
 

 
 

  بررسی تاثير مديريت استعداد بر تعهد كاركنان در صنعت بانکداری
  

 *2بی بی مرجان فیاضی، 1اعتبار نقدی

 
 24/02/1397دریافت:  تاریخ

 28/05/1397تاریخ پذیرش: 
 
 
 

 چكيده

 

این پژوهش در ، توجه به اهمیت مدیریت استعداد و نقش کلیدی آن در ایجاد مزیت قابتی و تعهد که تاثیر زیادی بر عملکرد شرکت دارند با
، آوری دادهتحقیق حاضر از لحاظ هدف کاربردی و از نوع جمعدر همین راستا . راستای بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر تعهد کارکنان است

-ای از بانکبوده و در نمونهساده گیری هم به صورت تصادفی و روش نمونه ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه. باشدتوصیفی و پیمایشی می

همچنین . عداد بر تعهد کارکنان تاثیر مثبتی داردبررسی نتایج نشان داد که مدیریت است. ه استهای خصوصی واقع در شهر تهران انجام شد
که مدیریت استعداد تاثیر های فرعی یعنی تاثیر مدیریت استعداد بر تعهد عاطفی و تعهد هنجاری تایید شد اما فرض ایندر بررسی فرضیه

 . رد شد( -96/1و  96/1)و قرار گرفتن در دامنه  65/1مثبتی با تعهد مستمر دارد با توجه به ضریب معناداری 
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 مقدمه
نیاز به ، جهت بقاء صنعت مربوطه و سودآور بودن، در عصر حاضر که موسسات تولیدی و خدماتی به شدت با همدیگر در رقابت هستند

های جدید از سایر رقبا پیشی گرفته یا ها و تکنیکبتوانند با خلاقیت دست به ابتکار و نوآوری زده و با خلق روشمنابعی وجود دارد که 
توانند به مزیت رقابتی پایدار دست ها فقط با رویکرد مبتنی بر منابع میبه همین خاطر سازمان. حداقل در صحنه رقابت باقی بمانند

تواند مزیت رقابت پایداری شود که شرکت میبه این اشاره می ( ارائه شده است1999) 2بارنی که توسط 1عرویکرد مبتنی بر منابدر . یابند
 (.2006، 4؛ جو و مکلین2007، 3باتناگار(بدست آورد، نایاب و همچنین جاهایی که تقلید برای رقبا مشکل است هایدر راه

، با توجه به این اقتصاد متغیر. سرمایهء کشورهاست ترینبا ارزش و ترینمهم، جهان امروز رقابتی فضای در انسانی سرمایه به طور کلی
، توسعه، به کارگیری، جذب، شناسایی وراین از. (1387، تاج الدین و)معالی تفتی  بسیار کم است، که نیروی کار مستعد و واجد شرایط

. (1392، کاظمیو  )مبینی دهکردی آیدها به شمار میبرای مدیران سازمان تصمیم مهمترین فضا این در سرمایه این جایگزینی و رشد
 چالش. سال است 40-30ترین منبع رقابتی در سطوح مدیریتی نتیجه تجربه درک ارزش استعداد و پذیرش آن به عنوان استراتژیک

 است دانش این کننده تولید ارزشمند منابع انسانی به همراه سازمان حیاتی دانش آوردن دست به، آینده کار و کسب دنیای روی پیش
و پاسخ به ، پاسخ سریع به تغییرات و عدم اطمینان بازار، توان گفت رقابت در کسب و کاردر واقع می. (2013، 5عباس پور، )خالوندی

های انسانی با استعداد برای اگرچه منافع سرمایه(. 2013و همکاران،  6)گومزهای جهانی بستگی به استفاده بهتر از استعدادهاستچالش
ها و ابتکارات مناسب که بتواند مزیت داشتن این استعدادها آنها همچنین به استراتژی. موفقیت سازمان شرط لازم است اما کافی نیست

ها به بررسی وضعیت فعلی خود از بنابراین لازم است که همه سازمان(. 2013عباس پور،  و )خالوندی نیاز دارند، را بسیار موثرتر کند
الگوهایی را برای تقویت نقاط قوت و رفع نقاط ضعف خود ، فرایند مدیریت استعداد داشته باشند و با تشخیص نقاط قوت و ضعف خود

 . های موجود بهینه کندها و تواناییتپرداخته و نهایتا سیستم مدیریت استعداد را از طریق افزایش ظرفی

 

 مبانی نظری
 مدیریت استعداد

بدون داشتن استعداد در یک زمینه پیشرفتی حاصل . استعداد عامل مهمی در موفقیت یا عدم موفقیت افراد در مشاغل و سازمان است
استعداد افراد و انتخاب افراد مستعد کمک شایانی به بر این اساس آگاهی از میزان و نوع . نخواهد شد یا روند آن بسیار کند خواهد بود

خواهد کرد تا پیشبینی خوبی از آینده با توجه به نیروهای مستعدد در سازمان داشته باشند و از این طریق بتوانند عملکرد ها سازمان
متفاوتی در بین محققان و رهبران  رسد که استعداد معنایبه نظر می. (1396، )مستقیمی و حسن زادهسازمانی خود را بهبود ببخشند

که مکررا از آن استفاده  7کلمه استعداد. توان در مدیریت منابع انسانی یافتدر حقیقت بسیاری از این تعاریف را می. باشد کسب و کار
استعدادها ظرفیتی اولین شخصی بود که مشخص کرد که  9آقای سلزنیک. باشدمی آماده گشتنو  آماده شدنبه معنی 8کنیم در لغتمی

عامل متمایز ، هاییاستعدادها با یک چنین ویژگی، با توجه به نظریه سلزنیک. هستند برای حرکت کسب و کاری به مکان منحصر فرد
استعداد را به عنوان یک منبع رقابتی بیان نمودند و ادعا کردندکه آن یک  10هامل وپراهالد. کننده و پیش برنده یک کسب و کار هستند

شامل آن ، بینیم که افراد با استعدادمی در تعریف دیگر از استعداد. (2013)گومز و همکاران، ط لازم برای مزیت رقابتی مداوم استشر
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توانند تفاوتی در عملکرد سازمان از طریق نشان دادن سطح بالا از پتانسیل و یا مشارکت در دوره زمانی دسته از افرادی هست که می
 .ایجاد کنند

. مشاهده شد، آن به عنوان مسئولیت ثانوی بخش امور کارکنان شرکت، چهار یا پنج دهه پیش. ایده مدیریت استعداد چیز جدیدی نیست
مطالعه  2007طوری که در کنفرانس به. تر گرقته شده استیک عملکرد سازمانی است که بسیار جدی مدیریت استعداد، اما امروزه

تحقیقاتی که به . درصد تحقیقات رسیده بود 10پیدا کردن شایستگی مدیران استعداد به بیش از  اهمیت، 1های مدیران اجراییچالش
درصد مدیران بیان کردند  55نشان داد که ، ها صورت گرفتاز مدیران اجرایی شرکت 2008در سال   3EIUو  2DDIوسیله موسسه 

ها بیش از تقریبا تمام سازمان. هایی ر ا تحمل کنندرهبری ناکارامد استعدادها هزینهبه احتمال بسیار زیاد در آینده نزدیک به دلیل  که
نگهداشت و عملکرد بالای کارکنان حائز ، کیفیت یک سوم درآمد خود را به حقوق و مزایای کارکنان اختصاص دادند به همین خاطر

 (.2010، 4)ویلیانز، اسمیت و ارکررایند دارداهمیت است به همین دلیل مدیریت استعداد نقش اساسی در تکمیل این ف
بیان داشت که مزیت رقابتی داشتن استعداد برتر و و  ارائه شد 1990در سال  6اولین بار توسط مک کنیزی 5واژه مدیریت استعداد

کارکنان سازمان در حرفه شناسایی و تنظیم استعدادها و هدایت ، مدیریت استعداد. (2009، 7)سوئین مدیریت آن از طریق سازمان است
مدیریت استعداد فقط شامل جذب و حفظ بهترین افراد نیست بلکه  البته باید در نظر داشت که (.2002، و همکاران 8ورال (خود است

توان می مدیریت استعداد را. (1396، )مستقیمی و حسن زادهگیردنامناسب را نیز در بر می کاملاًشناسایی و حذف افراد غیر ضروری و 
روثل مدیریت استعداد را به صورت زیر  (.2017)دویر،  توسعه و نگهداری کارکنان تعریف کرد، انتخاب، مرتبط با استخدامهای فعالیت

 تعریف کرده است:
ز ای از فرایندهای طراحی شده برای اطمینان ساختن گردش)جریان( مناسب کارکنان در داخل شغل خود امدیریت استعداد مجموعه 

تعریف دیگری بر مدیریت استعداد داشته است؛ او معتقد  2004 11کپلی .(2005، 10؛ چلهو و سوئین2002، 9)کسلر باشدطریق سازمان می
های عالی سازمان توسعه مدیران و مدیریت آن کارکنانی که در موقعیت آموزش و، هایی استخدام است که مدیریت استعداد به فعالیت

فرایند سیستمی است که شکاف بین ، شود که آندر تعریف دیگر از مدیریت استعداد بیان می (.2004)کپلی، گرددمیباز ، درگیر شدند
 انز،یلی)وبرد می از بین، های آینده سازمان مورد نیاز استهای انسانی جاری و استعدادهای رهبری که برای پاسخگویی به چالشسرمایه

 استعداد بیان نمودند: مدیریت واژه برایای پایه مفهوم ( سه2006) هاکمن و لوئیس (.2010و ارکر ،  تیاسم

 این از. کردند تعریف توسعه آموزش و، انتخاب، استخدام مانند انسانی منابع وظایف ازای مجموعه را استعداد مدیریت، مفهوم اولین در

 انسانی منابع مدیریت از تعبیری حسن یا جدید واژه یک فراتر از کمی است ممکن استعداد مدیریت که کنندمی استدلال آنها، منظر

 منابع مدیریت وظایف اجرای جهت سیستمی روش یک استعداد مدیریت که داشتند امر اشاره این به بررسی مورد متون در آنها. باشد

 اینترنت فناوری جدید مثل وسایل از استفاده و با تردقیق عملکردی با و ترگسترده نگاهی با بلکه آن سنتی نحو به نه است اما انسانی

 طور به استعداد مدیریت از هاکمن و لوئیس دوم مفهوم. سازمانهای قسمت و سطوح کلیه در اجرا هدف با و مربوطه افزارهای نرم و

 و عرضه، کار نیرویهای مهارت مانند عواملی براساس سازمان حیطه در انسانی منابع مدلسازی فرآیند یا بینی پیش بر تمرکز خاص
 کار نیروی ریزییا برنامه انسانی منابع با مترادف بیش و کم استعداد مدیریت، دیدگاه این از. دارد کار نیروی فرسایش و و رشد تقاضا

 استفاده جریان در پتانسیل بالا با افراد. است پتانسیل و عملکرد لحاظ از استعداد با افراد بر متمرکز هاکمن و لوئیس سوم مفهوم. است
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محمدی و نیک ، صیادی) نمایدمی بیشتری کوشش جذب آنها در سازمان و گیرندمی قرار توجه مورد بیشترها سازمان در کار نیروی از
 . (1390، پور
 

 های مدیریت استعدادمدل
 سازمان کلیدی هایپست باید ابتدا مدل این بر اساس. است ملاهی و کالینز مدل، استعداد مدیریت هایمدل مشهورترین از یکی

و سپس باید مخزن استعداد را ایجاد  شود تعریف هاجایگاه این با متناسب هایمهارت و هاشایستگی، دانش باید سپس. شود مشخص
 با رابطه غیرمستقیمی مناسب استعداد مدیریت سیستم یک. کنیمنیروی خود را برای مخزن از داخل یا خارج سازمان پر میو  کنیم

 فرانقشی رفتارهای و، سازمانی تعهد، کاری انگیزش اثرگذاری بر با استعداد مدیریت سیستم دیگر عبارت به دارد؛ سازمانی عملکرد
باشد و عملکردها اشاره دارد که در حیطه وظایف افراد نمی رفتار فرانقشی به آن دسته. شودمی عملکرد سازمانی ارتقای موجب، کارکنان

 . خلاقانه است

 
  (2009) كالینز و ملاهی مدیریت استعداد .1شکل

 
در این مدل برای . ( به آن پرداخته است2007توان از آن نام برد مدلی است که اوهلی )مدلی دیگری که برای مدیریت استعداد می

توسعه و بستر ، طراحی، مدیریت استعداد از تجزیه و تحلیل وضع موجود منابع انسانی سازمان شروع شده و در ادامهطراحی مدل فرایند 
این فرایند به صورت دائم و بازخور مداوم . شودتوسعه و نگهداری افراد مستعد انجام می، منابع انسانی ایجاد شده و به دنبال آن جذب

 . ادامه خواهد داشت

 
 تعهد

. بیان کرد 1970مفهوم تعهد را اولین بار کانتور در سال . ارائه شده است به وسیله محققان 1های مختلفی برای تعریف مفهوم تعهدیدها
رسیدند پرداختند و علت این موفقیت را در وفاداری های ژاپنی که موفق به نظر میمدیران امریکا به مطالعه روی شرکت 1980در سال 
کسب شده است همچنین بقای سازمان بستگی به  1990رابطه بین پویایی کارکنان و تعهد در سال . کارکنان بیان کردندنزدیک 

کنند از ترک سعی می هانگهداشت کارکنان و قدرت سازمان به اندازه سطح تعهد کارکنان در سازمان است به همین خاطر سازمان
)ورال و همکاران، جلوگیری کنند ... پاداش و، های ترقیفرصت، افزایش حقوق و دستمزد، هایی مانندکارکنان با استفاده از مشوق

2012.) 
ترین شیوه برخورد با تعهد سازمانی آن معمولی. متفاوت تعریف شده است هایبه شیوه رفتارسازمانی مفاهیم دیگر تعهدسازمانی مانند

که به شدت متعهد است هویت  فردی، براساس این شیوه. گیرندمی نظر سازمان دراست که تعهدسازمانی را نوعی وابستگی عاطفی به 

                                                 
commitment 
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و پورتر . (1375 ،ی)ساروقبردیلذت معضویت در آن  آمیزد و ازمی در سازمان مشارکت دارد و باآن در، گیردخود را از سازمان می
گیری آن را معیارهای اندازه کنند ودرگیرشدن در سازمان تعریف میهای سازمان و تعهدسازمانی را پذیرش ارزش( 1974) همکارانش

تعهد سازمانی را به معنی حمایت و  (1968) چاتمن و اورایلی. دانندسازمان می هایتمایل برای ادامه کار و پذیرش ارزش، شامل انگیزه
یابی به برای دستای وسیله) آن های ابزاریاز ارزشبه خاطر خود سازمان و دور ، های یک سازمان اهداف و ارزش عاطفی با پیوستگی

های مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازمان سازمانی عبارت از نگرشتعهد . (1389، یدیسع و)بهروان  کنندتعریف می (اهداف دیگر
وفاداری قوی دارد و از طریق آن  در تعهد سازمانی شخص نسبت به سازمان احساس. به کارند است که در آن مشغول (شغل  نه)

سازمان یک مفهوم است و به این معنی است که افراد چقدر میل تعهد . (1377، )استرون دهدمی سازمان خود را مورد شناسایی قرار
واژه مشکل متفاوت تعهد را تعریف کردند بنابراین درک این های باطنی و تمایل به ماندن در سازمان دارند محققان مختلف از رشته

، آیا تعهد خوب است یا بد "مانندهایی کند آن مسلم است که ایدهمی همانطور که تعاریف تعهد به طور مستمر تغییر پیدا. شده است
توسعه و نتایج درباره تعهد نباید صورت پذیرد مگر اینکه واژه کامل شود و مقیاس ، از نظر علمی. کندمی تغییر "متغیرثابت است یا 

 (.2012)ورال و همکاران، یابدتوسعه 
 :(1387، )امامیآمده است زیر در آن شرح که دارد وجود مسلط تعریف چند سازمانی تعهد ادبیات در

 طور به این تعریف. آیدمی دست به خاص سازمان یک با فرد بالای نسبتاً دلبستگی و سازی همانند از: 1اخلاقی یا نگرشی تعهد. الف

 :عامل سه وسیله به حداقل تواندمی مفهومی

 سازمان؛های ارزش و اهداف پذیرش به قوی اعتقاد. 1

 سازمان؛ برای ملاحظه قابلهای تلاش انجام به تمایل. 2

 شودمی مشخص،  سازمان در عضویت ادامه به تمایاً. 3
 
 تعهد. شده است ریزی پایه 4گولدن و هومنز ارزش پاداش یا 3مبادله الگوی اساس بر تعهد این: 2رفتاری یا حسابگرانه تعهد. ب

 هایی گذاری سرمایه و جانبی مزایای در دگرگونی چنین و هم سازمان و فرد معامله نتیجه که ساختاری ای پدیده عنوان به حسابگرانه

 . است شده تعریف، آیدمی وجود زمان به طول در فرد برای که
 و شدن اجتماعیهای و روشها گزینش مثل سازمانیهای کنش آن موجب به که است فرایندی تعهد این :5هنجاری تعهد. ج

 ایجاد باعث ای وظیفههای نگرش و مشخص سازمان توافق موردهای ارزشیافته  تعمیم وفاداری چون فرد هم درونیهای ویژگی

 . شودمی سازمانی تعهد
 

 های مدیریت منابع انسانی بر تعهد كاركنانتاثیر شیوه
ها مدیریت منابع انسانی از شیوه. ها به صورت عمیق بررسی شده استهای مدیریت منابع انسانی بر عملکرد شرکتها و رویهشیوه اثر

با . تعهد سازمانی کارکنان دارد تشکیل شده که تاثیر مهمی بر جبران خدمات و ارزیابی عملکرد، مدیریت مسیر شغلی، آموزش، انتخاب
، هاها در قالب نگرشهایی هستند که سازمانمنابع انسانی راه های مدیریت( شیوه1994) 7ویلیامزمک و 6ماهانمک توجه به نظر

سازی بندی و پیادههای منابع انسانی به طور شایسته فرمولهکند که شیوهاین تاکید می. کندها و رفتارهای کارکنان استفاده میادراک
به خاطر اینکه . های انسانی داردکنند که وابستگی مهمی بر سرمایه اهداف خودشان دست پیدا به ها باید قادر باشندسازمان کند ومی

-( تاکید داشتند که عملکرد شرکت تاثیر بالایی بر شیوه1997) 8ینگ و برمان. هاستهای انسانی دارایی اصلی در سازمانامروزه سرمایه

                                                 
1 Moral or Attitudinal Commitment 

2 Behavioral or Calculative 
3 Exchange Model 
4 Homans & Gouldnr 
5 Normative Commitment 
6 McMahan 
7 MacWilliams 
8 Yeung and Berman 



 نقدی و فیاضی  یتاثیر مدیریت استعداد بر تعهد کارکنان در صنعت بانکدار یبررس

 1397، تابستان 1، شماره1مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره  | 30

مدیریت خوب . (2013و همکاران،  1)جوهدایدبر تعهد سازمانی کارکنان بگذار تواند تاثیر مستقیمیهای منابع انسانی دارد که می
جبران خدمات کارکنان و انتخابی که بر اساس میل مثبت کارکنان باشد و همچنین وجودگردش کار ، آموزش، مسیر شغلی، عملکرد

 . باشندبا تعهد بالای سازمانی خود عمل متقابلی داشته  شود که کارکنانباعث می
 

 چارچوب مفهومی تحقيق
. باشدمی ها این تحقیق به دنبال یافتن تاثیر مدیریت استعداد بر تعهد کارکنانبا توجه به ادبیات تحقیق و همچنین بیان پژوهش و مدل

بعد تعهد کارکنان آلن و که ابعادی را برای مدیریت استعداد تعریف کرده بود و با سه  (2007با توجه به تعریف مدیریت استعداد اوهلی)
 . پردازدمی به ارائه مدل زیر، مییر که ارائه شده و بسیار شناخته شده است

 

 
 چارچوب مفهومی تحقیق .2شکل 

 

 های تحقیقفرضیه
 . مثبتی داردمدیریت استعداد بر تعهد کارکنان تاثیر  .1
a) مدیریت استعداد بر تعهد عاطفی کارکنان تاثیر مثبتی دارد . 
b) مدیریت استعداد بر تعهد هنجاری کارکنان تاثیر مثبتی دارد . 

c) مدیریت استعداد بر تعهد مستمر کارکنان تاثیر مثبتی دارد . 

 

 روش تحقيق
 ابزار گردآوری اطلاعات هم پرسشنامه. باشدپیمایشی می -فی آوری داده توصیتحقیق حاضر از لحاظ هدف کاربردی بوده و از نوع جمع

ای از این پژوهش در نمونه. گیری هم با استفاده از فرمول کوکران انجام گرفتگیری هم به صورت تصادفی بوده و نمونهو روش نمونه
پرسشنامه مورد تجزیه و  291که در نهایت  شدواقع در شهر تهران انجام  انصار و بانک شهر(، ملت، )گردشگری های خصوصیبانک

 . روش سنجش پایایی با استفاده از آلفای کرونباخ بود که در شکل زیر آورده شده است. تحلیل قرار گرفت

 
 هامتغیرآلفای كرونباخ  .1جدول

 ضریب آلفای كرونباخ سولات متغیر
 912/0 سوال 28 مدیریت استعداد

 780/0 سوال 19 تعهد

 
کلیه عملیات . برای تایید روایی پرسشنامه هم از اعتبار صوری و سازه و ز روش تحلیل مسیر برای تایید یا رد فرضیه بهره گرفته شد

 . صورت گرفته است LISRELو  spss22های کمی به وسیله نرم افزار آماری تجزیه و تحلیل داده

 

                                                 
1 Juhdia 
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 تجزيه و تحليل
 . که جدول زیر گویای مطالب است. شودن پرداخته میو س, ها از حیث جنسیتبخش به تجزیه و تحلیل دادهدر این 

 

 های توصیفیتجزیه و تحلیل داده .2جدول 

 درصد یفراوان سن
 6/9 28 سال 25زیر 

 57/7 168 سال 35-25
 28/5 83 سال 50-35

 4/1 12 سال 50بالای 
 100 291 جمع

 درصد یفراوان جنسیت

 8/60 ۱۷۷ مرد

 2/39 ۱۱۴ زن

 ۱00 29۱ جمع

 
مدل تحقیق در دو حالت . ها از تحلیل مسیر استفاده شدبرای آزمون فرضیه. پردازیمهای تحقیق میآخرین مرحله به بررسی فرضیه

های استخراجی به بررسی با توجه به مدل. گردیدضریب تخمین استاندارد و ضرایب معناداری با استفاده از نرم افزار لیزرل استخراج 
ها از معادلات ساختاری برای آزمون فرضیه. پردازیمهای تحقیق میدر آخرین مرحله به بررسی فرضیه. پردازیمهای تحقیق میفرضیه

این عدد در حالت . دهدمکنون و قابل مشاهده را نشان می متغیربین  βدر معادلات ساختاری بارهای عاملی میزان . استفاده شد
-برای تایید و رد فرضیه تحقیق در مدل. باشدمی 1-و  1مقدار آن بین و  باشداستاندارد شده مشابه ضریب بتا در معادله رگرسیون می

یا  96/1بدین صورت که چناچه این مقادیر بیشتر از . یا سطح معناداری باید مورد بررسی قرار گیرند T- Valueهای ساختاری مقادیر 
به همین . (1392، چارستاد ومهر  نی)رام گیرنددرصد مورد تایید قرار می 95های تحقیق در سطح اطمینان باشند فرضیه -96/1کمتر از 

 . استخراج شد tخاطر مدل در دو حالت تخمین استاندارد و ضریب 
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 مدل تحقیق در حالت ضریب تخمین استاندارد .3شکل 

 
و کمتر از  96/1( برابر با dfبر درجه آزادی )  χ2از طرفی به علت اینکه نسبت . است 08. 1114برابر  χ2 دهدکهها نشان مینتایج داده

های که مدل در دو حالت تخمین استاندارد و اعداد معناداری از لحاظ شاخص بوده08/0نیز کوچکتر از  RMSEAو  3مقدار مجاز 
بارهای . شودیب استاندارد در شکل بالا مشاهده میمدل نهایی تحقیق در حالت ضر. تناسب )برازش( در وضعیت قابل قبولی قرار دارد

ها متغیرمتوسطی بین این  βاست که تقریبا ضریب  26/0ارتباط مدیریت استعداد با تعهد . دهدها را نشان میمتغیربین  βعاملی میزان 
 . پردازیمبا توجه به اعداد معناداری به بررسی فرضیات می. وجود دارد

 



 نقدی و فیاضی  یتاثیر مدیریت استعداد بر تعهد کارکنان در صنعت بانکدار یبررس

 33 | 1397، تابستان 1، شماره1توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره مجله 

 
 مدل تحقیق در حالت ضرایب معناداری .4 شکل

 
پس با توجه به این ضرایب مشخص . نیز تایید شد 84/6سنجید با توجه به عدد استعداد را بر تعهد می مدیریتفرضیه اول که تاثیر 

به همین خاطر مدل تاثیر مدیریت استعداد را . پردازیمدر ادامه به بررسی فرضیات فرعی می. است که مدیریت استعداد بر تعهد تاثیر دارد
 . دهدنشان می، با سه بعد تعهد کارکنان را

 
 مدل تحقیق در حالت ضرایب معناداری .5شکل 

و  3و کمتر از مقدار مجاز  27/2( برابر با dfبر درجه آزادی )  χ2، توجه به مدلبا . پردازیمبا توجه به نتایج به بررسی برازش مدل می
RMSEA  های تناسب )برازش( در که مدل در دو حالت تخمین استاندارد و اعداد معناداری از لحاظ شاخص بوده 08/0نیز کوچکتر از

. β 0و با تعهد هنجاری با ضریب  β 0 .26عهد عاطفی با ضریب مدیریت استعداد با ت، هادر بررسی فرضیه. وضعیت قابل قبولی قرار دارد
 . استفاده شد tها از مدل تخمین در حالت ضریب برای بررسی فرضیه. در ارتباط است β 1/0تاثیر مثبت و با تعهد مستمر با ضریب  30
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 مدل تحقیق در حالت ضرایب معناداری .6شکل 

 
تعهد یعنی تاثیر مدیریت استعداد بر تعهد عاطفی و تعهد  متغیرهای فرعی همچنین در بررسی فرضیه،. های فرعیدر بررسی فرضیه

 96. 1و قرار گرفتن در دامنه  65. 1دارد با توجه به عدد  که مدیریت استعداد تاثیر مثبت با تعهد مستمرهنجاری تایید شد اما فرض این
 . رد شد -96. 1و 

 بررسی نتايج
بدست آمد که این فرضیه هم به خاطر  84/6، یل مسیر تخمین ضرایب معناداریدر بررسی تاثیر مدیریت استعداد بر تعهد از طریق تحل

که این هم . تاثیر دارد β 26/0تایید شد سپس مشخص شد که مدیریت استعداد بر تعهد با ضریب  -96/1و  96/1قرار نگرفتن در دامنه 
های کند که این یکی از شیوهاستعداد تعهد لازم را ایجاد میسیستم فرایند مدیریت  زیرا. شدمطابق با ادبیات نظری پیش بینی می

دانند تحقق سیستم های که تعهد کارکنان را در جهت تحقق اهداف سازمانی مهم میپس برای سازمان. باشدنگهداشت کارکنان می
های علمی را شاهد بر تعهد مشابهتدر بررسی ادبیات در حوزه تاثیر مدیریت استعداد . ودشمدیریت استعداد امری ضروری قلمداد می
( روی تاثیرات به کارگیری مدیریت استعداد با سیستم ارزیابی عملکرد بر روی تعهد 2012هستیم به طوری که وورال و همکاران)

ی و سیستم های منابع انسانرویه، نتایج تجزیه و تحلیل نشان داد که مدیریت استعداد یکپارچه شده. کارکنان پژوهشی را انجام دادند
ها در این نکته است که استعدادها را در آنها اذعان کردند که مسئولیت و ماموریت سازمان. عملکرد تاثیر مثبتی بر تعهدکارکنان دارد

ها باید ها برای توسعه چشم اندازهای ضروری برای نگهداشت استعدادها ایجاد کند سازمانها و رویهسازمان جذب کند و استراتژی
در واقع مدیریت . توانند ارائه کنند هموار سازندها را تعریف کنند و مسیر را برای ارزشی که این استعدادها میاستعدادها و پتانسیل

. باشدمناسب می افزایش تعهد و و عملکرد نیز بلکه برای مدیریت اثربخش و کارا و، استعداد نه تنها برای انتخاب استعداد مناسب است
در بحت تعهد عاطفی و تاثیرپذیری آن از مدیریت استعداد این فرضیه با . پردازیمه بررسی تاثیر مدیریت استعدا با ابعاد تعهد میدر ادامه ب

همچنین فرضیه دوم یعنی تاثیر مدیریت استعداد بر تعهد . بود 26/0آن هم برابر با  βتایید شد که ضریب  t ،4/4تخمین ضرایب 
اما تاثیر مدیریت استعداد بر تعهد مستمر با تخمین . بود 3/0بین آنها هم برابر با  βتایید شد و ضریب  t، 1/5هنجاری با تخمین ضریب 

توان در این رابطه می. بود -1/0تعهد  متغیربین این بعد و  βرد شد ضریب -96/1و  96/1و قرار گرفتن در محدوده  t ،65/1ضریب 
مند هست در سازمان بماند زیرا شرایط شود یعنی فرد به نوعی علاقهاستعداد باعث ایجاد تعهد عاطفی میبیان کرد که فرایند مدیریت 

کارکنان همچنین . های منابع انسانی را بپذیردرضایت بخشی از طریق مدیریت استعداد ایجاد شده است و فرد حاضر است اهداف و رویه
اما در فرض . در سازمان بمانند بنابراین آنها باید، به خاطر تاثیر اجتماعی بلند مدت پاسخگو هستند ، کند آنها باید برای سازمانفکر می

شود از دست دادن منافع آنها می شود که فرد فکر کند که ترک سامان باعث رنج و یاسوم )تعهد مستمر( که مدیریت استعداد باعث می
تواند با مدیریت استعداد نمی توان تبیین کرد کهمی این عامل را چنین. بمانند رد شد شوند در سازمان اولیهبنابراین آنها مجبور می

ن است در ئهایی خود اعتقاد دارد و مطمزیرا یک فرد با استعداد به توانایی. محدود کردن شرایط خارجی منجر به تعهد کارکنان شود
به همین خاطر باید در سازمان بیشتر بر تعهدات هنجاری و . لیت شودتواند مشغول به فعاهای دیگر میصورت ترک سازمان در سازمان
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به محققین آتی ، پژوهش حاضرهای با توجه به یافته. ها را تبیین کندتوانند این مولفهزیرا مدیریت استعداد می. عاطفی باید تاکید شود
که نقش مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی را در واحدهای صف و ستاد مجزا بررسی کنند زیرا مشاهده شده گه عوامل  شودیمپیشنهاد 

گردد که این تحقیق در می همچنین پیشنهاد. باشدمی مدیریتی متفاوت تر از جایگاه کارشناسیهای کننده تعهد در جایگاهتبیین
 . یرددولتی نیز مورد پژوهش قرار گهای بانک

 

 منابع
بررسی تطبیقی عملکرد منابع انسانی نخبه با دیگر کارکنان سازمان در شرکت ملی نفت ایران)نفت ". (1390). مهشید، آرین خصال

 . دانشکده مدیریت دانشگاه تهران، پایان نامه ارشد، "فلات قاره(

عوامل سنجش مدیریت استعداد)مطالعه موردی صنعت ماشین بررسی و تحلیل . (1390). مرتضی، سلطانیو . ، عباسعلی، حاج کریمی
 . 116-95، مدیریت فرهنگ سازمانی. الات و تجهیزات صنعتی کشور(

 . 181-205 ،فصلنامه اقتصاد و تجارت نوین. نقش مدیریت استعداد در تامین و حفظ منابع انسانی مستعد. (1390). ابوالحسن، حسینی

 . 65-73، 35فصلنامه مدیریت دولتی شماره . تعهد سازمانی و رابطه آن با تمایل به ترک خدمت. (1375). احمد، ساروقی 
. استراتژی مدیریت استعداد و رابطه آن با هوش عاطفی کارکنان. (1392). محبوبه، عسکری و. ، سید محسن، علامه. ، علی، شائمی

 . 47-75، فصلنامه علمی پژوهشی مطالعات مدیریت

بررسى رابطه بین مدیریت استعداد و رضایت شغلى کارکنان در ستاد . (1391). امین، نیک پور و، مرضیه، محمدى،  .سعید، صیادى
 . 133-148، فرایند مدیریت و توسعه. مرکزى صندوق تامین اجتماعى

مورد (بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر خالقیت سازمان با نقش میانجی اعتماد سازمانی . (1396). علی، حسینزاده و، زینب، مستقیمی
 . 133-162. پژوهشی ابتکار و خالقیت در علوم انسانی، فصلنامة علمی. )مطالعه: دبیران مقطع متوسطه شهرستان تربت حیدریه

پایان نامه . استعدادها و چالشها و موانع پیاده سازی آن در گروه سایپابررسی عوامل موفقیت در مدیریت . (1390). مرجان، معالی تفتی
 دانشکده مدیریت-دانشگاه تهران-ارشد

Amit, R. , & Schoemaker, P. H. (1993). Strategic assets and organisational rent”,. Strategic 

Management Journal, 33-46.  

Ataee Khoram ،Layla. Samadi, Abbas. (2013) . Relationship of Talent Management and 

Organizational Creativity in Maskan Bank of Hamedan. Middle-East Journal of Scientific 

Research  ،  728-731.  

Bates, S. (2004). Getting Engaged. HR Magazine, 49, 2, 44–51.  

Baumruk, R. (2004). The Missing Link: The Role of Employee Engagement in Business Success. 

Workspan, 47, 48–52.  

Bhatnagar, J. (2007). Talent management strategy of employee engagement in Indian ITES 

employees: key to retention. Emerald , 640-663.  

Byham, W. C. , Smith, A. B. & ,Paese, M. J. (2002). Grow your own leaders. How to identify 

Cappelli, P. (2004). Talent Management in the 21st Century .Singapore Management University, 1-

16. 

Cheloha, R. , & Swain, J. (2005). Talent management system key to effective succession planning. 

Canadian HR Reporter, 5-7.  

Devi, Saloni, 2017, impact of talent management on organizational performance. Role of employee 

engagement. International Journal of Management Studies. 2231-2528 

Falcone, p. (2006). Preserving restless top performers: keep your top performers engaged so they 

don’t jump ship once job opportunities arise. HR Magazine 

Gumus, Sefe  ،  Apak, sudi  ،  gulnihal, Hande. Kurban, Zuhal. (2013). An application in human 

resources management for meeting differentiation and innovativeness requirements of 

business: talent management. ELSEVIER  ،  749  – 808.  

HR Focus. (2006). Critical issues in HR drive 2006 priorities: number 1 is talent management. HR 

Focus. ,8-9 

Jeevan Jyoti، R. D Jyoti و ،Jyoti Sharma. (2013). IMPACT OF TALENT MANAGEMENT ON 

EMPLOYEE EFFECTIVENESS. Scribd 



 نقدی و فیاضی  یتاثیر مدیریت استعداد بر تعهد کارکنان در صنعت بانکدار یبررس

 1397، تابستان 1، شماره1مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره  | 36

Joo, B. K. & ,Mclean, G. N. (2006). Best employer studies: a conceptual model from a literature 

review and a case study. Human Resource Development Review ,228-257.  

Juhdia, N. , Pa’wan, F. , & Hansaram, R. M. (2013). HR practices and turnover intention: the 

mediating roles of organizational commitment and organizational engagement in a selected 

region in Malaysia. The International Journal of Human Resource Management, 24 No 15, 

302-319.  

Kahn, W. A. (1990). An exercise of authority”. Organizational Behavior Teaching Review, 28-42.  

Kesler, G. C. (2002). Why the leadership bench never gets deeper: ten insights about executive 

talent development. Human Resource Planning, 32-34.  

Khalvand, f. & Abbaspour, a. (2013). Optimizing Talent Management Process; A Case Study in 

PONE Company. Journal of Applied Environmental and Biological Sciences. 3(9) 43-54. 

Kong, Ying. (2009). A Study on the Job Engagement of Company Employees. CCSE  ،  65-68.  

Lockwood, N. R. (2007). Leveraging Employee Engagement for Competitive Advantage: HR’s 

Strategic Role. SHRM, 1-12.  

Markos, S. , & Sridevi, M. S. (2010). Employee Engagement: The Key to Improving Performance. 

International Journal of Business and Management, 89-96.  

Michaels, E. , Handfield-Jones, H. & ,Axelrod, B. (2001). The War for Talent. Harvard Business 

School Press ,1-9.  

Morrow, P. (1983). Concept Redundancy in Organizational Research: The Case of Work 

Commitment. Occupational Behavior, 40-56.  

Richman, A. (2006). Everyone Wants an Engaged Workforce Hoe can You Create it? Workspan, 

49, 36–39.  

Sweem, S. (2009) .Leveraging Employee Engagement through a Talent Management Strategy: 

Optimizing Human Capital through Human Resources and Organization Development Strategy 

in a Field Study .UMI.16-25. 

Vural, Y., VARDARLIER, P& ,.AYKIR, A. (2012). The Effects of Using Talent Management 

With Performance Evaluation System Over Employee Commitment .ELSEVIER.. 340-349. 

WELLINS, R. S., SMITH, A. B., & ERKER, S. (2010). Nine best practices for effective talenet 

management. Development Dimensions International , 1-14. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نحوه استناد به مقاله: 
، (1) 1 .یانسان هیسرما یوانمندسازت. یاستعداد بر تعهد کارکنان در صنعت بانکدار تیریمد ریتاث یررسب(. 1397) .مرجان یب یب ،یاضیف ،اعتبار ،ینقد
25- 36  ..html543211http://jhce.iaurasht.ac.ir/article_ 


