.29 

ECVI for Independence Model = 3.57 

Chi-Square for Independence Model with 21 Degrees of Freedom = 677.61 

Independence AIC = 691.61 

Model AIC = 88.52 

Saturated AIC = 56.00 

Independence CAIC = 721.52 

Model CAIC = 152.61 

Saturated CAIC = 175.64 

Normed Fit Index (NFI) = 0.91 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.88 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.56 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.93 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.93 

Relative Fit Index (RFI) = 0.85 

Critical N (CN) = 89.18 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.017 

Standardized RMR = 0.047 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.92 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.83 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.43 
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 هدفمند سازمانی فراموشی بر استعداد مدیریت

Degrees of Freedom = 35 
Minimum Fit Function Chi-Square = 123.27 (P = 0.0) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 103.55 (P = 0.0) 
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 204.55 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (127.02 ; 289.47) 
Minimum Fit Function Value = 15.10 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 3.12 
90 Percent Confidence Interval for F0 = (2.72 ; 3.55) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.08 
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.08 ; 0.09) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 
Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 3.36 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (2.96 ; 3.80) 
ECVI for Saturated Model = 0.29 

ECVI for Independence Model = 7.60 
Chi-Square for Independence Model with 21 Degrees of Freedom = 459.53 

Independence AIC = 473.53 
Model AIC = 451.55 

Saturated AIC = 56.00 
Independence CAIC = 503.44 

Model CAIC = 332.73 
Saturated CAIC = 175.64 

Normed Fit Index (NFI) = 0.93 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.88 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.86 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.97 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.93 

Relative Fit Index (RFI) = 0.95 

Critical N (CN) = 89.18 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.029 

Standardized RMR = 0.027 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.92 

 

  انسانی منابع پذیری انعطاف بر هدفمند سازمانی فراموشی
Degrees of Freedom = 33 

Minimum Fit Function Chi-Square = 103.10 (P = 0.0) 
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 98.54 (P = 0.0) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 204.55 
90 Percent Confidence Interval for NCP = (127.02 ; 289.47) 

Minimum Fit Function Value = 15.10 
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.07 
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.07 ; 0.09) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 
Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 3.36 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (2.92 ; 3.34) 
ECVI for Saturated Model = 0.21 

ECVI for Independence Model = 6.56 
Chi-Square for Independence Model with 21 Degrees of Freedom = 387.26 

Independence AIC = 382.22 
Model AIC = 351.55 

Saturated AIC = 48.00 
Independence CAIC = 503.44 

Model CAIC = 332.73 
Saturated CAIC = 175.64 

Normed Fit Index (NFI) = 0.91 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.88 
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Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.86 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.90 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.94 

Relative Fit Index (RFI) = 0.95 

Critical N (CN) = 89.18 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.029 

Standardized RMR = 0.027 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.92 

 

  انسانی منابع پذیری انعطاف و استعداد مدیریت بین ارتباط بر هدفمند سازمانی فراموشی

Degrees of Freedom = 43 

Minimum Fit Function Chi-Square = 127.87 (P = 0.0072) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 123.56 (P = 0.0081) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 5.64 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (1.44 ; 21.32) 

Minimum Fit Function Value = 0.051 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.039 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0074 ; 0.11) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.05 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.051 ; 0.06) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.033 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.13 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.10 ; 0.20) 

ECVI for Saturated Model = 0.10 

ECVI for Independence Model = 1.09 

Chi-Square for Independence Model with 6 Degrees of Freedom = 203.11 

Independence AIC = 211.11 

Model AIC = 25.64 

Saturated AIC = 20.00 

Independence CAIC = 228.20 

Model CAIC = 59.83 

Saturated CAIC = 62.73 

Normed Fit Index (NFI) = 0.92 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.88 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.32 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.94 

Incremental Fit Index (IFI) = 0.90 

Relative Fit Index (RFI) = 0.85 

Critical N (CN) = 182.02 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.023 

Standardized RMR = 0.043 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.92 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.93 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.40 
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 پرسشنامه مربوط به متغیرهای پژوهش  -2پیوست شماره 

 

 

 

 

 

 سابقه خدمت جنسیت
  سا  73 - 71         سا  71 -3          سا  3کمتر از  زن مرد

  سا  21بیشتر از           سا  21 -73

   دکترا      فوق لیسانس      لیسانس     فوق دیپلم     دیپلم مدرک تحصیلی

    سا           31 -47      سا  41 -57      سا 51تا 21 سن
 سا  31بیشتر از

 سؤالات مدیریت استعداد

ف
دی
ر

 

کامق  الاتؤشرح س

 مخالفم

نظری  مخالفم

 ندارم
کامق  موافقم

 موافقم

 نظام جذب استعداد

کارکنان ) من دارای برند کارفرما است سازمانِ 7

هنی خوب و مثبتی نسبت به سازمان تصویر ذ

 (. دارند

     

من در قبا  فعالیتم پاداش  به ،من سازمانِ 2

  . دهد می

     

      .دهد فرصت در اختیار من قرار می ،من سازمانِ 5

      . کند من از افراد مشتاق حمایت می سازمانِ 4

من فارغ التحصیقن برتر و نوآوران را سازمانِ  3

 . کند یمجستجو 

     

نش در این سازمان با افراد در بدو گزی  6

  .شود مصاحبه استخدامی انجام می

     

این سازمان سوابق من را بررسی کرده و  1

 .تحقیقات محلی انجام داده است

     

بق و متناسب با شغلم این سازمان من را منط 8

  . انتخاب کرده است

     

این سازمان سعی در اجتماعی کردن کارکنان   9

 . دارد

     

 نظام ارزیابی استعدادها
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مورد انتظار  های این سازمان از شایستگی 71

 . کارکنان تعریف مناسبی دارد

     

در این سازمان معیارهای ارزیابی افراد تعیین  77

 . شده است

     

به  این سازمان استعدادهای بالقوه کارکنان را 72

 . کند یخوبی پیش بینی م

     

این سازمان عملکرد کارکنان را به درستی  75

 . سنجد می

     

قوت کارکنان را به  این سازمان نقاط ضعف و 74

 . سنجد درستی می

     

 نظام توسعه و آموزش استعدادها

این سازمان گردش شغلی را برای کارکنان  73

 . مدنظر دارد

     

سازمان به کارکنان مشاوره داده در این  76

 . شود می

     

آموزشی در داخل و  های در این سازمان دوره 71

 . خارج از سازمان وجود دارد

     

در این سازمان افراد با استعداد و برجسته  78

 . کنند مربیگری می

     

شاگردی قوی از  -در این سازمان روابط استاد 79

 .  نظر آموزشی وجود دارد

     

جانشینی برای  ریزی در این سازمان برنامه 21

 . افراد وجود دارد

     

در این سازمان تجارب حرفه ای بین افراد رد و  27

 . شود یبد  م

     

برابر شغلی برای همه افراد وجود  های فرصت 22

 . دارد

     

 نظام حفظ استعدادها

نظام حقوق و دستمزد متناسب با استعدادهای  25

 . من است

     

      . پاداش دریافتی من متناسب با شغلم است 24

      .شود می برابر شغلی ایجاد یها برای من فرصت 23

که دارای توانمندی هستم  هایی در حوزه 26

 . شوم مشارکت داده می
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      . شود رفتارهای نامطلوب ما اصقح می 21

در این سازمان افراد نامناسب نگه داشته  28

 . شوند نمی

     

 الات فراموشی سازمانی هدفمندسؤ

ف
دی
ر

 

کامق  الاتشرح سؤ

 مخالفم

نظری  مخالفم

 ندارم
کامق  موافقم

 موافقم

 یادگیری زدایی

حذف هدفمند ساختار سازمانی دارای رسمیت  29

 . گیرد یاد در این سازمان انجام میز

     

حذف هدفمند ساختار سازمانی دارای سلسله  51

مراتب خشک و سخت جهت برقراری ارتباط 

مطلوب و تسریع روند کارها در این سازمان 

 . شود انجام می

     

حذف هدفمند وسایل ارتباطی منسوخ با توجه  57

به تغییرات تکنولوژی در این سازمان انجام 

 . گیرد می

     

هدفمند در ابزار، وسایل و ایجاد تغییرات  52

تجهیزات ارتباطی و اطقعاتی با توجه به وجود 

 . گیرد متخصصان در این سازمان انجام می

     

ای کار حذف هدفمند مکان و فضا هایی که بر 55

از فضاهای  گیری نامناسب هستند و بهره

 . گیرد مناسب در این سازمان صورت می

     

برنامه ریزی شده در  اعما  تغییرات هدفمند و 54

مکان و فضای مورد استفاده در  جهت بهبود و 

پیشرفت روندکاری در این سازمان انجام 

 . شود یم

     

حذف هدفمند دانش کهنه و منسوخ کارکنان  53

دانش و و مدیران سازمان و جایگزینی 

با تغییرات در  سازی اطقعات نو جهت همگام

 . گیرد یاین سازمان صورت م

     

 اجتناب از عادت های بد

حذف هدفمند قوانین و مقررات منسوخ و  56

 . شود کهنه در این سازمان انجام می

     



176 
 

حذف هدفمند برخی قوانین و مقررات جهت  51

کردن ساختار در این سازمان  پذیر انعطاف

 .انجام می شود

     

جایگزینی هدفمند تجهیزات و تکنولوژی های  58

اینترنت و اینترانت به جای ابزارآتت نو مانند 

 . شود منسوخ و کهنه در این سازمان انجام می

     

اعما  تغییرات هدفمند در مکان و محل کار،  59

با توجه به عوامل انسانی و اثراتی که جا و 

عملکرد کارکنان و مکان بر انگیزش، رفتار و 

در این سازمان انجام ، گذارد مدیران می

 . شود یم

     

 های عما  تغییرات هدفمند در مهارتا 41

سازی با  کارکنان و مدیران برای همگام

نو در این سازمان  های تغییرات و تکنولوژی

 . شود انجام می

     

اعما  تغییرات هدفمند در گزینش و انتخاب  47

کلیدی  های اد باسابقه و با تجربه در پستافر

جهت تسریع روند بهبود و پیشرفت در این 

 .سازمان انجام می شود

     

حذف هدفمند برخی از نیروهایی که از کهولت  42

سنی باتیی برخوردارند و جایگزینی نیروهای 

جوان و پر انرژی در جهت بهبود عملکرد، در 

 . شود این سازمان انجام می

     

 انسانیپذیری منابع  سؤالات انعطاف

ف
دی
ر

 

کامق  الاتشرح سؤ

 مخالفم

نظری  مخالفم

 ندارم
کامق  موافقم

 موافقم

  ای وظیفه پذیری انعطاف

در یک زمان  توانند کارکنان این سازمان می 45

مشابه  های اه  به مشاغل جدید با مسئولیتکوت

 .با شغل فعلی خود جابجا شوند

     

زمان کوتاه در  توانند کارکنان این سازمان می 44

( با سطح کیفی باتتر)  تر به مشاغل شایسته

 .جابجا شوند

     

     های  رکنان این سازمان دارای مهارتکا 43
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در وظایف  توانند متعددی هستند که می

 .متناظر در مشاغل دیگر استفاده کنند

 مهارتی پذیری انعطاف

کنند به طور  کارکنان این سازمان تقش می 46

خود را به روز  های ها و توانایی مهارتمداوم 

 .رسانی کنند

     

جدید و  های کارکنان این سازمان روش 41

فرآیندهای معرفی شده در شغل خود را در 

 .گیرند یک زمان کوتاه یاد می

     

که هایی  توانند مهارت کارکنان این سازمان می 48

در آینده ممکن است در شغل آنها نیاز شود را 

 .بینی کنندپیش 

     

ک وقتی کارکنان این سازمان قادر به انجام ی 49

به سرعت  توانند کار خاص نیستند، آنها می

 .  چگونگی انجام آن را یاد بگیرند

     

 رفتاری پذیری انعطاف

زمانی که کارکنان مشکقتی را در انجام  31

کردند، به طور ارادی تقش شغلشان شناسایی 

تا علل این مشکقت را شناسایی  کنند می

 .کنند

     

که در این سازمان اتفاق رخ بیشتر تغییراتی  37

 (مطرح)دهد، توسط کارکنان پیشنهاد  می

 .شود می

     

کارکنان  در این سازمان، زمانی که یک مشکل  32

، حتی کنند آید بسیار مؤثرعمل می بوجود می

مشکل زمانی که اطقعات کافی در مورد آن 

 .ندارند

     

کارکنان در این سازمان در شرایط نامشخص و  35

 . کنند مبهم به طور مؤثر عمل می

     





Abstract 

The purpose of this study was to evaluate the effect of talent management on human 

resource flexibility with intentional organizational forgetting is the role of mediator. 

The population of the research, the staff of the Department of Education Mazandaran to 

365 persons. Using the formula of random sampling, sample size was specified 187 

people. After distributing questionnaires among employees, 195 questionnaires were 

returned full and healthy. To gather data, standard questionnaires talent management 

Ahmadi (2012), standard questionnaire flexibility of human resources Martin Beltran 

(2008) and standard questionnaire of organizational forgetting Mahmoudvand (2011) is 

used. For confirm the validity of the questionnaire expert views and confirmatory factor 

analysis were used. To confirm validity of the questionnaire from the experts as well as 

from confirmatory factor analysis was used. To confirm the reliability of the 

questionnaire, Cronbach's alpha for scales talent management, human resources 

flexibility and intentional organizational forgetting was calculated 0.92, 0.80, and 0.83 

respectively. To test hypotheses structural equation modeling and software LISREL 

8.80 was used. The results showed that talent management is a significant and positive 

impact on the human resource flexibility. Also talent management is a significant and 

positive impact on intentional organizational forgetting. In addition, intentional 

organizational forgetting is a significant and  positive impact on the human resource 

flexibility. Finally, the role of mediator intentional organizational forgetting the 

relationship between talent management and human resource flexibility was confirmed. 

Keywords: Talent Management, Intentional Organizational Forgetting, Human 

Resource Flexibility 
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