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   گريميانجي به توجه با انساني، نيروي وريو بهره استعداد مديريت رابطه

  پرورش و آموزش كاركنان سازمانيِ چابكي
 ٣٥نژادسميه مزگي

 ٣٦هادي پورشافعي

  ٣٧بوشاديزهرا 

 ١٣٩٨سال سيزدهم، شماره چهارم، تابستان       ٢٣/٧/١٣٩٧تاريخ دريافت: 

 ١٤٢-١١٧شماره صفحه:       ١٣/٢/١٣٩٨تاريخ پذيرش: 

  چكيده

توانـد در پرتـو وري نيروي انساني اسـت كـه ايـن مهـم مـيهاي نوين، بهرهيكي از الزامات سازمان

مديريت استعداد و چابكي سازماني توسعه يابد. با درك اين موضوع، پژوهش حاضر با هـدف بررسـي 

چـابكي سـازماني كاركنـان  گريوري نيروي انساني، با توجه به ميانجيبهره ورابطه مديريت استعداد 

 ،پيمايشي انجـام شـدهروش كه به  انجام شده است. پژوهش حاضر آموزش و پرورش خراسان جنوبي

از نوع همبستگي و از نظر هدف، كاربردي است. جامعـه آمـاري كليـه كاركنـان اداره كـل آمـوزش و 

نفـر بـه روش  ١٥٠نفـر بـود كـه بـر اسـاس جـدول مورگـان،  ٢٦٠شـامل  پرورش خراسان جنوبي

سـاني هرسـي وري نيروي انهاي بهرهگيري تصادفي ساده انتخاب شدند. ابزار پژوهش پرسشنامهنمونه

و گلداسميت، چابكي سازماني شريفي و ژانگ و مديريت استعداد احمدي و همكاران بود. روايـي ايـن 

ها با استفاده از نظر اساتيد تأييد و پايايي آن با استفاده از ضريب آلفاي كرونبـاخ بـراي هـر پرسشنامه

                                                 
  s.mezginejad@gmail.com                      . دانشجوي دكتري مديريت آموزشي، دانشگاه شيراز، نويسنده مسؤول٣٥

  birjand.ac.irpourshafei@h       شناسي، دانشگاه بيرجند. دانشيار مديريت آموزشي، دانشكده علوم تربيتي و روان٣٦

  دانشگاه آزاد اسلامي واحد بيرجند ،هاي دولتي، دانشكده علوم انسانيكارشناس ارشد مديريت دولتي گرايش طراحي سازمان .٣٧
                                                                            boshadi.z@gmail.com  

  

گي
هن

فر
ت 

لعا
مطا

ي 
علم

مه 
لنا

ص
ف

 - 
ان

اس
خر

ي 
ماع

جت
ا

 



  

 )١٣٩٨شماره چهارم، تابستان  زدهم،يسال س(اجتماعي خراسان  - فصلنامه علمي مطالعات فرهنگي | ١١٨

افزارهـاي ا بـا اسـتفاده از نـرمهـدست آمد. دادهبه ٩٧/٠و  ٩٦/٠، ٩٦/٠ها به ترتيب يك از پرسشنامه

يــابي هــاي آمـاري رگرســيون چنــدمتغيره همزمــان و مــدلو آزمون  Lisrel8.8و   SPSS24آمـاري

معادلات ساختاري تجزيه و تحليل شدند. نتايج نشان داد كه متغير مـديريت اسـتعداد هـم بـه طـور 

وري نيـروي كننـده بهـره بينـيمستقيم و هم غيرمستقيم و از طريق متغيـر چـابكي سـازماني پيش

سوبل، يعني آزمـون انـدازه نسـبي مسـير غيرمسـتقيم در مقابـل مسـتقيم  zباشد. آزمون انساني مي

معنـادار شـد كـه حـاكي از  p=٠٤/٠و  z= ٠٥/٢وري نيروي انسـاني الگوي مديريت استعداد و بهره

  گري چابكي سازماني است. ميانجي

  يوري نيروي انساناستعداد، بهرهسازماني، مديريت  چابكي :يكليدواژگان 

  مقدمه

 و انـرژي مـواد، سرمايه، كار، نيروي چون مختلف نهادهاي و منابع از بهينه و مؤثر استفاده وري،بهره

 و وريبهـره كشـورها، از در بسـياري كـه اسـت حـدي بـه وريبه بهـره . اهميت توجهاستاطلاعات 

 اولـويتي بـه خـدمات و كـالا از اعم مجموع عوامل توليداز  ترو مناسب چه بهتر و هر صحيح استفاده

 درك سـطح از ساير منابع بر خلاف انساني عامل نيروي ميان عوامل توليد، در است. شده ملي تبديل

در  اهـرم تـرينمهـم و اثرگـذار اسـت نيز توليد ساير عوامل بهتر از بر استفاده و بوده برخوردار شعور و

). بـه همـين دليـل ١٦٦: ١٣٩٥باشـد (بـرادران و وليجـاني، مي هاسازمان وريهكاهش بهر و افزايش

  ه است.يافتافزايش  ٣٨وري نيروي انسانيها در خصوص بهرهحساسيت

، اســتفاده بهينــه از منــابع انســاني بــراي رســيدن بــه اهــداف ســازمان وري نيــروي انســانيبهــره

ــتفادهو  )٣٧: ١٣٩٦(محمودجــانلو،  ــان حــداكثر اس ــروي انس ــت از ني ــت در جه ــه منظــور حرك ي ب

ــا كمتــرين ز ــه عبــارتاهــداف ســازمان ب وري نيــروي بهــره ديگــر مــان و حــداقل هزينــه اســت. ب

ــرون ــه درونانســاني، نســبت ب ــابع انســاني ب ــابع انســاني داد من : ١٣٩٢(ميرسپاســي،  اســتداد من

ـــدل هرســـي و گلداســـميت ٢٢ ـــر اســـاس م وري بهـــره )Hersey & GoldSmith, 1980(). ب

ــروي  ــايي (دورهني ــد توان ــت بع ــاني داراي هف ــغلي)،انس ــت ش ــاس موفقي ــي و احس ــاي آموزش  ه
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ــناخت ــار)،  ش ــحيح ك ــام ص ــتباهات و انج ــاري و اش ــداف ك ــار، اه ــت از ك ــحيح و درس (درك ص

ولين ؤ(امكانـات مـالي و مـادي مـورد نيـاز شـغلي، حمايـت سـاير واحـدها و مسـ حمايت سـازماني

ــوار)،  ــاي دش ــام كاره ــداف و انج ــق اه ــزهدر تحق ــت انگي ــا(فرص ــاداشءهاي ارتق ــدي، ، پ ــاي نق ه

ــازخورد ــان مشــكلات)، ب ــافوق در زم ــدرداني و اســتقبال از ابتكــار عمــل و دلجــويي م (اطــلاع و  ق

ــرد و روش ــاهي از عملك ــار)، آگ ــي ك ــت و منف ــايج مثب ــار و نت ــت ك ــرد و كيفي ــود عملك ــاي بهب ه

اب بــر اســاس شايســتگي و روايــي (اتخــاذ تصــميمات منصــفانه و مطــابق بــا اصــول اخلاقــي، انتصــ

(ميـزان تـأثير شـرايط بـازار و شـرايط اقتصـادي و رقابـت بـر  ضوابط و اعتماد به مـافوق) و محـيط

  ).٨٠: ١٣٩٣ شكري، و ، ابراهيميزادهعملكرد) است (تقي

، وريوري نيــروي انســاني ارائــه شــده توســط ســازمان ملــي بهــرههــاي بهــرهوضــعيت شــاخص

له زيـادي و تـا رسـيدن بـه نقطـه مطلـوب فاصـ اسـت هـابـر سـازمانبيانگر شرايط نامطلوب حاكم 

ـــوي ـــژاددارد (وحـــدتي، موس ـــه ). ١٥٨: ١٣٩٦و حســـني،  ن ـــز از جمل ـــرورش ني ـــوزش و پ آم

ــازمان ــه س ــرههايي اســت ك ــاني در آنبه ــروي انس ــل  وري ني ــه دلي ــگســتردگي ب ــوزه فعالي ، تح

ــش ــرفتن نق ــده گ ــر عه ــراي ب ــاني ب ــروي انس ــت ني ــرورت تربي ــض ــاي مختل ــه و ه ف در جامع

ــه اســ ــزون يافت ــده آن، اهميتــي مضــاعف و روزاف ــوع و پيچي ــاي متن ــه نيازه ــه پاســخگويي ب ت ك

ــره ــاي به ــود و ارتق ــرورت بهب ــه ميض ــازمان توجي ــن س ــراي اي ــاني را ب ــروي انس ــد وري ني كن

  ). ٢: ١٣٩٤امين و پوررضا، (صالحي

فرآينــدها، بهبــود روابــط  توانــد اصــلاح و بهبــودوري نيــروي انســاني مــيبهبــود و ارتقــاي بهــره

ــدگي،  ــت زن ــزايش كيفي ــاري، اف ــزه ك ــزايش انگي ــي، اف ــردي و گروه ــاي ف ــلاح رفتاره ــاري، اص ك

افزايش سطح رفـاه، افـزايش اشـتغال، افـزايش سـطح حقـوق و دسـتمزد بـه دليـل بهبـود توليـد و 

ــاري ــد (انص ــته باش ــي داش ــازمان را در پ ــود در س ــبزي س ــاني و س ــي رن ــادي، عل ). ٥٠: ١٣٨٨آب

بهـره نيـروي انسـانياگـر  كـهبـر ايـن باورنـد خـود  پـژوهش) در ١٦٠: ١٣٩٤پور (پور و نيكبعر

وري را محقـق سـازد و بـه كـار گيـرد و انـواع بهـره اير منابع را بـه نحـو احسـنتواند سور باشد مي

ــره ــازمان را به ــه س ــتادر نتيج ــين راس ــد. در هم ــادقي ( ،ور نماي ــاظم و ص ) ١٤٩- ١٤٨: ١٣٩٤ن
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ــار ــت اظه ــرهاهداش ــر به ــد اگ ــد،ي كارورن ــزايش ياب ــرورش اف ــوزش و پ ــان آم ــايي در  كن ســبب پوي

ــده،  ــه ش ــاد جامع ــامي ابع ــهتم ــامي عرص ــدت در تم ــاديدر درازم ــي، اقتص ــي، فرهنگ  و هاي علم

  . خواهد شد ايجاداي رشد فزاينده ورزشي

را بــه ا آن وري نيــروي انســاني قبــل از هــر چيــز بايــد عوامــل مــرتبط بــبــراي ارتقــاي بهــره امــا

وجــود  وري نيــروي انســاني نظــرات متفــاوتيمــرتبط بــا بهــره خــوبي شــناخت. در تعيــين عوامــل

ــك از دارد  ــن مســأله دخيــل دانســتهرا عــواملي  نظــرانصــاحبو هــر ي ــد.در اي ــدعــوامل ان  ي مانن

ــيوه ــاي ش ــديريته ــمعيل،)Alemu, et al., 2014( م ــودزاده و ملااس ــدمات (محم ــران خ  ، جب

ــي ١٣٩٥ ــوش فرهنگ ــي و م)، ه ــان، ؤ(رحيم ــي١٣٩٦مني ــازماني (جلال ــگ س ــاني، )، فرهن  فراه

)، ١٣٩٤هــاي شــغلي و فرهنگــي (رشــيدي و رحيميــان، )، ويژگي١٣٩٦فريــدوني و ظفــري، 

ــادري و مزگي ــاري (ق ــدگي ك ــت زن ــغلي و كيفي ــزش ش ــژاد، انگي ــازماني ١٣٩٥ن ــت س )، حماي

)Abbass, et al., 2012( رضــايت شــغلي ،)Bhatti & Qureshi, 2007( ســرمايه فكــري ،

)Firer & Stainbank, 2003 (ــره ــتهرا در به ــؤثر دانس ــدوري م ــا  ،ان ــاحبام ــاً در ص نظران تقريب

را  صت خـاتنهـا يـك علـ ،انيوري نيـروي انسـاين باب اتفاق نظـر دارنـد كـه بـراي افـزايش بهـره

ــه نمــود بلكــه ارتقــاي بهــرهنمي ــوان ارائ ــول تركيبــي ت امــل از عووري نيــروي انســاني را بايــد معل

  ).٢٨: ١٣٩٤سفيدگري، آذر و جداريزاده، فخيميدانست (ايرانگوناگون 

وري نيـروي از جمله راهكارهايي كـه امـروزه بـيش از هـر زمـان ديگـر بـه منظـور افـزايش بهـره

نظـران و متخصصـين علـم مـديريت قـرار گرفتـه اسـت، ها مـورد توجـه صـاحبانساني در سازمان

ــتعدادهاي  ــديريت اس ــتعدادم ــديريت اس ــت. م ــازماني اس ــق آن  ٣٩س ــه از طري ــت ك ــدي اس فرآين

 & Cannon( پـردازدسـازمان بـه شناسـايي، مـديريت و توسـعه افـراد خـود در حـال و آينـده مـي

Mcgee, 2011: 22 (هــا و بخــش اســت كــه از طريــق اســتقرار سيســتمو يــك اســتراتژي وحــدت

هــاي مــورد نيــاز و از مهــارتفرآينــدهاي بهبــود بــراي جــذب، توســعه، حفــظ و اســتفاده 

ــار، خروجــي توانايي ــي كســب و ك ــي و آت ــاي فعل ــا نيازه ــز تناســب اســتعدادها ب ــراد و ني ــاي اف ه

ــي ــزايش م ــار را اف ــل ك ــدمح ــتعداد در )Sahai & Srivastava, 2012: 242( ده ــديريت اس . م
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ــرورش ــوزش و پ ــد آم ــازماني مانن ــه  س ــراي ب ــربخش ب ــان اث ــارگيري كاركن ــه ك ــايي و ب شناس

هــاي آموزشــي و رهبــري مــورد هــا بــه مهارتهــاي درس و تجهيــز آنان، مــدارس و كــلاسســازم

راد و (درفـش، فرهـادياشـاره دارد  نياز بـه منظـور بهبـود چشـمگير موفقيـت افـراد تحـت تعلـيم 

  ). ٤١: ١٣٩٦پور، ابهرك

ــوي احمــدي ــر اســاس الگ ــتعداد ب ــديريت اس ــران م ــل در Ahmadi, et al., 2012( و ديگ ، نق

  د است:عبُ چهارداراي  )١٠: ١٣٩٣يان، محمدپناه و شمخاني، نورعل

روي انسـاني ريـزي نيـروي انسـاني، كارمنـديابي، تـأمين نيـ، شـامل: برنامـهجذب اسـتعدادها - ١

  ها؛ها و مصاحبهمتخصص، استخدام از طريق مركز ارزيابي و آزمون

هـاي توجـه بـه شايسـتگيدرجـه،  ٣٦٠ ها، شـامل: ارزيـابي عملكـرد، بـازخوردحفظ استعداد - ٢

  ؛ كاركنان، تلاش براي شناسايي استعدادها، پرداخت بر اساس دستيابي به هدف و شايستگي

 هاي آموزشـي، يـادگيري مسـتمر در كـار، تنظـيمتوسعه استعدادها، شامل: برگزاري انواع دوره - ٣

  مسير شغلي و ارتقاي افراد مستعد با توجه به ملاحظات آموزشي؛ 

  .ادهاكشف استعد - ٤

مديريت استعداد محركـي اصـلي بـراي موفقيـت سـازمان اسـت و بـه دليـل اينكـه بـه عملكـرد 

وري كاركنــان منجــر بــالاي ســازمان و همچنــين بهبــود كيفيــت، نــوآوري، رضــايت شــغلي و بهــره

ــي ــادي برخــوردار اســتم ــت زي ــديريت . )Grobler & Diedericks, 2009: 3( شــود، از اهمي م

انـد و بـر هـاي مناسـب در محـل مناسـب قـرار گرفتـهكه افراد بـا مهـارتكند استعداد تضمين مي

هــاگز و  . نتــايج مطالعــه)Areiqat, et al., 2010: 330( انــدهــاي مناســب متمركــز شــدهفعاليــت

حـاكي از آن اسـت كـه مـديريت اسـتعداد بـه عنـوان يـك  )Hughes & Rog, 2008: 744( راگ

بـا شـرايط در حـال مطـابق  پـذيرينـوعي انعطـاف ،مـديران شـده يابزار مديريتي، سـبب توانمنـد

 ،آميــز اســتعدادها شــدهموفقيــت حفــظو  جــذبتوانــد باعــث ايجــاد مــي نمايــد و مي ،تغييــر بــازار

جــذب و  ،د. بـر ايـن اسـاسكنــآينـده انتخـاب هـاي كليـدي اسـتعداد را بـراي پســت كاركنـان بـا

ــأثير ــر ت ــتعدادهاي برت ــديريت اس ــوآور م ــوان ن ــزايش ت ــي در اف ــازمان دارددر  يمثبت ــن و  س اي



  

 )١٣٩٨شماره چهارم، تابستان  زدهم،يسال س(اجتماعي خراسان  - فصلنامه علمي مطالعات فرهنگي | ١٢٢

  .آوردتواند زمينه چابكي در سازمان را فراهم نوآوري مي

بينـي تغييـرات در محـيط كـاري چابكي بـه معنـاي توانـايي هـر سـازمان جهـت ادراك و پـيش

هــا بــه عنــوان اســت. چنــين ســازماني بايــد بتوانــد تغييــرات محيطــي را تشــخيص دهــد و بــه آن

ه عبـارتي چـابكي توانـايي فـائق آمـدن بـر مسـائل غيرمنتظـره عوامل رشـد و شـكوفايي بنگـرد. بـ

سـابقه محـيط كـاري و كسـب مزيـت و سـود ناشـي از تحـولات بـه جهت مقابله بـا تهديـدات بـي

ــكوفايي  ــد و ش ــل رش ــوان عوام ــتعن ــازماني .) ,1999Sharifi & Zhang :8( اس ــابكي س  ٤٠چ

ــا تغييــرات  ــراي بقــاء و پيشــرفت در محيطــي ب ــايي ســازمان ب ــل پــيشتوان بينــي مــداوم و غيرقاب

مـداوم و سـريع آن بـراي بـرداري از تغييـر هـاي محيطـي و بهـرهاست در واقع، چابكي بـه چـالش

شــود و اســاس آن، پســند گفتــه مــيعملكــرد عــالي و خــدمات يــا محصــولات مشــتريو  كيفيــت

همســو كــردن فنــاوري اطلاعــات، كاركنــان و فرآينــدهاي كــاري در يــك نظــام همگــن و انعطــاف

شــريفي و  چـابكي ســازماني بــر اســاس الگـوي .)Worley & Lawler, 2010: 195( اســتذير پـ

   است: عدداراي چهار بُ )Sharifi & Zhang, 2001: 773(ژانگ 

  ؛هاتوانايي تشخيص تغييرات و واكنش سريع به منظور بهبود آن :پاسخگويي. ١

  ؛راهبردهاي سازمانيرا با اهداف و توان دستيابي مؤثر و كا: شايستگي. ٢

  ؛ترين زمان ممكنكوتاه ها درتوانايي انجام دادن عمليات و فعاليت: سرعت. ٣

ت اگون بـا امكانـاتوانايي پردازش فرآيندهاي گونـاگون و دسـتيابي بـه اهـداف گونـ :پذيريانعطاف. ٤

  .يكسان

گرفــت. هــاي توليــدي در نظــر نيســت كــه بتــوان آن را فقــط بــراي ســازمان موضــوعي چــابكي 

توانــد عرصــه مناســبي بــراي رشــد و بــه كــارگيري چــابكي در نظــام آمــوزش و پــرورش نيــز مــي

بــا توجــه بــه نبــود رقابــت و ســرعت در نظــام  نــدمعتقد بالنــدگي ايــن مفهــوم باشــد. البتــه برخــي

ــان  ــاتي آن، عمــلاٌ بي ــايي در محــيط كــاري و عملي ــود پوي ــك كلمــه نب ــرورش و در ي آمــوزش و پ

بـه دليـل  نظـام آمـوزش و پـرورشكـه در حـالي ،ربـط اسـتي معنـا و بـيچابكي در اين بخش بـ

هــا و در راســتاي بالنــدگي و تعــالي هــاي آنكثــرت اربــاب رجــوع و نيــاز بيشــتر بــه رفــع خواســته

                                                 
4 0. Organizational Agility  
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تـر از همـه، هزينـه، بيشـتر هـاي سـرعت، خلاقيـت و كيفيـت ارائـه خـدمات و مهـمخود در زمينه

. بـر ايـن اسـاس آمـوزش و پـرورش بايـد خـود بـه اسـت منـدهاي توليدي به چابكي نيازاز سازمان

ايــن نهــاد روز بــه روز بــا  ).١١: ١٣٩٦دنبــال تغييــر و عامــل بــه آن باشــد (خلخــالي و جهــانگيري، 

هاي تغييــر و تحــول در دانــش و علــوم، ايجــاد رشــتهمثــل  اي از ســوي محــيطتغييــرات گســترده

رو اســت كــه بــراي روبــهموزشــي و ... هــاي نــوين آهــاي جديــد علمــي، ارائــه روشجديــد و حــوزه

تطـابق يابـد. آمـوزش و پـرورش تغييـرات محيطـي  حفظ بقا و كسب مزيـت رقـابتي بايـد بـا ايـن

يافتـه بـراي جامعـه هـدف خـود، رويـارويي بـا ايـن تغييـرات و ارائـه خـدماتي ارتقـاءتطابق و براي 

كــافي بــراي ارائــه بهتــر نيازمنــد ســاختاري منعطــف و بــه روز و كاركنــاني داراي دانــش و تجربــه 

ــق مي ــازماني محق ــابكي س ــايه چ ــر در س ــن ام ــه اي ــت ك ــدمات اس ــدي، خ ــردد (عزيزپورلين گ

پــرورش بيــانگر ). مفهــوم چــابكي بــراي ســازمان آمــوزش و ٢٩٢: ١٣٩٤نــژاد، طهماســبي و پيــران

هـاي سـنتي و غيرقابـل انعطـاف و اداره سـازمان بـه كـه دوران اسـتفاده از شـيوهاين مطلب اسـت 

ه بروكراتيــك و نگــاه از بــالا بــه پــايين بــه پايــان راه خــود رســيده اســت (مــرادي و شــفيعي، شــيو

٩٣: ١٣٩٥ .(  

هـاي مشـتريان سـازد و نيازسازمان چابك فرآيندها و افراد سازمان را با فناوري پيشرفته همگام مي

كنـد. مـيرا بر اساس محصولات و خدمات با كيفيت خود و در يك قالـب زمـاني نسـبتاً كوتـاه رفـع 

القوه در يـك بـهـاي انديشند و به استفاده از فرصـتهاي چابك فراتر از انطباق با تغييرات ميسازمان

ند هسـتهاي خـود متمايـل ها و شايستگيمحيط متلاطم و كسب يك موقعيت ثابت به دليل نوآوري

)Yang & Liu, 2012: 1023(. وليك نصيري) نـد ه انشـان داد) در مطالعه خـود ١٣٩٥بني و نويدي

در  هـد ومـي د ءكه چابكي توانايي سازمان را براي عرضه محصولات و خدمات بـا كيفيـت بـالا ارتقـا

 هشپـژو) در ١٣٨٩پـور و سـلاجقه (. همچنين نيكاستوري سازمان نتيجه عامل مهمي براي بهره

  اشته باشد. ر پي دوري سازماني را دتواند بهرهكه چابكي سازماني مي اندرسيده خود به اين نتيجه

 وري نيروي انسـاني يكـي از عوامـل اساسـي دسـتيابي كشـورها بـهبهره ،با توجه به آنچه بيان شد

انسـان ، توسـعه صادي است. از آنجا كه پايه اصليهاي علمي و صنعتي و در نهايت توسعه اقتپيشرفت



  

 )١٣٩٨شماره چهارم، تابستان  زدهم،يسال س(اجتماعي خراسان  - فصلنامه علمي مطالعات فرهنگي | ١٢٤

ريـزي بـه منظـور نه برنامهاست، بهبود كيفيت منابع انساني در امر توسعه بسيار ضروري بوده و هرگو

 بررسـي رابطـهبـا هـدف  پـژوهشاي دارد. لذا ايـن كنندهتوسعه منابع انساني، نقش اساسي و تعيين

 كاركنـان در سـازماني چـابكي ميـانجي متغير به توجه با انساني، نيروي وريبهره با استعداد مديريت

در پـژوهش حاضـر، بـراي طراحـي  ،بر اين اساس انجام شده است.جنوبي  خراسان پرورش و آموزش

بـراي  ،)Ahmadi, et al., 2012(ديگـران  و بين) از مدل احمديپيش (متغير متغير مديريت استعداد

 & Hersey( وري نيروي انسـاني (متغيـر مـلاك) از مـدل هرسـي و گلداسـميتطراحي متغير بهره

GoldSmith, 1980 ( متغير ميانجو) از مدل شريفي و ژانـگ   ي)براي طراحي متغير چابكي سازماني

)Sharifi & Zhang, 1999( مقبوليـت ايـن هاي يـاد شـده، دليل استفاده از مدل .استفاده شده است

   ها است.آنبه  در اين خصوص هاي انجام گرفتهاستناد بيشتر پژوهشها و مدل

  
  

  
  

  انساني با نقش ميانجي چابكي سازمانيوري نيروي بهره رابطه مديريت استعداد با چارچوب مفهومي )١شكل

  پژوهش هايفرضيه

 كند. بينيرا پيش تواند چابكي سازمانيمي ،مديريت استعداد. ١
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  كند. بينيوري نيروي انساني را پيشبهره تواندمي ،مديريت استعداد .٢

  بيني كند.وري نيروي انساني را پيشتواند بهرهمي ،. چابكي سازماني٣

ــره .٤ ــتعداد و به ــديريت اس ــين م ــه ب ــازماني، در رابط ــابكي س ــاني چ ــروي انس ــش نوري ني ق

 ميانجي دارد.

  شناسي پژوهش روش

وبي خراسـان جنـدر اين مطالعه توصيفي همبستگي، از بين كاركنان اداره كل آمـوزش و پـرورش 

 دفي سـادهتصـاگيري نفر به روش نمونـه ١٥٠، بر اساس جدول گرجسي و مورگان نفر) ٢٦٠(شامل 

طالعـه، مانتخاب شدند. پس از اخذ مجوز و مراجعه به اداره كل آموزش و پـرورش و توضـيح اهـداف 

وري هاي استاندارد بهـرهها شامل پرسشنامهپرسشنامه توسط افراد تكميل گرديد. ابزار گردآوري داده

، چابكي سازماني شـريفي و )Hersey & GoldSmith, 1980(  نيروي انساني هرسي و گلداسميت

 )Ahmadi, et al., 2012( ، و ديگـرانو مديريت استعداد احمدي) Sharifi & Zhang., 1999( ژانگ

  ود:ـب

) تهيـه ١٩٩٤اين پرسشنامه توسـط هرسـي و گلداسـميت ( وري نيروي انساني:الف) بهره

)، ٦تـا  ٤)، وضـوح (سـؤال ٣تـا  ١بعد توانايي (سـؤال  ٧سؤال در  ٢١شده است كه مشتمل بر 

)، انگيـزش ١٥تـا  ١٣)، اعتبار (سـؤال ١٢تا  ١٠)، ارزيابي (سؤال ٩تا  ٧حمايت سازماني (سؤال 

گـذاري ايـن پرسشـنامه بـر . نمـرهاسـت) ٢١تا  ١٩) و تناسب محيطي (سؤال ١٨تا  ١٦(سؤال 

) است. حداقل نمـره ٥) تا خيلي زياد (نمره ١اي ليكرت از خيلي كم (نمره درجه ٥اساس طيف 

وري بـالاتر دهنده بهـرهباشد كه نمـره بـالا نشـانمي ١٠٥و حداكثر نمره  ٢١در اين پرسشنامه 

 ,.Sharifi Asl, et al(ديگـران و اصـل  است. روايي محتوايي اين پرسشنامه در مطالعه شـريفي

تأييد شده است.  )Ziapour, et al., 2015(و ديگران  و روايي سازه آن در مطالعه ضياپور )2012

بـا اسـتفاده از ضـريب  )١٣٩٧نـژاد، آيتـي و پورشـافعي (مزگيپايايي اين پرسشنامه در مطالعه 

پژوهش حاضـر بـا اسـتفاده از  گزارش شده است. پايايي اين پرسشنامه در ٩٤/٠آلفاي كرونباخ، 

  دست آمد.به ٩٦/٠ضريب آلفاي كرونباخ، 
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تهيه  ١٩٩٩پرسشنامه چابكي سازماني توسط شريفي و ژانگ در سال ب) چابكي سازماني: 

)، شايسـتگي ٦تـا  ١مؤلفـه سـرعت (عبـارات  ٤عبـارت و  ٢٩شده است. اين پرسشـنامه داراي 

. اسـت) ٢٩تـا  ٢١پـذيري (عبـارات ) و انعطاف٢٠ تا ١٤)، پاسخگويي (عبارات ١٣تا  ٧(عبارات 

) ٥) تـا خيلـي زيـاد (نمـره ١اي ليكـرت از بسـيار كـم (نمـره درجـه ٥ها بر اساس طيف پاسخ

باشد كـه نمـره مي ١٤٥و حداكثر نمره  ٢٩گردد. حداقل نمره در اين پرسشنامه گذاري مينمره

) روايي محتـوايي ١٣٩٥ه چرم و اميرنژاد (دهنده چابكي سازماني بالاتر است. در مطالعبالا نشان

هـاي اين پرسشنامه تأييد و روايي سازه آن با استفاده از تحليل عـاملي بررسـي شـد كـه مؤلفـه

چابكي سازماني از بار عاملي قابل قبـولي برخـوردار بودنـد. پايـايي ايـن پرسشـنامه در مطالعـه 

گـزارش گرديـده اسـت.  ٩٢/٠بـاخ ) با استفاده از ضـريب آلفـاي كرون١٣٩٣( و ديگرانحيدري 

  دست آمد. به ٩٦/٠پايايي اين پرسشنامه در مطالعه حاضر با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ، 

 ٢٠١٢در سـال  و ديگران پرسشنامه مديريت استعداد توسط احمديج) مديريت استعداد: 

)، ارزيابي و كشف ٩تا  ١مؤلفه جذب استعداد (عبارات  ٤عبارت و  ٢٨تهيه شده است كه داراي 

) و حفــظ ٢٢تــا  ١٥)، توســعه و آمــوزش اســتعدادها (عبــارات ١٤تــا  ١٠اســتعدادها (عبــارات 

اي ليكـرت از كـاملاً درجـه ٥ها بـر اسـاس طيـف باشد. پاسخ) مي٢٨تا  ٢٣استعدادها (عبارات 

قل نمـره گردد. در اين پرسشـنامه حـداگذاري مي) نمره١) تا كاملاً مخالف (نمره ٥موافق (نمره 

اسـت. در مـديريت اسـتعداد بيشـتر دهنده باشد كه نمره بالا نشـانمي ١٤٠و حداكثر نمره  ٢٨

) روايـي محتـوايي ايـن پرسشـنامه تأييـد و ١٣٩٤محمـدي (پور، منطقي و ملكمطالعه حسين

هـاي مـديريت اسـتعداد از بـار روايي سازه آن با استفاده از تحليل عاملي بررسي شد كه مؤلفـه

). پايايي اين ٣/٠و بار عاملي بيشتر از  ٩٦/١بيشتر از  tقابل قبولي برخوردار بودند (مقدار  عاملي

 ٩٣/٠) بـا اسـتفاده از ضـريب آلفـاي كرونبـاخ ١٣٩٤( و ديگـرانپرسشنامه در مطالعه عموزاده 

  دست آمد.به ٩٧/٠گزارش شد و در مطالعه حاضر نيز پايايي با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ 

هـاي آمـاري رگرسـيون آزمـون و 8.8Lisrelو  24SPSS افزارهاي آماريها با استفاده از نرمداده

تجزيـه و تحليـل  ٠٥/٠يابي معادلات ساختاري در سـطح معنـاداري و مدل چندمتغيره همزمان

  شدند.
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  هاي پژوهشيافته

كاركنـان  زن بودنـد. بيشـتر )%٢٢( نفـر ٣٣مـرد و  )%٧٨( نفر ١١٧نفر مورد مطالعه،  ١٥٠ بين از

  ).١(جدول بودند  %) ٧/٣٨( سال ٤٥- ٤١و داراي سن  )%٥٠( داراي تحصيلات ليسانس

  توزيع فراواني مشخصات جمعيت شناختي در كاركنان مورد مطالعه )١جدول
  

  درصد  فراواني  متغير

  جنس
  ٧٨  ١١٧  مرد

  ٢٢  ٣٣  زن

  سطح تحصيلات
  ٧/٦  ١٠  ديپلم و فوق ديپلم

  ٥٠  ٧٥  ليسانس
  ٣/٤٣  ٦٥  فوق ليسانس

  سن

  ٢٦  ٣٩  سال و كمتر ٣٥

  ٣/٢١  ٣٢  سال ٣٦-٤٠
  ٧/٣٨  ٥٨  سال ٤١-٤٥

  ١٤  ٢١  سال ٤٥بيشتر از 
  

  هاي آزمون رگرسيونفرضبررسي پيش

  .رفتگهاي آزمون رگرسيون مورد بررسي قرار فرض، ابتدا پيشهاي پژوهشبراي بررسي فرضيه

وه فرض چنانچـه كجـي و كشـيدگي در محـدبراي بررسي اين پيش ها:نرمال بودن باقيمانده - 

كه خطاهاي مـدل رگرسـيون داراي  شود) قرار داشته باشد، نتيجه گرفته مي١ا ت - ١قابل قبول (بين 

)، هـر دو - ٧٣/٠) و كشيدگي (- ٥٩/٠توزيع نرمال است. با توجه به نتايج به دست آمده مقدار كجي (

اراي شـود كـه خطاهـاي مـدل رگرسـيون دميحاصل نتيجه  اين داشتند،در محدوه قابل قبول قرار 

  د.هستنتوزيع نرمال 

فرض با استفاده از آزمون دوربين واتسون انجـام بررسي اين پيش استقلال مقادير خطاها: -



  

 )١٣٩٨شماره چهارم، تابستان  زدهم،يسال س(اجتماعي خراسان  - فصلنامه علمي مطالعات فرهنگي | ١٢٨

گيرد كه چنانچه مقادير آن در بازه يك تا سه قرار داشته باشد بـه معنـاي عـدم همبسـتگي مي

  بين خطاها است.

و  ٧٨/١، ١٢/٢آيـد بـه ترتيـب رگرسيون كـه در ادامـه مـي هايآزمون دوربين واتسون براي مدل

ها در تحليل رگرسـيون بـين يـك و كه همبستگي بين باقي ماندهدست آمد و با توجه به اينبه ٨١/١

 فوق برقرار است. فرضپيشسه قرار دارد، لذا 

بررسـي ايـن  غيرهـاي مسـتقل:خطي چندگانه يـا عـدم همبسـتگي بـين متعدم هم - 

) صـورت VIFهاي ضـريب تحمـل (تـولرنس) و عامـل تـورم واريـانس (فرض از طريق شاخصپيش

بـين بين است كه توسط ساير متغيرهاي پيشگيرد. شاخص تولرنس درصد تغيير يك متغير پيشمي

همبسـتگي) خطـي (قابل تبيين نيست و بنابراين هر چه بيشتر و نزديك به يك باشـد نشـان از هـم

بين است. عامل تورم واريانس معكوس شـاخص تـولرنس كمتر بين آن متغير با ساير متغيرهاي پيش

بـين، شـاخص است و هر چه كمتر و نزديك به يك باشد بهتر است. چنانچه براي متغيرهـاي پـيش

كمتـر  و عامل تورم واريانس كه نمايانگر خطاي استاندارد ضرايب رگرسيون است ١/٠تحمل بيشتر از 

 كـه عدم هم خطي چندگانه برقرار اسـتكه پيش فرض  شودمي حاصل نتيجهاين  دست آيد،هب ٥از 

   ها برقرار است. فرضاين پيش آيدهاي رگرسيون كه در ادامه ميبراي مدل

  .كند بينيپيش را چابكي سازماني تواندمي استعداد، اول: مديريتفرضيه 

هـاي مـديريت اسـتعداد بـا هـم همزمان نشان داد كـه مؤلفـهنتيجه آزمون رگرسيون چندمتغيره 

). همـانطور F=٥٨/٣٢و  >٠٠١/٠p(را در كاركنان تبيين كننـد  چابكي سازماني %٤٦توانند حدود مي

دهد بين مؤلفه جذب استعداد با چابكي سازماني رابطه مثبـت و كه نتايج ضرايب رگرسيون نشان مي

دهنده آن است كه به ازاي افزايش يـك نمـره مـديريت نشان ٦٧/٠معناداري وجود دارد و ضريب بتا 

افـزايش  ٦٧/٠استعداد در مؤلفه جذب استعداد، چابكي سازماني در كاركنان مورد مطالعه بـه ميـزان 

  ).٢(جدول يابد مي

  در كاركنان هاي مديريت استعداد با چابكي سازمانيضرايب رگرسيون مربوط به مؤلفه )٢جدول

  

 VIFحتب واتن تبب مبهنامع  حمقدار ضريب غير  ضريبغيمت
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خطا 
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ثاب
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٣٤ 
٠٠١/٠ ٨٢/٥  ٠١/٦< 

١٢/٢  ٤٦/٠  ٦٩/٠  

    

ب استعداد
جذ

  

٢٥/٢  ٤٢/٠  >٠٠١/٠ ٧١/٥ ٦٧/٠ ٣٦/٠ ٠٣/٢  

ف 
ارزيابي و كش

استعدادها
  

٣٢/٠
- 

٧٤/١  ٥٨/٠  ٦٠/٠ ٥٣/٠ -٠٨/٠ ٦١/٠  

ش استعدادها
توسعه و آموز

  

١٢/٣  ٢٩/٠  ٠٧/٠  ٨١/١  ٢٦/٠  ٤٠/٠  ٧٢/٠  

ظ استعدادها
حف

  

٦٧/٠
-  

٧٣/٢  ٣٢/٠  ١٣/٠  ٥٣/١  -١٩/٠  ٤٤/٠  

   
  .كند بينيپيش را وري نيروي انسانيبهره تواندمي استعداد دوم: مديريتفرضيه 

هاي مديريت استعداد بـا هـم مـيرگرسيون چندمتغيره همزمان نشان داد كه مؤلفه نتيجه آزمون

). F=٧٧/١٠٢و  >٠٠١/٠p(در كاركنـان تبيـين كننـد  را وري نيروي انسـانيبهره %٧٣توانند حدود 
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هاي جذب اسـتعداد، ارزيـابي و كشـف دهد بين مؤلفهطور كه نتايج ضرايب رگرسيون نشان ميهمان

وجود دارد. همچنـين  معناداريوري نيروي انساني رابطه مثبت و ظ استعدادها با بهرهاستعدادها و حف

وري نيـروي انسـاني در نتايج نشان داد كه مؤلفه حفـظ اسـتعدادها سـهم بيشـتري در تبيـين بهـره

  .)٣(جدول كاركنان بر عهده دارد 
  در كاركنان وري نيروي انسانيهاي مديريت استعداد با بهرهضرايب رگرسيون مربوط به مؤلفه )٣ل جدو
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  ٠٠٥/٠ ٨٤/٢  ٤٦/٣ ٨١/٩ ثابت

٧٨/١  ٧٣/٠  ٨٦/٠  

    

جذب 
  استعداد

٨٤/٢  ٣٩/٠  ٠١/٠ ٥٦/٢ ٢١/٠ ٢١/٠ ٥٣/٠  

ارزيابي و 
كشف 

  استعدادها
٢٣/٢  ٦٣/٠  ٠٠٤/٠ ٨٩/٢ ٢٩/٠ ٣٥/٠ ٠١/١  

توسعه و 
آموزش 
  استعدادها

٨١/١  ٧١/٠  ٥٩/٠  ٥٤/٠  ٠٥/٠  ٢٣/٠  ١٢/٠  

حفظ 
  استعدادها

٥٦/٢  ٤٨/٠  >٠٠١/٠  ٤٨/٤  ٣٩/٠  ٢٥/٠  ١٣/١  

  .كند بينيپيش را انسانيوري نيروي بهره تواندمي سوم: چابكي سازمانيفرضيه 

بـا هـم  چابكي سـازمانيهاي نتيجه آزمون رگرسيون چندمتغيره همزمان نشان داد كه مؤلفه

ــد حــدودمــي و  >٠٠١/٠p( كننــد نيــروي انســاني در كاركنــان را تبيــين وريبهــره %٥٢ توانن
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٩٦/٤٠=Fسرعت، شايسـتگي هاي دهد بين مؤلفهمي نشان رگرسيون نتايج ضرايب كه طور). همان

وري نيروي انساني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. همچنـين نتـايج با بهرهپذيري و انعطاف

وري نيـروي انسـاني در كاركنـان بـر سهم بيشتري در تبيين بهره شايستگينشان داد كه مؤلفه 

  ).٤(جدول عهده دارد 

  ركناندر كا وري نيروي انسانيبا بهره چابكي سازمانيهاي ضرايب رگرسيون مربوط به مؤلفه )٤جدول
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 

  >٠٠١/٠ ٣٦/٤  ٠١/٥ ٨٢/٢١ ثابت

٨١/١  ٥٢/٠  ٧٣/٠  

    

  ١٤/٤  ٢٤/٠  >٠٠١/٠ ٧٧/٣ ٤٤/٠ ٤٤/٠ ٦٦/١ سرعت

  ٠٥/٤  ٢٥/٠  >٠٠١/٠ ٣٣/٥ ٦١/٠ ٣٢/٠ ٧٠/١ شايستگي

  ٩١/٣  ٢٦/٠  ٧٦/٠  ٣٠/٠  ٠٣/٠  ٣٧/٠  ١١/٠ پاسخگويي

  ١٠/٤  ٢٤/٠  >٠٠١/٠  ٢١/٤  ٤٩/٠  ٢٩/٠  ٢٢/١ پذيريانعطاف
  

وري چابكي سازماني، در رابطه بـين مـديريت اسـتعداد و بهـره چهارم پژوهش: فرضيه

  انساني نقش ميانجي دارد. نيروي

تعداد و نقش ميانجي چابكي سازماني در رابطه بين مـديريت اسـ و تعيين فرضيه فوق براي بررسي

  .)٢(شكل  يابي معادلات ساختاري استفاده شدوري نيروي انساني از روش مدلبهره
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  سانيوري نيروي انچابكي سازماني در رابطه بين مديريت استعداد با بهره ميانجيمدل نقش  )٢شكل
  

ر ريق متغيـطنتايج نشان داد كه متغير مديريت استعداد هم به طور مستقيم و هم غيرمستقيم و از 

  باشد.وري نيروي انساني ميكننده بهرهبينيچابكي سازماني پيش

  گردد:برازش مدل بررسي ميهاي نيكويي براي بررسي فرضيه فوق، شاخص

 ٩٠/٠و  ٩١/٠بـه ترتيـب برابـر  ٤٢و شـاخص برازنـدگي نرمـال ٤١هاي برازندگي تطبيقيچون شاخص

تـر ) قـرار گرفـت و كوچـك٧١/٣- ٤٤/٤در فاصله اطمينان ( ٠٦/٤نيز  ٤٣است و شاخص روايي متقاطع

بـا توجـه بـه اينكـه از مدل اشباع شده به دست آمد، حاكي از تقريب معقولي مدل در جامعه اسـت. 

دسـت آمـد، بـرازش مـدل قابـل قبـول ) بـه١/٠(كمتـر از  ٠٩/٠، ٤٤ريشه دوم واريانس خطاي تقريـب

مطـابق بـا  .شـد ٨٦/٢) برابـر ٨٧) بـه درجـه آزادي (٥٠/٢٤٨گردد. نسبت مجذور كاي (ارزيابي مي

هـا مـدل بـا دادهتوان اسـتنباط نمـود را نشان داد كه مي ٣هاي پيشنهادي بايرن عدد كمتر از ملاك

  .)٥(جدول برازش خوبي دارد 

                                                 
4 1. Compar ative Fit Inden 

4 2. Normed Fit Inded 

4 3. Expected Croos Validation Index 

4 4. Root Mean Square Error of Approximation 
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 مديريتچابكي سازماني در رابطه بين  ميانجيهاي نيكويي برازش مربوط به مدل نقش شاخص )٥ل جدو
  وري نيروي انساني استعداد با بهره

  برازش قابل قبول  مقدار  اختصار  نام شاخص

  درصد ٥بزرگتر از   ٥٠/٢٤٨  Chi-square سطح تحت پوشش كاي دو

  <٩/٠  ٩٠/٠ GFI شاخص نيكويي برازش

  <٩/٠  ٨٧/٠ AGFI  شاخص نيكويي برازش تعديل شده

  <٩/٠  ٨٩/٠ NNFI  شاخص برازش هنجار نشده

  <٩/٠  ٩٠/٠ NFI  شاخص برازش هنجار شده

  <٩/٠  ٩١/٠ CFI  شاخص برازش تطبيقي

  <٩/٠  ٨٧/٠ RFI  شاخص برازش نسبي

  ٠-١  ٩١/٠ IFI  شاخص برازش فزاينده

  <٥/٠  ٧٥/٠ PNFI  برازش مقتصد هنجار شدهشاخص 

  >١/٠  ٠٩٣/٠ RMSEA  ريشه ميانگين مربعات خطاي براورد

  ٣تا  ١مقداري بين   ٨٦/٢ CMIN  كاي مربع بهنجار شده
  

يريت سوبل، يعني آزمون اندازه نسبي مسير غيرمسـتقيم در مقابـل مسـتقيم الگـوي مـد zآزمون 

گري چـابكي معنادار شد كه حـاكي از ميـانجي p=٠٤/٠و  z= ٠٥/٢وري نيروي انساني استعداد و بهره

 يـروي انسـانيوري نچابكي سازماني در رابطه بين مديريت استعداد با بهـره به عبارتي سازماني است.

  .)٦(جدول گري دارد نقش ميانجي

   وري نيروي انسانيمديريت استعداد بر بهره غيرمستقيم و مستقيم ) اثرات٦جدول
  متغير چابكي سازماني)(از طريق 

 مسير

اثر مستقيم بر 
وري نيروي بهره

  انساني

اثر مستقيم بر 
 چابكي سازماني

وري اثر غيرمستقيم بر بهره
نيروي انساني از طريق 

  چابكي سازماني
  اثر كل

  ٨٩/٠  ١٠/٠ ٦٢/٠  ٧٩/٠  مديريت استعداد
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  گيرينتيجه

هـم بـه طـور مسـتقيم و هـم متغيـر مـديريت اسـتعداد حاضر نشـان داد كـه  پژوهشنتايج 

وري نيروي انساني تأثير معناداري دارد. به غيرمستقيم و از طريق متغير چابكي سازماني بر بهره

نقـش  وري نيـروي انسـانيعبارتي چابكي سازماني در رابطـه بـين مـديريت اسـتعداد بـا بهـره

  گري دارد.ميانجي

بـت و معنـاداري بـين مـديريت خود نشان داد كه رابطه مث پژوهش) در ١٣٩٣رجبي ( طالب

) در بررسي رابطه بـين ١٣٩٤پور (پور و نيكوري نيروي انساني وجود دارد. عرباستعداد با بهره

هاي دولتي شهر كرمـان، بـه ايـن نتيجـه وري نيروي انساني در سازمانمديريت استعداد با بهره

بطه مثبت و معنـاداري وجـود وري نيروي انساني رادست يافتند كه بين مديريت استعداد و بهره

وري نيـروي انسـاني را در تواننـد بهـرهدارد و ابعاد نگهداشت استعدادها و توسعه استعدادها مي

نبـي، بيني كننـد. در همـين راسـتا نتـايج مطالعـه حـاجيكرمان پيش هاي دولتي شهرسازمان

تحـولي در مـديريت توانـد ) حاكي از آن است كه مديريت اسـتعداد مـي١٣٩٢رئيسي و اجاق (

نقاط ضعف و اشكالات وارد بر رويكردهاي سنتي را مرتفـع نمايـد و  ،سرمايه انساني ايجاد نموده

  ها استفاده گردد. به عنوان يك ابزار مناسب در كنار مديريت منابع انساني سنتي در سازمان

سـت كـه حـاكي از آن ا )Hughes & Rog, 2008( هيـوز و راگپـژوهش علاوه بر اين نتـايج 

تأثير مثبتي در افزايش توان نـوآوري در سـازمان  ،جذب و مديريت استعدادهاي برتر به سازمان

تواند زمينه چابكي در سازمان را فراهم نمايد. بنابراين مـديريت اسـتعداد دارد و اين نوآوري مي

حـاكي از  تواند چابكي سازماني را به دنبال داشته باشد. از ديگر سو نتايج مطالعـات مختلـفمي

وري نيـروي انسـاني اسـت. در ايـن زمينـه ارتباط مثبت و معنادار بين چابكي سازماني با بهـره

وري كاركنـان شـركت ) در بررسي رابطه ابعاد چابكي سازماني و بهره١٣٩٥( و ديگرانزاده ايران

في سـاده گيـري تصـادنفر از كاركنان را به روش نمونه ٩٢بيمه دانا در استان آذربايجان شرقي، 

پـذيري، بين چـابكي سـازماني و ابعـاد آن (انعطـاف حاكي از آن است كهانتخاب نمودند. نتايج 

و توليــد سفارشــي،  در كــار، يكپــارچگي، كيفيــت بــالا پاســخگويي، تغييــر در فرهنــگ، ســرعت

نتيجـه  وري نيـروي انسـاني رابطـه مثبـت و معنـاداري وجـود دارد. هاي اصلي با بهرهشايستگي
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كه رابطه مثبت و معناداري بين چابكي سازمان با بهـرهدهد نشان مي) ١٣٩٣ديقي (صپژوهش 

) نشان دادند كه بـين ١٣٩٣همچنين ياورزاده و پورمختاري اردكاني ( .وري كاركنان وجود دارد

وري نيروي انساني در سازمان رابطه مثبت و مستقيمي وجود دارد. نتـايج چابكي سازماني و بهره

) حاكي از آن است كه رابطـه مثبـت و معنـاداري بـين چـابكي ١٣٩٤حاجيور ( يوسفي پژوهش

  وري نيروي انساني وجود دارد.سازماني و بهره

كـه  گفـت تـوانحاضر و نتايج مطالعات انجام شده در اين زمينه ميپژوهش با توجه به نتايج 

ي سـازمان، بهبـود مديريت استعداد محركي اصلي براي موفقيت سازمان است و به عملكرد بـالا

بر اين  .)Grobler & Diedericks, 2009: 3( شودوري كاركنان منجر ميكيفيت، نوآوري و بهره

اساس جذب و مديريت استعدادهاي برتر به سازمان تأثير مثبتـي در افـزايش تـوان نـوآوري در 

هاي چابـك زمانتواند زمينه چابكي در سازمان را فراهم نمايد. ساسازمان دارد و اين نوآوري مي

هاي بالقوه در يك محيط متلاطم و انديشند و به استفاده از فرصتفراتر از انطباق با تغييرات مي

 & Yang(هاي خـود متمايـل هسـتند ها و شايستگيكسب يك موقعيت ثابت به دليل نوآوري

Liu, 2012: 1023.( مات بـا چابكي توانايي سازمان را براي عرضه محصولات و خـد ديگر سو، از

تـوان . در نهايـت مـياست وري سازمانكيفيت بالا ارتقا داده و در نتيجه عامل مهمي براي بهره

گذاري در مديريت اسـتعداد، از يـك سـو از يـك نـرخ بازگشـت سازمان با سرمايه بيان نمود كه

شود و از سـوي ديگـر مجموعـه اسـتعدادهاي گونـاگون را در سـازمان سرمايه بالا برخوردار مي

ور بهـره واهد داشت. در چنين شرايطي، سازمان از مزاياي نيروي كار چابك و با انگيزه و بهـرهخ

توانـد ). بنـابراين مـديريت اسـتعداد مي٩٨: ١٣٩٤محمـدي، پور، منطقي و ملكبرد (حسينمي

 وري نيروي انساني را به دنبال داشته باشد.چابكي سازماني و بهره

چابكي سازماني در رابطه بين مـديريت به نتايج به دست آمده مبني بر نقش ميانجي  با توجه

 مـديريت حـوزه در صـحيح گـذاري سـرمايه گفـت تـوانمي وري نيروي انسانياستعداد با بهره

 شد؛ خواهد وري نيروي انسانيسازماني و در نتيجه ارتقاي بهره چابكي افزايش به منجر استعداد

 بـه آمـوزش و پـرورش، برتـر كاركنـان بـراي تشويقي -حمايتي سيستمي دشومي پيشنهاد لذا
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گـردد و مسـئولان  طراحـي سـازمان عمليـاتي فرآيندهاي در هاآن موقع به به كارگيري منظور

 موضـوع بـه عمليـاتي هـايبرنامه و اهداف در همچنين و خود راهبردي رويكردهاي سازمان در

 داشـته ايويـژه توجه استعداد مديريت سازيپياده به نسبت دقيق زمانبندي و استعداد مديريت

    .باشند
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  منابع

ني مـؤثر در بندي عوامل سـازمااولويت"). ١٣٨٨آبادي، سارا (علي سبزي ؛رناني، قاسم انصاري - 

 ٣٩ش  سـال هفـتم، ،هاي بازرگانيبررسي. "وري نيروي انساني در صنايع كوچكارتقاي بهره

            . ٦٤- ٤٩(زمستان): 

أثير بررسـي تـ"). ١٣٩٤جداري سفيدگري، ايـوب ( ؛آذر، سيروس زاده، سليمان؛ فخيميايران - 

ملي در وري نيـروي انسـاني بـا اسـتفاده از روش تحليـل عـاهاي مديريت دانش بر بهرهمؤلفه

 ٣٣سـال نهـم، ش  ،وريفصلنامه مـديريت بهـره. "سسات مالي و اعتباري شهرستان تبريزؤم

  .٤٥- ٢٧: (تابستان)

وري هـرهبررسـي رابطـه ابعـاد چـابكي سـازماني و ب". )١٣٩٥( و ديگـران ،زاده، سليمانراناي - 

ال دهـم، س ،وريفصلنامه مديريت بهره. "كاركنان شركت بيمه دانا در استان آذربايجان شرقي

  .١٤٥- ١١٧(پاييز):  ٣٨ش 

يـروي نوري بررسـي عوامـل مـؤثر بـر ارتقـاي بهـره"). ١٣٩٥وليجاني، مريم ( ؛برادران، وحيد - 

. ")رق تهـراناداره كل امور ماليـاتي شـ :انساني در سازمان امور مالياتي كشور (مطالعه موردي

  .١٨٤- ١٦٥ (تابستان): ٢٩سال بيست و چهارم، ش  ،پژوهشنامه ماليات

بنـدي مقايسـه و اولويـت"). ١٣٩٣شكري، عبدالحسين ( ؛زاده، هوشنگ؛ ابراهيمي، رحيمتقي - 

ز تكنيـك اهاي دانشـگاه آزاد اسـلامي واحـد تبريـز بـا اسـتفاده حوزه وري نيروي انسانيبهره

  .١٠٠- ٧٥ (زمستان): ٣١سال هشتم، ش  ،وريفصلنامه مديريت بهره. "ويكور

أثير تـارائـه مـدل تبيـين "). ١٣٩٦يـا (ؤظفـري، ر ؛فراهاني، مجيد؛ فريدوني، مسـعود جلالي - 

ت مـديريت فصلنامه مطالعـا. "انسانيوري نيروي فرهنگ سازماني بر يادگيري سازماني و بهره
  .٤٨- ٤١(بهار):  ١٣سال چهارم، ش  ،رفتار سازماني در ورزش

ابكي چـهـاي كسـب و كـار بـر بررسـي تـأثير اسـتراتژي"). ١٣٩٥اميرنژاد، قنبر ( ؛چرم، امير - 

 ،هريفصـلنامه مـديريت شـ. "سازماني در ادارات اداره كل راه و شهرسازي اسـتان خوزسـتان

  .١٦٢- ١٤٩(تابستان):  ٤٣سال پانزدهم، ش 
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رابطه مديريت استعداد بـا "). ١٣٩٢( السادات اجاق، نرگس ؛نبي، كامران، رئيسي، پورانحاجي - 

ي (ويژه نامـه مديريت اطلاعات سلامت ."هاي شهر كرجعملكرد كاركنان پرستاري بيمارستان
  .٩٧١- ٩٦٤: ٧، ش سال دهم ،هاي سياسي اقتصادي در مديريت سلامت)چالش

بررسـي نقـش مـديريت "). ١٣٩٤محمـدي، سـحر (ملـك ؛، داود؛ منطقي، منوچهرپورحسين - 

استعداد در توسـعه سـرمايه فكـري سـازمان (مـورد مطالعـه: سـازمان پشـتيباني و نوسـازي 

  .١١٨- ٩٧(پاييز):  ٣سال چهارم، ش  ،مديريت نوآوري. "پنها)- ايران بالگردهاي

هـاي رابطه توانمندسـازهاي تعـالي سـازماني و قابليـت" .)١٣٩٣(و ديگران  ،حيدري، مرضيه - 

سـال  ،رهيافتي نو در مديريت آموزشـي ."هاي دولتي شهر اصفهانچابكي سازماني در دانشگاه

  .٣٧- ٢١(بهار):  ١پنجم، ش 

 ،رشد مـديريت مدرسـه. "آموزش و پرورش چابك"). ١٣٩٦جهانگيري، فائزه ( ؛خلخالي، علي - 

  .١٥- ١٠(پاييز):  ١١٦ دوره شانزدهم، ش

نقـش مـديريت اسـتعداد در "). ١٣٩٦( پور، آزيتاابهرك ؛راد، حميداالله؛ فرهاديدرفش، حجت - 

سال پـنجم، ش  ،مديريت مدرسه  ."سلامت سازماني مدارس متوسطه آموزش و پرورش اهواز

  .٥٥- ٤٠: (پاييز و زمستان) ٢

وري هـوش فرهنگـي و بهـرهبررسـي رابطـه بـين "). ١٣٩٦منيان، مـريم (ؤم ؛رحيمي، حميد - 

: (زمسـتان) ٣٨سال يـازدهم، ش  ،مديريت فرهنگي. "نيروي انساني در مجموعه سايپا كاشان

١٠-١.  

هـاي شـغلي و فرهنگـي بـا بررسي رابطـه ويژگـي"). ١٣٩٤( رحيميان، حميد ؛رشيدي، علي - 

 هـاي رهبـري وفصـلنامه پـژوهش. "وري نيروي انساني در كارمندان آمـوزش و پـرورشبهره
  .١٠٥- ٨٥: (تابستان) ٤سال اول، ش  ،مديريت آموزشي

وري نيـروي انسـاني نقش ساماندهي در بهـره"). ١٣٩٤پوررضا، عسكر ( ؛امين، عليرضاصالحي - 
المللـي حسـابداري، مـديريت و اولين كنفـرانس بـيندر: مجموعه مقالات  ."آموزش و پرورش

 سـرا؛ ادارهشهرداري صومعه وهاي نو : مؤسسه پويندگان انديشهگيلان .نوآوري در كسب و كار

  .٩- ١فرهنگي و هنري فارابي:  گيلان، مجتمعاسلامي فرهنگ و ارشاد  كل
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هـاي گيگري چابكي سازماني در رابطه با ويژبررسي نقش ميانجي" .)١٣٩٣( صديقي، شورملا - 

 ."١٣٩٣وري در بين كاركنان كارخانه همگام خودرو آسيا اصـفهان در سـال شخصيتي و بهره

- شـگاه آزاددان تربيتـي و روانشناسـي،دانشـكده علـوم، تربيتـيعلوم ارشدنامه كارشناسيپايان

  اسلامي واحد مرودشت.

اني بـا اثـر وري نيروي انسبررسي تأثير مديريت استعداد بر بهره"). ١٣٩٣رجبي، احمد (طالب - 

ك شـعب بانـهاي كاركنان بخش ستادي و مديريت :ميانجي شايستگي مديريت (مورد مطالعه

يت دانشـكده مـدير ،گرايش استراتژي MBA نامه كارشناسي ارشد. پايان"مسكن شهر تهران)

  .و اقتصاد، دانشگاه سمنان

وري نيـروي هتأثير ابعاد مديريت اسـتعداد بـر بهـر"). ١٣٩٤پور، امين (نيك ؛پور، عليرضاعرب - 

اني مـديريت منـابع انسـهـاي فصـلنامه پـژوهش. "هاي دولتي شهر كرمانانساني در سازمان
  .١٨٦- ١٥٩(بهار):  ١سال هفتم، ش ، دانشگاه جامع امام حسين (ع)

ــژاد، علــي (پيــران ؛عزيزپورلينــدي، عبدالصــمد؛ طهماســبي، رضــا -  بررســي نقــش "). ١٣٩٤ن

ل آمـوزش گري سرمايه فكري بر رابطه چابكي و عملكرد سازمان (مورد مطالعه: اداره كـتعديل

 ٢ش  سـال دوم، ،فصلنامه مديريت سرمايه اجتماعي. "تان تهران)هاي اسو پرورش شهرستان

  .٣١٦- ٢٩١(تابستان): 

بررسـي تـأثير مـديريت اسـتعداد بـر عملكـرد " .)١٣٩٤(، و ديگـران عموزاده، هوشـنگ -
ر: د ."سازماني كاركنان (مطالعه موردي: كاركنان آموزش و پـرورش شهرسـتان آبـدانان)

ايان مؤسسه آموزشي مس ر :قم .علوم انساني اسلامياولين همايش ملي مجموعه مقالات 

  .١٠-١پيشرو: 

ي با بهـرهرابطه انگيزش شغلي و كيفيت زندگي كار" .)١٣٩٥نژاد، سميه (مزگي ؛ادري، نعيمق - 
المللـي كنفرانس بيندر:  ."وري نيروي انساني كاركنان بانك كشاورزي استان خراسان جنوبي

  .١٠- ١آموزشي عالي نيكان: : مؤسسه تهران .مديريت و حسابداري

تدوين استراتژي منابع انساني بـا اسـتفاده از تئـوري نقـاط مرجـع "). ١٣٩٦محمودجانلو، رضا ( - 
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فصـلنامه تخصصـي بنـدري دريـايي و كشـتيراني . "اميرآبـاد) استراتژيك (مطالعه موردي: بنـدر
  .٤٤- ٣٦(بهار):  ١سال سوم، ش  ،صنعت حمل و نقل دريايي

بررسي رابطه بين جبـران خـدمات مـالي "). ١٣٩٥ملااسمعيل، مسعود ( ؛محمودزاده، محمود - 

وري نيــروي انســاني در شــركت ملــي پــالايش و پخــش (مســتقيم و غيرمســتقيم) بــا بهــره

  .١٠٨- ٩٩: (پاييز) ٥٥سال يازدهم، ش  ،يند نوافر. "هاي نفتي ايرانهفرآورد

هـاي انسـاني معلمـان و بازپژوهشـي نقـش سـرمايه"). ١٣٩٥شفيعي، سـارا ( ؛مرادي، كيوان - 

(پـاييز و  ٣٣سـال سـوم، ش  ،هـاي تربيتـيمجله پـژوهش. "سازي مدارسمديران در چابك

 .١١٢- ٩٢ زمستان):

 در كوانتـومي مـديريت نقـش"). ١٣٩٧نژاد، سميه؛ آيتي، محسن؛ پورشـافعي، هـادي (مزگي - 

 شـهر پـرورش و آموزش كاركنان در سازماني آواي ميانجي به توجه با انساني نيروي وريبهره

(بهـار و تابسـتان):  ١، ش مـهفتـ، دوره هـار آموزش سـازمانـدوفصلنامه مديريت ب. "بيرجند

٧٧-٤١.  

  تهران: مير. .مديريت استراتژيك منابع انساني و روابط كار). ١٣٩٢ميرسپاسي، ناصر ( - 

اسـاس سـرمايه وري بـر ارائه الگوي سـاختاري بهـره"). ١٣٩٤البنين (، امصادقي ؛ناظم، فتاح - 

سـال ، رهيـافتي نـو در مـديريت آموزشـي ."اجتماعي و سرمايه فكري در آمـوزش و پـرورش

  .١٦٤- ١٤٧(تابستان):  ٢ششم، ش 

اي و چـابكي رابطه بين اخلاق حرفـه"). ١٣٩٥نويدي، پرويز ( ؛بني، فخرالساداتوليك نصيري - 

سـال  ،لـوم و فنـاوريفصـلنامه اخـلاق در ع. "سازماني: نقش ميانجي توانمندسازي شـناختي

  .٦٩- ٦١(تابستان):  ٢يازدهم، ش 

بررسـي رابطـه مـديريت "). ١٣٩٣شـمخاني، اژدر ( ؛محمـدپناه، اميرحسـين؛ نورعليان، يـاور - 

. "هاي عدالت سازماني (مـورد مطالعـه: فرمانـدهي انتظـامي اسـتان همـدان)استعداد با مؤلفه

  .٢٨- ٩): (تابستان ٣٦سال پنجم، ش  ،فصلنامه منابع انساني ناجا

بررسي رابطه بين چابكي سازماني و رضايت شـغلي "). ١٣٨٩( سلاجقه، سنجر ؛پور، اميننيك - 

 ٧سـال سـوم، ش  ،هاي مـديريتفصلنامه پژوهش. "هاي دولتي شهر كرمانكاركنان سازمان
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  .١٨٤- ١٦٩(بهار): 

بررسـي نقـش سـرمايه "). ١٣٩٦اكبـر (حسـني، علـي ؛نـژاد، هـاديوحدتي، حجت؛ موسوي - 

ازماني و سـوري منابع انساني: با تأكيد بر نقش واسطه فرهنـگ اجتماعي در جهت ارتقاي بهره

 ٣٣سـال نهـم، ش  ،پژوهشي مديريت منابع انساني در صنعت نفت- فصلنامه علمي. "مديريت

  .١٨٣- ١٥٧(زمستان): 

ر در ل مـؤثبررسي ارتباط بين عوام" .)١٣٩٣اردكاني، عباس ( پورمختاري ؛ياورزاده، محمدرضا - 
شهرسـتان  وري منابع انساني با چابكي سازماني (مطالعه مـوردي: سـازمان امـور ماليـاتيبهره

 :نـزطن .دومين همـايش داخلـي حسـابداري مـديريت اقتصـاددر: مجموعه مقالات  ."اردكان)

  .٨- ١معاونت پژوهشي: ، دانشگاه آزاد اسلامي واحد نطنز

وري هـرهابكي سازماني و سرمايه فكري بـر بتحليل تأثير چ" .)١٣٩٤حاجيور، سلمان (يوسفي - 
 سـازمان تـأمين اجتمـاعي اسـتان :منابع انسـاني از طريـق رهبـري معنـوي (مـورد مطالعـه

 انسـاني، دانشـكده علـوم، بازرگانيمديريت  نامه كارشناسي ارشدپايان ."چهارمحال بختياري)
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