
 
 

ISSN (Print): 2008-6369- ISSN (Online): 2423-723X 

Research Paper  

Investigating the relationship between organizational socialization 

with retention of talents and the role of mediator of 

organizational trust 
 

Farzaneh Porgoli1, Batoul Faghiharam2*, Saeed Moradi3 

 

1. MS.C in Educational Management, Islamshahr Branch, Islamic Azad University, Islamshahr, Iran 

2*. Assistant Professor, Islamshahr Branch, Islamic Azad University, Islamshahr, Iran.( Corresponding Author). 

3. Assistant Professor, Islamshahr Branch, Islamic Azad University, Islamshahr, Iran 

 
 

 

Received:2019/10/2  

Accepted:2020/4/24  

PP:124-140 

 
Use your device to scan and read the 

article online 
 

 
 

 

 
 

DOI:  

 10.30495/JEDU.2021.22871.4630 

 

 

 
Keywords: 
Organizational socialization 

Organizational trust 

 Retention of talents 

Citation::Porgoli, Farzaneh., Faghiharam, Batoul., Moradi, Saeed.(2021).Investigating the relationship 

between organizational socialization with retention of talents and the role of mediator of organizational trust. 

Journal of New Approaches in Educational Adminstration; 12(3):124-140 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

Abstract 

Background and Aim: The aim of this study was to investigate the relationship 

between organizational socialization and retention of talents and the mediating 

role of organizational trust of employees of Tehran Petroleum Engineering and 

Construction Company by correlational method of structural equation modeling. 

Methodology: The statistical population of the present study consisted of 440 

employees of Tehran Petroleum Engineering and Construction Company, using 

Krejcie and Morgan (1970) formula, 144 people were selected by simple random 

sampling. To collect the relevant data, Shateri Talent Retention Questionnaire 

(2015), Taormina Organizational Socialization (1997) and Organizational Trust 

Shakli-Zalabak, Ellis and Vinograd (2003) were used. Validity of their internal 

consistency type through Cronbach's alpha coefficient, respectively 0.76, 0.84, 

0.78 was obtained. Structural equation model was used to analyze  the data. 

Results: The test results showed that there is a direct relationship between 

organizational socialization and organizational trust and talent retention and 

organizational trust in organizational socialization has a partial mediation on 

talent retention. 
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Extended Abstract 
Introduction: 
There is no doubt that attracting, growing and 

retaining talent has emerged as one of the most 

important issues facing organizations around the 

world. Retaining valuable employees in today's 

competitive environment has become increasingly 

difficult. Voluntary staff turnover as an 

organizational event is highlighted in a number of 

inappropriate organizational consequences. For 

example, researchers argue that workforce 

instability prevents the development of long-term 

interpersonal relationships among employees and 

maintains a continuous transfer of knowledge, both 

internally and externally. Attracting talents is a 

necessary condition in managing talents and it is a 

sufficient condition to keep them. Studies show that 

a significant percentage of companies and 

organizations are not successful in retaining their 

talents. In order to retain talents, it is necessary to 

have a better understanding of the motivating factors 

for the retention of talents through in-house studies 

and research. 

Methods 

This study is applied in terms of purpose and nature 

and in terms of data collection (research design) 

descriptive-correlation and specifically based on 

structural equation modeling (SEM). This type of 

research seeks to find ways to solve the problems of 

the organization. Since the researcher in this study 

seeks to investigate the relationship between 

organizational sociability and retention of talents 

and the mediating role of organizational trust of the 

employees of Tehran Petroleum Engineering and 

Construction Company, so this research is of an 

applied type, because Once the research is 

completed, its findings can be used in the research 

community. The statistical population of the present 

study consisted of 440 employees of Tehran 

Petroleum Engineering and Construction Company, 

who were selected by simple random sampling using 

Morgan formula. Shateri talent retention 

questionnaire (2015), Taormina organizational 

sociability (1997) and Ellis et al's (2003) 

organizational trust were used to collect relevant 

data. The reason for using the mentioned 

questionnaires was their optimal reliability in the 

studied researches. In Shateri’s research (2015), the 

reliability of the talent retention questionnaire was 

0.89. In the research of Sajedi Ghouchani and 

Ismaili Shad (2017) the reliability of the sociability 

questionnaire 0.70, and the reliability of the trust 

questionnaire in Paknejad, Rouhi and Hamidian 

(2015), 0.90 has been achieved. In this study, their 

reliability through Cronbach's alpha coefficient of 

0.76, 0.84 and 0.78 was obtained. Structural 

equation modeling was used to analyze the data. 

 

 Results 

The results showed that organizational trust in 

relation to organizational socialization has a partial 

mediating role on talent retention. Explaining this 

research finding, it can be said that socialization of 

individuals in organizations is a process through 

which employees identify with organizational 

values and the organization's expectations about 

their job-related behaviors and social knowledge 

necessary to play a role. They learn as an effective 

member. The results also showed that organizational 

socialization is directly related to talent retention. In 

fact, another important and effective factor is the 

need to formulate and design coherent, structured 

and codified plans and programs in the field of talent 

retention. Without a central plan, the actions of the 

organization will not be accurate and will not have 

proper executive support.  

Conclusion 

According to the obtained result, it can be concluded 

that with the disappearance of complexity and 

uncertainty, familiarity with organizational plans 

and tasks, and as a result, transparency of tasks and 

maintaining effective cooperation and clear 

communication that It is the result of the 

institutional socialization of employees in their 

organization, provides the basis for building trust 

between members of the organization. Employees 

also become interested in their job as they become 

more familiar with the organization and their job, 

and adapt to its values and culture, resulting in a 

greater desire to stay in the organization, and levels 

of trust in the shape the organization or make them 

stronger. Organizational socialization can be 

defined in terms of several dimensions, all of which 

have a positive and significant relationship with 

talent retention.



 

 

 x2423-723شاپا الکترونیکی:  -6369-2008شاپا چاپی: 

 مقاله پژوهشی

 یاعتماد سازمان یانجمی هاونقشبا نگهداشت استعداد یسازمان یرپذی رابطه جامعه

 کارکنان
 فرزانه پرگلی1 ، بتول فقیه آرام2* ، سعید مرادی3

رانیاسلامشهر، ا ،یواحد اسلامشهر، دانشگاه آزاد اسلام ،یتی،گروه علوم تربمدیریت آموزشی کارشناس ارشد.1  

 2*. استادیار، گروه علوم تربیتی، واحد اسلامشهر، دانشگاه آزاد اسلامی، اسلامشهر، ایران
.رانیاسلامشهر، ا ،یواحد اسلامشهر، دانشگاه آزاد اسلام ،یتیاستادیار، گروه علوم تربا. 3  
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

دوماهنامه . کارکنان یاعتماد سازمان یانجیبا نگهداشت استعدادها و نقش م یسازمان یریرابطه جامعهپذ(. 1400. )مرادی، سعیدو فقیه آرام، بتول .، ی، فرزانهپرگلاستناد:

  124-140:صص( 3) 12پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی.  -علمی

 

 

 

 

  

  

 10/7/1398تاریخ دریافت: 

 5/2/1399تاریخ پذیرش: 

 124-140شماره صفحات:

 
 از دستگاه خود برای اسکن و خواندن

 مقاله به صورت آنلاین استفاده کنید

 

 

DOI:  

 10.30495/JEDU.2021.22871.4630 

 

 

 های کلیدی:واژه
 یسازمان یرپذیجامعه

 یاعتماد سازمان
 نگهداشت استعداد 

 چکیده

 یانجهاونقشمیبا نگهداشت استعداد یسازمان یرپذیرابطه جامعه یپژوهش حاضر با هدف بررسمقدمه و هدف: 

 یابیاز نوع مدل یهمبستگ نفت شهر تهران به روش عیو ساختمان صنا یکارکنان شرکت مهندس یاعتماد سازمان

 صورت گرفته است یمعادلات ساختار

نفت شهر تهران به  عیو ساختمان صنا یپژوهش حاضر را کارکنان شرکت مهندس یجامعه آمارشناسی:روش

 یرگی نفر به صورت نمونه 144( 1970و مورگان ) یدادندکه با استفاده از فرمول کرجس لینفر تشک 440تعداد

 (،1394)یشاطر دادداشت استع نگه های مربوط از پرسشنامه هایداده آوری اب شدند. جهت جمعساده انتخ یتصادف

. اعتبار دی(استفاده گرد2003)نوگرادیسوویزالابک،ال -یشاکل ی( و اعتماد سازمان1997) نایتائورم یسازمان یرپذی جامعه

 لی.جهت تحلآمد دست به.  /78 و. /84 ،. /76 بیکرونباخ به ترت یآلفا بیضر قیآن ها از طر یدرون یاز نوع همسان

 . دیاستفاده گرد یل معادلات ساختارهاازمدداده

و نگهداشت استعداد رابطه  یبا اعتماد سازمان یسازمان یرپذیجامعه نیاز آن بود که ب یآزمون حاک جینتاها:یافته
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 مهدمق
داری استعدادها به عنوان ، رشد و نگهتردیدی وجود ندارد که جذب

یکی از مهم ترین موضوعاتی که سازمانهای سراسر جهان با آن 
 & Gallardo, Thunnissen).رو به رو هستند ظاهر شده است

Scullion, 2020: 457) حفظ کارکنان با ارزش در شرایط رقابتی
ای دشوار شده است.جابجایی داوطلبانه امروز به طور فزاینده

نوان یک اتفاق سازمانی در تعدادی از پیامدهای کارمندان به ع
نامناسب سازمانی برجسته است.به عنوان مثال، محققان استدلال 

ثباتی نیروی کار از توسعه روابط بین فردی طولانی کنند که بیمی
، در محیط مدت در بین کارمندان و حفظ انتقال مستمر دانش

 ,Kotze, Mouton)کند، جلوگیری میداخلی و خارجی

Barkhuizen & de Jager, 2020: 308  جذب استعدادها شرط.)
لازم در مدیریت استعدادهاست و شرط کافی نگهداشت آنان است. 

ها و دهد که درصد قابل توجهی از شرکتمطالعات نشان می
 Chitsaz)ها در نگهداشت استعدادهای خود موفق نیستندسازمان

& Boustani,2014 :114; Goestjahjanti, Novitasari, 

Hutagalung, Asbari, & Supono, 2020: 67, Collings,  

304: 2009Mellahi,& لازم  1(به منظور نگهداشت استعدادها
سازمانی، های دروناست که از طریق انجام مطالعات و پژوهش

درک بهتری از عوامل انگیزاننده ماندگاری استعدادها صورت 
هایی در این زمینه و با د با انجام پژوهشتواننها میپذیرد. سازمان

دریافت نظرات استعدادهای فعلی و موجود سازمان عوامل مرتبط 
با حفظ و نگهداشت آنان را استخراج و مشخص کنند. در کنار این 

-اقدام شناخت روندهای اجتماعی نوظهور و اثرگذار بر انگیزاننده

ها . سازمانهای کارکنان مختلف نیز از اهمیت برخوردار است
کنند همواره در حال تغییرند، افراد نیز به طور مستمر تغییر می

بنابراین این امکان وجود دارد که عاملی که در گذشته برای 
نگهداشت افراد مهم بوده در شرایط فعلی اهمیتی نداشته باشد. 

تواند تغییرات فرهنگی، تکنولوژیکی، اقتصادی و سیاسی می
های افراد را متحول کند. به همین دلیل رصد دهانتظارات و انگیزانن

های نوین در حفظ و مداوم عوامل انگیزشی و توجه به انگیزاننده
 ,Tahmasebi & et al)نگهداشت استعدادها بسیار مهم است

-ها باعث میاز طرف دیگر توسعه و نگهداشت استعداد.(7 :2012

نقش مهمی شود که ضمن حفظ این افراد، که در موفقیت سازمان 
دارند، ما از خروج دانش این افراد جلوگیری کنیم. به عبارتی دیگر، 

شود، دانش صریح زمانی که یک استعداد از یک سازمان خارج می
کند، چیزی که نه تنها به و ضمنی خود را نیز از سازمان خارج می

های ضرر سازمان است، بلکه ممکن است از طرفی دیگر سازمان

 
1 Talent retention 

2 Organizational Trust 

ب کنند، و از این طریق موقعیت خود را بهبود رقیب او را  جذ
 (. Abili,2017: 38ببخشند)

-یکی از عواملی که بر نگهداشت کارکنان در سازمان تاثیر می

است. اعتماد در محیط کار اغلب از نظر  2گذارد، اعتماد سازمانی
اثربخشی عملکرد بالاتر و رقابت نادیده گرفته شده است.با این 

، اقدامات مدتاساسی در تعیین اهداف بلند ، این یک عاملحال
فرهنگی و ثبات کلی در بین کارکنان و سازمان است.فولمر و 
گلفان اعتماد به سازمان را در سطح فردی به عنوان یک وضعیت 

پذیری بر اساس روانشناختی متشکل از تمایل به پذیرش آسیب
. (Patel, 2021: 3)انتظارات مثبت از یک سازمان تعریف کردند 

 رایآشکار شده است، ز یها به خوباعتماد در سازمان تیامروزه اهم
وجود اعتماد  ازمندیافراد ن انیم یارتباط و تحقق همکار یبرقرار

تر شده و به ها سستافراد و گروه نیکه روابط ب یاست. در عصر
ها بر استنتاج یاست، اعتماد که عمدتاً مبتن رییسرعت در حال تغ

است،  گرانیو باطن د تیها، شخصزهیربارة انگد رهایو تفس
 نیآن ها را تضم اتیهاست که رشد و حسازمان یموضوع محور

به دنبال درک  رانیاست که مد لیدل نیاعتماد به ا تیکند. اهمیم
مؤثر در سازمان هستند. اعتماد  یهمکار جادیا یچگونگو شناخت 

-یرا به وجود م یهمکار رایاست، ز یعامل اصل
 ,Pasandipour, Pak Tinat, Kharazmi, & Razavi)دآور

اعتماد کارکنان به سازمان نشان دهنده وابستگی (330 :2017
 ,Jiang, Gollan)روانی آن ها به رابطه کاری با سازمان است 

& Brooks,2017: 973) . اعتماد به سازمان متکی بر روشی
عمل  است که سازمان بر اساس یک روش رفتاری قابل اعتماد

تواند از ذات شخصی یک مدیر یا از ساختار کند. این میمی
گیری به شدت متمرکز و یا فرهنگ سازمانی ناشی شود. تصمیم

تواند یک نقش اصلی را در متاثر اقدامات مدیریت منابع انسانی می
ساختن اعتماد کارکنان به سازمان داشته باشد. اعتماد سازمانی در 

های کاری و افزایش شدن، تنوع محیط هایی مانند جهانیجنبه
های فرهنگی، ضرورت بهبود سطوح آگاهی در مورد تفاوت

های المللی، شراکتهای بیندموکراسی در مکان کاری، شبکه
گیری در پیچیده، فناوری اطلاعات و توزیع مسوولیت تصمیم

موقعیت یا فرایندهای مختلف دارای اهمیت اساسی است. سطوح 
به افزایش نگرش مثبت، سطح بالاتری از همکاری  بالای اعتماد

و دیگر اشکال رفتاری در مکان کاری و افزایش سطح عملکرد 
 (. از این (Ghanbari, Erfanizadeh, 2017:150شودمنجر می

پذیری رو اعتماد سازمانی و نگهداشت سازمانی تحت تاثیر جامعه

https://www.mdpi.com/1660-4601/17/6/1920
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 کیه ب لیتبدکارکنان  شدن یچالش اجتماعاست.   1سازمانی
شده است، زیرا ماهیت کار از  هاسازمان یبرا یاندهیله فزاامس

مدت های کوتاهاشتغال طولانی مدت در یک سازمان به موقعیت
 Leidner, Gonzalezهای مختلف تبدیل شده استدر سازمان

& Koch, 2018: 26) کارکنان به اداره خود برای (.سازمان ها 

تعلق  احساس عدم نیازمندند. متعهد و متخصص،کاردان،کارآمد
 عدم و وظایف انجام برای کافی دقت عدم سازمانها، به کارکنان

 اجرایی های  بزرگ دستگاه معضلات از آن ها شغلی رضایت

 و تعهد پذیری،انعطاف که کنندمی تلاش اغلب هاسازمان است.
 به که سازمان – شخص تناسب از طریق را کارکنان رضایت

پذیری جامعه دهند. توسعه دارد اشاره سازمان و ادافر بین سازگاری
 اولیه هدف زیرا است، اساسی سازمان - شخص تناسب برای

چارچوب به کارکنان  و اصلی هایارزش استمرار پذیری،جامعه
. است گریبا کارکنان د یکارشان و هماهنگ طیپاسخ به مح یبرا
 -خص به تناسب ش یریپذجامعه یندهایکه فرآ یااندازه به

-کارشان علاقه بهی شتریکارکنان با احتمال ب ،سازمان منجر شود

 هیها بازگشت سرمامند خواهند بود و با کاهش ترک شغل، سازمان
 چند . بهرا در استخدام،انتخاب و آموزش خواهند داشت یشتریب

 از سازمان برای هم و افراد برای ،همسازمانی پذیری،جامعهدلیل

 یا توجهیکم مورد اگر اول: دلیل.است رداربرخو ایویژه اهمیت

 بیرون رفتارهای تکرار و بروز احتمال گیرد، قرار توجهیبی

-بیشترمی ها وارد تازه توسط سازمانی و هنجارهای ازچارچوب

 یرفتارهانگرشها و  گیریشکل موجب وضعیت این شود.استمرار
 .گرددیو ترک کار م ییها، جابجا، تعارضات و کشمکشیمنف

 با ها وارد تازه شدن( ،همراهی)عجینبرای سازمانها: دوم دلیل

 .است بسیارمهم سازمانی، عملکرد معیارهای و گروه اعضای
 ،ویژگی این به بخشی کیفیت و سرعت در سازمانی پذیریجامعه
 پذیریجامعه اهمیت بر دلیل دارد، سومین ایکنندهتعیین نقش

سریع عوامل سازمانی بر افراد و دلیل چهارم، تاثیر  .است سازمانی
هم چنین تاثیر ماندگار و درازمدت برآن هاست. تازه وارد ها در 

 &Fallah)دهندچندماه اول،خود را با شرایط سازمان تطبیق می

Mohammadi,2019: 38) .ها در پیدا کردن، امروزه سازمان
هایی که استعداد تلقی خصوص آنتوسعه و نگهداشت کارکنان به 

 & Vural, Vardarlier)شوند، چندان موفق نیستند می

Aykir,2012:342).رشد و تردیدی وجود ندارد که جذب ،
نگهداری استعدادها به عنوان یکی از مهمترین موضوعاتی که 
سازمان های سراسر جهان با آن رو به رو هستند ظاهر شده است 
.(Gallardo, Thunnissen & Scullion, 2020:459) 

کارکنان با ارزش در شرایط رقابتی امروز به طور فزاینده نگهداش
ای دشوار شده است.جابجایی داوطلبانه کارمندان به عنوان یک 
اتفاق سازمانی در تعدادی از پیامدهای نامناسب سازمانی برجسته 

 
1 Organizational socialization 

ثباتی نیروی کنند که بیاست.به عنوان مثال، محققان استدلال می
مدت در بین کارمندان و طولانی کار از توسعه روابط بین فردی

، در محیط داخلی و خارجی سازمان، حفظ انتقال مستمر دانش
 Kotze, Mouton, Barkhuizen & de)کند جلوگیری می

Jager, 2020: 308) . به  گفتهCascio (2006)   نگهداشت
ها و مدیران با آن کارکنان یکی از مسائل مهمی است که سازمان

ینه مربوط به استخدام، گزینش و آموزش یک مواجه هستند. هز
درصد حقوق سالیانه شغلیا سمتی  100کارمند جدید غالبا فراتر از 

های مستقیم، اختلالات کاری و است که بایستی پر شود. هزینه
از دست دادن حافظه سازمانی مربوط به ترک خدمت کارکنان 

نند ها بایستی به آن توجه کمسائل مهمی هستند که سازمان
(Cascio,2006: 22 منظور از حفظ و نگهداری کارکنان در .)

سازمان فقط جنبه فیزیکی آن نیست، بلکه حضور و حرکت فعالانه 
کارکنان سازمان در درون آن و هماهنگی و همسویی آنان با 
سیاست ها و راهبردهای سازمان و به تعبیری درگیر بودن آن ها 

است. به عبارت دیگر کارکنان  با کار و شغل و مسائل مربوط به آن
-پذیر یا فرهنگپس از استخدام در سازمان باید در آن جا، جامعه

پذیر شوند. هر کس در بدو ورود خود به سازمان دچار نگرانی و 
شود و اضطراب و تنش بیش از اندازه گاه اضطراب و تنش می

 شود. از این روموجب لطمه زدن به کار و فعالیت و رفتار فرد می
پذیر لازم است به سرعت او را فرهنگ پذیر یا جامعه

پذیری اگر جامعه (.(Farhangi & samadi,2010: 16کرد
گیری توجهی قرار گیرد، موجب شکلسازمانی در سازمان مورد بی

اعتمادی ها، بیها  رفتارهای منفی، تعارضات و کشمکشنگرش
 & Fallah)گردد در بین کارکنان، جابجایی و ترک کار می

Mohammadi,2019: 39) با توجه به مستندات فوق محقق .
 یریپذجامعهدنبال آن بوده که آیااعتماد سازمانی در تبیین رابطه 

و  یشرکت مهندسکارکنان  هابا نگهداشت استعداد یسازمان
ای معناداری ایفا نقش واسطه نفت شهر تهران عیساختمان صنا

 خواهد کرد؟

Barkhuizen, Lesenyeho & Schutte ,2020)( در مطالعه
در موسسات  یحفظ استعداد کارکنان دانشگاهخود با عنوان 

-که پاسخی به این نتیجه دست یافتند جنوب یقایآفر یآموزش عال

از پاسخ  یبودند. برخ یراض یدهندگان از جبران خسارت خود کم
اشاره  یدهندگان با وجود عملکرد بالا به عدم شناخت قابل توجه

کنندگان از که شرکت دیرسبه نظرمید. به طور متوسط کردن
کنندگان از شرکت یهستند. برخ یراض تیریمد یبانیپشت

 یابیاستعداد و ارز تیریبه مد شتریب دیکه با دندخاطرنشان کر
نشان داد که شرکت کنندگان از  شتریب جیعملکرد توجه شود. نتا

ارند. جبران د ترضایبه طور متوسط  ینهاد یاقدامات عموم
را در قصد  ریتأث نیشتریب یو اقدامات نهاد تیخسارت و رسم



 کارکنان یاعتماد سازمان یانجیبا نگهداشت استعدادها و نقش م یمانساز یریرابطه جامعه پذ

 129 124-140:(3) 12؛ 1400 و در مدیریت آموزشی.پژوهشی رهیافتی ن -دوماهنامه علمی

را  یملمطالعه عوا نیترک شغل خود داشت. ا یکارکنان برا
ترک  یبرا یشغل هیکرد که به طور بالقوه بر اهداف اول ییشناسا

-یم هیتوص موسسات آموزش عالیگذارند. به یم ریحرفه خود تأث
و  یشغل شرفتی، پییسارت و شناساجبران خ نهیشود که در زم

 دیمتنوع نسل جد یازهاین نیتأم یبرا ینهاد یعموم یها روش
را دوباره توسعه  داستعدا تیریمد یها ، روشیکارکنان دانشگاه

 یکار طیشوند تا محیم قیتشو یدهند. موسسات آموزش عال
ها  کنند که آن جادیا هیاول یاحرفه انیدانشگاه یرا برا یتیحما

 حفظ کند. یدر موسسات آموزش عال را

Ohunakin, Adeniji, Ogunlusi, Igbadumhe& 

Sodeinde,2020)های حفظ ( در پژوهشی تحت عنوان استراتژی
استعداد و نتایج رفتاری کارکنان به این نتیجه دست یافتند که 
استراتژی های نگهداشت نقش مهمی بر نتایج رفتاری کارکنان 

، مدیریت باید حمایت مداوم از توسعه هد کهددارند. این نشان می
، ، و به ویژه متخصصانشغلی و ثبات اقتصادی نیروی کار خود

نشان دهد. این امر برای جلب توجه کامل آن ها و رفتار مثبت آن 
ها در محیط کار بسیار مهم است. این امر باعث ایجاد انتقال 

 .شودتر می، تقویت طرح جانشینی و حفظ استعدادهای بردانش

Alessandri, Perinelli, Robins, Vecchione, & Filosa, 

پذیری سازمانی بر ( در پژوهش خود با عنوان تاثیر جامعه(2020
پذیری سازمانی رفتار افراد به این نتیجه دست یافتند که جامعه

 تاثیرات معناداری در رفتاری های افراد در محیط کار دارد.  
Staubus,2020)( های پژوهش خود با عنوان استراتژیدر

نگهداشت کارکنان در سازمان به این نتیجه دست یافت که 
تلاش  دیها هستند باکه به دنبال حفظ استعداد در سازمان یرهبران

 متمرکز کنند. یانهیو زم یا، رابطهیشخص یهاخود را بر حوزه
( در پژوهش (Fallah & Mohammadi,2019فلاح و محمدی 

پذیری و رضایت شغلی با بررسی ارتباط بین جامعها عنوان خود ب
به این  گری اعتماد سازمانی کارکنان بانک صادراتنقش میانجی

پذیری بر اعتماد سازمانی و رضایت جامعهنتیجه دست یافتند که 
داری در صد تاثیر مثبت و معنی 5شغلی در سطح معنی داری 

رضایت شغلی تاثیر مثبت چنین اعتماد سازمان نیز بر  داشت. هم
داری نشان داد. از طرفی نتایج آزمون نقش میانجی اعتماد و معنی

سازمانی نشان داد، اعتماد سازمانی به طور کامل در رابطه بین 
 .کندگری میپذیری و رضایت شغلی کارکنان میانجیجامعه

Narayanan, Rajithakumar, & Menon,2019)) در
ت استعداد و حفظ کارکنان به این نتیجه پژوهشی با عنوان مدیری

دست یافتند که ارزش افتراقی ایجاد شده توسط کارمندان با 
استعداد و سهم آنها در سازمانها در اقتصاد جهانی با رقابت و 
پیچیده ، مدیریت استعدادها را به یک اولویت استراتژیک برای 

ان یک سازمان ها تبدیل کرده است. از مدیریت استعداد به عنو
استراتژی مهم برای حفظ کارکنان با استعداد حمایت شده است. 

 Naeem, Eslami, Afshaniزاده نائم، اسلامی، افشانی و نایب

& Nayebzadeh,2017) شناسایی ( در پژوهش خود با عنوان
های ایران با استفاده از ابعاد نگهداشت استعدادها در سازمان

ابعاد شناسایی شده برای ت یافتند به این نتیجه دس رویکرد ترکیبی
-های دولتی و خصوصی به طور چشممدیریت استعداد در سازمان

. با تا توجه به تحلیل انجام شده دو گونه گیری با هم تفاوت دارند
نگهداشت مثبت و منفی یا نگهداشت برد برد و باخت باخت حاصل 

نی، حمایت وری سازماشد.  ابعاد نگهداشت برد برد عبارتند از بهره
سازمانی، تامین سازمانی، انگیزه بخشی چندبعدی، نگهداشت 
سیال، بسترسازی مناسب ارتقاء، فضای اثبات وجود، ارجحیت 

سالاری. در حوزه سنجی سازمانی، شایستهمنزلت سازمانی، رضایت
نگهداشت باخت باخت این عوامل به دست آمد؛ بسترسازی 

آور سازمانی، نظام مای یاسنامطلوب، کاغذبازی استعدادکش، دورن
تعهدی سازمانی، اعتماد سازمانی، بیتشویقی مالی ناکارآمد، بی

تبعیض، ارجحیت روابط بر ضوابط، چشم و هم چشمی سازمانی، 
 کش.ناامنی شغلی، فشار کاری، مدیر نخبه

 Sajedi ghuchaniسجادی قوچانی و اسماعیلی شاد 

&Esmaeili Shad,2017)ا عنوان نقش ( در پژوهش خود ب
-شناختی با جامعهمیانجی سرمایه اجتماعی در رابطه سرمایه روان

پذیری سازمانی کارکنان دانشگاه ازاد اسلامی واحد قوچان به این 
شناختی و ابعاد آن با نتیجه دست یافتند که بین سرمایه روان

ای سرمایه اجتماعی پذیری سازمانی با تاکید بر نقش واسطهجامعه
ارکنان دانشگاه ازاد اسلامی واحد قوچان رابطه معناداری در بین ک

 .وجود دارد
 Erfanianخانزاده، طاهری لاری و حکیمیعرفانیان

Khanzadeh, Taheri Lari, Hakimi, 2017) در پژوهش )
پذیری سازمانی در رابطه خود با عنوان بررسی نقش میانجی جامعه

ه فردوسی مشهد به منبع کنترل و هویت سازمانی کارکنان دانشگا
 سازمانی رابطه منبع یریپذجامعهاین نتیجه دست یافتند که 

که  کند؛ درحالیمی یانجیگریسازمانی را م تیدرونی و هو کنترل
 تیهوو رونییسازمانی نتوانست رابطه منبع کنترل ب پذیریجامعه

-جامعه ۀبرنام تیکند که نشان از اهم یگرانجییسازمانی را م

 . سازمانی است تیاس هودر احس یریپذ
 & Paknejad, Rohiپاکنژاد، روحی و حمیدیان 

hamidiyan,2015))  ارتباط  یبررسدر پژوهش خود با عنوان
 یکارگزار یها و نگهداشت کارکنان در شرکت یاعتماد سازمان

بین اعتماد به این نتیجه دست یافتند که  بورس اوراق بهادار تهران
های کارگزاری نسانی در شرکتسازمانی و نگهداشت نیروی ا

داری وجود دارد. با توجه به تأثیر افزایش اعتماد ارتباط معنی
-سازمانی بر کاهش تمایل به ترک شغل، نتیجه این تحقیق می

ریزی استراتژیک جهت تواند برای مدیران بازار سرمایه در برنامه
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حفظ استعدادهای کلیدی شرکت از طریق تمرکز بر اعتماد 
 . مفید باشد سازمانی

Chitsaz-Isfahani & Boustani, 2014) در پژوهشی با )
استعداد در حفظ کارکنان: اثر متوسط اعتماد  تیریاثرات مدعنوان 
، حفظ استعداد تیریمد نیبی به این نتیجه دست یافتند که سازمان

مطالعه  نیوجود دارد. ا یداریرابطه معن یکارکنان و اعتماد سازمان
استعداد بر  تیریمد راتیقابل توجه است که به تأثنظر  نیاز ا

 . کندیو حفظ کارکنان در سازمان توجه م یاعتماد سازمان
(Buttgen, Schumann & Atus, 2012)  در تحققات خود به

این نتیجه رسیدند که اگر افراد باور به کنترل سرنوشت خود باشند 
-های جامعهنامهدهند و برشرایط سازمان تطبیق می بهتر خود را با

دهند. در واقع پذیری سازمان را با استقبال دنبال و به آن تن می
پذیری تایید شده که جامعه و درونی کنترل وجود رابطه بین منبع

 هستند، درونی کنترل منبع دارای که دهد، کارکنانینشان می

 و دانسته خود عملکرد هاراحاصلهاو شکستموفقیت یعنی
پذیرتر جامعه دارند، اعتماد خود قابلیتهای و هایتوانای به همچنین

 ارتباط هستند درونی کنترل منبع دارای که آنها هستند.به عبارتی

 از همکاران،درک با سازمانی،تفاهم آموزشهای از درک با بهتری

 سازمانی آینده اندازوچشم همکاران حمایت از بالاتر برخورداری

 خو سازمان آداب با که یخوددارند، پر واضح است که کارکنان

 و درک پذیرفته درونی به صورت را سازمان فرهنگ و گرفته
و  اهدافن بی بیشتری و تطابق داشته سازمانی هویت از الاتری

 .دارند و سازمان خود هایارزش

 یریپذجامعه بین رابطه تعیین با توجه به هدف اصلی یعنی

 یاعتماد سازمان یانجینقش م باها نگهداشت استعدادی و سازمان
در  نفت شهر تهران عیو ساختمان صنا یکارکنان شرکت مهندس

 های تحقیق شامل موارد ذیل است: این پژوهش فرضیه
 یانجینقش مبا ها نگهداشت استعدادی و سازمان یریپذجامعه بین

نفت  عیو ساختمان صنا یکارکنان شرکت مهندس یاعتماد سازمان
 رابطه وجود دارد. شهر تهران

شرکت  کارکنانها و نگهداشت استعداد یسازمانی ریپذجامعه نیب
 .رابطه وجود دارد نفت شهر تهران عیو ساختمان صنا یمهندس

کارکنان شرکت ی و اعتماد سازمان یسازمان یریپذجامعه نیب 
 .رابطه وجود دارد نفت شهر تهران عیو ساختمان صنا یمهندس

ها کارکنان شرکت ادو نگهداشت استعد یسازمان اعتماد نیب
 .رابطه وجود دارد نفت شهر تهران عیو ساختمان صنا یمهندس

 یانجهاونقش مینگهداشت استعداد ،یسازمان یریپذجامعه نیب
 .وجود دارد یبر حسب تحصیلات آن ها  تفاوتاعتماد سازمان

-های مربوط به جامعهبعد از استخراج مولفهمدل مفهومی حاضر 

ماد سازمانی و نگهداشت استعداد از طریق پذیری سازمانی، اعت
مبانی نظریو ترسیم مدل اولیه، در این پژوهش  رابطه این 

یابی معادلات ساختاری مورد آزمون قرار متغیرهااز طریق مدل
  خواهد گرفت.

 

قیتحق یمدل مفهوم .1 شکل
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 سوال پژوهش
 یانجمی نقش با هاو نگهداشت استعداد یسازمان یرپذی جامعه نیب
 ؟کارکنان رابطه وجود دارد یعتماد سازمانا

 پژوهش یروش شناس
 یو از نظر گردآور یکاربرد ت،یمطالعه از نظر هدف و ماه نیا

و به طور مشخص  یهمبستگ -یفی( توصقتحقی طرح)هاداده
(  است.این نوع SEM)یمعادلات ساختار سازیبر مدل یمبتن

سازمان  حل مشکلات برای هایتحقیقات در صدد پیدا کردن راه
 یبررس نبالهستند. از آن جا که پژوهشگر در این پژوهش به د

 یانجهاونقشمیبا نگهداشت استعداد یسازمان یرپذیرابطه جامعه
نفت  عیو ساختمان صنا یکارکنان شرکت مهندس یاعتماد سازمان

 به ،چراکهشهر تهران است، پس این تحقیق از نوع کاربردی است
 مورد درجامعه کاربرد قابلیت نهایآ یافته پژوهش اتمام محض

پژوهش حاضر را کارکنان شرکت  آماری جامعه.دارند را پژوهش
نفر  440نفت شهر تهران به تعداد عیو ساختمان صنا یمهندس

نفر به صورت  144دادندکه با استفاده از فرمول مورگان لیتشک
-داده آوریساده انتخاب شدند. جهت جمع یتصادف یرگینمونه

نگهداشت استعداد  های پرسشنامه مربوط از یها
و اعتماد ( 1997) نایتائورم یسازمان یرپذی ،جامعه(1394)یشاطر
استفاده از  لی. دلدی(استفاده گرد2003و همکاران) سیال یسازمان

مورد  هایمطلوب آن ها در پژوهش ییایمذکور پا هایپرسشنامه
 پرسشنامه ییای( پا1394)شاطریمطالعه بوده است که در پژوهش 

 یلیو اسماع یقوچان ی. و در پژوهش ساجد/89نگهداشت استعداد 
 ییای. و پا/70 یرپذیپرسشنامه جامعه ییای( پا1396شاد)

( 1394)انیدیو حم نژاد،روحیپرسشنامه اعتماد در پژوهش پاک
 قیآن ها از طر ییایپژوهش پا نی. به دست آمده است. در ا/90
.  بدست آمد. /78. و /84/. ،  76 بیکرونباخ به ترت یآلفا بیضر

 .دیاستفاده گرد یمعادلات ساختار یابیاز مدل هاداده لیجهت تحل

 هایافته

 آزمون برازش الگوی مفهومی
شود تا  شخص  ست که م هدف از ارزیابی برازش کل مدل این ا

های تجربی مورد استتتفاده ستتازگاری و چه حد کل مدل با داده

سیعی از معیارها و  1های برازندگیشاخص توافق دارد. مجموعه و

گیری برازش کل مدل مورد توانند برای اندازهوجود دارند که می

سفانه هیچ کدام از این ها در تمام جهات  ستفاده قرار گیرند. متأ ا

نستتبت به بقیه برتری ندارند. زیرا یک شتتاخص برازندگی خاص 

بستتته به حجم نمونه، روش تخمین، پیچیدگی مدل، مفروضتتات 

ن یا ترکیبی از شتترایط فوق به طور متفاوت ال بودمربوط به نرم

کند. از این رو افراد مختلف بسته به شرایط مدل ممکن عمل می

های مختلفی را برای برازش مدل مورد استتتفاده استتت شتتاخص

گوی .  (Kalantari, 2009:22)قرار دهنتتد ل بخش، ا ین  در ا

از مفهومی پژوهش در قالب دیاگرام مستتیر ترستتیم و با استتتفاده 

سنجیده میروش شود. یک مدل کامل های مختلف برازش آن 

سیر و  ساختاری در حقیقت بیانگر آمیزه ای از نمودار م معادلات 

 ( است.2CFAتحلیل عاملی تاییدی )

 
 ضرایب مسیر استاندارد مدل ساختاری پژوهش.2شکل

 
1 Goodness of Fit 2 Confirmatory Factor Analysis 
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 داری مدل ساختاری پژوهشاعداد معنی. 3شکل

 نیکوئی برازش مدل
صلی تحقیق نیز در نها ضیه ا ساختاری فر یت جهت برازش مدل 

های نیکوئی برازش استتتفاده شتتده استتت. از تعدادی از شتتاخص

های برازش است. جدول زیر جدول زیر بیانگر مهم ترین شاخص

دهند که الگوی مفهومی پژوهش جهت تبیین و برازش نشان می

از وضعیت مناسبی برخوردار است.

 

 ش مدل ساختاری تحقیقهای برازشاخص.1جدول 

 شاخص برازش نام شاخص مقدار مطلوب نتیجه

 Chi-square/df شاخص مجذورکای <00/3 423/2
 GFI شاخص نیکویی برازش >90/0 91/0

 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد <08/0 071/0
 RMR شاخص میانگین مجذور باقی مانده ها <05/0 044/0
 NFI برازندگیشاخصنرمشده >90/0 94/0
 IFI شاخص برازندگی فزاینده >90/0 95/0
 CFI شاخص برازش تطبیقی >90/0 95/0

 های برازش:تفسیر شاخص
 شاخص مجذور کای و درجه آزادی:  -1

ترین و پرکاربردترین توان به عنوان عمومیکای استتتکوئر را می

ساختاری تلقی کرد. هر  سازی معادلات  شاخص برازش در مدل 

شد، برازش داده چه مقدار ست. آن کوچک تر با ها به مدل بهتر ا

تا جایی که مقدار صفر برای آن نشان از برازش کامل است. یک 

ست که  شاخص این ا سب بودن این  سی منا معیار رایج برای برر

سکوئر بر درجه آزادی) سیم مقدار کای ا س صل تق ستی 51حا ( بای

 423/2برابر  باشتتتد. که در مدل ما این مقدار 3کمتر از مقدار 

محاستتبه شتتده استتت. بنابراین مدل از برازش مناستتبی برخوردار 

 است.

 (RMSEAریشه میانگین مربعات خطای برآورد) -2

نده قرار دارد. بر  باقیما یل ماتریس  این شتتتاخص بر مبنای تحل

های دیگر در مدل ستتازی که تنها دارای برآورد خلاف شتتاخص

صل اطمنقطه شاخص برای فوا ستند، این  ینان مختلف نیز ای ه

برای این شاخص نشان  08/0قابل محاسبه است. مقدار کمتر از 

قدار این شتتتاخص برای مدل  ناستتتب مدل دارد. م از برازش م
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سب  071/0پژوهش برابر  شان از برازش منا شده که ن سبه  محا

 مدل دارد.

 (PMR)هاشاخص میانگین مجذور باقی مانده -3

شتتود و ستتبه میاین شتتاخص بر استتاس ماتریس باقیمانده محا

سب بودن برازش  05/0مقادیر کمتر از  شان دهنده منا دل مآن ن

شتتده استتت که  044/0استتت. در مدل پژوهش این مقدار برابر 

 مناسب است.

ندگی -4 (، شتتتاخص نیکویی NFI)شتتتاخصتتتنرمشتتتدهبراز

(، شتتاخص برازش IFI(، شتتاخص برازندگی فزاینده)GFIبرازش)

 (CFIتطبیقی)

های برازش بالا موئید ک از شتتتاخصهر ی 9/0مقادیر بالاتر از  

مناستتتب بودن برازش مدل استتتت. با توجه به این که در مدل 

شاخص ست آمده برای این  ها بزرگ پژوهش تمامی مقادیر به د

ها هستتتتند در نتیجه مدل برازش داده شتتتده به داده 9/0تر از 

 مناسب است.

داری؛ ضتترایب مستتیر بین متغیرها از خروجی برای آزمون معنی 

افزار استتتفاده خواهد شتتد. ضتترایب مستتیر و نتایج مربوط به نرم

 معناداری آن ها در جدول زیر داده شده است.

 : نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری2جدول 

 ردیف

 مسیر
ضریب مسیر 

(β) 
انحراف 

 (SEاستاندارد)
 داریعدد معنی

(t-value) 

نتیجه 
 فرضیه

 به متغیر از متغیر

1 

 یری سازمانیجامعه پذ

 تایید 18/4 052/0 42/0 اعتماد سازمانی

 تایید 36/3 057/0 30/0 نگهداشت استعداد 2

 تایید 43/2 068/0 25/0 تگهداشت استعداد اعتماد سازمانی 3

 

یان  به ب مدل مفهومی پژوهش  به خروجی  جه  با تو مه   ودر ادا

 های پژوهش پرداخته خواهد شد.بررسی فرضیه

نگهداشت  ی وسازمان یریپذجامعه ینب :یاصل هیفرض

کارکنان  یاعتماد سازمان یانجینقش م بااستعدادها 

 نفت شهر تهران عیو ساختمان صنا یشرکت مهندس

 رابطه وجود دارد.

گری متغیر اعتماد سازمانی از خروجی برای بررسی نقش میانجی

معادلات ساختاری بهره گرفته شده است. در جدول زیر اثر مسقیم، 

پذیری سازمانی و نگهداشت ر مستقیم و اثر کل بین جامعهغی

 استعدادمحاسبه شده است.

 پذیری سازمانی و نگهداشت استعدادمستقیم و اثرات کل بین جامعه. اثرات مسقیم، غیر3جدول 

 اثر مستقیم اثر غیر مستقیم اثر کل

 مسیر

 از متغیر به متغیر

 امعه پذیری سازمانیج نگهداشت استعداد 30/0 105/0 405/0

ی پذیرمشخص است، اثر مستقیم جامعه 3همانطور که از جدول 

ستعداد برابر با  شت ا ست. همچنین 30/0سازمانی و نگهدا اثر  ا

ستقیم متغیر جامعه ستعغیر م شت ا سازمانی و نگهدا داد با پذیری 

 ت. اس 105/0تأثیر متغیر میانجی اعتماد سازمانی برابر با 

پذیری ستتازمانی و اثر غیر مستتتقیم متغیر جامعهنحوه محاستتبه 

نگهداشتت استتعداد با توجه به نقش میانجی اعتماد ستازمانی به 

 صورت زیر است:

 ( / ) ( / )

/OSO OT HTA  0 42 0 25 0105 

گری متغیر اعتماد ستتازمانی در رابطه برای بررستتی نقش میانجی

پذیری سازمانی و نگهداشت استعداداز یک آزمون پرکاربرد جامعه
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شتتود که برای معناداری تاثیر استتتفاده می 1نام آزمون ستتوبل به

رود. یک متغیر میانجی در رابطه میان دو متغیر دیگر به کار می

از طریق فرمول زیر به  Z-valueدر آزمون ستتتوبل یک مقدار 

 96/1آید که در صتتورت بیشتتتر شتتدن این مقدار از دستتت می

تاثیر میانجی یک معنادار بودن  %95ستتطح اطمینان توان در می

 متغیر را تایید کرد.

𝑍 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
𝑎 × 𝑏

√(𝑏2 × 𝑆𝑎
2) + (𝑎2 × 𝑆𝑏

2)
 

a :مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 
bمقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته : 

aSمیانجی : خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و 

bS :وابسته وی استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی خطا 
 بنابراین داریم:

   
/ /

/

/ / / /

z value


  
  2 2 2 2

042 025
3 346

025 0052 042 0068
 

اصل از آزمون ح z-valueهمان طور که مشاهده می شود مقدار 
توان یم 96/1شد که به دلیل بیشتر بودن از  346/3سوبل برابر 

عتماد انجی تاثیر متغیر میا %95اظهار داشت که در سطح اطمینان 
ستعداد اپذیری سازمانی بر نگهداشت سازمانی در اثرگذاری جامعه

 شود.معنادار است. بنابراین فرضیه پژوهش تائید می

علاوه بر آزمون سوبل، برای تعیین شدت اثر غیرمستقیم از طریق 
شود که استفاده می 2VAFمتغیر میانجی از آماره ای به نام 

 1ر می کند و هرچه این مقدار به را اختیا 1و  0مقداری بین 
نزدیک تر باشد نشان از قوی تر بودن تاثیر متغیر میانجی دارد. در 

 سنجد.را میواقع این مقدار نسبت اثر غیرمستقیم بر اثر کل 

 از طریق فرمول زیر محاسبه می شود: VAFمقدار 

 

 

a b
VAF

a b c




 
 

a: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

b: مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 
c: مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته 

 

 
/ /

/

/ / /

VAF


 
 

042 025
0259

042 025 030
 

پذیری سازمانی درصد اثر کل جامعه 9/25این بدان معنی است که 

توسط متغیر میانجی بر نگهداشت استعداد از طریق غیرمستقیم 

شود. هم چنین با توجه به اینکه در مدل اعتماد سازمانی تبیین می

 
1 Sobel test 

پذیری با وجود متغیر میانجی اعتماد سازمانی، مسیر مستقیم جامعه

شود که سازمانی بر نگهداشت استعداد معنادار است، نتیجه می

پذیری سازمانی بر نگهداشت اعتماد سازمانی در رابطه جامعه

 گری جزیی دارد.اد نفش میانجیاستعد

نگهداشت و  پذیری سازمانیجامعه نیبفرضیه اول:

 عیو ساختمان صنا یشرکت مهندس کارکناناستعداد

 .رابطه وجود دارد نفت شهر تهران
ازمانی پذیری ستتجامعهداری بین (؛ آماره معنی2مطابق با جدول )

ستعداد برابر) شت ا شد که بزرگ تر ا( می36/3و نگهدا قدار مز با

یان ( استتتت و نشتتتان96/1) باط م که ارت ندة این استتتت  ده

عداجامعه د در ستتتطح پذیری ستتتازمانی و نگهداشتتتت استتتت

ست. هم چنین ضریب مسیر مابین ( معنی%95اطمینان) ین ادار ا

بت متغی30/0دو متغیر برابر) گذاری مث ر ( استتتتت و میزان اثر

شان مجامعه ستعداد را ن شت ا سازمانی بر نگهدا د. به دهیپذیری 

وجب پذیری ستتتازمانی، معبارتی دیگر یک واحد تغییر در جامعه

شد. این ب 3/0افزایش  ستعداد خواهد  شت ا دان واحدی در نگهدا

ست که جامعه ستعداد رامعنا شت ا سازمانی با نگهدا بطه پذیری 

 شود. مستقیم دارد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید می

اعتماد و  نیپذیری سازماجامعه نیبفرضیه دوم: 

 عیو ساختمان صنا یشرکت مهندس کارکنانسازمانی

 .رابطه وجود دارد نفت شهر تهران
ازمانی پذیری ستتداری بین جامعه(؛ آماره معنی2مطابق با جدول )

( 96/1قدار )باشد که بزرگتر از م( می18/4و اعتماد سازمانی برابر)

یری پذدهندة این استتتت که ارتباط میان جامعهاستتتت و نشتتتان

ر دا( معنی%95ستتازمانی و اعتماد ستتازمانی در ستتطح اطمینان)

( 42/0استتت. همچنین ضتتریب مستتیر مابین این دو متغیر برابر)

بر  پذیری ستتتازمانیاستتتت و میزان اثرگذاری مثبت متغیر جامعه

حد تغییر دهد. به عبارتی دیگر یک وااعتماد سازمانی را نشان می

عتماد واحدی در ا 42/0فزایش پذیری سازمانی، موجب ادر جامعه

مانی پذیری سازسازمانی خواهد شد. این بدان معناست که جامعه

ضیه ستقیم دارد. بنابراین فر سازمانی رابطه م پژوهش  با اعتماد 

 شود. تایید می

نگهداشت و  اعتماد سازمانینیبفرضیه سوم: 

 عیو ساختمان صنا یشرکت مهندس کارکناناستعداد

 .ه وجود داردنفت شهر تهرانرابط

2 Variance Accounted For 
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با جدول ) ماره معنی2مطابق  ماد ستتتازمانی و (؛ آ داری بین اعت

( 96/1مقدار )( است که بزرگ تر از 43/2)نگهداشت استعداد برابر

شان ست و ن سازمانی و ا ست که ارتباط میان اعتماد  دهندة این ا

سطح اطمینان) ستعداد در  شت ا ست. هم ( معنی%95نگهدا دار ا

( است و میزان 25/0ین این دو متغیر برابر)چنین ضریب مسیر ماب

اثرگذاری مثبت متغیر اعتماد ستتازمانی بر نگهداشتتت استتتعداد را 

ماد نشتتتان می حد تغییر در اعت یک وا بارتی دیگر  به ع هد.  د

واحدی در نگهداشتتت استتتعداد  25/0ستتازمانی، موجب افزایش 

شت  سازمانی با نگهدا ست که اعتماد  شد. این بدان معنا خواهد 

ستتتتعداد رابطه مستتتتقیم دارد. بنابراین فرضتتتیه پژوهش تایید ا

 شود. می

نگهداشت  ،یسازمان یریپذجامعه نیبفرضیه چهارم: 

ی بر حسب تحصیلات آن اعتماد سازمانها و استعداد

 ها تفاوت وجود دارد.
سه  ستعداد ،یسازمان یریپذجامعهبرای مقای شت ا ها و نگهدا

سازمان سشرکت ی کارکنان اعتماد  صنا یمهند ساختمان   عیو 

شهر تهران صیلات آن ها، از آزمون تحلیل  نفت  سب تح بر ح

واریانس یک طرفه استتتفاده شتتده استتت. نتایج مربوط به این 

 داده شده است.4آزمون در جدول 

ی د سازماناعتماها و نگهداشت استعداد ،یسازمان یریپذجامعه. نتایج آزمون تحلیل واریانس یک طرفه برای مقایسه 4جدول

 کارکنان بر حسب تحصیلات

 مجموع مربعات منبع متغیر
درجه 
 آزادی

 سطح معناداری Fمقدار آماره  میانگین مربعات

 اعتماد سازمانی

 621/8 2 242/17 بین گروهی

 380/0842/26 141 590/53 درون گروهی 001/0 683/22

  143 833/70 جمع کل

 نگهداشت استعداد

 047/14 2 094/28 بین گروهی

 523/0 141 788/73 درون گروهی 001/0 842/26

  143 882/101 جمع کل

 جامع پذیری سازمانی

 280/5 2 560/10 بین گروهی

 327/0 141 075/46 درون گروهی 001/0 157/16

  143 635/56 جمع کل

 

، سطح معناداری آزمون در تمامی موارد کوچک 4با توجه به جدول 
درصد  95است. و این بدان معنا است که؛ در سطح  05/0ر از ت

ها نگهداشت استعداد ،یسازمان یریپذجامعهتفاوت معناداری بین 
 عیو ساختمان صنا یشرکت مهندسی کارکنان اعتماد سازمانو 

 بر حسب تحصیلات آن ها وجود دارد. نفت شهر تهران
س، در ادامه برای با توجه به معنادار بودن آزمون آنالیز واریان

های همگن از آزمون تعقیبی دانکن استفاده شده تشکیل گروه
 است. نتایج مربوط به این آزمون در جداول زیر آورده شده است.

 
 . نتایج آزمون تعقیبی دانکن برای مقایسه اعتماد سازمانی کارکنان برحسب تحصیلات5جدول 

 تحصیلات

 05/0های همگن تشکیل شده در سطح گروه

 گروه سوم گروه دوم گروه اول

   48/3 کارشناسی ارشد و بالاتر

  13/3  کارشناسی

 50/2   فوق دیپلم

p-value 1 1 1 
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ساس نتایج آزمون دانکن در جدول  صورت 3، 5بر ا زیر  گروه به 

 تشکیل شده است:

سی گروه اول: شامل کارکنانی است که تحصیلات آن ها کارشنا

( مشخص 48/3) که با توجه به مقدار میانگین ارشد و بالاتر است

 رند.شود که از نظر اعتماد سازمانی در رتبه اول قرار دامی

گروه دوم: شامل کارکنانی است که تحصیلات آن ها کارشناسی 

شود که از ( مشخص می13/3)است که با توجه به مقدار میانگین

 نظر اعتماد سازمانی در رتبه دوم قرار دارند.

وه سوم: شامل کارکنانی است که تحصیلات آن ها فوق دیپلم گر

شود که از ( مشخص می50/2)است که با توجه به مقدار میانگین

 نظر اعتماد سازمانی در رتبه سوم قرار دارند.

 

 . نتایج آزمون تعقیبی دانکن برای مقایسه نگهداشت استعداد کارکنان برحسب تحصیلات6جدول 

 تحصیلات
 05/0همگن تشکیل شده در سطح های گروه

 گروه سوم گروه دوم گروه اول

   72/3 کارشناسی ارشد و بالاتر

  33/3  کارشناسی

 49/2   فوق دیپلم

p-value 1 1 1 

ساس نتایج آزمون دانکن در جدول  صورت 3، 6بر ا زیر  گروه به 

 تشکیل شده است:

ارشناسی گروه اول: شامل کارکنانی است که تحصیلات آن ها ک
( مشخص 72/3) ارشد و بالاتر است که با توجه به مقدار میانگین

 شود که از نظر نگهداشت استعداد در رتبه اول قرار دارند.می
گروه دوم: شامل کارکنانی است که تحصیلات آن ها کارشناسی 

ست که با توجه به مقدار میانگین شخص می33/3) ا شود که ( م

 اد در رتبه دوم قرار دارند.از نظر نگهداشت استعد

گروه سوم: شامل کارکنانی است که تحصیلات آن ها فوق دیپلم 

ست که با توجه به مقدار میانگین شخص می49/2) ا شود که ( م

 از نظر نگهداشت استعداد در رتبه سوم قرار دارند.

 ان برحسب تحصیلاتپذیری سازمانی کارکن. نتایج آزمون تعقیبی دانکن برای مقایسه جامعه7جدول 

 تحصیلات

 05/0های همگن تشکیل شده در سطح گروه

 گروه دوم گروه اول

  46/3 کارشناسی ارشد و بالاتر

  30/3 کارشناسی

 73/2  فوق دیپلم

p-value 197/0 1 

 
ساس نتایج آزمون دانکن در جدول  صورت زیر  2، 7بر ا گروه به 

 تشکیل شده است:
نی است که تحصیلات آن ها کارشناسی گروه اول: شامل کارکنا

به مقدار  با توجه  بالاتر و کارشتتتناستتتی استتتت که  ارشتتتد و 

شتتتود کتته از نظر ( مشتتتخص می30/3و  46/3هتتا)میتتانگین
 پذیری سازمانی در رتبه اول قرار دارند.جامعه

ست که تحصیلات آن ها فوق دیپلم  شامل کارکنانی ا گروه دوم: 

ست که با توجه به مقدار میان شخص می73/2) گینا شود که ( م
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 پذیری سازمانی در رتبه دوم قرار دارند.از نظر جامعه

 بحث و نتیجه گیری
ها همواره در حال تغییرند، افراد نیز به طور مستمر تغییر سازمان

کنند، بنابراین این امکان وجود دارد که عاملی که در گذشته می
لی اهمیتی نداشته برای نگهداشت افراد مهم بوده در شرایط فع

تواند باشد. تغییرات فرهنگی، تکنولوژیکی، اقتصادی و سیاسی می

 ,Tahmasebi)های افراد را متحول کندانتظارات و انگیزاننده

Gholipour, Javaherizade, 2012) . به همین دلیل رصد
های نوین پذیری کارکنان و توجه به انگیزانندهمداوم عوامل جامعه

تعدادها بسیار مهم است که وجود این عوامل نیز در نگهداشت اس
تواند ارتباط متقایل همکاران و اعتماد سازمانی در بین آن ها می

این مورد پژوهش حاضر در صدد بود که با را بهبود ببخشد. در 
 یسازمان یریپذرابطه جامعهگیری از پژوهش کمی به مطالعه بهره

کارکنان  یعتماد سازمانا یانجیها و نقش مبا نگهداشت استعداد
 بپردازد.  نفت شهر تهران عیو ساختمان صنا یشرکت مهندس

 یسازمان یریپذدر رابطه جامعه یکه اعتماد سازماننتایج نشان داد 
های یافته دارد. یجزئ یگریانجیش مقبر نگهداشت استعداد ن
 & Barkhuizen,  Lesenyeho)هایپژوهش حاضر با یافته

Schutte,2020; Staubus, 2020; Fallah & 

Mohammadi,2019; Buttgen, Schumann & Atus, 

توان گفت که مطابقت دارد.در تبیین این یافته پژوهشی می(2012
پذیری افراد در سازمانها فرایندی است که از آن طریق جامعه

کنند و انتظارات های سازمانی همانندی میکارکنان با ارزش
رهای وابسته به شغل خود و دانش اجتماعی سازمان را در مورد رفتا

های خود به عنوان عضوی کارآمد فرا ضروری برای انجام نقش
توان بر حسب چندین بعد پذیری سازمانی را میگیرند. جامعهمی

که همگی دارای رابطه مثبت و معناداری با نگهداشت استعداد 
یری پذتوان از طریق جامعههستند تعریف نمود. بنابراین می

سازمانی اعتماد کارکنان را در سازمان جلب و آنها را در سازمان 
پذیری یکی از مهم ترین فرایندهای حفظ نمود. در واقع جامعه

سازمانی است که در صورت اجرای صحیح آن بویژه در 
ها و وظایف متنوع و در عین حال سازمانهایی که دارای ماموریت

های حاصل از شوک و تنشتواند باشد، میحساس و خطرناک می
تفاوت بین انتظارات کارکنان و واقعیت های شغلی را به حداقل 

های مربوط به جذب و استخدام، تلفات جانی و رسانده و در هزینه
 های مالی و میزان تقاضا برای رهایی را کاهش دهد.خسارت

سازمانی با نگهداشت  پذیریجامعهنتایج هم چنین نشان داد 

-های پژوهش حاضر با یافتهبطه مستقیم دارد.یافتهاستعداد را

 ;Barkhuizen,  Lesenyeho & Schutte,2020)های

Staubus ,2020; Fallah & Mohammadi,2019; 

Narayanan, Rajithakumar, & Menon, 2019)Naeem, 

Eslami, Afshani & Nayebzadeh,2017;  .مطابقت دارد

Farhangi & Samadi,2010) )ش خود به این نتیجه در پژوه

دست یافتند که وقتی که فرد با قدرت به گروه متعهد است، بیشتر 

محتمل است که اهداف گروه را بپذیرد، برای دستیابی به اهداف 

تر تلاش کند، با اعضای گروه احساس صمیمیت بیشتری سخت

نماید و برای تقویت گروه و تداوم عضویت در آن، تلاش بیشتری 

ع عامل مهم و مؤثر دیگر لزوم تدوین و طراحی در واق .نماید

های منسجم، ساختاریافته و مدون در زمینه ها و برنامهطرح

محوری، اقدامات سازمان نگهداشت استعدادهاست. بدون برنامه

دقیق نخواهد بود و از پشتوانه اجرایی مناسبی نیز برخوردار نخواهد 

هداشت استعدادها از های حفظ و نگبود. بنابراین لزوم تدوین طرح

-اهمیت بالایی برخوردار است. علاوه بر این موارد، یکی از مهم

ترین عوامل از دست دادن و خروج استعدادها وجود ارتباطات 

ضعیف میان مدیران و کارکنان است. هنگامی که بین مدیران و 

رسد کارکنان جدایی وجود دارد صدای افراد به گوش مدیران نمی

ها و انتظارات آنان نیز منتقل و محقق نخواهد شد تهبنابراین خواس

در نتیجه احتمال خروج استعدادها بیشتر خواهد شد. به همین دلیل 

های ارتباطی مدیران تقویت شده و آنان از شود مهارتتوصیه می

طریق برگزاری جلسات مختلف با کارکنان نظرات آنان را دریافت 

توان پذیری سازمانی میجامعهتوان گفت با نمایند. در نتیجه می

در واقع پس از جذب در نگهداشت کارکنان در سازمان موفق بود. 

کارکنان، جهت نگهداشت، آن ها باید شیوه کار در سازمان را یاد 

پذیری افراد باید ارزش ها، هنجارها و بگیرند و از طریق جامعه

 .   الگوهای رفتاری مورد انتظار شغل و سازمان را یاد بگیرند

پذیری سازمانی با های دیگر پژوهش نشان داد کهجامعهیافته

های پژوهش حاضر با یافتهاعتماد سازمانی رابطه مستقیم دارد. 
(Fallah & Mohammadi,2019;  Sajedi ghuchani 

&Esmaeili Shad,2017; Erfanian  
Khanzadeh, Taheri Lari, Hakimi, 2017).همخوانی دارد 

گیری کرد که با از توان نتیجهیجه به دست آمده میبا توجه به نت

ها و وظایف پیچیدگی و عدم قطعیت، آشنایی با نقشبین رفتن 

های سازمانی و در نتیجه شفافیت وظایف و حفظ همکاری

پذیری نهادی اثربخش و ارتباطات روشن که حاصل جامعه

کارکنان در سازمانشان است، زمینه ایجاد اعتماد بین اعضای 

ین کارکنان وقتی با سازمان و سازد. هم چنسازمان را مهیا می
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شوند و خود را با ارزش ها و فرهنگ آن تطبیق شغل خود آشنا می

شوند، در نتیجه تمایل به دهند، به شغل خود علاقه مند میمی

باقی ماندن در سازمان در آن ها بیشتر شده، و سطوح اعتماد در 

 سازند. تر میا را قویسازمان را شکل داده یا آن ه

ستعداد اکه اعتماد سازمانی با نگهداشت  همچنین نتایج نشان داد

-.یافتهشودرابطه مستقیم دارد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید می

 & Paknejad, Rohi)هایهای پژوهش حاضر با یافته

hamidiyan,2015; Barkhuizen, Lesenyeho & 

Schutte,2020).مطابقت داردPaknejad, Rohi & 

hamidiyan,2015) )در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند 

های تبین اعتماد سازمانی و نگهداشت نیروی انسانی در شرککه 

یر افزایش داری وجود دارد. با توجه به تأثکارگزاری ارتباط معنی

حقیق تاعتماد سازمانی بر کاهش تمایل به ترک شغل، نتیجه این 

راتژیک ریزی استمدیران بازار سرمایه در برنامه تواند برایمی

اد جهت حفظ استعدادهای کلیدی شرکت از طریق تمرکز بر اعتم

فت که توان گدر تبیین نتایج این فرضیه می.سازمانی مفید باشد

تهمه اعتماد،یکیازعواملمهمیاستکهبیشتریناهمیترابرایجادوثبا

نوعازروابطداشتهاست، 

 دبستگیبهارتباطاتداردوارتباطاتیعنیروابطفردیقابلاعتما

قابلاعتماد،بستگیبهایجاداعتماددارد.اعتماد، یکی از 

باهم نگه  مهمترینعواملفردی،روانشناسیو اجتماعی است که افراد را

توان گفت اعتماد (. می (Ready & Conger, 2007داردمی

 سازمانی موجب تسهیل ارتباطات باز در سازمان، سهیم شدن

ی میت شغلی، تعهد سازمانی، و افزایش عملکرد اطلاعات، رضا

نان کمک شود. در نتیجه ایجاد اعتماد در سازمان مدیران به کارک

-ترک میها مشگیریکنند و در نتیجه آنها را در جریان تصمیممی

، تواند نگهداشت کارکناندهند، نتیجه حاصل از مشارکت می

غل اهش ترک شمندی به شغل، کپذیری کارکنان، علاقهمسوولیت

براین بنادر نهایت رضایت شغلی را در پی خواهد داشته باشد.  و

کنان توان نتیجه گرفت که اعتماد موجب بهبود نگهداری کارمی

 شود. در سازمان می

ها نگهداشت استعداد ،یسازمان یریپذجامعهنتایج در رابطه تفاوت 
ود که حاکی از آن بی بر حسب تحصیلات آن ها اعتماد سازمانو 

ها نگهداشت استعداد ،یسازمان یریپذجامعهتفاوت معناداری بین 

 عیو ساختمان صنا یشرکت مهندسی کارکنان اعتماد سازمانو 
بر حسب تحصیلات آن ها وجود دارد.نتایج این  نفت شهر تهران

پذیری در سازمان با بخش نشان داد که کارکنان جوان در جامعه
ه هستند. بنابراین در فرایند استرس و اضطراب بیشتری مواج

توان استرس و اضطراب ایجاد شده در کارکنان پذیری میجامعه
را با کمک فعالیت های غیر رسمی در سازمان کاهش داد و در 

توان در مورد اهداف و ارزشهای گروه کاری به ها میاین فعالیت
هت بحث و تبادل نظر پرداخت و در نتیجه اعتماد و انگیزه آنها را ج

ماندگاری در سازمان افزایش داد. بنابراین با ایجاد جو حمایتی و 
تشویقی از طریق ثبات رفتار و برخوردهای یکسان با افراد مختلف 

های متفاوت، و ایجاد جوی که کارکنان برای برقراری در موقعیت
ارتباط صادقانه با همکاران و مدیران خود احساس امنیت کنند، 

کارکنان را فراهم کرده تا از این طریق با موجبات جلب اعتماد 
ایجاد انگیزه و شور و اشتیاق کاری در آن ها زمینه تجربه احساس 

 موفقیت در کار فراهم کنند.

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش
رکنان پذیری کاشود با جامعهبر اساس نتایج تحقیق پیشنهاد می

اهی، توجه با آگعدم اطمینان محیط را برای کارکنان از بین برده و 
انسجام  و ارزیابی انتظارت کارکنان، برقراری ارتباطات صادقانه

کنده بخش و رهبری مشارکتی و ...، خود را برای ساختن محیط آ
ری کارمندان پذیاز اعتماد مسوول بدانند. مدیران باید به امر جامعه

ه افرادی گوناگون، توجه کافی داشته باشند. کارمندان مختلف بویژ
ه وارد های خاصی دارند، نسبت به دیگر افراد تازناتوانایی که

ربیات بر کنند، این تجسازمان، فعالیت های اجتماعی را تجربه می
رایند فگذارد.  در و نگهداشت آن ها تاثیر میمدت موفقیت بلند

قشها و توانند با آشناسازی افراد با نپذیری مدیران میجامعه
ر رابطه مانی از طریق دادن اطلاعاتی دانتظارات و ارزش های ساز

کارکنان  های راهنما،با تاریخچه اهداف و چارت سازمانی و کتابچه
د بخشیده و راهنمایی کنند تا از این طریق اعتماد سازمانی را بهبو

 به طور آشکاری دوام و بقا سازمان را افزایش دهد. 
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