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شرکت در استعداد  تیریمد یانجیبا توجه به نقش م یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد تیفعال ریتاث یبررس

 مپنا راتیو تعم یبهره بردار

 3، احمد عسكری2*، عبدالجواد خلیلی1وحید طاهری
 :تاریخچه مقاله

 : 1400/03/18 دریافت
 : 1400/06/30یرش: پذ
 

  دهيچک

 دراستعداد  تیریمد یانجیبا توجه به نقش م یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد تیفعال ریتاث یپژوهش بررس نیهدف از ا

. جامعه بودو از نظر هدف کاربردی  یشیمایاز نوع پ یفیتوص یلی. روش پژوهش حاضر تحلبود مپنا راتیو تعم یشرکت بهره بردار

 تعداد ،از جدول مورگان و روش نمونه گیری تصادفی سادهکه با استفاده بود مپنا  راتیو تعم یکارکنان شرکت بهره بردار هیکل یآمار

 یتاکش یمنابع انسان تیریمد تیاستاندارد فعال هایهپرسشنام ،قیقتح نی. ابزار پژوهش در ادیانتخاب گرد به عنوان نمونه نفر 302

( بوده 2009و راپر ) پسیلیاستعداد ف تیری( و پرسشنامه استاندارد مد2005پاترسون ) ی(، پرسشنامه استاندارد عملکرد سازمان200۷)

برای تعیین روایی و پایایی پرسشنامه های مذکور به ترتیب از روش های روایی همگرا، ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی است. 

با استفاده  ریمس لیتحل کیداده ها از تکن لیو تحل هیتجز یپژوهش برا نیدر ا .ین اساس روایی و پایایی تایید شداستفاده شد که بر ا

 یها افتهیپرداخته شده است.  میال اس به بررسی مسیرهای مشخص شده پژوهش مطابق با مدل مفهو یاز نرم افزار اسمارت پ

 یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد تیفعال یگذار ریرا در تاث یاستعداد نقش واسطه ا تیریمد ریدهد که متغ یپژوهش نشان م

 تیریمد قیو ابعاد آن از طر ینمنابع انسا تیریمد تیکه فعال نتایج نشان داد. دینما یم فایمپنا ا راتیو تعم یشرکت بهره بردار

 غیر مستقیم داشته است. ریمپنا تاث راتیو تعم یشرکت بهره بردار یاستعداد بر عملکرد سازمان
 

 .پنام راتیو تعم یاستعداد، شرکت بهره بردار تیریمد ،یعملکرد سازمان ،یمنابع انسان تیریمد تی: فعالیديکل یها واژه

 

  مقدمه

 یراز ماندگار به عنوان یمنابع انسان یکنند. توسعه  یم ادی یانسان ی هیبه نام سرما یهزاره ی سوم، از مفهوم یسازمان ها

 یانانس یرویز نا یبلکه بهره مند ست؛ین یتنها موضوع فناور گریکسب و کار، د یچالش در عرصه  نیشود و مهم تر یم یبنگاه ها تلق

 ینمنابع انسا یتوسعه  تیریامروز کسب و کار، مد یایبا چالش هاست. در دن ییارویرو یراز اصل مستعد، یانسان ی هیهوشمند و سرما

 کردیز روا یهره مندبها با  نهیو کاهش هز شتریسود ب یسازمان ها، برا ،یرقابت طیبلکه هم راستا با مح ست،؛یکردن ن نهیمرکز هز گرید

دغدغه  نیزه، مهم ترخود دارند. امرو ی هیسرما یارزش افزوده برا جادیدر ا یها، سع وزشاستعدادها، تنوع کارکنان و تنوع آم تیریمد

 یریزمان ها تاثاستعدادها در خوشنام کردن سا تیریاست و مد یسازمان یحفظ و توسعه استعدادها ،یمنابع انسان یتوسعه  رانیمد ی

 (. cart rite, 2007داشته اند) زیانگ رتیح

برنامه رشد و توسعه و  بانیپشت تواندیم روهاین نیکند که ا یم جادیا ییهم افزا میعظ یرویمستمر عملکرد سازمانها، ن بهبود

کسب و  یکنند. بدون بررس یمورد اعمال م نیدر ا یشود دولتها و سازمان ها و مؤسسات تلاش جد یسازمان یتعال یفرصتها جادیا

 یاجرا زانیسازمان و کسب بازخور و اطلاع از م یشرویپ یچالشها ییبه اهداف و بدون شناسا یابیو دست شرفتیپ زانیاز م یآگاه
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 Ebrahimi & etنخواهد شد) سریدارند، بهبود مستمر عملکرد م ازین یکه به بهبود جد یموارد ییشده و شناسا نیتدو یها استیس

al, 2017کیتواند موجب بهبود عملکرد  یکه م یا نهیعوامل زم نیراست که مهمت نگونهیکه همواره مطرح بوده ا ی(. سوال اصل 

صورت  یعوامل موثر بر عملکرد سازمان نییتع نهیکه در زم یرغم مطالعات متعدد یباشند. عل یم یسازمان شوند شامل چه موارد

خلاء  نهیزم نیاست و در ا هقرار نگرفت یچندان مورد بررس انیم نیدر ا یواسطه ا یرهایداشت که نقش متغ انیتوان ب یگرفته اند م

 (.Glaister & et al, 2017وجود دارد) یجد یمطالعات

 ام شده است.و انگلستان انج کایدر آمر یبه طور گسترده ا یو عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریارتباط مد یبرا قاتیتحق

 یم میمفاه وها  نهیزم ریسا یکردن آن به سو تیهدا ازمندین قیموضوع اشاره کرده اند که انجام تحق نیبه ا یمتعدد سندگانینو

 یدو صف بن یفقا یساز کپارچهیاز موارد  یاریو ارتباط آن با عملکرد موسسات در بس یانانس ابعمن یها کیتکن یبر رو قیباشد. تحق

ف است مختل یها کیتکن انیم انهیبا عنوان ارتباط هم افزا یمنابع انسان تیریموضوع مربوط به اصل مد نیدهد. ا یرا نشان نم یعمود

 ،نیراارد. علاوه بدعملکرد سازمان وجود  یها برا کیتکن نیا انیم انهیافزا همو کمک ارتباط  یهمکار یبه سنجه ها ازین ی. به راست

نابع م یها کیتکن نایم ارتباط .ردیمورد توجه قرار گ ستیبا یآن بر عملکرد م ریکار و متعاقبأ تأث کسب و یارتباط آنها با استراتژ

 یرسرا بر یزمانمستقل وکمک آنها به عملکرد سا یمنابع انسان یها کیتکن دیباشد. ابتدا با یم یاز طرق مختلف قابل بررس یانسان

. ردیگ ارقر یررسبمورد  یو کمک آنها به عملکرد سازمان یمنابع انسان یرهایمتغ انیم انهیارتباط هم افزا ستیبا یکرد. پس از آن م

رابطه  یمنابع انسان یها کیدهد که تکن یو عملکرد سازمان ها و موسسات نشان م HRM یها کیتکن یمطالعات انجام شده بر رو

 (.  Khairollahi & et al, 2013با عملکرد بازار دارد) فیضع اریبس یبا عملکرد سازمان ورابطه  یقو اریبس

ح رفتاری اصلا وسازمانی زمانی تحقق می یابد که فرآیندهای کاری  اثربخشی به عنوان برون داد نظام های انسانی و کارآیی و

ی که ه و در زمانراحتی بتوان بر فرآیندها مدیریت نمود. رها نمودن فرآیندها منجر به شکل گیری کارآیی و اثر بخشی شد شود و به

ریت ری وکاری مدینمی توان انجام داد، بنابراین منطقی این است که بر فرآیندهای انسانی، رفتارا نتیجه حاصل گردید کار اصلاحی 

ا اصلاح می ر بخشی تضمین می شود. در این راستا آنچه منجر به اثربخشی فرآیندها شده و آن رشود. در این صورت کارآیی و اث

آموزی و...  نمودن، خود یعنی از طریق پرورش منابع انسانی در ابعاد شغلی، رفتاری، استاندارد .منابع انسانی توسعه یافته است ،نمایند

کار  ابع انسانی دربا توجه به نقش و اهمیت توسعه من پیدا نمود. بر این اساس واثر بخشی فرآیندها دسترسی  می توان به کار آیی و

قش به ن بیین وآیی واثر بخشی در این بخش سعی بر آن است مفهوم توسعه منابع انسانی وابعاد آن، شاخص های کارآیی واثر بخشی ت

 .(Khairollahi & et al, 2013شود) توسعه منابع انسانی در دستیابی به کارآیی و اثر بخشی فر آیندها اشاره

سازمان ها در سرتاسر جهان است،  یها برا تیاز اولو یکیاستعداد همچنان  تیریامروزه محققان موافقند که مد انیم نیا در

 ,Colling & et al)شود کمیو  ستیسازمان ها در قرن ب طیبا توجه به شرا ژهیتواند موجب بهبود عملکرد سازمان ها، بو یم رایز

 یمنابع انسان تیریمرتبط با مد یندهایها و فرا تیاز فعال یکیاستعداد به عنوان  تیریهمکاران مد وخوروا  دگاهی(. مطابق با د2018

 ییبا توانا یگروه یاست که به طور جداگانه به توسعه استعدادها یاصل یها تینظام مند موقع ییشود که شامل شناسا یشناخته م

 نیها و تضم تیموقع نیا لیدر تکم لیبه منظور تسه زیمتما یمنابع انسان توسعهنقش ها، و  نیا لیبالقوه و عملکرد بالا به منظور تکم

استعداد، سازمان ها به  تیریمد ی(. با وجود گستردگColling & Mellahi, 2009)دینما یتعهد مداوم آن ها به سازمان کمک م

 & Glaisterبالقوه بالا روبرو هستند) ییواناکردن کارکنان با ت یمتعهد ساختن و راض یدر راستا یجد یها یطور مستمر با دشوار

et al, 2017نوع از کارکنان علاقه مند باشند) نیا یکه محققان و پژوهشگران به مطالعه نگرش ها ستیتعجب ن ی(. جاSwails & 

Blackburn, 2016 .) 

 خود در تعریف یکلما. است توسعه برای پتاسیل و دانش ها،مهارت شامل که داندمی هاتوانایی از ایرا مجوعه استعداد مایکل 

 از پس و دارد اصخ دانشی که است کسی فرد با استعداد تعریف، این در. است ضلع سه دارای که کندمی تعریف مثلی مانند را استعداد

نیاز  را ارتقا و درش برای لازم پتانسیل شخصیتی و وجودی نظر از و باشد داشته را خود درآوردن دانش عینیت به برای لازم مهارت آن

 (.Javaherizadeh, Moghimi, Gholipour & Tahmasebi, 2014باشد) داشته

 ,Soleimani Sarmi)کنند  می هدایت جلو به را وکار کسب که دارد اشاره کارکنانی و رهبران به سازمان، در استعداد

 درصد که هستند سازمان مستعد و افراد باصلاحیت اند، بخش الهام بالا عملکرد برای که افرادی و بالا دستاوردهای درواقع (.2021

پست های  با مرتبط استعدادهای خصوص یکپارچه در اطلاعات ارائه با استعداد مدیریت دهندسیستم می تشکیل را کارکنان از کمی
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 مدیریت سیستم وجود در واقع. دهند کاهش را خود خطاهای و بیهوده تعداد اقدامات تا می کند کمک افراد به کارکنان، سازمانی

محیط  ایجاد با اینکه ضمن. می بخشد ارتقاء در سازمان را تصمیم اخذ فرآیند کلان سازمان، اهداف تسهیل تحقق ضمن یکپارچه،

هزینه  سنگینی از نهایتا   که کلیدی می شود کارکنان نگهداشت و حفظ خصوص سازمانی در هزینه های کاهش موجب مناسب، کاری

 (.Jafarzadeh, 2014می شود) سازمان کاسته های

ده است، ش دیطور گسترده تاک هاستعداد توسط محققان و پژوهشگران ب تیریمد یروش ها تیکه اهم نیبه هر حال، با وجود ا

 ییاان با توانکارکن یاستعداد و نگرش ها و رفتارها تیریمد یروش ها یاثربخش نیارتباط ب یدر راستا یمحدود و معدود یپژوهش ها

 نیا الینحاضر به د شده پژوهش انیمحسوس است. لذا با توجه به مطالب ب یتجرب یخلاء مطالعات نهیزم نیبالقوه بالا وجود دارد و در ا

و  یارکت بهره برداستعداد در شر تیریمد یانجیبا توجه به نقش م یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد تیفعال ایباشد که آ یم

 باشد؟ یگذار م ریمپنا تاث راتیتعم

 

 

 

 

 

 

: مدل مفهومی پژوهش1شکل  

 فرضيه های پژوهش

 ارد.دشرکت بهره برداری و تعمیرات مپنا اثر معناداری فعالیت مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی در  -1

 ارد.دفعالیت مدیریت منابع انسانی بر مدیریت استعداد در شرکت بهره برداری و تعمیرات مپنا اثر معناداری  -2

 سازمانی در شرکت بهره برداری و تعمیرات مپنا اثر معناداری دارد. عملکردمدیریت استعداد بر  -3

 یانجی دارد.ابطه بین فعالیت مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی به طور معناداری اثر ممدیریت استعداد بر ر -4

 پژوهش روش

 هیکلپژوهش  ی. جامعه آماراست ها توصیفی از نوع پیمایشیو بر اساس گردآوری داده کاربردیهدف  نظرپژوهش حاضر از 

نفر به عنوان  302 بر اساس جدول مورگان و روش نمونه گیری ساده کهمپنا  راتیو تعم ینفر از کارکنان شرکت بهره بردار 1422

با  (200۷) یتاکش یمنابع انسان تیریمد تیفعال استاندارد هایپرسشنامه از قیتحق نیدر ا ابزار پژوهش .انتخاب شده اند ینمونه آمار

 5گویه که همه با طیف  33با  (2009و راپر) پسیلیاستعداد ف تیریو مد گویه 15با  (2005پاترسون ) یعملکرد سازمان ،گویه 19

برای تعیین روایی و پایایی ابزار پرسشنامه به ترتیب از روش های روایی همگرا، ضریب  استفاده شد. بود گرینه ای لیکرت تنظیم شده

 گزارش شده است. 1دول آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد که بر این اساس روایی و پایایی تایید شد و نتایج آن در ج

ال اس به بررسی مسیرهای مشخص  یبا استفاده از نرم افزار اسمارت پ ریمس لیتحل کیداده ها از تکن لیو تحل هیتجز یبرا همچنین

و برای آزمون اثرات واسطه ای نیز از آزمون سوبل استفاده شده است زیرا این آزمون  پرداخته شده میشده پژوهش مطابق با مدل مفهو

نیازی به در نظر گرفتن معادلات رگرسیون چندگانه ندارد، به ویژه برای مواردی که آزمون متغیر میانجی است سودمندتر و کاراتر 

 است. 

ن واریانس استخراج شده: نتایج ضریب آلفای کرونباخ، پایایی ترکيبی و ميانگي1جدول  

 متغیرها

ضریب آلفای 

 کرونباخ

(Alpha >0.7) 

ضریب پایایی 

 ترکیبی

(CR>0.7) 

میانگین 

واریانس 

 استخراج شده

 نتیجه

استعداد تیریمد  مطلوب  0.۷4 0.906 0.8۷2 

منابع  تیریمد تیفعال

 انسانی

0.935 
0.931 

0.69 
 مطلوب 

 مديريت استعداد

 فعاليت مديريت منابع انساني عملكرد سازماني
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 متغیرها

ضریب آلفای 

 کرونباخ

(Alpha >0.7) 

ضریب پایایی 

 ترکیبی

(CR>0.7) 

میانگین 

واریانس 

 استخراج شده

 نتیجه

 مطلوب  0.۷1 0.923 0.889 عملکردسازمانی

 

 یافته های پژوهش

 31بین نفر  ۷2درصد( و 8)معادل سال 30تا  20بین گویاننفر از پاسخ 23تعداد  سناز نظر یافته های توصیفی پژوهش نشان داد که 

 نفر 44می باشند همچنین از نظر سطح تحصیلات  درصد( 68سال و بیشتر )معادل 41نفر 20۷و تعداد درصد(  24)معادل سال 40تا 

 35نفر فوق لیسانس و بالاتر )معادل  105درصد( و  51نفر لیسانس )معادل 153درصد(،  14)معادلترپایین و فوق دیپلم گویاناز پاسخ

 ۷5درصد(،  10)معادل ماه 20تا  11نفر بین  30درصد(،  ۷)معادل ماه 10نفر از پاسخ گویان کمتر از  20سوابق کاریدرصد( و از نظر 

بوده  درصد( 26ماه )معادل  40نفر بالاتر از  26و  درصد( 32)معادل ماه 40تا  31ین نفر ب 98 ،درصد( 25)معادل ماه 30تا  21نفر بین

 اند.

نتایج حاصل از برازش مدل جهت بررسی تاثیر فعالیت مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی مدیریت استعداد در 

 به شرح ذیل است: PLSبا استفاده از تکنیک معادلات ساختاری در محیط نرم افزار  شرکت بهره برداری و تعمیرات مپنا

 0.4از بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص های یک سازه محاسبه می شوند که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر 

س خطای اندازه گیری ان سازه بیشتر بوده و پایایی در شود موید این مطالب است که واریانس بین سازه و شاخص های آن از واریان

(. اگر پژوهشگر پس از محاسبه بارهای عاملی بین سازه و شاخص های آن با 1999مورد آن مدل اندازه گیری قابل قبول است)هولاند،

 اید.مواجه شد، باید آن شاخص ها را اصلاح نموده و یا از الگوی پژوهش خود حذف نم 0.4مقادیر کمتر از 

 
  یعاملمدل پژوهش با ضرایب استانداردشده بار : 2شکل 
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 T-Values  ضرایب مدل پژوهش با :3شکل 

 بیموارد بترت یامدر تم رهایسوالات و متغ نیاستاندارد شده ب یو بارعامل یاست، مقدار ت نمایان  3و  2های نمودارهمانطور که در 

وارد  یت بدرستشده سوالا یگرد آور یاز آن دارد که با توجه به داده ها تیحکا جیمحاسبه شده است. لذا نتا 0.4و  1.96از  شتریب

 شود. یدیگری در سوالات پرسشنامه احساس نم رییتغ ای حذفبه  ازیشده و ن قیمدل و تحق

 قرار می گیرد:در ادامه با توجه به نمودارهای فوق فرضیه های تحقیق مورد بررسی 

 خلاصه نتایج آزمون فرضيه ها :2جدول

 فرضیه
 مسیر

 tآماره  ضریب مسیر استاندارد
سطح 

 معناداری
 نتیجه

عملکرد   یمنابع انسان تیریمد تیفعال اول

 سازمانی
 تایید  0.00 31.98۷ 0.40۷

مدیریت   فعالیت مدیریت منابع انسانی دوم

 استعداد
 تایید  0.00 43.212 0.511

 تایید  0.00 60.۷11 0.62۷ یعملکرد سازمان مدیریت استعداد  سوم

ریق از ط یعملکرد سازمانبر  یمنابع انسان تیریمد تیفعالمقدارتاثیرات  چهارم

  استعداد تیریمد
 آزمون سوبل

 تاثیر کل تاثیر غیر مستقیم  تاثیر مستقیم
مقدار 

 آماره
 سطح معناداری

0.40۷ 0.443 0.850 21.090 0.00 

ریب مسیر ضبا  عملکرد سازمانیبر  یمنابع انسان تیریمد تیفعالگردد، تاثیر متغیر  که در جدول فوق مشاهده می همانطور

و مقدار  0.511یر نیز با ضریب مس مدیریت استدادبر  فعالیت مدیریت منابع انسانی متغیر تاثیر ، 31.98۷و مقدار آماره تی  0.40۷

ید تایید گرد 60.۷11و مقدار آماره تی  0.62۷و تاثیر متغیر مدیریت استعداد بر عملکرد سازمانی با ضریب مسیر  43.212آماره تی 

نقش استعداد  تیریمدتوان استنباط کرد که متغیر  می سوبل نیزبا توجه به آزمون  بنابراین سه فرضیه اول تحقیق تایید می شود.

شود که  نگونه تفسیر میایفا می نماید. بعبارتی دیگر ای یعملکرد سازماندر  یمنابع انسان تیریمد تیفعالواسطه ای را در تاثیر گذاری 

اشته است. از طرفی با تاثیر غیر مستقیم د 0.443به اندازه  یعملکرد سازمانبر استعداد  تیریمداز طریق  یمنابع انسان تیریمد تیفعال

تر از سطح خطای ( کم0.00محاسبه شده وسطح معناداری آزمون) 1.96و بیشتر از  21.090توجه به اینکه مقدار آماره سوبل برابر با 

را  ید سازمانعملکربر  یابع انسانمن تیریمد تیفعالدرصد تاثیر غیر مستقیم  95بدست آمده است، می توان در سطح اطمینان  0.05

 .تایید کرد
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 نتيجه گيریبحث و 

ی های منابع انسانی در طول دو قرن گذشته به خاطر تغییر ماهیت محیط کسب و کار و تشدید رقابت تغییرات زیادکارکردها و نقش

ته است، نی قرار گرفدر سازمان مورد بازبی داشته است. مدیریت منابع انسانی معمولا  موقعی که نقش و مسئولیت مدیریت منابع انسانی

 یانجینقش م با توجه به یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد تیفعال ریتاث یدر پژوهش حاضر به بررس، باز تعریف شده است

ش استعداد نق تیریمد ریپژوهش نشان داد که متغ جیمپنا پرداخته شده است. نتا راتیو تعم یشرکت بهره بردار دراستعداد  تیریمد

. دیمان یم فایا مپنا راتیو تعم یشرکت بهره بردار یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد تیفعال یگذار ریرا در تاث یواسطه ا

شرکت  ینملکرد سازمااستعداد بر ع تیریمد قیو ابعاد آن از طر یمنابع انسان تیریمد تیشود که فعال یم ریتفس نگونهیا گرید یبعبارت

 .است شتهغیر مستقیم دا ریمپنا به تاث راتیو تعم یبهره بردار

 یها ندیو فرا مصاحبه ها یبررس قیکارکنان از طر ینیگز ستهیشا یتلاش برا شود: یم شنهادیپبا توجه به تایید فرضیه های پژوهش 

شود و  برگزار مانساز یازهایمتناسب با ن ییآزمونها ان،یکارجو یشغل برا نییدر مرحله استخدام و تع زیاز هر چ شیپ گیرد. استخدام

برگزار  کارکنان یراکه ب یآموزش یبرنامه و دوره ها. باشند یآن شغل را دارا م افتیدر یلازم برا یاستخدام شوند که مهارتها یافراد

که  ییهامهارت نیچنآنها و هم یازهاین شود و مطابق با دهیسطح کارکنان سنج دیمنظور ابتدا با نیا یشود، جامع و کامل باشد. برا یم

عدالت  تا شودفاده ملکرد کارکنان استع یابیارز یرا برگزار کرد. از چند روش مختلف برا یآموزش یدارند کلاسها اجیشرکت به آن احت

 همکاران هم مختلف با یها عملکرد کارکنان در جهت سهیاست مقا ستهیراستا شا نی. در اابدی شیشده در سازمان افزا درک یعیتوز

ارشناسان کارکنان و ک شده بر لیتحم یهاتیانعطاف، محدود جادیبا ا دیبا رانی. مدردیانجام گ زیو بالادستان ن ردستانیسطح آنان، با ز

ضور ن بر اساس حکارکنا یابیسازمان خلاق و نوآور ارز کیدر آنان آماده سازند. در  تیخلاق تیتقو یرا برا نهیرا کاهش دهند و زم

و  تهایفعال تیفیکارکنان و ک شرفتیو پ یتعال یهابر اساس شاخص سازمان یبلکه تمام منابع انسان ردیپذ یآنان صورت نم یکیزیف

ش ده شود که روکارکنان به خودشان واگذار شود و اجازه دا یکار طهیدر ح یریگ میتصم گردند. یم یابیارز ینوآور زانیخدمات و م

ه ب یکیزیرت فونظا یدگیاتخاذ کنند که رس یبیتوسط خود کارکنان انتخاب شود. و ترت انیارائه خدمات به مشتر ایو  فیانجام وظا

اده رکنان و خانوکا یبرا یامکانات رفاهفراهم آوردن  .ندیرا مشاهده نما ودحداقل ممکن برسد و کارکنان و کارشناسان ماحصل کار خ

 یازمان برامخصوص س فیتخف یهامنظور در نظر گرفتن بن نیشود، بد یمحسوب م نهیزم نیاقدامات مناسب در ا گریآنان، از د یها

کارکنان  یحیتفر یسفرها یبرا یلاتیدر نظر گرفتن تسه ایبلندمدت به کارکنان  یپرداخت وام ها نیو همچن یمصرف یکالاها دیخر

  .تواند مناسب باشد یم
 

Investigating the effect of human resource management activity on organizational 

performance with regard to the mediating role of talent management in Mapna Operation 

and Repair Company. 

 

Abstract 

The purpose of this study was to investigate the effect of human resource management activities on 

organizational performance with regard to the mediating role of talent management in Mapna 

Operation and Repair Company. The method of the present study was descriptive-survey analytical 

and applied in terms of purpose. The statistical population was all employees of Mapna Operation 

and Repair Company. Using Morgan table and simple random sampling method, 302 people were 

selected as the sample. The research instruments in this study were Taksi (2007) standard human 

resource management activity questionnaire, Patterson (2005) standard organizational performance 

questionnaire and Phillips and Rapper (2009) standard talent management questionnaire. To 

determine the validity and reliability of the questionnaires, convergent validity methods, Cronbach's 

alpha coefficient and combined reliability were used, respectively, based on which the validity and 

reliability were confirmed. In this research, in order to analyze the data from the path analysis 

technique using Smart PLS software, the identified research paths have been studied in accordance 

with the conceptual model. Findings show that the talent management variable plays a mediating 

role in the impact of human resource management activities on the organizational performance of 

Mapna Operation and Repair Company. The results showed that human resource management 
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activity and its dimensions through talent management had an indirect effect on the organizational 

performance of Mapna Operation and Repair Company. 

Keywords: Human Resource Management Activity, Organizational Performance, Talent 

Management, Mapna Operation and Repair Company. 
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