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 چکیده

انجام شد. منظور سنجش تاثیر متغیرهای پیشایند بر مدیریت استعداد در مراکز آموزشی ناجا ارائه مدلی بهبا هدف این پژوهش 

طور از نظر نوع داده کمی بود. پیمایشی و همین -ها توصیفیپژوهش بر حسب هدف کاربردی، از نظر روش گرداوری دادهروش 

گیری تصادفی نفر از کارکنان اعم از رسمی و پیمانی بودند که با استفاده از فرمول کوکران و روش نمونه 1357جامعۀ آماری شامل 

ها از پرسشنامه محقق ساخته ترکیبی برگرفته از منظور گرداوری دادهه در نظر گرفته شد. بهعنوان حجم نموننفر به 300ای طبقه

ها بیانگر روا برای محاسبه روایی پرسشنامه از روایی محتوا و سازه استفاده شد که یافته های استاندارد بهره گرفته شد.پرسشنامۀ

سنجش پایایی از ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی استفاده شد که منظور طور بهگیری بود و همینبودن ابزار اندازه

های گردآوری شده دادهتوان گفت که پرسشنامه مذکور از پایایی لازم برخوردار است. می 0.7دلیل بیشتر شدن مقادیر ضرایب از به

( و با استفاده از نرم سازی معادلات ساختاریدلاسمیرنوف، همبستگی و م-لموگروفآزمون کا) از طریق آمار توصیفی و استنباطی

مناسب بود؛  پژوهش یهادرجه تناسب مدل ارائه شده با توجه به مؤلفهها نشان داد، یافته تحلیل شد. Smart Plsو  Spssافزار 

 تأثیر داشت. بر مدیریت استعداد شده از ادبیات های شناساییهریک از ابعاد و مؤلفههمچنین 

 مسئولیت اجتماعی سازمانسازمانی، مدیریت استعداد، انگیزش، یادگیری کلیدی:کلمات 
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 مقدمه

عنوان عنصری رقابتی و راهبردی در حفظ بقاء محور، منابع انسانی بهبا ورود به هزاره سوم میلادی و ظهور اقتصاد دانایی

کارفرمایان برای جذب نیروهای ماهر از سویی و وری آن مطرح شدند. تقاضای رو به افزایش سازمان و افزایش بهره

ها تمایل کارکنان توانمند برای تصاحب و در اختیار گرفتن مشاغل با ارزش از سویی دیگر، باعث شده است تا سازمان

ها و خط های موفق در پی آن هستند که استراتژیبرای جذب بهترین استعدادها به نبرد با یکدیگر بپردازند. سازمان

ای بهبود بخشند که بتوانند استعدادهایی را که برای تداوم حیات سازمان ضروری گونههای خود را بهها و رویهمشی

است، جذب نموده، توسعه داده و نگهداری نمایند. استراتژی مدیریت استعداد، ابزاری است که سازمان را در جهت 

ها های کارکنان مستعد شناسایی و از آنست که در آن مهارتدستیابی به این مهم یاری کرده و در صدد ایجاد شرایطی ا

 (.1391های مناسب استفاده شود )عسکری باجگرانی، شائمی و علامه، در حوزه

ها را به اخذ رویکردهای شناختی، سازمانجنگ برای استعداد، کمبود استعداد و تغییر در الگوهای جمعیت

های امروزی با توسعه (. سازمان2012، 1رده است )ویبلن، دری و گرانتاستراتژیک برای مدیریت استعداد ترغیب ک

اند. این سیر اجتماعی از قبیل، جهانی شدن، بهبودهای فناورانه، تغییرات جمعیت شناختی و رقابت جهانی فزاینده مواجه

شود. اکثر شامل میشود بلکه ریسک از دست دادن دانش و تجربه را نیز تکاملی تنها موجب کمبود نیروی کار نمی

کمبود "های هند با چالش مدیریت استعداد مواجه هستند. براساس ششمین گزارش گروه نیروی انسانی هند، سازمان

هایشان با ها را برای دستیابی به مأموریتدرصد از کارفرمایان در هند آشکار شده است که سازمان 67در  "استعداد

 (.2015، 2مشکلاتی مواجه ساخته است )متیو

 مسائل فهرست در دهندگان،پاسخ چهارم سه به نزدیک شده انجام امریکا مدیریت مؤسسه در که پژوهشی همچنین در

 3سیمورتون، اشتون و بل دهیبه عقاند. داده استعداد مدیریت به را اولویت و اهمیت بالاترین انسانی، منابع به مربوط

و افرادی  یعال رانیاعم از مد یرا برای متخصصان منابع انسان ایژهیوکلیدی  شایستگی اغلب استعداد مدیریت(، 2005)

 در اند،شده ییشناسا یهای جهاندر شرکت ژهیوبه دییراهبردی با نقش کل یعنوان منابع انسانبهکه  بالا هایتیبا قابل

مدیریت استعداد در مورد مدیران عامل نتایج پژوهشی در رابطه با نقش مدیران عامل در (. 1390)حسینی، ردیگینظر م

                                                           
1
-Wiblen, Dery & Grant 

2
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3
- Morton, Ashton and Bellis 
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دهد که منتشر گردید، نشان می 1انجام و نتایج آن در نشریه اکونومیست 2006المللی در سال بزرگ بین بیست شرکت

دهند. دلیل اختصاص این زمان درصد از وقت خود را برای مدیریت استعداد اختصاص می 40تا  20این مدیران بین 

کریمی و اند )حاجمدیران، پرورش استعدادها برای تضمین مزیت رقابتی سازمان خود دانسته قابل ملاحظه را این

ای بینی نیاز به سرمایه انسانی و سپس شروع برنامهمدیریت استعداد موضوعی ساده در ارتباط با پیش (.1390سلطانی، 

ها دو چالش عمده وجود دارد، اولین سازمانبرای برآورده ساختن این نیازهاست. در ارتباط با مدیریت استعداد در 

-ها برای مدیریت استعداد کاری انجام نمیشود، در این مورد است که سازمانها دیده میچالش که بیشتر در سازمان

شود که ای هم برای آن مشخص نمیشود و بر همین اساس برنامهبینی نمیعبارت دیگر نیازهای سازمان پیشدهند؛ به

ین رویکرد اتکا سازمان به استخدام نیروی انسانی مستعد از خارج سازمان است. دومین چالش بیشتر در میان براساس ا

های ها برای مدیریت استعداد در درون خود به مدلشود که این سازمانهای بزرگ و با قدمت دیده میسازمان

هایی است که برای کنند که بازمانده سیستمده میریزی جانشینی استفابینی و برنامهو پیچیده برای پیش 2بروکراتیک

، 3کنند)کاپلیبر و غیر دقیق عمل میها برای محیط امروزی هزینهاند و این سیستمبینی طراحی شدههای قابل پیشمحیط

2008 .) 

نهادهای امنیتی های ارتباطی، افزایش ارتباطات، تغییرات اساسی در سبک زندگی و روندهای تجاری، با رشد فناوری

ترین نهاد عنوان اصلینیازهای جدیدی را برای مواجهه با مشکلات جدید و انطباق با این شرایط نیازمند هستند. ناجا به

شود. با بررسی وظایف این نهاد در جامعه، ایجاد کننده نظم و امنیت در جامعه، یکی از این نهادهای امنیتی محسوب می

های ها و وظایف این سازمان به مراتب افزایش یافته است. ورود به عرصهکه میزان فعالیت توان دریافتسادگی میبه

ترین منابع مورد نیاز ناجا جدید از قبیل فضای مجازی، نیازهای جدیدی را برای این سازمان ایجاد کرده است. از مهم

ت. نیروی انسانی که بتواند نیازهای کنونی برای مواجهه و انطباق با شرایط جدید، نیروی انسانی متخصص و کارآمد اس

این سازمان را پوشش دهد و بتواند اهداف آتی این سازمان با وظایف مهم را محقق نماید، لذا حرکت به سمت مدیریت 

 استعداد برای دستیابی به این مهم حیاتی است. 

ترین منبع ست که نیروی انسانی متخصص مهمهایی اطورکلی نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران )ناجا(، از سازمانبه

ها و پیچیدگی شرایط امنیتی مورد نیاز برای دستیابی به اهداف این سازمان غیرانتفاعی است، چرا که با پیشرفت فناوری

رو، سوی مرزهای کشور، ضرورت کارایی بیشتر ناجا اهمیت دوچندانی یافته است. از ایندلیل ناامنی در آندر کشور، به
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چنین در مطالعات انجام رسد. همنظر میها در این سازمان حیاتی بهتوجه به پرورش و رشد استعدادها و مدیریت آن

توان فقدان بررسی پیشایندهای مدیریت استعداد را مشاهده کرد؛ چرا که عمدتاً تأثیر شده بر مدیریت استعداد، می

اند و کمتر به پیشایندهای مدیریت استعداد رد توجه قرار گرفتهعملکرد موچون مدیریت استعداد بر متغیرهای مهم هم

منظور سنجش تأثیر متغیرهای پیشایند بر مدیریت شود تا به ارائه مدلی بهتوجه شده است. در این پژوهش تلاش می

 .استعداد در مراکز آموزشی ناجا بپردازیم

 و پیشینه پژوهش مبانی نظری

جنگ "ظهور کرده است. این مفهوم اولین بار در کتاب  1990جدید است که در دهه مدیریت استعداد مفهومی نسبتاً 

های چارلز فیشمن مطرح شد. فیشمن معتقد است در جنگ برای استعداد، رقابت بر سر استعداد، در سال "برای استعداد

ترین افراد رقابت رین و باهوشای و از هر صنعتی برای به خدمت گرفتن بهتها در هراندازهحاکم بوده و سازمان 90دهه 

 استعداد مدیریت توسعه (.1390کریمی و سلطانی، اند و مدیریت استعداد تنها راه آمادگی برای آینده است )حاجکردهمی

 توانندمی نخبگان که صورتیبه رود،می شماربه ها سازمان در رقابتی مزیت حفظ و کار و کسب عوامل ترینمهم از یکی

 تعداد وجود این با .گردند سازمان شکوفایی و رشد باعث و آورده ارمغان به هاسازمان برای را زیادی بسیار هایارزش

برنامه هایسیستم نوین، هایفناوری روی بر هاآن اکثریت و دارند تأکید انسانی گذاریسرمایه بر هاسازمان از معدودی

 گرو در را خود پیشرفت مدرن هایسازمان که است حالی در این .کنندمی گذاریسرمایه اجرایی افزارهای نرم و ریزی

 هدایت نهایی موفقیت سمت به را خود کارکنان استعداد تا هستند تلاش در و دانندمی کارکنان روی بر گذاریسرمایه

می هاسازمان روی فرا آفرین مشکل مسائل از یکی آنان از مهاجرت جلوگیری و استعداد با افراد مدیریت کنند. امروزه

 (.1392باشد)شائمی و همکاران، 

 ،یکشور مورد مطالعه، محصول مورد بررس سنده،یمرتبط با ذکر نام نو یخارج یها نهیشیپبرخی  زیر،در جدول 

 سال آورده شده است. بیمهم به ترت یها افتهی طور نیو هم لیتحل و  هیروش تجز ،یجامعه آمار

 های خارجی آمده از پژوهش دست خلاصه نتایج به -1جدول 

و  روش تجزیه  جامعه آماری نوع پژوهش کشور نویسنده

 تحلیل

 های مهم یافته

ایش استراتژیک و گرایش های مدیریت استعداد، گرمشوقتحلیل عاملی های تابعه شرکت کمی ترکیهتاتگلو، 
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گلیستر و 

 1دمیرباگ

(2016) 

های چند شرکت

 ملیتی در ترکیه

اکتشافی و 

 تأییدی

های مبتنی های مدیریت استعداد، سیستمشیوهفنی بودند؛ 

-های مبتنی بر مدیریت منابع انسانی، سیتمبر کار، سیستم

نتایج ؛ های بین المللی، ساخت پورتفلیو شغلی بودند

های مدیریت استعداد بخش تأییدی تنها دو عامل از شیوه

 د نشدند. را تأیید کرد و سایر فرضیه تأیی

های چند ملیتی نسبت به های تابعه شرکتکه شرکت

های مبتنی بر مدیریت های محلی بیشتر از سیستمشرکت

های تابعه که شرکتو اینکنندمنابع انسانی استفاده می

های محلی بیشتر های چند ملیتی نسبت به شرکتشرکت

 .کنندالمللی استفاده میهای بیناز سیستم

دو نسل از  کمی انگلیس (2015الریچ )

استعدادهای 

 هاشرکت

 .های سازمان در جذب و حفظ کارکنان مؤثر استارزش تحلیل محتوا

 

و  2سوننبرگ

همکارانش 

(2014) 

های بزرگ شرکت آمیخته اروپا

بین المللی در 

بخش دولتی و 

 خصوص

آزمون همبستگی 

و تحلیل 

 رگرسیون

شده بر عدم های مدیریت استعداد ادراک اثر منفی شیوه

های مدیریت اثر مثبت شیوه؛ استعداد-تجانس ادراک

 استعداد ادراک شده را بر اجرای قرارداد روانشناختی 

کلاوسن و 

 3همکارانش

(2014) 

 مدیران ارشد کمی هلند

 مدیران میانی

 سرپرستان 

تجربه شغلی و تخصص شغلی مدیران روی تأثیر مثبت  همبستگی

 ارتقا مدیران میانی و عالی

نیجس و 

همکارانش 

(2014) 

مبتنی بر توانایی و  دارائه مفهومی عملیاتی از استعدا   مروری اسپانیا

 عواطف برای ساخت بنیان تئوریک قوی

روچ و 

ریجیدیک 

(2011) 

مدلازی معادلات  آمیخته آلمان

 ساختاری

کسب و کارهای 

 کوچک و متوسط

 اثر مثبت سرمایه انسانی کل بر رشد 

 سرمایه انسانی خاص بر شکستاثر منفی 

دی آماتو و 

 1هرتزفلد

(2008) 

تحلیل واریانس  مدیران کمی اروپا

 و همبستگی

های تسهیل کار، های اجتماعی کارکنان، قابلیتقابلیت

گرایش به یادگیری و تعهد سازمانی با قصد به ماندن 

-های قدیمینسل؛ استعدادها در سازمان ارتباط مثبت دارد

                                                           
1
- Tatoglu, Glaister & Demirbag 

2
- Sonnenberg 

3
- Claussen, Grohsjean, Luger & Probst 
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 26-1، صص 1400 و تابستان بهار ، سال چهارم، دوره اول، 20شماره 

 

های جدید در ماندن بالاتری نسبت به نسلتر قصد 

های جدیدتر گرایش به یادگیری در نسل؛ سازمان داشتند

گرایش به ؛ تر بیشتر بودهای قدیمینسبت به نسل

یادگیری و قصد توسعه و تعهد سازمانی با قصد ماندن در 

 .سازمان ارتباط داشت

و  لیوتحل  هیروش تجز ،یجامعه آمارنوع پژوهش، مرتبط با ذکر مؤلف،  یداخل یها نهیشیپ زیر نیز برخیدر جدول 

 سال آورده شده است. بیمهم به ترت یها افتهی طور نیهم

 داخلیهای  مطالعات و پژوهش یبرخ-2جدول 

                                                                                                                                                                                           
1
- D'Amato & Herzfeldt 

 های مهم یافته وتحلیل روش تجزیه جامعه آماری نوع پژوهش مؤلف

پور برغمدی و قلی
(1394) 

بر پنج عامل داخلی از برند کارفرما و یک عامل متفرقه،  تأثیر  تم تحلیل بانک رفاه کیفی
 تأثیر ؛ انی و انتقال به افراد بااستعداددر صورت اطلاع رسجذب 

 عوامل خارجی بر جذب استعدادها در بانک رفاه

طهماسبی و 
 (1394همکارانش )

ها و مدیران سازمان کیفی
نهادهای بازار 

 سرمایه

 سمت به باید انسانی منابع هایاعتقاد بر این است که سیستم نظریه داده بنیاد
 جداسازی طریق از آن، طی و کند حرکت سازی ایدوهسته

 منابع مدیریت از( اول هسته) استعدادها مدیریت ساختاری،
 هایسیستم از هریک. شود مجزا( دوم هسته) عادی انسانی

 هایه اقدامدربرگیرند انسانی، منابع مدیریت و استعداد مدیریت
 .هستند خود خاص و متمایز انسانی منابع

پور پور و نیکعرب
(1394) 

کارکنان سازمان  کمی
های دولتی شهر 

 کرمان

همبستگی پیرسون، جزئی، 
رگرسیون گام به گام و 

 آزمون رتبه بندی فریدمن

 یعنی آن؛ زیرمتغیرهای و استعداد مدیریت ارتباط مثبت  بین
 و استعدادها ی توسعه استعدادها، داشت نگه استعدادها، جذب

ابعاد نگه داشت بینی توان پیش؛ انسانی نیروی وری بهره
 وری نیروی انسانیبرای بهره استعدادها و توسعه استعدادها

دانشگاه علوم  کمی (1393بابائیان )
 انتظامی امین

 سازمانیتأیید اثر مدیریت استعداد و ابعاد آن بر تعهد  مدل معادلات ساختاری

حاج کریمی و 
 (1390سلطانی )

مدیران صنعت  کمی
آلات و ماشین

 تجهیزات صنعتی

شناختن  تیاستعداد: به رسم تیریسنجش مد یعوامل اصل تحلیل عاملی
 یشغل تیمستعد، حما یروهاین زشیاستعداد، انگ تیریمد

 مستعد  یروهاین یو نوآور تیمستعد، خلاق یروهاین

کریمی و حاج
 (1389)حسینی 

 10کل  رانیمد کمی
 وزارتخانه

اثر مثبت فرهنگ سازمانی، مدیریت منابع انسانی راهبردی،  تحلیل عاملی
های دولتی را اهداف و راهبردها، سبک مدیران، قوانین و رویه

 بر مدیریت استعداد

مدیران، کارمندان  کمیگودرزوند چگینی و 
های دولتی سازمان

باورهای راهنما به عنوان مؤلفه فرهنگ سازمانی بر جذب زنان تحلیل واریانس و آزمون 
باورهای روزمره به عنوان مؤلفه ؛ در پست مدیریتی تأثیر دارد
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ثیر متغیرهای پیشایند بر مدیریت استعداد در مراکز آموزشی ناجاتأمنظور سنجش رائه مدلی بها  

 

دریافت که مطالعات خارجی گرایش به مطالعات  توانبا بررسی مطالعات صورت گرفته در ادبیات مدیریت استعداد می

اند. شاید آمیخته برای حصول نتایج با عمق بیشتر داشته در حالی که مطالعات داخلی عمدتاً بر مطالعات کمی تاکید داشته

ها در عرصه جهانی مستلزم دلیل آن در میزان اهمیت و نوع هدف پژوهشگران نهفته باشد چرا که رقابت شدید سازمان

های دولتی و استیلای کامل های مستعد و توانمند است که در داخل کشور به دلیل حمایتشناخت و بکارگیری نیروی

 بخش دولتی بر بخش خصوصی بتوان یافت.

چنان که در مطالعات بررسی شده نمایان است کمتر به بررسی پیشایندها مدیریت استعداد پرداخته شده است و 

آشکار ساختن اهمیت و نقش مدیریت استعداد به بررسی ارتباط و اثر آن با عملکرد و متغیرهای عمدتا مطالعات برای 

 شود.اند، در واقع نوعی شکاف در ارتباط با شناخت عوامل مؤثر بر مدیریت استعداد مشاهده میعملکردی پرداخته

بررسی شده، ارائه شده است که در ذیل های مؤثر موجود بر مدیریت استعداد براساس مطالعات مؤلفه زیردر جدول 

 قابل مشاهده است.

 های مؤثر موجود بر مدیریت استعداد، مستخرج از ادبیات و پیشینۀ پژوهشمؤلفه -3جدول 

 صاحبنظران مؤلفه ها ردیف

 (2014نیجس و همکارانش ) سرمایه انسانی 1

 (1392و صفرزاده ) انیمرعش(، 2014نیجس و همکارانش ) انگیزش 2

 (1389) یو حق ینیگودرزوند چگ، (1389) ینیو حس یمکریحاج، (2004و همکاران ) گنیا فرهنگ سازمانی 3

 (2015) چیالر مسئولیت اجتماعی سازمان 4

ی و میمق، (2003) و همکاران هالت، (2004و همکاران ) گنیا ،(2008آماتو و هرتزفلد  ) ید یادگیری سازمانی 5

 (1389) یاسفستان یحیو صر مورنژادیت، (1392و صفرزاده ) انیمرعش، (1393) همکاران

(، 2012و همکاران ) جونز ،(2014و همکارانش )  سیدر ،(2014سوننبرگ  و همکارانش ) مدیریت استعداد 6

، (1394و همکارانش ) یطهماسب ،(1394پور )یو قل یبرغمد، (2008آماتو و هرتزفلد  ) ید

 (1394پور )-کنی و پور¬عرب، (1394و همکارانش ) یالمدرس ینیالحس

 مفهومیتوسعه مدل 

 .فرهنگ سازمانی بر جذب زنان در پست مدیریتی تأثیر دارد دانکن استان گیلان (1389حقی )
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 26-1، صص 1400 و تابستان بهار ، سال چهارم، دوره اول، 20شماره 

 

 تأثیر سرمایه انسانی بر مدیریت استعداد  -

طور کلی مدیریت استعداد، عبارت است از مسیر توسعه پرشتاب با استفاده از کارکنانی با بالاترین استعداد بالقوه به

رویکرد برجسته قابل مشاهده است که در این رویکردها (. با بررسی ادبیات مربوط به استعداد، پنج 2010، 1اگراوال)

)میرز، ورکوم و دیده شده است 6و عملکرد بالا 5، استعداد بالا4، )فرا( شایستگی3، توانایی فردی2عنوان موهبتاستعداد به

استعداد پی برد. توان به موضوع درونی بودن و یا اکتسابی بودن (. با توجه به رویکردهای مطرح شده می2013، 7دریس

که از نحویبر این اساس در این پژوهش تلاش شده است تا به درونی بودن و اکتسابی بودن استعداد توجه شود، به

ای دارد، استفاده شده عنوان عاملی اکتسابی در آن سهم قابل ملاحظهعنوان عاملی درونی و سرمایه انسانی بهانگیزه به

های ارتباطی و های نرم مانند مهارتهای مرتبط با وظیفه از قبیل: دانش فنی، مهارترتاست. سرمایه انسانی، شامل مها

باشد)مون شناسی و تمایل به درگیر شدن در یادگیری به صورت دائمی میهای شخصی از قبیل وظیفهکارآفرینی، ویژگی

بلیت کارکنان، رضایتمندی کارکنان و هایی همچون قا(، سرمایه انسانی را با شاخص2006مون و کیم )(. 2006، 8و کیم

های افراد و سرمایه گذاری های فردی، مهارتپایداری کارکنان مطرح نموده است. قابلیت کارکنان شامل شایستگی

شان است.؛ رضایتمندی کارکنان اشاره به بیان عاطفی و احساسی کارکنان دارد. رضایت کلی سازمان در سرمایه انسانی

کنندة تفاوت بین آنچه که کارکنان از شغل ط مثبتی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی است که منعکسکارکنان در ارتبا

باشد.؛ پایداری کارکنان نیز در درجه اول اشاره به نگهداری و حفظ اند میخواهند و آنچه که آن را درک کردهخود می

به عنوان از دست دادن دانش انباشته شدة کارکنانی که  تواند تهدیدی برای سازمانکارکنان دارد. جابجایی داوطلبانه می

آبادی، نجمها باید در حفظ کارکنان، پیشگام باشند )طالبی و دهقانکنند، باشد. بر این اساس، سازمانسازمان را ترک می

همکارانش ( و مقیمی و 1394پور )پور و نیک(، عرب2014براساس نتایج مطالعات نیجس  و همکاران )(. 1392

حال  ،ها و توانایی قادر به تبیین مدیریت استعداد هستند(، مفاهیمی همچون قدرت یادگیرندگی، توسعه توانایی1393)

( و ترانک 2011همچنین نتایج مطالعات روچ و ریجیدیک ) .آنکه سرمایه انسانی با موارد مطرح شده ارتباط مستقیم دارد

فرضیه از پژوهش حاضر هستند که سرمایه انسانی بر مدیریت ویی به این (، در راستای پاسخگ2002و همکارانش )

 شود:استعداد تاثیر دارد. با توجه به آنچه که گفته شد فرضیه زیر مطرح می

                                                           
1
- Agrawal 

2
- Giftedness 

3
- Individual Strength 

4
- (Meta-) Competency 

5
- High Potential 

6
- High Performance 

7
- Meyers, Woerkom & Dries 

8
- Moon & Kym 
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ثیر متغیرهای پیشایند بر مدیریت استعداد در مراکز آموزشی ناجاتأمنظور سنجش رائه مدلی بها  

 

 : سرمایه انسانی بر مدیریت استعداد در مراکز آموزشی ناجا تاثیر دارد.1فرضیه

 تأثیر انگیزش بر مدیریت استعداد  -

 ای در مفهوم، عملیاتی(، در مطالعه خود، به بازنگری میان رشته2014) 1ردو، دریس و سلزگالا-نیجس، گالاردو

هایی برای تبیین عنوان مؤلفهها، دو بعد عاطفی و توانایی را بهگیری استعداد پرداختند. در این مطالعه آنکردن و اندازه

سیستماتیک و توانایی درونی و بعد عاطفی توسط انگیزش مفهوم استعداد شناسایی کردند که بعد توانایی توسط توسعه 

شوند. براین اساس، در پژوهش حاضر از سرمایه انسانی و انگیزش برای تبیین مدیریت استعداد و علایق تبیین می

لوانی، سازد)اشود. منظور از انگیزش، حالتی در افراد است که آنان را به انجام رفتار و عملی خاص متمایل میاستفاده می

گیری (، در مطالعه خود انگیزش را با دو بعد انگیزش درونی و انگیزش بیرونی اندازه2014لائو و روپنارایان )(. 1386

شود. انگیزش درونی: این بعد از انگیزش، منبع آن از درون فرد است که مستقل و توسط کردند که به اختصار تشریح می

ه برخی از نیازهای درونی اشاره دارد. ؛ انگیزش بیرونی. منبع انگیزش در این شود و این انگیزش بخود فرد تعیین می

شوند )لائو بعد، خارجی است و براساس رویکرد کلاسیک، افراد برای دستیابی به پاداش و اجتناب از تنبیه برانگیخته می

( و حاجی کریمی 1390انی )(، حاجی کریمی و سلط2014) و همکارانبراساس مطالعات نیجس (. 2014و روپنارایان، 

است که نوعی شکاف در بررسی اثر  (، انگیزش به عنوان مفهومی اثرگذار بر مدیریت استعداد ارائه شده1389و حسینی )

 شود:درنهایت باتوجه به آنچه که گفته شد، فرضیه زیر مطرح می شود.ن بر مدیریت استعداد نیز دیده میآ

 د در مراکز آموزشی ناجا تاثیر دارد.: انگیزش بر مدیریت استعدا2فرضیه

 سازمانی بر مدیریت استعداد فرهنگ تأثیر -

ترین چنین عمدهترین قابلیت سازمان در کسب مزیت رقابتی و همعنوان مهمگر بهدر عصر حاضر، منابع انسانی دانش

وری کلیه پایه و اساس بهبود کیفیت و بهرهها بر آن است که باید کارکنان را دارایی نامشهود قلمداد شده و اعتقاد سازمان

چنین با فرآیندهای سازمانی دانست. بنابراین باید این عامل را مبنای اصلی فرآیند افزایش کارایی و اثربخشی و هم

 هاینوشته مرور(. از سوی دیگر، 1389کریمی و رحیمی، )حاجی ترین سرمایه و کلید طلایی رقابت قلمداد کردارزش

 با .دهدمی شکل سازمان در را کارکنان رفتار ،2سازمانیفرهنگ که دهدمی نشان را واقعیت این مدیریت راننظصاحب

می قدرت با هاآن دارد، سازمان سطوح تمام در کارکنان و مدیران رفتار بر سزاییبه تأثیر سازمانی، فرهنگ که این به توجه

                                                           
1
- Nijs, Gallardo-Gallardo, Dries & Sels 

2
- Organizational Cultural 
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 26-1، صص 1400 و تابستان بهار ، سال چهارم، دوره اول، 20شماره 

 

(. 1389کریمی و حسینی، )حاجی دهند قرار تأثیر تحت آن، راهبردی گیریجهت تغییر در را شرکت یک توانایی توانند

کارکنان مستعد هدایت کند و  تواند کارکنان سازمان را به سمت بروز استعدادها و شناساییدر واقع فرهنگ سازمانی می

های اساسی، باورها شعنوان مانعی برای بروز استعدادها در سازمان عمل نماید. فرهنگ سازمانی عبارت است از ارزیا به

شود و نمادهایی که های مشترک ناشی میو مفروضاتی که در سازمان وجود دارند، الگوهای رفتاری که از بین این ارزش

(، در مدل خود 2000دنیسون )(. 2000، 1ها و رفتار اعضای سازمان هستند)دنیسونمبین پیوند بین مفروضات و ارزش

مأموریت یا  -4انطباق پذیری؛  -3سازگاری؛  -2درگیر شدن در کار؛  -1گونه برشمرد: های فرهنگی را اینویژگی

 یو حق ینیگودرزوند چگ و (1389) ینیو حس یمکری(، حاج2004و همکاران ) گنیابراساس مطالعات رسالت. 

رسی اثر شکاف در بر، فرهنگ سازمانی به عنوان مفهومی اثرگذار بر مدیریت استعداد ارائه شده است که نوعی (1389)

با توجه به آنچه که گفته  شود.ن بر مدیریت استعداد ناشی از کمبود بررسی این عامل بر مدیریت استعداد، نیز دیده میآ

 شود:شد، فرضیه زیر مطرح می

 : فرهنگ سازمانی بر مدیریت استعداد در مراکز آموزشی ناجا تاثیر دارد.3فرضیه

 مدیریت استعدادتأثیر یادگیری سازمانی بر  -

یادگیری سازمانی، فرآیند بهبود اقدامات سازمان از طریق دانش و شناخت بهتر است. امروزه یکی از اهداف بزرگ 

باشد، این ها رسیدن به بالندگی سازمانی به منظور ارتقا سوددهی، رضایت شغلی و کشف استعدادها میتمامی سازمان

دهد )مرعشیان و صفرزاده، انش را در تمامی کارکنان به وضوح نشان میامر اهمیت یادگیری سازمانی و پیشرفت د

چون کسب دانش، (. یادگیری سازمانی در برگیرنده تغییر شناختی و رفتاری است که تغییر شناختی با مفاهیمی هم1392

القوه در رفتار فرد یادگیرنده که جنبه رفتاری تغییر به ایجاد تغییر واقعی یا بهای جدید سروکار دارد. در حالیفهم و بینش

زاده و در ادامه به اختصار ابعاد یادگیری سازمانی براساس مطالعه قربانی(. 1387زاده و مشبکی، اشاره دارد )قربانی

شود. اکتساب/ خلق اطلاعات. به تجمیع و ارزیابی اطلاعات مربوط به نیازها و ترجیخات (، تشریح می1387مشبکی )

 که است فرآیندیهای آنان اشاره دارد. ؛ تعبیر و تفسیر اطلاعات. ی مؤثر در تقویت نیازها و خواستهمشتریان و نیروها

 مشترک فهم توسعه و اطلاعات انتقال در موجود های محدودیت گرفتن نظر در با البته شود؛ می معنادار اطلاعات آن طی

ایجاد دانش. این بعد اشاره به استفاده از دانش عملی در بکارگیری اطلاعات/ ؛ افراد. بین در مشترک مفهومی های مدل و

-ها به سرعت خود را با تقاضاهای محیطی متضاد تطبیق میشود تا سازماننهادینه کردن دانش. موجب می؛ سازمان دارد.

                                                           
1
- Denison 
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ثیر متغیرهای پیشایند بر مدیریت استعداد در مراکز آموزشی ناجاتأمنظور سنجش رائه مدلی بها  

 

(، هالت 2004و همکاران ) گنی(، ا2008آماتو و هرتزفلد  ) یدبراساس مطالعات (.  1387زاده و مشبکی، قربانیدهند )

 یاسفستان یحیو صر مورنژادیت و (1392صفرزاده ) و انی(، مرعش1393و همکاران ) یمی(، مق2003و همکاران )

با توجه به آنچه که گفته شد،  ، یادگیری سازمانی به عنوان مفهومی اثرگذار بر مدیریت استعداد ارائه شده است.(1389)

 شود:فرضیه زیر مطرح می

 : یادگیری سازمانی بر مدیریت استعداد در مراکز آموزشی ناجا تاثیر دارد.4هفرضی

 بر مدیریت استعداد سازمان تأثیر مسئولیت اجتماعی -

با ایجاد  1باشد. مسئولیت اجتماعی سازمانیکی از وظایف اصلی مدیریت استعداد، جذب استعدادها برای سازمان می

ها با ها و شرکتدهد. از سوی دیگر، سازمانچنین حفظ استعدادها یاری میتر، سازمان را در جذب و همیبرندی قو

اند. لذا رویکرد سنتی مبتنی بر حداکثرسازی سود های خود، مشکلاتی را در جامعه، محیط زیست و ... ایجاد کردهفعالیت

را برای مشکلات ایجاد ها تر سازمانهای جدی مواجه شده است که نگرش جدیبرای سهامداران به نحوی با چالش

عنوان رو، در این مطالعه مسئولیت اجتماعی سازمان به(. از این2015، 2کند)آلریچها را طلب میشده از فعالیت آن

شود. مسئولیت اجتماعی سازمان عبارت است از تصویر درک شده مفهومی تأثیر گذار بر مدیریت استعداد بررسی می

براساس مطالعات الریچ (. 2013، 3بوسکهویژگی اجتماعی سازمان )پرز، سالمونس و دلتوسط ارباب رجوع در ارتباط با 

پرز و همکارانش  (، برخی از ابعاد مسئولیت اجتماعی سازمان بر جذب و حفظ استعدادها در سازمان تأثیر دارد.2015)

دوستانه را برای (، سه بعد مسئولیت قانونی، مسئولیت اخلاقی و مسئولیت نوع1979) 4(، براساس مطالعه کارول2013)

شوند.؛ مسئولیت قانونی. جامعه گیری مسئولیت اجتماعی سازمان استفاده کردند که در ادامه به اختصار تشریح میاندازه

کند که انجام ها صادر میفعالیت سازمان از طریق واگذاری نقش تولیدی به سیستم اقتصادی، در واقع مجوز لازم را برای

ها رود این سازمانها، ایفای قرارداد اجتماعی آنان است و باید براساس قوانین و مقرراتی که انتظار میتعهدات سازمان

ن ها و رفتارهایی است که به صورت قانوباید فعالیت نمایند.؛ مسئولیت اخلاقی. هنجارهای اخلاقی از بارزترین فعالیت

دوستانه. این دسته از ها متعهد باشند.؛ مسئولیت نوعرود که به رعایت آنها انتظار میاند اما از سازماندر نیامده

تر هستند و بیشتر به انتخاب و قضاوت فرد وابسته است به نحوی های اخلاقی نامشخصها نسبت به مسئولیتمسئولیت

هایی که در این مسئولیت، سازمان ر مشخصی از سازمان وجود ندارد. نقشکه مانند دو مسئولیت قانونی و اخلاقی انتظا

                                                           
1
- Corporation Social Responsibility 

2
- Ohlrich 

3
- Perez, Salmones & del Bosque 

4
- Carroll 
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 26-1، صص 1400 و تابستان بهار ، سال چهارم، دوره اول، 20شماره 

 

در ارتباط بین مسئولیت اجتماعی سازمان با مدیریت استعداد فقدان  (.1979دهد داوطلبانه است )کارول، انجام می

 :شودطورکلی با توجه به آنچه که گفته شد، فرضیه زیر مطرح میبه شود.مطالعات به وضوح دیده می

 : مسئولیت اجتماعی سازمان بر مدیریت استعداد در مراکز آموزشی ناجا تاثیر دارد.5فرضیه

عنوان اجتماعی و یادگیری سازمانی بهسرمایه انسانی، انگیزش، مسئولیت سازمانی،فرهنگ توان گفت،درنهایت می

های پژوهش توجه به چهارچوب مفهومی و فرضیه با پیشایندهای مدیریت استعداد در ادبیات موجود شناسایی شدند.

 مدل مفهومی پژوهش در شکل زیر آورده شده است:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (برگرفته از ادبیات و پیشینه پژوهشمدل مفهومی پژوهش ) -1شکل

 هامواد و روش

 سرمایه انسانی:

قابلیت 

رضایتمندی 

پایداری 

 

 یادگیری سازمانی:

ذخیره اطلاعات 

انتقال اطلاعات 

تفسیر اطلاعات 

اکتساب اطلاعات 

بکارگیری دانش 

 :مدیریت استعداد 

یادگیریهای فرصت 

حفظ کارکنان مستعد 

جو رفتاری مساعد 

هاتوجه به منابع و زیرساخت 

جذب کارکنان مستعد 

عملکرد بهتر 

 

 انگیزش کارکنان:

بیرونی 

درونی 

 مسئولیت اجتماعی سازمان:

گراییقانون 

گراییاخلاق 

توجه به محیط 

محوریعدالت 

 فرهنگ سازمانی:

پذیریانطباق 

سازگاری 

درگیر شدن 

ماموریت 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-0
8-

01
 ]

 

                            12 / 26

http://jnraims.ir/article-1-231-fa.html


 
 

ثیر متغیرهای پیشایند بر مدیریت استعداد در مراکز آموزشی ناجاتأمنظور سنجش رائه مدلی بها  

 

پیمایشی؛ از نظر نوع داده، کمی؛ از  -ها، توصیفیاین پژوهش از نظر هدف، کاربردی؛ از نظر روش گردآوری داده

کارکنان اعم از رسمی و پیمانی در مراکز آموزش نظر زمان، مقطعی و از نظر محیط، میدانی بود. جامعه آماری شامل کلیه 

نفر بود. برای دسترسی به جامعۀ آماری ابتدا فهرست مراکز آموزشی ناجا  1357ها برابر با ناجا بودند که تعداد آن

نفر  300ای گیری تصادفی طبقهفرمول کوکران و روش نمونه مرکز بود. با استفاده از 8ها مشخص گردید که تعداد آن

که به نسبت حجم جامعه هر منظور از طبقات، مراکز آموزشی ناجا است  عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد.به

نفر  390منظور اطمینان بیشتر صورت تصادفی انتخاب شد. البته شایان ذکر است که بهطبقه)مرکز( نمونه مورد نظر به

 پرسشنامه برگردانده شد.  386پرسشنامه در جامعه آماری توزیع شد که از این تعداد 

های موجود استاندارد در زمینه مدیریت استعداد و ابعاد اثر گذار بر آن اقدام به تهیه پژوهشگر با توجه به پرسشنامه

-ای لیکرت میگزینه 5گویه از نوع بسته پاسخ و با طیف  80این پرسشنامه شامل پرسشنامه محقق ساخته ترکیبی نمود. 

 وط به پرسشنامه در جدول زیر آورده شده است:باشد. اطلاعات مرب

 اطلاعات مربوط به پرسشنامه پژوهش -4جدول

تعداد  منابع مخفف هامؤلفه مخفف ابعاد

 هاگویه

سرمایه 

 انسانی

Human C.. قابلیت Capability ( ؛2014نیجس و همکارانش)  مون و کیم

(؛ مقیمی 1394پور )پور و نیک(؛ عرب2006)

(؛ روچ و ریجیدیک 1393)و همکارانش 

 (2002( و ترانک و همکارانش )2011)

4 

 Consiste… 2 پایداری 

 Satisfacti… 4 رضایتمندی

و  انیمرعش(؛ 2014نیجس و همکارانش ) Internal انگیزش درونی Motivation انگیزش

 (1386الوانی) و (1392صفرزاده )

3 

 External 4 انگیزش بیرونی

فرهنگ 

 سازمانی

culture پذیریانطباق Adaptabi… و  یمکریحاج؛ (2004و همکاران ) گنیا

 یو حق ینیگودرزوند چگ؛ (1389) ینیحس

( و حاجی کریمی و 2000دنیسون ) ؛(1389)

 (1390سلطانی )

4 

 Compati… 3 سازگاری

 Engaging 3 درگیر شدن در کار

 Mission 4 ماموریت

یادگیری 

 سازمانی

Learning  ذخیره اطلاعات و

 دانش

Saving و  گنیا ؛(2008آماتو و هرتزفلد ) ید

؛ (2003) و همکاران هالت؛ (2004همکاران )

و  انیمرعش؛ (1393) ی و همکارانمیمق

 یحیو صر مورنژادیت؛ (1392صفرزاده )

زاده و قربانی و (1389) یاسفستان

 (1387مشبکی)

3 

انتقال اطلاعات و 

 دانش 

Transferi.. 4 

 Intrepret… 6 تفسیر اطلاعات

اکتساب اطلاعات و 

 دانش

Aquisiti… 3 
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 26-1، صص 1400 و تابستان بهار ، سال چهارم، دوره اول، 20شماره 

 

 Impleme… 3 بکارگیری دانش

مسئولیت 

اجتماعی 

 سازمان

Response.. گراییقانون Law بوسکه پرز، سالمونس و دل و (2015) چیالر

(2013) 

2 

 Ethical 4 گراییاخلاق

 Attetio… 4 توجه به محیط

 Justice 2 عدالت محوری

مدیریت 

 استعداد

Talent M.. های یادگیریفرصت Opprtu… ( 2014سوننبرگ و همکارانش)و  سیدر ؛

و همکاران  جونز؛ (2014همکارانش )

؛ (2008آماتو و هرتزفلد  ) ید(؛ 2012)

و  یطهماسب ؛(1394پور )یو قل یبرغمد

و  یالمدرس ینیالحس؛ (1394همکارانش )

پور کنی و پورعرب؛ (1394همکارانش )

 (2010اگراوال ) و (1394)

2 

 Preserva… 4 حفظ کارکنان مستعد

 Climate 2 جو رفتاری مساعد

توجه به منابع و 

 هازیرساخت

Resource 5 

 Attracting 3 جذب کارکنان مستعد

 Perform… 2 عملکرد بهتر

محتوایی پرسشنامه توسط خبرگان حوزه مورد تأیید قرار گرفت. علاوه بر آن برای بررسی روایی روایی صوری و 

است. در  PLSسازی معادلات ساختاری با رویکرد سازه، از دو معیار روایی همگرا و واگرا استفاده شد، که مختص مدل

حداقل مقدار ملاک برای سطح قبولی  شد کهکار برده به 1قسمت روایی همگرا، معیار میانگین واریانس استخراج شده

های مربوط به هر متغیر مکنون که ها، گویهباشد. برای بررسی بار عاملی گویهمی 5/0میانگین واریانس استخراج شده، 

باشد و حداقل بار عاملی های نهایی میدارای بزرگترین بار عاملی با آن عامل هستند، گویای مناسب بودن شاخص

شود و تحلیل عاملی دوباره است که مقادیر کمتر از آن نامناسب بوده و گویه حذف می 0.4ا عامل مربوطه ها بگویه

ها مربوط به آن نشان داد، کلیه گویه  tهای هر عامل و شاخصشود. نتایج به دست آمده بارهای عاملی گویهانجام می

نیز کلیه متغیرها دارای میانگین واریانس  بعدیدر جدول  بودند. بر اساس اطلاعات موجود 0.4دارای بار عاملی بیش از 

چنین مقادیر جذر میانگین واریانس شود. همباشند، لذا روایی همگرا این متغیرها تأیید میمی 0.5استخراج شده، بالای 

را در بین که بیانگر وجود روایی واگ دادنداستخراج شده در سطر و ستونی که قرار دارند بیشترین مقدار را نشان 

 متغیرهای پژوهش است.

و پایایی   Spssکرونباخ توسط نرم افزار  آلفای روش از ابزار گردآوری اطلاعات منظور تعیین پایاییبه تحقیق این در

ابعاد برای هر دو معیار  7/0شد، که مقادیر بالای  شود، استفادهمحاسبه می Smart PLSکه توسط نرم افزار  2ترکیبی

مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی عوامل مؤثر بر مدیریت  بعدیدر جدول باشد. پایایی مناسب پرسشنامه میبیانگر 

 د به صورت جداگانه آورده شده است.استعداد و خود بعد مدیریت استعدا

                                                           
1
- AVE 

2- Composite Reliability 
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ثیر متغیرهای پیشایند بر مدیریت استعداد در مراکز آموزشی ناجاتأمنظور سنجش رائه مدلی بها  

 

این مقاله میانگین در بخش توصیفی در ها استفاده شده است. توصیفی و استنباطی به منظور تجزیه و تحلیل دادهآمار 

های جمعیت شناختی ارائه شده است که این فرآیند توسط طور بررسی ویژگیو انحراف معیار هریک از متغیرها و همین

 و مدلسازی معادلات ساختاریبا استفاده از پژوهش  هایفرضیهدر بخش استنباطی آزمون  انجام شد. SPSSافزار نرم

 . صورت گرفت -PLS Smart و SPSSهای  نرم افزار

 هاتحلیل داده

با استفاده از  های پژوهشپردازیم و سپس فرضیهاین بخش ابتدا به توصیف آماری نمونه و متغیرهای پژوهش می در

 .گیردیارزیابی قرار مو  مورد بررسیآزمون مدلسازی معادلات ساختاری 

 هاآمار توصیفی آزمودنی

 طور خلاصه آورده شده است:به در جدول زیر، نمونه از منظر جمعیت شناختی

 اطلاعات جمعیت شناختی نمونه -5جدول

 درصد فراوانی طبقه متغیر درصد فراوانی طبقه متغیر

ت
سی

جن
 

 91.5 353 مرد

لی
شغ

اه 
یگ

جا
 

 16.3 63 11کمتر از 

 46.4 179 14تا  11 4.4 17 زن

 27.7 107 14بیش از  4.1 16 بی پاسخ

ت
یلا

ص
تح

ح 
سط

 

 9.6 37 بی پاسخ 15 58 ترپاییندیپلم و 

 سن 21.3 82 کاردانی

 2.1 8 25کمتر از 

 29.2 113 35تا  25 36 139 کارشناسی

 48.2 186 45تا  36 25.6 99 کارشناسی ارشد و بالاتر

 4.2 16 55تا  46 2.1 8 بی پاسخ

 16.3 63 بی پاسخ

کنندگان( که درجدول فوق قابل مشاهده است، نشان داد های شرکتهای پژوهش در بخش آمار توصیفی )ویژگییافته

ی، و با سابقه کارشناسسال، دارای مدرک تحصیلی  45تا  36که بیشترین درصد افراد مورد مطالعه مرد، در رده سنی بین 

 .باشندسال می 14تا  11کاری بین 

 آمار توصیفی متغیرها
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ایب پایایی، میانگین واریانس استخراج شده و همبستگی بین متغیرهای در جدول زیر، میانگین، انحراف معیار ، ضر

 پژوهش آورده شده است:

 و ضریب همبستگی بین متغیرهای پژوهش AVEمیانگین، انحراف معیار، ضرایب پایایی،  -6جدول 

انحراف  میانگین ها سازه

 استاندارد

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی

AVE 1 2 3 4 5 6 

. فرهنگ 1

 سازمانی

3.569 0.511 0.830 0.886 0.678 1.000      

. سرمایه 2

 انسانی

3.494 0.566 0.797 0.880 0.661 0.576 1.000     

. یادگیری 3

 سازمانی

3.533 0.558 0879 0.912 0.812 0.632 0.741 1.000    

   1.000 0.624 0.549 0.752 0.710 0.889 0.768 0.550 3.461 . انگیزش4

مسئولیت . 5

اجتماعی 

 سازمان

3.488 0.594 0.834 0.889 0.672 0.504 0.566 0.586 0.517 1.000  

. مدیریت 6

 استعداد

3.796 0.488 0.719 0.822 0.541 0.683 0.699 0.741 0.747 0.617 1.000 

-تحلیل مسیر( و  نرم ها یعنی آزمون مدل پژوهش با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی )شیوهدر ادامه به بررسی فرضیه

 پردازیم. در شکل زیر مدل پژوهش بر اساس ضرایب استاندارد آورده شده است:می Smart PLS 2افزار 
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ثیر متغیرهای پیشایند بر مدیریت استعداد در مراکز آموزشی ناجاتأمنظور سنجش رائه مدلی بها  

 

 

 مدل پژوهش براساس ضرایب استاندارد شده -2شکل 

میزان براساس نتایج حاصل شده کلیه ابعاد شناسایی شده بر مدیریت استعداد دارای تأثیر مثبت بوده و این عوامل به 

ارائه  tچنین در شکل زیر، مدل پژوهش براساس مقادیر آماره بینی مدیریت استعداد را دارند. همدرصد قابلیت پیش 72

 برای این آماره، بیانگر تأیید اثر بین دو متغیر است. 2.58شده است، مقادیر بیش از 
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 tمدل پژوهش براساس آماره  -3شکل 

درصد اطمینان  99اسایی شده مؤثر بر مدیریت استعداد در مراکز آموزشی ناجا با براساس شکل فوق، تأثیر ابعاد شن

-در جدول زیر نتایج حاصل از آزمون مدل را می به دست آمد. 58/2برای تمام مسیرها بیشتر از  tتأیید شد، زیرا آماره 

 توان مشاهده کرد.

 نتایج آزمون مدل پژوهش -6جدول 

 تأیید/ رد اثر t-value استاندارد شدهضرایب  هابررسی فرضیه 

 تأیید 3.960 0.180 تأثیر سرمایه انسانی بر مدیریت استعداد 1

 تأیید 3.323 0.206 تأثیر انگیزش بر مدیریت استعداد 2

 تأیید 5.080 0.327 تأثیر فرهنگ سازمانی بر مدیریت استعداد 3

 تأیید 2.997 0.189 تأثیر یادگیری سازمانی بر مدیریت استعداد 4
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ثیر متغیرهای پیشایند بر مدیریت استعداد در مراکز آموزشی ناجاتأمنظور سنجش رائه مدلی بها  

 

 تأیید 3.395 0.119 تأثیر مسئولیت اجتماعی سازمان بر مدیریت استعداد 5

توان نوع و میزان اثر هریک از متغیرهای شناسایی شده را بر مدیریت استعداد در مراکز براساس جدول بالا می

درصد  99داد در سطح اطمینان آموزشی ناجا مشاهده کرد که بر این اساس کلیه عوامل شناسایی شده بر مدیریت استع

 معنادار هستند.

ها و کواریانس بارهای گویه PLS، گیریدر سطح مدل اندازهپردازیم. در انتهای این بخش به بررسی برازش مدل می

کند. در سطح ساختاری نیز ضرایب مسیر، همبستگی میان متغیرهای مکنون، واریانس تبیین شده و ها را برآورد میمانده

برای هریک از مسیرها و بارهای عاملی با T میانگین واریانس استخراج شده متغیرهای مکنون را برآورد می کند. آماره 

شود که ضریب مناسب مدل زمانی محقق میاستفاده از روش برش متقاطع یا خودگردان سازی محاسبه می شود. برازش 

برای هریک از سازه ها برقرار  0.05مسیر معنادار بوده، واریانس تبیین شده قابل قبول باشد و همسانی درونی بالای 

نیز  GOF شاخصعلاوه براین باشند. مقادیر قابل قبول بارهای عاملی نیز نشان دهنده برازش مناسب مدل میباشد. 

به ترتیب  0.36و  0.25، 0.01سه مقدار باشد. زا میبینی متغیرهای درونررسی برازش مدل جهت پیششاخصی برای ب

در جدول زیر  .(1392)داوودی و رضازاده،  اندمعرفی شده GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 

 اشتراکات به منظور محاسبه برازش مدل آورده شده است.

 به منظور محاسبه برازش مدل جدول اشتراکات -7جدول 

 عوامل مؤثر اشتراکات ضریب تعیین

 سرمایه انسانی 0.710 

 انگیزش 0.812 

 فرهنگ سازمانی 0.661 

 یادگیری سازمانی 0.678 

 مسئولیت اجتماعی سازمان 0.672 

 مدیریت استعداد 0.541 0.765

 میانگین 0.679 0.765

 𝐺𝑜𝑓 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  ×  𝑅2̅̅ ̅̅  = √0679 ∗ 0.765 = 0.874 
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پژوهش دارد، برازش مناسب مدل بدست آمده، نشان از  0.36بزرگتر از  GOFکه مقادیر محاسبه شده از آنجایی

-می 0.05بالای  هاسازه واریانس تبیین شده قابل قبول و همسانی درونی و معنادار بوده هایب مسیراضر چنین کلیههم

 باشد.

 گیری و پیشنهادهانتیجه

 این در که گشت حاصل نتایجی پژوهش، هایفرضیه از یک هر آزمودن و حاضر پژوهش در هاداده تحلیل از بعد

در واقع در این  .است شده نتایج دقیق و درست تفسیر در سعی پیشین، هایپژوهش نتایج با هاآن مقایسۀ با قسمت

ارائه  لیتفص بهآماری که در بخش قبل  از آزمون شده یآور جمعهای بخش نتایج حاصل از پژوهش با توجه به داده

 گردد.گردید، تحلیل می

را مشخص کرد بر این  استعداد تیریبر مد پیشایندهااز  کی تأثیر هردست آمده در بخش قبل میزان های بهیافته

ها  داده لیو تحل  یبا بررسدرصد معنادار بوده و در واقع  99بر مدیریت استعداد در سطح اطمینان  اساس کلیه پیشایندها

ی، انسان هیسرمای، سازمان یریادگ، یسازمان یاجتماع تیمسئول، زشیاز ابعاد انگ کی هرروشن شد که  بخش قبلدر 

 دارد.استعداد تأثیر  تیریبر مد یسازمانفرهنگ 

با توجه به اینکه انگیزش بیشتر به نیازهای سطوح مختلف سلسه مراتب نیاز مازلو  استعداد تیریبر مد زشیانگ تأثیر

های امروزی اشاره دارد، لذا نقش آن با توجه به نگرش کارکنان ناجا و وضعیت اقتصادی و رفاهی زندگی در سازمان

-وسیله بروز ایدهشود کارکنان با تمایل بیشتری استعدادهای خود را بهقبول است. انگیزش کارکنان سبب می ها قابلآن

های نوآورانه و خلاقانه در اختیار سازمان قرار دهند و این موضوع به مدیریت استعداد در جهت شناسایی و تفکیک 

-دست آمده قابل دفاع مینماید، لذا تأثیر بهک شایانی میاستعدادها، توسعه استعدادها، اداره و مدیریت استعدادها کم

 باشد.

در مورد سازمان ناجا که  ینیز در واقع با ایجاد ذهنیت قو استعداد تیریبر مد اثرگذاری مسئولیت اجتماعی سازمان

و در پی آن چنین حفظ استعدادها گیرد، سازمان را در جذب و همتوسط مسئولیت اجتماعی در اذهان عمومی شکل می

های خود ها با فعالیتها و شرکت( سازمان2015دهد. از سوی دیگر، به اعتقاد آلریچ )مدیریت استعداد، یاری می

اند. لذا رویکرد سنتی مبتنی بر حداکثرسازی سود برای سهامداران مشکلاتی را در جامعه، محیط زیست و ... ایجاد کرده

-ها را برای مشکلات ایجاد شده از فعالیت آنتر سازماناست که نگرش جدیهای جدی مواجه شده به نحوی با چالش

-عنوان مفهومی تأثیر گذار بر مدیریت استعداد با توجه به وجههرو، مسئولیت اجتماعی سازمان بهکند. از اینها، طلب می
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 باشد.دهد، تأثیر گذار میای که از سازمان در ذهن افراد مستعد جامعه شکل می

های ذهنی  از آنجا که یادگیری سازمانی از طریق بینش، دانش و مدل نیز استعداد تیریبر مد یسازمان یریادگی تأثیر

تواند از طریق شوند، لذا می شود و بر پایه دانش گذشته و تجارب که حافظه هستند، ساخته می مشترک ایجاد می

مدیریت  بستر لازم برای بهبود های مختلفبخشکاری کارکنان در واحدها و  وظایف به سازمانی دانش اختصاص

طریق گردآوری، ضبط،  کلیدی را از هایسازمانی دارایی بدون شک یادگیریعلاوه بر این،  استعداد را فراهم کند.

و زمینه لازم  کندسازماندهی، توزیع، ترویج و استفاده مجدد از دانشی که توسط کارکنان ایجاد شده، توسعه و تقویت می

عنوان فرایندی تعریف چنین یادگیری سازمانی بهکند. هموری بالاتر در کارکنان مستعد فراهم میبرای ایجاد بهرهرا 

های سازمانی است که منجر به  معنی هرگونه تغییر در مدلگیرد و این یادگرفتن به شود که سازمان از طریق آن یاد می می

 شود.بهبود یا حفظ استعدادها در سازمان می

ها، ارزشمندترین دارایی آن اند کهامروزه موسسات موفق به این امر پی بردهنیز با توجه به اینکه  یانسان هیسرما

و از طرفی نیز بدیهی  باشندمی مدیریت استعدادعنوان مهمترین عنصر سازمانی، تحت به هاباشد. انساننیروی انسانی می

ه جذب و استخدام، شناسایی و تفکیک  توسعه، اداره و مدیریت و است در تمامی مراحل مدیریت استعداد از جمل

ها، باشد. در واقع سرمایه انسانی به قابلیتهای انسانی آن میسرانجام نگهداری استعدادها سروکار سازمان با سرمایه

که نکته ای و تخصصی کارکنان کلیدی شود و شامل شایستگی حرفهها و تخصص اعضای سازمانی اطلاق میمهارت

کلیدی در مدیریت استعداد است، تحصیلات، تجربه، که از ارکان موفقیت مدیریت استعداد است و تعداد کارکنان با 

 .کندباشد که هر یک در مدیریت استعداد نقش آفرینی میها میچنین توزیع دقیق مسئولیتزمینه قبلی مرتبط و هم

مان را به سمت بروز استعدادها و آشکار شدن کارکنان مستعد هدایت تواند کارکنان سازسازمانی مینهایت فرهنگ در

-هاستعداد ب تیریدر مد یفرهنگ کردیروعنوان مانعی برای بروز استعدادها در سازمان عمل نماید. از آنجا که کند و یا به

، لذا نقش سازمان است تیموفق یاستعداد عامل اصل شود و اعتقاد بر آن است که،یمطرح م طرز تفکر کیعنوان 

 درشود که سازمانی در واقع سبب ایجاد طرز تفکری میانکاری در موفقیت مدیریت استعداد دارد. فرهنگغیرقابل

 شیرقبا به تا سازمان از عملکرد بهتری نسبت هاستعداد را برای همه سطوح در نظر گرفت نیاستعداد، بهتر تیریمد

 کنند و در ارائه کارهای فوق نییتع استخر استعدادشان را هایتیتا قابل شودیداده م انریاعتقاد به مد نیبرخوردار شود. ا

-ساز و پایه و اساس مدیریت استعداد در سازمان میسازمانی زمینهتر فرهنگعبارتی سادهبه العاده جرأت داشته باشند.

گردد و این فرهنگ سازمانی مین با فرهنگها و موانع موجود در سازماتواند سبب از بین رفتن مقاومتباشد که می

چنین باید حمایت کننده و ترویج دهنده مدیریت استعداد است و برای مدیریت استعداد عزت و احترام قائل است، هم

-تواند در امر شکلمی خود را دارد و فرهنگ مزبور با توجه به میزان قدرتش هر سازمان فرهنگ خاصدر نظر داشت 
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زعم حاج کریمی و که این تأثیرگذاری به سزایی داشته باشدمدیران سازمان، نقش به و رفتار کارکنان ودادن به نگرش 

باشد نیز مورد تائید قرار گرفته سازمانی، بر مدیریت استعداد دارای اثر مثبت میکه بیان نموده فرهنگ (1390سلطانی)

 است.

ارائه  یشایند بر مدیریت استعداد در مراکز آموزشی ناجامنظور سنجش تأثیر متغیرهای پمدلی بهدر این پژوهش 

 :شود یمی پژوهش ارائه ها افتهکه در ادامه و در این راستا، پیشنهادهای زیر نیز بر اساس یگردید 

 ها و روش فیا و تعرهو رفع ابهامات و مشخص کردن چارچوب یسازمان یدر خط مش یکل یبازنگر

 ی؛پرور نیجانش ییاهداف اجرا

 در خصوص مسئولیت  کیو پست الکترون امکیمانند پی رسان اطلاعابزارهای مجازی  طریق از یرسان اطلاع

 اجتماعی ناجا؛

  اتیتجرب یگذاراشتراک یها براجلسات، سمینارها و کنفرانس یبرگزار لیاز قب ییسازو کارهادرنظر گرفتن 

 جامعه؛نسبت به  ناجا یریپذتیمسئول

 شکلی سریعتر و قابل اتکاتر و های یادگیری و اطلاعات را بهکان استفاده از فرصتارائه ابزارهایی که ام

 صورت مستقیم و یکسان برای عموم کارکنان مراکز آموزشی ناجا امکانپذیر سازد؛ به

 ؛گریدو نظامی مشابه  مراکز پژوهشی یاو توسعهها پژوهشها و از تولیدات دانش سایر سازمان استفاده 

  تا همسان سازی اهداف  شود حیاشتغال تشر نایمتقاض یبرا ناجادر هنگام استخدام حتماً فرهنگ و اهداف

 ها خواهد بود.گیریشخص و سازمان صورت گیرد. نتیجه این همسان سازی مشارکت افراد در تصمیم

 ارشد رانیباشد مد یمنابع انسان یبالا یساز بهره ور نهیمناسب که زم یکردن فرهنگ سازمان نهینهاد یبرا 

 .گردد نیآن تدو یانجام داده و نقشه راه مناسب برا کیبلند مدت و استراتژ یزیبرنامه ر دیبا ناجا

 در گام حمایت کننده مدیریت استعداد یسازمان فرهنگ شدن نهادینه و یادگیری تحقق برای ناجا مدیران ،

های گروهی و نیز ایجاد و یا و انجام کارها مبتنی بر فعالیت یسمت ایجاد فرهنگ مشارکتاول بهتر است به

ای عمل کنند که کارکنان موفقیت گونهتغییر ساختار سازمان به سمت ساختار مبتنی بر گروه پیش بروند و به

طور کامل های بالقوة افراد بهاستعدادسازمان را موفقیت خود بدانند و مشارکت حداکثری افراد حاصل شده و 

 لفعل گردد.با

  های کارکنان با استعداد به فنونی مثل طوفان مغزی، گروه اسمی و برای برانگیختن تواناییمراکز آموزشی

 .صورت کارآمدتر استفاده نمایندها بهدلفی با توجه بیشتری نگاه کرده و از آن

 ها و تیقابل ییشناسا یادفاتر مشاوره علمی و آموزشی در سازمان و ارایه خدمات به کارکنان بر اندازیراه
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 ؛خود یهایستگیشا

 یهاهیتا سرما دنخود جلسات تک به تک داشته باش کارکناناز  کیبا هر  مراکز آموزشی ناجا مسئولین 

خود را  های دهیا ایجلسات مشکلات  نیدر ا های انسانیباید اجازه داده شود سرمایهشوند.  ییشناسا انسانی

 د.در رابطه با کار مطرح کنن یبهبود هر موضوع یبرا

 منابع

مطالعه اثر انواع رهبری بر (. 1394زاده پزشکی، رضا و ابوالقاسمی، مهدی. )الحسینی المدرسی، سید مهدی؛ ابراهیم

 .92-105صص:  (،59)18مدیریت سلامت ، . مدیریت استعداد )مورد مطالعه: سازمان هلال احمر استان یزد(

 . تهران: نشر نی.مدیریت عمومی(. 1386الوانی، سید مهدی. )

فصلنامه پژوهش های ، تاثیر به کارگیری مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی کارکنان ناجا(، 1393بابائیان، حسین علی )

 .217-236، صص 2مدیریت انتظامی ، سال نهم، شماره 

مدیریت . یر برندسازی کارفرما بر جذب استعدادها در بانک رفاهبررسی تاث(. 1394پور، آرین. )برغمدی، قاسم و قلی

 .207-225صص: (، 35)13فرهنگ سازمانی، 

، صص 160. تدبیر، شماره رقابت ییطلا دیکل ت،یفیبا ک یمنابع انسان(. 1384نژاد، حسین و دینی، غلامعلی. )تیموری

26-29. 

مطالعات . استعداد تیریساز بر مد نهییر عوامل راهبردی زمتأث (. 1389حاجی کریمی، عباسعلی و حسینی ابوالحسن. )

 .51-71، صص: 2مدیریت راهبردی، شماره 

(. بررسی و تحلیل عوامل سنجش مدیریت استعداد)مطالعه موردی 1390حاجی کریمی، عباسعلی و سلطانی، مرتضی. )

 .95-116صص:  (،23)9مدیریت فرهنگ سازمانی، آلات و تجهیزات صنعتی ایران(. صنعت ماشین

گذاری منابع انسانی بر مزیت رقابتی: نقش میانجی (. تأثیر سرمایه1389ا... )کریمی، عباسعلی و رحیمی، فرجحاجی

 .25-39صص:  ،2انداز مدیریت دولتی، شماره چشمسرمایه انسانی. 

فصلنامه اقتصاد و تجارت (. نقش مدیریت استعداد در تامین و حفظ منابع انسانی مستعد. 1390حسینی، ابوالحسن. )

 .181-205، صص: 24و  23های نوین، شماره

 . تهران: جهاد دانشگاهی.PLS(. مدل سازی معادلات ساختاری با نرم افزار 1392داوری، علی و رضازاده، آرش. )

ی استعداد و رابطه آن با هوش عاطف تیریمد یاستراتژ (.1392شائمی، علی؛ علامه، سید محسن و عسکری، محبوبه. )

 .47-75، صص: (70)22(، بهبود و تحول) تیریمطالعات مد. کارکنان

: مطالعه مورد)کارآفرینانه  هایفرصت تشخیص بر انسانی سرمایه (. تأثیر1392آبادی، عامر )نجمطالبی، کامبیز؛ دهقان

 .83-104(، صص: 3)5. مدیریت بازرگانی، (یزد شهر اقبال فناوری و علم پارک در مستقر بنیان دانش هایشرکت
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Presenting a Model to Measure the Impact of Antecedents Variables on Talent 

Management in Police Training Centers 

 
 

 

Abstract 

The present research was conducted with the aim of presenting a model to measure the impact of 

antecedent variables on talent management in police training centers. The research was applied 

in terms of objectives and descriptive-survey in terms of data collection method. The population 

consisted of all employees in NAJA including 1357 official and contractual among whom 300 

individuals were selected as a sample size using Chocran formula and classification random 

sampling method. Data collection tool was, mixed made researcher questionnaires based on 

standard questionnaires. In order to investigate the validity of the questionnaire, content and 

structural validity were used which the findings indicated the validity of the research instrument. 

Moreover, Cronbach's alpha method and combined reliability coefficient were utilized to 

investigate the reliability which the values were greater than 0.7. Therefore, the questionnaires 

had proper reliability. Content validity was used in order to analyze qualitative data of the 

research. Moreover, the collected data were analyzed through descriptive and inferential (K-S 

and Pearson test and structural equation modelling) statistics using SPSS and Smart PLS 

software. The findings showed that degree of appropriateness the proposed model according to 

the research components was acceptable; also each of the identified components from literature 

(motivation, organizational learning, organizational culture, human capital and corporate social 

responsibility) had impact on talent management. 

Keywords: talent management, motivation, organizational learning, corporate social 

responsibility 
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