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و گلداسمیت، چابکی سازمانی شریفی و  انگ و مدیریت استعداد احمدی و همکاران بود. روایی این 

ها با استفاده از نظر اساتید تأیید و پایایی آن با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برای هیر  پرسشنامه

افزارهیای  ا با اسیتفاده از نیرم  هدست آمد. دادهبه 97/0و  96/0، 96/0ها به ترتیب  یلا از پرسشنامه

ییابی  هیای آمیاری رگرسییون چنیدمتغیره همزمیان و میدل       و آزمون  Lisrel8.8و   SPSS24آماری

معادلات ساختاری تجزیه و ت،لی  شدند. نتایج نشان داد که متغیر مدیریت استعداد هی  بیه تیور    

وری نییروی  کننیده بهیره    بینیی  مستقی  و ه  غیرمستقی  و از تریق متغیر چابکی سازمانی پییش 

سوب ، یعنی آزمون اندازه نسیبی مسییر غیرمسیتقی  در مقابی  مسیتقی        zباشد. آزمون انسانی می

معنیادار شید کیه حیاکی از      p=04/0و  z= 05/2وری نیروی انسانی  الگوی مدیریت استعداد و بهره

 گری چابکی سازمانی است.  میانجی

 یوری نیروی انساناستعداد، بهرهسازمانی، مدیریت  چابکی :یکلیدواژگان 

 مقدمه

 و انر ی مواد، سرمایه، کار، نیروی چون مختلف نهادهای و مناب  از بهینه و مؤثر استفاده وری،بهره

 و وری بهیره  کشیورها،  از در بسییاری  کیه  اسیت  حیدی  بیه  وریبه بهره . اهمیت توجهاستاتلاعات 

 اولیویتی  بیه  خدمات و کالا از اع  مجمو، عوام  تولیداز  ترو مناسب چه بهتر و هر ا،یح استفاده

 درک سطح از سایر مناب  بر خلاف انسانی عام  نیروی میان عوام  تولید، در است. شده ملی تبدی 

در  اهیرم  تیرین مهی   و اثرگذار است نیز تولید سایر عوام  بهتر از بر استفاده و بوده برخوردار شعور و

(. بیه همیین دلیی     166: 1395باشد )برادران و ولیجیانی،  می هاسازمان وریهکاهش بهر و افزایش

 ه است.یافتافزایش  1وری نیروی انسانیها در خصوص بهرهحساسیت

، اسیتفاده بهینیه از منیاب  انسیانی بیرای رسییدن بیه اهیداف سیازمان          وری نییروی انسیانی  بهره

ی بییه منظییور حرکییت در جهییت از نیییروی انسییان حییداکثر اسییتفادهو  (37: 1396)م،مودجییانلو، 

وری نیییروی  بهییره دیگییر مییان و حییداق  هزینییه اسییت. بییه عبییارتاهییداف سییازمان بییا کمتییرین ز

: 1392)میرسپاسییی،  اسییتداد منییاب  انسییانی داد منییاب  انسییانی بییه درونانسییانی، نسییبت بییرون

                                                 
1. Human Resources’ Productivity  
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وری  بهیییره (Hersey & GoldSmith, 1980)(. بیییر اسیییاس میییدل هرسیییی و گلداسیییمیت 22

 هییای آموزشییی و احسییاس موفقیییت شییغلی(،   انسییانی دارای هفییت بعیید توانییایی )دوره نیییروی 

)درک ایی،یح و درسییت از کییار، اهییداف کییاری و اشییتباهات و انجییام ایی،یح کییار(،     شییناخت

ولین ؤ)امکانیات میالی و میادی میورد نییاز شیغلی، حماییت سیایر واحیدها و مسی           حمایت سازمانی

هییای نقییدی، ، پییاداشءهییای ارتقییا )فراییت انگیییزهدر ت،قییق اهییداف و انجییام کارهییای دشییوار(، 

)اتییلا، و  قییدردانی و اسییتقبال از ابتکییار عمیی  و دلجییویی مییافوق در زمییان مشییکلات(، بییازخورد 

هییای بهبییود عملکییرد و کیفیییت کییار و نتییایج مثبییت و منفییی کییار(،    آگییاهی از عملکییرد و روش

اب بیر اسیاس شایسیتگی و    روایی )اتخاذ تصیمیمات منصیفانه و مطیابق بیا اایول اخلاقیی، انتصی       

)مییزان تیأثیر شیرایو بیازار و شیرایو اقتصیادی و رقابیت         ضوابو و اعتمیاد بیه میافوق( و م،ییو    

 (.80: 1393 شکری، و ، ابراهیمیزاده بر عملکرد( است )تقی

وری، وری نیییروی انسییانی ارازییه شییده توسییو سییازمان ملییی بهییرههییای بهییرهوضییعیت شییاخص

و تیا رسییدن بیه نقطیه مطلیوب فاایله زییادی         اسیت  هیا بر سازمانبیانگر شرایو نامطلوب حاک  

آمیییوزش و پیییرورش نییییز از جملیییه (. 158: 1396و حسییینی،  نیییژاددارد )وحیییدتی، موسیییوی

، حییوزه فعالیییتگسییتردگی بییه دلییی   وری نیییروی انسییانی در آنبهییرههییایی اسییت کییه  سییازمان

ف در جامعییه و هییای مختلیی ضییرورت تربیییت نیییروی انسییانی بییرای بییر عهییده گییرفتن نقییش    

پاسییخگویی بییه نیازهییای متنییو، و پیچیییده آن، اهمیتییی مضییاعف و روزافییزون یافتییه اسییت کییه  

کنیید  وری نیییروی انسییانی را بییرای اییین سییازمان توجیییه مییی    ضییرورت بهبییود و ارتقییای بهییره 

 (. 2: 1394امین و پوررضا، )اال،ی

فرآینییدها، بهبییود روابییو  توانیید ااییلاح و بهبییودوری نیییروی انسییانی میییبهبییود و ارتقییای بهییره

کییاری، ااییلاح رفتارهییای فییردی و گروهییی، افییزایش انگیییزه کییاری، افییزایش کیفیییت زنییدگی،   

افزایش سطح رفاه، افزایش اشیتغال، افیزایش سیطح حقیوق و دسیتمزد بیه دلیی  بهبیود تولیید و          

(. 50: 1388آبییادی، علییی رنییانی و سییبزی سییود در سییازمان را در پییی داشییته باشیید )انصییاری  

بهیره  نییروی انسیانی  اگیر   کیه بیر ایین باورنید    خیود   پژوهش( در 160: 1394پور ) پور و نیلابعر



 

 (1398شماره چهارم، تابستان  زدهم،یسال س)اجتماعی خراسان  -فصلنامه علمی مطالعات فرهنگی | 120

وری را م،قیق سیازد و    بیه کیار گییرد و انیوا، بهیره      ایر مناب  را به ن،یو احسین  تواند سور باشد می

( 149-148: 1394نییاظ  و اییادقی )  ،ور نماییید. در همییین راسییتا در نتیجییه سییازمان را بهییره 

سییبب پویییایی در  کنییان آمییوزش و پییرورش افییزایش یابیید، ی کارورنیید اگییر بهییرهاهداشییت اظهییار

 و هییای علمییی، فرهنگییی، اقتصییادی در درازمییدت در تمییامی عراییهتمییامی ابعییاد جامعییه شییده، 

 . خواهد شد ایجادای رشد فزاینده ورزشی

را بیه  وری نییروی انسیانی قبی  از هیر چییز بایید عوامی  میرتبو بیا آن          بیرای ارتقیای بهیره    اما

وری نیییروی انسیانی نظییرات متفیاوتی وجییود   میرتبو بییا بهیره   خیوبی شییناخت. در تعییین عوامیی   

 عییواملی ماننیید انیید.در اییین مسییأله دخییی  دانسییتهرا عییواملی  نظییراناییاحبو هییر یییلا از دارد 

، جبییران خییدمات )م،مییودزاده و ملااسییمعی ،  (Alemu, et al., 2014) مییدیریتهییای شیییوه

فراهییانی،  (، فرهنییگ سییازمانی )جلالییی 1396منیییان، ؤ)رحیمییی و م(، هییوش فرهنگییی 1395

(، 1394هییای شییغلی و فرهنگییی )رشیییدی و رحیمیییان،    (، ویژگییی1396فریییدونی و ظفییری،  

(، حمایییت سییازمانی 1395نییژاد،  انگیییزش شییغلی و کیفیییت زنییدگی کییاری )قییادری و مزگییی   

(Abbass, et al., 2012)  رضییایت شییغلی ،(Bhatti & Qureshi, 2007)  سییرمایه فکییری ،

(Firer & Stainbank, 2003 )نظییران تقریبییا  در  اییاحبامییا  ،انییدوری مییؤثر دانسییتهرا در بهییره

را  صتنهیا ییلا علیت خیا     ،انیوری نییروی انسی  این باب اتفاق نظر دارنید کیه بیرای افیزایش بهیره     

از عوامیی  وری نیییروی انسییانی را باییید معلییول ترکیبییی  تییوان ارازییه نمییود بلکییه ارتقییای بهییره نمییی

 (.28: 1394سفیدگری، آذر و جداریزاده، فخیمیدانست )ایرانگوناگون 

وری نییروی  از جمله راهکارهایی که امیروزه بییش از هیر زمیان دیگیر بیه منظیور افیزایش بهیره         

نظیران و متخصصیین علی  میدیریت قیرار گرفتیه اسیت،        ها مورد توجیه ایاحب  انسانی در سازمان

فرآینییدی اسییت کییه از تریییق آن   1سییازمانی اسییت. مییدیریت اسییتعداد مییدیریت اسییتعدادهای 

 & Cannon) پیردازد سازمان به شناسیایی، میدیریت و توسیعه افیراد خیود در حیال و آینیده میی        

Mcgee, 2011: 22 )   هیا و  بخیش اسیت کیه از ترییق اسیتقرار سیسیت       و ییلا اسیتراتژی وحیدت

هییای مییورد نیییاز و   از مهییارتفرآینییدهای بهبییود بییرای جییذب، توسییعه، حفییظ و اسییتفاده      

                                                 
1. Talent Management 
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هییای افییراد و نیییز تناسییب اسییتعدادها بییا نیازهییای فعلییی و آتییی کسییب و کییار، خروجییی   توانییایی

. مییدیریت اسییتعداد در (Sahai & Srivastava, 2012: 242) دهییدم،یی  کییار را افییزایش مییی 

شناسییایی و بییه کییارگیری کارکنییان اثییربخش بییرای    بییه  سییازمانی ماننیید آمییوزش و پییرورش  

هیای آموزشیی و رهبیری میورد      هیا بیه مهیارت   هیای درس و تجهییز آن  ان، مدارس و کیلاس سازم

راد و )درفیش، فرهیادی  اشیاره دارد   نیاز به منظور بهبیود چشیمگیر موفقییت افیراد ت،یت تعلیی        

 (. 41: 1396پور،  ابهرک

، نقیی  در Ahmadi, et al., 2012) و دیگییران مییدیریت اسییتعداد بییر اسییاس الگییوی احمییدی 

 د است:عبُ چهاردارای  (10: 1393یان، م،مدپناه و شمخانی، نورعل

رییزی نییروی انسیانی، کارمنیدیابی، تیأمین نییروی انسیانی        ، شیام : برنامیه  جذب استعدادها -1

 ها؛ ها و مصاحبهمتخصص، استخدام از تریق مرکز ارزیابی و آزمون

هیای  توجیه بیه شایسیتگی   درجیه،   360 ها، شام : ارزییابی عملکیرد، بیازخورد   حفظ استعداد -2

 کارکنان، تلاش برای شناسایی استعدادها، پرداخت بر اساس دستیابی به هدف و شایستگی؛ 

های آموزشی، یادگیری مسیتمر در کیار، تنظیی      توسعه استعدادها، شام : برگزاری انوا، دوره -3

 مسیر شغلی و ارتقای افراد مستعد با توجه به ملاحظات آموزشی؛ 

 .ادهاکشف استعد -4

مدیریت استعداد م،رکی اایلی بیرای موفقییت سیازمان اسیت و بیه دلیی  اینکیه بیه عملکیرد           

وری کارکنیان منجیر   بالای سیازمان و همچنیین بهبیود کیفییت، نیوآوری، رضیایت شیغلی و بهیره        

مییدیریت . (Grobler & Diedericks, 2009: 3) شییود، از اهمیییت زیییادی برخییوردار اسییت مییی

انید و بیر   هیای مناسیب در م،ی  مناسیب قیرار گرفتیه      که افراد با مهیارت کند  استعداد تضمین می

هیاگز و   . نتیایج مطالعیه  (Areiqat, et al., 2010: 330) انید هیای مناسیب متمرکیز شیده    فعالییت 

حیاکی از آن اسیت کیه میدیریت اسیتعداد بیه عنیوان ییلا          (Hughes & Rog, 2008: 744) راگ

بیا شیرایو در حیال    مطیابق   پیذیری نیوعی انعطیاف   ،میدیران شیده   یابزار مدیریتی، سبب توانمند

 ،آمییز اسیتعدادها شیده   موفقییت  حفیظ و  جیذب توانید باعیث    ایجاد میی نمایید و میی    ،تغییر بازار
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جیذب و   ،د. بیر ایین اسیاس   کنی آینیده انتخیاب   هیای کلییدی   اسیتعداد را بیرای پسیت    کارکنان با

اییین و  سییازمان دارددر  یمثبتییی در افییزایش تییوان نییوآور  مییدیریت اسییتعدادهای برتییر تییأثیر 

 .آوردتواند زمینه چابکی در سازمان را فراه  نوآوری می

بینیی تغیییرات در م،ییو کیاری     چابکی به معنیای توانیایی هیر سیازمان جهیت ادراک و پییش      

هیا بیه عنیوان    است. چنیین سیازمانی بایید بتوانید تغیییرات م،یطیی را تشیخیص دهید و بیه آن         

ه عبیارتی چیابکی توانیایی فیازق آمیدن بیر مسیاز  غیرمنتظیره         عوام  رشد و شیکوفایی بنگیرد. بی   

سیابقه م،ییو کیاری و کسیب مزییت و سیود ناشیی از ت،یولات بیه          جهت مقابله با تهدییدات بیی  

 1چییابکی سییازمانی .(Sharifi & Zhang, 1999: 8) اسییتعنییوان عوامیی  رشیید و شییکوفایی  

بینییی مییداوم و غیرقابیی  پیییشتوانییایی سییازمان بییرای بقییاء و پیشییرفت در م،یطییی بییا تغییییرات 

میداوم و سیری  آن بیرای    بیرداری از تغیییر   هیای م،یطیی و بهیره   است در واق ، چابکی به چیالش 

شیود و اسیاس آن،   پسیند گفتیه میی   عملکیرد عیالی و خیدمات ییا م،صیولات مشیتری      و  کیفییت 

همسو کیردن فنیاوری اتلاعیات، کارکنیان و فرآینیدهای کیاری در ییلا نظیام همگین و انعطیاف          

شیریفی و   چیابکی سیازمانی بیر اسیاس الگیوی      .(Worley & Lawler, 2010: 195) اسیت ذیر پی 

  است: عددارای چهار بُ (Sharifi & Zhang, 2001: 773) انگ 

  ؛هاتوانایی تشخیص تغییرات و واکنش سری  به منظور بهبود آن :پاسخگویی. 1

  ؛راهبردهای سازمانیرا با اهداف و توان دستیابی مؤثر و کا: شایستگی. 2

  ؛ترین زمان ممکنکوتاه ها درتوانایی انجام دادن عملیات و فعالیت: سرعت. 3

توانایی پردازش فرآیندهای گوناگون و دستیابی بیه اهیداف گونیاگون بیا امکانیات       :پذیری انعطاف. 4

 .یکسان

گرفیت.  هیای تولییدی در نظیر    نیسیت کیه بتیوان آن را فقیو بیرای سیازمان       موضیوعی  چابکی 

توانیید عراییه مناسییبی بییرای رشیید و بییه کییارگیری چییابکی در نظییام آمییوزش و پییرورش نیییز مییی

بیا توجیه بیه نبیود رقابیت و سیرعت در نظیام         نید معتقد بالندگی این مفهیوم باشید. البتیه برخیی    

آمییوزش و پییرورش و در یییلا کلمییه نبییود پویییایی در م،یییو کییاری و عملیییاتی آن، عمییلا  بیییان  

                                                 
1. Organizational Agility  
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بیه دلیی     نظیام آمیوزش و پیرورش   کیه  در حیالی  ،ربیو اسیت  ی معنیا و بیی  چابکی در این بخش ب

هیا و در راسیتای بالنیدگی و تعیالی     هیای آن کثرت اربیاب رجیو، و نییاز بیشیتر بیه رفی  خواسیته       

تیر از همیه، هزینیه، بیشیتر     های سرعت، خلاقییت و کیفییت ارازیه خیدمات و مهی      خود در زمینه

. بیر ایین اسیاس آمیوزش و پیرورش بایید خیود بیه         است مندهای تولیدی به چابکی نیازاز سازمان

ایین نهیاد روز بیه روز بیا      (.11: 1396دنبال تغییر و عامی  بیه آن باشید )خلخیالی و جهیانگیری،      

هیای   تغیییر و ت،یول در دانیش و علیوم، ایجیاد رشیته      مثی    ای از سیوی م،ییو  تغییرات گسترده

رو اسیت کیه بیرای    روبیه موزشیی و ...  هیای نیوین آ  هیای جدیید علمیی، ارازیه روش    جدید و حیوزه 

تطیابق یابید. آمیوزش و پیرورش     تغیییرات م،یطیی    حفظ بقا و کسب مزیت رقیابتی بایید بیا ایین    

یافتیه بیرای جامعیه هیدف خیود،      رویارویی با ایین تغیییرات و ارازیه خیدماتی ارتقیاء     تطابق و برای 

کیافی بیرای ارازیه بهتیر     نیازمند سیاختاری منعطیف و بیه روز و کارکنیانی دارای دانیش و تجربیه       

گییردد )عزیزپورلینییدی،  خییدمات اسییت کییه اییین امییر در سییایه چییابکی سییازمانی م،قییق مییی   

پیرورش بییانگر   (. مفهیوم چیابکی بیرای سیازمان آمیوزش و      292: 1394نیژاد،  تهماسبی و پییران 

هیای سینتی و غیرقابی  انعطیاف و اداره سیازمان بیه       کیه دوران اسیتفاده از شییوه   این مطلب است 

ه بروکراتییلا و نگیاه از بیالا بیه پیایین بیه پاییان راه خیود رسییده اسیت )میرادی و شیفیعی،             شیو

1395 :93 .) 

سازد و نیازهای مشیتریان  سازمان چابلا فرآیندها و افراد سازمان را با فناوری پیشرفته همگام می

کنید.  میی را بر اساس م،صولات و خدمات با کیفیت خود و در یلا قالب زمانی نسیبتا  کوتیاه رفی     

های بیالقوه در ییلا   اندیشند و به استفاده از فراتهای چابلا فراتر از انطباق با تغییرات میسازمان

هسیتند  های خود متمای  ها و شایستگیم،یو متلات  و کسب یلا موقعیت ثابت به دلی  نوآوری

(Yang & Liu, 2012: 1023). نید  ه انشیان داد ( در مطالعه خود 1395بنی و نویدی )ولیلا نصیری

در  میی دهید و   ءکه چابکی توانایی سازمان را برای عرضه م،صولات و خدمات با کیفیت بیالا ارتقیا  

 پیژوهش ( در 1389پور و سیلاجقه ) . همچنین نیلااستوری سازمان  نتیجه عام  مهمی برای بهره

 ر پی داشته باشد. وری سازمانی را د تواند بهره که چابکی سازمانی می اندرسیده خود به این نتیجه
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 وری نیروی انسانی یکی از عوامی  اساسیی دسیتیابی کشیورها بیه     بهره ،با توجه به آنچه بیان شد

انسان ، توسعه صادی است. از آنجا که پایه االیهای علمی و انعتی و در نهایت توسعه اقت پیشرفت

ریزی بیه منظیور   نه برنامهاست، بهبود کیفیت مناب  انسانی در امر توسعه بسیار ضروری بوده و هرگو

 بررسیی رابطیه  بیا هیدف    پژوهشای دارد. لذا این کنندهتوسعه مناب  انسانی، نقش اساسی و تعیین

 کارکنیان  در سیازمانی  چابکی میانجی متغیر به توجه با انسانی، نیروی وریبهره با استعداد مدیریت

در پژوهش حاضر، بیرای تراحیی    ،بر این اساس انجام شده است.جنوبی  خراسان پرورش و آموزش

برای  ،(Ahmadi, et al., 2012)دیگران  و بین( از مدل احمدیپیش )متغیر متغیر مدیریت استعداد

 & Hersey) وری نیروی انسانی )متغیر میلاک( از میدل هرسیی و گلداسیمیت    تراحی متغیر بهره

GoldSmith, 1980 ) از مدل شریفی و  انگ   ی(برای تراحی متغیر چابکی سازمانی )متغیر میانجو

(Sharifi & Zhang, 1999) مقبولییت ایین   های یاد شده، دلی  استفاده از مدل .استفاده شده است

  ها است.آنبه  در این خصوص های انجام گرفته استناد بیشتر پژوهشها و مدل

 
 

 
 

 انسانی با نقش میانجی چابکی سازمانیوری نیروی بهره رابطه مدیریت استعداد با چارچوب مفهومی (1شکل
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 پژوهش هایفرضیه

 کند. بینیرا پیش تواند چابکی سازمانیمی ،مدیریت استعداد. 1

 کند. بینیوری نیروی انسانی را پیشبهره تواندمی ،مدیریت استعداد .2

 بینی کند.وری نیروی انسانی را پیشتواند بهرهمی ،. چابکی سازمانی3

وری نیییروی انسییانی نقییش  چییابکی سییازمانی، در رابطییه بییین مییدیریت اسییتعداد و بهییره    .4

 میانجی دارد.

 شناسی پژوهش روش

خراسیان جنیوبی   در این مطالعه توایفی همبستگی، از بین کارکنان اداره ک  آموزش و پرورش 

 دفی سیاده تصیا گیری  نفر به روش نمونه 150، بر اساس جدول گرجسی و مورگان نفر( 260)شام  

انتخاب شدند. پس از اخذ مجوز و مراجعه به اداره ک  آموزش و پرورش و توضیح اهیداف مطالعیه،   

وری های استاندارد بهره ها شام  پرسشنامهپرسشنامه توسو افراد تکمی  گردید. ابزار گردآوری داده

، چابکی سازمانی شریفی و (Hersey & GoldSmith, 1980)  نیروی انسانی هرسی و گلداسمیت

 (Ahmadi, et al., 2012) ، و دیگرانو مدیریت استعداد احمدی( Sharifi & Zhang., 1999)  انگ

 ود:یب

( تهییه  1994این پرسشنامه توسیو هرسیی و گلداسیمیت )    وری نیروی انسانی:الف( بهره

(، 6تیا   4(، وضیوح )سیؤال   3تیا   1بعد توانایی )سیؤال   7سؤال در  21شده است که مشتم  بر 

(، انگییزش  15تیا   13(، اعتبار )سؤال 12تا  10(، ارزیابی )سؤال 9تا  7حمایت سازمانی )سؤال 

گیذاری ایین پرسشینامه بیر     . نمیره اسیت ( 21تا  19( و تناسب م،یطی )سؤال 18تا  16)سؤال 

( است. حداق  نمره 5( تا خیلی زیاد )نمره 1ای لیکرت از خیلی ک  )نمره درجه 5اساس تیف 

وری بیالاتر  دهنیده بهیره   باشد که نمره بالا نشیان  می 105و حداکثر نمره  21در این پرسشنامه 

 ,.Sharifi Asl, et al)دیگیران  و اای    است. روایی م،توایی این پرسشنامه در مطالعه شیریفی 

تأیید شده است.  (Ziapour, et al., 2015)و دیگران  و روایی سازه آن در مطالعه ضیاپور (2012
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بیا اسیتفاده از ضیریب     (1397نژاد، آیتیی و پورشیافعی )  مزگیپایایی این پرسشنامه در مطالعه 

پژوهش حاضر بیا اسیتفاده از    گزارش شده است. پایایی این پرسشنامه در 94/0آلفای کرونباخ، 

 دست آمد.به 96/0ضریب آلفای کرونباخ، 

تهیه  1999پرسشنامه چابکی سازمانی توسو شریفی و  انگ در سال ب( چابکی سازمانی: 

(، شایسیتگی  6تیا   1مؤلفیه سیرعت )عبیارات     4عبیارت و   29شده است. این پرسشنامه دارای 

. اسیت ( 29تیا   21پذیری )عبیارات   ( و انعطاف20 تا 14(، پاسخگویی )عبارات 13تا  7)عبارات 

( 5( تیا خیلیی زییاد )نمیره     1ای لیکیرت از بسییار کی  )نمیره      درجیه  5ها بر اساس تیف پاسخ

باشد که نمیره   می 145و حداکثر نمره  29گردد. حداق  نمره در این پرسشنامه گذاری می نمره

( روایی م،تیوایی  1395ه چرم و امیرنژاد )دهنده چابکی سازمانی بالاتر است. در مطالع بالا نشان

هیای  این پرسشنامه تأیید و روایی سازه آن با استفاده از ت،لی  عاملی بررسیی شید کیه مؤلفیه    

چابکی سازمانی از بار عاملی قاب  قبیولی برخیوردار بودنید. پاییایی ایین پرسشینامه در مطالعیه        

گیزارش گردییده اسیت.     92/0بیاخ  ( با استفاده از ضریب آلفیای کرون 1393) و دیگرانحیدری 

 دست آمد. به 96/0پایایی این پرسشنامه در مطالعه حاضر با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ، 

 2012در سیال   و دیگران پرسشنامه مدیریت استعداد توسو احمدیج( مدیریت استعداد: 

(، ارزیابی و کشف 9تا  1مؤلفه جذب استعداد )عبارات  4عبارت و  28تهیه شده است که دارای 

( و حفییظ 22تییا  15(، توسییعه و آمییوزش اسییتعدادها )عبییارات 14تییا  10اسییتعدادها )عبییارات 

ای لیکیرت از کیاملا     درجیه  5ها بر اسیاس تییف   باشد. پاسخ ( می28تا  23استعدادها )عبارات 

ق  نمیره  گردد. در این پرسشنامه حیدا گذاری می( نمره1( تا کاملا  مخالف )نمره 5موافق )نمره 

اسیت. در  میدیریت اسیتعداد بیشیتر    دهنده  باشد که نمره بالا نشان می 140و حداکثر نمره  28

( رواییی م،تیوایی ایین پرسشینامه تأییید و      1394م،میدی ) پور، منطقی و مللامطالعه حسین

هیای میدیریت اسیتعداد از بیار     روایی سازه آن با استفاده از ت،لی  عاملی بررسی شد که مؤلفیه 

(. پایایی این 3/0و بار عاملی بیشتر از  96/1بیشتر از  tقاب  قبولی برخوردار بودند )مقدار  عاملی

 93/0( بیا اسیتفاده از ضیریب آلفیای کرونبیاخ      1394) و دیگرانپرسشنامه در مطالعه عموزاده 

 دست آمد.به 97/0گزارش شد و در مطالعه حاضر نیز پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ 



 

 127 | ... یچابکی گر یانجیبا توجه به م ،یانسان یروین یاستعداد و بهرهور تیریرابطه مد

 

هیای آمیاری رگرسییون    آزمیون  و Lisrel8.8و  SPSS24 افزارهای آماریها با استفاده از نرمداده

تجزییه و ت،لیی     05/0یابی معادلات ساختاری در سطح معنیاداری  و مدل چندمتغیره همزمان

 شدند.

 های پژوهشیافته

زن بودنید. بیشیتر کارکنیان     %(22) نفر 33مرد و  %(78) نفر 117نفر مورد مطالعه،  150 بین از

 (.1)جدول بودند  %( 7/38) سال 45-41و دارای سن  %(50) دارای ت،صیلات لیسانس

 توزیع فراوانی مشخصات جمعیت شناختی در کارکنان مورد مطالعه (1جدول
 

 دراد فراوانی متغیر

 جنس
 78 117 مرد

 22 33 زن

 سطح ت،صیلات

 7/6 10 دیپل  و فوق دیپل 

 50 75 لیسانس

 3/43 65 فوق لیسانس

 سن

 26 39 سال و کمتر 35

 3/21 32 سال 40-36

 7/38 58 سال 45-41

 14 21 سال 45بیشتر از 
 

 های آزمون رگرسیونفرضبررسی پیش

 .های آزمون رگرسیون مورد بررسی قرار گرفتفرض، ابتدا پیشهای پژوهشبرای بررسی فرضیه

فرض چنانچه کجیی و کشییدگی در م،یدوه    برای بررسی این پیش ها:نرمال بودن باقیمانده -

که خطاهای مدل رگرسیون دارای  شود( قرار داشته باشد، نتیجه گرفته می1تا  -1قاب  قبول )بین 

(، هر دو -73/0( و کشیدگی )-59/0توزی  نرمال است. با توجه به نتایج به دست آمده مقدار کجی )
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شود کیه خطاهیای میدل رگرسییون دارای     میحاا  نتیجه  این داشتند،در م،دوه قاب  قبول قرار 

 د.هستنتوزی  نرمال 

فرض با استفاده از آزمون دوربین واتسون انجام بررسی این پیش استقلال مقادیر خطاها: -

گیرد که چنانچه مقادیر آن در بازه یلا تا سه قرار داشته باشد بیه معنیای عیدم همبسیتگی     می

 بین خطاها است.

و  78/1، 12/2آیید بیه ترتییب    رگرسیون که در ادامیه میی   هایآزمون دوربین واتسون برای مدل

ها در ت،لی  رگرسیون بین ییلا و  که همبستگی بین باقی مانده دست آمد و با توجه به اینبه 81/1

 فوق برقرار است. فرضپیشسه قرار دارد، لذا 

بررسیی ایین    غیرهلاای مسلاتقل:  خطی چندگانه یا علادم همبسلاتگی بلاین مت   عدم هم -

( ایورت  VIFهای ضریب ت،می  )تیولرنس( و عامی  تیورم وارییانس )      فرض از تریق شاخص پیش

بین بین است که توسو سایر متغیرهای پیشگیرد. شاخص تولرنس دراد تغییر یلا متغیر پیش می

همبسیتگی(  خطیی ) قاب  تبیین نیست و بنابراین هر چه بیشتر و نزدیلا به یلا باشد نشیان از هی   

بین است. عام  تورم واریانس معکوس شاخص تولرنس کمتر بین آن متغیر با سایر متغیرهای پیش

بیین، شیاخص   است و هر چه کمتر و نزدیلا به یلا باشد بهتر است. چنانچه برای متغیرهای پییش 

کمتر  و عام  تورم واریانس که نمایانگر خطای استاندارد ضرایب رگرسیون است 1/0ت،م  بیشتر از 

 که عدم ه  خطی چندگانه برقرار استکه پیش فرض  شود می حاا  نتیجهاین  دست آید،هب 5از 

  ها برقرار است. فرضاین پیش آیدهای رگرسیون که در ادامه میبرای مدل

 .کند بینیپیش را چابکی سازمانی تواندمی استعداد، اول: مدیریتفرضیه 

هیای میدیریت اسیتعداد بیا هی       همزمان نشان داد که مؤلفهنتیجه آزمون رگرسیون چندمتغیره 

(. همانطور F=58/32و  >001/0p)را در کارکنان تبیین کنند  چابکی سازمانی% 46توانند حدود  می

دهد بین مؤلفه جذب استعداد با چابکی سازمانی رابطه مثبت و که نتایج ضرایب رگرسیون نشان می

دهنده آن است که به ازای افزایش یلا نمره میدیریت  نشان 67/0معناداری وجود دارد و ضریب بتا 

افیزایش   67/0استعداد در مؤلفه جذب استعداد، چابکی سازمانی در کارکنان مورد مطالعه به میزان 

 (.2)جدول یابد می
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 در کارکنان های مدیریت استعداد با چابکی سازمانیضرایب رگرسیون مربوط به مؤلفه (2جدول

 

متغیر
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مقدار  استاندارد
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 مقدار 

ت
ثاب

 92/

34 
01/6  82/5 001/0< 

69/0 46/0 12/2 

  

ب استعداد
جذ

 

03/2 36/0 67/0 71/5 001/0< 42/0 25/2 

ف 
ی و کش

ارزیاب
استعدادها
 

32/0

- 
61/0 08/0- 53/0 60/0 58/0 74/1 

ش استعدادها
توسعه و آموز

 

72/0 40/0 26/0 81/1 07/0 29/0 12/3 

ظ استعدادها
حف

 

67/0

- 
44/0 19/0- 53/1 13/0 32/0 73/2 
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 .کند بینیپیش را وری نیروی انسانیبهره تواندمی استعداد دوم: مدیریتفرضیه 

های مدیریت استعداد با هی  میی  رگرسیون چندمتغیره همزمان نشان داد که مؤلفه نتیجه آزمون

(. F=77/102و  >001/0p)در کارکنیان تبییین کننید     را وری نیروی انسانیبهره% 73توانند حدود 

های جذب استعداد، ارزیابی و کشیف  دهد بین مؤلفهتور که نتایج ضرایب رگرسیون نشان میهمان

وجود دارد. همچنین  معناداریوری نیروی انسانی رابطه مثبت و ظ استعدادها با بهرهاستعدادها و حف

وری نییروی انسیانی در    نتایج نشان داد که مؤلفه حفظ استعدادها سیه  بیشیتری در تبییین بهیره    

 .(3)جدول کارکنان بر عهده دارد 

 در کارکنان وری نیروی انسانیهای مدیریت استعداد با بهرهضرایب رگرسیون مربوط به مؤلفه (3ل جدو
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 005/0 84/2  46/3 81/9 ثابت

86/0 73/0 78/1 

  

جذب 

 استعداد
53/0 21/0 21/0 56/2 01/0 39/0 84/2 

ارزیابی و 

کشف 

 استعدادها

01/1 35/0 29/0 89/2 004/0 63/0 23/2 

توسعه و 

آموزش 

 استعدادها

12/0 23/0 05/0 54/0 59/0 71/0 81/1 

حفظ 

 استعدادها
13/1 25/0 39/0 48/4 001/0< 48/0 56/2 
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 .کند بینیپیش را انسانیوری نیروی بهره تواندمی سوم: چابکی سازمانیفرضیه 

بیا هی     چابکی سیازمانی های نتیجه آزمون رگرسیون چندمتغیره همزمان نشان داد که مؤلفه

و  >001/0p) کننیید نیییروی انسییانی در کارکنییان را تبیییین وریبهییره% 52 تواننیید حییدودمییی

96/40=Fسرعت، شایسیتگی  های دهد بین مؤلفهمی نشان رگرسیون نتایج ضرایب که تور(. همان

وری نیروی انسانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنیین نتیایج   با بهرهپذیری  و انعطاف

وری نیروی انسیانی در کارکنیان بیر     سه  بیشتری در تبیین بهره شایستگینشان داد که مؤلفه 

 (.4)جدول عهده دارد 

 در کارکنان وری نیروی انسانیبا بهره چابکی سازمانیهای ضرایب رگرسیون مربوط به مؤلفه (4جدول
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مقدار 


 

 >001/0 36/4  01/5 82/21 ثابت

73/0 52/0 81/1 

  

 14/4 24/0 >001/0 77/3 44/0 44/0 66/1 سرعت

 05/4 25/0 >001/0 33/5 61/0 32/0 70/1 شایستگی

 91/3 26/0 76/0 30/0 03/0 37/0 11/0 پاسخگویی

 10/4 24/0 >001/0 21/4 49/0 29/0 22/1 پذیری انعطاف
 

وری چابکی سازمانی، در رابطه بین ملادیریت اسلاتعداد و بهلاره    چهارم پژوهش: فرضیه

 انسانی نقش میانجی دارد. نیروی

نقش میانجی چابکی سازمانی در رابطه بین مدیریت استعداد و  و تعیین فرضیه فوق برای بررسی

 .(2)شک   یابی معادلات ساختاری استفاده شدوری نیروی انسانی از روش مدلبهره
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 وری نیروی انسانیچابکی سازمانی در رابطه بین مدیریت استعداد با بهره میانجیمدل نقش  (2شکل

 

نتایج نشان داد که متغیر مدیریت استعداد ه  به تور مستقی  و ه  غیرمستقی  و از تریق متغیر 

 باشد.وری نیروی انسانی میکننده بهرهبینیچابکی سازمانی پیش

 گردد:برازش مدل بررسی میهای نیکویی برای بررسی فرضیه فوق، شاخص

 90/0و  91/0بیه ترتییب برابیر     2و شاخص برازندگی نرمال 1های برازندگی تطبیقیچون شاخص

تر از ( قرار گرفت و کوچلا71/3-44/4در فااله اتمینان ) 06/4نیز  3است و شاخص روایی متقات 

با توجه به اینکه ریشه مدل اشبا، شده به دست آمد، حاکی از تقریب معقولی مدل در جامعه است. 

دست آمد، برازش مدل قاب  قبول ارزیابی میی ( به1/0)کمتر از  09/0، 4دوم واریانس خطای تقریب

هیای   مطیابق بیا میلاک    .شید  86/2( برابر 87( به درجه آزادی )50/248گردد. نسبت مجذور کای )

ها برازش خوبی مدل با دادهتوان استنباط نمود را نشان داد که می 3پیشنهادی بایرن عدد کمتر از 

 .(5)جدول دارد 

                                                 
1. Compar ative Fit Inden 

2. Normed Fit Inded 

3. Expected Croos Validation Index 

4. Root Mean Square Error of Approximation 
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مدیریت چابکی سازمانی در رابطه بین  میانجیهای نیکویی برازش مربوط به مدل نقش شاخص (5ل جدو

 وری نیروی انسانی استعداد با بهره

 برازش قاب  قبول مقدار اختصار نام شاخص

 دراد 5بزرگتر از  Chi-square 50/248 سطح ت،ت پوشش کای دو

 <GFI 90/0 9/0 شاخص نیکویی برازش

 <AGFI 87/0 9/0 شاخص نیکویی برازش تعدی  شده

 <NNFI 89/0 9/0 شاخص برازش هنجار نشده

 <NFI 90/0 9/0 شاخص برازش هنجار شده

 <CFI 91/0 9/0 شاخص برازش تطبیقی

 <RFI 87/0 9/0 شاخص برازش نسبی

 IFI 91/0 1-0 شاخص برازش فزاینده

 <PNFI 75/0 5/0 برازش مقتصد هنجار شدهشاخص 

 >RMSEA 093/0 1/0 ریشه میانگین مربعات خطای براورد

 3تا  1مقداری بین  CMIN 86/2 کای مرب  بهنجار شده

 

سوب ، یعنی آزمون اندازه نسبی مسیر غیرمستقی  در مقابی  مسیتقی  الگیوی میدیریت      zآزمون 

گری چیابکی   معنادار شد که حاکی از میانجی p=04/0و  z= 05/2وری نیروی انسانی استعداد و بهره

 وری نیروی انسیانی چابکی سازمانی در رابطه بین مدیریت استعداد با بهره به عبارتی سازمانی است.

 .(6)جدول گری دارد نقش میانجی

  وری نیروی انسانیمدیریت استعداد بر بهره غیرمستقیم و مستقیم ( اثرات6جدول

 متغیر چابکی سازمانی()از طریق 

 مسیر

اثر مستقی  بر 

وری نیروی  بهره

 انسانی

اثر مستقی  بر 

 چابکی سازمانی

وری اثر غیرمستقی  بر بهره

نیروی انسانی از تریق 

 چابکی سازمانی

 اثر ک 

 89/0 10/0 62/0 79/0 مدیریت استعداد
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 گیرینتیجه

هی  بیه تیور مسیتقی  و هی       متغییر میدیریت اسیتعداد    حاضر نشیان داد کیه    پژوهشنتایج 

وری نیروی انسانی تأثیر معناداری دارد. به غیرمستقی  و از تریق متغیر چابکی سازمانی بر بهره

نقیش   وری نییروی انسیانی   عبارتی چابکی سازمانی در رابطیه بیین میدیریت اسیتعداد بیا بهیره      

 گری دارد. میانجی

بیت و معنیاداری بیین میدیریت     خود نشان داد که رابطه مث پژوهش( در 1393رجبی ) تالب

( در بررسی رابطه بین 1394پور )پور و نیلاوری نیروی انسانی وجود دارد. عرباستعداد با بهره

های دولتی شهر کرمیان، بیه ایین نتیجیه      وری نیروی انسانی در سازمانمدیریت استعداد با بهره

بطه مثبت و معناداری وجیود  وری نیروی انسانی رادست یافتند که بین مدیریت استعداد و بهره

وری نییروی انسیانی را در   تواننید بهیره  دارد و ابعاد نگهداشت استعدادها و توسعه استعدادها می

نبیی،  بینی کننید. در همیین راسیتا نتیایج مطالعیه حیاجی      کرمان پیش های دولتی شهرسازمان

ت،یولی در میدیریت   توانید  ( حاکی از آن است که مدیریت اسیتعداد میی  1392رزیسی و اجاق )

نقاط ضعف و اشکالات وارد بر رویکردهای سنتی را مرتف  نمایید و   ،سرمایه انسانی ایجاد نموده

 ها استفاده گردد. به عنوان یلا ابزار مناسب در کنار مدیریت مناب  انسانی سنتی در سازمان

سیت کیه   حیاکی از آن ا  (Hughes & Rog, 2008) هییوز و راگ پیژوهش  علاوه بر این نتایج 

تأثیر مثبتی در افزایش توان نیوآوری در سیازمان    ،جذب و مدیریت استعدادهای برتر به سازمان

تواند زمینه چابکی در سازمان را فراه  نماید. بنابراین میدیریت اسیتعداد   دارد و این نوآوری می

حیاکی از   تواند چابکی سازمانی را به دنبال داشته باشد. از دیگر سو نتایج مطالعیات مختلیف  می

وری نییروی انسیانی اسیت. در ایین زمینیه      ارتباط مثبت و معنادار بین چابکی سازمانی با بهیره 

وری کارکنان شیرکت  ( در بررسی رابطه ابعاد چابکی سازمانی و بهره1395) و دیگرانزاده  ایران

فی سیاده  گیری تصیاد نفر از کارکنان را به روش نمونه 92بیمه دانا در استان آذربایجان شرقی، 

پیذیری،  بین چیابکی سیازمانی و ابعیاد آن )انعطیاف     حاکی از آن است کهانتخاب نمودند. نتایج 

و تولیید سفارشییی،   در کییار، یکپیارچگی، کیفییت بییالا   پاسیخگویی، تغیییر در فرهنییگ، سیرعت   

نتیجیه   وری نیروی انسیانی رابطیه مثبیت و معنیاداری وجیود دارد.       های االی با بهرهشایستگی
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که رابطه مثبت و معناداری بین چابکی سازمان با بهیره دهد نشان می( 1393دیقی )اپژوهش 

( نشان دادند که بیین  1393همچنین یاورزاده و پورمختاری اردکانی ) .وری کارکنان وجود دارد

وری نیروی انسانی در سازمان رابطه مثبت و مستقیمی وجود دارد. نتایج  چابکی سازمانی و بهره

( حاکی از آن است که رابطه مثبیت و معنیاداری بیین چیابکی     1394حاجیور ) یوسفی پژوهش

 وری نیروی انسانی وجود دارد.سازمانی و بهره

کیه   گفیت  تیوان حاضر و نتایج مطالعات انجام شده در این زمینه میپژوهش با توجه به نتایج 

ی سیازمان، بهبیود   مدیریت استعداد م،رکی االی برای موفقیت سازمان است و به عملکرد بالا

بر این  .(Grobler & Diedericks, 2009: 3) شودوری کارکنان منجر میکیفیت، نوآوری و بهره

اساس جذب و مدیریت استعدادهای برتر به سازمان تأثیر مثبتیی در افیزایش تیوان نیوآوری در     

های چابلا زمانتواند زمینه چابکی در سازمان را فراه  نماید. ساسازمان دارد و این نوآوری می

های بالقوه در یلا م،یو متلات  و اندیشند و به استفاده از فراتفراتر از انطباق با تغییرات می

 & Yang)های خیود متمایی  هسیتند    ها و شایستگیکسب یلا موقعیت ثابت به دلی  نوآوری

Liu, 2012: 1023.) مات بیا  چابکی توانایی سازمان را برای عرضه م،صولات و خید  دیگر سو، از

تیوان  . در نهاییت میی  است وری سازمانکیفیت بالا ارتقا داده و در نتیجه عام  مهمی برای بهره

گذاری در مدیریت استعداد، از ییلا سیو از ییلا نیرخ بازگشیت      سازمان با سرمایه بیان نمود که

شود و از سیوی دیگیر مجموعیه اسیتعدادهای گونیاگون را در سیازمان       سرمایه بالا برخوردار می

ور بهیره   واهد داشت. در چنین شرایطی، سازمان از مزایای نیروی کار چابلا و با انگیزه و بهرهخ

توانید   (. بنابراین میدیریت اسیتعداد میی   98: 1394م،مدی، پور، منطقی و مللابرد )حسینمی

 وری نیروی انسانی را به دنبال داشته باشد. چابکی سازمانی و بهره

چابکی سازمانی در رابطه بین میدیریت  به نتایج به دست آمده مبنی بر نقش میانجی  با توجه

 میدیریت  حیوزه  در ای،یح  گیذاری  سیرمایه  گفیت  تیوان می وری نیروی انسانیاستعداد با بهره

 شد؛ خواهد وری نیروی انسانیسازمانی و در نتیجه ارتقای بهره چابکی افزایش به منجر استعداد

 بیه  آمیوزش و پیرورش،   برتیر  کارکنیان  بیرای  تشویقی -حمایتی سیستمی دشومی پیشنهاد لذا
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گیردد و مسیئولان    تراحیی  سیازمان  عملییاتی  فرآیندهای در ها آن موق  به به کارگیری منظور

 موضیو،  بیه  عملییاتی  هیای برنامه و اهداف در همچنین و خود راهبردی رویکردهای سازمان در

 داشیته  ایویژه توجه استعداد مدیریت سازی پیاده به نسبت دقیق زمانبندی و استعداد مدیریت

  .باشند
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 منابع

بندی عوام  سازمانی میؤثر در  اولویت"(. 1388آبادی، سارا )علی سبزی ؛رنانی، قاس  انصاری -

 39ش سال هفیت ،   ،های بازرگانیبررسی. "وری نیروی انسانی در انای  کوچلاارتقای بهره

           . 64-49)زمستان(: 

بررسی تیأثیر  "(. 1394جداری سفیدگری، ایوب ) ؛آذر، سیروس زاده، سلیمان؛ فخیمیایران -

وری نیروی انسیانی بیا اسیتفاده از روش ت،لیی  عیاملی در      های مدیریت دانش بر بهرهمؤلفه

 33سیال نهی ، ش    ،وریفصلنامه مدیریت بهیره . "سسات مالی و اعتباری شهرستان تبریزؤم

 .45-27: )تابستان(

وری بررسیی رابطیه ابعیاد چیابکی سیازمانی و بهیره      ". (1395) و دیگران ،زاده، سلیمانرانای -

سال ده ،  ،وریفصلنامه مدیریت بهره. "کارکنان شرکت بیمه دانا در استان آذربایجان شرقی

 .145-117)پاییز(:  38ش 

وری نییروی  بررسی عوام  میؤثر بیر ارتقیای بهیره    "(. 1395ولیجانی، مری  ) ؛برادران، وحید -

. "اداره ک  امور مالیاتی شرق تهیران(  :انسانی در سازمان امور مالیاتی کشور )مطالعه موردی

 .184-165 )تابستان(: 29سال بیست و چهارم، ش  ،پژوهشنامه مالیات

بنیدی  مقایسه و اولوییت "(. 1393شکری، عبدال،سین ) ؛زاده، هوشنگ؛ ابراهیمی، رحی تقی -

های دانشگاه آزاد اسلامی واحید تبرییز بیا اسیتفاده از تکنییلا      حوزه وری نیروی انسانیبهره

 .100-75 )زمستان(: 31سال هشت ، ش  ،وریفصلنامه مدیریت بهره. "ویکور

ارازیه میدل تبییین تیأثیر     "(. 1396ییا ) ؤظفیری، ر  ؛فراهانی، مجید؛ فریدونی، مسعود جلالی -

فصلنامه مطالعات مدیریت . "انسانیوری نیروی فرهنگ سازمانی بر یادگیری سازمانی و بهره

 .48-41)بهار(:  13سال چهارم، ش  ،رفتار سازمانی در ورزش

هیای کسیب و کیار بیر چیابکی      بررسی تأثیر اسیتراتژی "(. 1395امیرنژاد، قنبر ) ؛چرم، امیر -

 ،فصیلنامه میدیریت شیهری   . "سازمانی در ادارات اداره ک  راه و شهرسازی استان خوزستان

 .162-149)تابستان(:  43سال پانزده ، ش 
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رابطه مدیریت اسیتعداد  "(. 1392) السادات اجاق، نرگس ؛نبی، کامران، رزیسی، پورانحاجی -

)وییژه   میدیریت اتلاعیات سیلامت    ."های شهر کرجبا عملکرد کارکنان پرستاری بیمارستان

 .971-964: 7، ش سال ده  ،های سیاسی اقتصادی در مدیریت سلامت( ی چالش نامه

بررسیی نقیش میدیریت    "(. 1394م،مدی، سی،ر ) مللا ؛، داود؛ منطقی، منوچهرپورحسین -

استعداد در توسعه سیرمایه فکیری سیازمان )میورد مطالعیه: سیازمان پشیتیبانی و نوسیازی         

 .118-97)پاییز(:  3سال چهارم، ش  ،مدیریت نوآوری. "پنها(-ایران بالگردهای

هیای  رابطه توانمندسازهای تعیالی سیازمانی و قابلییت   " .(1393)و دیگران  ،حیدری، مرضیه -

سال  ،رهیافتی نو در مدیریت آموزشی ."های دولتی شهر اافهانچابکی سازمانی در دانشگاه

 .37-21)بهار(:  1پنج ، ش 

 ،رشد مدیریت مدرسیه . "آموزش و پرورش چابلا"(. 1396جهانگیری، فاززه ) ؛خلخالی، علی -

 .15-10)پاییز(:  116 دوره شانزده ، ش

نقش مدیریت اسیتعداد در  "(. 1396) پور، آزیتاابهرک ؛راد، حمیدالله؛ فرهادیدرفش، حجت -

سال پنج ، ش  ،مدیریت مدرسه  ."سلامت سازمانی مدارس متوسطه آموزش و پرورش اهواز

 .55-40: )پاییز و زمستان( 2

وری هیوش فرهنگیی و بهیره   بررسی رابطیه بیین   "(. 1396منیان، مری  )ؤم ؛رحیمی، حمید -

: )زمستان( 38سال یازده ، ش  ،مدیریت فرهنگی. "نیروی انسانی در مجموعه سایپا کاشان

1-10. 

هیای شیغلی و فرهنگیی بیا     بررسی رابطه ویژگیی "(. 1394) رحیمیان، حمید ؛رشیدی، علی -

 هیای رهبیری و  فصیلنامه پیژوهش  . "وری نیروی انسانی در کارمندان آموزش و پیرورش  بهره

 .105-85: )تابستان( 4سال اول، ش  ،مدیریت آموزشی

وری نیروی انسیانی  نقش ساماندهی در بهره"(. 1394پوررضا، عسکر ) ؛امین، علیرضااال،ی -

المللیی حسیابداری، میدیریت و    اولین کنفرانس بیندر: مجموعه مقالات  ."آموزش و پرورش

 سرا؛ ادارهشهرداری اومعه وهای نو : مؤسسه پویندگان اندیشهگیلان .نوآوری در کسب و کار

 .9-1فرهنگی و هنری فارابی:  گیلان، مجتم اسلامی فرهنگ و ارشاد  ک 
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های  گری چابکی سازمانی در رابطه با ویژگیبررسی نقش میانجی" .(1393) ادیقی، شورملا -

 ."1393وری در بین کارکنان کارخانه همگام خودرو آسیا اافهان در سال شخصیتی و بهره

-دانشیگاه آزاد  تربیتیی و روانشناسیی،  دانشیکده علیوم  ، تربیتیعلوم ارشدنامه کارشناسیپایان

 اسلامی واحد مرودشت.

وری نیروی انسانی با اثیر  بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر بهره"(. 1393رجبی، احمد )تالب -

شعب بانلا های کارکنان بخش ستادی و مدیریت :میانجی شایستگی مدیریت )مورد مطالعه

دانشکده مدیریت  ،گرایش استراتژی MBA نامه کارشناسی ارشد. پایان"مسکن شهر تهران(

 .و اقتصاد، دانشگاه سمنان

وری نییروی  تأثیر ابعاد مدیریت استعداد بر بهیره "(. 1394پور، امین )نیلا ؛پور، علیرضاعرب -

میدیریت منیاب  انسیانی    هیای  فصلنامه پیژوهش . "های دولتی شهر کرمانانسانی در سازمان

 .186-159)بهار(:  1سال هفت ، ش ، دانشگاه جام  امام حسین )،(

بررسییی نقییش "(. 1394نییژاد، علییی )پیییران ؛عزیزپورلینییدی، عبدالصییمد؛ تهماسییبی، رضییا -

گری سرمایه فکری بر رابطه چابکی و عملکرد سازمان )مورد مطالعه: اداره ک  آموزش  تعدی 

 2سال دوم، ش  ،فصلنامه مدیریت سرمایه اجتماعی. "تان تهران(های اسو پرورش شهرستان

 .316-291)تابستان(: 

بررسیی تیأثیر میدیریت اسیتعداد بیر عملکیرد       " .(1394)، و دیگیران  عموزاده، هوشینگ  -

در:  ."سازمانی کارکنان )مطالعه موردی: کارکنان آموزش و پیرورش شهرسیتان آبیدانان(   

مؤسسه آموزشی مس رایان  :ق  .علوم انسانی اسلامیاولین همایش ملی مجموعه مقالات 

 .10-1پیشرو: 

رابطه انگیزش شغلی و کیفیت زندگی کاری با بهره" .(1395نژاد، سمیه )مزگی ؛ادری، نعی ق -

المللی  کنفرانس بیندر:  ."وری نیروی انسانی کارکنان بانلا کشاورزی استان خراسان جنوبی

 .10-1آموزشی عالی نیکان: : مؤسسه تهران .مدیریت و حسابداری

تدوین استراتژی مناب  انسانی با اسیتفاده از تئیوری نقیاط مرجی      "(. 1396م،مودجانلو، رضا ) -
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فصیلنامه تخصصیی بنیدری درییایی و کشیتیرانی      . "امیرآباد( استراتژیلا )مطالعه موردی: بندر

 .44-36)بهار(:  1سال سوم، ش  ،انعت حم  و نق  دریایی

بررسی رابطه بین جبران خدمات میالی  "(. 1395ملااسمعی ، مسعود ) ؛م،مودزاده، م،مود -

وری نییروی انسیانی در شیرکت ملیی پیالایش و پخیش       )مستقی  و غیرمسیتقی ( بیا بهیره   

 .108-99: )پاییز( 55سال یازده ، ش  ،یند نوافر. "های نفتی ایران هفرآورد

هیای انسیانی معلمیان و    بازپژوهشیی نقیش سیرمایه   "(. 1395شفیعی، سارا ) ؛مرادی، کیوان -

)پیاییز و   33سیال سیوم، ش    ،هیای تربیتیی  مجله پژوهش. "سازی مدارسمدیران در چابلا

 .112-92 زمستان(:

 در کوانتیومی  میدیریت  نقیش "(. 1397نژاد، سمیه؛ آیتی، م،سن؛ پورشافعی، هادی )مزگی -

 شیهر  پرورش و آموزش کارکنان در سازمانی آوای  میانجی به توجه با انسانی نیروی وری بهره

)بهیار و تابسیتان(:    1، ش  یهفتی ، دوره هار آموزش سازمانیدوفصلنامه مدیریت ب. "بیرجند

41-77. 

 تهران: میر. .مدیریت استراتژیلا مناب  انسانی و روابو کار(. 1392میرسپاسی، ناار ) -

اسیاس سیرمایه   وری بیر  ارازه الگوی ساختاری بهیره "(. 1394البنین )، اماادقی ؛ناظ ، فتاح -

سیال  ، رهییافتی نیو در میدیریت آموزشیی     ."اجتماعی و سرمایه فکری در آموزش و پرورش

 .164-147)تابستان(:  2شش ، ش 

ای و چابکی رابطه بین اخلاق حرفه"(. 1395نویدی، پرویز ) ؛بنی، فخرالساداتولیلا نصیری -

سیال   ،لیوم و فنیاوری  فصلنامه اخیلاق در ع . "سازمانی: نقش میانجی توانمندسازی شناختی

 .69-61)تابستان(:  2یازده ، ش 

بررسیی رابطیه میدیریت    "(. 1393شیمخانی، ا در )  ؛م،میدپناه، امیرحسیین  ؛ نورعلیان، یاور -

. "های عدالت سازمانی )مورد مطالعه: فرمانیدهی انتظیامی اسیتان همیدان(    استعداد با مؤلفه

 .28-9(: )تابستان 36سال پنج ، ش  ،فصلنامه مناب  انسانی ناجا

بررسی رابطه بین چابکی سازمانی و رضایت شغلی "(. 1389) سلاجقه، سنجر ؛پور، امیننیلا -

 7سیال سیوم، ش    ،های مدیریتفصلنامه پژوهش. "های دولتی شهر کرمان کارکنان سازمان
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 .184-169)بهار(: 

بررسیی نقیش سیرمایه    "(. 1396اکبیر ) حسینی، علیی   ؛نژاد، هیادی وحدتی، حجت؛ موسوی -

وری مناب  انسانی: با تأکید بر نقش واسطه فرهنگ سازمانی و اجتماعی در جهت ارتقای بهره

 33سال نهی ، ش   ،پژوهشی مدیریت مناب  انسانی در انعت نفت-فصلنامه علمی. "مدیریت

 .183-157)زمستان(: 

ر در بررسی ارتباط بین عوام  مؤث" .(1393اردکانی، عباس ) پورمختاری ؛یاورزاده، م،مدرضا -

وری مناب  انسانی با چابکی سازمانی )مطالعه موردی: سازمان امیور مالییاتی شهرسیتان    بهره

 :نیز طن .دومین همایش داخلی حسیابداری میدیریت اقتصیاد   در: مجموعه مقالات  ."اردکان(

 .8-1معاونت پژوهشی: ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد نطنز

وری  ابکی سازمانی و سرمایه فکری بر بهیره ت،لی  تأثیر چ" .(1394حاجیور، سلمان )یوسفی -

سیازمان تیأمین اجتمیاعی اسیتان      :مناب  انسانی از ترییق رهبیری معنیوی )میورد مطالعیه     

 دانشکده علیوم انسیانی،  ، بازرگانیمدیریت  نامه کارشناسی ارشدپایان ."چهارم،ال بختیاری(
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The relationship between talent management and Human Resource 

Productivity, with regard to mediation Organizational agility of 

education staff 
 

Somayeh Mezginezhad1, Hadi pourshafei2, Zahra Boshadi3 

Abstract 

 

One of the requirements of modern organizations is human resource productivity, which 

can be expanded in the light of talent management and organizational agility. 

Understanding this issue, the present study aimed to investigate the relationship between 

talent management and human resource productivity, with regard to mediation 

Organizational agility of South Khorasan education staff. The present research is a 

correlation type that is conducted by a survey method and is applied in terms of purpose. 

The statistical population of all employees of the General Office of Education in South 

Khorasan was 260 people. Based on Morgan's table, 150 people were selected by random 

sampling. The research tool was the Human Resources Productivity Questionnaire of 

Hersey and Goldsmith, Organizational agility Sharifi and Zhang and talent management 

Ahmadi and et al. The validity of this questionnaire was confirmed by the professors and its 

reliability was calculated to be 0.96, 0.96 and 0.97, using Cronbach's alpha coefficient for 

each questionnaire. Data were analyzed using the statistical software SPSS24 and Lisrel8.8 

and the statistical tests of multivariate synchronous regression and Structural Equation 

Modeling.The results showed that talent management variable was both direct and indirect 

and through organizational agility variable predicting human resource productivity. The z-

test of Sobel, i.e., the relative indirect test of the indirect route versus the direct talent 

management model and the manpower productivity, were significant at z= 2.05 and p= 

0.04 indicating the agility of organizational agility. 
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