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 هچکید
 منظ ور  دینها و مراکز آموزش عالی  برای تداوم رسالت خطیر خود نیازمند کارکنان متعهد و توانمند هستند. ب  دانشگاه

 ک رد،  دنبال را تعهد سازمانی کارکنان افزایش تعلق خاطر کاری و چون نتایجی آن کارگیری به با بتوان که از راهکارهایی یکی
این پژوهش با هدف بررسی تاثیر استراتژی مدیریت استعداد بر تعه د س ازمانی ب ا     .باشدمی سازمان آن در استعدادها مدیریت

گری تعلق خاطر کاری در بین کارکن ان دانش گاه مازن دران انج ام گرفت ه اس ت. روش تزقی ق از نظ ر ه دف،          نقش میانجی

پیمایشی است. جامعه آماری تزقیق شامل کلیه کارکن ان دارای م در     -ها، توصیفیو از نظر روش گردآوری دادهکاربردی 

نفر ب ه روش تا ادفی س اده     220نفر بوده و با استفاده از فرمول کوکران  044دیپلم و بالاتر دانشگاه مازندران که تعداد آنها 

اطلاعات ش امل س ه پرسش نامه اس تراتژی م دیریت اس تعداد س وهیم، تعه د         به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار جمع آوری 

باشد که پایایی و روایی آن با مزاسبه پایایی ترکیب ی، روای ی   یر و تعلق خاطرکاری شاوفلی و همکاران میسازمانی آلن و می

ز تکنی   روش م دل ی ابی    همگرا و توسط استادان و خبرگان آشنا با موضوع تایید ش د. جه ت تجزی ه و تزلی ل داده ه ا ا     

معادلات ساختاری و روش حداقل مربعات جزهی استفاده گردیده است. نتایج پژوهش حاکی از برازش مناسب م دل مفه ومی   

تاثیر استراتژی مدیریت استعداد بر تعهد س ازمانی کارکن ان نق ش می انجی را      دراراهه شده است که در آن تعلق خاطر کاری 

یج آزمون فرضیه ها نشان دهنده تاثیر مثبت استراتژی مدیریت استعداد بر تعه د س ازمانی و تعل ق    نتاکند. همچنین ایفا می

  باشد.  خاطر کاری و تاثیر مثبت تعلق خاطر کاری بر تعهد سازمانی کارکنان می
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 همقدم  .۱

رکود اقتاادی جهان امروز، کمبود استعداد در حال افزایش و جنگ واقعی برای  در وضعیت

های جمعیت شناختی، و های اقتاادی، وضعیتاستعداد در حال پدیدار شدن است. به دلیل بزران

جهانی شدن نیاز به توسعه مدیریت منابع انسانی در حال رشد است که از این منظر لزوم حفظ و 

(. بنابراین مدیریت استعداد به عنوان ی  3کارکنان مستعد افزایش یافته است)نگهداشت و توسعه 

ها مطرح شده است؛ چرا موضوع مشهور در میان مزققان و ی  پدیده در حال ظهور در درون سازمان

رقابتی فرایند  عار این و در (2)شودها مزسوب میکه آن قابلیت ایجاد و حفظ مزیت رقابتی سازمان

 چالشهای مهمترین از یکی به سازمان اهداف به رسیدن برای آنها حفظ و اد مناسباستعد جذب

(. از نظر مدیریت استراتژی ، اهمیت عملکرد مدیریت استعداد 1انسانی تبدیل شده است) منابع مدیران

ش های استراتژی  برای افزایش تولید، کارایی و افزایوابسته به کارکنان مستعدی است که دارای قابلیت

(. اساساً مدیریت استعداد شامل ایجاد 4شوند)ها در همه صنایع مزسوب میمزیت رقابتی سازمان

های استخری از استعداد در داخل یا خارج سازمان است که به اندازه کافی جایگزین نیروها در وضعیت

د سازمان سهیم شوند و با انگیزه کاری بالا، تعهد سازمانی و رفتارهای فرانقشی در عملکرکلیدی می

که کارکنان مستعد تاثیرات استراتژی  مشابهی را در عملکرد و مزیت رقابتی در حالی(. 2شوند)می

-های استراتژی  که ویژگیکنند، اما شناسایی صلاحیتهای مختلف ایفا میهایشان در بخشسازمان
(. بر این اساس، 4ست )شود در هر سازمان کاملاً متفاوت اهای متمایز کارکنان مستعد مزسوب می

ها به منظور استخدام و نگهداشت کارکنان نایاب به طور موثر، نیازمند ایجاد و بهبود مستمر سازمان

 (.0مسئله صلاحیت کارکنان هستند)
 ( فرایند مدیریت استعداد شامل :2430)3بر طبق نظر وایمن، هسلبرگر و وانس

عداد از بیرون شرکت به منظور استخدام در طبقه بندی، شناسایی، انتخاب و بکارگیری است -

 سازمان 

 طبقه بندی و شناسایی استعدادهای داخل سازمان -

 آموزش کارکنان مستعد -

 نگهداشت کارکنان مستعد -

حداکثر بهره برداری  04-24مدیریت استعدادها نظامی است که تلاش دارد تا بر اساس قاعده 

ا انجام دهد. از این رو بسیاری از سازمانهای بزرگ دنیا تلاش ممکن از منابع انسانی کارآمد سازمان ر

های مدیریت استعداد موجب ترغیب کارکنان تازه (. روش6را در سازمان خود اجرا کنند)کنند آنمی

شود. این فرایند وظیفه تمام وارد به تلاش بیشتر، انگیزه بالا، و خدمت طولانی مدت آنها در سازمان می

                                           
1. Vaiman, Haslberger& Vance 
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(. در زمینه 7ح بالا به پایین است که از وظیفه بخشهای منابع انسانی پیروی کنند)مدیران از سطو

های منابع انسانی ممکن است عمدتاً روی آموزش مدیران آینده تمرکز کنند تا توسعه کارکنان، بخش

(. اما، از جنبه فلسفی، مدیریت 0اینکه سعی در آموزش کلیه کارکنان در همان زمان داشته باشند)

همچنین با اجرای عداد شامل تمرکز روی همه کارکنان مستعد و سعی در توسعه همه آنها است. است

یابند که از کارکنان خود چه انتظاراتی باید داشته باشند، که این امر مدیریت استعداد مدیران در می

د از ی  سو شود. در نتیجه، سازمان با سرمایه گذاری در مدیریت استعداموجب بهبود روابط کاری می

شود و از سوی دیگر، مجموعه استعدادهای گوناگون را در از ی  نرخ بازگشت سرمایه بالا برخوردار می

، پژوهش حاضر به دنبال ها نظر به اهمیت اجرای مدیریت استعداد در سازمان(. 7سازمان خواهد داشت)

ر کاری کارکنان دانشگاه مازندران بررسی تاثیر استراتژی مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی و تعلق خاط

دانشگاه مازندران به عنوان بزرگترین مرکز آموزش عالی در استان مازندران امر تربیت و آموزش  است.

این سازمان نیازمند داشتن راهبردی مشخص برای شماری از دانشجویان را بر عهده دارد. یتعداد ب

 هایریزیعدم توجه به برنامهارکنان است بخاطر انتخاب، آموزش، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات ک

لازم جهت رشد و پرورش کارکنان چیزی جز کاهش تعهد سازمانی و نزول کاراهی کارکنان را برای 

ها و مراکز آموزش با توجه به اینکه اجرای مدیریت استعداد در دانشگاه سازمان به ارمغان نخواهد آورد.

اهداف کشور دارند بسیار مهم به نظر می رسد؛ لذا مسئولان دانشگاه  عالی که تاثیر بسزایی در پیشبرد

مازندران با اجرای مدیریت استعداد در این سازمان و داشتن کارکنان و مدیرانی متعهد و توانمند می

توانند زمینه لازم برای تداوم رسالت خطیر خود که همانا بهبود کیفیت آموزشی و ارتقای علمی در 

با شناسایی استعدادهای مورد نیاز و بکارگیری آنها در  ن المللی است را فراهم نمایند. سطح ملی و بی

توان موجبات پرورش سازمان و  با ایجاد جو سازمانی مطلوب و توسعه مطلوب نظام سازمانی می

 کارکنان مستعد و افزایش تعهد کارکنان نسبت به سازمان را فراهم نموده و عملکرد سازمان را بهبود

تواند چشم انداز همچنین بررسی و اطلاع از میزان اجرای مدیریت استعداد در این سازمان می بخشد.

های فعلی و همچنین برای بکارگیری افراد مستعد و توانمند در پستریزی روشنی را از لزاظ     برنامه

و بازنشستگی سازمان را  پروری برای افرادی که به سبب از کار افتادگی، ماموریتاجرای برنامه جانشین

شناسایی میزان تعهد  ،تر  کردند در مقابل دید مدیران و سرپرستان این دانشگاه قرار دهد. از طرفی

تواند میزان مشارکت کارکنان در تامیم گیری، روابط مناسب مدیران سازمانی کارکنان این دانشگاه می

شود و استفاده از دانش و به سازمان می با کارکنان و وجود فرهنگ باز که موجب اعتماد کارکنان

در ادامه تزقیق حاضر به بررسی متغیرهای تزقیق و رابطه  توانایی کارکنان این دانشگاه را بازگو کند.

 شود.بین آنها پرداخته می
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 مدیریت استعداد

3مکنزی ای مشاوره شرکت توسط بار اولین برای استعداد جنگ واژه 3777 سال در
 رد .شد اراهه 

 استعداد با مدیران نگهداری و توسعه جذب، در که هاییسازمان که شد مشاهده مکنزی شرکت بررسی

 برای استعداد با افراد به نگرش شد سبب امر همین. دارند بیشتری سوددهی میزان هستند ترموفق

 و تعریف (.33و4)شود نگریسته رقابتی مزیت ایجاد منبع ی  دید به آنها به و شده عوض هاسازمان

 دارد. در چیستی استعداد را خود خاص نظر و نگرش سازمانی هر زیرا است؛ دشوار کمی استعداد مفهوم

، استعداد را ترکیبی از مهارت، تعهد و 2فرهنگ اولریخ ندارد. وجود آن از مشترکی و جهانی تعاریف

 تعریف شخص ی  ییتوانا از ایکند. شرکت مکنزی استعداد را به عنوان مجموعهمی بخشش تعریف 

 هوش، دانش، ها،مهارت ذوق ذاتی، مانند شامل مفاهیمی استعداد تعریف، این اساس بر است. کرده

ها، تجارب، استعداد به دانش جمعی، مهارتها، تواناهیاست. یادگیری رشد و توانایی و غریزه قابلیت،

سازمان سهیم هستند اطلاق      ارزش ها، عادتها و رفتارهای همه کارکنانی که در ماموریت و اهداف

. اما برخلاف علاقه قابل دارد وجود متعددی تعاریف استعداد نیز مدیریت اصطلاح برای(. 32شود)می

توجه بخش صنعت و بخش دانشگاهی به مدیریت استعداد، هنوز این مفهوم توسعه نیافته است و در 

این پدیده آن است که مدیریت استعداد هنوز های اصلی ای از ابهام قرار دارد. یکی از مزدودیتهاله

مدیریت استعداد فعالیت منزار بفردی است که  (.31دارای مرزهای روشن و تعریف مشخای نیست)

های وابسته به مدیریت چرخه زندگی استعداد از جذب و استخدام استعداد ها و مسئولیتهمه فعالیت

( مدیریت 2440)1به نظر داتگوپتا (.32کند)میگرفته تا پرورش و توسعه و نگهداشت آن را کامل 

استعداد، مدیریت راهبردی جریان استعداد در ی  سازمان است. هدف و مقاود آن تضمین عرضه 

مطلوبی از استعدادها به منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب بر مبنای اهداف راهبردی سازمان 

تعداد دربرگیرنده تمامی فرایندهای منابع انسانی، مدیریت اس (2444)4(. به زعم شوویر34است )

هاست. مدیریت استعداد، عموماً به معنای کاوش، کشف، انتخاب، حفظ و مدیریت امور و فناوری

نگهداری، توسعه و بهسازی، بکارگیری و بازسازی نیروی کار است. مدیریت استعداد، ی  فرایند سامان 

حفظ افرادی که دارای توانایی بالایی هستند. این افراد، کسانی مند است از: جذب، شناسایی، توسعه و 

( مدعی است که بهتر 2444)0(. کریلمن30) هستند که دارای ارزش خاص برای ی  سازمان هستند

است مدیریت استعداد به منزله مجموعه ای از موضوعات در نظر گرفته نشود؛ بلکه به منزله نوعی 

ریسته شود. از این منظر، مدیریت استعداد بر این باور است که افراد با دیدگاه یا نگرش ذهنی به آن نگ

                                           
1 Mckinsey 
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کنند. بنابراین، او مدیریت استعداد را به منزله استعداد، نقشی مزوری را در موفقیت سازمان ایفا می

 (.36) داندنوعی طرز تفکر می
وان به مدل لوهیس و تهای مختلفی برای مدیریت استعداد اراهه شده که از جمله میتاکنون مدل

( 2447) 4و مدل سوهیم( 2447)1مدل کالینز و ملاحی(، 2447)2فیلیپس و راپر(، مدل 2446) 3هکمن

اشاره کرد. سوهیم معتقد است که استراتژی مدیریت استعداد در برگیرنده پنج مولفه ارتباطات، پرورش 

با توجه به اینکه مزققین در ت. کارکنان، پاداش و قدردانی، مدیریت عملکرد و جو و فرهنگ باز اس

اند، در ادامه به توضیح پژوهش حاضر از مدل سوهیم برای ارزیابی متغیر مدیریت استعداد استفاده نموده

 های آن پرداخته شده است.هر ی  از مولفه

ها و وظایف مدیران، ایجاد ارتباطی منطقی و روشن بین اجزاء واحدها و ارتباطات: یکی از نقش -3

اد مختلف سازمان است. ارتباطات سازمانی ی  فرایند دو سویه در انتقال پیام میان مدیران و افر

 باشد. کارکنان می

دانند که کارکنان توانمند، باید کارکنان آگاهی باشند. اگر کارکنان مساهل کسب و کار را مدیران می

راین وجود ارتباط سالم در سازمان به ند. بنابتوانند برای سازمان خود ارزش آفرین باشدر  نکنند، نمی

هایی که نیاز به بهبود های درست انجام کار آگاهی یابند و حوزهدهد تا در مورد شیوهکارکنان اجازه می

های سازد تا کارکنان اولویتدارند را تشخیص داده و اصلاح نمایند. همچنین این امکان را فراهم می

 (.37)شان در  بهتری بدست آورندزمان و سرپرستسازمانی را شناخته و از توقعات سا

های منظم، در مدت توسعه منابع انسانی عبارت از آموزش 0پروش کارکنان: به اعتقاد دکتر نادلر -2

تر، پرورش به بیان کلی(. 30است)زمان معینی به منظور افزایش احتمالی رشد در انجام وظایف خود 

کند که کارکنان توسط کارکنان سازمان است. این مفهوم ایجاب می کارکنان به مفهوم تولید فکر و ایده

ها، انرژی، تخاص و فکر خود را صرف هایی مجهز شوند تا با دلسوزی، تعهد کامل، توانمندیبه مهارت

های فکری و کیفی جدید و مستمر پدید آورند. های سازمان کرده و برای سازمان ارزشتزقق ماموریت

هایی است که فرد بتواند خود را برای احراز پرورش منابع انسانی، هدف ایجاد مهارت در مفهوم توسعه و

های حفظ کارکنان ایجاد (. همچنین یکی از راه37تر آماده کند)مشاغل بالاتر و یا مسئولیت سنگین

 های جدید را بیاموزند و توانایی خود را توسعه دهند.هایی است تا آنان بتوانند مهارتفرصت

نمایند و ها و فرایندها ارزش کارکنان خود را تعیین میمشی ها، خطپاداش و قدردانی: استراتژی -1

بر طبق این ماوبات افرادی را که برای دستیابی به اهداف سازمان همکاری نموده اند، شناسایی و 
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را برای شناسایی  کنند. استراتژی مدیریت استعداد با اتکا بر فرآیند مدیریت عملکرد مبناییتشویق می

تواند جذب و نماید. تنظیم مطلوب سیستم پاداش میو پرداخت پاداش به کارکنان با استعداد فراهم می

 (.24نگهداری کارکنان با استعداد را تسهیل نماید)

ای است که از طریق بهبود مدیریت عملکرد: مدیریت عملکرد، فرآیند استراتژی  و یکپارچه -4

 شود .ها میهای کاری موجب موفقیت پایدار سازمانهای افراد و تیمابلیتعملکرد و توسعه ق

ها مسئولیت بهبود مستمر هدف اساسی مدیریت عملکرد ایجاد فرهنگی است که در آن افراد و تیم

 (.23هایشان را بپذیرند)فرایندهای کسب و کار و نیز دانش، مهارت ها و توانایی

راستایی فعالیت افراد با د که مدیریت استعداد از طریق ایجاد هممعتقدن (2447)3سانترل و بنتون

ها به بهترین نزو، کم  گرفتن از مدیران صفی در مدیریت منابع نیازهای کسب و کار، انجام فعالیت

های روشن و پایدار و ایجاد مزیطی مناسب برای تسهیم اطلاعات موجبات بهبود انسانی، ایجاد سیاست

 (.22) آوردا فراهم میعملکرد سازمان ر

های خاص جو سازمان عبارت است از برداشت جمعی کارکنان درباره ویژگیجو و فرهنگ باز:  -0

سازمان مثل اقتدار، اعتماد، انسجام، حمایت، تقدیر، نوآوری و عدالت که حاصل تعامل اعضای ی  

ها راجع به فرهنگ ها و نگرششسازمان بوده و پایه ای برای تفسیر شرایط، تداعی کننده هنجارها، ارز

های ظاهری فرهنگ است (. جو سازمانی نمایی از ویژگی21)باشدسازمان و منبع تاثیرگذار بر رفتار می

شود. در واقع جو نمای قابل دید و فرهنگ بخش غیرقابل های کارکنان ناشی میکه از ادراکات و نگرش

 (.24باشد)رویت سازمان می

 تعهد سازمانی

سازمانی به تمایل فرد به انجام کار به طور اخلاقی در سازمان به منظور دستیابی به اهداف تعهد 

مطلوب اشاره دارد به طوریکه منزاراً منجر به سود و منفعت در سازمان شود. تعهد سازمانی گرایش به 

های موجود شاحساس وفاداری به سازمان است. کارکنانی که تعهد سازمانی بالایی دارند برای انجام نق

 (.20)دهدکنند که این امر سطح تقلب و کلاهبرداری را کاهش میدر سازمان اعلام آمادگی می

های اراهه شده مدل آلن و می های مختلفی اراهه شده که در بین مدلدر زمینه تعهد سازمانی مدل

یز قرار گرفته است. رسد و مورد استفاده بسیاری از مزققان نتر به نظر می( از همه جامع3774)2یر

به مدل آلن و می یر متشکل از سه بعد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری است. تعهد عاطفی 

سازمان، احساس یگانگی آنان با سازمان و حضور فعال آنان در سازمان اشاره تعلق عاطفی کارکنان به 

تباط را با رفتارهای مثبت کارکنان داشته از بین ابعاد سه گانه تعهد، تعهد عاطفی بیشترین ار(. 26رد)دا

(. به طوری که تعهد عاطفی با تر  کار و کارگریزی رابطه معکوس داشته و رابطه مثبتی با 27است )
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کسانی که تعهد عاطفی به سازمان (. 20)عملکرد شغلی، رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی دارد

اهداف شخای خود را همراستا با اهداف و ارزش های مانند که دارند به این دلیل در سازمان می

های مربوط به ماندن در ارتباط با مزایا و هزینه( تعهد مستمر را 3773می یر و آلن) دانند.سازمان می

در تعهد مستمر وابستگی فرد به سازمان بر مبنای ارزیابی اند. یا تر  کردن سازمان تعریف کرده

 شد بدین معنی که تر  سازمان ریس  های اقتاادی برای فرد دارد.بااقتاادی از منافع حاصل می

های جایگزین برای فرد حداقل باشند زیرا فرد در تعهد مستمر زمانی حداکثر خواهد بود که گزینه

ای، تعهد آخرین بعد مدل سه مولفه (.27های بهتر، سازمان را تر  خواهد نمود)مواجهه با جایگزین

(. در این بعد از 26اشاره دارد) "حساس وظیفه برای ادامه فعالیت در سازمانا"هنجاری است که به 

سازد. افراد دارای تعهد تعهد، باورهای هنجاری درونی سازی شده افراد را ملزم به ماندن در سازمان می

ها چه میزان جایگاه یا رضایت هنجاری، ماندن در سازمان صرف نظر از اینکه سازمان در طی سال

 (.14دانند)او را ارتقاء داده است، به لزاظ اخلاقی درست میشغلی 

 تعلق خاطر کاری

ترین مفاهیم در زمینه رفتار سازمانی است که در تزقیقات تعلق خاطر کارکنان یکی از مهم

 حوزه، این پژوهشگر ( اولین3774) 3ویلیام کان (.13)دانشگاهی بسیار مورد توجه قرار گرفته است

 خاطر، تعلق کند. درمی تعریف کاری های نقش ایفای در وجود خویش تمام از ستفادها را خاطر تعلق

کنند. می ابراز یا گرفته کار به را خویش عاطفی و شناختی ابعاد فیزیکی، تمام نقش، ایفای در افراد

 طور به افراد خاطر، تعلق فقدان است. در کاری هاینقش از کردن خویش منف  خاطر تعلق فقدان

( تعلق 2444) 2شاوفلی و بکر (.12)اندشده جدا خویش کاری های از نقش عاطفی و شناختی زیکی،فی

کنند که توسط سه شاخص بخش و مرتبط با کار تعریف میخاطر کاری را حالات ذهنی مثبت، رضایت

شود. سرزندگی با سطح بالایی از انرژی و تاب متمایز می 0و مجذوب شدن 4، فدایی شدن1سرزندگی

شود. فدایی شدن به درگیر شدن شدید شخص با کار و تجربه حس آوری ذهنی در حین کار متمایز می

معنی داری، اشتیاق و چالش اشاره دارد. مجذوب شدن ، با تمرکز کامل و جذب شدن شادمانه در کار 

کل متمایز می شود که به موجب آن زمان به سرعت گذشته و منف  کردن خویش از کار برای فرد مش

( تعلق خاطر موضوع مهمی برای مدیران است تا 2444)6بر طبق نظر می، گیلسون و هارتر (.11)است 

عدم تعلق خاطرکاری کارکنان یا گریزان بودن آنها از کار را که از مهمترین مشکلات کمبود تعهد و 
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ی تعلق خاطر کارکنان دارا (. چراکه،12)انگیزش آنهاست را مورد کنکاش قرار داده و بهسازی کنند

دهند که به نوبه خود تاثیر مثبتی روی سطوح بالاتری از انرژی و تطبیق با شغل از خود نشان می

وجود تعلق خاطر در کارکنان پیامدهای فردی (. 10)عملکرد شغلی و گردش مالی سازمان خواهد داشت

ار شهروندی سازمانی، توان به رفتو سازمانی مهمی را به همراه دارد. از جمله پیامدهای فردی می

و از جمله پیامدهای  (16و 4،32،13) عملکرد شغلی، رضایت شغلی، نیت تر  کار و تعهد سازمانی

توان به نگهداشت نیروهای مستعد، تاویر ذهنی مثبت از سازمان، عملکرد کسب و کار، سازمانی می

ای از تزقیقات انجام لاصه(. در ادامه تزقیق حاضر، خ17بازدهی مالی یا کیفیت خدمات اشاره کرد)

شده در ایران و سایر کشورهای جهان در زمینه مدیریت استعداد و ارتباط آن با تعهد سازمانی و سایر 

 شود.متغیرها بررسی می

را در  ندر پژوهشی اجرای مدیریت استعداد و رابطه آن با عملکرد شغلی کتابدارا 3امتوند و الجبلی

فریقا نیجریه بررسی شده است. نتایج این تزقیق حاکی از تاثیر اجرای های دانشگاهی شرق اکتابخانه

تاثیر مدیریت استعداد را بر مزیت  2ناور و طیه (.10مدیریت استعداد بر عملکرد کتابداران بوده است)

های تجاری اردن بررسی کردند. نتایج تزقیق نشان داد اجرای مدیریت استعداد در رقابتی بین بان 

های مورد مطالعه در سطح دام، پرورش، حفظ و نگهداشت و توسعه استعداد در بین بان زمینه استخ

متوسطی قرار دارند. علاوه بر این، نتایج حاکی از تاثیر مدیریت استعداد بر مزیت رقابتی بانکهای تجاری 

ا و ه(. مالی تفتی، مزمودصالزی و امیری در پژوهشی عوامل بزرانی موفقیت، چالش17اردن دارد)

ها نشان داده است که سازی ایران بررسی کردند.یافتهمشکلات مدیریت استعداد را در صنعت اتومبیل

ها و موانع ساختاری، ها در مدیریت استعداد در چهار بخش چالشچهارچوب مشکلات و چالش

های مدیریت استعداد در سه بخش فاکتورهای مزیطی، رفتاری و مدیریتی و چهارچوب موفقیت

نشان داد که تعلق  3نتایج پژوهش هانایشا (.44شوند)ختاری، مزیطی و مدیریتی طبقه بندی میسا

آلیاس، نور  .(13خاطر کاری بر تعهد سازمانی کارکنان آموزش عالی مالزی تاثیر مثبت و معناداری دارد)

ان را در های مدیریت استعداد، تعلق خاطر و نگهداشت کارکندر پژوهشی رابطه بین تکنی  4و حسن

های مدیریت های پژوهش نشان داد که تکنی های فناوری اطلاعات مالزی بررسی کردند. یافتهسازمان

استعداد )حمایت مدیر، توسعه مسیر شغلی، پاداش و قدردانی( رابطه مثبتی با تعلق خاطر کارکنان دارد 

اطر کارکنان به عنوان متغیر و تعلق خاطر کارکنان با نگهداشت کارکنان رابطه دارد. همچنین تعلق خ

 0ورال، وردلیر و آیکیر(. 43شود)میانجی موجب رابطه بین مدیریت استعداد و نگهداشت کارکنان می
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تاثیر مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی را از طریق ارزیابی عملکرد بررسی کردند. نتایج نشان داد که 

های مدیریت بر تعهد کارکنان تاثیر شود و سیستمیهای منابع انسانی ادغام ممدیریت استعداد با روش

سوهیم در پژوهشی با عنوان تعلق خاطر کارکنان از طریق استراتژی مدیریت استعداد: (. 17مثبتی دارد)

های بهینه کردن سرمایه انسانی از طریق استراتژی توسعه سازمانی به این نتیجه رسید که استراتژی

کند و در پی این امر استراتژی ، استراتژی مدیریت استعداد را حمایت میمنابع انسانی و توسعه انسانی

با  (HRو OD)که این دو مولفهدهد. همچنین زمانیمدیریت استعداد، تعلق خاطر کارکنان را افزایش می

(. هاگز و رگ در 37گردند)گردند، تغییرات مزیطی و فرهنگی را در سازمان موجب میهم ترکیب می

مدیریت استعداد را به عنوان ی  استراتژی برای بهبود استخدام، نگهداشت و تعلق خاطر  پژوهشی نقش

اجرای موثر  های پژوهش نشان دادکاری کارکنان در سازمانهای گردشگری کانادا بررسی کردند. یافته

 استراتژی مدیریت استعداد شامل استخدام کارکنان زبده و نگهداشت آنها موجب افزایش تعلق خاطر

در  3بهاتناگار(. 7شود)شود. این بروندادها منجر به بهبود عملکرد کاری و مالی کارکنان میکاری می

های هند بررسی پژوهشی استفاده از استراتژی مدیریت استعداد بر تعلق خاطر کارکنان را در سازمان

بوده ولی بعد از گذشت کرد. یافته های او نشان داد که میزان تعلق خاطر کارکنان در بدو استخدام کم 

ریزی مسیر ماه این میزان بالاتر رفته است. البته در این بین عواملی چون فرهنگ سازمانی، برنامه 36

اند. همچنین این تزقیق نشان داد افزایش تاثیر نبودههایی چون حمایت سازمانی هم بیشغلی و مزر 

افزایش درگیری آنها نسبت به سازمانشان تعلق خاطر کارکنان موجب رضایت شغلی، تعهد سازمانی و 

رجب پور، چرختاب مقدم (.41سازد)شده و موجبات ماندگاری و نگهداشت آنها را در سازمان فراهم می

های مدیریت استعداد بر رضایت شغلی و تعهد و حمزه مولایی در پژوهشی تاثیر بکارگیری مولفه

های کردند. نتایج پژوهش نشان داد که مولفهسازمانی کارکنان دانشی پژوهشگاه صنعت را بررسی 

مدیریت استعداد بر رضایت شغلی )به جز مولفه جذب استعدادها(و تعهد سازمانی کارکنان) به جز 

(. نقدی و فیاضی تاثیر مدیریت استعداد را بر 44مولفه ارزیابی استعدادها( تاثیر مثبت و معناداری دارد)

رسی کردند. یافته ها نشان داد مدیریت استعداد بر تعهد عاطفی و تعهد کارکنان در صنعت بانکداری بر

(. نی  پور تاثیر مدیریت استعداد را بر 40هنجاری تاثیر مثبت دارد ولی بر تعهد مستمر تاثیر ندارد)

رفتار کارآفرینانه سازمانهای دولتی شهر کرمان با نقش میانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان 

یافته ها نشان داد مدیریت استعداد علاوه بر تاثیر مستقیم به صورت غیر مستقیم و از بررسی کرد. 

طریق رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان بر رفتار کارآفرینانه کارکنان تاثیر می گذارد. همچنین 

ایید نقش میانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی در رابطه بین مدیریت استعداد و رفتار کارآفرینانه ت

باباهیان و یوسفی  تاثیر بکارگیری مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی را در بین کارکنان  (.46شده است)

                                           
1. Bhatnagar  
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ناجا بررسی کردند. یافته های پژوهش حاکی از آن است که بین مدیریت استعداد و تعهد سازمانی 

رابطه بین مدیریت (. موغلی، مزمدی و پارسایی در پژوهشی 47رابطه مثبت و معناداری وجود دارد)

-استعداد و تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش شهرستان نورآباد ممسنی را بررسی کردند. یافته
های پژهش حاکی از آن است که مدیریت استعداد رابطه معناداری با تعهد سازمانی کارکنان دارد. 

بهسازی و نگهداشت( و تعهد های مدیریت استعداد )جذب، انتخاب، درگیری کردن، همچنین بین مولفه

(. هاشمی تاثیر استراتژی مدیریت استعدادها را بر 40سازمانی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد)

های تشکیل دهنده های پژوهش نشان داد مولفهتعلق خاطرکارکنان شهرداری کرج بررسی کرد. یافته

و  "، پرورش کارکنان"دیریت عملکردم"، "ارتباطات"،  "جو و فرهنگ باز "مدیریت استعداد یعنی
(. شاهمی، علامه و 47بر تعلق خاطر کاری کارکنان تاثیر مثبت و معنادار دارد) "پاداش و قدردانی"

( در پژوهشی رابطه استراتژی مدیریت استعداد را بر هوش عاطفی کارکنان شهرداری 3172عسکری)

 " های پنج گانه مدیریت استعداد یعنیولفههای پژوهش نشان داد بین ماصفهان بررسی کردند. یافته
و هوش  "پاداش و قدردانی"و  "، پرورش کارکنان"مدیریت عملکرد"، "ارتباطات"،  "جو و فرهنگ باز

عیسی خانی، فانی و دانایی فرددر پژوهشی (. 24عاطفی کارکنان رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد)

داد که  نتایج حاصل از پژوهش ن شاننی را بررسی کردند. رابطه بین تعلق خاطر کاری و تعهد سازما

 خاطر کاری به طور مثبت بر روی تعهد سازمانی کارکنان تاثیرگ ذار اس ت و بخ ش زی ادی از تعلق

با توجه به پیشینه پژوهش مدل مفهومی این تزقیق کند. بینی می تغییرات در تعهد سازمانی را پیش

( ، تعهد سازمانی و ابعاد آن برگرفته از 2447برگرفته از مدل سوهیم) به کم  ابعاد مدیریت استعداد

( طراحی شده 2441( و تعلق خاطر کاری برگرفته از مدل شاوفلی و همکاران)3774مدل آلن و می یر)

 (.17است)

 

 

  

 

 

 

 
 

 

( ، تعلق 1220(، تعهد سازمانی آلن و می یر)2002مدل تحلیلی تحقیق: مدیریت استعداد سوئیم): 1نمودار 

 (2003خاطر کاری شاوفلی و بکر)

 تعلق خاطر کاری -

 فدایی شدن

 زندگیسر

 مجذوب شدن

 

 

 

 

 استراتژی مدیریت استعداد -

 ارتباطات

 پرورش کارکنان

 پاداش و قدردانی

 مدیریت عملکرد

 جو و فرهنگ باز

 

 

 

 

 تعهد سازمانی -

 تعهد عاطفی

 تعهد هنجاری

 تعهد مستمر
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 های پژوهشفرضیه

 .استراتژی مدیریت استعداد  بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر دارد -3

 .استراتژی مدیریت استعداد بر تعلق خاطر کاری کارکنان تاثیر دارد -2

 .تعهد سازمانی بر تعلق خاطر کاری کارکنان تاثیر دارد -1

 .در تاثیر استراتژی مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی، نقش میانجی داردتعلق خاطر کاری  -4

 روش پژوهش  .2

توان به طور علمی استفاده باشد چرا که از نتایج آن میپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی می

پیمایشی بر پایه معادلات ساختاری  -نمود. همچنین از نظر روش گردآوری اطلاعات از نوع توصیفی

و بالاتر از دیپلم شاغل  جامعه آماری تزقیق حاضر، عبارتست از کلیه کارکنان دارای مدر  دیپلم. است

باشند. برای تعیین حجم نمونه با استفاده از فرمول نفر می 044در دانشگاه مازندران است که تعداد آنها 

دند و پرسشنامه میان نفر از طریق نمونه گیری تاادفی ساده به عنوان نمونه انتخاب ش 220کوکران 

 از پرسشنامه سوهیمای ارزیابی متغیر مدیریت استعداد در تزقیق حاضر برتوزیع شده است. آنها 

و برای سنجش تعلق  (3774یر)هد سازمانی از پرسشنامه آلن و می( ، جهت بررسی متغیر تع2447)

پرسشنامه مدیریت  ( استفاده شده است.2441خاطر کاری کارکنان از پرسشنامه شاوفلی و بکر)

 0سوال تشکیل شده و  14( طراحی شده است. پرسشنامه مذکور از 2447استعداد توسط سوهیم )

 0بعد)ارتباطات، پرورش کارکنان، پاداش و قدردانی، مدیریت عملکرد و فرهنگ و جو باز( را در طیف 

از پرسشنامه آلن و  دهد. برای سنجش تعهد سازمانیگزینه ای لیکرت مورد سنجش و بررسی قرار می

 0گویه تشکیل شده و سه بعد تعهد عاطفی) 24( استفاده شده است. این پرسشنامه از 3774می یر)

سنجد. همچنین برای اندازه گیری تعلق گویه( را می 0گویه( و تعهد هنجاری) 0گویه( ، تعهد مستمر)

گویه  37ست. این پرسشنامه از ( استفاده شده ا2444خاطر کاری کارکنان از پرسشنامه شاوفلی و بکر)

 سنجد.گویه( را می 6گویه( و مجذوب شدن) 0گویه( ، فدایی شدن) 6تشکیل شده و سه بعد سرزندگی)

برای تایید روایی مزتوا و صوری پرسشنامه ها علاوه بر استفاده از نظرات اساتید و خبرگان، روایی 

 (AVR)ص میانگین واریانس تبیین شدههمگرا مزاسبه گردید. برای دستیابی به این هدف از شاخ

-ب ه منظ ور س نجش پای ایی پرسشنامه، استفاده شده است. ها در این زمینهز مفیدترین شاخصیکی ا
و  2)جدولشده است مزاسبهCR)) پای ایی ترکیب شاخصه ا ا و سازگاری درونی ه ر ی   از س ازهه

سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل (. در نهایت برای آزمودن فرضیه های تزقیق روش مدل1

 مربعات جزهی به کار گرفته شد.
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 های پژوهشیافته  .3

 آمار توصیفی

پاسخ دهندگان مرد و مابقی زن هستند.  درصد 1/67حدود های جمعیت شناختی از نظر ویژگی

 دارای نمونه دافرا از درصد 3/47اند.قرار داشته 44-47در رده سنی  ( درصد1/40بیشتر کارمندان)
  15-11ی دسته به مربوط کار سابقه میزان درصد فراوانی بالاترین و بوده مدر  کارشناسی ارشد و بالاتر

سمت  در نفر 7/60 مدیریت، سمت در درصد 0 سمت سازمانی حسب بر . باشدمیدرصد 16با  سال

 .هستند خدمت به مشغول کارمند سمت در درصد 3/21 و کارشناس

 نمونه بررسی کفایت

جهت  (PLS)یابی معادلات ساختاری و روش حداقل مربعات جزهیروش مدل در این پژوهش از

ها از تزلیل ها و برازندگی مدل استفاده شده است. از آنجایی که برای سنجش فرضیهآزمون فرضیه

اصل شود عاملی تاهیدی و تزلیل مسیر استفاده شده است لذا لازم است ابتدا از این مسأله اطمینان ح

های تزقیق قابل تقلیل به چندین عامل پنهانی است یا خیر؟ بدین منظور از دو آزمون  که آیا داده

KMO  .مقدار 3جدولو بارتلت استفاده شده است ،KMO مقدار آماره بارتلت، درجه آزادی و ،sig 

 7/4یرها بالای برای تمام متغ KMOهای دهد. از آنجایی که مقدار شاخص آزمون بارتلت را نشان می

باشد. همچنین است،تعداد نمونه برای تزلیل عاملی و تزلیل مسیر با مدل معادلات ساختاری کافی می

داری بین متغیرها وجود  دهد ارتباط معنی است که نشان می 40/4آزمون بارتلت، کوچکتر از  sigمقدار 

 دارد و تزلیل عاملی برای شناسایی مدل ساختاری مناسب است.
 و آزمون بارتلت برای بررسی کفایت نمونه  KMO: شاخص 1جدول

 سطح معنی داری درجه آزادی آماره آزمون بارتلت KMOمقدار   متغیر

 444/4 316 474/744 762/4 تعلق خاطر کاری

 444/4 410 744/3707 010/4 استراتژی مدیریت استعداد

 444/4 276 711/2710 703/4 تعهد سازمانی

 واگراروایی همگرا و 

های پایایی گیری تزقیق، شاخصسنجش روایی و پایایی مدل اندازه در این پژوهش برای

R)و ضریب تعیین (AVR)، میانگین واریانس استخراج شده(CR)ترکیبی
منظور از روایی  بررسی شد. (2
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اگر سنجش میزان تبیین متغیر پنهان توسط متغیرهای مشاهده پذیر آن است. در واقع،  همگرا

کند بالا باشد، آزمون دارای  گیری می ی واحدی را اندازه هایی که خایاه تگی بین نمرات آزمونهمبس

 (AVE)های خروجیمعیار روایی همگرا بودن این است که میانگین واریانسباشد.  اعتبار همگرا می

 2ول بر اساس جد نشان داده شده است. 2% باشد. نتایج حاصل از روایی همگرا در جدول04بیشتر از

ها دارای مقادیر میانگین واریانس استخراج شده بالاتر از  برای تمامی سازه AVE شدهمقادیر مزاسبه 

کنند. مطلوب  های مربوط به خود را تبیین می % از واریانس سازه04ها بیش از  هستند، لذا گویه 0/4

های به کار رفته دارد. و همچنین به  گرا در آزمونبودن مقادیر این شاخص نشان از وجود اعتبار هم

توان عنوان نمود که این کوچکتر است می CRهای به دست آمده از مقادیر  AVEدلیل این که میزان 

با همبستگی  AVEروایی واگرا نیز از طریق مقایسه جذر  پرسشنامه، روایی سازه مطلوبی دارد.

ها باید  همبستگی بین تمامی سازهن دادن اعتبار واگرا، شود. جهت نشامتغیرهای مکنون سنجیده می

دهد هیچ دو  که نشان میها باشد  کمتر از مقدار مجذور میانگین واریانس استخراج شده هر ی  از سازه

 خوبی به ها سازه تمام است که ای گونه ها به گویه ترکیب متغیری با یکدیگر همبستگی کامل نداشته و

 به مربوط سازه بر گویه هر عاملی بار که کنندمی پیشنهاد 3استروب و گفن. اند شده تفکی  یکدیگر از

 1همانگونه که در جدول  باشد. دیگر سازه های بر گویه همان عاملی بار بیشتر از 3/4 حداقل باید خود

تبار نشان داده شده است برای تمامی متغیرها این روایی نیز مورد تاهید است. با توجه به تایید شدن اع

ها دارای پایایی  گیری دارای اعتبار سازه است. از طرفی دیگر، تمام سازه همگرا و اعتبار واگرا، ابزار اندازه

های مربوط به هر متغیر سازگاری درونی وجود  باشند. لذا بین شاخص می 7/4بالاتر از  (CR)ترکیبی

 . دارد
 : روایی سازه و روایی همگرای پرسشنامه پژوهش2جدول 

                                           
1. Gefen & Straub  

 بار عاملی مؤلفه متغیر فردی
مقدار 

 (t)معناداری
AVE CR 

3 

استراتژی مدیریت 

 استعداد

 ارتباطات

004/4 400/6 

071/4 743/4 2 637/4 241/7 

1 611/4 747/0 

4 

پرورش 

 کارکنان

014/4 404/6 

060/4 773/4 

0 070/4 774/7 

6 002/4 704/0 

7 000/4 367/0 

0 727/4 727/30 

7 734/4 470/30 
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پاداش و  34

 قدردانی

000/4 462/44 
061/4 730/4 

33 637/4 627/7 

32 

مدیریت 

 عملکرد

674/4 703/34 

037/4 047/4 
31 770/4 614/23 

34 761/4 601/30 

30 610/4 631/7 

36 

جو و فرهنگ 

 باز

740/4 632/37 

071/4 

036/4 

 

 

 

 

37 004/4 404/7 

30 760/4 460/14 

37 037/4 033/7 

24 001/4 137/34 

23 670/4 040/30 

22 022/4 340/0 

21 

 تعلق خاطر

 سرزندگی

677/4 044/31 

060/4 

744/4 

 

 

 

24 033/4 740/6 

20 616/4 711/33 

26 667/4 201/33 

27 407/4 667/0 

20 

 دایی شدنف

747/4 764/32 

020/4 741/4 
27 401/4 377/0 

14 671/4 747/7 

13 737/4 271/36 

12 

 مجذوب شدن

644/4 402/7 

022/4 702/4 

11 671/4 201/30 

14 747/4 070/23 

10 033/4 147/6 

16 674/4 660/31 

17 

 تعهد عاطفی تعهد سازمانی

776/4 470/23 

027/4 070/4 

10 777/4 370/22 

17 472/4 726/37 

44 021/4 703/27 

43 734/4 166/37 

42 016/4 764/34 

41 726/4 436/37 

44 674/4 027/30 
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 AVE جذر مقادیر با آنها مقایسه و ها سازه بین ستگیهمب ضرایب: 3جدول

  
مجذوب 
 ارتباطات شدن

تعهد 
 مستمر

فدایی 
 شدن

پرورش 
 کارکنان

تعهد 
 عاطفی

تعهد 
 هنجاری

 عملکرد فرهنگ سرزندگی پاداش

مجذوب 
 شدن

721/4                     

                   707/4 244/4 ارتباطات

                 714/4 037/4 441/4 تعهد مستمر

               724/4 267/4 301/4 067/4 فدایی شدن

پرورش 
 کارکنان

304/4 164/4 177/4 300/4 703/4             

440/4 020/4 417/4 تعهد عاطفی  203/4 177/4 727/4           

تعهد 
 هنجاری

000/4 034/4 671/4 136/4 176/4 674/4 734/4         

       704/4 607/4 607/4 460/4 242/4 731/4 043/4 101/4 پاداش

     701/4 147/4 001/4 044/4 300/4 474/4 410/4 201/4 610/4 سرزندگی

   774/4 123/4 644/4 070/4 071/4 046/4 341/4 634/4 630/4 236/4 فرهنگ

 737/4 621/4 177/4 627/4 660/4 624/4 406/4 216/4 644/4 044/4 126/4 عملکرد

40 

 تعهد مستمر

760/4 017/23 

011/4 734/4 

46 606/4 734/34 

47 036/4 264/20 

40 726/4 674/36 

47 042/4 121/12 

04 604/4 702/30 

03 630/4 007/34 

02 

 تعهد هنجاری

706/4 673/21 

034/4 041/4 

01 673/4 062/34 

04 643/4 322/34 

00 647/4 030/34 

06 731/4 362/37 

07 044/4 630/6 

00 047/4 407/7 
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 مدل درونی )مدل ساختاری( 

پردازد و مشخص  ی  مدل درونی )مدل ساختاری( به تشریح روابط بین متغیرهای نهفته می

شود. برای  کند که چه میزان از واریانس ی  متغیر نهفته توسط سایر متغیرهای نهفته تبیین می می

Rد که شاملشو های منظمی جهت آزمون استفاده میارزیابی مدل از شاخص
ضرایب مسیر و ضرایب  ،2

آزمون نمود. در نمودارهای زیر تزقیق را توان در قالب مدل رگرسیونی فرضیات  بزرانی هستند. لذا می

 کنید. در دو حالت معناداری و استاندارد مشاهده میرا برای فرضیات مدل درونی تزقیق 

 

 : مدل ضرایب مسیر 2نمودار

 اری ضرایب: مدل در حالت معناد3نمودار
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 ضریب تعیین

Rمعیار 
نشان از تاثیری دارد که متغیرهای برونزا بر ی  متغیر درونزا دارند. این  یا ضریب تعیین 2

مقدار آن برابر صفر است. های برونزا  شود و در مورد سازه های درونزا مزاسبه می معیار فقط برای سازه

Rمقدار  برازش بهتر مدل دارد. هرچه مقدار ضریب تعیین ی  مدل بیشتر باشد، نشان از
برای  2

 61شود همانگونه که مشاهده مینشان داده شده است.  4های آنها در جدولمتغیرهای پژوهش و مولفه

درصد تغییرات آن 34درصد تغییرات استراتژی مدیریت استعداد تزت تاثیر متغیر تعهد سازمانی و 

 تزت تاثیر متغیر تعلق خاطر کاری است.

 کیفیت مدل

شود. معیار به منظور سنجش مدل و برازندگی آن به بررسی شاخص برازندگی مدل پرداخته می

نام دارد. چنانچه این معیار  "GOF"کلی که برای روش حداق مربعات جزهی در نظر گرفته شده است

 کنید، مقدارمیمشاهده  4که در جدول باشد. همانطور باشند، مدل مناسب می 0/4بزرگتر یا مساوی 

است که نشان از کیفیت برازش کلی قوی برای مدل ساختاری  647/4شاخص نیکویی برازش معادل 

 است. یعنی مدل درونی قدرت بالایی برای آزمون فرضیات را دارد.
 : بررسی کیفیت مدل4جدول

Communality R متغیر
2

 

022706/4 مجذوب شدن  046430/4 

040046/4 تعهد سازمانی  611703/4 

071007/4 ارتباطات  470041/4 

 741203/4 011241/4 تعهد مستمر

020407/4 فدایی شدن  076740/4 

060170/4 پرورش کارکنان  407044/4 

 721222/4 027003/4 تعهد عاطفی

006046/4 تعلق خاطر  317644/4 

034440/4 تعهد هنجاری  760032/4 

 677404/4 061771/4 پاداش

071404/4 مدیریت استعداد   ------ 

4/ 060313 سرزندگی  720164/4 

071776/4 جو و فرهنگ باز  774637/4 

 740404/4 037047/4 عملکرد

  =GOF 6474/4  شاخص نیکویی برازش
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بر اساس مدل درونی بدست آمده از آزمون فرضیات تزقیق، به بررسی تایید یا رد فرضیات 

 tکنیم، چنانچه آماره  ( استفاده میtی )آماره دار پردازیم. برای تاهید یا رد فرضیات از ضریب معنی می

%( باشد فرضیه تاهید شده و رابطه معنادار بین دو متغیر پنهان 0)در سطح خطای  76/3بیشتر از 

 شود.حاصل می
: نتایج تجزیه و تحلیل حداقل مربعات جزئی برای فرضیات تحقیق5جدول  

که ضرایب  شود چراتوان عنوان نمود هر سه فرضیه مطرح شده، تأیید میمی 0با توجه به جدول 

(، استراتژی مدیریت استعداد و 616/4مسیر بین متغیر استراتژی مدیریت استعداد و تعهد سازمانی)

(برآورد 270/4( و همچنین ضریب مسیر تعلق خاطر کاری و تعهد سازمانی)173/4تعلق خاطر کاری)

-تر است پس میبیش 76/3از سطح معنی داری آن یعنی  tشده است و با توجه به اینکه مقدار آماره 
 معنادار هستند. 40/4توان نتیجه گرفت که ضرایب مسیر به دست آمده در سطح خطای 

همچنین به منظور بررسی فرضیه چهارم، که آیا تعلق خاطر، نقش متغیر میانجی را در بین دو 

 استفاده شده است. 3متغیر مدیریت استعداد و تعهد سازمانی دارد یا خیر؟ از آزمون سوبل

آزمون معناداری تاثیر غیرمستقیم ی  متغیر از طرف ی  متغیر میانجی، می توان از آزمون برای 

سوبل استفاده کرد. اثر غیرمستقیم دو متغیر، ی  برآورد خاص نمونه از اثر غیرمستقیم در خطای دو 

به کم   در آزمون سوبل، مقدار متغیر است که در معرض واریانس نمونه گیری قرار دارد. 

بود، فرضیه تأیید  76/3شود، اگر بزرگتر از مقایسه می 76/3فرمول زیر به دست می آید، که با عدد 

 شود.شود و اگر کوچکتر بود فرضیه رد میمی

 

 
 که در آن داریم:

a: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

bمقدار ضریب مسیر بین متغیر میانجی و وابسته : 

                                           
1 . Sobel Test 

شماره 

 فرضیه
 فرضیه

ضرایب 

 مسیر

مقدار 

 (tمعناداری)

مون آز

 فرضیه

H1 تایید 712/33 616/4 استراتژی مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی 

H2 تایید 713/4 173/4 استراتژی مدیریت استعداد بر تعلق خاطر 

H3 تایید 777/0 270/4 تعلق خاطر بر تعهد سازمانی 
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Saی استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی: خطا 

Sb: خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر وابسته و میانجی 

 گری نقش تعلق خاطرکاری داریم:استعداد بر تعهد سازمانی با میانجی برای فرضیه تأثیر مدیریت

  

 

 
 

توان عنوان است در نتیجه می 76/3مون سوبل بزرگتر از با توجه به اینکه عدد به دست آمده از آز

بر تعهد   گری نقش تعلق خاطرکاریاستعداد با میانجی درصد، مدیریت 70نمود که در سطح اطمینان 

 سازمانی تأثیر معناداری دارد. 

 . بحث و نتیجه گیری4

سازمانی کارکنان هدف از انجام این پژوهش بررسی تاثیر استراتژی مدیریت استعداد بر تعهد 

دانشگاه مازندران با در نظر گرفتن نقش تعلق خاطر کاری به عنوان میانجی است. در فرضیه اول 

پژوهش به بررسی تاثیراستراتژی مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی کارکنان پرداخته شد. با توجه به 

تعهد سازمانی در سطح اطمینان  ، تاثیر استراتژی مدیریت استعداد بر tاز آماره نتایج به دست آمده 

+ قرار گرفته 76/3تا  -76/3در خارج از بازه  712/33با مقدار t% معنادار بوده است . )آماره 70

است. این بدان معنی است که متغیر مدیریت استعداد به  616/4است(.ضریب مسیر بین دو متغیر 

توان گفت مثبت بودن ضریب مسیر می بر تعهد سازمانی موثر است. همچنین با توجه به 61/4میزان 

توان به این نتیجه رسید که با بهبود استراتژی که نوع این رابطه مثبت و مستقیم است. بنابراین، می

-یابد. یافتهمدیریت استعداد در دانشگاه مازندران میزان تعهد سازمانی کارکنان این دانشگاه افزایش می
رجب پور، ژوهش موغلی، مزمدی و پارسایی ، باباهیان و یوسفی، های به دست آمده با نتایج حاصل از پ

با توجه همخوانی دارد.  نقدی و فیاضی ، نی  پور، ورال، وردلیر و آیکیر چرختاب مقدم و حمزه مولایی،

توان انتظار داشت که اجرای استراتژی مدیریت استعداد از طریق ایجاد بان  به نتیجه به دست آمده می

ها و افراد تیم بالا بردن کیفیت عملکردهای بالا در سازمان و ایجاد شرایطی چون ابلیتاستعداد با ق

پرورش و توسعه کارکنان از طریق آموزش و جهت دستیابی به اهداف و مقاصد فعلی و آتی سازمان، 

مکاری تشویق و قدردانی از افرادی که برای دستیابی به اهداف سازمان هافزایش مهارت و توانایی آنها، 

 و هاشایستگی توسعه با بتوانند نخبه افراد آن دراند، ایجاد جو مناسب در سازمان به طوری که نموده
برقراری ارتباطات و تعامل مناسب بین ایجاد کنند و  سازمان برای را ارزش بیشترین خود، استعدادهای

وجب افزایش تعهد سازمانی کارکنان و سرپرستان برای تبادل اطلاعات و ایده ها در سازمان همگی م
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های سازمان بهبود یافته کارکنان به سازمان گردیده و نهایتاً عملکرد سازمان از طریق تنظیم استراتژی

 گردد.و باعث افزایش موفقیت سازمان می

در فرض   یه دوم پ   ژوهش ب   ه بررس   ی ت   اثیر م   دیریت اس   تعداد ب   ر تعل   ق خ   اطر ک   اری  

، ت  اثیر اس  تراتژی   tاز آم  اره ت  ایج ب  ه دس  ت آم  ده    کارکن  ان پرداخت  ه ش  د. ب  ا توج  ه ب  ه ن     

% معن   ادار ب   وده اس   ت . 70م   دیریت اس   تعداد ب   ر تعل   ق خ   اطر ک   اری در س   طح اطمین   ان 

+ ق   رار گرفت   ه اس   ت(. ض   ریب 76/3ت   ا  -76/3در خ   ارج از ب   ازه  713/4 ب   ا مق   دار t)آم   اره 

اس  تعداد اس  ت. ای  ن ب  دان معن  ی اس  ت ک  ه متغی  ر م  دیریت        173/4مس  یر ب  ین دو متغی  ر   

ب   ر تعه   د س   ازمانی م   وثر اس   ت. همچن   ین ب   ا توج   ه ب   ه مثب   ت ب   ودن   17/4ب   ه می   زان 

-ت  وان گف  ت ک  ه ن  وع ای  ن رابط  ه مثب  ت و مس  تقیم اس  ت. بن  ابراین، م  ی     ض  ریب مس  یر م  ی 
ت   وان ب   ه ای   ن نتیج   ه رس   ید ک   ه ب   ا بهب   ود اس   تراتژی م   دیریت اس   تعداد در دانش   گاه     

ه  ای یاب  د. یافت  ه ی  ن دانش  گاه اف  زایش م  ی   مازن  دران می  زان تعل  ق خ  اطر ک  اری کارکن  ان ا    

آلی   اس، ن   ور و حس   ن ،  ب   ه دس   ت آم   ده ب   ا نت   ایج حاص   ل از پ   ژوهش هاش   می، س   وهیم، 

ه  اگز و رگ، بهاتناگ  ار، و س  وهیم همخ  وانی دارد. ب  ا توج  ه ب  ه یافت  ه ه  ای ب  ه دس  ت آم  ده          

م   ی ت   وان عن   وان ک   رد اق   دامات تاثیرگ   ذار م   دیریت من   ابع انس   انی از جمل   ه م   دیریت     

توان  د موج  ب اف  زایش س  طح تعل  ق خ  اطر کارکن  ان ش  ود و ای  ن اف  زایش در         عداد  م  یاس  ت

س  طح تعل  ق خ  اطر ب  ه نوب  ه خ  ود موجب  ات اف  زایش س  طح کیف  ی خ  دمات اراه  ه ش  ده ب  ه          

 .مشتریان و به تبع آن ارتقاء عملکرد کلی سازمان را فراهم آورد
زمانی کارکنان پرداخته شد. با در فرضیه سوم پژوهش به بررسی تاثیر تعلق خاطر کاری بر تعهد سا

، تاثیر تعلق خاطر کاری بر تعهد سازمانی در سطح اطمینان  tاز آماره توجه به نتایج به دست آمده 

+ قرار گرفته است(. 76/3تا  -76/3در خارج از بازه  777/0 با مقدار t% معنادار بوده است . )آماره 70

ن معنی است که متغیر مدیریت استعداد به میزان است. این بدا 270/4ضریب مسیر بین دو متغیر 

توان گفت که نوع چنین با توجه به مثبت بودن ضریب مسیر میبر تعهد سازمانی موثر است. هم 14/4

توان به این نتیجه رسید که با بهبود و افزایش تعلق خاطر این رابطه مثبت و مستقیم است. بنابراین، می

های به یابد. یافتهزان تعهد سازمانی کارکنان این دانشگاه افزایش میکاری در دانشگاه مازندران می

 همانگونه همخوانی دارد. هانایشا دست آمده با نتایج حاصل از پژوهش عیسی خانی، فانی و دانایی فرد، 

 بخش رضایت مثبت، روحی حالات مبین خاطر تعلق است مشخص نیز کاری خاطر تعلق تعریف در که

 کنندمی تجربه را بخشی رضایت و مثبت روحی حالات کار مزیط در کارکنان که زمانی بنابراین .است

 احساس عاطفی و هنجاری نظر از آورد،می عمل به آنها از را لازم روانی و عاطفی حمایت کار مزیط و

 لهمقاب نوعی به نندکمی تلاش سازمان در عضویت تداوم با لذا و کنندمی سازمان به بیشتری وابستگی

 طرفی از .کنند جبران سازمان به خویش تعهد با را سازمان از دریافتی حمایتی منابع و نمایند مثل به
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 نیز امر این که کنندمی ایجاد خویش همکاران با را مثبتی تعاملات خاطر تعلق دارای کارکنان دیگر

 .کندیم یتتقو را سازمان در ماندن که شودمی ایشان در عاطفی وابستگی حس ایجاد باعث

در فرضیه چهارم پژوهش به بررسی نقش تعلق خاطر کاری  به عنوان متغیر میانجی بر تاثیر 

،  tاز آماره مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی کارکنان پرداخته شد. با توجه به نتایج به دست آمده 

% معنادار 70اطمینان تعلق خاطرکاری بر رابطه بین مدیریت استعداد و تعهد سازمانی در سطح تاثیر 

+ قرار گرفته 76/3تا  -76/3در خارج از بازه  (713/4* 777/0=406/20با مقدار) tبوده است. )آماره 

توان ( به دست آمد. بنابراین می173/4*270/4= 334/4است(. همچنین ضریب مسیر بین متغیرها)

بر تعهد  33/4کاری به میزان  نتیجه گرفت که استراتژی مدیریت استعداد از طریق متغیر تعلق خاطر

 گردد . سازمانی کارکنان تاثیر دارد. بنابراین این فرضیه تاهید می

تزقیق حاضر به عنوان اولین تزقیق انجام شده در زمینه  مدیریت استعداد بر پایه مدل پنج مولفه 

دران انجام شده ( است که از بین سازمانهای دولتی استان مازندران در دانشگاه مازن2447ای سوهیم)

 تواند برای سایر سازمانها قابل استفاده باشد.است که از این نظر دستارودها و نتایج این تزقیق می

 پیشنهادها

با توجه به نتایج به دست آمده از تزقیق، پیشنهادهای کاربردی زیر به مسئولین دانشگاه مازندران 

 گردد:ه میجهت موفقیت در اجرای استراتژی مدیریت استعداد اراه

مدیران و سرپرستان با برقراری ارتباط مناسب و شفاف اهداف واحد کاری خود را به طور منظم و  -

سازمان یافته در اختیار کارکنان قرار دهند؛ چرا که آشنایی کامل کارکنان با این اهداف آنها را در انجام 

ت مربوط به روحیه کاری و یا دهد. همچنین شناسایی مشکلادرست اهداف و کارهای مزوله یاری می

دلایل پریشانی، اضطراب و افسردگی کارکنان در مزیط کار از طرف مدیران موجب افزایش صمیمت و 

اعتماد متقابل بین کارکنان و مدیران شده در نتیجه افزایش تعلق خاطر کاری کارکنان و تعهد آنها به 

بی به اهداف سازمان را بخشی از اهداف شخای سازمان را در پی خواهد داشت. به طوری که آنها دستیا

 خود تلقی خواهند کرد.

های یادگیری و توسعه بپردازند تا به سرمایه گذاری بیشتر بر روی کارکنان با هدف ایجاد فرصت -

های آنها را در جهت پاسخگویی به انتظارات و نیازهای آینده سازمان به روز از این راه بتوانند مهارت

های جدید را به . همچنین مدیران با استفاده از غنی سازی شغلی، لزوم یادگیری مهارتنگاه دارند

کارکنان گوشزد کنند. این کار توانمندی کارکنان را در مواجهه با مساهل پیش روی شغلی آنها بالا برده 

 دهدو روحیه ایجاد خلاقیت و نوآوری را برای پیشبرد امور افزایش  می

های انگیزشی در قالب کارانه و مزایای غیر های تخایص پاداشکاری، برنامه جهت بهبود نتایج -

نقدی طراحی شده و به کارکنانی اختااص داده شود که علاوه بر وظایف کاری خود مشتری مداری را 

اند. اند و در ارزیابی عملکرد سالانه نمره بالا و قابل قبولی را کسب کردهدر سرلوحه کار خود قرار داده



 

 

 

 

 

 

 

 70        3441 پاییز، 4ه ، شماردوم فالنامه توسعه استعداد، سال 

 

تر است و به تقویت روحیه جمعی های نمونه نیز اثربخشها و یا بخشها و تقدیرها برای تیماین پاداش

 کند.و تیمی افراد کم  می

درجه کارکنان خود را به  164شود با ارزیابی عملکرد به مدیران دانشگاه مازندران پیشنهاد می -

ینکه تاویری از عملکرد هر کارمند را در مقابل ارزیابی قرار دهند. این کار ضمن اطور سالانه مورد 

دهد نقاط قوت و ضعف او را شناسایی و مورد کنکاش قرار خواهد داد. همچنین دیدگان او قرار می

مدیران با توجه به نتایج این ارزیابی و بررسی نقاط قوت و ضعف اهداف توسعه ای خاصی را طراحی و 

 تدوین کنند. 

ران با ایجاد جو سازمانی مطلوب بدون تشنج و بر پایه اعتماد متقابل که در مدیران دانشگاه مازند -

های کسب تجربه و مهارت را برای کارکنان ایجاد کرده فرصتآن کارکنان بتوانند احساس ارزش کنند 

-ههای جدید کارکنان و تشویق آنها به اراهه و آزمون آزادانه ایدهای لازم را برای بکارگیری ایدهو زمینه
های نوآورانه خود فراهم نمایند و از این طریق موجبات افزایش توانمندی کارکنان، کاهش جابجایی، 

 پذیرش تغییر و بهبود کیفیت گردند.
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