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 چکیده
است که دربرگيرنده توجه به  نوينمديريت استعداد نشان دهنده نوعی تغيير پارادايم، از مديريت سنتی به مديريت و  مديريت ارزشهاي سيستم

دارد، باعث شده  هاسازمانمديريتی و بقاي  يهاپاداشکاربردي نظير  يهاحوزه نخبگان سازمانی است. از طرفی اهميتی که عملکرد در مطالعات و

دهد از اهميت خاصی برخوردار  يرتأثآن را تحت  تواندیمگيري آن و درک عواملی که است کسب شناخت کافی از اين سازه و چگونگی اندازه

. الگوي مورد باشدیمعملکرد نيروي انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد اورميه مديريت استعداد بر بهبود  يرتأثبررسی شود. هدف کلی تحقيق حاضر 

ر استعداد ببر مبناي هاي ارزشی سيستممديريت است. براي اين منظور پرسشنامه  ورهاگننظريه ، مديريت استعدادنظر در اين تحقيق در رابطه با 

 مديريت استعداد اجتماعیپرسشنامه ات، عی تنظيم گرديده است. براي آزمون فرضييک فرضيه اصلی و هشت فرضيه فر قالبدر  ورهاگن اساس نظريه

دانشگاه آزاد سؤال، پس از سنجش روايی و پايايی در اختيار نمونه آماري که از ميان کارکنان  31با بهبود عملکرد منابع انسانی سؤال و پرسشنامه  13با 

از  هاحاصله تلخيص و طبقه بندي شده و براي تجزيه و تحليل داده يهادادهنفر انتخاب شد.  432نفر از ميان  311به تعداد اسلامی واحد اورميه 

ديگر مديريت استعداد و هر يک از ابعاد بيانگر تاثيرگذاري  هايهفرضپيرسون و رگرسيون استفاده شده است. نتايج حاصل از آزمون  همبستگیآزمون 

و فرايندها، عوامل مديريتی، مشارکت مديران، عوامل سياسی( بر بهبود عملکرد  هاساختان، ديدگاه، زير)استانداردسازي، استراتژي، توسعه سازم

 دارند. يرتأث اورميهنيروي انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد 

 .ارزش، بهبود عملکرد، استعداد تيريهاي ارزشی مدسيستمکلمات کليدي: 

 

 

 مقدمه. 1
 در موفقیت منظور به که اندیافتهرد خوبی به هاسازمان امروزه 

 و کار، کسب محیط در ماندگاري نیز و جهانی پیچیده اقتصاد

 به نیاز درك با همزمان دارند. نیاز استعدادها بهترین داشتن به

 اندیافتهدر هاسازمان استعدادها، نگهداشت و توسعه استخدام،

 بیه دسیتیابی بیراي کیه هسیتند بحرانیی منابعی استعدادها که

 CIPD . موسسیهباشیندیم میدیریت نیازمنید ،هایجهنت بهترین

 هیايییتوانا دانی،، هیا،مهارت از پیچیده ترکیبی را استعداد

 و شناخت را1استعداد مدیریت و داندیمبالا  پتانسیل و ادراکی

 بیالا پتانسییل بیا سیازمان 2انسیانی نیروي از بخشی بر تمرکز

 ایین بیر یت استعدادهاي ارزشی مدیرسیستم. کندیم تعریف

                                                           
1. Talent Management 

2. Manpower 

 رشید و شوندیم وارد سازمان به چگونه افراد که دارد تمرکز

 الزامیات بیر هاي ارزشی میدیریت اسیتعدادسیستم. کنندیم

 یا درون سازمان در افراد چگونه اینکه و دارد تمرکز شایستگی

 نییاز اسیتعدادها، میثرر مدیریت کنند. در حرکت آن از بیرون

 و اسیتراتيي بیر اسیا  اسیتعدادها بیه کیفی سازمان و کمی

 افیراد از گیرد  . استعداد،شودیم تعیین کار و کسب اهداف

 ،شوندیم سازمان وارد آنها چگونه :شودیم حاصل سازمان در

 بییرون ییا سمت بالا به و دهندیم توسعه را خود يهامهارت

 جذب شامل فقط استعدادها مدیریت .کنندیم حرکت سازمان

 غیر افراد و حذف شناسایی بلکه نیست، فرادا بهترین حفظ و

 . پیرور گییردیم بیر در نییز را نامناسیب کیاماً و ضروري

چشیم و راهبرد لاینفک بخ، استعدادها مدیریتو  هایتقابل

 امیروز دنییاي در .باشیدیم امیروز پیشروي يهاسازمان انداز
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 مرکیز تنهیا دیگیر انسانی منابع توسعه کار، مدیریت و کسب

 سیازمان، کیار و کسیب با راستا هم بلکه نیست، کردن هزینه

 رویکیرد از منیدي بهیره با هاینههز کاه، و بیشتر سود براي

 در سعی ،هاآموز  تنوع و کارکنان تنوع استعدادها، مدیریت

 و آگیاهیدارنید.  خیود سیرمایه بیراي افیزوده ارز  ایجیاد

 سیبب اسیتعداد، میدیریت به نیاز با همراه سازمانها تشخیص

 را فردي بار اولین براي کنونی پیشرو سازمانهاي که است شده

 (. میدیریت1131وردي،  حی  فهیمیکنند ) مهم این مسئول

 فراینیدها  در رفتیه کیار بیه جهیان  آوازه ییک تنها استعداد

 شیکل تغیییر ییک نمایانگر بلکه نیست، انسان  منابع قدیم 

 در دیدج روش  و انسان  منابع مدیریت اصول در توجه قابل

 انسیان  منابع مدیریت هايیستمس و فرایندها ساز  یکپارچه

 .است

 مانیدگار، موفی ، سیازمان چیون عنیاوینی از طرفی امیروزه 

 حیوزه رایی  يهیاعبارت از  ...و تعیالی رهسیپار آرمیانی،

 برتیر، عملکیرد بیا سیازمان .انیدیریتمد و سازمان مطالعاتی

 توانیایی راه از دتبلندم زمانی دوره یک در که است سازمانی

 تغیییرات، ایین بیه سریع واکن، و تغییرات با مناسب انطباق

 مسیتمر بهبیود هدفمنید، و میدیریت منسیجم سیاختار ایجاد

 عنیوان بیه کارکنیان بیا مناسیب رفتیار و کلییدي هايیتقابل

همتیراز  يهاسیازمان از بهتیر نتیایجی بیه داراییی، ترینیاصل

 به رسیدن و شدن متعالی ايبر هاسازمان مسلماً .یابدیم دست

 کیردن عملیاتی و ریزي طرح نیازمند بالا، عملکرد با سازمانی

(. 1132قربییان زاده، ) باشییندیم سییاختاریافته ییهابرنامییه

توانید اي از منابع انسانی است که میمدیریت عملکرد، حوزه

بیشترین سهم را در بهبود عملکرد سازمان داشته باشد. هدف 

اي مدیریت عملکرد، افزای، ارربخشی سازمان، هاز استراتيي

ها و کسب سطح بالاتري از وري کارکنان و گروهافزای، بهره

مهارت، شایستگی و افزای، تعهد و انگیزه در کارکنان است. 

 هاي مدیریت عملکرد به مسایلی همچون چگونگیاستراتيي

مییدیریت سییازمان بییراي رسیییدن بییه اهییداف تعیییین شییده، 

تیوان بیه عنیوان روشیی میدیریت عملکیرد را میپردازد. می

استراتيیک و یکپارچه بیراي فیراهم آوردن میوفقیتی پاییدار 

 ها از راه بهبود عملکیرد کارکنیان تعرییف کیردبراي سازمان

 با خود عملکرد در بهبود ییهاسازمان .(1131، 1آرمسترانگ)

کننید:  توجه بنیادین هدف این به که بود خواهند همراه توفی 

 بهبیود مسیئولیت هیاگروهو  افیراد آن در کیه فرهنگی ایجاد»

 خود مشارکت میزان و هامهارت و کار و کسب فرایند مستمر

 ارزییابی برنامیه هیر منظیور و قصید« گیرنیدیم عهیده به را

 ایین اسیت. آنیان عملکرد بهبود و کارکنان بهسازي عملکرد،

 از و شیغل بهتیر انجیام براي به کارکنان کمک طری  از هدف

 بیه دسیتیابی بیراي کارکنیان دانی، و هامهارت توسعه طری 

)ذبیحی و نییک پیور،  یابدیم کاري تحق  واحد آتی نیازهاي

 انسانی منابع بحث سازمانها از بسیاري دغدغه امروزه (.1131

 استفاده انسانی منابع مدیریت از توانیم چگونه اینکه و است

 مسیتمر بهبود و انسازم اهداف سریع تحق  موجبات نمود تا

 هیر اهیداف تحقی  بیراي ایین رو، از آید. فراهم آن عملکرد

 .کنیدیم ایفا را مهمی نق، سازمان آن انسانی سازمان، نیروي

 و آن انسانی نیروي عهده به سازمان وظایف رساندن نتیجه به

 اسیت )فهیمیی سیازمان انسانی منابع مدیریت نظام کارآمدي

 (.1131وردي،  ح 

 جامعیه در اشیتغال بیا توسعه ارکان از یکی نوانبه ع آموز 

 نقی، نظیامی پوییا به عنیوان دانشگاه دارد. تنگاتنگی ارتباط

 ایفا را جامعه اداره در مردم فکري مشارکت رهبري و هدایتی

 مثسسیات تنیوع و کثیرت ها،کمی دانشگاه گستر  .کندیم

عظیم دان،  خیل وجود و دانشجویان تعداد افزای، آموزشی،

آمیوز   نظام که هستند ییهاچال، جمله از بیکار ختگانآمو

بهیره  است. ساخته مواجه ايیدهعد مشکات با را ایران عالی

 کسیب بیراي لازم شیرایط کافی، مهارت و دان، از بودن مند

 کنار در تحصیلی و شغلی رابطه حفظ کار و بازار در موفقیت

 و یلمسیا از روز دانی، بیا هاآموختیه شیدن به هنگیام لزوم

 حیوزه ایین در کشیور آموز  عالی نظام اساسی يهادغدغه

 آنیان امروزي يهاسازمان هايیتفعال تنوع و است. گستر 

 اسیتخدام آن بیه تبیع و فیزیکی توسعه فضاهاي به مجبور را

 از تیازه وارد انسانی نیروي است؛ ساخته بیشتر انسانی نیروي

 کاري يهاعرصه در نو بین، و خاقیت یک سو نوید دهنده

                                                           
1. Armstrong 
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 توانیدیمکاري  تجربه نداشتن به دلیل دیگر، سوي از و است

 ایین از باشید؛ سازمان روزمره هايفعالیت در جدي تهدیدي

 و نگهیداري مختلیف توسیعه عوامل از هاسازمان آگاهی رو،

 مدیران که است انکارناپذیر ضرورتی تازه وارد انسانی نیروي

 خوی، انسانی منابع هبرديرا يهابرنامهدر  باید انسانی منابع

 فنیی، تغیییرات از ناشیی و مسایل کنند. تحولات توجه آن به

 ياواسیطه هايییدهپد و فرهنگیی -اجتمیاعی وسیع تغییرات

 الگوهیاي و هیاسیازمان سیاختار و در ماهییت تغیییر نظییر

 فیراهم را سیازمانی نوین الگوهاي ظهور هايینهزم استخدام،

 پیدا ضرورت جدید هايقابلیت و هامهارت داشتن و آوردیم

 افیزای، ییادگیري آموزشی يهانظام هدف ینترمهم. کندیم

به  آرمانی چنین است. کیفیت آن بهبود براي تا  و فراگیران

 ماحظیه دارد. ايییيهو جایگیاه آمیوز  عیالی در وییيه

 غنیا و اندیشیه ورزي تخصیص گراییی، چون ییهاضرورت

 موجیب اجتمیاعی نکیا و خیرد عملکردهیاي بیه بخشیدن

 و هیادانشیگاه در ییادگیري پیچییدگی پدییده و حساسییت

 از یکیی مییان، ایین اسیت. در شیده آموز  عالی مثسسات

 شرایطی چنین با در مواجهه هاسازمان اغلب که رویکردهایی

 کیه دان، آموختگیانی به که است این ،کنندیم استفاده آن از

-گروه با تا دهندیم ازهاج ،آیندیم در استخدام سازمان به تازه

 خود را و کنند کار متفاوت هايینهزم با و گوناگون کاري هاي

اسیت )حییدري و  بزنند و این همان سازگاري شیغلی محک

 (.1131خاشعی، 

مدیریت استعداد بر بهبود عملکرد نییروي  یرتأربراي بررسی 

میدیریت اسیتعداد  انسانی دانشگاه آزاد اسامی واحد اورمیه،

؛ عوامل درون مثلفه 3در دو بعد و  1ورهاگن ا  نظریهاسر ب

ي، استانداردسیازسازمانی و برون سازمانی مدیریت استعداد )

، نیدهایو فرا هایرسیاختز، دگاهید، سازمان توسعهي، استراتي

مشیخص ی( اسیس عوامل، رانیمد مشارکتی، تیریمد عوامل

بعید:  5در . همچنین بهبود عملکرد منابع انسانی نییز شودیم

 توجییه. 1 توانمنییدي. 1 ايوظیفییه. 2 یییادگیريسیسییتم . 1

 .است گردیده تعریف عملیاتی رفتار مهندسی. 5 همزمان

                                                           
1. Verhagen 

اسیت کیه  سثالبنابراین پيوه، حاضر در پی پاسخ به این  

مدیریت استعداد بر بهبود عملکیرد نییروي انسیانی دانشیگاه 

 آزاد اسامی واحد اورمیه چه تاریري دارد؟

 در منبیع ینتیرمهم کارکنیان، و انسانی منابع روزهام از سویی

 لیذا .باشیدیم پایدار رقابتی مزیت زاینده سازمان و هر اختیار

 از یکیی بیالا و ارربخ، عملکرد کارکنانی با داشتن اختیار در

 اهیداف بیه دسیتیابی سیازمان در موفقییت عوامیل مهمترین

 مباحیث از کیه یکیی عملکرد مدیریت نظام .باشدیم خوی،

 و ضمن توسیعه است، استراتيیک انسانی منابع مدیریت ویيه

سیطح  کنیدیم کمک مدیران به کارکنان، هايیستگیشا بهبود

برند )قربیان زاده،  بالا را سازمان کل بالطبع و کارکنان عملکرد

 بیه هیادانشیگاه وییيه به هاسازمان از بسیاري (. امروزه1132

 توجه (. با2115، 2یکوهستند )ملو و سار عملکرد بهبود دنبال

 نییز و هیاسیازمان خیدمات و محصیولات زییاد تقاضیاي به

 عرضة چگونگی و محصولات تنها فراوان، نه محیطی تغییرات

بیا  مناسب1يهااقدام و ابزار کار بردن به بلکه دارد، اهمیت آن

 و سیازمانی اهیداف و انسیانی منیابع قبال در سازمان اهداف

 چشیم و سیازمانی هیايتیمأمور تحقی  ماننید1عملکیردي

 به توجه رو این از است. یافته نمود بیشتري سازمان اندازهاي

 و اهییداف کییردن بیرآورده راسیتاي در 5انسیانی عوامیل

اسیت  کیرده پییدا بیشیتري اهمییت سیازمانی هیايیتمأمور

 (.2111، 6)دنهارت و دنهارت

 و 3کیارایی بهبیود سیبب انسانی منابع موف  و7مثرر مدیریت 

 (.2111، 11)جمیالی و همکیاران شیودیم سازمان 3ارربخشی

کیفییت  بهبود براي بهتر مدیریت است مدعی (،2111)11بوین

 ابیزار و سیازمان رهبیري کیه دهیدیم رخ هنگیامی خدمات،

 بیر انسیانی منیابع باشند. مدیریت مثرر انسانی منابع مدیریت

 اسیتفاد  بیا توانیم و است مبتنی مثرري و ارربخ، اقدامات

                                                           
2. Melo, & Sarrico 

3. Practices 

4. Performance objectives 

5. Human factors 

6. Denhardt, & Denhardt 

7. Effective management 

8. Efficiency 

9. Effectiveness 

10. Jamali, & et al 

11. Buin 
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 یافیت فراینید دست سازمانی و فردي اهداف افراد به از مثرر

 گسیتر  و ایجیاد طریی  از سیازمان در افراد، مثرر مدیریت

، 1مشیارکت کارکنیان. کیاتن اریربخ، توسیعة کیاري محییط

 سازمان بیه در معنوي و مادي هايیتموفق تسهیم و (1331)

 میثرر میدیریت و شیودیم پیذیر امکیان کارکنیان کمیک

 و محصیولات طراحی مجیدد طری  از نسازما هاييموجود

)مانیس تی تیاي و  آیدیم دست به ،کندیم عرضه که خدماتی

نییروي انسیانی را بایید بیه عنیوان  (.2115، 2فونگ سیوانگ

یک سازمان دانسیت کیه نقی، کلییدي و  يیهسرمامهمترین 

مهمی در دستیابی سازمان به اهداف، دارد. امیروزه سیازمانها 

دي را جهیت جیذب و نگهیداري منیابع بسیار زیا هايینههز

تا در عرصیه رقابیت، از سیایر رقیبیان  کنندیمانسانی صرف 

عقب نمانند. در عصر حاضیر بیه دلییل وجیود رقابیت بیین 

ها در جهت کسب منافع بیشتر، تسلط بیر ها و شرکتسازمان

اگر داراي  هاسازمانیافته است.  ايیيهومنابع موجود اهمیت 

ده و از بهترین امکانات بهره منید باشیند بهترین تکنولوژي بو

ولی از نیروي انسانی متخصص و کارآمد برخوردار نباشند و 

یا توانایی استفاده درست از نیروهاي موجود را نداشته باشند 

رقابت موفی   يعرصهقادر نیستند بر محیط ارر گذاشته و در 

بع نیروي انسانی این توانایی را دارد که سیایر منیا عمل کنند.

را پرداز  کیرده و خیدمات و کالاهیایی را پدیید آورد کیه 

شده است. بیه واقیع، در جهیان  یستأسسازمان به خاطر آن 

پرشییتاب و سرشییار از تحییول و رقابییت امییروز، آنچییه کییه 

هیا رقیابتی را بیراي سیازمان هیايیتمزموجبات دستیابی به 

، نیروي انسانی با کیفیت، خاق و پویاسیت. از کندیمفراهم 

که در عصر حاضر، منیابع انسیانی بیا اسیتعداد و  روستاین 

دانشگر به عنوان بهترین و مهمترین قابلیت سازمان در کسب 

دارایی نامشیهود قلمیداد  ینترعمدهمزیت رقابتی و همچنین 

شده و اعتقاد سازمانها نیز بر آن است که باید کارکنان را پایه 

ینیدهاي سیازمانی و اسا  بهبود کیفیت و بهره وري کلیه فرا

دانست و لذا باید این عامل را مبناي اصلی افزای، کیارایی و 

سیرمایه و کلیید طاییی  ینتیرارز ارربخشی و همچنین با 

                                                           
1. Cotton 

2. Manistitya, & Fongsuwan 

پیشرو با تا  براي جیذب،  يهاسازمانرقابت قلمداد کرد. 

پرور ، نگهداشت و به کارگیري نیروهاي دانشیگر و زبیده 

. تضیمین خواهنید کیرد مزیت رقابتی امروز و فرداي خود را

 چرخیه در رایی  مفهیوم یک عنوان به استعداد مدیریت واژه

بیراي  هیم موضیوع ایین زییرا ،شیودیم بیرده کار به سازمان

 ییک بیه کیار، و کسب براي هم و مدیران براي هم و کارکنان

به وجود  را اطمینان این استعداد مدیریت است. سودمند اندازه

 يهیامهارت و اسیتعدادها بیا ،کارکنان از یک هر که آوردیم

جبیران  مزاییاي به عاوه .اندگرفته قرار مناسب شغل در ویيه

 آنهیا شیغلی مسیر همچنین است. عادلانه و منصفانه خدمت،

بیراي  فزاینیده تحرییک عامیل ییک عنیوان به و است شفاف

 .کندیم عمل سازمانی، بیرون و درون بهتر، شغلی يهافرصت

 ابزارهیاي و فراینیدها ،ت اسیتعدادهاي ارزشی مدیریسیستم

 فیراهم میدیران توانمندسیازي و بیراي حماییت را مناسیبی

 چیه خیود کارکنیان از که یابند درمی آنها راه این از .آوردیم

 روابیط بهبود موجب امر این که داشته باشند، باید انتظارهایی

 مدیریت در گذاري سرمایه با سازمان نتیجه در .شودیم کاري

 بیالا سیرمایه بازگشیت نیرخ ییک سیو، از ییک از اسیتعداد

 اسیتعدادهاي مجموعیه دیگیر، سویی از و شودیم برخوردار

 شیرایطی چنیین در خواهید داشیت. سیازمان در را گوناگون

 .بیردیم بهیره انگیزه با و چابک کار نیروي مزایاي از سازمان

 تحیولی توانیدیم که جدیدي است رویکرد استعداد مدیریت

 و ضیعف نقیاط و نمیوده ایجیاد انسیانی مایهسر مدیریت در

 باید البته نماید. را مرتفع سنتی رویکردهاي بر وارد اشکالات

 رییزي برنامه هاسازمان در استعداد مدیریت سازي پیاده براي

 میدیران بیراي کندیم تحقی  تا  این جهت همین به شود.

 بسییار توانیدیم اسیتعدادها میدیریت که آید پی، ادراك این

 .باشد مثرر و اهگشار

 تنیوع و جامعیه در آموزشیی نظیام خطییر نقی، بیه توجه با

 منیابع انسیانی کیه اسیت ضروري آن، هايفعالیت و خدمات

 به منابع این معمولاً اما بگیرد، قرار نظام این اختیار در عظیمی

 آنهیا از کارآمد و مثرر یا به طور شوندینم انتخاب شایستگی

 يهاسیازمان در سیئله اسیتعدادیابی. مشیودینم بیرداريبهره

 از کیه چیرا اسیت، برخیوردار مضیاعف اهمیتیی از آموزشی
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 هیايسازمان درون داد به عنوان آموزشی هايبرونداد سازمان

چند بحیث  هر آموزشی يهاسازمان در .شودیم استفاده دیگر

 زمینیه در رقابیت امیا نیدارد، وجود صنعتی رقابت و تجارت

پیرور   مسیتعد و کارکنیان و نمیدیرا نگهیداري و جیذب

 از سیطوح افیراد خروج همچنین، دارد. وجود آنان مهارتهاي

بازنشستگی،  استعفا، مختلفی مانند دلایل به سازمانی گوناگون

 در و اسیت اجتناب ناپیذیر امري فوت حتی یا شغلی ارتقاي

بیه  افیراد ایین نبیود از ناشیی خیأ پر کردن براي که صورتی

 نشده اندیشیده ياچاره شده ریزي نامهو بر مند نظام صورت

 مانیدن خیالی چیون مسیایلی با مثسسات و هاسازمانباشد، 

 که استعداد افرادي با هاپست این پرشدن یا کلیدي هايپست

 بیا بنابراین، بود. خواهند رو به رو ندارند، را لازم شایستگی و

 جملیه از آموزشیی يهاسیازمان در کنیونی، شرایط به توجه

 در ساختن افراد جانشین براي منسجم يابرنامه عالی آموز 

 زمینیه ایین در موجود یافتن استعدادهاي و کلیدي يهاپست

 (.1131بیدمشکی و همکاران،  الدینی است )زین ضروري

 

 تحقیقچارچوب نظری . 2

 هاي ارزشییی مییدیریت اسییتعدادسیسییتمدر تحقییی  حاضییر 

عوامیل درون  ؛مثلفیه 3در دو بعد و  ورهاگن اسا  نظریهرب

ي، استانداردسیازسازمانی و برون سازمانی مدیریت استعداد )

، نیدهایو فرا هایرسیاختز، دگاهید، سازمان توسعهي، استراتي

ی( و اسیییس عوامییل، رانیمیید مشییارکتی، تیریمیید عوامییل

سیستم . 1بعد:  5همچنین بهبود عملکرد منابع انسانی نیز در 

. 5 همزمییان توجییه .1 توانمنییدي. 1 ايوظیفییه. 2 یییادگیري

به عنوان چارچوب نظري در نظر گرفته شیده  رفتار مهندسی

 است.

و  1331دهیه واژه مدیریت استعداد نخسیتین بیار در اواخیر 

شد که پيوهشگران گروه میک کینیزي دریافتنید،  ارایهزمانی 

ها را به عملکیرد بیالایی رسیانیده بهترین اقدامات که شرکت

هاي ارزشییی سیسییتم .شییدبایماسییت، مییدیریت اسییتعدادها 

است کیه  ياپارچه، شامل برنامه ریزي یک مدیریت استعداد

عوامل بسیاري در آن درگیرنید و تنهیا بخی، منیابع انسیانی 

، کیه ایین امیر میدیریت گییردینممسئولیت آن را بر عهیده 

سیازد یمیاستعداد را دشوار و زمان گیر، اما بسییار بیا ارز  

 (.1131عرب پور و نیک پور، )

 آوردن دسیت بیه آینده، کار و کسب دنیاي روي پی، ال،چ

 تولیید ارزشیمند انسیانی منابع به همراه سازمان حیاتی دان،

 ییک»اسیتعداد  میدیریت حقیقیت، در است. دان، این کننده

« استعدادها آوردن دست به براي جهانی جنگ در پنهان ساح

 و نگهداشیت توسعه استخدام، به نیاز درك با است. هم زمان

 بحرانیی منابعی استعدادها که اندیافتهدر هاسازمان استعدادها،

 میدیریت نیازمنید هایجهنت بهترین به براي دستیابی که هستند

 جذب با تنها که نیست وظیفه یک . مدیریت استعدادباشندیم

 تا  آغاز افراد مستعد، جذب بلکه شود، میسر مستعد افراد

 بالا مزایاي و حقوق است. استعداد مدیریت فرایند در سازمان

 دوست مستعد افراد ببرد. پی، از کاري تنهایی به تواندینم نیز

 سازمانی دارند، قبول را که آن باشند سازمانی از بخشی دارند

 کیاري محییط و آورد هیجیان بیه را آنیان حیال همیه در کیه

 رودیم انتظار که است حالت این در کند. ایجاد پذیريانعطاف

 در شیدن درگییر را معطیوف خیود تیا  امیتمی کارکنیان

 تحمیل رغیم بیه متأسیفانه، نماینید. سیازمانی هیايیتفعال

 با استعداد افراد استخدام و جذب فرآیند در فزاینده هايینههز

 منظور به افراد این تربیت از ناشی بالاي هايینههز همچنین و

 دییده موارد از بسیاري در آنان، رساندن استعدادهاي ظهور به

 تغیییر و ترك سیازمان به تمایل افراد این عمل در که شودیم

 دارنید نقی، تمیایلی چنین افزای، در که دلایلی دارند. شغل

 يهافرصیت اخیر، سازمانی هايمواردي نظیر کوچک سازي

 ،انیدآمده وجود به جدید هاييفناوروسیله  به که زیاد شغلی

 اینترنیت، يلهیوس به مشاغل از کثیري انبوه به آسان دسترسی

 شایسیته عیدم لازم، سازمانی تعهد عدم شغلی، عدم رضایت

 .باشیدیم افیراد نیازهیاي شیغلی تغیییر و سازمان در سالاري

 یک چند مستعد هر انسانی هايیهسرما از بهره مندي بنابراین،

 امیا، شودیم محسوب هاسازمان موفقیت براي ضروري شرط

 ابتکیار و مناسیب هیايراهبرد بیه آنها همچنین نیست. کافی

 بیه طیور اسیتعدادها ایین از بتواننید تیا دارند نیاز ییهاعمل

 هیر اسیت کیه ضیروري بنابراین، کنند. بهره گیري مثررتري

 سیازمان در استعداد مدیریت فرایند موجود سازمانی وضعیت
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 هاقوت شناخت با و قرار داده شناسایی مورد خوبی به را خود

 نقیاط کیردن مرتفیع و قوت اطنق تقویت در آن يهاضعف و

 بتواند استعداد مدیریت سیستم بهینه سازي با و ضعف بکوشد

گیردد  منیدبهیره خیود ظرفیت استعدادهاي و توان حداکثر از

 (.1132الوندي و عبا  پور، )خ

 کیاه، قبییل از دلایلیی بیه بنیا امیروزه هاسیازمان اغلیب 

 از نگهیداري براي فراوان دستر ، مشکات در استعدادهاي

و  کارکنیان جابجیایی نیرخ رفیتن بیالا برجسیته، اي استعداده

هسیتند.  مواجیه استعداد بحران با انسانی، منابع هايياستراتي

 بیا آنها همه که داده نشان جهانی شرکت 11 از اخیر تحقیقات

 مواجیه اسیتعداد میدیریت اسیتراتيي از عدم اسیتفاده مشکل

 کیردن پیر بیرايمسیتعد  نیروهاي کمبود آن نتیجه که هستند

 قابیل طیور بیه کیه باشیدیم سیازمانی استراتيیک يهاپست

اسیت.  سیاخته محیدود رشید براي را توانایی شرکت توجهی

 این اول است: اهمیت داراي کلی دو دلیل به استعداد مدیریت

 و کسیب باعیث اسیتعداد استراتيي میدیریت مثرر اجراي که

ایین  اینکیه دوم و شیودیم اسیتعدادها آمیز موفقیت نگهداري

 آمیاده و انتخیاب آینیده در کلییدي هیايپست براي کارکنان

 و جذب آمده، وجود به امروزه که رقابتی محیط . درشوندیم

 تاکیید امیروزه و مشیکل شیده بسییار اسیتعدادها نگهیداري

 در و مناسیب مشیاغل بیراي مناسب افراد جذب بر هاسازمان

 بیه صینعتی صیرع از انتقال آن دلیل که باشدیممناسب  زمان

 کارشناسیان از . بسیاريباشدیمهو   و فکري سرمایه عصر

 بر هاشرکت اکنون .نامندیم کارکنان دانشی عصر را، عصر این

رقابیت  هیم بیا خیود کارکنیان، اسیتعداهاي و هیامهارت پایه

 بیا و بهتیرین نگهداشیت و جیذب بیا کیه دانندیم و کنندیم

 بیازار سهم بالاترین به تواندیمشرکت  کارکنان، استعدادترین

 (.2113، 1دهد )فیلیپس و راپر افزای، را خود سود و رسیده

 شیخص ییک هايییتوانا از يامجموعه عنوان به را استعداد 

 اسیتعداد شیامل اسیا  ایین بیر گرفیت، نظر در توانیم نیز

 توانیایی و قابلیت دان،، ،هامهارت ذاتی، ذوق مانند مفاهیمی

 .باشدیم یادگیري

                                                           
1. Phillips & Roper 

 شده تشکیل فرصت و هایتقابل ،هامهارت رکن سه از تعداداس

 است.

 حاصیل که است احسن نحو به کار انجام توانایی. مهارت: 1

 باشد. ذاتی است ممکن مهارت است. تمرین یا یادگیري

 يهیامهارت از اسیتفاده براي ذاتی توانایی قابلیت. قابلیت: 2

 اسیت. در وییيه هیايیتموقع در امیور انجام یا و مخصوص

 حیداکثر بیه براي هامهارت از استفاده توانایی قابلیت حقیقت

 اما شوند، آموخته توانندمی هامهارت است. ارربخشی رساندن

 قابلییت و مهارت که هنگامی .خیزدیم بر آن درون از قابلیت

 از بیالاتر نتای  ،گیرندیم طلبانه قرار فرصت موقعیت یک در

 باشید نهفتیه اسیت ممکن ستعدادا .رودیم انتظار متوسط حد

 فرصت اما دارد هایییتقابل ،هامهارت که شخص زمانی یعنی

عنصیر  سیه اسیت ممکین یا و ندارد را استعداد  بروز براي

 یک در مهارت و قابلیت، فرصت، یعنی استعداد دهنده تشکیل

 باشند. داشته وجود موقعیت

 دارد. فرصیت بیه نیاز ظهور و بروز براي استعداد. فرصت: 1

امیا  نیسیت نیياد ییک ییا و جنس یک به منحصر تنها استعداد

 خاص نيادي و اجتماعی گروههاي به تنها گذشته در متاسفانه

 .شدیم داده فرصت مذکر(جنس ) یک تنها یا و

 طیور بیه افیراد اول: ،شیوندیم ایجاد طری  دو به هافرصت 

 دادن استعدادهایشیان نشیان بیراي فرصیتی دنبیال به انفرادي

 بیه باید کارشان و نق، که هستند اشخاصی دوم: و گردندیم

 آورنید فیراهم استعداد براي را ییهافرصت که باشد ياگونه

 زنیدگی در بعیدها و معلمیین، والیدین، از: عبارتند افراد این

 توانیم نتیجه در ،هافوق ما و همکاران، سرپرستان اجتماعی،

 و قابلییت ،هیاارتمه بیه تحقی  بیراي استعداد که نمود بیان

 از مهمی بخ، هافرصت و هامهارت ینتأم دارد. فرصت نیاز

 اسیت، بیراي ویيگی یک استعداد ،باشدیم مدیري هر وظیفه

 راهنمیایی و هیدایت بیه نیاز شود، استفاده مثرر طور به اینکه

 (.1131حسین مردي،  دارد )سیدي و

 طمینانا این هاي ارزشی مدیریت استعدادپیاده سازي سیستم 

 و اسیتعدادها بیا کارکنیان، از ییک هر که آوردیم وجود به را

 عیاوه بیه ،انیدگرفته قیرار مناسب شغل در ویيه يهامهارت

 همچنین مسیر است. عادلانه و منصفانه خدمت، جبران مزایاي
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 فزاینده تحریک عامل یک عنوان به و است شفاف آنها شغلی

 عمیل سیازمانی، ونبیر و بهتر، درون شغلی يهافرصت براي

 براي را مناسبی ابزارهاي و فرایندها استعداد، مدیریت .کندیم

 آنها راه این . ازآوردیم فراهم مدیران و توانمندسازي حمایت

 داشیته انتظارهیایی بایید چیه خیود کارکنان از که یابندیم در

 نتیجه در .شودیم کاري روابط بهبود موجب امر این که باشند،

 از سیو، یک از استعداد مدیریت گذاري در رمایهس با سازمان

 سیویی از و شیودیم برخوردار بالا سرمایه بازگشت نرخ یک

 خواهید سیازمان در را گوناگون استعدادهاي دیگر، مجموعه

 چابک نیروي کار مزایاي از سازمان شرایطی چنین در داشت.

 هبی را سازمانی وري بهره خود این که ،بردیم بهره انگیزه با و

 (.1137داشت )معالی و تاج الدین،  خواهد دنبال

 نظیر در بایید عنصر چند استعداد مدیریت فرآیند تحق  براي

 شود؛ گرفته

 انسانی نیروي انواع کننده تعیین عنصر این :1سازمان . برنامه1

 يهابرنامه پشت سرگذاشتن یا مواجه براي نیاز مورد سازمان

 سطوح و تخصصی يهامهارت همچنین آینده در کار و کسب

 .است موقعیتی هر براي مورد نیاز تجربه

 ایین سیازمان، برنامیه پاییه بیر :2اسیتخدامی هايیاسیتس. 2

 چیه کننیدیم که تعیین هستند استخدامی رسمی هايیاستس

 منیابع چه و مشاغل مختلف انواع براي استخدام فرآیند زمانی

 .است نیاز مورد داوطلبان بهترین براي جذب کارمندیابی

 نیوع هیر در که دهدیم اطمینان عنصر این :1توسعه . برنامه1

 شیغلی و مسیرهاي توسعه عملکردي استاندارد اهداف شغلی

 .اندیدهگرد تعیین کامل طور به

 کیه هایییستمس با را هاپادا  عنصر این :1نگهداري . برنامه1

 توسیعه، يهابرنامیه فیرد و به منحصر عملکردهاي وسیله به

 شیود داده بایید کسیانی چیه بیه هیاپادا  دهندیم تشخیص

 .دهدیم مطابقت

                                                           
1. Organization Program 

2. Employment Politics 

3. Development Program 

4. Maintenance Program 

 به کارمند هر که دهدیم اطمینان عنصر : این5ارزیابی . برنامه5

 طیول تمیام در يادورهصیورت  به غیررسمی و رسمی شکل

 .گیردیم قرار ارزیابی مورد سال

 کیه اسیت کننده تعیین زمانی عنصر این کنارگذاري: . برنامه6

 شود حذف باید و نیاز نباشد مورد این از بی، دیگر لشغ یک

 ایین در افراد و گیرد صورت تغییراتی آن در کافی اندازه به یا

 و باشیند )مایکلسیون داشیته مجیدد بیه ارزییابی نیاز مشاغل

 (.2111 ،6اندرسون

 بهبود عملکرد منابع انسانی  .2-1

 تولیید املع مهمترین انسانی منابع ،هاسازمان میان در امروزه 

 اسیت. سازمان هر سرمایه ینترارز  با نیز و خدمات ارایة و

 مزییت اصیلی منبیع سازمان هر انسانی منابع دیگر عبارت به

 محسوب سازمان هر اساسی هايیتقابل و ایجاد کننده رقابتی

 و رشید انسیانی در نییروي اهمییت و نقی، امروزه .شودیم

 شیده نماییان ی،پی از بیی، جامعیه حتی و هاسازمان توسعه

 به مدیریت مقوله در انسان جدید به عصر در رو از این است.

 خوبی به زیرا ؛نگرندیم ارز  با و پایان بی ايیهسرما عنوان

 کیفیی و کمیی از اعیم انسانی سرمایه کاه، که روشن است

 و رقابت با افزای، .شودیم تولید و وري بهره کاه، به منجر

 تیا  هاسیازمان انسیانی، عمنیاب توسعه يهارو  گستر 

 توانمند را آنان و کرده حفظ را خود کارکنان مستعد تا کنندیم

دهنید  بیروز خیود از بیالایی عملکیرد بتواننید آنهیا تیا سازند

 (.1131)ممبینی، 

 موفقیت کلیدهاي از یکی کارکنان ارربخ، و مناسب عملکرد 

 کیفییت، وري، بهیرهمعنی  به خوب عملکرد ها است.سازمان

 کیه اسیت دلییل همیین است. به مشتري مداري و سودآوري

 میثرر عوامل تا کنندیم تا  زیادي جهان موف  هايسازمان

 بیه و کننید مدیریت و شناسایی را کارکنان رفتار و عملکرد بر

 بیر عوامل، این کردن فراهم با که نمایند دست پیدا توفی  این

کیفییت(  نظیر زا هیم و میزان نظر از )هم کارکنانشان عملکرد

 بیه عملکیرد میدیریت نگرشی، چنین با است بدیهی بیفزایند.

 از رفتیار کارکنیان، ارتقاء و عملکرد بهبود براي ابزاري عنوان

                                                           
5. Appraisal Program 

6. Mickelson and Anderson 
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 برخیوردار هاسیازمان میدیریت فرآینید در بسییاري اهمییت

 (.1132زاده، )قربان  گرددیم

مدل مثلث عملکرد، الگویی در مسیر ارزیابی عملکرد  .2-2

 هاانسازم

 يهاسازمانکه اغب  دهدیماخیر محققین نشان  هايیبررس 

امروزي در محیط پیچیده و پویا قرار دارند. در چنین محیطی 

ها بایید یادگیرنیده و تحیولی باشیند و محققیین کیه سازمان

بایستی چارچوبی براي اندازه گیري، ارزیابی، برنامه رییزي و 

تحول آفرین امیروزي  هاي یادگیرنده وبهبود عملکرد سازمان

باید بیانگر ظرفییت ییادگیري و  هاچارچوبتوسعه یابد. این 

تحول سازمانی باشند. از ایین رو در ایین میدل بعید تحیول 

و ابعاد مثلث عملکیرد  شودیمتکاملی عملکرد سازمانی ارایه 

سازمانی )کارآیی، ارربخشی، تحیول تکیاملی( میورد بررسیی 

 ییهیاگامزمان از نخسیتین سیا يهاهدف. درك گیردیمقرار 

اسییت کییه باییید در راه درك عملکییرد سییازمان برداشییت. 

سازمان باید نشان دهنده علت وجودي آن و آنچه  يهاهدف

نیوعی  هاهیدفرا که در پی دسیتیابی بیه آن اسیت، باشید. 

وضعیت مطلوب آینده هستند که سازمان قصد رسیدن به آنها 

هیت صیورت گییرد. سازمان باید در آن ج يهاتا دارد و 

 يهاسیازمان. اغلیب باشیدیمارربخشی میزان نیل به اهیداف 

امروزي در محیط پیچیده، پویا و مبهم قرار دارند و تغیییرات 

سیاسییی، اجتمییاعی، اقتصییادي و فیین آوري اطاعییات و 

. از ایین آییدیمارتباطات مشخصه جوامع امروزي به شیمار 

محیطیی بیه  گفت که زمان ربیات و قطعییت توانیمدیدگاه 

پایان رسیده است. تغییرات محیطی مستمر و فزاینده بیوده و 

عوامل حیاتی موفقیت سازمان پیوسته در چیال، هسیتند. در 

چنین شرایطی سازمان براي حیات خود باید رابطیه خیود بیا 

محیط را به صورت مستمر تنظیم کند. عاوه بر این، سازمان 

وسیعه یابید. رویکیرد نیازمند تغییر است. تا بتوانید رشید و ت

خییود تنظیمییی )سییایبرنتیک( بییراي تنظیییم و تغییییر کنتییرل 

. مطالعات تجربیی گیردیمپویا مورد استفاده قرار  هايیستمس

آنهیا بیه  هیايیتقابلو  هاارز بر اهمیت کارکنان، فرهنگ، 

)نیوري،  کنیدیمعنوان عوامل عملکرد عالی سیازمان تاکیید 

1133.) 

 مدیریت عملکرد. 2-1

 و عوامیل کلییه جیامع نگیر، روشیی بیا عملکیرد یریتمید 

 داده، قیرار تحت مدیریت را سازمان کار در درگیر يهامثلفه

 نتیای  از و دهیدیم دسیت بیه آنهیا از مطلوبی عملکرد نهایتاً

 بهیره بیرداري بهیره وري، اصیلی عنیوان سیرمایه به مطلوب

و  افیراد فعلی شایستگی بهبود ضمن عملکرد مدیریت .کندیم

 کیارکرد بیا فیرد شایسیتگی بیین ارتبیاط ایجیاد سیسیتم، لک

 مثبت فرایندي عملکرد دارد. مدیریت مدنظر نیز را شانیواقع

پدیید  فرهنگیی مناسیب، يهیانظام وجود صورت در و است

 این با .گیردیم قرار تشوی  مورد هایابیکام آن در که آوردیم

 بیه هالبتی کیه کند بروز عملکردهاي ضعیفی است ممکن همه

 کاري يهانظام و نامناسب مدیریت سازمانی، ضعیف رهبري

 مسیتمر، بازخوردهاي نیز حالت این در .گرددیمناکارآمد باز 

 اصاح گیري براي تصمیم و کارکنان و مدیران بین وگو گفت

 خواهید عملکردهیا بهبیود حل راه کاري هايیهرو و هارو 

 را مسیئله حیل از فرایندي مدیریت عملکرد بهتر، بیان به بود.

و  امیور اصیاح به مستمر طور به که دارد نهفته خود درون در

 با اغلب عملکرد مدیریت جبران .شودیم منتهی کیفیت ارتقاي

 انگیز  با زیرا است عملکرد مرتبط به معطوف يهاپرداخت

 خیدمات جبیران دیگر، عبارت به دارد. مستقیم رابطه کارکنان

 کیه اسیت پییام ایین دربردارنیده عملکردشان بر اسا  افراد

 عیدالت اسیت و مهیم بسیار کارکنان کار حاصل و شایستگی

 و اررگذاري میزان با متناسب هاپرداخت کندیم ایجاب ورزي

 و گروهیی فیردي، يهاهیدف .پیذیرد انجیام فرد شایستگی

 بیه مدیریت نظام یک در اصلی، نماگرهاي عنوان به سازمانی،

 تعرییف اجراییی هیايییتفعال و کمیی اهیداف دو صیورت

 عنیوان آن )بیه به معطوف هايیتفعال و اهداف این .شودیم

 سیازمان کیار ماهییت با مرتبط تواندیم (ياواسطه هايهدف

 جنبه تواندیم نهایت در و نتای  باشد به معطوف شود؛ تعریف

 تعرییف فردي توسعه اهداف شکل به و باشد داشته شخصی

 عملکیرد ارزشییابی و عملکرد مدیریت مفاهیم چند شود. هر

 فرایندي عملکرد اما مدیریت ،روندیم کار به هم جاي به غالباً

 تعریف چون مسایلی بلکه عملکرد، ارزشیابی تنها نه که است

 بهتیر چیه هیر انجیام رییزي برنامیه و افراد عملکرد، هدایت
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 واقیع، نارسیایی در برمی گییرد. در نیز را آنان شغلی وظایف

 بیه عینیی کمیک در عملکیرد ارزییابی يهیامنظا از بسییاري

 احتمالاً سازمانی، اهداف و تحق  کارکنان رضایت و عملکرد

اسیت  بیوده عملکیرد میدیریت مفهیوم پییدای، عمیده دلیل

 (.1131)روغنی و همکاران، 

 

 پژوهش پیشینه. 3

 در این زمینه تحقیقات متعددي در جهان انجام یافته است، 

یک شرکت مخابراتی ( 2112)1ورنس بنتس و همکاران، 

برزیلی را براي بررسی و بیان ادغام دو رو  کارت ارزیابی 

انداز متعدد براي که یک چارچوب چشم)  (BSC)متوازن

 ارزیابی عملکرد است( و فرایند تحلیل سلسله مراتبی

(AHP) کند )در این مورد، عملکرد واحدهاي ارایه می

ه یک رویکرد براي عملیاتی(. رو  تعامل و تکرار به همرا

تواف  ساخت در میان مدیرانی است که به ایجاد مقادیر 

پردازد. هاي مربوطه میاولویتی براي ابعاد عملکرد و شاخص

مزایا و معایب طراحی این رو  را مورد بحث  پيوه،این 

 لئو(. 2112و همکاران،  ورنس بنتسدهد )و بررسی قرار می

که مدیریت منابع ندرسیدبه این نتیجه ( 2112و همکاران، )

چشمگیري را براي سازمان به همراه دارد.  يهاارز انسانی 

در مجموع، ارز  ایجاد شده موقعی داراي قدرت بالا 

مدیریت منابع انسانی در رابطه با  هايیمتصمکه  باشدیم

  هاي تولیدي باشد نهاستراتيیک سازمانی، و در شرکت

 باشد )لئو شخصی فعالیت یک عنوان به انسانی منابع سیستم

 از یکی 1مانیايیج يهاتا  (.2112، 2و همکاران

 مدیریت استعداد زمینه در الکتریک، جنرال شرکت يهاشاخه

 فعالیت حدودي تا و استعداد کشف فعالیت که دهدیم نشان

 از شرکت درون در این استعدادها تطبی  و ارزیابی

(. 2111، 1میسکو گریشام واست ) بوده آن اصلی يهادغدغه

 منابع مدیریت بخ، چگونه کهند داد ( نشان2113سویم )

 تقویت و حمایت به تواندیم سازمانی توسعه و انسانی

                                                           
1. Veroness Bents & et al 
2. liu & et al 

3. G. E. Money 

4. Grisham & Misko 

 (. نتای 2113، 5سوییمبپردازد ) استعداد مدیریت سیستم

 مدیریت هايیوهش داد نشان( 1336)6هیوزلید و دلینی پيوه،

 مثبتی ارتباط شده ادراك سازمانی عملکرد انسانی با منابع

 گرفتند نتیجه یاد شده پيوهشگران این، بر عاوه دارد.

 عملکرد به سازمان دستیابی در و هستند مهمی منابع کارکنان

 .روندیم شمار تأریرگذاري به عوامل درخشان

 مدیریت ابزار دهندیم نشان( 1135) و همکاران طالقانی

 مثبت تأریر تهران دانشگاه در عملکرد سازمانی بر انسانی منابع

 و پور خانی از تحقی  آمده دست به نتای  .دارد معناداري و

 فناوري کارگیري به بین دهدیم نشان( 1135مهذبی )

 انسانی منابع مدیریت عملکرد ابعاد مختلف و اطاعات

 برنامه ریزي منصفانه، کار فرهنگ کارمندیابی، و )استخدام

 انگیز  و نسانیا منابع هايیاستس پیاده سازي رشد،

 نوع پسند اصیل .دارد وجود معنی دار و مثبت رابطه کارکنان(

هاي مربوط به که بین فعالیت ندنشان داد( 1135) و همکاران

 يارایهمدیریت استعداد و کیفیت خدمات و نوآوري در 

معنادار وجود دارد و همچنین اقدامات لازم  يارابطهخدمات 

مثبت را  یرتأرسازمان بیشترین  در راستاي حفظ استعدادها در

شده دارد و جذب استعدادهاي برتر  ارایهبر کیفیت خدمات 

مثبت را بر افزای، توان نوآوري در  یرتأربه سازمان بیشترین 

عرب پور و پيوه،  هايیافتههمچنین  .باشدیمسازمان دارا 

نشان داد که بین مدیریت استعداد و زیر ( 1131نیک پور )

؛ یعنی جذب، استعدادها، نگه داشت استعدادها، متغیرهاي آن

مثبت و  يارابطهتوسعه استعدادها و بهره وري نیروي انسانی 

ابعاد نگه داشت استعدادها و توسعه  معنادار وجود دارد و

هاي وري نیروي انسانی را در سازمانبهره تواندیماستعدادها 

نشان  (1131دوستی ) علی دولتی شهر کرمان پی، بینی کند.

 مدیریت يهامثلفه بین معناداري و مثبت رابطهدادند که 

ابعاد  بین همچنین آمد. به دست سازمانی تعهد و استعداد

 خدماتی دفاتر کارکنان استعداد مدیریت و سازمانی تعهد

 معنادار و مستقیم رابطه اصفهان شهر جهانگردي و مسافرتی

 بین ،دادند ( نشان1131وردي ) ح  فهیمی .دارد وجود

                                                           
5. Sweem 

6. Delaney & Huselid 
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 کارکنان در انسانی نیروي کارآمدي و استعداد مدیریت

وجود  معناداري رابطه شاهرود ع() ینحس امام بیمارستان

 استعداد، انتخاب استعداد، جذب بین همچنین، دارد.

 و استعداد نگهداري استعداد، توسعه استعداد، بکارگیري

 ع() ینحس امام بیمارستان کارکنان در انسانی کارآمدي نیروي

سعیدي نتای  بررسی  .دارد وجود معناداري رابطه شاهرود

 موز  نق، بسیارآ دهدیمنشان ( 1131) و حبیبی پور

 و در توانمندسازي و ارتقا عملکرد کارکنان دارد مهمی در

موزشی سازمان متناسب با نیازهاي آ يهابرنامهصورتی که 

وي اساسی سازمان باشد موجب بهبود کارایی و ارربخشی نیر

 انسانی سازمان گردیده و موجب تحق  اهداف سازمان در

( 1131فای  ) .مزیت رقابتی پایدار خواهد شد و کسب سود

 و استعداد مدیریت میان همبستگی که دهدیم نشاننیز 

 همچنین .درصد است 511/11 سازمان راهبردي عوامل

 حفظ، رویکرد رهبري به متعل  ترتیب به همیستگی بیشترین

 جذب، پیشرفته انسانی منابع مدیریت، استعداد شتنگهدا و

 سازمانی و فرهنگ، شغلی مسیر توسعه مدیریت، استعداد

 بخشایینتای  تحقی  و نهایتاً  .است دولتی مقررات و قوانین

 هايیهفرضنشان می هد که دلایلی مبنی بر رد ( 1131)

تحقی  یافت نشد و مدیریت استعدادها در شرکت ملی 

هاي نفتی در هر سه شاخه ساختاري، رفتاري فراوده  پخ،

و البته بین این عوامل  باشدیمداراي آسیب  ايینهزمو 

تفاوت معنی داري وجود دارد. به طوري که بیشترین آسیب 

 مربوط به شاخه ساختاري است.

 

 روش شناسی پژوهش. 4
تحقی  حاضر از نظر هدف، کاربردي و از حیث رو ، 

جامعه آماري تحقی  حاضر است.  پیمایشیتوصیفی و 

. که تعداد باشدیم اورمیهکارکنان دانشگاه آزاد اسامی واحد 

، حجم نمونه آماري بر اسا  فرمول نفر است 211آنها 

ار در تحقی  حاضر ابز نفر به دست آمده است. 113کوکران 

بخ، اول بخ،،  دودر  ايجمع آوري اطاعات پرسشنامه

و . باشدیمسثال  11 يدارامدیریت استعداد شامل سثالات 

سثال  16با  منابع انسانی بهبود عملکردبخ، دوم، سثالات 

در این تحقی  از روایی صوري و براي آزمون پایایی است. 

آوري اطاعات از جامعه آماري پرسشنامه مربوط به جمع

میزان از آزمون آلفاي کرونباخ استفاده شده است.  کارکنان

 بهبود عملکردو مدیریت استعداد  پایایی سثالات مربوط به

 .باشدیم 14311و  14311 به ترتیب برابر منابع انسانی

 

 هادادهتجزیه و تحلیل . 5

هاي به دست آمده از به منظور تجزیه و تحلیل داده

هاي آماري توصیفی آوري شده از رو هاي جمعپرسشنامه

بدین ترتیب که براي توصیف و استنباطی استفاده شد. 

هاي توزیع نمونه آماري به سثالات، از جدول يهاپاسخ

مربوط به سثالات استفاده شد. و  يهاپاسخفراوانی و درصد 

هاي آماري سثالات عمومی به صورت براي نشان دادن داده

در سطح ارهاي ستونی استفاده گردیده است. مجسم، از نمود

بودن تحقی ، بررسی نرمال  هايیهفرضاستنباطی براي آزمون 

از آزمون کولموگروف اسمیرنوف و براي رتبه بندي ابعاد از 

آزمون رگرسیون چندگانه و براي بررسی فرضیات با استفاده 

از آمار استنباطی ضریب پیرسون و رگرسیون با استفاده از 

 استفاده شده است. spssافزار نرم

توصیفی متغیرهاي تحقی  )متغیرهاي مستقل و  آمار. 5-1

 بسته(متغیر وا
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 . توصیف آماري متغیرهاي تحقیق7جدول 

 حداکثر حداقل دامنه تغییرات انحراف معیار واریانس میانگین بدون پاسخ تعداد 

 1 1 1 35611/1 14711 1177/2 1 113 استانداردسازي

 1 1 1 33531/1 311/1 1115/2 1 113 استراتيي

 5 1 1 36337/1 311/1 1311/2 1 113 توسعه سازمان

 1 1 1 31111 717/1 1212/2 1 113 دیدگاه

 5 1 1 33331/1 732/1 1312/2 1 113 ها و فرایندهازیرساخت

 5 1 1 33111/1 733/1 1153/2 1 113 عوامل مدیریتی

 5 1 1 36575/1 311/1 1275/2 1 113 مشارکت مدیران

 5 1 1 11715/1 115/1 3565/2 1 113 عوامل سیاسی

 1 1 1 35735 716/1 1162/2 1 113 انسانیبهبود عملکرد نیروي 

 آماري يهادادهتجزیه و تحلیل استنباطی . 5-2

 هابررسی نرمال بودن داده
 . نتایج آزمون نرمال بودن۲جدول 

توسعه  استراتژی استانداردسازی متغیرها

 سازمان

و  هایرساختز دیدگاه

 فرایندها

عوامل 

 مدیریتی

مشارکت 

 مدیران

عوامل 

 سیاسی

عملکرد  بهبود

 منابع انسانی

 113 113 113 113 113 113 113 113 113 هاتعداد داده

آماره کولموگروف 

 اسمیرنف

14317 14111 14211 14157 14361 14151 14537 24663 14311 

p- 14177 14131 14151 14217 14151 14211 14137 14177 14111 مقدار 

 

مقیدار بیه  -pیکیه آمیده و از آنجایبا توجه به نتای  بدسیت 

از سطح معناداري ما یعنی  تربزرگ هاآزموندست آمده براي 

1415  =α هیا را پدیرفتیه و بیودن دادهباشد، فرض نرمیالمی

هاي پارامتري استفاده ها از رو توان براي بررسی فرضیهمی

کرد که ما در اینجیا از رو  ضیریب پیرسیون و رگرسییون 

 هیم کرد.خطی استفاده خوا

 هایهفرضآزمون 

. مدیریت استعداد بر بهبود عملکرد نیروي 1 یاصلفرضیه 

معناداري  یرتأرواحد اورمیه انسانی دانشگاه آزاد اسامی 

 دارد.

 حقی فرعی ت هايیهفرض

بر بهبود عملکرد نیروي انسانی دانشگاه  ياستانداردساز. 1-1

 دارد.معناداري  یرتأرواحد اورمیه آزاد اسامی 

ي بر بهبود عملکرد نیروي انسانی دانشگاه آزاد استراتي. 1-2

 دارد.معناداري  یرتأراسامی واحد اورمیه 

بر بهبود عملکرد نیروي انسانی دانشگاه  سازمان توسعه. 1-1

 دارد. معناداري یرتأرآزاد اسامی واحد اورمیه 

بر بهبود عملکرد نیروي انسانی دانشگاه آزاد  دگاهید. 1-1

 دارد. معناداري یرتأری واحد اورمیه اسام

بر بهبود عملکرد نیروي  ندهایو فرا هاساختریز. 1-5

 معناداري یرتأرانسانی دانشگاه آزاد اسامی واحد اورمیه 

 دارد.

ی بر بهبود عملکرد نیروي انسانی تیریمد عوامل. 1-6

 دارد.معناداري  یرتأردانشگاه آزاد اسامی واحد اورمیه 

ی بر بهبود عملکرد نیروي انسانی دانشگاه اسیس عوامل. 1-7

 دارد. معناداري یرتأرآزاد اسامی واحد اورمیه 

بر بهبود عملکرد نیروي انسانی  رانیمد مشارکت. 1-3

 دارد. معناداري یرتأردانشگاه آزاد اسامی واحد اورمیه 
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  پیرسوننتایج آزمون همبستگی  .9جدول 

 نتیجه آزمون پیرسون یریت استعدادهای ارزشی مدسیستم نام متغیر

 

 بهبود عملکرد نیروي انسانی

14673 

14111 

113 

 ضریب همبستگی

 معنی داري سطح

 تعداد نمونه آماري

 تایید فرضیه

 و رابطه مثبت

 و مستقیم

 نتیجه آزمون پیرسون ياستانداردساز نام متغیر

 

 بهبود عملکرد نیروي انسانی

14562 

14111 

113 

 ضریب همبستگی

 معنی داري سطح

 تعداد نمونه آماري

 تایید فرضیه

 و رابطه مثبت

 و مستقیم

 نتیجه آزمون پیرسون ياستراتي نام متغیر

 

 بهبود عملکرد نیروي انسانی

14511 

14111 

113 

 ضریب همبستگی

 معنی داري سطح

 تعداد نمونه آماري

 تایید فرضیه

 و رابطه مثبت

 و مستقیم

 نتیجه آزمون ونپیرس سازمان توسعه نام متغیر

 

 بهبود عملکرد نیروي انسانی

14135 

14111 

113 

 ضریب همبستگی

 معنی داري سطح

 تعداد نمونه آماري

 تایید فرضیه

 و رابطه مثبت

 و مستقیم

 نتیجه آزمون پیرسون دگاهید نام متغیر

 

 بهبود عملکرد نیروي انسانی

14511 

14111 

113 

 ضریب همبستگی

 معنی داري سطح

 ه آماريتعداد نمون

 تایید فرضیه

 و رابطه مثبت

 و مستقیم

 نتیجه آزمون پیرسون ندهایو فرا هاساخت ریز نام متغیر

 

 بهبود عملکرد نیروي انسانی

14515 

14111 

113 

 ضریب همبستگی

 معنی داري سطح

 تعداد نمونه آماري

 تایید فرضیه

 و رابطه مثبت

 و مستقیم

 آزموننتیجه  پیرسون یتیریمد عوامل نام متغیر

 14612 بهبود عملکرد نیروي انسانی

14111 

113 

 ضریب همبستگی

 معنی داري سطح

 تعداد نمونه آماري

 تایید فرضیه

 و رابطه مثبت

 و مستقیم

 نتیجه آزمون پیرسون یاسیس عوامل نام متغیر

 14561 بهبود عملکرد نیروي انسانی

14111 

113 

 ضریب همبستگی

 معنی داري سطح

 يتعداد نمونه آمار

 تایید فرضیه

 و رابطه مثبت

 و مستقیم

 نتیجه آزمون پیرسون رانیمد مشارکت نام متغیر

 14111 بهبود عملکرد نیروي انسانی

14111 

113 

 ضریب همبستگی

 معنی داري سطح

 تعداد نمونه آماري

 تایید فرضیه

 و رابطه مثبت

 و مستقیم
 

داري در سطح معنی گرددیمماحظه  1چنانچه در جدول 

پیرسون براي  rداري آزمون ، سطح معنیيادامنه یک

، هاي ارزشی مدیریت استعدادسیستممتغیرهاي 

، دگاهید، سازمان توسعهي، استراتيي، استانداردساز
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ی، اسیس عواملی، تیریمد عوامل، ندهایو فرا هاساختریز

به ترتیب و بهبود عملکرد نیروي انسانی  رانیمد مشارکت

، 14111، 14111، 14111، 14111، 14111، 14111، 14111 برابر

 بوده و این سطح از حداقل سطح معنی داري 14111، 14111

محاسبه  rو نیز با توجه به مقدار  باشندیم ترکوچک( 1415)

هاي ارزشی مدیریت سیستم شده براي هر یک از متغیرهاي

، دگاهید، سازمان توسعهي، استراتيي، استانداردساز، استعداد

ی، اسیس عواملی، تیریمد عوامل، ندهایو فرا هاساخت ریز

به ترتیب  و بهبود عملکرد نیروي انسانی رانیمد مشارکت

، 14612، 14515، 14511، 14135، 14511، 14562، 14673 برابر

و این مقادیر، از مقدار بحرانی  باشدیم 14111، 14561

ذا رابطه ، لباشدیم تربزرگ 35/1در سطح اطمینان پیرسون 

هاي ارزشی مدیریت سیستمداري بین متغیرهاي نیمع

، دگاهید، سازمان توسعهي، استراتيي، استانداردساز، استعداد

ی، اسیس عواملی، تیریمد عوامل، ندهایو فرا هاساخت ریز

با بهبود عملکرد نیروي انسانی دانشگاه آزاد  رانیمد مشارکت

تغیرهاي م یرتأربراي آزمون  وجود دارد.واحد اورمیه اسامی 

از آزمون  هایهفرضمستقل )پی، بین( بر متغیر وابسته این 

 رگرسیون استفاده شده است.

 

 

 هایهفرضتحلیل واریانس  .4جدول 

 2R R 11/1 =α ضریب تشخیص ضریب تشخیص تعدیل شده خطای استاندارد F داریسطح معنی نتیجه آزمون

 یاصلفرضیه  0H 14111 1164171 11431663 14157 14161 14673 فرض رد

 1-1فرضیه  0H 14111 624351 1425651 14111 14116 14562 فرض رد

 2-1فرضیه  0H 14111 514211 2436131 14276 14231 14511 فرض رد

 1-1فرضیه  0H 14111 114751 2412111 14223 14215 14135 فرض رد

 1-1فرضیه  0H 14111 134663 2471331 14253 14261 14511 فرض رد

 5-1فرضیه  0H 14111 514616 1413371 14231 14237 14515 فرض رد

 6-1فرضیه  0H 14111 354173 2431373 14113 14112 14612 فرض رد

 7-1فرضیه  0H 14111 624111 1451115 14113 14111 14561 فرض رد

 3-1فرضیه  0H 14111 264133 1431131 14157 14161 14111 فرض رد
 

مربوطیه  يهیاآزمونداري هر ییک از ح معنیجا که سطاز آن

، 14111، 14111، 14111، 14111، 14111، 14111، 14111برابر 

چنییین ادعییا نمییود کییه  تییوانیم، باشییدیم 14111، 14111

معنیی  1433یا سطح اطمینان  1411فوق با خطاي  يهاآزمون

( کیه عبیارت اسیت از 2Rتشیخیص ) . ضیریبباشندیمدار 

بیه تغیییرات  xح داده شده توسط متغیر نسبت تغییرات توضی

، 14215، 14231، 14116، 14161 کیییل، بیییه ترتییییب برابیییر

بیان  توانیم. باشندیم 14161، 14111، 14112، 14261،14237

بهبود عملکیرد نییروي درصد تغییرات  1641حدود نمود که 

هاي ارزشییی مییدیریت سیسییتم، توسییط تغییییرات در انسییانی

، بهبود عملکرد نیروي انسیانیییرات درصد تغ 1146، استعداد

درصید تغیییرات  2341، ياستانداردسیازتوسط تغیییرات در 

، ياسیتراتي، توسط تغیییرات در بهبود عملکرد نیروي انسانی

، توسیط بهبود عملکرد نییروي انسیانیدرصد تغییرات  2145

بهبیود درصید تغیییرات  2641، سیازمان توسیعه تغیییرات در

 2347، دگاهیید وسیط تغیییرات در، تعملکرد نییروي انسیانی

، توسط تغییرات بهبود عملکرد نیروي انسانیدرصد تغییرات 

درصید تغیییرات بهبیود  1142، نیدهایو فرا هاساخت ریزدر 

، یتیریمید عوامیلعملکرد نیروي انسانی، توسط تغییرات در 

درصد تغییرات بهبود عملکرد نییروي انسیانی، توسیط  1141

درصیید تغییییرات بهبییود  1641، یاسیییس عوامییلتغییییرات در 

 رانیمید مشارکتعملکرد نیروي انسانی، توسط تغییرات در 

 .شودیمتبیین 
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 هایهفرض: ضرایب پارامتر 5جدول 

 عنوان متغیر شیب خط β محاسبه شده T سطح معنی داری نتیجه آزمون

 هاي ارزشی مدیریت استعدادسیستم 0H 14111 114733 14211 فرض رد

 ياستانداردساز 0H 14111 74323 14213 فرض رد

 ياستراتي 0H 14111 74235 14163 فرض رد

 سازمان توسعه 0H 14111 64162 14121 فرض رد

 دگاهید 0H 14111 64376 14151 فرض رد

 ندهایها و فراساخت ریز 0H 14111 74132 14131 فرض رد

 یتیریمد عوامل 0H 14111 34766 14211 فرض رد

0H 41111 فرض رد  یاسیس عوامل 14133 74331 

 رانیمد مشارکت 0H 14111 54113 14113 فرض رد

 
 هایرتأث: رابطه ریاضی 6جدول 

 رابطه ریاضی متغیرهای مستقل

 X 14211 +114333 =Y هاي ارزشی مدیریت استعدادسیستم

 X 14213 +34232  =Y ياستانداردساز

 X 14163 +24526 =Y ياستراتي

 X 14121 +24721 =Y سازمان توسعه

 X 14151  +74251 =Y دگاهید

 X 14131 +54121 =Y ندهایو فرا هاساخت ریز

 X 14211 +14115  =Y یتیریمد عوامل

 X 14133 +14611  =Y یاسیس عوامل

 X 14113 +14116 =Y رانیمد مشارکت

 

بهبیود ) Xمتغییر ییک واحید افیزای، در بیان نمود  توانیم

افزای، در متغییر  واحد 14211انی( باعث عملکرد نیروي انس

یک واحید افیزای، در ، هاي ارزشی مدیریت استعدادسیستم

واحید  14213( باعیث بهبود عملکرد نیروي انسانی) Xمتغیر 

متغیر یک واحد افزای، در  ،ياستانداردسازافزای، در متغیر 

X (باعث بهبود عملکرد نیروي انسانی )واحد افزای،  14163

بهبیود ) Xمتغییر ي، یک واحید افیزای، در استراتيدر متغیر 

واحد افزای، در متغییر  14121( باعث عملکرد نیروي انسانی

بهبییود ) Xمتغیییر ، یییک واحیید افییزای، در سییازمان توسییعه

افزای، در متغییر  واحد 14151( باعث عملکرد نیروي انسانی

بهبود عملکرد نیروي ) Xمتغیر ، یک واحد افزای، در دگاهید

و  هاساخت ریزواحد افزای، در متغیر  14131( باعث انسانی

بهبیود عملکیرد ) Xمتغییر ، یک واحید افیزای، در ندهایفرا

 عوامیلواحد افزای، در متغییر  14211( باعث نیروي انسانی

بهبیود عملکیرد ) Xمتغییر ی، یک واحید افیزای، در تیریمد

 عوامیلواحد افزای، در متغییر  14133( باعث نیروي انسانی

بهبود عملکرد نیروي ) Xمتغیر ، یک واحد افزای، در یاسیس

 مشییارکتواحیید افییزای، در متغیییر  14113( باعییث انسییانی

نتیجیه گرفیت کیه میدل  تیوانیمبنیابراین . شیودیم رانیمد

 .باشدیماز نظر آماري معنی دار  هاآزمونرگرسیونی این 

 :هاي ارزشی مدیریت استعدادسیستماولویت بندي ابعاد 

اي روي متغییر وابسیته عمیده یرتیأریا چند متغییر  گاهی دو 

بینی دارند. در این وضعیت از رگرسیون چندگانه جهت پی،

 شود.متغیر وابسته استفاده می
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 نتایج حاصل از رگرسیون  .7جدول 

 ابعاد Bضرایب ستون  خطای معیار ضرایب استاندارد شده

 مقدار رابت 214213 24317 -

14612 14131 14763 6 
        

 
براي مقایسه اررات هشت موجود در مدل رگرسیون بر متغیر 

شود، ستون وابسته، فقط از ضرایب استاندارد شده استفاده می

ی تیریمید عوامیل دهید کیهضرایب استاندارد شده نشان میی

دارد، زیرا بیه ازاي بهبود عملکرد کارکنان را بر  یرتأربیشترین 

واحید تغیییر در متغییر  14612ر، یک واحد تغییر در این متغی

 شود.ایجاد میبهبود عملکرد کارکنان 

و مقیدار رابیت اراییه شیده در  Bستون همچنین با توجه به  

معادله رگرسیون چند گانه به صورت زییر خواهید  7جدول 

 بود:

Y= 214213+ 14612X 

 

  متغیرهاي خارج شده از رگرسیون چندگانه .8جدول 

 ابعاد T Beta داریسطح معنی

 ياستراتي 14212 14116 14112

 ياستانداردساز 14211 24771 14116

 یاسیس عوامل 14211 24632 14113

 دگاهید 14211 24515 14112

 ندهایو فرا هاساخت ریز 14133 24151 14111

 رانیمد مشارکت 14166 24113 14121

 سازمان توسعه 14117 14151 14113

 ي انسانیعملکرد نیرو سنج، میزان

وضعیت عملکرد نیروي انسانی دانشگاه آزاد اسامی واحد 

 اورمیه در چه حدي است؟

 واحید اسیامی آزاد دانشگاه انسانی نیروي عملکرد وضعیت

 H1: .است بالاتر متوسط حد از اورمیه

 واحید اسیامی آزاد دانشگاه انسانی نیروي عملکرد وضعیت

 H0: .نیست بالاتر متوسط حد از اورمیه

 

 هاي توصیفی مربوط به میزان عملکرد نیروي انسانی. آماره3جدول 

 خطای معیار انحراف معیار میانگین تعداد 

 1417112 1435735 241162 113 عملکرد نیروي انسانی

    

آزمون فرض را  هاي توصیفی مربوط بهمقدار آماره 3جدول 

اسیا  آن مییانگین وضیعیت عملکیرد دهید کیه برنشان می

برابیر بیا  ي انسانی دانشگاه آزاد اسیامی واحید اورمییهنیرو

 .باشدیم 1435735و انحراف معیار آن  241162
 

 تعیین وضعیت عملکرد نیروي انسانیتک گروهی براي  tآزمون . نتایج 71جدول 

 3ارزش مورد آزمون =  
t حد بالا حد پایین اختاف میانگین داريسطح معنی درجه آزادي 

 -143131 -141132 -1436177 14111 117 -114133 وي انسانیعملکرد نیر

 

با توجه به اینکه وضعیت عملکیرد نییروي انسیانی براسیا  

بوده و این مقیدار  241162هاي به دست آمده برابر پرسشنامه

باشید کیوچکتر اسیت و ایین میی 1از متوسط این متغیر کیه 

در  1415داري کیوچکتر از تفاوت با توجیه بیه سیطح معنیی
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دار اسییت؛ و چنانچییه در جییدول ماحظییه معنییی tآزمییون 

داري معنیی اي، سیطحداري دو دامنیهدر سطح معنی گرددیم

بیوده و ایین سیطح از حیداقل  14111تک گروهیی  tآزمون 

تر بوده و نیز با توجه به مقدار کوچک 1415داري سطح معنی

t  و ایین مقیدار از مقیدار  باشدیم -114133محاسبه شده که

 116و درجیییه آزادي  1435در سیییطح اطمینیییان  tبحرانیییی 

-رد میی 1Hو فیرض  ییدتأ 0Hباشد، پس فرض می تربزرگ

گردد. بنیابراین مییانگین وضیعیت عملکیرد نییروي انسیانی 

از حید متوسیط  تریینپیا دانشگاه آزاد اسامی واحد اورمییه

 باشد.می

 

 یگیرنتیجهبحث و . 6

 به هاسازمان مزیت تنها تکنولوژیک و مالی منابع امروزه 

 توانمند و مستعد افرادي اختیار داشتن در ،روندینم شمار

 محسوب شود سازمان رقابتی مزیت تنها نه تواندیم که است

 نماید. جبران نیز را منابع دیگر نقص یا و فقدان تواندیم بلکه

پی در  تغییرات که محیطی در و رقابتی موجود وضعیت در

 است تنها آن ویيگی ترینیاصل مداوم هايينوآور و پی

 نق، که شد خواهند سرآمدي کسب به موف  هاییسازمان

 منابع داراي و نموده درك را انسانی خود منابع استراتيیک

باشند.  توانمند و نخبه شایسته، محور، دان، ماهر، انسانی

محور،  دان، اقتصاد بر تاکید با اقتصادي نوین هايیهنظر

 و تولید به که دانندیم اقتصادي آینده، در را تصاداق ینترموف 

 بهره برداري تجاري صورت آن به از و پرداخته دان، توزیع

 هايیهسرما نق، اقتصادي نوین نظریات در این رو، از کند.

 توجه مورد بی، از بی، درآمد کسب و دان، تولید در انسانی

 نیدگرگو حال در کلی به رقابت است. اسا  گرفته قرار

 روز تاکید حال در هاسازمان و دانایی، دان، عصر در است.

 در حوزه بنابراین هستند. دانشی کارکنان و دان، بر افزون

 از جامعی فرایند طراحی بر لزوم انسانی منابع مدیریت

 )طهماسبی و همکاران، شودیمتاکید  استعداد مدیریت

محسوب  (. امروزه منابع انسانی، سرمایه اصلی سازمان1131

ها با وجود داشتن نیروي انسانی شایسته و شوند. سازمانمی

باشند. لای  نیازمند توانمندي لازم در استفاده از این منابع می

در حقیقت با اتکا بر عملکرد کارکنان و مدیریت سرمایه 

ها به هاي علمی و کاربردي، سازمانانسانی و ارایه رو 

 طرفه بودن ارتباط است. دنبال تأکید بر داشتن تعهد و دو

مربوطه نتای  حاصل از آزمون  يهاجدولهمان گونه که 

، دهندیمرا نشان  3تا  1 یفرع هايیهفرضفرضیه اصلی و 

تحقی  در سطح معنی داري یک  هايیهفرض براي هر یک از

 1415از  هایهفرض، سطح معنی داري هر یک از يادامنه

قرار  ییدتأ  مورد بوده پس هر نه فرضیه تحقی ترکوچک

 هاي ارزشی مدیریت استعدادسیستمبه عبارت دیگر  اندگرفته

و هر یک از ابعاد )استانداردسازي، استراتيي، توسعه 

و فرایندها، عوامل مدیریتی،  هاساختسازمان، دیدگاه، زیر 

بهبود عملکرد نیروي مشارکت مدیران، عوامل سیاسی( بر 

 دارند. یرتأر حد اورمیهانسانی دانشگاه آزاد اسامی وا

هاي ارزشی مدیریت سیستم یرتأرادبیات تحقی  نیز بیانگر  

توسعه ، استراتيي، استانداردسازيو هر یک از ابعاد ) استعداد

، عوامل مدیریتی، ها و فرایندهازیر ساخت، دیدگاه، سازمان

بهبود عملکرد نیروي بر ، عوامل سیاسی( مشارکت مدیران

 .باشدیماد اسامی واحد اورمیه انسانی دانشگاه آز

به طوري که در میان این ابعاد، عوامل مدیریتی بیشترین و  

را بر بهبود عملکرد نیروي  یرتأرکمترین  سازمان توسعهبعد 

انسانی دانشگاه آزاد اسامی واحد اورمیه داشته است. 

همچنین نتای  به دست آمده از تحقی  با نتای  تحقیقات 

 هیوزلید و دلینی ت دارد. که در این میانقبلی نیز مطابق

 انسانی با منابع مدیریت هايیوهشدادند  نشان (1336)

 این، بر عاوه دارد. مثبتی ارتباط شده ادراك سازمانی عملکرد

 هستند مهمی منابع کارکنان گرفتند نتیجه یادشده پيوهشگران

تأریرگذاري  عوامل درخشان عملکرد به سازمان دستیابی در و

پيوه، ورنس بنتس و همکاران،  .روندیم شمار به

یک شرکت مخابراتی برزیلی را براي بررسی و بیان  (2112)

که یک ) (BSC) ادغام دو رو  کارت ارزیابی متوازن

انداز متعدد براي ارزیابی عملکرد است( و چارچوب چشم

که ابزاري براي ) (AHP) فرایند تحلیل سلسله مراتبی

هاي عملکرد ت اولویت بندي دیدگاهگیري در جهتصمیم

ها و براي ایجاد یک استاندارد واحد براي چندگانه و شاخص
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کند )در این مورد، (، ارایه میباشدیم هابندي گزینهرتبه

عملکرد واحدهاي عملیاتی(. رو  تعامل و تکرار به همراه 

یک رویکرد براي تواف  ساخت در میان مدیرانی است که 

هاي یر اولویتی براي ابعاد عملکرد و شاخصبه ایجاد مقاد

مزایا و معایب طراحی این  پيوه،پردازد. این مربوطه می

 .دهدرو  را مورد بحث و بررسی قرار می

که میدیریت  ندبه این نتیجه رسید( 2112همکاران، )و  لئو 

چشمگیري را براي سازمان به همراه  يهاارز منابع انسانی 

ایجاد شده موقعی داراي قدرت بیالا  دارد. در مجموع، ارز 

مدیریت منیابع انسیانی در رابطیه بیا  هايیمتصمکه  باشدیم

هییاي تولیییدي باشیید اسییتراتيیک سییازمانی، و در شییرکت

باشید.  شخصیی فعالیت یک عنوان به انسانی منابع سیستم نه

پیيوه،  در یافتیه سارختار نیمه يهامصاحبه از نتای  حاصل

 بیر تعهید اسیتعداد میدیریت تیأریر بیر ( عاوه2113سویم )

 و انسیانی منیابع مدیریت بخ، چگونه که داد نشان کارکنان،

 مدیریت سیستم تقویت و حمایت به تواندیم سازمانی توسعه

 يهاشیاخه از یکیی میانیايیج يهاتا بپردازد.  استعداد

نشیان  میدیریت اسیتعداد زمینیه در الکترییک، جنرال شرکت

 فعالییت حیدودي تیا و اسیتعداد شیفک فعالییت که دهدیم

 از شیرکت درون در ایین اسیتعدادها تطبیی  و ارزییابی

 مسیئله میانی اي یجی اسیت. بیوده آن اصیلی يهادغدغیه

سیپاري  بیرون امیور در فعال تیم دو کمک به را کارمندگزینی

 و مطالعیه بیا تییم این دو کرد. شرکت( حل از خارج تیم )دو

 سیازمان، اسیتراتيي در کنکیا  ،ترجیامع يهارو  بررسی

 هايیسیتمس از استفاده با و جدید معیارهاي اهداف و استقرار

 فراینید کارمنیدگزینی توانستند اطاعات فناوري و اطاعاتی

 طرح ریزي آن با متناسب و سفارشی صورت به را شرکت این

 ی نتا دهند. افزای، را خدمات سطح و کیفیت نامزدها و کنند

میوز  آ دهدیمنشان ( 1131) یبیبحو  بررسی سعیدي پور

توانمندسازي و ارتقا عملکیرد کارکنیان  مهمی در نق، بسیار

موزشی سازمان متناسب بیا آ يهابرنامهصورتی که  و در دارد

نیازهییاي اساسییی سییازمان باشیید موجییب بهبییود کییارایی و 

سیازمان گردییده و موجیب تحقی   ارربخشی نیروي انسیانی

مزیت رقابتی پایدار خواهید  و کسب سود اهداف سازمان در

 مدیریت ابزار دهندیم نشان( 1135همکاران )و  طالقانی .شد

 مثبت تأریر تهران دانشگاه در عملکرد سازمانی بر انسانی منابع

 دهنیدیم ( نشان1135مهذبی ) و پور خانی .دارد معناداري و

 عملکیرد ابعیاد مختلیف و اطاعات فناوري کارگیري به بین

 کیار فرهنیگ کارمنیدیابی، و استخدام) یانسان منابع مدیریت

 هیاي منیابعسیاسیت سازيپیاده رشد، برنامه ریزي منصفانه،

 وجیود معنیی دار و مثبیت رابطیه کارکنان( انگیز  و انسانی

 .دارد

( 1131حسینی مهروانی )نتای  به دست آمده از پيوه، 

هاي ارزشی مدیریت سیستمکه همبستگی میان  دهدیمنشان 

. باشدیمدرصد  13و عملکرد سازمانی حدود  اداستعد

همچنین بیشترین همبستگی به ترتیب میان جذب استعداد و 

عملکرد غیر مالی، جذب استعداد و عملکرد مالی، مدیریت 

مسیر توسعه شغلی و عملکرد غیر مالی، مدیریت مسیر 

توسعه شغلی و عملکرد مالی و حفظ و نگهداشت و عملکرد 

 دهندیم( نشان 1131وردي ) ح  . فهیمیدباشیمغیر مالی 

 نیروي کارآمدي و هاي ارزشی مدیریت استعدادسیستم بین

 رابطه شاهرود ع() ینحس امام بیمارستان کارکنان در انسانی

 انتخاب استعداد، جذب بین همچنین، وجود دارد. معناداري

 نگهداري استعداد، توسعه استعداد، بکارگیري استعداد،

 امام بیمارستان کارکنان در انسانی ارآمدي نیرويک و استعداد

نتای  تحقی   .دارد وجود معناداري رابطه شاهرود ع() ینحس

هد که دلایلی مبنی بر رد د( نشان می1131) ییبخشا

هاي ارزشی مدیریت سیستمتحقی  یافت نشد و  هايیهفرض

ها در شرکت ملی پخ، فراوده هاي نفتی در هر سه استعداد

 و باشدیمداراي آسیب  ايینهزمتاري، رفتاري و شاخه ساخ

داري وجود دارد. به طوري البته بین این عوامل تفاوت معنی

 تجزیه که بیشترین آسیب مربوط به شاخه ساختاري است. با

 و مثبت رابطه (1131) یدوست تحقی  علی يهادادهتحلیل  و

 ادهاي ارزشی مدیریت استعدسیستم يهامثلفه بین معناداري

 ابعاد تعهد بین همچنین آمد. به دست سازمانی تعهد و

 مسافرتی خدماتی دفاتر کارکنان استعداد مدیریت و سازمانی

 وجود معنادار و مستقیم رابطه اصفهان شهر جهانگردي و

( نشان 1131پيوه، عرب پور و نیک پور ) هايیافته .دارد
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ی داد که بین مدیریت استعداد و زیر متغیرهاي آن؛ یعن

تعدادها، توسعه استعدادها و جذب، استعدادها، نگه داشت اس

مثبت و معنادار وجود دارد  يارابطهوري نیروي انسانی بهره

 تواندیمو ابعاد نگه داشت استعدادها و توسعه استعدادها 

هاي دولتی شهر کرمان وري نیروي انسانی را در سازمانبهره

 میان همبستگی که هددیم ( نشان1131پی، بینی کند. فای  )

درصد  511/11 سارمان راهبردي عوامل و استعداد مدیریت

رویکرد  به متعل  ترتیب به همیستگی بیشترین همچنین .است

 انسانی منابع مدیریت، استعداد نگهداشت و حفظ، رهبري

، شغلی مسیر توسعه مدیریت، استعداد جذب، پیشرفته

 نتیجه در .است دولتی مقررات و قوانین سازمانی و فرهنگ

 عوامل با مرتبط يهامشخصه تقویت با تواندیم سازمان

فرایندهاي  اجراي به اقدام ساز زمینه راهبردي )استراتيیک(

( 1135) و همکاران نوع پسند اصیل .نماید استعداد مدیریت

مربوط به مدیریت استعداد و  هايیتفعالکه بین  ندنشان داد

معنادار  يارابطهخدمات  ارایهکیفیت خدمات و نوآوري در 

وجود دارد و همچنین اقدامات لازم در راستاي حفظ 

مثبت را بر کیفیت  یرتأراستعدادها در سازمان بیشترین 

شده دارد و جذب استعدادهاي برتر به سازمان  ارایهخدمات 

مثبت را بر افزای، توان نوآوري در سازمان  یرتأربیشترین 

  .باشدیمدارا 

 

 ی پژوهشپیشنهادها. 7

 ي و بهبود عملکرد نیروي انسانیاستانداردساز 

 تعیین و مشخص سال هر ابتداي در استانداردها و . اهداف1

 شوند.

 در دستگاه عملکرد بهبود به منظور ارزیابی عملکرد . نتای 2

 گیرد. قرار بررسی و توجه مورد آتی يهاسال

هاي ارزشی سیستمفرایند . مدیران سازمان سعی کنند 1

را به رویه سازمان فعال و جاري در سازمان  دیریت استعدادم

 تبدیل کنند.

 ي و بهبود عملکرد نیروي انسانیاستراتي 

 و اهداف در و خود راهبردي رویکردهاي در هاسازمان. 1

هاي ارزشی مدیریت سیستم بحث به شانیاتیعمل يهابرنامه

هاي سیستم سازي پیاده به نسبت دقی  بندي زمان و استعداد

 باشند. داشته ايیيهو توجه ارزشی مدیریت استعداد

 بهبود توسط سازمان براي ریزي برنامه و بهبود نقاط . کشف2

 عملکرد نیروي انسانی.

استراتيي و اهداف استراتيیک سازمان  گرددیم. پیشنهاد 1

 به طور شفاف مشخص شده باشند.

 و بهبود عملکرد نیروي انسانی سازمان توسعه 

آموزشی  هايیازسنجینکه سازمانها به  شودیمنهاد . پیش1

توسعه فردي و آموزشی مورد  يهابرنامهتوجه ویيه کنند و 

اجرا گذارند و همچنین  يمرحلهنیاز را تدوین کنند و به 

 یادگیري مستمر در سازمان وجود داشته باشد و تقویت شود.

 ینترمهم ،کارکنان و انسانی منابع . با توجه به این که امروزه2

 پاییدار رقیابتی مزییت زاینیده سیازمان و هیر اختیار در منبع

 و اریربخ، عملکرد کارکنانی با داشتن اختیار در لذا .باشدیم

 بیه دسیتیابی سیازمان در موفقیت عوامل مهمترین از یکی بالا

 از کیه یکیی عملکیرد مدیریت نظام .باشدیم خوی، اهداف

ضیمن  اسیت، سیتراتيیکا انسانی منابع مدیریت ویيه مباحث

 کمیک میدیران بیه کارکنیان، هايیسیتگیشا بهبیود و توسعه

 بیالا را سیازمان کیل بیالطبع و کارکنان سطح عملکرد کندیم

 .برند

 شغلی. مسیر طی جهت در کارکنان پرور  و . توسعه1

 توسعه طری  از و شغل بهتر انجام براي به کارکنان . کمک1

 واحد آتی نیازهاي به ستیابید براي کارکنان دان، و هامهارت

 کاري.

 و بهبود عملکرد نیروي انسانی دگاهید 

ها براي نگه داري نیروي انسانی که سازمان شودیم. توصیه 1

درجه  161و بازخورد  يادورهخود از ارزیابی عملکرد 

بر مبناي عملکرد، دان، و مهارت  هاپرداختاستفاده کنند، 

 ي کارکنان توجه ویيه شود.باشد و به شایستگی و استعدادها

 و رقیابتی مزییت کسیب در سیازمان موفقیت پایة . کارکنان2

 اسیتراتيیک منبع یک مثل آنها با و باید اندافزوده ارز  خل 

 پیادا ، انگییز ، آمیوز ، بنابراین کرد برخورد مهم بسیار

 اینهیا کارکنیان باربیات روابیط و پذیري، کارگروهی انعطاف

 بیه سازمان هايياستراتي موف  یابی دست که هستند مسایلی
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 عملکیرد بهبیود موجیب و کننیدیم را تضیمین خود اهداف

 .شوندیم

انداز مشترك بین مدیران وجود چشم گرددیمپیشنهاد . 1

 داشته باشد.

 گیري عقایی.. گرای، مدیران به تصمیم1

 و بهبود عملکرد نیروي  ندهایو فرا هاساخت ریز

 انسانی

 انجام در خصوص را امکاناتی باید هاانسازم مدیران. 1

 کارکنان براي کار محیط از خارج در تحقیقاتی هايیتفعال

 نمایند. فراهم

 ابزارهاي از عنوان یکی به عملکرد مدیریت نظام . استقرار2

 قرار بیشتري توجه مورد سازمان بهبود جهت مدیریتی مهم

 گیرد.

و  ندهیسازما عملکرد، مدیریت نظام استقرار . جهت1

 شود. انجام مناسبی پیگیري

 فرایندهاي منابع انسانی یکپارچه شوند. گرددیم. پیشنهاد 1

 ی و بهبود عملکرد نیروي انسانیتیریمد عوامل 

هاي ارزشی مدیریت سیستم شودیم باعث نهایت در . آنچه1

 باشد، داشته همراه به سازمان در را مطلوبی نتای  استعداد

 است، حمایت این تداوم و مدیران هجانب همه حمایت وجود

شد. بنابراین  نخواهد حاصل موفقیتی صورت این غیر در

مدیران در این زمینه حمایت لازم را از  شودیمتوصیه 

 کارکنان بکنند.

 آموز  اهمیت و ارشد مدیران بین بیشتر . ایجاد اعتماد2

بنابراین  .است انسانی منابع عملکرد بهبود عوامل از کارکنان

جدي  هايیريگزم است مدیران در این زمینه تصمیم لا

 داشته باشند.

 عملکرد، مدیریت استقرار نظام جهت دستگاه . مدیران1

 .نمایند جدي حمایت و پشتیبانی

سازمان از سواب  و تجارب مثبت و  گرددیم. پیشنهاد 1

 نوین مدیریت استفاده نماید. هايیدهاموف  در پیاده سازي 

 بهبود عملکرد نیروي انسانی ی واسیس عوامل 

فشارهاي سیاسی در مورد سازمان از  گرددیم. پیشنهاد 1

 انتصاب و استخدام محفوظ باشد.

 و بهبود عملکرد نیروي انسانی رانیمد مشارکت 

 توسعه و ایجاد در مدیران و هاسازمان شودیم . پیشنهاد1

هاي سیستم سازي پیاده و ایجاد بر مبتنی سازمانی فرهنگ

 .نمایند تا  رزشی مدیریت استعدادا

 خود سخنان و اعمال در هاسازمان مدیران شودیم . پیشنهاد2

 هاي ارزشی مدیریت استعدادسیستم سازي پیاده به نسبت

 همه هايیتحما و باشند داشته عملیاتی و مثبت رویکرد

 نمایند. ارایه زمینه این در را معنوي و مالی جانبة

 سازمان. بهبود براي کارکنان تنظرا از . استفاده1

 

 

 نابعم

جمعی از مشاوران ارشد شرکت کوپرز اند لیبراند، راهبردهاي منابع انسانی، ترجمه خدایار ابیلی  (،1131، )آرمسترانگ، مایکل -

 .و حسن موفقی، انتشارات فرا

 نامه پایاننفتی )منطقه همدان(،  يهافراورده(، آسیب شناسی مدیریت استعدادها در شرکت ملی پخ، 1131بخشایی، مریم، ) -

 دولتی، گرای، منابع انسانی، دانشگاه عامه طباطبایی، پاییز. مدیریت گروه ارشد، کارشناسی

 شغلی دان، آموختگان، فصلنامه سازگاري و شغلی ویيگیهاي بین رابطه (، تحلیل1131حیدري، حسین و خاشعی، وحید، ) -

 .111-127، صص 1شماره  ،22دوره  الی،آموز  ع در برنامه ریزي پيوه، و

 یانسان منابع مدیریت عملکرد و اطاعات فناوري به کارگیري بین رابطه بررسی(، 1135، عادل، )مهذبی، حمید و پور خانی -

 .171-162بهار، صص  ،1شماره  ،2 حسابداري، دوره و مدیریت مطالعات فصلنامه (،انسانی منابع الکترونیک مدیریت)
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 و نفت شرکت مطالعه موردي استعداد؛ مدیریت فرایند سازي بهینه مدل (، طراحی1132پور، عبا ، ) دي، فاطمه و عبا خالون -

 .123-111بهار، صص  نوزدهم، شماره ششم، عمومی، سال مدیریت يهاپيوه،پار ،  گاز

 انسانی، دومین نیروي عملکرد دبهبو در استراتيیک مدیریت نق، بررسی(، 1131ذبیحی، محمدرضا و نیک پور، وجیهه، ) -

 .13-1صص مرداد ماه،  21شفت،  و فومن واحد اسامی آزاد اقتصاد، دانشگاه و مدیریت حسابداري، بر رویکردي ملی همای،

 پرداخت براي عملکرد افراد سنج، کلیدي يهاشاخص (، شناسایی1131روغنی، علی رضا، ابزري، مهدي، سلطانی، ایرج، ) -

 .21-1، پاییز، صص 1، شماره 25مدیریت توسعه، دوره  پادا ، فرایند

 با استعداد مدیریت و پروري جانشین موجود وضعیت (، مقایسه1131ميده، ) عدلی، فریبا، وزیري، بیدمشکی، زهره، الدینی زین -

 .72-51صص  ،72شماره  عالی، آموز  در ریزي برنامه و پيوه، آموز  عالی، فصلنامه در نظام آن مطلوب وضعیت

 اولین منابع انسانی سازمان، توانمندسازي و بهبود عملکرد نق، آموز  در(، 1131، )سیامک حبیبی، بهمن و ،سعیدي پور -

 ، نجف آباد، دانشگاه آزاد اسامی واحد نجف آباد، گروه مهندسی صنایع،هایستمسکنفرانس ملی مهندسی صنایع و 
http://www.civilica.com/Paper-NIESC01-NIESC01_235.html 

 اقتصادي، اجتماعی، انسانی، ماهنامه منابع توسعه در فرآیندهاي استعداد (، مدیریت1131سیدي، امیر وحسین مردي، حمیده، ) -

 .13-11ماه، صص  آبان ،113 شماره، جامعه و کار فرهنگی و علمی

 سازمانی عملکرد بهبود بر انسانی منابع مدیریت ابزار تأریر (، بررسی1135طالقانی، غام رضا و غفاري، علی، حقیقی، محمد، ) -

 .11-1 بهار، ص: ،1 شمار  ،3دور  ، تهران دانشگاه مدیریت دانشکد تهران، مدیریت دولتی،  دانشگاه کارکنان میان

ابعاد مدیریت استعداد بر بهره وري نیروي انسانی در سازمانهاي دولتی شهر  یرتأر(، 1131ن، )پور، امیعرب پور، علیرضا و نیک -

 .136-153 ، بهار، ص:1)ع(، سال هفتم، شماره مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین  يهاپيوه،کرمان، فصلنامه 

 مسافرتی خدماتی دفاتر مطالعه: کارکنان مورد) سازمانی تعهدو  استعداد مدیریت بین رابطه بررسی(، 1131دوستی، آسیه، ) علی -

بهایی،  شیخ دانشگاهجهانگردي،  توسعه ریزي برنامه - جهانگردي مدیریت ارشد کارشناسی نامه پایان (.شهر اصفهان جهانگردي و

 مدیریت، مهر ماه. دانشکده

 و بنادر سازمان در مطالعه )مورد استعداد مدیریت بر ساز زمینه )استراتيیک( راهبردي عوامل یرتأر بررسی(، 1131فای ، انسیه، ) -

 ارشد، دانشگاه گیان، زمستان. کارشناسی پایان نامه گیان(، استان دریانوردي

 امام بیمارستانکارکنان  در انسانی نیروي کارآمدي و استعداد مدیریت بین رابطه بررسی(، 1131وردي، فریبا، ) ح  فهیمی -

تحول، دانشگاه آزاد  دولتی، گرای، مدیریت مدیریت گروه انسانی، علوم دانشکده ارشد، کارشناسی نامه رود، پایانشاه )ع( حسین

 اسامی واحد شاهرود، پاییز.

، 161شماره  جامعه، و کار فرهنگی و علمی اقتصادي، اجتماعی، کارکنان، ماهنامه عملکرد (، مدیریت1132قربان زاده، منصور، ) -

 .51-13 شهریور، صص

  .132 شماره تدبیر، ماهنامه استعدادها، جنگ (،1137محمد، ) الدین، تاج مرجان و معالی، -

پلیس، فصلنامه  انسانی منابع عملکرد بهبود در ايینهزم دوسوتوانی نق، از مفهومی چارچوب (، ارایه1131ممبینی، یعقوب، ) -

 .13-1صص ، تابستان، 11شماره منابع انسانی ناجا، سال دهم، 

بررسی رابطه بین مدیریت استعداد (، 1135نوع پسنداصیل، سیدمحمد، ملک اخاق، اسماعیل، عاش  حسینی مهروانی، مجید، ) -

 .1مدیریت منابع انسانی، سال ششم، شماره  يهاپيوه،فصلنامه ، عملکرد سازمانیو 

پایان نامه  ،cafن غربی بر اسا  مدل ارزیابی عمومی (، ارزیابی عملکرد سازمان امور مالیاتی آذربایجا1133نوري، محرم، ) -

 کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسامی واحد بناب.

http://www.civilica.com/Paper-NIESC01-NIESC01_235.html
http://www.civilica.com/Paper-NIESC01-NIESC01_235.html
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Abstract 

Value management and talent management systems represent a kind of paradigm shift from traditional management 

to modern management, which involves focusing on organizational elites. On the other hand, the importance of 

performance in studies and application areas such as managerial rewards and survival of organizations has made it 

more important to gain insight into the structure and how it is measured and to understand the factors that can affect 

it. The general purpose of this research is to investigate the effect of talent management on improving the human 

resources performance of Islamic Azad University of Urmia. The model in this research is adopted from Verhagen. 

To this end, the value-based management systems questionnaire in the form of a basic hypothesis and eight sub-

hypotheses were used. After measuring the validity and reliability, sample was selected from 138 out of 214 staff. 

The data were classified and categorized and Pearson correlation test and regression were used to analyze the data. 

The results of hypothesis testing showed the effect of talent management and each dimension (standardization, 

strategy, organization development, viewpoint, infrastructure and processes, management factors, participation of 

managers, political factors) on improving the human resources performance. 

Keywords: value management systems, talent management, value, performance improvement. 


