مدیریت دولتی گرایش تشکیلات و روشهاتأثیر بکارگیری مدیریت استعداد بر تعهد کارکنان ناجا
بیان مسئله
در محیط رقابتی کنونی سازمان​ها برای تحقق اهداف استراتژیک​شان نیازمند این هستند که کارکنان خود را در جهت رسالت سازمان برای برقراری همکاری بلند مدت و اثربخش برای حفظ و رشد سازمان هدایت کنند. با افزایش رقابت در منابع انسانی و ظهور ابزار انگیزشی جدید برای استفادۀ کارکنان مثل مدیریت استعداد، طراحی شغل متناسب با آن  اجتناب ناپذیر شده است. عامل انسانی مهمترین نقش را در سازمان هایی که در پی رشد و توسعه هستند، دارند. 
بررسی​ها نشان می​دهد که سازمان​ها در پیدا کردن، رشد دادن و حفظ کارکنان بخصوص کارکنانی که انعطاف​پذیر بوده و  قابلیت سازگاری بالایی دارند موفق عمل نکرده​اند. این مسئله نشان می​دهد که این سازمان​ها در شناسایی و استفاده از شایستگی​های کارکنان خود در جهت تحقق اهداف سازمانی​شان دچار مشکل هستند  (ورال
 و همکاران، 2012).
بدین ترتیب نخستین گام در حل چنین مسائلی تغییر در دیدگاه خود از بازار محوری و سود محوری صرف به سمت کارمند محوری و توجه به شایستگی​ها و توانمندی​های انسانی است که در ادبیات مربوطه تحت عنوان مفاهیمی مثل مدیریت استعداد
 مطرح شده است. 
علی رغم وجود چنین یافته​هایی در می​یابیم که مساله اصلی که سازمان​ها با آن مواجهند، مربوط به کشف یا مدیریت استعدادها نیست بلکه مربوط به میسر ساختن تعهد برای حفظ می​باشد، چون از دیدگاه مدیریت استراتژیک ضروری است که عملکرد را ادامه پذیر و پایدار کنیم و آن را بالا ببریم و این کار تنها با تعهد کارکنان امکان پذیر است. بنابراین ابهام زیادی در مورد رابطه بین مدیریت استعداد و تعهد سازمانی وجود دارد که نیازمند بررسی​های بیشتر است.. به همین جهت این تحقیق تلاش می​کند برای مدیران این ادراک پیش آید که مدیریت استعدادها می تواند بسیار راه​گشا و مؤثر باشد. با توجه به مطالب فوق الذکر اهمیت مدیریت استعداد و نیز تعهد سازمانی آشکار می​شود و تاکید بر این متغیرها و شناسایی وضعیت آن​ها می​تواند معیارهای مهمی را برای تداوم، اصلاح و در صورت لزوم مداخلات عملی بدست دهد. و چون موضوع مدیریت استعداد و تعهد کارکنان می​تواند در سازمان ناجا بعنوان موضوع مهمی اطلاق گردد از این​رو دنبال بررسی این مساله هستیم که آیا مدیریت استعداد و هرکدام از مؤلفه​های آن تاثیری بر تعهد سازمانی کارکنان دارد یا نه.و می​توان از این امکان برای انتخاب کارکنانی وفادار و متعهد در آینده سازمان پیش​بینی کرد و از خسارت​های آتی در این سازمان خدمات عمومی و مردمی جلوگیری کرد.
اهمیت و ضرورت موضوع
بارنی 
(2001)، سرمایه انسانی را جزئی از سرمایه​های اساسی سازمان می داند و معتقد است این سرمایه با داشتن دو خصوصیت کمیاب و غیر قابل تقلید بودن، می تواند منافع ویژه​ای را برای سازمان به ارمغان آورد. به عبارت دیگر کارکنان منبع استراتژیک کلیدی هستند که برای موفقیت نهایی سازمان حیاتی می باشند. از طرف دیگر امروزه مدیران در نقاط مختلف جهان با ماهیت در حال تغییر کار دست و پنجه نرم می​کنند و به نیروهایی نیاز دارند تا با این شرایط متغیر خود را منطبق نمایند. سازمان​ها به منظور حفظ و نگهداری از این نیروهای نخبه، در آینده مجبور خواهند بود برنامه​ریزی دقیقی برای شناسایی و تشویق به موقع آنها به عمل آورند(هکمن
 و همکاران، 2006). 
وجود نخبگان در تمامی سطوح یک سازمان ضروری شناخته شده و به عنوان یک استراتژی کلیدی در حفظ برتری نسبی در برابر رقبا به​حساب می​آیند (داویس
 و همکاران، 2007). در حقیقت بدون تأمین بهترین استعدادها هیچ چیز جدیدی برای سازمان وجود نخواهد داشت (سوئیم
، 2009). همزمان با درک نیاز به استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها، سازمان​ها دریافته​اند که استعدادها منابعی بحرانی هستند که برای دستیابی به بهترین نتیجه ها، نیازمند مدیریت می باشند (معالی و تاج الدین، 1387). البته سازمان​ها باید متناسب با ساختار و فرهنگ خود مدیریت استعداد را بکار گیرند.همچنین مدیریت توسعه منابع انسانی دیگرتنها مرکز هزینه کردن نیست، بلکه همراستا با کسب و کار سازمان، برای سود بیشتر و کاهش هزینه​ها با بهره​مندی از رویکرد مدیریت استعدادها، تنوع کارکنان و تنوع آموزش ها، سعی در ایجاد ارزش افزوده برای سرمایه خود دارند. 
با وجود اهمیت مدیریت استعدادها، متغیرهای زیادی وجود دارند که با همراه شدن آن​ها با مدیریت استعداد، نتایج و پیامدهای آن تحقق می باید. یکی از این عوامل تعهد کارکنان است (ورال و همکاران، 2012). اکثر سازمان​ها معتقدند همانطور که تعهد سازمان به کارمند کاهش یافته این انتظار وجود دارد که تعهد کارمند هم نسبت به سازمان کاهش یافته باشد. تحقیقات نشان می​دهند که حمایت سازمانی از کارمند با تعهد کارمند به سازمان به وضوح مرتبط است همچنین شواهد زیادی وجود دارد مبنی بر اینکه بسیاری از سازمان​ها کارکنانشان را بازخرید می کنند تا هزینه​ها را کاهش دهند و از این طریق توانایی رقابت در بازارهای جهانی را بطور فزاینده​ای افزایش دهند. با این حال از طرف دیگر شواهدی دال بر این وجود دارد که سازمان​ها در پی عملکرد بالا و استراتژی​های منابع انسانی برای افزایش تعهد کارمندان​شان هستند که می تواند سود اقتصادی بیشتری را برای آن​ها فراهم کند. از این دیدگاه تعهد کارمند نه تنها بی ربط نیست، بلکه بعنوان یک مفهوم مدیریتی بخاطر اینکه می تواند به مزیت رقابتی و موفقیت مالی منجر شود، خیلی مهم است. در حقیقت تعهد از این دیدگاه ممکن است، بعنوان کلیدی برای مزیت رقابتی محسوب شود. در این دیدگاه تعهد کارمند به عنوان یک استراتژی رقابتی محسوب می شود .
مدیریت استعداد رویکرد جدیدی است که می تواند تحولی در مدیریت سرمایه انسانی ایجاد نموده و نقاط ضعف و اشکالات وارد بر رویکردهای سنتی را مرتفع نماید، از این رو می تواند به عنوان یک ابزار مناسب در کنار مدیریت منابع انسانی سنتی در سازمان​های ایرانی پیشنهاد شود. البته باید برای پیاده​سازی مدیریت استعداد در سازمان​ها، برنامه​ریزی شود، در غیر اینصورت سازمان​ها پس از مدت کوتاهی این رویکرد بسیار مهم را نیز فراموش خواهند کرد. بنابراین انجام این تحقیق از جنبه​ی اجرایی و عملی نیز اهمیت می یابد
چارچوب کلان نظری تحقیق
مفاهیم مورد بررسی در تحقیق حاضر شامل مدیریت استعداد و تعهد کارکنان است. در این قسمت از نوشته به تعریف و تشریح مفهومی هر کدام از این متغیرها و مؤلفه​های آنها می پردازیم.
· تعهد کارکنان
تعهد کارکنان عبارتست از حالتی که کارمند سازمان بخصوصی اهداف و سازمانی که در آن کار می​کند را معرف خود می​داند و آرزو می​کند که در عضویت آن سازمان بماند (رابینز، 2003).
دلایل زیادی وجود دارد که چرا سازمان​ها باید تعهد سازمانی اعضای خود را افزایش دهند.جواب این سؤال از زعم پورتر
 و همکارانش اول اینکه تعهد سازمانی یک مفهوم به نسبت جدید بوده و به طور کلی با وابستگی و رضایت شغلی متفاوت است.
در این بخش  به بررسی انواع تعهد سازمانی می​پردازیم :
1.تعهد عاطفی

می​یر و آلن
 تعهد عاطفی را بیانگر پیوستگی عاطفی کارمند و تعیین هویت وی با ارزش ها و اهداف سازمان و میزان درگیری وی با سازمان بیان داشته اند. آنها معتقد بودند کارکنانی که دارای تعهد عاطفی قوی هستند در سازمان می​مانند برای اینکه می​خواهند بمانند. آنها عضویت خود را در سازمان حفظ نموده و به فعالیت در آن ادامه می دهند. شلدن
 تعهد عاطفی سازمانی را یک نگرش و جهت​گیری می​داند که هویت فرد را به سازمان مرتبط یا وابسته می کند. کانتر
 تعهد عاطفی را به عنوان تمایل افراد به در اختیار گذاشتن انرژی و وفاداری خویش به نظام اجتماعی تعریف می کند. سالانسیک
، تعهد عاطفی را حالتی در انسان می​داند که در آن فرد از طریق اعمال خود اعتقاد می​یابد که به فعالیت​های خود تداوم بخشد و مشارکت مؤثر خویش را در انجام دادن آنها حفظ کند. بوکانان
 تعهد عاطفی را نوعی وابستگی عاطفی و تعصب آمیز به ارزش​ها و اهداف سازمان می​داند، وابستگی به نقش فرد در رابطه با ارزش​ها و اهداف و به سازمان فی​نفسه جدا از ارزش ابزاری آن است (هادی خامنه، 1385).
2. تعهد مستمر

از نظر صاحبنظران دیگر، وابستگی عاطفی و روانی در مفهوم تعهد نقش کمی دارد، در عوض تعهد به عنوان تمایل به انجام فعالیت​های مستمر بر اساس تشخیص یک فرد از هزینه​های مربوط به ترک سازمان تعریف می شود. می​یر و الن معتقدند کارکنانی که ارتباط اولیۀ آنها با سازمان بر مبنای تعهد مستمر است، در سازمان می​مانند؛ زیرا نیاز دارند بمانند و باقی ماندن برای آنها یک ضرورت است. بیکر
 تعهد را به عنوان تمایل به انجام مجموعه فعالیت​های مستمر تعریف می​کند که این تمایل بخاطر ذخیره شدن اندوخته​ها و سرمایه​هایی است که با ترک آن فعالیت، این اندوخته​ها از بین می​رود و حتی برای بیان تعهد به سازمان به کار می رود. فعالیت​های مستمر به حفظ عضویت در سازمان اشاره دارد.(هادی خامنه، 1385).
3. تعهد هنجاری

تعهد هنجاری عبارت است از احساس مسئولیت، دین و احساس تعهد اخلاقی در برابر سازمان. در این بعد از تعهد، افراد خدمت و فعالیت در سازمان را وظیفۀ خود می دانند تا دین خود را نسبت به سازمان ادا کنند. 
به​عبارت دیگر این نوع تعهد بعنوان یک وظیفۀ درک شده برای حمایت از سازمان و فعالیت​های آن تعریف می​شود و بیانگر احساس دین و الزام به باقی ماندن در سازمان است؛ که در آن کارکنان فکر می​کنند در ادامۀ فعالیت و حمایت از سازمان، دینی بر​گردن آنهاست. (هادی خامنه، 1385).
یکی از موضوعات و متغیرهایی که می​تواند با این عامل در ارتباط باشد مدیریت استعداد است که متغیر دیگر مورد بررسی ما می​باشد که در ادامه به آن پرداخته​ایم.
· مدیریت استعداد
مدیریت استعداد، تسهیل و توسعه پیشرفت مسیر شغلی افراد با استعداد و ماهر در سازمان، با استفاده از دستورالعمل​های تدوین شده، منابع، سیاست​ها و فرآیندها می​باشد. در تعریفی دیگر
مدیریت استعداد یا مدیریت استعداد​یابی را سرمایه​گذاری در حوزه کارکنان، شناسایی جانشین​ها و افراد با استعداد در سازمان و بالنده کردن آنان برای ایفای نقش​های گوناگون رهبری تعریف می​کنند. (گای و دیگران، 1388).
فیلیپس و روپر(2009)، معتقدند که ارزش​ها و شایستگی​های موجود سازمانی در استعداد​یابی در پنج ویژگی، شناسایی و جذب، انتخاب، توسعه، نگهداری و بکارگیری خلاصه می​گردد.
با توجه به شکل 1، در این بخش به بررسی مؤلفه​ها و مراحل فرآیند مدیریت استعداد پرداخته​ایم.
[image: image1]
[image: image17.png]STRATEGY





                              شکل1-2. مدل مدیریت استعداد (فیلیپس و روپر، 2009)
· شناسایی و جذب استعدادها
مرحله اول در فرآیند مدیریت استعداد، شناسایی افراد با استعداد از داخل و جذب نخبگان از خارج از سازمان می​باشد. کارکنان در سازمان​ها از ویژگی​های شخصیتی و کاری متنوعی برخوردارند و این وظیفه مدیریت سازمان است که توانایی​ها و استعدادها و حتی نقاط ضعف کارکنان را شناخته و آنها را مدیریت نماید. مدیر باید به تفاوت​های فردی تک​تک کارکنان به چشم یک فاکتور مهم نگریسته و بتواند از این توانایی​ها و استعدادهای بالقوه به نحو مطلوب و در جای مناسب استفاده نماید. این موضوعی است که امروزه تحت عنوان مدیریت تنوع در دنیا مطرح شده و مدیریت استعداد را نیز در بر می​گیرد که توجه بسیاری از مدیران را این عرصه را به خود جلب کرده است.
مسئولیت استخدام بالاترین استعدادها، نه تنها زمان​بر بلکه نیازمند به سرمایه​گذاری مالی است، بخصوص اگر مربوط به پست​های اجرایی سازمان باشد. سازمان​ها باید در زمینه توسعه استراتژی استخدام خلاق بوده و از بکارگیری روش​های سنتی استخدام در جذب نیروی کار جدید پرهیز نمایند. استراتژی​های پیشنهاد شده سایت​های شبکه​ای محاوره​ای (پرسش و پاسخ)، برنامه​های ارجاعی، آزمایشی​ها و صفحه​های شغلی آنلاین می​باشند (فیلیپس و روپر، 2009).
به طور کلی می​توان گفت کارکنان با استعداد، به سمت یکدیگر جذب می شوند و کارکنان با پتانسیل بالا به سمت سازمان​هایی می​روند که دارای نیروی کاری پر از استعدادهای فعال است. یک راه جذب این استعدادها ارائه جبران خدمات رقابتی است که بالاتر از سطح بازار، که شامل مزایای بهتر از شرکت های رقیب باشد. علی​رغم اینکه به نظر می رسد این کار هزینه گزافی به​دنبال خواهد داشت اما تحقیقات نشان داده که مدیران از نتیجه آن راضی بوده و سودی حاصل از سرمایه​گذاری بر بهترین استعدادها، بسیار رضایت بخش بوده است (فیلیپس و روپر، 2009).
· انتخاب استعدادها
  هدف از فرآیند انتخاب کارکنان با استعداد، گزینش افراد از میان منبعی از کاندیداهای واجد شرایط است که بتوانند به بهترین نحو کار مورد نظر را انجام دهند (بیرس و رو
، 2008). 
سازمان​های بزرگ به دنبال جایگاهی هستند تا خود را از سایر سازمان​ها برتر جلوه دهند و در این عرصه برای انتخاب افراد زبده و با استعداد با چالش مواجه هستند. عملکردهای استخدامی سنتی از قبیل سنجش رزومه کاری، کنترل منابع معرفی و اجرای مصاحبه امروزه منسوخ شده​اند. در گذشته مصاحبه کنندگان از متقاضیان کار استنتاخ می​کردند، اما امروزه این متقاضیان زبده هستند که مصاحبه​کنندگان را زیر سؤال می​برند. این قبیل اقدامات سنتی برای انتخاب استعدادها، اعتبار سازمان​ها را کاهش می​دهد. امروزه روش​های اندازه​گیری عملکرد فردی، رواج بیشتری دارد. مانند ارزیابی روانشناسی همراه با دیگر ابزار استخدامی که به شانس سازمان در انتخاب فرد مناسب برای پست مورد نظر کمک می کند، آزمون​های استعداد، آزمون سنجش میزان علاقه، ارزیابی شخصیت
 و آزمون​های دانش شغلی
 می​تواند بعنوان ابزارهای جایگزینی، ارتقا و انتخاب محسوب شود (بیرس و رو، 2008).
· بکارگیری استعدادها
سومین مرحله از فرآیند مدیریت استعداد پس از انتخاب افراد با استعداد، بکارگیری آنها در مکان و زمان مناسب است. طبق گفته گیبونس
(2006) بکارگیری افراد با استعداد، یک رابطه هوشی و احساسی است که کارمند با شغل، سازمان، مدیر یا همکاران خود دارد و بر روی تلاش​های مضاعف او در کارش تاثیر می گذارد (هوگز و روگ
، 2008).
افراد با استعداد از طریق دو روش اصلی استراتژیک در سازمان بکار گرفته می​شوند (کانینگهام
، 2007):
1. تناسب افراد با نقش​ها (APR): اینجا فرض بر این است که نقش​های توافق شده​ای در سازمان موجود است و افراد متناسب با این نقش​ها بکار گرفته می شوند.
2. تناسب نقش​ها با افراد (ARP): در این مفهوم استراتژیک به​دنبال گرفتن افراد بعنوان فاکتورهای متناسب و سازگار با زمینه سازمان می باشد.
تفاوت این دو روش بوسیله بیان عوامل مربوط به هر یک روشن​تر می شود. این مطلب حائز اهمیت است که میان این عوامل یکپارچگی سیستماتیکی وجود دارد و مسائل مربوط به استعدادها تنها با تأکید بر یک بعد قابل حل نخواهد بود.
· توسعه استعدادها
در تحقیقاتی که در بین کارکنان صورت گرفته فرصت برای یادگیری و رشد و امتحان موارد جدید، سومین مورد از عوامل باقی ماندن افراد نخبه در سازمان طبقه​بندی شده است. یعنی توسعه کارکنان بالاتر از پرداخت اضافی، مرخصی بیشتر، برنامه کاری و محیط کاری منعطف، کار انگیزش برانگیز و حتی از نشاط​آور بودن محیط کار شناخته شده است (فیلیپس و روپر، 2009).
فرد با استعدادی که پتانسیل رشد و پیشرفت را دارد، اگر وارد سازمانی شود که امکان هیچ​گونه توسعه​ای در آن وجود نداشته باشد، مطمئناً در آنجا دوام نخواهد آورد. این یافته​ها از ارزش سازمان​هایی که دیوید گاروین از دانشگاه ​هاروارد آنها را سازمان​های یادگیرنده می​نامد، حمایت می​کند. این سازمان​ها در خلق بدست آوردن، تفسیر، انتقال و نگهداری از دانش و کارمندان دانشی، مهارت داشته و می​توانند رفتارهای خود را بر اساس دانش​های جدید اصلاح نمایند (فیلیپس و روپر، 2009). این سازمان​ها با آموزش و توسعه افراد با استعداد، ارزش هر فرد را برای رسیدن به اهداف مشترک سازمانی (مثل بهبود عملکرد) افزایش می​دهند.
توسعه یک فرآیند بلند​مدت است که باید بطور منظم ارزیابی شود تا تعداد کاندیداهای توسعه یافته مشخص شود و بتوان در زمان مناسب بین این افراد با پست​های جذاب مناسب برای آنها تناسبی ایجاد نمود.
· نگهداری از استعدادها
در مرحله آخر فرآیند مدیریت استعداد، این سؤال برای مدیران پیش می​آید که حال که ما افراد را آموزش دادیم و کارکنان با استعداد توسعه داده شدند، چگونه آنها را در سازمان نگه داریم؟ نگهداری کارکنان خیلی به سیستم مدیریت عملکرد سازمان نزدیک است. یک سیستم جبران خدمات می تواند انتظارات را از مهارت​ها، عملکرد، نیازها، تجربیات و رفتارها مشخص نماید. این سیستم باید طراحی شود تا بالاترین عملکرد را در هر سطح مهارت در سازمان داشته باشیم. مزایا و جبران خدمات، از کلیه اهداف سازمانی حمایت می کند و نه تنها در هنگام استخدام بلکه در عملکرد سازمان هم مؤثر است (فیلیپس و روپر، 2009).
· اهداف مدیریت استعداد
به طور کلی اهداف اصلی مدیریت استعداد عبارت است از (گای ودیگران، ص 58-60 :1388) :
-تشخیص پست​های توسعه و شکاف​های شایستگی مدیریتی
- نگهداری متخصصین کلیدی
- شناسایی خطر مشاغل خالی مدیریتی
- تبیین برنامه​های راهبردی سازمان با فهرستی از نیازهای آن در حوزه قابلیت​ها و مهارت​های انسانی
- تبیین و تعیین وضع موجود سازمان از نظر قابلیت​ها و مهار​ت​ها و یافتن کمبودها و نیازها
- اندازه​گیری و پیگیری مستمر قابلیت​های موجود و فاصله آن با قابلیت​ها و مهارت​های مطلوب از طریق استراتژی​ها و برنامه​های آموزشی و پرورشی
- تشخیص، توسعه و نگهداری افراد با پتانسیل بالا
- تقویت برداشت تلقی سهامداران و مشتریان
- کاهش هزینه​های نیرو یابی بیرونی
- برخورد چالش گرایانه با مسیر توسعه مدیریتی
· فرآیند مدیریت استعداد
اجزای تشکیل​دهنده فرآیند مدیریت استعداد شامل موارد زیر است:
-بیان روشن نیاز سازمان​ها به استعدادها جهت اجرای استراتژی کسب و کار
- شناسایی پتانسیل استعدادهای موجود سازمان
- ارزیابی میزان آمادگی استعدادها برای موقعیت​های شغلی بالاتر
- سرعت بخشیدن به توسعه استعدادها (کارت رایت، ص10: 1387).
· شرایط اجرای مدیریت استعداد
اجرای برنامه مدیریت استعدادها مستلزم آن است که سازمان دارای یک نظام ارزیابی عملکرد مؤثر و مناسب باشد.در واقع از طریق همین نظام است که باید کارکنان مستعد و دارای قابلیت و شایستگی​های آشکار یا نهفته شناسایی و معرفی شوند. همچنین، سازمان باید دارای یک نظام ارتباط منطقی و کارآمد نیز باشد که از طریق آن همه کارکنان هر یک بر اساس شایستگی و عملکرد خود بتوانند نردبان ترقی شغلی را طی کنند. و بالاخره مهم​ترین اصل در مدیریت استعداد این است که مدیران سازمان دارای سبک مربیگری باشند و اگر مدیران سازمان دارای این سبک باشند، استعدادهای سازمان می توانند:
-راه​حل​های خود را بیابند.
- مهارت​های خود را توسعه دهند.
- رفتارهایشان را اصلاح کرده و تغییر دهند.
- نگرش​هایشان را متحول سازند.
- به گنجینه خرد و درایت خود دستیابی پیدا کنند (کارت رایت، 1387).
· نکاتی در مورد تحقق فرآیند مدیریت استعداد
برای تحقق فرآیند مدیریت استعداد چند عنصر باید در نظر گرفته شود (مایکلسون و اندرسون، 2010):
1-برنامه سازمان
: این عنصر تعیین​کننده انواع نیروی انسانی سازمان مورد نیاز برای مواجه یا پشت سر​گذاشتن برنامه​های کسب و کار در آینده هم​چنین مهارت​های تخصصی و سطوح تجربه مورد نیاز برای هر موقعیتی است.
2- سیاست​های استخدامی
: بر پایه برنامه سازمان، این سیاست​های رسمی استخدامی هستند که تعیین می​کنند چه زمانی فرآیند استخدام برای انواع مختلف مشاغل و چه منابع کارمندیابی برای جذب بهترین داوطلبان مورد نیاز است.
3- برنامه توسعه
: این عنصر اطمینان می​دهد که در هر نوع شغلی اهداف استاندارد عملکردی و مسیرهای توسعه شغلی به طور کامل تعیین گردیده​اند.
4- برنامه نگهداری
: این عنصر پاداش​ها را با سیستم​هایی که به وسیله عملکردهای منحصر به فرد و برنامه​های توسعه، تشخیص می​دهند پاداش​ها به چه کسانی باید داده شود مطابقت می​دهد.
5- برنامه ارزیابی
: این عنصر اطمینان می​دهد که هر کارمند به شکل رسمی و غیر​رسمی به صورت دوره​ای در تمام طول سال مورد ارزیابی قرار می​گیرد.
6- برنامه کنارگذاری
: این عنصر زمانی تعیین​کننده است که یک شغل دیگر بیش از این مورد نیاز نباشد و باید حذف شود یا به اندازه کافی در آن تغییراتی صورت گیرد و افراد در این مشاغل نیاز به ارزیابی مجدد داشته باشند.
·   مزایای مدیریت استعداد
مدیریت استعداد این اطمینان را به وجود می​آورد که هر یک از کارکنان، با استعدادها و مهارت​های ویژه در شغل مناسب قرار گرفته​اند، به علاوه مزایای جبران خدمت، منصفانه و عادلانه است. همچنین مسیر شغلی آنان شفاف است و به عنوان یک عامل تحریک فزاینده برای فرصت​های شغلی بهتر، درون و بیرون سازمانی، عمل می​کند. مدیریت استعداد، فرآیندها و ابزارهای مناسبی را برای حمایت و توانمندسازی مدیران فراهم می​آورد. از این راه آنها در می​یابند که از کارکنان خود چه انتظارهایی باید داشته باشند، ک این امر موجب بهبود روابط کاری می​شود. در نتیجه سازمان با سرمایه​گذاری در مدیریت استعداد از یک سو، از نرخ بازگشت سرمایه بالا برخوردار می​شود و از سویی دیگر، مجموعه استعدادهای گوناگون را در سازمان خواهد داشت. در چنین شرایطی سازمان از مزایای نیروی کار چابک و با انگیزه بهره می​برد، که این خود بهره​وری سازمانی را به​دنبال خواهد داشت (معالی و تاج الدین، 1387).
از این رو، با توجه به مواردی که در زمینه ارتباط میان این دو موضوع بیان شد، مدل مفهومی این تحقیق را به صورت زیر تشکیل داده است(نمودار 1-1).









نمودار 1-1 . چارچوب مفهومی تحقیق
که پس از تبیین مبانی نظری در زمینه متغیرهای تحقیق، میزان و نحوه ارتباط میان متغیرها بر
مبنای سوالات تعریف شده در سازمان مورد مطالعه، مورد بررسی قرار می​گیرد.
گزاره​های تحقیق
. پرسش​های تحقیق
پرسش اصلی:


             آیا مدیریت استعداد تاثیر معناداری بر تعهد کارکنان دارد؟
پرسش​های فرعی:
1- شناسایی و جذب کارکنان بر تعهد کارکنان در سازمان ناجا چه تاثیری دارد؟
2- انتخاب کارکنان بر تعهد کارکنان در سازمان ناجا چه تاثیری دارد ؟
3- توسعه کارکنان بر تعهد کارکنان در سازمان ناجا چه تاثیری دارد ؟
4- نگهداری کارکنان بر تعهد کارکنان در سازمان ناجا چه تاثیری دارد ؟
5- بکارگیری کارکنان بر تعهد کارکنان در سازمان ناجا چه تاثیری دارد ؟
2ـ4ـ1. هدف​های تحقیق یا نتایج مورد انتظار
هدف اصلی این تحقیق بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر تعهد کارکنان در سازمان ناجا می باشد. بدین منظور، قصد داریم تا تأثیر هر یک از ابعاد مدیریت استعداد (یعنی شناسایی و جذب، انتخاب، توسعه، نگهداری و بکارگیری) را بر تعهد سازمانی کارکنان بررسی نماییم.
همانطور که گفته شد مفاهیم نظری در زمینه اثرگذاری مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی به ندرت و با محدودیت​های فراوانی یافت می​شود. از این رو، یافته​های این تحقیق می​تواند به خلق ادبیات در زمینه نقش مدیریت استعداد بر تعهد کارکنان  بخصوص در حوزه ناجا و همچنین توسعه ادبیات در زمینه مدیریت استعداد یاری رساند. علاوه بر این، پژوهش حاضر در درک مفاهیم این متغیرها و ارتباط بین آنها در شرایط خاص ایران بسیار موثر بوده و نقش مهمی در بومی​سازی ادبیات موجود در این زمینه ایفا می​نماید.
از بعد عملی و کاربردی انتظار می​رود نتایج این پژوهش در مورد تأثیر مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی، بیش از پیش توجه مدیران عالی سازمان مورد مطالعه و سازمان​های مشابه را به اهمیت این ابزار مدیریتی جلب نماید. از سوی دیگر، نقش مدیریت استعداد به عنوان یک متغیر اثر گذار بر تعهد کارکنان در جهت نیل به عملکرد مطلوب تبیین می​گردد. 
روش کلی تحقیق
تحقیق حاضر از نظر روش از نوع توصیفی بوده و بر اساس هدف تحقیق، از نوع کاربردی می​باشد و به لحاظ نحوه گردآوری و تحلیل داده​ها از نوع تحقیقات کمی– توصیفی و از نوع پیمایشی می​باشد و به طور مشخص مبتنی بر مدل​سازی معادلات ساختاری است. به دلیل آنکه سازمان مورد مطالعه درپی پیاده​سازی فرآیند هوشمندی فناوری بوده و مراحلی از این فرآیند را نیز به صورت آزمایشی آغاز نموده است، این تحقیق جهت کسب بینش نسبت به واقعیت​های موجود متغیر هوشمندی فناوری به کار گرفته شده است. پس از این ادراک، نحوه برنامه​ریزی سازمان در راستای برقراری ارتباط میان رویکرد نوآوری باز و هوشمندی فناوری سنجیده می​شود. در واقع، این که سازمان چه رویکردی نسبت به نتایج حاصل از هوشمندی داشته و به چه میزان آن را جهت ارتقای سطح نوآوری​های خود بکار می​گیرد.
- قلمرو مکانی-جامعه تحقیق
تحقیق حاضر از نظر روش از نوع توصیفی بوده و بر اساس هدف تحقیق، از نوع کاربردی می​باشد و به لحاظ                                                                                 نحوه گردآوری و تحلیل داده​ها از نوع تحقیقات پیمایشی  می​باشد.
. قلمرو زمانی تحقیق
قلمرو مکاني تحقيق سازمان ناجا بوده و جامعه آماری آن کلیه کارکنان شاغل در دانشگاه علوم انتظامی این سازمان می باشد این تحقیق به صورت مقطعی بوده و در شهریور سال 92 وضعیت مساله مورد نظر را در زمان حال مورد بررسی قرار می​دهد.
. روش نمونه​گیری و تخمین حجم جامعه
روش نمونه‌گيری در این پژوهش طبقه ای تصادفی ساده می باشد؛ 
. روش​های گردآوری داده ها و ابزار مورد استفاده برای آن
با توجه به نوع این پژوهش که توصيفي است، جمع​آوری داده​ها با استفاده از ابزار پرسشنامه به شکل میدانی به اجرا در خواهد آمد. که پرسشنامه نیز بر اساس ادبیات تحقیق و بازخورد نظرات خبرگان و اساتید دانشگاهی تدوین خواهد شد. روایی صوری و محتوایی، از طریق ارائه پرسشنامه به برخی از استادان و خبرگان و اینکه آیا سوالات برای سنجش متغیرها مناسب هستند، سنجیده شده و نیز با استفاده از تحلیل روایی سازه پرسشنامه​ اصلاح گردید خواهد شد و در پایان به منظور سنجش پایایی آزمون​های این تحقیق از طریق آلفای کرونباخ مورد ارزیابی قرار می​گیرد(نمودار2ـ1).

تهیه و تنظیم پرسشنامه
روش​های تحلیل داده​ها
 در این پژوهش جهت بررسي و توصيف ويژگي​هاي عمومي پاسخ دهندگان از روش هاي موجود آمار توصيفي مانند جداول توزيع فراواني، درصد فراواني و ميانگين استفاده ميگردد. تحلیل نتایج حاصل پرسشنامه و تخمین پارامترهای مدل با توجه به مدل مفهومی تحقیق از روش معادلات ساختاری
 توسط نر​م​افزارهای Amos  وSPSS  انجام خواهد شد. این روش تحلیل داده با مشورت محقق با استاد راهنما و استاد مشاور انتخاب شده است.
دلایل استفاده از مدل معادلات ساختاری در این تحقیق عبارتند از؛  دلیل اول، توانایی منحصر به فرد این روش در مقایسه با سایر روش​های آماری بر می​گردد. این روش توانایی آزمون یک مدل (ونه تنها فرضیه​های پژوهشی) را دارد که با رویکردهای مرسوم آماری قابل انجام نیست. روش​های تحلیل مسیر، رگرسیون و تحلیل عاملی به دلیل محدودیت​های ذاتی​شان، ابزاری مناسب برای آزمون مدل​های علی و معلولی محسوب نمی​شوند. دلیل دوم، توانایی اجرای آزمون​های آماری برای گروه​های(نمونه​های) متفاوت مانند (زن و مرد). دلیل سوم، اهمیت روزافزون اعتبار داده​ها و اجتناب از خطاهای اندازه​گیری در سال​های اخیر می​باشد، روش​های مرسوم آماری مستلزم میانگین​گیری از شاخص​ها هستند که عملا خطاهای اندازه​گیری هر یک از شاخص​ها را نادیده​ می​گیرند ولی در معادلات ساختاری با معرفی مفهوم متغیر پنهان در مدل، از این لحاظ در جایگاه ممتازی قرار دارد. دلیل چهارم، توانایی ترسیم شرایط و روابط پیچیده بین متغیرها است، امروزه شرایط پیچیده​تر از آن است که روابط در قالب یک همبستگی ساده بین دو متغیر تحت عنوان یک فرضیه پژوهشی به تصویر کشیده شود (ابارشی & حسینی, 1391).
نقشه راه
ابتدا مسئله​ی اصلی ترسیم شده و سپس از طریق بررسی منابع کتابخانه​ای و سایت​های معتبر مبانی تئوریک و مدل​های مرتبط جمع آوری گردید. با توجه به مسئله و جامعه​ی آماری و مدل های موجود، مدل ترسیم شده در بالا ارائه شد  و پس از تعیین شاخص​های هر یک از عوامل موجود در مدل، اقدام به طراحی پرسشنامه خواهد شد. پس از تدوین پرسشنامه و سنجش پایایی و روایی آن در مرحله بعد با توزیع گسترده پرسشنامه و جمع آوری آن اقدام به تجزیه و تحلیل داده​ها خواهد شد تا نتایج تحقیق روشن گردد.  
پیشینه تحقیق
در تحقیقات خارجی انجام شده می​توان به مطالعات مارک سيدرز
 و همکاران در سال 2003 اشاره کرد. در این تحقیق با استفاده از روش همبستگی به بررسي رابطه  تعهد دروني و بيروني با عملکرد شغلي در نمونه​اي با حجم 876 کارمند که متشکل از زنان و مردان  بود در يک سازمان اداري پرداخته اند.که مطالعات آنها بيانگر نتايج زير بود:

1. افرادي که داراي درجه بالاتري از تعهد هستند نسبت به افرادي که داراي درجه کمتري از تعهد هستند ميزان پاسخگويي و جوابگويي نسبت به ارباب رجوع در ميان آنان به نسبت چشم​گيري بالاتر است.

 2. متغير جنس در باب تعهد افراد داراي تاثير بسزايي است بدين معنا که زنان نسبت به مردان داراي تعهد بالاتري نسبت به سازمان هستند.
3. وضعيت ظاهري افراد بيانگر ميزان تعهد افراد نيز مي​باشد لذا رابطه معناداري در اين باب و جود دارد بدين معنا که افرادي که نسبت به سازمان متعهدتر هستند داراي ظاهري آراسته ،مرتب و منظم هستند.
4. رابطه معنادار مثبت و مستقيمي بين سابقه خدمت و ميزان تعهد افراد و جود دارد

5.رابطه معنادار منفي و معکوسي بين سطح آموزش و ميزان تعهد آفراد وجود دارد.

همچنین در تحقیق دیگری جانستون
 و همکاران(2005)به بررسي رابطه تعهد سازماني و رضايت شغلي در ميان 486 نفر از کارمندان يک سازمان دولتي که در بر دارنده 305 مرد و 181 زن بود پرداخته اند که مطالعات اين گروه نتايج زير را در بر داشت:  1.رابطه معناداري بين رضايت شغلي و تعهد سازماني وجود دارد.2.رابطه معنادار ،مستقيم و مثبتي بين تعهد سازماني و نحوه ارائه خدمات افراد وجود دارد بدين معنا که هر چه تعهد افراد بالاتر باشد کيفيت ارائه خدمات نيز بالاتر خواهد بود.3.رابطه معناداري بين تعهد سازماني و متغيرهاي جنس ،سابقه خدمت و سطح آموزش وجود دارد.
در تحقیق دیگر ورال و همکاران در سال  2012 است که به بررسي رابطه تعهد سازماني و مدیریت استعداد از طریق ارزیابی عملکرد کارکنان پرداخت که نمونه گیری این بررسی بر روی 123 مدیر ردۀ دوم و ارشد اجرا شد. داده​های بدست آمده از پرسشنامه​ها از طریق نرم افزار بسته​بندی آماری SPSS تجزیه و تحلیل شدند. نتایج تجزیه و تحلیل نشان دادند که مدیریت استعداد با روش​های منابع انسانی ادغام می شود وسیستم​های مدیریت بر تعهد کارکنان تأثیر مثبتی دارند.
در تحقیقات داخلی انجام شده هم می​توان به حبیب اله شجاعی فر (1379)در پژوهشی با عنوان "رابطه رضایت شغلی مدیران دانشکده ها با تعهد سازمانی آنان در دانشگاه فردوسی مشهد"  اشاره کرد که به موضوع تعهد سازمانی پرداخته است که نتایج زیر بدست آمد:
1-بین مؤلفه های رضایت شغلی مدیران و تعهد سازمانی رابطه معنی​داری وجود دارد.
2- بین رضایت شغلی مدیران بر حسب رشته تحصیلی (رشته های مرتبط و غیر مرتبط با مدیریت آموزشی) آنان ارتباط معنی​داری مشاهده نشد.
3- بین رضایت شغلی مدیران و سنوات خدمت آنان رابطه معنی​داری مشاهده نشد.
4- بین تعهد سازمانی مدیران بر حسب رشته تحصیلی ( رشته های مرتبط و غیر مرتبط با مدیریت آموزشی) آنان ارتباط معنی​داری مشاهده نشد.
5- بین تعهد سازمانی مدیران و سنوات خدمت آنان رابطه معنی​داری مشاهده نشد.
در تحقیقی دیگر زیب اله توکلی در پژوهشی با عنوان "بررسی آموزش رفتار شهروندی سازمانی بر تعهد سازمانی کارمندان سازمان فرهنگی- تفریحی شهرداری اصفهان" به موضوع مدیریت استعداد پرداخته است. در این  بررسی نمونه پژوهشی 60 نفر از کارمندان سازمان فرهنگی و تفریحی شهرداری اصفهان بود که بطور تصادفی در دو گروه (گروه آزمایشی: شامل 23 نفر و 23 نفر گروه کنترل و گروه آزمایشی دوم 7 نفر در گروه آزمایشی و 7 نفر در گروه کنترل) قرار گرفتند. نتایج نشان داد که آموزش رفتار شهروندی سازمانی در گروه دوم تعهد سازمانی، تعهد عاطفی و تعهد هنجاری، به جزء تعهد مداوم را افزایش داده است. اما در گروه اول به جزء تعهد مداوم اثربخش نبوده است.
همچنین جعفری (1387) در پژوهشی با عنوان"ارزیابی و انتخاب استعدادهای مدیریتی در شرکت برق تهران" به موضوع مدیریت استعداد پرداخته است. این تحقیق نخست با استفاده از مصاحبه و پرسشنامه به تعیین خصوصیات لازم برای احراز مشاغل مدیریتی در شرکت براقدام کرده است. سپس از آزمون​های هوش، تست شخصیت ادواردز و مهارت​های مدیریتی برای سنجش ویژگی های فوق استفاده نموده است. نتیجه نهایی انتخاب افراد مستعد برای احراز مشاغل مدیریتی می باشد.
. موانع ومحدودیت​های تحقیق
از محدودیت​هایی که برای این تحقیق می​توان پیش​بینی کرد؛ 
· محدودیت​های ذاتی پرسشنامه برای جمع آوری اطلاعات کامل و دقیق، 
· عدم امكان بررسي كامل ميزان دقت پاسخ دهندگان، 
·  عدم تمايل بعضي از پاسخ دهندگان به همكاري، 
و عدم دسترسی به منابع کتابخانه​ای به لحاظ محدودیت منابع موجود در مخازن کتابخانه​ای دانشگاه و به ویژه عدم دسترسی به منابع فارسی در این زمینه.
. شرح واژه ها و اصطلاحات تحقیق
مدیریت استعداد
:
مدیریت استعداد، تسهیل و توسعه پیشرفت مسیر شغلی افراد با استعداد و ماهر در سازمان، با استفاده از دستورالعمل​های تدوین شده، منابع، سیاست​ها و فرآیندها می​باشد (گای و دیگران، 1388: 37).
تعهد کارکنان
:
 تعهد کارکنان عبارتست از حالتی که کارمند سازمان بخصوصی اهداف و سازمانی که در آن کار می​کند را معرف خود می​داند و آرزو می​کند که در عضویت آن سازمان بماند (رابینز، 2003).
· روش تحقيق 
انواع روش تحقیق عمدتا به دو دسته کلی شامل روش تحقیق بر حسب نوع استفاده( تحقیقات بنیادی، تحقیقات کاربردی و تحقیقات توسعه​ای) و روش تحقیق نحوه گردآوری داده​ها (تحقیق تاریخی، تحقیق توصیفی، تحقیق پیمایشی، تحقیق میدانی، تحقیق کاربردی- نضری و مانند ان) تقسیم می​شود. براین اساس، تحقیق حاضر از لحاظ هدف، از نوع تحقیقات کاربردی و از نظر نوع روش، از دسته تحقیقات توصیفی از نوع پیمایشی محسوب می​گردد.
·  متغيرهاي تحقيق 
مدیریت استعداد متغير مستقل هستند. 
تعهد کارکنان متغير وابسته است.
·   روش​هاي جمع‌آوري اطلاعات
در اين تحقيق جهت گردآوري اطلاعات در زمينه مباني نظري و ادبيات تحقيق موضوع، از منابع کتابخانه‌اي، مقالات، کتابهاي مورد نياز و نيز از شبکه جهاني اطلاعات استفاده شده است.
به منظور جمع‌آوري داده‌ها و اطلاعات از ابزار پرسشنامه استفاده گرديده است:
گرچه پرسشنامه​​های کمی برای اندازه​گیری تاثیر عواملی مانند شخصیت  در مطالعات هولند (نوردویک، 1996) بر علایق حرفه​ای افراد وجود دارد اما تنها یک پرسشنامه برای اندازه​گیری جهت​گیری حرفه​ای در تحقيقات پيشين یافت شد. این پرسشنامه که حاصل کار شین (1975) است، پرسشنامه موجودی کارراهه
 نام دارد و بر اساس تعاریف گرایش​های کارراهه شین طراحی شده​است. اما این پرسشنامه کلی است و برای همه افراد با هر شغل و مسیر شغلی منتخبی در نظر گرفته​شده​است. حال آنکه چنان​که در فصل يك مطرح شد، ممکن است افراد در زمینه​های شغلی مختلف جهت​گیری​های حرفه​ای گوناگوني داشته​باشند که خاص آن زمینه شغلی باشد.  همان طور که اشاره شد، تحقیقی در مورد جهت​گیری حرفه​ای خاص یک زمینه شغلی به طور خاص انجام نشده ​بود و تحقیق​های موجود تنها به اندازه​گیری کمی گرایش​های شغلی یا جهت​گیری​های شغلی موجود پرداخته​اند. پس این موضوع جدید بوده و به خصوص برای شناسایی جهت​گیری​های شغلی و مسیرهای شغلی ممکن مهندسان نرم​افزار در ایران تصمیم گرفته​ شد با هدف نهایی طراحی ابزاری خاص اندازه​گیری جهت​گیری حرفه​ای در این زمینه پرسشنامه‌​ی با 2 بخش عمده طراحی شود که شامل؛
نامه همراه: در اين قسمت هدف از گردآوري داده‌ها به وسيلة پرسشنامه و ضرورت همکاري پاسخ دهنده در عرضة داده‌هاي مورد نياز، بيان شده است. براي اين منظور بر با ارزش بودن داده‌هاي حاصل از پرسشنامه تأکيد گرديده تا پاسخ دهنده به طور مناسب پاسخ سوالها را عرضه کند.
 سوال‌هاي (گويه‌ها) پرسشنامه: پرسشنامه تعهد کارکنان 15 گويه و پرسشنامه مدیریت استعداد داراي 25گويه مي‌باشند. در طراحي اين قسمت سعي گرديده است که سئوالات پرسشنامه تاحد ممکن قابل فهم باشد.
براي طراحي اين بخش از طيف پنج گزينه‌اي ليکرت استفاده گرديده است که يکي از رايج‌ترين مقايس​هاي اندازه‌گيري به شمار مي‌رود. شکل کلي و امتياز بندي اين طيف براي سئوالات مثبت به صورت ذيل مي‌باشد:
شکل کلي : بسيار مخالفم ـ مخالفم ـ نظري ندارم ـ موافقم ـ بسيار موافقم
امتياز بندي :       1              2             3             4              5
جدول زير متغيرها و ابعاد آنها را نشان مي دهد:
	مفهوم
	ابعاد
	شاخص ها
	شماره سؤالات

	تعهد کارکنان

	تعهد عاطفی
	احساس هویت سازمان،
وابستگی عاطفی به سازمان
	1 تا 5

	
	تعهد مستمر
	فرصت های شغلی جایگزینی سازمان
حجم سرمایه گذاری های فردی در سازمان
	6 تا 10

	
	تعهد هنجاری
	«وفاداری به سازمان»
«احساس تکلیف نسبت به سازمان»
	11 تا 15

	2- مدیریت استعداد
	جذب و شناسایی
استعدادها
	شناخته شدن سازمان با موارد: رقابت بر پایه پرداخت، تعادل میان زندگی و کار، فرصت​های پیشرفت شغلی، کار چالشی، ازایش حقوق بر پایه عملکرد و ایجاد فرصت​های توسعه و شهرت داشتن به کارفرمای خوب
	16 تا 20

	
	انتخاب
استعدادها
	مصاحبه​های مبتنی بر شایستگی، مبتنی بر فرم تقاضای کار
	21 تا 23

	
	توسعه 
استعدادها
	مربیگری و نظارت بر شغل، چرخش شغلی، انتصابات فوری و نیروهای وظیفه ای، دوره​های آموزشی شرکتی، دوره​های آموزشی خارج از شرکت، دوره​های آموزشی خارج از شرکت، تدریس، کمک گرفتن از مشاوران، فعالیت​های فوق برنامه
	24 تا 29

	
	نگهداری
استعدادها
	بیان واقعیت​های شغلی در بدو استخدام، مشارکت در تصمیم سازی، استقلال شغلی، تناسب بین عملکرد و پاداش، توسعه ارتباط بین گروهها، هماهنگی فرهنگی، تقویت اعتبار حرفه​ای فرد و ساختار مناسب سازمانی
	30 تا 35

	
	بکارگیری
استعدادها
	استراتژی​های تناسب شغلی، ایجاد قابلیت انعطاف، رهبری اثربخش، ارتباطات، انگیزش، انضباط، جابجایی​های عمودی(ترفیع و تنزیل) و افقی(چرخش شغلی یا انتقال)
	36 تا 40

	
	جمع کل
	40


جدول شماره 3-1)  متغيرها و تعداد كلي سؤالات هر كدام
·  روايي و پايايي پرسشنامه ها
·   پايايي پرسشنامه‌ها
یکی از ویژگی​های ابزارهای اندازه​گیری، پایایی آن است. مفهوم یاد شده با این امر سروکار دارد.که ابزار اندازه​گیری در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج یکسانی بدست می​دهد. پایایی ابزار که از آن به اعتبار، دقت و اعتماد​پذیری نیز تعبیر می​شود، عبارت است از اینکه اگر یک وسیله اندازه​گیری که برای سنجش متغیر و صفتی ساخته شده در شرایط مشابه در زمان یا مکان دیگر مورد استفاده قرار گیرد، نتایج مشابهی از آن حاصل شود. بعبارت دیگر، ابزار پایا یا معتبر ابزاری است که از خاصیت تکرارپذیری و سنجش نتایج یکسان برخوردار باشد(حافظ نیا، 1377: 155).
برای سنجش پایایی از شاخصی به نام ضریب پایایی استغاده می​شود. ضریب همبستگی بین اندازه​های نتایج اندازه​گیری مکرر، با یک وسیله اندازه​گیری در شرایط یکسان، نشان دهنده پایایی اندازه​گیری آن وسیله اندازه​گیری می​باشد. ضریب پایایی به روش آلفای کرونباخ برای طیف​هایی با مقیاس طبقه​ای و رتبه​ای چند ارزشی اندازه​گیری می​شود. این آزمون برای محاسبه هماهنگی درونی برای اندازه​گیری بکار می​رود. معمولا دامنه ضریب قابلیت آلفای کرونباخ از صفر، به معنای عدم ارتباط تا مثبت یک به معنای ارتباط کامل قرار می​گیرد و هر چقدر عدد بدست آمده به یک نزدیک​تر باشد، قابلیت اعتماد پرسشنامه بیشتر می​شود. معمولا آلفای کمتر از 6/. پایایی ضعیف، 6/. تا 8/. نشان​دهنده پایایی بالای پرسشنامه تحقیق می​باشد(خاکی، 245:1384).
در تحقیق حاضر پرسشنامه ابتدائی برای سنجش پایایی به صورت آزمایشی بین 30 نفر از نمونه های جامعه آماری توزیع شد ضريب آلفاي كرونباخ مدیریت استعداد693/0و تعهد سازمانی 673/0 بدست آمد. به علاوه پس از جمع آوري كليه داده ها و حذف بعضي از سؤالات پس از تحليل نيز يك بار ديگر، اين آزمون انجام گرفت كه این بار ضريب آلفاي كرونباخ مدیریت استعداد 84/0 و  تعهد سازمانی 90/0 بدست آمد. اين اعداد نشان دهندة آن است که پرسشنامه پایانی مورد استفاده، از قابليت اعتماد و  يا به  عبارت ديگر از پايايي لازم برخوردار مي‌باشد.

	بعد
	آلفای کرونباخ
	زیر بعد
	آلفای کرونباخ

	تعهد سازمانی
	0.90
	تعهد عاطفی
	0.841

	
	
	تعهد مستمر
	0.924

	
	
	تعهد هنجاری
	0.893


	بعد
	آلفای کرونباخ
	زیر بعد
	آلفای کرونباخ

	مدیریت استعداد
	0.84
	جذب و شناسایی
	0.78

	
	
	انتخاب
	0.89

	
	
	توسعه
	0.812

	
	
	نگهداری
	0.83

	
	
	بکارگیری
	0.874


·  تعيين اعتبار (روايي) پرسشنامه: مفهوم اعتبار به اين پرسش پاسخ مي‌دهد که ابزار اندازه‌گيري تا چه حد خصيصه مورد نظر را مي‌سنجد، بدون آگاهي از اعتبار ابزار اندازه‌گيري نمي‌توان به دقت داده‌هاي حاصل از آن اطمينان داشت. 
براي تعيين اعتبار پرسشنامه روشهاي متعددي وجود دارد که يکي از اين روشها اعتبار محتوا مي‌باشد. 
اعتبار محتوا نوعي اعتبار است که براي بررسي اجزاي تشکيل دهندة يک ابزار اندازه‌گيري به کار برده مي‌شود. اعتبار محتواي يک ابزار اندازه‌گيري به سوال​هاي تشکيل دهندة آن بستگي دارد. اگر سوال​هاي پرسشنامه معرف ويژگي‌ها و مهارت​هاي ويژه‌اي باشد که محقق قصد اندازه‌گيري آنها را داشته باشد، آزمون داراي اعتبار محتوا است. براي اطمينان از اعتبار محتوا، بايد در موقع ساختن ابزار چنان عمل کرد که سوال​هاي تشکيل دهندة ابزار اندازه‌گيري معرف قسمت​هاي محتواي انتخاب شده باشد. 
بنابراين اعتبار محتوا، ويژگي ساختاري ابزار اندازه‌گيري است که همزمان با تدوين آزمون در آن تنيده مي‌شود. اعتبار محتواي يک آزمون معمولاً توسط افرادي متخصص در موضوع مورد مطالعه تعيين مي‌شود. در اين مرحله با انجام مصاحبه​هاي مختلف و کسب نظرات افراد ياد شده، اصلاحات لازم بعمل آمده و بدين ترتيب اطمينان حاصل گرديد که پرسشنامه همان خصيصه مورد نظر محققين را مي​سنجد. اعتبار محتواي اين پرسشنامه توسط اساتيد راهنما و مشاور  و چند نفر از افراد مطلع  مورد تأييد قرار گرفته است و از اعتبار لازم برخوردار مي‌باشد.  

·   جامعه و نمونه آماري 
·  جامعة آماري: 
هر تحقیق علمی شامل مجموعه​ای از عملیاتی است که برروی موضوع یا موضوع​های آن- که آزمودنی​های تحقیق نام دارد- به انجام می​رسد. به عبارت دیگر تحقیقات علمی به​طور عمومی شامل آزمایش یا تجربه بر روی آزمودنی​های خود می​باشد که بر اساس فرضیه​های مربوط در مورد آن​ها انجام داده می​شود. بنابراین، نتایج تحقیق در مورد آزمودنی​های آن معتبر است. می​توان گفت که جامعه آماری عبارت است از مجموعه​ای از افراد یا اجزاء و عوامل مختلف می​باشد که حداقل در یک صفت با هم مشترک هستند(عباس​زاده، 1380).
در تعریف دیگری، جامعه آماری عبارت است از همه اعضای واقعی یا فرضی که علاقه​مندیم یافته​های پژوهش را به آن​ها تعمیم دهیم به طوری که حداقل در یک صفت مورد نظر مشترک باشند(دلاور،1384). خاکی(1384) جامعه آماری را مجموعه​ای از افراد، اشیاء و... (واحد) که حداقل در یک صفت، مشترک باشند، تعریف می​کند.
در تحقیق حاضر قلمرو مکاني تحقيق سازمان ناجا بوده و جامعه آماری آن کلیه کارکنان و اساتید شاغل در دانشگاه علوم انتظامی این سازمان می باشد.
·   محاسبه حجم نمونه: 
گروه نمونه، يک مجموعه فرعي از جامعه آماري است که با مطالعة آن محقق قادر است نتيجه را به کل جامعة آماري تعميم دهد (سکاران، 1381:ص 295). يا به عبارت ديگر، تعداد محدودي از آحاد جامعه آماري که بيان​کننده ويژگي​هاي اصلي جامعه باشد را نمونه گويند (آذر، مؤمني، 1383 ). 
در اين تحقيق از آن جايي که جامعه مورد نظر کارکنان و اساتید دانشگاه علوم انتظامی می​باشد که محدود در نظر گرفته شده است، بنابراين جهت محاسبة حجم نمونة مورد نياز براي پژوهش از رابطه زير استفاده گرديده است.  
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که در آن 

P: برآورد نسبت صفت متغير، (5/0 = P)

Z: مقدار متغير نرمال واحد، متناظر با سطح اطمينان 95 درصد، ( 
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 مقدار اشتباه مجاز، (04/0 = 
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N  : حجم جامعه محدود که در پژوهش حاضر، تعداد حجم جامعه 750 کارکنان و اساتید می​باشند که ما اساتید و کارکنان رسمی در سازمان را در نظر گرفتیم که تعداد آن به 120 تقلیل یافت.
مقدار P برابر با 5/0 در نظر گرفته شده است. زيرا اگر 5/0 = P باشد، n حداکثر مقدار ممکن خود را پيدا ‌مي‌کند. اين امر سبب مي‌شود که نمونه به حد کافي بزرگ باشد. (آذر، مومني، 1380 ،ج2: 72).

بنابراين حجم نمونه مورد نياز پژوهش عبارت است از : 
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جدول 3-2)تعداد نمونه
	محاسبه شده
	توزيع شده
	جمع آوري شده

	92
	100
	92


طبق فرمول تعداد نمونه 92 مي​باشد كه پژوهشگر تعداد 100 پرسشنامه توزيع كرد كه از اين تعداد 92پرسشنامه جمع​آوري شد.
·   روش نمونه‌گيري:
نمونه​گیری فرآیندی است که طی آن تعدادی از واحدها به​گونه​ای برگزیده می​شوند که معرف جامعه بزرگ​تری که نمونه از ​آن انتخاب شده است، باشد(خاکی، 1384).
 براي نمونه‌گيري مي‌توان از روش​هاي متنوعي استفاده نمود که مهمترين اين روش​ها به شرح زير مي‌باشد؛  

-
نمونه‌گيري تصادفي ساده 

-
روش نمونه‌گيري سيستماتيک 

-
نمونه‌گيري طبقه‌اي
 
-
نمونه‌گيري خوشه‌اي

-
 نمونه‌گري مرحله‌اي
 
روش نمونه‌گيری در این پژوهش تصادفی ساده می باشد؛ به طوریکه ابتدا لیست کارکنان شاغل در سازمان ناجا تهیه شده و سپس اعضاء نمونه به صورت تصادفی از میان این افراد انتخاب می گردد. 
·  روش تجزيه و تحليل اطلاعات 
·  آمار توصیفی
به یک مجموعه از مفاهیم و روش​های به کار گرفته شده جهت سازمان دادن، خلاصه کردن، تهیه جدول، رسم نمودار و توصیف داده​های جمع​آوری شده، آمار توصیفی گفته می​شود(خاکی،1379:ص285). بطور کلی در این پژوهش جهت بررسي و توصيف ويژگي​هاي عمومي پاسخ دهندگان از روش هاي موجود آمار توصيفي مانند جداول توزيع فراواني، درصد فراواني و ميانگين استفاده مي​گردد. 
·  آمار استنباطی
در اين تحقيق، برای پاسخ گویی به سوال​های تحقیق روش​هاي آماري همبستگي و تحليل رگرسيون استفاده شده است. در ابتدا جهت انتخاب آزمون مناسب براي تست همبستگي(آزمون همبستگي دو متغیره پيرسون
)، لازم است فرض نرمال بودن سازه‌هاي تحقيق بررسي شود. بدين منظور آزمون كلموگروف-اسميرنوف
 مورد استفاده قرار گرفته شده و در پایان نیز روش​هاي آماري مورد استفاده در اين تحقيق عبارتند از :
·  ضريب همبستگي
 ضريب همبستگي، شدت و نوع رابطه (مستقيم يا معکوس) بين دو متغير را نشان مي​دهد. از آنجا که داده​هاي تحقيق، از نوع کمي هستند، از ضريب همبستگي پيرسون براي آزمون ارتباط بين آنها استفاده شده است. فرمول ضريب همبستگي پيرسون در رابطه زير نشان داده شده است.                     
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در اين رابطه:
: Xمتغير مستقل
: Yمتغير وابسته
: N حجم نمونه مي باشد.
·  تحلیل رگرسیون 
واژه رگرسیون به معنای بازگشت است و نشان می​دهد که مقدار یک متغیر به متغیر دیگری بر می​گردد. در رگرسیون به دنبال برآورد رابطه​ای ریاضی و تحلیلی آن هستیم، به طوری که با آن بتوان کمیت متغیری مجهول را با استفاده از متغیرهای معلوم تعیین کرد. سپس در همبستگی به دنبال تعیین نوع رابطه و میزان ارتباطی هستیم که متغیرها را به هم ربط می​دهد. در تحلیل رگرسیون به دنبال این هستیم تا مقدار متوسط یک متغیر را بر اساس مقادیر ثابت متغیرهای دیگر تخمین​زده، یا پیش​بینی کنیم. 
مدل ارائه شده در این تحقیق مدل رگرسیون خطی چندگانه می​باشد. یک مدل رگرسیون شامل بیش از یک متغیر مستقل را مدل رگرسیون چندگانه می​نامند.
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مقادیر انحراف از رگرسیون را باقیمانده یا مانده​ها([image: image12.png]


) می​نامند.
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مقادیر مشاهده شده
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مقادیر برآورد شده.
در این پژوهش جهت بررسي و توصيف ويژگي​هاي عمومي پاسخ دهندگان از روش هاي موجود آمار توصيفي مانند جداول توزيع فراواني، درصد فراواني و ميانگين استفاده ميگردد. تحلیل نتایج حاصل پرسشنامه و تخمین پارامترهای مدل با توجه به مدل مفهومی تحقیق از روش معادلات ساختاری توسط نر​م​افزارهای آموس وSPSS  انجام خواهد شد. این روش تحلیل داده با مشورت محقق با استاد راهنما و استاد مشاور انتخاب شده است.
دلایل استفاده از مدل معادلات ساختاری در این تحقیق عبارتند از؛  دلیل اول، توانایی منحصر به فرد این روش در مقایسه با سایر روش​های آماری بر می​گردد. این روش توانایی آزمون یک مدل (ونه تنها فرضیه​های پژوهشی) را دارد که با رویکردهای مرسوم آماری قابل انجام نیست. روش​های تحلیل مسیر، رگرسیون و تحلیل عاملی به دلیل محدودیت​های ذاتی​شان، ابزاری مناسب برای آزمون مدل​های علی و معلولی محسوب نمی​شوند. دلیل دوم، توانایی اجرای آزمون​های آماری برای گروه​های(نمونه​های) متفاوت مانند (زن و مرد). دلیل سوم، اهمیت روزافزون اعتبار داده​ها و اجتناب از خطاهای اندازه​گیری در سال​های اخیر می​باشد، روش​های مرسوم آماری مستلزم میانگین​گیری از شاخص​ها هستند که عملا خطاهای اندازه​گیری هر یک از شاخص​ها را نادیده​ می​گیرند ولی در معادلات ساختاری با معرفی مفهوم متغیر پنهان در مدل، از این لحاظ در جایگاه ممتازی قرار دارد. دلیل چهارم، توانایی ترسیم شرایط و روابط پیچیده بین متغیرها است، امروزه شرایط پیچیده​تر از آن است که روابط در قالب یک همبستگی ساده بین دو متغیر تحتد عنوان یک فرضیه پژوهشی به تصویر کشیده شود (ابارشی & حسینی, 1391).
· ضرورت مدل معادلات  ساختاري در پژوهش حاضر
يکي از قويترين و مناسب​ترين روش​هاي تجزيه و تحليل در تحقيقات علوم رفتاري و علوم اجتماعي تجزيه و تحليل چند متغيره است.  زيرا ماهيت اين گونه موضوعات، چند متغيره بوده و نمي‌ توان آنها را با شيوة دو متغيري (که هر بار تنها يک متغير مستقل با يک متغير وابسته در نظر گرفته مي​شود) حل نمود.  تجزيه و تحليل چند متغيره به يک سري روش​هاي تجزيه و تحليل اطلاق مي‌شود که ويژگي اصلي آنها، تجزيه و تحليل همزمان K متغير مستقل و N متغير وابسته است. تجزيه و تحليل ساختارهاي کوواريانس
 يا مدل سازي علّي يا مدل معادلات ساختاري يکي از اصلي‌ترين روش​هاي تجزيه و تحليل ساختارهاي داده‌هاي پيچيده است.  بنابراين از آنجايي كه در تحقيق حاضر چند بعد از متغير مستقل وجود دارد كه مي بايستي اثر آنها بر روي متغير وابسته مورد بررسي قرار گيرد استفاده از مدل معادلات ساختاري ضرورت مي يابد.
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