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Abstract:  

The primary objective of the present study was to predict organizational development based on talent management and organizational 

intelligence in Islamic Azad University of Tehran Province. The study population included specialists and experts in educational 

management, as well as full-time and part-time faculty members of Islamic Azad University. The sample size was determined to be 278 

based on Morgan’s sample size table. A stratified random sampling method was employed. The research instruments included the 

Organizational Development Questionnaire by Spides (2007), the Talent Management Questionnaire by Phillips and Opper (2009), and the 

Organizational Intelligence Questionnaire by Albrecht (2003). The collected data were analyzed using multiple regression tests with SPSS 

software version 26. The findings indicated that the obtained F value for talent management was 3.951, which was significant at the 0.01P≤ 

level. The obtained beta coefficient for this variable was 0.257, indicating that an increase of one standard score in the predictor variable 

(talent management) would increase the criterion variable (organizational development) by 0.257. The obtained F value for organizational 

intelligence was 4.851, which was significant at the 0.01P≤ level. The obtained beta coefficient for this variable was 0.301, indicating that 

an increase of one standard score in the predictor variable (organizational intelligence) would increase the criterion variable (organizational 

development) by 0.223. 
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 چکیده

جامعه مورد بررسی شامل  تهران بود.  استان اسلامی آزاد دانشگاه در سازمانی هوش و  استعداد مدیریت اساس بر سازمانی بالندگی بینی هدف اصلی از پژوهش حاضر پیش
  278)تمام وقت و حق التدریس( بوده و حجم نمونه با استفاده از حجم مورگان برابر با    آزاد   یهادانشگاه   هیئت علمی  دیاساتمدیریت آموزشی،    کارشناسان  و   متخصصان

از )سازمان  یبالندگ  پرسشنامه ابزارها شامل    .شد  استفاده ای  طبقه   تصادفی  گیرینمونه   روش  بود.  اسپایدز  مدی(،  2007ی  ) پرسشنامه  اپر  و  فیلیپس  استعداد  (،  2009ریت 
  تحلیل   26نسخه    spss  یآمار  افزار   نرم  از  یریگ  بهره  با  رگرسیون چندگانه  آزمون  از  استفاده  با   شده  آوری  جمعهای  داده ( بود.  2003پرسشنامه هوش سازمانی آلبرخت )

باشد. مقدار ضریب بتای به دست آمده در این  معنادار می ≥0.01Pاست که در سطح    3.951برابر با    مدیریت استعداد به دست آمده در    Fها نشان دادند که مقدار  یافته شد.  
شود.  ( افزوده میبالندگی سازمانیبه نمره متغیر ملاک )  0.257نشان دهنده آن است که با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )مدیریت استعداد(    0.257متغیر  
نشان دهنده    0.301باشد. مقدار ضریب بتای به دست آمده در این متغیر  معنادار می  ≥0.01Pاست که در سطح    4.851برابر با    هوش سازمانی به دست آمده در    Fمقدار  

 شود.    ( افزوده میبالندگی سازمانیبه نمره متغیر ملاک ) 0.223آن است که با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )هوش سازمانی( 
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 مقدمه 

های جهانی، باید در فرایند مستمر و مداوم تغییر خود را درگیر کنند تا بتوانند ضمن ایستادگی در برابر منظور عقب نماندن از دور رقابت به    هاسازمان در دنیای متغیر امروزی،  

  گسترده،   رقابت  و  عی سر راتییتغ  با  همگام.  (Arriola et al., 2017)  ها استفاده کنند منظور کاهش نقص  های محیط پیچیده و متغیر پیرامون خود به مسائل سازمانی، از فرصت 

  با  راهبردی  ندییفرآ  عنوان  به  1ی سازمان  یبالندگ  ن، یبنابرا.  دارند می   بر  گام  خود  یسازمان  و  ی انسان   توسعه  راستای  در  مستمر  طور  به  هاسازمان   که  شود  حاصل  نانیاطم  نیا  دی با

  از .است  کارکنان   داوطلبانه  مشارکت  زهیانگ  و  تیفعال  مستمر  بهبود  مستلزم  سازمان  هر  یبالندگ  که  طوری  به.  شد  مطرح  هاسازمان   سطح  در  کار  رویین  عملکرد  سازی  نهیبه  هدف

  از   صاحبنظران  و  محققان   نیبنابرا   داد؛   ارائه   آن  از   را  فردی   به  منحصر  فی تعر  تواننمی   ده ی پد  که   یصورت  به  است،  بعدی  چند  و  جامع   مفهوم   کی  یسازمان  یبالندگ   که  یی آنجا

 هایی که از سوی دانشمندان علوم رفتاری از بالندگی سازمانیبا توجه به تعریف   .(Sobhani et al., 2016)  اندداده   ارائه  را  ارییبس  فیتعار   و  مطالعه  را  آن  گوناگونهای  جنبه

دو پدیده را پیوسته به یکدیگر به شمار آورد.  توان بالندگی سازمانی را با بالندگی انسان مرتبط دانست و این  شده است و با در نظر گرفتن کاربردی که از آن بدست آمده است، می 

توان در تعریفی به این شرح گرد آورد: انسان بالنده انسانی پرورده و متعادل است که در کلیت هستی و ابعاد وجودی  فشرده و چکیده آرای صاحبنظران را درباره بالندگی انسانی می 

مانی که انسان بتواند در همه ابعاد هستی چنان پرورده شود که عنان عقل، عاطفه، اخلاق، و جسم خود را در دست داشته باشد و در  .  کندخویش به صورت خود فرمان عمل می 

ده به شمار آورد.  توان وی را انسانی بالن ها و دانش و تجربه خویش بهترین و یا مناسبترین راه چاره را بر گزیند آنگاه می های گوناگون زندگی با تکیه بر توانایی چاره برخورد با راه 

رسد و خود به طور  نیازی از دیگران می سازد برای پیشرفت و دگرگونی و تازه گردانی خویش به بی یابد و استعدادهای خود را شکوفا می انسان زمانی که به بالندگی دست می 

نیاز است. او چنان در هستی شکفتگی یافته که با  چرخاند. انسان بالنده نیاز به پشتیبانی دیگران ندارد و از ضرورت سرپرستی و نگهبانی دیگران هم بی مستقل چرخ زندگی را می 

شود و هم خود به بالنده کردن سازمان  گمان باید یادآور شد که انسان بالنده هم در بستر سازمان بالنده پرورده می بی د.  سازاستقلال عمل گذر زندگی را آسان و آسایش بخش می 

سازمان  یاری می  آن دهد.  مهمترین  که  است  ویژگیهایی  دارای  بالنده  انسان  مانند  نیز  قرارندبالنده  بدین   ,Asghari & Sadeghi, 2024; Bukhari & Ananda)  ها 

2024a, 2024b). 

لندگی سازمانی وجود دارد اما  بالندگی سازمانی مفهومی جامع و چند بعدی است و شامل مفاهیم و روشهای متعددی برای تغییر در سازمان است. تعاریف گوناگونی در مورد با 

های این مفهوم را تشریح کند وجود ندارد بنابراین چون تنوع رویکردها و فنون در این حوزه باعث نامشخص شدن حدود این موضوع  تعریف دقیق و کاملی که بتواند تمامی جنبه

تواند ناشی از بی توجهی به منابع  توجهی به بالندگی سازمانی می . بی (Hilliard, 2015) اند  خود عمل کرده   علاقهشده است محققان برای تعریف این مفهوم بیشتر مطابق با  

باشد   انسانی در    .(Gómez, 2017)انسانی  الگوی جامع توسعه منابع  بالندگی و تعا   هاسازمان نبود  بر  انسانی نتوانند  ی سازمانی سبب می لبا رویکرد مبتنی  شود مدیران منابع 

باعث عقب ماندگی و توسعه نیافتگی سازمانی می  با تغییرات ایجاد می   شود تصمیمات درستی اتخاذ کنند و همین دلیل   ,Bayarystanova)کند  و مشکلاتی را در مواجهه 

2013). 

  منابع   تی ر یمد  دغدغه  ن یمهمتر  به  را  استعدادها   نگهداشت  و  یی شناسا   مهم   ن یا  که   است  سازمان  در   افراد  نیبهتر   از   برخورداری   ازمندین  نخست   گام  در   رات ییتغ  نیا   با  مواجهه 

 نقش  دی،ی کل  مشاغل  برای   افراد  نیبهتر  انتخاب  بر   تمرکز   با  تواندیم  2استعدادها   تیر یمد   نی بنابرا.  (Kousay, 2024 ;Kolachina et al., 2024)  است  کرده  لیتبد  ی انسان

  چگونه   که  دارد  اشاره  نکته  نیا  به  ،یسازمان  یبالندگهای  مؤلفه   از  یکی  عنوان  به  داریپا  یرقابت  تیمز .  ند ینما   فایا  هاسازمان   درها  نوآوری   و  یرقابت  تیمز   ارتقای  در  یتوجه  قابل

 Salman)  بمانند  یباق  مطلوب  سطح  در  بتوانند  هاسازمان   ریسا   با  یرقابت  فضای  در  تا  کنند  یده  پاداش  و  زشیانگ  و  نگهداری  توسعه،  جذب،  را  خود  استعدادهای  دیبا  هاسازمان 

Al-Oda et al., 2024; Salvadorinho et al., 2024). 

 
1 Organizational maturity 
2 Talent Management 
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  مورد   استعدادهای و سازمان یفعل استعدادهای ن یب شکاف مند نظام صورت به  که است ندییفرآ استعداد تی ریمد است.  داشته  استعداد تیر یمد  به یراهبرد   نگرش کردیرو نیا

ای  مجموعه  د،یما یپمی   را  تحول  ریمس  کماکان  و  شد  داری پد  1990  دهه در  که  ندیفرآ  نیا  .دهدمی   پوشش  سازمان  یآت  و  جاری  کار  و  کسب  هایچالش   به  ییپاسخگو   جهت  را  ازین

 ;Al-Mashdiny, 2021))   است  سازمان  ندهیآ  و  حال  ازیموردن  مستعد  افراد  توسعه  و  زشیانگ  حفظ  ،یسازمان   جذب  از  نانیاطم  کسب  برای  هماهنگ  ییهافعالیت   از

Talebzadeh et al., 2024)  . 

 همین  در. دارند  نیاز  شفاف  و  لمس  قابل  شغلی توسعه  مسیر  یک  به کارکنان  مرحله  این  در.  است   توسعه  و  یادگیری  به مربوط  مباحث  شامل  استعداد،  تیر یمد  فرایند  نهایی گام

  انتظارها   به  پاسخگویی   جهت  در راها  آن   مهارتهای بتواند راه  این  از  تا  دارد، نیاز  توسعه  و  یادگیری  فرصتهای  ایجاد   هدف  به  کارکنان  برروی بیشتر گذاری سرمایه به  سازمان  مورد،

 عنصر  دو  ،یشغل  یترق  در.  ابند یمی   دست  آن  به  خود  یکار   یزندگ  طول  در  افراد  که  است  یکار   اتیتجرب  از  ییالگو  ،یشغل   یترق  ریمس.  دارد  نگه  روز  به  سازمان  آینده  نیازهای  و

  بوجود   تی موقع  ی برا   فرد   یآمادگ  شامل  یذهن  عنصر  ی ول.  است  یواقع  طی مح  به  مربوط  و  مشاهده   قابل  یترق   ریمس  ،ینیع  عنصر.  یذهن  عنصر   و   ینیع  عنصر:  دارد  وجود  ی دیکل

  کردن   فراهم   یمعنا   به  نیچن  هم  و   بالاست  تیظرف   با   کارکنان  و  رهبران   ج یترو  و   توسعه  ی معنا  به   ی شغل  توسعه  ریمس.  (Luna-Arocas et al., 2020)  شود می   آمده

ی یکپارچه و درست منابع انسانی با  هافعالیت منظر مایکلز و همکارانش، واژه مدیریت استعداد برای توصیف  . از  است   کارکنان   تیموفق  یبرا ای  زه یانگ  و  توسعه   براهایی  فرصت 

را   هاسازمانتوسط افراد اداره میشوند و استعداد این افراد است که موفقیت    هاسازمانکار میرود.    های مناسب در زمان مناسب بههدف جذب و حفظ افراد مناسب برای موفقیت

 .(Mihaela et al., 2011)تعیین میکند. بنابراین، مدیریت استعداد، اولویت اصلی مدیریت است 

( هوش سازمانی را به عنوان یک چرخه مداوم از  2002)  2آلبرشت .  است  1ی سازمان  هوش  باشد  داشته  ارتباط  یسازمان  ی بالندگ  با  رسدمی   نظر   به   کههایی  مولفه  از  گرید  یکی

 عنوان   بههای گذشته برای کمک به آگاهی توسعه یافته است. تعریف کرده است که شامل سنجش محیط، توسعه ادراک و تولید معنی از طریق تفسیر، استفاده از تجربه   هافعالیت 

  م یتقس»  تواندمی   است«  قدرت   دانش»  نیگزیجا   هستند  برخوردار  ییبالا   تیاهم  از  انیبن  دانشی  هافعالیت   و  ماتیتصم  آن  در  که  یکنون  یاطلاعات  جوامع  در   ،یم یقد   ده یعق  کی

  از  سازمان عملکرد بهبود  یبرا  را لازم یاستراتژ و  است سازمان به مربوط ضعف و قوت نقاط  ییشناسا دنبال به  یسازمان هوش یتئور. (Albrecht, 2002) باشد قدرت« دانش

(  2002)  آلبرشت.  (Quraisy & Nugroho, 2024; Taheri Hoshi & Aroni Tabatabaei, 2024)  دهدمی   هیارای  هاسازمان  یاطلاعات  تیوضع  و  یاب یارز   قیطر

  گذشته های  تجربه   از  استفاده  ر،یتفس  قی طر  از  یمعن  دی تول  و  ادراک  توسعه  ط،ی مح  سنجش  شامل  که  است  کرده  فی تعر  هافعالیت   از  مداوم  چرخه  کی  عنوان  به  را  یسازمان  هوش

  ی سازمان  سود   به یابیدست یبرا   عمل  به دانش  و  دانش  بهها  داده   لیتبد   یبرا   یند یفرا   به  یسازمان   هوش  ن،یبنابرا.  (Albrecht, 2002)  است  افتهی  توسعه  یآگاه  به  کمک  یبرا

(Bilgen & Elçi, 2022; Mirzaei & Vafayi Basir, 2021)  دارد  اشاره  دانش  گذاشتن  اشتراک  به  و  جادیا  ،ینوآور   جیترو  یبرا  و  (Liebowitz, 2019; Mirzaei & 

Vafayi Basir, 2021; Soltani et al., 2019). 

  و   توانمند  ی انی دانشجو  قادرند   ها،  دانشگاه   و  یعال   آموزش   نظام  ی اثربخش  و   تیموفق  در   کننده   نییتع  عوامل  از  یکی  عنوان  به  کارکنان  ز،ین  یآموزش  یهانظام   و  هاسازمان   در

  و   رشد   شده،  زییر   برنامه ای  گونه   به  و  برداشته  ی اساس  گامهای   خود،  کارکنان  جانبه  همه  ی بالندگ  راستای   در  هادانشگاه   است   مطلوب  ن،یبنابرا .آورند  د یپد   را  موفق   ی دانشگاه

 . (Sobhani et al., 2016) ند ینما  فراهم  استعداد  تی ری مد یبرا   را نهیزم و آورند فراهم را  خود کارکنان جانبه  همه ارتقای

بتواند   که  باشد  داشته  وجود  مدلی  اگر  شده  مطرح  مباحث  گستردگی  به  توجه  با  میان  این  برای    یسازمان  ی بالندگدر  دیگر  سوی  از  را  مطالعه  مورد  دانشگاهی  سیستم 

و    یسازمان  یبالندگ های مجهول یا مساله این طرح از مفهوم  رشد در دانشگاه آزاد اسلامی حرکت نمود. جنبه ای روبه توان به آینده تبیین نماید، می   یسازمان  یبالندگ دهی  سازمان 

به  سازمان   یبالندگ  است که مدل ی دیگر مساله در این پژوهش این شود. جنبههای آن شروع می ها و مولفه از این مفهوم و شاخصه  ی درک همچنین شیوه  با توجه    ت یر یمد ی 

 هایی است.  ها و مولفه آزاد اسلامی دارای چه شاخصه  ی د دانشگاه سازمان هوش و استعداد 

 
1 organizational intelligence 
2 Albrecht 
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. عواملی چون ورود فناوریهای جدید، رشد دانش، ای استویژه   مسالهبه دلیل تغییر و تحولاتی که در جامعه و سازمان در حال وقوع است،    هاسازمان بررسی بالندگی و توسعه  

رقابت   مالی،  توجه    هاسازمان تنگناهای  یکدیگر و غیره همگی موجب  بالندگ  هاسازمان با  بحث  اگر    مساله .شده است ی سازمانی  به  میشود که  ناشی  آنجا  از  بالندگی سازمانی 

و ماموریتهای مختلف    هافعالیت میتوان انتظار داشت که از سایر منابع به خوبی استفاده شود و ارتقای مستمر کیفیت در  ن باشند،  نکارکنان از سطح رشد و بالندی مطلوبی برخوردار  

 .رخ دهد

انجام نیافته است از    تهران  استان   یاسلام  آزاد دانشگاه   در  یسازمان  هوش   و  استعداد  ت یری مد اساس  بر یسازمان یبالندگ  یبرا   پژوهشیاز طرفی دیگر با توجه به اینکه تاکنون  

  در   یسازمان   هوش  و  استعداد  تیر یمد   اساس  بر  یسازمان   یبالندگ  پیش بینی  هدف  با  قیتحق  ن یا  شد،  انیب  که  یمطالب  طبقای اساسی است. بنابراین  این رو این مهم خود مساله 

 . رد یپذ می انجام  تهران استان یاسلام آزاد دانشگاه

 شناسی پژوهش روش

 1000باشد که این تعداد در حدود  )تمام وقت و حق التدریس( می   آزاد   یهادانشگاه   هیئت علمی  د یاساتمدیریت آموزشی،    کارشناسان   و  متخصصان جامعه مورد بررسی شامل  

 . شد  استفاده ای طبقه  تصادفی گیرینمونه   روش  از باشد.می  278نفر است. حجم نمونه با استفاده از حجم مورگان برابر با 

 ها به شرح زیر بود: ابزارها جهت جمع آوری داده 

 آن   یاصل  هدف   و   باشدمی   سوال  30  و  مولفه   6  ی دارا  که   شده  ساخته(  2007)  دز ی اسپا  توسط   این پرسشنامه  (: 2007ی اسپایدز )سازمان  ی بالندگ  پرسشنامه الف(  

بازبودن و شفافیت سازمان، اعتماد، مشارکت، بازخورد درونی و بیرونی، پرورش و ساختار سازمانی میباشد.  ها شامل  . مولفه است  سازمان  کارکنان  نظر  از  یبالندگ   و  توسعه  سنجش

باشد. ضرایب آلفای کرونباخ برای هر مولفه برابر با  ( می 5( تا گزینه خیلی زیاد )1که از گزینه خیلی کم )  لیکرت میباشدای  طریقه نمره گذاری پرسشنامه براساس طیف پنج گزینه 

 باشد.  می   0.89با لایه کم  ، پرورش و ساختار سازمانی0.91 ، بازخورد درونی و بیرونی0.93 ، مشارکت0.90 ، اعتماد0.90 بازبودن و شفافیت سازمان

 سوال  28  یدارا.  شد   ی طراح(  2009)  سال  در  راپر   و  پسیلیف  توسط  استعداد  تیر یمد  استاندارد  پرسشنامه  (:2009ب( پرسشنامه مدیریت استعداد فیلیپس و اپر )

  کشف ،  استعداد  جذبشامل    پرسشنامه های  مولفه   .است  شده  یطراح(  مخالف   کاملاا  تا   موافق  کاملاا )  کرتیلای  نه یگز  پنج  ف یط  اساس  بر  پرسشنامه  سوالات  و.باشد می   وجه  4  در

با استفاده از    استعدادها  نگهداشت  و  حفظ،  استعدادها  یبهساز   و  توسعه،  استعدادها  کشف،  0.748  استعداد  جذبمحاسبه شده است:    کرونباخ  یآلفا   بی ضر بود. پایایی پرسشنامه 

 .  0.763 )نمره کل(  استعداد تیر یمد و  0.798 استعدادها نگهداشت و حفظ، 0.723 استعدادها یبهساز  و توسعه، 0.848 استعدادها

  گانه   5  فیط  از  و  مولفه  7  در  هیگو   49  شامل  که   دهیگرد   یطراح  آلبرخت توسط  یسازمان  هوش  استاندارد  پرسشنامه  (:2003ج( پرسشنامه هوش سازمانی آلبرخت )

  باشد می  کرتیل  فیط  اساس  بر  پرسشنامه  نیا .  شد  خواهد  استفاده  باشد،می   5  یال  1نمرات  با   کاملاامخالفم   و  مخالفم  ندارم،  ینظر   موافقم،  کاملااموافقم،  نهیگز   پنج :  شامل  کرتیل

-36-33-19-9-4:  مشترک  سرنوشت(  2؛  48-42-22-17-15-3-2:  استراتژیک  بینش  (1  :است  ذیل  شرح  بهها  سوال   شماره  وها  مولفه  .است  شده  یگذار   نمره   5  تا   1  از   که

:   دانش   کاربرد (  6؛  41-39-38-26-20-18-12:  توافق  و   اتحاد(  5؛  40-37-25-10-6-5-1:  شهامت   و  جرات (  4؛  45-43-34-28-24-14-13:  تغییر  به   تمایل (  3؛  44-47

 ن یی تع/.  85  کرنباخ   یآلفا   بی ضر  محاسبه  با  آن  ییایپا   و  بوده   ییا یپا  و  ییروا   یدارا   پرسشنامه  نیا.  49-46-32-27-16-11-8:   عملکرد  فشار(  7؛  7-21-23-29-30-31-35

 . (1400)فلاحی،  است دهیگرد 

  در موجودهای  شاخص   نیهمچن  و(  یدگیکش  و  یکج   و  اریمع انحراف  ن،یانگیم: ی مرکز  شی گرا های  شاخص )  ی فیتوص  آمارهای شاخص از  استفاده   با شده یآور   جمعهای  داده 

های  مشخصه  جداول،  رسم  ،یفراوان   ع یتوز   جداول،  رسم   ها،  نمودار  رسم  ی عنیها  داده   فیتوص  بر  علاوه  حاضر   پژوهش   در .  گرفت   خواهند  قرار  لیتحل  و  ه یتجز  مورد   یاستنباط  آمار

 انجام شد.  26نسخه  spss  یآمار  افزار نرم از یریگ  بهره  با  رگرسیون چندگانه  آزمون  از ،یآمار
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 هایافته 

 های متغیرهای پژوهش از میانگین، انحراف معیار، کجی و کشیدگی، کمترین نمره و بیشترین نمره بهره گرفته شده است.  توصیف داده به منظور 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش . شاخص1جدول 

 بیشترین نمره  کمترین نمره  کشیدگی کجی  انحراف معیار  میانگین  ها  مولفه متغیرها

 119 39 1.16 -0.63 11.02 75.31 بالندگی سازمانی  بالندگی سازمانی 

 30 9 -0.21 -0.55 6.31 25.13 استعداد  جذب  مدیریت استعداد 

 29 8 0.35 0.39 6.18 24.17 استعدادها  کشف

 28 8 -0.52 -0.65 7.21 26.19 استعدادها  ی بهساز و  توسعه

 30 10 -0.84 0.84 7.02 25.08 استعدادها   نگهداشت  و حفظ

 119 37 -0.68 -0.97 14.25 84 مدیریت استعداد )نمره کل( 

 30 10 0.22 0.51 4.32 18.32 استراتژیك  بینش هوش سازمانی 

 28 11 -0.65 0.24 4.12 17.24 سرنوشت مشترک 

 27 10 -0.53 0.84 3.48 15.96 تغییر به   تمایل

 30 10 0.52 -0.75 4.15 18.06 جرأت و شهامت 

 29 12 -0.31 -0.45 4.41 17.39 توافق اتحاد و 

 31 11 0.71 0.54 5.25 16.94 کاربرد دانش 

 30 9 -0.65 -0.59 3.95 15.12 فشار عملکرد 

 217 57 -0.73 0.89 23.118 139.51 هوش سازمانی )نمره کل( 

 

 دهد.  های توصیفی متغیرهای پژوهش را نشان می جدول فوق، شاخص 

 ای نرمال بودن توزیع متغیرهابر رونُفی اسم -کالموگراف  آزمون . 2جدول 

 سطح معناداری  مقدار کالموگروف متغیرهای پژوهش  متغیرها

 0.535 0.608 بالندگی سازمانی  بالندگی سازمانی 

 0.324 0.654 استعداد  جذب  مدیریت استعداد 

 0.415 0.541 استعدادها  کشف

 0.131 0.324 استعدادها  ی بهساز و  توسعه

 0.213 0.875 استعدادها   نگهداشت  و حفظ

 0.539 0.652 مدیریت استعداد )نمره کل( 

 0.574 0.485 استراتژیك  بینش هوش سازمانی 

 0.215 0.852 سرنوشت مشترک 

 0.315 0.285 تغییر به   تمایل

 0.564 0.475 جرأت و شهامت 

 0.329 0.521 اتحاد و توافق 

 0.535 0.608 کاربرد دانش 

 0.324 0.654 فشار عملکرد 

 

متغیرها در سطح شود، سطح معناداری آزمون برای تمامی  گونه که ملاحظه می دهد. همان اسمیرونف را نشان می   -جدول فوق، ارزیابی توزیع نمرات را با آزمون کالموگراف

(05/0=p)  های پارامتریک بهره گرفت.  توان از آزمون معنادار نیست از این رو فرض نرمال بودن توزیع متغیرها تامین شده و می 
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 فرضیه اصلی 

 قابل پیش بینی است.   تهران استان یاسلام  آزاد دانشگاه  در یسازمان  هوش و استعداد تی ریمد اساس  بر یسازمان  یبالندگ

 یسازمان  هوش و استعداد تیریمد اساس بر ی سازمان یبالندگ. پیش بینی 3جدول 

 سطح معناداری  BETA B T مولفه ها 

 ** 0.000 3.951 0.218 0.257 مدیریت استعداد 

 ** 0.000 4.851 0.269 0.301 هوش سازمانی 

 

 باشد.  معنادار می  ≥0.01Pاست که در سطح  3.951برابر با   مدیریت استعدادبه دست آمده در   Fبا توجه به ارقام مندرج در جدول فوق مقدار 

به نمره متغیر    0.257نشان دهنده آن است که با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )مدیریت استعداد(    0.257مقدار ضریب بتای به دست آمده در این متغیر  

 شود.    ( افزوده می بالندگی سازمانی ملاک ) 

 باشد.  معنادار می  ≥0.01Pاست که در سطح  4.851برابر با   هوش سازمانیبه دست آمده در  Fبا توجه به ارقام مندرج در جدول فوق مقدار 

به نمره متغیر ملاک  0.223با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )هوش سازمانی(  نشان دهنده آن است که    0.301مقدار ضریب بتای به دست آمده در این متغیر  

 شود.    ( افزوده می بالندگی سازمانی )

 فرضیه اول 

 قابل پیش بینی است.   تهران استان  یاسلام آزاد دانشگاه  در استعداد ت یریمدهای مولفه  اساس  بر یسازمان  یبالندگ

 استعداد  تیریمدهای مولفه اساس بر ی سازمان یبالندگ. پیش بینی 4جدول 

 سطح معناداری  BETA B T مولفه ها 

 0.128 0.968 0.251 0.092 استعداد  جذب 

 ** 0.004 2.920 0.630 0.223 استعدادها  کشف

 ** 0.000 3.477 0.323 0.211 استعدادها  ی بهساز و  توسعه

 ** 0.005 2.754 0.251 0.205 استعدادها   نگهداشت  و حفظ

 

 باشد.   معنادار نمی   ≥0.05Pاست که در سطح  0.968به دست آمده در جذب استعداد برابر با   Tبا توجه به ارقام مندرج در جدول فوق مقدار 

 باشد.  معنادار می   ≥0.01Pاست که در سطح  2.920برابر با   کشف استعدادبه دست آمده در  Fبا توجه به ارقام مندرج در جدول فوق مقدار 

به نمره متغیر ملاک  0.223نشان دهنده آن است که با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )کشف استعداد(    0.223مقدار ضریب بتای به دست آمده در این متغیر  

 شود.    ( افزوده می بالندگی سازمانی )

 باشد.     معنادار می  ≥0.01Pاست که در سطح  3.477برابر با  توسعه و بهسازیبه دست آمده در متغیر  Tبا توجه به ارقام مندرج در جدول فوق مقدار 

به نمره متغیر   0.211(  توسعه و بهسازی نشان دهنده آن است که با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )  0.211مقدار ضریب بتای به دست آمده در این متغیر  

 شود.   ( افزوده می بالندگی سازمانی ملاک ) 

 باشد.     معنادار می  ≥0.01Pاست که در سطح  2.754برابر با   استعدادها نگهداشت  و حفظبه دست آمده در متغیر  Tبا توجه به ارقام مندرج در جدول فوق مقدار 
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به نمره    0.205(  استعدادها  نگهداشت  و   حفظنشان دهنده آن است که با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین ) 0.205مقدار ضریب بتای به دست آمده در این متغیر  

 شود.   ( افزوده می بالندگی سازمانی متغیر ملاک ) 

 فرضیه دوم 

 قابل پیش بینی است.   تهران استان  یاسلام آزاد دانشگاه  در  یسازمان هوشهای مولفه  اساس  بر یسازمان  یبالندگ

 ی سازمان هوشهای مولفه اساس بر ی سازمان یبالندگ. پیش بینی 5جدول 

 سطح معناداری  BETA B T متغیرها

 ** 0.000 3.477 0.323 0.211 استراتژیك  بینش

 ** 0.004 2.920 0.630 0.223 تغییر به   تمایل

 0.128 0.968 0.251 0.092 سرنوشت مشترک 

 ** 0.000 3.405 0.251 0.289 و شهامت  جرأت 

 ** 0.000 3.591 0.258 0.299 اتحاد و توافق 

 ** 0.000 2.995 0.236 0.248 کاربرد دانش 

 0.123 1.031 0.099 0.102 فشار عملکرد 

 

 باشد.     معنادار می  ≥0.01Pاست که در سطح  3.477برابر با  استراتژیک بینشبه دست آمده در متغیر   Tبا توجه به ارقام مندرج در جدول فوق مقدار 

به نمره متغیر   0.211(  استراتژیک  بینشنشان دهنده آن است که با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )  0.211مقدار ضریب بتای به دست آمده در این متغیر  

 شود. ( افزوده می بالندگی سازمانی ملاک ) 

 باشد.  معنادار می   ≥0.01Pاست که در سطح  2.920برابر با    تغییر به تمایل به دست آمده در  Fبا توجه به ارقام مندرج در جدول فوق مقدار 

به نمره متغیر ملاک  0.223(  تغییر   به تمایلنشان دهنده آن است که با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )  0.223مقدار ضریب بتای به دست آمده در این متغیر  

 شود.      ( افزوده می بالندگی سازمانی )

 باشد.   معنادار نمی  ≥0.05Pاست که در سطح  0.968به دست آمده در سرنوشت مشترک برابر با  Tبا توجه به ارقام مندرج در جدول فوق مقدار 

 باشد.  معنادار می  ≥0.01Pاست که در سطح  3.405به دست آمده در جرأت و شهامت برابر با  Fبا توجه به ارقام مندرج در جدول فوق مقدار 

به نمره متغیر   0.289نشان دهنده آن است که با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )جرأت و شهامت(    0.289مقدار ضریب بتای به دست آمده در این متغیر  

 شود.    ( افزوده می بالندگی سازمانی ملاک ) 

 باشد.      معنادار می  ≥0.01Pاست که در سطح  3.591به دست آمده در متغیر اتحاد و توافق برابر با  Tبا توجه به ارقام مندرج در جدول فوق مقدار 

به نمره متغیر ملاک   0.299نشان دهنده آن است که با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )اتحاد و توافق(    0.299مقدار ضریب بتای به دست آمده در این متغیر  

 شود. ( افزوده می بالندگی سازمانی )

 باشد.    معنادار می  ≥0.01Pاست که در سطح  2.995به دست آمده در متغیر کاربرد دانش برابر با  Tبا توجه به ارقام مندرج در جدول فوق مقدار 

به نمره متغیر ملاک   0.248است که با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )کاربرد دانش(  نشان دهنده آن    0.248مقدار ضریب بتای به دست آمده در این متغیر  

 شود.   ( افزوده می بالندگی سازمانی )
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 باشد.  معنادار نمی   ≥0.05Pاست که در سطح  1.031به دست آمده در متغیر فشار عملکرد برابر با  Tبا توجه به ارقام مندرج در جدول فوق مقدار 

 

 گیرینتیجه بحث و 

های به دست  تهران بود. بر اساس یافته   استان  اسلامی  آزاد  دانشگاه در سازمانی  هوش  و   استعداد  مدیریت  اساس  بر سازمانی  بالندگی  بینی  هدف اصلی از پژوهش حاضر پیش

با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )مدیریت   شود. با افزایش یک نمره  ( افزوده می بالندگی سازمانی به نمره متغیر ملاک )   0.257استعداد(  آمده از پژوهش حاضر 

بین )هوش سازمانی(   یافته شود. یافته ( افزوده می بالندگی سازمانیبه نمره متغیر ملاک )  0.223استاندارد در متغیر پیش  با    همکاران   و   منگوشوهای پژوهش  های این پژوهش 

گردد. همچنین در پژوهش باشد. در این پژوهش نیز عنوان شده است که مدیریت استعداد باعث افزایش عملکرد سازمانی در نتیجه رشد و بالندگی سازمان می همسو می (  2015)

بالندگی سازمانی می 2019اودوازنی و همکاران ) به این مهم اشاره شده است که  نیز  نتیجه هوش سازمانی باشد. همچنین  (   ;Dargahi et al., 2022)لعات  مطا تواند در 

Davoudi et al., 2018; Dehghan Tarzjani & Banshi, 2018; Emami et al., 2024; Emami Khotbesara et al., 2024; Gharibpour et 

al., 2014; Ghomi & Ahmadi, 2018; Hafez et al., 2017)   اند که هوش سازمانی می نظر می نشان داده  به  باشد.  داشته  بالندگی سازمانی نقش  رسد  تواند در 

اقداماتی چون تطابق  انجام  با  با استعدادمتقاضی،  های  ویژگی   و  شرایط   با  شغل   مدیریت استعداد  افراد  شود که سازمان  زمینه ساز این مهم می   گردش شغلیو همچنین    کشف 

تواناتر بوده و منجر به    ها و تهدیداتنسبت به پاسخگویی به فرصت و تجربه پیشگام شود و در نتیجه  در امر کسب دانش  نماید،    تغییرات را به سرعت در فرآیندهای خود اجرا

  و   تکاملی باشد و همچنین یادگیری  کار  انجام  سازمان مشارکت نمایند، فرایندهای  دستاورد   وها  برنامه   در  کارکنان  رسد وقتی تمامشود. همچنین به نظر می بالندگی سازمان می 

 توجه قرار گیرد، سازمان مسیر بالندگی را طی خواهد نمود.   مورد   سازمان در   کارکنانای حرفه   رشد

باشد. با افزایش معنادار نمی   ≥0.05Pاست که در سطح    0.968به دست آمده در جذب استعداد برابر با    Tمقدار    های به دست آمده از پژوهش حاضر،همچنین بر اساس یافته 

توسعه و  شود. با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )( افزوده می بالندگی سازمانی به نمره متغیر ملاک )  0.223یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )کشف استعداد(  

با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )( افزوده می بالندگی سازمانیبه نمره متغیر ملاک )   0.211(  بهسازی  به نمره متغیر    0.205(  استعدادها   نگهداشت  و  حفظشود. 

 ( سازمانی ملاک  می بالندگی  افزوده  یافته (  یافته شود.  با  پژوهش  این  همسو    ( Hamad, 2019; Rajput et al., 2023; Ranjbar et al., 2022)پیشین  های  های 

می می  نظر  به  است.  اشاره شده  سازمانی  بالندگی  ارتقای  در  کارکنان  استعداد  به  توجه  و  مدیریت  ابعاد  به  نیز  پژوهش  این  در  در سازمانباشد.  چنانچه    و  هاشایستگی  به  رسد 

بالندگی را ایجاد  تواند زمینه ساز بالندگی در سازمان فراهم شود چراکه نیروی انسانی از شایستگی اهمیت داده شود می   کارکنان   هایتوانایی  های بالایی برخوردار بوده تا زمینه 

قرار دهند، این مهم باعث افزایش توسعه در    ای خود را در اختیار زیردستانمدیران تجارب حرفه نماید. همچنین در خصوص توسعه و بهسازی باید خاطر نشان ساخت که چنانچه 

  مناسب  افراد   نداشتن نگه  برای   سازمان شده و توسعه و بهسازی منجر به بالندگی خواهد شد. از سوی دیگر، در خصوص حفظ و نگهداشت باید خاطر نشان ساخت که اگر سازمان

 توانند سازمان را در رسیدن به اهداف یاری نموده و منجر به بالندگی سازمان شوند. کند، این نیروی مستعد می تلاش بااستعداد و

یافته بر اساس  از پژوهش حاضر،همچنین  )  های به دست آمده  نمره استاندارد در متغیر پیش بین  )   0.211(  استراتژیک   بینشبا افزایش یک  بالندگی به نمره متغیر ملاک 

به دست    Tشود.     مقدار  ( افزوده می بالندگی سازمانی به نمره متغیر ملاک )  0.223(  تغییر  به  تمایلشود. با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )( افزوده می سازمانی

به نمره متغیر    0.289باشد. با افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )جرأت و شهامت(  معنادار نمی   ≥0.05Pاست که در سطح    0.968آمده در سرنوشت مشترک برابر با  

افزای( افزوده می بالندگی سازمانی ملاک ) با  )اتحاد و توافق(  شود.  بین  نمره استاندارد در متغیر پیش  )   0.299ش یک  نمره متغیر ملاک  با  ( افزوده می بالندگی سازمانی به  شود. 

به دست آمده در متغیر فشار عملکرد برابر با    Tشود. مقدار  ( افزوده می بالندگی سازمانی به نمره متغیر ملاک )   0.248افزایش یک نمره استاندارد در متغیر پیش بین )کاربرد دانش(  

یافته معنادار نمی   ≥0.05Pاست که در سطح    1.031 با یافتهباشد.   ,.Gharibpour et al., 2014; Montero Guerra et al)پیشین همسو  های  های این پژوهش 
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تغییر و تحولات سریع محیطی  رسد  تواند باعث افزایش بالندگی شود. به نظر می هایی همچون بینش و نگرش می باشد که بر اساس این پژوهش نیز بهبود زمینهمی  (2023

توانند  های هوش سازمانی میمولفه   که در این بین  سازد.ناپذیر می ی گوناگون اجتناب هاموقعیت، بهبود و بالندگی سازمانی را در  اعم از دانشگاه آزاد اسلامی  ی امروزیهاسازمان 

دهد تا به حداکثر اثر بخشی خود که در مأموریت سازمان مشخص شده است،  سازمان از راه آن ظرفیت داخلی خود را توسعه می کمک نمایند که در    بالندگی سازمانیدر بهبود و  

 دست یافته و آن را حفظ نماید.  

باشد. همچنین روش این نمی   هاسازماندر نهایت باید خاطر نشان ساخت که پژوهش حاضر صرفا برای دانشگاه آزاد اسلامی اجرا شده است از این رو قابل تعمیم به سایر  

نیز اجرا    هاسازمان های آتی این عنوان برای سایر  شود در پژوهش های همبستگی بوده که امکان شرایط علت و معلولی در آن وجود ندارد. پیشنهاد می پژوهش در زمره پژوهش 

 های آموزشی مختلف بر بالندگی سازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی پرداخته شود. های آزمایشی به بررسی اثرات دوره های دیگری همچون روش شود و همچنین با روش 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Organizational development has become a crucial factor in ensuring the sustainability and competitive advantage of 

institutions in the contemporary business environment. Organizations must continuously engage in change processes to 

maintain their relevance and leverage emerging opportunities (Arriola et al., 2017). The ability of an organization to thrive in 

a dynamic environment depends on its ability to optimize workforce performance and foster voluntary participation among 

employees. This concept, commonly referred to as organizational development, encompasses a wide range of strategic 

initiatives designed to improve efficiency, innovation, and employee engagement (Sobhani et al., 2016). Various scholars 

have examined the dimensions of organizational development and have proposed multiple definitions, emphasizing its 
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multidimensional nature. Some researchers argue that organizational development is directly linked to human development, 

as both concepts share fundamental characteristics related to personal and professional growth (Asghari & Sadeghi, 2024; 

Bukhari & Ananda, 2024a, 2024b). 

One of the primary contributors to organizational development is talent management. Organizations that effectively 

identify, nurture, and retain talented individuals can create a sustainable competitive advantage. Talent management involves 

recruiting, developing, and retaining high-potential employees to ensure the continuous growth and success of the 

organization (Hilliard, 2015). A lack of effective talent management strategies can lead to stagnation and reduced 

organizational efficiency (Gómez, 2017). Additionally, organizations must adopt comprehensive human resource 

development models that align with the principles of organizational development to facilitate effective decision-making and 

workforce optimization (Bayarystanova, 2013). 

Organizational intelligence is another critical factor influencing organizational development. The concept of 

organizational intelligence refers to an organization’s ability to process information, develop insights, and apply knowledge  

to improve decision-making and operational efficiency (Albrecht, 2002). Organizational intelligence enables institutions to 

navigate complex challenges and respond to market dynamics in a proactive manner (Quraisy & Nugroho, 2024; Taheri Hoshi 

& Aroni Tabatabaei, 2024). In higher education institutions, such as universities, the implementation of organizational 

intelligence strategies can significantly impact institutional performance and faculty effectiveness (Sobhani et al., 2016). 

Given the significance of both talent management and organizational intelligence in shaping organizational development, the 

present study aims to examine their predictive impact on organizational development in the context of Islamic Azad 

University of Tehran Province. 

Methods and Materials 

The study adopted a quantitative research design, employing a stratified random sampling method to ensure a 

representative sample. The target population consisted of specialists and experts in educational management, as well as full-

time and part-time faculty members of Islamic Azad University. A total of 278 participants were selected based on Morgan’s 

sample size table. 

Data collection was conducted using three standardized questionnaires: the Organizational Development Questionnaire by 

Spides (2007), the Talent Management Questionnaire by Phillips and Opper (2009), and the Organizational Intelligence 

Questionnaire by Albrecht (2003). Each questionnaire measured key variables relevant to the study. 

The collected data were analyzed using multiple regression tests with SPSS software version 26. The analysis included 

descriptive statistics such as mean, standard deviation, skewness, and kurtosis, followed by inferential statistical tests to 

examine the relationships between the predictor variables (talent management and organizational intelligence) and the 

criterion variable (organizational development). 

Findings 

The descriptive statistics indicated that the mean score for organizational development was 75.31, with a standard 

deviation of 11.02. The mean score for talent management was 84.00, with a standard deviation of 14.25, while 

organizational intelligence had a mean score of 139.51 and a standard deviation of 23.12. 

The results of the multiple regression analysis showed that talent management had a significant positive impact on 

organizational development, with an obtained F value of 3.951, significant at the 0.01 level. The beta coefficient for talent 
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management was 0.257, indicating that a one-standard-score increase in talent management would lead to a 0.257 increase in 

organizational development. 

Similarly, organizational intelligence demonstrated a significant positive effect on organizational development, with an 

obtained F value of 4.851, significant at the 0.01 level. The beta coefficient for organizational intelligence was 0.301, 

suggesting that a one-standard-score increase in organizational intelligence would result in a 0.223 increase in organizational 

development. 

Further analysis of the subcomponents of talent management revealed that talent discovery, talent development, and talent 

retention were significant predictors of organizational development, while talent acquisition did not exhibit a statistically 

significant effect. 

Regarding organizational intelligence, subcomponents such as strategic vision, courage, consensus-building, and 

knowledge application were positively associated with organizational development, whereas shared destiny and performance 

pressure did not yield significant results. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore the importance of talent management and organizational intelligence in fostering 

organizational development. Organizations that invest in identifying and nurturing talent can enhance their workforce 

capabilities and achieve sustained growth. The results align with previous research, which has highlighted the role of talent 

management in improving organizational performance and innovation. By effectively managing human capital, organizations 

can adapt to changes, optimize resource allocation, and improve overall efficiency. 

Similarly, the positive impact of organizational intelligence on organizational development suggests that institutions must 

prioritize knowledge management, strategic planning, and informed decision-making. Organizations with high levels of 

organizational intelligence can effectively anticipate challenges, formulate adaptive strategies, and maintain a competitive 

edge in dynamic environments. 

The study also highlights the differential impact of specific talent management and organizational intelligence 

components. Talent discovery, development, and retention emerged as key drivers of organizational development, 

emphasizing the need for organizations to create structured programs for employee growth and career advancement. 

Additionally, strategic vision, courage, and consensus-building within organizations contribute to a culture of continuous 

improvement and adaptability. 

Despite its contributions, the study has some limitations. First, the research was conducted within the context of Islamic 

Azad University, limiting the generalizability of the findings to other institutions or industries. Future research could expand 

the scope of analysis by examining different organizational settings. Additionally, the cross-sectional nature of the study 

restricts the ability to establish causal relationships. Longitudinal studies could provide deeper insights into the long-term 

effects of talent management and organizational intelligence on organizational development. 

In conclusion, this study provides empirical evidence supporting the significance of talent management and organizational 

intelligence as predictors of organizational development. Organizations seeking to enhance their development strategies 

should focus on optimizing human capital management and knowledge utilization. By implementing targeted interventions in 

talent acquisition, employee development, and strategic planning, organizations can improve their adaptability, innovation 

capacity, and overall performance. 
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