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 بیمارستان  بررسی نقش مدیریت استعداد در مسیر توسعه شغلی مدیران
1آمنه مالمیر

(PH.D)  

 چكیده

استعداد در سازمان است. هدف و  انیجر یراهبرد تیریاستعداد، مد تیریمد سابقه و هدف:
منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان  عرضه مطلوب استعدادها به نیمقصود آن تضم

هدف از این تحقیق بررسی نقش مدیریت استعداد در سازمان است.  یاهداف راهبرد یناسب بر مبنام
 بوده است. بیمارستان  مسیر توسعه شغلی مدیران

 قرار علیّ های تحقیق دسته ودر کاربردی پژوهشی هدف، نظر از تحقیق این ها: مواد و روش
 ابزار از و  میدانی روش از آماری های لیلتح و تجزیه و شده مطرح های فرضیه بررسی جهت. داد

 مدیران، شامل تحقیق این آماری جامعه. است شده استفاده ها داده آوری گرد منظور به پرسشنامه

 نمونه روش از گیری نمونه جهت که  بوده بیمارستانهای استان همدان  ارشد کارشناسان و معاونین
 شده است.  کامل پرسشنامه 222  ادتعد نهایتا که است شده استفاده متناسب گیری

استفاده شده لیزرل و از نرم افزار معادلات ساختاری ها از روش برای آزمون فرضیه ها: یافته
 است. 

مدیران،  یشغل تجربه ها نتایج حاکی از آن بوده استبا توجه به تجزیه و تحلیل داده استنتاج:
و  .دارد  توسعه شغلی مدیران بر یمثبت ریثتا  مدیران و سرمایه اجتماعی  مدیران یشغل تخصص
توسعه شغلی  بر منفی ریتاثهم رده   مدیران یشغل و تخصص  مدیران هم رده یشغل تجربههمچنین 

 .داردن  توسعه شغلی مدیران بر منفی ریتاث  هم رده  مدیران ولی سرمایه اجتماعی .دارد  مدیران

 سرمایه اجتماعی، تخصص شغلی. ی، ه شغلتوسع ریمس ،استعداد  تیریمد واژه های کلیدی:

                                                 
 amenehmalmir@yahoo.com.      ایران فراهان، اسلامی، آزاد دانشگاه فراهان، واحد مدیریت، گروه استادیار. 1

 1011/ پاییز  11 ماره/ ش9مجله مهندسی فرآیندها/دوره 
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 مقدمه

سازمانی  استعدادهایمنابع انسانی، حفظ و توسعه  ی توسعهمدیران  ی دغدغه ترین مهمامـروزه، 

بنـابراین،  اند. داشته انگیز حیرتتأثیری  ها سازمانکردن  نام خوشاسـت و مـدیریت اسـتعدادها در 

 مهمییـك سـازمان دانـست کـه نقـش کلیـدی  ی سرمایه رینت مهم عنوان بهانسانی را باید نیروی 

که شمار زیادی از  دهند میاخیر نشان  های بررسی د.در دستیابی سازمان به اهدافش دار

قرن بیستویكم نیاز به در  باشند. می رو روبهبزرگ، با مشكل کمبود شدید افراد مستعد  های سازمان

-بـرای مقابلـه بـا نیازهـای پـیش موردنیاز های تواناییو  ها رتمهااز  ای گسترده ی دامنهافرادی که 

سراسر جهان برای  های . شرکترا داشـته باشـند، رو بـه گـسترش اسـت ها شرکتی نـشدهبینـی

باید  وکارها کسب، رو نمایند. ازاین میبه استعدادها، خود را درگیر رقابت با دیگران  یابی دست

 باارزشو حفظ و نگهداری کارکنان  ها آنآموزش لازم به  ی ارائه، ااستعدادبتوانایی شناخت افراد 

 .[7] را در نظـر بگیرند راهبردهاییو برای ایـن امـر  باشندرا برای بلندمدت داشته 

نقش منابع  تدریج به، ها سازمانو مشاغل در  ها فرهنگامروز با پیچیده شدن محیط و تنوع 

و پاسخگو نیاز  پذیر انعطافامروزی به نیروهای خلاق،  های سازمانکرده است.  تغییر همانسانی 

از قبل  تر مشكلدارند و از سوی دیگر شناسایی، جذب و نگهداری این نخبگان در سازمان بسیار 

به شمار  ها سازماناستعداد هنوز هم یكی از حادترین مسائل در بسیاری از . لذا مدیریت شده است

 .[1]رود می

داد، مدیریت راهبردی جریان استعداد در سازمان است. هدف و مقصود آن مدیریت استع

منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب بر  تضمین عرضه مطلوب استعدادها به

مبنای اهداف راهبردی سازمان است. لویس و هكمن  مدیریت استعداد را از سه دیدگاه بررسی 

ای از وظایف مدیریت منابع انسانی در عنوان مجموعه تعداد را بهاسیریت کنند. دیدگاه اول، مدمی

-رسته مدیریت منابع انسانی در نظر می یرگیرد. حامیان این دیدگاه مدیریت استعداد را زنظر می

شود. دیدگاه دوم، مدیریت تعریف می 1گیرند. در این دیدگاه، مدیریت استعداد بسیار محدود

                                                 
1
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. مسیر شغلی یا مسر ترقی شغلی که به معنای پیشرفت در گیرددر نظر می 1تعداداستعداد را مخزن اس

سازمان تعریف می شود به مجموعه کارها و مشاغلی اشاره دارد که فرد در طول مدت کاری خود 

 .[17]در سازمان برعهده می گیرد

شكلات از قبیل کاهش استعدادهای در دسترس، م دلایلیامروزه بنا به  ها سازماناغلب 

 های استراتژیفراوان برای نگهداری از استعدادهای برجسته، بالا رفتن نرخ جابجایی کارکنان و 

با مشكل  ها آن ی همهتحقیقات اخیر نشان داده که  .منابع انسانی، با بحران استعداد مواجه هستند

روهای مستعد آن کمبود نی ی نتیجهعدم استفاده از استراتژی مدیریت استعداد مواجه هستند که 

توانایی شرکت را  توجهی قابل طور بهکه  باشدمیاستراتژیك سازمانی  های پستبرای پر کردن 

% از متخصصان منابع انسانی 11که  دهد مینشان  ها پژوهش .[6]برای رشد محدود ساخته است

رسمی اجرا  طور هباین برنامه را  ها آن% از 21و فقط  شناسند نمی خوبی بهاستعدادیابی را  های فعالیت

های پژوهش که طوری بهادبیات این مفهوم در کشور ما نیز بسیار محدود و ناشناخته است؛  کنند. می

بیشتر  . [16]است شمار انگشتتجاری و صنعتی  های سازماناستعدادیابی در  درزمینه شده انجام

و  دهند نمیاهمیت  چندان درازمدتمدیران صرفاً به نیازهای سازمان برای پرورش جانشین در 

امروز  وکار کسب  .[2]شوند پرورش داده نمی خوبی بهزیردستان نیز برای نیازهای آینده سازمان 

روبروست. شاید امروز  بینی پیش غیرقابلبا رشد فزاینده رقابت جهانی، تغییر بازارها، و وقایع 

اید چیز عجیبی از قبل باشد و این ش تر مشكلجذب، توسعه و حفظ کارکنان ماهر بسیار 

با از  ها سازمانو چشمگیرتر خواهد شد چراکه  تر مهم هرروزمدیریت استعدادها   .[15]نباشد

شدید استعدادها بسیار با مشكل  کمبود ودست دادن یا بازنشسته شدن مدیران و متخصصانشان 

   .[5]مواجه خواهند شد

 اند نموده "جنگ برای استعداد"اصطلاح بهکه شروع به تجربه  ها سازماندر بسیاری از لذا 

بخش دولتی  های سازمانبرای زیرا علاقه به مدیریت استعداد تبدیل به امری راهبردی شده است. 

است. حتی  گردیده پیراست و از طرفی نیروی کار  یافته کاهش تدریجینیروی جوان  تأمین

مسیر پیشرفت شغلی ناکافی  جانشین پروری و ریزی برنامهمربوط به  های تلاش کنند میمدیران فكر 

                                                 
1
- Talent Pool 
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. نتایج این قرارداد مورداستفادهرا  ها سیستمو ناکارآمد است و باید فرایند مدیریت استعداد و 

مدیریت استعداد جهت رسیدن به  های برنامهموانعی که از تحقق  ترین مهمکه  دهد میتحقیق نشان 

طبق تحقیقی، نیمی از  اخیراً، همگی انسانی هستند. کنند می جلوگیری کارکسب و  های ارزش

همسو با بحث مدیریت استعداد  های شان سازمانمدیران اجرایی بیان داشتند که رهبران عالی 

است. آنان خودشكوفایی  شده دگرگونهای کارکنان نیز  ، امروزه ارزشسو دیگراز   .[10]نیستند

ی خود نقش داشته باشند. آنان در ریزی مسیر شغل در برنامه اند مایلشغل انتظار دارند و  بیشتری از

های خود را افزایش  خواهند دانش و مهارت هایی برای رشد شغلی خود هستند و می پی فرصت

نظیر: کار، خانواده و  هایی باارزشچنین خواهان زندگی متعادلی هستند که همراه  . هم[20]دهند

از زمان ظهور جنبش نیروی  ای جدید نیست، این مسئله وسعه مسیر شغلی، مقولهت .فراغت باشد

هایی مختلف برای  تا به امروز، روش .[24]است درآمیختهانسانی با سازمان و نیروی انسانی آن 

است، اما اهداف و فلسفه این مقوله چندان رشد  یافته توسعهتوسعه مسیر شغلی کارکنان طراحی و 

 دهد میدر این حوزه نشان  شده انجاماگرچه مروری بر تحقیقات  .[14] چشمگیری نداشته است

که مـدیریت اسـتعداد یـك شاخه علمی در حال رشد است، اما اثربخشی مدیریت استعداد و 

 نشده درستی بیان بههنـوز   ی مسیر توسعه شغلی مدیرانبه خصوص در حوزه آن آفرینی ارزش

و عملكـرد سازمانی  مـدیریت اسـتعداد راهبردهایاست. علاوه بر این، تعداد مطالعات در رابطه با 

آیا مدیریت استعداد  لذا در این تحقیق درصدد بررسی این موضوع هستیم که .بسیار اندك است

 مؤثر است؟  بیمارستان در مسیر توسعه شغلی مدیران

 

 چارچوب نظری تحقیق

دهد (، نشان می1991: استروبر 1991در ارجاء به تئوری سرمایه انسانی )سینگر وبروهانز 

. [25]ه وتخصص؛ عملكرد شغلی مدیران را از طریق ابزارهای گوناگون بهبود می بخشدکه تجرب

و ساختارهای شناختی های تصمیم گیری با درنظر گرفتن تجربه شغلی، مدیران با سابقه، موقعیت

که آنها را در رسیدگی، رمزگذاری و دریافت اطلاعات جدید یاری می کند می توان نتیجه 
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خطای پروژه های در حال توسعه قبلی درس گرفته یا مراحلی را که  به آنها در گرفت که  از بروز

این اثرات نه تنها برای وظایف در سطوح سلسله . [22] کارآمدتر کردن کارها کمك می کند

مراتب پایین تر بلكه برای وظایف در سطوح سلسله مراتب بالاتر هم بكار می رود. با این وجود 

سطوح سلسله مراتبی پاین تر  درباره عناصر  طراحی و فنی  خاص نتیجه گیری مدیران باتجربه، در 

می کنند، این در حالی است که مدیران در سطوح سلسله مراتبی بالاتر از طریق انتقال تجربه شان 

ای با عنوان از مطالعه به بررسی (2112و همكاران ) 1کنگ.[8]در مدیریت  پروژه  سود می برند

فعالیت غلی هتل ها تا رضایت مسیر شغلی کارکنان پرداختند. نتایج نشان داد که مدیریت مسیر ش

مالی(،  کمك هایپشتیبانی ) شغلی، چرخش هایطرح مانند پیشرفت شغلی مسیر مدیریت های

 ارتباط در شغلی مسیر پیشرفت از رضایت با شغلی پیشرفت مسیر توسعه برنامه های و آموزش

 شغلی پیشرفت مسیر از که رضایت می کنند سعی سازمان ها همچنین . [26]هستند مثبت

 افزایش چالشی شغل های و عملكرد ارزیابی مانند آموزش، موثر حمایت های با را کارکنان

کنیم تجربه و تخصص شغلی احتمال ارتقاء مدیران در حالیكه طبق فرضیه ها ادعا می. [18] دهند

کنیم که شانس ارتقاء مدیران متناسب با سطح تخصص و دهد، اما بعداً استنباط می را افزایش می

ی ( در مطالعه2110و همكاران ) 2کاپوا و ینسن. [17]یابد تجربه هم رده های آنان افزایش می

خود به اثرات توسعه ی شایستگی های مسیر شغلی کارکنان بر سازمان به این نتایج رسیدند که با 

نان در ارتباطات، قابلیت ها و فرهنگ سازمانی توسعه ی شایستگی های مسیر شغلی، کارک

سرمایه اجتماعی را  ،(2111) 9ناهاپیت و گوشالاز دیدگاه سازمانی،  .[28]همكاری می نمایند 

دسترس از طریق شبكه و ناشی شده از  عنوان جمع منابع بالفعل و بالقوه موجود در درون، قابل به

( تحقیقی با 2111) 4آدکولا .[13]کند. یف میشبكه روابط یك فرد یا یك واحد اجتماعی تعر

و رابطه آن با توسعه و رضایت از مسیر شغلی را در  عنوان طراحی کارراهه و توسعه مسیر شغلی

تحقیق نشان داد که همبستگی معناداری  میان کارکنان بانك های کشور نیجریه انجام داد. نتایج
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لی، توسعه مسیر شغلی و در آخر میان رضایت میان متغیرهای طراحی کاراهه و مدیریت مسیر شغ

 یررسمیسرمایه اجتماعی، یك هنجار غ .[27] و تعهد به کاراهه شغلی وجود دارد شغلی

سرمایه یگر، د عبارت دهد بهاست که همكاری میان دو یا چند شخص را افزایش می یجادشدها

ها یابی به اهداف مشترك در گروهمنظور دستاجتماعی، توانایی افراد برای کار کردن با یكدیگر به

  .[12]ها استو سازمان

( اخیرا تحقیقی با عنوان کاراهه ها، فرهنگ ها و کارکنان سیار را 2110و همكاران ) 1کولی

انجام دادند. یافته ها نشان داد که رضایت از مسیر شغلی کارکنان، نقش مهمی در تسهیل سازی 

راهه ی کارکنان و نگرش های آنان نسبت به مدیران ارتباط میان توسعه ی شایستگی های کار

است که همكاری میان  یجادشدها یررسمیسرمایه اجتماعی، یك هنجار غ  .[7] منجر خواهد شد

سرمایه اجتماعی، توانایی افراد برای کار یگر، د عبارت دهد بهمی دو یا چند شخص را افزایش 

مسیر   .[12]ها استها و سازمانترك در گروهمنظور دستیابی به اهداف مشکردن با یكدیگر به

یزی ر برنامهیك فرایند  یناباشد، البته  یمی توسعه مسیر شغلی ها مجموعهشغلی یك سری از 

ی ها فرصتهای شخصی و علایق، بررسی  ییتواناشخصی زندگی کاری است که شامل ارزیابی 

بدین ترتیب  .[19]باشد یم ی مطلوبا توسعههای  یتفعالیزی کردن ر برنامهشغلی، هدف و 

مدیرانی که بتوانند از سرمایه اجتماعی و عملكرد بهتری در زمینه شغلی و مسیر شغلی خود استفاده 

 .[9] نمایند می توانند در قیاس با سایر مدیران ارتقاء و ترفیع پستی بهتری را کسب نمایند

 ها روش و مواد

گیرد، زیرا محقق تلاش دارد قات علیّ قرار میاین تحقیق از لحاظ ماهیت و روش در دستۀ تحقی

، در این را مورد بررسی قرار دهد مدیران بیمارستانی یشغل توسعه ریمس بر استعداد تیریمد تاثیر تا

مسیر از تكنیك آماری معادلات ساختاری که روشی برای بررسی رابطۀ علیّ بین متغیرها استفاده 

در  .کاربردی می باشد بر مبنای هدف تحقیق از نوع شده است. اما روش انجام تحقیق مذکور 

                                                 
1 - Culié 
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 111که بالغ بر  بیمارستانمدیران، معاونین و کارشناسان ارشد پژوهش حاضر جامعه آماری شامل 

 پرسشنامه کامل شد.  222  تعدادنفر می باشد. در این تحقیق با استفاده از جدول مورگان 

،به منظور منابع مطرح شده برای تدوین پرسشنامهاز در این پژوهش ضمن استفاده پرسشنامه: روایی 

در مرحله اول توسط استاد مربوطه و خبرگان مورد بررسی قرار گرفت و  پرسشنامه سنجش روایی

اعضای  تحت بررسیعدد از پرسشنامه طراحی شده روایی سوالات  91در مرحله دوم با توزیع 

شان لحاظ گردید. بنابراین، پرسشنامه مورد قرار گرفته و نظرات اصلاحی ایجامعه مورد بررسی 

از نظر روایی محتوایی مورد بررسی قرار های این پژوهش  آوری داده استفاده به عنوان ابزار جمع

 دارای روایی مناسب بوده است.گرفته که 

در تحقیق حاضر برای سنجش پایایی پرسشنامه از روش مقیاس آلفای کرونباخ   پرسشنامه: ایاییپ

پرسشنامه برای سنجش میزان پایایی توزیع گردید سپس  91تعداد  در این مرحلهه شده است. استفاد

به  استفاده شد و مقدار ضریب آلفای کرونباخ به دست آمده  SPSSبرای تعیین اعتبار از نرم افزار 

 شكل زیر می باشد:
 ضرایب آلفای کرونباخ-1جدول 

 متغیر
تعداد 

 سوالات

شماره 

 سوالات

آلفای 

 نباخکرو

 771/1 9الی  1 9 تجربه مدیر

 717/1 7الی  0 0 تخصص مدیر

 721/1 12الی  2 1 سرمایه اجتماعی 

 220/1 11الی  19 9 تجربه مدیر هم رده

تخصص شغلی مدیر هم 

 رده
 729/1 19الی  17 0

سرمایه اجتماعی مدیر هم 

 رده
 290/1 20الی  21 1

 222/1 22الی  21 0 توسعه شغلی مدیر
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شود که تمامی ضرایب آلفای محاسبه شده بیشتر از با توجه به ضرایب بدست آمده مشخص می 

باشد. از سوی دیگر ضریب محاسبه شد برای کل ( بوده و قابل پذیرش می7/1میزان استاندارد )

 ( بوده که حاکی از تایید پایایی پرسشنامه است.799/1سوالات پرسشنامه برابر با )

 قیتحق یها هیفرض

 یآنها در پست ها افتنیبر احتمال ارتقاء  یمثبت ریتاث ، بیمارستان رانیمد یاول: تجربه شغل هیفرض

 بالاتر دارد. یتیریمد

 یآنها در پست ها افتنیبر احتمال ارتقاء  یمثبت ریتاث بیمارستان رانیمد یدوم: تخصص شغل هیفرض

 بالاتر دارد. یتیریمد

بر ارتقاء احتمال ارتقاء  یمنف ریتاث ریمد كیهم رده  رستانبیما رانیمد یسوم: تجربه شغل هیفرض

 بالاتر دارد. یتیریمد یدر در پست ها ریمد افتنی

بر ارتقاء احتمال  یمنف ریتاث ریمد كیهم رده بیمارستان  رانیمد یچهارم: تخصص شغل هیفرض

 بالاتر دارد. یتیریمد یدر پست ها ریمد افتنیارتقاء 

در پست  یو افتنیبر احتمال ارتقاء  یمثبت راث بیمارستان یتریمد یتماعاج هیپنجم: سرما هیفرض

 بالاتر دارد. یتیریمد یها

بر احتمال ارتقاء  یمنف ریتاث ریمد كیهم رده  بیمارستان رانیمد یاجتماع هیششم: سرما هیفرض

 بالاتر دارد. یتیریمد یدر پست ها یو افتنی
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 ها یافته

 

 گيری  ساختاری و اندازهبرای مدل  tآماره  -1رنمودا

برای سوالات و متغیرهای مربوط به آنها( و  tگیری)ضرایب را برای مدل اندازه tضرایب  -1نمودار

نمودار  . دل در بین متغیرها( نشان می دهدبرای مسیرهای مطرح شده در م tمدل ساختاری)ضرایب 

برای سوالات و متغیرهای مربوط  گیری)ضرایب استانداردضرایب استاندارد را برای مدل اندازه -2

به آنها( و مدل ساختاری)ضرایب مسیر برای مسیرهای مطرح شده در مدل در بین متغیرها( نشان 
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 مسیر بین تمامی متغیرهای مستقل با متغیر وابسته با ضریب مسیر گاما نامگذاری می شود. می دهد. 

 هر شش مسیرآن ازنوع گاما می باشد.با توجه به روابط مدل تعداد شش مسیر ترسیم شده است که 

 

 
 

 گیری  ضرایب استاندارد مدل ساختاری و اندازه -2نمودار

(، سرمایه V2(، تخصص شغلی مدیر)V1تجربه شغلی مدیر)) با توجه به مدل ارائه شده متغیرهای

(، V5(، تخصص شغلی مدیر هم رده )V4(، تجربه شغلی مدیر هم رده )V3اجتماعی مدیر)
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(( به V7) (( به عنوان متغیر مستقل و متغیر )توسعه شغلی مدیرV6تماعی مدیر هم رده)سرمایه اج

 عنوان متغیر وابسته مدل می باشند.

 بحث

با توجه به  دارد. تاثیر مثبتی بر توسعه شغلی مدیران بیمارستانی تجربه شغلی مدیران :فرضیه اول 

توان نتیجه گرفت که با افزایش/ کاهش در لذا می نتایج به دست آمده این فرضیه پذیرفته می شود.

توان بیان نمود که یابد به عبارتی میتجربه شغلی مدیران، توسعه شغلی مدیران افزایش/ کاهش می

تجربه شغلی دارای یك تاثیر مثبت و مستقیم بر توسعه شغلی می باشد که با افزایش تجربه شغلی، 

ن خصوص می توان از طریق استفاده از مدیران برای یابد برای همین در ایتوسعه شغلی افزایش می

شناسایی و حل مشكلات و به عبارتی قرار دادن آن در وضعیت های چالش برانگیز به گونه ای که 

باید به تنهایی تصمیماتی را اتخاذ نمایند، تجربه شغلی مدیران را افزایش دهند تا در نهایت مسیر 

در اینده بهبود یابد. تحقیقاتی که به این نتیجه رسیدند: نتیجه  شغلی آنها برای توسعه و ارتقاء شغلی

( همسو می باشد. آنها در تحقیقشان به این 2119این فرضیه با نتیجه تحقیق کلاوسن و همكارانش)

 نتیجه رسیدند که تجربه شغلی مدیران تاثیر مثبت و معناداری بر توسعه شغلی مدیران دارد.

-لذا می دارد. تاثیر مثبتی بر توسعه شغلی مدیران بیمارستانی رانتخصص شغلی مدی : فرضیه دوم

توان نتیجه گرفت که با افزایش/ کاهش در تخصص شغلی مدیران، توسعه شغلی مدیران افزایش/ 

توان بیان نمود که تخصص شغلی دارای یك تاثیر مثبت و مستقیم بر یابد. به عبارتی میکاهش می

فزایش تخصص شغلی، توسعه شغلی افزایش می یابد. در این توسعه شغلی می باشد که با ا

خصوص می توان به این مورد اشاره نمود که مدیریت و سرپرستی  می تواند برای افزایش دادن 

تخصص و مهارت های شغلی مدیران از برگزاری دوره ها و کلاس های آموزشی و یا شرکت 

مایند به این صورت که زمینه ای را ایجاد نمایند دادن مدیران در سمینارها و کنفرانس ها استفاده ن

هارت بالا، بر تخصص تا آنها بتوانند از طریق آموزش و یا قرار گرفتن در کنار افراد با تخصص و م

و مهارت خود بیافزایند به گونه ای که توانمند شده و بتوانند از طریق تخصص و مهارت هایی که 

به دست اورده اند به خود کمك کنند که پله های تلقی را یكی پس از دیگری طی 

کنند.تحقیقاتی که به این نتیجه رسیدند:  نتیجه این فرضیه با نتیجه تحقیق کلاوسن و 
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باشد. آنها در تحقیقشان به این نتیجه رسیدند که تخصص شغلی ( همسو می2119همكارانش)

 مدیران تاثیر مثبت و معناداری بر توسعه شغلی مدیران دارد.

توان می دارد. تاثیر مثبتی بر توسعه شغلی مدیران بیمارستانی سرمایه اجتماعی مدیران :فرضیه سوم

در سرمایه اجتماعی مدیران، توسعه شغلی مدیران افزایش/ نتیجه گرفت که با افزایش/ کاهش 

توان بیان نمود که سرمایه اجتماعی دارای یك تاثیر مثبت و مستقیم بر یابد به عبارتی میکاهش می

توسعه شغلی می باشد که با افزایش سرمایه اجتماعی، توسعه شغلی افزایش می یابد لذا در این 

ز طریق کمك و همیاری با کارکنان و یا همكاران خود در خصوص بیان می شود که مدیران ا

پست های مدیریتی دیگر این امكان را برای خود ایجاد نمایند که در مواقع لزوم بتوانند از آنها 

درخواست کمك و همیاری را داشته باشند به عبارتی با ایجاد ارتباطات اجتماعی در سطح جامعه 

مایند تا به این صورت با استفاده از همكاران و دوستان خود و بانك در دراز مدت به خود کمك ن

مسیر پیشرفت شغلی خود را توسعه و بهبود بخشند. تحقیقاتی که به این نتیجه رسیدند: نتیجه این 

باشد. آنها در تحقیقشان به این نتیجه ( همسو می2119فرضیه با نتیجه تحقیق کلاوسن و همكارانش)

 ی مدیران تاثیر مثبت و معناداری بر توسعه شغلی مدیران دارد.رسیدند که سرمایه اجتماع

 تاثیر منفی بر توسعه شغلی مدیران بیمارستانی تجربه شغلی مدیران هم رده: فرضیه چهارم

تجربه شغلی مدیران هم با توجه به نتایج به دست آمده از این فرضیه مشخص می شود که  دارد.

توان لذا می داشته و این فرضیه پذیرفته می شود. بیمارستانران تاثیر منفی بر توسعه شغلی مدی  رده

نتیجه گرفت که با افزایش/ کاهش در تجربه شغلی مدیران هم رده، توسعه شغلی مدیران کاهش/ 

توان بیان نمود که تجربه شغلی مدیران هم رده دارای یك تاثیر منفی یابد به عبارتی میافزایش می

می باشد که با افزایش تجربه شغلی مدیران هم رده، توسعه شغلی کاهش  و مستقیم بر توسعه شغلی

می یابد. در این خصوص بیان می شود زمانی که بین دو مدیر یكی از آنها از تجربه شغلی بالاتری 

برخوردار باشد، مسیر شغلی برای وی بهتر توسعه و بهبود می یابد چرا که او از تجربه و مهارت 

یسه با همكار خود  برخوردار است و بهتر می تواند اموری را که وی سپرده می های بیشتری در مقا

شود را مدیریت و رهبری کند برای همین تجربه مدیران تاثیر منفی بر توسعه مسیر شغلی دیگر 
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مدیران دارد. تحقیقاتی که به این نتیجه رسیدند: نتیجه این فرضیه با نتیجه تحقیق کلاوسن و 

همسو می باشد. آنها در تحقیقشان به این نتیجه رسیدند که تجربه شغلی مدیران ( 2119همكارانش)

 هم رده تاثیر مثبت و معناداری بر توسعه شغلی مدیران دارد.

با  .دارد بیمارستان  تاثیر منفی بر توسعه شغلی مدیران هم رده تخصص شغلی مدیران : فرضیه پنجم

- تخصص شغلی مدیران هم ردهمشخص می شود که توجه به نتایج به دست آمده از این فرضیه 

نتیجه فرضیه: لذا  شود.داشته و این فرضیه پذیرفته می بیمارستانتاثیر منفی بر توسعه شغلی مدیران  

توان نتیجه گرفت که با افزایش/ کاهش در تخصص شغلی مدیران هم رده، توسعه شغلی می

بیان نمود که تخصص شغلی مدیران هم رده  توانیابد به عبارتی میمدیران کاهش/ افزایش می

باشد که با افزایش تخصص شغلی مدیران هم دارای یك تاثیر منفی و مستقیم بر توسعه شغلی می

یابد . تحقیقاتی که به این نتیجه رسیدند: نتیجه این فرضیه با نتیجه رده، توسعه شغلی کاهش می

نها در تحقیقشان به این نتیجه رسیدند که باشد. آ( همسو می2119تحقیق کلاوسن و همكارانش)

 تخصص شغلی مدیران هم رده تاثیر مثبت و معناداری بر توسعه شغلی مدیران دارد.

 دارد. تاثیر منفی بر توسعه شغلی مدیران بیمارستان هم رده سرمایه اجتماعی مدیران فرضیه ششم:  

سرمایه اجتماعی معنادار نیست )یعنی توان نتیجه گرفته که این فرضیه میاز نتایج به دست آمده 

 شود.نداشته و این فرضیه رد می بیمارستانتاثیر معناداری بر توسعه شغلی مدیران   هم رده مدیران

توان اینگونه این رابطه را از آنجائی که این فرضیه رد شده و مورد حمایت قرار نگرفته است می

رده و یا بالاتر از خود رابطه دوستی داشته باشند به توجیه نمود که زمانی که مدیران با مدیران هم 

اند و از اموخته های همدیگر ای که در برنامه های مختلفی با یكدیگر ارتباط نزدیكی داشتهگونه

تواند بر توسعه شغلی آنها تاثیر منفی را بگذارد بلكه استفاده نموده اند، دیگر این سرمایه نمی

به این صورت که با ایجاد روابط دوستانه، کمك و همیاری آنها نسبت توانایی تاثیر مثبت را دارد 

به یكدیگر بیشتر می شود و سعی می کنند که با کمك و ارائه راهنمایی های مناسب به ارتقاء و 

بهبود بخشیدن وضعیت همدیگر کمك نمایند تا بدین صورت بتوانند با این کار به خودشان کمك 

تحقیقاتی که به این نتیجه  نیاز از قدرت آنها برای خود استفاده نمایند. نمایند به عبارتی در مواقع

( همسو می باشد. آنها در 2119رسیدند: نتیجه این فرضیه با نتیجه تحقیق کلاوسن و همكارانش)
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مدیران هم رده تاثیر معناداری بر توسعه شغلی سرمایه اجتماعی تحقیقشان به این نتیجه رسیدند که 

 .مدیران ندارد

 پیشنهادات کاربردی

شود که مدیریت مرکزی ترتیبی را ایجاد نماید که توصیه می پیشنهادات فرضیه اول و چهارم:

توصیه می شود که  .ت دوره ای گردش شغلی داشته باشندمختلف به صور بیمارستانمدیران در 

موزش مدیران را به صورت گروهی و در کنار همدیگر به کلاس های آموزشی جهت دریافت آ

های لازم در خصوص خدمات و مسائل جدید بفرستند و همچنین با ایجاد صمیمیت و رابطه 

مناسب بین آنها، زمینه رقابت سالم را در بین آنها ایجاد نمایند و با ایجاد فرهنگ سازی، شایسته 

گی، سالاری را در بین مدیران ایجاد نمایند تا بدین صورت همه مدیران بدانند که براساس شایست

  گیرد.تجربه و تخصص ارتقاء شغلی صورت می

ای مدیریت اصلی با کلیه گردد به صورت دورهپیشنهادات فرضیه دوم و پنجم: پیشنهاد می

ها و...  بپردازند و با بحث و تبادل نظر و مدیران به جلسه در خصوص برنامه ها، اهداف، سیاست

های مدیران ایجاد نمود که تخصص و مهارتها و نظرات مختلف، بتوان محیطی را ارائه ایده

ها اتخاذ شود و در این های مناسب به صورت گروهی، بهترینگیریافزایش یابد و با تصمیم

تر و عملی تری برخوردارند، حمایت بیشتری های مناسبجلسات مدیریت برای مدیرانی که از ایده

صورت یك آزمون و برای سنجش میزان را به عمل اورد و به بقیه نشان دهد که این جلسات به 

باشد و برای ارتقاء شغلی به فعالیت افراد در این جلسات هم توجه می دانش و تخصص آنها می

ای بین مدیران، میزان دانش، تجربه، شود. توصیه می شود که با برگزاری آزمون به صورت دوره

ردن آنها، مدیران با تخصص تخصص و مهارت های آنها را مشخص نمایند و با اولویت بندی ک

بالا و به همین صورت آنهایی که تخصص پائین تری را دارند را مشخص نمایند و بدین صورت 

ای برای آنها نقاط قوت و ضعفشان را بهشون نشان دهند تا دادن این بازخورد به آنها، به گونه

جایی آنها وجود دارد تا  احساس خطر ایجاد کنند که اگر به همین منوال عمل نمایند امكان جابه

 در نتیجه یك رقابت بین آنها ایجاد شود و همگی به فكر افزایش دانش و تخصص خود باشند.

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jp

e.
m

az
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

6-
11

 ]
 

                            14 / 19

http://jpe.mazums.ac.ir/article-1-180-en.html


 (PH.D) آمنه مالمیر

 
 

13 

 

به این صورت باشد که  مدیران بیمارستانیشود که کلا سیاست پیشنهادات فرضیه سوم: توصیه می

دیگر، اساتید  مدیران بیمارستانیای را ایجاد نمایند که مدیران بتوانند با افراد مختلف از قبیل زمینه

مدیران دانشگاه و.... در ارتباط باشند برای این منظور می توانند با ایجاد سمینارها و دعوت از کلیه 

و افراد سرشناس دیگر این امكان را برای آنها ایجاد نمایند و بدین صورت آنها از  بیمارستانی

بدین طریق در مراسمات مختلف شرکت نموده و  دوستان زیادی برخوردار شوند و همچنین بتوانند

 در کنار افراد مختلف به توسعه اهداف و برنامه ها بپردازند. 
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Investigating the role of talent management in the career 

development of hospital managers 

 
Ameneh malmir

1
 

 

Abstract 
 

Background and purpose: Talent management is the strategic management of talent 

flow in the organization. Its purpose and purpose is to ensure the optimal supply of talents in order to 

adapt the right people to the right jobs at the right time based on the strategic goals of the organization. 

The purpose of this study was to investigate the role of talent management in the career development of 

hospital managers. 

Materials and methods: This research, in terms of purpose, applied research and 

placed in the category of causal research. To investigate the hypotheses and statistical analysis, the field 

method and a questionnaire were used to collect data. The statistical population of this study included 

managers, deputies and senior experts of the hospital. Proportional sampling method was used for 

sampling and finally 228 questionnaires were completed. 

Results: Structural equation method and LISREL software were used to test the hypotheses. 

Conclusion: According to the data analysis, the results indicate that managers 'job 

experience, managers' job expertise and managers 'social capital have a positive effect on managers' job 

development. Also, the professional experience of managers in the same category and the professional 

expertise of managers in the same category have a negative impact on the career development of 

managers. But the social capital of managers does not have a negative impact on the career development 

of managers.  

Keywords: Talent Management, Career Development Path, Social Capital, Job 

Specialization. 
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