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 چکیده 
توجه   باشود.  هر سازمانی محسوب می  هیسرما  نیترو با ارزش  ن یترامروز جهان، مهم  ی رقابت  یدر فضا  ی انسان  هیسرما

نقش حیاتی آن در    توانمی  ی سازمانبرا  یقابتر  تیمز  جاد یآن در ا  ی دیاستعداد و نقش کل  تیریمد  تیبه اهم

از طرفی دیگر در ادبیات معاصر مربوط به رهبری و مدیریت سازمان و بررسی    بهبود عملکرد پایدار سازمان پی برد.

د تأثیرات قابل توانآفرین در جایگاه حمایت و هدایت کارکنان میبه رهبری تحول های مختلف رهبری و توجه  سبک 

و یا رضایت  توجهی بر روی رفتار کارکنان در سازمان گردد. از این جهت که سبب افزایش یا کاهش مشارکت کاری  

استعداد و رهبری تحول   با   شود.   کارکنانشغلی   از   آفرینظهور واژگانی مانند مدیریت  پارادایم  شاهد یک تغییر 

  سازمانمدیریت منابع انسانی سنتی به مدیریت منابع انسانی نوین هستیم که در برگیرنده توجه به استعدادهای  

های مرتبط و راهگشا بتواند در وضعیت رقابتی موجود و در محیطی  تخاذ استراتژی و به دنبال این است تا با ا است

و به کمک سرمایه اصلی خود که منابع انسانی    های مداوم ویژگی اصلی آن استپی و نوآوریدرت پیکه تغییرا

لذا عملکرد سازمان به صورت پایدار برای مدیران   هبود عملکرد پایدار سازمان خود بپردازد.سازمان هستند، به ب

عملکرد  د تا بتوانند به کمک عوامل مختلف بتوانند  و به دنبال این هستن  سازمان از اهمیت بسیاری برخوردار بوده

عملکرد  مدل  تبیینبه بنابراین در پژوهش حاضر  در جهت رشد و ارتقای آن اقدام کنند. سازمان را ارزیابی کرده و 

بر   سازمان  تحول اساس  پایدار  رهبری  استعداد،  در  مدیریت  کارکنان  شغلی  رضایت  و  کارکنان  مشارکت  آفرین، 

 پرداخته شده است.  سازمان
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 ه مقدم   .1

و    (2020وده است )علی و همکاران،  های اخیر عملکرد موفق بحث بسیاری از تحقیقات مربوط به مدیریت سازمان بدر سال

اند که مدیریات این عوامل در جهت دستیابی به اهداف  اکثر مدیران دریافتهاهمیت بسیاری یافته و    بر آن  شناسایی عوامل مؤثر

ل نیست بلکه یک  آوری  یک ایدهکنونی رسیدن به حداکثر بهره  یار مؤثر واقع شود.در واقع در دنیای فرارقابتی تواند بسسازمانی می

ناگزیرند که عملکرد انسانی و در نتیجه مدیریتی خود را بهبود بخشند  ها برای رسیدن به این هدف ضروری  ضرورت بوده و سازمان

دهنده،  تباط، زیرا رهبر نقش ارمدیران در موفقیت عملکرد پایدار سازمان حیاتی است  (. نقش رهبری1399)پاشازاده و همکاران،  

رو  (. از این 2021بهش را برای کارکنان خود در سازمان در جهت تحقق اهداف بر عهده دارد )لیو و همکاران،  کننده و الهامهدایت

ها تأثیرگذار بوده و انگیزه کاری بیشتری ایجاد نموده و ها و رفتارهای کاری آن تواند بر ادراک کارکنان و نگرشسبک رهبری می

تأکید بسیاری بر حفظ افراد مستعد شده به نحوی که   21در قرن  (.2019ملکرد پایدار سازمان بگذارد )یی، تأثیر زیادی بر روی ع 

ها تبدیل گردیده است. امّا مهارتی که نیاز به آموختن دارد، مدیریت  های اساسی مدیریت منابع انسانی در سازمانبه یکی از اولویت

های مناسب  ی با نحوه مدیریت استعداد در سازمان آشنا شده و بتوانند با اتخاذ سیاستها بایستکه مدیران سازمان   استعداد است

در راستای    اقدام به شکوفایی استعدادهای آن  و بر حسب نیاز سازمان  شف نمودهک، استعدادهای نهفته کارکنان را  مدیریت استعداد

 . (2021سامسیر و همکاران، اهداف سازمان نماید )

اما مطالعات    انجام شده استر بر عملکرد پایدار سازمان  عوامل مؤثقین مختلف در ارتباط با  مطالعات بسیاری توسط محق

را بررسی   ه بهبود عملکرد پایدار سازمان شودتواند منجر بگرفته از منابع انسانی سازمان که می  أ منش  عواملتا  کمی وجود دارد  

باش استعداد و سبک رهبری تحولمدیریبررسی    چرا که  د.نکرده  تأثیر    آفرینت  بر روی مشارکت کارکنان در  در سازمان و  آن 

تواند  کارهای گروهی و همچنین ایجاد رضایت شغلی کارکنان و در ادامه تأثیر تمامی این عوامل بر روی عملکرد پایدار سازمان می

در پژوهش حاضر سعی بر این شده  ،  بنابراین  ها در جهت بهبود عملکرد سازمان خود کند. کمک شایان توجهی به مدیران سازمان

آ،رین، مشارکت کارکنان و رضایت  ی تحولمدیریت استعداد، رهبربر اساس عواملی مانند    عملکرد پایدار سازمانمدلی برای  است تا  

 تدوین گردد.   در یک سازمانشغلی کارکنان 

 مبانی نظری پژوهش .  2

 1عملکرد پایدار سازمان .  1.2

  2و همکاران  یتوسط دوکرت  بارنخستین  در رابطه با کار،  یداری پاشود.  محسوب می  ها نجامعه و سازما  یبرا  ی چالش واقع  کی  یداری پا

در دام    کارمندان  دیرسیکند. به نظر میکار در جهت اشتباه حرکت م  ی ایکه دن  کردند یها احساس مشد. آن  ی معرف(  2008)

شغل  ،یشغل  یتقاضا  شیافزا منابع  جوا  یکاهش  کاهش  شد  یشغل  زیو  ااند هگرفتار  لذا  آینده  .  که  کردند  کاری  ستدلال  محیط 

  ی کار  یهامستیس(.  2020،  3نموده است )ایکبال و همکاران  های کاری پایدار فراهممسیست  یزمینه را برای مفهوم محورها،  سازمان

  د یکأ در بلندمدت باشند که در آن ت   ی انسان  یداریپا   و حفظ  داریپا  سازمانی مهم عملکرد    اریو بس  یدیاز عوامل کل  توانندیم  داری پا

ها منابع  نهستند که در آ  ییهامستیس  داریپا  یکار  یهام ستی. س استشده    ریدپذ ی منابع تجد  یا یو اح  ریدناپذیبر حفظ منابع تجد

جانج  ) کنندیحفظ م زیرا ن ی حال بازده نیو در ع  شوند یم دی و تجد یبازساز یکار یندهایآفر  یط در  یو اجتماع  ، یشغل  ،یانسان

 داری توسعه پاها در  آن  ئت گرفته از عملکرد پایدار کارکنان آن باشد که به سهمشتواند نسازمان می  داری عملکرد پا  (.2019،  4و پیترز

  اهداف  یهماهنگ   یمعناتواند به  سازمان می  داریپا  عملکرد  (.2017،  5بوزیونلس و سینق سازمان اشاره دارد )  داریخود و توسعه پا

ها در جهت بهبود ارزش است. سازمان  رساندن  نهیشیکار به منظور به ب  ی اصل  یهاتیدر ارائه فعال ی و اجتماع   یطیتمحتسیز  ،ی مال

 
1 Sustainable organization’s performance   
2 Docherty et al 
3 Iqbal et al 
4 Jonge and Peeters 
5 Bozionelos and Singh 
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بتواند ارتقای عملکرد شغلی پایدار و به دنبال آن عملکرد خود به دنبال ایجاد ماهیتی اجتماعی در نیروی انسانی خود هستند که  

 باشد. رشد عملکرد پایدار سازمان را به دنبال داشته 

 1مشارکت کارکنان.  22.

کمک   ی و سازمان  یکار  تیبه موفق   ی و عاطف  ی شناخت  ،یکیزی از لحاظ ف  نهیاست که کارکنان به طور به  ی مشارکت کارکنان زمان

تا بیشتر جنبه درگیری فکری و روحی شود میدر سازمان سبب مشارکت کارکنان (.  2008 ،3ی؛ باکر و شاوفل 2015، 2کنند )دسلر

(. و از طرفی 2018،  4و به نوعی تمام وجود شخص درگیر شود نه فقط مهارت وی )لیو و یان   فاً جسمی نباشدرداشته باشند و ص

شود تا افراد به طور داوطلبانه در کارها شرکت کنند و نقشی  دیگر ایجاد فضایی مناسب در سازمان برای مشارکت کارکنان سبب می

  در جهت تحقق اهداف سازمان بهره بگیرند ها و استعدادهای خود  تواناییاز  ند تا  را بر عهده بگیرند و از این فرصت برخوردار باش

بنابراین می2021،  5نالدو ی)ساری و ف ایجاد فضایی در سازمان در جهت وارد شدن  (.  به منزله  توان گفت که مشارکت کارکنان 

 کارکنان به صورت داوطلبانه در کارهای گروهی شرکت و پذیرش مسئولیت است. 

 6رضایت شغلی کارکنان .  3.2

 زیو ن  ییکارآ  شیباعث افزاو جزو عواملی است که    شودمحسوب می  یشغل  تیمهم در موفق  اریاز عوامل بس  یکی  یشغل  تیرضا

  یشغل  تیرضا  شیدرصدد افزا  ییو بالا بردن کارا  جهی حصول نت  یبرا  ها  مدیران سازمان   رو. از اینگرددیم  یفرد  تیرضا  احساس

تبط  احساس لذت در مورد شغل یا تجربیات مررا  یشغل تیرضا( 9701) 7لاک(. 1398رجب پور و همکاران، ) هستند در کارکنان

احساس مثبت    ک یاست که    ی شغل  ی ابیدهنده ارزنشان  یشغل  تیرضامعتقدند که  (  2017)  8جاجو    نزیراب  .ه استبا شغل تعریف کرد

  ن، ییپا  یشغل   تیبا رضا   ی منابع انسان  گر، ید  ید. از سوناز کار دار  یبالا حس مثبت  ی شغل  تیبا رضا  ی در مورد کار است. منابع انسان 

کرد و رفتار    فیتوان از منظر رفتار کارکنان توص  ی را م   تیرضا ، یمفهوم کل  ک ینسبت به کار خود دارند. به عنوان   یاحساسات منف

  سبب است که    ی طیو مح  یروان   طیاز شرا  یبیترک  یشغل   تیدر نظر گرفت. رضا  ی در جهت اهداف سازمان  یریگترا جه  یشخص

، افزایش رضایت شغلی  هاسازمان  یبرا(.  2017،  9و همکاران  یه یاست )الروما  یکه از شغل خود راض  د یصادقانه بگو  یشود شخصیم

عنوان   به  عملکسبب  است که    یگذارهیسرمایک  کارکنان  و همکاران  گردد می  هانهیو کاهش هز  رد بهبود    (. 2021،  10)هارتونو 

  . دارد  ایپو  یتیاحساسات فرد، ماه  از  یابه عنوان مجموعه   یشغل  تیرضاتوان گفت که  راین با توجه به مبانی نظری موجود میبناب

به رضایت    رانیمد  مستمر  داوم آن، توجهت  یبرالذا    .شتریب یبا شدت دیشا .  رودیم   انیاز مآید،  به وجود میکه    ی به همان شدت  یعنی

 ضرورت دارد. شغلی کارکنان

 11مدیریت استعداد .  4.2

  با   ی انسان  یرویو ن  هیسازمان ها بر سرما  شتریشده است و ب  ل یسازمان ها تبد   یبرا  یاساس  ازی ن  کیاستعداد به    تیریامروزه مد

  تیریمد  اتیاستعداد در ادب  تیریسال گذشته به اندازه مد   15در    یموضوع   چیهکند، توافق دارند.  یم  جاد یا  یرقابت  تیکه مز  استعداد

  یهااز چالش  ی کیبه    استعداد  ت یریمدعدم وجود یک تعریف واضح و دقیق از  وجود،    نیاست؛ با ا  نگرفته  مورد توجه قرار  یمنابع انسان 
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با    یکنون  یهاازمانتبدیل شده است. همین امر سبب شده است تا سدهه گذشته    کی  طول  در  تیریدانشمندان علم مد  یدیکل

  گردد  لیتبد  یمنابع انسان  رانیمد  یمشکل برا  کیبه    یدیکل  ی استعدادها  یو حفظ و نگهدار  باشنداستعدادها مواجه    ینابود  دهی پد

تواند  یسازمان م  نکهیاز ا  نانی اطم  یبرا  کپارچهی  یندیفرآبه عنوان  استعداد    ت یریمد(.  1400بریان،  خلیق و رنج؛  1398  ، یعاشق)

برا  یکارکنان مستعد ن  یابیدست  یرا که  اهدافش  ا  ازیبه    ت یریمد   ند ی. فرآشود، تعریف میکند   زه یانگ  جاد یدارد جذب، حفظ و 

و   2006، 1)رامپرسادباشد میاز استعدادها  نهیدر شرکت، تحقق توسعه و استفاده به ینیو توسعه جانش یزیراستعداد شامل برنامه

  نش، یگز  جذب،  شود و به نحوهیکه در سازمان انجام م   تهاستیاز فعال  یامجموعهبه عنوان  استعداد    تیریمد(.  2016،  2آرمسترانگ 

و همکاران،    یمهر؛    2022،  3)سووارنو و همکاران  اشاره دارد  کپارچهی  و  یراهبرد  قیکارکنان توسط سازمان به طر  تیریتوسعه و مد

از منابع    یاست که بر اداره نمودن گروه خاص  ی منابع انسان  تیریمد  ندیاز فرا  یاستعداد بخش  تی ریمد  گر،ید  یدر نگرش(.  1398

  افتیتوان دریفوق م  فیاز مجموع تعار  نیبنابرا(.  2019،  4اُکنور و هنری )  دارد  تمرکز  استعدادها و نخبگان  لیسازمان از قب  یانسان

مناسب،    یهاتیاند و بر فعالمناسب در محل مناسب قرار گرفته  یهامهارت  کند که افراد مناسب بایم  نیاستعداد تضم  تیریکه مد

از استعدادها به منظور انطباق    ی سطح مطلوب  نیو تأم  عرضه  نیاستعداد، تضم  تیریاند. هدف مدشده  نیمتمرکز و نسبت به آن عج

  تیریمد . نکته قابل توجه دیگر این است که  سازمان است  یاهداف راهبرد  ی افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب بر مبنا

. همچنین رددر سراسر سازمان تمرکز دا ندهیآ یرهبر یتهایموقع یبالا برا  یهاتیبر توسعه کارکنان با قابل یاستعداد در سطح کل

 . باشدینم تیریمد طهیو محدود به ح افتدیاستعداد در سطوح مختلف سازمان اتفاق م تیریمد

 5آفرین حولرهبری ت.  5.2

با چشم  یرهبر افراد  بخشدر مورد همسو کردن  الهام  آن   زهیانگ  جادیا  دن،یاندازها،  ادر  و  م  جادیها  استؤارتباط  و   ثر  )پلیکاس 

  یهادگاهیاز د  که  گذاردیم  ر یکار کارکنان تأث  جیبر نتا  یادیتا حد ز  یرهبر، سبک رهبر   یبا توجه به رفتارها(.  2018همکاران،  

  ؛2016،  6و ونیچندرا و پریقرار گرفته است )  یبررسمورد    یسازمان  یرفتار شهروند  و  یشغل  تیرضا   ،یمختلف، مانند تعهد سازمان 

 گذارد،یم  ریرا که بر مشارکت کارکنان تأث  ی سبک رهبر  یهازم یاز محققان مکان  یبرخ  راً یو اخ (2016،  8؛ حقیقی2016،  7آلکهتانی

  ی شغل  تیبر عملکرد کارکنان و موفقآن    ریدر مورد تأث  یاگسترده  ی هایبررس  که  های رهبریسیکیکی از  اند.  توجه قرار داده  مورد

دهد  یرا ارائه م  یکند و مدل یم  فیسازمان را توص  ندهیانداز آچشم  نیآفرتحول  یرهبرباشد.  آفرین میانجام شده است، رهبری تحول 

به اهداف    یابیدست  یها را براکند و آنیاز افراد در سازمان ارائه م  یمختلف  یهات یحما  نیاندازها سازگار باشد. همچنچشم  نیکه با ا

رشد،   یاست که ارزش منفعت را مبنا یمدل رهبر کی نیآفرتحول یرهبر(. 1399حسینی و همکاران، کند )یم قیتشو ی انسازم

و در    کندیم  نهیرا به  یکند، منابع انسانیم  جهتو  شتریب  راهبردهای سازمانیها و  تیداند، به تحقق مأموریو تحمل م  یشگامیپ 

 (. 2019 ،9ی کند )مانسارایم  تیو ترب یی را شناسا د یجد یاستعدادها همین راستا

 . مدل مفهومی پژوهش 7.2

تجرب نظر  استعداد    ،یاز  مدیریت  در  منمیضعف  کارکنان    جرتواند  مشارکت  کاهش  همکاران،    گرددبه  و  (.  2019)جا 

گر سبب ناامیدی در کارکنان  تواند از یک طرف منجر به ایجاد انگیزه در بین کارکنان و از طرف دیمیاستعداد    تیریمد  یهااستیس

ت  های درست مدیریاتخاذ سیاست  نیبنابراتا کمتر به سازمان احساس دلبستگی داشته باشند.    گرددمی  شود و همین امر باعث
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را    فرضیه زیرتوان  بنابراین می  (.2020)کوپیا و همکاران،    تواند افزایش سطح مشارکت کارکنان را به همراه داشته باشداستعداد می

 تبیین نمود:

   و معناداری دارد.  مثبتتأثیر   مشارکت کارکنانبر روی    مدیریت استعداد.  1  هیفرض

حس تعامل    تواندها میآفرین با انجام کاری فراتر از انتظارات کارکنان خود و همچنین ایجاد انگیزه در بین آن رهبری تحول 

آورد را در بین کارکنان به وجود  و ریجو،    و مشارکت داوطلبانه    ی رهبر یک سبک  به عنوان    نیآفرتحول   یرهبر(.  2006)باس 

انگ  ک،یزماتیکار را به دنبال دارد    انداز و اهداف سازمانبه چشم  یابیدستکارکنان جهت    تیو هدا  تیو حما  بخشالهام  زهیارائه 

منجر به    تیمشتاق شوند و در نهابیشتر  شود تا کارکنان  یاعث مب  یرهبر  نوع  ن یو سبک ا  تیماه(.  2019)محمود و همکاران،  

 گفت: توان(. بنابراین می2021گردد )دما و همکاران،  کنانکار یاثربخش افزایش

 و معناداری دارد.  مثبت ر یتأث  مشارکت کارکنانبر روی   آفرینرهبری تحول.  2  هیفرض

شود. لذا مدیریت استعداد به  رها، مدیریت توسعه منابع انسانی دیگر به عنوان هزینه محسوب نمیوکادر دنیای رقابتی کسب

برای سازمان رقابتی  برای کارکنان خود    تواندها میعنوان یک مزیت  را  افزوده  ارزش  تنوع و  )نوعایجاد  نماید  پند اصل و  ایجاد 

تواند راهنمای بسیار مناسبی جهت تشخیص و  محور میتوان گفت که مدیریت استعداد آیندهبه عبارت بهتر می (.1397همکاران، 

انتخاب مسیر شغلی مناسب برای کارکنان باشد و عملکرد کارکنان را افزایش دهد که همین امر منجر به افزایش رضایت شغلی  

( گردد  چیترا،  کارکنان  و  سازمان از    (.2015آنبوماثی  در  استعداد  مدیریت  دیگر  میطرفی  رفتن ها  هدر  و  شدن  تلف  از  تواند 

ها را در راستای تحقق اهداف سازمانی هدایت  های کارکنان جلوگیری کرده و آن و استعدادها و مهارتموجود    یهای دانشظرفیت

 ن یچن  توانیم  بنابراین  .(1400خلیق و رنجبریان،  شود )  بهبود عملکرد سازمانی و همچنین رضایت شغلی کارکنانباعث  نماید و  

 : کرد که انیب

 دارد.  ی و معنادار  مثبت  ریتأث   رضایت شغلی کارکنان  یبر رو  مدیریت استعداد. 3  هیفرض

ها اهمیت بسیاری دارد و بررسی آن به  پذیری کارکنان برای سازمان مسئله رضایت شغلی در ایجاد انگیزه، کارایی و مسئولیت

نیلسن و همکاران،  ساز باشد ) نسانی چارهتواند در حل مسائل مربوط به مدیریت منابع اهای شغلی میعنوان یک عامل در موقعیت

  تواند سبب انسجام و حس رضایت خاطر در بین کارکنان شود آفرین در سازمان میرو وجود یک سبک رهبری تحول از این   (.2008

د سبب  توانمیبخش  های الهاماندازهای نوین، تدوین و توسعه بینشرین در سازمان با خلق چشمفآ(. رهبری تحول1401ایزدی،  )

پذیری و مشارکت را در بین کارکنان خود ایجاد نماید و به حمایت و هدایت  ایجاد تحول و نوآوری شده و حس تعهد، مسئولیت 

بنابراین فرضیه زیر را  (.2020)نورین و همکاران،  گردد تا رضایت شغلی کارکنان افزایش یابد باعث میامر ها بپردازد که همین آن 

 توان پیشنهاد نمود: می

 ناداری دارد. و مع  مثبت ریتأث ت شغلی کارکنانرضایبر روی    آفرینرهبری تحول.  4  هیفرض

عنوا پیامد کاری کارکنان تأثیرگذار باشند،  عواملی که مین  مشارکت کاری کارکنان و رضایت شغلی کارکنان به  تواند در 

مشارکت در بین کارکنان در کارهای گروهی سازمانی که چرا که وجود حس تعامل و    (.2017همکاران،  تیوال و  )  شوندشناخته می

واند رشد عملکردی سازمان را به دنبال تمی انجام گیردو به صورت داوطلبانه  اندازهای سازمان باشدهداف و چشمدر جهت تحقق ا

همچنین وجود یک حس رضایت خاطر شغلی در بین کارکنان به ویژه برای افرادی که از مهارت   . (2018رانی و کومار،  )  داشته باشد

ها را عملکرد بهتری از آنکارکنان ایجاد نموده و نگرش مثبت نسبت به شغل خود را در  تواندکنند میو استعداد خود استفاده می

های زیر . بنابراین فرضیه (2021)کامپن و همکاران،    و هم منفعت شخصی و هم منفعت سازمانی را همراه داشته باشد  نشان دهد

   توان پیشنهاد کرد:را می

 و معناداری دارد.  مثبتتأثیر   عملکرد پایدار سازمانبر روی    مشارکت کارکنان.  5  هیفرض

 و معناداری دارد.  مثبتتأثیر    عملکرد پایدار سازمانبر روی    رضایت شغلی کارکنان.  6  هیفرض
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انرژی و  حس اشتباق و  تواند  آفرین در سازمان میآفرین به عنوان دو متغیر اساسی و نقشمدیریت استعداد و رهبری تحول 

تواند شرایطی را فراهم  های درست مدیریت استعداد میبین کارکنان سازمان ایجاد نماید )(. اتخاذ سیاستانگیزه مرتبط با کار را در  

عملکرد  سبب رشد و ارتقای  گذار باشد و به دنبال آن  ها تأثیرنماید تا کارکنان از شغل خود رضایت داشته و در عملکرد کاری آن

تواند با ایجاد حس حمایت و هدایت در بین کارکنان و  آفرین هم میپایدار سازمان گردد )(. در همین راستا سبک رهبری تحول 

تواند سبب بهبود عملکرد پایدار سازمان  ها، عملکرد شغلی کارکنان را افزایش داده که خود میافزایش انگیزه و رضایت شغلی آن

 های زیر را پیشنهاد کرد: توان فرضیهشود )(. بنابراین می

 تأثیر مثبت و معناداری دارد.   روی عملکرد پایدار سازمانبر   داد مدیریت استع.  8  هیفرض

 تأثیر مثبت و معناداری دارد.  روی عملکرد پایدار سازمانبر   آفرینرهبری تحول.  8  هیفرض

(، 2022وارنو و همکاران )سوهای فوق، مدل پژوهش اقتباس شده از مطالعه  گیری فرضیه توجه به مبانی نظری و شکلبا  

 توان به شکل زیر ترسیم نمود:را می( 2021( و پراتاما و همکاران )2020نورین و همکاران )

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 گیری . بحث و نتیجه3

در    محققا بسیاری  کند. هر چند کهمیعملکرد پایدار سازمان  د در ارتباط با  جوپژوهش حاضر کمک بسیاری به ادبیات مو

أ گرفته از منش عواملاماّ تاکنون به طور جامع  ، اندقرار داده مطالعهعواملی که بر عملکرد سازمان تأثیرگذار هستند را مورد گذشته 

  ن ی از روابط ب  یدرک بهتر  در این پژوهش  گر،ید  یاز سو   است.  قرار نگرفته   یمورد بررس  منابع انسانی مؤثر بر عملکرد پایدار سازمان

 گردید.   ارائهآفرین، مشارکت کارکنان و رضایت شغلی کارکنان رهبری تحول داد، مدیریت استع یعوامل ساختار

.  ندینماکت  است به سمت تحول حر  یضرور  تیبه موفق  دنیرس  یها برااز قبل شده و سازمان  اتریها پوسازمان  رامونیپ   هطیح

پارادا  یکی  آفرینتحول   یرهبر ارتقا  یرهبر  یهامیاز  مح  یجهت  در  سازمان  امروز  طیعملکرد  قابل  یمتلاطم   ختنیانگبر  تیبا 

رفتار  کیدر آن    ی اخلاق  ی هاهیکه رو  ی فرهنگ سازمان  کیکارکنان و توسعه    رات ییتغ  ی نیبشیپ   در  یشده سع  ی تلق  یهنجار 

  کی  نیآفرتحول  یرهبر.  دهندیم  را شکل   از یروشن و مورد ن  نده یانداز آچشم  ک یاز    یریتصو  نیآفردارد. رهبران تحول   یطیمح

رهبر تشو  یسبک  را  رهبران کارمندان  آن  به آنیم  قی است که در  و  انگکنند  و  الهام  نوآوریم  زهیها  تا  و    جادیا  یدهند  کرده 

 ی ریگکنند که به رشد و شکل  جادیا  یراتییتغ  فا نمایند.وستعدادهای نهفته خود را کشف کرده و در جهت تحقق اهداف سازمان شکا

، سوتانتو و همکاران (2021)   (، پراتاما و همکاران2020نورین و همکاران )  (. 1401)ایزدی،    دن یشرکت کمک نما  ندهیآ  تیموفق

،  عملکرد سازمانفرین بر روی  آهای خود تأثیر رهبری تحول ( در پژوهش1399و حسینی و همکاران )  (1401ایزدی )،  (2022)

ا توجه به ماهیت خود  آفرین بسبک رهبری تحول  دهد اند که نتایج نشان میو رضایت شغلی را بررسی نموده  مشارکت کارکنان

   د.لکرد سازمان گردبود عمتأثیر گذاشته و سبب به بر روی مشارکت کاری و رضایت شغلی کارکنانتواند می

نظری موجود،   اساس مبانی  اطمبه س  استعداد  تیریمدبر  افراد شا  دهدیم  نانیازمان  مناسب، در    یهابا مهارت  سته،یکه 

توسط سووارنو و    تحقیقات انجام شدهنتایج    قرار دارند.  سازمانمورد انتظار    یهابه هدف  یابیدر جهت دست  ی مناسب شغل  گاه یجا

 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 مدیریت استعداد 

آفرین رهبری تحول  

 مشارکت کارکنان 

 رضایت شغلی کارکنان 

 عملکرد پایدار سازمان
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و رضایت شغلی  تواند بر روی مشارکت کاری  میمدیریت استعداد    دهد کهنشان می  (1400( و خلیق و رنجبریان )2022همکاران )

های  لکرد سازمان تأثیر بگذارد. بین معنا که مدیریت استعداد به عنوان یک فرآیند در سازمان که همراه با اتخاذ سیاستکارکنان و عم

ها در کار گروهی سازمانی و افزایش رضایت  آفرینی آنتواند به افزایش مشارکت کاری کارکنان و نقشصحیح و کارآمد باشد می

پایدار سازمان شود، کمک کند ارکنان که میشغلی ک  افزایش عملکرد  همراستا  (. در واقع،  2012)گومز و همکاران،    تواند سبب 

  گر، یبه عبارت دهای تأثیرگذار محسوب شود.  تواند یکی از سیاستمی  هاآن  ی شغل  فیبا وظا  مناسب افراد  یهامجموعه مهارت کردن  

را دارد. بحث    یوربهره  نیشتریآن ب  یانسان   یرویاست که ن  یریدر مس  ابدی  نانیشود تا سازمان اطم  تیریمد  د یکار با  یرویعملکرد ن

در سازمان، لازم   نکهیجبران خدمات است. علاوه بر ا ستمیس رد،یمورد توجه قرار گ دی نگهداشت استعدادها با ندیکه در فرا یگرید

دادها  حاصل از سنجش استع یهالیها و تحلگزارش   یاست که خروج  یضرور  ابد، یجبران خدمت عادلانه گسترش    یمشاست خط 

 (.  2019، )آناند و حسن محاسبه جبران خدمت کارکنان لحاظ شود ستمیو عملکرد افراد در س

های مختلفی  ن شده برای عملکرد پایدار سازمان که از بررسی نتایج پژوهشییتوان چنین بیان کرد که مدل تبدر نهایت می

( و حسینی  1400(، خلیق و رنجبریان )2021(، پراتاما و همکاران )2020(، نورین و همکاران )2022همکاران )همچون سووارنو و  

اساس با توجه به سبک  تواند به بهبود عملکرد پایدار سازمان منجر گردد و بر همین  ( حاصل گردیده است می1399و همکاران )

تحول  رهبری  یعنی  اتخاذ شده  و همچنینرهبری  می  آفرین  استعداد در سازمان  رضایت شغلی  مدیریت  و  توان مشارکت کاری 

 ها شده و سازمان را در مسیر موفقیت حرکت داد. کارکنان را مدیریت کرده و سبب ارتقا و رشد آن

 . منابع 4

و سلامت    یشغل   تیبر رضا  ی (. نقش ادراک از عدالت سازمان1401غلام عباس. )  ، یمجتهد  ،یمجتب  ، فر  ی جهان  ،, حجت الهشدرف

 .  56-37 ،(1)29 ،یروان شناخت یمعلمان شهر بهبهان. دست آوردها یاجتماع 

سازمان    کیکارکنان در    یکار   زهیو انگ  ی بر تعهد سازمان  ی عدالت سازمان  ریتأث  ی(. بررس1400مقصود. )   ، یریام  ،د یسع  ، یضرغام

 . 168-141 ، (3)2 ، ها و راهبردها ستمی: سشرفتیپ  یمدل بهبود عملکرد. پژوهش ها  و ی نظام

بر    دیدانش با تاک  یعوامل موثر بر پنهان ساز  ی(. بررس1398. ) دونیفر  ،آزما   ،روح اله  ،یعیسم  ، سامره  ،یشجاع  ،ناصر  ،پور  یکمال

 .  237-216 ، (2)10 ،یدولت تیری. چشم انداز مد یطردشدگ
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Abstract  

 

In today's competitive world, human capital is the most important and valuable capital of any 

organization. Considering the importance of talent management and its key role in creating a 

competitive advantage for the organization, we can understand its vital role in improving the 

sustainable performance of the organization. On the other hand, in the contemporary literature 

related to the leadership and management of the organization and the investigation of different 

leadership styles and attention to the transformational leadership in the position of supporting 

and guiding the employees can have significant effects on the behavior of the employees in the 

organization. In order to increase or decrease work participation or job satisfaction of employees. 

With the emergence of words such as talent management and transformational leadership, we are 

witnessing a paradigm shift from traditional human resource management to modern human 

resource management, which includes attention to the organization's talents and seeks to be able 

to compete in the current competitive situation by adopting relevant and pioneering strategies. In 

an environment where successive changes and continuous innovations are its main feature, and 

with the help of its main capital, which is the organization's human resources, to improve the 

sustainable performance of its organization. Therefore, the performance of the organization in a 

sustainable manner is of great importance to the managers of the organization and they are 

looking for this so that they can evaluate the performance of the organization with the help of 

various factors and act in the direction of its growth and promotion. Therefore, in the current 

research, the sustainable performance model of the organization has been explained based on 

talent management, transformational leadership, employee participation, and employee job 

satisfaction in the organization. 
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