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  چکیده

ها در جهت کسب منـافع بیشـتر،   ها و شرکتدر عصر حاضر به دلیل وجود رقابت بین سازمان
ها اگر داراي بهترین تکنولوژي بوده و از سازمان. تسلط بر منابع موجود اهمیت ویژه اي یافته است

دار نباشـند و یـا   مند باشند ولی از نیروي انسانی متخصـص و کارآمـد برخـور   بهترین امکانات بهره
ي درست از نیروهاي موجود را نداشته باشند قادر نیستند بر محیط اثر گذاشته و در توانایی استفاده

مدیریت اسـتعداد و   راهبردهاياین تحقیق به بررسی ارتباط بین . عرصه ي رقابت موفق عمل کنند
 -ماهیت و روش توصیفینوع پژوهش از نظر هدف کاربردي و از نظر . پردازدعملکرد سازمان می

جامعه آماري این تحقیق کلیه کارکنان سازمان بنادر و دریانوردي استان گیلان در . همبستگی است
گیري تصـادفی  نفر می باشد که  با استفاده از جدول مورگان و روش نمونه 281بالغ بر  1390سال 
بـراي گـردآوري   . نتخاب شـدند نفر به عنوان نمونه ا 162اي متناسب با حجم هر طبقه، تعداد طبقه

سوال فرایندهاي مدیریت استعداد و  26سوال استفاده شده که  41اطلاعات از پرسشنامه اي حاوي 
به منظور بررسی مناسب بودن پرسشنامه و . سوال عملکرد سازمان را مورد سنجش قرار می دهد 15

ها در تحلیل داده. ه شده استهاي برازش استفادهاي تحقیق از تحلیل عاملی تاییدي و شاخصسازه
اسـتفاده شـده    Enterاز ضریب همبستگی دو متغیره پیرسون و رگرسیون چند متغیره به روش نیز 

نتایج تحقیق نشان داد کـه رابطـه معنـاداري بـین راهبردهـاي سـه گانـه مـدیریت اسـتعداد و           .است
  . عملکرد سازمانی وجود دارد
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  مقدمه 
توسـعه ي  . ي انسـانی یـاد مـی کننـد    هاي هزاره سوم امروزه از مفهومی به نام سـرمایه سازمان

منابع انسانی به عنوان راز ماندگاري بنگاهها تلقی شده و مهمترین چالش در عرصـه ي کسـب و   
ي مندي از نیـروي انسـانی هوشـمند و سـرمایه    بلکه بهره.ضوع فن آوري نیستکار دیگر تنها مو

در دنیاي امـروز کسـب و   . انسانی مستعد، راز اصلی رویارویی با چالشهاي کسب و کار می باشد
کار، مدیریت توسعه منابع انسانی دیگر تنها مرکز هزینه کردن نیست ، بلکه هم راستا با کسب و 

منـدي از رویکـرد مـدیریت اسـتعدادها ،     ها با بهـره ود بیشتر و کاهش هزینهکار سازمان ، براي س
امـروزه  . ها ، سعی در ایجاد ارزش افزوده براي سرمایه خود دارندتنوع کارکنان و تنوع آموزش

مهمترین دغدغه اکثر مدیران توسعه منابع انسانی حفظ و توسعه استعدادهاي سازمانی و مدیریت 
کـارت رایـت،   (انـد ها تـاثیري حیـرت برانگیـز ایجـاد کـرده     م کردن سازماناستعدادها در خوشنا

ي یـک سـازمان دانسـت    بنابر این نیروي انسانی را باید به عنوان مهمترین سرمایه. )18، ص1387
  . که نقش کلیدي و مهمی در دستیابی سازمان به اهدافش دارد

اي بـزرگ بـا مشـکل کمبـود     ه ـهاي اخیر نشان می دهند که شمار زیـادي از سـازمان  بررسی
بـه مشـکلات در حـال رشـد     ) 1994(اسـپارو و هیـل تـراپ    . شدید افراد مستعد مواجه می باشـند 

در قـرن بیسـت و یکـم    . مربوط به کمبود استعدادها در بیشتر کشورهاي اروپایی اشاره کرده انـد 
ز براي مقابله با نیازهاي هاي مورد نیاها  و تواناییاي از مهارتنیاز به افرادي که دامنه ي گسترده

هـاي  شـرکت ). Hiltrop,1999(ي شرکتها را داشته باشند، رو به گسـترش اسـت   پیش بینی نشده
از ایـن رو  .یابنـد  سراسر جهان براي دستیابی به استعدادها، خود را درگیر رقابت بـا دیگـران مـی   

م بـه آنهـا و حفـظ و    کسب و کارها باید توانـایی شـناخت افـراد بـا اسـتعداد، ارایـه آمـوزش لاز       
هـایی را در  نگهداري کارکنان  با ارزش براي بلند مدت را داشته باشند و براي این امر استراتژي

اگرچه مروري بر تحقیقات انجام شده در ایـن  (Mccauley & Wakefield, 2006). نظر بگیرند
اثربخشـی  حوزه نشان می دهد که مدیریت استعداد یک شاخه علمـی در حـال رشـد اسـت، امـا      

عـلاوه بـر ایـن تعـداد     . آفرینی آن هنـوز بـه درسـتی بیـان نشـده اسـت      مدیریت استعداد و ارزش
مطالعات در رابطه با استراتژیهاي مدیریت استعداد و عملکرد سازمانی بسـیار انـدك اسـت و بـه     
همین دلیل هنوز براي ایـن سـوال کـه اسـتراتژي مناسـب بـراي تاثیرگـذاري موفـق بـر عملکـرد           

  . (Lawler, 2008)ست، پاسخ مشخصی به دست نیامده استا ی کدامسازمان
هاي اندکی در رابطه با تحلیل رابطه بین مدیریت استعداد و عملکرد سازمانی تا کنون پژوهش

اکثر . هاي مختلف این رابطه پرداخته اندانجام شده، با این حال تعدادي از تحقیقات به بررسی جنبه
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. (Huselid & Becker, 1998; Ringo et al, 2008)باشندنگر میکلها این مطالعات و پژوهش
یا گروههاي نمونه را در  (Yapp, 2009)اما برخی از آنها نیز متمرکز بر بخشهاي خاص می باشند

  . (Diromualdo et al, 2009; Gandossy & Kao, 2004)اندنظر داشته
ین مـدیریت اسـتعداد و عملکـرد    به صورت کلی تحقیقات پیشـین بـه اتفـاق، رابطـه مثبـت ب ـ     

نشان داد که  (Half, 2007)علاوه بر این نتیجه یک مطالعه بین المللی. سازمانی را تایید کرده اند
  . اي بر موفقیت سازمانی دارندالعادههاي مدیریت استعداد تاثیر اهرمی فوقفعالیت

را براي بررسی تـاثیر   2لیو غیر ما 1بسیاري از پژوهشگران مدیریت استعداد، دو رویکرد مالی
بـا  . (Bethke et al, 2010)هاي مدیریت استعداد بر عملکرد سازمانی در پیش گرفتـه انـد  فعالیت

توجه به رویکرد این تحقیق، ابعاد غیر مالی عملکرد و به طور خاص، دو بعد کیفیت خـدمات و  
ازمانی، مطالعـات  در حـوزه ابعـاد غیـر مـالی عملکـرد س ـ     . گیـرد نوآوري، مورد بررسی قرار مـی 

 Diromualdo et al, 2009; Gandossy)تاثیرات مثبت مدیریت استعداد بـر تعهـدات کارکنـان   

& Kao, 2004)       بهبـود کیفیـت، سـرعت و مهـارت در سـطح کارکنـان(Gandossy & Kao, 

2004; Tansley et al, 2007)       افـزایش و بهبـود کیفیـت محصـولات و خـدمات و همچنـین ،
 ,Kontoghiorghes & Frangou, 2009; Sullivan & John)خلاقیـت توانـایی نـوآوري و   

2009; Tansley et al, 2007) ــان ــزایش رضــایت شــغلی کارکن  ;Macbeath, 2006)، اف

Steinweg, 2009)  و مهمتر از همه افزایش نرخ ابقا و حفظ کارکنان خصوصا افراد با اسـتعداد ،
طح عملکـرد شـرکتی، ایجـاد فرهنـگ     ، در س ـ(Tansley et al, 2007; Yapp, 2009)و نخبـه 

، افـزایش چشـمگیر در   (Diromualdo et al, 2009; Steinweg, 2009)شـرکتی قـوي و پایـدار   
. ، را نشـان مـی دهـد   (Ashton & Morton, 2005; Diromualdo et al, 2009)بهبـود عملیـاتی  

ملکـرد بـالاتر   دهد که اعتماد و انگیزه براي عنشان می (Bethke et al, 2010)همچنین تحقیقات
  . از نتایج بکارگیري استراتژي مدیریت استعداد می باشد

  
  نظري تحقیق  مبانی

با ایـن حـال   . توصیف و توضیح ماهیت مدیریت استعداد بسیار وسیع است: مدیریت استعداد
 Collings)بر طبق مطالعات پژوهشگران، سه جریان در این مقوله قابل شناسایی و بررسی اسـت 

& Mellahi, 2009; Silzer & dowell, 2010) .      جریـان اول بـر سـرمایه انسـانی و متعاقـب آن
                                                                                                                                                     
1. Financial 
2. Non-financial
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کنـد  جریان دوم مدیریت استعداد را به عنوان فرایندي معرفی می. تعریف استعداد تاکید می کند
. شـوند که از طریق آن کارفرمایان نیازشان به سرمایه انسـانی را پـیش بینـی و بـا آن مواجهـه مـی      

یابی بـه نتـایج اقتصـادي در نظـر     یریت استعداد را به عنـوان ابـزاري بـراي دسـت    جریان سوم نیز مد
  . (Cappelli, 2008)گیرد می

ریزي و تقویت نیروهاي بـا اسـتعداد مـی باشـد کـه      به صورت کلی شامل برنامه 1مدیریت استعداد
دلیـل توجـه   شکوفا شده و  2000این اصطلاح در سالهاي پس از . نسبتا مفهوم جدیدي به شمار میرود

مـدیریت اسـتعداد   . ها براي جذب و نگهداري نیروهاي مستعد میباشـد به آن نیز مشکلات بارز سازمان
اي را بـراي ایجـاد یـک کـل منسـجم      شامل رویکردهاي گوناگونی می باشد که با یکدیگر مجموعـه 

ان بـراي  هائی هماهنـگ اسـت کـه بـه سـازم     فراهم می کنند و وسیله اي براي توسعه و اجراي فعالیت
 ,Armstrong, 2006).کنـد بدسـت آوردن و حفـظ نیروهـاي مسـتعدي کـه نیـاز دارد، کمـک مـی        

P.403)   2اقتصـاد دانشـی    - 1هـر چیـزي اسـت     تامین و نگهداشت استعداد به دلایل زیـر مهمتـر از -
و  ها بوسیله افراد حرکت مـی کننـد ،  سازمان.جابجایی و نقل و انتقال کارکنان  - 3رقابت بسیار شدید 

بنـابراین مـدیریت اسـتعدادها هسـته     . هاسـت  این استعداد افراد است که تعیین کننده موفقیـت سـازمان  
در مـدیریت مـوثر اسـتعدادها ،نیـاز کمـی و کیفـی        .)Michaels et al., 2001(اصلی مدیریت اسـت 

، 1387کـارت رایـت،   (سازمان به استعدادها بر اساس استراتژي و اهداف کسب و کار تعیین می شـود 
بـر  ) 2004(و هـارتلی )2005( و توکروکـاووور )2004( پردازانی مثل گندوسی و کاونظریه.)27ص
(Tuker et al., 2005).سویی مدیریت استعداد با راهبرد سازمانی تاکید دارندهم

هاي یکپارچه است به منظور اطمینان از اینکـه  اي از فعالیتمدیریت استعداد کاربرد مجموعه
یروهایی را که هـم اکنـون و در آینـده نیـاز دارد را جـذب، حفـظ، انگیـزش و توسـعه         سازمان ن

دهد و هدفش حفظ جریان استعدادها و تاکید براین موضوع است کـه افـراد مسـتعد یکـی از     می
گاهی اوقات فرض بر این گذاشـته میشـود کـه مـدیریت اسـتعداد      . منابع اصلی سازمان می باشند

برخـی  .  اما هر فردي در سازمان استعدادي دارد . شودازمان تعریف میتنها براي افراد کلیدي س
نسبت به سایرین استعداد بیشتري دارند و بنابر این فرایند مدیریت استعداد نباید محدود به تعـداد  

(Armstrong, 2006, P.392).کمی از افراد شود

ت اسـتعداد از مـدیریت   نشان داد که لزومـا مـدیری  ) 2009(نتایج تحقیق آیلس و همکارانش 
همچنین نتایج نشان داد که مدیریت استعداد و مدیریت منـابع انسـانی   . باشدمنابع انسانی جدا نمی

                                                                                                                                                     
1. Talent Management
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هـر دو بـر تشـخیص اختصـاص     . هاي کسب و کـار تاکیـد دارنـد   هر دو بر یکپارچگی استراتژي
دهنـد،  ظر قرار میهر دو وظیفه کلیدي مدیریت افراد را مد ن. درست مشاغل به افراد تاکید دارند

تري نسبت به مدیریت استعداد دارند، منـابع انسـانی   همچنین مدیریت منابع انسانی حوزه گسترده
  .(Iles et al., 2009)کنند بر وظایف و مدیریت استعداد بر افراد تاکید می

هاي متفـاوتی ارائـه شـده کـه هـر کـدام بـر        در زمینه مباحث مربوط به مدیریت استعداد مدل
هایی که بـه صـورت جـامع ابعـاد مختلـف مـدیریت       یکی از مدل. ندهاي مختلفی اشاره داردفرای

در ایـن مـدل مـدیریت اسـتعداد بـا      . اسـت ) 2006(استعداد را تبیین می نمایـد مـدل آرمسـترانگ   
شود و آنچـه کـه سـازمان بـه منظـور تهیـه کمبودهـایش در        هاي کسب و کار آغاز میاستراتژي

شـامل   1و نهایتا هم هدفش توسعه و حفظ یک خزانـه اسـتعداد  د نیاز داردرابطه با کارکنان مستع
بـه   (Armstrong, 2006, P.404).باشـد درگیـر و مجـذوب و متعهـد مـی    نیروهـاي کـار مـاهر،   

هاي مـرتبط بـا جـذب اسـتعدادها، فعالیتهـاي      صورت کلی عناصر این مدل در سه مرحله فعالیت
تفکیـک پـذیر    رهبـري اسـتعدادها  عالیتهـاي مـرتبط بـا    مرتبط با حفظ و نگهداشت استعدادها و ف

  . باشندمی
  

  سبک رهبري استعدادها
مهمترین اصل در مدیریت استعداد ایـن اسـت کـه مـدیران سـازمان داراي سـبک مربیگـري        

کـارت  (تواننـد   باشند و اگر مدیران سازمان داراي ایـن سـبک باشـند، اسـتعدادهاي سـازمان مـی      
  ):16،ص 1387رایت، 

  هاي خود را بیابند، حلراه -1
  هاي خود را توسعه دهند، مهارت -2
رفتارهایشان را اصلاح کرده  تغییر دهند، -3
هایشان را متحول سازند، نگرش -4
.به گنجینه  و درایت خود دست پیدا کنند -5

کلید موفقیت مدیریت استعداد در سازمان آن است کـه همـه مـدیران در هـر سـطحی نقـش       
مدیر به عنوان نماینده سازمان براي ایجاد همـاهنگی و افـزایش   . زمینه ایفا کنند مؤثري را در این

موفقیـت سـازمان در تحقـق اهـداف در گـروه چگـونگی       . وري در رأس سازمان قـرار دارد  بهره
                                                                                                                                                     
1. Talent pool
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توانـد سـبکهاي    مدیر در نقش رهبري سازمان مـی . اعمال مدیریت و سبکهاي مؤثر رهبري است
الگوهاي رفتاري مناسب مـدیر در هـر سـازمان    . انسانی انتخاب کند متفاوتی را در هدایت نیروي

شـود و میـزان رضـایت آنهـا را از      باعث به وجود آمدن روحیه و انگیزش قوي در کارکنـان مـی  
تواننـد   مـدیران بـا اسـتفاده از سـبک صـحیح رهبـري مـی       . دهـد  شغل و حرفه خویش افزایش می

کارت رایت، (وري سازمان خود را افزایش دهند رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان و بهره
  ). 16،ص 1387

هـا  وري سـازمان  تحقیقات نشان داده که سبک رهبري مدیران بـا اثربخشـی، کـارایی و بهـره    
علاوه بر این مشخص شده که بین سبک رهبري مدیران بـا رضـایت شـغلی و تعهـد     . رابطه دارد

  .(Collings & Mellahi, 2009, p. 307)سازمانی کارکنان رابطه تنگاتنگی وجود دارد
هاي موفق در بحث مدیریت استعداد آنهایی هسـتند  همان طور که قبلاً نیز مطرح شد سازمان

اند و همه مدیران زیر مجموعه را ملزم به  که مدیران عالی آن در این زمینه حمایت لازم را داشته
ورت که مدیریت استعداد با انتصـاب  به این ص. این حمایت دو طرفه است. اند رعایت آن دانسته

امـا بـراي ایـن    . نمایـد  گیري و تفکر مدیران حمایت می افراد مناسب در مشاغل کلیدي از تصمیم
کار، مدیران چه سبکی را باید مورد توجه قرار دهند؟ در حالی که برخـی از پژوهشـگران ماننـد    

ي وجـود دارد، سـبکی کـه    بلیک و موتن و مک گریگور بر این باورند که بهترین سـبک رهبـر  
ولـی بیشـتر   . هـا را بـه حـداکثر برسـاند     وري، رضایت خاطر، رشد و بهبود در تمام وضـعیت  بهره

کنـد   هایی که در چند دهه گذشته صورت پذیرفته به روشنی از این موضوع حمایت می پژوهش
ضـائات  تواننـد سـبک خـود را بـا اقت     رهبران موفق و اثربخش مـی . که بهترین سبک وجود ندارد

  ).25، ص 1389کریمی و الماسی، (وضعیت وفق دهند 
  

  استعدادها جذب راهبردهاي
استخدام یا جذب استعداد، مکانیسمی است براي جایگزینی استعداد، همچنین ابزاري بـراي رشـد   

با ترکیب برنامه هاي سطح کسب و کار و برنامه هاي جایگزین پروري و ابزارهـاي   .استراتژیک است
دیران می توانند جذب استعدادها را به صورت فعالانه حمایت کنند نه به صـورت انفعـالی   استخدام، م

(Schooley, 2010) .     جــذب اسـتعداد اشــاره بـه یــافتن اسـتعدادهاي مناســب در زمـان مناســب بــراي
براي تامین افراد مناسب براي شغل، نخستین چیـزي کـه نیـاز اسـت، تجزیـه و      . فرصتهاي مناسب دارد

تشخیص اینکه چه پروژه هـایی در سـازمان   . هاي سازمان به استعداد استاتژیک نیازمنديتحلیل استر
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آغاز خواهد شد و آیا نیروهاي لازم در سازمان وجـود دارد یـا خیـر؟ در ایـن راسـتا تجزیـه و تحلیـل        
  .(Noelle, 2004)شغل براي شروع تامین نیرو براي مشاغل ضروري است 

اسـتخدام افـراد   . یک کار فرماي جذاب و مورد پسـند باشـد   کلی باید تبدیل شدن به راهبرد
هدف . کلیدي که نقش مهمی را در فرایند خلق ارزش براي شرکتها ایفا کنند بسیار سخت است

بایــد ایجــاد تصــویر ذهنــی مناســب از ســازمان باشــد تــا بتــوان یــک کارفرمــاي منتخــب            
  (Armstrong, 2006, P.408).شد

بیان می کندکه سه عامـل مهمـی کـه کارکنـان از کارفرمایـان      در مقاله خود ) 2006(چادري
خود انتظار دارند عبارتست از کار جالب و چالش برانگیز، ارتباطات باز و دو طرفه و فرصتهایی 

  . (Chaudhry, 2006)در این بین عوامل پولی در رتبه هشتم قرار دارد . براي رشد و توسعه
  

  حفظ و نگهداشت  راهبردهاي
نگهداري افراد مستعد باید بر مبناي فهم درستی از فاکتورهایی که بر افـراد تـاثیر    راهبردهاي

صـورت گرفـت، فاکتورهـایی را کـه بـه      )1998(اي که توسط هـال بـک  مطالعه.گذارد باشدمی
د کمـک مـی کننـد شـامل ایـن مـوارد       نگهداشت و انگیزش کارکنانی که عملکرد مناسب دارن ـ

، سـبک  )ماننـد ماموریتهـاي مختلـف   (برانگیز و حصول موفقیـت ایجاد فرصتهاي چالش : داندمی
 ,Armstrong, 2006).گرایانـه و فراینـدهاي بـازخوردي    رهبري مربیگري، خـود ارزیـابی واقـع   

P.399)  نیز در مطالعات خود به این نتیجه رسیده است که در بیشتر صـنایع و در  ) 1998(چمبرز
دو عنصـري کـه   . در جذب و حفظ کارکنـان نـدارد  بیشتر کشورها، پرداختها تاثیر چندان مهمی 

گیري مدیران اغلب جزء عوامل نگهدارنده ذکر می کنند، اعتماد و افتخار کردن به توانایی تصمیم
پرداخت به عنوان راهی براي حفظ استعدادها در رتبه سوم بیان می . مدیران از طرف سازمان است

  .(Hiltrop, 1999)شود 
یتـا جابجـایی کارکنـان را تعیـین     کند که بازار کـار و نـه شـرکت، نها   بیان می ) 2009(کاپلی

او معتقد اسـت کـه مقابلـه بـا کشـش بـازار بسـیار سـخت اسـت و شـما نمـی توانیـد از             .کنندمی
هـاي جــذاب و کارفرمایـان سـختکوش در ایــن زمینـه محافظــت     کارمنـدانتان در مقابـل فرصــت  

دیریت منابع انسانی که حداقل سازي جابجایی کاپلی پیشنهاد می دهد که هدف قدیمی م.نمایید
یعنی شناسایی افرادي که سازمان را ترك مـی کننـد   . نیروها بود باید با هدف جدید عوض شود

ایـن کـار بایـد بـر مبنـاي تجزیـه و       . و تشخیص زمان ترك کردن و تاثیر گذاشتن بر ایـن فراینـد  
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هـاي  یـدي یـا خـالی مانـدن پسـت     تحلیل ریسک و تعیین میزان ضـرر سـازمان از تـرك افـراد کل    
براي حفظ کارکنان،کارفرمایان باید محـیط کـاري   (Armstrong, 2006, P.400).کلیدي باشد 

هایی را فراهم کند و اجـازه دهـد تـا    را پرورش و حفظ کنند که یادگیري را تشویق کند، چالش
همچنـین  . کنـد فرصتهاي رشد کارکنان را درگیر کنـد و آنهـا را بـه مانـدن در سـازمان ترغیـب       

هاي یادگیري و مدیریت اسـتعداد را بـراي مواجهـه بـا تنـوع و گونـاگونی       کارفرمایان باید برنامه
طـی پژوهشـی بـه بررسـی     ) 1388(کچوئی و همکارانش .(Schooley, 2010)نیازها فراهم کنند

هـدف از ایـن پـژوهش بررسـی     . عوامل ماندگاري کارکنان شرکت نفت فـلات قـاره پرداختنـد   
  .ماندگاري کارکنان شرکت نفت فلات قاره است عوامل

  
  عملکرد سازمانی

هـاي سـازمانی و نتـایج    هـا، وظـایف و فعالیـت   عملکرد سازمانی به چگونگی انجام ماموریت
در تعریفی دیگر، عملکرد سازمانی عبارتست از دستیابی به .حاصل از انجام آنها اطلاق می شود

فـتن از آنهـا و انجـام مسـئولیتهایی کـه سـازمان بـه عهـده         اهداف سازمانی و اجتماعی یا فراتـر ر 
سنجش عملکرد عبارت است ) 1990(به زعم نانی و همکاران  ).1389حقیقی و همکاران، (دارد

از فرایند حصول اطمینان از اینکه یک سازمان راهبردهایی را دنبال کنـد کـه بـه تحقـق اهـداف      
نجش عملکـرد بـر چگـونگی مـدیریت و     در تعریـف خـود از س ـ  ) 2002(مـولین  . منجر می شود

هـا و ارزش آفرینـی   ارزشیابی چگونگی مدیریت سازمان: ارزش آفرینی به شرح زیر تاکید دارد
در سـنجش عملکـرد دو   . (Amaratunga & Baldry, 2002)آنها براي مشتریان و دیگر ذینفعان

عایب خـاص خـود   رویکرد عمده وجود دارد، عینی و ذهنی و هر دو رویکرد داراي محاسن و م
هـاي مـالی   هاي عینی بیشتر واقعی هستند، اما از نظر قلمرو پوششی محدود به دادهمقیاس. هستند

گـرا  هاي ذهنی کمتر واقعاز طرف دیگر، مقیاس. هستند و دیگر ابعاد سازمانی را تبیین نمی کنند
اجازه می دهنـد دامنـه   ها این مقیاس. هستند، اما توصیف غنی از اثر بخشی سازمان ارائه می کنند

  . (Allen et al., 2008)وسیعی از سازمان ها در صنایع مختلف مورد قیاس قرار می دهند 
  

  شاخص هاي عملکرد
هـاي ارزیـابی عملکـرد صـورت     مطالعات متعـددي در خصـوص طراحـی و تعیـین شـاخص     

ها شاخص هاي ارزیابی عملکرد، متناسب بودنمهمترین بحث در رابطه با شاخص.پذیرفته است
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هاي سازمان، اعتبار در طول زمان و امکـان بـازخورد   با اهداف سازمانی، همسو بودن با استراتژي
  .سریع و دقیق می باشد

در . هاي عملکـرد را ارائـه نمـوده اسـت    در مطالعات خود به تفصیل شاخص) 1993(گاروین
تحویل به موقـع، خـدمات و   معیار پیشنهاد گردیده که عبارتند از کیفیت، هزینه،  5این مطالعات 

 2010یوان هانگ نیز در تحقیقـی کـه در سـال    . )1386موسی خانی و همکاران، (پذیريانعطاف
انجام داد کسب مزیت رقابتی، تغییر در سـهم بـازار ، تغییـر در سـود، تغییـر در هزینـه، تغییـر در        

کـار گرفتـه اسـت     هاي عملکـرد بـه  ي شاخصدرامد و تغییر در رضایتمندي مشتریان را در زمره
(Sattarifard,2004).  

 1980انـد امـا از دهـه    هاي زیادي را براي ارزیابی عملکـرد مـالی توسـعه داده   ها نظامسازمان
در . شـدند صنایع با تغییرات در نواحی غیر مالی مانند کیفیت و یا رضایت مشـتري تحریـک مـی   

کردند اما قادر بـه ترکیـب آنهـا     ها اهمیت معیارهاي غیر مالی را درك میگذشته، شاید سازمان
هاي عملکرد مربوط به سطوح ارشد نبودند، چون این معیارها نسبت به معیارهاي مالی با گزارش

از شــفافیت کمتــري برخوردارنــد و مــدیریت ارشــد مهــارت کمتــري در اســتفاده از آنهــا دارد   
(Robert, سسـه را بـه دو بخـش    در تحقیـق خـود، عملکـرد مو   ) 2006(پریتو و النا رویلا. (2001

هدف اصلی این مطالعه این بود که بـه صـورت تجربـی، ارتبـاط     .مالی و غیر مالی تقسیم نمودند
ها را بررسی و عملکرد شرکت را به صـورت مـالی و غیـر مـالی     بین قابلیت یادگیري در سازمان

ر مـالی و مـالی   تحقیق آنها ارتباط مثبتی را بین قابلیت یادگیري و عملکـرد غی ـ . ارزیابی می کنند
  . (Wagner, 1994)نشان داد 

هـاي متفـاوتی را بـه منظـور سـنجش عملکـرد بـا        شاخص ،هاي مختلفبه صورت کلی مدل
ها توسط نگارنـدگان  اي از این شاخصاند که خلاصهها ارائه نمودهتوجه به نوع وظایف سازمان

  . بندي گردیده استجمع) 1(در جدول شماره 
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ها و متغیرهاي مربوط به عملکرد سازمانیمدل: 1جدول شماره 
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  چهارچوب نظري تحقیق
مدل مفهومی تحقیق حاضر، بر اساس مدل مدیریت استعداد آرمسترانگ و با لحاظ عملکـرد  

در ایـن تحقیـق رابطـه بـین مـدیریت اسـتعداد بـا        . سازمانی به عنوان متغیر وابسـته شـکل گرفـت   
ها و ادبیات مرتبط، کیفیـت ارائـه خـدمات و    لعه مدلعملکرد سازمانی که در اینجا بر اساس مطا

محصولات و نوآوري در ارائه خدمات و محصولات در نظـر گرفتـه شـده، مـورد بررسـی قـرار       
همچنین فرضیات تحقیق نیز بر اساس مدل مفهومی تدوین و بـه آزمـون گذاشـته شـده     . گیردمی

  .است
  
  
  

  

  
  

جـذب  (اصلی مدیریت اسـتعداد   راهبردهاينمایان است، ) 2(شکل شمارههمان طور که در 
و متغیر وابسته  متغیرهاي مستقل) سبک رهبري استعدادهااستعداد، حفظ و نگهداشت استعداد و 

هـاي  هاي مختلف، با شاخصعملکرد سازمان در نتیجه بررسی مطالعات پیشین و مدلیعنی مدل 
  .کیفیت و نوآوري در ارائه محصولات و خدمات سنجیده شده است

  
  فرضیه هاي تحقیق  

  .بین مدیریت استعداد و عملکرد سازمانی رابطه معناداري وجود دارد: فرضیه اصلی
بین فعالیتهاي مربوط به جذب اسـتعداد و عملکـرد سـازمان رابطـه معنـاداري      : 1فرضیه فرعی

  .وجود دارد
هاي مربـوط بـه حفـظ و نگهداشـت اسـتعداد و عملکـرد سـازمان        بین فعالیت :2فرضیه فرعی

  . رابطه معناداري وجود دارد

جذب استعداد

حفظ و نگهداشت استعداد

سبک رهبري استعدادها

(Armstrong, 2006 & Allen et al, 2008) تحقیق مدل مفهومی: 2شماره  شکل

عملکرد سازمان  مدیریت استعداد

کیفیت

رينوآو
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و عملکـرد سـازمان رابطـه     سبک رهبري استعدادهاهاي مربوط به بین فعالیت: 3فرضیه فرعی
.معناداري وجود دارد

  
  تحقیقروش

. باشـد همبستگی می -یتحقیق حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر ماهیت و روش توصیف
جامعـه  . براي تدوین مبانی و الگوي نظري تحقیق از مطالعـات کتابخانـه اي اسـتفاده شـده اسـت     

نفـر   281گـیلان و تعـداد جامعـه     آماري تحقیق نیز کارکنان سازمان بنـادر و دریـانوردي اسـتان   
و بنـدري و   باشد که در پنج حوزه اداري و مالی، فنی و نگهـداري، طـرح و توسـعه، دریـایی    می

در نتیجـه بـا اسـتفاده از جـدول مورگـان و روش نمونـه گیـري         .حوزه مدیریت توزیع شـده انـد  
بـه  . نفـر بـه عنـوان نمونـه انتخـاب شـدند       162تصادفی طبقه اي متناسب با حجم هر طبقه، تعداد 

 هـا توزیـع شـد کـه از ایـن     پرسشنامه بین نمونـه  170آوري اطلاعات مورد نیاز تعداد منظور جمع
پرسشـنامه   160هـاي مخـدوش تعـداد    پرسشنامه دریافت و پـس از حـذف پرسشـنامه    164تعداد 

  .جهت تجزیه و تحلیل داده ها مورد استفاده قرار گرفت
از . سوال متغیر مدیریت اسـتعداد را مـی سـنجد    26باشد که سوال می 41این پرسشنامه حاوي

سوال نیـز   9ظ و نگهداشت استعدادها و سوال به حف 11به جذب استعدادها، سوال 6این تعداد، 
براي سنجش متغیرهاي جذب و حفظ و نگهداشـت  . افراد اختصاص یافته است سبک رهبريبه 

از پرسشـنامه   سبک رهبريو براي متغیر ) 2006(استعدادها از پرسشنامه تعدیل شده آرمسترانگ 
عملکرد سـازمان را مـورد    سوال نیز متغیر وابسته 15.استفاده شده است) 1982(دلانگ . جی.تی

سـوال نـوآوري در    9سوال کیفیت خدمات و محصـولات و   6از این تعداد . سنجش قرار میدهد
بـراي سـنجش عملکـرد نیـز از پرسشـنامه ابتکـار و       .دهـد ارائه خدمات را مورد سنجش قرار مـی 

  .  استفاده گردیده است) 1965(نوآوري شغلی مارتین پاتچن
فراوانـی، میـانگین،   ( هـاي آمـار توصـیفی   در ایـن پـژوهش از روش   هـا به منظور تحلیـل داده 

بـا اسـتفاده   ) ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون چند متغیـره ( و آمار استنباطی) انحراف معیار
  .استفاده شده است SPSSاز نرم افزار 

اي از اسـتادان  پرسشـنامه در اختیـار عـده    20به منظـور سـنجش روایـی پرسشـنامه هـا تعـداد      
ي آماري قرار داده شد تـا قابلیـت فهـم سـوالات،     بنظر و همچنین چند تن از اعضاي جامعهصاح

تعداد سوالات، توالی منطقی سوالات و حساسیت برانگیز نبودن سوالات کنترل شـود و از آنهـا   
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خواسته شد تا ضمن پاسخ دادن بـه سـوالات، نظـرات خـود را در خصـوص بهبـود پرسشـنامه و        
هاي زیاد و بـا حـذف و اصـلاح پـاره اي از     سرانجام پس از بررسی. ائه کنندسوالات آن به ما ار

در نهایـت روایـی    .ي نهـایی تهیـه و تنظـیم گردیـد    عبارات و افزودن برخی سوالات، پرسشـنامه 
  . همگراي سازه ها با استفاده از شاخص فورنر و لارکر مورد بررسی قرار گرفت

 20کرونبـاخ اسـتفاده و بـه همـین منظـور تعـداد        براي تعیین پایایی سـوالات از روش آلفـاي  
پرسشنامه در میان اعضاي جامعه آمـاري توزیـع شـد کـه ضـریب پایـایی پرسشـنامه بـراي متغیـر          

  .برآورد گردید 0,942و براي متغیر عملکرد سازمان  0,861مدیریت استعداد 
  

  گزارش آلفاي کرونباخ مربوط به متغیر مستقل و وابسته: 2جدول شماره

  
  هاجزیه و تحلیل دادهت

  آمار توصیفی
درصد داراي مـدرك   9/54نتایج به دست آمده از سطح تحصیلات افراد نمونه نشان داد که 

 3/9درصـد داراي مـدرك دیـپلم و     6/16درصد داراي مـدرك فـوق دیـپلم،     1/19کارشناسی، 
  .درصد داراي مدرك کارشناسی ارشد می باشند

درصـد از   1دهندگان نشـان داد کـه   ول توزیع سنی پاسخهمچنین نتایج به دست آمده از جد
درصــد از  7,3در حالیکــه . ســال ســن دارنــد 30تــا  25ي آمــاري بــین پاســخ دهنــدگان جامعــه

همچنـین  . سـال سـن دارنـد    40تـا   35درصد از آنهـا بـین    24سال و  35تا  30دهندگان بین پاسخ

تعداد   عنوان  فردی
  ضریب آلفاي کرونباخ  گویه

  0,861  26  مدیریت استعداد  
60,802  جذب استعداد  1
110,796  حفظ و نگهداشت استعداد  2
90,781  سبک رهبري استعدادها  3

  0,942  15  عملکرد سازمان  
0,881  6  کیفیت خدمات و محصولات  1
90,926  نوآوري در ارائه خدمات و محصولات  2
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 50تـا   45درصـد از آنهـا بـین     8,3و سـال   45تا  40درصد از اعضاي جامعه ي آماري بین  34,4
تا  55درصد از جامعه را تشکیل می دهند و افراد بین  7,3سال  55تا  50افراد بین .سال سن دارند

  .دهندمی درصد از پاسخ دهندگان را تشکیل 4,2سال  65تا  60درصد و افراد بین  13,5سال  60
داد مشـاهدات بـه تفکیـک بـراي     مقدار میـانگین، انحـراف معیـار و تع ـ   ) 3(در جدول شماره 

از شـاخص هـاي انـدازه    . هریک از مولفه هاي متغیرهاي مسـتقل و وابسـته مشـخص شـده اسـت     
گیري مربوط به متغیر مستقل، فعالیتهاي مربوط به حفظ و نگهداشـت اسـتعدادها داراي بیشـترین    

می ) 6412/3(و مدیریت توسعه مسیر شغلی کارکنان داراي کمترین میانگین ) 0350/4(میانگین 
ــت خــدمات  . باشــند ــر کیفی ــانگین متغی ــدمات و  ) 3351/4(می ــوآوري در خ ــر ن ــانگین متغی و می

  .می باشد) 3036/4(محصولات 
  

  آمار توصیفی متغیرهاي مستقل و وابسته: 3جدول شماره 
  تعداد مشاهده  انحراف معیار  میانگین  متغیرها

  160  61126/0  0347/4  جذب استعداد ها
  160  0350/451365/0  استعدادهاحفظ ونگهداشت 

  160  6134/355323/0  سبک رهبري استعدادها
  160  3351/455803/0  کیفیت خدمات و محصولات

  160  3036/457004/0  نوآوري در ارائه خدمات و محصولات
  160  3192/449257/0  عملکرد سازمان
  160  9036/346247/0  مدیریت استعداد

  
  ري متغیرهاي تحقیقبررسی مدلهاي اندازه گی

ها، لازم است تـا از صـحت مـدلهاي انـدازه گیـري      قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضیه
لذا در . اطمینان حاصل شود) عملکرد سازمانی(و متغیر درونزا ) مدیریت استعداد(     متغیر برونزا

. گیرنـد ررسی قـرار مـی  گیري توسط تحلیل عاملی تاییدي مرتبه دوم مورد بهاي اندازهادامه مدل
تحلیل عاملی تاییدي یکی از قـدیمی تـرین روشـهاي آماریسـت کـه بـراي بررسـی ارتبـاط بـین          

به کار برده مـی شـود و صـحت مـدل انـدازه      ) سوالات(گرو مشاهده) سازه ها(متغیرهاي مکنون
 ازآنهـا درکـه هـایی شـاخه درعـاملی تحلیـل ازاسـتفاده حقیقـت در. دهـد گیري را نشان مـی 

  . استضروريولازمباشد،میمکنوننوعازمتغیرهاوشودمیاستفادهآزمونپرسشنامه و
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دهـد  هاي برازش مدل تحلیل عاملی متغیرهاي برونزا که در جدول زیـر آمـده، نشـان مـی    شاخص
  .هاي آماري تحقیق، برازش بسیار خوبی داردهاي جمع آوري شده از نمونهکه مدل با داده

  
  شاخصهاي برازش متغیرهاي برونزا: 4جدول شماره

  

AGFI  GFI  CFI  NNFI  NFI  2/dfχRMSEAشاخص

مقدار به دست 
  آمده

0,94  0,95  0,93  0,94  0,92  2,36  0,065  
  0,08<  3<  90>  90>  90>  90>  90>  مقدار مجاز

  
شاخصهاي برازش مدل تحلیل عاملی متغیر درونزاي عملکرد که در جدول زیر آمـده، نشـان مـی    

  .که مدل با داده هاي جمع آوري شده از نمونه هاي آماري تحقیق، برازش بسیار خوبی دارد دهد
  

  شاخصهاي برازش متغیرهاي درونزا: 5جدول شماره 
  

AGFI  GFI  CFI  NNFI  NFI  2/dfχRMSEAشاخص

مقدار به دست 
  آمده

0,92  0,91  0,93  0,92  0,91  2,87  0,068  
  0,08<  3<  90>  90>  90>  90>  90>  مقدار مجاز

  
  محاسبه روایی همگراي سازه ها

در . اندرا پیشنهاد داده AVEبه منظور محاسبه روایی همگرا، فورنل و لارکر استفاده از معیار 
AVE  در واقـع ایـن شـاخص بررسـی     . ها روایی همگراي مناسبی دارندشاخص 0,5حداقل برابر

خـود  ) متغیرهاي آشکار(شاخصهاي می کند که یک متغیر پنهان تا چه حد قادر است واریانس 
این ضریب براي تمامی متغیرهاي تحقیق در جدول زیـر خلاصـه   . را به طور متوسط توضیح دهد

بـا مقـدار    سـبک رهبـري اسـتعدادها   بیشترین مقدار را در بین متغیرهاي تحقیق متغیـر  . شده است
دارا  0,587اخص و کمترین مقدار را متغیر کیفیـت بـا مقـدار ش ـ    0,764شاخص روایی همگراي 

  .در مجموع کلیه سازه ها از شاخص روایی همگراي مناسبی برخوردار می باشند. می باشند
  

  میانگین واریانس استخراج شده متغیرهاي تحقیق: 6جدول شماره 
جذب   سازه ها

استعداد
حفظ 
  استعداد

مدیریت مسیر 
  شغلی

  نوآوري  کیفیت
AVE0,623  0,601  0,726  0,587  0,704  
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  ستنباطیآمار ا
اسمیرنوف اسـتفاده گردیـد و در سـطح     - براي آزمون نرمال بودن جامعه از آزمون کولموگروف

  .معناداري پنج درصد فرض نرمال بودن داده هاي مربوط به متغیرها مورد پذیرش قرار گرفت
  

  هاي تحقیقآزمون فرضیه
و وابسـته مـورد    براي آزمون فرضیات تحقیق، ابتدا روابط همبستگی میـان متغیرهـاي مسـتقل   

پس از آن هر فرضـیه بـر مبنـاي تحلیـل     . آمده است) 7(گیرد که نتایج در جدولبررسی قرار می
  .گیردرگرسیون مورد بررسی قرار می

بر اساس آزمون همبستگی ارتباط مثبتی میان فعالیتهاي مـرتبط بـا جـذب اسـتعداد و کیفیـت      
  .ت وجود داردخدمات و محصولات و نوآوري در ارائه خدمات و محصولا

همچنین ارتبـاط مثبتـی میـان فعالیتهـاي مـرتبط بـا حفـظ و نگهداشـت اسـتعدادها و کیفیـت           
  .خدمات و محصولات و نوآوري در ارائه خدمات و محصولات وجود دارد

و کیفیت خدمات و محصولات و نوآوري در ارائـه خـدمات و    سبک رهبري استعدادهابین 
  .ري وجود داردمحصولات نیز رابطه مثبت و معنادا

  
  ماتریس ضرایب همبستگی بین متغیرها: 7جدول شماره

  نوآوري  کیفیت  معیار

  349/0  321/0ضریب همبستگی  فرایند جذب استعداد
  **000/0  001/0**  عدد معناداري

  211/0  236/0  ضریب همبستگی  فرایند حفظ استعداد
  039/0*  021/0*  عدد معناداري

  240/0  228/0  همبستگیضریب   سبک رهبري استعدادها
  019/0*  029/0*  عدد معناداري

162162تعداد  
  . درصد معنادار است 5همبستگی در سطح *

  .درصد معنادار است 1همبستگی در سطح ** 
  

نتـایج حاصـل از تحلیـل    : مدیریت استعداد و کیفیت خدمات راهبردهايبررسی ارتباط میان 
سـبک  و  (β=0/456 , sig=0/001 )ت اسـتعداد رگرسیون نشان می دهد کـه حفـظ و نگهداش ـ  
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بـه صـورت مثبـت بـر عملکـرد سـازمان از طریـق         (β=0/219 , sig=0/031)اسـتعدادها رهبـري 
  .کیفیت خدمات تاثیرگذار می باشند

نتایج تحلیل رگرسیون مدیریت استعداد و کیفیت خدمات: 8جدول شماره 
  RR2  β  t  Sig  متغیرها

  جذب استعداد
437/0  191/0  

-018/0-152/0879/0
456/0338/3001/0  حفظ و نگهداشت استعداد
219/0157/2031/0  سبک رهبري استعدادها

  
نتایج حاصل از : مدیریت استعداد و نوآوري در ارائه خدمات راهبردهايبررسی ارتباط میان 

سـبک رهبـري   و   (β=0/419 , sig=0/000 )تحلیل رگرسیون نشان می دهد که جذب استعداد
به صورت مثبت بر عملکـرد سـازمان از طریـق نـوآوري در      (β=0/250 , sig=0/027)استعدادها

.خدمات تاثیر گذار می باشند

نتایج تحلیل رگرسیون مدیریت استعداد و نوآوري در ارائه خدمات: 9جدول شماره
  RR2  β  t  Sig  متغیرها

  جذب استعداد
497/0  247/0  

419/0843/3000/0
196/0537/1128/0  ظ و نگهداشت استعدادحف

250/0252/2027/0  سبک رهبري استعدادها
  

  گیريبحث و نتیجه
هاي سه گانه مـدیریت اسـتعداد بـر عملکـرد سـازمانی مـی       نتایج پژوهش بیانگر تاثیر فعالیت

ا جـذب  هـاي مـرتبط ب ـ  نتایج آزمون همبستگی نشان می دهد که ارتباط مثبتی بـین فعالیـت  . باشد
همچنـین انجـام اقـدامات مـرتبط     . استعدادها و کیفیت و نو آوري در ارائه خـدمات وجـود دارد  

براي جذب استعدادها به سازمان، به صورت مثبت متغیر نوآوري در خدمات را پـیش بینـی مـی    
با توجه به این موضوع که یک فرد با استعداد، ترکیبی از دانش، مهارت، قابلیـت و تعهـد   . نماید

و نیز توجه به این  (Elrikh, 2005)زم براي حرکت در جهت تحقق اهداف سازمان را داراستلا
هـاي اسـتثنائی را در   تعریف که افراد مستعد کسانی هستند که به صورت منظم توانایی و پیروزي
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ي تخصصـی و فنـی  از خـود نشـان     ها یا درون یک حوزهها و وضعیتي وسیعی از فعالیتدامنه
که با نتایج  توان پشتیبانی از نوآوري در سازمان را نتیجه گرفتمی (Iles et al, 2009)دهند می

و  (Sullivan & John, 2009)و  (Kontoghiorghes & Frangou, 2009)تحقیقـــات 
(Tansley et al, 2007) همخوانی دارد.  

نـاگون،  بنابر این سازمان مـی توانـد بـراي جـذب مـوثر افـراد نخبـه و مسـتعد در مشـاغل گو         
اقداماتی نظیر ایجاد برند معتبر و شکل دهی ذهنیت مطلوب در آحاد جامعه و خصوصـا نوابـغ و   
افراد مستعد، به کارگیري سیستم جذب نیرو و ارتقـاء از درون سـازمان، اعمـال سـاعات کـاري      

د مناسب، در نظر گرفتن حقوق و مزایاي کافی، ارائه قراردادهاي استخدامی با امنیت بـالاو ایجـا  
  .تسهیلات رفاهی و تفریحی را در دستور کار خود قرار دهد

هاي مرتبط با حفظ و نگهداشت افراد با استعداد و کیفیت و نوآوري در همچنین بین فعالیت
علاوه بر این متغیـر حفـظ و نگهداشـت اثـري     . ارائه خدمات رابطه مثبت و معناداري وجود دارد

وجه به تحقیقات صورت گرفته در حوزه رضایت شغلی با ت. مثبت بر متغیر کیفیت خدمات دارد
 ;Macbeath, 2006)تاثیر آن بر کیفیت محصولات و خدمات که با نتایج مطالعات کارکنان و

Steinweg, 2009) و ،(Tansley et al, 2007; Yapp, 2009)      مطابقـت دارد،  مـی تـوان نتیجـه
لی کارکنـان، روابـط اجتمـاعی درون    گرفت که انجام اقدامات مختلفی در ارتباط بـا ثبـات شـغ   

هـایی بـراي یـادگیري و    هـاي کـاري، سـبک رهبـري مناسـب، ایجـاد فرصـت       سـازمانی و گـروه  
هـاي مـالی و غیـر    هاي ارزیابی عملکرد کارآمـد، در نظـر گـرفتن پـاداش    پیشرفت، اتخاذ سیستم

به کارکنـان در  مالی، ایجاد غنا در مشاغل و چالش برانگیز کردن وظایف کاري، ارائه بازخورد 
مواقع لزوم، دادن اختیارات لازم براي بروز استعداد افراد در مشاغل محوله و ایجاد شرایطی کـه  
فرد در سازمان وظایف خود را با اهمیت تلقی نموده و به شغل خود افتخـار کنـد، مـی توانـد بـر      

  .بهبود کیفیت خدمات ارائه شده توسط سازمان تاثیرگذار باشد
 سبک رهبري استعدادهااین پژوهش وجود ارتباط مثبت و معنادار بین متغیرهاي از دیگر نتایج 

به صورت مثبت هم بـر   سبک رهبري استعدادهاو کیفیت و نوآوري خدمات می باشد که متغیر 
تواند به مبـاحثی  به عبارتی سازمان می. کیفیت و هم بر نوآوري در ارائه خدمات تاثیرگذار است

بر مبناي عملکرد و شایستگی، توجه به تجارب فردي و مسیر شغلی، بـه   همچون ارتقاء کارکنان
هاي جایگزین پروري و مسائل مرتبط با توسعه شغلی افراد، توجه و تمرکز بنماید کارگیري برنامه

  . و از این طرق، بر کیفیت و نوآوري در ارائه خدمات تاثیر مثبت بگذارد



37  نوآوري کارکنانت و بر کیفیت خدمامدیریت استعداد  فرایندهايتاثیر

  منابع 
بررسـی   "). 1389(میر اسدي، سـمانه و نیکبخـت، فاطمـه    حقیقی، محمد و قارلقی، ابراهیم و

مـورد مطالعـه در شـرکتهاي    ( رابطه میان ویژگیهاي بیانیه ماموریت سـازمان و عملکـرد سـازمانی   
  .175، ص 4، سال دوم، شماره پژوهش نامه مدیریت تحول. ")فعال صنایع غذایی تهران

ترجمـه . انسـانی سـرمایه توسـعه هب ـنونگاهی: استعدادمدیریت.)1387( راجررایت،کارت
  .رسافرهنگیخدماتموسسهتهران،اول،چاپ. حسینیجمالسیدوگودرزيعلیمحمد

ارتقاء،جذب و نگهـداري منـابع انسـانی از وضـعیت      ,)1389(کریمی،یحیی و الماسی،فردین
  .خلاصه مقالات همایش انسانی در صنعت نفت,موجود به مطلوب

  . ، تهران، انتشارات ترمهرویکردي پژوهشی: ازمان و مدیریتس). 1390(مقیمی، سید محمد
ارائـه یـک متـدولوژي فـازي      "). 1386( موسی خانی، مرتضی و نایبی، امین و بخشی، جواد

، 20، سـال  نشریه دانش مدیریت. "جهت ارزیابی عملکرد تامین کنندگان در فرایند برون سپاري
  .125، ص 77شماره 

Allen, R. S., Dawson, G., Wheatley, K. and White, C.S. (2008).”Perceived 
diversity and Organizational performance”. Employee relations, Vol.30, No.1, P. 
20-33.

Amaratunga, D. & Baldry, D. (2002)."moving from performance 
measurement to performance management", Facilities, Vo.20.No.5/6.p.217-223.

Armstrong, M. (2006). A handbook of Human Resource Management 
Practices, 10th Ed, p.cm, p.389-409.

Ashton, C., & Morton, L. (2005). Managing Talent for Competitive 
Advantage. Strategic HR Review, 4(5), 28– 31.

Bethke-Langenegger, P. Mahler, P. & Staffelbach, B. (2010). Effectiveness 
of Talent Management Strategies in Swiss Companies. Lehrstuhl Human 
Resource Management, Nr. 16

Cappelli, P. (2008). Talent on Demand: Managing Talent in an Age of 
Uncertainty. Boston, Mass: Harvard Business Press.

Chaudhry, P. (2006) Paresh Chaudhry, s views on strategic internal 
communications”. At PR Pundit’s workshop Held in Bangalore.

Collings, D. G., & Mellahi, K. (2009). Strategic Talent Management: What is 
it and how does it matter? Human Resource Management Review, 19(4), 304–
313.

DiRomualdo, T., Joyce, S., & Bression, N. (2009). Key Findings from 
Hackett’s Performance Study on Talent Management Maturity. Palo Alto: 
Hackett Group.

Elrikh, D. (2005).Building the infrastructure of organization’s human talent, 
Greek, Selected of 37th International conference of human resource.

Gandossy, R., & Kao, T. (2004). Talent Wars: Out of Mind, Out of Practice. 
Human Resource Planning, 27(4), 15–19.



  93پاییز، 75سوم، شماره  ، سال بیست و)بهبود و تحول(مطالعات مدیریت  38

Hiltrop, J.m. (1999)."The Quest for the Best", European management 
journal, Vol.17, No.4, p.422.

Huselid, M. A., & Becker, B. E. (1998). High Performance Work Systems, 
Intellectual Capital, and The Creation of Shareholder Wealth. New Jersey: 
Rutgers University.

Iles, p., Chaui, X and Preece, D. (2009)"Talent management and HRM in 
multinational companies in Beijing: definitions, differences and drivers”. journal 
of world business,vol.412,p.3.

Joyce, S., Herreman, J., & Kelly, K. (2007). Talent Management: Buzzword 
or Holy Grail. Palo Alto: Hackett Group.

Kontoghiorghes, C., & Frangou, K. (2009). The Association Between Talent 
Retention, Antecedent Factors, and Consequent Organizational Performance. 
SAM Advanced Management Journal, 74(1), 29–58.

Lawler, E. E, (2008). Choosing the right talent management strategy. 
Workspan, 51(7), 73–75

MacBeath, J. (2006). The talent enigma. International Journal of Higher 
Education, 9(3), 183–204.

Mc cauley, C & Wakefield.M. (2006)."Talent management in the 21st 
century: Help your company find, develop and keep it’s strongest workers”. The 
journal for qualify and participation, Vol.29, No.4.

Michaels, E.Handfield.J.H, Axelrod, B. (2001)"The war for talent".Boston, 
harward business school publishing

Ringo, T., Schweyer, A., DeMarco, M., Jones, R., & Lesser, E. (2008). 
Integrated talent management: Part 3 - Turning talent management into a 
competitive advantage. Somers, NY: IBM Corporation.

Robert, N. Anthony& Vijay govindarajan(2001)” management control 
systems” Mcg raw hill, Irwin, P. 493- 511.

Sebald, H., Enneking, A., & Wöltje, O. (2005). Talent Management: 
Zwischen Anspruch und Wirklichkeit. Frankfurt am Main: Towers Perrin. 

Silzer, R., & Dowell, B. E. (2010). Strategic Talent management matters. In 
R. Silzer & B. E. Dowell (Eds.), Strategy-Driven Talent Management (pp. 3–
72). San Francisco: John Wiley & Sons.

Steinweg, S. (2009). Systematisches Talent Management: Kompetenzen 
strategisch einsetzen. Stuttgart: Schäffer- Poeschel.

Sullivan, & John (2009). Talentonomics: Proving the Economic Value of 
Talent Management. Pacifica, Ca: Dr. John Sullivan & Associates.

Tansley, C., Turner, P. A., Foster, C., Harris, L. M., Stewart, J., Sempik, A., 
et al. (2007). Talent: Strategy, management, measurement. Plymouth: Chartred 
Institute of Personal & Development.

Tucker, E., Kao, T. & verma, N. (2005)” Next generation talent management: 
insight on how work force trends are changing the face of talent management”. 
Business credit, 106(7), 20-27.

Wagner, J. A. (1994) “Participation’s Effect on performance and satisfaction, 
A reconsideration of research Evidence”. Academy of management Review, Vol. 
19, No. 2, P. 312-330.

Yapp, M. (2009). Measuring the ROI of talent management. Strategic HR 
Review, 8(4), 5–10.




