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  مقدمه
مشـخص شـده اسـت كـه     ايـن موضـوع   و  دنشو شمرده ميسازمان  ةسرماي منابع انساني ،امروزه

 تنـوع  ايجـاد  و شـدن محـيط   بـا پيچيـده   .ها در رقابت هستند عامل اصلي بقاي سازمان ،ها ناانس
. نقش منابع انساني هـم تغييـر كـرده اسـت    تدريج  به ،ها در سازمان گوناگون ها و مشاغل فرهنگ
گـو نيـاز دارنـد و از سـوي ديگـر       پـذير و پاسـخ   هاي امروزي به نيروهاي خلاق، انعطـاف  سازمان

 .شـده اسـت  پـيش  از تـر   دشـوار بسـيار   ،شناسايي، جذب و نگهـداري ايـن نخبگـان در سـازمان    
هايي براي جذب  در تلاش براي ايجاد فرصت ،فعاليت در اين دنياي رقابتي هاي پويا براي سازمان

منـابع انسـاني خـود را بـا هنجارهـاي امـروزي       هايي كه نتواننـد   اين استعدادها هستند و سازمان
عصـر دانـش    ايـن عصـر را   ،بسـياري از كارشناسـان  . محكوم به فنا خواهنـد شـد   ،كنند مديريت

و  كننـد  ها و استعدادهاي كاركنان خود با هم رقابـت مـي   مهارت ةپايها بر ون شركتاكن .نامند مي
تواند بـه بـالاترين    استعدادترين كاركنان، شركت ميداشتن بهترين و با دانند كه با جذب و نگه مي

 ،هاي عصر صنعتي با سرمايه يهاي دانش اين سرمايه .سهم بازار رسيده و سود خود را افزايش دهد
هر كارمند  ةتجربفكري شامل دانش و  ةسرماي .هستندمتفاوت  ،مانند تجهيزات لوازم و موجودي

هـاي   مزيت رقابتي در سـازمان  ترين مهم ،كارگيري مديريت استعدادها هب درواقع .سازمان است در
شـمار   بـه هـاي مـديريت منـابع انسـاني      ترين دغدغه مهماستعدادها، از ي يشناسا و امروزي است

آنهـا را  كند كه همه افراد اسـتعدادهايي دارنـد كـه بايـد      واقع مديريت استعداد بيان ميدر. رود مي
 كـه هـر يـك از    يافـت  اطمينـان تـوان   ، مـي مديريت استعداد گيري از بهرهبا . كردو آزاد شناخت 
مـديريت   .شدخواهند  كار گرفته به يدر شغل مناسب ،ة خودويژهاي  با استعدادها و توانايي كاركنان
را پـذيري   و نـوعي انعطـاف   كـرده  كمكمديران ي توانمند به است كه يك ابزار مديريتياستعداد 
اهميـت  دليـل كلـي    مديريت استعداد بـه دو  .كند مييجاد ابا شرايط در حال تغيير بازار  هماهنگ

آميـز اسـتعدادها    و نگهداري موفقيـت  موجب كشف ،ثرؤكه اجراي مديريت استعداد ماول اين: دارد
مـروزه،  ا كه شوند آينده انتخاب ميهاي كليدي  ستبراي پبا استعداد اين كاركنان  ،شود و دوم مي

ها را بـه خـود جلـب     توجه بسياري از سازمان و شود شناخته مي» پروري جانشين« نام بامورد دوم 
انساني  ةسرمايتواند تحولي در مديريت  جديدي است كه مي مديريت استعداد رويكرد. كرده است

آن  تـوان  از اين رو مـي  ،از ميان برداردرويكردهاي سنتي را  مشكلاتضعف و اط قنو  كردهايجاد 
البتـه   .كـرد پيشـنهاد   ها در كنار مديريت منابع انساني سنتي در سازمان ،مناسب يابزارمنزلة  بهرا 

 ،در غيـر ايـن صـورت    ؛اسـت ريـزي   برنامـه  نيازمنـد  هـا،  سازي مديريت استعداد در سـازمان  پياده
و  رضـائيان ( ها پس از مدت كوتاهي اين رويكرد بسـيار مهـم را فرامـوش خواهنـد كـرد      سازمان
 ). 1388 سلطاني،
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در  اسـت كـه   ك سازماناستراتژيموضوعات  ترين مهميكي از  ،مديريت استعداد استراتژي
 براي نگرشي هوشمندانهمديريت استعداد  .كند ايفا مي نقش مهمي ،حفظ برتري نسبت به رقبا

ين نيازها أمت براي ،جذب، پرورش و نگهداري افراد نخبه و استفاده از استعداد و شايستگي آنان
شـده   اي از فراينـدهاي طراحـي   استعداد مجموعهمديريت  .استسازمان آيندة و اهداف حال و 

كننـد   گردش مي سازمان هاي موجود در شغل طور مناسبي به كاركنان كند ميتضمين كه است 
 در شغل مناسـب باشـد   ،در زمان مناسب ،ديگر شخص مناسب گفتة به). 2005چلوها و شين، (
  ). 2002كسلر، (

پاداش  ،پرورش كاركنان ،مديريت عملكردچون هايي  لفهؤشامل م ،مديريت استعداد استراتژي
مـديريت  ( مديريت استعداد استراتژيمؤلفة نخستين  .استارتباطات و جو و فرهنگ باز  ،قدرداني
هـا و   بردن كيفيت عملكـرد تـيم  هستند با بالا مديران درصدد ،فرايندي است كه طي آن )عملكرد

هاي مهم  يكي از جنبه. پذير كنند امكانو آتي سازمان را كنوني اهداف و مقاصد  افراد، دسترسي به
درك كامـل  زمينـة   ،كه اين ارتبـاط  اي گونه اين فرايند، ارتباط بين سرپرستان و كاركنان است، به

   .كند اهداف سازمان را فراهم مي يابي به هاي متفاوت براي دست شناخت راهاهداف و 
روزرساني دانش، مهـارت   براي به ،)پرورش كاركنان( مديريت استعداد استراتژيمؤلفة دومين 

 ثابت كرده اسـت كـه   ة پيشينشد هاي انجام پژوهش. در نظر گرفته شده استو توانايي كاركنان 
هـاي حفـظ    يكـي از راه . دهـد  مـي شـدت كـاهش    بهرا ها  استعداد در سازمان، هزينهحفظ افراد با

هـاي   هاي جديد را آموخته و توانايي بتوانند مهارت است تا آنان برايهايي  ايجاد فرصت ،كاركنان
   .خود را پرورش دهند

هـا،   اسـتراتژي هـا از طريـق    سـازمان . استپاداش و قدرداني  ،يت استعدادمدير سوممؤلفة 
افرادي  ،اين مصوباتاساس و بر  كنند ارزش كاركنان خود را تعيين مي ،ها و فرايندها مشي خط
كننـد   انـد را شناسـايي و تشـويق مـي     دهكـر اهـداف سـازمان همكـاري     يابي به براي دست كه 

  ).2010، آرمسترانگ(
هاي درونـي نسـبتاً    ويژگي. استمديريت استعداد  استراتژيمؤلفة جو و فرهنگ باز چهارمين 

هستند كه جو سـازماني را   هايي تها، خصوصي پايدار و احساس و ادارك جمعي افراد از آن ويژگي
مـديران اجرايـي بـراي     كـرده اسـت  بيـان   )2002( هولـوزكي  .)1388، عليخاني(كنند  ميتعريف 

 بـه پرورش كاركنان مستعد، افزايش تعهد كاركنان نسبت به سازمان و بهبـود عملكـرد سـازمان،    
   .كند مي پذيري تشويق به نوآوري و ريسكآنان را داده و  آزادي عمل افراد سازمان 

هـا در   معناي تبادل اطلاعـات و ايـده   به نام دارد،ارتباطات  كه يتي استعدادمديرمؤلفة آخرين 
  ).2010آرمسترانگ ، (است سازمان 
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  پژوهش ةپيشين
  مديريت استعداد

مديريت  پرداخت كه اين مسئله ميبه فقط  ،خود تمام اشكال در 1مديريت منابع انسانيها  مدتتا 
آلات،  سرمايه، موجـودي يـا ماشـين    برخلاف ساير منابع مانند .شود انجام ميچگونه منابع انساني 

مفهـوم مـديريت    ،هـاي اخيـر   در دهه ؛ چنانچهاست تغيير رو بهتر و  مراتب پيچيده منابع انساني به
كاركنـان  يـا   دراصل، مديريت منـابع انسـاني  . تكامل يافته است چشمگيريطور  به ،منابع انساني

هندفيلـد و  مايكل و ( نددش هاي اداري، در نظر گرفته مي موضوع حقوق و هزينه فقط براياداري، 
 فيليس( دش يمگيري  اندازهحضور آنان و  تبيغ كاركنان، گردش قيطر از تنها و )2001 ،اكسلرود
 .)2009، و روپر

كند كاركناني متعـد و سـالم    تلاش مي ،در حال حاضر مديريت منابع انساني در تمام اشكالش
از ايـن كـار    ، هـدف طور خلاصه به .هاي مناسب براي سازمان انجام دهد تحويل بگيريد و فعاليت

هـاي   كه يكي از دارايـي  ي استافراد هاي ايدهكارگيري  به با  يهاي امروز از شركت ايجاد نمايي
توسـعة  نيـز،  رشد مديريت منابع انساني و  بهاهميت رو بهاين امر . روند شمار مي شركت به ارزشمند
توانـايي  بخـش مهمـي از   امروزه مديريت منابع انساني . انجامد ميك استراتژيشريك  منزلة آن به

 ،وانـز  و يـش وسـورن، اشـميت   و(شـود   هدافشان شناخته مـي اكردن افراد با سازماني براي درگير
 ابهـام و تناقضـات مـديريت انسـاني     در ارتبـاط بـا    جـدي منتقدانة صداهاي  ،با اين حال. )2005

كـه   يافـراد مناسـب  دربـارة  اعتقادات شركت را  ،چه نويسندگان چنين متونياگر. رسد گوش مي به
 يمـورد توجـه بسـيار   تازگي  بهمفهومي كه . كنند انكار نمي آورند، ارمغان مي شركت را بهموفقيت 

 .)2002 ،سيرز( استاصطلاح مديريت استعداد  ،است قرار گرفته

ند نك كار را به جلو هدايت ميو دارد كه كسباشاره  يبه رهبران و كاركنان ،سازمان استعداد در
افـراد  انـد،   بخـش  افرادي كه براي عملكرد بالا الهـام  واقع دستاوردهاي بالا ودر. )2009 هانسن،(
برگر و برگـر،  (دهند  را تشكيل ميدرصد كمي از كاركنان كه ن هستند سازما و مستعد  صلاحيتبا

كاركنـان  توسـعة  جديد بـراي پيـدا كـردن و    اصطلاح يك  تنها ،مديريت استعدادمفهوم  .)2004
هـدف آن،  كـه  نيـاز دارد  منـد   سامانيك ديدگاه مديريت استعداد  .)2006 ،لويز و هكمن(نيست 

اجـراي  مـديريت اسـتعداد،    .)2010 ،كاهـان ( تعامل پويا بين بسياري از فرايندها و وظايف اسـت 
مربوط به جذب، شناسايي،  مناسب اطلاعاتو يافتن  )2010 ،بالاين و اسپارو(هاي مصوب  فعاليت

كه داراي پتانسيل قوي بـراي موفقيـت درون    است فظ افراديو ح استخدام، توسعه، انگيزه، ارتقا

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. HRM 
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همة ايـن مـوارد بايـد    با اين حال  .)2010 ،بالاين و اسپارو؛ 2006، لويز و هكمن(سازمان هستند 
مـديريت  محققان  .)2005ي، لفار( شوندمرتبط و يكپارچه  وكار و استراتژي نخست با حوزة كسب

  ). 2010، كاهان( اند تعريف كرده ياستعداد را در مفاهيم و ابعاد مختلف
، موقعيـت، ارزيـابي، توسـعه و حفـظ     شامليند ابخش از اين فرچهار بر ، نوشتارچه در اين اگر
   .تمركز شده است ،استعداد

و ) 2006، لـويز و هكمـن  (اسـت  تمام سطوح سازمان  تعهد مداوم از مندمديريت استعداد نياز
داخل منابع انساني  درمديريت استعداد فقط  چنانچه. تواند به بخش منابع انساني محدود شود نمي

در مقابـل   هنگـام  بـه ر بـه واكـنش   قـاد ديگر و خواهد ماند سازمان از وقايع بازار دور  ،انجام گيرد
  . تغييرات نخواهد بود
، ميان محققان اخـتلاف نظـر   استعداد را مديريت كندسازمان  دركسي بايد چه  در مورد اينكه

ليت به ئومس ير درسپاري و تغي گويند با توجه به برون برخي مي .)2006، لويز و هكمن(وجود دارد 
. )2010، اويـي ( قرار خواهـد گرفـت   بخش تداركات، بخش منابع انساني در معرض خطر انقراض

لـويز و  (ند ا هايجاد كرد اي ، بخش جداگانهمنابع انساني استعداد و آموزشبراي  ها سازمانبعضي از 
از منابع انساني بايد بـه   مديريت كهاز محققان بر اين باورند بر اين، برخي  علاوه. )2006، كمنه

هـايي وجـود دارنـد كـه      سازمان .)2010، اويي( انجام گيردك استراتژيهمكاران كارشناس سوي 
بين بخش منابع انساني، كاركنان اند براي ايجاد يك رويكرد يكپارچه با همكاري نزديك  توانسته

 )2006، بالرو(مديريت كنند را وكار ديگر  اجرايي و واحدهاي كسب

  مديريت استعداد استراتژي
گـذاري   طور مستمر سرمايه هاي انساني خود به روي سرمايهها بايد  در محيط پوياي امروز، سازمان

سيسـتم مـديريت   . نـد كندرسـتي مـديريت    بـه  ،رزشمند سازمانمنابع ا منزلة بهكرده و نخبگان را 
هـاي مناسـب اسـتفاده     و از آنان در حـوزه كرده هاي كاركنان مستعد را شناسايي  مهارت ،استعداد

 ميـزان  بـه  هنـوز ، انـدركاران  و دستبا وجود علاقة زياد محققان  موضوع مديريت استعداد. كند مي
ايـن   تواند مـانع ايـن پيشـرفت باشـد،     هايي كه مي يكي از محدوديت. كافي پيشرفت نكرده است

. برخوردار نيسـت  يتعريف يكسان و مرزهاي مفهومي واضحواقعيت است كه مديريت استعداد از 
هاي  زياد با برنامهفاصلة وري مناسب،  ، عدم بهرهها انگيزگي بيها، ضايعات،  كاري بسياري از دوباره

ايـن   است كهكاري سازمان  ةناشي از عدم شناخت استعداد افراد در حيط ،همهو شده، همه طراحي
اد دارد تـا جـايي كـه    روشن از سيستم مديريت اسـتعد  شه در عدم شناخت و دركيخود ر ،معضل

واژة هماننـد   ،كـه مـديريت اسـتعداد    بر ايـن باورنـد   ،)2007( بريجمله نويسندگان ازاز بسياري 
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درك مبهم از ماهيت كلـي   .گيرد اي را دربرمي و مفهوم گسترده ي مشخصي نداشتهامعن ،استعداد
  . ده استشتعاريف گوناگون و گاه متفاوتي از اين واژه ارائة سبب  ،مديريت استعداد راتژياست

متفاوت دانسته و آن را از سه  ،معناي مديريت استعداد را از ديد افراد مختلفاز محققان برخي 
از و پـرورش كاركنـان جديـد     گسـترش فرايند  مربوط به اولبعد . دنده مورد بررسي قرار مي بعد

كـه افـراد جديـد بـا فرهنـگ       اي گونـه  است؛ به مصاحبه، استخدام و آشناسازي با سازمان طريق
 بعـد  و اسـت  كاركنـان موجـود در سـازمان    حفظو  افزايش در مورد دومبعد . سازمان همراه شوند

  ).2008بارون، (دهد  را مورد توجه قرار ميدر سازمان  براي كار هرماجذب افراد  ،سوم
مديريت استعداد را در راستاي وظـايف مـديريت منـابع انسـاني تعريـف       ،از كارشناسانبرخي 

اهداف فعلي و  يابي به دست و نگهداري افراد در را استخدام، توسعه، ارتقا طوري كه آن به ؛اند كرده
  ).2009 دبوراه،(دانند  سازمان مي آيندة

توسعة يند استخدام و ابراي بهبود فراز آن  توان مي است كهابزاري  همچون مديريت استعداد
 مديريت . كردبراي مواجه با نيازهاي فعلي سازمان استفاده  ،لازمهاي  ها و توانايي افراد با مهارت

افرادي را بـراي حـال و آينـده شناسـايي      سازمان ،دهد كه در آن يندي را پيشنهاد ميااستعداد فر
طـور   بـه مديريت استعداد  ).2010، 1برنهام و هيرشفلد(دهد  كند و سپس توسعه مي كرده، اداره مي

تعدادهاي رهبري كـه سـازمان   انساني موجود در سازمان و اسسرماية شكاف بين ، اي ساختاريافته
  ).2005، رايت و هگرتي(برد  هاي آينده به آن نياز دارد را از بين مي گويي به چالش براي پاسخ
جذب، شناسايي، توسعه، (را در نظر گرفته است  پنج معياربراي مديريت استعداد ) 2010( اويي

رايـت و  همچنـين  . كنـد  با استعداد كمك مي كاركنانمديريت كه به ) كارگيري و درگير كردن هب
كـه   اسـت  يندي تعريـف شـده  ايافته، فركه مديريت استعداد ساختاربر اين باورند  )2005(هگرتي 

انساني موجود در سازمان و استعدادهاي رهبري كه سـازمان  سرماية ميان شكاف مند  نظامطور  به
اسـت   معتقد) 2010( كاهان .برد هاي آينده به آن نياز دارد را از بين مي ه چالشگويي ب براي پاسخ

شود كـه كارفرمـا بـراي اسـتخدام، آمـوزش،       هايي گفته مي به مجموعه فعاليت ،مديريت استعداد
را در  آن دسته از كاركناني كه مشاغل اجرايـي و بـا اهميـت سـازمان    ادارة  ،طور كلي توسعه و به
تر بـه مـديريت اسـتعداد نگـاه كـرده و بيـان        بسيار كلي )2004( برگر. دهد انجام مي ،دست دارند

  .شده و آزاد شوند افراد استعدادهايي دارند كه بايد شناختههمة  ،كند مي
دهـد، ايـن    را پوشش ميشمندان نظر بسياري از انديمفهومي كه ترين  گستردهطور كلي  به

و نگهـداري   شناسايي، استخدام، پرورش، ارتقابراي كه مديريت استعداد فرايندي  تعريف است

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Chartered institute of personnel and development 
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، اويـي (اسـت  كـار  و منظور تحقق نتايج كسب به ،كردن توان سازمان افراد مستعد با هدف بهينه
2010.(   

در  رويكـرد جديـدي اسـت كـه     ،كه مديريت اسـتعداد  گفتتوان  مي ،ريف فوقبا استناد به تع
بر رويكردهاي سنتي را  عف و اشكالات واردضو نقاط كرده ايجاد تحولي انساني  ةمديريت سرماي

ست كـه مـديريت اسـتعداد را    عقلايي ا بنابراين كاملاً .)1388رضائيان و سلطاني، ( برد از بين مي
 هـا برشـمرد   سـازمان روزانـة   ةبرنام هاي تضرور دسته ك دانسته و آن را ازاستراتژييك اولويت 

هـاي بـزرگ    اكثر سازمان ،دهد هاي اخير نشان مي اين در حالي است كه پژوهش). 2004وليت، ب(
مربـوط بـه    هـاي  تترين واقعي ـ ن، از برخي از مهماز كمبود افراد با استعداد شكايت دارند و مديرا

   .اطلاع هستند استعدادهاي شركت خود بي
هـا بـا   آن) 1998كليف، (گيرند  استعداد را ناديده ميتوسعة وظايف مربوط به ها  سازمان معمولاً

آن، كمبود نيروهاي مسـتعد  نتيجة كه  اند مواجهمديريت استعداد  استراتژيمشكل عدم استفاده از 
توانـايي   طور چشمگيري اين كمبود بهك سازماني خواهد بود و استراتژيهاي  ر كردن پستبراي پ

  ).2010و ملاهي،  كالينگ(كرد محدود خواهد براي رشد را سازمان 
كـارگيري انـواع    هتوسعه و ب ،به توانايي مديران در تعريف، كشف ،نجات سازمان نهايت اينكه

ي رقـابتي جديـد   مزيـت  ،مديريت استعداد استراتژي .استعدادهاي موجود در سازمان بستگي دارد
هـا بـا آن    در گذشـته سـازمان  هر آن چيزي است كه  ، متفاوت ازآنمربوط به هاي  و چالش است
  ). 2008 ،پريسو  چويي(اند  رو بوده هروب

  گيري عملكرد مديريت منابع انساني اندازه
هر سازماني روزانة بخشي از عمليات  ،هاي كمي كيد دارد كه دادهأبر اين نكته ت) 2002(انز  ـفيتز
اين نقـش بـا   . اي دارد نندهك تعيين نقش ،كارو در سيستم كسب ها داده گيري از اين رو اندازه، است

هـاي   آوردن چارچوبي مرجع براي كمك به مـديران در انجـام مسـئوليت    ارزيابي عملكرد و فراهم
كردن انتظـارات عملكـردي در قالـب عبـارات      مشخصو شامل مواردي چون،  شود مي ايفا ،مهم

هاي عملكـردي، پشـتيباني از    ا استانداردها، شناسايي شكافها، مقايسه ب كمي، درك بهتر خروجي
  .استخوب عملكردهاي دهي به  و شناسايي و پاداش تصميمات تخصيص منابع

اين سه مرحلـه  كه  تكامل يافته استگيري عملكرد مديريت منابع انساني در سه مرحله  اندازه
  :هستندبه شرح زير 

  ؛گيري فقدان معيار اندازه .1
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  ؛گيري عملكرد خدمات كاركردي مديريت منابع انساني براساس معيارهاي مالي و كمي اندازه .2
شكل  به مختلف هاي گيري عملكرد مديريت منابع انساني براساس معيارهايي از جنبه اندازه .3

و  انسـاني در انجـام وظـايف عملكـردي خـود     عملكرد مديريت منـابع   ،مثال براي(كمي و كيفي 
  . )كاستراتژياهداف  يابي به دستبراي در كمك به سازمان  ،عملكرد مديريت منابع انساني

. دانسـتند  زا مي در گذشته بخش مديريت منابع انساني را يك هزينة سربار يا يك واحد هزينه
هـا و   تكامـل نقـش   با. وجود نداشتگيري عملكرد  گاه نيازي به اندازه يچه ،از اين رو در آن زمان

وظايف مديريت منابع انساني در سازمان، اين واحد به واحدي بسياري مهم در سـطح عمليـاتي و   
اساسـي  عـاملي   ،انياهرمي از عملكرد مديريت منابع انساستفادة  و ك شركت تبديل شداستراتژي

زبان مشتركي براي توصيف  1980دهة هر چند تا اواسط ؛ شد شناختهبراي بقا و موفقيت سازمان 
  ). 2002انز،  ـ فيتز( عملكرد منابع انساني وجود نداشت

وريلـي و ففـر، فيليـپس،    دراكر، دمينـگ، پيتـرز، ا  ( محققان بسياري از كند انز بيان مي ـ  فيتز
بر اين باور هستند كه در ارزيابي عملكرد، ارزيابي ...) و هيوسليد و بكر، اولريش، زنگر، و داونپورت

ـ   1984تـا سـال   اين، جود وبا اما ، است از اهميت خاصي برخورداري كم  ي بـراي  هـيچ معيـار كم
  . ارزيابي عملكرد منابع انساني وجود نداشت

براي  اي و اصولي استانداردهاي حرفهتوسعة به انجمن مديريت فردي آمريكا  ،1984در سال 
برخـوردار  بوليت عمومي مقاز  اين معيارها كهپرداخت  گيري و ارزيابي عملكرد منابع انساني اندازه
اي  ساراتوگا خواست كه مجموعـه  ةسسؤاز م ،، انجمن مديريت فردي آمريكا1984در سال  .بودند

 اكنـون آنهـا را   هـم گيري عملكرد وظايف منابع انسـاني توسـعه دهـد كـه      براي اندازهروابط را از 
كـه در كشـورهاي    را اين معيارهـا انز  ـفيتز. نامند مي 1سسه ساراتوگاؤمعيارهاي سرمايه انساني م

گيـري و ارزيـابي عملكـرد     استانداردي جهاني براي اندازهبسياري مورد استفاده قرار گرفته است، 
  .كند ميمعرفي انساني  ةسرماي

  :شود پژوهش به شرح زير بيان مي فرضيةشده  با توجه به مطالب بيان
  .رابطه وجود دارد ،ك و عملكرد اعضاي هيئت علمياستراتژيمديريت استعداد  ياجزابين 

  مدل مفهومي
  . دهد مدل مفهومي پژوهش را نشان مي 1شكل 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Saratoga Institute Human Capital Bencharks 
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  ل مفهومي پژوهشمد .1شكل 

  پژوهش شناسي روش
از  توصـيفي  پژوهشي ،گردآوري اطلاعات ةو از نظر شيو كاربردياز نظر هدف پيش رو، پژوهش 

  . نوع همبستگي است
جامعة آماري پژوهش، شامل آن دسته از اسـاتيدي اسـت كـه جـزء هيئـت علمـي دانشـگاه        

در ايـن  . نفر بـرآورد شـد   476تعداد اين افراد در نُه دانشكدة مورد بررسي، حدود . تنداصفهان هس
هـاي   گويـه  1جـدول  . نامـه اسـتفاده شـده اسـت     ها از ابزار پرسـش  آوري داده پژوهش براي جمع

  .دهد نامه را نمايش مي پرسش

  )يمديريت استعداد و عملكرد اعضاي هيئت علم استراتژي( پژوهشابعاد  .1جدول 
  ابعاد عملكرد اعضاي هيئت علمي  ابعاد استراتژي مديريت استعداد

 استراتژي مزيت رقابتي
  پيامدهاي استراتژي از استعداد

  استراتژي منبع استعداد
  سيستم مديريت استعداد

  هاي استعداد تكنيك

  )(STPمدت اعضاي هيئت علميعملكرد كوتاه
 )(MTPمدت  عملكرد ميان

  )(LTPعملكرد بلندمدت 

 مديريت استعداد

استراتژي مزيت 
 رقابتي پايدار

پيامدهاي استراتژي
  از استعداد

هاي  تكنيك
 استعداد

 ريتسيستم مدي

 استعداد

عملكرد 
 بلندمدت

عملكرد 
 مدت كوتاه

عملكرد 
 مدت ميان

عملكرد اعضاي 
 هيئت علمي

استراتژي منبع 
 استعداد
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 2نامه، از روش آلفاي كرونباخ مورد تأييد قرار گرفت كـه نتـايج آن در جـدول     پايايي پرسش
  .نشان داده شده است

  روش آلفاي كرونباخ نامه به نتايج آزمون پايايي پرسش .2جدول
  ضريب آلفاي كرونباخ حوزه آزمون

  859/0  مزيت رقابتي استراتژي
  803/0  پيامدهاي استرانژي

  719/0  استعداد منبع استراتژي
  719/0  سيستم مديريت استعداد

  719/0  هاي استعداد تكنيك
  719/0  هيئت علمي يمدت اعضا عملكرد كوتاه
  719/0  هيئت علميي مدت اعضا عملكرد ميان

  719/0  هيئت علميي عملكرد بلندمدت اعضا
  

تحليل عاملي و  اسميرنوف و ـ  ولموگروفآزمون ك از ها تحليل يافتهو براي تجزيهاين پژوهش 
  . استكرده الگوسازي معادلات ساختاري استفاده 

اسـتراتژي مزيـت رقـابتي،    ( لفـه ؤمديريت استعداد بـا پـنج م   استراتژيمتغير پژوهش  اين در
هـاي   تكنيـك داد و سيسـتم مـديريت اسـتع   پيامدهاي استراتژي از استعداد، استراتژي منبع استعداد، 

مـورد  ) مدت و بلندمـدت  مدت، ميان عملكرد كوتاه(لفه ؤو متغير عملكرد كاركنان با سه م) استعداد
مديريت اسـتعداد و ابعـاد آن    استراتژيدر پژوهش پيش رو متغير مستقل، . اند سنجش قرار گرفته
انتخـاب و اسـتخدام، مـديريت    (هـاي اسـتعداد    اين ابعاد شامل تكنيـك  .است در نظر گرفته شده

و  )سـالاري  تهس ـيپرورش كاركنان يـا شا (هاي مديريت استعداد  و سيستم) عملكرد، جبران خدمت
متغير عملكـرد  . هستند) جو و فرهنگ سازمان(راهبرد منبع يا بانك استعداد و مزيت رقابتي پايدار 

  . اين پژوهش در نظر گرفته شده استوابستة متغير  ،همراه ابعادش هكاركنان نيز ب

  پژوهشهاي  يافته
  ييديأتحليل عاملي ت
از تحليـل   كـار بـرده اسـت،    را بـه دو مدل استاندارد  ي ازتركيب پيش رو پژوهشكه با توجه به اين
سازي  يكي از مراحل مدل منزلة بهتأييد روايي سازه و هم  برايابزاري  منزلة بههم  ،عاملي تأييدي

  . معادله ساختاري استفاده شده است
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  ساختاري ةمدل سازي معادل
  ليزرل افزار با استفاده از نرم 1)گيري مدل اندازه( ييديأتحليل عاملي ت

مزيـت   تژياسـترا استعداد،  از استراتژيپيامدهاي (لفه از متغير مستقل ؤاين پژوهش شامل پنج م
لفه ؤو سه م) هاي استعداد  منبع استعداد، سيستم مديريت استعداد، تكنيك استراتژيرقابتي پايدار، 

ايـن  همـة  كـه   اسـت ) مدتمدت، عملكرد بلند مدت، عملكرد ميان عملكرد كوتاه(از متغير وابسته 
 گيري مربوط به آنهـا مشـخص   دلات اندازهمعا ، متغيرها مكنون هستند و با استفاده تحليل عاملي

  .شود  مي

  مديريت استعداد هاي گيري سيستم ييدي مدل اندازهأتحليل عاملي ت
اسـتفاده   )28تا  22هاي  سؤال(هفت سؤال از  ،مديريت استعداد هاي سيستم مؤلفهبراي سنجش  

از لحـاظ روايـي   ها  سؤالل قبول بودن اين نشان از قاب، هابارهاي عاملي و معناداري آن. شده است
 .سازه دارد

  
 

 

CMI/DF= 342/1  , GFI= 93/0  
NFI= 921/0  , RMSEA= 032/0  

  گيري متغير سيستم مديريت استعداد مدل اندازه نمودار. 2شكل 

  
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Confirmatory factor analysis 



  1392پاييز ، 3 شماره ،5 دوره ،ॠدশୌࢌ دوਠॻی   ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 94

  .دده  مي ييدي متغيرهاي مستقل نشانأضرايب عاملي را براي تحليل عاملي ت 3جدول 

  )مديريت استعداد(ييدي متغيرهاي مستقل أضرايب عاملي تحليل عاملي ت .3جدول 

شمارة  متغيرها
  سؤال

ةشدمقدار برآورد
  استاندارد

خطاي 
  معيار

نسبت 
  بحراني

سطح 
  داريامعن

 ***  8/6  3/0  26/0 1 مزيت رقابتي استراتژي

 ***  3/7  18/0  22/0  2 مزيت رقابتي ستراتژيا

 *** 53/8  15/0  25/0  3 مزيت رقابتي ستراتژيا

 *** 12/8  3/0  33/0  4 مزيت رقابتي ستراتژيا

 *** 34/4  5/0  21/0  5 مزيت رقابتي ستراتژيا

 ***  59/2  21/0  048/0  6 مزيت رقابتي ستراتژيا

 ***  37/2  41/0  1/0  7 مزيت رقابتي ستراتژيا

 ***  62/3  45/0  16/0  8 مزيت رقابتي ستراتژيا

 ***  31/13  39/0  13/0  9 از استعداد استراتژيپيامدهاي 

 ***  3/11  23/0  29/0 10 از استعداد استراتژيپيامدهاي 

 ***  83/11  29/0  29/0 11 از استعداد استراتژيپيامدهاي 

 ***  99/12  27/0  18/0 12 از استعداد استراتژيپيامدهاي 

 ***  17/11  31/0  37/0 13 منبع استعداد تژياسترا

 ***  07/12  27/0  28/0 14 منبع استعداد استراتژي

 ***  3/8  31/0  3/0 15 منبع استعداد استراتژي

 ***  02/7  25/0  23/0 16 منبع استعداد استراتژي

 ***  28/2  31/0  079/0 17 منبع استعداد استراتژي

 ***  61/4  55/0  21/0 18 منبع استعداد استراتژي

 ***  62/1  21/0  046/0 19 منبع استعداد استراتژي

 ***  65/4  32/0  16/0 20 منبع استعداد استراتژي

 ***  06/4  54/0  18/0 21 منبع استعداد استراتژي

 ***  54/6  28/0  23/0 22 سيستم مديريت استعداد
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 )مديريت استعداد(ييدي متغيرهاي مستقل أضرايب عاملي تحليل عاملي ت .3جدول امة اد

شمارة  متغيرها
  سؤال

مقدار برآوردشدة
  استاندارد

خطاي 
  معيار

نسبت 
  بحراني

سطح 
  معناداري

 ***  21/6  28/0  21/0 23 ادسيستم مديريت استعد

 ***  43/9  24/0  33/0 24 سيستم مديريت استعداد

 ***  2/8  26/0  28/0 25 سيستم مديريت استعداد

 ***  05/6  26/0  2/0 26 سيستم مديريت استعداد

 ***  93/6  31/0  25/0 27 سيستم مديريت استعداد

 ***  43/3  21/0  1/0 28 سيستم مديريت استعداد

 ***  92/2  52/0  13/0 29 عدادهاي است تكنيك

 ***  56/7  28/0  27/0 30 استعداد هاي تكنيك

 ***  39/8  36/0  35/0 31 استعداد هاي تكنيك

 ***  61/5  29/0  2/0 32 استعداد هاي تكنيك

 ***  52/3  22/0  11/0 33 استعداد هاي تكنيك

 ***  74/4  27/0  16/0 34 استعداد هاي تكنيك

 ***  5/6  25/0  22/0 35 استعداد هاي تكنيك

 ***  25/6  31/0  23/0 36 استعداد هاي تكنيك

 ***  92/6  45/0  31/0 37 استعداد هاي تكنيك

  

  آزمون ضريب همبستگي
استعداد و عملكرد كاركنان، ميان  مديريت استراتژيابعاد  رابطةشدن  مشخصدر اين بخش براي 

شده و از اين طريق، وجود يا عدم وجود رابطه ميان آنها بررسي كرده آنها روابط كواريانسي برقرار 
   .استبيانگر بارهاي عاملي و ضرايب ساختاري آنها  4جدول  .است
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  ژوهشواريانسي ميان ابعاد متغيرهاي پك هاي وزن. 4جدول 

برآورده شده  مقدار  خطاي معيار  نسبت بحراني  سطح معناداري
  استاندارد

اريانسي كورابطة 
  ابعاد

***  22/8  091/0  72/0  X1 ↔ X2 

*** 19/5  082/0  42/0  X1 ↔ X3 

*** 94/5  081/0  47/0  X1 ↔ X4 

*** 7/4  080/0  38/0  X1 ↔ X5 

*** 83/7  12/0  94/0  X1 ↔ Y1 

*** 3/6  13/0  83/0  X1 ↔ Y2 

*** 75/7  098/0  76/0  X1 ↔ Y3 

*** 98/12  081/0  98/0  X2 ↔ X3 

*** 81/8  091/0  75/0  X2 ↔ X4 

*** 48/6  092/0  59/0  X2 ↔ X5 

*** 43/9  089/0  84/0  X2 ↔ Y1 

*** 82/7  101/0  79/0  X2 ↔ Y2 

*** 23/5  13/0  68/0  X2 ↔ Y3 

*** 34/9  071/0  65/0  X3 ↔ X4 

*** 97/8  072/0  63/0  X3 ↔ X5 

*** 49/9  079/0  75/0  X3 ↔ Y1 

*** 56/6  096/0  63/0  X3 ↔ Y2 

*** 7/10  085/0  91/0  X3 ↔ Y3 

*** 35/11  072/0  74/0  X4 ↔ X5 

*** 63/8  11/0  95/0  X4 ↔ Y1 
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 واريانسي ميان ابعاد متغيرهاي پژوهشك هاي وزن .4جدول ادامة 

مقدار برآورده شده   خطاي معيار  نسبت بحراني  سطح معناداري
  استاندارد

واريانسي كرابطه 
  ابعاد

*** 5/4  12/0  54/0  X4 ↔ Y2 

*** 6/5  13/0  73/0  X4 ↔ Y3 

*** 47/7  099/0  74/0  X5 ↔ Y1 

*** 8/7  088/0  69/0  X5 ↔ Y2 

*** 53/6  13/0  85/0  X5 ↔ Y3 

*** 34/8  091/0  74/0  Y1 ↔ Y2 

*** 79/14  062/0  94/0  Y1 ↔ Y3 

*** 99/7  092/0  69/0  Y2 ↔ Y3 

   ***: 001/0  <P.  

 
دهد كه   نشان مي ،)دارينسبت بحراني و سطح معنا( برازش هاي ، شاخص4 به جدول با توجه

ابعـاد  همـة  ميـان   ،ديگـر بيـان  و بـه   بارهاي عاملي داراي تفاوت معناداري با صفر هسـتند كلية 
دهـد كـه     مـي  ضـرايب اسـتاندارد نشـان   . دارد مثبت و معناداري وجـود  ةمتغيرهاي پژوهش رابط

يد مطلوبيت و قابل اتكا ؤهمبستگي دروني قوي ميان ابعاد هر متغير وجود دارد كه اين امر خود م
  .است بودن مدل از لحاظ ساختاري

  پژوهش ةبررسي فرضي
 پـژوهش  هـاي  فرضـيه بـه بررسـي    ،سـازي معـادلات سـاختاري    در اين بخش با استفاده از مدل

. استشده دوم طراحي مرتبة يك مدل عاملي  ها، هدر اين پژوهش براي آزمون فرضي. پردازيم  مي
پنهـاني كـه بـا اسـتفاده از      هـاي  هستند كه در آنها عامـل  يهاي دوم، مدلمرتبة عاملي  هاي مدل

اي  گفتـه  يا بـه تر  بنايييك متغير زير تأثيرخود تحت  ،شوند  مي گيري شده اندازه مشاهده متغيرهاي
 . تر قرار دارندمتغير پنهان، اما در يك سطح بالا
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  اصلي پژوهش ةتبيين فرضيبراي ساختاري  ةمدل معادلنمودار . 3شكل 
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و عملكـرد   Xاد با علامت اختصـاري  مديريت استعد استراتژياست كه در مدل فوق،  گفتني
  .نمايش درآمده است به Yكاركنان را با علامت اختصاري

ييد أنظر در مورد ت از هرگونه اظهارپيش . شوند ها به دو دستة كلي و جزئي تقسيم مي شاخص
برازش كلي و جزئي مدل مورد بررسي قـرار   هاي اصلي پژوهش، لازم است شاخص ةيا رد فرضي

نتـايج بـرازش كلـي     5جدول . شود  مي كلي برازش پرداخته هاي در ابتدا به بررسي شاخص. گيرد
   . دهد نشان ميمدل دوم را 

  كلي برازش مدل دوم هاي شاخص .5جدول 

73/0  NFI  8/1  Chi-Square/degees of 
freedom  

76/0  CFI  032/0  RMR  

91/0  PRATIO  91/0  GFI  

046/0  RMSEA  90/0  AGFI  

 
مناسـب  محـدودة  هـا در   تمامي شاخص ، كمابيششود مشاهده مي 5گونه كه در جدول  همان

  . شود مي ييدأقرار دارند و برازش كلي مدل ت

  گيري و پيشنهادها نتيجه
هيئـت علمـي   اعضـاي  مـديريت اسـتعداد و عملكـرد     استراتژيابطة ربررسي پژوهش هدف اين 

 مـديريت اسـتعداد،   اسـتراتژي مـدل   ةدهند اجزاي تشكيلپژوهش در اين . دانشگاه اصفهان است
منبـع اسـتعداد،    راتژياسـت از اسـتعداد،   اسـتراتژي  مزيت رقابتي پايدار، پيامـدهاي  استراتژيابعاد 

 ةمؤلف ـعملكرد كاركنان نيز شامل سه  .استعداد بودند هاي تكنيك و مديريت استعداد هاي سيستم
فرضية پـژوهش   گونه كه ملاحظه فرموديد همان .است مدتبلند و مدت ميانمدت،  عملكرد كوتاه

موجب ارتقـاي   ،مديريت استعداد استراتژيارتقاي  گيري كرد كه نتيجه توان مي و از آن ات شداثب
  . شود  مي عملكرد كاركنان

، هـاي پـژوهش   سـؤال گويي به  و تفسير آنها، پاسخ ها هشامل بررسي نتايج فرضيپژوهش اين 
هيئت علمي دانشگاه  يمديريت استعداد و عملكرد اعضا راتژياستبهبود  براي هاييپيشنهاد ةارائ

آگاهي مـا را نسـبت بـه عوامـل      پژوهشطور كلي نتايج اين  هدر پايان بايد گفت ب .استاصفهان 
از ايـن   داده و همچنين ميزان اثرگذاري هـر يـك   مديريت استعداد افزايش استراتژي ةكنند تعيين

   .يئت علمي مشخص كردهعوامل را بر عملكرد اعضاي 
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عوامل انگيزشي را در مدل مفهومي  تأثيرشود،  ميپيشنهاد آتي مطالعات براي به پژوهشگران 
همچنـين پژوهشـگران   . )1391گرامـي،   و پـور  فيضـي، شـهائي  (سي قرار دهند پژوهش مورد برر

مـورد   را )1392تيمـي،   و حسـني (رفتار شهروندي سـازماني  چون  يعوامل مهم ديگر توانند مي
دانشـگاه مـورد   در اين  بيگانگي شغليمانند شود مسائلي  همچنين پيشنهاد مي .بررسي قرار دهند

   .)1391الوداري،  و تسليمي(و بررسي قرار گيرد كاوش 
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