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 چکیده

کارکنان  یبا تعهد سازمان یاجتماع یۀاستعداد و سرما یریتارتباط مد یمعادلات ساختار یپژوهش مدلساز ینهدف از ا

کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان کرمان یۀ پژوهش را کل یآمار ۀادارات ورزش و جوانان استان کرمان بود. جامع

 یگردآور یعنوان نمونه انتخاب شدند. برابه ایخوشه-یبه روش تصادف فرن 160آنها  ینکه از ب( =N 268)  دادند یلتشک

ی ( و تعهد سازمان1392 ی،)اکبر یاجتماع یۀ(، سرما1391و همکاران،  یادیاستعداد )ص یریتمد یهاها از پرسشنامهداده

 یمعادلات ساختار یو مدلساز یرسونپ یهمبستگ یآمار یهاها به کمک روش( استفاده شد. داده2002 و ونکاتش، یر)اسپ

استعداد  یریتمد یندارد. همچن یو معنادار یممستق یرتأث یاجتماع یۀاستعداد بر سرما یریتنشان داد مد یجشد. نتا یلحلت

برازش مطلوب بودند.  ۀدهندبرازش مدل نشان یهاشاخص یۀکل یتدارد. در نها یبر تعهد سازمان یممثبت و مستق یاثر

 یریتمد ینکارکنان است. بنابرا یو تعهد سازمان یاجتماع یۀاستعداد بر سرما یریتنقش مد یتنگر اهمیاپژوهش ب هاییافته

 مرتبط با ادارات ورزش و جوانان مورد توجه قرار داد. هاییاستدر س بایدرا  یاجتماع یۀاستعداد و سرما
 

 یدیکل یهاواژه

 .یاستعداد، منابع انسان یریتمد ی،اجتماع یۀسرما ی،ورزش و جوانان، تعهد سازمان ۀادار
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 مقدمه 

انجام  یدر سازمان با نام امور پرسنل یفرع ینه چندان دور، امور مربوط به کارکنان در واحد یادر گذشته

 ینانجام گرفت و در اثر ا یمنابع انسان یریتبه مد یاز امور پرسنل یمپارادا ییرتغ ی. پس از مدتگرفتیم

نظر به یزها در نظر گرفته شدند. اکنون نسازمان یمنابع راهبرد ینتراز مهم یکیعنوان ها بهانسان ییرتغ

استعداد  یریت. مدیمهست یمپارادا ییراستعدادها، شاهد تغ یریتمانند نظام مد یبا ظهور واژگان رسدیم

ه است ک ینینو یمنابع انسان یریتبه مد یسنت یمنابع انسان یریتاز مد یمیپارادا ییرتغ ۀدهندنشان

 یسلاح پنهان در جنگ جهان یاستعداد را نوع یریتاست. امروزه مد یتوجه به نخبگان سازمان یرندۀدربرگ

 یرقابت یعنوان عنصربه یسوم، منابع انسان ۀدر واقع با ورود به هزار .(1)آورند یشمار مکسب استعدادها به

 یانکارفرما یشرو به افزا ی. تقاضاشودیآن مطرح م یوربهره یشسازمان و افزا یدر حفظ بقا یو راهبرد

گرفتن مشاغل با  یارتصاحب و در اخت یند براکارکنان توانم یلو تما ییماهر از سو یروهایجذب ن یبرا

به نبرد  یکدیگراستعدادها، با  ینجذب بهتر یها براشده است تا سازمان سبب یگر،د یارزش از سو

 یاگونهخود را به هاییهو رو یمشند که راهبرد، خطاآن یموفق در پ یهانبرد، سازمان ینبپردازند. در ا

است، جذب کنند، توسعه  یضرور یاقتصاد یاتتداوم ح یرا که برا ییبهبود بخشند که بتوانند استعدادها

 کندیم یاریمهم  ینبه ا یابیاست که سازمان را در دست یاستعداد ابزار یریت. مدکنند یدهند و نگهدار

 یهاو از آنها در حوزه ییکارمندان بااستعداد شناسا هایمهارتاست که در آن  یطیشرا یجادو درصدد ا

 . (2) مناسب استفاده شود

 یداشتن افراد یاربلکه در اخت رود،یشمار مها بهقوت سازمان ۀنقط یو فناور یتنها منابع مالنه امروزه

جبران  یزمنابع را ن یگرنقص د یاسازمان محسوب شود و فقدان  یرقابت یتمز تواندیمستعد و توانمند م

 ،آنهاست یژگیو ترینیاصل درپییپ هایریو نوآو ییراتکه تغ یطیموجود و در شرا یرقابت یطکند. در شرا

ه و به استخدام، توسع یاز. در کنار درک نشودیاستعدادها در سازمان احساس م ینضرورت وجود بهتر

 یریتمد یازمندو ن یاتیاند که استعدادها منابع حمهم آگاه شده این به هاسازمان استعدادها،نگهداشت 

 یو حت ینتراستعداد از مهم یریت. در واقع مد(3 ،4)یافت مطلوب دست  یجۀتا بتوان به نت هستند

از  یاریمسائل در بس یندر جهان است و هنوز هم از حادتر یمنابع انسان یریتموضوعات مد ترینیضرور

خود  نگاستعدادها را متناسب با ساختار و فره یریتمد یدها باو سازمان (5) رودیشمار مها بهسازمان

 ناپذیرییاستعداد به بخش جدا یریتو مد هاییاست که پرورش توانا یلدل ین. به هم(6)یرند کار گبه

 شده است.  یلتبد یامروز یهاانداز سازمانراهبرد و چشم
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استعدادها،  یریتمد ردیکوکار سازمان، با استفاده از روهمراستا با کسب یمنابع انسان ۀتوسع مدیریت

 یشتر. ب(7) خود دارند یۀسرما یارزش افزوده برا یجاددر ا یها سعکارکنان و تنوع آموزش یگوناگون

 یاز استعدادها دارینگه یبرا یفضع یگاهدر دسترس، جا یکاهش استعدادها مانند یلیها بنا به دلاسازمان

با  یا،ان خدمات و مزامانند جبر یفضع یمنابع انسان یشاخص، بالا رفتن نرخ برگشت کارکنان، استراتژ

و مهارت بالا، ساختن و  ییو کمبود کارکنان با توانا یدعلت رقابت شدند، بهابحران استعدادها مواجه

حفظ افراد  یهااز روش یکی. اما (8) است یامروز یهاسازمان یهااولویت ازبااستعداد  کارکنانداشتن نگه

 ۀمقوله در حوز ینکار در سازمان است که ا یروین ینبالا ب یانسجام و همبستگ یجادمستعد در سازمان، ا

 یۀ. در کنار سرما(9) مطرح است یاجتماع یۀتحت عنوان سرما یاسیو علوم س یعلوم اجتماع یریت،مد

 یۀشناخته شده است. سرما یافتگیدر روند توسعه یرگذارتأث یعامل یاجتماع یۀسرما تصادی،و اق یانسان

در سازمان و  یو انسان یزیکیف یۀاز سرما یترمهم یارنقش بس آفرینیقاهرم توف یکعنوان به یاجتماع

 یاب. در غ(10) وجود آوردها بهاثربخش بودن سازمان یمناسب را برا یبستر تواندیجامعه داراست و م

 یمودنپ یاجتماع یۀو بدون سرما دهندیخود را از دست م یاثربخش هایهسرما یرسا یاجتماع یۀسرما

را  یاجتماع یۀ( سرما1985) یو. بوردشوندیناهموار و دشوار م یو اقتصاد یتوسعه و تکامل فرهنگ یهاراه

از روابط متقابل  یداریپا ۀتا شبک دهدیم زهگروه اجا یاکه به فرد  داندیم یو معنو یمجموعه منابع ماد

سازند. یبرقرار م یروابط اجتماع یکدیگرسازمان با  یمنابع انسان یطور کل. به(11) داشته باشد یاررا در اخت

کارکنان را به سمت کنش  تواندیم یهنوع سرما ین. اشودیسازمان محسوب م یاجتماع یۀروابط، سرما ینا

 یزن یاجتماع یۀموضوع مورد مطالعه لازم است ابعاد سرما تریقدق یینتب برای. (12) سوق دهد یاجتماع

و  یوانمندسازت یت،هفت بعد هو یدارا یاجتماع یۀ. سرمایابیمدست  ییقابل اتکا یجتا به نتا شود یبررس

. با توجه به (13) است یمیت اعتماد، مشارکت و کار ی،تعهد، اطلاعات و آگاه یاری،آموزش، کمک و هم

مشارکت  یناست و هرچه ا یاجتماع یۀسرما یضرور یو مشارکت از اجزا ی( همکار2000پاتنام ) یاتنظر

مطالعات  ی( ط2000پاتنام ) ین. همچنشودیم یشترکسب منافع متقابل ب برایتلاش افراد  ،تر باشدمتراکم

 شودیم یمکاره یلتسه سبباست که  یاجتماع یۀسرما دراز عناصر مهم  یزد، عنصر اعتماد نکر یانخود ب

 یجادا سبب یزن یهمکار ینخواهد بود و خود ا یشترب یزن یاحتمال همکار ،تر باشدیشو هرچه اعتماد ب

 .(13)شود یاعتماد م

که  برندیرنج م ازحدیشب یتارتباطات بسته و رسم اعتمادی،یها از بر سازمانبیشتاست  گفتنی

 یاعتماد متقابل شخص یدر راستا ییراتیتغ یدو با یستندنا نقاعده مستث ینت ورزش و جوانان از ااادار
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در  ینکهبه ا وجهکرد. با ت یجادا یشتریب یو سازمان یشخص یریپذارتباطات بازتر، انعطاف یشتر،ب

 ی،نوآور ی،نام تجار یرناملموس نظ هایییبر دارا یفراوان یدتأک یدجد ۀهزار یهاسازمان

نظر قادرند سازمان را صرف یدیعنوان منابع کلبه ینهاو ا شودیم یدانش هاییهو سرما ینی،کارآفریتخلاق

بر افراد متمرکزند و پس  ییهاسازمان نینمطرح کنند. چ آلیدهسازمان ا یکعنوان از صنعت مربوطه به

. (14)دارند یخود گام برم یگرفتن از رقبا یشیدر جهت پ ،مناسب قرار گرفتند یگاهافراد در جا ینکهاز ا

 یروین ینا یاستعدادها یافتنوابسته است. با  یاجتماع یۀسرما یبه فاکتور اساس یهر سازمان یتموفق

 یرقبا دارا یرسازمان موردنظر با تفوق بر سا شکبی راهبردی،اهداف  هتآن در ج ینۀبه یریتو مد یاتیح

 یها کارکردهاجوامع و سازمان یبرا یاجتماع یۀسرما .(15) شودیآنان م یندر ب اییژهو یازو امت یتموفق

و  یابدیش میارتباطات و مشارکت کارکنان، تعهد آنان به سازمان افزا یجادبا ا ینکهدارد؛ از جمله ا یفراوان

 .(16)شود یموجب بهبود عملکرد سازمان م یتدر نها

تنها عاملی برای برتری یک سازمان نسبت به های سازمان نهانسانی متعهد به اهداف و ارزش نیروی

 یزان. م(17) شودها تلقی میبرای بسیاری از سازمان یبلکه مزیت رقابتی پایدار فهای دیگر استسازمان

 یانسان یروی. توجه به ن(18) کارکنان است یبر رفتار شغل یرگذارتأث یتعهد به سازمان از عوامل پنهان ول

و  اییشهدارد. از جمله معضلات ر یادیز یتاهم یو چه در بخش خصوص یمتعهد، چه در بخش دولت

در  یشغل یتو رضا یضعف تعهد سازمان ی،اجتماع و یاقتصاد ی،فرهنگ ۀما در جهت توسع ۀجامع یاساس

به سازمان در نظر  یو روان عاطفی یعنوان وابستگبه یهد سازمان. تع(19) بخش شاغلان کشور است یانم

کرده،  یینسازمان تع یقخود را از طر یتهو ،متعهد است یارکه بس یکه براساس آن فرد شودیگرفته م

 ی،که تعهد سازمان دهدینشان م یقات. تحق(20)شود یم یرو در آن درگ کندیدر سازمان مشارکت م

را تحت  یو سودآور یشغل یتبه ترک خدمت، رضا یلتما مانند یسازمان یعملکرد کارکنان و بروندادها

 .(21)دهد یقرار م یرتأث

استعداد )جذب،  یریتابعاد مد ین( در پژوهش خود نشان دادند که ب2014و همکاران ) نوباریدیش

( 1393و همکاران ) ی. موغل(22) وجود دارد یارتباط معنادار یاستعداد( و تعهد سازمان یتوسعه و نگهدار

و  یمارتباط مستق نیاستعداد با تعهد سازما یریتابعاد مد یتمام یندر پژوهش خود نشان دادند که ب یزن

 یاجتماع یۀسرما ین( نشان داد که ب2012و همکاران ) یکپژوهش ما هاییافته. (23) وجود دارد یمعنادار

 ی( در پژوهش1392و همکاران ) یعلم ین. همچن(24) وجود دارد یمثبت و معنادار ۀرابط یبا تعهد سازمان

نشان دادند  «یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام سازمانیو تعهد  یاجتماع یۀسرما ینب ۀرابط یبررس»عنوان  با
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. (25) رکنان همبستگی مستقیم و معنادار وجود دارداجتماعی در بین کا ۀکه بین تعهد سازمانی و سرمای

 یاجتماع یۀاستعداد و سرما یریتمد یناز وجود ارتباط معنادار ب ی( حاک2009پژوهش گاسن هوون ) یجنتا

 یریتمد ینکه ب یافتنددست  یجهنت ینخود به ا یها( در پژوهش2016) همکاران. مولر و (26)است 

( 1393. علامه و همکاران )(27) وجود دارد یو معنادار یمارتباط مستق یاجتماع یۀاستعداد با ساختار سرما

استعداد و  یریتمد ینب ۀبر رابط یاجتماع یۀسرما یرمتغ یلگرنقش تعد یبررس»در خصوص  یدر پژوهش

، «تابع مستقر در تهران یهاو شرکت یراننفت ا یشرکت مل یستاد یهادانش در سازمان: حوزه سهیمت

معنادار وجود  ۀاجتماعی و مدیریت استعدادها رابط ۀکه بین تمام ابعاد سرمای یافتنددست  یجهنت ینبه ا

 . (28) یابداجتماعی سطح مدیریت استعدادها ارتقا می ۀدارد و با بهبود وضعیت سرمای

استعداد در ادارات ورزش و جوانان و  یریتمد یستمموجود س یتاز وضع یکافناتوجه به شناخت  با

محدود  یقاتسو و تحق یکاز  یو تعهد سازمان یاجتماع یۀارتباط آن با سرما ینۀدر زم ینبود دانش کاف

 یگرد ید و از سوانیدهبه انجام رس یرورزشیهای غهم در سازمان یقاتتحق ینا یشترحوزه که ب یندر ا

 روازاین ،استفاده شده است یو متفاوت یمیقد یمفهوم یاز الگوها یزن مذکور یرهایبرای سنجش متغ

در ادارات  یو تعهد سازمان یاجتماع یۀاستعداد با سرما یریتارتباط مد یکه هدف آن بررس یانجام پژوهش

( 1 )شکل یمفهوم یبراساس الگو پژوهش ین. ادارد یخاص یتاهم ،ورزش و جوانان استان کرمان باشد

 یاجتماع یۀملاک و سرما یرعنوان متغکارکنان به یتعهد سازمان یرالگو از سه متغ ینشده است. ا یطراح

 شده است. یلالگو تشک بینیشپ یرعنوان متغاستعداد به یریتو مد یانجیم یرعنوان متغبه

 

 

 . مدل مفهومی تحقیق1شکل 
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 روش تحقیق

 ۀه است. جامعگرفتانجام  یدانیبوده که به شکل م یو طرح آن از نوع همبستگ یفیپژوهش توص ینا

 ۀجامع ینکهدادند. با توجه به ا یلکارکنان ادارات ورزش و جوانان استان کرمان تشک یۀرا کل یقتحق یآمار

اعتبار  یشمنظور افزابه هنفر محاسبه شد ک 153 یآمار ۀنفر بود، براساس جدول مورگان نمون 268 یآمار

کامل و بدون نقص  ۀپرسشنام 160 یتشد و در نها یعکارکنان توز ینپرسشنامه در ب167پژوهش  یو غنا

انتخاب شد.  یاخوشه-یپژوهش به روش تصادف یهاذکر است که نمونه شد. شایان وتحلیلیهتجز

 یگردآور یعنوان نمونه انتخاب شدند. براشهرستان به 12استان کرمان  یهاشهرستان یناز ب کهیطوربه

سؤال و در  20مل بر تمش (29) استعداد یریتمد ی،شناختیتجمع هاییژگیو یهااطلاعات از پرسشنامه

 یسؤال 25 ۀاستعداد؛ پرسشنام ۀو نگهداشت استعداد و توسع یقالب سه بعد جذب استعداد، همسوساز

 یت،اعتماد، هو یاری،تعهد، کمک و هم یمی،در قالب هفت بعد مشارکت و کار ت (13) یاجتماع یۀسرما

 یۀاستفاده شد. کل (30) یتعهد سازمان یسؤالسه ۀو آموزش و پرسشنام یو توانمندساز یاطلاعات و آگاه

سازه،  ییروا یینتع یشده بود. برا یمتنظ 5تا  1 ۀو در دامن یکرتل یارزش 5 یاسها براساس مقپرسشنامه

تن  10 هایها از نظرپرسشنامه ینا ییمحتوا ییروا یینمنظور تع. بهشداستفاده  ییدیتأ یعامل یلاز تحل

 یاییپا یینمنظور تعبه یمقدمات ۀمطالع یک ینکمک گرفته شد. همچن ینهزم یننظر در اصاحب تاداناز اس

 یکرونباخ برا یج آلفاینفر از کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان کرمان انجام گرفت که نتا 30 یرو

 یتعهد سازمان ۀ( و پرسشنام82/0) یاجتماع یۀسرما ۀ(، پرسشنام83/0استعداد ) یریتمد ۀپرسشنام

را تعداد کم  یتعهد سازمان ۀپرسشنام یاییبودن مقدار پا یینبتوان علت پا ید( گزارش شد؛ شا65/0)

ها از داده یاستنباط یلتحل یو برا یفیتوص مارها از آداده یفتوص یکرد. برا یرسؤال( تفس 3سؤالات )

از  یدر قالب مدل علّ یرهامتغ یانروابط م یینتع یبرا ینو همچن یرسونپ یهمبستگ یبآزمون ضر

 یآمار یافزارهااز نرم مذکور یهابهره گرفته شده است. در انجام آزمون یمعادلات ساختار یمدلساز

 استفاده شد. 22 یموسو ا 21 اساسیپاس

 

 تحقیق یهاافتهینتایج و 

 یو برا یو چولگ یدگیکش یهااز شاخص یرهمتغصورت تکها بهداده یعبودن توز یعیطب یبررس یبرا

آمده دستبه یبحران یهااستفاده شد و با توجه به نسبت یامرد یباز ضر یرهنرمال بودن چندمتغ یینتع
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 ۀمربوط به آمار ایجنت ینها رد شد. همچنداده یعبودن توزنفرض نرمال (، CR>2.58) یرهر متغ یبرا

 یچندگانه وجود ندارد. بررس یخطمستقل هم یرهایمتغ یننشان داد که ب یانستلورانس و عامل تورم وار

 ۀاند و ردداده یلحجم نمونه را مردان تشک یشترینکارکنان نشان داد که ب یشناختیتجمع هاییژگیو

ر بیشت، ندبود یسانسرک لمد یدارا هازمودنینفر از آ 67را دارد.  یفراوان ینسال بالاتر 39تا  34 یسن

. بودسال 14تا  8 ینخود ب ۀکارکنان در ادار یتفعال ۀسابق یشترینو ب یرسم یتوضع یدارا هایآزمودن

هر  یناز آن است که ب یحاک یرسونپ یهمبستگ یبضر یجنتا شود،یمشاهده م 1طورکه در جدول همان

 ارد.وجود د01/0در سطح  نادارپژوهش ارتباط مثبت و مع یرسه متغ

 

 ماتريس همبستگی متغیرهای پژوهش .1جدول 

 3 2 1 متغیرها

   1 مدیریت استعداد 1

اجتماعی ۀسرمای 2  **0/53 1  

 1 0/29** 0/56** تعهد سازمانی 3

** 01/0 P≤ 

 1است، در جدول  یهمبستگ یسماتر یمعادلات ساختار یمدلساز یاصل یربنایز که از آنجا

ها را مشخص سازه یانم ۀرابط ۀتنها درج یارائه شده است. همبستگ یقتحق یرهایمتغ ینب یهمبستگ

 هاسازه یاندر م یانجیم یراثر متغ ینو همچن یرمستقیمو غ یممنظور درک بهتر آثار مستقو به کندیم

 یعلّ ۀنبود رابط یااز وجود داشتن  یافتن ینانمنظور اطمبهره گرفت. به یاز مدل معادلات ساختار یدبا

برازش  یپژوهش و بررس یشده با مدل مفهوممشاهده یهاتناسب داده یپژوهش و بررس یرهایغمت یانم

ز آزمون شد. در مدل معادلات ین یمعادلات ساختار یپژوهش با استفاده از مدلساز هاییهمدل، فرض

 یاخواهد شد که آ یپژوهش بررس یپژوهش و مدل مفهوم یهاانطباق داده یزانطرف م یکاز  یساختار

. شودیآزمون م یافته،مدل برازش ینروابط در ا یمعنادار یگر،از برازش مناسب برخوردار است و از طرف د

 ینبهتر یبر رو یمعادلات ساختار یابیمتخصصان مدل یندر ب یو کل یبا توجه به عدم توافق عموم

 ینسب دویاخص خمطلق، ش یبرازندگ یهاشاخص ینحاضر از ب یقبرآورد، در تحق یبرازندگ یهاشاخص

(CMIN/DF )یبمجذور برآورد تقر یانگینم یشۀو شاخص ر (RMSEA )یبرازندگ یهاشاخص ینو از ب 

به کار رفت که توسط میرز  (NFI)هنجارشده  زشو شاخص برا (CFIیقی )تطب یشاخص برازندگ یقی،تطب

 (.31( پیشنهاد شده است )2002و همکاران )
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 خانواده بر عملکرد –دل تأثیر حمايت اجتماعی و تعارض کار م .2 شکل

 

. دهدیبرازش مدل را نشان م یهاشاخص ینترمهم 2، جدول 22 یموسافزار امدل با نرم یپس از اجرا

 دهندۀنشان89/0تا  08/0برازش خوب مدل و  بیانگر، 09/0تر از بزرگ NFIو  CFI ،TLI ،GFI یهاشاخص

 .استبرازش مناسب مدل 

است  یآزاد ۀدو بر درجیکا ۀآمار یبرازش مدل، بررس یکویین یهاشاخص یناز بهتر یگرد یکی

(CMIN/DF .)یاریبس، شاخص وجود ندارد ینا یزانمناسب بودن م یبرا دیحال که حد استاندار ینبا ا 

 یناست. همچن لبرازش خوب مد بیانگر 3شاخص از  ینتر بودن اکه کوچک اندیدهعق ینبر ا یشمنداناز اند

باشد تا بتوان گفت نشان از  08/0کمتر از  یدبااست، مدل  یکه براساس خطاها RMSEAشاخص  یزانم

 (.24برازش خوب مدل دارد )
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 اجتماعی بر تعهد سازمانی ۀضرايب استاندارد تأثیر متغیر مديريت استعداد و سرماي .2 جدول

TLI GFI CFI NFI CMIN/DF RMSEA CMIN 

7/8 8/0 92/0 81/0 78/1 07/0 48/110 

 

 مدل بحرانی مقدار و کل اثر غیرمستقیم، اثرات مستقیم، اثرات استانداردشدة ضرايب .3 جدول

 پژوهش

اثر  متغیرها

 مستقیم

 اثر کل اثر کل اثر غیرمستقیم

--->مدیریت استعداد سرمایه اجتماعی   56/0  -- 56/0  90/2  

--->سرمایۀ اجتماعی تعهد سازمانی   10/0  -- 10/0  73/0  

--->مدیریت استعداد تعهد سازمانی   60/0  06/0  66/0  71/2  

 

و اثرات کل مورد بحث و  یرمستقیماثرات غ یم،سپس اثرات مستق یقسمت ابتدا مقدار بحران یندر ا

 یرکه فقط دو مس شودی، مشخص م3در جدول  یبحران یر. با توجه به ستون مقادگیردیقرار م یبررس

 یاجتماع یۀبر سرما یممستق ورتصاست که به یریاستعداد متغ یریت. مد(t≤+96/1ند )معنادار یرتأث یدارا

صورت به یراتتأث ینگفت که ا توانیم یرها،متغ ینا یرمس یبدارد. با توجه به جهت ضر یمعنادار یرتأث

و معنادار داشته است.  یممستق یرتأث یاستعداد بر تعهد سازمان یریتمد یرمتغ ین. همچناست یندهفزا

 یاجتماع یۀسرما یرمتغ یتمشاهده شد و در نها یرهامتغ ینا ینب یفیضع یرمستقیمذکر است اثر غ شایان

استعداد  یریتمندرج در ستون اثرات کل نشان داد که مد یجنشان نداد. نتا یبر تعهد سازمان یمعنادار یرتأث

 یبترتبه شود،یمشاهده م یزن 2طورکه در مدل شکل داشته است. همان یرا بر تعهد سازمان یرتأث یشترینب

 یرمتغ یانسدرصد از وار 44استعداد و  یریتمداز طریق  یاجتماع یۀسرما یرمتغ یانساز وار رصدد 32

 .است ییناستعداد قابل تب یریتو مد یاجتماع یهسرما از طریق یتعهد سازمان

 

 یریگجهینتبحث و 

کارکنان  یو تعهد سازمان یاجتماع یۀاستعداد با سرما یریتمد ینارتباط ب یحاضر بررس یقهدف از تحق

و  یبرازش کل یهاکه شاخص ددهمی نشان یآمار یلتحل یجادارات ورزش و جوانان استان کرمان بود. نتا

 ییدرا تأ یاجتماع سرمایۀاستعداد و  یریتمد یردو متغ ینب ۀو رابط اندیدر سطح مناسب یهمگ یجزئ
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 یاجتماع یۀآنان توان سرما یانسان یۀسرما یشبر افراد و افزا گذارییهکه با سرما یمعنینبد کنند،یم

گسترش  یتبالا، از مز یانسان یۀبا سرما یاز افراد یمندبر بهرهراه علاوه ینو از ا یابدیم یشافزا یزسازمان ن

 یبرا یعامل قدرتمند ۀمنزلبه یاجتماع یۀچراکه نقش سرما شوند،یم دمنبهره زیخود ن یاجتماع یۀسرما

است که از آن جمله  یدهاز دانشمندان به اثبات رس یادیعاملان از نظر تعداد ز ینسب یتموفق یحتشر

منابع  ۀمبادل یاجتماع یۀو بارون اشاره کرد. آنان معتقدند سرما یزوکرمن، پادونل ی،به برت، گابا توانیم

آید یشمار مدر سازمان به یسازمان یادگیری یلدر تسه یو عامل مؤثر کندمی یلواحدها را تسه میان

و  یقدق ریزیبرنامه استعدادها توسعۀ و داشتو نگه یجذب، همسوساز ینۀدر زم یدها با. سازمان(32)

انسجام،  یۀجاد روحیافراد بااستعداد، ا یجذب، حفظ و نگهدار یهااز روش یکی .انجام دهند یمشخص

 تواندیو م گیردیم یجا یاجتماع یۀچتر سرما یردر ز یممفاه ینکار است. ا یطو مشارکت در مح یهمکار

 یشرا افزا یکار یطکارکنان در مح ید و ماندگارشوکارکنان در سازمان منجر  یشغل یترضا یشبه افزا

 یست،ن یرپذو وفادار، امکان یبااستعداد راض نوفادار بدون کارکنا یانمشتر داریو نگه حفظ یدهد. از طرف

و  یمشتر یتو در جلب رضا دهندیارائه م یبالاتر یفیتچراکه کارکنان بااستعداد وفادار خدمات را باک

  .(33) دارند یین آنها سهم بسزاساختوفادار 

 یشو اعتماد، افزا یهمدل ی،همکار یجدر ادارات ورزش و جوانان سبب ترو یاجتماع یۀسرما بهبود

 یو اخلاق یتعامل و ارتباطات انسان یتافراد مستعد و توانمند و تقو یژهوافراد سازمان به ینب یهمکار

 یکارکنان نقش دگیدر زن یناناعتماد و اطم یجادمثبت در سازمان، در ا یاجتماع یۀ. وجود سرماشودیم

هنجارها و  ی،اشبکهو درون یو کلان، روابط فرد یانیدر سطوح خرد، م یاجتماع یۀارزنده دارد. سرما

مشترک، حس تعلق و  یهااحساس تعهد و اعتماد دوجانبه به هنجارها و ارزش ی،رسمیرغ یهاارزش

. مشارکت و کندیم یدتأک انو مشارکت در سازم یت، هو یو آموزش، همدل یآگاه ی،اجتماع یوستگیپ

مؤثر  ینقش یاجتماع یوندهایو پ یاجتماع یۀسرما یتند که در تقوایاجتماع یۀسرما یهااعتماد از مؤلفه

 .(6) دندر جذب، توسعه و نگهداشت استعدادها دار

 یرانمد دهند.یافراد را مدنظر قرار م یریتمد یدیکل یفۀوظ ی،منابع انسان یریتاستعداد و مد مدیریت

 هاییستگیبهبود شا موجب توانندیاستعدادها م ۀجذب، حفظ و توسع یستمو تمرکز بر س یریکارگبا به

طی ( 2016در سازمان را فراهم آورند. مولر و همکاران ) یاجتماع یۀسرما یسوشوند و حرکت به یسازمان

های اعضای سازمان برای همکاری و تعاون توأم با یتقابلمطالعات خود اثر مدیریت استعداد در افزایش 
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(، علامه و همکاران 2009گاسن هوون ) هاییافتهج پژوهش حاضر با ینتا. (27)اعتماد را تأیید کردند 

 .(26-28) دارد یهمخواننیز ( 1393)

بر تعهد  یو معنادار یماستعداد اثر مستق یریتمدل پژوهش نشان داد که مد یلحاصل از تحل یجنتا

تعهد کارکنان  یابیعوامل استعداد یشبا افزا یعنی ،است یندهصورت فزابه یرتأث یندارد. از آنجا که ا یسازمان

آنکه حال  آید؛یم یشسؤال پ ینا هااستعداد یحفظ و نگهدار ۀدر مرحل ینبنابرا یافت،خواهد  یشافزا

 ینداشت؟ در اآنها را در سازمان نگه یدچگونه با اند،یافتهو کارکنان بااستعداد توسعه  اندیدهافراد آموزش د

حس تعهد و متعلق  یجاداصل ا ینوجود دارد. اول کنندهیتحفظ استعدادها چهار اصل هدا یمرحله برا

. شودیم یحصح هایگیرییمتصمموضوع سبب کاهش اشتباهات و  اینبودن کارکنان به سازمان است. 

سازمان در کنار  یمال هاییتمستمر و استفاده از حما یادگیریمرحله است.  یندر ا یگریاصل د یزش،انگ

 ییافراد با توانا ،استعدادها یریتکه با مد گفت توانیم یج. براساس نتا(8)است موارد  یگراز د یامزا یگرد

 کنند؛یتلاش م شدهیینبه اهداف از قبل تع یلن یدر سازمان برا یخود با علاقه و وفادار یهاو مهارت

 یعنوان ارزشبه سازمان را به یوفادار و کردخواهند  یداپ ییبالا یافراد با منافع و اهداف سازمان سازگار

 .(34)پذیرند یدر درون خود م یاخلاق

که امروزه  یرقابت یطکند. در مح یجادافراد بااستعداد ا یبرارا  یمناسب یطجو و مح یدها باسازمان

ها و مهارت یۀها بر پامشکل شده است. اکنون سازمان یاراستعدادها بس یجذب و نگهدار ،وجود آمدهبه

 یریتمد یند(، فرا1990و همکاران ) ییر. به اعتقاد مپردازندیکارکنان خود با هم به رقابت م یاستعدادها

 یپرسنل یازهاین ییشناسا اند از:عبارت آنها برخی ازدارد،  در پیها سازمان یبرا یاستعداد منافع فراوان

برتر،  یفیتکارکنان که به ک یآموزش یازهاین ییشناسا باشد،یسازمان همراستا م یکه با راهبردها یندهآ

از  یسازمان ۀکارکنان، حفاظت از حافظ ازیتوانمندس شود،یکار اثربخش منجر م یانآموزش بهتر و جر

. در واقع (35)ی شغل یتو رضا یتعهد سازمان یزه،انگ یشسازمان، افزا یحفظ افراد مستعد برا یقطر

ها را در جهت سازمان تواندیکه م یانبراست م یبااستعداد راه یمنابع انسان ۀمد و توسعاکار یرویپرورش ن

گرفتن از  یشیپ یها براکه سازمان یتیبرهه از زمان مز ینو در ا اندرس یاریتحقق هرچه بهتر اهداف 

نهفته است.  یاهداف سازمان درکارکنان  یتعهد و وابستگ یزاننفس و مبالا بردن اعتمادبه .دارند یکدیگر

 یاستعداد منفعل باق یریتمد یستمکه در س ییهاسازمان کند،یم یاننکته را ب ینا یز( ن2009ژنگ )

 یزمان خود نخواهند داشت و رقبابه سا یکارکنان تعهد .ترک شغل کارکنان خواهند شد سبب ،مانندیم

ندارد،  یسازمان را در پ یجز شکست و نابود اییجهخواهند گرفت که نت یشیآنها نسبت به آن سازمان پ
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خود را  یاستعدادها ترینتا به نندک یریتمد یخوبها منابع خود را بهاست که سازمان یضرور ینبنابرا

 به کارکنان ماهر وابسته است یاًها قوسازمان یتچراکه عملکرد و موفق ،رقبا از دست ندهند یرنسبت به سا

و همکاران  یموغلو ( 2014و همکاران ) یادیشنور یقتحق یجپژوهش حاضر با نتا هاییافته ین. همچن(36)

 .(22 ،23)ست همراستا (1393)

با  هایافته ینندارد. ا یبر تعهد سازمان یریتأث یاجتماع یۀپژوهش سرما ینکه در ا شایان ذکر است

. براساس (24 ،25)است ( ناهمخوان 1392و همکاران ) ی( و علم2012و همکاران ) یکما یجنتا

اهداف سازمان  یبدارند که به تعق زمانکارکنان متعهد به سازمان، حس تعلق به سا یشین،پ یهاپژوهش

 دهندینشان م یلتما -بلکه فراتر از آن ی،استخدام یفقط در چارچوب قراردادهاآن نه هاییتو انجام فعال

خود را با سازمان ادامه دهند. اگر کارکنان سازمان احساس  ۀاز سازمان، رابط یعنوان عضوند که بهایلو ما

تحقق اهداف  یآنها برا یهاو از کوشش دهدیا بها مبه آنه گذارد،یاحترام م هاکنند که سازمان به آن

مملو از اعتماد و تعهد به آن  یتبادل ۀسازمان را با رابط یرفتار یوۀش ینا کند،یم یسازمان سپاسگزار

است و باور  نکارمند و سازما ینب یروان یخاطر و دلبستگکه تعلق ی،. پس تعهد سازمانکنندیجبران م

 ۀ. رابطیابدیبسط م یقرارداد یونمتقابل فراتر از تعهدات و د یا، در پرتو رابطهدهدیکارمند را نشان م

 یفرابطه توص ینطرف ینمستمر و مداوم ب یهابر تقابلاحترام متقابل، اعتماد و التزام علاوه یقمتقابل از طر

 ۀو مرتب یتاز منابع، از جمله موقع یاگسترده دامنۀ ،کارکنان یبرا یسازمان یتعضو ی. وقتشودیم

و تعهد  یمنابع را با وفادار ینکارکنان ا کند،یآنها را فراهم م ۀو توجه به خانواد یشخص یتحما ی،اجتماع

که احساس تعهد و  یافتند( در2001و همکاران ) یزنبرگ. ا(37)کنند یخود به سازمان جبران م یشترب

 ین. همچنکندیم یجاددر کارکنان ا یاحساس تعهد عاطف یشان،اجبران الطاف کارفرم ایالتزام کارکنان بر

 یاجتماع یۀافول و زوال سرما ۀآن در حال تجرب یهاسازمان یجهو در نت ی،بشر ۀنشان داد که جامع هایافته

تضادها  یشافزا ،در درون نظام اعتمادییب یشمانند افزا یو ناگوار یمنف یامدهایپ یتوضع یناست که ا

 ی،اجتماع یۀ. در نبود سرماآوردیم یدنابهنجار کارکنان و کاهش تعهد را پد یرفتارها یتی،و تناقض، نارضا

و  یاجتماع یهامواجه خواهند شد، فرصت یترو مسائل دشوار و غامض هایها با گرفتارافراد و سازمان

. در واقع فقدان کنندیکار م یکمتر ییکارا که با شودیم یجادا ییهاو سازمان شدهآنها محدودتر  یاقتصاد

 یدشوارور بهمولد و بهره یکه اقدامات مشارکت شودیسازمان سبب م یک یاعضا یانو ارتباط در م یوندپ

( 1391) یدیپژوهش خورش یج. نتا(38 ،39)یابد کارکنان کاهش  یو متعاقباً تعهد سازمان یردانجام گ

 .(37) ستپژوهش همراستا ینا یجۀندارد که با نت یریبر تعهد مداوم کارکنان تأث یاجتماع رمایۀنشان داد که س
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استعداد در ارتباط با منابع  یریتمد ایندگفت از آنجا که فر توانیپژوهش حاضر م یجتوجه به نتا با

 یاستعداد مؤثر رقابت یریتمد یستمس یک سازییادهو پ است یرگذارسازمان تأث یو بر منابع انسان یانسان

تعهد  یشو سبب افزا دهدیرا کاهش م انداده و از راه آن نرخ ترک خدمت کارکن یشبودن سازمان را افزا

 یشافزا یکارکنانشان و برا یازهایبا توجه به ن یریتاست که مد یضرور روشود، ازاینیکارکنان م یشغل

کارکنان  ۀجذب، حفظ و توسع برای یآنها اقدامات مقتض یو اثربخش ییکارا ینتعهد کارکنان و همچن

گفت  توانیم ،کارکنان یاجتماع یۀسرما استعداد و یریتان مدیانجام دهد. با توجه به ارتباط مثبت م

آموزش لازم به  ۀبالا، افراد مستعد، ارائ یاجتماع یۀشناخت افراد با سرما ییتوانا یدبا یزانرو برنامه یرانمد

زیر  یراهبردهااز  زمینه ینا دربلندمدت داشته باشند و  یکارکنان باارزش را برا یآنها و حفظ و نگهدار

بلکه  شود،تنها به تخصص و استعداد افراد دقت که در آن نه یاستخدام هاییهرو یریکارگبه بهره بگیرند:

 یفرد به کار گروه ۀو علاق یگرانفرد در ارتباط برقرار کردن با د ییتوانا یعنیبودن فرد  یاجتماع یزانم

 .مدنظر قرار گیرد یزن
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