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 چكيده
و تمايـل بـهةهدف بررسي رابط پژوهش حاضر با بين مديريت استعداد

ةدبيـران دورةترك خدمت با نقش ميانجي دلبستگي شغلي در بـين كلي ـ
همبستگي-. اين تحقيق از نوع توصيفيشد انجامدوم متوسطه شهر تهران

دوم متوسطه شهر تهـران بـه تعـدادةدبيران دورةآماري كليةو جامع بود
نفر 370هاآن كه از بينند بود 1394-1395نفر در سال تحصيلي 10656

ي آور جمـعي انتخاب شدند. بـرايا خوشهي تصادفيريگ نمونهبه روش 
و همكـاران(ها پرسشنامهازها داده )، 1391ي مديريت اسـتعداد احمـدي

و كنجردلبستگي شغلي لاد و پرسشنام1968( هل تركيبي تمايل به تركة)
و هورنر، و پايـايي مناسـب 1971؛ ليونز، 1978خدمت(مبلي ) بـا روايـي

و مـدل هـا دادهليتحلوهيتجزاستفاده شد. براي  يـابي از آمـار توصـيفي
 Amosو spssي آمـاري افزارهـا نـرم معادلات سـاختاري بـا اسـتفاده از 

وهش حـاكي از آن اسـت كـه مـديريت اسـتعداد استفاده شد. نتـايج پـژ
شـغلي بـري دلبسـتگيا واسـطه با نقـشميرمستقيغو مستقيم صورت به

. همچنـين دلبسـتگي شـغلي نيـز بـر است اثرگذارتمايل به ترك خدمت 
.داردي توجه جالب تأثيرتمايل به ترك خدمت 

 خدمتشغلي، ميل به ترك استعداد، دلبستگي مديريتها: يدواژهكل
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 مقدمه
و منـدقهعلاو نوآوري،ابتكاربر علاوهتا رودمي انتظار كاركناناز،امروزي هاي سازمان در
از،مقابلدرو باشند كارى هاى محيطدر خــود وظــايف انجامبه ملزم ها سازمانكاركنــان نيــز

رايـت كـارت(كنند فراهمهاآن برايرا لازم هاى حمايتو مناسب كاري شرايط انتظار دارند كه
در پرورش ازجملـه سـازمانو . آموزش)1،2006و هولمز گـرو هـايي اسـت كـه موفقيـت آن

و متعهد است، معلمان مؤثر بهره و مهم مندي از نيروهاي ماندگار و ترين نيروهاي آمـوزش ترين
و ايجـاد انگيـز پرورش هستند كه برنامه و اقدامات حمايتي براي حفظ و لازم بـرايةها كـافي

 فيتكيّبرارتأثيرگذ مهمملاعوازنمعلماةبـاانگيزريماندگاشـود. اجـرا مـي هـاآن ماندگاري
نيگوناگويپيامدهان معلما حمايتيتمااقداوها برنامهست.ا آموزان دانشيگيردياوزشموآ

ــمكهنددارپي در ــرين مه ــا،آن ت  جهتدر بيشترشتلاايبر تمايلوهنگيزابا خدمت اومتد ه
ن،معلما هـاي انگيـزهوتتمايلابه نكـردن توجه ست.ا پـرورشو آموزشافهدا تحقق يافتن

و واژهباكه شـودميهانآةنگيزاونبدريماندگا سبب هـاي نظيـر ريـزش، مهـاجرت، انتقـال
و تكرارهجاب و مشاهده راةعدم تمايل به ماندگاري در حرفهاآن جايي درآميخته است معلمـي

و چگونگي تأمين اين نيازهـاهاآن)، لذا توجه به نيازهاي19: 2،2001دهد(اينگرسول نشان مي
مي توسط مديريت آموزش و در نتيجـه تعهـد سـازماني تواند به رضايت وپرورش،  مندي شغلي

و صالحد(امينشو منجرها آن  ). در حال حاضر با توجه به وضـعيت موجـود، 1386پور، بيدختي
توان گفت وضعيت نامطلوب شغل معلمي در بسياري از كشورها موجب ترك شغل معلمان مي

و مانع جذب فـارغ علاقه از هـا مـي التحصـيلان ممتـاز دانشـگاه مند شـود كـه بـه نظـر بعضـي
كتربه ). تمايل1381نظران عمدتاً بـه دليـل شـرايط كـاري نـامطلوب است(سـروش، صاحب
 تعريف جتماعيا سيستميك عضويتةودمحدازوجخرمتس، ميزان حركت فرد بـه3خدمت

بهوقصد).4،2011(پاردو استدفردخوآنگرزغاآكه شوديم بهخدمتكتر تمايل  عنـوان،
امازساكترايبر گاهانهآقشتيااوميل و كتروستعفاابه الزامـــــاًكهدشومي تعريف ستعفان
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،1ن در آينده نزديـك اشـاره دارد(كـرمازسابابطهراكتر احتمالبه،بلكهشود. نمي منجر قعيوا
).2011،و همكاران2، ميك2005

 شغلكتر قصدو ريزي دن، برنامهكر فكر يندافر عنوانبهراآن)1979( رانهمكاو3موبلي
ــر تعريف ــرتند(ادهك ــرخلاف).4،2010لمب رشكاآ،شغلكتربه تمايل،حقيقي شغلكتر ب
 تعريف مسألهينا هنيذ احتمالبه كردن فكر صورتبه شغلكتربه تمايل)5،2008(پرزنيست
ــي ــود مــ ــه شــ وهداخو تغييررادخو شغل معيني مانيزةدورطيدرديفر كــ از يكي داد
و هنبرگراستنيازهاي اصلي ترك شغل حقيقي پيش ).6،2004(سوساپوزا

ــجباوريختياابه خدمتكتر تقسيمباانهشگروپژاز برخي ــفدررياــ يكهر تعريـ
وجخرانعنوتــتح،شـوند مـيتهـشاگذركنا سازي كوچكةبرنامثرادركههاييآن اند، گفته

شـوند.مي تلقي ارادي دمتـخوجرـخ عنوانبه دهندمي ستعفااكههاييآنو غيرارادي خدمت
و پـولمن ست(ا ناپـذير اجتنابو نيستنمازسامةبرناءجز خدمتوجخرعنوينا ،7ايورسـون

 عوامـل، مـدل ارائـه ضـمن كاركنـان نگهداشـت تعريف منظوربه انديشمنداناز ). برخي2000
 تـرين مهماز نمونهسه نوشتار ايندر اند،هكرد بيان سازماندررا كاركنان داري نگاهبر گذارتأثير
 است.دهش ذكرها مدل اين

جـايي، بـا هـاي سـاختاري جابـه كننـده ) براي دستيابي به تعيـين 1999گارتنر(:8مدل گارتنر
ــروض  ــه مانيزسا تعهدو شغلي ضايتردنكرمف ــوان ب بر مؤثر فرعيملاعو،صلياملاعو عن

ــيا ــبها،ختداعامل(پردونـ ــش،اـ ــتم در نق ــنقدضاـ ايفاردهم حمايت،شـ  ري،كارنتظان،
را سرپرستي) حمايت،يعزتودرلتاعد،ءتقاار هــاي ر، فرصــتكادر ري، يكنــواختيمختادخو
و شغلي ضايتر مسـتقيماً بـرملاعوهــك دهـد مـيننشااوتمطالعاةنتيجست.ا كردهنموآز

و مهرعلي، ند(دار تأثير كاركنان جايي جابهبر نيزهاآن،هستندارگذثرا مانيزسا تعهد جهانگيري
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1387.(
) 1996ميشـل(و لـي مـدل اصـلي فرض:1ميشلولي بقاييا داوطلبانه خدمت ترك مدل
رتفكـّ شوك،يك وقوع اثردر دهد،ميخر خدمت عملاز قبلكه است رواني تحليلو شوك
ندك تركرا خود سازمانو شغل است، ممكن مدتيازپسو گيردمي شكل فرددر گيري كناره

).1380پور، فعلي بماند(رحمان سازماندر بگيرد تصميم اينكه يا
و ) نيروهـا 2004گريفـر( روجـرو مـائرتز كـارل نظـر طبـق:2گريفـر روجرو مائرتز مدل
 تـأثير تحـترا افراد ماندگارييا خدمت تركو جاييهجاب تواندميكه انگيزشي هاي مكانيسم

نيروهـاي-2نيروهـاي احساسـي(اثرگذار)؛-1شـوند: دسـته تقسـيم مـي هشتبه دهد، قرار
نيروهـاي-6اي؛ نيروهاي گزينه-5نيروهاي رفتاري؛-4نيروهاي قراردادي؛-3گرانه؛ محاسبه

و مهرعلي،-8نيروهاي معنوي؛-7هنجاري؛  ).42: 1387نيروهاي تشكلي(جهانگيري
سادر مهم هـاي از چـالش يكيعنـوانبه خدمت ترك وزه،مرا  نظردرونبد،هانمازتمامي

وقتصاا ظران علمن صاحب ست.احمطرنمازساعنو گرفتن بـاورينابر انساني منابع مديريتد
و متخصص براي سازمان هاي ترك هستند كه هزينه ناپذير است. ها جبران خدمت كاركنان زبده

درصد سالانه بـه سـازمان25-20 بين هاي ترك خدمت كاركنان بنا بر كارايي هر كارمند هزينه
 دادنستداز مانند خدمتكتراز ناشيينومعتضايعا،ينابروهعلاكنـد. خسارت وارد مي

وتجا وزـنگيا مندي از خرد جمعي، تعهد،هبهر كاهش رب نكناركا ميـاندررياــكقلاــخاه
و 3،2000گيـري نيسـت(برنهام انـدازه قابلكه است ارديموازهماند باقي ، بـه نقـل از احمـدي

بجذهاي هزينهنچوييگرد اردمو شامل،همچنين خدمتكتر هاي ). هزينه1393همكاران،
ونتخاا اد،رـفادمجد كارگيريو به جايگزيندفر كـه هنگـاميتاهيزدبا كاهشهاآنزشموآب
ومازسا وارد كتردر اردمو مـؤثر عوامـل جملهاز).1381زاده،د(مميشو ماهروهرـخبن شده

تعهد سـالاري، شايسـته شـغلي، ضايترست:اهشد شـناخته زيـر مواردانفقدنكناركا خدمت
ارمانيزسا پردعامنظا شغلي،ءتقا، . اين واقعيت كه بعضي از معلمـان)1377،خت(مقيميدالانة

مي اوقات فراغت خود و عـدم تعهـد معلمـان بـيازتواندمي،گذرانند را در شغل دوم تفـاوتي
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و مدرسه ري بـراي ناپـذي اي عواقـب جبـران مسـأله باشد كه چنين نشأت گرفتهنسبت به شغل
و غـلام دانش و درنهايت براي جامعه دارد(ميركمالي ). از سـوي ديگـر هـيچ 1391زاده، آموزان

و كاركنانش نسبت بـه آن نـوعي تعهـد داشـتهءتواند موفق شود، مگر اينكه اعضا سازماني نمي
و تلاش نسبي كنند(شاقلي، ).1378باشند

هـا بتوانند در عرصة رقابت با ساير سازمانها براي اينكه با توجه به مسائل ذكرشده، سازمان
را موفق شوند، بايد شرايط لازم را براي كاهش بي و سـازمان تفاوتي كاركنان نسـبت بـه شـغل

مي فراهم كنند. ازجمله ابزارهايي كه سازمان توانند با توسل به آن زمينة كاهش نگرش منفـي ها
اسـت.1ري از رويكـرد دلبسـتگي شـغلي گيـ را فراهم آورند، بهره خود كاركنان نسبت به شغل
و دلبستگي  سازمانيكدر كاركنان توانايي حفظو جذبدر مهمي بسيار نقش شغلي رضايت

كه،)1998(2بروكفيلد طبق نظر. كندمي بازي از شغلي سطح بالايي از دلبستگي معلماني دارنـد،
و رواني  در بيشتر اثربخشيو وري خواهند بود كه به احتمال زياد بهره مند بهرهسلامت جسمي

 سازماندر بيشتري زمان ماندن بالا برايةموجب ارادو شغلي را در پي خواهد داشت عملكرد
).3،2006شود(صمد مي

هاي شـغلي افـراد هايي كه اخيراً در حيطة رفتار به عمل آمده است، ناظر بر نگرش بيشتر پژوهش
ها، واژة دلبسـتگي شـغلي مـدت هاي كاري مربوط به خودشان است. در ميان اين نگرش در سازمان

و تعريفي كه مي ا زمان زيادي نيست كه وارد رفتار سازماني شده است سـت توان از آن ارائه داد ايـن
فـرد واند نيازهـايتمي آن شغلكه چقدر اينو نگرش فرد نسبت به شغل عنوانبهشغلي دلبستگيكه

و در محـل خـود نقشاز يك كارمند شناختي برداشت روان«عنوانبههمچنين، آن را را برآورده كند
و نعمتياند تعريف كرده»شكار و مثبت ذهنى حالت شغلي دلبستگياز سوي ديگـر.)4،2011(خان

 دلبستگىكه كاركنانى.شودمى تعريف شغلى جذابيتّو فداكارى،ىژانرباكه است شغلبا مرتبط
و شور،خود شغلى وظايف انجام براىو داشته زيادى بسيارىژانر،دارند شــــغل خــــودبه زيادى

).2002،و همكاران5اشتياق كافي دارند(شافلي
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و سازمان، و از جمله مهمدلبستگي كاركنان به كار و گمشدة هميشگي مديران ترين آرزوها
كـه طـي آن كاركنـان هاست. اين دلبستگي يك حالت نسبتاً ثابت روانـي اسـت اهداف همة آن

و منافع سازمان از خود نشان مـي  از احساس عميق مثبتي نسبت به سرنوشت و همزمـان دهنـد
و تمايلي قوي  و مصـوب كـارو مسئوليت كه فراتر از وظايفندمند هست بهرهاراده هـاي مقـرر

و نشـانه  و سازمان آثـار هـاي مشـهودي دارد. كاركنـاني كـه بـه كنند. دلبستگي كاركنان به كار
و تعلق خود سازمان كم دلبستگي مي خاطر دارند، تـر تـرك را كـم خـود كنند، سـازمان تر غيبت

و عـلاوه بـر آن بـراي موفقيـت ند منـد هسـت بهرهيبهترتيفيكاز كارها دادن در انجام كنند، مي
و و خيرخواهانـاز سازمان تلاش مشهود بيشتري دارند تـري بـيشةسازمان انتقادهاي سـازنده

).1391(ابوالعلايي، دارند
يتفـاوت فـرد در رويكـرد اول،:انـد شغلي را به دو رويكرد مجزا تقسـيم كـرده دلبستگي

اي شدهمطالعه عنوان يك متغير به و اعتقاد بر و ارزش است هـا شخصـي يـان است كـه نيازهـا
در رويكـرد دوم، كنـد. را تعيـين مـي هـاآن هاي فردي ميزان دلبستگي افـراد بـه شـغل ويژگي

به عبارت عنوان يك پاسخ به وضعيت خاص كار، موردنظر قرار گرفته است؛ دلبستگي شغلي به
قـرار تـأثير هاي شرايط كار ميزان دلبستگي شغلي افـراد را تحـت ديگر، انواع مشاغل يا ويژگي

و عاشق كار يكي از بهترين راه).1،2008دهد(چاگتاي مي هاي داشتن كاركناني مشتاق، پرانرژي
كه از آمادگي بيشتري براي دل سپردن به كـارو سازمان آن است كه كاركناني را استخدام كنيم

و بتـوانيم در فراينـد اسـتخدام روي شـاخص ند. اگـر منـد هسـت بهـرهو سازمان  هـاي رفتـاري
و مسـئوليت ويژگي و سـازگاري هاي شخصيتي مثل ثبات عاطفي، وجداني بودن  تأكيـد پـذيري

و وظيف هاي موردنظر از انگيزهةكنيم يا بتوانيم افرادي را استخدام كنيم كه به دليل تناسب با كار
ب مند بهرهدروني براي كار كردن  يش از نيمي از راه موفقيت در مسير در اختيـار داشـتن هستند،

و سازمان را پيموده و عاشق كار ).17: 1391ايم(ابوالعلائي، كاركناني پرانرژي
تواننـد هـاي آموزشـي چگونـه مـي شود، اين است كه سازمان سؤالي كه در اينجا مطرح مي

كه عوامـل ات نشان داده استزمينة افزايش دلبستگي شغلي معلمان خود را فراهم كنند؟ مطالع
عنـوان بـه2شوند، مديريت استعدادمي منجربسياري وجود دارند كه به دلبستگي شغلي كاركنان 
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ع مهم و حرفـهةتوسـع تـأثير است. دلبستگي شغلي تحت شدهشناسايي املترين اي كارمنـدان
ــراي توســع  ــراهم آوردن فرصــت ب و ف ــان ــتعدادترين كاركن ــرديةحفــظ بااس ــاآن ف ــرار ه ق

 مـديريتةتوسـع كـار،و كسـب رقابتي شديد فضايبه توجهبا ). امروزه1،2007دارد(وازيراني
 بـه رود، مـي شماربهها سازماندر رقابتي مزيت حفظو كارو كسب عوامل ترين مهماز استعداد
و آورده ارمغـان بـه هـا سـازمان بـرايرا زيادي بسيار هاي ارزش توانندمي نخبگانكه صورتي
 بـر هـا سـازماناز معـدودي تعـدادنيـا وجـود بـا.ندشـو سـازمان شـكوفاييو رشـد باعث
 ريـزي برنامه هاي سيستم نوين، هاي فناوريبرهاآن اكثريتو دارند تأكيد گذاري انساني سرمايه

 مـدرن هـاي سـازمان كـه اسـت حـاليدر ايـن. كننـدمي گذاري سرمايه اجرايي افزارهاي نرمو
 اسـتعدادتا هستند تلاشدرو دانندمي كاركنان رويبر گذاري سرمايه گرودررا خود پيشرفت
مـديريت اسـتعداد يـك).2،2009كنند(سوئيم هدايت نهايي موفقيت سمتبهرا خود كاركنان

و خصوصي نسبتاً جديد براي سازمانةحوز و پاول هاي بخش دولتي ).3،2008است(دوين
ةمطرح شد، زماني كه شركت مشاور 1997براي اولين در سال»مديريت استعداد«اصطلاح

و بـا توجـه»جنگ استعدادها«گزارش داد كه كارفرمايان با4مديريت مك كينزي مواجه هستند
هسـتند. مواجهدر استخدام كارمندان بااستعداد، با دشواريهاآن به رقابت موجود در بازار كار،

ود بيشاز آن زمان، موضوع مديريت استعدا و توجه هر دو حـوزة ادبيـات ازپيش اهميت يافته
.)2010،و همكاران5هارتمن(تجارت را به خود جلب كرده است

و نظريـات مختلفـي كـه توسـط نويسـندگان كتـاب و اصـطلاحات هـاي به دليل تعاريف
 دشــوار اســت.» مــديريت اســتعداد«مــديريت اســتعداد ارائــه شــده، شناســايي معنــاي دقيــق 

ريـزي منـابع برنامه«و»مديريت جانشيني«،»استراتژي استعداد«،»مديريت استعداد«تاصطلاحا
به» انساني بهشوندميجاي يكديگر استفاده اغلب مـديريت، مفهـومةطور كلي در ادبيات حوز.

خوبي تعريف نشده است يـا اينكـه از نظـر نتـايج، فرآينـدها يـا متغيرهـاي مديريت استعداد به
و هكمنبهگيري تصميم ) 2005كارت رايت().6،2006طور متناقضي تعريف شده است(لوئيس
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با ارتقاءمديريت استعداد را شامل فرايند شناسايي، استخدام، پرورش، و نگهداري افراد مستعد
(ترجمـ كار مـيو منظور تحقق نتايج كسب هدف بهينه كردن توان سازمان به وةدانـد گـودرزي

به10: 1387حسيني،  و جذب، توسعه منظوربه نگرشي استعداد)، مديريت2008(1كاپلي نظر ).
 معنـاي بـه. اسـت سـازمان آينـدهو حـال اهدافبه رسيدن براي نخبهواقخلّ افراد نگهداري

نخبـه افـراد شايسـتگيو اسـتعداداز اسـتفاده براي هوشيارانه نگرشي استعداد مديريتتر كلي
و اهداف تأمين منظور به ).1387آقايي،و علامه(است سازمان جزئيو كلي نيازها

و موفقيــت مـديريت اسـتعداد يـك اولويـت اساسـي بــراي بسـياري از سـازمان هـا اسـت
به سازمان و بهشـتي(طور مستقيم با استفاده از كاركنان با استعداد مـرتبط اسـت هاي امروزي فـر
ــويي ــدم، نك ا2011مق ــديريت  ميسر مستعدادفرابجذاب تنهاكه نيست ظيفهويكادستعد). م

آمستعدادفرابجذ بلكهد؛شو وقحقو.ستاادستعدا مديريت يندافردرنمازساشتلازغا،
از بخشي،نددارستدو مستعدادفرا.دببر پيشازريكا يـــــيتنهابهنداتو نمي نيز بالايياامز
ــانآلحا همهدركه مانيزسا،نددارلقبوراآنكه باشند مانيزسا  محيطو آوردنهيجابهرا ه
ــيرنتظااكهستا حالتينادر،كندديجاايپذيرفنعطااريكا شتلا تمامينكناركا رود مـــ
).2001،و همكـــــاران2(بايهامكننـــــد مانيزسايها فعاليتدرنشد گيردرفمعطورادخو
 امليــع5لدــمهـاآن تـرين كه متـداولهشدئهمديريت استعداد اراةهاي زيادي در زمين مدل

جذ1ملاعوةبرگيرنددرلمدينا ست.اپرراو فيليپس ا2ب،. در3ب، نتخا. .4دن، گيركر.
و راپر(استنكناركاشتانگهدو . حفظ5زي، بهسا .)3،2009فيليپس

م) در پژوهشي 2014(و همكاران4باركوزن و تمايل به ترك خـدمت رابطة ديريت استعداد
هاي اعمال مديريت اسـتعداد بـراي نتايج نشان داد كه شيوه، كردندرا بررسي5معلمان بوتسوانا
و شـيوه . برنامهاستمعلمان ضعيف  هـاي نگهـداري اسـتعدادها ريـزي نيـروي كـار، عملكـرد

و تمايـل بـه تـرك خـدمت معلمـان ترين مسائل بودند. عمده همچنين بين مـديريت اسـتعداد
مبوتسوانا  و معنـاداري وجـود داشـت. رابطة ايج حاصـل از ايـن پـژوهش بـه وزارت نتـ نفـي
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به آموزش منظور جلوگيري وپرورش براي تشخيص مشكلات مديريت استعداد در ميان معلمان
و همكـاران( نوبرياز گردش مالي آينده كمك خواهد كرد.  رابطـة ) در پژوهشـي 2014آيديشه

؛ ررسـي كردنـدبايـران بانـك تجـارت الملل بخش بيندرراو تعهد سازماني ديريت استعدادم
مي هاي اين يافته وو ابعـاد آن(جـذب مـديريت اسـتعداد كه بين دهد تحقيق نشان ، نگهـداري

وبا) توسعه استعداد استعداد، و تعهد استعداد بين مديريت نيز تعهد سازماني رابطه وجود دارد
به سازماني و پـژوهش مـرادي نتايج.رابطـه وجـود دارد متغيرهاي جمعيـت شـناختي با توجه
م ) در پژوهشي با عنوان بررسي1393فرزانه( و ديريترابطة كاركنـان شـغلي دلبستگي استعداد

و علوم هاي روان دانشكده و مديريت دانشگاه تهـران نشـان دادنـد كـه وضـعيت شناسي  تربيتي
در متوسطازتر پايين شناسي روانةدانشكددر كاركنان شغلي دلبستگي در مـديريتةدانشكدو

درو متوسـط حـددر شناسـي روانةدانشـكددر اسـتعداد مديريت وضعيت. است متوسط حد
درةدانشكد ةدانشـكد شغلي كاركنـان دلبستگي وضعيت بين. است متوسط بالايحد مديريت
 وضـعيت ميـان معناداري تفاوت همچنين. دارد وجود معناداري تفاوت شناسي روانو مديريت
 هـاي كلـي شـاخص بـين. دارد وجـود شناسـي روانو مديريت هاي دانشكده استعداد مديريت
 همبسـتگي شناسـي روانو مـديريت هاي دانشكده كاركنان شغلي دلبستگيبا استعداد مديريت
و همكـاران(.دارد وجـود مثبتـيو معنادار منظا كـارگيري بـهةرابط ـ) در پژوهشـي 1393كـرد
. نتايج اين پژوهش نشـان داد را بررسي كردند خدمتكتربه تمايل كاهشوادستعدا مديريت

م كارگيري نظـام مـديريت اسـتعداد كه به و معن ـرابطـة  همچنين،دارد آوريبتاداري بـااثبـت
 هـاي يافتـهسساابر،ينابنابردارد. خدمتكتربه تمايلبا داريامعنـو منفيةبطرا آوري تاب

 آوريبتاءتقاارديكرروباهاادستعدا مديريتمنظاييندهاافرزيسادهپيابه توجهوملز تحقيق
وشو مشخص ازپــيش بــيش صنعتيكزامردر خصــوص بــهو هــا ســازمان در د. احمــدي

) در پژوهشي عوامل مؤثر در تمايل به ترك خدمت فرهنگيان داراي تحصيلات 1393همكاران(
و بالاتر)  آرا بررسي كردندعالي(كارشناسي ارشد صددر4/96زشمو، نتايج حاكي از آن بود كه

واز خدمتكتربه نمونهادفرا از  مؤثرملاعوهاآنهيدگادازوشتنددا تمايل ورشپر آموزش
منظاننشداجرا-1 از:نددبورتعبا لويتاو ترتيببهنيشاا خدمتكتربه تمايل در

ــگ وتقاار مينةزدنبو-2؛ شغليختداپر لانةدعاو هماهنـــــــــــــــ در مناسب پيشرفتء
درتهـ ـشايسانفقد-3وپرورش؛ آموزش و حـق.وپـرورش آمـوزشنمازاــس سـالاري پرسـت



1شمارة/13هاي نوين تربيتي، دورة انديشه 146

و ارتباط بين مديريتبا عنوان،) در پژوهشي2012همكاران( نشـان،موفقيت سازماني استعداد
و عناصر مديريت دادند كه بين و عواملو ارزيابي هاي مديريت استعداد شيوه استعداد  سازماني

و موفقيت سازماني م انگيزشي و عملكـرد اسـتعداد، امـا شناسـايي است عناداررابطة  سـازماني
و  نبودنـد. منـد بهـره موفقيت سـازمانيبا توجهي جالباز ارتباط ريزي سازماني برنامه سازماني

و قصد ترك خدمتة) در پژوهشي رابط2012(1مدينا سـازماني فرهنگةدر زمين رضايت شغلي
و دارديمعكوسـةرابطـ قصد ترك شغلبا ايت شغليرض؛ نتايج نشان داد كه را بررسي كردند

ايـن دارد. همچنـين ارتبـاطو عملكرد سـازماني وري كاهش قصد ترك خدمت با افزايش بهره
مي مطالعه و سازماني نقش ميانجي دهد فرهنگ نشان گري را در ميزان رابطه بين رضايت شـغلي

بينـي تر قابليـت پـيش براي كارمندان جوان همچنين رضايت شغلي كند. قصد ترك شغل ايفا مي
( دارد. بهشتي قصد ترك شغلكنندگي بيشتر براي  و ضياالديني )، در تحقيقي با عنـوان 2012فر

كـه مـديريت اسـتعداد به اين نتيجه رسيدند»دلبستگي شغلي از طريق مديريت استعداد ارتقاء«
از نتايج مثبتي دارد شغ ها ارتقاءآن كه يكي ايـن مطالعـه بـه لي در ميان كاركنان است.دلبستگي

 ارتقـاء هاي مختلفي براي انساني را به روشة كند، مديريت استعداد در سرماي مديران توصيه مي
منظور كمك به دستيابي بـه اهـداف سـازماني دلبستگي شغلي بهبود دهند؛ زيرا اين مأموريت به

و توسعهايي كه از طريق ارزيابي از منابع موج سازمان.است و جذبةود، آموزش افراد مستعد
شـغلي را در همـة تواننـد دلبسـتگي كنند، مـي افراد بااستعداد، بر مديريت استعدادها تمركز مي

و كوشـازاده(. دهنـد ارتقـاء كاركنان خـود  را 1393كوشـازاده لتاعدةبط) پژوهشـي بـا عنـوان
ــطة نقش:نكناركا خدمتكتربه تمايلبا مانيزسا بانشد عجين،مانيزساتسكو جوّ واســ

 بـين دارمعنا همبستگيةبطرايگويا همبستگي تحليل نتايجرفتگي انجام دادنـد، تحليلو شغل
 مانيزسالتاعد،دهنــد مــيننشا مسير تحليلاز حاصل نتايجوستاهشوپژيمتغيرها كليه
هم فتگير تحليلو شغلبانشد عجين،مانيزساتسكو جوّةسطوايمتغيرها طريقاز هم
ــكنركا خدمتكتربه تمايلنداتومي مستقيمرطو به ــيشراناــــ ــي پـــ  همچنين. كند بينـــ

 نسانيا منابع حفظو تــــــأميندرادستعدا مديريت نقشانعنوبا هشيوپژدر) 1392(حسيني
يها منصبننماند خاليونمازساكتر كاهش اد،ستعدا خزانــــــةديجااكه دادننشا مستعد
 ست.انمازسادرادستعدا مديريت نتايج ترين مهمازيكليد

1. Medina 
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و همكاران(  رضـايت بـر شـغل بـا شـدن عجين تأثير) در پژوهشي با عنوان 1392رستگار
م شـغلي، رضـايتو شـدن خدمت نشان دادند كه عجين تركبه تمايلو شغلي و رابطـة نفـي

مشغلبا شدن عجين همچنين، دارند. خدمت تركبه تمايل معناداري با ورابطة  معناداري ثبت
و غلام مير.دارد كاركنان شغلي رضايت با ةرابطـسيربر) در پژوهشي با عنوان 1391زاده( كمالي

و پرورش دستگردانموآمنطقة ارسمدنمعلما خدمتكتربه تمايلو مانيزسا تعهد بين زش
سا به اين نتيجـه دسـت يافتنـد كـه بـين   تعهدو مستمر تعهد، عاطفي تعهدد(بعااو مانيزتعهد

ــة خدمتكتربه تمايلبا ري)هنجا  تعهد بين همچنين دارد.دجوو منفيو دارمعنارابطـــــــ
وتتفانمعلماسنو سازماني تعهدنمياماا،نشدهمشاهد داريامعنوتتفاتجنسيّو مانيزسا
و همكاران(د دارد.جوو دارامعن كـه بـين)، در پژوهش خود به اين نتيجه رسيدند1391صيادي

و همكـاران(  و رضايت شغلي رابطة معناداري وجود دارد. كشـتكاران )، 1391مديريت استعداد
 هـاي بيمارسـتان پرسـتارانو عوامـل مـؤثر بـر آن در شغلي دلبستگي در پژوهشي تحت عنوان

و مثبـت آمـاري ارتباطكه، به اين نتيجه رسيدندشيراز پزشكي علوم دانشگاه عمومي آموزشي
 بـه تمايـل شـغلي، رضـايت سازماني، شهروندي رفتار با پرستارانيشغل دلبستگي بين دارامعن

و ويژگي عدالت پاداش،و شناخت سازماني، تعهد سازمان، ترك هاي سازماني، حمايت سازمان
و  و رضـايت شغلي با تعهد دلبستگي بين ارتباط ترين قويشغلي وجود دارد شـغلي سـازماني

و همكاران(پژوهش بوده است.  )، نشان داد كه بين عدالت سازماني بـا دلبسـتگي 1391ظريفي
و معنـاداري وجـود دارد. گـل با،هشيوپژدر نيز) 1390(زاده حسينوورپرشغلي ارتباط مثبت

»تمايل به تـرك خـدمتو هيجانيگيدفرسوباشغل�دفر تناسبمعدطتبااريلگوا«انعنو
گيدفرسوبا شغل-دفر رابطـةكه دادندننشاان جبر-ليدنامتعا-سسترايلگواايبريهداشو

بر مشتمل نيزهشوپژريساختايلگواست.ا دارمعناو مثبت خدمتكتربه تمايلو هيجاني
ودبو خدمتكتربه تمايلو هيجانيگيدفرسوبا شغل-دفر تناسبمعدنميا مثبت پيوند
ــود.خدمتكتربه تمايلبا هيجانيگيدفرسو مستقيم پيوند ــارانو1گاى ب در)،2009( همك

 جملهاز كاركنانو مشتريان خاطر رضايت افزايشكه،رسيدند نتيجه اينبه خود پژوهش
).1388:184،است(جزنى استعداد مديريت مزاياى

و طولابي( و كشف عوامل مرتبط با ميل بـه 1388پوراشرف ) پژوهشي را با هدف شناسايي
 
1. Guy  
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ت دهـد كـه معلمان انجام دادند؛ نتايج حاصل از اين تحليل نشان مـي ماندگاري با انگيزه كيفيـ
اقتصـادي-هاي فردي، محيط اجتمـاعي معلمي، ويژگيةهاي حرف كاري معلمان، ويژگي زندگي

گذار بـر مانـدگاري بـا تأثيراي كردن شغل معلمان، از عوامل اساسيو تخصصي كردن يا حرفه
و تمايلةانگيز و تـداوم همكـاري در حرفـهاآن معلمان معلمـي اسـت.ةبراي تـلاش بيشـتر

و لي دارامعن همبستگي شغلي لبستگيدو مديريتملاعو بين دارد، تأكيد)، 2008(1همچنين ژو
مديريتكه رسيدند نتيجه اينبه خود پژوهشدر)،1387( تفتى معالىو الدين تاجوجود دارد. 

از. آوردمي فراهم مديران توانمندسازىو حمايت براىرا مناسبى ابزارهاىو فرايندها،استعداد
 موجب امر اينكه،باشند داشته بايد انتظارهايىچه خود كاركنانازكه يابند درميهاآن راه اين

 سـو، يـكاز استعداد مديريتدر گذارى سرمايهبا سازمان نتيجهدر. شودمي كارى بهبود روابط
ــره بالا سرمايه بازگشت نرخيك از ــد بهــ  استعدادهاى مجموعه،ديگر سويىازو شودمى منــ

با،چابك كار نيروى مزاياىاز سازمان شرايطى چنيندر. داشت خواهد سازماندررا گوناگون
 شــناختي: جمعيــت متغيرهــاي ) در پژوهشــي ســهم2006صــمد(.بــرد مــي بهره راضىو انگيزه
. نتايج پژوهش نشـان داد را بررسي كرد ترك شغل قصدبر شغلي رضايتو شغلي هاي ويژگي

و رضايت شـغلي سـهم كه متغيرهاي جمعيت شناختي، ويژگي و اثـر برانگيـز توجـه هاي شغل
رضـايت شـغلي بـر قصـد تـأثير منفي بر روي نيت ترك خدمت داشتند. همچنين نشان داد كه

 هاي شغل بود. ترك خدمت بيشتر از ويژگي
 توانـد نقـش هاي مختلف، مديريت استعداد مـي هاي پژوهش ذكر است كه طبق يافته شايان

و همكاران، عمده و همكـاران، موفقيت سازماني(حق) 2009اي در رضايت شغلي(گاي پرسـت
و ضــياالديني،)، دلبســتگي شغلي(بهشــتي2012 و)، تعهــد ســازماني(نوبري2012فــر آيديشــه

و همكاران،)، كاهش تمايل به 2014همكاران،  و... داشته باشـد؛ 2014ترك خدمت(باركوزن (
ازكه ننددامي مالي غيرو مالييهانياز شاملراادستعدا مديريتمنظادنبويپيامدهانمحققا
ــريهانياز جمله يهزينهها مالييهانياز جملهازونكناركابارضتعاوريگازناسا ماليغيـ
و لباف، شمارند(صالحميبرراو ترك خدمتپرسنل جاييبهجا ). با توجه به اهميـت 1389زاده

و نقـش كـار معلمـان در فراينـد نظـام موضوع تـرك خـدمت در سـازمان آمـوزش  وپـرورش
و با احساس تعهد پايين، رسيدن آموزش بـه وپرورش، با وجود معلمان متمايل به ترك خدمت

 
1. Zhou & Li 
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كه است ممكن اهداف آن غير و تربيـتو اين عدم تحقق اهداف در مدارس سرچشـمه تعلـيم
 تواندميادستعدا مديريترويكردازدهستفاا،ينابنابرخواهد بود. ناپذير نسل آينده است جبران

و هسـتنددرقاكهدشو اديستعدابا معلمـانو نگهداشتحفظدردييازربسيا تأثير فراينـدها
ياكنوپرورش را برآورده اهداف آموزش كتر پيشرفت هـاي فرصتدجوو ليلدبهرانمازسا ند

مينكنند. شـود؛ بـا در نتيجه اهميت توجه روزافزون به مديريت استعداد در مدارس نيز آشكار
به اين و ويـژه حال، در حال حاضر مطالعات تجربي زيادي در باب مديريت استعداد در مدارس

اد در ايران موجود نيست، ازاين بيـات رو در پژوهش حاضر سعي شده اسـت تـا ضـمن مـرور
و تمايل به ترك خدمت، رابط ساختاري متغيرهـاي مـذكورةمديريت استعداد، دلبستگي شغلي

و تحليل مياندر  و به اين سؤال پاسخ داده شد كـه آيـاشدمعلمان مدارس شهر تهران بررسي
و تمايل به ترك خـدمت بينعنوان متغير ميانجي در ارتباط دلبستگي شغلي به مديريت استعداد

 هاي زير مطرح شد: در راستاي رسيدن به هدف مذكور، فرضيهنقش دارد؟ معلمان
؛مديريت استعداد بر ميل به ترك خدمت معلمان اثر معكوس دارد:اولةفرضي
 دارد. اثر مستقيم معلمان دلبستگي شغليبر مديريت استعداد:دومةفرضي
بهبر معلمان دلبستگي شغليسوم:ةفرضي  دارد. اثر معكوسهاآن ترك خدمتميل
و ميـل بـه تـركةچهارم: دلبستگي شغلي معلمان در رابطةفرضي بـين مـديريت اسـتعداد
مي نقش ميانجيهاآن خدمت .كند گري ايفا

 : مدل مفهومي شكل1شكل

مديريت استعداد ميل به ترك خدمت

 دلبستگي شغلي



1شمارة/13هاي نوين تربيتي، دورة انديشه 150

 روش
بهي كاربردي بودها پژوهشپژوهش حاضر از نوع صورت توصيفي از نـوع همبسـتگي كه

در سـال تهـران مدارس دولتي شـهرةمتوسط دومةدبيران دورة، كليآنآمارية . جامعشد اجرا
و اطلاعـات بودنـد 1395-1394تحصيلي  از سـوي سـازمان منتشرشـده . طبـق آخـرين آمـار
با تهران شهر متوسطه دومةوپرورش شهر تهران، تعداد كل دبيران دور آموزش مـرد 2795برابر

باة. نموناستزن 7861و  كـه از طريـق استنفر 370انتخابي با توجه به فرمول كوكران برابر
و طبقه اي مرحله گيري خوشه روش نمونه در ايـن اي متناسب با حجم جامعه انتخـاب شـد. اي

و ها، از مطالعات كتابخانه براي گردآوري داده پژوهش . شـده اسـت اسـتفاده شنامهپرسابزار اي
ازها دادهآوري براي جمع و بررسي مقدماتي منابع با استفاده ، با توجه به مطالعات به عمل آمده

شد كتاب و تحقيقات ديگر، ادبيات موضوع بررسي بـههو مبناي پرسشنامه مربوطـهها، مقالات
.است شرح زير

در ميزان گيري اندازهبراي مديريت استعداد:ةپرسشنام از ميـان مـديريت اسـتعداد دبيـران
و همكاران،ةپرسشنام 28شـامل استفاده شد. اين پرسشـنامه)1391مديريت استعداد(احمدي
و و بعد(5 گويه و آمـوزش اسـتعدادها و كشف اسـتعدادها، توسـعه جذب استعدادها، ارزيابي

از گزينه5كه بر اساس طيف پاسخگويي است) حفظ استعداد تا كاملاًاي ليكرت  كـاملاً موافق
؛ همچنين ميزان پايايي به دست آمده اين پرسشـنامه براسـاس ضـريب است شده تنظيممخالف

پرسشنامه با استفاده ضريب پايايي گزارش شده است. در اين پژوهش نيز89/0آلفاي كرونباخ
 دسـت بـهي. روايي آن نيز از طريق روايي محتوايدست آمدبه87/0 از ضريب آلفاي كرونباخ

 آمده است.

دلبسـتگي شـغليةگيري دلبستگي شغلي معلمان، از پرسشـنام اندازهبراي دلبستگي شغلي:
و كنجر بر20) استفاده شد. اين پرسشنامه شامل 1968(1 لودال اي گزينـه5اسـاس طيـف گويه

در دسـت آمـد.هب86/0ليكرت تنظيم شده است، ميزان پايايي اين پرسشنامه توسط طراحان آن
. همچنين روايي اين پرسشنامهشد تأييد81/0تحقيق حاضر پايايي آن با ضريب آلفاي كرونباخ

 دست آمد. با استفاده از روايي محتوايي به

1. Lodahl & Kenjer 
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گيري تمايـل معلمـان بـه تـرك اندازه برايو در نهايت تمايل به ترك خدمت:ةپرسشنام
و هورنرةخدمت از پرسشنام  اين ابزار) استفاده شده است. 1971(2)، ليونز1978(1تركيبي مبلي

هـاي بسـياري، از جملـه پايـايي آن در پـژوهش. استبر اساس طيف ليكرتو گويه9 داراي
و همكاران( و غلام1395پژوهش عرب و ميركمالي 73/0و92/0) بـه ترتيـب بـا 1391زاده()

و همچنين در پژوهش حاضر نيز ضريب آلفاي كرونبـاخ شده تأييدآلفاي كرونباخ 83/0است
و روايي آن نيز از طريق روايي محتوايي به .شد تأييددست آمد

بـينةبا توجه به اينكه هدف اين پژوهش، بررسي نقش ميانجي دلبسـتگي شـغلي در رابطـ
و تمايل به ترك خدمت بود از آزمون فرضيه منظوربه، مديريت استعداد هـاي ضـريب آزمون ها

و نــرم و روش تحليــل مســير در Amosو spssافزارهــاي همبســتگي پيرســون اســتفاده شــد.
.شونديمهاي تحليل مسير، مسيرهاي علي بين متغيرهاي آشكار همزمان مشخص مدل

ها يافته
و تحليل داده و روش ها از روش در اين پژوهش براي تجزيه هـاي آمـار هاي آمار توصيفي

مـوردةهاي توصيفي از نمون شاخص بر اساساستنباطي(مدل معادلات ساختاري) استفاده شد. 
و47/0پژوهش  وهاآناز81/0هاآن زن، وضعيت استخداميهاآناز53/0مرد 19/0رسـمي

و پيماني بودند، همچنين در ارتبـاط بـا تحصـيلات صورتبههاآن از هـاآناز61/0قراردادي
وهاآناز35/0كارشناسي،  و دانشجوي دكتـري بودنـد.هاآناز04/0كارشناسي ارشد دكتري
و انحراف معيار استفاده همچنين به د كـهشمنظور بررسي اطلاعات توصيفي متغيرها از ميانگين
.ذكرشده است1در جدول

 هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش : شاخص1جدول
 انحراف معيار ميانگين متغيرهاي پژوهش رديف

10/3833/0 مديريت استعداد1
95/3735/0 دلبستگي شغلي2
77/216/1 ترك خدمت3

1. Mobly & Horne 
2. Lions 
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 بـه متغير مربـوط بالاترين ميانگينكه گفت توانمي1 جدولدر مندرج اطلاعات براساس
بابه مربوط ميانگين ترينكمو95/3ميانگين دلبستگي شغلي با . است77/2متغير ترك خدمت

تعيـين ميـزان روابـط بـين بـراي همچنين،.است10/3متغير دلبستگي شغلي ميانگين همچنين
 ذكرشده است.2د كه نتايج در جدولشمتغيرها از ضريب همبستگي پيرسون استفاده 

 پژوهش: ماتريس همبستگي بين متغيرهاي2جدول
12 متغيرهاي پژوهش رديف

1 مديريت استعداد1
41/01 دلبستگي شغلي2
-51/0-48/0 ترك خدمت3

مي2طور كه در جدول همان رابطـة شود، بين مديريت اسـتعداد بـا تـرك خـدمت مشاهده
و معنادار وجود دارد(م و دلبستگي شغلي =r-48/0نفي م)، اما بين مديريت استعداد ثبت رابطة

و تـرك خـدمت =41/0rو معناداري وجود دارد( رابطـة ). همچنين بين متغير دلبستگي شـغلي
و معناداري وجود دارد(م  ).=r-51/0نفي

ساختاري، افزودن اين نكته الزامي است كه چـون ايـنةنتايج الگوسازي معادلةپيش از ارائ
ازةشيو تحليل به نرمال بودن شكل توزيع متغيرها وابسته است، نرمـال بـودن توزيـع متغيرهـا

(همراه با آزمون كولموگروف و كشيدگي هـا بررسـي شـد. اسميرنف) داده-طريق بررسي كجي
و دلبستگي شغلي به  نتايج اين بررسي نشان داد كه كجي توزيع مديريت استعداد، ترك خدمت

13/0و33/0،49/0به ترتيـب برابـر بـاهاآنو كشيدگي62/0و-72/0،17/0ترتيب برابر با 
مياست كم . شواهد پژوهشي نشان و كشيدگي از دهد كه كجي ةبـراي الگوسـازي معادلـ1تـر

و ديگر تحليـل هـاي حسـاس بـه نرمـال بـودن توزيـع متغيرهـا مشـكلي بـه وجـود ساختاري
و وانگ، نمي نتـايج،نشـان داده شـده اسـت3در جـدول طـور كـه ). همـان 12012آورد(وانگ

 ساختاري براي بررسي الگوي مفهومي پژوهش ارائه شده است.ةالگوسازي معادل

1. Wang & Wang 
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بر3جدول  اساس مدل معادلات ساختاري : نتايج روابط بين متغيرها

ف
BSEβR2X2AGFIRMRNFIIFIRMSEA مسير الگوهاي پژوهشردي

و دلبستگي1 69/019/042/017/0 مديريت استعداد
01011042/0 و ترك خدمت2 -38/0-05/0-30/0مديريت استعداد

35/0
و ترك خدمت3 -21/033/0-08/0 دلبستگي

مي3گونه كه در جدول همان درصد از واريانس تـرك17/0شود، مديريت استعداد مشاهده
و دلبستگي شغليةخدمت را تبيين كرده است. در مرحل از35/0بعدي مديريت استعداد درصد
دو واريانس ترك خدمت را تبيين كرده اند. درباره برازش الگوي ساختاري مطلوب، بايـد خـي

از آزادي كـمةمعنادار، نسبت خي دو بـه درجـ غير ، جـذر ميـانگين مجـذورات خطـاي3تـر
از كـم (1RMSEA)تقريب 2RFI,3IFI,4CFI,5ي نيكـويي بـرازش هـا شـاخصو8/0تـر NFI  

،باشد. در ايـن الگـو9/0تر بزرگو شاخص برازش افزايشي (6AGFI)شاخص برازش تطبيقي
مي3جدول اساسبرهاي برازندگي بررسي شاخص دهند كه مدل از برازش نسبتاً خوبي نشان

خي مند بهره ي . مقدار جذر ميانگين مجـذورات خطـا است)0( آزاديةدو بر درج است. نسبت
(ميانگين ريشةو نيز096/0تقريب برابر با كـه ميـزان)0() برابـر بـا 7SRMRمجذور باقيمانده

ميم 9/0هـاي برازنـدگي نيـز بـا مقـادير بـالاي شود. ساير شاخص قبولي در برازش الگو تلقي
مي شاخص عنوان به هم هاي مطلوب برازندگي الگو تلقي چنين شاخص نيكـويي بـرازش شوند.

 تأييدرا الگو1و شاخص نيكويي برازندگي تطبيقي نيز با ميزان1با ميزان (8GFI)تعديل شده 
د.كنن مي

1. Root Mean Square Error of Approximation 
2. Relative Fit Index 
3. Incremental Fit Index 
4. Comparative Fit Index 
5. Normed Fit Index 
6. Adjusted Goodness of Fit Index 
7. Standardized Root Mean Square Residual 
8. Goodness of Fit Index 
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 : الگوي نهايي روابط بين مديريت استعداد با ترك خدمت با نقش ميانجي دلبستگي شغلي2شكل

و غيرمستقيم مديريت استعداد بـر تـرك خـدمت دبيـران بـا نقـش ميـانجي اثرات مستقيم
 ارائه شده است.4شغلي در جدول دلبستگي 

و غيرمستقيم متغيرهاي پژوهش4جدول  : اثرات مستقيم

ف
 ات كليتأثير غيرمستقيم تأثير مستقيم تأثير متغيرهاردي

-52/0-14/0-38/0 ترك خدمتمديريت استعداد1
42/0-42/0 دلبستگي شغليمديريت استعداد2
-33/0--33/0 ترك خدمتدلبستگي شغلي3

مي4طور كه در جدول همان شود، اثرات مستقيم مديريت استعداد بر ترك خدمت مشاهده
به-38/0صورت مستقيم به و-14/0اي دلبسـتگي شـغلي صورت غيرمستقيم با نقش واسـطهو
و-33/0دلبستگي شغلي بـر تـرك خـدمت تأثيرهمچنين ميزان؛ درصد-52/0صورت كلي به

نتـايج كلـي آزمـون5. جـدول اسـت42/0درنهايت اثر مديريت استعداد بر دلبسـتگي شـغلي
مي فرضيه  دهد. هاي پژوهش را نشان



با مديريتةرابط و تمايل به ترك خدمت معلمان  ...استعداد

 هاي پژوهش نتايج آزمون فرضيه:5جدول

 آزمونةنتيج داريامعن سطحاستاندارد ضريب هاي پژوهش فرضيه

استعداد بر ميل به ترك خدمت مديريت فرضية اول:
 معلمان اثر معكوس دارد.

 تأييد فرضيه38/0-25/5

مديريت استعداد بر دلبستگي شغلي معلمان اثر فرضية دوم:
 مستقيم دارد.

 تأييد فرضيه42/088/5

فرضية سوم: دلبستگي شغلي معلمان بر ميل به ترك خدمت
 معلمان اثر معكوس دارد.

 فرضيهتأييد33/0-02/4

و فرضية چهارم: خدمت تركميل به بين مديريت استعداد
 دارد. دار وجودابا نقش ميانجي دلبستگي شغلي رابطة معن

 تأييد فرضيه--52/0

و نتيجه  گيري بحث
وةدر اين پژوهش رابط و تمايل به ترك خـدمت معلمـان بـا تمركـز بين مديريت استعداد

شدبر نقش ميانجي دلبستگي شغلي تأكيد . نتايج به دست آمـده از روش تحليـل مسـير بررسي
و شاخصه تأييدهاي پژوهش فرضيهةنشان داد كه كلي هاي كلـي بـرازش مـدل نيـز مؤيـد شده

هاي پژوهش داراي سه بحث عمده است برازندگي خوب مدل پيشنهادي پژوهش هستند. يافته
.شودمي شرح دادهيل تفصبهكه در ادامه 

و ميل به ترك خـدمتةنتايج بررسي فرضي اول پژوهش نشان داد كه بين مديريت استعداد
ممعلمان  و معناداري وجود دارد.رابطة به عكوس هاي مـديريت كارگيري فرايند بدين مفهوم كه

دولتي شهر تهران توانسـته اسـت بـر ميـل بـه مانـدگاري معلمـانةاستعداد در مدارس متوسط
كـارگيري فراينـدهاي مـديريت صـرف بـه،هاي پـژوهش يافتهگذار باشد؛ هرچند كه طبق تأثير

توجهي بر تمايل يا عدم تمايل معلمـان بـه تـرك خـدمت داشـته جالب تأثيرتواند استعداد نمي
و دخيل هستند. اين نتايج با يافتـه تأثيرزيرا متغيرهاي ديگري نيز در اين رابطه،باشد هـاي گذار

و همكـاران( پژوهش  و)1392(حسيني)، 1393و همكـاران( كـرد)، 2014باركوزن و احمـدي
 همسو است.)1393همكاران(

و دلبسـتگي شـغليةنتايج در ارتباط با فرضي دوم نيز نشان داد كه بـين مـديريت اسـتعداد
ممعلمان  و معناداري وجود دارد. يافترابطة سـازي اين است كـه پيـاده كنندة مذكور بيانة ستقيم



1شمارة/13هاي نوين تربيتي، دورة انديشه 156

د و،است دولتي شهر تهران توانستهةر مدارس متوسطسازوكارهاي مديريت استعداد سازگاري
و اين سازگاري توانسته است تـا حـدودي موجـب  و شاغل ايجاد كند تناسب نسبي بين شغل

و دلبستگي معلمان باشد؛ بنابراين ةوپرورش نظـامي كارآمـد در زمينـ چنانچه آموزش،رضايت
گـذار، معلمـان از تأثيراشتن سـاير متغيرهـايد مديريت استعداد داشته باشد، با فرض ثابت نگه

و مند بهرهبيشتريىژانر و اشتياق كـافي شور،خود شغلى وظايف دادن انجام براى خواهند بود
ــژوهش ــا پ ــايج ب ــد داشــت. ايــن نت و ضــياالديني( هــاي بهشــتي خواهن ــر و 2012ف ــرادي )، م

ــه( ( 1393فرزان ــاران و همك ــيادي ــي(1391)، ص و ل و2008)، ژو ــاي و گ ــران() ) 2009ديگ
 همخواني دارد.

اعلاوه سوم پژوهش نشان داد كه بين دلبستگي شغليةين، نتايج حاصل از آزمون فرضيبر
و معنـادار وجـود دارد كـه بـا نتـايج پـژوهشو ميل به ترك خدمت معلمان رابطه اي معكوس

و كوشــازاده(  (،)1393كوشـازاده و همكــاران و همكــاران()،1391كشــتكاران ) 1392رســتگار
 اثـر معكـوس در خصـوص رسـد. اين فرضيه بديهي بـه نظـر مـي تأييد،همسو است؛ بنابراين

و دلبستگي شغلي بر تمايل به ترك خدمت معلمان مي توان گفت كه معلمـاني بـا سـطح شـور
و رضايت شغلي پايين، به مي احتمال اشتياق، دلبستگي كنند؛ زيرا كسـاني زياد شغل خود را ترك

و تمـايلي بـراي مانـدن در  و منافع سازمان ندارنـد، اراده كه احساس مثبتي نسبت به سرنوشت
ن  خواهند داشت. شغل معلمي
 شد، نتـايج حاصـل از آزمـون ايـن فرضـيه بررسيچهارم الگوي نهايي پژوهشةدر فرضي

و بين اجراي روشةنشان داد كه دلبستگي شغلي در رابط و فراينـدهاي مـديريت اسـتعداد هـا
كـارگيري فراينـدهاي تمايل به ترك خدمت نقش ميـانجي دارد؛ بـدين مفهـوم كـه صـرف بـه 

توجهي بر تمايل يا عدم تمايل معلمان به ترك خـدمت جالب تأثيرتواند نميمديريت استعداد 
گير است كه اجراي فرايندهاي مديريت اسـتعداد بتوانـد زماني چشم تأثيربلكه اين،داشته باشد

و انرژي معلمان در انجام و اشتياق و نگرش مثبت دادن بر شور بـه هـاآن وظايف شغلي بيفزايد
ند، تمايل هست نظران معتقد گونه كه صاحب همراه داشته باشد. در واقع، همانشغل معلمي را به 

و استعفا نيست(كر، به ترك خدمت الزاماً به معناي ترك و همكاران، 2005خدمت واقعي ، ميك
و حتي در اكثر مواقع به شكل2011 و رواني با شغل) هاي ديگري همچون عدم ارتباط معنوي

و  و عدم احساس تعهد به شـغلو سازمان، عدم علاقه انگيزه، عدم تلاش واقعي در محيط كار
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درو به عبارت ديگر به صورت جدايي رواني از شغل تعريف مـي  ميـان شـود كـه ايـن عامـل
و پرورش اخـراج يـا تـرك معلمان بيش از ساير كاركنان مطرح است، چرا كه در نظام آموزش

و در بسـيا خدمت واقعي به راحتي ميسر نمي ري از مـوارد اگرچـه معلمـان بـه صـورت شـود
و تمايل مثبت هستند يا حتي وقت  فيزيكي در شغل خود حاضر هستند، اما فاقد روحيه، انگيزه

ميو تمركز اصلي خود را صرف شغل د. قطعاً بروز چنين وضعيتي بـا عـدم دلبسـتگي كنن دوم
ر ضايت معلمـان از شـرايط معلمان ارتباط تنگاتنگي دارد، تمايل به ترك خدمت ريشه در عدم

موجود شغلي دارد، شرايطي همچون پرداخت ناكافي، عدم پشتيباني مناسـب، فـلات محتـوايي 
و تمايلات آن و نازل بودن شأن شـغل معلمـي شغل، عدم توجه به نيازها ها، كم اعتباري شغل

و تم  و در نتيجه تعهد شـغلي و ... كه بدون شك بر ميزان رضايت، دلبستگي ايـل بـه در جامعه
و دلبسـتگي تأثيرترك خدمت معلمان  دارد. بنابراين، چنانچه شرايطي فراهم شـود كـه اشـتياق

و مدرسـه داشـتهبه،افزايش يابد خود معلمان به شغل طوري كه احساس مثبتي نسبت به شغل
 بـراي مهـم توان ميل به ترك خدمت را كاهش داد. در اين رابطـه يكـي از اقـداماتمي،باشند
كـه از طريـق جـذب، شرايط شغلي معلمان مديريت استعداد است؛ به عبارت ديگر وقتيبهبود

و حفظ استعداد هـا، شـرايطي ايجـاد شـود كـه بـين ارزيابي، كشف، توسعه، آموزش، پشتيباني
و شاغل تناسب وجود داشته باشد، علاوه بـر اينكـه معلمـان بـا بهـره ويژگي و هاي شغل وري

و اشـتياق موفقيت بيشتري وظايف خود   دادن در حـين انجـام هـاآن را انجام خواهند داد، شور
و فعاليت در مدرسه نيز افزايش مي در وظايف و در اين حالت است كه ميل به مانـدگاري  يابد

ميها آن  شود. بيشتر تقويت
اما ذكـر ايـن شد، تأييدهرچند كه نقش مديريت استعداد بر كاهش تمايل به ترك خدمت

ا هاي ديگري نيز در كاهش يا افزايش تمايل بـه تـرك خـدمت هميت است كه متغيرنكته حائز
ــابراين تأثير ايبر ليليد،خدمتكتربهادفرا تمايلمعدكهشــود مــي تأكيــدگــذار هســتند؛ بن
كه شـرايطيدر حتيكهممفهو نيست. بدين هـا سـازماندرادستعدا مديريتمنظا كـارگيري به
ــان،باشدهشد عايترهاادستعدا مديريتمنظا ــتگرا معلم ــغلي فرص ــاي ش دريتر مناسب ه
 شكل هـاآن ذهـندر خـدمتكتر يشةنداستا ممكند،شوهمافرهاآنايبرييگردنمازسا
ــةنداو خدمتكتربه تمايلع(موضويناودگير  محققگرا يگر) حتيدنمازسابهلنتقاا يشــ
را كـاهش هـاآن وريهبهر،شتهاگذ منفيثرا معلمـاندعملكربرستا ممكنهمزباددنگر نيز
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آنازودش ـقـرار تأييـد حاضـرهشوژــپ هـاي يـه فرضتمام شد،طور كه ملاحظه دهد. همان
در پيامد اد،ستعدا مديريت هاييتژاستراءتقااركهدكريگير نتيجهانميتو و نتـايج مثبتـي را ها

و نگرش معلمان در پي خواهد داشت. در اين  راستا با توجه به آثار سـوئي كـه تمايـل عملكرد
و به ترك خدمت بر بهره وپـرورش هاي متعـالي آمـوزش حركت در جهت رسالت وري معلمان

و برنامه،دارد و مياني آموزش به مديران مي ريزان ارشد بر شود كه عوامل وپرورش توصيه  مؤثر
 حاضـر تحقيـقدر ميان،نايازكه؛كنندبررسي وپرورش آموزشدررا پديده اين سطح كاهش
و فرايند شد كاركنان دلبستگي شغلي هاي مديريت استعداد .اجرا

ب ميهبا توجه به نتايج كه دست آمده، پيشنهاد و استعدادبه شود هاي متفاوت معلمـان نيازها
و ارضاي اين نيازها اهتمام داشـته باشـند شودتوجه  مسـئولان ذيـربط سـازمان؛و در شناسايي
و سازي استراتژي رورش از طريق پيادهوپ آموزش هـاي مـديريت اسـتعداد، تناسـب بـين شـغل

و معلمي) به و اشتياق مثبت معلمان را نسبت به شغل شاغل(معلم وجود آورند تا نگرش مثبت
مي؛و مدرسه در پي داشته باشند و استخدام معلمـان اصـلاح همچنين پيشنهاد شود نظام جذب

و و اسـتعداد هاي منحصربه تواناييبه وي انساني، ريزي نير برنامهبا شود هـاي مـورد فرد معلمان
كهشود؛ نياز مشاغل متوجه  هاي ديگري كـه متغير،يآت قاتيدر تحق علاوه بر اين شايسته است

و تأثيردر ميل به ماندگاري معلمان  قرار پژوهشگران طورنيهم دارند نيز در دستور كار مديران
ةشود كه با توجـه بـه كمبـود دانـش علمـي در زمينـ گيرد. درنهايت به پژوهشگران پيشنهاد مي

.شودوجهتازپيش اين متغير بيشبه هاي آموزشي، هاي مديريت استعداد در سازمان فرايند
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 منابع
و سازمان داشته 1391ابوالعلائي، بهزاد( و عاشق كار باشيم. تهـران: ). چگونه كاركناني با انگيزه

 سازمان مديريت صنعتي.
و صادقي، فرشته(.،احمدي، پروين ). عوامـل مـؤثر در تمايـل بـه تـرك 1393رضازاده، فاطمه

و بالاتر) هـاي فصلنامه انديشـه،خدمت فرهنگيان داراي تحصيلات عالي(كارشناسي ارشد
.73-95:)1(10، نوين تربيتي

بر جتماعياة. نقـش سـرماي)1391(، اكبرهمنيچوبستيب.،لفضلابوا،هانيافر.،كبرا علياحمدي،
:)13(4،مديريتتمطالعاربها نشريه،بدني تربيتنمازسادرهاادستعدا مديريتدبهبو
260-237.

و صالح بيدختي، علي امين درة). رابط1386پور، معصومه( اكبر و تعهـد سـازماني رضايت شغلي
.35-23:)26(14. دانشور رفتاروپرورش. كاركنان آموزش

و طولابي، زينب( پوراشرف، ياسان ). رويكرد كيفي به عوامل مؤثر بر ميل به ماندگاري 1388االله
و تربيتبا انگيزه معلمان(مورد: استان ايلام).  .153-176:)98(25. فصلنامه تعليم

نابعمة). مديريت استعداد در فرآيندهاى توسع1387مرجان(، تفتى معالى، محمد، الدين تاج
.27-37):202(19،ماهنامه تدبير،انسانى

و مهر  برحفظ مؤثرملاعويلويتبنداوو ). شناسايي1387علي، اميرهوشـنگ( جهانگيري، علي
ةويـژ«و اجتماعينسانيامعلو نامة پژوهش. ساصدنمازسا متخصصنكناركاوشتانگهد

.37-56:)29(8،»مديريت
،مستعد نسانيا منابع حفظو تأميندرادستعدا مديريت نقش.)1392لحسن(ابوا،حسيني

.435-25:)24و23(6.نوينرتتجاودقتصاا فصلنامه
و نگهـداري منـابع انسـاني مـؤثر شناسايي عوامـل ). 1380رحمانپور، لقمان( مطالعـه(در حفـظ

و مديريت، دانشـگاه،موردي بانك رفاه) پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشكده علوم اداري
 تربيت مدرس.

 عجـين تأثير بررسي) 1392و فرتاش، كيارش( موسوي داوودي، سيدمهدي.،رستگار، عباسعلي
هـاي فصـلنامه مـديريت سـازمان،خدمت تركبه تمايلو شغلي رضايتبر شغلبا شدن
.93-114:)4(1، دولتي
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و همبستگي آن).1381بي(مجت سروش، و تعهد سازماني از مقايسه رضايت شغلي ها با منتخبي
و مـديران ادارات تربيـت بـدني بدني آموزشـگاه هاي فردي بين مسئولين تربيت ويژگي هـا

 نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه تربيت معلم(خوارزمي). پاياناستان خراسان، 
ــاقلي، آنو كتيرمشا مديريت).1378(يحانهر ش ــه ــتانانبيرد مانيزتعهدسابا رابط يهادبيرس
ــواحي لتيدونهاخترد و ن معلوهنشكددا،شدار شناسيركا نامهنپايا.مشــهد4و2، عــادي

 مشهد.سيدوفرهنشگادا. تربيتي
ر صالح كا1389ف، حســــــن(لباوضازاده، يهاادستعدا شناساييرمنظوبهويكا دادهدبرر).

 . سنندج، ايران.تطلاعاا وريفنا نشجوييدانساكنفر ليناو،ادستعدا مديريتدرهبالقو
و نيك.،صيادي، سعيد و 1391پور، امين( محمدي، مرضيه ). بررسي رابطه بين مديريت استعداد

فصلنامه فراينـد مـديريت،رضايت شغلي كاركنان در ستاد مركزي صندوق تأمين اجتماعي
.133-148:)2(25.و توسعه
و صادقي بروجردي، سعيد(.،ظريفي، فريبرز ). ارتباط عـدالت سـازماني بـا 1391يوسفي، بهرام

مجله مـديريت،بدني جمهوري اسلامي ايران دلبستگي شغلي در كارشناسان سازمان تربيت
.157-174:)15(4، ورزشي
و رستگار، عباسعلي(.،اكبر امين بيدختي، علي.،عرب، عباس  ). بررسي1395مرادزاده، عبدالباسط

به تمايلو انرژي احساس رشد، نيازهاي تأمين اسلامي، كاري اخلاق بين ساختاريبطروا
.51-84:)1(24، فصلنامه مديريت اسلامي،خدمت ترك

و آقايي، مريم( و شكوفايي سازماني در عصر اقتصاد دانايي1387علامه، سيدمحسن ،). نخبگان
.5-8:)142و 141(19،نشريه علمي مديريت

علـيةترجمـ،انسانيةمديريت استعداد: نگاهي نو به توسعه سرماي). 1387راجر(رايت، كارت
و سيد جمال حسيني  تهران: رسا.،محمد گودرزي

ــاقر ــرد، ب ــاس(.،فك ــرب، عب و ع ــد ــرد، حام بر1393ك  مديريتمنظايگيرربكا بطهراسير).
:)24(7، عمومييها مديريتهشوپژفصـــلنامه،خدمتكتربه تمايل كاهشوادستعدا

140-113.
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و قلي پور، آرين(.،كشتكاران، علي و عوامل مؤثر بـر آن شغلي دلبستگي). 1391كاووسي، زهرا
 دانشـكده مجلـه،شيراز پزشكي علوم دانشگاه عمومي آموزشي هاين بيمارستا پرستاراندر

.147-156:)2(6سلامت).(پياورد تهران پزشكي علوم دانشگاه پيراپزشكي
و كوشازاده، فاطمه(  خدمتكتربه تمايلبا مانيزسالتاعدرابطـة ). 1393كوشازاده، سيدعلي

ــه،فتگيرتحليلو شغلبانشد عجين،مانيزساتسكو جوّ سطهوا نقش:نكناركا مجلـــ
و تحول .61-69:)16(6، مديريت توسعه

ــعة).1388دوريس(، سيمز؛ ماتيو، گاى استعدادهاى آتى: راهنماى كاربردى مديريت توســــــ
و برنامه  تهران: سرآمد.،نسرين جزنى، ترجمةريزى جانشينپرورى استعداد

ــل با شغل-دفر تناسبمعدطتبااريلگوا).1390محسن( زاده،حسينوهللاخير ور،پرگـــــــ
-ليدنامتعا-سسترايلگواايبريهداشو:خدمتكتربه تمايلو هيجانيگيدفرسو
.41-56:)17(5. مجله علمي پژوهشي روانشناسي كاربردي،انجبر

مـ ). بررسـي 1393فرزانه، محمـد(و مرادي، كيوان و ديريترابطـة  شـغلي دلبسـتگي اسـتعداد
و علوم هاي روان كاركنان دانشكده و مديريت دانشگاه تهران، شناسي اولين كنفرانس تربيتي

ع بين و ، رشت، خرداد ماه.لوم اجتماعيالمللي اقتصاد، مديريت، حسابداري
.ترمه:ان. تهرهشيوپژدييكررو. مديريتونمازسا). 1377محمد( سيد،مقيمي
دررـت).1381جعفر( زاده، ممي ووــعولـعليـسربرن،مازاـسك خدمت  آن،بــقاعو ارض

.23-37:)44(10،مديريت توسعه ماهنامه
و غـلام به تمايلو مانيزسا تعهد بين بطهراسيربر). 1391زاده، حجـت( ميركمالي، سيدمحمد

و پرورش دستگردان(اسـتان يـزد)موآ1 منطقه ارسمدنمعلما خدمتكتر  فصلنامه،زش
.127-143:)1(6، واحد گرمسارسلاميا آزادهنشگاداشيزموآ مديريتويهبرر
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Abstract: 
This study was aimed at investigating the mediating role 
of Job Involvement in the relationship between talent 
management and turnover intentions. The research 
method was descriptive-correlational. The population of 
the study included all high school teachers (n=10656) 
during the school year of 2014-2015. Out of this 
population, a sample of 370 teachers were selected 
through cluster random sampling. In order to collect 
data, three separate questionnaires were used: Talent 
Management questionnaire by Ahmadi et al. (2009), 
Lodahl & Kenjer�s Job Involvement scale (1965) and an 
integrated questionnaire of turnover intentions based on 
Mobley & Horne (1978), and Lyons (1971) studies on 
teacher turnover. For the purpose of data analysis, 
descriptive statistics and structural equation modeling 
were used employing SPSS and Amos softwares. The 
results indicated that talent management directly and 
indirectly affected the teachers� turnover intentions with 
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the mediating role of job involvement. Job involvement 
also had a significant impact on turnover intentions. 
 
Keywords: Talent management, Turnover intentions, 
Job involvement 




