
فرهنگ سازمانی بر تعهد و دلبستگی شغلی منابع انسانی با  نقش

  تهران) شهر و پرورش (مورد مطالعه: آموزشمیانجیگري مدیریت استعداد 

  پریناز بنیسی

  چکیده

بر تعهد و دلبستگی شغلی منابع انسانی با بررسی نقش فرهنگ سازمانی پژوهش حاضر به منظور 

از انجام شده است. روش تحقیق از نظر شیوه گردآوري اطلاعات توصیفی میانجیگري مدیریت استعداد 

و  کارکنان آموزش هیکلرا و از نظر هدف کاربردي بوده است. جامعه آماري پژوهش  نوع همبستگی

اند. حجم نمونه مطابق با جدول مورگان برابر با هنفر تشکیل داد 84830تهران به تعداد  شهر پرورش

شده از بین جامعه آماري انتخاب گیري تصادفی ساده نمونهنفر برآورد شد و این تعداد به شیوه  384

با عناوین  کرتیل یارزش پنج مقیاسچهار پرسشنامه استاندارد در ، هاگردآوري داده ابزار است.

تعهد  پرسشنامه، 82/0و ضریب آلفاي  سؤال 10اي دار) 1982 ،دلبستگی شغلی (کانونگو پرسشنامه

) 2000، فرهنگ سازمانی (دنیسون پرسشنامه، 88/0و ضریب آلفاي  سؤال 40اي دار) 1993، شغلی (بلا

 23اي دار) 2009، مدیریت استعداد (فیلیپس و راپر پرسشنامهو  89/0و ضریب آلفاي  سؤال 38اي دار

از معادلات ساختاري مبتنی بر  هاداده تحلیل و تجزیهاست. براي  دهبو 80/0و ضریب آلفاي  سؤال

دست آمده ه نتایج باستفاده شده است.  Smart-PLSافزار رویکرد حداقل مربعات جزئی به کمک نرم

معناداري دارد و مدیریت استعداد  یرتأثفرهنگ سازمانی بر تعهد شغلی منابع انسانی  -1 نشان داد که

معناداري دارد  یرتأثفرهنگ سازمانی بر دلبستگی شغلی منابع انسانی  -2دارد.  یرتأثاین نقش میانجی در 

  دارد. یرتأثو مدیریت استعداد نقش میانجی در این 

  مدیریت استعداد، فرهنگ سازمانی، دلبستگی شغلی، تعهد شغلی :ي کلیديهاواژه

 

                                                                                                                                        
 ایران تهران، غرب تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه،  مشاوره و شناسی روان گروه، تربیتی شناسیروان استادیار  
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  مقدمه

 زیادي اخیر توجه هايطی سال در که کاري رفتار به مربوط روانشناختی مفاهیم از یکی

که با مثبت  شغلی دلبستگیاست.  شغلی دلبستگی مفهوم، جلب کرده است خود به را

و  مثبت ذهنی حالت عنوان به را )2017 1، خودآموزي و کار مرتبط است (ونگ، بودن

 تعریف، شودمشخص می، شغلی جذابیت و فداکاري، با انرژي که با شغل مرتبط

 شغلی انجام وظایف براي و داشته زیادي انرژي بسیار، به شغل دلبسته ارکناناند. کنموده

در آن  و داشته تمرکز کار خود بر طوري هاآن دارند. اشتیاق کافی و شور، خود

، نقل از اسلامیه و محمدداودي 2، شوند (شافلىنمی زمان گذشت متوجه که ورندغوطه

 داراي است. افراد مطلوب ویژگی یک شغلی دلبستگی 3به اعتقاد کوهن). 1393

 نشان کار در روحیه مثبتی، دارند رضایت از شغل خود ظاهراً بالا شغلی دلبستگی

 به افرادي کنند. چنینمی بالایی ابراز تعهد خود و همکاران سازمان به و نسبت دهندمی

 خود متبوع سازمان براي سالها رودیم و انتظار اندیشندمی شغل از انصراف به ندرت

  ).2007 4، (نقل از براون کار کنند

 مانند متغیرها از سري یک و است کاري انگیزش از جنبه یک شغلی دلبستگی

 و شغل روزمره کار، نقش وضوح، پیشرفت يهافرصت، عمومی انگیزشی خدمات

 ). لاداهل7200 5، سانجی و هستند (ماینیهان مهم کاري انگیزش براي گروهی فرهنگ

 ایجاد در فردي هايویژگی بر نقش ابتدا که ه افرادي بودنداز جمل 6وکجنر

 و مطرح بردند پی سازمانی هايویژگی اهمیت به بعداًکردند و می تاکید شغلیدلبستگی

 در که افراد ارزشی هايدیدگاه سازمانی و نیز شرایط یرتأث تحت شغلیدلبستگی، کردند

که  است معتقد نیز 7گیرند. فاریسمی قرار، دهندمی رخ شدناجتماعی اولیه فرایند

 تنهایی به فردي هايویژگی بنابراین، است محیطش با فرد تعامل حاصل شغلیدلبستگی

  ).1390، شوند (حیدري نژاد و مرادي پورنمی کننده محسوب تعیین

                                                                                                                                        
1. Wang 
2. Schaufeli 
3. Cohen 
4. Brown 
5. Maynihan & Sanjay 
6. Ladahel & Kanjer 
7. Faris 
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رابطه مثبت و  شغلیبین دلبستگی شغلی و تعهد  دهد کهمینشان مطالعات نتایج 

) و کارکنانی که 2014 1، ؛ زوپیاتیس1395، هوشمندو  رحیم نیا( ردمعناداري وجود دا

) 2013 2، باشند (کاپاگوداداراي تعهد شغلی بالایی نیز می، بالایی دارند دلبستگی شغلی

و احتمال کمتري وجود دارد که در فرآیندهاي ترك خدمت داوطلبانه شرکت نمانید 

  ).2010 3، ؛ لمبرت2008، (کوهن

 تحقیقات، گذشته کار در دهه به مربوط هاياز نگرش یکی عنوان به شغلیتعهد 

 دهد کهمی نشان موضوع ادبیات . بررسیاست داده خود اختصاص را به زیادي

از  حاصل و نتایج شغلیبر تعهد  مؤثر عوامل، شغلیتعهد  مفاهیم در زمینه تحقیقات

 رفتار سازمانی صاحبنظران بسیاري و توجه ورد علاقهو م بوده توجه قابل شغلیتعهد 

 شغلیتعهد  که است این و علاقه توجه این عمده لیاز دلا . شاید یکیاست شده واقع

، زاده(حمید و دهقانی کند بینیتواند پیشمی را هم عملکرد شغلی، نگرش یک عنوانه ب

س هویت و وابستگی نسبت به یک شغل و احسا، ). منظور از تعهد شغلی1391

کید اي خاص بوده و بر تمایل و علاقه به کار در یک حرفه به عنوان تعهد شغلی تحرفه

  .)2010 5، نقل از نوروزي 4، و ایمالو دارد (سانتوز

زیرا ، کندیمسازمان را به یک شرایط سودمند هدایت ، حضور کارکنان بسیار متعهد

شرکت خواهند کرد ، عالیتی که براي حفظ بقاي سازمان باشدچنین کارکنانی در هر ف

داشته باشد.  بسیاري مثبت پیامدهاي تواندمیشغلی  تعهد اساساً). 2016 6، (فتوا

 مدت، دارند خود بیشتري در کارو انظباط  نظم هستند بالایی تعهد داراي که کارکنانی

و  تعهد باید کنند. مدیرانمی کار و بیشتر و بهتر از سایرین مانندمی سازمان در بیشتري

و معمارزاده  الوانی ترجمه 7، گریفین و کنند (مورهد حفظ را سازمان پایبندي کارکنان به

 داده کارکنان انجام ترك خدمت بر مؤثر عوامل درباره تحقیقی که در 8). پورتر1395

استعفاي  حتمالا توانمی دقت بیشتري با تعهد سازمانی بررسی با دهد کهمی نشان، است

                                                                                                                                        
1. Zopiatis 
2. Kappagoda 
3. Lambert 
4. Santos & Emmalou 
5. Noroozi 
6. Fatwa 
7. Morhed & Grefin 
8. Porter 
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داراي تعهد بالا داراي  شغلی یک محیط، در عین حال نمود. پیش بینی را کارکنان

شغلی و درك کردن افراد توسط سرپرستان  پاداش، عملکرد بالایی است و به طور ذاتی

گذارد به این واسطه که شرکت به آنها در رسیدن به تأثیر مثبت روي ادراك کارکنان می

  ).2013 1، نقل از لوتانزکند (خانواده کمک می تعادل بین کار و

فرهنگ سازمانی است. ، از جمله عوامل تاثیرگذار بر تعهد و دلبستگی شغلی

 هايیوهشدرك واستنباط و ، باورها، هااز ارزش يامجموعهمفهومی که عبارت است از 

زي است تفکر یا اندیشیدن که اعضاي سازمان در آنها وجوه مشترك دارند و همان چی

 2، (دفت شودیمکه به عنوان یک پدیده درست به اعضاي تازه وارد آموزش داده 

 هاارزش از سیستمی سازمانی فرهنگ، ). به طور کلی1394، ترجمه اعرابی و پارسائیان

 سازمان هر کارکنان خاص رفتارهاي و هانگرش بیانگر که است اخلاقی معیارهاي و

 معیارهاي و هاارزش این که بود خواهد قوي فرهنگی داراي زمانی سازمان یک و است

 فرهنگ پیامدهاي از یکی زیرا باشد؛ درآمده فراگیر صورت به سازمانی کل در اخلاقی

است (سیدي و  سازمان یک کارکنان و هماهنگی سازگاري سطح ارتقاي، سازمانی

  ).1390، ایزدي

اند شغلی اذعان داشتههد فرهنگ سازمانی بر تع یرتأثبه ، محققان در مطالعات خود

فرهنگ سازمانی یک عامل اساسی در توسعه و ، اساساً). 1394، (موتمنی و همکاران

گردد. زمانی که انگیزه بالا کوشی و فداکاري در میان کارکنان محسوب میحفظ سخت

وابستگی شدید به ، براي موفقیت لازم بوده و کارکنان از دانش شغلی لازم برخوردارند

هاي باشد. بنابراین یکی از ویژگیسخت کوشی بسیار با ارزش و مهم میکار و 

کوش و فداکار است. موفق برخورداري از نیروي انسانی فوق العاده سخت يهاسازمان

فداکاري و تعلق نشان دهنده تعهد فردي است. همچنین تعهد شغلی ، سخت کوشی

هاي داري و اعتقاد به ارزشوفا، احساس تعلق شغلی، شامل پیوستگی روحی به سازمان

که مکانیزم اساسی کنترل و افزایش بهره  دهدیمنشان  3مطالعات اوچی، باشدسازمان می

هاي سازمانی است. همچنین بسیاري از تعهد به ارزش، هاي ژاپنیوري در شرکت

هاي اند به مزیتها با استفاده از نظام پرورش تعهد فکري و تعهد شغلی توانستهسازمان

                                                                                                                                        
1. Luthans 
2. Daft 
3. Ochi 
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زاده و رقابتی دست یابند و تحولات چشمگیري در سازمان خود ایجاد نمایند (صراف

 ).1384، حاضري

، گیردمفهوم دیگري که در این مطالعه به عنوان متغیر میانجی مورد بررسی قرار می

و فرآیندهایی هستند که  هایتفعالآن دسته از ، مدیریت استعداد است. مدیریت استعداد

ستعدادهاي موجود در سازمان را که براي ایجاد و حفظ یک مزیت رقابتی و ا هایتموقع

). مدیریت استعداد به 2017 1، کنند (اراسموسشناسایی می، سازمانی حیاتی هستند

توسعه و به ، آموزش، شود که هر کارفرما براي استخدامهایی گفته میمجموعه فعالیت

اجرایی و با اهمیت سازمان را در دست  طور کلی اداره آن دسته از کارکنان که مشاغل

، مدیریت استعداد جذب، ). در تعریفی دیگر2008 2، گیرد (کاپلیبه کار می، دارند

نگهداشت و استقرار سیستماتیک آن دسته از افرادي تعریف شده ، توسعه، شناسایی

 است که براي سازمان داراي ارزش خاصی هستند؛ از نظر برخورداري از پتانسیل بالا

هایی بحرانی براي آینده یا به این دلیل که آنها در انجام عملیات یا کسب و کار در نقش

  ).2006 3، کالی و واکفیلدقرار دارند (مک

هاي انسانی در تولید دانش و کسب درآمد در نظریات نوین اقتصادي نقش سرمایه

دگرگونی  بیش از بیش مورد توجه قرار گرفته است. اساس رقابت به کلی در حال

ها در حال تاکید روزافزون بر دانش و کارکنان سازمان، است. در عصر دانش و دانایی

دانشی هستند. بنابراین در حوزه مدیریت منابع انسانی بر لزوم طراحی فرایند جامعی از 

). از طرفی استعدادهاي با ارزش بسیار 2007 4، شود (نانمدیریت استعداد تاکید می

شود و بازنشستگی و خروج نیروهاي توانمند یت آنها روزبروز افزوده مییابند و اهمکم

یابی به آینده مطلوب هاي مورد نیاز نوپدید براي دستمهارت، و باتجربه از محیط کار

  ).2016 5، افزاید (اولیویرو تغییرات سریع سبک زندگی در افراد بر اهمیت آن می

کنند ها احساس میدرصد سازمان 60یش از هاي مطالعاتی بیانگر آن است که بیافته

درصد  2هاي گذشته افزایش یافته است و تنها که اهمیت مدیریت استعداد طی سال

                                                                                                                                        
1. Erasmus 
2. Cappelli 
3. McCauley & Wakefield 
4. Nunn 
5. Olivier 
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). 2012 1، اند که مدیریت استعداد چندان حائز اهمیت نیست (سواپنا و راجاابراز داشته

ت که از هاي مناسب جذب اسجذب استعدادها مستلزم تدوین و پیاده سازي استراتژي

ها و مشاغل کلیدي و استراتژیک طریق آن کمبود نیروهاي مستعد براي پر کردن پست

هاي سنتی جذب را کنار گذاشته و ها روششود که سازمانجبران شود. توصیه می

 يهاروشهاي خلاق جذب را بکار گیرند تا بتواند برترینها را جذب نمایند. استراتژي

خوان در مورد استعدادها و نیروهاي برتر چندان مؤثر سنتی جذب مانند آگهی و فرا

ها و نیروهاي برتر به دلیل توانمندي معمولاًنیست زیرا چنین نیروهایی را باید شکار کرد. 

هاي شغلی مختلف و متعددي برخوردارند لذا هاي بالایی که دارند از موقعیتمهارت

هاي ها و شبکهد توصیه شامل سایتهاي مورشناسایی آنها بسیار اهمیت دارد. استراتژي

. معرفی همکاران از این جهت باشدیم هاي معرفی همکارانفعال در این حوزه و طرح

 شناسندیماهمیت دارد که افراد فعلی سازمان نیروهاي مناسب براي مشاغل خالی را بهتر 

یل که اعتبارشان همواره بهترین و برترین افراد را معرفی نمایند به این دل کنندیمو تلاش 

  ).2009 2، خدشه دار نشود (فیلیپس و روپر

با توجه به این امر که امروزه مدیریت استعداد به عنوان نوعی تغییر پارادایمی از 

مدیریت منابع انسانی سنتی به مدیریت منابع انسانی نوینی است که در برگیرنده توجه 

) و به همین دلیل مورد توجه 2009 3، باشد (کولینگز و ملاهیبه نخبگان سازمانی می

فرهنگ سازمانی ، هاي هزاره سوم قرار گرفته است و از سویی دیگرجدي سازمان

هدف ، تواند بر تعهد و دلبستگی شغلی منابع انسانی تاثیرگذار باشدمتغیري است که می

شغلی منابع دلبستگی فرهنگ سازمانی بر تعهد و  یرتأثبررسی ، حاضر تحقیقاصلی 

و مدل مفهومی ارائه زیر  هايفرضیهاز طریق مدیریت استعداد با میانجیگري نی انسا

  :باشد) می1شده (شکل شماره 

معناداري دارد و مدیریت  یرتأث: فرهنگ سازمانی بر تعهد شغلی منابع انسانی 1فرضیه 

  دارد. یرتأثاستعداد نقش میانجی در این 

معناداري دارد و  یرتأثابع انسانی : فرهنگ سازمانی بر دلبستگی شغلی من2فرضیه 

  دارد. یرتأثمدیریت استعداد نقش میانجی در این 

                                                                                                                                        
1. Swapna & Raja 
2. Phillips & Roper 
3. Collings & Mellahi 
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  مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

  روش

ی همبستگی از نوع فیتوصکاربردي و روش انجام آن ، این پژوهش از لحاظ هدف

 لیتشکتهران  شهر و پرورش آموزش کارکنان هیکل را پژوهش آماري جامعهاست. 

با مراجعه به جدول تعیین حجم نمونه نفر است.  84830 آنها تعداد که دهندیم

. باشندمی پژوهشمعرف جامعه آماري ، نمونه 384 مشخص شد که تعداد» مورگان«

 ابزار گیري تصادفی ساده استفاده شده است.از روش نمونه براي انتخاب نمونه

این دلبستگی شغلی:  پرسشنامه -1 :باشدمی هپرسشنامچهار  هاداده يگرداور

بوده و هدف  سؤال 10داراي و  است شده یطراح) 1982( 1کانونگو توسط پرسشنامه

 .است کرتیل یارزش پنج پرسشنامه نیا مقیاس. باشدآن بررسی دلبستگی شغلی می

 اند. ظریفیبه دست آورده 83/0) پایایی این پرسشنامه را 2009( 2یوگار و کلیک

 دلبستگی شغلی کانونگو گزارش داده است. پرسشنامهرا براي  82/0) نیز ضریب 1393(

و  است شده یطراح) 1993( 3بلا توسط این پرسشنامهتعهد شغلی:  پرسشنامه -2

است.  کرتیل یارزش پنجهاي این ابزار بر روي مقیاس است که پاسخ سؤال 40 يدارا

گزارش دادند. در این  89/0این پرسشنامه را ) ضریب پایایی 1388طبا و همکاران (بنی

به دست آمده  88/0پژوهش ضریب آلفاي به دست آمده براي کل پرسشنامه برابر با 

 یطراح) 2000( 4دنیسون توسط این پرسشنامه فرهنگ سازمانی: پرسشنامه - 3است. 

                                                                                                                                        
1. Kanongo 
2. Uygar & Klik 
3. Blau 
4. Denison 

 تعهد شغلی

 فرهنگ سازمانی

  مدیریت

 استعداد

 دلبستگی شغلی
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 قانطبا، سازگاري، کار در شدن درگیر بعد چهاراست که  سؤال 38 يداراو  است شده

 کرتیل یارزش پنج پرسشنامه نیا مقیاسدهد. را مورد سنجش قرار می رسالت، پذیري

و ابعاد آن را  92/0ضریب پایایی کلی پرسشنامه را  )1392( همکاران و الوانآل .است

برآورد نمودند. در این پژوهش ضریب آلفاي به  76/0، 78/0، 85/0، 87/0به ترتیب 

، 85/0و براي هر یک از ابعاد به ترتیب  89/0ابر با دست آمده براي کل پرسشنامه بر

 این پرسشنامه مدیریت استعداد: پرسشنامه -4به دست آمده است.  75/0، 77/0، 80/0

 نیا مقیاساست.  سؤال 23 يداراو  است شده یطراح) 2009( 1فیلیپس و راپر توسط

یق آلفاي ضریب پایایی این پرسشنامه از طر .است کرتیل یارزش پنج پرسشنامه

) برابر 1396در مطالعه محمدي (، 81/0) برابر با 1396کرونباخ در مطالعه فریدفتحی (

گزارش داده شده است. در این پژوهش ضریب آلفاي به دست آمده براي  72/0با 

از معادلات  هاداده تحلیل و تجزیه برايبه دست آمده است.  80/0پرسشنامه برابر با 

 Smart-PLSافزار د حداقل مربعات جزئی به کمک نرمساختاري مبتنی بر رویکر

  استفاده شده است.

  هایافته

معناداري دارد و مدیریت  یرتأثفرهنگ سازمانی بر تعهد شغلی منابع انسانی : 1فرضیه 

  دارد. یرتأثاستعداد نقش میانجی در این 

  استعداد گري مدیریتفرهنگ سازمانی بر تعهد شغلی با میانجی یرتأثنتایج . 1جدول 

 2Rضریب مسیر  t  مسیر

 29/3  70/3  تعهد شغلی کار در شدن درگیر
464/0  

 51/3 34/3تعهد شغلی * مدیریت استعداد کار در شدن درگیر

  15/2  56/3  تعهد شغلی سازگاري
402/0 

  27/2  30/3 تعهد شغلی * مدیریت استعداد سازگاري

 11/3  28/4  تعهد شغلی پذیريانطباق
426/0 

 25/3  15/4 تعهد شغلی * مدیریت استعداد پذیريانطباق

  78/4  6  تعهد شغلی رسالت
543/0 

  4  97/5 تعهد شغلی رسالت * مدیریت استعداد

                                                                                                                                        
1. Philips & Raper 
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 شدن درگیرضریب مسیر بین ، نشان داده شده است 1همانطور که در جدول شماره 

ضریب مسیر بین سازگاري ، 70/3برابر با  tو مقدار  29/3و تعهد شغلی برابر با  کار در

پذیري و ضریب مسیر بین انطباق، 56/3برابر با  tو مقدار  15/2و تعهد شغلی برابر با 

ضریب مسیر بین رسالت و تعهد ، 28/4برابر با  tو مقدار  11/3تعهد شغلی برابر با 

 تربزرگ، به دست آمده است که در همه موارد 6برابر با  tو مقدار  78/4شغلی برابر با 

فرهنگ سازمانی بر توان چنین نتیجه گرفت که باشد و می) می96/1از آستانه معناداري (

میانجی بررسی نقش ، . از طرفی دیگرمعناداري دارد یرتأثتعهد شغلی منابع انسانی 

، 34/3به ترتیب برابر با  tدهد که آماره به دست آمده نشان می یرتأثدر مدیریت استعداد 

اثر میانجی ، درصد 95بوده و با اطمینان  تربزرگ 96/1است که از  97/5، 15/4، 30/3

 ییدتأنیز مورد فرهنگ سازمانی بر تعهد شغلی منابع انسانی  یرتأثبر مدیریت استعداد 

گیرد. بطوریکه این اثر با توجه به ضرایب مسیر به دست آمده که به ترتیب برابر قرار می

، هاي حاصل شده 2Rورت مثبت بوده و بر مبناي به ص، است 4، 25/3، 27/2، 51/3با 

 کار در شدن درگیر یرتأثمدیریت استعداد به عنوان متغیر میانجی تحقیق بر  یرتأثمیزان 

، درصد 2/40سازگاري بر تعهد شغلی برابر با  یرتأث، درصد 4/46بر تعهد شغلی برابر با 

رسالت بر تعهد شغلی  یرتأثدرصد و  6/42پذیري بر تعهد شغلی برابر با انطباق یرتأث

  درصد است. 3/54برابر با 

  1نتایج آزمون کیفیت مدل براي فرضیه  .2جدول 

  GOFمقادیر جهت محاسبه   متغیرهاي مکنون

R Square Communality 
 583/0  464/0 کار در شدن درگیر

 412/0 402/0  سازگاري

 439/0 426/0  پذیريانطباق

  650/0 543/0 رسالت

  547/0 000/0 لیتعهد شغ

  710/0 000/0 دلبستگی شغلی

  503/0 000/0 مدیریت استعداد

  نتایج کلی برازش مدل
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) استفاده شد و GOFبراي بررسی آزمون کیفیت مدل از شاخص نیکویی برازش (

(قوي)  36/0سط) و بالاتر از (متو 25/0، (ضعیف) 01/0تفسیر آن بر مبناي سه مقدار 

مدل  GOFشود شاخص مشاهده می 2انجام شد و همانطور که در جدول شماره 

به دست آمده است که از برازش و مطلوبیت قوي مدل در  500/0پژوهش برابر با 

  حکایت دارد. 1فرضیه 

معناداري دارد و  یرتأثفرهنگ سازمانی بر دلبستگی شغلی منابع انسانی : 2فرضیه 

  دارد. یرتأثمدیریت استعداد نقش میانجی در این 

  گري مدیریت استعدادفرهنگ سازمانی بر دلبستگی شغلی با میانجی یرتأثنتایج  .3جدول 

 2Rضریب مسیر  t  مسیر

 44/2  56/2  دلبستگی شغلی کار در شدن درگیر
475/0  

 52/2 10/2دلبستگی شغلی * مدیریت استعداد کار در شدن درگیر

  13/2  73/3  دلبستگی شغلی گاريساز
440/0 

  17/2  29/3 دلبستگی شغلی * مدیریت استعداد سازگاري

 57/2  3  دلبستگی شغلی پذیريانطباق
466/0 

 99/2  21/2 دلبستگی شغلی * مدیریت استعداد پذیريانطباق

  23/3  41/5  دلبستگی شغلی رسالت
554/0 

  38/3  24/5 یدلبستگی شغل رسالت * مدیریت استعداد

 کار در شدن درگیرضریب مسیر بین ، نشان داده شده است 3همانطور که در جدول 

ضریب مسیر بین سازگاري و ، 56/2برابر با  tو مقدار  44/2شغلی برابر با  و دلبستگی

پذیري و ضریب مسیر بین انطباق، 73/3برابر با  tو مقدار  13/2شغلی برابر با  دلبستگی

 ضریب مسیر بین رسالت و دلبستگی، 3برابر با  tو مقدار  57/2برابر با  شغلی دلبستگی

، به دست آمده است که در همه موارد 41/5برابر با  tو مقدار  23/3شغلی برابر با 

فرهنگ توان چنین نتیجه گرفت که باشد و می) می96/1از آستانه معناداري ( تربزرگ

بررسی ، . از طرفی دیگرمعناداري دارد یرتأث شغلی منابع انسانی دلبستگیسازمانی بر 

به ترتیب  tدهد که آماره به دست آمده نشان می یرتأثدر میانجی مدیریت استعداد نقش 

 95بوده و با اطمینان  تربزرگ 96/1است که از  24/5، 21/2، 29/3، 10/2برابر با 

شغلی منابع  لبستگیدفرهنگ سازمانی بر  یرتأثبر مدیریت استعداد اثر میانجی ، درصد
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گیرد. بطوریکه این اثر با توجه به ضرایب مسیر به دست قرار می ییدتأنیز مورد انسانی 

به صورت مثبت بوده و بر ، است 38/2، 99/2، 17/2، 52/2آمده که به ترتیب برابر با 

مدیریت استعداد به عنوان متغیر میانجی تحقیق  یرتأثمیزان ، هاي حاصل شده 2Rمبناي 

سازگاري بر  یرتأث، درصد 5/47شغلی برابر با  دلبستگیبر  کار در شدن درگیر یرتأث بر

 6/46شغلی برابر با  دلبستگیپذیري بر انطباق یرتأث، درصد 44شغلی برابر با  دلبستگی

  درصد است. 4/55شغلی برابر با  دلبستگیرسالت بر  یرتأثدرصد و 

  2 نتایج آزمون کیفیت مدل براي فرضیه .4جدول 

  GOFمقادیر جهت محاسبه   متغیرهاي مکنون

R Square Communality 
 641/0  475/0 کار در شدن درگیر

 530/0 440/0  سازگاري

 558/0 466/0  پذیريانطباق

  680/0 554/0 رسالت

  560/0 000/0 تعهد شغلی

  622/0 000/0 دلبستگی شغلی

  601/0 000/0 مدیریت استعداد

  نتایج کلی برازش مدل

Communality = 598/0  

R Square = 483/0  

GOF = 537/0  

) استفاده شد و GOFبراي بررسی آزمون کیفیت مدل از شاخص نیکویی برازش (

(قوي)  36/0(متوسط) و بالاتر از  25/0، (ضعیف) 01/0تفسیر آن بر مبناي سه مقدار 

دل م GOFشود شاخص مشاهده می 4انجام شد و همانطور که در جدول شماره 

به دست آمده است که از برازش و مطلوبیت قوي مدل در  537/0پژوهش برابر با 

  حکایت دارد. 2فرضیه 

  بحث و نتیجه گیري

فرهنگ سازمانی بر تعهد شغلی ه کنتایج به دست آمده از فرضیه اول تحقیق نشان داد 

بین دارد.  یرثتأمعناداري دارد و مدیریت استعداد نقش میانجی در این  یرتأثمنابع انسانی 
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) که 1395نقدي و همکاران ( با نتایج تحقیقات انجام شده توسط نتیجه به دست آمده

مثبت  یرتأث رخصوصی کشو يهابانکتعهد کارکنان بر نشان دادند مدیریت استعداد 

فرهنگ سازمانی بر تعهد ) که نشان دادند 1394و همکاران ( موتمنیداشته است. 

) که 1394(شریعتی بین کلائی مثبت داشته است.  یرتأثت کارکنان بانک مل سازمانی

مدیریت استعداد راهبردي بر تعهد سازمانی کارکنان ادارات توزیع برق نشان داده است 

 بر مثبتی یرتأث ادستعدا مدیریت) که نشان داده است 2012( 1. ورالمعناداري دارد یرتأث

فرهنگ سازمانی و تعهد بین دادند  که نشان) 2010( 2دارد. کوهن و شاماي نکنارتعهدکا

  همخوانی وجود دارد.بین افسران پلیس رابطه وجود دارد. در  شغلی

در تبیین یافته به دست آمده باید اذعان داشت که وجود فرهنگ سازمانی در سازمان 

تعهد شغلی بالایی به سازمان پیدا کرده و خود را ، سبب خواهد شد تا منابع انسانی

واکنش ، افتدبه تغییراتی که در محیط خارجی اتفاق می، ازمان نماینددرگیر مسائل س

مشارکت خویش را با همکاران و سازمان افزایش داده و در عین ، مثبت نشان دهند

پذیري بیشتري با رسالت و اهداف سازمان داشته باشند. بنابراین ضروري انطباق، حال

رهنگ سازمانی در صنعت و است تا همچون کشورهاي موفقی مثل ژاپن که به ف

هاي ایرانی به ویژه در نظام آموزش و در سازمان، دهندمدیریت اهمیت زیادي می

مدیریت ، همانطور که نتایج نشان داده است، پرورش نیز به آن توجه شود. در عین حال

دارد که  بین فرهنگ سازمانی و تعهد شغلی منابع انسانی یرتأثنقش میانجی در ، استعداد

یکپارچه سازي ، مدیریت استعداد اساساًباید اذعان داشت که  3استناد به گفته استادلربا 

منابع انسانی با هدف جذب و نگهداشت افراد مناسب براي مناصب شغلی مناسب در 

ابعاد ) و بر اساس نتایج مطالعاتی که نشان داده است 2011، سازمان است (استادلر

بالا در ارتباط با  شغلییکى از عناصر تعهد  هستند؛ ارمختلفى از استعداد بر تعهد اثرگذ

حیطه سازمان به اشتراك گذاردن استعداد و انتقال دانش است که حفظ  استعداد در

به کارکنان متعهد نیازمند  هاسازماندهد. همه مزیت رقابتى در سازمان را ترویج مى

(پیرمرادیان  دهداهش میمیزان ترك شغل را ک هاسازمانهستند و مدیریت استعداد در 

در جهت بالا ، بکارگیري مدیریت استعداد در سازمان، ). بنابراین1394، مستحفظیانو 

                                                                                                                                        
1. Vural 
2. Cohen & Shamai 
3. Stadler 
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نهادینه سازي گردد و در موارد ، بردن سطح تعهد شغلی کارکنان باید به عنوان فرهنگ

  برداري قرار گیرد.مقتضی مورد بهره

فرهنگ سازمانی بر دلبستگی ه ک نتایج به دست آمده از فرضیه دوم تحقیق نشان داد

 یرتأثمعناداري دارد و مدیریت استعداد نقش میانجی در این  یرتأثشغلی منابع انسانی 

نقدي و همکاران  با نتایج تحقیقات انجام شده توسط بین نتیجه به دست آمده دارد.

 يهابانکدلبستگی شغلی کارکنان بر ) که نشان دادند مدیریت استعداد 1395(

فرهنگ ) که نشان داده است 2015( 1مثبت داشته است. آفیرین یرتأث ری کشوخصوص

همخوانی دبیرستانی در اندونزي دارد.  دلبستگی شغلی معلمانمثبتی بر  یرتأثسازمانی 

  وجود دارد.

 یرتأثفرهنگ در سازمان ، اساساًدر تبیین یافته به دست آمده باید اذعان داشت که 

هاي کاري مثل منابع انسانی دارد و به ویژه در محیط چشمگیري بر نحوه رفتارهاي

فرهنگ سازمانی اهمیت وجود ، هاي آموزشی که داراي محیط چندفرهنگی هستندنظام

بیشتري در اثربخش بودن رفتار فرد در سازمان دارد؛ چرا که وجود فرهنگ کمک 

همی در درك دلبستگی شغلی که عامل م کند تا رضایت منابع انسانی بیشتر گشته ومی

قابل  یرتأثفرهنگ سازمانی ، رفتار سازمانی است و مطابق با نتایج حاصل شده

در عین  افزایش یابد.، اي بر کاهش یا افزایش دلبستگی شغلی منابع انسانی داردملاحظه

بین  یرتأثنقش میانجی در ، مدیریت استعداد، همانطور که نتایج نشان داده است، حال

دارد که با استناد به مطالعات پیشین  بستگی شغلی منابع انسانیفرهنگ سازمانی و دل

 نسانیا منابع در تعهد باعث که ادستعدا مدیریت يیههارو و هاروشباید یادآور شد که 

 نتیجه .شودیمنیز  نکنارکاشغلی در لبستگید یشافزا باعث در عین حال، شوندیم

 .دارد نکنارکا شتانگهد و وريهربه بر اريپاید یرتأث نکنارکاشغلی  لبستگید ینکها

 یا و دیجاا باعث تواندیم یافته ترکیب ادستعدا مدیریت و نکنارکاشغلی  لبستگید

 لبستگید دیجاا یندافر در يکلید ءجز مدیر نقش .باشد ديبنیا يهالصوا شکست

 نمازسا و شغل به را نکنارکا لبستگید که ستا مدیر ینا ستشغلی منابع انسانی ا

بکارگیري مدیریت استعداد در ، بنابراین). 2013 2، (آرمسترانگ کند دیجاا تواندیم

                                                                                                                                        
1. Arifin 
2. Armstrong 
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نهادینه ، در جهت بالا بردن سطح دلبستگی شغلی کارکنان باید به عنوان فرهنگ، سازمان

بر اساس نتایج به دست برداري قرار گیرد. سازي گردد و در موارد مقتضی مورد بهره

هاي ) ایجاد و توسعه تیم1ورد توجه قرار گیرد: شود موارد زیر مپیشنهاد می، آمده

  خودگردان در سازمان در جهت همکاري و مشارکت همکاران با یکدیگر

هاي مناسب و سهیم نمودن منابع انسانی در سود و منافع سازمان از طریق پاداش -

 و عمل کردن بر اساس بازخورد آنهامنابع انسانی اهمیت دادن به  و توجه) 2مشروط 

و باور به  یی) آشنا4هاي مختلف حوزهنگهداشت کارکنان کافی به چرایی  توجه )3

) اهمیت به توسعه و 5و کاربرد رفتار مناسب با آنها  تفاوت کارکنان در حوزه رفتاري

) مشارکت دادن 6رشد تمامی کارکنان (داراي در هر رده شغلی) از طریق آموزش 

  فع موانعحل مشکلات و رتمامی کارکنان در فرآیند 

  منابع

 ). بررسی1392سیدعلی محمد (، سعید؛ آذربخش، پوراحمد؛ رجایی، راضیع؛ شعبانی، آلوانآل

 فصلنامهدنیسون.  مدل بر اساس جمهوري اسلامی ایران ملی کتابخانه سازمانی فرهنگ

  .24-40، 97، سازماندهی اطلاعات و کتابداري ملی مطالعات

هاي ها و مهارت). ارزیابی سطح صلاحیت1393حسین (امیر، فاطمه؛ محمدداودي، اسلامیه

فصلنامه اي مدیران مدارس ابتدایی و رابطه آن با تعهد و دلبستگی شغلی معلمان. حرفه

 .103-116، 21، آموزش و ارزشیابی

 و شغلی تعهد وضعیت ). بررسی1388فریبا (، بدري؛ کریمی، طلبیسیدمصطفی؛ شاه، طبابنی

-98، )7(2، فصلنامه علوم تربیتیاصفهان.  شهر هايدبیرستان در سازمانی اعتماد درون

69. 

نقش مدیریت استعداد در تعهد سازمانی کارکنان  ).1394(مینا ، مستحفظیان؛ فاطمه؛ پیرمرادیان

اقتصاد و ، کنفرانس ملی رویکردهاي نوین در علوم مدیریت . مقالاتسازمانها

 .آوران دانشی کومه علمموسسه علمی تحقیقات :مازندران .حسابداري

 عمومی سلامت و سازمانی تعهد، معنویت بین ) رابطه1391زهرا (، زادهو دهقانی، نجمه، حمید

 .19- 27، )1(1، فصلنامه مدیریت پرستاريبالینی.  پرستاران در شغلی با عملکرد

نی با رابطه دلبستگی شغلی دبیران تربیت بد، )1390( يمهد، صدیقه؛ مرادي پور، حیدري نژاد

 .21-5، 8، نشریه مدیریت ورزشیجو سازمانی مدارس متوسط شهر اهواز. 
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. ترجمه سید محمد اعرابی و علی مبانی تئوري و طراحی سازمان). 1394. (آلریچارد ، دفت

 تهران: نشر دفتر پژوهشهاي فرهنگی.، پارسائیان

شغلی و تعهد سازمانی  بررسی رابطه بین دلبستگی). 1395فاطمه (، هوشمند؛ فریبرز، رحیم نیا

چهارمین مقالات  .شهرستان کاشمر هايیمارستانبکارکنان (مورد مطالعه: پرستاران 

 .کاربردي در مدیریت و حسابداري يهاپژوهشکنفرانس بین المللی 

. آن بر عملکرد رفتار شهروندي یرتأثفرهنگ سازمان و ). 1390( سارا، امیر؛ ایزدي، سیدي

  .5- 13، 23، ماهنامه صنعت خودرو

مدیریت استعداد راهبردي بر عملکرد و تعهد  یرتأثبررسی ). 1394(سامره ، شریعتی بین کلائی

 نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه تهران.. پایانسازمانی

مجله ). کتابداران و مدیریت دانش: مروري بر متون موجود. 1384مریم (، زادهصراف

 .23-36، )2- 1(3، شناسیاطلاع

ارائه مدل ارتباط عدالت ). 1393سعید (، صادقی بروجرديبهرام؛ ، یبرز؛ یوسفیفر، ظریفی

. تعهد سازمانی و دلبستگی شغلی در کارشناسان وزارت ورزش و جوانان، سازمانی

 .115-130، )23(6، مطالعات مدیریت ورزشی

اي فرهنگ و یادگیري سازمانی در ارتق، نقش رهبري ).1389یوسف (، عنایت؛ حجازي، عباسی

فصلنامه ده). هاي کشاورزي ایران (ایجاد دانشکده کشاورزي یادگیرنعملکرد دانشکده

 .61-76، )2(16، ریزي در آموزش عالیپژوهش و برنامه

مدل ). طراحی 1396بهارك (، فرناز؛ کاظم، محبوبه؛ فرهمند، مریم؛ روزبهانی، فریدفتحی

. ارت ورزش و جواناننوآوري و تسهیم دانش در وز، ارتباطی مدیریت استعداد

  .113-123، )14(4، مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزشفصلنامه 

مدیریت  یرتأثبررسی ). 1396(حسن ، خادمی زارع؛ محمدباقر، عارف؛ فخرزاد، محمدي

دومین  .هاي آن بر عملکرد کارکنان مورد مطالعه: هتل داد شهریزداستعداد و مولفه

 .موسسه آموزش عالی صالحان، تهران، و حسابداري کنفرانس بین المللی مدیریت

بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر ). 1394( سحرالسادات، اگاه؛ امین، همتی؛ علیرضا، موتمنی

 .35-60، 22، انداز مدیریت دولتیفصلنامه چشم. رضایت شغلی و تعهد سازمانی

مهدي الوانی و غلامرضا سیدترجمه . رفتار سازمانی) 1390( یکیر، گریفینگرگوري؛ ، مورهد

  ایران: مروارید.، تهران .معمارزاده
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بر اد ستعدامدیریت  یرتأثسی ربر). 1395( ضارسید، ینادسیدجو؛ نمرجا، فیاضی؛ رعتباا، ينقد

فصلنامه مطالعات ). رخصوصی کشو يهابانکمطالعه: رد مو( نکنارتعهد کاو لبستگی د

 .65-82، 2، 27، کمی در مدیریت
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