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 خراسان پزشکی علوم دانشگاه استعداد در بهینه مطالعه ابعاد و مؤلفه های مدیریت

 شمالی جهت ارائه چهارچوب مفهومی

 2، بهرنگ اسماعیلی شاد1فاطمه ولیان پور

 چکیده 

 استعداد جهت بهینه های مدیریت مؤلفه و ابعاد : هدف از پژوهش حاضر شناساییزمینه و هدف

 شمالی است.  خراسان پزشکی علوم دانشگاه رد مفهومی چهارچوب ارائه

 جامعه توصیفی می باشد. نوع از تحقیق روش و پژوهش از نظر هدف کاربردی روش شناسی:

 می باشد که دانشگاه علوم پزشکی خراسان شمالی علمی غیرهیأت کارکنان آماری شامل کلیه

 نمونه روش نفر به 262 ادمورگان تعد و کرجسی جدول بوده که بر مبنای نفر 881 آنها تعداد

ابزار پژوهش پرسشنامه محقق ساخته مدیریت بهینه استعداد . شدند انتخاب ساده تصادفی گیری

بوده که روایی صوری و محتوایی آن به تایید کارشناسان رسیده و پایایی آن با استفاده از ضریب 

توسط  SPSS 19افزار  گردید. اطلاعات با استفاده از نرم محاسبه% 79 کرونباخ آلفای روش

 آزمون تحلیل عاملی تاییدی و آزمون فریدمن تحلیل گردید. 

بعد جذب، انتخاب، توسعه، عجین شدن با کار و  2دهد که نتایج تحلیل عاملی نشان می یافته ها:

 بندی رتبه درصد در مدیریت بهینه استعداد نقش دارند. نتایج 77نگهداری استعداد با سطح اطمینان 

 «انتخاب» آن از پس و اول رتبه در «استعداد نگهداری» که دهدمی نشان با آزمون فریدمن طبقات

 دارند. قرار سوم رتبه در «توسعه» و دوم رتبه در

 از ها سازمان در استعداد بهینه مدیریت بر موثر های مولفه از گیری شناسایی و بهره نتیجه گیری:

 جذب، کلیدی عنصر 2 شامل استعداد مدیریت. است استعداد مدیریت در فرایندها مهمترین

 می باشد. کارکنان نگهداری و حفظ و توسعه شدن، عجین و درگیری انتخاب،

 : مدیریت استعداد، جذب استعداد، توسعه، عجین شدن با کار، نگهداری استعدادکلمات کلیدی

                                                 
 . دانش اموخته کارشناسی ارشد گروه علوم تربیتی، واحد بجنورد، دانشگاه آزاد اسلامی، بجنورد، ایران 1
ایران )نویسنده مسئول(  بجنورد، اسلامی، دآزا دانشگاه بجنورد، علوم تربیتی، واحد استادیار گروه . 2

esmaeili@bojnourdiau.ac.ir 

 1011/ پاییز  12 / شماره7مجله مهندسی فرآیندها/دوره 
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 مقدمه

 ماندگاری نیز و جهانی پیچیده داقتصا در موفقیت منظور به که اند دریافته بخوبی ها سازمان امروزه

 کده  اندد  دریافتده  سدازمان هدا  . دارندد  نیاز استعدادها بهترین داشتن به کار، و کسب رقابتی محیط در

. ]1[باشدند  می مدیریت نیازمند ها نتیجه بهترین به دستیابی برای که هستند بحرانی منابعی استعدادها

 هدا  سدازمان  موفقیدت  بدرای  ضدروری  شدر   ید   چند هر مستعد انسانی های سرمایه از مندی بهره

 دارند نیاز هایی عمل ابتکار و مناسب راهبردهای به همچنین آنها. نیست کافی اما شود می محسوب

 سازمانی هر که است ضروری بنابراین. کنند گیری بهره مؤثرتری طور به استعدادها این از بتوانند تا

 بدا  و داده قدرار  شناسایی مورد خوبی به را خود انسازم در استعداد مدیریت فرایند موجود وضعیت

 مندد  بهدره  خدود  اسدتعدادهای  ظرفیت و توان حداکثر از بتواند استعداد مدیریت سیستم سازی بهینه

 امدروزی  سدازمانهای  در رقدابتی  مزیدت  تدرین  مهدم  استعدادها، مدیریت کارگیری به درواقع .گردد

 .]2[رود می شمار به انسانی منابع مدیریت های هدغدغ ترین مهم از استعدادها، شناسایی و است

 بااسدتعداد  افدراد  تمدام  گدردآوری  اسدتعدادها،  جدذب  بدرای  رقابت در موفقیت برای راهبرد بهترین

 مددیریت  درمدورد  کده  نادرسدتی  تصدورات  از . یکدی ]9[است افراد ترین مناسب جذب بلکه نیست

 در مسدتقل  فرایندد  ی  عنوان به را عداداست مدیریت که است این شود، ایجاد است ممکن استعداد

 .]0[بگیریم نظر در انسانی منابع توسعه فرایندهای سایر کنار

 مددیریت  اسدتراتژی  موثر اجرای که این اول: است اهمیت دارای کلی دلیل دو به استعداد مدیریت

 برای انکارکن این که این دوم و شود می استعدادها آمیز موفقیت نگهداری و کسب باعث استعداد

 اسدتعداد  مدیریت در گذاری سرمایه با سازمان. شوند می آماده و انتخاب آینده در کلیدی پستهای

 مجموعده  دیگدر،  سدویی  از و شدود  مدی  برخدوردار  بدا   سدرمایه  بازگشدت  ندرخ  ی  از سو، ی  از

 یگذار سرمایه استعدادها روی سازمان اگر. ]1[داشت خواهد سازمان در را گوناگون استعدادهای

 سرمایه افراد و ماشینها فناوری، روی که هستند سازمانهایی. شود می روبرو رخوت و رکود با نکند

 همده  از افدراد  روی گدذاری  سدرمایه  بدا   مدورد  سده  از یکم و بیست قرن در ولی اند کرده گذاری

 و هشد تولید دانش دهد می تشکیل را استعداد بازگشت محور آنچه. است بوده مهمتر و ارزشمندتر

 کده  آورد مدی  بوجود را اطمینان این استعداد مدیریت.]2[باشد می استعداد روی بر گذاری سرمایه
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 مزایدای  علاوه به اند، گرفته قرار مناسب شغل در ویژه مهارتهای و استعدادها با کارکنان، از ی  هر

 ید   انعندو  بده  و اسدت  شدفاف  آنهدا  شغلی مسیر همچنین. است عاد نه و منصفانه خدمت، جبران

 .]2[ کند می عمل سازمانی، بیرون و درون بهتر، شغلی فرصتهای برای فزاینده تحری  عامل

 مددیریت  مفهدومی  چهدارچوب  ارائه حاضر پژوهش از اصلی هدف الذکر فوق مطالب به عنایت با 

 ینیرو اهمیت به توجه با لذا باشد، می شمالی خراسان استان پزشکی علوم دانشگاه در استعداد بهینه

 دانشدگاه  کارکندان  حسدا   نقش و سازمانی هر موفقیت در آن نقش و کارآمد و استعداد با انسانی

 در تواندد  مدی  که عواملی است  زم درمانی و آموزشی فعالیتهای در شمالی خراسان پزشکی علوم

 ینبندابرا . گردد بررسی شود واقع موثر دانشگاه این استعداد بهینه مدیریت مفهومی چهارچوب ارائه

 در اسدتعداد  بهینده  مددیریت  مفهدومی  چهدارچوب  :کده  دهدد  پاسخ سوال این به دارد قصد پژوهش

 اسدتعداد  بهینده  مددیریت  در هدایی  مؤلفده  چده  و است؟ کدام شمالی خراسان پزشکی علوم دانشگاه

 دارند؟ نقش

 و ندژاد  پژوهش های مختلفی به بررسی فرایندهای مدیریت استعداد در سازمانها پرداخته اند. وفائی

 سدتادی  کارکندان ( نگهدداری  و حفدظ ) ماندگاری و بقا بر موثر عوامل بررسی به( 1972)همکاران 

 بدا : شدده  حاصدل  نتدایج  پرداختندد،  مازندران پزشکی علوم دانشگاه منابع و مدیریت توسعه معاونت

 پرداخدت،  نظدام  هدای  مولفده  کده  اسدت  شدده  مشخص آماری های آزمون از حاصل نتایج به توجه

 توسعه معاونت ستادی کارکنان ماندگاری و بقا بر عملکرد ارزیابی و رفاهی امکانات شغلی، قاءارت

 مدی  تاثیرگدذار  مازنددران  درمدانی  بهداشدتی،  خددمات  و پزشدکی  علدوم  دانشدگاه  مندابع  و مدیریت

 عملکدرد  و اسدتعداد  مددیریت  بدین  رابطده  بررسدی  بده ( 1972) همکداران  بدا  اخلاق مل . ]6[باشند

 سدازمانی  عملکدرد  و استعداد مدیریت فرایندهای بین رابطه بررسی به تحقیق، این رداختهپ سازمانی

 و خددمات  کیفیدت  و اسدتعداد  مددیریت  بده  مربدو   فعالیتهدای  بدین  کده  داد نشان نتایج. پردازد می

 حفدظ  راسدتای  در  زم اقددامات  همچندین  و دارد وجود معناداری رابطه خدمات ارایه در نوآوری

 استعدادهای جذب و دارد شده ارایه خدمات کیفیت بر را مثبت تأثیر بیشترین سازمان رد استعدادها

 . ]9[باشد می دارا سازمان در نوآوری توان افزایش بر را مثبت تأثیر بیشترین سازمان به برتر

 علمدی  هئیدت  اعضدای  عملکدرد  بدر  اسدتعداد  مددیریت  رابطة بررسی به( 1972) همکاران و طالقانی

 بدر  اسدتعداد  مددیریت  استراتژی تأثیر تعیین پژوهش، این انجام از هدف. پرداخت فهاناص دانشگاه

 استراتژی که است آن از حاکی پژوهش نتایج. است اصفهان دانشگاه علمی هیئت اعضای عملکرد
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. ]8[دارد اصفهان دانشگاه علمی هیئت اعضای عملکرد بر معناداری و مثبت تأثیر استعداد، مدیریت

 مددیریت  حاکمیدت  سدطح  سدنجش » عندوان  بدا  تحقیقی در( 1971) همکاران و رانیباجگ عسکری

 است آن از حاکی پژوهش نتایج. اند پرداخته موضوع این بررسی به «اصفهان شهرداری در استعداد

 کارکندان  نظدر  طبدق  و باشدد  مدی  متوسط از با تر اصفهان شهرداری در استعداد مدیریت سطح که

 اختصدا   قددردانی  و پداداش  مؤلفده  به امتیاز ترین پائین و داشته را امتیاز با ترین ارتباطات مؤلفه

 . ]7[است داشته

 قدرار  بررسدی  مدورد  را اسدتعداد  مدیریت بر مؤثر راهبردی عوامل( 1987) حسینی و کریمی حاجی

 بدر ...  و سدازمانی  فرهندگ  سدازمان،  راهبدرد  جملده  از عامل پنج که داد نشان تحقیق نتایج. اند داده

 . ]11[مؤثرند استعداد مدیریت فرایند ستقرارا

اسدتراتژی  بکدارگیری  نشدان داد کده میدزان اهمیدت     ( 2116یافته های تحقیدق ایرتامده و همکداران )   

. همچندین  ، کیفیدت خددمات و رضدایت منددی از مزایدای آن بدا  بدوده اسدت        امدیریت اسدتعداده 

 .]11[دارد خدمات و رضدایت منددی   کیفیتا تاثیر معناداری بر روی استراتژی مدیریت استعداده

( نشان داد که هرچه ادراک کارکنان بدا قابلیتهدای بدا  از    2119نتایج تحقیق خوره وا و همکاران )

 .]12[تاثیرات مدیریت استعداد بیشتر باشد، بیشتر به توسدعه مهارتهدای رهبدری متعهدد مدی گردندد       

 و روانی جسمی استر  منفی تأثیر کاهش و وری بهره افزایش ( نشان داد برای2118امیری ) نتایج

 .]19[است  استر  کاهش برای راهکار مهمترین استعداد مدیریت کارکنان،

 جهدت  بده  بداب  ایدن  در جدامع  پژوهشدی  خد   کشدور  داخدل  در متأسفانه موضوع، اهمیت علیرغم 

در  اسدتعداد  مددیریت  فرایندد  سدازی  بهینده  و کارکندان  اسدتعداد  مددیریت  بدر  مؤثر عوامل شناسایی

 است. دانشگاه های علوم پزشکی مشهود

  روش شناسی پژوهش

 کارکندان  کلیده  شامل آماری باشد. جامعه می توصیفی نوع از پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و

 میباشدد.  نفدر  881 آنهدا  تعدداد  کده  باشدد  می شمالی خراسان پزشکی علوم دانشگاه علمی غیرهیأت

 سداده  تصدادفی  گیدری  نمونده  روش بده  نفدر  262 عدداد ت مورگدان  و کرجسی جدول مبنای بر نمونه

 از پرسشنامه محقق ساخته بر اسا  مبانی نظری پدژوهش برای گردآوری اطلاعات،  .شدند انتخاب
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توسدعه،   و اسدتعداد، انتخداب، آمدوزش    بعدد جدذب   2 بدر  مبتندی  پرسشنامه که اینگردد می استفاده

پرسشنامه . بود ای لیکرتگزینه2طیف  در گویه 21شغل، حاوی  با شدن عجین و نگهداری، درگیر

به کم  روش نفر از اساتید متخصص دارای روایی صوری و محتوایی بوده و پایایی  11بنا به نظر 

توسدط   SPSS 19اطلاعات بدا اسدتفاده از ندرم افدزار     درصد بدست آمد.  68/79آلفای کرونباخ 

 . دیگرد لیتحل دمنیو آزمون فر یدییتا یعامل لیتحل نآزمو

 یافته های پژوهش

 کارکنان را( درصد 92.09) نفر 70 و زن کارکنان را مطالعه مورد نمونه از( درصد 60.29) نفر 191

درصددد( را  8.68نفددر ) 29درصددد( را کارکنددان دیدد لم و  11.17نفددر ) 29 .مددی دهنددد تشددکیل مددرد

فدوق لیسدانس   درصدد(   22.28نفدر )  69درصد( لیسدانس و   22.82نفر ) 108کارکنان فوق دی لم و 

و کمینده   217، بیشدینه  921/91، انحراف معیار 216/120استعداد  . میانگین مدیریتدهندتشکیل می

 محاسبه شد. 82نمرات 

 

های مددیریت بهینده اسدتعداد در دانشدگاه علدوم پزشدکی اسدتان خراسدان         مولفهسئوال اول:  -1

 شمالی کدامند؟

محاسبه شده و آزمون بارتلدت در سدطح    9/1با تر از  KMO KMOمقدار آزمون  1جدول در 

 .ی  درصد معنادار است لذا انجام تحلیل عاملی اکتشافی ممکن است

 هاو بارتلت برای بررسی مناسبت داده KMOهای مقادیر آزمون-1جدول شماره 

 811/1        گیری کی. ام. او ضریب کفایت نمونه

 082/216 کای. اسکور آزمون کرویت بارتلت

 11 زادیدرجه آ 

 111/1 سطح معناداری 

 همبسدتگی  شود که مقدار اشتراکات هر متغیر با مقدار اولیه مداتریس مشخص می1 بر اسا  جدول

 سدازمان  عداملی راهبدرد   سداختار  تشکیل در نشانگرها تمام معناداری از نشان که است 0/1  از با تر

تخاب، توسعه و آموزش و درگیر شدن متغیر جذب استعداد، نگهداری استعداد، ان 2است لذا تاثیر 

 گیرد.با شغل مورد تایید قرار می

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jp

e.
m

az
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

6-
11

 ]
 

                             5 / 14

http://jpe.mazums.ac.ir/article-1-109-en.html


 خراسان پزشکی علوم دانشگاه استعداد در بهینه مطالعه ابعاد و مؤلفه های مدیریت

 12/10/1977پذیرش:    29/11/1979دریافت: شمالی جهت ارائه چهارچوب مفهومی

    

02 

 

از آزمدون  های ید  مجموعده متغیدر انددازه گیدری شدده       برای پیدا کردن متغیرهای مکنون یا سازه

 21آزمون تحلیدل عداملی اکتشدافی    است. تحلیل عاملی اکتشافی و ماتریس همبستگی استفاده شده 

 ارائه داد:2جدول  مؤلفه مورد بررسی را به شرح
 آزمون تحلیل اکتشافی  مولفه های موثر بر مدیریت بهینه استعداد -2 جدول

 استخراج اولیه عامل

 1.969 1.111 رفاه ایجاد و زندگی کیفیت ارتقای

 1.802 1.111 مناسب و پیشرفته تحقیقاتی زیرساختهای و امکانات

 1.992 1.111 بهتر و شغلی مناسب های فرصت آوردن بوجود

 1.686 1.111 انصاف رعایت شایستگی و بر مبتنی رقابت

 1.911 1.111 علمی با ی نهادمندی ضریب

 1.822 1.111 برتر های تکنولوژی به دسترسی

 1.689 1.111 توانایی ارضای نیازهای سطوح با 

 1.600 1.111 نبود قید و بندهای اجتماعی و عوامل محدودکننده

 1.620 1.111 به کارکناناعطای بور  تحصیلی 

 1.602 1.111 امکان تغییر راحت تر مسیر شغلی

 1.661 1.111 استخدام بر اسا  سیستم ارزیابی

 1.607 1.111 استخدام بر اسا  شایستگی ها

 1.671 1.111 پیش بینی استعدادهای بالقوه نسبت در استخدام کارکنان

 1.906 1.111 استفاده از سنجش عملکرد در استخدام کارکنان

 1.822 1.111 سنجش نقا  قوت و ضعف هنگام استخدام

 1.279 1.111 تناسب نقش با افراد در استخدام

 1.981 1.111 تناسب افراد با نقش در استخدام

 1.988 1.111 استفاده از معیارهای ارزیابی در استخدام

 1.611 1.111 استفاده از آزمون شخصیت در استخدام

 1.266 1.111 آزمون دانش شغلی در استخداماستفاده از 

 1.610 1.111 سنجش میزان علاقه باعث انتخاب افراد جهت کار

 1.000 1.111 استفاده از جانشین پروری برای کارکنان شایسته

 1.910 1.111 استفاده از شرکت کارکنان دوره آموزشی داخل و خارج

 1.626 1.111 بکار گیری مشاوره های قوی در ارتقای کارکنان

 1.618 1.111 گردش شغلی کارکنان بر اسا  توانایی و علاقه مندی
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 1.679 1.111 توجه به تجارب حرفه ای افراد برای ارتقای شغلی

 1.968 1.111 ریزی استراتژی  منابع انسانی در ارتقای عملکرد کارکناناستفاده از برنامه

 1.262 1.111 برخورداری از ی  محیط کاری منعطف

 1.967 1.111 استفاده از برنامه کاری منعطف

 1.969 1.111 استفاده از کار انگیزش برانگیز

 1.961 1.111 محیط کار نشا  آور

 1.601 1.111 استفاده از سیستم جبران خدمات و مزایا

 1.999 1.111 پرداخت مزایا و پاداش های غیرپولی

 1.828 1.111 توجه بیشتر به زندگی کاری و غیرکاری

 1.286 1.111 اندک بودن نرخ ترک خدمت داوطلبانه و غیر داوطلبانه

 1.697 1.111 برخورداری از امکانات رفاهی مناسب

 1.991 1.111 برخورداری از کارهای متنوعی

 1.626 1.111 برخورداری از ثبات شغلی کارکنان

 1.971 1.111 نظام پرداخت منظم و شایسته

 1.910 1.111 اء شغلی قاعده مند و شفافداشتن سیستم ارتق

 1.920 1.111 همخوانی تحصیلات با کار و درآمد

 1.672 1.111 مستندسازی تجربیات افراد مستعد

 1.912 1.111 استفاده از بازنشستگی

 1.921 1.111 استفاده از مدیریت مشارکتی

 1.999 1.111 با  بردن کیفیت محیط کاری

 1.692 1.111 گر ایجاد ی  محیط حمایت

 1.292 1.111 ایجاد احسا  مثبت کارکنان در قبال شغل

 1.680 1.111 ایجاد احسا  وقف شدن کارکنان

 1.718 1.111 پشتکار و میل به تلاش در انجام وظایف شغلی

 1.618 1.111 توجه هر فردی به وظایف شغلی اش

نیسدت و   1مدورد بررسدی بدیش از     گانده  21دهد که مقدار هدی  ید  از عوامدل    نشان می 2جدول 

مؤلفده   21قابلیت اضافه شدن به طبقات را ندارد. همچنین نتیجه آزمون تحلیل مداتریس همبسدتگی   

 معدادل  همبستگی ماتریس دترمینان اینمقدار مورد بررسی که 
بدوده و چدون بسدیار     6.692×29-11

 انجدام تحلیدل   کده  سدت ا متغیرهدا  بین قوی ارتباطات دهنده نشان کوچ  و نزدی  صفر است، 

 سازد. می ترمطلوب را عاملی
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 پزشدکی  علدوم  دانشدگاه  در اسدتعداد  بهینده  مددیریت  بدر  مدوثر  مولفه های اولویت دوم : سوال *

 کدامند؟ شمالی خراسان

 ابعداد نگهدداری ، انتخداب، توسدعه، جدذب اسدتعداد و      نتایج آزمون فریدمن نشان داد که به ترتیب 

 .یت قرار دارنددر اولو شدن با شغل ریدرگ

بر مدیریت استعداد  هاجملگی مؤلفهآید آن است که ها برمیپرسشنامه و تحلیل آنچه که از بررسی

تدوان مددل مفهدومی تحقیدق در خصدو  مددیریت       تاثیر مثبت و معناداری دارند. بر این اسا  می

 :دداارائه  1شکلرا بصورت در دانشگاه علوم پزشکی استان خراسان شمالی استعداد 
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 نتیجه گیری و بحث

 پدیش  هدای  چدالش  مهمتدرین  از یکی امروزه استعداد حفظ و توسعه جذب، که دارند شکی وجود

 سدؤا ت  گذشدته،  سالهای طی دانشمندان بیشتر توجه علیرغم. است جهان سراسر در شرکتها روی

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jp

e.
m

az
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

6-
11

 ]
 

                             9 / 14

http://jpe.mazums.ac.ir/article-1-109-en.html


 خراسان پزشکی علوم دانشگاه استعداد در بهینه مطالعه ابعاد و مؤلفه های مدیریت

 12/10/1977پذیرش:    29/11/1979دریافت: شمالی جهت ارائه چهارچوب مفهومی

    

02 

 

 در اسدتعداد  مددیریت ( چدرا  و) چگدونگی  بده  مربو  موضوعات ، ویژه به است، مانده باقی بسیاری

 یدا  نتدایج  درمدورد  مدیریت اسدتعداد و  توسعه و سازی پیاده سازمانها، نحوه بکارگیری در سازمانها،

 از مولفده هدای مدوثر بدر مددیریت بهینده اسدتعداد در سدازمان هدا          از بهره گیدری  .]10[آن ربخشیاث

 2 شدامل  را اسدتعداد  مددیریت ( 2117)روپدر   و فلی س است. استعداد مدیریت در فرایندها مهمترین

 کارکندان  نگهداری و حفظ و توسعه شدن، عجین و درگیری انتخاب، جذب، شامل کلیدی عنصر

 .]12[گرفتده اندد   قرار سازمان اصلی شایستگی های و ارزش ها ساختار، این مرکز در که دانسته اند

 مددیریت  بده  توجه امروزه.شود می محسوب سازمانها برای حیاتی نیاز ی  استعداد مدیریت فرآیند

 پویدا  و پیچیدده  هدای  محدیط  در رقدابتی  تدوان  حفظ و کارکنان وری بهره افزایش منظور به استعداد

 توسدعه  فرایندهای از ی  هر جریان در سیستم ی  عنوان به باید را استعداد مدیریت. است حیاتی

  زم اسدا   و پایده  دارد وجدود  اسدتخدام  بازار در که شدیدی رقابت در. کرد نهادینه انسانی، منابع

 را نیداز  مدورد  منابع و نیازها ریزی برنامه با بایستی و است طرح ی  تدوین  استعدادها، جذب برای

 اسدتعدادها  پدرورش  با که ترند موفق سازمانهایی و شرکتها کنونی شرایط در. کرد تعیین و شناسایی

 هزینده  و وقت در گذاری سرمایه با همچنین و ببرند با  پیوسته را سازمان و کارکنان عملکرد سطح

 کده  هنگدامی  بدود  خواهندد  قدادر  سدازمانها  ایدن   ،(پدروری  جانشین)داخلی استعدادهای توسعه برای

 بدا  ، شدوند  مدی  خدارج  سدازمان  از دیگدری  دلیدل  هر به یا شوند می بازنشست آنها اصلی استعدادهای

  . نشوند مواجه نیرو کمبود بحران

 را اسدتعداد  مددیریت  زمینده  در بعددی  هدای  پیشدرفت  ارائه چهارچوب مدیریت استعداد مدی تواندد  

 هدای  ایدده  معرفدی  بدا  ها ایده این زا ای مجموعه چگونه که دهد می نشان این. کند فعال و هدایت

 ایددئولوژیکی  تفسدیرهای  از اند. شدواهدی  شده بندی جمع رقابتی ی  روایت ساخت برای جدید

 در محدور  مسداله  و مترقدی  منطقی، تحو تی وجود، این با اما دارد وجود استعدادها مدیریت درباره

ابعداد و مؤلفده   شناسدایی   هدفپژوهش حاضر با  .]16[است  گرفته صورت مدیریت استعداد زمینه

خراسدان   یدر دانشدگاه علدوم پزشدک    یمدیریت بهینه استعداد جهت ارائه چهدارچوب مفهدوم   یها

 و رضائیان و( 1971) طهماسبی و همکاران پژوهش های ی انجام شد. نتایج این تحقیق با نتایجشمال

 .همسواست شپژوه این نتایج با (2117روپر ) و فلی س های پژوهش و( 1988) سلطانی
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 شدمالی،  خراسدان  اسدتان  پزشدکی  علدوم  دانشدگاه  در می رسد نظر با عنایت به یافته های پژوهش به

رتبده   توسعه و انتخاب استعداد، نگهداری شاخصه های استعداد، بهینه مدیریت در مجموعه مدیران

در دانشدگاه علدوم     استعداد بهینه مدیریت باعث داشته تا بر این اسا  نظر مد بیشتر را با تری های

 تحقیق پیشنهادهای زیر ارائه می گردد: های یافته اسا  بر .پزشکی خراسان شمالی گردند

 کدار  بدا  شدن عجین و توسعه و آموزش انتخاب، جذب، نگهداری، داد نشان تحقیق که آنجا از -1

 مددل  و ددارند  شدمالی  خراسدان  پزشدکی  علدوم  دانشدگاه  در اسدتعداد  بهینه مدیریت در با یی تاثیر

 اسدت،  نموده تایید استعدادها بهینه مدیریت در را عوامل این نقش نیز تحقیق در شده ارائه مفهومی

 و بدرده  با تر را خود سازمانی کارایی مولفه ها، این بر تاکید و توجه با مدیران که است شایسته لذا

 اسدتعدادها  بروز و ندگاریما کارکنان، فردی کارایی سازمانی، عملکرد افزایش  در بیشتری اهتمام

 و حفدظ  جدذب،  جهدت  در قبدول  قابدل  رفداه  دارای و امدن  محیطی ایجاد و کارکنان در خلاقیت و

 . نمایند فراهم را محوله شغل با کارکنان شدن عجین و انتخاب توسعه، و آموزش نگهداری،

 کارکندان  بده  مطلدب  نای دادن نشان و استعداد با افراد به سازمان درون پیشرفت قابلیتهای معرفی -2

 عوامدل  مهمتدرین  از گرفتده اندد   قدرار  پستها در رتبه، و شایستگی مبنای بر سازمان مدیران که جدید

 پرداخدت  و همکداران  معرفدی  نظیربرنامده هدای   اسدتراتژی هدایی  . می رود شمار به استعدادها جذب

 نسدل  انتظدارات  و شدها چال به توجه. جذبند خلاق استراتژی های از بازار سطح از فراتر دستمزدهای

 از یکدی  سدا ری  شایسدته  رویکدرد  ندوعی  تددوین . اسدت  مهدم  بسدیار  آنهدا  نگه داشدت  برای جوان

 یدادگیری  فرصتهای عامل که می دهد نشان تحقیقات. است استعدادها نگهداری اصلی راهکارهای

 . ستا بوده مؤثر استعدادها نگهداری در دیگر عوامل از با تر و مهمتر سازمان در رشد و
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Abstract: 

Introduction: The aim of this study is to provide a conceptual framework 

for effective management of talent in North Khorasan University of Medical 

Sciences. 

Method:  This research is nature as purpose, methodology of the survey and 

of the factor analysis method used. The population consisted of all and 

faculty employees, the number of 881 persons, and to set an example on the 

table Morgan 265 randomly selected sampling respectively. The research 

instrument was a questionnaire optimal management talent to confirm its 

validity by Experts and its reliability by Cronbach's has been calculated at 

97%. The data were analyzed by SPSS 19 software and descriptive statistics 

and inferential statistics methods by using factor analysis method.  

Results: Factor analysis shows that the 5 components with a confidence at 

99% level of significance with talent management. Everyone's attention to 

job duties, perseverance and desire to try to do the job and company 

employees internal and external training courses for staff development and 

hiring the most important factors of personality tests, improved quality of 

life and prosperity and to use the assessment system the employment factors 

were identified as low Ahmyt Tryn. The result of the ranking classes 

(Friedman test) indicates that "keeping talent" in the first place and then 

"elected" second and "Development" ranked third. 

Conclusion: Identify and utilize effective components for optimum 

management talent in organizations is an important process in talent 

management. Talent Management includes five key elements to attract, 

select, and engage and involvement, development and maintenance 

employees. 

Keywords: talent management, talent acquisition, training and development, 

work involvement, keeping talent 

                                                 
1. Department of Educational sciences, Bojnourd branch, Islamic Azad University, Bojnourd, Iran 
2. Assiastant Professor of  Department of Educational Sciences, Bojnourd branch, Islamic Azad 

University, Bojnourd, Iran (corresponding author)  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jp

e.
m

az
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

6-
11

 ]
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            14 / 14

http://jpe.mazums.ac.ir/article-1-109-en.html
http://www.tcpdf.org

