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 چکیده
کنند که فرهنگ دهند و استدلال میقرار می تأکیدرا در ارتباط با توسعه مورد  یسازمان فرهنگاهمیت  نظران صاحب

 باهیدس مطالعیۀ حاضیر   . افتید پایه و اساسی است که در بستر آن توسعۀ استعدادهای انسانی در سازمان اتفیاق میی  

پیمایشیی و از حییر    -روش تحقیی  توصییفی  . بر توسعۀ استعداد کارکنان انجیام شید   یسازمان فرهنگبررسی تأثیر 

جامعۀ آماری تحقیی   . سازی معادلات ساختاری بودارتباط بین متغیرهای تحقی  از نوع همبستگی و مبتنی بر مدل

 599تعیداد  کیه   آموختگان مستعد دانشگاه علوم و فنون هوایی شهید ستاری در رشتۀ مهندسی هوافضا بودند دانش

 یسیازمان  فرهنگنامه  ها از طری  دو پرسش گردآوری داده. نمونه انتخاب شدند عنوان بهتصادفی  صورت به ها آننفر از 

سیازی   های پژوهش از مدل برای آزمون فرضیه. ای لیکرت انجام گرفت و توسعۀ استعداد بر اساس مقیاس پنج گزینه

تیأثیر مابیت    یسیازمان  فرهنیگ نتایج پیژوهش نشیان داد کیه    . استفاده گردیدلیزرل  افزار نرممعادلات ساختاری در 

های حمایت مدیریت، خلاقیت فردی  ، مؤلفهیسازمان فرهنگداری بر توسعۀ استعداد کارکنان دارد؛ از بین ابعاد  معنی

نتیرل تیأثیر منفیی    مؤلفۀ نظارت و ک. باشند و سیستم پاداش به ترتیب دارای بیشترین تأثیر بر توسعۀ استعدادها می

 .داری بر توسعۀ استعدادها داشته است معنی

.، استعداد، مدیریت استعداد، توسعۀ استعدادیسازمان فرهنگ :واژگان کلیدی
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 مقدمه
های جغرافیایی کشورها فراتر رفته و  رس از محدودهها از دفاع صِ در چند دهه اخیر نقش ارتش

های  المللی ارتش نقش بین ۀکنند که تبیین شده فیتعرای و بعضاً جهانی برای آن  نقشی منطقه

نیروهای مستعد و  یریکارگ بهاین تغییر نقش و کارکرد مستلزم جذب و . امروزی است

رقابت  علاوه بر این افزایش(. 7505فردانش، )باشد  خصص برای مواقع و مناط  مختلف میمت

 گسترش و های نظامی محیط در پیچیدگی و پویایی سازمانی، مداوم تغییرات کشورها، بین

 های سازمان در استعداد مفهوم بر زیادی تمرکز تا گردیده باعر دفاعی جدید های فناوری سریع

 شود می ناشی حقیقت این از استعداد بر شدید تمرکز این دلایل از یکی. بگیرد صورت نظامی

 (.5977 ،7لای گکوان و لی هی،)است  سازمانی موفقیت منابع نیتر مهم از یکی استعداد که

روند، بلکه در اختیار  ها به شمار نمی تنها مزیت سازمان فناوریمنابع مالی و در حال حاضر،  

یی  داراییی راهبیردی     عنیوان  بیه تواننید بیرای سیازمان     داشتن کارکنانی مستعد و توانمند است که می

 (.7508رسیولی و صیالحی،   ) ینید نماایجاد نموده، فقدان و یا نقص دیگر منابع را نیز جبران  افزوده ارزش

 حیوزۀ  یی   و هیا  سازمان در کلیدی وکار کسب فعالیت ی  به استعداد مدیریت استعداد، کمبود دلیل به

 امیروزه میدیریت  . (5972 ،5مکیرام  و اسپارو) است شده لیتبد مدیران برای حیاتی شدت به گیری تصمیم

 جیذب،  اسیتعداد  میدیریت  از هدس. است برخوردار ای العاده فوق اهمیت از ها اغلب سازمان برای استعداد

 اسیاس،  ایین  بر و هستند سازمان ارزشمند برای که است کارکنانی حفظ و کارگیری به توسعه، شناسایی،

 (.5990 ،5کالینزوملاهی) شوند می پایدار رقابتی مزیت کسب یا بقا موجب

عناصیر اصیلی میدیریت     به عنوان یکیی از  8استعداد ۀتوسع اهمیت بر پژوهشگران از بسیاری

 و گیاراوان  زعیم  بیه . انید نمیوده  تأکیید  تغیییر  برابیر  در فراکنشیی  عمیل  هماننید یی    استعداد

 اسیتعدادها،  توسیعه  بیه  کمتیر  اسیتعداد  میدیریت  به مربوط های پژوهش در ،(5975)2همکاران

 اختصیاص  خیود  بیه  را هیا پژوهش از کمتری بسیار سهم و شده توجه آن، بالای اهمیت رغم علی

 توجیه  رسصِی  که دهد می هشدار گرایی ساخت رویکرد طرفداران از یکی( 5997)5ففِِر .است داده

                                                                                                                                       

1 . He, Li & Keung Lai 

2 . Sparrow & Makram 

3 . Collins & malahi 

4 . Talent development 

5 . Garavan et al 

6 . Pfeffer  
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 .بزنید  صدمه سازمان به است ممکن مستعد کارکنان ۀتوسع از غفلت و استعداد حفظ و جذب به

 بیود،  نخواهد موف  بلندمدت راهبرد ی  خارجی منابع از استعداد کسب بر تمرکز این، بر علاوه

 کیه  شیود  حاصیل  اطمینان تا کنند دنبال را درون از استعداد ۀتوسع راهبرد باید ها زمانسا بلکه

 کیار  و کسیب  راهبردهیای  کیارگیری   بیه  بیرای  ضیروری  هیای  شایسیتگی  و ها مهارت از کارکنان

 فرهنیگ  ی  خل  استعداد ۀتوسع نقش رو، از این(. 5975 همکاران، و گاراوان)هستند  برخوردار

 را مینظم  هایفرآینید  و خلاقانیه  هیای  نیوآوری  ۀعرضی  امکان که است تیبانیپش نظام و حمایتی

بیه   کیه  ای مطالعیه  در. شید  خواهید  مولید  های ایده زایش به منتج خود ۀنوب به و کند می فراهم

 ۀتوسیع  کیه  کردنید  اذعیان  مشیاغل  صیاحبان % 59 شد، انجام کرانفیلد مدیریت دانشکده وسیلۀ

 ضیروری  و لازم شیان  سیازمان  در بلندمدت در رقابتی مزیت جادای برای ابزاری عنوان به استعداد

 استعداد ۀتوسع و یادگیری نظام صحیح، مدیریت صورت در ؛ و(5990 ،7ماکاولای و کو )است 

 .انجامد می سازمان کارایی افزایش به

شیان و   می  )هایی است که ی  سازمان باید داشته باشید  ترین چیز از با ارزش فرهنگ یکی

به  و ی  جزء حیاتی در دستیابی به موفقیت پایدار است ،ها فرهنگ در سازمان(. 5979 ،5گلیناو

 و  فرهنگ سازمانی .کند در میان اعضای ی  سازمان ایفا می مهمینقش  ،توانمندساز ی  عنوان

. اسیت  رفتیه  میی  شمار به ها سازمان عملکرد در مؤثر عوامل از یکی همیشه آن بر بهینه مدیریت

 و هیا  سیازمان  عملکیرد  بیر  سیازمانی   فرهنیگ  اثرگیذاری  از حیاکی  مختلیف  تحقیقات های یافته

 سیازنده  فرهنیگ  ی  ۀنتیج در شود می مشاهده بعضاَ که ای گونه به است؛ آن مختلف های جنبه

 دانیش،  تسیهیم  کارکنیان،  تعهید  در محسوسیی  افیزایش  آن، بیر  درسیت  مدیریت و سازمان در

 اجتمیاعی  پیذیری  مسئولیت حتی و محوری خلاقیت و آورینو تغییرات، پذیرش و پذیری انعطاس

هیای   فرهنیگ بیر تمیام جنبیه     ،به بیان دیگر(. 7502 همکاران، و کردشولی رعنایی)دهد  می رخ

؛ (7540خورشییدی، )دارد تأثیر بسزایی سازمانی، رفتار سازمانی و عملکرد منابع انسانی سازمان 

کنید؛ در اصیل، یی      کلی ی  سازمان ایفا می بنابراین فرهنگ سازمانی نقش مهمی در عملکرد

ییا  گری مهیم   تواند تسهیل فرهنگ سازمانی می. مهم از عملکرد سازمان و اثربخشی است ۀسنج

 .استعدادهای انسانی در سازمان محسوب شود ۀمانعی عمده برای توسع

                                                                                                                                       

1 . Cook & Macaulay 

2 . McShane & Glinow 
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 نقشیه  و دراست  برخوردار ای ویژه اهمیت از کشور هوافضای بخش ،بالادستی اسناد منظر از

 دارای و فنیاوری  و علیم  نظیام  بخیش  اهیداس  از یکیی  عنیوان  بیه  هوافضیا  کشیور،  علمیی  جامع

 پیشیرانی  ملیی،  امنییت  و اقتدار ارتقای در بخش این نقش .است شده تعیین «الف» های اولویت

 سیازی  بیومی  یا یافته توسعه های فناوری سرریز از حاصل منافع و ها زمینه دیگر در فناوری و علم

 بخیش  ی  به جهانی سطح در را هوافضا که هستند عواملی دیگر ۀجمل از ها بخش دیگر هب شده

 ،کشیور  هوافضیای  جیامع  سیند  چهیارم  و سوم فصول در همچنین .است نموده تبدیل راهبردی

 و بنییان  دانیش  صینایع  و فنیاوری  علوم، توسعه بر کلان های سیاست و بنیادین های ارزش بخش

 کشیور  هیوایی  دفاع صنعت در استعداد پرورش و تقویت و انسانی ایهسرم ارتقای به دهی اولویت

 (.7507 کشور، هوافضای توسعه جامع سند) است شده تأکید

ی محوله در راسیتای  ها مأموریتیی ارتش جمهوری اسلامی ایران در جهت انجام هوانیروی 

 راست و پاسداریتهاجمی و تدافعی هوایی در راستای منافع ملی، ح اعمال قدرت)قانون اساسی 

عملییات سیایر   یی کشور، دفاع از امنیت ملی و منابع حییاتی کشیور و پشیتیبانی از    هوااز قلمرو 

باشد و  مند بهرهو سطح بسیار پیشرفته علمی  ها ستمیسباید از تجهیزات،  ...(نیروهای سطحی و 

تعد و نییروی انسیانی مجیرب، مسی     داشیتن هیا، منیوط بیه     کسب موفقیت در انجام ایین برنامیه  

 و علیوم  دانشیگاه  ،ی دیگیر سواز (. 7502حبیبی، )است یی هواۀ های ویژ محور در تخصص دانش

 هوایی نیروی عالی آموزش مرکز تنها عنوان ی  دانشگاه سازمانی و به ستاری شهید هوایی فنون

 و شایسیته  کارآمید،  انسیانی  نیروی ساختن آماده و تربیت وهیفه ایران، اسلامی جمهوری ارتش

 همچنیین  .دهید  می انجام را دفاع هوایی ۀحوز در های فوق مأموریتانجام  منظور به یافته رتمها

 تیرین  عمیده  از هوافضیا  دفیاعی  حیوزه  آتیی  و جیاری  مسائل حل برای بومی دانش ارائه و تولید

 سیتاری  شیهید  هیوایی  فنون و علوم دانشگاه بنابراین؛ آید می حساب به دانشگاه این کارکردهای

 و حفیظ  که در است یتأثیر دلیل به امر این .دارد فردی  به منحصر و مهم بسیار کردکار و نقش

 هیای  عملکیرد عیالی و قابلییت    .دارد کشیور  ملیی  امنییت  نتیجیه  در و نهاجیا  رزمی توان یارتقا

 و هیوایی  نییروی  عملییاتی  های پایگاه در دانشگاه آموختگان رشته مهندسی هوافضای این دانش

امنیت ملیی   بر غیرمستقیم صورت به و سازمانی موفقیت آینده بر مستقیم صورت به کار، محیط

 .است گذارتأثیر کشور اقتصادی و

فرهنیگ سیازمانی    تأثیراستعدادها نقش دارند، اما تاکنون به  ۀعوامل متعدد و متنوعی در توسع
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 یرتیأث به همین دلیل، هدس تحقی  حاضر بررسیی  . استعداد توجه چندانی نشده است ۀبر توسع

آموختگان رشته مهندسیی هوافضیای دانشیگاه     استعداد در بین دانش ۀبر توسعسازمانی   فرهنگ

 بتوانید  هیای ایین تحقیی     پژوهشگران امیدوارنید یافتیه  . علوم و فنون هوایی شهید ستاری است

هیا   سازمان برای استعدادها ۀفرهنگ سازمانی بر توسع تأثیرمفیدی در رابطه با میزان  های بینش

 .فراهم نماید نظامی ۀیژه در حوزوه ب

 مبانی نظری تحقیق

 شناسی استعداد مفهوم
را عرضیه کیرد و ضیرورتاً مفهیوم      5عبارت جنیگ بیرای اسیتعداد    7کینزی ای مَ شرکت مشاوره

گرفته از کمبیود   تأاین مسئله نش. کسب و کار و مدیریت کشاند ۀاستعداد را به خط مقدم حیط

هیا،   های فرد، مواهب درونی، مهارت مجموع توانایی»ها استعداد را نآبه همین دلیل  ؛استعداد بود

همچنیین،  . انید تعرییف کیرده  « و سیائ  او  گیری، نگرش، شخصیتبه، هوش تصمیمدانش، تجر

تا  79نگرش آنها این بود که استعداد . برای رشد و یادگیری استاستعداد نیز شامل توانایی فرد 

بیه عقییده   (. 5997، 5میایکلز و همکیاران  )هسیتند  ارکنیان  ترین و بهتیرین ک  درصدِ باهوش 59

. شیود  درصیدِ کارکنیان ممتیاز گفتیه میی      52 بیه  استعداد( 5975) 8و سوپارنات چابالت، هالین

، فهرسیتی از ایین   7در جیدول شیماره   . های گوناگون و زیادی از استعداد ارائه شده استتعریف

 .تعاریف مختلف و متنوع آورده شده است

 

 

 

 

 

  

                                                                                                                                       

1 . McKinsey 

2 . War for talent 

3 . Michaels et al 

4 . Chabault,  Hulin & Soparnot 
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 تعاریف مختلف و متنوع استعداد: 9دول ج

 تعریف استعداد نویسنده

، 5997)مایکلزوهمکیییاران 

75) 

هیا، دانیش، تجربیه، هیوش     های فرد، مواهب درونیی، مهیارت  مجموع توانایی»

 «گیری، نگرش، شخصیت و سائ  اوتصمیم

موسسییۀ خبییره در توسییعۀ

 (5991) 7کارکنان

تواننید در عملکیرد سیازمانی    که میی استعداد شامل آن دسته از افرادی است 

مدت بیا بیه   تفاوت ایجاد کنند، یا از طری  اثرگذاری مستقیم خود و یا در بلند

 هاترین سطوح پتانسیلنمایش گذاشتن عالی

 5تانسییییلی و همکییییاران 

(5991 ،4) 

توانند در عملکرد سازمانی تفیاوت ایجیاد کننید، ییا از طریی       افرادی که می»

تیرین  مدت با بیه نمیایش گذاشیتن عیالی    ود و یا در بلنداثرگذاری مستقیم خ

 «هاسطوح پتانسیل

، 5994) 5چیز و همکیاران 

85) 

هایی که ی  شخص بیا خیود   ها و رفتارمجموع تمام تجربیات، دانش، مهارت»

 «آوردبه پای کار می

، 5979) 8سییییییلزر و دوِل

78-75) 

فرد قادر به انجیام آن اسیت،   ها و آنچه ها و تواناییمهارت»فرد مستعد به : فرد

 «شودگفته می

-ها و توانیایی ای از کارکنانی است که در مهارتمجموعه»استعداد : هادر گروه

و ( افیزار های گرافی  نرممال مهارت)هایی خود چه در ی  حوزۀ فنی خاص 

و چیه در یی     (کننیده  مال استعداد بازارییابی مصیرس  )چه در ی  شایستگی 

العیاده و  خارق( م مدیران کل یا استعداد دارای پتانسیل بالادر مقا)حوزۀ کلی 

استانایی هستند و در برخی موارد، ممکین اسیت اسیتعداد بیه کیل جمعییت       

 «.کارکنان گفته شود

لانجنگیییییر و  –بتِییییی  

 (251، 5977)2همکاران

صراحتاً، کسانی که پتانسیل فراهم کردن مزیت رقابتی برای ی  سیازمان را  »

 «دارند

× تعهید  × تیوانش  = کارکنیان مسیتعد   » : فرمول کارکنان مسیتعد ایین اسیت    5وُودخ و اسییییمالاولییییری

و متعهید  ( قادر بیه انجیام کیار   )نسل بعدی کارکنان مستعد توانمند . مشارکت

                                                                                                                                       

1 . Chartered Institute of Personnel and Development 

2 . Tansley et al 

3 . Cheese 

4 . Silzer & Dowell 

5 . Bethke-Langenegger et al 

6 . Ulrich & smallwood 
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 تعریف استعداد نویسنده

، اما در صورتی که مشارکت واقعیی داشیته باشیند    (مایل به انجام کار)هستند  (59، 5975)

 «(در کارشان هدس و معنا بیابند)

گیییییالاردو و –گیییییالاردو

 (501، 5975)همکاران 

هایی استعداد به عنوان توانایی(: خصوصیات افراد)رویکرد عینی  .7

استعداد ) دهدهایی است که ی  فرد از خود بروز میالعاده و نگرش خارق

  ماابۀ خبرگی و استادی، استعداد به  ماابۀ توانایی ذاتی، استعداد به  به

 (.ماابۀ تناسب  هو استعداد ب ماابۀ تعهد

برای ماال، افراد دارای عملکرد عالی و )انحصاری (: افراد)رویکرد ذهنی  .5

 (ی کارکنانهمه)در مقابل فراگیر ( پتانسیل بالا

، 5978) 7یوگولاماسیییییی

5555) 

هیا،  هیا، نگیرش  ها، قضیاوت ها، تجارب، هوشاطلاعات، توانایی: استعداد شامل

 .های افراد استخصوصیات و انگیزه

ای شود که ایین پتانسییل را دارنید تیا بیه گونیه      استعداد به کسانی اطلاق می (5978) 5کاپلی و کِلر

 .متفاوت با اِشغال مناصب راهبردی به عملکرد سازمان کم  کنند

 5بولنییییدر و همکییییاران 

(5978) 

 .شوندآن دسته از کارکنانی که برای عملکرد سازمانی مهم تلقی می

 (5972) 8اسپارو و مکرام

 

-ها، تعهدات، مهیارت ای منحصر به فرد از دانش، قابلیتچیزی که در مجموعه

 .های ی  فرد قرار داردها و توانایی ها، شایستگی

رسد هیچ توافی   رسیم که به نظر میکه از استعداد ارائه شد، به این واقعیت می تعاریفیاز میان 

های مختلف به طیرق  در سازمان استعداد مشترکی درباره چیستی استعداد وجود ندارد و مفهوم

، 7شکل شماره . گوناگون تعریف شده است و به شرایط و اقتضائات محیط سازمانی بستگی دارد

در این رویکردها، اسیتعداد بیه کارکنیان    . دهد رویکردهای متمایز به تعریف استعداد را نشان می

های کلیدی سازمان راد مناسب برای نقشیا اف لی، پتانسیل بالا، مدیران ارشد ودارای عملکرد عا

در ایین تحقیی  اسیتعداد بیه کارکنیانی گفتیه       (. 25، 5975وود، اولریخ و اِسمال)شود  گفته می

                                                                                                                                       

  . uygulamasi 

  . Cappelli & Keller 

  . Bolander et al 

  . Sparrow & Makram 
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هایی که ی  شخص با خود بیه پیای کیار    و رفتار هاتجربیات، دانش، مهارت شود که از طری  می

 .کنند در عملکرد سازمانی تفاوت ایجاد می ،آوردمی

 

مدیران اجرایی

کادر رهبری

%10 -15کارکنان با پتانسیل بالا 

تمامی کارکنان

 
 (.56، 2392ووُد،  برگرفته از اولریخ و اسِمال)رویکردهای متمایز به استعداد در یک سازمان : 9شکل 

 مدیریت استعداد

منیابع   ۀمفهوم مدیریت استعداد بیش از پیش در ادبیات پژوهشی مدیریت منابع انسانی و توسع

مدیریت استعداد از زمانی که واژه نبرد بر سر (. 5977و همکاران،  7کالینز)شود انسانی بحر می

ای یافتیه و در   اهمیت قابل ملاحظیه  ،گروه مشاوران مکنزی به کار گرفته شد به وسیلۀاستعداد 

                                                                                                                                       

 . Collings 
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 .کرده است جلبعرصۀ عملی و نظری توجه بسیاری از افراد را به خود 

 ۀشیود و بیه نحیو   یاست که در سیازمان انجیام می   ا های از فعالیتمدیریت استعداد مجموعه

سازمان به طری  راهبردی و یکپارچه اشاره  به وسیلۀجذب، گزینش، توسعه و مدیریت کارکنان 

تیوان بیه   ، میدیریت اسیتعداد را میی   5بنا بر ادعای آرمسترانگ و براون(. 5977، 7مَ  دانل)دارد 

اصیل شیود کیه    هایی در نظر گرفت تا اطمینیان ح ای کامل و یکپارچه از فعالیتعنوان مجموعه

هیا انگییزه   کند، به آنآینده جذب و ابقا می سازمان افراد مستعد مورد نیاز خود را در زمان حال و

 (.5979، 5هاریسر و فوستر)دهد ها را توسعه میبخشد و آنمی

 توسعه استعداد
 در غالیب  فعالیتِ یا راهبرد سه عنوان  به استعداد حفظ و استعداد جذب کنار در استعداد  ۀتوسع

 نظیران  صیاحب  مییان  در اسیتعداد   ۀتوسع وجود، این با. شوند می قلمداد استعداد مدیریت ۀحوز

 ۀاستعداد بیانگر مؤلفی  ۀتوسع. است نکرده جلب خود به را توجهات کافی ۀانداز  به مدیریت ۀرشت

 اولمتید  ۀرغم اسیتفاد   استعداد، به عبارت توسعۀ. تر مدیریت استعداد استکلی فرآیندمهمی از 

 .آن مشییخص نیسییت ۀهییای اخیییر، اصییطلاحی دوپهلییو اسییت و حییدود و دامنیی از آن در سییال

هیای اخییر از ایین اصیطلاح اسیتفاده      منابع انسیانی در سیال   ۀتوسع ۀپژوهشگران فعال در حوز

. اسیتعداد ندارنید   بیان صریحی دربیارۀ معنیای توسیعۀ   اند؛ با این وجود بسیاری از محققان  کرده

هیای افیراد درون   نفعان و گیروه  ر و تحول ی  سازمان، کارکنان، ذیتغیی رآیندفاستعداد  توسعۀ

ییابی بیه    نشده در جهیت دسیت  ریزی  برنامه شده وریزی آن سازمان با استفاده از یادگیری برنامه

 (.5975، 2، به نقل از لیریا8داویس و همکاران)ی  مزیت رقابتی برای سازمان و حفظ آن است 

رییزی،  بر برنامه»استعداد  اند، توسعۀ ارائه داده( 5 ،5975)اراوان و همکارانش طب  تعریفی که گ

دارد تا اطمینان حاصل شیود   تأکیدهای توسعه برای کل منبع استعداد گزینش و اجرای راهبرد

ا کیردن اهیداس راهبیردی دار    که سازمان منبع تأمین استعداد را در حال و آینده برای بیرآورده 

« .دارنید های اسیتعداد سیازمانی قیرار    فرآیندطراز با راستا و همای همهای توسعهاست و فعالیت

                                                                                                                                       

 . McDonnell 
2 . Armstrong & Baron 
3 . Harrisr, & Foster 
4. Davis & et al 
5. Lyria 
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استعداد عباراتی هستند که در ادبیات پژوهشی به دفعات به جای هم  مدیریت استعداد و توسعۀ

میدیریت اسیتعداد    فرآیندای از  استعداد به عنوان مؤلفه اند، با این وجود توسعۀرده شدهبه کار ب

اسیتعداد   قیالات پژوهشیی کیه از عبیارت توسیعۀ     مضاس بر این، تعیداد م . شودظر گرفته میدر ن

 (.5995لویس و هکمن، )است اند، بسیار محدود استفاده کرده

 و سیازمان  داشیتن  نگیه  سیالم  هدس با و است یکپارچه و بلندمدت یفرآیند استعداد ۀتوسع 

 در فرآینید  ایین  (.5977 ،7پیرویس ) ذیردپی  میی  صورت سازمان ۀمبتکران و نوآورانه قابلیت حفظ

 و کیاری  امور انجام برای را کارکنان شایستگی و توانایی بتوان که است کارهایی تمامی برگیرنده

 اسیتعداد   توسیعۀ  ،(5979) 5کِتر عقیده به(. 895 ،7502 نوری، و فتحی) برد بالا آینده ای حرفه

 در وجیود  بیا  بتواننید  تیا  سیازد  می قادر را اه سازمان که دلیل این به ؛است ضروری و لازم امری

 .کنند رقابت امروزی نامطمئن و پویا پیچیده، محیط در کمتر منابع داشتن اختیار

ییادگیری   ،یادگیری مبتنی بر تجربه توان در سه بُعد شاملاد را میاستعد توسعۀ رویکردهای

هیای ییادگیری مبتنیی بیر      تفرص. بندی کرد طبقه یادگیری مبتنی بر آموزش مبتنی بر رابطه و

های یادگیری مبتنیی بیر    فرصت. دهد نقش انجام می ۀتجربه را تا حد زیادی تغییر شغل و توسع

در نهاییت،  . شیود  و بازخورد مداوم انجیام میی   گری رابطه، از طری  استفاده از الگوی نقش، مربی

نییا و   قیانع )شیود   یهای رسمی آمیوزش انجیام می    برنامه از طری یادگیری مبتنی بر آموزش نیز 

میرتبط بیا ایین سیه نیوع       ۀهای توسع برخی از فعالیت ،5جدول شماره (. 751 :7502همکاران،

 .دهد یادگیری را نشان می

 (.927، 9315نیا و همکاران، قانع) یریادگیهای توسعۀ مرتبط با سه نوع  فعالیت: 2جدول 

 های مرتبط فعالیت رویکرد یادگیری ردیف

7 

دامنیه  / دهیی مجیدد، تغیییر در قلمیرو     سیازمان : تغییرات شغلی بر تجربهیادگیری مبتنی 

/ اختییارات پیروژه  : توسیعۀ نقیش  . ها، گیردش شیغلی   مسئولیت

 های دانش وهایف، روابط شغلی، شبکه

5 
 559بیازبینی عملکیرد، خودارزییابی، بیازخورد     : بازخورد میداوم  یادگیری مبتنی بر رابطه

 درجه، مراکز توسعه

                                                                                                                                       

1 . Pruis   
2 . Ketter 
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 های مرتبط فعالیت رویکرد یادگیری ردیف

5 
ای ییا مبتنیی بیر وب،     های آموزشی رایانیه  دوره: رسمی آموزش  بتنی بر آموزشیادگیری م

 ها های آموزشی، همایش ها و سخنرانی برنامه

 سازمانی فرهنگ
و دیگران یکیی از   5، واترمن7اوچی به وسیلۀ 7049 ۀدر ده شدن  مطرحی از زمان سازمان فرهنگ

کیه ایین توجیه    آیید   میی سازمانی به شیمار   رفتار ۀینزم درین موضوعات تر بحر قابلین و تر مهم

ی سازمان فرهنگها نیز به موضوع  مدیران سازمان .ها و مراکز علمی نبوده است محدود به دانشگاه

 وجیود  بیا . انید  کند، علاقه نشان داده تا جایی که به عملکرد سازمانی نیز بستگی پیدا می ویژه به

فرهنگ مفهیوم  . ی اتفاق آرا وجود نداردسازمان فرهنگچگونگی تعریف  ۀدربارین توجه و علاقه، ا

 5برای ماال وانگ. اند های گوناگون تعریف کرده یوهشآن را به  نظران صاحبای است که  گسترده

تعریف از فرهنگ وجود دارد کیه معیرس گسیترده بیودن      759دارد در حدود  اههار می( 5995)

ادگیار شییاین کیه بیه مطالعییه    (. 70 :7505 بیه نقییل از کییان،  )اسیت  دامنیه تعریفیی اییین واژه   

دهد؛ به نظیر او   تعریف دقی  و خاصی برای فرهنگ ارائه می ،ی بسیار شهرت داردسازمان فرهنگ

ی  گروه بیرای مقابلیه بیا مشیکلات      از سویفرهنگ سازمان الگوی مفروضات بنیادی است که 

و واتیرمن فرهنیگ    8شود و پیترز سازگاری خارجی و یکپارچگی داخلی ابداع، کشف یا ایجاد می

یله نمادهیایی  وسی   بیه دانند که  های مشتر  می ای مسلط و منسجم از ارزش سازمان را مجموعه

مورهید و  ) انید  شیده   منتقلو حکایات  وحکم اماالها، شعارها،  ها، افسانه ها، اسطوره مانند داستان

نی مشیتر  اطیلاق   سازمانی بیه نظیامی از معیا    فرهنگ 5از منظر رابینز(. 274، 7505، 2گریفین

هیای دیگیر متمیایز     ها بیاور دارنید و سیازمان را از سیازمان     شود که اعضای ی  سازمان بدان می

ای اسیت   هیای عمیده   ای از ویژگی تر، مجموعه سازد؛ این نظام معانی مشتر  در وارسی دقی  می

شیاهده  کیه م  طیور  همیان  (.858، 7505، 1رابینز و جاج) ها ارزش قائل استآنکه سازمان برای 

                                                                                                                                       

1 . Ouchi 

2 . Waterman 

3 . Wang 

4 . Peters  

5 . Moorhead & Griffin 

6 . Robbins 

7 . Judge 
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در ابتیدا،   .شیود  های خاص و مشتر  تعرییف میی   فرهنگ سازمانی با تعدادی از ویژگی ،شود می

دهد فرهنگ سازمانی در درون گیروه   که نشان می ؛گذاری مفهوم به اشترا : همه آنها عبارتند از

دوم، فرهنگ سازمانی به عنیوان یی  زیربنیای اجتمیاعی در نظیر       ۀلمرحدر . توسعه یافته است

حییط کیار و   این مقوله مربوط به هر سیازمان و کارکنیانش، همچنیین تیاریخ، م     .شود ته میگرف

رسانند که فرهنیگ سیازمانی    بسیاری از تعاریف، این مفهوم را می. شود نیز میرویدادهای خاص 

و  بلییاس )چند بعدی و چند سطحی است و شامل بسیاری از اقشیار شیناختی و نمیادین اسیت     

در نهایت فرهنیگ سیازمانی بیه فرهنیگ     (. 7508قل از زرندی و معدنی، به ن 5972، 7همکاران

هیای اصیلی    ای از ارزش ی  فرهنگ غالیب، مجموعیه  . فرهنگ نیز تقسیم شده است غالب و پاره

در حقیقت هنگامی کیه دربیاره فرهنیگ یی      . اعضای سازمان مشتر  است غلباست که بین ا

فرهنگ غالب ی  نگیرش کیلان از   . شود ه میبه فرهنگ غالب آن اشار ،کنیم سازمان صحبت می

کند که بین  ها را معرفی می ای از ارزش فرهنگ مجموعه ی  پاره. دهد شخصیت سازمان ارائه می

مشیکلات ییا تجربییاتی     ۀنتیجی  هیا نوعیاً   فرهنگ پاره. اعضای ی  بخش یا گروه مشتر  هستند

 (.877 :خانکا .اس. اس)ند شو اعضای ی  بخش یا واحد مجزا تقسیم می به وسیلۀهستند که 

مطرح شده اسیت کیه در    5استعدادها به وسیله کرلمن ۀرویکرد فرهنگی در مدیریت و توسع

شیود و اعتقیاد بیر آن اسیت کیه       طرز تفکر سازمانی مطرح میی  استعداد به معنی ی  ۀآن توسع

نیی  اسیتعدادها یع  ۀطیرز فکیر در میدیریت و توسیع     .استعداد عامل اصلی موفقیت سازمان است

اعتقادی عمی  که بهترین استعدادها را برای سطوح سازمان در نظر بگیریم تا سیازمان عملکیرد   

ۀ دهید کیه خزانی    این اعتقاد به میدیران ایین تیوان را میی     .بهتری نسبت به رقبایش داشته باشد

 ت داشیته باشیند  أالعیاده جیر   شان را تعیین کننید و در ارائیه راهکارهیای فیوق     استعداد سازمان

بیه  های فرهنگ سیازمانی ارائیه شیده     در این پژوهش مؤلفه (.80 :7505بادی و همکاران،عطاآ)

 :است مبنا بوده و شامل موارد زیر( 7540نقل از کشاورزی و رمضانی،  به 5992) نزیراب وسیلۀ

. میزان مسئولیت، آزادی و استقلالی که افراد در درون ی  فرهنیگ دارا هسیتند  : خلاقیت فردی

توانایی آفریدن چییزی  ». میزان مسئولیت، آزادی عمل و استقلال افراد اشاره دارد این ویژگی به

 شود؛ تعریفی است که از خلاقیت میترین  متداول« نو

                                                                                                                                       

1 . Belias et al 

2 . Korlman 
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. کنند مدیران تا چه حدی با زیردستان ارتباط برقرار کرده و از آنها حمایت می: حمایت مدیریت

که گاهی از زندگی سیازمانی فیرد فراتیر    یکی از ابعاد حمایت مدیریت کم  به زیردستان است 

ام امور و دست جهت انج، مدیر هم به زیراز سوی دیگر. گردد رفته و به زندگی شخصی او باز می

بنابراین مشخص است که باید مدیر از زیردستان حمایت کنید و بیه   ؛ تحق  اهداس وابسته است

 درخواست و کم  آنها جواب مابت بدهد؛

است از اینکه تا چه حدی اعضای سازمان خود را با کل سازمان یکی عبارت : هویت سازمانی

هویت سازمان حدی است که اعضای سازمان خود را با کل . کنند از آن کسب هویت می ،دانسته

میواردی ماننید   خته شیوند؛  و دوست دارند که با آن شنا دانند میسازمان نه با گروه خاصی یکی 

احساس غرور و افتخار عضویت در سازمان، تمایل به مانیدن در   وفاداری به سازمان،  میزان تعهد،

 های هویت سازمانی هستند؛ سازمان از مؤلفه

شیوند کیه تعارضیات و     عبارت است میزانی که کارکنان تشوی  میی : سازش با پدیده تعارض

 انتقادات را بپذیرند؛

نیان، بیه قیوانین و    سازمان تا چه حدی برای سرپرستی و کنترل رفتار کارک: نظارت و کنترل

 شود؛ مقررات و سرپرستی مستقیم متوسل می

اسیاس معییار    ها نظیر حقوق، ترفیعات و ارتقا بر یعنی تا چه میزانی پرداخت: سیستم پاداش

ها به جیای آنکیه    میزان تخصیص پاداش به عبارت دیگر اینکه؛ گیرد رت میعملکرد کارکنان صو

 بر اساس معیار عملکرد کارکنان باشد؛  ره باشد،جهت و غی بر مبنای ارشدیت و طرفداری بی

 .میزان محدود شدن ارتباط سازمانی به سلسله مراتب اختیارات رسمی: الگوی ارتباطات

 پژوهشالگوی مفهومی 
برخی از تحقیقات مشابه و مرتبط با موضوع تحقی  معرفیی   ،قبل از طرح و ارائه الگوی مفهومی

سینجی سییتم میدیریت     امکیان »ای بیا عنیوان    در مطالعیه  (7502) یپورقهرودشوند؛ زمانی  می

ثر بر اسیتقرار میدیریت اسیتعداد،    ؤنشان داد در بین عوامل م «استعداد در شرکت ملی گاز ایران

های مدیریت استعداد بیشیتر از عوامیل دیگیر     لفهؤسهم عوامل فرهنگ سازمانی در پیش بینی م

 در اسیتعداد  میدیریت  بیرای  را هیارچوبی چ در مطالعیه خیود   ،(7502) همکیاران  و پریش. است

 ارشید،  میدیران  حماییت  و در  داد نشیان  آنیان  مطالعیه  نتیایج . دادنید  ارائه گردشگری صنعت
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 استعداد مدیریت بر گذارتأثیر ای زمینه عوامل جمله از فناوری سریع تغییرات و استعداد فرهنگ

 درون پیشیرفت  و ارتقیا  از یتحما سازمانی، ویژه حمایت بالندگی، بستر ایجاد همچنین. هستند

 ،(7502)همکیاران   و طیاهری  .روند می شمار به مستعد افراد بالندگی در مهم عوامل از سازمانی

 اثربخشیی  سیازمانی،  یادگیری فرهنگ غیرمستقیم و مستقیم روابط برقراری هدس با را پژوهشی

 هیای  یافتیه  .دادند انجام کار محل در کارکنان یادگیری با شناختی روان توانمندسازی و مدیریتی

 از غیرمسیتقیم  و مسیتقیم  طیور  بیه  کیار  محییط  در یادگیری و توسعه متغیر داد نشان پژوهش آنان

 مطالعییه اییین در. پییذیرد مییی تییأثیر مییدیریتی اثربخشییی و سییازمانی یییادگیری فرهنییگ متغیرهییای

 بیر  را تیأثیر  نبیشیتری  سیازمانی  ییادگیری  فرهنیگ  هیا،  یافتیه  بیه  توجه با که است شده گیری نتیجه

 میدیران  بیرای  را سازمانی فرهنگ اهمیت نتیجه این و دارد کار محیط در یادگیری و توسعۀ کارکنان

در رسالۀ دکتری خیود بیه ایین نتیجیه دسیت یافیت کیه فرهنیگ         ( 7508) یشاطر .کند می آشکار

. گیذار اسیت  سازمانی به عنوان یکی از عوامل سازمانی بر توسعه استعدادهای صنعت برق کشیور تأثیر 

ها و نهادهای بیازار   ، تحقیقی را در حوزه مدیریت استعدادها در سازمان(7508)طهماسبی و همکاران 

سرمایه انجام دادند، نتایج پژوهش آنها نشان داد که یکی از عوامل مؤثر بر موفقیت سیسیتم میدیریت   

دیران ارشد صنعت کشیور  های بازار سرمایه، حمایت و پشتیبانی جدی و مستمر م استعداد در سازمان

سیاز   ، پژوهشی با هدس شناسایی تأثیر عوامل راهبردی زمینه(7540) ینیحسحاجی کریمی و . است

های آنان نشان داد عوامیل فرهنیگ سیازمانی، میدیریت منیابع       بر مدیریت استعداد انجام دادند، یافته

مقیررات دولتیی بیه ترتییب      انسانی راهبردی، اهداس و راهبرد سازمان، حماییت میدیران و قیوانین و   

 .باشند ساز بر مدیریت استعداد می ترین عوامل راهبردی زمینه مهم

میدیریت   ۀهای کارکنان دربیار  نگرش ۀدر تحقیقی به مطالع( 5975) 7گرینمالمهدستروم و 

های حاصل از مصاحبه با نمایندگان واحدهای منابع انسیانی نشیان داد    یافته. استعداد پرداختند

کارکنیان مهیم    ۀمدیریت اسیتعداد و توسیع   فرآیندهای اساسی سازمان برای  گ و ارزشکه فرهن

کارکنان به اشترا  گذاشتن دانیش تماییل   غلب باشد که ا باید فرهنگ سازمان از نوعی .هستند

. کند استعداد کارکنان به شیوه غیررسمی حمایت می ۀداشته باشند که این به نوبه خود از توسع

های معنادار و فقیدان حماییت    در پژوهشی نشان دادند فقدان پاداش( 5978) 5ارانعبدالوهاب و همک

                                                                                                                                       

1 . Hedstrom & malmgren 

2. Abdul Wahab et al 
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 .های یادگیری و توسعۀ کارکنان در محیط کار هستند همکاران از جمله موانع محدود کننده فرصت

 «انداز ارتباطی مدیریت استعداد در ی  چشم»عنوان نامه خود با  در پایان (5975) 7آندرسن

نتایج نشان داد که توانایی مدیران در مشیاوره،  . پرداخت 5و زیمنس 5ند فوسهای گرا در شرکت

اسیتعدادها  . کننده اسیت  استعداد کارکنان تعیینۀ برای توسعها راهنمایی و پشتیبانی از استعداد

های ارزیابی شغل و هیم از   مدیران را هم از طری  مصاحبه به وسیلۀچنین بازخورد ارائه شده  هم

در ( 5975) 8وت بیارت . غیررسمی، ی  جنبه مهم در توسعه خود ذکر کردنید  طری  گفتگوهای

هیای   د کیاربرد میدیریت اسیتعداد در شیرکت    کیفیی در میور   ۀی  مطالعی »خود با عنوان  ۀرسال

مسئول رشد و توسعه کارکنیان در سیازمان    عمدتاً نشان داد که مدیران« بنیان چندملیتی دانش

ن نشان داد که مدیران صفی مرشد و مربیی کارکنیان در   های پژوهش وی همچنی یافته. هستند

 .باشند فعالیت روزانه می کار و

، در ی  مطالعیه نشیان دادنید کیه فرهنیگ سیازمانی، سیسیتم        (5975) 2استیفن و سیمون

ریت اسیتعداد در سیازمان   پاداش و محیط کاری از جمله مهمترین عوامل اثرگذار بر اجرای میدی 

کیروس و  . کننیده موفقییت میدیریت اسیتعداد در سیازمان باشیند       بینیی  تواننید پییش   بوده، می

اسیتعداد   ۀکننیده ییادگیری و توسیع    امل تسهیلترین عو در ی  مطالعه مهم( 5977) 5همکاران

ریتی، رهبری گروه، تشوی  به فرهنگ کاری سازنده، افزایش حمایت مدی/ ساخت جو کارکنان را

در پیژوهش خیود نشیان داد کیه     ( 5979) 1هریسین  .پذیری و کارایی تشوی  برشیمردند ریس 

 .گذار اسیت تأثیرای کارکنان  فرهنگ یادگیری و اقدامات مدیران صفی و عملیاتی بر توسعه حرفه

دانش را بیا اسیتفاده   ۀ فرهنگ یادگیری شامل اقدامات فردی و سازمانی است که تسهیم و توسع

 .کند ی  میاز رویکردهای غیررسمی مانند اجتماعات کاری و ارشادگری تشو

گییری از   دکتری خود به بررسی مدیریت استعداد و چگیونگی بهیره   ۀدر رسال( 5990)سویم 

های پیژوهش وی   یافته. این سیستم به عنوان اهرمی برای ایجاد تعهد در کارکنان پرداخته است

                                                                                                                                       

1 . Andersen 

2 . Grundfos 

3 . Siemens 

4.  Baartvedt 

5 . Stephen  &  Simon 
6 . Crouse et al 

7 . Harrisen 
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نشان داد که بهبود مستمر محیط کاری، جو باز و روابط واضیح و بیدون ابهیام در سیطح بیالای      

بیا توجیه بیه    . شیوند  مهم ی  سیستم مدیریت استعداد اثربخش محسوب میی  یمان از اجزاساز

 فرهنیگ سیازمانی بیر    تأثیرتحقی ، الگوی مفهومی زیر به منظور مطالعه  ۀمبانی نظری و پیشین

 :گردد ارائه میاستعداد کارکنان  ۀتوسع

فرهنگ سازمانی

خلاقیت فردی

الگوی ارتباطات

هویت سازمانی

سیستم پاداش

سازش با تعار 

حمایت مدیریت

نظارت و کنترل

توسعه استعداد

یادگیری مبتنی بر آموزش

یادگیری مبتنی بر تجربه

یادگیری مبتنی بر رابطه

 
 الگوی مفهومی پژوهش: 2شکل 

 تحقیق  ایه فرضیه
 :مرتبط با آن به شرح زیر تدوین گردید  های بر اساس مدل مفهومی تحقی  فرضیه 

 ؛دارد تأثیراستعداد کارکنان  ۀتوسعفرهنگ سازمانی بر : فرضیه اصلی تحقی 

 .دارد تأثیراستعداد کارکنان  ۀتوسعهای فرهنگ سازمانی بر  لفهؤم: فرضیه فرعی تحقی 

 شناسی تحقیق روش
هیا توصییفی و از نیوع     نظیر شییوه گیردآوری داده   ضر از نظیر هیدس، کیاربردی و از    پژوهش حا 

سیازی   از حیر ارتباط بین متغیرهای تحقی ، از نوع همبستگی و مبتنی بیر میدل  . پیمایشی است

آموختگیان مسیتعد دانشیگاه علیوم و      جامعه آماری تحقی  شیامل دانیش  . معادلات ساختاری است
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دلیل انتخاب ایین گیروه از   . کار بود  شته مهندسی هوافضا در محیطفنون هوایی شهید ستاری در ر

ها و استعداد بالقوه آنان در بهبود و ارتقای عملکیرد   آموختگان نیز دانشی بودن و نقش قابلیت دانش

جهت اطمینان از وجود حیداقل نمونیۀ   . سازمانی نیروی هوایی ارتش جمهوری اسلامی ایران است

نامه به صورت تصادفی در بین نمونه تحقیی  توزییع    پرسش 559تعداد زی سا لازم برای انجام مدل

 .آوری گردید نامه به صورت کامل و قابل تحلیل جمع پرسش 599شد که در نهایت تعداد 

نامه فرهنگ سازمانی و توسیعۀ اسیتعداد بیر     ها، دو پرسش ابزار مورد استفاده برای گردآوری داده 

؛ 5992)رابینیز   نامۀ فرهنگ سازمانی اقتباس شیده از  پرسش. بود ای لیکرت اساس مقیاس پنج درجه

خلاقیت فردی، سیسیتم پیاداش، الگیوی     و شامل هفت مؤلفه (7540به نقل از کشاورزی و رمضانی، 

 .ارتباطات، سازش با پدییده تعیارض، نظیارت و کنتیرل، حماییت میدیریت و هوییت سیازمانی اسیت         

بیه طیور   ( 5990) 7بیکیر و همکیاران   19-59-79 یالگیو نامیه توسیعۀ اسیتعداد بیر اسیاس       پرسش

هیای توسیعه اسیتعدادها در     درصید فعالییت   19برمبنیای الگیوی فیوق    . ساخته طراحی گردید محق 

مبتنیی بیر   )از طریی  ییادگیری اجتمیاعی     درصید  59سازمان از طری  یادگیری مبتنی بر تجیارب،  

بیه نقیل از شیاطری،    )افتید   تفاق میی درصد از طری  یادگیری مبتنی بر آموزش رسمی ا 79و ( روابط

7508.) 

ی تأییدراهنما و مشاور از تحلیل عاملی  تادانعلاوه بر استفاده از نظرات اس ،در این پژوهش 

دهید   ، نشان می5 های برازش در جدول شماره شاخص .برای روایی ابزارهای تحقی  استفاده شد

یایی ابزارهای پژوهش نیز برای عوامیل بیه   پا. هستند که ابزارهای تحقی  از روایی لازم برخوردار

، مقیادیر آلفیای کرونبیاخ بیرای تمیامی      8برابر با جدول شماره  .روش آلفای کرونباخ بررسی شد

، LISRELاز نرافزارهیای  . بیانگر پاییایی قابیل قبیول اسیت     کهبیشتر بود  1/9متغیرها از مقدار 

ای پیژوهش و انجیام آزمیون    هی  تجزییه و تحلییل داده   جهیت  55 ۀنسیخ  SPSSو  2/4ویراست 

 .فرضیات تحقی  استفاده گردید

 

 

 

 

                                                                                                                                       

1 . Becker et al 
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 های برازش ابزارهای تحقیق شاخص: 3جدول 

 X2/df RMSEA GFI AGFI SRMR شاخص

فرهنگ 

 سازمانی
55/5 984/9 05/9 07/9 985/9 

 950/9 01/9 04/9 985/9 5/9 توسعۀ استعداد

 ای فرعیه پایایی ابزارهای تحقیق به تفکیک مؤلفه:  4جدول 

 آلفای کرونباخ ها نامه ابعاد اصلی و فرعی پرسش

 42/9 فرهنگ سازمانی

 15/9 خلاقیت فردی

 10/9 سیستم پاداش

 11/9 سازش با پدیده تعارض

 12/9 نظارت و کنترل

 42/9 حمایت مدیریت

 17/9 الگوی ارتباطات

 18/9 هویت سازمانی

 45/9 توسعۀ استعداد

 19/9 طیادگیری مبتنی بر رواب

 15/9 یادگیری مبتنی بر تجارب

 15/9 یادگیری مبتنی بر اموزش رسمی

 

 های تحقیق  یافته

 آزمون نرمال بودن متغیرهای تحقیق
ابتیدا بیه بررسیی     ،هیای تحقیی    به منظور مشخص شدن نوع آزمون مورد استفاده برای فرضییه 

آزمون کولموگروس پرداخته شیده   ها از طری  های مربوط به فرضیه نرمال یا غیرنرمال بودن داده

 :ها به شکل زیر خواهد بود بنابراین فرضیه؛ است
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H0   کند از توزیع نرمال پیروی می مشاهداتتوزیع 
H1  کند توزیع مشاهدات از توزیع نرمال پیروی نمی 

 

درصد بیشتر از مقیدار بحرانیی    2آزمون در مورد متغیرهای تحقی  در سطح خطای  ۀمقدار آمار

با توجیه بیه نرمیال     بنابراین. شود می تأییدها  بنابراین فرضیه صفر، یعنی نرمال بودن داده؛ ستا

آزمیون   از حاصیل  نتیایج  .هیای پارامتریی  اسیتفاده کیرد     تیوان از آزمیون   بودن توزیع متغیر می

 .است دهش هارائ 2شماره  جدول اسیمرنوس در -کولموگروس

 

 اسیمرنوف -روفنتایج حاصل از آزمون کولموگ:  5جدول 

 مقادیر معناداری Zی  مقادیر آماره متغیر ردیف

 944/9 752/7 فرهنگ سازمانی 7

 922/9 588/7 توسعۀ استعداد 5
 

هیای   دهید کیه توزییع داده    دست آمده از این آزمون در سطح معناداری نشیان میی  ه نتایج ب

 .ستدرصد نرمال ا 02مربوطه به تمامی متغیرهای تحقی  در سطح اطمینان 

، میدل سیاختاری فرضییه    5شکل شماره : تحقی ( تحلیل مسیر)ساختاری  های بررسی مدل

بررسیی  دست آمیده بیرای   ه ضریب ب .دهد اصلی تحقی  در حالت تخمین استاندارد را نشان می

، میدل سیاختاری   8شیکل شیماره   ؛ است 45/9توسعۀ استعداد برابر با  برفرهنگ سازمانی  تأثیر

شیود عیدد    گونیه کیه مشیاهده میی     همیان . دهید  داد معناداری نشان میی تحقی  را در حالت اع

اسیت   4805استعداد برابر با  ۀدست آمده برای رابطه بین فرهنگ سازمانی و توسعه داری ب معنی

است، بنابراین فرضیه اصلی تحقی  مبنی بیر   7805و از آنجایی که این عدد بزرگتر از قدر مطل  

 .گردد می تأییددرصد  02استعداد در سطح اطمنیان  توسعه برفرهنگ سازمانی  تأثیر

 برابیر  RMSEA شیاخص . دارنید  دلالیت  مدل مناسب برازش بر نیز مدل برازش های شاخص

 مقیدار  .دارد زییادی  بسییار  فاصیله  94/9 یعنیی  قبول قابل مقدار حداکار با که باشد می 950/9

 از بیشیتر  بسییار ( 55/5)مقیدار   ایین  زییرا  است؛ قبول مورد نیز آزادی درجه به دو کای شاخص

 .باشد می قبول قابل عدد بالاترین است که( 5)عدد 
 



 7501 پاییز، 5، شمارۀ هجدهمسال امی، مدیریت نظ ۀفصلنام / 13

 

 
 مدل ساختاری فرضیه اصلی پژوهش در حالت تخمین استاندارد: 3شکل 

 
 معناداری مدل ساختاری فرضیۀ اصلی پژوهش در حالت اعداد: 4شکل 
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ی تحقی  با متغییر وابسیته از   متغیرهای فرع تأثیربرای بررسی : های فرعی تحقی  آزمون فرضیه

از ضیریب   هیا  برای تأیید و رد فرضییه . شده است بهره گرفته( تحلیل مسیر) یساختارهای  مدل

 .شود استاندارد، ضریب تعیین و اعداد معناداری استفاده می

های تخمین استاندارد و معنیاداری و جیدول    ، درحالت5 و 2شماره  های طور که شکل همان

 یسیازمان هیای فرهنیگ    مؤلفیه نظارت و کنتیرل، سیایر    مؤلفهدهد به جز  ان مینیز نش 8شماره 

خلاقیت فردی، سیستم پاداش، حمایت مدیریت، الگوی ارتباطات، هویت سیازمانی، سیازش بیا    )

Rمقیدار  . تیأثیر مابیت و معنیاداری دارنید    استعداد  ۀتوسعبر ( پدیده تعارض
دهید   نشیان میی   2

و سیستم پیاداش  ( 50/9)، خلاقیت فردی با ضریب (89/9)های حمایت مدیریت با ضریب  مؤلفه

مؤلفیه نظیارت و   . اسیتعداد کارکنیان دارنید    ۀبیشترین سهم را در تبیین توسع( 58/9)با ضریب 

 .منفی و معناداری بر توسعه استعداد دارد تأثیر (57/9) بیضرکنترل با 
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 داردمدل ساختاری فرضیه فرعی پژوهش در حالت تخمین استان: 5شکل 
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 مدل ساختاری فرضیه فرعی پژوهش در حالت اعداد معناداری: 6شکل 
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 (تحلیل مسیر)های فرعی نتایج حاصل از مدل معادلات ساختاری مؤلفه: 6جدول 

سطح 

 -P)معناداری

value 

عدد 

 (t)معناداری

ضریب 

 تعیین

ضریب 

 استاندارد
 متغیر مستقل متغیروابسته

999/9 57/0 50/9 55/9 

توسعه    

 استعداد

 

 خلاقیت فردی

 الگوی ارتباطات 82/9 59/9 12/2 999/9

 حمایت مدیریت 58/9 89/9 29/0 999/9

 سازش با تعارض 57/9 90/9 27/5 999/9

 هویت سازمانی 25/9 57/9 55/1 999/9

 نظارت و کنترل -85/9 57/9 -15/2 999/9

 سیستم پاداش 20/9 58/9 52/4 999/9

پیژوهش از   ۀهای آزمون شد به منظور بررسی برازندگی مدل: ساختاری تحقی  های برازش مدل

 ،هیای بیرازش   از شیاخص  یکیی  .اسیتفاده شید   1ی برازش در جیدول شیماره   یهای نیکو شاخص

 ؛شیود  دو بر درجیه آزادی میدل محاسیبه میی     -دو بهنجار است که از تقسیم خی -شاخص خی

 .قابل قبیول اسیت   ،کوچکتر باشد 2و اگر از  استمطلوب  ،باشد 5چنانچه این مقدار کوچکتر از 

اگر مقیدار ایین    .دشو ساختاری استفاده می معادلاتهای  در بیشتر مدل  RMSEAدیگر شاخص

 ،باشید  94/9و  92/9برازنیدگی میدل خیوب اسیت و اگیر بیین        ،باشد 92/9شاخص کوچکتر از 

 و GFI بارازش  نیکویی شاخصچنانچه مقدار دو  ،علاوه بر این .برازندگی مدل متوسط است

بیرازش خیوب    ۀدهنید  نشیان  ،باشد 0/9بالاتر از  AGFI شده تعدیل برازش نیکویی شاخص

تحقی  از برازش قابیل   ساختاری های دهد که مدل مطاب  جدول زیر نتایج نشان می. مدل است

 .استپژوهش با مدل مفهومی قبولی برخوردار هستند و روابط بین متغیرهای تحقی  متناسب 
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 های آزمون شده تحقیق های نیکویی برازش الگوی شاخص: 7جدول 

 های برازش شاخص عنوان مدل ردیف

7 

مدل ساختاری 

 فرضیه اصلی
X2/df RMSEA GFI AGFI 

 02/9 01/9 950/9 55/5 مقدار

5 

 ساختاری مدل

 فرعی فرضیۀ

 های برازش شاخص

X2/df RMSEA GFI AGFI 

 05/9 08/9 954/9 54/5 مقدار

 گیری بحث و نتیجه
 بییرای موفقیییت و پایییداری ضییروری عوامییل از یکییی شایسییته افییراد داشییتن اختیییار امیروزه در 

دانیش و   ۀهیای نظیامی همیواره بیه توسیع      سازمانی در محییط  ۀتوسع. است نظامی های سازمان

فرهنیگ   تیأثیر مطالعیه   ،س اصیلی ایین پیژوهش   هید . های منابع انسانی متکی بوده استمهارت

مهندسی هوافضیای دانشیگاه    ۀآموختگان رشت استعداد کارکنان در بین دانش ۀنی بر توسعسازما

 .علوم و فنون هوایی شهید ستاری بود

که فرهنگ سازمانی بیا ضیریب    داد نشان( تحلیل مسیر) سازی معادلات ساختاری نتایج مدل

بییین ایین یافتیه از    در ت. مابیت و معنیاداری دارد   تأثیراستعداد کارکنان  ۀتوسع بر 45/9مسیر 

کارگیری عناصیر و    فرهنگ سازمانی از طری  کارکردهایی نظیر به توان بیان کرد که پژوهش می

اسیتعداد کارکنیان    ۀو توجه به افراد، توسع گی مطلوب، ارائه حس هویت به اعضاهای فرهن ارزش

 .نماید را تسهیل می

 و ، پیریش (7502) یپیورقهرود زمیانی   نتایج این بخش از پژوهش با تحقیقات قبلیی ماننید  

 ینیحسی ، حیاجی کریمیی و   (7508)شیاطری   ،(7502)همکیاران   و طاهری ،(7502) همکاران

، کییروس و همکییاران (5975)اسییتیفن و سیییمون  ،(5975)گییرین مییالم، هدسییتروم و (7540)

/ سیاخت جیو  آنها در تحقیقات خود نشان دادند کیه   .همخوانی دارد (5979) سنیهرو ( 5977)

هیای اساسیی سیازمان بیرای      فرهنگ یادگیری سازمانی، فرهنیگ و ارزش کاری سازنده،  فرهنگ

فرآیند مدیریت استعداد و توسعۀ کارکنان مهیم هسیتند و سیهم عوامیل فرهنیگ سیازمانی در       



 7501 پاییز، 5، شمارۀ هجدهمسال امی، مدیریت نظ ۀفصلنام / 16

 

هیایی کیه    ؛ بنابراین یکی از راههای مدیریت استعداد بیشتر از عوامل دیگر است بینی مؤلفه پیش

یی  فرهنیگ سیازمانی     ، ایجیاد رساند مییاری یابی به مزیت رقابتی پایدار  ها را در دست سازمان

 .دانش، مهارت و یادگیری کارکنان در سازمان باشد ۀتوسع ۀکنند است که پشتیبانی

هیای   مؤلفیه های فرعی پژوهش نیز نشان داد کیه   ساختاری فرضیه ۀنتیجه آزمون مدل معادل

اسیتعداد  ۀ را بر توسع تأثیربه ترتیب بیشترین حمایت مدیریت، خلاقیت فردی و سیستم پاداش 

آن اسیت   مبیین استعداد  ۀبین حمایت مدیریت و توسع معنادارمابت و  تأثیر. اند کارکنان داشته

 اسیتقبال از  و مابیت  کاری مسیاعد و رشیدگرا، ارائیه بیازخورد     ایجاد محیط که مدیران از طری 

 محییط  یی  . کننید  بالفعیل  را خود بالقوه های کارکنان قابلیت گردند تا باعر می جدید های ایده

 و بکشیانند  چیالش  بیه  را کارهیا  انجیام  های شیوه تا کند می تشوی  را کارکنان مطلوب فرهنگی

زیاد بر توسعه استعداد، خلاقیت فردی  تأثیردومین عامل با  .است آنان توسعه و پیشرفت مشوق

خطرپیذیری،   فت افیراد خیلاق از طریی    توان گ در چرایی این یافته از تحقی  می. کارکنان است

پذیری، اعتماد به نفس و نیاز به کسب موفقیت بر رشد و توسعه اسیتعداد   ، انعطاسپذیری ریس 

 .گذار هستندتأثیرخود در سازمان 

تیوان   میی . بالایی بر توسعه استعدادها داشته است تأثیرسومین عامل سیستم پاداش بود که 

رت و نگرش مابت نسیبت بیه   دانش، مها) یستگیشامبتنی بر استنباط کرد سیستم پاداشی که 

های پژوهش نییز   علاوه بر این یافته. ثر استؤبر توسعه استعدادها م ،ریزی شده باشد طرح( شغل

 تیأثیر با میزان ( هویت سازمانی، الگوی ارتباطات و سازش با تعارض)ها  مؤلفهنشان داد که سایر 

در همیاهنگی بیا ایین    . ثر بودندؤاستعداد کارکنان م ۀتوسعبر  های فوق، مؤلفهکمتری نسبت به 

ای  حرفه ۀهریسن در پژوهش خود نشان داد که اقدامات مدیران صفی و عملیاتی بر توسع نتایج،

کروس و همکاران در یی  مطالعیه مهمتیرین عوامیل تسیهیل کننیده        .گذار استتأثیرکارکنان 

ماییت میدیریتی، رهبیری گیروه، تشیوی  بیه       افیزایش ح  استعداد کارکنان را ۀیادگیری و توسع

 .شمردندرپذیری و کارایی تشوی  ب ریس 

استیفن و سیمون در ی  مطالعه نشان دادند که سیستم پاداش از جمله عوامل اثرگیذار بیر   

عمیدتاَ   وت در مطالعه خود نشان داد که میدیران  بارت. ریت استعداد در سازمان استاجرای مدی

نان در سازمان هستند و مدیران صفی مرشد و مربی کارکنان در کار مسئول رشد و توسعه کارک

هیای   عبدالوهاب و همکاران در پژوهش خود نشان دادند فقدان پاداش. باشند فعالیت روزانه می و
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. هیای ییادگیری و توسیعه کارکنیان در محییط کیار اسیت        کننده فرصتمعنادار از موانع محدود

ی مدیران در مشاوره، راهنمایی و پشیتیبانی از اسیتعدادها،   همچنین آندرسن نشان داد که توانای

 بیه وسییلۀ  برای توسعه استعداد کارکنان تعیین کننده اسیت واسیتعدادها بیازخورد ارائیه شیده      

های ارزیابی شغل و هیم از طریی  گفتگوهیای غیررسیمی، یی        مدیران را هم از طری  مصاحبه

 .جنبه مهم در توسعه خود ذکر کردند

 بیر  داری معنیی  منفیی  تیأثیر نظارت و کنتیرل   مؤلفهه این پژوهش نشان داد که آخرین یافت

استعداد کارکنان داشته است؛ یعنیی بیا افیزایش نظیارت و کنتیرل در سیازمان، توسیعه         ۀتوسع

تیوان گفیت کارکنیان     در تبیین این یافته از پیژوهش میی   .کند استعداد کارکنان کاهش پیدا می

ر اثیر  بهای بالقوه آنان  مشتاق نوآوری، تغییر و ابتکار هستند، قابلیتدانشی و با پتانسیل بالا که 

اندازه که تحت نظارت و کنترل باشیند،   به هر کند و حاکم بودن فضای نظارتی، توسعه پیدا نمی

 .گردد استعداد آنان با چالش مواجه می ۀتوسع

 های پژوهش پیشنهادهای کاربردی مبتنی بر یافته
 ۀبخیش خواهید بیود و توسیع     ی سازمانی برای کارکنان انگییزه خل  ی  فرهنگ یادگیر .7

قیدان فرهنیگ ییادگیری در سیازمان     ف .نمایید  استعداد آنها را بیش از پیش تسهیل میی 

در صیورتی کیه رویکیردی منفیی در قبیال       .منفیی بگیذارد   تیأثیر تواند بر ییادگیری   می

یادگیری  فرآیندت در کافی برای مشارک ۀیادگیری وجود داشته باشد و کارکنان از انگیز

 ۀ استعداد با چالش مواجه خواهد شد؛های توسع برخوردار نباشند، موفقیت فعالیت

اسیتعداد کارکنیان    ۀگیری بر توسیع  چشم تأثیربر اساس نتایج پژوهش، حمایت مدیران  .5

هیای   داشته است، بنابراین بایستی انگیزه کیافی در میدیران بیرای مشیارکت در برنامیه     

ییادگیری و   فرآینید فراهم گردد؛ مشارکت هیر چیه بیشیتر میدیران در     کارکنان  ۀتوسع

علاوه بر آن، از آنجیایی کیه    .یادگیری مستمر و مداوم خواهد شد توسعه منجر به ترویج

هیا در امیر   ی و فردی را در  کننید، مشیارکت آن  های سازمانتوانند نیاز مدیران بهتر می

 های مرتبط با آن بینجامد؛الیتفع تواند به بهبود کیفیتیادگیری و توسعه می

های مدیریتی که مبتنیی بیر ابعیاد    لازم است مدیران خود را از طیف وسیعی از ویژگی  .5

مند سازند؛ مدیرانی که از خصوصیات این نوع سیب  رهبیری   رهبری تحولی است، بهره
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ای کارکنیان   هیای توسیعه   برخوردار هستند، محیط مساعدی برای پشیتیبانی از فعالییت  

 ؛شوند درخشان تبدیل می استعدادهای ۀدهند توسعه ی  به و کنند م میفراه

د کارکنیان در  بیرای ییادگیری و توسیعه اسیتعدا    ( میالی ) میمسیتق های درونی و  پاداش .8

 سازمان فراهم گردد؛

 استعداد و شایسیتگی  ۀبرانگیز برای بحر و تبادل نظر به توسعجو سازمانی باز و چالش .2

 کارکنان منجر خواهد شد؛

بیین کارکنیان و    باز و صادقانهیجاد و توسعه ارتباطات و تعاملات همکارانه، غیر رسمی، ا .5

توسیعه اسیتعداد کارکنیان    تواند در بهبیود   مدیران به عنوان ی  عامل کم  کننده می

 عمل نماید؛

علی  سیازمانی کارکنیان    محیطی در سازمان فراهم گردد تا حیس هوییت، وفیاداری و ت    .1

 ؛ری  استعداد کارکنان توسعه یابدو از این طتقویت گردد 

گیردد   پیشینهاد میی   توسیعه اسیتعداد   بیر نظارت و کنترل  مؤلفهمنفی  تأثیربا توجه به  .4

. کنترلی کارکنان ایجاد شیود  فرهنگ خود ۀشرایط و محیط فرهنگی مناسبی برای توسع

خیود کارکنیان باعیر بیروز      از سیوی کنترل درونی و خود کنترلی بر رفتارهیای کیاری   

 .گردد استعداد آنان می ۀیت، خطرپذیری و در نهایت توسعخلاق

 تحقیقات آینده برای پیشنهادها و پژوهش های محدودیت

شناسی کمیّ استفاده گردید که ممکن اسیت زمینیه ییا     گرایی و روش در این مطالعه از پارادایم اثبات

 تر و بهتر پدیده و گیردآوری   برای شناخت عمی از این رو،. بستر پدیده مورد بررسی قرار نگرفته باشد

رویکرد کیفی مانند مصیاحبه و   ی  از های جامعۀ مورد مطالعه، استفاده فرهنگ پاره مورد اطلاعات در

 پیژوهش  ایین  علاوه بر ایین، در . کم  نماید پژوهش کیفیت به تواند بعدی، می تحقیقات در مشاهده

روایی و پایایی ایین تحقیی  در گیرو صیداقت و      لذا گردید، استفاده نامه پرسش از یابی زمینه منظور به

در ایین پیژوهش بیرای بررسیی تیأثیر فرهنیگ       . نامه اسیت  های پرسش دهندگان به سؤال دقت پاسخ

هیای   از این رو، پژوهش. سازمانی بر توسعۀ استعدادها از الگوی فرهنگ سازمانی رابینز استفاده گردید

در نهایت اینکیه فرهنیگ حیاکم بیر     . ی دیگر آزمون نمایندتوانند این تأثیر را بر مبنای الگوها آتی می

ای در پیرورش و توسیعه اسیتعدادها دارد؛ بنیابراین پیشینهاد       کننیده  محیط فراسازمانی، نقش تعییین 

 .استعدادها بررسی گردد شود در تحقی  دیگری تأثیر فرهنگ ملی بر توسعۀ می
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