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بررسي تأثير مدیریت استعداد بر خلاقيت سازمان با نقش ميانجي اعتماد 

 سازماني

 حيدریه( مقطع متوسطه  شهرستان تربت )مورد مطالعه: دبيران 
 1زينب مستقیمي          

 2*هزادعلي حسین                                                                                         

 

 كيدهچ
خلاقیت و نوآوری مفهومي است جامع و کلي که افزايش آن به عنوان يک ضرورت،  زمینه:  

ها، همواره مدنظر دست اندرکاران جهت ارتقای سطح زندگي، رفاه بیشتر، آرامش و آسايش انسان
-ماناقتصاد و دولتمردان بوده است. خلاقیت برای بقاء هر سازماني لازم است. در طي زمان ساز

اگرچه چنین سازماني ممکن است در عملیاتي يا در مقطعي  و شوندمي محو صحنه از خلاق غیر های
 .شوداز عمر خود موفق باشد ولي سرانجام مجبور به تعطیل يا تغییر سیستم مي

پژوهش حاضر با هدف بررسي تأثیر مديريت استعداد بر خلاقیت سازمان با نقش میانجي هدف: 

 دبیران متوسطه تربت حیدريه انجام شد.  اعتماد سازماني

همبستگي  -تحقیقات توصیفي روش: اين تحقیق به لحاظ هدف کاربردی و به لحاظ روش، جزء  

نفر  700حیدريه، به تعداد رود. جامعه آماری کلیه دبیران مقطع متوسطه شهرستان تربتبه شمار مي

آوری گیری تصادفي ساده انتخاب شدند. برای جمعنهبه شیوه نمو نفر  200اند که از میان آنها بوده

. برای سنجش روايي، از روايي محتوا و تحلیل عامل تأيیدی و شدها از پرسشنامه استفاده داده

ها از روش مدل سازی معادلات سنجش پايايي از ضريب آلفای کرنباخ استفاده شد. برای داده

 تجزيه و تحلیل شدند.  PLSا استفاده از نرم افزار ساختاری با رويکرد روش حداقل مربعات جزئي ب

، 48/0دهد تأثیر مديريت استعداد بر خلاقیت سازمان به میزانها: نتايج اين پژوهش نشان مييافته  

تاثیر مثبت و  45/0و اعتماد بر خلاقیت به میزان  50/0مديريت استعداد بر اعتماد سازماني به میزان 
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گری در تأثیر مديريت استعداد بر خلاقیت نهايت اعتماد سازماني نقش میانجياند. در معناداری داشته

 دارد. 38/0به میزان 

شود به افزايش خلاقیت کارکنان در سازمان منجر مي به کارگیری مديريت استعدادگیری: نتیجه  
 اين سازمان، دريابد و هر چه يند عملکرد سازماني بهبود ميآو اگر زمینة بروز خلاقیت فراهم آيد فر

 .دهدمي ت در سازمان را افزايشمیزان خلاقی باشد اعتماد سازماني بیشتر 

 مديريت استعداد، خلاقیت سازمان، اعتماد سازمان. :هاهکليد واژ

 

 

 پيشگفتار

ها و  تحولات پرشتاب جهاني در علم، تکنولوژی، صنعت و اطلاعات و به طور کلي ارزش

های موفق جهان را بر آن داشته است تا اهداف، گرايش و علايق  معیارها، بسیاری از سازمان

های بي گمان يکي از هدف .خود را در جهت به کارگیری خلاقیت و نوآوری هدايت کنند

تربیت افرادی است که بتوانند به سطح عالي  ،آموزش و پرورش آموزش عالي هر کشوری

نیکنامي، دلاور،  د)کوثری،يعني ترکیب خلاقیت و نوآوری دست يابن ؛حوزه شناختي

ت و تغییرات شگرف و اساسي در فن عصر حاضر، عصر تحولا (.1393آراسته، قورچیان، 

هاست. عصری است که ساختار آن آکنده از عمق بخشیدن به توانايي و اطلاعات و وریآ

بنابراين، بر  نوآور، به جای نیروی عملکردی استتوجه به مشارکت نیروی انساني خلاق و 

ديران هوشیار لازم است که به منظور بقا ورويارويي با عوامل نامطمئن و گسترش جايگاه م

مند ترين منبع توسعه خلاقیت و نوآوری بهرهرقابتي از نیروی انساني در جايگاه عمده

ای از زمان که تحت عناوين ها در برهه ها و شرکت سازمان (.1394شوند)جهانیان ، حدادی،

عصر »، «عصر جامعه اطلاعاتي»، «عصر فراصنعتي»، «صر دانش و اطلاعاتع»مختلف از جمله 

مطرح شده است، خود « عصر خلاقیت و نوآوری»و بالاخره « عصر سرعت»، « جوامع موقت

 سازندهای ژرف جهاني آماده مي را در جهت مديريت تغییرات شتابان و دگرگوني



 

135 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ت
لاقی

ر خ
د ب

عدا
ست

ت ا
یری

مد
یر 

تأث
ی 

رس
بر

 
ش 

 نق
ن با

زما
سا

ی...
انج

می
 

های آموزشي نیازمند اتخاذ تدابیر ماناز جمله در ساز ،(.زندگي در هر سازمان1373)زارعي،

های گوناگون و مستمر است. مديران نیز بايد وظايف و کارکردهای گوناگوني را و راه حل

انجام دهد تا بتواند سازمان خود را هدايت و رهبری کنند )مظاهر ، محمدی، اکراری، 

 (.1396پروين، فاضلي،

 قای کمیت و کیفیت خدمات ،کاهش تواند به ارتها مي افزايش خلاقیت در سازمان 

يي و آها، جلوگیری از اتلاف منابع، کاهش بوروکراسي، افزايش رقابت، افزايش کارهزينه

-لفهؤم. (1395)محمدی،شودوری ، ايجاد انگیزش و رضايت شغلي در کارکنان منجر بهره

ق، گروه ساختار خلاق، محیط خلاق، افراد خلا :های خلاق عبارتند از های اساسي سازمان

ثر است. نقش ؤخلاق و رهبر خلاق. عوامل دروني و بروني بسیاری بر تبلور خلاقیت افراد م

پیدا  مدير در پرورش خلاقیت، تحرک و تشويق کارکنان، تفويض اختیار به کارکنان و

که از اين نقش مدير به عنوان مديريت استعداد مي توان در  های خلاق استکردن ذهن

های هزاره سوم امروزه از مفهومي به نام سازمان (.1،2007گای و سیمز)سازمان ياد کرد

ها تلقي منابع انساني به عنوان راز ماندگاری بنگاه کننـد. توسـعههای انسـاني يـاد مـيسـرمايه

)صیادی  آوری نیستکسـب وکار ديگر تنها موضوع فن ترين چالش در عرصـه شده و مهم

انساني مستعد، راز  ـروی انسـاني هوشـمند و سـرمايهمندی از نیبهرهبلکه  (1393پور،و ياری

. در دنیای امـروز کسـب وکار، مديريت استهای کسب و کار  اصلي رويارويي با چالش

بلکه هم راستا با کسب وکار سازمان،  ، ديگر تنها مرکز هزينه کردن نیستتوسعه منابع انساني

منـدی از رويکـرد مـديريت اسـتعدادها، تنوع ا بهـرهها ببرای سود بیشتر و کاهش هزينه

حاجي )ها، سعي درايجاد ارزش افزوده برای سرمايه خود دارند کارکنان و تنوع آموزش

ترين  امـروزه مهم (.1394، ملامیرزايي، ارسطو، حکیمي احمد خاني، نوروزی چگیني

دهای سازماني و مديريت توسعه منابع انساني حفظ و توسعه استعدا ،دغدغه اکثر مديران

                                                 
1 . Gay   & Simoz 
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انـد)کارت ثیری حیـرت برانگیـز ايجـاد کـرد هأها تـاستعدادها درخوشنام کردن سازمان

 (.1،2003رايـت

بدون  قیت افراد در مشاغل و سازمان است.استعداد عامل مهمي در موفقیت يا عدم موف 

 .یار کند خواهد بودداشتن استعداد در يک زمینه پیشرفتي حاصل نخواهد شد يا روند آن بس

بر اين اساس آگاهي از میزان و نوع استعداد افراد و انتخاب افراد مستعد کمک شاياني به 

بیني خوبي از آينده با توجه به نیروهای مستعدد در سازمان ها خواهد کرد تا پیش سازمان

زند چگیني، گودرداشته باشند و از اين طريق بتوانند عملکرد سازماني خود را بهبود ببخشند)

های سراسر جهان برای دستیابي به استعدادها، سازمان (.1395،چیراني، مقدم، قانع، مرادی 

يابند. از اين رو کسب و کارها بايد توانايي شناخت افراد خود را در گیر رقابت با ديگران مي

لند مدت را با استعداد، ارايه آموزش لازم به آنها و حفظ و نگهداری کارکنان با ارزش برای ب

هايي را در نظر بگیرند )مک کالي و ويک فیل  داشته باشند و برای اين امر استراتژی

دهد که مديريت (. گرچه مروری بر تحقیقات انجام شده در اين حوزه نشان مي2،2006

اما اثربخشي مديريت استعداد و ارزش آفريني  داد يک شاخه علمي در حال رشد استاستع

های  بیان نشده است. علاوه بر اين تعداد مطالعات در رابطه با استرتژی آن هنوز به درستي

مديريت استعداد و خلاقیت و عملکرد سازماني بسیار اندک است و به همین دلیل هنوز برای 

پاسخ  موفق بر عملکرد سازماني کدام استگذاری ثیرأال که استراتژی مناسب برای تؤاين س

 به استعداد مديريت 1970تا 1960هایدهه در .(3،2006ر لاومشخصي به دست نیامده است)

 مديريت امروزه کهحالي در بود محول شده پرسنلي دپارتمان به جنبي مسئولیت يک عنوان

 بسیار هاست دپارتمان عهده تمام به آن مسئولیت که سازماني وظیفه يک عنوان به استعداد

 (. 1387 الدين و معالي، تاج) .است گرفته قرار نظر مورد گذشته از ترجدی

                                                 
1 . Wright card 

2 . Mcacauley & Wakefield 

3 . Lawer 
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 نیروی انساني های توانايي و استعدادها که حقیقت اين از هاسازمان رهبران شدن با آگاه 

  آن بر هاشرکتکند. مي هدايت موفقیت سمت به را آنها و کار کسب که است آنان

 پتانسیل با نیروی انساني حفظ برای و شوند وارد عمل استعداد مديريت زمینه در تا اندشده

 حوزه در موج آخرين به عنوان استعداد مديريت از کلي طور کنند. به تلاش خود بالای

 واژه همانند نیز استعداد مديريت (.2007سیمز، گای، ( شود مي ياد انساني منابع مديريت

 و ندارد مشخصي ( معني1،2007 استوریجمله) از نويسندگان از بسیاری نظر به استعداد

 ديد از را استعداد مديريت معنای :مثال عنوان به تاس شده ذکر آن برای متفاوتي معاني

 يندآفر دهد. اولقرار مي بررسي مورد جنبه سه از را آن و دانسته متفاوت مختلف افراد

 با آشناسازی و استخدام مصاحبه، وسیله به جديد نیروی انساني پرورش و دادن توسعه

 و توسعه مورد در دوم شوند. همراه فرهنگ سازمانبا  جديد افراد که طوری به سازمان،

 برای بالا های مهارت با افراد جذب سوم و سازمان در موجود نیروی انساني از نگهداری

 يندآفر بهبود برای ابزاری عنوان به استعداد (. از مديريت2،2008بارنسازمان)  در کارکردن

 فعلي نیازهای با مواجه برای نیاز مورد هایو توانايي ها مهارت با افراد توسعه و استخدام

 به مجموعه گاهي استعداد مديريت عبارت (.3،2007 بات ناجرکنند) مي استفاده سازمان

 اداره طورکلي به و توسعه آموزش، استخدام، برای کارفرما که شودمي گفته هاييفعالیت

 استفاده دارند دست در را سازمان اهمیت با اجرايي و مشاغل که نیروی انساني از دسته آن

-مي سازمان در استعداد مديريت تعريف به مبادرت که هنگامي (.4،2004کاپليکند)مي

 يک بخش در استعداد  اگرچه که اين اول مي آيد: وجود به عمده مشکل دو شود،

 کاره ب خود کار نیروی همه نسبت هب يا (ارشد مديران همچون) کار نیروی از محدودی

 محدودی طیف به استعداد مديريت که اين نیست. دوم  روشن واضح، آن ماا شودمي برده

                                                 
1 . Storey  

2 . Barron 

3 . Bhatnagar 

4 . Cappeli 
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در  پردازدمي سازمان در استعداد کارگیریه ب و حفظ توسعه، حول جذب، فعالیت ها  از

 انگیزش، شامل فرآيندها و هافعالیت از ایگسترده طیف های در را آن ديگران که صورتي

 (.  1،2008گارو و هیرشبرند )مي به کار پرسنلي نگهداری و تعهد ادراک، پاداش دهي،

اين  با نمايد استفاده انساني منابع مديريت ابزار همان از است ممکن استعداد مديريت

 عملکرد وسیلة به که دارد تمرکز کار نیروی از کوچکي نسبت به بخش روی که تفاوت

-چالش صورت اين در. ندشوشناسايي مي استعداد عنوان به شانآينده هایو قابلیت فعلي

 ،2تانسلياست ) نیروی انساني اين حفظ و توسعه و استخدام جذب، شامل های کلیدی

2009.) 

ترين عناصر کلیدی در هر سازمان منابع انساني است که آنها را به عنوان يک يکي از مهم 

انساني برای بالا های منابع ثر و مطلوب از تواناييؤدارايي ارزشمند در نظر دارند که استفاده م

 ثر استؤهای مها و اقداموری آنها نیازمند تدوين يک مجموعه از استراتژیبردن بهره

 شده طراحي هایو ارزش يندهاآفر منابع، سازیيکپارچه استعداد مديريت (.1395)احمدی،

 و کسب درآوردن اهداف حرکت به منظور به کلیدی مشارکت استعدادهای و جذب برای

به زبان ساده مديريت استعداد به سازمان اطمینان  .(1389حاجي میر عرب، قلم بر،) استکار 

های مناسب در جايگاه مناسب شغلي در جهت دستیابي به دهد که افراد شايسته با مهارتمي

هدف مورد انتظار کسب و کار قرار دارند در واقع مديريت استعداد مجموعه کامل از 

میز استراتژی آکارگیری و مديريت افراد به منظور اجرای موفقیتفرايندها برای شناسايي، به 

 .(1387تاج الدين و معالي،کسب وکار مورد نیاز سازمان است)

مديريت استعداد فقط شامل جذب و حفظ بهترين افراد نیست بلکه شناسايي و حذف افراد  

و مديريت استعداد ها گیرد. پرورش قابلیتغیر ضروری و کاملا نامناسب را نیز در بر مي

. در دنیای کسب و استهای پیشروی امروزی بخش لاينفک راهبرد و چشم انداز سازمان

                                                 
1 . Garrow & Hirsh 

2 . Tansley 
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کار، مديريت توسعه منابع انساني ديگر تنها مرکز هزينه کردن نیست بلکه هم راستا با کسب 

ها،  مندی از رويکرد مديريت استعدادهها با بهروکار سازمان، برای سود بیشتر و کاهش هزينه

ها سعي در ايجاد ارزش افزوده برای سرمايه خود دارند.  موزشآتنوع نیروی انساني و تنوع 

     ها همراه با نیاز به مديريت استعداد سبب شده است که  گاهي و تشخیص سازمانآ

صیادی ، محمدی، های پیشرو کنوني برای اولین بار فردی را مسئول اين مهم کنند)سازمان

 . (1390پور،نیک

ها را يندی است که مديران سازمانآتوان گفت: مديريت استعداد فربه طور خلاصه مي 

 است سازد که مناسب ترين فرد در شغل مناسب و در زمان مناسب مشغول به کارمطمئن مي

 افراد شغلي مسیر پیشرفت توسعه و تسهیل استعداد، مديريت (.1،1990جکسون و شالت)

 منابع، شده، تدوين هایدستورالعمل از با استفاده سازمان، در ماهر و استعداد با بسیار

بزرگترين چالش منابع انساني هر سازمان  (.2007، سیمز ، گای) تاس فرآيندها و هاسیاست

 مديريت يا استعداد مديريت (.2013و همکاران، 2جذب افراد و استعدادهاست)رانا

 با و افراد هاجانشین شناسايي نساني،نیروی ا توسعه در گذاریسرمايه را استعداديابي

  تعريف رهبری گوناگون هاینقش ايفای برای آنان کردن بالنده و سازمان در استعداد

ای به خود های اخیر مديريت استعداد توجه فزاينده در سال (.2007سیمز، و کنند)گایمي

اينگرام،  ها است)خاطر توانايي در خلق و مزيت رقابتي سازمانه جلب کرده که ب

 (.3،2016گلاد

 تا جذب از استعداد مديريت موفقیت معتقدند که ( نیز2006) 4فیلدويک و کاليمک 

کرد  بیان توانمي کلي طور است. به سازمان استراتژی با آن ارتباط به منوط بازنشستگي

 جذب، چگونگي و بوده استراتژيک کنندمي استفاده استعداد مديريت از که هاييسازمان

                                                 
1 . Jakson & Schulet 

2  . Rana. et. al 

3  . Ingram & Gold 

4 . McKinley and Wakefield 
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 نمايندپیش بیني مي را سازمان نیروی انساني در انتقال و ارتقاء توسعه، آموزش، انتخاب،

 .(1،2008بارون)

 مهارت های و استعدادها با کارکنان، از يک هر -1مزايای مديريت استعداد عبارتند از: 

 شود.مي عادلانه و منصفانه خدمت، جبران مزايای -2گیرند.مي قرار مناسب درشغل ويژه

          کند.مي عمل کننده سازماني تحريک عامل يک عنوان به و شفاف شغلي مسیر -3

آورد مي فراهم مديران و توانمندسازی حمايت برای مناسبي ابزارهای و يندهاآفر -4

 (.1389قلم بر، حاجي میر عرب و)

دم و ثر بر آن به عنوان جانبدار مرؤبررسي خلاقیت و کارای روابط عمومي و عوامل م

ها وکیل مدافع سازمان نقش بسیار محوری در ايجاد تصوير مطلوب و يا نامطلوب از سازمان

،استاد رفتار سازماني، خلاقیت را به وجود آوردن 2لوتانز (.1396دارد) رسولي، هدايتي، 

تعريف کرده است.  ها در يک روش جديدها و رهیافت های افراد و يا گروهتلفیقي از انديشه

خلاقیت را فرآيند شناختي از به وجود آمدن يک ايده، مفهوم، کالا يا کشف بديع  3بارزمن

بعضي از انديشمندان و پژوهشگران خلاقیت را توانايي  (.1375داند) شهرآرای، مدني پور،مي

پذيری و ای از نوآوری انعطافدانند که آمیزههای نو در سطح عالي ميآفرينش انديشه

ها دهد که همراه با انديشهرهای موجود است و به افراد اين امکان را ميحساسیت در برابر باو

های ديگران بینديشد تا دستاوردهای سودمند برای او و ديگران منطقي و خردمندانه به يافته

امروز خلاقیت، نوآوری و ايجاد تغییر در  (.1396زاده، رضايي، پیوسته، فرضعليداشته باشد)

تر و با های آموزشي به مراتب حساساست. اين تغییر در سازمانسازمان يک امر ضروری 

تر است و باعث شده که آموزش و پرورش اهداف و علايق خود را در جهت ايجاد و اهمیت

های خلاقیت تلاش (.1395کارگیری خلاقیت و نوآوری هدايت کن) فیروزی، کرمي،ه ب

                                                 
1 . Barron 

2. Luthans 

3. Barzmn 
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فکری و ذهني است و نوآوری  ای برای نوآوری است. خلاقیت بیشتر يک فعالیتوسیله

 (.1370حقیقت محصول نهايي عمل خلاقیت است )فرنوديان، بیشتر جنبه عملي دارد و در

خلاقیت ايجاد يک انديشه و فکر نو است و نوآوری عملي و کاربردی ساختن انديشه و  

ا کند اما هر تغییری رفکر نو است. خلاقیت لازمه نوآوری است. نوآوری تغییر ايجاد مي

در دنیای دگرگوني ها اگر ما نتوانیم خود را با سیر  (.1390) الواني،توان نوآوری بنامیمنمي

شتابان تحولات سازگار سازيم و دانش، محصول يا خدمت جديدی برای عرضه نداشته 

وری دستاورد خلاقیت و نوآوری است زوال خواهیم شد. تولید دانش و فن آباشیم دچار 

بر اساس نتايج تحقیقات انجام شده در چند سازمان دولتي،  (.1393،)فرامرز و عزيزی لرد

افرادی که از سطح بالايي از خلاقیت برخوردارند در مقايسه با سايرين دارای قابلیت و 

ای بديع خلاقیت، آفرينش آمیزه (.1،1999)ژانگ و همکاران  ريسک پذيری بیشتر هستند.

     که خارج از محدوده جواب موجود قرار برای حل تناقضات، در قالب يک ايده است 

خلاقیت ارائه کیفیت های تازه از مفاهیم و معاني است)صمد  (.1384میرمیران،گیرد)مي

خلاقیت همواره مفهومي اسرار آمیز وسیع و بسیار پیچیده بوده است. خلاقیت  (.1385آقايي،

فکر و محصول نهايي ذهن و را شايد بتوان برترين سطح يادگیری بشر، بالاترين توانمندی ت

آلبرشت معتقد است که شخص خلاق، اطلاعات  (.1384انديشه انسان دانست )سلیماني ،

های مختلفي را مورد بررسي کند و برای بررسي مسائل، رهیافتپیرامون خود را جذب مي

وس به طور غیر قابل محس خلاق از اطلاعات خام انباشته شد دهد. زماني که ذهن فردقرار مي

له ارائه أکند و پس از تجزيه و تحلیل و ترکیب اطلاعات، رهیافتي برای مسشروع به کار مي

مدلي برای عوامل ايجاد کننده  1989در سال 2آمابیل (.1375کند )شهر آرای، مدني پور، مي

 : برای اينکه بتوانیم خلاقیت سازماني را افزايشاستخلاقیت ارائه داد که به صورت زير 

 (.1996)آمابیل، تدا بايد خلاقیت فردی و سپس خلاقیت گروهي را ارتقا بخشیمدهیم اب

                                                 
1. Zhuang & et al 

2. Amabile 
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يعني توانايي ترکیب انديشه ها به شیوهای منحصر به فرد يا ايجاد  ؛طور عامه خلاقیت ب

 (.1385ارتباطي غیر معمول بین انديشه ها) محمدی، 

ين است که رفتار خلاق مرور پیشینه مطالعات مربوط به خلاقیت در سازمان نشان دهنده ا 

اما با پژوهش های متعدد،  وصیات فردی در نظر گرفته شده استاغلب به عنوان نتیجه خص

محققان دريافتند پاداش ها و تسهیل کننده های اجتماعي، محیط فیزيکي و منابع مالي و 

 رد کارکنان نیازهای ترين مهم از يکي (.1،2007گرانبر ثرند)ؤزماني بر خلاقیت افراد م

 باعث سازمان در اعتماد بالای سطوح وجود است مدير و آنها میان اعتماد سازمان، برقراری

 را خود کارکنان و بود خواهد های کنترلمکانیزم ديگر و ارزيابي پايین هایهزينه ايجاد

-اثر اعتماد، موجب ايجاد به اينکه توجه بود. با خواهند دروني هایانگیزه دارای و کنترل

 شناسايي ضرورت بنابراينشود مي کنترل و ارزيابي هایکاهش هزينه و زمانسا بخشي

 است )شمس، اسفندياری مقدم، احساس قابل شودمي اعتماد ايجاد باعث که عواملي

لعه نظری آن را با مشکل مواجه اعتماد يک مفهوم بي نهايت انتزاعي است که مطا (.1394

د به يک مفهوم لاينحل باقي مانده رو اعتما از اين .(2،2004کند)هرارس مي

(. تحقیقاتي که در مورد اعتماد انجام شده است مسیرهای مختلفي را 3،2005است)بارت

اند. برخي ديگر به پیموده اند. برخي از تحقیقات بر تعاريف و ابعاد اين مفهوم متمرکز بوده

اع اعتماد اشاره کرده اند. های اعتماد پرداخته اند. برخي ديگر نیز به انوپیامدها و پیش شرط

هیچ تعريف رسمي از  ،به رغم نوشته های بسیار زياد در مورد اعتماد و مفاهیم مرتبط با آن

( معتقد است که مفهوم اعتماد همانند يک باتلاق 1983) 4آن وجود ندارد. برای مثال، باربر

مبهمي تبديل  ( متوجه شد که تعاريف اعتماد به يک ملغمه1987) 5شاپیرو مفهومي است.

( به طور مشابه متوجه ابهام مفهومي در ادبیات اعتماد شدند 1985)6اند. لوئیز و ويگرت شده

                                                 
1. Granber 

2. Herreros 

3. Burt 

4. Barber 

5. Shapiro 

6. Lewis & Vygrt 
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توان به کمبود اعتماد بین کارکنان و مديران اشاره ها مي. از مشکلات سازمان(1،2004)رامو 

ت و مديري های دولتي، شکاف شايان توجهي بین کارکنان وبويژه سازمان ،هاکرد. درسازمان

در نتیجه اين شکاف، تقسیم کارها با مشکلات اجرايي روبرو  های اين دو وجود داردخواسته

رسد هیچ رويکرد يا تعريف روشني از اعتماد ه نظر ميب (.1395شوند) تقوايي يزدی،مي

وجود ندارد. نظريه پردازان از رشته های مختلف همچون علوم مديريت، اقتصاد، روانشناسي 

اند. يکي از دلايل اين ها و درک خودشان را از واژه اعتماد بیان کردهعه شناسي ديدگاهو جام

(. از اين رو، تحقیقات 2،2004)آدامز کايس گرددميمشکل به سطح مورد تحلیل اعتماد بر 

به طور  اند. در عین حال، مفهوم اعتمادتری از اعتماد بودهجديد در پي ارائه تعريف دقیق

يعني اعتماد به منزله جايگزيني برای ريسک به  شود؛سک و انتظار پیوند داده ميضمني با ري

طور که بايیر اظهار  کند. هماناما نوعي ريسک برای اعتماد کننده نیز ايجاد مي رودکار مي

دارد: اعتماد مستلزم وجود اين باور است که ديگران تا جايي که بتوانند منافع ما را مدنظر مي

و در پي کسب منافع خود و ضربه زدن به منافع ما نباشند. علاوه بر اين، اعتماد  قرار دهند

ديگران  مستلزم نوعي آسیب پذيری شخصي نیز است که علت آن نااطمیناني به رفتار آينده

ولي معتقديم که آنان با ما منصفانه رفتار خواهند کرد  يعني به آن رفتار اطمینان نداريم است؛

ای عمل کنند که ما را با اما ممکن است به شیوه ي به ما نخواهند رساندداقل، زيانيا ح

آيد که که اعتماد در وضعیتي به میان مي خطراتي مواجه سازند. اين تعريف بیانگر آن است

آينده،  بینيدر آن وضعیت هیچ گونه اطمیناني وجود ندارد. از اين رو، اعتماد از راه پیش

آينده اطمینان وجود  ماعي را کاهش مي دهد. لذا اگر در موردنااطمیناني و پیچیدگي اجت

  (.1381کردند)دانايي فرد،مردم به يکديگر اعتماد مي داشت

توان مدعي شد که در دهه گذشته افزايش قابل توجهي بـه مباحـث   به عنوان يک نتیجه مي 

ــدگاه   ــه اعتمــاد از ســوی طیفــي از رشــته هــا و دي ــوط ب شــده  هــای مختلفــي دانشــگاهي مرب

                                                 
1. Ramo 

2. Adams-kayes 
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( در مطالعـات جامعـه شـناختي    1963) 2(. برای مثـال، گـوفمن  1،2003است)اتکینسون و باچر 

ينـدهای  آخرد در تعامـل اجتمـاعي روزمـره، بـه نقـش اساسـي و دائمـي اعتمـاد در حفـظ فر         

( مدعي مي شود که يادگیری در مـورد اعتمـاد در   1965) 3کند. اريکسوناجتماعي اشاره مي

( از اعتماد به صورت کارکردی بحـث کـرده و   1979) 4. لاهمنپرورش کودک حیاتي است

ايـده اساسـي کـه     کنـد. از آن به عنوان سازوکاری برای کاهش پیچیدگي اجتمـاعي يـاد مـي   

شود تمايزی اسـت کـه او بـین اعتمـاد شخصـي و اعتمـاد بـه سیسـتم و         توسط لاهمن بیان مي

(. 5،2004رينگ و بچمـن و لـي  شـود)مول خصوصاً اعتماد به رسانه ارتباط عمـومي قائـل مـي   

که تأثیر عوامل راهبـردی زمینـه سـاز    نشان دادند خود  اتقیدر تحق( 1389) ينیو حس يميکر

که هـر يـک از عوامـل فـوق      برروی کارمندان وزرات کشور نشان دادند بر مديريت استعداد

مـديريت  تأثیر معناداری بر مديريت استعداد دارند. در میـان ايـن عوامـل، فرهنـگ سـازماني،      

منابع انساني راهبردی، قوانین و مقررات دولتي و راهبرد سـازمان، نسـبت بـه سـاير عوامـل بـه       

پژوهشـي بـه مطالعـه     ( در1389چوپـاني )  بـاقری و . اندترتیب بیشترين میزان تأثیر را داشته

هـا وارائـه راهکارهـايي جهـت بهبـود      های خلاقیت ونوآوری در سازمان چالش موانع و

مـانع عمـده فـردی، محیطـي، سـازماني و      چهـار   ند که به اين نتايج رسـیدند آنها پرداخت

، فیضـي  ،زارعاجتماعي در محیط سازماني در ايجاد خلاقیت و نـوآوری مشـخص شـد.    

بررسي رابطـه جـو سـازماني بـا اسـترس شـغلي و خلاقیـت کارکنـان         ( به 1389) محبوبي

به نتـايج زيـر رسـیدند     .نددبوپرداخته  اداری آموزش و پرورش استان آذربايجان غربي

گـری، نفـوذ و پويـايي و ... باعـث     در جو باز پارامترهايي چون صـمیمیت، ملاحظـه  که 

گیـری،  چون فاصـله  يخلاقیت کارکنان و کاهش استرس آنان شد و در جو بسته عوامل

علاقگي و فقدان تعهد شغلي، تأکید بر تولید، مزاحمت، انگیزه خلاقیت کارکنـان را  بي

                                                 
1. Atkinson & Butcher 

2. Gvfmn 

3. Erickson 

4. Lahmn 

5. Mollering & Bachmann & lee 
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( به بررسـي رابطـه   1392)امامي، جمالي، اصفهاني  دهد.مي شيفزااسترس آنان را ا پايین و

هـای نفتـي   بین اعتماد سازماني و خلاقیت سازماني در شرکت ملي پالايش و پخش فـرآورده 

ری بـین اعتمـاد و   اند. نتايج حاکي از همبستگي مثبت و معناداايران در شهر کرمانشاه پرداخته

خلاقیـت بیشـتری از    زايش يابـد عني هر چه  اعتمادکارکنان به سازمان افي خلاقیت بوده است؛

در پژوهشي به مطالعه  (1390ي )زجيزاده دحسن يي،مهمو يجمال ،نشاط دهند.خود بروز مي

سازماني بر خلاقیت کارکنان سازمان اسناد و کتابخانه ملي پرداختنـد. نتـايج    ثیر جوأموردی ت

سازمان معتقدند جو کنوني سازمان آن گونه که بايـد مشـوق و   پیمايش نشان داد که کارکنان 

-در میان عناصر مؤثر بر باروری خلاقیت در يک سازمان، مشـوق . حامي خلاقیت آنان نیست

های سازماني در سازمان اسناد و کتابخانه ملي در حد مطلـوب  های مديريتي، آزادی و مشوق

 شد.ه مانع از رشد خلاقیت درکارکنان ميهمچنین موانعي در سازمان وجود داشت ک. نبودند

بر  يندهای مديريت استعدادآثیر فرأ( به بررسي ت1393نوع پسند اصیل و عاشق حسیني مهران)

کیفیت خدمات و نوآوری کارکنان نتايج تحقیق آنها حاکي از رابطه معناداری بـین مـديريت   

ني، خدابنـده، معروفـي،   ديلمقـا استعداد و کیفیت خدمات و نـوآوری کارکنـان وجـود دارد.    

اسـتعداد و عملکـرد    تيريمد یندهايآفر نیب یرابطه يخود به بررس قیدر تحق (1394منفرد )

 یهـا تی ـفعال نینشـان داد کـه ب ـ   جينتـا . پرداخـت  ي در بین کارکنان بانگ کشـاورزی سازمان

ار معنـاد  یاخـدمات رابطـه   هئ ـدر ارا یخدمات و نـوآور  تیفیاستعداد و ک تيريمربوط به مد

 ریتـأث  نيشـتر یحفـظ اسـتعدادها در سـازمان ب    یاقدامات لازم در راسـتا  نیوجود دارد و همچن

 ریتـأث  نيشـتر یبرتر به سازمان ب یدارد و جذب استعدادها شدههيارا ماتخد تیفیمثبت را بر ک

 . استدر سازمان دارا  یتوان نوآور شيمثبت را بر افزا

 فرضیه های تحقیق به شرح زير تدوين شد :

خلاقیت دبیران مقطع متوسطه آموزش و پرورش شهرستان تربت بر  مديريت استعداد -1

  .داردمعناداری  ریتأثحیدريه 
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دبیران مقطع متوسطه آموزش و پرورش شهرستان  اعتماد سازمانيبر  مديريت استعداد -2

 دارد. معناداری ریتأثتربت حیدريه 

سطه آموزش و پرورش شهرستان تربت خلاقیت دبیران مقطع متوبر اعتماد سازماني  -3

 دارد. معناداری ریتأثحیدريه 

اعتماد سازماني تاثیر مديريت استعداد بر خلاقیت دبیران مقطع متوسطه آموزش و  -4

 کند.پرورش شهرستان تربت حیدريه را میانجي مي

از آنجايي که برای انجام تحقیقات علمي و نظامند، چارچوبي علمي و نظری مورد نیاز 

 1شود. مدل مفهومي برای انجام پژوهش در شکل است که اصطلاحاً مدل مفهومي نامیده مي

 ارائه شده است.

 

 

 

 
 
 

 مدل مفهومي تحقیق .1شكل

 

 

 روش پژوهش
همبستگي و از نظر هدف در حیطه  -جزء تحقیقات توصیفي ،اين پژوهش از لحاظ روش

متوسطه مقطع پژوهش را کلیه دبیران رود. جامعه آماری اين تحقیقات کاربردی به شمار مي

. بر اساس جدول دادندنفر تشکیل  700به تعداد  1396در سال  تربت حیدريه  ستانشهر

. ابزار ندشد انتخابگیری تصادفي ساده شیوه نمونهبه نفر به عنوان نمونه  200مورگان تعداد 

احمدی و  تعدادسؤالي مديريت اس 12 پرسشنامه ی اين پژوهش شاملهاجمع آوری داده

 اعتماد سازمانی

 مدیریت استعداد خلاقیت

 سازمانی
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 لوننآسؤالي اعتماد سازماني  12پرسشنامه  و رندسیپسؤالي خلاقیت  12،  پرسشنامه  سرلک

از روايي محتوا و تحلیل عاملي تأيیدی استفاده شد.  هاگیری روايي پرسشنامه برای اندازه. بود

 و به استفاده شداساتید رشته مديريت  نظرات تعدادی از برای سنجش روايي محتوا، از

رسید. در اين ارتباط نظريات مختلفي وجود دارد برخي نها تأيید آ های تحقیق وبهپرسشنامه

و برخي حتي به بار  4/0را مناسب، برخي بار عاملي بالای  5/0از محققان بار عاملي بالای 

گیری ملاک تصمیم 4/0اند. در اين پژوهش بار عاملي بالای استناد کرده 3/0عاملي بالای 

، 10، 4های شماره شود  بار عاملي گويهار گرفت. همانطور که در جداول زير مشاهده ميقر

از پرسشنامه خلاقیت،  20و  18، 17، 16های شماره از پرسشنامه مديريت استعداد، گويه

از پرسشنامه اعتماد سازماني به دلیل اينکه بار عاملي آنها کمتر  34و  31، 30های شماره گويه

شده است از تحلیل نهايي حذف شدند. در جدول  96/1آنها نیز کمتر از  Tآماره و 4/0از  

  .زير نتايج تحلیل عاملي تأيیدی برای هر سؤال متغیرهای پژوهش نشان داده شده است
 

 نتايج تحلیل عاملي  .1جدول                  
 سوالات مديريت استعداد

 هامولفه سازه 
شماره 

 شاخص

 تحلیل عاملي تايیدی

 بارعاملي
اعداد 

 معناداری

ت
يري

مد
ا 

داد
ستع

 

 کشف

1 63/0 07/9 

2 72/0 11/12 

3 78/0 24/17 

4 13/0 13/1 

 آموزش

5 74/0 23/13 

6 52/0 48/5 

7 81/0 78/21 

8 78/0 80/22 

 64/26 82/0 9 نگهداشت
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10 08/0 79/0 

11 52/0 45/6 

12 64/0 50/9 

 سوالات خلاقیت                                                            

ت
لاقی

خ
 

 اعتقادات  

13 88/0 14/31 

14 85/0 93/31 

15 77/0 25/18 

16 02/0 17/0 

 

 خلاقیت

منابع 

 انساني

17 16/0 39/1 

18 04/0 03/0 

19 46/0 18/5 

20 10/0 86/0 

 راتژيکستا

21 71/0 07/11 

22 51/0 01/5 

23 86/0 06/29 

24 85/0 90/35 

 سوالات اعتماد سازماني                                                       

ماد
اعت

س 
ني

زما
ا

 

اعتماد 

 جانبي

25 70/0 64/11 

26 79/0 18/24 

27 45/0 97/5 

28 38/0 65/4 

       

د اعتما 

 عمودی

29 72/0 61/12 

30 13/0 96/0 

31 14/0 22/1 

32 60/0 67/6 

اعتماد 

 نهادی

33 49/0 03/5 

34 13/0 98/0 

35 54/0 49/5 

36 55/0 20/6 



 

149 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ت
لاقی

ر خ
د ب

عدا
ست

ت ا
یری

مد
یر 

تأث
ی 

رس
بر

 
ش 

 نق
ن با

زما
سا

ی...
انج

می
 

  

ضريب آلفای کرونباخ استفاده شد. برای اين منظور ابتدا تعداد  از ،رای سنجش پاياييب  

آن مورد  کرونباخ های آماری توزيع گشت و آلفاینمونه پرسشنامه مقدماتي در بین 20

، 77/0، خلاقیت 85/0محاسبه قرار گرفت. میزان آلفای کرونباخ برای مديريت استعداد 

ها بیشتر که ضريب آلفای کرونباخ پرسشنامه . از آنجاييبه دست آمد 86/0اعتماد سازماني 

 .هستندرخودار ها از پايايي مطلوب ببودند لذا پرسشنامه 7/0از 

 

 

 یافته های پژوهش

درصد جامعه آماری پژوهش را  60ها نشان داد که های جمعیت شناختي آزمودنيويژگي

دهد، اين نتیجه حاکي از آن است که بیشتر درصد آنان را مردان تشکیل مي 40زنان و 

بیشتر از  جمعیت نمونه زن هستند. حداقل فراواني سني در جمعیت نمونه مربوط به گروه سني

درصد که  45سال با  40تا  30درصد و حداکثر فراواني مربوط به گروه سني  5/7سال با  50

اين شاخص بیانگر اين است که نمونه آماری جمعیتي جوان است. وضعیت تحصیلي اعضای 

تر از لیسانس درصد پايین 25درصد لیسانس و بالاتر و  75نمونه به اين صورت است که 

 مار بیانگر اين است که وضعیت تحصیلي بیشتر افراد لیسانس و بالاتر است.هستند، اين آ

برای آزمون فرضیات اين پژوهش از روش مدل يابي معادلات ساختاری به روش حداقل 

ابتدا استفاده شد.  1اسمارت پي ال اسنرم افزار  دومربعات جزئي با استفاده از نسخه 

ده در تحقیق مورد بررسي قرار گرفت که نتايج ضريب همبستگي بین متغیرهای مورد استفا

 بیان شده است. 2حاصل از اين آزمون در جدول

                                                 
1 . Smart pls  
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 های پژوهشماتريس همبستگي سازه .2جدول

 اعتماد سازماني خلاقیت مديريت استعداد نام متغیر

 65/0 0/ 80  مديريت استعداد

 73/0  80/0 خلاقیت

  73/0 65/0 اعتماد سازماني

، ضريب همبستگي بین متغیرهای تحقیق در سطح شدمشخص  2ر جدول طور که د همان

 مورد تأيید قرار گرفته است. 05/0معناداری کمتر از 

های اين ( به ترتیب مدل ضريب مسیر رگرسیوني و مدل معناداری سازه3( و )2های)شکل

يت مدير شودمشاهده مي 2طور که در شکل  دهند. همانپژوهش با يکديگر را نشان مي

 استتأثیر مثبت و معناداری  87/5و آماره تي معادل  48/0استعداد بر خلاقیت با ضريب 

و آماره  تي  50/0(، تأثیر مديريت استعداد شغلي بر اعتماد سازماني با ضريب 1)تأيید فرضیه 

(، تأثیر اعتماد سازماني بر خلاقیت با ضريب 2)تأيید فرضیه  استمثبت و معنادار  81/6معادل 

(، تأثیر انگیزه شغلي بر تعهد 3)تأيید فرضیه  استمثبت و معناداری  38/5و آماره تي  45/0

 (.4) تأيید فرضیه استمثبت و معناداری  81/5و آماره تي  58/0سازماني با ضريب 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل ضرايب معناداری متغیرها .2شكل
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مدل ظرايب مسیر متغیرها .3شكل  

 

های رگرسیوني و اين پژوهش بر اساس مدل 3تا  1یات شماره خلاصه نتايج آزمون فرض

شود طور که در جدول مشاهده مي نشان داده شده است. همان 3معناداری در جدول 

اعتماد بر  مديريت استعدادتأثیر داشته است. تاثیر  48/0به میزان  خلاقیتبر  مديريت استعداد

دهد. توجه به اينکه در را نشان مي 45/0 یتخلاقبوده و اثر آن بر  50/0به میزان  سازماني

فرضیه  3بیشتر به دست آمده است اين  96/1يا سطح معناداری از  Tفرضیه آماره  3تمام اين 

 اند. مورد تأيید واقع شده
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 نتايج فرضیات پژوهش .3جدول

 عنوان فرضیه رديف
 ضريب

 مسیر

ضريب 

 معناداری

 نتیجه

 زمونآ

1 
لاقیت دبیران مقطع متوسطه آموزش و خبر  مديريت استعداد

 داردمعناداری  یرتأثپرورش  شهرستان تربت حیدريه 
 تأيید 87/5 48/0

2 
دبیران مقطع متوسطه آموزش  اعتماد سازمانيبر  مديريت استعداد

 دارد معناداری ریتأثو پرورش شهرستان تربت حیدريه 
 تأيید 81/6 50/0

3 
مقطع متوسطه  آموزش و خلاقیت دبیران بر اعتماد سازماني 

 دارد معناداری ریتأثپرورش شهرستان تربت حیدريه 
 تأيید 38/5 45/0

 

پرداخته است  ثیر مديريت استعداد بر خلاقیتأاعتماد سازماني تکه به بررسي  چهارمفرضیه 

شده است بنابراين اين  بیشتر 96/1از  Tبوده و چون آماره  38/0دهد که میزان تأثیر نشان مي

 تأيید شده است. هم یهفرض

يعني نقش میانجي اعتماد سازماني در رابطه بین مديريت استعداد  4به منظور آزمون فرضیه 

و خلافیت از آزمون سوبل برای بررسي معناداری تأثیر يک متغیر میانجي در رابطه میان دو 

 رود. فرمول آزمون سوبل به صورت زير است.متغیر ديگر به کار مي 

 

 

استفاده  VAFای با عنوان آماره برای تعیین شدت تأثیر متغیرهای میانجي از آمارههمچنین 

نشان از قوی بودن تأثیر  نزديکتر باشد 1چه اين مقدار به  کند و هررا اختیار مي 1و  0شود مي

 آيد.از طريق  فرمول زير به دست مي  VAFمتغیر میانجي دارد. مقدار 

 

 

( 7نتايج فرضیات میانجي در جدول ) VAFون سوبل و آماره با توجه به محاسبات آزم  

شود فرضیه میانجي اين پژوهش طور که در جدول ملاحظه مي نشان داده شده است. همان
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 ،نیز مورد تأيید واقع شدند. به عبارت ديگر در اين پژوهش مشخص شد که اعتماد سازماني

کنند. گری ميتربت حیدريه میانجي اثر مديريت استعداد بر خلاقیت را در دبیران متوسطه

 . است 38/0شدت تأثیر متغیر میانجي اعتماد سازماني 
 آزمون فرضیات میانجي .4جدول

متغیر 

 مستقل

متغیر 

 میانجي

متغیر 

 وابسته

 
aS bS a b c 

آزمون 

 سوبل
 VAF آماره

نتیجه 

 آزمون

مديريت 

 استعداد

اعتماد 

 سازماني
 تأيید 38/0 07  32/3 48/0 45/0 50/0 113/0 083/0 خلاقیت

a :مقدار ضريب مسیر میان مديريت استعداد و اعتماد سازماني 

b :مقدار ضريب مسیر میان اعتماد سازماني و خلاقیت 

C :مقدار ضريب مسیر میان مديريت استعداد با خلاقیت  

aS :خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجي  

bS : مربوط به مسیر میان متغیر میانجي و وابستهخطای استاندارد 

 

گیری يا پرسشنامه و معیارهای های فني ابزار اندازه ترين ويژگي برخي از مهم 5در جدول 

با  شودملاحظه مي 5طور که در جدول  نشان داده شده است. همان برازش مدل اين پژوهش

اند نشان از پايايي شده 7/0ر از توجه به اينکه پايايي و پايايي ترکیبي به دست آمده بیشت

که مقدار  يپرسشنامه دارند. همچنین از آنجاي يعني ؛گیری اين پژوهشمناسب ابزار اندازه

AVE روايي همگرا نیز قابل قبول است. اين ويژگي  شده است 5/0ايي همگرا نیز بالای يا رو

های خود است. با شاخصنشان دهنده میانگین واريانس به اشتراک گذاشته شده بین هر سازه 

دهد که هر چه های خود را نشان ميمیزان همبستگي يک سازه با شاخص AVEبه بیان ساده 

 اين همبستگي بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است.

نشان از تأثیری  2Rاند. معیار معیارهای برازش مدل نیز در حد قابل قبولي به دست آمده   

گذارد. مقدار به دست آمده اين معیار زا مييک متغیر درون دارد که يک متغیر برون زا بر

و 89/0يعني خلاقیت و اعتماد سازماني به ترتیب برابر  ؛زای اين پژوهشهای درونبرای سازه
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اند نشان از برازش مطلوب مدل را شده 67/0که اين مقادير بالاتر از اند. از آنجايي شده 83/0

که برای بررسي قدرت پیش  2Qکه مقادير به دست آمده معیار دارند. همچنین با توجه به اين

شده است نشان از مقادير  35/0روند برای متغیراعتماد سازماني بیشتر از بیني مدل به کار مي 

 2Qدر مورد متغیر خلاقیت که مقدار بیني مدل در مورد اين سازه را دارد اما قوی قدرت پیش

بیني مدل برای اين سازه را نشان ه است مقدار متوسط پیششد 15/0و بیشتر از  35/0کمتر از 

های معادلات ساختاری است. بدين معني  مربوط به بخش کلي مدل GoFدهد. مقادير مي

گیری و بخش تواند پس از بررسي برازش بخش اندازهکه توسط اين معیار، محقق مي

برای  GoF. چون مقادير ساختاری مدل پژوهش خود، برازش بخش کلي را نیز کنترل نمايد

اند نشان از برازش قوی مدل کلي اين پژوهش را شده 36/0متغیرهای اعتماد سازماني بیشتر از 

 دهد.نشان مي

 معیارهای برازش مدل  .5جدول 

 معیارهای برازش مدل ويژگیهای فني پرسشنامه

  2Rمعیار GoFمعیار  2Qمعیا CR  AVEيا ايايي ترکیبيپ پايايي متغیرها

مديريت 

 استعداد
85/0 80/0 54/0 - - - 

 89/0 77/0 39/0 66/0 85/0 76/0 خلاقیت

 83/0 70/0 43/0 69/0 81/0 86/0 اعتماد سازماني

 

 

 گيری بحث و نتيجه

که خلاقیت و نوآوری استعدادی  گرفتنتیجه  توان های اين پژوهش ميبا توجه به يافته

ها و بسترهايي است دارد کـه ايـن استعداد محتاج زمینههـا وجـود است کـه در هـمـه انـسـان

های گوناگون بروز و ظهور فـردی و جمعي در شرايط و وضعیت که با تـلاش و کـوشـش 
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 .يابدمي

هدفمند  و حتاج مديريت نمودن، برنامه داشتنخـلاقـیـت و نوآوری پديده ای است که م

مـعـي، خـودباوری، رنج و تلاش به ثمر نشسته و طـلبـد و بـا اراده فـردی و جـبودن را مـي

خـلاقـیـت و نـوآوری شـعـارگـونـه و احـسـاسـي .شکوفايي و پیشرفت را به ارمغان مي آورد

گاه ما را به پیشرفت و شکوفايي در تولید علم و خدمات و بهره جويي های مادی و  هـیچ

بلکه با  "ن دهان شیرين نمي شودبا حلوا حلوا کرد"رساند و به تعبیر مشهور معنوی نمي

کوشش و تلاش مستمر، اصالت دادن به عـلم و دانـش واقـعي، مديريت نمودن عمیق و 

آموزش و پرورش نیز از  .کارآمد مي توان از اين نعمت خداداد و الهي بهره های فراوان برد

 اين قائده مستثني نیستند.

شهرستان  آموزش و پرورش قطع متوسطهم اين پژوهش نیز با هدف ارتقای خلاقیت دبیران 

 ای تدوين شد.انجام شده است. بدين منظور فرضیات چهارگانه تربت حیدريه

تربت  شهرستان متوسطه مقطع ر مديريت استعداد بر خلاقیت دبیرانیثأتبه بررسي  1 هفرضی 

 در اين پژوهش مشخص شد که مديريت استعداد دبیران حیدريه  به طور مستقیم پرداخت.

ثیر معناداری بر خلاقیت آنان أتواند تمي تربت حیدريه شهرستان آموزش و پرورش متوسطه

( با نتايج اين 1395و شهلايي) (1394)پورطهماسبي و سلیماننتايج پژوهش داشته باشد. 

  .است پژوهش همسو

 تربت شهرستان متوسطه مقطع  اعتماد سازماني بر خلاقیت دبیران ثیرأت به بررسي 2هفرضی

حیدريه  به طور مستقیم پرداخت. در اين پژوهش مشخص شد که اعتماد سازماني دبیران 

ثیر معناداری بر خلاقیت آنان أتواند تتربت حیدريه مي شهرستان آموزش و پرورشمتوسطه 

و  (1396) بهرامي باباحیدری، آقايي، بختیار دهکردی، پور هاشمينتايج پژوهش داشته باشد. 

با نتايج اين پژوهش  (1394زاده ثمرين و کرامتي پاشاکي )ني، حسنهمتي نوعدوست گیلا

  .است همسو

را  شهرستان تربت حیدريه متوسطه مقطع دبیران تأثیر اعتماد سازماني بر خلاقیت 3فرضیه 
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دبیران متوسطه  دهد که اعتماد سازمانيمورد بررسي قرار دادند. نتايج اين فرضیه نشان مي

تربت حیدريه اثر معناداری بر متغیر مذکور داشته و قابلیت  انشهرست آموزش و پرورش

نتايج پژوهش نصیری ولیک نبي، سلطان  ،کندبیني کنندگي آن  را به خوبي ايفا ميپیش

 .است( با نتايج اين پژوهش همسو 1392( و امامي و همکارانش )1393آبادی، خداياری )

واسطه متغیر اعتماد سازماني بررسي شد. در  اثر مديريت استعداد بر خلاقیت به 4در فرضیه  

تواند از طريق اين متغیر میانجي بر خلاقیت اين پژوهش مشخص شد که مديريت استعداد مي

تأثیر معناداری داشته باشد. اين بدان معنا است  شهرستان تربت حیدريه متوسطه مقطع دبیران

ماني بر خلاقیت دبیران متوسطه تربت تواند از طريق متغیر اعتماد سازکه مديريت استعداد مي

مديريت  که دهدنشان ميحیدريه به طور غیر مستقیم تأثیر بگذارد. نتايجي اين پژوهش 

تاثیر مثبت و معناداری داشته  تربت حیدريه  شهرستان متوسطهمقطع خلاقیت دبیران استعداد بر

 است.

 : شودهاد ميلذا به مديران آموزش و پرورش  شهرستان تربت حیدريه پیشن 

استعداد تلاش کنند که با استفاده  دبیران بر اساس شايستگي، قابلیت و در جذب و گزينش

صورت آزمايشي استخدام و در ه های علمي و مصاحبه انجام شود و دبیران را ابتدا باز آزمون

سپس آنها را  ه وسیله شرح وظايف شغلي استصورت خلاق و نوآور بودن که سنجش آنها ب

 ي کنیم.رسم

ها( شرط اولیه و لازم برای ظهور و بروز خلاقیت در دبیران، استقبال و موافقت با فکر )ايده

نوين توسط مديران سازمان ضروری است. لذا مديران سازمان بايد با به وجود آوردن فضای 

به اين معني که مديريت همیشه بايد آماده شنیدن  تماد و فرهنگ، محرک خلاقیت باشنداع

های جديد از هر کس در سازمان باشد و همچنین برای اينکه خلاقیت در دبیران سازمان هايد

بروز نمايد مديران سازمان نبايد فقط در سخن از خلاقیت حمايت کنند بلکه در عمل نیز از 

خلاقیت حمايت کنند، همچنین آنها بايد از پیشنهادهايي که مبتني بر تغییر شرايط موجودند 
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و هرگز اظهاراتي نظیر اين تغییر عملي نیست، يا ما اين فکر را ده سال پیش  استقبال کنند

 ايم و موفق نبوده است پرهیز کنند.کرده

ها و مقررات و ديگر سازکارها در حدی نگه داشته شود تا بايد در سازمان قوانین و رويه  

کارهايشان به کار با مشارکت دبیران و با توجه به توان و استعدادهايشان خلاقیت را در 

ثر و دو سويه بین دبیران و مديران سازمان) جريان آزاد ارتباط(، منتج به ؤببندند. ارتباطات م

نهايت باعث بوجود آمدن خلاقیت در کارها  پرورش فکرها از طريق برخورد نظرات و در

 شود.مي

لذا  قیت بدهندخلا مديران سازمان بايد به دبیران وقت آزاد )يا فرصتي( برای انديشیدن و

ها در آن به  طراحي يا انتخاب کنند که مزاحمت انند در مدارس دفتری را به گونهتومي

همچنین  حداقل برسد و افراد به آساني در آن به مطالعه و انديشیدن بپردازند )اطاق فکر(

اندازی کنند، فرم مخصوص انتقادات، مديران بايد سیستم دريافت پیشنهادات را راه

ای برای پیشنهادهای مفید و سازنده در نظر گیرند. هادات را تهیه و جايزه يا تقديرنامهپیشن

 ای پذيرفته نشوددارد و اگر ايدهها نیاز همچنین دبیران بايد بدانند که مديريت به اين ايده

 دهند.مديران علت را برای صاحب آن پیشنهاد توضیح مي

قیت، بیران خلاق و با استعداد را شناسايي نموده مديران سازمان لازم است برای توسعه خلا

همچنین بايد برای حمايت از خلاقیت دبیران از  ،آنها را به بالاترين سطوح برسانند و حقوق

های پولي های دروني ) تقويت روحیه، احترام و ترفیع منزلت( و بیروني) اعطای پاداشمشوق

 استفاده کنند.های تفريحي و امکانات رفاهي( يا کمک هزينه

 نامه کارشناسي ارشد دانشگاه آزاد اسلامي واحد تربتاين پژوهش برگرفته از پايان :سپاسگزاری

دانند از همکاری و مساعدت معاونت محترم پژوهش حیدريه است. نويسندگان مقاله برخود لازم مي

رستان تربت دانشگاه آزاد اسلامي واحد تربت حیدريه و مديريت محترم آموزش و پرورش شه

حیدريه و دبیران و کارکنان آموزش و پرورش تربت حیدريه و همه عزيزاني که در اين پژوهش ما 

 اند سپاسگزاری نمايند.را ياری نموده
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 منابع
ابتکار و خلاقیت در وری منابع انساني. رابطه خلاقیت و نوآوری با بهره (.1395احمدی، عباداله.)

 .222-209(، 3) 27،علوم انساني

 .ني،تهران: انتشارات مديريت عمومي (.1390.)الواني، سیدمهدی

(. بررسي رابطه بین اعتماد سازماني و 1392امامي، مصطفي؛ جمالي،الهام؛ اصفهاني، محمد جواد.)

 . 44-23(،3) 3، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانيخلاقیت سازماني. 

 .، انتشارات دنیای نو(ه حسن قاسم زادهترجم )شکوفايي خلاقیت کودکان (.1996. )ترزا آمابیل،

(. موانع وچالشهای خلاقیت ونوآوری در سازمانها وارائه 1389چوپاني، حیدر.) باقری، زهرا ؛ حیدری

شناسي و مهندسي و مديريت نوآوری سومین کنفرانس خلاقیتراهکارهايي جهت بهبود آنها، 
 در ايران.

(. بررسي 1396تیار دهکردی، مهرداد؛ پور هاشمي، علي.)بهرامي باباحیدری، هادی؛ آقايي، اصغر؛ بخ

-1،  43،توسعه مديريت منابع انساني و پشتیبانيرابطه میان مديريت استعداد و اعتماد سازماني. 

26. 

 .75-62، 191،تدبیر ماهنامه استعداد؟. مديريت چرا . (1387) معالي،تفتي. الدين،محمد ؛ تاج

سازماني و مسئولیت  های سلامت سازماني با اعتمادلفهؤه م(. رابط1395تقوايي يزدی،مريم.)

 .116-95(،3)27،رهیافتي نو در مديريت آموزشي اجتماعي.

(. بررسي رابطه بین سرمايه فکری با نوآوری و خلاقیت 1394جهانیان، رمضان؛ حدادی، طاهره.)

 . 92-65(،1) 5، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانيمنابع انساني در سازمان. 

ثیر عوامل راهبردی زمینه ساز بر مديريت أ(. ت1389حاجي کريمي، عباسعلي؛ حسیني، ابوالحسن.)

 . 71-51(،2) 1، مطالعات مديريت راهبردیاستعداد.  

حاجي ملامیرزايي، حمید؛ ارسطو، مهدی؛حکیمي احمد خاني،احمد؛ نوروزی چگیني، عنايت. 

اولین  منابع انساني بر مديريت استعدادها، های اطلاعاتي(. بررسي تاثیر نقش سیستم1394)
 کنفرانس مديريت و کارآفريني در شرايط اقتصاد مقاومتي.

 مديريت های شاخص ارتقای و شناسايي (.1389). امین بر، محمد قلم مهدی ؛ عرب،سید میر حاجي

 .(مقدس مشهد) يادگیری عرصه همايش دوازدهمیناستعداد،
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مديريت د به دولت بازتابي از عملکرد نظام خدمات عمومي، اعتما (.1381دانايي فرد، حسن.)
 .53-13،42، توسعهاو

ی بین بررسي رابطه(. 1394ديلمقاني، سعید؛ خدابنده، محرمعلي؛معروفي،کريم؛ منفرد، سیفعلي. )

کنفرانس  بین الملي ، بین کارکنان بانک کشاورزی مديريت استعداد و عملکرد سازماني در
 مهندسي صنايع. مديريت و اقتصاد و

(. نقش خلاقیت و عوامل موثر آن در کارايي روابط 1396رسولي، محمدرضا؛ هدايتي،محمدرضا.)

 . 242-217(،2) 7، ابتکار و خلاقیت در علوم انساني عمومي سازمان تامین اجتماعي.

ئ (. بررسي نقش مديريت دانش در ارتقا1396زاده، اکبر. )رضايي، نادر؛ پیوسته،اکبر؛ فرضعلي

-17(، 1) 7، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانيخلاقیت و نوآوری کارکنان در سازمانهای نظامي. 

48 . 

بررسي رابطه جو سازماني با استرس شغلي و  (.1389.)طاهر ،محبوبيز؛ آوا ،فیضي؛  حسین ،زارع

وم تحقیقات عل. خلاقیت کارکنان )مرد و زن( اداری آموزش و پرورش استان آذربايجان غربي
 .124-114(، 2) 8،رفتاری

 .62-75، 24، دانش مديريت نوآوری، (. خلاقیت و1373.)زارعي، حسن

  ، تهران: انتشارات انجمن اولیا و مربیان.کلاس خلاقیت(.1381سلیماني، افشین. )

(. ارتباط ابعاد مختلف اعتمادسازماني با 1394شمس، شهاب الدين؛ اسفندياری مقدم، امیر تیمور.)

 .185-171، 77، فصلنامه مطالعات مديريت غلي کارکنان،رضايت ش

و  33، شماره دانش مديريت، سازمان خلاق و نوآور .(1375). مدني پور، رضا ؛ شهرآرای، مهرناز

34، 42-39. 

(. رابطه نگرش به مديريت دانش و خلاقیت در مديران و کارکنان فدراسیون 1395شهلايي، جواد.)

 .  52-33(،4) 5، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانيران. والیبال جمهوری اسلامي اي

، تهران: انتشارات مرکز کارآفريني دانشگاه کارآفريني خلاقیت جوهره(. 1385صمد آقايي، جلیل.)

 تهران.

مديريت استعداد مفهومي کلیدی در  .(1390). امین ،نیک پور ؛مرضیه ، محمدی ؛صیادی،سعید 

 . 86 -81،  135 ،عي،علمي و فرهنگي کار و جامعهماهنامه اجتما ،حوزه سازماني
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(. سرمايه اجتماعي عامل ايجاد توسعه اجتماعي و اقتصادی، 1393پور، مهدی.)صیادی، داوود؛ ياری

  . 162-140، 15، راهبرد ياس

(. واکاوی مديريت استعداد منابع انساني به عنوان 1394پور، محبوبه.)طهماسبي، لیلا؛ سلیمان

اولین کنفرانس بین المللي های خلاقیت و نوآوری در سازمان،  ثر برای چالشراهکاری مو
 مديريت اقتصاد حسابداری و علوم تربیتي.

ثیر و بررسي آموزش سازمانیخلاقیت سازماني أ(. چگونگي ت1393لر، لادن.)فرامرز، مرتضي ؛ عزيزی

سومین همايش ملي ابتي، ريزی در تنوع تولید و فضای رقهای خلاقیت مديريت برنامهو تکنیک
 آسیب شناسي آموزش سازماني.

رشد تکنولوژی محتوای درسي و پژوهش خلاقیت دانش آموزان، (. 1370و1369.)فرنوديان، فرج الله
  .14 -6، 5، آموزشي

ای سرمايه اجتماعي در رابطه هوش (. بررسي نقش واسطه1395فیروزی، محمدرضا؛ کرمي، میثم.)

 . 78-53(،4) 5، کار و خلاقیت در علوم انسانيابتهیجاني با خلاقیت. 

ترجمه محمد )مديريت استعداد نگاهي نو به توسعه سرمايه انساني(. 2003کارت رايت، راجرد. )

 گودرزی(، تهران: موسسه خدمات فرهنگي رسا.

(. ارائه 1389کوثری، رضا؛ نیکنامي، مصطفي؛ دلاور، علي؛ آراسته، حمیدرضا؛قورچیان، نادرقلي.)

های علمي اعضای باشگاه پژوهشگران جوان و نخبگان گوی توسعه خلاقیت و نوآوریال

 .159-189(، 3) 4،ابتکار و خلاقیت در علوم انساني براساس عوامل فردی.

 و استعداد مديريت کاربردی آتي راهنمای استعدادهای توسعه. (2007)گای، ماتیو؛ سیمز،دوريس
 سرآمد. جزني(، تهران:  انتشارات ين)ترجمه نسرپروریجانشین ريزی برنامه

(. 1395گودرزند چگیني، مهرداد؛ چیراني، ابراهیم؛ مقدم، هادی؛ قانع، سیده فاطمه ؛مرادی، مريم.)

 .278-253، 38،وریمديريت و بهره بررسي رابطه مديريت استعداد بر عملکرد سازماني.

 .19-14، 16ال شانزدهم، س ، ماهنامه تدبیر،خلاقیت در مديريت (.1395محمدی، ناهید.)

(. بررسي رابطه 1396مظاهر ، لیلي؛ محمدی، شراره؛ اکراری، احسان؛ پروين، احسان؛فاضلي، حسن .)

گیری مديران با میزان خلاقیت و مديريت مشارکتي در مدارس راهنمايي. بین سبکهای تصمیم

 .196-171(، 4) 6،ابتکار و خلاقیت در علوم انساني
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 ) فردی ، گروهي ، سازماني(، انتشارات گوهر.خلاقیت و نوآوری (.1384یل .)میر میران، سید جل

(. بررسي رابطه بین 1393نصیری ولیک نبي، فخرالسادات؛ سلطان آبادی، پروانه؛ خداياری، اکرم.)

 9،های مديريت آموزشينوآوری اعتمادسازماني با خلاقیت سازماني در دانشگاه بوعلي سینا.

(4،)86 -95 . 

بر  يجو سازمان ریتأث(. 1391)الهه ي،زجيزاده دحسن؛  رضا دیحم يي،مهمو يجمال؛ نرگس ،نشاط

 . 136-123(، 1)2، يو اطلاع رسان یپژوهشنامه کتابدار مجله، کارکنان تیخلاق

(. تاثیر فرآيندهای مديريت 1393نوع پسند اصیل، سید محمد؛ عاشق حسیني مهراواني، مجید.)

 . 38- 75،19،مطالعات مديريتنوآوری کارکنان.  استعدادير کیفیت خدمات و

(. نقش 1394زاده ثمرين، تورج؛ کرامتي پاشاکي، نسبیه.)همتي نوعدوست گیلاني، مهناز؛ حسن

پژوهي، کنفرانس بین المللي آيندهمديريت استعداد در توسعه اعتماد میان فردی و سازماني، 
 مديريت و توسعه اقتصادی.
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