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 چکيده

ت يحفظ مز يديکلهاي لفهن عوامل کسب و کار و از موياز مهمتر يکيت استعداد يريامروزه توسعه مدنه و هدف: يزم

ت استعداد بر تعهد يريمد ير استراتژيتاث يق حاضر با هدف بررسيرود. تحقمي به شمارها دار در سازمانيپا يرقابت

 کارکنان دانشگاه مازندران انجام گرفته است.  يسازمان

است.جامعه  يشيمايپ -يفيتوص ها،داده يو از نظر روش گردآور يق از نظر هدف، کاربرديروش تحقق: يروش تحق

نفر بوده و با استفاده  540پلم و بالاتر دانشگاه مازندران که تعداد آنها يمدرک د يه کارکنان دارايق شامل کليتحق يآمار

ابزار جمع آوري اطلاعات شامل ساده به عنوان نمونه انتخاب شدند.  ينفر به روش تصادف 225از فرمول کوکران 

 ييآن با استفاده از روا ييبود که روا( 1990) رييآلن و م يو تعهد سازمان( 2009) ميسوئت استعداد يريپرسشنامه مد

 ق آلفاي کرونباخ محاسبه شد.يآن از طر ييايصوري و پا

 يان ابعاد استراتژيرگذار هست. از ميتاث يت استعداد بر تعهد سازمانيريمد يج به دست آمده، استراتژيطبق نتا ها:افتهي

 دارد. ير را بر تعهد سازمانين تاثيشتريب ياد پاداش و قدردانت استعديريمد

ت استعداد در يريستم مدينه سيبه يبا اجراها ران سازمانيج به دست آمده، لازم است مديبا توجه به نتا :يريگجهينت

 وريبهره شيق موجب افزاين طريدر جذب، استخدام و پرورش افراد ماهر و بااستعداد نموده و از ا يسازمانها سع

 سازمان شوند.

، يت عملکرد، تعهد سازمانيريت استعداد، پرورش کارکنان، جو و فرهنگ باز، مديريمد ي: استراتژيديواژگان کل
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 مقدمه

از اي د مجموعهيامروز سازمانها با يايدر دن

به  يابيرات را در جهت رشد و ارتقاء و دستييتغ

ن هدف، يدن به ايرس يند. برات کنيريسطوح بالاتر مد

دات و خدمات شان را يتول ،د دائماً روشهايآنها با

ت در جهت يو خلاق يکرده و از نوآور يبررس

 يشرفت محصولاتشان استفاده کنند. سازمانها برايپ

رقابت  يايماندن در دن يط سودآور و باقيشرا ينگهدار

 خلاق و نوآور دارند ياز به منابع انسانين

رفت يد پذي؛ اما با) 843، 12013رگلو و کپيکاکنوزيآلت)

ن منبع با ارزش و کارساز در يت ايکه متاسفانه اهم

ن نشده است. لذا اغلب ييتب يما به خوب يسازمانها

در  يل کاهش استعدادهاياز قب يليسازمانها، بنا به دلا

از  ينگهدار يدسترس، مشکلات فراوان برا

خ ترک خدمت برجسته و بالا رفتن نر ياستعدادها

ف با بحران يضع يمنابع انسان يکارکنان و استراتژ

 .(10، 22009پس و راپريليف) استعداد مواجه هستند

جذب  ين مشکلات، برايغلبه بر ا ين برايبنابرا

د به طور هوشمند اقدام کرد. يبا يسازمان ياستعدادها

جذب  يت در رقابت برايموفق ين راهبرد برايبهتر

ست بلکه يتمام افراد با استعداد ن ياستعدادها، گردآور

گر، کشف، ين افراد است. به عبارت ديجذب مناسبتر

توانند ياست که م يت و تعامل با کسانيريجذب، مد

 زه، متعهد و کارا باشنديسازمان، با انگ يط کاريدر مح

 .(6، 1391زاده يپور و جواهر ي، قليطهماسب)

انه يم ن بار درينخست يبرا 3ت استعداديريواژه مد

ت يابداع شد و محبوب 4ينزيتوسط گروه مک ک 90دهه 

آنها  .(735، 2008 5بارون) ار به دست آورديبس

نشان دادن  ياستعداد را برا ين بار، جنگ براينخست

ها ها و سازمانشرکت يکارکنان برا يت محورياهم

به  .(106، 2011 6نگين و کالياسکول) مطرح کردند

ند سامان مند يک فرآي، ت استعداديري، مديطور کل

که  ي، توسعه و حفظ افراديياست از: جذب، شناسا

هستند  ين افراد، کسانيهستند. ا ييبالا ييتوانا يدارا

 ک سازمان هستندي يارزش خاص برا يکه دارا

 .(169، 1393زاده  يپور و جواهر ي، قليميمق)

ت منحصر يت استعداد را فعاليريمد( 2014) 7منياسچ

وابسته به  يتهايتها و مسئوليد که همه فعالدانمي يبفرد

استعداد از جذب و استخدام  يت چرخه زندگيريمد

استعداد گرفته تا پرورش و توسعه و نگهداشت آن را 

 .(282، 2014من ياسچ) کنديکامل م

ت يريبه مد يت استعداد در منابع انسانيريمد

 دهد تاياشاره دارد که به سازمانها اجازه م ييندهايفرآ

ن يند و به طور منظم شکاف بيبر مشکلات فائق آ

 يموجود را برا ياز و استعدادهايمورد ن ياستعدادها

ر و يورال، وردل) به اهداف شان برطرف کنند يدسترس

ها ت استعداد به سازمانيريمد .(343، 82012ريکيآ

مناسب  يسته، با مهارتهايشا يدهد که افرادينان مياطم

نز و يکال) سب قرار داشته باشندمنا يگاه شغليو در جا

 .(307، 2009 9يملاح

 يت استعداد نگرشيريگر، مديبه عبارت د

افراد  يهوشمندانه به منظور جذب، پرورش و نگهدار

آنها به منظور  يستگينخبه و استفاده از استعداد و شا

 باشدمي نده سازمانيازها و اهداف حال و آين نيتام

 .(6، 1387ييعلامه و قاسم آقا)

ت استعداد و نقش آن در يريت مديبا توجه به اهم

سازمانها عدم توجه به دو اصل  يت رقابتيبالابردن مز

مستعد، کارشناس و ماهر  يرويجذب و پرورش ن

زه، عدم يعات، فقدان انگيها، ضاياز دوباره کار ياريبس

شده  يطراحهاي اد با برنامهيمناسب، فاصله ز وريبهره

 يکارهاي طهيستعداد افراد در حاز عدم شناخت ا يناش

جه امروزه ي.. را به همراه خواهد داشت.در نت.سازمان و

از مهاجرت آنها  يريت افراد با استعداد و جلوگيريمد

مي هاسازمان ين فراروياز مسائل مشکل آفر يکي

 يشتر به استراتژين معضل توجه بيباشد. راه حل ا

 .نمودن آن است ياتيت استعداد و عمليريمد

ت يريمد ياز موارد قابل توجه در اجرا يکي

کارکنان  ياستعداد در سازمانها مسئله تعهد سازمان
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جاد يافراد با استعداد و ا ييکه با شناسا ياست. به طور

ن استعدادها يح از اياستفاده صح يبستر مناسب برا

شود که تعلق خاطر کارکنان نسبت به يجاد ميا يطيشرا

راد به ماندن در سازمان دلگرم سازمان بالا رفته و اف

ابد. ييش ميو تعهد آنان افزا يزان وفاداريشده و م

کنند که يم عنوان( 2013) و همکاران 10چنانچه بورک

از جمله  يت منابع انسانيريرگذار مدياقدامات تاث

ش سطح تعلق يتواند موجب افزايت استعداد ميريمد

خاطر  ش در سطح تعلقين افزايخاطر کارکنان شود و ا

خدمات ارائه  يفيش سطح کيبه نوبه خود موجبات افزا

 يان و به تبع آن ارتقاء عملکرد کليشده به مشتر

 قت،يدر حق .(1393،3 يهاشم) سازمان را فراهم آورد

ت استعداد و يرين مديرومند بيک پل ني يتعهد سازمان

 ينکه تعهد سازمانياست. خصوصاً ا يعملکرد سازمان

را  يت استعداد و عملکرد سازمانيرين مديرابطه مثبت ب

-يان ميب( 1981) و همکاران يبخشد. موديت ميتقو

رفاه  يل دارند تا برايدارند که کارکنان متعهد تما

گر افراد مناسب در يسازمان تلاش کنند. به عبارت د

 دارند يشتر و عملکرد مثبتيب يک سازمان تعهد سازماني

 .(310، 2009 ينز و ملاحيکال)

ت استعداد ارائه يريمد يبرا يمختلف ين مدلهاتاکنو

 پس و راپريليتوان به مدل فمي ن آنهايشده که از ب

 ميو مدل سوئ( 2009) ينز و ملاحيکال ،(2009)

 اشاره کرد. ( 2009)

ت يريدر پژوهش حاضر به منظور سنجش مد

استفاده شده است. ( 2009) 11مياستعداد از مدل سوئ

ت استعداد در يريمد يتژم معتقد است که استرايسوئ

ح هر يرنده پنج مولفه است. که در ادامه به توضيبرگ

 ک از آنها پرداخته شده است.ي

 ينديت عملکرد فرآيري: مد12ت عملکرديريمد( 1

ران درصدد هستند تا با بالا بردن يآن مد ياست که ط

به اهداف و  يها و افراد، دسترسميت عملکرد تيفيک

از  يکيسر سازند. ين را مسازما يو آت يمقاصد فعل

ن سرپرستان و يند ارتباط بين فرآيمهم ا يهاجنبه

نه درک ين ارتباط زميکه ا يکارکنان است، به نحو

 يمتفاوت براهاي کامل اهداف سازمان و شناخت راه

 به اهداف سازمان را فراهم کند. يابيدست

 ي: پرورش کارکنان تلاش13پرورش کارکنان( 2

کارکنان  ييدانش، مهارت و توانا يبه روز رسان يبرا

انجام شده، با حفظ افراد با  يهااست. طبق پژوهش

ابد. ييبه شدت کاهش مها نهياستعداد در سازمان، هز

است هايي فرصت جاديحفظ کارکنان اهاي از راه يکي

ييد را آموخته و توانايجدهاي تا آنان بتوانند مهارت

 خود را پرورش دهند.هاي 

ق ي: سازمانها از طر14يقدردان پاداش و( 3

ندها ارزش کارکنان يها و فرآيها، خط مشياستراتژ

 ين مصوبات افراديند و بر طبق اينمامي نييخود را تع

نموده اند  يبه اهداف سازمان همکار يابيدست يکه برا

 کنند.يق ميو تشو ييرا شناسا

ن گردد تا سرپرستان بر يد تدويک برنامه پاداش باي

ا اتمام پروژه يانجام درست  يکارمندان را برا اساس آن

ن کار يقرار دهند.ا يق و پرداخت پاداش ماليمورد تشو

دهد تا از کارمندان به خاطر يبه سرپرستان اجازه م

بر آنان  ينموده و اثر مثبت يژه آنان قدردانيو يکارها

 داشته باشند.

: جو سازمان عبارت است از 15جو و فرهنگ باز( 4

خاص هاي يژگيکارکنان درباره و يمعبرداشت ج

ر، يت، تقديسازمان مثل اقتدار، اعتماد، انسجام، حما

ک سازمان ي يو عدالت که حاصل تعامل اعضا ينوآور

کننده  يط، تداعير شرايتفس يبرااي هيبوده و پا

راجع به فرهنگ سازمان ها و نگرشها ارزش ،هنجارها

 باشد.يرگذار بر رفتار ميو منبع تاث

تبادل اطلاعات  ي: ارتباطات به معنا16ارتباطات( 5

باشد. وجود ارتباط سالم در مي در سازمانها دهيو ا

هاي وهيدهد تا در مورد شيسازمان به کارکنان اجازه م

که هايي حاصل نموده و حوزه يدرست انجام کار آگاه

ند، يص داده و اصلاح نماياز به بهبود دارند را تشخين

 يهاتيتوانند اولويارتباطات م قين از طريهمچن
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را شناخته و از توقعات سازمان و سرپرستشان  يسازمان

 .(4، 1393 يهاشم) بدست آورند يدرک بهتر

مورد بحث  يرهايگر از متغيد يکي يتعهد سازمان

م قرن گذشته توجه ين ين پژوهش است که در طيدر ا

 يرا به خود جلب کرده است و هدف اصل ياديز

و رفتار  يحوزه منابع انسان يپژوهشها از ياريبس

هاي دگاهيز از دين مفهوم نيبوده است. ا يسازمان

اند که کرده يف شده و صاحب نظران سعيتعر يمختلف

 ن مفهوم را از ابعاد مختلف تکامل بخشند.يا

ن فرد و يرابطه ب( 1960) 17ه بکريبه استناد نظر

ار است. استو يسازمان بر قرارداد رفتار مبادله اقتصاد

 يل متعهد هستند که داراين دليکارکنان متعهد، به ا

-يپنهان م يا تا حدوديکاملًا پنهان هاي يه گذاريسرما

 ين تعهد سازمانيب يکيکرد رابطه نزدين رويباشند. در ا

 و ترک کار داوطلبانه وجود دارد.

بر  يگر، مطالعات تعهد سازمانيد يدگاهيدر د

د دارد. در يه سازمان تاکفرد ب يو تعلق عاطف يوابستگ

شتر نگرش محور است تا ين مکتب تعهد بيا

دگاه تعهد به شکل ين دي. در اياقتصاد -يقرارداد

شناخته شدن با سازمان و مشارکت در  يقدرت نسب

 و همکاران18يشود. موديف ميک سازمان خاص تعري

مي زيتعهد را با سه عامل مرتبط به هم متما( 1979)

هاي رش اهداف و ارزشيبه پذ يسازند: باور قو

ابت از يل به اعمال تلاش قابل توجه به نيسازمان؛ تما

ت در سازمان. در يبه تداوم عضو يل قويسازمان؛ تما

 ييت جابجاين تعهد و نيب يار قويدگاه رابطه بسين ديا

 وجود دارد. 

روان  يتعهد را وابستگ( 1986) 19و چاتمن يلياور

ه سازمان که احساس شده توسط فرد ب يشناخت

ها دگاهيرش ديا پذي يساز يزان درونيمنعکس کننده م

 يکنند. وابستگيف ميو مشخصات سازمان است، تعر

ا يشود: اطاعت يز ميبا سه عامل متما يروانشناخت

؛ يرونيخاص و ب يهاپاداش يبرا يمشارکت ابزار

؛ يل به وابستگيتما يا مشارکت بر مبنايشناخته شدن 

-ن ارزشيب ييبر همنوا يشارکت مبتنا مي يساز يدرون

 فرد و سازمان.هاي 

تعهد  يدر مدل سه وجه( 1990) 20رييآلن و م

ل يکنند. تعهد تمايم يسه شکل تعهد را معرف يسازمان

تعهد ) تعهد الزام محور ،(يتعهد عاطف) محور

 .(تعهد مستمر) نه محوريو تعهد هز ،(يهنجار

به سازمان، کارکنان  ي: به تعلق عاطف21يتعهد عاطف

آنان با سازمان و حضور فعال آنان در  يگانگياحساس 

 يکه از تعهد عاطف يسازمان اشاره دارد. معمولًا کارکنان

بمانند و  يل دارند تا در سازمان باقيبرخوردارند، تما

  شان است.ياز آرزوها يکين امر يا

 ييهانهيا و هزي: در ارتباط با مزا22تعهد مستمر

ا ترک کردن آن يماندن در سازمان است که مربوط به 

ک محاسبه است يان کننده ين تعهد بياست. در واقع، ا

کنند. معمولًا ياد ميز ين ييکه از آن به عنوان تعهد عقلا

در  يتعهد مستمر هستند، تا زمان يکه دارا يکارکنان

نه يمانند که ترک سازمان هزمي يدرون سازمان باق

 آنها داشته باشد. يبرا يگزاف

فه کارکنان به ماندن در يا وظي: الزام 23يتعهد هنجار

در سازمان  يدر سازمان اشاره دارد. پس کارکنان تا زمان

خواهند ماند که از نظر آنان ماندن در سازمان کار  يباق

در  .(83-82، 1991ريمي آلن و) باشد يدرست و مناسب

کارکنان  ين پژوهش به منظور سنجش تعهد سازمانيا

 استفاده شده است. ( 1990) ريمي از مدل آلن و

ت يريمد ي، در مورد نقش مثبت اجرايبه طور کل

وجود ندارد و محققان بر  يدياستعداد در سازمانها ترد

 يتجربهاي د دارند؛ اما پژوهشيرات سازنده آن تاکيتاث

ت استعداد و يريت و کاربرد مديدرباره ماه يمحدود

مسائل برخاسته و  يسازمان يتهايآن در فعال يراهبردها

و ملک  ين پور، منطقيحس) از آن وجود دارد

قات ين تحقياز ا يدر ادامه به برخ .(99، 1394يمحمد

 گردد.مي ران اشارهيران و خارج از ايدر ا

با عنوان چارچوب به  يدر پژوهش( 2015) 24منسه

ن يت استعداد و عملکرد کارکنان به ايريوسته مديهم پ
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ت استعداد منجر يريم مدستيل سيد که تکميجه رسينت

  .شوديبه بهبود عملکرد کارکنان م

ن يرابطه ب يدر پژوهش( 2014) 25گرانياس و ديآل

ت استعداد، تعلق خاطر و نگهداشت يريمد يکهايتکن

پژوهش نشان داد  يهاافتهيکردند.  يکارکنان را بررس

ر، توسعه يت مديحما) ت استعداديريمد يکهايکه تکن

با تعلق  يرابطه مثبت( يقدردان ، پاداش وير شغليمس

ن تعلق خاطر کارکنان به يخاطر کارکنان دارد. همچن

ت استعداد يرين مديموجب رابطه ب يانجير ميعنوان متغ

 .شوديو نگهداشت کارکنان م

نشان داد که ( 2013) گرانيو د 26ج پژوهش راناينتا

ت استعداد منجر به حفظ و يريموثر مد ياجرا

 شود.يبرتر در سازمان م ينگهداشت استعدادها

ت استعداد بر يرير مديتاث( 2012) گرانيورال و د

 يعملکرد بررس يابيق ارزيرا از طر يتعهد سازمان

 يت استعداد با روشهايريج نشان داد که مديکردند. نتا

ت بر يريمدهاي ستميشود و سمي ادغام يمنابع انسان

 دارد. ير مثبتيتعهد کارکنان تاث

با عنوان تعلق خاطر  يدر پژوهش( 2009) ميسوئ

نه يت استعداد: بهيريمد يق استراتژيکارکنان از طر

توسعه  يق استراتژياز طر يه انسانيکردن سرما

منابع  يهايد که استراتژيجه رسين نتيبه ا يسازمان

ت استعداد را يريمد ي، استراتژيو توسعه انسان يانسان

ت يريمد ين امر استراتژيا يکند و در پيت ميحما

 دهد.يش مياستعداد، تعلق خاطر کارکنان را افزا

گر پژوهشگران حوزه ياز د( 1393) يهاشم

ت يريت استعداد است که با استفاده از مدل مديريمد

ت استعداد بر تعلق خاطر يرير مديم تاثياستعداد سوئ

او  يهاافتهيکرد.  يکرج بررس يکارکنان را در شهردار

استعداد بر تعلق خاطر  تيرير مثبت مدياز تاث يحاک

 کارکنان است.

 يدر پژوهش( 1393) ييو پارسا ي، محمديموغل

کارکنان  يت استعداد و تعهد سازمانيرين مديرابطه ب

 يرا بررس يآموزش و پرورش شهرستان نورآباد ممسن

ت يرياز آن است که مد يپژهش حاک يهاافتهيکردند. 

رکنان دارد. کا يبا تعهد سازمان ياستعداد رابطه معنادار

جذب، ) ت استعداديريمد يهان مولفهين بيهمچن

و تعهد ( و نگهداشت يکردن، بهساز يريانتخاب، درگ

 وجود دارد. يم و معناداريرابطه مستق يسازمان

 يز حاکين( 1393) يوسفيان و يج پژوهش بابائينتا

ت استعداد و يرين مدياز وجود رابطه مثبت و معنادار ب

 شد.بايم يتعهد سازمان

 يدر پژوهش( 1392) ي، علامه و عسکريشائم

 يت استعداد را بر هوش عاطفيريمد يرابطه استراتژ

 يهاافتهيکردند.  ياصفهان بررس يکارکنان شهردار

 يت استعداد و هوش عاطفيرين مديپژوهش نشان داد ب

 وجود دارد. يکارکنان رابطه مثبت و معنادار

ر ياخهاي قات انجام شده در ساليبا توجه به تحق

ر آن بر يت استعداد و تاثيريت مدينظر به اهم ا ويدر دن

 ير استراتژيتاث ي، مقاله حاضر به بررسيتعهد سازمان

کارکنان دانشگاه  يت استعداد بر تعهد سازمانيريمد

 ينکه اجرايمازندران پرداخته است. با توجه به ا

 يو مراکز آمورش عالها ت استعداد در دانشگاهيريمد

ار يشبرد اهداف کشور دارند بسيدر پ يير بسزايثکه تا

زان يو اطلاع از م يرسد؛ لذا بررسيمهم به نظر م

تواند چشم ين سازمان ميت استعداد در ايريمد ياجرا

 يريبکارگ يبرا يزيبرنامه ر را از لحاظ يانداز روشن

ن يو همچن يفعل يافراد مستعد و توانمند در پستها

که به سبب  يافراد يبرا يرن پرويجانش برنامه ياجرا

سازمان را ترک  يت و بازنشستگي، مامورياز کار افتادگ

ن دانشگاه يران و سرپرستان ايد مديکردند در مقابل د

 ييتواند با شناسامي تيريمدن، يقرار دهد. همچن

با  آنها در سازمان و يرياز و بکارگيمورد ن ياستعدادها

ب نظام مطلوب و توسعه مطلو يجاد جو سازمانيا

ش يموجبات پرورش کارکنان مستعد و افزا يسازمان

تعهد کارکنان نسبت به سازمان را فراهم نموده و 

 عملکرد سازمان را بهبود بخشد.
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 ييپاسخگو ين اساس، پژوهش حاضر در پيبر ا

 ياستراتژ ياده سازيباشد که پمي ن سئواليبه ا

يمتا چه اندازه  ت استعداد در دانشگاه مازندرانيريمد

ر داشته ين دانشگاه تاثيکارکنان ا يتواند بر تعهد سازمان

 باشد؟ 

پژوهش  يليق فوق، مدل تحليبه منظور انجام تحق

 ميت استعداد برگرفته از مدل سوئيريبه کمک ابعاد مد

و ابعاد آن برگرفته از مدل  يو تعهد سازمان( 2009)

 (1)شکل  شده است. يطراح( 1990) ريمي آلن و

 

 پژوهش يساسسئوالات ا

استعداد در دانشگاه  تيريمد تيحاکم تيوضع (1

 مازندران چگونه است؟

 يکارکنان دانشگاه مازندران از لحاظ تعهد سازمان (2

 قرار دارند؟ يدر چه سطح

 : يه اصليفرضپژوهش يها هيفرض

کارکنان  يت استعداد بر تعهد سازمانيريمد ياستراتژ

 ر دارديدانشگاه مازندران تاث

 

 هاي فرعيفرضيه

 ر دارديکارکنان تاث يمولفه ارتباطات بر تعهد سازمان (1

کارکنان  يمولفه پرورش کارکنان بر تعهد سازمان (2

 ر دارديتاث

کارکنان  يبر تعهد سازمان يمولفه پاداش و قدردان (3

 ر دارديتاث

کارکنان  يت عملکرد بر تعهد سازمانيريمولفه مد (4

 ر دارديتاث

کارکنان  يازمانمولفه جو و فرهنگ باز بر تعهد س (5

 ر دارديتاث

 

 قيروش تحق

 يکاربرد يقيتحق ،پژوهش حاضر از نظر هدف

ق ين تحقيز، اينها داده يوه گردآورياست و از نظر ش

ن يا ياست. جامعه آمار يشيماياز نوع پ يفيتوص

 پلم شاغل در يد يپلم و بالايه کارکنان ديپژوهش را کل

 

 
 : مدل تحليلي پژوهش1 شکل
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 540دهند که تعداد آنها يل ميازندران تشکدانشگاه م

از از ين حجم نمونه مورد نيباشد؛ جهت تخمينفر م

د، و با توجه به تعداد يفرمول کوکران استفاده گرد

از تعداد ي، حجم نمونه مورد نيکارکنان جامعه آمار

پرسشنامه  240ت، ينفر به دست آمد. در نها 225

رسشنامه بازگشت پ 225ن تعداد يد که از ايع گرديتوز

 داده شد.

 
 

 

 
ت يرير مديمتغ يابيارز يق حاضر برايدر تحق

استفاده شده است. ( 2009) مياستعداد از پرسشنامه سوئ

 بعد 5ل شده و يسوال تشک 30پرسشنامه مذکور از 

، يارتباطات، پرورش کارکنان، پاداش و قدردان)

 5ف يرا در ط( ت عملکرد و فرهنگ و جو بازيريمد

 دهد.يقرار م يکرت مورد سنجش و بررسيلاي هنيگز

 ياز پرسشنامه آلن وم يجهت سنجش تعهد سازمان

 24ن پرسشنامه از ياستفاده شده است. ا( 1990) ري

 ،(هيگو 8) يل شده و سه بعد تعهد عاطفيه تشکيگو

را ( هيگو 8) يو تعهد هنجار( هيگو 8) تعهد مستمر

 سنجد. يم

ن پژوهش يدر ا مورد استفادههاي پرسشنامه

قرار گرفته است؛  يادياستاندارد بوده و مورد استفاده ز

 ييروا يبررس ين پژوهش براين وجود، ايبا ا

استفاده شده است، به  يصور ييپرسشنامه از روا

ت مورد يريد مديها توسط اساتکه پرسشنامه يصورت

قرارگرفته و پس از اعمال نظرات و اصلاحات  يبررس

 صاحبنظران قرار گرفت. د يلازم مورد تائ

پرسشنامه از  يياين پاييتع ين پژوهش برايدر ا

ن به يبنابرا ده است.يکرونباخ استفاده گرد يروش آلفا

کرونباخ  يت اعتماد، از روش آلفايگيري قابل منظور اندازه

د و يش آزمون گرديپرسشنامه پ 30ه شامل يک نمونه اولي

ن يه از ابه دست آمدهاي سپس با استفاده از داده

 ييايزان پايم SPSSها و به کمک نرم افزار آماري  پرسشنامه

. ن ابزار محاسبه شديا يبا روش آلفاي کرونباخ برا

کل  ييايگردد؛ پايمشاهده م 1همانگونه که در جدول 

درصد و تعهد  87ت استعداد يرير مديپرسشنامه متغ

ن يدرصد به دست آمده است. همچن 94 يسازمان

باشند مي 7/0 يابعاد بالا يکرونباخ تمام ير آلفايمقاد

ت يهر دو پرسشنامه حکا ير اعتبار بالاين مقاديلذا ا

 دارد.

 کرونباخ ير آلفايمقاد :1 جدول

 آلفاي کرونباخ ابعاد

 72/0 ارتباطات

 75/0 پرورش کارکنان

 70/0 پاداش و قدرداني

 71/0 مديريت عملکرد

 73/0 جو و فرهنگ باز

 87/0 کل پرسشنامه استراتژي مديريت استعداد

 87/0 تعهد عاطفي

 87/0 تعهد مستمر

 76/0 تعهد هنجاري

 94/0 کل پرسشنامه تعهد سازماني

 

 پژوهشهاي افتهي

 نفر 156 ينفر نمونه تحت بررس 225از مجموع

درصد ( 7/30) نفر 69ها مرد و درصد از نمونه( 3/69)

 29تا  20ن يدرصد از آنها ب( 4) نفر 9ستند که زن ه

سال،  39 يال 30ن يدرصد ب( 9/44) نفر 101سال، 

 نفر 13سال و  49تا  40ن يدرصد ب( 3/45) نفر 102

 سال سن داشتند. 50درصد بالاتر از( 8/5)

پلم، يدرصد د( 2/2) نفر 5، يلياز نظر مدرک تحص

درصد ( 6/39) نفر 89، يدرصد کاردان( 1/11) نفر 25

ارشد  يدرصد کارشناس( 1/47) نفر 106و  يکارشناس

 باشند. يو بالاتر م

تا  1ن يدرصد از کارکنان ب( 4/4) نفر 10ن، يهمچن

 81سال،  10يال 6ن يب( درصد 3/13) نفر 30سال،  5

( 9/28) نفر 65سال،  15تا  11ن يدرصد ب( 36) نفر
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سال  20درصد ( 3/17) نفر 39سال و  20تا  16درصد 

درصد ( 1/23) نفر 52که  به بالا سابقه خدمت دارند

 نفر 18درصد کارشناس و ( 9/68) نفر155آنها کارمند، 

 اند.ت بودهيريپست مد يدرصد آنها دارا( 8)

ق، ابتدا در پاسخ به يتحقهاي هيفرض يقبل از بررس

ت يريت مدين پژوهش وضعيا يدو سئوال اساس

تعهد  تيآن و سپس وضعهاي استعداد و مولفه

ر يکارکنان دانشگاه مازندران در دو جدول ز يسازمان

 محاسبه شده است.
 

سئوال اول: وضعيت حاکميت استراتژي مديريت 

 استعداد در دانشگاه مازندران چگونه است؟

ت استعداد و يريمد يت استراتژيوضع يبررس يبرا

استفاده شده اي تک نمونه يآن از آزمون تهاي مولفه

ن يانگيها با من مولفهيانگيمنظور من يا ياست. برا

 يهاسه شده است. همانطورکه از دادهيمقا( 3ي )فرض

مولفه  يبرا يمشخص است، سطح معنادار 2 جدول

ت استعداد يريمد يارتباطات و شاخص استراتژ

بوده و با توجه به مثبت بودن  05/0کوچکتر از مقدار 

دو  نيجه گرفت که ايتوان نتينان ميحدود فاصله اطم

ها مولفه يباق يقرار دارند؛ اما برا يدر سطح مطلوب

ن يباشد که امي 05/0بزرگتر از مقدار  يسطح معنادار

 يدر سطح مطلوبها ن مولفهيدهد که امي ت نشانيوضع

 قرار دارند.

سئوال دوم: کارکنان دانشگاه مازندران از لحاظ تعهد 

 سازماني در چه سطحي قرار دارند؟

ت يوضع يبررس يبرااي تک نمونه يتج آزمون ينتا

کارکنان دانشگاه مازندران در جدول  يتعهد سازمان

گردد، ينشان داده شده است. همانگونه که ملاحظه م3

مولفه تعهد مستمر و شاخص  يبرا يسطح معنادار

بوده و با توجه  05/0کوچکتر از مقدار  يتعهد سازمان

جه ينت توانينان ميبه مثبت بودن حدود فاصله اطم

 يگرفت که مولفه تعهد مستمر و شاخص تعهد سازمان

ها مولفه يباق يقرار دارند، اما برا يدر سطح مطلوب

ن يباشد که امي 05/0بزرگتر از مقدار  يسطح معنادار

در سطح ها ن مولفهيدهد که امي ت نشانيوضع

 قرار دارند. يمتوسط

 

 ت استعداديريمد يت استراتژيضعو يبررس يودنت براياست يج آزمون تينتا :2جدول 

 ميانگين مولفه
انحراف 

 معيار
 مقدار آماره

t 

سطح 

 معناداري

%95فاصله اطمينان   

 حد بالا حد پايين

34/3 ارتباطات  536/0  383/9  001/0  265/0  405/0  

03/3 پرورش کارکنان  636/0  593/0  554/0  058/0-  109/0  

11/3 پاداش و قدرداني  006/1  624/1  106/0  023/0-  241/0  

06/3 مديريت عملکرد  778/0  189/1  236/0  041/0-  164/0  

01/3 جو و فرهنگ باز  824/0  138/0  891/0  101/0-  116/0  

08/3 استراتژي مديريت استعداد  584/0  170/2  031/0  008/0  161/0  

 

 کارکنان يت تعهد سازمانيوضع يبررس يودنت براياست يج آزمون تينتا :3جدول 

همولف  ميانگين 
انحراف 

 معيار
 مقدار آماره

t 

سطح 

 معناداري

%95فاصله اطمينان   

 حد بالا حد پايين

 176/0 -031/0 167/0 387/1 787/0 07/3 تعهد عاطفي

 166/0 -040/0 230/0 204/1 785/0 06/3 تعهد هنجاري

 407/0 231/0 001/0 109/7 673/0 32/3 تعهد مستمر

 244/0 057/0 002/0 184/3 709/0 15/3 تعهد سازماني
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، ابتدا با استفاده از يروش آمار يريدر بکارگ

رنوف نرمال بودن دادهيکولموگروف اسم يآزمون آمار

 يمورد آزمون قرار گرفت تا نوع روش آمارها 

د مورد استفاده شود يکه با( يا ناپارامتري يپارامتر)

 يکها يمشخص گردد، و در صورت نرمال بودن داده

ک يپارامترهاي آزمونهاي ش فرضين پيمهم تر زا

 .باشدمي برقرار

 يارنوف تک نمونهيآزمون کولموگروف اسم

H1: کنند ينم يرويع نرمال پياز توزها داده  

H0: کنندمي يرويع نرمال پياز توزها داده  

 

به  يو سطوح معنادار 4ج جدول يبا توجه به نتا

ه بزرگتر از پژوهش ک يرهايک از متغيدست آمده هر 

رها نرمال است و يتمام متغهاي داده باشد،مي 05/0

هاي توان از آزمونمي رهايک از متغيآزمون هر  يبرا

 ک استفاده کرد.يپارامتر

ون يجهت بررسي فرضيات تحقيق با روش رگرس

و به دنبال بررسي رابطه علي بين متغيرهاي  يخط

 ين متغيرهاق ابتدا بايد از وجود رابطه معني دار بييتحق

ي که يمستقل و وابسته اطمينان حاصل كرد. از آنجا

 يباشند، از تحليل همبستگمتغيرها نرمال مي يتمام

 يج حاصل از همبستگيرسون استفاده خواهد شد. نتايپ

 ارائه شده است.  5در جدول 

ر ين متغيگردد رابطه بمي همانگونه که ملاحظه

گر و با يکديا ت استعداد و ابعاد آن بيريمد ياستراتژ

ن تعهد ين رابطه بيو ابعاد آن و همچن يتعهد سازمان

ت يريمد يگر و با استراتژيکديو ابعاد آن با  يسازمان

 ده است.يمحاسبه گرد 5استعداد و ابعادش در جدول 

ت استعداد و يريمد يدهد که استراتژمي ج نشانينتا

و تمام  يگر و با تعهد سازمانيکديابعادش با  يتمام

 (.P<0/01) دارند ياد آن ارتباط مثبت و معنادارابع

گر و با يکديو تمام ابعادش با  ين تعهد سازمانيهمچن

 يت استعداد و تمام ابعاد آن رابطه معنيريمد ياستراتژ

است که  ين بدان معنيا (،P<0/01) دار و مثبت دارند

 دو به دو با هم رابطه دارند. يرها همگين متغيا

، مقدار ضريب همبستگي 5ج جدوليبر طبق نتا

 يت استعداد و تعهد سازمانيرير مدين متغيرسون بيپ

ن يمستقيم ب يباشد كه نشان دهنده همبستگمي 768/0

مي کارکنان يت استعداد و تعهد سازمانيريمد

% ارتباط معني داري  95نان يباشد.يعني در سطح اطم

با توجه به اين که ضريب  بين اين دو متغير وجود دارد.

بستگي بين اين دو متغير داراي علامت مثبت هم

توان گفت که جهت تغييرات اين  باشد. بنابراين مي مي

دو متغير با يکديگر هم جهت و از نوع مثبت بوده 

ت استعداد با يريمدهاي تياست يعني بهبود فعال

 آنان و بالعکس همراه است. يش تعهد سازمانيافزا

 

 قيتحق يرهايج آزمون نرمال بودن متغي: نتا 4جدول

 نتيجه آزمون سطح معناداري اسميرنوف -آزمون کولموگروف متغير

158/0 ارتباطات  نرمال 200/0 

947/0 پرورش کارکنان  نرمال 331/0 

865/0 پاداش و قدرداني  نرمال 443/0 

044/1 مديريت عملکرد  نرمال 226/0 

789/0 جو و فرهنگ باز  نرمال 561/0 

54/0 ستراتژي مديريت استعدادا  نرمال 200/0 

734/0 تعهد سازماني  654/0  نرمال 
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 و ابعاد آنها يت استعداد و تعهد سازمانيريمدهاي ن مولفهيرسون بيپ يب همبستگي: آزمون ضر5جدول
 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1  رديف

349/0 1 ارتباطات 1  604/0  598/0  621/0  761/0  613/0  610/0  644/0  657/0  

349/0 پرورش کارکنان 2  1 451/0  474/0  533/0  677/0  356/0  343/0  378/0  379/0  

604/0 پاداش و قدرداني 3  451/0  1 751/0  601/0  875/0  687/0  705/0  671/0  728/0  

598/0 مديريت عملکرد 4  474/0  751/0  1 611/0  864/0  646/0  657/0  665/0  693/0  

621/0 جو و فرهنگ باز 5  533/0  601/0  611/0  1 836/0  556/0  565/0  603/0  607/0  

761/0 استراتژي مديريت استعداد 6  677/0  875/0  864/0  836/0  1 717/0  724/0  738/0  768/0  

613/0 تعهد عاطفي 7  356/0  687/0  646/0  556/0  717/0  1 891/0  802/0  954/0  

610/0 تعهد هنجاري 8  343/0  705/0  657/0  565/0  724/0  891/0  1 823/0  961/0  

644/0 تعهد مستمر 9  378/0  671/0  665/0  603/0  738/0  802/0  823/0  1 919/0  

657/0 زمانيتعهد سا 10  379/0  728/0  693/0  607/0  768/0  954/0  961/0  919/0  1 

  معنادار است 01/0همبستگي در سطح 

 

 يت استعداد و تعهد سازمانيريره مديون دو متغيل رگرسيج تحلينتا :6جدول 

t p-value R Rآماره  ( استاندارد) β β گويه
2 

 آزمون معناداري رگرسيون

F p-value 

 011/0 557/2 --- 403/0 ( ضريب ثابت) 
768/0 589/0 991/319 000/0 

 000/0  888/17 768/0 884/0 مديريت استعداد

 

فرضيه اصلي پژوهش: مديريت استعداد بر تعهد 

 سازماني کارکنان تاثير دارد.

ون يپژوهش از رگرس يه اصليفرض يبررس يبرا

 ده شده است:ر استفايساده به صورت ز

-جه مييمربوطه، نت p-value وF با توجه به مقدار

 ون معنادار است. مقدار ضريب تعيينيشود که رگرس

(R2 ) بدست آمده است كه بيانگر آنست  589/0برابر

 يدرصد از تغييرات مربوط به تعهد سازمان 59كه 

باشد. مي ت استعداد قابل تبيين و توضيحيريتوسط مد

زان ينشان از م 768/0 يب همبستگيضرن مقدار يهمچن

 يکنندگ ييشگويت استعداد در پيريمد ينقش استراتژ

 يکارکنان دارد. از سو ير وابسته تعهد سازمانيمتغ

و  888/17ودنت برابر با ياست -يمقدار آماره تگر، يد

ن در يگزارش شده است. بنابرا 96/1بزرگتر از مقدار 

ت يريمد شود کهمي يريجه گي% نت95نان يسطح اطم

ن ير دارد. بنابرايکارکنان تاث ياستعداد بر تعهد سازمان

 شود.مي دييپژوهش تا يه اصليفرض

پژوهش، از روش  يفرع يهاهيآزمون فرض يبرا

 يکرد سلسله مراتبيبا رو يريون چند متغيل رگرسيتحل

ت يريمد يهان صورت که مولفهياستفاده شد. بد

به عنوان ب در مراحل جداگانه ياستعداد به ترت

ج ي، نتا7ل شدند. جدولين وارد تحليش بيپ يرهايمتغ

-شيدر پ يسلسله مراتب يريون چند متغيل رگرسيتحل

 يهاکارکنان بر اساس مولفه يتعهد سازمان ينيب

 دهد.يت استعداد را نشان ميريمد

ارتباطات  دهد، مولفهينشان م 7همچنان که جدول 

 يتعهد سازمان ينيبشيکه در مرحله اول وارد معادله پ

 01/0 يدر سطح معنادار يشد، به صورت معنادار

 کنديم ينيبشيرا پ يتعهد سازمان

(
  / /,

,F p 1 223 169 333 مجذور  يبررس .(0001

ب يبه دست آمده نشان داد که ارزش ضر يهمبستگ

R) يهمبستگ ن موضوع ياست. ا 432/0برابر با ( 2

درصد از  2/43ارتباطات  مولفه دهد کهينشان م

کند. ين مييکارکنان را تب يانس تعهد سازمانيوار
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 ين ارتباطات و تعهد سازمانيون بيب رگرسيضر

(
/ /, p  0869 معنادار  05/0مثبت و در سطح ( 001

-يرفته مياول پژوهش پذ يه فرعين فرضيبود. بنابرا

 شود.

رش کارکنان، پرو در مرحله دوم، با ورود مولفه

Rارزش  افته بدان معناست که ين يد. ايرس 457/0به  2

، باعث ينيش بيورود مولفه پرورش کارکنان به معادله پ

ن ييتب يانس تعهد سازمانيدرصد از وار 7/45شده تا 

Rراتييشود. ارزش تغ 2 (R ن يبود. ا 025/0ابر بر( 2

پرورش کارکنان  افته بدان معناست که با ورود مولفهي

و با کنترل اثر مولفه ارتباطات،  ينيش بيدر معادله پ

درصد  5/2 ين شده تعهد سازمانييانس تبيمقدار وار

 01/0در سطح  يافته است که به لحاظ آماريش يافزا

) معناداراست
/ /,F p  10383 ب يضر يبايارز.(0001

ون مربوط به يب رگرسينشان داد که ضر يونيرگرس

) پرورش کارکنان
/ /, p  0190 مثبت و در ( 005

دوم  يه فرعين فرضيمعنادار است. بنابرا 05/0سطح 

 شود.يرفته ميپژوهش پذ

، يپاداش و قدرداندر مرحله سوم با ورود مولفه

Rارزش  افته بدان معناست که ين يد. ايرس 605/0به  2

ن ييتب يانس تعهد سازمانيورود مولفه پاداش و وار

Rراتييشود. ارزش تغ 2 (R ن يبود. ا 148/0برابر ( 2

 يپاداش و قدردانافته بدان معناست که با ورود مولفهي

ارتباطات  يهامولفه و با کنترل اثر ينيش بيدر معادله پ

ن شده تعهد ييانس تبيو پرورش کارکنان، مقدار وار

افته است که به لحاظ يش يدرصد افزا 8/14 يسازمان

 معنادار است 01/0در سطح  يآمار

(
/ /,F p  83007 ب يضر يابيارز .(0001

ون مربوط به يب رگرسينشان داد که ضر يونيرگرس

) پرورش کارکنان
/ /, p  0360 مثبت و در ( 005

سوم  يه فرعين فرضيمعنادار است.بنابرا 05/0سطح 

 شود.يرفته ميپژوهش پذ

ت عملکرد، يريدر مرحله چهارم با ورود مولفه مد

Rارزش  افته بدان معناست که ين يد. ايرس628/0به  2

، ينيش بيت عملکرد به معادله پيريورود مولفه مد

 يانس تعهد سازمانيدرصد از وار 8/62شده تا  باعث

Rراتيين شود. ارزش تغييتب ن يبود. ا 023/0برابر  2

ت عملکرد يريمدافته بدان معناست که با ورود مولفه ي

ارتباطات،  يهاو با کنترل اثر مولفه ينيش بيدر معادله پ

انس يار، مقدار ويپرورش کارکنان، پاداش و قدردان

افته است يش يدرصد افزا 3/2 ين شده تعهد سازمانييتب

 معنادار است. 01/0در سطح  يکه به لحاظ آمار

(
/ /,F p  13 393 0001).  

ب ينشان داد که ضر يونيب رگرسيضر يابيارز

 ت عملکرديريون مربوط به مديرگرس

(
/ /, p  0221 معنادار  05/0مثبت و در سطح ( 005

رفته يچهارم پژوهش پذ يه فرعين فرضيست.بنابراا

 (7)جدول  شود.يم

جو و فرهنگ باز، در مرحله پنجم با ورود مولفه 

Rارزش  افته بدان معناست که ين يد. ايرس635/0به  2

، ينيش بيورود مولفه جو و فرهنگ باز به معادله پ

 يعهد سازمانانس تيدرصد از وار 5/63باعث شده تا 

Rراتيين شود. ارزش تغييتب ن يبود. ا 007/0برابر  2

جو و فرهنگ باز افته بدان معناست که با ورود مولفه ي

ارتباطات،  يهاو با کنترل اثر مولفه ينيش بيدر معادله پ

ت يريو مد يپرورش کارکنان، پاداش و قدردان

 7/0 يشده تعهد سازمانن ييانس تبيعملکرد، مقدار وار

در سطح  يافته است که به لحاظ آماريش يدرصد افزا

) معنادار است 05/0
/ /,F p  4 397 005.) 

ب ينشان داد که ضر يونيب رگرسيضر يابيارز

 ون مربوط به جو و فرهنگ بازيرگرس

(
/ /, p  0109 معنادار  05/0مثبت و در سطح ( 005

-يرفته ميپنجم پژوهش پذ يه فرعيضن فرياست.بنابرا

 شود.

ح است که از مرحله سوم با ين لازم به توضيهمچن

گر مولفه پرورش ي، ديورود مولفه پاداش و قدردان

کارکنان  يبر تعهد سازمان ير معناداريکارکنان تاث
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 ي ـسازمان دـبر تعه يعنادارـر ميولفه تاثـن مياست که از مشخص ين در مرحله پنجم نينداشته است. همچن

 يسلسله مراتب يريون چند متغيل رگرسيج تحلينتا :7 جدول

 ت استعداديريمد يهابر اساس مولفه يتعهد سازمان ينيبشيدر پ

 يسطح معنادار tمقدار آماره  استانداردSE β ر استاندارديغ B ريمتغ

869/0 ارتباطات  067/0  657/0  013/13  001/0  

  / /,
,F p 1 223 169 333 0001 

/ /,R adj R 2 20432 0429  

791/0 ارتباطات  070/0  598/0  324/11  001/0  

190/0 پرورش کارکنان  059/0  170/0  222/3  001/0  

  / /,
,F p 2 222 93 420 0001 

/ / /, ,R R adj R   2 2 20025 0457 0452  

/ /,F p  10383 0001 

447/0 ارتباطات  071/0  338/0  342/6  001/0  

034/0 پرورش کارکنان  053/0  030/0  636/0  526/0  

360/0 پاداش و قدرداني  039/0  510/0  111/9  001/0  

  / /,
,F p 3 221 112 956 0001 

/ / /, ,R R adj R   2 2 20148 0605 0600 

/ /,F p  83007 0001 

380/0 ارتباطات  071/0  287/0  350/5  001/0  

-007/0 پرورش کارکنان  053/0  006/0-  126/0-  899/0  

انيپاداش و قدرد  264/0  046/0  375/0  698/5  001/0  

221/0 مديريت عملکرد  060/0  243/0  660/3  001/0  

  / /,
,F p 4 220 92 815 0001 

/ / /, ,R R adj R   2 2 20023 0628 0621 

/ /,F p  13 393 0001 

324/0 ارتباطات  075/0  245/0  291/4  001/0  

-045/0 پرورش کارکنان  055/0  040/0-  803/0-  423/0  

ش و قدردانيپادا  251/0  046/0  356/0  406/5  001/0  

201/0 مديريت عملکرد  061/0  221/0  313/3  001/0  

109/0 جو و فرهنگ باز  052/0  127/0  097/2  037/0  

  / /,
,F p 5 219 76 278 0001 

/ / /, ,R R adj R   2 2 20007 0635 0627  
/ /,F p  4 397 005  

 

در  يه مراتبون سلسليج رگرسيندارد. با توجه به نتا

جه گرفت که مولفه ين نتيتوان چنيمرحله پنجم م

استاندارد  يونيب رگرسيبا ضر يپاداش و قدردان

کارکنان  يبر تعهد سازمان يرگذارياز لحاظ تاث 356/0

در رتبه  245/0ب يدر رتبه اول، مولفه ارتباطات با ضر

در رتبه  221/0ب يت عملکرد با ضريريدوم، مولفه مد

در  127/0ب يجو و فرهنگ باز با ضر سوم و مولفه

 قرار دارند. يرگذاريرتبه چهارم تاث

 

 يريجه گيبحث و نت

ت استعداد يرياز مد يريگشرو بهرهيپ يهاسازمان

م و به آن اصرار يخود ترس يسازمان يندهايرا در فرآ
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 يسازمان و از سو يکسو برايند از ين فرايدارند. ا

ت يريت. در مدران سودمند اسيگر کارکنان و مديد

استعداد کارکنان مطمئن هستند که از مهارتها و 

ن مورد يشود و در اياستفاده م يآن به خوب يهايتوانائ

جبران خدمت منصفانه  يايشوند و از مزاياستثمار نم

ز يآنان ن ير توسعه شغليبرخوردارند و ضمناً مس

ز خرسند است که جهت يمشخص است. سازمان ن

ن عملکرد يفرد مناسب با بهتر تحقق اهداف خود از

ر يتاث يبهره مند است. پژوهش حاضر با هدف بررس

کارکنان  يت استعداد بر تعهد سازمانيريمد ياستراتژ

ر را به يج زيدانشگاه مازندران انجام گرفته است که نتا

ج به دست آمده از سئوالات يدنبال داشته است: طبق نتا

عداد در ت استيريت مديق، سطح حاکميتحق ياساس

قرار دارد.  يت مطلوبيدانشگاه مازندران در وضع

ز ين دانشگاه نيکارکنان ا يزان تعهد سازمانين ميهمچن

است که  ين بدان معنيمطلوب گزارش شده است. ا

ت يريمد يهابرنامه يدانشگاه مازندران در اجرا

استعداد موفق عمل کرده که مطلوب بودن تعهد 

ق آن يدق يثمرات اجرااز  يکيز يکارکنان ن يسازمان

هاي افتهين پژوهش با يج به دست آمده از اياست. نتا

ترک  و( 1392) و علامه ي، شائميباجگران يعسکر

 دارد. يهمخوان( 1393) گرانيزاده و د

اول مولفه ارتباطات بر تعهد  يه فرعيبر طبق فرض

ک و يگاستن باره يدر ار دارد. يکارکنان تاث يسازمان

ارتباط مناسب با  يتقدند که برقرارمع( 2007) 27التو

ماندن در  يباق يزه آنها را برايکارکنان مستعد انگ

 28تر و لاندنين اسميدهد. همچنيش ميشرکت افزا

ق ارتباطات است که يهم معتقدند که از طر( 2009)

را شناخته و از  يسازمان يهاتيتوانند اولويکارکنان م

به دست  يرتوقعات سازمان و سرپرستانشان درک بهت

 آورند.

دهد که مي دوم نشان يه فرعيل فرضيح تحلينتا

ر ندارد. يکارکنان تاث يپرورش کارکنان بر تعهد سازمان

ر آن بر تعهد يت پرورش کارکنان و تاثيدرباره اهم

ان داشته است: يب( 1387) 29تيکارکنان، کارت را

 يل شدن استعدادهايحاصل پرورش کارکنان، تبد

 يجاد نوعيز ايبالفعل و ن يستعدادهابالقوه آنها به ا

ت از يجاد رضايت از شغل و سازمان است؛ که ايرضا

مثبت در  يتوان به عنوان عامليم شغل و سازمان را

کارکنان قلمداد کرد.  يش تعهد سازمانيجهت افزا

به روز  يتوان گفت که تلاش سازمان براين ميبنابرا

در جهت  يمکارکنان گا ييدانش، مهارت و توانا يرسان

 شود.مي آنها محسوب يش تعهد سازمانيافزا

 يسوم، مولفه پاداش و قدردان يه فرعيبر طبق فرض

 ين معنيبدن يا ر دارد.يکارکنان تاث يبر تعهد سازمان

ش يموجب افزا يش پاداش و قدردانياست که افزا

پاداش به  يشود. اعطامي کارکنان يتعهد سازمان

اي زهيانگ ندانه کارکنان،شميمسئولانه و اند يرفتارها

ت کار افراد خواهد بود. علاوه بر يفيبهبود سطح ک يبرا

آن، کارکنان افزون بر حقوق، انتظار دارند تا در قبال 

و پاداش  يرا بدست آورند؛ مثل قدردان يکارشان منافع

 ير شغليدر برابرعملکرد مطلوب، رشد و توسعه مس

توان مي اراتن انتظي.. که در صورت برآورده شدن ا.و

 وريبهرهش يو افزا يشاهد بالا رفتن تعهد سازمان

 سازمان بود.

چهارم، نشان از آن دارد  يه فرعيل فرضيج تحلينتا

کارکنان  يت عملکرد بر تعهد سازمانيريکه مولفه مد

 30ن همانطور که سانترل و بنتونير دارد. بنابرايتاث

اد جيق ايت استعداد از طريريمعتقدند که مد( 2007)

کسب و کار، انجام  يازهايت افراد با نيفعال ييهمراستا

 يران صفين نحو، کمک گرفتن از مديتها به بهتريفعال

روشن و  ياستهايجاد سي، ايت منابع انسانيريدر مد

م اطلاعات يتسه يمناسب برا يطيجاد محيدار و ايپا

را فراهم خواهد آورد؛  يموجبات بهبود عملکرد سازمان

منجر  يش تعهد سازمانيمل توأمان به افزان عوايجاد ايا

 گردد.يم

پنجم، مولفه جو و فرهنگ  يه فرعيبر طبق فرض 

جه به دست ير دارد. نتيکارکنان تاث يباز بر تعهد سازمان
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و  يج حاصل از پژوهش بهراميه با نتاين فرضيآمده از ا

 ش پوريو درو ي، احمديان جهرميشا ،(2016) گرانيد

 يهمخوان( 2013) و همکاران 31و پرموروپن( 1388)

ک جو مثبت و يجاد يتوانند با ايران مين مديدارد. بنابرا

ماندن در  يتشان را در باقيکارکنان مسئول يمطلوب برا

 يابيدر دست يق سعين طريش داده و از ايسازمان افزا

 يعاطف يو دلبستگ( يتعهد هنجار) به اهداف سازمان

در ( يتعهد عاطف) و احساس لذت از ماندن در سازمان

 آنان شوند.

ق يتحق يه اصليج حاصل از فرضيت نتايدر نها

ت استعداد بر تعهد يريمد ينشان داد که استراتژ

به دست آمده با  يهاافتهير دارد. يکارکنان تاث يسازمان

 ييو پارسا ي، محمديج حاصل از پژوهش موغلينتا

دارد.  يهمخوان( 1393) يوسفيان و يو بابائ( 1393)

تواند ريت استعداد رويكرد جديدى است كه مىمدي

ايجاد نموده و نقاط  يدر مديريت سرمايه انسان يتحول

را مرتفع  يضعف و اشكالات وارد بر رويكردهاى سنت

براى تمايل  يتعهد سازمانى، عامل مهم ينمايد، از طرف

سازمانها شود. لذا يماندن در شغل محسوب م يبه باق

اده يپ ينه لازم را برايموثر زم يزيتوانند با برنامه ريم

ت استعداد در سازمان فراهم کرده يريمطلوب مد يساز

آنها  يرياز و بکارگيمورد ن ياستعدادها ييو با شناسا

مطلوب و توسعه  يجاد جو سازمانيبا ا در سازمان و

موجبات پرورش کارکنان مستعد  يمطلوب نظام سازمان

ان را فراهم ش تعهد کارکنان نسبت به سازميو افزا

 نموده و عملکرد سازمان را بهبود بخشد.

ن يران و مسئوليبه مد يکاربرد يشنهادهايدر ادامه پ

 يشتر در اجرايت بيدانشگاه مازندران جهت موفق

مي ن دانشگاه ارائهيت استعداد در ايريمد ياستراتژ

 گردد: 

ارتباط مناسب و  يران و سرپرستان با برقراريمد -

خود را به طور منظم و  يکار شفاف اهداف واحد

ار کارکنان قرار دهند؛ چرا که يافته در اختيسازمان 

ن اهداف آنها را در انجام يکامل کارکنان با ا ييآشنا

دهد. يم ياريمحوله  يدرست اهداف و کارها

و  يه کاريمشکلات مربوط به روح يين شناسايهمچن

کارکنان در  ي، اضطراب و افسردگيشانيل پريا دلاي

مت يش صميران موجب افزايط کار از طرف مديحم

جه يران شده در نتين کارکنان و مديو اعتماد متقابل ب

کارکنان و تعهد آنها به  يش تعلق خاطر کاريافزا

که آنها  يخواهد داشت. به طور يسازمان را در پ

از اهداف  يبه اهداف سازمان را بخش يابيدست

 خواهند کرد. يخود تلق يشخص

شنهاد ين دانشگاه مازندران پين و مسئولرايبه مد -

کارکنان با  يشتر بر رويب يگذارهيگردد به سرمايم

و توسعه بپردازند  يريادگهاي يجاد فرصتيهدف ا

آنها را در جهت  ين راه بتوانند مهارتهايتا از ا

نده سازمان به يآ يازهايبه انتظارات و ن ييپاسخگو

-يستفاده از غنران با اين مديروز نگاه دارند. همچن

د را به يجد يمهارتها يريادگي، لزوم يشغل يساز

کارکنان را  ين کار توانمنديکارکنان گوشزد کنند. ا

آنها بالا برده و  يشغل يش رويدر مواجهه با مسائل پ

شبرد امور يپ يرا برا يت و نوآوريجاد خلاقيه ايروح

 دهد.يش ميافزا

رابطه  مي، علاوه بر تنظيج کاريجهت بهبود نتا -

ص يتخصهاي برنامه يداده و ستاده کارکنان، با طراح

کار انجام  ييج نهايکه فقط بر نتا يزشيانگهاي پاداش

ت افراد را از نظام يزان رضايکند، ميه نميشده تک

ص پاداش به يپاداش بالا برده و علاوه بر تخص

 يهابه تلاش يافراد به طور مواز يسختکوش

خلاق کارکنان  يده پردازيهوشمندانه که منتج به ا

 ز پاداش اختصاص داده شود.يشود نيم

گردد تا کارکنان با  يت عملکرد طراحيرينظام مد -

 ير شغليتوجه به مهارتها و تخصص خود در مس

ران ين مديمورد نظر خود به کار گرفته شوند. همچن

و رفع مشکلات کار  يين سازمان، ضمن شناسايا

شتر يب يگروههاي ت، کارکنان را به مشارکيگروه

ن اقدام علاوه بر بالا رفتن حس يق کنند. ايتشو
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 يم دانش و نوآوريط تسهيافراد شرا يريپذتيمسئول

 کند.يرا در سطوح مختلف سازمان فراهم م

 يجاد جو سازمانيران دانشگاه مازندران با ايمد -

ه اعتماد متقابل که در آن يمطلوب بدون تشنج و بر پا

کسب  ياحساس ارزش کنند فرصتها کارکنان بتوانند

نهيجاد کرده و زميکارکنان ا يتجربه و مهارت را برا

د کارکنان يجدهاي دهيا يريبکارگ يلازم را براهاي 

هاي دهيق آنها به ارائه و آزمون آزادانه ايو تشو

ق موجبات ين طريند و از اينوآورانه خود فراهم نما

رش ي، پذييکارکنان، کاهش جابجا يش توانمنديافزا

 ت گردند.يفير و بهبود کييتغ

 

 و مآخذ منابع

تأثير  .(1393) ان.يوسفين يو حس يان، عليبابائ

 يبکارگيرى مديريت استعداد بر تعهد سازمان

، 9، جلديت انتظاميري. مطالعات مدكاركنان ناجا

 217-229، ص.2شماره

تعهد  يابيارز .(1393) گران[.يترک زاده و ]د

راز بر يش ينشگاه علوم پزشککارکنان دا يسازمان

نو در  يافتي. رهاساس نوع انتظار آنها از شغل

 144-129، ص. 19، شمارهيت آموزشيريمد

و سحر ملک  ين پور، داود، منوچهر منطقيحس

ت استعداد يرينقش مد يبررس .(1394) .يمحمد

مورد مطالعه: ) سازمان يه فکريدر توسعه سرما

 .(پنها -رانيا يهابالگرد يو نوساز يبانيسازمان پشت

 118-97، ص. 3، شمارهيت نوآوريريمد

 .يدمحسن علامه و محبوبه عسکري، سي، عليشائم

ت استعداد و رابطه آن با يريمد ياستراتژ.(1392)

ت بهبود و يري. مطالعات مدکارکنان يهوش عاطف

 47-70، ص.57تحول، شماره

 

نه ين، عباداله احمدي و سکيشايان جهرمي، شاپور ام

رسي رابطه ميان جو بر .(1388) پور فراغه. درويش

دبيران  سازماني باتعهد سازماني و روحيه از ديدگاه

دوره راهنمايي مدارس دخترانه شهر مرودشت در 

ت يرينو در مد يافتي. ره87-88تحصيلي  سال

 109-130، ص.3، سال دوم، شماره يآموزش

ت ير رضايتاث .(1389) گران[.ي، محمد و ]ديشهباز

بر ترک خدمت کارکنان، دو  يتعهد سازمان و يشغل

-25، ص.19، شماره سي. پليماهنامه توسعه انسان

47 

 يم جواهريپور و ابراه ين قلي، رضا، آريطهماسب

-مديريت استعدادها: شناسايي و رتبه .(1391) زاده.

بندي عوامل موثر بر جذب و نگهداشت 

، يت عموميريمدهاي . پژوهشاستعدادهاي علمي

 26-5، ص. 17شماره

دمحسن يو س يشائم ي، محبوبه عليباجگران يعسکر

 يت استراتژيسنجش سطح حاکم .(1390) علامه

ت يري. مداصفهان يت استعداد در شهرداريريمد

 277-286ص. ،28، شماره يشهر

 .(1387) .ييم قاسم آقايدمحسن و مريعلّامه، س

در عصر اقتصاد  يسازمان يينخبگان و شکوفا

 5 -8، ص. 141ت، شمارهيريده مي. نشرييدانا

 ينگاه :استعداد تيريمد .(1387) .راجر ت،يرا ارتک

 يعل :ترجمه ،يانسان هيسرما توسعه به نو

 رسا :تهران. ينيحس دجماليس و يمحمدگودرز

 يم جواهريپور و ابراه ين قليدمحمد، آري، سيميمق

هاي شاخص يو رتبه بند ييشناسا .(1393) زاده

 يت استعدادهايريمد يستادر را يديکارکنان کل

، شماره يت منابع انسانيريمد ي، پژوهشهايسازمان

 191-165، ص.17

 .يياسر پارسايو  يل محمديرضا، اسماعي، عليموغل

ت استعداد و تعهد يرين مديرابطه ب يبررس .(1393)

کارکنان آموزش و پرورش شهرستان  يسازمان

، ينده پژوهين کنفرانس آي، نخستينورآباد ممسن

 رازيت و توسعه، شيريمد

 ير استراتژين تاثييتع .(1393) ، محسن.يهاشم

کارکنان  يت استعدادها بر تعلق خاطر کاريريمد
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ارشد. دانشگاه  يان نامه کارشناسي. پاکرج يشهردار
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