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  چکیده 

بر آن در مراکز آموزشی ناجا انجام شد. روش   با هدف ارزیابی وضعیت مدیریت استعداد و عوامل مؤثر  این پژوهش 

طور از نظر نوع داده کمی پیمایشی و همین  -ها توصیفیوری دادهآپژوهش بر حسب هدف کاربردی، از نظر روش گرد

آماری    بود. از رسمی و    1357شامل  جامعۀ  اعم  از کارکنان  از فرمول کوکران و روش  نفر  استفاده  با  بودند که  پیمانی 

نامه محقق  ها از پرسشوری دادهآمنظور گردعنوان حجم نمونه درنظر گرفته شد. بهنفر به  300ای  گیری تصادفی طبقهنمونه

نامه از روایی محتوا و سازه  برای محاسبه روایی پرسش  های استاندارد بهره گرفته شد.هنامساخته ترکیبی برگرفته از پرسش

منظور سنجش پایایی از ضریب آلفای کرونباخ طور بهگیری بود و همینها بیانگر روا بودن ابزار اندازهاستفاده شد که یافته 

نامه مذکور از  سشتوان گفت که پرمی   0.7دلیل بیشتر شدن مقادیر ضرایب از  و ضریب پایایی ترکیبی استفاده شد که به

اسمیرنوف،  -های گردآوری شده از طریق آمار توصیفی و استنباطی)آزمون کولموگروفدادهپایایی لازم برخوردار است.  

نمونه تی افزار  تک  نرم  از  استفاده  با  و  داد،  یافته  تحلیل شد.  Smart Plsو    Spssای(  نشان  ابعاد موجود    تیوضعها 
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 مقدمه

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

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

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

ها و  ها و خط مشیهای موفق در پی آن هستند که استراتژیجذب بهترین استعدادها به نبرد با یکدیگر بپردازند. سازمان

ای بهبود بخشند که بتوانند استعدادهایی را که برای تداوم حیات سازمان ضروری است، جذب  گونه های خود را بهرویه

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

های  ها در حوزههای کارکنان مستعد شناسایی و از آنمهم یاری کرده و در صدد ایجاد شرایطی است که در آن مهارت

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

ها را به اخذ رویکردهای استراتژیک  شناختی، سازماند استعداد و تغییر در الگوهای جمعیتجنگ برای استعداد، کمبو

های امروزی با توسعه اجتماعی از قبیل،  (. سازمان2012،  1برای مدیریت استعداد ترغیب کرده است )ویبلن، دری و گرانت

اند. این سیر تکاملی تنها موجب  فزاینده مواجه  جهانی شدن، بهبودهای فناورانه، تغییرات جمعیت شناختی و رقابت جهانی

های هند با چالش  شود. اکثر سازمانشود بلکه ریسک از دست دادن دانش و تجربه را نیز شامل می کمبود نیروی کار نمی

انسانی هند،   براساس ششمین گزارش گروه نیروی  از    67در    "کمبود استعداد "مدیریت استعداد مواجه هستند.  درصد 

هایشان با مشکلاتی مواجه ساخته است  ها را برای دستیابی به مأموریترمایان در هند آشکار شده است که سازمانکارف 

 (.2015، 2)متیو

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

(،  2005)  3س یمورتون، اشتون و بل  دهی به عقاند.  داده  استعداد مدیریت  به  را اولویت  و  اهمیت بالاترین انسانی،  منابع  به مربوط 

  های تی و افرادی با قابل  یعال  ران یاعم از مد  یرا برای متخصصان منابع انسان  ایژهیوکلیدی   شایستگی اغلب استعداد  مدیریت

انسان به که    بالا  منابع  کل  یعنوان  نقش  با  شرکت  ژهیوبه  دی ی راهبردی  جهاندر  م  در  اند، شده  یی شناسا  ی های  -ینظر 

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

دهد که این مدیران  منتشر گردید، نشان می  4انجام و نتایج آن در نشریه اکونومیست   2006المللی در سال  بزرگ بین  شرکت

 
1-Wiblen, Dery & Grant 
2- Mathew 
3- Morton, Ashton and Bellis 
4- The Economist 
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دهند. دلیل اختصاص این زمان قابل ملاحظه را  درصد از وقت خود را برای مدیریت استعداد اختصاص می 40تا   20بین 

مدیریت    (.1390کریمی و سلطانی،  اند )حاجاین مدیران، پرورش استعدادها برای تضمین مزیت رقابتی سازمان خود دانسته

ای برای برآورده ساختن این  بینی نیاز به سرمایه انسانی و سپس شروع برنامهداد موضوعی ساده در ارتباط با پیشاستع

ها  ها دو چالش عمده وجود دارد، اولین چالش که بیشتر در سازماننیازهاست. در ارتباط با مدیریت استعداد در سازمان

عبارت دیگر نیازهای سازمان  دهند؛ بهای مدیریت استعداد کاری انجام نمیها برشود، در این مورد است که سازماندیده می

برنامهبینی نمیپیش بر همین اساس  و  برای آن مشخص نمیشود  به  ای هم  اتکا سازمان  این رویکرد  براساس  شود که 

گ و با قدمت دیده های بزر استخدام نیروی انسانی مستعد از خارج سازمان است. دومین چالش بیشتر در میان سازمان

-بینی و برنامهو پیچیده برای پیش  1های بروکراتیک ها برای مدیریت استعداد در درون خود به مدلشود که این سازمانمی

اند و این  بینی طراحی شدههای قابل پیش هایی است که برای محیطکنند که بازمانده سیستمریزی جانشینی استفاده می

برای  سیستم طور کلی مدیریت استعداد، عبارت  (. به2008،  2کنند)کاپلی بر و غیر دقیق عمل می محیط امروزی هزینهها 

(. با بررسی ادبیات مربوط  2010، 3اگراوالاست از مسیر توسعه پرشتاب با استفاده از کارکنانی با بالاترین استعداد بالقوه )

، )فرا( 5، توانایی فردی 4عنوان موهبت ه در این رویکردها استعداد به به استعداد، پنج رویکرد برجسته قابل مشاهده است ک

(. با بررسی رویکردهای مطرح  2013،  9)میرز، ورکوم و دریسدیده شده است  8و عملکرد بالا  7، استعداد بالا6شایستگی 

ین پژوهش تلاش شده است تا  توان به موضوع درونی بودن و یا اکتسابی بودن استعداد پی برد. بر این اساس در اشده می 

عنوان  عنوان عاملی درونی و سرمایه انسانی به که از انگیزه به نحویبه درونی بودن و اکتسابی بودن استعداد توجه شود، به

 ای دارد، استفاده شده است. عاملی اکتسابی در آن سهم قابل ملاحظه

کردن   ای در مفهوم، عملیاتی(، در مطالعه خود، به بازنگری میان رشته2014)  10گالاردو، دریس و سلز -نیجس، گالاردو

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

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

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

 
1- Bureaucratic 
2- Cappeli 
3- Agrawal 
4- Giftedness 
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8- High Performance 
9- Meyers, Woerkom & Dries 
10- Nijs, Gallardo-Gallardo, Dries & Sels 
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رینی،  های ارتباطی و کارآف های نرم مانند مهارتهای مرتبط با وظیفه از قبیل: دانش فنی، مهارتسرمایه انسانی، شامل مهارت

،  1باشد)مون و کیم شناسی و تمایل به درگیر شدن در یادگیری به صورت دائمی میهای شخصی از قبیل وظیفهویژگی

سازد)الوانی،  (. همچنین منظور از انگیزش، حالتی در افراد است که آنان را به انجام رفتار و عملی خاص متمایل می 2006

1386 .) 

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

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

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

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

 این  به توجه  با .دهدمی شکل سازمان در را  کارکنان رفتار  ،2سازمانی فرهنگ که دهدمی نشان را  واقعیت  این مدیریت ظرانن

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

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

عنوان مانعی  سازمان را به سمت بروز استعدادها و شناسایی کارکنان مستعد هدایت کند و یا بهتواند کارکنان  سازمانی می 

های اساسی، باورها و مفروضاتی که  برای بروز استعدادها در سازمان عمل نماید. فرهنگ سازمانی عبارت است از ارزش

شود و نمادهایی که مبین پیوند بین  ناشی می  های مشترک در سازمان وجود دارند، الگوهای رفتاری که از بین این ارزش 

 (.2000، 3ها و رفتار اعضای سازمان هستند)دنیسون مفروضات و ارزش

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

باشد، این امر  رتقا سوددهی، رضایت شغلی و کشف استعدادها میها رسیدن به بالندگی سازمانی به منظور اتمامی سازمان

(.  1392دهد )مرعشیان و صفرزاده،  اهمیت یادگیری سازمانی و پیشرفت دانش را در تمامی کارکنان به وضوح نشان می

، فهم و  چون کسب دانشیادگیری سازمانی در برگیرنده تغییر شناختی و رفتاری است که تغییر شناختی با مفاهیمی هم

که جنبه رفتاری تغییر به ایجاد تغییر واقعی یا بالقوه در رفتار فرد یادگیرنده اشاره های جدید سروکار دارد. در حالیبینش

 (. 1387زاده و مشبکی، دارد )قربانی

یجاد  با ا  4باشد. مسئولیت اجتماعی سازمان یکی 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 همی برندی قو

 
1 -Moon & Kym 
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3- Denison 
4- Corporation Social Responsibility 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
2-

02
 ]

 

                             4 / 22

https://jnraims.ir/article-1-235-en.html


 

 

 ارزیابی وضعیت مدیریت استعداد و عوامل مؤثر بر آن در مراکز آموزشی ناجا 

 

 

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

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

عنوان مفهومی تأثیر  رو، در این مطالعه مسئولیت اجتماعی سازمان به(. از این2015،  1کند)آلریچها را طلب میاز فعالیت آن

بررسی می استعداد  بر مدیریت  ازگذار  اجتماعی سازمان عبارت است  ارباب    شود. مسئولیت  تصویر درک شده توسط 

 (. 2013، 2بوسکه رجوع در ارتباط با ویژگی اجتماعی سازمان )پرز، سالمونس و دل 

عنوان عوامل مؤثر بر  سازمانی، سرمایه انسانی، انگیزش، مسئولیت اجتماعی و یادگیری سازمانی بهطور کلی فرهنگبه

 مدیریت استعداد در ادبیات موجود شناسایی شدند.  

به  رود،می شمار به ها  سازمان در  رقابتی  مزیت حفظ و  کار  و کسب  عوامل  ترین مهم از یکی  استعداد  مدیریت  ه توسع

 سازمان شکوفایی  و  رشد باعث و آورده ارمغان به ها سازمان برای را  زیادی  بسیار هایارزش توانند می  نخبگان  که  ورتی ص

 هایفناوری روی  بر هاآن  اکثریت  و  دارند تأکید  انسانی  گذاریسرمایه بر  هاسازمان از  معدودی تعداد  وجود این  با .گردند

 مدرن  هایسازمان که  است  حالی  در  این .کنندمی گذاری سرمایه   اجرایی افزارهای  نرم  و ریزی برنامه های سیستم نوین،

 سمت به را خود  کارکنان استعداد تا هستند تلاش  در و دانندمی کارکنان  روی  بر گذاری سرمایه گرو  در را خود پیشرفت

 فرا آفرین مشکل  مسائل  از یکی  آنان از مهاجرت جلوگیری و استعداد با افراد  مدیریت  کنند. امروزه هدایت نهایی موفقیت

 (. 1392باشد)شائمی و همکاران، می هاسازمان روی

زندگی و روندهای تجاری، نهادهای امنیتی  های ارتباطی، افزایش ارتباطات، تغییرات اساسی در سبک  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 عرصهتوان دریافت که میزان فعالیتبه سادگی می 

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

نسانی متخصص و کارآمد است. نیروی انسانی که بتواند نیازهای کنونی این  مواجهه و انطباق با شرایط جدید، نیروی ا

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

 استعداد برای دستیابی به این مهم حیاتی است.  

ترین  هایی است که نیروی انسانی متخصص مهمناجا(، از سازمانطورکلی نیروی انتظامی جمهوری اسلامی ایران )به

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

 
1- Ohlrich 
2- Perez, Salmones & del Bosque 
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یافته است. از    سوی مرزهای کشور، ضرورت کارایی بیشتر ناجا اهمیت دوچندانیدلیل ناامنی در آنامنیتی در کشور، به

در این پژوهش تلاش  رسد.  نظر می ها در این سازمان حیاتی بهرو، توجه به پرورش و رشد استعدادها و مدیریت آناین

به  می تا  ناجاشود  آموزشی  مراکز  در  آن  بر  مؤثر  و عوامل  استعداد  به    ارزیابی وضعیت مدیریت  نهایت  در  و  بپردازیم 

 های زیر پاسخ داده شود: سؤال 

 چگونه است؟  ناجا یآموزش مراکزاستعداد در  تی ریمد ابعاد شناسایی شده مؤثر برموجود  تیوضع -

 چگونه است؟  ناجا یآموزش مراکزدر  های آنو مؤلفه استعداد تیری موجود مد تیوضع -

 شناسی روش

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

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

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

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

که به نسبت حجم جامعه هر طبقه)مرکز( نمونه مورد  منظور از طبقات، مراکز آموزشی ناجا است    نمونه در نظر گرفته شد.

نفر پرسشنامه در جامعه آماری    390منظور اطمینان بیشتر  هصورت تصادفی انتخاب شد. البته شایان ذکر است که بنظر به

آماری در جدول زیر آورده پرسشنامه برگردانده شد. اطلاعات مربوط به جامعه و نمونه  386توزیع شد که از این تعداد  

 شده است: 

 تعیین حجم نمونه بر مبنای کارکنان مراکز آموزشی -1جدول

 تعداد نمونه  تعداد جامعه  مراکز آموزشی 

 54 186 داری شهید بهشتی اصفهان مرکز آموزش درجه

 52 185 داری چمران کرجمرکز آموزش درجه

 58 203 مرکز آموزش ثامن الائمه مشهد 

 54 186 مرکز آموزش مالک اشتر اراک

 45 156 مرکز آموزش شهید باهنر کرمان 
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 36 126 مرکز آموزش دستغیب جهرم )شیراز(

 63 218 آموزش ولیعصر )ع( تبریز مرکز 

 28 97 مرکز آموزش شهید بیگلری مشکین شهر 

 390 1357 جمع 

 

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

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

 باشد. اطلاعات مربوط به پرسشنامه در جدول زیر آورده شده است:می

 عات مربوط به پرسشنامه پژوهشاطلا -2جدول

 هاتعداد گویه منابع  هامؤلفه ابعاد ردیف

مون و کیم  (؛2014نیجس و همکارانش ) قابلیت سرمایه انسانی  1

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

(؛ روچ و ریجیدیک 1393و همکارانش )

 (2002( و ترانک و همکارانش )2011)

4 

 2 پایداری

 4 رضایتمندی 

و   انیمرعش(؛ 2014نیجس و همکارانش ) انگیزش درونی انگیزش 2

 ( 1386الوانی) و (1392صفرزاده )

3 

 4 انگیزش بیرونی 

و   یمکریحاج ؛  (2004و همکاران ) گنیا پذیریانطباق فرهنگ سازمانی  3

 یو حق ین یگودرزوند چگ؛ (1389) ینیحس

( و حاجی کریمی و  2000دنیسون ) ؛(1389)

 ( 1390سلطانی )

4 

 3 سازگاری 

 3 درگیر شدن در کار 

 4 ماموریت

 3 ذخیره اطلاعات و دانش  یادگیری سازمانی  4
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و همکاران  گنیا  ؛(2008آماتو و هرتزفلد ) ید انتقال اطلاعات و دانش

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

و صفرزاده  انیمرعش ؛ (1393) همکاران

  یاسفستان یحیو صر مورنژادیت؛ (1392)

 (1387زاده و مشبکی)قربانی و (1389)

4 

 6 تفسیر اطلاعات

اکتساب اطلاعات و  

 دانش

3 

 3 بکارگیری دانش 

مسئولیت اجتماعی   5

 سازمان 

بوسکه پرز، سالمونس و دل و (2015) چیالر گرایی قانون

(2013 ) 

2 

 4 گرایی اخلاق

 4 توجه به محیط 

 2 عدالت محوری 

و  سیدر ؛(2014سوننبرگ و همکارانش ) های یادگیری فرصت  مدیریت استعداد 6

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 

 4 حفظ کارکنان مستعد

 2 جو رفتاری مساعد

توجه به منابع و  

 ها زیرساخت 

5 

 3 جذب کارکنان مستعد

 2 عملکرد بهتر 

 

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

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

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

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

 
1- AVE 
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ها با  باشد و حداقل بار عاملی گویههای نهایی میستند، گویای مناسب بودن شاخصبزرگترین بار عاملی با آن عامل ه

شود.  شود و تحلیل عاملی دوباره انجام میاست که مقادیر کمتر از آن نامناسب بوده و گویه حذف می   0.4عامل مربوطه  

ها دارای بار عاملی  داد، کلیه گویهمربوط به آن نشان     tهای هر عامل و شاخصنتایج به دست آمده بارهای عاملی گویه

بودند. بر اساس اطلاعات موجود در جدول زیر نیز کلیه متغیرها دارای میانگین واریانس استخراج شده، بالای    0.4بیش از  

تأیید می می  0.5 متغیرها  این  روایی همگرا  لذا  واریانس  شود. همباشند،  میانگین  مقایسه جذر  به  زیر،  در جدول  چنین 

 ها برای بررسی روایی واگرا پرداخته شده است. اج شده هر سازه با مقادیر ضریب همبستگی بین سازهاستخر

)روایی همگرا( و مقایسه ریشه دوم میانگین واریانس استخراج شده هر سازه با   میانگین واریانس استخراج شده -3جدول 

 ها )روایی واگرا( مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه

میانگین واریانس   ها سازه

 استخراج شده 

1 2 3 4 5 6 

      0.813 0.661 . سرمایه انسانی1

     0.842 0.576 0.710 . انگیزش کارکنان 2

    0.823 0.741 0.632 0.678 فرهنگ سازمانی . 3

   0.901 0.624 0.549 0.752 0.812 . یادگیری سازمانی 4

  0.819 0.517 0.586 0.566 0.504 0.672 . مسئولیت اجتماعی سازمان 5

 0.735 0.617 0.747 0.741 0.699 0.683 0.541 . مدیریت استعداد6

 

دهند که بیانگر  استخراج شده در سطر و ستونی که قرار دارند بیشترین مقدار را نشان میمقادیر جذر میانگین واریانس  

 وجود روایی واگرا در بین 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 PLSزار  که توسط نرم اف  1ترکیبی 

 
1- Composite Reliability 
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باشد.  در جدول زیر مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی عوامل مؤثر بر مدیریت  بیانگر پایایی مناسب پرسشنامه می

 استعداد و خود بعد مدیریت استعداد به صورت جداگانه آورده شده است: 

 مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ابعاد پرسشنامه -4جدول 

 پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ متغیر

 0.886 0.830 فرهنگ سازمانی 

 0.880 0.797 سرمایه انسانی 

 0.912 0879 یادگیری سازمانی 

 0.889 0.768 انگیزش

 0.889 0.834 مسئولیت اجتماعی سازمان 

 0.822 0.719 مدیریت استعداد

 

ها استفاده شده است.  های آمار توصیفی و استنباطی به منظور تجزیه و تحلیل دادهپژوهش از روش  های الؤ سبا توجه به  

های جمعیت شناختی  طور بررسی ویژگیدر بخش توصیفی در این مقاله میانگین و انحراف معیار هریک از متغیرها و همین

با استفاده  پژوهش    های سوال در بخش استنباطی آزمون    انجام شد.  SPSSافزار  فرآیند توسط نرم ارائه شده است که این  

  -PLS  Smartچنین نرم افزار  صورت پذیرفت و هم  SPSSهای   ای و با استفاده از نرم افزارتی تک نمونه   از آزمون

 گرفته شد.  منظور محاسبه روایی همگرا، روایی واگرا و ضریب پایایی ترکیبی به کار به

 ها یافته

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

 .گیردیارزیابی قرار مو   مورد بررسیای  تی تک نمونه 

 ها آمار توصیفی آزمودنی 

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

 21.3 82 کاردانی 

 سن

 2.1 8 25کمتر از 

 29.2 113 35تا  25 36 139 کارشناسی 

کارشناسی ارشد و  

 بالاتر

 48.2 186 45تا  36 25.6 99

 4.2 16 55تا  46 2.1 8 بی پاسخ 

 16.3 63 بی پاسخ 

 

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

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

 .باشندسال می  14تا    11بین 

 آمار توصیفی متغیرها 

 همبستگی بین متغیرهای پژوهش آورده شده است:در جدول زیر، میانگین، انحراف معیار و 
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 ( n=386میانگین، انحراف معیار و همبستگی بین متغیرهای پژوهش) -6جدول 

انحراف  میانگین  ها سازه

 استاندارد

1 2 3 4 5 6 

      1.000 0.511 3.569 . فرهنگ سازمانی 1

     1.000 0.576 0.566 3.494 . سرمایه انسانی2

    1.000 0.741 0.632 0.558 3.533 یادگیری سازمانی . 3

   1.000 0.624 0.549 0.752 0.550 3.461 . انگیزش 4

. مسئولیت اجتماعی  5

 سازمان 

3.488 0.594 0.504 0.566 0.586 0.517 1.000  

 1.000 0.617 0.747 0.741 0.699 0.683 0.488 3.796 . مدیریت استعداد6

 

جدول فوق، فرهنگ سازمانی، سرمایه انسانی، یادگیری سازمانی، انگیزش، مسئولیت اجتماعی سازمان با  براساس نتایج  

   مدیریت استعداد ارتباط مثبت و معناداری دارند.

 ها بررسی نرمال بودن توزیع داده

  یها داده  تیتبعمحقق    فرضشیپهای همبستگی، آزمون تی و ...  از قبیل آزمون  یکم  یرهایمتغ  ، هاسؤال   آزمون  مورد  در

  رنف ی اسم  -کولموگروفی  ها آزمونها در پژوهش حاضر از  برای بررسی نرمال بودن توزیع داده.  است  نرمال   عیتوز  از  یکم

 اسمیرنوف در مورد ابعاد پژوهش در جدول زیر آورده شده است: -استفاده شد. نتایج آزمون کولموگروف

 هااسمیرنوف برای بررسی نرمال بودن توزیع داده-آزمون کولموگروف -7 جدول

 سطح معناداری  آماره آزمون متغیرها

 0.081 1.265 سرمایه انسانی 

 0.093 1.248 انگیزش
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 0.136 0.948 فرهنگ سازمانی 

 0.076 1.281 یادگیری سازمانی 

 0.167 0.895 مسئولیت اجتماعی سازمان 

 0.098 1.238 استعدادمدیریت 

 

پژوهش  های  توزیع دادهتوان گفت  ، می0.05معناداری برای تمامی ابعاد از  دلیل بیشتر شدن سطحبه  مطابق با جدول فوق

در ادامه به بررسی هر    ای و آزمون همبستگی پیرسون استفاده کرد.توان از آزمون تی تک نمونهاست. بنابراین مینرمال  

 پردازیم:پژوهش میهای یک از سوال 

 چگونه است؟  ناجا  یآموزش مراکز استعداد در  ت یری مد ابعاد شناسایی شده مؤثر بر موجود   تیوضع -

در جدول    ناجا  یآموزش  مراکزاستعداد در    تی ریمد  ابعاد شناسایی شده مؤثر برای برای  نمونه تک نتایج اجرای آزمون تی 

 : آمده استزیر 

 استعداد  تی ر ی مد  ابعاد شناسایی شده مؤثر برای برای نتایج آزمون تی تک نمونه -8جدول 

 % 95سطح اطمینان  سطح معناداری  tمقدار  متغیر یا مؤلفه 

 بالاحد  حد پایین

 3.551 3.437 0.000 121.135 سرمایه انسانی 

 3.516 3.406 0.000 123.501 انگیزش

 3.621 3.518 0.000 137.029 فرهنگ سازمانی 

 3.589 3.477 0.000 124.348 یادگیری سازمانی 

 3.547 3.428 0.000 115.187 مسئولیت اجتماعی سازمان 

 

آماره    سطح معناداری،  استعداد  تی ریمد  در مورد تمامی ابعاد شناسایی شده مؤثر بربا توجه به اینکه  مطابق با جدول بالا،  

t    (  3میانگین فرضی جامعه )  عوامل شناسایی شده باتفاوت معناداری بین میانگین    توان گفت،می شده است،    0.05کمتر از
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که در مورد تمامی    دهدنشان میرا    متغیرها و ابعادفاصله تفاوت اختلاف میانگین    ،وجود دارد. مقادیر حد بالا و پایین

در    استعداد  ت یریمد  د پاسخ دهندگان، وضعیت ابعاد شناسایی شده مؤثر براز دی. به عبارت دیگر  ابعاد، مثبت شده است

 از حد متوسط بیشتر است و در حالت مطلوب قرار دارد.سازمان  این 

 چگونه است؟ ناجا   یآموزش  مراکزدر  های آنو مؤلفه استعداد ت یریموجود مد  تیوضع -

 : آمده استزیر در جدول  ناجا یآموزش مراکزدر  های آنو مؤلفه استعداد  تیریای برای مدنمونهتکایج آزمون تی نت

 های آن مدیریت استعداد و مؤلفهای برای نتایج آزمون تی تک نمونه -9جدول 

سطح  tمقدار  هابعد و مؤلفه

 معناداری

 % 95سطح اطمینان 

 بالاحد  حد پایین

 3.845 3.747 0.000 152.559 مدیریت استعداد

 3.582 3.420 0.000 84.733 یادگیری های  فرصت 

 4.343 4.149 0.000 86.003 حفظ کارکنان مستعد

 4.106 3.888 0.000 71.811 جو رفتاری مساعد

 3.659 3.545 0.000 124.021 توجه به منابع 

 3.754 3.616 0.000 104.873 عملکرد بهتر 

 3.724 3.586 0.000 104.693 جذب کارکنان مستعد

 

نتایج، مدیریت استعداد و مؤلفه ادراک  براساس  بیانگر  دارند که  بررسی  از میانگین فرضی مورد  بیش  میانگینی  آن  های 

 باشد.  های آن در مراکز آموزشی ناجا میمساعد کارکنان از وضعیت موجود مدیریت استعداد و مؤلفه

 گیری نتیجه

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

داده  .است  شده  نتایج  دقیق  و  درست  تفسیر  در  سعی به  توجه  با  پژوهش  از  نتایج حاصل  بخش  این  در  واقع  های  در 
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ها بدست آمده نشان داد، یافتهگردد.  ارائه گردید، تحلیل می  لیتفصبهآماری که در بخش قبل    از آزمون  شدهیآورجمع

دهندگان، پاسخ  دی از د  گریبه عبارت د   باشد؛مطلوب میاستعداد    تیری مد  ابعاد شناسایی شده مؤثر برموجود    تیوضع

 است و در حالت مطلوب قرار دارد.   شتریاز حد متوسط ب مراکز آموزشی ناجامورد مطالعه در   هایمؤلفهو  ابعاد تیوضع

ها،  ارزشمندترین دارایی آن  اند کهبه این امر پی برده  گیران سازمان ناجا به خوبیریزان و تصمیممدیران و برنامهامروزه  

در امر شکل دادن به نگرش  اند  و بر این مبنا سعی نموده  باشدمیکارکنان اعم از رسمی و پیمانی    و خصوصاً    نیروی انسانی

، که این توجه و تغییر رویکرد زمینه و بستر لازم برای بهبود  دن باشسزایی داشته  مدیران سازمان، نقش به و رفتار کارکنان و

مراکز  در    سرمایه انسانی  ریمتغ  تیوضعو ارتقاء سرمایه انسانی در سطوح مختلف کارکنان ناجا را فراهم نموده و در پی آن  

 . ه استدر حالت مطلوب قرار داد را  آموزشی ناجا

گیران  سازمان نسبت به گذشته تفاوت فراوانی کرده است و مدیران و تصمیمدر مورد متغیر انگیزش نیز وضعیت این  

اند تا بتوانند با ارضای صحیح و به موقع نیازهای آنان،  های نیروی انسانی همت گماردهبینی انگیزهناجا به شناخت و پیش

ازمانی فراهم نمایند، زیرا مدیران  ی فعالیت و بازدهی بیشتر کارکنان اعم از رسمی و پیمانی را در جهت اهداف سزمینه

اند عدم توجه به ارضای نیازهای کارکنان باعث بروز رفتارهای سوء مانند ناکامی، لاقیدی،  ارشد سازمان ناجا بخوبی دریافته

گردد، لذا بر رفع نیازهای کارکنان و بهبود وضعیت انگیزشی آنان توجه  پرخاشگری و کاهش شدید بازدهی در آنان می

 .ه استدر حالت مطلوب قرار داد  را  مراکز آموزشی ناجادر    انگیزش ریمتغ  تیوضعای دارند، که در نهایت این توجه  ویژه

ای در تمامی سطوح کارکنان ناجا به آن شده است و به  ی نیز از دیگر متغیرهای است که توجه ویژهسازمان  فرهنگ

توجه به رویکرد اسلامی و پایبندی به اصول اخلاقی قابل    خوبی تفاوت فرهنگ سازمانی نسبت به گذشته این سازمان با

 باشد.  مشاهده می

های ناجا در جامعه امروزی به شدت در حال تغییر و ی باید اذعان نمود، حوزه فعالیتسازمان   یریادگدر خصوص ی

تأثیر قرار گرفته و نیازمند  های کارکنان ناجا تحت تحول است و همگام با پیشرفت تکنولوژی و فناوری اطلاعات فعالیت 

باشد. با این رویکرد ناجا سعی نموده است برای کارکنان در کلیه سطوح  دانش فنی و بروز در زمینه تغییرات کنونی می

های در حال تغییر  های آنان همواره به روز و متناسب با نیازمندیهای توسعه و یادگیری را فراهم آورده تا مهارتفرصت

با توجه    مراکز آموزشی ناجاو ابعاد مورد مطالعه در  ی  سازمان یریادگی   ریمتغ  تیوضع  باشد، لذا بر این اساسجامعه کنونی  

 تعیین شده است.  است و در حالت مطلوب  شتریاز حد متوسط بهای هوشمند  به گسترش روز افزون استفاده از تکنولوژی

-اند همگام با تغییر و تمایل نگرش به مسئولیتنیز ناجا و مدیران آن سعی نموده  سازمان  یاجتماع   تیمسئولدر رابطه با  

های مفید مشکلاتی را در جامعه، محیط زیست و ... از بین برده و یا  های اجتماعی کارکنان و سازمان با اقدام به فعالیت
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ی مواجه شده است و مسئولیت  های جد کاهش دهند. رویکرد سنتی مبتنی بر وظیفه مداری صرف به نحوی با چالش 

اند، هر چند که این موضوع در ابتدای  اجتماعی در آن داخل شده است و کارکنان نیز این موضوع را بخوبی درک نموده

    باشد و نیاز به تلاش بیشتر دارد با این حال وضعیت این متغیر هم در سطح مطلوب قرار گرفته است.راه می

مطلوب    ناجا  ی در مراکز آموزش  های آنو مؤلفه   استعداد  ت یری موجود مد  تیوضعها نشان داد،  همچنین نتایج تحلیل داده

مورد    یفرض  نیانگیاز م  شیب   ی نیانگی م  ی آن دارا  هایاستعداد و مؤلفه  تی ریمد  ها،عبارتی دیگر بر اساس یافتهبه  باشد؛می

ناجا    یآن در مراکز آموزش  هایاستعداد و مؤلفه  تی ریموجود مد  تیان از وضعادراک مساعد کارکن  انگریدارد که ب  یبررس

 .باشدیم

ی  ناجا  با  ه میاستعداد برای همه سطوح در نظر گرفت  نیبهتربرای جذب    قیعم  اعتقاد  کامروزه در سازمان  شود و 

شناسایی  ناجا    یدر مراکز آموزششد و کارکنان با استعداد سازمان  ای نمیها و استعداد کارکنان توجه گذشته که به شایستگی 

ناجا بوجود    رانیمد  در  اعتقاد  نیا  ای نموده است ورفت، تفاوت قابل ملاحظهنشده و عملاً استعدادهای آنان به هدر می

،  لعاده جرأت داشته باشندا  کنند و در ارائه کارهای فوق   نیی تع  راهای کارکنان  استعداد  اجاستخر   های تیتا قابلآمده است  

 .شده است ناجا یاستعداد در مراکز آموزش  تیری موجود مدمطلوب   تیوضعکه این موضوعات سبب 

ی نیز در این سازمان جدیداً مورد توجه قرار گرفته است و سعی شده است بر اساس نقش جامع  ریادگی  هایفرصت

ها قرار بگیرد. زیر این درک در های یادگیری در اختیار آنفرصتآموزشی بر اساس نیازهای کلیه کارکنان در همه سطوح  

منظور ارتقا سوددهی، رضایت شغلی  عنوان یکی از اهداف بزرگ در جهت رسیدن به بالندگی و بهبه  ناجا   یمراکز آموزش 

می استعدادها  اختیار گذاشتن فرصتو کشف  در  با  امور  این  که  دان باشد،  ارتقاء  در جهت  یادگیری  تمامی  های  در  ش 

ناشی از این دیدگاه   ناجا  یدر مراکز آموزش   یر یادگی  هایفرصت باشد، لذا وضعیت مطلوب  کارکنان قابل دسترسی می

 باشد.می

کند  شود و این سازمان سعی میبر آن تأکید می  ناجا  یمراکز آموزشهای است که در  از دیگر جنبه  کارکنان مستعد  حفظ

امکانات رفاهی و انگیزشی در جهت حفظ کارکنان مستعد اقدام نماید، در واقع فراهم آوردن شرایطی که  با فراهم آوردن  

های محول شده به آنان در سازمان بپردازند در  در آن کارکنان با استعداد احساس آرامش داشته و با فراغ بال به فعالیت

ها را شناسایی کنان با استعداد نیز القاء شده است که سازمان آندستور کار ناجا قرار گرفته است و متقابلاً این حس در کار 

عبارت دیگر  بهباشد.  و برای آنان احترام و عزت فراونی قائل است و در جهت حفظ آنان از هیچ کوششی فروگذار نمی

با کارکنان طوری رفتار می ناجا ا سازمان  آنان مدیر و شریک هستند و مایه نگرانی  با  کند که گویی همه  ست که افراد 

خواهند بروند و در نتیجه توانند به هر کجا که میخوبی درک شده که کارکنان مستعد میاستعداد را از دست ندهد. زیرا به
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  یدر مراکز آموزش  این عوامل سبب وضعیت مطلوب این متغیر  شود، لذابر لزوم حفظ کارکنان مستعد در ناجا تأکید می

 شده است.  ناجا

شود  میمستعد استفاده    کارکنان   شنهاداتیناجا از نظرات و پ  یدر مراکز آموزش  امروزه  مساعد  یرفتار  جودر خصوص  

  نانیها اطمآن  ی هات یها و قابلییاحساس کنند که به توانا  های انسانی سازمان ناجاسرمایه  تا شود ی موضوع سبب م  نیاکه 

 جوشود  سعی می ناجا    یمراکز آموزشچنین امروزه در  . همشود یمساعد فراهم م  یو موجبات جو رفتار  وجود دارد  یکاف

حوصلگی کارکنان ستادی و خصوصاً عملیاتی شود.  حالی و بیطوری نباشد که کاری عادی و معمولی سبب بی  ی رفتار

و حداکثر تأثیر را به همراه  کنند که حداکثر دانش و اطلاعات، حداکثر ابداع و نوآوری  نحوی طراحی میمدیران محیط را به

 بدیهی و قابل انتظار است.  ناجا یمراکز آموزش در  مساعد ی رفتار جوداشته باشند و لذا در پی آن وضعیت مطلوب 

ببرند و چطور به نحوی    منابع خوبی می دانند که چطور حداکثر استفاده را از  ، مدیران ناجا بهبه منابع  توجهدر خصوص  

شوند، حداکثر  نحوی استراتژیک اداره میاستراتژیک آن را در موقعیتی مناسب قرار دهند. در واقع منابع سازمانی که به

طرز مؤثری منابع را در درون و بیرون ، مدیران ارشد مستعدی دارند که به ناجا ی مراکز آموزشبازگشت را به همراه دارند.  

  ناجا   یبه منابع مراکز آموزش  توجه کنند که این موضوع زمینه و بستر لازم برای بروز وضعیت مطلوب  ه میاز سازمان ادار

 را فراهم نموده است.

  کارکنان   اریدر اخت  رانیکه مد   یها و امکانات آموزش  اب  بهتر   عملکردسعی شده است،    ناجا   یمراکز آموزش در ادامه در  

  و در پی آن عملکرد ارتقاء پیدا کند.  خود را بهبود دهند  ی ها یی ها و تواناتی ظرف  کارکنان  تا  ، فراهم گردددهندیقرار م

  لی عنوان افراد تسههرا ب  رانی و مد  سازمانخود در    ی هاتی لازم را از فعال  تی حما  ناجا  یمراکز آموزش چنین کارکنان  هم

  ی مراکز آموزشهای گران بهای انسانی  این سرمایهشود  یسبب مبینند و این موضوع  میخود    ییکننده در ارتقا سطح توانا

ها  گیریچنین ارزیابی عملکرد جایگاه خود را در این سازمان پیدا کرده و تصمیمعملکردی بهتری داشته باشند. هم  ناجا

لذا وضعیت مطلوب این متغیر    گیرد،در خصوص ارتقاء و پیشرفت کارکنان بر اساس ارزیابی عملکرد آنان صورت می

 باشد. ناشی از این رویکرد می

مستعد  جذبدر خصوص   بدون شک  کارکنان  مستعد    نیز  نیروی  استخدام  و  کردن  جذب  فراهم  کاری  با  محیط 

و در    ناجا  یمراکز آموزششود که این موضوع در  سبب توسعه و ارتقاء سرمایه انسانی در هر سازمانی میپذیر  انعطاف

نه  یزم  ای پو  یطی در مح  عنوان سرمایه انسانیبه  ناجا  ی مراکز آموزشعبارت دیگر کارکنان  کند، بهمورد کارکنان نیز صدق می

های اصلی مدیریت در  چنین تعقیب جدی استعداد یکی از استراتژی کنند. همدرک می خود مساعد    یرشد و ترق  یرا برا 

 .باشدمی  ناجا  یمراکز آموزشدر    کارکنان مستعد  جذبوب وجود در خصوص  ناجا است که زمینه ساز درک وضعیت مطل
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طور ارزیابی ابعاد موثر بر مدیریت  های آن و همیندر این پژوهش به ارزیابی وضعیت موجود مدیریت استعداد و مولفه

 :شودیمی پژوهش ارائه ها افتهاستعداد پرداخته شد که در ادامه و در این راستا، پیشنهادهای زیر بر اساس ی

ها و اهداف  روش  فی ا و تعره و رفع ابهامات و مشخص کردن چارچوب  یسازمان یدر خط مش  یکل یبازنگر ▪

 ی؛ پرور  نیجانش ییاجرا

الکترون  امکیمانند پی  رساناطلاعابزارهای مجازی    طریق  از  یرساناطلاع ▪ در خصوص مسئولیت    کیو پست 

 اجتماعی ناجا؛ 

که   ▪ ابزارهایی  فرصتارائه  از  استفاده  بهامکان  را  اطلاعات  و  یادگیری  و  های  اتکاتر  قابل  و  سریعتر  شکلی 

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

تا همسان سازی اهداف    شود  حی اشتغال تشر  نای متقاض  یبرا   ناجا در هنگام استخدام حتماً فرهنگ و اهداف   ▪

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

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

 .مدتر استفاده نمایندصورت کارآها بهبا توجه بیشتری نگاه کرده و از آن

ها و تیقابل  ییشناسا  ی دفاتر مشاوره علمی و آموزشی در سازمان و ارایه خدمات به کارکنان برا  اندازی راه ▪

 ؛ خود یهایستگیشا

  انسانی   یها هی تا سرما دنخود جلسات تک به تک داشته باش   کارکناناز   ک یبا هر    مراکز آموزشی ناجا   مسئولین ▪

  یخود را برا   هایدهی ا  ا یجلسات مشکلات    نی در ا  های انسانیاجازه داده شود سرمایهباید  شوند.    ییشناسا

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

The present research was conducted with the aim of Evaluating Talent Management and 

Its Affecting Factors 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 formulla 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 (one-sample t-test, K-S and structural equation 

modelling) statistics using SPSS and Smart PLS software. The findings showed that current 

status of the identified dimensions affecting on talent management and current status of 

talent management and its components in NAJA training centers were desirable. 

Keywords: talent management, motivation, organizational learning, organizational 

culture, human capital 
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