
 

 

 

 یکار یزندگ تیفیک یانجیو نقش م یسازمان یرابطه توسعه استعدادها با  نوآور

 3سعادتی شامیر، ابوطالب 2*، بتول فقیه آرام1معصومه مشهدی

 چکیده
 یفن انیمرب یکار یزندگ تیفیک یانجیو نقش م یسازمان یرابطه توسعه استعدادها با  نوآورتحقیق حاضر با هدف  هدف:

  همبستگی  از نوع معادلات ساختاری صورت گرفته است.  –به روش توصیفی شهر تهران  یحرفه ا

آمار واطلاعات  نیکه بر اساس آخر ندداد لیشهر تهران تشک یاحرفه یفن انیرا مرب قیتحق نیجامعه مورد نظر در ا روش:

 251نفر) 376ران زن( هستند  که با استفاده از فرمول کوک 5356نفر مرد  و  13724نفر)  19080موجود تعداد کل آنها  معادل 

های مربوط از پرسشنامه آوری دادهجهت جمع ساده انتخاب شدند. یتصادف یرینمونه گ تنفر زن(  به صور 125نفر مرد و 

استفاده گردید. ( 1396)یتوسعه استعدادها احمد پرسشنامه، والتون یکار یزندگ تیفیک پرسشنامة(، 2002) یسازمان ینوآور

 .  بدست آمد. /85. و /87. ، /88که پایایی آنها از طریق ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب 

توسعه استعدادها  میاز آن بود که اثر مستق یحاک جینتاها از مدل معادلات ساختاری استفاده گردید. جهت تحلیل داده یافته ها:

 ریمتغ ریبا تأث یسازمان یتوسعه استعدادها و نوآور ریمتغ میمستق ریاثر غ نیاست. همچن 45/0برابر با  یسازمان یو نوآور

  باشد. یم 136/0برابر با  یکار یزندگ تیفیک یانجیم

 ییسازمان به ارمغان آورده و باعث رشد و شکوفا یرا برا یادیز اریبس یهاارزش توانندیکارکنان مستعد، منتیجه گیری: 

 .رودیها به شمار مدر سازمان یرقابت تیعوامل حفظ مز نیتراز مهم یکیاستعدادها،  نیتوسعه ا نیآن گردند؛ بنابرا

 یکار یزندگ تیفیکی،سازمان ینوآور  ،توسعه استعدادها: گانکلید واژ
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 مقدمه

وینر و )باشد انسانی میسرمایه کنندهعوامل تعیین ترینای یکی از قویو سازمان فنی حرفه پرورش و آموزش

 رشد باعث و آورده ارمغان به سازمان برای را بسیار زیادی هایارزش توانندمی (. کارکنان مستعد،1،2017همکاران

 هاسازمان در مزیت رقابتی حفظ عوامل ترینمهم از یکی این استعدادها، گردند؛ بنابراین توسعه آن شکوفایی و

 (. 2009، 2)سویم رودمی شمار به

 .(1389 ابیلی،)ها بایستی به ضرورت فراهم آوردن فرصت رشد و شکوفایی استعدادهای خود واقف باشند سازمان

 بستر و نموده شناسایی خوبی به ود راخکارکنان  استعدادهای هایی موفق خواهند بود کهچرا که امروزه، سازمان

 از معدودی تعداد وجود، ین(. با ا1392 همکاران، ها فراهم آورند )شائمی وآن از صحیح استفاده را برای مناسب

 ریزیبرنامه هایسیستم نوین، هایفناوری روی بر هااکثریت آن و دارند تأکید انسانی گذاریسرمایه بر هاسازمان

 در گرو را خود پیشرفت مدرن، هایسازمان که است حالی در این کنند؛می گذاریاجرایی سرمایه افزارهاینرم و

 نهایی اهداف سمت به را کارکنان خود استعداد تا هستند تلاش در و دانندمی کارکنان روی بر گذاریایهسرم

 (. 2009کنند )سویم،  هدایت

زمانی در آینده با هر سا ،بدون آن رود وبشمار میحلقه مفقوده مدیریت استعدادها به عنوان استعدادها  توسعه

ود را خکارکنان  توسعههای های برتر دنیا هر یک به طرق مختلف برنامهسازمانمشکلاتی مواجه خواهد شد. 

ت منابع انسانی هایی را در برخی از کشورها برای تربیدانشکده ،کنند. به عنوان مثال شرکت پاناسونیکمی پیگیری

 (.1390پور،کرده است. )قلی تأسیسبومی 

د رقابت میان سازمانها که فضایی کاملا رقابتی و دانش سازمانهای امروزی برای آنکه بتوانند در پارادیم جدی 

محور می باشد، به حیات خود ادامه دهند، باید به نوآوری به عنوان یک استراتژی ضروری در عصر کنونی نگاه 

کنند و ضمن شناخت تغییر و تحولات محیطی برای رویارویی با آنها، شاخص های تاثیر گذار بر نوآوری سازمانی 

نوآور (. 1395یی کنند و به این تغییرات مناسب ترین پاسخ ها را بدهند)بورقانی فراهانی و همکاران،را شناسا

که به سرعت در حال  ریییتغ وی دگیچیکه با پ کندیم کمک یمتلاطم خارج طیبودن به سازمان در برخورد با مح

 عترینوآوری دارند، قادرند که به چالشها سر تیظرف که ییشرکتها ،یطیشرا نیاست مقابله کند. در چن شیافزا

 های فاقد نوآوریبه شرکت کنند و فرصتهای بازار بهتری نسبت استخراج را دییپاسخ دهند، محصولات جد

آن به محصول، خدمات و روشهای  لیخلاق و تبد دهیاخذ ا ندینوآوری، فرا. از نظر استیفن پی رابینز آورند بدست

ین رو می توان نتیجه گرفت  است. از این رو می توان نتیجه گرفت  نوآوری سازمانی است. از ا اتیعمل دیجد

                                                           
1.   viner & et al 
2. Sweem 



  ... یسازمان یرابطه توسعه استعدادها با  نوآور/  3

تمایل سازمان جهت توسعه محصولات و خدمات جدید یا بهبود آنها و موفقیت در ارائه آن محصولات و خدمات 

 یبا فشارهای رقابت مقابله ،یانطباق سازمان جادیبرای ابه بازار است.  سازمانها از نوآوری به عنوان یک وسیله 

 موثر به تقاضاهای ییپاسخگو واسطه نوآوری شرکتها به هدف به .برندیتقاضاهای مشتری نام م رییو تغ دیشد

 (.1395،ی)رستگار و مقصودبهبود عملکرد سازمانی دست می یابند و به حفظ جهیو در نت یطیمح

در جهت  یعال کردیرو کی کند،یخود توجه مکارکنان  کاری یزندگ تیفیکه سازمان به ک یهنگاماز طرف دیگر 

ر به ارائه که سازمان قاد شودیم دهیا نیا رییامر باعث شکلگ نیاست. ا داده جذب و حفظ کارکنان خود انجام

ژاد و ن)ابراهیمی آوردیبرای آنان به وجود م یشغل تیو رضا باشدی کاری مناسب به کارکنان خود م طیمح

لیت ها و  نتایج زندگی کاری به رضایت کارکنان از تنوع نیازهایی که از طریق منابع، فعاکیفیت  (.1395همکاران،

ر سازمان دشود. محبط کاری نقش بسیار مهمی در باقی ماندن کارکنان حاصل از مشارکت در محل کار تعریف می

ب و مناسب ی کاری شاداهنگامی که کارکنان در محیط. دارد و  بر رضایت کارکنان در سازمان تاثیر می گذارد

س و درگیری کند به نوبه خود این عامل منجر به بهره وری بالا، فرسودگی شغلی پایین، کاهش استرفعالیت می

 (. 2016، شود )رازک و همکارانشود و موجب افزایش تعهد در بین کارکنان میمی

طریق کیفیت زندگی کاری بر نوآوری سازمانی بنابراین مسئله ما در این پژوهش این است که آیا توسعه استعداد از 

 مربیان فنی حرفه ای  شهر تهران تاثیر دارد؟

 رقابلیغ یاسیس ، یاجتماع ، یفرهنگ راتییو تغ عیفنّاورانه سر یهاشرفتیکه پ میکنیم یزندگ یما در قرن

در  یکاهش استعدادها لیاز قب یلیها امروزه بنا به دلا(. اغلب سازمان2013و همکاران ، نوزیاند )آلتاجتناب

کارکنان و  ییجارفتن نرخ جابه بالا ،برجسته یاز استعدادها ینگهدار برای فراوان مشکلات ،دسترس

گفت  توانی(. در حال حاضر م2009و روپر ، پسیلیف) با بحران استعداد مواجه هستند ی،منابع انسان یهایاستراتژ

مند و مانع جذب وضعیت نامطلوب شغل معلمی در بسیاری از کشورها موجب ترک شغل معلمان علاقه

که به نظر بعضی از دانشمندان عمدتاً به دلیل شرایط کاری و حقوق و  شودیممتاز مدارس م لانیالتحصفارغ

حرفه  یکه سازمان فن شودی(. نقش کلیدی معلمان سبب م1391زاده،مو غلا کمالیرمیدستمزد نامطلوب است )

 مان،منظور ماندگاری معلمهم و اساسی توجه کند و به یافهیرا در حکم وظ انیفرآیند حفظ و نگهداری مرب  یا

دادن از دست  یهانهیمند طراحی نماید و با نگرش کلان به ورود و خروج معلمان، عواقب و هزراهکارهایی نظام

 تیفیدر جامعه  امروز، بهبود ک نی(. علاوه بر ا1388،طولابی و اشرف پورانگیزة ماندگاری معلمان را بررسی کند )

هزاره سوم قرار گرفته  یسازمانی مورد توجه سازمان ها هبوداز فنون ب یمنابع انسانی به عنوان یک یکار یزندگ

 توجهییاست و ب یزندگی کار تیفیدادن به ک تیاهم ریاست و اعتقاد بر آن است که عملکرد کارکنان تحت تاث

 یزندگ تیفیکاهد. مفهوم ک یسازمان به شدت م ییو کارا یکارکنان، از اثربخش یکار یزندگ تیفیبه مقوله ک
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کار حادث می  طیافراد در مح یر دارد.  بدین سبب که آنچه براسروکا یاجتماع تیجنبه مهم مسئول کیبا  یکار

بگذارد، لذا کار مدیران یک جنبه  ریاز کارشان تاث ریغ ی،یزند یجنبه ها ییابد و رو یشود، ممکن است تسر

شان  ییزند تیفیبلکه ک ،یکار ییدزن تیفیافراد در محل کار، می تواند نه تنها ک فیاجتماعی دارد مدیریت  ضع

و  نوآوری  (1396،یسی)بن آورد، صدد البتده مدیریت خوب می تواند هر دو را افزایش دهد نیرا به طور کلی پای

که نتوانند خود را با تحولات پرشتاب همگام  یدر توسعه اقتصادی دارد و افراد، سازمانها و جوامع ینقش مهم  زین

در مورد  نیاست. بنابرا عیرفتار بد ایها  دهینای کاربرد اش خواهند رفت؛ نوآوری به معیسازند رو به نابودی پ

 طیو فراهم کردن امکانات لازم در مح انیتوان گفت که با توسعه استعداد مرب یم قیتحق نیا تیضرورت و اهم

 .مییآنها اقدام نما یسازمان یدر جهت نوآور یکار

با  یسازمان یبر نوآور یفکر یها هیسرما اثر( در پژوهش خود با عنوان  1395بورقانی فراهانی و همکاران)

 یهاهیسرمای به این نتیجه دست یافتند که نوشتار یهادر رسانه یسازمان یریادگیدانش و  تیریمد یگر یانجیم

اثر مثبت و  پرشمارگانیهاروزنامه یسازمان یو نوآور یسازمان یریادگیدانش،  تیریبر مد میطور مستقبه یفکر

نقش  یسازمان یبرنوآور یفکر یهاهیسرما ریدر تأث یسازمان یریادگیدانش و  تیریمد نیدارد و همچن یمعنادار

 دارند. یانجیم

فرهنگ  و یکار یزندگ تیفیک نیب یرابطه   ی( در پژوهش خود با عنوان  بررس1395نژادو همکاران) یمیابراه

ن منصفانه بود کاری، تیفیمؤلفه های ک نیکه ب افتندیدست  جهینت نیاستان کرمان به ا یو حرفه ا یدر فن یاخلاق

ت و رابطه مثب یبا فرهنگ اخلاق یمانساز ماتیحقوق و دستمزد، عدالت، همکاری و مشارکت داشتن در تصم

ر ادامه، مدل نشد. د افتیرابطهای  یبا فرهنگ اخلاق یشغل تیو امن یمنیمؤلفه ا نیمعناداری وجود دارد؛ اما ب

ان داد که نش جیاستاندارد مورد بحث قرار گرفتند و نتا نیدو حالت اعداد معناداری و تخم پژوهش در یمفهوم

 .باشدیمدل برخوردار م یقابل قبول زشاز برا قیتحق یمدل مفهوم

یروی انسانی ( در پژوهش خود با عنوان تاثیر ابعاد مدیریت استعداد بر بهره وری ن1394عرب پور و نیک پور )

های آن؛ یعنی دولتی شهر تهران به این نتیجه دست یافتند که بین مدیریت استعداد و زیر متغیرهای در سازمان

-ثبت و معنیمای ی استعدادها و بهره وری نیروی انسانی، رابطهجذب استعداد ها، نگه داشت استعدادها، توسعه

نسانی را در اند بهره وری نیروی توانها میها و توسعه استعدادداری وجود دارد و ابعاد نگه داشت استعداد

 های دولتی شهر کرمان پیش بینی کنند.سازمان

( در پژوهش خود با عنوان بررسی رابطه مدیریت استعداد بر عملکرد سازمانی شهرداری 1395چگینی و همکاران)

. /82ی حدود های استان گیلان به این نتیجه دست یافتند که همبستگی میان مدیریت استعداد و عملکرد سازمان
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می باشد.همچنین بیشترین ضریب همبستگی مربوط به متغیر حفظ و نگهداشت استعداد بر عملکرد سازمانی می 

 باشد.

به  ( در پژوهش خود با عنوان چارچوبی برای مدیریت استعداد در صنعت گردشگری1395پریش و همکاران )

 ،(خارجی داخلی عوامل) استعداد مدیریت بر تأثیرگذار ای زمینه عوامل پایةاین نتیجه دست یافتند که الگویی بر 

 ،(وردنیازم انسانی نیروی تأمین استعداد، به سازمان های نیازمندی - راهبردی تحلیل و تجزیه) استعداد جذب

 ( روریپ جانشین مدیریت شغلی، مسیر مدیریت) بالندگی ،(عملکرد مدیریت روابط استعداد، مدیریت)ماندگاری

 .است شده ارائه ( راهبردها انداز، چشم)استعدادخزانة  و

ین نتیجه دست ادر پژوهش خود با عنوان عوامل اثرگذار بر کاربرد مدیریت استعداد، به  (2013) استیفن و سیمون

ترین عوامل اثرگذار بر سازمانی، سیستم پاداش، توسعه شغلی، و محیط کاری، از جمله مهمیافتند که فرهنگ

 بینی کننده موفقیت مدیریت استعداد در سازمان باشند.توانند پیشاستعداد در سازمان بوده و می اجرای مدیریت

رونی تقسیم عوامل اثرگذار بر نگهداشت استعدادها را به دو دسته عوامل درونی و عوامل بی (2012)اسلیدرینک

ترین عوامل درونی تاثیرگذار بر نگهداشت استعدادها به ترتیب شامل های پژوهش نشان داد که مهمکرد. یافته

چنین نتایج پژوهش، ود. همشبرانگیز، و قدردانی میایت شغلی، کار چالشهای توسعه، رضاستقلال شغلی، فرصت

به ترتیب شامل روابط با همکاران،  تعدادهااس نگهداشت بر تأثیرگذار بیرونی عوامل ترینگر آن بود که مهمبیان

 شود.های ارتقاء و دستمزد میشرایط کاری، امنیت شغلی، فرصت

که بر روی « یمدیریت استعداد: اثرگذار بر عملکرد سازمان»در پژوهش (2012) های جیمز کهایندتجزیه و تحلیل

ملکرد کل عدهد که مدیریت استعداد بر های برتر شهر لاگوس انجام داد، نشان میمدیران اجرایی ارشد شرکت

و  های ملیتچنین نشان داده شد که برنامه مدیریت استعداد بر عملکرد شرکسازمان اثر مثبتی داشته است. هم

د باید برای همه کند که برنامه مدیریت استعداچند ملیتی هم اثر مثبتی داشته است. وی در این مطالعه توصیه می

بک مدیریت سها باید بین برنامه مدیریت استعداد و کارکنانی که استعداد خاصی دارند، استفاده شود و شرکت

اد و توانایی گیرد که بین مدیریت استعدش نتیجه میچنین وی در این پژوهمنابع انسانی تمایز قائل شوند. هم

ستعداد اسودآوری و نیز مدیریت استعداد و بازگشت سرمایه همبستگی بالایی وجود دارد. اما شاخص مدیریت 

یت نسبت داد توان به این واقعباشد؛ از نظر او، این امر را میبه شدت سطوح سودآوری و بازگشت سرمایه نمی

ت که مدیریت گر این حقیقت است استعداد در سازمان، یک پدیده نسبتاً جدید است؛ و این بیانکه معرفی مدیری

 بگذارد. تواند بر بازگشت سرمایه و عملکرد اثرشود که میاستعداد تنها یک درصد متغیرهایی را شامل می
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  روش

به روش  یکار یزندگ تیفیک یجانیو نقش م یسازمان یرابطه توسعه استعدادها با  نوآور تحقیق حاضر با هدف

 انیربمرا  قیتحق نیجامعه مورد نظر در اهمبستگی  از نوع معادلات ساختاری صورت گرفته است.  –توصیفی

 19080عادل ماطلاعات موجود تعداد کل آنها   آمار و نیکه بر اساس آخر ندداد لیشهر تهران تشک یاحرفه یفن

نفر زن(   125و  نفر مرد 251نفر) 376هستند  که با استفاده از فرمول کوکران زن(  5356نفر مرد  و  13724نفر) 

 یرنوآوهای مربوط از پرسشنامه آوری دادهجهت جمع ساده انتخاب شدند. یتصادف یرینمونه گ تبه صور

استفاده  (1396)یتوسعه استعدادها احمد پرسشنامه، والتون یکار یزندگ تیفیک پرسشنامة(، 2002) یسازمان

 .  بدست آمد./85. و /87. ، /88گردید. که پایایی آنها از طریق ضریب آلفای کرونباخ به ترتیب 

 

 یافته ها

های تجربی مورد استفاده هدف از ارزیابی برازش کل مدل این است که مشخص شود تا چه حد کل مدل با داده

وجود دارند که می توانند برای  1های برازندگیسااازگاری و توافق دارد. مجموعه وساایعی از معیارها و شاااخص

سبت به بقیه  سفانه هیچ کدام از اینها در تمام جهات ن ستفاده قرار گیرند. متأ اندازه گیری برازش کل مدل مورد ا

برتری ندارند. زیرا یک شاخص برازندگی خاص بسته به حجم نمونه، روش تخمین، پیچیدگی مدل، مفروضات 

کند. از اینرو افراد مختلف بساااته به یا ترکیبی از شااارایط فوق به طور متفاوت عمل می مربوط به نرمال بودن

  1388های مختلفی را برای برازش مدل مورد اسااتفاده قرار دهند)کلانتری  شاارایط مدل ممکن اساات شاااخص

روش های  (. در این بخش، الگوی مفهومی پژوهش در قالب دیاگرام مسیر ترسیم و با استفاده از129-128ص. 

مختلف برازش آن ساانجیده می شااود. یک مدل کامل معادلات ساااختاری در حقیقت بیانگر آمیزه ای از نمودار 

 ( است.2CFAمسیر و تحلیل عاملی تاییدی )

                                                           
1 Goodness of Fit 
2 Confirmatory Factor Analysis 
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 ضرایب مسیر استاندارد مدل ساختاری پژوهش  .1شکل

 
 داری مدل ساختاری پژوهش اعداد معنی .2شکل

  



 8صفحه  97زمستان ، 7دوره مشاوره و روان درمانی،  فصلنامه آموزش،

های نهایت جهت برازش مدل ساختاری فرضیه اصلی تحقیق نیز از تعدادی از شاخصدر : نیکوئی برازش مدل

شان نباشد. جدول زیر های برازش مینیکوئی برازش استفاده شده است. جدول زیر بیانگر مهمترین شاخص

 دهند که الگوی مفهومی پژوهش جهت تبیین و برازش از وضعیت مناسبی برخوردار است.می
 های برازش مدل ساختاری تحقیقشاخص  .1جدول 

 شاخص برازش نام شاخص مقدار مطلوب نتیجه

 Chi-square/df شاخص مجذورکای >00/3 260/2
 GFI شاخص نیکویی برازش <90/0 96/0

 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد >08/0 065/0
 RMR شاخص میانگین مجذور باقی مانده ها   >05/0 039/0
 NFI برازندگی شده نرم شاخص <90/0 93/0
 IFI  شاخص برازندگی فزاینده <90/0 91/0
 CFI شاخص برازش تطبیقی <90/0 91/0

ترین و توان به عنوان عمومیکای اساااکوئر را می شااااخص مجذور کای: (1 های برازش:تفسیییر شییاخص

د، مقدار آن کوچکتر باشااپرکاربردترین شاااخص برازش در مدل سااازی معادلات ساااختاری تلقی کرد. هر چه 

عیار رایج برای ها به مدل بهتر است. تا جاییکه مقدار صفر برای آن نشان از برازش کامل است. یک مبرازش داده

متر کبررسی مناسب بودن این شاخص این است که حاصل تقسسیم مقدار کای اسکوئر بر درجه آزادی بایستی 

زش مناساابی محاساابه شااده اساات. بنابراین مدل از برا 260/2برابر باشااد. که در مدل ما این مقدار  3از مقدار 

 .برخوردار است

دارد. بر  این شاخص بر مبنای تحلیل ماتریس باقیمانده قرار: (RMSEAریشه میانگین مربعات خطای برآورد)(2

طمینان اای هستند، این شاخص برای فواصل های دیگر در مدل سازی که تنها دارای برآورد نقطهخلاف شاخص

ست. مقدار کمتر از  سبه ا سب مدل دار 08/0مختلف نیز قابل محا شان از برازش منا شاخص ن د. مقدار برای این 

 محاسبه شده که نشان از برازش مناسب مدل دارد. 065/0این شاخص برای مدل پژوهش برابر 

ساس ماتریس باقیمان: (PMR)شاخص میانگین مجذور باقی مانده ها( 3 شاخص بر ا سبه میاین  د و شوده محا

 039/0ر آن نشااان دهنده مناسااب بودن برازش مدل اساات. در مدل پژوهش این مقدار براب 05/0مقادیر کمتر از 

 شده است که مناسب می باشد.

(، شاخص IFI(، شاخص برازندگی فزاینده)GFI(، شاخص نیکویی برازش)NFI)برازندگی شده نرم شاخص( 4

های برازش بالا موئید مناسااب بودن برازش مدل هر یک از شاااخص 9/0بالاتر از  مقادیر  (CFIبرازش تطبیقی)

شاخص ست آمده برای این  ست. با توجه به اینکه در مدل پژوهش تمامی مقادیر به د ستند  9/0ها بزرگتر از ا ه
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ین متغیرها از داری؛ ضرایب مسیر ببرای آزمون معنی باشد.در نتیجه مدل برازش داده شده به داده ها مناسب می

شده  سیر و نتایج مربوط به معناداری آنها در جدول زیر داده  ضرایب م شد.  ستفاده خواهد  خروجی نرم افزار ا

 است.
 نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری .2جدول 

 ردیف
ضریب مسیر  مسیر

(β) 

 داریعدد معنی

(t-value) 

نتیجه 

 به متغیر از متغیر فرضیه

1 
 استعداد هاتوسعه 

 تایید 30/8 44/0 کیفیت زندگی کاری

 تایید 88/7 45/0 نوآوری سازمانی 2

 تایید 94/5 31/0 نوآوری سازمانی کیفیت زندگی کاری 3

 

 های پژوهش پرداخته شد.در ادامه با توجه به خروجی مدل مفهومی پژوهش به بیان و بررسی فرضیه

رفه حتوسعه استعدادها با نوآوری سازمانی و نقش میانجی کیفیت زندگی کاری مربیان فنی  :یاصل هیفرض

 ای  شهر تهران رابطه دارد.

ه است. گری متغیر کیفیت زندگی کاری از خروجی معادلات ساختاری بهره گرفته شدبرای بررسی نقش میانجی

 ده است.محاسبه ش تعدادها و نوآوری سازمانیدر جدول زیر اثر مسقیم، غیر مستقیم و اثر کل بین توسعه اس
 اثرات مسقیم، غیر مستقیم و اثرات کل بین توسعه استعدادها و نوآوری سازمانی.3جدول 

 اثر کل
اثر غیر 

 مستقیم
 اثر مستقیم

 مسیر

 از متغیر به متغیر

 توسعه استعدادها نوآوری سازمانی 45/0 136/0 586/0

 

سازمانی برابر با  3همانطور که از جدول  ستعدادها و نوآوری  سعه ا ستقیم تو ست، اثر م شخص ا ست.  45/0م ا

سازمانی با تأثیر متغیر میانجی کیفی ستعدادها و نوآوری  سعه ا ستقیم متغیر تو ت زندگی کاری همچنین اثر غیر م

 باشد. می 136/0برابر با 

کیفیت زندگی  سازمانی با توجه به نقش میانجی نحوه محاسبه اثر غیر مستقیم متغیر توسعه استعدادها و نوآوری

 کاری به صورت زیر است:

 
 

+ ,( / ) ( / )

/TDE QWL OINℵℵℵ° ℵℵℵ° ≅0 44 0 31 0136
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از یک  گری متغیر کیفیت زندگی کاری در رابطه توسعه استعدادها و نوآوری سازمانیبرای بررسی نقش میانجی

سوبل ستفاده می 1آزمون پرکاربرد به نام آزمون  شود که برای معناداری تاثیر یک متغیر میانجی در رابطه میان دو ا

آید که در از طریق فرمول زیر به دسااات می Z-valueرود. در آزمون ساااوبل یک مقدار متغیر دیگر به کار می

شدن این مقدار از  شتر  سطح اطمینان می 96/1صورت بی معنادار بودن تاثیر میانجی یک متغیر را  %95توان در 

 ید نمود.تای

𝑍 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
𝑎 × 𝑏

√(𝑏2 × 𝑆𝑎2) + (𝑎2 × 𝑆𝑏
2)

 

a :مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

bمقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته : 

aSخطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی : 

bS : وابستهخطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و 
 بنابراین داریم:

 

 

دلیل بیشتر بودن از  شد که به 669/4حاصل از آزمون سوبل برابر  z-valueهمانطور که مشاهده می شود مقدار 

ه تاثیر متغیر میانجی کیفیت زندگی کاری در اثرگذاری توسع %95توان اظهار داشت که در سطح اطمینان می 96/1

 شود.معنادار است. بنابراین فرضیه پژوهش تائید میاستعدادها بر نوآوری سازمانی 

استفاده  VAFامعلاوه بر آزمون سوبل، برای تعیین شدت اثر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی از آماره ای به ن

ن تاثیر نزدیکتر باشد نشان از قویتر بود 1را اختیار می کند و هرچه این مقدار به  1و  0شود که مقداری بین می

 تغیر میانجی دارد. در واقع این مقدار نسبت اثر غیرمستقیم بر اثر کل را می سنجد.م

 از طریق فرمول زیر محاسبه می شود: VAFمقدار 

 

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 

                                                           
1 Sobel test 

+ , + ,
/ /

/

/ / / /

z value
∂0 ≅ ≅

∂ . ∂2 2 2 2

044 031
4 669

031 0073 044 0042

+ ,
+ ,

a b
VAF

a b c

∂
≅

∂ .
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یم توسط درصد اثر کل توسعه استعدادها بر نوآوری سازمانی از طریق غیرمستق 3/23این بدان معنی است که 

شود. همچنین با توجه به اینکه در مدل با وجود متغیر میانجی کیفیت متغیر میانجی کیفیت زندگی کاری تبیین می

یفیت زندگی شود که کمسیر مستقیم توسعه استعدادها بر نوآوری سازمانی معنادار است، نتیجه میزندگی کاری، 

 کاری در رابطه توسعه استعدادها بر نوآوری سازمانی نفش میانجی گری جزئی دارد.

 

جدول بق با مطاای شهر تهران رابطه دارد.فرضیه اول: توسعه استعدادها با نوآوری سازمانی مربیان فنی حرفه

( 96/1از مقدار ) باشد که بزرگتر( می88/7داری بین توسعه استعدادها و نوآوری سازمانی برابر)(؛ آماره معنی2)

دار ( معنی%95)دهندة این است که ارتباط میان توسعه استعدادها و نوآوری سازمانی در سطح اطمیناناست و نشان

سعه استعدادها ( است و میزان اثرگذاری مثبت متغیر تو45/0ر)است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر براب

 45/0افزایش  دهد. به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در توسعه استعدادها، موجببر نوآوری سازمانی را نشان می

ابطه مستقیم رواحدی در نوآوری سازمانی خواهد شد. این بدان معناست که توسعه استعدادها با نوآوری سازمانی 

 شود. دارد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید می

 

 ای شهر تهران رابطه دارد.فرضیه دوم: توسعه استعدادها با کیفیت زندگی کاری مربیان فنی حرفه

باشااد که ی( م30/8داری بین توسااعه اسااتعدادها و کیفیت زندگی کاری برابر)(؛ آماره معنی2مطابق با جدول )

ست و96/1بزرگتر از مقدار ) شان ( ا ستعدادها و کیفیت ن سعه ا ست که ارتباط میان تو ندگی کاری زدهندة این ا

میزان  ( اسات و44/0دار اسات. همچنین ضاریب مسایر مابین این دو متغیر برابر)( معنی%95در ساطح اطمینان)

واحد تغییر ک یدهد. به عبارتی دیگر اثرگذاری مثبت متغیر توسعه استعدادها بر کیفیت زندگی کاری را نشان می

ستعدادها، موجب افزایش  سعه ا س 44/0در تو شد. این بدان معنا ت که واحدی در کیفیت زندگی کاری خواهد 

 . شودتوسعه استعدادها با کیفیت زندگی کاری رابطه مستقیم دارد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید می

  

+ ,
+ ,

/ /

/

/ / /

VAF
∂

≅ ≅
∂ .
044 031

0233
044 031 045
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 ای شهر تهران رابطه دارد.هفرضیه سوم: کیفیت زندگی کاری با نوآوری سازمانی مربیان فنی حرف

باشاااد که ( می94/5داری بین کیفیت زندگی کاری و نوآوری ساااازمانی برابر)(؛ آماره معنی2مطابق با جدول )

ی سازمانی در دهندة این است که ارتباط میان کیفیت زندگی کاری و نوآور( است و نشان96/1بزرگتر از مقدار )

زان ( اساات و می31/0همچنین ضااریب مساایر مابین این دو متغیر برابر)دار اساات. ( معنی%95سااطح اطمینان)

ک واحد تغییر دهد. به عبارتی دیگر یاثرگذاری مثبت متغیر کیفیت زندگی کاری بر نوآوری سازمانی را نشان می

که  واحدی در نوآوری ساازمانی خواهد شاد. این بدان معناسات 31/0در کیفیت زندگی کاری، موجب افزایش 

  شود.زندگی کاری با نوآوری سازمانی رابطه مستقیم دارد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید می کیفیت
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 تفاوت وجود دارد.

ا، از آزمون بیان بر حسب جنسیت آنهبرای مقایسه توسعه استعدادها، نوآوری سازمانی و کیفیت زندگی کاری مر

t داده شده است. .4های مستقل استفاده شده است. نتایج مربوط به این آزمون در جدول گروه 
 بر حسب جنسیت آنها مستقل برای مقایسه توسعه استعدادها، نوآوری سازمانی و کیفیت زندگی کاری مربیان نتایج آزمون  . 4جدول 

 میانگین تعداد جنسیت شاخص
انحراف 

 معیار

مقدار 

 یآماره

درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری
 نتیجه آزمون

 توسعه استعدادها
 580/0 49/3 251 مرد

 یکسان است 141/0 374 474/1
 664/0 39/3 125 زن

کیفیت زندگی 

 کاری

 587/0 48/3 251 مرد
 یکسان است 176/0 374 357/1

 629/0 39/3 125 زن

 سازمانیوری آنو
 096/1 41/4 251 مرد

 یکسان نیست 008/0 374 671/2
 228/1 08/4 125 زن

 

زرگتر از بهای توسعه استعدادها و کیفیت زندگی کاری آزمون برای شاخصسطح معناداری  ،4با توجه به جدول 

وت معناداری آنها، تفاباشد. یعنی بین توسعه استعدادها و کیفیت زندگی کاری مربیان بر حسب جنسیت می 05/0

و زن  مرد وجود ندارد. به عبارتی دیگر سطح توسعه استعدادها و کیفیت زندگی کاری مربیان 95/0در سطح 

 است.  یکسان

t
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باشد. یعنی بین نوآوری می 05/0همچنین سطح معناداری آزمون برای شاخص نوآوری سازمانی کوچکتر از 

وجود دارد. با توجه به مقادیر میانگین،  95/0تفاوت معناداری در سطح بر حسب جنسیت آنها،  سازمانی مربیان

 است.مربیان زن  سطح نوآوری سازمانی مربیان مرد بالاتر از سطح نوآوری سازمانی

 

 نتیجه گیریبحث و 

 یفن انیمرب یکار یزندگ تیفیک یانجیو نقش م یسازمان یرابطه توسعه استعدادها با  نوآورهدف پژوهش حاضر 

توسعه استعدادها و  میاثر مستقنتایج حاکی از آن بود که  بود. نتایج حاکی از آن بود که  شهر تهران  یحرفه ا

 ریبا تأث یسازمان یتوسعه استعدادها و نوآور ریمتغ میمستق ریاثر غ نیاست. همچن 45/0برابر با  یسازمان ینوآور

درصد اثر کل  3/23هم چنین نتایج نشان دادند که  .اشدی بم 136/0برابر با  یکار یزندگ تیفیک یانجیم ریمتغ

. شودیم نییتب یکار یزندگ تیفیک یانجیم ریتوسط متغ میرمستقیغ قیاز طر یسازمان یتوسعه استعدادها بر نوآور

توسعه استعدادها بر  میمستق ریمس ،یکار یزندگ تیفیک یانجیم ریدر مدل با وجود متغ نکهیبا توجه به ا نیهمچن

 یدر رابطه توسعه استعدادها بر نوآور یکار یزندگ تیفیکه ک شودیم جهیمعنادار است، نت یسازمان ینوآور

، (1395و همکاران) یفراهان یبورقانهای یافته های پژوهش حاضر با یافته دارد. یجزئ یگر یانجینفش م یسازمان

همخوانی دارد. در تبیین یافته های این فرضیه می  (1394پور )کیو نپور عرب، (1395و همکاران) نژادیمیابراه

سازمان به ارمغان آورده و باعث رشد و  یرا برا یادیز اریبس یهاارزش توانندیکارکنان مستعد، متوان گفت که 

ها به زماندر سا یرقابت تیعوامل حفظ مز نیتراز مهم یکیاستعدادها،  نیتوسعه ا نیآن گردند؛ بنابرا ییشکوفا

 ،خود واقف باشند یاستعدادها ییبه ضرورت فراهم آوردن فرصت رشد و شکوفا یستیها باسازمان. رودیشمار م

نموده و بستر  ییشناسا یکارکنان خود را به خوب یموفق خواهند بود که استعدادها ییهاچرا که امروزه، سازمان

 . ها فراهم آورنداز آن حیاستفاده صح یمناسب را برا

 

حاکی از  نتایجای شهر تهران رابطه دارد.فرضیه اول: توسعه استعدادها با نوآوری سازمانی مربیان فنی حرفه

باشد که بزرگتر از مقدار ( می88/7داری بین توسعه استعدادها و نوآوری سازمانی برابر)آن بود که  آماره معنی

( %95ست که ارتباط میان توسعه استعدادها و نوآوری سازمانی در سطح اطمینان)دهندة این ا( است و نشان96/1)

( است و میزان اثرگذاری مثبت متغیر توسعه 45/0دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر)معنی

عدادها، موجب دهد. به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در توسعه استاستعدادها بر نوآوری سازمانی را نشان می

واحدی در نوآوری سازمانی خواهد شد. این بدان معناست که توسعه استعدادها با نوآوری سازمانی  45/0افزایش 

  نکیدریاسلهای  های پژوهش حاضر با یافتهشود. یافتهرابطه مستقیم دارد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید می
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همخوانی دارد. در تبیین نتایج این  (1393و همکاران ) لیپسند اص نوع(، 2013)  مونیو س فنیاست (، 2012)

توسعه استعدادها به توان گفت که توسعه استعدادها موجب نوآوری سازمانی مربیان می شود چرا که فرضیه می

مواجه خواهد  یبا مشکلات ندهیدر آ یو بدون آن، هر سازمان رودیاستعدادها بشمار م تیریعنوان حلقه مفقوده مد

 . کنندیم یریگیتوسعه کارکنان خود را پ یهابه طرق مختلف برنامه کیهر  ایبرتر دن یهاسازمانشد. 

 

نتایج حاکی ای شهر تهران رابطه دارد. فرضیه دوم: توسعه استعدادها با کیفیت زندگی کاری مربیان فنی حرفه

باشد که بزرگتر از ( می30/8کاری برابر)داری بین توسعه استعدادها و کیفیت زندگی آماره معنیاز آن بود که  

دهندة این است که ارتباط میان توسعه استعدادها و کیفیت زندگی کاری در سطح ( است و نشان96/1مقدار )

( است و میزان اثرگذاری مثبت 44/0دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر)( معنی%95اطمینان)

دهد. به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در توسعه بر کیفیت زندگی کاری را نشان میمتغیر توسعه استعدادها 

واحدی در کیفیت زندگی کاری خواهد شد. این بدان معناست که توسعه  44/0استعدادها، موجب افزایش 

این فرضیه شود. در تبیین استعدادها با کیفیت زندگی کاری رابطه مستقیم دارد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید می

 یو بدون آن، هر سازمان رودیاستعدادها بشمار م تیریتوسعه استعدادها به عنوان حلقه مفقوده مدمی توان گفت 

توسعه کارکنان  یهابه طرق مختلف برنامه کیهر  ایبرتر دن یهامواجه خواهد شد. سازمان یبا مشکلات ندهیدر آ

جامع و گسترده است  یابرنامه یکار یزندگ تیفیک. از این رو می توان نتیجه گرفت که کنندیم یریگیخود را پ

 رییتغ تیریها در امر مدو به آن کندیم تیتقو طیها را در محآن یریادگی دهد،یم شیکارکنان را افزا تیکه رضا

 .رساندیم یاریو تحولات 

 

 یحاک جینتا ای شهر تهران رابطه دارد.بیان فنی حرفهفرضیه سوم: کیفیت زندگی کاری با نوآوری سازمانی مر

باشد که بزرگتر از ( می94/5داری بین کیفیت زندگی کاری و نوآوری سازمانی برابر)آماره معنیاز آن بود که  

دهندة این است که ارتباط میان کیفیت زندگی کاری و نوآوری سازمانی در سطح ( است و نشان96/1مقدار )

( است و میزان اثرگذاری مثبت 31/0دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر)( معنی%95اطمینان)

دهد. به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در کیفیت زندگی متغیر کیفیت زندگی کاری بر نوآوری سازمانی را نشان می

د. این بدان معناست که کیفیت زندگی کاری واحدی در نوآوری سازمانی خواهد ش 31/0کاری، موجب افزایش 

شود.  نتایج پژوهش حاضر با یافته های با نوآوری سازمانی رابطه مستقیم دارد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید می

 تیفیبهبود کهمخوانی دارد. در واقع می توان گفت  (1393و همکاران ) لیپسند اص نوع، (1394و همکاران) یلطف

هزاره سوم قرار گرفته  یاز فنون بهبود سازمانی مورد توجه سازمان ها یع انسانی به عنوان یکمناب یکار یزندگ
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 توجهییاست و ب یزندگی کار تیفیدادن به ک تیاهم ریاست و اعتقاد بر آن است که عملکرد کارکنان تحت تاث

 . کاهد یسازمان به شدت م ییکارا و یکارکنان، از اثربخش یکار یزندگ تیفیبه مقوله ک
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های توسعه استعدادها و کیفیت آزمون برای شاخصسطح معناداری نتایج حاکی از آن بود که  تفاوت وجود دارد.

و کیفیت زندگی کاری مربیان بر حسب جنسیت باشد. یعنی بین توسعه استعدادها می 05/0زندگی کاری بزرگتر از 

وجود ندارد. به عبارتی دیگر سطح توسعه استعدادها و کیفیت زندگی کاری  95/0آنها، تفاوت معناداری در سطح 

 05/0است. همچنین سطح معناداری آزمون برای شاخص نوآوری سازمانی کوچکتر از  مرد و زن یکسان مربیان

وجود دارد.  95/0بر حسب جنسیت آنها، تفاوت معناداری در سطح  سازمانی مربیان باشد. یعنی بین نوآوریمی

است. مربیان زن  با توجه به مقادیر میانگین، سطح نوآوری سازمانی مربیان مرد بالاتر از سطح نوآوری سازمانی

فنی و حرفه ای توجه  بنابراین می توان نتیجه گرفت که به تاثیر جنسیت نیز در بین این مولفه ها نیز در مدارس

 شود.

زمینه های لازم را برای قدردانی و تشویق مربیان فنی  در ارتباط با فرضیه اصلی پژوهش پیشنهاد می شود که

در سازمان فراهم  یحرفه ا یفن انیمربی برای مربیان و بهداشت منیکار ا طیمح حرفه ای در سازمان فراهم شود.

برای مربیان در  مداوم تیفرصت رشد و امن نیتأمپیشنهاد می شود که در ارتباط با فرضیه اول پژوهش  شود.

در ارتباط با فرضیه اصلی برای مربیان در سازمان فراهم شود. شغل و فضای کلی زندگی سازمان فراهم شود.

سازمان فراهم شود. از افراد با محیط کاری با ایمن و با کیفیت برای مربیان در  پژوهش پیشنهاد می شود که

ی با شغل یزندگ در ارتباط با فرضیه اصلی پژوهش پیشنهاد می شود کهاستعداد و مستعد در سازمان فراهم شود.

نشاط جهت نواوری انها برای مربیان فراهم شود. زمینه های لازم برای خلاقیت و رشد فکری مربیان فراهم 

 یسازمان یتوسعه استعدادها، نوآورتاثیر جنسیت بر پیشنهاد می شود که  در ارتباط با فرضیه اصلی پژوهششود.

 ی در سازمان مورد توجه قرار گیرد.کار یزندگ تیفیو ک
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The relationship between talent development and organizational 

innovation and the mediating role of quality of work life 
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Abstract 

Purpose: The purpose of this study was to investigate the relationship between the development of talents 

and organizational innovation and the role of mediator quality of working life of professional technical 

instructors in Tehran using a structural equation descriptive-correlation method. 

 

Method: The target population in this study was the professional technical trainers in Tehran, which 

according to the latest statistics and available data, their total number is 19080 (13724 males and 5356 

females), using the Cochran formula 376 (251 Men and 125 women) were selected by simple random 

sampling. To collect the data, the Organizational Innovation Questionnaire (2002), Walton Work Quality 

Questionnaire, Ahmadi Talent Development Questionnaire (2017) were used. Their reliability through the 

Cronbach's alpha coefficient is 0/88, 0/87 And 0/85 Was obtained. 

 

Results: Structural equation model was used to analyze the data. The results indicated that the direct effect 

of the development of talent and organizational innovation was 0/45. The indirect effect of the variable on 

the development of talents and organizational innovation with the effect of the median variable of quality 

of working life is 0/16. 

 

Conclusion: Predictable employees can bring a lot of value to the organization and cause it to grow and 

flourish; therefore, developing these talents is one of the most important factors in maintaining competitive 

advantage in organizations. 
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