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  : چکیده

همچنین دلبستگی باتوجه به اهمیت مدیریت استعداد و نقش کلیدي آن در ایجاد مزیت قابتی و 
و تعهد که تاثیر زیادي بر عملکرد شرکت دارند، این پژوهش در راستاي بررسی تاثیر مدیریت استعداد 

در همین راستا تحقیق حاضر از لحاظ هدف کاربردي بوده و از نوع . بر دلبستگی و تعهد کارکنان است
گیري هم ت پرسشنامه و روش نمونهابزار گردآوري اطلاعا. باشدآوري داده توصیفی و پیمایشی میجمع

نتایج نشان . هاي خصوصی واقع در شهر تهران انجام شداي از بانکبه صورت تصادفی بوده و در نمونه
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همچنین . تاثیر دارد 0.26و بر تعهد با بتاي  0.68داد که مدیریت استعداد بر دلبستگی با ضریب بتاي 
از سیستم مدیریت استعداد شرط بقا و ماندگاري مشخص شد که تعهد و دلبستگی در صورت برآمدن 
اي حائز اهمیت این است که در این اما نکته. سازمان و داشتن مزیت رقابتی در دنیاي امروز است

تحقیق مشاهده شد که بر اساس ضرایب رگرسیون تاثیر مدیریت استعداد بر دلبستگی بسیار بیشتر از 
-که مدیریت استعداد، دلبستگی را بیشتر از تعهد تعیین می توان چنین تفسیر کردباشد و میتعهد می

  .کند
  

  مدیریت استعداد، تعهد، دلبستگی :هاي کلیديواژه
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  مقدمه
 هاترین سرمایۀ سازمانمهم  عنوان به انسانی سرمایۀ آوري،فن پیشرفت و شدنجهانی عصر در
 اندازهايچشم کار، و کسب در هااولویت تغییر باعث آفرین،ارزش منبع این و شده است قلمداد

در  سنتی هايپارادایم که صورتی به است گردیده سنتی هايصحت مدل رفتن سؤال زیر و استراتژیک
 مدل بر تأکید به جاي جدید هايپارادایم و گردیده سست شدت به مدیریت در ویژه به و هاحوزه همه

مستمر، نگهداشت کارکنان،  مشارکتی، یادگیري کاري هايتیم از استفاده به کنترل و فرماندهی سنتی
هاي ترین داراییمردم با ارزش ).92 ،1(کنند می تأکید آفرینیتحول و خودکنترلی جذب افراد نخبه، 

یک شخص با صلاحیت با . گذارنداي بر تحولات سازمان تاثیر میها به طور قابل ملاحضهسازمانند و آن
ها به رغم تحمل نمتاسفانه سازما. )2 (اساسی، همانند زمان براي سازمان با ارزش استهاي شایستگی

هاي زیاد در روند جذب افراد با استعداد و همچنین آموزش این افراد براي ظهور استعدادها، در هزینه
اعث دلایلی که ب. بسیاري از موارد دیده شده است که افراد سازمان و یا شغل خود را عوض کردند

هاي شغلی توان درکوچک سازي سازمان، به وجود آمدن فرصتشود را میافزایش چنین مواردي می
ها به وسیله اینترنت، نارضایتی شغلی، هاي جدید، دسترسی آسان به بسیاري از شغلجدید با تکنولوژي
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، 3(اشاره کرد  سالاري و تغییر نیازهاي شغلیفقدان تعهد سازمانی و دلبستگی کارکنان، عدم شایسته

شرکت جهانی نشان داده شد که همه آنها با مشکل عدم استفاده از رویکرد  40تحقیقات اخیر از  ).4
  ). 5(مدیریت استعداد هستند که به طور قابل توجهی توانایی شرکت را براي رشد محدود ساخته است

 مدیریت استعداد
دهه پیش، آن به عنوان مسئولیت ثانوي چهار یا پنج . ایده مدیریت استعداد چیز جدیدي نیست

اما امروزه، مدیریت استعداد  یک عملکرد سازمانی است که . بخش امور کارکنان شرکت، مشاهده شد
،  1هاي مدیران اجراییمطالعه چالش 2007طوري که در کنفرانس به. تر گرقته شده استبسیار جدي

تحقیقاتی که . درصد تحقیقات رسیده بود 10از  اهمیت  پیدا کردن شایستگی مدیران استعداد به بیش
ها صورت گرفت، نشان داد از مدیران اجرایی شرکت 2008در سال  EIU 3و  2DDIبه وسیله موسسه 

درصد مدیران بیان کردند که   به احتمال بسیار زیاد در آینده نزدیک به دلیل رهبري ناکارامد  55که 
ها بیش از یک سوم درآمد خود را به حقوق و تقریبا تمام سازمان .هایی ر ا تحمل کننداستعدادها هزینه

مزایاي کارکنان اختصاص دادند به همین خاطر  کیفیت، نگهداشت و عملکرد بالاي کارکنان حائز 
   .)6(اهمیت است به همین دلیل مدیریت استعداد نقش اساسی در تکمیل این فرایند دار

و بیان داشت که . ارائه شد 1990در سال  5اولین بار توسط مک کنیزي 4واژه مدیریت استعداد
مدیریت استعداد، شناسایی  .)7( مزیت رقابتی داشتن استعداد برتر و مدیریت آن از طریق سازمان است

درواقع آن مدتی است که در ). 8(و تنظیم استعدادها و هدایت کارکنان سازمان در حرفه خود است 
هاي منابع انسانی با هدف جذب و نگهداشت افراد مناسب براي زمان پارچه فعالیتتوصیف درست و یک

اي از فرایندهاي طراحی شده مدیریت استعداد مجموعه ).2(دشوهاي مناسب استفاده میو موقعیت
-مناسب کارمندان در داخل شغل خود از طریق سازمان می) جریان(براي اطمینان ساختن گردش

تعریف دیگري بر مدیریت استعداد داشته است؛ او معتقد است که مدیریت  2004 6کپلی).9(باشد
- هایی استخدام ،آموزش و  توسعه مدیران و مدیریت آن کارمندانی که در موقعیتاستعداد به فعالیت

شود که در تعریف دیگر از مدیریت استعداد بیان می. )11(گرددهاي عالی سازمان درگیر شدند، باز می
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هاي انسانی جاري و استعدادهاي رهبري که براي ند سیستمی است که شکاف بین سرمایهآن،  فرای
  ).12(هاي آینده سازمان مورد نیاز است، از بین می بردپاسخگویی به چالش

 

  مدیریت استعداد و دلبستگی
سطوح بالاي دلبستگی در . برنده کلیدي براي موفقیت سازمان استکارکنان پیش 1دلبستگی

هاي جهانی و داخلی باعث نگهداشت استعداد، ایجاد وفاداري مشتري و بهبود شرکت و ارزش شرکت
دلبستگی یک مفهوم پیچیده است و تحت تاثیر بسیاري از عوامل  از جمله؛  فرهنگ . شودذینفعان می

- یهاي مدیریتی در اعتماد و احترام، رهبري و شهرت شرکت قرار ممحیط کار، ارتباط سازمانی و سبک
معتقد است  دلبستگی کارکنان متفاوت از سایر ساختارهاي نقش به عنوان ) 1990(کان). 13(گیرد

موسسه گالوپ دلبستگی را به ).14( ها ، یا انگیزه درونی استمثال درگیري شغلی، تعهد در سازمان
  : خلاصه به طور .)15( .اندمعنی درگیر شدن کارکنان در کار و داشتن اشتیاق در کار تعریف کرده

کارکنان با دلبسته، شخصی . دلبستگی حالت تعهد عقلانی و احساسی در سازمان یا گروه است
  .)16(است که کاملا درگیر و مشتاق در کار خودشان هستند

شوند باعث افزایش هاي مدیریت استعداد که باعث تعهد در منابع انسانی میها و رویهروش
نتیجه اینکه دلبستگی کارکنان تاثیر . شودکارکنان می دلبستگی کارکنان و کاهش چرخش شغلی

-دلبستگی کارکنان و مدیریت استعداد ترکیب یافته می. وري و نگهداشت کارکنان داردپایداري بر بهره
نقش مدیر جزء کلیدي در فرایند ایجاد دلبستگی . هاي بنیادي باشدتواند باعث ایجاد و یا شکست اصول

در واقع . )7(تواند ایجاد کندلبستگی کارکنان را به شغل و سازمان میاست این مدیر است که د
، )AB(2تواند به وسیله جذابیتدلبستگی کارکنان، به عنوان حالت مربوط به کار ذهنی است که  می

شور و اشتیاق به معنی سطوح بالاي از انرژي و . مشخص شود)  vi(4، شور و اشتیاق)DE(3فداکاري
در کار، پایداري در مواجه با مشکلات، و تمایل به تلاش بیشتر در کار خودش  پذیري ذهنیانعطاف

. گردد به حس الهام بخش، غرور، اهمیت، شور و ذوق و به چالش کشیدن در کارفداکاري باز می. است
جذابیت به معنی خوشحالی، کاملا متمرکز و عمیقا جذب شده در کار خودش که به سختی از کار 

هاي سازمانی به عنوان مثال، شهرت، صداقت، دلبستگی همچنین از ویژگی. )17( ودخودش جدا می ش
  .)13(پذیردارتباط داخلی خوب و فرهنگ نوآوري تاثیر قوي می
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  مدیریت استعداد و تعهد
مفهوم تعهد را . به وسیله محققان  ارائه شده است 1هاي مختلفی براي تعریف مفهوم تعهدایده

 هايبه شیوه رفتارسازمانی مفاهیم دیگر تعهدسازمانی مانند. بیان کرد 1970سال اولین بار کانتور در 
ترین شیوه برخورد با تعهد سازمانی آن است که تعهدسازمانی را معمولی. متفاوت تعریف شده است

که به شدت متعهد است  براساس این شیوه، فردي. گیرندنوعی وابستگی عاطفی به سازمان درنظرمی
آمیزد و ازعضویت در آن لذت می گیرد، در سازمان مشارکت دارد و باآن دررا از سازمان میهویت خود 

هاي سازمان و درگیرشدن در  تعهدسازمانی را پذیرش ارزش) 1974(پورتر و همکارانش . )18( بردمی
. اندهکنند بسیاري از مطالعات نظري، درباره تعهد کارمندان در سازمان تمرکز کردسازمان تعریف می

تعهد سازمانی باید ) 1983(مورو بیان کرده است که . یکی از این رویکردها، توسط مورو بیان شده است
هاي کسب و کار، اعتیار به حرفه جدا شود و تعهد باید به از مفهوم تعهد به عنوان مثال تعهد کار، اخلاق

  . )19(طور جداگانه پرداخته شود
و تعهد ) CC(3، تعهد مستمر )AC(، 2ه بعد تعهد عاطفیآلن و میر تعهد سازمانی را در س

ها و که طبق این نظریه، تعهد عاطفی به حس هویت و مشارکت سازمان. بیان کرد) NC(4هنجاري
کارکنان با این چنین تعهدها، مایل هستند در . گرددهاي سازمانی باز میدرجه پذیرش اهداف و ارزش

- کارکنان تشخیص می. نوع تعهد مبتنی برمبادلات اقتصادي استتعهد مستمر یک . ها بمانندسازمان
شوند در شود بنابراین آنها مجبور میدهند که ترك سامان باعث  رنج و یا  از دست دادن منافع آنها می

کنند آنها باید براي سازمان، به تعهد هنجاري باز میگردد به اینکه کارکنان فکر می. سازمان اولیه بمانند
به طور خلاصه ، . ثیر اجتماعی بلند مدت پاسخگو باشند ، بنابراین آنها باید  در سازمان بمانندخاطر تا

گیري تعهد سازمانی مهم نیست، زیرا همه آنها منعکس کننده حالت مختلف ذهنی چگونگی شکل
  .)20(کارکنان از سازمان است

  بررسی مطالعات پیشین

ارائه و ارزیابی تدریجی مدل شایستگی مدیریت ((  وع نامه ارشد خود با موضدر پایان) 21(اوهلی
هاي مدیریت استعداد بر تعهد عاطفی و رضایت شغلی و در به دنبال بررسی تاثیر شایستگی)) استعداد

                                                
commitment 
2Affective Commitment 
3Continuance Commitment 
4Normative Commitment 
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درجه از مدیریت استعداد  360وي براي این پژوهش یک ارزیابی . نهایت قصد خروج فرد از سازمان بود
در این مدل مدیریت استعداد . اطلاعات لازم، به ارائه یک مدل پرداخت انجام داد و  سپس با گردآوري

نشان دادن طرز تفکر مدیریت استعداد، جذب و : اند ازگویه تقسیم بندي کرد که عبارت 8را به 
استخدام، شناسایی کارکنان مستعد، توسعه استعداد، ایجاد و حفظ روابط مثبت، ارائه کار چالشی و 

ارتباط در ) 22(خرم و صمدي عطائی. و پاداش منصفانه و مدیریت تعادل کار و زندگیمعنی دار، مزایا 
اي را صورت دادند نتایج نشان مدیریت استعداد و خلاقیت سازمانی در بانک مسکن در همدان مطالعه

 هاي مدیریت استعدادداري داشته و دیگر جنبهداد که مدیریت استعداد و خلاقیت سازمانی رابطه معنی
پیش زمینه و استعداد رفتاري و استعدادهاي . داري با خلاقیت سازمانی دارندرابطه مثبت و معنی

 مدیریت استراتژي) 1(شائمی،علامه و عسکري .بنیادي بیشترین تاثیر را بر خلاقیت سازمانی دارند
 رابطه تحلیل پژوهش این عاطفی کارکنان مورد پژوهش قرار دادند هدف هوش با آن رابطه و استعداد

 ارزیابی این نتایج .است اصفهان شهر شهرداري در کارکنان عاطفی هوش و مدیریت استعداد استراتژي
. دارد کارکنان عاطفی با هوش معناداري و مثبت رابطه استعداد مدیریت استراتژي که است آن از حاکی

 ،"عملکرد ، مدیریت"ارتباطات" ،"باز فرهنگ و جو"شامل آن گانه پنج هايمؤلفه بین همچنین
 وجود و معناداري مستقیم رابطه کارکنان عاطفی هوش و "قدردانی و پاداش" و "کارکنان پرورش"

ستاد  در کارکنان و رضایت شغلى استعداد مدیریت بین رابطه) 23(صیادى، محمدى و نیک پور .دارد
 و استعداد مدیریت بین رابطه تعیین از مطالعه هدفتامین اجتماعى را بررسی کردند  صندوق مرکزى
 که داد هاى پژوهش نشانیافته .اجتماعى بود تامین صندوق ستاد مرکزى در کارکنان شغلى رضایت

همچنین حسینی  .دارد معنادار وجود رابطه شغلى رضایت و آن زیرمتغیرهاى استعداد، بین مدیریت
مستعد صورت داد  انسانی منابع حفظ و تأمین در استعداد مدیریت نقشپژوهشی را در رابطه  ) 24(

هاي کلیدي از نتایج نشان داد که ایجاد خزانهء استعداد، کاهش ترك سازمان و خالی نماندن منصب
ژوهش دیگر تاثیر مدیریت استعداد را بر اثر بخشی کارکنان پ .مهمترین نتایج استعداد در سازمان است

نتایج نشان . بال ارتباط مدیریت استعداد و اثربخشی کارکنان بودمورد بررسی قرار داد این مطالعه به دن
 )2013،25(داد که بین مدیریت استعداد و اثربخشی کارکنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد

همچنین تحقیق صورت گرفته در مورد نگهداشت کارکنان با استفاده از مکانیزم مدیریت استعداد نشان 
باعث افزایش دلبستگی کارکنان شده و وفاداري آنها را در بلند مدت، افزایش  داد که مدیریت استعداد

  ).26( دهدمی
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  ضرورت پژوهش
شرکت جهانی نشان داده شد که همه آنها با مشکل عدم استفاده از رویکرد  40تحقیقات اخیر از 

، 5(اخته استمدیریت استعداد هستند که به طور قابل توجهی توانایی شرکت را براي رشد محدود س
درصد شکاف در بهبود عملکرد یک  52ها بود تقریبا بیشترین چشمگیري که در میان یافته). 1391

ها که کارمندان نمره نها باکارکنان دلبسته بالا در مقابل سازماساله در درآمد عملیاتی بین سازمان
همچنین تحقیق دیگر که صورت گرفت نقش تعهد را در عملکرد سازمانی . )27(دلبستگی کمی دارند

 هايپاداش شغلی، رضایت که است داده نشان پیشین هاىپژوهش هاىیافتهو از طرفی دیگر . نشان داد
 وضعیت از رضایت رهبري، از رضایت پایین، به رو و بالا به رو روابط شغل، درونی، ویژگی و بیرونی

 هايارزش از کارکنان برداشت و یادگیري براي انگیزه سازمان، عمر سرپرستان، به دارتقاء، اعتما
در صنایع خدماتی خصوصا در صنعت بانک و بانکداري با ). 28(دارد  رابطه سازمانی تعهد سازمان، با

سازمان و گردد و با مد نظر قرار گرفتن نوع ارتباط تنگاتنگی که بین توجه به نوع خدماتی که ارائه می
زیرا مشتریان تنها منبع درآمد براي . شودمشتریان آن وجود دارد، اهمیت مشتري دو چندان می

پس می . تواند به حیات خود ادامه دهدباشند و بدون آنها سازمانی نمیتشکیلات و سازمان بانک می
ها انسانی سازمان هاي خدماتی مانور اصلی در کسب مزیت، نیرويتوان چنین بیان کرد که در سازمان

سازي مدیریت استعداد در صنعت بانک علاوه بر اینکه به ایجاد توان نتیجه گرفت که پیادهمی باشد می
در . شودتازي سازمان در صنعت مربوط میشود، باعث بقاء و یکهتعهد و دلبستگی کارکنان منجر می

زیرا روند . شودکنان دیده میهاي خصوصی خلاء مهمی در دلبستگی و همچنین در تعهد کاربانک
که . کنندهاي خصوصی بیشتر بوده و یا کارکنان با آن دلبستگی بالا کار نمیخروج کارکنان در بانک

شود و این پژوهش در راستاي پر کردن این خلاء تحقیقاتی هاي خصوصی دیده میاین خلاء در بانک
تاثیر مدیریت استعداد بر دلبستگی و تعهد را با توجه به اهمیت که ارائه شد و پژوهشی که در   .است

این تحقیق بتواند افق و راه مناسب براي  رسداندازه بگیرد در ایران صورت نگرفته است به نظر می
ها را کاهش و هاي خدماتی قرار دهد تا با استفاده از نتایج این تحقیق  هزینهنها خصوصا سازماسازمان

  .عملکرد خود را اثر بخش کنند

  مدل و چهارچوب مفهومی تحقیق
ها این تحقیق به دنبال یافتن تاثیر با توجه به ادبیات تحقیق و همچنین بیان پژوهش و مدل

با توجه به تعریف مدیریت استعداد . باشدمدیریت استعداد بر دلبستگی و تعهد کارکنان  می
و همچنین پژوهشی که  که ابعادي را براي مدیریت استعداد تعریف کرده بود)  2007(اوهلی
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هایی را براي آن تعریف و سپس با بررسی در مورد دلبستگی شغلی انجام و شاخص) 2009(سوئیم
نتایج، مدیریت استعداد را به عنوان اهرمی براي ایجاد دلبستگی بیان نموده بود و همچنین با سه بعد 

و در نهایت مدلی را که آرمسترانگ  تعهد کارکنان آلن و مییر که ارائه شده و بسیار شناخته شده است،
در مورد فرایند مدیریت استعداد ارائه کرده و نتیجه فرایند مدیریت استعداد را در دلبستگی و ) 29(

 . پردازدتعهد کارکنان دانسته، این تحقیق به ارائه مدل زیر می
  

 

  هاي تحقیقفرضیه
  هاي زیر است؛فرضیهبا توجه به ادبیات و مدل ارائه شده، پژوهش به دنبال 

  .مدیریت استعداد بر دلبستگی کارکنان تاثیر مثبتی دارد .1
 .مدیریت استعداد بر تعهد کارکنان تاثیر مثبتی دارد .2
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  هاپایه نظري فرضیه: 1جدول

  پایه نظري  مسیر

  )7(،)29(  مدیریت استعداد با دلبستگی

  )29)( 8( ) 30(  مدیریت استعداد با تعهد

  روش تحقیق
. باشدپیمایشی می -آوري داده توصیفی حاضر از لحاظ هدف کاربردي بوده و از نوع جمعتحقیق 

گیري هم گیري هم به صورت تصادفی بوده و نمونهابزار گردآوري اطلاعات هم پرسشنامه  و روش نمونه
شهر  هاي خصوصی واقع دراي از بانکاین پژوهش در نمونه. با استفاده از فرمول کوکران انجام گرفت

روش سنجش . پرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت 291شود و که در نهایت تهران انجام می
  .پایایی با استفاده از آلفاي کرونباخ بود که در شکل زیر آورده شده است

  
  آلفاي کرونباخ متغییرها:  2جدول

  ضریب آلفاي کرونباخ  سولات  متغییر

  0.912  سوال 28  مدیریت استعداد

  0.890  سوال 17  دلبستگی
  0.780  سوال 19  تعهد

  
براي تایید روایی پرسشنامه هم از اعتبار صوري و سازه و ز روش تحلیل مسیر براي تایید یا رد 

 SPSSهاي کمی به وسیله نرم افزار آماري کلیه عملیات تجزیه و تحلیل داده.فرضیه بهره گرفته شد
  .صورت گرفته است LISRELو  22نسخه 
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  هاتجزیه و تحلیل یافته
. شودها از حیث جنسیت، سن و جایگاه خدمتی پرداخته میدر این بخش به تجزیه و تحلیل داده

 .که جدول زیر گویاي مطالب است
 

  هاي توصیفیتجزیه و تحلیل داده: 3جدول 

  
  

مسیر ها از تحلیل براي آزمون فرضیه. پردازیمهاي تحقیق میآخرین مرحله به بررسی فرضیه
مدل تحقیق در دو حالت ضریب تخمین استاندارد و ضرایب معناداري با استفاده از نرم . استفاده شد

  .پردازیمهاي تحقیق میهاي استخراجی به بررسی فرضیهبا توجه به مدل. افزار لیزرل استخراج گردید
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  مدل در حالت ضریب تخمین استاندارد: 2شکل
  

بر   2χاز طرفی به علت اینکه نسبت . است 1114.08برابر   2χ دهدکه ها نشان مینتایج داده
بوده  که  0.08نیز کوچکتر از  RMSEAو  3و کمتر از مقدار مجاز  96/1برابر با ) df( درجه آزادي 

در وضعیت ) برازش(هاي تناسب مدل در دو حالت تخمین استاندارد و اعداد معناداري از لحاظ شاخص
 . دارد قابل قبولی قرار

بارهاي عاملی میزان . شودمدل نهایی تحقیق در حالت ضریب استاندارد در شکل بالا مشاهده می
β توان چنین بیان کرد که بین مدیریت استعداد و دلبستگی در واقع می. دهدبین متغییرها را نشان می
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ف دیگر ارتباط در طر. حاکی از این موضوع است 0.68بار عاملی . شودبیشتري دیده می βضریب 
متوسطی بین این متغییرها وجود داردبا  βاست که تقریبا ضریب  0.26مدیریت استعداد با تعهد نیز 

  .پردازیمتوجه به اعداد معناداري به بررسی فرضیات می
  

  
  مدل تحقیق در حالت ضرایب معناداري: 3شکل

  
تاثیر مثبت و معناداري دارد، این در بررسی فرضیه اول که مدیریت استعداد بر دلبستگی کارکنان 

  .تایید شد -1.96و  1.96و خارج بودن از دامنه  13.99فرضیه با توجه به عدد معناداري 
نیز  6.84سنجید با توجه به عدد معناداري فرضیه دوم که تاثیر مدیرت استعداد را بر تعهد می

اد بر دلبستگی و تعهد تاثیر پس با توجه به این ضرایب مشخص است که مدیریت استعد. تایید شد
 .دارد
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  بحثگیري و نتیجه
در . یکی از فرضیات اصلی این پژوهش در مورد تاثیر مدیریت استعداد بر دلبستگی کارکنان بود

تواند  دلبستگی کارکنان را  تحت ادبیات تحقیق بر این اشاره شده بود که فرایند مدیریت استعداد می
ها مشخص شد که این فرضیه با تخمین ضرایب عد از تجزیه و تحلیل دادهبه طوري که ب. تاثیر قرار دهد

و همچنین ملاحضه شد که  . تایید شد - 1.96و  1.96و قرار گرفتن در خارج از دامنه   13.99معناداري 
توان چنین بیان کرد که مدیریت در واقع می. بر دلبستگی تاثیر دارد β 0.68مدیریت استعداد با ضریب 

البته این نتیجه مشابه سایر تحقیقات علمی . در تعیین دلبستگی کارکنان نقش به سزایی دارد استعداد
عصر ( عقیده داشت که به منظور بالابردن عملکرد در عصر فرا صنعتی ) 2003(هم است از جمله؛ مارتل

یران نیاز و کار ناملموس که مبتنی بر نوآوري، انعطاف پذیري، و سرعت است مد) اطلاعات و ارتباطات
به دلبستگی کارکنان دارند، مدیران با دادن آزادي، مشارکت و اعتماد، فراگیرترین پاسخی را به 

معتقد بود که  ) 2009(یا سوییم . ارائه می دهند)  عصر اطلاعات و ارتباطات( ارزشهاي فرا صنعتی 
د باعث افزایش دلبستگی شونهاي مدیریت استعداد که باعث تعهد در منابع انسانی میها و رویهروش

نتیجه اینکه دلبستگی کارکنان تاثیر پایداري بر . شودکارکنان و کاهش چرخش شغلی کارکنان می
  . وري و نگهداشت کارکنان داردبهره

 6.84در بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر تعهد از طریق تحلیل مسیر تخمین ضرایب معناداري، 
تایید شد سپس مشخص  -1.96و  1.96طر قرار نگرفتن در دامنه بدست آمد که این فرضیه هم به خا

که این هم مطابق با ادبیات نظري پیش . تاثیر دارد β 0.26شد که مدیریت استعداد بر تعهد با ضریب 
هاي کند که این یکی از شیوهزیرا  سیستم فرایند مدیریت استعداد تعهد لازم را ایجاد می. شدبینی می

هاي که تعهد کارکنان را در جهت تحقق اهداف سازمانی پس براي سازمان. باشدمی نگهداشت کارکنان
در بررسی ادبیات در حوزه . شوددانند تحقق سیستم مدیریت استعداد امري ضروري قلمداد میمهم می

هاي علمی را شاهد هستیم به طوري که وورال و تاثیر مدیریت استعداد بر تعهد مشابهت
روي تاثیرات به کارگیري مدیریت استعداد با سیستم ارزیابی عملکرد بر روي تعهد ) 2012(همکاران

نتایج تجزیه و تحلیل نشان داد که مدیریت استعداد یکپارچه شده، . کارکنان پژوهشی را انجام دادند
آنها اذعان کردند که .هاي منابع انسانی و سیستم عملکرد تاثیر مثبتی بر تعهدکارکنان داردرویه
ها ها در این نکته است که استعدادها را در سازمان جذب کند و استراتژيئولیت و ماموریت سازمانمس

ها باید ها براي توسعه چشم اندازهاي ضروري براي نگهداشت استعدادها ایجاد کند سازمانو رویه
توانند ارائه کنند ها را تعریف کنند و مسیر را براي ارزشی که این استعدادها میاستعدادها و پتانسیل
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در واقع مدیریت استعداد نه تنها براي انتخاب استعداد مناسب است، بلکه براي مدیریت . هموار سازند
  .باشداثربخش و کارا و  افزایش تعهد و و عملکرد نیز  مناسب می

توان چنین بیان کرد که مدیریت استعداد بر دلبستگی وتعهد تاثیر مثبت و به طور کلی می
باشد که دلبستگی و تعهد را نیز می) 2006(این در کل مشابه نتیجه نظریه آرمسترانگ . معناداري دارد

اي حائز اهمیت این است که در این تحقیق مشاهده اما نکته. کنداز نتایج مدیریت استعداد قلمداد می
باشد و ر از تعهد میشد که بر اساس ضرایب رگرسیون تاثیر مدیریت استعداد بر دلبستگی بسیار بیشت

البته در . کندتوان چنین تفسیر کرد که مدیریت استعداد، دلبستگی را بیشتر از تعهد تعیین میمی
توانست پژوهش را تحت تاثیر خود قرار هاي تحقیق برخوردیم که میفرایند تحقیق به بعضی محدودیت

  :توان به موارد  زیر اشاره کردبدهد که از جمله می
 شود پایین هاي بانکی که تاثیر در نتایج داشت به طوري که احساس میودن سیستممتفاوت ب

ها هاي فرعی همین تفاوت سیستمضریب تاثیر مدیریت استعداد بر تعهد یا رد یکی از فرضیه
 .باشد

  این پژوهش در راستاي بررسی کل کارکنان اعم از ستادي و صفی بود که بهتر بود به صورت
 .تر باشدتر و جزئیتا نتیجه ملموس مجزا بررسی شوند

 دهندگان، به طوري که کارکنان نظرات شخصی و برداشت خود را ارائه میخوداظهاري پاسخ-
  .کردند نتایج بیشتر تحت تاثیر آن بود 
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