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 چکیده
  از   بسياری  هميشگي  دغدغه   ،ايشان  عملكرد  افزايش  و  هاسازمان  در  متخصص  کارکنان  حفظ  و   یدارنگه

  از  بسياری  هایمؤلفه  به   اهداف،  اين   به   رسيدن  ميزان  است.  بوده  رقابت  عرصة  در  هاشرکت  و  هاسازمان

 حاضر   هشپژو  ياصل  هدف  دارد.  بستگي  کارکنان  سوی  از  سرپرست  و  سازمان  هایحمايت  درك  جمله

 ق يتحق  جامعه  است.  ارشد  رانيمد  تي حما  يانجيم  نقش  با  یکار  عملكرد  بر  استعداد  تيريمد  ريتاث  يبررس

 ای مرحله  چند  ایخوشه  روش  از  یريگنمونه  جهت  است.  تهران  استان  يدولت  هایسازمان  ي مال  رانيمد  شامل 

  پرسشنامه   باشد.مي  نفر  384  امعلومن  جامعه  ی برا  نمونه  حجم  کوکران  فرمول  به   توجه  با  است.  شده  استفاده

 ی برا  smart-pls3 افزار  نرم  از  ها،  داده   نبودن  نرمال  به  توجه  با  است.  پرسش  49  و  سازه  3  شامل   مطالعه  ن يا

 یآورجمع  ي دولت  سازمان  60  از  نامهپرسش  384  تعداد  پرسشنامه،  400  عيتوز  با  شد.  استفاده  هاهيفرض  آزمون

 ت يريمد  که  داد   نشان  پژوهش  یهاه يفرض  آزمون  ها،داده   ييروا  و   ييايپا  و   مدل  برازش  يبررس  از   پس  و   شد

  دارد.  ريتاث  ارشد  ران يمد  تيحما  بر  درصد   83  زانيم  به   و   یفرد  یکار  عملكرد  بر   درصد  45  زانيم  به   استعداد

  ن يهمچن  است.  موثر  یکار  عملكرد  بر  درصد   44  زان يم  به  ارشد   رانيمد  تيحما  که  داد   نشان  جينتا  نيهمچن

 فا يا یکار عملكرد و استعداد تيريمد یرهايمتغ نيب يانجيم نقش ارشد رانيمد تيحما که داد  نشان جيتان
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  مقدمه 
  به   رو  نگراني  يک  سطوح  همه  در  استعداد  حفظ  زيرا   است  مهم  بسيار  استعداد  مديريت  مطالعه  برای  عمومي  بخش

 عمومي  بخش  هایسازمان  بنابراين،  (.Jabeen and Isakovic2018)  است  دولتي  بخش  هایسازمان  برای  رشد

 هایسازمان گذارد.مي   تأثير  کارکنان  روابط  بر  که  هستند   انساني  منابع   مديريت  مدرن  های روش  سازیپياده   به  مشتاق 

 با  عمومي  بخش  که  حالي  در  کنند.مي  عمل  خصوصي  هایسازمان  به  نسبت   متفاوتي  شرايط  تحت  دولتي  بخش

  به   شود،مي   هدايت  سود  کسب  به   نياز  دليل  به  که   خصوصي  بخش  شود،مي   مشخص   پيچيدگي   و  بوروکراسي

  بخش   استعداد  مديريت  اصطلاح  .Christensen et al,2020))   است  معروف  سريع  گيری تصميم   و  پذيریانعطاف

  و   لازم  هایمهارت  که  کارکناني  به  است  ممكن   که  دارد  اشاره  انساني  منابع  حياتي   هایتكنيک  از  استفاده  به  عمومي،

 هاتفاوت  اين  (.Kravariti and Johnston2020)  کند   کمک   توسعه  به  دستيابي   در  دارند  را   جامعه   مشابه  هایارزش

 (. Meyers et al2020) کندمي  تأکيد عمومي بخش در استعداد مديريت با مرتبط ایزمينه عوامل درك  اهميت بر

 مديريت  کند،مي  تجربه  را   استعدادها  هجوم  مكرراً  دولتي  بخش  که  آنجايي  از  (، 2020)  فرانكا  و  کوزجک  گفته  به

.  است  هاسازمان  موفقيت   تضمين   برای  فرآيندها  ترينحياتي  از  يكي  ،انساني  منابع  مديريت  از  بخشي   عنوان  به  استعداد

  برای   بايد  منابع  کند.  حفظ  را   تنوع  و  کند  تضمين   را   برابر  هایشانس باشد،  سازمان  استراتژی  راستای در  بايد  همچنين 

  علاوه   شود.  تدوين  بايد  مشخص  اهداف  با  استراتژيک  برنامه  يک  و  باشد  دسترس  در  دولتي  بخش  در  کارکنان  توسعه

  اين   بر  باشند.  آگاه  دقيق   ريزیبرنامه  با  استعداد  مديريت  استراتژی   يک  به  نياز  از  بايد  دولتي  بخش  هایسازمان  اين،  بر

  استعداد   مديريت  هر  مرحله   اولين   باشد.  کارکنان  شده  شناخته   پتانسيل  و  عملكرد  اساس  بر  بايد  استعداد  مديريت  اساس،

 استعداديابي   اگر  حال،  اين  با  شود.مي   يافت  سازمان  يک  در  اغلب  لازم  هایتوانايي  است.  استعداد  با  افراد  شناسايي

 استعدادها  اوليه  شناسايي  .,.Savov et al))  يابد  ادامه  خارج  در  بايد  مناسب   استعداد  برای  جستجو  باشد،  ناموفق  داخلي

 خط   نشت  مورد  در  را   خود  نگراني  مرتب  طور  به  هاسازمان  و  است  شده  ضروری استعدادها رشد  و  ريزی  برنامه  برای

 نيروی  وریبهره  همان  يا  انساني  نيروی  از  بهينه   استفاده   (.Jibril and Yes¸iltas,2022)  کنندمي   ابراز  استعداد  لوله

 و  گيرد   کار  به  مطلوب  گونةبه  را   منابع   ساير  تواندمي   وربهره  انساني  نيروی   و  است  برخوردار  خاص   اهميتي  از  انساني

  به   افراد  ورود  چگونگي  بر  تمرکز  با  استعداد  مديريت  (.1394  پور،نيک  و  پور)عرب  بشود  منجر   را   سازماني  بهبود

 بر  تأثيرگذار  مهم   عامل  يک  عنوان  به  رضايت  همين   و  شده  کارکنان  شغلي  رضايت  موجب  آنها،  رشد  و  سازمان

 رسيدن   (.1396  فرد،طهراني  سپور  عبا  و  )جهانگيری   شودمي   کارکنان  عملكرد   بهبود  و  کارايي  موجب  شغلي،  موفقيت 

  اصطلاح   يک  به  تبديل  اخيراً  هاآن  تلاش  و  کارکنان  درگيرشدن  اصطلاح  و  هاستسازمان  غايي  هدف  عملكرد،  به

  سطح  مستعد،   کارکنان  کاری  تلاش  ميزان   بر  تأثيرگذاری  با  استعداد  مديريت  و  شده  انساني  منابع  مديريت  در  محبوب

 شغلي  رضايت  مثل  داشتن(،  بد  يا  خوب  )احساس  رواني  شرايط  تأثير  که  چرا   دهد.مي  بهبود  را   هاآن   عملكرد  و  کارايي

  استعدادها  توسعه  از  رسمي  طور  به  است  ممكن   هاسازمان  است.  شده  تأئيد  کارکنان  شغلي   عملكرد  بر  کاری،  تلاش  و

  (.Werner,2021)  کنند  حمايت  يادگيری   فرهنگ  ايجاد  همچنين   و  مهارت  توسعه  و  يادگيری   برای  منابع  تخصيص  با

  مرتبط   شغلي  پيشرفت   و  مهارت  ارتقاء  استعداد،  توسعه  از  آنها  حمايت  با  آميز   موفقيت  اجرای  در  مديران  مشارکت

 و   مالي  منابع   به  انساني  منابع   مديريت  وظايف  انجام  برای  ارشد  مديران  انساني،  منابع  استراتژيک  مديريت  در  .است

  و   مقررات  قوانين،  مثال،  عنوان  به  اداری،  هایمحدوديت  (.Aboramadan et al., 2020)  هستند  متكي  انساني
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  ندارند،   کارآيي  قوانين   برای  اما  کنند، مي   تحميل  سازمان  بر  را   انطباق  بار  و  مانندمي  باقي  خود  قوت  به  که  هاييرويه

 مديريتي   پشتيباني   (.Op de Beeck et al)  کنند   مختل  را   دولتي  هایسازمان  در  ارشد  مديران  عملكرد  است  ممكن 

  بازخورد   ارائه  گيری،   تصميم   فرآيند  در  کارکنان  دادن  مشارکت  مانند  باشد،  داشته  مختلفي  اشكال  است  ممكن   خطي

 شغلي.  برانگيز  چالش قوانين در آنها به کمک  و آنها عملكرد  مورد در سازنده

 فردی   عملكرد  بهبود  در  آن  کليدی   نقش  بررسي  و  استعداد  مديريت  مفهوم  با  آشنايي  مقاله،  اين  نگارش  از  هدف

 برای   مدلي  معرفي  و  مفاهيم  با  آشنايي  از  پس  مطالعه،  اين  در  است.  ارشد  مديران  حمايت  ميانجي   نقش  با  کارکنان

  برای  اصلي  هایفعاليت  و  است  شده  پرداخته   فردی   عملكرد  بر  استعداد  مديريت  تأثير  بررسي  به  استعداد،  مديريت

  که   است  اين  اصلي  مسأله  است.  گرفته   قرار  بررسي  مورد  استعداد  مديريت  اجرای  طريق  از  فردی   عملكرد  بهبود

 کنند،  عملي  را   استعداد  مديريت  فرايند  بتوانند  اگر  و   نباشند  عملكرد  بهبود  برای  پيچيده  راهكارهای  دنبالبه  هاسازمان

 نخواهند   غلبه  مشكلات  بر  تنها  نه  کنند،   اجرايي  را   آن  نتوانند  اگر  اما  داد.  خواهند  پاسخ   سازماني  مشكلات  از  خيلي   به

 داد.  خواهند دست از مختلف  هایحوزه در را  خود رقابتي مزيت روز  روزبه بلكه کرد،

 

 تحقیق  ادبیات 

 استعداد مدیریت

 و  موفقيت   عامل  عنوان  به  استعداد  مديريت  تا  شده  سبب  حاضر   عصر   هایسازمان  در  انساني  منابع   به  روزافزون  توجه

  بااستعداد   نيروهای  تقويت  و  هريزی  برنام  شامل  استعداد  مديريت  گيرد.  قرار  توجه  مورد  شدت  به  سازمان  اثربخشي

  انساني   نيروی   نگهداشت  و  جذب  شناسايي،  با  ارتباط   در  هاسازمان  در  که  مشكلاتي  پي  در  عامل  اين  است.  سازمان

 گرفتن   درنظر  و  استعداد  مديريت  تعريف  به  توجه  با  گرفت.  قرار  توجه  مورد   2000  سال  اوايل  در  داشته،  وجود  فعال 

 دريافت   توانمي  انساني،  منابع  توسعه  فرايندهای  مهمترين   سازی،يكپارچه  برای  مدلي  عنوان  به  کارکنان  حيات   چرخه 

  مديريت   است.  تسرّی  و  استقرار  قابل  کارکنان  حيات  چرخه   فرايندهای  همة  در  استعداد  مديريت  به  مرتبط   مباحث   که

 مناسب  شغل  در  ويژه  هایمهارت  و  استعدادها  با  کارکنان،  از  يک  هر  که  آوردمي  وجودبه  را   اطمينان  اين  استعداد

  و   رضايت  افزايش  موجب  نهايت،  در  و  شودمي  انجام  خوبيبه  وظايف  است،  شفاف  آنان  شغلي  مسير   اند،گرفته  قرار

 (. 1396 فرد،طهراني سپور عبا و )جهانگيری  شودمي  کارکنان شغلي عملكرد

  بهبود   برای   ابزاری  استعداد  مديريت  که  است  معتقد   (2007)  4بهاتنگارد  که  شده  ارائه  استعداد  مديريت  از  تعاريفي

 نيازهای  با  رويارويي  برای  نياز  مورد  هایتوانايي  و  هامهارت  به  يابي  دست  برای  افراد  پرورش  و  استخداك  فرايند

 هميشه   و  داشته  انساني  نيروی  به  مربوط   مسائل  به  نگر  آينده  ديدی  استعداد  مديريت  گيرد.مي  قرار  مدنظر  سازمان  فعلي 

 فعلي  هایداشته  و   سازمان  آينده  نيازهای  ميان   شكاف  سيستمي   طور  به  و  است  کارکنان  هایمهارت  پرورش  دنبال   به

 کارکنان  عملكرد  بهبود  در  سعي   پيوسته  طور  به  و  دارد  سازمان  اهداف  به  کلان  ديدی  و  بردمي   بين  از  را   انساني  منابع 

 منابع  کارکرد  افزايش  چالش،  رفع  برای  حلي  راه  به  استعداد  مديريت  (.Wellins, Smith & Rogers,2006)  دارد

 سازماني   اندرکاران دست  و  محققان  برای  مهم  موضوعي  همچنين   و گوناگون  هایسازمان  در  وریبهره  کليد  انساني،

 
4 Bhatnagar 
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  يک   با  بايد  چگونه  آموزندمي  کارکنان،  استعداد  مديريت  با  هاسازمان  (.2019  همكاران،  و  )آنليستا   است  شده  تبديل

  (.2015 ،5مكرام  و )اسپارو کنند مديريت و توسعه ،جذب را  افراد منظم،  و راهبردی روش

 

 فردی عملکرد

 فردی   عملكرد  است.  قرارگرفته   هاسازمان  از  بسياری  توجه  مورد  وری،بهره  بالای  اهميت  دليل  به  فردی   عملكرد

  انجام  مشخص  زماني  دوره  يک  طي  افراد  که  مجزا   رفتاری  رويدادهای  از  هاسازمان  انتظار  مورد  ارزش  از  است  عبارت

 يک   دستاورد  از  سطحي   دهندهنشان  و  است  کار  اتمام  از  بعد  نتايج  فردی   عملكرد   که  گفت  توانمي   همچنين   دهند.مي 

  برای   توانمي  حالت  اين  در  و  است  کارکنان  از  يک  هر  برای  التزامات  يا  انتظارات  سازماني،  مقررات  انجام  شغل،

  قرارداد   ارزيابي  مورد  و  بررسي  را   سازمان  عملكرد  نتايج  احتمالي   هایخسارت  از  پيشگيری   و  سازمان  اهداف  تحقق

 (. 1401 يوسفي،  و زاده)عبدالله

 

 ارشد  مدیران حمایت

  بنابراين   روند؛  مي   شمار  به  زيردستان  برای  سازمان  اول  خط   نمايندگان  سرپرستان   سازماني،  حمايت  نظرية  اساس  بر

 و  کوتک  شود.  مي  حفظ  سازمان  در  سرپرستان   طريق  از  شود  پياده  سازمان  توسط  که  ارزشي  و  استاندارد  نوع  هر

 کنند،  درك  کارکنان   که  افتد  مي  اتفاق  زماني  6(PSS)  شده  ادراك  سرپرست   حمايت  معتقدند  (1988)  شارفينيكي 

 سرپرستان   زيرا   دهند؛  مي   اهميت   ايشان  آسايش   و  علايق  رفاه،  به  و  شوند  مي   قائل   ارزش  آنان  مشارکت  برای   سرپرستان 

  که  ارزشي هر دارند.  عهده بر  را  آنان عملكرد ارزيابي  و کارکنان  کردن راهنمايي  مسئوليت و هستند  سازمان نمايندة

 سرپرستان   و  دارند  سرپرستان   با  مستقيمي   رابطة  زيردستان  زيرا   گردد؛  برمي  سرپرستان   به  ابتدا   شود،  ايجاد  سازمان  در

  در  سرپرست   حمايت  دهد  مي   نشان  هاپژوهش  نتايج  گذارند.  مي   زيادی  اثر  فعاليت   محيط   در  افراد  کاری  تجربة  بر   نيز

 و  هانگرش  سرپرست،  هایفعاليت  و  رفتارها  .دارد  برعهده  را   نهايي  نقش  ،سازمان  به  افراد  تعهد  قراردادن  تأثير  تحت

 کند.  مي   ايجاد  زيردستان  در  را   اخلاقي  تعهد  حس  نوعي  موضوع  اين  و  کند  مي   تقويت  را   زيردستان  مثبت   احساسات

  را   آنها  نگراني  و  بينند   مي  خود  حامي  را   سرپرستان   کارکنان  که  يشود  م  تعريف  سطحي  سرپرست،   حمايت  طرفي  از

 (. 2014 همكاران، و کنند)کانگ مي  درك کاری عملكرد در

 

 پژوهش پیشینه 
 کارکنان، توسعه و درست انتخاب طريق  از استعداد مديريت هایشيوه از استفاده  دريافتند، (2019) 7هارتول و کران

 اجتماعي   سرمايه  بهبود  و  ارتقاء  به  تواندمي  سازمان،  سراسر  در  سازماني  يادگيری   بهبود  و  تيمي  و  فردی   عملكرد  بهبود

  کند.مي کمک پايدار رقابتي  مزيت  ايجاد به طريق اين از و شده منجر  کارکنان انساني و

 روانشناختي   قراردادهای  واسطه  به  استعداد  مديريت  که  داد  نشان  (2018)  8بالكرزيک  و  بالكرزيک  مطالعات  نتايج

 شود. مي  کارکنان انساني سرمايه ارتقاء موجب

 
5 Sparrow & Makram 
6 Perceived Supervisor Support 
7 Crane, & Hartwell 
8 Balcerzyk, R., & Balcerzyk 



  

ارشد رانیمد تیحما  یانج یم نقش با یکار  عملکرد  بر استعداد  تیریمد ریتاث  ⁞ 38 

 

 اجتماعي   سرمايه  ميانجيگری   با  شغلي   عملكرد  در  استعداد  مديريت  نقش  بررسي  هدف  با   (1399)  معجوني  و  اردلان

 متغير   بر  معنادار  و  مثبت   کل  اثر  و  مثبت   مستقيم   غير  اثر  مثبت،   مستقيم  اثر  دارای  استعداد  مديريت  متغير   که  دادند  نشان

 باشد. مي شغلي عملكرد

 فرايندهای  موفقيت  و  بهبود  در  اجتماعي   سرمايه  حمايتي   نقش  بررسي  هدف  با  (1397)  آبادی   يوسف  پيری   و  يعقوبي

  استعداد   مديريت  فرايندهای  بر   موثری  و  مثبت   نقش  اجتماعي   سرمايه  که  دادند  نشان  کارکنان  بين  در  استعداد  مديريت

 بود.   خواهد همراه بيشتری  موفقيت با استعداد مديريت نظام اجرای  اجتماعي،  سرمايه بهبود  با و دارد

  که  دادند  نشان  شغلي  عمكلرد  بر  استعداد  مديريت  تاثير  بررسي  هدف  با  (1396)  فرد  طهراني  پور  عباس  و  جهانگيری 

 شغلي   رضايت  تاثير  همچنين   و  دارد  شغلي  عملكرد  و  کاری  تلاش  شغلي،  رضايت  بر   معنادار  تاثيری  استعداد،  مديريت

 شد.  تاييد نيز  عملكرد بر

  شده   ادراك  سرپرست   حمايت  و  شده  ادراك  سازماني  حمايت  تأثير  بررسي  هدف  با  (1395)  همكاران  و  حسيني   شاه

  عاطفي  ابعاد  بر  شده  ادراك  سرپرست  و  سازماني  حمايت  که  دادند  نشان  کارکنان  فردی   عملكرد  و  سازماني  تعهد  بر

  تنها  و  گذاردمي  معناداری   و  مثبت  تأثير  فردی   عملكرد  ای  زمينه   و  ای  وظيفه  بعد  دو  هر   بر  و  سازماني  تعهد  هنجاری  و

 ندارد.  وجود معناداری رابطة مستمر  تعهد با شده ادراك سرپرست و سازماني هایحمايت ميان 

 است. شده ترسيم زير شكل به پژوهش مفهومي  مدل پژوهشي  پيشينه  و نظری  مباني اساس بر

 

 پژوهش  مفهومی مدل .1 شکل

 (Semaihi,etal,2023) منبع:

 پژوهش فرضیات 
 دارد.  فردی  کاری عملكرد بر معناداری و مثبت  اثر  استعداد مديريت

 دارد.  ارشد مديران حمايت بر معناداری و مثبت  اثر  استعداد مديريت

 دارد.  فردی  کاری عملكرد بر معناداری و مثبت  اثر  ارشد مديران حمايت

 دارد.  فردی  کاری عملكرد بر ارشد مديران حمايت ميانجي  نقش با استعداد مديريت
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 پژوهش  شناسی  روش
  شامل  قيتحق  جامعه  باشد.مي   ساختاری  معادلات  يابي  مدل  و  همبستگي  مطالعات  نوع  از  توصيفي  حاضر  پژوهش

  شده   استفاده  ایمرحله   چند  ایخوشه  روش  از  گيری   نمونه  جهت  است.   تهران  استان  دولتي  هایسازمان  مالي  مديران

 سازه  3  شامل  مطالعه  اين  پرسشنامه   باشد.مي   نفر  384  نامعلوم  جامعه  برای  نمونه  حجم   کوکران  فرمول   به  توجه  با  است.

 است: (2) جدول صورت به نيز هاپرسشنامه  شناختي  جمعيت  آمار و (1) جدول صورت به پرسش  49 و

 پژوهش هایسازه و ابعاد .1 جدول

 منبع گويه تعداد متغير 

 1391 پور، نيک و  محمدی صيادی، 20 استعداد مديريت

 ( 1396) شرفي و درودی  13 ارشد مديران حمايت

 2014 همكاران و کوپمانس 16 فردی کاری عملكرد

 پژوهش  شناختی جمعیت آمار  .2 جدول

 فراواني  بندی  طبقه مولفه

 جنسيت 
 100 زن

 284 مرد

 سازماني  پست

 44 ارشد مدير

 120 مياني مدير

 170 ارشد کارشناس

 50 کارشناس 

 تحصيلات 
 150 کارشناسي 

 234 بالاتر و ارشد کارشناسي

  افزار، نرم  اين  انتخاب  دلايل  از  و  شد  استفاده  هاداده  تحليل  و  تجزيه  برای   Smart-PLS2 افزار  نرم  از  پژوهش  اين  در

  برای   افزار  نرم  توانايي  همچنين   و  مدل  توسعة  مدل،   بودن  پيچيده  کوچک،   هاینمونه  در  مناسب   بينيپيش   قدرت

  است  عبارت  که  شده  ارائه  متفاوتي  رويكردهای  دوم  مرتبه   هایسازه  سنجش   برای  است؛  دوم  مرتبه  هایسازه  تحليل

 & Becker, Klein)  ترکيبي   رويكرد  .3  و  ایمرحله  دو  كردروي  .2  شده؛  تكرار  شاخص  رويكرد  .1  از: 

Wetzels,,2012  .)   استفاده  دوم  مرتبه   سازه  پنهان  متغير   مقادير   آوردن  دست به  برای  تكرارشده  شاخص  رويكرد  از  ما 

 ايم.کرده

 

 ها یافته تحلیل  و تجزیه
 1  جدول   در  که  طورهمان  است.  شده  استفاده  اسميرنف   –  کولموگروف  آزمون  از  هامتغير   بودن  نرمال  بررسي  برای

 اطمينان   با  بنابراين  .(P<0/05)  باشدمي   0.05  سطح  آلفای  از  کمتر   هامتغير   ی همه  داریمعني   سطح  شودمي   مشاهده

 (.3 )جدول هستند  نرمال  غير توزيع دارای متغيرها گفت توانمي  درصد 95
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 اسمیرنف -کلموگروف  آزمون نتایج جدول -3 جدول

 فردی کاری عملكرد ارشد مديران حمايت استعداد مديريت 

 384 384 384 تعداد

 716/3 641/3 864/3 ميانگين

 5743/0 6536/0 5818/0 معيار  انحراف

 342/2 996/2 288/3 آزمون  آماره

 000/0 000/0 000/0 معناداری  سطح

  روايي  و  (  CR)  مرکب   پايايي  کرونباخ،  آلفای   از  متغيرها   روايي  و  پايايي  بررسي   برای  متغیرها:  پایایی  و  یی روا  -

 شود. مي ارائه و محاسبه   ( AVE) همگرا 

 تحقیق متغیرهای پایایی و  همگرا روایی -4 جدول

 همگرايي روايي ساختاری اطمينان قابليت کرونباخ  آلفای 

 541/0 949/0 965/0 استعداد مديريت

 ارشد مديران حمايت
 

934/0 944/0 566/0 

 541/0 949/0 941/0 فردی کاری عملكرد

 است.  برخوردار مناسبي  پايايي و روايي از مدل دهدمي  نشان فوق  جدول نتايج

 محقق   معيار  اين  توسط  که  است  ساختاری   معادلات  هایمدل   کلي  بخش  به  مربوط   GOF معيار  کلی:  مدل   برازش

  را  کلي   بخش  برازش  خود،   پژوهش  کلي   مدل   ساختاری   بخش  و  گيری  اندازه  بخش  برازش  بررسي  از  پس  تواندمي 

 ، 0/ 01  مقدار  سه  .شودمي   استفاده  GOF نام  به  معيار  يک  تنها   کلي  مدل   يک   در  برازش  بررسي   برای  .نمايد  کنترل   نيز

 . است  شده معرفي  GOF برای قوی و متوسط ضعيف، مقادير عنوان به 36/0 ، 0/ 25

GOF = √average (Commonality) × average (R2)                                                      

   

GOF = √ ( 491 /0 ) × average ( 442 /1 )=   594/0  

 است.   برخوردار بالايي کيفيت از GOF معيار نظر از تحقيق مدل آمده،  دست به مقدار به باتوجه

  به   مشاهدهقابل  متغيرهای  از  هريک  )رابطه  گيریاندازه  مدل  تحقيق  دروني  مدل   در  )ساختاری(:  درونی  مدل 

 های مدل  از  هافرضيه   بررسي  برای  است.  شده  محاسبه   يكديگر(  با  پنهان   متغيرهای   )روابط  مسير   مدل  و  پنهان(  متغير 

  به   متغيرها   بين   رابطه  بودن  معنادار  بررسي  جهت  کنيم مي  استفاده  معناداری  و  استاندارد  ضرايب  حالت  در  ساختاری 

 اگر  .شودمي  توجه  معناداری  حالت  در  ساختاری   مدل  در  نظر  مورد  متغيرهای   بين t-value   همان  ياt   آزمون  آماره

 ساختاری   مدل  )در  متغيرها   بين  استاندارد  ضريب  همچنين  باشد.مي  معنادار  رابطه  ،باشد  بزرگتر   96/1  از  آزمون  آماره

 و   دهدمي  نشان  را   رابطه  جهت  بودن(  منفي  يا  آن)مثبت   علامت  و  باشدمي  +1  و  -1  بين  استاندارد(  ضرايب  حالت  در

   است. تر قوی تاثير( )يا رابطه باشد نزديكتر يک به هرچه 



  

⁞  نشریه 41  حسابداری و مدیریت  در  کاربردی  های پژوهش  
 1403 زمستان | 36 شماره | نهم سال

 

 استاندارد  ضرایب حالت در  )ساختاری(  درونی مدل :1 شکل

 

 ضرائب معناداری حالت در  )ساختاری(  درونی مدل :2 شکل
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 .است شده  آورده  (5) جدول در فرضیات  نتایج خلاصة

 نتيجه  t-value مسير  ضريب مسير  فرضيه

H1 تاييد 091/9 451/0 فردی کاری عملكرد بر استعداد مديريت 

H2 تاييد 175/33 838/0 ارشد مديران  حمايت بر استعداد مديريت 

H3 تاييد 427/8 448/0 فردی  کاری عملكرد بر ارشد مديران حمايت 

H4 
 ارشد مديران حمايت ميانجي نقش با استعداد مديريت

 فردی کاری عملكرد بر
 تاييد 269/8 375/0

 

 گیری نتیجه

  کاری  عملكرد   و  استعداد  مديريت  فرايندهای  ميان  ارتباط   از  تردقيق  فهمي  رو،پيش  پژوهش  انجام  از  اصلي  هدف

 ها، سازمان در استعداد مديريت فرايندهای  به توجه ميزان  که  برديم پي  مطالعه اين انجام با است. بوده کارکنان  فردی 

 کارکنان  متفاوت  ادراك  از  ناشي  تواندمي  نتايج  در  تفاوت  اين  که  دارد  همراه  به  را   کاری  نتايج  متفاوت  سطوح  همواره

 مشاهده   پيشين   هایبخش  در  که  گونههمان  باشد.  کار  محيط  در  وارده  تلاش  سطح و  کار  از  ناشي  مسائل  با  ارتباط   در

  عنوان   به  ارشد  مديران  و  فردی   کاری  عملكرد  و  استعداد  مديريت  عامل  دو  ميان   ارتباط   بهتر   تبيين   راستای  در  شد،

 اختصار  به  بخش  اين  در  که  است  نموده  منعكس  را   نتايجي  حاضر،  مطالعه  هایفرضيه  بررسي  شد.  گرفته  نظر  در  واسط

  معنادار   اثرگذاری  از  نشان  آماری  هایتحليل  و  تجزيه  از  حاصل  هایيافته  که  نمود  بيان  بايد  ابتدا   شوند.مي  بررسي

  گوناگون   هایعرصه  در  موفق  هایسازمان  تجربيات  است.  داشته  کارکنان  فردی   کاری  عملكرد  بر  استعداد  مديريت

 تغييراتي سبب کاری محيط در آنان ضروری لوازم و امكانات نمودن فراهم  و استعدادها به توجه که است داده نشان

 شان   سازمان  در  افراد  کاری  عملكرد  بهبود  به  منجر  تواندمي   نهايت،  در  که  گرديده  کارکنان  ادراکات  و  نگرش  در

 و   استال  ؛ 2014  پپرمنز،   و  درآيز  هافمن،   جلنس،   توسط  گرفته   صورت  مطالعات  از  حاصل  نتايج  با  نتيجه  اين  .گردد

 طهراني  پور  عباس  و  جهانگيری   و  1399  ،معجوني  و  اردلان  ؛ 2019  ،هارتول  و  کران  ؛ 1988  اسپكتور،  ؛ 2012  همكاران،

  و   جذب  در  سعي  مناسب،   هایريزیبرنامه  با  هاسازمان  تا  گرددمي   پيشنهاد  راستا،  اين  در  دارد.   سوييهم   1396  ،فرد 

 بالا،  شغلي  امنيت  و  سازمان  در  سالم  رقابت  برانگيختن   با  بتوانند  تا  نمايند  سازمان  بيرون  و  درون  استعدادهای  حفظ

  طريق   اين  از  تا  نمايند  استعداد  با  کارکنان  نيازهای  شناسايي  به  اقدام  همچنين   و  دهند  ارتقاء  را   خود  کارکنان  عملكرد

 ببرند.  بالا را  هاآن رضايت بتوانند

 آمده  دست  به  هایيافته  گرديد.  بررسي  ارشد  مديران  حمايت  بر  استعداد  مديريت  فرايندهای  اثرگذاری  بعدی،  گام  در

 حاصل   نتايج  با  نتيجه   اين  که  است  داشته  ارشد  مديران  حمايت   بر  استعداد  مديريت  معنادار  و  مثبت   اثرگذاری  از  نشان

 و   حسيني   شاه  و  ( 1397)  آبادی  يوسف  پيری   و  يعقوبي  ،  (2019)  9هارتول  و  کران  توسط  گرفته   انجام  مطالعات  از

  استعدادهای  توسعه  و  حفظ  جذب،  قبيل  از  استعداد  مديريت  فرآيندهای  به  توجه  دارد.  سوييهم  ( 1395)  همكاران

  به   که  توجهي   قبال  در  کارکنان  گردد.مي  کاری  محيط  در  کارکنان  هایتلاش  سطح  افزايش  به  منجر  سازمان،  درون

 
9 Crane, & Hartwell 
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  طريق   بدين  تا  کنندمي  کار  محيط  در  خود  غيرفيزيكي  و  فيزيكي   هایتلاش  سطح  بهبود  در  سعي   شود،مي  استعدادها

 .نمايند کمک سازمان مدنظر موفقيت   به بتوانند خود شغلي نتايج بهبود با

  دست  به  هایيافته  دارد.   معناداری  تاثير  فردی   کاری  عملكرد  بر  ارشد  مديران  حمايت  که  داد  نشان  نتايج  اين  بر  علاوه

  با   نتيجه   اين  که  است  داشته  فردی   کاری  عملكرد  بر  ارشد  مديران  حمايت  معنادار  و  مثبت  اثرگذاری  از  نشان  آمده 

 نشان   نتايج  نهايت  در  و  دارد.  سوييهم   (1395)  همكاران  و   حسيني   شاه  توسط  گرفته   انجام  مطالعات  از  حاصل  نتايج

  مديريت  دارد. معناداری تاثير فردی  کاری عملكرد  بر ارشد مديران حمايت ميانجي نقش با استعداد  مديريت که داد

 مؤثر  کارگيری   به  و  است  جهان  سطح  در  انساني  منابع   مديريت  هایموضوع  ترينضروری  و  مهمترين   از  يكي  استعداد

 کارکنان   نگهداشت  و  ارتقاء  شناسايي،  به  آن   هدف  که  گردد،   سازماني  و  فردی   عملكرد  ارتقاء  موجب  تواندمي  آن 

 منابع   توسعه  فرآيندهای  از  هريک  جريان   در  سيستم  يک  عنوان  به  استعداد  مديريت  دارد.  تأکيد  سازمان  در  مستعد 

  رضايت  تا  شودمي   باعث  مناسب  جای   در  آنها  قراردادن  و  کارکنان  هایقابليت   شناسايي  با  تا  شودمي  نهادينه  انساني

 بهبود   موجب  هااستعداد  اين  صحيح  هدايت  و  شودمي  نائل  خود  اهداف  به  سازمان  نتيجه  در  و  شود  برآورده  کارمند

 مجموعه  در  موجود  افراد  عملكرد  بر  ارشد  مديران  حمايت   ديگر  طرفي  از  .گرددمي   سازماني  و  فردی   عملكرد

  توسعه   بر  و  دارند  داخلي  استعدادهای  "ايجاد"در  مهمي  نقش  ارشد  مديران  حمايت  .گذاردمي  تأثير  استعدادها

 .کنندمي  تمرکز گری مربي و راهنمايي طريق از ایحرفه  هایمهارت

 به  پرداختن   در  کافي   زمان  و  منابع  کمبود  محدوديت،  مهمترين   است.  بوده  روروبه  نيز  هاييمحدوديت  با  مطالعه  اين

  اثرگذار  عوامل اين آتي، هایپژوهش در گردد مي پيشنهاد که است بوده شده بررسي رابطة  در اثرگذار عوامل ساير

 هایتلاش  معاني  متفاوت   کاربرد  مطالعه،  اين  در  ديگر  تأثيرگذار  محدوديت  گيرند.  قرار  بررسي  مورد  و  شناسايي

 نمود.  روروبه دشواری با  را  کار نهايي، اجماع  به يابي دست که بوده گوناگون مطالعات در کاری

 باشد:  حوزه اين در فعال  پژوهشگران و هاسازمان راهگشای تواندمي زير پيشنهادهای درنهايت،

 آن؛  از حاصل نتايج تطبيقي  ارزيابي و غيردولتي هایسازمان در پژوهش، اين در شده استفاده چارچوب بررسي .1

 کارکنان؛ کاری عملكرد تر بيش توجه و سازیشفاف .2

 دولتي؛ هایسازمان در کارکنان عملكرد ارزيابي هاینظام بازنگری .3

 ها؛سازمان در استعداد مديريت فرآيندهای استقرار به تر بيش توجه .4

 سازمان. درون استعدادهای ارتقای و  توسعه راستای در ريزی برنامه .5
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Abstract 

Retaining and retaining expert employees in organizations and increasing their 

performance has been a constant concern for many organizations and companies in 

the competitive arena. The extent to which these goals are achieved depends on 

many factors, including employees' perception of the organization's and supervisor's 

support. The main objective of this study is to investigate the effect of talent 

management on work performance with the mediating role of senior management 

support. The research population includes financial managers of government 

organizations in Tehran province. A multi-stage cluster sampling method was used 

for sampling. According to Cochran's formula, the sample size for the unknown 

population is 384 people. The questionnaire of this study includes 3 constructs and 

49 questions. Due to the non-normality of the data, smart-pls3 software was used to 

test the hypotheses. By distributing 400 questionnaires, 384 questionnaires were 

collected from 60 government organizations. After examining the model fit and the 

reliability and validity of the data, testing the research hypotheses showed that talent 

management has a 45% impact on individual work performance and an 83% impact 

on senior management support. The results also showed that support from senior 

managers is 44% effective on work performance. The results also showed that 

support from senior managers plays a mediating role between talent management 

variables and work performance. 

Keywords: Talent management, work performance, senior management support. 
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