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رابطه بكارگيري نظام مديريت استعداد و كاهش تمايل به بررسي 
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  دهيچك

 خدمت ترك به تمايل و استعداد نظام مديريت بين ساختاري روابط يالگو نييتب هدف با پژوهشاين   
ساختاري بين  روابطدر واقع مساله اين تحقيق بررسي . شد انجام آوري تاب ميانجي نقش گرفتن نظر در با

 ها،داده آوري جمع ي شيوه حيث از و كاربردي- ايتوسعه هدف، حيث از تحقيق روش .متغير بود سه
ي سيمان خاش به  ارخانهك كاركنان كل شامل تحقيق اين آماري ي جامعه. باشدمي همبستگي - توصيفي

پرسشنامه،  طريق از شده آوريجمع هايداده .كه سرشماري شدند است 1392 سال نفر در 274تعداد 
 SPSS افزار نرم در يومن ويتني و ميانه  آزمون طريق ازو  LISREL افزار نرم در مسير تحليل  توسط آزمون

معني و مثبت رابطه استعداد مديريت ارگيري نظامك  كه به دهدنشان مي تحقيق نتايج. شد تحليل و تجزيه
بر بنابراين . دارد خدمت ترك به تمايل با داريمعني و منفي رابطه آوريهمچنين تاب ،دارد آوريتاب با داري

سازي فرايندهاي نظام مديريت استعدادها با رويكرد ارتقاء  پياده به توجه لزوماساس يافته هاي تحقيق ، 
  .شودخصوص در مراكز صنعتي بيش از پيش مشخص مي  ها و به زماندر سا آوري تاب

  

  .ساختاري روابط يالگو ،تمايل به ترك خدمتآوري،  تاب مديريت استعداد، :ي كليدي هاواژه
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  مقدمه
اين شركت فهرست فورچون انجام شد،  500شركت از 150در يك بررسي كه روي     
 33سال آينده حدود  5اجرايي خود طي  انها نرخ خروج از خدمت را براي مديرشركت
 بيني كردند و تمام آنها اعتراف كردند كه در مورد يافتن جانشين هاي مناسبپيش درصد

پژوهشي  طبق اخيراً نيز )1383ابوالعلايي و همكاران ، ( مطمئن نيستند براي اين افراد
 بحث با سو هم هايشان نسازما عالي رهبران كه بيان داشتند اجرايي مديران از نيمي ديگر،

 بحثها لزوم توجه به نتايج اين بررسي ).Guthridge, 2006( نيستند استعداد مديريت

 با امروز كار و كسباز سوي ديگر  .كندسازي آن را گوشزد مينظام مديريت استعداد و پياده

 شايد. ستبيني روبروپيش قابل غير وقايع و بازارها، تغيير جهاني، رقابت ي فزاينده رشد

 چيز اين شايد و باشد قبل از تر مشكل بسيار ماهر كاركنان حفظ و توسعه جذب، امروزه

 مزيت تنها تكنولوژيك و مالي منابع امروزه ).McCauley, 2006( نباشد عجيبي

 تواند مي  تنها نه توانمند، و مستعد افرادي اختيار داشتن در روند، نمي شمار به ها سازمان

در . نمايد جبران نيز را منابع ديگر نقص يا و فقدان بلكه محسوب شود ازمانس رقابتي مزيت
 نقش كه شد خواهند سرآمدي كسب به موفق هايي سازمان اين چنين فضايي، تنها

 محور،دانش ماهر، انساني منابع داراي و نموده درك را انساني خود منابع استراتژيك

 است اين بر اعتقاد عموما طرفي از (Armstrong, 2008).باشند  توانمند و نخبه شايسته،
 بر وگرديده  محسوب سازماني سرمايه و سازماني رقابتي مزيت مهمترين انساني منابع كه

 و طهماسبي( شودمي تاكيد بسيار آنها مديريت و سازمان در استعدادها نقش
. دارند قبول نراآ،  كه باشند سازماني از بخشي دارند دوست مستعد افراد ).5:1391،همكاران
 كند ايجاد برايشان پذيريفانعطا محيط و آورده هيجان به را آنها حال همه در كه سازماني

روز تأكيد حال در ها سازمان و دانايي، دانش عصر در ).104:1392، پور عباس و خالوندي(
 بر لزوم انساني منابع مديريت ي در حوزه بنابراين. هستند دانشي كاركنان و دانش بر افزون

 ها سازمان به استعداد مديريت. شود تأكيد مي 1استعداد مديريت از جامعي فرايند طراحي

 داشته مناسب شغلي جايگاه در و هاي مناسب مهارت با شايسته، افرادي كه دهد مي اطمينان

 استخدام به دنبال ديگر امروزي هاي سازمان ).Collings & Mellani, 2009(باشند 

تحقيقي  ).Michaels et al., 2001(باشند  مي استعدادها جذب پي در لكهب نيستند نيرو
 شركت 20 عامل مديران مورد در "نقش مديران عامل در مديريت استعداد"ي  كه درباره

                                                 
1 - Talent Management 
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 نشان گرديد، منتشر اكونوميست نشريه در آن نتايج و انجام 2006 سال در المللي بين بزرگ
 اختصاص استعداد مديريت براي را خود وقت درصد 40 تا 20 بين مديران اين كه دهد مي
 داشتند اعتقاد كه بود اين نامشهود دارائي يك به توجه ميزان اين براي ها آن دليل. دهند  مي

 ,Laff( است سازمان براي رقابتي مزيت تضمين ي وسيله بهترين استعدادها، پرورش

 نبود و كردن عمل ايجزيره و زامج راه، اين در كه معتقدند مديران اساس، اين رب ).2006

 كنندمي فكر مديران حتي. نمايد ايجاد جدي مشكل تواندمي بين سازماني همكاري

 و ناكافي به تنهاييشغلي  پيشرفت مسير و پروري جانشين ريزي به برنامه مربوط هاي تلاش
  . داد رقرا استفاده مورد را ها سيستم و مديريت استعداد فرايند بايد و است ناكارآمد

هاي استانداردي براي مديريت منابع انساني شيوه گروهي از پژوهشگران اين مبحث       
اند كه براي نگهداري كاركنان اساسي بوده و باعث كاهش جابجايي و ترك مشخص كرده

براي  .(Horwitz & et al,2003)خدمت آنها و كاهش هزينه هاي ناشي از آن مي شود 
 زيان استعداد را شامل مديريت نظام نبودپيامدهاي  ) 2010(تانا مثال محققان موسسه م

مالي ناسازگاري و تعارض با  مي دانند كه از جمله زيان هاي غير مالي غير و مالي هاي
صالح زاده ( شمارندرا بر مي از جمله زيان هاي مالي هزينه هاي جابجايي پرسنل كاركنان و
افراد  در سطح سازمان، كنندهيك محيط تسهيل نشد با ارائهاز طرفي  ).1389و لباف ،

 هاي تاب آوري را در سرتاسر زندگياستعداد و گنجايش تغيير مثبت و رشد بعضي ويژگي
 تواندمي استعداد استراتژيك مديريت از استفادهبنابراين  .)1389محمدي ، (دارند  كاري

 با كاركنان و باعث حفظ باشد داشته سازمان يك عملكرد بهبود در زيادي بسيار تاثير

 غيرجذاب پيشنهادهاي نوشته، را خود قراردادهاي استخدامي قادرند استعدادي شود كه 

 و زاده صالح(نكنند پيشرفت ترك هايفرصت وجود دليل به را سازمان يا و كرده رد را كاري
  ).1389، لباف

ت استعداد، از اين رو در اين پژوهش سعي شده است تا ضمن مرور ادبيات مديري   
ي سيمان  كارخانهمتغيرهاي مذكور در  ي ساختاري آوري و تمايل به ترك خدمت، رابطه تاب

هاي مختلف ارتباطات آنها تبيين و تشريح  مورد بررسي و تحليل قرار گرفته، و جنبه خاش
قابل ذكر است كه هدف از انتخاب يك سازمان صنعتي در ضمن اين پژوهش، تاكيد . گردد

مديريت آنها  بر تخصص گرايي در ضمن اجرا كردن فرايند مديريت استعداد است  ويژه كادر
ها كمتر قابل رويت است و موجب دقت و غناي پژوهش كه مصداق آن در ساير سازمان

  .است
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  ادبيات نظري پژوهش
   استعداد مديريت
 گروه قانمحق كه شد ارائه زماني و 90 ي دهه اواخر در بار اولين استعداد مديريت ي واژه
 مديريت است، رسانيده بالايي عملكرد به را هاشركت كه اقداماتي بهترين دريافتند مكينزي

 در فرد پيشرفت نسبي ميزان را استعداد .)Michaels et al., 2001( باشد مي استعدادها

 شرايط در مختلف افراد فعاليت، در يك مهارت كسب براي اگر. كنند مي برآورد فعاليت يك

 لحاظ از هايي تفاوت افراد مختلف كه شد خواهيم متوجه بگيرند قرار يكساني عيتموق و

 كارايي و بهتر زمينه، يادگيري يك در افراد برخي. دهند مي نشان مهارت آن كسب ميزان

 كه حالي در تر است، سريع زمينه آن در ها آن پيشرفت و دهند مي نشان خود از زيادتري

 سرعت پيشرفت و مهارت و كارايي خود از است ممكن يگريد هايزمينه در ديگر افراد

مربوط مي استعدادهايشان در ها آن تفاوت به تفاوتي چنين واقع در. دهند نشان بيشتري
 تصميم استعدادشان براي كه افرادي تنها اما هستند؛ استعداد داراي افراد ي همه. شود

 شغل در امر اين و. هستند مستعد دافرا كنند، گذاريسرمايه آن ي توسعه و براي بگيرند

 ,Schoemaker( دهند نشان ارزش ايجاد با را خود شايستگي توانند مي افراد كه است

2003.(  
. دهدمي نشان را آن از مختلفي نيز تعاريف مديريت استعداد ادبيات بررسي و مرور   

 مقصود و هدف .است سازمان يك در استعداد استراتژيك جريان مديريت استعداد، مديريت

 مناسب مشاغل با مناسب افراد انطباق منظور به از استعدادها مطلوبي ي عرضه تضمين آن

 در ).Duttagupta, 2005(است  سازمان اهداف استراتژيك مبناي بر مناسب زمان در

 امور مديريت انساني، منابع فرايندهاي تمامي ي برگيرنده در  استعداد مديريت ديگر، تعريفي

 نگهداري، و حفظ انتخاب، كشف، كاوش، معني به استعداد عموماً مديريت. هاست ريفنĤو و

 گروهي ).Schweyer, 2004( است كار نيروي و بازسازي كارگيري، به بهسازي، و توسعه

 از ايمجموعه ي منزله به استعداد مديريت است بهتر كه اندمدعي محققين از ديگر

 نگريسته آن به ذهني نگرش يا ديدگاه نوعي ي منزله هب بلكه نشود گرفته نظر در موضوعات

  ).Creelman, 2004( شود
 دسترس، مشكلات در استعدادهاي كاهش قبيل از دلائلي به بنا امروزه هاسازمان اغلب  

و  كاركنان جابجايي نرخ رفتن بالا برجسته، استعدادهاي از نگهداري براي فراوان
 ,Phillips & Roper( دهستن مواجه استعداد رانبح با انساني، منابع هاي استراتژي
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 عدم مشكل با هاآن ي همه كه داده نشان جهاني شركت 40 از اخير تحقيقات ).2009
مستعد  نيروهاي كمبود آن ي نتيجه كه هستند مواجه استعداد مديريت استراتژي از استفاده

 توانايي شركت توجهي ابلق طور به كه باشدمي سازماني استراتژيك هايپست كردن پر براي

 دو دليل به استعداد ).Collings & Mellahi, 2009( است ساخته محدود رشد براي را

 و كسب باعث استعداد استراتژي مديريت موثر اجراي كه اين اول. است اهميت داراي كلي
 كليدي هاي پست براي اين كاركنان كه اين دوم و شود مي استعدادها آميز موفقيت نگهداري

  ).Hughes & Rog, 2008(شوند  مي آماده و انتخاب آينده در
جذب، شناسايي، توسعه، (اند براي مديريت استعداد پنج فاكتور را در نظر گرفته   

 ,Uren(كند  ي كاركنان با استعداد كمك مي كه به اداره) كارگيري و درگير كردن به

ي مديريت استعداد و  حوزهبا مطالعه در ادبيات ) 1391(احمدي و همكاران  ).2007
هاي موجود، مراحل و فرايندهاي نظام مديريت استعدادها را به نظام جذب، ارزيابي و  مدل

  :) 1391احمدي و همكاران ، ( اند بندي كرده كشف، توسعه و حفظ استعدادها تقسيم
 داداستع با افراد جذب استعداد، مديريت در فرايندها ترين مهم از: استعدادها  1جذب. 1

 فرد به منحصر هاي ويژگي معرفي و سازماني ايجاد برند استعدادها، جذب راستاي در. است

 با افراد به سازمان درون پيشرفت هاي قابليت معرفي. دارد اهميت بسيار مخاطب به سازمان

 و شايستگي مبناي بر سازمان مديران كه جديد به كاركنان مطلب اين دادن نشان و استعداد
 رود مي شمار به استعدادها جذب عوامل ترين از مهم اند گرفته قرار ها پست ندرو رتبه،

)Phillips & Roper, 2009.(  
 با افراد انتخاب از پس استعداد مديريت فرايند از وجه دومين: ارزيابي و كشف استعدادها. 2

 با ادافر كارگيري به. است سازمان در مناسب زمان و مكان در ها آن بكارگيري استعداد،
 همكاران يا مدير سازمان، شغل، با كارمند كه است احساسي و هوشي ي رابطه يك استعداد،

 ,Hughes & Rog( گذارد مي تأثير كارش در او مضاعف هاي تلاش روي بر و دارد خود

2008.(  
 گرفته، صورت كاركنان بين در كه تحقيقاتي در: و آموزش استعدادها  2توسعه، بهسازي. 3

 افراد ماندن باقي عوامل از مورد سومين جديد، موارد امتحان و رشد و يادگيري براي فرصت
 اضافي، پرداخت از بالاتر كاركنان توسعه يعني. است شده بندي طبقه سازمان در نخبه

                                                 
1 - Recruitment 
2 - Development and improvement 



  
  
  
  
  
  

   1393 تابستان،  عمومي  هاي مديريتپژوهش      
 

118 

 آور نشاط حتي و برانگيز انگيزش كار منعطف، كاري محيط و كاري برنامه بيشتر، مرخصي
  ).Phillips & Roper, 2009( است شده شناخته كار محيط بودن

با  نزديكي و تنگاتنگ بسيار پيوند كاركنان داشتن نگه:  1داشت استعدادها حفظ و نگه. 4
 براي جوان نسل انتظارات و هاچالش به توجه. دارد سازمان عملكرد مديريت سيستم

 و دائم طور به تا آورندمي فشار سازمان به استعدادها. است مهم بسيار ها آن داشت نگه
 رويكرد نوعي تدوين راستا اين در. ببخشند بهبود را آنان هايقابليت و ها مستمر توانمندي

  ).Phillips & Roper, 2009( است اصلي راهكارهاي از يكي سالاري شايسته

  تمايل به ترك خدمت
 يك عضويت ي محدوده از خروج سمت به فرد حركت ميزان ،2خدمت ترك به تمايل

 ).Pardo, 2011(شود  مي تعريف باشد، فرد مي خود آن آغازگر كه ي،اجتماع سيستم
ريزي و قصد ترك شغل  را به عنوان فرايند فكر كردن، برنامه آن ) 1979(موبلي و همكاران 

 شغل، ترك تمايل به حقيقي، شغل ترك بر خلاف). Lambert, 2010(اند  تعريف نموده

باشند  مي علاقه مورد خاص رفتار مورد يك در عباراتي اظهار تمايلات،. باشد نمي آشكار
)Perez, 2008.( مسئله اين ذهني احتمال به فكركردن صورت شغل به ترك به تمايل 

 و يكي داد خواهد تغيير را خود شغل معيني زماني ي دوره طي در كه فردي شود مي تعريف

 ,Sousa Poza & Henneberger( باشد مي حقيقي شغل ترك اصلي نيازهاي پيش از

2002.(  
 وجود نظري رويكرد دو كاركنان ترك خدمت به تمايل بر تأثيرگذار عوامل ي زمينه در  

 ,Wai(سن  نظير فردي عوامل نگرد و مي موضوع به خرد نگاهي با اول رويكرد دارد،

 ترك در را )Elaine, 1997( جنسيت و )Cotton, 1986( تحصيلات سطح، )1998

 خدمت ترك بر تأثيرگذار عوامل به كلان نگاهي با دوم رويكرد. ددان مي مؤثر كاركنان خدمت

 سازماني عدالت اضافي، كار حجم نظير سازماني و شغلي عوامل و كند مي توجه كاركنان
)Price, 1986( ،سازماني فرهنگ و دستمزد و حقوق هاي سيستم )Lock, 2004( را 

 نيروي پويائي ،مختلف اشكال به متخد ترك به تمايل بالاخره .دهد مي قرار كندوكاو مورد

 ,Senter( دهد مي قرار تأثير تحت را سازمان يك نهائي سرنوشت و سازمان درون در كار

 دارد، پي در را زيادي هاي هزينه ها سازمان براي خدمت ترك، 3ورث استال باور به ).2007

                                                 
1 - Retention 
2 - Turnover Intention 
3 - Stall worth 
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 هاي گذاري سرمايه ،ثرؤم و كارآمد انساني نيروي به دستيابي براي ها سازمان اغلب كه چرا

 نمايند مي صرف انساني نيروي گسترش و رشد و آموزش گزينش، هاي حوزه در زيادي
)Stall worth, 2004.(  

  آوري تاب
 تهديدكننده شرايط با آميز موفقيت سازگاري توانايي از است عبارت آوري تاب       

)Garmezy, 1991( .شرايط ناگوار به نشواك در فرد مثبت سازگاري را آوري تاب 1والر 

 روانشناسي ي حوزه در 2ورنر توسط ابتدا مفهوم اين چند هر ).Waller, 2001( داند مي

 و اجتماعي مانند روانشناسي روانشناسي ديگر هاي حوزه به تدريج به ولي شد مطرح رشد
 در را آوري تاب كه 3ديويدسون و كانر ).Benard, 2004( شد وارد باليني روانشناسي

برابر  در پايداري تنها آوري، تاب معتقدند اند، قرار داده مطالعه مورد اجتماعي هاي حوزه
 ها آن. است محيط در فرد و سازنده فعال شركت بلكه نيست، تهديدكننده شرايط يا ها آسيب

. دانند خطرناك مي شرايط در رواني–زيستي تعادل برقراري در توانمندي فرد را آوري تاب
 انفعالي حالتي و نيست تهديدكننده يا شرايط ها آسيب برابر در پايداري تنها آوري، تاب البته

 پيراموني در محيط سازنده فعال و شركت بلكه باشد، نمي خطرناك با شرايط رويارويي در

 در رواني،-زيستي تعادل برقراري در فرد آوري، توانمندي تاب گفت توان مي. است خود

 بر پژوهشگران اين، بر افزون ).Conner & Davidson, 2003(است  شرايط خطرناك

 شناختي و عاطفي مثبت هيجاني، پيĤمدهاي با خود ترميم نوعي آوري تاب باورند كه اين

يا  اوليه تعادل به بازگشت آوري، تاب كه داشت باور 4كامپفر ).Masten, 2001( است
 در موفق سازگاري رو اين از و است) كننده تهديد شرايط در(بالاتر سطح تعادل به رسيدن

 مثبت سازگاريكه  كند مي اشاره نيز نكته اين به وي حال عين در. كند فراهم مي را زندگي

از  بالاتري سطح پيشĤيند، عنوان  به هم و رود شمار آوري به تاب پيĤمد تواند مي هم زندگي، با
 به فرآيندي نگاه و تعريف از پيچيدگي ناشي را مسأله اين وي. شود سبب را آوري تاب

در پايان بايد يادآوري كرد كه تعريف عملياتي  .)Antonovsky, 1987( داند مي آوري تاب
هاي كه مي توان از متغيرهاي پژوهش ارائه كرد، همان ميزان نمره اي است كه از پرسشنامه

  .شوداستفاده شده به منظور سنجش آنها حاصل مي

                                                 
1 - Waller 
2 - Werner 
3 - Conner & Davidson 
4 - Kampfer 
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  پيشينه پژوهش 
، نيز عنوان تحقيقي بود كه توسط ش مديريت استعدادبررسي و تحليل عوامل سنج  
آلات و تجهيزات صنعتي  مديران صنعت ماشين در بين) 1390( سلطانيكريمي و  حاجي
توان مديريت استعداد را  عامل مي 17دهد كه با  هاي تحقيق نشان مي يافته. انجام شدكشور 

به رسميت شناختن مديريت : ند ازا سنجيد و عوامل اصلي سنجش مديريت استعداد عبارت
استعداد، انگيزش نيروهاي مستعد، حمايت شغلي نيروهاي مستعد و خلاقيت و نوآوري 

ثير عوامل أت" ، پژوهش ديگري با عنوان)1389(كريمي و حسيني  حاجي .نيروهاي مستعد
ور در اين مقاله با بررسي و مرمحققين . انجام دادند "ساز بر مديريت استعداد راهبردي زمينه

ثيرگذار بر أعامل را بعنوان عوامل راهبردي ت 5 ،ادبيات مختلف در خصوص مديريت استعداد
نتايج بدست آمده نيز به نقش غيرقابل انكار فرهنگ . اند مديريت استعداد در نظرگرفته

 1ورنر .سازماني، مديريت منابع انساني راهبردي و قوانين و مقررات دولتي اشاره داشته است
 با مشخصاً كه مي داند فاكتوريرا استفاده مؤثر از توانايي ها و استعدادها ، 1955 سال در

 عباسپور بشارت و.است مرتبط خطر پر هاي موقعيت در آميز موفقيت سازگاريتاب آوري و 

 آوريتاب خلاقيت با و فراشناختي راهبردهاي رابطه" در پژوهشي با عنوان )1389(دوپلاني 

  .را نشان دادندآوري رابطه معني داري  تاب و قيت و استعدادخلا بين "دانشجويان در
آوري، سلامت رواني و  تاب"در پژوهشي با عنوان ) 1386(ساماني و همكاران    

ي كاهش مشكلات  آوري به واسطه گيري كردند كه تاب نتيجه "مندي از زندگي رضايت
در همين  .را در پي دارد ، رضايتمندي از زندگي)و يا افزايش سطح سلامت رواني(هيجاني 

مندي  آوري و رضايت ي بين تاب رابطه"در پژوهشي با عنوان ) 1390(قوام  رابطه، ابراهيمي
به اين نتيجه رسيد كه  "شغلي در ميان معلمان مدارس عادي و استثنائي شهر تهران

معنا  نبدي. مندي شغلي وجود دارد آوري و رضايت ي مثبت و بالايي بين دو متغير تاب رابطه
توان با اجراي  باشند و مي آوري داراي ارتباط متقابل مي مندي شغلي و تاب كه رضايت

مندي شغلي، سطح متغير ديگر  آوري و يا رضايت هاي مناسب براي هر يك، خواه تاب مداخله
ي مقابل  كه نقطه(رفتگي  تحليل ميان ي نيز رابطه) 2009(لييتر  پژوهش در. را ارتقاء بخشيد

 خدمت ترك به تمايل همانند شغلي منفي هايپاسخ مختلف اشكال با )ري استآو تاب

، )2003(و لينگارد ) 2009( 2باباكاس هاي همچنين مطابق يافته. است تأييد شده كاركنان

                                                 
1-Verner 
2- Babakas 
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 كاهش با و است در كاركنان خدمت ترك به تمايل ي كننده تعيين عامل يك رفتگي تحليل

از طرفي در رابطه با  .يابد مي كاهش نيز آنان خدمت كتر به تمايل كاركنان، رفتگي تحليل
در ) 1388(نژاد و همكاران  عوامل مرتبط با تمايل كاركنان به ترك خدمت نيز ابراهيمي

هاي سازماني و تمايل كاركنان به ترك  بررسي رابطه ميان تنش"پژوهش خود با عنوان 
ش ناشي از نوسان حقوق و به اين نتيجه رسيدند كه تن "هاي دولتي خدمت در سازمان

دستمزد و تنش ناشي از عدم امنيت شغلي، از عوامل مؤثر بر تمايل كاركنان به ترك خدمت 
اما تنش ناشي از ورود فناوري جديد به سازمان، همچنين تنش ناشي شرايط نامناسب . است

خدمت ترين عامل مؤثر  نسبت به ساير عوامل در تمايل به ترك  اهميت كار، به ترتيب كم
  .باشند كاركنان مي

عوامل موثر بر نگهداري و ترك "نيز در پژوهشي با عنوان ) 1392(افجه و صالح غفاري   
نشان دادند كه برنامه ريزي توسعه سازماني با نگهداري  " خدمت كاركنان دانش محور

كاركنان دانش محور، ترسيم مسير شغلي و ارتقاي سازماني با ترك خدمت كاركنان رابطه 
نقش مديريت استعداد در " در پژوهشي با عنوان) 1392(حسيني همچنين . معني دار دارد

نشان داد كه ايجاد خزانه استعداد، كاهش ترك سازمان  "تامين و حفظ منابع انساني مستعد
. و خالي نماندن منصب هاي كليدي از مهم ترين نتايج مديريت استعداد در سازمان است

، نيز عنوان پژوهشي بود كه دعايي و "مايل به ترك خدمت كاركناناثر توانمندسازي بر ت"
گيري كردند كه توانمندسازي  هاي خود نتيجه انجام دادند و بر مبناي يافته) 1389(همكاران 

يابي سازماني، عجين شدن شغلي و  تواند از طريق اعتماد به مديران مافوق، هويت مي
رفتگي،  بيني كند و از اين ميان، تحليل ن را پيشرفتگي، تمايل به ترك خدمت كاركنا تحليل

بيني اثر توانمندسازي بر تمايل به ترك خدمت  ي قدرتمندي براي پيش متغير واسطه
نيز در پژوهشي با عنوان ) 1390( حسين زادهپرور و  و در نهايت، نتايج گل. كاركنان است

: يل به ترك خدمتشغل با فرسودگي هيجاني و تما-الگوي ارتباط عدم تناسب فرد"
شغل با -ي عدم تناسب فرد ، نشان داد رابطه"جبران-نامتعادلي-شواهدي براي الگوي استرس

الگوي ساختاري پژوهش . فرسودگي هيجاني و تمايل به ترك خدمت مثبت و معنادار است
شغل با فرسودگي هيجاني و تمايل به -نيز مشتمل بر پيوند مثبت ميان عدم تناسب فرد

  . و پيوند مستقيم فرسودگي هيجاني با تمايل به ترك خدمت بودترك خدمت 
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 بشارت و، )1955 ( 1ورنرهاي بنابراين با توجه به شواهد تجربي ارائه شده در پژوهش  

هاي رابطه بين نظام مديريت استعداد و تاب آوري؛ در پژوهش  )1389(دوپلاني  عباسپور
رابطه بين تاب آوري و تمايل به ترك ) 2003(و لينگارد ) 2009(، باباكاس )2009(لييتر 

و دعايي و ) 1392(، حسيني )1392(هاي افجه و صالح غفاري خدمت؛ و در پژوهش
رابطه بين نظام مديريت استعداد و تمايل به ترك خدمت، در قالب مدل )  1389(همكاران 

  .مفهومي پژوهش حاضر به شرح زير تشريح مي گردد
  

  پژوهش يمفهوم مدل
كه در كشور ما تاكنون تحقيقي كه هر سه متغير مورد بررسي در پژوهش  آنجائياز   

زمان مورد بررسي قرار دهد وجود ندارد، در پژوهش حاضر سعي شده  حاضر را به طور هم
ي  گيري از ارتباطات مطرح شده در ادبيات نظري و همچنين پيشينه با الهاماست كه 

 آوري و نظام مديريت استعداد، تاب نيب ساختاريپژوهشي متغيرهاي مورد بررسي، روابط 
ي الگويي پيشنهادي،  ي سيمان خاش، ضمن ارائه كارخانه تمايل به ترك خدمت كاركنان

بر اين اساس، . هاي برگرفته از محيط واقعي سازماني مورد مطالعه قرار گيردنسبت به داده
  :مدل مفهومي پژوهش در شكل زير نشان داده شده است

  
  
  
  
  

  
  
  

  مدل مفهومي پژوهش : 1 شكل
  
  

  
  

                                                 
1- Verner 

-

+

-

 استعداد مديريت نظام

كاركنان آوري تاب  

خدمتتركبهكاركنانتمايل
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  پژوهش فرضيات

 مبني بر اهميت مديريت استعدادها براي سازمانها و نظري مباني طرح به توجه با  

   :فرضيات به شرح ذيل تنظيم شده است پژوهش حاضر، اهداف
  .دارد يداريمعنآوري رابطه مثبت و  تاب با مديريت استعداد: ي اول  فرضيه
  .دارد يداريمعنتمايل به ترك خدمت رابطه منفي و  آوري با تاب :ي دوم  فرضيه
  .دارد يداريمعنتمايل به ترك خدمت رابطه منفي و  با مديريت استعداد: ي سوم  فرضيه
آوري رابطه  گري تاب و با ميانجي با تمايل به ترك خدمت مديريت استعداد :ي چهارم فرضيه

  .  دارد يدار يمعن
  

  شناسي پژوهش  روش
ها، آوري داده ي جمع كاربردي و از حيث شيوه-ايپژوهش حاضر از حيث هدف، توسعه  

 يمطالعه يك طي ابتدا كه بود گونهفرايند تحقيق بدين. باشد همبستگي مي-توصيفي
 سپس گرديد، مطالعه دقت به بررسي مورد هايمتغير پژوهشي و نظري ادبيات اي،كتابخانه
 آوريجمع لازم هايداده كمي، ايمرحله طي نهايتاً و شد شناسايي تحقيق نظري الگوي
 شامل تحقيق اين آماري ي جامعه. شد مشخص آن برازش و بررسي تحقيق الگوي و شدند
بود كه سرشماري  نفر 274 با برابر 1392 سال در خاش سيمان ي كارخانه كاركنان كل

 ابزار. مورد تحليل قرار گرفتند نفر 246نفر ريزش داشت و نهايتاً   28؛ از اين ميان شدند
 استاندارد هايپرسشنامه از هاداده آوري جمع براي كه بود پرسشنامه 3 شامل تحقيق
 ,Conner & Davidson( آوريتاب؛ )1391احمدي و همكاران،( استعداد مديريت

 پايايي. استفاده شد )1390گل پرور و حسين زاده ،(خدمت ترك به تمايل و )2003
 و 87/0 ،93/0 ترتيب به كه گرفت قرار محاسبه مورد كرونباخ آلفاي طريق از هاپرسشنامه

ها نيز از طريق روش تحليل عاملي  روايي پرسشنامه .آمد بدست )تا حدودي مناسب(62/0
هاي گيري متغيرها در بخش يافته ها در قسمت مدل اندازه تأييدي احراز شد كه شرح آن
- حاسبه تحليل عاملي تأييدي، به علت مشخص نبودن مؤلفهمقاله آمده است، اما پيش از م

آوري كونور و ديويدسون، تحليل عاملي اكتشافي براي اين پرسشنامه  ي تاب هاي پرسشنامه
عامل  7انجام شد كه در نهايت  16با نسخه  SPSSافزار  با روش چرخش واريماكس در نرم

هاي هر كدام در اين مقياس  و گويه عوامل،  بار عاملي. درصد حاصل شد 77با قدرت تبيين 
  :به شرح زير است
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تحليل عاملي اكتشافي تاب آوري: 1جدول   
 

  ها گويه بار عاملي مؤلفه
  12و 11و  10و7و6و4 32/19 1
  21و  20و 19و8 92/12 2
  22و 16و 15و14 66/10 3
  23و 13و9 95/8 4
  25و 8 11/8 5
  17و 5و3 33/8 6
  24و 2و1 10/8 7

 
  

 هاداده ليتحل و هيتجز روش

هاي گردآوري شده از طريق پرسشنامه، ابتدا در اين تحقيق براي تجزيه و تحليل داده  
آمار توصيفي متغيرها مورد بررسي قرار گرفت و از طريق تحليل عاملي تأييدي از برازش 

هاي  فرض كه پيش با توجه به اينها اطمينان حاصل گرديد و سپس  گيري آن هاي اندازهمدل
و براي  tهاي اول تا سوم از مقدار  ي فرضيهمطالعات روابط چندمتغيري رعايت شده بود برا

  . استفاده شد 54/8با نسخه  LISRELي چهارم از آزمون تحليل مسير در نرم افزار  فرضيه
  

  هاافتهي
  :آمار توصيفي متغيرها

ميانگين، انحراف (آماري توصيفي  هايهاي اين پژوهش، ابتدا شاخصبراي تحليل يافته  
  تشريح گرديد؛  )2(به شرح جدول ) استاندارد، حداقل و حداكثر نمره

  
  تحقيق متغيرهاي توصيفي آمار: 2جدول

  

برتقسيمميانگين  هاآزمودني  متغير
 انحراف  ميانگين هاگويه

  بيشينه  كمينه  معيار
  122  54  32/14 86/89 20/3 246 مديريت استعداد

  114  72  22/9 34/90 60/3 246  وريآ تاب
تمايل به 

  خدمت ترك
246 63/2  75/23  80/2  19  31  
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در جدول بالا براي اينكه وضعيت متغيرها نسبت به هم گوياتر و قابل مقايسه باشند،    

) 2(هاي جدول داده. ها محاسبه شد هاي هر يك از آنها بر حسب تعداد گويه ميانگين آن
آوري كاركنان  ي سيمان خاش، تاب ست كه از ديدگاه كاركنان كارخانهگوياي اين موضوع ا

  . ترين ميانگين استداراي بالاترين ميانگين و تمايل به ترك خدمت كاركنان داراي پايين
  

  مديريت استعداد گيري مدل اندازه
احمدي و همكاران ، ( استعداد آوري از پرسشنامه مديريتتاب سنجش متغير براي        

كارمنديابي، انتخاب و (جذب استعدادها : استفاده شد كه شامل مولفه هاي زير بود) 1391
، ؛ توسعه)مديريت عملكرد و مراكز ارزيابي(؛ ارزيابي و كشف استعدادها )به كارگماري

داشت  و حفظ و نگه) توسعه آموزش و مديريت كارراهه(بهسازي و آموزش استعدادها 
در تحليل عاملي تأييدي كه براي نيكويي برازش كلي ). جبران خدمات و انضباط(استعدادها 
گيري مديريت استعداد و همچنين مشخص شدن بار عاملي عوامل مربوط به اين  مدل اندازه

، درجه آزادي برابر 79/558اصلي برازش شامل  خي دو برابر با  هايشاخصمدل انجام شد، 
همچنين . حاصل شد 063/0برابر با  RMSEAو  0.00000، ارزش پي برابر با 344با 

  . به دست آمد 76/0برابر با  AGFIو  80/0برابر با  GFIهاي فرعي برازش همچون شاخص
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Chi-Square=558.79, df=344, P-value=0.00000, RMSEA=0.063  

  
 گيري مديريت استعداد مدل اندازه: 2 شكل
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و همچنين  2دو تقسيم بر درجه آزادي، كمتر از عدد  بنابراين با توجه به اينكه مقدار خي

هاي حاصل شده است و شاخص 1/0تقريب كمتر از عدد  مجذورات خطاي ميانگينريشه 
ريت استعداد از نيكويي برازش گيري مديباشند، مدل اندازهمي 9/0فرعي نيز نزديك به 
مديريت گيري در تحليل عاملي تأييدي براي مدل اندازههمچنين . مناسبي برخوردار است

جذب استعدادها، ارزيابي و كشف استعدادها، توسعه و آموزش عامل  4شامل استعداد كه 
گويه مدل  28براي  3/0باشد، بار عاملي مناسب و بالاتر از استعدادها و حفظ استعدادها مي

  . به دست آمد
  

  آوري گيري تاب مدل اندازه
 ,Conner & Davidson( آوريآوري از پرسشنامه تابتاب سنجش متغير براي  

ها و برچسبگذاري آن مشخص نشده بود، از اين رو در استفاده شد كه تاكنون سازه )2003
عامل با قدرت  7و انجام شد ) 1در جدول (ضمن همين تحقيق تحليل عاملي اكتشافي آن 

آوري و  گيري تاب در تأييد نيكويي برازش كلي مدل اندازه. درصد شناسايي گرديد 77تبيين 
همچنين مشخص شدن بار عاملي عوامل آن نيز از روش تحليل عاملي تأييدي استفاده شد، 

، ارزش 254، درجه آزادي برابر با  78/414هاي اصلي برازش شامل  خي دو برابر با شاخص
هاي فرعي همچنين شاخص. حاصل شد 064/0برابر با  RMSEAو  0.00000پي برابر با 

  . به دست آمد 77/0برابر با  AGFIو  82/0برابر با  GFIبرازش همچون 
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Chi-Square=414.78, df=254, P-value=0.00000, RMSEA=0.064  

  
  آوري گيري تاب مدل اندازه: 3 شكل
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و  2دو تقسيم بر درجه آزادي، كمتر از عدد  كه مقدار خيبنابراين با توجه به اين   

حاصل شده است و  1/0تقريب كمتر از عدد  مجذورات خطاي ميانگينريشه همچنين 
از نيكويي برازش آوري  تابگيري باشند، مدل اندازهمي 9/0هاي فرعي نيز نزديك به شاخص

به جز  بودعامل ري كه شامل هفت آو گيري تابمدل اندازههمچنين . مناسبي برخوردار است
را 3/0بالاتر از  يعامل بارها  كه قرمز شده و از مدل حذف شدند بقيه گويه 16و  3هاي  گويه

  . احراز كردند
  گيري تمايل به ترك خدمت مدل اندازه

 است شده استفاده سوالي 9از پرسشنامه  خدمت ترك به تمايل سنجش متغير براي       
از تحقيق  5و  4، سوالات )1978( 1مبلي و هورنر تحقيقات اساس بر 3تا  1سؤالات  كه

-استخراج گرديده) 2011(از تحقيق گلپرور و همكاران  9تا  6و سوالات ) 1971( 2ليونز

در تحليل عاملي تأييدي كه براي نيكويي برازش كلي ). 1390گل پرور و حسين زاده، (اند
چنين مشخص شدن بار عاملي عوامل آن انجام گيري تمايل به ترك خدمت و هممدل اندازه

، ارزش 24، درجه آزادي برابر با 52/39دو برابر با  هاي اصلي برازش شامل  خيشاخصشد، 
هاي فرعي همچنين شاخص. حاصل شد 065/0برابر با  RMSEAو 02406/0پي برابر با 

  . به دست آمد 90/0برابر با  AGFIو  95/0برابر با  GFIبرازش همچون 
  

  
Chi-Square=39.52, df=24, P-value=0.02406, RMSEA=0.065  

  گيري تمايل به ترك خدمت مدل اندازه: 4 شكل
                                                 

1-Mobly & Horner 
2- Lions 
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و همچنين  2دو تقسيم بر درجه آزادي، كمتر از  كه مقدار خي بنابراين با توجه به اين
هاي فرعي حاصل شده است و شاخص 1/0تقريب كمتر از  مجذورات خطاي ميانگينريشه 

از نيكويي برازش بسيار خوبي تمايل به ترك خدمت گيري باشند، مدل اندازهمي 9/0تر از بالا
 يبار عاملگيري تمايل به ترك خدمت مدل اندازه ي گانه سهعوامل همچنين . برخوردار است

  . بود 3/0بالاتر از  گويه آن 9 يرا احراز كردند و بار عامل يمناسب
  .دارد داري معني و مثبت رابطه آوري تاب با استعداد مديريت :اول ي فرضيه

استخراج شده از مدل مسيري، براي نشان دادن ارتباط دو   tدر تحليل اين فرضيه از مقدار
  .متغير استفاده شد

  آوري مديريت استعداد و تاب بين ي رابطه:  3جدول
  

 t مقدار p- value  ساختاري مسير

 ضريب
 مسير

  استاندارد

 ي نتيجه
  آزمون

  تأييد 45/0 24/6 0.05 آوريتاببااستعدادمديريت
  

 =t(حاصل شده  tكنيد، با توجه به  مقدار مشاهده مي 3طور كه در جدول  همان

در سطح فاصله  آوري تاب ومديريت استعداد ي بين دو متغير  ، رابطه )1.96+ <6.24
بين   0.05 داريسطح معنيبه اين معني كه در . باشددار مي درصد، معني 95اطمينان 

ي مثبت و  ي سيمان خاش رابطه در كارخانه كاركنان آوري تاب ومديريت استعداد سازمان 
  . وجود دارد داري معني

  .دارد داري معني و منفي رابطه خدمت ترك به تمايل با آوري تاب :دوم ي فرضيه
ه از مدل مسيري، براي نشان دادن استخراج شد  tي دوم نيز از مقدار در تحليل فرضيه

  .ارتباط دو متغير استفاده شد
  تمايل به ترك خدمت آوري و تاب بين ي رابطه:  4جدول

  

 t مقدار p- value  ساختاري مسير

 ضريب
 مسير

  استاندارد

 ي نتيجه
  آزمون

  تأييد - 19/0  -09/2 0.05 خدمتتمايل به تركآوري باتاب
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t= -2.09(حاصل شده  tمشخص شده، با توجه به  مقدار  4در جدول طور كه  همان  

در سطح فاصله اطمينان  تمايل به ترك خدمت آوري و تابي بين دو متغير  ، رابطه)1.96-
بين   0.05 داريبه اين معني كه در سطح معني. باشددار مي درصد، معني 95
ي منفي و  ي سيمان خاش رابطه در كارخانه خدمت كاركنان تمايل به ترك آوري و تاب

  . وجود دارد داري معني
  
  .دارد داري معني و منفي رابطه خدمت ترك به تمايل با  استعداد مديريت :سوم ي فرضيه

استخراج شده از مدل مسيري، براي نشان دادن ارتباط   tي سوم نيز از مقدار در فرضيه
  .دو متغير استفاده شد

  
  و تمايل به ترك خدمت  مديريت استعداد بين ي رابطه:  5ولجد

  

 t مقدار p- value  ساختاري مسير

 ضريب
 مسير

  استاندارد

 ي نتيجه
  آزمون

  رد  - 01/0  -10/0 0.05 خدمتتمايل به تركبا مديريت استعداد
  

  
بين دو متغير ي  ، رابطه)t= -0.10> -1.96(حاصل شده  t، مقدار 5با توجه به جدول 

دار  درصد،  معني 95در سطح فاصله اطمينان  تمايل به ترك خدمت و  مديريت استعداد
 و  مديريت استعداد سازمانبين   0.05داري به اين معني كه در سطح معني. باشدنمي

  . اي وجود ندارد ي سيمان خاش رابطه در كارخانه تمايل به ترك خدمت كاركنان
 آوري تاب گري ميانجي با و خدمت ترك به تمايل با استعداد مديريت :چهارم ي فرضيه
  )تحقيق نهايي الگوي بررسي. (دارد داري معني رابطه

ي الگوي نهايي تحقيق حاضر است از تحليل مسير  در اين فرضيه كه هدف آن ارائه
بالاتر از  tر مشخص شده، مسيرهاي ساختاري با مقدا 5طور كه در شكل  همان. استفاده شد

  .اندو لحاظ شده دار در نظر گرفته شده در الگوي نهايي، معني  -1.96و يا كمتر از + 1.96
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Chi-Square=0.01, df=1, P-value=0.92307, RMSEA=0.000 

 قيتحق يينها يالگو يريمس ليتحل: 5شكل

  
  تحقيق نهايي الگوي برازش هاي شاخص: 6جدول

  

 ر مقدا هاي برازششاخص رديف

1 GFI 1.0  
2 AGFI 1.0  
3 X2/df 0.01  
4 RMSEA 0.000  

  

  

تر  كوچك 2از   X2/dfبوده و مقدار  9/0تر از  بزرگ  AGFIو  GFIبا توجه به اينكه 
هاي نيكويي برازش مربوط به الگوي نهايي تحقيق كه در جدول باشد، بنابراين شاخصمي

 0.000 =و . دهدنظر محققين نشان مي بالا آمده است، برازش خوبي را براي الگوي مد
RMSEA از  تمايل به ترك خدمت با بيانگر مطلوب بودن الگوي رابطه مديريت استعداد

هاي واقعي باشد و حاكي از نيكويي برازش الگوي نظري تحقيق با داده مي آوري تاب طريق
بر حسب  دهد كهنيز روابط بين سه متغير را در الگوي نهايي نشان مي 7جدول . است

  .اندضريب مسير استاندارد از بيشتر به كمتر چيدمان شده
  

  نهايي الگوي در تحقيق متغيرهاي بين ي رابطه:  7جدول

 T مقدار p- value  ساختاري مسير  رديف

 ضريب
 مسير

  استاندارد
 45/0  24/6  0.05 آوريتاببامديريت استعداد  1

  - 19/0  - 39/2  0.05 تتمايل به ترك خدمباآوريتاب  2
 - 01/0  - 10/0  0.05 تمايل به ترك خدمتبامديريت استعداد  3
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 95ي اطمينان  حاصل شده، در سطح فاصله tدهد با توجه به  مقدار نشان مي 7جدول 

در جدول  3رديف (ي بين مديريت استعداد و تمايل به ترك خدمت  درصد به جز رابطه
ي بين ساير متغيرهاي تحقيق،  كه در الگوي نهايي تحقيق نيز حذف شده است رابطه) قفو

  .باشد دار مي معني
  

  گيري بحث و نتيجه
ي  در كارخانه كاركنان آوري تاب ومديريت استعداد بين  ي اول نشان داد كه نتايج فرضيه

كارگيري نظام  بدين مفهوم كه به. وجود دارد داري ي مثبت و معني سيمان خاش رابطه
مديريت استعدادها در سازمان مذكور توانسته است سازگاري و تناسب نسبي بين شغل و 
شاغل در سازمان مذكور ايجاد كرده و اين سازگاري و تناسب در درازمدت توانسته است 
سازگاري افراد را با شرايط سخت و تهديدكننده تا حدودي ارتقاء داده، نوعي تعادل 

ها از نتايج بدست آمده از اين فرضيه با نتايج ساير پژوهش. ها ايجاد كند ر آنـرواني د زيستي
  .سوئي دارد هم  )1389(دوپلاني  عباسپور بشارت و، )1955 ( ورنرقبيل 

تمايل به  آوري كاركنان و تابي دوم  نيز نشان داد كه بين  نتايج در ارتباط با فرضيه
آوري افراد  بدين مفهوم كه با ارتقاء تاب. ود داردوج داري منفي و معنيي  ترك خدمت، رابطه

آوري و سازگاري  هر چه تاب. كند خدمت كاهش پيدا مي ها به ترك در سازمان، تمايل آن
فرسا در سازمان بيشتر باشد، رضايت بيشتري در كاركنان  هاي سخت و طاقت افراد با موقعيت

خدمت و يا بهتر است بگوئيم  ها به ترك بوجود خواهد آمد كه اين رضايت، تمايل آن
نتايج بدست آمده از اين . گيري كاهش خواهد داد ي ترك سازمان را به نحو چشم انديشه

، )2006( 2، انزليچت و همكاران)2004( 1هاي توگادو و فردريكسونفرضيه با نتايج پژوهش
 ،)2009(لييتر ، )2006(، فريبرگ و همكاران )2001( 3، ماستن)2003(بيسلي و همكاران 

هاي مذكور  در پژوهش. سوئي دارد هم) 2003(و لينگارد ) 2009(باباكاس و همكاران 
آوري و  طور كلي حاكي از اين است كه افراد داراي تاب نتايجي كه به دست آمده است، به

زا، قادر هستند توانائي روانشناختي خود را  هاي ناگوار و استرس سازگاري بالا در موقعيت
  .وجود خواهد آمد و به اين ترتيب، افزايش كارآئي و احساس رضايت از كار بهحفظ نمايند 

                                                 
1- Tugade & Fredrickson 
2 - Inzlicht & et al 
3 - Masten 



  
  
  
  
  
  

   1393 تابستان،  عمومي  هاي مديريتپژوهش      
 

134 

 مديريت استعداد سازمانبين ي سوم نشان داد كه  بررسي ارتباط بين متغيرها در فرضيه
 صرف كه مفهوم بدين. ندارد وجود معناداري ي  رابطه تمايل به ترك خدمت كاركنان و
 عدم يا با تمايل تواندنمي سازمان در استعداد مديريت منظا فرايندهاي از بخشي كارگيري به

 رابطه اين در نيز ديگري متغيرهاي و رابطه داشته باشد سازمان خدمت ترك به افراد تمايل
 اين در رسدمي نظر به كه متغيرهايي از يكي نمونه، عنوان به. هستند اثرگذار و دخيل
 تر دقيق طوربه و سازمان از بيرون محيط دارد، چشمگيري اما مستقيم غير اثرات فرايند،
 موضوع اين نيز خدمت ترك به مربوط تحقيقات در. باشدمي جامعه در كار بازار شرايط

 1سايمون و مارچ. دارد تأثير ترك خدمت بر ديگر هاي شغلي فرصت وجود كه است مطرح
 به. گذاردمي ثيرتأ اختياري خدمت ترك بر كار بازار عمومي شرايط كه كردند بيان) 1985(

 دنبال به خدمت اختياري را ترك هايحركت جامعه، در مشاغل فراواني وجود هاآن اعتقاد

 شرايط خدمت، ترك بينيپيش تريندقيق كار، بازار نامطلوب شرايط تمام در تقريباً و دارد

 يكنيز در ) 1997(موبلي و همكاران  .(Hom and Griffeth, 1995)است  اقتصادي

 فرصت و) مطلوب اقتصادي شرايط(باشد  پايين بيكاري نرخ چه هر اولاً كه داد نشان تحقيق

 و خدمت ترك قصد ثانياً. است بيشتر اختياري خدمت ترك احتمال باشد، بيشتر شغلي
 ,Lambert( باشدمي مرتبط كار بازار عمومي شرايط به اختياري خدمت ترك نهايتاً

 زماني تا اما كند، خدمت ترك قصد است ممكن فرد يك چند هر كه معنا اين به ؛) 2010

 به عنايت با بنابراين. دهدنمي انجام را عمل اين كند، پيدا جايگزين مناسب شغل نتواند كه
 توانمي گرديد، اشاره هاآن به كه تحقيقاتي نتايج و فرضيه اين در حاضر تحقيق ي نتيجه
 مديريت نظام كارگيري به براي دليلي ز،ني خدمت ترك به افراد تمايل عدم كه گرفت نتيجه

 جذب جهت ها سازمان شدن رقابتي مؤيد موضوع اين. نيست هاسازمان در استعداد
 مديريت نظام كه سازماني در حتي كه مفهوم بدين. گردد تلقي تواند مي نيز استعدادها
 فراهم شانايبر ديگري سازمان در تري مناسب شرايط اگر افراد باشد، شده رعايت استعدادها

 به تمايل(موضوع  اين و گيرد شكل شان ذهن در سازمان ترك ي انديشه است ممكن گردد،
 ممكن هم باز نگردد نيز محقق اگر حتي) ديگر سازمان به انتقال ي انديشه و خدمت ترك
 لازم اساس اين بر. دهد كاهش را شان وري بهره گذاشته، منفي اثر افراد عملكرد روي است
 نهايت استعدادها مديريت فرايندهاي سازي پياده جهت كهاين بر علاوه ها مانساز است

                                                 
1 - March & Simon 
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 ها آن تأمين جهت نموده، شناسايي را كاركنان هاي اولويت و نيازها برند، مي كار به را اهتمام

  . بردارند اساسي هاي گام
يانگر نتايج اين فرضيه ب. ي چهارم به بررسي الگوي نهائي تحقيق پرداخته شد در فرضيه

ي ارتباط  نتايج در زمينه. هاي نيكوئي برازش مطلوب براي الگوي نهائي تحقيق بود شاخص
تمايل كاركنان به ترك  بابين متغيرها نيز نشان داد كه نظام مديريت استعداد سازمان 

بدين مفهوم كه الگوي رابطه مديريت . رابطه داردآوري كاركنان  تاب از طريق خدمت
اين نتايج . آوري داراي مطلوبيت مناسبي است به ترك خدمت از طريق تاب استعداد با تمايل

و دعايي و ) 1392(، حسيني )1392(افجه و صالح غفاري  همسو با يافته هاي پژوهش
ي  شده بنابراين بر مبناي نتايج تحقيق، مدل نهائي و تأئيد .مي باشد ) 1389(همكاران 

  :ارائه گرديده است) 6(تحقيق در قالب شكل
  
  
  
  

  
  

  تحقيق ي شده مدل نهايي و تأييد: 6شكل 
  

سو بودن نتايج تحقيق حاضر با متون و  در پايان، نگارندگان اين مقاله با توجه به هم
دار نظام مديريت استعداد سازمان با تمايل به  مباني نظري ارائه شده، مبني بر رابطه معني

تأييد  ساختاريزوم توجه و كاربرد الگوي آوري كاركنان، بر ل ترك خدمت از طريق ارتقاء تاب
  .  هاي سازماني و به ويژه در مراكز صنعتي تأكيد دارند شده در محيط

  

سازمان استعداد مديريت نظام  

كاركنانآوريتاب  

خدمتتركبهكاركنانتمايل  

0.45 

0.19-  
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  منابع و مأخذ
 رابطه بررسي). 1388.(محمد، نصيريه ياري؛ غلامرضا، نژاد ابراهيمي؛ مهدي، نژاد ابراهيمي -1

 ماهنامه دو، دولتي هاي ازمانس در خدمت ترك به كاركنان تمايل و سازماني هاي تنش ميان
  .39ص، 38 شماره، شانزدهم سال، رفتار دانشور پژوهشي-علمي

 ميان در شغلي مندي رضايت و آوري تاب بين رابطه). 1390. (صغري قوام، ابراهيمي -2
وابسته به  استثنايي افراد شناسي مجله روان. تهران شهر استثنايي و عادي مدارس معلمان

  .1 شماره 1390 بهار اول سال جديد دوره.اطبايي دانشگاه علامه طب
 خدمت ترك و نگهداري بر موثر عوامل) 1392.(عادل،غفاري صالح .اكبر علي سيد،افجه -3

  .21 شماره - 1392 بهار  فرهنگ راهبرد مجله علمي پژوهشي.  محور دانش كاركنان
 ،غفاري؛ احمد سيد،يطباطباي؛ شهرام،رحيمي؛ اكبر،نسب اسمريان؛ بهزاد،ابوالعلايي  -4

  .)11الي4 صص( 146 شماره - 1383 تير»  تدبير: مجله. علي محمد،زكليكي بابايي ؛عباس 
 سرمايه نقش). 1391. (اكبر، چوبستي بهمني؛ ابوالفضل، فراهاني؛ اكبر علي، احمدي -5

، تمديري مطالعات بهار نشريه، بدني تربيت سازمان در استعدادها مديريت بهبود بر اجتماعي
  .237- 260 ص، 13 شماره، 4 دوره

 و فراشناختي راهبردهاي رابطه). 1389. (طاهره پوردوپلاني عباس, محمدعلي بشارت  -6
 روان در نو هاي يافته( اجتماعي شناسي نشريه روان. دانشجويان در آوري تاب با خلاقيت
  . 124 الي 111 صفحه. 14  شماره,  5  دوره,  1389 بهار ).شناسي

 بر توانمندسازي اثر). 1389. (كوشازاده، سيدعلي.سعيد مرتضوي، .اله يي،حبيبدعا -7
 زمستان و پاييز:    انساني منابع مديريت هاي نشريه پژوهش. كاركنان خدمت ترك به تمايل
  . 147 صفحه تا 121 صفحه از ;) 8-7 پياپي( 4-3  شماره,  2  دوره,  1389

 ساز زمينه راهبردي عوامل تأثير). 1389. (الحسنابو حسيني، .كريمي ،عباسعلي حاجي  -8
 .1389 تابستان  2 شماره. راهبردي مديريت نشريه مطالعات. استعداد مديريت بر

 سنجش عوامل تحليل و بررسي). 1390. (سلطاني، مرتضي.عباسعلي كريمي، حاجي -9
 مديريت .)ايران صنعتي تجهيزات و آلات ماشين صنعت موردي مطالعه( استعداد مديريت
  .23 شماره 1390 تابستان و بهار نهم سال سازماني فرهنگ

 انساني منابع حفظ و تأمين در استعداد مديريت نقش). 1392. (حسيني ، ابوالحسن  -10
 -90 بهار و 89 زمستان(  - 24 و 23 شماره, 6 دوره. فصلنامه اقتصاد و تجارت نوين. مستعد
1391 (.    
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 مديريت فرايند سازي بهينه مدل طراحي). 1392. (ر،عباسعباس پو. خالوندي،فاطمه -11

عمومي دانشگاه  مديريت مجله پژوهشهاي. پارس گاز و نفت شركت مطالعه موردي؛  استعداد
  .1392 بهار، نوزدهم شماره،  ششم سال. سيستان و بلوچستان

 با شغل - فرد تناسب عدم ارتباط الگوي). 1390. (خيراالله،زاده حسين؛ محسن،پرور گل -12
 – نامتعادلي - استرس الگوي براي شواهدي: خدمت ترك به تمايل و هيجاني فرسودگي

 الي 41 صفحه. 17 شماره - 1390 بهار. كاربردي پژوهشي روانشناسي-مجله علمي. جبران
56.  
 رواني سلامت، تاب آوري). 1386. (صحراگرد، نرگس .جوكار، بهرام .ساماني ، سيامك  -13
، 3،شماره 13سال . مجله روانپزشكي و روان شناسي باليني ايران. زندگي از رضايتمندي و

  .1386پاييز 
:  استعدادها مديريت). 1391. (جواهري زاده،ابراهيم. قلي پور،آرين. طهماسبي،رضا -14

 مجله.  علمي استعدادهاي نگهداشت جذب و بر موثر عوامل بنديرتبه و شناسايي
 پاييز، هفدهم شماره،  پنجم سال. بلوچستان و سيستان گاهدانش عمومي مديريت پژوهشهاي

1391.  
 شناسايي منظور به كاوي داده كاربرد).1389.(حسن، لباف. رضا، زاده صالح  -15

 اطلاعات فناوري دانشجويي كنفرانس اولين. استعداد مديريت در بالقوه استعدادهاي
  .سنندج. 1389 تيرماه.ايران

 خطر درمعرض افراد در آوري تاب بر موثر عوامل بررسي) . 1384( مسعود، محمدي -16
  .تهران.توانبخشي و بهزيستي علوم دانشگاه دكتري پايان نامه.مواد سوءمصرف
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