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Background and Objective: Talent management, as a modern approach in 
human resource management, focuses on identifying, attracting, developing, 

and retaining capable employees and can provide a foundation for improving 
employees’ performance and effectiveness. Compensation, as one of the key 
motivational factors, plays a significant role in strengthening this relationship. 
The present study aimed to examine the mediating role of compensation in the 
relationship between talent management and employee effectiveness. 
Methods: In terms of purpose, this study was applied research, and in terms 
of methodology, it employed a descriptive–correlational survey design. The 
statistical population consisted of nurses working at Imam Reza Hospital, who 

were selected through random sampling. Data were collected using 
standardized questionnaires on talent management, compensation, and 
employee effectiveness. The validity of the instruments was confirmed 
through confirmatory factor analysis, and their reliability was verified using 
Cronbach’s alpha. Data were analyzed using descriptive and inferential 
statistics as well as structural equation modeling. 
Findings: The results indicated that talent management has a positive effect 
on employee effectiveness. Talent management also had a positive effect on 

compensation, and compensation in turn positively influenced employee 
effectiveness. Moreover, compensation played a significant mediating role in 
the relationship between talent management and employee effectiveness. 
Effective talent management, through improving compensation systems, can 
lead to increased effectiveness among nurses. 
Conclusion: Simultaneous attention to talent management and the design of 
a fair and motivating compensation system can enhance employee 
effectiveness. Hospital managers can promote performance, increase 

motivation, and improve the quality of healthcare services by identifying and 
developing nursing talents and strengthening compensation mechanisms. 
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واکاوی نقش میانجی جبران خدمت در رابطه بین مدیریت استعداد و اثربخشی کارکنان: 

 رستاران بیمارستان امام رضا)ع(پ یمطالعه مورد
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  ها:واژهکلید
 استعداد، مدیریت
 خدمت، جبران

 اثربخشی، منابع
 پرستاران. انسانی،

عنوان رویکردی نوین در مدیریت منابع انسانی، با تمرکز مدیریت استعداد به زمینه و هدف:

 و عملکرد ارتقای تواند زمینهبر شناسایی، جذب، توسعه و نگهداشت نیروهای توانمند می

 در مهم، زشیانگی عوامل از یکی عنوانبه خدمت جبران .سازد فراهم را کارکنان اثربخشی
بران ج یانجینقش م یواکاوکند. پژوهش حاضر با هدف  ایفا بسزایی نقش رابطه این تقویت

 انجام شد. کارکنان یاستعداد و اثربخش تیریمد نیخدمت در رابطه ب

صورت پیمایشی همبستگی به-از نظر هدف، کاربردی و روش، توصیفی روش پژوهش:

ونه کوکران حجم نم. جامعه آماری شامل پرستاران بیمارستان امام رضا)ع( که با گردیدانجام 

های ها با استفاده از پرسشنامهانتخاب شد. دادهنفر  269تعداد  تصادفی گیریروش نمونهو 

روایی ابزارها  وآوری استاندارد مدیریت استعداد، جبران خدمت و اثربخشی کارکنان جمع

 تحلیل و هزیتج برای واز طریق تحلیل عاملی تأییدی و پایایی آنها با آلفای کرونباخ تأیید 

 .شد هاستفاد ساختاری معادلات سازیمدل و استنباطی و توصیفی آمار از هاداده

بران خدمت ج ،جبران خدمتو مدیریت استعداد تأثیر مثبت بر اثربخشی کارکنان  ها:یافته

دیریت نیز بر اثربخشی کارکنان تأثیر مثبت دارد. همچنین جبران خدمت در رابطه بین م

کند؛ مدیریت استعدادها، از استعداد و اثربخشی کارکنان نقش میانجی معناداری ایفا می

 تواند به افزایش اثربخشی پرستاران منجر شود.طریق بهبود نظام جبران خدمت، می

بخش زمان به مدیریت استعداد و طراحی نظام عادلانه و انگیزشتوجه هم گیری:نتیجه

توانند ها میتواند اثربخشی کارکنان را بهبود بخشد. مدیران بیمارستانجبران خدمت، می

زمینه  با شناسایی و پرورش استعدادهای پرستاری و نیز تقویت سازوکارهای جبران خدمت،
 و بهبود کیفیت خدمات درمانی را فراهم کنند. ارتقای عملکرد، افزایش انگیزش 
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 مقدمه

ت تا با کرده اس قیها را تشوسازمان ،یشدن کنون یاطلاعات در عصر جهان یتوسعه علم و فناور

 هیوکار را تجزکسب یفضا ای طیدر مح رییمؤثر و کارآمد، هرگونه تغ ق،یدق ع،یسر یهاارائه پاسخ

 یطیو واجد شرا قابل اعتماد یمنابع انسان دیبا یهر سازمان ن،یکنند. بنابرا ینیبشیو پ لیو تحل

 .(Nurjanna et al.,2023) داشته باشد یاتیعمل یهاتیانجام فعال یبرا

وی اهداف تواند کشور را به سدهد که مینظامی را نیروی انسانی تشکیل می مهم ترین رکن هر

ثروت رین توسعه هدایت کند. استفاده صحیح از نیروی انسانی به مثابه ارزشمندترین و بزرگ ت

ق اهداف ها بوده است و تحقائز اهمیت همواره مورد توجه دولتهرجامعه به صورت مسئله ای ح

 افته استتوسعه تا حد قابل توجهی به نحوه اداره و مدیریت این ثروت و منبع حیاتی بستگی ی

 دیبا ده،یچیو پ یرقابت ندهیبه طور فزا یِدر بازار جهان تیموفق یها براشرکت(. 1402)نوری، 

  یتیبه اولو ریاخ یهااستعداد در سال تیریمد ل،یدل نیاستعدادها را داشته باشند. به هم نیبهتر

 .(Nadira,2017) شده است لیها در سراسر جهان تبدشرکت یبرا

طه که به واس یسازمان هستند، کسان کیاستراتژ یهاهیکارکنان بااستعداد و متخصص سرما

حال اگر  کنند. یم فایسازمان ا یبرا ینیدر ارزش آفر ینقش اساس شان،یاستعدادها و مهارت ها

ن را بهبود هستند تا عملکرد سازما یانسان یروهاین نیو بهتر نیبه دنبال جذب و حفظ کارآمدتر

 یآن برا از دیو چطور با ستیاستعداد چ تیریبدانند مد دیبا رند،یبگ یشیببخشند و از رقبا پ

 وستهیپ وجامع  ک،یاستراتژ یندیاستعداد در سازمان فرآ تیری. مدرندیسازمان بهره بگ شرفتیپ

 نیترماهر ن،یجذب، استخدام، آموزش، توسعه مهارت ها و حفظ کارآمدتر یآن برا یاست که ط

 (.1403پور،فخرآبادی) شودیو تلاش م یزیبرنامه ر روهاین نیترو بااستعداد

، 32015منساه و  2017 2 رایناد تحقیقات ،2017در سال  1روتیانجام شده  قاتیبر اساس تحق

نشان  قیتحق جیکردند، نتا یکار کارکنان را بررس یاستعداد و اثربخش تیریمد نیب ریکه تأث

که اگر  دهدینشان م نیکار کارکنان بود. ا یاستعداد و اثربخش تیریمد نیمثبت ب ریدهنده تأث

شرکت  ت،یدر نها .ابدییم شیکار کارمند افزا یداشته باشد، اثربخش ییبالا یهاییتوانا ارمندک کی

(. Dhinnar,2018) تلاش کند زیکارکنان خود ن یاستعدادها ای هاییحفظ و توسعه توانا یبرا دیبا

هستند،  دییو تجربه شناخته شده و مورد تا یستگیاز شا ییکه به داشتن سطح بالا یحفظ کارکنان

 است. یمیکارمندان قد ینیگزیجا یبرا دیاز استخدام کارمندان جد تردهیچیپ

___________________________________________________________ 
1 Putri 
2 Nadira 
3 Mensah  
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و جبران خسارت  یچرخش شغل قیاستعداد در حفظ کارکنان، از طر تیریمد میاز مفاه یکی

 یکه جبران خسارت نوع یکارکنان است، در حال یهاتوسعه مهارت یبرا یاست. چرخش شغل

 یو جبران خسارت به موانع یچرخش شغل نیمختلف کارکنان است. بنابرا یایدستمزد و مزا

کار کارکنان مطابق انتظار شرکت  یتا اثربخش کردیبر آنها غلبه م دیبا تیریشدند که مد لیتبد

 .(Dhinnar,2018)ابدیادامه 

ها با آن همه شرکت باًیاست که تقر یمعضل ،یفعل یریگمسئله جبران خسارت در طول همه

با جبران  یکار کارکنان بدون همراه یاثربخش شیافزا یاستعداد برا تیریمواجه هستند. اعمال مد

 زهیانگ تواندیعدم تطابق جبران خسارت م (.Nadira,2017)روبرو خواهد شد  یخسارت با موانع

در  ،یبخش منابع انسان سیبه عنوان رئ ،یکارکنان را کاهش دهد. به گفته منبع، خانم او یارک

شرکت، تعداد کارمندان را  یهانهیدرآمد و هز نیتعادل ب جادیا یشرکت برا ،یریگطول همه

 کاهش داده است.

کار موجود  یرویپوشش کمبود ن یخود، که برا یاست که کارمندان علاوه بر کار اصل نیا جهینت

 سازمان ی، کارمندان از استراتژجی. بر اساس نتادهندیانجام م یدیجد یانجام شده است، کارها

داشتند.  تیشکا ست،یکه تخصص آنها ن یکار یهاتیبر قرار دادن کارمندان در موقع یمبن

 یبرا یموانع جادیمنجر به ا شوند،یمناسب انجام م یکارمندان که بدون آمادگ یکار یقرارها

 .(Nurjanna et al.2023)شودیکارشان م یاثربخش شیکارمندان در افزا

استخدام و نگهداشت  ندیاست که در فرا ییراهکار ها نیاز موثرتر یکینگهداشت استعداد بنابراین 

بالا را  لیبا پتانس یانیشود و امکان هدف قرار دادن متقاض یبه کار گرفته م یانسان یها هیسرما

 تیریمد یمنابع انسان رانیمد یاساس یاز چالش ها یکی ،یدهد. از طرف یاستخدام م دانیبه م

 یمناسب در زمان مناسب و برا یحاصل شود که افراد نانیا اطماست ت یسازمان یادهااستعد

 .(1401 ،یو شکر یمراد) مناسب در خدمت سازمان خواهند بود یشغل

 یکارمندان یبرا یمناسب یشغل یهاتیدارد، اما موقع یان بااستعدادکنکار امام رضا)ع( مارستانیب

 شانیاست تا کارمندان احساس کنند که استعدادها دیاستعداد مف تیریبا آن استعدادها ندارد. مد

ارائه شده توسط  یایداشته باشند. تاکنون، حقوق و مزا یبهتر یشغل یهاو فرصت ستین هودهیب

 یاضاف یهامشوق ایبه کارمندان ثابت مانده است. اگرچه حجم کار بدون حقوق  لیآئروتل اسما

بنابراین  .دهندیانجام م یرا به خوب یکار فیاست، اما کارمندان هنوز هم تمام وظا افتهی شیافزا

استعداد  تیریمد نیرابطه ب یریگجبران خدمت در اندازه یانجیسنجش نقش مدر این پژوهش به 

 شود.پرداخته می امام رضا)ع(( مارستانیکارکنان )مورد مطالعه: پرستاران ب یو اثربخش
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 پیشینۀ پژوهش

 پیشینه نظری -الف

و  یکار هیبر روح یجبران خسارت مناسب به طور قابل توجه ستمیس کی: جبران خسارت

 یکارمندان و هم برا یجبران خسارت هم برا، 2018 1گارا. مانگکونهگذاردیم ریفرد تأث یوربهره

از  یبازتاب نیجبران خسارت منبع درآمد کارمندان است، و همچن رایمهم است، ز انیکارفرما

 کارمندان است. یعاجتما گاهیجا
 میرمستقیغ ای میمستق ی، جبران خدمات، تمام درآمدها به شکل پول، کالاها2018 2بوآنیحس

 جادی. اشودیم افتیاست که توسط کارمندان به عنوان جبران خدمات ارائه شده به شرکت در

به جذب و  رایاست ز یمنابع انسان تیریمد ریناپذییجبران خدمات مؤثر، بخش جدا ستمیس کی

جبران خدمات شرکت بر عملکرد  ستمی. جدا از آن، سکندیبا استعداد کمک م اغلحفظ مش

 ،یهمکار جادیشامل ا گر،ی. اهداف ارائه جبران خدمات، از جمله موارد دگذاردیم ریتأث کیاستراتژ

 شیافزا رکنان،کا یثبات کار زه،یانگ شیکارکنان، ارائه کارکنان مؤثر، افزا یشغل تیرضا شیافزا

 .(Hasibuan,2018)است یکارگر یهاهینظم و انضباط و کاهش نفوذ اتحاد

ها سازمان یبرا کیاستراتژ یبه موضوع ریاخ یهااستعداد در دهه تیریمد :استعداد تیریمد

 داریپا تیدر موفق یکننده ا نییجذب و نگهداشت افراد توانمند نقش تع رایشده است ز لیتبد

را  یسنت یکردهایدر رو یضرورت بازنگر یو گسترش فناور تالیجیاز عصر د یدارد تحولات ناش

 یریادگیکلان و  یپردازش داده ها ییبا توانا یهوش مصنوع انیم نیپررنگ ساخته است. در ا

)کریمی و همکاران،  کرده است جادیا یمنابع انسان تیریرا در مد یارزشمند یهاالگوها، فرصت

نقل  2013 ،3مطرح شده توسط پرات و همکاران، که توسط باکر و بال هیبا استناد به نظر .(1404

 یتیفیکارگران باک تواندیاستعداد م تیریدر قالب مد یگذارهیکه سرما دهدیم حیشده است، توض

 نیب یکه ارتباط معنادار دید توانیم نیعملکرد بالا کار کند، بنابرا تیفیرا پرورش دهد و با ک

 یندهایاز فرآ یااستعداد مجموعه تیریاستعداد و عملکرد کارکنان وجود دارد. مد تیریمد

فرد بر اساس عملکرد اوست تا  یهاییو توسعه توانا تیریمد ،ییدر شناسا یمنابع انسان کپارچهی

 تیریمد یرا جذب کند که با کار مورد انتظار شرکت هماهنگ باشند. ابتکارات در اجرا یکارکنان

ارشد  تیریمد نیتوسعه بهتر ی، هدف اصل2015 4دارد. منسا یادیوکار اهداف زاستعداد در کسب

___________________________________________________________ 
1 Mangkunegara 
2 Hasibuan 
3 Bakker and Bal 
4 Mensah 
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 ،یاتیپر کردن مشاغل ح یخوب برا یخارج یداهایکاند یجستجو ،یدر مواجهه با رقابت تجار

توسعه  یهافرصت قیمختلف، حفظ استعدادها از طر یواحدها نیب گریکدی یاستعدادها لیتکم

 ازین کی جادیکارمند مختلف و ا نیبا تمرکز بر چند یداخل یگسترش مجموعه استعدادها ،یشغل

 است ندهیوکار در آکسب تیموفق دیعملکردها به عنوان کل نیداشتن بهتر یمشترک برا

(Mohammad Sholeh, 2019.) 

 . (Hasibuan, 2019)شودیم ریتعب« انجام درست کار»به عنوان  یاثربخش :کارکنان یاثربخش

به  یابیدست یبرا یبه درست یزیچ ایکه آ شودیم فیصورت تعر نیبه ا ی، اثربخش2017 1کیتت

برنامه  کی تیاغلب از نظر موفق نیهمچن ی. اثربخشریخ ایهدف مورد نظر انتخاب شده است 

اهداف مطمئناً مستلزم منابع  نیبه ا یابی. دستشودیبه اهداف در نظر گرفته م یابیدر دست یکار

را درک کنند. به عبارت  یبرنامه کار تیانداز و مأموراست که چشم یو با استعداد ستهیشا یانسان

که هر کارمند بتواند به طور  شودیحاصل م یشرکت در صورت ایسازمان  کی یاثربخش گر،ید

 .(Rajab et al., 2023د )ابیمورد نظر دست  افبه اهد قیدق

 پیشینه تجربی-ب

موضوع پژوهش در  در خصوص شده داخلی و خارجی،های انجامای از پیشینه پژوهشخلاصه

 نشان داده است. 1جدول 
  ( پیشینه تحقیقات انجام شده1جدول )

 نتایج  عنوان سال محقق

 یمیکر

 ،دستنائ

مهسا و 

 ،یندر

 یمهد
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و  یهوش مصنوع

 تیریتحول مد

استعداد گذر از 

 یسنت یکردهایرو

 یبه عصر تکنولوژ

با در جذب استعدادها  هوش مصنوعیکه  دادها نشان یافته

وگیری انتخاب دقیق تر را ممکن تسریع غربالگری و کاهش س

یابی های شخصی سازی شده و ارزسازد. در توسعه، آموزشمی

کند و در نگهداشت با تحلیل داده عادلانه عملکرد را تسهیل می

رضایت شغلی است. ها قادر به پیش بینی ترک خدمت و بهبود 

ها، ین الگوریتمایی همچون شفافیت پایهبا این حال چالش

های گسترده و ن در برابر فناوری، نیاز به دادهمقاومت کارکنا

 هوش مصنوعیکمبود نیروی متخصص وجود دارد. در مجموع، 

منجر  مدیریت استعدادها در تواند به مزیت رقابتی سازمانمی 

ی اخلاقی و ها به موانع و پیامدهاشود، مشروط بر آنکه سازمان

 .اجتماعی آن توجه کافی داشته باشند

___________________________________________________________ 
1 Tetik 

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%D8%B4%20%D9%85%D8%B5%D9%86%D9%88%D8%B9%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%D8%B4%20%D9%85%D8%B5%D9%86%D9%88%D8%B9%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%D8%B4%20%D9%85%D8%B5%D9%86%D9%88%D8%B9%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%87%D9%88%D8%B4%20%D9%85%D8%B5%D9%86%D9%88%D8%B9%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA%20%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF/
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 نتایج  عنوان سال محقق

 پور عیرف
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جبران  ریتاث
خدمت، حجم کار 

-و تعادل کار

 یبر وفادار یزندگ

 کارکنان

درصد؛  95ها نشان داد در سطح اطمینان ج آزمون فرضیهنتای

وفاداری درصد بر  69.3و  47.9به میزان  جبران خدمات

به میزان  حجم کار .و رضایت شغلی تاثیر مثبت دارد کارکنان
درصد بر رضایت شغلی تاثیر مثبت و معناداری دارد. تعادل  76.2

 وفاداری کارکناندرصد بر  18.1و  24.1کار و زندگی به میزان 

و رضایت شغلی تاثیر مثبت و معناداری دارد. رضایت شغلی نیز 

تاثیر مثبت و  وفاداری کارکناندرصد بر  59.4به میزان 

ت شغلی بر به واسطه رضای حجم کارمعناداری دارد. همچنین 

 .تاثیر مثبت و معناداری دارد 66.3به میزان  وفاداری کارکنان

سپهوند، 

 ،یمومن

  ،یساعد
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مدل  نییارائه و تب

جبران خدمت 

 ئتیه یاعضا

 یهادانشگاه یعلم
 یدولت

های پژوهش در بخش کیفی شامل شناسایی مضامین یافته

از قبیل ویژگی های موقعیتی جبران خدمت، ابعاد  خدمتجبران 

جبران جبران خدمت، پیامدهای جبران خدمت، و شاخص های 

و در بخش کمی بیانگر سطح بندی مضامین و ارائه مدل  خدمت

است. بر اساس مدل اکتشاف شده رضایت شغلی،  جبران خدمت

و تعهد سازمانی دارای  عدالت سازمانی، تعلق خاطر شغلی،

اثرپذیری بالا، شاخص های فردی و محیطی دارای تاثیرگذاری 
بالا، جذب و نگهداشت استعداد، محیط شغلی، عوامل 

جغرافیایی، حساسیت شغلی، عملکرد برجسته، عملکرد شایسته، 

شاخص سازمانی، شاخص شغلی، پرداخت پایه، پرداخت 

اثیرپذیری و عملکردی، و پرداخت غیرمستقیم دارای ت

 تاثیرگذاری بالا هستند. 

 فخر

ی دآبا

 پور
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مروری بر مدیریت 

نقش  و استعداد

 آن درسازمان ها و

ارائه بهترین 

روشهای مدیریت 

 استعداد

ونقش آن  استعداد مدیریتاین پژوهش با هدف بررسی نقش 

و روش آن توصیفی و تحلیلی و از درسازمان صورت گرفته است 

 استعدادنوع کتابخانه ای است. دراین مقاله ابتدا به تعریف 

پرداخته شده ،سپس بابیان تعریف مدیریتاستعداد به بررسی 

به  استعداد فرایندن پرداخته وپس ازتشریح وتشریح آ

دهای آن اشاره شده ومورد بحث ونتیجه گیری قررگرفته رویکر

 .درسازمان ارائه می نماید استعداد مدیریتوبهترین روشهای 

نوری 

بوشهری، 
 مینا
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بررسی رابطه ی 

ادراک کارکنان از 

اثربخشی مدیریت 
استعداد بر 

توانمندسازی و 

یافته های پژوهش نشان داد مدیریت منابع انسانی با نقش 

وری و اثر بخشی کارکنان میانجی توانمندسازی کارکنان بر بهره 

تاثیر مثبت و مستقیم داشت. با توجه به نتایج به دست آمده از 
پژوهش حاضر، می توان گفت لازمه توانمندسازی، نظارت بر 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%A7%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%88%D9%81%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%88%D9%81%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%88%D9%81%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AD%D8%AC%D9%85%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AD%D8%AC%D9%85%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%88%D9%81%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%88%D9%81%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%88%D9%81%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%88%D9%81%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AD%D8%AC%D9%85%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AD%D8%AC%D9%85%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%88%D9%81%D8%A7%D8%AF%D8%A7%D8%B1%DB%8C%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%81%D8%B1%D8%A7%DB%8C%D9%86%D8%AF/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%81%D8%B1%D8%A7%DB%8C%D9%86%D8%AF/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B9%D8%AF%D8%A7%D8%AF/
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 نتایج  عنوان سال محقق

مدیریت منابع انسانی جهت افزایش اثربخشی و بهره وری  عملکرد شغلی 

 .کارکنان نسبت به قوانین، محیط کار و وظایف است

و  یمراد

  ،یشکر
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 یالگو یطراح

جبران خدمت با 

نگهداشت  کردیرو

 دیاستعدادها با تاک

 بر نقش دولت

کاربردی و از -ژوهش برحسب هدف از نوع تحقیقات اکتشافیپ

نوع کیفی است و با روش نظریه پردازی داده بنیاد اجرا شده 
خبره و مدیر جذب استعداد در این پژوهش تا مرحله  17است. 

دستیابی به اشباع نظری مشارکت کردند که بر اساس نمونه 

گیری نظری انتخاب شدند. داده ها با استفاده از روش داده بنیاد 

استراوس و کوربین و طی سه مرحله کدگذاری باز، محوری و 

وهش، از انتخابی تحلیل شده است. به منظور اعتبارسنجی پژ

معیارهای انتقال پذیری، قابلیت اطمینان، تاییدپذیری، 

عمومیت، راستی، تطابق و فهم پذیری استفاده شد و در نهایت، 

 .با رویکرد نگهداشت استعداد تدوین شد جبران خدمتمدل 
 

 شناسی پژوهشروش

ری، نمونه و روش ها، روایی و پایایی ابزار، جامعه آماآوری دادهاین بخش شامل روش  و ابزار جمع

 تیریمد ریأثت قیتحق نیا. است هاتجزیه و تحلیل دادهگیری، قلمرو زمانی و مکانی، روش نمونه

 ریغمت کیکار کارکنان را با در نظر گرفتن جبران خسارت به عنوان  یاستعداد بر اثربخش

 گرید ریدو متغ نیبطه باست که بر را یریمتغ کننده،لیتعد ری. متغکندیم یبررس کنندهلیتعد

 ون،یرگرس لیلتح نهیدر زم (.Imam Ghozali, 2018) دهدیم رییآن را تغ ای گذاردیم ریتأث

 گذارندیم ریأثتمستقل و وابسته  یرهایمتغ نیجهت رابطه ب ایبر قدرت  کنندهلیتعد یرهایمتغ

 ری( و متغZ) جبران خسارت کنندهلیتعد ری(، متغXاستعداد ) تیریمستقل مد ری)که در آن متغ

ستفاده ا یکم کردیبا رو یفیاز روش توص قیتحق نی( است(. اYکار کارکنان ) یوابسته اثربخش

مورد استفاده  به عنوان نمونه اشباع شده استفاده شده است. منابع داده یجامعه آمار 50. کندیم

معمولًا  ،یفیتوص هستند. در آمار قیمرتبط با اهداف تحق هیو ثانو هیاول یهاداده ق،یتحق نیدر ا

ها از دهپردازش دا کیتکن .(Imam Ghozali, 2018)ها است تمرکز داده یارهایبه شکل مع

، PLS ریمس لیو از دو مدل تحل کندی( استفاده مPLS) یبا حداقل مربعات جزئ ونیروش رگرس

 Measurement) یریگو مدل اندازه یمدل درون ای( Structural Model) یمدل ساختار یعنی

Model )بردیبهره م ،یرونیمدل ب ای. 

 

 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%AA/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AC%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D9%86%20%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%AA/
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 های پژوهشیافته

د شنفر مصاحبه  269است. در مجموع با  شده بررسی شوندگانهای مصاحبهویژگی بخش این در

 شود.مشاهده می 3جدول  در شناختى آنهاجمعیت هاىویژگى که خلاصه
 شناختىجمعیتى هاویژگی خلاصه .3جدول 

 متغیر برچسب فراوانی فراوانی درصد

 مجرد 73 33/33
 تأهل

 متأهل 196 67/66

 مرد 235 53/59
 جنسیت

 زن 103 47/30

 سال 30-20بین  18 32/5

 سن
 الس 40-30بین  83 55/24

 الس 50-40بین  158 75/46

 سال 50بیشتر از  79 43/37

 دیپلم 18 32/5

 تحصیل سطح
 لیسانس 39 54/11

 فوق لیسانس 155 85/45

 دکتری 129 27/37

 سال 10کمتر از  12 55/3

 سال 20تا  10 178 66/52 سابقه

 سال 30تا  20 148 79/43

 

 ریداده شد، مقاد حیوضتکه قبلاً  ییارهایشده طبق معپردازش یهااز داده یفیآمار توص جینتا

 به دست آمده است. ریمطابق جدول ز اریو انحراف مع نیانگیحداقل، حداکثر، م
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 یفیتوص یآمار یهاآزمون جی. نتا3جدول 

 
( PLS) یل مربعات جزئبا حداق ونیها از روش رگرسپردازش داده ی:آزمون حداقل مربعات جزئ

 ای( Structural Model) یمدل ساختار یعنی، PLS ریمس لیو از دو مدل تحل کندیاستفاده م

 ری. در زبردیبهره م ،یرونیمدل ب ای( Measurement Model) یریگو مدل اندازه یمدل درون

 .استآمده  PLSبا  یاز مدل ساختار یریتصو

 نیرابطه ب ینیبشیپ یبرا هیقبل از آزمون فرض :مدل شیآزما ،یریگاندازه ای یرونیمدل ب

ها و شاخص انجام شود تا یریگمدل اندازه یابیارز دیابتدا با ،یمدل ساختار کیدر  رهایمتغ

 ی. مدل ساختار1شوند. شکل  دییتأ رند،یبعداً مورد آزمون قرار گ توانندیکه م یپنهان یرهایمتغ

PLS. 



 11                    . / آقاپور و همکاران....یاستعداد و اثربخش تیریمد نیجبران خدمت در رابطه ب یانجینقش م یواکاو 

 
 شده ها: پردازشمنبع داده

ست. ا 0.70 قیتحق نیمورد استفاده در ا یبارگذار بیمقدار حد ضر ی:بارگذار بیضر شیآزما

 یریگزهاز مدل اندا ایآن شاخص حذف  دیرا برآورده نکند، با 0.70شاخص بازتابنده  کیاگر 

رکت آمده بر ارزش ش یو سودآور ینگینقد یرهایمتغ یرونیب یبارگذار جیحذف شود. در ادامه نتا

 است.

 یبارگذار بیضر جهی. آزمون نت4جدول 
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( و جبران Yکار ) ی(، اثربخشXاستعداد ) تیریمد ریمتغ ریکه مقاد افتیدر توانیم 4از جدول 

اخص ش نیکه ا یمعن نیهستند، به ا 0.70 یبار بالا بیضر یمطالعه دارا نی( در اZخدمات )

 رین بر متغآ ریاستعداد( از نظر تأث تیریپنهان مستقل )مد رینشان دهنده ساختار متغ تواندیم

 کار( باشد. یوابسته )اثربخش انپنه

که  شودیمعتبر در نظر گرفته م یشاخص در صورت کی :(رهیو غ نیانگی)م AVE شیآزما

 ینشان دهد که تمام ابعاد بارگذار ایباشد  0.5و همکاران( آن بالاتر از  نیانگی)م AVEمقدار 

 یریگگرفت که اندازه جهینت توانیم نیهستند، بنابرا 0.5 < یمقدار بارگذار یدارا ریمتغ یرونیب

 آمده است: ریدر ز 1(1387 ،ی)غزال AVE جینتا .کندیماعتبار همگرا را برآورده  یارهایمع

 متقاطع یبارگذار شی. آزما5جدول 

 
 یعنیدارند،  0.5 <ر مقدار با ،یرونیبا بار ب ریمشاهده کرد که تمام ابعاد متغ توانیاز جدول بالا، م

 0.594 وکار(  یوابسته )اثربخش ریمتغ یبرا 0.609)جبران خسارت(،  لیتعد ریمتغ یبرا 0.766

ر همگرا را برآورده اعتبا یارهایمع یریگاندازه نیا ن،یاستعداد(. بنابرا تیریمستقل )مد ریمتغ یبرا

 .کندیم

 است یریدارد، نشان دهنده متغ یخوب یصیکه اعتبار تشخ یشاخص: یکیاعتبار تفک آزمون

بار متقاطع( ) یصیآزمون اعتبار تشخ جیباشد. نتا 0.70بزرگتر از  دیکه مقدار بار متقاطع آن با

ل بالا نشان بار متقاطع موجود در جدو یهاداده جینتا است: ریبه شرح ز قیهر شاخص تحق یبرا

متقاطع  خود شاخص است. مقدار بار ریمتغ یرو 0.70 <بار متقاطع  یکه هر شاخص دارا دهدیم

 یرهایتغم یبرا یخوب یصیاعتبار تشخ ق،یتحق نیموجود در ا یهاکه شاخص کندیم انیحاصل ب

 خود دارند.

استفاده  یبیرکت ییایکرونباخ و پا یآلفا ریاز مقاد دیبا ییایانجام آزمون پا یبرا: ییایپا آزمون

 ییایقدار پامو  0.70کرونباخ آن بزرگتر از  یاست که مقدار آلفا ایپا یسازه در صورت کی. دیکن

 نیل از احاص یبیترک ییایکرونباخ و پا یآزمون آلفا جیباشد. نتا 0.70آن بزرگتر از  یبیترک

 است. ریشرح ز به قیتحق

___________________________________________________________ 
1 Ghozali 



 13                    . / آقاپور و همکاران....یاستعداد و اثربخش تیریمد نیجبران خدمت در رابطه ب یانجینقش م یواکاو 

 ییگرا. آزمون واقع6جدول 

 
 یبیترک ییایپا کرونباخ و یآلفا ریمقاد یمطالعه دارا نیموجود در ا یرهایبر اساس جدول بالا، متغ

 یبیترک ییایاپ ریاز مفاد مربوط به مقاد رهایمتغ نیگرفت ا جهینت توانیهستند که م 0.70 یبالا

توان گفت یم نیبنابرا آورند،یرا به دست م 1.0مقدار  رهایکه در آن همه متغ کنندیم یرویپ

 ستند.ه -خوب  - ییایپا یدارا رهایمتغ نیکه ا

 یمدل ساختار ای یتست مدل داخل

 نیمدل است. ا ینیبشیپ ییها و تواناسازه نیب یهمخط یبه منظور بررس یمدل ساختار یابیارز

 خواهد داد. حیرا توض ریمس بی( و ضرR-Square) نییتع بیضر یهاآزمون جینتا قیتحق

 Yتا  Zتوسط  شدهلیتعد X (R-Square) نییتع بیآزمون ضر

 0.25و  0.50، 0.75برابر با  R2 ریباشد. مقاد 1تا  0 نی( بR2) نییتع بیمقدار ضر رودیانتظار م

 بیضر جی. نتا1(1396است )سارستد و همکاران،  فضعی ومتوسط  ،یکه مدل قو دهدینشان م

 رانجب یعنی کننده،لیتعد ریکار پس از پردازش با متغ یاستعداد بر اثربخش تیریمد ریمتغ نییتع

 است: ریخسارت، به شرح ز
 (R-square) نییتع بیضر جهی. آزمون نت7جدول 

 
است،  0.905کار  یبخشسازه اثر یبرا R-squareکه مقدار  دهدیمطالعه نشان م نیدر ا 7جدول 

 ل،یبا تعد استعداد و جبران خدمات، پس از پردازش تیریمد یرهامتغی از ٪90.5که  یمعن نیبه ا

 ریو تأث داده شود حیکار توض یاثربخش ریتوسط متغ تواندیدارند که م ریکار تأث یبر اثربخش

 وابسته دارد. ریمستقل و متغ ریمتغ نیب یدرتمندق

 ر،یمس بیمقدار ضر یعنی، PLSبا استفاده از برنامه  یخروج جینتا یبا بررس هیآزمون فرض جینتا

 بیضر ریمقاد یبا بررس توانیمستقل و وابسته را م یرهایمتغ نیب ریتأث ی. معنادارشودیآغاز م

___________________________________________________________ 
1 Sarstedt 
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 استرپبوت، روش PLSکرد. روش مورد استفاده در برنامه  جادیا tآماره  یمعنادار ریپارامتر و مقاد

استرپ با بوت شی. آزماکنندیاسترپ استفاده ماز روش بوت بیهر ضر ینمونه است. آنها برا یبرا

استرپ بوت ن،یرا به حداقل برساند. بنابرا قیتحق یهاودن دادهمشکل نرمال نب تواندیم نیهمچن

 دیرا تول p ریادمق توانیم ش،ی. پس از آزماشودیم شیآزما ریمس بیضر شیمعمولاً پس از آزما

 استفاده کرد. قیدر تحق هیفرض شیآزما یاز آنها برا توانیکرد که م

 هیآزمون فرض جینتا 8جدول 

 
 نیکه مقدار تخم دهدیکار نشان م یاستعداد و اثربخش تیریمد نیپارامتر ب بیآزمون ضر جینتا

استعداد و  تیریمد نیجهت رابطه ب دهدیاست که نشان م 0.531مثبت و برابر با  ینمونه اصل

معنادارتر است  1.96از  t است. مقدار آماره 3.343آن  tکار مثبت است و مقدار آماره  یاثربخش

( Hoاول ) هیفرض ن،یاست. بنابرا 0.05است که در آن مقدار کوچکتر از  0.001برابر با  Pو مقدار 

 ریکه متغ کندی( ثابت م1) هیآزمون فرض جی. نتاشودیم رفتهی( پذHi) هیو فرض شودیرد م

کار  یبر اثربخش کند،یانتخاب، حفظ و توسعه استفاده م یهااستعداد، که از شاخص تیریمد

، 1سیسوروسو و هوب وونو،یانجام شده توسط  قاتیتحق جیمطالعه با نتا نیا جی. نتاگذاردیر میتأث

 همسو است. 2013، 2و باکر و بال 2021

 یاستعداد بر اثربخش تیریمد ریتأث تواندیکه جبران خسارت م کندیم انی( بH2دوم ) هیفرض

 یاستعداد و جبران خسارت بر اثربخش تیریمد نیپارامتر ب بیآزمون ضر جیکند. نتا لیکار را تعد

 دهدیاست که نشان م 0.208مثبت و برابر با  ینمونه اصل نیکه مقدار تخم دهدیکار نشان م

 شود،یم لیکار تعد یاستعداد که توسط جبران خسارت بر اثربخش تیریمد نیجهت رابطه ب

برابر با  Pو مقدار  1.96ز بزرگتر ا tاست. مقدار آماره  2.398آن  tمثبت است و مقدار آماره 

دوم  هیگرفت که فرض جهینت توانیم نیاست، بنابرا 0.05است که مقدار آن کوچکتر از  0.017

(Hoرد و ف )هیرض (Hiپذ )هیآزمون فرض جی. نتاشودیم رفتهی ( دومH2ثابت م )ریکه متغ کندی 

___________________________________________________________ 
1 Yuwono, Suroso, and Hubeis 
2 Bakker and Bal 
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توسط جبران  تواندیم کند،یانتخاب، حفظ و توسعه استفاده م یهااستعداد که از شاخص تیریمد

است  2014 ،1کیشولر، جکسون و تار هیمطابق با نظر نیشود. ا لیکار تعد یخسارت بر اثربخش

دهد.  شیکارکنان را افزا زهیو انگ یعملکرد کار تواندی: ارائه جبران خسارت مکندیم انیکه ب

است. اگر کارمندان  یضرور اریو منصفانه بس یشرکت به مقررات منطق ایتوجه سازمان  ن،یبنابرا

آنها کاهش  یغلش تیو رضا زهیکار، انگ یاثربخش/یبدانند، عملکرد کار یحقوق و دستمزد را ناکاف

و  انیروگو  2017 ،بونگا یانجام شده توسط پوتر قاتیتحق جیمطالعه با نتا نیا جی. نتاابدییم

 همسو است. 2017 ،2همکاران

 و پیشنهادها گیرینتیجه

انتخاب، حفظ  یهااستعداد، که از شاخص تیریمد ریکه متغ کندیثابت م اول هیآزمون فرض جینتا

باشد که  یعنم نیبه ا تواندیم نی. اگذاردیم ریکار تأث یبر اثربخش کند،یو توسعه استفاده م

 عداد،است تیریاست. با مد ازیمورد ن یمنابع انسان تیریمد یشاخص برا 3 نیاستعداد با ا تیریمد

ر کند. کا بیمارستانکرد که مطابق انتظارات  جادیبرتر ا یاست که بتوان منابع انسان دیام

با  یند و کارک تیرا ترب یتیفیباک پرستاران تواندیاستعداد م تیریدر قالب مد یگذارهیسرما

 تیریدم نیب یمشاهده کرد که رابطه قو توانیم نیکند، بنابرا دیو عملکرد بالا تول تیفیک

 و عملکرد کارکنان وجود دارد. داداستع

انتخاب،  یهااستعداد، که از شاخص تیریمد ریکه متغ کندیثابت م دوم هیآزمون فرض جینتا

 نیود. اش لیکار تعد یتوسط جبران خسارت بر اثربخش تواندیم کند،یحفظ و توسعه استفاده م

کند.  لیعدکار ت یاستعداد را بر اثربخش تیریمد تواندیکه جبران خسارت م دهدینشان م قیتحق

 کندیم انیکه ب کندیم یرویپ2014 ،کیشده توسط شولر، جکسون و تار انیب هیامر از نظر نیا

توجه  ن،یادهد. بنابر شیکارکنان را افزا زهیو انگ یعملکرد کار تواندیارائه جبران خسارت م

ا ر رتاست. اگر کارکنان جبران خسا یو منصفانه ضرور یشرکت به مقررات منطق ایسازمان 

 .ابدییآنها کاهش م یشغل تیو رضا زهیانگ ،یکار یبدانند، عملکرد/اثربخش یناکاف

ای در ارتقای اثربخشی کنندهنتایج این پژوهش نشان داد که مدیریت استعداد نقش مهم و تعیین

ارائه خدمات درمانی، برای  ترین عناصرعنوان یکی از اصلیکند. پرستاران بهپرستاران ایفا می

ای های فردی و حرفهدستیابی به عملکرد مطلوب نیازمند سازوکارهایی هستند که بتواند توانایی

های تحقیق حاکی از آن است که تمرکز سازمان بر شناسایی، توسعه و آنان را تقویت کند. یافته

عملکرد آنان و افزایش کیفیت  طور مستقیم موجب بهبودتواند بهنگهداشت کارکنان توانمند می

___________________________________________________________ 
1 Schuler, Jackson, and Tarique 
2 Rugian et al., Putri Bunga  
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عنوان یک سازوکار کلیدی همچنین مشخص شد که جبران خدمت به خدمات درمانی شود.

انگیزشی، در رابطه میان مدیریت استعداد و اثربخشی کارکنان نقش میانجی مؤثری دارد. این 

عدم وجود نظام خوبی اجرا شود، دهد که حتی اگر مدیریت استعداد در سازمان بهیافته نشان می

تواند اثربخشی حاصل از آن را کاهش دهد. جبران خدمت عادلانه، جبران خدمت مناسب می

وری حمایت کرده و نتایج تواند کارکنان را در مسیر بهبود عملکرد و بهرهشفاف و انگیزشی می

ها لازم این نتایج بیانگر آن است که مدیران بیمارستان مثبت مدیریت استعداد را تقویت کند.

است رویکردی یکپارچه به مدیریت استعداد و نظام جبران خدمت داشته باشند. تنها تلاش برای 

شناسایی و توسعه استعدادها کافی نیست؛ بلکه باید سازوکارهای انگیزشی و جبران خدمتی 

ت آفرینی پرستاران طراحی و اجرا شود تا آثار مثبت مدیریمتناسب با سطح مهارت، تلاش و ارزش

 صورت کامل در عملکرد کارکنان مشاهده گردد.استعداد به

دهد که ترکیب مدیریت استعداد اثربخش و نظام جبران خدمت طور کلی، این پژوهش نشان میبه

تواند نقش چشمگیری در افزایش اثربخشی، بهبود کیفیت خدمات درمانی و ارتقای کارآمد می

شود مدیران بیمارستان امام رضا)ع( و سایر مراکز پیشنهاد میرضایت بیماران ایفا کند. بنابراین 

افزایی این دو های راهبردی خود را در زمینه مدیریت منابع انسانی با تأکید بر همدرمانی، برنامه

 طور مستمر ارزیابی کنند.مؤلفه طراحی و به

 پیشنهادها

شود فرآیند ارستان توصیه میمدیران بیم: طراحی و اجرای نظام یکپارچه مدیریت استعداد -1

صورت مدیریت استعداد شامل شناسایی، جذب، توسعه و نگهداشت پرستاران توانمند را به

های توانمندی و مند اجرا کنند. استفاده از ابزارهای ارزیابی شایستگی، آزمونیکپارچه و نظام

 کمک کند. تر استعدادهای کلیدیتواند به شناسایی دقیقدرجه می 360بازخوردهای

ترین راهکارها، اصلاح یکی از مهم: محوربازنگری در نظام جبران خدمت با رویکرد عدالت -2

ها رعایت ای که تناسب میان وظایف، تخصص، کارایی و پاداشگونهنظام جبران خدمت است به

بود های مالی و غیرمالی، و بهشود. تدوین نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد، استفاده از مشوق

 تواند انگیزه کارکنان را تقویت کند.مزایای شغلی می

های توانند با طراحی برنامهمدیران می: ای برای پرستارانهای توسعه حرفهایجاد فرصت -3

های ارتقای مهارت، و مسیرهای پیشرفت شغلی، زمینه ارتقای توانمندی آموزشی تخصصی، دوره

این اقدامات به افزایش اثربخشی و انگیزه در انجام  و خودکارآمدی پرستاران را فراهم کنند.

 شود.ای منجر میوظایف حرفه
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دهد که قدردانی، ان مینتایج تحقیق نش: های غیرمالیتقویت نظام قدردانی و پاداش -4

های غیرمالی مانند تقدیرنامه، مرخصی تشویقی و فرصت حضور بازشناسی عملکرد و ارائه پاداش

تواند به دامات میی، نقش مهمی در بهبود عملکرد کارکنان دارد. این اقهای آموزشدر دوره

 کاهش فرسودگی شغلی و افزایش رضایت شغلی کمک کند.

ای گونهاید محیط کاری را بهمدیران ب: کننده و مشارکتیایجاد فرهنگ سازمانی حمایت -5

اطات د. تقویت ارتبشکل دهند که کارکنان احساس ارزشمندی، حمایت و اعتماد داشته باشن

ها گیریفردی، بهبود روابط بین مدیران و پرستاران، و مشارکت دادن کارکنان در تصمیمبین

 وری را فراهم آورد.روز استعدادها و افزایش بهرهبتواند زمینه می

صورت مداوم، ارزیابی عملکرد باید به: لکرد دقیق و چندبعدیسازی نظام ارزیابی عمپیاده -6

های عملکردی مرتبط با های عینی انجام شود. استفاده از شاخصمبتنی بر شاخص علمی و

تواند درک بهتری از وضعیت ای میکیفیت خدمات، ایمنی بیمار، همکاری تیمی و رفتار حرفه

 ریزی برای بهبود را تسهیل کند.اثربخشی کارکنان ارائه دهد و برنامه

توانند لی میفشارهای کاری و استرس شغ: ستارانتوجه به رفاه شغلی و سلامت روانی پر -7

های حمایتی مانند مشاوره کارایی پرستاران را کاهش دهند. مدیران لازم است برنامه

شناسی، مدیریت استرس، بهبود شرایط فیزیکی محیط کار و تعدیل حجم کار را در دستور روان

 کار قرار دهند.
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