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چکیده:
مدیریت استعداد به عنوان سیستمی برای شناسایی، استخدام، پرورش، ارتقاء و نگهداری 
افراد بااستعداد، با هدف بهینه كردن توان سازمان و به منظور تحقق اهداف سازمان ها 
عملكرد  بر  استعداد  مدیریت  تأثیر  بررسی  مطالعه،  این  اصلی  هدف  می شود.  استفاده 
شغلی كاركنان از طریق رضایت شغلی و تلاش كاریِ كاركنان در سازمان های دولتی 
مستقر در تهران است. بر اساس پیشینة پژوهش و مدل مفهومی، پنج فرضیه تدوین و 
با توجه به این كه یكی از سازه ها )مدیریت استعداد( سطح دوم انعكاسی است و همچنین 
نرمال نبودن داده ها، از نرم افزار Smart-PLS2 برای آزمون فرضیه ها استفاده شد. با 
توزیع 350 پرسش نامه، تعداد 288 پرسش نامه از 60 سازمان دولتی جمع آوری شد و 
پس از بررسی برازش مدل و پایایی و روایی داده ها، آزمون فرضیه های پژوهش نشان 
داد كه مدیریت استعداد، تأثیری معنادار بر رضایت شغلی، تلاش كاری و عملكرد شغلی 
دارد و همچنین تأثیر رضایت شغلی بر عملكرد نیز تأئید شد؛ اما فرضیة تأثیر تلاش 
كاری بر عملكرد شغلی با ضریب مسیر 0/235 و مقدار t برابر با 1/62 مورد تأئید قرار 

نگرفت.

شغلی،  رضایت  کاری،  تلاش  استعداد،   کلیدواژه ها:  مدیریت 
عملکرد شغلی، سازمان های دولتی.
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مقدمه

تأثیر مدیریت استعداد بر عملكرد شغلی با نقش میانجی تلاش كاری و رضایت شغلی منابع 
انسانی مهم ترین مزیت رقابتی و سرمایه سازمانی است كه نقش ارزشمند افراد در سازمان بارها در آن 
تأكید شده است. مدیریت استعداد1 نشان دهنده نوعی تغییر پارادایم از مدیریت منابع سنتی به مدیریت 
منابع انسانی نوین است )مقیمی، قلی پور و جواهری زاده، 1393( و فقط سازمان هایی موفق به كسب 
سرآمدی خواهند شد كه نقش راهبردی منابع انسانی خود را درك كنند و افراد توانمند و دانش محور 
را در اختیار داشته باشند )طهماسبی، قلی پور، ضیائی و قالیباف اصل، 1394(. مدیریت استعداد به عنوان 
راه حلی برای چالش های كنونی منابع انسانی و كلید بهره وری سازمانی در سازمان های صنعتی و 

.)Gelens, Hofmans, Dries & Pepermans, 2014( غیرصنعتی ظهور كرده است
از اهمیتی خاص برخوردار  انسانی  انسانی یا همان بهره وری نیروی  از نیروی  استفاده بهینه 
است و نیروی انسانی بهره ور می تواند سایر منابع را به گونة مطلوب به كار گیرد و بهبود سازمانی 
را منجر بشود )عرب پور و نیك پور، 1394(. مدیریت استعداد با تمركز بر چگونگی ورود افراد به 
سازمان و رشد آن ها، موجب رضایت شغلی كاركنان شده و همین رضایت به عنوان یك عامل مهم 
تأثیرگذار بر موفقیت شغلی، موجب كارایی و بهبود عملكرد كاركنان می شود )صیادی، محمدی و 

نیك پور، 1391(.
رسیدن به عملكرد، هدف غایی سازمان هاست و اصطلاح درگیرشدن كاركنان و تلاش آن ها اخیراً 
)Payambarpour & Hooi, 2015( تبدیل به یك اصطلاح محبوب در مدیریت منابع انسانی شده 
Gelens, Hofmans, Dries & Pepermans,( و مدیریت استعداد با تأثیرگذاری بر میزان تلاش كاری 

2014( كاركنان مستعد، سطح كارایی و عملكرد آن ها را بهبود می دهد. چراكه تأثیر شرایط روانی )احساس 

تأئید شده است  یا بد داشتن(، مثل رضایت شغلی و تلاش كاری، بر عملكرد شغلی كاركنان   خوب 
و  است  اداركی  مفهومی  رضایت،   .)Byrne, Stoner, Thompson & Hochwarter, 2005(

نگرش كاركنان نسبت به رفاه در محیط كار را نشان می دهد؛ ولی تلاش كاری قابل  مشاهده است 
و مقدار انرژی را كه شخص در انجام وظایف به كار می برد، نشان می دهد.

بیش تر مطالعات در مورد آثار مدیریت استعداد در سطح كلان و سازمانی بررسی  شده و این 

1. Talent Management
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در حالی است كه در برخی مطالعات كه در این مقاله اشاره  شده، ازجمله جلنس، هافمن، درآیز و 
پپرمنز، 2014؛ بجوركمن و همكاران، 2013؛ صیادی، محمدی و نیك پور، 1391، تأثیر مدیریت 

استعداد بر عملكرد، رضایت، تلاش كاری و... در سطح خرد و فردی را تأئید كرده اند.
هدف از نگارش این مقاله، آشنایی با مفهوم مدیریت استعداد و بررسی نقش كلیدی آن در 
بهبود عملكرد شغلی كاركنان از طریق اثرگذاری بر رضایت شغلی و تلاش كاری كاركنان است. 
در این مطالعه، پس از آشنایی با مفاهیم و معرفی مدلی برای مدیریت استعداد، به بررسی تأثیر 
مدیریت استعداد بر عملكرد شغلی، رضایت و تلاش كاری پرداخته  شده است و فعالیت های اصلی 
برای بهبود عملكرد شغلی از طریق اجرای مدیریت استعداد مورد بررسی قرار گرفته است. مسأله 
اصلی این است كه سازمان ها به دنبال راهكارهای پیچیده برای بهبود عملكرد نباشند و اگر بتوانند 
اگر  اما  پاسخ خواهند داد.  از مشكلات سازمانی  به خیلی  را عملی كنند،  استعداد  فرایند مدیریت 
نتوانند آن را اجرایی كنند، نه تنها بر مشكلات غلبه نخواهند كرد، بلكه روزبه روز مزیت رقابتی خود 

را در حوزه های مختلف از دست خواهند داد.

مبانی نظری پژوهش

مديريت استعداد

استعداد  تا مدیریت  انسانی در سازمان های عصر حاضر سبب شده  منابع  به  روزافزون  توجه 
 Vishwesveran,( گیرد  قرار  توجه  مورد  به شدت  سازمان  اثربخشی  و  موفقیت  عامل  به عنوان 
بااستعداد  نیروهای  تقویت  و  برنامه ریزی  شامل  استعداد  مدیریت   .)Schmidt & Ones, 2005

سازمان است. این عامل در پی مشكلاتی كه در سازمان ها در ارتباط با شناسایی، جذب و نگهداشت 
.)Armstrong, 2006( نیروی انسانی فعال وجود داشته، در اوایل سال 2000 مورد توجه قرار گرفت

با توجه به تعریف مدیریت استعداد و درنظر گرفتن چرخه حیات كاركنان به عنوان مدلی برای 
به  انسانی، می توان دریافت كه مباحث مرتبط  یكپارچه سازی، مهم ترین فرایندهای توسعه منابع 
مدیریت استعداد در همة فرایندهای چرخه حیات كاركنان قابل استقرار و تسرّی است )عسگری 
با  كاركنان،  از  یك  هر  كه  می آورد  به وجود  را  اطمینان  این  استعداد  مدیریت  باجگرانی، 1390(. 
استعدادها و مهارت های ویژه در شغل مناسب قرار گرفته اند، مسیر شغلی آنان شفاف است، وظایف 
می شود  كاركنان  شغلی  عملكرد  و  رضایت  افزایش  موجب  نهایت،  در  و  می شود  انجام  به خوبی 

)تاج الدین و معالی تفتی، 1387(.
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تعاریفی متفاوت از مدیریت استعداد ارائه  شده كه بهاتنگارد1 )2007( معتقد است كه مدیریت 
و  مهارت ها  به  دست یابی  برای  افراد  پرورش  و  استخدام  فرآیند  بهبود  برای  ابزاری  استعداد 
توانایی های موردنیاز برای رویارویی با نیازهای فعلی سازمان مدنظر قرار می گیرد. مدیریت استعداد 
دیدی آینده نگر به مسائل مربوط به نیروی انسانی داشته و همیشه به دنبال پرورش مهارت های 
كاركنان است و به طور سیستمی شكاف میان نیازهای آینده سازمان و داشته های فعلی منابع انسانی 
را از بین می برد )Wellins, Smith & Rogers, 2006( و دیدی كلان به اهداف سازمان دارد و 

.)Farley, 2005( به طور پیوسته سعی در بهبود عملكرد كاركنان دارد
به طور كلی، فرآیند مدیریت استعداد به اعتقاد آرمسترانگ2 )2006( شامل 3 گام اصلیِ جذب 
استعداد، حفظ استعدادها و توسعه استعدادهاست. تعقیب جدی استعدادها و همچنین ایجاد ساختارهای 
منعطف در سازمان در راستای تولید و كشف استعدادها، تأكید اساسی در عنصر اولیه مدیریت استعداد 
قلمداد می گردد )Wellins, Smith & Rogers, 2006(. در گام بعدی و شاید اساسی ترین گام، حفظ 
و ارتقای تعهد افراد مستعد در سازمان، به خصوص در آغاز قرن 21، به شدت مورد توجه قرارگرفته 
و در همین راستا تأكید شده كه حفظ افراد مستعد از اولویت های اولیة سیستم های منابع انسانی در 
مدیریت  دارد،  آموختن  به  نیاز  كه  مهارتی  اما   .)Sweem, 2009( می شود  سازمانی محسوب  هر 
استعدادهای سازمان است. در این راستا، مدیران باید شیوة اداره نمودن استعدادها و جایگذاری مناسب 
كاركنان در جهت كسب اهداف راهبردی سازمان را بیاموزند و به بهترین شكل ممكن اجرائی نمایند 
باید تلاش  افراد  استخدام  و  از جذب  پیش  آخر، مدیریت یك سازمان  در گام   .)Kesler, 2002(

 نماید تا استعدادهای نهفته كاركنان فعلی را كشف و برحسب نیاز اقدام به جذب افراد جدید نماید 
.)Farley, 2005; Sweem, 2009; Armstrong, 2006 علامه و قاسم آبادی، 1387؛(

اما در حالت كلی، سه جریان عمده در مورد مدیریت استعداد توسط پژوهشگران مورد شناسایی 
قرار گرفته كه در جریان نخست، بر سرمایه انسانی و تعریف مدیریت استعداد تأكید می گردد. جریان 
دوم، فرآیندهای پیش بینی نیاز مدیران و كارفرمایان به نیروی انسانی را مورد توجه قرار می دهد و 
در جریان سوم نیز بر مدیریت استعداد به عنوان ابزاری برای بهره برداری اقتصادی تأكید می گردد 
)Cappelli, 2009( و نیازهای سازمان به استعدادها بر اساس نوع فعالیت و اهداف مدنظر سازمان 

.)Guthrie & Wright, 2007( تعیین می گردد
این رابطه، سنجش مدیریت استعداد در سازمان ها  این تفاسیر، مسأله اساسی در  با همة  اما 

1. Bhatnagar
2. Armstrong
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بوده است كه از گذشته مورد توجه پژوهشگران این رشته قرار گرفته است. در این مورد، مدل هایی 
مختلف ارائه گردیده كه در این میان مدل ارائه شده توسط آرمسترانگ )2006(، به عنوان مدلی 
جامع برای نمایش ابعاد گوناگون مدیریت استعداد بسیار مورد توجه قرار گرفته است. در این مدل 
كه در شكل )1( مشاهده می  گردد، عناصر مورد استفاده در جهت سنجش مدیریت استعداد در سه 
مرحله شامل: فعالیت های جذب استعدادها در سازمان، فعالیت های مرتبط با حفظ و نگهداشت منابع 

انسانی و فعالیت های مربوط به توسعه استعدادها مورد بررسی قرار می گیرند.

 
 

2006 ,Smith & Rogers ) کنوان دارد  طوور پیوسوته سوعی در بهبوود عملکورد کار     و بوه دارد اهداف سازمان  به کلاندیدی و
(2005Farley, .) 
جذب استعداد، حفظ استعدادها و توسوعه   ام اصلیِگ 3شامل  (2006) 1یند مدیریت استعداد به اعتقاد آرمسترانگآفر ،کلی طوربه

 ،استعدادهاست. تعقیب جدی استعدادها و همچنین ایجاد ساختارهای منعطف در سازمان در راستای تولید و کشوف اسوتعدادها  
(. در گام بعودی و شواید   Wellins, Smith & Rogers, 2006) گرددسی در عنصر اولیه مدیریت استعداد قلمداد میاسا یدتأک

و در  قرارگرفتوه توجوه   شدت موورد به ،21خصوص در آغاز قرن هب ،ترین گام، حفظ و ارتقای تعهد افراد مستعد در سازماناساسی
 شوود های منابع انسانی در هر سوازمانی محسووب موی   سیستم ةهای اولیولویتکه حفظ افراد مستعد از ا شده یدتأکهمین راستا 

(2009Sweem,  اما مهارتی که نیاز به آموختن دارد، مدیریت استعدادهای سازمان است. در این راسوتا .)،    شویو  مودیران بایود 
را بیاموزنود و بوه بهتورین شوکل     سوازمان   راهبوردی مناسب کارکنان در جهت کسب اهداف  یگذاریجااستعدادها و  اداره نمودن

(. در گام آخر، مدیریت یک سازمان پیش از جذب و استخدام افراد بایود تولاش نمایود توا      ,2002Keslerممکن اجرائی نمایند )
 ,Farley ؛1387آبادی، نیاز اقدام به جذب افراد جدید نماید )علامه و قاسم برحسباستعدادهای نهفته کارکنان فعلی را کشف و 

5200 ;2009Sweem,  ;2006Armstrong, .) 
 نخست،ریان جدر  که گرفته قرارشناسایی  توسط پژوهشگران مورد مدیریت استعداد موردسه جریان عمده در  ،اما در حالت کلی

ه ارفرمایوان بو  بینوی نیواز مودیران و ک   یندهای پویش آگردد. جریان دوم، فرمی یدتأکبر سرمایه انسانی و تعریف مدیریت استعداد 
ی بورداری اقتصواد  بهوره  بورای عنوان ابوزاری  در جریان سوم نیز بر مدیریت استعداد به و دهدقرار می توجه موردنیروی انسانی را 

تعیوین   نیازهای سازمان به استعدادها بر اسواس نووف فعالیوت و اهوداف مودنظر سوازمان       ( و ,2009Cappelli) گرددمی یدتأک
 (. ,2007Guthrie & Wright) گرددمی

ه توجو  شوته موورد  ها بوده است که از گذله اساسی در این رابطه، سنجش مدیریت استعداد در سازمانأاین تفاسیر، مس همةاما با 
شوده توسوط    همختلف ارائه گردیده که در ایون میوان مودل ارائو     یهای، مدلمورداست. در این  گرفته قرارپژوهشگران این رشته 

است. در این  فتهگر قرارتوجه  نمایش ابعاد گوناگون مدیریت استعداد بسیار مورد برایی جامع عنوان مدل(، به2006آرمسترانگ )
های الیتمرحله شامل: فع 3استفاده در جهت سنجش مدیریت استعداد در  گردد، عناصر موردمشاهده می (1)مدل که در شکل 

 ردستعدادها مواهای مربوط به توسعه ابع انسانی و فعالیتمن نگهداشتهای مرتبط با حفظ و جذب استعدادها در سازمان، فعالیت
 گیرند.بررسی قرار می

 

 

 

 

 

 
 

 ( ,2006Armstrong) مدل مدیریت استعداد :1شکل 

                                                 
1. Armstrong 

راهبرد 
کسب

وکار
 

 ینتأم
نیرو از 
 داخل

 ینتأم
نیرو از 
 خارج

 جذب استعداد

خزانه استعداد نیروی انسانی 
 متعهد، درگیر و ماهر

 توسعه استعداد

مدیریت 
مسیر 
 شغلی

جایگزین 
پروری 
 مدیریت

 حفظ استعداد

یادگیری 
و 

 پیشرفت

مدیریت 
روابط 
 استعداد

درگیری/ 
 تعهد

مدیریت 
 عملکرد

)Armstrong, 2006( شکل 1: مدل مديريت استعداد

رضايت شغلی

در ارتباط با رضایت شغلی تعاریفی مختلف ارائه گردیده است. لاك )1969(، رضایت شغلی را 
حالات لذت و انبساط خاطری می داند كه به فردی به دلیل به كارگیری ارزش هایش در یك شغل 
به دست می دهد. در تعریف دیگری، رضایت شغلی را حالتی عاطفی دانسته اند كه فرد در پی ارزیابی 
.)Reisel et al., 2008( شغلش تجربه می كند كه این مفهوم ارتباط تنگاتنگی با ادراك كاركنان دارد

رضایت شغلی در سازمان های امروزی و به خصوص در ارتباط با كاركنان جدید، بسیار دارای 
اهمیت است. هنگامی كه فردی جدید وارد سازمان یا شغلی جدید می شود، به علت برآورده ننمودن 
انتظارات یا خواسته های مدیران، روبه افول می گذارد. در این راستا ممكن است افراد انتظارات خود 
آن در عملكرد  اثرات  )Yang, 2008( كه  نمایند  تعدیل  انتظارات مدیران  و  با شغل  متناسب  را 
نوعی  شغلی  رضایت  كه  معتقدند  صاحب نظران  دلیل،  به همین  می گردد.  نمایان  كاركنان  فردی 
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نگرش است؛ به معنای نگرش فرد نسبت به شغل و جنبه هایی مختلف كه در مسیر شغلی فرد وجود 
دارد )سیدجوادین، 1384(. با توجه به نگرشی بودن این عامل، در مطالعات گذشته، بررسی مفهوم 
رضایت بر پایه سلسله مراتب نیازهای مازلو1 انجام می گرفت و تمركز بر تأمین نیازهای جسمانی 
و روانی افراد در محیط كاری بوده است )Oshagbemi, 1997(. اما امروزه، تمركز پژوهشگران 
بر فرآیندهای شناختی است و در این راستا و با توجه به ماهیت این متغیر، اكثر پژوهشگران فعال 
با سایر متغیرهای  ارتباط  را در حالت چندوجهی و در  این مفهوم  باید  این حوزه معتقدند كه  در 
دخیل سازمانی مورد تجزیه و تحلیل قرار داد )Spector, 1988(. رضایت شغلی یك نتیجة ادراك 
كاركنان در محیط كاری است؛ به شكلی كه محتوا و زمینة كاری آن چیزی كه مدنظر افراد است 
را برای آنان فراهم می نماید. این ادراك افراد در مورد شغل شان كمك زیادی به  سلامت روانی و 
فیزیكی آنان در محیط كار می نماید. از نظر سازمانی، سطح بالای رضایت شغلی، منعكس كنندة 
جوّ سازمانیِ بسیار مطلوب بوده كه منجر به بهبود وفاداری، تعهد و عملكرد شغلی مطلوب كاركنان 
می گردد )مقیمی، 1385(. بنابراین، باید گفت انتخاب شایسته و توجه عمده به استعدادهای افراد در 

سازمان می تواند منجر به بهبود سطح رضایت كاركنان گردد.

تلاش کاری

تلاش شاخصی مهم از عوامل تعیین كنندة عملكرد تلقی می شود و تلاش كاری، به رفتار عملیاتی 
كاركنان اشاره دارد كه منظور، مقدار منابع مصرف شده برای انجام شغلی است. پژوهش هایی متعدد، 
 Byrne, Stoner, Thompson &( تأثیر مثبت و معنادار تلاش كاری بر عملكرد را تأئید كرده اند
Hochwarter, 2005(. زمانی كه كاركنان دركی بالا از ارضای نیاز خود در محل كار داشته باشند، خود 

را بیش تر درگیر كار می كنند و زمانی بیش تر در كار سازمان صرف می كنند كه همین روند، منجر به 
بهره وری و رقابت سازمانی می شود )Brown & Leigh, 1996(. اجرای مدیریت استعداد در سازمان 
 Gelens, Hofmans, Dries &( باعث می شود كاركنان تلاش كاری بیش تر از خود نشان بدهند
Pepermans, 2014(. در نگاه كلی، تلاش كاری به معنای مقدار انرژی مورد استفادة كاركنان بر پایة 

.)Hofmans, Gelens & Theuns, 2014( زمان و حجم كاری افراد بررسی می گردد
تلاش های صورت گرفته توسط كاركنان در فرآیندهای انجام كار، بسیار اثرگذار است و تحت 
تأثیر عواملی متعدد قرار دارد. برای فهم و درك بهترِ تلاش افراد در محیط كار و وظایف شغلی 
از  یكی  نمود.  اشاره  سازمانی  رفتار  در  انگیزشی  و  ادراكی  نظریه های  با  آن  ارتباط  به  می توان 

1. Maslow
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این  پایة  بر  است.  بوده  ویكتور وروم1  برابری  نظریة  انگیزشی،  نظریه های مطرح شده  مهم ترین 
نظریه، افراد ورودی ها و خروجی های شغلی خود را با افراد هم ردة خود در داخل و خارج سازمان 
نتایج شغلی شان  كه  نمایند  افراد درك  كه  زمانی  نمود،  بیان  باید  مورد  این  در  مقایسه می كنند. 
انجام  انجام وظایف كاریشان  انتظار دارند كم تر است، تلاش كم تر را در راستای  از سطحی كه 

.)Cohen-Charash & Spector, 2001( می دهند
نتایج به دست آمده از پژوهش های صورت گرفته نشان از ارتباط مثبت و سازنده میان تلاش های 
كاری افراد با مفاهیم دیگر منابع انسانی همچون مدیریت استعداد، رضایت شغلی، عملكرد كاری، 

.)De Cooman et al., 2009( ادراك، انگیزش و... دارد

عملکرد شغلی

عملكرد شامل مجموعه ای از شاخص های مالی و غیرمالی است كه اطلاعاتی را آماده می نماید 
كه به وسیلة آن تحقق اهداف و موفقیت سنجیده شده و با اهداف تعیین شده مورد مقایسه قرار می گیرد. 
از موارد مهم در ارزیابی عملكرد پی بردن به شیوة ایجاد و بهبود عملكرد افراد و سازمان ها است، از 
طریق بهبود مهارت، دانش و تخصص، استفاده از تجارب گذشته، رضایت شغلی و... كه فقط بخشی 

.)Gavrea, Ilies & Stegerean, 2011( از راه های ایجاد و بهبود عملكرد درنظر گرفته می شوند
نظام ارزیابی عملكرد برای نخستین بار به صورت رسمی در سطح فردی و سازمانی در سال 
1800 میلادی توسط رابرت اون2 در اسكاتلند در صنعت نساجی مطرح گردید. به طوری كه كالاهای 
تولیدشده با استفاده از چوب هایی در رنگ های مختلف درجه بندی می شدند و این كار در واقع نوعی 
ارزیابی از كیفیت ستاده سازمان بود. پس از جنگ جهانی دوم و قدرت گرفتن مدیران، شغلی از 
ارزیابی عملكرد در شركت خودروسازی فورد به وجود آمد كه از داده های سازمان به صورت ابتكاری 
استفاده می كرد )هوشمند، 1391(. با شروع مدیریت صنعتی توسط ادوارد دمینگ3 در دهه 1950 
با تحول در  ابتكار قدرت كاركنان  ژاپنی، تحولی در كیفیت  با مدیریت  میلادی و همكاری وی 
مدیریت بر مبنای ارزیابی پدید آمد. افرادی نظیر پیتر دراكر، جوزف جوران، پیتر كرازی و تام پیترز4 
فلسفه ارزیابی عملكرد را گسترش دادند. در ایران نیز عملكرد به صورت كلاسیك در اواخر قرن 

هفتم هجری توسط خواجه رشیدالدین فضل الله مطرح شد )خزعلی، 1392(.

1. Victor Vroom
2. Robert Own
3. Edwards Deming 
4. Peter Drucker, Joseph Juran, Piter Krazi, Tam Peters
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عملكرد فردی شامل كلیة رفتارهایی است كه با اهداف سازمانی در ارتباط بوده و به تحقق 
اهداف كمك می نماید. در گذشته عملكرد فردی یا سازمانی با شاخص های مالی مورد بررسی قرار 
می گرفت و بالاترین نرخ عملكرد به افرادی اختصاص داده می شد كه توان سودآوری بالایی برای 
راه های  برای بررسی و سنجش عملكرد فردی  امروزه  باشند، ولی  به همراه داشته  سازمان خود 
 .)Abugabah, Sanzogni & Poropat, 2009( است  ارائه  شده  پژوهشگران  توسط  متفاوتی 
می گیرد،  قرار  استفاده  مورد  كاركنان  فردی  عملكرد  در جهت سنجش  كه  روش هایی  از  بعضی 
شامل: میزان كمیت كاری، میزان كیفیت انجام كار، میزان اثربخشی هزینه، میزان غیبت در محیط 
كاری، میزان خلاقیت، سرگرمی های فردی كاركنان در محیط كار، رعایت اصول و خط مشی های 
صادره، مدیریت بر مبنای هدف و چرخش 360 درجه هستند. ازنظر زیمرمن نیز به طوركلی فرآیند 
ادراك عملكرد فردی كاركنان در سه مرحله خلاصه می شود: گام نخست شامل تحلیل وظیفه 
خود  شامل  سوم  گام  و  مشاركتی  خود  و  خودكنترلی  شامل  دوم  گام  انگیزشی،  خود  باورهای  و 

.)Zimmerman, 2008( عكس العملی است
از راه های مختلفی مورد سنجش قرار می گیرد؛ به عنوان نمونه، در مدل پنج  عملكرد شغلی 
این  از مهم ترین  استفادة یكی  ارائه  شده،  بخشی كه توسط پودساكف و مكنزی در سال 1898 
مدل ها است )Janssen & Van Yperen, 2004( كه برای سنجش عملكرد شغلی كاركنان در 
محیط كاری پنج شاخص: نوع دوستی، عملكرد وظیفه، نوآوری، انضباط و با وجدان بودن را ارائه 
كردند )Podsakoff & MacKenzie, 1989(. در این پژوهش، از پرسش نامه توسعه یافته ای كه 
جانسن و ون پرن كه بر اساس مطالعه پودساكف و مكنزی )1989( بازطراحی كرده اند و عملكرد 
كاركنان از دید خود افراد مورد سنجش قرار می گیرد )Janssen & Van Yperen, 2004(، استفاده 

 شده است.
نتیجة بررسی ادبیات در این حوزه نشان می دهد كه عملكرد نیروی انسانی در سازمان ها از 
عوامل چندبعدی شرایط محیط خارجی و  سازمانی تأثیر می پذیرد و این پیچیدگی می تواند انرژی 
سازمان را خالی كند؛ پس یكی از راهكارهای كم هزینه و پربازده با شعاع تأثیرگذاری زیاد، پیاده 
كردن سیستم مدیریت استعدادهاست كه می تواند عملكرد و كیفیت كارها را با عوارض كم تر و 

دخالت كم تر مدیریتی ارتقاء دهد.
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پیشینه تجربی پژوهش

در ارتباط با متغیرهای مورد بررسی در این مطالعه، پژوهش هایی در داخل و خارج از كشور توسط 
پژوهشگران صورت گرفته است كه در این بخش به ارائه مرتبط ترین این مطالعات می پردازیم.

تأثير مديريت استعداد بر رضايت شغلی

صیادی، محمدی و نیك پور )1391(، در مقاله ای با نام بررسی رابطة میان مدیریت استعداد 
استعداد در رضایت شغلی كاركنان ستاد مركزی  اثرگذاری مدیریت  بررسی  به  و رضایت شغلی، 
سازمان تأمین اجتماعی پرداختند. در تجزیه و تحلیل این مطالعه از دو سطح توصیفی و استنباطی 
ارتباطی  این مطالعه نشان داد كه مدیریت استعداد،  از  نتایج به دست آمده  بهره  برده شده است. 
مثبت و معنادار با رضایت شغلی كاركنان دارد. صفائی پور و پورقصاب )1392( هم در مطالعه خود 
به بررسی نقش اثرگذار مدیریت استعداد بر رضایت شغلی كاركنان پرداختند. چراكه رضایت شغلی 
یكی از عوامل مهم در موفقیت شغلی است و می تواند بهبود عملكرد را به دنبال داشته باشد و نیز 
احساس خشنودی فردی را به وجود آورد؛ با مطالعه 150 مدیر و 310 نفر از كاركنان به این نتیجه 

رسید كه ارتباطی معنا دار بین مدیریت استعداد و رضایت شغلی وجود دارد.
جلنس، هافمن، درآیز و پپرمنز )2014(، در مطالعه خود كه در میان 203 نفر از كاركنان شناخته 
شده از نظر عملكرد بالا در یك شركت بزرگ صورت گرفت، به بررسی ارتباط میان استعدادهای 
شناسایی شده كاركنان و رضایت شغلی اقدام نمودند. نتایج به دست آمده از این بررسی نشان داد كه 
ارتباطی مثبت و معنادار میان مدیریت استعداد و رضایت شغلی وجود دارد. اسپكتور )1988( در مطالعه 
خود كه در یك صنعت بزرگ برگزار شد، به این نتیجه دست  یافت كه در برنامه ریزی های منابع 
انسانی باید به نیازهای كاركنان نیز توجه شود. همچنین، در این مطالعه بیان گردید كه یك سازمان 
برای حفظ سلامت خود باید به بهترین شكل ممكن نیازهای كاركنان خود را تأمین نماید؛ بنابراین، 

باید بیان نمود كه جذب استعداد ها در سازمان می تواند منجر به رضایت شغلی كاركنان گردد.
امیری )1385(، به بررسی رابطة بین مدیریت استعداد، رضایت شغلی و  برزآبادی فراهانی و 
تلاش كاری با نقش واسطه ای عدالت سازمانی ادراك شده )مورد مطالعه: شركت بیمه سینا استان 
تهران( پرداختند كه نتایج نشان داد مدیریت استعداد بر رضایت شغلی، تلاش كاری و عدالت سازمانی 
ادراك شده تأثیر معنادار و مثبت دارد. عدالت سازمانی ادراك شده بر رضایت شغلی و مدیریت استعداد 
دارند. همچنین، مشخص شد  تأثیر مثبت  بر رضایت شغلی  ادراك شده  از طریق عدالت سازمانی 
عدالت سازمانی ادراك شده بر تلاش كاری و مدیریت استعداد از طریق عدالت سازمانی ادراك شده بر 
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تلاش كاری تأثیر ندارد. جلنس، هافمن، درآیز و پپرمنز )2014(، در مطالعه خود كه در میان 203 نفر 
از كاركنان شناخته شده از نظر عملكرد بالا در یك شركت بزرگ انجام شده است. به بررسی ارتباط 
میان استعدادهای شناسایی شده كاركنان و تلاش كاری اقدام نمودند. نتایج حاصل از این بررسی 

نشان داد ارتباطی مثبت و معنادار میان مدیریت استعداد و تلاش وجود دارد.
نوع پسند اصیل و عاشق حسینی مهروانی )1392(، در مطالعه ای با نام تأثیر مدیریت استعداد بر كیفیت 
خدمات و نوآوری بین كاركنان سازمان بنادر و دریانوردی گیلان به تعداد 281 نفر پرداختند. نتیجه به 
دست آمده از این بررسی نشان داد كه اقدامات جذب استعداد، بیش ترین توان اثرگذاری بر بهبود سطح 
عملكرد كاركنان را دارد. قرائی پور و آل ابراهیم )1393( به بررسی نقش مدیریت استعداد در بهبود سطح 
عملكرد فردی و سازمانی پرداختند و به این نتیجه رسیدند كه مدیریت استعداد با شناسایی، توسعه و 

به كارگیری مؤثر استعدادهای سازمانی می تواند موجب ارتقاء و تعالی عملكرد فردی و سازمانی گردد.
ون دن برینك، فروتیر و سانیسن1 )2013( در مطالعه خود به بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر 
عملكرد كاركنان پرداختند. در این مطالعه كه در سازمان های مركزی حسابداری انجام شد، به این 
نتیجه رسیدند كه فرآیندهای مدیریت استعداد، تأثیری مثبت و معنادار بر عملكرد كاركنان دارد. این 
مطالعه با استفاده از رویكرد توصیفی و استنباطی انجام گرفت و توصیه شده تا فرآیندهای جذب، 
حفظ و توسعه كاركنان بیش از پیش مورد توجه قرار گیرد. بتكه و همكاران2 )2011( در مقاله ای به 
بررسی تأثیر مدیریت استراتژیك استعداد در سازمان در بهبود سطح كارایی و اثربخشی پرداختند. 
این مطالعه كه با استفاده از روش مقطعی در میان كاركنان صف صورت گرفته بود، نشان داد كه 
توجه لازم به فرآیندهای مدیریت استعداد توان بالایی در بهبود عملكرد كلی سازمان ها داشته كه 

در این راستا، سیاست گذاران باید با تدبیر خود سعی در بهره برداری از مزایای آن نمایند.
بجوركمن و همكاران3 )2013( در مقاله ای به بررسی اثرگذاری تلاش های فیزیكی كاركنان 
در محیط كاری بر عملكرد شغلی آنان پرداختند. نتایج به دست آمده از این مطالعه نشان داد كه 
تلاش های فیزیكی كاركنان در واحد كاری خود اثراتی مثبت بر بهبود سطح عملكرد كاركنان داشته 
است. استال و همكاران4 )2012( در مطالعه ای به بررسی اثرگذاری تلاش های اثربخش كاركنان 
در بهبود سطح عملكرد پرداختند. در این مطالعه كه در میان كاركنان یك سازمان دولتی با استفاده 
از روش نمونه گیری طبقه ای ـ تصادفی انجام گرفت، نشان دادند كه تلاش های اثربخش كاركنان 

1.Van den Brink, Fruytier & Thunnissen
2. Bethke et al. 
3. Björkman et al. 
4. Stahl et al.
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توان بالایی در بهبود سطح عملكرد آنان دارد كه درنهایت، پیشنهاد گردید تا با برنامه ریزی های 
مناسب، سعی در بهبود عملكرد كاركنان گردد. این مطالعه در زُمرة پژوهش هایی قرار گرفت كه 

توانست راهگشای بسیاری از سازمان ها در بهبود مزایای رقابتی آنان باشد.
آزادی و عیدی )1394( در مقاله ای با عنوان اثرات رضایت شغلی و سرمایه اجتماعی بر عملكرد 
كاركنان با نقش میانجی گری تعهد سازمانی )مطالعه موردی، كاركنان وزارت ورزش و جوانان( به 
بررسی تأثیر رضایت شغلی بر عملكرد كاركنان پرداختند كه نتایج آزمون تحلیل معادلات ساختاری 
بر روی مدل پیشنهادی پژوهش نشان داد كه مدل از برازشی خوب و قابل قبول برخوردار بود. 

فرضیه تأثیر رضایت شغلی بر عملكرد كاركنان مورد تأئید قرار گرفت.
احمد، احمد و شاه1 )2014( در مطالعه خود به بررسی ارتباط میان رضایت شغلی و عملكرد 
بر  اثرگذاری رضایت و تعهد شغلی  این مطالعه، بررسی  انجام  از  كاركنان پرداختند. هدف اصلی 
از بررسی رگرسیونی  نتایج به دست آمده  عملكرد فردی كاركنان در كشور پاكستان بوده است. 
فرضیه های پژوهش نشان از اثرگذاری معنادار و مثبت رضایت شغلی بر عملكرد شغلی داشته است. 
متغیرهای شغلی  و  رضایت شغلی  تأثیر  بررسی  به  مطالعه ای  در   )2013( فیتو2  آنجلس  و  لیوبت 
همچون عملكرد كاركنان پرداختند. هدف از انجام مطالعه حاضر، پی بردن به ارتباط میان رضایت 
شغلی كاركنان و اثرات شگرفی كه بر تعهد و عملكرد شغلی دارد، بوده است كه درنهایت، با انجام 

آزمون های موردنظر مشخص گردید رضایت شغلی ارتباطی معنادار با عملكرد كاركنان دارد.

 
 

متغیرهای شغلی همچون عملکرد کارکنان  رضایت شغلی و تأثیرای به بررسی ( در مطالعه2013) 1آنجلس فیتولیوبت و 
بردن به ارتباط میان رضایت شغلی کارکنان و اثرات شگرفی که بر تعهد و عملکرد  پی ،پرداختند. هدف از انجام مطالعه حاضر

معنادار با عملکرد  یمشخص گردید رضایت شغلی ارتباط موردنظرهای با انجام آزمون ،درنهایتبوده است که دارد، شغلی 
 ارکنان دارد.ک
 
 
 

 

 
 

 

 
 چارچوب مفهومی پژوهش :2شکل 

 
ستعداد و ا نگهداشتعد جذب استعداد، حفظ و بُ 3شود، بررسی نقش مدیریت استعداد با مشاهده می (2)که در شکل  گونههمان

رسوی قورار   بر دبر عملکرد شغلی کارکنان با اثرگذاری میانجی دو متغیر رضایت شغلی و تلاش کواری موور   ،مدیریت مسیر شغلی
 پردازیم.گیرد که در ادامه به آن میمی

 شناسی پژوهشروش
وف ا توجه به نبآماری پژوهش  ةماهیت و روش، توصیفی و همبستگی است. جامع نظر ازکاربردی و  ،هدف نظر ازحاضر  پژوهش

که  اسایی گردیدشنسازمان  120حدود است؛ تهران شهر دولتی مستقر در  هایسازمانموضوف که سطح تحلیل سازمانی است، 
پس از  ،درنهایت کننده(های در دسترس و همکاری)سازمان سازمان، 67نامه بین عدد پرسش 350طی حدود شش ماه و توزیع 

و سازه  چهار عه شاملنامه این مطالپرسش) و تحلیل شد. یآورجمعسازمان  60نامه از پرسش 288تعداد  ،هانامهسشپالایش پر
 (( است.2جدول ) صورتبهها نیز آمار جمعیت شناختی پرسشنامهو ( 1جدول ) صورتبه پرسش 34

 

 پژوهشهای هابعاد و ساز :1جدول 
 منبع نوف سازه گویهتعداد  

مدیریت 
 استعداد

سطح اول و  7 جذب استعداد
 2دوم انعکاسی

صیادی، محمدی و 
 1391پور، نیک

 4 حفظ استعداد
 9 توسعه استعداد

 & Nadiri انعکاسی 4 ضایت شغلیر

                                                 
1. Llobet & Angels Fito 
2. Reflective First-Order, Reflective Second-Order 

مدیریت 
 استعداد

تلاش 
 کاری

رضایت 
 شغلی

عملکرد 
 شغلی

 جذب استعداد

 حفظ استعداد

استعداد عهتوس  

شکل 2: چارچوب مفهومی پژوهش

1. Ahmad, Ahmad & Shah
2. Llobet & Angels Fito
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همان گونه كه در شكل )2( مشاهده می شود، بررسی نقش مدیریت استعداد با سه بعُد جذب 
استعداد، حفظ و نگهداشت استعداد و مدیریت مسیر شغلی، بر عملكرد شغلی كاركنان با اثرگذاری 
آن  به  ادامه  در  كه  می گیرد  قرار  بررسی  مورد  كاری  تلاش  و  شغلی  رضایت  متغیر  دو  میانجی 

می پردازیم.

روش شناسی پژوهش

پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردی و از نظر ماهیت و روش، توصیفی و همبستگی است. 
جامعة آماری پژوهش با توجه به نوع موضوع كه سطح تحلیل سازمانی است، سازمان های دولتی 
مستقر در شهر تهران است؛ حدود 120 سازمان شناسایی گردید كه طی حدود شش ماه و توزیع 
350 عدد پرسش نامه بین 67 سازمان، )سازمان های در دسترس و همكاری كننده( درنهایت، پس 
از پالایش پرسش نامه ها، تعداد 288 پرسش نامه از 60 سازمان جمع آوری و تحلیل شد )پرسش نامه 
این مطالعه شامل چهار سازه و 34 پرسش به صورت جدول )1( و آمار جمعیت شناختی پرسشنامه ها 

نیز به صورت جدول )2( است(.

جدول 1: ابعاد و سازه های پژوهش

منبعنوع سازهتعداد گویه

مدیریت 
استعداد

7جذب استعداد
سطح اول و دوم 

صیادی، محمدی و نیک پور، 1391انعکاسی1 4حفظ استعداد
9توسعه استعداد

Nadiri & Tanova, 2010انعکاسی4رضایت شغلی
Brown & Leigh, 1996انعکاسی5تلاش کاری

Janssen & Van Yperen, 2004انعکاسی5عملکرد شغلی

1. Reflective First-Order, Reflective Second-Order
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جدول 2: آمار جمعیت شناختی پژوهش

فراوانیطبقه بندیمؤلفه

جنسیت
93زن
190مرد

5نامشخص

پست سازمانی

21مدیر ارشد
47مدیر میانی

115کارشناس ارشد
95کارشناس
10نامشخص

واحد فعالیت

100منابع انسانی
86پشتیبانی

57عملیات و مهندسی
27فناوری اطلاعات

18سایر

در این پژوهش از نرم افزار Smart-PLS2 برای تجزیه و تحلیل داده ها استفاده شد و از دلایل 
این نرم افزار، قدرت پیش بینی مناسب در نمونه های كوچك، پیچیده بودن مدل، توسعة  انتخاب 
مدل )مدلی كه از قبل وجود نداشت( )محسنین و اسفیدانی، 1393( و همچنین توانایی نرم افزار 
برای تحلیل سازه های مرتبه دوم است؛ برای سنجش سازه های مرتبه دوم رویكردهای متفاوتی 
ارائه  شده كه عبارت است از: 1. رویكرد شاخص تكرارشده1؛ 2. رویكرد دومرحله ای2 و 3. رویكرد 
تركیبیBecker, Klein & Wetzels, 2012( 3(. ما از رویكرد شاخص تكرارشده برای به دست 

آوردن مقادیر متغیر پنهان سازه مرتبه دوم استفاده كرده ایم.

1. Repeated Indicator Approach
2. Two-Stage Approach
3. Hybrid Approach
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تجزيه و تحلیل يافته ها

مدل اندازه گيری و مدل ساختاری

برای سنجش برازش مدل با استفاده از شاخص اشتراكی1 و ضریب تعیین، شاخص نیكوئی 
برازش )GOF(2 از طریق رابطة 1 محاسبه شد. دامنة این شاخص بین صفر و یك است و سه مقدار 
0/01، 0/25 و 0/36 به ترتیب مقادیر ضعیف، متوسط و قوی را نشان می دهد )محسنین و اسفیدانی، 
1393، 155(. شاخص )GOF( نشان دهندة این است كه تا چه حد متغیرهای مشاهده پذیر ماتریس 
كوواریانس در مدل موردنظر به خوبی پیاده شده اند )Hair et al., 2006(. مقدار میانگین شاخص 
 GOF اشتراكی، برابر با 0/519 و میانگین ضریب تعیین برابر با 0/635 است كه درنهایت، مقدار

برابر  با 0/574 به دست آمد كه نشان از برازش خوب دارد.

𝐆𝐆𝐆𝐆𝐆𝐆 = √𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪𝑪 × 𝒓𝒓𝟐𝟐 = 𝟎𝟎/𝟓𝟓𝟓𝟓𝟓𝟓 

 42صفحه 

 

 

𝒙𝒙𝟐𝟐/𝒅𝒅𝒅𝒅 

 154صفحه 

 = 0/574

بار عاملی پرسش ها كه تعیین كنندة مقادیر روایی و پایای سازه های پژوهش است، برای سازه 
مدیریت استعداد با سه زیربعُد )جذب استعداد، همسوسازی و نگهداشت استعداد و توسعه استعداد( 
بین 0/677 و 0/891، رضایت شغلی بین 0/828 و 0/889، تلاش كاری بین 0/700 و 0/890 و 
برای سازه عملكرد شغلی بین 0/808 و 0/917 است. برای كسب اطمینان از اعتبار ابزار از ضریب 
پایایی تركیبی و آلفای كرون باخ و برای روایی همگرا از متوسط واریانس استخراج شده استفاده  شده 
است. مقادیر حداقل 0/7 برای پایایی )CR و آلفا( و مقدار 0/5 حداقل مقدار پیشنهاد شده برای 

متوسط واریانس استخراج شده )Hair et al., 2006( است.
آلفای كرون باخ نهایی برای متغیرهای مدیریت استعداد )20 پرسش(، رضایت شغلی، تلاش 
كاری و عملكرد شغلی به ترتیب برابر بود با 0/949، 0/877، 0/865 و 0/899؛ مقادیر پایایی مركب 
نیز به ترتیب برابر با 0/955، 0/916، 0/900 و 0/926 بود كه نشان دهندة سازگاری درونی مدل های 
اندازه گیری انعكاسی است. برتری پایایی تركیبی نسبت به آلفای كرون باخ این است كه این آماره 
فرض هم وزن بودن متغیرهای مشاهده پذیر در مدل را ندارد )محسنین و همكاران، 1393( و مقادیر 
متوسط واریانس نیز به ترتیب برابر با 0/671، 0/731، 0/646 و 0/714 است كه همگی شاخص ها 

در محدودة استاندارد قرار دارد.
1. Communality
2. Goodness-of-Fit
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روایی تشخیصی یا واگرا توانایی یك مدل اندازه گیری انعكاسی را در میزان افتراق مشاهده 
برای  و  می سنجد  را  مدل  در  موجود  مشاهده پذیرهای  سایر  با  مدل  آن  پنهان  متغیر  پذیره ای 
سنجشش آزمون فورنل ـ لاركر پیشنهادشده )محسنین، اسفیدانی، 1393، 64(؛ كه در این آزمون 
جذر مقادیر AVE با همبستگی بین سازه ها مقایسه می شود و باید جذر AVE همه سازه ها بزرگ تر 
از مجذور همبستگی بین سازه ها باشد )Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2014( كه در این 

مطالعه با توجه به جدول )3( روایی تشخیصی مدل تائید می شود.

جدول 3: ماتريس همبستگی روايی تشخیصی، میانگین و انحراف  معیار
عملکرد شغلی تلاش کاری رضایت شغلی مدیریت استعداد

0/819 مدیریت استعداد
0/854 0/478 رضایت شغلی

0/803 0/305 0/561 تلاش کاری
0/844 0/022 0/016 0/082 عملکرد شغلی
3/411 3/580 0/968 3/513 میانگین
0/447 0/412 0/439 0/380 انحراف معیار

همان گونه كه در نمودار )1( آورده شده، مدل معادلات ساختاری در سطح اطمینان 95 درصد تحلیل ها 
نشان داد كه مدیریت استعداد بر رضایت شغلی با )β=0/872; t=8/26(، مدیریت استعداد بر تلاش كاری با 
)β=0/680; t=6/77( و بر عملكرد شغلی با )β=0/673; t=6/62( اثرگذار است. و همچنین، تأثیر رضایت 

شغلی بر عملكرد شغلی با )β=0/509; t=4/46( تأثیرگذار بود؛ ولی بر تأثیر تلاش كاری بر عملكرد شغلی با 
)β=0/235; t=1/62( تأئید نشد. خلاصة نتایج فرضیات در جدول )4( آورده شده است.

جدول 4: نتايج آزمون فرضیات

نتیجه t-value ضریب مسیر مسیر فرضیه
تائید 8/26 0/872 مدیریت استعداد بر رضایت شغلی H1
تائید 6/77 0/680 مدیریت استعداد بر تلاش کاری H2
تائید 6/62 0/673 مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی H3
تائید 4/64 0/509 رضایت شغلی بر عملکرد شغلی H4
رد 1/62 0/235 تلاش کاری بر عملکرد شغلی H5

درنهایت مدل نهایی مطالعه به صورت شكل )1( ارائه  شده است.
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 مدل نهایی پژوهش :1نمودار 
 

 گیرینتیجه
 آمد  دست بهیندهای مدیریت استعداد و نتایج شغلی آتر از ارتباط میان فررو، فهمی دقیقاصلی از انجام مطالعه پیش هدف

ها، همواره سطوح یندهای مدیریت استعداد در سازمانآکه میزان توجه به فر یمبرد یپکارکنان بوده است. با انجام این مطالعه 
ناشی از ادراک متفاوت کارکنان در ارتباط با مسائل ناشی از  تواندمید که این تفاوت در نتایج دار به همراهمتفاوت نتایج کاری را 

 ،شودمشاهده می پیشینهای که در بخش گونههمانو سطح تلاش وارده در محیط کار باشد.  شده کسبخصوص رضایت هب ،کار
 و رضایت حاصل شده انجامهای لکرد شغلی کارکنان، تلاشدر راستای تبیین بهتر ارتباط میان دو عامل مدیریت استعداد و عم

 .درنظر گرفته شدواسط  عنوان عواملکارکنان در محیط کاری به  شد
شوند. ابتدا باید بیان نمود بررسی می اختصار بههای مطالعه حاضر، نتایجی را منعکس نموده است که در این بخش بررسی فرضیه

های آماری نشان از اثرگذاری معنادار مدیریت استعداد بر رضایت شوغلی کارکنوان داشوته    تحلیل و های حاصل از تجزیهکه یافته
امکانوات و لووازم    فراهم نمودنتوجه به استعدادها و  که های گوناگون نشان داده استموفق در عرصه هایسازماناست. تجربیات 

منجور بوه بهبوود سوطح      تواندمی ،یتدرنهارکنان گردیده که ضروری آنان در محیط کاری سبب تغییراتی در نگرش و ادراکات کا
خواهند توانست سطح بالاتری از عملکورد را بوه نموایش     ،ترراضی کارکنانِ ،کلی طورشان گردد. بهرضایت افراد از شغل و سازمان

 ,Gelens) توسوط  فتوه صوورت گر این نتیجه با نتوایج حاصول از مطالعوات     .گذارند که موجب بهبود و توسعه سازمان نیز گردد

2014Hofmans, Dries & Pepermans,  ;2012, .et alStahl  ;1988Spector, ؛ 1391، پوور یکن، محمدی و صیادی ؛
سوعی در   ،هوای مناسوب  ریزیها با برنامهگردد تا سازمانمی پیشنهاد ،دارد. در این راستا خوانیهم( 1392پور و پورقصاب، صفائی

سطح  ،رقابت سالم در سازمان و امنیت شغلی بالادرون و بیرون سازمان نمایند تا بتوانند با برانگیختن جذب و حفظ استعدادهای 

شکل 1: مدل نهايی پژوهش

نتیجه گیری

هدف اصلی از انجام مطالعه پیش رو، فهمی دقیق تر از ارتباط میان فرآیندهای مدیریت استعداد 
و نتایج شغلی به دست آمدة كاركنان بوده است. با انجام این مطالعه پی بردیم كه میزان توجه 
همراه  به  را  كاری  نتایج  متفاوت  سطوح  همواره  سازمان ها،  در  استعداد  مدیریت  فرآیندهای  به 
دارد كه این تفاوت در نتایج می تواند ناشی از ادراك متفاوت كاركنان در ارتباط با مسائل ناشی 
از كار، به خصوص رضایت كسب شده و سطح تلاش وارده در محیط كار باشد. همان گونه كه در 
بخش های پیشین مشاهده می شود، در راستای تبیین بهتر ارتباط میان دو عامل مدیریت استعداد 
و عملكرد شغلی كاركنان، تلاش های انجام شده و رضایت حاصل شدة كاركنان در محیط كاری 

به عنوان عوامل واسط درنظر گرفته شد.
بررسی فرضیه های مطالعه حاضر، نتایجی را منعكس نموده است كه در این بخش به  اختصار 
بررسی می شوند. ابتدا باید بیان نمود كه یافته های حاصل از تجزیه و تحلیل های آماری نشان از 
بر رضایت شغلی كاركنان داشته است. تجربیات سازمان های  استعداد  اثرگذاری معنادار مدیریت 
امكانات  نمودن  فراهم  و  استعدادها  به  توجه  است كه  داده  نشان  گوناگون  در عرصه های  موفق 
ادراكات كاركنان گردیده كه  و  تغییراتی در نگرش  آنان در محیط كاری سبب  لوازم ضروری  و 
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در نهایت، می تواند منجر به بهبود سطح رضایت افراد از شغل و سازمان شان گردد. به طور كلی، 
موجب  كه  گذارند  نمایش  به  را  عملكرد  از  بالاتری  سطح  توانست  خواهند  راضی تر،  كاركنانِ 
توسط  گرفته  صورت  مطالعات  از  حاصل  نتایج  با  نتیجه  این  گردد.  نیز  سازمان  توسعه  و   بهبود 
جلنس، هافمن، درآیز و پپرمنز، 2014؛ استال و همكاران، 2012؛ اسپكتور، 1988؛ صیادی، محمدی 
و نیك پور، 1391؛ صفائی پور و پورقصاب، 1392 هم خوانی دارد. در این راستا، پیشنهاد می گردد تا 
سازمان ها با برنامه ریزی های مناسب، سعی در جذب و حفظ استعدادهای درون و بیرون سازمان 
بالا، سطح رضایت شغلی  امنیت شغلی  و  رقابت سالم در سازمان  برانگیختن  با  بتوانند  تا  نمایند 
كاركنان خود را ارتقاء دهند و همچنین اقدام به شناسایی نیازهای كاركنان بااستعداد نمایند تا از 

طریق آن بتوانند رضایت آن ها را بالا ببرند.
بررسی  كاركنان  كاری  تلاش  بر  استعداد  مدیریت  فرآیندهای  اثرگذاری  بعدی،  گام  در 
بر  استعداد  مدیریت  معنادار  و  مثبت  اثرگذاری  از  نشان  آمده  دست  به  یافته های  گردید. 
توسط  گرفته  انجام  مطالعات  از  حاصل  نتایج  با  نتیجه  این  كه  است  داشته  كاری   تلاش های 
)جلنس، هافمن، درآیز و پپرمنز، 2014؛ برزآبادی فراهانی و امیری، 1385( هم خوانی دارد. توجه 
استعدادهای درون سازمان، منجر  توسعه  و  قبیل جذب، حفظ  از  استعداد  فرآیندهای مدیریت  به 
به افزایش سطح تلاش های كاركنان در محیط كاری می گردد. كاركنان در قبال توجهی كه به 
كار  محیط  در  خود  غیرفیزیكی  و  فیزیكی  تلاش های  سطح  بهبود  در  سعی  می شود،  استعدادها 

می كنند تا بدین طریق با بهبود نتایج شغلی خود بتوانند به موفقیت مدنظر سازمان كمك نمایند.
همچنین، باید بیان نمود كه بررسی های انجام گرفته نشان داد كه اقدامات مدیریت استعداد 
در سازمان ها اثرگذاری مستقیم بر عملكرد شغلی كاركنان دارد. انجام اقدامات مربوط به مدیریت 
استعداد در سازمان ها، تركیبی از مهارت  ها، دانش ها و خدمات موردنیاز سازمان ها را به همراه می آورد؛ 
بنابراین، با درنظرگرفتن این مطلب كه افراد مستعد كسانی هستند كه به صورت منظم، توانایی و 
پیشرفت های شگرفی را در دامنه تخصصی كار خود رقم می زنند، منطقی به نظر می رسد كه در 
 نهایت، عملكرد مطلوبی را از خود به نمایش گذارند كه این نتیجه با مطالعات صورت گرفته توسط 
بتكه لنگنگر، مالر و ون دن برینك، فروتیر و سانیسن، 2013؛ استال و همكاران، 2012؛ نوع پسند 
اصیل و عاشق حسینی مهروانی، 1392؛ قرائی پور و آل ابراهیم، 1393 هم خوانی دارد. در این راستا، 
و  كافی  مزایای  و  حقوق  درنظرگرفتن  همچون  منطقی،  برنامه ریزی های  با  می توانند  سازمان ها 
توسعه نیروی انسانی بااستعداد، ارزیابی عملكرد مستمر و ایجاد محیط پویا در سازمان، عملكرد آنان 

را بدون انجام هرگونه فعالیت اضافی افزایش دهند.
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بررسی تأثیر رضایت شغلی بر عملكرد كاركنان نشان داد كه بهبود سطح رضایت كاركنان از 
شغل شان، بهبود سطح عملكرد آنان را به همراه دارد. این یافته با نتایج به دست آمده از مطالعات 
)احمد، احمد و شاه، 2014؛ لیوبت و آنجلس فیتو، 2013؛ آزادی و عیدی، 1394( هم خوانی دارد. 
درك كاركنان از رضایتشان در مورد مسائل كاری، منجر به بهبود جنبه های فیزیكی و روانی آنان 
در ارتباط با كارشان می شود كه برآیند این موارد در توسعه سطوح عملكرد كاركنان نقش بسزایی 
دارد؛ البته، سازمان ها می توانند در كنار ایجاد سیستم مدیریت استعداد، با تدابیر ویژه ای، همچون 
پاداش های مادی و غیرمادی و توجه به نیازهای كاركنان، سعی در حفظ و توسعه رضایت كاركنان 

نمایند.
همچنین، این پژوهش نشان داد كه برخلاف تأكید ادبیات بر رابطة اثرگذاریِ تلاش كاری 
با مطالعات صورت گرفتة پیشین توسط  نتیجه  این  تأیید نشد.  بر عملكرد شغلی روابط موردنظر 
بجوركمن و همكاران، 2013؛ استال و همكاران، 2012، هم راستا نیست. علت این امر می تواند 
منعكس  كنندة ماهیت جامعه آماری و فرآیندهای نامناسب جذب و نگهداری منابع انسانی باشد؛ 
زیرا در سازمان های دولتی، مبنا و اساس فرآیندهای منابع انسانی، از جمله ارزیابی های شغلی، بر 
مبنای میزان تلاش های صورت گرفته نیست؛ از این رو، یكی از راه كارهای میان برُ و پربازده برای 
حفظ و ارتقای رضایت شغلی كاركنان، اجرای فرآیندهای مدیریت استعداد است؛ از جمله، بها دادن 
به جانشین پروری و تعیین مسیر شغلی كاركنان، مشاركت دادن افراد مهم و مستعد سازمانی در 
اتاق های فكر و... تا بدین طریق، بتوانند موجب بهبود سطح عملكرد فردی كاركنان و درنهایت 
سازمان گردند. همچنین، انتظار می رود با تغییر رَویه در نظام های ارزیابی عملكرد و ایجاد روابط 
پرسنلی مناسب، سطح تلاش كاركنان افزایش و انگیزه افراد برای رشد و تعالی خود و سازمان نیز 

افزایش یابد.
این مطالعه با محدودیت هایی نیز روبه رو بوده است. مهم ترین محدودیت، كمبود منابع و زمان 
كافی در پرداختن به سایر عوامل اثرگذار در رابطة بررسی شده بوده است كه پیشنهاد می گردد در 
پژوهش های آتی، این عوامل اثرگذار شناسایی و مورد بررسی قرار گیرند. محدودیت تأثیرگذار دیگر 
در این مطالعه، كاربرد متفاوت معانی تلاش های كاری در مطالعات گوناگون بوده كه دست یابی به 

اجماع نهایی، كار را با دشواری روبه رو نمود.
درنهایت، پیشنهاد های زیر می تواند راهگشای سازمان ها و پژوهشگران فعال در این حوزه باشد:

1. بررسی چارچوب استفاده شده در این پژوهش، در سازمان های غیردولتی و ارزیابی تطبیقی 
نتایج حاصل از آن؛
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2. شفاف سازی و توجه بیش تر به تلاش كاری كاركنان؛
3. بازنگری نظام های ارزیابی عملكرد كاركنان در سازمان های دولتی؛
4. توجه بیش تر به استقرار فرآیندهای مدیریت استعداد در سازمان ها و
5. برنامه ریزی در راستای توسعه و ارتقای استعدادهای درون سازمان.
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