
 

  2 ،3، شماره 2دوره                                                                                     کسب و کار راهبردی در مطالعات

 

Evaluation of talent management components and its impact on job performance 

(case study of Ardabil University of Medical Sciences) 

Mahsa habibi 
1
*, Shahram begzade

 2
 

1. PhD student in Public Administration, Faculty of Humanities, Islamic Azad 

University, Ardabil Branch, Ardabil, Iran 

2. Department of Management, Ardabil Branch, Islamic Azad University, Ardabil, Iran 

*Corresponding author: habibi.m3640@gmail.com 
 

Received: 27 November, 2023                                                  Accepted: 8 June, 2024 

 
Abstract 

              This research aimed to evaluate the components of talent management and its impact 

on job performance. The research method is practical in terms of its purpose, and from the 

point of view of implementation, it is correlational-descriptive and among survey studies. The 

statistical population consists of managers, supervisors and officials of the units of the Ardabil 

University of Medical Sciences and subordinate organizations who have a university level of 

education, which are 295 people, and through stratified random sampling, a sample size of 168 

people Through Cochran's formula, 295 people were selected from the statistical population. 

The validity of the questionnaire was confirmed by consulting university professors and the 

reliability of the questionnaire was also confirmed by calculating Cronbach's alpha coefficient. 

The characteristics of the sample members and the research variables were described through 

descriptive statistics and the hypotheses were tested through inferential statistics. In this way, 

the normality and uniformity of the research data were first confirmed through the non-

parametric statistics of Smirnov and Kolmograf. Observations of the average test showed a T-

student that the components of talent management are in a good and suitable condition 

because their average is more than 3 and the T of each component is positive and the 

significance level is less than 0.05, and on the other hand, the regression results indicated that 

the components of talent management Job performance has a positive and significant effect, 

thus these components are able to predict 45.5% of job performance at the same time, and it 

was also observed that the components of human resource development, maintaining and 

maintaining human resources, and employing human resources respectively and with 99% 

certainty affects job performance. 
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 چکیده

 روش. گردید های مدیریت استعداد و تاثیر آن بر عملکرد شغلی بررسی مولفه ارزیابی هدف با این تحقیق             

 جامعه. است پیمایشی مطالعات زمره در و توصیفی -کاربردی بوده و از منظر اجرا همبستگی هدف لحاظ به تحقیق

 سطح که های تابع اردبیل و سازمان پزشکی استان علوم دانشگاهواحدهای  مدیران، سرپرستان و مسئولین را آماری

 تصادفی نوع از احتمالی گیری نمونه طریق نفر هستند و از 295تشکیل داده است که  دارند دانشگاهی تحصیلات

 ییروا .گردید گزینش نفر 295 آماری جامعه از و فرمول کوکران طریق از نفر 168 اندازه به ای نمونه حجم ای طبقه

 قرار تائید مورد کرونباخ آلفای ضریب محاسبه بوسیله نیز پرسشنامه پایایی و دانشگاهی اساتید با مشاورت پرسشنامه

 استنباطی آمار طریق از و شدند توصیف تحقیق و متغیرهای نمونه اعضای های ویژگی توصیفی آمار طریق گرفت. از

کولموگروف بهنجاری و یکنواختی  و اسمیرنوف ناپارامتریک آمار طریق از ابتدا ترتیب این به شدند آزمون فرضیات

های مدیریت استعداد  نشان داد که مولفه T- studentشد. مشاهدات آزمون میانگین یک جامه  تایید های تحقیق داده

هر مولفه مثبت و سطح  Tبوده و  3در وضعیت مطلوب و مناسبی قرار دارند زیرا که میانگین آنها بیشتر از عدد 

های مدیریت استعداد  بوده است و از طرف دیگر نتایج رگرسیونی حاکی از آن بود که مولفه 05/0معناداری کمتر از 

% عملکرد شغلی را قادر 45.5ها بطور همزمان  بر عملکرد شغلی تاثییر مثبت و معناداری دارند بدین ترتیب این مولفه

 و انسانی نگهداری نیروی و حفظ نیروی انسانی، های توسعه ین مشاهده گردید که مولفهبینی هستند، و همنچن به پیش

 هستند. تاثیرگذار شغلی عملکرد بر% 99 اطمینان با انسانی به ترتیب و بکارگیری نیروی

 T- student آزمون و شغلی عملکرد استعداد، مدیریت :کلیدی کلمات 

 رفصلنامه مطالعات راهبردی در کسب  کا

 34-15: 2، شماره 2دوره 

https://jssb.khalkhal.iau.ir 



 

  2 ،3، شماره 2دوره                                                                                     کسب و کار راهبردی در مطالعات

 مقدمه. 1

از  یکیباشد.  یم یبه سمت اهداف سازمان سازمان حیکننده در حرکت صح نییعامل تع نیتر مهم یمنابع انسان

معلمان است تا آنها  یبرا مناسب بستر جادیا یدر سطوح مختلف، چگونگ رانیمد یها دغدغه نیتر عمده

و  تیباشند. موفق داشته نهیلکرد بهانجام دهند و عم یخود را به درست فیوظا تعهد و احساس یریپذ تیمسئول

 فیوظا از انجام یا درجه یکارکنان آن سازمان دارد. عملکرد شغل یشغل به عملکرد یسازمان بستگ کیشکست 

 یمنابع انسان توسعه کارآمد و یرویکه پرورش ن اند افتهیدر رانیمد. شود یمحسوب م یمحول شده به فرد در شغل و

 یتیبرهه از زمان، مز نیکند. در ا یاری بهتر اهداف ها را در جهت تحقق هر چه سازمان دتوان یاست که م انبریم یراه

 1یبلکه در عملکرد شغل ستین دیجد یفناور یریکارگ به تنها در دارند گریکدیگرفتن از  یشیپ یکه سازمانها برا

 یچون داشتن کارکنان تاس یمانکارکنان به اهداف ساز یوابستگ و تعهد زانینفس، م به بهتر با بالا بردن اعتماد

 شود یارزشمند در نظر گرفته م یانسان یها هیمنابع و سرما نیاز مهمتر یکی عنوان خلاق و متعهد به ،یپرانرژ

ی بررسلذا است، بوده مؤثر  شغلیبر عملکرد  یاریبس یرونیو ب یعوامل درون یمتوال انیدر طول سال(. 1400)صفری، 

 است بوده ی و تعهد آنها به سازمانکننده استرس و فرسودگ انیب کارکناناز  یادیتجارب تعداد ز شده که

باشد.  یم یسازمان و یصنعت یشناس در رشته روان یاصل ریمتغ کی ی. عملکرد شغل(1401فرد و همکاران،  )حیدری

 یشغل ود عملکردبهب ای یابیارز ،ییمربوط به شناسا یو سازمان یصنعت روانشناسان قاتیها و تحق یاز بررس یاریبس

 دارد چرا که عملکرد تیاهم زین یدولت یها سازمان مورد در یخصوص یها موضوع علاوه بر شرکت نیاند. ا بوده

منجر به عدم تحقق  نیآن سازمان شده و همچن رجوع ارباب یتیموجب نارضا زین یسازمان دولت کیکارکنان  فیضع

آن سازمان را  یور سازمان، بهره کیکارکنان  مطلوبی کرد شغلشود. عمل یآن سازمان م یشده برا ینیب شیپ اهداف

با (. 1399ی، نبئو  یمردآزاد به) شود یسازمان م سطح خدمات آن یامر به نوبه خود موجب ارتقا نیداده و ا شیافزا

ا حدود ت یهرسازمان یبخش و اثر تیعنوان کرد که موفق نیتوان چن یها، م در سازمان یانسان یروین تیتوجه به اهم

 کارکنانپنهان  یهادر جهت بروز استعداد دیها با دارد. سازمان یآن بستگ یانسانی رویبه استفاده مناسب از ن یادیز

 بپردازند نقشی فایبه ا شتریب یور کارآتر و با بهره یها از روش ارزشمند هیسرما نیرا فراهم سازند تا ا یطیخود شرا

 (.2016، 2)پیترسون

بخش  نیتر یاصل زین 3استعداد تیریآن است، مد یانسان سرمایه های یهر سازمان هیماسر نیمهمتراز طرف 

 توانند به اهداف خود برسند یها م ها سازمان هیسرما نیا حیصح تیریباشد. با مد یم یانسان یها هیسرما تیریمد
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جامع و  یارهایاست. مع دیفو سازمان م رانیکارکنان، مد یاستعداد برا تیریمد(. 1400)اخوان دورباش و همکاران، 

متناسب  یها خاص خود به شغل یو استعدادها ها ییکه کارکنان با توانا کند یم نیاستعداد تضم تیریمد حیصح

 یها تتوسعه آنان شفاف است و فرص ریجبران شود. مس یمنصوب شوند و خدمات آنان به صورت منصفانه و مکف

که آنها را در فهم  کند یفراهم م رانیمد یبرا ییاستعداد ابزارها تیری. مدشود یآنان فراهم م یبرا یو بهتر شتریب

درک، خود منجر به بهبود روابط  نیو ا کند یم یبانیاز کارکنان خود داشته باشند، پشت ستیبا یم یچه انتظارات نکهیا

باشد،  می ها سازمان تیعامل موفق نیامروزه مهمتر یمنابع انسان (.1397و همکاران،  شی)پر شود یو کارکنان م ریمد

 های ییعامل استعداد و توانا بخشد یم یسازمان را نسبت به رقبا برتر یکه منابع انسان یاز عوامل یکی نهیزم نیدر ا

نیا،  امچی و جفریخباشد ) یم یضرور یاز منابع انسان نهیاستفاده به یاستعداد در سازمان برا تیریکارکنان است. مد

 جهان سطح در انسانی منابع مدیریت های موضوع ترین ضروری حتی و مهمترین از یکی ،استعداد مدیریت .(1399

 نشان استعداد مدیریت رود. امروزه می شمار به ها سازمان از بسیاری در مسائل حادترین از یکی هم هنوز و. است

 مدیریت درواقع. است وینن انسانی  منابع مدیریت به سنتی انسانی منابع مدیریت از رویکردی تغییر نوعی دهنده

 یافته جهت تغییر مستمر و یافته سازمان اقدامات و فعالیتها سمت به نظری و ذهنی کاملاً مجموعه یک از استعداد

 شناخته سازمانی موفقیت اساسی عامل و مدیریت کلیدی فعالیت یک عنوان به اخیر سالهای در نحوی که به است

 دست رقابتی مزیت استعدادها به جایی جابه و شناسایی، توسعه طریق از تا هدد می امکان سازمانها به که است شده

استعداد دارند، انتظارات  تیریمد نهیدر زم شرویپ یکردیکه رو ییها درواقع، سازمان (.1400 همکاران، و ابیلی)یابند 

 سازمان موجود در بانیپشت راهنما و یها ستمیامر به س نیخود دارند. ا یکار یها یازمندیدرمورد ن یروشن واضح و

 (.2016، 1د )راتن و فریرارا در سازمان خود توسعه دهن ینیکه افراد بااستعداد بتوانند کارآفر کند یکمک م

 انگیزه با انسانی نیروی از زمانی اردبیل، استان پزشکی علوم دانشگاه است این بر با توجه به مطالب فوق اعتقاد

 بشناسند، سازمان در را خود ارزش بتوانند کارکنان که سازند فراهم را شرایطی هک بود خواهند برخوردار راضی و

 با را خود شغل نهایت در و کنند بررسی را خود کاری نتایج بتوانند باشند، داشته را خود های شایستگی بهبود قابلیت

 که چرا هستند آن پی در رانمدی که است اهدافی ترین مهم از یکی شغلی، عملکرد ارتقای واقع در. بدانند اهمیت

 ساخته و موجب فراهم جامعه اردبیل و استان پزشکی علوم دانشگاه در را وری بهره بهبود شغلی، عملکرد ارتقای

 علوم دانشگاههدف  نیتر مهم توان گفت شد بدین ترتیب می خواهد سازمان تولیدات و خدمات کیفیت افزایش

لی است که دغدغه و چالش اصلی تحقیق حاضر بر آن استوار است. نظر شغ افزایش عملکرد ،اردبیل استان پزشکی

بر اینکه تا به حال تحقیقی با موضوع تحقیق حاضر در دانشگاه علوم پزشکی بررسی نشده است یا کمتر توجه شده و 

با بکارگیری  رسد که این این امر مهم بررسی و پرداختن به این موضوع جنبه نوآوری تحقیق است. بنابراین به نظر می

                                                           

1
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را تقویت  اردبیل بتوان عملکرد شغلی استان پزشکی علوم استعدادهای قوی و جذب نیروی انسانی ماهر در دانشگاه

های مدیریت استعداداز دیدگاه مدیران  نمود. بنابراین پژوهش حاضر به دنبال پاسخگویی به این سوال است که مولفه

توانند عملکرد شغلی را  ها می وضعیتی هستند و تا چه اندازه این مولفهاردبیل در چه  استان پزشکی علوم دانشگاه

 بینی نمایند؟ پیش

 

 پژوهش پیشینه بر مروری و نظری . مبانی2

 مدیریت استعداد: -2-1

 ها، نگرش عقاید، هوش، تجربه، دانش، ذاتی، های موهبت فرد، یک های توانایی از ای مجموعه استعداد،

 استعداد دهنده تشکیل عناصر. شود می تعریف فردی پیشرفت و یادگیری های مهارت همچنین و شخصی خصوصیات

 خود، های مهارت و خلاقیت به باتوجه کارآفرین افراد. دارند مطابقت کارآفرین افراد بارز های ویژگی با وضوح به

 رهاسازی فلسفه عنوان به ستعدادا مدیریت بنابراین،. هستند جدید های حل راه ایجاد و برتر نتایج به دستیابی به قادر

(. 1400 همکاران، و برزگر)شود  می تعریف بود، نشده اعتماد آنها به قبلاً که کارمندان در شده انباشته بالقوه ذخایر

 از. اند کرده تعریف توسعه و آموزش انتخاب، استخدام، مانند انسانی منابعی وظایف از ای مجموعه را استعداد مدیریت

. باشد انسانی منابع مدیریت واژه از دیگری تعبیر است ممکن استعداد مدیریت که کنند می استدلال آنان منظر، این

 روش یک استعداد مدیریت که داشتند اشاره امر این به استعداد، مدیریت ادبیات جامع و دقیق بررسی از پش آنان

 و میرزاحکیم)باشد  می تر دقیق کردیعمل و تر گسترده نگاهی با انسانی، منابع وظایف اجرای جهت سیستمی

 بوده انسانی منابع عملکرد مدیریت بر تاثیرگذار عوامل میان در مهم فاکتوری همواره فرد استعداد(.1397 پورسعید،

 مدیریت که گفت توان می بنابراین است سازمان موفقیت کننده تعیین که است افراد استعداد این که طوری به است

 امروزی های سازمان استراتژیک اهداف ترین مهم از یکی استعداد مدیریت است مدیریت لیاص هسته  استعداد

 از یکی استعدادها توسعه و مدیریت حاضر حال در (.1397 پورعمران، سلیمان و مقدم احمدی)گردد  می محسوب

 به اغلب و است ضروری لحاظ هر از نخبگان وجود. آید می حساب به ها سازمان استراتژیک موضوعات ترین مهم

 مدیریت استعداد، مدیریت. آید می حساب به رقبا برابر در نسبی برتری درحفظ کلیدی استراتژی یک عنوان

 مشاغل برای مناسب افراد بکارگیری استعداد مدیریت اصلی هدف. است سازمان یک در استعداد جریان استراتژیک

 همکاران، و دورباش اخوان)است  سازمان انداز چشم و اهداف به رسیدن و اجرا برای مناسب زمان در مناسب

 باهدف مستعد، افراد نگهداری و ارتقا پرورش، استخدام، شناسایی، برای سیستمی عنوان به استعداد مدیریت (.1400

 به (.1399 همکاران، و مفیدی خوشدل)است  شده تعریف وکار، کسب نتایج تحقق منظور به سازمان کردن توانمند

 و ای توسعه های پست تشخیص: مانند باشد می اهمیت دارای مختلف های جنبه از استعداد دیریتم کلی طور

 و حساس مشاغل شدن خالی خطر شناسایی کلیدی، متخصصین نگهداری مشاغل، و شاغلین شایستگی های شکاف
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 تعیین و تبیین انسانی، هارتهایم و ها قابلیت حوزه در آن نیازهای از فهرستی با سازمان راهبردی های برنامه تبیین مهم،

 مستمر پیگیری و گیری اندازه نیازها، و وکمبودها قوت نقاط یافتن مهارتها، و قابلیتها نظر از سازمان موجود وضع

 پرورشی، و آموزشی های برنامه و استراتژیها طریق از مطلوب مهارتهای و قابلیتها با آن فاصله و موجود های قابلیت

 مدیریت نظام (.1400 همکاران، و دورباشی اخوان)بالا  پتانسیل با افراد نگهداری و وسعهت تشخیص، و سنجش

 راهبرد این. آورد فراهم را سازمان در افراد این جذب موجبات و داده بروز را خود کارآفرینی رویکرد باید استعداد

 به شود، می تکمیل نگهداشت و شآموز ازجمله استعداد مدیریت های مؤلفه سایر با و شود می شروع جذب با که

 فرهنگ و ساختار حمایت مورد سازمانی تعالی و پایدار توسعه درجهت نوآوری و خلاقیت از استفاده و بهبود منظور

 طور به استعدادها تیریکه مد دارند یظهار ما (2020ی)(. داگوگو و مکوچ2019 همکاران، و 1آزما)باشد  می سازمانی

را  ییراهبردها دیبا تیریکه مد دهد یم پژوهش آنها نشان جی. نتادهد یم شیرا افزا یزمانسا یاثربخش یقابل توجه

 یجذب استعداد مناسب در تحقق اهداف سازمان رایکند، ز یطراح بااستعداد جذب و استخدام افراد ،ییبرای شناسا

 ،یمناسب به معرف های وهیش و ااستهیو اجرای س نیارشد سازمان با تدو رانیلازم است که مد نی. همچناست اثرگذار

در کنار جذب و توسعه استعدادها به حفظ و  بتوانند و شناساندن استعدادها در سازمان اقدام کنند تا قیتشو

 (. ابعاد مدیریت استعداد عبارتند از:2020، 2)داگوگو و مکوچی کمک کنند زینگهداشت آنها ن

  نظام جذب استعدادها: -1

از داخل و جذب نخبگان از خارج از سازمان  استعداد افراد با ییاستعداد، شناسا تیریمد ندیمرحله در فرا نیاول

سازمان  رانیمد فیاز وظا نیبرخوردارند و ا یمتنوع یو کار یتیشخص یها یژگیو ها از هست. کارکنان در سازمان

مناسب از  یدر جا کنند و تیریها را مد نقاط ضعف کارکنان را بشناسند، آن یها و استعدادها و حت ییتوانا که است

 (.2015، 3)دولارد و باکر ها استفاده کنند آن

 استعدادها:  ینظام بهساز -2

افراد  یاستعدادها ییکه در گام اول به شکوفا است استعداد تیریمراحل مد نیتر یدیاز کل یکیتوسعه استعداد 

 دارد. کیاستراتژ تیهمرو ا نیشود و از هم یکسب و کار م رشد و در گام بعد موجب کند میکمک 

 نظام حفظ استعدادها:  -3

ماندن در  یکارکنان برا قیهدف از آن تشو که باشد یدر جنگ استعدادها م ییتلاش نها ،یحفظ و نگهدار

 .باشد یم یدوره زمان نیشتریب یسازمان برا

                                                           

1
Azma  

2
. Dagogo, T. M., & Ogechi 

3
.Dollard & Bakker  
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 استعدادها: تیرینظام کنترل و مد -4

 ن،یتر هستیکه شا یا کار به گونه انیو متقاض نیمراجع یتقاضا رد ای رفتنیپذ یاست برا یا انتخاب مرحله

 .(1399د )خوشدل مفیدی و همکاران، و انتخاب شون دهیها برگز آن نیو با استعدادتر نیتر مناسب

 :عملکرد شغلی -2

 ظهور با و است بوده مدیریت علوم اندیشمندان توجه مورد دیرباز از کاری های محیط در افراد رفتار مطالعه

 آنجایی از لذا. آمد عمل به بیشتری جدیت امر این در 1960 دهه نخست های سال در آموزشی و سازمانی رفتار رشته

 این به را گران پژوهش شغلی اهمیت است، سازمان آن افراد شغلی عملکرد سازمانی هر در مسئله ترین حیاتی که

فرد در  یعبارت است از مجموعه رفتارها عملکردبنابراین  (.1397 همکاران، و نژاد سلطانی)است  داشته وا موضوع

کرده است که به طور معمول  فیتعر ییها تیرا فعال ی. عملکرد شغلدهند یارتباط با شغل که افراد از خودشان بروز م

 معنای به شغلی (. عملکرد1399ی، نبئو  یمردآزاد به) آن را انجام دهد دیفرد است و با یها تیاز شغل و فعال یبخش

 یساول)دهند  می انجام را شده واگذار آنان به مشخص کاری شرایط یک در که را مشاغلی کارکنان که ستا ای درجه

شود.  داند که به تکمیل یا به اجرای تکلیف منجر می عملکرد شغلی را عملی می 1گریفن (.1398 دادمحمدی، اعلم و

داند. روانشناسان نیز  ای محوله توسط معلم میه نیز عملکرد شغلی را نحوه و میزان انجام وظایف و مسئولیت 2مورهد

ها و نیازها در عملکرد افراد و در نهایت رشد و  دانند و معتقدند انگیزه عملکرد شغلی را محصول رفتارهای انسانی می

 کارکنان عملکرد چگونگی دهنده نشان که چندبعدی سازه یک عنوان به شغلی توسعه اقتصادی تاثیر دارند. عملکرد

 از استفاده چنین هم و خود موجود منابع از استفاده روشهای و آنها مسئله حل تدابیر و عمل ابتکار میزان ل،شغ در

 الگوهای از ای مجموعه شغلی عملکرد عبارتی، به. شود می تعریف باشد می شغلی وظایف انجام در انرژی و وقت

است  شغلی محیط در ادراکی های توانایی و وجدان مدیریت، شایستگی مهارتها، دانش، شامل عملکردی و رفتاری

. توجه به افزایش کیفیت و کارایی، بویژه عملکرد شغلی کارکنان از امور (1401 همکاران، و یگانه کسرایی)

انکارناپذیر در رسالت و اهداف سازمان است در این راستا ارزیابی عملکرد شغلی به عنوان یکی از فرآیندهای اساسی 

( 1996گردد زیرا به زعم کین) وری سازمان محسوب می مهمترین عوامل افزایش کارایی و بهره منابع انسانی از

گذارد و صرف نظر از هدف به وجود  عملکرد شغلی عبارت است از چیزی که شخص به عنوان سابقه بر جای می

را چشود  فیرعسازمان ت رانیدکار م جیبه عنوان نتا دیرا با یکه عملکرد شغل کنند یمبیان  (1995آید. برناردین ) می

بر  نیمحقق شتریب(. 1401ی، نور ی وحسند )و درآمد دارن تیسازمان، رضا کیرا با اهداف استراتژ وندیپ ینتریکه قو

 دو بعد مهم را نام برد: توان یم ابعاد نیاست. از ا یسازه چندبعد کی یعملکرد شغل هباورند ک نیا

                                                           

1
Griffin  

2
Morhed  
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  یا هفیعملکرد وظ  -1

از  یکه به طور رسم یشغل یها تیمسئول انجامی شغل برا یو مهارت متصد یرگیبه چ ،یا فهیعملکرد وظ

و به طور  خدمات ایو  دیتول ندیفرآ با مأیعملکرد مستق نیگردد که ا یم اطلاقخواسته شده،  او طرف سازمان از

 سازمان در ارتباط است.  یا هسته ییاجرای هاندیبا فرآ میمستقریغ

 یا هنیعملکرد زم  -2

 تیو به منظور حما دهند یانجام م یرسم فیاست که کارکنان خارج از وظا ییها تیفعال زین یا نهیملکرد زمع

 یانجام آن فرد پاداش یکارکنان رواج دارد و برا انیسازمان در م یاصل یها تیدر کنار فعال یشغل یاجتماع طیمح

 (.1399 ،یو نبئ ی)مردآزاد به کند ینم افتیدر

 ی:شهروند عملکرد -3

است که   رتیشود که توام با بص یرا شامل م ییشده است و رفتارها شنهادیارگان پ لهیبه وس یشهروند عملکرد

بروز در  لهیاست که بوس یرفتار یشهروند رفتار. ردیگ ینوع رفتارها را در بر نم نیپاداش الزاما ا یرسم یها ستمیس

اطلاق  یبه کس یسازمان شهروند رساند یم یاریف به هد دنیسازمان را در رس ،یو روانشناخت یاجتماع طیمح

 یدهند. رفتار شهروند یبروز م شیاز خو یرسم و شرح شغل فیفراتر از نقش و فراتر از وظا یشود که رفتارها یم

نشده  یپاداش در سازمان طراح یرسم یها ستمیس لهیوس مابهیو داوطلبانه است که مستق یفرد ی، رفتاریسازمان

 .شود یدر سازمان م ییو کارآ یاثربخش یتقاوجود باعث ار نیاست، اما با ا

 :ور بهره ضد عملکرد -4

باشد.  یور م وجود دارد وآن رفتار ضدبهره یگریحوزه مهم د یعملکرد شهروند و یا فهیدر امتداد عملکرد وظ 

زند، به  ین سر مسازما یشود که از اعضا یاطلاق م یعمد یکار به هرگونه رفتارها طیور در مح ضدبهره یرفتارها

متفاوت  یور ور با رفتار ضدبهره . رفتار ضدبهرهباشد یرفتارها در مقابل مصلحت و منفعت سازمان م نگونهیا کهیطور

مطرح  یاز عملکرد شغل یا باشد و به عنوان جنبه یور م ملموس رفتار ضدبهره امدیپ یرفتار ضدبهره ور رایاست، ز

 یباشد رفتارها یمضر م نسازما یدانند که برا یم یاراد یبهره ور را رفتارهاروتوندو و ساکت عملکرد ضد. گردد یم

 ییآن شامل رفتارها کند و یخارج م یعاد ریباشد که سازمان را از مس یاز رفتارها م یعیور مجموعه وس ضدبهره یکار

 باشد یم عان ومنابزم از اطلاعات وسوء استفاده از حیوخطرناک، استفاده ناصح یمنیضدا یچون سرقت، رفتارها

 .(1402)اسدی، 

پژوهشگران را  ،یعملکرد شغل تیاست. اهم یعملکرد شغل یسازمان هر در همسئل نیتر یاتیح ی،عملکرد شغل

 نهادها از افراد ریمانند سا ههستند ک یاجتماع یها، نهادها است. سازمان هآن واداشت درباره شتریب هپژوهش هرچ هب
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 انسان به یمنها سازمان گرید عبارت هنهادها است. ب نیعنوان گرداننده ا هانسان ب ینقش اصل هک اند شده لیتشک

ستا و  )یزدان داشت نخواهد اهداف سازمان را تحقق گریبر مشکلات و از طرف د هو مقابل هتوان غلب نچوهم

مربوطه،  ینش کارست از داا : عبارتییجمله: توانا از مؤثرند، یادیعوامل ز یبر عملکرد شغل(. 1401همکاران، 

 دیباشد. با یانجام آن کار م یچگونگ وضوح درک نقش، زمان، محل و ایو استعداد، شناخت  مربوطی تجربه کار

محدوده کار و شرح  نییها را در کار خود بداند. ضمنأ تع تیبوده و فرد اولو مشخصی کار یها اهداف و برنامه

 ل،یتما ای زشیانگ ،یسازمان تیحما ایکمک  باشند. یمنقش  حیصح و درک رشیاز عوامل مؤثر در پذ فیوظا

معتقد است که عملکرد را (، 2017)1نیبرناد(. 1399ی، نبئ و یمردآزاد به) طیو بازخورد عملکرد، اعتبار، مح یابیارز

مشتری  تیرضا سازمان، اهداف راهبردی رابطه را با نیقویتریج نتا نیکه ا رایکرد، ز فیکاری تعر جیعنوان نتا به دیبا

(. در ادامه برخی از مطالعاتی که در زمینه موضوع 1401)رجبی و همکاران، کنند یو مشارکت اقتصادی برقرار م

 گردد: تحقیق مورد بررسی انجام شده است اعم از داخلی و خارجی اشاره می

کارکنان  شغلی عملکرد ارتقاء با استعداد مدیریت رابطه"( تحقیقی را با عنوان1401سربازوطن و همکاران )

 شغلی عملکرد با استعداد مدیریت بین که داد نشان نتایج را بررسی کردند. "شرقی آذربایجان استان بدنی تربیت

 حفظ و استعدادها آموزش و توسعه استعدادها، کشف و ارزیابی استعدادها، جذب های مولفه بین همچنین و معلمان

مبنی  (1401)همکاران  و ستا دارد. مطالعه یزدان وجود داری معنی مثبت رابطه معلمان شغلی عملکرد با استعدادها

 "شغلی رضایت ای واسطه نقش به توجه با مدیران مدیریت سبک اساس بر کارکنان شغلی عملکرد بینی پیش"بر

 و شغلی عملکرد بر معناداری تأثیر مدار انسان سبک فقط مدیریت های سبک بدین از که گرفتند و نتیجه بررسی گردید

 فرهنگ رویکرد با استعداد مدیریت چارچوب" مبنی( 1400)همکاران  و های تحقیق برزگر یافته. دارد شغلی رضایت

 که داد نشان پژوهش نتایج. بود "(بلوچستان و سیستان استان عمومی خدمات های سازمان: موردمطالعه) کارآفرینانه

 با تحقیقی در( 1400)همکاران  و دورباش اناخو. است برخوردار مطلوبی اعتبار از پیشنهادی چارچوب

 مدل که داد نشان پژوهش نتایج. کردند بررسی را "استعداد توسعه و مدیریت های مولفه بهینه مدل طراحی"عنوان

 سازمان مضمون هشت براساس تکمیلی و اجرایی مقدماتی، گام 3 از استعدادها توسعه و مدیریت های مولفه مطلوب

 سالاری، استعداد گماری، استعداد پروری، سنجی، استعداد استعداد استعدادیابی، اداندیشی،استعد: اصلی یافته

 مبنی خودشان مطالعات در (1399)همکاران  و مفیدی خوشدل .است شده تشکیل استعدادسپاری و استعدادداری

 را "گیلان استان انتظامی ینیرو و گمرک جوار هم سازمان دو در سازمانی سلامت بر استعداد مدیریت تأثیر بررسی"بر

 بهسازی استعداد، حفظ استعداد، جذب: شامل استعداد مدیریت ابعاد که داد نشان تحقیق های یافته. کردند پیمایش

 که شد مشخص همچنین. دارند سازمانی سلامت بر معناداری تاثیر استعداد مجدد کنترل و مدیریت و استعداد

                                                           

1
Bernadin  
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 تحت خودش مقاله در( 1399)طهوری  .باشد می سازمانی سلامت و استعداد جذب بعد به مربوط تأثیر میزان بیشترین

 و معدن صنعت، درسازمان کارکنان خودکارآمدی و پروری جانشین بر استعداد مدیریت تأثیر بررسی"موضوعی

 در که است شده پذیرفته فرضیات کلیه که داد نشان فرضیات آزمون نتایج. کردند مطالعه را "همدان استان تجارت

 پروری، جانشین بر کارکنان خودکارآمدی و کارکنان پروری جانشین بر کارکنان استعداد مدیریت اصلی، فرضیه سه

 با ای مقاله در (1399)صادقیان  .است معنادارداشته و مثبت تاثیری کارکنان خودکارآمدی بر استعداد مدیریت

 آزمون نتایج. کردند بررسی را "سازمان عملکرد با( روریپ جانشین)استعداد مدیریت استراتژیهای بین رابطه"عنوان

 سازمان عملکرد بر( پروری جانشین)استعداد  مدیریت های استراتژی بین کلی بطور که داد نشان تحقیق، فرضیات

و  یشغل عملکرد یبه بررس یدرپژوهش (2020) انوار اسلم، فرهان و لیشل. دارد وجود معناداری و مستقیم رابطه

 ت،یموفق مو عد یروح یخستگه نشان داد ک یجپرداختند. نتا یتعهد سازمان یانجینقش م ی باسازمان یشهروندرفتار 

خان و د. دارن یسازمان یبر هر دو بعد رفتار شهروند میاثرات مستق ت،یو مسخ شخص میمستق ریو غ میاثرات مستق

داشتند،  انیقرار دادند و ب یرا مورد بررسی لبر عملکرد شغ نیآفر تحول یرهبر ریتأث یپژوهش ( در2020) همکاران

و گلارادو  سنیتن. ابراز نمودند آنها نیهمچن ،دارد یرابطه مثبت و معنادار یبا عملکرد شغل نیآفر تحول یرهبر

 یاستعداد منتشر شده در سالها تیریمرتبط با مد یتجرب قاتیاز تحق یمند نظام یبررس"با عنوان  یا ( در مقاله2018)

 قیچندان دق یپژوهش یها و طرح ها انینشان داد که بن جیاند. تنتا انجام داده را "در مجلات معتبر 2014تا  2006 نیماب

روش  یمبنا استعداد عمدتاً بر تیریمد یتجرب قاتیو فرهنگ وجود دارد. تحق نهیاز زم یکم یآگاه و ستندین

استعداد  تیریمد" با عنوان یا در مقاله (2018کاران )مهو  1اوکسانااستعداد انجام شده است.  تیریمنحصربه فرد مد

مشترک در مورد  دگاهرا بررسی کردند. دی "سازمان کیتوسعه پرسنل  یدر استراتژ یعنصر اساس کیبه عنوان 

کردند. شاکا سایی و  فیرا تعر« استعداد» یمتخصصان وجود ندارد و هر سازمان به طرز متفاوت نیاستعداد ب تیریمد

در را بررسی کردند. "استعداد تیریمد یبرا ییعملکرد به عنوان ابزارها یابیو ارز یگذار  هدف"(2017) 2سروستوا

توسعه کارکنان شرکت بحث  یعملکرد و کارکردها تیریاجرا شده، مد دایکه جد یگذار هدف رامونیرابطه پ نیا

و به طور همزمان  کند یم ییرا شناسا ها ستمیس نیموجود در ا یها طرح، شکاف نیا لیو تحل هیشود. مورد تجز یم

 دهد. یآن نشان م یبرا کپارچهیروش  کی

 

 .استعدادها در وضعیت مطلوب قرار دارد مولفه جذب :1 فرضیه -

 دارد. قرار مطلوب وضعیت انسانی در نیروی : مولفه توسعه2 فرضیه  -

                                                           

1
.Oksana Nikolaevna Borisov 

2
.Shikha Sahaia &Srivastava 
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 دارد. قرار مطلوب وضعیت استعدادها در مولفه بکارگیری :3 فرضیه -

 دارد. قرار مطلوب وضعیت داشت در نگه و مولفه حفظ :4 فرضیه -

 دارند. معناداری و مثبت تاثیر عملکرد شغلی بر مدیریت استعداد های : مولفه5فرضیه -

 

 شناسی . روش3

 لحاظ به و باشد کاربردی می مطالعات زمره در و بوده همبستگی -توصیفی اجرا لحاظ به تحقیق روش

 را تحقیق حاضر یآمار ۀجامع .باشد می ای کتابخانه و پیمایشی حاضر تحقیق روش تئوریکی اطلاعات آوری جمع

استان  پزشکی علوم های مختلف کارکنانی که دارای مسئولیت و سرپرستی در واحدهای مختلف دانشگاه و سازمان

هستند و در  یپلمد از بالاتر آنها سواد سطح که هستند کارکنانی شامل کارکنان این که دهند می هستند، تشکیل اردبیل

 و آباد پارس گرمی، شهر، مشگین اردبیل، شامل شهرهای) اردبیل استان های مربوطه آن در علوم پزشکی و سازمان

 یدر شهرهاباشند، که  می نفر 295 پزشکی استان اردبیل علوم دانشگاه در تعداد این. باشند می کار به مشغول( خلخال

جدول مورگان زمانی  جهیبا توجه به نتفعالیت دارند. به این ترتیب و خلخال  آباد پارس ،یگرم شهر، نیمشگ ل،یاردب

و به  مورد طبق فرمول کوکران انتخاب گردید 168نیز در حدود حجم نمونه  عضو داشته باشد، 295 که جامعه آماری

 سنجش برای .شدار داده قر ،یا طبقه یتصادف یریگ نمونه کارکنان بعد از اریدر اختآماده شد و  سشنامهتعداد پر نیا

مولفه )جذب، بکارگیری،  4که شامل ( 1394) همکاران، و پور حسین استاندارد  پرسشنامه از متغیر مدیریت استعداد

 استاندارد پرسشنامه از است ای نمره شاخص است، و متغیر عملکرد شغلی 16توسعه و نگهداری نیروی انسانی( و 

شاخص است استفاده گردید، که در  15ای( و  رفتاری، فرآیندی و وظیفه ملکردبعد )ع 3، که شامل (2016) پیترسون

ای لیکرت مورد سنجش قرار گرفته است.  سوالی بوده و در مقیاس طیف پنج گزینه 31کل این پرسشنامه شامل 

و  .گرفتقرار تأیید مورد علمی هیات دانشگاهی اساتید و های خبرگان روایی پرسشنامه از طریق مشاورت و قضاوت

وری  ، برای متغیر نیروی بهره802/0 پایایی ابزار از طریق محاسبه آلفای کرونباخ یعنی برای متغیر مدیریت استعداد

 جهتهستند مورد تایید قرار گرفت. جهت تجزیه و تحلیل و آزمون فرضیات ابتدا  7/0که بیشتر از  769/0انسانی 

جهت بررسی تاثیرگذاری این ابعاد بر  و T-student یکطرفه  نیگانیآزمون مارزیابی ابعاد مدیریت استعداد از 

 استفاده شده است. SPSS افزار نرمعملکرد شغلی از ضریب رگرسیون چندگانه در قالب 

 

 پژوهش های . یافته4

 . شود می گزارش پژوهش در کنندگان شرکت شناختی جمعیت های ویژگی پژوهشی، های یافته به پرداختن از قبل

 

 شناختی کارکنان جمعیت های . ویژگی1ول جد
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 درصد فراوانی سطح متغیر

 

 جنسیت

 

 

 سن

 

 

 

 مدرک تحصیلی

 

 

 

 سابقه کاری

 مرد

 زن

 کل

 سال 30تا  20

 سال 40تا  31

 سال 50تا  41

 سال 50بالای 

 کل

 فوق دیپلم

 کارشناسی

 ارشد و دکتری

 کل

 سال 10زیر 

 سال 20الی  10

 سال 20بالای 

 کل

135 

33 

168 

12 

39 

72 

45 

168 

46 

84 

38 

168 

38 

62 

68 

168 

80.4% 

19.6% 

100% 

7.2% 

23.2% 

42.8% 

26.8% 

100% 

27.4% 

42.3% 

22.6% 

100% 

22.5% 

37% 

40.5% 

100% 

 

 

 پژوهش های یافته-4-1

 کنیم: استفاده می 1ابتدا جهت بررسی یکنواختی و نرمالیته بودن دادها از آماره اسمیرنوف و کولموگروف

 

 کولموگروف و اسمیرنوف آماره ناپارامتریک :2جدول 
 سطح معناداری سازه

 مدیریت استعداد

 عملکرد شغلی

0.054 

0.071 

است لذا متغیرها از قانون نرمالیته و بهنجار برخوردار هستند، و برای  05/0( بالاتر از Sigسطح معناداری )

 باشیم. و ضریب همبستگی پیرسون مجاز می T- studentها از طریق آمار یکطرفه و یک جامه میانگین  آزمون فرضیه

 

 

                                                           

1
Kolmogorow – Smirnow  
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 :ها داده تحلیل -4-3-2

در پژوهش و مقالاتی که واریانس جامعه نامعلوم باشد باید واریانس را از روی نمونه تخمین و برآورد کرد و 

ای یا یک طرفه  ملاک آزمون تخمین واریانس را استفاده کرد، که در این صورت از قانون توزیع میانگین تک نمونه

(T- studentاستفاده می ) باشد. گردد و فرمول آن به شرح ذیل می 

 فرمول یک:

 
 تا یک از لیکرت براساس مقیاس مطالعه حاضر، در مربوطه پرسشنامه سؤالات از طرف دیگر به لحاظ اینکه   

باشد. به این معنی  می  "ه حد مرزینقط عدد میانگین و"عنوان  به سه عدد است، بنابراین بندی شده نمره و درجه پنج

در وضعیت مطلوب و مناسب قرار  گویه یا همان مولفه بیاید، آن 3 عدد از بیشتر گویه/ مولفه یک میانگین اگر که

 باشد.  گرفته است و قابل قبول می

حفظ جذب، بکارگیری، توسعه و )مدیریت استعداد  یها مولفهجهت آزمون فرضیات فوق در قدم اول میانگین 

 بدست آوریم: را در نرم افزار (و نگهداری نیروی انسانی

 

 استعداد : میانگین ابعاد مدیریت2جدول 

استاندارد انحراف  انحراف معیار میانگین تعداد ها مولفه

 میانگین

 0.06173 0.80006 3.3690 168 کارکنان جذب

 0.07253 0.94011 3.5048 168 بکارگیری

 0.12988 1.68340 3.9970 168 توسعه کارکنان

 0.07603 0.98548 3.2485 168 حفظ و نگهداری

 

باشند و این  می  3استعداد بیشتر از عدد  دهد که میانگین ابعاد مدیریت : نشان می2های مندرج در جدول  یافته

وضعیت انسانی( در  نیروی نگهداری و حفظ و توسعه بکارگیری، استعداد )جذب، یعنی اینکه تمام ابعاد مدیریت

 "استعداد هستند، بیشترین میانگین مربوط به بعد  مناسب و مطلوبی قرار دارند و به عبارتی این ابعاد موثر بر مدیریت

 باشد. می "نگهداری و حفظ"و کمترین میانگین مربوط به بعد  "توسعه نیروی انسانی

را برای  (T- student)دنت در گام بعدی تجزیه و تحلیل جهت آزمون فرضیات تحقیق از آزمون تی استیو

 کنیم: ارائه و گزارش می استعداد مدیریتابعاد 

 استعداد مدیریتابعاد : آزمون تی استیودنت برای 3جدول 

n

S

x
K



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 درجه مشخصات آماری

 آزادی

 

T 
سطح 

 داری معنی

 اختلاف 

 میانگین 

 %95حدود دامنه در سطح اطمینان 

 حد پایین حد بالا ها مولفه

 0.2472 0.4909 0.36905 0.001 5.979 167 جذب کارکنان

 0.3616 0.6480 0.50476 0.000 15.232 167 بکارگیری

 0.7406 1.2534 0.99702 0.000 7.676 167 توسعه کارکنان

 0.0984 0.3986 0.24851 0.001 3.269 167 حفظ و نگهداری

داری  باشند، و سطح معنی مثبت می یک جامعه )یکطرفه( برای تمام ابعاد Tدهد که آماره  : نشان می3جدول  

باشند، بنابراین به دلیل کوچک بودن از  می = 001/0Sigو  000/0 <05/0صورت استعداد که به  مدیریتابعاد برای 

( 3یعنی نمره  درصد ادعا کرد که میانگین این ابعاد با میانگین بحرانی) 95توان با احتمال  داری آزمون، می سطح معنی

 مدیریتابعاد  توان گفت که اند در نتیجه می برای کل ابعاد مثبت مشاهده شده T، و چون میزان آماره نابرابر هستند

توان  استعداد از منظر کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان اردبیل در وضعیت موثر و مطلوبی قرار دارند، نهایتا می

 گردند. تائید میها، فرضیات محقق   H1درصد خطا( 5/0درصد ) 95گفت با اطمینان 

در ادامه جهت بررسی تاثیرات ابعاد مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی از رگرسیون استفاده شده است. که نتایج 

 :به شرح زیر است
 های مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی : نتایج رگرسیونی مولفه4 جدول

در حدود عملکرد شغلی  با استعداد مدیریتدهد که میزان همبستگی  ، نشان می3جدولنتایج اطلاعات     

 تغییرات از % درصد45.6 که گفت توان می و باشد می درصد %45.6 تبیین بین آنها ضریب % درصد است. و67.5

باشد. دوربین واتسون این  علوم پزشکی اردبیل می اداره رانیمداز منظر  استعداد مدیریت   به مربوط شغلی عملکرد

توان ادعا کرد آماره دروبین واتسون مدل تحلیل رگرسیون  ( قرار گرفته که می054/2فرضیه در محدوده  ذکر شده )

 دهد. ها را را نشان می و عدم خود همبستگی باقیماندهدارد  5/2تا  5/1در بازه قابل قبول یعنی 

 شغلی عملکرد بر استعداد : نتایج رگرسیون چندگانه ابعاد مدیریت5 جدول

 B Beta T Sig متغیرها
نتایج 

 فرضیه

  متغیر مستقل

R 

ضریب     

  همبستگی  
 ضریب تعیین

 
ای معیار خط تعدیل شده

 برآورد

دوربین 

 واتسون

 2/054 56213/0 453/0 456/0 675/0 استعداد مدیریت

2R

2R
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 - 018. 2.682 - 0.844 مقدار ثابت

 تایید  021. 2.574 214. 173. جذب کارکنان

 ییدتا 009. 3.506 298. 184. بکارگیری

 تایید  000. 5.544 380. 265. توسعه کارکنان

 تایید  000. 4.270 400. 330. حفظ و نگهداری

  

انسانی( بطور  نیروی نگهداری و حفظ و توسعه بکارگیری، )جذب، استعداد شود که ابعاد مدیریت مشاهده می

 تاثیرگذار است.  مربوط یلشغلی از منظر کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان اردب عملکرد همزمان بر

 توان گفت که ابعاد دار است یعنی می %درصد معنی95دهد که کل مدل در سطح اطمینان  لذا نتایج نشان می   

 018/0Sig <05/0داری و خطای مدل از مقدار  شغلی تاثیرگذار است زیرا سطح معنی عملکرد بر استعداد مدیریت

نگهداری و بکارگیری به ترتیب بیشترین اثر خالص را  و کارکنان، حفظ عههای توس مولفه نکوچکتر است. بنابرای =

 بر عملکرد شغلی دارند. 

 و نگهداری و حفظ کارکنان، توسعه ( بدست آمدهβداری مدل و ضریب بتای ) با توجه به سطح معنی  

نگهداری و بکارگیری  و حفظ کارکنان، تاثیرگذار هستند. بنابراین توسعه شغلی % بر عملکرد99با اطمینان  بکارگیری

داری و خطای مدل از مقدار  زیرا سطح معنی د.ندار یدار یمثبت و معن ریتاث شغلی عملکردبر  استعدادها

01/0>001/0Sig = شغلی % درصد ادعا کرد که در راستای عملکرد99توان با اطمینان  کوچکتر است. بنابراین می 

 تاثیرگذار هستند.ش یل این ابعاد کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان اردب

 نیروی باشد، بنابراین جذب دار می % بر عملکرد شغلی معنی95با اطمینان  "نیروی انسانی جذب"ر بعد و تاثی  

داری و خطای مدل از مقدار  زیرا سطح معنی دارد. یدار یمثبت و معن ریتاث شغلی عملکردبر  انسانی

05/0>021/0Sig = .کوچکتر است 

در اثرگذاری مدیریت  شغلی بر عملکرددار بودن  که برای بررسی معنی ANOVAحاصل از انجام آزمون نتایج 

 کند: رود، فرضیاتی به شرح زیر را آزمون می به کار می استعداد

H0دار نیست : تمام ضرایب مدل همزمان صفر است و مدل معنی 

H1است. دار : حداقل یکی از ضرایب مدل مخالف صفر است و مدل معنی 

 به شرح زیر خلاصه شده است: ANOVAدستاورد حاصل از ازمون 

 بر عملکرد شغلی)رگرسیون چندگانه(  ANOVA: تجزیه وتحلیل 5جدول 

 مدل
مجموع 

 مربعات
 F (Sig )احتمال آماره  Fمقدار  درجه آزادی

 عملکرد شغلی
 0.000 20.165 4 41.754 رگرسیون

   163 56.943 باقی مانده



  2 ،3، شماره 2دوره                                                                                     کسب و کار راهبردی در مطالعات

30 

 

 167 98.698 جمع

   

با توجه به این که است و از طرفی  20.165( برابر با F، میزان احتمال آماره ) ANOVAبا توجه به جدول  

از اینرو  باشد،  می = 000/0Sig<01/0باشد، یعنی مقدار  می α= 1/0 داری کوچکتر از سطح خطاست سطح معنی

 باشد. دار می دار است، لذا کل مدل رگرسیونی معنی اطمینان معنی% درصد 99رد گردیده و مدل در سطح  فرض 

 
 نتیجه T میانگین فرضیات

 تایید  5.979 3.3690 استعدادها در وضعیت مطلوب قرار دارد جذب

 تایید  15.232 3.5048 .دارد قرار مطلوب وضعیت در انسانی نیروی توسعه

 تایید  7.676 3.9970 .دارد قرار مطلوب وضعیت در استعدادها بکارگیری

 تایید  3.269 3.2485 .دارد قرار مطلوب وضعیت در نگهداری استعدادها

 تایید  R= 2.682 45.6 دارند معناداری و تاثیر شغلی عملکرد بر استعداد ابعاد مدیریت

شود لذا از  طبق نتایج جدول فرضیات می توان ادعا کرد که بیشترین میانگین مربوط به بکارگیری استعداها می

توان اعدا کرد که بکارگیری استعداها در این اداره لازم و ضروری است لذا  منظر کارکنان اداره علوم پزشکی می

گردد و همچنین  توسعه نیروی انسانی و استعدادها نیز با  % تایید می95و با اطمینان  7.676فرضیه مربوط به آن با تی 

گردید و در کل مشاهده شده بکارگیری و توسعه و جذب و نهایتا نگهداری  تاید 15.232و با تی  3.5048میانگین 

های رگرسیونی که در بالا مشاهده شد  استعداها به ترتیب در وضعیت مطلوبی قرار دارند. و از طرف دیگر طبق یافته

رداه علوم پزشکی قادر به پیش بینی عملکرد شغلی کارکنان ا 45.6/0در کل ابعاد مدیریت استعداد با ضریب تبیین 

 اردبیل است.

 پیشنهادها و گیری . نتیجه4

 بررسی گردید. مدیریت استعداد و تاثیرگداری آن بر عملکرد شغلی های ارزیابی مولفه هدف با مقاله حاضر

و سازمانهای  اردبیل پزشکی استان علوم واحدهای دانشگاه مدیران، سرپرستان و مسئولین این تحقیق را آماری جامعه

نفر به  168 تعداد به کوکران نمونه حجم تعیین از طریق فرمول عضو دارد، نفر 295 که داده است ع آن تشکیلتاب

بعد بررسی و تایید روایی آن توسط اساتید  مورد پرسشنامه 168 و به تعداد گردید انتخاب نمونه آماری عنوان

 ضریب از طریق و گردید، آوری جمع ها داده لتحلی دانشگاهی در بین اعضای نمونه توزیع و بعد از یک هفته جهت

توصیف  برای توصیفی آمار از ها داده تجزیه و تحلیل برای. گرفت قرار تأیید پایایی ابزار مورد کرونباخ آلفای

 با سپس. گردید استفاده فراوانی جداول از شناختی اعضای نمونه جمعیت های ویژگی متغیرهای تحقیق و همچنین

 بودن قانون بهنجاری و نرمال از اطلاع جهت ابتدا. شد پرداخته مطالعه های فرضیه آنالیز به استنباطی آمار از استفاده

 -T)طریق آزمون میانگی یک طرفه  سپس از گردید، استفاده اسمیرنوف –کولموگروف آزمون از ها داده توزیع
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student )تاثیرات این ابعاد بر  تا از طریق رگرسیونهای مدیریت استعداد استفاده گردید و نهای جهت ارزیابی مولفه

 جذب،)هر چهار بعد مدیریت استعداد  حاکی از آن بود که های تحقیق یافته .گردید عملکرد شغلی مشخص

در وضعیت مطلوب و مناسبی قرار دارند زیرا که میانگین هر  (انسانی نیروی نگهداری و حفظ و توسعه بکارگیری،

مشاهده  05/0و سطح معناداری که کمتر از  Tمشاهده شدند و سایر شواهد آزمون مثل  3چهار مولفه بیشتر از عدد 

% می توان گفت که این ابعاد بر مدیریت استعداد موثر هستند و نتایج 95شدن نشان دهنده آن بود که با اطمینان 

% 45.5نمایند و در حدود  میبینی   آزمون رگرسیون نیز نشان داد که همزمان این ابعاد متغیر عملکرد شغلی را پیش

 و های سربازوطن ابعاد مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی تاثیر مثبت و معناداری دارند.نتایج این تحقیق با یافته

همسو و همراستا است زیرا که در تحقیق آنها ابعاد مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر ( 1401)همکاران 

( در 1396چگینی و همکاران ) که نتایج همسویی در تحقیق حاضر مشاهده گردید. گودرزوند مثبت و معناداری دارد

تحقیق خوشان نتیجه گرفتند که ابعاد مدیریت استعداد بر عملکرد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارند که با نتایج 

اسدی  مطالعات های یافته با عهمطال این نتایج که گفت توان می بنابراینتحقیق حاضر همسو و همراستا است. 

تا حدودی  ( 2015اروکاس ) لونا (، ربرتو1397نژاد و همکاران ) (، قاسمی1397همکاران ) و (، خزایی1402)

 درواقع. شود می دیده مدارس البته و موفق های سازمان در حیاتی عامل به عنوان یک استعداد مدیریتهمسویی دارد. 

 و نگهداری، انگیزش جذب، تضمین به منظور یکپارچه های فعالیت سری ام یکانج از عبارت استعداد مدیریت

 کلیدی منابع مدار مردم سازمان یک در. سازمان توسط آینده در و حاضر حال نیاز، در مورد مستعد کارکنان توسعه

 عامل به عنوان ندتوا می استعداد دانشگاه علوم پزشکی در. مشغولند فعالیت به در سازمان که است افرادی استعداد

 استراتژی باید بلکه نیست تنهایی کافی به با استعداد افراد جذب رو از این. شود گرفته در نظر سازمان موفقیت در مهم

 داشته وجود دانشگاه علوم پزشکی در بااستعداد افراد تعهد حفظ و آنها توانایی از استفاده ای برای شده ریزی برنامه

عملکرد  بر مستقیم به طور که شده تبدیل انسانی منابع مدیریت موضوعات مهمترین از یکی دهااستعدا رو ین ازاباشد. 

 (.1401همکاران،  گذارد )سربازوطن و می تأثیر سازمانها موفقیت و کارکنان

 گردد: با توجه به نتایج تحقیقات پیشنهادات کاربردی ارائه می

 و مستمر تمرکز بهبود و توسعه بر ارشد که مدیران گردد به مدیریت علوم پزشکی استان اردبیل پیشنهاد می -

 با افراد یعنی همان استعدادها حفظ بر اینکه ضمن باشند، داشته آمادگی آتی و فعلی های چالش با مقابله برای

 باشند. داشته تأکید استعداد مدیریت مجریان از حمایت نیز و -بالا های قابلیت

و  شایستگی تخصصی، های مهارت دارای که متخصص کاری وینیر طریق جذب از گردد می پیشنهاد -

 . اقدام نمایند باشند، آینده در مداوم های پیشرفت جهت در محوری ارزشهای

 نیروی استعداد پرورش و تقویت استعداد دانشگاه علوم پزشکی اردبیل جهت برای مدیریت کلیدی سیستم -

 بهبود باعث سیستمی زیرا چنین. گردد  م پیشنهاد میپستهای مه کردن پر برای مدیریتی سطح در متخصص کار
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 شوند می تأمین روانی و روحی لحاظ بهداشت از انسانی منابع. میشود خود واقعی معنای به آموزشی کیفیت

 خود استعدادهای کاربرد و شکوفایی بهبود و برای بهتری روش و راه جستجوی در همواره مستعد، افراد زیرا

 گردد. بیهوده می اتلاف از جلوگیری و ها هزینه کاهش گردی طرفی از و هستند

 درون روابط اجتماعی کارکنان، شغلی ثبات گردد که مدیران دانشگاه علوم پزشکی استان درزمینۀ پیشنهاد می -

 اتخاذ پیشرفت، و یادگیری هایی برای فرصت ایجاد مناسب، رهبری سبک کاری، های گروه و سازمان

 چالشی و درمشاغل غنا ایجاد مالی، غیر و مالی های گرفتن پاداش نظر در کارآمد، کردعمل ارزیابی های سیستم

 فرد که شرایطی ایجاد و محوله مشاغل در افراد استعداد بروز برای لازم دادن اختیارات کاری، وظایف کردن

 ارائۀ خدمات هبودبر ب تواند می کند، افتخار خود شغل به و نموده تلقی اهمیت با را خود وظایف در سازمان

 .باشد مؤثر سازمان توسط شده

 مبنای بر کارکنان ارتقای همچون مباحثی به گردد که مدیران دانشگاه علوم پزشکی استان اردبیل توصیه می -

مسائل  و پروری جایگزین های برنامه کارگیری به شغلی، مسیر و فردی تجارب به شایستگی، توجه و عملکرد

بر عملکرد شغلی موثر  ها، روش این از گیری بهره با و نماید تمرکز و توجه راد،اف شغلی توسعۀ به مربوط

 باشند.

% پرسشنامه اضافی 10از محدودیت این تحقیق عدم پاسخگویی برخی از کارکنان به پرسشنامه بود که با توزیع 

اد می گردد در تحقیقات این محدودیت رفع گردید و عدم تعمیم نتایج تحقیق به سایر جامعه آماری است که پیشنه

 و تجارب همچنین و تحقیق این از آمده دست به نتایج به آتی این مطالعه در سایر جامعه آماری بررسی گردد. باتوجه

عملکرد  و استخدامی روشهای انواع بین ارتباط بررسی همچون هایی زمینه در پژوهش مشاهده شده، های محدودیت

 بررسی همچنین و فرهنگ سازمانی و ارتباطات بر مبتنی استعداد مدیریت ستراتژیا بهینۀ مدل طراحی کارکنان، شغلی

 .گردد می آتی پیشنهاد محققان به نخبه نیروهای جذب و کارفرما برند بین ارتباط

 منابع و مآخذ

 و استعداد مدیریت با الکترونیکی انسانی منابع مدیریت رابطه"(.1397)محبوبه پورعمران، سلیمان افسانه، مقدم، احمدی

 .33 پیاپی ، 97 زمستان ،4 شماره نهم، سال آموزشی، مدیریت در نو رهیافتی پژوهشی –علمی فصلناهه ،"سازمانی نوآوری

 توسعه و مدیریت های مولفه بهینه مدل طراحی"،(1400. )غلامحسین فومنی، انتصار منیژه،  ذکریایی، اله، روح دورباش، اخوان

 .132-150 صفحه 1400 اردیبهشت و فروردین 47 پیاپی شماره - 1 شماره ،12 ،دوره"استعداد

 ابتدایی دوره معلمان شغلی عملکرد بر( هنجاری و مستمر عاطفی،)سازمانی تعهد میزان تاثیر بررسی"(،1402اسدی، معصومه.)

 اردبیل، اسلامی واحد آزاد ارشد دانشگاه کارشناسی نامه ، پایان"اردبیل شهر دخترانه مدارس

 رویکرد با استعداد مدیریت چارچوب"،(1400)محسن یعقوبی، ملیحه، شهریاری، محسن، بیژن، علیقلی، روشن، کیوان، ،برزگر

 منابع مدیریت پژوهشهای ،"(بلوچستان و سیستان استان عمومی خدمات های سازمان: موردمطالعه) کارآفرینانه فرهنگ

 .37-72 صص: ،1شماره  ،13 سال ،1400 بهار انسانی،
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 سیاحتی تخصصی مادر شرکت در استعداد مدیریت الگوی طراحی"،(1397)علیرضا موغلی، الله، حبیب سالارزهی، رقیه، ش،پری

 .1397 تابستان و بهار ، 19 شماره دهم، سال تحول، مدیریت نامه پژوهش ،"پارسیان تفریحی مراکز و

 شغلی عملکرد و انگیزش سطح با آن سنجی وارتباط شغلی امنیت احساس رابطه"،(1401.)لیلا نوری، صدیقه، احمدیه، حسنی

 بهار ،1 شماره ،1 دوره دولتی، مدیریت نوین های نظریه و تحقیقات فصلنامه ،"منوجان شهرستان بهداشت شبکه کارکنان

 .41-55 صص پژوهشی، مقاله ،1401

 ،"عمومی و دولتی های سازمان در اداستعد مدیریت وپیامدهای پیشایندها فراتحلیل" ،(1399)سیعد نیا، حامد،جفری خامچی،

 .44 پیاپی ،4 شماره 11 دوره مدیریت، انداز چشم فصلنامه

 دو در سازمانی سلامت بر استعداد مدیریت تأثیر بررسی "،(1399.)آرا،اسدالله مهر محمدرضا، زاده، باقر مراد، مفیدی، خوشدل

 ،59 شماره چهاردهم، سال علمی، نشریۀ ناجا، انسانی منابع فصلنامه ،"گیلان یاستان انتظام نیروی و گمرک همجوار سازمان

 .1399 بهار

 با بدنی تربیت معلمان شغلی عملکرد بر آفرین تحول رهبری تأثیر"،(1401.)فائزه نژاد، عبدالله زینب، اصفهانی، مجتبی، رجبی،

 تابستان ،9 سال ورزش، در انیانس منابع مدیریت ،"فعال شخصیت گری تعدیل نقش و کاری اشتیاق و هویت میانجی نقش

 .213-232 صص ،2 شماره ،1401

 ارتقاء با استعداد مدیریت رابطه بررسی(. 1401. )جعفر مقدم، برقی حمید، جنانیف محمدرحیم، زاده، نجف ژاله، سربازوطن،

 . 35-23 (.56)15. خانواده مطالعات و زن. شرقی آذربایجان استان بدنی تربیت مرد و زن معلمان شغلی عملکرد

 کل اداره کارکنان شغلی ارتقای بر روانشناختی توانمدسازی اثر"(.1397.)حسن خنیفر، رشید، اصغر، علی نیما، نژاد، سلطانی

 .1397 تابستان ،26 شماره هفتم، سال کشاورزی، و تعاون مجله  ،"کرمان استان تعاون

 الگوی اعتباریابی"(.1401) پور، یوسف مهدی حسین، ئی،مهمو مومنی احمد، اکبری، مهدی،؛ زیرک، فرحنار، یگانه، کسرائی

 .156-133 صص ماه، اسفند ،4 شماره ،2 دوره ،"ملی بانک در الکترونیک یادگیری پرتوِ در انسانی نیروی شغلی عملکرد

 علم،م ای حرفه توسعه فصلنامه ،"تهران 15 منطقه معلمان شغلی عملکرد در عاطفی هوش بازتاب" ،(1400.)محمود صفری،

 .77-86 صص ،1400 بهار ،1 شماره پنجم، سال

 ،"مراغه شهرستان ابتدایی مدارس معلمان شغلی عملکرد با مدیریت کیفیت بررسی"،(1399.)میعاد نبئی، الناز، مردآزادبهی،

 .4 شماره ،2 دوره ،1399 زمستان تربیتی، علوم در نو رویکردی تخصصی، علمی فصلنامه

 ملی همایش معلمان،اولین شغلی عملکرد بر سازمانی تعهد ،نقش(1398)مریم، دی،دادمحم ناهید،اعلم یساول،

 ،بندرعباس.(راهکارها ها، چالش ها، فرصت) آموزش،کارآفرینی،توسعه
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