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 چکيده
 کارکنان انسانی نیروي وري بهره با آن هاي مولفه و استعداد مدیریت تاثیر بررسی به پژوهش این

 و رقابتی مزیت مهمترین انسانی منابع که است این بر اعتقاد امروزهادارات دولتی بم پرداخته است. 

 مدیریت و شده تاکید سازمان در استعدادها ارزشمند نقش بر دلیل همین به .است سازمانی سرمایه

همبستگی و جامعه آماري  -روش تحقیق توصیفیشود.  می تلقی حساس و مهم بسیار آنها مطلوب

نفر  3249تحقیق را کلیه کارکنان ادارات دولتی بم تشکل دادند که بر اساس اطلاعات بدست آمده 

نفر به عنوان حجم نمونه به  344می باشد. به کمک فرمول کوکران نمونه گیري انجام شد و تعداد 

جمع آوري داده ها از دو پرسشنامه استاندارد مدیریت روش تصادفی طبقه اي انتخاب شدند. براي 

استفاده ( 1980) هرسی و گلداسمیت( و بهره وري کارکنان 1393استعداد عرب پور و نیک پور )

شد. جهت برآورد و تحلیل داده ها به کمک نرم افزار لیرزل و استفاده از معادلات ساختاري اقدام به 

حاصله رابطه مثبت و معنی داري بین مدیریت استعداد و ابعاد آن آزمون فرضیه ها نمودیم. نتایج 

 )جذب استعداد، توسعه استعداد و حفظ و نگهداشت استعداد( را با بهره وري کارکنان تایید کرد.
 

بهره وري، مدیریت استعداد، جذب استعداد، توسعه استعداد، حفظ و  :يديکل واژگان

 نگهداشت استعداد
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 2یوسف احمدي ،1زاده مهدي جزینی
 دانشجوي کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد اسلامی واحد سیرجان 1
 عضو هیات علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد سیرجان 2

 

 نویسنده مسئول: نام 

 زاده مهدي جزینی

 بررسی رابطه مدیریت استعداد با بهره وري کارکنان ادارت دولتی شهرستان بم
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 مقدمه
 مدیران تمامی هدف طلاعات،ا و انرژي مواد، سرمایه، کار، نیروي همچون گوناگون منابع از کارآمد و موثر بهبود براي تلاش امروز دنیاي در

 کارآمد، جرائیا هاي روش مناسب، سازمانی ساختار وجود .است خدماتی موسسات و صنعتی و تولیدي واحدهاي و اقتصادي هاي سازمان

 نیل به براي که ستنده ضروریاتی از شایسه و صلاحیت واجد انسانی نیروي مهمتر همه از و متعادل کار فضاي سالم، کار ابزر و تجهیزات

 (.1392گیرد )آزادي،  قرار مدیران توجه مورد باید مطلوب وري بهره

 داشتن به کار، و سبک محیط در ماندگاري نیز و جهانی پیچیده اقتصاد در موفقیت منظور به که اند دریافته خوبی به سازمانها امروزه

 منابعی استعدادها که اند فتهدریا سازمانها ها، استعداد نگهداشت و توسعه استخدام، به نیاز درك با همزمان.دارند نیاز ها استعداد بهترین

 (.1387می باشند )تاج الدین و تفتی،  مدیریت نیازمند ، ها نتیجه بهترین به یابی دست براي که هستند بحرانی

در نظام کنونی ارتقاي عملکرد فردي و سازمانی، یکی از اهداف عمدۀ هر سازمان زنده و فعالی است. اگر منابع انسانی را یکی از مهمترین 

ارکان ارتقاي عملکرد سازمان بدانیم، واضح است که بررسی متغیرهاي اثرگذار بر عملکرد آنان تا چه اندازه راهنماي مدیران در بهبود 

زمان خواهد بود. رسالت مدیریت و هدف اصلی مدیران هر سازمان، استفادۀ مؤثر و بهینه از منابع و امکانات گوناگون سازمان چون عملکرد سا

از اهمیت  1نیروي کار، سرمایه، مواد، انرژي و اطلاعات است. در این رسالت، استفادۀ بهینه از نیروي انسانی یا همان بهره وري نیروي انسانی

ردار است؛ چرا که نیروي انسانی نه تنها یک منبع سازمانی است، بلکه تنها عامل به کارگیري سایر عوامل نیز می باشد. در واقع، خاصی برخو

 اگر نیروي انسانی بهره ور باشد می تواند سایر منابع را به نحو احسن و مطلوب به کار گیرد و انواع بهره وري را محقق سازد و در نتیجه

ره ور کند. اما این که چگونه نیروي انسانی بهره ور می شود یا بهره وري وي افزایش می یابد، مسئله اي است که از دیرباز مورد سازمان را به

(. بهره وري نیروي انسانی، نسبت برون داد منابع انسانی به درون 113: 1392توجه متخصصین علم مدیریت و سازمان بوده است )قابضی، 

 (. بهره وري نیروي انسانی با ابعاد زیر قابل بررسی است که به مدل اچیو معروف است.358: 1392ی باشد )میر سپاسی، داد منابع انسانی م

توانایی: که شامل دوره هاي آموزشی و احساس موفقیت شغلی می باشد. درك و شناخت: که شامل درك صحیح و درست از کار، اهداف  

ت.حمایت سازمانی: که شامل امکانات مالی و مادي مورد نیاز شغلی، حمایت سایر واحدها و کاري و اشتباهات و انجام صحیح کار اس

مسئولین در تحقق اهداف و انجام کارهاي دشوار است. انگیزه: که شامل فرصت هاي ارتقا، پاداش هاي نقدي، قدردانی و استقبال از ابتکار 

امل اطلاع و آگاهی از عملکرد و روش هاي بهبود عملکرد و کیفیت کار و نتایج عمل و دلجویی مافوق در زمان مشکلات است.بازخورد: که ش

مثبت و منفی کار است. اعتبار: که شامل اتخاذ تصمیمات منصفانه و مطابق با اصول اخلاقی، انتصاب براساس شایستگی و ضوابط و اعتماد به 

 (.1980، 2اقتصادي و رقابت بر عملکرد است )هرسی و گلداسمیتمافوق است. سازگاري: که شامل میزان تأثیر شرایط بازار و شرایط 

بهره وري یکی از شاخص هاي مهم در رشد اقتصادي هر کشور است. در این راستا بررسی و اندازه گیري بهره وري در سطح بخش هاي 

لیدي بخش هاي مختلف باشد. عنصر مختلف اقتصادي می تواند علاوه بر بیان عملکرد اقتصادي کشور در این زمینه، بیانگر ظرفیت تو

اساسی در ایجاد و بهبود بهره وري، نیروي انسانی است؛ نیروي انسانی در مورد بهترین شیوه براي بهبود کیفیت تصمیم می گیرد و هدایتگر 

وده و به راحتی نمی تواند هر گونه تلاش براي بهبود بهره وري است، به این دلیل که نیروي انسانی سازمان ها تنها منبعی است که کمیاب ب

(. بهره وري نیروي 2006و همکاران، 3توسط رقبا کپی برداري شود، در نتیجه موجب ایجاد مزیت رقابتی پایدار براي سازمان می شود )چو

و نیز نیروي انسانی مهمترین معیار بهره وري است، زیرا بهره وري نیروي انسانی با اغلب تجزیه و تحلیل هاي سازمانی در ارتباط است 

انسانی راحت ترین داده قابل اندازه گیري است. عنصر اساسی در هرگونه تلاش براي بهبود بهره وري، نیروي انسانی است )داتا و راجا 

ري (. در تاریخچه بهره وري، ابتدا توجه کمی به بهره وري نیروي انسانی می شد و بیشتر پیشرفت ها در زمینه اي از بهره و1998، 4گوپالان

(. جهت بررسی بهره وري از شاخص هاي بهره وري که شامل دو 1384بود که آن را بهره وري سرمایه می خواندند )سید جوادین و عطاردي 

بعد کارایی و اثربخشی است، استفاده می شود. براساس نظر پیتر دراکر بهره وري حاصل جمع کارایی و اثربخشی است. در واقع، بسیاري از 

بخش دولتی در هنگام رو به رو شدن با چالش هاي جدید، ابهام هاي گوناگونی در مورد قابلیت رهبري مؤثر و مستمر خود سازمان هاي 

داشته اند و همین مسئله موجب شده است که آنها دریابند که مدیریت استعداد می تواند آنها را در جذب، پرورش و توسعۀ نسل بعدي 

 (.1: 2008، 5جانشین پروري خوانده می شود( یاري رساند )مارکوس و ماریونرهبران عمومی )که امروزه با نام 

هم  همچنین، امروزه سازمان ها به خوبی دریافته اند که به منظور موفقیت در اقتصاد پیچیدۀ جهانی، به داشتن بهترین استعدادها نیاز دارند.

ازمان ها دریافته اند که استعدادها منابعی بحرانی هستند که براي دستیابی زمان با درك نیاز به: استخدام، توسعه و نگه داشت استعدادها، س
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(. مدیریت استعداد، شامل برنامه ریزي یکپارچه است 62: 1387به بهترین نتیجه ها، نیازمند مدیریت می باشند )تاج الدین و معالی تفتی، 

آن را بر عهده نمی گیرد، که این امر مدیریت استعداد را دشوار و  که عوامل بسیاري در آن درگیرند و تنها بخش منابع انسانی مسئولیت

(. مدیریت استعداد، تضمین می کند که افراد مناسب با مهارت هاي مناسب در 2004، 1زمان گیر، اما بسیار با ارزش می سازد )هینن و اونیل

(. مدیریت 329: 2010، 2ین شده اند )عریقات و همکارانمحل مناسب قرار گرفته اند و بر فعالیت هاي مناسب متمرکز و نسبت به آن عج

 (.391: 2006، 3استعداد، شامل جذب استعدادها، نگه داشت استعدادها و توسعۀ استعدادها است )آرمسترانگ

ارزیابی و  مراکز طریق دام ازجذب استعدادها: شامل: برنامه ریزي نیروي انسانی، کارمند یابی، تأمین نیروي انسانی متخصص مورد نیاز، استخ

ی هاي کارکنان، تلاش درجه، توجه به شایستگ 360آزمون ها و مصاحبه ها است. نگه داشت استعدادها: شامل: ارزیابی عملکرد، بازخورد 

وره هاي نواع دابراي شناسایی استعدادها، پرداخت براساس دست یابی به هدف و شایستگی است. توسعۀ استعدادها: شامل: برگزاري 

و ستعداد به دیریت اشی، یادگیري مستمر در کار، تنظیم مسیر شغلی و ارتقاي افراد مستعد با توجه به ملاحظات آموزشی است. مدآموز

کنان م اینکه کارد و دودلیل کلی اهمیت دارد، اول اینکه اجراي مدیریت استعداد، موجب کشف و نگه داري موفقیت آمیز استعدادها می شو

ي توجه بسیار ومی شود  شناخته« جانشین پروري»ت هاي کلیدي آینده انتخاب می شوند که امروزه مورد دوم، با نام با استعداد، براي پس

و  ندگار بنگاه ها تلقی می شود(. توسعه منابع انسانی به عنوان راز ما8: 1392از سازمان ها را به خود جلب کرده است )طالقانی و همکاران، 

ه انسانی سرمای وب و کار، دیگر تنها موضوع فناوري نیست. بلکه بهره مندي از نیروي انسانی هوشمند مهم ترین چالش در عرصه کس

که هم دن نیست، بلینه کرمستعد، راز اصلی رویارویی با چالش ها است. در دنیاي امروز، مدیریت توسعه منابع انسانی دیگر تنها مرکز هز

تنوع  ع کارکنان وا، تنویشتر و کاهش هزینه ها با بهره مندي از رویکرد مدیریت استعدادهراستا با محیط رقابتی سازمان ها براي سود ب

 آموزش ها سعی در ایجاد ارزش افزوده براي سرمایه ي خود دارند. 

دون بود سوب می شنها محتلاش براي ارتقاي بهره وري نیروي انسانی و استفاده بهینه از نیروي انسانی یکی از برنامه هاي حیاتی سازما

و  )شائمی ی باشدمتردید فرایند بهره وري نیروي انسانی متاثر از عوامل خاصی نیست. بلکه نتیجه تکامل و ترکیب عوامل گوناگون 

 ست. با وجودع شده ا(. به دلایل مختلف از جمله حاکم نبودن فرهنگ و نگرش درست به بهره وري در جامعه، مورد غفلت واق1393محمدي،

ز تا ره وري، هنوقاي بهاي انجام شده مانند تاسیس سازمان ملی بهره وري و برخی تاکید ها در برنامه توسعه در خصوص ارتبرخی اقدام ه

زمان ین اساس، سااد. بر رسیدن به وضعیت مطلوب فاصله زیادي باقی مانده است و باید قدم هاي اساسی و موثري در این زمینه برداشته شو

ونه گمینه را به ایستی زبکشورهاي جهان سوم که نیازمند جهشی عمده در افزایش بهره وري و کارآمدي می باشند، ها، به ویژه سازمان هاي 

زمانی ي اهداف سات اعتلااي فراهم سازند که کارکنان و مدیرانشان با طیب خاطر تمامی تجربیات، توانایی ها و ظرفیت هاي خود را در جه

 ات مختلفی صورت گرفته است که در زیر چند مورد اشاره شده است:به کار گیرند. در این زمینه تحقیق

 اي استان تهرانو حرفههاي فنی وري کارکنان در آموزشکدهنقش جو سازمانی بر میزان بهره( به بررسی 1394جهانیان و حسینی )

میمیت بین گري در محیط کار، ص، ملاحظهمندي به کارنتایج نشان داد بین ابعاد جو سازمانی یعنی روحیۀ گروهی، علاقهپرداختند. 

وري کارکنان رابطۀ گذاري به تولید دانش و بهرهگیري در محیط کار، نفوذ و پویایی مدیران، ارزشکارکنان، مزاحمت در محیط کار، فاصله

 مثبت و معنادار وجود دارد.

رداختند. پ ازمانی در دانشگاه آزاد اسلامی قزوینسشهروندي  وري نیروي انسانی و رفتاربررسی ارتباط بهره( به 1394عطایی و همکاران )

جود دارد و ناداري ووري نیروي انسانی و رفتار شهروندي سازمانی همبستگی مستقیم و معدهد که بین بهرهنتایج این پژوهش نشان می

 باشد.می 683/0میزان این همبستگی برابر 

یت استعداد بر فرهنگ سازمانی پرداختند. براي این منظور کارکنان شرکت هاي خصوصی را ( به بررسی تاثیر مدیر2016و همکاران) 4دیوید

( و فرهنگ سازمانی استال استفاده 2012به عنوان جامعه آماري در نظر کرفتند. براي این منظور مدل  مدیریت استعداد استال و همکاران )

نام  مشارکت مدیریت، تعادل از نیازهاي محلی و جهانی و  ی، محاط فرهنگی،کردند که داراي ابعاد هماهنگی با استراتژي،سازگاري داخل

 تجاري کارفرما بود و نتایج نشان دهنده رابطه مثبت و معنی دار مدیریت استعداد با تمام ابعاد فرهنگ سازمانی بود.

نقش تعدیل الکترونیکی مدیریت منابع انسانی  با ( به بررسی رابطه مدیریت منابع انسانی دوجانبه و مدیریت استعداد2016)5احمد الکرداوي

در رابطه بین دوجانبه مدیریت منابع انسانی   (E-HRM)پرداخت. این مطالعه به بررسی نقش تعدیل الکترونیکی مدیریت منابع انسانی

(HRMA) و مدیریت استعداد (TM)  اي بین المللی در مصر بانک ه 10نفر از مدیران در  430با استفاده از داده جمع آوري شده از
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5. Areiqat et al 
6.  Armestrong 
1. David 
2. Ahmed Alkerdawy 
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ه پرداخت. نتایج نشان داد که مدیریت منابع انسانی با مدیریت استعداد رابطه مثبت دارد همچنین مدیریت منابع انسانی الکارونیک نیز رابط

 مثبتی با مدیریت استعداد در بین کارکنان بانک داشت. 

انگیزه سطح کارکنان در بخش خرده فروشی پرداخت. نتایج نشان داد بین تعهد ( به بررسی تاثیر تعهد کارکنان در بهره وري و 2016)1پروف

کارکنان و بهره وري انها رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد. همچنین تعهد  نقش مهمی در دستیابی به اهداف سازمانی، ایجاد تیم هاي 

 می شود دارد. وب در سازمان که به افزایش بهره وري کارکنانهمکاران و مدیران و محیط کاري خ موثر، روابط بین فردي سالم در میان

( به بررسی تاثیر شبکه هاي اجتماعی بر بهره وري کارکنان دانشگاه  گوندریک پرداختند. نتایج نشان دهنده 2016و همکاران ) 2تیلاهون

دلیل آن بود که کارکنان بیشتر وقت خود را بر  رابطه مثبت و منفی بین مشارکت هاي اجتماعی و بهره وري کارکنان بود. نتایج منفی به

روي شبکه هاي اجتماعی صرف می کردند که مربوط به کار انها نمی شد و رابطه مثبت براي این بود که کارکنان از شبکه هاي اجتماعی 

 براي بهبود شرایط کاري در محیط کار خود استفاده کرده بودند. 

ارات نسانی در ادیروي انی پاسخ به این سوال هستیم که مدیریت استعداد و ابعاد آن بر بهره وري لذا با توجه به مطالب گفته شده در پ

 دولتی بم چه تاثیري دارند؟

 روش تحقيق

دولتی  جامعه آماري این تحقیق کلیه کارکنان ادارات مبستگی و از حیث هدف کاربردي است.ه -پژوهش حاضر از نظر روش، توصیفی

تصادفی طبقه اي  ز روشو با استفاده افرمول کوکران از طریق نمونه حجم نفر به عنوان  330تعداد . می باشندنفر(  2349)شهرستان بم 

 ردیم.کت را به عنوان طبقه در نظر گرفته و اقدام به نمونه گیري به صورت تصادفی اانتخاب شد به این ترتیب که ادار

رب پور و عستعداد اپرسشنامه مدیریت دو بخش تنظیم گریده است. بخش اول شامل سؤالات  پرسشنامه تحقیق بمنظور آزمون فرضیه ها در

و نگه داشت  (، حفظ9الی  1شامل مؤلفه هاي جذب استعدادها )سؤالات ( که از مدل آرمسترانگ پیروي شده است و 1393نیک پور )

لیکرت )هاي کاملاً  ( و براساس طیف پنج گزینه اي25الی  16توسعه و آموزش استعدادها )سؤالات ، ( 15الی  10استعدادها، )سؤالات 

 پرسشنامه بهره وريلات بخش دوم سوا. است (4و  3و  2و  1مخالف، مخالف، بدون نظر، موافق و کاملاً موافق روش امتیاز گذاري به ترتیب

حمایت ، (6الی  4 )سوالات (، درك و شناخت3الی 1)سوالات  ابعاد توانایی با گویه  21( که 1980) نیروي انسانی هرسی و گلداسمیت

 19)سوالات  سازگاري، (18ی ال 16)سوالات  اعتبار ،(15الی  13)سوالات  بازخورد، (12الی  10)سوالات  انگیزه ،(9الی  7سازمانی)سوالات 

 ( می باشد.21الی 

 
 رسشنامه ها براساس آلفاي کرونباخپایایی پ -1جدول 

 پایایی مولفه ردیف

 798/0 مدیریت استعداد 1

 723/0 جذب استعدادها 2

حفظ و نگه داشت  3

 استعدادها

767/0 

 743/0 توسعه و آموزش استعدادها 4

 710/0 بهره وري نیروي انسانی 5

 

زرل افزار لیرم نه کمک بدر پایان به منظور تجزیه و تحلیل داده هاي بدست آمده و بررسی فرضیه ها از روش مدل یابی معادلات ساختاري 

 استفاده شد.

 

 فرضيه هاي تحقيق

 فرضيه اصلی
 .وجود داردمعنادار بهره وري نیروي انسانی در سازمان هاي دولتی شهر بم، رابطه  وبین مدیریت استعداد 

 

                                                           
3. Prof 
4. Tilahun 
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 فرعیفرضيه هاي 

 .وجود دارد معناداربین جذب استعدادها و بهره وري نیروي انسانی در سازمان هاي دولتی شهر بم، رابطه  -

 .اردوجود د معنادار بین نگهداشت استعدادها و بهره وري نیروي انسانی در سازمان هاي دولتی شهر بم، رابطه  -

 .دوجود دار معناداربین توسعه استعدادها و بهره وري نیروي انسانی در سازمان هاي دولتی شهر بم، رابطه   -

 

 نتایج تحقيق

 مدیریت استعدادتحليل عاملی 
 .که بار عاملی و همبستگی بین ابعاد آن در شکل زیر نشان داده شده است باشدمی بعد 3داراي  متغیر این

 
 مدیریت استعدادي مرتبه دوم مدل تحلیل عاملی تایید -1شکل 

 

شد بنابراین نیازي به بامی 9/0کمتر از  مدیریت استعدادنماییم که همبستگی بین ابعاد متغیر با توجه به شکل فوق مشاهده می

 5/0ر از سوالات کمت ملی برخیباشند اگرچه بار عاباشد. همچنین تمامی بارهاي عاملی از روایی عاملی مناسبی برخوردار میادغام ابعاد نمی

 جدول کند. درلیز کفایت میباشد براي ادامه آنا 5/0تا  3/0( بیان کردند که چنانچه بار عاملی بین 1391باشند اما ابارشی و حسینی )می

 .اندشده بررسیمدیریت استعداد  تائیدي عاملی تحلیل مدل برازش هايشاخص دبع

 
 

http://www.؟.ir/


 353-370، ص 1396 ، زمستان 10علوم انسانی ومطالعات اجتماعی، شماره در مجله علمی پژوهش
http://www.jhss.ir 

 

 

 مدیریت استعدادهاي نیکویی برازش مدل تحلیل عاملی تاییدي شاخص -2جدول 

 وضعیت مقدار کسب شده قابل قبول مقدار نام شاخص
Chi-Square Sig>0.05 000/0 رد 

GFI GFI>0/9 924/0 قبول 

AGFI AGFI>0/8 901/0 قبول 

RMR RMR<0.08 068/0 قبول 

TLI 0.90<TLI<1 944/0 قبول 

NFI 0.90<NFI<1 878/0 قبول 

CFI 0.90<CFI<1 97/0 رد 

RFI 0.90<RFI<1 96/0 قبول 

IFI 0.90<IFI<1 894/0 رد 

CMIN/DF  رد 89/5 5مقدار کمتر از 
RMSEA RMSEA<0.08 069/0 قبول 

 

به صورت اد مدیریت استعددهد متغیر که نشان می هستند قبول مورد شاخص 7گردد فوق مشاهده می همانطور که از جدول

 .مناسب برازش شده است

 وريتحليل عاملی تایيدي بهره
 .ها در شکل زیر نشان داده شده استکه بار عاملی گویه باشدمی گویه 25داراي  متغیر این

  
 ريومدل تحلیل عاملی تاییدي بهره -2شکل 
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 ري )اصلاح شده(ومدل تحلیل عاملی تاییدي بهره -3 شکل

 

مامی گویه هاي متغیر تدهد باشد که نشان میمی 5/0نماییم که تمامی بارهاي عاملی بزرگتر از با توجه به شکل فوق مشاهده می

باشند اما ابارشی و حسینی می 5/0ها کمتر از گویهباشند. اگرچه بار عاملی برخی خلاقیت کارکنان  از روایی عاملی مناسبی برخوردار می

ر از کمت 7و  1،2،6ملی سوالات کند. اما بار عاباشد براي ادامه آنالیز کفایت می 5/0تا  3/0( بیان کردند که چنانچه بار عاملی بین 1391)

 .انددهش وري بررسیبهره ائیديت عاملی تحلیل مدل برازش هايشاخص بعد جدول گردد. درباشد که از مدل حذف میمی 3/0
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 هاي نیکویی برازش مدل تحلیل عاملی تاییدي شاخص -3جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 وريبهره
ه صورت مناسب وري بدهد متغیر بهرهکه نشان می هستند قبول مورد شاخص ها 7گردد همانطور که از جدول فوق مشاهده می

 .برازش شده است

 

 1گيريمدل اندازه
 مرتبط هم با وبه دوصورت د به و شوندمی ترسیم مدل یک قالب در مربوطه هايگویه و پژوهش ابعاد تمامی گیرياندازه مدل در

 یا شده ادغام کدیگری با باید باشند، بیشتر یا 9/0همبستگی  داراي چنانچه و شده بررسی دو به دو صورت به همبستگی روابط. شوندمی

 معنی این به باشند داشته بیشتر یا 9/0ماند. متغیرهایی که همبستگی باقی می مدل در است بیشتري واریانس داراي که متغیري اینکه

 سنجند.به هم را می نزدیک بسیار موضوع یک که است

 مدل باشد برقرار ابطاین رو چنانچه متغیرهاست؛ بین معلولی و علی رابطه وجود در ساختاري مدل و گیرياندازه هايمدل تفاوت

 تحت پژوهش، ادبیات در گیرياندازه هايمدل. وجود دارد آشکار و پنهان متغیرهاي بین رابطه آن در تنها این صورت، غیر در و ساختاري

 از مناسبی رازشب گیرياندازه مدل (. چنانچه208، ص1391شوند )ابارشی و حسینی، می نامیده نیز تائیدي عاملی تحلیل مدل عنوان

  .(48، ص1391سینی، گرفت )ابارشی و ح خواهد صورت بیشتري اطمینان با ساختاري مدل برازش دهد، پنهان نشان متغیرهاي گیرياندازه

 کدام گیرندههانداز هامعرف یا شده مشاهده متغیرهاي کدام که کندمی تعریف پژوهشگر گیري،اندازه هايمدل مبناي بر

 اندوابسته متغیرهاي کدام بر تاثیر داراي متغیرهاي مستقل کدام که شودمی مشخص ساختاري هايمدل پایه بر و هستند پنهان متغیرهاي

 شسنج کیفیت ارزیابی به مزمانه طور به توانمی هامدل این از گیريبا بهره ترتیب این به. اندهمبسته یکدیگر با متغیرها کدام اینکه یا و

 (.4، ص1392 پرداخت )قاسمی، متغیرها میان شده تعریف هايتعامل همچنین و مستقیم غیر مستقیم و اثرات مقبولیت و متغیرها

 بر) مدل برازش و (یعامل بارهاي اساس بر) مدل اعتبار ،(چولگی و کشیدگی اساس بر) هاداده بودن نرمال گیرياندازه مدل در

 .گیردمی قرار بررسی مورد( برازش نیکویی شاخصهاي اساس

 

                                                           
1 Measurement Model 

 وضعیت مقدار کسب شده قابل قبول مقدار نام شاخص

Chi-Square Sig>0.05 069/0 قبول 

GFI GFI>0/9 914/0 قبول 

AGFI AGFI>0/8 844/0 قبول 

RMR RMR<0.08 094/0 رد 

TLI 0.90<TLI<1 904/0 قبول 

NFI 0.90<NFI<1 922/0 قبول 

CFI 0.90<CFI<1 963/0 قبول 

RFI 0.90<RFI<1 882/0 رد 

IFI 0.90<IFI<1 874/0 رد 

CMIN/DF  قبول 03/4 5مقدار کمتر از 
RMSEA RMSEA<0.08 166/0 رد 
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  پژوهش متغیرهاي گیرياندازه مدل-4شکل  

 

ها ه ادغام یا حذف آنبباشد بنابراین نیاز نمی 9/0کنیم همبستگی بین متغیرها بیشتر از همانطوري که در شکل فوق مشاهده می

ها و دهد تمامی مولفهمی باشد که نشانمی 5/0نماییم که تمامی بارهاي عاملی بزرگتر از به شکل فوق مشاهده مینیست. همچنین با توجه 

( بیان 1391بارشی و حسینی )باشند اما امی 5/0باشند. اگرچه بار عاملی برخی گویه کمتر از ها از روایی عاملی مناسبی برخوردار میگویه

 کند. باشد براي ادامه آنالیز کفایت می 5/0تا  3/0بین  کردند که چنانچه بار عاملی
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 هاشاخص نرمال بودن داده -4جدول 

 (5کشیدگی) (3چولگی) گویه

A1 -.267 .879 

A2 .149 1.398 

A3 -.091 .335 

A4 -.524 1.826 

A5 .366 .907 

A6 -.007 1.736 

A7 .088 1.360 

A8 .062 -.212 

A9 -.342 .173 

A10 -.423 .438 

A11 -.149 .648 

A12 -.435 .170 

A13 -.731 .918 

A14 -.554 .131 

A15 -.519 .497 

A16 .038 1.181 

A17 -.445 -.275 

A18 -.721 1.164 

A19 -.801 1.202 

A20 -.416 .549 

A21 .104 1.397 

A22 -.096 .071 

A23 -.361 1.010 

A24 1.004 1.785 

A25 .314 2.231 

A26 -.054 1.275 

A27 -.252 1.762 

A28 .031 1.798 

A29 -.757 -.220 

A30 -.408 -.495 

A31 -.520 -.133 

A32 -.419 .098 

A33 -.885 -.256 

A34 -.872 .667 

A35 -.690 .237 

A36 -.924 1.222 

A37 -1.270 1.744 

A38 -1.539 2.026 

A39 -1.001 .636 

A40 -1.275 .892 

A41 -1.281 1.735 

A42 -.970 .938 

A43 -.417 -.702 

A44 -.460 -.043 

A45 -.771 .026 

A46 -.054 1.275 

A47 -.252 1.762 

A48 .031 1.798 

A49 -.757 -.220 

A50 -.408 -.495 

 

 باشد.ها نرمال میدهبنابراین توزیع دا .باشندمی دارا را بودن نرمال شرط هاداده تمامی میبینیم فوق جدول در که همانطور
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 گیري متغیرهاي پژوهشهاي نیکویی برازش مدل اندازهشاخص -5جدول 

 وضعیت مقدار کسب شده قابل قبول مقدار نام شاخص
Chi-Square Sig>0.05 000/0 رد 

GFI GFI>0/9 911/0 قبول 

AGFI AGFI>0/8 851/0 قبول 

RMR RMR<0.08 102/0 رد 

TLI 0.90<TLI<1 933/0 قبول 

NFI 0.90<NFI<1 921/0 قبول 

CFI 0.90<CFI<1 914/0 قبول 

RFI 0.90<RFI<1 866/0 رد 

IFI 0.90<IFI<1 977/0 قبول 

CMIN/DF  رد 74/5 5مقدار کمتر از 
RMSEA RMSEA<0.08 117/0 رد 

 

  .است ناسب برخوردارم برازش از گیريمدل اندازه بنابراین دارند قرار پذیرش ناحیه در شاخص  6 کنیممی مشاهده که همانطور

 

 1مدل ساختاري

 از ايمجموعه با را انمتغیرهاي پنه از ايمجموعه که است آن دنبال به طرفی از پژوهشگر عام، معناي به ساختاري معادله یک در

 (.221، ص1392د )قاسمی، ده قرار تحلیل و تجزیه را مورد پنهان متغیرهاي بین ساختاري روابط دیگر طرف از و کرده گیرياندازه هامعرف

 پژوهش ن فرضیاتهما واقع در که) پنهان متغیرهاي بین روابط و ترسیم پژوهش مدل گیري،اندازه مدل تائید و بررسی از پس

 روابط بررسی سراغ به سپس و کنیممی اطمینان حاصل برازش هايشاخص از ابتدا مورد این در. گیرندمی قرار بررسی مورد( باشندمی

 .میرویم پنهان متغیرهاي بین مفروض

                                                           
1. Structural model 
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 مدل ساختاري پژوهش -5شکل 

 

ا ضرایب متغیره هاي فوق روابط متغیرهاي مستقل و وابسته نشان داده شده است. اعداد ذکر شده بر روي روابط بیندر شکل

ن متغیرهاي مبستگی بیهباشد. همچنین بارهاي عاملی، ضریب مستقل بر وابسته میباشند که بیانگر جهت مثبت تاثیر متغیر رگرسیونی می

 مستقل و ضریب تغیرات متغیر وابسته در شکل فوق نشان داده شده است.

 .ساختاري پرداخته خواهد شد مدل برازش هايشاخص بررسی به ادامه همچنین در
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 متغیرهاي پژوهشهاي نیکویی برازش مدل ساختاري شاخص -6جدول 

مقدار کسب  قابل قبول مقدار نام شاخص

 شده

وضعی

 ت
Chi-Square Sig>0.05 000/0 رد 

GFI GFI>0/9 978/0 قبول 

AGFI AGFI>0/8 952/0 قبول 

RMR RMR<0.08 074/0 قبول 

TLI 0.90<TLI<1 933/0 قبول 

NFI 0.90<NFI<1 947/0 قبول 

CFI 0.90<CFI<1 744/0 رد 

RFI 0.90<RFI<1 911/0 قبول 

IFI 0.90<IFI<1 833/0 رد 

CMIN/DF  رد 87/6 5مقدار کمتر از 
RMSEA RMSEA<0.08 13/0 رد 

 

 مناسب برخوردار شبراز از مدل ساختاري پژوهش دارند، بنابراین قرار پذیرش ناحیه در شاخص 6 کنیممی مشاهده که همانطور

  .است

 خلاصه طور به رایبضاین  معناداري و است یکدیگر بر متغیرها اثرگذاري میزان بیانگر که رگرسیونی ضرایت میزان زیر جدول در

 .است شده آورده

 رایب رگرسیونی متغیرهاي تحقیق )آزمون فرضیات(ض -7جدول  

ضریب  بر متغیر... تاثیر متغیر... فرضیه

 رگرسیونی

عدد 

 معناداري

 نتیجه

نیروي بهره وري  مدیریت استعداد 1

 انسانی

 تایید 000/0 566/0

بهره وري نیروي  توسعه و آموزش 1-1

 انسانی

 تایید 018/0 527/0

بهره وري نیروي  حفظ و نگهداشت 1-2

 انسانی

 تایید 004/0 026/0

بهره وري نیروي  جذب استعدادها 1-3

 انسانی

 تایید 022/0 287/0

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.؟.ir/


 353-370، ص 1396 ، زمستان 10علوم انسانی ومطالعات اجتماعی، شماره در مجله علمی پژوهش
http://www.jhss.ir 

 

 بحث و نتيجه گيري
رابطه مدیریت استعداد با بهره وري کارکنان ادارات دولتی بم پرداخت. نتیجه مدل سازي  فرضیه اصلی این تحقیق به بررسی

معادلات ساختاري نشان داد که بین  مدیریت استعداد با بهره وري کارکنان  رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد. هدف از مدیریت 

ازمان می باشد که منجر به افزایش اثربخشی و کارایی در سازمان می شود  استعداد، جذب، حفظ، برانگیختن و توسعه افراد با استعداد در س

(. 1،2008براي رسیدن به این هدف وجود روابط دانشی بین کارکنان و سازمان و بین همه کارکنان با یکدیگر نیاز می باشد )وایمن و وانس

ي انسانی رابطه اي مثبت و معنادار وجود دارد.. سازمان با یافته پژوهش حاضر نشان می دهد که بین مدیریت استعداد و بهره وري نیرو

سرمایه گذاري در مدیریت استعداد از یک سو از یک نرخ بازگشت سرمایۀ بالا برخوردار می شود و از سوي دیگر، مجموعۀ استعدادهاي 

با انگیزه و بهره ور بهره می برد.به زعم گروبلر گوناگون را در سازمان خواهد داشت. در چنین شرایطی، سازمان از مزایاي نیروي کار چابک و 

و ددریکس مدیریت استعداد موجب بهبود کیفیت، نوآوري، رضایت شغلی و بهره وري می شود.صیادي و همکاران در پژوهش هاي خود به 

و در مطالعات مختلف نشان داده این نتیجه رسیدند که بین مدیریت استعداد و رضایت شغلی کارکنان رابطه اي مثبت و معنادار وجود دارد )

 شده است که رضایت شغلی کارکنان بر بهره وري آن ها اثر می گذارد(.

(، کالینگس و 2007(، بهاتناگار )2006درخصوص ارتباط بین مدیریت استعداد و بهره وري تحقیق حاضر اظهارات مک کارتنی )

ه ادارات مان ها از جمله عوامل مرتبط با مدیریت استعداد مدیران در ساز( را تأیید می کند. پی بردن ب2012( و کهایند )2009ملانی )

ي آن بهره ري مؤلفه هادستکا ودولتی اهمیت فراوانی دارد؛ زیرا به دلیل رابطه مثبت و معنی داري که با بهره وري دارد، می توان با تغییر 

 وري را بهبود بخشید و در جهت رشد سازمان گام برداشت.

که تجزیه  دارد یانسان يروین يور بهره اب يدار یمعن و مثبترابطه   استعدادها جذبول فرعی ادعا شده بود که در فرضیه ا

 مقدار نیا چون و باشد یم( 255.16)برابر ریمتغ دو نیماب ریمس يدار یمعن عدد مدل، به توجه باتحلیل آماري بین این دو نشان می دهد 

 نیا باشد یم مثبت آمده دست به يدار یمعن عدد چون یطرف از. این فرضیه مورد تایید قرار می گیرد رو نیا از باشد، یم 1.96 از بزرگتر

( را تأیید می کند. به 1391( و حسینی نودهی )1386(، یار احمدي خراسانی )1982) 2این یافته، نتایج پژوهش دیت .باشد یم میمستق اثر

جبات افزایش کارآیی و عملکرد کارکنان سازمان را فراهم می آورد.به زعم یاراحمدي زعم دیت، برنامه ریزي صحیح نیروي انسانی مو

مه خراسانی، برنامه ریزي منابع انسانی می تواند نقش مؤثري در بهره وري مؤثر و مطلوب منابع انسانی داشته باشد. وي از جمله مزایاي برنا

نه، تأمین نیروهاي انسانی بالنده براي سازمان و استفادۀ بهینه و مطلوب از نیروي ریزي نیروي انسانی را تأمین منابع انسانی با حداقل هزی

انسانی موجود در سازمان می داند.اسپکتور در پژوهش هایش به این نتیجه رسید که یک سازمان براي حفظ سلامت و بهره وري خود، باید 

ند.حسینی نودهی در پژوهش هاي خود نتیجه گرفت که بین برنامه ریزي منابع انسانی مورد نیاز خود را به صورتی منظم و دائمی تأمین ک

 راهبردي منابع انسانی با بهره وري کارکنان رابطه وجود دارد.

که  دارد یانسان يروین يور بهره اب يدار یمعن و مثبت رابطه استعدادها داشت نگه و حفظدر فرضیه دوم فرعی ادعا شده بود که 

 نیا چون و باشد یم( 224.63) برابر ریمتغ دو نیماب ریمس يدار یمعن عدد مدل به توجه باتجزیه تحلیل آماري بین این دو نشان می دهد 

 باشد یم مثبت آمده دست به يدار یمعن عدد چون یطرف از. این فرضیه مورد تایید قرار می گیرد رو نیا از باشد، یم 1.96 از بزرگتر مقدار

( همخوانی دارد. نتایج مطالعات 2013) 3(، اباجا و اوچینگ1388این یافته، با نتایج پژوهش سیدي و اکبري ) .باشد یم میمستق اثر نیا

سیدي و اکبري نشان می دهد که مدیریت عملکرد بر بهره وري نیروي انسانی مؤثر است. گیچوئی و همکاران، در پژوهش هاي خود به این 

 زیابی عملکرد بر روي بهره وري کارکنان مؤثر است.نتیجه رسیدند که ار

که  دارد یانسان يروین يور بهره اب يدار یمعن و مثبت رابطه استعدادها آموزش و توسعهدر فرضیه سوم فرعی ادعا شده بود که 

 نیا چون و باشد یم( 176.24)برابر ریمتغ دو نیماب ریمس يدار یمعن عدد مدل، به توجه باتجزیه تحلیل آماري بین این دو نشان می دهد 

 باشد یم مثبت آمده دست به يدار یمعن عدد چون یطرف از. این فرضیه مورد تایید قرار می گیرد رو نیا از باشد، یم 1.96 از بزرگتر مقدار

هریسون و  یافته هاى پژوهش با بهره وري کارکنان و استعدادها توسعه بین رابطه مورد در پژوهش این دیگر یافته .باشد یم میمستق اثر نیا

 دارد. ( همخوانى1391( و نصرت پناه و همکاران )1387(، طاهري )2000) 4سولیوان

                                                           
1. Vaiman  & Vance 
2. Dyet 
1. Abaja & Ochieng 
4. Harrison, S. & H. Sullivan 
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 ترین کامل به توان مى سازمانى فردى و رشد طریق از که است مهمى بسیار مقدماتى فرآیند توسعه، که دارد اعتقاد هریسون

 و دانش تنها نه گیرى شکل بر مستمر و مستقیم طور به زیرا است. توسعه به فرآیند عمده کننده کمک تربیت، و تعلیم شد. نائل آن ظرفیت

 (.230: 1386،  1و کاولینگ )لاندى گذارد مى تأثیر ها موفقیت و ها نگرش تمایلات، فرهنگ، و شخصیتى خصوصیات بلکه بر مهارت ها،

 د.لاینگ درمی دان را آموزش شغلی مستمر مدیران و کارکنانطاهري، از جمله عوامل مؤثر بر افزایش بهره وري نیروي انسانی 

لیلی، در خوزاده پژوهش هایش نتیجه گرفت که آموزش و پرورش کارکنان موجب بهبود عملکرد و بهره وري آن ها می شود.رحمانی و عم

، در پژوهش مکارانهد.نصرت پناه و پژوهش هاي خود نتیجه گرفتند که آموزش کارکنان در بهبود بهره وري نیروي انسانی مؤثر می باش

عنادار مطه اي مثبت نی رابهاي خود به این نتیجه رسیدند که بین زمینۀ پرورش مهارت ها و یادگیري مستمر در کار و بهره وري نیروي انسا

 وجود دارد.

گذار غیرهاي اثررین متاز مهمتدر پایان با توجه به نتایج پیشنهاد می شود که مدیران سیستم مدیریت استعداد را به عنوان یکی 

سعه نیروي ن و توبر تسهیم دانش در سازمان در نظر گرفته و در جهت توسعه این سیستم کوشا باشند. ضمن اینکه بر آموزش هاي نوی

یز نزمان در سا آن ها انسانی، توانمندسازي آن ها و همچنین توسعه روش هاي ارزیابی براي شناسایی افراد با استعداد و روش هاي حفظ

 حرکت کرده و این متغیرها را نیز جزء عوامل اثرگذار بر تسهیم دانش در نظر بگیرند. 

 مهم و کلیدى مؤلفه ود مى شود. انسانى استفاده منابع نگهدارى براى عملکرد مدیریت سیستم از سازمان ها از بسیارى در امروزه

 در انسانى منابع رىنگهدا و عملکرد مدیریت در که دیگرى بحث عملکرد. مبناىبر  پرداخت و عملکرد ارزیابى از عبارتند عملکرد مدیریت

 مى فرد ارکنانکافزایش بهره وري  موجب فرد عملکرد مبناى بر مزایا و حقوق پرداخت است. خدمات جبران موضوع مطرح است، سازمان

 پرداخت و درجه 360 ردبازخو خصوص به عملکرد ارزیابى از انسانى خود نیروى نگهدارى براى سازمان ها که مى شود توصیه بنابراین گردد.

 ببرند. بهره عملکرد مبناى بر
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