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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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 های مدیریت استعداد و تاثیرگذاری آن بر عملکرد شغلی  ارزیابی مولفه

 )مورد مطالعه دانشگاه علوم پزشکی استان اردبیل( 
 2، شهرام بگ زاده1مهسا حبیبی

 ایران اردبیل، اسلامی، آزاد دانشگاه اردبیل، واحد مدیریت، گروه -1

 ایران اردبیل، اسلامی، آزاد دانشگاه اردبیل، واحد مدیریت، گروه دکترای دانشجوی

 habibi.m3640@gmail.com*نویسنده مسئول: 

1403خرداد  28: تاریخ پذیرش                                                       1402بهمن  16: تاریخ دریافت  

 چکیده

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

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

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

گیری احتمالی از نوع تصادفی  ند و از طریق نمونهنفر هست 295تحصیلات دانشگاهی دارند تشکیل داده است که 

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

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

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

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

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

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

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

 T- studentمدیریت استعداد، عملکرد شغلی و آزمون  کلمات کلیدی: 
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 . مقدمه1

باشد. یکی از  ترین عامل تعیین کننده در حرکت صحیح سازمان به سمت اهداف سازمانی می منابع انسانی مهم

های مدیران در سطوح مختلف، چگونگی ایجاد بستر مناسب برای معلمان است تا آنها  ترین دغدغه عمده

وظایف خود را به درستی انجام دهند و عملکرد بهینه داشته باشند. موفقیت و پذیری و احساس تعهد  مسئولیت

ای از انجام وظایف  شکست یک سازمان بستگی به عملکرد شغلی کارکنان آن سازمان دارد. عملکرد شغلی درجه

ابع انسانی اند که پرورش نیروی کارآمد و توسعه من شود. مدیران دریافته محول شده به فرد در شغل وی محسوب می

ها را در جهت تحقق هر چه بهتر اهداف یاری کند. در این برهه از زمان، مزیتی  تواند سازمان راهی میانبر است که می

 1که سازمانها برای پیشی گرفتن از یکدیگر دارند تنها در به کارگیری فناوری جدید نیست بلکه در عملکرد شغلی

ن تعهد و وابستگی کارکنان به اهداف سازمانی است چون داشتن کارکنانی بهتر با بالا بردن اعتماد به نفس، میزا

شود  های انسانی ارزشمند در نظر گرفته می پرانرژی، خلاق و متعهد به عنوان یکی از مهمترین منابع و سرمایه

، لذا بررسی (. در طول سالیان متوالی عوامل درونی و بیرونی بسیاری بر عملکرد شغلی مؤثر بوده است1400)صفری، 

تجارب تعداد زیادی از کارکنان بیان کننده استرس و فرسودگی و تعهد آنها به سازمان بوده است  شده که

باشد.  شناسی صنعتی و سازمانی می (. عملکرد شغلی یک متغیر اصلی در رشته روان1401فرد و همکاران،  )حیدری

مانی مربوط به شناسایی، ارزیابی یا بهبود عملکرد شغلی ها و تحقیقات روانشناسان صنعتی و ساز بسیاری از بررسی

های دولتی نیز اهمیت دارد چرا که عملکرد  های خصوصی در مورد سازمان اند. این موضوع علاوه بر شرکت بوده

ضعیف کارکنان یک سازمان دولتی نیز موجب نارضایتی ارباب رجوع آن سازمان شده و همچنین منجر به عدم تحقق 

وری آن سازمان را  شود. عملکرد شغلی مطلوب کارکنان یک سازمان، بهره ش بینی شده برای آن سازمان میاهداف پی

(. با 1399شود )مردآزاد بهی و نبئی،  داده و این امر به نوبه خود موجب ارتقای سطح خدمات آن سازمان می افزایش

کرد که موفقیت و اثر بخشی هرسازمانی تا حدود  توان چنین عنوان ها، می توجه به اهمیت نیروی انسانی در سازمان

ها باید در جهت بروز استعدادهای پنهان کارکنان  زیادی به استفاده مناسب از نیروی انسانی آن بستگی دارد. سازمان

د وری بیشتر به ایفای نقش بپردازن های کارآتر و با بهره خود شرایطی را فراهم سازند تا این سرمایه ارزشمند از روش

 (.2016، 2)پیترسون

نیز اصلی ترین بخش  3از طرف مهمترین سرمایه هر سازمانی سرمایه های انسانی آن است، مدیریت استعداد

توانند به اهداف خود برسند  ها می ها سازمان باشد. با مدیریت صحیح این سرمایه های انسانی می مدیریت سرمایه

تعداد برای کارکنان، مدیران و سازمان مفید است. معیارهای جامع و (. مدیریت اس1400)اخوان دورباش و همکاران، 

های متناسب  ها و استعدادهای خاص خود به شغل کند که کارکنان با توانایی صحیح مدیریت استعداد تضمین می

                                                           

1
Job Performance  

2
Peterson  

3
talent management  
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های  منصوب شوند و خدمات آنان به صورت منصفانه و مکفی جبران شود. مسیر توسعه آنان شفاف است و فرصت

کند که آنها را در فهم  شود. مدیریت استعداد ابزارهایی برای مدیران فراهم می تر و بهتری برای آنان فراهم میبیش

کند و این درک، خود منجر به بهبود روابط  بایست از کارکنان خود داشته باشند، پشتیبانی می اینکه چه انتظاراتی می

ها می باشد،  منابع انسانی امروزه مهمترین عامل موفقیت سازمان(. 1397شود )پریش و همکاران،  مدیر و کارکنان می

های  بخشد عامل استعداد و توانایی در این زمینه یکی از عواملی که منابع انسانی سازمان را نسبت به رقبا برتری می

نیا،  مچی و جفریباشد )خا کارکنان است. مدیریت استعداد در سازمان برای استفاده بهینه از منابع انسانی ضروری می

ترین موضوع های مدیریت منابع انسانی در سطح جهان  (. مدیریت استعداد، یکی از مهمترین و حتی ضروری1399

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

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

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

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

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

هایی که رویکردی پیشرو در زمینه مدیریت استعداد دارند، انتظارات  درواقع، سازمان(. 1400یابند )ابیلی و همکاران، 

های راهنما و پشتیبان موجود در سازمان  دارند. این امر به سیستم های کاری خود واضح و روشنی درمورد نیازمندی

 (.2016، 1کند که افراد بااستعداد بتوانند کارآفرینی را در سازمان خود توسعه دهند )راتن و فریرا کمک می

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

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

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

ترین اهدافی است که مدیران در پی آن هستند چرا که  غلی، یکی از مهماهمیت بدانند. در واقع ارتقای عملکرد ش

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

م ترین هدف دانشگاه علو توان گفت مهم افزایش کیفیت خدمات و تولیدات سازمان خواهد شد بدین ترتیب می

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

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

رسد که این این امر مهم با بکارگیری  براین به نظر میبررسی و پرداختن به این موضوع جنبه نوآوری تحقیق است. بنا

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

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

                                                           

1
. Ratten & Ferreira 
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توانند عملکرد شغلی را  ها می دانشگاه علوم پزشکی استان اردبیل در چه وضعیتی هستند و تا چه اندازه این مولفه

 بینی نمایند؟ پیش

 

 . مبانی نظری و مروری بر پیشینه پژوهش2

 مدیریت استعداد: -2-1

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

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

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

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

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

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

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

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

باشد )میرزاحکیم و  تر می تر و عملکردی دقیق منابع انسانی، با نگاهی گستردهسیستمی جهت اجرای وظایف 

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

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

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

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

آید. وجود نخبگان از هر لحاظ ضروری است و اغلب به  ب میها به حسا ترین موضوعات استراتژیک سازمان مهم

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

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

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

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

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

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

های شایستگی شاغلین و مشاغل، نگهداری متخصصین کلیدی، شناسایی خطر خالی شدن مشاغل حساس و  شکاف

ها و مهارتهای انسانی، تبیین و تعیین  تی از نیازهای آن در حوزه قابلیتهای راهبردی سازمان با فهرس مهم، تبیین برنامه

گیری و پیگیری مستمر  وضع موجود سازمان از نظر قابلیتها و مهارتها، یافتن نقاط قوت وکمبودها و نیازها، اندازه
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های آموزشی و پرورشی،  ههای موجود و فاصله آن با قابلیتها و مهارتهای مطلوب از طریق استراتژیها و برنام قابلیت

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

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

شود، به  های مدیریت استعداد ازجمله آموزش و نگهداشت تکمیل می ر مؤلفهشود و با سای که با جذب شروع می

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

استعدادها به طور دارند که مدیریت  اظهار می (2020(. داگوگو و مکوچی)2019و همکاران،  1باشد )آزما سازمانی می

دهد که مدیریت باید راهبردهایی را  دهد. نتایج پژوهش آنها نشان می قابل توجهی اثربخشی سازمانی را افزایش می

برای شناسایی، جذب و استخدام افراد بااستعداد طراحی کند، زیرا جذب استعداد مناسب در تحقق اهداف سازمانی 

ان ارشد سازمان با تدوین و اجرای سیاستها و شیوه های مناسب به معرفی، اثرگذار است. همچنین لازم است که مدیر

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

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

 ب استعدادها: نظام جذ -1

اولین مرحله در فرایند مدیریت استعداد، شناسایی افراد با استعداد از داخل و جذب نخبگان از خارج از سازمان 

های شخصیتی و کاری متنوعی برخوردارند و این از وظایف مدیران سازمان  ها از ویژگی هست. کارکنان در سازمان

در جای مناسب از  ها را مدیریت کنند و ضعف کارکنان را بشناسند، آن ها و استعدادها و حتی نقاط است که توانایی

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

 نظام بهسازی استعدادها:  -2

توسعه استعداد یکی از کلیدی ترین مراحل مدیریت استعداد است که در گام اول به شکوفایی استعدادهای افراد 

 شود و از همین رو اهمیت استراتژیک دارد. جب رشد کسب و کار میکند و در گام بعد مو کمک می

 نظام حفظ استعدادها:  -3

باشد که هدف از آن تشویق کارکنان برای ماندن در  حفظ و نگهداری، تلاش نهایی در جنگ استعدادها می

 باشد. سازمان برای بیشترین دوره زمانی می

 نظام کنترل و مدیریت استعدادها: -4

ترین،  ای که شایسته ای است برای پذیرفتن یا رد تقاضای مراجعین و متقاضیان کار به گونه مرحلهانتخاب 

 (.1399ها برگزیده و انتخاب شوند )خوشدل مفیدی و همکاران،  ترین و با استعدادترین آن مناسب

 :عملکرد شغلی -2
                                                           

1
Azma  

2
. Dagogo, T. M., & Ogechi 

3
.Dollard & Bakker  
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اندیشمندان علوم مدیریت بوده است و با ظهور های کاری از دیرباز مورد توجه  مطالعه رفتار افراد در محیط

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

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

(. بنابراین عملکرد عبارت است از مجموعه رفتارهای فرد در 1397نژاد و همکاران،  ه است )سلطانیموضوع وا داشت

هایی تعریف کرده است که به طور معمول  دهند. عملکرد شغلی را فعالیت ارتباط با شغل که افراد از خودشان بروز می

(. عملکرد شغلی به معنای 1399اد بهی و نبئی، های فرد است و باید آن را انجام دهد )مردآز بخشی از شغل و فعالیت

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

شود.  داند که به تکمیل یا به اجرای تکلیف منجر می عملکرد شغلی را عملی می 1(. گریفن1398و اعلم دادمحمدی، 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

شود چرا  کنند که عملکرد شغلی را باید به عنوان نتایج کار مدیران سازمان تعریف می ( بیان1995آید. برناردین ) می

(. بیشتر محققین بر 1401که قویترین پیوند را با اهداف استراتژیک سازمان، رضایت و درآمد دارند )حسنی و نوری، 

 د مهم را نام برد:توان دو بع این باورند که عملکرد شغلی یک سازه چندبعدی است. از این ابعاد می

 

 

 ای  عملکرد وظیفه  -1

                                                           

1
Griffin  

2
Morhed  
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های شغلی که به طور رسمی از  ای، به چیرگی و مهارت متصدی شغل برای انجام مسئولیت عملکرد وظیفه

گردد که این عملکرد مستقیمأ با فرآیند تولید و یا خدمات و به طور  طرف سازمان از او خواسته شده، اطلاق می

 ای سازمان در ارتباط است.  یی هستهغیرمستقیم با فرآیندهای اجرا

 ای عملکرد زمینه  -2

دهند و به منظور حمایت  هایی است که کارکنان خارج از وظایف رسمی انجام می ای نیز فعالیت عملکرد زمینه

های اصلی سازمان در میان کارکنان رواج دارد و برای انجام آن فرد پاداشی  محیط اجتماعی شغلی در کنار فعالیت

 (.1399کند )مردآزاد بهی و نبئی،  نمی دریافت

 عملکرد شهروندی: -3

شود که توام با بصیرت  است که  عملکرد شهروندی به وسیله ارگان پیشنهاد شده است و رفتارهایی را شامل می

 های رسمی پاداش الزاما این نوع رفتارها را در بر نمی گیرد. رفتار شهروندی رفتاری است که بوسیله بروز در سیستم

رساند شهروند سازمانی به کسی اطلاق  محیط اجتماعی و روانشناختی، سازمان را در رسیدن به هدف یاری می

دهند. رفتار شهروندی  شود که رفتارهای فراتر از نقش و فراتر از وظایف و شرح شغل رسمی از خویش بروز می می

های رسمی پاداش در سازمان طراحی نشده  مسازمانی، رفتاری فردی و داوطلبانه است که مستقیمابه وسیله سیست

 شود. است، اما با این وجود باعث ارتقای اثربخشی و کارآیی در سازمان می

 ور: عملکرد ضد بهره -4

باشد.  ور می ای و عملکرد شهروندی حوزه مهم دیگری وجود دارد وآن رفتار ضدبهره در امتداد عملکرد وظیفه 

زند، به  شود که از اعضای سازمان سر می هرگونه رفتارهای عمدی اطلاق می ور در محیط کار به رفتارهای ضدبهره

وری متفاوت  ور با رفتار ضدبهره باشد. رفتار ضدبهره طوریکه اینگونه رفتارها در مقابل مصلحت و منفعت سازمان می

ز عملکرد شغلی مطرح ای ا باشد و به عنوان جنبه ور می است، زیرا رفتار ضدبهره وری پیامد ملموس رفتار ضدبهره

باشد رفتارهای  دانند که برای سازمان مضر می گردد. روتوندو و ساکت عملکرد ضدبهره ور را رفتارهای ارادی می می

کند و آن شامل رفتارهایی  باشد که سازمان را از مسیر عادی خارج می ور مجموعه وسیعی از رفتارها می کاری ضدبهره

باشد  از اطلاعات وسوء استفاده از زمان ومنابع میخطرناک، استفاده ناصحیح چون سرقت، رفتارهای ضدایمنی و

 (.1402)اسدی، 

ترین مسئله در هر سازمانی عملکرد شغلی است. اهمیت عملکرد شغلی، پژوهشگران را  عملکرد شغلی، حیاتی

مانند سایر نهادها از افراد ها، نهادهای اجتماعی هستند که  به پژوهش هرچه بیشتر درباره آن واداشته است. سازمان

اند که نقش اصلی انسان به عنوان گرداننده این نهادها است. به عبارت دیگر سازمان منهای انسان به  تشکیل شده

ستا و  همچون توان غلبه و مقابله بر مشکلات و از طرف دیگر تحقق اهداف سازمان را نخواهد داشت )یزدان

وامل زیادی مؤثرند، از جمله: توانایی: عبارت است از دانش کاری مربوطه، (. بر عملکرد شغلی ع1401همکاران، 
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باشد. باید  تجربه کاری مربوط و استعداد، شناخت یا وضوح درک نقش، زمان، محل و چگونگی انجام آن کار می

ر و شرح ها را در کار خود بداند. ضمنأ تعیین محدوده کا های کاری مشخص بوده و فرد اولویت اهداف و برنامه

باشند. کمک یا حمایت سازمانی، انگیزش یا تمایل،  وظایف از عوامل مؤثر در پذیرش و درک صحیح نقش می

(، معتقد است که عملکرد را 2017)1(. برنادین1399ارزیابی و بازخورد عملکرد، اعتبار، محیط )مردآزاد بهی و نبئی، 

تایج قویترین رابطه را با اهداف راهبردی سازمان، رضایت مشتری باید به عنوان نتایج کاری تعریف کرد، زیرا که این ن

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

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

رابطه مدیریت استعداد با ارتقاء عملکرد شغلی کارکنان "ی را با عنوان( تحقیق1401سربازوطن و همکاران )

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

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

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

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

مدار تأثیر معناداری بر عملکرد شغلی و  ریت فقط سبک انسانهای مدی بررسی گردید و نتیجه گرفتند که از بدین سبک

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

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

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

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

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

یافته اصلی: استعداداندیشی، استعدادیابی، استعداد سنجی، استعداد پروری، استعداد گماری، استعداد سالاری، 

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

را  "جوار گمرک و نیروی انتظامی استان گیلان اد بر سلامت سازمانی در دو سازمان همبررسی تأثیر مدیریت استعد"بر

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

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

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

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

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

                                                           

1
Bernadin  
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سه فرضیه اصلی، مدیریت استعداد کارکنان بر جانشین پروری کارکنان و خودکارآمدی کارکنان بر جانشین پروری، 

 ای با ( در مقاله1399مدیریت استعداد بر خودکارآمدی کارکنان تاثیری مثبت و معنادارداشته است. صادقیان )

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

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

درپژوهشی به بررسی عملکرد شغلی و  (2020انوار ) شلیل اسلم، فرهان ورابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. 

رفتار شهروندی سازمانی با نقش میانجی تعهد سازمانی پرداختند. نتایج نشان داد که خستگی روحی و عدم موفقیت، 

اثرات مستقیم و غیر مستقیم و مسخ شخصیت، اثرات مستقیم بر هر دو بعد رفتار شهروندی سازمانی دارند. خان و 

آفرین بر عملکرد شغلی را مورد بررسی قرار دادند و بیان داشتند،  پژوهشی تأثیر رهبری تحول ( در2020)همکاران 

آفرین با عملکرد شغلی رابطه مثبت و معناداری دارد، همچنین آنها ابراز نمودند. تنیسن و گلارادو  رهبری تحول

بی مرتبط با مدیریت استعداد منتشر شده در سالهای مندی از تحقیقات تجر بررسی نظام"ای با عنوان  ( در مقاله2018)

های پژوهشی چندان دقیق  ها و طرح اند. تنتایج نشان داد که بنیان را انجام داده "در مجلات معتبر 2014تا  2006مابین 

نیستند و آگاهی کمی از زمینه و فرهنگ وجود دارد. تحقیقات تجربی مدیریت استعداد عمدتاً بر مبنای روش 

مدیریت استعداد "ای با عنوان  ( در مقاله2018و همکاران ) 1صربه فرد مدیریت استعداد انجام شده است. اوکسانامنح

را بررسی کردند. دیدگاه مشترک در مورد  "به عنوان یک عنصر اساسی در استراتژی توسعه پرسنل یک سازمان

را تعریف کردند. شاکا سایی و « استعداد»فاوتی مدیریت استعداد بین متخصصان وجود ندارد و هر سازمان به طرز مت

را بررسی کردند. در "گذاری و ارزیابی عملکرد به عنوان ابزارهایی برای مدیریت استعداد هدف "(2017) 2سروستوا

گذاری که جدیدا اجرا شده، مدیریت عملکرد و کارکردهای توسعه کارکنان شرکت بحث  این رابطه پیرامون هدف

کند و به طور همزمان  ها را شناسایی می های موجود در این سیستم جزیه و تحلیل این طرح، شکافشود. مورد ت می

 دهد. یک روش یکپارچه برای آن نشان می

 

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

 : مولفه توسعه نیروی انسانی در وضعیت مطلوب قرار دارد.2فرضیه   -

 بکارگیری استعدادها در وضعیت مطلوب قرار دارد.: مولفه 3فرضیه  -

 داشت در وضعیت مطلوب قرار دارد. : مولفه حفظ و نگه4فرضیه  -

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

 

                                                           

1
.Oksana Nikolaevna Borisov 

2
.Shikha Sahaia &Srivastava 
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 شناسی . روش3

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

باشد. جامعۀ آماری تحقیق حاضر را  ای می آوری اطلاعات تئوریکی روش تحقیق حاضر پیمایشی و کتابخانه جمع

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

ارکنان شامل کارکنانی هستند که سطح سواد آنها بالاتر از دیپلم هستند و در دهند که این ک اردبیل هستند، تشکیل می

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

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

آباد و خلخال فعالیت دارند. به این ترتیب با توجه به نتیجه جدول مورگان زمانی  شهر، گرمی، پارس اردبیل، مشگین

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

ای، قرار داده شد. برای سنجش  گیری تصادفی طبقه در اختیار کارکنان بعد از نمونه این تعداد پرسشنامه آماده شد و

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

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

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

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

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

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

جهت ات ابتدا هستند مورد تایید قرار گرفت. جهت تجزیه و تحلیل و آزمون فرضی 7/0که بیشتر از  769/0انسانی 

جهت بررسی تاثیرگذاری این ابعاد بر  و T-studentیکطرفه  ارزیابی ابعاد مدیریت استعداد از آزمون میانگین 

 استفاده شده است. SPSSافزار  عملکرد شغلی از ضریب رگرسیون چندگانه در قالب نرم

 

 های پژوهش . یافته4

 شود. کنندگان در پژوهش گزارش می شناختی شرکت معیتهای ج های پژوهشی، ویژگی قبل از پرداختن به یافته
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 شناختی کارکنان های جمعیت . ویژگی1جدول 
 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% 

 های پژوهش یافته-4-1

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

 
 : آماره ناپارامتریک اسمیرنوف و کولموگروف2جدول 

 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

 تحلیل داده ها: -4-3-2

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

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 

                                                           

1
Kolmogorow – Smirnow  
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 فرمول یک:

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

باشد. به این معنی  می  "نقطه حد مرزی 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

های مدیریت استعداد )جذب، بکارگیری، توسعه و حفظ  جهت آزمون فرضیات فوق در قدم اول میانگین مولفه

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

 

 : میانگین ابعاد مدیریت استعداد2جدول 

استاندارد انحراف  انحراف معیار میانگین دتعدا 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  3میانگین ابعاد مدیریت استعداد بیشتر از عدد دهد که  : نشان می2های مندرج در جدول  یافته

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

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

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

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

 کنیم: ابعاد مدیریت استعداد ارائه و گزارش می

 ابعاد مدیریت استعداد: آزمون تی استیودنت برای 3جدول 

 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

n

S

x
K
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 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 یک جامعه )یکطرفه( برای تمام ابعاد مثبت می Tدهد که آماره  : نشان می3جدول  

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

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

ابعاد مدیریت  توان گفت که اند در نتیجه می برای کل ابعاد مثبت مشاهده شده Tنابرابر هستند، و چون میزان آماره 

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

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

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

 :به شرح زیر است
 های مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی : نتایج رگرسیونی مولفه4جدول 

در حدود مدیریت استعداد با عملکرد شغلی دهد که میزان همبستگی  ، نشان می3نتایج اطلاعات جدول    

% درصد از تغییرات 45.6توان گفت که  باشد و می % درصد می45.6% درصد است. و ضریب تبیین بین آنها 67.5

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

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

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

 گانه ابعاد مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی: نتایج رگرسیون چند5جدول 

 B Beta T Sig متغیرها
نتایج 

 فرضیه

 - 018. 2.682 - 0.844 مقدار ثابت

 تایید  021. 2.574 214. 173. جذب کارکنان

 تایید 009. 3.506 298. 184. بکارگیری

 تایید  000. 5.544 380. 265. توسعه کارکنان

 تایید  000. 4.270 400. 330. حفظ و نگهداری

 متغیر مستقل 

R 

ضریب     

  همبستگی  
 ضریب تعیین

 
خطای معیار  تعدیل شده

 برآورد

دوربین 

 واتسون

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

2R

2R
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شود که ابعاد مدیریت استعداد )جذب، بکارگیری، توسعه و حفظ و نگهداری نیروی انسانی( بطور  مشاهده می

 همزمان بر عملکرد شغلی از منظر کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان اردبیل مربوط تاثیرگذار است. 

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  مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی تاثیرگذار است زیرا سطح معنی

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

 بر عملکرد شغلی دارند. 

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

 % بر عملکرد شغلی تاثیرگذار هستند. بنابراین توسعه کارکنان، حفظ و نگهداری و بکارگیری99بکارگیری با اطمینان 

داری و خطای مدل از مقدار  زیرا سطح معنیداری دارند.  استعدادها بر عملکرد شغلی تاثیر مثبت و معنی

01/0>001/0Sig = درصد ادعا کرد که در راستای عملکرد شغلی 99توان با اطمینان  کوچکتر است. بنابراین می %

 هستند.کارکنان دانشگاه علوم پزشکی استان اردبیل این ابعاد ش تاثیرگذار 

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

داری و خطای مدل از مقدار  داری دارد. زیرا سطح معنی انسانی بر عملکرد شغلی تاثیر مثبت و معنی

05/0>021/0Sig = .کوچکتر است 

بر عملکرد شغلی در اثرگذاری مدیریت دار بودن  که برای بررسی معنی ANOVAنتایج حاصل از انجام آزمون 

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

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

H1دار است. : حداقل یکی از ضرایب مدل مخالف صفر است و مدل معنی 

 به شرح زیر خلاصه شده است: ANOVAون دستاورد حاصل از ازم

 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
  

 167 98.698 جمع
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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 % درصد اطمینان معنی99رد گردیده و مدل در سطح  فرض 

 
 نتیجه T میانگین فرضیات

 تایید  5.979 3.3690 جذب استعدادها در وضعیت مطلوب قرار دارد

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

 تایید  7.676 3.9970 استعدادها در وضعیت مطلوب قرار دارد.بکارگیری 

 تایید  3.269 3.2485 نگهداری استعدادها در وضعیت مطلوب قرار دارد.

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

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

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

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

تاید گردید و در کل مشاهده شده بکارگیری و توسعه و جذب و نهایتا نگهداری  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

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

 اردبیل است.

 گیری و پیشنهادها . نتیجه4

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

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

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

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

آوری گردید، و از طریق ضریب  ها جمع ی نمونه توزیع و بعد از یک هفته جهت تحلیل دادهدانشگاهی در بین اعضا

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

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

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

 -T)اسمیرنوف استفاده گردید، سپس از طریق آزمون میانگی یک طرفه  –ها از آزمون کولموگروف توزیع داده

student )های مدیریت استعداد استفاده گردید و نهایتا از طریق رگرسیون تاثیرات این ابعاد بر  جهت ارزیابی مولفه

های تحقیق حاکی از آن بود که هر چهار بعد مدیریت استعداد )جذب،  عملکرد شغلی مشخص گردید. یافته
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که میانگین هر بکارگیری، توسعه و حفظ و نگهداری نیروی انسانی( در وضعیت مطلوب و مناسبی قرار دارند زیرا 

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  بینی می  ن ابعاد متغیر عملکرد شغلی را پیشآزمون رگرسیون نیز نشان داد که همزمان ای

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

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

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

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

های مطالعات اسدی  توان گفت که نتایج این مطالعه با یافته بنابراین می تحقیق حاضر همسو و همراستا است.

(  تا حدودی 2015(، ربرتو لونا اروکاس )1397نژاد و همکاران ) (، قاسمی1397(، خزایی و همکاران )1402)

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

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

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

تواند به عنوان عامل  د. در دانشگاه علوم پزشکی استعداد میاستعداد افرادی است که در سازمان به فعالیت مشغولن

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

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

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

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

 گردد: با توجه به نتایج تحقیقات پیشنهادات کاربردی ارائه می

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

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

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

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

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

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

گردد. زیرا چنین سیستمی باعث بهبود   تخصص در سطح مدیریتی برای پر کردن پستهای مهم پیشنهاد میکار م

شوند  کیفیت آموزشی به معنای واقعی خود میشود. منابع انسانی از لحاظ بهداشت روحی و روانی تأمین می
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و کاربرد استعدادهای خود زیرا افراد مستعد، همواره در جستجوی راه و روش بهتری برای بهبود و شکوفایی 

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

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

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

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

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

تواند بر بهبود خدمات ارائۀ  وده و به شغل خود افتخار کند، میدر سازمان وظایف خود را با اهمیت تلقی نم

 شده توسط سازمان مؤثر باشد.

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

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

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

 باشند.

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

ایج تحقیق به سایر جامعه آماری است که پیشنهاد می گردد در تحقیقات این محدودیت رفع گردید و عدم تعمیم نت

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

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

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

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