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 چکیده
ها بر یکدیگر را تضمین نموده است، برخورداری از منابع انسانی با استعداد و در صنعت پرشتاب و سرشار از رقابت هتلداری آنچه که برتری هتل

های شهرستان رامسر بوده انمندسازی روانشناختی در بین کارکنان هتلتوانمند است. هدف از تحقیق حاضر بررسی ارتباط بین مدیریت استعداد و تو

نفر به عنوان نمونه انتخاب و  083های شهرستان رامسر بوده که از فرمول کوکران برای جامعه نامحدود، است. جامعه آماری تحقیق حاضر کارکنان هتل

( 2669و مدیریت استعداد فیلیپس و روپر ) 85/6( پایایی 1995روانشناختی اسپریتزر )های توانمندسازی دسترس، پرسشنامه در گیریبر اساس نمونه

استفاده گردید.  LISREL8.54 و SPSS23افزار ها از نرمتجزیه و تحلیل داده. به منظور آوری گردیدها جمعآنها توزیع و داده بین 82/6پایایی 

 ،های مدیریت استعداداز بین مؤلفه وتاثیر دارد % 28میزان روانشناختی به  سازیاد بر توانمندمدیریت استعد دادهای معادلات ساختاری نشان یافته

ند با به نتوامی هاهتلهای بعدی قرار دارند. در نتیجه اهاستعداد به ترتیب در جایگ توسعهنگهداشت استعداد و  استعداد در رتبه اول و حفظ وجذب 

 .دنخود بیفزای روانشناختی کارکنانتوانمندسازی  اد برهای مدیریت استعدکارگیری برنامه
 

 توانمندسازی روانشناختی، مدیریت استعداد، صنعت هتلداری :ناگکليد واژه 

 مقدمه

ها امروزه منابع مالی و تکنولوژیک، تنها مزیت سازمان

روند، بلکه در اختیار داشتن افرادی مستعد و شمار نمی به

تواند مزیت رقابتی سازمان محسوب توانمند است که می

اند ها به خوبی دریافتهسازمان(. 2613، 1شود )آرمسترانگ

که به منظور ماندگاری در محیط کسب و کار پیچیده 

و الدین جهانی، به داشتن بهترین استعدادها نیاز دارند )تاج

(. بنابراین، استراتژی مدیریت استعداد، 1081 تفتی،معالی

                                               
1
 Amestrang 

ها بخشی از تغییرات ضروری در استقرار تحول در سازمان

 (.2661، 2است )گروسمن

 ها، کیفیتاز طرفی، از عوامل مهم تحول در سازمان

سلاجقه، پوررشیدی و توانمندسازی نیروی انسانی است )

کارکنان به معنای آزاد (. توانمندسازی 1092، موسایی

درونی کارکنان و فراهم کردن بسترها و به  کردن نیروهای

ها برای شکوفایی استعدادهای افراد فرصت وجود آوردن

 یافته، مقبولیت کلان راهبرد نوعی توانمندسازی، .باشدمی

 انواع برای اختصاری یک علامت و مستمر بهبود برای

در سازمان است  دافرا هایشایستگی کاربرد هایشیوه

                                               
2
 Grossman 
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در این (. 1093 محمدرضا، نصیری و کریمی،، )قنبری

ها، شناسایی راستا، یکی از وظایف مدیران در سازمان

های ی کارکنان و فراهم کردن زمینهاستعدادهای بالقوه

 شناختیرشد و شکوفایی به منظور توانمند شدن روان

این (. بر 2666، 1، چان و متکالفکارکنان است )الحسن

مدیریت استعداد از ابزارهای قدرتمند مدیریت  اساس،

 کارکنان منظور توانمندسازی روانشناختی منابع انسانی به

 است.

 ترین دارایی هر هتل، کارکنان آنمهمترین و حیاتی

 باشند و از این رو مهمترین ابزار برای ایجاد تحول در می

 توانمندسازی کارکنان است.  ،هر هتل

های دسازی بکارگیری حداکثر تواناییهدف توانمن

کارکنان در پیشبرد اهداف سازمانی است )نیازآذری و 

روانشناختی موجب  توانمندسازی(. 1091یزدی، تقوایی

آن خود بدانند و از  شغل را از شود که کارکنان، هتل ومی

سازی کردن در آن به خود ببالند. از اینرو توانمند کار

باشد. ناپذیر میاجتناب تل امریروانشناختی کارکنان ه

 طرز و افکار باورها، در تغییر با روانشناختی توانمندسازی

 باید آنان که معنی این به شود.می شروع کارکنان هایتلقی

 را وظایف انجام برای لازم استعداد که باور برسند این به

 عمل آزادی که کنند احساس و داشته آمیز موفقیت طور به

 باشند داشته باور دارند، را هافعالیت انجام در استقلال و

 دارند، را شغلی نتایج بر کنترل و تاثیرگذاری توانایی که

 را ارزشمندی و دارمعنی شغلی اهداف که کنند احساس

 و صادقانه آنان با که باشند باور داشته و کنندمی دنبال

 (.1092شود )سلاجقه و همکاران، یم رفتار منصفانه

                                               
1
 Alhassan, Chan & Metcalfe. 

ها برای حفظ بقا همگام بنابراین لازم است که سازمان

تغییرات متحول گردند و استعداد کارکنان خود را  با

همراستا با تغییرات در جهت دستیابی به اهداف سازمان 

(. مدیریت استعداد به 2613هدایت نمایند )آرمسترانگ، 

عنوان یک ابزار مدیریتی، سبب توانمند شدن مدیران شده 

پذیری مطابق با شرایط در حال تغیر بازار انعطافو نوعی 

(. البته باید برای 2668، 2نماید )هاقز و راگایجاد می

ریزی شود،  ها، برنامهسازی مدیریت استعداد در هتلپیاده

ها پس از مدت بسیار کوتاهی این در غیر این صورت هتل

رویکرد بسیار مهم را نیز فراموش خواهند کرد. به همین 

ها این ادراک را کند برای هتلاین تحقیق تلاش می جهت

به وجود آورد که مدیریت استعدادها در توانمندسازی 

تواند بسیار راهگشا و موثر باشد. روانشناختی کارکنان، می

و سوال اصلی تحقیق حاضر این است که،  از اینرو، مسئله

مدیریت استعداد چه نقشی در توانمندسازی روانشناختی 

 های شهرستان رامسر دارد؟ نان هتلکارک

(، توانمندسازی روانشناختی 1996) 0توماس و ولتهوس

دانند که شامل چهار را فرآیند انگیزش درونی شغلی می

، احساس موثر 3ی شناختی، یعنی احساس شایستگیحوزه

است. ایشان  1انتخابو حق 2، احساس معنادار بودن5بودن

وانشناختی را وارد متون برای نخستین بار توانمندسازی ر

، 8یرمیشرمولی و ، نظری مدیریت کردند )شرمولی

( نیز با مطالعات بیشتر در محیط 1995)9(. اسپریتز2611

ای انگیزشی که  کاری، توانمندسازی را به عنوان سازه

                                               
2
 Hughes and Rog 

3
 Thomas & Velthouse  

4
 Competency 

5
 Impact 

6
 Meaning 

7
 Choice 

8
 Schermuly, Schermuly & Meyer. 

9
 Spreitzer  
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و  1شامل چهار بعد معناداری شایستگی، خودمختاری

(. 2616، 2لینو  آن-، لیاثرگذاری است، مطرح کرد )کئو

های مختلفی از بطورکلی ممکن است کارکنان درجه

توانمندسازی را درک کنند تا به سادگی احساس کنند 

 (. 2662، 0اند، یا خیر )مویی و هنکینتوانمند شده

ای تقریبا جامع یا بنابراین، چهار بعد یاد شده مجموعه

توانمندسازی »کامل از تصورها و ادراک مربوط به فهم 

، غضنفری کند )نصراصفهانیرا مشخص می« روانشناختی

(. این چهار بعد عبارتند از: احساس 1092، نسبو عامری

معنادار بودن: تطابق بین الزامات نقش و شغل با اعتقادت، 

ها و رفتارهای فردی؛ احساس شایستگی: اعتقاد ارزش

افراد به توانایی و ظرفیت خود برای انجام دادن کارهای 

(؛ احساس 1089، نژاد، سرداری و نجارینیای )بیگیمهارت

آزادی عمل: احساس داشتن حق انتخاب و کنترل بر کار 

(؛ و احساس موثر 2611، 3، چیانگ، آئو و هویی)فوک

توانند بر پیامدهای بودن: حدی که کارکنان معتقدند، می

کنند، نفوذ داشته باشند )کئو و سازمانی که در آن کار می

 (.2616همکاران، 

های مدیریت منابع ی فعالیت، همهمدیریت استعداد

(. 2610، 5گیرد )ساینور و اگادیانسانی را در بر می

توسعه ها، جذب استعدادمدیریت استعداد شامل 

ها است حفظ و نگهداری استعدادها و استعداد

-شامل تمام موضوع ،جذب استعداد(. 2613)آرمسترانگ، 

های سطح  با مجموعه مهارتهای مرتبط با شناخت افراد 

بالا، برای مشاغل مورد نیاز سازمان است )فیلیپس و 

                                               
1
 Self-Determination  

2
 Kuo, Li-An & Lin 

3
 Moye & Henkin  

4
 Fock, Chiang, Au & Hui. 

5
 Sinnoor & Agadi 

یک مسیر توسعه شغلی  ،(؛ توسعه استعداد2669، 2روپر

های یادگیری قابل لمس و شفاف با هدف ایجاد فرصت

 جهت پاسخگویی به انتظارها و نیازهای آینده سازمان

نگهداری حفظ و  (.1081تفتی، الدین و معالی)تاج است

پیوند بسیار نزدیکی با سیستم مدیریت عملکرد ، استعداد

ها و انتظارات نسل جوان سازمان دارد. توجه به چالش

برای نگه داشت آنها بسیار مهم است )فیلیپس و روپر، 

2669.) 

مدیریت استعداد فرآیند مستمری است که نیازمندی به 

 تصویری از و کندریزی مینیروهای مستعد را طرح

به همچنین ها جذب شوند، کند تا بهترینسازمان ایجاد می

کند و جریان مداوم ها کمک مینگهداشت بهترین

تواند بیشترین استعدادها را به مشاغلی در سازمان که می

(. 2663، 1کند )سالیوانتاثیر را داشته باشد تسهیل می

مدیریت استعداد با ایجاد محیطی مناسب، یک تعهد دو 

آورد که نتیجه آن بین کارکنان و سازمان به وجود میسویه 

، 8چیزی جز بهبود عملکرد فردی و سازمانی نیست )بارون

 (. پس فرضیه اصلی پژوهش این است:2668

H1روانشناختی سازی: مدیریت استعداد بر توانمد 

های شهرستان رامسر تاثیر مثبت و مستقیم  کارکنان هتل

 .گذاردمی

بر بالاترین استعدادها، نه تنها زمانمسئولیت استخدام 

گذاری مالی است، بخصوص اگر بلکه نیازمند به سرمایه

سازمان باشد. سازمان در  های اجراییمربوط به پست

زمینه توسعه استراتژی استخدام خلاق بوده و از 

های سنتی استخدام در جذب نیروی کار بکارگیری روش

                                               
6
 Pillips and Roper 

7
 Sullivan 

8
 Barron  
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-(. پس برنامه2669جدید پرهیز نماید )فیلیپس و روپر، 

 های کارکنان و قرار ریزی در این زمینه با شناسایی قابلیت

ها دادن آنها در جای مناسب و استفاده بهینه از این توانایی

توسعه آنها و قدردانی به موقع و مناسب از عملکردهای  و

مطلوب، هم رضایت کارمند برآورده شده و هم سازمان 

 پس:(. 2668رون، )با شودل مییبه اهداف خود نا

H1-1روانشناختی  بر توانمندسازی استعداد : جذب

های شهرستان رامسر تاثیر مثبت و مستقیم کارکنان هتل

 گذارد.می

فرد با استعدادی که پتانسیل رشد و پیشرفت را دارد، 

ای در اگر وارد سازمانی شود که امکان هیچگونه توسعه

دوام نخواهد آورد آن وجود نداشته باشد، مطمئنا در آنجا 

(. مدیریت استعداد، افراد با پتانسیل 2669)فلیپس و روپر، 

دهد و با های بالا را انتخاب نموده، و پرورش میو توانایی

 بکار گرفتن و ایجاد محیط کاری جذاب برای آنها، انگیزه

و فرصت لازم را برای پیشرفت و انجام کار بهینه فراهم 

با استعداد، نیروهای پُرانرژی و  نماید. در مجموع افرادمی

پویایی هستند که اداره صحیح آنها موجب بهبود عملکرد 

 (. پس:1081سازمانی خواهد شد )سلطانی، 

H1-2 :روانشناختی سازیدنتوانم توسعه استعداد بر 

های شهرستان رامسر تاثیر مثبت و مستقیم کارکنان هتل

 .گذاردمی

شود یک مدیر نمی هیچ چیز بیش از این باعث ناامیدی

که یکی از اعضای مستعدش سازمان را ترک کند یا به 

(. بیشترین 1088دی، )سیّ سازمان دیگری پیوسته باشد

ها به دلیل عدم توجه ترک خدمت افراد مستعد از سازمان

مدیران به آنان است. نتایج یک مطالعه صورت گرفته 

های یادگیری و رشد در دهد که عامل فرصتنشان می

توسط پاسخ دهندگان مهمتر و بالاتر از عوامل  سازمان

، 1، اریکسون و موریسوندیگر بوده است )دایچتوالد

توان گفت یکی از مهمترین عوامل (. پس می2662

تاثیرگذار بر موفقیت سازمان و افزایش عملکرد آن، حفظ 

ریزی برای شناسایی، جذب و نگهداری استعدادها و برنامه

استعدادها به  ، زیراباشدسازمان می و توسعه آنها در

-طور دایم و مستمر توانمندی آورد تا بهسازمان فشار می

 (. پس:2669های آنان را بهبود ببخشند )فیلیپس و روپر، 

H1-3:  حفظ و نگهداشت استعداد بر توانمندسازی

های شهرستان رامسر تاثیر مثبت کارکنان هتل روانشناختی

 گذارد.و مستقیم می

های مطرح شده مبتنی بر مطالعات توجه به فرضیه با

نظری در حوزه مدیریت استعداد و توانمندسازی 

روانشناختی، مدل مفهومی تحقیق حاضر، به صورت شکل 

 .( نشان داده شده است1)

 

 شده سازیهیمدل فرض -قیتحق یمدل مفهوم .1شکل 

 شرو

پژوهش حاضر، از نظر هدف، کاربردی، و از نظر 

توصیفی همبستگی مبتنی بر مدلسازی معادلات روش، 

ی آماری پژوهش را تمامی باشد. جامعه ساختاری می

های شهرستان رامسر تشکیل دادند. با توجه کارکنان هتل

                                               
1
 Dychtwald, Erikson & Morison 
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گیری به صورت در به شرایط تحقیق حاضر، روش نمونه

دسترس بوده است. حجم نمونه از طریق فرمول کوکران 

تعیین شد )سطح اطمینان  083ی نامحدود برای جامعه

های این تحقیق % خطا(. ابزار گردآوری داده5% و 95

ی توانمندسازی روانشناختی اسپریتزر عبارتند از پرسشنامه

باور داشتن در توانایی انجام "ی گویه )گویه 12( با 1995)

ی احساس شایستگی به دلیل مربوط به مولفه "دادن کارها

ار آلفای کرونباخ حذف شد( پایین بودن بار عاملی و مقد

( با 2669ی مدیریت استعداد فیلیپس و روپر )و پرسشنامه

در هتل ما، کارکنان توانایی مراجعه "ی گویه 2گویه ) 26

در هتل ما، "و  "به حافظه و یادآوری اطلاعات را دارند

مربوط  "گیرندها بهره میکارکنان در زمان عمل، از تئوری

تعداد به دلیل پایین بودن بار عاملی ی استوسعه یبه مولفه

بخشی از تجزیه و و مقدار آلفای کرونباخ حذف شدند(. 

 SPSS 23افزاری ی نرمها از طریق بستهتحلیل داده

های صورت پذیرفت و همچنین برای آزمون فرضیه

-تحقیق از مدلسازی معادلات ساختاری با استفاده از نرم

 اقدام گردید. 53/8افزار لیزرل 

 ها یافته

افزار در مدلسازی معادلات ساختاری از طریق نرم

ها در متغیرها لیزرل، بررسی نرمال بودن توزیع داده

-ضروریست، که این کار از طریق آزمون کولموگروف

( گزارش شده 1اسمیرنوف انجام و نتایج آن در جدول )

است؛ به این صورت که با توجه به بزرگتر بودن سطح 

ها مربوط  برای تمام متغیرها، توزیع داده 65/6معناداری از 

 .باشدبه این متغیرها نرمال می

 قیتحق یرهامتغی به مربوط هاداده عینرمال بودن توز یبررس .1جدول 

 متغير  اسميرنوف-کولموگروف Zآماره  معناداری وضعيت

 مدیریت استعداد 266/6 111/6 نرمال

 توانمندسازی روانشناختی 650/6 651/6 نرمال

 

  

ها، بکارگیری تحلیل با توجه به نرمال بودن توزیع داده

ساختاری از طریق عاملی تاییدی و مدلسازی معادلات 

روایی پرسشنامه، از  افزار لیزرل، محدودیتی ندارد.نرم

اول و دوم و  طریق روایی صوری و تحلیل عاملی مرتبه

ی ضریب اعتماد با روش  نیز پایایی آن از طریق محاسبه

آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی مورد بررسی قرار گرفت 

در  نشناختیتوانمندسازی رواکه نتایج آن برای متغیر 

( 0( و برای متغیر مدیریت استعداد در جدول )2جدول )

 .گزارش شده است
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 نتایج روایی و پایایی متغیر توانمندسازی روانشناختی .2جدول 

 تحلیل عاملی مرتبه اول توانمندسازی روانشناختی

 ی پنهانمولفه آلفا آماره تی بار عاملی های آشکارشاخص

 احساس آزادی عمل 882/6 08/12 12/6 مطابق با میل خود عمل کردن

 881/6 56/26 89/6 گیری برای انجام دادن وظایف شغلیآزادی در تصمیم

 811/6 50/11 86/6 احساس استقلال به طور کلی

 شایستگیاحساس  815/6 93/15 10/6 ی کاری خودای قوی در زمینهداشتن اطلاعات پایه

 810/6 92/11 86/6 باور به خوب بودن خود در انجام دادن کارها

 812/6 93/13 16/6 اطمینان از توانایی خود برای انجام دادن کارها

 810/6 92/11 86/6 های خود برای انجام دادن وظایف شغلیاطمینان به قابلیت

 813/6 16/12 12/6 های مورد نیاز وظایف شغلیتسلط به مهارت

 احساس  818/6 10/11 19/6 باور داشتن به تاثیرگذار و موثر بودن در کار

 812/6 91/19 82/6 باور داشتن به توانمند کردن همکاران خود موثر بودن

 819/6 91/12 20/6 احساس توانایی برای تاثیرگذاری بر دیگران

 815/6 83/11 86/6 امهایی که آموختهناتوانی در انجام دادن مهارت

 معنادار بودن 811/6 35/12 12/6 باور به اینکه کار کردن فرصتی برای رشد است.

 818/6 32/18 80/6 دهم.کنم کار متمایز انجام میاحساس می

 811/6 20/11 81/6 های آموخته شده برای موفقیت در کارلزوم به کار گرفتن مهارت

 روانشناختیتحلیل عاملی مرتبه دوم توانمندسازی 

توانمندسازی  850/6 23/11 82/6 احساس آزادی عمل

 829/6 09/1 58/6 احساس شایستگی روانشناختی

 856/6 52/9 22/6 احساس موثر بودن

 831/6 25/9 25/6 احساس معنادار بودن

 

 

 5/6مقدار بارهای عاملی باید بزرگتر از مقدار استاندارد 

باشد؛ تایید یا رد معناداری بارهای عاملی با توجه به اعداد 

گیرد که مقدار آن باید بزرگتر از معناداری صورت می

(. 261، 1092مهر و چارستاد، باشد )رامین 92/1قدرمطلق 

دهد که برای تمامی ( نشان می2های جدول )تحلیل داده

ر بار های توانمندسازی روانشناختی، مقداها و مولفهگویه

و مقدار معناداری بزرگتر از قدرمطلق  5/6عاملی بیشتر از 

باشد. ها دارای روایی همگرا میاست. از اینرو سازه 92/1

بایست از مقدار  مقدار پایایی مرکب برای متغیرها، می

، 1092مهر و چارستاد، بیشتر باشد )رامین 1/6استاندارد 

 1/6یشتر از (؛ که در اینجا، برای تمامی متغیرها ب261

است، از اینرو پرسشنامه دارای پایایی مرکب است. 

همچنین مقدار آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها بیشتر 

 .باشدو مناسب می 1/6از 
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 نتایج روایی و پایایی متغیر مدیریت استعداد .0جدول 

 تحلیل عاملی مرتبه اول مدیریت استعداد

 ی پنهانمولفه آلفا آماره تی بار عاملی های آشکارشاخص

 جذب استعداد 881/6 01/10 20/6 شود.ریزی نیروی انسانی انجام میدر هتل ما، برنامه

 

 

 818/6 53/15 11/6 شود.در هتل ما، نیاز به نیروی انسانی بررسی می

 818/6 16/21 81/6 گیرد.در هتل ما، کارمندیابی از منابع خارج از سازمان صورت می

 819/6 33/11 11/6 گیرد.در هتل ما، کارمندیابی از منابع داخل سازمان صورت می

 882/6 65/10 22/6 گیرد.های استخدامی صورت میدر هتل ما، استخدام از طریق آزمون

 819/6 62/26 85/6 گیرد.های استخدامی صورت میدر هتل ما، استخدام از طریق مصاحبه

 886/6 09/12 13/6 گیرد.در هتل ما، استخدام از طریق کانون ارزیابی صورت می

 ی استعدادتوسعه 882/6 69/12 58/6 های مختلف را دارند.در هتل ما، کارکنان، دانش اجرایی نمودن مهارت

 819/6 15/15 16/6 در هتل ما، کارکنان از توانایی حل مساله برخوردارند. 

 886/6 93/15 12/6 هتل ما، کارکنان توانایی خلاقیت و تفکر نقادانه را دارند.در 

 818/6 80/21 89/6 در هتل ما، کارکنان از توانایی برقراری ارتباط کارآمد برخوردارند.

 811/6 69/18 19/6 در هتل ما، کارکنان از مهارت اداراکی برخوردارند.

 886/6 26/26 85/6 گیری آگاهانه برخوردارند.تصمیمدر هتل ما، کارکنان از مهارت 

 881/6 25/13 28/6 در هتل ما، خودنظارتی در کارکنان وجود دارد.

حفظ و نگهداری  882/6 96/12 25/6 گیرد.درجه صورت می 026در هتل ما، بازخورد 

 886/6 52/12 19/6 شود.ای انجام میدر هتل ما، ارزیابی عملکرد دوره استعداد

 882/6 32/13 11/6 در هتل ما، پرداخت بر اساس دانش و مهارت و تجربه کارکنان است.

 880/6 05/12 20/6 در هتل ما، پرداخت بر اساس دستیابی به اهداف تعیین شده است.

 تحلیل عاملی مرتبه اول مدیریت استعداد

 مدیریت استعداد 891/6 98/5 51/6 جذب استعداد

 961/6 93/5 59/6 استعدادی توسعه

 185/6 21/1 88/6 حفظ و نگهداری استعداد

 

 

دهد که برای ( نشان می0های جدول )تحلیل داده

های مدیریت استعداد، مقدار بار ها و مولفهتمامی گویه

و مقدار معناداری بزرگتر از قدرمطلق  5/6عاملی بیشتر از 

باشد. ها دارای روایی همگرا میاز اینرو سازهاست.  92/1

مقدار پایایی مرکب برای تمامی متغیرها این مقدار بیشتر 

است، از اینرو پرسشنامه دارای پایایی مرکب است.  1/6از 

همچنین مقدار آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها بیشتر 

 باشد.و مناسب می 1/6از 

 

سازی معادلات ساختاری ها از مدلبرای آزمون فرضیه

مدل ساختاری افزار لیزرل اقدام گردید. از طریق نرم

( و 2بررسی شده در حالت تخمین استاندارد در شکل )

-( برای آزمون فرضیه0حالت ضرایب معناداری در شکل )

 ی اصلی گزارش شده است
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ی اصلی( در حالت تخمین استانداردمدل تحقیق )فرضیه .2شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

ی اصلی( در حالت ضرایب معناداریمدل تحقیق )فرضیه .0شکل 

( قابل مشاهده است، با 0( و )2همانطور که در شکل ) 

ی مدیریت توجه به اینکه ضریب معناداری برای رابطه
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استعداد و توانمندسازی روانشناختی بیشتر از قدرمطلق 

ی اصلی ( است، از اینرو فرضیه82/10( و برابر با )92/1)

شود و مشخص شده است که مدیریت تحقیق تایید می

های استعداد بر توانمندسازی روانشناختی کارکنان هتل

 ارد.د 28/6اثر مثبت، مستقیم و معناداری برابر با  رامسر

های برازش مدل تحقیق نیز مورد همچنین شاخص

( ارایه شده 3ارزیابی قرار گرفت که نتایج آن در جدول )

توان بیان نمود که مدل از برازش به طور کلی می و است

 .باشدخوبی برخوردار می

 های برازش مدل تحقیق )آزمون فرضیه اصلی(شاخص .3جدول 

 X2/df P-Value RMSEA RMR AGFI CFI NFI شاخص

 ≥ 9/6 ≥9/6 ≥ 8/6 ≤ 65/6 ≤ 68/6 ≤ 65/6 ≤ 0 مقدار استاندارد

 93/6 95/6 88/6 608/6 613/6 66666/6 855/2 مقدار برآورد شده

 

 

-های فرعی نیز از مدلبرای آزمون فرضیهدر ادامه، 

افزار لیزرل اقدام ساختاری از طریق نرمسازی معادلات 

مدل ساختاری بررسی شده در حالت تخمین گردید. 

( و حالت ضرایب معناداری در 3استاندارد در شکل )

 .گزارش شده استهای فرعی فرضیه( برای 5شکل )

 

 ردهای فرعی( در حالت تخمین استاندامدل تحقیق )فرضیه .3شکل 



 99 یاپی، پ7931سال نهم، شماره اول، بهار فصلنامه روانشناسی تربیتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد تنکابن، 

02 

 

 

های فرعی( در حالت ضرایب معناداریمدل تحقیق )فرضیه .5شکل 

 

( قابل مشاهده است، با 5( و )3همانطور که در شکل )

ی جذب توجه به اینکه ضریب معناداری برای رابطه

استعداد و توانمندسازی روانشناختی بیشتر از قدرمطلق 

ی فرعی است، از اینرو فرضیه (08/1( و برابر با )92/1)

شود، و مشخص شده است که جذب اول تحقیق تایید می

های استعداد بر توانمندسازی روانشناختی کارکنان هتل

 دارد. 31/6اثر مثبت، مستقیم و معناداری برابر با  رامسر

ی همچنین با توجه به اینکه ضریب معناداری برای رابطه

زی روانشناختی بیشتر از ی استعداد و توانمندساتوسعه

-( است، از اینرو فرضیه69/2( و برابر با )92/1قدرمطلق )

شود، و مشخص شده است ی فرعی دوم تحقیق تایید می

که توسعه استعداد بر توانمندسازی روانشناختی کارکنان 

اثر مثبت، مستقیم و معناداری برابر با  های رامسرهتل

نکه ضریب معناداری برای با توجه به ای دارد. بعلاوه، 03/6

ی حفظ و نگهداری استعداد و توانمندسازی رابطه

( 92/5( و برابر با )92/1روانشناختی بیشتر از قدرمطلق )

شود، ی فرعی سوم تحقیق تایید میاست، از اینرو فرضیه

و مشخص شده است که حفظ و نگهداری استعداد بر 

اثر  سرهای رامتوانمندسازی روانشناختی کارکنان هتل

در نهایت  دارد. 08/6مثبت، مستقیم و معناداری برابر با 

های برازش مدل تحقیق نیز مورد ارزیابی قرار شاخص

به  و ( ارایه شده است5گرفت که نتایج آن در جدول )

توان بیان نمود که مدل از برازش خوبی طور کلی می

 .باشدبرخوردار می
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 های فرعی(های برازش مدل تحقیق )آزمون فرضیهشاخص .5جدول 

 X2/df P-Value RMSEA RMR AGFI CFI NFI شاخص

 ≥ 9/6 ≥9/6 ≥ 8/6 ≤ 65/6 ≤ 68/6 ≤ 65/6 ≤ 0 مقدار استاندارد

 95/6 91/6 85/6 636/6 622/6 66666/6 315/2 مقدار برآورد شده

 

 

 گيریبحث و نتيجه

ی اول برای متغیر برونزای نتایج تحلیل عاملی مرتبه

های رامسر نشان داد که مدیریت استعداد کارکنان هتل

ها که بالاترین بار عاملی را دارند عبارتند  مهمترین شاخص

در هتل ما، کارکنان از توانایی برقراری ارتباط کارآمد »از 

یری گبرخوردارند؛ در هتل ما، کارکنان از مهارت تصمیم

آگاهانه برخوردارند و در هتل ما، استخدام از طریق 

باشند؛ در می« گیرد های استخدامی صورت میمصاحبه

ی دوم مدیریت استعداد، تحلیل نتایج تحلیل عاملی مرتبه

ی استعداد و چذب حفظ و نگهداری استعداد، توسعه»

های تاثیرگذار بر به ترتیب مهمترین سازه« استعداد

 عداد بودند.مدیریت است

ی اول برای متغیر برونزای نتایج تحلیل عاملی مرتبه

های رامسر نشان توانمندسازی روانشناختی کارکنان هتل

ها که بالاترین بار عاملی را دارند داد که مهمترین شاخص

گیری برای انجام دادن آزادی در تصمیم»عبارتند از 

ران خود وظایف شغلی؛ باور داشتن به توانمند کردن همکا

باشند؛ در می« دهمکنم کار متمایز انجام میو احساس می

ی دوم توانمندسازی تحلیل نتایج تحلیل عاملی مرتبه

؛ احساس معنادار بودن؛ احساس آزادی عمل»روانشناختی، 

به ترتیب « احساس شایستگیو  احساس موثر بودن

های تاثیرگذار بر توانمندسازی روانشناختی مهمترین سازه

 ودند.ب

دهد که های بخش ساختاری مدل نشان میتحلیل یافته

مدیریت استعداد با ضریب مسیر بالایی که با توانمندسازی 

تواند عاملی موثر و قدرتمند برای روانشناختی دارد، می

توانمندسازی کارکنان محسوب شود و با توجه به نتایج، 

ر های شهرستان رامسر، بیشترین بسترسازی دمدیران هتل

توانمندسازی روانشناختی کارکنان را برای جذب استعداد 

ی کمتری را اند و زمینهدر محیط کاری هتل فراهم نموده

اند برای توسعه، و حفظ و نگهداری استعداد مهیّا ساخته

احساس ؛ که این عامل سبب شده احساس آزادی عمل

احساس شایستگی به و  احساس موثر بودن؛ معنادار بودن

همترین ابعاد توانمندسازی روانشناختی کارکنان ترتیب م

شوند. در واقع، اگر افراد با اجبار در کاری درگیر شوند یا 

از آن دست بکشند، به طور داوطلبانه و عامدانه در 

وظایف خویش درگیر شوند، قادر خواهند بود اقدامات 

های ابتکاری انجام دهند. همچنین، وقتی اهداف یا فعالیت

ها و استانداردهای کارکنان ها، آرمانارزش ها باهتل

های متجانس باشد، کارکنان خود را بیشتر درگیر فعالیت

ی خدمت بهتر به میهمانان، اصلی هتل کرده و عرضه

 شود.بخشی از نظام آنان می

 کارکنان توانمندسازی ها، برایهتل مدیران بنابراین،

 راهبردهایی و رسمی و قانونی اقدامات از طریق توانندمی
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 کردن فراهم اختیار، تفویض مدیریت مشارکتی، مانند

 عوامل تغییر و عمل، و آزادی گروه تشکیل اطلاعات،

 روشن اهداف تدوین دهی،پاداش نظام مانند سازمانی هتل،

 مناسب تدوین ساختار و لازم منابع تهیه دستیابی، و قابل

تا  ببرند، بیناز  را کارکنان ناتوانی و قدرتیحالات بی هتل،

 و شوند می محسوب هتل مهم عضو احساس کنند کارکنان

 نتایج این به توجه با این، بر اند. علاوهبا ارزشی دارایی

طریق  از توانندمی هاهتل مسئولان و مدیران پژوهش،

-نقش خود، سرپرستی تحت بخش در غیررسمی، اقدامات

 تا کنند های توسعه، حفظ و نگهداری استعدادها را ایفا

 داشته بیشتری معناداری و عمل آزادی کارمندان احساس

 .باشند

 منابع

نژاد، حسن. نیا، عبدالرضا، سرداری، احمد و نجاریبیگی -

(. تاثیر توانمندسازی شناختی کارکنان بر عوامل 1089)

انداز چشموری نیروی انسانی، ی بهرهکنندهتقویت

 .162-19: 0، شماره مدیریت دولتي

(. 1081تفتی، مرجان. )الدین، محمد و معالیتاج -

مدیریت استعداد در فرآیندهای توسعه منابع انسانی، 

 .10-12(: 262)19، تدبير

روش (. 1090مهر، حمید و چارستاد، پروانه )رامین -

تحقيق کمي با کاربرد مدلسازی معادلات ساختاری 

 ، تهران: ترمه.افزار ليزرل()نرم

پوررشیدی، رستم و موسایی، محمد. سلاجقه، سنجر،  -

(. تحلیل توانمندسازی روانشناختی کارکنان و 1092)

مطالعات مدیریت )بهبود و رابطه آن با مدیریت دانش، 

 .118-99(: 12)20، تحول(

ابزارهای خودارزیابي و بهبود (. 1081سلطانی، ایرج. ) -

 ، اصفهان: ارکان دانش.در مدیریت منابع انساني

(. مدیریت 1088یّد مسعود و اکبری، علیرضا. )سیّدی، س -

وری نیروی انسانی، عملکرد و تاثیر آن بر افزایش بهره

 .21-58: 50، شماره یادمان

قنبری، سیروس، محمدرضا، اردلان، نصیری،  -

(. تبیین نقش میانجی 1093فخرالسادات و کریمی، ایمان. )

 ی میانتوانمندسازی روانشناختی کارکنان در رابطه

مدیریت فرهنگ مدیریت اثربخش و تعالی سازمانی، 

 .513-381(: 2)10، سازماني

نسب، نصراصفهانی، علی، غضنفری، احمد و عامری -

(. رابطه بین رهبری اخلاقی و 1092سیامک. )

های مدیریت منابع پژوهشتوانمندسازی کارکنان، 

 .128-161(: 1)5، انساني

(. 1091مریم. )یزدی، نیازآذری، کیومرث و تقوایی -

های مدیران و توانمندسازی آنها در بررسی رابطه ویژگی

روانشناسي واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی منطقه سه، 

 .95-82(: 0)0، تربيتي
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Abstract 

 

In the accelerating and competitive industry of hospitality, what has guaranteed the excellence of hotels, 

relative to each other, is having a great wealth of capable and talented human resources. The main purpose of 

this study is to investigate a relationship between talent management and psychological empowerment of hotel 

employees in Ramsar. The population of the study is the staff of a hotel that was selected by Cochran's formula 

for unlimited population, which contains 384 people as samples. And according to a  series of convenience 

sampling Spreitzer's psychological empowerment questionnaires (1995) determined reliability of 0.855 and also 

Philips & Roper's talent management questionnaire (2009) reliability of 0.860 were distributed among them and 

were collected after answering. In order to analyze the data, SPSS23 and Lisrel8.54 softwares were used. The 

results showed that talent management can affect psychological empowerment as the amount of 68%; and also, 

among the components of talent management, attracting talents, talents compatibility and maintenance, and 

talents development earn the first, second and the third place, respectively.  Consequently, hotels can profit from 

talent management program to improve the employees' psychological empowerment. 
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