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  چكيده
، بيشترها در جهت كسب منافع  ها و شركت دليل وجود رقابت بين سازمان  به،در عصر حاضر

اندكه استعدادها  ها دريافته  سازمان،در دنياي امروز. اي يافته است تسلط بر منابع موجود اهميت ويژه
 به بررسي ،اين تحقيق. باشند ند مديريت مييابي به بهترين نتايج نيازم منابعي هستند كه براي دست

 از نظر  حاضرنوع پژوهش. پردازد  ميي بين فرايندهاي مديريت استعداد و عملكرد سازماني رابطه
ي آماري اين  جامعه. همبستگي است  از نوع هدف كاربردي و از نظر ماهيت و روش توصيفي

باشد كه با   نفر مي281 بالغ بر ون گيلان  كاركنان سازمان بنادر و دريانوردي استاي تحقيق كليه
اي متناسب با حجم هر طبقه، تعداد  گيري تصادفي طبقه استفاده از جدول مورگان و روش نمونه

سؤال  41اي حاوي  نامه  پرسش،براي گردآوري اطلاعات. عنوان نمونه انتخاب شدند  نفر به162
 پيرسون و رگرسيون ي همبستگي دومتغيرهها نيز از ضريب  براي تحليل داده. كار گرفته شد به

هاي مربوط به مديريت استعداد و كيفيت  چندمتغيره استفاده شد نتايج نشان داد كه بين فعاليت
 اقدامات لازم در همچنين معنادار وجود دارد و اي  خدمات رابطهي خدمات و نوآوري در ارايه

شده دارد و  را بر كيفيت خدمات ارايهين تأثير مثبت بيشترراستاي حفظ استعدادها در سازمان 
ين تأثير مثبت را بر افزايش توان نوآوري در سازمان دارا بيشترجذب استعدادهاي برتر به سازمان 

  .باشد مي
  

داشت استعداد، مديريت مسير  مديريت استعداد؛ جذب استعداد؛ حفظ و نگه :ها هكليدواژ
  . شغلي؛ عملكرد سازمانيي توسعه

 
 استاديار گروه مديريت دانشگاه گيلان  
.كارشناس ارشد مديريت بازرگاني، دانشگاه گيلان: ولئ مسي  نويسنده  tejarat_gostar_kadoos2013@yahoo.com 
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  مقدمه
ي منـابع     توسـعه . كننـد   ي انـساني يـاد مـي        نـام سـرمايه      از مفهومي به   ، سوم ي  اي هزاره ه  سازمان

 ،كـار   و  ي كـسب    تـرين چـالش در عرصـه         و مهم  شود  ميها تلقي     عنوان راز ماندگاري بنگاه     انساني به 
ي انـساني   منـدي از نيـروي انـساني هوشـمند و سـرمايه      بلكه بهـره  ؛ نيستفناوريديگر تنها موضوع 

 منـابع   ي  وكار، مـديريت توسـعه      در دنياي امروز كسب   . ستها  از اصلي رويارويي با چالش    مستعد، ر 
، بـراي سـود     هـا    سـازمان  محيط رقـابتي،  راستا با     بلكه هم  ؛انساني ديگر تنها مركز هزينه كردن نيست      

هـا بـا بهـره منـدي از رويكـرد مـديريت اسـتعدادها ، تنـوع كاركنـان و تنـوع                          و كاهش هزينه   بيشتر
 ي  تـرين دغدغـه      مهـم  ،امـروزه .  خود دارنـد   ي  ها، سعي در ايجاد ارزش افزوده براي سرمايه        آموزش

هاي سازماني اسـت و مـديريت اسـتعدادها در             حفظ و توسعه استعداد    ، منابع انساني  ي  مديران توسعه 
 نيـروي   ،بنـابراين ). 7: 2007،  1كارت رايـت   (اند  داشتهانگيز   ها تأثيري حيرت    شنام كردن سازمان  خو
ي يـك سـازمان دانـست كـه نقـش كليـدي و مهمـي در         تـرين سـرمايه   عنـوان مهـم   نساني را بايد به  ا

  . يابي سازمان به اهدافش دارد دست
هاي بزرگ، با مشكل كمبود شديد    دهند كه شمار زيادي از سازمان       هاي اخير نشان مي     بررسي

سـي مـشكلات در حـال رشـد         بـا برر  ) 1994 (2اسـپارو و هيـل تـراپ      . باشند  رو مي   افراد مستعد روبه  
ويكم نياز  اند كه در قرن بيست     مربوط به كمبود استعدادها در بيشتر كشورهاي اروپايي، نتيجه گرفته         

هـاي مـورد نيـاز بـراي مقابلـه بـا نيازهـاي                هـا و توانـايي      اي از مهـارت     ي گسترده   به افرادي كه دامنه   
 ).422: 1999هيــل تــراپ، (ســت هــا را داشــته باشــند، رو بــه گــسترش ا ي شــركت نــشده بينــي پــيش

. نماينـد   يابي به استعدادها، خود را درگير رقابت با ديگران مي           هاي سراسر جهان براي دست      شركت
ي آموزش لازم به آنها و حفظ و  وكارها بايد توانايي شناخت افراد با استعداد، ارايه   رو، كسب   از اين 
هـايي را در نظـر        اشند و براي ايـن امـر راهبـرد        داري كاركنان با ارزش را براي بلندمدت داشته ب          نگه

  ).4: 2006، 3كالي و ويكفيلد مك(بگيرند 
دهد كه مـديريت اسـتعداد يـك          شده در اين حوزه نشان مي       اگرچه مروري بر تحقيقات انجام    

درسـتي   آفريني آن هنـوز بـه    علمي در حال رشد است، اما اثربخشي مديريت استعداد و ارزش     شاخه
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هاي مـديريت اسـتعداد و عملكـرد          علاوه بر اين، تعداد مطالعات در رابطه با راهبرد        . بيان نشده است  
راهبـرد مناسـب بـراي تـأثير     «همين دليل هنوز براي اين پرسـش كـه      سازماني بسيار اندك است و به     

  ).74: 2008، 1لاولر(دست نيامده است  پاسخ مشخصي به» موفق بر عملكرد سازماني كدام است؟
  

  قسوابق تحقي
ي بـين مـديريت اسـتعداد و عملكـرد            هاي اندكي درخـصوص تحليـل رابطـه         تاكنون پژوهش 

هـاي مختلـف ايـن رابطـه          سازماني انجام شده است؛ با اين حال تعدادي از تحقيقات به بررسي جنبه            
؛ رينگـو و    1998،  2هاسـليد و بكـر    (باشـند     نگـر مـي     ها كل   بيشتر اين مطالعات و پژوهش    . اند  پرداخته
يـا  ) 2009،  4يـاپ (باشـند     هاي خاص متمركـز مـي       ؛ اما برخي از آنها نيز بر بخش       )2008،  3همكاران

  ). 2004، 6؛ گندوسي و كائو2009 و همكاران، 5دي رومئالدو(اند  هاي نمونه را در نظر داشته گروه
ي مثبـت بـين مـديريت اسـتعداد و عملكـرد        ي تحقيقـات پيـشين، رابطـه        صورت كلي، همـه     به

نشان داد  ) 2007،  7هالف(المللي    ي بين   ي يك مطالعه    علاوه بر اين، نتيجه   . اند  يد كرده سازماني را تأي  
گـاتريج و  (اي بـر موفقيـت سـازماني دارنـد       العاده  هاي مديريت استعداد تأثير اهرمي فوق       كه فعاليت 

  ). 5-1: 2008، 8كوم
براي بررسي تأثير  را 10 و غير مالي9بسياري از پژوهشگران مديريت استعداد، دو رويكرد مالي     

  ).4: 2010، 11بثك و همكاران(اند  هاي مديريت استعداد بر عملكرد سازماني در پيش گرفته فعاليت
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  تأثير مديريت استعداد بر ابعاد مالي عملكرد
ي بـين مـديريت اسـتعداد و عملكـرد سـازماني را مـورد بررسـي قـرار داده و                       محققان، رابطـه  

هـايي كـه      سـازمان . سـتعداد تـا ايـن انـدازه ارزشـمند اسـت           انـد كـه چـرا مـديريت ا          مشخص كـرده  
هـاي صـنعت خـود،        گيرنـد، در مقايـسه بـا سـاير شـركت            كار مي   هاي مديريت استعداد را به      فعاليت

عنوان مثال، افزايش درآمد فروش       به. دهند  صورت قابل توجهي عملكرد مالي بالاتري را نشان مي          به
؛ كنتـو   2009؛ دي رومئالـدو و همكـاران،        2005،  1كسكچينـگ و مـوري    (وري در مطالعات      و بهره 

دي (ي سود خالص و درآمـد عمليـاتي در مطالعـات              افزايش حاشيه ) 2009،  2گيورگئوس و فرانگو  
ي   ، بازگشت دارايي و بازگـشت سـرمايه       )2007 و همكاران،    3؛ جويس 2009رومئالدو و همكاران،    

بثـك و   (انـد     بررسـي و تأييـد قـرار گرفتـه        مـورد   ) 2007جويس و همكـاران،     (ي    آل در مطالعه    ايده
  ).5: 2010همكاران، 

  

  تأثير مديريت استعداد بر ابعاد غير مالي عملكرد
ي ابعاد غير مالي عملكرد سـازماني، مطالعـات تـأثيرات مثبـت مـديريت اسـتعداد بـر               در حوزه 

يفيـت،  بهبـود ك   ).2004؛ گندوسـي و كـائو،       2009دي رومئالـدو و همكـاران،       (تعهدات كاركنـان    
، افـزايش و بهبـود   )2007 و همكاران، 4؛ تنسلي2004گندوسي و كائو، (سرعت و مهارت كاركنان    

كنتو گيورگئـوس و فرانگـو،      (كيفيت محصولات و خدمات و همچنين توانايي نوآوري و خلاقيت           
، 6بـث   مـك (، افـزايش رضـايت شـغلي        )2007؛ تنسلي و همكـاران،      2009،  5؛ سوليوان و جان   2009
تر از همه افزايش نرخ ابقا و حفـظ كاركنـان خـصوصاً افـراد بـا                   و مهم ) 2009،  7تين وگ ؛ اس 2006

، در سطح عملكرد شركتي، ايجاد فرهنگ       )2009؛ ياپ،   2007تنسلي و همكاران،    (استعداد و نخبه    
گيـر در     ، افزايش چشم  )2009؛ استين وگ،    2009دي رومئالدو و همكاران،     (شركتي قوي و پايدار     

. دهـد  ، را نـشان مـي  )2009؛ دي رومئالـدو و همكـاران،        2005،  8آشـتون و مورتـون    (ت  بهبود عمليا 
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دهد كه اعتماد و انگيزه براي عملكرد بالاتر،          نشان مي ) 2010بثك و همكاران،    (همچنين تحقيقات   
  ). 8-6: 2010بثك و همكاران، (باشد  از نتايج به كارگيري راهبرد مديريت استعداد مي

  
  مباني نظري تحقيق

با ايـن حـال،     . توصيف و توضيح ماهيت مديريت استعداد بسيار وسيع است        : مديريت استعداد 
كـالينگز و   (برابر مطالعات پژوهشگران، سه جريـان در ايـن مقولـه قابـل شناسـايي و بررسـي اسـت                     

ي انساني و پـس از آن بـر تعريـف             جريان اول، بر سرمايه    ).2010،  2؛ سيلزر و دوول   2009،  1ملاحي
كنـد كـه از    عنـوان فراينـدي معرفـي مـي       جريان دوم، مديريت استعداد را بـه      . كند   تأكيد مي  استعداد

. شـوند  رو مـي  كننـد و بـا آن روبـه        بيني مـي    ي انساني را پيش     طريق آن كارفرمايان نيازشان به سرمايه     
ر يـابي بـه نتـايج اقتـصادي در نظ ـ           عنوان ابـزاري بـراي دسـت        جريان سوم نيز، مديريت استعداد را به      

  ). 241: 2008، 3كاپلي(گيرد  مي
باشد كـه     ريزي و تقويت نيروهاي با استعداد مي        صورت كلي شامل برنامه      به 4مديريت استعداد 

 شـكوفا شـده اسـت و        2000هاي پس از      اين اصطلاح در سال   . رود  مفهوم نسبتاً جديدي به شمار مي     
. باشـد   داري نيروهـاي مـستعد مـي       ها براي جـذب و نگـه        دليل توجه به آن نيز مشكلات بارز سازمان       

اي را براي ايجاد يـك   مديريت استعداد شامل رويكردهاي گوناگوني است كه با يكديگر مجموعه    
هـايي هماهنـگ كـه     اي اسـت بـراي توسـعه و اجـراي فعاليـت      كننـد و وسـيله    كل منسجم فراهم مي   

: 2006،  5آرمـسترانگ (دست آوردن و حفظ نيروهـاي مـستعد بـه آن نيـاز دارنـد                  ها براي به    سازمان
  اقتـصاد دانـشي   . 1: داشـت اسـتعداد عبارتنـد از        دلايل عمومي اهميت و اولويت تأمين و نگـه        ). 389

  .جايي و نقل و انتقال كاركنان جابه. 3رقابت بسيار شديد . 2
كننـده موفقيـت      كنند و اين استعداد افراد است كه تعيين         ي افراد حركت مي     وسيله  ها به   سازمان

 و همكـاران،    6مـايكلز (بنابراين، مـديريت اسـتعدادها، هـسته اصـلي مـديريت اسـت              . ستها  سازمان
ها، بر اساس راهبرد      در مديريت مؤثر استعدادها، نياز كمي و كيفي سازمان به استعداد          ). 211: 2001
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پردازاني مثل گندوسي و كـاو   نظريه). 11: 2007كارت رايت، (شود  وكار تعيين مي و اهداف كسب 
بـر همـسويي مـديريت اسـتعداد بـا راهبـرد            ) 2004 (2و هـارتلي  ) 2005 (1و توكر وكاووور  ) 2004(

   ).20: 2007تاكر و همكاران، (سازماني تأكيد دارند 
ها بـا اسـتفاده    پارچه است كه سازمان هاي يك اي از فعاليت مديريت استعداد، كاربرد مجموعه 

 - در حـال و آينـده   -وهـاي مـورد نيـاز خـود       نير) ي  جذب، حفظ، انگيزش و توسعه    (از آن از تأمين     
شان   روند، هدف   شمار مي   يابند و با تأكيد بر اين كه افراد مستعد از منابع اصلي سازمان به               اطمينان مي 

شود كه مديريت اسـتعداد تنهـا    گاهي اوقات فرض بر اين گذاشته مي      . حفظ جريان استعدادها است   
ا هر فـردي در سـازمان اسـتعدادي دارد، منتهـا برخـي              شود؛ ام   براي افراد كليدي سازمان تعريف مي     

نسبت به سايرين استعداد بيشتري دارند و بنابراين فرايند مديريت اسـتعداد نبايـد محـدود بـه تعـداد                    
  ).390: 2006آرمسترانگ، (كمي از افراد شود 

 نـشان داد كـه لزومـاً مـديريت اسـتعداد از مـديريت             ) 2009( و همكاران    3نتايج تحقيق آيلس  
 هـر   -چنين نتايج نشان داد كه مديريت استعداد و مديريت منابع انـساني             منابع انساني جدا نيست؛ هم    

هاي كسب و كار تأكيد دارند؛ هر دو، بر تـشخيص اختـصاص درسـت                 پارچگي راهبرد    بر يك  -دو
دهنـد،    ي كليـدي مـديريت افـراد را مـد نظـر قـرار مـي                 مشاغل به افراد تأكيد دارند؛ هر دو، وظيفـه        

تري نسبت به مديريت استعداد دارد؛ منـابع انـساني            ي گسترده   همچنين، مديريت منابع انساني، حوزه    
   ).2: 2009آيلس و همكاران، (كنند  بر وظايف و مديريت استعداد بر افراد تأكيد مي

هاي متفاوتي ارايه شده كـه هـر كـدام بـر         ي مباحث مربوط به مديريت استعداد، مدل        در زمينه 
هايي كه ابعاد مختلف مديريت استعداد را بـه صـورت             يكي از مدل  . ي مختلفي اشاره دارند   فرايندها

در ايـن مـدل، فراينـد مـديريت اسـتعداد بـا             . اسـت ) 2006(نمايد، مدل آرمسترانگ      جامع تبيين مي  
ي كمبودهـاي موجـود در    در ادامـه، تهيـه  . شـود   آغاز مـي -ي راه   عنوان نقشه    به -وكار  راهبرد كسب 

گيرد و سپس از طريق حفـظ و مـديريت اسـتعدادهايي              ا كاركنان مستعد مورد توجه قرار مي      رابطه ب 
نيروهـاي كـارِ   : ي اسـتعداد، شـامل   اند، سازمان يـك خزانـه   كه از داخل يا خارج سازمان تأمين شده   

طـور كلـي،      بـه ). 391: 2006آرمـسترانگ،   (ماهر، متخصص و متعهـد را در اختيـار خواهـد داشـت              
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هاي مربوط بـه      هاي مربوط به جذب استعدادها، فعاليت        فعاليت :دل در سه مرحله شامل    عناصر اين م  
  ).1شكل (گيرند  ي استعدادها جاي مي هاي مربوط به توسعه داشت استعدادها و فعاليت حفظ و نگه

  
  
  
 
  
  
  
  
  

 )391: 2006آرمسترانگ، (مدل مديريت استعداد آرمسترانگ . 1شكل 

  
  هاي جذب راهبرد

چنين ابـزاري اسـت    يا جذب استعداد، سازوكاري است براي جايگزيني استعداد، هم      استخدام  
پـروري و     هـاي جـايگزين     وكـار و برنامـه      هـاي سـطح كـسب       با تركيـب برنامـه    . براي رشد راهبردي  

صـورت فعالانـه حمايـت كننـد، نـه       تواننـد جـذب اسـتعدادها را بـه         ابزارهاي استخدام، مـديران مـي     
بـه يـافتن اسـتعدادهاي مناسـب در زمـان            جذب استعداد،    ).4: 2010،  1لياسكوو(صورت انفعالي     به

منظور تأمين افراد مناسب براي شغل، نخستين چيزي          به. هاي مناسب اشاره دارد     مناسب براي فرصت  
كـه چـه      تشخيص ايـن  . هاي سازمان به استعداد است      وتحليل راهبردي نيازمندي    كه نياز است، تجزيه   

هـاي لازم در سـازمان وجـود دارنـد يـا خيـر؟                آغاز خواهـد شـد و آيـا نيـرو         هايي در سازمان      پروژه
   ).7: 2،2004نوئله(وتحليل شغل براي شروع تأمين نيرو براي مشاغل ضروري است  تجزيه

اسـتخدام افـراد كليـدي    .  كلي، بايد تبديل به يك كارفرماي جذاب و مورد پسند باشد     راهبرد
هـدف بايـد    . ها ايفا كنند بـسيار سـخت اسـت          براي شركت كه نقش مهمي را در فرايند خلق ارزش         
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 عدادجذب است داشت استعدادحفظ و نگه  استعدادي مديريت توسعه

خزانه
ي 

 استعداد
: 

نيروي
 متعهد و درگيرو ماهر 
 

مديريت مسير 
 شغلي

پروري  جايگزين
 مديريت

 مديريت عملكرد

 
مديريت روابط 

 استعدادها

 درگيري

  تعهد/

رو از داخلتأمين ني
 

تأمين نيرو از خارج
 

يادگيري و پيشرفت
  

راهبرد
 كسب
 

وكار
 



  1393بهار ، ) 15ي پياپي  شماره( 1ي  م، شمارهششهاي مديريت منابع انساني، سال  ي پژوهش صلنامهف

38  

آرمـسترانگ،  (ايجاد تصوير ذهني مناسب از سازمان باشـد تـا بتـوان يـك كارفرمـاي منتخـب شـد                     
2006 :395.(   

كندكه عوامل مهمي كـه كاركنـان از كارفرمايـان            ي خود بيان مي     در مقاله ) 2006 (1چاودري
هـايي    ب و چالش برانگيز، ارتباطات باز و دو سـويه و فرصـت            كار جال : خود انتظار دارند عبارتند از    

  ).2و1: 2006چاودري، (ي هشتم قرار دارد  در اين بين، عوامل پولي در رتبه .براي رشد و توسعه
  

 داشت راهبردهاي حفظ و نگه

داري افراد مستعد بايد بر مبناي فهم درستي از عواملي باشـد كـه بـر افـراد اثـر                  هاي نگه   راهبرد
داشت و انگيزش كاركناني      ي كمك به نگه     عوامل عمده ) 1998 (2ي هال بك    در مطالعه . گذارد مي

ماننـد  (برانگيـز و حـصول موفقيـت     هاي چـالش    ايجاد فرصت : كه عملكرد مناسب دارند، عبارتند از     
گرايانه و فرايندهاي بازخوردي  گري، خودارزيابي واقع    ، سبك رهبري مربي   )هاي مختلف   مأموريت

نيز در مطالعات خود به اين نتيجه رسيده است كـه در            ) 1998 (3چمبرز). 399: 2006رانگ،  آرمست(
هـا تـأثير چنـدان مهمـي در جـذب و حفـظ كاركنـان         تر كشورها، پرداخت    تر صنايع و در بيش      بيش
برند، اعتمـاد و افتخـار كـردن بـه            دارنده نام مي    دو عنصري كه مديران اغلب جزء عوامل نگه       . ندارد
عنوان راهي براي حفـظ اسـتعدادها         پرداخت به . گيري مديران از طرف سازمان است       ي تصميم تواناي

  ).422: 1999هيل تراپ، (شود  ي سوم بيان مي در رتبه
جـايي كاركنـان را        درنهايـت جابـه    - و نـه شـركت     -كند كه بازار كـار      بيان مي ) 2009(كاپلي  

توانيـد از    بـسيار سـخت اسـت و شـما نمـي     او معتقد است كه مقابلـه بـا كـشش بـازار          . كند  تعيين مي 
كـوش در ايـن زمينـه محافظـت           هـاي جـذاب و كارفرمايـان سـخت          كاركنان خود در مقابل فرصت    

جـايي    سـازي جابـه     دهد كه هدف قديمي مديريت منابع انساني كه حداقل          كاپلي پيشنهاد مي  . نماييد
كننـد و   كه سازمان را ترك مـي نيروها بود، بايد با هدف جديد عوض شود؛ يعني، شناسايي افرادي     

وتحليـل ريـسك و       اين كار بايد بـر مبنـاي تجزيـه        . تشخيص زمان ترك كردن و تأثير بر اين فرايند        
آرمسترانگ، (هاي كليدي باشد      ماندن پست   تعيين ميزان ضرر سازمان از ترك افراد كليدي يا خالي         
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رش دهنـد و حفـظ كننـد كـه          براي حفظ كاركنان،كارفرمايـان بايـد محيطـي را پـرو          ). 397: 2006
هـاي رشـد كاركنـان را     هايي را فراهم كند و اجازه دهد تـا فرصـت   يادگيري را تشويق كند، چالش  

هـاي    همچنـين، كارفرمايـان بايـد برنامـه        .درگير كند و آنهـا را بـه مانـدن در سـازمان ترغيـب كنـد                
ازهــا فــراهم كننــد روشــدن بــا تنــوع و گونــاگوني ني يــادگيري و مــديريت اســتعداد را بــراي روبــه 

  .)5: 2010اسكوولي، (
  

 ي شغلي راهبردهاي مديريت مسيرتوسعه

1مديريت مسير ترقي شغلي
الگويي از تجربيات كاري است كه افراد در طول زنـدگي كـاري    

عنـصر عينـي و عنـصر    : شـغلي، دو عنـصر كليـدي وجـود دارد     در ترقـي . يابند خود به آن دست مي  
بل مشاهده و مربوط به محيط واقعي است؛ ولي عنصر ذهني شـامل             عنصر عيني مسير ترقي قا    . ذهني

توانـد   عنوان نمونه، فـرد بـا آمـوزش ديـدن مـي        به. شود  وجود آمده مي    آمادگي فرد براي موقعيت به    
اين امر ميسر نخواهد شد، مگر آنكـه فـرد بـراي ايـن كـار                . هاي كاري خود را بهبود ببخشد       مهارت

: 1390مقيمـي،  (راين، وجود هردو عنصر در مسير ترقي حياتي اسـت  بناب. آمادگي ذهني داشته باشد 
. ي شغلي به معناي توسعه و ترويج رهبران و كاركنان با ظرفيت بالاست              مديريت مسير توسعه  ). 212

. اي براي موفقيت كاركنـان اسـت        هايي براي توسعه و انگيزه      معناي فراهم كردن فرصت     همچنين، به 
هـايي را بـراي توسـعه شناسـايي كننـد       تواننـد حـوزه     هاي رهبري، افراد مي     تي ارزيابي قابلي    وسيله  به
هـاي يـادگيري و       مديريت استعداد راهبـردي، مـديريت عملكـرد را بـراي برنامـه            ). 7: 2004نوئله،  (

دهـي، نوعـا سـطح        كاربرد بهتر مديريت عملكرد بـراي يـادگيري و پـاداش           .گيرد  توسعه در نظر مي   
   .)5: 2010اسكوولي، (كند   را براي ارزيابي بيان مي- فصلي مثلاً-بالاتري از تواتر

ي مديريت مسير ترقي كاركنـان، راهبردهـاي شايـستگي فنـي، صـلاحيت مـديريتي،                  در زمينه 
شايستگي فني و كـاركردي، اشـاره بـه ايـن         . انند مدنظر قرار گيرند   وت  امنيت، استقلال و خلاقيت مي    

چنـين داراي مـدركي     شان بالا باشد و هم      پذيري  مسئوليتي    دارد كه بعضي افراد ممكن است درجه      
پـذيري نداشـته باشـد؛ بـراي بـروز            ي مـسئوليت    معتبر باشند؛ ولي شغلي به آنها سپرده شود كه جنبـه          

صـلاحيت  . اي فـرد ناسـازگار باشـد        شايستگي فرد، او را به چالش نكشد و با ادراك از خود حرفـه             
 

1. Career Management 
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      وجوي موقعيتي هـستند كـه         حايز اين نوع صلاحيت، در جست      مديريتي، اشاره به اين دارد كه افراد
صـورت تحليلـي برخـورد كننـد و از            هاي متقابل شخصي خود استفاده كنند، با مسايل بـه           از مهارت 

عنـوان    كند كه براي بعضي افراد، ثبـات كـاري بـه            امنيت نيز بيان مي    .تمامي قدرت خود بهره گيرند    
همچنين، عامل ديگري كـه بـراي بعـضي    . رود شمار مي قي بهگيري مسير تر  عامل كليدي در تصميم   

گيرد، حفـظ اسـتقلال و آزادي در كـار            گيري در مسير ترقي مورد توجه قرار مي         از افراد در تصميم   
هاي كوچك را براي كار       هاي سازماني هستند و سازمان      كردن محدوديت   آنها به دنبال كمينه   . است

شوند كه به ميـل خـود چيـزي را خلـق              يز، زماني برانگيخته مي   بعضي افراد ن  . دهند  كردن ترجيح مي  
  ).214: 1390مقيمي، (ي خودشان باشد  پرورده طور كامل دست كنند كه به

  

  عملكرد سازماني
هـاي سـازماني و نتـايج         هـا، وظـايف و فعاليـت        عملكرد سازماني، به چگونگي انجام مأموريت     

يـابي     ديگر، عملكرد سازماني عبارت است از دست       در تعريفي . شود  حاصل از انجام آنها اطلاق مي     
عهـده دارد   هايي كه سازمان بـه  به اهداف سازماني و اجتماعي يا فراتر رفتن از آنها و انجام مسئوليت  

، سنجش عملكرد، عبارت است )1990( و همكاران 1زعم ناني به). 175: 2010حقيقي و همكاران، (
هايي را دنبال كند كه به تحقق اهـداف منجـر          سازمان راهبرد از فرايند حصول اطمينان از اينكه يك        

آفريني   در تعريف خود از سنجش عملكرد، بر چگونگي مديريت و ارزش          ) 2002 (2مولين. شود  مي
آفرينـي آنهـا بـراي مـشتريان و ديگـر             ها و ارزش    يابي چگونگي مديريت سازمان     ارزش: تأكيد دارد 

: در سنجش عملكرد، دو رويكرد عمده وجود دارد       ). 217: 2002،  3آماراتونگا و بالدري   (وران  بهره
هاي عيني، بيـشتر      مقياس. عيني و ذهني و هر دو رويكرد داراي محاسن و معايب خاص خود هستند             

هاي مالي هـستند و ديگـر ابعـاد سـازماني را              واقعي هستند؛ اما از نظر قلمرو پوششي، محدود به داده         
گـرا هـستند؛ امـا توصـيفي غنـي از اثـر        هاي ذهني، كمتر واقع  قياساز سوي ديگر، م   . كنند  تبيين نمي 

ها در صنايع     ي وسيعي از سازمان     دهند كه دامنه    ها اجازه مي    اين مقياس . كنند  بخشي سازمان ارايه مي   
  ).20: 2008 و همكاران، 4آلن(مختلف مورد مقايسه قرار گيرند 
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  هاي عملكرد شاخص
هــاي ارزيــابي عملكــرد صــورت  عيــين شــاخصمطالعــات متعــددي در خــصوص طراحــي و ت

ها بـا     هاي ارزيابي عملكرد، متناسب بودن شاخص       ترين بحث در رابطه با شاخص       مهم. پذيرفته است 
اهداف سازماني، همسو بودن با راهبردهاي سازمان، اعتبار در طول زمان و امكان بازخورد سـريع و                 

  .باشد دقيق مي
در . هاي عملكرد را به تفصيل ارايه نمـوده اسـت           در مطالعات خود شاخص   ) 1993 (1گاروين
موقـع، خـدمات و       كيفيت، هزينه، تحويل بـه    :  معيار پيشنهاد شده است كه عبارتند از       5اين مطالعات   

 انجام داد، كـسب مزيـت رقـابتي، تغييـر در            2001 نيز در تحقيقي كه در سال        2يوان هانگ  .انعطاف
منـدي مـشتريان را در        ، تغيير در درآمد و تغيير در رضـايت        سهم بازار، تغيير در سود، تغيير در هزينه       

  ).125: 2007خاني و همكاران،  موسي(كار گرفته است  هاي عملكرد به ي شاخص زمره
، 1980ي    اند؛ اما از دهـه      هاي زيادي را براي ارزيابي عملكرد مالي توسعه داده          ها، نظام   سازمان

در . شـدند    كيفيـت يـا رضـايت مـشتري تحريـك مـي            صنايع با تغييرات در نواحي غيـر مـالي ماننـد          
كردند، اما قادر بـه تركيـب آنهـا بـا      ها اهميت معيارهاي غير مالي را درك مي        گذشته، شايد سازمان  

هاي عملكرد مربوط به سطوح ارشد نبودند؛ چون اين معيارها نسبت بـه معيارهـاي مـالي از                    گزارش
رابـرت و   (تـري دارد    استفاده از آنها مهارت كـم      تري برخوردارند و مديريت ارشد، در       شفافيت كم 

در تحقيق خود، عملكـرد مؤسـسه را بـه دو           ) 2006 (3پريتو و النا رويلا    ).493: 2001گاويندراجان،  
صـورت تجربـي،     كـه بـه  بـود هدف اصـلي ايـن مطالعـه ايـن      .بخش مالي و غير مالي تقسيم نمودند

صـورت مـالي و غيـر         ررسي و عملكرد شـركت را بـه       ها را ب    ي بين قابليت يادگيري در سازمان       رابطه
ي مثبتي را بين قابليت يادگيري و عملكـرد غيـر مـالي و مـالي                  تحقيق آنها رابطه  . مالي ارزيابي كنند  

  ).312: 1994، 4واگنر(نشان داد 
منظور سنجش عملكرد بـا توجـه بـه     هاي متفاوتي را به     هاي مختلف، شاخص    طور كلي، مدل    به

ها توسط نگارنـدگان در جـدول         اي از اين شاخص     اند كه خلاصه    ها ارايه نموده    ننوع وظايف سازما  
  :بندي گرديده است جمع) 1(

 
1. Garvin 
2. Yuan Hung 
3. Pritto & Royla 
4. Wagner 
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  ها و متغيرهاي مربوط به عملكرد سازماني مدل. 1جدول 

 متغيرهاي مربوط به عملكرد سال عنوان مدل

  نتايج مالي و اقتصادي؛خلاقيت و نوآوري 2005 لوپز و ديگران

  سودآوري؛رشد فروش ؛وري  بهره؛بازگشت سرمايه 2002  گيما-آتوهن

  عملكرد غيرمالي؛عملكرد مالي 2002 نيلسون و كالد

 وران بهره كمك ؛ها  توانمندي؛فرايندها ؛ها راهبرد ؛وران بهرهرضايت  2002 (CBP)منشور عملكرد 

  رشد آينده؛موقع تحويل به؛ زمان ؛ انعطاف؛ هزينه؛كيفيت 2000 چارچوب مدوري و استيپل

  نتايج مالي؛خدمات؛ محصولات 1996 چارچوب فرايند كسب وكار

 خدمات ؛ انعطاف؛موقع  تحويل به؛ هزينه؛كيفيت 1993 مدل گاروين

  رشد و يادگيريي  جنبه؛ فرايندهاي داخليي  جنبه؛ مشتريي  جنبه؛ ماليي جنبه BSC 1992مدل 

 كيفيت؛ موقع  تحويل به؛ توليددوران ؛ اتلاف منابع؛تريان ارضاي مش؛ انعطاف؛وري بهره 1991 هرم عملكرد

  نوآوري  ؛ انعطاف؛كارگيري منابع  به؛ كيفيت؛پذيري  رقابت؛عملكرد مالي 1991 ها كننده مدل نتايج و تعيين

 )مالي غير(عملكرد بازار ؛ عملكرد مالي 1990 مدل مك نير

  نوآوري؛ سودآوري؛ كيفيت زندگي كاري؛وري ره به؛كيفيت؛ ييآ كار؛اثربخشي 1989 مدل سينك وتاتل

  عملكرد كلي؛ بازگشت سرمايه؛ سهم بازار؛ سوددهي؛وري  بهره؛كيفيت 1984 مدل دس و رابينسون

  نگارندگان: منبع
 

  چارچوب نظري تحقيق
مدل مفهومي تحقيق حاضر، براساس مدل مديريت استعداد آرمسترانگ و بـا لحـاظ عملكـرد         

ي بين مديريت استعداد با عملكرد        در اين تحقيق، رابطه   .  متغير وابسته شكل گرفت    عنوان  سازماني به 
ي خدمات و محـصولات و نـوآوري در           سازماني كه در اينجا بر اساس ادبيات مربوط، كيفيت ارايه         

همچنـين فرضـيات   . گيـرد  ي خدمات و محصولات در نظر گرفته شده، مورد بررسي قـرار مـي             ارايه
  .س مدل مفهومي تدوين و به آزمون گذاشته شده استتحقيق نيز بر اسا
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 الگوي نظري تحقيق. 2شكل 

  
جذب استعداد، حفـظ    (نمايان است، ابعاد اصلي مديريت استعداد       ) 2(طور كه در شكل       همان

از مدل آرمسترانگ اسـتخراج شـده و متغيـر          ) ي شغلي   داشت استعداد و مديريت مسير توسعه       و نگه 
هـاي مختلـف، بـا     ي بررسي مطالعات پيشين و مـدل      ؛ يعني، عملكرد سازمان، در نتيجه     ي مدل   وابسته

  .ي محصولات و خدمات سنجيده شده است هاي كيفيت و نوآوري در ارايه شاخص
  

  هاي تحقيق فرضيه
  .بين مديريت استعداد و عملكرد سازماني، رابطه وجود دارد: ي اصلي فرضيه
مربوط به جذب استعداد و عملكـرد سـازمان، رابطـه وجـود          هاي    بين فعاليت : 1ي فرعي   فرضيه

  .دارد
داشـت اسـتعداد و عملكـرد سـازمان،      هاي مربوط به حفظ و نگـه        بين فعاليت : 2 فرعي ي  فرضيه

  . رابطه وجود دارد
هاي مربوط به مديريت مسير توسـعه شـغلي و عملكـرد سـازمان،             بين فعاليت : 3ي فرعي   فرضيه

  .رابطه وجود دارد
  

 عملكرد سازمان

 جذب استعداد

 داشت استعدادحفظ و نگه

 ي شغليمديريت مسير توسعه
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 قيقروش تح
 از نـوع همبـستگي    تحقيق حاضر، از نظر هدف، كاربردي و از نظر ماهيـت و روش، توصـيفي      

)  نفـر 281(ي آماري تحقيق نيز كاركنان سازمان بنـادر و دريـانوردي اسـتان گـيلان          جامعه. باشد  مي
داري، طـرح و توسـعه، دريـايي و بنـدري و              ي اداري و مالي، فنـي و نگـه          باشد كه در پنج حوزه      مي
اي  گيري تـصادفي طبقـه   روش نمونهجدول مورگان و  با استفاده از   .اند  ي مديريت توزيع شده     زهحو

آوري   منظـور جمـع     بـه . عنـوان نمونـه انتخـاب شـدند          نفـر بـه    162متناسب با حجم هر طبقـه، تعـداد         
مـه  نا   پرسـش  164ها توزيع شد كه از اين تعداد          نامه بين نمونه     پرسش 170اطلاعات مورد نياز، تعداد     

ها   وتحليل داده   نامه براي تجزيه     پرسش 160هاي مخدوش تعداد      نامه  دريافت و پس از حذف پرسش     
  .مورد استفاده قرار گرفت

 سـؤال، مربـوط بـه سـنجش متغيـر مـديريت             26باشـد كـه        سؤال مـي   41نامه حاوي   اين پرسش 
داشت اسـتعدادها   ه سؤال به حفظ و نگ11به جذب استعدادها،   سؤال6 از اين تعداد، .استعداد است

بـراي سـنجش متغيرهـاي      . ي شغلي افراد اختصاص يافته است        سؤال نيز به مديريت مسير توسعه      9و  
و بـراي   ) 2006(ي آرمـسترانگ      ي تعديل شده    نامه  داشت استعدادها، از پرسش     جذب و حفظ و نگه    

  .ده شده استاستفا) 1982(دلانگ . جي.ي تي نامه ي شغلي، از پرسش متغير مديريت مسير توسعه
 سـؤال   6از ايـن تعـداد،      . ي عملكرد سازمان اسـت       سؤال نيز مربوط به سنجش متغير وابسته       15

ي خـدمات      سؤال براي سـنجش نـوآوري در ارايـه         9براي سنجش كيفيت خدمات و محصولات و        
ي ابتكــار و نــوآوري شــغلي مــارتين  نامــه بــراي ســنجش عملكــرد نيــز از پرســش. رونــد كــار مــي بــه

  .استفاده گرديده است) 1965(پاتچن
فراوانـي، ميـانگين،    (هـاي آمـار توصـيفي         هـا در ايـن پـژوهش، از روش          منظـور تحليـل داده      به

افـزار    و نـرم  ) ضريب همبـستگي پيرسـون و رگرسـيون چنـدمتغيره         (و آمار استنباطي    ) انحراف معيار 
SPSSاستفاده شده است .  

نامـه در اختيـار        پرسش 20ها، تعداد   نامه براي سنجش روايي پرسش    :نامه  روايي و پايايي پرسش   
نظر قرار داده شد تا قابليت فهم سؤالات، تعـداد سـؤالات، تـوالي منطقـي             اي از استادان صاحب     عده

دادن بـه     برانگيز نبودن سؤالات كنترل شود و از آنها خواسته شد تا ضمن پاسخ              سؤالات و حساسيت  
سـرانجام، پـس از   . و سؤالات آن ارايه كننـد نامه   سؤالات، نظرات خود را درخصوص بهبود پرسش      
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ي   نامـه   اي از عبارات و افـزودن برخـي سـؤالات، پرسـش             هاي زياد و با حذف و اصلاح پاره         بررسي
  .نهايي تهيه و تنظيم گرديد

 20براي تعيين پايايي سـؤالات از روش آلفـاي كرونبـاخ اسـتفاده و بـه همـين منظـور، تعـداد            
نامـه بـراي متغيـر        عه، آماري توزيع شـد كـه ضـريب پايـايي پرسـش            نامه در ميان اعضاي جام      پرسش

  . برآورد گرديد0,942 و براي متغير عملكرد سازمان 0,861مديريت استعداد 
  

 گزارش آلفاي كرونباخ مربوط به متغير مستقل و وابسته. 2جدول 

 ضريب آلفاي كرونباخ تعداد گويه عنوان رديف

 0,861 26 مديريت استعداد 

 0,802 6 استعدادجذب  1

 0,796 11 داشت استعداد حفظ و نگه 2

 0,818 9 مديريت مسير توسعه شغلي 3

 0,942 15 عملكرد سازمان 

 0,881 6 كيفيت خدمات و محصولات 1

 0,926 9 نوآوري در ارايه خدمات و محصولات 2

  
  هاي اصلي پژوهش يافته

  آمار توصيفي
 درصـد داراي مـدرك   9/54راد نمونه، نشان داد كـه  آمده از سطح تحصيلات اف      دست  نتايج به 
 درصد  3/9 درصد داراي مدرك ديپلم و       6/16 درصد داراي مدرك فوق ديپلم،       1/19كارشناسي،  

  .باشند داراي مدرك كارشناسي ارشد مي
 درصـد از  1دهنـدگان نـشان داد كـه          آمده از جدول توزيع سـني پاسـخ         دست  همچنين نتايج به  

 درصــد از 7,3 ســال ســن دارنــد؛ در حــالي كــه 30 تــا 25ي آمــاري، بــين  دهنــدگان جامعــه پاســخ
 34,4همچنـين  .  سال سـن دارنـد  40 تا  35 درصد از آنها بين      24 سال و    35 تا   30دهندگان بين     پاسخ

 سـال سـن     50 تـا    45 درصد از آنها بـين       8,3 سال و    45 تا   40ي آماري، بين      درصد از اعضاي جامعه   
 تـا   60 درصد و افراد بـين       13,5 سال   60 تا   55 درصد و افراد بين      7,3 سال   55 تا   50افراد بين   . دارند
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  .باشند دهندگان مي  درصد از پاسخ4,2 سال 65
 براي هريـك از     - به تفكيك  -مقدار ميانگين، انحراف معيار و تعداد مشاهدات      ) 3(در جدول   

گيـري مربـوط بـه       هـاي انـدازه     از شـاخص  . هاي متغيرهاي مستقل و وابسته مشخص شده است         مؤلفه
) 0350/4(داشت استعدادها داراي بيشترين ميـانگين   هاي مربوط به حفظ و نگه      متغير مستقل، فعاليت  

ميانگين متغير  . باشند  مي) 6412/3(ي مسير شغلي كاركنان داراي كمترين ميانگين          و مديريت توسعه  
  :باشد مي) 3036/4(و ميانگين متغير نوآوري در خدمات و محصولات ) 3351/4(كيفيت خدمات 

  
 آمار توصيفي متغيرهاي مستقل و وابسته. 3جدول 

 تعداد مشاهده انحراف معيار ميانگين متغيرها

 160 61126/0 0347/4 جذب استعدادها

 160 51365/0 0350/4 داشت استعدادها حفظ و نگه

 160 59524/0 6412/3  شغليي مديريت توسعه

 160 55803/0 3351/4 كيفيت خدمات و محصولات

 160 57004/0 3036/4 نوآوري در ارايه خدمات و محصولات

 160 49257/0 3192/4 عملكرد سازمان

 160 46247/0 9036/3 مديريت استعداد

  

  آمار استنباطي
 اسـميرنوف اسـتفاده گرديـد و در         -براي آزمون نرمال بودن جامعه، از آزمون كولمـوگروف        

  .هاي مربوط به متغيرها مورد پذيرش قرار گرفت ودن دادهب سطح معناداري پنج درصد فرض نرمال
  

  هاي تحقيق آزمون فرضيه
براي آزمون فرضيات تحقيق، ابتدا روابط همبـستگي ميـان متغيرهـاي مـستقل و وابـسته مـورد                

پـس از آن، هـر فرضـيه، بـر مبنـاي        . درج شده است  ) 4(بررسي قرار گرفت كه نتايج آن در جدول         
  .شدتحليل رگرسيون بررسي 
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هاي مربوط بـه جـذب اسـتعداد و كيفيـت             بر اساس آزمون همبستگي رابطه مثبتي ميان فعاليت       
  .ي خدمات و محصولات وجود دارد خدمات و محصولات و نوآوري در ارايه

داشـت اسـتعدادها و كيفيـت     هاي مربـوط بـه حفـظ و نگـه     ي مثبتي ميان فعاليت  همچنين رابطه 
  .ي خدمات و محصولات وجود دارد ايهخدمات و محصولات و نوآوري در ار

ي شغلي كاركنـان و كيفيـت خـدمات و محـصولات و نـوآوري در                  بين مديريت مسير توسعه   
  .اي مثبت و معنادار وجود دارد ي خدمات و محصولات نيز رابطه ارايه

  
 ماتريس ضرايب همبستگي بين متغيرهاي مستقل و وابسته. 4جدول 

 نوآوري كيفيت معيار

 349/0 321/0 ضريب همبستگي
 ادجذب استعد

 **000/0 001/0** عدد معناداري

 211/0 236/0 ضريب همبستگي
 حفظ استعداد

 039/0* 021/0* عدد معناداري

 240/0 214/0 ضريب همبستگي

 مديريت شغلي 019/0* 037/0* عدد معناداري

 162 162 تعداد

   درصد معنادار است5همبستگي در سطح * 
  . درصد معنادار است1 در سطح همبستگي** 

 

نتايج حاصـل از تحليـل   : هاي مديريت استعداد و كيفيت خدمات  ميان فعاليتي رابطهبررسي  
و مـديريت مـسير     ) sig   ، 456/0==001/0(داشت استعداد     دهد كه حفظ و نگه      رگرسيون نشان مي  

از طريـق كيفيـت     صـورت مثبـت بـر عملكـرد سـازمان             به )sig   ، 219/0==031/0(ي شغلي     توسعه
  . اما تأثير جذب استعداد بر كيفيت خدمات معنادار نيست.مؤثر استخدمات 

  
 نتايج تحليل رگرسيون مديريت استعداد و كيفيت خدمات. 5جدول 

 R R2 β t sig متغيرها

 879/0 152/0- 018/0- جذب استعداد

 001/0 338/3 456/0 داشت استعداد حفظ و نگه

  مسير توسعه شغليمديريت

437/0 191/0 
219/0 157/2 031/0 
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نتـايج  :  خـدمات  ي  هـاي مـديريت اسـتعداد و نـوآوري در ارايـه             بررسي ارتباط ميان فعاليت   
 و) sig   ، 419/0==000/0(دهـد كـه جـذب اسـتعداد           آمده از تحليل رگرسـيون نـشان مـي          دست  به

ر عملكـرد سـازمان از      صورت مثبـت ب ـ      به )sig   ، 250/0==027/0(ي شغلي     مديريت مسير توسعه  
ي   داشت استعداد بر نوآوري در ارايه       لكن متغير حفظ و نگه    . خدمات مؤثر است  طريق نوآوري در    

  .خدمات تأثير معناداري ندارد
 

 ي خدمات نتايج تحليل رگرسيون مديريت استعداد و نوآوري در ارايه. 6جدول 

 R R2 β t sig متغيرها

 000/0 843/3 419/0 جذب استعداد

 128/0 537/1 196/0 داشت استعداد حفظ و نگه

 مديريت مسير توسعه شغلي

497/0 247/0 
250/0 252/2 027/0 

 

  گيري بحث و نتيجه
ي مـديريت اسـتعداد بـر عملكـرد سـازماني             گانـه   هـاي سـه     نتايج پژوهش، بيانگر تأثير فعاليـت     

هـاي مربـوط بـه جـذب      ين فعاليتي مثبتي ب   دهد كه رابطه    نتايج آزمون همبستگي نشان مي    . باشد  مي
همچنين انجام اقدامات مربوط براي     . ي خدمات وجود دارد     استعدادها و كيفيت و نوآوري در ارايه      

بـا  . نمايـد   بينـي مـي     جذب استعدادها به سازمان، متغير نوآوري در خدمات را به صورت مثبت پـيش             
هارت، قابليت و تعهد لازم را براي       توجه به اين موضوع كه يك فرد با استعداد، تركيبي از دانش، م            

و نيز توجه به اين تعريف      ) 272: 2005اولرايش،  (حركت در جهت تحقق اهداف سازمان داراست        
ي   هـاي اسـتثنايي را در دامنـه         صورت مـنظم توانـايي و پيـروزي         كه افراد مستعد كساني هستند كه به      

 دهنـد   و فنـي از خـود نـشان مـي         ي تخصـصي      ها يا درون يك حـوزه       ها و وضعيت    وسيعي از فعاليت  
كـه بـا نتـايج     توان پشتيباني از نوآوري را در سازمان نتيجه گرفت      مي) 2: 2009آيلس و همكاران،    (

تنـسلي و همكـاران،     (و  ) 2009سـوليوان و جـان،      (و  ) 2009كنتو گيورگئوس و فرانگو،     (تحقيقات  
  .خواني دارد هم) 2007

ثر افراد نخبه و مستعد در مشاغل گوناگون، اقداماتي         تواند براي جذب مؤ     بنابراين، سازمان مي  
دهي ذهنيت مطلوب در آحاد جامعه و خصوصاً نوابغ و افـراد مـستعد،                نظير ايجاد برند معتبر و شكل     
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كارگيري سيستم جذب نيرو و ارتقا از درون سازمان، اعمال ساعات كاري مناسب، درنظرگـرفتن    به
دهاي اسـتخدامي بـا امنيـت بـالا و ايجـاد تـسهيلات رفـاهي و                 ي قراردا   حقوق و مزاياي كافي، ارايه    

  .تفريحي را در دستور كار خود قرار دهد
داشت افراد با استعداد و كيفيت و نـوآوري در            هاي مربوط به حفظ و نگه       همچنين بين فعاليت  

 اثـري  داشت علاوه بر اين، متغير حفظ و نگه. اي مثبت و معناداري وجود دارد ي خدمات رابطه  ارايه
ي رضـايت شـغلي    گرفته در حـوزه  با توجه به تحقيقات صورت. مثبت بر متغير كيفيت خدمات دارد 

؛ اسـتين   2006مكبـث،    (كاركنان و تأثير آن بر كيفيت محصولات و خدمات كه با نتـايج مطالعـات              
تـوان نتيجـه گرفـت كـه      مطابقت دارد، مي) 2009؛ ياپ، 2007تنسلي و همكاران، (و  ) 2009وگ،  

ســازماني و  جــام اقــدامات مختلفــي در رابطــه بــا ثبــات شــغلي كاركنــان، روابــط اجتمــاعي درون ان
هـايي بـراي يـادگيري و پيـشرفت، اتخـاذ        هاي كاري، سبك رهبـري مناسـب، ايجـاد فرصـت            گروه
هـاي مـالي و غيـر مـالي، ايجـاد غنـا در                هاي ارزيابي عملكرد كارآمد، در نظر گرفتن پاداش         سيستم

ي بازخورد به كاركنان در مواقع لزوم، دادن اختيارات           كردن وظايف كاري، ارايه   مشاغل و چالشي    
لازم براي بروز استعداد افراد در مشاغل محوله و ايجاد شرايطي كه فرد در سازمان وظايف خود را                  

شده توسط    تواند بر بهبود كيفيت خدمات ارايه       با اهميت تلقي نموده و به شغل خود افتخار كند، مي          
  .ان مؤثر باشدسازم

ي مثبـت و معنـادار بـين متغيرهـاي مـديريت مـسير            از ديگر نتايج اين پـژوهش، وجـود رابطـه         
ي شـغلي   باشـد كـه متغيـر مـديريت مـسير توسـعه           ي شغلي و كيفيت و نوآوري خـدمات مـي           توسعه

عبـارتي، سـازمان    بـه . ي خدمات مؤثر اسـت  صورت مثبت هم بر كيفيت و هم بر نوآوري در ارايه           به
تواند به مباحثي همچون ارتقاي كاركنان بر مبناي عملكرد و شايستگي، توجه به تجـارب فـردي        يم

ي شـغلي افـراد،    پروري و مـسايل مربـوط بـه توسـعه     هاي جايگزين كارگيري برنامه و مسير شغلي، به 
ثـري  ي خـدمات ا  ها، بر كيفيت و نوآوري در ارايه گيري از اين روش توجه و تمركز نمايد و با بهره   

  . مثبت بگذارد



  1393بهار ، ) 15ي پياپي  شماره( 1ي  م، شمارهششهاي مديريت منابع انساني، سال  ي پژوهش صلنامهف
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