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  چكيده
از  هدف پژوهش حاضر، بررسي رابطه بين راهبرد مديريت استعداد،  رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان است. اين تحقيق از نظر هدف كاربردي و

سازي معادلات ساختاري است. جامعه آماري پژوهش، كاركنان دانشي پژوهشگاه مبتني بر مدلها از نوع پيمايشي بوده و نظر روش گردآوري داده
ها، پرسشنامه راهبرد مديريت استعداد محقق ساخته، نفر بوده است. ابزار گردآوري داده 202باشد و حجم نمونه نفر مي 700صنعت نفت با حدود 

اي ليكرت بوده است. روايي هر سه پرسشنامه از نظر صوري، محتوايي و در مقياس پنج درجه» يرآلن و ما«و تعهد سازماني » سوتامينه«ضايت شغلي 
بدست آمده  96/0و  84/0، 88/0سازه مورد بررسي قرار گرفته و پايايي آنها نيز با اجراي آزمايشي و محاسبه ضريب آلفاي كرونباخ، به ترتيب برابر با 

اند. نتايج پژوهش نشان داد كه رابطه علي مورد تحليل قرار گرفته LISRELو  SPSSافزارهاي آماري ده از نرمهاي گردآوري شده با استفااست. داده
هاي تحقيق نشان داد قوي بين راهبرد مديريت استعداد و رضايت شغلي و نيز ميان راهبرد مديريت استعداد و تعهد سازماني وجود دارد. همچنين، يافته

  باشد. لي و تعهد سازماني كاركنان معنادار نميكه رابطه بين رضايت شغ
  استعداد، راهبرد مديريت استعداد، تعهد سازماني، رضايت شغلي، كاركنان دانشي: هاي اصليواژه

  مقدمه - 1

روند، در شمار نميها بهالي و فناورانه تنها مزيت سازمانامروزه منابع م
ها سازماناختيار داشتن افرادي مستعد و توانمند نه تنها مزيت رقابتي 

كند. شود، بلكه فقدان يا نقص ديگر منابع را نيز جبران ميمحسوب مي
-درپي و نوآوريدر وضعيت رقابتي موجود و در محيطي كه تغييرات پي

به هايي موفق ترين ويژگي آن است، تنها سازمانهاي مداوم اصلي
كسب سرآمدي خواهند شد كه نقش راهبردي منابع انساني خود را 

محور، شايسته، نخبه و درك كرده و داراي منابع انساني ماهر، دانش
-رو، در نظريات نوين اقتصادي نقش سرمايهاز اين. ]17 [توانمند باشند

هاي انساني در توليد دانش و كسب درآمد بيش از پيش مورد توجه 
كلي در حال دگرگوني است. در اساس رقابت به .]17[ستقرار گرفته ا

هاي موفق در پي آن هستند كه فضاي رقابتي كنوني، سازمان
اي بهبود ببخشند كه بتوانند گونههاي خود را بهها و رويهاستراتژي

استعدادهايي را كه براي تداوم حيات اقتصادي ضروري است، جذب 
د. در سطوح سازماني، ادبيات كرده، توسعه داده و نگهداري نماين

سازي استراتژي هاي اقتصادي حاصل از پيادهمديريت استعداد بر ارزش
بنابراين، در حوزه  ]35[ كندمديريت استعداد در سازمان تأكيد مي

  مديريت منابع انساني بر لزوم طراحي فرآيند جامعي از مديريت 

  
دهد ها اطمينان ميشود. مديريت استعداد به سازماناستعداد تأكيد مي

هاي مناسب و در جايگاه شغلي مناسب قرار كه افراد شايسته، با مهارت
از طرف ديگر، وجود نيروي انساني راضي، متعهد و با  .]21[داشته باشد

رود. منابع انساني هاي ارزشمند هر سازماني به شمار مينشاط از سرمايه
روحيه قوي، شادابي بالا در سازمان زماني مفيد و كارامد هستند كه از 

و رضايتمندي خوبي برخوردار باشند و اين بخاطر آن است كه عملكرد 
كاركنان سازمان تا حد زيادي نشأت گرفته از ميزان تعهد سازماني و 

داشتن و در سطح رضايت شغلي آنان است. راضي كردن، راضي نگه
لاش بوده داشتن كاركنان امري است كه نيازمند تتر خوشحال نگهعالي

هاي فعلي و آينده مديران و فرآيندي دائمي است. پس يكي از چالش
ها، اين است كه چگونه با امكانات موجود، كاركنان منابع انساني سازمان

  .]18[ را در حدي مطلوب از تعهد و رضايت شغلي نگه دارند
بنابراين، با توجه به اهميت بكارگيري و جذب استعدادها در سازمان و 

داشتن آنان كه خود تعهد بالاي سطحي بالاتر خوشحال و راضي نگهدر 
سازماني كاركنان را به دنبال دارد، امري بسيار مهم و حياتي براي 

  باشد. هاي عصر كنوني ميسازمان
E_Rajabpour@pgu.ac.ir*  
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هاي ز مهمترين سازمانپژوهشگاه صنعت نفت نيز به عنوان يكي ا
هاي نو، محور و مبتني بر منابع انساني نخبه و ارائه دانشپژوهش

نيازمند داشتن سيستمي جامع و كامل كه افراد شايسته و بامهارت را 
شناسايي كرده و در جايگاه شغلي مناسب به كار گيرد؛ كه لازمه اين 

  امر داشتن مخزني يكپارچه از مشاغل كليدي و 
باشد. لذا، با توجه به اهميت موضوع، ي كاركنان سازمان ميهامهارت

هدف اصلي اين پژوهش تبيين مدلي جهت بررسي تأثير راهبرد 
و رضايت شغلي كاركنان در سازماني مديريت استعداد بر تعهد 

  باشد. پژوهشگاه صنعت نفت مي

  پژوهش مباني نظري - 2

پردازيم آنها ميدر اين بخش به بررسي متغيرهاي تحقيق و ارتباط بين 
  شود.اي ميو در نهايت به بررسي پيشنيه تحقيق اشاره

  راهبرد مديريت استعداد - 3

ها براي اداره مديران و مكانيسمي كه سازمان 1980تا  1950طي دهه 
طوركلي بر پايه نظام بوروكراتيك و بر اين هكردند، بكاركنان استفاده مي

- است كه براي آن كار ميفرض استوار بود كه سازمان مالك افرادي 

هايي را كه براي آينده نياز توانست مهارتكنند. در آن زمان سازمان مي
مكنزي و  1997در اوايل سال  .]4[بيني كندداردف با دقت بالايي پيش

هايي كه كارفرمايان شركاء، واژه جنگ استعداد را براي توصيف چالش
كانديداهاي بامهارت بالا براي شناسايي و جذب كاركنان بااستعداد و 

اند. آنها اعتقاد داشتند كه مديران اندكي اين مواجه بودند را مطرح كرده
آمادگي را دارند تا نقش رهبري را در سازمان ايفا كنند؛ بنابراين 

هاي سراسر جهان براي دستيابي به استعدادها، خود را درگير شركت
كارها بايد توانايي شناخت  رو كسب ويابند، از اينرقابت با ديگران مي

افراد با استعداد، ارائه آموزش لازم به آنها و حفظ و نگهداري كاركنان 
باارزش براي بلندمدت را داشته باشند. اصطلاح مديريت استعداد از 
حدود ده سال پيش به صورت بارزي مورد توجه قرار گرفته است. 

هاني براي جذب گرايش به مديريت استعداد، جنگ استعداد، هجوم ناگ
ها استعداد و كمبود استعداد، استانداردهاي نگهداري استعداد و نگراني

براي مديريت استعداد در ادبيات سراسر كشورها نظير آمريكا، 
كشورهاي اروپا، روسيه، استراليا، ژاپن، چين و هند و ساير كشورهاي 

عنوان امروزه مديريت استعداد به ] .21[ آسيايي بكار گرفته شده است
ها است، يك وظيفه سازماني كه مسئوليت آن به عهده تمام بخش

تر از گذشته مورد توجه قرار گرفته است. با آگاه شدن بسيار جدي
ها از اين حقيقت كه استعدادها و توانايي كاركنان آنان رهبران سازمان

ها كند، شركتاست كه كسب و كار آنها را به سمت موفقيت هدايت مي
اند تا در زمينه مديريت استعداد وارد عمل شوند و براي دهبر آن ش

  .]13[حفظ كاركنان با پتانسيل بالاي خود تلاش كنند

از آنجا كه تعاريف مختلفي از مديريت استعدادها وجود دارد، تعاريف 
حال، آنچه به عنوان مختلفي نيز از استعداد ارائه گرديده است. با اين

گردد، اين است كه ين حوزه مطرح مينظر رايج بين كارشناسان ا
هاي بالايي برخوردار هستند استعدادها افرادي هستند كه از شايستگي

. ]34[بالاتر از سطح انتظار سازمان است حال عملكرد آنها نيزو در عين
برداري كنند و به هاي خود بهرهتوانند از اين شايستگياين افراد مي

برخي ديگر از . ]24[ كنند هاي كليدي سازمان دست پيداپست
محققين نيز با توجه به اهميت موضوع تعهد سازماني در بين استعدادها 

هاي معتقدند كه اگر يكي از افراد سازمان از عملكرد و شايستگي
توان او را مناسبي برخوردار باشد، اما به سازمان خود متعهد نباشد، نمي

  . ]23[ استعداد دانست
بيان داشت كه استعدادها، نيروهاي توانمند،  توانبندي ميدر جمع

هاي اصلي خود كوشا و متعهدي هستند كه سازمان براي انجام فعاليت
كند. نظام مديريت استعدادها بر پايه تعريف سازمان بر آنها حساب مي

گيرد. از از استعدادهاي خود و برنامه آن براي تعامل با آنها شكل مي
هاي مشخصي براي شناسايي كه شاخص رو نبايد انتظار داشتاين

هاي استعدادها ها وجود داشته باشد. ويژگياستعدادها در همه سازمان
  .]19[ شودبر اساس نيازهاي سازمان تعريف و عملياتي مي

 آن در كه است شرايطي ايجاد صدد در استعداد، مديريت استراتژي
 مناسب هايحوزه در آنها از و شناسايي مستعد كارمندان هايمهارت
 هايتوانايي صحيح شناخت عدم دليل به هاسازمان برخي. شود استفاده
 از بسياري. يابند دست انتظار مورد نتايج به توانندنمي خود كاركنان
 فاصله مناسب، وريبهره عدم انگيزه، فقدان ضايعات، ها،كاري دوباره
 در افراد استعداد شناخت عدم از ناشي شده، طراحي هايبرنامه با زياد

 از موجب شرايطي چنين وجود .]6[باشدمي سازمان كاري هايحيطه
 با نيروهاي دادن دست از احتمال و شده سازمان گسيختگي هم

 نيستند انديشه اين در فقط كاركنان زيرا. دهدمي افزايش را استعداد
 بلكه بمانند؛ جا آن در بازنشستگي زمان تا و بشوند سازماني وارد كه

 به بستگي سازمان كردن ترك يا ماندن خصوص در كاركنان تصميم
 اگر كه ايگونه به كند،مي فراهم آنان براي سازمان كه دارد شرايطي
 خود فعلي سازمان كنند، پيدا ديگر هايسازمان در را بهتري هايفرصت

  . ]10[ خواهند كرد ترك را
-مديريت استعدادها بهراهبردهاي سازمان مبنايي را براي استراتژي 

كنند تا مشخص كنند ها بر اساس آن تلاش ميآورد و سازمانوجود مي
كه چه ميزان نيازمند منابع نساني هستند و چه راهبردهايي را براي 

. ]17[جذب و نگهداشت منابع انساني بايد مد نظر داشته باشند 
فرايند پويا يك  مديريت استعدادتوان بيان كرد كه راهبرد بنابراين، مي

-استعداد براي نقش ارزيابي و توسعهو مداوم و منظم براي شناسايي، 

هاي حياتي در آينده جهت تضمين آنكه عملكرد اثر بخش و مداوم 
هاي متفاوت در فرايند خواهد داد. با توجه به نظريه سازماني رخ

 مديريت توان تمام فرايندهايرسد كه ميبه نظر مي مديريت استعداد
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چهار زيرفرآيند اصلي جذب استعدادها، ارزيابي استعداد را در 
پور و كه عباساستعدادها، توسعه استعدادها و حفظ استعدادها برشمرد 

  اند.) آن را بيان كرده2013( خالوندي

  تعهد سازماني - 4

 براى تمايل خاص، سازمان يك در عضويت بقاى براى قوى تمايل تعهد،
. سازمان اهداف و هاارزش قبول در قاطع وربا سازمان، براى زياد تلاش

 به كاركنان وفادارى درباره نگرش يك سازمانى تعهد ديگر، عبارت به
 در افراد مشاركت واسطه به كه است فرآيند مستمر يك و سازمان

رساند مي را رفاه سازمان و موفقيت و افراد توجه سازمانى، تصميمات
]2[.  

عنوان يك متغير مهم در فهم رفتار محققان، تعهد سازماني را به 
هاي متفاوتي تعريف شده شيوه دانند. تعهد سازماني، بهكاركنان مي

نسبت  است. مودي تعهد سازماني را به عنوان وابستگي عاطفي و رواني
گيرند كه بر اساس آن، فردي كه شديداً متعهد به سازمان در نظر مي

، در سازمان مشاركت مي كنداست، هويت خود را با سازمان معين مي
. ]33[ بردكند و در آن درگير مي شود و از عضويت در سازمان لذت مي

كند تعهد سازماني بيانگر نيرويي است كه فرد را ملزم مياز طرف ديگر، 
تا در سازمان بماند و با تعلق خاطر در جهت اهداف سازماني كار كند. 

لد و سازنده همراه است. يعني تعهد سازماني با يكسري از رفتارهاي مو
ماند، اهداف آن فردي كه تعهد سازماني بالايي دارد در سازمان باقي مي

 دهدپذيرد و براي رسيدن به اهداف از خود تلاش زياد نشان ميرا مي
-به عبارتي، تعهد سازماني، رفتارهاي افراد را تحت تأثير قرار مي ]11[

رد به سازمان است. هيچ دهد. تعهد، مبين احساس هويت و وابستگي ف
كاركنان، موفق گردد. كاركناني  تواند بدون تعهد و تلاشسازماني نمي

 هستند، نظم بيشتري در كار خود دارند و كه داراي تعهد و پايبندي
كنند. مديران بايد تعهد و مدت بيشتري در سازمان مي مانند و كار مي

پرورش دهند. در  به سازمان را حفظ كنند و پايداري خود و كاركنان
ها، داشتن واقع، يكي از عوامل مؤثر بر عملكرد نيروي انساني در سازمان

   .]16[ تعهد سازماني است
شود، ولي در اگرچه در مورد تعهد سازماني تعاريف متعددي يافت مي

تعهد  1991در سال » ماير و آلن«هاي نظر به نامبررسي دو صاحب
ز سه بعد عاطفي، هنجاري و مستمر سازماني را چند بعدي و متشكل ا

تعلق دروني و احساسي فرد به سازمان؛ » تعهد عاطفي«دانند. مي
» تعهد مستمر«تعهد ناشي از فشارها و اخلاقيات و » تعهد هنجاري«

   ن.هاي ترك سازماخاطر آگاهي از هزينهتعهد به
عنوان تعهد سال گذشته تعهد سازماني به 10در مطالعات انجام شده 

 اندسازي كردهعاطفي سازماني، تعهد سازماني و يا تعهد عاطفي مفهوم
دهد كه تعهد سازماني با پيامدهايي از نتايج تحقيقات نشان مي. ]31[

، رفتار شهروندي و عملكرد در سازمان قبيل رضايت شغلي، حضور
 ]27[ و اعتماد ]33[ هاي فرهنگي، ارزش]22[ ، گردش مالي]3[ شغلي

در اين رابطه منفي دارد.  ]3[ و با تمايل به ترك شغلرابطه مثبت 
پژوهش، منظور از تعهد سازماني سنجش تعهد عاطفي، هنجاري و 

  باشد.پژوهشگاه صنعت نفت مي 1مستمر كاركنان دانشي

  رضايت شغلي - 5

ماني، مديريت و سازاز ميان همة مفاهيمي كه متخصصان رفتار 
بررسي مختلف مورد روانشناسان سازماني و صنعتي در موقعيت هاي 

. رضايت شغلي از مهمترين زمينه هاي پژوهشي بوده است ،اندقرار داده
اهميت رضايت شغلي، از يك سو به دليل نقشي است كه در بهبود و 

و بهداشت و سلامت نيروي كار دارد و از سوي ديگر،  پيشرفت سازمان
هاي علت آن است كه مفهوم رضايت شغلي، علاوه بر تعاريف و مفهوم به

هاي تلاقي و فصل مشترك بسياري از حوزه و گاه پيچيده، محل متعدد
علمي مانند روانشناسي، مديريت، جامعه شناسي و حتي اقتصاد و 

هاي متعدد و گاه ها و مفهومبه همين دليل ديدگاه .است سياست
رضايت شغلي، از . شكل گرفته و توسعه يافته است آن متناقضي دربارة

اقتصادي مورد توجه دقيق  جمله عوامل مهمي است كه بايد در توسعة
از عوامل بسيار مهم در موفقيت شغلي است و  قرار گيرد، چرا كه يكي

   .]14[شودسبب افزايش كارايي و نيز احساس رضايت فردي مي
 1935مطالعات هوپوك در سال مفهوم رضايت شغلي براي اولين بار در 

مطرح گرديد؛ او چنين فرض كرد كه رضايت شغلي شامل چيزي است 
كه در محيط كار احساس شده و كاركنان را هم از لحاظ روحي و هم از 

از آن پس تعاريف متفاوتي . ]3[ كندلحاظ جسمي راضي و خشنود مي
  شود. مي از رضايت شغلي شده است كه در زير به برخي از آنها اشاره

  رضايت شغلي نتيجه ادراك كاركنان است كه محتوا و زمينه
كند. است فراهم مي شغل آن چيزي را كه براي كارمند ارزشمند

رضايت شغلي يك حالت احساسي مثبت يا مطبوع است كه 
پيامد ارزيابي شغلي يا تجربه فرد است. اين حالت احساسي 

كند. از رواني افراد ميمثبت، كمك زيادي به سلامت فيزيكي و 
نظر سازماني، سطح بالاي رضايت شغلي منعكس كننده جو 
سازماني بسيار مطلوب است كه منجر به جذب و بقاء كاركنان 

 . شودمي

 دانند و آن را فيشر و هانا، رضايت شغلي را عاملي دروني مي
نوعي سازگاري عاطفي با شغل و شرايط اشتغال مي انگارند، 
يعني اگر شغل مورد نظر، لذت مطلوب را براي فرد تأمين كند، 

                                                            
 دراكر. مطرح گرديد 1959توسط پيتر دراكر در سال  اولين بار واژه كاركنان دانشي1 

 كاركنان دانشي را افرادي توصيف كرد كه با پردازش اطلاعات موجود براي ايجاد
كمك آن توان به آورند كه مياي را براي سازمان پديد ميارزش افزوده اطلاعات جديد

بيان  2005داونپورت در سال  در تعريفي ديگر، .[1] مسائل پرداخت به تعريف و حل
تحصيلات يا تجربه  كرد كه كاركنان دانشي افرادي هستند كه درجه بالايي از خبرگي،

به عبارت  .باشددارند، و هدف عمده شغل آنان در توليد، توزيع و به كار بستن دانش مي
ها و با افزوده سازماني مرتبط با كاركنان دانشي در ذهن آنارزشديگر عمل توليد 

   .[32] پذيرداستفاده از قابليت تجزيه و تحليل، سنتز و پردازش اطلاعات صورت مي
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او از شغلش راضي است. در مقابل، چنانچه شغل مورد نظر 
رضايت و لذت مطلوب را به فرد ندهد؛ در اين حالت، او كار خود 

 . ]5[آيد د تغيير آن برمينمايد و در صدرا مذمت مي

آيد كه اين ، چنين برمي»رضايت شغلي«از تعاريف ارائه شده درباره 
هاي مثبتي است كه شخص نسبت به مفهوم بيانگر احساسات و نگرش

طح بالايي شود كه كسي از رضايت شغلي سشغلش دارد. وقتي گفته مي
، براي آن طور كلي، شغلش را دوست مي داردبرخوردار است؛ يعني به

نگرد و در يك اي مثبت به آن ميگونهارزش زيادي قايل است و به
  كلام، از احساس خوب و مطلوبي نسبت به آن برخوردار است.

معناي حس و خشنودي دروني است در اين پژوهش، رضايت شغلي به
هاي رضايت شغلي توسط مؤلفهكه فرد نسبت به شغل خود دارد. 

هاي استاندارد سنجش رضايت . يكي از مدلشودگوناگوني سنجيده مي
سوتا با شش مؤلفه نظام پرداخت، ماهيت شغل، شغلي مدل مينه

-هاي پيشرفت، جو سازماني، سبك رهبري و شرايط فيزيكي ميفرصت

  باشد كه در اين پژوهش مبناي كار قرار گفته است.

  پيشينه تحقيق - 6

بين راهبرد مديريت هاي تجربي، رابطه تاكنون تحقيقي مبتني بر داده
استعداد، تعهد سازماني و رضايت شغلي كاركنان را مورد بررسي قرار 

هايي به توصيف نظري موضوع پرداخته شده است. اما، در پژوهش نداده
) به بررسي رابطه بين 2005است. در تحقيقي جانسون و همكاران (

ي تعهد سازماني و رضايت شغلي در بين كاركنان يك سازمان دولت
انجام دادند به اين نتيجه رسيدند كه رابطه مثبت و معناداري بين 
رضايت شغلي و تعهد سازماني؛ بين تعهد سازماني و نحوه ارائه خدمات 
در بين كاركنان و مچنين رابطه مستقيم و معناداري بين متغيرهاي 

شناختي و تعهد سازماني وجود دارد. در تحقيقي ديگر، وارال و جمعيت
) به بررسي رابطه بين مديريت استعداد و تعهد 2012( همكاران

هاي تحقيق سازماني از طريق ارزيابي عملكرد كاركنان پرداختند. يافته
آنان نشان داد كه بين مديريت استعداد و تعهد سازماني كاركنان رابطه 

  معناداري از نوع مستقيم وجود دارد. 
مديريت استعداد «ان ) در تحقيق خود با عنو2013كلوسن و همكاران (

هاي كنند كه مديريت استعداد در سالادعا مي» و توسعه مسير شغلي
اخير به يك موضوع بااهميت در حوزه مديريتي تبديل شده است و 

هاي مديريت استعداد براي اجراي توسعه مسير شغلي در برنامه
ها بسيار مهم و ضروري است. در تحقيقات داخلي نيز به موضوع سازمان

هاي اخير همراستا با روند جهاني اين حوزه مديريت استعداد در سال
) در تحقيقي با عنوان 1391توجه شده است. صيادي و همكاران (

بررسي رابطه بين مديريت استعداد و رضايت شغلي در ستاد مركزي «
به اين نتيجه دست يافتند كه بين مديريت » صندوق تأمين اجتماعي
آن و رضايت شغلي رابطه معناداري وجود دارد.  استعداد، زيرمتغيرهاي

) در تحقيق خود به بررسي تأثير بكار گيري 1393بابائيان و يوسفي (

اند. يافته مديريت استعداد بر تعهد سازماني كاركنان ناجا پرداخته
تحقيق نشان داد كه مديرريت استعداد بر تعهد سازماني كاركنان تأثير 

گيري كردند كه همين اساس، آنان نتيجه مثبت و معناداري دارد. بر
تواند تحولي در مديريت سرمايه انساني ايجاد مديريت استعداد مي

نموده و باعث رفع نقاط ضعف و اشكالات وارده بر آن شود. در تحقيق 
بنيان به ) با استفاده از نظريه داده1394ديگر، طهماسبي و همكاران (

هاي آنان نشان داده تحليل د. نتايجانبررسي مديريت استعداد پرداخته
 حركت سازيايدوهسته سمت به انساني منابع هايداد كه بايد سيستم

 استعدادها مديريت ساختاري، جداسازي طريق از آن، طي و كند
 .شود مجزا دوم) (هستة عادي انساني منابع مديريت از اول) (هستة
 انساني، منابع مديريت و استعداد مديريت هايسيستم از هريك

 .هستند خود خاص و متمايز انساني منابع هاياقدام دربرگيرنده
تر شود براي روشنتوجه به اهميت موضوع، احساس ميا بنابراين، ب

شدن مبحث مديريت استعداد، به مطالعات بيشتري نيازمنديم. در اين 
تحقيق، برآنيم نشان دهيم كه راهبرد مديريت استعداد چه تأثيري بر 

هاي پژوهش به كاركنان دارد؛ لذا، فرضيه و رضايت شغلي تعهد سازماني
  ند:اهشرح زير تدوين شد

بين راهبرد مديريت استعداد و رضايت شغلي كاركنان، رابطه  - 
 مثبت و معنادار وجود دارد.

بين راهبرد مديريت استعداد و تعهد سازماني كاركنان، رابطه  - 
 مثبت و معنادار وجود دارد.

يت شغلي و تعهد سازماني كاركنان، رابطه مثبت و بين رضا - 
 .معنادار وجود دارد

  

  چارچوب نظري تحقيق - 7

هاي طرح شده، مدل با توجه به بررسي پيشينه تحقيق و فرضيه
شود. بر اساس الگوي معرفي مي 1مفهومي، پژوهش به صورت شكل 

رضايت زا، متغير مفهومي ياد شده، متغير راهبرد مديريت استعداد برون
  باشند. ميزا و تعهد سازماني درون شغلي

  
  

  
  

 
  مدل مفهومي پژوهش): 1(شكل

  

 رضايت شغلي

راهبرد 
مديريت

 تعهد سازماني



  109-117) 1397نامه (ويژه مجله مديريت توسعه و تحول
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  روش تحقيق - 8

طور كلي، پژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي و از نظر روش به
پيمايشي است و از جهت ارتباط  - ها از نوع  توصيفيگردآوردي داده

بين متغيرهاي تحقيق از نوع همبستگي است؛ براي گردآوري اطلاعات 
سازي ها از مدلاي و پرسشنامه و براي تحليل دادهاز مطالعات كتابخانه

) استفاده شده 8/8افزار ليزرل (نسخه معادلات ساختاري با كمك نرم
  است.

باشد كه جامعه آماري شامل كاركنان دانشي پژوهشگاه صنعت نفت مي
براي تعيين حجم نمونه آماري مورد نفر است.  700داد آنها حدود تع

 194 نياز اين پژوهش از فرمول كوكران استفاده شده است كه تعداد آن
  باشد:صورت زير مينفر بدست آمد. اين فرمول به

                                               

   
  كه درآن ؛

P:  5/0برآورد نسبت صفت متغير؛ =P             
ε =06/0: مقدار اشتباه مجاز  
Z درصد؛       95: متغير نرمال واحد متناظر با سطح اطمينان
)96/1=Zα/2(  
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صورت بهپرسشنامه  220طبق برآورد حجم نمونه آماري مناسب، ابتدا 

توزيع شد كه تعدادي به گيري تصادفي ساده بين جامعه آماري نمونه
پرسشنامه مورد  202دليل نقص زياد كنار گذاشته شد و در نهايت 

   تحليل قرار گرفت.
ها و نظرات جامعه آماري تحقيق از سه پرسشنامه براي گردآوري داده

راهبرد مديريت استعداد، رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان 
سوال است  26ه شد. پرسشنامه راهبرد مديريت استعداد شامل استفاد

هاي خارجي و داخلي تهيه كه محقق ساخته بوده و به كمك پرسشنامه
سوال؛ اين پرسشنامه  19شده است. پرسشنامه رضايت شغلي شامل 

باشد. پرسشنامه تعهد سوتا با شش مؤلفه ميبرگرفته از پرسشنامه مينه
سوال است كه از پرسشنامه استاندارد آلن  15سازماني كاركنان شامل 

اي ليكرت ) اقتباس شده است كه در مقياس پنج درجه1991و مير (
تنظيم شده است. پرسشنامه آلن و مير به دليل همخواني با موضوع 

  مورد مطالعه و استفاده زياد در تحقيقات مشابه انتخاب شده است. 
مباني نظري و انجام مطالعات روايي هر سه پرسشنامه با توجه به مرور 

اكتشافي و نظرخواهي از جمعي اساتيد و خبرگان از لحاظ صوري، 
محتوايي و سازه بررسي شده است. براي اطمينان از روايي سازه از 

انجام گرفت. روايي  SPSSافزار تحليل عاملي تأييدي و به كمك نرم
از شاخص  2ها (به جز سازه مشخص نمود كه روايي تمام شاخص

شاخص از  2شاخص از رضايت شغلي و  3راهبرد مديريت استعداد، 
تعهد سازماني) در سطح مطلوبي قرار دارند. به منظور پايايي 

نفر از جامعه آماري  30ها نيز يك مطالعه مقدماتي روي پرسشنامه
ها، ضريب همساني دروني (آلفاي انجام و با توجه به ساختار پرسشنامه

ايي كل سؤالات هر سه پرسشنامه محاسبه شده است. كرونباخ) براي پاي
مقدار آلفاي محاسبه شده براي پرسشنامه راهبرد مديريت استعداد 

و براي پرسشنامه تعهد  84/0، براي پرسشنامه رضايت شغلي 88/0
بدست آمده است  89/0و پايايي كل پرسشنامه  96/0سازماني كاركنان 

منظور آزمون دهد. بهشان ميكه پايايي خوب ابزار اين پژوهش را ن
همبستگي بين متغيرها  SPSS16افزار ها، ابتدا با استفاده از نرمفرضيه

مورد سنجش قرار گرفت. سپس رابطه علّي بين متغيرهاي مستقل و 
سازي معادلات ساختاري بوسيله وابسته تحقيق، با استفاده از روش مدل

  آزمون شد. LISREL8.8افزار نرم

  تحقيق هاييافته- 9

) آمار توصيفي كه 1نمونه معتبر تحقيق، در جدول ( 202با توجه به 
دهندگان ، سابقه كاري و سطح تحصيلات پاسخشامل؛ جنسيت، سن

طور كه در جدول نمايان است، كاركنان دهد. هماناست را نشان مي
دهندگان درصد از تعداد كل پاسخ 7/32درصد و كاركنان زن  3/67مرد 

شناختي هاي جمعيتدهند. فراواني و درصد بقيه ويژگيرا تشكيل مي
  در جدول زير مشخص شده است. 

آمار توصيفي متغيرهاي جمعيت شناختي تحقيق):1(جدول  

 درصد تعداد   درصد تعداد  

 سابقه كاري جنسيت
 %9/7 16 سال 5كمتر از  %3/67 136 مرد

 %9/12 26 سال 10تا  6 %7/32 66 زن

 %8/20 42 سال 15تا  11 سن

 30كمتر از 
 سال

 %4/58 118 سال 15بالاي  8/24% 50

 40تا  31
 سال

 تحصيلات 2/27%  55

 50تا  41
 سال

 %8/15 32 كارشناسي  6/40% 82

 50بالاتر از 
 سال

 %53 107 كارشناسي ارشد 4/7% 15

 %2/31 63 دكتري   
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  همبستگي  ضرايب - 10

ارتباط بين متغيرهاي  ها، براي شناخت بيشترقبل از بررسي فرضيه
تحقيق، همبستگي آنها محاسبه شد. در اين راستا، به دليل غيرنرمال 

شده استفاده  پيرسون از آزمون همبستگيهاي گرداوري شده بودن داده
اين ضرايب  .منعكس گرديده است) 2جدول (نتايج آن در است كه 

ي هادهنده معناداري همبستگي ميان متغير مستقل و متغيرنشان
  است. %99با يكديگر با فاصله اطمينان  وابسته

  ميان متغيرهاي تحقيق پيرسونهمبستگي  ضرايب ):2(جدول 

اني
ازم

د س
تعه

لي  
شغ

ت 
ضاي

ر
ت   

يري
 مد

برد
راه

داد
ستع

ا
  

  

  راهبرد مديريت استعداد  1    
  رضايت شغلي  440/0  1  
  تعهد سازماني  348/0  586/0  1

  سازي ساختاريمدل -11
سازي ميان متغيرهاي پژوهش از مدلي علّ منظور سنجش رابطهبه

ها، يك مدل استفاده شده است. براي آزمون فرضيهمعادلات ساختاري 
يا  ساختاريبراي اينكه مدل ساختاري اجرا گرديد. لازم به ذكر است، 

هاي آن برازش بايد شاخص در ابتداتأييد شود،  نمودار مسيرهمان 
ضرايب و  t-valueمقادير بايد  در مرحله بعدمناسبي داشته باشند و 

درجه به  2كم، نسبت 2مقدار  دار باشند. اگراستاندارد معني
 و GFI نيز  و 05/0از  كمتر RMSEA، 3كوچكتر از ) dfآزادي (
AGFI   برازش  ،توان نتيجه گرفت كه مدلباشند، مي % 90بزرگتر از 
كوچكتر  - 2بزرگتر يا از  2نيز اگر از  tمقادير  دارد. مناسبيبسيار 

  دار خواهند بود.معني % 95باشند، در سطح اطمينان 
شود، اعتبار و مشاهده مي 3و  2شماره هاي  شكلدر  طور كههمان

 RMSEA شود، چرا كه مقدارتأييد مي پژوهش برازندگي مناسب مدل
 )64/2برابر با ( دي در مدلدو به درجه آزاو نسبت كاي 05/0كمتر از 

درصد  90در مدل بالاي  AGFIو  GFIبوده و نيز مقدار  3كمتر از كه 
  ). =AGFI 93/0و  GFI=95/0( است
مشخص است، فرضيه يك مبني بر  3طور كه در جدول شماره همان

وجود رابطه بين راهبرد مديريت استعداد و رضايت شغلي تأييد شده 
باشد و با توجه به مثبت مي 2) بيشتر از 56/8آن ( tاست، زيرا مقدار 

دار است. فرضيه دو، مبني بر اين رابطه مثبت و معني tبودن مقدار 
وجود رابطه بين راهبرد مديريت استعداد و تعهد سازماني كاركنان 

آن  tباشد؛ زيرا مقدار دار ميتأييد شده است و از نوع مستقيم و معني
باشد. در نهايت، فرضيه سوم، از نوع مثبت ميو  2) بيشتر از 09/5(

مبني بر وجود رابطه بين رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان رد 

) است، رابطه آنها - 11/0آن كه برابر با ( tشده است و با توجه به مقدار 
  باشد. دار نمياز نوع معني

  
(حالت تخمين  گيري اندازه مدل تأييدي عاملي تحليل ):2( شكل

 استاندارد)

  
  )حالت اعداد معناداري( گيري اندازه مدل تأييدي عاملي تحليل):3(شكل

سازي معدلات ساختاري با ها به روش مدلنتايج آزمون فرضيه ):3(جدول 
  استفاده از ليزرل

  نتيجه  مقدار معناداري  ضريب استاندارد  فرضيه
  تأييد   8.56 0.86  فرضيه اول
  تأييد  5.09 0.82  فرضيه دوم
  رد  0.11-  -0.02  فرضيه سوم

2 =259.92     df= 124     RMSEA=0.043    GFI= 0.95    

     AGFI= 0.93
                NFI=0.92          CFI=0/94
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  گيرينتيجه  - 12

هدف از پژوهش حاضر، تبيين رابطه راهبرد مديريت استعداد با تعهد 
هاي بدست آمده رضايت شغلي بر اساس داده سازماني كاركنان از طريق

طور كه از كاركنان دانشي پژوهشگاه صنعت نفت بوده است. همان
رفت، بين راهبرد مديريت استعداد، رضايت شغلي و تعهد انتظار مي

سازماني كاركنان رابطه علي مثبت و معناداري وجود دارد. پي بردن به 
شغلي كاركنان براي سازمان عوامل مربوط به تعهد سازماني و رضايت 

اهميت فراواني دارد. توجه مديران سازمان بايد معطوف به عواملي شود 
گردند. زيرا با ظهور كه باعث افزايش رضايت و تعهد كاركنان دانشي مي

عنوان مهمترين مزيت رقابتي هاي انساني بهاقتصاد دانشي، قابليت
هاي متلاطم امروزي محيطها در فرد براي سازمانهپايدار و منحصر ب

 ،توسعهارزيابي، جذب،  شناخته شده است. همچنين، در اين شرايط
- ييو با توانا با عملكرد يدانش كاركنان و توسعه مسير شغلي نگهداري

در  خواهد بود. ياتيح اريبس يو مل يهاي بالقوه بالا، در سطح سازمان
قرار خواهند هاي تحقيق به تفصيل مورد بحث و تحليل ادامه فرضيه

  گرفت و در پايان، بر پايه نتايج تحقيق، پيشنهادهايي ارائه خواهد شد.
نخستين فرضيه تحقيق مبني بر وجود رابطه مثبت و معنادار بين 
راهبرد مديريت استعداد و رضايت شغلي در بين كاركنان دانشي 

رابطه را مورد  ينهاي تحقيق اباشد. يافتهپژوهشگاه صنعت نفت مي
د قرار داد. همچنين، نتايج مربوط به همبستگي، وجود همبستگي تأيي

مثبت و معناداري بين راهبرد مديريت استعداد و رضايت شغلي را تأييد 
)، كلوسن و 2008هاي تحقيق اسكپتور (ها با يافته. اين يافتهكندمي

) و صيادي و همكاران 1390)، عسكري باچگراني (2013همكاران (
هاي خود به اين نتيجه دارد. اين محققان در پژوهش) مطابقت 1391(

تواند موجب افزايش رضايت شغلي دست يافتند كه مديريت استعداد مي
سازي مديريت توانند از طريق پيادهكاركنان گردد. بنابراين، مديران مي

 مخزناستعداد در سازمان، اطمينان حاصل نمايند كه از طريق ايجاد 
نياز داشته باشند، به نيروي كيفي و كارآمد استعداد هر زماني كه 

اي كه تحقيق بر آن تأكيد دسترسي داشته و از آن استفاده نمايند. نكته
كند، اين است كه با استفاده از مديريت استعداد و از طريق مي

توان به ها، ميهاي كليدي و قرار دادن افراد در اين پستشناسايي پست
ما، بايد به اين نكته نيز توجه شود كه اين امر بهبود امور اميدوار بود. ا

جانبه مديران و تداوم اين حمايت است. نيازمند توجه و حمايت همه
ل خود رضايت شود كه كاركنان از سازمان و شغاين امر باعث اين مي
بينند كه آنان براي سازمان و مديران عينه ميداشته باشند، چون به

  باشند.بااهميت مي
م (وجود رابطه بين راهبرد مديريت استعداد و تعهد سازماني فرضيه دو

كاركنان): نتايج تحقيق نشان داد كه راهبرد مديريت استعداد با تعهد 
سازماني رابطه مثبت و معنادار دارد. نتايج تحقيق نشان از رابطه قوي 

). اين t=5/09ميان راهبرد مديريت استعداد و تعهد سازماني دارد (
)، بابائيان و يوسفي 2012وارال و همكاران (هاي تحقيقات فتهنتايج با يا

توان به پژوهشگاه صنعت خواني دارد. بر همين اساس ميهم) 1393(
عملكرد مناسب كاركنان دانشي،  نفت پيشنهاد كرد كه با ارزيابي

دانش و مهارت كاركنان مستعد و توسعه هاي آموزشي و برگزاري دوره
كاركنان دانشي تعهد  فانه و مبتني بر عملكرد؛تبع آن پرداخت منصبه

به سازمان را افزايش دهد و از اين طريق مانع ترك اين  خود نسبت
شود كه جذب و گزينش از سازمان شود. همچنين، پيشنهاد مي آنان

كاركنان دانشي خود را بر اساس شايستگي، قابليت، استعداد و با 
طور سازي شده و همينشبيه هاي استخدامي علمي واستفاده از آزمون

هاي ساختاريافته انجام دهد تا رضايت و تعهد مراكز ارزيابي و مصاحبه
  كاركنان سازمان افزايش يابد.

هاي تحقيق، فرضيه سوم مبني بر وجود رابطه همچنين، بر اساس يافته
مثبت و معنادار ميان رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان مورد 

رسد كه رضايت نگرفت. بنابراين، در اين تحقيق به نظر ميتأييد قرار 
شغلي بر تعهد سازماني كاركنان در پژوهشگاه صنعت نفت تأثيري ندارد 

گونه كه بيان شد نتايج تحقيق همان .باشدو رابطه بين آنها معنادار نمي
 بين مثبت دلالت بر عدم تأئيد اين فرضيه دارد. در صورتي كه، رابطه

 پيشيين گزارش تحقيقات وسيلههمكرراً ب سازماني تعهد و يشغل رضايت
توان توجيح كرد كه پژوهش گونه مياست. اين موضوع را اينشده 

-حاضر در يك بازه زماني و مكاني مشخص انجام شده و ديدگاه پاسخ

دهندگان در اين زمينه تعيين كننده بوده است. لذا، ممكن است با 
 راضي برقرار نباشد. درصورتي كه، كاركنان تغيير اين شرايط اين رابطه

 خود متعهد كار محل و سازمان به و باشند خلاق و مولدتر دارند، تمايل
 روشن و است پيچيده سازماني تعهد و شغلي رضايت باشند. پيوند

 سطح رضايت تعهد يا است تعهد درآمد پيش رضايت آيا كه نيست
 آيندپيش از ادبيات در غالب دهد. نگرش مي قرار تأثير تحت را شخص

هاي بسياري نشان پژوهش .]12[ كنندمي حمايت تعهد بر رضايت عليّ
ها، احساسات، تعهد سازماني، تواند بر نگرشاند كه رضايت ميداده

همچنين نتايج تحقيق جانستون و همكاران . ]30[ وفاداري اثر بگذارد
تحقيقات ديگر ) و بسياري از 2008راد و همكاران ()، مصدق2005(

 و مستقيم مثبت، اثر سازماني تعهد دهد كه رضايت روينشان مي
بنابراين، نتايج اين تحقيق با تحقيقات ديگر همخواني  .دارد معناداري

به پژوهشگاه صنعت نفت پيشنهاد با فرآهم آوردن شرايط محيط  ندارد.
كاري مناسب، رابطه صميمي و دوستانه مدير با كاركنان، پرداخت 

قوق و مزاياي كافي، رهبري مناسب كاركنان دانشي خود باعث ايجاد ح
رضايت بيشتر در آنان شود و از اين طريق موجبات تعهد عاطفي و 

  بلندمدت كاركنان دانشي خود را ايجاد نمايد.
ها اين تحقيق نيز مانند هر تحقيق ديگري متأثر از برخي از محدوديت

عدم همكاري برخي از كاركنان باشد. تعداد متغيرهاي پژوهش، مي
كاري و عدم تعميم نتايج تحقيق به ديگر دليل محافظههسازمان ب
رود. با توجه هاي اين تحقيق به شمار ميها، از جمله محدوديتسازمان

به نتايج پژوهش حاضر، براي تحقيقات آتي، به پژوهشگران پيشنهاد 
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هاي ديگر سازماناي با مدل اين پژوهش در شود كه تحقيق مشابهمي
و از اين طريق  انجام گيرد و نتايج آنها با اين تحقيق مقايسه گردد

در . پذيري نتايج تحقيق را مورد بررسي و سنجش قرار دهندتعميم
گردد كه محقيق ديگر راستاي رفع عدم همكاري كاركنان پيشنهاد مي

شتر با بررسي فرهنگ سازمان مورد مطالعه، شرايط را براي همكاري بي
هاي ديگر توان با استفاده از مدلهمچنين، ميكاركنان مهيا سازند. 

موجود در مورد مديريت استعداد، رضايت شغلي و تعهد سازماني را 
مشابه با مدل ارائه شده در اين تحقيق، مورد بررسي قرار داد. پيشنهاد 

دليل اهميت راهبرد مديريت استعداد در موفقيت و رقابتي هديگر؛ ب
و كسب نيروهاي توانمند براي سازمان، ساير عوامل مؤثر بر  شدن

  راهبرد مديريت استعداد مورد مطالعه قرار گيرد. 
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