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 چکيده

های مدیریت استعداد و تأثیر هدف از انجام این پژوهش ارائه چارچوبی برای شناسایی مؤلفه

های مربوطه را با محقق داده ؛ کهآن بر کارایی کارکنان بانک قوامین شعب شهر اصفهان است

 ( و پرسشنامهعلمی معتبر و... هایسایت ،هانامهپایان ای )مقالات،استفاده از مطالعات کتابخانه

آماری این پژوهش کلیه کارکنان بانک قوامین در شعب شهر  جامعه به دست آورده است.

 تعداد وسیله جدول مورگان،اند هست که حجم نمونه بهنفر برآورد شده 200اصفهان که حدود 

نما و استاد مشاور و روایی پرسشنامه با استفاده ازنظر استاد راهشده است. نفر انتخاب 127

چند نفر از خبرگان بانک قوامین شهر اصفهان و پایایی آن با استفاده از آلفای کرونباخ آزمون 

نفر از کارکنان بانک قوامین شعب شهر اصفهان در بهار سال  127وسیله ها بهپرسشنامه شد.

چند متغیره شده از روش رگرسیون های گردآوریشده است. تحلیل دادهدادهپاسخ 1397

دهد که مدیریت استعداد بر شده است. نتایج پژوهش نشان میانجام spssافزار وسیله نرمبه

 کارایی کارکنان تأثیر مستقیم و معناداری دارد.

ابی ارزی ،جذب استعداد ،کارایی کارکنان ،مدیریت استعداد ،استعداد :يديکل واژگان

 .استعداد
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 پوریا جسير

فولادشهر،  دانشگاه غیر انتفاعی فولادکارشناس ارشد مدیریت صنعتی گرایش کیفیت و بهره وری، 

 .فولادشهر، اصفهان
 

 نام نویسنده مسئول:
 پوریا جسير

 هاي مدیریت استعداد و تأثير آن ارائه چارچوبی براي شناسایی مؤلفه

 قوامين شهر اصفهان( بانک مطالعه موردي:) بر کارایی کارکنان

 29/6/1399تاریخ دریافت: 

 1/8/1399ش: تاریخ پذیر
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 مقدمه

می باشندکه برای بقا در این  .فناوری و علم و... شرفتیپ گیر مسائل همچون سرعت زیاد تغییرات،ها امروزه درسازمان

عصر پرشتاب نیازمند قبول تغییرات و حرکت به سمت تغییر خود هستند. باید از تمام توانایی و امکانات بالفعل و بالقوه خود 

رصت عنوان یک فها را بهثباتی اقتصادی و... عبور و آن، تحریم، بیاستفاده نموده تا بتوانند از تهدیدهای موجود از قبیل جنگ

کننده خواهد بود. جذب و این شرایط داشتن افراد مستعد و بااستعداد در سازمان بسیار کمک در برای سازمان خود درآورند.

ر ها استفاده کرده و بیی و استعداد آنتوسعه افراد بااستعداد باعث خواهد شد تا سازمان در رویارویی با مسائل پیچیده از دانا

 مشکلات غلبه کند.

ها می جذب و شناسایی، توسعه و ارزیابی و حفظ و نگهداری آن ها برایبرای استفاده از استعداد افراد نیاز به مدیریت آن

ت است جدید در علم مدیری دهیپدشود. استراتژی مدیریت استعداد یک باشد به این استراتژی جدید مدیریت استعداد گفته می

ها را به خود جلب نموده است. در این پژوهش محقق سعی دارد یک بعد جدید از که نظر محققان و مدیران ارشد سازمان

های مدیریت استعداد را بر کارایی کارکنان بانک قوامین تأثیرات مدیریت استعداد را بسنجد. پژوهش سعی دارد تأثیر مؤلفه

 هان موردبررسی قرار دهد.شعبه شهر اصف

برای  هاسازماننو برای مدیران و  فنیک  ؛ وبه اینکه مدیریت استعداد مبحث جدیدی در علم مدیریت است با توجه

.با توجه به تحقیقات کمی که در این حوزه است مقولهو دستیابی به مزیت رقابتی است گویای اهمیت فراوان این  پیشرفت

تا از استفاده  شودمیمشخص نیست و این باعث  شانیهاسازمانو فواید این روش برای مدیران و  تأثیراتهنوز  شدهانجام

 هاازمانسو گویاتر شود و اعتماد  ترروشنتا این روش  شودمیمدیریت استعداد پرهیز کنند تحقیقات بیشتر در این امر باعث 

ها همواره به دنبال کاهش شد.سازمان خواهند آشناروش بیشتر ی این هایتوانمندبا  هاسازمان ؛ ورا به دنبال خواهد داشت

رقابتی و حفظ  عرصهایی را یک امر مهم در کارمختلف مدیریتی هستند و  یهاروشو افزایش کارایی سازمان به  هانهیهز

. شوندیممحققان تلقی  طورهمینو  هاسازمانمهم برای  مؤلفه. کارایی و منابع انسانی دو دانندیمجایگاه و بقای سازمان 

کدام اما هیچ؛ است شدهیبررس آنابعاد مختلف  ؛ واست گرفتهانجامتحقیقات متعدد و زیادی در مورد مدیریت استعداد و کارایی 

م برای اقتصاد هتوجه به اینکه بانک یک سازمان م با اند.های کارکنان نپرداختهبه بررسی تأثیر مؤلفه مدیریت استعداد بر مؤلفه

های تأثیر گذار بر کارایی کارکنان خود را بشناسد و کشور است انجام این تحقیق به بانک قوامین کمک خواهد کرد که مؤلفه

در این تحقیق محقق درصدد است تأثیر  ها را بهبود بخشد و به کارگیرد و کارایی کارکنان خود را افزایش دهد.سعی کند آن

  ستعداد را بر کارایی کارکنان موردسنجش و ارزیابی قرار دهد.های مدیریت امؤلفه

 

 مروري بر مبانی نظري و پيشينه تحقيق

 هیپا بر طورکلیبه کردندمی دهافتسا نانکراک و انریدم اداره یارب هاسازمان که یمسیناکم 1980تا  1950 ههد یطط

 نامزاس نامز آن در. کنندمی راک آن یارب هک تسافرادی ا کلام نامزاس هک دوب اروتسا ضرف نیا رب و بوروکراتیک نظام

 (1388 سلطانیان، رضایی و) .دنک بینیپیش ییلااب تقد اب بینی آینده نیاز داردپیش یبرا هک را هاییمهارت توانستمی

 واژه 1997 در سال .پیمایدمی را تحول مسیر کماکان و شد پدیدار 1990 دهه در که است فرآیندی استعداد یتمدیر

 هاییسازمان که شد مشاهده مکنزی بررسی شرکت در .شد ارائه مکنزی ایمشاوره شرکت توسط بار اولین برای استعداد جنگ

 نگرش شد سبب امر همین .دارند بیشتری سوددهی میزان هستند تربااستعداد موفق مدیران دارینگه و توسعه جذب، در که

 1970 تا 1960 هایدهه در .شود نگریسته رقابتی مزیت ایجاد منبع یک دید به هاآن به و شدهعوض بااستعداد افراد به

 استعداد دیریتم که امروزهدرحالی بود، شده محول پرسنلی دپارتمان به جنبی مسئولیت یک عنوانبه استعداد مدیریت

 .است قرارگرفته موردنظر گذشته از ترجدی هاست، بسیاربخش تمام عهده به آن مسئولیت که سازمانی وظیفه یک عنوانبه

 سمت به را هاآن وکارکسب که است آنان کارکنان هایتوانایی و که استعدادها حقیقت این از سازمان رهبران شدن آگاه با

 با پتانسیل کارکنان حفظ برای و شوند عمل وارد استعداد مدیریت درزمینه تا اندشده آن بر هاکتشر .کندمی هدایت موفقیت

http://www.joas.ir/


 67 -85، ص  1399، پاییز 19پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663  

http://www.Joas.ir 

 

 )صیادی شودمی یاد انسانی منابع حوزه مدیریت در موج آخرین عنوانبه استعداد مدیریت از طورکلیبه .کنند تلاش خود بالای

 (1390همکاران، و

 

 استعداد
شده است. با توجه به جدید بودن این موضوع در عرصه وزه بسیار موردتوجه قرارگرفتهای ایست که امراستعداد کلمه

 گونهاین انسانی منابع حوزه اند تعریف واحدی از استعداد ارائه کنند. ادبیاتنظران هنوز نتوانستهمدیریت منابع انسانی، صاحب

 در را خود خاص نظر و نگرش انسانی منابع متخصص یا و سازمان زیرا هر است دشوار استعداد مفهوم تعریف که کندمی القا

 (. تعریف2007موسسه کارکنان و توسعه بریتانیا، . )ندارد وجود آن از مشترکی و جهانی و تعریف دارد استعداد چیستی

 (2012استاهل، . )است وابسته سازمان بر فرهنگ حاکم و هاارزش به استعداد

 و هستند تأثیرگذار فرد یک وریبهره بر که است عواملی کلیه شامل برخوردارند، از آن همه که ایست مقوله استعداد

 بعد یک مؤلفه یک اینکه مگر است، بااستعدادتر دیگری از فرد یک بگوییم توانیمنمی که معنی این به است نامحدود آن ابعاد

 در اندرو اما باشد، اندرو از بااستعدادتر پیانو واختنن در آلیسون است ممکن مثال برای بگیریم نظر در مقایسه برای را خاص

 ( 2010دابکوسکی و لیلی،) است. بااستعدادتر بسکتبال

 هنر و نبوغ موهبت ییتوانا استعداد ذهنی ظرفیت علاقه حهیقر ذاتی ییتوانا قابلیت معنی به استعداد واژه لغتنامه در

 (1393 ی،فروغکرد. ) فیتعر خوب کارها انجام ذاتی ییتوانا به توانمی را شده است. ستعداد معنی

 سازمانی هر و شودمی بندیو طبقه افتی دشواریبه و تقلید سختیبه که است کمیاب ارزشمند چیزی عنوانبه استعداد

 (2012وید و زایم، ) کند. تأکید استعداد تیریبر مد دیبا دهد شکست وکارکسب در را گرانید خواهدمی که

 کار انجام توانایی را مهارت او .داندمی فرصت و قابلیت مهارت، رکن سه از متشکل را استعداد (1387) رایت رتکا

 دانسته هامهارت از استفاده یبرا ذاتی توانایی را داند، قابلیتمی تمرین و ییادگیر حاصل را آن و نموده تعریف وجه بهترین

 پتانسیل و استعداد فوق، ارکان اساس بر .داندمی فرد به مناسب هایفرصت ارائهرو درگ را استعداد ظهور و بروز درنهایت و

 شود.می سه تقسیم به کارکنان

 .دهندمی ارائه را بالایی عملکرد پیوسته صورتبه که هستند کسانی Aسطح  .1

 .کنندمی دنبال را اهدافشان و باشندمی ثابتی عملکرد یدارا که هستند کسانی B نوع افراد .2

3. C کنندمی ارائه قبولیقابل نتایج ندرتبه که هستند کسانی. 

، بدون ایجاد رنجش خاطر افراد Aنوع  افراد استعداد رساندن حداکثر به باید سازمان هدف فوق، بندیدسته به توجه با

 (2012اولریچ و اسمالوود، ) .یابد بهبود آنان یکار یاستانداردها تا شود کار C کارکنان نوع با باید حالدرعین بوده Bنوع 

 

 ارکان استعداد

 کند:اشاره می (مهارت، قابلیت و فرصت)طور که از تعاریف استعداد مشهود است، تعاریف به سه رکن اصلی استعداد همان

 :مهارت

د توانمیتواند با یادگیری و تمرین ایجاد شود و هم تواند ذاتی باشد و هم میانجام کاری بهترین شکل، مهارت هم می

 ادغام این دو باشد.

 :تیقابل  

 حقیقت قابلیت در .است ویژه موقعیت در امور انجام و یا مخصوص هایمهارت از استفاده برای ذاتی توانایی قابلیت 

 آن درون از قابلیت شوند؛ اما آموخته توانندمی هامهارت .است اثربخشی رساندن حداکثر به برای هامهارت از استفاده توانایی

 رود.می انتظار مورد حد از بالاتر نتایج .گیرندمی قرار طلبانفرصت موقعیت یک در قابلیت و مهارت کههنگامی خیزدبرمی

 

 

http://www.joas.ir/


 67 -85، ص  1399، پاییز 19پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663  

http://www.Joas.ir 

 

 :فرصت

 طریق این به هافرصت نیست. نژاد یک و ژن یک به منجر تنها استعداد .دارد فرصت به نیاز خود بروز برای استعداد

 اشخاصی هستند دوم و گردندمی استعدادهایشان دادن نشان برای فرصتی دنبال به و انفرادی طوربه افراد شوند اولمی ایجاد

 و معلمین والدین، :از اندافراد عبارت این آورند فراهم استعداد برای را هاییفرصت که باشد ایگونهبه باید کارشان و نقش که

 ها،مهارت به تحقق برای استعداد که نمود توان بیانمی درنتیجه هامافوق و سرپرستان همکاران، اجتماعی زندگی در بعدها

 است ویژگی یک استعداد هست. مدیری هر وظیفه از بخشی مهمی هافرصت و هامهارت تأمین دارد. نیاز فرصت و قابلیت

 (1386رایت،  کارن) دارد. راهنمایی و به هدایت نیاز .شود استفاده مؤثر طوربه کهاین برای

 ت استعداد:مدیری

 از استفاده با در سازمان ماهر و بااستعداد بسیار افراد شغلی مسیر پیشرفت توسعه و تسهیل استعداد تیریمد

 استفاده آن از وقتی گرید چیزهای از بسیاری مانند استعداد هست. ندهایفرآ و هاسیاست منابع شدهتدوین هایدستورالعمل

به  درست را کارکنانشان دادن رشد یفهوظ و مدیران هاسازمان اگر .گرددمی نابود شود رها اگر شود ومی شکوفاتر شودمی

 (1394ماندانا، )بود.  نخواهد هاآن استعدادهای از استفاده به قادر سازمان نگیرند عهده

 

 انسانی منابع مدیریت و استعداد مدیریت بين تفاوت
 استعداد مدیریت که شوندگان معتقدندمصاحبه از بسیاری .است استعداد تمدیری از ترگسترده انسانی منابع مدیریت

 مقابل در اما نمایدمی تمرکز افراد از مشخصی گروه مستقیماً روی استعداد مدیریت .است انسانی منابع مدیریت از جزئی فقط

 انسانی منابع به کلان مدیریت از وعین انسانی منابع مدیریت .دارد تمرکز افراد سازمان همه روی بر انسانی منابع مدیریت

 را سازمان هستند آینده توسعه برای همه از ترمهم و ارزشمندترین که را افراد از گروهی استعداد که مدیریتدرحالی است

گسترده حیطه انسانی که مدیریت منابعدرحالی دارد توجه عالی اجراکننده روی بیشتر استعداد مدیریت. دهدمی جلوه بزرگ

 منابع در مدیریت استعداد مدیریت گفت باید .گیردرا در برمی افراد از ترکیبی نوع هر کار، نیروی ریزیبرنامه یلقب از را تری

 (1395آبادی معصومه، عباس. )شودمی برگرفته در انسانی

 استعدادها جذب سر مان برساز بین رقابت کهاین به توجه با .دارد تأکید استعدادها داشت نگه و حفظ بر استعداد مدیریت

 داخل مستعد افراد حفظ و سازمان از خارج افراد مستعد جذب دنبال به شدیداً  هاسازمان روازاین است، یافتهافزایش بسیار

 (1392 ی،گرج و یی. )رضااست مستعد افراد حفظ استعداد موردبحث ترین مباحثمهم از یکی روینازا .هست سازمان

 که مدیریت استعداد بر افراد متمرکز است. بسیاری از مصاحبهانسانی بر وظایف است درحالی تمرکز مدیریت منابع

عه ، آموزش، ارزیابی و توساستخدام یر جذب،نظشوندگان عنوان نمودند که مدیریت منابع انسانی بر انجام مؤثر وظایف مختلف 

دادها تمرکز دارد برای مدیریت استعداد وظایف و فرآیندها ویژه استعکه مدیریت استعداد بر کارکنان بهتمرکز دارد درحالی

 (2010)ایلس و همکاران،  .منفک نیستند و همه با یکدیگر مرتبط هستند

 

 ت استعداد و مدیریت منابع انسانیشباهت بين مدیری

 تأکید سازمانی افاهد و افراد عملکردهای بین تطابق ایجاد برای مناسب اینقشه در افراد مناسب بر قرار دادن دو هر

 انسانی موجود منابع که است فرآیندی انسانی، منابع مدیریت کلیدی فرآیندهای از یکی همکاران، و تیچی عقیده به کنند.می

 از یافتن اطمینان و مناسب محل در مناسب قرار دادن افراد از عبارت ست استعداد کند مدیریتمی هماهنگ مشاغل با را

 حداکثر انجام برای مناسب اینقشه در افراد مناسب داشتن با مدیریت استعداد .اندشده هماهنگ باهم خوبیبه دو این اینکه

 .دهندمی پوشش را کارکنان مدیریت اصلی هایحوزه مدیریت منابع انسانی، هم و مدیریت استعداد هم است ارتباط در عملکرد

شناسایی  را مشابهی عملکردی هایحوزه استعداد، مدیریت و نسانیا منابع مدیریت مورد در کارکنان های مدیریترساله اکثر

 منابع از و استفاده بالندگی داری،نگه انتخاب، جذب، عملیات عنوانبه را انسانی منابع مدیریت کاسیو، مثال برای .اندکرده
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 .است استعداد مدیریت تعاریف از بسیاری مشابه تعریف این کندمی تعریف سازمانی و فردی اهداف تحقق منظوربه انسانی

 (1395آرانی،  شکاری به نقل از مجتبی) هست. مستعد کارکنان و حفظ استخدام جذب، فرآیند استعداد مدیریت

 

 و تعریف کارایی مفهوم
 طبیعت در موجود از منابع بهترچه هر استفاده فکر در اما نکرده، فکر کارایی به مشخص طوربه اگرچه دیرباز از بشر

 ها،نهاده از بهینه استفاده و تخصیص دلیل به مسئله کارایی امروزه است. بوده راستا این در همواره نیز کارایی بحث هست.

 (1382 یری بشلی،ام) است حیاتی اهمیت دارای

 در بهترین عملکرد نسبت تولید، راستای در خود منابع از خوبی چه به سازمان یک که است مفهوم این بیانگر کارایی

 کمتر، هاینهاده با یا بیشتر هایستانده ثابت، هایبا نهاده بتواند سازمانی واحد یک اگر است. کرده استفاده زمان، از طعیمق

 خواهد برخوردار بالایی کارایی از سازمانی واحد آن کند، تولید را بیشتری هایستانده کمتر، هاینهاده با یا ثابت هایستانده

 (2009 ،دامانچ یمانی،)سل .بود

 

 تحقيق نهيشيپ

 داخلی نهيشيپ

 جهت کرمانشاه استان دولتی هایسازمان آمادگی میزان سنجش"( تحقیقی را تحت عنوان 1396علی ) آل فخر فرزاد

 سیستم مطلوب و موجود وضعیت تطبیق درزمینه بررسی و کاربردی دانش توسعه باهدف "استعداد سیستم مدیریت اجرای

گر وجود آمده بیاندستداد. نتایج به انجام کرمانشاه استان دولتی هایسازمان در آن سازیبهینه ردبا رویک استعداد مدیریت

 و توسعه کارگیری،به انتخاب، جذب، مرحله 5 هر در مدیریت استعداد نظام مطلوب و موجود وضعیت معنادار میان تفاوت

 بین معنادار تفاوت تنهانه تحقیق، این از آمدهدستبه نتایج .کرمانشاه است استان دولتی هایسازمان در استعدادها نگهداشت

 امکان بلکه رسانده، تائید به کرمانشاه استان دولتی هایسازمان در را مطلوب و وضع موجود در استعداد مدیریت هایمؤلفه

 نتایج بندیرتبه است. دهآور فراهم مطلوب و موجود وضعیت در را هافرضیه این برگرفته از مستقل متغیرهای بندیرتبه

 نسبت سازمان در را متغیرها این وضعیت سنجش امکان معیار، انحراف ا و اساس میانگین بر موجود وضع برای آمدهدستبه

 همچنین .است ساخته مشخص را استعداد مدیریت نظام سازیپیاده در قوت سازمان و ضعف نقاط و کرده فراهم یکدیگر به

 دید از سازمان در را متغیرها این اهمیت معیار، انحراف و میانگین اساس بر وضع مطلوب برای آمدهدستبه نتایج بندیرتبه

 یکدیگر به نسبت را مطلوب و موجود وضع در متغیرها شکاف توانمی نتایج این بر اساس .است کرده مشخص دهندگانپاسخ

 نمود. مقایسه

 استعداد مدیریت ارتباط ( به تحقیقی تحت عنوان: بررسی1395) لومبحرالع بیگلری حسن نسرین عارفی، داروغه ناهید

 هوش بر استعداد مدیریت که پرداختند نتایج نشان داد جوانان استان و ورزش ادارات کارکنان سازمانی تعهد و باهوش هیجانی

 داشته سازمانی تعهد بر تقیممس و مثبت اثری نیز، مدیریت استعداد همچنین است؛ داشته معناداری و مستقیم تأثیر هیجایی،

 واریانس از درصد 64 و هیجایی هوش واریانس از درصد 28 نشان داده که درون زا متغیرهای تعیین ضریب درنهایت، .است

 است. شده تبیین پیشین متغیرهای توسط سازمانی، تعهد

 

 خارجی پيشينه

 یهاشرکتد و مشاهده پویایی استعداد در استعدا تیریمد عنوان( به تحقیقی تحت 2016هیو اسکاین وکریشنان )

شکاف تحقیقاتی موجود در مدیریت  کردن ترروشنبه  شدهانجامسط پرداختند و با بررسی مقالات و تحقیقات کوچک و متو

 یریگمیتصمفاکتورهای کلیدی را که بر  هاآنی کوچک و متوسط کمک کردند هاشرکتیی استعداد در ایپو مشاهده واستعداد 

ی هاشرکت را در مورد چگونگی پیچیدگی و پویایی در هانشیبو برخی از  کنندمیروشن  گذاردمیتأثیر  ریت استعدادمدی

 .کنندمیتأکید  مدیریت استعداد بر پذیرش اصول کوچک و متوسط
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منابع  ایهشیوهمدیریت استعدادهای در چین و هند: مقایسه ادراک مدیریت و ( 2014فانگ لی کوک، ساینی و جوانگ )

 ،هبا تحقیق درباره اینکه چگونه مفهوم استعداد درک شد کندمیکمک  مدیریت استعداد دراین مطالعه به دانش موجود  انسانی

با  هادیدگاهممکن است از طریق  استعداد مفهوم در هاییچالشدر حال انجام است و چه  مفهوم استعداد هایشیوهچه 

عوامل سازمانی، فرهنگی،  تأثیرتحت  شدتبهکه این مسائل  دهدمینشان  هاآن هاییافته .دنچین و هند مواجه شو هایشرکت

 .صنعتی، سازمانی و فردی در سطوح مختلف قرار دارند

 مدیریت استعداد و سازمانی جذابیت خوب، یکارفرما برند مالکیت» عنوان با که پژوهشی ( در2011آیلس ) و یانگج

 از ینگهدار و یدر بکارگیر ژجیانگ استان که رسیدند نتیجه این به دادند، انجام «ینچ در ژجیانگ خصوصی بخش در

 این حل در که دریافتند کنند. آنانمی یجلوگیر آینده در استان این توسعه از عوامل این و دارد یزیاد مشکلات استعدادها

 .باشند داشته نقش بسزایی دتوانمی خوب یکارفرما برند مالکیت و سازمانی جذابیت مشکل

 

 شکاف تحقيقات وارائه مدل مفهومی
 ؛ کهرا استخراج نموده است گرفتهانجامیرگذار بر کارایی در تحقیقات تأثجدولی عوامل  ( در1395خانم مریم پیروی )

 ارگونومی یطشرا ی مختلف،هابخشبه  شدهگرفته نظر در بودجه خانواده، کار تعارض ،سود سازمان، درآمد عوامل افزایش

 در نظر گرفته است. اثرگذارعوامل  عنوانبهنامه خود یانپاپیشرفته را با نظر خبرگان در  و جدید یزاتتجه مختلف،

 : عوامل تاثير گذار بر کارایی1جدول

 منبع عنوان ردیف

 (1389افخمی و اردکانی و عمکاران ) فرهنگ سازمانی 1

 (1387) یوسفی) 1389 (همکاران و معمارزاده مدیریت سبک 2

 (1387) ملاحسینی صباغ اختیار تفویض 3

 (2011) النقبی (،1984) سیومنت (،1390) ( باقری1393عریضی ) آموزش 4

 (1392) صفری فشارکاری 5

 (1392) یصفر (،1980) یگکل کاری حوادث 6

 (1391) کاملی (،1394) زاده شریف رفاهی تسهیلات 7

 (1984) سیومنت مشارکت 8

 (1380) احمدی کاری سابقه 9

 (1377) انصاری کاری زندگی کیفیت 10

 (1980) نایوداما کارکنان جسمانی سلامتی 11

 (1394) زاده شریف (1393) ساریخانی عملکرد ارزیابی 12

 (1980کلیگ ) کاری شیفت 13

 (2006) منزونی شغلی استقلال 14

 (1389) زارع خادمی) 1391) صادقی محمد میر تخصص سطح با شغل تطابق 15

 (1984) سیومنت (،2009) غریبی سازمان ارتقا مسیر 16

 (1394) زاده شریف) 1377 (انصاری شغلی امنیت 17

 (1377) طاهری کار محیط در ایمنی 18

 (2015) روانگرد سازمان پرداخت 19

 (1391) اردکانی افخمی (،1390) فقیهی تعهد 20

 (1984) سیومنت تشویق و تنبیه نظام 21
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 (1386) ساعتچی (،2012) بویاس شغلی فرسودگی 22

 (1393) آقایی شغلی استرس 23

 (2012) بویاس شغلی عملکرد 24

 (1394 (زاده شریف تجربه 25

 (1391 (صادقی محمد میر مهارت 26

 (2013) مهرجردی و بیوکی (،1984) سیومنت شغلی رضایت 27

 (2015) روانگرد (،1980) کلیگ (،1998) نایوداما انگیزه 28

 (1392محمدزاده  (،2003) البدری (،2009) غریبی استخدام 29

 (2003) البدری (،1392) محمدزاده خروج 30

 (1392) محمدیزاده( 2003) البدری (،2009) دیواکر کارکنان تعداد 31

 

های بسیاری هم برای مدیریت طور مدلتأثیر عوامل مختلفی بر کارایی موردتحقیق و بحث قرارگرفته شده و همین

ژوهشگر زعم پهای مدیریت استعداد بهاستعداد و تأثیرش بر عوامل مختلف موردبحث قرارگرفته شده ولی تاکنون تأثیر مؤلفه

 تاکنون بررسی نشده است و شکاف تحقیقاتی در این مورد وجود دارد که این پژوهش سعی بر پر کردن این شکاف دارد.

که ما در این تحقیق  جذب( هست ،توسعه مؤلفه )حفظ، ارزیابی، 4( مدیریت استعداد دارای 1393) یرزاییمقای در مدل آ

با توجه به مدل میرزایی مدلی مفهومی زیر را معرفی نموده و سعی داریم با استفاده از این مدل مفهومی تأثیر این چهار بعد 

 نان بسنجیم.دهنده مدیریت استعداد را بر کارایی کارکتشکیل

 
 قيتحق یمفهوم مدل: 11شکل

  روش شناسی پژوهش

 جامعه آماري

 مطالعه جهینت تواندیم محقق هک شودیم اطلاق یهایدهیپد طورکلیبه ای و اءیاش افراد،ای از مجموعه به یآمار جامعه

شود )نادری و سیف یم ییشناسا کمشتر صفت چند ای کی با قیتحق یک یآمار جامعه. دهد میتعم هاآن هیلک به را خود

 نفر برآورد شد. 200تعداد کـه  ،هستکارکنان بانک قوامین شهر اصفهان شامل کلیه (. جامعه آماری این پژوهش 1391نراقی 

 

 گيريحجم نمونه و روش نمونه

ها با صفات جامعه مشابهت داشته و معرف اری که صفات آنمونه عبارت است از تعدادی از عناصر یا افراد جامعه آمن

گیری در این پژوهش از برای نمونه .(1385)حافظ نیا, جامعه بوده و ا ز تجانس و همگنی با اعضای جامعه برخوردار باشند 
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 شده است.نفر اعلام 127نفر، تعداد حجم نمونه  200 جامعهشده است در جدول کرجسی مورگان برای  جدول مورگان استفاده

 فرض شده است. (d) 5خطا  هیحاشگیری با شده و دقت نمونهمحاسبه درصد 95این جدول حجم نمونه در سطح اطمینان  در

 

 آوري اطلاعاتابزار جمع

 که دارهدف هایپرسش از ایمجموعه از: است عبارت پرسشنامه. هست اطلاعات آوریجمع ابزار ترینمتداول پرسشنامه

برای  (.1391نیا،  حافظ)دهد می قرار موردسنجش را پاسخگو فرد بینش و دیدگاه نظر، گوناگون؛ هایمقیاس از گیریبهره با

 شدتپاسخ )به 5ها بر اساس طیف لیکرت و از شده است که پاسخآوری اطلاعات در این تحقیق از پرسشنامه استفادهجمع

 شامل سه بخش زیر است: پرسشنامه شده است.مخالف، مخالف، ممتنع، موافق، بسیار موافق( تشکیل

 

 عمومی سؤالات

 میزان جنسیت، ماننددهندگان )پاسخ یشناخت جمعیت و یلک اطلاعات هک است شده یسع یعموم هایسؤال در

 گردد. آوریجمع (یشغل فعل در ارک سابقه میزان تحصیلات،

 

 مدیریت استعداد: سؤالات

( تنظیم 1393برای سؤالات مدیریت استعداد از پرسشنامه محقق ساخته با استفاده از پرسشنامه آقای امین میرزایی )

گویه  9گویه بعدی معرف متغییر ارزیابی و  4و گویه اول مربوط به متغییر جذب  5گویه هست که  23دارای  ؛ کهگردیده است

 به متغییر حفظ استعداد است. مربوطگویه بعدی  5ر توسعه استعدادهاست و بعدی مربوط به متغیی

 

 کارایی کارکنان سؤالات

 شده است.( تنظیم1393آقای هادی هژبری ) پرسشنامهگویه است که با استفاده از  20بخش شامل  این

 

 روایی و پایایی پرسشنامه

 از طرفی اگر. سنجدیم را موردنظر صهیخص حد چه تا یریگاندازه ابزار هک دهدیم پاسخ سؤال نیا به ییروا فهومم

 خبرگان و ارشناسانک نظر .باشدبرخوردار نمی یمطلوب ییاز روا قطعاً  برنگیرد در را موردتحقیق موضوع، وجوه همه یاپرسشنامه

 نامتناسب یهایریگاندازه هک دارد تیاهم جهتازآن ییروا موضوع. شدبا یریگاندازه ابزار ییروا بهبود یبرا یخوب کمک تواندیم

 ،یعلم قیطر از پژوهشگر است لازم گردآوری اطلاعات، یابزارها یریارگکبه از قبل. سازد ارزشبی را یعلم پژوهش هر تواندیم

ند ک دایپ ینسب نانیاطم( آیندمی حساببه هم ملکم هک) آن ییایپا و موردنظر یریگاندازه ابزار بودن روا به نسبت

 .(1379)سرمدوهمکاران،

نفر  3و  روایی صوری و محتوایی ابزار گردآوری اطلاعات این تحقیق توسط خبرگان که شامل استاد راهنما، استاد مشاور

 است.مرکزی بوده، تائید شده  شعبه از مدیران ارشد بانک قوامین، شهر اصفهان،

 

 ییایپا

شده است در شرایط گیری که برای سنجش متغیر و صفتی ساختهمنظور از پایایی این است که اگر یک وسیله اندازه

(. برای اثبات پایایی 1391مشابه و در زمان یا مکان دیگر مورداستفاده قرار گیرد نتایج مشابهی از آن حاصل شود )حافظ نیا 

های سنجش پایایی همسانی درونی هست، استفاده شد. بدین منظور کرونباخ که یکی از روش ها از روش آلفایاین پرسشنامه

تر باشد، نشانگر همسانی صورت آزمایشی توزیع شد. لازم به ذکر است که هر چه آلفا به یک نزدیکپرسشنامه به 30تعداد 

رونباخ ک یب آلفایمحاسبه ضر ی(. برا1388)میرزایی،  قبول هستقابل درصد 70درونی بالاتر هست و معمولاً آلفای حداقل 
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رد. سپس با استفاده کل را محاسبه کانس یر آزمون( واریا زیپرسشنامه ) یهاهر زیرمجموعه سؤال یهاانس نمرهید واریابتدا با

 ب آلفا را محاسبه نمود.یمقدار ضر 1-3از رابطه 

∝=
𝐾𝑐

𝑣 + (𝑘 − 1)𝑐
 

واریانس میانگین سؤالات هست. دامنه ضریب  Vمیانگین کواریانس بین سؤالات و  Cتعداد سؤالات،  K در این رابطه

ها بههپرسشنام یآمده برادستهست. آلفای کرونباخ به« پایایی کامل»و ضریب یک معرف « عدم پایایی»پایایی صفر معرف 

 شده است.بیان 2ه در جدول کشده است صورت جداگانه محاسبه

 : آلفاي کرونباخ2جدول 

 مقدار آلفای کرونباخ کل مقدار آلفای کرونباخ بعد 

 مدیریت استعداد

 773/0 شناسایی و استخدام

925/0 
 856/0 ارزیابی عملکرد

 834/0 کارگیری و توسعهبه

 707/0 نگهداری و حفظ استعداد

 807/0 کارایی کارکنان

 

دهد پرسشنامه هست که نشان می 807/0و پرسشنامه کارایی  925/0یت استعداد میزان آلفای کرونباخ پرسشنامه مدیر

 از پایایی بسیار خوبی برخوردار است. 

 

 وتحليل اطلاعاتهاي تجزیهروش
 آمار بخش در شده است.پرداخته آمدهدستبه هایداده وتحلیلتجزیه به استنباطی و توصیفی روش دو به تحقیق این در

 یآمار جامعه هایویژگی توصیف و تحلیل به معیار انحراف و میانگین درصد، فراوانی، مانند آماری هایهمشخص از توصیفی

 ستکه در ادامه آمده ا استنباطی آمار فنون از پژوهش فرضیات به پاسخ منظورنیز به استنباطی سطح در و است شدهپرداخته

 .گردید استفاده Spss 23 و آماری تحلیل افزارنرم از استفاده با و

 

 اسميرنوف-کلموگروف آزمون

تجمعی  یهاتجمعی مقادیر در مجموعه داده را با احتمال یهاق توزیع، احتمالتطاب برای اسمیرونوف –آزمون کلموگروف 

. اگر اختلاف آن به قدر کافی بزرگ باشد، این آزمون نشان خواهد کندیهمان مقادیر در یک توزیع نظری خاص مقایسه م

کمتر از  (P-Value)نظری مورد نظر تطابق ندارد. در این آزمون اگر معیار تصمیم  هاییعشما با یکی از توز یهادادکه داده

 از یک توزیع خاص مانند نرمال، پوآسن، نمایی یا یکنواخت باشند توانندیها نمیعنی داده شودیباشد فرض صفر رد م %5

 پژوهش در بنابراین؛ شودمی محسوب SPSS افزارنرم در آماری ایآزمونه ترینممه از یکی اسمیرنوف-کولموگروف آزمون

 .شد استفاده آزمون این از هاداده توزیع بودن نرمال بررسی برای معناداری، آزمون انجام از قبل حاضر،

 

 آزمون رگرسيون خطی چند متغيره

بر اساس یک یا چند متغیر مستقل  ملاک (وابسته)بینی یک یا چند متغیر های رگرسیون هدف پیشدر پژوهش

 بینی است که تغییرات متغیر وابسته را چه به تنهائیپیشبین( است. در رگرسیون چندگانه هدف پیدا کردن متغیرهای )پیش

 زمان، روشگیرد. روش همهای متعددی صورت میبینی کند. ورود متغیرهای مستقل در رگرسیون به روشو چه مشترکاً پیش

بررسی تأثیر  این پژوهش برای ( در1395 یبی،)آرش حب .مراتبی سه روش اساسی در این تکنیک استگام و روش سلسلهبهگام

 شده است.متغیرهای اصلی بر متغییر فرعی از رگرسیون خطی چند متغیره استفاده
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 دوربين واتسون آماره

مفهوم مستقل بودن به این معنی است که نتیجه یک مشاهده تأثیری بر نتیجه مشاهدات دیگر نداشته باشد. در رگرسیون، 

گیرد ممکن است با مشکل مستقل نبودن ازه زمانی موردمطالعه قرار میبیشتر در مواقعی که رفتار متغیر وابسته در یک ب

ان تونمی خطاهاگویند. در صورت وجود خودهمبستگی در ها خودهمبستگی میبرخورد کنیم به این نوع ارتباط در داده خطاها

 studentized نمودار کردن توالی متغیر توان ازصورت شهودی میبرای بررسی این فرض به .از رگرسیون خطی استفاده کرد

 .تر استفاده از آزمون دوربین واتسون هستاستفاده کرد؛ اما راه مطمئن spss در

ها همبستگی متوالی وجود نداشته باشد، مقدار این آماره باید هست. اگر بین باقیمانده 4تا  0آماره دوربین واتسون بین 

دهنده همبستگی منفی نزدیک باشد نشان 4دهنده همبستگی مثبت و اگر به باشد نشاناگر به صفر نزدیک  .نزدیک باشد 2به 

 .باشد جای نگرانی نیست 5/2تا  5/1هست. درمجموع اگر این آماره بین 

 

 آمار توصيفی

در این بخش برای توصیف متغیرهای دموگرافی ازجمله جنسیت، میزان تحصیلات و سابقه خدمت کارکنان، از جدول 

 شود.ی و نمودارهای فراوانی استفاده میفراوان

 

 جنسيت

 : جدول فراوانی مربوط به جنسيت3جدول 
 

 درصد فراوانی معتبر درصد فراوانی فراوانی 

 100 8/89 114 مرد

 0 0 0 زن

 0 2/10 13 پاسخ نداده

 100 100 127 کل

 

جنسیت پاسخ نداده  سؤالنفر به  13تند و ها مرد هسنفر آن 114اند که نفر در این پژوهش شرکت داشته 127تعداد 

دیگر پاسخ داده اندوجود دارد. لازم به توضیح است، درصد فراوانی معتبر همان درصد فراونی بر اساس تعداد  سؤالاتولی به 

صد فراوانی ، مقدار درصد فراوانی و درانددادهجواب  سؤالهست که اینجا چون همه افراد به این  سؤالافراد پاسخ دهنده به این 

راوانی درصد فاند ( دادهمعتبر یکی هست ستون درصد فراوانی معتبر بر اساس تعداد افرادی که پاسخ معتبر )پاسخ مرد یا زن

 را محاسبه کرده است.

 

 تحصيلات

 : جدول فراوانی تحصيلات4جدول 
 

 درصد فراوانی معتبر درصد فراوانی فراوانی 

 9/33 1/33 42 فوق دیپلم و کمتر

 1/66 6/64 82 یسانس و بالاترل

 0 4/2 3 پاسخ نداده

 100 100 127 کل
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نفر تحصیلات فوق دیپلم و کمتر دارند. این افراد  42نفر از افرادی که در این پژوهش شرکت کردند  127از تعداد کل 

ی تحصیلات لیسانس و بالاتر نفر نیز دارا 82دهند که به این سؤال جواب دادند. درصد از کل افرادی را تشکیل می 9/33

 اند.تحصیلات جواب نداده سؤالنفر هم به  3دهند. درشد از کل افراد را تشکیل می 6/64باشند که می

   

 ستونی تحصيلات نمودار :1نمودار 

 

 سابقه خدمت

 : جدول فراوانی سابقه خدمت5جدول 
 

 درصد فراوانی معتبر درصد فراوانی فراوانی 

 4/52 2/51 65 سال و کمتر 10

 6/47 5/46 59 سال و بیشتر 11

 0 4/2 3 پاسخ نداده

 100 100 127 کل

 

درصد از کل افراد را تشکیل  2/51سال هستند که  10خدمتی زیر  سابقهنفر دارای  65شود طور که مشاهده میهمان

سال یا بیشتر هستند. درصد فراوانی این  11دمتی خ سابقهنفر دارای  59اند. همچنین دهند که به این سؤال جواب دادهمی

  .اندندادهخدمتی پاسخ  سابقه سؤالنفر هم به  3 ؛ ودرصد است 6/47دهندگان، افراد در بین پاسخ

 

 : نمودار ستونی سابقه خدمت2نمودار 
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 آمار استنباطی
یل . استفاده از روش تحلشوداستفاده میتحلیل رگرسیون  در این بخش جهت بررسی تأثیر متغیرها بر روی یکدیگر از

باقیمانده، استقلال خطاها و عدم هم خطی بین متغیرهای  یخطاهادارد ازجمله نرمال بودن  فرضهاییشپبهرگرسیونی، نیاز 

شود. اگر سطح معناداری سنجیده می VIF آمارهدوربین واتسون و  آمارهمستقل که به ترتیب با آزمون کلموگروف اسمیرنف، 

شود. اگر مقدار آماره پیش فرض نرمال بودن پذیرفته می (P>05/0باشد )درصد  5آزمون کلموگروف اسمیرنف بیش از خطای 

به یک نزدیک باشد،  VIFشود و هرچه مقدار قرار گیرید، فرض استقلال خطاها پذیرفته می 5/2تا  5/1دوربین واتسون بین 

بین یا شود. ازآنجا که در فرضیات موردبررسی تنها یک متغیر پیشض عدم هم خطی متغیرهای مستقل پذیرفته میپیش فر

 مستقل داریم، نیاز به بررسی پیش فرض سوم جهت انجام رگرسیون نیست.

 مدیریت استعداد بر کارایی کارکنان بانک قوامین تأثیر دارد.
 

 هاي رگرسيون تأثير مدیریت استعداد بر کارایی کارکنان بانک قوامينفرضپيش : ضرایب رگرسيونی و نتایج بررسی6جدول 
 

 هافرضبررسی پیش بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر کارایی

 متغیر مستقل

 ضریب

رگرسیونی 

 غیراستاندارد

ضرایب رگرسیونی 

 استاندارد

سطح معناداری 

 tآزمون 

ضریب 

 تعیین

سطح معناداری 

-آزمون کلموگروف

 رنفاسمی

آماره 

دوربین 

 واتسون

 0001/0* - 148/41 مقدار ثابت
393/0 408/0 56/2 

 0001/0* 627/0 403/0 استعدادمدیریت

 (P<05/0درصد ) 5* معناداري در سطح خطاي 

 

طح یرا سز؛ دهد مدیریت استعداد تأثیر مثبت و معناداری بر کارایی کارکنان بانک قوامین داردنتایج جدول فوق نشان می

است درصد  5آمده است که کمتر از خطای دستبه 0001/0مدیریت استعداد( مستقل )برای این متغیر  tآزمون معناداری 

(05/0>P.)  توان نتیجه آمده است، میدستبه 637/0ازآنجاکه مقدار استاندارد ضریب رگرسیونی برای این متغیر مستقل

درصدی کارایی کارکنان را به دنبال دارد. مقدار  7/62نک قوامین، افزایش درصدی مدیریت استعداد در باگرفت افزایش یک

راین بناب؛ شوددرصد از تغییرات متغیر کارایی کارکنان توسط مدیریت استعداد تبیین می 3/39 دهدضریب تعیین نشان می

 شود.درصد پذیرفته می 95فرضیه فوق با اطمینان 

های مدل رگرسیونی برقرار فرضدهد پیشرنف و آماره دوربین واتسون نشان مینتایج مربوط به آزمون کلموگروف اسمی

نف اسمیر-به عبارت دیگر سطح معناداری آزمون کلموگروف ؛اندقرارگرفتهمربوطه  بازهشده در جدول در زیرا مقادیر داده؛ است

بدست  56/2دوربین واتسون  آمارهو همچنین مقدار  (P>05/0است )درصد  5است که بیش از خطای  آمدهبدست  408/0

بینی کارایی کارکنان بر اساس میزان توان معادله رگرسیونی جهت پیشبنابراین می؛ است 5/1-5/2 بازهآمده که نزدیک به 

 صورت زیر نوشت:مدیریت استعداد در بانک قوامین را به

 کارایی = 148/41+  403/0)مدیریت استعداد( * 

 یی کارکنان بانک قوامین تأثیر دارد.بر کاراشناسایی و استخدام 
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 هاي رگرسيون تأثير شناسایی بر کارایی کارکنان بانک قوامينفرض: ضرایب رگرسيونی و نتایج بررسی پيش7جدول 
 

 هافرضبررسی پیش بررسی تأثیر شناسایی و استخدام بر کارایی

متغیر 

 مستقل

ضریب 

رگرسیونی 

 راستانداردغی

ضرایب رگرسیونی 

 استاندارد

سطح معناداری 

 tآزمون 

ضریب 

 تعیین

سطح معناداری 

-آزمون کلموگروف

 اسمیرنف

آماره 

دوربین 

 واتسون

 0001/0*  893/47 مقدار ثابت

شناسایی و  54/2 177/0 293/0

 استخدام
42/1 541/0 *0001/0 

 (P<05/0درصد ) 5* معناداري در سطح خطاي  

 

دهد شناسایی استعداد و به دنبال آن استخدام، تأثیر مثبت و معناداری بر کارایی کارکنان ج جدول فوق نشان مینتای

آمده دستبه 0001/0 (شناسایی استعداد و استخداممستقل )برای این متغیر  tآزمون زیرا سطح معناداری ؛ بانک قوامین دارد

 541/0زآنجاکه مقدار استاندارد ضریب رگرسیونی برای این متغیر مستقل ا (.P<05/0است )درصد  5است که کمتر از خطای 

، یک درصد شناسایی استعداد و به دنبال آن استخدام صورت بگیرید، بانکتوان نتیجه گرفت اگر در آمده است، میدستبه

ییرات متغیر کارایی کارکنان درصد از تغ 3/39 دهددرصدی دارد. مقدار ضریب تعیین نشان می 7/62کارایی کارکنان افزایش 

 شود.درصد پذیرفته می 95بنابراین فرضیه فوق با اطمینان ؛ شودتبیین می توسط شناسایی استعداد و استخدام

 های مدل رگرسیونی برقرارفرضدهد پیشنتایج مربوط به آزمون کلموگروف اسمیرنف و آماره دوربین واتسون نشان می 

نف اسمیر-به عبارت دیگر سطح معناداری آزمون کلموگروف ؛اندقرارگرفتهمربوطه  بازهدر جدول در  شدهزیرا مقادیر داده؛ است

بدست  54/2دوربین واتسون  آمارهو همچنین مقار  (P>05/0است )درصد  5است که بیش از خطای  آمدهبدست  177/0

بینی کارایی کارکنان بر اساس میزان توان معادله رگرسیونی جهت پیشنابراین میب؛ است 5/1-5/2 بازهآمده که نزدیک به 

 صورت زیر نوشت:در بانک قوامین را به آن استخدام دنبالشناسایی استعداد و به 

 = کارایی 893/47+  42/1*  ()شناسایی استعداد و استخدام

 .یی کارکنان بانک قوامین تأثیر داردبر کاراارزیابی عملکرد 
   

 هاي رگرسيون تأثير ارزیابی بر کارایی کارکنان بانک قوامينفرض: ضرایب رگرسيونی و نتایج بررسی پيش8جدول 
 

 هافرضبررسی پیش بررسی تأثیر ارزیابی عملکرد بر کارایی

 متغیر مستقل

ضریب 

رگرسیونی 

 غیراستاندارد

ضرایب 

رگرسیونی 

 استاندارد

سطح 

معناداری 

 tآزمون 

ضریب 

 تعیین

ح معناداری سط

-آزمون کلموگروف

 اسمیرنف

آماره دوربین 

 واتسون

 0001/0*  469/49 مقدار ثابت
347/0 198/0 43/2 

 0001/0* 589/0 653/1 ارزیابی عملکرد
 (P<05/0درصد ) 5* معناداری در سطح خطای  

 

را سطح زی؛ ارکنان بانک قوامین دارددهد ارزیابی عملکرد، تأثیر مثبت و معناداری بر کارایی کنتایج جدول فوق نشان می

است درصد  5آمده است که کمتر از خطای دستبه 0001/0 (ارزیابی عملکردمستقل )برای این متغیر  tآزمون معناداری 

(05/0>P.)  توان نتیجه آمده است، میدستبه 589/0ازآنجاکه مقدار استاندارد ضریب رگرسیونی برای این متغیر مستقل

ر بانک، فرآیند مداوم ارزیابی و مدیریت رفتار و بروندادهای انسانی، یک درصد افزایش یابد، کارایی کارکنان افزایش گرفت اگر د
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 درصد از تغییرات متغیر کارایی کارکنان توسط ارزیابی عملکرد 7/34 دهددرصدی دارد. مقدار ضریب تعیین نشان می 9/58

 شود.درصد پذیرفته می 95با اطمینان  بنابراین فرضیه فوق؛ شودکارکنان تبیین می

 های مدل رگرسیونی برقرارفرضدهد پیشنتایج مربوط به آزمون کلموگروف اسمیرنف و آماره دوربین واتسون نشان می 

نف اسمیر-کلموگروف به عبارت دیگر سطح معناداری آزمون ؛اندقرارگرفتهمربوطه  بازهشده در جدول در زیرا مقادیر داده؛ است

بدست  43/2دوربین واتسون  آمارهو همچنین مقار  (P>05/0است )درصد  5است که بیش از خطای  آمدهبدست  198/0

بینی کارایی کارکنان بر اساس میزان ارزیابی توان معادله رگرسیونی جهت پیشبنابراین می؛ قرار دارد 5/1-5/2 بازهآمده که در 

 صورت زیر نوشت:ر بانک قوامین را بهعملکرد د

 = کارایی 469/49+  653/1)ارزیابی عملکرد( * 

 کارگیری و توسعه استعداد بر کارایی کارکنان بانک قوامین تأثیر دارد.به
 

 هاي رگرسيون تأثير توسعه استعداد بر کارایی کارکنان بانک قوامينفرض: ضرایب رگرسيونی و نتایج بررسی پيش9جدول 
 

 هافرضبررسی پیش کارگیری و توسعه استعداد بر کاراییررسی تأثیر بهب

 متغیر مستقل
ضریب رگرسیونی 

 غیراستاندارد

ضرایب 

رگرسیونی 

 استاندارد

سطح معناداری 

 tآزمون 

ضریب 

 تعیین

سطح معناداری 

-آزمون کلموگروف

 اسمیرنف

آماره دوربین 

 واتسون

 0001/0* - 740/40 مقدار ثابت

کارگیری و به 5/2 282/0 421/0

 توسعه استعداد
012/1 649/0 *0001/0 

 (P<05/0درصد ) 5* معناداري در سطح خطاي  

 

کارگیری و توسعه استعداد کارکنان، تأثیر مثبت و معناداری بر کارایی کارکنان بانک دهد بهنتایج جدول فوق نشان می

آمده است که کمتر دستبه 0001/0کارگیری و توسعه( بهمستقل )متغیر برای این  tآزمون زیرا سطح معناداری ؛ قوامین دارد

آمده دستبه 649/0ازآنجاکه مقدار استاندارد ضریب رگرسیونی برای این متغیر مستقل  (.P<05/0است )درصد  5از خطای 

، نان یک درصد افزایش یابدتوان نتیجه گرفت اگر در بانک، فرصت یادگیری و رشد و امتحان موارد جدید برای کارکاست، می

درصد از تغییرات متغیر کارایی کارکنان  2/28 دهدیابد. مقدار ضریب تعیین نشان میدرصد افزایش می 65کارایی کارکنان 

 شود.درصد پذیرفته می 95بنابراین فرضیه فوق با اطمینان ؛ شودکارگیری و توسعه استعداد کارکنان تبیین میتوسط به

 های مدل رگرسیونی برقرارفرضدهد پیشبه آزمون کلموگروف اسمیرنف و آماره دوربین واتسون نشان مینتایج مربوط  

نف اسمیر-به عبارت دیگر سطح معناداری آزمون کلموگروف؛ اندقرارگرفتهمربوطه  بازهشده در جدول در زیرا مقادیر داده؛ است

بدست آمده  5/2دوربین واتسون  آمارهو همچنین مقار  (P>05/0ت )اسدرصد  5است که بیش از خطای  آمدهبدست  282/0

کارگیری بینی کارایی کارکنان بر اساس میزان بهتوان معادله رگرسیونی جهت پیشبنابراین می؛ قرار دارد 5/1-5/2 ٔ  بازهکه در 

 صورت زیر نوشت:و توسعه استعداد کارکنان در بانک قوامین را به

 = کارایی 740/40+  012/1استعداد( * )توسعه 

 نگهداری و حفظ استعداد بر کارایی کارکنان بانک قوامین تأثیر دارد.
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 هاي رگرسيون تأثير حفظ استعداد بر کارایی کارکنان بانک قوامينفرض: ضرایب رگرسيونی و نتایج بررسی پيش10جدول 
 

 هافرضررسی پیشب کارگیری و توسعه استعداد بر کاراییبررسی تأثیر به

 متغیر مستقل
ضریب رگرسیونی 

 غیراستاندارد

ضرایب 

رگرسیونی 

 استاندارد

سطح معناداری 

 tآزمون 

ضریب 

 تعیین

سطح معناداری 

-آزمون کلموگروف

 اسمیرنف

آماره دوربین 

 واتسون

 0001/0* - 229/57 مقدار ثابت

نگهداری و  29/2 086/0 127/0

 حفظ استعداد
109/1 356/0 *0001/0 

 (P<05/0درصد ) 5* معناداري در سطح خطاي  

 

 ؛دهد حفظ استعداد کارکنان، تأثیر مثبت و معناداری بر کارایی کارکنان بانک قوامین داردنتایج جدول فوق نشان می

رصد د 5آمده است که کمتر از خطای دستبه 0001/0حفظ استعداد( مستقل )برای این متغیر  tآزمون زیرا سطح معناداری 

توان نتیجه آمده است، میدستبه 356/0ازآنجاکه مقدار استاندارد ضریب رگرسیونی برای این متغیر مستقل  (.P<05/0است )

 6/35گرفت به ازای یک درصد تلاش بیشتر برای جلوگیری یا کاستن از ترک و استعفای کارکنان افزایش یابد، کارایی کارکنان 

ی درستدیگر هرچه اطلاعات مثبت و منفی باهم به کارکنان داده شود و انعکاس واقعیات بهعبارتیابد. بهدرصد افزایش می

درصد از تغییرات متغیر  7/12 دهدیابد. مقدار ضریب تعیین نشان میحفظ استعداد(، کارایی کارکنان افزایش می) یردگصورت 

 شود. وقتیدرصد پذیرفته می 95فرضیه فوق با اطمینان  بنابراین؛ شودکارایی کارکنان توسط حفظ استعداد کارکنان تبیین می

ر واقع کنیم. دیمچند متغیر مستقل داشته باشم، برای مقایسه بین ضرایب، از حالت استاندارد استفاده  در مدل رگرسیونی

آید یمدست صورت ب حالت استاندارد ضریب رگرسیونی به واحد اندازه گیری متغیر بستگی ندارد. مقدار ضریب استاندارد به این

واب کنیم. جیمشود و جوابش را بر انحراف معیار ضریب رگرسیونی تقسیم یمکه ضریب غیر استاندارد منهای مقدار ثابت 

 مقدار ضریب استاندارد است. آمدهبدست 

رقرار نی بهای مدل رگرسیوفرضدهد پیشنتایج مربوط به آزمون کلموگروف اسمیرنف و آماره دوربین واتسون نشان می 

نف اسمیر-به عبارت دیگر سطح معناداری آزمون کلموگروف؛ اندقرارگرفتهمربوطه  بازهشده در جدول در زیرا مقادیر داده؛ است

بدست  29/2دوربین واتسون  آمارهو همچنین مقار  (P>05/0است )درصد  5است که بیش از خطای  آمدهبدست  086/0

بینی کارایی کارکنان بر اساس توان معادله رگرسیونی جهت پیشبنابراین می؛ قرار گرفته است 5/1-5/2 ٔ  بازهآمده که در 

 صورت زیر نوشت:میزان حفظ استعداد کارکنان در بانک قوامین را به

= کارایی 229/57+  109/1)حفظ استعداد( *   

ی و استخدام، ارزیابی عملکرد، توسعه استعدادها و حفظ شناسایمستقل )متغیر  4زمان هر در ادامه برای بررسی تأثیر هم

ن روش در شود. در ایگام استفاده میبهاستعدادها( بر متغیر وابسته )کارایی کارکنان( از تحلیل رگرسیون چندگانه به روش گام

شود. خاب میبسته دارد انتبین متغیرهای مستقل )ابعاد مدیریت استعداد( ابتدا متغیری که بیشترین همبستگی را با متغیر وا

شود، متغیری است که پس از تفکیک متغیر اول، موجب بیشترین افزایش در مقدار دومین متغیر مستقلی که وارد مدل می

اند در اول قدرت تبیین بالایی داشته مرحلهشود. در این روش احتمال دارد متغیرهایی که در ( میR Square) یینتعضریب 

 بعدی حذف شوند. محله
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 گامهب: ضرایب رگرسيونی چندگانه تأثير ابعاد مدیریت استعداد بر کارایی کارکنان بانک قوامين به روش گام11جدول 
 

 متغیر مستقل گام
ضریب رگرسیونی 

 غیراستاندارد

ضرایب رگرسیونی 

 استاندارد

سطح معناداری 

 tآزمون 
 ضریب تعیین

 اول
 0001/0* - 740/40 مقدار ثابت

421/0 
 0001/0* 649/0 012/1 کارگیری و توسعه استعدادبه

 (P<05/0درصد ) 5* معناداري در سطح خطاي  

 

گام، از بین متغیرهای مستقل، متغیر توسعه بهدهد در مدل رگرسیون چندگانه با روش گامنتایج جدول فوق نشان می 

تغیر دهد در حضور مشود. نتایج نشان میاول این متغیر وارد مدل میاستعداد با کارایی بیشترین همبستگی را دارد که در گام 

چندگانه  و رگرسیون شوندینمضریب تعیین  یرگچشمکارگیری و توسعه استعداد، دیگر متغیرهای مستقل، موجب افزایش به

 استعداد خواهد بود. توسعه کارگیری وشود. لذا مدل فقط شامل متغیر مستقل بهبا یک گام انجام می

شدت همبستگی هر یک از متغیرهای مستقل )ابعاد مدیریت استعداد( با کارایی را در کنار و حضور  10-4نتایج جدول  

شود متغیرهای شناسایی و استخدام، حفظ و نگهداری زمان(. مشاهده میروش همدهد )دیگر متغیرهای مستقل نشان می

(. این در حالی است که نتایج جداول P>05/0ندارند )ضور یکدیگر رابطه معناداری با کارایی استعداد و ارزیابی عملکرد در ح

-4یی دارند ولی نتایج جدول کاراتنهایی تأثیر معناداری بر نشان داد، هر یک از این متغیرهای مستقل به 8-4و  4-6، 5 -4

وسعه کارگیری و تدیگر در یک مدل هستند، تنها متغیر بهدهد زمانی که همه متغیرهای مستقل باهم و در کنار یکنشان می 10

 استعداد، با کارایی رابطه معناداری دارد.
 

 زمان: ضرایب رگرسيونی تأثير ابعاد مدیریت استعداد بر کارایی کارکنان بانک قوامين به روش هم12جدول 
 

 tمعناداری آزمون  سطح ضرایب رگرسیونی استاندارد ضریب رگرسیونی غیراستاندارد متغیر مستقل

 885/0 018/0 048/0 شناسایی و استخدام

 307/0 145/0 406/0 ارزیابی عملکرد

 0001/0* 501/0 782/0 کارگیری و توسعه استعدادبه

 697/0 034/0 105/0 حفظ و نگهداری استعداد

 (P<05/0درصد ) 5* معناداري در سطح خطاي  

 

  گيريبحث و نتيجه
تأثیر بر کارایی کارکنان در بانک قوامین  یتوجهطور قابلبه مدیریت استعداد یهامؤلفه دهد کهنشان میآمار توصیفی 

کننده خواهد بود تا سازمان بتواند با افزایش کارایی کارکنان، کارایی سازمان را استراتژی مدیریت استعداد بسیار کمک ،دارد

درصد داراست و به ترتیب بعد از آن  39,3شناسایی و جذب با  مؤلفه تأثیر را بر کارایی کارکنان را نیشتریب بهبود ببخشد.

قرار دارند. با توجه به اینکه این تحقیق چه ازنظر عنوان و چه ازنظر  12,7و حفظ استعداد  28,2و توسعه  34,7ارزیابی با 

بر کارایی کارکنان در هیچ سازمانی انجام های آن محتوا دارای معادل نبوده است و تاکنون تأثیر مدیریت استعداد یا مؤلفه

 یم.انبودهدیگری  های این پژوهش با پژوهشنگرفته است قادر به مقایسه یافته
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 پيشنهادهاي پژوهش

 پژوهش يهاافتهی يپيشنهادهایی بر مبنا

یمقوامین پیشنهاد بر کارایی کارکنان به مدیران ارشد بانک  استعدادهادرصدی شناسایی وجذب  3/39 ریتأثبا توجه به 

ی مدون تهیه و آن را در شعب خود به اجرا در ابرنامهبرای شناسایی و جذب کارکنان مستعد یک استراتژی مناسب و  شود

 بیاورند.

درصدی ارزیابی افراد با استعداد در سازمان بر کارایی کارکنان هم یکی دیگر از عواملی است که در این  7/34 ریتأث 

سیستم ارزیابی مناسبی با توجه  شودیممدیران ارشد بانک قوامین پیشنهاد  به دی بر سازمان خواهد گذاشت.زیا ریتأثتحقیق 

مدیران را نسبت به  تواندیمدارد بلکه ارزیابی کارکنان  ریتأثی بانک اتخاذ نموده زیرا نه تنها بر کارایی کارکنان هااستیسبه 

 هموارتر باشد. استعدادهارورش این استعدادها افراد آگاه نموده و راه برای پ

به سمت  ترعیسرتا کارهای سپرده شده به آنها را بهتر انجام داده و سازمان را  کندیمتوسعه و آموزش به کارکنان کمک 

اهداف هدایت کنندبه مدیران ارشد بانک قوامین پیشنهاد می شودبرنامه ها آموزشی مناسب با اهداف سازمان و تقویت افراد 

ی نهفته در افراد شکوفا استعدادهاتا استعداد خود را بهتر بشناسند و  کندیمنظر بگیرند. آموزش به افراد با استعداد کمک در 

کارایی  توانندیمدرصدی توسعه افراد با استعداد بر کارایی کارکنان علاوه بر کشف استعداد افراد  2/28 ریتأثشود با توجه به 

 نها را نیز افزایش بدهند.ٱ

 به گذار است. ریتأثدرصد بر کارایی کارکنان  7/12ی است که امؤلفه نیآخرحفظ ونگهداری افراد با استعداد در سازمان 

تصمیماتی اتخاذ کنند که کارکنان احساس امنیت شغلی را در سازمان حس کنند  شودیممدیران ارشد بانک قوامین پیشنهاد 

اطلاعات درست به افراد هنگام  دادن این حس را به وجود بیاورد. تواندیمسازمان  ی افراد درهامشغلهتوجه به شان افراد و 

افراد واقع بینانه شغل را انتخاب و انتظارات زیادی از شغلشان به وجود نیاورند و این  شودیماستخدام در مورد شغلشان باعث 

است مدیران بانک در مورد هر قسمت که نیازمند موضوع بسیار کمک کننه درنگهداری افراد در سازمان خواهد بود پس بهتر

 جذب در بانک است اطلاعاتی واقع گرایانه جمع آوری نموده و در اختیار افراد قرار بدهند.

 

 آتی يهاپژوهش يپيشنهادهایی برا

رسی قرار تواند در آینده موردبرریزی و استراتژی سازمان برای اجرای مدیریت استعداد میهای موجود در برنامهچالش

 گیرد.

 ینده در موردش بحث شود.آتواند در ابعاد بلند مدت استراتژی مدیریت استعداد موضوع مهمی است که می

ه ای در چند سازمان با توجه بیسهمقاشده است تحقیقی با توجه به اینکه تحقیق در یک سازمان موردبررسی قرارگرفته

 ستعداد انجام گیرد.ها از مدیریت اکارکنان و استفاده آن کارایی

شود تحقیقی در یک سازمان تولیدی با این شود پیشنهاد میبا توجه به اینکه بانک یک سازمان خدماتی محسوب می

 عنوان انجام گیرد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.joas.ir/


 67 -85، ص  1399، پاییز 19پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663  

http://www.Joas.ir 

 

 منابع و مراجع
 عملکرد بهبود - جهت، استعداد مدیریت سیستمی و جامع مدل ی(، معرف1388) فرزانه سلطانی، علی؛ رضائیان، [1]

 7 ص ،51 .8 نفت شماره صنعت در انسانی منابع و مدیریت نفت، صنعت کارکنان فردی،

 سازمان، حوزه- در کلیدی مفهومی استعداد یریت( مد1390امین ) پور، نیک و مرضیه محمدی، سعیدو صیادی، [2]

 135 و جامعه شماره فرهنگی کار و علمی ،یاجتماعی، اقتصاد ماهنامه

و نگهداشت  جذب در آن نقش و معاصر جهان در هاسازمان در استعداد تیری( مد1393) معین فروغی [3]

 انسانی هاییهسرما

 و گودرزی محمدیعل ترجمه انسانی سرمایه توسعه به نو نگاهی استعداد یریت( مد1387)راجر  رایت، کارت، [4]

 رسا انتشارات :تهرانینی جمال حس سید

بررسی عوامل کلیدی موفقیت سیستم مدیریت استعداد در شرکتهای دولتی استان یزد ( 1394)ماندانا برومند،  [5]

دانشگاه  -وزارت علوم، تحقیقات و فناوری   .نامه کارشناسی ارشدپایان فازی  MADM یکبا استفاده از تکن

 یزد

وتحلیل وضعیت مدیریت . بررسی و تجزیه(1395آبادی. )حسن درویش، محمدرضا دارایی، معصومه عباس [6]

دانشگاه پیام نور )وزارت علوم،  -دولتی  .ا عملکرد سازمانیاستعداد در دانشگاه تربیت مدرس و رابطه آن ب

 34-33مرکز پیام نور تهران غرب ص  -دانشگاه پیام نور استان تهران  -تحقیقات و فناوری( 

 142-117، صفحه وششیهای مدیریت عمومی، سال دهم، شماره سپژوهش (1396و همکاران، ) غفاری حسن [7]

 مدیریت علوم -ملی همایش دومین استعداد، مدیریت مدل ( ارائه1392)محمدباقر  گرجی، و احمد رضایی، [8]

 گرگان و نوین، گلستان

سنجش میزان حاکمیت استراتژی مدیریت استعداد و تأثیر آن بر عملکرد (، 1395) مجتبی، شکاری آرانی، [9]

 ،وزارت علوم، تحقیقات و فناوری ،انشگاه پیام نورد ارشد، یان نامه کارشناسیپا ،(یک سازمان نظامی)سازمانی 

 مرکز پیام نور دلیجان -دانشگاه پیام نور استان مرکزی 

 پوششی تحلیل- از استفاده با مازندران استان کشاورزی بانک شعب کارایی ارزیابی (.1382) یبشلی، عل امیری [10]

 تهران ارشد، دانشگاه کارشناسی نامهپایان ها،داده

سیستم  اجرای جهت کرمانشاه استان دولتی هایسازمان آمادگی میزان ، سنجش(1396علی، ) آل فخر فرزاد [11]

 های مدیریت و علوم انسانیو سومین همایش ملی پژوهش المللیینهمایش ب یناستعداد. اول مدیریت

(. بررسی ارتباط مدیریت استعداد باهوش هیجانی 1395بیگلری، نسرین، بحرالعلوم، حسن. )داروغه عارفی، ناهید،  [12]

 59-47و تعهد سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان فارس. مدیریت منابع انسانی در ورزش، 

 و سیستم پویایی ترکیبی رویکرد با کارکنان کارایی سطح یشبرافزا مؤثر عوامل یبررس (،1395) مریم پیروی، [13]

نامه کارشناسی یانپاجنوبی  زاگرس گاز و نفت یبرداربهره شرکت اقماری کارکنان :موردمطالعه نقشه شناختی

 یزد دانشگاه ارشد،

شغلی کارکنان، پایا نامه  رضایت بر استعداد مدیریت تأثیر بررسی جهت مدلی ی(، ارائه1393میرزایی، ) امین [14]

 کارشناسی ارشد دانشگاه یزد

(، روش های تحقیق در علوم انسانی، تهران، انتشارات بدر، چاپ 1380نادری، عزت اله و مریم سیف نراقی. ) [15]

 ششم

 انسانی علوم کتب تدوین و مطالعهتهران سازمان  انسانی علوم در تحقیق هایروش (1385، محمد )نیا حافظ [16]

 سمت

-علمی 39شماره  - 1391پاییز  فضای جغرافیایی(، 1391، )کریمی، مهدی ،کولایی، الهه ،حافظ نیا، محمد رضا  [17]
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