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تأثير به كارگيرى مديريت استعداد بر تعهد سازمانى كاركنان ناجا  

على بابائيان١، حسين يوسفى٢

چكيده
كه  كاركنانى  خصوص  به  كاركنان  حفظ  و  دادن  رشد  كردن،  پيدا  در  سازمان ها  برخى  هدف:  و  زمينه 
انعطاف پذير بوده و قابليت سازگارى بالايى دارند موفق عمل نكرده اند. اين مسئله نشان مى دهد كه اين 
سازمان ها در شناسايى و استفاده از شايستگى هاى كاركنان خود در جهت تحقق اهداف سازمانى شان دچار 
مشكل هستند. از ديدگاه مديريت استراتژيك ضرورى است كه عملكرد را ادامه پذير و پايدار كنيم و آن 
را بالا ببريم و اين كار تنها با تعهد كاركنان امكان پذير است.  بررسي تأثير مديريت استعداد به عنوان يك 
ابزار جمع آورري اطلاعات و محرك تعهد سازمانى كاركنان ناجا   است، تا بدين وسيله بتوان شكاف بين 

وضع موجود و مطلوب را بهبود بخشيد.   
روش: اين تحقيق بر اساس هدف از نوع كاربردي و از نظر شيوه گردآوري اطلاعات از نوع پيمايشي است. 
در اين تحقيق جامعه مورد بررسى ناجا(دانشگاه علوم انتظامى امين) بر اساس روش نمونه گيرى طبقه اى 
از بين مديران و كارشناسان 100 نفر به عنوان نمونه انتخاب گرديد. 100پرسشنامه در بين نمونه آمارى 
توزيع شد و در نهايت 92 پرسشنامه جمع آورى گرديد، براى تجزيه و تحليل داده هاى گرد آورى شده از 

روش  مدل معادلات ساختارى و با استفاده از نرم افزار Amos استفاده گرديد
مفهومى  مدل  با  نظر  مورد  آمارى  جامعه  از  شده  گردآورى  داده هاى  كه  بود  آن  از  حاكى  نتايج  يافته ها: 

پژوهش متناسب و سازگار است و در نهايت تمامى فرضيات تحقيق مورد تأييد قرار گرفت.
نتيجه گيرى: تعهد سازمانى، عامل مهمى براى درك و فهم رفتار سازمانى و پيش بينى كننده خوبى براى 
تمايل به باقى ماندن در شغل آورده شده است. هم چنين مديريت استعداد رويكرد جديدى است كه مى تواند 
تحولى در مديريت سرمايه انسانى ايجاد نموده و نقاط ضعف و اشكالات وارد بر رويكردهاى سنتى را مرتفع 
نمايد، از اين رو مى تواند به عنوان يك ابزار مناسب در كنار مديريت منابع انسانى سنتى در سازمان هاى 
ايرانى پيشنهاد شود. البته بايد براى پياده سازى مديريت استعداد در سازمان ها، برنامه ريزى شود، در غير اين 

صورت سازمان ها پس از مدت كوتاهى اين رويكرد بسيار مهم را نيز فراموش خواهند كرد.
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 مقدمه
كه  هستند  اين  نيازمند  استراتژيك شان  اهداف  تحقق  براى  سازمان ها  كنونى،  رقابتى  محيط  در 
كاركنان خود را در جهت رسالت سازمان براى برقرارى همكارى بلند مدت و اثربخش براى حفظ 
و رشد سازمان هدايت كنند. با افزايش رقابت در منابع انسانى و ظهور ابزار انگيزشى جديد براى 
استفادة كاركنان مثل مديريت استعداد، طراحى شغل متناسب با آن  اجتناب ناپذير شده است. عامل 
انسانى مهم ترين نقش را در سازمان هايى كه در پى رشد و توسعه هستند، دارند. وجود نخبگان در 
تمامى سطوح يك سازمان ضرورى شناخته شده و به عنوان يك استراتژى كليدى در حفظ برترى 
نسبى در برابر رقبا به حساب مى آيند. در حقيقت بدون تأمين بهترين استعدادها هيچ چيز جديدى 
براى سازمان وجود نخواهد داشت. همزمان با درك نياز به استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها، 
سازمان ها دريافته اند كه استعدادها منابعى بحرانى هستند كه براى دستيابى به بهترين نتيجه ها، 

نيازمند مديريت مى باشند.
دو  داشتن  با  سرمايه  اين  و  مى باشد  سازمان  اساسى  سرمايه هاى  از  جزئى  انسانى  سرمايه   
خصوصيت كمياب و غير قابل تقليد بودن، مى تواند منافع ويژه اى را براى سازمان به ارمغان آورد. 
به عبارت ديگر كاركنان منبع استراتژيك كليدى هستند كه براى موفقيت نهايى سازمان حياتى 
مى باشند. از طرف ديگر امروزه مديران در نقاط مختلف جهان با ماهيت در حال تغيير كار دست و 
پنجه نرم مى كنند و به نيروهايى نياز دارند تا با اين شرايط متغير خود را منطبق نمايند. سازمان ها 
به منظور حفظ و نگهدارى از اين نيروهاى نخبه، در آينده مجبور خواهند بود برنامه ريزى دقيقى 

براى شناسايى و تشويق به موقع آنها به عمل آورند.
مساله اصلى كه سازمان ها با آن مواجهند، مربوط به كشف يا مديريت استعدادها نيست بلكه 
مربوط به ميسر ساختن تعهد براى حفظ مى باشد، چون از ديدگاه مديريت استراتژيك ضرورى 
است كه عملكرد را ادامه پذير و پايدار كنيم و آن را بالا ببريم و اين كار تنها با تعهد كاركنان 
سازمانى  تعهد  و  استعداد  مديريت  بين  رابطه  مورد  در  زيادى  ابهام  بنابراين  است.  پذير  امكان 
براى  مى كند  تلاش  تحقيق  اين  جهت  همين  به  است..  بيشتر  بررسى هاى  نيازمند  كه  دارد  وجود 
مديران اين ادراك پيش آيد كه مديريت استعدادها مى تواند بسيار راه گشا و مؤثر باشد. با توجه 
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به مطالب پيش گفته، اهميت مديريت استعداد و نيز تعهد سازمانى آشكار مى شود و تأكيد بر اين 
متغيرها و شناسايى وضعيت آن ها مى تواند معيارهاى مهمى را براى تداوم، اصلاح و در صورت 
مى تواند  تعهد كاركنان  و  مديريت استعداد  موضوع  چون  و  دهد.  دست  به  عملى  مداخلات  لزوم 
در سازمان ناجا بعنوان موضوع مهمى اطلاق گردد از اين رو دنبال بررسى اين مسأله هستيم كه 
نه.و  يا  دارد  كاركنان  سازمانى  تعهد  بر  تأثيرى  آن  مؤلفه هاى  از  هركدام  و  استعداد  مديريت  آيا 
مى توان از اين امكان براى انتخاب كاركنانى وفادار و متعهد در آينده سازمان پيش بينى كرد و از 

خسارت هاى آتى در اين سازمان خدمات عمومى و مردمى جلوگيرى كرد.

مفهوم  مديريت استعداد
مديريت استعداد فرآيندى است كه در دهه 1990 پديدار شد و كماكان مسير تحول را مى پيمايد. 

در سال 1997 واژه جنگ استعداد براى اولين بار توسط شركت مشاوره اى مكنزى ارائه شد. 
استورى١  جمله  از  نويسندگان  از  بسيارى  نظر  به  استعداد  واژه  همانند  نيز  استعداد  مديريت 

(2007) معنى مشخصى ندارد و معانى متفاوتى براى آن ذكر شده است، به عنوان مثال:
ـ بعضى از كارشناسان مديريت استعداد را در راستاى وظايف مديريت انسانى تعريف كرده اند به 
طوريكه آن را استخدام، توسعه، ارتقا و نگهدارى افراد در راستاى اهداف فعلى و آينده سازمان 

مى دانند(بوسبا و مورگان٢، 2008).
ـ از مديريت استعداد به عنوان ابزارى براى بهبود فرآيند استخدام و توسعه افراد با مهارت ها و 
توانايى هاى مورد نياز براى مواجه با نيازهاى فعلى سازمان استفاده مى كنند(باتناگر٣، 2007).
كرده،  شناسايى  آينده  و  حال  براى  را  افرادى  سازمان،  آن  در  كه  مى دهد  پيشنهاد  را  فرآيندى  ـ 
اداره مى كند و سپس توسعه مى دهد(يورن۴، 2007). مديرت استعداد ساختار يافته، فرآيندى 
تعريف شده كه به طور سيستماتيك شكاف بين سرمايه انسانى موجود در سازمان و استعدادهاى 

1. Storey

2.   Boussebaa, M., and Morgan

3.   Bhatnagar, Jyotsna

4.   Uren, L. (2007)
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رهبرى كه سازمان براى پاسخگويى به چالش هاى آينده به آن نياز داردرا از بين مى برد(هوگز 
و روگ١، 2004).

ـ بسيار كلى تر به مديريت استعداد نگاه كرده و بيان مى كند همه افراد استعدادهايى دارند كه بايد 
شناخته شده و آزاد شوند(برگر٢، 2003: 89).

اهداف مديريت استعداد
به طور كلى اهداف اصلى مديريت استعداد عبارت است از:

-تشخيص پست هاى توسعه و شكاف هاى شايستگى مديريتى؛
- نگهدارى متخصصين كليدى؛

- شناسايى خطر مشاغل خالى مديريتى؛
- تبيين برنامه هاى راهبردى سازمان با فهرستى از نيازهاى آن در حوزه قابليت ها و مهارت هاى 

انسانى؛
- تبيين و تعيين وضع موجود سازمان از نظر قابليت ها و مهار ت ها و يافتن كمبودها و نيازها؛

- اندازه گيرى و پيگيرى مستمر قابليت هاى موجود و فاصله آن با قابليت ها و مهارت هاى مطلوب 
از طريق استراتژى ها و برنامه هاى آموزشى و پرورشى؛

- تشخيص، توسعه و نگهدارى افراد با پتانسيل بالا؛
- تقويت برداشت تلقى سهامداران و مشتريان؛

- كاهش هزينه هاى نيرو يابى بيرونى؛
- برخورد چالش گرايانه با مسير توسعه مديريتى(گاى و سيمز، 1388: 122).

مزاياى مديريت استعداد
مديريت استعداد اين اطمينان را به وجود مى آورد كه هر يك از كاركنان، با استعدادها و مهارت هاى 

1.  Hughes, J.C., and Rog

2. Berger, L. and Berger, D



 221  تأثير به كارگيرى مديريت استعداد بر تعهد سازمانى كاركنان ناجا

است.  عادلانه  و  منصفانه  خدمت،  جبران  مزاياى  علاوه  به  گرفته اند،  قرار  مناسب  شغل  در  ويژه 
همچنين مسير شغلى آنان شفاف است و به عنوان يك عامل تحريك فزاينده براى فرصت هاى 
شغلى بهتر، درون و بيرون سازمانى، عمل مى كند. مديريت استعداد، فرآيندها و ابزارهاى مناسبى را 
براى حمايت و توانمندسازى مديران فراهم مى آورد. از اين راه آنها در مى يابند كه از كاركنان خود 
چه انتظارهايى بايد داشته باشند، كه اين امر موجب بهبود روابط كارى مى شود. در نتيجه سازمان 
با سرمايه گذارى در مديريت استعداد از يك سو، از نرخ بازگشت سرمايه بالا برخوردار مى شود و از 
سويى ديگر، مجموعه استعدادهاى گوناگون را در سازمان خواهد داشت. در چنين شرايطى سازمان 
از مزاياى نيروى كار چابك و با انگيزه بهره مى برد، كه اين خود بهره ورى سازمانى را به دنبال خواهد 

داشت (معالى و تاج الدين، 1387: 115) 
  

استعداد و تعهد
استعداد در بازارهاى جهانى، جزء دارايى هاى سازمان محسوب مى شود و ناكامى سازمان در اجراى 
سازمان  رشد  بر  و  مى كند  وارد  لطمه  سازمان  شهرت  به  استعداد ها  به  مربوط  استراتژى هاى  موفق 
تأثير مى گذارد(كاپلى١، 2003). سازمان ها مجموعه اى از فعاليت ها را براى توسعه استعداد انجام 
مى دهند تا تضمينى جهت برآورده شدن نيازهاى آينده شان نيز باشد.(بارون٢، 2003). براى رسيدن 
به عملكرد بالا، انعطاف پذيرى در فرآيند ها مهم است، براى حفظ ايمنى و استعداد كاركنان، بايد 
آنها را در تصميم گيرى ها مشاركت داد و آنها را با انگيزه نگه داشت در غير اين صورت حفظ و 
نگهدارى آنها در سازمان نيز با مشكل مواجه خواهد شد.( كارت رايت، 1387). مشاركت كاركنان 
به  طور مثبتى بر عملكرد كاركنان و حفظ استعداد اثر گذار است.(باتناگر، 2007). محيط كارى 
باشد.  آنها  كامل  پتانسيل  اساس  بر  وظايف  دادن  انجام  و  كار  در  كاركنان  مشاركت  حامى  بايد 
(كسلر٣، 2002). فارلى۴ (2005) ادعا مى كند كه در بسيارى صنايع، سرمايه انسانى به اندازه سرمايه 

1. Cappelli, Peter

2. Barron, Paul

3. Kesler, G. C

4. Farley, C
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فيزيكى و مالى مهم به حساب نيامده است. استعداد ظاهر و بيرون سرمايه انسانى مى باشد كه 
در فرآيند هاى سازمانى تغيير و تحول ايجاد مى كند و منجر به بهبود عملكرد و بالتبع تعهد آنان 
در سازمان از طريق قابليت هاى انسان ها مى گردد.(اسكات و رويز١، 2008). استعداد به عنوان ابزار 
ادبيات  مرور  كانگر٢، 2007).  و  مى شود(ردى  محسوب  رقابتى  مزيت  ايجاد  منبع  و  برتر  عملكرد 
نشان مى دهد ابعاد مختلفى از استعداد بر تعهد اثر گذارند. يكى از عناصر تعهد سازمانى بالا در 
ارتباط با استعداد در حيطه سازمان به اشتراك گذاردن استعداد و انتقال دانشى است كه حفظ مزيت 

رقابتى در سازمان را ترويج مى دهد.                                                         

مفهوم  تعهد سازمانى
تعهد، تمايل قوى براى بقاى عضويت در يك سازمان خاص، تمايل براى تلاش زياد براى سازمان، 
درباره  تعهد سازمانى يك نگرش  باور قاطع در قبول ارزش ها و اهداف سازمان. به عبارت ديگر، 
وفادارى كاركنان به سازمان و يك فرآيند مستمر است كه به واسطه مشاركت افراد در تصميمات 

سازمانى، توجه افراد و موفقيت و رفاه سازمان را مى رساند.
 تعهد نگرشى حاكى از طرفدارى كارمندان از سازمان، تمايل زياد به عضويت و تمايل بسيار 
ترك  پيش بينى  شاخص  بيشتر  رفتارى  تعهد  كه  همان طور  بنابراين  است.  خدمت  ترك  به  كمتر 
خدمت بود، تعهد نگرشى نيز پيش بينى كننده رضايت شغلى است. وجه افتراق قابل توجه رضايت 
تعهد  كه  حالى  در  دارد،  مقطعى  جنبه  بيشتر  شغلى  رضايت  كه  است  آن  نگرشى  تعهد  با  شغلى٣ 
نگرشى آن است كه رضايت شغلى بيشتر جنبه دراز مدت و ماندگار دارد. رضايت شغلى بيشتر 
به  توجه  نگرشى  تعهد  در  بنابراين  است.  شغلى  محيط  مفيد  و  مثبت  جنبه هاى  به  مقطعى  پاسخى 
اهداف و ارزش هاى سازمان است.اين دو نگرش به طور كلى مى توانند پيش بينى كننده رفتار فرد 

باشند (آلن و مى ير۴، 1990).

1. Scott, B., and Revis, SH

2. Ready, D. A., & Conger, J. A

3. Job Satisfaction

4. Allen, N.J. & Meyer, J.P
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نمودار1- ديدگاه هاى نگرشى و رفتارى در زمينه تعهد سازمانى منبع: (مى ير و آلن، 1990)

به عبارت ديگر، تعهد سازمانى يك نگرش درباره وفادارى كاركنان به سازمان و يك فرآيند 
مستمر است كه به واسطه مشاركت افراد در تصميمات سازمانى، توجه افراد به موفقيت و رفاه 

سازمان را مى رساند.
برخى از صاحب نظران اظهار مى دارند كه به جزء جنبه هاى نگرشى، تعهد سازمانى ابعاد رفتارى 
نيز دارد كه مربوط است به قصد كاركنان به ماندن يا رفتن از سازمان را در بر مى گيرد (آلن و 

مى ير، 1990).
تعريف تعهد سازمانى با تأكيد بر بعد رفتارى عبارت است از قصد و نيت كاركنان به ماندن 

در سازمان. آلن و مى ير (1991) تعهد سازمانى در اين مفهوم را به سه شكل تقسيم نموده اند:
1-تعهد عاطفى١: بيانگر وابستگى عاطفى فرد به سازمان است. اين شكل تعهد سازمانى با تعهد 
نگرشى رابطة بسيار نزديكى دارد و به عنوان وابستگى و تعلق خاطر به سازمان از طريق قبول 

ارزش هاى سازمانى و ميل به ماندن تعريف مى شود (مشبكى، 1376: 105).
2- تعهد مستمر٢:در بردارندة هزينه هاى متصور ناشى از ترك سازمان است. يعنى تمايل فرد به 

1. Affective Commitmen

2. Continual Commitment
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ماندن در سازمان بيان گر آن است كه وى به آن كار احتياج دارد و كار ديگرى نمى تواند انجام 
دهد. هرچه ميزان سرمايه گذارى هاى فرد در سازمان بيشتر باشد احتمال ترك خدمت در او 
كاهش و لذا ميزان تعهد سازمانى (به معناى ميل به ماندن) افزايش مى يابد، و هر قدر زمان 
اين  طى  كه  چيزهايى  دادن  دست  از  احتمال  شود  طولانى تر  سازمان  يك  در  افراد  كار  ادامة 
سال ها سعى كرده اند آن ها را براى خود حفظ كنند، بيشتر مى شود. بسيارى از مردم خود را 
متعهد و ملزم به ادامه كار مى دانند فقط به اين سبب كه نمى خواهند آن را از دست بدهند چون 
جايگزينى ندارند. اين افراد داراى درجة بالايى از تعهد مستمر كارى هستند. امروزه افزايش 
ابراز تمايل به ترك كار بازتابى است از كم اهميت شدن تعهد مستمر مى باشد(گرينبرگ و 

بارون١، 2000).
3ـ تعهد هنجارى٢: الزام و احساس تكليف به باقى ماندن در سازمان را نشان مى دهد. تعهد هنجارى 
اشاره دارد به احساس الزام كارمند به ادامة كار در يك سازمان به سبب فشارى كه از سوى 
شدت  به  هستند  هنجارى  تعهد  از  بالايى  درجة  داراى  كه  آن ها  مى شود.  وارد  او  بر  ديگران 
نگران آن هستند كه اگر كار خود را ترك كنند ديگران دربارة ايشان چه قضاوتى خواهند  
داشت. اين گونه اشخاص ميل ندارند مدير يا كارفرماى خود را ناراحت سازند و نگرانند كه 
تعهد  شكل  سه  اين  شود.  همكارانشان  سوى  از  نامطلوبى  نگرش  ايجاد  موجب  استعفايشان 

سازمانى در نمودار 1 نمايش داده شده است. (گرينبرگ و بارون، 2000:128).
چون  سازمانى)  (تعهد  مى مانند  سازمان  در  كاركنان  سازى،  مفهوم  اين  در  خلاصه  طور  به   
«مى خواهند بمانند» (تعهد عاطفى) يا «نياز دارند كه بمانند» (تعهد مستمر) و يا احساس مى كنند 

كه «مى بايست بمانند» (تعهد هنجارى).

1. Greenberg, J & Baron, R.A

2. Normative Commitment
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نمودار2: سه شكل تعهد سازمانى منبع: (گرينبرگ و بارون، 2000)

پيشينه تحقيق
در تحقيقات خارجى انجام شده مى توان به مطالعات مارك سيدرز١ و همكاران در سال 2003 اشاره 
كرد. در اين تحقيق با استفاده از روش همبستگى به بررسي رابطه  تعهد دروني و بيروني با عملكرد 
يك سازمان اداري  در  بود  و مردان   از زنان  متشكل  كارمند كه  حجم 876  نمونه اي با  در  شغلي 

پرداخته اند.كه مطالعات آنها بيانگر نتايج زير بود:
1. افرادي كه داراي درجه بالاتري از تعهد هستند نسبت به افرادي كه داراي درجه كمتري 
نسبت  به  آنان  ميان  در  رجوع  ارباب  به  نسبت  جوابگويي  و  پاسخگويي  ميزان  هستند  تعهد  از 
معنا  بدين  است  بسزايي  تأثير  داراي  افراد  تعهد  باب  در  جنس  است.2.متغير  بالاتر  چشم گيري 
افراد  ظاهري  وضعيت  هستند3.  سازمان  به  نسبت  بالاتري  تعهد  داراي  مردان  به  نسبت  زنان  كه 
كه  معنا  بدين  دارد  جود  و  باب  اين  در  معناداري  رابطه  لذا  مي باشد  نيز  افراد  تعهد  ميزان  بيانگر 

1. Mark siders  et al
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افرادي كه نسبت به سازمان متعهدتر هستند داراي ظاهري آراسته، مرتب و منظم هستند.4.رابطه 
معنادار مثبت و مستقيمي بين سابقه خدمت و ميزان تعهد افراد و جود دارد.5.رابطه معنادار منفي 

و معكوسي بين سطح آموزش و ميزان تعهد افراد وجود دارد.
و  سازماني  تعهد  رابطه  بررسي  همكاران(2005)به  و  جانستون١  ديگرى  تحقيق  در  همچنين 
و  مرد  دارنده 305  بر  در  دولتي كه  يك سازمان  نفر از كارمندان  در ميان 486  شغلي  رضايت 
181 زن بود پرداخته اند كه مطالعات اين گروه نتايج زير را در بر داشت:  1.رابطه معناداري بين 
رضايت شغلي و تعهد سازماني وجود دارد.2.رابطه معنادار، مستقيم و مثبتي بين تعهد سازماني و 
نحوه ارائه خدمات افراد وجود دارد بدين معنا كه هر چه تعهد افراد بالاتر باشد كيفيت ارائه خدمات 
نيز بالاتر خواهد بود.3.رابطه معناداري بين تعهد سازماني و متغيرهاي جنس، سابقه خدمت و سطح 

آموزش وجود دارد.
 در تحقيق ديگر ورال و همكاران در سال  2012 است كه به بررسي رابطه تعهد سازماني و 
مديريت استعداد از طريق ارزيابى عملكرد كاركنان پرداخت كه نمونه گيرى اين بررسى بر روى 
123 مدير ردة دوم و ارشد اجرا شد. داده هاى به دست آمده از پرسشنامه ها از طريق نرم افزار 
مديريت  كه  دادند  نشان  تحليل  و  تجزيه  نتايج  شدند.  تحليل  و  تجزيه   SPSS آمارى  بسته بندى 
تأثير  كاركنان  تعهد  بر  مديريت  وسيستم هاى  مى شود  ادغام  انسانى  منابع  روش هاى  با  استعداد 

مثبتى دارند.
با  پژوهشى  فر (1379)در  شجاعى  اله  حبيب  به  مى توان  هم  شده  انجام  داخلى  تحقيقات  در 
عنوان «رابطه رضايت شغلى مديران دانشكده ها با تعهد سازمانى آنان در دانشگاه فردوسى مشهد»  

اشاره كرد كه به موضوع تعهد سازمانى پرداخته است كه نتايج زير به دست آمد:
1- بين مؤلفه هاى رضايت شغلى مديران و تعهد سازمانى رابطه معنى دارى وجود دارد.

2- بين رضايت شغلى مديران بر حسب رشته تحصيلى (رشته هاى مرتبط و غير مرتبط با مديريت 
آموزشى) آنان ارتباط معنى دارى مشاهده نشد.

3- بين رضايت شغلى مديران و سنوات خدمت آنان رابطه معنى دارى مشاهده نشد.

1. Jhonston et al
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4- بين تعهد سازمانى مديران بر حسب رشته تحصيلى ( رشته هاى مرتبط و غير مرتبط با مديريت 
آموزشى) آنان ارتباط معنى دارى مشاهده نشد.

5- بين تعهد سازمانى مديران و سنوات خدمت آنان رابطه معنى دارى مشاهده نشد.
همچنين جعفرى (1387) در پژوهشى با عنوان«ارزيابى و انتخاب استعدادهاى مديريتى در 
شركت برق تهران» به موضوع مديريت استعداد پرداخته است. اين تحقيق نخست با استفاده از 
مصاحبه و پرسشنامه به تعيين خصوصيات لازم براى احراز مشاغل مديريتى در شركت براقدام 
براى  مديريتى  مهارت هاى  و  ادواردز  شخصيت  تست  هوش،  آزمون هاى  از  سپس  است.  كرده 
سنجش ويژگى هاى فوق استفاده نموده است. نتيجه نهايى انتخاب افراد مستعد براى احراز مشاغل 

مديريتى مى باشد. 
تأثير  تشريح  و  گرديده  ارائه  كاركنان  تعهد  و  استعداد  مديريت  از  كه  تعاريفى  اساس  بر 
بكارگيرى مديريت استعداد بر تعهد كاركنان سازمان و با تلفيق آن ها مدل مفهومى تحقيق حاصل 

مى شود.
   

نمودار 3: چارچوب مفهومى تحقيق
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كه پس از تبيين مبانى نظرى در زمينه متغيرهاى تحقيق، ميزان و نحوه ارتباط ميان متغيرها 
بر مبناى سوالات تعريف شده در سازمان مورد مطالعه، مورد بررسى قرار مى گيرد.اين پژوهش به 
دنبال يافتن پاسخى براى سؤالات زير است: سؤال اصلى: آيا مديريت استعداد تأثير معنادارى بر 

تعهد كاركنان دارد؟ سؤال هاى فرعى تحقيق: 
1- تأثير شناسايى و جذب كاركنان بر تعهد كاركنان در سازمان ناجا چگونه مى باشد؟

2- تأثير انتخاب كاركنان بر تعهد كاركنان در سازمان ناجا چگونه مى باشد؟
3- تأثير توسعه كاركنان بر تعهد كاركنان در سازمان ناجا چگونه مى باشد؟

4- تأثير نگهدارى كاركنان بر تعهد كاركنان در سازمان ناجا چگونه مى باشد؟
5- تأثير بكارگيرى كاركنان بر تعهد كاركنان در سازمان ناجا چگونه مى باشد؟

روش 
به لحاظ هدف تحقيق حاضر، كاربردى و از نوع تحقيقات همبستگى است. به لحاظ طبقه بندى 
است..  (زمينه يابى)  پيمايشى  نوع  از  توصيفى  پژوهش  يك  تحقيق  اين  روش  مبناى  بر  پژوهش 
روش نمونه گيرى در اين پژوهش تصادفى ساده مى باشد؛ به طورى كه ابتدا ليست در اين تحقيق 
جامعه مورد بررسى ناجا(دانشگاه علوم انتظامى امين) بر اساس روش نمونه گيرى طبقه اى از بين 
مديران و كارشناسان 100 نفر به عنوان نمونه انتخاب گرديد. 100پرسشنامه در بين نمونه آمارى 
توزيع شد و در نهايت 92 پرسشنامه جمع آورى گرديد، .  در اين پژوهش جهت بررسي و توصيف 
 آمار توصيفي مانند جداول توزيع فراواني،  ويژگي هاي عمومي پاسخ دهندگان از روش هاي موجود
پارامترهاى  تخمين  و  پرسشنامه  حاصل  نتايج  تحليل  ميگردد.  استفاده  ميانگين  و  فراواني  درصد 

مدل با توجه به مدل مفهومى تحقيق توسط نر م افزارهاى amos و SPSS  انجام خواهد شد

يافته ها
قبل از وارد شدن به مرحله آزمون لازم است تا از وضعيت نرمال بودن داده ها اطلاع حاصل شود. تا بر 
اساس نرمال بودن يا نبودن آنها، آزمون ها استفاده شود. در اين آزمون اگر سطح معنى دارى بدست 
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آمده از اجراى آزمون، بزرگ تر از مقدار خطا يعنى0,05 فرض و در غير اينصورت فرض  
تأييد خواهد شد.

آزمون نرمال بودن(كولموگروف-اسميرنوف) براى ابعاد متغير مديريت استعداد 
 داده ها نرمال نيست(از جامعه نرمال نيامده اند):

 داده ها نرمال است(از جامعه نرمال آمده اند):

جدول 1: تست نرمال بودن ابعاد مديريت استعداد
بكارگيرىنگهدارىتوسعهانتخابجذب و شناسايىمتغيرها

0,8760,7090,3850,679.0,691آماره كلموگروف-اسميرنوف.
.(sig) 0,5270,6790,9980,7470,725سطح معنى دار

با توجه به اينكه سطح معنادارى براى ابعاد مديريت استعداد آن بزرگ تر از 0,05 است، پس 
فرض تأييد مى شود و نتيجه مى گيريم كه داده هاى جمع آورى شده براى ابعاد مديريت استعداد 

نرمال است.
جدول2: تست نرمال بودن ابعاد تعهد سازمانى

تعهد هنجارىتعهد مستمرتعهد عاطفىمتغيرها
0,8080,7320,686آماره كلموگروف-اسميرنوف.

.(sig) 0,5310,5720,735سطح معنى دار

با توجه به نتايج جدول (2) سطح معنادارى براى متغير تعهد سازمانى بزرگ تر از 0,05 است 
سازمانى  تعهد  براى  شده  جمع آورى  داده هاى  كه  مى گيريم  نتيجه  و  مى شود  تأييد  فرض  پس 

نرمال است.
سؤال اصلى تحقيق

با توجه به سطح معنى دارى به دست آمده از جدول هاى (1) و (2) نرمال بودن  تمامى سازه هاي 
متغيره  دو  همبستگي  آزمون  از  پژوهش  فرضيات  بررسي  جهت  بنابراين  مى شود.  تأييد  تحقيق  
پيرسون١ براي فرضيه ها استفاده شده است. جدول (3)و(4) خروجى حاصل از آزمون پيرسون توسط

1.  Pearson 
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SPSS  را نشان مى  دهد.

جدول 3: خروجي آزمون همبستگي پيرسون بين متغيرهاى مديريت استعداد و تعهد سازمانى
تعهد سازمانى

مديريت استعداد
ضريب همبستگى 0,643**

(Sig) سطح معني دار 0,00

جدول 4: خروجي آزمون همبستگي پيرسون بين ابعاد مختلف مديريت استعداد و تعهد سازمانى
جذب و 
شناسايى انتخاب توسعه نگهدارى بكارگيرى

تعهد عاطفى
ضريب همبستگى 0,810 0,424 0,402 0,424 0,157

(Sig) سطح معني دار 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

تعهد مستمر
ضريب همبستگى 0,786 0,700 0,478 0,492 0,814

(Sig) سطح معني دار 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
تعهد هنجارى ضريب همبستگى 0,601 0,809 0,725 0,143 0,600

(Sig) سطح معني دار 0,000 0,000 0,000 0,056 0,000

با توجه به جدول (4) و مقدار sig=0/000 به دست آمده مشخص مي شود كه بين  متغيرهاى 
مديريت استعداد و تعهد سازمانى كاركنان در سطح اطمينان 0/001 رابطه معني داري وجود دارد 
و سؤال اصلى اين پژوهش را در رابطه بين دو متغير مديريت استعداد و تعهد سازمانى كاركنان 
تاييد مي كند، همچنين با توجه به ضريب همبستگي١ بين اين دو متغير 0,669  شدت همبستگي 
كه  مى شود  مشخص  جدول(4-7)  به  توجه  با  همچنين  مي شود.٢  ارزيابي  شديد  متغيرها  اين  بين 
بين ابعاد مختلف مديريت استعداد و تعهد سازمانى كاركنان در سطح معنى دارى 0,05 به غير از 

نگهدارى و بكارگيرى رابطه معنى دارى وجود دارد. 

1.  Pearson Correlation

2.   همبستگي بين صفر تا0/3ضعيف، بين 0/3 تا 0/6 متوسط، بين 0/6  تا 1 شديد ارزيابي مي شود.
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سؤالات فرعى تحقيق
با توجه به sig به دست آمده از جدول هاى (1و2 و3) ونرمال بودن  تمامى سازه هاي تحقيق  تأييد 
مى شود. بنابراين جهت بررسي فرضيات پژوهش از تحيل رگرسيون١ براي فرضيه ها استفاده شده 

است. جدول (5) خروجى حاصل از آزمون توسطSPSS  را نشان مى  دهد.

جدول 5:خلاصه يافته هاى حاصل از آزمون رگرسيون

ضريب همبستگىمتغير وابستهمتغير مستقل
(Beta)

سطح معنى دار 
.(sig)نتيجه آزمون آمارى

تأثير دارد0,5080,000تعهد سازمانىجذب و شناسايى
تأثير دارد0,7240,000تعهد سازمانىانتخاب
تأثير دارد0,6560,000تعهد سازمانىتوسعه
تأثير دارد0,7540,000تعهد سازمانىنگهدارى
تأثير دارد0,7790,000تعهد سازمانىبكارگيرى

با توجه به نتايج جدول(5)آزمون رگرسيون مى توان ديد كه متغير مديريت استعداد بر تعهد 
معادلات  روش  توسط  تحقيق  مفهومى  مدل  ادامه  در  دارد.  معنى دارى  و  مثبت  تأثير  كاركنان 

ساختارى مورد برازش قرار خواهد گرفت.
معادلات ساختارى براى مدل تحقيق

در مدل معادله هاى ساختارى ميزان انطباق داده هاى پژوهش و مدل مفهومى پژوهش بررسي 
مى شود كه آيا از برازش مناسب برخوردار است و از طرف ديگر معنادارى روابط اين مدل برازش 
است.   RMSEA و   GFI، CFI  ، df

2÷ شامل  مدل  مناسب  برازش  شاخص هاى  شد.  آزمون  يافته 
جهت انجام اين تحليل ها از نرم افزار آموس(AMOS) استفاده شده است. در اين قسمت با توجه 
به مدل مفهومي تحقيق، مدل معادله ساختاري اثرات متغيرهاى سنجش مديريت استعداد و تعهد 

سازمانى كاركنان بر اساس خروجي نرم افزار آموس ارائه خواهد شد.
استعداد  مديريت  سنجش  متغيرهاى  كليه  مي شود  مشاهده   (4) نمودار  در  كه  همانگونه 
و  درونى  نهفته  متغيرهاى  روابط  مدل،  ساختارى  بخش  بررسى  در  است.  گرفته  قرار  تأييد  مورد 

1.  Pearson 
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بيرونى(متغيرهاى نهفته مستقل و وابسته) مورد توجه قرار مى گيرند. در اينجا هدف، تشخيص اين 
موضوع است كه آيا روابط تئوريكى كه بين متغيرها در مرحله تدوين چارچوب مفهومى مدنظر 
محقق بوده است، به وسيله داده ها تأييد گرديده يا نه. در زير تحليل عاملى تأييدى و نمودارهاى 

مسير(وزن هاى استاندارد و معنادارى ضرايب) مدل مفهومى تحقيق آورده شده است(نمودار4).
  

   
 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-square=49.608 , df =19  ,P-Value=0.109, RMSEA=0.074 
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بحث و نتيجه گيرى
 استعداد كاركنان داراي قابليت شخصى به اندازه ي استعداد كاركنان داراي عملكرد بالا داراي اهميت 
است، با اين وجود هر دو نوع اين افراد بايد اولويت بندي شوند زيرا اين مفهوم عملى است. تعهد 
سازمانى به طور گسترده اي در شناسايى استعدادهاي بالقوه و درك كاركنان با عملكرد بالا داراي 
اهميت است، زيرا پس از ارزيابى عملكرد بخش منابع انسانى تنها تلاش اندكى را براي سازماندهى 
يك برنامه مديريت استعداد جديد جهت اندازه گيري مسائل پيچيده مثل استعداد شخصى يا نقاط 
قوت اشخاص انجام مى دهد. استفاده از اطلاعات علمى بايد يك دستورالعمل ضروري منابع انسانى 
براي اين كار باشد زيرا در حال حاضر تحقيقات تجربى بسيار كمى در زمينه ي مديريت استعداد 

و تعهد كاركنان نخبه در حوزه سازمان هاي ايران وجود دارد.
عملكرد  و  استعداد  مديريت  فرآيندهاي  بررسى  به  سلطانى(1388)  و  رضاييان  پژوهشى  در 
رضايتمندي،  فردي،  رشد  به  منجر  استعداد  مديريت  كه  شد  حاصل  نتيجه  اين  و  پرداختند  فردي 
تعهد و افزايش ارزش افزوده مى گردد. كه در مقايسه با پژوهش حاضر كه به بررسى رابطه تعهد 
كاركنان نخبه و مديريت استعداد مى پردازد، همسو مى باشد اما از نظر روش انجام كار متفاوت 
مى باشند. در پژوهش حاضر با بررسى تعهد كاركنان نخبه اين نتيجه حاصل گشت كه مديريت 

استعداد منجر به افزايش تعهد كاركنان مى شود. 
دستورالعمل  بر  بيشتر  تأكيد  به  منجر  استعداد،  مديريت  باب  در  علمى  پژوهش  بودن  كم   
شدن مديريت استعدادها براي واحدهاي منابع انسانى مى شود. در اين ميان بايد به فرهنگ سازي 
كه  برسند  باور  اين  به  بايد  سازمان ها  شود.  بيشتري  توجه  استعدادها  يا  نخبه  كاركنان  مديريت 
كاركنان مستعد و با پتانسيل بالا ارزشمندترين دارايى سازمان در رقابت محسوب مى شوند و براي 
تبديل شدن به يك سازمان شايستگى محور نياز است كه با ايجاد فرصت رشد براي كاركنان نخبه 

باعث افزايش تعهد در ميان كاركنان شوند. 
پيشنهادهايى براى سازمان مورد بررسى

به كارگيرى  نحوه  حتم  طور  به  هنر  اين  و  است  هنر  به  آميخته  علمى  مديريت  كه  آنجايى  از 
دانسته ها براى عالمان اين علم است، پس بهتر آن است كه علاوه بر ارائه علم، پيشنهادهايى براى 
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مديران ارائه دهيم تا بدانند اين دانسته ها در كجا به كار مى آيند.
بنابراين در اين قسمت تعدادى از پيشنهادات علمى براى مديران به خصوص مديران منابع 

انسانى سازمان ناجا  مطرح مى گردد. 
1-  از آنجا كه عامل توسعه و پرورش استعدادها يكى از اصول مهم مديريت استعدادها مى باشد؛ 
توجه ويژه به اين امر موجبات رشد استعدادها را فراهم مى آورد. آموزش حرفه اي كاركنان 
به صورت دوره اي، شركت در سمينارهاي آموزشى، جلسات مشاوره و نظارت و مربيگري 
كاركنان بهترين راه كارها براي بهسازي عملكرد منابع انسانى به شمار مى آيند. در نمونه مورد 
خواهد  از سازمان  رضايت كاركنان  در  شايانى  كمك  خدمت  ضمن  نيز آموزش هاي  بررسى 

داشت.
2- پيشنهاد مى شود سازمان به صورت سالانه آزمون هاي دانشى و مهارتى مختلفى براي كاركنان 
نخبه و جهت سنجش سطح دانش و شايستگى هاي آنان برگزار كند تا سازمان بتواند در تصميم 

گيري ارائه پاداش نيز موفق تر عمل كند.
3- با توجه به ضعف در سيستم نگهداري كه شامل ايجاد مشوق ها و فرصت هاي مادي و غيرمادي 
در شغل است، پيشنهاد مى شود جهت ايجاد انگيزه در كاركنان نخبه آنها را بيشتر در تصميم 
گيري هاي سازمانى مشاركت داده و با نشان دادن اعتماد به آنها زمينه مطرح شدن و رشد آنها 

را فراهم نمايند تا مسير شغلى حرفه اي نيز با انگيزه و سرعت بيشتري طى شود.
4- علايق و استعداد فارغ التحصيلان ممتاز عموماً در زمينه فعاليت هاي علمى، تحقيقاتى و استفاده 
از دانش به روز مى باشد. با توجه به اينكه ماهيت كاري سازمان بيشتر جنبه عملياتى و اجرايى 
دارد، لذا فضاي لازم جهت استفاده از توانايى هاي بالقوه افراد نخبه وجود ندارد و اين افراد نيز 
همانند كاركنان عادي مشغول به انجام وظايف خويش مى باشند. اگر اين بستر فراهم نشود تا 
نخبگان خود را در محيطى آموزشى، انگيزاننده و چالش برانگيز بيابند منجر به خروج و ترك 
خدمت اين نخبگان خواهد شد. لذا پيشنهاد مى گردد سازمان راهكارهاي حفظ و نگهداري و 

رهبري نخبگان را به عنوان يك اولويت كاري در پيش گيرد.
5- با توجه به اينكه محيط كاري افراد نخبه و غير نخبه در اين سازمان مشترك مى باشد، لازم 
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است مديران مستقيم كاركنان نخبه به هدايت و تربيت درخور اين افراد بپردازند. چرا كه تعدد 
و كثرت بخش هاي سازمان و پراكندگى نخبگان در اين بخش ها مانع از هم افزايى ناشى از 
تيمى كار كردن آنها با هم مى گردد. لذا از وظايف مدير مستقيم است كه از شايستگى هاي اين 

افراد بهره ببرد.
6- ايجاد تناسب بين شغل و شاغل، بدين معنا كه هنگام جذب نخبگان به شناخت روحيات و 
تخصص افراد پرداخته شود و با توجه به اين شناخت، افراد در مشاغل مناسب منصوب گردند.

به»خود  نخبه  فرد  كه  شود  فراهم  بايد  عملكرد  ارزيابى  براي  سازوكارهايى  مى گردد  پيشنهاد   -7
ارزيابى» بپردازد و ميزان موفقيت و عدم موفقيت خود را تعيين نمايد. اين امر مى تواند توسط 
مدير مستقيم پس از ارزيابى نيز صورت گيرد، بدين صورت كه مدير به توجيه ضعف ها و 
تشويق قوت هاي هر فرد در حضور او بپردازد كه اين بازخورها باعث رضايت شغلى كاركنان 

در كار خود و همچنين افزايش تعهد آنها به سازمان مى شود.
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