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 چکیده

رود؛ از طرف دیگر انی سعی در بهبود کیفیت عملکرد خود نموده و به سوی تعالی پیش میها، هر سازمدر فضای رقابتی بین سازمان

. ها، بدون نیروی انسانی مستعد و متعهد، کاری بسیار دشوار خواهد بودها در جهت تحقق اهداف تعالی سازمانوسو دادن سازمانسمت

پژوهش حاضر از . سازمان است گانه آن بر سرآمدیی سهیریت استعدادیابی و راهبردهامد نقشهدف از پژوهش حاضر، بررسی 

نامه برای تست فرضیات، از یک پرسش. پیمایشی از نوع همبستگی است -لحاظ هدف، کاربردی، از لحاظ ماهیت و روش، توصیفی

دبیران مقطع وعه جامعه آماری پژوهش، مجم. ای لیکرت تنظیم شده، استفاده شده استگزینه 5سوال که طبق طیف  30که مشتمل بر 

ای ، به روش طبقهکه بر اساس جدول کرجسی و مورگان نفر 361حجم نمونه . باشندنفر می 6000 بیش از همدان که متوسطه استان

، ضریب آلفای کرونباخ محاسبه و به منظور بررسی اعتبار سازه با استفاده Spss افزارنرم از استفاده با ونسبی، به عنوان نمونه انتخاب 

نتایج . ها از مدل تحلیل مسیر استفاده گردیداستفاده شد و به منظور تجزیه و تحلیل یافته از تحلیل عاملی تاییدی Lisrelافزار از نرم

 .بگذاردمثبت و معناداری سازمان تاثیر سرآمدی تواند بر های آن میو راهبرد یابیدهد که مدیریت استعدادپژوهش نشان می

 

سرآمدی سازمان ، جذب استعدادها، همسوسازی و نگهداشت استعدادها، توسعه استعدادها، یابیریت استعدادمدی :واژگان كلیدی
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 مقدمه

شود و آغاز می ،گذاریریزی و هدفسرآمد شدن یک سازمان و یا به عبارتی تعالی سازمان، فرآیندی پیوسته است که با برنامه

ها مشخص شده و با اصلاحات لازم، ی مداوم و استفاده از اهداف از پیش تعیین شده، نواقص و نارساییهادر طول مسیر با ارزیابی

نقطه شروع هر تغییر و بهبودی، درک و (. 2013، 1رودریگائز و همکاران -مورینو) شودانجام می ،حذف موانع و تقویت نقاط قوت

حرکت در مسیر تعالی، پیشرفت و (. 2011، 2شاهین و ربانی مهر) است شناخت کامل از وضعیت موجود سازمان و یافتن مشکلات آن

تعالی سازمان، یعنی رشد و ارتقاء (. 2010، 3نجمی) ناپذیر استآشنایی با الگوهای روز دنیا در زمینه تعالی، یک ضرورت اجتناب

ها و انتظارات کلیه ایجاد تعادل بین خواسته نفعان،سطح سازمان در تمامی ابعاد، کسب رضایتمندی ارباب رجوع، کارکنان و سایر ذی

شود که در هر دو زمینه سازمانی متعالی خوانده می(. 2010، 4ساده و ارومگام) بلندمدت نفعان و تضمین موفقیت سازمان درذی

ن با به تصویر کشیدن مدل تعالی سازما(. 2013رودریگائز و همکاران،  -مورینو) سرآمد باشد ،عملکرد و نتایج، به شکل قابل اثباتی

ها در مقایسه خود با این مدل، سرآمدی خود را محک زده و از طریق سازد تا سازماناین امکان را فراهم می ،یک سازمان متعالی

مدل  (.2011شاهین و ربانی مهر، ) ریزی بهبود اهتمام ورزندیادگیری، نوآوری و بهبود مستمر، به بازنگری در وضع موجود و برنامه

عالی سازمان، ساختار مدیریتی است که با تکیه بر اصول و مفاهیم اساسی و توجه داشتن به معیارهای اصلی مدیریت کیفیت فراگیر و ت

این مدل، ابزاری برای سنجش میزان استقرار (. 2010نجمی، ) کندفراهم می ،زمینه پیشرفت و بهسازی سازمان را ،سیستم خودارزیابی

ساده و ارومگام، ) کندشناسایی و تعیین می ،برای بهبود عملکرد ،راهنمایی است که مسیر فعالیت مدیران را ها در سازمان وسیستم

مطرح شده است که از  ،المللیچند مدل مختلف برای سرآمدی و تعالی سازمان در سطح ملی و بین ،در طی سالیان گذشته(. 2010

 اشاره نمود ،(5EFQM(کوم بالدریج در آمریکا و بنیاد مدیریت کیفیت اروپا توان به جایزه ملی کیفیت مالها میترین آنمهم

-ریزی، حرکت به سمت سرآمدی و ارزیابی سرآمدی، در بیشتر سازمانبرای برنامه این مدل(. 2013رودریگائز و همکاران،  -مورینو)

فاصله زیادی داشته و  ،هایی که از تعالیهی است سازمانبدی(. 2011شاهین و ربانی مهر، ) مورد پذیرش و استفاده قرار گرفته است ،ها

یابی با انجام فرآیند عارضه ،استفاده کنند و لازم است ابتدا ،های تعالیتوانند از این مدلزیرساخت لازم را برای تعالی ندارند، نمی

 ،سازی خود در مسیر تعالیبرای آماده ،اول راهای بهبود، گام پی برده و سپس با تعریف پروژه ،سازمان، به مشکلات و امراض سازمان

 مخصوصا در کشورهای در حال توسعه، ،هاتر سازمانی بیشامروزه، مشکل عمده (.2013رودریگائز و همکاران،  -مورینو)بردارند

 گرددانسانی برمی به مدیریت منابع ،که مستقیم یا غیرمستقیمی است وری نیست؛ بلکه مواردافنکمبود مواد اولیه، انرژی یا حتی 

به سرمایه انسانی داده است، جذب و استخدام  ،جای خود را ،مفهوم منابع انسانی ،های اخیردر سال(. 1391احمدی و همکاران، )

تقاضای روبه (. 2010، 6کاهان) اهمیت مضاعفی یافته است ،هاجهت تعالی سازمان ،نیروی انسانی مستعد، شایسته و جانشین پروری

ارفرمایان برای جذب نیروهای ماهر از سویی و تمایل کارکنان برای تصاحب و در اختیار گرفتن مشاغل با ارزش از سوی افزایش ک

در این (. 2009، 7کولینگز و ملاهی) جنگ استعدادها بنامیم ،ای شکل بگیرد که باید آن رادیگر، موجب شده است که نبرد و مبارزه

بتوانند استعدادهایی را که برای تداوم  ،ها و راهبردهای مناسبها، برنامهند تا با به کارگیری رویهکنهای موفق تلاش میسازمان ،نبرد
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ها باید بدانند با چه نیازهایی در به این منظور، سازمان(. 2010، 1عریقات و همکاران) حیاتشان ضروری هستند، جذب و نگهداری کنند

از میان کارکنان شناسایی و به عبارت دیگر،  ،نند طبق آن استعدادهای بالقوه و بالفعل راهستند تا بتوا مواجه ،حال حاضر و در آینده

تعالی نمودن سازمان با مشارکت و دخالت دادن کارکنان در امور، (. 2009، 2گی و سیمس) مدیریت کنند ،قادر باشند بر استعدادها

 کندتضمین می ،مدت راه طوری که موفقیت سازمان در بلندب ،کندبه طور مساوی فراهم می ،فرصت یادگیری و خلاقیت برای همه را

تواند آغاز پرورش می ،درواقع فراهم نمودن فرصت یادگیری و خلاقیت برای کارکنان(. 2013رودریگائز و همکاران،  -مورینو)

های انسانی، گذاری بر سرمایهی با ارجهای متعالسازمان(. 2014، 3انوار و همکاران) استعدادها در سازمان و مدیریت استعدادها باشد

ها برای دستیابی توسعه یافته و توانمندی آن ،ها، استعدادها و خلاقیت کارکنانکنند که در آن مهارتفرهنگی را در سازمان ایجاد می

ها، هر سازمانی سعی در بهبود اندر فضای رقابتی بین سازم(. 2009، 4بالاین و اسپارو) یابدارتقاء می ،متوازن به اهداف فردی و سازمانی

ها در جهت تحقق اهداف تعالی رود، از طرف دیگر سمت و سو دادن سازمانکیفیت عملکرد خود نموده و به سوی تعالی پیش می

است که چند سالی  ،در ایران (.2014انوار و همکاران، ) ها، بدون نیروی انسانی مستعد و متعهد، کاری بسیار دشوار خواهد بودسازمان

وری و های متعالی مانند جایزه ملی بهرهالمللی و ملی تعالی، انتخاب سازمانو الگوهای بین معرفی مدل ،بحث تعالی سازمان شامل

ها و ها با ویژگیاین اقدامات ضمن ایجاد فضای رقابتی، موجب آشنایی سازمان. تعالی سازمانی و جایزه ملی کیفیت، مطرح شده است

های آن مورد رضایت مشتریان، شود که کیفیت خروجیسازمان متعالی، به سازمانی گفته می. شده است ،ان متعالیمشخصات سازم

در مقابل، پیشرفت هر  (.2013رودریگائز و همکاران،  -مورینو) کنندگان و جامعه باشدکنندگان، کارکنان، سهامداران، تامینمصرف

دانش، خمیر مایه اصلی سازمان . سازدغنی می ،رایط و محیطی است که عملکرد کارکنان راسازمانی، مستلزم بهبود مستمر کارکنان، ش

شاهین و ربانی مهر، ) دارند ،مدار است و این کارکنان متعالی هستند که توان تبدیل دانش به محصولات و خدمات متعالی رادانش

پرورش انسان خود ساخته و متعالی، (. 2010، 5لینت وکارلی) گرندلازم و ملزوم یکدی ،وجود کارکنان متعالی و تعالی سازمان(. 2011

نهایت تواند فرهنگ، سیستم، مدیریت و دراین انسان متعالی است که می ،ترین گام در یک سازمان متعالی است؛ زیرااولین و کلیدی

ها و رفتارهای ممتاز کارکنان به به فعالیت ،ازمانتعالی در س ،در برخی از منابع(. 2014انوار و همکاران، ) خلق نماید ،خدمت متعالی را

هایی که فراتر از استانداردها و شرح وظایف مصوب بوده و با هدف فعالیت(. 2010ساده و ارومگام، ) نمایداشاره می ،طور خاص

ردی استراتژیک و با توجه اطمینان از عملکرد با صلاحیت همراه با رعایت استانداردها و به منظور ارتقاء کیفیت خدمات، با رویک

اند های بزرگ و کوچک دریافتهامروزه سازمان(. 2009بالاین و اسپارو، ) شودای در نظر گرفته میخاص به تمامی ابعاد فردی و حرفه

ر مبتنی ب ،کسب برتری در مقابل رقبا هستند؛ قطعا، نیاز به طراحی سیستم جامعی از مدیریت استعدادها برایکه اگر در تلاش 

با این حال، . قرار دهند ،فرآیندهایی دارند که استعدادها را شناسایی و جذب کنند و در مدار عملیات جهت تعالی هر چه بیشتر سازمان

مورد مطالعه قرار نداده است؛ این در حالی است که  را، سازمانسرآمدی و تعالی بر  هیچ پژوهشی، نقش مدیریت استعدادیابیتاکنون 

پذیری و از سوی سو برای ماندگاری خود و کسب مزیت رقابتها از یکها است؛ زیرا سازمانامل مهمی برای سازمانتعالی سازمان ع

کارگیری کارکنان مستعد در جهت نفعان خویش بایستی به مسئله بهتر برای ذیدیگر برای ارائه خدمات علمی با کیفیت و مرغوب

با توجه به این توضیحات، خلاء . شناسایی نمایند ،املی را که در توسعه آن موثر است راتوجه نموده و همه عو ،تعالی نمودن سازمان

سازمان سرآمدی بر  یابیمدیریت استعدادنقش شود و انجام پژوهشی جامع در زمینه بررسی بسیار احساس می ،پژوهشی در این زمینه
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سازمان و همچنین اهمیت  سرآمدیبر اساس اهمیت . وثر استهمدان، بسیار مفید و مبین مجموعه دبیران مقطع متوسطه استان در 

تاثیر مدیریت نقش و اند که به صورت تجربی و برای اولین بار، ها، محققین بر آن شدهدر سازمان یابیروزافزون مدیریت استعداد

  .مورد آزمون قرار دهند ،سازمان را سرآمدیبر  یابیاستعداد

-ر با موضوع پژوهش و مطالعات انجام شده در این زمینه، ادبیات موضوع و پیشینه پژوهش مطرح میدر ادامه، جهت آشنایی بیشت      

های کمیّ، ها و نتایج استخراج شده از دادهشود؛ سپس به روش انجام پژوهش اشاره خواهد شد و پس از آن، بر اساس تحلیل داده

 .ی پژوهش ارائه خواهد شدگیرهای پژوهش مورد تحلیل قرار خواهد گرفت و نتیجهفرضیه

 

 ادبیات پژوهش

 یابیمدیریت استعداد

و زمانی ارائه شد که محققان گروه مک کینزی دریافتند، بهترین اقدامات که  90در اواخر دهه  ،اولین بار ،واژه مدیریت استعداد

مرور و بررسی ادبیات مدیریت (. 0012، 1میچلز و همکاران) ها را به عملکرد بالایی رسانیده است، مدیریت استعدادها استشرکت

همانند واژه استعداد از نظر  ،مدیریت استعداد نیز (.2011، 2اسکولیون و کولینگ) دهدنشان می ،تعاریف مختلفی از آن را ،استعداد

 ،اهیت آنتوصیف و توضیح م (.2010کاهان، )بسیاری از نویسندگان، معنی مشخصی ندارد و معانی متفاوتی برای آن ذکر شده است

-جریان اول، بر سرمایه. با این حال، برابر مطالعات پژوهشگران، سه جریان در این مقوله قابل شناسایی و بررسی است. بسیار وسیع است

جریان دوم، مدیریت استعداد را به عنوان (. 2010عریقات و همکاران، ) کندتاکید می ،ی انسانی و پس از آن بر تعریف استعداد

بثک و ) شوندرو میکنند و با آن روبهبینی میپیش ،کند که از طریق آن کارفرمایان نیاز خود به سرمایه انسانی رارفی میفرآیندی مع

فیلیپس و ) گیرددر نظر می ،ابی به نتایج اقتصادییجریان سوم نیز، مدیریت استعداد را به عنوان ابزاری برای دست(. 2010، 3همکاران

تضمین عرضه  ،هدف و مقصود آن. استعداد، مدیریت استراتژیک جریان استعداد در یک سازمان است مدیریت(. 2009، 4روپر

 مطلوبی از استعدادها به منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب بر مبنای اهداف استراتژیک سازمان است

 ها استوریارنده تمامی فرآیندهای منابع انسانی، مدیریت امور و فندر تعریفی دیگر، مدیریت استعداد دربرگی(. 2005، 5دوتاگوپتا)

مدیریت استعداد عموما به معنی کاوش، کشف، انتخاب، حفظ و نگهداری، توسعه و بهسازی، به کارگیری (. 2014انوار و همکاران، )

ای ر است مدیریت استعداد به منزله مجموعهاند که بهتمدعی ،گروهی دیگر از محققین(. 2004، 6اسچویر) و بازسازی نیروی کار است

از این منظر، (. 2004، 7کرلمان) به آن نگریسته شود ،در نظر گرفته نشود؛ بلکه، به منزله نوعی دیدگاه یا نگرش ذهنی ،از موضوعات

لینت وکارلی، ) نمایندایفا می ،در موفقیت سازمان ،یک دیدگاه مدیریت استعداد بر این باور است که افراد مستعد، نقش محوری را

تسهیل پیشرفت مسیر شغلی و ایجاد افرادی بسیار با استعداد و ماهر در سازمان با : ترین تعاریف عباررت است ازیکی از جامع(. 2010

مل، در یک تعریف نسبتا کا(. 2009کولینگز و ملاهی، ) های رسمی و مدونها و رویهها، روشاستفاده از فرآیندها، منابع، سیاست

شود و به نحوی است که فرد را نامیده می( دانش، مهارت و توانایی)هاای است که عموما شایستگیاستعداد دربرگیرنده بلوغ برجسته

ها به وسیله افراد سازمان(. 2007، 8گاجنه) کننددهد که در همان حوزه فعالیت میجزء ده درصد افراد برتر در میان همکارانی قرار می
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بنابراین، مدیریت استعدادها، هسته (. 2010کاهان، ) ها استکننده موفقیت سازماننند و این استعداد افراد است که تعیینکحرکت می

ها با استفاده از آن، از تامین های یکپارچه است که سازمانای از فعالیتکاربرد مجموعه ،مدیریت استعداد. اصلی مدیریت است

که افراد مستعد از منابع یابند و با تاکید بر ایناطمینان می ،یروهای مورد نیاز خود در حال و آیندهن( جذب، حفظ، انگیزش و توسعه)

گاهی اوقات فرض بر این (. 2009کولینگز و ملاهی، ) حفظ جریان استعدادها است ،هاروند، هدف آنبه شمار می ،اصلی سازمان

هر فردی در سازمان استعدادی دارد، منتها  ،شود؛ اماکلیدی سازمان تعریف می تنها برای افراد ،شود که مدیریت استعدادگذاشته می

انوار و ) فرآیند مدیریت استعداد نباید، محدود به تعداد کمی از افراد شود ،استعداد بیشتری دارند و بنابراین ،برخی نسبت به سایرین

 (.   2014همکاران، 

 

 راهبردهای جذب استعدادها

با (. 2010کاهان، ) همچنین ابزاری برای رشد راهبردی است. ستعداد، سازوکاری برای جایگزینی استعداد استاستخدام یا جذب ا

به توانند جذب استعدادها را، پروری و ابزارهای استخدام، مدیران میهای جایگزینوکار و برنامههای سطح کسبترکیب برنامه

جذب استعداد، به یافتن استعدادهای مناسب در زمان مناسب برای (. 2008، 1بارون) یکنند، نه به صورت انفعالصورت فعالانه حمایت 

وتحلیل شغل برای شروع به منظور تامین افراد مناسب برای شغل، نخستین چیزی که نیاز است، تجزیه. اشاره دارد ،های مناسبفرصت

. پسند باشدیک کارفرمای جذاب و مورد کلی، باید تبدیل به راهبرد(. 2009کولینگز و ملاهی، ) تامین نیرو برای مشاغل ضروری است

(. 2014انوار و همکاران، )سخت است بسیار  ،ها ایفا کننددر فرآیند خلق ارزش برای شرکت ،استخدام افراد کلیدی که نقش مهمی را

 (. 2010، 2اویی) هدف باید ایجاد تصویر ذهنی مناسبی از سازمان باشد تا بتوان یک کارفرمای منتخب شد

 

 راهبردهای حفظ و نگهداشت استعدادها
در مطالعات (. 2010اویی، ) گذارداثر می ،راهبردهای نگهداری افراد مستعد باید بر مبنای فهم درستی از عواملی باشد که بر افراد

های چالش یجاد فرصتا: ی کمک به نگهداشت و انگیزش کارکنانی که عملکرد مناسب دارند، عبارت است ازگذشته، عوامل عمده

بسیاری از (. 2009، 3دبوراه) گرایانه و فرآیندهای بازخوردیگری، خودارزیابی واقعبرانگیز و حصول موفقیت، سبک رهبری مربی

ها تاثیر چندان مهمی در جذب و حفظ تر کشورها، پرداختتر صنایع و در بیشاند که در بیشمطالعات پیشین به این نتیجه رسیده

برند، اعتماد و افتخار کردن به دارنده نام میدو عنصری که مدیران اغلب جزء عوامل نگه(. 2014انوار و همکاران، ) ن ندارندکارکنا

جایی نهایت جابهدر -و نه شرکت -کند که بازار کاربیان می( 2008)کاپلی . گیری مدیران از طرف سازمان استتوانایی تصمیم

توانید از کارکنان خود در مقابل بسیار سخت است و شما نمی ،و معتقد است که مقابله با کشش بازارا. کندتعیین می ،کارکنان را

دهد که هدف قدیمی کاپلی پیشنهاد می(. 2008، 4کاپلی) محافظت نمایید ،کوش در این زمینههای جذاب و کارفرمایان سختفرصت

ود، باید با هدف جدید جایگزین شود؛ یعنی، شناسایی افرادی که سازمان را جایی نیروها بسازی جابهمدیریت منابع انسانی که حداقل

وتحلیل ریسک و تعیین این کار باید بر مبنای تجزیه(. 2008کاپلی، ) کنند و تشخیص زمان ترک کردن و تاثیر بر این فرآیندترک می

جهت حفظ کارکنان، کارفرمایان باید (. 2008بارون، ) های کلیدی باشدمیزان ضرر سازمان از ترک افراد کلیدی یا خالی ماندن پست

های فراهم کنند و اجازه دهند تا فرصت ،هایی رامحیطی را پرورش دهند و حفظ کنند که یادگیری را تشویق کند، چالش
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های باید برنامه همچنین، کارفرمایان(. 2009، 1هانسن) به ماندن در سازمان ترغیب کنند ،ها رارشد،کارکنان را درگیر کنند و آن

 (. 2014انوار و همکاران، ) فراهم کنند ،رو شدن با تنوع و گوناگونی نیازهابرای روبه ،یادگیری و مدیریت استعداد را

 

 راهبردهای مدیریت توسعه مسیر شغلی

چابولت و ) یابندبه آن دست می ،مدیریت مسیر ترقی شغلی، الگویی از تجربیات کاری است که افراد در طول زندگی کاری خود

مسیر ترقی قابل مشاهده و  ،عنصر عینی. عنصر عینی و عنصر ذهنی: در ترقی شغلی، دو عنصر کلیدی وجود دارد(. 2012، 2همکاران

مدیریت مسیر توسعه شغلی به . باشدمربوط به محیط واقعی است؛ ولی عنصر ذهنی شامل آمادگی فرد برای موقعیت به وجود آمده می

ای برای هایی برای توسعه و انگیزههمچنین، به مبنای فراهم کردن فرصت. و ترویج رهبران و کارکنان با ظرفیت بالا است مبنای توسعه

. برای توسعه شناسایی کنند ،هایی راتوانند حوزههای رهبری، افراد میبه وسیله ارزیابی قابلیت(. 2009هانسن، ) موفقیت کارکنان است

کاربرد (. 2009فیلیپس و روپر، ) گیردهای یادگیری و توسعه در نظر میی، مدیریت عملکرد را برای برنامهمدیریت استعداد راهبرد

در . کندبرای ارزیابی بیان میرا،  -به طور نمونه فصلی -بالاتری از تواتردهی، نوعا سطح بهتر مدیریت عملکرد برای یادگیری و پاداش

توانند مدنظر قرار اهبردهای شایستگی فنی، صلاحیت مدیریتی، امنیت، استقلال و خلاقیت میی مدیریت مسیر ترقی کارکنان، رزمینه

پذیری نداشته باشند؛ برای بروز ی مسئولیتدرجه ،شایستگی فنی و کارکردی، اشاره به این دارد که بعضی افراد ممکن است. گیرند

صلاحیت مدیریتی، اشاره به این دارد که افراد  ای فرد ناسازگار باشند.شایستگی فرد، او را به چالش نکشند و با ادراک از خود حرفه

ل به صورت های متقابل شخصی خود استفاده کنند، با مسائوجوی موقعیتی هستند که از مهارتحائز این نوع صلاحیت، در جست

ن، عامل دیگری که برای بعضی از افراد در همچنی(. 2014انوار و همکاران، ) از تمامی قدرت خود بهره گیرندتحلیلی برخورد کنند و 

های ها به دنبال کمینه کردن محدودیتآن. گیرد، حفظ استقلال و آزادی در کار استگیری در مسیر ترقی مورد توجه قرار میتصمیم

شوند ی برانگیخته میبعضی افراد نیز، زمان(. 2008بارون، ) دهندترجیح میهای کوچک را برای کار کردن، سازمانی هستند و سازمان

 .      ی خودشان باشدکه به میل خود چیزی را خلق کنند که به طور کامل دست پرورده

 

 (سازمان یتعال)سرآمدی سازمان 

معرفی گردید ( 1988)سال  جهت دریافت جایزه کیفیت اروپا در ،هابرای ارزیابی سازمانبه عنوان چارچوبی  «EFQM» مدل

این مدل که ریشه در مدیریت کیفیت جامع (. 2010نجمی، ) شودردترین ابزار سازمانی در اروپا محسوب میپرکارب ،حاضرو در حال 

 ،هاشود که در تمامی سازماندر نظر گرفته می ،و جایزه ملی بالدریج دارد، به عنوان یک چارچوب چند بعدی برای مدیریت کیفیت

این . های مثبت این مدل، کاربرد خودارزیابی آن استیکی از جنبه(. 2013ن، رودریگائز و همکارا -مورینو) قابلیت کاربرد دارد

از ابتدای ظهور این مدل، با توجه به (. 2011شاهین و ربانی مهر، ) سازدآگاه می ،ها را از نقاط ضعف و قوت خودخودارزیابی، سازمان

این مسئله، گواه (. 2010ساده و ارومگام، ) شودارائه می ،پاهای اصلاحی از سوی بنیاد کیفیت اروتغییرات محیطی و نگرشی، ویرایش

ارائه گردید که نسبت به  (2010)آخرین نسخه این مدل در سال . رودها به شمار میروشنی بر توجه این مدل به نیازهای روز سازمان

شاهین و ) صورت گرفته است ،معیارها دهی و ارزیابیگذاری و همچنین وزنهای پیشین خود، تغییراتی در عمق مفاهیم، نامنسخه

مفاهیم . مفاهیم بنیادین، معیارها و منطق ارزیابی: این مدل از سه پایه اصلی تشکیل شده است که عبارت است از(. 2011ربانی مهر، 

نای فرآیند، موفقیت بر گرا، مدیریت بر مبآفرینی برای مشتریان، رهبری آرماندستیابی به نتایج متوازن، ارزش: بنیادین عبارت است از
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رودریگائز و  -مورینو) پذیری نسبت به آینده پایدارها، مسئولیتمبنای کارکنان، تقویت خلاقیت و نوآوری، گسترش مشارکت

ان آنچه که سازم)و نتایج ( دهدآنچه که سازمان انجام می)توانمندسازها : اندمعیارها نیز، به دو دسته کلی تقسیم شده(. 2013همکاران، 

رهبری، استراتژی، کارکنان، : عبارت است از ،اندمعیارهای توانمندساز که جهت دستیابی به نتایج معرفی شده(. کسب خواهد نمود

نتایج مشتری، : معیارهای نتایج عبارت است از(. 2013رودریگائز و همکاران،  -مورینو) ها، منابع، فرآیندها، کالاها و خدماتمشارکت

شاهین و ) بخشداصلاح و بهبود میا، بازخورد حاصل از نتایج نیز، معیارهای توانمندساز ر. نتایج جامعه و نتایج کلیدینتایج کارکنان، 

 ریناپذ اجتناب ک ضرورتی ،یتعال نهیزم در ایدن روز الگوهای با ییآشنا و یسازمان یتعال ریمس در حرکت(. 2011ربانی مهر، 

 در هاسازمان تا سازدیم فراهم را امکان نیا ،یمتعال سازمان کی دنیکش ریتصو به با یسازمان یتعال مدل (.2010نجمی، ) است

موجود  وضع در بازنگری به مستمر، بهبود و نوآوری ری،یادگی قیطر از و زده محک ،را خود سرآمدی مدل، نیا با خود سهیمقا

 هیتک با که است یتیریمد ساختار ،یسازمان یتعال مدل (.2013رودریگائز و همکاران،  -مورینو) ورزند اهتمام بهبود زییربرنامه و

 بهسازی شرفت ویپ نهیزم ،یابیخودارز ستمیس و ریفراگ تیفیک تیریمد یاصل ارهاییمع به توجه داشتن و یاساس میمفاه و براصول

 ییراهنما و سازمان در هاستمیس استقرار زانیم سنجش برای ابزاری مدل، نیا(. 2010ساده و ارومگام، ) کندیم فراهم، را سازمان

 یسازمان یتعالدرواقع، (. 2011شاهین و ربانی مهر، ) کندین مییتع و ییعملکرد شناسا بهبود برای ،را رانیمد تیفعال ریمس که است

 نیب دلتعا جادیا؛ نفعانیذ ریسا و کارکنان رجوع، ارباب تمندییرضا کسب؛ ابعاد یتمام در سازمان ارتقاء سطح و رشد یعنی

 (.2013رودریگائز و همکاران،  -مورینو) مدتبلند در سازمان تیموفق نیتضم؛ نفعانیذ هیکل انتظارات و هاخواسته

 

 (تعالی سازمان)سرآمدی سازمان  و یابیمدیریت استعداد

 ؛(2010لینت وکارلی، ) گذاری در جذب استعدادها استنکته قابل توجه در ارتباط بین استعداد و تعالی سازمان، افزایش سرمایه

( 2004)شویر . که مدیریت استعداد به دنبال شناسایی و تمایز استعدادهای سازمانی برای تحقق و تعالی عملکرد سازمانی استچرا 

خصوص وجود  اما هیچ فرمول دقیقی در این(. 2004اسچویر، ) ترین جز موفقیت استاستعداد مهم ،تاکید دارد که در اقتصاد امروز

با این حال شناسایی و تمایز کارکنان مستعد، ارزیابی  ،اما اثیر آن را، به طور صریح نشان داد؛ارزیابی نمود و ت رد که بتوان آن راندا

های کارکنان درون یک سازمان و استفاده از این دانش به منظور تخصیص، ارتقای مناسب حقوق و دستمزد و عملکرد و قابلیت

های قدرتمند ها با سیستمشرکت که دهدنشان می( 2005)مطالعات بینتال و ولینز (. 2010لینت وکارلی، ) تی افراد، ضروری استوسعه

 (.2005، 1برنتال و ولینگز) کنندتجربه می ،امایه و کیفیت را، نسبت به سایر رقبو رهبری و مدیریت استعداد، بازگشت بالای سر توسعه

پروری، تمایز افراد مستعد از دیگران و بازگشت های مدیریت جانشینهند که بین کیفیت برنامهدنشان می ،همچنین بسیاری از مطالعات

نتایجی چون ارتقای  یابیمدیریت استعداد(. 2010، 2برنهام و هیرشفلد) ارتباط مستقیمی وجود دارد ،و توجه سهامداران به سازمان

برای این منظور بهبود فرهنگ (. 2014انوار و همکاران، ) دنبال داردبه  ،وری در سازمان راعملکرد، بهبود فروش، افزایش بهره

بندی منابع، مدیریت عملکرد به عنوان مدیریت ها و فرآیندها و مشخص کردن اهداف عملکرد به همراه اولویتسازمانی، سیستم

تاثیر مثبت  ،مطالعات بسیاری(. 2010کاران، بثک و هم) باید مدنظر قرار گیرد ،معیارهای عملکرد به منظور استفاده مناسب از اطلاعات

، 4تانسلی و همکاران) ، بهبود کیفیت، سرعت و مهارت کارکنان(2004، 3گاندوسی و کائو) بر تعهد کارکنان یابیمدیریت استعداد
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، سولیوان 2009، 1کونتوقیورقز و فرانگو) افزایش و بهبود کیفیت محصولات و خدمات و همچنین توانایی نوآوری و خلاقیت ،(2007

بقاء و تر از همه افزایش نرخ و مهم( 2006، 3مک کلی و واکفیلد) افزایش رضایت شغلی ،(2007، تانسلی و همکاران، 2009، 2و جاهن

ایجاد فرهنگ شرکتی پایدار،  ،(2007تانسلی و همکاران، ) خصوصا افراد نخبه و با استعداد در سطح عملکرد شرکتی ،حفظ کارکنان

دهد که اعتماد نشان می ،های بسیاریهمچنین پژوهش. دهدنشان می ،را (2005، 4اشتون و مارتون) گیر در بهبود عملیاتمافزایش چش

از وظایف مدیریت  (.2010بثک و همکاران، ) باشدکارگیری راهبرد مدیریت استعداد میو انگیزه برای عملکرد بالاتر، از نتایج به

زش و فراهم کردن محیط کاری جذب سازمان کرده و با آمو ،ت استعداد این است که بهترین افراد رامنابع انسانی و همچنین مدیری

اگر کارکنان از کیفیت زندگی کاری خوبی برخوردار . فراهم آورد ،هایشان رای استفاده از تواناییزمینه ،هابخش برای آنرضایت

درواقع، توسعه (. 1391احمدی و همکاران، ) دهدافزایش می ،مانی راباشند، منجر به رضایت شغلی شده و احتمالا موفقیت ساز

انوار و ) ها استهای کلیدی کسب موفقیت و تعالی در سازمانوکار و از مولفهترین عوامل کسبیکی از مهم ،مدیریت استعداد

دهد، تا در اختیار سازمان قرار می برای تعالی ،های طراحی شده برای آن، مسیری راتعالی در سازمان و مدل(. 2014همکاران، 

ها و ی مهارتها بر پایهاکنون شرکت(. 2013رودریگائز و همکاران،  -مورینو) باقی بماند ،وکارنهایت، بتواند در محیط کسبدر

-نان، شرکت میدانند که با جذب و نگه داشتن بهترین و با استعدادترین کارککنند و میبا هم رقابت می ،استعدادهای کارکنان خود

یک ابزار مدیریتی است مدیریت استعداد، (. 2014انوار و همکاران، ) افزایش دهد ،تواند به بالاترین سهم بازار رسیده و سود خود را

بثک و ) کندایجاد می ،هماهنگ با شرایط در حال تغییر بازارپذیری را، که به توانمندی مدیران کمک کرده و نوعی انعطاف

با بالا بردن کیفیت عملکرد  که ها، مدیران درصدد هستندبا دنبال نمودن فرآیندهای مدیریت استعداد در سازمان(. 2010همکاران، 

های مهم این یکی از جنبه(. 2010لینت وکارلی، ) پذیر کنندامکانو مقاصد کنونی و آتی سازمان را، ها و افراد، دسترسی به اهداف تیم

های متفاوت برای ای که این ارتباط، زمینه کامل درک اهداف و شناخت راهتان و کارکنان است؛ به گونهفرآیند، ارتباط بین سرپرس

بایست در جهت تعالی و موفقیت مدیران اجرایی می(. 2010عریقات و همکاران، ) کندفراهم می ،دستیابی به اهداف سازمان را

نان نسبت به سازمان و بهبود عملکرد، به افراد سازمان آزادی عمل داده و سازمان، برای پرورش کارکنان مستعد، افزایش تعهد کارک

نجات سازمان یا به عبارتی موفقیت سازمان، به توانایی (. 2014انوار و همکاران، )پذیری کنند تشویق به نوآوری و ریسک، آنان را

نیاز وجود کارکنان متعالی، پیش. بستگی دارد ،زمانکارگیری انواع استعدادهای موجود در سادیران در تعریف، کشف، توسعه و بهم

های انسانی، گذاری بر سرمایههای متعالی با ارجسازمان(. 2013رودریگائز و همکاران،  -مورینو) برای سازمان متعالی است ،لازم

ها برای دستیابی فته و توانمندی آنها، استعدادها و خلاقیت کارکنان توسعه یاکه در آن مهارتکنند در سازمان ایجاد می ،فرهنگی را

 .(2010ساده و ارومگام، ) یابدارتقاء می ،متوازن به اهداف فردی و سازمانی

 

 پیشینه پژوهش
های به طور کلی، در رابطه با موضوع پژوهش حاضر، به ویژه مدیریت استعدادیابی چه در داخل و چه در خارج از کشور، پژوهش      

 .شودها اشاره میرفته است که در ادامه به این پژوهشبسیار محدودی صورت گ

 بر تواند تاثیر مثبت و معناداریبا انجام پژوهشی بیان نمودند که مدیریت استعداد و ابعاد آن می( 2014)انوار و همکاران در سال 

 (. 2014انوار و همکاران، )موفقیت نهایی سازمان، داشته باشد  عملکرد و در نتیجه

                                                           
1 Kontoghiorghes & Frangou 
2 Sullivan, & John 
3 McCauley & Wakefield 
4 Ashton & Morton 
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اند که نتایج بیانگر توانایی زیاد مدل تعالی سازمان بر بهبود مستمر پژوهشی انجام داده( 2013)رودریگائز و همکاران  -مورینو

 (.2013رودریگائز و همکاران،  -مورینو) کیفیت خدمات مراکز بیمارستانی ایران است

نشان ، «در شرکت پلی اکریل ایران EFQM اولویت بندی توانمندسازهای» در پژوهشی با عنوان( 2011)شاهین و ربانی مهر 

گیری از مزایای مدیریت مشارکتی، توانند با بهرهمدیران میاست و های توانمندسازها ترین حوزهدادند که حوزه منابع انسانی، از مهم

 (. 2011شاهین و ربانی مهر، )هدایت کنند به سمت تعالی  ،ترتر و با هزینه کمسازمان را سریع

دهد که در آن، سازمان پیشنهاد می ،با انجام پژوهشی بیان نمودند که مدیریت استعداد فرآیندی را( 2010)و هیرشفلد برنهام 

 (.2010برنهام و هیرشفلد، ) دهدکند و سپس توسعه میافرادی را برای حال و آینده شناسایی و اداره می

د و انهای کوچک و متوسط پرداختهبین معیارهای مدل تعالی در بنگاهدر پژوهشی به بررسی رابطه متقابل ( 2010)ساده و ارومگام 

 (.2010ساده و ارومگام، ) در تعالی نمودن سازمان هستند ،هاموثرترین مولفهرهبری و منابع انسانی،  کهبه این نتیجه رسیدند 

 و معنادار مثبتد که نتایج حاکی از رابطه پرداختنبه بررسی رابطه مدیریت استعداد و عملکرد سازمان ( 2010)عریقات و همکاران 

  (. 2010عریقات و همکاران، ) های آن با عملکرد بودبین مدیریت استعداد و مولفه

ارها را، این رفتاند و کسب موفقیت سازمان پرداخته در پژوهشی به شناسایی نیروهای با استعداد سازمان برای( 2010)لینت وکارلی 

 (. 2010لینت وکارلی، ) دانندو رشد متعالی سازمان می گامی موثر جهت موفقیت

رابطه مدیریت استعداد و عملکرد سازمان پرداختند که نتایج حاکی از رابطه در پژوهشی به بررسی ( 2010)ران بثک و همکا

 (.2010بثک و همکاران، ) های آن با عملکرد مالی و غیر مالی بودمعنادار بین مدیریت استعداد و مولفه

با انجام پژوهشی بیان نمودند که مدیریت استعداد، یافتن اطلاعات مناسب مربوط به جذب، شناسایی، ( 2009)الاین و اسپارو ب

 (.2009بالاین و اسپارو، ) انداستخدام، توسعه، ارتقاء، انگیزه و حفظ افرادی است که دارای پتانسیل قوی برای موفقیت سازمان

بیان نمود که مدیریت استعداد در راستای وظایف مدیریت منابع انسانی است؛ به طوری که آن را  شیبا انجام پژوه( 2009)دبوراه 

 (.2009دبوراه، ) داندابی به اهداف فعلی و آینده سازمان مییاستخدام، توسعه، ارتقاء و نگهداری افراد در دست

ای بر موفقیت سازمانی العادهریت استعداد تاثیر اهرمی فوقهای مدیبا انجام پژوهشی نشان دادند که فعالیت( 2008)گاتریج و کوم 

 (. 2008، 1گاتریج و کوم) در بلندمدت دارند

بررسی نتایج اجرای مدل تعالی سازمانی بر عملکرد بیمارستان از دیدگاه »پژوهشی با عنوان در ( 1395)علی محمدزاده و یزدانجو 

به این نتیجه رسیدند که مدل اجرا شده بر عملکرد  «1392چمران تهران در سال های شریعتی و مدیران ارشد و میانی بیمارستان

  (. 1395علی محمدزاده و یزدانجو، ) ها، تاثیر مثبت و قابل توجهی داردبیمارستان

به این  «بررسی نقش مدیریت استعداد در توسعه سرمایه فکری سازمان»پژوهشی با عنوان در ( 1394)حسین پور و همکاران 

    (. 1394حسین پور و همکاران، ) داردمعناداری  مدیریت استعداد بر توسعه سرمایه فکری تاثیرتیجه رسیدند که ن

اثر متقابل مدیریت استعداد و رفتارهای فرانقش : ای پرستارانتعالی حرفه»پژوهشی با عنوان ( 1393)رضاپور نصرآباد و همکاران 

 (.1393رضاپور نصرآباد و همکاران، ) اندانجام داده ای،حرفه با هدف تبیین فرآیند تعالی و «ایحرفه

مقایسه وضعیت موجود جانشین پروری و مدیریت استعداد با »پژوهشی با عنوان ( 1393)الدینی بیدمشکی و همکاران زین

برای جانشین پروری کارکنان و ای دهنده ضرورت وجود برنامهها نشانیافته. اندانجام داده «وضعیت مطلوب آن در نظام آموزش عالی

 (.  1393الدینی بیدمشکی و همکاران، زین) ضرورت تعهد و توجه مدیران ارشد است

                                                           
1 Guthridge & Komm 
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ترین موانع مدیریت استعدادهای داوطلبان از دیدگاه کارکنان سازمان داوطلبان مهم»در پژوهشی با عنوان ( 1393)حاجی حیدری 

حاجی حیدری، )اند اجرای استراتژی مدیریت استعداد در سازمان است، پرداخته بررسی موانعی که مانع به «جمعیت هلال احمر

1393.) 

های ها و ویژگیشناسایی شاخص: مدیریت استعدادهای سازمانی»در پژوهشی با عنوان ( 1393)جواهری زاده و همکاران 

جواهری زاده و همکاران، )اند ، پرداختهیهای عمومی و تخصصی کارکنان کلیدمولفه ای ازمجموعه به معرفی، «کارکنان کلیدی

1393 .) 

تاثیر فرآیندهای مدیریت استعداد بر کیفیت خدمات و »در پژوهشی با عنوان ( 1393)نوع پسند اصیل و عاشق حسینی مهروانی 

حسینی مهروانی،  نوع پسند اصیل و عاشق) اشاره نمودند ،به رابطه معنادار بین راهبردهای استعداد و نوآوری« نوآوری کارکنان

1393   .) 

به این نتیجه  «ی بین مدیریت استعداد و عملکرد سازمانیبررسی رابطه»در پژوهشی با عنوان ( 1393)نوع پسند اصیل و همکاران 

 (.1393نوع پسند اصیل و همکاران، ) برقرار است ،ی معناداری بین مدیریت استعداد و عملکرد سازمانیرابطهرسیدند که 

 «بررسی رابطه مدیریت استعداد بر عملکرد اعضای هیئت علمی دانشگاه اصفهان»پژوهشی با عنوان ( 1392)و همکاران  طالقانی

 (.1392طالقانی و همکاران، ) داردمعناداری بر عملکرد مدیریت استعداد، تاثیر به این نتیجه رسیدند که استراتژی 

 

 های پژوهشمفهومی و فرضیه( الگوی)مدل 

در پژوهش حاضر با استناد به مبانی نظری و پژوهشی ذکر شده، مدل مفهومی زیر، جهت بررسی ارتباط بین متغیرهای پژوهش در      

 .ارائه شده است( 1)قالب شکل 
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 ، مدل مفهومی پژوهش(1)شکل 

 (.محقق ساخته: )منبع مدل
 

 

 .تدوین گردیدند ،فرضیه فرعی زیر 3فرضیه اصلی و  1های پژوهش به صورت، ، فرضیهبا توجه به مدل ارائه شده فوق

 

 :ی اصلیفرضیه

 .دارد مثبت و معناداریتاثیر  (تعالی سازمان)سرآمدی سازمان بر  یابیمدیریت استعداد: فرضیه اول

 :های فرعیفرضیه

 .دارد مثبت و معنادارییر تاث (تعالی سازمان)سرآمدی سازمان جذب استعدادها بر : فرضیه اول

 .دارد مثبت و معناداریتاثیر  (تعالی سازمان)سرآمدی سازمان همسوسازی و نگهداشت استعدادها بر : فرضیه دوم

 .دارد مثبت و معناداریتاثیر  (تعالی سازمان)سرآمدی سازمان توسعه استعدادها بر : فرضیه سوم

 

 روش پژوهش

 .پیمایشی از نوع همبستگی است -از نظر ماهیت و روش توصیفیپژوهش حاضر، از نظر هدف کاربردی و 

 

 

 جذب استعدادها

(AT) 

 

 

 

 سرآمدی سازمان

                   (تعالی سازمان)
(OE) 

 

 

همسوسازی و 

 نگهداشت استعدادها

(M & KT) 

 

 

 

 

  

 

 توسعه استعدادها

(TD) 

 

 ادیابیمدیریت استعد

(TM) 

 

+1H 

+3H 

H1+ 

+2H 
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 ابزار پژوهش

همچنین در روش میدانی از . آوری شده استهای اینترنتی و میدانی جمعای، پایگاهاطلاعات مورد نیاز از طریق روش کتابخانه

( 1)با مقیاس ترتیبی تنظیم شده که در جدول  سطحی لیکرت از گزینه بسیار زیاد تا بسیار کم و 5ای که بر اساس طیف پرسشنامه

پرسشنامه مدیریت استعداد یابی از های متغیر مدیریت استعدادپرسش. ساختار پرسشنامه به نمایش گذاشته شده، استفاده شده است

 .استاقتباس شده ، EFQM (2010) از پرسشنامه( تعالی سازمان) سازمان سرآمدی متغیرهای پرسشو ( 2006)آرمسترانگ 

 
 معرفی ساختار پرسشنامه ،(1)جدول 

عنوان متغیر یا 

 بعد

ها و زیر شاخص

 هامولفه

معرفی پرسشنامه 

 اقتباس شده

تعداد 

 هاگویه

شماره 

 هاگویه

نقش 

 متغیر

 شکل پاسخ مقیاس

مدیریت 

 استعدادیابی

مدیریت استعداد  جذب استعدادها

 (2006)آرمسترانگ 

 ی لیکرتسطح 5طیف  ترتیبی مستقل 8تا  1 8

همسوسازی و 

 نگهداشت استعدادها

 12تا  9 4

 8 توسعه استعدادها

 

 

 

 

 

 

 20تا  13

 سرآمدی  سازمان

 (تعالی سازمان)

- EFQM (2010) 10 20  سطحی لیکرت 5طیف  ترتیبی وابسته 30تا 

 

دهد که نشان می (2)ه شده در جدول جهت بررسی پایایی پرسشنامه از آلفای کرونباخ استفاده شده است، که نتایج مشاهد

 بود؛ سپس سازه روایی و( نوع صوری از) محتوا روایی روایی، تعیین مبنای همچنین .پرسشنامه از پایایی مناسبی برخوردار بوده است

  .شد تأییدی سنجش عاملی تحلیل طریق از سازه، روایی

 
 متغیرها و مجموع سوالات مقدار آلفای كرونباخ پیش آزمون برای هر یک از ، (2)جدول 

 ضریب آلفای كرونباخ هاتعداد گویه پرسشنامه ردیف

816/0 20 یابیمدیریت استعداد 1  

784/0 8 جذب استعدادها 2  

762/0 4 همسوسازی و نگهداشت استعدادها 3  

720/0 8 توسعه استعدادها 4  

763/0 10 (تعالی سازمانسرآمدی سازمان ) 5  

847/0 30 پرسشنامه 6  
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 جامعه و نمونه آماری

نفر است؛ که بر اساس جدول  6000جامعه آماری پژوهش، شامل مجموعه دبیرن مقطع متوسطه استان همدان، که شامل بیش از       

( نفر زن 117نفر مرد و  244)نفر  361ای نسبی، حجم نمونه گیری تصادفی طبقهو با استفاده از روش نمونه( 1970)کرجسی و مورگان 

پرسشنامه  432پرسشنامه توزیع گردید و درنهایت  450ها، تعداد با توجه به افت احتمالی نمونه(. 1970، 1کرجسی و مورگان)تعیین شد 

 275)نفر  410های قابل تحلیل و حجم نمونه واقعی پژوهش حاضر ؛ که از این تعداد، پرسشنامه(هادرصد آن 00/96)برگشت داده شد 

 .آمده است( 3)دهندگان به طور خلاصه در جدول شناختی پاسخهای جمعیتویژگی. بود( زننفر  135نفر مرد و 

 
 دهندگانشناختی پاسخهای جمعیت، ویژگی(3)جدول 

 فراوانی تحصیلات فراوانی سابقه خدمت فراوانی سن فراوانی جنسیت

 مرد

 
275 30-20 80 5- 1 115 

 116 تردیپلم و پایین
40-31 190 10- 6 130 

 135 زن

 47 فوق دیپلم 109 11 -20 120 50-41

 56 به بالا 21 20 50>
 127 لیسانس

 
 120 فوق لیسانس و بالاتر

 410 جمع 410 جمع 410 جمع 410 جمع

 

 

 های پژوهشیافته

 تحلیل عاملی تاییدی جهت بررسی روایی سازه

ها از مدل تحلیل عاملی تاییدی استفاده شده است؛ که با ی پرسشر متغیر به وسیلهپذیری هبرای بررسی روایی سازه یا میزان تبیین      

سطح معناداری لازم ( ضرایب استاندارد)ی بارهای عاملی توان نتیجه گرفت که همه، می(96/1بالای )توجه به معناداری به دست آمده 

 (.4جدول )کنندی تبیین میهای پرسشنامه، متغیرهای پژوهش را به خوبرا دارند و تمامی سوال

 
 نتایج تحلیل عاملی تاییدی ،(4)جدول 

                                                           
1 Krejcie & Morgan 

یر
تغ

م
فه 

ول
م

 

 ها )سوالات( مربوطهگویه
 ضریب استاندارد

 (بار عاملی)
 واریانس

 ضریب معناداری
(t-value) 

ی
یاب

اد
د

تع
اس

ت 
ری

دی
م

 
(T

M
)

 
 

ها 
اد

د
تع

اس
ب 

ذ
ج

(A
T

)
 

 

 52/4 21/0 46/0 مایل به رقابت بر پایه میزان دریافتی

 41/3 18/0 35/0 تعادل میان کار و زندگی

 13/6 34/0 60/0 های پیشرفت شغلیاستفاده از فرصت

 02/4 20/0 41/0 (کار جدید)مایل به کار چالشی 

 01/6 33/0 59/0 استفاده از مزایای رقابتی شغل
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برازش برای مدل تحلیل  های به دست آمدههمچنین شاخص. ها داشتا نشان از برازش مناسب آنههای هر یک از مدلشاخص

 .آمده است (5)ها در جدول این شاخص. مسیر نیز، نشان از برازش مناسب مدل پژوهش دارد

 

 های برازندگی مدلشاخص ،(5)جدول 

 معیار مقبولیت شاخص برازش

 ی مربوط به مدلآماره

 های فرعی(مدل دوم )فرضیه رضیه اصلی(مدل اول )ف

 000/0 000/0 مقادیر کم (P-value) سطح معناداری

 00/3≤ df/2χ 72/109 18/940 ( 2χ) کای دو یا خی دو

 64 399 - (df) درجه آزادی

 37/9 44/0 62/0 مایل به افزایش حقوق برپایه عملکرد فردی

 18/7 49/0 67/0 های یادگیری و آموزشصترضایت از فر

 37/6 43/0 61/0 استفاده از مزایای بازنشستگی رقابتی شغل

و 
ی 

از
وس

مس
ه

ت 
اش

د
گه

ن

ا  
ده

دا
تع

اس
(M

 &
 

K
T

)
 

  

 96/2 21/0 42/0 حس تعهد و تعلق به سازمان و کارکنان

 55/2 15/0 32/0 انگیزه کاری در محیط سازمان

 04/7 44/0 62/0 ن از کارکنانهای مالی سازماحمایت

 16/6 29/0 55/0 جو رقابتی موجود در بین کارکنان

ها 
اد

د
تع

اس
ه 

سع
تو

(T
D

)
 

 

 89/6 43/0 61/0 های آموزشی و ارتقاء شغلیمندی سازمان از مکانیسمبهره

 37/2 11/0 25/0 ها و فرآیند آموزش و ارتقاء شغلیرضایت از برنامه

 30/2 11/0 25/0 دهندگانی ارزیابی آموزشهارضایت از برنامه

 02/6 42/0 60/0 فرصت برای یادگیری، رشد و امتحان موارد کاری جدید

 29/6 44/0 62/0 برخورداری سازمان از نخبگان

 49/3 20/0 37/0 های اضافی و مرخصی بیشتررضایت از پرداخت

 07/6 42/0 60/0 پذیری محیط کاررضایت از برنامه کاری و انعطاف

 01/3 17/0 32/0 آور در سازمانبرانگیز و نشاط کار انگیزش

ن
ما

از
 س

ی
د

آم
سر

 

(
ن

ما
از

 س
ی

عال
ت

 )
(O

E
)

 

 -
 

 98/2 17/0 33/0 کنندگاناقداماتی در جهت ملاقات با ارباب رجوع و تامین

 02/4 20/0 37/0 انطباق کارکنان با ارزش ها و نیازهای سازمان

 89/6 17/0 33/0 شارکت تمامی کارکنانفرآیند جهت م

 04/7 63/0 83/0 برقراری ارتباط دو طرفه مؤثر با کارکنان

 76/6 50/0 68/0 تقدیر از تلاش های کارکنان برای موفقیت سازمان

 52/4 23/0 48/0 اطلاعات قابل دسترس و به آسانی قابل استفاده

 03/5 27/0 53/0 های مرتبطق شاخصارزیابی مدیریت ارتباط با مشتری از طری

 99/3 22/0 43/0 اطلاع و عمل کردن مدیر بر اساس رضایت کارکنان

 78/5 41/0 59/0 روند بهبود نتایج دستاوردهای کلیدی مالی و غیر مالی سازمان

 03/6 43/0 61/0 گیری عملکرد فرآیندهایی دخیل در تولیداندازه
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 00/3≤ df/2χ 71/1 35/2 (df/2χ) کای دو یا خی دو بر درجه آزادی

 08/0>RMSEA 065/0 017/0 (RMSEA) شاخص میانگین مجذور خطاهای مدل

 RMR 05/0>RMR 04/0 04/0)) هامیانگین مجذور پس ماندهشاخص 

 IFI)) 90/0< IFI 90/0 92/0 شاخص برازندگی فزاینده

 CFI 90/0< CFI 91/0 92/0)) شاخص برازش تطبیقی

 NFI 90/0< NFI 90/0 90/0)) شده هنجار برازش شاخص

 NNFI 90/0< NNFI 90/0 92/0)) شاخص نرم نشده برازندگی

 GFI 90/0< GFI 91/0 94/0)) برازش نیکویی شاخص

 85/0< AGFI 89/0 91/0 (AGFI) اصلاح شده برازش نیکویی شاخص

 

-که نشان 35/2و  71/1برابر با  (df/2x) دهد کهنشان می 5کنید، نتایج تحلیل عاملی تاییدی در جدول طور که ملاحظه میهمان

باشد که در این مدل  08/0بایستی کمتر از می (RMSEA) مجذورات میانگین خطای ریشه. ها استمدلدهنده برازش مناسب 

باشد  05/0بایستی کمتر از مینیز،  (RMR) هامیانگین مجذور پس ماندهشاخص . باشدمی 017/0و  065/0مفهومی، این مقدار برابر 

های ها به خوبی با مدل منطبق هستند و شاخصداده دهد کهنشان می ها همدیگر شاخص. کندکه در این مدل این شرایط صدق می

 .دهنده برازش مناسب مدل هستندارائه شده نشان

 

 

 های پژوهش از طریق نتایج تحلیل مسیرآزمون فرضیه

 
 

 

               

     

 

 

 

 

 

 

 (مدل اول)معناداری اعداد و استاندارد ضرایب ، نتایج(2)شکل 
 

 

 

 

 

 توسعه استعدادها

 

همسوسازی و 

 نگهداشت استعدادها

 

 

 

 

  

 

 یابیمدیریت استعداد

 

 ی سازمانسرآمد

 (                   تعالی سازمان)

 

 

 جذب استعدادها

 

 

 

(72/0( ،)72/2) 
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 (دوممدل )معناداری اعداد و استاندارد ضرایب ، نتایج(3)شکل 
 

ی مدل تحلیل مسیر در خلاصه شده (3)و  (2)شکل . شودهای پژوهش بررسی میدر ادامه بر اساس مدل تحلیل مسیر، فرضیه

بهتر، روابط و ضرایب پارامترهای  در ادامه برای نمایش. دهدحالت تخمین استاندارد و همچنین در حالت اعداد معناداری را نشان می

 .ارائه شده است( 6)مدل، جدول 

 

 محاسبه آثار مستقیم، غیر مستقیم و آثار كل متغیرهای مستقل و وابسته ،(6)جدول 

 

. ضرایب استاندارد، بیانگر تاثیر متغیرها بر یکدیگرند. های پژوهش پرداخته خواهد شدبه بررسی فرضیه (3)و  (2)بر اساس شکل 

نتایج مدل تحلیل مسیر در حالت ضرایب استاندارد و ضرایب . ی معناداری رابطه یا تاثیر استدهندهضرایب معناداری نیز، نشان

 . آمده است (7)ها، به طور خلاصه در جدول یید فرضیهمعناداری و نتایج رد یا تا

 

 تاثیر كل تاثیر غیر مستقیم تاثیر مستقیم (به)متغیر وابسته  (از)متغیر مستقل  

 مدل اول

 (اصلی فرضیه)

 

 مدیریت استعدادیابی
 رآمدی سازمانس

 (تعالی سازمان)
72/0 - 72/0 

 

 مدل دوم

 (های فرعیفرضیه)

 

 جذب استعدادها
 سرآمدی سازمان

 (تعالی سازمان)
57/0 - 57/0 

همسوسازی و نگهداشت 

 استعدادها

 سرآمدی سازمان

 (تعالی سازمان)
95/0 - 95/0 

 توسعه استعدادها
 سرآمدی سازمان

 (تعالی سازمان)
36/0 - 36/0 

همسوسازی و 

 نگهداشت استعدادها

 

 

 

 

  

 

 ی سازمانسرآمد

 (                   مانتعالی ساز)

 

 

 جذب استعدادها

 

 

 

(57/0) ،(86/6) 

(95/0) ،(88/9) 

 توسعه استعدادها

 

(36/0) ،(60/4) 
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 (هاتایید یا رد فرضیه)معناداری  نتایج ضرایب استاندارد و، (7)جدول 

 (به)متغیر وابسته  (از)متغیر مستقل  فرضیه 
 بار عاملی

 (ضریب استاندارد)

واریانس 

 تبیین شده
 ضریب معناداری

(t-values) 

رد  /تایید

 فرضیه

 مدل اول

 (اصلی فرضیه)
 

H1 مدیریت استعدادیابی 
 سرآمدی سازمان

 (تعالی سازمان)
 تایید 72/2 78/0 72/0

 مدل دوم

 (های فرعیفرضیه)
 

1H جذب استعدادها 
 سرآمدی سازمان

 (تعالی سازمان)
 تایید 86/6 50/0 57/0

2H 
همسوسازی و 

 نگهداشت استعدادها

 سرآمدی سازمان

 (تعالی سازمان)
 تایید 88/9 81/0 95/0

3H 

 توسعه استعدادها 
 سرآمدی سازمان

 (تعالی سازمان)
 تایید 60/4 29/0 36/0

       

، به ترتیب به توسعه استعدادهاو  همسوسازی و نگهداشت استعدادها، جذب استعدادها، مدیریت استعدادیابینتایج نشان داد که 

شود، طور که مشاهده میهمان. داری دارندو معنا ثبتتاثیر م (ازمانتعالی س)سرآمدی سازمان بر  36/0و  95/0، 57/0، 72/0میزان 

 فرضیه و هر سه فرضیه اصلیرا دارد؛ بنابراین ( 96/1بیشتر از )پژوهش، اعداد معناداری لازم  هایتمام فرضیهضرایب استاندارد برای 

 . شوندتایید می ،هم فرعی پژوهش

 

 گیریبحث و نتیجه 

در بین مجموعه بر سرآمدی سازمان  گانه آنپژوهش حاضر، بررسی نقش مدیریت استعدادیابی و راهبردهای سهانجام هدف از       

، در پژوهش مدیریت استعدادیابی و سرمایه انسانی در حوزه مدیریتبه اهمیت مباحث  با توجه. دبیران مقطع متوسطه استان همدان بود

-همان. مورد بررسی قرار گیرد ،(تعالی سازمان)سرآمدی سازمان بر  گانه آنبعاد سهاها به همراه حاضر سعی شده است، تاثیرات آن

 . مورد تأیید قرار گرفت ها بیان گردید؛ فرضیه اصلی و سه فرضیه فرعی پژوهش،ه در بخش یافتهگونه ک

پرورش  (.تأیید فرضیه اصلی) دارد ناداریمثبت و معتاثیر  (تعالی سازمان)سرآمدی سازمان بر  یابیمدیریت استعداد نتایج نشان داد،     

تواند این انسان متعالی است که می به عبارت دیگر،. ترین گام در یک سازمان متعالی استانسان خود ساخته و متعالی، اولین و کلیدی

، دبوراه (2008)گاتریج و کوم  پژوهشنتایج این قسمت با  .خلق نماید ،نهایت خدمت متعالی رافرهنگ، سیستم، مدیریت و در

مطابقت ( 1393)و رضاپور نصرآباد و همکاران ( 2014)انوار و همکاران ، (2010)، لینت و کارلی (2009)، بالاین و اسپارو (2009)

، برنهام و هیرشفلد (2010)، ساده و ارومگام (2010)، عریقات و همکاران (2010)پژوهش بثک و همکاران  دارد و تا حدودی با نتایج

و نوع پسند اصیل ( 1393)، نوع پسند اصیل و عاشق حسینی مهروانی (1392)، طالقانی و همکاران (2011)شاهین و ربانی مهر  ،(2010)

 . مطابقت دارد( 1393)و همکاران 
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 دارد مثبت و معناداریتاثیر  (تعالی سازمان)سرآمدی سازمان جذب استعدادها بر  همچنین نتایج به دست آمده بیانگر آن است که     

مدیریت استعداد به دنبال درواقع، . یابدنیز، بهبود میتعالی سازمان به این معنا که با افزایش جذب استعدادها،  .(تایید فرضیه اول فرعی)

، لینت و (2009)دبوراه نتایج این قسمت با پژوهش . استعدادهای سازمانی برای تحقق و تعالی عملکرد سازمانی است جذبشناسایی و 

همخوانی و مطابقت دارد و تا حدودی با نتایج ( 1393)و رضاپور نصرآباد و همکاران ( 2014)انوار و همکاران ، (2010)ی کارل

، نوع پسند اصیل (1392)، طالقانی و همکاران (2011)، شاهین و ربانی مهر (2010)، برنهام و هیرشفلد (2010)ساده و ارومگام پژوهش 

 .مطابقت دارد( 1393)و نوع پسند اصیل و همکاران  (1393)و عاشق حسینی مهروانی 

مثبت و تاثیر  (تعالی سازمان)سرآمدی سازمان همسوسازی و نگهداشت استعدادها بر  در پژوهش حاضر به این نتیجه رسیدیم که     

یفیت عملکرد خود نموده و به ها، هر سازمانی سعی در بهبود کدر فضای رقابتی بین سازمان .(تایید فرضیه دوم فرعی) دارد معناداری

ها، بدون نیروی انسانی ها در جهت تحقق اهداف تعالی سازمانرود، از طرف دیگر سمت و سو دادن سازمانسوی تعالی پیش می

 ، لینت و(2009)، بالاین و اسپارو (2008)گاتریج و کوم نتایج این قسمت با پژوهش . مستعد و متعهد، کاری بسیار دشوار خواهد بود

همخوانی و مطابقت و تا حدودی با نتایج پژوهش ( 1393)و رضاپور نصرآباد و همکاران ( 2014)انوار و همکاران ، (2010)کارلی 

( 1393)، نوع پسند اصیل و عاشق حسینی مهروانی (1392)طالقانی و همکاران  ،(2010)، عریقات و همکاران (2010)بثک و همکاران 

 . مطابقت دارد( 1393)و نوع پسند اصیل و همکاران 

. اشاره داشت که مورد تأیید قرار گرفت (تعالی سازمان)سرآمدی سازمان بر  توسعه استعدادهافرضیه سوم فرعی پژوهش به تأثیر        

جود و. بستگی دارد ،کارگیری انواع استعدادهای موجود در سازماندیران در تعریف، کشف، توسعه و بهموفقیت سازمان، به توانایی م

انوار و ، (2009)، دبوراه (2008)گاتریج و کوم این قسمت با پژوهش  نتایج. برای سازمان متعالی است ،نیاز لازمکارکنان متعالی، پیش

، شاهین و ربانی (2010)عریقات و همکاران و تا حدودی با نتایج پژوهش ( 1393)و رضاپور نصرآباد و همکاران ( 2014)همکاران 

 (1393)و نوع پسند اصیل و همکاران ( 1393)، نوع پسند اصیل و عاشق حسینی مهروانی (1392)قانی و همکاران ، طال(2011)مهر 

 . همخوانی و مطابقت است

تواند تاثیر شگرفی در کیفیت ارائه تولیدات و خدمات خود داشته باشد و در سازمانی که دارای سرمایه انسانی مستعد باشد می

در سازمانی که سرمایه انسانی مستعد در سطح مطلوبی  ،دست یابد و بالعکس ،ها به تعالی و سرآمدی بیشتریمقایسه با دیگر سازمان

 ،های سازمانیها، سبب خواهد شد که اعضای سازمان و بخشمشارکت و اعتماد کمتر بوده و پایین بودن این مولفه ،وجود نداشته باشد

غافل  ،ها و رسالت سازماننگری در قالب اهداف کلان، ماموریتوطه باشند و از کلیبه دنبال تحقق اهداف فردی و بخشی واحد مرب

درواقع، فقدان نیروی با استعداد و کافی، سبب . تحقق تعالی سازمانی ممکن و میسر نخواهد بود ،بمانند؛ در نتیجه در چنین سازمانی

به طور . ناهموار و دشوار شود ،های توسعه و تعالی سازمانیدن راهها نیز، اثربخشی خود را از دست دهند و پیموشود سایر سرمایهمی

مدیریت استعداد در . که برای رسیدن به تعالی در سازمان، وجود سه فاکتور لازم و ضروری است بیان نمودتوان کلی، می

سازی در در کارکنان، قابلیت ساز ایجاد بینش راهبردیکه زمینه( کارگیری هدفمند، حفظ و نگهداشت و توسعهجذب و به)سازمان

زمان منجر به تعالی در سازمان پذیری در افراد گشته و همهای کارکنان و تلاش برای جامعهدیگران، مدیریت موثر وظایف و مسئولیت

با توجه به نتایج . تمدیریت استعداد بر تعالی سازمان اس( گانهراهبردهای سه) گانههای سهنتایج پژوهش، بیانگر تاثیر فعالیت. گرددمی

برای حرکت در جهت تحقق اهداف والای  ،پژوهش حاضر، یک فرد با استعداد، ترکیبی از دانش، مهارت، قابلیت و تعهد لازم را

-تواند برای جذب موثر افراد نخبه و مستعد در مشاغل گوناگون، اقداماتی نظیر ایجاد برند معتبر و شکلسازمان می. سازمان دارا است

کارگیری سیستم جذب نیرو و ارتقا از درون سازمان، اعمال و خصوصا نوابغ و افراد مستعد، بهذهنیت مطلوب در آحاد جامعه دهی 

ایجاد تسهیلات رفاهی و  ی قراردادهای استخدامی با امنیت بالا وساعات کاری مناسب، در نظر گرفتن حقوق و مزایای کافی، ارائه
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ها، به عنوان عامل مهم تحول و با توجه به اهمیت روزافزون موضوعات تعالی در سازمان. رار دهددر دستور کار خود قتفریح را، 

همچنین، مدیران در بحث . رسدها، ضروری به نظر میکسب مزیت در عصر رقابت، پرورش و بهبود مستمر منابع انسانی و پرورش آن

کارگیری که موفقیت یا شکست سازمان در به تعد توجه نمایند؛ چرامدیریت استعداد، باید به لزوم ماندگاری و حفظ کارکنان مس

سازی مدیریت استعداد در سازمان، توانند از طریق پیادهمدیران می. بستگی دارد ،های تعالی سازمان، به وجود نیروهای مستعدمدل

توانند به نیروهای کیفی و کارآمد ز داشته باشند میاطمینان حاصل نمایند که از طریق ایجاد خزانه استعداد، هر زمانی که بخواهند و نیا

درواقع، کارکنان کلیدی . طی نماید ،با موفقیت تمام ،دسترسی داشته، تا از این حیث سازمان با بحران مواجه نشود و مسیر تعالی خود را

. دست یابند ،موفقیت در آن کار و سازمان توانند بهو مستعد در هر کار و یا حتی در هر سازمانی که مشغول به کار شوند، به سرعت می

منظور از نوجویی، ابتکار، خلاقیت، نوآور بودن، متفاوت فکر و . نوجویی است ،های مهم کارکنان کلیدی و مستعدیکی از ویژگی

به دنبال شوند و پیوسته به وضعیت موجود رضایت نداده و دچار روزمرگی نمی ،کارکنان مستعد. گرایی استعمل نمودن و تحول

خود یک سرمایه عظیم، با ارزش و پیش شرط لازم  ،و نکته قابل توجه آن که، وجود کارکنان کلیدی و مستعد. بهبود اوضاع هستند

-های اجرا کننده طرح تعالی سازمان از استراتژیسازمان. ها استهای تعالی در سازمانها و مدلجهت اجرای موفق و ادامه روند برنامه

توان به مشارکت کارکنان به خصوص کارکنان مستعد در ها میاز جمله عملکرد این سازمان. کننداستفاده می ،دیریتیهای نوین م

های همچنین تمایل به ترک خدمت کارکنان در سازمان. اشاره نمود ،ها و متناسب کردن نظام ارزشیابی مبتنی بر عملکردگیریتصمیم

دیران در نهایت آن که تعالی سازمان، به توانایی مدر. های دیگر استتر از سازمانبسیار کم ،های تعالیمتعالی و مجری اجرای طرح

پیام و رسالت اصلی از ارائه پژوهش حاضر . بستگی دارد ،کارگیری انواع استعدادهای موجود در سازمانتعریف، کشف، توسعه و به

ب، روشی برای عصر بسیار رقابتی، داشتن افراد مناسب در جایگاه مناس که در م آن به گونه تجربی، نمایان شودآن بود که با انجا

داشته باشند؛  ،در جهت تعالی نمودن هر چه بیشتر سازمان ،بهترین عملکرد را ها را، بهتر شناخته، تا افرادفرصتتضمین آن است که 

گامی موثر و  ،های آنان استها و مهارتاد، تواناییکه مدیریت پویا و توسعه استعدادها که همان توسعه افر اعتقاد بر آن استزیرا 

با توجه، تکیه و اعتماد بر مطالعات پژوهشگران . های تعالی در سازمان استنیازی الزامی در جهت موفقیت در اجرای برنامهپیش

تر نمودن ازمان برای تعالییک اولویت استراتژیک دانسته و بخشی از کار هر روز س ،، مدیریت استعداد رانیز گذشته، پژوهش حاضر

 . داندمی ،سازمان

 

 پیشنهادها

مدیران سازمان با الهام بخشیدن به کارکنان، ایجاد فرهنگ مشارکت، بهبود  که گرددبا توجه به نتایج پژوهش حاضر، پیشنهاد می

در میان کارکنان مستعد ایجاد و  ،های نوین تفکر فرهنگ تعالی راهای جدید و راهی ایدهگویی، حمایت از خلق و توسعهو پاسخ

همچنین با توجه به نتایج پژوهش حاضر، مواردی . به نحو موثری استفاده نمایند ،های کارکنان با استعدادتقویت نموده و از توانمندی

کافی به مفاهیم ها، ایجاد فرصت متناسب برای بروز استعدادهای ناشناخته، توجه ها و تخصصمانند داشتن بانک اطلاعاتی از مهارت

توانند موجبات افزایش تعالی ها، وجود قوانین لازم برای جذب و نگهداشت، از جمله مواردی هستند که میمدیریت استعداد در برنامه

 .  فراهم نمایند ،در سازمان را

 پرداختهساختاری سازمان  های آن بر سرمایهبررسی تاثیر مدیریت استعداد و مولفه بههای آتی، شود که در پژوهشپیشنهاد می 

 ،در سازمان( زنجیره تامین)که پژوهشی در خصوص بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر فرآیندهای داخلی  پیشنهاد دیگر آن. شود

، همچون فرهنگ سازمانی که قطعا در گریمیانجیهای آتی، نقش متغیرهای شود که در پژوهشهمچنین، پیشنهاد می. صورت گیرد
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های آتی، شود که در پژوهشباشند، مورد توجه قرار گردد و در آخر، پیشنهاد میموثر می ،متغیرهای پژوهش حاضر ارتباط بین

 .مورد بررسی قرار گیرد و نتایج کلی استخراج شوند ،های دیگر همای در سطح کارکنان سازمانمطالعه

برای اولین  ،تاثیر مدیریت استعداد بر تعالی سازمانپژوهش در خصوص  کهبه دلیل اینهای پژوهش حاضر آن که از محدودیت

و در آخر ساخت می       با مشکل مواجه  ،آوری مطالب و پیشینه، ادامه پژوهش حاضر راگرفته است؛ لذا جمعبار مورد بررسی قرار 

آوری پرسشنامه و در نتیجه ا جمعشد تنمودند و این باعث میها از جواب دادن به پرسشنامه، اجتناب میآن که، برخی از آزمودنی

 . با تأخیر زمانی همراه باشد ،هاتحلیل آن
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