
19 بهار، 19م، شماره تهش و سال بیست فصلنامه علمی مطالعات مدیریت)بهبود و تحول(،  
 1 -03صفحات 

 

 
 

 آوری سازمانی از منظر کارکنان و مدیران سازمانتاب
 

 2فاطمه جعفری بازیار - 1ابوالحسن حسینی
 

 28/7/79تاریخ پذیرش:   8/9/79تاریخ بازنگری:   11/4/79تاریخ دریافت: 
 

 چکیده

آوری سازمانی با نقش پژوهش حاضر با هدف تببین نقش مدیریت استعداد بر تاب
های صنعتی استان مازندران میانجی تسهیم دانش و تحقق قرارداد روانشناختی در شهرک

ها انجام گرفت. این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوة گردآوری داده
های معة آماری پژوهش شامل کلیه شرکتتوصیفی، پیمایشی از نوع همبستگی است. جا

 77های صنعتی آمل، بابل و بابلسر به تعداد کارمند واقع در شهرک 03فعال با بیش از 
ای انتخاب گیری تصادفی طبقهشرکت به روش نمونه 46شرکت بوده که از بین آنها 

اسب از مدیران ارشد یا های استاندارد با روایی و پایایی منها به وسیله پرسشنامهاند. داده شده
برای تجزیه و تحلیل  آوری گردید.ها جمعها و کارکنان بااستعداد آنمنابع انسانی شرکت

و  SPSSافزارهای یابی معادلات ساختاری با استفاده از نرمها از آمار توصیفی و مدلداده
PLS .آوری نتایج پژوهش حاکی از آن است که مدیریت استعداد با تاب استفاده شد

های مدیریت سازمان رابطه مثبت و معناداری دارد. همچنین نتایج نشان داد که فعالیت
استعداد بر درک استعدادها از تحقق انتظارات نانوشته از سوی سازمان تاثیر گذاشته و 

شود، تحقق قرارداد روانشناختی بر نگرش و موجب تحقق قرارداد روانشناختی آنها می
آوری ای تسهیم دانش تاثیر مثبت دارد و تسهیم دانش استعدادها با تابتمایل استعدادها بر

 سازمان رابطه معناداری دارد.  
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 روانشناختی.

 مقدمه
این محیط  .دقرار دارن تغییر حال و در متنوع در شرایط محیطی افراد و هاسازمان جوامع،

-می کند، فراهم هاسازمان رشد و موفقیت برای توجهی قابل هایفرصت تواندعلیرغم اینکه می

 طبیعی، خطرات رویدادها مانند انواع .کند ایجاد نیز را مهمی هایچالش و تهدیدات تواند

سازمانی  توانند به شدت به عملکرداقتصادی و خطاهای انسانی می ثباتیبی سیاسی، هایناآرامی

تهدید جدی وارد کند. در نتیجه برای غلبه بر این رویدادهای پیچیده و مخرب نیاز به توسعه 

به عنوان  9آوری سازمانیشود. تابهای سازمانی و زیربنایی برجسته میآوری در سیستمتاب

ی بینی، اجتناب و تعدیل مثبت در برابر اختلالات و تغییرات محیطتوانایی سازمان در پیش

شود. این توانایی ترکیبی از ظرفیت سازمانی برای بازگرداندن کارایی پس از اختلال تعریف می

(. برای ایجاد 2399، 2های لازم قبل از پاسخ به بحران است)برنارد و همکارانو ایجاد قابلیت

 استعدادها ینبه داشتن بهترها سازمان، نیز کسب وکار یطمح درظرفیت سازمانی و ماندگاری 

 در موجود یداتتهد ها ویتمحدود ضعف خود، نقاط قوت و یافراد با بررس یندارند. ا یازن

های (. در این رابطه، فعالیت9019)احمدی و همکاران، کنندیم یلبه فرصت تبد را یطمح

تر شوند و ظرفیت دهد تا چابکبه کارکنان با پتانسیل بالا این فرصت را میمدیریت استعداد 

تواند در تعهد بیشتر آنها نسبت و می دهدهای مؤثر رهبری توسعه میها و نقشفرآیند آنها را در

شان در انجام کارهای سخت برای اثربخشی سازمانی کمک به سازمان و افزایش انگیزه

استفاده مناسب از  (2394)6نهمکارا اوکووا و(. بنابر پژوهش 2397، 0کند)کورِوا و همکاران

 یبه چابک یابیتواند دستیمو توسعه کارکنان  آموزش، عملکرد یریتمدد ی ماننانسان یهسرما

آور ها تابسازمان یجهدهد و در نت یشرا در شرکت افزا یانطباق سازمان یتو ظرف یسازمان

های مدیریت استعداد به عنوان تلاش (. علاوه بر این، فعالیت2394)اوکووا و همکاران، شوند

شود و باعث تحقق بخشی از ه انتظارات کارکنان تفسیر مییک سازمان برای پاسخگویی ب

(. قرارداد روانشناختی بازتاب ادراک 2390، 0شود)فسِتینگ و شافرقرارداد روانشناختی آنها می
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شود)کوروا کارمند از ضوابط رابطه مبادله بین کارفرما و کارمند و نیز منابعی است که مبادله می

باشد و در طول زمان کارکنان از قرارداد روانشناختی، ذهنی می (. این ادراک2397و همکاران، 

کنند زیرا ادراک کارکنان در مورد تحقق قرارداد روانشناختی به طور مستمر ارزیابی تغییر می

 شود. می

های ( اظهار کردند که کارکنان به طور انفعالی شیوه2339)9در این رابطه نیز گست و کانوای

پذیرند بلکه به طور فعال از طریق قرارداد روانشناختی ارزیابی کرده و به آنها یمنابع انسانی را نم

(. هنگامی که کارکنان متوجه شوند که سازمان آنها نتوانسته به 2330، 2دهند)شارکیپاسخ می

 کنند این اعتمادی و خیانت را تجربه میآنچه که قول داده، عمل کند آنها احساس خشم، بی

 به اعتماد یابد میتحق  هاکه وعده منفی شود. لیکن هنگامی نتایج به منجر ندتوامی احساسات

(. 90: 2399، 0شود )باکستلمی بیشتر کارکنان شغلی رضایت و کندمی رشد سازمان

های موفق از طریق دستیابی به قرارداد روانشناختی با کارکنان ( بیان کرد که سازمان2336)6تیت

استعدادهای برتر هستند و آنها را به ایجاد و تسهیم دانش در قبال خود، قادر به جذب و حفظ 

 تسهیم دانش (.2392، 0دهند)گوپتا و همکارانای انگیزه میهای حرفهآموزش و توسعه مهارت

 نوآوری و  بازار شناخت به تواندمی که است یادگیری هایفعالیت در سازمان لازم برای جزء

های یادگیری، نقشی محوری در به طور کلی جنبه (.9010)علامه و همکاران، کند کمک

های متوسط و کوچک، این کند، که در مورد سازمانآوری سازمانی ایفا میتواناسازی تاب

 (.2396، 4)پال و همکارانشودتر مینقش پررنگ

زایی ایفا افزوده و اشتغال صنعت در اقتصاد کشور نقش مهمی در ایجاد ارزش در واقع

المللی حاکم بر اقتصاد کشور،  های اخیر، حوزه صنعت از شرایط داخلی و بین در سال. کند می

های جدی دیده است. این امر موجب شده بیشتر صنایع کشور به رغم بالاتر بودن  آسیب

(. 9016)دنیای اقتصاد، های نصب شده اما با کمتر از ظرفیت تولید به فعالیت مشغول باشند ظرفیت

 در را متوسط و کوچک هایوکار در ایران، شرکتکسب نامساعد یطبدین صورت که، مح
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(. و 9010دهد)مرتضایی، می قرار بیشتر مشکلات معرض در بزرگ هایشرکت با مقایسه

درصد واحدهای  03درصد تولید کنند و  03زیر  ی صنعتیدرصد واحدها 03 موجب شده،

اتاق بازرگانی، صنایع، معادن و )وندصنعتی کوچک و متوسط نیز عملا از گردونه تولید خارج ش

. بنابراین، به شدندبرای ادامه حیات مجبور به تعدیل نیرو  برخی هم(. و 9014، کشاورزی ایران

ها بیشتر از قبل نمود پیدا کرده است، آوری برای پایداری و رشد سازمانرسد ایجاد تابنظر می

توان با وجود کمبود سایر منابع سازمان می که با بکارگیری و مدیریت کارآمد نیروی بااستعداد

به آن دست یافت. برای همین، در این مقاله سعی برآنیم تا با پر کردن خلأ موجود در تحقیقات 

آوری سازمانی توسط مدیریت استعداد و در نهایت درک عمیق این داخلی در خصوص تاب

آوری در سازمان، به بررسی تابآوری ریزی و ایجاد تابموضوع از سوی مدیران برای برنامه

سازمانی از منظر کارکنان بااستعداد و مدیران آنها با واسطه تحقق قرارداد روانشناختی و تسهیم 

 دانش استعدادها بپردازیم.   

 
 های پژوهشمبانی نظری و توسعه فرضیه

  مدیریت استعداد

در مورد چگونگی توسعه، ، مدیریت استعداد با بحث 2333و اوایل دهه  9113از اواخر دهه 

ها و حفظ و مدیریت مخزن استعداد، ایجاد طرز فکر استعداد در فرهنگ سازمانی، تطابق برنامه

فرآیندهای مختلف منابع انسانی با نیازهای استعداد و پیگیری همزمان استخدام نیروهای خارجی و 

لفی از مفهوم مدیریت ها تمرکز دارد. تفسیرهای مختتوسعه استعداد داخلی از سوی سازمان

های . مدیریت استعداد به عنوان یک اصطلاح جدید برای شیوه9استعداد وجود دارد، عبارتند از: 

. تمرکز بر 0ریزی جانشینی در نظر گرفته شد های برنامه. به عنوان شیوه2منابع انسانی است 

. بطور کلی، به 6تی هستند های مهم استراتژیک دارد که برای ایجاد مزیت رقابتی سازمان حیا شغل

 ی( پنج مرحله برا2337)2(. یورن2390، 9او و بودرِاعنوان مدیریت کارکنان بااستعداد است)کاسی

توسعه، استقرار و  یی،: جذب، شناساشامل این پنج مرحلهکرده است  ییناستعداد تع یریتمد

مدل  یک( 2334)0گلن که یدر حال است. مناسب یهایتافراد با استعداد در موقع یبکارگمار
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 یهارتمها یلو تحل یهتجز که عبارتند از:استعداد ارائه کرده است  یریتمد یچهار مرحله برا

ی دارو نگه یزهآموزش و توسعه، انگ یستگی،شا یابیشکاف و ارز یلو تحل یه، تجزیندهآ یازمورد ن

نیازهای استراتژیک کسب  استعداد. هر یک از این فرآیندها باید طوری طراحی شوند تا متناسب با

    (.2390، 9جانابی و کومارکار باشند و همچنین با یکدیگر ادغام و یکپارچه شوند)الَ

 

 آوری سازمانیمدیریت استعداد و تاب
آوری سازمانی به عنوان یک مفهوم مهم در ادبیات مدیریت بحران پدید آمد و اصطلاح تاب

های پدید آمده در محیط برداری از فرصتلالات و بهرهها برای انطباق با اختبه ظرفیت سازمان

آوری کند که تاب( بیان می2331)0(. سامرز2394، 2متغیر اشاره دارد)اورچیستون و همکاران

آوری که بعد از وقوع حوادث آوری انفعالی، تابتواند فعال یا انفعالی باشد. تابسازمانی می

طور یک سازمان به سرعت بدون تحمل خسارت، کند که چشود و منعکس مینشان داده می

آوری فعال بیانگر یک تلاش گردد. تابگسستگی به حالت اولیه خود بازمیآسیب یا از هم

های آینده است، آن شامل شناسایی خطرات آگاهانه برای بهتر شدن توانایی برای مقابله با سختی

(. بر 2390، 6باشد)ساوالهادامات فعال میهای هشداردهنده خطر، و انجام اقبالقوه، توسعه سیستم

یافت. توسعه  یساختار سه بعد یکسازمان در  در آوریاب( ت2390)0یکانتر و سِطبق پژوهش 

 یطدر شرا یهبه حالت اول یابیمقاومت و باز یسازمان برا یتظرف که اشاره به ،4یبعد اول سرسخت

بعد  یت،نها است و در یعنطباق سرا یتشامل داشتن قابل 7ی. بعد دوم، چابکداردنامطلوب 

باشد)کانتر و سیِ، مینامطلوب  شرایطانسجام کارکنان در مواجهه با  که برابر با 9یکپارچگی

 یتظرف یتتقو یجةنتدر شرکتها  یآورتاب رفتار(، 2390)1یو(. بنابر پژوهش اکتی2390

هایی که استعداد کتبه این معناست که شر استعداد مؤثراست یریتشرکتها توسط مد سازگاری

کنند تمایل به بهبود آمادگی سازگاری خود به منظور حفظ بقا در برداری میکارکنان را بهره
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( نیز در 2394)9(. منیپر و همکاران2390یو، وکار دارند)اِکتیبرابر تهدیدات مرتبط با کسب

ثیر قابل توجهی در های فعال تولیدی دریافتند که مدیریت استعداد تأهای خود در شرکتبررسی

 یانافراد بااستعداد در م یقادر به جستجو یدبا هاشرکت آوری سازمان دارد. بدین منظورتاب

(. لذا فرضیه اول پژوهش حاضر بیان 2394)منیپر و همکاران، دنآنها باش حفظکارکنان خود و 

 کند:می

 مان دارد.آوری سازمدیریت استعداد رابطه مثبت و معنی داری با تاب: 9فرضیه 

 
 مدیریت استعداد و تحقق قرارداد روانشناختی

در توصیف رابطه  9143در سال  2مفهوم قرارداد روانشناختی برای اولین بار توسط آرجریس

بین کارکنان و شیوه رهبری سرپرستان آنها معرفی شد. او قرارداد روانشناختی را به عنوان 

متقابل در محتوای این ادراکات توصیف ادراک دو طرف از روابط کاری خود و نیز درک 

( قرارداد روانشناختی را به این صورت 9142)6(. لوینسون و همکاران93:2334، 0کرد)ساننبرگ

ای از انتظارات متقابل که طرفین روابط ممکن است خودشان نسبت به مجموعه"تعریف کردند: 

، 0)کاسکینا"کنندگر کنترل میآن کمتر آگاه باشند، اما با این وجود رابطه خود را با یکدی

های اصلی قرارداد روانشناختی باور فرد است که یک توافق دوجانبه (. یکی از ویژگی2390

است یعنی یک درک مشترکی وجود دارد که طرفین قرارداد را به الگوی خاصی از رفتار مقید 

باید به طور عمد ها کند، سازمان( بیان می2336(. از طرفی  روسیو)2339، 4کند)روسیومی

قرارداد روانشناختی تنظیم کنند که بین طرفین ایجاد اعتماد کرده و موجب ترویج تعهدات 

کارکنان برای تسهیم دانش و ایجاد انگیزه در آنها نسبت به انواع مبادله دانش شود که برای 

های یوه(. چنانکه، ش2392موفقیت متقابل کارکنان و سازمان ضروری است)گوپتا و همکاران، 

های آینده برای های آینده کارفرما را که حاکی از ایجاد فرصتتواند نیتمدیریت استعداد می

گذاری کارکنان با پتانسیل بالا است، را انتقال دهد. کارکنان با پتانسیل بالا زمانی که سرمایه

                                                                                                                                                    
1. Mienipre, et al.  
2. Argyris  
3. Sonnenberg 
4. Levinson, et al. 
5. Koskina  
6. Rousseau 
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اخت این سازمان را در رابطه اشتغال درک کنند ممکن است در قبال آن تعهدی برای بازپرد

و در طرز احساس و رفتار آنها نسبت به سازمان از طریق تحقق  گذاری احساس کنند سرمایه

( در مطالعه خود 2399(. ساننبرگ )2397قرارداد روانشناختی تاثیر بگذارد)کوروا و همکاران، 

 های مدیریت استعداد بیشتری را بکارالمللی دریافت، سازمانی که فعالیتدر شش سازمان بین

شود و به نوبه خود منجر به افزایش گیرد موجب تحقق بیشتر قرارداد روانشناختی کارکنان میمی

شود)فستینگ و شافر، تر تمایل به ترک خدمت میسطح تعهد، رفاه، عدالت و سطوح پایین

( در پژوهش 2392)2پرینسلو( در تحقیقات تجربی خود و نیز 2390)9(. نوتاکی و همکاران2390

های مدیریت استعداد، قرارداد روانشناختی کارکنان را تقویت اجرای شیوهدادند که  نشانخود 

 رود:با توجه به این اطلاعات، انتظار می .کندمی

 داری با تحقق قرارداد روانشناختی دارد.: مدیریت استعداد رابطه مثبت و معنی2فرضیه 

 
 تحقق قرارداد روانشناختی و تسهیم دانش

کار امروز تبدیل شده ون فاکتور برای رقابت و بقا در محیط کسبدانش به مهمتری

( 9119)0اهمیت ایجاد دانش و مدیریت دانش توسط نوناکا(. 2392است)گوپتا و همکاران، 

هایی هستند که به طور دائم های موفق آنشرکت"تر شد هنگامی که او اشاره کرد برجسته

دهند و به ای در سراسر سازمان گسترش میگستردهکنند، و به طور دانش جدیدی را ایجاد می

(. 2397، 6)کاروسو"کشندها و محصولات جدید آن را به تصویر میآوریسرعت در فن

بنابراین، توانایی یک سازمان در استفاده مؤثر از دانش متکی به افرادش است که عملاً دانش را 

(. تسهیم دانش فرایندی است که در آن 2394، 0ایجاد، تسهیم و بکار ببرند)هنِتونن و همکاران

 کنند افراد متقابلاً دانش آشکار و نهان خود را مبادله و به طور مشترک دانش جدید خلق می

(. مطالعات نشان داد که کارکنان اغلب در برابر تسهیم دانش و 2336، 4ریدرهوف و دیدنِ)ونَ

های دهند حتی اگر سازمان تلاشنمیکنند و به راحتی آن را انتقال آگاهی خود مقاومت می

                                                                                                                                                    
1. Nutakki, et al. 
2. Prinsloo  
3. Nonaka 
4. Caruso 
5. Henttonen, et al. 
6. Van den Hooff & De Ridder  
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(. براون و 2392هماهنگی برای تسهیل تبادل دانش انجام دهد)گوپتا و همکاران، 

کنند که اهداء دانش مستلزم درک افراد از قرارداد روانشناختی آنان ( استدلال می9111)9وودلند

ک تحت تاثیر مزایا و کند. این ادرااست که به نوبه خود رفتار شهروندی آنان را تعیین می

تواند تعیین کند آیا دانش را نزد گیرد و میشان قرار میهای مورد انتظار از تسهیم دانش هزینه

 (. 2330خود حفظ کنند یا با دیگران به اشتراک بگذارند)شارکی، 

( نشان داد که برای افزایش تسهیم دانش در 2392های پژوهش گوپتا و همکاران )یافته

نیاز به ایجاد محیطی است که کارکنان درک کنند اگر دانش خود را تسهیم کنند  ها،سازمان

دهد که کارکنان قرارداد روانشناختی ای برای آنان نخواهد داشت این اتفاق زمانی رخ میهزینه

ای را که شامل تعهدات درک شده با ماهیت درونی و عاطفی برای مدت زمان نامحدود رابطه

( نیز بیانگر 9091(. مطالعات یوسفی و همکارانش)2392وپتا و همکاران، است را درک کنند)گ

ها و رفتارهای مثبت تسهیم دانش ناشی از قرارداد روانشناختی مثبتی است این است که نگرش

که کارکنان از آن برخوردار هستند. قرارداد روانشناختی مثبت کارکنان نیز نشات گرفته از 

(. به 9010نی، فرهنگ و جو سازمانی است)فرزانه و همکاران، اقدامات مدیریت منابع انسا

( نیز تایید کرد که تحقق قرارداد 2394)0( و لو2390)2موازات آن، تحقیقات وو و چن

روانشناختی رابطه مثبتی با تبادل دانش و عملکرد کارکنان دارد. لذا فرض سوم پژوهش این 

 است که: 

 ابطه مثبت و معناداری با تسهیم دانش دارد.: تحقق قرارداد روانشناختی ر0فرضیه 

 
 آوری سازمانی. تسهیم دانش و تاب2-5

آور باشند، به طور طبیعی منابع دانش خود را برای کنند تا تابهایی که تلاش میسازمان

 (.2392کنند)مافابی و همکاران، آوری میپذیری جمعارتقاء سازگاری سازمانی، ارزش و رقابت

آوری در (، تسهیم دانش و روابط را به عنوان شرایط ایجاد تاب2330) 6کلیفووگاس و سات

سطح سازمانی توصیف کردند. این شرایط توانمند، فرایندهایی هستند که ذهنیت آگاه؛ 
                                                                                                                                                    
1. Brown & Woodland 
2. Wu & Chen  
3. Luu 
4. Vogus & Sutcliffe 
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آمیز را که موجب های تحلیلی متنوع در مورد فرایندهای سازمان و تعامل احترام دیدگاه

در واقع (. 910: 2390، 9)امِانسکنندشود، تشویق میت میسازی مبادله و پردازش اطلاعا غنی

های سازمانی اثر های فردی و شایستگیتواند به صورت همزمان بر توانمندیتسهیم دانش می

های انسانی و سازمانی های فکری سازمان در حوزه سرمایهگذاشته و به تقویت توانمندی سرمایه

لذا، تعامل میان افراد با دانش متفاوت، توانایی سازمان  .(9010)علامه و همکاران،  شود منجر می

-می حمایت مثبت سازگاری روند از و(، 2390، 2بخشد)ویکرامسینگرا در نوآوری بهبود می

 عملیات نوآوری و مثبت سازگاری از حمایت( 2392)0. بنابر پژوهش مافابی و همکارانکند

تحقیقات  (.2392نی است)مافابی و همکاران، سازما آوریتاب برای راهی عنوان به کار کسب و

، 0هانوع مختلف از ارتباطات تسهیم دانش)مانند رابط 9( نیز مشخص کرد 2390)6امانس

( 92و سخنگویان 99دهندگان، اشاعه93، متحدین1، تأثیرگذاران9، مربیان7هاکننده، تسهیل4همکاران

روند، پتانسیل توانایی فرد را برای در هنگامی که با یک فرآیند سازگار مثبتی ترکیب و بکار 

  .دهدآوری سازمانی توسعه میتاثیرگذاری بر عملکرد، پایداری و تاب

 آوری سازمانی دارد.: تسهیم دانش رابطه مثبت و معنی داری با تاب6فرضیه 

 .است شده ارائه 9 شماره شکل درحاضر تحقیق  مفهومی مدل پژوهش، این هایفرضیه طبق

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                    
1. Emmons  
2. Wickramasinghe 
3. Mafabi, et al. 
4. Emmons 
5. Connectors 
6. Collaborators 
7. Facilitators 
8. Mentors 
9. Influencers 
10. Allies 
11. Disseminators 
12. Narrators 

مدیریت 
 استعداد

تحقق 
قرارداد 

 روانشناختی

آوری تاب

 سازمانی

تسهیم 
 دانش

H2 

H1 

H3 

H4 
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 مدل مفهومی تحقیق 1شکل 

 روش پژوهش

پیمایشی از نوع  -های کاربردی بوده که به صورت توصیفیپژوهش حاضر از نوع پژوهش

 03های فعال با بیش از همبستگی اجرا شده است. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه شرکت

از طریق اطلاعات باشد، که های صنعتی آمل، بابل و بابلسر مینفر نیروی کار واقع در شهرک

شرکت که خصوصیات  77های صنعتی استان مازندران، تعداد بدست آمده از شرکت شهرک

در نهایت به عنوان جامعه آماری این پژوهش انتخاب شده استعداد هم در صنعت آن مهم است 

ال تعیین شرکت فع 46گیری کوکران حداقل نمونه مورد نیاز است. با استفاده از فرمول نمونه

ای است. بدین ترتیب گیری به کار برده شده در این تحقیق، روش تصادفی طبقهشد. روش نمونه

تقسیم شده و بر اساس فراوانی  طبقه 1های صنعتی شهرهای بابل، آمل و بابلسر در که شهرک

گانه، حجم نمونه در هر طبقه مشخص  1نسبی تعداد واحدهای تولیدی انتخاب شده در طبقات 

-های مورد نظر به صورت تصادفی از این طبقات انتخاب گردیدند. دادهشد و در نهایت شرکت

های پژوهش به وسیله پرسشنامه گردآوری شد که توسط مدیر ارشد یا منابع انسانی و کارکنان 

ها تکمیل گردیدند. کارکنان بااستعداد توسط مدیر شرکت خود شناسایی و بااستعداد شرکت

 بر سازمان هر خاص هایاند، بدین دلیل که تجربهرسشنامه انتخاب گردیدهبرای تکمیل پ

 در استعداد عنوان به که (. فردی2396، 9گذارد)فیتزجرالدمی تاثیر استعداد تعریف چگونگی

نشود. از طرفی  شناخته دیگری مستعد سازمان در است ممکن شودمی گرفته نظر در سازمان یک

( نیز کارکنان بااستعداد توسط مدیران 2394)2( و تانیسن2390اران)در تحقیقات ساننبرگ و همک

-ها شناسایی و انتخاب گردیدند. در این پژوهش پرسشنامهآوری دادهخود برای گردآوری جمع

 46پرسشنامه از  070عدد به صورت حضوری توزیع شد که در مجموع تعداد  600به تعداد  ها

 های قابل تحلیل در هر شرکت برای تجزیه و تحلیلرسشنامهشرکت فعال قابلیت تحلیل داشتند. پ

                                                                                                                                                    
1. Fitzgerald  
2. Thunnissen 
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 ها به عنوان نظرسنجی هر شرکت در نظر گرفته شد. درهای آنبا هم ترکیب و میانگین پاسخ

برای سنجش متغیر  .شد پیشین استفاده مطالعات در استفاده مورد هایسنجه از متغیرها سنجش

آوری سازمانی از ( ، برای متغیر تاب9016همکاران) پور ومدیریت استعداد از پرسشنامه حسین

(و در 2331)2( ، برای متغیر تسهیم دانش از پرسشنامه هوانگ2390)9پرسشنامه ویکر و همکاران

( 2333) 0نهایت برای سنجش تحقق قرارداد روانشناختی از پرسشنامه رابینسون و موریسون

ها با استفاده از مقیاس لیکرت در مامی سنجههای تهای مربوط به گویهاستفاده شده است. پاسخ

مورد سنجش قرار گرفت. جهت تعیین پایایی « کاملاً مخالف» 4تا « کاملاً موافق»ای از محدوده

 10/3استفاده گردید. مقدار این ضریب برای کل پرسشنامه  پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ

 بر علاوه نیز پرسشنامه برای رواییباشد. دهندة قابلیت اطمینان آن میمحاسبه شد، که نشان

، توسط دو معیار روایی همگرا و مدیریت حوزه و متخصصان در اساتید نظرات گیری از بهره

واگرا که مختص مدل سازی معادلات ساختاری است، بررسی شد. و نتایج آن در بخش برازش 

افزار قسمت آمار توصیفی، از نرم های تحقیق درگیری ارائه گردید. برای تحلیل دادهمدل اندازه

94 SPPS سازی معادلات ساختاری با گذاری متغیرها از روش مدلو برای آزمون مدل و تاثیر

استفاده گردید، دلیل استفاده از این   2Smart PLSافزاررویکرد حداقل مربعات جزئی و نرم

ها ه توزیع نرمال سازههای پیچیده با حجم اندک و عدم حساسیت بروش، قابلیت تحلیل مدل

 (. 9010باشد)داوری و رضازاده، می

 

 های تحقیقیافته

 شناختیاطلاعات جمعیت

نفر  204نفری که به پرسشنامه پاسخ دادند،  070بر اساس نتایج آماری به دست آمده از میان 

بیشتر پاسخ بوده است. نفر نیز بی 6درصد زن و  7/03نفر معادل  990درصد مرد و  0/49معادل 

سال دارند. بیشترین فراوانی از  0درصد، سابقه خدمت کمتر از  7/09این پاسخگویان حدود 

 00تا  09درصد و بین  9/03برابر با  03تا  20شرکت کنندگان این پژوهش مربوط به سنین بین 

دهندگان درصد از پاسخ 9/02نفر معادل   919باشد. در این میان درصد می 4/21سال برابر 
                                                                                                                                                    
1. Wicker 
2. Huang 
3. Robinson & Morrison 
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درصد در  9/97وط به افرادی با تحصیلات لیسانس بوده است. بر حسب پست سازمانی مرب

درصد در سمت کارکنان مستعد مشغول به خدمت  1/92سمت مدیر ارشد یا مدیر منابع انسانی و 

 هستند.

 

 آزمون مدل مفهومی  
دو  Smart PLSافزار سازی معادلات ساختاری با نرمبرای آزمون مدل مفهومی در روش مدل

گیری، ساختاری و کلی( و مرحله دوم مرحله وجود دارد؛ مرحله اول بررسی برازش مدل )اندازه

(. در ذیل نتایج بررسی آزمون 49: 9010های پژوهش است )داوری و رضازاده، آزمودن فرضیه

 گیری، ساختاری و مدل کلی به تفصیل ارائه شده است.برازش مدل اندازه

گیری از پایایی شاخص، روایی واگرا و روایی همگرا استفاده اندازه برای بررسی برازش مدل

شده است. پایایی شاخص با سه معیار آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و ضرایب بارهای عاملی 

 7/3گیرد. به این صورت که آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی باید بیشتر از مورد سنجش قرار می

باشد تا مدل از پایایی مناسب برخوردار باشد)داوری و  6/3بیشتر از باشد و ضرایب بار عاملی 

 (.71: 9010رضازاده، 
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 Qt13و  Qt4مدل مفهومی بعد از حذف سوالات  2شکل 

 Qt4مشخص شد که بار عاملی سوالات  PLSپس از آزمون مدل و خروجی نرم افزار 

باشند، از این رو حذف این می 6/3( از متغیر مدیریت استعداد کمتر از 230/3) Qt13( و 090/3)

بارهای عاملی  2ها قرار نگیرد. شکل سوالات لازم است تا بررسی سایر معیارها تحت تاثیر آن

 است و بیشتر 6/3 دهد که تمامی آنها ازرا بعد از حذف سوالات مربوطه نشان می هاشاخص

 .دارد معیار این نبود مناسب از نشان

 
 نهایی مدل هایمتغیر پایایی و روایی همگرا -1جدول 

 AVE CR آلفای کرونباخ تعداد سوالات متغیر
 16/3 74/3 10/3 26 مدیریت استعداد

 90/3 06/3 79/3 0 تسهیم دانش

 13/3 73/3 19/3 97 آوری سازمانیتاب
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 16/3 44/3 12/3 9 تحقق قرارداد روانشناختی
 

 7/3( تمامی متغیرها بالای CRضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی) 9جه به جدول با تو

دهد که روایی که حاکی از پایایی مناسب مدل دارد. علاوه بر این جدول فوق نشان می باشندمی

های خود است، برای تمامی (، که نشان از میزان همبستگی یک سازه با شاخصAVEهمگرا )

 باشد در نتیجه مدل از روایی مناسبی برخوردار است.می 0/3وهش بالای متغیرهای مدل پژ
 

 روایی واگرا به روش فورنل و لارکر -2جدول 

 
تسهیم 

 دانش
قرارداد 

 روانشناختی
آوری تاب

 سازمانی
مدیریت 
 استعداد

    707/3 تسهیم دانش
   990/3 036/3 قرارداد روانشناختی

  409/3 041/3 026/3 آوری سازمانیتاب
 724/3 093/3 416/3 273/3 مدیریت استعداد

 

( روش 2های عاملی متقابل ( روش بار9شود: از دو طریق سنجیده می  PLSروایی واگرا در

هایش در مقابل فورنل و لارکر که از طریق مقایسه میزان همبستگی یک سازه با شاخص

(. در پژوهش حاضر از 901: 9010 ها است)داوری و رضازاده،همبستگی آن سازه با سایر سازه

، مقدار 2برای سنجش روایی واگرا استفاده شده است. مطابق با جدول  9روش فورنل و لارکر

)قطر اصلی ماتریس( تمامی متغیرهای از مقدار همبستگی میان آنها بیشتر است که  AVEجذر 

 ی دهد.این امر روایی واگرای مناسب و برازش خوب مدل اندازه گیری را نشان م

 شود.مشاهده می 0در این بخش نتایج معیارهای برازش بخش ساختاری مدل در جدول 

 
 آزمون مدل ساختاری -3جدول 

R متغیرها
2 Q

2 f
2 

 - 27/3 69/3 قرارداد روانشناختی

 29/3 39/3 31/3 تسهیم دانش

 - 90/3 00/3 آوری سازمانیتاب
                                                                                                                                                    
1. The Fornell‒ Larcker Criterion 
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 31/3 - - مدیریت استعداد

 
، 00/3، 91/3ز تاثیر یک متغیر برونزا بر یک متغیر درونزا دارد و مقادیر نشان ا  R2ضرایب 

در نظر گرفته شده  R2به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  47/3

متغیرهای درونزای تحقق   R2مقدار  0(. مطابق با جدول 964: 9010است)داوری و رضازاده، 

است که با  31/3و متغیر تسهیم دانش  00/3وری سازمانی آ، تاب 69/3قرارداد روانشناختی 

سازد. همچنین توجه به سه مقدار ملاک، به ترتیب برازش قوی تا ضعیف مدل را تایید می

و تسهیم  90/3آوری سازمانی ، تاب 27/3های قرارداد روانشناختی مربوط به متغیر Q2مقدار

برای این معیار، مقادیر فوق  3.00و  3.90، 3.32دهد و طبق سه مقدار را نشان می 39/3دانش 

(، شدت رابطه f2باشند. معیار اندازه تاثیر )بینی متوسط تا ضعیف مدل مینشان از قدرت پیش

برای اندازه تأثیر دو متغیر  31/3و  29/3کند. حاصل شدن مقدار های مدل را تعین میمیان سازه

آوری سازمانی به ترتیب نشان از تغیر درونزای تابزای تسهیم دانش و مدیریت استعداد بر مبرون

 زا و برازش مناسب مدل ساختاری پژوهش است.   تأثیر تا حد قوی و ضعیف دو متغیر برون

گیری و ساختاری را کنترل که هر دو بخش مدل اندازه کلی مدل برازش بررسی برای

بعنوان مقادیر ضعیف،  04/3و  20/3، 39/3سه مقدار  شود.می استفاده GOF9 معیار از کند، می

(. این معیار از طریق 990: 9010معرفی شده است)داوری و رضازاده،  GOFمتوسط و قوی برای 

 گردد: فرمول زیر محاسبه می

46/3 =  
 

که نشانه میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان مرتبه اول   میزان 

است. در نتیجه  409/3زای مدل های درونسازه  و نیز مقدار  40/3شد، برابر است با: بامی

-نشان از برازش بسیار مناسب مدل کلی تحقیق حاضر می GOFبرای معیار  46/3حصول مقدار 

 باشد.

پذیر است امکان Zهای پژوهش با استفاده از ضرایب و فرضیه PLSالگوی ساختاری سی ربر

                                                                                                                                                    
1. Goodness of Fit  
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% معنادار بودن آنها را تایید 10بیشتر باشد تا بتوان در سطح اطمینان  14/9که این ضرایب باید از 

 هافرضیه سیربر و مسیر تحلیل جهت اردستاندا حالت در ارفزا منر جیو( خر0کرد. شکل )

 :است
 

 
 Z یمعنادار یبضرا :3شکل 

باشد که می 14/9یرها بالا همه متغ  T-Value،0با توجه به مدل آزمون شده شکل شماره 

 رهماآ ،مسیر یباضر 6 ولجد با مطابق مهادا دردهنده معناداری روابط میان متغیرها است. نشان

 .آورده شده است ،هافرضیه( T)یـت
 

 های پژوهشبررسی نتیجه آزمون فرضیه  -4جدول 

 نتیجه فرضیه آماره تی ضریب مسیر فرضیه شماره

H1 
داری مثبت و معنی مدیریت استعداد رابطه

 آوری سازمانی دارد.با تاب
 تأیید 320/0 209/3

H2 
داری مدیریت استعداد رابطه مثبت و معنی

 با تحقق قرارداد روانشناختی دارد.
 تأیید 271/90 416/3

H3  تأیید 202/2 030/3تحقق قرارداد روانشناختی رابطه مثبت و 
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 داری با تسهیم دانش دارد.معنی

H4 
داری با انش رابطه مثبت و معنیتسهیم د

 آوری سازمانی دارد.تاب
 تأیید 903/6 606/3

 

، 320/0و آماره تی  209/3، فرضیه اول با شدت تاثیر 6طبق نتایج بدست آمده از جدول 

و  030/3، همچنین فرضیه سوم با شدت تاثیر 271/90و آماره تی  416/3فرضیه دوم با شدت تاثیر 

 مورد تایید قرار گرفتند.  903/6و آماره  606/3ایتاً فرضیه چهارم با شدت تاثیر و نه 202/2آماره تی 
 

 گیری و پیشنهاداتنتیجه

آوری سازمانی و نیز به طور کلی، این مطالعه برخی از مباحث مربوط به مفهوم تاب

این ها را ارائه داده است. با چگونگی نقش مدیریت کارکنان بااستعداد در ایجاد و توسعه آن

ها به آن ها و منابعی است که سازمانآوری سازمانی بخشی از توسعه قابلیتتفاسیر که تاب

های مدیریتی سازمان هستند. چرا ها وابسنه به سرمایه انسانی و شیوهوابسته هستند. چنین توانایی

بکارگیری از  ها را برای یافتن، توسعه وای نیاز سازمانکه تغییرات سریع محیطی  به طور فزاینده

کند. از اینرو در سازمان بر طراحی فرایند جامعی از مدیریت استعدادهای کارکنان تشدید می

(. مطابق نتایج این پژوهش، رابطه میان مدیریت 2331، 9شود)کالینگز و ملاحیاستعداد تاکید می

های اوکووا و تهآوری سازمانی مورد تأیید قرار گرفت. این نتیجه سازگار با یافاستعداد و تاب

( است، آنها در پژوهش خود بیان کردند آموزش کافی کارکنان در تمامی 2394همکاران)

ها باشد را انجام دهند، موجب وظایف سازمانی به طوری که بتوانند هر فعالیتی که نیاز به آن

ه های گزارش شدشود. همچنین با یافتهآمادگی آنها در غلبه بر هر گونه چالش محیطی می

باشد. نتیجه فرضیه دوم نیز رابطه مدیریت ( همسو می2394( و منیپر و همکاران )2390یو)اکتی

های مدیریت استعداد استعداد را با تحقق قرارداد روانشناختی مثبت و معنادار تایید کرد. فعالیت

هایی به گذاری در یک رابطه بلندمدت و پایدار با کارکنان است و سیگنالکننده سرمایهمنعکس

کند که افراد باستعداد باارزش هستند و سازمان برای تحقق انتظارات کارکنان خود ارسال می

شود. کند این امر خود موجب تحقق قرارداد روانشناختی آنها میافراد بااستعداد تلاش می

                                                                                                                                                    
1. Collings & Mellahi  
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 (، نوتاکی و همکاران2397)9های این پژوهش با تحقیقات تجربی کوروِا و همکاران یافته

( همخوانی دارد. افزون بر این فرضیه رابطه تحقق قرارداد 2390( و ساننبرگ و همکاران)2390)

روانشناختی کارکنان مستعد با تسهیم دانش آنها به طور معناداری تایید شد. زمانی که تعهدات 

قراردادی کارکنان تحقق یابد کارکنان به احتمال زیاد به سازمان و سرپرستان خود اعتماد کرده 

( در مقاله خود 2394)2دهند. تامتا و رائوتعهد بیشتری نسبت به سازمان و واحد خود نشان می و

دریافتند که تحقق قرارداد روانشناختی از طریق ادراک از عدالت سازمانی بر تعهد کاری و رفتار 

تحقیقاتی های (. لذا نتیجه این فرضیه با یافته2394تسهیم دانش تأثیر مثبتی دارد)تامتا و رائو، 

( مطابقت دارد. از دیگر 2394( و لو)9010(، فرزانه و همکاران)2390(، وو و چن)2392گوپتا)

آوری سازمانی است. این نتیجه نتایج این پژوهش وجود ارتباط معنادار تسهیم دانش بر تاب

 به طرف یک از دانش ( است که دریافتند تسهیم9016همراستا با تحقیقات ابیلی و همکاران)

این امر  باعث سازمانی هوش واسطه به دیگر طرف از و چابکی سازمان باعث ورت مستقلص

( همسو 2392( و مافابی و همکاران)2390های مطالعات امانس)شود. این نتیجه نیز با یافتهمی

 ها ارائه کرد، شامل:توان به سازمانهای این پژوهش میاست. پیشنهاداتی که بر اساس یافته

های مدیریت استعداد، ها و استراتژیسازی برنامهسازمان برای اجرا و پیادهمدیران  -9

طراحی و ها شامل: داشته باشند، از جمله این برنامهجانبه و مداومی همه حمایت و مشارکت

طراحی شغل متناسب با توانایی و توسعه نظام مبتنی بر شایسته سالاری منطبق با سازمان، 

بخش و کاری لذتهای پیشرفت مسیر شغلی استعدادها، ایجاد محیطشخصیت استعداد، برنامه

های آموزش به کارکنان در مشاغل حیاتی سازمان از طریق سناریوسازیدادن  -2غیره است. 

-در روش عاملکارکنان به عمل و تتشویق  مختلف، تاکید بر یادگیری از اشتباهات و در نهایت

پاداش و قدرشناسی  ایجاد سیستم -0 دهد.یتوسعه مرا ی سازمانی آورتاب یتکه ظرف ییها

های کارکنان توانمند در سازمان به منظور پیدایش حس احترام، آشکار برای تلاش

تحقق انتظارات و تعهدات سازمان از منظر کارکنان بااستعداد شود. خودکارآمدی و در نهایت 

، واگذاری اختیارات لازم در ایجاد فضای ارتباطی غیررسمی و چهره به چهره در سازمان–6

-ها و هدفگیریدر تصمیم محور دانش مشاغل محوله به استعدادها و نیز مشارکت کارکنان

                                                                                                                                                    
1. Khoreva, et al. 
2. Tamta & Rao 
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های شود. زیرا اگر کارکنان درک کنند که سازمان به تواناییهای شرکت توصیه میگذاری

بهبود  دل دانش براینهد آنها تمایل بیشتری برای افزایش رفتارهای تباآنها باور دارد و ارج می

 کنند. می آوری سازمانتاب

های مستقر مربوط به مطالعه حاضر این است که پژوهش در شرکتهای از جمله محدودیت

ها در خارج از های سایر سازمانهای صنعتی محصور بوده و ممکن است ویژگیدر شهرک

مینه نقش مدیریت منابع و دیگر اینکه تحقیقات کمی در ز ها در آن لحاظ نشده باشد.شهرک

آوری سازمان وجود داشته است این امر، دانش و اطلاعات ما را نسبت به انسانی در پیشبرد تاب

چگونگی تأثیرات این متغیرها محدود کرده است. بنابراین، نیاز به بررسی بیشتر در این حوزه 

 شود.احساس می
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