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 کیدهچ

هدف از انجام این پژوهش، تبیین و تفسیر نقش تعدیلگر دوسوتوانی سازمانی در تاثیر انرژی کارکنان بر مدیریت 

( است. ساله1)یك دوره  1401های حسابداری و حسابرسی در افق زمانی از مؤسسات و سازمان شرکت 168 استعداد در

ها، از مصاحبه عمیق و نیمه ساختار یافته و در بخش کمی از پرسشنامه محقق در بخش کیفی جهت گردآوری داده

ساخته استفاده شده است. برای تجزیه و تحلیل دادههای کیفی از روش گراندد تئوری و برای تجزیه و تحلیل دادههای 

 & PLS کمی از تحلیل عاملی تاییدی ضریب آلفای کرونباخ و در نهایت معادلات ساختاری با استفاده از نرمافزارهای

LISREL& SPSS استفاده شد. نتایج پژوهش حاکی از آن است که بین متغیرهای پژوهش رابطه مثبت، معنادار و 

مستقیم وجود دارد و همچنین انرژی کارکنان و مدیریت استعداد یك شرکت ارتباط بین شرکتهای دوسوتوانی 

سازمانی را تعدیل میکند. به بیان بهتر، موفقیت، رشد و تداوم در افق زمانی بلندمدت یك شرکت یا سازمان متضمن 

توانایی آن در بهرهبرداری از قابلیتهای کنونی و همزمان تلاش در جستجوی یافتن شایستگیها جدید دارد که این 

میسر نیست مگر با مدیریت و عملکرد استعداد و داشتن انرژی و پتانسیل مطلوب کارکنان که این خود گویا و نمایانگر 

اثرگذاری نقش تعدیلگر دوسوتوانی سازمانی است و صحه بر این امر که این سه عنصر کلیدی و کاربردی هر سه 

 وجودشان مستلزم یکدیگرند. 
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 مقدمه

های عمیقی در حال وقوع است. همراه با این تحولات، رسد با نرخ سریع و روشجهان در حال تغییر است، به نظر می 

های تغییرات عمیق اجتماعی به وجود آمده است. تغییر در نحوه کار، نحوه یادگیری، نحوه تعامل و احتماال حتی در شیوه

. دستیابی به توسعه، در راستای حفظ 1(2000عه و شرایط اقتصادی، ایجاد شده است )کراسوال و میلر، تفکر افراد و جام

ت نیروی شهای که در حفظ و نگهداافراد با استعداد در دو دهه گذشته، از اهداف مدیریت منابع انسانی بوده است. سازمانی

تواند بر ابعاد را حفظ کنند زیرا ترک خدمت داوطلبانه، می توانند توانایی رقابتی خوداند، نمیکار خود، موفق نبوده

مختلف عملکرد، مانند بهرهوری و عملکرد مالی شرکتها تأثیرگذار باشد. در این راستا، عوامل مختلفی میتواند بر 

نگهداشت منابع انسانی، تأثیرگذار باشد. یکی از این عوامل عملکرد سیستم مدیریتی است که میتواند بر نگهداشت 

کارکنان تأثیرگذار باشد. عملکرد بالای سیستم مدیریت منابع انسانی، بر کاهش نرخ تمایل به ترک خدمت کارکنان، 

تأثیر دارد. به دلیل جهانی شدن، سازمانها نیاز مبرمی به منابع انسانی حرفهای پیدا کردهاند. پرسنل واجد شرایطی که 

تواناییها، دانش، مهارت و قابلیتهای بالای دیگری را دارا هستند، نقش بسیار مهمی را در موفقیت یك سازمان بازی 

میکنند. از سوی دیگر داشتن پرسنلی نامناسب میتواند مشکلات زیادی را به همراه داشته باشد و تاثیری منفی روی 

بهرهوری، دقت، انعطافپذیری و کیفیت محصولات و خدمات بگذارد. امروزه سازمانها سعی میکنند تا متخصصترین 

 نیز به عنوان مفهومی جدید در این زمینه، به و مجربترین افراد را در سطوح مدیریتی به کار گیرند. مدیریت استعداد2

پردازد. استفاده صحیح از استعدادها، باعث موفقیت کارها شده و سازمان های دخیل در این زمینه میبررسی انواع موقعیت

های رو به رشد در صنعت دهد و حال آن که مدیریت استعداد به یك ناحیه از دغدغهمسیر صحیح موفقیت قرار می را در

گیرد، مشکلی را حل کند یا مجموعه اقداماتی . هر بار که یك متخصص منابع انسانی تصمیم میو ادبیات تبدیل شده است

های یاب یك رویکرد مبتنی بر شواهد، متخصصان معمول مدلی آن منحصر به فرد است و در غرا معرفی کند، مداخله

. حتی زمانی است که متخصصان در مورد شواهد گیرندهای جدید منابع انسانی به کار میذهنی بصری را برای موقعیت

دون ساختار های بدانند نیز به همین گونه است. به عنوان مثال در استخدام، بیشتر و بیشترشناخته شده است که مصاحبهمی

دهند. های بدون ساختار را ترجیح میبسیار کمتر از رویکردهای ساختاری موثر هستند و هنوز بسیاری از مدیران مصاحبه

شود، در همان زمان، بخش منابع انسانی به خاطر آخرین مدهای زودگذر و جابجایی سریع از یك برنامه به دیگری انتقاد می

، کنند که برای تئوری واقعی پل و عمل در مدیریت منابع انسانیز و همکاران تأکید میاز جمله گیبسون و تسون و رین

ی مدیران باید شواهد علمی را با حمایت از ابزارهای عملی مبتنی بر شواهد تصویب و اجرا کنند. از این پیش فرض، آینده

. )مایکلز 3(2020اهد است )یزدانی و همکاران، گیری بر اساس شومدیریت منابع انسانی در بهبود توانایی آن برای تصمیم

 ارتباطی، هایمهارت عاطفی، بلوغ رهبری، توانایی راهبردی، خلاق ذهن داشتن معنی، استعداد به 4(2001و همکاران، 

 است و در بیان مدیریت نتایج به دستیابی برای دیگر هایتوانایی و کارکردی هایمهارت کارآفرینی، و غریزه هوش

 آن مورد در طولانی بحث هالاست که سا امروزی هایسازمان در رقابتی مزیت ترینمهم کند کهداد چنین بیان میاستع

 که شودمی تعریف فرایندی عنوان به و انسانی است منابع مدیریت هاینقش از یکی استعداد مدیریت داشته است، وجود
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به . 1(2020کند )هارون و همکاران، شناسایی می دارند را اصلی قشن آینده در که را ایبالقوه سازمان، کارکنان آن در

 شناسایی، مندنظام به طور که است مداوم و ی پویاروند استعداد مدیریت که این است استعداد ، مدیریتبیان شیواتر

، 2آورد )هدیكمی فراهم بهینه سازمانی عملکرد و موفقیت تداوم و حیاتی آینده هاینقش برای را استعداد توسعة و ارزیابی

 با و آورده به وجود منابع انسانی مدیریت در بزرگ تحولی که است جدید رویکردی استعداد (. همچنین مدیریت2006

کلی استعداد را  ایفا هانسازما رقابتی مزیت حفظ در مهمی سنتی نقش رویکردهای نواقص و ضعف نقاط کردن مرتفع

گیری و عملکرد ماهرانه در یك زمینه خاص تعریف کرد، در علم روانشناسی استعداد را توان پتانسیل و ظرفیت یادمی

رود، توانایی عملکرد فرد برای ارائه های خاص، با ارزش به شمار میها که در فرهنگای از تواناییمجموعه»تحت عنوان 

بیان نمود. در این راستا، « یری موضوعی خاصهای متفاوت در محیط پیرامون خود، ظرفیت یا توان بالقوه برای یادگفعالیت

 نگهداشت و جذب اهداف با انسانی منابع مدیریت هایفعالیت سازییکپارچه و مفهوم توصیف برای استعداد مدیریت

تر، مدیریت استعداد یك استراتژی منابع انسانی دقیقبه سخن  .است مناسب زمان در کلیدی هایپست مناسب برای افراد

است و همانند هر استراتژی دیگری و مطابق با تعریف استراتژی یك برنامه بلندمدت است که نیاز به استمرار دارد. همچنین 

مدیریت استعداد میتواند باعث افزایش رضایت کارکنان با استعداد ما شود و آنها را به سازمان ما وفادار نگه دارد. یکی 

از مشکلاتی که در مورد مدیریت استعداد وجود دارد، نبود تعریفی مشخص در این زمینه است و برخی اطلاعات موجود 

در این زمینه نیز قابل استناد و اتکا نیستند )ایلز3، 2007(. با عنایت به اهمیت و نقش بیبدیل مدیریت استعداد به عنوان یك 

ضرورت انکارناپذیر، شناسایی عوامل موثر بر مدیریت استعداد یکی از مسایل مهم امروزی است. یکی از این عوامل مؤثر 

انرژی کارکنان4 است. مفهوم انرژی کارکنان جهت نشان دادن نشاط کارمندان مطرح است و به انگیزه آنان بر میگردد 

)بوت و همکاران5، 2020(. بر طبق نظر )چن و همکاران6، 2016( انرژی کارکنان به نوعی به برانگیختگی مثبت و حالت 

عاطفی اشاره دارد که کارکنان آن را به عنوان خلق و خو تجربه مینمایند. انرژی کارکنان بخشی از تجربه روزمره کارکنان 

یك سازمان است رفتار پرانرژی کارکنان نقطه شروع برای انتقال انرژی مثبت در سازمانها است. وجود کارکنان پرانرژی، 

برای موفقیت یك سازمان ضروری هستند. وقتی سطح بالایی از انرژی کارکنان در یك سازمان وجود داشته باشد، به نظر 

میرسد همه چیز راحتتر اتفاق میافتد. کارمندان با تلاش مستمر یکدیگر را تحریك میکنند و این برای سازمانها نیز 

مثبت است )ووگل و بروخ7، 2012(. از سوی دیگر، فراتر از توانایی انجام کار، انرژی یك نیاز اساسی برای تأثیر بر 

زندگی کارکنان است. اگر انرژی کارکنان محدود باشد، میزان تلاش آنها نیز محدود خواهد شد. به علاوه، کسانی که 

انرژی کافی ندارند، این فقدان انرژی باعث میشود که با وضع موجود کنار آمده و توانایی حرکت به سمت دستاوردهای 

سازندهتر و تحقق اهداف بیشتر را نداشته باشند، به عبارت دیگر، انرژی کارکنان سوخت توسعه و رشد است. در نتیجه، 

طی دهه گذشته، در زمان تغییرات مداوم، سازمانها بیش از هر زمان دیگری به نیروی کار پرانرژی و مولد برای شکوفایی 

و نه فقط برای بقا نیاز دارند در این شرایط، تحقیقات در مورد انرژی کارکنان در محل کار شتاب بیشتری به دست آورده 
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است. دانشمندان در مورد تعریف انرژی کارکنان نظرات متنوعی دارند. انرژی کارکنان را این گونه تعریف میکنند 

)بیکر1، 2019( تجربهای عاطفی که به گونههای مختلف، انرژی عاطفی به عنوان برانگیختگی انرژیزا توصیف میشود. 

)رایان و فردریك2، 1997( تحقیقات نشان داده است آنچه شخص به محیط کار خود میآورد نیز مهم است. منطبق بر 

نظریه گسترش و ساخت وجود احساسات مثبت در کارکنان میتواند، احساسات خوشایند را در هنگام کار فعال کند و 

( علاوه بر این، کارکنان پرانرژی از 2016، 3همکارانسازی عواقب ناگوار حوادث منفی را دارد. )روسو و توانایی خنثی

رویکرد مثبتی نسبت به وقایع کنونی برخوردار هستند و همچنین امیدوارند که اتفاقات مثبتی در آینده رخ دهد همچنین 

ضایت کسانی که شاد هستند؛ به دلیل ساختار زیستی، روانی یا اجتماعی، احتمال بیشتری دارد که در محل کار احساس ر

رضایت بیشتری دارند، به  گرا هستند و از نظر اجتماعی درگیر تعامل هستند نیز احتمالاًداشته باشند و یا کسانی که برون

تواند نقش مهمی در همچنین اشتیاق می (2012، 4ویژه اگر دوستان نزدیکی در محل کار پیدا کنند. )دمورتی و همکاران

های رشد شخصی داشته باشد. در نتیجه این عوامل باعث ها و شناسایی فرصتکمك به کارکنان برای گسترش دیدگاه

های خود میزان مناسبی از ای که افراد به شدت درگیر در کار شده و در فعالیتشوند به گونهایجاد انرژی همکاران می

ای بر کارکنان پیامدهای گسترده ، انرژی مثبتشیواتربه بیان ( 2009، 5کنند. )آتواتر و کارملیگذاری میتلاش را سرمایه

دارد. تحقیقات نشان میدهد که کارکنان با انرژی بالا انگیزه بیشتری دارند. این امر آنها را قادر میسازد تا ارتباطات 

حمایتی با همکاران خود برقرار کرده، به طور مؤثر در گروهها کار کنند، مطالعات را با دیگران به اشتراک گذاشته، 

ی و خالقیت را پرورش داده و در دستیابی به اهداف بهتر عمل کنند. از سوی دیگر، انرژی کارکنان بر عملکرد آنان نوآور

کنند که سلامت روحی و روانی مؤثر است. کارمندان پر انرژی تقاضاهای متعدد شغلی و زندگی را با موفقیت برآورده می

های مثبتی انرژی مثبت و شود که چنین حالت، تصور میبنابراین؛ شوددهد و باعث شکوفایی آنان میآنها را افزایش می

ها و منابعی را توسعه دهیم که به ما سازند تا مهارتدهند و ما را قادر میهای رفتاری و ذهنی ما را گسترش میمجموعه

یکی از همچنین (. 2019، 6نپذیرتر باشیم )کیپفلسبرگر و همکارا، انعطافکند در هنگام مواجه با ناملایماتکمك می

های شدیدی را به خود اختصاص ترین و چالش برانگیزترین مسائل عصر حاضر در حوزة اقتصادی که رقابتقابل تأمل

دوسوتوانی سازمانی7 یا سازمان دوسوتوان به سازمانی گفته میشود که به طور هم زمان توانایی تمرکز بر  .داده است

 باشد دارا شرکت، بقای برای عنوان کلیدی به را اکتشاف« مسئولیتهای فعلی بهرهبرداری »به خوبی فرصتهای آینده

 پیگیری زمان کاملاً هم صورت به باید که است مجزا سازمانی فعالیت دو اساساً برداریبهره و گران، اکتشافپژوهش برای

 عنوان به اکتشاف و برداریاز بهره هاپژوهش اززیادی  یابند. تعداد دست مدت طولانی بقای و رقابتی مزیت به تا شود

 شناسی، اصطلاح دیدگاه از (.1394همکاران، و پوراند. )ابراهیمگرفته الگو مثبتی دارند، اثر متقابلاً که متعامد هایفعالیت

ومی جدید در دارد، دوسوتوانی سازمانی مفه اشاره دست دو از آسان استفاده در فرد یك توانایی به دوسوتوانی یکلمه

باشد که در رابطه با نحوه دستیابی به مزیت رقابتی پایدار، بقای سازمانی و عملکرد شرکت است. توانایی برای مدیریت می
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ها برای رشد و بقای در آینده اکتشاف دو بال حرکت دوسوتوانی برداری( و استفاده از فرصتاستفاده از وضع موجود )بهره

تشکیل شده است. این واژه  2مهارت و 1به معنای دوسو ر، کلمه دوسوتوانی از دو واژه لاتینتباشند. به سخن سلیسمی

استفاده شد. در علم روانشناسی افرادی که توانایی استفاده از هر دو دست خود را  1976سال  3نخستین بار توسط دانکن

ها جهت توسعه ساختاری دوگانه بهرهسازمان وی در تعریف دوسوتوانی بر نیاز. شونددارند، افراد دوسوتوان نامیده می

برداری و اکتشاف دو ( معتقد است که بهره1991) 4همچنین مارچ. برداری و کتشاف برای مدیریت نوآوری تمرکز کرد

اف کند. سازمان باید به طور همزمان با اکتشر ا بین این دو تقسیم می اند. سازمان توجه و منابع خودفعالیت یادگیری متفاوت

( دوسوتوانی سازمانی را توانایی پیگیری همزمان نوآوری تدریجی و 1996) 5تاشمن و اریلی .تراز باشدبرداری همو بهره

های چندگانه متناقض برای بقای شرکت ها در گروهناپیوسته تعریف کردند. هدف دستیابی به ساختارها، فرایندها و فرهنگ

را، یك توانایی سازمان در کارایی و همسویی پاسخ به تقاضاهای بازار و همزمان ( دوسوتوانی 2004دبرا و کاندوس ) .است

ای، پژوهشگران سازمانی به اهمیت ایجاد توازن به طور فزاینده ،با این حال. کنندسازگاری با تغییرات در محیط تعریف می

اند. ایگزینی به تفکر متناقض آغاز نمودههای به ظاهر متناقض را پی برده و به تغییر تمرکز خود از جهمزمان میان تنش

های موجود در یك محیط در رسیدن به تعادل مطلوب علاوه بر این، شناخت در حال رشدی از نقش فرآیندها و سیستم

ها از اهمیت زیادی برخوردارند زیرا آنها یك روش جایگزین های متضاد وجود دارد. این فرآیندها و سیستمبین خواسته

 .دهندها در تلاش برای خلق آنها هستند، ارائه میها و سازههایی که سبكه ظرفیتبرای توسع

ترین تئوریها در زمینه موضوع فوق میتوان تئوریهای متعددی را نام برد: که از جمله آنها، تئوری حفاظت از از مهم

منابع6، تئوری بازیابی توجه7، تئوری تخلیه نفس8، تئوری فعالسازی انرژیزا فعالسازی تنشزا9، تئوری زنجیره مناسك 

تعامل10، تئوری خود مختاری11 میباشد )صلواتی و رساییان، 1386(. بر اساس دیدگاه )کوئین و همکاران12، 2012( 

شش تئوری فوق انرژی کارکنان در سازمانها و شرکتها »محیط کار« چنین عنوان مینماید. مطابق با تئوری حفاظت از 

منابع انرژی یك تجربه ذهنی است که ما برای حفظ، محافظت و ساخت آن تلاش میکنیم و با مقیاس 12 مادهای توان 

اندازهگیری میشود. تقاضای شغلی موجب اتلاف انرژی میشود درحالیکه منابع شغلی باعث افزایش انرژی میشوند. 

تئوری بازیابی توجه انرژی یك ظرفیت برای عملکرد توجه است که با شاخص عملکرد توجه اندازهگیری میشود. انرژی 

با توجه مستقیم کاهش مییابد. انرژی با قرار گرفتن در معرض محیط طبیعی بازیابی میشود. تئوری تخلیه نفس انرژی 

نوعی گلوکز است که با اندازهگیری میزان کمیاب آن در جریان خون، پایش میشود. انرژی از طریق فعالیتهای 

غیرارادی کاهش مییابد. انرژی یك زیربنای زیست شناسانه دارد. استفاده از انرژی را میتوان از طریق انجام فعالیتهای 

از روی قصد و اراده شخصی افزایش داد. تئوری فعالسازی انرژیزا فعالسازی تنشزا انرژی، فعالسازی مثبت است و 
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بیشترین ارتباط را با هیجان، اشتیاق و علاقه دارد و با فهرستی از صفات اندازهگیری میشود. انرژی یك تجربه عاطفی 

است. میتوان با ورزش ملایم انرژی تولید کرد. انرژی میتواند خلاقیت در سطح فردی و در سطح گروه و در سطح 

سازمان را القا کند. انرژی گنجینههای فکر و عمل را گسترش میدهد و منابع را ایجاد میکند. انرژی تأثیر تنش جسمی 

را خنثی میکند. تئوری زنجیره مناسك تعامل انرژی فعالسازی مثبتی است که با احساس اشتیاق و اعتماد به نفس همراه 

است و با ابزارهای مختلف مبتنی بر صفت اندازهگیری میشود. انرژی در تعاملات اجتماعی تولید میشود. افراد احساس 

انرژی میکنند و به دنبال بازآفرینی فعالیتهایی هستند که انرژی بیشتری تولید کند. فعالیتهای مکرر ساختارهای 

اجتماعی ایجاد میکند. افراد از فعل وانفعالاتی که باعث کاهش انرژی میشود در صورت امکان اجتناب میکنند. تئوری 

خود مختاری انرژی، نشاط ذهنی یا حس زنده بودن است و با مقیاس نشاط ذهنی اندازهگیری میشود. برآورده کردن 

نیازهای استقلال، شایستگی و مرتبط بودن باعث افزایش انرژی میشود. انجام فعالیتهایی که از نظر افراد جالب است، 

 تأثیرات فعالیتهای غیرارادی را کاهش میدهد. 

ای باشد که برای برقراری مدیریت استعداد حرفهی ها و اداراتها، سازمانتواند مورد استفاده شرکتنتایج این پژوهش می

اثر همچنین دید جدید نسبت به مدیریت استعداد پیدا خواهند کرد و  ،مدت و رونق و ارتقاء هدف خود در تلاشندو بلند

کند های بازیابی انرژی به کارکنان کمك میو با شناسایی استراتژی شان را نسبت به آن بهتر بیان خواهند نمودتصمیمات

تا به چه روشی انرژی خود را حفظ نموده و از کاهش آن جلوگیری به عمل آورند. راههای جدیدی را برای کارکنان 

ایجاد نماید تا از ایدههای روان شناختی مثبت برای ساز و کارهایی افزایش ابتکار، مدت و تداوم انرژی بیشتر استفاده 

 نمایند. 

 مدیریت رویکرد با حسابرسی و حسابداری در استعدادها جذب و شناسایی الگوی های پیشین به بررسی ارائهپژوهش

کرد فراترکیب کیفی )کرمی و ( و ارائه مدل مدیریت استعداد با استفاده از روی1401، چمن و همکاراناستعداد )مست

( و 1399سیفی و همکاران، ( و طراحی الگوی مدیریت استعداد مدیران مدارس، رویکرد آمیخته )طایفه1400همکاران، 

مدیریت استعداد در صنعت گردشگری )باقری و  ( و2021، مدیریت استعداد و عملکرد کتابداران )اولووتوبی و الگبیلی

( مورد بررسی قرار 2018)بروک و همکاران،  استعداد مدیریت مخزن یك طریق از وری مشارکتینوآ( و 2019همکاران، 

نقش تعدیلگر دوسوتوانی سازمانی گرفته است که در برخی این اثر مثبت و یا منفی بوده، اما در این پژوهش سعی گردید 

هایی که تاکنون پژوهش  نادیده گرفته شده است.که قبلاً در نظر گرفته شوددر تاثیر انرژی کارکنان بر مدیریت استعداد 

 باشد.می یـــعاند و این پژوهش در نوع خود تازه و بداند، هیچ کدام به بررسی رابطه نپرداختهانجام شده

 اهمیت و ضرورت انجام پژوهش

توان اذعان نمود که با توجه به دگرگونیهای سریع و پرشتاب دانش و در باب اهمیت و ارزش مدیریت استعداد می

معلومات بشری، همه چیز به شدت در حال تغییر و تحول است. سازمانها به عنوان یك سیستم باز با محیط در تعامل 

میباشند و برای تداوم حیات نیازمند پاسخگوئی به تغییرات محیطی هستند. از آنجا که منابع انسانی مهمترین عامل و محور 

سازمانها محسوب میشوند، تجهیز و آمادهسازی منابع مزبور برای مواجه با تغییرات، از اهمیت ویژه برخوردار است وکلیه 

سازمانها با هر نوع ماموریتی باید بیشترین سرمایه، وقت و برنامه را به پرورش انسانها در ابعاد مختلف اختصاص دهند. 

بسیاری از سازمانها راه حل این مسأله را اجرای برنامههای توانمندسازی تشخیص داده و تلاش کردهاند زمینه لازم برای 

پرورش کارکنان توانمند را فراهم نمایند )آقایار، 1386(. حال اینکه در وضعیت بحران اقتصادی در دنیا، مدیریت استعداد 
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حیاتیترین پارامتر برای مدیران ارشد است، در حقیقت به کارگیری نیروی کار با مهارت و دارای انگیزه عامل کلیدی 

برای دستیابی به مزیت رقابتی است )اسکوزا و همکاران1، 2013(. بر اساس تحقیقات انجام شده نیاز به مدیریت استعدادها 

بیش از پیش مهمتر خواهد شد زیرا که سازمانها با از دست دادن یا بازنشسته شدن مدیران و متخصصانشان و نیز کمبود 

شدید استعدادها با مشکلات عدیدهای مواجه خواهند شد. به بیان واضحتر، افراد با قابلیت چشمگیر برای نقشهای مدیریت 

استراتژیك بسیار کم هستند. علت این مهم عدم همگامی میان فرآیندهای فعلی شناسایی و توسعه رهبران عالی با آنچه که 

سازمانها برای افزایش سهم خود از بازارهای جدید در آینده نیاز دارند، میباشد. نبود حمایت کافی و مناسب از سوی 

 سازمان قوت یمدیران عالی نسبت به بحث استعدادها میباشد )ریدی و کونگر2، 2007(. مدیریت استعداد میتواند نقطه

 سطوح در دتواننمی به راحتی باشند مزیت این دارای که هایسازمان که طوری شود. به محسوب رقابتی عنوان مزیت به و

مدیریت استعداد انتخاب صحیح ما در  این مقوله باشند. از سوی دیگر، در باب داشته گفتن برای حرفی مختلف فعالیت

بنابراین، بسیار مهم است که فرد مناسبی را برای شغل مناسب با او ؛ خواهندها را مییك دوره رقابتی هستیم. همه بهترین

های مناسب در موقعیت ها و تواناییکند، یعنی فردی با مهارتانتخاب درست کمك می انتخاب کنیم. مدیریت استعداد به

گیرد. انتخاب نادرست کارمندان در موقعیت مناسب یا انتخاب صحیح کارمندان در موقعیت نادرست برای مناسب قرار می

تر از استخدام مقرون به صرفهحفظ استعدادهای برترحفظ کارکنان . شرکتی هزینه زیادی خواهد داشت سازمان یا هر

ها ویژه در حفظ و پرورش استعدادها و برای آماده کردن آنها، در همه زمان کارکنان جدید است. مدیریت استعداد به

به عنوان عملکرد مدیریت استعداد، ارزیابی کارکنان و عملکرد آنها مهم است.  وری کارکناندرک بهره. اهمیت دارد

بسیاری از دارندگان  1401نی مسئول تطبیق توانایی مناسب با شغل مناسب هستند. به عنوان مثال، سال های منابع انساتیم

کردند که برای یك محیط کار سالم بد است. منابع انسانی هر عامل تر درخواست میهای سطح پاییندکترا برای پست

با عنایت به نقش و اهمیت قابل . از این جهت، کندمی وری بهتر اقدامگیرد و برای بهرهمرتبط با کارکنان را در نظر می

شود توان اذعان نمود افکار و احساسات کارکنان که از آن به عنوان انرژی کارکنان یاد میانرژی کارکنان میملاحظه 

نه دانش نقش مهمی در شکل دادن به عملکرد کارمندان در محیط کار دارند. از این رو، این مفهوم به هدفی جدید در زمی

الشعاع قرار میدهد بنابراین، وجود انرژی کارکنان نه تنها کیفیت زندگی کارکنان را تحت؛ سازمانی تبدیل شده است

بلکه بر روابط آنها نیز تاثیرگذار است و منجر میشود که کارکنان رفتارها و احساسات خود را مطابق با هنجارها و انتظارات 

سازمانها همسو و همخوان پیش ببرند که این انرژی میتواند به عنوان یك منبع ارزشمند در نظر گرفته شود )هابفول3، 

1989(. کارکنان که اشتیاق بالایی دارند، از طریق افزایش احساس و دستیابی به موفقیت، استعداد بیشتری برای 

سرمایهگذاری انرژی خود به کار ببرند. علاوه بر این نحوه سبك زندگی هم به بازسازی معنای و انرژی کارکنان کمك 

میکند و ارتباط با افرادی که دارای اطلاعات بیشتری هستند به نوبه خود منجر به ایجاد منابع انرژیزا و تشویق کارکنان 

کالو و میشود که خود باعث دلگرمی و روند مطلوبتر کار میشود و بین آنان انگیزه فوقالعادهای را در پی دارد )دی

نمود  اظهارتوان باب اهمیت و ارزش نقش حیاتی دوسوتوانی سازمانی می های علمی دربر اساس نظریه (.2020، 4کارانهم

به  بتوانند باید هاسازمان و شودمی محسوب سازمان برای چالش یك سازمانی واحد یك بین تعادل سازمانی علم که در
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 مطرح متفاوت یادگیری فعالیت دو عنوان به اکتشاف و برداری. بهرهکنند مدیریت را برداریو بهره اکتشاف همزمان طور

 برداریبهره در را مدیران که است مدیریتی قابلیتی شود. دوسوتوانیمی منعکس مدیریت در بحث آن اهمیت که اندشده

 باشد، یشترب مدیران راهبردی تفکر قابلیت چه کند. هرمی توانمند جدید هایفرصت کشف موجود و هایفرصت از

 معنی این است. به سوتوانی دو قابلیتی از برخورداری در موفقیت بقای گفت توانمی ترند وموفق زمینه این در هاسازمان

ببرد )هسو و  را بهره بهترین موجود هایقابلیت از همزمان کند،می کشف را های جدیدیقابلیت که حالی در سازمان که

 یادگیری توسعه برای کلیدی مفهوم اکتشاف، دو و برداری( بهره2017 ،2گرگ) دگاه(. بر اساس دی2013، 1همکاران

 دهند.می ارائه شرکت نوآوری در فرآیند را مهمی هایقابلیت که باشندمی سازمانی

 پیشینه پژوهش

روزترین پیشینههای پژوهش در رابطه با عوامل تاثیرگذار مدیریت استعداد به شرح و بهمعتبرترین  ،ترینبرخی از مرتبط

 باشند:ذیل می

مدیریت استعداد و عملکرد در بخش دولتی: نقش میانجی حمایت »( در پژوهشی تحت عنوان 2023) 3سمایهی و همکاران

آوری جمعهای بخش دولتی در امارات متحده عربی نفر از کارکنان فعال در سازمان 128ها از پرداختند. داده «سرپرست

افزار SPSS برای انجام تحلیل رگرسیون چندگانه به منظور تجزیه و تحلیل روابط مستقیم بین مدیریت استعداد شدند. از نرم

و حمایت سرپرست و عملکرد کاری فردی استفاده شد. این پژوهش با استفاده از تحلیل میانجیگری فرآیند، اثرات میانجی 

حمایت سرپرست را نیز بررسی میکند. یافتهها نشان میدهد که حمایت سرپرست تاثیر معناداری بر عملکرد کاری فردی 

ندارد. علاوه بر این، یافتهها اثر جایگزینی بین مدیریت استعداد و حمایت سرپرست را نشان میدهند و همچنین نشان 

میدهد که سازمانهای بخش دولتی ممکن است منابع مالی خود را صرف رهایی سرپرستان از مسئولیتهای خود برای 

 توسعه استعداد کنند تا بتوانند بر وظایف دیگر تمرکز کنند. 

های مدیریت استعداد و عملکرد شغلی کتابداران در شیوه»( در پژوهشی تحت عنوان 2021) 4اولووتوبی و الگبیلی

روش  از .از نوع همبستگی برای پژوهش اتخاذ شدپرداختند. طرح تحقیق پیمایشی « های دانشگاهی در نیجریهکتابخانه

های دانشگاهی در جنوب غربی نیجریه استفاده شد. ابزار مورد کتابدار در کتابخانه 364شمارش کل برای پوشش کلیه 

ا بود. ابزارها ب ای با عنوان: مقیاس مدیریت استعداد و عملکرد شغلی کتابدارانها مجموعه پرسشنامهاستفاده برای داده

های اصلی استفاده استفاده از روایی سازه و صوری اعتبارسنجی شدند. از آزمون آلفای کرونباخ برای تعیین پایایی سازه

آوری شده با استفاده از آمار توصیفی و لحظه محصول پیرسون مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت های جمعشد. داده

پروری ریزی جانشیندرصد( بود. برنامه 1/63ی کتابداران در حد متوسط )ها نشان داد که سطح عملکرد شغلیافته همبستگی.

ای که بر مدیریت استعداد دانشگاهی، مشکلات عمده هایبود کمترین شیوه مدیریت استعداد به کار گرفته شده درکتابخانه

در کتابخانههای دانشگاه تأثیر میگذارد، بودجه ضعیف )65.3٪(، از دست دادن مداوم بهترین مغز )60.3٪( و ارتباطات 

ضعیف )51.3٪( بود. یافتهها نشان داد که بین شیوههای مدیریت استعداد و عملکرد شغلی کتابداران رابطه مثبت و معناداری 

وجود دارد. لذا، مطالعه به این نتیجه رسید که شیوههای مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی کتابداران تأثیر دارد؛ بنابراین، 

                                                 
1 Hsu et al 

2 Garg 

3 Semaihi et al 

4 Oluwatobi & Alegbeleye 
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توصیه میشود مدیریت کتابخانهها بر توسعه و مدیریت پتانسیلهای کتابداران در کتابخانههای دانشگاهی تمرکز بیشتری 

 داشته باشد تا عملکرد آنان در حین کار افزایش یابد.

شواهدی از ایران در صنعت گردشگری و هتلداری مدیریت استعداد»در پژوهشی تحت عنوان  (2019)1باقری و همکاران

را  (TM) نوازی پرداختند. این پژوهش یك مدل مدیریت استعداد جامعمدیریت استعداد در صنعت گردشگری و مهمان« 

و اهمیت آنها در  کند که مختص این صنعت است و در درجه اول به بررسی مفهوم استعداد، مدیریت استعدادپیشنهاد می

پردازد. برای تحقق اهداف پژوهش از روش ترکیبی )کیفی و کمی( استفاده شد. تجزیه و تحلیل محتوای کیفی یصنعت م

ها آوری دادههای مصاحبه از یك پانل از کارشناسان استفاده شد و یك روش نظرسنجی برای جمعبرای پرداختن به پاسخ

 & SPSS افزارهایآوری شده در نرمهای جمعد. دادهتر صنعت از طریق پرسشنامه استفاده شاز یك جمعیت گسترده

LISREL ها، مدلی برای تعریف استعداد در صنعتمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. بر اساس یافته TH  ایران پیشنهاد شده

 .است

با عملکرد  مروری بر مطالعات دوسوتوانی سازمانی و ارتباط آن»( در پژوهشی تحت عنوان 2019) 2لاحق و همکاراناهری

پرداختند. این پژوهش با رویکرد کیفی در بین هفت شرکت کوچك و متوسط فناوری اطلاعات و ارتباطات « سازمانی

اند شناسایی و با مسئولان مربوط مصاحبه شده است. نتایج این پژوهش شواهد بارزی بانکی که در نوآوری باز تجربه داشته

دهد. همچنین های کوچك و متوسط فناوری اطلاعات در ایران ارائه میمیان شرکت را از اتخاذ راهبردهای نوآوری باز در

های صورت گرفته تاکنون مورد مقایسه و تحلیل قرار گرفته های ایرانی مورد مطالعه با پژوهشها در شرکتنتایج مصاحبه

 است.

مطالعه « استعداد مدیریت مخزن كی طریق از نوآوری مشارکتی»( در پژوهشی تحت عنوان 2018) 3بروک و همکاران

 از علمی درک افزایش منظور به موردی مطالعه پرداختند. آنها یك بهداشتی هایمراقبت در همکاری مورد در کیفی

 مانع است ممکن و است متفاوت رقابت از بازیگران سازمانی درک که دهدمی نشان آنها هایدادند. یافته مشارکت انجام

 را همکاری منابع هایمحدودیت و درک نموده را مشترک مشکلات آنها که حالی در شود، رقبا با نوآوری اشتراکی

 این مورد در آینده تحقیقات مفیدی برای نتایج که نمودند ادعا خود تحقیق هاییافته به توجه کنند. آنها بامی تحریك

 گردد. لتأم موجب فعلی همکاری ادبیات در تواندکه می اندنموده فراهم موضوع

 «ه بانکی کشورارائه الگویی سیاسی نظام مدیریت استعدادها در شبک»( در پژوهشی تحت عنوان 1402)معماری و آرایی 

ها و شناسایی معیارها و شاخصها، از تکنیك تجزیه پرداختند. روش پژوهش، کیفی و برای تجزیه و تحلیل متن مصاحبه

ها طی سه مرحله کدگذاری اولیه، ثانویه و انتخابی تحلیل شدهاند. جامعه آماری شامل و تحلیل تم استفاده شده که داده

ها بوده و برای انتخاب نمونه، از نفر از خبرگان دانشگاهی مرتبط با مدیریت استعداد و مدیران منابع انسانی بانك 15تعداد 

شهای هدفمند قضاوتی و روش گلوله برفی استفاده شده است. بر طبق نتایج، الگوی نظام مدیریت استعدادها ترکیب رو

باشد که بانكها باید مبتنی در شبکه بانکی کشور مبتنی بر سه مؤلفه اصلی ورودی، فرایند مدیریت استعداد و خروجی می

 ها به سمت مدیریت استعداد حرکت نمایند و در این زمینه دچار شتابزدگی نشوند.بر ابعاد این مؤلفه

                                                 
1 Bagheri et al 

2 Ahari Lahegh et al 

3 Broek et al 
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های دولتی در بین سازمان« بازسازی معنایی انرژی کارکنان»( در پژوهشی تحت عنوان 1401برایی و همکاران )کاکه

 براساس انتخابی و محوری شناسه گذاری باز، آن در که شد اتخاذ داده بنیاد نظریه به عنوان پژوهش پرداختند. روش

 گیریاز نمونه استفاده شد. با آوریجمع ساختاریافته نیمه هایمصاحبه از هاشد. داده انجام کوربین و شتراوسا رویکرد

نظری  اشباع مرحله تا هامصاحبه و بودند دولتی هایسازمان مدیران و کارشناسان از نفر 20شامل  کنندگانشرکت هدفمند،

 استخراج اصلی طبقه 6و  فرعی طبقه18 اساسی، مفهوم 97 اولیه، شناسه 283 قالب در آمده دست به هاییافت. داده ادامه

 هایویژگی» علّی شرایط از فرایندی در کارکنان انرژی یعنی اصلی پدیده که داد نشان پژوهش این تجزیه وتحلیل .شد

 زندگی یفیتک شغلی، هایویژگی مدیریتی، رهبری سبك اثربخش، ارتباطات ژنتیك، سالم، سبك زندگی روانشناختی،

 تحولات فرهنگی، نظام پویایی اجتماعی، نظام پویایی سیاسی، نظام پویایی نظام اقتصادی، پویایی» ایزمینه شرایط «کاری

گر »سن، جنسیت، تحصیلات، سابقه کار، نوع استخدام« راهبردها »توسعه روانی، بهبود سلامت، مداخله شرایط «فناوری

 توسعه شبکه اجتماعی« و پیامدها »ابزاری، غایی« شناسایی شد.

 و حسابداری در استعدادها جذب و شناسایی الگوی ارائه»( در پژوهشی تحت عنوان 1401) چمن و همکارانمست

 مالی هایگزارش شامل حسابداری محصول« استعداد مدیریت رویکرد ایران با حسابرسی

باشد که در یك سیستم اطلاعاتی منسجم و مشخصی تهیه گردیده و مورد استفاده تمامی بخشهای جامعه با درجاتی می 

متفاوت قرار میگیرد. منابع انسانی و تخصص و عملکرد آنها به عنوان مهمترین رکن سیستم حسابداری میباشد که 

توانمندی و عملکرد آنها میتواند موفقیت یا شکست سیستم اطلاعاتی حسابداری را رقم بزند. تمامی دانشها و حرفههای 

تخصصی به دنبال جذب بهترین استعدادها و استفاده از آنها هستند. در این راستا، پژوهش حاضر برای نخستین بار در قلمرو 

حسابداری و حسابرسی به دنبال ارایه الگویی مناسب و علمی برای جذب استعدادها در حسابداری و حسابرسی با استفاده 

از روش کیفی نظریه داده بنیاد میباشد. جامعه آماری تحقیق شامل خبرگان دانشگاهی و اجرایی حسابداری و حسابرسی 

بوده است که با استفاده از رویکرد نمونهگیری هدفمند انتخاب شده است و بر اساس قاعده اشباع نظری شامل 14 نفر 

میباشد. دادهها به روش مصاحبه با روش هدایت کلیات و به صورت نیمه ساخت یافته گردآوری شده است. برای به 

دست آوردن اعتبار و روایی دادهها از دو روش بازبینی مشارکتکنندگان و همچنین مرور خبرگان غیرشرکت کننده در 

پژوهش استفاده شد. مقوله محوری تحقیق شایسته گزینی برای حسابداری و حسابرسی است که در سه مفهوم توافق در 

تعریف استعداد؛ فرهنگسازی جذب استعداد و قاعدهمندسازی فرایند جذب استعداد بیان گردیده و با توجه به شرایط علیّ، 

 شرایط زمینهای و شرایط مداخلهگر، راهبردهایی تدوین و الگوی نهایی بر اساس آن ارائه شده است. 

به « دیریت استعداد با استفاده از رویکرد فراترکیب کیفیارائه مدل م»( در پژوهشی تحت عنوان 1400کرمی و همکاران )

بنابراین، در گام اول، با جستجوی فراگیرمنابع تعداد ؛ با روش فراترکیب انجام شده است کنونیبررسی پرداختند. پژوهش 

؛ ا انتخاب گردیدمقاله بسیار مرتبط با روش تحقیق کیفی از آنه 40ای تعداد مرحله 3منبع به دست آمد که در پالیشی 230

بعد و 7نهایت  ت استخراج گردید و با بازخوانی مفاهیم، مقوالت از درون آنها استخراج و درلامفاهیم از داخل مقا و

: شناسایی ها مدل جامع مدیریت استعداد بر پایه شش بعدبر اساس یافته .مقوله استخراج گردید و مدل نهایی تدوین شد44

های موجود، جذب استعداد، توسعه استعداد، به کارگیری استراتژیك منابع استعداد و پتانسیل نیازهای استعداد، شناسایی

نتایج این . استعداد، حفظ و نگهداشت استعداد، ارزیابی عملکرد استعداد با استفاده از روش کیفی فراتکنیك به دست آمد

ها هستند، آگاهی دهد توسعه و ارزشیابی در سازمانتواند به افرادی که مسئول امور استخدام، ارتقا، آموزش، پژوهش می
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ها گیرندگان سطح عالی شرکتهای مناسبی را اتخاذ نمایند. همچنین، به تصمیمگیریخود، تصمیم هایتا بتوانند در برنامه

ارکنان حداکثر ها و منابع خود را متمرکز کنند تا بتوانند بر میزان تعهد شغلی کدهد که در کجا و چگونه تالشآگاهی می

 .تأثیرگذاری را داشته باشند

 آنجایی از« تعیین جایگاه دوسوتوانی سازمانی در نوآوردی راهبردی»( در پژوهشی تحت عنوان 1400توکلی و زمانی )

 کسب مدل کردن راستاهم سازمان، راهبردی در تغییر نوعی عنوان به نوآوری راهبردی و راهبردی تغییر ایجاد از هدف که

 نوآوری در سازمانی دوسوتوانی جایگاه بررسی است، سازمان بهتر راهبردهای چه هر اجرای جهت سازمانی سیستم و کار و

 سازمانی سطوح تمام در نوآوری وجود عدم به هامعضلات سازمان از بسیاری شود. امروزهمی تلقی مهم امری راهبردی

 محسوب هاسازمان مشکلات ترینمهم جمله نیز از هاسازمان کلان سطح در راهبردی نوآوری وجود عدم و بوده مربوط

 خود منابع بیشتر مراتبی سلسله و سنتی هایاز سازمان بسیاری سازمان، ادبیات در گرفته انجام هایپژوهش با شود. مطابقمی

 اکتشاف امر به را خود منابع نوپا هایسازمان از حالی که بسیاری در کنند،می خود دسترس در منابع از برداریبهره صرف را

 یرابطه یافتن دنبال به سازمانی، دوسوتوانی و نوآوری راهبردی مختلف ابعاد بررسی با این پژوهش دهند. درمی اختصاص

 ترگسترده هایپژوهش انجام برای را راه موضوع، هر دو با مرتبط مفاهیم بسط با تا کنیممی تلاش و هستیم پارادایم دو این

 انجام هایپژوهش از تعدادی منظور و بدین است توصیفی -مروری نوع از استفاده مورد کنیم. روش هموار حوزه این در

 تعیین راهبردی نوآوری در دوسوتوانی سازمانی جایگاه تا گردیده تلاش و اندگرفته قرار مطالعه مورد زمینه دو هر در شده

 .شود

 نقش میانجی با سازمانی برعملکرد سازمانی بینیپیش رابطه»نوان ( در پژوهشی تحت ع1399منش و همکاران )نیك

 روش، نظر از و کاربردی هدف لحاظ از پژوهش به بررسی پرداختند. این« محیطی پویایی گرتعدیل نقش و دوسوتوانی

 نفتی هایفراورده پخش ملی شرکت نظر زیر هایپالایشگاه مدیران کلیه پژوهش است. جامعه آماری پیمایشی–توصیفی

 تصادفی ساده روش به نمونه 250تعداد  ساختاری، معادلات سازیمدل برای مورد نیاز نمونه حجم به است. با توجه ایران

 طریق از ابزار است، روایی سؤال 49 حاوی که است استاندارد نامهپرسش پژوهش، این در گردآوری شد. ابزار انتخاب

 /882برابر  کرونباخ آلفای ضریب استفاده از با نیز ابزار گرفت. پایایی قرار سنجش دمور واگرا و همگرا روایی سازه، روایی

 داریمعنی رابطه شرکت عملکرد بر نوآوری ها حاکی از آن است که دوسوتوانییافته .گرفت قرار تأیید مورد و محاسبه

 محیطی پایش رابطه دارند. همچنین وسطیمت و دارمعنی رابطه بر عملکرد اکتشافی نوآوری و برداری بهره دارد. نوآوری

 شد. تأیید برداریبهره نوآوری و اکتشافی نوآوری نقش میانجی طریق از عملکرد بر

گیری دوسوتوانی و مدیریت بهبود عملکرد نوآورانه از طریق جهت»( در پژوهشی تحت عنوان 1399نامور و همکاران ) 

 آگاهی و دوگانگی این درک به کمك پژوهش این پرداختند. هدف به بررسی« ظرفیت شواهدی از صنعت دفاعی ایران

پژوهش  باشد. اینمی موثر نوآورانه عملکرد سمت به آنها دوگانه حرکت بر چگونه هابنگاه جذب ظرفیت که این است از

 احبه، مدلمص 92 از استفاده با کیفی بخش است. در آمیخته ها،داده آوریجمع شیوه نظر از و کاربردی هدف نظر از

 01 در طریق پرسشنامه از و شده ارائه فرضیه 91کمك  با مستخرج مدل نیز کمی بخش شد. در تایید و بررسی پژوهش

یافته بر تحقق جذب دفاعی ظرفیت هایبنگاه در که دهدمی نشان هااست. یافته گرفته قرار بررسی مورد دفاعی بنگاه

نوآوری اکتشافی، بهرهبردارانه و دوسوتوانی موثر است و ظرفیت جذب بالقوه روابط آنها را تعدیل میکند. همچنین 

ظرفیت جذب بالقوه پیش نیاز ظرفیت جذب تحققیافته بوده و بنگاههای دوسوتوان عملکرد نوآورانه بالاتری نسبت به 
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سایر بنگاههای دفاعی دارند؛ بنابراین، میتوان نتیجه گرفت که سیاستگذاران برای بنگاههایی که در دوره رشد و بلوغ 

 دوره در که هایییافته تمرکز کنند و برای بنگاهتحقق ظرفیت جذب و بردارانهمنحنی عمر هستند باید روی نوآوری بهره

 کنند. تمرکز بالقوه جذب ظرفیت و نوآوری اکتشافی روی باید هستند خود عمر منحنی و افول بلوغ

 «متدولوژی»ش روش پژوه

-کیفی»ها، آمیخته داده آوریو از منظر جمع است کاربردی پژوهشی هدف، مبنای بر بندیمنظر دسته از کنونی پژوهش

گیری در بخش کیفی پژوهش، شیوه نمونه. محسوب می شود. جامعه آماری متشکل از حسابداران و حسابرسان است« کمی

پذیری و عمیق بودن، که از نظر انعطاف 1ت. مصاحبه نیمه ساختار یافته فردیگیری نظری اسگیری هدفمند و نمونهنمونه

شود. باشد که با طراحی سوالات اساسی، به حسابداران و حسابرسان مراجعه میهای کیفی میمناسب و خاص پژوهش

وهش کیفی محسوب ترین راهبردهای پژیکی از مهم« 2گراندد تئوری»استراتژی پژوهش در این قسمت روش داده بنیاد 

ای ها، نظریه( است که به وسیله آن با استفاده از یك دسته داده2008) 3شده بر اساس مدل پارادایم استراوس و کوربین

سازی بنیادی، نظریه بنیادی و متدولوژی رویش ای، تئوری مفهومیابد، این واژه در زبان فارسی معادل نظریه زمینهتکوین می

های انجام شده با متن مصاحبه 4گذاری بازوهشگر در سه مرحله اصلی این استراتژی یعنی کدها است که پژنظریه

را طراحی نماید تا  مدیریت استعداد، مدل 6گذاری محوریو کد« گزینشی» 5گذاری انتخابی، کدحسابداران و حسابرسان

ها از قبل مشخص که در این روش تعداد نمونهدر نهایت، پارادایمی منطقی از نظریه خلق شده ارائه کند. شایان ذکر است 

« هااشباع داده» 7یابد تا زمانی که تئوری به مرحله اشباع نظریها ادامه میگیری در حین تحلیل دادهنبوده و فرایند نمونه

 شوند.ها به شیوه سیستماتیك کدگذاری میدست یابد، در این روش داده

 مدل مفهومی پژوهش

ای است که تمامی پژوهش بر آن رود که بنیان و شالودهم و بنیادی در فرایند پژوهش به شمار میمدل مفهومی گام مه 

دهد و اساس ای منسجم نشان میتر، مدل مفهومی پژوهش متغیرها، ابعاد و رابطه آنها را به گونه. به بیان دقیقشوداستوار می

 دهد.کار پژوهشی را تشکیل می

 «تعدادش تعدیلگر دوسوتوانی سازمانی در تاثیر بین انرژی کارکنان بر مدیریت اسنمودار: بررسی تاثیر نق»

 

 

 

 

 

 

                                                 
1 Semi-structured interview 

2 Grounded Theory (GT) 

3 Strauss & Corbin 

4 Open Coding 

5 Selective Coding 

6 Axial Coding 

7 Theoretical Saturation 
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 ی پژوهشهافرضیهتدوین 

 جهرمی و حسینیپور، 2015(وکوشکی 1991منبع: )مارچ، 

 ده است.های پژوهش به صورت زیر تدوین شهای پیشین، فرضیهبا توجه به مبانی نظری مطروحه و پژوهش

 تاثیر مثبت و معنادار دارد. مدیریت استعدادبر (: انرژی کارکنان 1فرضیة )

 تاثیر مثبت و معنادار دارد. مدیریت استعدادبر (: دوسوتوانی سازمانی 2فرضیة )

 .کندرا تعدیل میانرژی کارکنان یك شرکت ارتباط بین مدیریت استعداد و دوسوتوانی سازمانی (: 3فرضیة )

 ی پژوهشهایافته

 در رشته حسابداری و حسابرسی های جمعیت شناختیتجزیه و تحلیل توصیفی داده

 شود.های مربوط به جنسیت، سطح تحصیلات، سابقه خدمت و ... نمونه انتخابی توصیف میدر این بخش داده

 دهندگان بر حسب جنسیت(: توزیع پاسخ1جدول )

 جنسیت
 فراوانی

 درصد تعداد

 42/68 17 مرد

 58/31 3 زن

 100% 20 کل

 

 باشند.دهندگان انتخابی زن میدرصد پاسخ 58/31دهندگان انتخابی مرد بوده و درصد پاسخ 42/68شود مشاهده می

 

 دهندگان بر حسب سطح تحصیلات(: توزیع پاسخ2جدول )

 میزان تحصیلات
 فراوانی

 درصد تعداد

 04/13 2 کارشناسی ارشد

 96/86 18 دانشجوی دکتری

 100% 20 جمع

 گرمتغیر تعدیل

 «دوسوتوانی سازمانی »

 برداری و اکتشاف(بهره)

 (2017)لی و همکاران، 

 

 لمتغیر مستق

 «انرژی کارکنان »

انرژی احساسی، انرژی )

 (فیزیکی، انرژی شناختی

 (2007و همکاران، اسکویما )

 

 متغیر وابسته

 «مدیریت استعداد »

 ها، قابلیتها، فرصتها(مهارت)

 (1391)سیدی، 
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ارشد، محدوده در ارتباط با سطح تحصیلات )کارشناسی 2شده در این پژوهش برای اعضای نمونه تصادفی انتخاب 

 ( در نظر گرفته شده بود.حسابداری و حسابرسی دانشجوی دکتری

 دهندگان بر حسب شغل(: توزیع پاسخ3جدول )

 توزیع پاسخ دهندگان بر حسب شغل

 فراوانی

 رصدد تعداد

 75/27 3 هئیت علمی

 86/30 7 مدیر

 36/19 4 حسابداران

 03/22 6 حسابرسان

 100% 20 جمع

حسابداران محدوده در ارتباط با نوع شغل )هئیت علمی، مدیر،  4در این پژوهش برای اعضای نمونه تصادفی انتخاب شده 

 ( در نظر گرفته شده بود.و حسابرسان

 بر حسب میزان سابقه خدمت دهندگان(: توزیع پاسخ4جدول )

 سن
 فراوانی

 درصد تعداد

 65/14 3 سال 35تا  25بین 

 28/20 5 سال 45تا  36بین 

 61/36 8 سال 55تا  46بین 

 46/28 4 سال 65تا  56بین 

 100% 20 جمع

( در نظر سال 65تا  25)از  در این پژوهش برای اعضای نمونه تصادفی انتخاب شده چهار محدوده در ارتباط با میزان سن

 گرفته شده بود.

 دهندگان بر حسب سابقه تدریس(: توزیع پاسخ5جدول )

توزیع پاسخ دهندگان بر حسب 

 سابقه تدریس

 فراوانی

 درصد تعداد

1-10 3 31/11 

11-20 8 13/30 

21-30 9 56/58 

 100% 20 جمع

( در سال 30محدوده در ارتباط با نوع سابقه تدریس )از یك تا  3شده در این پژوهش برای اعضای نمونه تصادفی انتخاب 

 نظر گرفته شده بود.
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 (: نتایج توصیف متغیرهای اصلی پژوهش6جدول )

 میانگین ماکزیمم مینیمم تعداد متغیر
انحراف 

 استاندارد
 کشیدگی چولگی

 417/1 461/0 6052/0 874/3 00/5 00/1 20 انرژی کارکنان

 335/1 368/0 5986/0 798/3 00/5 00/1 20 سابقه خدمت

 518/2 419/0 6147/0 995/3 00/5 00/1 20 سطح تحصیلات

 

 (: ماتریس همبستگی بین متغیرهای پژوهش7جدول )

 سطح تحصیلات سابقه خدمت انرژی کارکنان متغیر

 0 0 000/1 انرژی کارکنان

 0 000/1 765/0 سابقه خدمت

 000/1 812/0 741/0 سطح تحصیلات

 

 (: پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ8جدول )

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ هاتعداد شناسه

33 898/. 970/. 

35 854/. 821/. 

32 869/. 865/. 

30 748/. 838/. 

130 623/. 872/. 

 

روش محاسبه درصد پایایی بین 60 است؛ بنابراین، پایایی شناسهگذاری مورد تایید است. با توجه به اینکه پایایی بیشتر از%

  گذاری:دو شناسه

فرمول درصد پایایی  =

درصد توافقات ∗ 2

تعداد کل شناسه ها
 

 (AVEهای استخراجی )(: نتایج میانگین واریانس9جدول )

 های استخراجینتایج میانگین واریانس متغیر

 ./677 انرژی کارکنان

 ./542 سابقه خدمت

 ./583 تسطح تحصیلا
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 (: روایی تشخیصی10جدول )

 شرایط سنی سابقه خدمت انرژی کارکنان متغیر

  ./867 ./589 انرژی کارکنان

  ./855 ./575 سابقه خدمت

 ./824 ./589 ./434 شرایط سنی

 

 (: مقادیر ضریب تعیین و ضریب تعیین تعدیل شده مدل اصلی11جدول )

 یل شدهضریب تعیین تعد ضریب تعیین متغیر

انرژی 

 کارکنان
602/. 700/. 

 

 F2(: مقادیر اندازه اثر 12جدول )

  متغیر

 ./288 انرژی کارکنان

 ./493 سابقه خدمت

 

 های برازش مدل اصلی پژوهش(: شاخص13جدول )

 مقدار مطلوب کمیت های برازششاخص

 08/0کمتر از  SRMR 08/0 شاخص

 rms شاخص

Theta 
 12/0کمتر از  156/0

 9/0بیشتر از  NFI 922/0 شاخص

 

 و دوسوتوانی انرژی کارکنانهای معادلات ساختاری بر نتایج آزمون (:14) نگاره

 و دوسوتوانی مدیریت استعداد نتایج آزمون (:15) نگاره

 

 

 

 

 نتیجه آزمون ضریب مسیراستاندارد شده tداری ضریب معنی متغیر

 187/0 826/1 دوسوتوانی <انرژی کارکنان
 تایید

 

 تایید 196/0 166/3 دوسوتوانی <مدیریت استعداد

 VAF فرضیه

 88/0 مدیریت استعداد <دوسوتوانی 
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 انرژی کارکنانو مدیریت استعداد  نتایج آزمون (:16) نگاره

 

 

 

 

انرژی کارکنان و  مدیریت استعدادنتایج آزمون هر سه فرضیه و ضرایب معناداری مورد تایید است و بیانگر آن است که 

 باشند.دارای ارتباط مستقیم با هم می

 گیریبحث و نتیجه

انرژی کارکنان بر مدیریت استعداد نقش تعدیلگر دوسوتوانی سازمانی در تاثیر هدف از انجام این پژوهش، تبیین و بررسی 

دهد که وجود ها در مجموع نشان میاست. بر این اساس نتایج حاصل از فرضیه های حسابداری و حسابرسیدر شرکت

نماید. لذا، غنی کردن کلیه عوامل از جمله توسعه مدیریت انرژی مثبت نقش کلیدی و کاربری در بین کارکنان ایجاد می

نی سازمانی به تبع نقش بسزایی در تغییر حالات روحی افراد دارد و اثربخشی کنشی آنان را ارتقاء استعداد و دوسوتوا

کند که آنان بتوانند برد و کمك میها را بین کارکنان از بین میهمچنین وجود رابطه روانی خوب نگرانی دهد.می

و مقاومتی جهت توانمندی خود برای رسیدن به ریزی درست و منسجمی در کار داشته باشند و از منابع قدرتی برنامه

ها عواطف اهدافشان استفاده نمایند. وجود پیامدهای غایی در بین کارکنان نمایانگر این است که بررسی رفتارها، نگرش

 دهد که این افراد خود شکوفایی را تجربه نموده و افرادی که به طور طبیعی درکارکنانی که پر انرژی هستند، نشان می

شوند تمایل دارند رویکرد مثبتی به خود، دیگران و موقعیتهای کاری داشته باشند. نتایج آزمون محل کار شکوفا می

)ژائو و ژانگ،  و (2017( و )پیتر، 2011( و )لیتل و همکاران، 2004های )کراس و پارکر، فرضیه اول با مبانی نظری پژوهش

های گار است و نتایج یکسانی را در بر دارد. همچنین نتایج این پژوهش با یافتهمنطبق و ساز( 2013( و )سزن و آیدن، 2014

توانند با وجود ها میها و سازماناز سوی دیگر، مدیران شرکتگزارش شده در کشورهای پیشرفته همخوانی دارد. 

ها عملکرد آن را بهبود و ازمانها و سو با تقویت شرکت هدوسوتوانی سازمانی دستیابی به مدیریت استعداد را تسهیل نمود

هایی که هم از مدیریت استعداد و هم از دهد که شرکتبر این اساس نتایج حاصل از فرضیة دوم نشان میارتقاء بخشند. 

کنند یقیناً عملکرد بهتری نسبت به سایر شرکتها دارند و سعی بر آن دارند که سریعتر دوسوتوانی سازمانی استفاده می

رشد کنند و ترکیبی بهینه برای تضمین موفقیت در بلندمدت و کوتاهمدت داشته باشند. نتایج آزمون فرضیه دوم با نتایج 

برخی از پژوهشگران نظیر )شارکار و همکاران، 2009( و )وانگ و رفیق، 2014( منطبق، سازگار و همراستا است و نتایج 

یکسانی دارد. به سخن سلیستر، مدیریت استعداد و دوسوتوانی سازمانی هر دو سکوی پرتاب محکمی جهت رشد و 

پیشرفت شرکتها و سازمانها هستند و میتوانند در کنار هم به قابلیتهای جدیدی دست یابند که در نهایت موجب 

دستیابی به سودهای بلندمدت شود و بتوانند در عرصه اقتصادی قویتر عمل نمایند و در عین حال انسجام و تداوم بیشتری 

داشته باشند. نتایج آزمون فرضیه سوم با نتایج برخی از پژوهشگران نظیر )وانگ و همکاران، 2016( و )کریادو و همکاران، 

تر، شرکتها و سازمانها و ... با وجود به بیان واضح 2018( منطبق، سازگار و همراستا است و نتایج یکسانی دارد.

دوسوتوانی به موقعیت بالاتری دست مییابند که این موضوع نقش بیبدیل و ارزشمندی در انرژی کارکنان و مدیریت 

استعداد از خود بجا میگذارد. لذا، شرکتها و سازمانهای که مصمم بر رشد و بهبود عملکرد کاری و فناوری اطلاعات 

 نتیجه آزمون t آماره تخمین متغیر وابسته متغیر مستقل

 انرژی کارکنان
مدیریت 

 استعداد
 تایید 88/6 ./728
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خود نسبت به رقبا هستند و تمایل دارند هر چه سریعتر به رشد و شکوفایی دست یابند از دوسوتوانی با دید بهتری استفاده 

نموده و سعی در افزایش خروجیهای نوآورانه خود دارند در این راستا استعدادها به نوبه خود منجر به بهبود و تقویت 

 عملکرد شرکتها و سازمانها شده و نقش کلیدی و برجسته را ایفا مینماید. 

 های پژوهشلاصه یافتهخ

 

 های کاربردی جهت مدیرانبینش

های آتی در شده، موارد ذیل به عنوان پیشنهاداتی کاربردی به منظور انجام پژوهش های ارائهمستند به بیان مساله و تحلیل

 گردد:ارتباط با موضوع پژوهش مطرح می

مدیران و کارکنان های توجه لازم به مهارت دوسوتوانی و مدیریت استعدادشود جهت پیشبرد و تقویت الف: پیشنهاد می

 در نظر گرفته شود.

های زمانی های معرفی شده، در بازه، بازبینی شاخصبحث انرژی کارکنان ا توجه به فضای رقابتی درشود بب: پیشنهاد می

 متفاوت مورد بررسی قرار گیرد.

شود در جهت ارتقاء فرایند و بهبود خدمات و کارکنان به انتظارات و نیازهای صحیح آنها توجه لازم انجام ج: پیشنهاد می

 وری در کسب و کار گردد.و هم بهره انآنشود تا هم منجر به رضایت 

 های پژوهشمحدودیت

ها بسته به موضوع و سایر ابعاد هایی مواجه است که این محدودیتهر پژوهشی، در مسیر طراحی تا اجرا با محدودیت

باشند، مسئله ها وجود نداشته پژوهش متفاوت است. محدودیت در فطرت پژوهش است و چه بسا که اگر این محدودیت

 یابد.پژوهش ضرورت نمی

پذیری نتایج به همین دلیل نیز در تعمیم« های حسابداری و حسابرسیشرکت»جامعه پژوهشی در این مطالعه محدود بوده 

 بهتر است با احتیاط عمل شود.

نتایج و تفسیر تبیین  ابزار این پژوهش به صورت کیفی بوده است و از ابزارهای مانند مشاهده، مصاحبه و پرسشنامه در

 استفاده شده است.

 های آتی تحقیقات طولی صورت بپذیرد.باشد، بهتر است در پژوهشاین پژوهش یك فرایند مقطعی می

 و مأخذ منابع

( تاثیر دوسوتوانی سازمانی بر عملکرد صنایع تولیدی، بررسی 1394پور، مصطفی، مرادی، محمود، مبینی، یعقوب )ابراهیم

 .76-53(، صص 36) 9محیطی، انجمن علوم مدیریت ایران،  نقش پویایی

 ( تواناسازی کارکنان توانمندسازی سازمان، انتشارات سپاهان.1386آقایار، سیروس )

 نتیجه معنادار بودن/ نبودن عنوان فرضیه

 عدم رد فرضیه معنادار انرژی کارکنان بر مدیریت استعداد تاثیر مثبت و معنادار دارد. (1)

 عدم رد فرضیه معنادار انی بر مدیریت استعداد تاثیر مثبت و معنادار دارد.دوسوتوانی سازم (2)

(3) 
دوسوتوانی سازمانی و مدیریت استعداد یك شرکت ارتباط بین انرژی 

 کند.کارکنان را تعدیل می
 عدم رد فرضیه معنادار
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The Moderating Role of Organizational Ambivalence in The 

Effect of Employee Energy on Talent Management in Accounting 

and Auditing Companies 
 
1 iudanoMasoud Zarei S 
 

Abstract 
The purpose of this research is to explain and interpret the role of the moderator of 

organizational ambivalence in the impact of employee energy on talent management in 168 

accounting and auditing institutions and organizations in the time horizon of 2022 (a 1-year 

period). In the qualitative part, in-depth and semi-structured interviews were used to collect 

data, and in the quantitative part, a researcher-made questionnaire was used. Grounded 

theory method was used to analyze qualitative data and confirmatory factor analysis of 

Cronbach's alpha coefficient and finally structural equations using PLS & Spss & lisrel 

software were used to analyze quantitative data. The results of the research indicate that there 

is a positive, meaningful and direct relationship between the research variables and also the 

energy of the employees and talent management of a company moderates the relationship 

between the two companies. To put it better, success, growth and continuity in the long-term 

time horizon of a company or organization implies its ability to exploit the current 

capabilities and at the same time try to find new competencies, which is not possible except 

with talent management and performance. And having the energy and potential of the 

employees, which is self-explanatory and represents the effectiveness of the moderator role 

of organizational ambivalence, and it is true that these three key and practical elements 

require each other for their existence.  
Keywords 

Talent Management, Energy of Employees, Organizational Ambidexterity. 

 

 


