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 یده ـچک
 

 یاجتماع تیمسئول یانجیم ریبا نقش متغ داریبر توسعه پا یاستعداد منابع انسان تیریمد ریتأث یپژوهش با هدف بررس نیا
کلیه کارکنان  یو جامعه آمار یشیمایو پ یفیتوص قیانجام شده است. روش تحق ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح

 عنوان به نفر 413 تعداد مورگان جدول براساس که باشد نفر می 263است که تعدادشان  ستیزطیسازمان حفاظت از مح
آن با  ییایهمگرا و پا ییروا قیآن از طر روایی و استفاده پرسشنامه از ها داده آوری جمع منظور به. شدند انتخاب نمونه

دهد جذب و  ینشان م جیآزمون شد و نتا ها هیفرض ،یمعادلات ساختار سازی شد. با مدل دییکرونباخ تا یآلفا بیضر
و حفظ روابط مثبت  جادیاستعداد، توسعه استعداد، ا یریکارگکارکنان مستعد، به کیو تفک ییمستعد، شناسا یرویاستخدام ن
استعداد منابع  تیریمد نیدارند همچن ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیاستعدادها بر مسئول یو نگهدار

 گذار است. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیمسئول یانجیم ریمتغ قشبا ن داریبر توسعه پا یانسان
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 مقدمه  -1
قصور در توجه به  ، لذاباشدیها مترین دارایی آنکه منابع انسانی یکی از مهم اندافتهیها دردر عصر کنونی، مدیران سازمان

بدون یک مدیر و  برای سازمان خواهد شد نظر منابع انسانی موجب انتخاب نادرست استراتژی بهینه قوت و ضعف سازمان از نقاط
لاوه بر این، تحقیقات موجود بیانگر این واقعیت سازمانی ممکن نخواهد بود. ع یهاهدف منابع انسانی مؤثر و موفق، رسیدن به

مدیریت منابع انسانی آن، از طرف دیگر،  و عملکرد واحد طرفکیبسیار قوی بین انجام وظایف یک سازمان، از یااست که رابطه
مزیت سازمان دارایی ارزشمندی برای کارکنان به عنوان امروزه مدیران موفق بر این باورند که (. 4313، 1)امیری و پناهی وجود دارد

 یهاییتوان بالقوه و در حال ظهور راهبرد نیروی انسانی و نقش محوری و روزافزون دارا ها امروزه بهسازمان .دنکنیرقابتی ایجاد م
 (.4331، 9)بکر، هوسیلد و اولریش اندواقف شده 4سرمایه فکری نامشهود و

 بالاتر سازمان شده و مزیت مدیریت منابع انسانی منجر به عملکرد یهاتیو فعال هایاغلب محققان تأکید دارند که توانمند
رقابتی و برتری مدیریت  نابراین، با توجه به اهمیت مزیت(. ب4336، 2)راملال رقابتی پایدار برای آن به دنبال خواهد داشت

نسبت به رقبای حاضر در صنعت از یک مزیت رقابتی  اشندکه به نحو مطلوبی جایگاه خود را تثبیت نموده ب ییهاشرکت استراتژیک،
دیگر به مشکل برخورد  یهامستحکمی در صنعت ندارند در رقابت با شرکت که جایگاه ییهابرخوردارند. از طرف دیگر شرکت

 (. 4336، 3)رز و کومار طریق مزیت رقابتی کسب کنند از این توانندیو نم کنندیم
 تلفیق اهداف اقتصادی، اجتماعی، زیست محیطی برای حداکثرسازی رفاه انسان فعلی بدون آسیب بهتوسعه پایدار به معنی 

ترین اجرای توسعه پایدار، (. یکی از اصلی1916باشد )نوروزی و همکاران، های آتی برای برآوردن نیازهایشان میهای نسلتوانایی
کنند. توسعه و رشد منابع انسانی در یه انسانی و انسان دانایی محور یاد میهای امروزی از سرماتوجه به نیروی انسانی است. سازمان

ها تلقی شده است و مهمترین چالش در عرصه کسب و کار دیگر ها بعنوان مهمترین منبع تولید، راز ماندگاری و بقاء بنگاهسازمان
نی هوشمند و سرمایه انسانی مستعد، راز و رمز اصلی وری بیشتر از نیروی انسامندی و بهرهتنها موضوع فناوری نیست بلکه بهره

 باشد.های کسب و کار میها و آسیبرویارویی و برخورد با چالش
اند که به منظور موفقیت در اقتصاد پیچیده جهانی و نیز ماندگاری در محیط رقابتی کسب و ها بخوبی دریافتهامروزه سازمان

اند که ها دریافته، سازماندارند. همزمان با درك نیاز به استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادهاکار، به داشتن بهترین استعدادها نیاز 
به   باشند. در گذشته، مدیریت استعدادها نیازمند مدیریت میاستعدادها منابعی بحرانی هستند که برای دستیابی به بهترین نتیجه

که امروزه مدیریت استعداد به عنوان یک وظیفه سازمانی شده بود، در حالی عنوان یک مسئولیت جنبی به دپارتمان پرسنلی محول
 6(. آرمسترانگ1913تر موردنظر قرار گرفته است )صیادی و همکاران، ها است، بسیار جدیکه مسئولیت آن به عهده تمام دپارتمان

 و ینان از جذب سازمانی، حفظ انگیزشب اطمهایی هماهنگ برای کسای از فعالیت( معتقد است مدیریت استعداد مجموعه4336)
-ای از توانایی(، استعداد را مجموعه4331و همکاران ) 7توسعه افراد با استعداد در سازمان که در حال و آینده موردنیاز است. میشل

ریف استعداد یک شخص تعریف کردند و جنگ برای استعداد را راهکار قطعی برای استعداد معرفی کردند بر اساس این تع های
 ها، غریزه و توانایی یادگیری است. شامل مفاهیمی مانند شخصیت، مهارت، دانش، هوش، قضاوت، تجربه قابلیت،گرایش

ها برای مسئولانه عمل کردن در قبال جامعه، موضوعی است که با گسترش روز افزون اثرگذاری در حقیقت مطالبه از سازمان
های پایانی قرن بیستم شدت گرفت و عه پایدار یعنی اقتصاد، جامعه و محیط زیست، در دههآنها بر محورهای تشکیل دهنده توس

-ها در دنیای مدیریت ظهور پیدا کند. به اعتقاد کارول یکی از پایهمنجر به این شد که مفهومی به نام مسئولیت اجتماعی سازمان

ابعاد است که پایه و اساس در هرم مسئولیت اجتماعی محسوب ترین گذاران مباحث مسئولیت اجتماعی، مسئولیت اقتصادی از مهم
شود. چرا که نیاز اساسی یک سازمان جهت ادامه حیات و باقی ماندن در بازار، سودآوری است. مسئولیت قانونی حائز این نکته می

است. تأمین بهداشت و ایمنی  است که یک بنگاه اقتصادی در عین تمرکز بر سودآوری، ملزم به رعایت قوانین و مقررات وضع شده
کارکنان و مصرف کنندگان، پرهیز از بروز مصادیق تبعیض قومیتی، جنسیتی و توجه به مسائل زیست محیطی در تمامی فرایندهای 

-شانتظارات جامعه از سازمان مبنی بر احترام به ارز .تولید و ارائه خدمات از جمله موارد متعددی است که در این مقوله مطرح است
گیرد. مسئولیت اخلاقی پایبندی به اصول اخلاقی، انجام کارهای ها و هنجارهای جامعه در ذیل بعد مسئولیت اخلاقی جای می

درست، عدالت، انصاف، ادب، پرهیز از افکار و اعمال ناشایست را در بردارد. آخرین بعد که در بالاترین سطح هرم کارول قرار گرفته، 
گیرد. این بخش ناظر به تلاش داوطلبانه از سوی سازمان به منظور های بشردوستانه را در بر میفعالیت مسئولیت اجتماعی است که

                                                           
1. Amiri & Panahi 
2. Inteligence Capital 
3. Becker; Huselid & Ulrich 
4. Ramlall 
5. Rose & Kumar 
6. Armstrong 
7. Michael 
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هایی، از معضلات جامعه بکاهد و کیفیت زندگی مردم را بهبود رسیدگی به مسائل و معضلات جامعه است و سازمان با انواع فعالیت
 (.1919)قلاوندی،  بخشد

های مادی و مالی برای طبیعی، منابع انسانی، و دارایی داند که به مدیریت تمام منابعراهبردی میتوسعة پایدار را  1توسان
کند. را رد می های حامی استانداردهای کنونی زندگیها و روشتوسعة پایدار هدفی است که سیاست پردازد.بهبود درازمدت رفاه می

 4هریس(. 4312)توسان،  کندپوشی نمیچشم د که از حفاظت و مدیریتشو مثابه راهبردی درازمدت فرض میتوسعة پایدار به
پایدار یعنی استمرار توسعه و  توسعه اقتصادی، زیست محیطی و اجتماعی است. جنبه معتقد است که توسعة پایدار دارای سه

(. 1913)فعلی و همکاران،  دهای بعدی را نابود نسازنبه نسل پیشرفت در یک جامعه، به نحوی که منافع مادی و معنوی متعلق
نسل حاضر بدون  یازهایبه ن ییپاسخ گو، ستیز طیتحمل مح تیدر ضمن در نظر گرفتن ظرف یزندگ تیفیک یارتقاتوسعه پایدار، 

( در 4317) 2(. وئگتلین و گرینوود4316، 9)ویلیس محدود شود شانیازهاین نیتأم یبرا ندهیآ یو امکانات نسل ها ییآنکه توانا
تواند مفهوم یکه م کنندیم شنهادیرا پ ینظر دگاهیسه د ی،منابع انسان تیریشرکت و مد یاجتماع تیمسئولپژوهشی با عنوان 

ی آشکار شود. محققین دیگری از جمله اسیو س یاجتماع یکپارچگی ،یسازمان ابزار ی و مسئولیت اجتماعی شاملمنابع انسان تیریمد
و همکاران  1شارما(، 4331و همکاران ) 8، پریوس(4311و همکاران ) 7گاند(، 4319همکاران ) و 6(، دوپونت1343) 3پیژکا و گایدا

شان بر تاثیر مدیریت استعداد و منابع در تحقیقات ( 1919( و محمدی )1912پور )، عرب(4338و همکاران ) 13، بیوپره(4331)
(، 1913) ییسناو  یخواجونداحمد(، 4333) 14(، اسکورنک4336) 11کولونانسانی بر مسئولیت اجتماعی تاکید کردند. همچنین 

 تیمسئولهای خود دریافتند که ( در پژوهش1988) و همکاران اینیگیب( و 1981(، بهبودی و همکاران )1919) یجماد و ییرضا
 نقش اساسی دارد. داریها در توسعه پاشرکت یاجتماع

ها و فرایندها در این و حساسی در جامعه دارد و نحوه عملیات و فعالیت کنندهنزیست نقش تعییاز آنجا که سازمان محیط
تواند نقش به سزایی در جامعه داشته باشد لذا توسعه پایدار در این سازمان امری رسانی میسازمان خصوصاً در مورد بحث خدمت

زیست، عدم توسعه این سازمان است. امروزه با طترین دلیل بررسی موضوع حاضر در سازمان محیرسد و مهمضروری به نظر می
های مختلف در پی حرکت به سمت این شدن خدمات به عنوان یک عامل مهم رقابتی، در محیط پررقابت کنونی سازمانمطرح

عهده  باشد. برای نیل به توسعه، نیروی انسانی نقشی حیاتی برزیست نیز به دنبال پیشی گرفتن میمهم هستند و سازمان محیط
باشند که تا چه حد مدیریت استعداد منابع انسانی بر توسعه پایدار دارد. بنابرین محققان بدنبال پاسخگویی به سوال اصلی تحقیق می

 با نقش متغیر میانجی مسئولیت اجتماعی در سازمان حفاظت از محیط زیست تأثیر دارد؟
 

 های پژوهشفرضیه -2
در سازمان حفاظت از  یاجتماع تیمسئول یانجیم ریبا نقش متغ داریبر توسعه پا یاستعداد منابع انسان تیریمدفرضیه اصلی: 

 تأثیر دارد. ستیز طیمح
 های فرعی:فرضیه

 تأثیر دارد. ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول جذب و استخدام نیروی مستعد .1

 تأثیر دارد. ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد .4

 تأثیر دارد. ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول کارگیری استعدادبه .9

 تأثیر دارد. ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول توسعه استعداد .2

 تأثیر دارد. ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول ایجاد و حفظ روابط مثبت .3

 تأثیر دارد. ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول استعدادها ینگهدار .6

 تأثیر دارد. ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح داریبر توسعه پا یاجتماع تیمسئول .7

 
 

                                                           
1. Tosun 
2. Harris 
3. willis 
4. Voegtlin &  Greenwood 
5. Pyszka & Gajda 
6. Dupont 
7. Gond 
8. Preuss 
9. Sharma 
10. Beaupré 
11. Coulon 
12. Scouarnec 
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 مدل مفهومی پژوهش -3

 
 (7002) ياوهلمدل مفهومي پژوهش براساس پژوهش  -1شكل 

 

 پژوهش روش -4

ها، توصیفی و از نوع پیمایشی پژوهش حاضر، از نظر هدف، کاربردی است و از نظر شیوه گردآوری اطلاعات و تحلیل داده
جدول  باشد. لذا نمونه آماری براساسنفر می 263زیست که تعدادشان جامعه آماری شامل کلیه کارکنان سازمان محیط است.

ای های کتابخانهآوری اطلاعات از روشاست که به صورت تصادفی ساده انتخاب شدند. همچنین برای جمع نفر 413 مورگان تعداد
شناختی، پرسشنامه مسئولیت اجتماعی، قسمت اطلاعات جمعیت 2و میدانی با ابزار پرسشنامه استفاده شده است. پرسشنامه شامل 

 باشد.ایدار میپ توسعه پرسشنامهمدیریت استعداد و  پرسشنامه
 اقتصادی، قانونی، اخلاقی و بشردوستانهبعد  2 سوال است که 43( حاوی 1111) 1پرسشنامه مسئولیت پذیری اجتماعی کارول

و  ییمستعد، شناسا یرویجذب و استخدام ن یهاشامل مؤلفه (4337) 4اوهلیکند. پرسشنامه مدیریت استعداد گیری میرا اندازه
 نی. اباشدیاستعدادها م یو حفظ روابط مثبت و نگهدار جادیکارگیری استعداد، توسعه استعداد، اکارکنان مستعد، به کیتفک

نژاد و تونکه یمنابع انسان پایدار توسعه پرسشنامههمچنین شده است.  میتنظ کرتیل یریگاندازه فیسؤال با ط 96 پرسشنامه در
-سازی، موفقیت، انطباق، فکری، نگرشی و شغلی را اندازهبعد هویت بخشی، هماهنگ 7 سوال است و 93که شامل  (1988) یداور

استفاده شده است.  )CR( 2و روایی مرکب )AVE( 9ها از میانگین واریانس استخراجکند. برای سنجش روایی پرسشنامهگیری می
( نیز بزرگتر از CRاست و مقدار روایی مرکب  ) 3/3بزرگتر از  (AVE)با توجه به اینکه مقدار میانگین واریانس استخراج شده 

AVE کرونباخ استفاده شده است و با  آلفای ها از ضریبشود. همچنین برای پایایی پرسشنامهاست، بنابراین روایی همگرا تایید می
 ایایی مناسبی برخوردار است.توان گفت ابزار پژوهش از پاست، می 7/3توجه به اینکه ضریب آلفای کرونباخ بالاتر از 

 
مقادیر روایي و پایایي پرسشنامه -1جدول   

 ضریب آلفای کرونباخ AVE CR پرسشنامه

 769/3 872/3 638/3 مدیریت استعداد

 889/3 781/3 316/3 توسعه پایدار

 732/3 839/3 641/3 مسئولیت اجتماعی

 

 پژوهش هاییافته -5

درصد   77درصد مجرد و  49همچنین  اند.درصد زن بوده 99درصد مرد و  67پرسشنامه، نفر پاسخگو به سوالات  413از 
درصد دارای مدرك  43درصد دارای مدرك کارشناسی و  37دیپلم و کمتر، درصد دارای تحصیلات فوق 18بودند.  متاهل

سال سابقه  43تا  13درصد بین  23، سال سابقه خدمت 13درصد کارکنان کمتر از  96کارشناسی ارشد و بالاتر هستند. همچنین 
 3ها از آزمون کولموگروف و اسمیرنوفسال سابقه خدمت دارند. برای بررسی نرمال بودن داده 43درصد بیشتر از  42خدمت و 

ی سازی معادلات ساختارها از مدلها نرمال است. برای آزمون فرضیهاستفاده شده است و با توجه به نتایج آزمون، توزیع داده

                                                           
1. Carroll 
2. Oehley 
3. Average Variance Extracted (AVE) 
4. Composite Reliability (CR) 
5. Kolmogorov-Smirnov 
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های سنجش آنها استفاده شده است. استفاده شده است. لذا از تحلیل عاملی تائیدی برای سنجش روابط متغیرهای پنهان با گویه
 .ه استاند از تحلیل عاملی تائیدی استفاده شدگیری شدهاندازه ها درستدادهاثبات اینکه  بنابراین جهت

 

تحلیل عاملی  -5-1

تاییدی متغییر مدیریت 

 استعداد منابع انسانی

 

نتایج تحلیل عاملی تاییدی 
منابع  استعداد تیریمدمتغییر 

دهد بار عاملی در ی نشان میانسان
ها مقداری بزرگتر از تمامی گویه

دارد که همبستگی بین  9/3
متغیرهای پنهان )ابعاد هر یک از 

های اصلی( با متغیرهای قابل سازه
سی شود. برای بررمشاهده تایید می

های نیکویی برازش مدل از شاخص
استفاده  RMSEAدو بهنجار و خی

شده است. با توجه به اینکه مقدار 
است و  344/1دو بهنجار برابر خی

RMSEA  و برابر  33/3کوچکتر از
است، لذا برازش مدل  391/3

 مطلوب است.
 يمنابع انسان استعداد تیریمدبار عاملي استاندارد تحلیل عاملي تائیدی  -7 شكل

 یعامل لیتحل -5-2

 رییمتغ یدییتا

 یاجتماع تیمسئول

نتایج تحلیل عاملی تاییدی 
ی نشان اجتماع تیمسئولمتغییر 

ها دهد بار عاملی در تمامی گویهمی
 دارد که 9/3مقداری بزرگتر از 

همبستگی بین متغیرهای پنهان 
های اصلی( )ابعاد هر یک از سازه

مشاهده تایید با متغیرهای قابل 
شود. برای بررسی نیکویی می

دو های خیبرازش مدل از شاخص
استفاده شده  RMSEAبهنجار و 

دو است. با توجه به اینکه مقدار خی
است و  389/1بهنجار برابر 

RMSEA  و برابر  33/3کوچکتر از
است، لذا برازش مدل  397/3

 مطلوب است.

 

 ياجتماع تیمسئول ریمتغ یدیتائ يعامل لیاستاندارد تحل يبار عامل -3شكل 
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تحلیل عاملی  -5-3

تاییدی متغییر توسعه 

 پایدار
نتایج تحلیل عاملی تاییدی 

دهد متغییر توسعه پایدار نشان می
ها مقداری بار عاملی در تمامی گویه

دارد که همبستگی  9/3بزرگتر از 
بین متغیرهای پنهان )ابعاد هر یک 

متغیرهای های اصلی( با از سازه
شود. برای قابل مشاهده تایید می

بررسی نیکویی برازش مدل از 
دو بهنجار و های خیشاخص

RMSEA  استفاده شده است. با
دو بهنجار توجه به اینکه مقدار خی

 RMSEAاست و  299/1برابر 
 324/3و برابر  33/3کوچکتر از 

است، لذا برازش مدل مطلوب 
 است.

  
 بار عاملي استاندارد تحلیل عاملي تائیدی متغییر توسعه پایدار -4شكل 

 هایآزمون فرضیه-5-4

  تحقیق

بعد از تائید ساختار عاملی 
های پژوهش، جهت بررسی سازه

روابط میان متغیرها و آزمون 
سازی معادلات ها از مدلفرضیه

ساختاری استفاده شده است. نتایج 
تحلیل عاملی تاییدی مدل نشان 

دهد بار عاملی در تمامی می
دارد  9/3متغییرها مقداری بزرگتر از 

که همبستگی بین متغیرهای 
شود و با توجه به پژوهش تایید می
دو بهنجار برابر اینکه مقدار خی

کوچکتر  RMSEAاست و  893/1
است، لذا  393/3و برابر  33/3از 

 برازش کل مدل مطلوب است.

 
 های تحقیقد آزمون فرضیهبارعاملي استاندار -5شكل 
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 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیمستعد بر مسئول یرویجذب و استخدام ن فرضیه اول:
مستعد بر  یرویجذب و استخدام ندهد بارعاملی استاندارد میان دو متغیر نتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری نشان می

دهد بزرگتر بوده و نشان می 16/1بدست آمده است که از  71/6آمده است. مقدار معناداری نیز بدست  63/3ی اجتماع تیمسئول
در  یاجتماع تیمستعد بر مسئول یرویجذب و استخدام ن درصد 13همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان 

 دارد. ریتأث ستیز طیسازمان حفاظت از مح
 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیکارکنان مستعد بر مسئول کیو تفک ییشناسا فرضیه دوم:

کارکنان مستعد بر  کیو تفک ییشناسادهد بارعاملی استاندارد میان دو متغیر نتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری نشان می
دهد بزرگتر بوده و نشان می 16/1است که از بدست آمده  71/6بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  32/3ی اجتماع تیمسئول

در  یاجتماع تیکارکنان مستعد بر مسئول کیو تفک ییشناسادرصد  13همبستگی مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان 
 دارد. ریتأث ستیز طیسازمان حفاظت از مح

 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیاستعداد بر مسئول یریکارگبه فرضیه سوم:
ی اجتماع تیاستعداد بر مسئول یریکارگبهدهد بارعاملی استاندارد میان دو متغیر نتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری نشان می

تگی مشاهده دهد همبسبزرگتر بوده و نشان می 16/1بدست آمده است که از  71/6بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  28/3
 ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیاستعداد بر مسئول یریکارگبه درصد 13دار است. بنابراین با اطمینان شده معنا

 دارد.
 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول توسعه استعداد فرضیه چهارم:

ی اجتماع تیبر مسئول دهد بارعاملی استاندارد میان دو متغیر توسعه استعدادنشان مینتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری 
دهد همبستگی مشاهده بزرگتر بوده و نشان می 16/1بدست آمده است که از  71/6بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  31/3

 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیبر مسئول توسعه استعداد درصد 13دار است. بنابراین با اطمینان شده معنا
 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیو حفظ روابط مثبت بر مسئول جادیا فرضیه پنجم:

 تیو حفظ روابط مثبت بر مسئول جادیادهد بارعاملی استاندارد میان دو متغیر نتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری نشان می
دهد همبستگی بزرگتر بوده و نشان می 16/1بدست آمده است که از  71/6بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  68/3ی اجتماع

در سازمان حفاظت از  یاجتماع تیو حفظ روابط مثبت بر مسئول جادیا درصد 13دار است. بنابراین با اطمینان مشاهده شده معنا
 دارد. ریتأث ستیز طیمح

 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیاستعدادها بر مسئول ینگهدار فرضیه ششم:
 تیاستعدادها بر مسئول ینگهداردهد بارعاملی استاندارد میان دو متغیر نتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری نشان می

دهد همبستگی بزرگتر بوده و نشان می 16/1است که از  بدست آمده 71/6بدست آمده است. مقدار معناداری نیز  69/3ی اجتماع
 طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیاستعدادها بر مسئول ینگهداردرصد  13مشاهده شده معنادار است. بنابراین با اطمینان 

 دارد. ریتأث ستیز
 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح داریبر توسعه پا یاجتماع تیمسئول فرضیه هفتم:

 36/3 داریبر توسعه پا یاجتماع تیمسئولدهد بارعاملی استاندارد میان دو متغیر نتایج حاصل از بررسی مدل ساختاری نشان می
دهد همبستگی مشاهده شده بزرگتر بوده و نشان می 16/1بدست آمده است که از  77/8بدست آمده است. مقدار معناداری نیز 

 دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح داریبر توسعه پا یاجتماع تیمسئولدرصد  13اطمینان  معنادار است. بنابراین با
 

بار عاملي استاندارد متغییرهای مدل -7 جدول  
 tآماره  بارعاملی تاثیر

 71/6 63/3 یاجتماع تیمستعد بر مسئول یرویجذب و استخدام ن
 71/6 32/3 یاجتماع تیکارکنان مستعد بر مسئول کیو تفک ییشناسا

 71/6 28/3 یاجتماع تیاستعداد بر مسئول یریکارگبه
 71/6 31/3 یاجتماع تیبر مسئول توسعه استعداد

 71/6 68/3 یاجتماع تیو حفظ روابط مثبت بر مسئول جادیا
 71/6 69/3 یاجتماع تیاستعدادها بر مسئول ینگهدار

 77/8 36/3 داریبر توسعه پا یاجتماع تیمسئول

 
 طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیمسئول یانجیم ریبا نقش متغ داریبر توسعه پا یاستعداد منابع انسان تیریمد فرضیه اصلي:

 دارد. ریتأث ستیز
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نتایج حاصل از بررسی مدل 
دهد بارعاملی ساختاری نشان می

 تیریمداستاندارد میان دو متغیر 
بر توسعه  یاستعداد منابع انسان

 یانجیم ریبا نقش متغ داریپا
بدست  76/3ی اجتماع تیمسئول

آمده است. مقدار معناداری نیز 
بدست آمده است که از  31/63
دهد بزرگتر بوده و نشان می 16/1

دار همبستگی مشاهده شده معنا
 درصد 13است. بنابراین با اطمینان 

بر  یاستعداد منابع انسان تیریمد
 یانجیم ریبا نقش متغ داریتوسعه پا

در سازمان  یاجتماع تیمسئول
  دارد. ریتأث ستیز طیحفاظت از مح

با  داریابر توسعه پ ياستعداد منابع انسان تیریمدبارعاملي تاثیر  -6 شكل

ياجتماع تیمسئول يانجیم رینقش متغ  
 

 گیریحث و نتیجهب -6
در  یاجتماع تیمسئول یانجیم ریبا نقش متغ داریبر توسعه پا یاستعداد منابع انسان تیریتأثیر مدبررسی  پژوهش نیا هدف

، مستعد یرویجذب و استخدام ندهد ها، نتایج نشان میبدین منظور پس از تحلیل داده. است ستیز طیحفاظت از مح سازمان
استعدادها بر  ینگهدارو و حفظ روابط مثبت  جادیا، توسعه استعداد،  استعداد یریکارگبه، کارکنان مستعد کیو تفک ییشناسا
 د.ندار ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیمسئول

و همکاران  2گاند(، 4319و همکاران ) 9(، دوپونت4313) 4(، پیژکا و گایدا4317) 1های وئگتلین و گرینووداین یافته با یافته
مدیریت استعداد شامل توان گفت ها میاین یافته( همسو است. در تبیین 4333) 6( و اسکورنک4331و همکاران ) 3، پریوس(4311)

گیرد، که ای است که عوامل بسیاری در آن درگیرند و تنها بخش منابع انسانی مسئولیت آن را بر عهده نمیریزی یکپارچهبرنامه
اهبردی جریان استعداد در یک مدیریت ر سازد. مدیریت استعداد،بر، اما بسیار با ارزش میاین امر مدیریت استعداد را دشوار و زمان

منظور انطباق افراد مناسب با مشاغل مناسب در زمان مناسب بر سازمان است و هدف آن تضمین عرضه مطلوبی از استعدادها به
است که شامل  مستعد یرویجذب و استخدام نهای مدیریت استعداد، . یکی از بخشمبنای اهداف راهبردی سازمان است

در واقع از شود. انسانی، کارمندیابی، تامین نیروی انسانی متخصص کار و استخدام از طریق آزمون و مصاحبه می ریزی نیرویبرنامه
توان سازمان را به این سمت سوق داد. چرا که سازمان طریق جذب نیروهای مستعد مطابق بر معیارهای مسئولیت اجتماعی می

کارکنان مستعد بر  یبند میو تقس ییشناساشامل  کارکنان مستعد کیو تفک ییشناسا چیزی فراتر از نیروی انسانی خود نیست. 
های شرکت که به نوعی در شود که شرکت در کلیه بخششود. این موضوع باعث میمی مختلف سازمان هایبخش یازهایاساس ن

ا حس نکند. در واقع حضور کارکنان مسئولیت پذیری اجتماعی سازمان چه از لحاظ قانونی، اقتصادی، اخلاقی و بشردوستانه نقصی ر
پذیری اجتماعی در تمامی بخش سازمان متضمن اجرای درست این استراتژی است. همچنین مستعد از لحاظ معیارهای مسئولیت

هاست. این امر باعث انگیزش بهتر های آنهای مطابق با تواناییمستعد در بخش کارگیری کارکنانشامل به استعداد یریکارگبه
-شود. این انگیزش بهتر موجب افزایش تمایل کارکنان برای پیاده سازی چشمرکنان و جلوگیری از فرسودگی شغلی کارکنان میکا

تماعی پذیری اجتواند در همه امور خود از جمله مسئولیتشود و در نتیجه سازمان میهای مورد نظر سازمان میاندازها و استراتژی
 .عملکرد مناسبی داشته باشند

شود. می یادگیری مستمر و ارتقاء افراد مستعد با توجه به ملاحظات آموزشی های آموزشی،برگزاری دوره شامل توسعه استعداد
را در کارکنان  یو نگرش مناسب یو مهارت یدانش یهاتیتواند قابلیضمن خدمت م یآموزش یهاسرپرستان معتقدند که دوره

-تمام تلاش یغفلت نیدهند؛ که چنیکارکنان را مورد غفلت قرار م رفتار در رییساز تغ نهیزمهمه، گاه عوامل  نیپرورش دهند. با ا

یادگیری مستمر و  های آموزشی،برگزاری دورهدر نتیجه از طریق سازد. یروبرو م یبا ناکام انبهبود سازم یآنان را در راستا یها
پذیری اجتماعی را در سازمان رواج داد و موجب بهبود عملکرد سازمان از این نظر گردد. توان اصول مسئولیتمی ارتقاء افراد مستعد

                                                           
1. Voegtlin &  Greenwood 
2. Pyszka & Gajda 
3. Dupont 
4. Gond 
5. Preuss 
6. Scouarnec 
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و کسب  هادهیبه ثمر رساندن ا یبرا اراتیاخت ضیجبران خدمت مناسب، تفو ستمیشامل س و حفظ روابط مثبت جادیاهمچنین 
 یشغل، برخوردار رشیاورند که هدف افراد از پذب نیبر ا تیریو مد یاز صاحب نظران علوم ادار یاریبسشود. ها میآن تیرضا
 یهابه هدف یابیابزار دست نیرا برجسته تر یاگر، منابع انسان یحقوق و دستمزد است. از طرف افتیدر ج،یو به زبان را یماد
 یدارد. شمار فراوان تیریبس حساس در قلمرو مد یگاهیکه امر پرداخت حقوق و دستمزد جا میابییبه سهولت در م م،یبدان تیریمد

که در  رهیها، عدم تعهدها، موارد ترك خدمت و غیتیو نارضا زشیها، عدم انگیکم کار ،یکارمند یو حت یکارگر یهااز اعتصاب
منظم،  یهاکمبود مقررات و روش ایپرداخت  یهاینابرابر و یماد یهازهیبه انگ یتوجهیب دهیدهد، زائیم یجهان رو یهمه جا

دادن،  یاریدر ،یمشارکت سازمان یراهکارها نیاز مهمتر یکیبه عنوان  اریاخت ضیتفو منصفانه حقوق و دستمزد است.و  یمنطق
سازمان و  یبرا ردیانجام گ یاثر بخش بوده و چنانچه با آگاه اریسازمان، بس کیدر کارکنان  یکار تیشدن و احساس مسئول ریدرگ

پذیری اجتماعی شود و تواند باعث تقویت رعایت اصول مسئولیتجبران مناسب خدمت میحکم ارزش افزوده را دارد.  ریشخص مد
داشت استعداد شامل ارزیابی نگه پذیری اجتماعی شود.تفویض اختیار نیز موجب افزایش تمایل کارکنان به اجرای اصول مسئولیت

است که  یتیریمد تیمسئول کیعملکرد  یابیارزشود. یم های کارکنان، تلاش برای شناسایی استعدادهاعملکرد، توجه به شایستگی
 یلهی. به وسریخ ایشده هست  نییتع یکه عملکرد کارکنان در حدود استانداردها کندیم نییرا مشخص و تع یشغل یاستانداردها

و  میرا بسنج رکنانکا یهایژگیتا و کندیعملکرد کمک م یابیکرد. ارز تیریمد توانیکارکنان را م قیتشو ای هیعملکرد تنب یابیارز
به آموزش و بهبود  ازیکارکنان، ن یشغل یدر خصوص ارتقا توانیعملکرد م یابی. با ارزمیبزن نیآنها را تخم ییحدود توانا

م در واقع نظاانجام شود.  دیبا یطور منظم در هر سازماناست که به ییهاتیعملکرد از فعال یابیکرد. ارز یریگمیتصم شانییتوانا
پذیری اجتماعی شود و این امر را نیز تواند موجب شناسایی استعدادهای سازمان در جهت بهبود مسئولیتارزیابی عملکرد مناسب می

 تقویت کند.
با نقش  داریبر توسعه پا یاستعداد منابع انسان تیریمدو  داریبر توسعه پا یاجتماع تیمسئولدهد دیگر نتایج پژوهش نشان می

 ییسناو  یاحمدخواجوندهای این یافته با یافته دارد. ریتأث ستیز طیدر سازمان حفاظت از مح یاجتماع تیمسئول یانجیم ریمتغ
پریوس و (، 4319(، دوپونت و همکاران )4317) نوودیو گر نیوئگتل(، 1988نیا و همکاران )(، بیگی1919(، رضایی و جمادی )1913)

( همسو 1981( و بهبودی و همکاران )1912پور )(، عرب4338و همکاران ) 4، بیوپره(1433و همکاران ) 1شارما(، 4331همکاران )
توسعه پایدار، به بیانی ساده به شکلی از توسعه اطلاق می شود که در آن به شکلی توان گفت ها میاست. در تبیین این یافته

توان در سه دسته اجتماعی، ین ابعاد را به طور خلاصه میگیرد. امتوازن و همه جانبه، ابعاد مختلف، مورد بررسی و توجه قرار می
ه پیامدهای اجتماعی، اقتصادی و محیط ب که است این با پذیری، مترادفمسئولیت بر مبتنی نگاهمحیط زیستی و اقتصادی قرار داد. 

ها نقش مهمی که سازمان چرااندیشه شود نیز  سازمانی زیستی تصمیمات و اقدامات در تمامی سطوح، نه تنها فردی، بلکه در سطح
 .در هدایت فرآیند توسعه به سمت پایداری دارند

بدون  اجتماعی، زیست محیطی برای حداکثرسازی رفاه انسان فعلی توسعه پایدار به معنی تلفیق اهداف اقتصادی،همچنین 
ترین اجرای توسعه پایدار، توجه به نیروی از اصلیباشد. یکی می نیازهایشان های آتی برای برآوردنهای نسلآسیب به توانایی

ها کنند. توسعه و رشد منابع انسانی در سازمانمحور یاد میاز سرمایه انسانی و انسان داناییامروزی های سازمانانسانی است. 
اخیر متفکران و اندیشمندان  هایکه در سالطوریهب. ها تلقی شده استبعنوان مهمترین منبع تولید، راز ماندگاری و بقاء بنگاه

اند که به منظور موفقیت در اقتصاد ها بخوبی دریافتهامروزه سازمان. کنندمدیریت از مفهومی به نام مدیریت استعداد سخن و یاد می
یاز به پیچیده جهانی و نیز ماندگاری در محیط رقابتی کسب و کار، به داشتن بهترین استعدادها نیاز دارند. همزمان با درك ن

که استعدادها منابعی بحرانی هستند که برای دستیابی به بهترین  اندها دریافته، سازماناستخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها
 با کیفیتسازمان به ارائه خدمات گردد که های پژوهش پیشنهاد میلذا با توجه به تایید فرضیه. باشندها نیازمند مدیریت مینتیجه

 تیبه رعادهند و  تیاهم یسازمان به وضع استانداردهای سازمان رانیمداقدام کند.  سالانه یاجتماع یدهبه گزارشو  نایبه مشتر
درك  تیبه تقو و هابرای اعضا و تلاش در جهت اجرای آن نیقوان حیصح ریبه تفس سازمانی توجه کنند. استانداردهای سازمان

توجه کند  به شهروندان داریسازمان به ارائه خدمات مستمر و پااهمیت دهد.  انیقبل از ارائه به مشتر دیجد یکارکنان از خدمات مال
ی طیمح ستیز باسازییاز خدمات توسعه و ز و هیریخ ی،آموزش ،یورزش ،یسازمان از نهادهای فرهنگ یرمالی و غیمال تیحماو 

 صورت گیرد.
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