
 

  Corresponding Author:  abbasgheadamini2020@gmail.com            http://dorl.net/dor/20.1001.1.28211960.1401.1.3.3.9                                                  

Licensee. Modern Research in Performance Evaluation. This article is an open access article distributed under the 

terms and conditions of the Creative Commons Attribution (CC BY) license 

(http://creativecommons.org/licenses/by/4.0). 

E-ISSN: 2717-4581 | P-ISSN: 2783-1345  

Abstract 

 

Modern Research in Performance Evaluation 

    www.journal-mrpe.ir 

Mod. Res. Perf. Eval. Vol. 1, No. 3 (2022) 191–201. 

  Paper Type: Original Article 
 

    The Relationship Between Talent Management and Employee 

Productivity in Isfahan Governorate 

Abbas Ghaedamini Harouni1,* , Mehrdad Sadeghi De Cheshmeh2, Majed Maharani Barzani3, Javad Shah 

Mohammadi4 
 

1 Department of Management, Farsan University of Applied Sciences, Chaharmahal and Bakhtiari, Iran; 

abbasgheadamini2020@gmail.com. 
2 Department of Management, Isfahan (Khorasgan) Branch, Islamic Azad University, Isfahan, Iran; ag7220550@gmail.com. 
3 Department of Cultural Management, Faculty of Management, Isfahan Branch (Khorasgan), Islamic Azad University, Isfahan, 

Iran; ag722050000@gmail.com. 
4 Department of Management, Faculty of Management, Science and Research Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran  

ag72205000@gmail.com

Ghaedamini Harouni, A., Sadeghi De Cheshmeh, M., Maharani Barzani, M., & Shah Mohammadi, J. (2022). 

The relationship between talent management and employee productivity in Isfahan governorate. Modern 

research in performance evaluation, 1(3), 190-201. 

Accepted: 20/05/2021 Revised: 05/03/2021 Reviewed: 28/01/2021 Received: 06/01/2021  

                                      

Purpose: The purpose of this study was to determine the relationship between talent management and employee productivity 

in Isfahan governorate. 

Methodology: The research method was applied in terms of purpose and descriptive-correlational in terms of data collection. 

The statistical population of the present study consisted of all employees and managers working in Isfahan governorate in the 

number of 416. 370 people were selected as a sample through Cochran's sampling formula through simple random sampling 

method. Goldsmith (1980) and Armstrong talent management questionnaire (2006) that the validity of the questionnaires were 

examined based on content, face and structural validity and after the necessary terms the validity was confirmed and on the 

other hand the validity of the questionnaires by alpha method. Cronbach was estimated to be 0.91 for manpower productivity 

and 0.86 for talent management, and the data were analyzed at both descriptive and inferential levels including pearson 

correlation coefficient and multivariate regression. 

Findings: The results showed that talent management has a significant positive relationship with human resource productivity 

among Isfahan provincial staff (p <0.05) and also showed that the dimensions of talent absorption, retention of talents and 

talent development with human resource productivity among Isfahan Governor's staff has a significant positive relationship (p 

<0.05) and the dimensions of talent retention and talent development can predict the productivity of human resources among 

Isfahan Governor's staff. 

Originality/Value: The results of this study provide completely accurate, correct and clear information about the relationship 

between talent management and employee productivity. These results can be a roadmap for Isfahan provincial managers to 

strengthen and improve staff productivity through talent management. 

Keywords: Talent management, Manpower productivity, Isfahan governorate. 

mailto:dastam66@gmail.com
http://dorl.net/dor/20.1001.1.28211960.1401.1.3.3.9
https://orcid.org/0000-0003-4004-3569


میم
تص

یه 
شر

ن
وره 

، د
ت

لیا
عم

در 
یق 

حق
و ت

ی 
گیر

x
ره  

شما
 ،

x
صل 

، ف
x
x

حه: 
صف

 ،
x-

x 
 

 

 نویسنده مسئول* 
abbasgheadamini2020@gmail.com 

9.3http://dorl.net/dor/20.1001.1.28211960.1401.1.3.  

 

 مقدمه -1

 بامهارت کاندیدایی تا اندمواجه با آن که کارفرمایان ییهاچالش توصیف یبرا را استعداد یبرا جنگ واژه (2001) 3همکارانمایکلز و 

بنابراین  ؛نمایند ایفا هادر سازمان را یرهبر نقش تا دارند را این آمادگی کمی مدیران که اعتقاد داشتند هاآن .نمودند مطرح کنند پیدا را بالا

                                                             

1 Hersey and Goldsmith 

2 Armstrong 

3 Michaels et al. 

                       

 های نوین در ارزیابی عملکردپژوهش
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 پژوهشی نوع مقاله:

 کارکنان در استانداری اصفهان وریبهرهبررسی رابطه مدیریت استعداد با 

 4یمحمدشاه،جواد 3ماهرانی برزانی، مجید 2، مهرداد صادقی ده چشمه،*1هارونی ینیقائد امعباس 
 .، چهار محال و بختیاری، ایرانمدیریت، دانشگاه علمی کاربردی مرکز فارسانگروه 1

 خوراسگان(، اصفهان، ایران.اصفهان )واحد  ،آزاد اسلامی دانشگاه مدیریت،گروه 2
 خوراسگان(، اصفهان، ایران.اصفهان )آزاد اسلامی واحد  دانشگاهمدیریت فرهنگی، دانشکده مدیریت، گروه 3

 و تحقیقات، تهران، ایران. واحد علومآزاد اسلامی  دانشگاهمدیریت اجرایی، دانشکده مدیریت، گروه 4

 .کارکنان در استانداری اصفهان بود یوربهرهپژوهش تعیین رابطه مدیریت استعداد با  هدف این هدف:
حاضر  پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بود. جامعه آماری هادادهگردآوری  ازنظرهدف کاربردی و  ازنظرپژوهش  روش شناسی پژوهش:روش

 عنوانبهنفر  370کوکران تعداد  یریگنمونهتشکیل دادند که از طریق فرمول  416را کلیه کارکنان و مدیران شاغل در استانداری اصفهان به تعداد 
 1تیگلداسم و ینیروی انسانی هرس یوربهرهتصادفی ساده انتخاب شدند ابزار پژوهش پرسشنامه استاندارد  یریگنمونهنمونه از طریق روش 

 یموردبررسو سازه  یصور بر اساس روایی محتوایی، هاپرسشنامه( بود که روایی 2006) 2مدیریت استعداد آرمسترانگ نامهپرسش( و 1980)
 یوربهرهبا روش آلفای کرونباخ به ترتیب برای  هاپرسشنامه یاییپا یگردمورد تائید قرار گرفت و از سوی  قرار گرفتند و پس از اصطلاحات لازم روایی

مشتمل بر ضریب همبستگی  در دو سطح توصیفی و استنباطی هاداده وتحلیلیهتجزبرآورد شد و  86/0و مدیریت استعداد  91/0نیروی انسانی 
 .انجام گرفت یرهمتغپیرسون و رگرسیون چند 

دارد  داریمعنت کارکنان استانداری اصفهان رابطه مثب یندر بنیروی انسانی  یوربهرهنشان داد که مدیریت استعداد با  پژوهش نتایج ها:یافته
(p<0/05و ) یندر بنیروی انسانی  یوربهرهاستعدادها با  توسعه استعدادها و داشت نگه استعدادها، همچنین نتایج نشان داد که ابعاد جذب 

نیروی  یوربهره توانندیمو ابعاد نگه داشت استعدادها و توسعه استعدادها  (p<0/05دارد ) داریمعنکارکنان استانداری اصفهان رابطه مثبت 
 .کنند بینییشپدر بین کارکنان استانداری اصفهان  را انسانی

 یوربهرهصحیح، درست و شفافی در خصوص رابطه مدیریت استعداد با  کاملا، اطلاعات پژوهش نتایج این :علمی افزودهارزشاصالت/
مدیریت  کارکنان از طریق یوربهره نقشه راهی در جهت تقویت و بهبود استانداری اصفهان مدیرانتواند برای دهد. این نتایج میمی ارایه کارکنان

 گام بردارد.استعداد 
 .اصفهان یاستاندار نیروی انسانی، یوربهرهمدیریت استعداد،  ها:کلیدواژه

 چکیده
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 شناخت توانایی باید وکارهاکسب رونیازا .یابندیم دیگران با رقابت درگیر را خود استعدادها، به دستیابی یبرا سراسر جهان یهاشرکت

 (2006) 1ویکفیلدو  مک کولی باشند داشته را بلندمدت یبرا باارزش کارکنان یو نگهدارحفظ  و هاآن به لازم آموزش ارایه ،بااستعداد افراد
 بر .شده است اثبات یانفراد هم و هاشرکت سطوح در هم یاقتصاد یمزایا این است فراوانی یاقتصاد یمزایا یدارا استعداد یریتمد

 اییکپارچه یزیربرنامه شامل بلکه د.شو کامل سال یک یا ماه 3 در طول که است یفرایند استعداد مدیریت که شود تصور نباید اساس این

 استعداد مدیریت امر این که ردیگینم عهده بر ییتنهابه را آن مسئولیت انسانی منابع بخش و تنها درگیرند در آن یبسیار عوامل که باشدیم

 هاسازمان (1199( 3بارنی )RBV( منابعبر  مبتنی رویکرد بر طبق .(2،2004هینین و اونیل) سازدیم باارزش بسیار اما ،یرگزمان و را دشوار

 منابع سنتییابند. یم دست پایدار رقابتی مزیت به باشد مشکل و دردسرساز رقبا سایر یبرا آن از که تقلید ییهاروش ایجاد طریق از تنها

 ؛دهندیم دست از رقابتی مزیت یک عنوانبهرا  خود ارزش و گیرندیم قرار همه دسترس در سرعتبه غیره و یتکنولوژ طبیعی، منابع مثل
 که روشی یک در عملیاتی سیستم در کهیوقت البته نمایدیم افزودهارزش ایجاد است که یراهبرد دارائی یک عنوانبه انسانی منابع اما

 باعث امروز محیط شدن و رقابتی شدن پیچیده درواقع. گیرد قرار دهد، ارتقاء یزآممخاطره محیط با رودررویی یبرا را توانایی سازمان

 دانش، ،هامهارت از پیچیده ترکیبی را استعداد (.2010 ،4حاجی کریمی و حسینیشود ) دگرگون کاملا انسانی منابع نقش تا است شده

 بالا پتانسیل با سازمان انسانی ینیرو از بخشی بر تمرکز و شناخت را استعداد مدیریت و داندیم بالا پتانسیل و ادراکی هایییتوانا

( 2021( 5و همکاران زلائچا کنندیمو رشد  شوندیم وارد سازمان به چگونه افراد که دارد تمرکز این بر استعداد مدیریت. کندیم تعریف
 ،6همکارانقوسی و کنند ) حرکت آن از بیرون یا سازمان درون در افراد چگونه کهینا و دارد تمرکز شایستگی الزامات استعداد مدیریت

 شودیمتعیین  وکارکسب اهداف و یاستراتژ بر اساس استعدادها به سازمان یفیو ک کمی نیاز ،ثر استعدادهاوم مدیریت در .(2015
 درباشد. یم امروز یپیشرو یهاسازمان اندازچشم و راهبرد لاینفک استعدادها بخش مدیریت و هایتقابل پرورش(. 2019 ،7)کلیم

 سود یسازمان، برا وکارکسب با راستاهم بلکه نیست، کردن هزینه مرکز تنها دیگر انسانی منابع توسعه ، مدیریتوکارکسب امروز یدنیا

بیشتر در  یوربهره ایجاد در سعی ،هاآموزشتنوع  و کارکنان تنوع استعدادها، مدیریت، رویکرد از یمندبهره با هاینههز کاهش و تریشب
و  داده قرار یموردبررس را در سازمان یوربهره و استعداد تیریمد نیب یرابطه ،محققان .(2015 ،همکارانقوسی و ) شودیمسازمان 
 ،گیرندیم کار به را استعداد تیریمد هاییتفعالکه  ییهاسازمان .است ارزشمند اندازه نیا تا استعداد تیریمد چرا که اندکرده مشخص

 در سازمان، یوربهره ابعاد یحوزه در .دهندیم نشان را یبالاتر یوربهره یتوجهقابل صورتبهخود،  صنعت یهاشرکت ریسا با سهیمقا در

 محصولات تیفیبهبود ک و شیافزا، کارکنان مهارت و ت، سرعتیفیک بهبود، کارکنان بر تعهدات استعداد تیریمد مثبت اتتاثیر مطالعات

 بااستعداد افراد خصوصا کارکنان حفظ و ابقا نرخ شیافزا همه از ترمهم و یشغل تیرضا شیافزا، در کارکنان یوربهره نیهمچن و خدمات و
 ؛2009 همکاران، و رومئالدو ی)د داریپا و یقو یفرهنگ شرکت جادیا ،یشرکت عملکرد سطح در (2007 همکاران، و ی)تنسل و نخبه

 قاتیتحق نیو همچن دهدیم( را نشان 2009 ، همکاران و رومئالدو ید) در سازمان یوربهرهدر  یرگچشم شیافزا (2009 ،8وگ نیاست

 .باشدیم استعداد تیریمد راهبرد یریکارگبه جینتا از بالاتر، یوربهره یبرا زهیانگ و اعتماد که دهدیم نشان (2010( 9همکاران و بثك
و  نظرانصاحب موردتوجه هاسازماننیروی انسانی در  یوربهرهافزایش  منظوربهکه امروزه بیش از هر زمان دیگر  ییکارهاراه ازجمله

اخیر  یهاسالبخش دولتی در  یهاسازمانسازمانی است و از سوی دیگر،  یاستعدادهامتخصصین علم مدیریت قرار گرفته است مدیریت 
در این مورد شده است که چه چیزی رهبری موثر را معین  هابحثکه این امر موجب بسیاری از  اندکردهاز تغییر را تجربه  ایسابقهیبنرخ 

گوناگونی در مورد قابلیت رهبری  یهاابهام جدید، یهاچالشبا  روروبهبخش دولتی در هنگام  یهاسازماناز  یاریبس ،درواقع. کندیم
و  پرورش را در جذب، هاآن تواندیمعداد دریابند که مدیریت است هاآنو همین مسئله موجب شده است که  اندداشتهموثر و مستمر خود 

 ،ینهمچن (.2008 ،10مارکوس و ماریونرساند ) یاری( شودیمجانشین پروری خوانده  بانامکه امروزه ) یعمومتوسعه نسل بعدی رهبران 
با  زمانهم. نیاز دارند استعدادهاداشتن بهترین  به جهانی، ییچیدهپموفقیت در اقتصاد  منظوربهکه  اندیافتهدر یخوببه هاسازمان امروزه

به  یابیدستمنابعی بحرانی هستند که برای  استعدادهاکه  اندافتهیدر هاسازمان و نگه داشت استعدادها، توسعه ،استخدام درک نیاز به:
 کارکنان، از کی هر -1 :از اندعبارت استعداد تیریمد یایمزا (.2015 ،11عرب پور و نیک پور) باشندیممدیریت  یازمندن ،هاجهینتبهترین 

 یشغل مسیر -3، شودیم عادلانه و منصفانه خدمت، جبران اییمزا -2، گیرندیم قرار مناسب در شغل ژهیو یهامهارت و بااستعدادها
                                                             

1 McCauley and Wakefield 
2 Heinen and O'Neill 
3 Barney 
4 Haji Karimi and Hosseini 

5 Zulaecha et al. 

6 Qousi 

7 Kaleem 
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10 Marcus and Marion 
11 Arabpour and Nikpour 
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 رانیمد توانمندسازی و تیحما برای یمناسب ابزارهای و ندهایفرآ -4 و کندیم عمل یسازمان کنندهیکتحر عامل کی عنوانبه و شفاف

مدیران  یتوانمندسازو ابزارهای مناسبی را برای حمایت و  یندهافرا استعداد، یریتمد (.2017 ،1مستقیمی و حسین زاده( آوردیم فراهم
 .شودیماین امر موجب بهبود روابط کاری  که که کارکنان خود چه انتظارهایی باید داشته باشند یابندیدرم هاآن این راه، از .آوردیمفراهم 

 و از سوی دیگر، شودیماز یک نرخ بازگشت سرمایه بالا برخوردار  سویکدر مدیریت استعداد از  گذارییهسرمابا  سازمان ،یجهدرنت
 بهره یوربهرهبک و از مزایای نیروی کار چا سازمان گوناگون را در سازمان خواهد داشت. در چنین شرایطی، یاستعدادها یمجموعه

داشت و پرورش  نگه گفت که راهبردهای مدیریت استعداد که جذب، توانیم بنابراین،؛ (2008 ،2و معالی تفتی ینالدتاج) بردیم
 ینترمهم منابع انسانی، درواقع .شودیمکارکنان منجر  یوربهرهو به افزایش  بردیمسازمان را بلا  یخروج ،گیردیبرماستعدادها را در 

گاهانه یهاتلاشاست و مشارکت در امور و  سازمان هر مجموعه، یرساختز عمده بگذارد. در  تاثیر یوربهرهبر میزان  تواندیمآنان  یآ
انسان یک تاز صحنه کار و  چراکه استانداری اصفهان اهمیت بیشتری دارد، ازجملهدولتی  یهاسازماناین راستا نقش منابع انسانی در 

در سازمان در  یوربهره لذا پژوهش .کندیم دوچنداندر سازمان را در بخش دولتی  یوربهرهو همین امر اهمیت  باشدیمخدمات عرصه 
موثر در این زمینه که امروزه  یکارهاراه ازجمله لازم شناسایی شود. یکارهاراهاست تا  لازم استانداری اصفهان، ازجملهبخش دولتی 

 این تحقیق، از هدف سازمانی است. یاستعدادهاموثر  یریتمد و متخصصین سازمانی قرار گرفته است، نظرانصاحببیشتر  موردتوجه

 مدیریت مفاهیم با آشنایی از پس تحقیق، این در .است کارکنان یوربهرهدر  آن کلیدی نقش بررسی و استعداد مدیریت مفهوم با آشنایی

 کارکنان یوربهرهافزایش  اصلی برای هاییتفعال و است شده پرداخته کارکنان یوربهره بر اداستعد رابطه مدیریت بررسی به استعداد،

 برای پیچیده راهکارهای به دنبال هاسازمان که است این اصلیله امساست.  گرفته قرار یموردبررس استعداد مدیریت اجرای طریق از

 خواهند پاسخ سازمانی مشکلات از خیلی به کنند، عملی را استعداد مدیریت فرایندبتوانند  اگر و نباشند نیروی انسانی یوربهرهافزایش 

 مختلف یهاحوزه در خود را رقابتی مزیت روزروزبه بلکه کرد، نخواهند غلبه مشکلات بر تنهانه کنند، اجرایی را آن اگر نتوانند اما ؛داد

 .داد خواهند دست از

 پژوهش(مقدمه )مبانی نظری و پیشینه  -2

 مبانی نظری -2-1

 استعداد مدیریت -1-1-2

 رقابتی مزیت خلق در سایرین از بیش که افزاترین افرادارزش و ینترمهم: چون مختلفی یهاتصوربه را مستعد فرد استعداد مدیریت

 سازمان درموفقیت  یبرا بالا پتانسیل یدارا افراد (2007) 3لوفتوس یافتهپرورش و بالا مهارت یدارا ( افراد2008) دارند آرمسترانگ نقش
 از منظور گفت توانیم درمجموع. اندکرده تعریف (2006) متعهد آرمسترانگ و کار با شده عجین ماهر کار ینیرو و (2006) 4لف  

 یریگچشم سهم کار، به نسبت بالا تعهد و مهارت( تجربه، )دانش، ویژه هاییتقابل و هایتظرف دارا بودن واسطهبه که است یفرد مستعد

 از مختلفی تعاریف استعداد مدیریت ادبیات یو بررس مرور (2011) 5سلطانیو  کریمی یدارد حاج سازمان یتو موفق ارزش ایجاد در

 عرضه تضمین آن مقصود و هدف .است سازمان یک در استعداد جریان مدیریت استراتژیک استعداد، مدیریت .دهدیم نشان را آن

است  سازمان اهداف استراتژیک یمبنا بر مناسب زمان در مناسب مشاغل با مناسب افراد انطباق منظوربه استعدادهااز  مطلوبی
 شدن عجین منظوربه شغل یهانقش با آن کردن نواهم وسپس شناسایی استعداد از است عبارت استعداد مدیریت (.2005 ،6دوتاگوپا)

 استعداد مدیریت که از ییهاسازمان کرد بیان توانیم یطورکلبه (.2004 ،7موچااست ) منطبق او ذاتی یهاقوت با که نقشی با فرد
 نمایندیم بینییشپ را سازمان در کارکنان انتقال و توسعه، ارتقاء آموزش، انتخاب، جذب، چگونگی و بوده استراتژیک کنندیم استفاده

 (.2006 آرمسترانگ،است )استعدادها  یتوسعهداشت استعدادها و  نگه استعدادها، جذب شامل استعداد، یریتمد (.2008 ،8بارون)

از طریق مرکز  استخدام ،یازموردننیروی انسانی متخصص  تامین ،یابیکارمند  نیروی انسانی، یزیربرنامه شامل جذب استعدادها:-1
 هاییستگیشابه  توجه ،درجه 360بازخورد  عملکرد، ییابارز :شامل نگه داشت استعدادها:-2،است هامصاحبهارزیابی و آزمون و 

                                                             

1 Mostiqami and Hosseinzadeh 
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 یبرگزار :شامل توسعه استعدادها:-3 و استبه هدف و شایستگی  یابیدستبر اساس  پرداخت برای شناسایی استعدادها، تلاش کارکنان،
 انانزییوداست )مسیر شغلی و ارتقای افراد مستعد با توجه به ملاحظات آموزشی  یمتنظ مستمر در کار، یادگیری آموزشی، یهادورهانواع 
 کاهش منظوربه علمی طریق به یداتو تمه انسانی نیروی منابع، از استفاده رساندن حداکثر به از است عبارت یوربهره (.2008 ،1گرین

 انسانی نیروی از مناسب استفاده حداکثر را انسانی نیروی یوربهره دیگر، تعاریف. کنندگانو مصرف مدیران کارکنان، رضایت و هاینههز

 یوربهره ایران، ملی یوربهره سازمان دیدگاه اساس برد. انداشتههزینه  حداقل و زمان کمترین با سازمان اهداف جهت در حرکت منظوربه
 و بهتر زندگی یك برای هایتفعالکردن  ترهوشمندانه آن هدف که بوده فرهنگ یك مشابه این. است زندگی و کار به عقلانی نگرش یك

 زمین، انسانی، نیروی مهارت و استعداد توان، کار، نیروی از ممکن سود آوردن حداکثر دست به است عبارت یوربهره. است متعالی

 ارتقای جهت در ضرورت، یك عنوانبهآن  افزایش که یاگونهبه جامعه، رفاه ارتقای منظوربه یرهو غ مکان زمان، تجهیزات ماشین، پول،

 (.2012 ،2و همکاران ناردی) دارد قرار اقتصاد و مدیریت سیاست، نظرانصاحب همواره مدنظر اجتماعی ساختن و هاانسان زندگی سطح

 نیروی انسانی یوربهره -2-1-2

نیروی انسانی با  یوربهره(. 2201 ،3میر سپاسی) باشدیمبع انسانی برون داد منابع انسانی به درون داد منا نسبت نیروی انسانی، یوربهره
درک و شناخت: که شامل درک  -2 ،باشدیمآموزشی و احساس موفقیت شغلی  یهادورهشامل  که توانایی: -1 :استقابل بررسی  ابعاد زیر

شامل امکانات مالی و مادی  که حمایت سازمانی: -3، استکاری و اشتباهات و انجام صحیح کار  اهداف صحیح و درست از کار،
 ارتقا، یهافرصتشامل  که انگیزه: -4 ،استسایر واحدها و مسئولین در تحقق اهداف و انجام کارهای دشوار  یتحما شغلی، یازموردن

گاهی از شامل اطلاع و آ که بازخورد: -5 ،استو استقبال از ابتکار عمل و دلجویی مافوق در زمان مشکلات  یقدردان نقدی، یهاپاداش
شامل اتخاذ تصمیمات منصفانه و مطابق  که اعتبار: -6 ،استبهبود عملکرد و کیفیت کار و نتایج مثبت و منفی کار  یهاروشعملکرد و 

شرایط بازار و شرایط  تاثیرسازگاری: که شامل میزان  -7 و استبر اساس شایستگی و ضوابط و اعتماد به مافوق  انتصاب با اصول اخلاقی،
رابطه  لیتحل در خصوص یاندک داخلی و خارجی یهاپژوهش تاکنون (.1980 هرسی و گلداسمیت،است )دی و رقابت بر عملکرد اقتصا

رابطه  نیا مختلف یهاجنبه یبررس به قاتیتحق از یتعداد حالینباا است؛ شده انجام نیروی انسانی یوربهرهمدیریت استعداد با 
رابطه مدیریت  ینوعبهشده است که  پرداخته ییهاپژوهشدر اینجا به  لذا ،باشندیم نگرکل هاپژوهش و مطالعات نیا شتریبد. انپرداخته

( در پژوهشی با 2013) 4از: طالقانی و همکاران اندعبارت هاآن ینترمهم ازجملهنیروی انسانی دارند  یوربهرهاستعداد و یا ابعاد آن با 
دانشگاه اصفهان که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به  علمییئتهعنوان بررسی رابطه مدیریت استعداد بر عملکرد اعضای 

پور پور و نیک  عرب داشت. علمییئتهبا عملکرد اعضای  یمعنادارمثبت و  یارابطه این نتیجه رسیدند که راهبرد مدیریت استعداد،
دولتی شهر کرمان که با روش توصیفی  یهاسازماننیروی انسانی در  یوربهرهابعاد مدیریت استعداد بر  تاثیر( در پژوهشی با عنوان 2015)

استعدادها(  توسعه استعدادها و داشت نگه استعدادها، جذباستعداد )از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که ابعاد مدیریت 
 ( در پژوهشی با عنوان2015) 5و همکاران داشت. بابائیان داریمعنکارکنان استانداری اصفهان رابطه مثبت  یندر ب نیروی انسانی یوربهرهبا 

که با روش توصیفی  کرمانشاه( شهرستان انتظامی فرماندهی :موردمطالعه) ناجا. کارکنان عملکرد با استعداد مدیریت هرابط تحلیل و بررسی
 کارکنان عملکرد با آن ابعاد و مدیریت استعداد بین یمعنادار و مثبت هدند به این نتیجه رسیدند که رابطهمبستگی انجام دااز نوع 

 کاربرد رابطه ( در پژوهشی با عنوان بررسی2016) 6پور عمران و باقرپور یمانسل .داشت وجود کرمانشاه شهرستان انتظامی هاییکلانتر

مازندران که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این  دریانوردی استان و بنادر سازمان یوربهره با انسانی سرمایه شاخص
داشت. جهانگیری  تاثیر یانسان منابع یوربهره مهارت بر و دانش و تحصیلات و استعداد و ییتوانا شامل یفرع متغییر نتیجه رسیدند که سه

 رضایت و کاری تلاش نقش میانجی با :شغلی عملکرد بر استعداد مدیریت تاثیر( در پژوهشی با عنوان 2017) 7و عباسپورطهرانی فرد

 شغلی، رضایت بر معنادار یتاثیر استعداد، شغلی که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که مدیریت

 بر استعداد مدیریت تاثیر ساختاری عنوان مدل( در پژوهشی با 2017) 8یامچی و همکاران یلطف شغلی داشت. عملکرد و کاری تلاش

که با روش  )آذربایجان شرقی استان جوانان و ورزش کل اداره :موردمطالعه (ورزشی  یهاسازمان در نوآوری و انسانی نیروی یوربهره
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 نوآوری همچنین و انسانی نیروی یوربهره بر آن ابعاد و استعداد مدیریت توصیفی از نوع پیمایشی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

وری نیروی انسانی، با رابطه مدیریت استعداد و بهره( در پژوهشی با عنوان 2019) 1مزگی نژاد و همکاران بود. اثرگذار سازمان ورزشی در
که با روش توصیفی از نوع پیمایشی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  وپرورشآموزشگری چابکی سازمانی کارکنان توجه به میانجی

وری نیروی انسانی کننده بهره بینیمستقیم و هم غیرمستقیم و از طریق متغیر چابکی سازمانی پیش طوربهمتغیر مدیریت استعداد هم 
 وری نیروی انسانیبل مستقیم الگوی مدیریت استعداد و بهرهسوبل، یعنی آزمون اندازه نسبی مسیر غیرمستقیم در مقا z باشد. آزمونمی

2.05z= 0.04 وp= تاثیر ( در پژوهشی با عنوان2021) و همکاران گری چابکی سازمانی بود. زلائچامعنادار شد که حاکی از میانجی 
نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه که با روش توصیفی از ی شغل یریتمد تاثیر کنندهیلتعدنقش  عملکرد بااستعداد بر  یریتمد

 تاثیر( در پژوهشی با عنوان 2019) کلیم داشت. تاثیری شغل یریتمد تاثیر کنندهیلتعدنقش  عملکرد بااستعداد بر  یریتمد رسیدند که
ستگی انجام دادند که با روش توصیفی از نوع همبی امارات متحده عرب یبخش عموم مؤسسات استعداد بر عملکرد کارکنان در یریتمد

در پژوهشی با (، 2015) 2همکاران و کاراتپ مثبت معنادار داشت. تاثیر استعداد بر عملکرد کارکنان یریتمد به این نتیجه رسیدند که
این که با روش توصیفی از نوع پیمایشی انجام دادند به  فازی منطق روش از با استفاده تولید سیستم در استعداد مدیریت بررسی عنوان

گاه مدیریت نتیجه رسیدند که  مدیریت همچنین بود؛ انسانی منابع مدیریت برای حمایتی ابزار و بردیم بالا را سازمانی یاستعداد آ

ارزیابی عملکرد  تاثیر( در پژوهشی با عنوان 2013) 3و همکاران ییچوئیگ بود افراد هایییتوانا کشف موفقیت برای کلید یک استعداد،
یکی از شهرهای کنیا( که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به  یهاسوپرمارکت)مطالعه موردی در  کارکنان یوربهرهبر روی 

 کارکنان موثر بود. یوربهرهاین نتیجه رسیدند که ارزیابی عملکرد بر روی 

د با سیستم ارزیابی عملکرد بر تعهد کارکنان که با روش استفاده از مدیریت استعدا تاثیردر پژوهشی با عنوان  (2012 (4همکاران وورال 
 در عملکرد یهاستمیس و انسانی منابع روش یکپارچه استعداد توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که مدیریت

 یهاشرکتدر پژوهشی با عنوان اثربخشی استراتژی مدیریت استعداد در  )2011 ) همکاران و بتکد. داشتن مثبتی تاثیر ،تعهد کارکنان
 هاییتفعال تاثیر برای را غیرمالی و مالی رویکرد دو سوئیس که با روش توصیفی از نوع پیمایشی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

 یوربهرهبر عملکرد و  وپرورشآموزش تاثیری با عنوان ( در پژوهش2009) 5لاینگد. گرفتن پیش در سازمانی بر عملکرد استعداد مدیریت
با عملکرد و  وپرورشآموزشدولتی چین که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  یهاسازمانکار در 

 داشت. معنادارکار رابطه  یوربهره

 پژوهش مفهومی مدل -2-2

 1شکل مفهومی پژوهش مطابق با آنچه در  یاشاره شد الگو هاآنکه به  ییهاپژوهششده و بر پایه جدیدترین  ارایه یبر اساس مبانی نظر
 .شده در نظر گرفته شده است ارایه

 .و مفهومی پژوهش ینظر یالگو -1 شکل
Figure 1- Conceptual model of research. 
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 اصلی فرضیه

 انسانی در کارکنان استانداری اصفهان رابطه معنادار دارد.نیروی  یوربهره بین مدیریت استعداد با

 فرعی هاییهفرض

  نیروی انسانی در کارکنان استانداری اصفهان رابطه معنادار دارد. یوربهرهبا  استعدادهابین جذب 
  دارد.نیروی انسانی در کارکنان استانداری اصفهان رابطه معنادار  یوربهرهبا  استعدادهابین نگه داشت 
  نیروی انسانی در کارکنان استانداری اصفهان رابطه معنادار دارد. یوربهرهبا  استعدادهابین توسعه 
  کنند. بینییشپنیروی انسانی در کارکنان استانداری اصفهان  یوربهره توانندیمابعاد مدیریت استعداد 

 روش پژوهش -2-3

. باشدیم (یساختارمعادله  یسازمدل) یهمبستگاز نوع  یفیتوص هادادهگردآوری  و ازنظر نحوههدف کاربردی  ازنظرپژوهش حاضر 
 347تعداد شامل  که باشدیم نفر 416جامعه آماری در پژوهش حاضر شامل کلیه کارکنان شاغل در استانداری استان اصفهان به تعداد 

در این پژوهش از روش  برآورد شده است. نفر 370ان،که با احتساب حجم نمونه از فرمول کوکر است 1396زن در سال  69مرد و 
تعداد  یعنی کارکنان استانداری اصفهان پژوهش تصادفی ساده استفاده شده است. چون تعداد افرادی که در جامعه آماری این یریگنمونه

وجود داشته است محقق سعی کرده تا با روش تصادفی ساده و با استفاده از جدول اعداد تصادفی  یریگنمونهو چارچوب  اندداشتهمشخصی 
( 2006آرمسترانگ )ی سوال 26سنجش مدیریت استعداد از پرسشنامه  یبرااز  پژوهش در این هاداده یگردآورنمونه استخراج گردد. جهت 

 استعدادها یتوسعه به زین سوال 9 استعدادها و داشت نگه به سوال 11 استعدادها، جذب به الوس 6 سوالات، تعداداز این  که

نیروی  یوربهره استاندارد نامهپرسشو لیکرت بود  یادرجهپنجپرسشنامه در این پژوهش  پاسخگویی این یاساست مق یافتهاختصاص
 سازمانی، یتحما و شناخت، درک مبتنی بر توانایی، که باشدیم سوال 21شامل  نامهپرسش، این (1980ت )یگلداسم و یانسانی هرس

 .شد یدهبود سنجلیکرت  یادرجهپنج. مقیاس پاسخگویی این پرسشنامه در این پژوهش و سازگاری بود اعتبار ،بازخورد ،یزهانگ

 دیاسات و نظرانصاحب از نفر 10 اریاخت در را آن پرسشنامه ساخت از پس محقق منظور ینبد محتوا: ییروا :الف :هانامهپرسشروایی 
گردد. گیری محقق برمیدر اصل به صحت و درستی اندازه ییروا صوری: ییروا. ب: هو مورد تایید قرار گرفت قرارداد سازمان و مدیریت حوزه

افراد جامعه آماری در ی ابهامات پرسشنامه بین تعدادی از مخاطبان در جامعه آماری توزیع و کلیه 30برای افزایش روایی پرسشنامه، ابتدا 
پس از شفاف شدن نقاط  یتدرنهاوالات، حذف و تعداد دیگری جایگزین آن شد و مشخص شد. بدین ترتیب تعدادی از سوالات رابطه با س

 یهاپرسشنامهپرسشنامه برای بررسی اعتبار عاملی  یعامل سازه اعتبار ییروا :ج والات، پرسشنامه نهایی و توزیع گردید.ضعف و قوت س
مدیریت  نامهپرسشحاضر استفاده گردید. در تحلیل عاملی اکتشافی  در پژوهشبکار رفته از دو روش تحلیل عاملی تائیدی و اکتشافی 

 یهاسوالبالاتر( ساخته شد و نتایج تحلیل عاملی اکتشافی  و 4/0 یهاالوسعاملی  یبارها 8/0از  بالاتر KMOاساس )استعداد بر 
استعدادها  داشت ال(، نگهواستعدادها )شش س جذب یهاسه عامل به نام بر 8/0 تا 6/0عاملی  یگانه این پرسشنامه را با بارها وششیستب

نیز نشان داد که در نظر گرفتن پرسشنامه مدیریت استعداد با  یییداقرار دارد. تحلیل عاملی ت ال(واستعدادها )نه س ال( و توسعهو)یازده س
 GFI،1از  ترکوچک ی، نسبت خی دو به درجه آزادمعنادار یرغ و 1از  ترکوچک )خی دوبرخوردار است سه عامل از روایی سازه مطلوبی 

اساس نیروی انسانی بر  یوربهره نامهپرسشلی اکتشافی در تحلیل عام (.001/0با  برابر RMR و 99/0برابر با  IFI، 1با برابر  CFI،1برابر با 
(KMO ساخته شد و نتایج تحلیل عاملی اکتشافی  و 5/0 یهاالوسعاملی  یبارها 8/0از  بالاتر )گانه این  کیوستیب یهاسوالبالاتر

 یسازمان یتحما ،ال(وسه سشناخت )و  درک ،ال(وسه س) ییتوانانوع  یهاهفت عامل به نام بر 8/0 تا 5/0عاملی  یپرسشنامه را با بارها
نیز نشان  یییداال( قرار دارد. تحلیل عاملی تو)سه س و سازگاری ال(وسه ساعتبار ) ،ال(وسه سبازخورد ) ،ال(وسه س) یزهانگ ،ال(وسه س)

 و 1از  ترکوچکدو  خینیروی انسانی با هفت عامل از روایی سازه مطلوبی برخوردار است ) یوربهرهداد که در نظر گرفتن پرسشنامه 
 (.000/0با  برابر RMR و 95/0برابر با  IFI ،1با برابر  CFI،97/0برابر با  GFI،1از  ترکوچک یغیرمعنادار، نسبت خی دو به درجه آزاد

ن یاز ا آمدهدستبه یهاد و سپس با استفاده از دادهیگرد آزمونیشپپرسشنامه  30ه شامل یک نمونه اولیمنظور  ینبد :هانامهپرسشپایایی 
برای هر ابزار  آمدهدستبهکرونباخ محاسبه شد که عدد  یب اعتماد با روش آلفایرزان ضیم SPSS 20 یرآماافزار ها و به کمک نرمپرسشنامه
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خرده مقیاس و  86/0بدین ترتیب کل پرسشنامه ( 2006آرمسترانگ )یت استعداد مدیرپرسشنامه  نامهپرسش. برای باشدیمبدین شرح 

دست آمد  به 818/0و  80/0، 80/0حاضر به ترتیب برابر با  در پژوهش استعدادها توسعه استعدادها و داشت نگه استعدادها، جذب به
و  درک توانایی،خرده مقیاس و  91/0بدین ترتیب کل پرسشنامه ( 1980ت )یگلداسم و ینیروی انسانی هرس یوربهره نامهپرسشو برای 

، 90/0،71/0، 88/0،82/0، 83/0حاضر به ترتیب برابر با  در پژوهش .و سازگاری اعتبار ،بازخورد ،یزهانگ سازمانی، یتحما شناخت،
 به دست آمد. 81/0و  87/0

 های پژوهشیافته -2-4

 فرضیه اصلی

 نیروی انسانی در کارکنان استانداری اصفهان رابطه معنادار دارد. یوربهره بین مدیریت استعداد با

 است: مشاهدهقابل 1 جدولآن در  یجنتاپرداخت که  پژوهش در این خصوص محقق با استفاده ضریب همبستگی به فرضیه

 .نتایج آزمون همبستگی -1 جدول

Table 1- Correlation test results. 

 

  

 
 و برابر 05/0کمتر از نیروی انسانی  یوربهرهبا  مدیریت استعدادبررسی رابطه  منظوربهمقدار معناداری  spss افزارنرمبا توجه به خروجی 

باشد. لذا فرضیه پژوهش می 781/0برابر رابطه  یزانو مرابطه داشته نیروی انسانی  یوربهرهبا  مدیریت استعدادباشد. لذا می 000/0با 
 .شودیمتایید 

 فرعی هاییهفرض

 نیروی انسانی در کارکنان استانداری اصفهان رابطه معنادار دارد. یوربهرهبا  استعدادهابین جذب  .1

 .نتایج آزمون همبستگی -2 دولج

Table 2- Correlation test results. 

 

 

 
 و برابر 05/0کمتر از نیروی انسانی  یوربهرهبررسی رابطه جذب استعدادها با  منظوربهمقدار معناداری  spss افزارنرمبا توجه به خروجی 

 پژوهش باشد. لذا فرضیهمی 421/0برابر رابطه  یزانو مرابطه داشته نیروی انسانی  یوربهرهباشد. لذا جذب استعدادها با می 000/0با 
 .شودیمتایید 

 نیروی انسانی در کارکنان استانداری اصفهان رابطه معنادار دارد. یوربهرهبا  استعدادهانگه داشت  بین .2

 آزمون همبستگی جینتا-3 جدول

Table 3- Correlation test results. 

 

 

 مدیریت استعداد  

 0.781 ضریب همبستگی پیرسون

 0.000 یمعنادارمقدار 

 370 تعداد

 جذب استعداد  

 0.421 ضریب همبستگی پیرسون

 0.003 یمعنادارمقدار 

 370 تعداد

 نگه داشت استعداد  

 0.721 ضریب همبستگی پیرسون

 0.000 یمعنادارمقدار 

 370 تعداد
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و  05/0کمتر از نیروی انسانی  یوربهرهبا  استعدادهانگه داشت بررسی رابطه  منظوربهمقدار معناداری  spss افزارنرمبا توجه به خروجی 

 باشد. لذا فرضیهمی 421/0برابر رابطه  یزانو مرابطه داشته نیروی انسانی  یوربهرهبا  استعدادهانگه داشت باشد. لذا می 000/0با  برابر
 .شودیمتایید  پژوهش

 معنادار دارد.نیروی انسانی در کارکنان استانداری اصفهان رابطه  یوربهرهبا  استعدادهاتوسعه  بین .3

 .نتایج آزمون همبستگی -4 جدول

Table 4- Correlation test results. 

 

 

با  و برابر 05/0کمتر از نیروی انسانی  یوربهرهبا  استعدادهاتوسعه بررسی رابطه  منظوربهمقدار معناداری  spss افزارنرمبا توجه به خروجی 
تایید  پژوهش باشد. لذا فرضیهمی 779/0برابر رابطه  یزانو مرابطه داشته نیروی انسانی  یوربهرهبا  استعدادهاتوسعه باشد. لذا می 000/0

 .شودیم

 کنند. بینییشپنیروی انسانی در کارکنان استانداری اصفهان  یوربهره توانندیمابعاد مدیریت استعداد  .4

بین مدیریت استعداد  یرابطهاستفاده شده است و برای بررسی نوع  گامبهگامبه روش  یرهمتغبرای بررسی این فرضیه، از رگرسیون چند 
نیروی  یوربهره بینییشپبررسی امکان  ینچنهمو  نیروی انسانی یوربهرهو  استعدادها( توسعه استعدادها و داشت نگه استعدادها، )جذب

استعدادها(  توسعه استعدادها و داشت نگه استعدادها، جذباستعداد )مدیریت  زمانهمانسانی توسط ابعاد مدیریت استعداد، از رگرسیون 
 آمده است. 6 و 5جداول از آن در  حاصلاست و نتایج  شده استفادهنیروی انسانی  یوربهرهروی 

 داشت نگه استعدادها، جذبمستقل )متغیرهای  نیروی انسانی( و یوربهرهتحلیل واریانس برای بررسی رابطه بین متغیر وابسته ) -5 جدول

 .استعدادها( توسعه استعدادها و
 Table 5- Analysis of variance to examine the relationship between dependent variable (manpower productivity) 

and independent variables (talent acquisition, talent retention and talent development). 

 

 

  

 (.p<0/01است )این است که مدل رگرسیونی معنادار  یدهندهنشان از جدول واریانس، آمدهدستبهنتایج 

 .نیروی انسانی یوربهرهمدیریت استعداد بر  زمانهمنتایج رگرسیون  -6 جدول
 Table 6- Simultaneous regression results of talent management on human resource productivity. 

 

 

 

 
مثبت،  صورتبه متغیر مدیریت استعداد، استعدادهانگه داشت  بعد نیروی انسانی، یوربهرهمدیریت استعداد بر  زمانهمبر اساس نتایج 

( و بعد توسعه استعدادها متغیر مدیریت استعداد نیز، B=0/566و  p<0/01دارد )و اثر افزایشی  کندیم بینییشپنیروی انسانی  یوربهره
بعد جذب استعدادها،  علاوهبه(. B=0/477و  p<0/01دارد )و اثر افزایشی  کندیم بینییشپنیروی انسانی  یوربهره مثبت صورتبه

 استعدادهاتوسعه   

 0.779 ضریب همبستگی پیرسون

 0.000 یمعنادارمقدار 

 370 تعداد

 یمعنادارمقدار  Fی آماره میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مربعات مدل

 29.401 3 86.199 رگرسیون

 2.888 31 82.277 ماندهیباق

  34 168.476 کل

متغیر 
 مستقل

ضریب استاندارد 
 نشده

ضریب 
 استانداردشده

Beta 
T 

مقدار 
 R R2 R2 معناداری

(adj) 
D-W 

 1.97 0.699 0.688 0.688 0.823 0  0.177 0.841 ثابت

      0 0.555 0.066 0.566 نگه داشت

      0 0.444 0.037 0.477 توسعه
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و بر  شودینممدل رگرسیونی هم آورده کند و در  بینییشپنیروی انسانی را  یوربهره تواندینم یعنی؛ نیست معنادار مدیریت استعداد،

 موردنظررگرسیونی  مدل .شودیممدیریت استعداد توضیح داده  توسط نیروی انسانی، یوربهره تغییرات از R2، %69مقدار اساس 
 زیر است: صورتبه

 توسعه استعدادها  ×477/0 استعدادها+ نگه داشت ×566/0+841/0=نیروی انسانی یوربهره 

 گیریو نتیجهبحث  -1-4-2

از نقش مدیریت  یکارکنان در استانداری اصفهان اجرا شد، شواهد یوربهرهتعیین رابطه مدیریت استعداد با  باهدفاین پژوهش که 
ی کارکنان در استاندار یوربهرهبر اینکه بین مدیریت استعداد با  یمبنکارکنان به دست آمد فرضیه اصلی پژوهش  یوربهرهاستعداد با 

 پرورش و نگهداشت جذب، که استعداد مدیریت نشان داد که راهبردهای هایافتهیید قرار گرفت. این ااصفهان رابطه وجود دارد مورد ت

و این یافته از پژوهش حاضر با  شودیم منجر کارکنان یوربهره افزایش به و بردیم بالا را سازمان خروجی ،ردیگیمر بر د را استعدادها
 توسعه استعدادها و داشت نگه استعدادها، جذباستعداد )ابعاد مدیریت  کهینامبنی بر  (2015پور )عرب پور و نیک  یهاپژوهش

( 2017همکاران )لطفی یامچی و  و داشت داریمعنکارکنان استانداری اصفهان رابطه مثبت  یندر ب نیروی انسانی یوربهرهاستعدادها( با 
گیچوئی  همسویی مستقیم دارد و همچنین با تحقیقات بود و اثرگذار انسانی نیروی یوربهره بر آن ابعاد و داستعدا مدیریت کهینامبنی بر 

 مدیریت کهنیار ب ی( مبن2012 (همکاران کارکنان موثر بود و ورال و یوربهرهارزیابی عملکرد بر روی  کهینا( مبنی بر 2013همکاران )و 

در تبیین این  همسویی غیرمستقیم دارد .داشتند مثبتی تاثیر ،تعهد کارکناندر  عملکرد هاییستمس و انسانی منابع روش یکپارچه استعداد
 تواندیم آن ینترمهم که هست متعددی شرایط تامین به نیاز سازمان در یوربهره افزایش بیان داشت که برای چنینینا توانیمیافته 

 با استانداری اصفهان ازجمله هاسازمان مدیران پس ،شودیم محسوب سازمان هر منابع ینترباارزش از یکی که انسانی باشد نیروی

 مدیران استعداد مدیریت توسعه نهیدر زم دهند. افزایش را سازمان در انسانی نیروی یوربهره توانندیمتوانا  و کارآمد نیروهای جذب

 ینه  درزم چه هاآن ارزشمند تجربیات از و نهاده ارج نیز داخلی مستعد نیروهای به باید سازمان، محیط خارج از یابی یرون ضمن باید

 احساس و انگیزه هم ،وسیلهینبد و نمایند استفاده جدید نیروهای گزینش نهیدر زم نیز و سابقهکم کارکنان به آموزش نهیدر زم چه و کاری

 جدید برای نیروهای آموزش همچنین و استخدام و جذب از ناشی هایینههز در هم و دهند افزایش را کنونی مستعد افراد تعلق سازمانی

 استانداری اصفهان ازجملهدولتی  یهاسازمان برای زیادی اهمیت که نیروهایی رفتبرون از و نمایند ییجوصرفه سازمان در یکارگماربه

 هاگیرییمتصم از برخی در هاآن دادن مشارکت با و کنند جلوگیری ،شودیم محسوب هاسازمان این برای اصلی مهره درواقع و دارند
استانداری  نیروی انسانی یوربهره آن دنبال به و یابد افزایش سازمانی بازده که شودیم موجب امر این دهند، افزایش هاآن در را تعهد حس

 شغلی تنظیم مسیر کار، در مستمر یادگیری با آموزشی، دورهای انواع برگزاری با تواندیم دولتی مدیر یک بنابراین یابد؛ افزایش اصفهان

 دست از برای هزینه اضافی تحمیل و دهد توسعه را سازمان در موجود نیروهای آموزشی ملاحظات به توجه با مستعد افراد ارتقای و

 معنادارسازمانی رابطه مثبت  یوربهره با استعداد مدیریت ینهمچن .کند جلوگیری استانداری اصفهان در موجود مستعد نیروهای دادن
 نیروی تامین و یابیکارمند  فرایند انسانی، نیروی مناسب یزیربرنامه با و که با استفاده بهینه از منابع انسانی دهدیمدارد که این نشان 

 شناسایی برای تلاش و کارکنان هاییستگیشا به توجه عملکرد، ارزیابی با ینو همچن است یرپذامکان موردنیاز متخصص انسانی

 جذب. داد افزایش را سازمان در یوربهره توانیم ارتقا، و رشد برای شرایط نمودن و فراهم سازمان در هاآن نگهداشت و استعدادها

 و ارزیابی مراکز طریق از استخدام ،یازموردن متخصص انسانی نیروی تامین ،یابیکارمند  نیروی انسانی، یزیربرنامه شامل، استعدادها
 یوربهره موجب اندازه همان به باشند، توانا و مستعد ،شوندیم استخدام استانداری اصفهان در که هرچه افرادیت. اس هامصاحبه آزمون
 یشرا افزا یوربهره و داده کاهش را هاینههز و کنند کار سازمان در نفر چندین یجابه توانندیم افراد این و شوندیمسازمان  در بیشتر

 بر افراد که باشد عواملی از درست فهم مبنای بر باید که دارد وجود سازمان در مستعد افراد نگهداری برای متفاوتی یهاروش دهند.
 باید ینهمچن .کرد برخورد افراد با آن اساس بر و است گذارتاثیر کارکنان یزشبرانگ که نمود شناسایی را عواملی باید و است اثرگذار

 دورهای هاییابیارزبه  توجه با .نمود اعمال آن بر اساس را هایقتشو و پرداخت ها و نمود شناسایی را کارکنان از هریک هاییستگیشا

 با و کرد اعتماد به کارکنان باید. داد نشان را مناسب بازخورد و کرد عمل موقعبه باید ،سنجدیم را کارکنان از هرکدام عملکرد که

 مستعد کارکنان ییجاجابه و از شده هاآن دلگرمی موجب تا نمود حمایت آنان از معنوی یا مادی صورتبه چه موقعبه هاییقتشو

 دیگر کارکنان با و کنند رشد آن در نیروها بتوانند تا کنند فراهم را محیطی باید کارکنان نگهداشت و حفظ برای همچنین کرد؛ جلوگیری

 مدیریت مهم اصول از یکی استعدادها پرورش و عامل توسعه ازآنجاکهد. باشن داشته را خود هاییتخلاق بروز فرصت کرده، مشارکت

. آوردیم فراهم ورزشی سازمان برای را یوربهره و آن سودآوری دنبال به و استعداد رشد موجب امر این به ویژه توجه است، استعداد
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 و آموزشی سمینارهای در مستعد کارکنان دادن شرکت و موقعبه یهانظارت مختلف، یهادوره در کارکنان یهاحرف آموزش با پس
 و سازمانی یهایریگمیتصم در استعدادها دادن مشارکت با همچنین کمک کرد؛ هاآن عملکرد بهسازی به توانیم یشیاندهم جلسات

 مستقیم و مثبت رابطه وجود دلیل به .کرد کمک آنان بیشتر چه هر توسعه و رشد به مدیران و سازمان استعدادهای بین اعتماد حس ایجاد

 نیروی بهینه یزیربرنامه و استعدادها طریق جذب از که شودیم پیشنهاد انسانی نیروی یوربهره بر استعداد مدیریت هایمولفه میان

 به توجه با را مستعد افراد ،یگردعبارتبه صورت گیرد؛ افراد هاییستگیشا به توجه با سازمانی، یهاپست احراز همچنین و انسانی

 راهکارهای دیگر ازد. ده استانداری اصفهان افزایش در را یوربهره تواندیم این و شوند گمارده سرکار بر هاآن هاییستگیشا و هاییتوانا

 در کارکنان مشارکت مستعد، کارکنان اساسی نیازها تامین ؛یوربهره شیبرافزا آن تاثیر و استعدادها توسعه و نگهداشت و جذب

 سیستم و کارکنان این به جنبی مزایای پرداخت کار، محیط در کارکنان گروهی هاییتفعال مدیر، مشارکتی رهبری سبک ،گیرییمتصم

 شودیم افراد یهامهارت و هایتظرف استعدادها، توسعه موجب کارکنان پرورش کهآن جهت به .کرد اشاره کار محیط در ارزشیابی مناسب

 باشند، داشته بهتری عملکرد سازمان هاییتموقع تغییر راستای در نموده، درک بهتر را خود یاستعدادها ،کندیم کمک کارکنان به و

 کارکنان برای مطلوب ارتباطات و جسمی و روحی سلامت محتوای با ییهاکارگاه تخصصی، آموزشی یهادوره در کنار ،شودیم پیشنهاد

که  شودیم موجب امر این دهند، افزایش هاآن در را تعهد حس ،هاگیرییمتصم از برخی در هاآن دادن مشارکت با ینهمچن .کند برگزار
 و هاییتوانا شناخت در را آنان کارکنان، کاری نتایج یابیارز یابد. افزایش سازمان در یوربهره آن دنبال به و یابد افزایش سازمانی بازده

 از یاصادقانه یبازخوردها ،شودیم پیشنهاد لذا ود.افز خواهد هاآنکاری  کیفیت بار یخودآگاه افزایش با نموده، یاری یشانهاضعف

 این در فرد تا شود داده ولانئمس طرف از دلسوزانه و کاربردی هایییراهنما معایب، رفع جهت در و شود ارایه آنان به افراد عملکرد نحوه

 .بپردازد خود روحی ظرفیت گسترش به کار، در کیفی ارتقای بر علاوه مسیر
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