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چکیده
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مقدمه
سازمانهر. نقش رهبري در سازمان از گذشته مورد تاکید صاحب نظران بوده است

منابعبهآنانموفقیتکهاننددمیمدیرانهمهشکبیواستخاصرهبريیکنیازمند
دنبالبهتااستشدهموجبآناندراندیشهاینوداردبستگیهاسازماندرموجودانسانی
افزایشدرمؤثرعواملازیکیطرفیاز. باشندهاسازمانامورهاداردرمناسبسبک

سازمانآنمدیرانرهبريسبکسازمان،یکوريبهرهنهایتدروکارآییاثربخشی
استکارکنانبرانگیزندهوکنندهتسهیلعاملیکمناسب،مدیریتسبکواقعدر. است

.)2013، 1عطافر و همکاران(گذاردمیتأثیرآنانرفتاربرغیرمستقیمومستقیمطوربهکه
یکی از . نظریات رهبري در گذشته کمتر بر مشارکت کارکنان در امور سازمان تاکید داشتند

دید رهبري که تاکید بر مشارکت فعال همه کارکنان در فعالیت هاي مختلف دارد نظریات ج
در جهت وداشتهفعالکارکنان نقشهمهمشارکتیيرهبردر. باشدرهبري مشارکتی  می

.)2013، 2چانگ(کنندیمپیشبرد اهداف سازمان تلاش 
سازمان عملکرددرعاملنیمهمتريرهبـــرکهاندکردهمطـــرحمطالـــعاتازیبرخ

هاي رهبري که موجب افزایش مشارکت بیشتر کارکنان در جهت اثربخشی یکی از سبکاست
پژوهشدرمختلفیعناوینبامشارکتیرهبري. شود سبک رهبري مشارکتی می باشدسازمان می

يرهبرو 5جمعیرهبري،4شدهتوزیعرهبري،3يرهبرهم. استشدهگرفتهکاربهرهبريهاي
وتعاملیفرآیندمشارکتیهبرير. اندگرفتهقراراستفادهموردکههستندعباراتی6همکارانه

دردیگريبراعضاازیکهرودهدمیرخسازمانیاگروهیکاعضايانیمکهاستپویایی
رهبري ). 43: 1391کاظمی و علوي، (گذارندمیریتأثسازمانوگروهاهدافبهدنیرسریمس

تی با نگرش تعاملی بین مدیران و کارکنان بر افزایش همکاري و استفاده از توانایی ها و مشارک
مدیران سازمان ها براي موفقیت در ). 2010، 7میشل(استعدادهاي موجود در سازمان تاکید دارد

مان دنیاي پر از رقابت امروزه نیاز به استفاده بهینه از منابع انسانی به عنوان مهمترین دارایی ساز
. در این زمینه مدیریت صحیح استعدادها و توانایی هاي کارکنان سازمان می باشد. باشندمی

منابسمدیریتبهسنتیانسانیمنابعپارادایمی از مدیریتتغییردهنده نشاناستعدادمدیریت
را استعدادمدیریتامروزه،. دربرگیرنده توجه به نخبگان سازمانی استکهاستنوینیانسانی
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). 1393جواهري زاده، (آورندمیبه شماراستعدادهاکسبجهانیجنگدرپنهان،سلاحنوعی
توسعه،جذب،برايکهاستانسانیمنابعیکپارچهفرآیندهايازايمجموعهاستعدادمدیریت
استعدادمدیریتهدف. استشدهطراحیبالاعملکردباووربهرهکارکنانحفظوانگیزش

راخودعملیاتیواستراتژیکاهدافپایداريشکلبهکهبالاستعملکردباهايازمانسایجاد
برمبتنیراانسانیمنابعفرآیندهايکهاستآنبراستعدادمدیریتتأکید. کنندمیبرآورده

حائزبسیاررویکردایندریادگیريوتوسعهبرتأکید. کنداجراوطراحیشایستگیهايمدل
کلیديافرادوکلیديهايپستبرراخودمحوراستعدادمدیریت. )1393مددي، (تاساهمیت

.شوندمیکنترلواجراتدوین،افرادومشاغلاینبرايانسانیمنابعفرآیندهايوگذاردمی
. باشدیکی از مشکلات اکثر سازمان ها عدم استفاده از استعدادهاي کارکنان خود می

اگر به طور صحیحی از استعدادهاي موجود . باشندیی سازمان میکارکنان مهمترین دارا
استفاده نشود و استعدادهاي جدید به کار گرفته نشود این امر موجب ایجاد مشکلات اساسی 

براي سازمان ... از جمله ترك شغل، عدم انگیزه کاري، کاهش عملکرد فردي و سازمانی و 
وبنمایندافرادازحداکثريياستفادهچطورکهنندبدابایدمدیران.)2014، 1ویلیام(می شود 
مدیران. دهندقرارمناسبیموقعیتدرراآناناستراتژیکوهوشمندانهنحويبهچه طور

نوآوريوابداعحداکثرواطلاعات،دانشحداکثرکهکنندطراحینحويبهرامحیطباید
ادارهاستراتژیکنحويبهاگراستعدادهاواقعدر. باشندداشتههمراهبهراتأثیرحداکثرو

ارشدمدیرانیکموبیستقرنهايسازمان. داردهمراهبهرابازگشتحداکثرشود
وکنندمیادارهسازمانبیرونودروندررااستعدادهاموثريطرزبهکهدارندمستعدي

همچنین. کنندحفظراوآنهااستخدامراهابهترینبایستینیزهاسازمانارشدمدیران
ورفتارازحاصلکهاستاثربخشرهبريگرودرسازمانیموفقیتکهدادهنشانمطالعات

یکی از عوامل مهم در مدیریت استعداد، سبک .آیدمیوجودبهرهبريسبکنوعاساسبر
سبک هاي رهبري می تواند منجر به استفاده صحیح و مناسب از . رهبري می باشد

اگر سبک رهبري با شرایط سازگار نباشد و مورد قبول کارکنان . ارکنان شوداستعدادهاي ک
قرار نگیرد این موضوع سبب عدم استفاده و به کارگیري استعدادهاي کارکنان شده و 
سازمان نمی تواند از منابع انسانی خود به بهترین وجه ممکن استفاده کند و حتی ممکن است 

وعطافر(وده و در سازمان هاي رقیب استخدام شوندکارکنان مستعد سازمان را ترك نم
ITCشرکت مخابرات استان اصفهان یکی از شرکت هاي فعال در حوزه . )2013همکاران،

در حوزه کاري این شرکت استعدادهاي . می باشد که در این حوزه رقباي بسیاري دارد

1. William
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. باشندب آنها میدر پی جذITCفراوانی وجود دارد که تمام شرکت هاي فعال در صنعت 
از . باشددر این حوزه کاري حفظ و نگه داري و جذب استعدادهاي موجود کاري دشوار می

باشد که اگر طرفی نرخ جابجایی و ترك شغل در این حوزه به دلایل مختلف بسیار بالا می
مدیران شرکت مخابرات در مدیریت استعداد نتوانند به خوبی عمل کنند بسیار از کارکنان 

لذا این پژوهش به دنبال بررسی تاثیر سبک رهبري . ستعد آنها جذب رقبا خواهند شدم
.باشدمشارکتی بر مدیریت استعداد در شرکت مخابرات استان اصفهان می

ادبیات پژوهش
1مشارکتیرهبري

ودربارة رهبريهموارهآنانوبودهمدیریتاندیشمندانتوجهموردگذشتهازرهبري
تحقیقموفق است،واثربخشرهبریکسازندةکهعواملیجملهازآن،گونگونازوایاي

درحیاتیرهبري نقشیکهاستآنرهبريمسالهبهمحققانتوجهاصلیعلت. اندکرده
رهبرانوجودسببها بهسازمانازيبسیارموفقیتوکندمیایفاسازمانبالندگیوپویایی

رهبريمدیریت،که جوهرةکردادعابتوانشایددیگر،سوياز.استبودهاثربخشوقوي
نوعطریقازواقعدرلحاظ شده،مدیریتتعریفدرکه» به کارگیري منابع انسانی« است و 

در ). 2013عطافر و همکاران، (شودمیمحققکارمندورئیسوپیرو،ورهبرمیانتعامل
کند یین است و بر رهبري فردي تاکید میمقایسه با رهبري عمودي که یک فرآیند بالا به پا

هاي یک شخص بستگی دارد که توسط رهبري فردي یا رسمی شکل یا به نظرات و دیدگاه
یابد بلکه نه تنها از بالا به پایین در بین زیردستان گسترش میمشارکتیگرفته است، رهبري 

. کنداعضاي گروه تاکید مینمایانگر فرآیند افقی و روبه بالاست و به رهبري غیر متمرکز بر 
تواند عملکرد گروه را حتی است که می"منبع مهم غیر قابل لمس "یک مشارکتیرهبري 

دهد که اي در یک گروه نشان میهمچنین، روابط شبکه. در کارهاي پیچیده افزایش دهد
به تلاش هاي بهتر و هماهنگی و بهره وري منجر) نامشهود ( این منبع غیر قابل لمس 

هاي مدیریت و علاوه براین پس از مرور تحقیقات در رشته). 2013چانگ، (شودمی
تواند نسبت به اشاره کردند که رهبري مشارکتی می) 2010(2روانشناسی، وایت و اسمیت

رهبري سنتی که تنها توسط تنها یک عضو اعمال می شود غلبه کند و همه اعضاء را در امور 
).2010وایت و اسمیت،(مشارکت دهد

1. Shared Leadership
2. white and Smith
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واحدرهبرکیتوسطکارها نکهیايجابهآید کهزمانی به وجود میمشارکتیيرهبر
بهگروهياعضاانیمدرعملکردهاایوها،تیمسئول،يرهبريهانقش،باشندشدهنییتع

متداوليرهبرباسهیمقادر).2014، 1دیا و همکاران(باشدشدهعیتوزایشده،گذاشتهاشتراك
باکهاستغیررسمی رابطهکیویمراتبسلسلهریغروابطمستلزممشارکتیيرهبر،يعمود

نفوذبامشارکتیيرهبر.آیدبه وجود میگروهکیافرادنیبدرایپویتعاملریتاثندیفرآک،ی
ي مشارکتی در رهبر. همراه استاعضاانیمدریجانبنفوذوگروهکیونرددرشدهعیتوز

شدهگرفتهنظردرگروهياعضاهمه نیبدريرهبرقدرتعیتوزازیناشنوظهورگروهکی
قابلطوربهکهاستگروه ياعضانیبدرتعاملاتمتقابلریتاثدهندهنشانموضوعنیا.است
بر این اساس ). 2007، 2کارسون و همکاران(بخشدیمبهبودراسازمانوگروهعملکردیتوجه
فیتعرگروهياعضاانیمدرمتقابلریتاثيارابطهدهیپدکیعنوانبهمشارکتیيرهبر

دررایخاليجاهاوداشتهفعالییرفتارهاگروهياعضاهمهمشارکتیيرهبردر. شودمی
رهبري مشارکتی یک رهبري جمعی توسط ). 2013، 3الا و دونگ(کنندیمپرگروهیيرهبر

ــرك و مسئولیت مشارکتی در قبال سازي مشتـــــاعضاي گروه است و بوسیله ي تصمیم
).2013، 4هاچ و دولبون(عواقب و نتایج تعریف شده است

اند که رهبري مشارکتی تاثیر جمعی از اعضا بر اشاره کرده)2002(و همکارانیونگ
به منظور تحقق یک هدف مشترك گروه یا سازمان رهبري در . روي یکدیگر در گروه است
رهبري . ، از طریق یک فرایند تعاملی پویا توزیع شده استمیان افراد به جاي یک فرد

مشارکتی به مزیتی گروهی اشاره دارد که در آن وظایف رهبر به جاي تمرکز و واگذاري 
مسئولیت ها به رهبر منصوب و از پیش تعیین شده، در میان اعضاي گروه توزیع و تسهیم 

). 2013چانگ، (شودمی
قدرتگسترشاول،. کنندیماشارهمشارکتیيرهبرتیمزهسبه) 2006( لاولرویوارل

يریگجهتهرگونهبدوناطلاعاتدربرابرعیسرواکنشاجازهکهاعضاانیمدردانــــشو
يبرایـــــــنیگزیجاموثرطوربهمشارکتیيرهبردهد،یمراسازماندرنییپاوبالااز

اعضااست،يرهبریاصلهستهيگذاراشتراكبهروشکهآنجاازدوم،. استمراتبسلسله
جادیا،ياستراتژياجرادرمشارکتقیطرازراي خودرهبروتیریمديهامهارتتوانندیم

کهرايرداموموارهههمه افراد، کهآنسوم،. دهندتوسعهسازماندرفیوظاگریدوارزش
يهاتیقابلنیهمچنواندکردهدركیخارجطیمحبارهدرمختلفسطوحدررهبران

1. Dea and et al
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شود که به یک دید مشترك و واحد در مورد را درك کرده و موجب میسازمانیداخل
).2006، 1لاولرویوارل(تر عمل کنندها بهتر و سریعگیريسازمان دست یابند و در تصمیم

ریتاثويرهبريهاتیمسئوليگذاراشتراكبه،مشارکتیيرهبرفیتعریاساسعنصردو
عناصر اساسی در رهبري ) 2013(و مارتینامیریمدیدگاهاز).2013چانگ، (هستندتقابلم

و امیریم(باشدمشارکتی ارتباطات مبتنی بر اعتماد، مشارکت و مسئولیت پذیري همگانی می
پاسخگویی، : هاي رهبري مشارکتی شامل، مولفه)2010(3از دیدگاه کاتورن). 2013، 2مارتین

پاسخگویی اشاره به مسئولیت پذیري افراد در قبال . باشداحساس مالکیت میمشارکت، عدالت و
عدالت اشاره به . در رهبري مشارکتی در قبال تمامی امور پاسخگو هستند. وظیفه محوله دارد

در رهبري مشارکتی همه افراد از حق و حقوق یکسان برخوردار هستند و . برابري همه افراد دارد
هاي هر فرد نند در امور همکاري کنند، البته عدالت باید متناسب با تواناییتواهمه کارکنان می

مشارکت اشاره به این موضوع دارد که در رهبري مشارکتی همه کارکنان به صورت فعال . باشد
کنند، آنها با یکدیگر در تمامی امور اطلاعات خود را و خودجوش در امور مختلف همکاري می

کنند مهمترین عنصر در بخش مشارکت در داده و به یکدیگر کمک میدر اختیار دیگري قرار
مالکیت به . بحث رهبري مشارکتی ارتباط صادقانه و مبتنی بر اعتماد در بین کارکنان است

احساس تعلق و تعهد اعضاء نسبت به سازمان و اهداف گروه دارد و هیچ فردي احساس جدایی 
).2010کاتورن، (داندیا گروه میکند و خود را متعلق به سازمان و نمی

4مدیریت استعداد

. نقطه شروع پژوهش درباره مدیریت استعداد باید کشف و تعریف واژه استعداد باشد
واژه استعداد داراي یک معناي چندبعدي است که تعریف رضایت بخش و مورد توافقی 

استعداد را شامل آن انجمن علمی پرسنل و توسعه، ). 2013، 5دریز(درباره آن وجود ندارد
دسته افرادي می داند که می تواند در عملکرد سازمان تفاوت ایجاد کنند و از طریق 

، 6گالردو و همکاران(مشارکت مستقیم خود، بالاترین سطح عملکرد را از خود نشان دهند
مهمترین و ارزش افزاترین افراد که : فرد مستعد را به صورت هاي مختلفی چون). 2013
).  1393مددي، (ز سایرین در خلق مزیت رقابتی نقش دارند، تعریف کرده اندبیش ا

یکیهمهنوزواستمنابع انسانیمدیریتضوعاتموترینمهمازیکیاستعدادمدیریت
1. Worley and Lawler
2. Miriam and Martin
3. Cawthorne
4. Talent Management
5. Dries
6. Gallardo and et al
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ارتقايچوننتایجیاستعداد. رودمیشمارسازمان ها بهازحادترین مسایل در بسیارياز
کارگیري مدیریتبهبا. دارددنیالبهسازمان رادروريش بهرهفروش و افزایبهبودعملکرد، 

درویژههايتواناییواستعدادهابااز کارکنانیکهرکهشودمیحاصلاطمینان استعداد
مدیریتی، سبب ابزاریکعنوانبهاستعدادمدیریت. قرار خواهند گرفتمناسبشغل

ذیري مطابق با شرایط در حال تغییر بازار را  ایجاد می توانمندشدن مدیران شده و نوعی انعطاف پ
مدیریت استعداد به دو دلیل حائز اهمیت است اول اینکه  اجراي مدیریت استعداد موثر . نماید

باعث کسب و نگه داري موفقیت آمیز استعداد ها می شود و دوم اینکه این کارکنان براي پست 
).1392جی نبی و همکاران، حا(هاي کلیدي در آینده انتخاب می شوند

مدیریت استعداد اشاره به این دارد که سازمان ها چگونه باید یک روش استراتژیک و 
مدیریت ). 2015، 1پل و هبا( منسجم کارکنان  را جذب، انتخاب، توسعه و مدیریت می کنند

). 2012، 2ویمن و همکاران( هاي بکارگیري ونگهداري کارکنان می باشداستعداد  قابلیت
تلاش براي جذب، توسعه و نگهداري بهترین و بیشترین افراد نخبه در : مدیریت استعداد شامل

سازمان و استفاده از استعداد و شایستگی آنان به منظور تامین نیازها و اهداف حال و آینده 
مدیریت استعدادتوانایی بکارگیري و پرورش، قابلیت ). 2014، 3میر و ون(باشدسازمان می

میرس (و نگهداري و استفاده بهینه در جهت افزایش عملکرد فردي و سازمانی می باشدجذب 
مدیریت استعداد تضمین می کند که افراد مناسب در محل مناسب قرار گرفته ).  2014، 4و ون

اگر چه بسیاري ). 1393مددي، (هاي مناسب متمرکز و نسبت به آن عجین شده اندو بر فعالیت
ریت استعداد را درباره کارکنان مستعد می دانند اما برخی آن را در ارتباط از صاحب نظران مدی

با مجموع استعداد هاي موجود سازمان می بینند و معتقدند که فرآیند هاي مدیریت استعداد 
میاستعدادشناساییراگروهی مدیریت استعداد. نباید محدود به عده خاصی از کارکنان شود

کهبا نقشیفرددرگیريافزایشمنظوربهشغلهاينقشبانمودن آنراستا همسپسودانند
).2014ویلیام، (استمنطبقآنبااوذاتیهايقوت

.گیردمیبردررازیرعنصرچهاراستعدادمدیریتسیستم

. باشدمدیریتاصلیهاياستراتژيازیکیبایداستعدادجديتعقیب: ااستعدادهجذب
دانشتولیدبهمستعدافرادکهکنندایجادپذیريانعطافکاريمحیطیدبانهاسازماتمام

.سازندبرآوردهراسازماننیازهايتابپردازند

1. Paul  and Heba
2. Vaiman and et al
3. Meyers and Van
4. Meyers and van
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افرادوفاداريکهاندبودهموفقايعدهآن21قرنهاينسازمامیاناز: استعدادهاحفظ
اینحفظوجذبدرسعیهموارههاسازماناین.کردندنمیفرضمسلموبدیهیرامستعد

نهايسازمابرايکهچیزهاییازیکی. هستندفکريمنابعدارايهرسطحیدردارندافراد
استخدامازمهمترچیزهیچ.استکارمندوکارفرمادوجانبهتعهداستمهمخیلی21قرن

.نیسترشدیافتهومستعدنیروهاي
بایدواستمدیرانقبلیهايمهارتزامتفاوتمهارتیاستعدادهااداره:استعدادهااداره

بهچطوروبکنندافرادازرااستفادهحداکثرچطورکهبدانندبایدمدیران.آموختراآن
کاريکهنباشدطوريموقعیت.دهندقرارمناسبموقعیتیدرراآناناستراتژیکنحوي
نحويبهراحیطمبایدمدیران.شودآنانحوصلگیبیوحالیبیسببمعمولیوعادي

بهراتأثیرحداکثرونوآوريوابداعحداکثراطلاعات،دانشحداکثرکهکنندطراحی
حداکثرشوندادارهاستراتژیکنحويبهکهاستعدادهاییواقع،در.باشندداشتههمراه

طرزبهکهدارندمستعديارشدمدیران21قرنهايسازمان. دارندهمراهبهرابازگشت
بایدمستعدارشدمدیران. کنندمیسازمان ادارهازبیرونودروندررااستعدادهامؤثري
.کندحفظراآنهاواستخدامراهابهترین

قبل ازمدیریت. استنخوردهدستمعمولاًونادرمنبعیکاستعدادها: استعدادهاکشف
نورعلیان و همکاران، (کندشفکراقبلکارمنداننهفتهاستعدادهايبایدجدیدي،افراداستخدام

1393.(

رهبري مشارکتی و مدیریت استعداد
امروزه در . باشنداستعدادهاي موجود در یک سازمان زمینه ساز رشد و توسعه سازمان می

منابع انسانی در سازمان هر . هر سازمانی منابع انسانی مهمترین دارایی سازمان محسوب می شود
یکی از وظایف . وعی هستند که باید شناسایی و به کار گرفته شوندکدام داراي استعدادهاي متن

. اصلی مدیران در هر سازمان شناسایی و به کارگیري استعدادهاي موجود در سازمان می باشد
مدیران از طریق اتخاذ سبک هاي رهبري مناسب می توانند استعدادهاي کارکنان را شناسایی، 

براي کشف استعدادهاي کارکنان و به ). 2014، 1ارانباگون و همک(تقویت و به کار گیرند
کارگیري آنها نیاز به مشارکت کارکنان در امور سازمان و گسترش مشارکت آنها در برنامه 

یکی از سبک هاي رهبري که منجر به افزایش مشارکت کارکنان در . هاي سازمان می باشد
رهبري مشارکتی از ). 2010، کاتورن(شود سبک رهبري مشارکتی می باشدامور سازمان می

1. Bhagwan and et al



55تاثیر رهبري مشارکتی بر مدیریت استعداد

زایش مشارکت کارکنان در کارها طریق افزایش تعامل بین مدیران و کارکنان منجر به اف
از طریق تعامل بیشتر بین مدیران با کارکنان، مدیران می توانند به استعدادهاي . شودمی

همچنین . کنندکارکنان پی برده و آنها را به کارگرفته و یا در جهت تقویت استعدادها تلاش
افزایش تعامل و مشارکت از طریق رهبري مشارکتی موجب خواهد شد که مدیران به 
استعدادهاي مورد نیاز سازمان آگاه شده و در جهت جذب استعدادهاي مورد نیاز سازمان 

. یکی از عناصر رهبري مشارکتی عدالت می باشد. )2013،دولبونوهاچ(برنامه ریزي نمایند
نه باید بیان نمود اگر ادراك از عدالت در بین کارکنان در سازمان وجود داشته باشد در این زمی

این امر منجر می شود کارکنان در به کارگیري استعدادهاي خود تلاش کنند و با توجه به 
استعدادهایی که دارند در وظایف محوله به خوبی عمل کنند چرا که وقتی عدالت وجود 

انند که متناسب با استعدادها و توانایی هاي خود پاداش و دستمزد دداشته باشد، افراد می
وقتی مدیران نسبت به . پاسخگویی می باشدیکی از ابعاد رهبري مشارکتی. دریافت می کنند

کارکنان خود پاسخگو باشند، از این طریق می توانند با دادن بازخورد به کارکنان، نقاط ضعف 
رهبري . و قوت کارکنان را به آنها نشان داده و از این طریق استعدادهایشان را تقویت نمایند

د زمانی که کارکنان احساس مالکیت مشارکتی منجر به ایجاد حس مالکیت در افراد می شو
نسیت به سازمان داشته باشند، از طریق این احساس تلاش می کنند با به کارگیري استعدادهاي 

).2010کاتورن، (خود در کارهاي مختلف بهترین عملکرد را داشته باشند

پیشینه پژوهش
ها با تمرکز بر وهدر پژوهشی به بررسی رهبري مشارکتی در گر) 2007(کارسون و همکاران 

عملکرد گروه ها در اثر رهبري مشارکتی پرداخت نتایج تحقیقات وي نشان داد که در 
شود میزان عملکرد گروهی به میزان قابل توجهی هایی که رهبري مشارکتی به کاربرده میگروه

در پژوهشی در مورد رهبري مشارکتی در کتابخانه هاي ) 2010(کاتورن. افزایش می یابد
نشگاهی نشان داد که رهبري مشارکتی منجر به کشف و به کارگیري استعداد هاي کارکنان، دا

در ) 2013(دولبونوهاچ. ایجاد احساس وجود عدالت و احساس مالکیت در کارکنان می شود
پژوهشی به هدف استفاده از رهبري مشارکتی در برنامه ریزي منابع سازمانی و پیاده سازي سیستم 

ع انسانی این نتیجه رسیدند که در رهبري مشارکتی در سازمان منجر به افزایش مدیریت مناب
مشارکت کارکنان در برنامه هاي مختلف سازمان می شود، افزایش مشارکت موجب شناسایی 
توانایی هاي مختلف کارکنان شده و این امر منجر به تخصیص بهینه منابع انسانی در بخش هاي 

در پژوهش خود بیان نمودند که مدیریت ) 2014(گون و همکارانبا. مختلف سازمان خواهدشد
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استعداد در سازمان نیازمند به کارگیري سبک رهبري مناسب می باشد، آنها در پژوهش خود 
وجود سبک رهبري مناسب را پیش زمینه شناسایی و به کارگیري استعداد هاي کارکنان معرفی 

.کرده اند
ومی پژوهش که فرضیات بر اساس آن شکل گرفته بر اساس مطالب بیان شده مدل مفه

در این شکل ابعاد رهبري مشارکتی بر اساس . نشان داده شده است) 1(شده است در شکل 
در ) 1393(و ابعاد مدیریت استعداد بر اساس نظر  نورعلیان و همکاران) 2010(نظر کاتورن

.نظر گرفته شده است

ل پژوهشمد- 1شکل 
H1 :رهبري مشارکتی بر مدیریت استعداد تاثیر دارد: فرضیه اصلی.

فرضیات فرعی
H2 :مشارکت بر مدیریت استعداد تاثیر دارد.
H3 :عدالت بر مدیریت استعداد تاثیر دارد.
H4 :پاسخگویی بر مدیریت استعداد تاثیر دارد.
H5 :احساس مالکیت بر مدیریت استعداد تاثیر دارد .

شناسی پژوهشروش
هدف از انجام پژوهش بررسی تاثیر رهبري . پژوهش فوق از لحاظ هدف، کاربردي است

نفر از کارکنان شرکت 280جامعه آماري شامل . مشارکتی بر مدیریت استعداد می باشد
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براي تعیین حجم نمونه از جدول گرجسی و مورگان استفاده شد . مخابرات شهر اصفهان بودند
160نفر به دست آمد که از این تعداد پرسشنامه توزیع شده 162س حجم نمونه که بر این اسا

آوري اطلاعات از دو پرسشنامه استاندارد براي جمع. پرسشنامه قابل تحلیل برگشت داده شد
و  مدیریت استعداد مددي ) سوال4هر مولفه(سوال 16با ) 2010(رهبري مشارکتی کاتورن 

براي تعیین روایی پرسشنامه از روش روایی . استفاده شد)  سوال4فه هر مول(سوال 16با ) 1393(
AVE)(شدهتشخیصی به روش تعیین شاخص میانگین وایارنس استخراجمحتوایی و سپس روایی

بااستفاده ازاین ضریب سوالات با بار عاملی کمتر از . شداستفادهSMART-PLSافزاراز طریق نرم
براي تعیین پایایی . برسد5/0د تا مقدار این شاخص به بالايشودر هر مولفه حذف می5/0

شد که ضرایب آن در کرونباخ استفادهدرکنار آلفاي) CR( مرکبپرسشنامه از روش پایایی
باشند، پایایی قابل 6/0آنها بالاتر ازCRهایی که مقدارمولفه. استشدهنشان داده1جدول شماره 

و 82/0ي پرسشنامه رهبري مشارکتی و مدیریت استعداد  به ترتیبآلفاي کرونباخ برا.قبول دارند
. به دست آمد86/0

متغیرهاي پژوهشپایاییورواییتحلیلنتایج-1جدول شماره

میانگین واریانسضریبمتغیرهاي پژوهش
)AVE(استخراج شده 

پایایی ضریب
)CR(مرکب 

آلفاي
کرونباخ

85/089/082/0رهبري مشارکتی
87/093/089/0شارکتم

79/086/077/0پاسخگویی
85/090/086/0عدالت

91/093/085/0احساس مالکیت
78/088/086/0مدیریت استعداد
76/079/072/0جذب استعدادها
81/089/083/0حفظ استعدادها
76/087/081/0اداره استعدادها

84/083/079/0کشف استعدادها

هایه و تحلیل دادهتجز
آنان را زنان 32/0پاسخ دهندگان را مردان و 68/0بر اساس اطلاعات جمع آوري شده 

و دارندگان مدرك 44/0از نظر تحصیلات بیشتر افراد داراي مدرك کارشناسی با . تشکیل دادند
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ر سنی از نظ. کمترین تعداد پاسخ دهندگان از نظر تحصیلات را تشکیل می دهند12/0دیپلم با 
داراي کمترین 16/0سال با 50داراي بیشترین و گروه سنی بالاي 54/0سال  با 40- 31گروه 

همچنین از نظر . سال بودند15- 10داراي سابقه بین 39/0از نظر سابقه بیشتر افراد با . تعداد بودند
.افراد متاهل بودند89/0وضعیت تاهل 

گی پیرسون بین رهبري مشارکتی و ابعاد آن با مقادیر میانگین، انحراف معیار و ضریب همبست
در بین ابعاد رهبري مشارکتی، . نشان داده شده است2مدیریت استعداد در جدول شماره 

. باشدمشارکت داراي بیشترین مقدار میانگین و احساس مالکیت داراي کمترین مقدار میانگین می
ار متغیرهاي پژوهشضرایب همبستگی، میانگین و انحراف معی- 2جدول شماره

ري
نادا

 مع
طح

س

یار
 مع

اف
حر

ان

ین
انگ

می
ت 

یری
مد

داد
ستع

ا
س 

حسا
ا

ت
لکی

ما
ت

دال
ع

یی
گو

سخ
پا

ت
ارک

مش

ي 
هبر

ر
تی

ارک
مش متغیر هاي 

پژوهش

001 /0 521/0 68/3 1 رهبري 
مشارکتی

001/0 751/0 57/3 1 354/0 مشارکت
001 /0 65/0 38/3 1 542/0 451/0 پاسخگویی
001/0 345/0 41/3 1 55/0 398/0 364/0 عدالت

001/0 415/0 21/3 1 654/0 488/0 415/0 505/0 احساس 
مالکیت

001/0 581/0 48/3 1 609/0 57/0 458/0 509/0 523/0 مدیریت 
استعداد

استفاده AMOSبراي آزمون فرضیات پژوهش از روش معادلات ساختاري از  نرم افزار 
ها مورد بررسی قرار ستفاده از روش معادلات ساختاري نرمال بودن دادهقبل از ا. شده است

.باشندداده ها نرمال می3بر اساس جدول. گرفته است
اسمیرنوف متغیرها - نتایج آزمون کولموگروف- 3جدول شماره

انحراف میانگینمتغیرهاي پژوهش
معیار

مقدار آماره 
سطح معنادارياسمیرنوف-کولموگروف

68/3521/0079/1194/0ي مشارکتیرهبر
48/3581/0677/1077/0مدیریت استعداد

2مدل معادلات ساختاري پژوهش که فرضیات بر اساس آن شکل گرفته است، در شکل
.نشان داده شده است
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مدل معادلات ساختاري پژوهش- 2شکل 

مقتصد استفاده شده جهت تایید مدل پژوهش از سه دسته شاخص برازش مطلق، تطبیقی و
.نشان داده شده است4است و نتایج حاصل از آزمون مدل فوق در جدول 

شاخص هاي برازش مدل معادلات ساختاري پژوهش- 4جدول 

نوع 
نام شاخصشاخص

مقدار 
استاندارد 
شاخص

مقدار شاخص 
در الگوي مورد 

نظر
گیرينتیجه

تبرازش الگو مناسب اسCMIN ---821/10مطلق
P-Value برازش الگو مناسب است05/0998/0بیشتر از

تطبیقی
TLI برازش الگو مناسب است9/0965/0بیشتر از
CFI برازش الگو مناسب  است9/0915/0بیشتر از

RMSEA برازش الگو مناسب است08/0075/0کمتر از

مقتصد
PNFIبرازش الگو مناسب است5/0532/0بزرگتر از
PCFI برازش الگو مناسب است5/0541/0بزرگتر از

)CMIN/DF(برازش الگو مناسب است5401/2کمتر از
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ها براي مدل معادلات ساختاري پژوهش شود شاخصملاحظه می4همان طور که در جدول 
.مناسب می باشد

شده استفادهPو CR1براي آزمون معناداري فرضیات از دو شاخص جزئی مقدار بحرانی
خطاي "بر "تخمین وزن رگرسیونی"مقدار بحرانی مقداري است که از حاصل تقسیم . است

96/1، مقدار بحرانی باید بیشتر از 05/0بر اساس سطح معناداري .آیدبه دست می"استاندارد
شود و همچنین مقادیر از این مقدار، پارامتر مربوط در الگو، مهم شمرده نمیکمتر.باشد

هاي حاکی از تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده براي وزنPبراي مقدار 05/0ز کوچکتر ا
نتایج حاصل از آزمون فرضیات در . دارد95/0رگرسیونی با مقدار صفر در سطح اطمینان 

. نشان داده شده است5جدول 
نتایج آزمون فرضیات- 5جدول شماره

ف
ضریب مسیرردی

مسیر
مقدار 
نتیجهPبحرانی

تایید57/0434/2015/0مدیریت استعداد>---- ي مشارکتیرهبر1
تایید45/0351/2000/0استعدادمدیریت>---- مشارکت2
تایید***39/0354/2استعدادمدیریت>---- عدالت3
تایید***55/0658/2استعدادمدیریت>---- پاسخگویی4
تایید48/0781/2003/0استعدادمدیریت>---- احساس مالکیت5
)می باشد001/0به معناي کمتر از ***(

.می توان بیان نمود که فرضیات پژوهش مورد تایید قرار گرفته اند5بر اساس جدول 

نتیجه گیري 
و این امر . وجود استعدادها در سازمان ها موجب افزایش خلاقیت در سازمان ها می شود

مدیر به عنوان نماینده رسمی سازمان . منجر گرددانبهبود عملکرد و رضایت کارکنتواند بهمی
موفقیت سازمان درتحقق . افزایش بهره وري در رأس سازمان قرار داردوبراي ایجاد هماهنگی

.اهداف درگرو چگونگی اعمال مدیریت و سبک هاي موثر رهبري است
. تاثیر داردنتایج فرضیه اصلی پژوهش نشان داد که رهبري مشارکتی بر مدیریت استعداد

یکی از عوامل مهم در بکارگیري استعدادهاي کارکنان و ایجاد تمایل در بین افراد براي استفاده 
اگر مدیران بتوانند سبک رهبري مناسب را . از استعدادهایشان سبک رهبري مدیران می باشد

ازمانی مشارکت هاي سانتخاب کنند می توانند کاکنان را به طور صحیح به کار گرفته و در برنامه

1. Critical Value (C.R.)
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نتایج این فرضیه با نتایج . داده و در نهایت منجر به مدیریت صحیح استعدادهاي سازمان شوند
.همخوانی دارد) 2010(تحقیقات کاتورن 

بر اساس نتایج . نتایج فرضیه فرعی اول نشان داد که مشارکت بر مدیریت استعداد تاثیر دارد
افراد در امور مختلف مشارکت داده می شوند، به واسطه توان بیان نمود زمانی که این فرضیه می

مدیران می تواند از طریق گشترش . مشارکت در کارها توانایی هاي آنها قابل شناسایی می باشد
مشارکت کارکنان در امور مختلف سازمان از استعداد هاي گوناگون کارکنان مطلع شده و در 

نتایج این فرضیه با . کارکنان از آنها استفاده کنندبرنامه ریزي هاي خود متناسب با استعدادهاي
.همخوانی دارد) 2013(دولبونونتایج پژوهش  هاچ

بر اساس نتایج این فرضیه . نتایج فرضیه فرعی دوم تاثیر عدالت بر مدیریت استعداد را نشان داد
دها توسط کارکنان می توان بیان نمود ادراك از وجود عدالت در به کارگیري توانایی ها و استعدا

زمانی که کارکنان احساس کنند عدالت در سازمان وجود دارد و دریافتی و . تاثیر گذار می باشد
ها و استعدادهایش پاداش در باشد و هر فردي بر اساس تواناییپاداش کارکنان بر اساس عدالت می

ن براي انجام کارها و عملکرد مندي از آیافت می کند این امر منجر به به کارگیري استعدادها و بهره
کارگیري در صورتی که عدالت در سازمان حاکم نباشد افراد تمایلی براي به. بهتر می شود

) 2013(دولبونوو هاچ) 2010(نتایج این فرضیه با نتایج پژوهش کاتورن. استعدادهاي خود ندارند
.همخوانی دارد

. یی بر مدیریت استعداد تاثیر داردنتایج فرضیه فرعی سوم پژوهش نشان داد که پاسخگو
بر اساس نتایج این فرضیه می توان بیان نمود که اگر مدیران سازمان در مسائل مختلف 
پاسخگوي کارکنان باشند از این طریق می توانند در مشکلات با همفکري کارکنان مسائل 

تقویت مختلف را تجزیه و تحلیل نموده و از این طریق با راهنمایی هاي خود موجب
زمانی که مدیران سازمان پاسخگوي کارکنان باشند این امر . استعدادهاي کارکنان شوند

موجب خواهد شد که از طریق بازخورد به کارکنان موجب شود که کارکنان به نقاط قوت 
نتایج این . و ضعف خود پی برده و در نهایت استعدادهاي خود را تقویت و بهبود بخشند

.همخوانی دارد) 2010(وهش کاتورنفرضیه با نتایج پژ
نتایج فرضیه فرعی چهارم پژوهش نشان داد که احساس مالکیت بر مدیریت استعداد تاثیر 

نتایج این فرضیه بیانگر این موضوع است که افراد براي اینکه توانایی ها و استعدادهاي . دارد
ت به آن کار و سازمان خود را در کارهاي محوله به کاربگیرند نیاز به احساس مالکیت نسب

. بنابراین اگر مدیران تلاش کنند که کارکنان نسبت به سازمان احساس مالکیت کنند. دارد
این امر موجب می شود که کارکنان استعدادهاي خود را به کاربرده و تلاش نمایند تا 
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احساس مالکیت موجب می شود کارکنان سازمان را. کارهاي خود را به درستی انجام دهند
متعلق به خود بدانند و نسبت به موفقیت و بهبود امور سازمان احساس مسولیت کنند و 

نتایج این فرضیه با نتایج . استعدادهاي خود را به کار برده تا عملکرد خوبی داشته باشند
.همخوانی دارد) 2010(پژوهش کاتورن

:گرددن ارائه میابر اساس نتایج فرضیات پیشنهادات زیر به مدیران شرکت مخابرات اصفه
مشارکت بیشتر کارکنان در امور براي شناسایی استعدادهاي کارکنان- 
لزوم ایجاد عدالت در سیستم هاي مختلف منابع انسانی براي نگه داري کارکنان مستعد- 
ایجاد واحدي مجزا براي مدیریت استعداد در شرکت- 
و استفاده از کارکنان بر اساس برنامه ریزي در جهت شناسایی توانایی هاي کارکنان - 

استعدادهایشان
کمک به کارکنان براي شناساسی استعدادهایشان از طریق برگزاري دوره هاي آموزشی- 
تقویت استعدادهاي کارکنان از طریق برگزاري دوره هاي آموزشی- 
توجه به استعدادهاي هر فرد در شرح شغل و شرایط احراز شغل- 
هاي ارزیابی عملکرد و پاداش در مورد کارکنان مستعدتجدید نظر در سیستم - 
در نظر گرفتن استعدادهاي کارکنان در سیستم هاي ارزیابی عملکرد، حقوق و دستمزد - 

و پاداش
تشویق مدیران سطوح مختلف براي همکاري و مشارکت بیشتر با کارکنان در جهت - 

.شناسایی و بکارگیري استعدادهاي کارکنان
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