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  چکیده
برخوردار  استراتژیک اهمیت از ها در سراسر دنیا، مدیریت استعداد کارکنان براي سازمان

ا با مشکلات متعددي در زمینه جذب و نگهداشت استعداد لازم براي حمایت ه سازمان. است
هاي  شیوه به نیاز هستند، مواجه کارکنان ترك با که هایی سازمان. شان روبرو هستند از عملیات

یا نقل و انتقال نیروهاي مستعد  داشت و بهتر براي جذب، توسعه، ارزیابی انگیزش، نگه
گذار بر مدیریت استعداد با تأکید بر تأثیر پاداش تأثیری عوامل این پژوهش به بررس. دارند

جامعه آماري پژوهش  . پرداخته است1395درونی در کارخانه برفاب شهرکرد در سال 
گیري تصادفی ساده انتخاب  از آنان به روش نمونه  نفر300تعداد که بوده کارکنان از نفر1347
 .بود که روایی و پایایی آن مورد تایید قرار گرفتنامه  ها،پرسش ابزار گردآوري داده. شدند

روش تحقیق مورد استفاده از نظر .داده ها با استفاده از نرم افزار لیزرل تجزیه تحلیل گردید
 پیمایشی و به طور مشخص مبتنی بر - هدف، کاربردي و از لحاظ ماهیت و روش، توصیفی

 عامل یق حاضر نشان داد که سهنتایج تحق .معادلات ساختاري و تحلیل عاملی می باشد
گذارند و  مسؤولیت اجتماعی، حمایت مدیریت و مدیریت عملکرد بر مدیریت استعداد تأثیر می

همچنین مدیریت استعداد بر پاداش درونی، رضایت شغلی، موفقیت سازمانی و کاهش تمایل 
  .به ترك سازمان مؤثر است
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  مقدمه
مهمترین چالش در عرصه کسب و کار، دیگر تنها موضوع فن آوري نیست، بلکه 
بهره مندي از نیروي انسانی هوشمند و سرمایه انسانی مستعد، راز اصلی رویارویی با 

در سالهاي اخیر متفکران مدیریت از مفهومی بنام . چالشهاي کسب و کار می باشد
نیاز به کارکنان مستعد در اکثر سازمان هایی که به . سخن گفته اند 1یریت استعدادمد

توسعه عملیات خود می پردازند، افزایش یافته در حالی که در بازار کمبود استعداد وجود 
  .دارد

ها در سراسر دنیا مدیریت استعداد کارکنان و مدیران دانشی از اهمیت  براي سازمان
ها با مشکلات  سازمان). 259، 1396عاکفیان و رشیدي، (ر است استراتژیک برخوردا

داشت استعداد لازم براي حمایت از عملیات شان روبرو  متعددي در زمینه جذب و نگه
گر چه این چالش در اکثر نقاط دنیا وجود دارد، ولی براي متخصصان و مدیران . هستند

  .جوان در کشورهاي در حال توسعه بیشتر است
   ستعداد، واژه تقریباً جدیدي در مدیریت منابع انسانی است و براي مدیریت ا

 سازي آن در  هر چند تجربه پیاده. شود هاي ایرانی هم موضوع نوین محسوب می سازمان
 این طرح اجرايتواند به ما در  هاي موفق غربی وجود دارد و این تجربیات می سازمان

از . باشد سازي می هاي لازم و فرهنگ ایجاد زمینهکمک شایانی نماید، اما این امر نیازمند 
. هاست  موضوع حائز اهمیت، بومی کردن این مدل در سطح سازمان،طرف دیگر

رغم موفقیت یک مدل در یک شرکت در کشورهاي غربی، ممکن است آن مدل  علی
  . براي اجرا در سازمان هاي ایرانی مناسب نباشد
در این سازمان ها . یریت استعداد وجود دارددر سازمان هاي کشور ما نیز چالش مد

نیروهاي کارآزموده براي برآورده ساختن تقاضاهاي افراد مستعد به میزان کافی وجود 
پرداختن به مدیریت مؤثر استعداد در . ها با ترك کارکنان مواجه هستند ندارد و سازمان

زیادي در این زمینه با این حال تحقیقات . هاي کشور ما نیز حائز اهمیت است سازمان
 هاي بهتر براي جذب، توسعه، ارزیابی انگیزش، نگهداشت و صورت نگرفته و نیاز به شیوه

  .هاي ایران احساس می شود یا نقل و انتقال نیروهاي مستعد در سازمان

                                                           
1. Talent Management 
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مقاله حاضر پس از تبیین مبانی نظري و پیشینه مطالعات قبلی به ارائه مدل 
ي تحقیق، روش شناسی، جامعه و نمونه آماري را تبیین ها مفهومی پرداخته و فرضیه

   گیري،   نتیجه فرضیه تحقیق و نهایتا7ًهاي پژوهش در بررسی  یافته. خواهد نمود
  . هاي دیگر این مقاله را شامل می شوند بخش

. به مطالعه در زمینه مدیریت مؤثر استعداد پرداخته اند) 2001(استریس و سنچیز 
. خود به تأثیر تنوع فرهنگی بر انگیزش کاري و عملکرد شغلی پرداختندها در مطالعه  آن

هاي نگهداشت، توسعه، ارزیابی،  با این حال تحقیق جامعی در زمینه بهترین شیوه
تحقیقات در این زمینه که تا چه . انگیزش و جذب کارکنان حرفه اي صورت نگرفته است

  .  تأثیر بگذارد پراکنده استاي تعهد کارکنان ممکن است بر نگهداشت اندازه 
 به بررسی دلایل ترك و جابجایی شغلی 2001 در سال 1میچل و همکاران
اي را که با رضایت شغلی، تعهد سازمان و جایگزینی هاي شغلی  پرداختند و موارد عمده

ها در تحقیقشان به این مسأله که چرا افراد سازمان را  آن. مغایرت داشت را توضیح دادند
 ذکر 2000 و گریفت، هم، گارتنر در 1995هم و گریفت در .  کنند؟ پرداختندترك می

عوامل . کردند که نگرشهاي شغلی تنها نقش نسبتا کوچکی در ابقا و ترك کارکنان دارند
هاي شغلی براي فهم جابجایی  دیگري در کنار رضایت شغلی، تعهد سازمانی و جایگزین

 میچل و همکاران حاکی از این موضوع است که یافته هاي. و ترك سازمان اهمیت دارند
هایی جهت نگهداشت کارکنان کافی  تنها تمرکز بر پول و رضایت شغلی به عنوان اهرم

بیشتر، عوامل غیرمالی و غیرنگرشی، افراد را درشبکه نیروهایی قرار می دهند که . نیست
  . آن ها را در شغل نگه می دارند

پاداش مناسب ، دریافت که مدیریت پاداشنوان در مقاله اي تحت ع) 2003(کرمی 
متنوع ؛کافی و مناسب باشد؛منصفانه باشد:  باشدزیرهاي  بایستی داراي یکسري از ویژگی

 ،تعدادها اسپرداخت پاداش به هر فرد بایستی به طور منصفانه و باتوجه به تلاشها، ؛باشد
    خاصیت انگیزشی آن تکرار یک پاداش از .  مهارتهاي افراد صورت گیردومعلومات 
 بلکه ؛پاداش نباید حد افراط و تفریط داشته باشد پاداش حتمی و قطعی باشد؛ می کاهد؛

سنجیده باشد و به  با توجه به سطح عملکرد فرد و توان پرداختی سازمان تعیین گردد؛
  و بهبود عملکردي کارآمدی،برانگیزاننده باشد، بر اثربخش طور منطقی پرداخت شود؛

                                                           
1. Michael et al. (2001) 
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نیروي کار بایستی سیستم پاداش را . موردقبول نیروي کار باشد وتأثیر بگذاردوي کارنیر
  .درك کرده و آن را یک سیستم عقلایی بداند

انجام شد به این نتیجه رسیدند ) 2006( 1در تحقیقی که توسط برانکو و رودریگرز
آورند    می که کمپانی هایی که داراي مسؤولیت اجتماعی هستند وجهه و اعتبار به دست

و این اعتباري که کسب می کنند نه تنها بر عوامل بیرونی از قبیل مصرف کنندگان و 
ها  آن. ها هم اثر دارد گذارد بلکه برکارکنان واقعی آن می تأثیر ها کارکنان بالقوه آن

آورند و  گیري کردند که این کارکنان غرور سازمانی به دست می همچنین نتیجه
  .هاي درونی باشد واند مقدمه اي براي تجربه پاداشت غرورسازمانی می
: مدیریت استعداد را به دو دلیل کلی داراي اهمیت می دانند) 2008( 2هیوز و راگ

اول اینکه اجراي مدیریت استعداد مؤثر، باعث جذب و نگهداري موفقیت آمیز استعدادها 
.  آینده انتخاب می شونددوم اینکه کارکنان با استعداد براي پستهاي کلیدي در. می شود
جذب و نگهداشتن کارکنان با استعداد به دلیل رقابت شدید و کمبود ) 2006(فگلی 

هاي اصلی سازمان هاي امروزي برشمرده  کارکنان با توانایی و مهارت بالا را از اولویت
اولین مانع بحث جهانی . دستیابی به این اولویت استراتژیک با موانعی روبروست. است
جهانی سازي باعث شده که دنیا به سرزمینی تبدیل گردد که افراد براي . ي استساز

دستیابی به امکانات بهتر می توانند هر نقطه اي از جهان را براي زندگی انتخاب نموده و 
هاي بالا و  در این صورت، کارکنان بسیار متخصص به وسیله پاداش. مهاجرت نمایند

ه علت رقابت جهانی که براي جذب استعداد برتر منفعتهاي بهتر جذب می شوند و ب
وجود دارد، کشورهایی که شرایط مساعدي براي حفظ استعدادهاي خود ندارند، کارکنان 
بااستعداد خود را از دست می دهند و درحقیقت سرمایه اي که براي آموزش این 

  . استعدادها صرف نموده اند، از بین می رود
پژوهش خود با عنوان کشف مدیریت استعداد در در ) 2010(تیمون و همکاران 

ایشان . هند، دریافتند که پاداش درونی، یک متغیر برانگیزاننده نیروي انسانی است
پیشنهاد دادند که صاحبان شرکتهاي ملی و بین المللی می توانند به کمک مدیریت 

  .  ارتقا بخشنداستعداد و فارغ از انگیزه هاي مالی، میزان رضایت و انگیزه کارکنان را

                                                           
1. Branco & Rodrigues (2006) 
2. Hughes & Rog. (2008) 
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ها اغلب در به  در تحقیقی عنوان کردند که سازمان)2011( 1اسکالیون و کالینگز
زمانی که حمایت . کارگیري مؤثر نیروهاي مستعد بعد از استخدام دچار مشکل می شوند

مدیر و سیستم هاي مدیریت عملکرد در مورد این تازه واردین نادیده گرفته می شود، 
اسکالیون و (تخدام با ترك سازمان از سوي کارکنان دنبال می شود فرایند پرهزینه اس

  ).  105-118: 2011کالیگیور، 
در مطالعه خود بیان داشتند که در هیچ دوره اي، ) 2014( 2ولینز و همکاران

ایشان دریافتند که به منظور . مدیریت استعداد، از چنین اهمیتی برخوردار نبوده است
استعداد در هر سازمان، باید یک برنامه ریزي دقیق استراتژي موفقیت فرآیند مدیریت 

تنها زمانی که چنین . استعداد در راستاي استراتژي تجاري سازمان وجود داشته باشد
  .اتفاقی رقم خورد، مدیریت استعداد مؤثر و پایدار ایجاد خواهد شد

کردهاي روی: مدیریت استعداد"در مقاله خود با عنوان ) 2014( 3کاپلی و کلر
 بیان داشتند که گستره چالش هاي مدیریت استعداد شامل "هاي عملی مفهومی و چالش

چالش بازار آزاد نیروي کار شامل پاداش پرداختی و نااطمینانی مدیریت، چالش مدلهاي 
جدید تحرك شغلی کارکنان در داخل سازمان و چالش بازده سرمایه گذاري در مدیریت 

  . استعداد می باشد
در مقاله خود با عنوان بررسی مداخله ها و پیشران هاي راهبرد ) 1389( 4لاکاندو

 مدیریت بافت در پاداش مدیریت عملکرد پاداش بنیان، تاکید می نماید که مدیریت
 نیازهاي تأمین درآمدي برابر، با و کند عمل می دهی پاداش یکپارچۀ نظام همانند عملکرد

اهداف  کسب در آنان مشارکت میزان به و مودهن تضمین را کارکنان غیرمالی و مالی
 اهمیت پاداش مدیریت عملکرد، مدیریت موفقیت براي. دهد می مناسب پاداش سازمان،
 نامحدود بهتر، عملکرد منظور به کارکنان دادن انگیزه در آن که توان چرا دارد؛ خاصی
  .است

ت استعداد با  با هدف شناسایی و بررسی رابطه مدیرییپژوهشدر ) 1390(حسینی 
هاي  منصب نماندن خالی و شغلی امنیت بحث کاهش ترك سازمان از سوي افراد مستعد،

                                                           
1. Scullion & Collings (2011) 
2. Wellins et al. (2014) 
3. Cappelli & Keller (2014) 
4. Kandula (2007) 
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هاي تحقیق  یافته. گیرد  چهار عامل را به عنوان پیامد مدیریت استعداد در نظر می،کلیدي
دهد ایجاد خزانه استعداد، کاهش ترك سازمان و خالی نماندن منصب هاي  نشان می

  .ین نتایج مدیریت استعداد در سازمان استتر کلیدي از مهم
هدف تعیین رابطه بین مدیریت استعداد و رضایت با ) 1391(صیادي و همکاران 

که به این نتیجه دست یافتند شغلی کارکنان در ستاد مرکزي صندوق تامین اجتماعی 
  .بین مدیریت استعداد، زیرمتغیرهاي آن و رضایت شغلی رابطه معنادار وجود دارد

شناسایی و : در تحقیقی با عنوان مدیریت استعدادها) 1391(هماسبی و همکاران ط
بندي عوامل مؤثر بر جذب و نگهداشت استعدادهاي علمی، به این نتیجه رسیدند که  رتبه

عامل جو تحقیق و پژوهش بیشترین تأثیرگذاري را در جذب استعدادها در دانشگاه تهران 
  . دارد

 به بررسی ارتباط بین راهبردهاي )1393(سینی مهروانیعاشق حو نوع پسند اصیل 
نتایج تحقیق نشان داد که رابطه . داختندپر عملکرد سازمان می مدیریت استعداد و

  .عملکرد سازمانی وجود دارد معناداري بین راهبردهاي سه گانه مدیریت استعداد و
یریت استعداد  فرایندهاي مدۀبه بررسی رابط) 1393(و ملک اخلاقنوع پسند اصیل 
هاي مربوط به مدیریت  نتایج نشان داد که بین فعالیت. پرداختندو عملکرد سازمانی 

  .اي معنادار وجود دارد ي خدمات رابطه استعداد و کیفیت خدمات و نوآوري در ارایه
رابطه مدیریت استعداد با در مقاله خود با عنوان ) 1393( و همکاران نادرعلی

مدیریت ، تاکید نمودند که ترك کار و موفقیت در مسیر شغلیرضایتمندي، تمایل به 
داشت و مدیریت  چالش در زمینه جذب، نگه. استعداد براي موفقیت شرکتها حیاتی است

  . استعداد به ویژه در مناطق در حال توسعه دنیا از اهمیت ویژه برخوردار است
وري   استعداد بر بهرههدف بررسی تأثیر ابعاد مدیریتبا ) 1394(عرب پور و نیک پور

که بین مدیریت استعداد و دریافتند نیروي انسانی در سازمان هاي دولتی شهر کرمان 
 استعدادها و ۀداشت استعدادها، توسع زیرمتغیرهاي آن؛ یعنی، جذب استعدادها، نگه

  .اي مثبت و معنادار وجود دارد وري نیروي انسانی، رابطه بهره
 بررسی رابطه بین به کارگیري برنامه هاي به) 1395( و همکاران ودرزوند چگینیگ

نتایج به دست آمده از این پژوهش نشان . پرداختندمدیریت استعداد و عملکرد سازمانی 
  .  می باشد82/0عملکرد سازمانی حدود  می دهد که همبستگی میان مدیریت استعداد و
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  مدل مفهومی تحقیق
ک به رضایت کارکنان در سازمان، دیدگاه نظري بر نقش مدیریت استعداد در کم
  .موفقیت شغلی آنان و قصد ترك سازمان تاکید دارد

  .شود سه متغیر درونی به عنوان سابقه مدیریت استعداد دیده می
  )3، 2008میسی و اشنایدر، (عملکرد مدیریت  -
  )53، 2001گومز و راسن، (مدیریت حمایت  -
 )37، 2008باتاچاریا و همکاران، (مسؤولیت اجتماعی  -
 

  مدیریت استعداد و پاداش درونی یک متغیري است که معمولا مورد غفلت واقع 
پاداش  .در بازارهاي در حال ظهور، پاداش درونی مرتبط با انجام کار است. شود می

درونی مستلزم یک حالت مثبت روانی در درون افراد به طور کلی احساس شور، همراه 
به عنوان مفهوم حالت مثبت روحی و روانی که در تعامل . باشد شور و شوق می انرژي و

همگام با این تعامل از طریق تجربه . عملکرد کار می تواند تجربه شود، تلقی می گردد
  .گردد فرد از پاداش درونی منتفع می

فرض شده که از عوامل تأثیر گذار برمدیریت : مسؤولیت اجتماعی کارفرما -
ستدلال کردند که مسؤولیت اجتماعی روحیه برانکو و رودریگرز ا.  استعدادها است

  ). 111: 2006برانکو و رودریگز، (تعهد و وفاداري کارکنان را افزایش می دهد 
این پاداش ها مبتنی بر تجربیات ارزشمند مثبتی هستند که فرد از : پاداش درونی -

تحقیق درباره محرك درونی از چهار . طریق انجام وظایفش به دست می آورد
تجربه معناداري کار؛ داشتن حق انتخاب؛ : رونی حکایت دارد که عبارتند ازپاداش د

بودن و پیشرفت را فراد شایستگی، حق انتخاب، با معناوقتی ا. پیشرفت و شایستگی
 . در کار تجربه می کنند، اظهار می دارند که کار پاداش درونی دارد

 کارکنان از کارایی و مسؤولیت سازمانی حمایت مدیر، ادراك: ایجاد پاداش درونی -
 .باشند هاي مدیریت عملکرد سازمان، سه بلوکی هستند که محرك درونی می شیوه

هاي مدیریت  تحقیقات نشان داده که بین ادراك از حمایت مدیر و ادراك شیوه
فرض ما بر این است که پاداشهاي  .عملکرد با ابقاي کارکنان رابطه وجود دارد
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نسبت به سازمان، موفقیت در مسیر شغلی و عدم با رضایت  درونی تجربه شده
 . تمایل به ترك سازمان رابطه دارد

کارمند را بر تجربه پاداش -تحقیقات متعدد اهمیت روابط مدیر: حمایت مدیریت -
 - روابط مدیر .درونی و ایجاد پیوند بین فرد با کار و سازمانش رانشان داده اند

ر گذاشتن بر تجربه پاداشهاي درونی کارمند منجر به نتایج مثبتی از طریق اث
 ). 23، 2004پوتت و همکاران، ( کارکنان می شود

سیستم هاي مدیریت عملکرد براي ایجاد انگیزه و : شیوه هاي مدیریت عملکرد -
 دریافتند که 2008میسی و اشنایدر در سال  .چالش در کارکنان مورد نیاز هستند

کرد منصفانه در مشارکت کارکنان تأکید بر استفاده از سیستمهاي مدیریت عمل
ها را  هاي خوب مدیریت عملکرد، کارکنان را آگاه ساخته و آن سیستم. مهم هستند
کنند  می هاي درونی در کار را تجربه اي که کارکنان پاداش کنند به گونه هدایت می

 استدلال کردند که 2006برایان و جویس در سال ).  3: 2008میسی و اشنایدر، (
اندکی از شرکتها افراد مستعد را به طور سودمندي به کار می گیرند تا از تعداد 

 نتیجه گیري کرد که بین 2007بهاتناگار در سال . ها استفاده کنند تخصص آن
کناره گیري کارمند با ادراك از سیستم هاي مدیریت عملکرد ارتباط ضعیف وجود 

 ).640: 2007بهاتناگار، (دارد 
در این تحقیق مابر نتایج رضایت مندي کارکنان از  :یمنافع پاداشهاي درون -

سازمان، ادراك از موفقیت در مسیر شغلی و کاهش تمایل به ترك سازمان متمرکز 
مطالعات نشان می دهند رضایت بیشتر کارمند از سازمان باعث کاهش . می شویم

یل ترك سازمان توسط وي می شود، و اینکه ادراك از مسیر موفقیت شغلی با تما
پاداشهاي درونی اثر مستقیمی بر رضایت از . به ترك سازمان رابطه منفی دارد

بنابراین می توان با اتکا بر . سازمان، موفقیت در مسیر شغلی و تمایل به ترك دارند
مدیریت استعداد بر موانع و مشکلات فوق غلبه کرد و از طریق حاکمیت تفکر 

 کارکنان به حفظ، نگهداري، ایجاد مدیریت استعداد و ایجاد پاداش درونی در
  .رضایت و موفقیت شغلی در آنان راهکارهاي مؤثري ارائه نمود
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ویژگی منحصر به فرد این پژوهش این است که براي شناخت عوامل مؤثر بر 
مدیریت استعداد به نوآوري دست زده و براي اولین بار متغیر پاداش درونی را در کنار 

توجه به پاداش درونی در کارکنان تأثیر  .سی قرار می دهدمدیریت استعداد مورد برر
با توجه به ملاحظات فوق، انجام پژوهشی .بسزایی در ایجاد تعهد و موفقیت کارکنان دارد

مدیریت استعداد را شناسایی و تأثیر پاداش درونی را مورد  گذار برعوامل تأثیرکه بتواند 
  .سنجش قرار دهد ضروري به نظر می رسد

 جه به مبانی موضوع، مدل مفهومی تحقیق به صورت زیر نشان داده می شودبا تو
  ):37، 2008؛ باتاچاریا و همکاران، 53، 2001؛ گومز و راسن، 3، 2008میسی و اشنایدر، (

  
  
  
  
  
  
  

  مدل مفهومی تحقیق. 1 شمارهشکل
  

  

  ابزار و روش
 و همبستگی-توصیفی اطلاعات، گردآوري نحوه نظر از کاربردي و پژوهش حاضر

 متغیرها بین رابطه بررسی براي. است ساختاري معادلات مدل بر مبتنی مشخص طور به
پرسش نامه، از  طریق از اطلاعات و ها داده آوري جمع از پس نیز، ها فرضیه آزمون و

ابزار اصلی گردآوري اطلاعات پرسش نامه .  استفاده شده استLisrelنرم افزار آماري 
 هاي مورد بررسی علاوه بر مطالعه در مبانی موضوع سازمان، براست که براي متغیر

، بخشهاي سیاسی )2003(هاي باز ریچارد اسکات  عقلانیت، طبیعت و سیستم اساس
و استراتژي مدیریت ) 1957(، و حالات اجرایی مورستین مارکس )1963(ماریس دورجر 

  . تهیه گردید) 2007(استعداد کارمندان در هند بهاتناگار 

 پاداش درونی

 مسئولیت اجتماعی

 عملکردمدیریت 

 حمایت مدیر

 موفقیت سازمانی

 رضایت شغلی

 قصد ترك سازمان

 مدیریت استعداد
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 پیش پرسش نامه 30شامل اولیه نمونه یک پرسش نامه، پایایی سنجش منظور هب
 ضریب میزان پرسش نامه، از آمده به دست هاي داده از استفاده با سپس و شد آزمون
براي  ترتیب، به متغیرها سؤالات براي که شد محاسبه کرونباخ آلفاي روش با اعتماد

، پاداش 0,84، حمایت مدیریت 0,89د براي مدیریت عملکر ،0,72مسؤولیت اجتماعی
 و 0,76 و کاهش ترك سازمان0,72، موفقیت سازمانی 0,91، رضایت شغلی 0,59 درونی

 که است این دهنده نشان اعداد این . به دست آمد95/0پرسش نامه  براي کل سؤالات
 به ینهمچن. استر برخوردا لازم پایایی از دیگر عبارت به و اعتماد قابلیت از پرسش نامه

  .استفاده شد عاملی اعتبار از سؤالات روایی سنجش منظور
  

  ضریب آلفاي کرونباخ پرسش نامه. 1 شمارهجدول
  کرونباخ مقدارآلفاي متغیرها داابع

 722/0 اجتماعی مسؤولیت
 895/0 عملکرد مدیریت
 841/0 مدیریت حمایت
 586/0 درونی پاداش
 912/0 شغلی رضایت
 721/0 شغلی موفقیت

 760/0 سازمان ترك اهشک
 955/0 پرسش نامه کل پایایی

  

  جامعه و نمونه آماري
    پرسنل 1347جامعه آماري این تحقیق کارخانه برفاب شهرکرد است که داراي 

  .است شده استفاده کوکران فرمول از نمونه حجم تعیین براي حاضر تحقیق در .باشد می
 به 95/0 اطمینان سطح در ودمحد آماري جامعه اساس بر نمونه حجم تعیین

  : آن در که شود می محاسبه زیر صورت
  P = 0/5:متغیر صفت نسبت
  Z = 1/96:اطمینان سطح با متناظر واحد نرمال متغیر
  d = 0/05 :مجاز اشتباه مقدار

N حجم جامعه  
n حجم نمونه  
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  .ري شد پرسش نامه در بین کارمندان شرکت برفاب توزیع و جمع آو300و لذا تعداد 
  

  یافته ها
  توصیف آماري نمونه. 1

 زن باقیمانده نفر17 و مرد دهندگان پاسخ از نفر274 دهنده، پاسخ نفر291 تعداد از
 پاسخ از نفر129. اند نفر مجرد بوده41نفر از پاسخ دهندگان متاهل و 250. اند بوده

 .شته اندسال دا50تا41نفر بین26 سال،40 تا31نفر بین136سال، 30تا20دهندگان بین
 لیسانس فوق نفر2 و لیسانس نفر45 دیپلم، فوق نفر44 دیپلم، تحصیلات داراي نفر200

 سال،10-6 بین نفر111  سال،5- 1 نفرداراي 101سابقه کار،  لحاظ از .اند بوده بالاتر و
  .سال سابقه کار دارند16 نفر بیشتر از 27سال و15-11نفر بین50

  
  توصیف آماري نمونه.2 شماره جدول

  درصد تجمعی  درصد  فراوانی  جنسیت  شاخص  دیفر
 94,1 94,2 274 مرد
  جنسیت  1  100 5,8 17 زن
  100 291 کل

 85,9 85,9 250 متأهل
  تاهل  2 100  14,1 41 مجرد
  100 291 کل

20-30 129 44,3 44,3 
31-40 136 46,7 91,1 
41-50 26 8,9 100 

  سن  3

  100 291 کل
 68,7 68,7 200 دیپلم

 83,8 15,1 44 فوق دیپلم
 99,3 15,5 45 کارشناسی

 100 0,7 2 کارشناسی ارشد
  تحصیلات  4

  100 291 کل

299
 Z²pq+Nd²      

NZ²pq
==n
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 0,7 0,7 2 پیمانی
 94,8 94,2 247 قراردادي
 100 5,2 15 رسمی

  نوع اشتغال  5

  100 291 کل
1 -5 103 35,4 35,4 
6 -10 111 38,1 73,5 
11-15 50 17,2 90,7 

 100 9,3 27 16بیشتر از 
  سابقه کار  6

  100 291 کل

  
  

  توصیف شاخص هاي اصلی پژوهش: 3 شماره جدول
  

    شاخص  ردیف    شاخص  ردیف
 3,0658 میانگین 3,2715 میانگین

  3,2000  میانه  3,2000  میانه
  3,20  مد  3,20  مد
  0,8359  انحراف معیار  0,79657  معیار انحراف

  0,699  واریانس  0,635  واریانس
  4,00  دامنه  4,00  دامنه
  1  کمینه  1  کمینه

1  

ت اجتماعی
مسؤولی

  

  5  بیشینه

2  

ت عملکرد
مدیری

  

  5  بیشینه
 3,739 میانگین 3,1888 میانگین

 3,8 میانه 3,4 میانه

 3,8 مد 3,8 مد

 0,74 انحراف معیار 0,932 یارانحراف مع

 0,548 واریانس 0,869 واریانس

 4 دامنه 4 دامنه

 1 کمینه 1 کمینه

3  

ت
ت حمای

مدیری
  

 5 بیشینه

4  

ش درونی
پادا

  

 5 بیشینه
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 2,682 میانگین 3,282 میانگین

 2,75 میانه 3,4 میانه

 3,25 مد 4 مد

 0,872 نحراف معیارا 1,028 انحراف معیار

 0,761 واریانس 1,057 واریانس

 4 دامنه 4 دامنه

 1 کمینه 1 کمینه

5  
ت شغلی

رضای
  

 5 بیشینه

6  

ت سازمانی
موفقی

  

 5 بیشینه

 3,382 میانگین

 3,4 میانه

 3,8 مد

 0,9436 انحراف معیار

 0,89 واریانس

 4 دامنه

 1 کمینه

7  

ك سازمان
ش تر

کاه
  

 5 بیشینه
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  شاخص هاي اصلی پژوهش. 2 شماره شکل
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 ساختاري مدل
 فرضیات افزار، نرم طریق از گیري اندازه مدلهاي صحت از یافتن اطمینان از بعد

 دهنده نشان پیکان علامت. باشد می زیر صورت به آن نتایج که گردید تحقیق آزمون
  .تأثیرگذاري متغیرهاست و معنادار بودن

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 آزمون فرضیه هاي تحقیق. 4  شمارهجدول
  نتیجه  میزان در مدل  چه زمانی مدل برازنده است؟  نام آزمون  ردیف

1  χ2  1398  .معنادار باشد ، sig < 0.05 مدل برازنده  
2  RMR  تقریبا برازنده  0,112 .تر باشدهرچه به صفر نزدیک  
3  GFI   ا برازندهتقریب  0,738  . باشد9/0باید برابر یا بزرگتر از  
4  AGFI   تقریبا برازنده  0,698  . باشد9/0باید برابر یا بزرگتر از  
5  RMSEA   مدل برازنده  0,08  . باشد1/0اگر کوچکتر از  
6  NFI   تقریبا برازنده  0,736  . باشد9/0باید بزرگتر از  
7  CFI  تقریبا برازنده  0,73  . باشد9/0باید بزرگتر از  
  .ابزار پایاست  0,94  0,70بالاتر از  آلفاي کرنباخ  8

 مسئولیت اجتماعی

 عملکردمدیریت 

 حمایت مدیر

 موفقیت سازمانی

 رضایت شغلی

 قصد ترك سازمان

 پاداش درونی

 مدیریت استعداد
0,93  

  
0,81  

  
0,81  

  

0,85  
  
0,81  
  
0,76  
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 از تحقیق مفهومی مدل که دهد می نشان فوق جدول در آمده به دست مقادیر
  .برخورداراست برازش خوبی

  

D5*

Y16

Y17

Y18

Y19

Y20

PAD

0.70*

E17* 0.71

0.53*

E18* 0.85

0.55*E19* 0.84

0.52*

E20* 0.86 0.60*

E21* 0.80

Y21

Y22

Y23

Y24

Y25

REZ

0.82*

E22* 0.57

0.67*

E23* 0.74

0.80*E24* 0.60

0.85*

E25* 0.53 0.83*

E26* 0.55

Y26

Y27

Y28

Y29

MOV

0.61*

E27* 0.80

0.60*

E28* 0.80

0.79*
E29* 0.62

0.58*

E30* 0.81

Y30

Y31

Y32

Y33

Y34

TAR

0.75*

E31* 0.66

0.71*

E32* 0.70

0.42*E33* 0.91

0.69*

E34* 0.72 0.54*

E35* 0.84

Y1

Y2

Y3

Y4

Y5

Y6

Y7

Y8

Y9

Y10

Y11

Y12

Y13

Y14

Y15

EST

E2*0.84
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Figure X: EQS 6 salmani Chi Sq.=1398.60 P=0.00 CFI=0.81 RMSEA=0.08  
  خروجی نرم افزار لیزرل. 3  شمارهشکل
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  .مسؤولیت اجتماعی بر مدیریت استعداد تأثیر دارد: نتیجه فرضیه اول
ایب در جدول فوق، این نتیجه به با توجه به مدل معادلات ساختاري و خلاصه ضر

تعیین کنندة مدیریت استعداد ) 0,85(دست آمده است که مسؤولیت اجتماعی به میزان 
توان گفت فرضیه دار است، میاز آنجا که این میزان تأثیر معنی. بوده و بر آن مؤثر است

  .مسؤولیت اجتماعی بر مدیریت استعداد تأثیر دارداول تأیید شده و 
 

  .مدیریت عملکرد بر مدیریت استعداد تأثیر دارد: فرضیه دومنتیجه 
با توجه به مدل معادلات ساختاري و خلاصه ضرایب در جدول فوق، این نتیجه به 

تعیین کنندة مدیریت استعداد بوده ) 0,76( به میزان مدیریت عملکرددست آمده است که 
توان گفت فرضیه دوم ر است، میدااز آنجا که این میزان تأثیر معنی. و بر آن مؤثر است

  .مدیریت عملکرد بر مدیریت استعداد تأثیر داردتأیید شده و 
 

  . بر مدیریت استعداد تأثیر داردیتحمایت مدیر: نتیجه فرضیه سوم
با توجه به مدل معادلات ساختاري و خلاصه ضرایب در جدول فوق، این نتیجه به 

تعیین کنندة مدیریت استعداد بوده ) 0,81(دست آمده است که حمایت مدیریت به میزان 
توان گفت فرضیه سوم دار است، میاز آنجا که این میزان تأثیر معنی. و بر آن مؤثر است

  . بر مدیریت استعداد تأثیر داردتأیید شده و حمایت مدیر
 

  .مدیریت استعداد بر پاداش درونی تأثیر دارد: نتیجه فرضیه چهارم
 ساختاري و خلاصه ضرایب در جدول فوق، این نتیجه به با توجه به مدل معادلات

از . بر پاداش درونی مؤثر است) 0,79(دست آمده است که مدیریت استعداد به میزان 
مدیریت توان گفت فرضیه چهارم تأیید شده و دار است، میآنجا که این میزان تأثیر معنی

  .تأثیر دارد پاداش درونیاستعداد بر 
 

  .دارد تأثیر شغلی رضایت بر استعداد مدیریت: منتیجه فرضیه پنج
با توجه به مدل معادلات ساختاري و خلاصه ضرایب در جدول فوق، این نتیجه به 

از . بر رضایت شغلی مؤثر است) 0,93(دست آمده است که مدیریت استعداد به میزان 
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مدیریت شده و توان گفت فرضیه پنجم تأیید دار است، میآنجا که این میزان تأثیر معنی
  .تأثیر دارد رضایت شغلیاستعداد بر 

 
  .تأثیردارد سازمانی موفقیت بر استعداد مدیریت: نتیجه فرضیه ششم

با توجه به مدل معادلات ساختاري و خلاصه ضرایب در جدول فوق، این نتیجه به 
ز ا. بر موفقیت سازمانی مؤثر است) 0,81(دست آمده است که مدیریت استعداد به میزان 

مدیریت توان گفت فرضیه ششم تأیید شده و دار است، میآنجا که این میزان تأثیر معنی
  .تأثیر دارد موفقیت سازمانیاستعداد بر 

  
  .دارد تأثیر سازمان ترك قصد کاهش بر استعداد مدیریت: نتیجه فرضیه هفتم

به با توجه به مدل معادلات ساختاري و خلاصه ضرایب در جدول فوق، این نتیجه 
بر کاهش قصد ترك سازمان مؤثر ) 0,81(دست آمده است که مدیریت استعداد به میزان 

توان گفت فرضیه هفتم تأیید شده و دار است، میاز آنجا که این میزان تأثیر معنی. است
  .مدیریت استعداد بر کاهش قصد ترك سازمان تأثیر دارد

  
  بحث و نتیجه گیري

تاري نشان می دهد که متغیرهاي مستقل بر نتایج حاصل از مدل معادلات ساخ
ها در این دو مدل با توجه به جدول زیر به ارائه یافته. باشندروي متغیر وابسته مؤثر می

  .پرداخته خواهد شد
  

  تأثیر متغیرهاي مستقل بر متغیر وابسته.5  شمارهجدول
  نتیجه  میزان  نوع تأثیر  شماره فرضیه

  .مؤثر است  0,85 تعدادمسؤولیت اجتماعی بر مدیریت اس  1
  .مؤثر است  0,76 مدیریت عملکرد بر مدیریت استعداد  2
  .مؤثر است  0,81 حمایت مدیریت بر مدیریت استعداد  3
  .مؤثر است  0,79 مدیریت استعداد بر پاداش درونی  4
  .مؤثر است  0,93 مدیریت استعداد بر رضایت شغلی  5
  .مؤثر است  0,81 مدیریت استعداد بر موفقیت سازمانی  6
  .مؤثر است  0,81 مدیریت استعداد بر کاهش ترك سازمان  7
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مسؤولیت اجتماعی، حمایت  هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی تأثیرگذاري
مدیریت، مدیریت عملکرد بر روي مدیریت استعداد و همچنین تأثیر مدیریت استعداد بر 

نتایج . ازمان استروي پاداش درونی، رضایت شغلی، موفقیت سازمانی و کاهش ترك س
گذار است ولی مسؤولیت امل اول بر مدیریت استعداد تأثیرهر سه ع حاصل نشان داد

همچنین مدیریت استعداد تأثیر مثبت و . اجتماعی تأثیر مثبت و معنادار بیشتري دارد
معناداري بر پاداش درونی، رضایت شغلی، موفقیت سازمانی و کاهش ترك کارکنان دارد 

به طور کلی از فرضیات فوق  .أثیر را بر رضایت شغلی افراد نشان می دهدولی بیشترین ت
 گیري نمود که اثرگذارترین عامل بر مدیریت استعداد کارخانه برفاب، توان نتیجه می

مسؤولیت اجتماعی می باشد و اجراي مدیریت استعداد در این شرکت بیش از همه باعث 
  .افزایش رضایت شغلی افراد می گردد

توان پذیرفت که نتایج  ها می جه به کلیه نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل دادهبا تو
 حاصل از این پژوهش در بعد حمایت مدیریت با مطالعات حاجی کریمی و حسینی

در  .هماهنگی کامل دارد)2008(واسکالیون و کالیگیور ) 2010(، بارباچ و رویل)1389(
در . هماهنگی کامل دارد) 2006(دریگرز بعد مسؤولیت اجتماعی با پژوهش برانکو و رو

) 2008(و اسکالیون و کالیگیور )2008(بعد مدیریت عملکرد با پژوهش میسی و اشنایدر
هماهنگ )2001(در بعد پاداش هاي درونی با پژوهش میچل و دیگران .هماهنگی دارد

د در بع .هماهنگی دارد) 2008(در بعد رضایت شغلی با پژوهش میسی و اشنایدر .است
در  .هماهنگی کامل دارد) 2008(موفقیت سازمانی با پژوهش ماریا ودما و میهالا ایناچه
  .مطابقت دارد)2007(بعد تمایل به کاهش ترك سازمان با پژوهش بهاتناگار

است که  نکته قابل توجه در این تحقیق اثر مدیریت استعداد بر رضایت شغلی افراد
ته چنین نتیجه اي نداشته است شاید به دلیل ضریب بالایی دارد ولی در تحقیقات گذش

اجراي موفقیت آمیز مدیریت استعداد از سوي مدیران این شرکت بوده که منجر به 
  .افزایش رضایت شغلی در کارکنان گشته است

بعد مسؤولیت اجتماعی شامل حفظ مواهب طبیعت، حفظ کیفیت و ارزشهاي 
بیشترین تأثیر را داشته و ) 1982ولز، بوچه( اجتماعی و تعادل و عدالت در اشتغال-انسانی

در بعد حمایت مدیریت تأثیرگذاري و حمایتی که سرپرست مستقیم بر روي افراد دارد به 
مهارت، انگیزه و  بعد مدیریت عملکرد شامل توانایی و. تأثیر داشته است0,81میزان 



 1397 بهار  –44 شماره –مدیریت بهره وري 

 

116

را بر مدیریت فرصتها و پشتیبانی هاي محیطی بعد از حمایت مدیریت بیشترین تأثیر 
  .استعداد داشته است

نکته قابل توجه این که ما انتظار درصد بیشتري از تأثیر مدیریت استعداد بر پاداش 
: درونی را درسازمان داشتیم که باتوجه به میزان آن احتمالا مدیران به این بعد که شامل

رکنان اهمیت دادن به کار افراد، هویت و شخصیت دادن به افراد، مشخص کردن کا
ایجاد انگیزه در آنان و فراهم کردن امید به آینده شغلی افراد است توجه کمتري  نخبه و

  .داشته اند
براي رسیدن به رضایت شغلی، موفقیت سازمانی و کاهش ترك در سازمان، 
مدیران باید از طریق افزایش مسؤولیت اجتماعی شرکت، حمایت از کارمندان و مدیریت 

آن ها را  در جهت کسب موفقیت و رضایت، خود را هماهنگ و ان،عملکرد مؤثر در سازم
  . تعریف، اندازه گیري و مدیریت کنند

نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل حاکی از این است که مسؤولیت اجتماعی تأثیر 
زیادي بر روي مدیریت استعداد دارد و براي تقویت ابعاد پاداش درونی و مدیریت عملکرد 

  :رائه می گرددپیشنهادهاي زیر ا
پرداختهاي مناسب، مشوقهاي مالی و پاداش هاي مبتنی بر عملکرد؛ طراحی نظامی 
مطلوب براي تدوین مقیاس هاي عملکرد و معیارهاي ارزیابی مناسب؛ ایجاد همراستایی 
فعالیت افراد با نیازهاي کسب و کار؛ کمک گرفتن از مدیران صفی؛ ایجاد سیاستهاي 

بی عملکرد به صورت شفاف و واقعی؛ ارزیابی عادلانه نسبت به سایر روشن و پایدار؛ ارزیا
طراحی نظام ارزیابی عملکرد ؛ تجدید نظر در نظام پرداخت ها و جبران خدماتکارکنان؛ 

با رویکرد رسیدگی دقیق و پایش مستمر با توجه به سطح نیازهاي کارکنان در هرم 
کارها و افزایش مسؤولیت به کارکنان؛ دادن ؛ معنادار کردن کار افراد از طریق ادغام مازلو

استقلال به کارکنان در انجام کارهاي محوله به ایشان و اعتماد و اطمینان دادن به 
 .کارکنان در انجام کارهاي محوله

 آن تا دارند سازمانها نیاز که است مهمی موارد از یکی مدیریت استعداد کلی به طور
ر رضایت شغلی، موفقیت سازمانی و کاهش ترك ب که چرا دهند قرار سنجش مورد را

  .شود می سازمان تعالی نهایتاً و افراد بیشتر چه هر پویایی موجب و دارد تأثیر سازمان
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