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Abstract 

Objective (s): Talent management is the appropriate technique for identification, selection, education and retainment of human 

resources through mental, skill, cognitive, and behavioral empowerment. This might improve organizational productivity as 

the most important of organizational goals. This study aimed to determine the impression of talent management on employees’ 

empowerment and human resource productivity in Tehran University of Medical Sciences. 

Methods: This was a cross-section study conducted among 304 headquarters’ employees of Tehran University of Medical 

Sciences. To collect the data, we used the Oehley’s talent management, Spreitzer’s staff empowerment, and Hersey and 

Goldsmith’s human resource productivity questionnaires. Descriptive statistics were used to explore the data. T-test, ANOVA 

and the structural equation modeling (SEM) were performed to examines associations. 

Results: The average of talent management, staffs’ empowerment and human resource productivity of the employees were 

medium to desire levels. As a result, there was regression between the components of three variables studied. Also, the 

regression between each variable and its components were confirmed.  

Conclusions: It seems, selection of talented employees and empowerment through mental, skill, cognitive, and behavioral 

training might lead to human resource productivity in medical universities. 
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  پژوهشكده علوم بهداشتي جهاددانشگاهي  نشريه    

 1401 تیرـ  خرداد، سومشماره  ،و یکم ستیسال ب

 

 

 تهران  يدر دانشگاه علوم پزشک يانسان یروين یو بهره ور یاستعداد بر توانمند ساز تیری بررسي تاثير مد
 

 3ی، مهناز مهد2گلری، دکتر محمود ب1یدرگاه  نیدکتر حس

 
 ران یتهران، تهران، ا  یاطلاعات سلامت، دانشگاه علوم پزشک ت یری مد  قات یدانشکده بهداشت، مرکز تحق. 1

 ران ی تهران، تهران، ا یدانشگاه علوم پزشک ،ییعلوم دارو قاتیتحق. ۲

 ران ی تهران، تهران، ا یمرکز آموزش ضمن خدمت کارکنان نظام سلامت دانشگاه علوم پزشک. ۳

 
 1400/ 8/ 6 تاریخ دریافت:

 1401/ ۲/ ۲0تاریخ پذیرش: 

 [1401 خرداد 17  -]نشر الکترونیك پیش از انتشار

 1401؛  ۲1(۳:)  ۲55 -۲7۲نشریه پایش: 

 

 چکیده

  ی،مهااارت  ی،ذهناا   یتوانمند ساااز قیاز طر یانسان یرویو نگهداشت ن تیو ترب میتعل ،آموزش ،جذب یی،شناسا یبرا یاستعداد روش مناسب تیریمد :مقدمه

  تیاا و در نها  یانسان یروین یوربهره یعنیاهداف سازمان ها  نیاز مهمتر یکیبه  دستیابیمنجر به  تواندیکه م دیآیه حساب مکارکنان ب یو رفتار یشناخت

تهااران    یدر دانشااگاه علااوم پزشااک  یانسااان  یروین  یورکارکنان و بهره  یاستعداد بر توانمندساز  تیریمد  ریتاث  نییپژوهش با هدف تع  نیلذا ا  .گردد یسازمان

 .شده است  انجام

تهران انجام   یدانشگاه علوم پزشک یمعاونت ها ینفر از کارکنان ستاد ۳04تعداد  بینکه  (یلیتحل -یفیتوص)مطالعه  كیپژوهش حاضر   :روش کارمواد و  

  ،Oehley  سااتعدادا  تیریمااد  یپرسشنامه ها  ،داده ها  یابزار گردآور  .شد  نییمتناسب با حجم جامعه پژوهش تع  یطبقه ا  -یحجم نمونه از نوع تصادف .شد

و    یصااور  یاایکارکنان بود کااه روا  كیبه همراه اطلاعات دموگراف  Goldsmithو    Herseyی  انسان  یروین  یبهره ور   و  Spritzer   کارکنان  یمندساز توان

بااا اسااتفاده از    یصاا یتشخ  ایرا و واگرا  همگ  ییروا  تیاستخراج شده و در نها  انسیوار  نیانگیو م  یبار عامل  نییو تع   CVI و  CVRی  ریبا اندازه گآن ها  محتوا  

و انحراف    نیانگیمانند م  یفیتوص  یآمار  یها  از روش  .به دست آمد  یبیترک ییایکرونباخ و پا یاز روش آلفا یورپرسشنامه ها با بهره ییایو پا KMO آزمون

  .استفاده شد  PLSو    ۲۳  نسخه  SPSSی  رم افزارهاو آنوا در ن  ودنتیاست  یت  ی،معادلات ساختار  یمانند مدل ساز  یاستنباط  یو آزمون ها  اریمع

از    كیاا هاار    یمولفه هااا  نیب  .در حد متوسط رو به بالا بود  یانسان  یروین  یورکارکنان و بهره یمندساز توان ،استعداد تیریمد یرهایمتغ نیانگیم  :ها  افتهی

  درنهایاات وجااود همبسااتگی بااین .دیاا گرد اییاادمربوط بااه آن ت یها هو مولف رهایاز متغ كیهر  یمدل ساختاردرنتیجه وجود داشت و  یها همبستگمتغیر

بااه    یانسان  یروین  یورکارکنان با بهره  یمندساز  توان  ریمتغ  نیب  نیو همچن  یانسان  یروین  یورکارکنان و بهره یمندساز استعداد با توان تیریمد یرهایمتغ

  .دیاثبات رس

  ی،مهااارت ی،ذهناا  یمند ساااز توانمرتبط با  یها آموزش از طریقآنها  یمند ساز و سپس توانمستعد  یانسان یروین شفرسد ک یبه نظر م نتیجه گیری:

انجام آزمون استعداد قبل از اسااتخدام و سااپس    ،هدف  نیبه ا  دنیرس  یبرا  چهاگر  .گرددمی  کارکنان  یوربهره یبه ارتقا یکارکنان منته یو رفتار یشناخت

 توصیه می شود.آزمون استعداد مورد    جیبا توجه به نتا  یمندساز  توان  یبند  طحس  یاهاستفاده از روش

 تهران  یدانشگاه علوم پزشک  ،یمدل ساختار  ،یانسان  یروین  یکارکنان، بهره ور  یاستعداد، توان مندساز  تیریمد  کلیدواژه:

 

 IR.TUMS.VCR.REC.1398.548  کد اخلاق: 

 
 ه بهداشت، مرکز تحقیقات مدیریت اطلاعات سلامتدانشگاه علوم پزشکی تهران، دانشکدتهران،  :پاسخگو نویسنده 

E-mail: hdargahi@tums.ac.ir 
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  همکاران و   دکتر  حسین درگاهی                                                                                                                        ...     رسی تاثیر مدیریت استعدادبر

 1401 تیرـ  خرداد، سوم شماره  ،و یکم ستیسال ب

 مقدمه

یك سازمان موفاق مجموعاه ای از انساانهای دارای انگیازه و بااور، 

اندیشه و اهداف مشترک اسات کاه باا کاار گروهای در یاك نظاام 

تجارب و دانش خود را با عشق به پیشرفت روز افازون انعطاف پذیر،  

. لاذا اساتفاده از ]1[ن، در اختیار مدیران خود قرار می دهنادسازما

های بالقوه منابع انسانی برای هر سازمان مزیتی بازر  بارای توانایی

. در ایان راساتا ]۲[دستیابی به اهداف ساازمان باه شامار مای رود  

ارتقای توانمندیهای کارکنان، در سالیان اخیار و تااثیر آن بار بهاره 

مادیریت مناابع انساانی   انورد توجه متخصصاوری نیروی انسانی م

باه عناوان یاك مناابع انساانی  بهاره وری  نظام    .]۳[واقع شده است

ی کلیاه هاتواند فعالیت  بهبود، می  راهبردفلسفه و دیدگاه مبتنی بر  

نظام بهره وری مناابع انساانی  .]4[را در برگیردها سازمانی  هابخش

رمایه،  ماواد،  انار ی و ، ساانساانی  نیرویاز امکانات گوناگون چون  

مادیران همه    استفاده مناسب به عمل می آورد و در نتیجهاطلاعات  

بادون توجاه ها    سازمانکه تداوم حیات    می رسندبه این باور  ارشد  

 .]5[تممکن نیس  منابع انسانی به بهره وری

 یتوانمناد ساازیکی از عوامل تاثیر گذار بر بهره وری منابع انسانی،  

. این عامل امروزه به یك عنصر مهام و اساسای در ]6[است  کارکنان

های موجود در بهره وری و رشد سازمان هاا در کشاور تبیین تفاوت

بار   مادیرانبسایاری از    ینا. بناابر]7[ستهای مختلف تبدیل شده ا

ساازمانی، باا ارزش    توانمندسازی منابع انسانی را بعنوان یك عامال

و از این طریق  ]8[آن دارند و پرورش نمودندانسته و سعی در بارور 

. اگرچه ]10،9[به دنبال رشد و توسعه اقتصادی سازمان خود هستند

توانمندسازی و دادن آزادی عمل به کارکنان از راهبردهاای اساسای 

ارتقای عملکرد در سازمان های اماروزی و حتای مهمتارین چاالش 

ده زمان آن فرا رسی  اما.  ]11[مدیران در عصر حاضر به شمار می رود

دانش و مهارت منابع انساانی باه   یاست که به توانمندسازی و ارتقا

طور حرفه ای و نظام مناد توجاه گاردد، تاا باه بهاره وری و حفا  

 یتوانمندساااز. ]1۲[اسااتعداد آن هااا در سااازمان هااا کمااك شااود

، ساازمان را از آن خاود بدانناد و از تا آن هاشود    یکارکنان باعث م

در درازمادت  نیازساازمان هاا   .]1۳[الندکار کردن در آن به خود بب

بنابراین توانمندسازی کارکنان روشی نوین و موثر   .]14[باشند  موفق

در ارتقای منابع انسانی و کشف اساتعدادهای باالقوه در ساازمان باا 

 .]15[بهره گیری از توان کارکنان است

ازسوی دیگر، مدیران سازمان ها به خوبی دریافته اند که باه منظاور 

موفقیت در شرایط بحران به داشتن بهتارین اساتعدادها نیااز   کسب

دارند و به توساعه و نگهداشات اساتعدادها نیاز اعتقااد پیادا کارده 

. مدیریت استعداد به دو دلیل برای سازمان ها اهمیات دارد؛ ]16[اند

اجرای مادیریت اساتعداد، موجاب کشاف و نگهاداری   نخست آنکه

بارای مشاا ل کلیادی اسات کاه موفقیت آمیز کارکنان با استعداد  

 و دیگر اینکاه ]17[امروزه با نام »جانشین پروری« شناخته می شود

، اصالی تارین عامال کارکناانی استعدادها یکشف، جذب و نگهدار

 .]18[و ارتقای بهره وری به حساب مای آیادسازمان ها  رقابت  بین  

 ساازمان  اساتعداد در  تیریمد  یندهایفرا  یریبه کارگ  ،گرید  انیب  به

 ،یدانشامهاارتی و    یهااتیاز تلف شادن و باه هادر رفاتن  رفها  

کاارده و آنهااا را در  یریکارکنااان جلااوگ یاساتعدادها و مهااارت هااا

 ،نیا. عالاوه بار اکنادیم تیهادا ساازماناهداف و رساالت   یراستا

نگهداشات،  یی،شناساا یبارا  یساتمیاستعداد به عناوان س  تیریمد

و   امادهایپ   یکارکناان دارا  یهاپرورش و توسعه استعدادها و مهارت

و   ]19[اساتعملکارد کارکناان    ارتقای  فراوان از جمله  مثبت  اثرات

خواهااد  شیکارکنااان افاازا یهااا یو نااوآور تیااخلاقباادین ترتیااب 

 .  ]۲0[افتی

حصااول اطمینااان از در دسااتر  بااودن د، اسااتعدا هاادف ماادیریت

 ل مناساب و در زماان اشاماستعدادها و قرار دادن افراد مناسب در  

ناسب بر اساا  اهاداف راهباردی کساب و کاار اسات. مادیریت م

را در بر گرفتاه و معماولا باه   استعداد تمام فرایندهای منابع انسانی

مااواردی نظیاار انتخاااب، گاازینش، اسااتخدام، اجتماااعی کااردن، 

اشااره دارد کاه باا انتصااب کارکناان    نگهداشت، توسعه، اساتقرار و

  .]۲1[ریزی و تحلیل همراه استبرنامه

مادیریت اساتعداد باا  نیباه ارتبااط با امروزه بسیاری از پژوهش ها

کاه کند  یاشاره م توانمند سازی کارکنان و بهره وری نیروی انسانی

و گااذاری در جااذب اسااتعداد  هیساارما شیافاازا در هماه آن هااا بااه

. علاوه بار ایان، ]۲۲[شده استتوانمندی کارکنان سازمان ها تاکید  

 چیاماا ها،  اسات  تیاجزء موفق  نیمهم تر  استعداد  ،در اقتصاد امروز

 یابیاخصوص وجود ندارد کاه بتاوان آن را ارز  نیدر ا  یقیفرمول دق

و  ییشناساا با وجود این،نشان داد.  حیآن را به طور صر رینمود و تأث

و  افازایش بهاره وری مناابع انساانی  همراه با  کارکنان مستعد،  زیتما

فاردی و ساازمانی   ۀعتوسا  یکارکنان به منظور ارتقاا  توانمندسازی

. ]۲۳[بهبود کیفیات و ناوآوری ساازمانی ضاروری اسات و،  کارکنان

 اگار کاه  اناد  رسایده  نتیجاه  ایان  به  مدیران امروزی  درنهایت اینکه

 یرویااز ن  دیاباباشاند    پیشاتاز  عرصه رقابت  در  بخواهند  سازمان ها

 یهااز د د اهاستفاده کنند. لذا    زهیمتخصص، خلاق و با انگ  یانسان
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  پژوهشكده علوم بهداشتي جهاددانشگاهي  نشريه    

 1401 تیرـ  خرداد، سومشماره  ،و یکم ستیسال ب

 

 یانانساا هیساارما یجهااان، گااردآور در موفااق یسااازمان هااامهاام 

 ییتحاول در ساازمان هاا جادیو خردورز است که قادر به ا  ختهیفره

است   یاسازمان موفق مجموعه  كیکه به آن متعلق هستند، باشند.  

و اهاداف مشاترک  شاهیاند ،یبا فرهنگ سازمان  ییهامرکب از انسان

سازمان، تجارب و دانش خود   ریدر نظام انعطاف پذ  یکه با کار گروه

خود قرار  تیریمد اریروزافزون سازمان در اخت  شرفتیرا با عشق به پ 

بنابراین بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر بهره وری و   .]۲4[دهندیم

توانمندسازی نیروی انسانی از جمله ضرورت هایی است که باید باه 

امار ارزشامند آن توجه جدی داشت، زیرا آینده سازمان ها باه ایان 

 . ]۲5[وابسته است

با توجه به مطالب فوق، مطالعه حاضر با هدف تاثیر مدیریت استعداد 

بر توان مند ساازی کارکناان و بهاره وری نیاروی انساانی در ساتاد 

معاونت های دانشگاه علوم پزشکی تهران انجام شاده اسات. درواقاع 

ر تاوان سوال اصلی پژوهش حاضر چگونگی تاثیر مدیریت استعداد با

مناد ساازی و بهاره وری درمیااان کارکناان ساتادی معاونات هااای 

  است.دانشگاه علوم پزشکی تهران 

 Spritzer(1995) دیدگاه از توانمندسازی کارکنانپژوهش  نیدر ا

بار  بهره وری نیروی انساانی و ، Oehleyمدیریت استعداد از نگاه ،

 در نظار گرفتاه شاده Hersey and Goldsmith اساا  نظریاه

  است. 1است و مدل مفهومی پژوهش به صورت شکل 

 كار  مواد و روش

تحلیلی باود کاه باه صاورت  –پژوهش حاضر یك پژوهش توصیفی  

مقطعی درمیان کارکنان ساتادی معاونات هاای توساعه مادیریت و 

برنامااه ریاازی منااابع، آموزشاای، تحقیقااات و فناااوری، دانشااجویی، 

 145۲ین الملل باه تعاداد  فرهنگی، بهداشت، درمان،  ذا و دارو و ب

انجام شد. حجام نموناه باا اساتفاده از جادول کرجسای و مورگاان 

متناسب با جامعه پژوهش برای هر یك از معاونات هاای ماذکور باا 

 نفر تعیین گردید. ۳04به تعداد   ۲توجه به جدول 

 ا  از ناوع تصاادفی  پاژوهش  ایان  در  استفاده  مورد  گیرینمونه  روش

 حجام تعیاین از پاس. پژوهش بود جامعه حجم با  متناسب  ایطبقه

کارکناان   انتخااب  بارای  ساده  تصادفی  روش  از  معاونت  هر  در  نمونه

توزیع گردیاد. درهنگاام تحویال   آنها  بین  پرسشنامه  شد؛ و  استفاده

پرسشنامه به کارکنان مطابق با رعایات ملاحظاات اخلاقای، اهاداف 

نتاایج پژوهش برای آن ها تشریح گردیاد و تمامین داده شاد کاه  

حاصل از پرسشنامه ها محرمانه باقی خواهاد ماناد. معیارهاای ورود 

کارکنان ستاد معاونت ها به این مطالعه دارا بودن حداقل یاك ساال 

تجربه کاری و داشتن رضایت شرکت در ایان  مطالعاه و معیارهاای 

خروج نیز نبود تمایل به شرکت در مطالعه و عدم تکمیل پرسشنامه 

ع آوری پرسشنامه ها، مشخص شد کاه کلیاه آن ها بود. پس از جم

ها تکمیل و عودت داده شده است و بنابراین ضریب پاسخ دهی برابر 

 گزارش گردید. 100%

مادیریت   پرسشانامه  ۳از    قیاتحق  نیااطلاعات در ا  یگرد آور  یبرا

بهاره وری پرسشانامه ، ]۲6[ ساوال ۳0استعداد اوهلای باه تعاداد 

و   ]۲7[ساوال  ۲5ت باه تعاداد  نیروی انسانی هرسای و گلاد اسامی

ساال  ۲۲به تعداد ] ۲8[ پرسشنامه توانمندسازی کارکنان اسپریتزر

همچنین اطلاعات دموگرافیاك کارکناان شاامل سان،   استفاده شد.

 جنسیت، میزان سابقه کاری، و تحصیلات نیز گردآوری گردید.

نفار از متخصصاان و   5برای بررسی روایی صوری با رجوع به  تعداد  

نظران رشته های علوم مدیریت منابع انسانی، مدیریت رفتار صاحب  

سازمانی و مدیریت خدمات بهداشتی درمانی پرسشانامه هاای ایان 

بارای اطمیناان از اینکاه تحقیق موردتایید قارار گرفات. همچناین  

به بهتارین نحاو جهات انادازه گیاری محتاوا سوالات پرسشنامه ها  

( اساتفاده CVRوا )روائی محتنسبت  از شاخص    است  طراحی شده

از  نفار 15ها در اختیار تعاداد پرسشنامه  به همین منظور کلیه  شد.  

متخصصین، خبرگان و اعمای هیت علمی گروه مادیریت و اقتصااد 

بهداشت و اپیادمیولو ی و آماار دانشاکده بهداشات دانشاگاه علاوم 

درخواست شد که درخصوص هر پزشکی تهران قرار گرفت و از آنان  

گزیناه »ضاروری اسات«،   ۳به    پرسشنامه،  ۳تعداد    هگوی  77یك از  

پاساخ دهناد.   «،ضرورتی نادارد  «، »مفید است ولی ضرورتی ندارد»

و تعداد خبرگان و جدول لاوشاه و   CVRپاسخ ها بر اسا  فرمول  

(، بارای پرسشانامه مادیریت 49/0قابل قبول)  CVRحداقل مقدار  

و بارای   79/0بار  ، بهاره وری نیاروی انساانی برا77/0استعداد برابر  

 بدست آمد. 85/0پرسشنامه توان مند سازی کارکنان به میزان 

( از گروه خبرگاان خواساته CVIبرای بررسی شاخص روایی محتوا)

 یر گزینه »  4به    یك از پرسشنامه هاهر  گزینه های  درخصوص  شد  

« و مرتبط اما نیاز باه باازبینی  «، »یاساس  نیاز به بازبینی«، »مرتبط

در نتیجاه باا در نظار گارفتن حاداقل پاسخ دهند.    « تبطکاملاً مر»

( باارای CVI(، شاااخص روایاای محتااوی)79/0میاازان قاباال قبااول)

، بهاره وری نیاروی انساانی 81/0پرسشنامه مدیریت استعداد برابار  

 بدست آمد. 87/0و توان مند سازی کارکنان   85/0

گویاه  درونی پاسخ های ارائه شده به  سازگاری  بررسی پایایی یا  برای

 پرسشانامه در ایان پاژوهش، از روش ضاریب آلفاای  ۳های تعاداد  
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استفاده شاد کاه باا توجاه باه حاداقل مقادار قابال قباول   کرونباخ

(، این مقدار برای پرسشنامه مادیریت %70سازگاری درونی گویه ها)

و باارای  86/0، باارای بهااره وری نیااروی انسااانی 85/0اسااتعداد 

بدست آماد و بادین   8۳/0برابر    پرسشنامه توان مند سازی کارکنان

 ترتیب پایایی پرسشنامه ها مورد تایید قرار گرفت. 

های پژوهش به دو دسته روش  نیمورداستفاده در ا  یهای آمارروش

 یعماوم  یهاایژگیو  فیتوص  ید. براش  میتقس  یفیو توص  یاستنباط

ها همچنین برای تحلیل دادهو    یوانفراتوزیع    دهندگان از روشپاسخ

معاادلات   یون فرضیات تحقیق از آماار اساتنباطی و مدلساازو آزم

. پایش از انجاام آزمونهاای آمااری،  شد( استفاده  SEM)  یساختار

تاییاد   اسمیرنف-ها با استفاده از آزمون کولموگروفنرمال بودن داده

جهت بررسای ارتبااط تاأثیر عوامال جمعیات شاناختی بار .  گردید

 وری کارکناانانسانی و بهارهمدیریت استعداد، توانمندسازی نیروی  

به دسات   یها. تحلیل دادهاستفاده شد  مستقل و آنوا  tآزمون  از    زین

-  صاورت  PLSو    SPSS23  یآمار  یافزارهاآمده با استفاده از نرم

 .رفتگ

 هايافته

( کارکنان در دامنه 140؛  %46نتایج بدست آمده نشان داد بیشترین)

 6-10رای ساابقه کااری (، دا190؛ %6۲سال، مونث) 40تا    ۳1سنی  

 ( بودند.15۲؛  %5۳( و دارای مدرک کارشناسی)110؛ %۳4سال)

مادیریت اساتعداد   های پرسشنامه، از بین مولفه1با توجه به جدول  

بیشترین میانگین را مولفه ایجاد و حف  روابط مثبت با سرپرساتان 

و کمترین امتیااز   87۲/0و انحراف معیار    51/۳و مدیران با میانگین  

و   ۲۳/۳ا مولفه جذب و استخدام نیروی انسانی مستعد با میاانگین  ر

کسب کرده است. هم چنین میانگین مادیریت  885/0انحراف معیار 

است که باه نظار مای   615/0و انحراف معیار    ۳7/۳استعداد برابر با  

 رسد همگی در وضعیت متوسط رو به بالا قرار دارند.

وری نیاروی انساانی بهاره  هاایاز باین مولفاه  ۲با توجه به جادول  

بیشااترین میااانگین مربااوط بااه مولفااه درک و شااناخت از مشااا ل 

و کمتاارین  099/1و انحااراف معیااار  71/۳سااازمانی بااا میااانگین 

و   ۲6/۳میانگین مربوط به سازگاری با شرایط محیطای باا میاانگین  

وری مای باشاد و  هام چناین میاانگین بهاره  96۲/0انحراف معیار  

است که به نظار   7۳9/0و انحراف معیار    46/۳رابر با  نیروی انسانی ب

 می  رسد در حد متوسط رو به بالاست.

توانمندساازی کارکناان،  هایاز بین مولفه ۳با توجه به نتایج جدول  

بیشترین میانگین را مولفه احسا  شایساتگی در شاغل باه میازان 

 و کمترین میانگین را مولفاه احساا   945/0و انحراف معیار    44/۳

کساب   796/0و انحاراف معیاار    11/3داشتن حق انتخاب به میزان  

و انحاراف   ۳0/۳کرده است و میانگین توانمندسازی کارکنان برابر با  

 است.است که در حد متوسط روبه بالا   717/0معیار  

اسمیرنوف شد که ساطح معنای داری  –با انجام آزمون کولموگروف  

است و درنتیجاه کلیاه   %5ز  آزمون فوق برای کلیه متغیرها بزرگتر ا

کاه در نتیجاه بارای   هساتندمتغیرهای پژوهش دارای توزیع نرمال  

 استفاده شد. PLSتحلیل آن از روش حداقل مجذورات جزئی یا  

برای بررسی پایائی هر یاك از متغیرهاای پاژوهش، باار عااملی هار 

معنای دار در   01/0و در ساطح    4/0متغیر به میزان حداقل بیش از  

ها نیاز از ه شد و برای بررسی اعتبار مرکب هر یك از سازهنظر گرفت

بارای  70/0روش آلفای کرونباخ استفاده گردید و  مقاادیر باالاتر از  

 .]۲9[برقراری پایایی ترکیبی تعیین گردید

باارای برقااراری روایاای همگاارا نیااز از میااانگین واریااانس اسااتخراج 

و بیشاتر بارای   5/0شد که با توجه به مقادیر  ( استفاده  AVEشده)

درصد یا بیشتر، واریاانس   50، سازه مورد نظر حدود  AVEشاخص  

 .]۳0[کندنشانگرهای خود را تبیین می

هاا یاا هاا، گویاهبرای بررسی روایی تشخیصی یا روایی واگرای سازه

نشانگرهای یك سازه باید بیشاترین باار عااملی را بار ساازه خاود و 

گر داشته باشند. به عبارتی باار های دیکمترین بار مقطعی را بر سازه

بیشاتر از باار  1/0عاملی هر گویه برسازه مربوط به خود باید حداقل 

 AVEهای دیگر بدست آید و در نتیجاه  عاملی همان گویه بر سازه

یك سازه باید بیشتر از مجذور همبساتگی آن ساازه باا ساازه هاای 

باا   دیگر باشد. این امار نشاانگر آن اسات کاه همبساتگی آن ساازه

هاای دیگار اش باا ساازهنشانگرهای خود باید بیشاتر از همبساتگی

علاوه بر این، ملاک دیگری تحت عنوان شاخص بررسای   .]۳1[باشد

( وجاود دارد کاه مقاادیر  CV-Communalityاعتبار اشاتراک )

گیاری، و مثبت این شاخص نشانگر کیفیت مناسب ابزارهاای انادازه

گیاری پاایین ابزارهاا در انادازه  مقادیر منفی آن نیز نشانگر کیفیات

 .]۲9[استمتغیر مکنون 

هاای گونااگونی به منظور سنجش روایی متغیرهاای پاژوهش، روش

وجود دارد که در این پژوهش با توجه به اینکه متغیرهای پژوهش از 

اند، از آزماون تحلیال عااملی تاییادی چند بُعد)مؤلفه( تشکیل شده

و آزماون بارتلات   KMOص  بهره گرفته شد. بدین منظاور از شااخ

هاا زماانی بارای تحلیال استفاده شد. بر اسا  این دو آزماون، داده

و نزدیك به   6/0بیشتر از    KMOعاملی مناسب هستند که شاخص  
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هاا باشد. خروجی این آزمون  05/0آزمون بارتلت کمتر از    sigیك و  

 است.  ارائه گردیده 4برای هر پرسشنامه در جدول  

ا سات   KMO  78/0میزان بدست آمده    4ماره  وفق نتایج جدول ش

که عدد قابل قبولی بوده و نشان دهنده کفایت نموناه گیاری بارای 

 انجام تحلیل عاملی است.

نشان داده شده است، بار عاملی برای هایچ   5همانطور که در جدول  

نیست. بناابراین   5/0سوالی در پرسشنامه مدیریت استعداد کمتر از  

ز تحلیال حاذف نشاده اسات. همچناین مشخص شد هیچ ساوالی ا

باود کاه اعتباار   7/0هاا باالای  ی ساازهآلفای کرونبااخ بارای هماه

-کنااد کااه سااازهدهااد و بیااان ماایهمگرایاای بااالایی را نشااان ماای

ها)متغیرهای پنهان( از اعتبار بالایی جهت برازش مدل برخوردارناد. 

مقادار  هاا باالاتر ازهمچنین مقادیر پایایی ترکیبی برای تمامی سازه

ها، پایایی ترکیبای مناسابی دهد سازهگزارش شد که نشان می  7/0

در این پژوهش، برای بررسی روایی همگرا، شااخص میاانگین   دارند.

وایای همگارا زماانی ( محاسبه شد. رAVEواریانس استخراج شده)

د. نبزرگتر باشا 5/0از  AVEو  7/0از  پایایی ترکیبی وجود دارد که

صاورت  بزرگتر باشد. در این AVE باید از بیپایایی ترکی همچنین

 ۳هار    5با توجه به جادول  شرط روایی همگرا وجود خواهد داشت.  

شرط فوق برقرار بوده، بنابراین پرسشنامه مدیریت استعداد از روایی 

 همگرا برخوردار بود.

( بارای یاك AVEچنانچه جذر میانگین واریانس اساتخراج شاده)

ن متغیر با سایر متغیرهاا باشاد، روایای متغیر بزرگتر از همبستگی آ

و   8و    6تشخیصی  یا واگرا برای آن متغیار وجاود دارد. در جاداول  

اعداد روی قطر اصلی جاذر میاانگین واریاانس اساتخراج شاده   10

که نشان می دهد برای هر متغیار بیشاتر از همبساتگی آن   هستند

ای متغیر با ساایر متغیار هاا اسات. لاذا روایای تشخیصای یاا واگار

پرسشنامه های مدیریت استعداد، توان مندساازی کارکناان و بهاره 

 (.6-10وری نیروی انسانی مورد تایید قرار گرفت)جداول 

و بااا اسااتفاده از روش بااوت  ۳و  ۲بااا توجااه بااه شااکل هااای 

اساتیودنت همگای -(، مقادیر آزمون تایBootstrappingاستراپ)

عناادار اسات کاه م  05/0است و بنابراین در ساطح    96/1بزرگتر از  

بدین ترتیب مدل ساختاری هر یك از متغیرهاای ماورد مطالعاه در 

 پژوهش حاضر بدست آمد.  

Rدر این پژوهش معیار   2
زا یاا مربوط باه متغیرهاای پنهاان درون  

Rوابسته نیز اندازه گیری شد. 2
 معیاری است که نشان از تاثیر یك  

و   ۳۳/0،  19/0دارد و ساه مقادار    زا بر یك متغیار دورنمتغیر برون

به عنوان مقدار ملاک برای مقاادیر ضاعیف، متوساط و قاوی   67/0

R(. مقادار۳1شاود)می  برای آن در نظر گرفته 2
بارای متغیرهاای   

 78/0، بهره وری نیروی انساانی  70/0توان مند سازی کارکنان برابر  

می باشاد کاه حااکی از مالاک   74/0و برای مدیریت استعداد برابر  

 قوی برای متغیرهای عنوان شده در این مطالعه است. 

Qهم چنین معیار 2

کناد که قدرت پیش بینی مدل را مشخص می  

زا ساه مقاادیر و در صورتی که مقدار آن در ماورد یاك ساازه درون

را کسب می کند، باه ترتیاب نشاان از قادرت   ۳5/0و    15/0،  0۲/0

های برون زای مربوط بینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازهپیش

Q(. مقادار۳1به آن را دارد) 2

در پاژوهش حاضار نشاان از قادرت   

زای پاژوهش هاای درونپیش بینی مناسب مدل در خصاوص ساازه

کناد)توان مناد ی را تائیاد مایدارد و برازش مناسب مدل سااختار

و مادیریت   R2=44/0، بهره وری نیروی انساانی    R2=41/0سازی  

 (.R2=41/0استعداد=

( نیز در این پژوهش GOFعلاوه بر این، شاخص ملاک کلی برازش)

بدسات آماد کاه در   R2با محاسابه میاانگین هندسای اشاتراک و  

ه عدد یك مجموع بین صفر تا یك قرار داشت و با نزدیك بودن آن ب

 نشانگر کیفیت مناسب می باشد. این شاخص توانست توانایی پایش

دهاد  و ایان کاه آیاا مادل بینی کلی مدل را مورد بررسی قرار می  

زا موفق اسات بینی  متغیرهای  مکنون درون  شده  در پیش  آزمون  

 یا  خیر.

/ / /=  =  =GOF communality R 2 0492 0742 0 617

محاسابه شاد کاه   617/0برای مدل پاژوهش، مقادار    GOFمقدار  

اسات و نشاان از تاوان مناساب مادل در  ۳/0بالاتر از مقدار مالاک 

 زای  آن دارد.بینی متغیر مکنون درونپیش

داری بین متغیر مدیریت استعداد و ، آماره معنی11مطابق با جدول  

کاه بزرگتار از مقادار   اسات  186/8بهره وری نیروی انساانی برابار  

است که تاثیر مدیریت اساتعداد بار   دهندة این( است و نشان96/1)

دار اسات. معنای  %95بهره وری نیروی انساانی در ساطح اطمیناان  

اسات. باه   646/0همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیار برابار  

عبارت دیگر، یك واحد تغییر در مدیریت استعداد، موجاب افازایش 

-یواحدی در بهره وری نیروی انسانی خواهد شد. آماره معن  646/0

داری بین متغیر مادیریت اساتعداد و توانمندساازی کارکناان برابار 

دهندة این است و نشان  96/1بدست آمد که بزرگتر از مقدار    4۲/10

است که ارتباط میان مدیریت استعداد و توانمندساازی کارکناان در 
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دار است. علاوه بر این ضریب مسیر مابین معنی  %95سطح اطمینان  

محاسبه گردید. به عبارت دیگر، یاك   8۳7/0رابر  این دو متغیر نیز ب

واحادی در   8۳7/0واحد تغییر در مدیریت استعداد، موجب افزایش  

 توانمندسازی کارکنان خواهد شد. 

داری باین متغیار توانمندساازی کارکناان و بهاره وری آماره معنای

. همچنین ضریب مسایر ماابین است  974/۳نیروی انسانی نیز برابر  

است که میزان تاثیر مثبت توانمندساازی   ۲70/0ر برابر  این دو متغی

دهاد. باه کارکنان بر بهره وری نیروی انسانی دانشگاه را نشاان مای

عبارت دیگر، یك واحاد تغییار در توانمندساازی کارکناان، موجاب 

 واحدی در بهره وری نیروی انسانی خواهد شد.   ۲7/0افزایش 

طریااق توانمندسااازی  مادیریت اسااتعداد بار بهااره وری کارکناان از

ستاد های معاونت های دانشگاه علوم پزشکی تهاران تااثیر   کارکنان

مثبت و معناداری دارد. در این روش حد پاایین و حاد باالای باوت 

استراپ هر دو مثبت است، که در این صاورت مسایر  یار مساتقیم 

و  اسات 05/0معنی دار بوده و سطح معناداری نیز کوچکتر از مقدار 

 اثر  یرمستقیم پذیرفته شده است. در نتیجه

و در فاصاله 051/0نتایج آزمون تی استیودنت در ساطح معنااداری  

در دامنه مثبات قارار گرفات و باا توجاه باه مقاادیر   ٪95اطمینان  

میانگین به دست آمده مشخص شد که میانگین مولفه های مدیریت 

هام چناین ساطح   استعداد بالاتر از سطح متوسط و مطلوب اسات.

های توانمندساازی اداری آزمون تی استیودنت برای تمامی مولفهمعن

و فاصله اطمیناان در دامناه اعاداد   05/0کوچکتر از مقدار    کارکنان

مثبت به دست آمد که در نتیجه مشخص شد میانگین توانمندسازی 

 و مولفه های آن بالاتر از سطح متوسط و مطلوب است.  کارکنان

آزماون تای اساتیودنت بارای تماامی علاوه بر این، سطح معناداری  

و فاصاله   05/0کوچکتر از مقدار    بهره وری نیروی انسانیهای  مولفه

در دامناه اعاداد مثبات قارار داشات کاه در نتیجاه  ٪95اطمیناان 

کارکنان و مولفه هاای آن باالاتر از  بهره وری نیروی انسانیمیانگین  

 سطح متوسط و مطلوب گزارش گردید.  

تیودنت با استفاده از روش باوت اساتراپ نشاان اس-نتایج آزمون تی

است و در نتیجاه باه   96/1داد که کلیه مقادیر این آزمون بیشتر از  

معنی دار است ) شاکل  05/0نظر می رسد ضریب مسیرها در سطح 

( که بدین ترتیب مدل ساختاری مولفه هاای هار یاك از ساه 5و   4

 متغیر این پژوهش از نظر گرافیکی بدست آمد.  

گروه هاای مساتقل و تحلیال   tنهایت اینکه با استفاده از آزمون  در  

واریانس یك طرفه جهات ارتبااط باین عوامال دموگرافیاك شاامل 

جنسیت، سن، سابقه کار، میزان تحصیلات باا ساه متغیار مادیریت 

استعداد، توان مندسازی کارکنان و بهره وری نیروی انساانی، نتاایج 

متغیر های مزبور ارتباط معنی   بدست آمده نشان داد که هیچ یك از

 اطمینان نداشتند. ٪95دار با عوامل دموگرافیك ذکر شده در سطح 
 

 : نتایج توصیفی میانگین مدیریت استعداد و مولفه های آن درمیان کارکنان ستادی معاونت های دانشگاه علوم پزشکی تهران 1جدول 

 ترین بیش  کمترین  کشیدگی  چولگی  انحراف معیار  میانگین  مولفه 

 80/4 1 ۲۳8/0 -081/1 885/0 ۲۳/۳ جذب و استخدام نیروی انسانی مستعد 

 71/4 57/1 -579/0 -600/0 797/0 ۳5/۳ شناسایی و تفکیك کارکنان مستعد 

 71/4 4۳/1 -۳94/0 -51۲/0 7۳0/0 ۲9/۳ بکارگیری و ارزیابی کارکنان مستعد 

 5 17/1 -188/0 -4۲5/0 8۳8/0 48/۳ توسعه و آموزش و پرورش استعدادها 

 5 ۲0/1 -۲14/0 -644/0 87۲/0 51/۳ ایجاد و حف  روابط مثبت، سرپرستان و مدیران 

 50/4 80/1 -51۳/0 -51۲/0 615/0 ۳7/۳ مدیریت استعداد 

 

 وری نیروی انسانی و مولفه های آن درمیان کارکنان ستادی دانشگاه : نتایج توصیفی میانگین بهره2جدول 

 بیشترین  کمترین  کشیدگی  چولگی  ف معیار انحرا میانگین  مولفه 

 5 1 -11۳/1 -۳81/0 ۲0۳/1 ۳0/۳ توانایی کارکنان 

 5 ۲5/1 -771/0 -551/0 099/1 71/۳ درک و شناخت از مشا ل سازمانی 

 75/4 1 960/0 -1۳5/1 84۳/0 54/۳ حمایت سازمانی ازسوی مدیران 

 75/4 1 -669/0 -619/0 008/1 ۳7/۳ انگیزش کارکنان 

 5 50/1 -1۳0/0 -4۳4/0 776/0 50/۳ فت بازخور دریا

 5 1 -46۲/0 -6۳0/0 085/1 4۲/۳ اعتبار سازمان 

 5 ۳۳/1 -78۳/0 -08۳/0 96۲/0 ۲6/۳ سازگاری با شرایط محیطی 

 5۲/4 5۲/1 -605/0 -7۲8/0 7۳9/0 46/۳ وری نیروی انسانی بهره
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 ه های آن درمیان کارکنان ستادی دانشگاه : نتایج توصیفی میانگین توانمندسازی کارکنان و مولف3جدول 

 بیشترین  کمترین  کشیدگی  چولگی  انحراف معیار  میانگین  مولفه 

 5 1 -۳۲4/0 -619/0 940/0 ۳8/۳ داری در شغل احسا  معنی 

 5 1 -490/0 -449/0 945/0 44/۳ احسا  شایستگی در شغل 

 75/4 ۲5/1 -419/0 -1۳9/0 796/0 11/۳ احسا  داشتن حق انتخاب 

 5 ۲5/1 -798/0 -074/0 9۳6/0 ۲1/۳ احسا  مؤثر بودن 

 5 17/1 -9۲7/0 -۲18/0 955/0 ۳4/۳ احسا  مشارکت با دیگران 

 59/4 7۳/1 -900/0 -15۳/0 717/0 ۳0/۳ توانمندسازی کارکنان 

 

 ها و بارتلت برای سؤالات پرسشنامه KMO: آزمون 4جدول 

 پرسشنامه 

 مدیریت استعداد 

 KMO 7۲6/0آزمون 

 آزمون بارتلت

χ2 719/770 

 15۳ درجۀ آزادی 

Sig 001/0 

 پرسشنامه 

 توانمند سازی کارکنان 

 KMO 6۳0/0آزمون 

 آزمون بارتلت

χ2 ۲14/867 

 ۲14 درجۀ آزادی 

Sig 001/0 

 پرسشنامه 

 بهره وری نیروی انسانی 

 KMO 788/0آزمون 

 آزمون بارتلت

χ2 ۳17/1096 

 190 درجۀ آزادی 

Sig 001/0 

 

 برای پرسشنامه مدیریت استعداد  AVE: مقادیر بارعاملی، آماره معناداری، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و 5جدول

 آلفای کرونباخ  پایایی ترکیبی  ( AVEمیانگین واریانس) سازه  

 771/0 846/0 5۲4/0 جذب و استخدام نیروی انسانی مستعد 

 80۲/0 856/0 56۲/0 شناسایی و تفکیك کارکنان مستعد 

 791/0 847/0 544/0 بکارگیری و ارزیابی کارکنان مستعد 

 750/0 8۲8/0 549/0 توسعه و آموزش و پرورش استعدادها 

 765/0 84۳/0 5۲0/0 ایجاد و حف  روابط مثبت با سرپرستان و مدیران 

 

 و همبستگی بین متغیرهای پرسشنامه مدیریت استعداد  AVE: 6جدول 

 5 4 ۳ ۲ 1 شاخص  ردیف 

         7۲1/0 مثبت با مدیران و سرپرستان   ایجاد و حف  روابط 1

       7۳7/0 696/0 و ارزیابی استعداد کارکنان  بکارگیری ۲

     740/0 691/0 697/0 ها استعداد و آموزش و پرورش توسعه ۳

   7۲4/0 67۳/0 698/0 545/0 نیروی انسانی مستعد  جذب و استخدام 4

 749/0 566/0 6۳1/0 56۳/0 619/0 مستعد  فکیك کارکنانشناسایی و ت  5

 

 برای پرسشنامه توانمندسازی کارکنان AVE: مقادیر بارعاملی، آماره معناداری، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و 7جدول 

 آلفای کرونباخ  پایایی ترکیبی  ( AVEمیانگین واریانس) سازه  

 705/0 818/0 5۳0/0 احسا  معناداری 

 79۳/0 814/0 5۲7/0 شایستگی  احسا 

 790/0 815/0 5۲9/0 احسا  داشتن حق انتخاب 

 91۳/0 9۳9/0 79۳/0 احسا  موثر بودن 

 947/0 958/0 79۲/0 احسا  مشارکت با دیگران 
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 های پرسشنامه توانمندسازی کارکنانو همبستگی بین شاخص AVE:  8جدول 

 5 4 ۳ ۲ 1 شاخص  ردیف 

7۲7/0 احسا  داشتن حق انتخاب  1          

581/0 احسا  شایستگی  ۲  7۲6/0        

619/0 احسا  مشارکت با دیگران  ۳  589/0  890/0      

655/0 احسا  معناداری  4  571/0  6۲5/0  7۲8/0    

678/0 احسا  موثر بودن  5  604/0  54۳/0  691/0  890/0  

 

 برای پرسشنامه بهره وری نیروی انسانی  AVEترکیبی و :  مقادیر بارعاملی، آماره معناداری، آلفای کرونباخ، پایایی 9جدول 

 آلفای کرونباخ  پایایی ترکیبی  ( AVEمیانگین واریانس) سازه 

 815/0 890/0 7۳0/0 توانایی 

 85۲/0 900/0 694/0 درک و شناخت از مشا ل سازمانی 

 710/0 8۲1/0 5۳5/0 حمایت سازمانی ازسوی مدیران 

 7۳4/0 8۳4/0 559/0 انگیزش کارکنان 

 707/0 8۲0/0 5۳4/0 دریافت بازخور 

 757/0 860/0 67۲/0 اعتبار سازمان 

 7۲0/0 84۲/0 644/0 سازگاری با شرایط محیطی 

 

 و همبستگی بین متغیرهای پرسشنامه بهره وری نیروی انسانی  AVE: 10جدول 

 7 6 5 4 ۳ ۲ 1 شاخص  ردیف 

             8۲0/0 سازمان  اعتبار 1

           748/0 68۳/0 کارکنان  انگیزش ۲

         7۳1/0 685/0 504/0 بازخور دریافت  ۳

       854/0 681/0 61۲/0 597/0 توانایی  4

     7۳۲/0 671/0 5۲4/0 619/0 6۳9/0 ازسوی مدیران  حمایت سازمانی 5

   8۳۳/0 6۲۳/0 6۳0/0 650/0 551/0 567/0 از مشا ل سازمانی  درک و شناخت 6

 80۳/0 566/0 611/0 57۳/0 705/0 549/0 6۲۲/0 ایط محیطی با شر سازگاری 7
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 : مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 

 

 

  

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

توان مند سازی  

 کارکنان 

احساس موثر  

رکت با  احساس مشا بودن 

 دیگران

احساس داشتن حق  

 انتخاب 

احساس شایستگي در  

احساس معني داری   شغل

 در شغل 

مدیریت 

 استعداد 

بهره وری  

 نيروی انساني 

نيروی  جذب و استخدام

 انساني مستعد

ک  شناسایي و تفکي

 کارکنان مستعد

ابي   بکارگيری و ارزی

 کارکنان مستعد

توسعه و آموزش و پرورش  

 استعدادها 

  روابط مثبت ایجاد و حفظ

 سرپرستان و مدیران  با

 توانایي کارکنان 

 دریافت بازخور 

 انگيزش کارکنان 

 حمایت ازسوی مدیران 

درک وشناخت از  

 سازماني   مشاغل

 اعتبار سازمان 

سازگاری با شرایط  

 محيطي 
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 ضرایب مسیر استاندارد مدل مفهومی پژوهش برای فرضیه های اصلی  :2 شکل

 
 

 رای بررسی معناداری ضرایب مسیر برای فرضیه های اصلیاستیودنت ب  -: نتایج آزمون تی3شکل 

 
 
 

 گيريبحث و نتيجه

و  یتاوان مندساازبا تاثیر بر آن  یاستعداد و مولفه ها  تیریمد  نظام

 یساازمان  یاثربخشامای تواناد موجاب افازایش  کارکنان  بهره وری  

استعداد بر بهاره   تیریمد  ری. لذا مطالعه حاضر با هدف تاث]۳۲[دشو

کارکناان باا اساتفاده از   یتوان مندساز  قیاز طر  یانسان  یروین  یور

دانشاگاه   یمعاونت هاا  یکارکنان ستاد  رد  یروش معادلات ساختار

به دست آمده از   یفیتوص  جیتهران انجام شده است. نتا  یعلوم پزشک

توانمناد   ،اساتعداد  تیریمد  نیانگیکه م  کردمطالعه حاضر مشخص  

دانشاگاه  یمعاونات هاا  یساتادکارکنان    یورکارکنان و بهره  یساز

و   فاشقارار دارد. در  تهران در حد متوسط رو باه باالا  یعلوم پزشک

معلمان شهر اهواز نشان دادناد کاه   یهمکاران با مطالعه خود بر رو

مطالعاه در ماورد  جامعه پاژوهش    نیدر ب  استعداد  تیریمد  نیانگیم

ش هژبر نژاد و همکاران گازارهم چنین  .  ]۳۳[حد متوسط قرار دارد

ساازمان در  اساتعداد کارکناان    تیریسطح ماد  یارتقا  یالگو  ندکرد

اجرایای   تیااز قابل  8۲/۳ینانگیاباا م  یاسالام  آزاددانشاگاه    یمرکز

و همکااران   یتجمطالعه حعلاوه بر این،    .]۳4[برخوردار است  ییبالا

اساتعداد   تیریماد  یکارکنان دانشگاه شاهد نشان داد الگو  انیدر م

  .]۳5[برخوردار است  یمطلوب نیانگیاز م نیز  اهدانشگ نیکارکنان در ا
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 یمندسااز  تاوان  نیانگیاو همکااران م  یدیعاباد ساعازسوی دیگر  

کمتار را کشور  یپزشک یهاتیحوادث و فور تیریمد  مراکزکارکنان  

از به دست آمده    جیاعلام کردند که با نتا  (80/۲)مورد قبول  زانیاز م

و  اثوناادیاگرچااه در مطالعااه    .]۳6[بااودنسااو  مطالعااه حاضاار هاام

در   یموسساه اعتباار  كیاکارکناان    یمندساز  توان  زانیهمکاران م

و   نیشاتریب  یساتگیو مولفه احسا  شا  ٪۲/65  استان همدان برابر

را به خود اختصاص دادند کاه باا   زانیم  نیعمل کمتر  یدآزا  یمعرف

فار و   یلایخل  ،راساتا  نیدر هم  .]۳7[مطالعه حاضر مشابه بود  جینتا

دانشاگاه علاوم پزشاکی   کارکناان  یمندساز  توان  نیانگیمکاران مه

ارتش جمهوری اسلامی ایران را مطلوب تشخیص دادناد کاه در آن 

احساا   میانگین های مولفه های احسا  معنی دار در رتباه اول و

باه دسات آماده از  جینتااباا  کاهاعتماد را در رتبه آخر قرار گرفات 

ساازگار   تقریبااًکارکناان    یزمندساا  در خصوص توانحاضر  مطالعه  

 یمندسااز تاوان زانیم Mattukoyyaو   Mansour .]۳8[ستا

و باا توجاه   ]۳9[را متوسط اعلام کردند  سیپرستاران در کشور انگل

 یتوانمندسااز نیانگیام Nastiezaiو   Mirkamaliباه گازارش 

 یابیاو مطلاوب ارز 1۲/4 برابار هیاکارکنان پرساتاران در شاهر اروم

تایج هر دو مطالعه با نتایج مطالعه حاضار هام ساویی که ن  ]40[دش

درخصوص وضاعیت بهاره وری نیاروی انساانی  نیاز احمادی   دارد.

درمیااان کارکنااان بیمارسااتان هااای منتخااب اسااتان مازناادران، و 

Bones Bordi  وEsmaeili Sani  در میااان کارکنااان وزارت

در   ینانسا  یروین  یوربهره    تیاعلام کردند که وضعورزش و جوانان  

 جینتااکاه باا  ]41،۲[متوساط قارار دارد طیکارکناان در شارا  انیم

 یتاا حادود یساازمان یبهاره ور زانیامطالعه حاضر در خصاوص م

 وهیشا  ،ساال انجاام پاژوهش  وجامعه    رسدیبه نظر م.  مطابقت دارد

 یطایمح  طیشرا  ،انجام پژوهش  ییایمحل جغراف  ،سازمان ها  یرهبر

 نینبود تشاابه با  ای  تشابهدر    وانندتیم  یهمگ  یسازمان  یدهاو راهبر

 ریسا  جیگفت در مطالعه حاضر با نتاشیپ   ریسه متغ  نیانگیم  ای  زانیم

 .مطالعات نقش داشته باشد

 تیریبه دست آمده از مطالعه حاضر مشخص کرد ماد  یلیلتح  جینتا

 یمعاونت هاا یکارکنان ستاد یبهره وربر آن  یاستعداد و مولفه ها

 بیدار دارد و ضاری  مثبت و معنا  ریران تاثته  یدانشگاه علوم پزشک

 یدولتا  یهاپاور در ساازمان  كیعرب پور و ن  .است  646/0  آن  ریتاث

بهاره بار آن  یاستعداد و مولفه هاا تیریمد دشهر کرمان نشان دادن

و همکااران باا   یامچیا  یلطفا  .]4۲[دارد  ریتااث  یانساان  یروین  یور

توانساتند   یساختارمعادلات    یسازو مدل  یاستفاده از آمار استنباط

کارکناان اداره  ر بهره وریآن را ب یهاولفهاستعداد و م تیریمد  ریتاث

ضریب به اثبات برسانند که    یشرق  جانیاورزش و جوانان استان آذرب

و  Azotani زیان هیاجریدر کشاور ن .]4۳[بود  ۲50/0  برابرآن    تاثیر

ر شارق د  یالتیا  ینفر از کارکنان دانشگاه ها  ۳۳1  انیهمکاران در م

کارکناان گازارش  یاستعداد را بر بهاره ور  تیریمد  ریتاث  ،کشور  نیا

   .]44[کردند

اساتعداد  تیریدار مد یمثبت و معن ریدر مطالعه حاضر تاث  نیچنمه

دانشاگاه باه اثباات   یمعاونت هاا  یکارکنان ستاد  یمندسازبر توان

 شیموجاب افازا  توانادیاساتعداد م  تیریکاه ماد  نحاویبه    ،دیرس

و همکااران باا   ینوروز  .کارکنان شود  یمندسازتوان  یاحدو  8۳7/0

تعاداد   یبار رودر مطالعاه خاود    یمدل ساختار  یاستفاده از طراح

 نیاورزش و جواناان اساتان تهاران باه ا  هنفر از کارکناان ادار  450

 یرو  بار  850/0یب  اساتعداد باا ضار  تیریکاه ماد  نددیرسا  جهینت

 ریو همکاران هم تاث  Khan.  ]45[دارد  تاثیرکارکنان    یمندسازتوان

را با واسطه   انکارکن  یروانشناخت  یمندسازتوان  براستعداد    تیریمد

 اندر میاا Te-Kuangو   Johennesseو  ]46[اشااتراک دانااش

 رانیادر کشور ا  .کردند  دییتا  ]47[وانیکشور تا  یهاکارکنان شرکت

و همکااران باا   یزارع    یساعت  ،]45[و همکاران  یعلاوه بر نوروز  زین

کارکناان ادارات کال   انیادر م  یتفاده از روش معادلات سااختاراس

 تیریماد ریتااث 560/0 بیکشور با ضار  یورزش و جوانان استان ها

کارکناان ماورد   یمند ساازتوان  یرو  آن را بر  یاستعداد و مولفه ها

 دیمشخص گردعلاوه بر این، در مطالعه حاضر   .]48[قرار دادند  دییتا

بار   t-value=974/۳و    70/۲  ریمس  بیضرکارکنان با    یتوانمندساز

 تااثیردانشگاه  یمعاونت ها  یکارکنان ستاد  یانسان  یروین  یبهره ور

 یکارکناان دانشاگاه علاوم پزشاک  انیاو همکااران در م  بیگلر  .دارد

ساازمان اماور  یکارکنان ساتاد انیدر م یادب و زحمت  ،]49[تهران

 انیام در ممقد یو محمد  زادهفیشر  نیو همچن  ]50[کشور  یاتیمال

اساتان لرساتان باا اساتفاده از   دهی نیاروی انتظاامیکارکنان فرمان

 یمندسازتوان  ریتاث  ]51[رهیچند متغ  ونیو رگرس  یهمبستگ  بیضر

 رشگزا  یانسان  یروین  یبهره ور  یآن را بر رو  یکارکنان و مولفه ها

 یتوانمندسااز  افتنادیهمکااران در  و  Asgarsani  نیچنهم.  کردند

 یمناابع انساان  تیریدر ماد  دیاجد  کاردیرو  كیاان  کارکنان به عنو

 تیاافیک شیو افاازا یو سااازمان یفاارد یوربهااره شیموجااب افاازا

کارکنااان  یمندسااازنتوا ریتااأث زیاان Hanaysha. ]5۲[شااودیم

 یو ساازمان یانساان یرویان یوررا بر بهره  یکشور مالز  یآموزش عال

 یباارا دیاامف میز مفاااهبااه عنااوان یکاای ا کااه ]5۳[کاارد تاییااد
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  همکاران و   دکتر  حسین درگاهی                                                                                                                        ...     رسی تاثیر مدیریت استعدادبر

 1401 تیرـ  خرداد، سوم شماره  ،و یکم ستیسال ب

مطار   یانساان  یرویان  یراهبردهاا  نیبه منظور تدو  گذاراناستیس

 تیریبار توساعه ماد  دیاو همکاران با تاک  Vandevoorde.  دگردی

 دندیرسا  جهینت  نیکشور سوئد به ا  یهامارستانیدر ب  یانسان  یروین

توانساته اسات بهاره   هامارساتانیب  نیکارکنان ا  یمند سازکه توان

 شیهااا افاازارا در آن شااغلی یو وابسااتگ یفااردو  یسااازمان یور

اطلاعااات و  یفناااور تویهمکاااران در انساات و Nasiri. ]54[دهااد

 یرا بار بهاره ور  ی کارکنان و ابعااد آن  مندسازتوان  ریتاث  ،ارتباطات

از عوامال   یانساان  یروین  و گزارش کردندنشان دادند    یانسان  یروین

 یهاا  تیادر مامور  دیاست و توسعه آن با  ی هر سازمانمهم و اساس

زماان مناساب در    یگذارهیسارماباا  و    ردیاقرار گ  سازمانهر    یاصل

  .]55[شود آنصرف توسعه 

 نیاحاصل از پژوهش حاصل مشخص کنناده ا  جینتا  نکهیا  تیدر نها

 یکارکناان ساتاد معاونات هاا  كیاعوامال دموگراف  نیکه ب  بودامر  

 زانیاسابقه کار و م  ،ن،ستیشامل جنسعلوم پزشکی تهران  دانشگاه  

کارکناان و   یتوانمندسااز  ،استعداد  تیریمد  یرهایبا متغ  یلاتتحص

 انیدر م یهورط .ارتباط معنادار وجود ندارد  یانسان  یروین  یبهره ور

کارکنان سازمان صنعت و معدن و تجارت استان همدان ارتباط معنا 

اسااتعداد گاازارش  تیریو مااد كیااعواماال دموگراف نیرا باا یدار

 یاناومهر  ینیو عاشق حسا  لیند اصنوع پس  که با مطالعه  ]56[نکرد

اسااتان  یانوردیااو در بنااادرکارکنااان سااازمان  یجامعااه آمااار در

سااپهوند و  ،]57[در یااك مقالااه مااروری Swailes، ]۲۳[لانیگاا

 جااانیدر اسااتان آذربا مااهیکارکنااان صاانعت ب انیااهمکاااران در م

کارکنااان دانشااگاه  یو همکاااران باار رو یحجتاا ، و]58[یشاارق

همکااران درمیااان اعماای هیاات علماای  و Kiraguو  ]۳5[شااهد

و هم چناین نتاایج  ]59[دانشگاه های دولتی و خصوصی کشور کنیا

دار نبودن   یمعن  رسدیبه نظر م  .استحاصل از مطالعه حاضر مشابه  

با توجه به مطالعاات   کارکناناستعداد    تیریمد  با  كیعوامل دموگراف

و ه اسات مختلاف کشاور انجاام شاد  یهابالا که در نقااط و اساتان

 یریپاذ  میتعماحااکی از    یبه نوع ،  مطالعه حاضر  جیبا نتاانطباق آن  

  .در سطح کشور دارداین امر 

سان و   نیارتبااط با  ،و همکاران  یسیدر مطالعه تقد  ،گرید  یاز سو 

 ،سان شیکه باا افازا یبطور  ؛دیکارکنان به اثبات رس  یمندسازتوان

هماراه   شیافازا  آن باا  یکارکنان و مولفاه هاا  یمندسازتوان  زانیم

 نیرا با  داریپور و همکااران ارتبااط معنا  یرینصاگرچه    .]60[ستا

آن   یو سابقه کاار  لاتیتحص  زانیکارکنان با سن و م  یمندسازتوان

   .]61[نکردند  دایپ ها  

 یبهاره ور  نیارتبااط با  یمحمد صاادق  ریو م  یموسو  علاوه بر این،

و  لاتیحصات زانیار میانظ كیادموگراف یرهاایمتغ با یانانس  یروین

 ؛گزارش کردناد  یدار و منف  یکارکنان را به صورت معن  یسابقه کار

 یوربهره زانیم یو سابقه کار  لاتیتحص  زانیم  شیکه با افزا  یبطور

 یبخااش مرکااز یتعاااون یهادر کارکنااان شاارکت یانسااان یرویاان

و همکااران   Torre  اگرچه  .]6۲[ابدی  یکاهش م  یشهرستان ممسن

کارکناان گازارش   لاتیسن و سطح تحص  نیرا ب  یدار  یارتباط معن

گازارش  یداری  ارتبااط معنا  تیو جنس  یسابقه کار  نیاما ب  کردند،

 یارتباااط سااطح بنااد زیاان Weissو  Vakushava .]6۳[نگردیااد

 یو دانااش آموختگااان آن را بااا بهااره ور یپرسااتار یدانشااکده هااا

اگار   .کردناد  فیتوصا  داریمعن  یجراح  -یداخل  یهاپرستاران بخش

 یآموزش دانشکده ها  تیفیک  رپرستاران را ب  یرافراد بهره و  نیچه ا

در   زشیاآنهاا و وجاود انگ  یآموزشا  یهاا  امدیدر پ   زیتما  ی،پرستار

در کشاور پاکساتان .  ]64[پرستاران موثر دانساتند  یبهره ور  یارتقا

 14آموختگان  دانش  یو همکاران با مطالعه خود بر رو  Baloch  زین

عوامال   ارا با  یانساان  یرویان  یورهارهب  نیارتباط با  ی،دانشگاه دولت

   .]65[به اثبات رساندند كیدموگراف

ناوع ارتبااط مطالعات مرتبط با    یانجام شده بر رو  یهایبررسنتایج  

 یتوانمندسااز باا متغیرهاای مادیریت اساتعداد،  كیعوامل دموگراف

 كیانشان داد که عوامل دموگراف  یانسان  یروین  یکارکنان و بهره ور

 گاریاگرچاه د  .دارناد  ریتااث  یانساان  یرویان  یوربهره  بر روی  شتریب

کارکناان  یوردر بهباود بهاره  زیان  یطیو مح  یسازمان  ی،عوامل فرد

اساتعداد و   تیریماد  یرهاایمتغارتبااط  اما در خصاوص    .موثر است

 اضح وچندان وآن ها نتایج    كیدموگراف  یهایژگیوبا    یمندسازتوان

 نیاا .دارد یخاوانماا هم مطالعه  جیکه با نتا  دیمشخص گزارش نگرد

 بار روی  كیاباودن عوامال دموگراف  ریتاث  یبدلالت بر     تواندیامر م

 یمند ساازنکه خود متاثر از توا  یپرور  نیاستعداد و جانش  تیریمد

 کردیرو  نیباشد و بر ا  داشته  است  یو سازمان  یختو روانشنا  یآموزش

ا هر ناوع و آموزش و پرورش کارکنان ب  یمندسازکه توانتاکید کند  

تواناد منجار باه  یما کساانیبرابار و   طیدر شرا  كیدموگراف  یژگیو

   .دوها شسازمان  یانسان یروین یوربهره

در حاال   یمناابع انساان  تیریمد  یراهبردهابنابراین در حال حاضر  

بهباود   ی باهابیدسات  یبارا  ارکناناستعداد ک  تیریمد  یحاضر بر رو

اگرچاه   ،دارد  دیاتاک  یشاغلو ارتقاء عملکرد    یانسان  یروین  یوربهره

 لوا  ،اساتفاده کارد  ریتوان از دو مس  یهدف م  نیبه ا  یابیدست  یبرا

و  یانسااان یرویاان یر بهااره ورباااسااتعداد  تیریمااد میمسااتق ریتاااث
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  پژوهشكده علوم بهداشتي جهاددانشگاهي  نشريه    

 1401 تیرـ  خرداد، سومشماره  ،و یکم ستیسال ب

 

 یرویان  یاستعداد بر بهاره ور  تیریمد  ریکارکنان و دوم تاث  یسازمان

 ایاو    یشاغل  تیمانناد رضاا  یواساطه ا  یرهاایمتغ  قیاز طر  یانسان

واساطه   یرهاایاستفاده از متغ  ،اگرچه  .]66[کارکنان  یمند سازانتو

استعداد   تیریمد  ریشده در تاث  نیتدو  از راهبردهایدرک بهتر    یبرا

   .]67[شود یم هیتوص  رهایمتغ  ریبر سا

از  یحاااک کاامیو  سااتیباازر  در قاارن ب یسااازمان هااا اتیااتجرب

، هازمانساا  نیاستعداد در ا  تیریمد  یارزشمند بر رو  یگذارهیسرما

چگاونگی و آن هاا و پرورش  تیآموزش و ترب  یی روش هایو شناسا

 تیاها اسات کاه در نهاساازمان  نیاکارکنان مستعد در ا  بکارگیری

 ،گرید یاز سو  .خواهد شد  یو سازمان  یانسان  منابع  یورمنجر به بهره

 ساطح  ضامن خادمت کارکناان در  یآموزش ها  ،ریدر چند دهه اخ

 یفعلا  یهااو باا روش  تنهاایی  به  است  تهنتوانسنظام سلامت کشور  

 نیانتظار بر ا  رایز  ،سازمان را برآورده سازد  رانیو انتظارات مد  ازهاین

و کساب   هیابهباود روح  منجار باه  دیابا  یسازمان  یریادگیاست که  

هام چناین   .گاردد  یو رفتاار  یذهنا  ی،مهارت  ی،شناخت  یهامهارت

آموزش   ،مطالعهشامل  ساز  تمدن  ییفراموش کرد که مثلث طلا  دینبا

باه صاورت   تاااضافه کرد    زیبه آن مهارت را ن  دبای  که  است  تمرینو  

 یمهاارت هاا  یا  کار و  وهیو ش  یفن  یشامل مهارت ها  یسخت افزار

 ،اتیاروح  رییاباعاث تغ  یو رفتار  یشناخت  ی،مانند ادراک  ینرم افزار

حلقه گمشاده در   دیشا  .دوش  ی کارکنانکار  یو سبك زندگ  اتیخلق

 یمند ساازنتوا  سپسمستعد و    یانسان  یروینکشف  بتدا  ا  انیم  نیا

 ساطح  ؛ لاذاگاردد  یکارکنان منته  یوربهره  یها باشد تا به ارتقاآن

باه  یانساان یرویان تیاو ترب میو ناوع و روش آماوزش و تعلا  یبند

 یرویاسطح استعداد ن  یبر مبناکارکنان باید    یمند سازتوان  منظور

در هنگاام انتخااب و  شاودیم هادشنیپ  نیبنابرا .دشوانتخاب    یانسان

 جینتاا یاستفاده شده و بر مبنا  زیجذب کارکنان از آزمون استعداد ن

  یو رفتاار  یذهنا  ی،مهاارت  ی،شناخت  یمندسازتوان  سطح بندیآن  

  ضامنخادمت و     دوبا  یهاشمختلف در آموز  یهاروش  باکارکنان  

 

انتظاار داشات کاه   تاوانیصاورت م  نیادر ا  .خدمت انتخاب شاود

تواناد   یداشاته و ما  یشاتریب  یموزش و پرورش کارکنان اثربخشاآ

   .مورد انتظار کارکنان گردد یبهره ور شیمنجر به افزا

اولاً   .اسات  ییهاتیمحدود  یپژوهش ها دارا  ریپژوهش مانند سا  نیا

پرسشانامه خاود   قیااز طر  ریاهار ساه متغ  یریگسنجش و انادازه

باه   تیمحادود  یع پاژوهش ناو  نیاا  یبرا  تواندیاست که م  یا هار

انجام   1۳99-1400زمانی  پژوهش حاضر در مقطع    اًیثان  .دیحساب آ

مطالعاات   جیباا نتاا  ساهیآن در مقا  جیشده است که ممکن است نتا

پژوهش   نیدر ا  ،پژوهش  عهثالثاً جام  .مشابه باشد  ری    یا  مشابه  یبعد

هساتند و   یدانشاگاه علاوم پزشاک  یمعاونات هاا  یکارکنان ساتاد

باا محادودیت هماراه تار    عیآن در سطح وس  یریپذ  تعمیماحتمال  

   .خواهد بود

ناماه ثبات شاده باه   انیمقاله مستخرج از پا  نیا:  یملاحظات اخلاق

مرکاز آماوزش ضامن   یو معناو  یحقاوق  تیر مالکد  50۳۳  شماره

تهاران باا کاد  یسلامت دانشگاه علاوم پزشاک امنظکارکنان خدمت  

 ضاااامناً .اساااات IR.TUMS.VCR.REC.1398.548اخاااالاق 

تعارض مناافع در گونه    چیکه ه  دارندیمقاله اعلام م  نیا  سندگانینو

 .و چاپ آن ندارند  نیتدو هیته

 سهم نويسندگان

 حسین درگاهی: طراحی و اجرای مطالعه، تدوین و بازبینی مقاله 

 محمود بیگلر: همکاری در طراحی مطالعه و بازبینی مقاله 

داد  تحلیل  و  گردآوری  پایان  مهناز مهدی: همکاری در  نگارش  و  ها  ه 

 نامه 

 تشکر و قدردانی

  ی معاونات هاا   ی ساتاد   ران ی کارکنان و ماد   ه ی مقاله از کل   ن ی ا   سندگان ی نو 

پرسشانامه    ل ی داده و تکم   ی تهران که در جمع آور   ی دانشگاه علوم پزشک 

را به عمل آوردناد،    ی و هماهنگ   ی همکار   ت ی ها و مجوز انجام پژوهش نها 

 . ند ی نما  ی م   ی تشکر و قدردان 
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