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چكيده
دارايى  مهم ترين  مستعد،  انسانى  سرمايه  سازمان ها،  عالى  مديران  و  صاحب نظران  ازنظر  هدف:  و  زمينه 
سازمان ها و مزيت رقابتى آنهاست. استفاده هوشمندانه از اين سرمايه، نه تنها موجب افزايش بهره ورى در 
سازمان مى شود بلكه شرايط بهبود عملكرد ساير كاركنان را هم فراهم مى كند. راهبرد مديريت استعدادها 
ابزارى است كه زمينه هاى استفاده بهينه از اين سرمايه ها در سازمان را فراهم مى كند. هدف از پژوهش 
حاضر، تعيين رابطه مديريت استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران يگان ويژه نيروى انتظامى 

است.
روش: اين پژوهش از نظر هدف كاربردى و از نظر روش گردآورى داده ها توصيفى از نوع همبستگى است. 
جامعه آمارى پژوهش شامل فرماندهان و مديران يگان ويژه نيروى انتظامى به تعداد 250 نفر بوده كه با 
استفاده از جدول مورگان، تعداد 152 نفر از آنان به عنوان نمونه آمارى انتخاب شدند. گردآورى اطلاعات از 
طريق پرسش نامه محقق ساخته و تجزيه و تحليل داده ها با استفاده از شاخص هاى آمار توصيفى و آزمون هاى 

مقايسه ميانگين ها، همبستگى، تحليل واريانس و تحليل رگرسيون انجام شد.
يافته ها: با توجه به اينكه در آزمون همبستگى فرضيه اصلى، مقدار ضريب همبستگى پيرسون به دست آمده، 
0/58 و سطح معنادارى 0/001 بوده، مى توان با اطمينان 95 درصد بيان كرد كه بين مديريت استعدادها با 

بهبود عملكرد فرماندهان و مديران يگان ويژه نيروى انتظامى رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد.
 نتايج: يافته هاى پژوهش نشان داد بين مديريت استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران يگان ويژه 
نيروى انتظامى رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد و مديريت استعدادها موجب بهبود عملكرد آنان مى شود. 
استعدادها،  نگهدارى  به  مربوط  به ترتيب  تأثير  بيشترين  استعدادها،  مديريت  بعد  چهار  بين  در  همچنين 

پرورش استعدادها، به كارگيرى استعدادها و شناسايى استعدادها است.
كليدواژه ها: مديريت استعداد، بهبود عملكرد، فرماندهان، مديران، يگان ويژه نيروى انتظامى
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مقدمه
مديران  به  نياز  افزايش  سازمان ها،  روى  پيش  چالش هاى  مهم ترين  و  اساسى ترين  از  يكى  امروزه 
توانمند در سال هاى آينده است. در رويارويى با اين مسئله رويكرد هاى مختلفى از جانب سازمان ها 
خود  آينده  نياز هاى  براى  هستند  نابودى  و  زوال  مستعد  كه  سازمان ها  از  بسيارى  مى شود.  دنبال 
به مديران، برنامه اى ندارند و امور را به دست حادثه مى سپارند و در رويارويى با مسائل به صورت 
منفعلانه عمل مى كنند (سازمان هاى آينده بين). برخى ديگر از سازمان ها براى تأمين نيازمندى هاى 
توجه  بدون  بيرونى  مستعد  نيروهاى  و  مديران  از  بهره گيرى  و  جذب  به  اقدام  خود  مديريتى  آينده 
هوشمند  سازمان هاى  از  كمى  تعداد  نهايت  در  و  (آينده گزين)  مى كنند  درون سازمانى  منابع  به 
پرورش،  شناسايى،  بر  را  خود  برنامه ريزى هاى  هستند،  خويش  جايگاه  ارتقاى  و  حفظ  به دنبال  كه 
سازمان  بيرون  و  ابتدا)  (در  سازمان  درون  مديريتى  استعدادهاى  نگهداشت  و  حفظ  و  به كارگيرى 
متكى مى كنند. اين گونه سازمان ها به دنبال ساختن آينده هستند به  اين سبب آن ها را سازمان هاى 
امروزى  رقابت  پر  دنياى  در  حال  اين  مى نامند (خان بابائى، 1392: 72 ). «با  پيشرو  يا  آينده ساز 
كه به سرعت در حال تغيير است و پويائى و عدم اطمينان از مشخصه هاى آن است؛ دسترسى به 
منابع مناسب كه هريك در جاى خود مهم و باارزش هستند، بديهى ترين عامل موفقيت سازمان ها 
و  بوده  منابع  ساير  از  متمايز  كه  است  منبعى  تنها  انسانى،  منابع  ميان  اين  در  مى شود.  قلمداد 
ويژگى هاى منفى منابع ديگر مانند فناپذيرى، قابليت تقليد و ... را ندارد» (ابيلى و رحمتى، 1394: 
3).  يگان ويژه نيروى انتظامى به عنوان يك سازمان عملياتى و تأثيرگذار، مأموريت هاى متعددى 
نظير: كنترل اغتشاشات؛ رهائى گروگان؛ امداد و نجات، تأمين نظم و امنيت در مسابقات ورزشى 
خود  متعهد  و  پرانگيزه  فعال،  جوان؛  نيروهاى  به كارگيرى  براى  يگان  اين  دارد.  عهده  بر  را   ... و 
افرادى را به عنوان فرمانده يا مدير در رأس واحدها و يگان هاى زيرمجموعه قرار داده است. با توجه 
به ماهيت مأموريت يگان ويژه، عمده كاركنان آن عملياتى است. به همين دليل رويكردى وجود 
دارد كه معتقد است اين نيروها (و فرماندهان و مديران آنها) فقط بايد عملياتى و مجرى دستورات 
باشند. رويكرد ديگرى نيز وجود دارد كه معتقد است فرماندهان و مديران يگان ويژه علاوه بر توان 
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عملياتى، بايد از هوش و استعدادهاى بالايى هم برخوردار باشند تا در موقعيت هاى ويژه به بهترين 
وجه ممكن تصميم گيرى كرده و نيروهاى خود را هدايت كنند. اين امر مستلزم شناسايى و استفاده 
تبلور  استعدادها  مديريت  قالب  در  كه  است  مديريتى  و  فرماندهى  پست هاى  در  مستعد  افراد  از 
مى يابد. بر اين اساس مسئولان معتقدند كه براى انتخاب قطعى مناسب ترين رويكرد بايد با انجام 
پژوهشى، تأثير مديريت استعدادها بر عملكرد فرماندهان و مديران يگان مورد بررسى قرار گيرد؛ در 
حال حاضر قرائن و شواهد زيادى وجود دارد كه در بين نيروهاى موجود يگان ويژه، افراد مستعد و با 
قابليت هاى فكرى بالا وجود دارد كه اگر انتظار از آنها فقط در حد نيروهاى عملياتى باشد، نيروى 
انتظامى از حضور آنان در مسئوليت هاى فرمانده و مديريتى در ساير واحدها و يگانها محروم شده 
و حتى خود اين نيروها نيز احساس هدر رفتن خواهند داشت. بنابراين پژوهش حاضر هم مى تواند 
به مسئولان يگان ويژه كمك  كند تا رويكرد مناسب را انتخاب كنند و هم موجب دستيابى آنان 
به نظرات خبرگان درباره رابطه مديريت استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران شود. از 
جمله پيامدهاى انجام نشدن اين پژوهش مى توان بر باقى ماندن ترديدها درخصوص انتخاب رويكرد 
كرد.  اشاره  يگان  در  مستعد  انسانى  سرمايه هاى  از  بخشى  رفت  هدر  و  خصوص  اين  در  مناسب 
بنابراين پژوهش حاضر رابطه بين مديريت استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران يگان 

ويژه را مورد مطالعه قرار داد.

مبانى نظرى 
استعداد: بنيان برنامه مديريت استعدادها بر تعريف استعداد استوار است. از طريق تعريف استعداد 
است كه مى توان استعداد را شناخت، افرادى كه داراى استعداد هستند را تشخيص داد، كسانى كه 
نيازمند استعدادهاى خود هستند تعيين كرد و به بهترين شيوه هاى تقويت و توسعه نيز دست پيدا 
كرد. چالش اصلى در اين ميان آن است كه بايد استعداد و قابليت را با توجه به نيازهاى سازمان 
تعريف كرد (فالمر١، 1387: 49)؛ تعريف استعداد بسته به ماهيت كار، از سازمانى به سازمان ديگر 
متفاوت است و در واقع سازمان هاى مختلف استعداد را به طور يكسان تعريف نمى كنند بنابراين 

1. Falmer 
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تعريف استعداد بايد با سازمان سازگار شود؛ زيرا مديريت استعداد نياز به منابع انسانى حرفه اى دارد 
كه درك درستى از استعداد داشته باشند. «استعداد در سازمان به رهبران و كاركنانى اشاره دارد كه 
كسب و كار را به جلو هدايت مى كنند (هانسن١، 2009). در واقع دستاوردهاى بالا و افرادى كه براى 
عملكرد بالا الهام بخش اند، افراد با صلاحيت و مستعد سازمان هستندكه درصد كمى از كاركنان را 
تشكيل مى دهند (برگر و برگر٢، 2004 و امينى، 1392: 86). در فرهنگ لغت ، استعداد به عنوان 
توانائى طبيعى خاصى به نام  استعداد به كار برده شده كه به عنوان اساسى براى تفسير تلويحى از 
نمونه استعدادها بود (ميرز٣، 2014: 305). استعداد يكى از مفاهيم اصلى در مديريت استعداد است. 
بخشى از سيستم مديريت استعداد روشن ساختن استعدادهاى محورى و مشخص كردن اين است 
كه كداميك از ظرفيت هاى انسانى بزرگترين تفاوت را در موفقيت راهبردى سازمان دارد (تانسلى 
و ديگران۴، 2011: 266). استعداد و قابليت مجموعه ويژگى هايى هستند كه فرد عالى را از فرد 
متوسط در ارتباط با يك شغل متمايز مى كنند و اصولاً بر تفاوت ها تأكيد دارند. اين قابليت ها در 
چارچوب ويژگى هاى فردى، شخصيتى و مهارت هاى مورد نياز شغل يا مشاغل كه فرد يا افراد بايد 
بر عهده بگيرند، تعريف مى شود و نمود رفتارى آن با معيارهاى درصورت امكان قابل اندازه گيرى 
مشخص مى شود. مك.كينزى و كامپانى۵ استعداد را به عنوان مجموع توانائى هاى شخص، بخش هاى 
درونى، دانش، تجربه، هوش. قضاوت، نگرش، شخصيت و محرك تعريف كرده اند. واردينسكى، ليل 
و كولاروسو۶ (2009)، از ديگر انديشمندانى هستند كه در تعريف استعداد بر تركيبى از سه بعد 
اصلى مهارت ها، دانش و رفتارهائى كه سطح مطلوب و بهينه عملكرد فردى ايجاد مى كند، تأكيد 
كرده اند (ابيلى و رحمتى، 1394: 16-17). استعداد را مى توان برآيند همه عوامل از قبيل هوش، 
حافظه، سرعت، شخصيت، خلاقيت، دقت و... دانست كه فرد را براى انجام كارى قابل مى سازد؛ 

1. Hansen

2. Berger, & Berger

3.  Myers

4.  Ensley et al

5.  Mc Kinsey & Company

6.  Wardynski , Lyle & Clarusso



 409  رابطه مديريت استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران يگان ويژه نيروى انتظامى

پيتر دراكر (پدر مديريت نوين جهان) رمز موفقيت هر انسان را كشف استعداد ويژه اش و تمركز بر 
آن مى داند (عليان، 1393: 13). برگر برترين ها يا همان استعدادها را گروه  اندكى از افراد مى داند 
كه موقعيت هاى برتر و چشم گيرى از خود به نمايش گذاشته اند، به ديگران الهام مى بخشند كه 
موقعيت هاى برترى به دست آورند و افرادى هستند كه براى سازمان، شايستگى محورى و ارزشمندى 

به همراه دارند (برگر و برگر، 1393: 4). 
دارد.  وجود  محققان  بين  توجهى  قابل  بحث هاى  استعداد  مفهوم  پيرامون  استعدادها:  مديريت 
برخى از آنها به مديريت استعداد از منظر اولويت سرمايه انسانى نگاه مى كنند درحالى كه ديگران 
آن را به عنوان كليد موفقيت سازمان قلمداد مى كنند. مديريت استعداد مفهوم نسبتاً جديدى است 
را  متفاوتى  تعاريف  گوناگون،  نظريه پردازان  ديدگاه  از  و  كرد  ظهور  ميلادى  دهه 1990  در  كه 
و  مفهوم  توصيف  براى  استعداد  مديريت   ،(2002) اكسلرود١  و  هندفيلد،  ميشلز،  نظر  از  دارد. 
يكپارچه سازى فعاليت هاى مديريت منابع انسانى با اهداف جذب و نگه داشت افراد مناسب، براى 
پست هاى مناسب و در زمان مناسب است. كسلر٢ (2002) نيز تأكيد مى كند كه مديريت استعداد 
يعنى شخص مناسب در زمان مناسب و در شغل مناسب قرار گيرد. از دهه 1950 تا اواسط 1980 
به طوركلى  مى كردند،  استفاده  كارمندان  و  مديران  اداره  براى  سازمان ها  كه  سازوكارى  ميلادى 
كه  را  مهارت هايى  مى توانند  سازمان ها  كه  بود  استوار  فرض  اين  و  بروكراتيك  سيستم  پايه  بر 
دهه  اواخر  «در  (كاپلى٣، 2008: 74).  كنند  پيش بينى  بالايى  دقت  با  را  دارند  نياز  آينده  براى 
1990، پژوهشى باعنوان نبرد استعدادها كه به بازتاب اهميت كاركنان در موفقيت شركت هاى 
مطرح مى پرداخت، توسط گروه مشاوران مك كينزى۴ انجام شد و واژه مديريت استعداد به منظور 
توصيف چالش هايى كه كارفرمايان با آن مواجه اند تا كانديداهايى با مهارت بالا پيدا كنند، براى 
اولين بار ابداع شد. آنان اعتقاد داشتند؛ تنها تعداد كمى از مديران ارشد اين قابليت را دارند كه 
بتوانند افراد با استعداد را شناسايى كنند و بتوانند در درازمدت آنان را نگه دارند و از استعدادشان 

1.  Micheals , Handfeild & Axelrod

2.  Kesler

3.  Cappeli

4.  Mc Kinsey consulting grup
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به بهترين حالت استفاده كنند» (ميشلز، هندفيلد و الكسرود١، 2001 به نقل از عليان، 1393: 28). 
«امروزه مديريت استعداد نشان دهنده نوعى پارادايم از مديريت است كه از مديريت منابع انسانى 
سنتى به مديريت منابع انسانى نوين رفته و دربرگيرنده توجه به نخبگان سازمانى است و به نوعى 
 :2009 ملاحى٢،  و  (كالينگس  مى رود»  به شمار  استعدادها  كسب  جهانى  جنگ  در  پنهان  سلاح 
304). مديريت استعداد به صورت كلى شامل برنامه ريزى و تقويت نيروهاى بااستعداد است كه 
مفهوم نسبتاً جديدى به شمار مى رود. «اين اصطلاح در سال هاى پس از سال 2000 ميلادى شكوفا 
شده است و دليل توجه به آن نيز مشكلات بارز سازمان ها براى جذب و نگهدارى نيروهاى مستعد 
است» (نوع پسند اصيل و ديگران، 1392: 35). يكى از كاركردهاى مهم در هر سازمانى، جذب، 
استخدام و نگهدارى منابع انسانى با استعداد است؛ فقدان استعداد مى تواند نتيجه خلأ مهارت هاى 
حرفه اى موجود در سازمان باشد كه آن را از دستيابى به اهدافش ناتوان مى كند؛ رهبران با استعداد 
مشوق  ببرند،  پيش  به  را  سازمان  وضعيت  بتوانند  تا  مى شوند  تربيت  جانشين پرورى  جريان  در 

كاركنان باشند و بر ارزش سهام سازمان بيفزايند (هارنى٣، 2010: 19).
مدل هاى مديريت استعدادها:  با توجه به اهميت مديريت استعدادها و توجه ويژه صاحب نظران به 
آن، مدل هاى متنوع و متعددى تاكنون مطرح شده است. براى رعايت اختصار در اين مقاله فقط به 

ذكر 5 مدل اكتفا مى شود:
چگونه  استعداد  «مديريت  عنوان  با  خود  پژوهش  در   (2012) برسين   :(2012) برسين۴  مدل   -1
عملكرد سازمان را به پيش مى برد»، مدل بلوغ مديريت استعداد كه از بررسى سطح مديريت استعداد 
در 600 سازمان مختلف بدست آمده را شامل چهار سطح زير ارائه كرد (برسين و همكاران، 2012).

1.  Micheals , Handfeild & Axelrod

2.  Colling & Mellahi

3. Harney

4.  Bersin
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شكل 1. مدل بلوغ مديريت استعداد (برسين و همكاران ، 2012)

2- مدل آيلس و همكاران (2010): آيلس و همكاران (2010) با بررسى ديدگاه هاى مختلف در 
زمينه مديريت استعداد با توجه به دو بعد تمركز بر افراد خاص در مقابل عموم افراد و تمركز بر 
پست هاى سازمانى در مقابل تمركز برخود، افراد مدل خود را در چهار دسته اصلى تقسيم و مدل 

چهاربخشى زير را ارائه دادند:

شكل 2. مدل مديريت استعداد آيلس و همكاران (2010)
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افراد خاص: اين ديدگاه نگرشى محدود نسبت به استعداد دارد و تنها گروه خاصى از افراد سازمان را به منزله 
استعداد در نظر مى گيرد. در اين ديدگاه برترين ها، گروه  اندكى از كاركنان تلقى مى شوند كه عملكردهاى 

برترى از خود به نمايش گذاشته به ديگران الهام مى بخشند كه موقعيت هاى برترى به دست آورند.
پست هاى خاص:  اين ديدگاه نيز نگرش محدودى نسبت به مديريت استعداد دارد با اين تفاوت كه بر 
پست هاى خاص تمركز دارد در اين رويكرد شناسايى مشاغل مهم و راهبردى مورد تأكيد بوده و فقط افرادى 
كه اين مشاغل را احراز مى كنند به منزله استعداد قلمداد مى شوند. به طوركلى توصيه مى شود بهترين ها در 
پست ها و مشاغل راهبردى قرار داده شوند و افراد خوب در پست ها و مشاغل ستادى و پشتيبانى قرار 
گيرند و پست ها و مشاغل غيرمهم و كاركنانى كه ارزش افزوده ندارند حذف و برون سپارى شوند. در اين 

ديدگاه انتخاب درست جايگاه ها و سپس افراد متناسب با آن بسيار با اهميت است.
عموم افراد: در اين رويكرد اعتقاد اين است كه هر فرد در سازمان به طور بالقوه داراى استعداد است 

و اين بر عهده مديران سازمان است كه همه كاركنان را براى عملكرد بالا سوق دهند.
عموم پست ها (سرمايه اجتماعى): اين ديدگاه عنوان مى كند كه زمانى كه يك ستاره را از سازمانى 
اين كه  ضمن  مى كند،  افول  مدتى  از  پس  باً  غال ستاره  عملكرد  مى گيرد،  به كار  و  استخدام  ديگر 
اين وضعيت موجب افول افراد گروه مى شود كه با وى كار مى كرده اند و در نتيجه عملكرد كل 
سازمان نيز تنزل مى يابد؛ بنابراين سازمان ها بايد بر رشد استعدادها از درون سازمان تمركز كزده و 

ستاده هايى را كه پديدار مى شوند، حفظ كنند (شاملوحسينى، 1393: 37).
3- مدل كالينگز و ملاحى١ ( 2009 ):  يكى از مشهورترين مدل هاى مديريت استعداد، مدل كالينگز 
و ملاحى است. براساس اين مدل ابتدا بايد پست هاى كليدى سازمان مشخص شود. معيار در شناسايى 
و  دانش، شايستگى ها  بايد  سپس  است.  راهبرد سازمان  و  چشم انداز  مأموريت،  كليدى،  پست هاى 
مهارت هاى متناسب با اين جايگاه ها تعريف شود و آن گاه بايد دست به  ايجاد منبع استعداد٢ زد. منبع 
استعداد مى تواند هم از داخل سازمان و هم از بازار كار نيروى خارج از سازمان تأمين شود. اين مدل 
بيان مى دارد كه فرايند مديريت استعداد كاركنان بايد تحت معمارى متمايز منابع انسانى انجام شود. 

1. Collings & Mullahi 

2.  Talent Pool
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هدف اصلى از به كارگيرى سيستم مديريت استعداد، رسيدن به ستاده هاى سازمانى و فردى مطلوب 
است. يك سيستم مديريت استعداد مناسب، رابطه غيرمستقيمى با عملكرد سازمانى دارد؛ به عبارت 
ديگر سيستم مديريت استعداد با اثرگذارى بر انگيزش كارى١؛ تعهد سازمانى٢ و رفتارهاى فرانقشى٣ 

كاركنان، موجب ارتقاء عملكرد سازمانى مى شود (كالينگز و ملاحى، 2009: 313).
4- مدل آرمسترانگ۴ (2006): «در اين مدل، فرايند مديريت استعدادها با راهبرد كسب و كار 
(به عنوان نقشه راه) آغاز مى شود. در ادامه تهيه كمبودهاى موجود در رابطه با كاركنان مستعد مورد 
توجه قرار مى گيرد و سپس از طريق حفظ و مديريت استعدادهائى كه از داخل يا خارج سازمان 
در  را  متعهد  و  متخصص  ماهر،  كار  نيروهاى  شامل  استعداد  خزانه  يك  سازمان  شده اند،  تأمين 
اختيار خواهد داشت» (آرمسترانگ، 2006: 391). به طوركلى عناصر اين مدل در سه مرحله شامل: 
و  استعدادها  نگه داشت  و  حفظ  به  مربوط  فعاليت هاى  استعدادها؛  جذب  به  مربوط  فعاليت هاى 

فعاليت هاى مربوط به توسعه استعدادها جاى مى گيرند (بابائى شلمانى، 1394).

شكل 3. مدل مديريت استعداد آرمسترانگ (آرمسترانگ، 2006: 391)

1.  Work Motivation

2.  Organizationel Commitment

3.  Extra – Role Behavior

4.  Armstrong
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5- مدل فيليپس و راپر١: «در محيط رقابتى كه امروزه به وجود آمده، جذب و نگهدارى كاركنان 
بسيار مشكل شده و امروزه تأكيد سازمان ها بر جذب افراد مناسب براى مشاغل مناسب و در زمان 
مناسب است كه دليل آن انتقال از عصر صنعتى به عصر سرمايه فكرى و هوش است» (فيليپس 

و راپر، 2009: 12).

شكل 4. مدل مديريت استعداد فيليپس و راپر (فيليپس و راپر، 2009: 12)

از  يكى  همواره  است.  توانمند  افراد  جذب  استعداد،  مديريت  در  فرايندها  مهم ترين  از  جذب:   .1
معضلات در سيستم سازمانى، انتخاب و جذب افراد مطلوب بر مبناى شاخص هاى مناسب است.

روان شناختى،  ارزيابى هاى  مانند  عملكرد،  سنجش  عينى  روش هاى  از  استفاده  امروزه  انتخاب:   .2
انطباق  و  انتخاب  براى  شغلى،  دانش  آزمون هاى  و  شخصيتى  ارزيابى هاى  رفتارى،  مصاحبه هاى 

درست فرد با شغل متداول تر است.
3. درگير كردن: درگير كردن افراد به صورت هاى مختلف مى تواند وجود داشته باشد مانند توجه 

1.  Philips & Roper
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به خلاقيت و نوآورى، پذيرش مسئوليت شخصى براى اتفاقاتى كه روى مى دهد و تمايلات اخلاقى 
براى موفقيت سازمان.

مديران  عهده  بر  نقش  مهم ترين  استعدادها،  بهسازى  و  توسعه  بحث  در  بهسازى:  و  توسعه   .4
عملياتى (مديران مستقيم افراد) است. اين مديران بايد درك كنند چه چيزى موجب قوى ترشدن 

كارمند مى شود.
5. حفظ و نگهداشت كاركنان: «نگه داشتن كاركنان، پيوند بسيار تنگاتنگ و نزديكى با سيستم 
مديريت عملكرد سازمان دارد. توجه به چالش ها و انتظارات نسل جوان براى نگه داشت آن ها بسيار 
مهم است؛ استعدادها به سازمان فشار مى آورند تا به طور مستمر و دائم توانمندى ها و قابليت هاى 
آنان را بهبود ببخشند؛ در اين راستا تدوين نوعى رويكرد شايسته سالارى يكى از راهكارهاى اصلى 
است» (فيليپس و راپر، 2009: 13).  با توجه به محيط مورد مطالعه (يگان ويژه نيروى انتظامى) و 
پس از بررسى مدل هاى موجود در حوزه مديريت استعدادها، مدل فيليپس به عنوان مدل مبنا در 

پژوهش حاضر تعيين شد و با اصلاحاتى متناسب با محيط پژوهش به شكل زير ترسيم شد: 

شكل 5. مدل مفهومى پژوهش
ابعاد مديريت استعداد: ابعاد مديريت استعدادها در تمامى مدل هاى ارائه شده مشابهت فراوانى 
مدل  درصورتى كه  باشد  كرده  مطرح  كلى تر  شكل  به  را  فرايند  اين  مدل  يك  است  ممكن  دارند. 
ديگرى همين فرايند را با جزئيات بيشترى ارائه كرده است (نظرى و رضائى، 1394: 33). با توجه 
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به تعدد مدل ها و در عين حال مشابهت هاى آنها و براى رعايت اختصار در اين مقاله، ابعاد مديريت 
استعدادها را براساس مدل فيليپس و روپر مورد بحث قرار مى گيرد. بر مبناى اين مدل، مديريت 

استعدادها داراى چهار بعد: شناسايى، پرورش، به كارگيرى و نگهدارى استعدادها است.
شناسايى استعدادها: «رهبران بايد استعدادهاى موجود در سازمان خود را شناسايى و بر روى آن ها 
سرمايه گذارى كنند زيرا استعدادها سكويى براى رشد و موفقيت آن ها بوده و فرصت هاى جديدى 
بر  كه  است  شده  تبديل  گران بهايى  منبع  چنان  به  استعداد  نيز  و  مى دهند  قرار  اختيارشان  در  را 
سر آن بين رقبا يك جنگ جهانى در جريان است» (چيز١، 1394: 24). در اين ميان كاركنان در 
سازمان از ويژگى هاى شخصيتى و كارى متنوعى برخوردارند و اين وظيفه مديريت سازمان است 
كه توانايى ها و استعدادها و حتى نقاط ضعف كاركنان را شناخته و آن ها را مديريت كند. مدير 
بايد به تفاوت هاى فردى تك تك افراد به چشم يك عامل نگريسته و بتواند از اين توانايى ها و 
استعدادهاى بالقوه به نحو مطلوب و در جاى مطلوب استفاده كند (نظرى و رضايى، 1394: 33) و 
«همچنين با شناسايى استعدادهاى درون سازمان، مديران قادر خواهند بود استعدادهاى برجسته را 
براى اهداف سازمان هدايت كنند و آن ها را پرورش دهند و با جذب افراد با استعداد از خارج سازمان، 

انرژى و نيروهاى تازه، وارد كنند» (عليان، 1393: 42).
پرورش استعدادها: پس از شناسايى استعدادها وارد مرحله حساسى مى شويم كه پرورش استعدادها 
نام دارد كه در آن با عملكرد مناسب بايد استعدادهاى موجود را در سازمان شكوفا و هدايت كرد تا 
براى اهداف سازمانى و راهبردى بتوان از اين استعدادها استفاده كرد. بايد توجه داشت كه عملكرد 
نامناسب مى تواند نتيجه كاملاً عكس دهد و باعث سركوب استعدادها و سرخوردگى و بى انگيزگى 
كاركنان شود (كريمى، 1392). سازمان ها وقتى مى توانند به نحوى محسوس منتفع شوند كه منابع 
و امكانات خود را با همكارى كاركنان شان، براى كمك به آنها در مسير كسب مهارت هاى مورد 
نياز براى تبديل شدن به مديران موفق و شايسته به كار گيرند (فالمر٢، 1387: 77)؛ با اين حال 
هر فرد از كاركنان سازمان بايد درك كند كه توانايى و مهارت وى مى تواند باعث پيشرفت كارى 

1.  Chees

2. Folmer
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مهارت  واسطه  به  كه  كنند  حاصل  يقين  بايد  افراد  شود.  او  شغلى  منزلت  و  جايگاه  شدن  بهتر  و 
هايشان بهتر ديده مى شوند؛ پيشرفت مى كنند و از مزاياى آن بهره مند مى شوند. اين انگيزه مى تواند 
در رقابت بين كاركنان براى آموزش بيشتر و بالابردن توانايى ها و مهارت هاى خود تأثير بسزايى 

داشته باشد (كريمى، 1392: 23).
به كارگيرى استعدادها: سومين مرحله از فرايند مديريت استعدادها، به كارگيرى افراد مستعد در 
زمان و مكان مناسب در سازمان است. «بهره مندى از سرمايه هاى انسانى مستعد هرچند يك شرط 
راهبردهاى  به  همچنين  آنها  نيست.  كافى  اما  مى شود  محسوب  سازمان  موفقيت  براى  ضرورى 
كنند  بهره گيرى  مؤثرى  به طور  استعدادها  اين  از  بتوانند  تا  دارند  نياز  عمل هايى  ابتكار  و  مناسب 
كه  مى رسيم  نتيجه  اين  به   شده  ذكر  مطالب  به  عنايت  با   .(128  :1392 عباس پور،  و  (خالوندى 
مديريت استعداد اين اطمينان را به وجود مى آورد كه هر يك از كاركنان با استعدادها و مهارت هاى 
ويژه در شغل مناسب قرار گرفته اند، همچنين مسير شغلى آنها شفاف است و به عنوان يك عامل 
اين ها  كه   مى كنند  عمل  سازمان،  بيرون  و  درون  بهتر  شغلى  فرصت هاى  براى  فزاينده  تحريك 

زمينه هاى افزايش رضايت شغلى كاركنان را فراهم مى آورد (تاج الدين و معالى، 1387: 72).
نگهدارى استعدادها: مرحله آخر از فرايند مديريت استعدادها، نگهدارى استعدادها است. نگهدارى 
از  نگهدارى  بين  اين  در  كه  است  سازمان  كاركنان  خدمت  ترك  نرخ  نگهداشتن  پايين  معنى  به 
كاركنان با استعداد از اهميت بيشترى برخوردار است و اولويت برتر سازمان هاى امروزى به شمار 
براى  بيشترى  شانس  از  كاركنان  ساير  به  نسبت  بالا  استعداد  با  افراد  حاضر  عصر  در  مى رود. 
استخدام هاى متعدد برخوردارند؛ به همين دليل براى پيشرفت شغلى ناشكيبا بوده و مرتب در پى 
دستيابى به شرايط كارى بهترى هستند و اين پويايى خود باعث ايجاد معضلى سهمگين تر به نام 

فرار مغزها شده است (امينى، 1392: 88).
شده  ارائه  مختلفى  تعاريف  عملكرد  از  استعداد،  مديريت  و  استعداد  همانند  استعداد:  و  عملكرد 
اقدامات  و  تصميمات  اندازه گيرى  قابل  نتايج  عملكرد،  از:  عبارت اند  تعاريف  از  برخى  است. 
(تانگن١، 2004،  است.  شده  كسب  دستاوردهاى  و  موفقيت  ميزان  نشان دهنده  كه  است  سازمانى 

1. Tangen
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به نقل از بيانضى طهرابند و ديگران، 1388: 49). سيدنقوى (1391)، معتقد است: عملكرد به طور 
ساده مى تواند رفتار مورد نظر يا كار هدفمند تعريف شود. «عملكرد شامل دانش، مهارت ها و نگرش 
و رفتارها از يك طرف و نتايج ازسوى ديگر است» (سيدنقوى، 1391: 114-115). مديريت استعداد 
با ايجاد محيطى مناسب، يك تعهد دوسويه بين كاركنان و سازمان به وجود مى آورد كه نتيجه آن 
چيزى جز بهبود عملكرد فردى و سلامت سازمانى نيست. با شناسايى قابليت هاى كاركنان و قرار 
دادن آنها در جايى مناسب، از عملكردهاى مطلوب هم رضايت كارمند برآورده شده و هم سازمان 
به اهداف خود مى رسد (كريمى، 1392: 42). تلاش سازمان براى ارتقاى عملكرد كاركنان، امكان 
كشف استعدادهاى نهفته در آنان را ايجاد كرده است و نيز توان مقابله آنان با مشكلات در شرايط 
بحرانى را افزايش داده و براى امور مربوطه آماده مى سازد. شايان ذكر است كه ارتقاى عملكرد تك 
تك كاركنان زمينه رشد و بهبود كارايى سازمان را فراهم آورده و توسعه و ترقى روزافزون سازمان 
را به همراه رضايت مندى كاركنان به دنبال خواهد داشت؛ زيرا اولين گام در ارتقاء بهبود عملكرد و 
بهره ورى سازمان، افزايش كارائى تك تك اعضاى آن سازمان است. در نتيجه هر اقدامى كه افزايش 
و بهبود سطح عملكرد كاركنان را به دنبال داشته باشد امرى مهم و ارزشمند در نظر گرفته مى شود 

(خوشبخت و همكاران، 1391).  
درخصوص رابطه مديريت استعدادها با عملكرد كاركنان، پژوهش هاى زيادى انجام شده است، 
ولى محققان درخصوص رابطه مديريت استعدادها با عملكرد فرماندهان و مديران به پژوهشى برخورد 
نكردند. با اين حال به چند نمونه از پژوهش هاى مرتبط اشاره مى شود. رضائى (1394) در پژوهشى با 
عنوان بررسى و تحليل مديريت استعداد با عملكرد كاركنان نيروى انتظامى (مورد مطالعه فرماندهى 
انتظامى شهرستان كرمانشاه) به  اين نتيجه رسيده است كه رابطه معنادارى بين مديريت استعداد و 
ابعاد آن (جذب، انتخاب، به كارگيرى، توسعه و نگهدارى) با عملكرد كاركنان وجود دارد (رضايى 
و ديگران، 1394: 36). يافته هاى پژوهش بابايى شلمانى (1394) باعنوان بررسى رابطه مديريت 
استعداد و عملكرد سازمانى در بين كاركنان بانك صادرات شرق استان گيلان نشان مى دهد كه بين 
مؤلفه هاى مديريت استعداد (جذب و استخدام نيروى مستعد، شناسايى و تفكيك كاركنان مستعد، 
به كارگيرى، توسعه، ايجاد و حفظ روابط مثبت و نگهدارى استعدادها) با عملكرد سازمانى در بين 
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يافته هاى   .(152  :1394 (بابايى شلمانى،  دارد.  وجود  معنادارى  و  مثبت  رابطه  يادشده  كاركنان 
پژوهش باقرى پور اصل شبستر (1393) باعنوان بررسى تأثير مؤلفه هاى مديريت استعداد استراتژيك 
بر عملكرد كاركنان شركت كاچيران نشان مى دهد كه مديريت استعداد بر عملكرد كاركنان شركت 
كاچيران تأثير دارد؛ همچنين فرضيه هاى فرعى پژوهش شامل پرورش كاركنان، پاداش و قدردانى، 
اصل  (باقرى پور  است  مؤثر  يادشده  شركت  كاركنان  عملكرد  بر  ارتباطات،  و  باز  فرهنگ  و  جو 
شبستر، 1393: 138). خان بابائى (1392) پژوهشى را باعنوان نقش مديريت استعداد بر عملكرد 
كادر پژوهشى- آموزشى دانشگاه آزاد اسلامى واحد تبريز انجام داده و يافته هاى آن نشان مى دهد كه 
رابطه معنادارى بين مديريت استعداد و عملكرد كاركنان وجود دارد و هريك از مؤلفه هاى مديريت 
استعداد (اطمينان، شكل دهى و پاداش) به ترتيب قادر به پيش بينى عملكرد كاركنان هستند و مؤلفه 
توسعه استعدادها سهم معنادارى در پيش بينى عملكرد كاركنان ندارد (خان بابايى، 1392: 163). 
كه  دريافت  و  داد  انجام  استعداد  مديريت  روانشناسى  بررسى  باعنوان  پژوهشى  دريس١ (2013) 
استعداد به عنوان قدرت، استعداد به عنوان تفاوت هاى فردى و استعداد به عنوان هويت مورد استفاده 
قرار مى گيرد. استعداد، انحصارى و ذاتى است و اين عناوين مى تواند به عنوان پايه اى براى ساخت 

يك نظريه مورد استفاده قرار گيرد (دريس، 2013: 272).

روش پژوهش
 نوع پژوهش از نظر هدف، كاربردى و از نظر روش گردآورى داده ها، توصيفى و از نوع همبستگى 
است. زمان انجام پژوهش زمستان سال 1395 و مكان انجام آن، فرماندهى يگان ويژه نيروى انتظامى 
در شهر تهران است. جامعه آمارى 250 نفر از فرماندهان و مديران يگان ويژه نيروى انتظامى هستند. 
حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان به تعداد 152 نفر از آنان انتخاب شد. روش نمونه گيرى 
به صورت طبقه اى- تصادفى و ابزار گردآورى اطلاعات، پرسش نامه محقق ساخته چندگزينه اى بود. 
براى تعيين اعتبار پرسش نامه از ضريب لوشه و براى تعيين پايايى آن از ضريب آلفاى كرونباخ 
استفاده شد. پس از تكميل و جمع آورى پرسش نامه ها، داده ها در دو روش توصيفى و استنباطى 

1.  Dris
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نظير  پراكندگى  و  مركزى  شاخص هاى  از  توصيفى  بخش  در  گرفتند.  قرار  تحليل  و  تجزيه  مورد 
فراوانى، درصد، درصد فراوانى تجمعى، ميانگين و انحراف استاندارد و در بخش استنباطى براى 
بررسى تصادفى بودن و نرمال بودن توزيع داده ها از آزمون ران تست١ و كولموگروف اسميرنوف٢ و 

براى بررسى فرضيه هاى پژوهش از آزمون همبستگى پيرسون استفاده شد.
ويژگى هاى نمونه هاى پژوهش: يافته هاى اين بخش شامل ويژگى هاى نمونه هاى پژوهش (سن؛ سنوات 
خدمتى؛ ميزان تحصيل؛ درجه و سابقه خدمت در يگان ويژه نيروى انتظامى) است. بيشترين نسبت 
پاسخگويان (40 درصد) سن 30 تا 35 سال و كمترين نسبت (3/3 درصد) بيشتر از 45 سال سن 
داشته اند؛ بيشترين نسبت (48 درصد) سنوات خدمت 10 تا 15 سال و كمترين نسبت (3/3 درصد) 
سنوات خدمت بيشتر از 25 سال داشته اند؛ بيشترين نسبت (74/7 درصد) داراى مدرك تحصيلى 
كارشناسى و كمترين نسبت (8 درصد) داراى مدركت تحصيلى ديپلم و كاردانى بوده اند؛ بيشترين 
درجه  داراى  درصد)   ./6) نسبت  كمترين  و  پايين تر  و  سروان  درجه  داراى  درصد)   66/7) نسبت 
سرتيپ دومى بوده اند و درنهايت بيشترين نسبت پاسخ گويان (42 درصد) داراى سابقه خدمت در يگان 

ويژه به ميزان 11 تا 15 سال و كمترين نسبت آنان (5/3 درصد) سابقه بيشتر از 20 سال داشته اند. 
يافته هاى مربوط به پرسش هاى پژوهش: داده هاى پژوهش با هدف پاسخگويى به  اين پرسش كه 
رابطه بين مديريت استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران يگان ويژه نيروى انتظامى چگونه 
است؟ گردآورى شد. ابتدا تأثير هريك از ابعاد مديريت استعدادها بر بهبود عملكرد مورد بررسى 

قرار گرفت كه نتايج آن در جدول شماره يك ارائه شده است.
جدول 1. شاخص هاى مركزى و پراكندگى تأثير ابعاد مديريت استعدادها بر بهبود عملكرد كاركنان مستعد

انحراف استانداردميانگينبعدرديف
4/150/577نگهدارى استعدادها1
3/930/827به كارگيرى استعدادها2
3/890/460پرورش استعدادها3
3/640/509شناسايى استعدادها4

1.  Run test

2.  K-S
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 بيشترين ميزان تأثير مربوط به بعد نگهدارى استعدادها با ميانگين 4/152 و كمترين ميزان 
معيار  انحراف  بيشترين  همچنين  است.  بوده  استعدادها  شناسايى  بعد  به  مربوط  با 3/645  تأثير 
مربوط به بعد به كارگيرى استعدادها با 0/82715 و كمترين انحراف معيار با 0/46 مربوط به 

بعد پرورش استعدادها بوده است.

جدول 2. نتايج آزمون كولموگروف- اسميرنوف درباره نرمال بودن توزيع داده ها 
سطح معنادارىمقدار  آزمونبعدرديف

512/. 4/21شناسايى استعدادها1
411/. 3/22پرورش استعدادها2
884/. 4/28به كارگيرى استعدادها3
629/. 5/19نگهدارى استعدادها4

 با توجه به نتايج آزمون و سطح معنادارى در كليه ابعاد كه بيش از 0/05 هستند با اطمينان 
95 درصد مى توان گفت: فرض اچ.صفر تأييد و فرض اچ.يك رد مى شود و اين بدان معناست كه 

توزيع داده ها نرمال است.
بررسى فرضيه هاى پژوهش: با توجه به اينكه مقياس هاى مورد استفاده در پرسش نامه، فاصله اى و 
توزيع داده ها نيز نرمال و تصادفى بود، براى بررسى رابطه بين متغيرها بايد از ضريب همبستگى 
پيرسون استفاده شود. فرض اچ.يك در اين آزمون وجود رابطه همبستگى و فرض اچ.صفر نبود رابطه 

بين دو متغير است، كه نتايج آزمون فرضيه ها به شرح زير ارائه مى شود: 
نيروى  ويژه  يگان  مديران  و  فرماندهان  عملكرد  بهبود  با  استعدادها  مديريت  بين  اصلى:  فرضيه 

انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد.

جدول 3. نتيجه آزمون همبستگى در باره رابطه بين مديريت استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران 
تعدادسطح معنادارىضريب همبستگى پيرسونرديف

10/580/001150

 با توجه به مقدار ضريب همبستگى پيرسون (0/58) و سطح معنادارى (0/001)، مى توان 
با اطمينان 95 درصد بيان كرد كه بين مديريت استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران 
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يگان ويژه نيروى انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد و فرض «اچ.يك» تأييد و  فرض «اچ.صفر» 
رد مى شود. به عبارت ديگر بين دو متغير رابطه مثبت و معنادار وجود دارد و موفقيت يگان در 

مديريت استعداها موجب افزايش بهبود عملكرد فرماندهان و مديران آن مى شود.
فرضيه فرعى اول: بين شناسايى استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران يگان ويژه 

نيروى انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد.

جدول 4. نتيجه آزمون همبستگى درباره رابطه بين شناسايى استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران 
تعدادسطح معنادارىضريب همبستگى پيرسونرديف

10/470/022150

 با توجه به مقدار ضريب همبستگى پيرسون كه (0/47) است و سطح معنادارى (0/022)، 
مى توان با اطمينان 95 درصد بيان كرد كه بين شناسايى استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و 
مديران يگان ويژه نيروى انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد و فرض «اچ.يك» تأييد و «اچ.صفر» 
رد مى شود. به عبارت ديگر بين دو متغير رابطه مثبت و معنادار است و موفقيت يگان در شناسايى 

استعداها موجب افزايش بهبود عملكرد فرماندهان و مديران آن مى شود.
فرضيه فرعى دوم: بين پرورش استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران يگان ويژه نيروى 

انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد.

جدول 5. نتيجه آزمون همبستگى در باره رابطه بين پرورش استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران
تعدادسطح معنادارىضريب همبستگى پيرسونرديف

10/130/106150

 با توجه به مقدار ضريب همبستگى پيرسون (0/13) و سطح معنادارى( 0/106) مى توان با 
اطمينان 95 درصد بيان كرد كه بين پرورش استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران يگان 
ويژه نيروى انتظامى رابطه معنادارى وجود ندارد. و فرض «اچ.صفر» تأييد و «اچ.يك» رد مى شود. 
پرورش  در  يگان  موفقيت  و  دارد  وجود  معنادار  و  مثبت  رابطه  متغير  دو  بين  ديگر  عبارت  به 

استعداها موجب افزايش بهبود عملكرد فرماندهان و مديران آن مى شود.
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ويژه  يگان  مديران  و  فرماندهان  عملكرد  بهبود  با  استعدادها  به كارگيرى  بين  سوم:  فرعى  فرضيه 
نيروى انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد.

جدول 6. نتيجه آزمون همبستگى درباره رابطه بين به كارگيرى استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران
تعدادسطح معنادارىضريب همبستگى پيرسونرديف

10/650/002150

 با توجه به مقدار ضريب همبستگى پيرسون( 0/65) و سطح معنادارى( 0/002)، مى توان با 
اطمينان 95 درصد بيان كرد كه بين به كارگيرى استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران 
يگان ويژه نيروى انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد و فرض «اچ.يك» تأييد و «اچ.صفر» رد 
مى شود. به عبارت ديگر بين دو متغير رابطه مثبت و معنادار است و موفقيت يگان در به كارگيرى 

استعداها موجب افزايش بهبود عملكرد فرماندهان و مديران آن مى شود.
ويژه  يگان  مديران  و  فرماندهان  عملكرد  بهبود  با  استعدادها  نگهدارى  بين  چهارم:  فرعى  فرضيه 

نيروى انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد. 

جدول 7. نتيجه آزمون همبستگى درباره رابطه بين نگهدارى استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران
تعدادسطح معنادارىضريب همبستگى پيرسونرديف

10/490/001150

 با توجه به مقدار ضريب همبستگى پيرسون (0/49) و سطح معنادارى (0/001)، مى توان 
با اطمينان 95 درصد بيان كرد كه بين نگهدارى استعدادها با بهبود عملكرد فرماندهان و مديران 
يگان ويژه نيروى انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد. و فرض «اچ.يك» تأييد و «اچ.صفر» رد 
مى شود. به عبارت ديگر بين دو متغير رابطه مثبت و معنادار است و موفقيت يگان در نگهدارى 

استعدادها موجب افزايش بهبود عملكرد فرماندهان و مديران آن مى شود.

بحث و نتيجه گيرى
 نتايج پژوهش نشان داد كه بين مديريت استعدادها (و ابعاد آن به طور جداگانه) با بهبود عملكرد 
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فرماندهان و مديران يگانهاى ويژه نيروى انتظامى رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد. همانطور كه در 
متن اشاره شد، درخصوص نيروهاى يگان ويژه دو رويكرد وجود دارد. يك رويكرد معتقد است از آنجا 
كه ماهيت مأموريت يگان عملياتى است، عمده كاركنان و فرماندهان آن نيز بايد عملياتى و مجرى 
دستورات باشند. رويكرد ديگرى نيز وجود دارد كه معتقد است فرماندهان و مديران يگان ويژه علاوه 
بر توان عملياتى، بايد از هوش و استعداد هاى بالايى هم برخوردار باشند تا در موقعيت هاى ويژه به 
بهترين وجه ممكن تصميم گيرى كرده و نيروهاى خود را هدايت كنند. بنابر نتايج پژوهش، رويكرد دوم 
با اين نتايج پشتيبانى مى شود. همچنين يافته ها با نتايج پژوهش رضايى و همكاران (1394) مبنى بر 
وجود رابطه معنادار بين مديريت استعداد و ابعاد آن (جذب، انتخاب، به كارگيرى، توسعه و نگهدارى) با 
عملكرد كاركنان نيروى انتظامى منطبق است. يافته هاى پژوهش بابايى شلمانى (1394) هم نشان داده 
بود كه بين مؤلفه هاى مديريت استعداد با عملكرد سازمانى كاركنان بانك صادرات شرق استان گيلان 
رابطه مثبت و معنادارى وجود دارد. نتايج پژوهش شيهان (2012) در حوزه رابطه بين مديريت استعداد و 
عملكرد ادراك شده نيز نشان داد كه رابطه مثبت و معنادارى بين مديريت استعداد و عملكرد شعبات 

شركت ها وجود دارد. اين نتايج نيز با نتايج پژوهش حاضر هم سو است.
كاركنان  كه  است  اين  تصميم گيرندگان  و  مسئولان  بين  غالب  ديدگاه هاى  از  يكى  پيشنهادها:   
يگان ويژه بايد عملياتى صرف باشند. اما نتايج تحقيق نشان داد كه هر چه افراد با استعدادترى در 
مناصب مديريت و فرمانده يگان قرار گيرند اين يگان از عملكرد بهترى برخوردار مى شود. بر اين 
اساس پيشنهاد مى شود نخست، مسئولان يگان ويژه شرايط و موقعيت هاى عملياتى را كه مستلزم 
مديران  و  فرماندهان  مأموريتى  تجربيات  دوم،  و  كند  شناسايى  را  است  بيشتر  استعداد  و  هوش 
برخوردار از هوش و استعداد بيشتر (در مقايسه با ديگران) كه عملكرد بهترى از خود نشان داده و 

يا مأموريت را با هزينه كمتر انجام داده اند را گردآورى، تدوين و منتشر كنند.
 با توجه به  اينكه يكى از يافته هاى فرعى اين پژوهش حاضر، تأييد مدل مديريت استعدادها 
توسط خبرگان و پاسخگويان بود، پيشنهاد مى شود مسئولان يگان ويژه نسبت به اجرايى نمودن 

سيستم مديريت استعدادهاى يگان براساس مدل اين مسئولان اقدام كنند.
يگان  مى شود  پيشنهاد  استعدادها،  مديريت  نظام  كامل  اجراى  فرايند  بودن  طولانى  به  نظر 
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ويژه در كوتاه مدت با اجراى آزمون هاى استعداديابى فرماندهى و مديريت، افراد واجد شرايط را 
شناسايى و در پست هاى مورد نياز منصوب كند.

استعدادها  مديريت  ابعاد  بين  در  را  اول  رتبه  استعدادها  نگهدارى  پژوهش،  نتايج  براساس 
داشته است. بنابراين پيشنهاد مى شود مسئولان يگان ويژه با اتخاذ خط مشى هايى نظير: انتصاب در 
مشاغل بالاتر، استفاده به عنوان مدرس و يا مربى، واگذارى برخى تسهيلات و امتيازات براى افراد 

با استعداد موجود، مانع از انتقال آنان به ساير بخش ها و يگان هاى نيروى انتظامى شوند.
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