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Abstract

Introduction: This study aimed to investigate the mediating role of 
organizational participation in the relationship between talent management 
and its components with organizational growth in public hospitals.
Methods: This descriptive-correlational study included all employees of 
public hospitals in Bushehr in 2021. Based on Morgan’s table, a sample size 
of 384 participants was estimated, and stratified random sampling was used 
to select participants proportionally to the size of each department. Talent 
management was measured using Bani Asadi’s questionnaire, organizational 
participation was assessed using Hosseini Noh’s questionnaire, and 
organizational growth was evaluated using a researcher-made questionnaire. 
The face and content validity were checked and confirmed by 30 experts, 
and reliability was assessed using Cronbach’s alpha coefficient. Data were 
analyzed using SPSS software (version 23).
Results: The results indicated that organizational participation played 
a mediating role in the relationship between talent management and its 
components, including human resource recruitment, talent identification, 
and talent pool creation, with organizational growth in public hospitals 
(P<0.05). However, no significant relationship was found between talent 
retention, employee engagement, and talent development and improvement 
(P>0.05).
Conclusion: Organizational growth was a critical factor in the success 
of organizations. Without growth, organizations risk falling behind in 
competition and becoming isolated. Therefore, identifying factors influencing 
organizational growth is essential.
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چکیده

مقدمه: هدف این مقاله بررسی نقش میانجی مشارکت سازمانی در رابطه بین مدیریت استعداد و مؤلفه های 
آن با بالندگی سازمانی در بیمارستان های دولتی بود.

مواد و روش ها: این مطالعه از نوع توصیفی-همبستگی و جامعه هدف آن شامل کلیه کارکنان بیمارستان های 
دولتی شهر بوشهر در سال 1400 بود که بر اساس جدول مورگان برابر 384 نفر برآورد شدند و در نهایت 
با نمونه گیری تصادفی طبقه ای، متناسب با حجم کارکنان هر اداره انتخاب شدند. جهت سنجش مدیریت 
استعداد از پرسشنامه بنی اسدی، جهت سنجش مشارکت سازمانی از پرسشنامه حسینی نوه، و جهت سنجش 
بالندگی سازمانی از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد. روایی صوری و محتوایی پرسشنامه ها با کسب 
نظر 30 نفر از نخبگان بر اساس ضریب آلفای کرونباخ بررسی و تأیید شد. برای تجزیه و تحلیل داده ها از 

نرم افزار SPSS 23 استفاده گردید.
یافته ها: نتایج نشان داد که مشارکت سازمانی در رابطه بین مدیریت استعداد و مؤلفه های آن )جذب نیروی 
انسانی، شناسایی استعدادها و ایجاد مخزن استعدادها( با بالندگی سازمانی در بیمارستان های دولتی نقش 
نیروی  کردن  درگیر  استعدادها،  نگهداری  و  مستمر، حفظ  ارزیابی  مؤلفه های  در   .)P<0/05( دارد  میانجی 

.)P>0/05( انسانی و توسعه و بهسازی استعدادها رابطه معنی داری مشاهده نگردید
نتیجه گیری: یکی عوامل مهم در موفقیت سازمان ها بالنده و روبه رشد بودن آن هاست. اگر سازمانی بالندگی 
نداشته باشد خیلی زود از دور رقابت خارج می شود و ممکن است منزوی گردد، بنابراین باید تلاش کرد تا 

عوامل مؤثر بر آن شناسایی شود.

کلمات کلیدی: نیروی کار؛ استعداد؛ سازمان ها؛ بیمارستان ها؛ توسعه سازمانی
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مقدمه

سازمان های کنونی در محیط های پویایی قرار گرفته و 
می شوند  روبرو  تغییرات  با  فزاینده ای  به صورت  روز  هر 
)1(. نیروهایی که سازمان ها را مورد تهاجم قرار می دهد 
و آن ها را به نحو اجتناب ناپذیری وادار به تغییر می کند، 
در چهار حوزۀ تغییر فن آوری، انفجار دانش، قدمت تولید 
و خدمت و تغییر اجتماعی خلاصه می شود )2(. علاوه 
بر دگرگونی هایی که فرد در جایگاه سازمانی خود با آن ها 
روبه رو است، سازمان نیز در کل با دگرگونی های پیوسته 
که  سازمانی  دگرگونی های  است.  درگیر  بی شماری  و 
گاهی به نام »بالندگی سازمانی« از آن یاد می شود، به 
دگرگونی رفتار فرد توجه ندارد و سازمان را در کل به عنوان 
یک نظام یا مجموعۀ به هم بافته در نظر می گیرد )3(. 
آینده نگر،  است  کوششی  سازمانی  بالندگی  برنامه  یک 
برنامه ریزی شده و پایدار که بر پایه یک راهبرد سراسری 
استوار است و می کوشد تا با تشخیص منطقی و منظم 
به  موجود،  منابع  و  نیروها  همه  بسیج  با  و  دشواری ها 

اجرای یک برنامه دگرگونی دست بزند )4، 5(.
با  همواره  سازمان ها  امروز،  متحول  دنیای  در 
تغییرات  این  در  می شوند.  روبه رو  »دگرگونی«  پدیده 
انسانی  نیروی  مهم  بسیار  جایگاه  دگرگونی ها،  و 
به عنوان طراح، سازنده و پردازندۀ نظام های عملیاتی، 
به  کافی  توجه  عدم  می شود.  نمایان  بیش ازپیش 
مدیریت آن ها، باعث عدم کسب نتایج مورد انتظار از 
این پروژه ها و عدم نیل به نرخ بازگشت سرمایه مورد 

انتظار خواهد شد.
مشکلات  این  بر  غلبه  راهکارهای  ازجمله  امروزه 
توجه  مورد  که  تغییر  حال  در  محیط  با  مواجهه  و 
قرار  مدیریت  علوم  و  سازمانی  متخصصان  از  بسیاری 
بالندگی سازمانی است  به مفهوم  گرفته است، توجه 
و  مشخص  مبحثی  به عنوان  سازمانی،  بالندگی   .)6(
به عنوان یک قلمرو پژوهشی متمایز در علم مدیریت 
موضوع  هم اکنون،   .)7( دارد  کوتاه  نسبتاً  سابقه ای 
بنیادی  و  مهم  در شمار درس های  سازمانی  بالندگی 
از دانشکده های دانش های  دوره های آموزشی بسیاری 
رفتاری، به ویژه مدیریت در سراسر جهان است. بالندگی 
سازمانی روشی است که در اجرای آن، عملکرد سازمان 
بر پایه فرایند آموزش و تغییر  بهبود می یابد و اصولاً 
دادن ارزش ها و نگرش های کارکنان و اعضای سازمان 
در  کشور  اداری  نظام  در  ما  آنکه  حال   .)8( دارد  قرار 
اساسی  و  جدی  مشکلات  با  سازمانی  بالندگی  حوزه 
اداری  مواجه هستیم. به طوری که آسیب شناسی نظام 

امروزه   .)9( موضوع صحه می گذارد  این  بر  نیز  کشور 
پرسش اساسی و بزرگی که فراروی سازمان های ایرانی 
قرار دارد، این است که چگونه و با چه ابزاری می توان 
حوزه های قابل بهبود را ارتقاء داد؟ )10(. برای پاسخ به 
بهبود  با  مرتبط  عوامل  که  است  پرسش ضروری  این 
ازجمله مهم ترین عواملی  سازمانی شناسایی شوند و 
واقع  مؤثر  سازمانی  بالندگی  تحقق  در  می تواند  که 
شود، میزان تسهیم دانش در سازمان و خودکارآمدی 

کارکنان سازمان است )11(.
نسبت  به  پدیده ای  سازمانی  بالندگی  آنکه  با 
قرن  در  اما  می آید،  شمار  به  مدیریت  قلمرو  در  تازه 
بوده  برخوردار  زیادی  بسیار  گستردگی  از  حاضر 
شمار  در  سازمانی  بالندگی  موضوع  هم اکنون  است. 
بسیاری  آموزشی  دوره های  بنیادی  و  مهم  درس های 
مدیریت(  )به ویژه  رفتاری  دانش های  دانشکده های  از 
در  نه تنها  سازمانی  بالندگی  است.  جهان  سراسر  در 
بلکه  می شود،  آموخته  دانشگاهی  آموزشی  دوره های 
در بسیاری از برنامه های ضمن خدمت کارکنان بخش 
و  می شود  ارائه  گسترده  به صورت  خصوصی  و  دولتی 
و  بررسی  برای  آن،  پژوهشی  و  آموزشی  روش های  از 
شناسایی دشواری های سازمانی و برتری بخشیدن به 
بسیاری  عقیده  به  می شود.  بهره گیری  سازمان ها  کار 
از صاحب نظران، بالندگی سازمانی یعنی فراهم آوردن 
امکانات رشد و بالنده شدن سازمان ها از طریق پرورش 
باارزش ترین  به عنوان  سازمان  در  که  انسانی  منابع 

سرمایه محسوب می شوند.
بالندگی  خود،  نظریه  در  میکوش1،  و  فیلبین 
سازمانی را فرآیندی می دانند که یک سازمان از طریق 
آن ظرفیت داخلی خود را توسعه می دهد تا به حداکثر 
مأموریت سازمان مشخص شده  اثربخشی خود که در 
است، دست یابد و در بلندمدت آن را حفظ نماید )12(. 
دارمی و همکاران، بالندگی سازمانی را یک فرآیند میان 
فردی برای تسهیل پویایی های گروهی تعریف می کند. و 
بهبود سازمان را فرآیند برنامه ریزی شدۀ تغییر در فرهنگ 
سازمان با استفاده از تئوری، تحقیقات و تکنولوژی علوم 
رفتاری می داند. )13(. اگر سازمانی دارای بالندگی نباشد 
است  ممکن  و  می شود  خارج  رقابت  دور  از  زود  خیلی 
اطلاعات  فناوری  ظهور  به  توجه  با  چون  شود،  منزوی 
و دیگر پیشرفت ها مشخصه بارز جامعه امروزی تغییر 
است و به طبع آن سازمان ها هم در حال تغییر هستند 
نباشند، سازمان های فرسوده و  بالنده  اگر سازمان ها  و 
عقب مانده محسوب می شوند بنابراین باید تلاش شود 

عوامل مؤثر بر آن شناسایی شود )14(.
1. Philbin & Mikush
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درزمینۀ رابطه تسهیم دانش با بالندگی سازمانی، 
که  رسیدند  این  به  خود  پژوهش  در  جو2  و  کیم 
کارایی  می توانند  دانش  تسهیم  طریق  از  سازمان ها 
خود را بهبود بخشند و خطرات ناشی از عدم اطمینان 
پژوهشی  در  تاری  و  زاده  تقی   .)15( دهند  کاهش  را 
تحت عنوان « بررسی نقش مدیریت دانش و خالقیت 
اسلامی»نتیجه  آزاد  دانشگاه  در  سازمانی  بالندگی  بر 
گرفتند که مدیریت دانش و اجزای آن بر روی بالندگی 

سازمانی تأثیر معنادار و مثبتی دارد.
و  انسانی«3  »سرمایه  امروزه  اینکه  به  توجه  با 
رقابتی  و  مهم  سرمایه  به عنوان  استعداد  مدیریت 
با  انسانی  منابع  مدیران  و  می شود  شناخته  سازمان 
آگاهی از اهمیت این سرمایه، قادر به ایجاد بالندگی 
سازمانی می باشند )16(. این مطالعه با هدف بررسی 
بین  رابطه  در  سازمانی  مشارکت  میانجی  نقش 
مدیریت استعداد و مؤلفه های آن با بالندگی سازمانی 

در بیمارستان های دولتی انجام گرفته است.

مواد و روش ها

ماهیت  لحاظ  به  کاربردی،  هدف  نظر  از  حاضر  تحقیق 
توصیفی از نوع همبستگی، و از نظر روش پیمایشی است. 

جامعه آماری
جامعه آماری این پژوهش کلیه کارکنان سازمان های 
دولتی شهر بوشهر در سال 1400 به 12264 نفر است. 

معیارهای ورود و خروج
کارکنان سازمان ها با مدرك تحصیلی دانشگاهی و 
سابقه خدمت بالای 5 سال معیار ورود به مطالعه، و 
عدم تمایل به حضور در تحقیق و سابقه خدمت زیر 5 

سال، معیارهای خروج از این مطالعه بودند.

حجم نمونه و روش نمونه گیری
بر اساس جدول مورگان حجم نمونه برابر 384 نفر 
تصادفی طبقه ای  نمونه گیری  به روش  که  برآورد شد 
متناسب با حجم کارکنان هر اداره انتخاب شدند. از 8 
بیمارستان دولتی منتخب تعداد 48 کارمند به صورت 

تصادفی ساده انتخاب و وارد مطالعه شدند.

روش جمع آوری اطلاعات
و  آمد  ادامه خواهد  در  آن  که شرح  پرسشنامه   3 از 
2. Kim , Ju
3. Human Capital

نظرات استادان، مدیران و رؤسای باسابقه بهره گرفته شد.

ابزار پژوهش
برای جمع آوری داده از سه پرسشنامه به شرح زیر 

استفاده شد:
پرسشنامه  از  استعداد  مدیریت  سنجش  جهت   •
 78 پرسشنامه  این  گردید.  استفاده   )17( اسدی  بنی 
گویه با طیف لیکرت 5 گزینه ای از کاملًا مخالفم تا 
تا 5 دارد.  از 1  نمره گذاری آن ها  و  کاملًا موافقم دارد 
پرسشنامه مذکور مدیریت استعداد را در 7 بعد شامل 
ایجاد  استعدادها،  شناسایی  انسانی،  نیروی  جذب 
نگهداری  و  حفظ  مستمر،  ارزیابی  استعدادها،  مخزن 
استعدادها، درگیر کردن و توسعه و بهسازی استعداد 
این  محتوایی  و  صوری  روایی  اسدی،  بنی  می سنجد. 
پرسشنامه را 0/83 و ضریب پایایی آن را به روش آلفای 

کورنباخ 0/96 ذکر کرده است )17(.
از پرسشنامه  جهت سنجش مشارکت سازمانی   •
با  این پرسشنامه 5 گویه  نوه، استفاده شد.  حسینی 
کاملًا  تا  مخالفم  کاملًا  از  گزینه ای   5 لیکرت  طیف 
است.   5 تا   1 از  آن ها  نمره گذاری  که  دارد  موافقم 
پرسشنامه مذکور مشارکت سازمانی را در 10 بعد شامل 
سازمان دهی،  در  مشارکت  برنامه ریزی،  در  مشارکت 
هماهنگی،  در  مشارکت  فرماندهی،  در  مشارکت 
مشارکت در کنترل، مشارکت در هدف گذاری، مشارکت 
در حل مسئله، مشارکت در تغییر و تحول، مشارکت 
می سنجد.  دانش  مدیریت  در  مشارکت  و  ارزیابی  در 
این پرسشنامه  نوه روایی صوری و محتوایی  حسینی 
را 0/87 و ضریب پایایی آن را به روش آلفای کرونباخ4 

0/92 ذکر کرده است )18(.
پرسشنامه  سازمانی،  بالندگی  سنجش  جهت   •
محقق ساخته تدوین شد. این پرسشنامه 43 گویه با 
کاملًا  تا  مخالفم  کاملًا  از  گزینه ای   5 لیکرت  طیف 
این  بود.   5 تا   1 از  آن ها  نمره گذاری  و  داشت  موافقم 
شامل  بعد   9 در  را  سازمانی  بالندگی  پرسشنامه، 
و  درون  از  بازخورد  نظام،  بودن  شفاف  و  گشودگی 
بیرون، مشارکت با دیگران، اثربخشی، پروردن و اختیار 
دادن، کم لایه بودن ساختار سازمانی، توسعه، پویایی و 

سیستم های پیشنهاددهنده، سنجید.
• در نهایت، روایی صوری و محتوایی پرسشنامه ها 
هیئت علمی  اعضای  از  نفر   30 نظر  از  استفاده  با 
ارشد  مدیر  کرمان،  واحد  اسلامی  آزاد  دانشگاه های 
بوشهر،  در شهر  دولتی  بیمارستان های  در  میانی  یا 

4. Cronbach’s alpha coefficient
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پنج نفر از روسای دستگاه های اجرایی شهر بوشهر با 
سابقه بیش از 5 سال سابقه مدیریت بررسی شد و 
ضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه های تحقیق، بالاتر 
قابل  پایایی  گفت  می توان  که  شد  برآورد   0/70 از 

قبولی دارد.

آنالیز آماری داده ها
به  کرونباخ  آلفای  ضریب  از  داده ها  آنالیز  برای 
تفکیک متغیرها شامل مدیریت استعداد )تعداد گویه: 
78 و ضریب آلفای کرونباخ: 0/953(، مشارکت سازمانی 
و   )0/923 کرونباخ:  آلفای  ضریب  گویه:50،  )تعداد 
آلفای  ضریب  و   43 گویه:  )تعداد  سازمانی  بالندگی 
کرونباخ: 0/934(، و برای تجزیه و تحلیل فرضیه ها از 
استفاده  با  5 در سطح معنی داری 0/05  آزمون سوبل 
از نرم افزار SPSS 23 استفاده شد. آزمون سوبل روشی 
بین  روابط  در  میانجی گری6  تأثیر  بررسی  برای  آماری 
تا مشخص  آزمون کمک می کند  این  است.  متغیرها 
شود که آیا یک متغیر واسطه ای7 در ارتباط بین متغیر 
مستقل )X( و متغیر وابسته )Y( نقش معناداری دارد 

یا نه.

ملاحظات اخلاقی
• در این مقاله، اصالت متون، صداقت و امانت داری 

5. Sobel Test
6. Mediation Effect
7. Mediating Variable

رعایت شده است. 
• این مقاله برگرفته از رسالۀ مقطع دکتری رشته 
با  کرمان  واحد  اسلامی  آزاد  دانشگاه  دولتی  مدیریت 
عنوان »ارائه مدل بالندگی سازمانی بر اساس رهبری 
میانجی  نقش  به  توجه  با  استعداد  مدیریت  و  اصیل 
مشارکت سازمانی )مطالعه موردی ادارات دولتی شهر 
آزاد اسلامی واحد کرمان  از دانشگاه  بوشهر(« است و 
مورخ   07/25/5/2004 شماره  به  اخلاق  تأییدیه  نامه 

1401/10/25 دارد.

یافته ها

کمی  بخش  در  شرکت کنندگان  دموگرافیک  اطلاعات 
پژوهش حاضر به شرح ذیل است:

با توجه به تجزیه و تحلیل داده ها از بین پاسخگویان 
27/9 درصد )107 نفر( زن و 72/1 درصد )277 نفر( مرد 
بوده اند و از بین پاسخگویان مورد بررسی 21 نفر )5/5 
نفر )27/9  درصد( پاسخگویان 30 سال و کمتر، 107 
درصد(   26/8( نفر   103 سال،   40 تا   31 بین  درصد( 
بین 41 تا 50 سال و 153 نفر )39/8 درصد( 51 سال 
تحلیل  و  تجزیه  به  توجه  با  داشتند.  سن  بیشتر  و 
داده ها، 15 نفر )3/9 درصد( از پاسخگویان فوق دیپلم، 
116 نفر )58/9 درصد( لیسانس، 80 نفر )20/8 درصد( 
فوق لیسانس و 63 نفر )16/4 درصد( دکتری داشته اند 

)جدول 1(.

جدول 1. خصوصیات دموگرافیک نمونه ها

درصد فراوانی تعداد متغیر

27/9 107 مؤنث
جنس

72/1 277 مذکر

5/5 21 زیر 30 سال

سن )سال(
27/9 107 31-40

26/8 103 41-50

39/8 153 51 سال و بیشتر

62/5 240 رسمی
نوع استخدام

37/5 144 قراردادی

3/9 15 فوق دیپلم

سطح تحصیلات
58/9 226 لیسانس

20/8 80 فوق لیسانس

16/4 63 دکترا
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نشان  داده ها  تحلیل  و  تجزیه   )2 )جدول  مطابق 
سازمانی  مشارکت  لذا  است،   3/29 برابر   zکه می دهد 
سازمانی  بالندگی  و  استعداد  مدیریت  بین  رابطه  در 
است   0/366 برابر   VAF مقدار  دارد،  میانجی  نقش 
بین  رابطه  از  درصد   0/366 که  معناست  بدان  این  و 
غیر  طریق  از  سازمانی  بالندگی  و  استعداد  مدیریت 
سازمانی  مشارکت  میانجی  متغیر  توسط  مستقیم 

تبیین می شود.
بین جذب  رابطه  در  بررسی مشارکت سازمانی  در 
میانجی  نقش  سازمانی  بالندگی  و  انسانی  نیروی 
نشان  داده ها  تحلیل  و  تجزیه   )3 )جدول  مطابق 
مشارکت  درنتیجه  است،   3/93 برابر   zکه می دهد 
سازمانی در رابطه بین جذب نیروی انسانی و بالندگی 
سازمانی نقش میانجی دارد، مقدار VAF برابر 0/392 

از رابطه  این بدان معناست که 0/392 درصد  است و 
بین جذب نیروی انسانی و بالندگی سازمانی از طریق 
غیر مستقیم توسط متغیر میانجی مشارکت سازمانی 

تبیین می شود.
در بررسی مشارکت سازمانی در رابطه بین شناسایی 
بالندگی سازمانی نقش میانجی مطابق  استعدادها و 
آزمون  طریق  از  داده ها  تحلیل  و  تجزیه   ،)4 )جدول 
درنتیجه  است،   2/41 برابر   zکه می دهد  نشان  سوبل 
مشارکت سازمانی در رابطه بین شناسایی استعدادها و 
بالندگی سازمانی نقش میانجی دارد، مقدار VAF برابر 
0/391 است و این بدان معناست که 0/391 درصد از 
رابطه بین شناسایی استعدادها و بالندگی سازمانی از 
مشارکت  میانجی  متغیر  توسط  مستقیم  غیر  طریق 

سازمانی تبیین می شود.

جدول 2. آماره آزمون سوبل مربوط به نقش میانجی مشارکت سازمانی در رابطه بین مدیریت استعداد و بالندگی سازمانی

مدیریت استعداد و 
بالندگی سازمانی

abcSaSbZVAFمعنی داری

0/490/7030/5960/5450/4593/290/3660/001

a: ضریب مسیر متغیر مستقل و میانجی، b: ضریب مسیر متغیر میانجی و وابسته، c: مقدار آماره، Sa: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل 
VAF ضریب :z، VAF مقدار آماره :Z ،خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته :Sb ،و میانجی

جدول 3. آماره آزمون سوبل مربوط به نقش میانجی مشارکت سازمانی در رابطه بین جذب نیروی انسانی و بالندگی سازمانی

جذب نیروی انسانی 
* مشارکت سازمانی * 

بالندگی سازمانی

abcSaSbzVAFsig

0/6860/7030/7490/4550/4593/930/3920/001

* نقش میانجی مشارکت سازمانی در رابطه بین جذب نیروی انسانی و بالندگی سازمانی، a: ضریب مسیر متغیر مستقل و میانجی، b: ضریب مسیر متغیر 
میانجی و وابسته، c: مقدار آماره، Sa: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی، Sb: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر 

میانجی و وابسته، Z: مقدار آماره z، VAF: ضریب VAF، sig: معنی داری

جدول 4. آماره آزمون سوبل مربوط به نقش میانجی مشارکت سازمانی در رابطه بین شناسایی استعدادها و بالندگی سازمانی

شناسایی استعدادها 
* مشارکت سازمانی * 

بالندگی سازمانی

abcSaSbzVAFمعنی داری

0/450/7030/4930/5580/4592/410/3910/005

* نقش میانجی مشارکت سازمانی در رابطه بین شناسایی استعدادها و بالندگی سازمانی، a: ضریب مسیر متغیر مستقل و میانجی، b: ضریب مسیر متغیر 
میانجی و وابسته، c: مقدار آماره، Sa: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی، Sb: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر 

VAF ضریب :z، VAF مقدار آماره :Z ،میانجی و وابسته

جدول 5. آماره آزمون سوبل مربوط به نقش میانجی مشارکت سازمانی در رابطه بین ایجاد مخزن استعدادها و بالندگی سازمانی

ایجاد مخزن استعدادها
مشارکت سازمانی 
بالندگی سازمانی

abcSaSbzVAFمعنی داری

0/3790/7030/4680/5780/4592/010/3540/041

a: ضریب مسیر متغیر مستقل و میانجی، b: ضریب مسیر متغیر میانجی و وابسته، c: مقدار آماره، Sa: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل 
VAF ضریب :z، VAF مقدار آماره :Z ،خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته :Sb ،و میانجی
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ایجاد  بین  رابطه  در  سازمانی  مشارکت  بررسی 
بالندگی سازمانی نقش میانجی،  مخزن استعدادها و 
نشان  داده ها،  تحلیل  و  تجزیه   )5 )جدول  مطابق 
می دهد کهz برابر 2/01 است، لذا مشارکت سازمانی در 
رابطه بین ایجاد مخزن استعدادها و بالندگی سازمانی 
نقش میانجی دارد، مقدار VAF8 برابر 0/354 است. این 
معیار )واریانس توضیح داده شده( نشان دهنده ی میزان 
تحلیل  یک  یا  آماری  مدل  یک  که  است  واریانسی 
مؤلفه ای از داده ها توضیح می دهد و این بدان معناست 
که 0/354 درصد از رابطه بین ایجاد مخزن استعدادها و 
بالندگی سازمانی از طریق غیر مستقیم توسط متغیر 

میانجی مشارکت سازمانی تبیین می شود.
ارزیابی  که  نشان می دهد  داده ها  تحلیل  و  تجزیه 
و  مستمر  ارزیابی  بین  رابطه  در  سازمانی  مشارکت 
 )6 )جدول  مطابق  میانجی،  نقش  سازمانی  بالندگی 
8. Variance Accounted For

است،  محاسبه شده  مقدار 0/129   p با  برابر 1/10   z
لذا مشارکت سازمانی در رابطه بین ارزیابی مستمر و 

بالندگی سازمانی نقش میانجی ندارد.
بین حفظ  رابطه  در  سازمانی  مشارکت  بررسی  در 
نقش  سازمانی  بالندگی  و  استعدادها  نگهداری  و 
سوبل  آزمون  طریق  از   z  )7 )جدول  مطابق  میانجی، 
برابر با 0/90 محاسبه شد که نشان می دهد، مشارکت 
سازمانی در رابطه بین حفظ و نگهداری استعدادها و 

بالندگی سازمانی نقش میانجی ندارد.
بین  رابطه  در  سازمانی  مشارکت  ارزیابی  برای 
بالندگی سازمانی نقش  انسانی و  درگیر کردن نیروی 
میانجی، مطابق )جدول z )8 برابر 1/32 به دست آمد؛ 
لذا مشارکت سازمانی در رابطه بین درگیر کردن نیروی 

انسانی و بالندگی سازمانی نقش میانجی ندارد.
و  توسعه  بین  رابطه  در  سازمانی  مشارکت  ارزیابی 
میانجی  نقش  سازمانی  بالندگی  و  استعداد  بهسازی 

جدول 6. آماره آزمون سوبل مربوط به نقش میانجی مشارکت سازمانی در رابطه بین ارزیابی مستمر و بالندگی سازمانی

ارزیابی مستمر 
 مشارکت سازمانی 
بالندگی سازمانی

abcSaSbzVAFمعنی داری

0/2140/7030/3530/6110/4591/100/2970/129

a: ضریب مسیر متغیر مستقل و میانجی، b: ضریب مسیر متغیر میانجی و وابسته، c: مقدار آماره، Sa: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل 
VAF ضریب :z، VAF مقدار آماره :Z ،خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته :Sb ،و میانجی

جدول 7. آماره آزمون سوبل مربوط به نقش میانجی مشارکت سازمانی در رابطه بین حفظ و نگهداری استعدادها و بالندگی سازمانی

حفظ و نگهداری 
استعدادها مشارکت 

سازمانی بالندگی سازمانی

abcSaSbzVAFمعنی داری

0/1760/7030/3670/6160/4590/900/2520/211

a: ضریب مسیر متغیر مستقل و میانجی، b: ضریب مسیر متغیر میانجی و وابسته، c: مقدار آماره، Sa: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل 
VAF ضریب :z، VAF مقدار آماره :Z ،خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته :Sb ،و میانجی

جدول 8. آماره آزمون سوبل مربوط به نقش میانجی مشارکت سازمانی در رابطه بین درگیر کردن نیروی انسانی و بالندگی سازمانی

درگیر کردن نیروی 
انسانی مشارکت سازمانی 

بالندگی سازمانی

abcSaSbzVAFمعنی داری

0/2560/7030/3810/6050/4591/320/320/091

a: ضریب مسیر متغیر مستقل و میانجی، b: ضریب مسیر متغیر میانجی و وابسته، c: مقدار آماره، Sa: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل 
VAF ضریب :z، VAF مقدار آماره :Z ،خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته :Sb ،و میانجی

جدول 9. آماره آزمون سوبل مربوط به نقش میانجی مشارکت سازمانی در رابطه بین توسعه و بهسازی استعداد و بالندگی سازمانی

توسعه و بهسازی استعداد 
مشارکت سازمانی 
بالندگی سازمانی

abcSaSbzVAFمعنی داری

0/2630/7030/3280/6720/4591/110/360/127

a: ضریب مسیر متغیر مستقل و میانجی، b: ضریب مسیر متغیر میانجی و وابسته، c: مقدار آماره، Sa: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل 
VAF ضریب :z، VAF مقدار آماره :Z ،خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته :Sb ،و میانجی
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نشان  داده ها  تحلیل  و  تجزیه   )9 )جدول  مطابق 
سازمانی  مشارکت  لذا  است،   2/81 برابر   zکه می دهد 
بالندگی  و  استعداد  بهسازی  و  توسعه  بین  رابطه  در 

سازمانی نقش میانجی ندارد.

بحث

سازمانی  مشارکت  که  داد  نشان  داده ها  تحلیل  نتایج 
نقش میانجی مهمی در رابطه بین برخی از متغیرهای 
مدیریت استعداد و بالندگی سازمانی ایفا می کند. مقدار 
Z آزمون سوبل در برخی از روابط مورد بررسی بالاتر از 
مقدار بحرانی 1/96، و مقدار VAF نیز نشان دهنده سهم 
متغیرهای  بین  رابطه  تبیین  در  غیرمستقیم  مسیر 
از  دیگر  برخی  در  حال،  این  با  بود.  وابسته  و  مستقل 
روابط، مقدار Z کمتر از مقدار بحرانی بود و لذا مشارکت 

سازمانی نقش میانجی معناداری در این روابط نداشت.
مشارکت  تحقیق،  از  به دست آمده  نتایج  طبق 
سازمانی در رابطه بین مدیریت استعداد و مؤلفه های 
و  استعدادها  شناسایی  انسانی،  نیروی  )جذب  آن 
در  سازمانی  بالندگی  با  استعدادها(  مخزن  ایجاد 
این  به  دارد.  میانجی  نقش  دولتی  بیمارستان های 
و  شغلی  برتر  استعدادهای  شناسایی  که  صورت 
توانمند و جذب نیروی انسانی کارآمد و ایجاد پایگاه 
و  تقویت مشارکت  باعث  توانمند  و  برتر  استعدادهای 
مشارکت  افزایش  و  می شود  کارکنان  در  انگیزه  ایجاد 
سازمانی کارکنان مسیر بالندگی و ارتقای سازمانی را 
داده اند که  نشان  مطالعات مختلف  هموارتر می کند. 
مدیریت استعداد، زمانی که با مشارکت سازمانی همراه 
باشد، می تواند اثرات چشمگیری بر بالندگی سازمانی 
داشته باشد؛ بر این اساس، سازمان هایی که فرآیندهای 
مدیریت استعداد از جمله جذب، شناسایی و توسعه 
استعدادها را به طور هم زمان با افزایش مشارکت کارکنان 
در تصمیم گیری ها اجرا می کنند، به نتایج بهتری در 

زمینه بالندگی سازمانی دست می یابند )14(.
کسی  بر  تحول  و  تغییر  به  توجه  ضرورت  امروزه 
نسبت  نمی تواند  سازمانی  هیچ  و  نیست  پوشیده 
میان  این  در  باشد.  بی تفاوت  بالندگی  و  تحول  به 
سازمان های آموزشی به عنوان قلب تپنده فرهنگ جامعه 
محرك های  دنبال  به  باید  سازمان ها  بقیه  از  بیشتر 
مؤثر بر تغییر سازمانی باشند، ازجمله نیروهای درونی 
سازمان برای تسهیل تغییرات، سیاست های سازمان و 
رفتار مدیران و کارکنان است، نتایج پژوهش نشان داد 
مشارکت سازمانی به طور مستقیم و به واسطه مدیریت 

با نگرش به تغییر سازمانی و مؤلفه های آن  استعداد 
رابطه معناداری دارد و می تواند تأثیر قابل توجهی بر 
نقش  سازمانی  بالندگی  و  استعدادها  مدیریت  تحول 
داشته باشد، به کارگیری افراد مستعد در سازمان فرایند 
مدیریت سازمانی را تسهیل کرده و از طرفی مشارکت 
نگرش  بهبود  و  افراد  شدن  توانمندتر  باعث  سازمانی 

آنان نسبت به پدیده تغییر می شود.
و  صیادی  مطالعه  اساس  بر  نتایج  این  تأیید  در 
همکاران، مدیریت استعداد موجب جذب استعدادها، 
توسعه  و  استعدادها  نگهداشت  و  همسوسازی 
استعدادها می گردد )19(. سویم به این نتیجه رسیده 
سازمانی  مشارکت  باعث  استعداد  مدیریت  که  است 
وسیع تر و تعهد سازمانی بیشتر کارکنان می شود )20(. 
فیلبین و میکوش9، در پژوهش خود مشارکت سازمانی 
بالندگی  و  سازمانی  بالندگی  تقویت  در  عاملی  را 
سازمانی را فرایندی که یک سازمان از راه آن ظرفیت 
داخلی خود را توسعه می دهد تا به حداکثر اثربخشی 
 .)12( می دانند  یابد  دست  سازمان  مأموریت  در  خود 
باهاتانجر10، به این نتیجه رسید که مدیریت استعداد 
ازجمله جذب نیروی انسانی، ایجاد پایگاه استعدادها، 
بهسازی  و  توسعه  استعدادها،  نگهداری  و  حفظ 
استعداد می تواند باعث شکوفایی و بالندگی سازمانی 

بشود )21(.
نتایج نشان می دهند، شناسایی استعدادها به عنوان 
و  مثبت  تأثیر  استعداد  مدیریت  فرآیند  رکن  اولین 
به عبارت دیگر  دارد.  سازمانی  بالندگی  بر  معنی داری 
شناسایی  فرآیند  ارتقای  و  بهبود  گفت  می توان 
استعدادها می تواند منجر به افزایش بالندگی سازمانی 
در  سازمانی  بالندگی  بر  استعدادها  شناسایی  بگردد. 
نظام آموزش عالی تأثیر معنی داری دارد. می توان نتیجه 
راهبردهای  محققان،  یافته های  با  همسو  که  گرفت 
بر  که  هستند  عواملی  ازجمله  استعدادها  شناسایی 
سازمانی،  تعهد  شامل  سازمانی  بالندگی  مؤلفه های 
انگیزش و مزیت رقابتی پایدار تأثیر مستقیم و مثبتی 

می گذارد.
در این راستا، شناسایی استعدادها به عنوان فرآیندی 
که به کشف و پرورش افراد با توانمندی های ویژه می پردازد، 
سازمان  در  انگیزش  و  کارایی  افزایش  موجب  می تواند 
فرصت های  و  افراد مستعد شناسایی شوند  وقتی  شود. 
مناسبی برای رشد و توسعه آن ها فراهم گردد، سازمان 
قادر خواهد بود که از این توانمندی ها بهره برداری کند و 

به بالندگی و پایداری بیشتری دست یابد.
9. Philbin , Mikush
10. Bhatnagar
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که  رسیدند  نتیجه  این  به  همتیان،  و  سبحانی 
چهارگانه  مؤلفه های  میان  معناداری  همبستگی 
هر  کارکنان   .)22( دارد  وجود  مشاهده  شاخص های 
و خلاقیت های  افکار  نظرات،  داشتن  به دلیل  سازمان 
حساب  به  سرمایه ها  ارزش ترین  با  متفاوت  و  متنوع 
از  یکی  گفت  می توان  منظور  همین  به  می آیند. 
ارزش  با  سرمایه  این  به  می تواند  که  راهکارهایی 
هویت  آن ها،  روحیات  و  خصوصیات  با  متناسب  و 
نیروی  به  راهکار  نوع  این  در  است.  مشارکت  ببخشد 
اهداف  به  نیل  جهت  ابزاری  به عنوان  تنها  انسانی 
اندیشه ها،  به  دادن  ارزش  نمی شود.  نگریسته  سازمان 
پیشنهادها، خلاقیت ها، آموزش، مشارکت دادن آن ها 
در تصمیم گیری های امور سازمان به فعال سازی آن ها 
سازمانی  اهداف  اثربخش تر  و  کارآمدتر  تحقق  برای 
کمک می کند )23(. کارکنان مستعد، باعث بالندگی 
در  همکاران،  و  پور  حاتم   .)24( می شوند  سازمان 
تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که چهار شاخص 
توسعه،  )جذب(،  کشف  یعنی  استعداد  مدیریت  در 
سازمانی  مشارکت  بر  استعدادها  نگهداشت  و  ارزیابی 
مدیریت   .)25( تأثیرگذار هستند  سازمانی  بالندگی  و 
استعداد بر این تمرکز دارد که افراد چگونه به سازمان 
وارد می شوند و رشد می کنند و فقط شامل جذب و 
حفظ بهترین افراد نیست، بلکه شناسایی و حذف افراد 
غیرضروری و کاملًا نامناسب را نیز در برمی گیرد )26(. 
پرورش قابلیت ها و مدیریت استعدادها بخش لاینفک 
دنیای  در  پیشروی  سازمان های  چشم انداز  و  راهبرد 
امروز است )27(. ویک و کوینن11، در تحقیق خود بیان 
می کنند دو نوع تغییر اتفاقی و پیوسته وجود دارد و 
این دو نوع تغییر از نظر استعاره ها و مفاهیم ضمنی 
مانند سازمان دهی، چارچوب های تحلیلی، سازمان های 
در  تغییر،  عوامل  نقش  و  مداخله  تئوری های  آرمانی، 
تقابل با هم هستند. در تغییر اتفاقی توالی "خروج از 
دارد، درحالی که  انجماد مجدد" وجود  تغییر،  انجماد، 
تغییر مستمر از توالی "انجماد، توازن مجدد، خروج از 
انجماد" پیروی می کند )28(، همچنین برای پیشرفت 
نیروهای سالم جسمی  از  استفاده  و رشد یک کشور 
و  آموزشی  اقتصادی، خدماتی،  مؤسسات  در  فکری  و 
صنعتی در بالا بردن سطح بهره وری تأثیر بسزایی دارد 
مهم ترین  از  یکی  کار،  نیروی  بهره وری  امروزه،   .)29(
شمار  به  اقتصادی  گزاری های  سیاست  در  عوامل 
می رود )30( به عبارت دیگر، سازمان ها باید عوامل مؤثر 
یا تسریع در بالندگی سازمانی را شناسایی نموده و با 
اهداف  با  را  آن ها  مناسب  و تصمیم گیری  برنامه ریزی 
11. Weick , Quinn

سازمانی همسو سازند )31(. می توان بیان نمود تأثیر 
ارتقاء  بر  انسانی  منابع  استراتژی های  بین  معنادار 
بهره وری منابع انسانی پذیرفته شده است که با مطالعه 

حاضر همسو است )32(.
مدیریت  اهمیت  دولتی  سازمان های  مسئولین 
استعداد و شناسایی افراد مستعد و کارا و سرمایه گذاری 
این  در  و  کرده  درك  را  ماهر  انسانی  نیروی  روی  بر 
انجام  برنامه ریزی شده  و  عملیاتی  فعالیت های  زمینه 
دهند و از طریق جذب نیروی انسانی ماهر، و ارزیابی 
از طریق  آن ها  توسعه  و  برتر  استعدادهای  و شناخت 
آموزش و تلاش برای نگه داشتن آن ها در بانک تلاش 
مدیریت  سازمانی  نوآوری  راستای  در  را  آن ها  و  کنند 
انتخاب،  دولتی کاوش، کشف،  کنند. در سازمان های 
به کارگیری،  بهسازی،  و  توسعه  نگهداری،  و  حفظ 
مستمر  و  کارآمد  به صورت  کار  نیروی  بازسازی  و 
انجام گیرد. در سازمان های دولتی، مدیران در جهت 
کارمندان  به  و  تلاش  مستعد  کارمندان  شناسایی 
جهت  کارکنان  به  و  داده  پاداش  سخت کوش  و  توانا 
و  داده  فرصت  استعدادشان  و  توانایی ها  کردن  اثبات 
بهتر حمایت شود. در  فعالیت  افراد مشتاق جهت  از 
حفظ  برای  مدونی  سیاست های  دولتی  سازمان های 
کارکنان بااستعداد و توانا وجود داشته باشد و به صورت 
دولتی  سازمان های  شود.  تلاش  زمینه  این  در  عملی 
بااستعداد و  برای حفظ کارکنان  سیاست های مدونی 
توانا وجود داشته باشد و به صورت عملی در این زمینه 

تلاش شود.

محدودیت های پژوهش
• یکی از مشکلات مهم این پژوهش، جلب همکاری 

و اعتماد و اطمینان افراد در سازمان ها بود.
داده  جمع آوری  پژوهش  این  دیگر  محدودیت   •
به دلایل  است  افراد ممکن  بود.  پرسشنامه  اساس  بر 
مختلف، واقعیت ها را منعکس نکنند، البته برای رفع 
موارد  سایر  یا  مشاهده  و  مصاحبه  از  محدودیت  این 
زمانی،  محدودیت های  به دلیل  که  شد  گرفته  بهره 

گاهی منابع و امکانات، میسر نمی شد.
بودن  زیاد  مطالعه،  این  دیگر محدودیت های  از   •
باعث  موارد  بعضی  در  که  بود  تحقیق  تعداد سؤالات 

خستگی پاسخگویان می شد. 
به  مطالعه  آماری  جامعه  بودن  محدود   •
محدودیت  نیز،  بوشهر  شهر  دولتی  بیمارستان های 
تردید  با  را  نتایج  تعمیم  که  است  مطالعه  این  دیگر 

روبرو می کند.
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استعداد(  بهسازی  و  توسعه  و  کردن  درگیر  استعدادها، 
رابطه  دولتی  بیمارستان های  در  سازمانی  بالندگی  با 
انسانی  منابع  ازآنجاکه  دارد.  معنی داری وجود  و  مثبت 
از عوامل زیربنایی فرآیند توسعه است و هرگونه توفیق 
در فرایند توسعۀ پایدار یک سازمان مشروط به موفقیت 
مشارکت  مدیریت  وقتی  است،  انسانی  منابع  ارتقاء  در 

پیاده شود و تمام کارکنان خود را محترم  در سازمانی 
را در سرنوشت  نیز خود  بداند، کارکنان  باارزش و مؤثر 
و موقعیت سازمان سهیم می دانند و نسبت به سازمان 
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