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 چکیده

ديدگاه فکری  منابع موجود در سازمان است. امروزه  بهره وری  به عنوان يک  ترکيب موثر  و   بکارگيری  معنای  بهره وری به

پيشرفت و بهبود هر آنچه وجود دارد مي باشد.بهره وری صرفا يک  و   کار کردن و طرز فکری برای  تداومبه مفهوم هوشمندانه 

به اين معني  است  که  انسان  مي تواند  کارها  و  فعاليت خود را هر روز  بهتر  از  پيش   معيار مالي و اقتصادی نيست  بلکه 

 به  انجام برساند.

پرورش افراد جهت دستيابي به  مهارت ها و توانايي  های  مورد    و   استخدام  فرآيند  بهبود  رایابزاری ب  استعداد  مديريت

  افراد   و داشته   نيز  آينده نگر حال،نگرشي   به  توجه  علاوه  بر  با  نيازهای  فعلي  سازمان  مي باشد. نياز  برای  مواجه 

 پاسخگوی  چالش های آينده سازمان باشند.  تا  مي دهد  پرورش  و  آينده را    شناسايي  نموده  برای نياز   مورد

 آماری اين تحقيق جامعه  بهره وری شرکت های خدماتي مورد بررسي قرارگرفته است. بر   مديريت استعداد وهش تاثير ژدر اين پ

شرکت به عنوان نمونه پژوهشي بررسي شدند.رابطه بين مديريت  338شرکت خدماتي شهر تهران مي باشد.تعداد   2853

و بهره وری با استفاده از ضريب اسپيرمن اندازه گيری شده است.يافته های بدست آمده از بررسي فرضيه های پژوهش   استعداد

 و بهره وری مي باشد. نشاندهنده وجود رابطه معنادار بين مديريت استعداد

 

 مديريت استعداد، بهره وری، شرکت های خدماتي: واژگان کلیدی
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 مقدمه-1

  بازارها،و  وقايع  غيرقابل  پيش بيني   روبروست.شايد  تغيير   رقابت  جهاني تا   رشد فزاينده  با  امروزه   کار و  کسب 

 Mccauley)   عجيبي نباشد چيز   شايد  از  قبل  باشد و  اين   مشکل تر بسيار    ماهر کارکنان   حفظ و  ،توسعه  امروز جذب

and  Wakefield,2016)  .های   دارايي  ها بتوانند از راه سازمان  از  هر زمان ديگری،ضرورت دارد تا   امروزه  بيش 

سازند. در  دنيای  متمايز   را  خود يکپارچه   استراتژی داشتن   ويژه  به و   فرهنگ ،  رهبری ،  استعداد مانند:  نامشهود   خود 

را  ....، بسياری  از  سازمان ها  اقتصادی و  وجود  مشکلات  سازمان ها،  کار  و کسب   فضای  بر رقابتي حاکم  و  پر تلاطم

که   سازمان  به  منابع  اصلي  و  ارزشمند  اقتصادی  ، توجه   اين  شرايط  و  در آورند   روی  نابرابر  به رقابتي مجبور کرده تا 

  1آنچه  در  سازمان ها  مزيت  رقابتي  ايجاد  مي کند ، بهره وری ويژه ای پيدا  کرده است. انساني است،جايگاه  منابع  همان 

انسان  مي تواند    کهت. ، بهره وری  به اين معني  است موثر  منابع  موجود  در  سازمان اس  ترکيب و   بکارگيری  معنای  به

به مفهوم کار ارزانتر و   ديدگاه  سنتي، بهره وری  را هر روز  بهتر  از  پيش  به  انجام برساند.در  خود کارها  و  فعاليت 

 در  مرحله  اول  بايد  عالي انجام  شود بدين  معني  است  که  کار    وری ست.اما  در  ديدگاه  جديد ، بهرهسريعترمطرح  شده ا

 رفتن احساس غرور کارکنان و وفاداری مشتريان است. ،بالا  بيشتر   کمتر، توليد هزينه    که  اين  نتيجه  اش

 

مي آورد.از   ،فرآيند و  ابزارهای مناسبي را برای حمايت و توانمندسازی  مديران  فراهم 2برهمين اساس مديريت استعداد

مي يابند که  از  کارکنان  خود  چه  انتظارهايي  بايد  داشته باشند  که  اين  امر  موجب  بهبود روابط کاری  اين راه، آنها  در 

های گوناگون   استعداد   مجموعه ای  از   سو   يک استعداد، از  مديريت  شود.در  نتيجه  سازمان  با  سرمايه گذاری  در -مي 

)تاج الدين و مي برد سودو بهره ور   چابک  از  مزايای  نيروی  سازمان  ديگر وی سازمان خواهد داشت  و  از  س را  در 

به   و  اين پژوهش بدنبال پاسخ به اين پرسش است که آيا بکارگيری مديريت استعداد بر ميزان بهره وری شرکتها(.1387معالي،

 طور مشخص شرکت های خدماتي اثرگذار است؟

 
 پژوهشپیشینه نظری -1-1

 مدیریت استعداد1-1-1

  با    کارفرمايان جنگ برای استعداد را برای توصيف چالشهايي که   شرکاء  واژه و  3مکنزی  1997در  اوايل  سال  

آنها     (Michaels et al  , 2015 )  نمودند  مطرح    کنند  پيدا  را     بالا   مهارت با      کانديدايي   تا    اند  مواجه    آن

آن  در    سازمان ها ايفا نمايند. پيش  از   را  در  نقش رهبری  دارند  تا   را   آمادگي  اين اعتقاد  داشتند که مديران  کمي 

متولدين  ايکس )  نسل که  استعدادهای   مي کند  عنوان  "مديريت نسل  ايکس "  تولگان  در کتاب  خود  با  نام  1996 سال 

  فعاليت ها شده  اين  در انقلابي  به   منجر استخدامي   ( و  تمايلشان برای  به چالش  کشيدن  فعاليت پس از جنگ جهاني

  در حال سرعت   به   سازمان  يک  در دائمي  استخدام  مفهوم  شرايطي   چنين  استعدادگراست .در   که است .انقلابي 

  فرآيند استخدام و  پرورش افراد جهت دستيابي  بهبود  ابزاری برای  استعداد  مديريت  (.1396)کارت رايت،است شدن   کمرنگ

 Sharma and)  نيازهای  فعلي  سازمان  دانسته مي شود با    های  مورد  نياز  برای  مواجه مهارت ها و توانايي به 

Bhatnagar, 2009)    آينده نگر ،نگرشي  حال به  توجه  علاوه  بر   که  مديريت  استعداد  فرآيندی است  حال عين  .در  

                                                 
1Productivity- 
2Talent management- 
3Mackenzy- 
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  سيستماتيک  طور   به    و  مي دهد  پرورش  و  را  توامان  شناسايي  نموده  حال و آينده  برای نياز   مورد  افراد  و داشته   نيز

پاسخگويي به چالش های آينده   رهبری که سازمان برای  سازمان   و استعدادهای  موجود  در  انساني    سرمايه   بين   شکاف

   به آن نياز دارد را  از  بين مي برد.

نگهداری  اين  استعدادها  بسيار  مشکل  شده  و  امروزه   آمده،  جذب  و   در  محيط  رقابتي  که  امروزه  بوجود

د که  دليل آن  انتقال  از عصر تاکيد  سازمان ها  بر  جذب   افراد مناسب  برای  مشاغل  مناسب و در زمان  مناسب  مي باش

ريزی  همين دليل است که  برنامه به  .(Dychtwald et al ,2006)صنعتي  به  عصر  سرمايه  فکری و هوشمند  مي باشد

مستلزم سازماني  عنوان  سرمايه های  به   لذا، منابع انساني سازمان ها  برخوردار شده  است. اولويت  بالايي در   منابع انساني  از

 را در پي داشته باشند.  مديريت اثربخشي هستند که توسعه فرد و توسعه سازمان

کردن،توسعه درگير  وبکارگيری  ، انتخاب، شناسايي  و)جذب   فاکتور را  در  نظر گرفته اند   5برای  مديريت  استعداد  

 .( که به اداره کارکنان با استعداد کمک مي کند،نگهداری

جذب  نخبگان  از خارج  سازمان  مي باشد.کارکنان  ايي افراد با  استعداد  از  داخل و جذب استعدادها: شناسشناسايي و 

وظيفه  مديريت سازمان است که توانايي ها و  استعدادها   اری  متنوعي  برخوردارند و  ايندر سازمان از ويژگي های شخصيتي و ک

 ها را  مديريت کند.و  حتي  نقاط ضعف کارکنان را شناخته و آن

با استعداد،گزينش افراد از ميان منبعي از کانديداهای واجد   فرآيند  انتخاب کارکنان هدف  از  انتخاب استعدادها:

 شرايط است که بتوانند  به  بهترين  نحو کار مورد نظر را انجام دهند.

با استعداد،  بکارگيری آنها در  سومين مرحله از فرآيند مديريت استعداد پس از  انتخاب افراد :استعدادها بکارگيری

  کارمند   است  که    هوشي  و  احساسي  رابطه  استعداد، يک  با    مکان  و زمان  مناسب  در  سازمان  است. بکارگيری  افراد

 )مي گذارد   تاثير   کارش  در  او    مضاعف  های  تلاش  روی بر   و  دارد  خود  همکاران    يا شغل، سازمان، مدير  با 

Hughes et al , 2008). 
منعطف،   محيط کاری  برنامه کاری و   بيشتر ،   ،مرخصي کارکنان  بالاتر  از  پرداخت اضافي  توسعه   :استعدادها توسعه

 به .    (Philips and Roper, 2013 )است شده  شناخته   کار محيط  کار انگيزش برانگيز  و حتي از نشاط آور بودن 

 عبارتند از:ايي  وجود  دارد که منظور  توسعه  پتانسيل  های  موجود  توسط مديريت موثر استعدادها راه حل ه

 ،توجه به مديريت پيشرفت شغلي 

 ،آموزش و توسعه استعدادها 

 ،مديريت عملکرد 

 ،برنامه ريزی منابع انساني استراتژيک 

 ،استخدام و  انتخاب 

 برنامه ريزی جانشيني    و 

 مزايا و جبران خدمات( Scott and Revise,2008)  

سيستم جبران خدمات  است.يک   نگهداری  کارکنان  به  سيستم  عملکرد  سازمان  بسيار  نزديک گهداری استعدادها:ن

کلي  روش های    مشخص  نمايد. به  طور مهارت ها،  عملکرد ها ،  نيازها ، تجربيات و  رفتارها    از  را انتظارات   مي تواند

 تقريبا  مشترکي  برای  افزايش  احتمال  باقي  ماندن   افراد   با   استعداد در همه  سازمان ها  وجود دارد.

 اين استعدادها در جايي باقي خواهند ماند که:

 داشته باشند، ارتباط خوبي با مدير 
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 ،فرصت هايي برای رشد شخصي و توسعه حرفه ای و شغلي وجود داشته باشد 

 ،تعادل بين شغل و زندگي وجود داشته باشد 

 ،احساس ارزشمند بودن داشته باشد و شغل معنا دار باشد 

 آموزش کافي وجود داشته باشد( Philips and Roper, 2013)  . 

ودراهبری هدايت برنامه ريزی های دقيق و منظم آنها را به سوی خ با  بايد   اعضای خود توانمندی   زمينه  در ازمان ها س

م گيری مشارکتي و سازمان های امروزی نيازمند افراد خلاق و کارآمد هستند که با توانمندی های خود زمينه ساز تصمي نمايند.

 (.1391سي،)هاشمي و عبادر نهايت بهبود کمي و کيفي سازمان را به وجود آورند

 
 بهره وری1-1-2

در  سال    1فردی به نام  کوئينزی  بار لغت  بهره وری در مقاله ای توسط رسمي و جدی نخستين   شايد به طور

بهره وری را بدين گونه   2فردی  به  نام  ليتر   1883ميلادی  ظاهر  شد.بعد از  بيش  از  يک  قرن  يعني  در  سال   1766

 ."قدرت و توانايي توليد کردن "تعريف کرد:

رفته  برای  توليد  آن   واژه مفهوم دقيق تری  به عنوان بازده )ستانده( ، و  عوامل  و  وسايل  بکار  اين  قرن  بيستم از اوايل 

بين بازده  و وسايل بکار رفته   ارتباط بهره وری  را  0190در سال  3بازده  )نهاده يا داده(  ،را  بدست  آورد.فردی  به نام  ارلي

 برای توليد اين بازده عنوان کرد.

بهره وری با زمان  ما  فاصله ای بعيد ندارد. اولين  تحقيق   تاريخ  آغاز  پژوهش های منظم علمي و آماری  درباره

مي باشد.يافته های  پژوهشي  رايت  که اساسا متوجه سنجش بهره وری مرتبط  4آماری  در  زمينه بهره وری منتسب به  رايت

 در  گزارش  سالانه وزارت کار  ايالات متحده آمريکا منتشر شد.  1898با کار يدی و کار با ماشين بود، در سال  

ه وری  فزونتر، چه به  بهر  امروزه  جهان  ما  با  توجه  به  محدوديت های دنيايي عوامل مختلف  توليد،  نياز  حياتي

 در کشورهای پيشرفته و چه در کشورهای درحال توسعه دارد.

غايت انگيزه دستيابي به  "مي نويسد:  ری   بالاتر  تاکيد  مي کند. وی بر  اهميت  انساني  و   اجتماعي  بهره و 5ژان فوراسته

به فاصله  بين  قيمت  فروش و   ی تجارتي ،وسعت  بخشيدنوری افزون تر،تنها بهبود موقع اقتصادی و فني  بنگاه ها-بهره 

هزينه تمام شده و در نتيجه حصول  منافع بيشتر نيست؛بلکه  هدف  اساسي  کم کردن  قيمت   فروش، افزايش  قدرت  خريد  

 .(1396ابطحي و کاظمي، )"مزد  بگيران ، ارتقای  سطح  زندگي  و  تسريع  پيشرفت اجتماعي  است.

برای   کار کردن  و  طرز  فکری  هوشمندانه   مفهوم  به  بهره وری  به عنوان يک ديدگاه فکری  حاضردر حال 

تداوم و پيشرفت و بهبود هر آنچه وجود دارد مي باشد.بهره وری صرفا يک معيار مالي  و   اقتصادی  نيست  بلکه  در  عمق 

معني  است  که  انسان  مي  هاست. با  اين نگرش، بهره وری  به اينمعنای  خويش  نگرشي  برای  عقلاني  کردن  فعاليت  

انتر و کارها  و  فعاليت خود را هر روز  بهتر  از  پيش  به  انجام برساند.در ديدگاه  سنتي، بهره وری به مفهوم کار ارز تواند

                                                 
1Quesnay- 
2Littre- 
3Early- 
4C.D.Wright- 
5Jean Fourastie- 
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ار  در  مرحله  اول  بايد  عالي انجام  در  ديدگاه  جديد ، بهره وری  بدين  معني  است  که  کسريعترمطرح  شده است.اما 

 شود که  اين  نتيجه  اش  هزينه کمتر، توليد بيشتر ،بالا رفتن احساس غرور کارکنان و وفاداری مشتريان است.

را    اجتماعي   دی وبهره وری   بالاخص   بهره وری   نيروی   کار   همه  فعاليت های   اقتصا به  طور کلي  رشد 

های توليد شده ،کاهش  کالا کيفيت  ، توليدی   ظرفيت روی   بر     صنعت در  بهره وری  قرار خواهد داد.افزايشت تاثير  تح

يند های سازماني شکل در فرآ  اين که بهره وری برای مي گذارد.  تاثير  اشتغال روی سرمايه گذاری و   بر  و حتي قيمت ها 

بخشي فرآيندها را با اثر و   مطلوبي کارايي و  مطلوب به خود بگيرد،نيازمند اين هستيم که مديران سازماني به شکل معقول 

ها نيازمند آموزش بوده و بهره وری را افزايش دهند.تلفيق نگرش کارايي و اثربخشي فرآيند  طريق اين   هم تلفيق نمايند و از 

 (.1391هاشمي و عباسي،)بندمديران سازماني بايستي در اين زمينه پرورش يا

 

 معیارهای بهره وری1-1-2-1

گيری بهره وری   موفقيت  هر  برنامه بهبود در بهره وری بستگي به  شيوه  اندازه گيری منطقي  بهره وری  دارد.اندازه

 ،  عملياتي و  اثر بخشي تقسيم  بندی کرد. را  مي توان  به  سه  حوزه  گسترده  مقياس  های  کارايي

 

 مقیاس کارایی 

کالا يا خدمات نهايي که توليد مي شود مقايسه مي کند.به طور خاص، کارايي    با نهاده ها  يا  منابع  يک  سازمان را 

 لازم است، اشاره مي کند.  به  نسبت  کميت  خدمات  ارائه شده  به  هزينه مالي يا  نيروی  کار که برای ايجاد خدمات

 
 مقیاس عملیاتی 

معمولا بر حسب فعاليت به واحد  زمان  اندازه   و اين مقياس  عمدتا  به  خود  فعاليت  توجه  دارد  تا  نتايج  آن 

جموعه از  طريق  تشخيص  نياز  به  منابع تحت يک تکنولوژی يا م  فعاليت  را   گيری  مي شود.مقياس  های  عملياتي  متوسط 

 شرايط معين ارزيابي مي کند.

 
 مقیاس اثربخشی 

اهداف عمومي را   برخلاف  مقياس های  کارايي و  عملياتي، روشي است  که مي آزمايد  چگونه  سازمان، خدمات  و

 دروني  اشکال عنوان   مي توان  به را    کارايي  و  اثربخشي    برآورده  مي کند.مقياس های تامين  آنهاست    که بدنبال

 )کارايي( و بيروني)اثربخشي( در مقابل يکديگر قرار داد.

 

های هر شرکت مربوط مي شود. در  ستاده  و   داده ها به ماهيت   نيز   ضابطه  مورد  استفاده انتخاب  مقياس و 

مشکل آفرين است.در   صنايع خدماتي  معيارهای توسعه  يابنده  ملموس به  تعميم  ولي  ملموس ترند  معيارها صنايع توليدی 

گسترش  اندازه گيری  مجموع  بهره وری ، بايد  محدوديت ها  و  شرايط محلي  را مورد توجه قرار داد از  جمله  اين محدوديت 

  انونيق   خارجي، معيارهای  ها و شرايط مي توان  بيکاری، تورم، هزينه های  فزاينده  يک  شرکت  خاص، رقابت داخلي، رقابت

 نظير  مقررات مربوط  به  قيمت و دستمزد را نام برد که بر معيارهای بهره وری مورد استفاده تاثير زيادی دارند.
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 شرکت خدماتی-1-3

و سازمان  به ارگانها  هدف ارائه خدمات تشکيل ميشوند و با استفاده از پرسنلي خبره  با  شرکت های خدماتي

 های متفاوتي ياری مي رسانند.

مي شود و   لزوما  نامحسوس  طرف ديگر  ارائه  فعاليت يا مزيت گفته مي شودکه از يک طرف  به   هرگونه  به  خدمات

  محصولات دارای  تفاوت هايي است.زيتاميل و همکاران اين است و مالکيت چيزی را  بدنبال  ندارد.خدمات  در  مقايسه  با

 کنند: تفاوت ها را به صورت ذيل مطرح مي

مي شود،تعيين  مشتری ارائه  تجربيات  به   يا قالب عملکرد    در غالبا  خدمات   که اکثر  خدمات  ناملموس  مي باشند.از  آنجا -

هدف ايجاد يکنواختي در توليد  با   و  ملموس  مشخصات فني يا  مهندسي برای آنها  به  صورتي  که  در  زمينه  کالاهای

 نمي باشد.متداول است،امکانپذير 

ديگر،از   کننده توليد با   توليد کننده  يک عملکرد  کارکنان سازمان ،از  خدمات  ناهمگون  و  ناهمسان است.به  بيان ديگر -

از همين رو  استانداردسازی  عملکرد کارکنان  روز ديگر  تفاوت دارد. با  يک مشتری  با  مشتری  ديگر  و  حتي در  يک  روز  

 يکنواختي محصول عرضه شده به  ندرت امکانپذير است. با هدف تضمين

پيش  از  مصرف توسط مشتری    نمي توان  ر ا  شده  توليد خدمات  به طور همزمان  رخ مي دهد.خدمات   مصرف و  توليد -

توليد را طي رد نظر مراحل زماني انجام مي پذيرد که خدمت مو همان در  کيفيت  خدمات  انبار  نمود.ارزيابي محلي  در 

 (.1396و آرمسترانگ.،   )کاتلرکندمي

 اين خدمات به چند دسته تقسيم مي شوند که عبارتند از:

 حمل و نقل-1

 امور آشپزخانه و رستوران-2

 چاپ و تکثير-3

 امور بهره برداری از تاسيسات-4

 نگهداری و خدمات فضای سبز-5

 خدمات عمومي نظير امور آبدارخانه-6

 نگهداری ساختمان و ماشين آلاتتعمير و -7

 

 پیشینه پژوهش-1-4

بر بهره وری در دو بخش داخل و خارج از کشور  نقش آن  استعداد و   مديريت پژوهش های انجام شده در خصوص 

اشاره کرد که به  1394مرتضي اسدی در سال از پژوهش های صورت گرفته در کشور مي توان به پژوهش قابل توجه مي باشند.

پرداخت.يافته های  ( 6)منطقه  کشور محاسبات  در ديوان  نيروی انساني  مديريت استعداد بر توانمندسازی   نقش بررسي

 استعداد   و  استعداد رفتاری شامل استعداد ساختاری،  آن که ابعاد   و  مديريت استعداد  بدست آمده از پژوهش نشان داد که

  1394در سال   ابوالقاسم قاسم زاده همچنين .(1394)اسدی،انساني تاثيرگذار استسازی نيروی زمينه ای است بر توانمند

يافته های رضايت شغلي کارکنان شرکت واحد تهران و حومه انجام داد. و   مديريت استعداد  تحقيقي با عنوان بررسي ارتباط بين

)قاسم  اهميت استشغلي کارکنان مذکور حايز  رضايت   در و   بوده معنادار  رابطه  اين  اين پژوهش نشان داد که 

به بررسي رابطه ميزان تمايل مديران به بهره گيری از  1393کاظمي کيا در سال   علاوه بر اين دو، محمد علي (.1394زاده،
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شف ک مديريت استعداد با عملکرد کارکنان شرکت ملي نفت پرداخته است.يافته های اين پژوهش نشان مي دهد که رابطه بين 

 (.1393)کاظمي کيا،مستقيم است معنادار و  رکنان کا عملکرد  و   استعدادها

که   تحقيقي   2016همکاران در سال   و  باری هالم در خصوص پژوهش های انجام شده در ادبيات جهان مي توان به پژوهش 

چگونگي  استفاده  از  ارزش  های  موثر  برای  با  عنوان  تغيير  و  تحول  سازماني  از طريق بهبود تعلق و مشارکت کارکنان:  

از پژوهش نشان داد که منابع  بدست آمده   انجام دادند.يافته های  بازار سهم   افزايش  و  توسعه بهبود بهره وری کسب و کار و 

سازمان سالم و  در    باعث ايجاد يک انساني مهمترين عامل حفظ و رشد سازمان مي باشد.وجود  انگيزه  در  نيروی انساني 

سازمان را  افزايش بهره وری سازمان  بايد احساس تعلق کارمندان  به وری مي شود.بر طبق  اين  پژوهش  برای -نتيجه  بهره

موفقيت سازمان بيشتر  جهنتي  باشد،رضايتمندی  و  الهام  بخشي  کارمندان و در حساس تعلق  بيشتر  افزايش داد.هرچه اين ا

 .(Halm, et al , 2016 )خواهد شد

بررسي   به اشاره کرد که    2016  سال  در  همکاران  و  آزمان ازميل  پژوهش فوق، مي توان به پژوهش علاوه بر 

رضايتمندی شغلي کارکنان  نه  داشتن  .يافته های پژوهش نشان داد که شغلي بر تعهد سازماني پرداختند  تاثير  رضايتمندی

دستاوردهای بزرگتر برای   به  منجر موضوع   اين سازمان مي گردد،بلکه   به ايشان  تعهد   و  علاقه مندیتنها باعث افزايش 

  تحقيقي در  همچنين .   (Ismail and Rozad,2016)را افزايش مي دهد  نسازما  بهره وری موفقيت و   سازمان شده و 

انگيزه و يادگيری   روی  انساني بر منابع  شيوه های  مديريت  اکرم عبدولراغب  با هدف بررسي اثر  توسط   2015 سال 

عوامل مهم در توسعه منابع انساني شان  داد  که  وجود  انگيزه  از کارکنان انجام شده است.يافته های بدست آمده از  پژوهش  ن

انگيزه منجر به عملکرد پايين   وجودکارکنان را افزايش مي دهد.عدم  عملکرد   آن در سازمان ها مي باشد به طوری که وجود 

  و آنجل دياز .  ( Abdulrageb ,2015 )  از دست دادن رقابت و در نتيجه از دست دادن منابع مولد برای سازمان مي شود و

نقش فناوری اطلاعات و ارتباطات،نوآوری و بهره وری شرکت بر شرکت های کوچک محلي را مورد   2015همکاران در سال 

  پژوهش  عامل اصلي در بهره وری نيروی کار است.اين دستمزد  و   راردادند.در اين پژوهش مشخص شد که حقوقبررسي ق

 )و بهره وری در سازماني که در ابتدای ورود به عرصه بين المللي است را نشان مي دهد  بين  نوآوری   غير مستقيم  ارتباط

Diaz and Gonzalez,2015) . 

 

 مدل مفهومی پژوهشفرضیه ها و -1-5

 فرضيه های پژوهش شامل موارد زير است:

بين ابعاد مديريت استعداد با افزايش بهره وری شرکت های خدماتي شهرتهران رابطه معناداری وجود  فرضیه اول:

 دارد.

 نگاه حاکم مديران شرکت های خدماتي شهر تهران بر مديريت استعداد مساعد است. فرضیه دوم:

 عيت بهره وری شرکت های خدماتي شهر تهران مساعد است.وض فرضیه سوم:

 

 مدل مفهومی پژوهش1-5-1

موضوع مي توان مدل مفهومي زير را ارائه کرد که فرضيه های پژوهش  و پيشينه   نظری مباني   بررسي  به  با توجه

 (.1نيز براساس آن شکل مي گيرد)شکل
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 مدل مفهومی پژوهش-1شکل

 

 

 
 روش شناسی پژوهش-2

روش جزء تحقيقات توصيفي از نوع همبستگي و از   لحاظ کاربردی، از   تحقيق يک   هدف  لحاظ  از  تحقيق حاضر

 گردآوری داده ها يک تحقيق کمي مي باشد. لحاظ 

که تعداد آنها    باشدمي   1395  در سالشهر تهران  يخدمات یهاشرکتمتشکل از کليه ، جامعه آماری  پژوهش 

نمونه  حداکثر حجم استفاده از فرمول مورگان،   تصادفي ساده و با  گيرینمونه  روش  از  با استفاده  شرکت است.  2853

شرکت محاسبه گرديد. ابزار اندازه گيری مديريت  338 برابر  درصد،   5  درصد و احتمال خطای 95لازم در سطح اطمينان 

 و   مي باشد.تجزيه  "شريفي "  سوالي 15ی بهره وری، پرسشنامه  و ابزار اندازه گير "اوهلي"سوالي  36استعداد، پرسشنامه 

پرسشنامه ها با استفاده از ضريب آلفای کرونباخ  1انجام شد. پايايي 24ويرايش  SPSSنرم افزار  استفاده از   تحليل آماری با

بدست   0.884 برابر  سازمان   در وریبهره  و برای پرسشنامه  0.976 برابر  مديريت استعدادبرای پرسشنامه  بررسي شد که

  محتواييروايي   از  هاپرسشنامه 2روايي  تعيين  برای پژوهش  اين   در .بخش هستند -آمد که خوب، قابل قبول و رضايت

 ها توسط متخصصين امر و اساتيد محترم، از آن استفاده گرديد.از تأييد پرسشنامه پس   راستا اين   استفاده شد. در

 

                                                 
1Reliability- 
2Validity- 

 استعدادهاشناسايي 

 جذب استعدادها

 ورش استعدادهاپر

 حفظ استعدادها

 جانشين پروری

 مديريت عملکرد 

 انگيزش استعدادها

 رهبری استعدادها

 رضايت شغلي استعداد

 فناوری اطلاعات

 رهنگ سازمانيف

 قوانين

 بهره وری سازمان مديريت استعداد

 وضوح نقش ها و وظايف

 شايستگي ها

مساعد بودن محيط و حمايت 

 عملي

ارزش ها)نگرش آموزش 

وتصميم گيری و اهداف 

 محيط کار(
نسبت ترجيحي)درجه رجحان 

و الويت شغل از طرف 

 (کارکنان

سيستم پاداش مستقر در 

 سازمان
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 تجزیه و تحلیل داده ها-3

 آزمون فرضیه ها،تجزیه و تحلیل،یافته ها3-1

 و   تجزيه   سطح   دو  ،  درSPSS24   افـزار  از   نرم با   استفاده     پرسشنامه   از  آمده   های   بدست داده

   با  دوم  سطح  در   اسپيرمن(، و  همبستگي  )ضريب آمار  استنباطي  روش اول  با  استفاده  از  شوند. در سطح تحليل مي

و   تجزيه ها داده  ، ها(، چارک ، کمينه، بيشينه انحراف معيار  ، ، ميانگين ، درصد آمـار توصيفي )فراواني  هایاز روش استفاده 

  و  )جذب استعداد  مديريت ابعاد   ميان  اسپيرمن  ضريب نتايج حاصل از شود.تحقيق بررسي مي  شده و فرضيات تحليل 

با بهره وری)مربوط به  ،شناسايي و تفکيک،بکارگيری استعداد،توسعه استعداد،ايجاد و حفظ روابط و نگهداری استعداد(  استخدام

 آورده شده است.  1فرضيه اول( در جدول

 

 : نتایج حاصل از آزمون ضریب اسپیرمن میان ابعاد مدیریت استعداد و بهره وری1جدول

 
روشهای  آمار  توصيفي  به تجزيه و تحليل فرضيه های دوم و سوم پرداخته شده است.شاخص های   با  استفاده  ازدر سطح دوم 

 آورده شده است. 2آماری مربوط به فرضيه دوم در جدول 

 : نتایج توصیفی مربوط به مدیریت استعداد2جدول 

 میانگین
انحراف 

 معیار

 بیشینه کمینه
چارک 

 اول

چارک 

 دوم

چارک 

 ممکن سوم
مشاهده 

 شده
 ممکن

مشاهده 

 شده

90.29 22.30 36 43 180 160 72 89 108 

 
 آورده شده است. 3و در ادامه شاخص های آماری مربوط به فرضيه سوم در جدول

 نتیجه
معنی  مقدار

 داری
 اول فرضیه مسیر ضریب همبستگی

 الف بهره وری   جذب و استخدام          580/0 0000/0 تاييد

 ب بهره وری   تفکيک         شناسايي و 551/0 0000/0 تاييد

 ج بهره وری   بکارگيری استعداد          612/0 0000/0 تاييد

 د بهره وری  توسعه استعداد              557/0 0000/0 تاييد

 ه بهره وری           ايجاد و حفظ روابط 432/0 0000/0 تاييد

 و بهره وری            نگهداری استعداد 558/0 0000/0 تاييد

 به طور کلی بهره وری             مدیریت استعداد 624/0 0000/0 تایید
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 وری: نتایج توصیفی مربوط به بهره3جدول 

 میانگین
انحراف 

 معیار

 بیشینه کمینه
چارک 

 اول

چارک 

 دوم

چارک 

 ممکن سوم
مشاهده 

 شده
 ممکن

مشاهده 

 شده
44.50 8.33 15 24 75 66 40 45 49 

 

 فرضیه اول3-2

بهره وری شرکتهای خدماتي شهر تهران وجود دارد.با توجه به خروجي نرم   مديريت استعداد با ابعاد   ارتباط معناداری بين

مقدار است که همبستگي مثبتي را نشان مي دهد.از طرفي از آنجايي که  624/0متغير،ضريب همبستگي کلي بين اين دو افزاری 

است، بنابراين نتيجه مي گيريم که  ( 05/0) ( کمتر از مقدار ضريب خطای پژوهش0000/0احتمال آزمون همبستگي مذکور)

معني که با افزايش بکارگيری مديريت بين مديريت استعداد با بهره وری شرکت های خدماتي رابطه مثبت وجود دارد.به اين 

 استعداد،بهره وری شرکت های مذکور افزايش مي يابد.
 

 فرضیه دوم3-3

  بررسيمتوسط بوده  و مساعد نيست. با   حد از   تراستعداد، پايينبر مديريت مديران   حاکم  نگاه نتايج بدست آمده،  به  با توجه

های  بدست آمده باشد. مقدار چارکمي 90.29ی مديريت استعداد مديران برابر شود که متوسط نمرهملاحظه مي  2 جدول

درصد از مديران، کمتر يا مساوی  50،  72درصد  از  مديران، کمتر  يا مساوی  25ی  مديريت  استعداد  دهد که  نمرهنشان مي

مديران  بر روی  مقادير   ی مديريت  استعدادهنمر بوده است. پس تمرکز  108درصد از  مديران  کمتر يا مساوی    75، و  89

 بوده است.  90.29از ميانگين يعني   ترپايين

 

 رضیه سومف3-4

ها، بالاتر از حد متوسط بوده و مساعد بيشتر شرکت  وریبهره رسد مي  نظر  به انجام شده ،  آزمون های  نتايج  به با توجه 

های  بدست باشد. مقدار  چارکمي  44.5ها برابر   وری  شرکتکه متوسط  بهره شودملاحظه مي  3جدولبا نگاهي به  است. 

،  45ها، کمتر يا مساوی درصد  از شرکت  50،  40ها، کمتر  يا مساوی  درصد از شرکت  25وری  دهد که بهرهآمده نشان مي

 بوده است. 49ها کمتر يا مساوی درصد از شرکت 75و 
 

 نتیجه گیری-4

هم  در    شرکت های  خدماتي  را  بهره وری   مديريت  استعداد  مي تواند   که  مي دهد نشان   پژوهش  های يافته

کاهش هزينه ها و در نتيجه  افزايش  قدرت  ت ديگر  با  افزايش  سودآوری  و و  هم  انساني افزايش  دهد. به عبارسازماني بعد 

برخوردار  خواهند  شد،  بلکه از  مزايای  بهره   بالاتری مزايای   و حقوق  از   تنها نه رقابت  سازمان  که  در نتيجه آن کارکنان 

   مديريت  و  محيط  کاری  بهتر  بهره مند  خواهند شد.بکارگيری  ارتقای  شغلي  وری بالا،  همچون  آموزش ، فرصت های

جذب  سازمان  شده  و  نيز  سطح  استعداد کارکنان  در  مسير   مي شود  که  کارکنان  با  استعداد  بالا  استعداد  سبب 

  مسائل جهت  حل  در  را   فرد  توانايي پيشرفت  شغلي، افزايش  پيدا  نمايد  که  اين  پرورش   استعداد  قادر  خواهد   بود  که 

نقاط قوت کارکنان  خود داشته باشد، مي   کافي  و  لازم به پرورش قابليت ها  و ايش دهد؛ زيرا  سازماني که  توجهشغلي  افز

بر توانايي ها  و  استعدادهای    تواند سطح انگيزه شغلي  آنان را  بالا برد.آن  هم  به اين علت است که  کارکنان  مي توانند  با  تکيه
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منجر  به  افزايش   پيش ببرند که خود  به   را پرورش يافته  و  کشف شده  خويش در سازمان،مسير موفقيت  شغلي خويش 

 بهره وری  کل سازمان خواهد شد.

استعداد  از  جمله  شناسايي   استعدادها  در  سازمان  ق مبين اين مطلب است که مديريت از تحقي نتايج بدست آمده 

در فرآيند  جهت شناخت استعدادهای کارکنان، شناسايي و کشف استعدادهای کارکنان  در  بدو  استخدام ،  برنامه ريزی دقيق 

 در  استعداد   سنجش  جذب کارکنان، وجود معيارهای  شفاف  و  معين  برای  گزينش  کارکنان  مستعد،بهره گيری  از  آزمون

برای کارکنان مستعد،ارتقای شغلي کارکنان مستعد،فرآيند ذخيره سازی  کارکنان    تشويقي  فاکتورهای از  ،استفاده سازمان 

ليدی ،انجام  فرآيند جانشين پروری در سازمان، ارزيابي عملکرد دقيق  و شفاف کارکنان  مي تواند مستعد برای پست های ک

بهره وری کارکنان و  در  نتيجه  بهره وری  سازمان را  افزايش دهد.علاوه  بر  آن، منطقي بودن  معيار های انتخاب  کارکنان 

  مديران  در  جهت موثر   گام  های  کارکنان،برداشتن با   سازنده مديران  ارتباط مستعد، حمايت مديران  از  کارکنان،ايجاد 

عمل و استقلال به کارکنان،دادن بازخورد  های صحيح به کارکنان از  آزادی   ،ارائهدموکراتيک مديريتي   های سبک  اتخاذ 

 ن را افزايش دهد.جانب مديران،ايجاد روابط صميمي بين مديران و کارکنان مي تواند بهره وری سازما

 پیشنهادات-4-1

درست تر انجام شود، به همان نسبت امکان  هرچه  استفاده  از  مديريت استعداد  در  سازمان ها  حرفه ای  تر و 

با  تجربه ها  و  مهارت های  خويش،نيروی  تازه ای  به  سازمان  بخشيده   کاربلد  که  و    اهل فن   جذب نيروهای 

جديد برای مسائل و پيشامدهای سازمان خواهند شد،بيشتر خواهد  باعث  ايجاد  نوآوری و راه حل های متفاوت و  و 

بر گروهي از  کارکنان خود که دارای استعدادهای برتر و مرتبط با  ضروری  است که مديران بيشترين تمرکز را  شد.

بهره وری  سازمان  را در  بلند  ن ترتيب سودآوری و ر دهند تا بديجهت گيری های استراتژيک سازمان هستند قرا

و قطعي  مدت افزايش دهند.چرا که تنها در اينصورت است که صرف زمان و هزينه روی کارکنان با  برگشت موثر 

 هي و سرمايه گذاری روی ايشان همراه خواهد بود.بازد

د با نقش ها به تناسب نقش ها  با افراد اهتمام ويژه مديريت  سازمان بايد  علاوه بر تناسب افرا  که است  ذکر   قابل

سازمان که چه  نوع افرادی مناسب آن هستند و تلاش برای  معني که در کنار توجه به نياز ای داشته باشد.به اين

ايشان   ه نقش ها  با افراد  و  نيازهایآموزش و  همچنين داشتن برنامه  بلندمدت جهت جانشين پروری، لازم است ک

وظايف و مسئوليت های ايشان و نحوه پاداش گيری ايشان که در انگيزه  نوع   جمله  از  باشد نيز  مطابقت داشته 

 تاثير به سزايي دارد و مي تواند انگيزه  تلاش مضاعف و بيشتر را در آنها ايجاد کند.  بخشي به کارکنان

 با استعداد سازمان و استفاده   نکات فوق، در صورتي که مديريت سازمان خواهان ابقاء نيروهای نخبه و توجه به  در کنار

شانس  بکارگيری   جهت اهداف سازمان مي باشد،ضروری است تا امکان رشد و   توانايي ها  و  مهارت های  ايشان در  از

رشد و پيشرفت  استقبال نمايد.فرد با استعدادی که پتانسيل روشها و ايده های جديد توسط ايشان را فراهم کند و از آن

وجود  را دارد،اگر وارد سازماني شود که امکان هيچگونه توسعه و افزايش توانايي  و  يادگيری موارد جديد در آن 

 .نداشته باشد ،در آن سازمان مدت زيادی دوام نخواهد آورد

توجه به  عنصر مديريت استعداد درسازمان ها   ادنخدماتي نشان د بنابراين جهت افزايش  بهره وری شرکت های 

 ا کيفيت تر سازمان خود و همينطورحائز اهميت مي باشد.چنانچه مديران سازمانها تمايل به رشد هر چه بيشتر و ب

با توجه بيشتری بحث مديريت استعداد را در  بل وقم و بلندمدت هستند لازم است جدی تر از بهره وری مستدا

سازمانهای خويش به کار گيرند.چرا که مديريت استعداد جهت به بار نشستن و نتيجه دادن نيازمند زمان زيادی است 

 .توان در کوتاه مدت انتظار اثرگذاری  برجسته  آن  را داشت و نمي
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Abstract 

 

 
Talent management is a  good  and  currently  popular  approach  that could make significant 

changes in  management of  human  resources and leads to better  productivity  in 

organizations. Therefore, the main aim  of   present  study  is  to  determine  the  relation  

between  talent management  and   increasing   efficiency   of  services  companies  in Tehran. 

This study  is  a    descriptive   correlation   research   and   its approach for gathering data is 

quantitative. 

 

Statistical research community includes  all  of  service  companies in Tehran in  2016  that  

includes  2853  companies.Using random single sampling and Morgan formular,the total 

statistical sample are 338 .To select   required  data  for  current  research   we  used  liability  

talent management   standard   questionnaires   of   “ Ohley ”   which   were produced in 

2007.Productivity of services companies are analyzed  by  “Sharifi” productivity  

measurement  of  organization (2016).Utilizing  SPSS24, the  study’s   results  shows  that  

there  is   a   positive    and   significant  relation    between   talent   management   and   

increasing  efficiency  of service  companies  in Tehran.Among   different   talent 

management’ s   dimensions  ,   Identification    and     separation    of   talented   employees 

received the highest score. 

 

Key Words: Talent Management, Efficiency, Services Companies, Talent Management’s 

Dimensions 
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