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شناسایی عوامل مؤثر بر استعدادهای فرماندهی و مدیریتی 

در دانشجویان دانشگاه علوم انتظامی امین 
حسن بختیاری1

از صفحه 39 تا 60
تاریخ دریافت: 97/3/27؛ تاریخ پذیرش: 97/6/6

چکیده
مقاله با هدف دستیابی به الگوی شناسایی استعدادهای فرماندهی و مدیریتی در دانشجویان 
از نظر روش  از نظر هدف، کاربردی، و  امین نوشته شده است. پژوهش  انتظامی  دانشگاه علوم 
توصیفی- پیمایشی است. جامعه آماری تحقیق شامل300 نفر از دانشجویان دانشگاه علوم انتظامی 
امین بود که با استفاده از روش نمونه گیری در دسترس و بر اساس جدول مورگان، حجم نمونه 
مورد نیاز برابر با 168 نفر به دست آمد. ابزار گردآوری داده ها پرسشنامه محقق ساخته است که 
روایی آن از طریق روایی محتوایی و پایایی آن با استفاده از آلفای کرونباخ عدد 0/87 به دست 
آمد. بر اساس یافته های تحقیق الگوی شناسایی استعدادهای فرماندهی و مدیریتی در ناجا دارای 
چهار بعد شایستگی های عمومی، شایستگی های تخصصی، ویژگیهای روانشناختی و تواناییهای 
مدیریتی است. با فرض اینکه هر یک از کارکنان ناجا دارای شایستگی های عمومی و تخصصی 
ویژگیهای  بعد  دو  بر  شاخصها  تعیین  تمرکز  می کنند،  خدمت  انتظامی  مشاغل  در  که  هستند 
روانشناختی و تواناییهای فرماندهی و مدیریتی قرار گرفت. ویژگیهای روانشناختی در بر گیرنده 
شاخصهای اعتماد به نفس، هوش هیجانی، انگیزش، احساس مسئولیت و احساس توانمندی و 
اقناع  توانایی  به رشد دیگران، مسئولیت پذیری،  نفوذ، کمک  توانایی  تواناییهای مدیریتی شامل 
دیگران و توانایی تصمیم گیری است. یافته های تحقیق نشان می دهد حدود 3 درصد )با میانگین  
0.4 تا 5( از دانشجویان دانشگاه علوم انتظامی دارای استعدادهای ممتاز فرماندهی و مدیریتی 
و 43 درصد )با میانگین 4 تا 4.49( نیز دارای استعدادهای برتر در حوزه فرماندهی و مدیریت 

بوده اند.  

واژگان کلیدی
استعداد، دانشجویان دانشگاه علوم انتظامی، عوامل مؤثر بر استعداد دانشجویان، فرماندهی و مدیریت 

دانشجویان دانشگاه امین، استعدادهای برتر دانشجویان دانشگاه امین. 

  )hbakh4039@yahoo.com(  1. دانشیار مدیریت استراتژیک دانشگاه عالی دفاع ملی



40

44
ره 

ما
 ش

- 
هم

ازد
دو

ل 
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
1. مقدمه

امروزه سازمانها با صرف هزینه هاي سنگین در مواد، تجهیزات و ماشین آلات از هیچ تلاشی 
به عنوان عامل  خود خودداری نمی کنند؛ اما آنچه می تواند در بلندمدت  براي بهبود وضعیت 
 .)2012 )ولچ1،  منجر شود، منابع انسانی است  سازمان   رقابتی به افزایش کارایی و اثربخشی 
به باور بسیاري از صاحبنظران، برخورداري از منابع انسانی توانمند، خلّاق و ارزش آفرین، سلاح 
اصلی مدیران در رقابت است. در واقع آینده از آن سازمانی است که بتواند چنین ظرفیتهایی را در 
منابع انسانی خود ایجاد کند )نافاخو2، 2013(. اهمیت انسان در سازمان به حدي است که امروزه 
به او نه به عنوان منبع، بلکه به دید سرمایه نگریسته می شود )گامرسکچال3، 2013(. تحقیقات 
نشان می دهد توجه به سرمایه هاي انسانی با رویکردهایی نظیر تنوع نیروي کار، تنوع آموزش و 
مدیریت استعداد، نه تنها موجب افزایش هزینه نمی شود بلکه با کسب سود بیشتر و کاهش هزینه 
این مفاهیم،  در میان  )جی4، 2006(.  ارزش افزوده را فراهم می آورد  و خسارات، زمینه ایجاد 
مدیریت استعداد، مفهوم نوینی است که در سالهاي اخیر مورد توجه بسیاري از پژوهشگران قرار 
گرفته است و از آن به عنوان آخرین موج در مدیریت سرمایه انسانی یاد می شود. تاکنون تعاریف 
متعددي از مدیریت استعداد شده است. گروهی آن را شناسایی استعداد می دانند و سپس همنوا 
کردن آن با نقشهاي شغل به منظور بیشینه کردن درگیري فرد با نقشی که قوتهاي ذاتی او با آن 

منطبق است )رز5، 2013(. 
به گفته راثول6، استعداد هاي سازماني مي تواند تا 20 برابر افراد عادي بهره وري داشته باشد و 
در نتیجه سرمایه گذاري در حوزه آنها مي تواند سود فراواني نصیب سازمان کند )عطافر و دیگران، 
تفاوت  یعني  مي کنند؛  مدیریت  یکسان  را  خود  انساني  منابع  سازمانها  بیشتر  1389، ص28(. 
چنداني در مدیریت افراد با استعداد و کارکنان عادي سازمان قائل نمي شوند؛ به همین دلیل این 
دسته از افراد یعني استعدادهاي سازماني رضایت شغلي کمتري از خود نشان می دهند و سازمان 
را ترك، و یا کمتر از ظرفیت خود تلاش خواهند کرد. جذب و به کارگیري این دسته از افراد نیز 
بسیار مشکل خواهد بود؛ زیرا نوعی رقابت آشکار و یا پنهاني بین سازمانها براي جذب استعدادها 
وجود دارد. از سوی دیگر فکر و دانشی که در اختیار استعدادهای سازمانی است، باعث می شود 

1. Welch

2. Nafukho

3. Gamerschalg

4. Gay

5. Ross

6. Rothwell



41

... 
تی

یری
مد

 و 
هی

ند
ما

فر
ی 

ها
داد

تع
اس

بر 
ثر 

مؤ
ل 

ام
عو

ی 
سای

   شنا
بنابراین می توان  است.  به جایی  قابل جا  براحتی  باشند که  مالک سرمایه های شگرفی  آنها  که 
است. آنها  نیازمند  سازمان  باشند،  سازمان  نیازمند  افراد  از  دست  این  اینکه  از  بیش  که  گفت 

به طور کلی این دسته از افراد، متفاوت و خاص هستند. بنابراین منطقی به نظر می رسد افراد 
متفاوت و خاص، شناسایی شوند و مدیریت متفاوت و خاصی بر آنها اعمال شود و به عبارت دیگر، 
استعدادها و کارکنان کلیدی، نیازمند مدیریت متفاوت از کارکنان عادي هستند؛ چرا که بازدهی 
انساني و کارکنان کلیدي است و  برای سازمان خواهند داشت. دهه اخیر، دهه منابع  بیشتری 
از طرفي هنوز اهمیت کارکنان عادي نیز به قوت خود باقي است؛ لذا باید تفاوتهاي مدیریتي و 
مرزهاي نظري این دو دسته از کارکنان مشخص و شفاف شود تا سازمانها بتوانند رویکردهاي 
متفاوتي را در رویارویی با این دو دسته از کارکنان در پیش گیرند )عطافر و دیگران 1389، ص11(.

و  دولتی  سـازمانهای  اصلی  مسـائل  از  یکی  که  دارد  وجود  تـوافق  زمینه  این  در   تقریباً 
غیردولتی در کشور ما نبود فرایندی منسجم از مدیریت استعدادها بویژه در بعد تعریف و شناسایی 
استعدادها است. از آنجا که توافق یکسان و مشترکی درباره چیستی استعدادها )در داخل و خارج 
متفاوت  مختلف،  مبنای شاخصهای  بر  استعدادها  و جذب  فرایند شناسایی  نیست،  سازمان(  از 
نارضایتی بسیاری را فراهم ساخته است. شواهد نشان  و گاهی متناقضی صورت می پذیرد که 
می دهد که هم نخبگان و استعدادها و هم مدیران و مسئولان دولتی از این وضیت ناراضی هستند. 
بسیاری از صاحبنظران بر این عقیده هستند که شاخصهای عینی، مناسب و مدونی به منظور 
شناسایی افراد مستعد وجود ندارد و نگاه سلیقه ای به استعدادها و نخبگان )آگاهانه یا ناآگاهانه( 

در سازمانهای دولتی حاکمیت دارد. 
نیروی انتظامی به عنوان سکاندار برقراری نظم و امنیت در کشور نیز به مثابه دیگر سازمانهای 
دولتی نیازمند شناسایی و بهره گیری کارکنان با استعدادهای برتر در حوزه فرماندهی و مدیریت 
و حساس  کننده  تعیین  بسیار  قانون  مجریان  عنوان  به  سازمان  این  کارکنان  نقش  زیرا  است؛ 
است. در عین حال به رغم پژوهشهای متعدد در حوزه منابع انسانی و یا به طور خاص در حوزه 
مدیریت استعدادها، تاکنون تحقیقی درباره الگوی شناسایی استعدادهای فرماندهی و مدیریتی در 
ناجا انجام نشده است. بازرسی کل ناجا به عنوان متولی سازمانی شناسایی و انتخاب فرماندهان 
و مدیران ناجا در سطوح مختلف سازمانی بر این باور است که ملاکهای علمی برای انتخاب افراد، 
تشخیص و شناسایی افراد با استعدادهای فرماندهی و مدیریتی را در اختیار ندارد. این تحقیق 
درصدد است ضمن تعیین ویژگیهای افراد با استعداد فرماندهی و مدیریت با ساخت و اجرای ابزار 
شناسایي افراد، آن را در مورد دانشجویان دانشگاه علوم انتظامی اجرا، و افسران با استعدادهای 

برتر را در حوزه فرماندهی و مدیریت شناسایی کند.
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2. اهداف پژوهش

2-1. هدف کلی
- تعیین الگوی شناسایی استعدادهای فرماندهی و مدیریتی در ناجا

2-2. اهداف فرعی
- تعیین ویژگیهای استعدادهای برتر در حوزه مدیریت و فرماندهی 

- تعیین شاخصهای سنجش استعدادهای برتر
- شناسایی استعدادهای برتر دانشجویان دانشگاه علوم انتظامی

3. سؤالات پژوهش

3-1. سؤال اصلی تحقیق
الگوی شناسایی استعدادهای فرماندهی و مدیریتی در ناجا )با تأکید بر دانشجویان دانشگاه 

علوم انتظامی امین( چیست؟

3-2. سؤالات فرعی
-  ویژگیهای استعدادهای برتر در حوزه مدیریت و فرماندهی کدام است؟ 

-  شاخصهای سنجش استعدادهای برتر حوزه مدیریت و فرماندهی کدام است؟
-  استعدادهای برتر فرماندهی و مدیریتی بین دانشجویان دانشگاه علوم انتظامی امین چه کسانی 

هستند؟

4. پیشینه پژوهشها
بر  زمینه ساز  راهبردي  عوامل  "تأثیر  عنوان  با  تحقیقی   )1389( حسیني  و  کریمي  حاجي 
مدیریت استعداد" انجام داده است. نتایج، نقش غیر قابل انکار سه مورد از این عوامل را تأیید 
کرده است. این عوامل اثر گذار عبارت است از: فرهنگ سازماني، مدیریت منابع انساني راهبردي و 
قوانین و مقررات دولتي. عطافر و دیگران )1389( در تحقیق خود با عنوان "شناسایي ویژگی هاي 
کارکنان کلیدي و تدوین الگوي مدیریتي با استفاده از تئوري مفهوم سازي بنیادي" به شناسایي 
از  استفاده  با  آنها  پرداخته اند.  سازمان  در  آنها  مدیریت  چگونگي  و  کلیدي  کارکنان  ویژگیهاي 
روش تحقیق کیفي و نظریه داده بنیان، ویژگی هاي کارکنان کلیدي را در چهار مقوله ویژگیهاي 
شخصیتي، رهبري، مدیریتي و شغلي دسته بندي، و نهایتاً نظریه کارکنان کلیدي را ارائه کرده اند. 
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آنها در پژوهش خود 28 ویژگی را برای کارکنان کلیدی استخراج کردند. این ویژگیها در چهار 
مقوله ویژگیهای شخصیتی، رهبری، مدیریتی و شغلی دسته بندی می شود. در تحقیقی، که بونز 
و لنت1 )2013( با عنوان گوناگونی اندازه گیری عملکرد و واگذاری اختیارات به مدیران جوان با 
استعداد در سازمانها در مورد نمونه 78 نفری مدیران محلی از 15 صنایع مختلف انجام دادند به 
شواهد محکمی دال بر ارتباط غیر خطی بین واگذاری اختیار و میزان عملکرد پیش بینی شده 
دست یافتند. آنها هم چنین به این نتیجه رسیدند که نامتعارف بودن اطلاعات، عوامل خارجی 
 بین واحدها، شهرت و اعتبار مافوقها و محدوده کنترل مافوقها بر واگذاری اختیار تأثیرگذار است. 
یک پژوهش میدانی با عنوان "اعتماد مدیران خلاق به زیر دستان در میان ملل مختلف از لحاظ 
توسعه یافتگی و شرایط اقلیمی" انجام شد که نتایج نشان داد، اعتماد مدیران به زیر دستان به 
سطح دارایی و توسعه یافتگی و وضعیت آب و هوایی وابستگی دارد. مدیرانی که از کشورهای 
توسعه یافته بودند و بویژه از کشورهایی با اقلیم آب و هوایی سخت، اعتمادشان به زیر دستان، 
وابسته بود به اطلاعات و اهدافی که از واگذاری داشتند. اعتماد به زیر دستان در این گونه مدیران، 
رابطه مثبت قوی و خطی با اطلاعات مورد اعتماد آنها از زیردستانشان داشت؛ اما این ارتباط با 
واگذاری به صورت غیر خطی بود. دی وارو و کارتلوس2 )2015( در تحقیقی نشان دادند که رابطه 
مثبتی بین خلاقیت و استعداد مدیریت و پرداختی عملکرد شرکت وجود دارد. آنها هم چنین نشان 
دادند که بین عملکرد مدیریتی و اختیار به کارکنان و میزان خطرپذیری رابطه مثبت وجود دارد.

5. مبانی نظری پژوهش
5-1. استعداد3 

استعداد،  مدیریت  سامانه  از  بخشی  است.  استعداد  مدیریت  اصلی  مفاهیم  از  یکی  استعداد 
روشن ساختن استعدادهای محوری و مشخص کردن این است که کدام یک از ظرفیتهای انسانی 
از  گروهي  و همکاران، 2010(.  )انسلی  دارد  سازمان  راهبردی  موفقیت  در  را  تفاوت  بزرگترین 
پژوهشگران معتقدند رویکرد نسبت به استعداد برای هر سازمانی مختص خودش است و متناسب 
با منابع قابل دسترسی آن سازمان تعریف می شود. سازمانها خواهان این هستند که استعدادها 
بیشتر با بستر آنها متناسب باشد. هر سازمان سعی خواهد کرد استعدادهایی را شناسایی کند 
که با ویژگیها و فرهنگ خود بهترین تناسب را داشته باشد )آنیونزیو- گرین، 2008، ص813(. 

1. Bouwens & van Lent

2. DeVaro & Kurtulus 

3. Talent
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افرادی را استعداد در نظر می گیرند، بسیار مهم است.  اینکه سازمانها چه  در مدیریت استعداد 
تعریف استعدادها کمی دشوار است؛ زیرا هر سازمانی نگرش و نظر خاص خود را در اینکه استعداد 

 .)2007 ،CIPD1( چیست، دارد و تعریف جهانی و مشترکی از آن وجود ندارد
به زعم ویلیامز2 )2000( افراد با استعداد آنهایی هستند که به طور مرتب توانایی استثنایی و 
فوق العاده و هم چنین موفقیت را در طیفی از فعالیتها و موقعیت ها از خود بروز می دهند یا درون 
یک حوزه تخصصی خاص غالباً شایستگی بسیاری را در فعالیتهایی بروز می دهند که به تحولات 

چشمگیری منجر می شود )ص35(.

5-2. گونه شناسی استعداد
ایلز و همکاران )2010( با بررسی دیدگاه هاي مختلف در زمینه مدیریت استعداد با توجه به 
دو بعد تمرکز بر افراد خاص در مقابل عموم افراد و تمرکز بر پستهاي سازماني در مقابل تمرکز بر 

خود افراد، آنها را به چهار دسته اصلي تقسیم و این الگوی چهاربخشی را ارائه کرده اند:
از  خاصی  گروه  تنها  و  دارد  محدودی  نگرش  استعداد  به  نسبت  دیدگاه  این  افراد خاص3: 

افراد سازمان را استعداد در نظر می گیرد. در این دیدگاه برترین ها، گروه اندکی از کارکنان تلقي 
الهام می بخشند که  به دیگران  نمایش می گذارند؛  به  از خود  برتری  مي شوند که عملکردهای 
ارزشمندی  و  برای سازمان شایستگی  افرادی هستند که  و  آورند  به دست  برتری  موفقیت های 
به همراه دارند )برگر، 2004، ص5(. برانهام )2005( در این زمینه به اصل پارتو اشاره می کند 
که 20 درصد منابع انساني80 درصد ارزش را براي سازمان ایجاد می کنند. لارسون و ریچبارگ4 
)2004( نیز به سامانه بخش بندی کارکنان در شرکت جنرال الکتریک اشاره می کنند که کارکنان 
را به طبقه های A )10 تا 20 درصد، افراد عالی(، B )70 درصد، متوسط( و C )10 تا 20 درصد، 

ضعیف( تقسیم کرده است.
پستهای خاص5: این دیدگاه نیز به مدیریت استعداد نگرش محدودی دارد با این تفاوت که بر 
پستهای خاص تمرکز می کند. در این رویکرد شناسایی مشاغل مهم و راهبردی مورد تأکید است 
و فقط افرادی که این مشاغل را احراز می کنند6، استعداد قلمداد می شوند. به طور کلی توصیه 

1. Corporate Institute of Personnel and Development

2. Williams

3. Exclusive-pepele

4. Larson, P., & Richburg

5. Exclusive-position

6. A players
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می شود که بهترین کارکنان در پستها و مشاغل راهبردی قرارداده شوند و افرادی که عملکرد 
خوب و نه عالی دارند، یعنی افراد B1 در پستها و مشاغل ستادی و پشتیبانی قرار گیرند و پستها و 
مشاغل غیر مهم و کارکنانی که ارزش افزوده ای ندارند، حذف، و یا برونسپاری شود. در این دیدگاه 

انتخاب درست جایگاه ها و سپس افراد متناسب با آن بسیار با اهمیت است.
عموم افراد2: در این رویکرد اعتقاد بر این است که هر فردی در سازمان، بالقوه دارای استعداد 
است و این بر عهده مدیران سازمان است که همه کارکنان را در جهت عملکرد خوب سوق دهند.

نمودار )1(: دیدگاه ها در زمینه مدیریت استعداد )ایلز و همکاران، 2010، ص182(

یک  سازمان  هر  که  زمانی  می کند  عنوان  دیدگاه  این  اجتماعی(3:  )سرمایه  پستها  عموم 
ستاره4 را از سازمانی دیگر استخدام می کند و به کار می گیرد، عملکرد ستاره غالباً پس از مدتی 
افول می کند؛ به علاوه، این وضعیت موجب افول عملکرد در افراد گروهي می شود که با وی کار 
رشد  بر  باید  سازمانها  بنابراین،  می یابد.  تنزل  نیز  سازمان  عملکرد کل  نتیجه  در  و  می کرده اند 
استعدادها از درون سازمان تمرکز، و ستاره هایی را حفظ کنند که پدیدار می شوند )گرویسبرگ 
و همکاران، 2004، ص98(. بر این اساس مدیریت استعدادها می تواند به عنوان دید جامع و کلی 
در تقویت تواناییهای سازمان مورد استفاده قرار گیرد و ضروری است که مطالعه TM و مدیریت 
 ،2008 گرین،  )آنیونزیو-  باشد  سازمان  هر  خاص  وضعیت  و  بستر  با  متناسب   TM برنامه های 

ص814(. 

1. B players

2. Inclusive peple

3. Cocial capital

4. Star

 

 

 

 

 

 

 

 

 پستها افراد

 خاص

 عام

 پستهای کلیدی افراد کلیدی

 سرمایه اجتماعی مخزن  وسیع استعداد
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5-3. معیارهای شناسایی افراد با استعداد مدیریت و فرماندهی

برای به دست آوردن ویژگیهای کارکنان کلیدی می توان آنها را با کارکنان عادی نیز مقایسه 
کرد. این دوگانه سازی ما را در فهم بهتر ویژگیهای کارکنان کلیدی یاری می کند. نکته ای در 
اینجا هست که هر چه به سمت بالای سازمان حرکت کنیم، کارکنان کلیدی تر خواهیم دید؛ این 
به این معنی نیست که کارکنان کلیدی تنها در هرم بالای سازمان یافت می شوند، بلکه به این 

معنی است که نسبت این افراد در هرم بالای سازمان بیشتر است.

جدول )1(: مقایسه ویژگیهای نیروهای عادی و کلیدی
ویژگی نیروهای عادیویژگی نیروهای کلیدی)استعدادهای سازمانی(ابعاد

به سرپرست و مدیر نیاز دارند.به سرپرست و مدیر نیاز ندارند.سرپرستی

وظایف عادی و عمومی سازمانوظایف محوری سازمانمشاغل احتسابی

تقاضای دستمزد زیاد و متغیر پرداخت می شود.بازار کار و  عرضه  به  توجه  با  مبالغ 
نیروی کار تعیین می شود.

با دانش متوسطدارای دانش و تجربه فنی زیاددانش

سازمان سعی می کند آنها را در سازمان و تحت نظارت خود توسعه
توسعه دهد.

صورت  سازمان  از  خارج  در  توسعه 
می گیرد.

مهارتهای عمومیمهارتهای تک و خاص و مهارتهای چند گانهمهارت

ساده و تکراریپیچیده و غیر تکراریماهیت شغل

سلسله مراتبی و سختتخت و منعطفساختار مورد نیاز

انضباط بیرونیانضباط درونی و دارای خود کنترلیکنترل

شغل از قبل تعریف شده است.شغل هنگام کار تعریف می شود.طراحی شغل

مشارکت در 
محدودیت در تعریف شغل و زمان  آنمیزان زیاد مشارکت در تعریف شغل و زمان اجرای آنطراحی شغل

پاداش برای همه یکسان نیست. پاداش
پایین  و  بالا  و  اساس شغل  بر  پاداش 
برای  و  است  مراتب  سلسله  در  رفتن 
همه افراد در یک پست یکسان است.

سلسله مراتب 
قرار اکثرا در سطوح بالای سازمان قرار دارند.سازمانی سازمان  پایین  سطوح  در  اکثرا 

دارند.

یا  نفوذ مطلوب  بیان می کنند:  این شرح  به  را  آولیو و همکاران1 چهار ویژگی اصلي مدیر 
کاریزما، انگیزش الهامي، تحریک هوشي و ملاحظات شخصي )اوشاگبمي2، 2004(.

1. Bass&Avolio

2. Oshagbemi
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5-4. الگوهای مدیریت استعداد

5-4-1. الگوی فلیپس و راپر

یکي از رایجترین الگوهای مدیریت استعداد، الگوی پنج عاملي فیلیپس و راپر )2009( است. 
این الگو در بر گیرنده عوامل ذیل است:

جذب1: یکی از مهمترین فرایندها در مدیریت استعداد جذب افراد با استعداد است. همواره 	 

یکی از مشکلات سامانه های سازمانی، انتخاب و جذب افراد مطلوب بر مبنای شاخصهای 
مناسب است. 

انتخاب2: امروزه استفاده از روشهای عینی سنجش عملکرد مانند ارزیابیهای روانشناختی، 	 

و  انتخاب  منظور  به  شغلی  دانش  آزمونهای  و  ارزیابیهای شخصیتی  رفتاری،  مصاحبه های 
انطباق درست فرد با شغل رایجتر شده است.

درگیر کردن3: درگیر کردن افراد به صورتهای مختلف می تواند باشد؛ نظیر توجه به خلاقیت 	 

و نوآوری، پذیرش مسئولیت شخصی برای اتفاقاتی که روی می دهد و تمایلات اخلاقي براي 
موفقیت سازمان.

توسعه و بهسازی4: به دلیل ویژگیهای منحصر به فرد افراد با استعداد، ر اهبردهای توسعه و 	 

بهسازی نیز می باید بسیار خاص و ویژه باشد. در بحث بهسازی استعدادها مهمترین نقش بر 
عهده مدیران عملیاتی )مدیران مستقیم افراد( است. این مدیران هستند که باید درك کنند 

چه چیز موجب قوی تر شدن هر کارمند می شود. 
پیوند 	  با سامانه مدیریت عملکرد سازمان  حفظ و نگهداشت کارکنان5: نگهداشت کارکنان 

بسیار تنگاتنگ و نزدیکی دارد. توجه به چالش ها و انتظارات نسل جوان برای نگهداشت آنها 
بسیار مهم است. استعدادها به سازمان فشار می آورند تا پیوسته توانمندیها و قابلیت های آنان 
را بهبود ببخشند. در این راستا تدوین نوعی رویکرد شایسته سالاری یکی از راهکارهای اصلی 
است. بیشترین ترك خدمت افراد مستعد و خوب از سازمانها به دلیل توجه نکردن مدیران 

به آنان است )دیچتوالد و همکاران، 2006(.

1. Recruitment

2. Hiring

3. Engagement

4. Development and improvement

5. Retention
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نمودار )2(: الگوی مدیریت استعداد مبتنی بر ارزشها و شایستگی های کلیدی )فیلیپس و راپر، 2009، ص10(

5-4-2. الگوی لوئیس و هکمن

این الگو را مي توان الگوی سلسله مراتبي مدیریت استعداد نامید. در این الگو در سمت راست 
ابتدا سلسله مراتبي از مدیریت استعداد آورده شده است که در سمت چپ آن با سؤالاتي سعي 
در تبیین آن مي کند. این الگو سلسله مراتبي است؛ یعني با مشخص کردن راهبرد و مزیت رقابتي 
سازمان شروع مي شود؛ پس از آن راهبرد را به استعدادها پیوند مي زند و در نهایت پس از مشخص 
با استفاده از اقداماتي  کردن سامانه مدیریت استعداد سعي در اجرای سامانه مدیریت استعداد 

مانند انتخاب، جذب، مدیریت عملکرد،  مدیریت حقوق و دستمزد و... مي کند.
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جدول )2(: الگوی سلسله مراتبی مدیریت استعداد )لوئیس و هکمن، 2006،ص149(

سؤالات مرتبطاجزای مدیریت استعداد

راهبرد مزیت رقابتی پایدار
فرصتهای بازار چیست؟

کدام دسته از منابع سازمان برای آن مزیت ایجاد می کنند؟

کاربردهای راهبرد استعدادها
راهبرد موجب چه بهبودهایی در کیفیت استعدادها می شود؟

راهبرد موجب چه بهبودهایی در توان جایگزینی استعدادها می گردد؟

راهبرد منبع استعداد

چگونه منابع مختلف استعداد ایجاد شود؟
· چه ترکیبی از کارکنان )C، B،A( مورد نیاز است؟	
· چه نوع سیاستهای حقوق و دستمزد باید اتخاذ شود؟ )کمتر، بیشتر و یا همسطح 	

بازار؟(
· کدام منابع استعداد باید به مسیر شغلی پیوند یابد؟	
· آیا مشاغل خاصی هست که باید IT محور شود؟	

سامانه های مدیریت استعداد
راهبرد های منبع استعداد چگونه باید در تمام سازمان اجرا شود؟

· معماری شایستگی	
· سامانه های داده گستر	

اقدامات مدیریت استعداد

 چه اقداماتی موجب تحقق کارامد اهداف مدیریت استعدادی سازمان می شود و 
به وسیله  سامانه های سازمانی می تواند انجام پذیرد؟

· انتخاب	
· جذب	
· مدیریت عملکرد	
· مدیریت حقوق و دستمزد	

5-4-3. الگوی کالینز و ملاحی

استدلال  ملاحي  و  کالینز  کلیدي(:  )پستهاي  محوری  استعداد  موقعیت های  شناسایی   .1

مي کنند که شناسایی موقعیت های کلیدي باید اولین مرحله در سامانه مدیریت استعداد راهبردی 
باشد. بر خلاف جریان با نفوذی از ادبیات مدیریت استعداد که بر شناسایی کارکنان A و حفظ و 

توسعه آنان تمرکز می کند )اکسلرد، 2002، میشلز و همکاران، 2001، فینگان و تیلور، 2004(.
2. ایجاد و توسعه خزانه استعداد1: مخزن استعداد به افراد با ظرفیت و عملکرد خوب مربوط 

است که سازمان می تواند برای پر کردن موقعیت های کلیدي از آن ها استفاده کند. در این رویکرد 
به جای خالی شدن پستها و سپس پر کردن آنها، جذب استعدادها و سپس پر کردن پستهای 
خالی مورد توجه قرار می گیرد )اسپارو، 2007، ص859(. مطالعات گوناگونی تأیید کرده است که 
سازمانهای با عملکرد خوب از راهبرد جذب بهترین افراد و سپس یافتن پست و شغل مناسب برای 

آنان استفاده می کنند )استاهل و همکاران، 2007(.
3. ایجاد ساختار منابع انسانی متمایز: در دو دهه قبل، پیگیری ارتباط بین فعالیت مدیریت 

1. Talent pool
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منابع انسانی و عملکرد سازمانی، موضوعی مهم در ادبیات مدیریت منابع انسانی راهبردی بوده 
است. دو جریان در ادبیات مدیریت منابع انسانی وجود دارد: اول، رویکرد بهترین شیوه، که فرض 
می کند یک ساختار جهانی از روشهای منابع انسانی وجود دارد که می تواند سودآوری شرکت را 
بهبود بخشد )پففرز، 1998(. در رویکرد دیگر )رویکرد اقتضایي( سازمانها بایدراهبرد های منابع 
انسانی را با توجه به راهبرد شرکت و محیط تنظیم کنند. یک موضوع کلیدی نسبتاٌ مشترك بین این 
مطالعات، تمایل آنان به این مسئله است که فرض می کنند تمام کارکنان در هر سازمان با ساختار 
واحدی از روشهای منابع انسانی مدیریت شده اند )هوسلید، 1995؛ جکسون و اسِجولر، 1995(.

4. ستاده ها: هدف اصلی به کارگیری مدیریت استعداد، رسیدن به ستاده های سازمانی و فردی 

 مطلوب است. هر سامانه مدیریت استعداد مناسب با عملکرد سازمانی رابطه غیرمستقیمی دارد؛ 
به عبارت دیگر سامانه مدیریت استعداد با اثرگذاری بر انگیزش کاری، تعهد سازمانی و رفتارهای 

فرا نقشی کارکنان موجب ارتقای عملکرد سازمانی می شود )کالینز و ملامی، 2009، ص309(.
الگوی کالینز و ملاحی )2009( دارای این مراحل است:

نمودار )3(: الگوی کالینز و ملاحی )2009، ص309(

. 

 

 

 

 

 

 

 

 (Collings and Mellahi، 2002: 902)مدل مدیریت استراتژیک استعدادها  : 2شکل

 

 

 
  

 

 

 

 

 ستاده ها معماری منابع انسانی متمایز

 انگیزش در کار

 

 تعهد سازمانی

 

 رفتار فرا نقش

 

 

 

 عملکرد سازمانی

 بازار داخلی نیروی کار

 بازار خارجی نیروی کار

کلیدیهای پست  منبع )بسته( استعداد 
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5-5. استعداد و شایستگی

بعضی از شایستگی ها براحتی قابل آموزش است؛ اما برخی از ویژگیهای فردی براحتی قابل 
آموزش نیست. اگر چه تغییر انگیزش افراد ممکن است، فرایندی هزینه بر، زمانبر و تحلیل رفتنی 
است. انگیزش و نگرش در اولویت قرار دارد و پس از آن باید برای توسعه دانش و مهارت ها عمل 
استعداد، کسی  است  معتقد   )2000( ویلیامز  با شایستگی،  مقایسه  در  کرد )حسینی، 1389(. 
 است که شایستگی های بسیار زیادی از خود نشان دهد. عمدتاً شایستگی ها قابل آموزش است؛ 
اگر چه در مواردی یادگیری و آموزش بسیار هزینه بر و زمانبر خواهد بود، استعداد ویژگی ذاتی 
است که کمتر تغییر می کند. آموزش شایستگی ها در صورت فراهم بودن بستر استعداد، هزینه 
و زمان کمتری خواهد برد. بنابراین می توان نتیجه گرفت شایستگی ها و استعدادها، شباهتها و 
تفاوتهایی دارد. شایستگی ها عمدتاً بر موقعیت و جایگاه تمرکز می کند؛ اما استعداد بر فرد و نه 
بر موقعیت تمرکز می کند و مستقل از موقعیت است. البته شباهتهایی نیز هست. اگر استعداد 
را به دو بخش عام و خاص تقسیم کنیم، شایستگی همان استعداد خاصی است که در ارتباط با 
موقعیت و شغل قرار می گیرد. استعداد عام و یا استعدادهای عمومی استعدادی است که صرفاً در 
ارتباط با شخص تعریف می شود. استعدادهای عام، ویژگیهای شخصیتی و رفتاری فرد است که 
کمتر و بسختی قابل آموزش و تغییر است. چه بسا افرادی که به نظر می رسد در موقعیت ها و 
کارهای گوناگون موفق هستند و به اصطلاح هر کاری را می توانند بخوبی انجام دهند. این افراد، 
استعددهای عمومی خوبی دارند. این گروه برای سازمان واقعاً سرمایه های با ارزش به شمار می 
روند. به نظر می رسد مدیران موفق، استعدادهای عمومی خوبی دارند در حالی که مهندسان و 

تکنسین ها بهره بیشتری از استعدادهای خاص برده اند.

6. چهارچوب نظری پژوهش
و  مدیران  عملکرد  در  مؤثر  ویژگیهای شخصیتی  به  پرداختن  لزوم  مطالب،  این  به  توجه  با 
علوم  و  توسط محققان حوزه مدیریت  تحقیقاتی که  آشکار می شود.  از پیش  بیش  فرماندهان 
مدیریتی  استعداد  بویژه  ویژگیهای شخصیتی  تأثیر  مؤید  گرفته،  صورت  روانشناسان  و  رفتاری 
و رهبری بر عملکرد افراد است. نظریه های زیادی درباره استعداد مدیریتی و تأثیر آنها بر رفتار 
کارکنان سازمانها مطرح شده و بعضاً تحقیقات، نتایج متفاوتی را در این زمینه ارائه کرده است؛ 
اما تعداد تحقیقاتی که تأثیر استعداد رهبری را در شناسایی افراد مستعد مدیریت تأیید کرده ، 
افراد در سازمانها  افراد، که بر عملکرد  اندك است. امروزه آشکار کردن جنبه هایی از شخصیت 
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مؤثر است، مورد علاقه بسیاری از پژوهشگران است. با گستردگی و تنوعی که در مبحث شخصیت 
این  است.  شده  انجام  زیادی  تحقیقات  دارد،  وجود  افراد  مدیریتی  و  روانشناختی  ویژگیهای  و 

تحقیقات باعث آشکار شدن زوایای پنهان شخصیت مدیریتی مؤثر در سازمانها شده است.
در  نو  موضوعی  می کند،  ارائه  را  افراد  شخصیت  از  جدید  سازه ای  که  کمال گرایی،  ویژگی 
مبحث رفتار سازمانی را پیش روی محققان قرار داده است. در کشور ما تحقیقات زیادی در زمینه 
ویژگیهای شخصیتی مدیران موفق و تأثیر آنان بر عوامل عملکرد سازمانی انجام شده که به برخی 
از آنها در پیشینه تحقیق اشار شده است؛ اما درباره ویژگیها و الگوهای شناسایی افراد با استعداد 
در زمینه مدیریت و تأثیر آن بر عملکرد کارکنان و مدیران سازمانها تحقیقی نشده است. با توجه 
به ویژگیهای استعدادی و خلاقیت، که توسط دانشمندان و محققان روانشناسی برشمرده شده 
است، مانند داشتن انتظارات و معیارهای عملکرد واقعی و افراطی از خود و دیگران و هم چنین 
داشتن تردید و دودلی در کارها، ضعیف بودن عزت نفس، ترس و نگرانی از ارزیابی منفی توسط 
آنان  مدیریتی  تنش  و  کارکنان  و  خود  فردی  رضایت  بر  کمال گرایی  تأثیر  هم چنین   دیگران، 
به نظر می رسد که این ویژگیها بر خطرپذیری و استعداد فرد در زمینه رهبری و فرماندهی بویژه 
در مدیران تأثیراتی داشته باشد. این تأثیرات به نظر می رسد در زمینه واگذاری اختیار، که امروزه 
مطالب  در  باشد.  دخیل  نیز  است  سازمانها  توسعه  و  وری  بهره  در  راهبردها  مؤثرترین  از  یکی 
پیشین، یکی از محققان استعداد را یکی از ویژگیهای موفقیت در مدیریت معرفی کرده است. 
بر فرماندهی و مدیریت آشکار سازد.  را  تأثیر ویژگیهای شخصیتی  بر آن است که  این تحقیق 
آشکارسازی عوامل مؤثر بر شناسایی استعدادها در مدیریت با توجه به اهمیت و مزایای فراوانی 
نشانگر  مدیریت،  استعداد  داشتن  است.  فراوانی  اهمیت  حائز  می آورد،  بار  به  سازمانها  برای  که 
توانمندی افراد در اداره سازمانها است و موجبات افزایش مشارکت مدیر در تصمیم گیری و در پی 
آن، پیشرفت سریع کارها، ابداع و نوآوری در اداره سازمانها و موجب رشد و خلاقیت می شود؛ لذا 
محقق با توجه به اهمیت ویژگیهای روانشناختی و تواناییهای مدیریتی در رشد سازمانی در صدد 
پژوهشی با هدف تعیین ویژگیهای استعدادهای برتر در حوزه فرماندهی در ناجا بر آمده است. 
قابل ذکر است که حسب تحقیقات قبلی، افراد با استعدادهای برتر در حوزه فرماندهی و مدیریت 
علاوه بر ویژگیهای روانشناختی و تواناییهای مدیریتی، واجد شایستگی های عمومی کارکنان و 
هم چنین صلاحیت های تخصصی مشاغل نیز هستند. با فرض اینکه هر کارمندی، این دو بعد را 
دارد در این پژوهش سعی شده است که ویژگیهای افراد با استعداد فرماندهی و مدیریتی در دو 

بعد ویژگیهای روانشناختی و تواناییهای مدیریتی مورد مطالعه قرار گیرد.
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7. روش شناسی پژوهش

پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت داده ها کمی، و از نظر نوع گردآوری داده ها 
دانشجویان  از  نفر   300 تحقیق  این  آماری  جامعه  است.  پیمایشی  نوع  از  تحلیلی   – توصیفی 
فرماندهی  سوی  از  که  هستند  انتظامی  علوم  دانشگاه  کارشناسی  و  کاردانی  تحصیلی  مقاطع 
قرار  مدیریتی  و  فرماندهی  پستهای  برای  انتخاب  معرض  در  می توانسته اند  دانشگاه  دانشجویی 
یا  اینکه داده های تحقیق کمی  برحسب  به صورت در دسترس است.  نمونه گیری  روش  گیرند. 
جامعه  حجم  می شود.  استفاده  نمونه  حجم  تخمین  منظور  به  مختلفی  روشهای  باشد،  کیفی 
با 168  برابر  نیاز  نمونه مورد  به جدول مورگان، حجم  با توجه  بوده است که  نفر  با 300  برابر 
در این پژوهش اعتبار  است.  پرسشنامه محقق ساخته  داده ها  گردآوری  ابزار  محاسبه شد.  نفر 
محتوایی و اعتبار عاملي ابزار گردآوری داده ها مورد بررسي و تأیید قرار گرفت. پایایي پرسشنامه 
از طریق آلفای کرونباخ برای ویژگیهای روانشناختی 0/855 و برای تواناییهای مدیریتی 0/923 
به دست آمد. براي تحلیل داده از روشهاي آماري آزمون t تک نمونه اي براي شناخت وضعیت 
اندازه گیری و براي آزمون  ا لگوهای  متغیرهای تحقیق و از تحلیل عاملی تأییدی برای سنجش 
است.  شده  گرفته  کار  به  مسیر  تحلیل  شیوه  و  از الگوی معادلات ساختاري  تحقیق  فرضیات 

8. یافته های توصیفی
بیشترین نسبت پاسخگویان )40/5 درصد( دارای 22 سال سن بوده اند و کمترین نسبت )1/8 
درصد( 25 ساله بوده اند. هم چنین حدود 93 درصد دانشجویان کمتر از 23 سال و فقط حدود 
6 درصد بیش از 23 سال داشته اند. حدود 90 درصد از پاسخگویان مجرد، 8 درصد متأهل و 
ضمناً حدود 2 درصد نیز وضعیت تأهل خود را مشخص نکرده اند. حدود 70 درصد دانشجویان 
در مقطع کارشناسی مشغول تحصیل بوده اند، 29 درصد در مقطع کاردانی و حدود 2 درصد نیز 
مقطع تحصیلی خود را ذکر نکرده اند. 89 درصد از دانشجویان از سهمیه آزاد و 4 درصد از سهمیه 
ایثارگران و یا خانواده نیروهای مسلح بوده اند. ضمناً حدود 7 درصد از دانشجویان نوع سهمیه 
خود را ذکر نکرده اند. بیشترین نسبت دانشجویان )69 درصد ( سال سومی، 28 درصد سال اولی 
و کمتر از یک درصد آنان سال چهارمی بوده اند. ضمناً حدود 2 درصد از دانشجویان سال خود 
 را ذکر نکرده اند. بیشترین نسبت دانشجویان ) 32/1 درصد( از رسته مرزبانی و کمترین نسبت

)0/6 درصد( از رسته جنایی بوده اند.



54

44
ره 

ما
 ش

- 
هم

ازد
دو

ل 
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
جدول )3(: شاخصهای مرکزی و پراکندگی عوامل ویژگیهای روانشناختی دانشجویان

خطای انحراف از میانگین انحراف معیار میانگین فراوانی عامل

0/075 0/6522 3/72 168 اعتماد به نفس

0/006 0/6672 3/64 681 انگیزش

0/013 0/7117 3/57 168 احساس توانمندی

0/00 0/6821 3/53 168 برونگرایی

0/022 0/5971 3/21 168 هوش هیجانی

شاخص اعتماد به نفس، بیشترین میانگین )3/72( را بین شاخصهای روانشناختی و شاخص 
هوش هیجانی کمترین میانگین )3/21( را داشته است. هم چنین بیشترین توافق نظر دانشجویان 

درباره هوش هیجانی آنان، و کمترین هم در باره میزان احساس توانمندیهای آنان است. 

جدول )4(: شاخصهای مرکزی و پراکندگی عوامل ویژگیهای مدیریتی دانشجویان

خطای انحراف از میانگین انحراف معیار میانگین تعداد عامل

0/00 0/8193 3/98 168 کمک به رشد دیگران

0/010 0/8642 3/9 168 مسئولیت پذیری

0/000 1/0101 3/6 168 توانایی اقناع دیگران

0/002 0/8781 3/59 168 توانایی تصمیم گیری

0/007 0/8765 3/49 168 توانایی نفوذ

و  مدیریتی  شاخصهای  بین  را   )3/98( میانگین  بیشترین  دیگران  رشد  به  کمک  شاخص 
نظر  توافق  بیشترین  هم چنین  است.  داشته  را   )3/49( میانگین  کمترین  نفوذ  توانایی  شاخص 
دانشجویان درباره کمک به رشد دیگران، و کمترین نظر درباره میزان توانایی نفوذ آنان بوده است. 

جدول )5(: شاخصهای مرکزی و پراکندگی ویژگیهای روانشناختی و تواناییهای مدیریتی دانشجویان

خطای انحراف از میانگین انحراف معیار میانگین تعداد بعد

0/011 0/7501 3/71 168 تواناییهای مدیریتی

0/025 0/5071 3/5 168 ویژگیهای روانشناختی

تواناییهای مدیریتی دانشجویان بیشترین میانگین )3/71(، و ویژگیهای روانشناختی کمترین 
میانگین )3/5( را داشته است.



55

... 
تی

یری
مد

 و 
هی

ند
ما

فر
ی 

ها
داد

تع
اس

بر 
ثر 

مؤ
ل 

ام
عو

ی 
سای

   شنا
9. یافته های استنباطی

سؤال: وضعیت شاخصها در جامعه آماری چگونه است؟ 

جدول )6(: نتایج آزمون t تک نمونه برای ویژگیهای روانشناختی

شاخص
tآزمون
درجه آزادیمستقل

سطح 
معناداری

اختلاف 
میانگین

سطح اطمینان 
%95

10.044165.000.53464.4295.6397برونگرایی

14.181163.000.72256.6219.8232اعتماد به نفس

4.628164.000.21515.1234.3069هوش هیجانی

12.290163.000.64024.5374.7431انگیزش

10.418164.000.57727.4679.6867احساس توانمندی

همان طور که مشاهده می شود، مقدار p-value معادل صفر است که از مقدار α=0/05 کوچکتر 
اینکه میانگین شاخصهای ویژگیهای روانشناختی مساوی 3، است،  لذا فرض صفر مبنی  است؛ 
تأیید نشده است. از طرفی دو عدد ستون مربوط به فاصله اطمینان 95 درصدی تفاوت میانگین 

شامل عدد صفر نیست و لذا این عامل خود مؤید رد فرض صفر است.

جدول )7(: نتایج آزمون t تک نمونه برای تواناییهای مدیریتی 

آزمونtشاخص
مستقل

درجه 
آزادی

سطح 
معناداری

اختلاف 
میانگین

سطح اطمینان
%95

حد بالاحد پایین

14.532166.000.98603.85211.1200توانایی نفوذ

7.312162.000.49489.3612.6285کمک به رشد دیگران

14.156165.000.90060.77501.0262مسئولیت پذیری

7.581162.000.60327.4461.7604توانایی اقناع دیگران

8.808166.000.59880.4646.7330توانایی تصمیم گیری

همان طور که مشاهده می شود، مقدار p-value معادل صفر است که از مقدار α=0/05 کوچکتر 
است؛ لذا فرض صفر مبنی اینکه میانگین شاخصهای تواناییهای مدیریتی مساوی 3، است، تأیید 
نشده است. از طرفی دو عدد ستون مربوط به سطح اطمینان 95 درصدی تفاوت میانگین شامل 

عدد صفر نیست و لذا این عامل خود مؤید رد فرض صفر است. 
ذیل  جدول  در  تحقیق  مطالعه  مورد  شاخصهای  نهایی  وضعیت  جدولها،  نتایج  به  توجه   با 

به صورت خلاصه ارائه می گردد:
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جدول )8(: نتایج آزمونهای فرض آماری در باره شاخص استعدادهای برتر دانشجویان 

وضعیت فرض مورد تأیید عامل

بیشتر فرض یک برونگرایی

بیشتر فرض یک اعتماد به نفس

بیشتر فرض یک هوش هیجانی

بیشتر فرض یک انگیزش

بیشتر فرض یک احساس توانمندی

بیشتر فرض یک توانایی نفوذ

بیشتر فرض یک کمک به رشد دیگران

بیشتر فرض یک مسئولیت پذیری

بیشتر فرض یک توانایی اقناع دیگران

بیشتر فرض یک توانایی تصمیم گیری

تمام شاخصها فرض صفر  بر اساس داده های تحقیق درباره  همان طور که ملاحظه می شود 
به عبارت دیگر می توان گفت در تمام شاخصهای مربوط به  تأیید می شود؛  رد، و فرض آماری 

استعدادهای برتر فرماندهی و مدیریتی نمره های دانشجویان بسیار خوب است.

جدول )9(: نتایج آزمون t تک نمونه ای برای ویژگیهای روانشناختی و تواناییهای مدیریتی 

آزمونtعامل
مستقل

درجه 
آزادی

ضریب 
معناداری

اختلاف 
میانگین

درجه اطمینان 95%

حد بالاحد پایین
13.015155.000.52895.4487.6092ویژگیهای روانشناختی 

12.026160.000.71128.5945.8281تواناییهای مدیریتی

9-1. بررسی وضعیت استعدادهای برتر بین متأهلان و مجردان
برای پاسخ به این سؤال که: "آیا بین متأهلان و مجردان استعدادهای برتر یکسان هستند؟" 

از آزمون تی دو جامعه مستقل استفاده شده است. نتایج آزمون به این شرح است: 
جدول )10(: آزمون t درباره مقایسه استعداد های برتر بین متأهلان و مجردان

آزمون t برای میانگین های یکسانآزمون لوین  

FآزمونSig.t درجه آزمون
آزادی

سطح 
معناداری

تفاوت 
میانگین

انحراف 
معیار

تفاوت در سطح 95 %

کرانه بالاکرانه پایین

استعداد 
برتر

برابری 
20575.56375.-374.542.919146.359.17900.19468.واریانس

نابرابری 
17668.53467.-1.09112.531.296.17900.16401واریانس
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با توجه به سطح معناداری 0/542، میزان معناداری از 0/5 بیشتر است؛ بنابراین فرض برابری 
واریانس ها رد می شود و باید از سطر دوم برای تحلیل استفاده کرد. با توجه به عدد معناداری 
که بیش از 5 درصد است، فرض یک، که مبنی بر نابرابری است رد می شود و فرض صفر مورد 
پذیرش است. این نتیجه در فاصله اطمینان نیز مورد تأیید است که نشاندهنده این است که حد 
پایین منفی و حد بالا مثبت و این فاصله شامل صفر است که خود نشاندهنده برابری استعدادها 

در دو گروه مجردان و متأهلان است.

10. الگوی نهایی پژوهش

نمودار )4(: الگوی استعدادهای برتر فرماندهی و مدیریتی ناجا

11. نتیجه گیری
علوم  دانشگاه  دانشجویان  برتر  استعدادهای  شناسایی  تحقیق،  این  اصلی  هدف  که  آنجا  از 
ویژگیهای  عامل  پنج  در  آنان  وضعیت  است،  مدیریت  و  فرماندهی  حوزه  در  امین  انتظامی 
پنج  و  توانمندی(  احساس  و  انگیزش، هوش هیجانی  نفس،  به  اعتماد  )برونگرایی،  روانشناختی 
عامل تواناییهای مدیریتی )توانایی تصمیم گیری، توانایی نفوذ، کمک به رشد دیگران، مسئولیت 
پذیری و توانایی اقناع دیگران( استخراج شد. نتایج تحقیق نشان داد که وضعیت دانشجویان مورد 
میانگین  یعنی  است؛  بهتر  آنان  روانشناختی  ویژگیهای  از  مدیریتی  تواناییهای  لحاظ  از  مطالعه 
و 13 درصد  بیشتر  از 4  تواناییهای مدیریتی  بعد  در  دانشجویان  از  نمره های حدود 46 درصد 
آنان 4/5 تا 5 بوده است در حالی که در بعد ویژگیهای روانشناختی فقط 22 درصد دانشجویان 
از 4/5 در  از دانشجویان نمره بیش  نفر  اینکه فقط یک  اند. ضمن  از 4 گرفته  نمره های بیشتر 
این ویژگیها گرفته است. هم چنین بیشترین نمره در عوامل تواناییهای مدیریتی مربوط به کمک 
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به رشد دیگران با میانگین حدود 4 و بیشترین نمره در عوامل ویژگیهای روانشناختی متعلق به 

اعتماد به نفس با 3/72 بوده است. 
توان  دانشجویان مورد مطالعه  از  اساس شاخصهای دهگانه می توان گفت که 32 درصد  بر 
لازم برای قرار گرفتن در پستهای فرماندهی و مدیریتی را دارند. وضعیت فعلی این افراد علاوه 
بر اینکه بر ویژگیها و استعدادهای ذاتی آنان مبتنی است، تحت تأثیر ویژه برنامه های آموزشی و 
تربیتی دانشگاه نیز بوده است. در واقع این نسبت بیشتر از درصد معمول افراد با استعداد برتر در 
کارکنان ) حدود 20 درصد( سازمانها است. شاید بتوان گفت که علت آن اثربخش بودن برنامه های 
فعلی دانشگاه علوم انتظامی برای پرورش دانشجویان با استعدادهای فرماندهی و مدیریتی بوده 
است؛ ضمن اینکه این برنامه ها بیشتر تقویت کننده تواناییهای فرماندهی و مدیریتی دانشجویان 
بوده است تا افزایش دهنده ویژگیهای روانشناختی دانشجویان؛ این در حالی است که پرورش 
ویژگیهای روانشناختی دانشجویان نیز یکی از ضرورتهای اجتناب ناپذیر برای انتصاب این افراد در 

پستهای فرماندهی و مدیریتی است.

12. پیشنهادهای کاربردی
دانشجویان  تمام  روی  مدیریتی  و  فرماندهی  استعدادهای  شناسایی  طرح  مستمر  اجرای   -
دانشگاه علوم انتظامی در سال دوم هر دوره تا فرصت کافی برای برنامه ریزی پرورش استعدادها 
باشد. هم چنین اجرای پرسشنامه تحقیق درباره دیگر  آنان  از تحصیل  باقیمانده  در طول مدت 

کارکنان ناجا در رده های مختلف برای شناسایی افراد با استعدادهای فرماندهی و مدیریت.
- در دانشگاه علوم انتظامی برای تقویت و توسعه ویژگیهای روانشناختی دانشجویان برنامه ها 

و فعالیتهای ویژه ای طراحی و اجرا شود. 
- در ساختار معاونت دانشجویی دانشگاه، واحدی بعنوان متولی شناسایی و پرورش استعدادهای 

فرماندهی و اجرای برنامه های مربوط به آن ایجاد شود.
- به منظور دستیابی به میزان اعتبار عملی ابزار این تحقیق، شایسته است بازرسی کل ناجا 
روند انتصابات این افراد را زیر نظر بگیرد و با هدایت مسیر شغلی آنان، زمینه رشد سازمانی را 

برایشان فراهم سازد. 
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