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 دهیکچ

ها و وظایف خطیر خود دائماً نیازمند بهبود عملکرد بوده است و بدین منظوور یکوی از    ها در انجام مسؤولیت بیمارستاندر دنیای رقابتی امروز  :مقدمه

این پژوهش بوا هود    . باشد کارگیری آن نتایجی چون ارتقای عملکرد را دنبال کرد، مدیریت استعدادها در آن سازمان می راهکارهایی که بتوان با به

 .های شهر کرج انجام گرفته است دیریت استعداد با عملکرد کارکنان پرستاری بیمارستانی م شناسایی رابطه

ی آمواری پوژوهش، پرسوتاران     جامعوه . انجام گرفوت خورشیدی  0931همبستگی است که در سال  -پژوهش حاضر از نوع کاربردی :روش بررسی

سووال در   99سواخته بوا    ی دو بخشی محقق ها پرسشنامه ابزار گردآوری داده. های دولتی شهید باهنر، شهید مدنی، شهید رجایی و کمالی بود بیمارستان

نظور اسوتادان و    بور اسواس  روایوی پرسشونامه   . یده شود ی کارکنوان سونج   ی ارزشویابی سوالیانه   عملکرد کارکنان نیوز از رریوق نموره   . مقیاس لیکرت بود

هوای آموار توصویای و     ها با اسوتااده از روش  داده. درصد محاسبه گردید Cronbach’s Alpha 39نظران تأیید و میزان پایایی آن نیز به روش  صاحب

 .مورد تحلیل قرار گرفت 01ی  نسخه SPSSافزار  آمار استنباری در نرم

و مدیریت استعداد پایین از حد متوسط  داری نگههای جذب، توسعه،  میزان مؤلاه .به دست آمد 3/10ی ارزشیابی کارکنان  کل نمرهمیانگین  :ها یافته

در کول بوین مودیریت اسوتعداد و     . های مورد مطالعه محاسوبه شود   کارگیری بالاتر از حد متوسط در بیمارستان های انتخاب و به میزان مؤلاه چنین همو 

 (.Pvalue=109/1و  r=22/1)دار وجود داشت  ی مستقیم و معنی های مورد مطالعه، رابطه ارکنان پرستاری در بیمارستانعملکرد ک

سوازی مودیریت    هوا بایود بورای موفقیوت در پیواده      سازی مودیریت اسوتعداد سوازمان    واحد مدیریت منابع انسانی در پیاده ی کننده با توجه به نقش تعیین :یریگ نتیجه

تورین   تووان بویش   با اهتمام مشترک مدیران و کارکنان پرسوتاری، موی   چنین هم. تری به آن واگذار شود استعداد نقش مهمی به واحد منابع انسانی داده و مسؤولیت بیش

 .نمودآثار و نتایج مثبت را بر رفتار و عملکرد این کارکنان و به تبع آن بر رفتار و عملکرد بیمارستان، ایجاد 

 ها؛ پرستاران مدیریت استعداد؛ ارزشیابی عملکرد کارکنان؛ بیمارستان :لیدیکهای  واژه
 

 03/1/30: اصلاح نهایی   01/1/30: دریافت مقاله

 21/1/30: پذیرش مقاله

 .حاایی نیای ماامرارئ رییپای نا رارئ ایاا  ناردا الپاادات         :ارجاع

یمدیریتاستعددا بتالکردتر کارک تاسارستعاریرابطه

؛ 2941مادیریت اطلاعاات سالامت    .هایشتررکتر بیکارسعاس

21(7 :)472-469. 
 

 مقدمه

هاائ نیازهاائ    با تکامال و اساته  ها  مپیر ت سعه و تکامل سازمار
ها در ط ل زمار  ادرچه سازمار. ق و آمال بشر همراه استعلای

ولای در   انادئ  های مختلفی با ده  م ریتأها و م نقش ی ایفا مننده
 بپیار دپاترده شاده و انتراارات از   ها  آر معاصر مارمرد ی دوره
در دنیای رقاابتی اماروز   . ط ر مداوم رو به افزایش است هبها  آر

نیازمند بهیا د   ماًیها در هر محیطی مه فعالیت نمایندئ دا سازمار
یابی به تعالی  عملکرد ب ده و باید تمام تلاش و د را یهت دست

تلاش برای بهی د عملکرد از روزهاای  (. 2) دیرند مار هب عملکرد
ناناییری با ده    اصل ودشه عن ار بهدیری مدیریت  شکل ی اولیه

 (.1)ش د  است مه هر روز وارد میاحث یدیدی می
 
 .باشد دانشجویی در مقطع کارشناسی ارشد می ی نامه این مقاله حاصل پایان *

مودیریت و اقتاواد،    ی استادیار، مدیریت خدمات بهداشوتی و درموانی، دانشوکده    -0

 ( مسؤول ی نویسنده)دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم تحقیقات تهران، تهران، ایران 
Email:Khajinabi@yahoo.com 

رسوانی   مدیریت و ارولاع  ی دانشیارمدیریت خدمات بهداشتی و درمانی، دانشکده -2

 پزشکی، دانشگاه علوم پزشکی تهران، تهران، ایران

 ی ارشد، مودیریت خودمات بهداشوتی و درموانی، دانشوکده      اسیدانشجوی کارشن -9

 مدیریت و اقتااد، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم تحقیقات تهران، تهران، ایران

 مقالهپژوهشی
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نیرام ر میلادیئ تحقیقات بپیار زیادی  41 ی از اواور دهه
عملکرد شغلی همراه  یشناسایی راهکارهای مناسب یهت ارتقا

علمی آغاز شده است و ت سط  با ت لد ینیش مدیریت
روابط انپانی تئ ری  یها سیپتم  ی نردازار نهضت نرریه نرریه
 وسعت. ها م رد نیگیری قرار درفته است ی و دیگر نرریهایاقتض

در این م ض ع است مه یکی از  این تحقیقات بیار ی ازهاند 
های  ها و مکار های اصلی متفکرار مدیریت در زمار دغدغه

 ماردیری هاردیری راهکارهایی است مه بت ار با بم همختلف ب
 (.9)سطح عملکرد را ارتقا داد ها  آر

بهداشت  ی های ت سعه از مرامزی مه در مان ر ت یه و اول یت
باشد  برو ردار میای  و درمار قرار دارد و از اهمیت ویژه

ها با تن ع نرسنل متخصص  بیمارستار(. 9)ها هپتند  بیمارستار
مه در اهداف معن ی زیادی چ ر بهی د سلامت  و غیرمتخصص

بیمارار مشترک هپتند از سایر م سپات متمایز هپتند و ادر 
ها در دنیای متغیر و رقابتی امروز هم اره در حال  این سازمار

ها و وظایف وطیر  بهی د عملکرد و د نیاشند در انجام مپؤولیت
 (.9)و د با مشکل م ایه و اهند شد 

های ایرانیئ میحث نرورش و  یرئ در سازمارهای او در سال
های د ناد نی نریر شناسایی و  نیروی انپانی در قالب ی ت سعه

م رد ت یه   نرورش استعدادهائ یانشین نروریئ مدیرار آینده
های  در همین زمینه انجام مطالعات و نژوهش. قرار درفته است

 فق های م تجربه ماردیری به د ناد ر برای الگ برداری و 
 (.6)سزایی برو ردار است  ههای ت سعه یافتهئ از اهمیت ب سازمار

ترین م ض عات مدیریت منابع  مدیریت استعداد یکی از مهم
انپانی در سطح یهار است و هن ز هم یکی از حادترین 

مدیریت (. 7-4)رود  ها به شمار می ل در بپیاری از سازماریمپا
بهی د فروشئ افزایش عملکردئ  یاستعداد نتایجی چ ر ارتقا

 ماردیری به با (. 21)وری در سازمار را به دنیال دارد  بهره
ش د مه هر یک از  مدیریت استعداد اطمینار حاصل می

های ویژه در شغل مناسب قرار  مارمنارئ با استعدادها و ت انایی
یک ابزار مدیریتیئ  عن ار بهمدیریت استعداد . و اهند درفت

نییری مطابق  رار شده و ن عی انعطافسیب ت انمند شدر مدی
مدیریت استعداد . نماید با شرایط در حال تغییر بازار را ایجاد می

مه ایرای مدیریت  اول این ئبه دو دلیل ملی دارای اهمیت است

آمیز استعدادها  م فقیت داری نگهاستعداد مؤثر باعث مپب و 
ملیدی در های  مه این مارمنار برای نپت ش د و دوم این می

 (.22)ش ند  آینده انتخاب می
فامت ر ییبئ شناساییئ ت سعهئ  9مدیریت استعداد شامل 

مدیریت استعداد ابزاری برای . و دردیر مردر است ماردیری به 
های  ها و ت انایی د با مهارتافرا ی بهی د فرایند استخدام و ت سعه

-29)شدبا ه با نیازهای فعلی سازمار میهنیاز برای م ای م رد
21.)Fegley  به دلیل رقابت شدید و ممی د مارمنار با ت انایی و

داشتن مارمنار با استعداد را از  مهارت بالائ یافتن و نگه
 (.29)های امروزی بیار مرده است  های اصلی سازمار اول یت

ها  آر ی شرمت یهانی نشار داده مه همه 91تحقیقات اویر از 
اتژی مدیریت استعداد روبرو با مشکل عدم استفاده از استر

آر ممی د نیروهای مپتعد برای نر مردر  ی هپتند مه نتیجه
ط ر قابل ت یهی  باشد مه به های استراتژیک سازمانی می نپت

 چنین هم(. 29)ت انایی سازمار را برای رشد محدود ساوته است 
Phillips  وRoper ها امروزه بنا به  تر سازمار بیش مه دریافتند
قییل ماهش استعدادهای در دسترسئ یایگاه ضعیف  دلایلی از

های منابع  و استراتژی از استعدادهای بریپته داری نگهبرای 
انپانی ضعیف مانند ییرار ودمات و مزایا با بحرار استعدادها 

 (.26)م ایه هپتند 

اند تح لی در ت  مدیریت استعداد رویکرد یدیدی است مه می
مدیریت سرمایه انپانی ایجاد نم ده و نقاط ضعف و اشکالات 

ت اند  وارد بر رویکردهای سنتی را مرتفع نمایدئ از این رو می
یک ابزار مناسب در منار مدیریت منابع انپانی سنتی  عن ار به

سازی  الیته باید برای نیاده. های ایرانی نیشنهاد ش د در سازمار
این  .ریزی ش د د در سازمار بیمارستار برنامهمدیریت استعدا

های ت لیدی  سازمار عملکرد مارمنانش به مراتب از سازمار
د ی وظایف بهداشتی و  تر استئ چرا مه باید ناسخ نیچیده

 .مار دارد باشد و درمانی مه با سلامت و یار افراد یامعه سر
 تا به همین یهت این نژوهش تلاش مرده است

یری عملکرد مارمنار نرستاری و سنجش استقرار د ازهاند ضمن
ابعاد مدیریت استعداد به تعیین رابطه بین مدیریت استعداد و 

های منتخب شهر  عملکرد مارمنار نرستاری در بیمارستار
 .مرج بپردازد



 

 سکینتیکمینپت
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      مدیریت استعداد و عملکرد کارکنان پرستاری

 

 روش بررسی

از  روشنژوهش حاضر از نرر هدفئ ت صایفی مااربردی و از نرار    
باا  و رشایدی   2941باشد مه در ساال   ن ع مطالعات همیپتگی می

مادیریت اساتعداد باا عملکارد مارمناار       ی هدف شناساایی رابطاه  
های دولتی شهید باهنرئ شهید مادنیئ شاهید    نرستاری در بیمارستار

آمااری   ی یامعاه . ریایی و ممالی واقع در شهر مرج انجاام درفات  
نرستاری این چهار بیمارساتار   مارمنار ودمات ی این نژوهش ملیه

ای  دیری تصادفی چند مرحلاه  روش نم نه بر اساستعداد نم نه . ب د
نفار   226در نهایات  . از بین این چهاار بیمارساتار انتخااب شادند    

ماه   الیته با ت یه باه ایان  . های نژوهش انتخاب شدند نم نه عن ار به
جام  هاا بردشات داده نشا ندئ ح    ممکن است تعدادی از نرسشانامه 

د یار به مطالعاهئ   معیار ورود ناسخ. نفر در نرر درفته شد 291نم نه 
 ی های م رد مطالعه با هر ساابقه  نرستارار شاغل بیمارستار ی ملیه

 .ماری و وضعیت استخدامی قراردادیئ نیمانی و رسمی ب د
دو بخشی  ی نامه ها در این نژوهشئ نرسش ابزار دردآوری داده

رمت مننده ت دم درافیک افراد شس الامرب ط به  بخش اول. ب د
با استفاده از مت ر و منابع علمی  بخش دوم. در نژوهش ب د
 ی ثر مدیریت استعداد انتخاب و در ننج حیطهؤفامت رهای م

ص رت  هب داری نگهئ ت سعه و ماردیری به ییبئ انتخابئ 
یزار م. س ال تهیه دردید 99ساوته با تعداد  محققای  نامه نرسش

لیکرت ای  مقیاس ننج دزینه ی تحقق هر س ال به وسیله
ط ر تصادفی  ها به نامه در هر بیمارستار نرسش. بندی شدامتیاز

عملکرد . بین نرسنل نرستاری مه در حال مار ب دند ت زیع شد
مارمنار سنجیده  ی ارزشیابی سالیانه ی مارمنار نیز از طریق نمره

 ئمدیریت استعداد ی نامه شمنر ر تعیین روایی نرس به. شد
تن از اساتید و  21ت تدوین شده به روی ی نامه نرسش

 ی نژوهش و مطالعه در زمینه ی مه سابقه متخصصین امر
م ض ع نژوهش و مدیریت را دارا ب دندئ رسید و نا از اصلاحات 

نامه به  و نایایی نرسشلازم اعتیار محت ایی آر تعیین دردید 
 .دست آمد هدرصد ب Cronbach’s Alpha 49روش 
ی  نپخه SPSSافزار  های نژوهش م رد نرر با استفاده از نرم داده
در تحلیل ف   از آمار ت صیفی و آمار . م رد تحلیل قرار درفت 26

 در آمار ت صیفی از یداول فراوانیئ میانگین . استنیاطی استفاده شد
 

آزم ر همیپتگی در آمار استنیاطی از . و انحراف معیار استفاده شد
بررسی قدرت ارتیاط بین مدیریت استعداد و  نیرس ر برای

با میزار  rxyمقادیر  استفاده شد و با عملکرد مارمنار
19/1Pvalue< دار تلقی شدند معنی. 

 

 ها یافته

اطلاعاات   2در یدول . نرستار شرمت نم دند 226در این مطالعه 
 .دردآوری شده استدم درافیک افراد شرمت مننده در نژوهش 

 

 فراوانی گروه مورد مطالعه بر حسب اطلاعات دموگرافیک: 1جدول 

 درصد فراوانی وضعیت فراوانی های دموگرافیک متغیر

 جنس
 7/13 011 زن

 9/01 02 مرد

 وضعیت استخدامی

 9/21 99 قراردادی

 2/91 99 پیمانی

 9/10 11 رسمی

 کار ی سابقه

 

 2/91 12 سال 9تر از  کم

 1/03 29 سال 01 – 9

 3/29 91 سال 09 – 01

 1/09 01 سال 21 – 09

 1/2 9 سال 29 –21

 7/0 2 سال 29تر از  بیش

 بیمارستان

 3/29 91 کمالی

 0/21 21 شهید باهنر

 29 23 شهید رجائی

 29 23 شهید مدنی

 

را مت ساط باا   « یایب  ی مؤلفاه »تارین میازار    د یار بیش ناسخ
تارین   نفرئ بیش 1ترین ناسخ را مم با فراوانی  نفر و مم 41فراوانی 
تارین   نفر و مم 49را مت سط با فراوانی « انتخاب ی مؤلفه»میزار 

 ی مؤلفااه»تاارین میاازار  نفاارئ باایش 2ناساخ را ماام بااا فراواناای  
ترین ناساخ را مام    نفر و مم 94را مت سط با فراوانی « ماردیری به 
را مت سط باا  « ت سعه ی مؤلفه»ترین میزار  نفرئ بیش 2ا فراوانی ب

نفاار و  1تارین ناسااخ را مام باا فراوانای      نفار و مام   47فراوانای  
 211را مت سط باا فراوانای   « داری نگه ی مؤلفه»ترین میزار  بیش
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یاداول  ) اند نفر بیار داشته 2ترین ناسخ را مم با فراوانی  نفر و مم
 (.9و  1
 

های کارکنان مورد  یع فراوانی و درصد فراوانی پاسختوز: 2جدول
های مدیریت استعداد مطالعه به حیطه

 زیاد

(9 – 91/9 ) 

 متوسط

(99/9 – 17/0) 

 کم

(11/0 - 1) 

میزان پاسخ 

مدیریت 

 فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد استعداد

 جذب 2 1/0 31 9/77 21 7/21

 انتخاب 0 3/1 11 1/72 90 7/21

 کارگیری به  0 3/1 91 91 97 0/13

 توسعه 2 7/0 37 1/19 07 7/01

 داری نگه 0 3/1 012 3/17 09 2/00


 های مدیریت استعداد میزان حیطه: 3جدول 

 انحرا  معیار میانگین های مدیریت استعداد حیطه

 99/1 11/2 جذب

 93/1 2/9 انتخاب

 73/1 22/9 کارگیری به 

 91/1 30/2 توسعه

 19/1 11/2 داری نگه

 
مارمناار   ی ارزشایابی ساالیانه   ی عملکرد مارمنار از طریق نماره 

 (.9یدول )نمره محاسیه شده است  211استخراج دردید مه از 
 

 ارزشیابی کارکنان ی نمره: 4جدول 

 میانگین ترین نمره بیش ترین نمره کم بیمارستان
انحرا  

 معیار

 0/7 7/10 39 72 کمالی

 9/3 39/71 31 11 شهید باهنر

 39/1 1/11 31 71 شهید رجائی

 10/9 12/11 33 11 شهید مدنی

 0/1 3/10 33 11 کل

 

ضریب همیپاتگی نیرسا ر باین مادیریت اساتعداد و عملکارد       
و  rxy= 11/1هاااای مااا رد مطالعاااه  مارمناااار در بیمارساااتار

129/1=Pvalue هاای مماالیئ شاهید     در بیمارستار. دست آمد هب
دار باین مادیریت    مپاتقیم و معنای   ی باهنر رابطاه  مدنی و شهید

ولای تنهاا در بیمارساتار     ئاستعداد و عملکرد مارمنار وی د داشت
 (.9یدول )شهید ریایی این رابطه معک س ب د 

 
بین مدیریت استعداد و عملکرد کارکنان در  ی رابطه: 5جدول 

 های مورد مطالعه بیمارستان

 Pvalue ضریب همبستگی نوع بیمارستان

 10/1 11/1 کمالی

 1 793/1 شهید باهنر

 19/1- 113/1 شهید رجایی

 11/1 111/1 شهید مدنی

های  مجموع بیمارستان

 دولتی
22/1 109/1 

 
 بحث

بین مدیریت استعداد و »اصلی نژوهش  ی با ت یه به فرضیه
 ی های شهر مرج رابطه عملکرد مارمنار نرستاری بیمارستار

نتایج نشار داد بین مدیریت استعداد و « داری وی د دارد معنی
. دار وی د دارد مپتقیم و معنی ی عملکرد مارمنار نرستاری رابطه

Sommer ترین  مدیریت استعدادها مهم ماردیری به مند  بیار می
 چنین هم(. 27)های امروزی است  مزیت رقابتی در سازمار

دهد مه در آر سازمارئ  هاد مییندی را نیشنامدیریت استعداد فر
مند و سپا  افرادی را برای حال و آینده شناسایی مردهئ اداره می

 (.24)دهد  ت سعه می
Michael (24 ) در نژوهش و د با عن ار اهمیت استراتژیک

مدیریت استعداد در سیپتم بهداشت و درمار یال نی هاور یکی 
مارمند با بررسی  2911مریکا با دارا ب در بیش از اهای  از ایالت
های م ی د در ایرای مدیریت  های ملیدی و چالش فامت ر

های سیپتماتیک مدیریت استعداد مه تأثیر متقابل  استعدادئ روش
ارزیابی عملکردئ مدیریت )ت سعه منابع انپانی  ی مؤلفه 6

و  ماردیری به یاددیری و ت سعهئ ییرار ودمتئ انتخاب و 
 را مند م فقیت سیپتم منعکا می م رد نیاز( مدیریت استعداد

او در این نژوهش به این نتیجه رسید مه این مدل به . داد ارایه
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استعداد و ارزیابی  ی ایجاد یک زبار مشترک برای صحیت درباره
مند و در نتیجه منجر به افزایش عملکرد  ها ممک می مهارت

 .ش د مه با نتایج این نژوهش مطابقت دارد می

در نژوهش و د با عن ار معرفی مدل ( 11)سلطانی رضاییار و 
یامع و سیپتمی مدیریت استعداد یهت بهی د عملکرد فردی 

هایی مه به  مارمنار صنعت نفت به این نتیجه رسیدند مه سازمار
تعداد استفاده منابع انپانی و د ت یه نم ده و از مدیریت اس

ی های رقیب از عملکرد بهتر سازمار منندئ نپیت به می
مدیریت استعداد با ایجاد محیطی مناسبئ یک تعهد . برو ردارند

آر  ی آورد مه نتیجه دو س یه بین مارمنار و سازمار به وی د می
با شناسایی . چیزی یز بهی د عملکرد فردی و سازمانی نیپت

در یای مناسب و ها  آر های مارمنار و قرار دادر قابلیت
و قدردانی به ها  آر ی و ت سعه ها بهینه از این ت انایی ی استفاده

م قع و مناسب از عملکردهای مطل بئ هم رضایت مارمند 
های  ش د؛ یافته ل میشده و هم سازمار به اهداف و د نایبرآورده 

 Bititciو  Busi. این نژوهش با نژوهش حاضر همخ انی دارد
در نژوهش و د به این نتیجه رسیدند مه مدیریت استعداد ( 21)

وری در  عملکردئ بهی د فروشئ افزایش بهره ی ر ارتقانتایجی چ
برای این منر ر بهی د فرهنگ سازمانیئ . دنیال دارد هسازمار را ب

ها و فرایندها و مشخص مردر اهداف عملکرد به همراه  سیپتم
 ی منر ر استفاده هبندی منابعئ مدیریت معیارهای عملکرد ب اول یت

های این  ر دیرد مه با یافتهمناسب از اطلاعات باید مدنرر قرا
( 12)و همکارار  Handfieldچنین  هم. و انی دارد نژوهش هم

 اند در نژوهش و د در وص ص ینگ بر سر استعداد نشار داده
مدیریت  ی مه تمایز مارمنار تضمینی برای انتخاب و ت سعه

بپیار واضح است مدیرانی مه مارمنار و د را شناسایی و . است
در واقع ارتقائ حق   و مزایائ چالشی ساوتن مار و  ئمنند متمایز می

. دهند های ت سعه را متناسب با شرایط تخصیص می فرصت
ت ار اطمینار داشت مه شناسایی و متمایز ساوتن  بنابراین می

دیگرارئ فراهم شدر محیط  ی سعهافراد با استعداد م یب ت 
دار و حق   و مزایای عادلانه و در نتیجه  ماری چالشی و معنی

افزایش عملکرد و اهد شد؛ نتایج این نژوهش با نژوهش حاضر 
 .و انی دارد هم

نتایج این نژوهش نشار داد مه مدیریت عملکرد مارمنار ادر با 
 ئو ایرا ش داهتمام مشترک مدیرار و مارمنار به و بی طراحی 

ترین آثار و نتایج مثیت بر رفتار و  بیش ی ت اند ایجاد مننده می
عملکرد مارمنار و به تیع آر بر رفتار و عملکرد بیمارستار هم 

 .باشد

در نژوهش و د با عن ار مدیریت عملکرد ( 11)امیری و سیدی 
وری نیروی انپانی به این نتایج  و تأثیر آر بر افزایش بهره

مدیریت عملکرد رویکری است مه با دادر  رسیدند مه
برقراری یک نرام  چنین همهای لازم به نیروی مار و  آم زش

های  منصفانه در ارزیابی عملکرد مارمنار و نیز برقراری نرام
های میتنی بر عملکردئ سعی در ایجاد  حق   و مزایا و ناداش

اف دلی بین مارمنار و سرنرستار دارد تا از این طریق اهد هم
وری نیروی  س  نم ده و بر بهره مارمنار را با اهداف سازمار هم

 .انپانی بیافزاید
در نژوهش و د با عن ار ( 19)مجربیار و دادبین  چنین هم

مدیریت عملکردئ راهکار ت سعه و نرورش منابع انپانی به این 
سازی و ایرای مدیریت عملکرد در  نتایج رسیدند مه نیاده

آر مدیرار  بر اساسآورد مه  را فراهم میها شرایطی  سازمار
حمایت ها  آر ت انند به یای دست ر دادر به مارمنار و د از می
اطلاعات لازم برای  ئهای مدیریت عملکرد بررسی چنین هم. منند

آورد و  ت سعه فردی و سازمانی را فراهم می یها طراحی طرح
م یب است و ای  برای بپیاری از مارمنار یک فرایند ت سعه

 .دردد رشد و نیشرفت منابع انپانی می
انجام نییرفتئ Lebas (19 )مه ت سط ای  تحقیقات دپترده

های مدیریت عملکرد باید اوتیار را به افراد  نشار داد مه سیپتم
شارئ انعکاس روابط علت و معل لیئ ت انمند  منترل ی در حیطه

حمایت مداوم نم در افرادئ ایجاد میانی میاحثه به همراه بهی د و 
از س ی دیگر معیارهای عملکرد و . دیری فراهم آورند از تصمیم

را ها  آر ت ار مدیریت عملکرد دارای روابط منطقی هپتند و نمی
نقش مدیر در رابطه با استعداد از آر  از هم یدا نم د مه ارتقای

را  Lebas تحقیقاتBejanmin (19 )به علاوه  .یمله است
ش د مه بهترین ممک به  مند و واطر نشار می تکمیل می

 م فقیت سازمانیئ برحپب س د یا منفعتئ وفاداری مشتریار و 
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شار است مه  بین مدیرار و مارمنار ی مارمنارئ رابطه داری نگه
از این رو  .دیرد ط ر طییعی استعدادهای ملیدی را هم در بر می هب

 از طریق ارزیابی عملکرد و تمایزشناسایی و تمایز افراد مپتعد 
 .امر مهمی استها  آر

 
 یریگ نتیجه

ط ر مه ذمر شد بین مدیریت استعداد و عملکرد مارمنار در  همار
با ت یه به . داری وی د دارد معنی ی های دولتی رابطه بیمارستار

مه مدیریت استعداد بخشی از مدیریت منابع انپانی است مه  این
مندئ یعنی به ص رت  بر روی استعدادهای سازمار تمرمز می

یک دروه واص از افراد تر بر روی مدیریت  تر و مپتقیم یزیی
های مناسب را  و هر دو قرار دادر افراد مناسب در نقش تأمید دارد

 های مارمنار و اهداف  ابزار مهمی برای یکپارچه مردر فعالیت
 

بنابراین با اهتمام مشترک مدیرار و مارمنار  ئدانند سازمار می
تری به واحد منابع انپانیئ  نرستاری و دادر مپؤولیت بیش

ترین آثار و نتایج مثیت بر رفتار و عملکرد این  ت ار بیش می
در . مارمنار و به تیع آر بر رفتار و عملکرد بیمارستارئ ایجاد نم د
وری  نتیجه بهی د عملکرد مارمنار نرستاری سیب افزایش بهره

 .ش د ها می بیمارستار
 

 پیشنهادها

دردد مه در بخش مدیریت منابع انپانی یک سیپتم  نیشنهاد می
برای این منر ر بهی د فرهنگ . ازی ش داند مدیریت استعداد راه

ئ فرایندها و مشخص مردر اهداف عملکرد به ها سازمانیئ سیپتم
منر ر  ای عملکرد بهبندی منابعئ مدیریت معیاره همراه اول یت

 .ردمناسب از اطلاعات باید مدنرر قرار دی ی استفاده
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Abstract  
Introduction: In today's competitive world the responsibilities of hospitals and their critical task needs 

improvement and one of the strategies that can be followed using the results as a performance upgrade is 

talent management in the organization. This study examines the relationship between talent management 

and nursing employee performance in hospitals of Karaj City.. 

Methods: This is a descriptive and correlation study that were in 2011. The study sample was nurses of 

Kamali, Shahid Madani, Shahid Bahonar and Shahid Rajaie hospitals. Two part questionnaire designed to 

gather data with 33 questions that were on a Likert scale. Employee performance was measured through 

annual employee evaluation scores. Validity was confirmed by professor and administrator and reliability 

was calculated 0.95 by Cronbach's Alpha. Data were analyzed by using SPSS16 software.. 

Results: The total mean score of employees was 81.9. Components of attracting, developing, maintaining 

of talent management is lower than the average and components of choice and use is higher than average 

in studied hospitals. Between talent management and nursing employee performance there was significant 

relationship. (r=0.22, Pvalue=0.013). 

Conclusion: Considering to crucial role of human resource management in organizations implementing 

talent management, in order to successfully implement talent management, give the role to human 

resources department and more responsibilities are emphasis. With cooperation of administrations and 

nursing staffs can establish the most positive results on the behavior and performance of employees and 

consequently the behavior and performance of the hospital. 

Keywords: Talent Management; Employee Performance Appraisal; Hospitals; Nurses 

 

Received: 4 Jul, 2012  Accepted: 10 Nov, 2012 
 

Citation: Haji Nabi
 
K, Reisi P, Ojagh NS. Relationship between Talent Management and Nursing 

Employee Performance in Hospitals of Karaj City. Health Inf Manage 2014; 10(7): 971. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
* This article is derived from thesis in MA degree. 

1- Assistant Professor, Health Services Management, Faculty of Management and Economics, Islamic Azad University, Science 

and Research Branch, Tehran, Iran (Corresponding Author) Email: Khajinabi@yahoo.com 

2- Associate Professor, Health Services Management, Faculty of Medical Information and Management, Tehran University of 

Medical Sciences, Tehran, Iran 

3- MA Student, Health Services Management, Faculty of Management and Economics, Islamic Azad University, Science and 

Research Branch, Tehran, Iran 

Original Article 


