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 مطالعه اثر انواع رهبري بر مدیریت استعداد

 هلال احمر استان یزد)   (مورد مطالعه: سازمان

 
 

 3ابوالقاسمی / مهدي2زاده پزشکی رضا ابراهیم/ 1سید مهدي الحسینی المدرسی 

  چکیده
  

گیري خرید تجهیزات پزشکی را ضروري نموده است.  هاي علمی در تصمیم ري، استفاده از روشفنّاوهاي  پیشرفت مقدمه:
هـاي منتخـب شـهر تهـران      بر خرید تجهیزات پزشکی در بیمارسـتان  مؤثري ها مؤلفهبندي  پژوهش حاضر با هدف اولویت

  صورت گرفته است.
صورت گرفته است. جامعه پژوهش  1392پیمایشی است که در سال  -پژوهش حاضر کاربردي از نوع توصیفی  کار: روش

) در بالینی و پاراکلینیکی هاي نفر از اعضاي کمیته تجهیزات پزشکی و کاربران تجهیزات پزشکی (شامل مسئولین بخش 645
انجام نشد و کلیه جامعه پژوهش مورد بررسی قرار گرفتند.  گیري در این مطالعه نمونهباشد.  هاي شهر تهران می مارستانبی

ییـد  تأبود،  1/0) که کمتر از =02/0IRها، پرسشنامه بود که پایایی آن با استفاده از نرخ ناسازگاري ( ابزار گردآوري داده
بـا اسـتفاده از    هـا از آمـار توصـیفی و تحلیلـی     متخصصین استفاده شد. براي تحلیـل داده  نظر ازیید روایی تأشد. جهت 

  استفاده شده است. Expert Choiceو  Excelافزارهاي  نرم
شـده   یبررس ـهاي  بیمارستان درمجموعبود.   87% درمجموعآوري و نرخ پاسخگویی  پرسشنامه جمع 516تعداد  :ها یافته

بر خرید تجهیزات پزشکی بود. معیارهاي خدمات پس از فروش بـا   مؤثراولویت اول  عنوان به 414/0معیار کیفیت با وزن 
  هاي بعدي بودند. اولویت 148/0و معیار قیمت با وزن  160/0، نام و نشان تجاري با وزن 278/0وزن 

 عنـوان  بـه ها توجه زیادي به کیفیت تجهیـزات پزشـکی دارنـد و آن را     نتایج این مطالعه نشان داد بیمارستان گیري: نتیجه
کننـدگان بـه    یکی از عوامل موفقیت ارائـه  عنوان بهتشخیص صحیح  چراکهگیرند.  بخشی از کیفیت ارائه خدمات در نظر می

  اي در آن دارد. رود که استفاده از تجهیزات مناسب نقش عمده شمار می
  خرید، تجهیزات پزشکی، تحلیل سلسله مراتبی، بیمارستان ها: کلیدواژه

  
 :14/05/93وصول مقاله  :12/11/92اصلاح نهایی :15/11/93پذیرش نهایی  

 

                                                
  ، یزد، ایراندانشگاه یزد مدیریت و حسابداري،، دانشکده اقتصادگروه مدیریت بازرگانی، . استادیار 1
 نویسنده مسئول، یزد، ایران، دانشگاه یزد ، مدیریت و حسابداري،دانشکده اقتصاد، ي رفتار و مدیریت منابع انسانیتر. دانشجوي دک2
)Rezapezeshki@stu.yazd.ac.ir(  
  ، یزد، ایراندانشگاه یزد، مدیریت و حسابداري، دانشکده اقتصاد، گرایش بازاریابی-کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی. دانشجوي 3
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هاي سنگین در مواد،  ها با صرف هزینه امروزه سازمان
آلات از هیچ تلاشی براي بهبود وضعیت  تجهیزات و ماشین

تواند در بلندمدت  اما آنچه می؛ کنند پوشی نمی خود چشم
عامل رقابتی، منجر به افزایش کارایی و اثربخشی  عنوان به

. به باور بسیاري از ]1[سازمان شود، منابع انسانی است 
و  خلاّقنظران، برخورداري از منابع انسانی توانمند،  صاحب

ین، سلاح اصلی مدیران در رقابت است. در حقیقت، آفر ارزش
هایی را در  آینده از آن سازمانی است که بتواند چنین ظرفیت

به   . اهمیت انسان در سازمان]2[منابع انسانی خود ایجاد کند 
منبع، بلکه به دید  عنوان بهوزه به او، نه حدي است که امر
دهد، توجه به  تحقیقات نشان می. ]3[شود  سرمایه نگریسته می

هاي انسانی با رویکردهایی نظیر تنوع نیروي کار، تنوع سرمایه
شود  موجب افزایش هزینه نمی تنها نهآموزش و مدیریت استعداد، 

، زمینه ایجاد بلکه با کسب سود بیشتر و کاهش هزینه و خسارات
، ذکرشده. در میان مفاهیم ]4،5[آورد  را فراهم می افزوده ارزش

هاي اخیر مورد  مدیریت استعداد مفهوم نوینی است که در سال
 عنوان بهتوجه بسیاري از تحقیقات قرار گرفته است و از آن 

  شود. آخرین موج در مدیریت سرمایه انسانی یاد می

ریت استعداد شده است. تعاریف متعددي از مدی تاکنون
کردن  نوا همدانند و سپس  گروهی آن را شناسایی استعداد می

کردن درگیري فرد با   بیشینه منظور بههاي شغل  آن با نقش
. ]7،6[هاي ذاتی او با آن منطبق است  نقشی که قوت

هاي  آرمسترانگ مدیریت استعداد را انجام یکسري فعالیت
نگهداري، انگیزش و توسعه تضمین جذب،  منظور بهیکپارچه 

یاز، در حال حاضر و در آینده، توسط موردنکارکنان مستعد 
بنابراین در تعریف دیگر، ؛ ]8[کند  سازمان تعریف می

هاي  کند افراد مناسب با مهارت مدیریت استعداد تضمین می
هاي مناسب  اند و بر فعالیت خود در محل مناسب قرار گرفته

توان  یت میدرنهااند.  ن شدهمتمرکز و نسبت به آن عجی
ي کاملی از فرآیندها براي  مدیریت استعداد را مجموعه

اجراي  منظور بهیري و مدیریت افراد کارگ بهشناسایی، 
دانست. این فرآیندها که در  وکار کسبآمیز استراتژي  موفقیت

اصلی جذب   ي حیات کارکنان مؤثرند به سه حوزه چرخه
و توسعه  ها سازي و نگهداشت استعداد استعدادها، همسو

. این سه حوزه اجزاء فرایند ]9[شوند  استعدادها تقسیم می
 دهند. مدیریت استعداد را در این تحقیق تشکیل می

 
 

 
 

  
 
 
 

  : اجزاء فرایند مدیریت استعداد1شکل 
 
ــا جــذب کارکنــان       1 ــوارد مــرتبط ب ــذب اســتعدادها: م . ج

  هاي متناسب با سازمان است. داراي مجموعه مهارت
عملکــرد نیــروى    . همسوســازى و نگهداشــت اســتعدادها:  2

انسانی بایـد بـه صـورتی مـدیریت شـود تـا سـازمان نسـبت بـه          
  ورى نیروى انسانى، اطمینان یابد. بیشترین بهره

ــد، شــامل مباحــث  . توســعه اســتعدادها: 3 گــام نهــایى ایــن فراین
ریــزي بــراي  مربــوط بــه یــادگیرى و توســعه اســت. مبنــاي برنامــه 

عه شــغلى یــادگیري و توســعه کارکنــان، وجــود یــک مســیر توســ
  .]11،10[ملموس و شفاف است.

در تحقیقــی در ســـتاد مرکــزي صـــندوق تــأمین اجتمـــاعی    
ــاد آن و    ــتعداد، ابعـ ــدیریت اسـ ــان مـ ــه میـ ــد کـ ــاهده شـ مشـ

ــغل یترضــا ــود دارد ش ــاداري وج ــه معن ــاى و . ]11[  ی رابط گ
ــه ایــن نتیجــه رســیدند کــه   همکــاران نیــز در پــژوهش خــود ب

ــان    ــتریان و کارکنـ ــاطر مشـ ــایت خـ ــزایش رضـ ــهافـ  ازجملـ
ــت.    ــتعداد اس ــدیریت اس ــاى م ــی و  مزای ــانی راض ــروي انس نی

 مقدمه

 استعدادها جذب
 

 نگهداشت و همسوسازى
 استعدادها

 استعدادها توسعه
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ــاط ــرمایه بانش ــه شــمار      از س ــازمانی ب ــر س ــاي ارزشــمند ه ه
رود. منــابع انســانی زمــانی مفیــد و کارآمــد هســتند کــه از  مــی

ــایت    ــالا و رضـ ــادابی بـ ــوي، شـ ــه قـ ــوبی   روحیـ ــدي خـ منـ
ــند   ــوردار باش ــین ]5[برخ ــان،  . همچن ــتگی کارکن ــل شایس لیت

ــوك فرهنگــی در      ــازمان، ش ــتعداد در س ــکاف اس ــل ش تحلی
ــتعداد و      ــدیریت اس ــازمان از م ــگ س ــت فرهن ــتاي حمای راس

ریـزي سـالیانه بـراي پیشـبرد اهـداف مـدیریت اسـتعداد         برنامه
ــی ــروري مـ ــد  را ضـ ــی ]12[دانـ ــان مـ ــات نشـ ــد  . مطالعـ دهـ

ــه ــارگ ب ــی  ک ــتعداد م ــدیریت اس ــد در  یري م ــدتتوان و  بلندم
رهبـر بـازار    کننـده  مشـخص ایجـاد ارزش کنـد و    مـدت  کوتاه

ــد   ــده باش ــی  ]13[آین ــان م ــات نش ــلاوه تحقیق ــان   . بع ــد می ده
اســتراتژي مـــدیریت اســـتعداد و هـــوش عـــاطفی کارکنـــان  

  .]14[ي معناداري وجود دارد  رابطه
ــمیم ازآنجاکــه ــاي اساســی هــر ســازمان، توســط  گیــريتص ه

ــی  ــام م ــدیران انج ــه م ــرد و هزین  ــگی ــاي زی ــازمان ه ادي در س
ــا گونــه تصــمیمات صــرف مــی یــنابابــت  شــود، لازم اســت ت

ــمیم   ــر تص ــذار ب ــل تأثیرگ ــایی و   عوام ــدیران شناس ــري م گی
تـوان بـه نـوع رهبـري      ایـن عوامـل مـی    ازجملـه بررسی شـود.  

مـــدیران در تعامــــل و ارتبــــاط مســـتقیم بــــا کارکنــــان و   
ــره   ــا به ــاط مســتقیم ب وري  زیردســتان اشــاره کــرد کــه در ارتب

تحقیقــات کــه بــر روي مــدیران    . ]15[ان قــرار دارد ســازم
ــزرگ  20 ــرکت بـ ــشـ ــال  ینبـ ــی در سـ ــام و  2006المللـ انجـ

ــد،    ــر ش ــت منتش ــریه اکونومیس ــایج آن در نش ــاننت ــده نش  دهن
درصــد وقــت  40تــا  20ایـن مهــم بــود کــه ایــن مــدیران بــین  

دهنــد. دلیــل  خــود را بــراي مــدیریت اســتعداد اختصــاص مــی
جـه بـه یـک دارایـی نامشـهود ایـن       ها بـراي ایـن میـزان تو    آن

ــرورش اســتعداد  ــرین وســیله  بــود کــه اعتقــاد داشــتند پ هــا بهت
ــراي ســازمان اســت    ــابتی ب ــت رق ــین . ]16[تضــمین مزی محقق

آمیـــز مـــدیریت اســـتعداد مســـتلزم  یـــتموفقمعتقدنـــد اجـــراي 
تـوان بــا شناسـایی نــوع    بنـابراین مــی ؛ ]9[حمایـت مـدیران اســت   

داشــت و توســـعه  رهبــري مناســب در خصـــوص جــذب، نگه   
افـزایش کـارایی و اثربخشـی نیـروي انسـانی       منظـور  بهها،  استعداد

ــه ــوص ب ــزرگ    خص ــامی ب ــر گ ــت هــلال احم ــدادگران جمعی ام
  برداشت.

توان نفوذ و تأثیرگذاري بر مرئوسان از طریق رهبري را می
برقراري ارتباط با آنان در تحقق اهداف سازمان دانست. در 
تعاریف مدرن رهبري نیز، رهبري فرآیند نفوذ در دیگران و 
برانگیختن آنان براي همکاري با یکدیگر در جهت تحقق 

. مدیر در نقش رهبر ]17[اهداف سازمانی تعریف شده است 
نیروي  هاي متفاوتی را در هدایت تواند گونهمی سازمان،

تواند  انسانی انتخاب کند. انتخاب نوع رهبري صحیح می
یجه درنتموجب رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان و 

. موضوع رهبري مورد ]19،18[وري گردد  یش بهرهافزاباعث 
توجه بسیاري از پژوهشگران واقع شده است. نتایج این 

هاي مختلفی در زمینه ي تئوريارائه و توسعه ها بهپژوهش
بر  هاي رهبري مدیران منجر شده است. باس و آولیوگونه

گرا و هاي حاصل از مطالعات گونه رهبري تحولاساس یافته
تبیین بهتر  منظور بهیار را ع تمامگرا، الگوي رهبري تعامل

نوع فرآیندهاي رهبري مؤثر، ارائه نمودند. این الگو شامل سه 
باشد گر می آفرین و عدم مداخله اي، تحول رهبري مبادله

]20[.  
گرا) را  اي (تعامل برنز، رهبري مبادله -اي رهبري مبادله -1
گیرد. رهبران یک فرآیند مبادله اجتماعی در نظر می عنوان به

یاز موردنهاي اي پیروان خود را در جهت اهداف و نقش مبادله
یزه دادن به آنان به پاداش و تنبیه کنند و براي انگ هدایت می

ها بر وظایف، سازمانی متکی هستند. علاوه بر این، آن
محور تأکید دارند. ابعاد استانداردهاي کاري و اهداف وظیفه

اي عبارت است از: پاداش مشروط، مدیریت بر  رهبري مبادله
و مدیریت بر  فعال -مبناي استثناء (مدیریت بر مبناي استثناء

 .]20[منفعل)  -ستثناءاساس ا
آفرین، کسی است که  رهبر تحول -آفرینرهبري تحول -2
منظور تقویت عملکرد کارکنان و سازمان، رابطه مثبتی با  به

کند که از  کند، کارکنان را تشویق می زیردستان برقرار می
نیازهاي شخصی فراتر بروند و در راستاي تمایلات گروه و 

آفرین زیردستان خود را  حولسازمان کار کنند. رهبران ت
 .]21[انگیزاند تا آنچه را در توان دارند انجام دهند  برمی

آفرین بر اساس مدل برناردباس داراي چهار رهبري تحول
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 روش کار 

بخش و عامل نفوذ آرمانی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام
  .]23،22[باشد  ملاحظات فردي می

گر،  اخلهمنظور از رهبري عدم مد -گررهبري عدم مداخله -3
عدم حضور رهبر یا اجتناب از رهبري کردن است که درواقع 

آید. در  ترین نوع رهبري به شمار می فعال در طیف رهبري، غیر
حالتی کاملاً گري،  اي، حالت عدم مداخلهمقابل رهبري مبادله

گیري  کند و رهبر از تصمیم تفاوت را نمایان می اي و بیغیر مبادله
  .]24[کند ها را واگذار میخودداري و مسئولیت

ــازمان   ــتعداد در سـ ــدیریت اسـ ــت مـ ــود اهمیـ ــا وجـ ــاي  بـ هـ
شــرط  تنهـا  نـه هـا   مختلـف، توجـه بـه آن در برخـی از سـازمان     

ــازمان    ــه اهــداف س ــراي دســتیابی ب ــافی ب لازم بلکــه شــرط ک
ــی ــد.  مـ ــندراباشـ ــی از   یـ ــر یکـ ــلال احمـ ــازمان هـ ــین، سـ بـ
ــم ــرین مه ــتعد  هاســت.  ت ــدیریت اس ــت م ــه اهمی ــا توجــه ب اد در ب

ــازمان ــروزي و   س ــاي ام ــهه ــور ب ــروه  ط ــاص گ ــدادي   خ ــاي ام ه
ــه    ــال آن اســت کــه ب ــه دنب ــق ب جمعیــت هــلال احمــر، ایــن تحقی

هـاي مختلـف رهبـري و ابعـاد مـدیریت        بررسی تـأثیر میـان گونـه   
اسـتعداد بپردازنـد و در ضـمن بهتـرین نـوع رهبـري در خصــوص       
 توســـعه و بهبـــود مـــدیریت اســـتعداد را شناســـایی کنـــد. بایـــد 

ــه  خاطرنشــان ــرد ک ــاکنونک ــه ت ــن دو   مقال ــه بررســی ای اي کــه ب
ــین      ــت. همچن ــیده اس ــین نرس ــت محقق ــه دس ــردازد، ب ــوم بپ مفه

تـوان نـوع رهبـري     علاوه بر تبیین ارتباط دو مفهـوم مـذکور، مـی   
غالب بر سازمان جمعیـت هـلال احمـر یـزد و وضـعیت مـدیریت       

ــاد را مشــخص کــرد.   ــن نه ــهاســتعداد در ای ــه دســتیابی  منظــور ب ب
ــداف  ــانباهـ ــرم یـ ــده از نـ ــزار شـ ــاي  افـ و  SMART-PLSهـ

SPSS        استفاده شده است. بـر اسـاس آنچـه بیـان شـد، سـؤالات
وضـعیت مـدیریت اسـتعداد     -1باشـد:  تحقیق به شـرح زیـر مـی   

گونـه   -2 در سازمان هـلال احمـر اسـتان یـزد چگونـه اسـت؟      
-غالب رهبري در سـازمان هـلال احمـر اسـتان یـزد، چـه مـی       

ــه -3 باشــد؟ ــا گون ــري (  آی ــف رهب ــاي مختل ــر تحــوله ین، آف
گــرا) بــر ابعــاد مــدیریت اســتعداد گــرا و عــدم مداخلــهتعامــل

ــت و   ــازي و نگهداشـ ــذب، همسوسـ ــعه(جـ ــتعداد)  توسـ اسـ
  یر دارد؟تأث
  
  

نتیجـــه  ازنظــر نــوع هــدف توصــیفی و     ازنظــر ایــن پــژوهش   
و بـا روش پیمـایش تـک مقطعـی و میـدانی،       باشـد  کاربردي مـی 

ــراي  هــلا در ســازمان ــه اســت. ب ــزد انجــام گرفت ل احمــر اســتان ی
ــاي   ــین متغیره ــه ب ــین رابط ــثتبی ــره  موردبح ــنامه به ، از دو پرسش

هـا و همچنـین بـه     گرفته شـده کـه بـراي تعیـین پایـایی پرسشـنامه      
دست آوردن انحـراف معیـار بـراي نمونـه، یـک نمونـه آزمایشـی        

ــر اســاس نتــایج حاصــل از تحلیــل        30 ــد. ب ــاب ش ــري انتخ نف
ــنامه ــا      پرسش ــتعداد ب ــدیریت اس ــنامه م ــایی پرسش ــه، پای ــاي اولی ه

ــاي کرونبــاخ   ــواع رهبــري بــا آلفــاي     882/0آلف ، پرسشــنامه ان
ــاخ  ــایی   محاســبه شــد 802/0کرونب ــان از پای ــادیر نش ــن مق کــه ای

هــا دارد. همچنــین مقــدار انحــراف معیــار نمونــه   بــالاي پرسشــنامه
کــه  ییازآنجــاکـرد   خاطرنشــانتعیــین گردیـد. بایــد   417/0برابـر  

ــنامه ــده    پرسش ــل ش ــینه حاص ــرور پیش ــاس م ــر اس ــق ب ــاي تحقی ه
هــا تنهــا از طریــق روایــی    اســت، بنــابراین روایــی پرسشــنامه   

ــد شــده اســت.   ــوایی بررســی و تأیی ــهمحت ــی  منظــور ب انجــام روای
پـنج تـن از اسـاتید دانشـگاهی، آشـنا بـا موضـوع         ازنظـر محتوایی 

گویــه  18 ي مـدیریت اسـتعداد بـا    اسـتفاده شـده اسـت. پرسشـنامه    
ــا  و پرسشــنامه ســبک ــاي رهبــري ب ــه بررســی  34ه ــه ب ــأثگوی یر ت

انواع سبک رهبري بـر مـدیریت اسـتعداد پرداختنـد. بـا توجـه بـه        
اینکــه جامعــه آمــاري ایــن تحقیــق را کلیــه امــدادگران جمعیــت  

دهنــد کــه جمعیتــی معــادل مــی هـلال احمــر اســتان یــزد تشــکیل 
ــتفاده از     750 ــا اس ــه ب ــم نمون ــد، حج ــر دارن ــوکران  نف ــول ک فرم

ــاي   )1(رابطـــه  ــا دقـــت بـــرآورد  05/0در ســـطح خطـ و  05/0بـ
ــار   ــراف معیـ ــده اســـت.    246معـــادل  417/0انحـ ــبه شـ محاسـ

ــه   ــه از روش نمون ــاب نمون ــراي انتخ ــین ب ــادفی   همچن ــري تص گی
  ساده استفاده گردیده است.
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  .است، صورت گرفته است) مشخص شده 2این تحقیق در چهار گام اصلی که در شکل (
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
 

 : چارچوب اجرایی تحقیق2شکل 
  

  هاي تحقیق به شرح زیر است:)، گام2بر اساس شکل (
ــه -1 ــتعداد و  شناســــایی مؤلفــ ــدیریت اســ ــاد مــ ــا و ابعــ هــ

ــه ــري:   گون ــاي رهب ــهه ــور ب ــه  منظ ــایی مؤلف ــاد  شناس ــا و ابع ه
ــتفاده از    ــا اس ــینه و ب ــرور پیش ــر اســاس م ــدیریت اســتعداد، ب م

خبرگــان (ســه تــن از اســاتید دانشــگاهی)، پرسشــنامه  نظــرات 
گویــه طراحــی شــد. همچنــین بــراي پرسشــنامه   18تحقیــق بــا 

ی رهبــري  چنــدعامل هــاي رهبــري نیــز از پرسشــنامه     گونــه
)MLQ   ــه ــره گرفتـ ــف از آن بهـ ــات مختلـ ــه در تحقیقـ ) کـ

شده، اسـتفاده گردیـد کـه ایـن پرسشـنامه نیـز پـس از تعـدیل         
ــام ــده انج ــان،   ش ــط خبرگ ــی  34توس ــامل م ــه را ش ــود. گوی ش

هــاي تحقیـق بــا اسـتفاده از طیــف   اســت، پرسشـنامه  ذکـر  قابـل 
ــنج ــایی لیکــرت (کــاملاً مــوافقمپ کــاملاً مخــالفم) تــدوین  -ت

  شده است.
ارزیابی وضعیت کنونی مدیریت استعداد در سازمان هـلال   -2

احمر اسـتان یـزد: در راسـتاي ارزیـابی وضـعیت کنـونی ابعـاد        
اسـتیودنت  -Tمحققان با اسـتفاده از آزمـون    مدیریت استعداد،

هـــاي حاصـــل از ، بـــه تحلیـــل دادهSPSS 18در محـــیط 
کـه   اندیق پرداختهموردتحقي برگشتی از سوي نمونه  پرسشنامه

  نتایج آن در بخش بعد تشریح شده است.
شناسایی نوع رهبري غالب در سـازمان هـلال احمـر اسـتان      -3

هـاي   نظـري بیـان شـد، گونـه    که در مرور مبانی  طور همانیزد: 

ین، آفـر  تحـول ي  ایـن تحقیـق شـامل: گونـه     موردبحثرهبري 
باشند کـه در جهـت شناسـایی    گرا میگرا و عدم مداخلهتعامل

نوع رهبري غالب در سازمان هلال احمر استان یزد، بـر اسـاس   
، Excel 2007در محـیط   MLQهاي پرسشنامه تحلیل داده

و همچنـین نـوع رهبـري     هـاي مختلـف رهبـري    وضعیت گونـه 
  غالب در این سازمان شناسایی شد.

ــین   -4 ــی و تبی ــأثبررس ــهت ــر    یر گون ــري ب ــف رهب ــاي مختل ه
ــتفاده از   ــا اسـ ــن تحقیـــق بـ ــتعداد: در ایـ ــاد مـــدیریت اسـ ابعـ

ــدل ــرم   مـ ــیط نـ ــاختاري در محـ ــادلات سـ ــازي معـ ــزار سـ افـ
Smart-PLS  ــاهیم ــان مف ــاط می ــه بررســی ارتب ، ذکرشــده، ب

ــت. نـ ـ  ــده اس ــه ش ــزار رمپرداخت ــرخلاف Smart PLSاف  ب
-سـازي کواریـانس تأکیـد مـی    افـزار لیـزرل کـه بـر بیشـینه     نرم

. ]25[ســـازي واریـــانس تمرکـــز دارد   کنـــد، بـــر بیشـــینه  
ــین  ــی   Smart PLSهمچنــ ــاي واقعــ ــراي کاربردهــ بــ

ــر اســت و مناســب ــا پیچیــدهکــه مــدل یهنگــامت ــر هســتند ه ت
ــره ــت     به ــده اس ــیه ش ــن مــدل توص ــه ]26[گیــري از ای . البت

 Smartیـابی، در ایـن اسـت کـه     مزیت اصلی این نـوع مـدل  
PLS      ــه نیــاز دارد بنــابراین، ؛ ]27[بــه تعــداد کمتــري نمون

ــاس  ــر اس ــان از ایــن نــرم     ب ــق، محقق افــزار مقتضــیات تحقی
ــرده ــه اســتفاده ک ــش یافت ــایج آن در بخ ــد کــه نت ــرح  ان ــا، ش ه
  داده شده است.

ها و ابعاد مدیریت استعداد و انواع رهبريشناسایی مؤلفه  

وضعیت کنونی مدیریت استعداد در سازمان هلال احمر استان یزدارزیابی   

رهبري غالب در سازمان هلال احمر استان یزد شناسایی گونه  

هاي مختلف رهبري بر ابعاد مدیریت استعداد با استفاده گونه تأثیربررسی و تبیین 
معادلات ساختاري مدلیانیاز   
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بررسـی وضـعیت ابعـاد مـدیریت اسـتعداد در سـازمان        منظور به

استیودنت اسـتفاده شـده اسـت.     -Tهلال احمر یزد، از آزمون 
 -اي (کـاملاً مـوافقم  با توجه به مقیاس پنج گزینه Tدر آزمون 

کاملاً مخالفم)، مقدار آزمون (میـانگین) برابـر بـا سـه، در نظـر      
ان بـراي  مقدار مطلوب از دید خبرگ ـ ‹3Pگرفته شده است که 

هاي آمـاري  آزمون در نظر گرفته شده است. براي مثال، فرض
  شود:زیر تعریف می صورت بهبراي بعد جذب استعداد 

H0: μ≤3: وضعیت نامطلوب است 
H1: μ›3: وضعیت مطلوب است 

به دسـت   043/0در بعد جذب استعداد، مقدار معناداري معادل 
به  171/2انگین باشد و چون میمی 05/0از  تر کوچکآمده که 

شود. همچنین حـد بـالا و   رد می H0دست آمده بنابراین فرض 
از صفر بـوده (مثبـت) و    تر بزرگپایین فاصله اطمینان مقداري 

 95بنـابراین بـا اطمینـان    ؛ شـود ) تأییـد مـی  H1ادعاي آزمـون ( 
تـوان گفـت کــه بعـد جـذب اسـتعداد از وضــعیت      درصـد مـی  

در جـدول  مطلوبی در سازمان هلال احمر یزد برخوردار اسـت.  
ــاد  - T)، نتــایج حاصــل از آزمــون 1( ــراي تمــامی ابع اســتیودنت ب

خلاصـه   صـورت  بـه درصد،  95مدیریت استعداد در سطح اطمینان 
  آورده شده است.

  

  استیودنت -Tمون : نتایج آز1جدول 

 ابعاد مدیریت استعداد
Test Value = 3 مطلوبیت  

t df Sig. (2-tailed) حد بالا حد پایین میانگین انحرافات 
043/0 245 172/2 جذب استعداد  38333/0  0139/0  7528/0  تأیید 

387/0 245 - 886/0 همسوسازي و نگهداشت استعداد  21667/0-  7285/0 -  2952/0  رد 
236/0 245 - 224/1 استعدادتوسعه   23333/0-  6322/0 -  1655/0  رد 

 
 

بر اساس جدول فوق، در بین ابعاد مدیریت استعداد، تنهـا بعـد   
در وضعیت مطلوبی قرار دارد و دیگر ابعاد از » جذب استعداد«

  وضعیت مطلوبی برخوردار نیستند.

شناسـایی   منظـور  بـه که در گام سـوم نیـز گفتـه شـد،      طور همان
هـاي مختلـف رهبـري و همچنـین نـوع رهبـري        وضعیت گونـه 

هاي  غالب در سازمان هلال احمر استان یزد، نمودار رادار گونه
رسم شد (شـکل ).  Excel 2007افزار رهبري با استفاده از نرم

 
 
 
 
 
 
  
 
  
  
  
  
  
  

  
  
  

 یافته ها

 هبريهاي ر: نمودار رادار وضعیت گونه3شکل 
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) مشخص است، نـوع رهبـري غالـب    3که در شکل ( طور همان
باشد. می» ینآفر تحول«در سازمان هلال احمر استان یزد، گونه 

هاي گرا نیز در رتبهاي و عدم مداخله هاي مبادله در ضمن گونه
  بعدي قرار دارند.

ین، آفـر  تحـول مختلـف رهبـري (  هـاي   یر گونهتأثبراي بررسی 
گرا) بر ابعاد مدیریت استعداد (جذب، گرا و عدم مداخلهتعامل

ــتعداد) از روش   ــعه اســ ــت و توســ ــازي و نگهداشــ همسوســ
-Smartافـزار  سازي معـادلات سـاختاري در محـیط نـرم     مدل

PLS  ــخه ــق    2.00نس ــه تحقی ــدل اولی ــت. م ــده اس ــتفاده ش اس
مـورد آزمـون قـرار     ) ترسیم و سؤالات فوق4شکل ( صورت به

 گرفته است.

  
  
  

  
  بر اساس مدل تحقیق T- value: مقدار 4شکل 

  
هـاي بـین   بـر روي فلـش   شـده  مشـخص در شکل فـوق، اعـداد   

ــه ــتعداد    گون ــدیریت اس ــاد م ــري و ابع ــاي رهب ــانه ــده نش  دهن
-Smartافـــزار نـــرم ازآنجاکـــههســـتند.  T-valueمقــادیر  

PLS ــه ــور ب ــیش ط ــطح پ ــرض در س ــون   95ف ــه آزم ــد ب درص
قــدر و مسـاوي   تــر بـزرگ مـدل فـوق پرداختــه اسـت، مقــادیر    

، بــه معنــاي وجــود ارتبــاط معنــادار بــین دو متغیــر 96/1 مطلــق



 

همکارانو سید مهدي الحسینی المدرسی   
مت

سلا
ت 

یری
مد

13
94

؛
18)

59(
 

99 

باشــد کــه جهــت رابطــه بــر اســاس مثبــت یــا منفــی بــودن  مــی
ــدار  ــی T-valueمق ــین م ــه  تعی ــر اســاس آنچــه گفت گــردد. ب
گــرا بـر تمــامی ابعــاد مــدیریت  نهــا نــوع رهبـري تعامــل شـد، ت 

ــوع    ــین نـ ــتقیمی دارد. همچنـ ــادار و مسـ ــأثیر معنـ ــتعداد تـ اسـ
آفـرین نیـز تنهـا بـر بعـد جـذب اسـتعداد تــأثیر        رهبـري تحـول  

  معنادار و مستقیم داشته است.

)، ضــرایب مسـیر کــه بیـانگر شــدت رابطـه اســت    5در شـکل ( 
 دهنـــده ننشـــامشـــخص شـــده اســـت. اعـــداد روي مســـیرها 

ــا درون   ــراي متغیره ــر ب ــل دوای ــداد داخ ــیر، اع ــریب مس زا، ض
ــأث(نشــان از  R2 مقــدار ــر یــک  ت یري کــه متغیرهــاي مســتقل ب

ــی  ــته مـ ــر وابسـ ــش  متغیـ ــداد روي فلـ ــد) و اعـ ــاي گذارنـ هـ
 .متغیرهاي پنهان بیانگر بارهاي عاملی است

  

  
  ل تحقیق: ضرایب مسیر و بارهاي عاملی مد5شکل 

  
  شود:) حاصل می2)، جدول (5و  4هاي (با توجه به شکل
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  : بررسی فرضیات پژوهش2جدول 

 ضریب مسیر جهت رابطه رابطه سؤالات
نتیجه 
 آزمون

1-1  تأیید - 391/0 معکوس  نیآفر تحول   جذب استعداد 

2-1  رد 106/0 مستقیم نیآفر تحول   نگهداشتهمسوسازي و  

3-1  رد - 165/0 معکوس  نیآفر تحول   توسعه استعداد 

646/0 مستقیم گرا تعامل   جذب استعداد 1-2  تأیید 

559/0 مستقیم گرا تعامل   همسوسازي و نگهداشت 2-2  تأیید 

587/0 مستقیم گرا تعامل   توسعه استعداد 3-2  تأیید 

07/0 مستقیم گرا عدم مداخله   استعدادجذب  1-3  رد 

 همسوسازي و نگهداشت 2-3
  

- 059/0 معکوس  گرا عدم مداخله  رد 

 توسعه استعداد 3-3
  

- 063/0 معکوس  گرا عدم مداخله  رد 

 
افزارهاي تحلیل دیگر نرم برخلاف Smart-PLSافزار نرم

باشد. هاي برازندگی مدل نمیچند سطحی، داراي شاخص
هاي میانگین ارزیابی اعتبار مدل از شاخص منظور بهولی 

) و CR)، پایایی ترکیبی (AVE( شده استخراج واریانس
شود. میانگین واریانس توسعه یافته آلفاي کرونباخ استفاده می

)AVE به منظور بررسی روایی همگراي متغیرهاي مکنون (
طبق نظر فورنل و لاکر، استاندارد  شود کهبه کار گرفته می

-یافته مناسب می توسعهبراي این میانگین واریانس  5/0بالاي 

هاي آلفاي . همچنین براي سنجش پایایی، روش]28[باشد 
) استفاده شده است. کرونباخ CRکرونباخ و پایایی ترکیبی (

را براي آلفاي کرونباخ و باگازي و  7/0میزان استاندارد بالاي 
سنجش  منظور بهرا براي پایایی ترکیبی  6/0قدار بالاي یی م

در جدول  ذکرشده. مقدار ضرایب ]29[اند پایایی بیان کرده
  ) آمده است که نشان از اعتبار بالاي مدل تحقیق دارد.3(

  
  هاي ارزیابی اعتبار مدل: شاخص3جدول 

 ابعاد
تعداد 
 سؤالات

آلفاي 
 کرونباخ

 میانگین واریانس
افتهی توسعه  پایاي ترکیبی 

 953/0 501/0 950/0 23 آفرینتحول

 854/0 512/0 825/0 7 گراتعامل

 877/0 646/0 822/0 4 گراعدم مداخله

 881/0 558/0 840/0 6 جذب استعداد

 938/0 834/0 901/0 3 همسوسازي و نگهداشت استعداد

 899/0 511/0 877/0 9 توسعه استعداد

  
  
 

  

آفـرین در برابـر   که گفته شد، رویکرد رهبري تحول طور همان
بـه   تنهـا  نـه  نیآفـر  تحولاي ارائه شده است. رهبر  رهبري مبادله

ی و ساختارشـکن دنبال حفظ وضع موجود نیست، بلکه به دنبال 
ضمن ایجاد رابطـه   نیآفر تحولتحول است. در این مسیر رهبر 

کند که از خـود بگذرنـد و    ها را تشویق می مثبت با پیروان، آن
تمام توان پیروان را  نیآفر تحولبه آرمان سازمان بنگرند. رهبر 

 بحث و نتیجه گیري
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، انگیـزش و   بـا آرمـان، ذهـن    نیآفـر  تحـول خواهـد. رهبـر    می
آفـرین   احساسات درگیر است. سطح عمل و تفکر رهبر تحـول 

اي اسـت.   هـاي عینـی و مصـداقی رهبـر مبادلـه      فـراي خواسـت  
اي متفاوت هستند. ایـن   پیروان این فرد نیز با پیروان رهبر مبادله

ي آرمـان  سـو  بـه هماهنـگ   صورت به، زهیباانگو  افراد، توانمند
آفـرین   نقطه شـروع بـراي یـک رهبـر تحـول     کنند.  حرکت می

ترین افراد براي ایجاد چنین تحولی است. همـه   انتخاب مناسب
در دنیا چنین اطرافیانی داشتند. پـس بیجـا    نیآفر تحولرهبران 

آفـرین   نیست اگر ادعا کنیم بیشترین ارتباط میان رهبري تحول
ــت.    ــذب اس ــد ج ــتعداد، در فراین ــدیریت اس ــااو م ــود نیب  وج

کند. این یافتـه   می دییتأهاي تحقیق عکس این موضوع را  یافته
تواند ناشی از ویژگی خاص جامعه آماري تحقیق و سیسـتم   می

هاي دولتـی در کشـور بـه خصـوص در      جذب استعداد سازمان
بیـان شـد    تـر  شیپ ـطور کـه   سازمان هلال احمر یزد باشد. همان

 سـنجش مـدیریت اسـتعداد بـر     منظور به شده یطراحهاي  گویه
خـاص بـا در نظـر     طـور  بـه اساس مصاحبه و تحقیقـات پیشـین   

هـا   هـاي دولتـی طراحـی شـده اسـت کـه در آن       گرفتن سازمان
فرآینـدي همچـون جـذب اسـتعداد بـر اسـاس رویـه رسـمی و         

بنابراین در توجیه ارتباط حاضر، این اسـتدلال  ؛ باشد قانونی می
 سـؤال مبتنـی بـر ساختارشـکنی و زیـر      نیآفر تحولکه رهبري 

ــ ردن رســمیت موجــود در ســازمان اســت و مکانیســم جــذب  ب
استعداد مستلزم رسمیت و ساختار نهادینه شده اسـت، لـذا ایـن    

کننـد   محققین توصیه می وجود نیبااناسازگاري دارند.  باهمدو 
سـاز در سـایر    با رهبـري دگرگـون   رابطه فرآیند جذب استعداد

د قـرار  مورد بررسی مجـد  متفاوتهاي سنجش  جوامع و با ابزار
گیرد. از سوي دیگـر پیـروان چنـین رهبـري افـرادي توانمنـد،       

و حول آرمان مشترك، هماهنگ هستند، لذا به فرایند  زهیباانگ
ــت ــازي و نگهداش ــزایش   همسوس ــراي اف ــتعداد ب ــعه اس و توس

هـاي تحقیـق نیـز ارتبـاط      هایشان نیازي ندارنـد. یافتـه   توانمندي
دیگر فرایند مدیریت داري بین این نوع رهبري و دو جزء  معنی

، نیآفـر  تحـول استعداد نیافت. از سوي دیگر اولویـت رهبـري   
آرمان و استراتژي سازمان است، نه یـک موضـوع کـارکردي.    

هـاي   همچنین باید توجه داشـت بـر اسـاس تناسـب بـین گونـه      

بر مبناي نقاط مرجع استراتژیک ذات  و هاي مدیریت استراتژي
ــري تحــول  ــوع رهب ــا محیطــی پ  ن ــرین ب ــامطمئن، در آف ــا و ن وی

ساختاري ارگانیـک و بـا فرهنگـی گشـوده نسـبت بـه تجربـه،        
ی طــیمحاي در  متناسـب اســت. در نقطـه مقابــل رهبـري مبادلــه   

و در ساختاري مکـانیکی و بـا فرهنگـی مقیـد      باثبات و مطمئن
که گفته شد،  طور هماناي،  رهبري مبادله رو نیازاعجین است. 

آفـرین    اولویت رهبـر تحـول   که یدرحالبه دنبال کارایی است، 
اثربخشی منتج از خلاقیت و نوآوري است. خلاقیت و نوآوري 

اصـولاً بـر مبنـاي فراینـد مـدیریت       نیآفر تحولرهبر  موردنظر
  یابد. شود، بلکه بر مبناي ایجاد بستر مناسب رشد می نمی

گر، در اینجا به معنی عدم حضور رهبر  نوع رهبري عدم مداخله
یا اجتناب وي از رهبري کردن در نظر گرفته شده است. چنین 

شـود. در   ترین نوع رهبري در نظر گرفتـه مـی   یرفعالغوضعیتی 
اي کـاملاً   آفرین، این نوع، شـیوه  اي و تحول برابر رهبري مبادله

ــ ــه   یب ــر مبادل ــاوت و غی ــ تف ــیاي را نمای ــر از   ان م ــازد. رهب س
کند. شاید  ها را واگذار می گیري خودداري و مسئولیت تصمیم

اي بیهـوده و نـاموفق    در ابتدا و ظاهر، ایـن نـوع رهبـري، شـیوه    
پنداشته شود. لیکن باید توجه داشت این نوع رهبري داراي دو 
مصداق است. یک مصداق ناشـی از ضـعف رهبـر در رهبـري     

ــی ــت   مصــداق ؛ وباشــد ســازمان م دیگــر ناشــی از عــدم دخال
هوشمندانه رهبر در سازمان، به دلیل مقتضیات محیط اسـت. در  

سو رهبر ضـعیف، تـوان و مهـارت کـافی بـراي در دسـت        یک
گرفتن کنتـرل سـازمان را نـدارد و در سـوي دیگـر بـا رهبـري        
روبرو هستیم که بر اسـاس تئـوري رهبـري مـوقعیتی هرسـی و      

مئن با پیروانی بسـیار توانمنـد و   بلانچارد، در شرایط بسیار نامط
یزه، روبرو است و زیرکانه با تفویض هدفمند اختیار امـور  باانگ

شود. با همه این  تنها بر آرمان در سطح استراتژیک متمرکز می
رهبـر در ایـن نـوع و عـدم      تحـرك  کـم تفاسـیر بـا توجـه ذات    

داري  دخالت عملیاتی و کارکردي چنین رهبري، ارتباط معنـی 
اي با اجـزاء فراینـد مـدیریت اسـتعداد      مداخله ري عدممیان رهب

  .یافت نشد
هـاي رهبـري بـر     یر گونهتأثدرباره  شده مطرحعلاوه بر مباحث 

نکـات دیگـر ایـن پـژوهش      ازجملـه فرایند مدیریت اسـتعداد،  
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مطالعه و شناسایی نوع غالـب رهبـري در سـازمان مـورد بحـث      
آفـرین   بري تحولي نوع ره هاي تحقیق نشانگر غلبه است. یافته

هـاي   اي در این سـازمان اسـت. بـر اسـاس یافتـه      و سپس مبادله
ترین سبک است کـه   اي مناسب رهبري مبادله ، نوع شده حاصل

این موضوع نـه از سـر تصـادف اسـت و نـه بـه دلیـل خواسـت         
هاي شخصیتی مدیران سازمان بلکه ناشـی از   شخصی یا ویژگی

حیطــی و ماهیــت از عوامــل م گرفتــه نشــأتتطـابقی ضــروري،  
فعالیت سازمان است. ماهیت فعالیت در این سازمان بـا عـواملی   

گیري در شرایط بحـران و ...   نظیر سرعت عمل، ایمنی، تصمیم
عجین شده است. در چنین شرایطی، حـداکثر دقـت و حـداقل    

شده مکـانیکی   یمهندسخطا مورد انتظار است. لذا یک ساختار 
ایمنـی همـراه بـا کـارایی     ها و حفظ  جهت حداقل سازي هزینه

لازمه این فعالیـت اسـت. از سـوي دیگـر یـک رویکـرد نسـبتاً        
خـودگردان   صـورت  بـه ارگانیـک در سـاختاردهی کـار تیمـی     

گیري در شرایط بحرانی اسـت.   کننده سرعت و تصمیم تضمین
رو غلبه نوع  ینازازند.  حال دقت و ایمنی حرف اول را می ینباا

منطقـی، بلکـه    تنهـا  نـه آفـرین   حولاي بر رهبري ت رهبري مبادله
ضـروري اسـت. بــه همـان میـزان کــه اسـتفاده از نـوع رهبــري       

گیـري سـریع    آفرین در شرایط بخصوص، لازمه تصـمیم  تحول
نه از نوع بوروکراسی است  که باشد. این ساختار بخصوص، می

بایـد، در عـین حفـظ     و نه تمایلات ادهوکراسی بر آن غلبه مـی 
نمایـد.   ساختار ارگانیک را متبلور می دقت مکانیکی، اثربخشی

ها مشـاهده شـد، نـوع رهبـري ایـن       که در تحلیل گونه همانلذا 
 ؛ کـه اي اسـت  آفرین و در بعضـی شـرایط مبادلـه    سازمان تحول

ــوع ــات     درمجم ــین طبق ــب ب ــري و تناس ــانی نظ ــاس مب ــر اس ب
تـرین   توان مناسـب  ها، می هاي مختلف از استراتژي شناسی گونه

را حرکت از نـوع   ساختاري، در چنین شرایطی نوع براي چنین
کـرد. هرچنـد    تصـور اي  ي مبادلـه سـو  بـه آفـرین   رهبري تحول

از  هـا، دور از انتظـار نیسـت.    ها و روش اصلاح ساختار و سبک
که مشاهده شد، آزمون فرضیات مربـوط   طور همانسوي دیگر 

به وجود سـه بعـد مـدیریت اسـتعداد در ایـن سـازمان، نشـانگر        
یید تأ عدمپذیرش وضعیت مطلوب سازمان در جذب استعداد و 

بـا توجــه   ؛ کـه باشــدمطلوبیـت وضـعیت در دو بعــد دیگـر مـی    

ــه  ــري مبادل ــه رهب ــن  اي و تحــولترکیــب دو گون ــرین در ای آف
زیـرا  ؛ کـرد  تصـور لوبیت در همه ابعـاد  سازمان، عدم وجود مط

آفرین با بعد دوم و سـوم  که گفته شد، رهبري تحول طور همان
داري ندارد. با توجه بـه نـو بـودن مبحـث مـدیریت      رابطه معنی

تواننـد در تحقیقـات آتـی ضـمن      استعداد، محققین دیگـر مـی  
در ایـن پـژوهش بـه بررسـی صـحت       شده مطرحبررسی ادعاي 

هاي دیگـر پرداختـه و نتـایج آن را بـا تحقیـق       ها در سازمان آن
 گـر  یلتعـد حاضر مقایسـه کننـد. همچنـین بررسـی متغیرهـاي      

همچون سطح تحصیلات، جنسیت و سابقه کار بر ارتباط میـان  
توانـد موضـوع دیگـري     شده پژوهش حاضر می یبررسمفاهیم 

توانند در تحقیقات خود به آن توجه  باشد که محققان دیگر می
هـاي   هاي جامعه آماري و ویژگی به محدودیت توجه بانمایند. 

 PLSافـزار   خاص متغیرهـاي و تعـداد افـراد، بـه ناچـار از نـرم      
هـاي کمتـري را    سازي استفاده شـد کـه خروجـی    مدل منظور به

ــه       ــبت ب ــدل نس ــرازش م ــوئی ب ــزان نیک ــان دادن می ــراي نش ب
سازي معـادلات سـاختاري دیگـري همچـون      افزارهاي مدل نرم

 شـده  حاصلبنابراین بررسی نتایج ؛ باشد وس دارا میلیزرل و آم
توانـد موضـوع    هـاي فـوق مـی    در این پژوهش بر اسـاس روش 

یت دیگـري  محـدود مناسبی براي تحقیقات آتی قلمداد شـود.  
توان به آن اشاره کرد عدم پاسخگویی مناسب بعضی از  که می

 باشد. کارکنان به پرسشنامه می

  
  

ن مقاله از مدیریت سازمان هـلال احمـر یـزد، جنـاب     نویسندگا
آقاي میرحسنی و کلیه پرسنل این سـازمان و همچنـین مسـئول    
بخش ارتباط با صنعت دانشگاه یـزد، جنـاب دکتـر ابـویی کـه      

اند، تشـکر و قـدرانی را   کمال همکاري با تیم پژوهش را داشته
  نمایند.می

 تشکر و قدردانی
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Abstract 
 
Introduction: Red Crescent Organization is as one of the most important NGOs that plays important roles in 
the field of crisis management. Effectiveness of this organization is depends on the role that assistance forces 
plays as human capital. In this regard, talent management is a complete collection of processes to identify, 
apply and manage people in order to successful implementation of business strategy. The main objective of this 
study is to evaluate the impact of different types of leadership on talent management and identify the most 
suitable species for the development and improvement of talent management. 
Methods: This study is descriptive and functional, and was conducted with a single cross-sectional survey and 
fieldwork. Statistical population of this survey is Rescuers of the Red Crescent Yazd that was calculated based 
on a sample size, 246 persons were randomly selected and surveyed. In order to explain the relationship 
between variables, is used two questionnaire; the Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) Bass and Alive 
(1995) and Talent Management, that reliability has been checked through Cronbach's alpha and validity has 
been checked through the Content Validity. Data were analyzed through structural equation modeling with 
SMART-PLS software and t-test - Student was conducted in SPSS 18. 
Results: The results indicate the predominance of transformational leadership and then transactional leadership 
in this organization and reveal poor alignment, retention and talent development. On the other, based on the 
output of PLS method, transactional leadership has significantly and positively associated with all the 
components of the talent management process and transformational leadership has only a significant 
relationship with attracting process. 
Conclusions: Due to the significant and direct impact of transactional leadership on the talent management and 
also current situation prevailing in the organization, movement toward replacement transactional leadership 
instead of transformational leadership should be a priority and with improve it in addition of the increase 
efficiency and effectiveness of the organization, situation of talent management will be improve significantly. 
Keywords: Type of leadership, Talent management, Rescuers, Red Crescent Organization 
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