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    چکيده
. اردبیل بود شهر متوسطه دوره معلمان استعداد مدیریت الگوی طراحی حاضر، تحقیق هدف

بود. جامعه آماری این پژوهش کلیه   علی یابی مدل از استفاده با همبستگی نوع از پژوهش روش

نفر   331بود که با استفاده از فرمول کوکران  2360معلمان دوره متوسطه شهر اردبیل  به تعداد 

 شنامهپرس هاداده گردآوری ابزار. شدند انتخاب ای متناسبای و طبقهچندمرحله گیرینمونه صورتبه

 تایید مورد پرسشنامه محتوایی و صوری روایی. بود ساخته مدیریت استعداد معلمان محقق

پایایی بدست آمد.  ./80 سوالات پرسشنامه( AVE . روایی همگرای) گرفت قرار صاحبنظران

 از کمیّ یهاداده تحلیلمنظور . بهآمد بدست. /83 کرونباخ آلفای ضریب پرسشنامه نیز از طریق 

 که شایسته داد نشان پژوهش هاییافته استفاده شد. PLS 2  افزارنرم با ساختاری معادلات لمد

 بلوغ) استعداد مدیریت علی عوامل طریق از( گماری شایسته پروری، شایسته گزینی، شایسته) گرایی

 اجرای ریزی طرح کارکنان، آموزش) استعداد مدیریت راهبردهای ،(سازمانی ساختار و سازمانی

 امکانات نظامند، معلمان، ساختار مشارکت) ایزمینه عوامل ،(زدایی تمرکز استعداد، مدیریت

 پیش ارتباط شاخص .دارد سازمانی بالندگی بر مثبت و معناداری تاثیر مدارس استقلال و( آموزشی

Q یا بین 2

 است. برخوردار ناسبیم کیفیت از ساختاری گایسر نیز نشان داد که مدل-استون  

 مدیریت استعداد گرایی،شایسته وپرورش،آموزش :یکليد های واژه

 

 

                                                           
استخراج شده  سندهینو نیا یدکتر ۀرسال از حاضر ۀمقال). دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی دانشگاه محقق اردبیلی  1

 (.است

  استاد مدیریت آموزشی گروه علوم تربیتی دانشگاه محقق اردبیلی.  2

 دانشگاه زنجانی تیگروه علوم تربی درس یزیربرنامه اریانشد.  3

 یلیدانشگاه محقق اردب یتیگروه علوم ترب. دانشیار فلسفه آموزش و پرورش  4

 zahed@uma.ac.ir نویسنده مسئول:⃰



 
 37 ياپيپ ،89بهار ،1 شماره ،دهم سال ي،آموزش مديريت در نو رهيافتي پژوهشي –علمي فصلنامه 244

  مقدمه 
 Vesamavibool) با توسعه علم و تکنولوژی جامعه جهانی به سرعت در حال تغییر است

& et al,2015,p 2282) .موفقیت که است ییهاسازمان جمله از پرورش و از این رو آموزش 

 نیروهای نیترمهم و مؤثرترین معلمان است، متعهد و نیروهایی مانا از مندیرهبه گرو در آن

 و کافی انگیزه ایجاد و حفظ برای حمایتی اقدامات ها و برنامه که هستند پرورش و آموزش

 تأثیرگذار مهم عوامل از معلمان انگیزه با ماندگاری . شودمی اجرا هاآن ماندگاری برای لازم

 ،معلمان حمایتی اقدامات و هابرنامه .آموزان است دانش یادگیری و آموزش کیفیت بر

 برای تمایل و انگیزه با خدمت ، تداومهاآن نیترمهم که دارند پی در گوناگون پیامدهای

 و تمایلات به توجه عدم .است و پرورش آموزش اهداف یافتن تحقق جهت در بیشتر تلاش

 ،ریزش نظیر هاییواژه با که شودآنان می انگیزة دونب ماندگاری سبب معلمان، هایانگیزه

 ماندگاری به تمایل عدم هاآن تکرار مشاهده و و است درآمیخته جاییجابه و انتقال ،مهاجرت

یکی  وپرورشآموزش (.poreashraf &tolabi,2009,p157)دهد می نشان را معلمی حرفه در

 .(viner & et al,2017,p133)باشد نی میکننده سرمایه انساترین عوامل تعییناز قوی

 و انسانی منابع از اثربخش ایآمیزه به خویش اهداف به دستیابی در سازمان هر کامیابی

 سازمان دارایی و سرمایه نیترمهم عنوان به انسانی نیروی میان، این در .دارد بستگی مادی

 (.p422) Davies & Davies,2011, است گرفته جدی قرار توجه مورد اخیر دهۀ دو در

در باشند. های مختلفی میزدایی دارای مدیریتتمرکز وگرایی ها از لحاظ تمرکزسازمان

باشد، تمایل زیادی به سمت کشور ما که دارای مدیریت آموزشی و برنامه درسی متمرکز می

آموزشی ، بخش اعظم ناکارآمدی نظام عدم تمرکز ایجاد شده است و عموم افراد و کارشناسان

توانند بر اکثر ی میریگمیتصمپندارند که با تغییر نظام اند و چنین میرا معلول آن دانسته

 از یکیدارند ( اظهار می2002) 1برمن و همکاران. مسائل و مشکلات آموزشی فائق آیند

 قح واگذاری با است که شده استوار پایه این بر  آموزشی نظام در تمرکززدایی از دفاع دلایل

 این زیرا در ؛رودیم بالاتر آموزشی کیفیت مدارس، به پاسخگویی مسئولیت و یریگمیتصم

 و درسی یهابرنامه محتوای انتخاب در بیشتری سهم والدین و معلمان مدیران، صورت،

 رونیا. از  (khndaghi,& dehghani,2010,p171)داشت  خواهند آموزش ارتقای کیفیت

-ی موفق و البته مدارس  دیده میهاسازمانن یک عامل حیاتی در مدیریت استعداد به عنوا
 منظور به یکپارچه هاییتفعال سری یک انجام از است عبارت استعداد مدیریت واقع در شود.

 در و حاضر حال در ،نیاز مورد مستعد کارکنان توسعه و انگیزش ،، نگهداریجذب تضمین
                                                           

1 . berman & et al 
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مدار منابع کلیدی استعداد افرادی است که در  در یک سازمان مردم سازمان. توسط آینده

به عنوان عامل مهم  در  تواندیم. در آموزش و پرورش استعداد اندمشغولسازمان به فعالیت 

جذب افراد با استعداد به تنهایی کافی نیست  رونیاموفقیت مدرسه در  نظر گرفته شود. از 

و حفظ تعهد افراد با  هاآنفاده از توانایی ی برای استاشدهیزیربرنامهبلکه باید استراتژی 

کنند و ها به وسیله افراد حرکت میاستعداد در مدرسه وجود داشته باشد. در واقع سازمان

-استعداد از مقولههاست. از طرفی کننده موفقیت سازماناین استعداد افراد است که تعیین
بایست به نحوی ها میو سازمان ها نیازمند مدیریت استهایی است که مانند همه فعالیت

 vestal)گو باشند ها سپرده شده است، پاسخهایی که به آنفعال در قبال مدیریت استعداد

,2010,p10) . برای  اولین بار توسط مکنزی و مشاوران  "جنگ برای استعداد "اصطلاح

رگذار در را عامل مهم و تأثی 1سازمان مطرح شد. در بررسی مکنزی او مدیریت استعداد

، توسعه و جذب موفقیت سازمانی دانسته و معتقد است که مدیریت استعداد با شناسایی

 & veladat)کند کارکنان مستعد برای سازمان مزیت رقابتی ایجاد می

navehebrahim,2011,p1055; Sahai & Srivastava,2012;245) .ای به طور فزاینده

شود نگهداری و توسعه کارکنان با استعداد مرتبط می، های امروزی به جذبموفقیت سازمان

( (Aguinis&etal,2012,p612سازمان .)پذیر و های امروزی به نیروهای خلاق، انعطاف

پاسخگو نیاز دارند و از سوی دیگر شناسایی و جذب و نگهداری این نخبگان در سازمان بسیار 

ن دنیای رقابتی در تلاش برای ایجاد های پویا در ایتر از قبل شده است. سازمانمشکل

هایی که نتوانند مدیریت منابع هایی برای جذب این استعدادها هستند و سازمانفرصت

 انسانی خود را با هنجارهای امروزی منطبق کنند، محکوم به فنا خواهند بود

(Rezaeian&Sultani, 2009,p612.)  همه  سازمان جهانی نشان داده که 40نتایج تحقیقات از

رو هستند که نتیجه آن، بهها با مشکل عدم استفاده از استراتژی مدیریت استعداد روآن

 باشد و همین امر بههای استراتژیک سازمانی میکمبود نیروهای مستعد برای پر کردن پست

 ,Ready & Conger)توجهی توانایی سازمان ها را برای رشد محدود ساخته است طور قابل

2007,p72; Collings & Mellahi,2009,p307).  ها ترین مشکل سازماندر حال حاضر عمده

در سرتاسر جهان این است که میزان تقاضای استعداد از میزان عرضه آن سبقت جسته و 

هایشان باید به فکر شناسایی و ها خود متوجه هستند که جهت بهبود شایستگیسازمان

سازی مدیریت استعداد تأثیر مثبتی بر عملکرد ت پیادهپرورش افراد شایسته باشند. در حقیق

2دهد که سرمایهدرصد آمارها نشان می 7/63ها دارد. این در حالی است که کاری سازمان
                                                           

1 . talent management 
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ها تلقی گذاری مالی در مدیریت استعداد نخستین عامل کسب مزیت رقابتی برای سازمان

ا همچنان به توسعه سازمانی و آموزش هگردد. این امر دال بر این واقعیت است که سازمانمی

کند، نیاز دارند و در این انداز کمک میهایی مطابق چشمو پرورش افراد که به ایجاد قابلیت

های یکی از چالش (.Kehinde, 2012,p182)گشا باشد تواند راهرابطه نیز مدیریت استعداد می

 & Aziz)د است ها در آینده رقابت برای بدست آوردن استعدامهم سازمان

352,p2012ogbolu,)( در موسسه 2006) 1ای را کلارک و وینکلر. برای مثال مطالعه

دهندگان معتقد بودند درصد پاسخ 90سی.آی.پی.دی انگلستان انجام دادند که بر اساس آن 

های سازمان تأثیر مثبتی داشته تواند بر حوزه فعالیتکه فعالیت های مدیریت استعداد می

های مدیریت ها بر این باورند که تقریباً همه چیز در حیطه فعالیتبیش از نیمی از آن باشد و

ها امروزه بنا به دلایلی از بیشتر سازمان .(Adamesky, 2003,p27)گیرد استعداد قرار می

های برجسته، ، جایگاه ضعیف برای نگهداری از استعدادقبیل: کاهش استعدادهای در دسترس

های منابع انسانی ضعیف مانند جبران خدمات و رخ برگشت کارکنان و استراتژیبالا رفتن ن

در یک بررسی که  (.Phillips& Roper, 2009,p10)مزایا با بحران استعدادها مواجه هستند 

های ها برای ردهانجام شد، سازمان« 500فورچون»سازمان  مندرج در لیست 150بر روی 

بینی درصد در سال نرخ خروج) ریزش آینده( پیش 33مدیریتی خود طی پنج سال حدود 

های مناسب مطمئن کرده و اعتراف نمودند که در مورد توانایی خود برای یافتن جایگزین

این امر در سازمان آموزش و پروش  (.(huz,2008; Rezaeian&Sultani, 2009,p612 نیستند

 انگیزه بدون ماندگاری یا یمعلم شغل در ماندگاری به تمایل عدم توجه است.نیز قابل

 احترامقابل معاش، تأمین حد در معلمان برای سازمان شودمی موجب است که ایمسئله

 و گیردمی قرار پایینی سطح در هاآن در سازمان، به نسبت لقتع  نتیجه احساس در باشد،

 ترک را خود سازمان و شغل سادگی به شود، پیشنهاد آنان به مناسب دیگری شرایط اگر

که میانگین عدم تمایل به  دهدمیایران نشان  ها در بررسینتایج تحقیقات و  .کنندمی

 بالاتر تحصیلی مدارک از که معلمانی میان در و ٪ 43به طور عام  ماندگاری معلمان

 مسئله این به توجه عدم که است ٪ 80برخوردارند، بیش از  ( دکتری و ارشد کارشناسی)

 poreashraf)د سازپرورش وارد می کرة آموزش وجدی بر پی هایآسیب

158,p2009tolabi,& .)های قبل خدمت ( نیز در پژوهش خود با عنوان انگیزه2014) 2بیلیم

ها نشان داد که معلمان در حین خدمت کمترین انگیزه جهت معلمان با خودکارآمدی آن

                                                           
1 . Clarke, R., & Winkler 
2 . Bilim 
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شود. استخدام مربوط می های قبلباشند که بیشتر به آموزشتدریس در مدرسه را دارا می

 و با استعداد افراد استخدام و جذب فرآیند در فزاینده هایهزینه تحمل رغم به متأسفانه،

 رساندن استعدادهای ظهور به منظور به افراد این تربیت از ناشی بالای هایهزینه همچنین

 تغییر و ک سازمانتر به تمایل افراد این عمل در که شود می دیده موارد از بسیاری در آنان،

 (.khalondi& abaspour, 2012,p7) دارند شغل

 که استعداد مدیریت خصوص در گرفته صورت تحقیقات و موضوع ادبیات به توجه با

 گرفته صورت تحقیقات که است ذکر به لازم  است، شده انجام صنعتی یهاسازمان در بیشتر

 نظام در خصوص به را لازم جامعیت و یتکفا ، ایران در آن عوامل و استعداد مدیریت باب در

 نظام برای بومی مدل یک وجود عدم و زمینه این در مطالعه فقر همین که ندارد آموزشی

 راستای در مطالعه این. باشد می تحقیق این اصلی یهازهیانگ از یکی کشور، در  آموزشی

 معلمان) آموزشی نظام در را استعداد مدیریت چگونگی است کوشیده فوقمسئله  به پاسخ

 .نماید مشخص( اردبیل شهر متوسطه دوره

 

 اهميت و ضرورت تحقيق
دلیل کلی دارای اهمیت است : اول اینکه اجرای مؤثر  در واقع مدیریت استعداد به دو 

شود و دوم آمیز استعدادها میاستراتژی مدیریت استعداد باعث کسب و نگهداری موفقیت

 Tahmasebi & et)شوند کلیدی در آینده انتخاب و آماده میهای اینکه کارکنان برای پست

al, 2012,p7 )جذب و نگهداری استعدادها . در محیط رقابتی که امروزه به وجود آمده ،

ها برجذب افراد مناسب برای مشاغل مناسب و در بسیار مشکل شده و امروزه تأکید سازمان

تی به عصر سرمایه فکری است. بسیاری زمان مناسب هست که دلیل آن انتقال از عصر صنع

ها و ها بر پایه مهارتاکنون سازمان. نامنداز  کارشناسان این عصر را عصر کارکنان دانشی می

ها دانند که با جذب و نگهداشت بهترینکنند و میاستعدادهای کارکنان خود باهم رقابت می

 بازار رسید و سود خود را افزایش دهدتواند به بالاترین سهم و بااستعدادترین کارکنان، می

(Phillips& Roper, 2009, p10).  ترین موضوعات رو  استعدادها به یکی از مهماین از

گذارد ها تأثیر میطور مستقیم بر موفقیت سازمانشده که بهمدیریت منابع انسانی تبدیل

(Aksakal & et al, 2013,p79.) معلمی شغل امطلوبن وضعیت گفت توانیم حاضر حال در 

 لانیالتحصفارغ جذب مانع و مندعلاقه معلمان شغل ترک کشورها موجب از بسیاری در

نظر بعضی از دانشمندان عمدتاً به دلیل شرایط کاری و حقوق و به  که شودیم مدارس ممتاز

(. نقش کلیدی معلمان Mirkamali& Gholamzadeh, 2012,p11) دستمزد نامطلوب است
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مهم  یافهیرا در حکم وظ وپرورش فرآیند حفظ و نگهداری معلمانکه آموزش دشویسبب م

مند طراحی نماید و با نظام منظور ماندگاری معلمان، راهکارهاییو اساسی توجه کند و به

دادن انگیزة ماندگاری  از دست یهانهینگرش کلان به ورود و خروج معلمان، عواقب و هز

با توجه به آنچه گفته شد  . poreashraf &tolabi,2009, p156))  معلمان را بررسی کند

 ضرورت انجام این پژوهش از حیث موارد زیر حائز اهمیت است:

شود تا متصدیان مدیریت و توسعه منابع انسانی در انجام این پژوهش باعث می .1

یابی به مزیت رقابتی پایدار و در نهایت تحقق در جهت دست -وپرورشآموزش

های موجود سازمان و عوامل تری از وضعیت استعدادبینانهزمانی، بینش و درک واقعساتوسعه

 تاثیر گذار بر استعدادهای افراد پیدا کنند.

توانند ضمن متصدیان سازمان مذکور با استفاده از نتایج حاصل از این پژوهش می .2

های موجود در تیارزیابی بسترهای و راهبردهای اجرای  مدیریت استعدادها و شناسایی کاس

تر این زمینه، در جهت رفع مشکلات موجود در رابطه با آن و نیز کارآمدتر کردن هر چه بیش

 مدیریت  استعدادها اقدام کنند.

کمی به  به لحاظکند تا هم سوماً تحقیق حاضر به محققان بعدی نیز کمک می .3

شوند و به اضر استخراج میکدام از عواملی  بپردازند که از تحقیق حبررسی میزان اهمیت هر

هایی مبتنی بر شناخت استقرار بهتر مدیریت استعداد در نظام کمک کند تا تحقیق هاآن

 آموزشی ، انجام دهند.

 توانندیمبا استفاده از نتیجه این پژوهش  وپرورشآموزش انیمتصداینکه  تاًینها .4

 .اورندیب دره اجرا سیستم مدیریت استعداد را در مدارس جهت دستیابی به موفقیت ب

 

 پيشينه تحقيق
 که دارد وجود شدهگزارش مطالب با ارتباط در تحقیقاتی بالا، نظری ملاحظات به توجه با

 گرد؛ می اشاره هاآن از برخی به

که بین مدیریت استعداد   کنندیمعنوان   (arabpour &  nikpour, 2016)در پژوهشی 

ی استعدادها و ، نگه داشت استعدادها، توسعهدهااستعداهای آن؛ یعنی جذب و زیر متغیر

ها داری وجود دارد و ابعاد نگه داشت استعدادای مثبت و معنیی نیروی انسانی، رابطهوربهره

های دولتی شهر کرمان ی نیروی انسانی را در سازمانوربهرهتوانند ها میو توسعه استعداد

مربوط به  یهاتیبین فعال ( nopasand asil &  et la, 2015)ی کنند. در پژوهش نیبشیپ

معنادار وجود دارد و  یاخدمات رابطه یخدمات و نوآوری در ارائه مدیریت استعداد و کیفیت
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راستای حفظ استعدادها در سازمان بیشترین تأثیر مثبت را بر  همچنین اقدامات لازم در

ازمان بیشترین تأثیر مثبت را جذب استعدادهای برتر به س شده دارد وکیفیت خدمات ارائه

 tahmasebi, gholipour). در پژوهش هست توان نوآوری در سازمان دارا شیبرافزا

&javaherizade, 2014)   تر از همه متأثر از وجود برای استعدادها ورود به یک سازمان بیش

آن محقق  های پژوهشی، تحقیقاتی و رشد علمی خود را درفضایی است که بتوانند توانمندی

استعدادها، ایجاد فرصت آموختن و  نگهداشتهای مهم برای جذب و سازند. یکی از انگیزه

های های یادگیری، و رشد و کار در طرحیابی به فرصتیادگیری است و برای افراد دست

دهد از میان چنین نتایج این پژوهش نشان میتر است. همچالشی از حقوق و مزایا مهم

 Haji) تر از بقیه عوامل است. ای و علمی مهمه عامل فرصت برای توسعه حرفهگان 39عوامل 

Karimi& Soltani,2012) های سنجش مدیریت ژوهشی نشان دادند که شاخصدر پ

به رسمیت شناختن  از اندعبارتآلات و تجهیزات صنعتی ایران استعداد در صنعت ماشین

ایت شغلی نیروهای مستعد، و خلاقیت و مدیریت استعداد، انگیزش نیروهای مستعد، حم

یافت که سیستم در پژوهشی به این نتیجه دست (Megri,2014) «.  نوآوری نیروهای مستعد

در پژوهشی به  (Aııınöz, 2013)مدیریت استعداد تأثیر معناداری بر عملکرد کارکنان دارد. 

خشی سازمانی و عملکرد ، اثرباین نتیجه رسیدند که مدیریت استعداد بر اعتماد سازمانی

در پژوهش خود  به این نتیجه   (Vural & et al,2012) داری دارد. سازمان تأثیر معنی

های سازی منابع انسانی و دستگاههای یکپارچهعنوان روشرسیدند که مدیریت استعداد  به

ش خود نیز در پژوه (Swapna & Raja,2012)عملکرد تأثیر مثبتی بر تعهد کارکنان دارد.  

های مذکور در های کارکنان بخشبه این نتیجه دست یافتند  که تفاوت معناداری بین پاسخ

-وجود نداشته است. هم وکارکسبدرک اهمیت مدیریت استعداد و نیز تأثیر آن بر تحول 
ها نشان داد که کارکنان با همه متغیرهای مربوط به مدیریت چنین نتایج مطالعات آن

کنند که مدیریت استعداد منافع مالی بالاتری را ها احساس میاند. آنکردهاستعداد موافقت 

 & van Zyl, Mathafena) تأثیرگذار بوده است. وکارکسبمنجر شده و در شیوه انجام 

Ras,2017)  در پژوهشی ابعاد کلیدی اجرای مدیریت استعداد را عبارت از جذب، استخدام و

ت عملکرد، بررسی استعداد، پاداش و قدردانی و تعامل به کارگیری، رشد و توسعه، مدیری

های در پژوهشی نشان دادند که بهبود شایستگی  (Ingram & Glod, 2016)  دانستند.

های یابی به اهداف سازمانی از برنامهکارکنان در سازمان با هدف کارایی بیشتر و دست

در خصوص های موجود که پیشینهمطالعه با توجه به باشد. ها میمدیریت استعداد سازمان

های مدیریت استعداد انجام شده بود ، نتایج نشان دادند که بیشتر این موضوعات در سازمان

صنعتی انجام شده است و حاکی از تأثیرات مهم مدیریت استعداد بر بهبود توانایی کارکنان و 
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ی مدیریت استعداد  ای به اهمیت  اجراها بوده است. از طرف دیگر کمتر مطالعهسازمان

توان نتیجه گرفت که مدیریت معلمان در آموزش و پرورش پرداخته است.  بنابراین می

 استعداد معلمان یکی از موضوعاتی بوده که در تحقیقات پیشین نادیده گرفته شده است.

دنبال  با توجه به آنچه گفته شد و با توجه به اهمیت مدیریت استعداد ،پژوهش حاضر به

 باشد.وپرورش شهر اردبیل میویی به سؤالات زیر در دوره متوسطه آموزشپاسخگ

فرضیه اول: عوامل علی مدیریت استعداد )بلوغ سازمانی و ساختار سازمانی(  بر 

 یر مستقیم دارد.تأثگرایی یستهشا

ارتباطات،  و اطلاعات ی، مدیریتسازمانفرهنگتیمی،  کارفرضیه دوم: عوامل سازمانی)

 مدرسه، مدیریت بهسازی، رهبری و سازمانی، آموزش ی، توانمندسازی، تعهدنجوسازما

تشویق( بر  و شفاف، قدردانیانداز چشم و یتمأمورآموزشی،  یازسنجینعملکرد، 

 یر مستقیم دارد.تأثگرایی یستهشا

وجهه شغل،کیفیت زندگی کاری،پویایی شغل، خشنودی فرضیه سوم: عوامل شغلی )

 یر مستقیم دارد.تأثایی گر( بر شایستهشغلی

 بر( گماری پروری، شایسته گزینی، شایسته گرایی )شایستهفرضیه چهارم:  شایسته

 مستقیم دارد.  تأثیر استعداد مدیریت راهبردهای

 مدیریت اجرای یزیرطرحکارکنان،  فرضیه پنجم: راهبردهای مدیریت استعداد )آموزش

 یر مستقیم دارد.تأث یی( بر بالندگی سازمانیتمرکززدااستعداد، 

 آموزشی( بر نظامند، امکانات معلمان،ساختار ای )مشارکتفرضیه ششم : عوامل زمینه

 مستقیم دارد. تأثیر استعداد مدیریت راهبردهای

 و مدارس خودگردانی زدگی، سیاست فرضیه هفتم : استقلال مدارس)کاهش

 عداد تأثیر مستقیم دارد.پرورش( بر راهبردهای مدیریت است و آموزش در گذاریسرمایه

 

 روش پژوهش
 پرورش و آموزش در مدیریت استعداد معلمان  که با هدف ارائه مدل  حاضر پژوهش

های اردبیل به مرحله اجرا در آمده است، در زمره پژوهش متوسطه شهر

توصیفی)غیرآزمایشی( از نوع همبستگی با استفاده از روش مدل یابی معادلات ساختاری 

 روش، این. است متغیری چند همبستگی تحلیل برای روشی ساختاری معادلات لاست. تحلی

 تحلیل از زیرا بود، خواهد  پژوهش این در کمی بخش برای تحلیل روش ترینمناسب

 آماری جامعه . کرد استفاده توانمی نظری هایمدل آزمون و تحلیل برای ساختاری معادلات
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 جامعه تعداد آمار اساس بر که بود خواهند اردبیل شهر متوسطه دوره معلمان  پژوهش این

 و مرد 78 زن 87 یک ناحیه از)  نفر 331  کوگران فرمول اساس بر که بودند 2360  آماری

 متناسب ایطبقه گیری چند مرحله و نمونه صورت به(  مرد نفر 77 و زن نفر 84 دو ناحیه از

با   ساختاری معادلات مدل ها از لیل دادهبه منظور  تح .گردید انتخاب نمونه حجم  عنوان به

 .استفاده شد PLS 2افزار نرم

ساخته مدیریت استعداد  محقق پرسشنامه از هاداده آوریجمع برای پژوهش این در

 و متغیرها با متناسب که است پرسش 103 حاوی مذکور پرسشنامه. شد استفاده معلمان

، عوامل 15تا  1ر سازمانی( از سوالات عوامل علی)بلوغ و ساختا .شد طرح پژوهش مدل

، عوامل 44تا  18، عوامل سازمانی از سوالات 23تا  16گرایی( از سوالات محوری)شایسته

-، عوامل زمینه71تا  55، راهبردهای مدیریت استعداد از سوالات 54تا  47شغلی از سوالات 
و در نهایت پیامدهای  ،89تا  84ای از سوالات ، عوامل مداخله83تا 72ای از سوالات  

 مقیاس اساس بر پرسشنامه این طراحی شده است. 103تا  90مدیریت استعداد از سوالات 

 روایی همگرای) است. ( 5؛ خیلی زیاد ؛4، زیاد ؛3، تا حدودی ؛2کم، ؛1، خیلی کم) لیکرت

AVE )آلفای ضریب پایایی پرسشنامه نیز از طریق بدست آمد.  ./80 سوالات پرسشنامه 

 .آمد بدست. /83 کرونباخ

 

 ارزيابي مدل ساختاری

آن روابط بین متغیرهای مکنون )مستقل یا برونزا( و  مدل ساختاری مدلی است که در

گیرد. از آنجا که مدل ساختاری مدلی برآمده از رابطه بین زا مورد توجه قرار میوابسته )درون

ها یا یابی پایایی و روایی مدلگیری موجود در مدل است، بعد از ارزهای اندازهمدل

رسد. معیارهای آزمون مدل ساختاری شامل گیری، نوبت به ارزیابی مدل ساختاری میاندازه

Rضریب تعیین) 2
-زا، ضریب مسیر)بتا( و معناداری آن و شاخص( متغیرهای مکنون درون

 .اری در ادامه آورده شده استهای ساختباشد. تحلیل مدلبین میهای ارتباط پیش

 

 آزمون برازش الگوی مفهومي

ای از نمودار مسیر و تحلیل یک مدل کامل معادلات ساختاری در حقیقت بیانگر آمیزه

داری مدل ضرایب تخمین استاندارد و اعداد معنی 2و  1عاملی تأییدی است. در نمودارهای 

های برازش نیز در قسمت انتهایی صنماید. برخی از شاخساختاری پژوهش را مشاهده می

 باشند.رؤیت میها قابلاین شکل
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 های تحقيقيافته

، نمرات 2دهد. بعلاوه نمودار نتایج تحلیل مربوط به مدل پژوهش را نشان می 1نمودار 

 دهد.را نشان می 1تی مربوط به هر یک از روابط مدل 

 

 
 ل کلی پژوهشآزمون مد :1نمودار 

 

 

 
 به آزمون مدل کلی پژوهش مربوطنمرات تی  :2نمودار 
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 ضرایب مسیر

درصد  95دهد تمامی ضرایب مسیر مستقیم در سطح نشان می 2که نمودار  طورهمان

 .دانشدهدرصد معنادار  95یرمستقیم نیز در سطح غباشد. همچنین تمامی اثرات یممعنادار 

 

 ضرایب مسیر و نمرات تی مربوط به مدل کلی : 1جدول 

  tآماره  نتیجه
اثر غیر 

 مستقیم
 مسیر اثر مستقیم

 0.152 --- 2.377 تایید رابطه

CAF ---> MY 

 شایسته گرایی <---عوامل علی

 0.637 --- 9.632 تایید رابطه

OF ---> MY 

 شایسته گرایی <---عوامل سازمانی 

 0.172 --- 4.361 تایید رابطه

OFAC ---> MY 

 شایسته گرایی <---عوامل شغلی

 0.243 --- 5.695 تایید رابطه

MY ---> STM 

 راهبردها <---شایسته گرایی

 تایید رابطه
10.

256 
--- 0.432 

COF ---> STM 

 راهبردها <---عوامل زمینه ای

 0.349 --- 7.256 تایید رابطه

FIN ---> STM 

 ردهاراهب <---عوامل مداخله ای

 تایید رابطه
15.

937 
--- 0.615 

STM ---> OD 

 بالندگی سازمانی <---راهبردها

 --- 0.037 2.196 تایید رابطه

CAF ---> STM 

 راهبردها <--- عوامل علی

 --- 0.155 4.881 تایید رابطه

OF ---> STM 

 راهبردها <---عوامل سازمانی

 --- 0.042 3.458 تایید رابطه

OFAC ---> STM 

 راهبردها <---مل شغلیعوا

 --- 0.023 2.175 تایید رابطه

CAF ---> OD 

 بالندگی سازمانی <--- شرایط علی
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  tآماره  نتیجه
اثر غیر 

 مستقیم
 مسیر اثر مستقیم

 --- 0.095 4.666 تایید رابطه

OF ---> OD 

 بالندگی سازمانی <---عوامل سازمانی

 --- 0.026 3.379 تایید رابطه

OFAC ---> OD 

 بالندگی سازمانی <---عوامل شغلی

 

 یابی مدل نتایج از استفاده با پژوهش هاییهفرض تحلیل نتیجه ،(1) لجدو به توجه با

 :باشدیم زیر شرح به ساختاری معادلات

عوامل علی مدیریت استعداد )بلوغ سازمانی و ساختار سازمانی(  بر  فرضيه اول:

 یر مستقیم دارد.تأثگرایی یستهشا

اثر (  سازمانی ساختار و مانیساز بلوغ)استعداد  مدیریت علی عوامل 1با توجه به جدول 

گرایی دارد. بنابراین فرضیه اول پژوهش مورد یستهشای بر معنادار(  و مثبت 0.152مستقیم)

 ایید است.ت

لازم به ذکر است که عوامل علی به طور غیر مستقیم نیز بر راهبردها مدیریت استعداد  و 

 یر دارد.تأثبالندگی سازمانی 

ارتباطات،  و اطلاعات ی، مدیریتسازمانفرهنگتیمی،  کار)عوامل سازمانی  فرضيه دوم:

 مدرسه، مدیریت بهسازی، رهبری و سازمانی، آموزش ی، توانمندسازی، تعهدجوسازمان

تشویق( بر  و شفاف، قدردانیانداز چشم و یتمأمورآموزشی،  یازسنجینعملکرد، 

 یر مستقیم دارد.تأثگرایی یستهشا

-شایسته ی  برمعنادار( و مثبت 0.637سازمانی اثر مستقیم )عوامل  1با توجه به جدول 
 .است تایید مورد پژوهش دوم فرضیه بنابراین. دارد گرایی

راهبردهای مدیریت  بر نیز مستقیم غیر طور به سازمانی  عوامل که است ذکر به لازم

 .دارد اثر استعداد و بالندگی سازمانی

زندگی کاری،پویایی شغل، خشنودی  وجهه شغل،کیفیتعوامل شغلی ) فرضيه سوم:

 یر مستقیم دارد.تأثگرایی ( بر شایستهشغلی

 داری  بر( و مثبت معنا0.172عوامل شغلی اثر مستقیم ) 1با توجه به جدول 

 .است ییدتا مورد پژوهش سوم فرضیه بنابراین. دارد گرایییستهشا

استعداد  مدیریت اهبردهایر بر نیز یرمستقیمغ طور به شغلی عوامل که است ذکر به لازم

 .دارد اثر و بالندگی سازمانی 
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 بر( گماری پروری، شایسته گزینی، شایسته گرایی )شایستهشایسته  فرضيه چهارم:

 مستقیم دارد. تأثیر استعداد مدیریت راهبردهای

 راهبردهای داری  بر( و مثبت معنا0.243گرایی اثر مستقیم )یستهشا 1با توجه به جدول 

 .است تایید مورد پژوهش چهارم فرضیه بنابراین. دارد استعداد یتمدیر

 گرایی به طور غیر مستقیم نیز بر بالندگی سازمانی اثر دارد.یستهشالازم به ذکر است که 

 مدیریت اجرای یزیرطرحکارکنان،  راهبردهای مدیریت استعداد )آموزش فرضيه پنجم:

 یم دارد.مستقیر تأثی یی( بر بالندگی سازمانتمرکززدااستعداد، 

  معناداری مثبت و( 0.615) مستقیم اثر استعداد مدیریت راهبردهای 1 جدول به توجه با

 .است تایید مورد پژوهش پنجم فرضیه بنابراین. دارد بالندگی سازمانی بر

 آموزشی( بر نظامند، امکانات معلمان، ساختار ای )مشارکتعوامل زمینه فرضيه ششم :

 مستقیم دارد. تأثیر استعداد یریتمد راهبردهای

 داری  بر( و مثبت معنا0.432ای اثر مستقیم )زمینه عوامل 1با توجه به جدول 

 .است تایید مورد پژوهش ششم فرضیه بنابراین. دارد استعداد مدیریت راهبردهای

 .دارد اثر سازمانی بالندگی بر نیز یرمستقیمغ طور به ایینهزم عوامل که است ذکر به لازم

 و مدارس خودگردانی زدگی، سیاست کاهش)مدارس  استقلال فرضيه هفتم:

 .دارد مستقیم یرتأث استعداد مدیریت راهبردهای بر( پرورش و آموزش در گذارییهسرما

 داری  بر( و مثبت معنا0.349استقلال مدارس  اثر مستقیم ) 1با توجه به جدول 

 .است تایید مورد پژوهش هفتم  فرضیه ینبنابرا. دارد استعداد مدیریت راهبردهای

 اثر سازمانی بالندگی بر نیز یرمستقیمغ طور به استقلال مدارس  که است ذکر به لازم

 .دارد

Rضریب تعیین) 2
) 

باشد. این زا مدل مسیر، ضریب تعیین میمعیار اساسی ارزیابی متغیرهای مکنون درون

زا صورت زا توسط متغیرهای بروند درصد از تغییرات متغیر دروندهد چنشاخص نشان می

)وابسته( در مدل مسیر زادرونبرای متغیرهای مکنون  67/0و  33/0، 19/0گیرد. مقدار می

توصیف شده است. ولی چنانچه  توجهقابلساختاری)درونی( به ترتیب ضعیف، متوسط و 

زا قرار داشته باشد، مقادیر دو( متغیر برون زا تحت تعداد معدودی)یک یامتغیر مکنون درون

و مقادیر  زابرون، زادرون، متغیرهای 2متوسط ضریب تعیین نیز قابل پذیرش است. در جدول 

 است. شدهارائهضریب تعیین مربوطه 
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Rزا وزا، درونمتغیرهای برون :2جدول  2
 مربوطه 

R ارزیابی 2

 
مربوطه زابرونمتغیرهای  زادرونمتغیر    

 قابل

 توجه
گرایییستهشا شرایط علی، عوامل سازمانی، عوامل شغلی 0.784  

 قابل

 توجه
0.809 

ای ، عوامل ینهزمگرایی، عوامل یستهشا

یامداخله  
 راهبردها

متوس

 ط
 راهبردها 0.379

بالندگی 

 سازمانی

 

Qبین یا یشپشاخص ارتباط   گایسر-استون 2

-( محاسبه میCV Redکیفیت مدل ساختاری توسط شاخص افزونگی یا روایی متقاطع)
بینی کردن به روش یشپشود. هدف این شاخص بررسی توانایی مدل ساختاری در 

یری این توانایی، گاندازهین معیار ترشدهشناختهین و ترمعروفباشد. ی میپوشچشم

Qشاخص گایسر است که بر اساس این ملاک، مدل باید نشانگرهای متغیرهای -استون 2

Qبینی نماید. مقادیر یشپانعکاسی را  زادرونمکنون  دهند که مقادیر بالای صفر نشان می 2

. به عبارتی دیگر، در صورتی بینی داردیشپاند و مدل توانایی شدهیبازسازخوب  شدهمشاهده

زا با در نظر داشتن متغیر پنهان درون CV Redکه کلیه مقادیر بدست آمده برای شاخص 

توان گفت مدل ساختاری از کیفیت مناسبی برخوردار است)هنسلر انعکاسی مثبت باشد، می

سه  ازدرونبینی در مورد متغیرهای پنهان یشپ(. در مورد شدت قدرت 2009و همکاران، 

را به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این  35/0و  15/0، 02/0مقدار 

 شاخص معرفی نمودند.

Qبین)یشپشاخص ارتباط  :3جدول 
2

 گرایییستهشای زادرونگایسر( برای متغیر -استون 

توانایی 

 بینی مدلیشپ

میزان

Q
2 

-استون

 گایسر

 زادرونمتغیر 

 بینی شوندهیشپ
 بینی کنندهیشپ زابرونمتغیرهای 

 گرایییستهشا 0.515 قوی
شرایط علی، عوامل سازمانی، عوامل 

 شغلی

 راهبردها 0.638 قوی
ای ، عوامل ینهزمگرایی، عوامل یستهشا

 یامداخله
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 0.240 متوسط
بالندگی 

 سازمانی
 راهبردها

 

 

Q:  میزان  3ول با توجه به جد 2

گرایی و راهبردها در حد یستهشای زادرونبرای متغیر  

توان شود. لذا میی بالندگی سازمانی در حد متوسط ارزیابی میزادرونقوی و برای متغیر 

گفت که مدل ساختاری مورد بررسی از کیفیت مناسبی برخوردار است و مقادیر مشاهده 

تواند بینی مطلوبی دارد و مییشپاند و مدل مورد بررسی توانایی شدهیبازسازشده خوب 

 بینی نماید.یشپرا  زادرونمتغیر مکنون 

 

 مدل نهايي پژوهش
 نتایج آزمون مدل به صورت نهایی در شکل زیر ترسیم شده است.

 

 
 مدل نهایی پژوهش :2شکل 

 

سازمانی، مؤلفه تعهد سازمانی با دهد که از بین عوامل مدل نهایی پژوهش نشان می

بندی انجام شده در شکل بالا( بیشترین تأثیر و نیازسنجی . )طبق رتبه/854ضریب مسیر 
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گرایی معلمان داشته است. از بین . کمترین تأثیر رو بر شایسته/629آموزشی با ضریب مسیر 

گرایی معلمان ایسته. بیشترین تأثیر رو بر ش/891عوامل شغلی پویایی شغلی با ضریب مسیر 

و از بین عوامل علی ساختار سازمانی حاکم بر آموزش و پرورش با ضریب مسیر  داشته است.

گرایی به عنوان عامل محوری مدیریت استعداد . بیشترین عامل تأثیرگذار بر شایسته/889

 ترین مؤلفهمعلمان بوده است. همچنین شایسته پروری در آموزش و پرورش به عنوان مهم

. در مدیریت استعداد معلمان  و راهبردهای آن شناخته /879گرایی با ضریب مسیر شایسته

ای ) استقلال مدارس( عامل خودگردانی مدارس با ضریب شده  است. از بین عوامل مداخله

. بیشترین عامل تأثیرگذار بر راهبردهای مدیریت استعداد داشته است. و از بین /940مسیر 

برای اجرای مدیریت استعداد مؤلفه ساختار نظامند مدارس و آموزش و  ایعوامل زمینه

باشد. های مهم برای اجرای مدیریت استعداد می. یکی از عامل/906پرورش با ضریب مسیر 

های راهبردهای مدیریت استعداد، مؤلفه آموزش کارکنان با ضریب از طرف دیگر از بین مؤلفه

بالندگی سازمانی آموزش و پرورش و مدارس دارد. در  . بیشترین تأثیر رو بر/898مسیر 

گرایی( در مدارس و آموزش ترین پیامد اجرای مدیریت استعداد) شایستهنهایت اینکه مهم

دهد مدیریت باشد که نشان می. می/904گری معلمان با ضریب مسیر ایپرورش حرفه

 شود.ها میترین شدن آنایاستعداد معلمان موجب حرفه

 

 گيریث و نتيجهبح
 شهر متوسطه دوره معلمان استعداد مدیریت الگوی طراحی هدف پژوهش حاضر بررسی

 پروری،شایسته گزینی،شایسته)گرایی بود که شایسته آن از حاکی هایافته نتایج. اردبیل بود

، (سازمانی ساختار و سازمانی بلوغ) استعداد از طریق عوامل علی مدیریت( گماریشایسته

 استعداد، مدیریت اجرای ریزیطرح کارکنان، بردهای مدیریت استعداد )آموزشراه

 و استقلال( آموزشی امکانات نظامند، معلمان،ساختار مشارکت)ای زمینه تمرکززدایی(، عوامل

 تائید جهت مقاله از بخش این در .مدارس تأثیر مثبت  و معناداری بر بالندگی سازمانی دارد

 پیشین هایپژوهش نتایج با را حاضر پژوهش نتایج ،پژوهش های کلیفرضیه تائید عدم یا

 .دهیممی قرار بررسی و بحث مورد

فرضیه اول پژوهش نشان داد که عوامل علی مدیریت استعداد )بلوغ سازمانی و ساختار 

 که است آن ها بیانگریافته داری  دارد. در واقع تحلیلیمعنیر تأثگرایی یستهشاسازمانی(  بر 

 بلوغ شامل بلوغ .بایدمی تحقق سازمانی ساختار و سازمانی بلوغ مبنای بر استعداد مدیریت

 مدیریت و ، سیاستگذراریمتمرکزغیر ساختار شامل سازمانی ساختار و سیستمی و مدیریتی
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 سیستم استقرار در مهم هایعامل از یکی مدارس مدیران دانش .باشدمی محور مدرسه

 مسلط مدیریتی دانش به کاملاً تئوریکی لحاظ از باید مدیران. باشدمی استعداد مدیریت

 دانش از مدیران بعضی متأسفانه. نمایند پیاده خوبی به را هااستعداد بتوانند تا باشند

-می اتخاذ مدرسه در که نامناسب مدیریتی هایسبک با و نیستند برخوردار کافی مدیریتی
 در در واقع اگر سیستم مدیریت استعداد .شودمی انمعلم انگیزگیبی و زدگی موجب کنند

 اما، شد خواهد حل آموزش امر به بخشی کیفیت مسائل از خیلی بیافتد اتفاق مدارس

 و نگهداری جذب، از که کندمی طلب را غیرمتمرکزی ساختار سیستمی چنین استقرار

 به نسبت را جایی زمتمرک سیستم که حالی در نماید پیگیری را معلمان  بازخورد و آموزش

 از خروج حال در سیستم این برتر استعدادهای ترمهم همه از و است نکرده باز امر این

 سیستم استقرار در بسزایی به تأثیر تواندمی مدرسه مدیریت واقع در. باشندمی سازمان

 ربرخوردا مدارس مدیریت برای خاصی توانمندی از باید مدیران .باشدمی استعداد مدیریت

  (Steven  Riccio,2009)باشند.  موفق مدرسه اهداف به یابیدست جهت در بتوانند تا باشند

با هدف شناسایی مجموعه « هامدیریت استعداد در دانشگاه» در پژوهش خود با عنوان

مدیریت  کهآمیز در رابطه با مدیریت استعداد  به این نتیجه دست یافت اقدامات موفقیت

که نتایج شود، ضمن اینها میقای سطح کیفی خدمات در دانشگاهاستعداد موجب ارت

های استراتژیک سازمان دارد. از نظر وی لازم است مدیران ارشد مطلوبی برای موفقیت برنامه

های فعلی و آتی آمادگی داشته بر توسعه و بهبود مستمر تمرکز و برای مقابله با چالش

و نیز حمایت از  -های بالایعنی همان افراد با قابلیت -که بر حفظ استعدادهاباشند؛ ضمن این

پایداری و ثبات در حمایت از » مجریان مدیریت استعداد تأکید داشته باشند. در نهایت

های توسعه استعدادها، های مدیریت استعدادها، شناسایی نیازهای افراد، تسهیل برنامهبرنامه

از عوامل مهم اثرگذار است. در تبیین « استعدادسازی مدیریت دریافت بازخورد کیفی، و بومی

گرایی معلمان باید مدیران مدارس و سیستم یستهشاتوان گفت که برای بهبود یماین یافته 

 سازمانی به بلوغ کافی برای مدیریت معلمان شایسته رسیده باشند.

رتباطات، ا و اطلاعات سازمانی، مدیریت تیمی، فرهنگ کارفرضیه دوم: عوامل سازمانی) 

 مدرسه، مدیریت بهسازی، رهبری و سازمانی، آموزش سازمانی، توانمندسازی، تعهد جو

تشویق( بر شایسته  و شفاف، قدردانی انداز چشم و یتمأمورآموزشی،  سنجی عملکرد، نیاز

در پژوهش   (tahmasebi ,  gholipour &javaherizade ,2014)گرایی اثر معناداری دارد. 

بندی عوامل مؤثر بر جذب و مدیریت استعدادها: شناسایی و رتبه» خود تحت عنوان

ترین عوامل مؤثر بر جذب بندی مهمبا هدف شناسایی و رتبه« های علمیاستعداد نگهداشت
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گیرند که برای استعدادها ورود به یک ها نتیجه میهای علمی در دانشگاهاستعداد نگهداشتو 

های پژوهشی، جود فضایی است که بتوانند توانمندیتر از همه متأثر از وسازمان بیش

های مهم برای جذب و تحقیقاتی و رشد علمی خود را در آن محقق سازند. یکی از انگیزه

یابی به استعدادها، ایجاد فرصت آموختن و یادگیری است و برای افراد دست نگهداشت

-تر است. هممزایا مهم های چالشی از حقوق وهای یادگیری، و رشد و کار در طرحفرصت
گانه عامل فرصت برای توسعه  39دهد از میان عوامل چنین نتایج این پژوهش نشان می

توان اشاره داشت که یمتر از بقیه عوامل است.در تبیین این یافته نیز ای و علمی مهمحرفه

راد مستعد ی خود فراهم نماید همان مقدار افاستعدادهاسازمان هر چقد شرایط لازم را برای 

 تمام توانشان را برای به موفقیت سازمان به کار خواهند گرفت.

وجهه شغل،کیفیت زندگی کاری،پویایی شغل، خشنودی فرضیه سوم: عوامل شغلی)

 عوامل دسته سه   (Berger,&Berger,2004)گرایی اثر معناداری دارد. مدل( بر شایستهشغلی

-الف: از عبارتند که دانندمی مؤثر سازمان در استعداد مدیریت تحقق با رابطه در را اصلی

( ج جانشین، شایسته افراد انتصاب و توسعه جذب،( برتر، ب شاغلین انتخاب و شناسایی

 هایفرآیند ادغام..( عملکرد و مبنای بر پاداش خدمت، آموزش، مربیگری، و  منابع تخصیص

است. در تبیین این یافته نیز  مدل کلیدی نکته سازمان، استعدادهای نگهداشتی و ایتوسعه

توان گفت که هر چقد موقعیت شغلی فرد مناسب باشد به همان مقدار کارایی فرد برای می

 سازمان نیز بیشتر خواهد بود.

 بر( گماری پروری، شایسته گزینی، شایسته فرضیه چهارم:  شایسته گرایی)شایسته

 آموزش راهبردهای طریق از استعداد یتمدیر دارد. اجرای تأثیر استعداد مدیریت راهبردهای

. پذیردمی صورت استعداد مدیریت اجرای ریزیطرح پروری، جانشین زدایی،تمرکز کارکنان،

 استعداد مدیریت کارگیری به هایراهبرد از توان گفت که یکیدر تبیین این یافته می

 ، ایجادخدمت ضمن هایدوره اجرای افزایش فرهنگیان، دانشگاه از موفق اساتید کارگیریبه

-دوره اجرای پرورش ، و آموزش در خود هایاستعداد از مندی بهره برای معلمان در انگیزه
 مندعلاقه انسانی نیروی انتخاب و معلمان تحصیل ادامه امر در تسهیل و مجدد آموزشی های

 آموزش ازمانس در استعداد مدیریت اجرای برای لازم هایزمینه توانمی حوزه این در کار به

 ایجاد و تدوین: است زیر هایمؤلفه ( دارای (Oehley,2007 مدل .کرد فراهم پرورش و

 استعداد مدیریت ذهنیت ایجاد به واقع در که استعداد مناسب منابع یافتن برای راهبردهایی

 منابع در محوری و اساسی هایشایستگی انواع تبیین و تعریف -.دارد اشاره سازمان در
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 یا عملکرد مدیریت – سازمانی اهداف با متناسب و مستعد افراد انتخاب و جذب – یسازمان

 هایشایستگی و هاها، ویژگیمزیت توسعه – افراد واقعی کارکرد اساس بر پرداخت همان

 – سازمان و نخبگان میان مثبت روابط حفظ و ریزیپی – هایشانمهارت بهبود و ارتقا و افراد

توان سازمان. بنابراین در تبیین این یافته نیز می در معنادار و لشیچا کاری محیط ایجاد

 گفت که برای اجرای موفق مدیریت استعداد ما به بهبود یکسری راهبردها نیازمندیم.

 مدیریت اجرای یزیرطرحکارکنان،  فرضیه پنجم: راهبردهای مدیریت استعداد )آموزش

 ,nopasand asil &  et la)یر معناداری دارد. تأثیی( بر بالندگی سازمانی تمرکززدااستعداد، 

در پژوهش خود با عنوان بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و عملکرد سازمانی به  (2015

خدمات و  مربوط به مدیریت استعداد و کیفیت یهاتیکه بین فعال این نتیجه دست یافتند 

راستای  و همچنین اقدامات لازم درای معنادار وجود دارد  خدمات رابطه ینوآوری در ارائه

جذب  شده دارد و حفظ استعدادها در سازمان بیشترین تأثیر مثبت را بر کیفیت خدمات ارائه

 استعدادهای برتر به سازمان بیشترین تأثیر مثبت را بر افزایش توان نوآوری در سازمان دارا

ضمن خدمت معلمان و ی هاآموزشگفت که  توانیمدر تبیین این یافته نیز  .باشدیم

ی مناسب برای مدیریت استعدادها و خودمختاری بیشتر مدارس هابرنامهمشخص کردن 

 موجب بهبود عملکرد و بالندگی سازمانی منجر شود. تواندیم

 آموزشی( بر نظامند، امکانات معلمان،ساختار ای)مشارکتفرضیه ششم : عوامل زمینه

 .دارد تأثیر استعداد مدیریت راهبردهای

 فرهنگ)معلمان مشارکت راهبردهای مدیریت استعداد شامل این کنندهفراهم بستر

 مدیریت)نظامند ساختار و( فیزیکی،انسانی)آموزشی ، امکانات(منزلت به مشارکتی، توجه

 و آموزش توان گفت کهدر تبیین این یافته می .باشدمی( مناسب سالاری، ساختارشایسته

 تقویت و یادگیری هایشیوه توسعه و رشد با همسویی لحاظ به تتربی و تعلیم نظام و پرورش

 رو این از نماید توجه استعداد مدیریت به باید آن مکانیزه بعد در حداقل ارتباطات فراگرد

 سیستم به آگاه و کارآمد انسانی نیروی از برخورداری استعداد مدیریت سیستم اجرای برای

 اجرای برای اجرایی هایزیرساخت باید دیگر طرف از و است نیاز مورد استعداد مدیریت

 عمل عرصه در تا باشند داشته را آن امکان معلمان همه باید .شود استعداد فراهم مدیریت

 به شرایط کردن فراهم .شود فراهم شرایط که است آن مستلزم این و دهند نشان را خود

 بروز که فضایی یعنی. است مناصب مدیریت در چرخش و فرصت توزیع در عدالت معنای
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 توزیع دیگر طرف از باشد داشته بود، وجود شاهد توانمی معلمان میان در را استعدادها

 نداشته وجود خاص گروه و عده برای انحصارگرایی و باندبازی نگاه هامسئولیت و مناصب

 هایسمت در شایستگی هایشاخصه و شایستگی الگوی اساس بر مدیریت شایستگان و باشد

 با معناداری رابطه استعداد مدیریت استراتژی (Sweem,2009) یابند.  حضور تلفمخ

 و اطلاعات جریان باز فضای کاری، محیط مستمر بهبود »و داشته کارکنان مشارکت

 و استعداد مدیریت بر اثرگذار عوامل از «برانگیزچالش و معنادار کار اعتماد، ارتباطات،

 است. کارکنان مشارکت

 و مدارس خودگردانی زدگی، سیاست کاهش)مدارس م: استقلالفرضیه هفت

 .دارد مستقیم یرتأث استعداد مدیریت راهبردهای بر( پرورش و آموزش در گذارییهسرما

 در گذاریسرمایه و مدارس زدگی، خودگردانی سیاست کاهش معنای به مدارس استقلال

 تمرکز حالت از باید ما ت مدارستوان گفدر تبیین این یافته می .باشدمی پرورش و آموزش

 مورد در توانندمی بیشتر حالت این در که چرا شوند اداره مستقل صورت به و شوند خارج

 انتخاب خود شغلی صلاحیت اساس بر را مدارس مدیران و کرده گیریتصمیم خود مدارس

دم استفاده از ها با مشکل عسازمان جهانی نشان داده که همه آن 40نتایج تحقیقات از  .کنند

رو هستند که نتیجه آن، کمبود نیروهای مستعد برای پر بهاستراتژی مدیریت استعداد رو

توجهی توانایی طور قابل باشد و همین امر بههای استراتژیک سازمانی میکردن پست

-& Ready & Conger, 2007; Collings)ها را برای رشد محدود ساخته است سازمان

Mellahi,2009 ).  ها در سرتاسر جهان این است که ترین مشکل سازماندر حال حاضر عمده

ها خود متوجه هستند که میزان تقاضای استعداد از میزان عرضه آن سبقت جسته و سازمان

هایشان باید به فکر شناسایی و پرورش افراد شایسته باشند. در جهت بهبود شایستگی

ها دارد. این در ثیر مثبتی بر عملکرد کاری سازمانسازی مدیریت استعداد تأحقیقت پیاده

گذاری مالی در مدیریت استعداد دهد که سرمایهدرصد آمارها نشان می 7/63حالی است که 

گردد. این امر دال بر این واقعیت ها تلقی مینخستین عامل کسب مزیت رقابتی برای سازمان

-موزش و پرورش افراد که به ایجاد قابلیتچنان به توسعه سازمانی و آها هماست که سازمان
تواند کند، نیاز دارند و در این رابطه نیز مدیریت استعداد میانداز کمک میهایی مطابق چشم

 که است هاییپدیده جمله از ما مدارس زدگی سیاست (.Kehinde, 2012)گشا باشد راه

 آموزش در سیاست واقع در .است شده پرورش و آموزش سیستم در اساسی اختلالات موجب

 پیدا حاکمیت پرورش و آموزش در وقتی علت این به و است کنندهتعیین خیلی ما پرورش و
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 این از باید ما مدارس رو این از. زندمی کنار به را سالاری شایسته های معیار همه کندمی

 نمایند. توجه بیشتر سالاریشایسته به و یابند رهایی عامل

 استعداد مدیریت اجرای راهبردهای داد نشان پژوهش هایها یافتهبنابر نتایج فرضیه

 بالندگی پیامد محیطی و ایزمینه عوامل با واکنش و کنش در متوسطه مدارس در معلمان

 گری، حرفه آموزشی، کیفیت معنای به سازمانی بالندگی .برداشت پی در را سازمانی

در تبیین این  .است شغلی رضایت و مدیریت توسعه روانی، وری، سلامتاثربخشی، بهره

توان گفت که استقرار سیستم مدیریت استعداد، به رشد و فرهنگ عملکرد بالا در ها مییافته

-های تخصصی، شایستگی و ارزشمدارس از طریق نیروی کاری متخصص که دارای مهارت
 کنند.کمک می های مداوم در آینده باشندهای محوری در جهت پیشرفت
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