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  چكيده

سازمان ها بر يكديگر را   شركت ها ودر دنياي پرشتاب وسرشار از رقابت امروز، آنچه كه برتري
دامنه آن از حيث موضوعي  ، برخورداري از منابع انساني با استعداد است، چرا كه مي كندنموده تضمين

مديريت استعداد و عملكرد سازمان و آگاهي از توانمندي ها  و بررسي و ارزشيابي به كارگيري قوي بوده
. خاصي برخوردار است اد، در اجراي عملكرد بهتر، از اهميتو كاستي ها در به كارگيري مديريت استعد

اين حوزه نيز به نوبه خود مي تواند در بهبود  شناخت مفاهيم بررسي فرايندهاي مديريت استعداد و
قرار  رهيافت با و از اين  كاركنان ادارات و سازمانهاي كشور مفيد باشدينظامهاي گزينش وحفظ وارتقا

. را در سازمانها شاهد باشيم خود، سطوح عملكرد بالاتري ايز در جايگاه مناسبگرفتن استعدادهاي متم
كارگيري برنامه هاي مديريت استعداد و عملكرد  هدف اصلي از انجام اين پژوهش بررسي رابطه بين به

استعداد و  برنامه هاي مديريت بين به كارگيري: تحقيق عبارت است از  فرضيه اهم. سازماني مي باشد
با تاكيد بر روي  تحليلي-پژوهش از نوع توصيفي روش اين. كرد سازماني رابطه معناداري وجود داردعمل

پيرسون و رگرسيون  جهت آزمون فرضيات از تكنيك هاي آماري همبستگي. همبستگي مي باشد
 شهرستان استان 16 سازمان شهرداري در 52حاضر شامل  پژوهش جامعه آماري. استفاده شده است

اي و گيري طبقهتلفيقي از نمونه اي كهگيري چند مرحلهتعيين نمونه از روش نمونه براي. باشدميگيلان 
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 كه توسط خود نويسنده طراحي ابزار گردآوري اطلاعات پرسشنامه اي. اي است، استفاده شده استخوشه
 مديريت استعداد ال نظر پاسخ دهندگان را در ارتباط با فرايندهايؤ س18ال مي باشد كهؤ س23 حاويو 

روايي . قرار مي دهد سازمان مورد سنجش عملكردة دربار  سوال نيز نظر پاسخ دهندگان را5مي سنجد و 
پايايي پرسشنامه از طريق . ييد قرار گرفته استأ گروه مديريت مورد تتادانپرسشنامه توسط جمعي از اس

 نتايج.  تعيين شده است83/0سازماني  و عملكرد 88/0آلفاي كرونباخ براي محورهاي مديريت استعداد 
 دهد كه همبستگي ميان مديريت استعداد وعملكرد سازماني حدود نشان مي به دست آمده از اين پژوهش

حفظ و نگهداشت استعداد بر  به متغير همچنين بيشترين ضريب همبستگي مربوط. باشد  مي82/0
  . عملكرد سازمان مي باشد

  :هاي كليدي واژه
  .نگهداشت استعداد، توسعه شغلي، عملكرد سازماني حفظ وداد، جذب استعداد،مديريت استع

  
  

  مقدمه
سرمايه و قابتي رنساني مهمترين مزيت است كه منابع اين ابر د عتقاوزه امرا

ه و كيد شدأتن مازسادر ها ادستعداشمند ارزليل بر نقش د   به همينو ست اماني زسا
منابع انساني نقش مهمي در . دميشو    تلقيسحساو مهم ر نها بسياب آمديريت مطلو

دستيابي به بهره وري سازمان دارد و اثربخشي با مديريت فيزيكي، منابع مالي و انساني 
هاي  و روش فرآيندها مختلف هاي سازمان كار، براي اين. ثير وكارآمدي را داردأبيشترين ت

يريت منابع انساني، توجه به عوامل در اين ميان، از ابعاد مهم مد. اند پيچيده را توسعه داده
) همچنين به عنوان ارزيابي عملكرد، مديريت عملكرد، بررسي يا رتبه بندي( كارايي

در همان زمان، كاركنان نيازمند بازخورد در مورد عملكرد و راهنمايي . شناخته شده است
ي مانند گانر واژ با ظهو)1،2012شكاري و همكاران(دخود براي رفتار آينده شان هستن

سنتي به مديريت    نسانيا مديريت منابع م ازيراداها ما شاهد يك تغيير پاادستعدامديريت 
طهماسبي و (ستاماني زسان توجه به نخبگاه برگيرنددرنساني نويني هستيم كه امنابع 

و پي درپيات تغيير كه محيطيد و در موجو   قابتيرضعيت در و. )1391،5همكاران،
موفق به كسب  هايينماز سا تنها  ستآن ايژگي وصليترين ااوم مدي ها آورينو
منابع  و داراي كنندد را درك خو  نسانياتژيك منابع استراهند شد كه نقش اخوي مدآسر
ي نظريهها. )2،2008آرمسترانگ(  نمند باشنداتوو نخبه ، شايستهر، نش محو، دانساني ماهرا

                                                           
1-Shekari et al 
2-Armstrang 
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دي قتصاه، ايندد را در آقتصا اموفقترين   ر،نش محود داقتصااكيد بر أبا تدي قتصاانوين 
. كندداري برهبهرري تجارت  صو به  و از آنخته دانش پردا يعزتو ونند كه به توليد دامي
كسب و نش داتوليد در نساني ا   ينقش سرمايههادي قتصاانوين ت نظريارو، در يناز ا
، ناييدا   ونش  داعصردر ) 1،2007نان(  ستاگرفته ار توجه قررد  موپيشاز مد بيش درآ
زه  حو  درين ابنابر. نشي هستندن داكناركاو نش دابر ون فزروز اكيد أتل حادر ها نمازسا

. دميشو   كيدأت ادستعدامديريت از يند جامعي احي فراطروم نساني برلزامديريت منابع 
 بمناس   يهارتمها با ،شايسته اديفرا كه هددمي نطميناا هانمازسا به ادستعد امديريت

همچنين مديريت ). 2،2009كولينز و ملاهي(شته باشند  دا قرارشغلي مناسبه جايگاو در 
. استعداد نتايجي چون ارتقاي عملكرد و افزايش بهره وري در سازمان را به دنبال دارد

هاي امروزي به نيروهاي خلاق، انعطاف پذير و پاسخگو نياز دارند و از  براي اين سازمان
، جذب و نگهداري اين نخبگان در سازمان بسيار مشكل تر از قبل سوي ديگر شناسايي

ها ايجاد كنند د فرصتهايي براي جذب اين استعدادسازمانهاي پويا در تلاش ان. شده است
و سازمانهايي كه نتوانند مديريت منابع انساني خود را با هنجارهاي امروزي منطبق كنند، 

ا بايد متناسب با ساختار و فرهنگ خود مديريت البته سازمانه. محكوم به فناخواهند بود
علاوه بر اين، فرهنگ ملي يك بار ). 3،2006ليوايز و هوكمان(استعداد را به كار گيرند

ديگر نشان داده است كه يك سازمان، در نتيجه مديريت منابع انساني و همچنين 
به )4،2012يكا استانلوس(مديريت استعداد به عنوان بخشي از آن مي تواند تأثير گذار باشد

ابعاد جذب كردن، انتخاب، درگير مديريت استعداد شامل ) 2009(عقيده فيليپس و روير
كردن، توسعه دادن و نگهداري از كاركنان مي باشد كه در مركز اين ابعاد شايستگي ها و 

اين عوامل يا ابعاد از طريق فرايند مداوم، . ارزش هاي اصلي سازمان وجود دارد
طبق تحقيقات و بررسي هايي كه اسپارو . و ارزيابي، به هم متصل هستند ، اجرااستراتژي

به مشكلات درحال رشد مربوط به كمبود استعدادها در بيشتر ) 1994(و هيل تراپ
 ها و اي از مهارت گستردهة نياز به افرادي كه دامن. اند كشورهاي اروپايي اشاره كرده

به  با نيازهاي شركت هاي جهاني را داشته باشند، روتوانايي هاي مورد نياز براي مقابله 
                                                           

1-Nunn 
2-Collings and Mellahi 
3-Lewise & Heckman 
4-Lucica stan 
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 توسعه منابع انساني ،مهمترين دغدغه اكثر مديران. )1،1999هلتروپ (گسترش است
حفظ و توسعه استعدادهاي سازماني است و مديريت استعدادها در خوشنام كردن سازمانها 

 پرشتاب و سرشار از ايدنيدر). 1387،7كارت رايت،(تأثير حيرت برانگيز ايجاد كرده اند
، مي كندها بر يكديگر را تضمين  ها و سازمان رقابت امروز، آنچه كه برتري شركت

چالشي كه  اما. سطوح مديريتي است برخورداري از منابع انساني با استعداد، خصوصا در
حفظ اين  ها در سطح كشور با آن مواجه هستند جذب، توسعه و امروزه درسازمان

فزايش بهره وري  ابراياز طرفي بهبود و بهسازي نيروي انساني . باشداستعدادها مي 
نظران  به زعم صاحب. نظر هر سازمان انتفاعي و غيرانتفاعي استسازمان همواره مد

 يك راهكار مناسب جهت بهسازي نيروي انساني ،مديريت و سازمان، ارزيابي عملكرد
 توانمندي كاركنان سازمان باشد يرتقايعني هدف از ارزيابي عملكرد بايد بهبود و ا. است

                                                                                                                                                                                                     ).2010توماس، (
چه امروزه روش ها والگوهاي شناخته شده و علمي براي اداره امور شهرها  اگر                                                                                                             

 خاص وضعوجود دارد و مي تواند در مديريت كلان شهرها مورد استفاده قرار گيرد، اما 
  تصادي، جغرافيايي و فرهنگي كشورها، موانع زيادي را در راه كاربرد اين سياسي، اق

كيفيت و اثربخشي مديريت و عملكرد آن عامل )2،2014چانگ(روش ها ايجاد مي كنند
ارائه خدمات و توليد . هاي توسعه و رفاه جامعه است كننده و حياتي تحقق برنامه تعيين

حل منابع، حساسيت كافي را براي بررسي تحقق ها از م مين هزينهأمحصولات متعدد و ت
اهداف، بهبود مستمر كيفيت، ارتقاي رضايتمندي مشتري و شهروندان، عملكرد سازمان 

صورتي كه ارزيابي عملكرد با ديدگاه  در. و مديريت و كاركنان را ايجاد كرده است
و طور صحيح و مستمر انجام شود، در بخش دولتي موجب ارتقا ه فرايندي و ب

پاسخگويي دستگاههاي اجرايي و اعتماد عمومي به عملكرد سازمانها و كارايي و 
  .)1384رحيمي،(شود اثربخشي دولت مي

استعداد عامل مهمي در موفقيت يا عدم موفقيت افراد در مشاغل و سازمان است، 
بدون داشتن استعداد در يك زمينه پيشرفتي حاصل نخواهد شد يا روند آن بسيار كند 

د بود بر اين اساس آگاهي از ميزان و نوع استعداد افراد و انتخاب افراد مستعد كمك خواه

                                                           
1-Hiltrop 
2-Chung 
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شاياني به سازمانها خواهد كرد تا پيش بيني خوبي از آينده با توجه به نيروهاي مستعد در 
. سازمان داشته باشند و از اين طريق بتوانند عملكرد سازماني خود را بهبود ببخشند

 پي پاسخ به اين سؤال هستند كه آيا بين به كارگيري برنامه هاي بنابراين محققان در
 مديريت استعداد و عملكرد سازمان رابطه معناداراي وجود دارد؟

 پديدار شد و كماكان مسير تحول 1990مديريت استعداد فرآيندي است كه در دهه 
كت مشاوره اي  واژه جنگ استعداد براي اولين بار توسط شر1997 در سال  . را مي پيمايد

بررسي شركت مكنزي مشاهده شد كه سازمان هايي كه در جذب،  در . مكنزي ارائه شد
. موفق تر هستند، ميزان سود دهي بيشتري دارند توسعه و نگهداري مديران با استعداد 

 سازمان ها عوض شده و به آنها به  همين امر سبب شد نگرش به افراد با استعداد براي
مديريت استعداد به به عبارت ديگر، . جاد مزيت رقابتي نگريسته شودديد يك منبع اي

، ام گرديدـ انج90ه ـكمك تحقيقي كه توسط گروه مشاوران مك كينزي در اواخر ده
 را براي منعكس كردن اهميت "جنگ براي استعداد"آنها اصطلاح ؛ كرد دا ـترش پيـگس

پيش از ). 1،2010ز و كاليگوريكلينگ( ت شركتها ابداع كردندـكاركنان در موفقينقش 
به اين موضوع اشاره داشت   تولگان دركتاب خود با نام مديريت نسل 1996آن در سال 

 مديريت استعداد به عنوان يك 1970 تا 1960در دهه هاي ). 1387،21كارترايت،(
مسؤوليت جنبي به دپارتمان پرسنلي محول شد، در حالي كه امروزه مديريت استعداد به 

تمام دپارتمان هاست، بسيار جدي  ن يك وظيفه سازماني كه مسؤوليت آن به عهدهعنوا
آگاه شدن رهبران سازمان ها از  با)1392نوع پسند،(تر از گذشته مورد نظر قرار گرفته است

كار آنها را به   اين حقيقت كه استعدادها و توانايي هاي كاركنان آنان است كه كسب و
 شركت ها بر آن شده اند تا در زمينه مديريت استعداد سمت موفقيت هدايت مي كند،

به طور كلي از . عمل شوند و براي حفظ كاركنان با پتانسيل بالاي خود تلاش كنند وارد 
گاي و (عنوان آخرين موج در حوزه مديريت منابع انساني ياد مي شود  مديريت استعداد به

                                                                                                                          ).1388،22ديگران،
و توسعه اري، نگهدو حفظ ب، نتخا، اكشفوش،  عموماً به معني كا ادستعدامديريت                                              
  ادستعدامديريت  )2،2004اسكوي( ستر اكاوي نيرزي سازبا ي، و گيرربه كازي، بهسا

                                                           
1-Collings & Caligiuri 
2-Schweyer 
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اجراي يكپارچه و يا سيستم هاي طراحي شده جهت افزايش بهره وري در محيط كار 
بيان شده كه با توسعه فرايندهاي بهبود يافته براي جذب، توسعه، حفظ و نگهداشت و به 

ر نياز استعداد لازم براي پاسخگويي به حال و آينده كسب وكا استفاده از افراد با مهارت و
افراد  به عبارتي مديريت استعداد در فرايندهاي مديريتي و فرصت هاي موجود در. دارد

مديريت استعداد به  ).1،2012كهند( درنظر گرفته مي شود "استعداد"سازماني به عنوان 
عنوان يك نتيجه جهت اطمينان از گماردن افراد مناسب در كار مناسب تعريف شده 

ن به عنوان يك شخصي كه مجهز به دانش يا مهارت هاي استعدادهاي درخشا. است
اكساكل و (  حرفه اي ويژه هستند، جهت كمك به سازمان در نظر گرفته مي شوند

                                  .)2،2013همكاران
و  براساس تعاريف موجود از نويسندگان و محققان حوزة مديريت منابع انساني 

در اولين مفهوم،  . يه اي براي واژه مديريت استعداد پيدا شدمديريت، سه مفهوم پا
مديريت استعداد را مجموعه اي از وظايف منابع انساني مانند استخدام، انتخاب، آموزش 

از اين منظر، استدلال مي شود كه مديريت استعداد ممكن . و توسعه تعريف كرده اند 
. ي از مديريت منابع انساني باشداز يك واژه مد روز يا حسن تعبير است كمي فراتر

اشاره داشتند كه مديريت استعداد يك روش  محققان در متون مورد بررسي به اين امر
اما نه به نحو سنتي آن، بلكه  سيستمي جهت اجراي وظايف مديريت منابع انساني است 

ثل م با نگاهي گسترده تر و با عملكردي دقيق تر با استفاده از وسايل فناوري جديد 
. اينترنت و نرم افزارهاي مربوط و با هدف اجرا در كليه سطوح و قسمت هاي سازمان

مفهوم دوم لوئيس و هاكمن از مديريت استعداد به طور خاص تمركز بر پيش بيني يا  
فرآيند منابع انساني در حيطه سازمان براساس عواملي مانند مهارت هاي  مدل سازي 

از اين ديدگاه، مديريت . د و فرسايش نيروي كار داردرش نيروي كار، عرضه و تقاضا و
مفهوم سوم  . برنامه ريزي نيروي كار است استعداد كم و بيش مترادف با منابع انساني يا

افراد با . لوئيس و هاكمن متمركز بر افراد با استعداد از لحاظ عملكرد و پتانسيل است
       سازمان ها بيشتر مورد توجه قرار بالا در جريان استفاده از نيروي كار در پتانسيل 

مي گيرند و در سطح استراتژيك، يك سازمان ممكن است در درجه اول به مديريت 

                                                           
1-James Sanday Kehinde, 
2-Aksakal et al 
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اما استعداد شامل كل نيروي كار و كاهش . استعداد در ميان مديران ارشد نمركز كند
و  دهخطر در زمينة ابزار مديريت استعداد است تا اطمينان حاصل شود كه كاركنان آما

نويسندگان مختلف ديدگاه هاي . واجد شرايط براي هر موقعيت كليدي وجود دارد
مشابهي در مورد چگونگي مديريت استعداد براي ايجاد و حفظ منابع انساني در سازمان 

اگر چه هدف اصلي مديريت استعداد تأمين منابع ). 1393طالقاني،( به اشتراك مي گذارند
در تحقيقات ديگر نيز آمده است كه مزيت . ازمان استبا ارزش به طور مداوم در س

رقابتي براي هر سازمان يك استخر استعداد مؤثر را براي رهبران در هر سطحي جهت 
                                                                                                                                     .)1،2011نوه برايين و ولدات(. چالش هاي آينده آماده كرده است

مديريت استعداد بر روي كاركنان بالقوه جهت مواضع رهبري آينده سازمان تمركز                                                                    
ان رخ مي دهد و علاوه بر اين، مديريت استعداد در تمام سطوح مختلف سازم. مي كند

نشان مي دهد يك ) 2،2009كلند(چنانكه. خود را به حوزه مديران ارشد محدود نمي كند
استعداد اكتسابي، : چرخه مديريت استعداد، شامل شناسايي چهار منطقه مديريت استعداد

  . مديريت عملكرد، آموزش و توسعه استعداد و برنامه ريزي جانشيني است
  :نامه، محقق گام هاي كليدي را پيشنهاد مي كندبراي موفقيت و توسعه بر

 تعهد مديران ارشد مطمئن به ساخت مدل مديريت استعداد؛ 
 اهميت زياد شناسايي و توسعه استعداد و نيز مديريت عملكرد و حفظ و نگهداشت؛ 
استفاده از چرخه مديريت استعداد، براي شناسايي چهار حوزه اصلي مديريت  

  مديريت عملكرد، آموزش توسعه و بررسي استعداد و كسب استعداد، : استعداد
 برنامه ريزي جانشيني؛

كنترل و ارزيابي متوازن براي ارزيابي نتايج سيستم مديريت استعداد به صورت  
 منظم؛

ايجاد تشكل هايي كه در آن رهبران و مديران اجرايي پاسخگو براي توسعه  
 رهبران جديد باشند؛

 كاربر پسند باشد و به راحتي به مدل هاي شايستگي ايجاد يك برنامه يادگيري كه 
 .)2011 برايان و ولدات،(متصل بشود 

                                                           
1-Navehhbrahim and Veladat 
2-Stacy Kirkland 
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  :از نظر برخي محققان ديگر مديريت استعداد مي تواند دو دليل عمده باشد
تضمين مي كند كه سازمان ها به طور موفقيت آميزي استعداد هاي مورد نياز خود  

 .را به دست آورده و حفظ كنند
 ستعداد به صورت گسترده اي به نامزدي كاركنان كمك مي كندمديريت ا 
 ).1،2010كلينگز(

  :اهداف و شرايط اجراي مديريت استعداد
  تشخيص پست هاي توسعه و شكاف هاي شايستگي؛ -
  نگهداري متخصصان كليدي؛ -
  شناسايي خطر مشاغل خالي مديريتي؛ -
   ي آن در حوزه قابليت ها و تبيين برنامه راهبردي سازمان با فهرستي از نيازها -

  مهارت هاي انساني؛
تبيين و تعيين وضع موجود سازمان از نظر قابليت ها و مهارت ها و يافتن كمبود ها و  -

  نيازها؛
    اندازه گيري و پيگيري مستمر قابليت هاي موجود و فاصله آن با قابليت ها و  -

  ي آموزشي و پرورشي؛مهارت هاي مطلوب از طريق استراتژيها و برنامه ها
  تشخيص، توسعه و نگهداري افراد با پتانسيل قوي؛ -
  تقويت برداشت و تلقي سهامداران و مشتريان؛ -
  كاهش هزينه هاي نيرويابي بيروني؛ -
  ).1388گاي و ديگران،(  برخورد چالش گرايانه با مسير توسعه مديريتي-
  

يريت استعداد چند عنصر بايد براي تحقق فرايند مد 2از نظر ميچايسلون و اندرسون
  :در نظر گرفته شود

 مورد نياز براي مواجه اين عنصر تعيين كننده انواع نيروي انساني سازمان: برنامه سازمان
هاي  هاي كسب و كار در آينده همچنين مهارت گذاشتن برنامهيا پشت سر

  .براي هر موقعيتي استجربه مورد نياز تخصصي و سطوح ت
                                                           

1-Collings& caligiuri 
2-Michaelson and andreson 
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بر پايه برنامه سازمان، اين سياست هاي رسمي استخدامي : اميسياست هاي استخد
هستند كه تعيين مي كنند چه زماني فرايند استخدام براي انواع مختلف مشاغل و 

  .چه منابع كاركمند يابي براي جذب بهترين داوطلبان مورد نياز است
ندارد اين عنصر اطمينان مي دهد كه در هر نوع شغلي اهداف استا: برنامه توسعه

  .عملكردي و مسيرهاي توسعه شغلي به طور كامل تعيين گرديده اند
اين عنصر پاداش ها را با سيستم هايي كه به وسيله عملكردهاي : برنامه نگهداري

 منحصر به فرد و برنامه هاي توسعه، تشخيص مي دهند پاداش ها به چه كساني
  .داده شود مطابقت مي دهدبايد 

نصر اطمينان مي دهد كه هر كارمند به شكل رسمي و غير رسمي اين ع: برنامه ارزيابي
  .به صورت دوره اي در تمام طول سال مورد ارزيابي قرار مي گيرد

اين عنصر زماني تعيين كننده است كه يك شغل ديگر بيش از اين : برنامه كنارگذاري
ت گيرد و مورد نياز نباشد و بايد حذف شود يا به اندازه كافي در آن تغييراتي صور

  )1390صيادي و همكاران،(افراد در اين مشاغل نياز به ارزيابي مجدد داشته باشند
   :ابعاد مديريت استعداد

 يد باچگونه ؟سازمان بايد برروى چه افرادى سرمايهگذارى كند: جذب استعدادها
براى توسعه  ؟برنامهريزى كرد ، و استخدام در پستهاى تعيين شدهكارمنديابى  براى
اين پرسشها تنها بخشى از  ؟مورد نياز استاستعدادهايى    نوع انى چهسازم

 ترسيم مسير جذب و توسعه كاركنان  هنگام  ،يك سازمان در است كه پرسشهايى
صيادي و ( شود گرفتهنظر  بايد در، به عنوان با ارزشترين سرمايه سازمانى، خود

                                                                                      ) 1391همكاران،
. شامل مباحث مربوط به يادگيرى و توسعه است، گام نهايى اين فرايند: توسعه استعدادها

در .  اين مرحله كاركنان به يك مسير توسعه شغلى قابل لمس و شفاف نياز دارنددر  
كنان با هدف ايجاد روى كار  به سرمايهگذارى بيشتر بر سازمان  ،مورد همين

 را در نهاتا از اين راه بتواند مهارتهاى آ ، داردنياز   فرصتهاى يادگيرى و توسعه
 آنجا كه از.  بهروز نگه دارد سازمان  جهت پاسخگويى به انتظارها و نيازهاى آينده

   سازمانها در آينده با چالش رقابتى فزآيندهاى مواجه خواهند بود و براى مديريت
لذا  ،شها نياز به مديران شايستهتر و اثربخشتر از مديران امروز خواهد بود چالاين
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 روز از اهميت بيشترى در سازمانها برخوردار مىشود  هر  مديريت استعداد
الگويي از تجربيات كاري است  1توضيح اينكه مسير ترقي). 1387،28، كارترايت(

در ترقي دو عنصر كليدي . يابندكه افراد در طي زندگي كاري خود به آن دست مي
عنصر عيني مسير ترقي قابل مشاهده و مربوط به . وجود دارد عنصر عيني و ذهني

محيط واقعي است ولي عنصر ذهني شامل آمادگي فرد براي موقعيت به وجود آمده 
تواند مهارتهاي كاري خود را به عنوان نمونه فرد با آموزش ديدن مي. شودمي

 مسير نخواهد شد مگر آنگه فرد آمادگي ذهني براي اين كار اين امر. بهبود ببخشد
مقيمي، ( مسير ترقي حياتي است پس بنابراين وجود هر دو عنصر در . داشته باشد

1390.(                                                                  
 اطمينان   سازمان تاكار بايد مديريت شود  عملكرد نيروى :حفظ و نگهداري استعدادها

بحثديگرى . بهرهورى را دارد نيروى انسانىآن بيشترين كه مسيرى است يابد در
سيستم جبران خدمات  ،استعدادها بايد مورد توجه قرار گيرد  نگهداشت فرايند  در كه

لازم است خطمشى جبران خدمت عادلانه  ، سازماندر   كه علاوه بر اين. است
 و تحليلهاى حاصل از سنجش گزارشها   خروجىهك ضرورى است ،يابد گسترش

 كاركنان مورد ملاحظه خدمت  استعدادها و عملكرد افراد درسيستم محاسبه جبران
                                                                                                           ).همان( قرار گيرد

 سازماني عبارت است از دستيابي به اهداف سازماني و عملكرد: سازماني عملكرد
. اجتماعي يا فراتر رفتن از آنها و انجام مسؤوليت هايي كه سازمان به عهده دارد

كند و نيز اي است كه آنچه را شركت توليد ميعملكرد سازماني مفهوم گسترده
يگر عملكرد به عبارت د. گيردهايي را كه با آنها در تعامل است در بر ميحوزه

ها، وظايف سازماني و نتايج حاصل از انجام  سازماني به چگونگي انجام مديريت
  .)2،2015آكورس(شودآنها اطلاق مي

عملكرد سازماني عبارت است از دستيابي به اهداف سازماني و اجتماعي يا فراتر 
 و ديگران حقيقي، محمد( رفتن از آنها و انجام مسؤوليت هايي كه سازمان به عهده دارد 

1389،175 .(  

                                                           
1-Career management 
2-Arocas 
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در مطالعات خود شاخص هاي عملكرد را به تفصيل ارائه كرده ) 1993 (                                                                                                                                                                                                                                                              گاروين
كيفيت، هزينه، تحويل :  معيار پيشنهاد شده است كه عبارتند از5در اين مطالعات . است

 انجام داد، 2001يوان هانگ نيز در تحقيقي كه در سال . به موقع، خدمات و انعطاف
ي، تغيير در سهم بازار، تغيير در سود، تغيير در هزينه، تغيير در درآمد و كسب مزيت رقابت

      تغيير در رضايت مندي مشتريان را در زمره شاخص هاي عملكرد به كار گرفته است
  )2007موسي خاني و همكاران، (

سازمان ها، نظام هاي زيادي را براي ارزيابي عملكرد مالي توسعه داده اند، اما از 
مالي مانند كيفيت با رضايت مشتري تحريك ، صنايع يا تغييرات در نواحي غير1980دهه 

در گذشته، شايد سازمان ها اهميت معيار هاي غير مالي را درك مي كردند، . مي شدند
ها سطوح ارشد نبودند، چون اين معياراما قادر به تركيب آنها يا گزارش عملكرد مربوط به 

 شفافيت كم تري دارند و مديريت ارشد، در استفاده از آنها نسبت به معيار هاي مالي از
  )2001رابرت و گاويندرا جان،(مهارت كافي ندارد 

، با عنوان 1391تحقيقات سعيد صيادي، مرضيه محمدي و امين نيك پور، 
بررسي رابطه بين مديريت استعداد و رضايت شغلي كاركنان در ستاد مركزي صندوق "

 شناسايى، براى سيستمى عنوان به استعداد مديريتگرديد و تامين اجتماعي انجام 
 به سازمان توان كردن بهينه هدف با مستعد، نگهدارى افراد و ارتقا پرورش، استخدام،

 استعداد مديريت تعريف به توجه با. است شده كار، تعريف و كسب نتايج تحقق منظور
 ترين مهم و سازى يكپارچه راىب الگويى عنوان به كاركنان حيات چرخه گرفتن نظر در و

 مديريت به مرتبط مباحث كه دريافت توان مى منابع انسانى، توسعه فرايندهاى
 بيشتر ديگر، طرفى از. است تسرى و استقرار قابل فرايندهاى چرخه تمامى در استعداد

 ضعف از ناشى را كاركنان نارضايتى اصلى علت منابع انسانى حوزه متخصصان
 و استعداد مديريت بين رابطه تعيين انجام شده هدف از مطالعه. دمديريت مي دانن

 هاى يافتهبوده كه  اجتماعى تامين صندوق ستاد مركزى در كاركنان شغلى رضايت
 شغلى رضايت و آن زيرمتغيرهاى استعداد، مديريت بين كه دهد مى پژوهش نشان

  . دارد وجود معنادار رابطه
 لفضل فراهاني، اكبر بهمني چوبستي، مهديعلي اكبر احمدي، ابوادر تحقيقي 

اجتماعي بر بهبود مديريت استعدادها در سازمان تربيت ة نقش سرماي) 1391(شهبازي 
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به اين نتيجه . به انجام رسانيدند) استان هاي خراسان رضوي، جنوبي و تهران (بدني
ي رابطه اي  كه بين سرماية اجتماعي و مديريت استعدادها در سازمان تربيت بدنرسيدند

معني دار وجود دارد و با بهبود وضعيت سرماية اجتماعي سطح مديريت استعدادها ارتقا 
  . مي يابد

 توسعه مدلي براي"تحقيقي تحت عنوان ) 1390(رضا صالح زاده و حسن لباف 
 انجام دادند كه نتايج"مديريت استرتژيك استعداد به منظور بهبود عملكرد سازماني

 تواند مي استعداد استراتژيك مديريت از استفاده كه دهد مي نشان شپژوه اين از حاصل
) 2012( 1ليوسيكا استان تحقيقات .باشد داشته سازمان يك عملكرد بهبود در مهمي تأثير

 "مديريت استعداد و تاثيرات فرهنگي در فرآيندهاي مديريت منابع انساني": تحت عنوان 
 انجام شده كه در  بر اساس يك نظر سنجييدر چهار شركت بين المللي سوئد و رومان

تاييد شده كه شركت ها از هر . آن داده ها از طريق تكميل پرسش نامه جمع آوري شد
 استخدام، انتخاب و(دو كشور با مديريت استعدادها و فرآيند اصلي مديريت منابع انساني

  . ت شد، آشنا هستند اما برخي تفاوت هاو شباهت ها در شيوه هايشان ياف)حفظ
 اساس بر پرسنل انتخاب":عنوان تحت) 2013( 2تحقيقات اكساكال و همكارانش

       به انتخاب افراد بر اساس مديريت استعداد تاكيد صورت دادند و "استعداد مديريت
اشاره مي كنند كه با توجه به جهاني شدن، سازمان ها نيازمند منابع انساني  مي نمايند و

 ها، دانش، مهارت و  واجدشرايط كه داراي عملكرد بالا در تواناييپرسنل. اي هستند حرفه
اي  ها هستند نقش مهمي در موفقيت سازمان دارند و نيز نقش تعيين كننده ساير توانايي

امروزه سازمان ها سعي به استخدام پرسنل . را در بهبود كيفيت سازمان بازي مي كنند
 اول در داخل ة آنها مي خواهند در درجواجد شرايط بيشتري در سطح مديريت هستند و

تر  سازمان آنها را پيدا كنند و معتقدند كه با استفاده درست از استعدادها كارها بسيار موفق
  . پيش مي رود و كار درست موفقيت سازمان را به ارمغان مي آورد

مؤثر بر عملكرد : مديريت استعداد"تحقيقي با عنوان ) 2012(  3جميز ساندي كند 
ه ثير مديريت استعداد بر عملكرد سازماني بأبيان مي كند كه تانجام داد،وي  "ازمانيس

 شوند عنوان استعداد شركت محسوب ميه اي است كه در آن كاركنان استراتژيك ب گونه
                                                           

1-Lucica Stan 
2-Aksakal et. all 
3-James Sunday Kehind 
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د كه طرح كنثير مثبت در عملكرد كل سازمان دارد و نيز توصيه مي أو مديريت استعداد ت
 همه كاركنان در داخل سازمان كه استعداد ويژه اي دارند مديريت استعداد بايد براي

گونه اي جداازهم بين طرح مديريت استعداد خود و ه شركت ها بايد ب. استفاده شود
  . مجموع سبك مديريت منابع انساني شركت اقدام نمايند

ثير مديريت استعداد بر عملكرد تأ"تحقيقي را تحت عنوان ) 2014 (1چانگ لين
سازماني با ميانجيگري متغيير هاي استراتژي هاي سازماني، عدم اطمينان محيطي، و 

نتايج تحقيق وي نشان داد كه  در كشور تايلند انجام داد و"درجه جهاني شدن 
شركتهايي كه در شرايط عدم اطمينان محيطي از مديريت استعداد در سازمان استفاده 

هايي كه مديريت استعداد عملكرد را  ، عملكرد سازماني بهتري نسبت به سازمانمي كنند
وي همچنين عنوان مي كند كه دو متغيير استراتژي هاي . انجام نمي دهند، دارند

سازماني و درجه جهاني شدن معنا دار نيستند و اين دو متغيير مديريت استعداد و 
 .  نمي دهندهمچنين عملكرد سازماني را تحت تأثير قرار

توانايي  مديريت استعداد،"تحقيقي را تحت عنوان ) 2015( 2ربرتو لونا اروكاس
 بر كشور اسپانيا انجام "با ميانجيگري رضايت شغلي :ذهني استعداد و عملكرد سازماني

داد و نتايج تحقيق وي نشان دادكه استراتژيهاي مديريت استعداد بر روي عملكرد 
 و اين تأثير از طريق رضايت شغلي به عنوان يك متغير ميانجي سازماني تاثير مي گذارد

عمل مي كند، مديريت استعداد مي تواند بر روي هر دو متغيير رضايت شغلي و عملكرد 
سازماني تأثير بگذارد اما اين تأثير بر رضايت شغلي به صورت مستقيم و بر عملكرد 

  . سازماني به صورت غير مستقيم است
  مدل تحقيق

وجه به تئوري و پيشينه مرتبط با فرآيند مديريت استعداد و عملكرد و همچنين با ت
، چارچوب مفهومي تحقيق حاضر )2006(و مدل آمسترانگ )  2009(مدل فيليپس و روپر

 . ملاحظه مي گردد) 1(تدوين گرديد كه در شكل 
 
 
 

                                                           
1-Chung-Lin 
2-Roberto luna-Arocas 
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   مدل مفهومي تحقيق-1شكل
  

  ابزار و روش 
 برهمبستگي تاكيد با تحليلي – تحقيق بر اساس طرح تحقيق از نوع توصيفي اين

 52 :جامعه آماري تحقيق عبارت است از.  كاربردي مي باشدنوع از هدف براساس و
در تحقيق حاضربراي تعيين نمونه از .  شهرستان استان گيلان16 سازمان شهرداري در

اي است، اي و خوشهگيري طبقهونهاي كه تلفيقي از نمگيري چندمرحلهروش نمونه

 عملكرد سازماني

چشم انداز

 ارزشها

 استراتژي

 رسالت

مديريت منابع
 انساني

ت 
يري

مد
ي 

اتژ
ستر

ا
داد

ستع
ا

 

 عدادجذب است

 توسعه استعداد

 حفظ استعداد
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ها را به عنوان يك طبقه بندي ما هر يك از شهرستانبراساس اين نوع طبقه. شداستفاده 
در نظر گرفتيم به جز شهرستان هاي سياهكل و شفت و رضوانشهر كه به دليل تعداد كم 

    حله مر(هاي مجاور خود قرار گرفتندها در طبقهكارمندان شاغل در اين شهرداري
گيري سپس در هر طبقه يك شهر را انتخاب نموده و نمونه). ايگيري طبقهنمونه

 ذكر است شايان). ايگيري خوشهمرحله نمونه(تصادفي ساده در آن انجام داديم
 منطقه شهرداري و يك بخش مركزي 5شهرستان رشت به دليل وسعت آن كه داراي 

 ةطوري كه نمونبه دست آيد  اين سازمان باشد براي آنكه درك درستي از عملكردمي
هاي جامعه باشد، بخش مركزي و يك منطقه از شهر رشت را به حاصل گوياي ويژگي

سرا، هاي آستارا، هشتپر، صومعهبنابراين بعد از اينكه شهرداري. تصادف انتخاب نموديم
 ماسال به بندرانزلي، رشت، منجيل، آستانه، املش، رودسر، لاهيجان، فومن، لنگرود و

ها  تصادفي ساده از هر كدام از اين شهردارية يك نمون.عنوان نمونه انتخاب گرديد
  .دست آمده گرفته شد كه اين نمونه از طريق حجم نمونه كوكران براي هر شهرداري ب

 13هاي گيلان، بعد از در نظر گرفتن  براي بررسي عملكرد سازماني شهرداري
تايي 30 ستون دوم جدول بالا يك نمونه اي ذكر شده درشهرداري، در هر كدام از شهره

هاي  تايي گرفتيم تا بتوانيم بر اساس آن عملكرد سازمان100و در شهر رشت يك نمونه 
  . استان گيلان را بسنجيم

 منظور، بدين. باشد مي پرسشنامه طريق از تحقيق اين در اطلاعات آوري جمع ابزار
 تنظيم و تدوين منظور به .است شده وينتد اصلي بخش سه شامل اي پرسشنامه
 وعملكرد استعداد مديريت زمينه در شده نوشته مقالات و كتب مطالعه از پس پرسشنامه،
     آن اساس بر و شد شناسايي متغير هر بر موثر هاي شاخص و ها سازه سازماني،
 اطلاعات به مربوط اول بخش. گرديد مطرح فرضيات آزمون جهت سوالاتي ها شاخص
 در آنها تلقي طرز و ها آزمودني نظر پرسشنامه دوم بخش. باشد مي شخصي و فردي
 قرار نظر مد را سازمان در استعداد مديريت بر تاثيرگذار هاي شاخص و ها سازه با ارتباط
 ومقالات كتب بررسي و مطالعه از پس پرسشنامه دوم بخش تهيه منظور به. است داده

 از فهرستي حوزه، اين در موحود هاي مدل ي مقايسه و استعداد مديريت بحث پيرامون
 نگهداشت و حفظ استعداد، جذب بخش سه و تهيه استعداد مديريت با مرتبط عناصر
 زمينه در تاثيرگذار فرايندهاي عنوان به استعداد توسعه مسير مديريت و استعداد
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 را دهندگان خپاس نظر تا گرفتند قرار مدنظر استعداد مديريت هاي برنامه بكارگيري
 گيري اندازه براي پرسشنامه سوم بخش. بسنجند استعداد مديريت هاي برنامه به نسبت

 ادبيات ي مطالعه از قسمت اين هاي شاخص. است شده طراحي سازماني عملكرد
 دست به بخش اين ي تهيه از هدف. است آمده دست به سازماني عملكرد سنجش
 بكارگيري ميزان بتوان ها، آزمودني روي بر آن اجراي وسيله به تا است ابزاري آوردن

 اين. داد نشان مشخص عددي مقادير صورت به را سازماني عملكرد و استعداد مديريت
 با ارتباط در را دهندگان پاسخ نظر سوال 18 كه باشد مي سوال 23حاوي پرسشنامه
 سوال 6 عدادها،است جذب به سوال 6 تعداد، اين از. سنجد مي استعداد مديريت فرايندهاي

 يافته اختصاص افراد استعداد توسعه مسير مديريت به نيز سوال 6 و نگهداشت و حفظ به
    قرار سنجش مورد سازمان عملكرد باره در را دهندگان پاسخ نظر نيز سوال 5. است
 . دهد مي
  

  : برخي از منابعي كه ابعاد پرسشنامه در آن ذكر شده است-1جدول 
  منابع  ابعاد

  Phillips and Roper,2009  استعدادجذب 
Hughes and Rog,2008 

  Phillips and Roper,2009  توسعه استعداد
 Scott and Revis,2008  

  Phillips and Roper,2009  حفظ و نگهداشت استعداد
 Liz Barlow,2006 

 Cantrell and Benton, 2007  عملكرد سازماني

        
شنامه از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شده كه همچنين براي بررسي پايايي پرس

حفظ و نگهداشت استعداد، توسعه  ضريب آلفاي كرونباخ براي متغيير هاي جذب استعداد،
، 75/0، 81/0استعداد، نوآوري در ارايه خدمات، كيفيت خدمات به ترتيب برابر است با 

است 7%غييرها بيشتر ازپايايي تمام مت  همانطور كه مشاهده مي كنيد،86/0و 83/0 ،75/0
براي تجزيه و . و اين نشان دهنده آن است كه پايايي پرسشنامه مورد تأييد مي باشد

  . تحليل ها از همبستگي پيرسون استفاده شده است
در اين پژوهش براي بررسي فرضيه ها از همبستگي پيرسون استفاده شده و 

تغيير مستقل از رگرسيون خطي همچنين براي بررسي اثر گذاري متغير وابسته بر روي م
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ها ها لازم است كه فرض نرمال بودن دادهالبته اقبل از بررسي فرضيه. استفاده است
اي استفاده  و نمودار جعبهNormal Q-Q plotبررسي شود بدين منظور از نمودار 

 پذيريمنموديم كه با توجه به اين نمودارها در هريك از متغيرها فرض نرمال بودن را مي
  .هاي پارامتري استفاده كنيمتوانيم از آزمونبنابراين مي

از ديدگاه مديران و كارشناسان سازمان شهرداري استان گيلان، بين : فرضيه اول
  .جذب استعداد و عملكرد سازمان رابطه وجود دارد

  
   ارتباط بين جذب استعداد و عملكرد سازماني-2جدول

  عملكرد سازماني  
  ي پيرسونهمبستگ  جذب استعداد

 معني داري
  تعداد

72/0  
005/0  

360  
         

 72/0 ضريب همبستگي پيرسون بين عملكرد سازماني و متغير جذب استعداد برابر 
  بيانگر اين است كه بين عملكرد سازماني و جذب استعداد 005/0= است و معني داري 

يعني احتمالا با . تداري وجود دارد و اين رابطه يك رابطه خطي مستقيم اسرابطه معني
به كارگيري برنامه هاي جذب استعداد، عملكرد سازمان بهبود مي يابد،بنابراين فرضيه 

  .تحقيق تأييد مي شود
از ديدگاه مديران و كارشناسان سازمان شهرداري استان گيلان، : فرضيه فرعي دوم

  .بين حفظ و نگهداشت افرار با استعداد و عملكرد سازمان رابطه وجود دارد
  

  ارتباط بين حفظ و نگهداشت افراد با استعداد و عملكرد سازماني-3جدول
  عملكرد سازماني  

حفظ و نگهداشت 
  استعداد

  همبستگي پيرسون
 معني داري

  تعداد

82/0  
0/0  

360  
          

ضريب همبستگي پيرسون بين عملكرد سازماني و حفظ و ) 3(طبق جدول 
دهد كه بين اين   نشان مي0=  است و معني داري 87/0نگهداشت افراد با استعداد برابر 

يعني با استفاده از روش ها . داري وجود دارددو متغير يك رابطه خطي مستقيم معني
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وبرنامه هاي براي حفظ ونگهداشت نيروي انساني مستعد مي توان برعملكرد سازمان 
  .بنابراين فرضيه تحقيق تأييد مي شود. تاثير مثبت گذاشت
از ديدگاه مديران و كارشناسان سازمان شهرداري استان : ي سومفرضيه فرع

  .گيلان، بين مديريت توسعه شغلي افراد با استعداد  و عملكرد سازماني رابطه وجود دارد
  

   ارتباط بين توسعه استعداد و عملكرد سازماني-4جدول
  عملكرد سازماني  

مديريت توسعه 
  شغلي

  همبستگي پيرسون
 معني داري

  تعداد

77/0  
002/0  

360  
  

ضريب همبستگي پيرسون بين عملكرد سازماني و توسعه استعداد ) 4(طبق جدول
ها وجود يك رابطه  نشانگر اين است كه داده002/0=  است و معني داري 77/0برابر 

. كندداري را بين عملكرد سازماني و متغير توسعه استعداد گزارش ميخطي مستقيم معني
ارگيري برنامه هاي مديريت مسيرتوسعه شغلي افراد با استعداد، يعني احتمالا با به ك

  .بنابراين فرضيه تحقيق تأييد مي شود. عملكرد سازمان نيز بهبود مي يابد
بين بكارگيري مديريت استعداد و عملكرد سازمان رابطه : فرضيه اصلي تحقيق

  .وجود دارد
  

  ارتباط بين مديريت استعداد و عملكرد سازماني-5جدول
  عملكرد سازماني  

  همبستگي پيرسون  مديريت استعداد
  معني داري

  تعداد

82/0  
001/0  

360  
  

ضريب همبستگي پيرسون بين عملكرد سازماني و مديريت ) 5(با توجه به جدول 
باشد كه چون كمتر از  مي001/0 است و سطح معني داري آن برابر 82/0استعداد برابر 

ها يك رابطه خطي توان گفت كه دادهباشد، ميمي) داري مورد نظرسطح معني (05/0
  .دهند، بنابراين فرضيه تحقيق تأييد مي شودمستقيم بين اين دو متغير را نشان مي
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همچنين براي تعيين ميزان اثرگذاري اين متغير روي عملكرد سازمان از رگرسيون 
   نشان جدول زير ضرايب رگرسيوني مربوط به اين مدل را . خطي ساده استفاده شد

  .دهدمي
  

   ضرايب رگرسيوني مربوط به رگرسيون عملكرد سازمان روي مديريت استعداد-6جدول
  سطح  ضرايب غير استاندارد شده ضرايب استاندارد شده

 معني داري
  آماره

 B  انحراف معيار t B آزمون 
73/0  35/0-  - 86/0 31/0- 

001/0 8/4 82/0  23/0 12/1 

        
 12/1باشد و ضريب مديريت استعداد برابر  مي-31/0ن مدل برابر  از مبدأ ايعرض

 واحد عملكرد 12/1كند به ازاي افزايش يك واحد مديريت استعداد است كه بيان مي
 نيز فرضيه صفر بودن هر يك از عبارتهاي مدل را tآزمون . يابدسازمان افزايش مي

. شودريت استعداد رد ميدر اين مدل فرضية صفر بودن ضريب مدي. كندآزمون مي
و مديريت استعداد برابر )عرض از مبدأ(متغييرهاي پيشگو  R2همچنين ضريب تعيين 

تغييرات متغير وابسته عملكرد سازمان % 68دهد كه اين شاخص نشان مي/ 68است با 
  . شودتوسط متغير مديريت استعداد بيان مي

لفة جذب استعداد، حفظ و بنابراين از طريق ضريب همبستگي دانستيم كه سه مؤ
دار نگهداشت، و توسعة استعداد كه از ابعاد مديريت استعداد بودند يك رابطه خطي معني

      كند كه هرگاه تك تك اين رابطه بيان مي. مستقيم با عملكرد سازماني داشتند
ست حال بايد دان. ي بالا افزايش يابد عملكرد سازمان نيز افزايش خواهد يافتمؤلفه ها

توان گفت كه يك آيا مي. كه اين سه مولفة با هم چگونه بر عملكرد سازمان تأثيرگذارند
براي . رابطه رگرسيون خطي بين اين سه مؤلفه و عملكرد سازماني وجود دارد يا خير

  .گيريمبيني از تحليل رگرسيون بهره ميتعيين برآورد تاثير متغيرها و همچنين پيش
 وابسته يا پيشگو داريم يعني جذب استعداد، حفظ و در اين تحليل سه متغير

خواهيم تاثير آنها را روي متغير مستقل نگهداشت افراد با استعداد و توسعه استعداد كه مي
همان طور كه مشاهده مي شود متغيرهاي مستقل نيز داراي . عملكرد سازماني بيابيم
يد همخطي بين متغيرها را از بنابراين با. باشند كه مطلوب ما نيستيك رابطه خطي مي



 1395 پاييز  –38  شماره–  بهره وريمديريت

 

272

با داشتن يكي از متغيرها، . اگر بين دو متغير رابطه همخطي وجود داشته باشد. بين برد
توان ديگري را محاسبه نمود و بايد يكي از دو متغير در تابع رگرسيوني قرار گيرد، مي

فراهم زيرا وجود همخطي در معادله رگرسيون امكان ضعف برآورد ضرايب رگرسيوني را 
بنابراين در صورت وجود همخطي بايد يك يا چند متغير حذف شوند و چون . كندمي

متغير حذف شده رابطه خطي با يكي از متغيرهاي ديگر دارد ما اطلاعاتي را از دست 
حال براي اينكه بدانيم كدام متغير ايجاد همخطي كرده است يكي از . دهيمنمي

. باشدمي) VIF) Variance Inflation Factorها براي تشخيص شاخص شاخص
 بزرگتر باشد، 10 تا 5 از اعداد بين VIFدهد كه اگر هر يك از مقادير تجربه نشان مي

در مدل رگرسيوني . امكان ضعف برآورد ضريب رگرسيون در اثر چند همخطي وجود دارد
 و متغيير حفظ و 87/5 متغيير جذب استعداد برابر است با VIFمورد نظر شاخص 

همانگونه كه .  مي باشد15/3 و توسعه استعداد نيز 22/5نگهداشت استعداد برابر است با 
مشخص است متغيرهاي جذب استعداد و حفظ و نگهداشت رابطه خطي با متغيرهاي 

ابتدا متغير جذب استعداد را كه . بنابراين بايد يكي يا هر دو از مدل خارج شود. ديگر دارند
كنيم و اگر همخطي برطرف نشد  است را از مدل حذف ميمقدار شاخص در آن بيشتر

 بعد از حذف متغير جذب VIFشاخص . شودمتغير بعدي به ناگزير از مدل حذف مي
به 65/2و براي متغيير توسعه استعداد 65/2استعداد متغيير حفظ و نگهداشت استعداد 

كند كه با يان مياين جدول ب. دست آمده كه هيچ گونه همخطي بين متغيرها وجود ندارد
رود يعني متغير جذب استعداد همان حذف متغير جذب استعداد همخطي نيز از بين مي

  . گيرندگيرد كه دو متغير ديگر اندازه ميچيزي را اندازه مي
و يك ) حفظ و توسعه استعداد(بنابراين مدل رگرسيوني داراي دو متغير پيشگو 

تايج مربوط به اين مدل در جدول زير بيان شده ن. باشدمتغير وابسته عملكرد سازمان مي
  . است
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ضرايب رگرسيوني مربوط به رگرسيون عملكرد سازمان روي حفظ و نگهداشت : 8جدول
  استعداد و توسعه استعداد

 ضرايب
 شدهاستاندارد

 ضرايب
 معني داري استاندارد شدهغير

  آماره
 tآزمون 

B خطاانحراف معيار  B  
 مدل

 عرض از مبدا -3/1 89/0 -  -46/1  18/0
 حفظ و نگهداشت استعداد 09/1 39/0  69/0 78/2 019/0
  توسعه استعداد  3/0  33/0  22/0  9/0  39/0

       
pp در آناليز واريانس رگرسيون، تابع رگرسيوني xxy βββ +++= با  110...

  مقايسه 0β=y دارد يعني تابع) عرض از مبدا (interceptتابع رگرسيوني كه تنها 
         مقدار . باشددر اين مدل نتايج مربوط به اين تحليل در جدول زير مي. شودمي

دهد كه فرضية صفر بودن ضرايب متغيرهاي حفظ و نشان مي 001/0= معني داري 
ن دومتغير با شود و رابطة خطي رگرسيوني بين ايتوسعه استعداد بطور همزمان رد مي

  .عملكرد سازمان وجود دارد
  تحليل واريانس-9جدول

 معني داري F  ميانگين مربعات  درجه آزادي  مجموع مربعات  مدل
  رگرسيون
  باقيمانده

  كل

91/0  
27/0  
18/1  

2  
10  
12  

45/0  
027/0  

  

56/16  001/0  

  
% 72كند باشد كه بيان مي مي72/0ضريب تعيين اصلاح شده اين مدل برابر 

. شودات متغير عملكرد سازمان توسط دو متغير حفظ و توسعه استعداد بيان ميتغيير
  :بنابراين در نهايت مدل رگرسيوني مورد نظر به صورت زير است

  
   عملكرد سازمان = -3/1 +09/1* حفظ و نگهداشت افراد با استعداد  + 3/0* توسعه استعداد 

  
  بحث و نتيجه گيري

اي سه گانه مديريت استعداد بر عملكرد سازماني را نتايج پژوهش، تأثير فعاليت ه
نتايج آزمون همبستگي نشان مي دهد كه رابطه مثبتي بين فعاليت هاي . تأييد مي كند

همچنين . مربوط به جذب استعداد و كيفيت و نوآوري در ارائة ي خدمات وجود دارد
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ري در خدمات را به وها به سازمان، متغير نوآ اقدامات مربوط براي جذب استعدادانجام
با توجه به اين موضوع كه يك فرد با استعداد، تركيبي . صورت مثبت پيش بيني مي كند

از دانش، مهارت، قابليت و تعهد لازم را براي حركت در جهت تحقق اهداف سازمان 
داراست و نيز توجه به اين تعريف كه افراد مستعد كساني هستند كه به  صورت منظم 

ها يا درون يك  ها و وضعيت هاي استثنايي را در دامنة وسيعي از فعاليت وزيتوانايي و پير
حوزة تخصصي و فني از خود نشان مي دهند، مي توان پيشتباني از نوآوري را در سازمان 

سوليوان و ( و ) 2009كنتو گيور گئوس و فرانگو، (نتيجه گرفت كه با نتايج تحقيقات 
  .همخواني دارد) 2007تنسلي و همكاران،(و ) 2009جان، 

همچنين بين فعاليت هاي مربوط به حفظ و نگه داشت افراد با استعداد و كيفيت و 
علاوه بر اين، متغير حفظ و . نوآوري در ارائة خدمات رابطه مثبت و معناداري وجود دارد

با توجه به تحقيقات صورت گرفته . نگه داشت اثري مثبت بر متغير كيفيت خدمات دارد
 رضايت شغلي كاركنان و تأثير آن بر كيفيت محصولات و خدمات كه با نتايج در حوزه

   مطابقت دارد، ) 2009 و پاپ، 2007تنسلي و همكاران، ( و ) 2006مكيث، (مطالعات 
مي توان نتيجه گرفت كه انجام اقدامات مختلفي در زمينة ثبات شغلي كاركنان، روابط 

، سبك رهبري مناسب، ايجاد فرصت هايي اجتماعي درون سازمان و گروه هاي كاري
براي يادگيري و پيشرفت، اتخاذ سيستم هاي ارزيابي عملكرد كارآمد، در نظر گرفتن 
پاداش هاي مالي و غير مالي، ايجاد غنا درمشاغل و چالشي كردن وظايف كاري، دادن 

فرد در اختيارات لازم براي بروز استعداد افراد در مشاغل محوله و ايجاد شرايطي كه 
سازمان وظايف خود را با اهميت تلقي نموده و به شغل خود افتخار كند، مي تواند بر 

  .بهبود خدمات ارائة شده توسط سازمان مؤثر باشد
از ديگر نتايج اين پژوهش، وجود رابطة مثبت و معنادار بين مديريت مسير توسعة 

ير توسعة شغلي به شغلي و كيفيت و نوآوري خدمات مي باشد كه متغير مديريت مس
به عبارتي، . صورت مثبت هم بر كيفيت و هم بر نوآوري در ارائة خدمات مؤثر است

سازمان مي تواند به مباحثي همچون ارتقاي كاركنان بر مبناي عملكرد و شايستگي، 
توجه به تجارب فردي و مسير شغلي، به كارگيري برنامه هاي جايگزين پروري و مسائل 

غلي افراد، توجه و تمركز نمايد و با بهره گيري از اين روش ها، بر مربوط به توسعة ش
 .كيفيت و نوآوري در ارائة خدمات اثر مثبت بگذارد
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