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Abstract 
The present study investigated the impact of talent management on 
organizational commitment with the mediating role of organizational 
justice among the employees of Farhangian University of West Azarbaijan 
Province. The present study is applied in terms of aim and descriptive of 
survey-causal type in terms of nature. The statistical population of the study 
included all 96 employees of Farhangian University of West Azarbaijan 
Province. They were selected using the census method. The field method 
was used for collecting data. Cunningham's standard talent management 
questionnaire (2007), Niehoff and Moorman's (1993) organizational justice 
questionnaire, and Dick and Metcalfe's (2001) organizational commitment 
questionnaire were used as research tools. The data were analyzed using 
partial least square structural equation modeling (SEM) in Smart PLS 
Software. The analysis of the collected data revealed that talent 
management affects organizational justice by 83% and employees' 
organizational commitment by 42% Organizational justice has a 48% effect 
on organizational commitment. Also, the Sobel test revealed that talent 
management with the mediating role of organizational justice affects 
employees' organizational commitment by 4.21. Thus, based on the 
statistical results, all research hypotheses were confirmed and it was 
concluded that organizational justice plays a mediating role in the 
relationship between talent management and the organizational 
commitment of employees. 
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Extended abstract 
Introduction 
Employees are considered the most significant human capital or property in achieving the 
goals of the organization. Investigating the behavior of employees in an organization is 
significant since retaining and developing employees is a difficult task. Increasing employees’ 
commitment to the organization is one of the organization's strategies to retain its employees 
(Handayani et al, 2022). Organizational commitment is considered a key principle in 
accepting the organization's values and preparation to make a significant effort in line with the 
interests of the organization and willingness to maintain organizational attachment (Alzeer et 
al, 2020). Talent management is one of the variables related to organizational commitment. 
Talent management involves attracting, retaining, and managing top talents. Talent finding in 
today organizations is one of the most difficult challenges of human resource directors. 
Therefore, it is crucial to attract and retain the talent in order to success in this "talent fight". 
(Lokhande, 2023). 
Organizational justice is another issue that can be investigated regarding organizational 
commitment. Organizational justice reflects the perception of employees or members of the 
organization about the extent of fair and equal treatment based on the expected ethical 
standards in the workplace and the way these perceptions affect organizational outcomes such 
as commitment and satisfaction (Romi et al, 2022). An organization's growth and success 
depends on the commitment of its employees. A committed employee remains in the 
organization and contributes significantly to the development of the business. For this reason, 
training the sense of commitment and self-sacrifying among the employee is essential for 
develop, stability and life of the organization. Additionally, the talent management system is 
an organizational activity that is a part of the human resource management strategy to acquire, 
maintain, and develop the best talents needed by the organization. Talent management system 
implementation is considered as an organizational challenge in order to achieve the higher 
performance and justice and commitment of the organization, and organization without 
human resourse is of no sense. Therefore, the management and leadership of human resources 
are highly significant in any business. Treating employees fairly and providing opportunities 
for their growth helps the organization achieve its goals. Thus, the primary question of the 
present study is whether talent management affects organizational commitment with the 
mediating role of organizational justice among the employees of Farhangian University. 
 
Theoretical Framework: 
 In today's organizations, some people may like their work but they may hate the organization 
they work in, or vice versa. Having positive and negative feelings about the job is only a part 
of the whole perspective of the person toward his or her job. Moreover, a person can have 
either positive or negative feeling towards the whole organization. Such an attitude is mostly 
called "organizational commitment". It reflects the extent to which a person identifies with his 
or her organization and belongs to it (Beiginia et al, 2013). A group of McKinsey consultants 
coined the term "war for talent" in 1998 and stated that talent is the key to organizational 
excellence. Since that time, talent management has been considered the key to organizational 
success and is essential for maintaining and sustaining organizations. Nowadays, talent 
management turned into an issue with increasing popularity and studied by the researchers 
(Guerra, 2023). For the first time, Greenberg defined the term organizational justice as an 
ethical and fair way of treating employees in their jobs (Krishnan, 2020). Organizational 
justice is a variable used to describe the justice connected directly to the job opportunities. It 
especially determines how employees should be treated so they feel that they have been 
treated fairly (Afrazi et al, 2022). 
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Majidi (2022) conducted a study entitled "Investigating the relationship between talent 
management and organizational commitment of education department employees in Sari". 
The results revealed a relationship between the of talent management and its four components 
(except reform component) i.e. attraction, selection, retaining, and envolving with the 
organizational commitment from the perspective of employees of the Sari education 
department. Ali et al.  (2022) conducted a study entitled "Investigating the relationship 
between talent management and organizational justice, and employee performance" among 22 
top managers of three leading Pakistani banks in Karachi by means of a semi-structured 
interview. The results revealed a positive and significant relationship between talent 
management, organizational justice, and employee performance. Jameel et al. (2020) 
conducted a study entitled "Organizational justice and organizational commitment among 
secondary school teachers" in Hit City, Anbar province, Iraq. The statistical community 
included 210 teachers in 8 government secondary school, among which 98 people were 
selected as the statistic sample by stratified random sampling. The results revealed a positive 
and significant relationship between organizational justice and organizational commitment. 
 
Methodology:  
The present study was conducted using a causal-descriptive method. The statistical population 
of the study included all 96 employees of Farhangian University of West Azarbaijan Province 
(both males and females). The census method was used given the small size of the statistical 
population. In this study, three standard questionnaires including Cunningham's (2007) talent 
management questionnaire, Niehoff & Moorman's (1993) organizational justice questionnaire, 
and Dick and Metcalfe's (2001) organizational commitment questionnaire were used to collect 
data. The content validity of the questionnaires was examined and confirmed based on the 
opinion of educational science professors. The reliability of the questionnaires was calculated 
using Cronbach's alpha coefficient and composite reliability. The results showed high and 
significant reliability for the questionnaires.  The research data were analyzed using 
SmartPls3 and Spss22 statistical software at two descriptive and inferential levels. At the 
descriptive level, indices such as mean, standard deviation, and Kolmogorov-Smirnov test 
were used. At the inferential level, structural equations were used based on the research 
hypotheses. 
 
Results:  
At the level of descriptive statistics, the mean of all variables was higher than 3, indicating the 
desirability of these variables from the respondents' viewpoint. Also, the significance level of 
the Kolmogorov-Smirnov test for all studied variables was greater than 0.05. Thus, the 
distribution of all variables is normal. Therefore, parametric tests can be used to test research 
hypotheses. Also, at the inferential statistics level for the first sub-hypothesis of the study 
(talent management significantly and directly affects organizational commitment), based on 
the results of structural equation modeling; the T-value was obtained at 3.26, which is greater 
than 1.96,. The path coefficient was also obtained at β=0.42. Hence, talent management 
explains 42% of changes in organizational commitment. In the second sub-hypothesis of the 
study (talent management significantly and directly affects organizational justice), the T-value 
was obtained at 11.74, which is greater than 1.96. Also, the path coefficient was obtained at 
β=0.83. Thus, organizational justice explains 83% of changes in organizational commitment. 
In the third sub-hypothesis of the study (organizational justice significantly and directly 
affects organizational commitment), the T-value was obtained at 3.93, which is greater than 
1.96. Also, the path coefficient was obtained at β=0.48. Thus, organizational justice explains 
48% of changes in organizational commitment. Finally, in the primary hypothesis of the study 
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(talent management significantly and indirectly affects organizational commitment with the 
mediating role of organizational justice); the Sobel test was used to determint the mediating 
role of organizatioinal justice variable in the context of the effect of talent management on the 
employees' organizational commitment, based which the Z-value was obtained at 4.21, which 
is greater than 1.96. Thus, it can be stated that talent management indirectly affects the 
organizational commitment of employees with the mediating role of organizational justice. 
 
Discussion and Conclusion  
Regarding the first sub-hypothesis of the study, the T-value was obtained at 3.26, which is 
greater than 1.96. The path coefficient was also obtained at 0.42. In explaining the results of 
the first sub-hypothesis of the present study, it can be stated that talent management is a 
constant process that involves attracting and retaining high-quality employees, developing 
their skills, and motivating them continuously to improve their performance. It can be stated 
that the results of this study are consistent with the results of studies by Taher Khani (2022) 
and Majidi (2022). 
Regarding the second sub-hypothesis of the study, the T-value was obtained at 11.74, which 
is greater than 1.96. The path coefficient was also obtained at 0.83. In explaining the result of 
the second sub-hypothesis of the study, it can be stated that talent management is a purposeful 
approach to attract, develop, and retain people with skills necessary to meet the present and 
future goals or needs of the organization. It can be said that the results of this study are 
consistent with the results of the studies by Ali et al. (2021) and Cetin and Erbay (2021). 
 Regarding the third sub-hypothesis of the study, the T-value was obtained at 3.93, which is 
greater than 1.96. The path coefficient was also obtained at 0.48. In explaining these results, it 
can be stated that the fair treatment of employees by the organization results in their higher 
commitment toward the organization. Also, the results of the present study are consistent with 
the results of studies by Jameel et al. (2020) and Zarish et al. (2020). 
Regarding the primary hypothesis of the study, the Sobel test was used to determine the effect 
of talent management on the organizational commitment of employees with the mediating 
role of organizational justice. Using the Sobel test, Z-value was obtained at 4.21, which is 
greater than 1.96. Thus, talent management significantly and indirectly affects organizational 
commitment with the mediating role of organizational justice. 
Based on the results of the present study, the following recommendations are presented to the 
officials of Farhangian University and other universities: 
- Attracting, identifying, and organizing a high-efficiency labor force and retaining them 
through appropriate training and developing skills and competence to increase the level of 
organizational commitment of employees 
- The resources and benefits in the organization should be distributed fairly and everyone 
should be treated equally, and the promotion procedures in the organization should be based 
on predetermined standards and legal regulations and should be agreed upon by everyone. 
- Increasing the emotional attachment of employees and involving them as much as possible 
with the goals of the organization, improving social communication networks at work, 
employee participation in decision-making, and eliminating discrimination and inappropriate 
relationships with people in the workplace. 
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  ها:كليد واژه
 مديريت استعداد، 

  عدالت سازماني، 
  تعهد سازماني،

 كاركنان دانشگاه فرهنگيان

  چكيده
هدف پژوهش حاضر بررسي تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني در ميان 

ز لحاظ هدف، كاربردي و از اپژوهش حاضر  .باشدفرهنگيان استان آذربايجان غربي ميكاركنان دانشگاه 
عليّ است. جامعه آماري پژوهش شامل كليه كاركنان دانشگاه  -نظر ماهيت، توصيفي از نوع پيمايشي 

اعضاي جامعه نفر بود كه با استفاده از روش سرشماري تمام  96فرهنگيان استان آذربايجان غربي با حجم 
 مورد استفادههاي ها ميداني و ابزارآماري موردنظر براي پژوهش انتخاب گرديدند. روش گردآوري داده

) و تعهد 1993نيهوف و مورمن ( )، عدالت سازماني2007پرسشنامه استاندارد مديريت استعداد كانينگهام (
سازي معادلات ساختاري حداقل مدلها وتحليل داده) است. روش تجزيه2001ديك و متكالف ( سازماني

شده نشان آوريهاي جمعوتحليل دادهباشد. تجزيهمي Smart PLS) با استفاده از SEMمربعات جزئي (
درصد بر تعهد سازماني كاركنان 42درصد بر عدالت سازماني و به ميزان  83داد، مديريت استعداد به ميزان 

درصد بر تعهد سازماني تأثيرگذار است. همچنين مديريت استعداد 48مؤثر است. عدالت سازماني نيز به ميزان 
تأثيرگذار  21/4با نقش ميانجي عدالت سازماني بر تعهد سازماني كاركنان با استفاده از آزمون سوبل به ميزان 

ديد به نتايج آماري، كليه فرضيات تحقيق تأييد و اين نتيجه كلي پژوهش حاصل گرتوجه  باشد؛ بنابراين بامي
  كه عدالت سازماني بين رابطه مديريت استعداد و تعهد سازماني كاركنان نقش ميانجي را دارد.

 
 
 
 
 
 
 
 

). تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عـدالت  1402فرشيد. ( ،اشرفي ،زين العابدين ،درويشي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .96-75). 4(5. فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش. يسازماني در ميان كاركنان دانشگاه فرهنگيان استان آذربايجان غرب
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  مقدمه

ترين سرمايه انساني يا دارايي در دستيابي به منابع انساني نقش مهمي در دستيابي به اهداف سازماني دارند. كاركنان مهم
مأموريت و اهداف سازمان هستند. مطالعه رفتار كاركنان در يك سازمان مهم است، زيرا حفظ و پرورش انداز، چشم

هاي سازمان براي حفظ و نگهداشت كاركنان خود، افزايش تعهد كاركنان كاركنان كار آساني نيست. يكي از استراتژي
اي است كه در طي چندين دهه توجه جامعه علمي و ). تعهد كاركنان پديدهet al, 2022 Handayaniبه سازمان است (

توان در اين واقعيت جستجو كرد كه اين پديده تأثير زيادي اي را به خود معطوف كرده است. دلايل اين امر را ميحرفه
ان و نظاير آن دارد. علاوه بر بسياري از رفتارها و پيامدهاي مهم در محيط كار مانند غيبت، ترك خدمت، عملكرد كاركن

ها را ها ممكن است دقيقاً مبتني بر تعهد كاركناني باشد كه آن سازمانها و عملكرد برتر آنبر اين مزيت رقابتي سازمان
ها پيامدهاي بالقوه جدي بر عملكرد كلي سازمان دارد و هيچ سازماني دهند؛ بنابراين، تعهد كاركنان به سازمانتشكيل مي

ي رقابتي امروزي غيرممكن است كه عملكرد برتر داشته باشد مگر اينكه هر يك از كاركنان به اهداف سازمان در دنيا
هاي سازمان و آمادگي عنوان يك اصل قوي در پذيرش ارزشبه 1تعهد سازماني .)2020et al,  Dordevic(متعهد باشند 

توجهي براي حفظ دلبستگي سازماني در نظر گرفته ميل قابلتوجه در راستاي منافع سازمان و تمايبراي انجام تلاش قابل
خورند، زيرا اين كاركنان هستند كه وظايف و شوند يا شكست ميها بر اساس كارمندشان موفق ميشود. سازمان

عنوان يك حالت تعهد سازماني به). et al, 2020 Alzeer(مسئوليت متعددي را در يك سازمان بر عهده دارند 
كند و (ب) پيامدهايي براي تصميم به ادامه شود كه (الف) رابطه كارمند با سازمان را مشخص مياختي تعريف ميشنروان

تعهد سازماني را عامل اثربخشي،  Budomo, 2023 .()2019 (Erdogan & Cavliدارد (يا قطع عضويت در سازمان 
عنوان نيرويي تعريف  تعهد را به ،Bhankhudh)  2017(كنند. رضايت شغلي و انگيزه و تمايل دروني كاركنان معرفي مي

عنوان ، تعهد سازماني بهاز اين روكند. كند كه هر فرد را به يك مسير عمل مرتبط با يك يا چند هدف مرتبط ميمي
هاي سازماني كه با آن كارمند به ايجاد و حفظ عضويت به دليل علاقه و همراهي با اهداف و ارزش ميزان تمايل يك

توانند تعهد سازماني را ترين كلماتي كه ميكنند سادهبيان مي Chelliah et al (2015)شود. مرتبط است، توضيح داده مي
اند از: جذب، مشاركت، فداكاري، قابليت اطمينان و حمايت نسبت به سازمان، درگيري فعال با توضيح دهند عبارت

بزنند ها را براي سازمانشان رقم كنند تا بهترينسازمان است كه در آن كاركنان با ميل و رغبت خود را وقف مي
)2022Bora,( . تعهد را  1960بكر در سال . گرددبرمي 2و تعريف بكر 1960سابقه پژوهش درباره تعهد سازماني، به دهه

  داند.هاي تغيير و عدم ثبات (ترك سازمان) ميخاطر ادراك هزينهگرايش به تداوم خدمت در يك سازمان به
جايي كاركنان به در دنياي پر رقابت امروزي، جابهاست.  3تعدادمديريت اس يكي از متغيرهاي مرتبط با تعهد سازماني،

ها با آن مواجه هستند. هنگامي كه يك كارمند كار دليل اثرات مخرب آن، موضوعي حياتي است كه تقريباً همه سازمان
كلي سازمان نيز وري تنها از نظر عملكرد براي سازمان هزينه دارد، بلكه از سودآوري و بهرهكند، نهخود را ترك مي

جايي كاركنان: محيط كار، سيستم ارزيابي عملكرد، ارزش شغلي، عدم برخورداري كاهد. عوامل عمده دخيل در جابهمي
هاي اجراي آن، رفتار سرپرست، قابليت هاي سازمان و استراتژيهاي جانبي، مغايرت در سياستاز مزايا و غرامت

                                                            
1. Organizational Commitment 
2. Becker 
3. talent management 
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ها براي غلبه بر اين كمبودها است، ان. مديريت استعداد يكي از بهترين شيوهاستخدام، شرايط اقتصادي و عملكرد سازم
هايي براي توسعه دهد، بلكه نقش حياتي در ايجاد استراتژيتنها عملكرد شغلي و رضايت كاركنان را افزايش ميزيرا نه

تعاريف متعددي از مديريت استعداد توسط بسياري از نويسندگان  ).Shafique,2021(كند كاركنان و سازمان ايفا مي
مانند: رويكرد آگاهانه و منطقي كه براي جذب، حفظ و نگهداشت و توسعه افرادي بااستعداد و  ارائه گرديده است.

شامل توسعه مديريت استعداد « .)Lokhande, 2023( »شودتوانايي براي برآوردن نيازهاي فعلي و آتي سازماني اتخاذ مي
فردي و سازماني در پاسخ به يك محيط عملياتي در حال تغيير و پيچيده است كه شامل ايجاد و حفظ يك 

مديريت استعداد اساساً مستلزم تشخيص صحيح «).Oladapo, 2014( »سازماني حمايتي و مردم مدار استفرهنگ
 رفع مشكل از طريق يك استراتژي مناسب استگذاري براي سازماني و سپس هدفهاي فعلي كاركنان و فرهنگنگرش

«)Hongal,Kinange, 2020.( هاي كنند كه مديريت استعداد يكي از فعاليتوضوح بيان ميهمه تعاريف فوق به
تنها با جذب، بلكه با حفظ و توسعه نيروي كار واجد شرايط سروكار دارد. مديريت استعداد استراتژيك است كه نه

شود. مديريت استعداد اساساً شامل هاي بسيار مهم براي مديران منابع انساني در نظر گرفته ميلشعنوان يكي از چابه
جذب، حفظ و مديريت استعدادهاي برتر است. مديريت استعدادها در شرايط امروز از اهميت استراتژيك برخوردار شده 

اساس شود. برايني مديران منابع انساني تلقي ميهاهاي امروزي، استعداديابي يكي از دشوارترين چالشاست. در سازمان
سازمان از طريق  ).Lokhande, 2023(بسيار مهم است » جنگ استعدادها«جذب و حفظ استعداد براي پيروزي در اين 

بر اساس  هريكگردد كه از طريق آن همه كاركنان، مديريت استعداد مجهز به يك نظام ارتباط منطقي و كارآمد مي
بخشد و از سوي شايستگي و عملكرد خود بتوانند نردبان ترقي شغلي را طي كنند و سطح عدالت سازماني را ارتقا مي

كند و به ارتقاي تعهد سازماني ديگر ارزش كارمندان خود را به بالاترين حد رسانده و موجبات رشد آنها را فراهم مي
  گردد. كاركنان منجر مي
براي درك رفتارهاي محيط باشد. بررسي است عدالت سازماني مي با تعهد سازماني قابل رابطه تي كه دراز ديگر موضوعا

ها عنوان ضرورتي براي درك نگرشكار، عدالت سازماني يك مفهوم غالب در زندگي سازماني بوده و توسط محققان به
. عدالت سازماني مفهومي است كه ادراك )et al, 2023 Akter(و رفتارهاي انساني مورد تأكيد قرار گرفته است 

كاركنان يا اعضاي سازمان را در مورد ميزان رفتار منصفانه و برابر مطابق با استانداردهاي اخلاقي مورد انتظار در محيط 
 ).et al, 2022 Romi( كندكار و چگونگي تأثير اين ادراكات بر نتايج سازماني مانند تعهد و رضايت بيان مي

ديگر عدالت سازماني عبارت است از ادراك فرد مبني بر اينكه رويدادها، اقدامات يا تصميمات درون يك رتعبابه
كاركناني كه در محيط كاري خود با تبعيض روبرو ). et al, 2015 Colquitt(كنند سازمان از قاعده انصاف پيروي مي

تري در سازمان دارند. در مقابل، كاركناني كه عدالت در محل شان بيشتر شده و عملكرد پايينهاي كاريهستند، غيبت
ستند و هاي سازمان پايبند هاحتمال زياد به سياستكنند، نسبت به سازمان اعتماد و تعهد بيشتري دارند، بهكار را درك مي

عدالت سازماني ابعاد مختلفي دارد. اول،  ).Lind 2019,(دهند شناسي و اثربخشي شغلي بيشتري از خود نشان ميوظيفه
ها، حقوق و مزايا عنوان ادراك كاركنان در مورد توزيع عادلانه يا ناعادلانه مزايا، توزيع مسئوليتعدالت توزيعي كه به

ها يا عنوان ادراك كاركنان از رويهاي كه بهشود. دوم، عدالت رويهكنان تعريف ميها و مشاركت كاربه مهارتباتوجه
اي كه شود. سوم، عدالت مراودهگيري رسمي در نظر گرفته ميهاي عادلانه براي تعيين مجازات و پاداش و تصميمروش
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هاي ين نوع عدالت مرتبط با جنبهشود. اگيرندگان سازماني معرفي ميعنوان كيفيت رفتار بين كاركنان و تصميمبه
هنگامي  ).Mubashar et al, 2022(همچون ادب، صداقت و احترام در طول تعامل است  ارتباطات مدير با زير دستانش،

هايش كه عدالت در سازمان برقرار گردد، كاركنان به مديران خود اطمينان پيدا كرده و همچنين به سازمان خود و رويه
طوركلي نمايد؛ لذا بهد؛ در چنين فضايي اطمينان و اعتماد كاركنان نسبت به همكاران خود نيز محتمل مييابناطمينان مي

توان شاهد افزايش اعتمادسازماني در تمام ابعاد بود كه اين نيز به نوبه خود مزاياي بسياري از جمله تعهد سازماني مي
  ).Jazni & Soltani 2016 ,(كاركنان را به همراه خواهد داشت 

ماند و به پيشرفت رشد و موفقيت يك سازمان به تعهد كاركنان آن سازمان وابسته است. كارمند متعهد در سازمان باقي مي
به همين دليل، پرورش احساس تعهد و فداكاري در بين كاركنان براي .كندتوجهي ميوكار كمك قابلو توسعه كسب

است. سيستم مديريت استعداد يك فعاليت سازماني است كه بخشي از پيشرفت، پايداري و حيات سازمان ضروري 
آوردن، حفظ و توسعه بهترين استعدادهاي موردنياز سازمان است. اجراي دستاستراتژي مديريت منابع انساني براي به

اني محسوب سازماني در تلاش براي دستيابي به عملكرد برتر و عدالت و تعهد سازمسيستم مديريت استعداد يك چالش
ترين بخش و عاملي حياتي در بقاي يك سازمان است و هيچ ترين و ارزشمندگردد. از سوي ديگر نيروي انساني مهممي

هاي جديد نتوانسته نقش و اهميت سازماني بدون نيروي انساني مفهوم ندارد. حتي پيشرفت تكنولوژي و ظهور فناوري
وكاري نابراين مديريت و راهبري نيروي انساني از اهميت بالايي در هر كسبرنگ كند؛ بنيروي انساني در سازمان را كم

كند تا به مقاصد و هايي براي رشد آنها به سازمان كمك ميبرخوردار است و رفتار منصفانه با كاركنان و عرضه فرصت
يت استعداد بر تعهد اساس سؤال اصلي پژوهش حاضر عبارت است از اين كه آيا مديرهاي خود برسد. براينانديشه

  سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني در ميان كاركنان دانشگاه فرهنگيان تأثير دارد؟
 

  مباني نظري پژوهش
 تعهد سازماني

كنند متنفر هاي امروزي، افرادي وجود دارند كه كارشان را دوست دارند، ولي از سازماني كه در آن كار ميدر سازمان
برعكس؛ اما داشتن احساس مثبت و منفي درباره شغل، تنها قسمتي از كل ديدگاه شخص شاغل نسبت به كارش هستند، يا 

تواند احساس مثبت يا منفي نسبت به كل سازمان داشته باشد. چنين نگرشي معمولاً است. علاوه بر آن، يك شخص مي
شود و به آن ميزان، يك فرد با سازمانش شناخته مي شود و نمايانگر اين مطلب است كه تا چهناميده مي »تعهد سازماني«

  ). Beiginia et al, 2013دارد ( تعلق
تعهد سازماني يك نوع نگرش شغلي مهم و متغيري است كه مديريت همواره درصدد ارتقاي آن است و تنها به معناي 

علاقه خود را به سازمان، اهداف و وفاداري فرد به سازمان نيست؛ بلكه فرايندي مستمر است كه از طريق آن كاركنان 
 Ebadi Shoarدهند (كنند و به طور مستقيم به مشاركت كردن و ماندن در سازمان تمايل نشان ميهاي آن ابراز ميارزش

& Zanganeh, 2021 .(  
دهند. مي  ها و اهداف سازمان علاقه زيادي نشانبه عبارت ديگر تعهد سازماني شرايطي است كه در آن كاركنان به ارزش

علاوه بر اين، تعهد سازماني به معناي چيزي بيش از عضويت رسمي كاركنان است، زيرا شامل دوست داشتن سازمان و 
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هاي داوطلبانه مشترك، همكارانه و حمايتي به نفع سازمان  به منظور دستيابي به تمايل به انجام سطح بالايي از تلاش
   ).&Ellitan, Nahak 2022(اهداف است 

 كند:مي معرفيبه شرح زير را  تعهد شكل سه )Dick, Metcalfe,2001( سازماني تعهد وجهي سه مدل

مندي به شغل و تعهد غرور يعني اينكه كارمند توجه زيادي به سازمان داشته و باكيفيت كار عالي، علاقه: 1غرور -1
  باشند.حال بهبود كيفيت كار خود در سازمان ميشدن براي خود در سازمان، در سازمان و همچنين اهميت و ارزش قائل

هاي آتي، هاي سالانه سازمان و اولويتهاي آن، ارتباط بين برنامهكارمند از اهداف آتي سازمان، اولويت :2اهداف -2
هاي مسير استراتژيك سازمان هاي واحد كاري خود و همچنين از اولويتهاي سالانه سازمان و برنامهارتباط بين برنامه

  ها در حركت است.وسوي آناطلاع داشته و به سمت
 ها،گيريتصميم و اهداف توسعه كاري، استانداردهاي و كيفيت بهبود در كاركنان داشتن مشاركت :3اركتمش -3

  ).et al, 2016 Heidari Farsaniباشند (مي سازمان در اثرگذار هايگيريتصميم خصوصبه
  

  مديريت استعداد
را ابداع نموده و خاطرنشان كردند كه  "جنگ براي استعداد"اصطلاح  4كينزي، گروهي از مشاوران مك1998در سال 

عنوان كليد موفقيت سازماني تلقي شده و براي حفظ و استعداد كليد تعالي سازماني است. از آن زمان، مديريت استعداد به
شده و توسط امروزه، مديريت استعداد تبديل به يك موضوع فزاينده محبوب  ها ضروري است.پايداري سازمان

هاي كليدي در سازمان آغاز هاي مديريت استعداد با شناسايي موقعيتپژوهشگران موردمطالعه قرار گرفته است. سياست
گردند. اگر استعداد هاي كليدي دارند، شناسايي ميشود، سپس افرادي را كه استعداد بالقوه براي تصدي اين موقعيتمي

هاي اي كه سازمان در موقعيتهاي بالقوهباشد، افراد خارجي براي رفع شكافكافي در داخل سازمان وجود نداشته 
هاي منابع انساني با هدف توسعه، ايجاد انگيزه و جذب مشيخاص دارد يا خواهد داشت به كارگرفته شده و خط

  ). Guerra, 2023(شوند استعدادها به منظور برآوردن نيازهاي استعدادي سازمان توسعه داده مي
هاي يكپارچه است كه به منظور اطمينان از جذب، حفظ، انگيزش و توسعه اي از فعاليتديريت استعداد مجموعهم

عنوان منبع اصلي شود، هدف آن حفظ جريان استعداديابي و تأكيد بر افراد مستعد بهاستعدادها توسط سازمان انجام مي
شمول مديريت استعداد مفهوم جديدي است كه تعريفي جهان) 2010و همكاران ( 5باشد. از ديدگاه اسكوليونسازمان مي

هاي ارائه شده توسط كثرت نظرات و فرضيه براي آن وجود ندارد و بيان يك تعريف واحد و دقيق از آن به دليل
ريزي و تقويت صورت كلي شامل برنامهمديريت استعداد به. نويسندگان خبره در سراسر جهان بسيار مشكل است

ها براي جذب و نگهداري نيروهاي مستعد از دلايل اهميت آن است. باشد و مشكلات بارز سازمانبااستعداد مي نيروهاي
ديگر مديريت استعداد تسهيل و توسعه پيشرفت مسير شغلي افراد بااستعداد و ماهر در سازمان، با استفاده از عبارتبه

  ).  Goharrostami & Vaghar 2022 ,( باشددها ميها و فراينهاي تدوين شده، منابع، سياستدستورالعمل
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  شود:فرايند مديريت استعداد به سه حوزه اصلي به شرح زير تقسيم مي
هاي سطح بالا، هاي مرتبط با شناخت افراد با مجموعه مهارتاين مرحله شامل تمام موضوع: 1جذب استعدادها -1

گذاري كند؟ نيروي انساني گونه سازمان بايد بر روي چه افرادي سرمايهبدينبراي مشاغل موردنياز سازمان است و 
ريزي كرد؟ براي هاي تعيين شده، برنامهچگونه بايد سازماندهي شود؟ چگونه بايد براي كارمنديابي و استخدام در پست

شود؟ اين ه طراحي ميتوسعه سازماني چه نوع استعدادهايي مورد نياز است؟ طرح اصلي سازمان براي توسعه چگون
عنوان هايي است كه در يك سازمان، هنگام ترسيم مسير جذب و توسعه كاركنان خود، بهها تنها بخشي از پرسشپرسش
  ترين سرمايه سازماني، بايد در نظرگرفته شود.با ارزش

استخدام در  هنگامي كه يك سازمان در تكميل فرايند كارمنديابي و :2همسوسازي و نگهداشت استعدادها -2
هاي مورد نظر موفق شد بايد بداند كه گام بعدي چيست؟ در اين مرحله لازم  است مجموعه مهارتهاي مناسب افراد، پست

ها در يك راستا قرار گرفته و همسو شوند. به عبارت ديگر، عملكرد نيروي كار بايد مديريت شود تا با وظايف شغلي آن
  ت كه نيروي انساني آن بيشترين بهره وري را دارد.  سازمان اطمينان يابد در مسيري اس

گام نهايي اين فرايند، شامل مباحث مربوط به يادگيري و توسعه است. در اين مرحله كاركنان به :3توسعه استعدادها-3
نان به گذاري بيشتر بر روي كاركلمس و شفاف نياز دارند. در همين مورد، سازمان به سرمايهيك مسير توسعه شغلي قابل

ها را در جهت پاسخگويي  به هاي آنهاي يادگيري و توسعه نياز دارد، تا از اين راه بتواند مهارتهدف ايجاد فرصت
  ). Tagvaie Yazdi, 2021روز نگه دارد (انتظارها و نيازهاي آينده سازمان به

  
  عدالت سازماني

اولين شخصي بود كه اصطلاح عدالت سازماني را به معناي يك شيوه اخلاقي و عادلانه  4ميلادي گرينبرگ 1987در سال 
). عدالت سازماني متغيري است كه به توصيف عدالت كه (Krishnan, 2020در برابري كاركنان در شغلشان تعريف كرد 

شود كه بايد سازماني مطرح مي به طور مستقيم با موقعيت هاي شغلي ارتباط دارد به كار ميرود. علي الخصوص در عدالت
هايي با كاركنان رفتار شود تا احساس كنند كه بصورت عادلانه اي با آنها رفتار شده است. عدالت سازماني به چه شيوه

گيرد. اصطلاحي است كه براي توصيف نقش انصاف كه رابطه مستقيمي با محيط كار دارد مورد استفاده قرار مي
كنند كه آيا با آنها در شغل شان بطور عادلانه مرتبط است با روش هايي كه كاركنان تعيين مي مخصوصاً، عدالت سازماني

گذارد. اما تحقيق در زمينه عدالت رفتار شده و روش هايي كه تعيين آنها روي متغيرهاي مرتبط با كار آنها تأثير مي
 Afrazi etعدالت سازماني را مطرح نموده اند ( سازماني تاريخ طولاني دارد و صاحب نظران طبقه بندي هاي مختلفي از

al, 2022 عدالت سازماني به عنوان ادراك كاركنان در مورد عادلانه بودن محل كار تعريف مي شود. به ). بر اين اساس
عبارت ديگر، ادراك انصاف در محيط كار توسط كاركنان، عدالت سازماني ناميده مي شود كه تأثير مستقيمي بر نگرش 

  ). Parven & Awan, 2018ملكرد آنان مي گذارد (و ع

                                                            
1.  Talent Attract 
2. Talent Alignment and maintenance  
3. Talent Development  
4. Greenberg 
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  عدالت سازماني از سه بعد زير تشكيل شده است:
هاي ارتقا در يك عدالت توزيعي به برابري توزيع نتايج مثل سطح پرداخت يا مقياس و فرصت :1عدالت توزيعي -1

گيرند افراد تعادل نسبي نتايج مطلوب را در نظر ميكند كه بافت سازماني اشاره دارد. اين بعد از عدالت سازماني بيان مي
  كنند. ستاده نسبي خود را با همكاران خود مقايسه مي -و داده 

تأثير فراگرد مورداستفاده تأثير نتايج نيست؛ بلكه تحت. ادراكات برابري در سازمان صرفاً تحت2ايعدالت رويه -2
توانند نگاهي فراتر از نتايج تصميم كند كه افراد مياي مطرح مييهباشد. نظريه عدالت روبراي تحقق نتايج نيز مي

رسد، زماني كه تصور اين باشد كه فراگرد قبول به نظر ميمدت داشته باشند؛ بنابراين نتايج نامطلوب قابلكوتاه
  مورداستفاده منصفانه بوده است. 

ست كه از نظر مفهومي متمايز از عدالت توزيعي و اي نوع ديگري از عدالت ا. عدالت مراوده3ايعدالت مراوده -3
ها در روابط متقابل شخصي و اي است و به عمل اجتماعي رويه اشاره دارد. افراد نسبت به كيفيت برخورد با آنرويه

كند كه اي اين موضوع را مطرح ميگيري حساس هستند. عدالت مراودههاي ساختاري فراگرد تصميمهمچنين جنبه
هاي انصاف، مهم و مؤثر است. توجيه يا توضيحات ارائه ها، در تعيين قضاوتفردي در طول اجراي رويهتار بينكيفيت رف

دهد گيري منصفانه نگريسته شود را افزايش ميهاي تصميمكه رويهشده در درك انصاف مؤثر است و احتمال اين
)Nikmanesh et al, 2021.(    
  

  پيشينه پژوهش
)Taher Khani, 2022(  تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي رضايت از پرداخت«پژوهشي را با عنوان «

به محدود بودن حجم جامعـه  جامعه آماري تحقيق شامل كليه كاركنان شهرداري شهرستان تاكستان بود. باتوجه انجام داد.
گيري تصادفي ساده بـا حجـم نمونـه مشـخص     شند، از روش نمونهبانفر مي 250كه كاركنان شهرداري شهرستان تاكستان 

 .نفر تعيـين گرديـد   196گردد و براي تعيين حجم نمونه از فرمول كوكران با حجم محدود استفاده شد و تعداد استفاده مي
  .ها نشان داد كه: مديريت استعداد بر تعهد سازماني تأثير داردنتايج حاصل از تحليل داده

)Majidi, 2022(  وپـرورش  بررسي رابطه بين مديريت اسـتعداد و تعهـد سـازماني كاركنـان آمـوزش     «پژوهشي را با عنوان
 1وپرورش ناحيه انجام داد. جامعه آماري شامل كاركنان و مديران معاونت اداري مالي شاغل در آموزش» شهرستان ساري

گيـري  نفـر بـا نمونـه    132بـر اسـاس فرمـول كـوكران     نفر بوده كـه   200شهرستان ساري با حجم جامعه آماري حدود  2و 
غيراز مؤلفه بهسازي) يعني جذب، ها نشان داد بين مديريت استعداد و چهار مؤلفه آن (بهيافته .تصادفي ساده انتخاب شدند

 .وپرورش شهرستان ساري رابطه وجود داردانتخاب، نگهداشت و درگيركردن با تعهد سازماني از ديد كاركنان آموزش

)2022 Sarbaz vatan,( بررسي رابطه مديريت استعداد با ارتقاي عملكرد شـغلي معلمـان زن و مـرد    «با عنوان  را پژوهشي
بدني استان آذربايجان انجام دادند. جامعه آماري اين تحقيق شامل كليه معلمان تربيت» بدني استان آذربايجان شرقيتربيت

اي صـورت تصـادفي خوشـه   مـاري ايـن پـژوهش بـر اسـاس جـدول مورگـان بـه        نفر) بـود. نمونـه آ   1312شرقي به تعداد (
                                                            

1. Distributive Justice 
2. Procidural Justice 
3. Interactional Justice 
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تـايج نشـان داد كـه بـين مـديريت اسـتعداد بـا عملكـرد شـغلي معلمـان و همچنـين بـين             ننفر تعيين شد.  298اي چندمرحله
كـرد شـغلي   هاي جذب استعدادها، ارزيابي و كشف استعدادها، توسعه و آموزش استعدادها و حفظ استعدادها با عملمولفه

درصد از واريانس عملكرد شغلي معلمان توسط متغيرهاي جـذب   38داري وجود دارد. هم چنين معلمان رابطه مثبت معني
  .شوداستعدادها، ارزيابي و كشف استعدادها، توسعه و آموزش استعدادها و حفظ استعدادها تبيين مي

  ), 2022 Rahmani ( تأثير عدالت سازماني بر تعهد سازماني با نقش ميـانجي رفتـار مثبـت سـازماني     «پژوهشي را با عنوان
انجام داد. جامعه آماري اين پژوهش كليه مديران مقطع ابتدايي شهرسـتان مهابـاد   » مديران مدارس ابتدايي شهرستان مهاباد

حجـم نمونـه در ايـن پـژوهش، بـا مراجعـه بـه جـدول         دهند. مدير تشكيل مي 164به تعداد  1400-1401در سال تحصيلي 
مدير مشخص شد. نتايج نشـان داد كـه عـدالت سـازماني بـر تعهـد        114به حجم جامعه تعداد كرجسي و مورگان و باتوجه

  دار دارد.درصد تأثير مثبت و معني 99سازماني مديران مدارس ابتدايي در سطح اطمينان 
), 2021 Ali et al( انجـام دادنـد.   »رابطه مديريت استعداد با عدالت سـازماني و عملكـرد كاركنـان   «نوان پژوهشي را با ع 

ساختاريافته با مديران ارشد سه بانك پيشرو پاكستاني در كراچي را به تعداد بيست و دو نفـر  محققان پژوهش مصاحبه نيمه
عملكرد كاركنان رابطـه مثبـت و معنـاداري     انجام دادند. نتايج پژوهش نشان داد بين مديريت استعداد با عدالت سازماني و

  وجود دارد.  
), 2021 Ali Gohar, Afaq Qureshi(  رابطه مديريت استعداد و نگهداشت كاركنان با نقش ميانجي «پژوهشي را با عنوان

هـاي بخـش دولتـي ناحيـه دره     جامعـه آمـاري پـژوهش حاضـر شـامل پزشـكان بيمارسـتان        انجام دادنـد.  »عدالت سازماني
هـاي  تخاب گرديدنـد. يافتـه  عنوان نمونه آماري اننفر به 117گيري در دسترس خان پاكستان بود كه با روش نمونهاسماعيل

پژوهش نشان داد عدالت سازماني در رابطه بين مديريت استعداد و نگهداشت پزشكان مراكز دولتي پاكستان نقش ميانجي 
  كند. را ايفا مي

), 2021 Madurani, Pasaribu( رابطـه مـديريت اسـتعداد و حفـظ و نگهـداري كاركنـان بـا نقـش         « پژوهشي را با عنوان
هاي خصوصـي  كارمند از شركت 140اين مطالعه يك تحقيق كمي بود كه بر روي  انجام دادند. »لت سازمانيميانجي عدا

نتايج اين پژوهش حاكي از آن است كه مديريت استعداد بر حفظ كاركنان  در اندونزي انجام گرفت. )BUMN(و دولتي 
 تأثير مستقيم و باواسطه عدالت سازماني تأثير غيرمستقيم دارد.

)et al, 2021 Yektayar ( ايهاي عدالت سازماني و تعهد سازماني در مربيـان حرفـه  رابطه بين مولفه«پژوهشي را با عنوان «
عنـوان نمونـه انتخـاب    طـوركلي بـه  نفر) بود كه به 300انجام داد. جامعه آماري شامل كليه مربيان زن و مرد تيم ملي ايران (

هـاي تعهـد سـازماني همبسـتگي مثبـت و      هـاي آن بـا هـر يـك از مؤلفـه     اني و مؤلفهنتايج نشان داد كه عدالت سازم شدند.
 معناداري دارد.

), 2020 Jameel et al(  انجام دادنـد.  » عدالت سازماني و تعهد سازماني در بين معلمان دوره متوسطه«پژوهشي را با عنوان
كردند شهر هيت استان الانبار عراق تدريس مي مدرسه متوسطه دولتي در 8معلم كه در  210جامعه آماري پژوهش شامل 

عنوان نمونه آماري انتخاب شدند. نتايج پژوهش نشـان داد كـه بـين    اي بهگيري تصادفي طبقهنفر با روش نمونه 98بود كه 
  عدالت سازماني و تعهد سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.
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پردازد تا به مديريت راهبردي جريان موجود استعداد در سازمان مي هاي پژوهش، مديريت استعدادطبق بررسي پيشينه
اطمينان حاصل شود كه متناسب با اهداف راهبردي سازمان، افراد مناسب در زمان مناسب و در مشاغل مناسب در سازمان 

گردد. منجر ميمشغول به كار و فعاليت هستند و از اين طريق به افزايش عدالت سازماني و تعهد سازماني كاركنان 
زمان رابطه مديريت استعداد بر تعهد سازماني با همچنين، پژوهشي در داخل كشور انجام نشده است كه به بررسي هم

نقش ميانجي عدالت سازماني پرداخته باشد، لذا پژوهش حاضر رابطه مديريت استعداد با تعهد سازماني با نقش ميانجي 
 )1دهد. (شكل موردمطالعه قرار مي گاه فرهنگيان استان آذربايجان غربيعدالت سازماني در ميان كاركنان دانش

 :است بر اساس مدل مفهومي پژوهش، پژوهش حاضر درصدد بررسي فرضيات زير

  فرضيه اصلي
 داري دارد. مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني اثر غيرمستقيم معني 

  هاي فرعيفرضيه
  داري دارد.مديريت استعداد بر تعهد سازماني اثر مستقيم معني

 داري دارد.مديريت استعداد بر عدالت سازماني اثر مستقيم معني

  داري دارد.مستقيم معني عدالت سازماني بر تعهد سازماني اثر
 

 
  1402مدل مفهومي پژوهش،  .1شكل 

  
 شناسي پژوهشروش

كننده در اين پژوهش كليه كاركنان گرفته است. جامعه آماري مشاركتپژوهش حاضر به شيوه توصيفي از نوع علي انجام
باشد كه به علت حجم كـم جامعـه آمـاري از    مي 96دانشگاه فرهنگيان استان آذربايجان غربي (اعم از زن و مرد) به تعداد 

شـده اسـت كـه در    آوري اطلاعـات اسـتفاده  نامه براي جمـع روش سرشماري استفاده گرديد. در پژوهش حاضر از پرسش
  گردند:ادامه معرفي مي

 طراحـي گرديـد. ايـن پرسشـنامه شـامل      )Cunningham, 2007(پرسشنامه استاندارد مديريت اسـتعداد كـه توسـط     -الف
) و حفـظ  9-11هـاي  )، آموزش استعدادها (گويه6-8هاي )، مشاركت استعدادها (گويه1-5هاي انتخاب استعدادها (گويه

اي درجـه گويه و بر اسـاس طيـف پـنج    18باشد. پرسشنامه مذكور در قالب ) مي12-18هاي و نگهداشت استعدادها (گويه
گذاري شده است. روايي محتوايي پرسشنامه بر اسـاس نظـر اسـاتيد    مره) ن5 =تا كاملاً موافقم 1=ليكرت (از كاملاً مخالفم

محاسـبه گرديـد و بـه علـت      AVE( 59/0(قرار گرفت. ميانگين واريانس استخراج شده  تأييدعلوم تربيتي بررسي و مورد 
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سـوي ديگـر پايـايي    هاي ايـن پرسشـنامه اسـت. از    دهنده همبستگي كافي و بالايي مولفهباشد نشانمي 5/0اين كه بيشتر از 
دهنـده پايـايي قـوي و    محاسـبه شـده اسـت كـه نشـان      85/0و پايـايي تركيبـي    -77/0αپرسشنامه با ضريب آلفاي كرونباخ 

  معناداري است.
طراحي گرديد. اين پرسشنامه شـامل   )Niehoff & Moorman,1993(پرسشنامه استاندارد عدالت سازماني كه توسط -ب

) 12-20هـاي  اي (گويـه ) و عـدالت مـراوده  6-11هاي اي (گويه)، عدالت رويه1-5هاي هاي عدالت توزيعي (گويهمولفه
تا كاملاً مـوافقم=   1اي ليكرت (از كاملاً مخالفم=درجهگويه و بر اساس طيف پنج 20باشد. پرسشنامه مذكور در قالب مي

ري شده است. روايي محتوايي پرسشنامه بر اساس نظر اساتيد علوم تربيتي بررسي و مورد تأييـد قـرار گرفـت.    گذا) نمره5
دهنـده  باشـد نشـان  مـي  5/0محاسـبه گرديـد و بـه علـت ايـن كـه بيشـتر از         AVE( 81/0(ميانگين واريانس استخراج شده 
 -88/0αر پايايي پرسشنامه با ضريب آلفاي كرونبـاخ  هاي اين پرسشنامه است. از سوي ديگهمبستگي كافي و بالايي مولفه

  دهنده پايايي قوي و معناداري است.محاسبه شده است كه نشان 92/0و پايايي تركيبي 
اسـتفاده شـد. ايـن پرسشـنامه شـامل ابعـاد        )Dick, Metcalfe,2001(پرسشنامه استاندارد تعهد سازماني بر اساس مدل  -ج

 15باشد. پرسشنامه مذكور در قالب ) مي11-15هاي ) و مشاركت (گويه7-10هاي )، اهداف (گويه1-6هاي غرور (گويه
گـذاري شـده اسـت. روايـي     ) نمـره 5تـا كـاملاً مـوافقم=     1اي ليكرت (از كاملاً مخالفم=درجهگويه و بر اساس طيف پنج

نامه بر اساس نظر اساتيد علوم تربيتي بررسي و مورد تأييد قرار گرفـت. ميـانگين واريـانس اسـتخراج شـده      محتوايي پرسش
)AVE( 82/0  هـاي ايـن   دهنده همبستگي كافي و بالايي مولفهباشد نشانمي 5/0محاسبه گرديد و به علت اين كه بيشتر از

محاسـبه شـده    93/0و پايـايي تركيبـي    -89/0αي كرونبـاخ  پرسشنامه است. از سوي ديگر پايايي پرسشنامه با ضريب آلفـا 
 SmartPls3 افزارهاي آمـاري هاي پژوهش با استفاده از نرمحليل دادهدهنده پايايي قوي و معناداري است. تاست كه نشان

ميـانگين، انحـراف   هـايي ماننـد   در دو سطح توصيفي و استنباطي انجام گرديد. در سـطح توصـيفي از شـاخص    Spss22 و
هاي پژوهش از معادلات ساختاري استفاده اسميرنف و در سطح استنباطي متناسب با فرضيه -معيار، آزمون كولموگروف 

  .شد
  

  هاي پژوهشيافته
نفر داراي جنسيت  62عنوان نمونه آماري انتخاب شدند، نفر كاركنان كه به 96آمده از دستهاي توصيفي پژوهش بهيافته

نفـر داراي مـدرك    29نفر داراي مدرك تحصيلي ليسـانس،   37نفر داراي جنسيت مؤنث بودند. علاوه بر اين  34مذكر و 
تـر  نفر داراي مدرك تحصيلي ديپلم و پايين 11ديپلم و نفر داراي مدرك تحصيلي فوق 19ليسانس و بالاتر، تحصيلي فوق

  آمده است: 1متغيرهاي پژوهش طبق جدول اسميرنف  -همچنين آمار توصيفي و آزمون كولموگروف  بودند.
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  اسميرنف متغيرهاي پژوهش -آمار توصيفي و آزمون كولموگروف . 1 جدول
  وضعيت  سطح معناداري  KM  انحراف معيار  ميانگين  متغيرهاي تحقيق
  نرمال  068/0  087/0  34/0  53/3  مديريت استعداد
  نرمال  079/0  093/0  55/0  56/3  تعهد سازماني

  نرمال  113/0  103/0  53/0  39/3  سازمانيعدالت 
  

باشد كه نشان از مطلوبيت مي 3گردد كه ميانگين تمامي متغيرهاي عددي بالاتر از ) مشاهده مي1بر اساس نتايج جدول (
اسميرنف براي همه متغيرها  –دهندگان دارد. هم چنين سطح معناداري آزمون كولموگروفاين متغيرها از نظر پاسخ

هاي پارامتريك توان از آزمونباشد، بنابراين ميباشد. در نتيجه توزيع همه متغيرها نرمال ميمي 0 /05موردمطالعه بيشتر از 
  هاي پژوهش استفاده كرد.براي آزمودن فرضيه

  
  . ضرايب بار عاملي2جدول 

  تعهد سازماني  عدالت سازماني  مديريت استعداد
  بارعاملي  ابعاد  بارعاملي  ابعاد  ارعامليب  ابعاد

  93/0  غرور  89/0  عدالت توزيعي   79/0  انتخاب استعدادها
  92/0  اهداف  88/0  اي عدالت رويه  78/0  مشاركت استعدادها
  87/0  مشاركت  91/0  ايعدالت مراوده  81/0  آموزش استعدادها
          68/0  حفظ استعدادها

  
  باشد.بودن پايايي مدل پژوهش حاضر ميدهنده مناسب) نشان2آمده بر طبق جدول (دستبهبارهاي عاملي 

  
  مدل تحقيق 2Q. ضريب 3جدول 

بيني مجموع مجذور مقادير خطا در پيش       متغير
 SSOزا هاي درونشاخص

 هامجموع مجذور شاخص     

SSE                  

1-SSE/SSO 

  540/0  345/132  000/288 عدالت سازماني
  575/0  365/122  000/288 تعهد سازماني

  
شود، ) مشاهده مي3سازد. همان گونه كه در جدول (بيني مدل را مشخص ميگيزر قدرت پيش –يا استون   2Qمعيار

بيني مدل در آمده است، قدرت پيشدستبه 57/0و  54/0در متغيرهاي وابسته عدالت سازماني و تعهد سازماني  2Qمقدار 
  باشد.قبول ميدهنده آن است كه مدل داراي برازش بخش ساختاري قابلمتغيرهاي وابسته را مشخص كرده و نشان
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  ) GoFبرازش كلي مدل (
  شود. برازش مدل كلي تحقيق با استفاده از فرمول زير محاسبه مي

GoF= ඥܿݏ݁݅ݐ݈݅ܽ݊ݑ݉݉	 ൈ ܴ െ  ݏ݁ݎܽݑݍݏ
)، 59/0باشد و اين در مديريت استعداد (دهنده ميانگين مقادير اشتراكي متغيرها مينشان Communalitiesدر اين فرمول، 

ژوهش باشد. در نتيجه ميانگين مقادير اشتراكي متغيرهاي پ) مي82/0) و در تعهد سازماني (80/0در عدالت سازماني (
. اگر مقدار 71/0شود. برابر است با ها نمايش داده ميكه در داخل دايره R-Squares همچنينباشد. ) مي73/0حاضر (

GoF  براي برازش مدل كلي پژوهش  51/0شوند، حصول عنوان برازش قوي در نظر گرفته ميبيشتر باشد، به 36/0از
  باشد.  بودن برازش مدل كلي ميدهنده مناسب) نشانGOFحاضر (

  
  . آماره معناداري نتايج تأييد مدل معادلات ساختاري فرضيات تحقيق2شكل 

  

  
  

  . نتايج تأييد مدل معادلات ساختاري فرضيات تحقيق3شكل 
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  داري دارد. فرضيه اصلي پژوهش: مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني اثر غيرمستقيم معني
آزمون سوبل  براي تعيين نقش ميانجي متغير عدالت سازماني در زمينه تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني كاركنان از

  استفاده گرديد. 

 
  :رابطهدراين

a :ضريب مسير ميان متغير مستقل و ميانجي 

b :ضريب مسير ميان متغير ميانجي و وابسته 

Sa :خطاي استاندارد مسير متغير مستقل و ميانجي 

Sb :خطاي استاندارد مسير متغير ميانجي و وابسته 

توان باشد؛ بنابراين ميتر ميبزرگ 96/1به دست آمد كه از = Z-value    21/4با محاسبه اعداد در فرمول مربوطه، مقدار 
 گفت كه مديريت استعداد با نقش ميانجي عدالت سازماني بر تعهد سازماني كاركنان تأثير غيرمستقيم دارد.

  داري دارد.فرضيه فرعي اول: مديريت استعداد بر تعهد سازماني اثر مستقيم معني
باشد. همچنين طبـق  تر ميبزرگ 96/1) است كه 26/3آمده برابر (دستبه Tدهد، مقدار) نشان مي2همان گونه كه شكل (

درصد از تغييرات تعهـد سـازماني    42اساس مديريت استعداد به ميزان ) است. براين=42/0β) ضريب مسير برابر (3شكل (
 نمايد.را تبيين مي

  داري دارد.فرضيه فرعي دوم: مديريت استعداد بر عدالت سازماني اثر مستقيم معني
باشـد. همچنـين   تـر مـي  بـزرگ  96/1) است كه 74/11آمده برابر (دستبه Tدهد، مقدار) نشان مي2شكل (همان گونه كه 

درصـد از تغييـرات تعهـد     83اسـاس عـدالت سـازماني بـه ميـزان      ) است. براين=83/0β) ضريب مسير برابر (3طبق شكل (
  نمايد.سازماني را تبيين مي

  داري دارد. ازماني اثر مستقيم معنيفرضيه فرعي سوم: عدالت سازماني بر تعهد س
باشد. همچنين طبـق  تر ميبزرگ 96/1) است كه 93/3آمده برابر (دستبه Tدهد، مقدار) نشان مي2همان گونه كه شكل (

درصد از تغييرات تعهد سازماني را  48اساس عدالت سازماني به ميزان ) است. براين=48/0β) ضريب مسير برابر (3شكل (
  نمايد.تبيين مي
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  . خلاصه نتايج فرضيات تحقيق4جدول 

   فرضيات تحقيق
T 

 ضريب

 (β)مسير
 نتيجه

مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت 
  پذيرش فرضيه  ------  21/4  داري دارد.سازماني اثر غيرمستقيم معني

  پذيرش فرضيه  42/0 26/3  داري دارد.مديريت استعداد بر تعهد سازماني اثر مستقيم معني
 پذيرش فرضيه  83/0  74/11  داري دارد.مديريت استعداد بر عدالت سازماني اثر مستقيم معني

  پذيرش فرضيه  48/0  93/3  داري دارد.عدالت سازماني بر تعهد سازماني اثر مستقيم معني
  

 گيري بحث و نتيجه

نمايـد  وكار شده است و اين امر ايجاب مـي تغيير و تحولات جهاني سبب ايجاد پيچيدگي و پويايي بيشتر در محيط كسب
هاي خود را بشناسند و روي آن سرمايه گذاري نمايند كه اين امـر مسـتلزم وجـود سيسـتمي     ها كانون توانمنديكه سازمان

د و موفقيت يك سازمان بـه تعهـد كاركنـان آن سـازمان وابسـته      جهت مديريت استعدادها در سازمان است. هم چنين رش
كند.به همين دليـل،  توجهي ميوكار كمك قابلماند و به پيشرفت و توسعه كسباست. كارمند متعهد در سازمان باقي مي

يـات سـازمان   پرورش احساس تعهد و فداكاري در بين كاركنان و انجام رفتار عادلانه با آنان براي پيشرفت، پايـداري و ح 
ضروري است. بر اين اساس هدف پژوهش حاضر تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي عدالت سازماني 

آمـده  دسـت به Tدر ميان كاركنان دانشگاه فرهنگيان استان آذربايجان غربي مي باشد. در فرضيه فرعي اول پژوهش مقدار 
اسـاس مـديريت   ) بـه دسـت آمـد. بـراين    42/0باشد. همچنين ضريب مسير برابر (تر ميبزرگ 96/1) است كه 26/3برابر (

نمايد. در تبيين نتيجه حاصل از فرضيه فرعي اول پژوهش درصد از تغييرات تعهد سازماني را تبيين مي 42استعداد به ميزان 
ركنـان باكيفيـت بـالا،    توان چنين گفت كه مديريت استعداد فرايندي ثابت اسـت كـه شـامل جـذب و حفـظ كا     حاضر مي

ها براي بهبود عملكردشان است. هدف اصلي مديريت استعداد، ايجاد هاي آنها و ايجاد انگيزه مستمر در آنتوسعه مهارت
مدت در سازمان باقي بماند واز اين طريق تعهد سـازماني كاركنـان نيـز افـزايش     نيروي كاري باانگيزه است كه در طولاني

بخش و معنادار براي كار است. از طريـق آمـوزش و   اين احساس ادامه دهند كه سازمان مكاني لذت يابد. كاركنان بايد به
تـوان گفـت كـه    ساير انواع تعامل، كاركنان اين شانس را دارند كه بدون ترك سازمان، شغلي ايجاد كنند. در نهايـت مـي  

   باشد.همسو مي، ),Taher Khani, 2022 ،()Majidi, 2022) ،(2022 Sarbaz vatan( هاينتايج اين تحقيق با يافته
باشد. همچنين ضريب تر ميبزرگ 96/1) است كه 74/11آمده برابر (دستبهT در فرضيه فرعي دوم پژوهش مقدار آماره

 باشد. در تبيـين درصد از واريانس عدالت سازماني ناشي از مديريت استعداد مي 83) به دست آمد. يعني 83/0مسير برابر (
ناپـذير از  مـديريت اسـتعداد بخشـي جـدايي     تـوان چنـين گفـت كـه    نتيجه حاصل از فرضيه فرعي دوم پژوهش حاضر مـي 

مديريت منابع انساني است. مديريت استعداد يك رويكرد هدفمنـد بـراي جـذب، توسـعه و حفـظ افـرادي بـا اسـتعداد يـا          
هـاي مـديريت اسـتعداد سـازماني،     مان اسـت. بـا شـيوه   هاي لازم براي برآوردن اهداف يا نيازهاي فعلي و آتي سازمهارت
توانند توانايي جذب و آموزش كاركنان بسيار ماهر، ادغام كاركنان جديد و توسعه و حفظ كاركنان موجود ها ميسازمان
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توانـد بـا كمـك افـراد بااسـتعداد كارآمـد و       را براي دستيابي به اهداف تجاري فعلي و آتـي افـزايش دهنـد. همچنـين مـي     
انداز خود را تحقق بخشد و از اين طريق به افزايش عدالت سازماني كمك نمايـد.  دار به سازمان كمك كند تا چشميندهآ

 ,)، (Ali et al،( )2021 Ali Gohar, Afaq Qureshi 2021 ,( هـاي توان گفت كه نتايج اين تحقيق با يافتـه در نهايت مي

2021 Madurani, Pasaribu ( باشد.ميهمسو   
باشد. همچنين ضريب مسـير  تر ميبزرگ 96/1) است كه 93/3آمده برابر (دستبه Tدر فرضيه فرعي سوم پژوهش مقدار 

 درنمايد. درصد از تغييرات تعهد سازماني را تبيين مي 48اساس عدالت سازماني به ميزان ) به دست آمد. براين48/0برابر (

داشت رفتار عادلانه از سوي سازمان با كاركنان عموماً منجر به تعهـد بـالاتر آنهـا نسـبت بـه       توان اظهارمي نتايج اين تبيين
كننـد يـا سـطوح    احتمال بيشتري سازمان را رهـا مـي  عدالتي كنند، بهشود. از سوي ديگر افرادي كه احساس بيسازمان مي

جـويي كننـد؛   به رفتارهاي ناهنجـار مثـل انتقـام   دهند و حتي ممكن است شروع پاييني از تعهد سازماني را از خود نشان مي
عـدالتي  كنند و چطور آنها بـه عـدالت يـا بـي    بنابراين درك اينكه چگونه افراد در مورد عدالت در سازمانشان قضاوت مي

نتـايج پـژوهش حاضـر     همچنـين دهند، از مباحث اساسي خصوصاً براي درك رفتار سـازماني اسـت.   درك شده پاسخ مي
   باشد.همسو مي) Rahmani) ، (et al, 2021 Yektayar) ،(, 2020 Jameel et al 2022 ,( هايهمسو با يافته

در فرضيه اصلي پژوهش براي تعيين تأثير مديريت استعداد بر تعهد سازماني كاركنان با نقش ميـانجي عـدالت سـازماني از    
بـه دسـت آمـد.     = Z-value 21/4به اعداد در فرمول مربوط به آزمون سوبل، مقدار آزمون سوبل استفاده گرديد. با محاس

اساس مديريت استعداد بر تعهد سازماني با نقش ميانجي تر است، براينبزرگ 96/1آمده از دستبه اين كه مقدار بهباتوجه
يت اسـتعداد بـر تعهـد سـازماني بـا نقـش       توان گفت كه مـدير داري دارد؛ بنابراين ميعدالت سازماني اثر غيرمستقيم معني

آورد كه هـر يـك از   مديريت استعداد اين اطمينان را به وجود ميداري دارد. ميانجي عدالت سازماني اثر غيرمستقيم معني
اند، بعلاوه مزاياي جبران خدمت، منصفانه و عادلانـه  هاي ويژه در شغل مناسب قرار گرفتهكاركنان، با استعدادها و مهارت

هاي شغلي بهتـر، درون و  عنوان يك عامل تحريك فزاينده براي فرصتها شفاف است و بهست. همچنين مسير شغلي آنا
كند. مديريت استعداد، فرايندها و ابزارهاي مناسبي را براي حمايت و توانمندسازي مديران فراهم بيرون سازماني، عمل مي

كاركنان خود چه انتظارهايي بايد داشته باشند كه اين امر موجب بهبود روابـط  يابند كه از ها در ميآورد. از اين راه آنمي
وري بـرد كـه ايـن خـود بهـره     شود. در چنين شرايطي سازمان از مزاياي نيروي كار چابـك و بـاانگيزه بهـره مـي    كاري مي

  .سازماني را به دنبال خواهد داشت

پيشنهادات زير را براي مسئولان دانشگاه فرهنگيان استان آذربايجـان غربـي   آمده در پژوهش حاضر دستبه نتايج بهباتوجه
  گردد:ها ارائه ميو ساير دانشگاه

در خصوص فرضيه فرعي اول پژوهش، شناسايي و سازماندهي نيروي كار با كارايي بالا، جذب افـراد بـا پتانسـيل بـالا و     *
منظـور افـزايش سـطح تعهـد سـازماني      ارت و شايسـتگي بـه  هاي مناسب، پرورش و توسعه مه ـحفظ آنها از طريق آموزش

  .گرددكاركنان پيشنهاد مي
گردد، نحوه توزيع منابع و مزايــا در ســازمان منــصفانه باشــد و در     در خصوص فرضيه فرعي دوم پژوهش پيشنهاد مي * 

نداردها و ضــوابط قــانوني از پـيش    هاي ارتقا و ترفيع در سازمان بر اسـاس اســتا مـورد همـه يكـسان برخورد شود و رويه
  تعيين شده و مورد توافق همگان باشد و شايستگي، ملاك ارتقا و ترفيع باشـد.
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در خصوص فرضيه فرعي سوم پژوهش، بالابردن پيوستگي عاطفي در كاركنـان و درگيركـردن هـر چـه بيشـتر آنهـا بـا         *
ها و روابط گيري و حذف تبعيضركت كاركنان در تصميمهاي ارتباط اجتماعي در كار، مشااهداف سازمان، بهبود شبكه

  گردد.نامناسب افراد در محيط كار پيشنهاد مي
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