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 چکیده

گزینه های استخدامی بیشتری ها با  بدلیل اینکه کشورما بافت جمعیتی بسیار جوانی دارد و بویژه بدلیل نیاز اقتصادی جوانان، سازمان

ی اول  ها برای گزینش از میان متقاضیان، در وحله تری از میان متقاضیان دارند، یکی از بهترین راه مواجه هستند و حق انتخاب گسترده

دارند که ها است و اما تنها انتخاب براساس شایستگی کافی نیست و کارکنان احتیاج به آموزش  انتخاب آنها بر اساس شایستگی آن

شود. گاهی  شود. هرجا سخن از آموزش در میان باشد، ناخودآگاه مفهوم دانش در ذهن تجسم می ها می وری آن منجر به افزایش بهره

گردد که  برای افزایش مزیت رقابتی و افزایش علاقمندگی کارکنان نسبت به امر آموزش، از ابتکاراتی در مدیریت دانش استفاده می

وری  ی این اقداماات، بهبود عملکرد و افزایش بهره سازی کارمندان نیز باشد اما نهایتا در نتیجه های توانمند یکی از راه حلالبته میتواند 

بررسی تاثیر ابتکارات مدیریت دانش و توانمندسازی کارکنان بر  سازمان را شاهد خواهیم بود بنابراین بطورکلی هدف از این پژوهش

. در این تحقیق از ابزار پرسشنامه استفاده گردید. روش تحقیق توصیفی و پیمایشی است و تعداد نمونه آماری مدیریت استعداد می باشد

گیری تصادفی ساده استفاده شده. نتایج تحقیق بیانگر  نفر از کارکنان شعبات تجدید نظر دادگستری شیراز است و از روش نمونه 96

بعد فناوری اطلاعات بر مدیریت استعداد است. بنابر نتایج حاصل شده چند راه حل کلی  ارتباط و تاثیر معنادار بعد مدیریت برتر و

پیشنهاد میگردد: آموزش ها باید در سازمان دادگستری به روز و مطابق با نیاز کارکنان طراحی و اجرا شوند و باید درنظر داشت که 

دارد که البته در کنار این تبادل تجربیات نیاز به  نتایج خوبی دربر تبادل تجربیات موفق کاری کارمندان میزان خطا را کاهش میدهد و

جانبه از سوی سازمان و مدیران است و باید فضای کار مناسب تری توسط آنان برای کارمندان مهیا گردد علاوه بر این  حمایت همه

ها در تمامی مراحل  ی اظهارات ارباب رجوعگیری سازمان همواره باید با روند تکنولوژی همراه باشد و نیز بهتر است تمام جهت

 بصورت الکترونیک ثبت شود.

 واژگان کلیدی

 مدیریت دانش، مدیریت استعداد، تواناسازی کارکنان، توانمندسازی
 (shadanzare74@gmail.com) کارشناسی ارشد مدیریت کسب و کار، موسسه آموزش عالی آپادانا، شیراز، ایران 9
 (dr.sabet@apadana.ac.irنویسنده مسئول: * ) مدیریت، موسسه آموزش عالی آپادانا، شیراز، ایرانمربی گروه  6



 949-951 ص ،9933 تابستان ،93 رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، شماره 6

 

 مقدمه

از به ایجاد کشور همچنین افزایش نیبدلیل اینکه کشورما بافت جمعیتی بسیار جوانی دارد و بدلیل مسائل پیچیده اقتصاد کنونی 

ها و عرضه نیروی انسانی در جامعه رو به افزایش  ها، به تبع تعداد متقاضیان برای استخدام در سازمان درآمد از سوی خانوار

اضیان تری از میان متق مواجه هستند و حق انتخاب گسترده ها با گزینه های استخدامی بیشتری است، در این حالت سازمان

ی اول انتخاب آنها بر اساس شایسته سالاری است و در  گزینش از میان متقاضیان، در وحلهها برای  ارند و یکی از بهترین راهد

که صحبت از آموزش به میان  وری و هنگامی رهمراتب بعدی آموزش حرفه ای به استخدام شدگان برای افزایش میزان به

چه بهتر است که در این شرایط توانایی مدیریت بر دانش سازمانی بیشتر گردد و آید بطور حتم پای دانش در میان است و  می

ی ها که البته میتواند یکی از راه حل همچنین برای افزایش مزیت رقابتی از ابتکاراتی در مدیریت دانش استفاده گردد

سانی یا قدرت بخشی به آنان از طرق البته باید درنظر داشت که توانمندسازی نیروی ان سازی کارمندان نیز باشد. توانمند

وری سازمان را شاهد خواهیم بود. در  دام، بهبود عملکرد و افزایش بهرهاین دو اق ی شود اما نهایتا در نتیجه مختلفی انجام می

و از را بررسی کنیم ابتکارات مدیریت دانش و توانمندسازی نیروی انسانی بر مدیریت استعداد این مقاله قصد داریم تاثیر 

 برای نیل به اهداف والای سازمان بهره خواهیم برد.نتایج حاصل از آن 

ها و اطلاعات تعریف میشود )اخباری  های پنهان و استثنائات داده های غیرمعمول، روند استنتاج کردن و شناخت الگودانش، 

عنوان عنصری حیاتی برای بقای را به  توان گفت دانش نیروی حیاتی هر سازمان است و آن ( می9931آزاد و همکاران،

، سیالی از تجربیات ( و همچنین ترکیب9931اران،سلامی و همک) گیرند سازمان در عصر پر رقابت امروزی درنظر می

های کارشناسی نظام یافته است که چارچوبی برای ارزشیابی و بهره بردن از تجربیات و  ها، اطلاعات موجود و نگرش ارزش

(. امروزه اهمیت دانش از منابع سنتی مانند کار، زمین و 9931ی دهد )رجب بیگی و همکاران،اطلاعات جدید بدست م

رد اما هیچ توافق کلی برای گرچه تعاریف زیادی از دانش وجود دا (.9931سرمایه مالی بالاتر رفته )پایدار و رجبی کیاپی،

این مهم مشترک هستند که دانش ظرفیت کارایی ی این تعاریف در  ریف آن وجود ندارد درعین حال همهترین تع مناسب

 (.6699سازمان بهره وری آسیا،) 9موثر را افزایش خواهد داد

ها قراردارد بنابراین  که عصر اطلاعات و دانش نام دارد، در سرمایه دانش آن ها در عصر حاضر مزیت اصلی و رقابتی سازمان

ای نسبت به  ای فکری خود پرداخته و توجه ویژهت منابع و فعالیت هها برای حفظ این مزیت رقابتی باید به مدیری سازمان

های خود از مجموعه دانشی که  (. هر سازمان برای نیل به هدف9936مدیریت دانش داشته باشند )قاضی زاده فرد و عطائی، 

یق که سازمان های پیشرو ( به این طر9931)هاتفی و روستا،  کند نزد تک تک افراد و در ذهنشان انباشته شده، استفاده می

شود )هاتفی و  د که به آن سرمایه دانشی گفته میکنن اقدام به جمع آوری دانش نهفته نزد کارکنان و کارمندانشان می

های مالی و فیزیکی  های واقعی یک سازمان تنها سرمایه حائز اهمیت است که امروزه سرمایه(. توجه به این نکته 9931روستا،

. مدیریت دانش (6661گوتشالک،) 6تر است و باید بیشتر مورد توجه واقع گردد ه دانش افراد امری مهمبلکه سرماینیست 

                                                             
1 Asian Productivity Organization 
2
 Gottschalk 
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در این (. 6696شارما و همکاران، ) 9موفق به عاملی تعیین کننده و موثر در کارایی و عملکرد هر سازمان مبدل شده است

های اصلی سازمان تبدیل شده است  یکی از ویژگی ی یادگیری به ها بر پایه لت بدیهی است که شکل گیری سازمانحا

خود به نوع  "پنجمین فرمان"(. پیتر سنگه نیز به اهمیت یادگیری پی برده بود و در کتاب 9935)حاجی زاده و حسین پور، 

 (.9935ن نژاد،اران یادگیرنده اشاره کرده است )پیجدیدی از سازمان ها تحت عنوان سازم

یاد میشود که در رفتار سازمانی منعکس شده  فرایندی از ایجاد، بدست آوردن و انتقال دانش از مدیریت دانش به عنوان

طلاعات در سازمان را (. مدیریت دانش علمی است که تبادل سریع و ساده اطلاعات و تبدیل ا6691لیم و همکاران، ) 4است

های خام و اطلاعات موجود در  هاست که داده ای از فرایند ( و مجموعه9931آزاد و همکاران،  نماید )اخباری پشتیبانی می

(. مدیریت دانش باید منجر به فراهم شدن مزیت رقابتی 6666دافی، ) 5سازمان و سیستم را به دانشی قابل استفاده مبدل میکند

د )قربانی های سازمان هماهنگی ایجاد کر زمان و استراتژیدانش و اهداف سا برای سازمان گردد بنابراین باید میان مدیریت

 1و باید درنظر گرفت که رفتار انسان کلیدی برای موفقیت یا عدم موفقیت مدیریت دانش است (9931زاده و همکاران، 

 (.6669بولینگر و اسمیت، )

نش خود، از ابتکارات مختلف و های دا یییان، برای بهره برداری از داراهای دانش بن الخصوص سازمان ها، علی برخی سازمان

ابتکارات مدیریت دانش ایجاد پیشرفت در استفاده از منابع  (.6699متیو و همکاران، ) 1های مبتکرانه استفاده میکنند روش

 .(6664مایاساندرا و پن، ) 1دانش سازمان را نوید داده است

توان در چند دسته بندی شامل: زمین، سرمایه، نیرو و منابع انسانی، ماشین  سازمان را می بطورکلی منابع تولید ثروت در هر

سرمایه انسانی ( از میان این منابع، 9936آلات و تجهیزات و همچنین اطلاعات و ارتباطات قرار داد )جزنی و رستمی، 

های سازمان بدون  ی است که فعالیتانی توانمند عاملنیروی انس(. 6691دانش فرد و سوری، ) 3ترین منبع است ترین و نادر مهم

(. 9339اسکات،) 96تواند از تمامی منابع مذکور برای دستیابی به بهترین مزایا به راحتی استفاده کند آن مقدور نیست وی می

های مبهم دارای ابتکارعمل هستند و نوع نگرش آنان نسبت به مشکلات به طریقی است که آنها  نیروی انسانی در موقعیت

مهم برای ( آنها عاملی 9936ه تجزیه تحلیل های بهتر و دستیابی به تصمیمات بیشتر خواهند شد )اقدسی و نوروز زاده، قادر ب

ابع انسانی که همان من ترین مزیت رقابتی خود ( بنابراین سازمان باید برای مهم9931شود )سربلند،  تعالی سازمانی محسوب می

یکی از وظایفی که  برای نیل به این هدف (.9931ارائه کند )روشندل اربطانی و همکاران، ت و دقیقی دهای بلندم است برنامه

ند شدن رواشناختی های بالقوه کارکنان سازمان را شناسایی کنند و به هدف توانم مدیران دارند این است که استعداد

رنگی در رفاه مردم، بهبود  سرمایه انسانی نقش پر (.9936ها را فراهم کنند )دیناروند،  های رشد و شکوفایی آن کارکنان، زمینه
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دانش فرد و سوری، ) 99ها، تولید، رشد اقتصادی و کاهش فقر دارد آمد، افزایش دانش و مهارت، ظرفیتسطح زندگی و در

6691.) 

ی افراد و های دیگری عمومیت داشت و به معنی فراهم کردن امکانات و ابزار برا ذشته اصطلاح توانمندسازی در رشتهدر گ

سازی کارکنان  اما امروزه توانمند ؛(9936ها در جهت منافع و مصالح خودشان بود )مهرعلی زاده و همکاران، استفاده از آن

وری، بالندگی و  دن بهرهها و اقداماتی که از راه توسعه شایستگی و قابلیت افراد است که درمسیر بهبود و بالا بر مجموعه روش

(. توانمندسازی به حس 6669کارتر، ) 96رود اتوجه به هدف های سازمان بکار میسازمان و منابع انسانی بشکوفایی و رشد 

(. بطور 6696جانگ و بارتول، ) 99گردد مستقلانه در فرایند کاری آنها میدرونی افراد اشاره می کند و موجب اخذ تصمیم 

نقش مدیران و  (.9931افراد است )حسینیان و عیسی آبادی،  سازی کارکنان همان قدرت بخشی به واناکلی توانمندسازی یا ت

های توانمند قدرت و اختیار  هاست، مدیران سازمان نقشی متفاوت نسبت به سایر سازمان دسرپرستان در سازمان های توانمن

(. 9919ند )آقایار،گرد انمند موجب قدرتمند شدن آنها میکنند زیرا معتقدند که کارکنان تو خود را با کارمندان تقسیم می

 دونس معتقد است توانمندسازی ترکیبی از دو عنصر است:

 پرورانند. سئولیت پذیر بودن را در افراد میاستقلال، کنترل، انتخاب و م قبیلهایی که صفاتی از  ایجاد سازمان (9

وسیله موجب بهبود یا های جدید اجازه داده شود که بدین  تواناییهایشان و یادگیری  به افراد برای بروز شایستگی (6

 (.9335مورلی، ) 94ها گردد تقویت عملکرد آن

 (.6691دانش فرد و سوری، ) 95پذیر خواهد بود توانمندسازی کارکنان با آموزش مدیران با انگیزه و توانمند امکان

های  سازمان ها به نیروها در عرصه رقابت هستند و باتوجه به نیاز  ا اصلی ترین عامل در بقای سازمانه که انسان از آنجایی

 افتادنداندیشی برای جذب و نگهداری این نخبگان در سازمان خود  ها به فکر چاره پذیر و پاسخگو سازمان خلاق، انعطاف

تقریبا دو دهه از زمان تحقیقات مدیریت استعداد به عنوان راهی برای ایجاد و افزایش ظرفیت  (.9939)احمدی و همکاران، 

های هوشمند که به دنبال حفظ و ارتقای جایگاه  از میان تمامی سازمان(. 6693کراواریتی و جانسون، ) 91انسانی گذشته است

کارگیری و حفظ و نگهداری های خود را بر شناسایی، پرورش، ب ریزی ها، ابتدا برنامه تعداد کمی از آنخود هستند، فقط 

نند درواقع اینگونه ک مدیریتی خارج از سازمان متکی می های درون سازمان و پس از آن استعداد های مدیریتی استعداد

( با 9936نامند )خان بابائی،  های آینده ساز یا پیشرو می ازمانها را س ها به دنبال ساخت آینده هستند و به این دلیل آن سازمان

ان مناسب و فراد مستعد در زمگیری این ااستعداد وجود دارد و قرار یافتن افرادی که احتمال تبدیل شدنشان به یکاین حال 

(. همچنین مدیریت استعداد دارای مزایای اقتصادی 6661بریان، ) 91ی اصلی مدیریت استعداد است پست های مناسب، دغدغه

مدیریت استعداد را میتوان فرایندی متشکل  (.9913هاست )کریمی و حسینی،  ی در سطوح انفرادی و در سطح شرکتفراوان
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هاییست که برای ایجاد موفقیت پایدار استراتژیک برای  تعامل، حفظ و استقرار آن استعداداز جذب سیستماتیک، شناسایی، 

 (.6696؛ اسکالین و همکاران، 6663؛ کالینگز و ملاهی، 6665بودرو و رامستد، ) 91سازمان دارای ارزش بخصوصی است

 93شوند به مزیت رقابتی پایدار محسوب می ی محوری برای نیل به منزله اتژیک منحصربفرد،استعدادها به عنوان منابع استر

اسپارو و ماکرام، ) 66گیرد رای محافظت از این منابع بهره می( و سازمان از مدیریت استعداد به عنوان اهرمی ب6699دریس،)

و رشد پایدار و رقابتی  بتوانند به مزیتدهد که  می ها این امکان را در دسترس بودن کارمندان بااستعداد به سازمان (.6695

 (.6693تاویا،  -آنلسینیا و آمپونساه) 69کننددست پیدا

در  (.9935بنابراین هدف کسب و کار از حداکثر سازی عملکرد در قلب مدیریت استعداد نهفته است )بریش و همکاران، 

های  ازمانی، مدیریت استعداد در دستورکار سازمانهای اخیر بدلیل اعتقاد به اهمیت استعداد در دستیابی به برتری س سال

با کارکنان خود از طریق یک راهبرد  هایی که قادر هستند (. سازمان9935)بریش و همکاران،  گرفته است متعددی قرار

استعداد یکی (. علیرغم اینکه 6661هیوز و راگ، ) 66مدیریت استعداد موثر در تعامل باشند، از مزیت رقابتی بهره خواهند برد

کنند بنابراین تعریف  مختلف آنرا بطور یکسان تعریف نمیسازمان های  یم اصلی در مدیریت استعداد است ولیاز مفاه

هیچ توافق جمعی در مورد تعریف مدیریت ( پس بطورکلی 9931گردد )قدر دان و همکاران،  استعداد باید با سازمان سازگار

 (.9931نی و همکاران، استعداد وجود ندارد )انارکی اردکا

و باتوجه به مطالب بیان شده پژوهش حاضر بدنبال یافتن پاسخ برای این پرسش است: آیا ابتکارات مدیریت دانش 

 تاثیر دارد؟ ر مدیریت استعدادسازی نیروی انسانی ب توانمند

 یشینه تحقیقپ

و توانمندسازی کارکنان در اثربخشی سازمانی ای تحت عنوان نقش مدیریت دانش  (، در مقاله9931ر و رجبی کیاپی )پایدا

 نیبهمچنین  وجود دارد میکارکنان سازمان ناجا رابطه مستق یدانش با اثربخش تیریمد نیب به این نتیجه رسیدند که ناجا،

سازمان  کارکنان یبا توانمندساز انشد تیریمدبین . وجود دارد میکارکنان سازمان ناجا رابطه مستق یبا اثربخش یتوانمندساز

سازمان  یسازمان یاثربخش یکنندگ ینیب شیکارکنان قدرت پ یتوانمندسازمدیریت دانش و وجود دارد.  میناجا رابطه مستق

 ناجا را دارد.

 بیناز  کهبه این نتیجه رسیدند  ای با عنوان بررسی رابطه مدیریت دانش با عملکرد سازمانی، (، در مقاله9931هاتفی و روستا )

 یندافر بین طتبادارد و در ار نمازسا دعملکر بررا  تأثیر ترین بیش مانیزسا یگیردیا هشد گرفته نظردر  مستقل یمتغیرها

 را دارد. تأثیر ترین بیش مدآرکا مدیریتی سبک نمازسا دعملکرو  نشدا دیجاا
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گیری هدفمند انجام  نمونهکه با روش  مدیریت استعدادای تحت عنوان چارچوبی برای  (، در مقاله9935بریش و همکاران )

گذار بر مدیریت استعداد، ید بر پایه عوامل زمینه ای تاثیرشد، به این نتیجه رسیدند که چارچوب منسجم مدیریت استعداد با

 جذب استعداد، ماندگاری، بالندگی و خزانه استعداد ارائه شود.

استراتژیک منابع انسانی با توانمند سازی کارمندان، به ای با عنوان رابطه بین مدیریت  (، در مقاله6691انش فرد و سوری )د

این نتیجه رسیدند که میان کلیه مولفه های مدیریت استراتژیک توانمند سازی منابع انسانی با عملکرد رابطه معناداری وجود 

 دارد.

نی، به این نتیجه رسیدند ای تحت عنوان نقش ابتکارات مدیریت دانش در نوآوری سازما (، در مقاله6699متیو و همکاران )

گیرند که هر  فرهنگ، ساختار و فناوری قرار می های مسیستی تقویت دارایی دانشی خود در زیرکه ابتکار عمل شرکت ها برا

 سه آنها رابطه همبستگی بالایی دارند.

 های پژوهش فرضیه

 فرضیه اصلی:

 .تاثیر داردبر مدیریت استعداد توانمندسازی نیروی انسانی  وابتکارات مدیریت دانش 

 فرضیات فرعی:

 .داردمعناداری تاثیر  مدیریت استعدادنوع دانش بر 

 .داردمعناداری تاثیر  مدیریت استعدادفناوری اطلاعات بر 

 .داردمعناداری تاثیر  مدیریت استعدادسازمان دانش بر 

 .داردمعناداری تاثیر  مدیریت استعدادفرهنگ بر 

 .داردمعناداری تاثیر  مدیریت استعدادبر  مدیریت برتر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی تحقیق1 شکل

 ((2112غفاری، و اکبری) )اقتباس از 

 سازمان دانش

 مدیریت برتر

 فناوری اطلاعات

 فرهنگ

 نوع دانش

 مدیریت استعداد

ابتکارات مدیریت 

 دانش

نیروی انسانیتوانمندسازی   



 1 استعداد مدیریت بر انسانی نیروی سازی توانمند و دانش مدیریت ابتکارات تأثیر بررسی

 

 پژوهششناسی  روش

پژوهش حاضر از منظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی است. در این پژوهش، 

جامعه وابسته می باشد.  ابتکارات مدیریت دانش و ابعاد آن و توانمندسازی کارکنان، متغیر مستقل و مدیریت استعداد متغیر

نفر درنظر  96مورگان،  جدولنمونه از طریق  نظر دادگستری شیراز بودند کهکارکنان شعبات تجدید آماری این پژوهش 

یک پرسشنامه استاندارد برای متغیر  آوری اطلاعات از بصورت تصادفی انجام شد. برای جمعی نمونه گیری  شیوه گرفته شد.

و یک پرسشنامه گویه  46( با 6691ابتکارات مدیریت دانش و توانمندسازی نیروی انسانی )اکبری و غفاری، های مستقل 

برای سنجش روایی پرسشنامه  استفاده شد.گویه  93با  (9939)احمدی و همکاران، برای متغیر وابسته یا همان مدیریت استعداد

گان قرارگرفت و برای سنجش پایایی از آلفای کرونباخ استفاده گردید و در اختیار پاسخ دهند از روایی محتوایی استفاده شد

 که نتایج در جدول زیر آمده است.

 شاخص پایایی پرسشنامه :1 جدول

 متغیر ها آلفای کرونباخ

ابتکارات مدیریت دانش و  313/6

 توانمند سازی کارکنان

 مدیریت استعداد 131/6

گیری از  ابزار اندازهتوان گفت  که در این حالت می باشند می 1/6آید همه اعداد بالای  همانطور که از نتایج جدول بر می

ها استفاده شده.  اری زیر برای تجزیه و تحلیل دادهالعاده خوبی برخوردار است. در این پژوهش از شاخص های آم پایایی فوق

 بهره بردیم. 69نسخه  SPSSبرای آزمون فرضیه ها از رگرسیون خطی استفاده شده و نیز برای تجزیه تحلیل از نرم افزار 

 ها یافته

که  ها. در این آزمون درصورتی است برای بررسی نرمال بودن داده اسمیرنوف، آزمونی آماری -آزمون کولموگروف

ی فرایند تجزیه و تحلیل خود  آزمون های پارامتریک برای ادامه ستند، پژوهشگر اجازه دارد ازها نرمال ه مشخص شود داده

 استفاده کند.

 های پژوهش : آزمون نرمال بودن متغیر2جدول 

 متغیر اسمیرنوف -آماره کولموگروف (Sig) سطح معناداری

 دانش سازمانی 31/6 639/6

 مدیریت برتر 14/6 144/6

 فناوری اطلاعات 13/6 191/6

 فرهنگ 33/6 619/6

 نوع دانش 36/6 911/6

 مدیریت استعداد 51/6 139/6
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، فرض نرمال درصد 35، در سطح اطمینان میباشد 65/6های پژوهش بالاتر از ه مقدار سطح معناداری برای متغیرباتوجه به اینک

 پردازیم. پژوهش میهای همبستگی متغیرر ادامه به ماتریس شود. د دن توزیع جوامع موردنظر تایید میبو

 های پژوهش: ماتریس همبستگی متغیر3 جدول

 متغیر ها دانش سازمانی مدیریت برتر اطلاعات فناوری فرهنگ نوع دانش استعداد مدیریت

 دانش سازمانی 9     

 مدیریت برتر **111/6 9    

 اطلاعات فناوری **111/6 **155/6 9   

 فرهنگ **134/6 **116/6 **135/6 9  

 نوع دانش **399/6 **115/6 **119/6 **396/6 9 

 استعداد دیریتم **153/6 **366/6 **341/6 **191/6 **191/6 9

 

 فناوری اطلاعاتمربوط به  متغیر وابستهترین ضریب همبستگی با  میبینیم که از میان متغیرها بالا 9باتوجه به جدول شماره 

زمون باشد. در ادامه با استفاده از آ می (191/6فرهنگ )با متغیر وابسته مربوط به ترین ضریب همبستگی  و پایین (341/6)

 پردازیم. های پژوهش می رگرسیون خطی به بررسی فرضیه

: جدول رگرسیون خطی ابتکارات مدیریت دانش و توانمند سازی کارکنان )متغیر مستقل( بر مدیریت استعداد 4 جدول

 ته()متغیر وابس

 متغیر ها sig وضعیت

 دانش سازمانی 959/6 رد

 مدیریت برتر 669/6 تایید

 فناوری اطلاعات 666 تایید

 فرهنگ 469/6 رد

 نوع دانش 994/6 رد

 

بیشتر با داشتن سطح معناداری  مستقل، دانش سازمانی و فرهنگ و نوع دانش،متغیر بعد از  9نشان می دهند که  4نتایج جدول 

 معناداری با مدیریت استعداد ندارند و تنها مدیریت برتر و فناوری اطلاعات بر مدیریت استعداد موثرند. ارتباط 65/6از  از

 گیری نتیجهبحث و 

هدف از انجام پژوهش حاضر بررسی تاثیر ابتکارات مدیریت دانش و توانمندسازی نیروی انسانی بر مدیریت استعداد 

های پژوهش نشان داد که مدیریت برتر و فناوری اطلاعات بر مدیریت استعداد تاثیر  یافته. کارکنان دادگستری شیراز بود

معناداری دارد و این به این معناست که با پیاده سازی و اجرای روش های مدیریت برتر و بهبود و افزایش استفاده از فناوری 
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ای دانست  برتر را میتوان رفتار حمایتگرانهلی مدیریت بطور ک ( میتوان استعداد های کارکنان را مدیریت کرد.ITاطلاعات )

که برای ایجاد فضای کار مفید و محیط کار ضروری است که این رفتار سطح و کیفیت اشتراک و تبادل دانش از طریق 

 (.6696وانگ و نوه، ) 69دهد میافزایش تعهد کارمندان را افزایش 

در مدیریت دانش  که یک تسهیل کننده غیر قابل انکار و یک مولفه مهم وری اطلاعات باید گفته شوددر رابطه با بعد فنا

شگفت انگیزی های اخیر کامپیوترها زندگی انسانها را بطور  در طول سال (.6691اکبری و غفاری، ) 64است درنظر گرفته شده

تغییر دهد و کیفیت زندگی آنها را تواند زندگی افراد را  اند و به همین ترتیب فناوری اطلاعات نیز می تحت تاثیر قرار داده

مند  از فناوری اطلاعات به خوبی بهره ی مدیریتی برتر دارند و هایی که شیوه سازمان (.6695آرمی و هسمن، ) 65بهبود بخشد

کی از علیرغم این نتایج باید به ی ها مزیت رقابتی دارند و کارکنانشان رضایتمندی بالاتری دارند. اند نسبت به سایر سازمان شده

تعداد زیاد پرسش های پرسشنامه ها به طولانی شدن زمان اجرای آن انجامید دست و پا گیر ترین محدودیت ها نیز اشاره کرد 

بر مقدار دقت پاسخ های  ها، های آن بدلیل شلوغ بودن فضای دادگستری و حجم بالای فعالیت توان گفت این امر می که

لذا برای تحقیقات آتی پیشنهاد میشود پژوهشگران بجای استفاده از ابزار پرسشنامه از  شرکت کنندگان بی تاثیر نبوده است

 های مصاحبه و روش تحقیق کیفی بهره گیرند. روش

 پیشنهادات:

سازمان و کارمندان های مسئول برای مدیران  موثر از سوی سازمان به روز وهایی  ایجاد آموزشی مدیریت استعداد  در زمینه

 های الکترونیک پرکاربرد، گوشی هوشمند و سیستم مختلف از جمله کار کردن با وسیلههای  در زمینه دادگستری

ها و  تواند برای آن های مورد استفاده و کاربردی آنها با توجه به موقعیت شغلی کارکنان، می کامپیوترشان و همچنین نرم افزار

به کارکنان در استفاده از کمک مدیران ران بر کارکنان و سیستمشان کمک بزرگی محسوب شود و پس از آن نظارت مدی

 .های مختلف در محیط کار هایشان در زمینه آموخته

جانبه  ا یکدیگر و در قبال آن حمایت همههای خوب ب ه با تجربیات موفق کاری و ایدهتبادل اطلاعات کارکنان در رابط

مخصوصا اینکه در سازمان مورد ؛ ایجاد فضایی مناسب برای کار گرایانه از سوی مدیران و مدیران و داشتن رفتاری حمایت

بررسی ما که سازمان دادگستری است، فشار کاری و فشار روحی پرونده ها بشدتی بالاست که کارکنان برای رسیدگی به 

رکنان چنین وظایفشان دچار کمبود انرژی و ضعف ذهنی و عدم تمرکز حواس میشوند بنابراین ایجاد فضایی مناسب برای کا

ها اعتماد محورتر و  های دیگر حائز اهمیت بالاتری است کارکنان علاقمندند جو کاری آن سازمانی حتی از کارکنان سازمان

دهند حقوق و دستمزد دریافت  ها بابت زمانی که به کارشان اختصاص می احترام محور تر باشد و علیرغم اینکه هرکدام از آن

و بصورت دلسوزانه به ارباب  کنند ها را به منزل منتقل می د که حجم بالایی از کار و پروندهها هستن کنند اما بسیاری از آن می
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باید  دهند و واقعا زحمات آنان صرفا با پرداخت دستمزد قابل جبران نیست و ها زمان و ذهن خود را اختصاص می رجوع

برای آنها یا ارائه های مرخصی  مثال از طریق تنظیم بهتر برنامه هایشان را حمایت کرد. برای بصورت معنوی خود و خانواده

های نیم بهای ایرانگردی و طبیعت ورهای تفریحی، ورزشی یا ت ها و سمینارهای آموزشی و یا برنامه های برنامه بلیط و تخفیف

 گردی.

ته باشد و و پیشرفت تکنولوژی داش گیری همراه با روند سازمان باید همواره جهتعلاوه بر آن در بعد فناوری اطلاعات، 

ها همچنان بصورت دستی  ازمان دادگستری بسیاری از فعالیتگرایی حرکت کند برای مثال در س گرایی به سمت مدرن سنت

دشوار ها واقعا  ها و رعایت تمامی نکات و جزییات آن اطلاعات دقیق یبرای تمامی پروندهگیرد و ثبت  اغذی صورت میو ک

ی دیگر انتقال داده شوند و ممکن است برخی از جزییات از چشم  ای به شعبه ها باید از شعبه ه گاهی پروندهاست کما اینک

ی قابل توجه  جوع و یا شکات ناحقی گردد. مسئلهبرخی کارکنان و مسئولان پرونده مخفی و یا دور بماند و در حق ارباب ر

ها  های ثبتی پرونده که بدلیل کاغذی بودن برخی از بخشهاست  جمع بندی آمار پایان ماه پرونده دیگر در این سازمان

 آورد. های بسیاری بوجود می دردسر

هایی با  صورت کاملا دستی و حتی دست نوشتهبسیاری از اظهارات ب ،به دادگستری ارباب رجوعهمچنین در ابتدای مراجعات 

این اظهارات از حالت دستی به حالت الکترونیک، گردند که در زمان تبدیل  خطوط ناخوانای مراجعه کنندگان ثبت می

شوند و چه بهتر است اگر تمام مراحل انجام کار و اظهارات از ابتدا بصورت  دان دادگستری بسیار دچار مشکل میکارمن

 سیستمی و الکترونیک، مطابق با فناوری و تکنولوژی اطلاعات ثبت گردند.

 منابع:
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موسسه تحقیقات و آموزش  :جکر ی،یزرپا ادنژ انیرا یمهد ترجمه(. توانا سازی کارکنان، 9339اسکات، س، ژافه، د. )

 مدیریت.

(. من توانمندم، تو توانمندی، او توانمند است، بحثی پیرامون مدل تواناسازی کارکنان و تقسیم و 9919)آقایار، سیروس. 
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Abstract 
Because our country has a very young population, and especially because of the economic needs of young 

people, organizations are faced with more employment options and a wider choice of applicants, one of 
the best ways to select from among applicants, in the first place to select them based on merit They are, 

but selection alone is not enough, and employees need training, which leads to increased productivity. 

Wherever there is talk of education, the concept of knowledge is subconsciously visualized in the mind. 
Sometimes, in order to increase the competitive advantage and increase the employees' interest in 

training, knowledge management initiatives are used, which of course can be one of the solutions to 

empower employees, but eventually as a result of these measures, we will see improved performance and 

increased productivity. In general, the purpose of this study is to investigate the impact of knowledge 
management initiatives and staff empowerment on talent management. In this study, a questionnaire was 

used. The research method is descriptive and survey and the number of statistical sample is 30 employees 

of Shiraz Judicial Appeals Branches and simple random sampling method is used. The results show a 
significant relationship and impact of the top management dimension and information technology 

dimension on talent management. Based on the results, several general solutions are suggested: Trainings 

should be designed and implemented in the justice organization in accordance with the needs of 
employees and it should be considered that the exchange of successful work experiences of employees 

reduces the error rate and has good results. And it is the managers and they should provide a more 

suitable work environment for the employees. In addition, the orientation of the organization should 

always be accompanied by the technology process and it is also better to record all the statements of the 
client in all stages electronically. 
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