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 مدیریت استعداد برتعهدات شغلی در صنعت پتروشیمیثرا
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 چکیده :
است. تحقیق حاضر از لحاظ روش،  یمیدر صنعت پتروش یتعهدات شغل استعداد بر تیریاثرمدبا توجه به اهمیت موضوع، هدف از این پژوهش بررسی  

باشد و نمونه  می مارون یمیشرکت پتروش و سرپرستان و کارکنان واحد تدارکات ریمدتوصیفی و از لحاظ هدف، کاربردی دارد. جامعه آماری تحقیق 

 پرسشنامهعات مربوط به پژوهش از طریق دو اطلااند.  انتخاب شده  یطبقه ا -ساده    هستند که به صورت تصادفی 53آماری با استفاده از روش کوکران برابر  

ی ا نهیگز 5بصورت  دو  سوال که سوالات هر 40شامل  بلا  یتعهد شغل پرسشنامه سوال و  28 استعداد فیلیپس و راپر شامل  تیریمربوط به مد استاندارد 

از کارشناسان    یو برخ  نیدر مقالات و اخذ نظر توسط متخصص  سندگانینو ریآن با توجه به استفاده  سا ییروا   .دیگرد   یآورجمع، شده است  میتنظ  کرتیل
مقالات  با توجه به  هاپرسشنامهسوالی )محقق ساخته( به عنوان ابزار تحقیق به صورت داوطلبانه در اختیار پاسخ دهندگان قرار گرفت. روایی  52  شرکت

. ندپایایی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ مورد تایید قرار گرفت و   در واحد پژوهش  از کارشناسان شرکت  یو برخ  نیو اخذ نظر توسط متخصص

ده شد.  در این پژوهش به منظور تجزیه و تحلیل داده ها از روشهای آمار توصیفی و آمار استنباطی مانند تحلیل همبستگی و رگرسیون چندگانه استفا
  (، 311/0با ضریب رگرسیون ) جذب استعداد مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. با توجه به نتایج پژوهش:    SPSS22و    Excelافزار اده از نرمداده ها با استف

براین رضایتمندی هستند. علاوه  تعهد شغلی( از عوامل موثر بر 160/0) استعداد   حفظ و نگهداشتو  توسعه و بهسازی استعداد ، (  226/0) کشف استعداد 

 .هستند  تعهدات شغلی( از عوامل موثر بر 163/0( و مدیریت برگزاری دوره )208/0)

 مدیریت استعداد ، تعهدات شغلی  کلمات کلیدی:
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  مقدمه :
 شودیمنابع در نظرگرفته م نیتراز مهم یکیمتعهد به عنوان   یانسان ه یخلاق و سرما  یپر انرژ یاند که داشتن کارکنان افته یدر  رانیامروزه مد

کند.   یاری ها را در جهت تحقق هر چه بهتر اهدافتواند سازمان یاست که م ییاز راه ها یکی یکارآمد و توسعه منابع انسان یرویپرورش ن

 تیموفق به  دنیسر یبرا را که عملکرد خود  کنندیسمت حرکت م نیها به اها و شرکتو رهبران بزرگ سازمان  رانیرقابت، مد یایدندر  و

کنند،   یگذاره یتوسعه آن سرما یو برا  رندیبگ میاستعدادشان تصم یکه برا  یاستعداد هستند؛ اما تنها افراد یبخشند. همه افراد دارا بهبود

استعداد به دنبال  تیریمد ارزش نشان دهند جادیا  خود را با یستگیتوانند شایامر در شغل است که افراد م نیا افراد مستعد هستندو 

است اما  تیجزء موفق نیاست در اقتصاد امروز استعدادمهمتر یعملکردسازمان یتحقق و تعال یبرا یسازمان یاستعدادها زیو تما ییشناسا

 & Bernthal) داد نشان حیآن را به طور صر رینمود و تأث یابیارز  خصوص وجود ندارد که بتوان آن را نیدر ا یقیفرمول دق چیه

Wellins, 2005). 

استعداد به عنوان  تیریباشند و مدیم تیریمد  ازمندیها نجه ینت نیبه بهتر یابیدست یهستتند که برا یبحران یاستعدادها منابع همچنین

ی هاسازمان، ریاخ یهاتر مورد نظر قرار گرفته است. در سالیجد اریهاست، بسعهده تمام بخش آن به  تیکه مسئول یسازمان فه یوظ کی

 نده،یآ رانیمد ،یپرور نیاستعدادها، جانش و پرورش یی: شناسارینظ ،یگوناگون یهادر قالب یانسان یرویمبحث پرورش و توسعه ن ،یرانیا

ند که اافته یها دربه استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها، سازمان ازیهمزمان با درک ن مورد توجه قرار گرفته است. رهیو غ ه یسا رانیمد

استعداد،   تیریمد(. Sweem, 2009) باشندیم تیریمد ازمندیها نجه ینت نیبه بهتر یابیدستی هستتند که برا یبحران یاستعدادها منابع

مورد انتظار   یهابه هدف یابیدر جهت دست یشغل مناسب گاهیمناسب، در جا یبا مهارت ها سته،یادهد که افراد شیم نانیبه سازمان اطم

 غلدر ش ژهیو یهااز کارکنان، با استعدادها و مهارت کیآورد که هر یرا به وجود م نانیاطم نیا تعداداس تیرید. مدکسب و کار قرار دارن

کارکنان  شودیاستعداد در سازمان باعث م تیریمد  یبرقرارجبران خدمت، منصفانه و عادلانه است.  یایاند، به علاوه مزامناسب قرار گرفته 

عامل  کیشفاف است و به عنوان  آنها یشغل ریمس نیهمچن .ابدی شیبه سازمان افزا  این افرادتعهد  زین قیطر نیاحساس عدالت کنند و از ا

 . ( Molaeifar et a201l)کندیعمل م ،یسازمان رونیتر، درون و ببه یشغل یهافرصت یبرا  ندهیفزا کیتحر

حوزه بوده  نیدر ا یدیجد یدستاوردها اهپژوهش نیل ادهد و حاصیرا نشان م یبه رشد حوزه آهنگ رو نیها و مطالعات در اپژوهش

پژوهش پرداخته است. ابتدا   نیا اتیاز کل یمختصر و کوتاهح ربه ش شغلیتعهد  و استعداد تیریمد ریمتغدو  تیپژوهش با محور نیا است.

شده  انیپژوهش ب اتیو فرض دافشده است. در ادامه اه نییو ضرورت پژوهش تب تیسپس اهم ده،ش حرمط یمسئله پژوهش انیو ب حشر

 با ود.ش یبررس شغلیو تعهد  استعداد تیریدپژوهش قصد بر آنست که رابطه م نیموضوع در ا تیبا توجه به مطالب ذکر شده و اهم است.

مستعد  یروهاین تیربت الت آن در جهترسه و مارون مورد مطالع یمیشرکت پتروش تیتوجه به ضرورت موضوع پژوهش و با توجه به اهم

آیا مدیریت استعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون اثر پژوهش آنست که  یلذا سوال اصلواحد تدارکات در 

 ؟دارد 

 

 تعریف متغیرها :

  فرایندهای ایجاد با کار محل در وری بهره افزایش برای شده طراحی های سیستم یا یکپارچه  های  استراتژی اجرای :استعداد مدیریت

 و کسب آینده و فعلی نیازهای به  پاسخگویی برای توانایی و لازم های مهارت با  افراد از استفاده و نگهداری توسعه، جذب، برای یافته  بهبود

 سازمان یک خاص ارزش که  است افرادی استقرار و حفظ ، مشارکت توسعه، شناسایی، سیستماتیک، استفاده می شود و جذابیت ، کار

 دهند می انجام را حیاتی عملیات کار و کسب های نقش آنها اینکه  دلیل به  یا و آینده برای خود بالقوه پتانسیل به  توجه  با یا ، هستند

(Sunday KEHINDE, 2012)فرآیندهای همه  به  متعلق  استعداد مدیریت که   گردیده ثابت  دنیا سطح  در برتر های شرکت های تجربه   . در 

)سیدی  کرد نهادینه  انسانی منابع توسعه  های فرآیند از یک هر در جریان در سیستم یک عنوان به  را آن باید و است انسانی منابع توسعه 

 .(1391حسین مردی,  &

اعتبارش   کسب حیثیت و و سربلندی موجب عملکردش را یا کار و خود صرف شخص شغلش را است که  میزانی یا درجه : شغلی تعهد

است  حاضر که  عضویت سازمانی حفظ به  متمایل و سازمانی های اهداف و آرمان با سازگار متعهد، وفادار، متخصص، انسانی نیروی.  داند می

 &)بنی طبا, شاه طالبی, نماید  می فراهم به خوبی را سازمان عملکرد سطح ارتقا و موجبات اثربخشی نماید، فعالیت از وظایف مقرر فراتر
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 که  بطوری است نقش صحبح ایفای موثر، عوامل  از یکی سازمان  انتظارات با  رفتار سازگاری و شغلی تعهد  افزایش برای .(1388کریمی, پاییز

 .(1387بهرامی,  &)رجایی پور  برآید بخوبی آن انجام عهده از بتواند تا بشناسد خوبی به  را آن اول وهله  در فرد

 :مورد مطالعه

 این اجرای با. گردید تاسیس هفتم الفین اجرای برای 01/11/1377 تاریخ در مارون پتروشیمی شرکت :مارون پتروشیمی شرکت 

)  2C+ کشور در بار اولین برای باشد، می جهان در ها الفین بزرگترین زمره در اتیلن پلی تن میلیون 1/1 سالیانه  تولید ظرفیت یا که  طرح

 جغرافیایی موقعیت.  شود می تبدیل شیمیایی و پلیمری های فرآورده  الفینی، مواد به  فرآیندهایی طی شده، استحصال طبیعی گاز  از(  اتان

  اهواز کمپ کریت منطقه .  است گردیده احداث زیر جغرافیایی منطقه  دو در و هکتار 5/102 مساحت به  زمینی در مارون پتروشیمی شرکت

 الفین واحد خوراک واحد این در. است شده احداث ماهشهر – اهواز جاده 15  کلیومتر در هکتار 5/9 مساحت به   زمینی در اتان بازیابی واحد

 الفین واحد پتروشیمی اقتصادی ویژه منطقه . شود می ارسال پتروشیمی  اقتصادی ویژه منطقه  به   کیلیومتر 95 طول به  لوله  خط با و تولید

 مساحت به  زمینی در آفسایت و جانبی های سرویس و گلایکول اتیلن و اکساید اتیلن پروپیلن، پلی سنگین، اتیلن پلی های واحد همراه به 

 تاریخ در مارون پتروشیمی شرکت. است شده احداث(  ره)  خمینی امام بندر پتروشیمی اقتصادی ویژه منطقه  2 سایت در هکتار 93

 با مارون پتروشیمی شرکت. شد  واگذار خصوصی بخش به  1387 سال در و رسید  برداری بهره به  1385 سال  گردید،در تأسیس 01/11/77

 با شرکت این. برد می کار به  پلیمری و شیمیایی محصولات تولید برای را آن طبیعی گاز از اتان بازیافت با ، اتان بازیابی کارخانه  بودن دارا

 از بیش و پروپیلن پلی تن 300000 سنگین، اتیلن پلی تن 300000 پروپیلن، تن 200000 اتیلن، تن1100000 سالانه  تولید توانایی

 .(1396)مارون,  باشد می جهان و ایران در پتروشیمی های شرکت بزرگترین از یکی گلایکول انواع تن443000

 ،ترخیص تهیه  آن وظیفه  که   میباشد  شرکت پشتیبانی واحدهای از یکی  خلاصه  بطور  : مارون پتروشیمی  شرکت تدارکات بخش

 را پتروشیمی شرکت های خرید کلیه   معاملات کمیسون نامه  آیین و قوانین کلیه  رعایت با واحد این. است نیاز مورد اقلام  مالی تسویه  و

 تامین منابع  شناسایی و گسترش داخلی، سازنده منابع تقویت با  لذا. داد خواهد شرکت انبار تحویل سپس و ترخیص لزوم درصورت و انجام

  استراتژی راستای در شده تامین اقلام کیفیت افزایش و تامین زنجیره بهتر مدیریت ها، هزینه  کاهش جهت در خارجی و داخلی کننده

 تدارکات  واحد و  میباشد وظیفه  انجام حال در شرکت مدیرعامل مستقیم  نظر زیر  واحد اهمیت  بدلیل  مهم بخش این.  دارد می بر قدم شرکت

 . میباشد منابع و کالا ترخیص ، داخلی ،تدارکات خارجی تدارکات:  بخشهای شامل

 :مبانی نظری و چهارچوب نظری تحقیق

.  کرده اند  متفاوتی تعریف جنبه های با را آن پردازان نظریه  و کارشناسان که  است استعداد مفهوم استعداد، مدیریت در اصلی مفاهیم از

 بزرگترین انسانی ظرفیتهای کدامیک از اینکه  کردن مشخص. است محوری استعدادهای کردن روشن استعداد مدیریت سیستم از بخشی

 سودآوری و تعهد از بالایی سطوح و تعداد دارای دارد که  استعداد کسی معتقدند راپر و  دارد. فیلیپس سازمان  راهبردی موفقیت در را تفاوت

 مثبت تأثیر مشتری رضایت سطوح بر  بتواند همچنین و باشد حضور داشته  سازمان در اطمینان بالای سطوح با و یابد، حضور کار سر باشد،

 گذارد.

  استعداد، از مدیریت استقبال و شهرت علیرغم. می شود یاد انسانی منابع مدیریت ی حوزه در موج آخرین عنوان به  :استعداد مدیریت

 را استعداد پرده ابهام است. مدیریت در هنوز استعداد مدیریت از دقیق تعریف انسانی، منابع مدیریت حوزه ی در روندها از برخی همانند

 حیاتی شغلهای در  افراد عنوان به  را استعدادها  لذا. کرد تعریف  افراد برای سازمان در بیشتر مدیریتی فرصتهای و  فرایندها عنوان به   توان می

 موفق های سازمان اکثر. کنند می تعریف  کنند، ایجاد سازمان عملکرد در مهمی تفاوت  میتوانند و هستند مهم سازمان موفقیت برای که 

 مستعد، افراد حفظ و جذب های هزینه  بودن بالا وجود با. آورند می فراهم کارکنان نگهداری و جذب برای را کاری محیط مساعدترین

  .(1396خادمی زارع,  &)محمدی, فخرزاد,   باشند موفق آنها بدون  توانند نمی ها سازمان

 منبع:  شامل معمولا که  است انسانی منابع های فناوری و محورها فرایندها، همه  گیرنده بر در استعداد مدیریت( 2004)5شویر عقیده به 

 با مختلف عناصر ترکیب و ریزی برنامه  و تحلیل با استعداد با کار نیروی نوسازی و توسعۀ  و حفظ کارگیری، به  گزینش، و انتخاب یابی،

 صورت به   میتواند دهد، می رخ کار نیروی مدیریت فرآیند و توسعۀ  جذب، مراحل در آنچه  استعداد مدیریت دیگر عبارت به . است یکدیگر

 
5 Schweyer 
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)حسینی,  کنند می بازی شرکت موفقیت در را اصلی نقش مستعد افراد 6کرلمن عقیدة به  که  چرا. برد کار به  استعدادها برای تر بهینه 

1391).                                   

افراد سازمان را به سه دسته تقسیم کرده است: گروه اول، کارکنانی که فراتر از حد انتظار عمل می کنند، به دیگران کمک می کنند   7برگر

درصد از کارکنان سازمان در این دسته قرار می گیرند. گروه دوم، کسانی  15تا  10و بالاتر از شایستگی های سازمانی ظاهر می شوند. 

انتظارات عمل می کنند و شایستگی های آنان در حد مورد مورد انتظار سازمان است و سازمان ها بر روی این افراد به هستند که در حد 

درصد از کارکنان سازمان در این دسته قرار می گیرند. معادل نرمال گروه سوم،  70منظور استمرار همکاری ها سرمایه گذاری می کنند. 

درصد از  5انتظارات سازمان را در حد نرمال برآورده نمی کنند و شایستگی های سازمانی را ندارند. حدود  هستند. این گروه 8نامتجانس ها

جواهری  &)قلی پور, مقیمی, روندکارکنان سازمان در این گروه قرار می گیرند. بنا به تعریف برگر، تنها گروه اول با استعداد به شمار می 

 .(1393زاده,  

 تعهد  فهومم
 تعریف شده است و نیز عبارت است از: «یمان و خود را ملزم به انجام عملی دانستنپتعهد در زبان فارسی به معنای» گردن گرفتن شرط و 

 عمل متعهد شدن به یک مسئولیت یا یک باور -1

 عمل ارجاع یا اشاره به یک موضوع -2

 یا عهده دار شدن انجام کاری در آینده تقبل -3

 حالت یا وضعیت اجبار یا الزام عاطفی به انجام کاری در آینده -4

 .(1382)گیمینیان,   یوند دادن فرد به عوامل و اقدامات فردیپ -5

 اخلاقی  قواعد قالب در دیگران حقوق رعایت به  نسبت رفتاری وگرایش مثبت عاطفی ( تعهد شغلی را » تمایل1385چلبی)تعهد شغلی :

را از یکدیگر متمایز می سازد:    «نوع »دیگری چهار شغلی، عملکرد  از خویش تعریف توضیح در می داند. او « شغل آن حیطه  در  شده پذیرفته 

چهار  هر در مقابل فرد که  آورد میان به  سخن شغلی تعهد از توان مى زمانی او زعم اجتماع حرفه ای، سازمان و همکاران. به  ملی، اجتماع

 چلبی سبب همین به . سازد محقق خود، سهم به  را، ها از آن یک هر قانونی  وانتظارات ها وخواسته   کند ومسئولیت تعهد احساس دیگری نوع

شغلی  و اى حرفه  تعهد هم ،(آنها حقوق رعایت و جامعه  مردم برابر در تعهد) باشد داشته  تعهد عمومی باید هم کارمند یک کند مى تاکید

  وفاداری و است آن به  متعلق که  برابر سازمانی در تعهد) کار سازمانی تعهد هم ،(خویش حرفه  و شغل نوع برابر در مسئولیت واحساس تعهد)

 .(1391)مصطفی نژاد,   ...(و دوستان همکاران، برابر در مسئولیت واحساس یعنی تعهد) شغل اى رابطه  تعهد وسرانجام( آن هاى ارزش به 

درجه یا میزانی است که شخص شغلش را صرف خود و کار یا عملکردش را موجب سربلندی و کسب حیثیت و اعتبارش  تعهد شغلی :

میداند و منظور از تعهد شغلی توجه افرادبه وظایف و مسئولیتهای شغلی و انجام درست و معقول کار بوده که نهایتا موفقیت سازمان متبوع  

 .(1388کریمی,  &)بنی طبا, شاه طالبی, را به همراه دارد 

 مبحث سازمانی رفتار دانش  در مهم مباحث جمله  از. است بوده سازمانی  رفتار در مهم بسیار موضوعات  از همواره سازمان  در او  رفتار و انسان

 اختصاص خود به  را شماری بی های بحث مدیریت و سازمان ادبیات در کنون تا مقوله  دو این. باشد می شغلی تعهد و سازمانی درون اعتماد

 در را احساس این است ممکن ارشد مدیران گاهی. است مبهم همچنان شغلی تعهد و سازمانی درون اعتماد وضعیت حال این با. اند داده

. آورد می پایین شدت به  را آنان شغلی تعهد سطح امر این و نیستند سازمان اعتماد مورد کافی  اندازه به  ها آن که  آورند وجود به  کارکنان

کریمی,  &)بنی طبا, شاه طالبی,  دهد نشان را علل احتمالی از روشنی تصویر تواند می شغلی تعهد ابعاد و سازمانی اعتماد گیری  لذا اندازه

 .(1388پاییز

تعهد شغلی دارای ابعاد و متغیرهایی است که به عنوان عوامل تعیین کننده و موثر در تعهد شغلی محسوب می شوند. از جمله، وابستگی 

حرفه ای که بر علاقه و رضایت شاغل به شغلش و وابستگی سازمانی که مصداق ارتباط روحی و عقلایی و دلداگی به اهداف و رسالت های 

که بر میل و اشتیاق بیشتر فرد نسبت به شغل خود و انتظاراتی که دیگران از شغل او دارند ،  ندی به ارزش های کارایبپسازمان است و 

نان انتظار می آاسخگویی به خواسته هایی است که از شغل پدلالت دارد و سر انجام مشارکت شغلی که شامل درگیری و اشتیاق افراد برای  

ی و سازگاری رفتار با انتظارات سازمان یکی از عوامل موثر، ایفای صحیح نقش است بطوریکه در وهله اول رود لیکن برای افزایش تعهد شغل

رفتاری اطلاق می شود که دیگران از فردی که در  آن را بخوبی بشناسد تا بتواند از عهده ی انجام آن به خوبی برآید. از طرف دیگر، نقش به 
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ذیری به پایگاه معینی قرار گرفته و یا احراز کرده است انتظار دارند و نقش های مناسب به صورت بخش از فرایند اجتماعی شدن و جامعه پ

 .(1387بهرامی,  &)رجایی پور  ذیردپو فرد آنها را می  فرد آموخته می شود

 تحقیق : پیشینه
 مرکزى ستاد در کارکنان رضایت شغلى و استعداد مدیریت بین رابطه  بررسى "( در مقاله ای بعنوان 1391همکاران )صیادی و  ➢

 و  اجتماعى تامین صندوق مرکزى ستاد کارکنان از نفر 1034شامل  آمارى با بررسی  در جامعه  "تامین اجتماعی  صندوق

 نوع نمودند که پژوهش مورد نظر از انتخاب پژوهش نمونه  عنوان به  نفررا 278 ،تعداد منظم روش طبقه ای  به  نمونه گیرى

 شناسایى، براى سیستمى عنوان به  استعداد مدیریتدریافتند : پیمایشی بوده که  روش به  و و همبستگى توصیفى هاى پژوهش

 کار، تعریف و کسب نتایج تحقق رمنظو به  سازمان توان کردن بهینه  هدف با مستعد، نگهدارى افراد و ارتقا پرورش، استخدام،

یافته هاى  .دانند مى مدیریت ضعف از ناشى را کارکنان نارضایتى اصلى علت منابع انسانى حوزه متخصصان بیشتر است و شده

نشان مى دهد که بین مدیریت و نتایج آزمون همبستگی کندال   SPSSباتوجه به بررسی در نرم افزار پژوهش

و رضایت شغلى رابطه معنادار  استعدادها، همسوسازى و نگهداشت استعدادها، توسعه استعدادها جذب)زیرمتغیرهاى آن واستعداد

 .(1391نیک پور,  &)صیادی, محمدی,   وجود دارد

بررسی رابطه مدیریت استعداد بر عملکرد اعضای هیات علمی دانشگاه "( در مقاله ای بعنوان 1392طالقانی و همکاران )  ➢

راهبردمدیریت استعداد، از دسته مفاهیم جدید حوزة مدیریت منابع انسانی است که بر شناسایی، دریافتند که :  "اصفهان 

سازمان تأکیـد دارد. هـدف از انجـام ایـن پژوهش، تعیین تأثیر استراتژی مدیریت  استخدام، پرورش، ارتقا و نگهداری افراد در

اسـتعداد بـر عملکـرد اعضـای هیئـت علمـی دانشـگاه اصفهان بود لذا این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر شیوة 

پژوهش اعضای هیئـت علمـی دانشـگاه  پژوهش، توصیفی ـ پیمایشـی از نوع همبستگی است. جامعۀ آماری مورد مطالعۀ این

نفر آنها به روش تصادفی طبقه بندی شده بـرای نمونـه انتخـاب شده اند. برای جمع آوری نظرات پاسخ 213اصفهان است که 

فرضیه های پژوهش با استفاده از مـدلسـازی معادلۀ ساختاری  و آزمون دهندگان، از ابزار پرسشنامه استفاده شده است  و

مورد  بررسی  قرار گرفت  لذا نتـایج پـژوهش حـاکی از آن اسـت کـه  LISRELوگروف ـ اسمیرنوف  در نرم افزار  کولم

)طالقانی, امینی,  اسـتراتژی مدیریت استعداد، تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد اعضای هیئت علمی دانشگاه اصفهان دارد

 .(1392آدوسی,  &غفاری, 

  "ترک خدمت بررسی رابطه بکارگیری نظام مدیریت استعداد و کاهش تمایل به  "( در مقاله ای بعنوان 1393کرد و همکاران )  ➢

با هدف تبیین الگوی روابط ساختاری بین نظام مدیریت استعداد و تمایل به ترک خدمت با در نظر گرفتن نقش میانجی تاب 

همبستگی  -کاربردی و از حیث شیوه ای جمع آوری داده ها، توصیفی-ش تحقیق از حیث هدف، توسعه ایآوری پرداختند . رو

نفر میباشد که داده های جمع 274میباشد. جامعه ی آماری این تحقیق شامل کل کارکنان کارخانه ی سیمان خاش به تعداد 

و از طریق آزمون یومن ویتنی و میانه در نرم LISRELآوری شده از طریق پرسشنامه، توسط آزمون تحلیل مسیر در نرم افزار 

تجزیه و تحلیل شد. نتایج تحقیق نشان میدهد که به کارگیری نظام مدیریت استعداد رابطه مثبت و معنی داری با  SPSSافزار  

 .(1393عرب,  &)کرد, کرد,  ی دارد، همچنین تاب آوری رابطه منفی و معنی داری با تمایل به ترک خدمت داردتاب آور

دریافتند "ی بین مدیریت استعداد و عملکرد سازمانی بررسی رابطه  "( در مقاله ای بعنوان :1393نوع پسند اصیل و همکاران ) ➢

ی بین فرایندهای   رابطه  به بررسی  لذانابعی هستند که برای دستیابی به بهترین نتایج نیازمند مدیریت میباشند.  م استعدادهاکه :   

د. نوع پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر ماهیت و روش توصیفی از نوع نمدیریت استعداد و عملکرد سازمانی میپرداز

نفر میباشد  281کارکنان سازمان بنادر و دریانوردی استان گیلان و بالغ بر  کلیه تحقیق  ی آماری این همبستگی است. جامعه 

عنوان نمونه  نفر به 162ای متناسب با حجم هر طبقه، تعداد گیری تصادفی طبقه  که با استفاده از جدول مورگان و روش نمونه 

چندمتغیره    تگی دومتغیرهی پیرسون و رگرسیونها نیز از ضریب همبس انتخاب شدند. برای گردآوری اطلاعات، برای تحلیل داده

ای  خدمات رابطه  خدمات و نوآوری در ارایه  استفاده شد نتایج نشان داد که بین فعالیتهای مربوط به مدیریت استعداد و کیفیت

فیت خدمات راستای حفظ استعدادها در سازمان بیشترین تأثیر مثبت را بر کی در معنادار وجود دارد و همچنین اقدامات لازم

)نوع  میباشد بیشترین تأثیر مثبت را بر افزایش توان نوآوری در سازمان دارا شده دارد و جذب استعدادهای برتر به سازمان ارایه 

 .(1393عاشق حسینی مهروانی ,  &پسند اصیل, ملک اخلاق, 

بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش "( در مقاله ای بعنوان  :1393موغلی وهمکاران ) ➢

امروزه اعتقاد بر این است که منابع انسانی مهمترین مزیت رقابتی و سرمایه سازمانی دریافتند که   " شهرستان نورآباد ممسنی

لوب آنهابسیار مهم و حساس تلقی می است.به همین دلیل بر نقش ارزشمند استعدادها در سازمان تاکید شده و مدیریت مط
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شود.. جامعه آماری پژوهش شامل تمامی کارکنان دارای مدرک تحصیلی دیپلم و بالاتر بوده که در نهایت با استفاده از جدول 

 شدند. جهت آزمون فرضیه هااز روش تحلیل مدل سازی معادله ساختاری استفاده نفر به عنوان جامعه نمونه انتخاب 217مورگان 

استعداد رابطه مثبت معناداری با تعهد سازمانی کارکنان  شده است. که نتایج این ارزیابی حاکی از آن است که مدیریت

دارد.همچنین بین مؤلفه های پنج گانه مدیریت استعداد که شامل : جذب، انتخاب، درگیر کردن، بهسازی و نگهداشت وتعهد 

 .(1393پارسایی,  &)موغلی, محمدی,  دسازمانی رابطه مستقیم و معناداری وجود دار

رابطه مدیریت استعداد با رضایتمندی، تمایل به ترک کار و موفقیت در مسیر "( در مقاله ای  بعنوان :1393نادرعلی و همکاران )  ➢

نفر را انتخاب  125طبقه ای تعداد  –با بررسی جامعه آماری مدیران و کارکنان شرکت باختران و نمونه گیری تصادفی  "شغلی

دریافتند که : بین مدیریت  SPSSای رگرسیون ، فریدمن و پیرسون  وخروجی داده ها از نرم افزار  نمودند    که  با کمک آزمون ه

)نادرعلی, ابراهیمی استعداد با رضایت سازمانی ، موفقیت در مسیر شغلی و تمایل به ترک سازمان رابطه معناداری وجود دارد 

 .(1393ابراهیمی ملکشاه,  &ملکشاه, 

نقش مدیریت استراتژیک استعداد درعملکرد سازمانی ) مطالعه موردی : "( در مقاله ای بعنوان :1395تفرشی و همکاران )  ➢

نفر از مدیران و سرپرستان واحدهای تابعه دانشگاه علوم  392با بررسی جامعه آماری شامل  "دانشگاه علوم پزشکی مشهد (

اسمیرنوف  و همبستگی  -و آزمون  نرمالیتی کولموگروف SPSSرزیابی در نرم افزار  پزشکی مشهد با کمک ابزارهای پرسشنامه و ا

پیرسون دریافتند که :ابعاد مدیریت استعدادشامل نگهداری ، جذب  و توسعه بر عملکرد سازمانی تاثیر مستقیم دارد و این تحقیق 

 .(1395وحدتی روحانی,  &)تفرشی, حسینی, پیمایشی است -از نظر هدف کاربردی و از لحاط روش توصیفی 

) مورد مطالعه :  و تعهد کارکنان یاستعداد بر دلبستگمدیریت  ریتاث یبررس"( در مقاله ای بعنوان  :1395و همکاران )  نقدی ➢

نفر با استفاده از روش تصادفی  291با بررسی جامعه آماری  بانکهای خصوصی شهر تهران و انتخاب  "بانک های خصوصی کشور( 

 SPSSپیمایشی به کمک  تجزیه و تحلیل داده های نرم افزار   –و فرمول کوکران با پژوهشی با هدف کاربردی و روش توصیفی 

ی در صورت برآمدن از سیستم مدیریت استعداد شرط بقا و تعهد و دلبستگو آزمون تحلیل مسیر دریافتند :که   LISRELو   22

های حائز اهمیت این است که در این تحقیق مشاهده ه ماندگاری سازمان و داشتن مزیت رقابتی در دنیای امروز است. اما نکت

ن چنین تفسیر کرد شد که بر اساس ضرایب رگرسیون تاثیر مدیریت استعداد بر دلبستگی بسیار بیشتر از تعهد میباشد و میتوا

مدیریت استعداد با  دلبستگی و تعهد کارکنان رابطه مثبت لذا   کند -که مدیریت استعداد، دلبستگی را بیشتر از تعهد تعیین می

 .(1395سیدجوادین,  &)نقدی, فیاضی,  و معناداری  دارد 

بر روی  و تأثیر آن انشگاههارویکرد سیستمی بر مدیریت استعداد در د"بعنوان :(در مقاله ای 1396پورانوری  و همکاران ) ➢

تعداد   به با بررسی جامعه آماری تمام اعضای هیات علمی دانشگاههای آزاد اسلامی استان آذربایجان شرقی  "اجتماع و سازمان

یری  تصادفی طبقه ای انتخاب و از ابزار نفر از خبرگان(  از روش نمونه گ 40نفر از اعضای هیات علمی و  210نفر ) 250

پرسشنامه و مصاحبه  برای گردآوری اطلاعات استفاده گردید لذا دریافتند که :  مدیریت استعدادها میتواند بعنوان عامل 

کلیدی درتوسعه فردی ، سازمانی و کسب مزیت رقابتی بصورت مستقیم در محیط خارجی سازمان نیز  موثر باشد و برای 

زین  &)غلامحسین پورانوری, نوه ابراهیم, آراسته, درجه تاثیر گذاری از آزمون تی تست تک نمونه ای  استفاده گردید  بررسی

 .(1396آبادی, 

یک نقش عدالت سازمانی درک شده در شکل دادن به نتایج مدیریت استعداد: "ای به بررسی ( در مقاله 2013گلنزو همکاران ) ➢

مروری بوده و فاقد پرسشنامه و فرضیه است. به ظن ایشان مدیریت -پرداختند. این پژوهش، تحقیقی علمی "برنامه تحقیقاتی

استعداد به یک مبنای نظری و تحقیق تجربی در سطح فرد نیاز دارد. برای مقابله با این شکاف، مقاله حاضر متکی به ادبیات تمایز 

تحقیق را با معرفی عدالت سازمانی درک شده به عنوان یک واسطه اصلی بین شیوه های مدیریت  نیروی کار است و دستورالعمل

استعداد و واکنش کارکنان ارائه می دهد. این پژوهش از یک سو واکنش های متفاوت کارکنان به مدیریت استعداد را در نظر 

ان در پایان به این نتیجه رسیدند که نتایج  ناگوار عدم انطباق گرفته و از سوی دیگر، ادراکات درونی آنها از عدالت سازمانی. محقق

های مدیریت استعداد مربوط به تحقق قراردادهای روانی بالا با دهد اگر چه افزایش استفاده از رویه ادراک استعداد را کاهش می

فمند مدیریت استعداد و تلاش برای های هدادراک استعدادهای غریزی تضعیف می شود. نتایج حاصله قویاً برای سرمایه گذاری
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متمرکز کردن بر افزایش همبستگی ادراک استعداد استدلال می کنند. رویه های مدیریت استعداد، اگر سازمان ها مایل به افزایش  

 (Gelens, Dries, Hofmans, & Pepermans, 2013)  قرارداد به شیوه ای معنی دار باشند، به تنهایی کافی نیستند-روانی

ادغام تحرک جهانی و مدیریت استعدادهای جهانی: بررسی چالش ها و فرصت های "( در مقاله ای با عنوان2014کالینگر ) ➢

المللی پرداخت. های بینبه بررسی اثر یکپارچه سازی تحرک جهانی و مدیریت استعداد جهانی در موفقیت شرکت "استراتژیک

وهش سرمایه انسانی و نظریه های سرمایه اجتماعی به عنوان چارچوب نظری برای ادغام دو حوزه و استعدادهای سرمایه در این پژ

جهانی و رویه های مدیریت  نیروی انسانی جهانی به عنوان رویه های مهم سازمانی معرفی شده اند که می توانند به تحرک 

مروری بوده و فاقد پرسشنامه و فرضیه است. به عنوان -وهش، تحقیقی علمیهای چند ملیتی کمک کنند. این پژجهانی  شرکت

 اند:های زیر توسط پژوهشگر تأیید شدهگیری، گزارهنتیجه 

استراتژی استعداد محور همراه با سطح بالایی از ادغام بین تحرک جهانی و عملکرد استعدادهای جهانی در سطوح  ✓

 بالایی از شرکت منعکس خواهد شد.

ایی که تحرک جهانی و عملکرد استعدادهای جهانی یکپارچه است، عملکرد سازمان هایی که یک استراتژی در ج ✓

 استعداد محور جهانی را اتخاذ می کنند، بیشتر از سازمان هایی است که استراتژی استعداد محور جهانی ندارند. 

راتژی استعداد محور جهانی، منجر به یکپارچگی بین تحرک جهانی و عملکرد استعدادهای جهانی، همراه با است ✓

 سطوح بالاتری از عملکرد سازمانی خواهد شد.

سیستم های منابع انسانی هدفمند برای شناسایی استعدادها در سطح جهان، با تنوع بین المللی در عضویت در  ✓

 استعدادهای جهانی رابطه مثبتی دارند.

ده گسترش جغرافیایی شرکت است(، سطوح بالایی از آیند )که نشان دهنمهاجرانی که به عضویت شرکت درمی ✓

 .(Collings, 2014) تنوع در عملیات را نشان می دهد

به بررسی  "نقش ناسازگاری استعداد شناختی در مدیریت استعداد موثر "( در مقاله ای با عنوان2014سوننبرگ و همکاران ) ➢

رداختند.  پقراردادی -تأثیر مدیریت استعداد، استراتژی های تمایز و ادراک استعدادهای غیرمستقیم از لحاظ تحقق روانشناختی

شناسند، ایطی اتفاق می افتد که مدیران سازمان یک فرد را به عنوان یک استعداد میبر اساس این پژوهش عدم انطباق در شر

اما فرد مد نظر، چنین اعتقادی ندارد و یا وضعیتی که مدیران سازمان آن فرد را یک استعداد نمی دانند در حالی که فرد معتقد 

های سازمان بزرگ بین المللی در اروپا در انواع بخش 21است که مستعد یا با استعداد است. جامعه پژوهش شامل یک نمونه از 

ها بین آوری دادهعمومی و خصوصی، از قبیل تدارکات و حمل و نقل، خدمات کسب و کار، علوم زیستی و خدمات مالی بود. جمع

ین در میان صورت گرفت و شامل مصاحبه با مدیران اجرایی استعدادیابی هر سازمان و بررسی آنلا 2012تا  2009سال های 

( توسعه 2007قراردادی تیلبورگ که توسط فریس )-های مورد نیاژ پژوهش با استفاده از پرسشنامه روانشناختیکارکنان بود. داده

 داده شد، سنجیده شد. فرضیات این پژوهش عبارتند از:
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 شوند.قراردادی می-افزایش اقدامات مدیریت ادراک شده استعداد موجب افزایش تحقق روانشناختی ✓

عدم انطباق در ادراک استعداد، بر ارتباط بین تعداد اعمال مدیریت استعداد ادراک شده و تحقق قرارداد روانی  ✓

 مؤثر است.

پذیر شناخته شده، رابطه بین میزان اقدامات مدیریت استعداد و تحقق قرارداد در یک استراتژی استعداد انعطاف ✓

 در ادراک استعداد، قوی تر از یک استراتژی فراگیر است.روانی، با توجه به سطح پایین تر اختلال 

سازمان نشان دهنده اهمیت فعالانه در  21پاسخ دهندگان در  2660نتایج تجزیه و تحلیل این پژوهش کمی از  ✓

عدم تناقض ادراک استعداد بود. اگر چه افزایش استفاده از روش های مدیریت استعداد مربوط به تحقق بیشتر 

نشناختی است، اما این رابطه از نظر ادراکات استعدادی غیرمستقیم منفی است. نتایج ایشان نشان داد قرارداد روا

که شفافیت مدیریت استعداد و ارتباط آن با کارکنان دارای اهمیت بسیاری است. این امر زمانی اهمیت بیشتر 

 ,Sonnenberg, Zijderveld)شود یابد که استراتژی استعداد به عنوان امری انحصاری و نه عمومی اجرا می

& Brinks, 2014). 

این مقاله به  "بازبینی  مدیریت استعداد: تعادل کار و زندگی و حفظ کارکنان "( در مقاله ای با عنوان 2015دیری و جاگو ) ➢

رکنان در صنعت توریسم پرداخت. این مطالعه بررسی موضوعات مدیریت استعداد، تعادل کار و زندگی و استراتژی های حفظ کا

از طریق تجزیه و تحلیل موضوعات کلیدی در ادبیات اخیر انجام شد. این مقاله از چارچوبی استفاده نمود که ویژگی های سازمانی 

ایت شغلی، تعهد و صنعتی، ابعاد فردی، درگیری های کاری و استراتژی های سازمانی را بررسی می کند و آنها را در رابطه با رض

مروری بوده و فاقد پرسشنامه و فرضیه است. جهت مرور -سازمانی و حفظ کارکنان بهبود می بخشد. این پژوهش، تحقیقی علمی

کامل ادبیات مربوطه، این مقاله از ادبیات مدیریتی استفاده نموده تا مبنای بحث درباره مدیریت استعدادهای موفق باشد. در این 

بیات را به چهار موضوع تقسیم نموده است: نگرش کارکنان، ابعاد کارکنان شخصی، تعادل کار و زندگی و استراتژی  راستا محقق، اد

های سازمانی برای حفظ کارکنان. یافته های کلیدی که از این بررسی ادبیات نشان می دهد که تعادل کار و زندگی، زمانی که 

ی شود، یکی از متغیرهای اصلی تبدیل شده است. در ادبیات اخیر، ارتباط بین با مسائل مدیریت و نگهداری کارمندان مواجه م

نگرش کارکنان، از قبیل رضایت شغلی و تعهد سازمانی، ابعاد شخصی مانند استرس و سوء مصرف الکل نزدیک تر شده و در هم 

 کارکنان با استعداد کمک می کند  آمیخته اند. این لینک ها در دستیابی به استراتژی های متمرکز تر برای کمک به حفظ 

(Deery & Jago, 2015). 

نقش مدیریت استعداد به عنوان مکانیسم انتقال در بازار -منابع انسانی و عملکرد"ای با عنوان ( مقاله 2017گلایستر و همکاران ) ➢

وه های مدیریت منابع انسانی، مدیریت استعداد و عملکرد شرکت منتشر نمودند. این مقاله ارتباط پیوند بین شی "در حال ظهور

را مورد بررسی قرار داد و نقش همراستا شدن استراتژی سطح کسب و کار و مدیریت منابع انسانی را در یک بازار در حال ظهور 

ایگاه داده صنعتی حاوی بیش از پ)این  TOBBای بود که از وب سایت های ترکیه بررسی نمود. جامعه ایشان شامل شرکت

شرکت بطور تصادفی  800نفر پرسنل،  50شرکت است( استفاده شده است و پس از حذف شرکت های کوچک کمتر از   40.000
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ها، پرسشنامه بود که آوری دادهمورد آن کامل بود و مورد قبول واقع شد. ابزار جمع 198رسشنامه توزیع شد که پ 211انتخاب و 

( و پرسشنامه 2012(، موسسه پرسنل و توسعه )2009وص از پرسشنامه های استاندارد که قبلا توسط لوئیس )در این خص

( مورد استفاده قرار گرفت، استخراج شد. پایایی هر مقیاس توسط محاسبه ضریب آلفای کرونباخ مورد 2003دانشگاه کرانفیلد )

فرضیات نیز از آزمون تم عاملی هامان استفاده شد. فرضیات این  بررسی قرار گرفت که همگی مورد تأیید بود. برای بررسی

 پژوهش عبارتند از:

کارکردهای مدیریت منابع انسانی )شامل آموزش و توسعه، استخدام و انتخاب، ارزیابی عملکرد و برنامه ریزی نیروی   ✓

 کار( با فعالیت های مدیریت استعداد رابطه مثبتی دارد.

 د مثبت شرکت ارتباط مثبت دارد.مدیریت استعداد با عملکر ✓

 مدیریت استعداد بر ارتباط بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد شرکت مؤثر است. ✓

هماهنگی استراتژی مدیریت منابع انسانی و استراتژی کسب و کار، بر روابط بین کارکردهای مدیریت منابع انسانی و  ✓

 مدیریت استعداد مؤثر است.

منابع انسانی و استراتژی کسب و کار، بر روابط بین مدیریت استعداد و عملکرد شرکت هماهنگی استراتژی مدیریت  ✓

 مؤثر است.

این مطالعه نشان داد که مدیریت استعداد، زمانی که بر روی مجموعه ای از اقدامات با هدف توسعه شبکه های نیروی   ✓

ست که میان روابط مدیریت منابع انسانی و کار و سرمایه اجتماعی، متمرکز شده است، یک ساز و کار انتقال کلیدی ا

عملکرد شرکت میانجی است. هماهنگی استراتژی مدیریت منابع انسانی و استراتژی کسب و کار این تاثیرات عملکرد 

 ,Glaister) مدیریت منابع انسانی نیست  -مدیریت استعداد  -را افزایش می دهد اما جزء ضروری در پیوند عملکرد

Karacay ,& Demirbag, 2017). 

 

 

 

 

 

 

http://www.؟.ir/


 123-149، ص 1جلد1397، تابستان  12درعلوم انسانی ومطالعات اجتماعی، شماره  مجله علمی پژوهش
http://www.jhss.ir 

 

 ی پژوهشنهیشیپدول خلاصه ج

عنوان پژوهش  ردیف

 پیشین

بازه 

 زمانی 

نام 

 نویسندگان

 نتایج هاآزمودنی

بررسى رابطه بین  1

مدیریت استعداد و 

رضایت شغلى  

کارکنان در صندوق 

 یتامین اجتماع

و  یاد یص  1391

 همکاران

نفر نمونه بروش طبقه ای   278انتخاب 

نفر از  1034جامعه آمارى شامل  منظم از 

کارکنان ستاد مرکزى صندوق تامین  

 اجتماعى  

بین مدیریت استعدادوزیرمتغیرهاى آن )جذب  

استعدادها، همسوسازى و نگهداشت  

استعدادها، توسعه استعدادها و رضایت شغلى  

 رابطه معنادار وجود دارد 

 تیریطه مدراب  یبررس 2

استعداد بر عملکرد 

  یعلم  اتیه یاعضا

 دانشگاه اصفهان

و   یطالقان 1392

 همکاران

جامعۀ آماری مورد نفر از   213انتخاب 

مطالعۀ این پژوهش اعضای هیئـت علمـی  

روش تصادفی  بدانشـگاه اصفهان است که 

طبقه بندی شده بـرای نمونـه انتخـاب  

 شده اند

استعداد، تأثیر مثبت و اسـتراتژی مدیریت 

معناداری بر عملکرد اعضای هیئت علمی  

 دانشگاه اصفهان دارد 

بررسی رابطه  3

بکارگیری نظام  

مدیریت استعداد و 

کاهش تمایل به ترک 

 خدمت

کرد و  1393

 همکاران

کارکنان کارخانه  نفراز کل   274انتخاب 

  سیمان خاش  

کارگیری نظام مدیریت استعداد رابطه مثبت ب

و معنی داری با تاب آوری دارد، همچنین تاب  

آوری رابطه منفی و معنی داری با تمایل به 

 ترک خدمت دارد. 

بررسی رابطه ی بین   4

مدیریت استعداد و 

 عملکرد سازمانی

نوع پسند   1393

و  لیاص 

 همکاران

 کلیه کارکنان سازمان نفر از  162انتخاب 

ا استفاده ب بنادر و دریانوردی استان گیلان

از جدول مورگان و روش نمونه گیری 

 ای  طبقه تصادفی  

بین مدیریت استعداد و کیفیت خدمات و 

نوآوری در ارایه خدمات رابطه ای معنادار 

وجود دارد و همچنین اقدامات لازم در 

راستای حفظ استعدادها در سازمان بیشترین  

کیفیت خدمات ارایه شده تأثیر مثبت را بر 

به سازمان   برتردارد و جذب استعدادهای 

بیشترین تأثیر مثبت را بر افزایش توان 

 نوآوری در سازمان دارا میباشد

بررسی رابطه بین  5

مدیریت استعداد و 

تعهد سازمانی 

کارکنان آموزش و 

پرورش شهرستان 

 نورآباد ممسنی

 یموغل 1393

 وهمکاران

کارکنان   یشامل تمام نفر   217انتخاب 

و بالاتر که  پلمید   یلیمدرک تحص یدارا 

مدل   لیهااز روش تحل هیجهت آزمون فرض 

 استفاده شده است.    یمعادله ساختار  یساز

با  یاستعداد رابطه مثبت معنادار  تیریمد

  نیب نیکارکنان دارد.همچن  یتعهد سازمان

استعداد که  تیریپنج گانه مد  یمؤلفه ها

  یکردن، بهساز ریامل : جذب، انتخاب، درگش

و  میرابطه مستق  یو نگهداشت وتعهد سازمان

 دارد  وجود  یمعنادار

http://www.؟.ir/
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 تیریرابطه مد 6

استعداد با  

به    لیتما ، یتمندیرضا

 تیترک کار و موفق

 یشغل ریدر مس

و   ینادرعل 1393

 همکاران

و کارکنان  رانیمدنفر از   125انتخاب 

– یتصادف یریشرکت باختران و نمونه گ

  ای طبقه

،   یسازمان  تیاستعداد با رضا تیریمد  نیب

به ترک   لیو تما  یشغل ریدر مس تیموفق

 وجود دارد  یسازمان رابطه معنادار

  تیرینقش مد 7

استعداد  کیاستراتژ

)    یدرعملکرد سازمان

:   یمطالعه مورد 

  یدانشگاه علوم پزشک

 مشهد (

و   یتفرش 1395

 همکاران

و سرپرستان   رانینفر از مد   392انتخاب 

  یتابعه دانشگاه علوم پزشک  یواحدها

پرسشنامه و  یمشهد با کمک ابزارها

و آزمون    SPSSدر نرم افزار  یابیارز

و   رنوفیاسم -کولموگروف یتینرمال

از نظر  ق یتحق  نیو ا پیرسون     یهمبستگ

- یفیو از لحاط روش توص  یهدف کاربرد 

 است  یشیمایپ

، جذب   یاستعدادشامل نگهدار تیریابعاد مد

  میمستق  ریتاث یو توسعه بر عملکرد سازمان

 دارد 

  تیریمد ریتاث  یبررس 8

  یاستعداد بر دلبستگ

و تعهد کارکنان ) 

مورد مطالعه : بانک  

 کشور( یخصوص   یها

نقدی و  1395

 همکاران 

  یبانکهااز کارکنان نفر   291انتخاب 

شهر تهران و با استفاده از روش   یخصوص 

با   یو فرمول کوکران با پژوهش  یتصادف

 –  یفیو روش توص  یهدف کاربرد 

   یشیماپی

  تیریمد ریتاث ونیرگرس بیر اساس ضرا 

از تعهد   شتریب اریبس  یاستعداد بر دلبستگ

کرد که   ریتفس  نیچن توانیو م  باشدیم 

از تعهد    شتریرا ب یاستعداد، دلبستگ  تیریمد

استعداد با   تیریکند لذا مد -یم   نییتع

و تعهد کارکنان رابطه مثبت و   یدلبستگ

 دارد    یمعنادار

بر    یستمیس کرد یرو  9

استعداد در   تیریمد

آن   ریدانشگاهها و تأث

اجتماع و  یبر رو 

 سازمان

و   یانورپور 1396

 همکاران

نفر از اعضای هیات علمی و     250انتخاب 

خبرگان دانشگاههای آزاداسلامی استان 

آذربایجان شرقی بروش نمونه گیری 

 طبقه ای  –تصادفی  

درتوسعه   یدیاستعدادها عامل کل  تیریمد

بصورت   یرقابت تیو کسب مز  ی، سازمان یفرد 

  زیسازمان ن  یخارج طیدر مح میمستقرابطه 

 است موثر

 خارجی ی پیشینه خلاصه جدول

 نویسندگان عنوان  پژوهش پیشین ردیف
بازه 

 زمانی
 یافته ها و نتیجه ها آزمودنی ها

1 

The role of 
perceived 
organizational 
justice in shaping 
the 
outcomes of talent 
management: A 
research agenda 

 درک   سازمانی  عدالت  نقش

  نتایج به دادن شکل در شده

 برنامه یک: استعداد   مدیریت
 تحقیقاتی

Jolyn 
Gelens, 

Nicky Dries 
, Joeri 

Hofmans, 
Roland 

Pepermans, 
 

 

2013 

بررسی رابطه عدالت  

سازمانی و نتایج مدیت  

استعداد و  واکنش های  
متفاوت کارکنان به مدیریت 

استعداد از یک سو و درک 

عدالت سازمانی از طرف  
 دیگر

قد پرسشنامه و این مقاله فا

فرضیه میباشد و تحقیقی  

 موردی است .  –علمی  
 

 را  استعداد  ادراک  انطباق  عدم ناگوار  نتایج

 از استفاده افزایش چه اگر دهدمی  کاهش

  تحقق  به مربوط استعداد   مدیریت هایرویه
 استعدادهای ادراک   با بالا روانی قراردادهای

 برای قویاً  حاصله  نتایج. شود  می  تضعیف غریزی

 و  استعداد   مدیریت  هدفمند هایگذاری سرمایه

  همبستگی افزایش بر کردن متمرکز برای  تلاش
  های رویه. کنند می استدلال استعداد  ادراک 

 به مایل ها سازمان استعداد، اگر  مدیریت

 دار معنی ای شیوه  به قرارداد -روانی افزایش
 کافی نیستند  تنهایی  به باشند، 

http://www.؟.ir/
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2 

Integrating global 
mobility and global 
talent management: 
Exploring the 
challenges and 
strategic 
opportunities 

 و   جهانی تحرک  ادغام

 استعدادهای  مدیریت

 و   ها  بررسی چالش:  جهانی
 استراتژیک  های فرصت

 

David G. 
Collings 

 
2014 

رابطه بین ادغام تحرک 
جهانی و مدیریت استعداد 

جهانی در موفقیت 

شرکتهای چند ملیتی و 
سرمایه   همچنین رابطه 

انسانی و نظریه های سرمایه 

 اجتماعی

این مقاله فاقد پرسشنامه و 
 فرضیه میباشد .

این مقاله یک نقطه شروع برای توسعه  نظریه 

و  پرداز دانشگاهی درمورد ادغام تحرک جهانی  
مدیریت استعداد جهان است .توسعه مناسب  

چارچوبهای  نظری که به طور تجربی روابط را 

برای تمرکز در ساختن درجه   ..مطالعه می کنند
بالاتر از یکپارچگی بین این دو ، مقاله حاضر 

سرمایه انسانی، سرمایه اجتماعی و توانایی های  

پویا را به عنوان نظریه های مناسب که می 

مورد استفاده قرار گیرند معرفی کرده توانند 
 است.

 

3 

The role of talent-
perception 

incongruence in 
effective talent 

management 
 استعداد  ناسازگاری  نقش

مدیریت  در  شناختی

 استعداد موثر
 

Marie¨ lle 
Sonnenberg 

, Vera van 
Zijderveld , 

Martijn 
Brinks 

2014 

بررسی رابطه نقش عدم 
انطباق ادراک استعداد در 

مدیریت استعداد موثر و 

استعداد "اینکه فردی 
 "معرفی میشود ولی  "

انگاشته میشود و یا   "نادیده 

اینکه مدیران سازمان ان فرد 
نمی   "مستعد : را استعداد 

دانندجامعه پژوهش شامل 

سازمان   21یک نمونه از 

 بزرگ بین المللی در اروپا در
های عمومی و انواع بخش

خصوصی، از قبیل تدارکات 

و حمل و نقل، خدمات  
کسب و کار، علوم زیستی و 

 خدمات مالی است 

با استفاده از ابزار پرسشنامه  
قراردادی -روانشناختی

تیلبورگ که توسط فریس  

 ( توسعه داده شد2007)
 

مدیریت   های روش از استفاده افزایش  چه اگر
 قرارداد  بیشتر  تحقق  به استعداد مربوط

 ادراکات نظر از رابطه  این اما است،   روانشناختی

 ایشان  نتایج.  است  منفی غیرمستقیم استعدادی

 ارتباط و  استعداد   مدیریت  شفافیت داد که  نشان
این  .  بسیاری است  کارکنان دارای اهمیت با آن

 استراتژی که  یابدامر زمانی اهمیت بیشتر می

حصاری و نه عمومی امری ان عنوان  به استعداد 
 اجرا شود 

4 

Revisiting talent 
management, 

work-life balance 
and retention 

strategies 
 

 
: استعداد  مدیریت  بازبینی

 و   زندگی و  کار تعادل

  یا کارکنان  استراتژی حفظ
(WLB) 

 

Margaret 
Deery, Leo 

Jago 
 

2015 

ارتباط بین مدیریت استعداد 
زندگی و و تعادل کار و 

استراتژی نگهداری کارکنان 

و بررسی نگرشهای  

کارکنان، مانند رضایت 
 شغلی و تعهد سازمانی، 

که مقاله فاقد پرسشنامه و 

 فرضیه میباشد 

یافته های کلیدی از بررسی این مقاله  نشان 

تعادل کار و زندگی برای تبدیل   می دهد که
شدن به یکی از متغیرهای کلیدی در هنگام  

به مسائل مدیریت و حفظ کارکنان رسیدگی  

پدیدار میگردد ودر پیامدهای عملی  توصیه 

تعادل کار و  شده مدیران به طور مستمر سطوح
زندگی را که توسط کارکنان تجربه می شود، را 

چون کارکنان همیشه آگاه تعادل  .نظارت  کنند

کارو زندگی تا زمانیکه مشکلی رخ ندهد و 
ند  مدیران باید  خیلی دیر شده باشد نمی شو

روش های مناسب برای ارزیابی  وجود مشکلات  

را پیدا کنند و در پیامدهای   در این زمینه
اجتماعی نیز تاکید بر سبک زندگی سالمتر  
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برای کارکنان  و تاثیر آن روی روابط خانوادگی 

 باشد.و اجتماعی می

5 

HRM and 
performance—The 
role of talent 
management as a 
transmission 
mechanism in an 
emerging market 
context. 

 - عملکرد  و   انسانی منابع

 به  استعداد   مدیریت  نقش

 در انتقال  مکانیسم عنوان
ظهور حال در بازار  

Glaister AJ, 
Karacay G, 
Demirbag 
M, Tatoglu, 
E 
 

2017 

رابطه فیمابین مدیریت  
عملکرد و  منابع انسانی و 

نقش مدیریت استعداد  به 

عنوان مکانیسم انتقال در 

بازار در حال ظهور اشاره 
 شده است

به کمک ابزار پرسشنامه و 

شرکت ترکیه   800ازبین   

 ای مجموعه روی بر که زمانی استعداد،   مدیریت

 کار نیروی  های شبکه  توسعه هدف با اقدامات از
 ساز یک  است،  شده متمرکز  اجتماعی،  سرمایه و 

 روابط میان که  است کلیدی انتقال کار و 

  میانجی شرکت عملکرد  انسانی و  منابع  مدیریت

  انسانی منابع  مدیریت استراتژی  هماهنگی.  است
 را   عملکرد  تاثیرات  این کار و   کسب استراتژی و 

 پیوند در ضروری جزء اما دهد می افزایش

 منابع مدیریت -استعداد   مدیریت -عملکرد 
نیست.انسانی    

 

 مدل های مدیریت استعداد:

 :از عبارتند آنها مهمترین که  شده ارائه  مختلف نظریه پردازان و توسط کارشناسان استعداد، مدیریت درادبیات متعددی مدلهای

 شده سازمانی طراحی های شایستگی و ها  ارزش اساس بر 9استیت ریل صنعت برای که ( 1)شکل ، مدلروپر و  فیلیپس استعداد مدیریت مدل

        (2007 10بلانچارد(.باشد می عامل 5 شامل

  کردن جذب -1

 انتخاب -2

 درگیر کردن -3

 توسعه دادن -4

 نگهداری از کارکنان -5

                                                                      

                                                                                                 

 روپر و فیلیس استعداد مدیریت مدل  :1 شکل

 
9Real State   
10 Blanchard 
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 و پیاده سازی و اجرا استراتژی، مداوم، فرآیند طریق از عوامل این دارد، وجود سازمان اصلی ارزشهای و ها شایستگی مدل این مرکز در

 قوی پیشین از فرهنگ بالا، عملکرد با های سازمان. می یابد توسعه  و آغاز مدل این هسته   از استعداد مدیریت. هستند متصل هم به  ارزیابی

  باشد. می سازمان اعضای عملیات و رفتارها ویژگی ها، ارزشها، شامل فرهنگ. هستند برخوردار

 و سازمان با نوع را خود سازمان اعضای که  زمانی و شده تعریف شایستگی عنوان به  میشود، همراه عملکرد از خاصی سطح با که  رفتارهایی

 (.2002 11ونتراب و هانت)شود می نامیده ارزش  می کنند همراه آن اصلی ویژگیهای

 مربوط های فعالیت همه  مدل این اساس بر. است گرفته   قرار سازمان مرکز در مشترک ارزشهای با همراه شایستگی  ،مدل چارچوب این در

 .(1396خوشدل مفیدی,   &)باقرزاده   شوند هدایت توانند می مدیریت استعداد به 

 بـرای را استراتژیک انسانی منابع مدیریت و استعداد مدیریت ادبیات به  مربوط سوالات که  است، مفهومی چارچوب یک (2 شکل) مدل

 سلسله سیستم این مفاهیم که  سوالاتی و چپ سمت ستون در مراتب سلسله  اجزای کند، می جدا هم از مشخص انداز چشم کی ایجـاد

  قبل مرحله  سوالات اساس بر گیری تصمیم حاصل طبقه  هر در سوالات.است گرفته   قرار راست سمت ستون در سازد، می مشخص  را مراتبی

 تصمیم اساس بر ها سازمان.شود می آغاز رقابتی مزیت و ،استراتژی ها سازمان بیشتر علاقه  مورد های سـتاده بـا چـارچوب ایـن.است

 را استعدادها از منبعی سپس.کنند می تعیین را استعدادها به  مربوط استراتژیک مفاهیم و شـده بعـد مرحلـه  وارد مرحلـه  ایـن در گیـری

 تقسیم  را آنها سازمان های  استراتژی راستای در و تعیین آنها  گرفتن  قرار ناسـبم محـل و زمـان اسـاس بـر بعد مرحله  در و کرده شناسایی

 مدیریت سیستم مراتب سلسله  این در بعد مرحله  .شوند داده توسـعه  بایـد اسـتعدادها بنـدی، تقسـیم و شناسـایی از پس.کنند می بندی

 .(1392دستیار,  &)دستیار : باشد می زیر سطوح شامل که  است استعداد
 

  انتخاب -1

  استخدام  -2

 عملکرد مدیریت  -3

 خدمات جبران  -4

 

 

 

 

 

 

 

 

 مراتبی   سلسله استعداد مدیریت مدل:2شکل                                 
 

 مورد استعدادهای تعیین از پس مدل این در. است شده استعداد طراحی  برای تقاضا و شده تعیین اهداف سازمان،  انداز چشم پایه  بر (3)شکل مدل

 دادن توسعه  ها، آن آمادگی ارزیابی میزان موجود، های پتانسیل شناسایی شامل مرحله  پنج از و شده ها استعداد مرحله مدیریت وارد نیاز،

 .(1392عسکری,  &)شائمی, علامه,  است شده تشکیل آنان عملکرد بر تأکید در نهایت و استعدادها بکارگیری و انتخاب استعدادها،

 
11 Hunt and Weintraub 
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 جامع استعداد مدیریت مدل:: (3مدل)شکل

سرمایه شامل تمام مراحل تعامل بین سازمان و  استعداد عمر چرخه  است. شده من ارائه  شای اوسط که  استعداد عمر چرخه  مدل( 4مدل )شکل

 توسعه، خدمت، ضمن آموزش انتخاب، از طریق را سازمان برای مناسب استعدادهای شامل یک مخزن استعداد است که  چرخه  انسانی است.این

 شده مدیریت چرخه  و کند می مدیریت را استعداد عمر چرخه  که  است استعداد روشی مدیریت  کند می جذب استعداد بهبود و آموزش مدیریت،

 استعداد، کسب به  شده تا متعادل سازمان که  معناست این به  استعداد سازی بهینه  کرد. خواهد تعیین استعداد را های سرمایه  اثربخشی سطح

بهره وری بیشتر کارکنان،  – استعداد گذاری سرمایه  این حداکثر نتایج طوریکه  به  ها سیاست و ها فرایند ، حفظ استراتژی ها و توسعه عملکرد

 کارکنان حفظ  بالاتر،  کیفیت  بیشتر، مشتری و یا خریدحفظ 

 مالی عملکرد  و  محیطی و مشکلات قانونی کاهش  استعداد، با

 &)پسندیده, احمدی,  حاصل شود – قوی عملیاتی و

 .(1394اسماعیل پور, 

 

 

 

 

 

 (Schiemann.2013) : مدل چرخه عمر استعداد4شکل

 بعاد مدیریت استعداد:ا 
 

 جذب استعداد: -1

  افراد جذب و سازمانی انتخاب سیستمهای در معضلات از یکی همواره.  است استعداد با افراد جذب استعداد مدیریت در فرایندها مهمترین از

 به سازمان فرد به  منحصر های معرفی ویژگی و سازمانی برند ایجاد استعدادها جذب راستای در است مناسب های شاخص مبنای بر مطلوب

 مدیران جدیدکه  کارکنان به  مطلب این دادن نشان استعداد و با افراد به  سازمان درون پیشرفت های قابلیت معرفی دارد اهمیت بسیار مخاطب

 باید سازمانها منظور بدین.  رودمی  شمار به  استعدادها جذب عوامل از مهمترین اند گرفته  قرار پستها درون رتبه  و شایستگی مبنای بر سازمان
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 برنامه ، حوزه این در فعال های شبکه  و سایتها  نظیر استراتژیهایی.   گیرند بکار را جذب خلاق و استراتژیهای گذاشته  کنار  را جذب سنتی روشهای

 .(1396ادیبی زاده,  &)صادقی  اند اینگونه  از بازار سطح از  فراتر دستمزدهای و معرفی همکاران های

 استعداد: ) کشف (انتخاب -2

 آنها استعدادترین با و ترین ترین، مناسب شایسته  که  ای گونه  به  کار متقاضیان و مراجعان تقاضاهای رد یا پذیرفتن برای است ای مرحله 

 :اند شده اشاره ها روش بهترین از نمونه  چند. وجود دارند مناسب  افراد انتخاب  برای متعددی های روش. شوند تعیین و برگزیده

 .(1396)ملک محمدی,   کردن اجتماعی  فرایند ارزیابی،  یافته، کانون ساختار مصاحبه 

 استعداد: ) بهسازی (توسعه -3

 هدف به  کارکنان برروی بیشتر گذاری سرمایه  به  سازمان مورد، همین در. نیاز دارند شفاف و لمس قابل شغلی توسعه  مسیر یک به  کارکنان

 به سازمان آینده نیازهای و انتظارها به  پاسخگویی جهت در را آنها بتواند مهارتهای راه این از تا دارد، نیاز توسعه  و یادگیری های فرصت ایجاد

 نداشته  وجود آن در ای توسعه  هیچگونه  امکان که  شود سازمانی وارد اگر دارد، را پیشرفت و رشد پتانسیل که  استعدادی با فرد .دارد نگه  روز

  یادگیرنده های سازمان  را آنها هاروارد دانشگاه از 12گاروین دیوید که  هایی سازمان ارزش  از ها یافته  این.آورد  نخواهد آنجا دوام  در مطمئناً باشد،

 می و داشته  مهارت دانشی،  کارمندان و دانش از  نگهداری و انتقال و تفسیر آوردن، بدست خلق، در ها سازمان این .می کند حمایت ، نامد می

  ارزش استعداد، با افراد توسعه  و آموزش با ها سازمان ( . این2009 :13روپر و  فیلیپس)نمایند اصلاح جدید دانش براساس را خود رفتارهای  توانند

دستیار,  &)دستیار  دهند می افزایش(عملکرد بهبود مثل)سازمانی مشترک اهداف نمایند اصلاح جدید دانش اساس:  به  رسیدن برای را  فرد هر

1392). 

 استعداد:  ) نگهداشت (نگهداری حفظ و  -4

( عوامل عمده 1988مطالعه هال بک)راهبردهای نگه داری افراد مستعد باید بر مبنای فهم درستی از عواملی باشد که بر فرد اثر می گذارد. در 

ی کمک به نگهداشت و انگیزش کارکنانی که عملکرد مناسب دارند، عبارتند از : ایجاد فرصت های چالش برانگیز و حصول موفقیت )مانند 

 &)فرقدان سلطان احمدی, بیگ زاده,  مأموریت های مختلف(، سبک رهبری مربی گری، خود ارزیابی واقع گرایانه و فرایندهای بازخوردی

 .(1394داداش کریمی, 

 ابعاد تعهد شغلی ) سازمانی (:

 وابستگی حرفه ای: -1
ذت آن انجام از و داده انجام را آن رضایت با فرد و بوده و همسو هماهنـگ کـاملاً او علایق و توانائیها با فرد شغل که  است حالتی  و مـیبـرد لـ

)قربانی,  میباشد شـغل متناسب احـراز شـرایط بـا فـرد روانی و روحی جسمی، خصوصیات امکانات، حالتی درچنین. آن نیست تـرک بـه  مایـل

 .(1391رضایی,  &نفری, 

 وابستگی سازمانی:-2

 وابستگی و پیوند به  میتوان  را تعلق سازمانی.  تعلق می کنند احساس سازمانی اهداف و ارزشها به  نسبت کارکنان  توانمند، فرهنگ با سازمانهای در

 سه سازمانی وابستگی در. دارد جای وفاداری و باور به ارزش های سازمانی شغلی، بودن درگیر احساس آن در که  نمود تعریف سازمان به  افراد

 خشنودی رابطه  یک به  خود بر دیگران نفوذ پذیرفتن راه از سازمان عنصر یک  ابتدا در. درونی کردن و شدن همانند پذیرفتن،: دارد وجود مرحله 

عضو  بعد، مراحل در. می کند سربلندی احساس سازمان به  تعلق از فرد مرحله، این در. می سازد برجسته  را و خویشتن می یابد دست بخش

 هر و است همانند و سازگار راضی می سازد و با ارزش های وی  و خشنود را او ذاتی و درونی گونه ای به  سازمان ارزشهای که  درمی یابد سازمان

عضو سازمانی در شمار کسانی قرار می گیرد که به آنان اعتماد  گاه آن به مرحله نهایی برسد ، شد، گفته  که  گونه ای به  سازمانی وابستگی گاه

 .(1393کریمی,  &)رومانی, رومانی,  کرد  نخواهند سازمان تعلل از محافظت و پاسداری  راه در فراوان می شود و آنان

 
12 David Garvin 
13 Phillips and Roper 
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 مشارکت شغلی:-3

مفهوم مشارکت شغلی به عنوان یک بازخورد، متغیر مهمی است که به افزایش اثربخشی سازمان کمک می کند. هر چه سطح مشارکت شغلی 

ای کارکنان یک سازمان بالا باشد، اثربخشی آن نیز افزایش خواهد یافت. شغل کارکنان دارای مشارکت شغلی بالا با هویت ها، رغبت ها و هدف ه

یوندی تنگاتنگ دارد. کارکنان ممکن است در محیط کار در واکنش به ویژگی های خاص محیط یا موقعیت کاری با شغل خود درگیر پزندگی آنان 

ی, کاظم &)درخشیده  شوند یا آنکه واجد مجموعه ای از نیازها، ارزش ها یا خصیصه هایی باشند که زمینه مشارکت شغلی را فراهم می آورند

1393). 

 کار: های   ارزش  به پایبندی -4

 از اسـت عبـارت تعهد. میگذارند اثر غیبت و جابجایی مانند مهمی بـر رفتارهای کـه  هسـتند هـم بـه  نزدیک فکر طرز دو پایبندی، و تعهد

 خواسته هایی به  بـرای پاسخگویی "همکـار" یـک عنـوان بـه  فـرد بیشـتر اشـتیاق یعنـی پایبندی. سازمان به  فرد و وابستگی هویـت احسـاس

 عوامل از ناشی هم  میتوان را پایبندی و تعهد "  استیرز نظر به . میشوند در فرد  پایبندی و تعهد ایجاد موجب بیشماری عوامل. دارند او شغل از که 

 امنیت احساس و  در تصمیمگیری کارکنـان آزادی میـزان ماننـد سـازمان ویژگیهـای از ناشی هم و سازمان در خدمت سابقه   سـن و  مانند شخصی

 .(1391رضایی,  &)قربانی, نفری,  " دانست شغلی

پس باتوجه به مطالعه چهارچوب نظری و ابعاد ذکر شده فوق  میتوان  دو متغیر را مشخص نمود که عبارتند از : مدیریت   مدل مفهومی:

متغیر مستقل  و تعهدات شغلی) سازمانی( بعنوان متغیر وابسته  که باتوجه به  موضوع ، هدف تحقیق وسنجش  اثر  استعداد بعنوان

 .  متغیرمستقل بر وابسته مدل مفهومی  بشکل ذیل خواهد بود

 

   

 

 

 

 

  

 مدل مفهومی تحقیق 

 هداف تحقیق :ا 

 هدف اصلی:

 است  .واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون  یافتن و تبیین اثر   مدیریت استعداد   بر تعهدات شغلی  در

 اهداف فرعی:

 است  .جذب استعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون یافتن و تبیین اثر  -1

 تعهدات شغلی مدیریت استعداد

 جذب استعداد

 کشف  استعداد

 توسعه و بهسازی استعداد

 استعداد  نگهداشتحفظ و
ایبندی به ارزش پ

 های کار

 شغلی مشارکت

 وابستگی سازمانی

 وابستگی حرفه ای 
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 است  .انتخاب استعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون یافتن و تبیین اثر -2

 استاستعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون  یافتن و تبیین اثر توسعه و بهسازی -3

 است .یمی مارون استعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروش یافتن و تبیین اثرحفظ و نگهداشت  -4

  

 سوال تحقیق:   

 سوال اصلی :

 آیا مدیریت استعداد برتعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون اثر دارد ؟

 سوالات فرعی :

 آیا جذب استعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون اثر دارد ؟-1

 استعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون اثر دارد ؟ کشف آیا -2

 توسعه و بهسازی  استعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون اثر دارد ؟آیا  -3

 حفظ و نگهداشت  استعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون اثر دارد ؟آیا  -4

 فرضیه های تحقیق : 

   فرضیه اصلی:

 مدیریت استعداد برتعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون اثرمثبت و معناداری دارد

 فرضیه های فرعی : 

 مثبت و معناداری دارد .تاثیرجذب استعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون  -1

 مثبت و معناداری دارد.تاثیراستعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون کشف  -2

 مثبت و معناداری دارد. تاثیراستعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون توسعه و بهسازی  -3

 مثبت و معناداری دارد .تاثیراستعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون  حفظ و نگهداشت  -4

 روش تحقیق :

 ادبیات تدوین و گردآوری  برای نیز حاضر . تحقیقهمبستگی استو از نوع  ی تحقیق مورد نظر از نظر هدف کاربردی واز لحاظ روش توصیف

 هاکتابخانه  در موجود مقالات و  کتب از  منظور بدین. است  شده استفاده ایکتابخانه   روش  از تحقیق، سوابق بررسی و  تحقیق موضوع به   مربوط

 بخش ادامه  در. است شده استفاده تحقیق موضوع زمینه  در شده انجام فارسی هاینامه پایان همچنین و اینترنت در موجود مقالات و

 نمونه مردمی هایویژگی به  مربوط سولات بخش دو در پرسشنامه  سوالات. است آمده بدست پرسشنامه  طریق از ها¬داده از ای¬عمده

   میگردد   تنظیم تحقیق فرضیات آزمون به  مربوط سوالات و( کار سابقه  تحصیلی، مدرک سن، جنسیت،: شامل)

http://www.؟.ir/


 123-149، ص 1جلد1397، تابستان  12درعلوم انسانی ومطالعات اجتماعی، شماره  مجله علمی پژوهش
http://www.jhss.ir 

 

 جامعه و نمونه آماری آماری 

باشد. نمونه پژوهش از این گیری میهای همگون و قابل اندازهای از افراد یا اشیاء که دارای ویژگیجامعه آماری عبارت است از مجموعه 

(. جامعۀ آماری در پژوهش 7: 1389اران، شود )نادری و همکگردد و نتیجه پژوهش به آن جامعه تعمیم داده میای اخذ میچنین جامعه 

  می باشد.مدیر و سرپرستان و کارکنان واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون حاضر، 

 استفاده شده است. برای جامعه محدوداز فرمول کوکران  نفر( 60به منظور تعیین حجم نمونه و با توجه به محدود بودن جامعه آماری )

𝑛 = 
 
𝑧2  𝑝𝑞

𝑑2   

1 + 
1
𝑁 (

𝑧2  𝑝𝑞
𝑑2  − 1)

 

Nحجم جامعه آماری = 

nحجم نمونه آماری = 

Z می باشد. 96/1که برابر  %95= مقدار متغیر نرمال متناظر با سطح اطمینان مورد نظر برای فاصله اطمینان 

d  = مطلوب احتمالی دقت یا اطمینان درجه 

p  =معین صفت دارای جمعیت از نسبتی 

q=(1-p) معین صفت فاقد جمعیت از نسبتی 

𝑛 =  
 
(1.96)2  (0.5)(0.5)  

(0.05)2   

1 + 
1

60
(
(1.96)2  (0.5)(0.5)   

(0.05)2  − 1)
= 53 

 .گیری تصادفی استفاده شدکه با استفاده از روش نمونه باشد نفر می 53حجم نمونه پژوهش بنابراین با توجه به فرمول کوکران 

   بزارتحقیق :ا

پیشینه تحقیق که همان مقالات فارسی و انگلیسی هستند موضوع  بصورت کتابخانه ای بررسی گردید در این تحقیق  باتوجه به  مبانی و 

در پایان نامه  )سوال 28سپس  با کمک  دو ابزار پرسشنامه استاندارد  که پرسشنامه اول مربوط به مدیریت استعداد فیلیپس و راپر شامل

) مقاله بنی طبا و همکاران درسال سوال  40دوم مربوط به  تعهد شغلی بلاو شامل  وپرسشنامه (   در 1392ارشد کامیاب خانقاه در سال 

لیکرت تنظیم شده است ازطریق  حضوری  ،ایمیلی و پرتال شرکت  جمع آوری گردید   که گزینه ای   5که سوالات هردو بصورت (1388

سط متخصصین و برخی از کارشناسان شرکت  در واحد پژوهش و اخذ نظر توسایر نویسندگان در مقالات  روایی آن با توجه به استفاده 

 باشد  0.7بررسی میگردد و در صورتی که  مقدار آن بالای   spss 25تایید  و پایایی آن نیز  از طریق ضریب آلفای کرونباخ در نرم افزار  

 پرسشنامه دارای پایایی خوبی است .
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   ها:تحلیل  و نتایج داده

واند تصویری از جامعه مورد مطالعه ارائه دهد ، اما قادر به بیان روابط متغیرها و تبیین متغیر های وابسته نیست. به آمار توصیفی تنها می ت

شود با استفاده از آمار استنباطی به بررسی فرضیه ها و روابط بین متغیر ها پرداخته شود. در آزمون این دلیل در این بخش سعی می

شود که فرض کند. یعنی اینکه اگر فرض صفر پذیرفته شود، فرض میمعناداری، پژوهشگر، فرضیه صفر را رد یا قبول میها یا آزمون فرضیه 

پذیرفته شود. برای تعیین معناداری آماری یک مطالعه پژوهشی، باید سطح  رد شود فرض تحقیق فرض صفر رد شده است و اگر تحقیق

کرد؛ تا فرضیه صفر در مقابل آن آزموده شود. اگر نتایج مطالعه احتمالی، کمتر از این سطح را نشان را تعیین احتمالی یا سطح معناداری آن 

 .ی پژوهش احتمال بالایی داشته باشد، باید فرضیه صفر را تأیید نمودتوان فرضیه صفر را رد کرد. هرگاه اثبات نتیجه دهد، می

 ویژگی های پاسخگویاندموگرافیک   های ویژگی 1جدول 

 یتجمع  ینسب یفراوان فراوانی نسبی تعداد شاخص                                ویژگی

 جنس 
 %81 %81 43 مرد 

 %100 %18 10 زن

 سن )سال( 

 %0 %0 0 سال 30تا   20  نیب

 %92 %92 49 سال 40تا   31  نیب

 %62 %7 4 سال 50تا   41  نیب

 %100 %0 0 سال  51 بالای

 مدرک تحصیلی 

 %0 %0 0   پلمید 

 %0 %0 0 پلمیفوق د 

 %86 %86 46 یکارشناس

 %100 %7 7 ارشد  یکارشناس

 %100 %0 0 یدکتر

 سابقه خدمت 

 %0 %0 0 سال 5 ریز

 %16 %16 9 سال  10تا  6

 %29 %13 7 سال 15تا   11

 %98 %67 36 سال  20تا  16

 %100 %2 1 سال به بالا 21
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 آزمون نرمال بودن

 پرداخته شد.) k-sکولوموگراف اسمیرنوف) در این قسمت ابتدا به بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق ازطریق آزمون

 ( : نرمال بودن توزیع متغیرهاH0فرض صفر آزمون عبارت است از )

 ( عدم نرمال بودن توزیع متغیر مورد بررسیH1فرض مقابل عبارت است از)

ها نرمال نیست توان گفت توزیع دادهمی %95باشد فرض صفر را رد کرده و با اطمینان 05/0داری آزمون کمتر از درصورتی که سطح معنی

. 

 بررسی نرمال بودن توزیع متغیرها  7جدول 

توسعه و بهسازی ، کشف استعداد (،2/0) جذب استعداداز آنجا که سطح معنی داری آزمون نرمال بودن متغیرهای  6 با توجه به جدول

بنابراین فرض صفر را  .باشدمی 05/0( بیشتر از 211/0) تعهدات شغلی(، 2/0متغیرهای مناسبی) استعداد حفظ و نگهداشت(، 2/0) استعداد

های تحقیق از آزمون همبستگی پیرسون فت توزیع متغیرها نرمال است بنابراین جهت بررسی فرضیه توان گمی %95رد کرده و با اطمینان 

 (.7نماییم)جدول استفاده می

 آزمون فرضیه اصلی 

 .مدیریت استعداد برتعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون اثرمثبت و معناداری داردفرضیه اصلی: 

 .جذب استعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون تاثیرمثبت و معناداری داردفرضیه فرعی: 

، ابتدا از ضـریب همبسـتگی پیرسـون جذب اسـتعداد و تعهدات شـغلی : در این فرضـیه به جهت برآورد رابطه و تاثیر شـدت و جهت بین 

یر رابطه پردا پس به تفسـ ود و سـ تفاده می شـ ود. رابطه بین اسـ غلی: خته می شـ تعداد و تعهدات شـ خگویان   جذب اسـ با توجه به نظرات پاسـ

ت. چنانچه ملاحظه می ده اسـ نجیده شـ ون )نمونه سـ ود با توجه به مقدار آماره پیرسـ ده کمتر از 343/0شـ ل شـ طح خطای حاصـ   05/0( و سـ

(P-Value<0/05می )معنی دار اســت. به عبارت دیگر  99/0در ســطح اطمینان  توان چنین اذعان نمود که رابطه میان متغیرهای فوق

رابطه معناداری وجود دارد. علاوه بر جذب اسـتعداد و تعهدات شـغلی :  فرض صـفر رد می شـود و فرض محقق پذیرفته می شـود بنابراین بین 

دت رابطه بین دو متغیر مذکور نیمه  ون بین دو متغیر حاکی از آنسـت که شـ تگی پیرسـ ریب همبسـ تقیم و مثبت این ضـ قوی و جهت آن مسـ

 (.8است)جدول 

 .کشف استعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون تاثیرمثبت و معناداری داردفرضیه فرعی دوم: 

 
 متغیر

Most Extreme Differences Sig 

 سطح معنی داری K.S منفی  مثبت قدرمطلق

 20/0 063/0 - 063/0 062/0 063/0 جذب استعداد

 211/0 130/0 - 130/0 119/0 130/0 کشف استعداد

 20/0 063/0 - 063/0 062/0 063/0 توسعه و بهسازی استعداد

 211/0 130/0 - 130/0 119/0 130/0 حفظ و نگهداشت  استعداد

 20/0 063/0 - 063/0 062/0 063/0 ی تعهدات شغل
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وجه به شود با تبا توجه به نظرات پاسخگویان نمونه سنجیده شده است. چنانچه ملاحظه می کشف استعداد و تعهدات شغلیرابطه بین 

توان چنین اذعان نمود که رابطه میان ( میP-Value<0/05) 05/0( و سطح خطای حاصل شده کمتر از 279/0مقدار آماره پیرسون )

معنی دار است. به عبارت دیگر فرض صفر رد می شود و فرض محقق پذیرفته می شود بنابراین بین  99/0متغیرهای فوق در سطح اطمینان 

رابطه معناداری وجود دارد. علاوه بر این ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر حاکی از آنست که شدت  ات شغلیکشف استعداد و تعهد

 (.8قوی و جهت آن مستقیم و مثبت است)جدول رابطه بین دو متغیر مذکور نیمه 

 .رون تاثیرمثبت و معناداری داردتوسعه و بهسازی استعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مافرضیه فرعی سوم: 

شـود با با توجه به نظرات پاسـخگویان نمونه سـنجیده شـده اسـت. چنانچه ملاحظه می توسـعه و بهسـازی اسـتعداد و تعهدات شـغلیرابطه بین 

ون ) ده کمتر از  44/0توجه به مقدار آماره پیرسـ ل شـ طح خطای حاصـ توان چنین اذعان نمود که رابطه ( میP-Value<0/05) 05/0( و سـ

معنی دار اســت. به عبارت دیگر فرض صــفر رد می شــود و فرض محقق پذیرفته می شــود   99/0میان متغیرهای فوق در ســطح اطمینان 

متغیر رابطه معناداری وجود دارد. علاوه بر این ضـریب همبسـتگی پیرسـون بین دو  توسـعه و بهسـازی اسـتعداد و تعهدات شـغلیبنابراین بین 

 (.8قوی و جهت آن مستقیم و مثبت است)جدول حاکی از آنست که شدت رابطه بین دو متغیر مذکور نیمه 

حفظ و نگهداشت  استعداد بر تعهدات شغلی در واحد تدارکات شرکت پتروشیمی مارون تاثیرمثبت و معناداری فرضیه فرعی چهارم: 

 .دارد

شود با با توجه به نظرات پاسخگویان نمونه سنجیده شده است. چنانچه ملاحظه می شغلی حفظ و نگهداشت  استعداد و تعهداترابطه بین 

توان چنین اذعان نمود که رابطه ( میP-Value<0/05) 05/0( و سطح خطای حاصل شده کمتر از 145/0توجه به مقدار آماره پیرسون )

دیگر فرض صــفر رد می شــود و فرض محقق پذیرفته می شــود  معنی دار اســت. به عبارت  99/0میان متغیرهای فوق در ســطح اطمینان 

رابطه معناداری وجود دارد. علاوه بر این ضریب همبستگی پیرسون بین دو متغیر حفظ و نگهداشت  استعداد و تعهدات شغلی بنابراین بین 

 (.8-4حاکی از آنست که شدت رابطه بین دو متغیر مذکور ضعیف و جهت آن مستقیم و مثبت است )جدول 

  هیفرضجدول همبستگی پیرسون متغیرهای 

 

  تحلیل رگرسیون

،  جذب استعداد ی( و متغیرهای مستقل )تعهدات شغلدر این بخش به بررسی رگرسیون چندگانه برای تخمین رابطه بین متغیر وابسته )

پردازیم. بدین منظور ابتدا تست دوربین واتسون ( به طور همزمان میاستعداد حفظ و نگهداشت،  توسعه و بهسازی استعداد، استعدادکشف 

 ینیب یشپ یرو مقاد یواقع یرمقاد یناستقلال خطاها )تفاوت بدهنده ( نشان918/1گیریم. در این حالت مقدار این ضریب )را در نظر می

 (.9-4استفاده کرد)جدول یوناز رگرس توانبنابراین می ،است یکدیگر( از یونرگرسشده توسط معادله 

 

 Sig مقدار آماره پیرسون متغییر وابسته  متغیر مستقل شماره فرضیه

 000/0 343/0 ی تعهدات شغل (X1)جذب استعداد  1فرضیه 

 000/0 279/0 تعهدات شغلی  (X2)کشف استعداد  2فرضیه 

 000/0 440/0 تعهدات شغلی  (X3)توسعه و بهسازی استعداد  3فرضیه 

 028/0 145/0 تعهدات شغلی  (X4)حفظ و نگهداشت  استعداد  4فرضیه 
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   برآورد خلاصه مدل رگرسیونی 9 جدول

 Rضریب    R Sqareضریب   رگرسیون تعدیل شدهضریب  دوربین واتسون

918/1 243/0 253/0 503/0 

( جدول فوق نتیجه می گیریم که رابطه در سطح sig <  0/05)  05/0کوچکتر از  یدار یو همچنین سطح معن Fبا توجه به مقادیر آماره 

 حفظ و نگهداشت، توسعه و بهسازی استعداد، کشف استعداد،  جذب استعداد) مستقل یرهایمعنادار است. به عبارت دیگر متغ %99 یناناطم

 .(10-4هستند)جدول ( موثر یوابسته )تعهدات شغل یرمتغ ینیب یشدر پ (استعداد

 تجزیه واریانس رگرسیون کلی    جدول

 F Sigآماره  میانگین مربعات درجه آزادی مجموع مجذورات مدل

 000/0 57/25 963/4 3 89/14 رگرسیون

 194/0 226 87/43 ماندهباقی

  229 76/58 مجموع

 

حفظ و ، توسعه و بهسازی استعداد، کشف استعداد، جذب استعداددرصد  99بر اساس جداول فوق می توان نتیجه گرفت که با اطمینان 

 می باشند. بنابراین مدل رگرسیونی این تحقیق را تشکیل می دهیم.تعهدات شغلی متغیرهای مناسبی برای تخمین   استعداد نگهداشت

 جدول ضرایب رگرسیون چندگانه    11جدول 

 مدل رگرسیونی این تحقیق به شکل زیر خواهد بود:

𝑦 = 0.311 𝑥1 + 0.226 𝑥2 + 0.160 𝑥3 + 0.186 𝑥4 + 1.147  

 که در این رابطه 

𝑦   :یتعهدات شغل 

 𝑥3  جذب استعداد 

𝑥1   استعدادکشف 

𝑥5  توسعه و بهسازی استعداد 

𝑥5  حفظ و نگهداشت  استعداد 

 
 شاخص

 
 T آزمون

  ضریب استاندارد نشده ضریب استاندارد شده
 B انحراف معیار بتا مدل

  ضریب ثابت 147/1 298/0  849/3 000/0

 جذب استعداد 311/0 060/0 329/0 204/5 000/0

 کشف استعداد 226/0 091/0 165/0 482/2 014/0

 توسعه و بهسازی استعداد  160/0 074/0 147/0 165/2 031/0

 حفظ و نگهداشت استعداد  186/0 067/0 147/0 165/2 031/0
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 گیری تیجهن

تاثیر  spssدر این تحقیق پس از استخراج  داده های بدست آمده از پرسشنامه ها به  تجزیه و تحلیل آنها پرداخته و با استفاده از نرم افزار  

ها از گذاری هر عامل بررسی شد  ابتدا آزمون نرمال بودن هر یک از متغیرها را مورد بررسی قرار گرفت. جهت بررسی همبستگی فرضیه 

آزمون همبستگی پیرسون و جهت بررسی میزان تاثیر متغیرها از آزمون رگرسیون استفاده گردید. با توجه به آزمون ضریب همبستگی 

و تعهد شغلی از نظر آماری رابطه مستقیم و معنی داری وجود های مدیریت استعداد نتایج، مشاهده شد که بین مولفه  پیرسون به عمل و

های مدیریت استعداد افزایش یابد، تعهد شغلی در بین کارکنان نیز افزایش خواهد یافت. بنابراین فرضیه دارد. به اینصورت که هر چه مولفه 

 دستورالعمل شدن بر بیشتر تأکید به  منجر  استعداد، مدیریت باب در علمى پژوهش بودن کمرفته خواهد شد. صفر رد و فرضیه تحقیق پذی

 توجه استعدادها یا نخبه  کارکنان سازی مدیریت فرهنگ به  باید میان این در. شود مى انسانى منابع واحدهای برای استعدادها مدیریت

 مى محسوب رقابت در سازمان دارایى ارزشمندترین بالا پتانسیل با و مستعد که کارکنان برسند باور این به  باید ها سازمان. شود بیشتری

 میان در تعهد افزایش نخبه باعث کارکنان برای رشد فرصت ایجاد با که  است نیاز محور شایستگى سازمان یک به  شدن برای تبدیل و شوند

  .شوند کارکنان

 استعدادها رشد موجبات امر این به  ویژه باشد؛ توجه  مى استعدادها مدیریت مهم اصول از یکى استعدادها پرورش و توسعه  عامل که  آنجا از

  برای  هارویه   استراتژیها و و کند جذب سازمان در را استعدادها که  است نکته  این در سازمانها ماموریت و مسئولیت .آورد مى فراهم را

  را مسیر و  کنند تعریف را پتانسیلها  و باید استعدادها  سازمانها . کند  ایجاد  استعدادها  نگهداشت  برای  ضروری  اندازهای چشم  توسعه 

 بلکه است، مناسب استعداد انتخاب برای تنها نه  استعداد مدیریت واقع در .سازند کنند، هموار ارائه   میتوانند استعدادها این که  ارزشی برای

 دانشى های آزمون سالانه  صورت به  سازمان شود مى پیشنهاد .میباشد مناسب  نیز عملکرد و  و تعهد  افزایش  و کارا و  اثربخشمدیریت   برای

 ارائه   گیریتصمیم در  بتواند سازمان تا  کند برگزار آنان های شایستگى و دانش سطح سنجش جهت و کارکنان نخبه   برای مختلفى مهارتى و

 .کند عمل ترموفق نیز پاداش

 دادن نشان با و  داده مشارکت سازمانى های گیریتصمیم در بیشتر  را آنها نخبه  کارکنان در  انگیزه ایجاد جهت شود مى پیشنهاد ➢

 .شود طى بیشتری سرعت و  انگیزه با نیز ای حرفه  شغلى مسیر تا نمایند فراهم آنها را رشد و شدن مطرح زمینه  آنها به  اعتماد

 با. باشد مى روز به  دانش از استفاده و تحقیقاتى علمى، های فعالیت زمینه  در عموماً ممتاز التحصیلان فارغ استعداد و علایق ➢

  افراد بالقوه های توانایى از استفاده جهت لازم فضای لذا  دارد، اجرایى و عملیاتى جنبه  بیشتر سازمان کاری ماهیت اینکه  به  توجه 

تا  نشود فراهم بستر این اگر. باشند مى خویش وظایف انجام به  مشغول عادی کارکنان نیز همانند  افراد این و ندارد وجود نخبه 

  لذا. شد خواهد نخبگان این ترک خدمت و خروج به  منجر  بیابند  برانگیز چالش و  انگیزاننده آموزشى، محیطى در  را خود نخبگان

 .گیرد پیش در کاری اولویت یک عنوان به  را نخبگان و رهبری نگهداری و حفظ راهکارهای سازمان گردد مى پیشنهاد
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