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 چکيده

 و ایحرفه تعهد با استعداد مدیریت بین رابطه بررسی حاضر پژوهش از هدف

 هدف، لحاظ از. باشدمی اردبیل استان فکری پرورش کانون کارکنان شناختیروان توانمندسازی

 جامعه. باشدمی همبستگی -توصیفی اطلاعات آوری جمع روش لحاظ از کاربردی، نوع از تحقیق

 نفر 411 آنها تعداد که باشندمی اردبیل استان فکری پرورش کانون کارکنان کلیه پژوهش این آماری

 مونهن حجم تعیین برای. بود ای طبقه تصادفی روش گیری نمونه برای استفاده مورد روش باشد می

 آمده تبدس نفر 441 آماری نمونه تعداد جدول این طبق که است شده استفاده مورگان جدول از نیز

 با لازم اطلاعات نظری، بخش در. است شده انجام عملی و نظری بخش دو در حاضر پژوهش. است

 اطلاعات آوری جمع برای میدانی شیوه به عملی، بخش در و اسنادی و ایکتابخانه روش از استفاده

 سوالی 93 پرسشنامه از استعداد مدیریت متغیر سنجش برای. گردید استفاده استاندارد پرسشنامه از

 ،71/1 آن پایایی میزان و بود گرفته قرار تایید مورد بسیاری تحقیقات در قبلاً آن پایایی و روایی که

 با سوال 3 با ای حرفه تعهد و 11/1 پایایی با سوالی 41 اسپریتزر شناختی روان توانمندسازی متغیر

 فادهاست با ها داده وتحلیل هتجزی. آمد بدست ای فاصله مقیاس سطح و لیکرت طیف با 79/1 پایایی

 نتایج و است گرفته انجام رگرسیون و پیرسون همبستگی ضریب آزمون از و spss افزار نرم از

 استاندارد) سیاسی عوامل بعد از غیر به استعداد مدیریت ابعاد بین که است آن از حاکی پژوهش

 عوامل مدیران، مشارکت مدیریتی، عوامل فرایندها، و ساختها زیر سازمان، توسعه استراتژی، سازی،

 .اردد وجود معناداری رابطه کارکنان شناختی روان توانمندسازی و ای حرفه تعهد با( دیدگاه سیاسی،

 شناختی روان توانمندسازی ای، حرفه تعهد استعداد، مدیریت :يديکل اژگانو

 اردبیل استان فکری، پرورش کانون کارکنان،

 

ت و
ری

دی
رم

 د
ش

وه
پژ

ی 
لم

 ع
له

مج
 

ال
)س

ی 
اع

تم
اج

ت 
عا

طال
م

 
م 

هار
چ

)
 

ره 
ما

ش
41 

  /
ان

ست
زم

 1
49

3
 

ص
 /

  
44 -4 

 

 2توران سليمانی ،1فرزاد فولادلو نژاد 

 ، دانشگاه آزاد اسلامی، اردبیل، ایران.اردبیل علوم و تحقیقات پردیس مدیریت آموزشی، گروه 4

 آموزشی، واحد اردبیل، دانشگاه آزاد اسلامی، اردبیل، ایران.دیریت گروه م 3

 

 نام نویسنده مسئول:
 فرزاد فولادلو نژاد

 روان توانمندسازي و اي حرفه تعهد با استعداد مدیریت بين رابطه بررسی

 اردبيل استان فکري پرورش کانون کارکنان شناختی
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   مقدمه 

 شرویپ یسازمانها یبقا یبرا ینیروش نو یرود. توانمند ساز یبزرگ به شمار م یتیمز یهر سازمان یبرا یبالقوه منابع انسان یها ییانااستفاده از تو

س اعتماد تا ح میکنیبه کارکنان خود کمک م ندیفرا نیبه افراد است. در ا دنیقدرت بخش ندی( فرای)تواناسازیاست. توانمندساز یرقابت طیدر مح

 انجامدیاد مافر یدرون یهازهیانگ جیبه بس یمعن نیدر ا یشوند. تواناساز رهیخود چ یو درماندگ یرا بهبود بخشند و بر احساس ناتوان شیفس خوبه ن

 .(4977محمدی، )

 ستمیس کیعنوان  ها بهو تحول است. سازمان رییبه شدت در حال تغ زیهمه چ تیو پرشتاب دانش و معلومات بشر عیسر یهایبا توجه به دگرگون

ر عامل و محو نیترمهم  یجا که منابع انسانهستند. از آن یطیمح راتییبه تغ یگوئپاسخ ازمندین ات،یتداوم ح یباشند و برا یباز در تعامل م

ها با هر نوع سازمان هیکل برخوردار است و یاژهیو تیاز اهم رات،ییمواجهه با تغ یمنابع مزبور برا یسازو آماده زیتجه شود،یمحسوب م هاسازمان

ها راه از سازمان یاریبس (.4971)جعفر زاده،  ها در ابعاد مختلف اختصاص دهندوقت و برنامه را به پرورش انسان ه،یسرما نیشتریب دیبا یتیمامور

. ندیپرورش کارکنان توانمند را فراهم نما یلازم برا نهیاند زمداده و تلاش کرده صیکارکنان  تشخ یتوانمندساز یهابرنامه یمسئله را اجرا نیحل ا

 یوفق داده و رقابت کنند. توانمندساز راتییغبهتر خواهند توانست خود را با ت زهیها با داشتن کارکنان توانمند، متعهد، ماهر و باانگچرا که سازمان

 ودشیم جادیدر افراد ا یمضاعف، غرور، تعهد و خوداتکائ یروش حس اعتماد، انرژ نیکارکنان در قدرت است. با ا گرینمودن د میروش سه نیترسالم

 (.4933)ایران زاده و بابائی هروی،  داشت هدبهبود عملکرد را به دنبال خوا تیدر نها افتهی شیافزا یدر امور سازمان ییجوو حس مشارکت

ارتباط با سازمانها سپری می شود. هرسازمان دارای کارکردی جامعه امروز، جامعه سازمانی است. امروزه، بخش عمده زندگی ما، در سازمان ها یا در 

دهند. استفاده بهینه از منابع موجود، )به خصوص نیروی انسانی( در یک سازمان، وجه اشتراك می است که، هر یک به نیاز خاصی در جامعه پاسخ

مان را منوط به بهره برداری مناسب از این منابع میدانند. ساز باشد. آنها بقای دائمی یک مؤسسه و دیدگاه کلیه صاحب نظران علم مدیریت می

مختلفی  وابسته به عوامل سازماندستیابی به اهداف آموزشی صرف، منوط به استفاده بهینه ازمنابع انسانی، مالی و تجهیزاتی است اما پویایی  هرچند

به کار خود است تا در محیطی پویا وسالم با به کاربستن تمام توان خویش  ازجمله داشتن کارمندانی خشنود، برخوردار از تعهدحرفه ای بالا و دلبسته

افراد  یرا برا یهائفرصت میتوانیم یتواناساز قیاز طر (.4933)یزدانی و همکاران،  فرهنگی گام بردارند -برای کارآیی بیشترو بهتر این سازمان علمی

واند ت، تعهد نیز با ایجاد احساس مسئولیت در کارکنان، میو به آن جامه عمل بپوشانند دهیآفر یخوب یهادهیا توانندیتا نشان دهند که م میفراهم آور

متغیری است که شاید با ایجاد توانمند سازی و تعهد در کارکنان رابطه داشته باشد)همان  استعداد تیریمددر پیشرفت سازمان نقش مهمی ایفا کند، 

 باشد یم در سازمان یمنابع انسان تیریراه استفاده از توابع مد کیشدن به  لیاستعداد در حال تبد تیریدم دیمرحله جد کیبه عنوان  (.411منبع،

 یز سوا .دارد ها اساسأ به عملکرد پرسنل شان بستگیشرکت اکثر ندهیبقاء آ ،یرقابت در بازار جهان شی(. به دنبال افزا3141، 4)جاناتان و همکاران

 وری هباعث بهر تیو در نها دهیافراد را بهبود بخش یشغل تیسازمان را ارتقاء داده رضا یکار، خروج یرویو پرورش ن یرنگهدا سته،یانتخاب شا گرید

 کی یداوم را برام یرقابت تیمز تواندیم یکیزیو ف یفن ،یمال نابعاز م شیب یو سازمان یکه منابع انسان کندیبر منابع، ادعا م یمبتن دگاهید .شودیم

، 3لوئیس) دانگانهیسازمان منحصربفرد و  یاز کارکنان مستعد مشکل است و برا دیو تقل باشدیم ها دشواررقابت کردن با آن رایم کند، زشرکت فراه

3113.) 

بهترین  نامروزه سازمانها بخوبی دریافته اند که به منظور موفقیت در اقتصاد پیچیده جهانی و نیز ماندگاری در محیط رقابتی کسب و کار، به داشت

اندکه استعدادها منابعی بحرانی هستند که ، سازمانها دریافتهاستعدادها نیاز دارند. همزمان با درك نیاز به استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها

ن یک مسئولیت جنبی مدیریت استعداد به عنوا 4311تا  4311ها نیازمند مدیریت می باشند. در گذشته دهه های برای دستیابی به بهترین نتیجه

به عنوان یک وظیفه سازمانی که مسئولیت آن به عهده تمام دپارتمان  که امروزه مدیریت استعدادبه دپارتمان پرسنلی محول شده بود، در حالی

                                                           
1 - Janatan et al 

2 - Lewis 
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ه خود د؛ انسانهایی کهاست، بسیار جدی تر موردنظر قرار گرفته است. بی شک عصر حاضر، عصر سازمانهاست و متولیان این سازمانها، انسانها هستن

 (.9،3143)فارلیبه واسطه در اختیار داشتن عظیم ترین منبع قدرت؛ یعنی تفکر، می توانند موجبات تعالی، حرکت و رشد سازمانها را پدید آورند 

های هشود. رسانو رانده میفشارهای اقتصاد منطقه ای به جل کند و اقتصاد جهانی باتغییرات سریع محیطی حیات بسیاری از سازمانها را تهدید می

که در سازمانهای امروزی  مصرف کننده و ظهور استانداردهای جهانی تغییرات تأثیرگذار محیطی هستند فرهنگهای جهانی جدید، فناوری اطلاعات،

اید مهمترین ب و تعهد ین رو توانمندسازیو در نتیجه بقای آنها مؤثر است. از هم وجود دارند. بنابراین، توانایی سازمانها برای تطابق با تغییرات محیطی

ایران )داخلی فراهم می کند گرفته شود و به نظر می رسد که این مهم موجبات انعطاف پذیری سازمان را نسبت به تغییرات مسئله سازمان در نظر

 نیبپاسخ به این سوال است که چه رابطه ای توانمندسازی و تعهد، هدف از پژوهش حاضر  بنابراین با علم به اهمیت(. 4933زاده و بابائی هروی، 

 وجود دارد؟کارکنان  یروان شناخت یو توانمندساز یاستعداد با تعهد حرفه ا تیریمد

 روش تحقيق 

  .می باشد پیمایشی نوع از همبستگی -توصیفی پژوهش، انجام روش لحاظ به و کاربردی هدف لحاظ به پژوهش این الف(روش پژوهش:

  باشد می نفر 411 آنها تعداد که باشندیم اردبیل استان فکری پرورش کانون کارکنانپژوهش  نیا یجامعه آمار ب( جامعه آماري:

 جدول زا نیز نمونه حجم تعیین برای. باشد می ای طبقه تصادفی روش گیری نمونه برای استفاده مورد روش ج(  حجم نمونه و روش نمونه گيري:

 .است آمده بدست نفر 441 آماری نمونه تعداد جدول این طبق که است شده استفاده مورگان

 افراد کار محل به پرسشگران مراجعه با و میدانی صورت به تحقیق، نیاز مورد اطلاعات آوری جمع سنجش: ابزار و اطلاعات گردآوري د( روش

 .گرفت انجام( اردبیل استان فکری پرورش کانون) مطالعه مورد

 

 گردد: تنظیم گردیده که در ذیل بیان میبخش  سهسوالات پرسشنامه در 

 این که. آید می بدست( 4931) مقیمی ای گویه 3 پرسشنامه اجرای از که است ای نمره ای حرفه تعهد از منظور  :ايحرفه تعهد پرسشنامه

 .شود می گذاری نمره موافقم کاملاً تا مخالفم کاملاً از ای درجه 1 طیف یک اساس بر پرسشنامه

 سوالی 41 استاندارد پرسشنامه اجرای از که است ای نمره کارکنان شناختی روان توانمندسازی از منظور :شناختی روان توانمندسازي پرسشنامه

 ،(9 تا 4 سوالات) شایستگی احساس ،(43تا41سوالات) داریمعنی ،(3 تا 1 سوالات) بودن موثر بعد پنج پرسشنامه. آیدمی بدست( 4331) اسپریتزر

 ؛9 نظر بی ؛3مخالف، ؛4مخالف، کاملا) لیکرت مقیاس اساس بر پرسشنامه این. سنجد می را( 41 تا 49 سوالات) اعتماد و( 1 تا 1 سوالات) استقلال

 (4331 اسپریتز،) باشد می( 1موافق، کاملا ؛1موافق،

 پرسشنامه. آید می بدست سوالی 94 اندارداست پرسشنامه اجرای از که است ای نمره استعداد مدیریت از منظور :استعداد مدیریت پرسشنامه

 دیدگاه ،(49تا44سوالات) سازمان توسعه ،(41 تا 1 سوالات) استراتژی ،(1 تا 4سوالات)سازی استاندارد بعد 7 با و لیکرت ای نمره پنج طیف در فوق

 عوامل ،(91 و 33 سوالات) مدیران مشارکت ،(37 تا 31 سوالات) مدیریتی عوامل ،(39 تا43 سوالات) فرایندها و ها ساخت زیر ،(47 تا 41 سوالات)

 (.منبع همان) است شده تشکیل( 93 و 94 سوالات) سیاسی

 محتوائی، باراعت تعیین برای .بگیرد اندازه را نظر مورد ویژگی و خصیصه بتواند گیری، اندازه وسیله که است آن روائی از مقصود پایایی: و ز( روایی

 و گردید نظرخواهی ها فرضیه ارزیابی و سوالات مورد در آنها از و شده داده رفتاری علوم و مدیریت اساتید و نظران احبص از تعدادی به پرسشنامه

 متغیرهای زا هریک برای و وابسته متغیر برای پژوهش این در کرونباخ آلفای قرار گرفت و پایایی پرسشنامه با ضریب تایید مورد پرسشنامه روائی

 بدست آمد. 11/1از  بالاتر آنها همه د، و آلفایش محاسبه مستقل،

 .شده است استفاده SPSS برنامه از آنها تحلیل و تجزیه و اطلاعات استخراج برای پژوهش این در :ها داده وتحليل ر( روش تجزیه

                                                           
3 - Farley 
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  یافته ها 

 يحرفه ا تعهد واستعداد  تیریمد نيب ( نتایج ضریب همبستگی پيرسون جهت تعيين رابطه همبستگی1جدول)

 یتعهد حرفه ا آماره ها 

 استعداد تیریمد

 914/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 441 تعداد نمونه

 

است، بنابراین می توان گفت که  14/1کمتر از  33/1و با توجه به اینکه سطح معناداری خطای آزمون برای سطح اطمینان  4طبق نتایج جدول 

ی ضریب همبستگ .دارد وجود یدار یمعن مستقیم رابطه کارکنان کارکنان یاستعداد با تعهد حرفه ا تیریمد نیبید می شود و تای 4فرضیه اصلی 

 است. 91/1بین دو متغیر نیز برابر 

 

 یروان شناخت یاستعداد با توانمندساز تیریمد نیب ( نتایج ضریب همبستگی پیرسون جهت تعیین رابطه همبستگی3جدول)

 یروان شناخت یتوانمندساز ها آماره 

 استعداد تیریمد

 179/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 441 تعداد نمونه

 

است، بنابراین  14/1کمتر از  33/1و با توجه به اینکه سطح معناداری خطای آزمون برای سطح اطمینان  3طبق نتایج جدول 

 یمعن مستقیم رابطه یروان شناخت یاستعداد با توانمندساز تیریمد نیبشود و  تایید می 3می توان گفت که فرضیه اصلی

 است. 17/1ضریب همبستگی بین دو متغیر نیز برابر  .دارد وجود یدار
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 یتعهد حرفه ابا استعداد  تیریمد ابعاد نیب نتایج ضریب همبستگی پیرسون جهت تعیین رابطه همبستگی -9جدول 

 یتعهد حرفه ا ره هاآما استعداد تیریمد ابعاد

 یاسیعوامل س
 413/1 ضریب همبستگی پیرسون

 113/1 سطح معناداری

 رانیمشارکت مد
 991/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 یتیریعوامل مد
 119/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 ندهایساخت ها و فرا ریز
 919/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 دگاهید
 311/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 توسعه سازمان
 311/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 یاستراتژ
 317/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 یاستاندارد ساز
 311/1** ضریب همبستگی پیرسون

 119/1 اداریسطح معن

 

 نیباست، بنابراین می توان گفت که  14/1کمتر از  33/1و با توجه به اینکه سطح معناداری خطای آزمون برای سطح اطمینان  9طبق نتایج جدول 

ارکت مشبا  یا تعهد حرفهضریب همبستگی بین   دارد وجود یمعنادار رابطه یتعهد حرفه ابا  یاسیعوامل س به غیر از بعد استعداد تیریمد ابعاد

 31/1ی استراتژ و 31/1 توسعه سازمان ،31/1ی استاندارد ساز ،31/1 دگاهید، 91/1 ندهایساخت ها و فرا ریز 11/1 یتیریعوامل مد، 99/1 رانیمد

 می باشد.  یرفه اتعهد ح در کمترین رابطه با متغیر 31/1ی با استراتژدر بیشترین میزان و متغیر  11/1ی با ضریب تیریعوامل مد است که متغیر
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 یشناخت روان یتوانمندسازبا استعداد  تیریمد ابعاد نیب نتایج ضریب همبستگی پیرسون جهت تعیین رابطه همبستگی  -1جدول 

 یروان شناخت یتوانمندساز آماره ها استعداد تیریمد ابعاد

 یاسیعوامل س
 941/1** ضریب همبستگی پیرسون

 114/1 سطح معناداری

 رانیمشارکت مد
 111/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 یتیریعوامل مد
 111/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 ندهایساخت ها و فرا ریز
 111/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 دگاهید
 133/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 زمانتوسعه سا
 191/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 یاستراتژ
 131/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 یاستاندارد ساز
 171/1** ضریب همبستگی پیرسون

 111/1 سطح معناداری

 

 نیباست، بنابراین می توان گفت که  14/1کمتر از  33/1و با توجه به اینکه سطح معناداری خطای آزمون برای سطح اطمینان  1طبق نتایج جدول 

 یاسیس عواملبا  یروان شناخت یتوانمندسازضریب همبستگی بین   دارد وجود یمعنادار رابطه یروان شناخت یتوانمندسازبا  استعداد تیریمد ابعاد

استاندارد  و 13/1ی استراتژ، 19/1 توسعه سازمان، 13/1 دگاهید ،11/1 ندهایساخت ها و فرا ریز، 11/1 یتیریعوامل مد 11/1 رانیمشارکت مد، 94/1

 در کمترین رابطه با متغیر 94/1ی با اسیعوامل سدر بیشترین میزان و متغیر  17/1ی با ضریب استاندارد ساز است که متغیر  17/1ی ساز

 ی می باشد. روان شناخت یتوانمندساز
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 یاستعداد با تعهد حرفه ا تیریمد ابعاد نیب : خلاصه مدل رگرسیون1جدول 

 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

11/1 33/1 41/1 

است و ضریب تعیین نیز برابر  11/1برابر  یاستعداد با تعهد حرفه ا تیریمد ( ضریب همبستگی بین ابعاد1طبق نتایج جدول ) 

د و بقیه مربوط این متغیرها تعیین می کنن 33/1را  یحرفه ا تعهداست و ضریب تعیین نشان می دهد که متغیر وابسته  33/1

 می باشد.  به متغیرهای دیگر

  

 یاستعداد با تعهد حرفه ا تیریمد ابعاد( نتایج تحلیل رگرسیون چند گانه بین 1جدول)

 هالفهؤم
ضریب استاندارد  ضرایب غیر استاندارد

Beta 
t Sig. 

B انحراف معیار 

 000. 12.819  236. 92131 مقدار ثابت

 356. 927. 144. 099. 092. یاستاندارد ساز

 327. 986. 189. 104. 103. یاستراتژ

 000. 3.466 210. 274. 128. توسعه سازمان

ساخت ها و  ریز

 ندهایفرا
.252 .131 .258 3.161 .000 

 000. 5.476 485. 102. 551. یتیریعوامل مد

 000. 3.445 238. 094. 236. رانیمشارکت مد

 000. 4.057 306. 066. 304. یاسیعوامل س

 000. 4.142 360. 238. 334. دگاهید

 

 ،یتیریعوامل مد ،ندهایساخت ها و فرا ریز ،توسعه سازمان ،یاستراتژ ،یاستاندارد ساز) استعداد تیریمد برای تعیین تاثیرابعاد

به عنوان متغیر ملاك، با تحلیل  یتعهد حرفه اپیش بین و به عنوان متغیرهای  (دگاهید ،یاسیس عوامل ،رانیمشارکت مد

مشاهده شده در  p( مشاهده می شود میزان1رگرسیون چند گانه به روش ورود تحلیل شدند. همانطور که در جدول شماره)

وسعه تدهد که متغیر دار است و نتایج نشان میمعنی یاستراتژ ی،استاندارد سازاین متغیرها به غیر از متغیرهای 

 رانیمشارکت مد ،(=17/1BETA) یتیریعوامل مد ،(=31/1BETA)ندهایها و فراساخت ریز(،=34/1BETA)سازمان

(39/1BETA=)، یاسیعوامل س (91/1BETA=)، دگاهید (91/1BETA=) و  کنندبینی میی را پیشاتعهد حرفه متغیر وابسته

با کمترین میزان متغیر  (=34/1BETA) توسعه سازمانو متغیر  (=17/1BETAبتای ) با بیشترین میزان یتیریعوامل مدمتغیر 

 را پیش بینی می کنند.  یتعهد حرفه ا
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 یروان شناخت یتوانمندسازاستعداد با  تیریمد ابعاد نیب :  خلاصه مدل رگرسیون1جدول 

 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

11/1 14/1 91/1 

 

است و ضریب  11/1برابر  یروان شناخت یتوانمندسازاستعداد با  تیریمد یب همبستگی بین ابعاد( ضر1طبق نتایج جدول ) 

این متغیرها  14/1را  یروان شناخت یتوانمندسازاست و ضریب تعیین نشان می دهد که متغیر وابسته  14/1تعیین نیز برابر 

 تعیین می کنند و بقیعه مربوط به متغیرهای دیگر می باشد. 

 

 یروان شناخت یتوانمندسازاستعداد با  تیریمد ابعاد( نتایج تحلیل رگرسیون چند گانه بین 7جدول)

 

 هالفهؤم

ضریب استاندارد  ضرایب غیر استاندارد

Beta 
t Sig. 

B انحراف معیار 

 000. 11.529  211. 2.434 مقدار ثابت

 005. 1.878 627. 295. 472. یاستاندارد ساز

 000. 1.472 265. 196. 142. یاستراتژ

 000. 1.166 512. 247. 289. توسعه سازمان

ساخت ها و  ریز

 ندهایفرا
.370 .221 .598 1.574 .000 

 000. 1.870 664. 204. 490. یتیریعوامل مد

 000. 1.101 367. 187. 296. رانیمشارکت مد

 766. 299. 030. 062. 019. یاسیعوامل س

 000. 1.497 569. 213. 318. دگاهید

 

 ،رانیمشارکت مد ،یتیریعوامل مد ،ندهایساخت ها و فرا ریز ،توسعه سازمان ،یاستراتژ ،یاستاندارد ساز) استعداد تیریمد برای تعیین تاثیرابعاد

ه به روش نبه عنوان متغیر ملاك، با تحلیل رگرسیون چند گا یروان شناخت یتوانمندسازبه عنوان متغیرهای پیش بین و  (دگاهید ،یاسیوامل سع

دار معنی یاسیس عوامل مشاهده شده در این متغیرها به غیر از متغیر p( مشاهده می شود میزان7ورود تحلیل شدند. همانطور که در جدول شماره)

 ،(=11/1BETA) یتیریعوامل مد ،(=13/1BETA)ندهایفرا ها وساخت ریز،(=14/1BETA)توسعه سازماندهد که متغیر است و نتایج نشان می

ی اتعهد حرفه متغیر وابسته (=31/1BETA) یاستراتژ،(=13/1BETA)یاستاندارد ساز، (=11/1BETA) دگاهید ،(=91/1BETA) رانیمدمشارکت 

با کمترین میزان متغیر  (=31/1BETA) یاستراتژو متغیر  (=11/1BETAبتای ) با بیشترین میزان یتیریعوامل مدو متغیر  کنندرا پیش بینی می

 را پیش بینی می کنند.  یروان شناخت یدسازتوانمن

http://www.jmss.ir/


  4 -44 ، ص 4931 زمستان، مود ، جلد41مجله علمی پژوهش درمدیریت و مطالعات اجتماعی، شماره 
http://www.jmss.ir 

 

9 
 

 گيريبحث و نتيجه

 ها استحرفه   های مدیران کارآمد در سطوح مختلف، چگونگی ایجاد بسترهای مناسب برای عوامل انسانی شاغل در تمام ترین دغدغهیکی از عمده

  ئولیتتا آنها با حس مس

تعهد حرفه  زانیتا م دشو یموجب م یکنند عوامل متعدد تیی حاکم بر شغل و حرفه خود را رعاو تعهد کامل به حرفه خود بپردازند و اصول اخلاق 

د و عملکر ندی آیسازمان به شمار م هیسرما نیباشد. کارکنان مهمتر یم مدیریت استعدادعوامل  نیاز جمله ا ،در افراد به صورت متفاوت باشد یا

د. رس یبه نظر م یارتقا عملکرد کارکنان ضرور یکننده ها لیساخت ها و تسه رید. فراهم آوردن زسازمان دار یدر بهره ور ییبسزا ریکارکنان تاث

عملکرد مناسب در سازمان از اهمیت بالایى برخوردار است. از آنجا که تحقق اهداف  یانسانی به تبع توسعه استعدادها برا یبنابراین توجه به نیرو

استعداد از  با یمناسب و پرورش منابع انسان طیمح جادیباشد، امی یانسان یرویامکانات، در گروی انگیزه ن سازمانها، گذشته از منابع مالی و سایر

در بهبود و بالا بردن کارایی و اثربخشی سازمان ها  ی توانداستعداد م تیریتواند رخ دهد. مد یم  اهداف سازمان شبردیضروریاتی است که در روند پ

راهم مدیران ف مندسازیداشته باشد. مدیریت استعداد، فرایندها و ابزارهای مناسبی را برای حمایت و توان یع نقش مهمو به عبارتی پیشرفت جوام

می یابندکه از کارکنان خود چه انتظارهایی باید داشته باشند، که این امر موجب بهبود روابط کاری می شود. در نتیجه  آورد. از این راه آنها درمی

سویی دیگر، مجموعه استعدادهای  زشود و اایه گذاری در مدیریت استعداد از یک سو، از یک نرخ بازگشت سرمایه بالا برخوردار میسازمان با سرم

 زشیانگ نیهای نو وهیاز ش یکی گوناگون را در سازمان خواهد داشت. در چنین شرایطی سازمان از مزایای نیروی کار چابک و با انگیزه بهره می برد.

ه سازمان گردد کیتوانمندی کارکنان است. توانمندی کارکنان باعث م ،یو خودکنترل یو غلبه بر ضعف کار گروه یمنابع انسان یای بالندگدرراست

 اکیح پژوهش نتایج وگردد  اهدهدر آن ها مش زهیانگ شیشود و افزا یشود که افراد شغلشان با معن یباعث م نیدر کسب و کار موفق باشد، هم چن

 واملع فرایندها، و ساختها زیر سازمان، توسعه استراتژی، سازی، استاندارد) سیاسی عوامل بعد از غیر به استعداد مدیریت ابعاد بین که است آن از

به  هبا توج .دارد وجود معناداری رابطه کارکنان شناختی روان توانمندسازی و ای حرفه تعهد با( دیدگاه سیاسی، عوامل مدیران، مشارکت مدیریتی،

 این نتایج پیشنهادات زیر ارائه می گردد:

 .بگذارد کنار را ارزش فاقد و کهنه سازمانی دانش عمدی و داوطلبانه صورت به باید اردبیل استان فکری پرورش کانون مدیریت. 4

 .کند گیری جلو زمانسا کاری شرایط با نامتناسب جدید هایتکنولوژی ورود از باید اردبیل استان فکری پرورش کانون مدیران. 3

 ونگیچگ درمورد مکتوب و رسمی هایرویه و مقررات و قوانین کاهش برای تا نماید تلاش اردبیل استان فکری پرورش کانون کارکنان و مدیریت. 9

 ادند نوآورانه، دانش نیمبا بر و نوآورانه رفتارهای تشویق مسئله، حل فرایندهای در کارکنان دادن مشارکت سازمانی، هایفعالیت و وظایف انجام

 گرایی دانش مدیران، در ایروحیه چنین وجود. کننند تقویت را کارکنان خودسامانی و تأثیرگذاری احساس توانندمی کارکنان، به بیشتر اختیارات

 .کند کمک مطالعه مورد انسازم فعالیتهای در فکری سرمایه و دانش رهبری ایجاد به تواندمی همچنین. کندمی ترغیب سازمان کارکنان در را
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