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سرپرست  تیحما یانجینقش می کارکنان با فرد یعملکرد کار براستعداد  تیریمد ریتاث

 )مورد مطالعه اداره امور مالیاتی شهرکرد(
 

 1 عظیمه بهرامی گهروئی
 31/44/3941: چاپ تاریخ 43/40/3941: دریافت تاریخ

 چکیده

رو به  ینگران کیحفظ استعداد در همه سطوح  رایمهم است ز اریبس های امروزیبرای سازمان استعداد تیریمد بررسی

 تیریمدرن مد یها روش یساز ادهیمشتاق به پ یبخش عموم یها سازمان ن،یبنابرا. است امروزی یها سازمان یرشد برا

استعداد  تیریمد ریتاث. لذا هدف از انجام پژوهش حاضر بررسی گذارد یم ریهستند که بر روابط کارکنان تأث یمنابع انسان

پیمایشی از  -یفیتوص بوده است. که یک پژوهشسرپرست  تیحما یانجیمنقشی کارکنان با فرد یعملکرد کار بر  

برای محاسبه حجم نمونه از است. اداره امور مالیاتی شهرکرد نوع کاربردی است. جامعه آماری این پژوهش کارمندان  

پذیر از توان آزمون و اندازه اثر نیز  در این روش علاوه بر تعداد متغیرهای پنهان و مشاهده استفاده شد. روش نمایی گاما

نفر به دست آمد و روش توزیع پرسشنامه نیز بصورت تصادفی ساده  319ا در نهایت حجم نمونه برابر ب شود استفاده می

(، پرسشنامه استاندارد 9444ها از پرسشنامه استاندارد مدیریت استعداد  فیلیپس و راپر)جهت جمع آوری دادهبوده است. 

 99با مجموع ( 3499و پرسشنامه استاندارد عملکرد کاری فردی پاترسون ) (9440)رونی و گوتلیبحمایت سرپرست 

ه و روایی آن به تأیید اساتید شد یبند یمتقس یکرتل یاپنج درجه یفبراساس ط هاپرسشنامهاستفاده شده است. گویه 

است. فرضیات  به دست آمده که مناسب بوده 44090رسیده است و پایایی آن نیز با ضریب آلفای کرونباخ مقدار 

مورد بررسی قرار گرفته است نتایج به دست آمده  Smart Plsپژوهش با روش حداقل مربعات جزئی و نرم افزار 

تأثیر داردو سرپرست  تیحما یانجیمنقشی کارکنان با فرد یعملکرد کار براستعداد  تیریمدحاکی از آن است که   

اثر کل در حضور متغیر میانجی افزایش داشته است که نشان از اثر مثبت حمایت سرپرست در رابطه بین مدیریت استعداد 

اثر مثبت و معناداری داشته  44104با ضریب اثر  عملکرد کاری فردی برمدیریت استعداد و عملکرد کاری فردی است. 

اثر مثبت و  44631و  44119است و حمایت سرپرست بر مدیریت استعداد و عملکرد فردی به ترتیب با ضریب اثر  

 معناداری داشته است.

 واژگان کلیدی

 ت، اداره مالیاتسرپرس تیحمای، فرد یعملکرد کار ،استعداد تیریمد

 ، ایران.ارشدمدیریت دولتی گرایش توسعه منابع انسانی، موسسه آموزش عالی نور هدایت شهرکردکارشناسی  .3
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 مقدمه

رو به  ینگران کیحفظ استعداد در همه سطوح  رایمهم است ز اریبس های امروزیبرای سازمان استعداد تیریمد بررسی

 تیریمدرن مد یها روش یساز ادهیمشتاق به پ یبخش عموم یها سازمان ن،یبنابرا. است امروزی یها سازمان یرشد برا

نسبت به  یمتفاوت طیتحت شرا یبخش دولت ی. سازمان هاگذارد یم ریهستند که بر روابط کارکنان تأث یمنابع انسان

شود، بخش  یمشخص م یدگیچیو پ یبا بوروکراس یکه بخش عموم یکنند. در حال یعمل م یخصوص یسازمان ها

مدیریت  (. اصطلاح 9494، 3و همکاران ستنسنی)کرهستندمعروف  عیسر یریگ میو تصم یریبه انعطاف پذ یخصوص

که  یاشاره دارد که ممکن است به کارکنان یمنابع انسان یاتیح یها کیبه استفاده از تکن "یبخش عموم استعداد

بخش توسعه دارند کمک  یبه هدف کل یابیرا با جامعه در دست یکسانی یها لازم را دارند و ارزش یها مهارت

در بخش  مدیریت استعدادمرتبط با  یا نهیدرک عوامل زم تیها بر اهم تفاوت نیا (9،9494)کراواریتی و جانسونکند

مکرراً  یکه بخش دولت یی(، از آنجا9494) 9به گفته کوزجک و فرانکا (.1،9494)مایرز و همکاران کند یم دیتأک یعموم

 نیتر یاتیاز ح یکی، یمنابع انسان تیریاز مد یبه عنوان بخش مدیریت استعدادکند،  یهجوم استعدادها را تجربه م

سازمان  یاستراتژ یدر راستا دیبا نیهمچنمدیریت استعداد . شودمحسوب میسازمان ها  تیموفق نیتضم یبرا ندهایفرآ

در دسترس  یتوسعه کارکنان در بخش دولت یبرا دیکند و تنوع را حفظ کند. منابع با نیبرابر را تضم یباشد، شانس ها

به  ازیاز ن دیبا یبخش دولت یسازمان ها ن،یشود. علاوه بر ا نیتدو دیبا اهداف مشخص با کیبرنامه استراتژ کیباشد و 

بر اساس عملکرد و  دیبا مدیریت استعداداساس،  نیآگاه باشند. بر ا قیدق یزیبا برنامه ر مدیریت استعداد یاستراتژ کی

افراد با استعداد است. اگر  ییشناساسیستم مدیریت استعداد مرحله هر  نیشناخته شده کارکنان باشد. اول لیپتانس

 (.1،9494پیدا کند )ساوو و همکاراندر خارج ادامه  دیاستعداد مناسب با یناموفق باشد، جستجو برا یداخل یابیاستعداد

هر چه استعداد درون سازمان تقویت شود  شده است یو رشد استعداد ضرور یزیبرنامه ر یاستعدادها برا هیاول ییشناسا

 عملکرد نیز افزایش پیدا خواهد نمود.

دستان به شمار میروند؛ بنابراین هر نوع براساس نظریه حمایت سازمانی سرپرستان نمایندگان خط اول سازمان برای زیر

معتقدند . پژوهشگران شوداستاندارد و ارزشی که توسط سازمان پیاده شود از طریق سرپرستان در سازمان حفظ می

شوند و به حمایت سرپرست زمانی اتفاق می افتد که کارکنان درک کنند، سرپرستان برای مشارکت آنان ارزش قائل می

ایش ایشان اهمیت می دهند؛ زیرا سرپرستان نماینده سازمان هستند و مسئولیت راهنمایی کردن کارکنان رفاه علایق و آس

و ارزیابی عملکرد آنان را بر عهده دارند هر ارزشی که در سازمان ایجاد شود، ابتدا به سرپرستان بر می گردد؛ زیرا 

. ر تجربه کاری افراد در محیط فعالیت اثر زیادی میگذارندزیردستان رابطه مستقیمی با سرپرستان دارند و سرپرستان نیز ب
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نقش نهایی را بر  عملکرد کاری کارمنداننتایج پژوهش ها نشان می دهد حمایت سرپرست در تحت تأثیر قراردادن 

ها و احساسات مثبت زیردستان را تقویت می کند و این موضوع عهده دارد. رفتارها و فعالیت های سرپرست نگرش

از طرفی حمایت سرپرست  و باعث بهبود عملکرد آنان نی شود.حس تعهد اخلاقی را در زیردستان ایجاد میکند  نوعی

کنند شود که کارکنان سرپرستان را حامی خود می بینند و نگرانی آنها را در عملکرد کاری درک میسطحی تعریف می

  .(9439، 6کانگ و همکاران)

ها در محیط رقابتی امروز، تمرکز و برنامه ریزی جهت ارتقاء بهره وری می باشد. سازمانلازمه موفقیت از طرفی دیگر 

اهمیت برنامه ریزی جهت ارتقاء بهره وری نیروهای انسانی در سازمان امور مالیاتی کشور به عنوان سرمایه های اصلی 

را می توان در سال های اخیر اینچنین بیان  اما معضل اصلی اداره امور مالیاتی شهرکرد .های خدماتی، بیشتر استسازمان

هایی که شرکت در آن فعالیت می خسته کننده بودن پیگیری کلیه قوانین استخدامی در همه زمینهنمود در سال های اخیر 

کمبود وقت و . حصول اطمینان از اینکه تمام عملیات، استخدام و فرآیندهای استخدامی مطابق با قوانین محلی است، کند

می تواند منجر به عواقب جدی که عدم رعایت کامل قوانین و مقررات ، خصص برای درک مسائل و ظرایف قوانینت

و ... از جمله چالش ها و معضلات  برای یک شرکت شود، از جمله حسابرسی، دعاوی حقوقی و حتی ورشکستگی

کارمندان براساس مدیریت استعداد را با  مشکل ساز این اداره بوده است که باعث شده است تا فرایند استخدام و جذب

وری این سازمان را دستخوش تغییرات منفی نموده است به همین رو پژوهشگر مشکل روبرو سازد و در نتیجه بهره

 براستعداد  تیریمد ریتاثدرصدد برآمد تا به چنین پژوهشی بپردازد و سؤال اصلی این پژوهش عبارت است از اینکه 

  چگونه است؟ سرپرست تیحما یانجیمنقشکارکنان با  یفرد یعملکرد کار

 پیشینه پژوهش

بررسی نقش ارزیابی عملکرد و مدیریت استعداد بر اثربخشی معلمان  "( پژوهشی تحت عنوان3949رضایی و امانیان)

جامعه آماری این تحقیق کلیه معلمان مرد و زن پایه چهارم مقطع انجام دادند.  " مقطع ابتدایی شهرستان تربت حیدریه

نفر از معلمان از طریق روش  303است که با توجه به فرمول کوکران بوده نفر  194ابتدایی شهرستانتربت حیدریه به تعداد 

استفاده شد.  PLS زارطبقه ای به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. جهت تحلیل داده ها از نرم اف نمونه گیری تصادفی

تجزیه و تحلیل فرضیه هابا استفاده از مدلسازی معادلات ساختاری نشان داد که ارزیابی عملکرد و مدیریت استعداد بر 

 .ابتدایی شهرستان تربت حیدریه تاثیر معناداری دارد اثربخشی معلمان مقطع

و عملکرد حسابرسی در موسسه های  وضعیت مدیریت استعداد "( پژوهشی تحت عنوان3949مشایخ و همکاران)

 جامعه آماری پژوهش شرکا، مدیران، سرپرستان و حسابرسان شاغل در موسسه های حسابرسیانجام دادند.  " حسابرسی

پرسش نامه گردآوری شد. برای تحلیل  303است. ابزار گردآوری داده های این پژوهش پرسش نامه بوده است.  بوده

ی مقایسه میانگین یک جامعه و تحلیل واریانس استفاده شد. یافته ها نشان داد که وضعیت نتایج، از آزمون های آمار
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حقوق و مزایا، خط مشی مدیریت استعداد، آموزش و توسعه، تعادل زندگی و کاری و برنامه ریزی جانشینی در موسسه 

لوب گزارش شده است. های حسابرسی چندان مطلوب نیست؛ اما وضعیت مدیریت اخلاق و عملکرد حسابرسان مط

 1گرچه نتایج سایر مولفه ها شامل استخدام و نظارت و بررسی معنادار نبود؛ اما مولفه های یادشده میانگین بالاتر از 

گزاره عملکرد  1گزاره شیوه های مدیریت استعداد و  93داشتند. نتایج آزمون تحلیل واریانس نشان داد که در رابطه با 

داری بین نظرهای چهار گروه شرکا، مدیران، سرپرستان و حسابرسان شاغل در موسسه های حسابرسان، تفاوت معنا

حسابرسی در خصوص شیوه های مدیریت استعداد و عملکرد حسابرسان وجود دارد و اغلب تفاوت ها در سطوح شرکا 

 .و حسابرسان مشاهده شد

انجام داده  "ستعداد بر کیفیت عملکرد منابع انسانیررسی تاثیر مدیریت اب "( پژوهشی تحت عنوان3949صفا و همکاران )

. هدف از این پژوهش تعیین بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر کیفیت عملکرد منابع انسانی ) مورد مطالعه : سازمان اند

است. جامعه آماری این پژوهش، کلیه ی کارکنان سازمان پژوهش های علمی  بوده پژوهش های علمی و صنعتی ایران(

نفر از آنها به روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شدند. تجزیه و تحلیل داده ها با  944صنعتی ایران بودند که  و

استفاده از نرم افزارهای اس پی اس اس انجام گرفت و نتایج پژوهش نشان داد که ابعاد مدیریت استعداد )نظام جذب 

توسعه و آموزش استعدادها و نظام حفظ استعداد ها( بر کیفیت عملکرد استعدادها، نظام ارزیابی و کشف استعدادها، نظام 

 .منابع انسانی تاثیر معنادار دارند

نقش استراتژی مدیریت استعداد در بهبود هوش عاطفی و عملکرد شغلی مدیران  "( پژوهشی تحت عنوان3949حسینی )

ین تحقیق شامل تمامی مدیران و سرپرستان باشگاه جامعه آماری ا انجام دادند. " باشگاه های ورزشی شهرستان بیرجند

که براساس جدول مورگان و روش نمونه  بودهنفر  361های ورزشی خصوصی و دولتی شهرستان بیرجند که تعداد آنها 

نفر بعنوان نمونه انتخاب شدند. از آزمون تحلیل رگرسیون تک و چند متغیره و آزمون تحلیل عاملی  331گیری تصادفی 

برای تحلیل داده ها استفاده شد. یافته های پژوهش نشان داد که بین استراتژی مدیریت استعداد با عملکرد شغلی و  تاییدی

هوش هیجانی و همچنین بین علکرد شغلی و هوش هیجانی در مدیران باشگاه های ورزشی شهرستان بیرجند رابطه 

فی در رابطه بین استراتژی مدیریت استعداد و عملکرد شغلی معناداری وجود دارد. نهایتا یافته ها نشان می دهد هوش عاط

افزایش می دهد. بنابراین اینگونه می 44440مدیران باشگاه های ورزشی شهرستان بیرجند اثر میانجی دارد و این ارتباط را 

متقابلا هم افزایی توان نتیجه گرفت که هوش عاطفی با اثر مستقیم بر استراتژی های مدیریت استعداد باعث افزایش آن و 

 .ایجاد شده در استراتژی های مدیریت استعداد باعث افزایش و توسعه عملکرد شغلی در افراد می شود

شده و حمایت سرپرست  بررسی تاثیر حمایت سازمانی ادراک "( پژوهشی تحت عنوان3141شاه حسینی و همکاران)

پژوهش به بررسی تاثیر درک حمایت های این در ام دادند. انج " شده بر تعهد سازمانی و عملکرد فردی کارکنان ادراک

به این منظور، نمونه ای از طریق تمام  شده استسازمان و سرپرست بر تعهد سازمانی و عملکرد فردی کارکنان پرداخته 

ای آمده از داده ه نفر از کارکنان مطالعه شده است. تحلیل نتایج به دست 964شماری آماری از شرکت ایتراک با 
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نشان داد، حمایت  SPSS گام( در نرم افزار به کمک روش همبستگی و رگرسیون چندگانه )گام شده به گردآوری

شده بر ابعاد عاطفی و هنجاری تعهد سازمانی و بر هر دو بعد وظیفه ای و زمینه ای عملکرد  سازمانی و سرپرست ادراک

شده با تعهد مستمر رابطه  یت های سازمانی و سرپرست ادراکگذارد و تنها میان حما فردی تاثیر مثبت و معناداری می

 .معناداری وجود ندارد

بررسی رابطه بین شخصیت پویا و حمایت سرپرست با عملکرد شغلی با میانجی   "( پژوهشی تحت عنوان3141محمدی )

هدف بررسی رابطه بین پژوهش حاضر با انجام دادند.  " گری رفتارهای پویا در کارکنان پالایشگاه گاز بید بلند

شخصیت پویا و حمایت سرپرست با عملکرد شغلی با میانجی گری رفتارهای پویا انجام شده است. جامعه این پژوهش 

مشغول به کار بوده اند که بر اساس  3143کارکنان رسمی و قراردادی پالایشگاه گاز بید بلند بوده است که در سال 

نفر به عنوان نمونه پژوهش حاضر انتخاب شدند. ابزارهای مورد استفاده در این  964روش نمونه گیری طبقه ای تعداد 

پژوهش شامل مقیاس شخصیت پویا، مقیاس حمایت سرپرست ادراک شده، پرسشنامه رفتارهای پویا و پرسشنامه عملکرد 

ازندگی الگو با داده ها حمایت شغلی بود. ارزیابی الگوی پیشنهادی با استفاده از روش تحلیل مسیر انجام شد. نتایج از بر

کردند. یافته ها نشان داد که رفتار پویا رابطه بین شخصیت پویا و حمایت سرپرست را با عملکرد شغلی میانجی گری می 

 .کند

مدیریت استعداد و عملکرد در بخش دولتی: نقش میانجی پشتیبانی  "( پژوهشی تحت عنوان9491سمیحی و همکاران)

پاسخ دهنده که در سازمان های بخش دولتی در امارات متحده عربی کار می  390دادند. داده ها از  انجام "مدیریتی خط

برای انجام تحلیل رگرسیون چندگانه برای تجزیه و تحلیل روابط مستقیم بین مدیریت  SPSSکردند جمع آوری شد. از 

مطالعه با استفاده از تحلیل میانجیگری فرآیند، استعداد و حمایت مدیریتی خطی بر عملکرد کاری فردی استفاده شد. این 

اثرات میانجی حمایت مدیریتی خط را نیز بررسی نمود و نتایج یافته های مطالعه حاضر نشان داد که حمایت مدیریتی 

ها اثر جایگزینی بین مدیریت استعداد و حمایت  خطی تأثیر ناچیزی بر عملکرد کاری فردی دارد. علاوه بر این، یافته

های بخش دولتی ممکن است پول خود را صرف رهایی مدیران خط از  دیریتی خطی را نشان داد، که سازمانم

 های خود برای توسعه استعداد کنند تا بتوانند بر وظایف دیگر تمرکز کنند.  مسئولیت

ریق استراتژی های مروری بر ادبیات سیستماتیک عملکرد سازمانی از ط "( پژوهشی تحت عنوان9491)0یولینا و همکاران

انجام دادند.هدف این تحقیق تحلیل عمیق و کامل استراتژی های مختلف مدیریت استعداد بوده است.  "مدیریت استعداد

آوری، بررسی،  برای جمع PRISMA( با دنبال کردن مراحل SLRروش تحقیق مورد استفاده، مرور ادبیات سیستماتیک )

های مدیریت استعداد طی پنج سال  سازی عملکرد سازمانی از طریق استراتژی هینههای کلیدی مرتبط با ب و ترکیب یافته

( بوده است. این تحقیق بر شناسایی استراتژی هایی متمرکز بوده که در ایجاد محیط کاری موفق 9491-9430گذشته )

حقیق با درگیر کردن مفاهیمی مانند بوده اند تا از توسعه و استفاده بهینه از پتانسیل کارکنان پشتیبانی می کند. هدف این ت
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های مدیریت  استخدام، توسعه کارکنان، حفظ و مدیریت کلی استعداد، ارائه دیدگاهی جامع از چگونگی ادغام استراتژی

 استعداد برای دستیابی به اهداف عملکرد بهینه است. 

با استعداد: نقش میانجی حمایت  مدیریت استعداد و نگرش کارکنان "( پژوهشی تحت عنوان9499)0سالم و همکاران

انجام دادند. این مطالعه با هدف آزمایش تأثیر حمایت اجتماعی از سوی سرپرستان و  "سازمانی درک شده

خودکارآمدی بر عملکرد کارکنان از طریق شلوغی اداری )یک میانجی( در بانک ها انجام شد. یک مطالعه مقطعی و 

 ٪0144بانک انجام شد. پاسخ ها با استفاده از پرسشنامه های بسته ثبت شد. نرخ پاسخ پاسخ اولیه از کارکنان  949کمی با 

به عنوان  PLS-SEMارزیابی شد.از  AVEیایی و روایی به ترتیب با استفاده از نمرات آلفای کرونباخ و پا. آمد دست به

ه حمایت اجتماعی و خودکارآمدی روش تجزیه و تحلیل داده ها و آزمون فرضیه ها استفاده شد. نتایج نشان داد ک

سرپرستان بر عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد. علاوه بر این، حمایت اجتماعی و خودکارآمدی سرپرستان به 

 رفع بهم ریختگی دفتر کمک کرد و عملکرد بهتر را تضمین کرد.

یف کارکنان: توسعه و آزمایش یک مدل تأثیر حمایت سرپرست بر عملکرد وظا "( پژوهشی تحت عنوان9499) 4اختر

انجام داد هدف این مقاله توسعه و آزمایش یک مدل یکپارچه از پشتیبانی سرپرست و   "ای متوالی یکپارچه واسطه

عملکرد کارمند با میانجیگری متوالی اتکا، افشا و احساس تعهد بوده است. داده ها از طریق پرسشنامه خود مدیریتی از 

نمونه با استفاده از روش نمونه گیری هدفمند جمع آوری  990ن بخش دولتی جمع آوری شد. در مجموع کارکنان سازما

برای آزمایش واسطه گری متوالی استفاده شده است و در نهایت نتایج نشان داد که حمایت سرپرست تأثیر  SEMشد. 

یانجی متوالی مثبتی را در رابطه مذکور ایفا معناداری بر عملکرد وظایف کارکنان دارد. اتکا و احساس تعهد نیز نقش م

 می کند. افشای مسیر دوم و احساس تعهد نیز مسیر متوالی پشتیبان را نشان داد.

 چهارچوب نظری پژوهش

 مدیریت استعداد و عملکرد کاری فردی 

 یفعل یجهان طیالعاده مح فوق تیو عدم قطع یدگیچیبا پ یسازگار یها برا با تلاش سازمان مدیریت استعداد تیاهم

 دییتر مورد تا به طور گسترده یدر بخش عموم یو رهبر تیریاگرچه مد (.34،9434)کولینز و همکاران است افتهی شیافزا

 ،ی(. در سطح فرد9434 ،33سنیتونگالاردو و -است )گالاردو دینسبتاً جد دهیپد کی مدیریت استعداد رند،یگ یقرار م

و  سیگذارد )هار یم ریتأث یکند که بر عملکرد فرد یم شنهادیرا پ استعدادمدیریت  یبررس یانسان هیسرما هینظر

در درجه اول به توسعه استعدادها از درون سازمان  یانسان هیدر چارچوب سرما (. مدیریت استعداد9499، 39همکاران
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منصفانه  ینیطرح جانش یبر توسعه کارکنان و اجرا یادیز دیتاک جه،ی(. در نت9499، 31و فو یشود )مک کارتن یمربوط م

را در  مدیریت استعداد پژوهش نی(. ا9491، 39وجود دارد )مانرکار و همکاران عملکرد فردی بهبود یو عادلانه برا

 ایآ نکهیاو داند یدر درجه اول به استخدام، توسعه و حفظ پرسنل مهم م ی همچون اداره مالیات،بخش دولت یها سازمان

بالقوه برخورد  یبا همه کارکنان به عنوان استعدادها یعنیباشد ) ریفراگ دیبا یعمومبخش  مدیریت استعداد یها روش

است.  نهیزم نیاختلاف در ا یاز موارد اصل یکی( زیمتما یها ییبر استعداد با ارزش و توانا دیتأک یعنی) یانحصار ایشود( 

 .سازگار است رتریفراگ مدیریت استعدادی و عدالت با استراتژ یاز برابر یمگفته شده است که اهداف بخش عمو

و  ریاز هر دو روش فراگ یبیترک کردینشان داده است که رو یبخش عموم مدیریت استعداد در مورد قاتیاگرچه تحق

 کیدر  مدیریت استعداد در مورد (9494)31تیسکوب شود. همانطور که توسط مطالعه یاغلب استفاده م یانحصار

کشور  نیخواهانه ا یبرابر اریبا وجود فرهنگ بس یانحصار کردیرو کیکه  یینشان داده شد، جا یسوئد مارستانیب

استفاده  یدر بخش عموم یو رهبر یحرفه ا یها تیپر کردن موقع یبرا یانحصار یمورد استفاده قرار گرفت، روش ها

 بر مدیریت استعداد اند که توسط آن کرده یرا بررس یاساس یها سمیمکان یمطالعات تجرب موضوع تیشد. با توجه به اهم

  (.36،9494ی)کاسکنده و همکارانو تعهد عاطف یشغل تیمانند تناسب فرد با شغل، رضا گذارد، یم ریتأث عملکرد فردی

  حمایت سرپرست و مدیریت استعداد 

)ویمان و کرده است رییتغ ریاخ یها در سال یعملکرد آنها در انجام اقدامات منابع انسان و حمایت سرپرستانتمرکز بر 

 یریگ و اندازه تیریبتوانند توسعه کارکنان را مد دیبا رانی(، مد9499) 30و فو یکارتن به گفته مک( 30،9430همکاران

در مورد به  یآگاهانه تر ماتیتوانند تصم یم رانیمد نیکنند. بنابرا یریجلوگ یمهارت یها از خطر شکاف تاکنند 

کنند  یریکارکنان جلوگ ییجابجا ایتوسعه کارکنان از کمبود مهارت  یریو با اندازه گ رندیموثر استعدادها بگ یریکارگ

 یها شکاف ییدر شناسا دیبا رانیمد دهد یمطابقت دارد، که نشان م یانسان هیسرما هینظربا  ها افتهی نی(. ا9494 ،34لزی)سوا

؛ هاموچه و 9499، 94و باکسال راتیعملکرد کارکنان نقش داشته باشند )کا یریگ و اندازه تیحما نیو همچن یمهارت

 یسازمان یها نهیدر زم یمنابع انسان یها وهیاز ش رانیکه چگونه مد دهد ینشان م قاتی(. تحق9491، 93لامارش-والد

 یی(. کارا9494، 99)کهو و هان گذارند یم ریمورد نظر تأث یها استیس یو چگونه بر اجرا کنند یمختلف استفاده م

. گذارد یم ریتأث یا هیبر نحوه نگرش کارکنان به عدالت رو نیهمچنمدیریت منابع انسانی  یدر اجرا حمایت سرپرستان
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 تیو رضا یمانند تعهد عاطف یعملکرد جیها و نتا بر نگرش رانیتوسط مد یمنابع انسان یها وهیش یاجرا ،یاز لحاظ نظر

 ن،ی(. بنابرا9494 ،91سیو لوئ نری)رگذارد یم ریتأث یو سازمان یمیو ت یکرد فردعمل، کارکنان، قصد ترک شرکت یشغل

که  یدر حال. کنند یمورد نظر را به هم متصل م یها وهیها و ش استیس ،سرپرست رانیمدیریت استعداد، مد نهیدر زم

و اهداف  یسازمانمدیریت استعداد، فرهنگ  یهماهنگ یدر هماهنگ ینقش مهم یارشد در بخش دولت رانیمد

. هستند یمهم منابع انسان یها یریگ میهستند و مسئول تصم "صاحبان استعداد" سرپرستانکنند،  یم فایا کیاستراتژ

 نیرا انجام دهند. با ا یفیوظا نیچگونه چن حمایت سرپرستاندارد که  نیبه ا یبستگ مدیریت استعداد یاجرا تیموفق

 یگریو مرب ییراهنما قیکارکنان خود از طر قیو تشو دنیالهام بخش یبرا ازینرم مورد ن یحال، آنها اغلب فاقد مهارت ها

مدیریت  ینوع جادیدارند، ا یفرهنگ برابر یبخش دولت یها سازمان شتریکه ب یی(. از آنجا9494 هان،هستند )کهو و 

، 99و روکاد یاز کارمندان ممکن است باعث تعارضات مرتبط با رفتار عادلانه شود )دانگر یتیاقل یبرا یانحصار استعداد

مشارکت داشته باشند تا  مدیریت استعداد هیاول جادیدر ا دیخط با رانی(، مد9494)91یبار میو وس ونسی(. به گفته 9499

اجرا  فیضع افته،یاغلب توسعه ن استعدادمدیریت . آنها گنجانده شده است یها یحاصل کنند که نظرات و نگران نانیاطم

آن با آن روبرو  یرا که در اجرا یو مشکلات رانیمد تی(، که اهم9494، 96و آتان نایاست )الع یشده، پراکنده و واکنش

از کارکنان با استعداد  ی( انجام شد، برخ9494)90یکه توسط کلارک و اسکور یاکند. در مطالعه  یهستند برجسته م

قائل شدند و ادعا  زیداده شده در سطح واحد تما یو وعده ها یسازمان یداده شده در سطح منابع انسان یوعده ها نیب

 مانع از آن شود ایتواند به رشد کمک کند  یم حمایتی سرپرستان یها وهیکردند که ش

 حمایت سرپرست و عملکرد کاری فردی 

اقدامات مرتبط با  ایاست. ممکن است به عنوان رفتارها  قیدر تجارت و تحق یاتیح جهیشاخص نت کیعملکرد فردی 

و عملکرد فردی  یتیریمد تیبر حما یانسان هیسرما هینظر ری. تأث(90،9494)دادرمن و همکاراناهداف سازمان خلاصه شود

 رت یقو یروش دیاکنون با رانیمد (.94،9494)کافرکی و همکارانمورد بحث قرار گرفته است یبه طور متقاعدکننده ا

کنند )ون دن هوول و  جادیا ندهیفزا یرقابت یها طیارزش عملکرد انسان در مح شیافزا یچگونگ یبررس یبرا

را  ییها یستگیبتوانند شا دیبا رانیبهبود مستمر است، مد ازمندیاغلب ن یتجار اتی(. از آنجا که عمل9430، 14بونداروک

 کی ی(. اثربخش9499، 13و باکسال راتیکنند )کا ییشناسا ابندیعملکرد کارکنان توسعه  جیبه منظور بهبود نتا دیکه با
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 یبرا طیواجد شرا یروهایمهم است. شرکت ها علاقه مند به استخدام ن اریسازمان بس کی یکل یاثربخش جادیا یفرد برا

 یها تیانجام مسئول یفرد برا کی تیعملکرد فردی به ظرف ن،یخود در صورت لزوم هستند. علاوه بر ا فیل وظایتکم

اقدامات  ای. رفتارها (19،9434)زگلت و جینبیکلازم اشاره دارد زهیخود با داشتن دانش، تخصص، نگرش و انگ یشغل

 فه،یدر نظر گرفتند. عملکرد وظ ییها تیفعال ایرفتارها  نیچن جینتا یعملکرد فردی به جا فیکارکنان را هنگام تعر

است  فهیبعد عملکرد فردی عملکرد وظ نیعملکرد فردی هستند. اول یسه بعد اصل رمولدیغ یو رفتار کار یعملکرد متن

دهند.  یسازمان مهم هستند انجام م یرا که برا یفن ای یاساس فیشود که افراد با آن وظا یم فیتعر یکه به عنوان مهارت

 یلازم برا یو روان یاجتماع ،یسازمان طیشود که از شرا یم فیتعر یاست که به عنوان اقدامات یبعد دوم عملکرد متن

که  یبه عنوان رفتار تواند یبعد سوم عملکرد فردی است و م رمولدیغ یکند. رفتار کار یم یبانیپشت یهسته فناور تیفعال

بهبود عملکرد کارکنان  یبرا تیریمد تیحما انشگاه،د نیبه گفته چند .شود فیرفاه سازمان مضر است تعر یبرا

که معتقدند  یدهد که کارکنان زمان ینشان م نیها همچن افتهی نیا(. 11،9434چاتگوزلو)دیمانتتیدیس و است یدیکل

قدرت و فرصت را دارند  نیاغلب اسرپرست  رانیدارند. مد یکند، عملکرد بهتر یم تیآنها حما یاز تلاش ها تیریمد

ارائه  حمایت سرپرستانکه  یکشود که کم یدهند. در نظر گرفته م رییاز کارمندان، محل کار خود را تغ تیکه با حما

و  نیکار دارد )مول طیرفاه کارکنان و ادراک از مح ،یکارگران، مشارکت کار یشغل تیبر رضا یمطلوب رید تأثنده یم

 (.9494، 19همکاران

 حمایت سرپرست یانجینقش م 

را به  حمایت سرپرست پژوهش نیدر ارتباط با توسعه استعداد دارند، ا یمختلف فیوظاسرپرست  رانیکه مد ییآنجا از

توسعه  یاجتماع هیسرما هیکه نظر ییکند. از آنجا یم یبررس رانیمد یعملکرد کل یبه جا یانجیم سمیمکان کیعنوان 

 هیسرما هیبا نظر یکیارتباط نزد مفهومکند، هر دو  یم لیتسه دیدانش موجود با دانش جد بیمدیریت استعداد را با ترک

توانند با استفاده از  یم رانی( اشاره کرد که مد9494)16و همکاران ی(. کافرک9499، 11انو همکار سیدارند )هار یانسان

هستند،  یکنند و در درون سازمان منزو یتلاش م یروابط اجتماع جادیا یرا که برا یکارکنان ،یانسان هیچارچوب سرما

 لیرا تسه ها دهیتبادل ا رایز شود، یم یتلق یاتیح یو ساختار یانسان هیتوسعه سرما یبرا یاجتماع هی. سرمانندک ییشناسا

در سطح شرکت  تیاستعداد و مز هیسرما جادیکه به ا کند یم جادیا یساختار هیسرما یها یخروج جهیو در نت کند یم

 ریآنها تحت تأث تیهستند که موفق یکمک به الزامات توسعه شخص سرپرستان (.10،9434)مندی و رحمانکند یکمک م
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 سرپرستانکند که  یم یبانیپشت دهیا نیامر از ا نی(. ا9493 ،10سیو تاسول یفودیاست )ن یو فرد یسازمان ریمتغ نیچند

احتمالاً بر عملکرد افراد موجود در  حمایت سرپرستانکنند و  یعمل م« توسعه دهندگان استعداد»اکنون به عنوان 

 حمایت سرپرستان ت،یدر نها (.14،9494و همکاران)آلسویدی گذارد یم ریتأث ستندیکه ن یاستعدادها و افراد جموعهم

تمرکز  یگریو مرب ییراهنما قیاز طر یحرفه ا یدارند و بر توسعه مهارت ها یداخل یاستعدادها "جادیا"در  ینقش مهم

منابع، از جمله  یها تیمحدود لیبه دل یبخش دولت یها اقدامات به چالش کمبود مهارت در سازمان نیکنند. ا یم

 لیدر تبد حمایت سرپرستان ن،ی(. بنابرا9493، 94و مارلر بلنی)و پردازد یدر استخدام استعدادها م یخارج یها تیمحدود

مهم  اریبس شان،یها بر نحوه درک کارکنان از سازمان یرگذاریبا تأث تیبه واقع یمنابع انسان تیریمد یها یاستراتژ

مختلف کارکنان، مانند تعهد  جیبر نتا تواند یم نیرشد همچن یبرا یتیریمد تیحما (.93،9434)بوس و همکاراندهستن

 نهی(. در زم9494 ،99مورایبگذارد )شکولر و ک ریرشد تأث یبرا یتیریمد تیو حما یشغل تیقصد ترک شغل، رضا ،یکار

 کنند، یم تیآنها از توسعه آنها حما سرپرستانکه معتقدند  یکارکنان هک کنند یم شنهادیمحققان پ، مدیریت استعداد

عملکرد معکوس، متقابل  تر نییسطوح پا نهمچنی و یقیو عملکرد تطب فیشدن در سطوح بالاتر وظا ریاحتمالاً با درگ

لذا حمایت سرپرستان می تواند در رابطه با مدیریت استعداد و عملکرد فردی نقش میانجی داشته باشد خواهند شد

 
 (43،0203اقتباس از سمیحی و همکارانمدل مفهومی پژوهش )محقق ساخته  -1شکل 
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 روش تحقیق

 اداره امور مالیاتی شهرکرد پیمایشی از نوع کاربردی است. جامعه آماری این پژوهش کارمندان -یفیتوص یک پژوهش

در این روش علاوه بر تعداد متغیرهای پنهان و  استفاده شد. روش نمایی گامااست. برای محاسبه حجم نمونه از 

نفر به دست آمد و روش  319در نهایت حجم نمونه برابر با  شود یر از توان آزمون و اندازه اثر نیز استفاده میپذ مشاهده

ها از پرسشنامه استاندارد مدیریت استعداد  توزیع پرسشنامه نیز بصورت تصادفی ساده بوده است. جهت جمع آوری داده

( و پرسشنامه استاندارد عملکرد 9440)رونی و گوتلیب(، پرسشنامه استاندارد حمایت سرپرست 9444فیلیپس و راپر)

 یکرتل یاپنج درجه یفبراساس ط هاپرسشنامهگویه استفاده شده است.  99( با مجموع 3499کاری فردی پاترسون )

به دست  44090و روایی آن به تأیید اساتید رسیده است و پایایی آن نیز با ضریب آلفای کرونباخ مقدار  هشد یبند یمتقس

مورد بررسی قرار  Smart Plsآمده که مناسب بوده است. فرضیات پژوهش با روش حداقل مربعات جزئی و نرم افزار 

 گرفته است.

 یافته های پژوهش

شده است. استفاده بیرونی اند از مدل  اندازه گیری شده متغیرهای پنهان به درستی برای آنکه نشان داده شود در این بخش

 ارائه شده است. 3ی در نمودار ریگ مدل اندازهنتایج 

 

 
 گیری( : مدل بیرونی حداقل مربعات جزئی )مدل اندازه1 نمودار
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 مدل پژوهش T-valueمقدار  -0نمودار 

دارد  449مقدار بار عاملی مشاهده در تمامی موارد مقداری بزرگتر  3گیری مندرج در نمودار  براساس نتایج مدل اندازه

دهد همبستگی مناسبی بین متغیرهای قابل مشاهده با متغیرهای پنهان مربوط به خود وجود دارد. بنابراین  که نشان می

های حاصل از این  مورد سنجش قرار گرفته است و با عنایت به یافتهتوان نتیجه گرفت هر متغیر اصلی به درستی  می

 پرداخت. پژوهش یها هیآزمون فرضتوان به  مقیاس می

نقشی کارکنان با فرد یعملکرد کار براستعداد  تیری: مداول فرضیه    تیحما یانجیم.1

 تأثیر دارد.سرپرست 

 نتایج براورد فرضیه اول: 1جدول

 نتیجه آزمون سطح معناداری مقدار آماره سوبل

 تأیید شد. 44444 14194

به منظور بررسی معناداری تأثیر میانجی یک متغیر در رابطه بین دو متغیر دیگر در این مطالعه، از آزمون سوبل استفاده 

  شده است.

   

√(      
 )  (     

 )  (  
    

 )
 

 سوبل  آزمون( 1) رابطۀ
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VAF=a*b/(a*b)+c    

 (. بررسی شدت اثر غیرمستقیم متغیر میانجی0رابطه )

محاسبه شده و سطح  3446به دست آمده است و بیشتر از  14194( برابر با Sobelبا توجه به اینکه مقدار آماره سوبل )

گری درصد تأثیر میانجی 41توان در سطح اطمینان بدست آمده است، می 4441معناداری آزمون کمتر از سطح خطای 

رابطه بین مدیریت استعداد و عملکرد کاری فردی تأیید کرد. همچنین اثر کل در حضور متغیر حمایت سرپرست را در 

میانجی افزایش داشته است که نشان از اثر مثبت حمایت سرپرست در رابطه بین مدیریت استعداد و عملکرد کاری فردی 

 است. و فرضیه اول پژوهش تأیید می شود.

تأثیر  عملکرد کاری فردی در اداره امور مالیاتی شهرکرد برمدیریت استعداد  دوم: فرضیه  0.

 دارد.
 

 نتایج براورد فرضیه دوم -0 جدول

 آماره تی ضریب تاثیر متغیر

 44600 44104 عملکرد کاری فردی ←مدیریت استعداد 

دهد که این ضریب مسیر به میزان در جدول فوق نشان می استعداد بر عملکرد کاری فردیمدیریت بررسی ضریب اثر 

باشند و  بیشتر می 3446و از  44600( برابر با t-valueبراورد شده است. با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری ) 44104

 4441این ضریب مسیر در سطح خطای توان نتیجه گرفت که  بدست آمده؛ می 4441( کمتر از 44444سطح معناداری)

تأثیر مثبت )مستقیم( و معناداری دارد. و لذا فرضیه دوم پژوهش  دار است؛ مدیریت استعداد بر عملکرد کاری فردی معنا

 درصد تأیید می شود. 44با احتمال 

تأثیر دارد. در اداره امور مالیاتی شهرکرد مدیریت استعداد برت سرپرست حمایسوم:  فرضیه  3. 

 نتایج براورد فرضیه سوم -3 جدول

 آماره تی ضریب تاثیر متغیر

 44140 44119 مدیریت استعداد ←حمایت سرپرست

به میزان دهد که این ضریب مسیر در جدول فوق نشان می حمایت سرپرست بر مدیریت استعدادبررسی ضریب اثر 

باشند و  بیشتر می 3446و از  44140( برابر با t-valueبراورد شده است. با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری ) 44119

 4441توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  بدست آمده؛ می 4441( کمتر از 44444سطح معناداری)

تأثیر مثبت )مستقیم( و معناداری دارد. و لذا فرضیه سوم ت استعداد حمایت سرپرست بر مدیریدار است؛ یعنی  معنا

 درصد تأیید می شود. 44پژوهش با احتمال 
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تأثیر  عملکرد کاری فردی در اداره امور مالیاتی شهرکرد برحمایت سرپرست چهارم:  فرضیه  4.

 دارد.

 نتایج براورد فرضیه فرعی سوم -4 جدول

 آماره تی ضریب تاثیر متغیر

 04914 44631 عملکرد کاری فردی ←حمایت سرپرست

دهد که این ضریب مسیر به میزان در جدول فوق نشان می حمایت سرپرست بر عملکرد کاری فردیبررسی ضریب اثر 

باشند و  بیشتر می 3446و از 04914( برابر با t-valueمقدار عدد معناداری ) براورد شده است. با توجه به اینکه 44631

 4441توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  بدست آمده؛ می 4441( کمتر از 44444سطح معناداری)

ضیه چهارم پژوهش با تأثیر مثبت و معناداری دارد. و لذا فرحمایت سرپرست بر عملکرد کاری فردی دار است؛ یعنی  معنا

 درصد تأیید می شود. 44احتمال 

 نتایج

 تیحما یانجینقش می کارکنان با فرد یعملکرد کار براستعداد  تیریمد ریتاثهدف از انجام پژوهش حاضر بررسی 

نقش ی کارکنان با فرد یعملکرد کار براستعداد  تیریمدبود نتایج به دست آمده حاکی از آن است که  سرپرست

و اثر کل در حضور متغیر میانجی افزایش داشته است که نشان از اثر مثبت حمایت  تأثیر داردسرپرست  تیحما یانجیم

با  عملکرد کاری فردی برمدیریت استعداد سرپرست در رابطه بین مدیریت استعداد و عملکرد کاری فردی است. 

ر مدیریت استعداد و عملکرد فردی به ترتیب با اثر مثبت و معناداری داشته است و حمایت سرپرست ب 44104ضریب اثر 

اثر مثبت و معناداری داشته است. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش، پژوهشگرانی همچون  44631و  44119ضریب اثر  

همراستا بوده است. همانطور که نتایج نشان داده است مدیریت ( 9491سمیحی و همکاران)و ( 9499سالم و همکاران )

بر عملکرد فردی کارمندان اداره امور مالیاتی اثر مثبتی داشته است و این اثر در حضور متغیر میانجی حمایت  استعداد

مدیریت استعداد یکی از مهمترین و ضروری سرپرست افزایش داشته است این نتیجه را می توان اینگونه تفسیر نمود که 

و به کارگیری مؤثر آن می تواند موجب ارتقاء عملکرد  ترین موضوع های مدیریت منابع انسانی در سطح جهان است

دیریت م فردی و سازمانی گردد، که هدف آن به شناسایی، ارتقاء و نگهداشت کارکنان مستعد در سازمان تأکید دارد

لیت تا با شناسایی قاب می شوداستعداد به عنوان یک سیستم در جریان هریک از فرآیندهای توسعه منابع انسانی نهادینه 

سازمان به  در نتیجهو  شودرضایت کارمند برآورده  باعث می شود تاهای کارکنان و قراردادن آنها در جای مناسب 

می گردد. از طرفی اهداف خود نائل می شود و هدایت صحیح این استعداد ها موجب بهبود عملکرد فردی و سازمانی 

 ینقش مهم . حمایت سرپرستانگذارد یم ریاستعدادها تأث هجموعبر عملکرد افراد موجود در م دیگر حمایت سرپرستان

کنند.  یتمرکز م یگریو مرب ییراهنما قیاز طر یحرفه ا یدارند و بر توسعه مهارت ها یداخل یاستعدادها "جادیا"در 

 یها تیمنابع، از جمله محدود یها تیمحدود لیبه دل یبخش دولت یها اقدامات به چالش کمبود مهارت در سازمان نیا
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و در نهایت با رفع موانع و کمبودها باعث افزایش عملکرد در سطح فردی و  پردازد یدر استخدام استعدادها م یخارج

 سازمانی می شود.

 منابع

نقش استراتژی مدیریت استعداد در بهبود هوش عاطفی و عملکرد شغلی مدیران باشگاه های  ،(3949)حسینی، سیدامید،

 .39-3(، 3)4 ،فصلنامه مطالعات مدیریت و حسابداری ورزشی شهرستان بیرجند،

شده و  بررسی تاثیر حمایت سازمانی ادراک ،(3141)کشفی، مریم السادات،؛استیری، مهرداد ؛شاه حسینی، محمدعلی

 .34-3(، 9)0 ،فصلنامه مدیریت دولتی شده بر تعهد سازمانی و عملکرد فردی کارکنان، حمایت سرپرست ادراک

بررسی نقش ارزیابی عملکرد و مدیریت استعداد بر اثربخشی  ،(3949)امانیان، اسداله، ؛رضائی، نرگس

اولین همایش ملی پیوند آموزش با جامعه ، سازمانها و  ،معلمان مقطع ابتدایی شهرستان تربت حیدریه
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اولین همایش حسابداری،مدیریت و اقتصاد با رویکرد  تنوع بر عملکرد سازمان )با رویکرد معادلات ساختاری(،

 .31-3ملایر، پویایی اقتصاد ملی،

عملکرد منابع انسانی )مورد مطالعه: بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر کیفیت  ،(3949)صفا، روح اله، ؛زارع، حمید ؛صفا، 

چهاردهمین کنفرانس بین المللی پژوهش های مدیریت و علوم انسانی در  سازمان پژوهش های علمی و صنعتی ایران(،

 .0-3 ایران،تهران،

شخصیت پویا و حمایت سرپرست با عملکرد شغلی با میانجی گری رفتارهای بررسی رابطه بین  ،(3141)محمدی، بهنام،

 .34-3(، 90)0، مجله مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی یا در کارکنان پالایشگاه گاز بید بلند،پو

عملکرد سازمان با بررسی تاثیر رهبری تحول آفرین و مدیریت استعداد بر  ،(3944)منصوری، وحید،

 ،)مطالعه موردی: سازمان تامین اجتماعی استان فارس( توجه به نقش میانجی گری رفتار نوآورانه

 .33-3 هفتمین کنفرانس ملی مطالعات مدیریت در علوم انسانی،تهران،

بررسی نقش مدیریت استعداد از طریق سرمایه فکری در عملکرد سازمان و  ،(3144)مرادی، علی،

 .39-3 تهران، همایش ملی بهبود و بازسازی سازمان و کسب و کار، ،دانش شرکت پست تهرانمدیریت 

وضعیت مدیریت استعداد و عملکرد حسابرسی در موسسه  ،(3949)محمودخانی، مهناز، ؛حیدری، زهره ؛مشایخ، شهناز

 .19-3(، 9)14 ،فصلنامه بررسی های حسابداری و حسابرسی  های حسابرسی،
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