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چكيده
منظور  به  كه  دريافته اند  انتظامى  نيروى  جمله  از  خدماتى  سازمان هاى  به ويژه  سازمان ها  هدف:  و  زمينه 
موفقيت در عرصه پيچيده كنونى به داشتن بهترين استعدادها نياز دارند. 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 هستند. با توجه به آنچه گفته شد اين پژوهش با هدف سنجش عوامل 

مؤثر بر مديريت استعداد در مراكز آموزش نيروى انتظامى انجام شد.
روش: روش پژوهش از نظر هدف، كاربردى، از نظر روش گردآورى داده ها، توصيفى- پيمايشى و از نظر 
نوع داده، كمى است. جامعة آمارى شامل كاركنان رسمى و پيمانى مراكز آموزش نيروى انتظامى بودند كه با 
استفاده از فرمول كوكران و روش نمونه گيرى تصادفى طبقه اى، 300 نفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته 
شد. به منظور گردآورى داده ها از پرسشنامه محقق ساخته تركيبى برگرفته از پرسشنامه هاى استاندارد بهره 
گرفته شد. براى محاسبه روايى پرسشنامه از روايى محتوا و سازه استفاده شد كه يافته ها بيانگر روا بودن 
ابزار اندازه گيرى بود و همين طور به منظور سنجش پايايى از ضريب آلفاى كرونباخ و ضريب پايايى تركيبى 
استفاده شد كه به دليل بيشتر شدن مقادير ضرايب از 0/7 مى توان گفت كه پرسشنامه يادشده از پايايى 
لازم برخوردار است. داده هاى گردآورى شده از طريق آمار توصيفى و استنباطى (آزمون تى  تك نمونه اى و 

همبستگى پيرسون) تحليل شد.
سازمانى،  فرهنگ  شامل  استعداد  مديريت  بر  اثرگذار  عوامل  بين  داد،  نشان  پژوهش  يافته هاى  يافته ها: 
سرمايه انسانى، يادگيرى سازمانى، انگيزش و مسئوليت اجتماعى سازمان و مديريت استعداد رابطه معنادارى 

در سطح 0/01 وجود دارد. 
نتيجه گيرى: وضعيت موجود عوامل مؤثر بر مديريت استعداد و همين طور وضعيت موجود مديريت استعداد 
به منابع و  مؤلفه هاى آن شامل فرصت هاى يادگيرى، حفظ كاركنان مستعد، جو رفتارى مساعد، توجه  و 
زيرساخت ها، جذب كاركنان مستعد و عملكرد بهتر در مراكز آموزش نيروى انتظامى در سطح 0/01، بالاتر 

از ميانگين است.
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مقدمه
مديريت استعداد براى كاركنان، مديران و سازمان مفيد است. معيارهاى جامع و صحيح مديريت 
استعداد تضمين مى كند كه كاركنان با توانايى ها و استعدادهاى خاص خود به شغل هاى متناسب 
منصوب شوند و خدمات آنان به صورت منصفانه و مكفى جبران شود. مسير توسعه آنان شفاف است 
و فرصت هاى بيشتر و بهترى براى آنان فراهم مى شود (حاجى كريمى و سلطانى، 1390، ص 97). 
با ورود به هزاره سوم ميلادى و ظهور اقتصاد دانايى محور، منابع انسانى به عنوان عنصرى رقابتى و 
راهبردى در حفظ بقاء سازمان و افزايش بهره ورى آن مطرح شدند. تقاضاى رو به افزايش كارفرمايان 
براى جذب نيروهاى ماهر و تمايل كاركنان توانمند براى تصاحب و در اختيار گرفتن مشاغل با 
ارزش، باعث شده است تا سازمان ها براى جذب بهترين استعدادها به رقابت با يكديگر بپردازند. 
سازمان هاى موفق در پى آن هستند كه راهبرد ها و خط مشى ها و رويه هاى خود را به گونه اى بهبود 
بخشند كه بتوانند استعدادهايى را كه براى تداوم حيات سازمان ضرورى است، جذب كرده، توسعه 
داده و نگهدارى كنند. راهبرد مديريت استعداد، ابزارى است كه سازمان را براى دستيابى به اين مهم 
يارى كرده و درصدد ايجاد شرايطى است كه در آن مهارت هاى كاركنان مستعد شناسايى و از آن ها 
رقابت  ص 278).  علامه، 1391،  و  شائمى  شود (عسكرى باجگرانى،  استفاده  مناسب  حوزه هاى  در 
براى جذب كاركنان مستعد، كمبود استعداد و تغيير در الگوهاى جمعيت شناختى، سازمان ها را 
گرانت١،  و  درى  (ويبلن،  است  كرده  ترغيب  استعداد  مديريت  براى  راهبردى  رويكردهاى  اخذ  به 
2012، ص 423). سازمان هاى امروزى با توسعه اجتماعى، جهانى شدن، بهبودهاى فناورانه، تغييرات 
نيروى  كمبود  موجب  تنها  تكاملى  سير  اين  مواجه اند.  فزاينده  جهانى  رقابت  و  شناختى  جمعيت 
كار نمى شود بلكه ريسك از دست دادن دانش و تجربه را نيز شامل مى شود. از جمله ويژگى هايى 
كه بر اين اساس پژوهش گر به بررسى مديريت استعداد در مراكز آموزش نيروى انتظامى پرداخت 
عبارت اند از اين كه مديريت استعداد موجب ارتقاء عملكرد (كريمى آرا، 1393؛ باباييان، رضايى و 
نظرى، 1394)، تعهد سازمانى (باباييان و يوسفى، 1393)، عدالت سازمانى (نورعليان، محمدپناه 
و شمخانى، 1393) در سازمان مى شود. در سال هاى اخير، در سازمان هاى ايرانى از جمله نيروى 
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انتظامى مبحث پرورش و توسعه نيروى انسانى در قالب هاى گوناگونى، نظير شناسايى و پرورش 
استعدادها، جانشين پرورى، مديران  آينده، مديران سايه و...، مورد توجه قرار گرفته است. در واقع، 
شايسته  افراد  كه  مى دهد  اطمينان  انتظامى،  نيروى  تربيت  و  آموزش  واحد  به  استعداد،  مديريت 
نيروى  انتظار  مورد  هدف هاى  به  دستيابى  براى  شغلى  مناسب  جايگاه  در  مناسب،  مهارت هاى  با 
موفق تر  استعداد  با  مديران  نگهدارى  و  توسعه  و  جذب  در  كه  سازمان هايى  دارند.  قرار  انتظامى 

هستند، سريع تر و كاراتر به اهداف خود دست مى يابند (باباييان و يوسفى، 1393، ص 219). 
منابع  كه  است  ابزارى  انتظامى  نيروى  تربيت  و  آموزش  واحد  در  استعداد  مديريت  راهبرد 
انسانى را به اولويت راهبردى سازمان مبدل مى  سازد. به عبارت ديگر، كاركنان، منبع راهبردى 
مديران  از  بسيارى  هستند.  حياتى  بسيار  انتظامى  نيروى  نهايى  موفقيت  براى  كه  هستند  كليدى 
درك كرده اند كه داشتن كاركنان متخصص و با انگيزه، راهى براى دستيابى به رشد و پيشرفت 
است؛ اما هنوز بعد از گذشت يك دهه از عمر دانش مهندسى مجدد و تمركز زدائى سازمان ها، 
كاركنان نه تنها توانمند نشده اند بلكه بسيار خسته و تحليل رفته به نظر مى  رسند و مسئولان هم چنان 
به جاى تأكيد بر سرمايه انسانى، فقط بر فرايند كار و نتايج تمركز دارند و تصميم  هاى آنان در 
زمينه مديريت استعداد مناسب نيست (فال١، 2016، ص 21). اين شكاف نشان دهنده آن است 
و يا  تلف  قرار گرفته،  سوء استفاده  مورد  انسانى  گرانبهاى  عمل، سرمايه  و  نظريه  بين  جايى  كه 
مفقود مى شود. اين در حالى است كه امروزه وجود نخبگان در تمامى سطوح يك سازمان ضرورى 
شناخته شده است (كردنر٢، 2016، ص 278). در حقيقت بدون تأمين بهترين استعدادها هيچ چيز 
جديدى براى سازمان از جمله واحد آموزش و تربيت نيروى انتظامى وجود نخواهد داشت. به طور 
كلى از مهم ترين عوامل توجه به مديريت استعداد در واحد آموزش و تربيت نيروى انتظامى، با 
توجه به فرهنگ خاص سازمانى حاكم بر آن ها مى توان به مواردى نظير كاهش استعدادهاى در 
دسترس، ايجاد فضاى مناسب براى نگهداشت استعدادها و افزايش سطح رقابتى جذب كاركنان با 
توانايى و مهارت بالا اشاره كرد. بنابراين آنچه در اين شرايط به عنوان عنصرى محورى، تأثيرگذار 
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و  ظرفيت ها  استعدادها،  به ويژه  انسانى  مؤلفه هاى  و  عناصر  به  توجه  مى شود،  مطرح  تأثيرپذير  و 
واحد  و  است  برخوردار  ويژه اى  جايگاه  از  استعداد  مديريت  بنابراين،  است،  افراد  توانايى هاى 
آموزش و تربيت نيروى انتظامى به طور جدى بر روى آن كار مى كند. به طور كلى نيروى انتظامى 
جمهورى اسلامى ايران، از سازمان هايى است كه نيروى انسانى متخصص مهم ترين منبع مورد نياز 
پيچيدگى  و  فناورى ها  پيشرفت  با  زيرا  است،  غيرانتفاعى  سازمان  اين  اهداف  به  دستيابى  براى 
شرايط امنيتى در كشور، به دليل ناامنى در آن سوى مرزهاى كشور، ضرورت كارايى بيشتر نيروى 
مديريت  و  استعدادها  رشد  و  پرورش  به  توجه  اين رو،  از  است.  يافته  دوچندانى  اهميت  انتظامى 
آن ها در اين سازمان حياتى به نظر مى رسد. هم چنين در مطالعات انجام شده بر مديريت استعداد، 
مديريت  تأثير  عمدتاً  زيرا  كرد؛  را مشاهده  مديريت استعداد  بررسى پيشايندهاى  فقدان  مى توان 
استعداد بر متغيرهاى مهم هم چون عملكرد مورد توجه قرار گرفته اند و كمتر به عوامل اثرگذار بر 
مديريت استعداد توجه شده است (نيجس و همكارانش، 2014؛ حاج كريمى و حسينى، 1389؛ 
ايگن و همكاران، 2004 و سوننبرگ و همكاران، 2014). بنابراين با توجه به آنچه گفته شد هدف 

پژوهش حاضر سنجش عوامل مؤثر بر مديريت استعداد در مراكز آموزش نيروى انتظامى است.
با رشد فناورى هاى ارتباطى، افزايش ارتباطات، تغييرات اساسى در سبك زندگى و روندهاى 
تجارى، نهادهاى امنيتى نيازهاى جديدى را براى مواجهه با مشكلات جديد و انطباق با اين شرايط 
جامعه،  در  امنيت  و  نظم  ايجادكننده  نهاد  اصلى ترين  به عنوان  انتظامى  نيروى  هستند.  نيازمند 
سادگى  به  جامعه،  در  نهاد  اين  وظايف  بررسى  با  مى شود.  محسوب  امنيتى  نهادهاى  اين  از  يكى 
مى توان دريافت كه ميزان فعاليت ها و وظايف اين سازمان به مراتب افزايش يافته است. ورود به 
عرصه هاى جديد از قبيل فضاى مجازى، نيازهاى جديدى را براى اين سازمان ايجاد كرده است. 
از مهم ترين منابع مورد نياز نيروى انتظامى براى مواجهه و انطباق با شرايط جديد، نيروى انسانى 
متخصص و كارآمد است. نيروى انسانى كه بتواند نيازهاى كنونى اين سازمان را پوشش دهد و 
مديريت  به سمت  حركت  بنابراين  كند،  محقق  را  مهم  وظايف  با  سازمان  اين  آتى  اهداف  بتواند 
استعداد براى دستيابى به اين مهم حياتى است. در اين پژوهش تلاش مى شود تا به ارزيابى وضعيت 
مديريت استعداد و عوامل مؤثر بر آن در مراكز آموزش نيروى انتظامى پرداخته شده و در نهايت 
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به سؤال هاى زير پاسخ داده شود: 
نيروى  آموزش  مراكز  در  استعداد  مديريت  بر  مؤثر  شده  شناسايى  عوامل  موجود  وضعيت   .1

انتظامى چگونه است؟
چگونه  انتظامى  نيروى  آموزش  مراكز  در  آن  مؤلفه هاى  و  استعداد  مديريت  موجود  وضعيت   .2

است؟

مبانى نظرى
شروع  سپس  و  انسانى  سرمايه  به  نياز  پيش بينى  با  ارتباط  در  ساده  موضوعى  استعداد  مديريت 
برنامه اى براى برآورده ساختن اين نيازهاست. در ارتباط با مديريت استعداد در سازمان ها دو چالش 
عمده وجود دارد، اولين چالش كه بيشتر در سازمان ها ديده مى شود، در اين مورد است كه سازمان ها 
براى مديريت استعداد كارى انجام نمى دهند؛ به عبارت ديگر نيازهاى سازمان به طور كامل پيش بينى 
نمى شود و بر همين اساس برنامه اى هم براى آن مشخص نمى شود كه براساس اين رويكرد اتكا 
ميان  در  بيشتر  چالش  دومين  است.  سازمان  خارج  از  مستعد  انسانى  نيروى  استخدام  به  سازمان 
سازمان هاى بزرگ و با قدمت ديده مى شود كه اين سازمان ها براى مديريت استعداد در درون خود 
كه  مى كنند  استفاده  جانشينى  برنامه ريزى  و  پيش بينى  براى  پيچيده  و  بروكراتيك١  مدل هاى  به 
سيستم ها  اين  و  شده اند  طراحى  پيش بينى  قابل  محيط هاى  براى  كه  است  سيستم هايى  بازمانده 
كلى  به طور  ص 74).  مى كنند (كاپلى٢، 2008،  عمل  دقيق  غير  و  هزينه بر  امروزى  محيط  براى 
مديريت استعداد، عبارت است از مسير توسعه پرشتاب با استفاده از كاركنانى با بالاترين استعداد 
بالقوه (اگراوال٣، 2010، ص 483). بيشتر سازمان هاى هند با چالش مديريت استعداد مواجه هستند. 
براساس ششمين گزارش گروه نيروى انسانى هند، «كمبود استعداد» در 67 درصد از كارفرمايان در 
هند آشكار شده است كه سازمان ها را براى دستيابى به مأموريت هايشان با مشكلاتى مواجه ساخته 
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است (متيو١، 2015، ص 139). همچنين در پژوهشى كه در مؤسسه مديريت آمريكا انجام شده 
نزديك به سه چهارم پاسخ دهندگان، در فهرست مسائل مربوط به منابع انسانى، بالاترين اهميت و 
اولويت را به مديريت استعداد داده اند. به عقيده مورتون، اشتون و بليس٢ (2005)، مديريت استعداد 
اغلب شايستگى كليدي ويژه اي را براي متخصصان منابع انسانى اعم از مديران عالى و افرادي با 
نقش كليدي به ويژه در شركت هاي جهانى  انسانى راهبردي با  قابليت هاي بالا كه به عنوان منابع 
شناسايى شده اند، در نظر مى گيرد (حسينى، 1389 و 1390، ص 183). نتايج پژوهشى كه در رابطه 
با نقش مديران عامل در مديريت استعداد در مورد مديران عامل بيست شركت بزرگ بين المللى در 
سال 2006 انجام و نتايج آن در نشريه اكونوميست٣ منتشر شد، نشان مى دهد كه اين مديران بين 
20 تا 40 درصد از وقت خود را به مديريت استعداد اختصاص مى دهند. دليل اختصاص اين زمان 
قابل ملاحظه را اين مديران، پرورش استعدادها براى تضمين مزيت رقابتى سازمان خود دانسته اند 

(حاج كريمى و سلطانى، 1390، ص 97).
اين  در  كه  است  مشاهده  قابل  برجسته  رويكرد  پنج  استعداد،  به  مربوط  ادبيات  بررسى  با 
عملكرد  و  بالا٧  استعداد  شايستگى۶،  فردى۵، (فرا)  توانايى  موهبت۴،  به عنوان  استعداد  رويكردها 
بالا٨ ديده شده است (ميرز، وركوم و دريس٩، 2013، ص 307). با بررسى رويكردهاى مطرح 
پژوهش  در  بنابراين  برد.  پى  استعداد  بودن  اكتسابى  يا  و  بودن  درونى  موضوع  به  مى توان  شده 
حاضر تلاش شده است تا به درونى بودن و اكتسابى بودن استعداد توجه شود، به نحوى كه از انگيزه 
به عنوان عاملى درونى و سرمايه انسانى به عنوان عاملى اكتسابى، استفاده شد. نيجس، گالاردو-
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گالاردو، دريس و سلز١ (2014)، در مطالعه خود، به بازنگرى ميان رشته اى در مفهوم، عملياتى  
كردن و اندازه گيرى استعداد پرداختند. در اين مطالعه آن ها، دو بعد عاطفى و توانايى را به عنوان 
و  نظام مند  توسعه  توسط  توانايى  بعد  كه  كردند  شناسايى  استعداد  مفهوم  تبيين  براى  مؤلفه هايى 
توانايى درونى و بعد عاطفى توسط انگيزش و علايق تبيين مى شوند. براين اساس، در پژوهش 
حاضر از سرمايه انسانى و انگيزش براى تبيين مديريت استعداد استفاده مى شود. سرمايه انسانى، 
شامل مهارت هاى مرتبط با وظيفه از قبيل: دانش فنى، مهارت هاى نرم مانند مهارت هاى ارتباطى 
و كارآفرينى، ويژگى هاى شخصى از قبيل وظيفه شناسى و تمايل به درگير شدن در يادگيرى به 
صورت دائمى است (مون و كيم٢، 2006، ص 255). همچنين منظور از انگيزش، حالتى در افراد 
است كه آنان را به انجام رفتار و عملى خاص متمايل مى سازد (الوانى، 1386، ص 204). در 
عصر حاضر، منابع انسانى دانش گر به عنوان مهم ترين قابليت سازمان در كسب مزيت رقابتى و 
هم چنين عمده ترين دارايى نامشهود قلمداد شده و اعتقاد سازمان ها بر آن است كه بايد كاركنان را 
پايه و اساس بهبود كيفيت و بهره ورى كليه فرآيندهاى سازمانى دانست. بنابراين بايد اين عامل 
را مبناى اصلى فرآيند افزايش كارايى و اثربخشى و هم چنين با ارزش ترين سرمايه و كليد طلايى 
نوشته هاي  مرور  ديگر،  سوى  از  ص 27).  رحيمى، 1389،  و  كرد (حاجى كريمى  قلمداد  رقابت 
را  كاركنان  رفتار  سازمانى٣،  فرهنگ   كه  مى دهد  نشان  را  واقعيت  اين  مديريت  صاحب نظران 
در سازمان شكل مى دهد. با توجه به اين كه فرهنگ سازمانى، تأثير بسزايى بر رفتار مديران و 
كاركنان در تمام سطوح سازمان دارد، آن ها با قدرت مى توانند توانايى يك شركت را در تغيير 
جهت گيري راهبردي آن، تحت تأثير قرار دهند (حاجى كريمى و حسينى، 1389، ص 53). در 
واقع فرهنگ سازمانى مى تواند كاركنان سازمان را به سمت بروز استعدادها و شناسايى كاركنان 
مستعد هدايت كند و يا به عنوان مانعى براى بروز استعدادها در سازمان عمل كند. فرهنگ سازمانى 
الگوهاى  دارند،  وجود  سازمان  در  كه  مفروضاتى  و  باورها  اساسى،  ارزش هاى  از  است  عبارت 
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رفتارى كه از بين اين ارزش هاى مشترك ناشى مى شود و نمادهايى كه مبين پيوند بين مفروضات 
و ارزش ها و رفتار اعضاى سازمان هستند (دنيسون١، 2000، ص 310).

يادگيرى سازمانى، فرآيند بهبود اقدامات سازمان از طريق دانش و شناخت بهتر است. امروزه 
سوددهى،  ارتقا  منظور  به  سازمانى  بالندگى  به  رسيدن  سازمان ها  تمامى  بزرگ  اهداف  از  يكى 
رضايت شغلى و كشف استعدادها است، اين امر اهميت يادگيرى سازمانى و پيشرفت دانش را در 
تمامى كاركنان به وضوح نشان مى دهد (مرعشيان و صفرزاده، 1392، ص 88). يادگيرى سازمانى 
در برگيرنده تغيير شناختى و رفتارى است كه تغيير شناختى با مفاهيمى هم چون كسب دانش، فهم 
و بينش هاى جديد سروكار دارد. در حالى كه جنبه رفتارى تغيير به ايجاد تغيير واقعى يا بالقوه در 
رفتار فرد يادگيرنده اشاره دارد (قربانى زاده و مشبكى، 1387، ص 86). يكى از وظايف اصلى 
مديريت استعداد، جذب استعدادها براى سازمان است. مسئوليت اجتماعى سازمان٢ با ايجاد برندى 
قو ى تر، سازمان را در جذب و هم چنين حفظ استعدادها يارى مى دهد. از سوى ديگر، سازمان ها و 
شركت ها با فعاليت هاى خود، مشكلاتى را در جامعه، محيط زيست و...، ايجاد كرده اند. بنابراين 
مواجه  جدى  چالش هاى  با  نحوى  به  سهامداران  براى  سود  بيشينه سازى  بر  مبتنى  سنتى  رويكرد 
طلب  را  آن ها  فعاليت  از  شده  ايجاد  مشكلات  براى  را  سازمان ها  جدى تر  نگرش  كه  است  شده 
مى كند (آلريچ٣، 2015، ص 113). از اين رو، در اين مطالعه، مسئوليت اجتماعى سازمان به عنوان 
مفهومى تأثيرگذار بر مديريت استعداد بررسى مى شود. مسئوليت اجتماعى سازمان عبارت است 
از تصوير درك شده توسط ارباب رجوع در ارتباط با ويژگى اجتماعى سازمان (پرز، سالمونس و 
دل بوسكه۴، 2013، ص 220). همان طور كه در جدول 1 قابل مشاهده است، به طور كلى فرهنگ 
سازمانى، سرمايه انسانى، انگيزش، مسئوليت اجتماعى و يادگيرى سازمانى به عنوان عوامل مؤثر 

بر مديريت استعداد در مبانى نظرى و پيشينه پژوهش موجود شناسايى شدند.
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جدول 1. عوامل مؤثر بر مديريت استعداد، مستخرج از ادبيات و پيشينة پژوهش

عوامل مؤثر بر مديريت رديف
صاحب نظراناستعداد 

نيجس و همكاران (2014)سرمايه انسانى1
نيجس و همكاران (2014)، مرعشيان و صفرزاده (1392)انگيزش2

ايگن و همكاران (2004)، حاج كريمى و حسينى (1389)، گودرزوند چگينى فرهنگ سازمانى3
و حقى (1389)

الريچ (2015)مسئوليت اجتماعى سازمان4

يادگيرى سازمانى5
دى آماتو و هرتزفلد (2008)، ايگن و همكاران (2004)، هالت و همكاران 

(2003)، مقيمى و همكاران (1393)، مرعشيان و صفرزاده (1392)، 
تيمورنژاد و صريحى اسفستانى (1389)

توسعه مديريت استعداد يكى از مهم ترين عوامل كسب و كار و حفظ مزيت رقابتى در سازمان ها 
به  سازمان ها  براى  را  زيادى  بسيار  ارزش هاى  مى توانند  نخبگان  كه  به صورتى  مى رود،  به شمار 
ارمغان آورده و باعث رشد و شكوفايى سازمان گردند. با اين وجود تعداد معدودى از سازمان ها 
بر سرمايه گذارى انسانى تأكيد دارند و بيشتر آن ها بر فناورى هاى نوين، سيستم هاى برنامه ريزى 
و نرم افزارهاى اجرايى سرمايه گذارى مى كنند. اين در حالى است كه سازمان هاى نوين، پيشرفت 
خود را در گرو سرمايه گذارى بر روى كاركنان مى دانند و در تلاش هستند تا استعداد كاركنان 
از  جلوگيرى  و  استعداد  با  افراد  مديريت  امروزه  كنند.  هدايت  نهايى  موفقيت  سمت  به  را  خود 

مهاجرت آنان يكى از مسائل سازمان ها است (شائمى و همكاران، 1392، ص 49). 

روش 
اين پژوهش از نظر هدف، كاربردى؛ از نظر روش گردآورى داده ها، توصيفى- پيمايشى؛ از نظر نوع 
داده، كمى؛ از نظر زمان، مقطعى و از نظر محيط، ميدانى بود. جامعه آمارى شامل كليه كاركنان 
رسمى و پيمانى مراكز آموزش نيروى انتظامى بودند. براى دسترسى به جامعة آمارى ابتدا فهرست 
مراكز آموزشى نيروى انتظامى مشخص شد و سپس با استفاده از فرمول كوكران و روش نمونه گيرى 
تصادفى طبقه اى، 300 نفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد. منظور از طبقات، مراكز آموزشى 
نيروى انتظامى است كه به نسبت حجم جامعه هر طبقه (مركز) نمونه مورد نظر به صورت تصادفى 
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انتخاب شد. البته شايان ذكر است كه به منظور اطمينان بيشتر، 390 پرسشنامه در جامعه آمارى 
توزيع شد كه از اين تعداد 386 پرسشنامه برگردانده شد. پژوهشگر با توجه به پرسشنامه هاى موجود 
در زمينه مديريت استعداد و عوامل اثر گذار بر آن اقدام به تهيه پرسشنامه محقق ساخته تركيبى 
كرد. اين پرسشنامه شامل 80 گويه از نوع بسته پاسخ و با طيف 5 گزينه اى ليكرت است. اطلاعات 

مربوط به پرسشنامه در جدول 2 آمده است.
جدول 2. اطلاعات مربوط به پرسشنامه عوامل مؤثر بر مديريت استعداد 

تعداد منابعمؤلفه هاابعادرديف
گويه ها

سرمايه 1
انسانى

نيجس و همكاران (2014)؛ مون و كيم (2006)؛ قابليت
عرب پور و نيك پور (1394)؛ مقيمى و همكاران 
(1393)؛ روچ و ريجيديك (2011) و ترانك و 

همكاران (2002)

4
2پايدارى 

4رضايت مندى

انگيزش2
نيجس و همكاران (2014)؛ مرعشيان و صفرزاده انگيزش درونى

(1392) و الوانى(1386)
3

4انگيزش بيرونى

فرهنگ 3
سازمانى

ايگن و همكاران (2004)؛ حاج كريمى و حسينى انطباق پذيرى
(1389)؛ گودرزوند چگينى و حقى (1389)؛ 
دنيسون (2000) و حاجى كريمى و سلطانى 

(1390)

4
3سازگارى

3درگير شدن در كار
4ماموريت

يادگيرى 4
سازمانى

دى آماتو و هرتزفلد (2008)؛ ايگن و همكاران ذخيره اطلاعات و دانش
(2004)؛ هالت و همكاران (2003)؛ مقيمى و 

همكاران (1393)؛ مرعشيان و صفرزاده (1392)؛ 
تيمورنژاد و صريحى اسفستانى (1389) و 

قربانى زاده و مشبكى (1387)

3
4انتقال اطلاعات و دانش 

6تفسير اطلاعات
3اكتساب اطلاعات و دانش

3بكارگيرى دانش

5
مسئوليت 
اجتماعى 
سازمان

قانون گرايى
الريچ (2015) و پرز، سالمونس و دل بوسكه 

(2013)

2
4اخلاق گرايى
4توجه به محيط
2عدالت محورى

همچنين در جدول 3 اطلاعات مربوط به پرسشنامه مديريت استعداد آمده است:
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جدول 3. اطلاعات مربوط به پرسشنامه مديريت استعداد

مديريت 1
استعداد

سوننبرگ و همكاران (2014)؛ دريس و فرصت هاى يادگيرى
همكاران (2014)؛ جونز و همكاران (2012)؛ 

دى آماتو و هرتزفلد (2008)؛ برغمدى 
و قلى پور (1394)؛ طهماسبى و همكاران 
(1394)؛ الحسينى المدرسى و همكاران 
(1394)؛ عرب پور و نيك پور (1394) و 

اگراوال (2010)

2
4حفظ كاركنان مستعد
2جو رفتارى مساعد

5توجه به منابع و زيرساخت ها
3جذب كاركنان مستعد

2عملكرد بهتر

روايى صورى و محتوايى پرسشنامه توسط ده نفر از خبرگان اين حوزه مورد تأييد قرار گرفت. 
اين خبرگان عبارت اند از استاد ناظر، سه نفر از مسئولان واحد آموزش نيروى انتظامى كه در اين 
صاحب  حوزه  اين  در  كه  دانشگاهى  استادان  از  نفر  چهار  بودند،  برخوردار  لازم  آگاهى  از  زمينه 
تأليف هستند و همچنين دو نفر از آزمودنى هاى مطلع در حوزه مديريت استعداد. همچنين براى 
بررسى روايى سازه، از دو معيار روايى همگرا و واگرا استفاده شد، كه مختص مدل سازى معادلات 
ساختارى با نرم افزار «پى.ال.اس» است. در قسمت روايى همگرا، معيار ميانگين واريانس استخراج 
شده١ به كار برده شد. حداقل مقدار ملاك براى سطح قبولى ميانگين واريانس استخراج شده، 0/5 
است. براى بررسى بار عاملى گويه ها، گويه هاى مربوط به هر متغير مكنون كه داراى بزرگترين 
بار عاملى با آن عامل هستند، گوياى مناسب بودن شاخص هاى نهايى است و حداقل بار عاملى 
گويه ها با عامل مربوطه 0/4 است كه مقادير كمتر از آن نامناسب بوده و گويه حذف مى شود و 
تحليل عاملى دوباره انجام مى شود. نتايج به دست آمده بارهاى عاملى گويه هاى هر عامل و شاخص 
«تى» مربوط به آن نشان داد، كليه گويه ها داراى بار عاملى بيش از 0/4 بودند. براساس اطلاعات 
موجود در جدول زير نيز كليه متغيرها داراى ميانگين واريانس استخراج شده، بالاى 0/5 هستند، 
بنابراين روايى همگراى اين متغيرها تأييد مى شود. هم چنين در جدول 4، به مقايسه جذر ميانگين 
واريانس استخراج شده هر سازه با مقادير ضريب همبستگى بين سازه ها براى بررسى روايى واگرا 

پرداخته شده است.

1. AVE
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جدول 4. ميانگين واريانس استخراج شده (روايى همگرا) و مقايسه ريشه دوم ميانگين واريانس استخراج 
شده هر سازه با مقادير ضرايب همبستگى بين سازه ها (روايى واگرا)

ميانگين واريانس سازه ها 
123456استخراج شده

10/6610/813. سرمايه انسانى
20/7100/5760/842. انگيزش كاركنان
30/6780/6320/7410/823. فرهنگ سازمانى
40/8120/7520/5490/6240/901. يادگيرى سازمانى

50/6720/5040/5660/5860/5170/819. مسئوليت اجتماعى سازمان
60/5410/6830/6990/7410/7470/6170/735. مديريت استعداد

مقادير جذر ميانگين واريانس استخراج شده در سطر و ستونى كه قرار دارند بيشترين مقدار 
را نشان مى دهند كه بيانگر وجود روايى واگرا در بين متغيرهاى پژوهش است. در اين پژوهش 
به منظور تعيين پايايي ابزار گردآورى اطلاعات از روش آلفاي كرونباخ و پايايى تركيبى١ استفاده 
شد كه مقادير بالاى 0/7 ابعاد براى هر دو معيار بيانگر پايايى مناسب پرسشنامه است. در جدول 
5، مقادير آلفاى كرونباخ و پايايى تركيبى عوامل مؤثر بر مديريت استعداد و خود بعد مديريت 

استعداد به صورت جداگانه آورده شده است.

جدول 5. مقادير آلفاى كرونباخ و پايايى تركيبى ابعاد پرسشنامه
پايايى تركيبىآلفاى كرونباخمتغير

0/8300/886فرهنگ سازمانى
0/7970/880سرمايه انسانى

0/8790/912يادگيرى سازمانى
0/7680/889انگيزش

0/8430/889مسئوليت اجتماعى سازمان
0/7190/822مديريت استعداد

1. Composite Reliability
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يافته ها
آمار توصيفى آزمودنى ها: در جدول 6، نمونه از منظر جمعيت شناختى به طور خلاصه آورده شده است:

جدول 6. اطلاعات جمعيت شناختى نمونه
درصدفراوانىطبقهمتغيردرصدفراوانىطبقهمتغير

ت
سي
35391/5مردجن

لى
شغ

گاه 
جاي

6316/3كمتر از 11
1117946/4 تا 174/414زن

10727/7بيش از 14¼16بى پاسخ

لات
صي
 تح

طح
س

379/6بى پاسخ5815ديپلم و پايين تر
8221/3كاردانى

سن
82/1كمتر از 25

2511329/2 تا 1393635كارشناسى
3618648/2 تا 9925/645كارشناسى ارشد و بالاتر

81/2بى پاسخ
46164/2 تا 55
6316/3بى پاسخ

يافته هاى پژوهش در بخش آمار توصيفى (ويژگى هاى شركت كنندگان) كه درجدول بالا قابل 
مشاهده است، نشان داد كه بيشترين درصد افراد مورد مطالعه مرد، در رده سنى بين 36 تا 45 

سال، داراى مدرك تحصيلى كارشناسى، و با سابقه كارى بين 11 تا 14 سال مى باشند.
آمار توصيفى متغيرها: در جدول 7، ميانگين، انحراف معيار و همبستگى بين متغيرهاى پژوهش 

آورده شده است:
(n=386) جدول 7. ميانگين، انحراف معيار و همبستگى بين متغيرهاى پژوهش

انحراف ميانگينسازه ها
123456استاندارد

13/5690/5111/000. فرهنگ سازمانى
23/4940/5660/5761/000. سرمايه انسانى

33/5330/5580/6320/7411/000. يادگيرى سازمانى
43/4610/5500/7520/5490/6241/000. انگيزش

53/4880/5940/5040/5660/5860/5171/000. مسئوليت اجتماعى سازمان
63/7960/4880/6830/6990/7410/7470/6171/000. مديريت استعداد

انگيزش،  سازمانى،  يادگيرى  انسانى،  سرمايه  سازمانى،  فرهنگ   ،7 جدول  نتايج  براساس 
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مسئوليت اجتماعى سازمان با مديريت استعداد ارتباط مثبت و معنادارى دارند. 
از  حاضر  پژوهش  در  داده ها  توزيع  بودن  نرمال  بررسى  براى  داده ها:  توزيع  بودن  نرمال  بررسى 
آزمون هاى كولموگروف- اسميرنوف استفاده شد. نتايج اين آزمون در مورد ابعاد پژوهش در جدول 

8 آمده است.

جدول 8. آزمون كولموگروف-اسميرنوف براى بررسى نرمال بودن توزيع داده ها
سطح معنادارىآماره آزمونمتغيرها

1/2650/081سرمايه انسانى
1/2480/093انگيزش

0/9480/136فرهنگ سازمانى
1/2810/076يادگيرى سازمانى

0/8950/167مسئوليت اجتماعى سازمان
1/2380/098مديريت استعداد

مى توان  از 0/05،  ابعاد  تمامى  براى  معنادارى  سطح   شدن  بيشتر  به دليل  جدول 8  با  مطابق 
استفاده  نمونه اى  تك  تى  آزمون  از  مى توان  بنابراين  است.  نرمال  پژوهش  داده هاي  توزيع  گفت 

كرد. در ادامه به بررسى هريك از پرسش هاى پژوهش پرداخته مى شود.
وضعيت موجود ابعاد شناسايى شده مؤثر بر مديريت استعداد در مراكز آموزش نيروى انتظامى 
مديريت  بر  مؤثر  شده  شناسايى  ابعاد  براى  نمونه اى  تك   تى   آزمون  اجراى  نتايج  است؟  چگونه 

استعداد در مراكز آموزش نيروى انتظامى در جدول 9 آمده است:

جدول 9. نتايج آزمون تى تك نمونه اى براى ابعاد شناسايى شده مؤثر بر مديريت استعداد (ميانگين نظرى=3)

سطح اطمينان 95٪سطح معنادارىمقدار تىمتغير يا مؤلفه
حد بالاحد پايين

121/1350/0003/4373/551سرمايه انسانى
123/5010/0003/4063/516انگيزش

137/0290/0003/5183/621فرهنگ سازمانى
124/3480/0003/4773/589يادگيرى سازمانى

115/1870/0003/4283/547مسئوليت اجتماعى سازمان
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مطابق جدول 9، با توجه به اينكه در مورد تمام ابعاد شناسايى شده مؤثر بر مديريت استعداد، 
ميانگين  بين  معنادارى  تفاوت  گفت،  مى توان  است،   0/05 از  كمتر  تى  آماره  معنادارى  سطح 
فاصله  پايين،  و  بالا  حد  مقادير  دارد.  وجود   (3) جامعه  فرضى  ميانگين  با  شده  شناسايى  عوامل 
تفاوت اختلاف ميانگين متغيرها و ابعاد را نشان مى دهد كه در مورد تمامى ابعاد، مثبت شده است. 
به عبارت ديگر از ديد پاسخ دهندگان، وضعيت ابعاد شناسايى شده مؤثر بر مديريت استعداد در 

اين سازمان از حد متوسط بيشتر است و در حالت مطلوب قرار دارد.
چگونه  انتظامى  نيروى  آموزش  مراكز  در  آن  مؤلفه هاى  و  استعداد  مديريت  موجود  وضعيت 
آموزش  در مراكز  آن  مؤلفه هاى  و  مديريت استعداد  براى  تى  تك  نمونه اى  آزمون  نتايج  است؟ 

نيروى انتظامى در جدول 10 آمده است.

جدول 10. نتايج آزمون تى تك نمونه اى براى مديريت استعداد و مؤلفه هاى آن

سطح اطمينان 95٪سطح معنادارىمقدار تىبعد و مؤلفه ها
حد بالاحد پايين

152/5590/0003/7473/845مديريت استعداد
84/7330/0003/4203/582فرصت هاى يادگيرى
86/0030/0004/1494/343حفظ كاركنان مستعد
71/8110/0003/8884/106جو رفتارى مساعد
124/0210/0003/5453/659توجه به منابع
104/8730/0003/6163/754عملكرد بهتر

104/6930/0003/5863/724جذب كاركنان مستعد

براساس نتايج، مديريت استعداد و مؤلفه هاى آن ميانگينى بيش از ميانگين فرضى مورد بررسى 
دارند كه بيانگر ادراك مساعد كاركنان از وضعيت موجود مديريت استعداد و مؤلفه هاى آن در 

مراكز آموزش نيروى انتظامى است. 

بحث و نتيجه گيرى 
استعداد  مديريت  بر  مؤثر  شده  شناسايى  ابعاد  موجود  وضعيت  داد،  نشان  آمده  بدست  يافته هاى 
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مطلوب است؛ به عبارت ديگر از ديد پاسخ دهندگان، وضعيت ابعاد و مؤلفه هاى مورد مطالعه در 
امروزه  دارد.  قرار  مطلوب  حالت  در  و  است  بيشتر  متوسط  حد  از  انتظامى  نيروى  آموزش  مراكز 
مديران و برنامه ريزان و تصميم گيران سازمان نيروى انتظامى به خوبى به اين امر پي برده اند كه 
ارزشمندترين دارايي آن ها، نيروي انساني و به ويژه كاركنان رسمى و پيمانى است و بر اين مبنا 
سعى كرده اند در شكل دادن به نگرش و رفتار كاركنان و مديران سازمان، نقش بسزايي داشته باشند، 
سطوح  در  انسانى  سرمايه  ارتقاء  و  بهبود  براى  لازم  بستر  و  زمينه  رويكرد  تغيير  و  توجه  اين  كه 
مختلف كاركنان نيروى انتظامى را فراهم كرده و در پى آن وضعيت متغير سرمايه انسانى در مراكز 
آموزش نيروى انتظامى را در حالت مطلوب قرار داده است. در اين راستا نيجس و همكاران (2014)، 
عرب پور و نيك پور (1394)، مقيمى و همكاران (1393)، روچ و ريجيديك (2011) و ترانك و 
همكاران (2002) نقش سرمايه فكرى را در تبيين مديريت استعداد مورد مطالعه قرار داده اند و نتايج 

اين پژوهش نيز با يافته هاى اين پژوهشگران همخوانى دارد. 
در مورد متغير انگيزش نيز وضعيت اين سازمان نسبت به گذشته تفاوت فراوانى كرده است 
و مديران و تصميم گيران نيروى انتظامى به شناخت و پيش بينى انگيزه هاى نيروى انسانى همت 
بيشتر  بازدهى  و  فعاليت  زمينه  آنان،  نيازهاى  موقع  به  و  صحيح  ارضاى  با  بتوانند  تا  گمارده اند 
كاركنان اعم از رسمى و پيمانى را براى اهداف سازمانى فراهم كنند، زيرا مديران ارشد سازمان 
رفتارهاى  بروز  باعث  كاركنان  نيازهاى  ارضاى  به  بى توجهى  دريافته اند  بخوبى  انتظامى  نيروى 
به  بنابراين  مى شود،  آنان  در  بازدهى  شديد  كاهش  و  پرخاشگرى  بى قيدى،  ناكامى،  مانند  سوء 
رفع نيازهاى كاركنان و بهبود وضعيت انگيزشى آنان توجه ويژه اى دارند، كه درنهايت اين توجه 
وضعيت متغير انگيزش در مراكز آموزش نيروى انتظامى را در حالت مطلوب قرار داده است. در 
اين راستا نيجس و همكاران (2014)، حاجى كريمى و سلطانى (1390) و حاجى كريمى و حسينى 
(1389 و 1390) نقش انگيزش را در تبيين مديريت استعداد مورد مطالعه قرار داده اند و نتايج 

اين پژوهش نيز با يافته هاى اين پژوهشگران همخوانى دارد.
كاركنان  سطوح  تمامى  در  ويژه اى  توجه  كه  است  متغيرهايى  ديگر  از  نيز  سازمانى  فرهنگ 
نيروى انتظامى به آن شده است و به خوبى تفاوت فرهنگ سازمانى نسبت به گذشته اين سازمان 



 603  سنجش عوامل مؤثر بر مديريت استعداد در مراكز آموزش نيروى انتظامى

با توجه به رويكرد اسلامى و پايبندى به اصول اخلاقى قابل مشاهده است. در اين راستا ايگن و 
همكاران (2004)، حاجى كريمى و حسينى (1389) و گودرزوند چگينى و حقى (1389) نقش 
فرهنگ سازمانى را در تبيين مديريت استعداد مورد مطالعه قرار داده اند و نتايج اين پژوهش نيز 
با يافته هاى اين پژوهشگران همخوانى دارد. در خصوص يادگيرى سازمانى بايد اذعان كرد، حوزه 
فعاليت هاى نيروى انتظامى در جامعه امروزى به شدت در حال تغيير و تحول است و همگام با 
پيشرفت  فناورى اطلاعات، فعاليت هاى كاركنان نيروى انتظامى تحت تأثير قرار گرفته و نيازمند 
دانش فنى و به  روز در زمينه تغييرات كنونى است. با اين رويكرد نيروى انتظامى سعى كرده است 
براى كاركنان در كليه سطوح فرصت هاى توسعه و يادگيرى را فراهم آورده تا مهارت هاى آنان 
همواره به روز و متناسب با نيازمندى هاى در حال تغيير جامعه كنونى باشد، بنابراين بر اين اساس، 
وضعيت متغير يادگيرى سازمانى و ابعاد مورد مطالعه در مراكز آموزش نيروى انتظامى با توجه به 
گسترش روزافزون استفاده از فناورى هاى هوشمند، از حد متوسط بيشتر است و در حالت مطلوب 
تعيين شده است. در اين راستا دى آماتو و هرتزفلد (2008)، ايگن و همكاران (2004)، هالت 
و همكاران (2003)، مقيمى و همكاران (1393)، مرعشيان و صفرزاده (1392) و تيمورنژاد و 
صريحى اسفستانى (1389) نقش يادگيرى سازمانى را در تبيين مديريت استعداد مورد مطالعه 

قرار داده اند و نتايج اين پژوهش نيز با يافته هاى اين پژوهشگران همخوانى دارد.
در رابطه با مسئوليت اجتماعى سازمان نيز نيروى انتظامى و مديران آن سعى كرده اند همگام 
با تغيير و تمايل نگرش به مسئوليت هاى اجتماعى كاركنان و سازمان با اقدام به فعاليت هاى مفيد 
مشكلاتى را در جامعه، محيط زيست و...، از بين برده و يا كاهش دهند. رويكرد سنتى مبتنى بر 
آن  در  اجتماعى  مسئوليت  و  است  شده  مواجه  جدى  چالش هاى  با  نحوى  به  صرف  وظيفه مدارى 
داخل شده است و كاركنان نيز اين موضوع را بخوبى درك كرده اند، هر چند كه اين موضوع در 
ابتداى راه است و نياز به تلاش بيشتر دارد با اين حال وضعيت اين متغير هم در سطح مطلوب 
مديريت  تبيين  در  را  اجتماعى  مسئوليت  نقش  الريچ (2015)  راستا  اين  در  است.  گرفته  قرار 
استعداد مورد مطالعه قرار داده اند و نتايج اين پژوهش نيز با يافته هاى اين پژوهشگر همخوانى 
دارد. همچنين نتايج تحليل داده ها نشان داد، وضعيت موجود مديريت استعداد و مؤلفه هاى آن در 
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مراكز آموزش نيروى انتظامى مطلوب است؛ به عبارت ديگر براساس يافته ها، مديريت استعداد و 
مؤلفه هاى آن داراى ميانگين بيش از ميانگين فرضى مورد بررسى دارد كه بيانگر ادراك مساعد 
كاركنان از وضعيت موجود مديريت استعداد و مؤلفه هاى آن در مراكز آموزش نيروى انتظامى 

است.
همه  براي  استعداد  بهترين  جذب  براى  عميق  اعتقاد  يك  انتظامى  نيروى  سازمان  در  امروزه 
سطوح در نظر گرفته مى شود و با گذشته كه به شايستگى ها و استعداد كاركنان توجه نمى شد و 
كاركنان با استعداد سازمان در مراكز آموزش نيروى انتظامى شناسايى نشده و عملاً استعدادهاى 
آنان به هدر مى رفت، تفاوت قابل ملاحظه اى كرده است و اين اعتقاد در مديران نيروى انتظامى 
بوجود آمده است تا قابليت هاي استخراج استعدادهاى كاركنان را تعيين كنند و در ارائه كارهاي 
ويژه جرأت داشته باشند، كه اين موضوعات سبب وضعيت مطلوب موجود مديريت استعداد در 
مراكز آموزش نيروى انتظامى شده است. فرصت هاى يادگيرى نيز در اين سازمان به تازگى مورد 
توجه قرار گرفته و سعى شده است بر اساس نقش جامع آموزشى بر اساس نيازهاى كليه كاركنان 
آموزش  مراكز  در  درك  اين  گيرد.  قرار  آن ها  اختيار  در  يادگيرى  فرصت هاى  سطوح  همه  در 
نيروى انتظامى به عنوان يكى از اهداف بزرگ براى رسيدن به بالندگى و به منظور ارتقا سود دهى، 
رضايت شغلى و كشف استعدادها است، كه اين امور با در اختيار گذاشتن فرصت هاى يادگيرى 
براى ارتقاء دانش در تمامى كاركنان قابل دسترسى است، بنابراين وضعيت مطلوب فرصت هاى 

يادگيرى در مراكز آموزش نيروى انتظامى ناشى از اين ديدگاه است.
حفظ كاركنان مستعد از ديگر جنبه هايى است كه در مراكز آموزش نيروى انتظامى بر آن تأكيد 
مى شود و اين سازمان سعى مى كند با فراهم آوردن امكانات رفاهى و انگيزشى براى حفظ كاركنان 
از  انتظامى  نيروى  آموزش  مراكز  در  امروزه  مساعد  رفتارى  جو  خصوص  در  كند.  اقدام  مستعد 
نظرات و پيشنهادات كاركنان مستعد استفاده مى شود كه اين موضوع سبب مى شود تا سرمايه هاى 
انسانى سازمان نيروى انتظامى احساس كنند كه به توانايى ها و قابليت هاى آن ها اطمينان كافى 
وجود دارد و موجبات جو رفتارى مساعد فراهم مى شود. در مراكز آموزش نيروى انتظامى سعى 
مى شود جو رفتارى طوري نباشد كه كاري عادي و معمولي سبب بي حالي و بي حوصلگي كاركنان 
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ستادى و خصوصاً عملياتى شود. مديران محيط را به نحوي طراحي مى كنند كه حداكثر دانش و 
اطلاعات، حداكثر ابداع و نوآوري و حداكثر تأثير را به همراه داشته باشند و بنابراين در پى آن 
وضعيت مطلوب جو رفتارى مساعد در مراكز آموزش نيروى انتظامى بديهى و قابل انتظار است.

در خصوص توجه به منابع، مديران نيروى انتظامى به خوبى مى دانند كه چطور حداكثر استفاده 
واقع  در  دهند.  قرار  مناسب  موقعيتي  در  را  آن  استراتژيك  نحوي  به  چطور  و  ببرند  منابع  از  را 
منابع سازمانى كه به نحوي استراتژيك اداره مي شوند، حداكثر بازگشت را به همراه دارند. مراكز 
آموزشى نيروى انتظامى، مديران ارشد مستعدي دارند كه به طرز مؤثري منابع را در درون و بيرون 
از سازمان اداره مي كنند كه اين موضوع زمينه و بستر لازم براى بروز وضعيت مطلوب توجه به 

منابع مراكز آموزشى نيروى انتظامى را فراهم نموده است.
در ادامه در مراكز آموزش نيروى انتظامى سعى شده است، عملكرد بهتر با آموزش ها و امكاناتى 
كه مديران در اختيار كاركنان قرار مى دهند، فراهم شود تا كاركنان ظرفيت ها و توانايى هاى خود 
نيروى  آموزش  مراكز  كاركنان  هم چنين  كند.  پيدا  ارتقاء  عملكرد  آن  پى  در  و  دهند  بهبود  را 
انتظامى حمايت لازم را از فعاليت هاى خود در سازمان و مديران را به عنوان افراد تسهيل كننده 
در ارتقا سطح توانايى خود مى بينند و اين موضوع سبب مى شود اين سرمايه هاى گرانبهاى انسانى 
مراكز آموزش نيروى انتظامى عملكردى بهترى داشته باشند. هم چنين ارزيابى عملكرد جايگاه خود 
را در اين سازمان پيدا كرده و تصميم گيرى ها در خصوص ارتقاء و پيشرفت كاركنان بر اساس 
ارزيابى عملكرد آنان صورت مى گيرد، بنابراين وضعيت مطلوب اين متغير ناشى از اين رويكرد 
است. در خصوص جذب كاركنان مستعد نيز بدون شك جذب و استخدام نيروي مستعد با فراهم 
كردن محيط كاري انعطاف پذير سبب توسعه و ارتقاء سرمايه انسانى در هر سازمانى مى شود كه 
به عبارت  مى كند،  صدق  نيز  مورد كاركنان  در  و  نيروى انتظامى  آموزش  در مراكز  موضوع  اين 
را  زمينه  پويا  محيطى  در  انسانى  سرمايه  به عنوان  انتظامى  نيروى  آموزشى  مراكز  كاركنان  ديگر 
براى رشد و ترقى خود مساعد درك مى كنند. هم چنين تعقيب جدي استعداد يكي از راهبردهاى 
اصلي مديريت در نيروى انتظامى است كه زمينه ساز درك وضعيت مطلوب موجود در خصوص 
جذب كاركنان مستعد در مراكز آموزش نيروى انتظامى است. در اين راستا سوننبرگ و همكاران 
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(2014)، دريس و همكاران (2014)، جونز و همكاران (2012)، دى آماتو و هرتزفلد (2008)، 
همكاران  و  المدرسى  الحسينى   ،(1394) همكاران  و  طهماسبى   ،(1394) قلى پور  و  برغمدى 
(1394)، عرب پور و نيك پور (1394) هر كدام به طور جداگانه به تبيين هر يك از مؤلفه هاى 
مديريت استعداد پرداخته اند و نتايج اين پژوهش نيز با يافته هاى اين پژوهشگران همخوانى دارد.

پيشنهادها
تعريف  و  چارچوب ها  كردن  مشخص  و  ابهامات  رفع  و  سازمانى  مشى  خط  در  كلى  بازنگرى   -

روش ها و اهداف اجرايى جانشين پرورى؛
- اطلاع رسانى از طريق ابزارهاى مجازى اطلاع رسانى مانند پيامك و رايانامه درخصوص مسئوليت 

اجتماعى نيروى انتظامى؛
و  سريع تر  به شكلى  را  اطلاعات  و  يادگيرى  فرصت هاى  از  استفاده  امكان  كه  ابزارهايى  ارائه   -
قابل اتكاتر و به صورت مستقيم و يكسان براى عموم كاركنان مراكز آموزشى نيروى انتظامى 

امكان پذير سازد؛
- در هنگام استخدام حتماً فرهنگ و اهداف نيروى انتظامى براى متقاضيان اشتغال تشريح شود تا 
همسان سازى اهداف شخص و سازمان صورت گيرد. نتيجه اين همسان سازى مشاركت افراد 

در تصميم گيرى ها خواهد بود.
- مراكز آموزشى براي برانگيختن توانايي هاي كاركنان با استعداد به فنوني مثل طوفان مغزي، 

گروه اسمي و دلفي با توجه بيشتري نگاه كرده و از آن ها به صورت كارآمدتر استفاده كنند.
- راه اندازي دفاتر مشاوره علمي و آموزشي در سازمان و ارايه خدمات به كاركنان براى شناسايى 

قابليت ها و شايستگى هاى خود؛
- مسئولان مراكز آموزشى نيروى انتظامى با هر يك از كاركنان خود جلسات تك به تك داشته 
اين  در  انسانى  شود سرمايه هاى  اجازه داده  بايد  شوند.  شناسايى  انسانى  تا سرمايه هاى  باشند 

جلسات مشكلات يا ايده هاي خود را براى بهبود هر موضوعى در رابطه با كار مطرح كنند.
سپاسگزارى: از مسئولان معاونت آموزش نيروى انتظامى كه نهايت همكارى را در زمينه اجراى 

طرح و به ويژه گردآورى داده ها داشتند، كمال تشكر و قدردانى را داريم.
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