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چکیده

 یانسان منابع تیریمد حوزة در سازمان هايییدارا ترینمهم از استفاده يبرا امروزه که ییراهکارها از یکی

 تیرضا بر استعداد تیریمد هايمؤلفه تأثیر یبررس، رو نیا از. استعدادهاست تیریمد، است شده ارائه

 يکاربرد، هدف نظر از قیتحق نیا. گرفت قرار هدف حاضر پژوهش در یدانش کارکنان یسازمان تعهد و یشغل

 یکم هايپژوهش دستۀ در شناختی روش نظرم از و است یشیماپی نوع از، هاداده يگردآور روش نظر از و

 نفر 700 حدود با نفت صنعت پژوهشگاه یدانش کارکنان را پژوهش يآمار جامعۀ. دارد قرار گراییاثبات و

، هاداده يگردآور ابزار. شد انتخاب یتصادف گیرينمونه روش به و نفر 202 نمونه حجم. داد لیتشک

 در »ریما و آلن« یسازمان تعهد و »سوتا-نهیم« یشغل تیرضا، ساخته محقق استعداد تیرمدی نامهپرسش

 تگرف قرار یبررس مورد ییمحتوا و يصور نظر از نامهپرسش سه هر ییروا. بود کرتیل ايدرجه پنج اسیمق

 داد ننشا پژوهش جینتا. شد محاسبه کرونباخ يآلفا بیضر محاسبه و یشیآزما ياجرا با زینها آن ییایپا و

 نکارکنا سازمانی تعهد و) استعدادها جذب مؤلفه جز به( یشغل تیرضا بر استعداد تیریمد ايهمؤلفه که

. دارد يمعنادار و مثبت ) تأثیراستعدادها یابارزی مؤلفه جز به(

 فتن صنعت پژوهشگاه، یسازمان تعهد، یشغل تیرضا، یدانش کارکنان، استعداد تیریمد :کلیدي واژگان

 :مسئول نویسنده ایران. بوشهر، فارس، خلیج دانشگاه انسانی، علوم و ادبیات دانشکده بازرگانی، مدیریت گروه استادیار 1
e.rajabpour@pgu.ac.ir

.ایران تهران، ملی، دفاع عالی دانشگاه علمی هیأت عضو 2
ایران. بوشهر، فارس، خلیج دانشگاه پشتیبانی و اداري امور مدیر 3
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مقدمه

 تلاش همواره هاسازمان. شودمی محسوب هاسازمان ۀیسرما ترینممه یانسان يروین

 منابع از ار بهره ترینبیش و باشند داشته اریاخت در را یانسان منابع اهرم حداکثر تا کنندمی

,Martin-Rios( ببرند خود یانسان  افراد و يدیکل هايپست با امر نیا که یهنگام). 2012

 . خوردمی چشم بهتر بیش موضوع نیا تیاهم، دشومی مرتبط سازمان ۀنخب

 حداکثر 80-20 ةقاعد اساس بر تا دارد تلاش که است ینظام استعدادها تیریمد

 از ياریبس رو نیا از. دهد انجام را سازمان کارآمد یانسان منابع از ممکن برداريبهره

,Vaiman( نندک ییاجرا خود سازمان در را آن تا کنندمی تلاش ایدن بزرگ هايسازمان

Haslberger & Vance,  استعدادهاي کاهش قبیل از دلایلی به بنا، هاسازمان اغلب). 2015

 اییجابج نرخ رفتن بالا، برجسته استعدادهاي از نگهداري براي فراوان مشکلات، دسترس در

 40 از اخیر تحقیقات. هستند مواجه استعداد بحران با انسانی منابع هاياستراتژي و کارکنان

 1اداستعد مدیریت استراتژي از استفاده عدم مشکل باها آن همۀ که داده نشان جهانی شرکت

 استراتژیک هايپست کردن پر براي مستعد نیروي کمبود آن نتیجۀ که هستند مواجه

 است ساخته محدود رشد براي را شرکت توانایی توجهی قابل طور به که، است سازمانی

)Collings & Mellahi,  اول است: اهمیت داراي کلی دلیل دو به استعداد مدیریت). 2009

 آمیز موفقیت نگهداري و کسب باعث استعداد مدیریت استراتژي مؤثر اجراي که این

 در کلیدي هايپست براي کارکنان این که این، دوم و شود؛میها آن رضایت و استعدادها

Hughes( شوندمی آماده و انتخاب آینده & Rog,  به امروزه که رقابتی محیط در). 2008

 جذب بر هاسازمان تأکید امروزه و شده مشکل بسیار استعدادها نگهداري و جذب، آمده وجود

 تیصنع عصر از انتقال آن دلیل که است مناسب زمان در و مناسب مشاغل براي مناسب افراد

 نانکارک عصر، را عصر این کارشناسان از بسیاري. است هوشمندي و فکري سرمایۀ عصر به

 در استعداد مدیریت راهبرد از حاصل اقتصادي غیر و اقتصادي هايارزش. نامندمی 2دانشی

,Thunnissen( شودمی بیان اجتماعی و سازمانی، فردي سطح سه Boselie & Fruytier,

� ندکنمی رقابت هم با خود کارکنان استعدادهاي و هامهارت پایۀ بر هاسازمان اکنون). 2013
 Strategic talent management 

�
 Knowledge worker 
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 به تاس قادر شرکت، کارکنان بااستعدادترین و بهترین نگهداشت و جذب با که دانندمی و

Phillips( دهد افزایش را خود سود و رسیده بازار سهم بالاترین & Roper, 2009 .( 

 حقیقاتت به مبرم نیاز و است مبتنی نظري مفاهیم برتر بیش استعداد مدیریت ادبیات

Thunnissen( دارد وجود زمینه این درتر بیش عملی و تجربی et al.,  کهجا آن از). 2013

 تأثیر انسازم انسانی منابع بر و هاسازمان انسانی منابع با ارتباط در استعداد مدیریت فرآیند

 اهمیت از کارکنان سازمانی تعهد و شغلی رضایت با آن رابطۀ تحلیل و بررسی گذارد؛می

 از متعهد و نشاط با و راضی انسانی نیروي وجود، دیگر يازسو. است برخوردار ايویژه

 و مفید زمانی سازمان در انسانی منابع. رودمی شمار به سازمانی هر ارزشمند هايسرمایه

 رایز، باشند برخوردار خوبی مندي رضایت و بالا شادابی، قوي روحیۀ از که هستند کارآمد

. است آنان تعهد و شغلی رضایت میزان از فتهگر نشأت زیادي حد تا سازمان کارکنان عملکرد

 تاس امري کارکنان داشتن نگه خوشحال بالاتر سطح در و داشتن نگه راضی، کردن راضی

,Mahjoub( است دائمی فرآیندي و بوده تلاش نیازمند که Atashsokhan, Khalilzadeh,

Aghajanloo & Zohrehvandi, 2018 .( 

 بر یمبتن و محور پژوهش هايسازمان ترینمهم از یکی عنوان به نفت صنعت پژوهشگاه

 براي مشخص راهبردي داشتن ازمندین نو؛ هايایده ارائه و دانشی، نخبه یانسان سرمایه

 و درك به عنایت با. است دانشی کارکنان خدمت جبران و عملکرد ارزیابی، آموزش، انتخاب

ن، چنیهم و ارشد مدیران طرف از نفت صنعت پژوهشگاه در استعداد مدیریت لزوم بردن پی

 کارگیري به و جذب و پژوهشگاه؛ در استعداد مدیریت راهبردي سند سازيپیاده و تدوین

 عمناب مدیریت مهم مفاهیم بر آن تأثیر که است لازم اخیر؛ سال چند در کشوري نخبگان

 الانهس نفت صنعت پژوهشگاه در آمار طبق. گیرد قرار سنجش مورد سازمانی رفتار و انسانی

 هايشرکت به و کرده ترك را سازمان مستعد کارکنان از نفر 30 حدود متوسط طور به

، شانا ،نفت صنعت پژوهشگاه یانسان يروین گزارش( وندندیپمی یخارج ای یداخل یخصوص

 رفتهگ نظر در انسانی منابع مدیریت حوزة در اثربخش راهکارهایی است لازم، بنابراین). 1394

 ترضای، که آنجایی از. موثرباشد کارکنان از گروه این نگهداشت و حفظ در تواندب تا شود

 از و است سازمانی رفتار و انسانی منابع حوزة در پرطرفدار مفاهیم از سازمانی تعهد و شغلی

 مسئلۀ ند؛دار بدیلبی و اساسی نقشی سازمان در کارکنان اثربخشی و برکارایی، دیگر سویی
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 غلیش رضایت و سازمانی تعهد بر استعداد مدیریت هايمؤلفه تأثیر بررسی پژوهش اصلی

 ژوهشگاهپ در استعداد مدیریت سیستم سازيپیاده به توجه باچنین، . هماست دانشی کارکنان

 بر آن تأثیر و استعداد مدیریت موجود وضع توصیف پی در حاضر پژوهش، نفت صنعت

 . است نظر مورد متغیرهاي

 به سازمان حیاتی دانش آوردن دست به، آینده کار و کسب ايدنی روي پیش چالش

 ،استعداد مدیریت، حقیقت در. است دانش این کنندهتولید ارزشمند انسانی منابع همراه

Lewis( است استعدادها آوردن دست به براي جنگ & Heckman,  درك با زمان هم). 2006

 عیمناب استعدادها که انددریافته هامانساز، استعدادها نگهداشت و توسعه، استخدام به نیاز

Vaiman( است مدیریت نیازمند هانتیجه بهترین به دستیابی که هستند بحرانی et al.,

2015 .( 

 حوزة در سازمان هايییدارا ترینمهم نیا از استفاده يبرا امروزه که ییراهکارها از یکی

 فیتعر ریز صورت به که دهاستاستعدا تیریمد، است شده ارائه یانسان منابع تیریمد

 :شودمی

 در ذاراثرگ هايپست مند نظام ییشناسا رندهیدربرگ که ییندهایفرآ و هاتیفعال مجموعه

 هک بالا عملکرد و تیظرف يدارا افراد از مجموعه کی جادیا، سازمان يبرا یرقابت تیمز جادیا

 تیریمد نظام کی يریکارگ به و رندیبگ اریاخت در را يدیکل هايپست نیا بتوانند ندهیآ در

Collings( است دینما عیتسر را ریمس نیا که آنان يبرا مجزا یانسان منابع & Mellahi,

2009 .( 

 منابع مورد در تفکر از يدیجد يایزوا خود يخود به استعدادها تیریمد فیتعر اگرچه

 رد ازمندین سازمان رد استعدادها تیریمد کردن ییاجرا اما کند؛می جادیا را سازمان یانسان

 شکل را سازمان در استعدادها تیریمد ندیفرآ که است یمختلف هايموضوع گرفتن نظر

 اساس بر معمولا که است شده عرضه استعدادها تیریمد يبرا یگوناگون هايمدل. دهندمی

... و ارزیابی، توسعه، ينگهدار، جذب مانند يابعاد با و یانسان منابع تیریمد یعموم هايمدل

 تیریمد نظام با مرتبط يندهایفرآ ياجرا که رسدمی نظر به حال نیا با. اندشده فیتعر

 تیریمد یاصل عناصر ییشناسا به، باشد کپارچهی مدل کی ازمندین که نیا از شیب، استعدادها

,Armstrong( دارد اجیاحت استعدادها  مختلف هايمدل بررسی با تحقیق این در). 2009
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 حفظ و استعدادها توسعۀ، استعدادها ارزیابی، استعدادها جذب مؤلفۀ چهار اد؛استعد مدیریت

 خواهیم مؤلفه هر مورد در مختصري توضیح به ادامه در. اندشده گرفته نظر در استعداد

 . پرداخت

 برند دو استخدام؛ و انتخاب کی است: بعد دو شامل استخدام و جذب استعدادها: جذب

 که خاص يابزارها و هاکیتکن از هاسازمان که است لازم استخدام و انتخاب عدبُ در سازمان؛

 استفاده، کندمی مشخص را ستهیشا يهااستعداد و ستا سازمان ارزش و فرهنگ از نشان

 نکهیا با. است استعداد تیریمد ياستراتژ ۀفیوظ نیاول استعداد مخزن جادیا واقع در. دنکن

، استعداد مخزن جادیا راه نیبهتر اما کرد جادیا جخار ای داخل از توانمی را مخزن نیا

 مه سازمان برند یعنی، دوم بعد. دارند سازمان به نسبت یشناخت رایز است یداخل يروهاین

 در يدرکارب اریبس ياستراتژ کی یسازمان برند. است مؤثر اریبسها آن جذب و انتخاب در

 قیطر از یسازمان تیمز کسب در انسازم اثربخش يبرندها از توانندمی رانیمد. است جذب

,Lyria( کنند استفاده استعداد با يروهاین جذب 2013 .( 

 ییشناسا، افراد با روابط جادیا يبرا یفرصت عملکرد تیریمد استعدادها: ارزیابی

 نرساند حداکثر به و توسعه و يریادگی هايتیفعال يبرا ریزيبرنامه، آنان هاييتوانمند

 تهخیانگ آن با خودشان که هاییتیموفق بر کارکنان نیا اگرچه. است نسازما هاياستعداد

 هاتیقموف نیا از کردن یقدردان و) شناختن تیرسم به( ییشناسا یول دارند تمرکز، شوندمی

,Armstrong( است مهمها آن يبرا 2009 .( 

 با. يرهبر ۀتوسع يگرید و است گريیمرب یکی که است بعد دو يدارا :استعداد توسعۀ

ن، چنیهم و داشتهها آن با برخورد يبرا را لازم یآمادگ دیبا کارکنان ادیز راتییتغ به توجه

 تیمز بخواهند که یصورت در هاسازمان. باشند داشته آن يبرا را هاجواب نیبهتر بتوانند

 ۀوسعت و يریادگی بدهند انجام دیبا که يکار نیاول ؛کنند جادیا خود کارکنان قیطر از یرقابت

 شودیم راتییتغ برابر در کارکنان ساختن توانمند باعث يریادگی نیا. است خود کارکنان

)Lyria, 2013 .( 

. دارد وجود یخارج و یداخل مهم عامل دو استعداد نگهداشت در :استعدادها نگهداشت

 دیبا، یمکف حقوق بر علاوه سازمان یعنی. شودمی محقق خدمات جبران با یداخل عامل

 عدب. دنکن ارائهها آن نگهداشت يبرا را يگرید یرفاه لاتیتسه و هایپرداخت از هاییهبست
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 درك دیبا کارکنان. ردیگمی شکل رقبا پرداخت با رابطه در استعدادها نگهداشت یخارج

 است عادلانه صنعت کی در گرید هايسازمان با سهیمقا درها آن یافتیدر زانیم که کنند

)Lyria, 2013 .(

 لیعام شغلی رضایت. است شغلی موفقیت در مهم بسیار عوامل از یکی شغلی ایترض

 حصول يبرا کارفرماها. شودمی فردي رضایت احساس نیز و کارایی افزایش باعث که است

 ندهست خود مؤسسه کارکنان در شغلی رضایت افزایش درصدد ییکارا بردن بالا و جهینت

)Lam, Zhang & Baum,  و محتوا که است کارکنان ادراك نتیجه غلیش رضایت). 2001

 رضایت. کندمی فراهم او يبرا، است ارزشمند کارمند براي که را چیزي آن، شغل زمینۀ

. است ردف تجربۀ یا شغلی ارزیابی پیامد که است مطبوع یا مثبت احساسی حالت یک شغلی

 ظرن از. کندمی دفر روانی و فیزیکی سلامت به را زیادي کمک، مثبت احساسی حالت این

 منجر هک است مطلوب بسیار سازمانی جو کنندة منعکس شغلی رضایت بالاي سطح، سازمانی

 آیندة و فعلی هايچالش از یکی پس). 1385، مقیمی( شودمی کارکنان بقاي و جذب به

 حسط در را کارکنان، موجود امکانات با چگونه که است این هاسازمان انسانی منابع مدیران

,Malkawi( دارند نگه شغلی رضایت از وبیمطل  شغلی رضایت از متعددي تعاریف). 2017

 م:یپردازمی مفهوم این از یجامع تعریفی به زیر در که است شده انجام

 يراب که را يزیچ آن شغل نهیزم و محتوا که است کارکنان ادراك ۀجینت یشغل تیرضا

 مطبوع ای مثبت یاحساس حالت کی یشغل تیرضا. کندمی فراهم است ارزشمند کارمند

 به يادیز کمک، مثبت یاحساس حالت نیا. است فرد ۀتجرب ای یشغل یابیارز امدیپ که است

 کسمنع یشغل تیرضا يبالا سطح، یسازمان نظر از. کندمی افراد یروان و یکیزیف سلامت

 شودمی کارکنان بقاء و جذب به منجر که است مطلوب اریبس یسازمان جو ةکنند

)Rutherford, Marshall & Park, 2013 .( 

 و سازمان در شغل از رضایت اساسی علل تعیین جوي و جست در هاست مدت محققان

 غلیش رضایت با مرتبط و ثابت عوامل از ايرشته به اندتوانستهها آن تاکنون. هستند اداره

 عامل چند اختصار به .است نیافته تحقق تجربی جامع الگوي یک به دستیابی اما، یابند دست

 املع چهار به استیرز و پورتر. شودمی اشاره، برخوردارند تريبیش اهمیت از زمینه این در که

 لاك )؛فردي عوامل و محتوایی عوامل، شغلی محیط بلافصل عوامل، سازمان سراسري عوامل(
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، کاري شرایط، پاداش، فردي عوامل، علاقه، کار با سازگاري در موفقیت( عامل هفت به

 ). 1390، پورقلی( اندکرده اشاره) محیطی عوامل و احترام احساس

) 1 دانند:می مؤثر شغلی رضایت سطح و میزان در را اساسی عامل چهار 1جونز و جورج

 . اجتماعی ) تأثیر4 شغل؛ و کار موقعیت) 3 ها؛ارزش) 2 شخصیتی؛ صفات و شخصیت

 اعاتس، کار بهداشت و ایمنی اند:کرده ذکر ار عامل ده شغلی رضایت براي نیز دیگر برخی

 بجذ میزان و کار محل در عادلانه برخورد، کار پیشرفت و شغلی امنیت، کاري نوبت و کار

 تحقق و کار محتواي، گیريتصمیم در کارمندان و کارکنان مشارکت، سازمان در کارکنان

، عادلانه و کافی پاداش، کار سازمان در تغییرات، کارکنان و کارمندان کاري هايظرفیت

 ). 1388، فرد خدایاري( فراغت و خانواده و کار، اجتماعی مسؤولیت

 ؤلفهم شش شامل که سوتا مینه مدل از برگرفته شغلی رضایت هايمؤلفه تحقیق این در

 شرایط و رهبري سبک، سازمانی جو، پیشرفت هايفرصت، شغل ماهیت، پرداخت نظام(

 . است گرفته قرار کار مبناي، است) فیزیکی

 حل در مشارکت و حضور، استقبال زانیم اساس بر که ايشیوه با کارمند تعهد سطح

. است گیرياندازه قابل، شودمی دهیسنج سازمان اهداف تحقق و پشتیبانی و مسائل

 را آن هايارزش و اهداف و هستند سازمان یک از بخشی کنندمی احساس که کارمندانی

 هک کارکنانی خلاف بر، دهندمی انجام صداقت با را خود هايمسئولیت و فوظای، دارند قبول

,Malhotra( دارند حضور سازمان در مالی هايپاداش دریافت و وظیفه انجام بخاطر فقط

Mavondo, Avinandan & Hooley,  هاسازمان که است شده مشاهدهچنین ). هم2013

 و نندک ایجاد خود مشتریان با بلندمدت روابط، خشنود و متعهد کار نیروي داشتن با قادرند

,Gounaris( یابند دست خود اهداف به طریق این از  بودن رقابتی منظور به، رو این از). 2005

 دارد راضی و متعهد، وفادار کار نیروي به نیاز سازمان یک، سازمانی اهداف به نیل و

)Evanschitzky, Iyer, Plassmann, Niessing & Meffert, 2006; Koys, 2001 .( 

 دونب ستندین قادر هاسازمان. است سازمان به فرد یوابستگ و تیهو احساس نیمب، تعهد

 نظم، هستند يبندیپا و تعهد يدارا که یکارکنان. دشون موفق، کارکنان تلاش و تعهد

� دیاب رانیمد. کنندمی کار و مانندمی سازمان در تريبیش مدت و دارند خود کار در تريبیش
 George & Jones 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-1
0-

23
 ]

 

                             7 / 22

http://iieshrm.ir/article-1-173-en.html


نفت صنعت در انسانی منابع مدیریت پژوهشی�علمینامه فصل         

1398بهار  /39 شماره هم/د سال 

182

 از یکی، واقع در. دهند پرورش و کنند حفظ را سازمان به کارکنان و خود يداریپا و تعهد

Al( است یسازمان تعهد داشتن، هاسازمان در یانسان يروین عملکرد بر مؤثر عوامل Emadi

& Marquardt, 2007 .( 

 تعهد لمد پژوهش این در. اندشده مطرح سازمانی تعهد سنجش براي مختلفی هايمدل

 استفاده مورد) مستمر تعهد و هنجاري تعهد، عاطفی تعهد( بعد سه با، 1مایر و آلن سازمانی

. است گرفته قرار

 نییعت و سازمان به کارکنان یعاطف یوابستگ از است عبارت یعاطف تعهد :عاطفی تعهد

 ییالاب یعاطف تعهد که يفرد واقع در سازمان؛ هايتیفعال در شدن ریدرگ و آن با تیهو

 تلاش، اهداف آن به دنیرس يبرا و ردیپذمی را آن اهداف، ماندمی یباق سازمان در، دارد

 2جاروس). 1387، فرجیان و یمیکر حاجدهد (می نشان خود از ثاریا یحتّ  ای حد از شیب

 کی به یروان تعلق ةشد فیتوص شکل ترینعیوس، یعاطف تعهد که داردمی اظهار) 1993(

 همراه یسازمان مطلوب جینتا با یعاطف تعهد که است خاطر نیا به احتمالاً  و است سازمان

 . است

 اردو فرد به سازمان کی ترك اثر بر که هایینهیهز اساس بر مستمر تعهد :مستمر تعهد

) 1960( 3بکر یجانب شرط يتئور از، تعهد مورد در دگاهید نیا. است گرفته شکل، شودمی

 يبرا سازمان کی استخدام در افراد که یمادام، کندمی ادعا يتئور نیا. است گرفته نشأت

 با که کنندمی انباشته را) ییها اندوخته( هاهیسرماها ، آنمانندمی یباق یطولان مدت

 و یمیکر حاج( بود خواهد ترنهیپرهز، هااندوخته دادن دست از، مدت نیا شدن تریطولان

 ). 1387، فرجیان

 يفشارها مجموعه که، است يهنجار تعهد، یسازمان تعهد ۀلفمؤ نیسوم :يهنجار تعهد

 یاخلاق نظر از دارد اعتقاد فرد که است یروش به کردن یعمل يبرا شده ینودر يهنجار

 خود تیمسئول و فیتکل، فهیوظ را کار به دادن ادامه، فرد، تعهد از بعد نیا در. است حیصح

تر بیش احتمال به، دارند خود سازمان به تريبیش تعهد، يهنجار نظر از که يافراد. داندمی

� آن مجذوب و کنندمی تريبیش تلاش آن به خدمت يبرا و يفداکار خود سازمان يبرا
 Allen & Meyer �
 Garros 

�
 Beckers Benefit Theory 
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Singh( کنندمی سازمان اهداف بیتعق صرف را خود يانرژ از یتوجه قابل زانیم و شوندمی

& Mohanty, 2011 .( 

 لیدل به یدولت بخش در ینیکارآفر کردیرو اب ییهارفتار دارد؛می بیان) 1396( پورنیک

 تیریمد و گرفته قرار اننظرصاحب توجه مورد، یرقابت تیمز کسب در آن ۀبرجست نقش

 یسازمان تعهد و یشغل تیرضا یانجیم نقش با و میمستق طور به یسازمان ياستعدادها

 شانن وي تحقیق نتایج. هستند نانهیکارآفر رفتار بر اثرگذار يرهایمتغ جمله از کارکنان

 تیرضا قیطر از و میرمستقیغ صورت به میمستق تأثیر بر علاوه استعداد تیریمد که دهدمی

 أثیرت زانیم که گذاردمی تأثیر نانهیکارآفر رفتار بر زین کارکنان یسازمان تعهد و یشغل

 و یغلش تیرضا یانجیم نقشچنین . هماستتر بیش میمستق تأثیر زانیم از میرمستقیغ

 . شودمی دییتا نانهیکارآفر رفتار و استعداد تیریمد نیب ۀرابط در کارکنان یسازمان عهدت

 ردعملک بر استعداد تیریمد تأثیر« عنوان با خود تحقیق در) 1396( عباسپور و جهانگیري

 ؛هرانت در مستقر یدولت هايسازمان در »یشغل تیرضا و يکار تلاش یانجیم نقش با :یشغل

 يکار تلاش، یشغل تیرضا بر معنادار يریتاث، استعداد تیریمد که یافتند دست نتیجه این به

. دارد معناداري تأثیر نیز سازمانی عملکرد بر یشغل تیرضاچنین هم و دارد یشغل عملکرد و

 اثر بررسی به) 1394( یابوالقاسم و یپزشک زاده میابراه، المدرسی الحسنی تحقیقی در

. پرداختند) زدی استان احمر هلال سازمان مطالعه: مورد( تعداداس تیریمد بر يرهبر انواع

 سپس و نیآفر تحول يرهبر ۀغلب نشانگر قیتحق هايافتهی که رسیدند نتیجه این به آنان

 ۀعتوس و نگهداشت و يهمسوساز ابعاد نامناسب تیوضعچنین هم و سازمان نیا در ايمبادله

 استعداد تیریمد ندیفرا اجزاء تمام با ايادلهمب يرهبر نوع، گرید يسو از. است استعداد

 ۀابطر يدارا استعداد جذب ندیفرا با تنها نیآفر تحول يرهبر و دارد داریمعن و مثبت ارتباط

 گیريبکار تأثیر بررسی به خود تحقیق در) 1393( یوسفی و بابائیان. شودمی داریمعن

 هک داد نشان تحقیق یافتۀ. انداختهپرد ناجا کارکنان سازمانی تعهد بر استعداد مدیریت

 و يدمحم، صیادي. دارد معناداري و مثبت تأثیر کارکنان سازمانی تعهد بر استعداد مدیریت

 غلیش رضایت و استعداد مدیریت بین رابطۀ بررسی« عنوان با تحقیقی در) 1391( پورکین

 مدیریت بین که یافتند دست نتیجه این به »اجتماعی تأمین صندوق مرکزي ستاد در

 ،دیگر تحقیقی در. دارد وجود معناداري رابطۀ شغلی رضایت و آن زیرمتغیرهاي، استعداد
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 طریق از سازمانی تعهد و استعداد مدیریت بین رابطۀ بررسی به) 2012( 1همکاران و وارال

 استعداد مدیریت بین که داد نشان آنان تحقیق هايیافته. پرداختند کارکنان عملکرد ارزیابی

 . دارد وجود مستقیم نوع از معناداري رابطۀ کارکنان سازمانی تعهد و

 مسیر توسعه و استعداد مدیریت« عنوان با خود تحقیق در) 2013( 2همکاران و کلوسن

 در اهمیت با موضوع یک به اخیر هايسال در استعداد مدیریت که کنندمی ادعا »شغلی

 رمسی توسعۀ اجراي براي استعداد مدیریت هايبرنامه و است شده تبدیل مدیریتی حوزة

 مدیریت موضوع به نیز داخلی تحقیقات در. است ضروري و مهم بسیار هاسازمان در شغلی

 تحقیق در. است شده توجه حوزه این جهانی روند با راستا هم اخیر هايسال در استعداد

 سازيبهینه در اداستعد مدیریت نقش بررسی هدف با را تحقیقی) 2014( 3اسچیمان، دیگر

 از چه و تئوري نظر از چه استعداد مدیریت نقش بررسی به، محقق. است داده انجام استعداد

 پژوهش این در استعداد مدیریت چرخۀ. است پرداخته صنعت براي ارزش ایجاد در عملی نظر

 جنتای. است استعداد نگهداشت نهایت در و عملکرد مدیریت، آموزش، انتخاب و جذب شامل:

، استعدادها شامل؛ که سازمان در افراد هايداراییدهد، می نشان پژوهش این از آمده دست به

 خروجی بهبود به منجر، است سازمان در افراد دانش کارگیري به و تعهد، هامهارت، هاتوانایی

 . شودمی مشتریان حفظ و مالی عملکرد، وريبهره قبیل از کار و کسب فرآیند

 خدمات گذارانسیاست مهم هايچالش از یکی) 2016( یحقان ورانواکبرپ، خیرخواه

 مورد انسانی نیروهاي کمبود کنند؛می بیان آنان. دانندمی انسانی نیروي حفظ را بهداشتی

، ابراینبن. شودمی خدمات کیفیت به رساندن آسیب باعث درمان و بهداشتی خدمات براي نیاز

 ماماهاي بین در سازمانی تعهد و استعداد تیریمد رابطۀ نییتع هدف با پژوهشی

 کرد صمشخ آنان پژوهش نتایج. دادند رانیا پزشکی علوم دانشگاه به وابسته هايمارستانیب

 ابعاد و( سازمانی تعهد و) آن ابعاد و( استعداد مدیریت بین معناداري و مثبت بستگیهم که

 تعهد و استعداد مدیریت ینب رابطه) 2017( 4ملکاوي دیگر تحقیقی در. دارد وجود) آن

 ایجنت. است داده قرار بررسی مورد اردن کشور عقبه اقتصادي ویژة منطقۀ اداره در را سازمانی

� ستعدادا حفظ و استعداد توسعۀ، استعداد کسب بین مثبتی رابطۀ که دهدمی نشان او مطالعه
 Vural; Vardarlier & Aykir �
 Claussen; Grohsjean; Luger & Probst 

�
 Schiemann �
 Malkawi 
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 هايمتغیر بین استعدادها نگهداري متغیر دارد؛می بیانچنین . همدارد وجود سازمانی تعهد با

 و وجهت تا است شده پیشنهاد بنابراین. است داشته را رتبه ترینبیش استعداد مدیریت

 . شود انجام ابتدا از مناسب استعدادهاي و هامهارت جذب براي را تريبیش هايفرصت

 مدیریت نقش بررسی به) 2018( يوند ظهره و آقاجانلو، زاده لیخل، سخن آتش، محجوب

 انگیزه و شغلی رضایت، سازمانی تعهد گرفتن نظر در با پروژه موفقیت در استراتژیک تعداداس

 تایجن. اندپرداخته گاز و نفت زمینۀ در خصوصی شرکت یک در میانجی متغیرهاي عنوان به

 بتمث رابطۀ پروژه موفقیت و استراتژیک استعداد مدیریت بین که داد نشان آنان پژوهش

 ستعدادا مدیریت بین سازمانی؛ تعهد و استراتژیک استعداد مدیریت بینین، چنهم. دارد وجود

 . دارد وجود معناداري و مثبت ارتباط شغلی رضایت و استراتژیک

 رهايمتغی روي استعداد مدیریت هايمؤلفه که شد مشخص، پژوهش پیشینۀ به عنایت با

 هب پژوهش مفهومی مدل، اساس همین بر. هستند تأثیرگذار سازمانی تعهد و شغلی رضایت

 ؛استعداد مدیریت مختلف هايمدل بررسی با تحقیق این در. شودمی معرفی 1 شکل صورت

 ارزیابی، استعدادها جذب مؤلفه؛ چهار با) 2009( 1ملاحی و کالینگز استعداد مدیریت مدل

 يگوال به توجه با. است شده گرفته نظر در استعداد حفظ و استعدادها توسعۀ، استعدادها

 غلیش رضایت متغیر)، مستقل متغیر( زا برون استعداد مدیریت هايمؤلفه، شده یاد مفهومی

 . هستند) وابسته متغیر( زا درون سازمانی تعهد و

اند:شده بیان شرح بدین تحقیق هايفرضیه، پژوهش مفهومی مدل اساس بر

.دارد معناداري و مثبت ، تأثیرکارکنان شغلی رضایت بر تعدادهااس جذب مؤلفۀ -1

.اردد معناداري و مثبت ، تأثیرکارکنان شغلی رضایت بر استعدادها ارزیابی مؤلفۀ -2

.ددار معناداري و مثبت ، تأثیرکارکنان شغلی رضایت بر استعدادها توسعۀ مؤلفۀ -3

.دارد معناداري و مثبت یر، تأثکارکنان شغلی رضایت بر استعدادها حفظ مؤلفۀ -4

.دارد معناداري و مثبت ، تأثیرکارکنان سازمانی تعهد بر استعدادها جذب مؤلفۀ -5

.ددار معناداري و مثبت ، تأثیرکارکنان سازمانی تعهد بر استعدادها ارزیابی مؤلفۀ -6

.دارد معناداري و مثبت ، تأثیرکارکنان سازمانی تعهد بر استعدادها توسعه مؤلفۀ -7

�.دارد معناداري و مثبت ، تأثیرکارکنان سازمانی تعهد بر استعدادها حفظ لفۀمؤ -8
 Collings & Mellahi 
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) پژوهشگران از میتنظ( پژوهش مفهومی مدل -1 شکل

 شناسیروش

 -توصیفی نوع از هاداده گردآوردي روش نظر از و کاربردي، هدف نظر از حاضر پژوهش

 متغیرهاي بین ارتباط جهت از و کمی هايپژوهش دستۀ در شناختی روش منظر از، پیمایشی

 موجود ضعو تشریح منظور به حاضر تحقیق، اینکه به باتوجه است؛ تگیبسهم نوع از تحقیق

 سازيلمد نیاز پیش، دیگر سویی از و بوده نفت صنعت پژوهشگاه در بررسی مورد متغیرهاي

 اضرح تحقیق است؛ تحقیق متغیرهاي بین قوي بستگیهم رابطه وجود ساختاري معادلات

 و ايکتابخانه مطالعات از اطلاعات وريگردآ براي. است بستگیهم و توصیفی نوع از

 لیزرل افزارنرم کمک با ساختاري معادلات سازيمدل از هاداده تحلیل براي و نامهپرسش

 . است شده استفاده) 8/8 نسخه(

 حدودها آن تعداد که است نفت صنعت پژوهشگاه دانشی کارکنان شامل آماري جامعۀ

 کوکران فرمول از پژوهش این نیاز مورد ماريآ نمونۀ حجم نییتع يبرا. است نفر 700

. آمد دست به نفر 194 آن تعداد که است شده استفاده

کوکران: فرمول

pqZN

pqNZ

n
2

2

2

2

2

)1( a

a

e +-
=
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 ؛درآن که

P: 5/0 ر؛یمتغ صفت نسبت برآورد= P  

 06/0 مجاز= اشتباه مقدار :

Z: 96/1( درصد؛ 95 نانیاطم سطح با متناظر واحد نرمال ریمتغ=
� � � �

 (

( )

( ) ( ) ( )
19436.193

5.05.096.106.01700

5.05.096.1700
22

2

»=
´´+´-

´´´
=n

 به تعدادي که شد توزیع نامهپرسش 220 ابتدا، مناسب آماري نمونۀ حجم برآورد طبق

 براي. گرفت قرار تحلیل مورد نامهپرسش 202 نهایت در و شد گذاشته کنار زیاد نقص دلیل

 رضایت، استعداد مدیریت نامهپرسش سه از تحقیق آماري جامعۀ نظرات و هاداده گردآوري

 سؤال 26 شامل استعداد مدیریت پرسشنامۀ. شد استفاده کارکنان سازمانی تعهد و شغلی

 ترضای پرسشنامۀ. است کرده تهیه داخلی و خارجی هاينامهپرسش کمک به محقق که است

. ستا مؤلفه شش با سوتا مینه پرسشنامۀ از برگرفته نامهپرسش این ؛سؤال 19 شامل شغلی

 میر و آلن استاندارد پرسشنامۀ از که است سؤال 15 شامل کارکنان سازمانی تعهد پرسشنامۀ

 . است شده تنظیم لیکرت ايدرجه پنج مقیاس در که است شده اقتباس) 1991(

 و اکتشافی مطالعات انجام و نظري مبانی مرور به توجه با نامهپرسش سه هر روایی

. است شده سیبرر سازه و محتوایی، صوري لحاظ از خبرگان و اساتید جمعی از نظرخواهی

. گرفت انجام SPSS افزارنرم کمک به و تأییدي عاملی تحلیل از سازه روایی از اطمینان براي

 3، استعداد مدیریت از شاخص 2 جز به( هاشاخص تمام روایی که کرد مشخص سازه روایی

 منظور به. دارند قرار مطلوبی سطح در) سازمانی تعهد از شاخص 2 و شغلی رضایت از شاخص

 توجه با و انجام آماري جامعۀ از نفر 30 روي مقدماتی مطالعۀ یک نیز هانامهپرسش یاییپا

 هر الاتسؤ کل پایایی براي) کرونباخ آلفاي( درونی همسانی ضریب، هانامهپرسش ساختار به

 راهبرد نامهپرسش براي شده محاسبه آلفاي مقدار. است شده محاسبه نامهپرسش سه

 تعهد پرسشنامۀ براي و 84/0 شغلی رضایت نامهپرسش براي، 88/0 استعداد مدیریت

 خوب پایایی که است آمده بدست 89/0 نامهپرسش کل پایایی و 96/0 کارکنان سازمانی

 افزارنرم از استفاده با ابتدا، هافرضیه آزمون منظور بهدهد. می نشان را پژوهش این ابزار

SPSS16 غیرهايمت بین علّی رابطۀ سپس. گرفت قرار سنجش مورد متغیرها بین بستگیهم 
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 افزاررمن وسیله به ساختاري معادلات سازيمدل روش از استفاده با، تحقیق وابستۀ و مستقل

LISREL8.8 شد آزمون . 

هایافته

، جنسیت شامل؛ که توصیفی آمار) 1( جدول در، تحقیق معتبر نمونۀ 202 به توجه با

 رد که طوردهد. همانمی نشان را است دهندگان پاسخ تحصیلات سطح و کاري سابقۀ، سن

 کل تعداد از درصد 7/32 زن کارکنان و درصد 3/67 مرد کارکنان، دیکنمی مشاهده جدول

 رد شناختی جمعیت هايویژگی بقیه درصد و فراوانی. دهندمی تشکیل را دهندگان پاسخ

 . است شده مشخص زیر جدول

 بستگیهم سنجشچنین هم و ساختاري معادلات سازيمدل روش از استفاده منظور به

 ظورمن بدین. است مهم بسیار آماريهاي داده توزیع وضعیت تعیین، پژوهش متغیرهاي بین

 دنبو نرمال از تا شودمی استفاده رنوفیاسم-کولموگروف آزمون ای لکیو -رویشاپ آزمون از

 . شود حاصل نانیاطمها داده توزیع

) پژوهش هايافتهی منبع:( قیتحق یشناخت تیجمع يرهایمتغ یفیتوص آمار -1 جدول

درصدتعداددرصدتعداد

کاري سابقۀجنسیت

%169/7سال 5 از کمتر%1363/67مرد

%269/12سال 10 تا 6%667/32زن

%428/20سال 15 تا 11سن

%1184/58سال 15 بالاي%508/24سال 30 از کمتر

تحصیلات%552/27لسا 40 تا 31

%328/15کارشناسی%826/40سال 50 تا 41

%10753ارشدکارشناسی%154/7سال 50 از بالاتر

%632/31دکتري
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 ستا نرمال هاداده عیتوز که این بر یمبتن صفر فرض ما هاداده بودن نرمال یبررس هنگام

 بدست 05/0 يمساو /بزرگتر آزمون مارآ اگر نیبنابرا. میکنمی تست %5 يخطا سطح در را

 خواهدن وجود، است نرمال داده که این بر یمبتن صفر فرض رد يبرا یلیدل صورت نیا در، دیآ

 يآمار هايفرض تهینرمال آزمون يبرا. بود خواهد نرمال هاداده عیتوز گرید عبارت به. داشت

د:شومی میتنظ ریز صورت به

H0: است نرمال رهایمتغ از کی هر به مربوط هايداده عیتوز . 

H1: ستین نرمال رهایمتغ از کی هر به مربوط هايداده عیتوز . 

 در مدل متغیرهاي همه معناداري سطح دهدمی نشان 2 شماره جدول که طورهمان

 بودن نرمال بر مبنی صفر فرض، بنابراین است؛ درصد 5 از کمتر درصد 95 اطمینان سطح

 هاداده توزیع نبودن نرمال بر مبنی مخالف فرض و شودمی رد مدل يمتغیرها هايداده توزیع

 . شودمی تأیید

 منبع:( اسمیرنوف -کولموگروف آزمون از استفاده با مدل متغیرهاي بودن نرمال آزمون -2 جدول

 ) پژوهش هايافتهی

ویلک -شاپرواسمیرنوف -کلوموگروف

آماره
درجه

آزادي

 عدد

معناداري
آماره

درجه

آزادي

 عدد

معناداري

329/0202000/0731/0202000/0استعداد جذب

418/0202000/0666/0202000/0استعداد ارزیابی

482/0202000/0495/0202000/0استعداد توسعۀ

437/0202000/0583/0202000/0استعداد حفظ

428/0202000/0640/0202000/0شغلی رضایت

437/0202000/0628/0202000/0ازمانیس تعهد
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بستگی ، همتحقیق متغیرهاي بین ارتباطتر بیش شناخت براي، هافرضیه بررسی از قبل

 آزمون از شده گرداوري هايداده بودن غیرنرمال دلیل به، راستا این در. شد محاسبهها آن

 نشان بیضرا نیا. است )3( جدول در آن جینتا که است شده استفاده پیرسون بستگیهم

 فاصلۀ اب گریکدی با وابسته هايریمتغ و مستقل رهايیمتغ انیم بستگیهم يمعنادار دهندة

. است %99 نانیاطم

) پژوهش هايافتهی منبع:( قیتحق يرهایمتغ انیم پیرسون بستگیهم بیضرا -3 جدول

سازمانی تعهد  جذب ارزیابی توسعه حفظ شغلی رضایت

1 ستعدادا جذب

1 773/0 استعداد ارزیابی

1 376/0-  استعداد توسعۀ 796/0

1 629/0 953/0 904/0 استعداد حفظ

1 963/0 460/0 979/0 254/0-  شغلی رضایت

1 586/0 388/0 264/0 391/0-  سازمانی تعهد 793/0

 يساختار معادلات سازيمدل از پژوهش متغیرهاي میان یعلّ  ۀرابط سنجش منظور به

، است ذکر به لازم. شد اجرا ساختاري مدل یک، هافرضیه آزمون براي. است شده استفاده

 آن هايشاخص دیبا ابتدا در، شود دییتأ ریمس نمودار همان ای يساختار مدل نکهیا يبرا

 داریمعن استاندارد بیضرا و value-t ریمقاد دیبا بعد مرحلۀ در و باشند داشته یمناسب برازش

 از کمتر RMSEA، 3 از کوچکتر) df( يآزاد درجه به 2c نسبت، کم2c مقدار اگر. اشندب

 اریبس برازش، مدل که میریگمی جهینت، باشند % 90 از بزرگتر AGFI و GFI زین و 05/0

 % 95 نانیاطم سطح در، ندباش کوچکتر -2 از ای بزرگتر 2 از اگر زین t ریمقاد. دارد یمناسب

دهد. می نشان خلاصه طور به را آزمون نیا جینتا 4 جدول. بود خواهند داریمعن
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 لیزرل از استفاده با ساختاري معدلات سازيمدل روش به هافرضیه آزمون نتایج -4 جدول

 ) پژوهش هايافتهی منبع:(

نتیجهمعناداري مقداراستاندارد ضریبفرضیه

رد-11/2-18/0اول فرضیه

تأیید26/041/3دوم فرضیه

تأیید61/007/7سوم فرضیه

تأیید28/044/4چهارم فرضیه

تأیید26/041/3پنجم فرضیه

رد-36/0-03/0 ششم فرضیه

تأیید35/028/4هفتم فرضیه

تأیید27/086/3هشتم فرضیه

40.9AGFI=30.9GFI=820.0RMSEA=56df=84.4=14
2c

گیرينتیجه و بحث

 رب استعدادها جذب که شد مشخص پنجم و اول ۀیفرض آزمون جینتا لیتحل اساس بر

 از نیشیپ هايپژوهش با جینتا نیا. است رگذاریتأث کارکنان یسازمان تعهد و یشغل تیرضا

 و) 2012( همکاران و وارال)، 1393( یوسفی و انیبابائ )؛1391( همکاران و يادیص لیقب

 و جذبها آن در که هاییسازمان. است راستا هم و خوان هم) 2018( همکاران و محجوب

 هايآزمون از استفاده با و علاقه، استعداد، تیقابل، یستگیشا اساس بر افراد نشیگز

 تهافیساختار هايمصاحبه و یابیارز مراکز طور نیهم و شده سازيهیشب و یعلم یاستخدام

 دخواهن برخوردارتر بیش وريبهره و تعهد، يمند تیرضا با یانسان يروین از، شودمی مانجا

 صنعت پژوهشگاه در استخدام و جذب نحوة از کارکنان که شد مشخص پژوهش نیا در. بود

 یابیارز کی. هستند استخدام و جذب هايروش بهبود خواستار و ندارند کامل تیرضا نفت

 يبرا انسازم شانس، استخدام يابزارها گرید با بیترک در ؛یروان یابیارز رینظ، عملکرد ینیع
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 شنهادیپ، لذادهد. می شیافزا را مناسب يکارها در ستهیشا و مستعد افراد يریکارگ به

 هايگام ۀیکل در و ردیگ بهره استخدام و جذب يالگوها نیچن از سازمان که شودمی

. ردیگ قرار دیتأک مورد علاقه و تعداداس عناصر استعداد تیریمد نظام سازيادهیپ

ابیارزی مؤلفه معنادار تأثیرگذاري از نشان، ششم و دوم فرضیۀ آماري تحلیل نتایج -1

 ینا نتایج. دارد کارکنان سازمانی تعهد بر تأثیرگذاري عدم و شغلی رضایت بر استعدادها

 وارال)، 1396( ورپنیک)، 1391( همکاران و صیادي قبیل از پیشین هايپژوهش با پژوهش

 تحقیق نتایج اماابا، است همراستا و دارد خوانیهم) 2017( ملکاوي و) 2012( همکاران و

 ارزیابی مؤلفه در داده توصیف هايشاخص. ستین راستا هم) 1393( یوسفی و بابائیان

 یدرست به آنان هايتوانایی و استعدادها معتقدند کارکنان که است آن بیانگر استعدادها

 انکارکن عملکرد نحوة از صادقانه بازخورهاي که شودمی پیشنهاد، لذا. است شده ناساییش

 مسئولین طرف از دلسوزانه و کاربردي هايراهنمایی معایب رفع جهت در و شود ارائه آنان به

 دخو روحی ظرفیت توسعۀ به کار در کیفی ارتقاء بر علاوه مسیر این در فرد تا شود داده

 توصیه درجه 360 ارزیابی مانند عملکرد ارزیابی مناسب هايشیوه، راستا این در. بپردازد

. شودمی

رضایت رب استعدادها توسعۀ مؤلفه که است آن بیانگر، هفتم و سوم فرضیۀ آزمون نتایج -2

 با ژوهشپ این نتایج. است تأثیرگذار نفت صنعت پژوهشگاه کارکنان سازمانی تعهد و شغلی

)، 1396( همکاران و جهانگیري)، 1391( همکاران و صیادي قبیل از پیشین هايپژوهش

. است راستا هم و دارد خوانیهم) 2016( همکاران و خیرخواه و) 2012( همکاران و وارال

 دحدو تا کارکنان که است آن بیانگر استعدادها توسعۀ مؤلفه در داده توصیف هايشاخص

 شودمی پیشنهاد سازمان به، لذا. دارند ضایتر سازمان در آموزش و توسعه هايروش از زیادي

 يذارگسرمایه، خود کارکنان توسعۀ و آموزشی نیازسنجی، پروري جانشین هايروش بهبود با

 امر رد مسئولیت پذیرش به کارکنان تشویق، راهکارها از دیگر یکی. دهند انجام تريبیش

 عهتوس نیازهاي که شود استهخو کارکنان از، مثال يبرا. است خویش فردي بهبود و توسعه

 .شودمی نیز فرد پنهان استعدادهاي کشف موجب عامل این کنند؛ عنوان را خود بهسازي و

غلیش رضایت بر استعدادها حفظ تأثیر مؤید، هشتم و چهارم فرضیه از حاصل نتایج -3

 لقبی از پیشین هايپژوهش با پژوهش این نتایج. است سازمان کارکنان سازمانی تعهد و
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 محجوب و) 2012( همکاران و وارال)، 1393( یوسفی و بابائیان )؛1391( همکاران و صیادي

 بحث در مدیران شود:می پیشنهاد، نیبنابرا. است راستا هم و خوان هم) 2018( همکاران و

 ای موفقیت رایز کنند؛ توجه مستعد کارکنان حفظ و ماندگاري لزوم به استعداد مدیریت

 قوقح پرداخت. دارد بستگی شایسته و مستعد نیروهاي وجود به راه دامۀا در سازمان شکست

 .شودمی فرد سازمانی تعهد و شغلی رضایت افزایش موجب فرد عملکرد مبناي بر مزایا و

 را هاپرداخت يمبنا خود انسانی منابع نگهداري براي سازمان که شودمی توصیه، بنابراین

. دهد قرار کارکنان عملکرد

 حجم. است هامحدودیت از برخی از متأثر دیگري تحقیق هر مانند نیز قیقتح این

 تعمیم عدم و کاري محافظه دلیل به سازمان کارکنان از برخی همکاري عدمنامه، پرسش

 دیگر با فتن صنعت پژوهشگاه سیستم بودن متفاوت دلیل به هاسازمان دیگر به تحقیق نتایج

 پژوهش نتایج به توجه با. رودمی شمار به تحقیق این هايمحدودیت جمله از، هاسازمان

 وزةح بودن جدید دلیل به که شودمی پیشنهاد پژوهشگران به، آتی تحقیقات براي، حاضر

 هیام کیفی و کمیتر بیش تحقیقات براي زمینه، آن به راهبردي نگاه و استعداد مدیریت

. است

منابع
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