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 چکیده 

و در  2۲پژوهش در بخش کیفی  یکمی( بود. جامعه -روش این پژوهش از نوع آمیخته اکتشافی )کیفی   

بودند که در  ۹۲ -۹۹نفر از مدیران سازمان مدارس و مدیران مدارس کل کشور در سال  1۹۱بخش کمی 

ای انتخاب وش نمونه گیری طبقهو در بخش کمی با ر ایگیری هدفمند زنجیرهبخش کیفی با روش نمونه

شدند. ابزار پژوهش در بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختار یافته و در بخش کمی پرسشنامه محقق ساخته بود. 

در ادامه، با استفاده از به دست آمد.  ۷۹٪ پایایی پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ محاسبه که مقدار آن

اعتبار  و دییتأمورد  ،ی طراحی شدهالگو یدییتا یعامل لیتحلو  هافتیمعادلات ساختار یسازمدل ،یهاکیتکن

که  پذیر ارائه گردیدمتغیر اندازه 1۲مولفه و  ۲. الگوی مدیریت استعداد در قالب قرار گرفت آن مورد سنجش

، ه، بکارگماری، توسع، عوامل شناخت فرد مستعد، عوامل انتخاب فرد مستعدعبارت از شناسایی پست کلیدی

دار و مولفه شناسایی شده دارای بار عاملی معنی ۲اشت بودند. نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشان دادکه نگهد

 نشان از برارزش مطلوب و مناسب دارند.

  
 کلید واژگان: 

 مدیریت استعداد، مدارس سازمان دانشگاه آزاد اسلامی )سما(.
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 مقدمه

 تررنگ پرها برای سازمان لحظه هر اآنه بر مدیریت انسانی منابع نقشدر دنیای معاصر 

به عنوان یک استراتژی کلیدی و یک امتیاز رقابتی در برابر رقبا  شناسایی افراد مستعد گرددمی

های های آموزشی بخش مهمی از سرمایهاز آنجا که سازمان(Sweem, 2009). آیندبه حساب می

ریزی منسجم برای جذب افراد برنامه لذا شوندانسانی، اقتصادی و اجتماعی هر کشور محسوب می

این در حالی است ). Kubow & Fossum, 2007(باشدهای کلیدی ضروری میمستعد در پست

شناسند های استعدادیابی را به خوبی نمیاز متخصصان منابع انسانی فعالیت ٪۱1که طبق پژوهش 

 .)Collings & Mellahi, 2009(کنند از آنها این برنامه را به طور رسمی اجرا می 4۹٪و فقط 

گزارشاتی وجود دارد به دلیل عدم شناخت شرایط جاری سازمانهای آموزشی و نداشتن مدل های 

 استعداد اختصاصی و ویژه برنامه ریزی مدیریت استعداد در این سازمان ها موفق نبوده است

)2017 Collings, Scullion &.( ه و نگهداشت ها با درک نیاز به استخدام، توسعسازمان

ها منابع بحرانی همزمان هستند که برای دستیابی به بهترین اند که استعداداستعدادها دریافته

 تواندباشند. از آنجا که سازمان آموزش و پرورش در هر کشوری میها نیازمند مدیریت مینتیجه

اثیر ند و بیشترین تباشمبدا تحولات در آن کشور باشد و مدیران این سازمان مهمترین سرمایه می

های آموزشی از اهمیتی مضاعف برخوردارند را برکارکنان دارند. لذا شناسایی استعداد در سازمان

شود درسازمان های دیگر استفاده میهای آموزشی به عنوان درونداد سازمانچراکه برونداد سازمان

ت در زمینه جذب و وجود ندارد اما رقابهای آموزشی هرچند بحث تجارت و رقابت صنعتی 

های آنان وجود دارد و موفقیت مدارس عمدتا نگهداری مدیران وکارکنان مستعد و پرورش مهارت

کست پذیر بوده و شبه دلیل برخورداری آنها از مدیران مستعد، شایسته، لایق، متخصص و مسولیت

ه هستند که برای ها کاملاً آگاسازمان .آنها اغلب با رهبری نامناسب و بی کفایت مرتبط است

موفقیت در این دنیای پیچیده و ماندن در محیط کسب و کار، لازم است که افراد با استعدادی در 

ا تباشند. مدیریت استعداد به عنوان یک فرآیند منظم و پویا از اکتشاف داشته  سازمان خود

آموزشی حائز اهمیت  هایشود. مدیریت استعداد در سازماننگهداری از افراد با استعداد تعریف می

است. زیرا، مدرسه به عنوان سازمانهای انسان محور باید دانش آموزان و معلمان با استعداد را 

 ).Ghavidel, Ayati, & Asgari, 2019( شناسایی و توسعه دهد

 انسانی منابع مدیریت اصلی هسته عنوان به استعداد مدیریت استراتژیک، دیدگاه از امروزه

 نیاز مورد استعدادهای میان شکاف هستند قادر سازمانها آن طریق از که شودمی گرفته نظر در

 مفهومی ،استعداد مدیریت). ,Tansley 2011(ببرند  بین از را سازمان در موجود استعدادهای و
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 استعداد مدیریت از جامعی و واحد تعریف هنوز و ظهورکرد 1۹۹۱ دهه در که است جدید نسبتاً

 از انسانی منابع محققین حتی و مدیران از بسیاری و ندارد وجود آن از یاثربخش مدل حتی و

 ,Burkus & Osula( دکننمی استفاده استعداد مدیریت قالب در قدیمی موجود هایایده همان

مدیریت استعداد نشان داده است که عنصر مهمی در سازمانهای دولتی در مالزی در ). 2011

وده است. به طور کلی مدیریت استعداد یک ابزار یاری دهنده برای راستای تحقق اهداف سازمانی ب

دادن ( برای سوق2۱1۱ -2۱11های تحول دولت، تحول اقتصادی و برای برنامه دهم مالزی )برنامه

آمیز مالزی به سمت اشغال جایگاه و منزلت رقابتی نظام اقتصادی با درآمد بالا و تحقق موفقیت

ها در مبارزه و تلاش برای کسب موفقیت در عصر ده است. سازمانشناخته ش 2۱2۱چشم انداز 

جهانی شده نیازمند آن هستند که منبع غنی و ژرفی از استعداد بالقوه داشته باشند تا بتوانند به 

 ). ,2014Iles, Chuai, & Preece(های اقتصادی ادامه دهند خلق ارزش آفرینی برای عرصه رقابت

 از استفاده عدم مشکل با هاسازمان همه که داده نشان جهانی کتشر 4۱ از تحقیقات نتایج

 کردن پر برای مستعد نیروهای کمبود آن، نتیجه که هستند رو به رو استعداد مدیریت استراتژی

 را هاسازمان توانایی توجهی قابل طور به امر همین و باشدمی سازمانی استراتژیک هایپست

 دارای و است پارادوکس یا گونهتناقض عصر ،21 قرنکه  آنجا زا است ساخته محدود رشد برای

 کسب سطح در نزاعی تا شده موجب امر این .)Morgan, 2005( باشدمی متفاوتی هایویژگی

 حاضر حال در. اندنهاده نام استعدادها برای جنگ ار نزاع ایند. گیر شکل قبل هامدت از کار و

 میزان از استعداد تقاضای میزان که است این جهان سرتاسر در هاسازمان مشکل ترینعمده

 به باید عملکردشان بهبود جهت که هستند متوجه خود هاسازمان و جسته سبقت آن عرضه

 که درست استعداد حفظ و گرفتن کار به یافتن، لذا باشند مستعد افراد پرورش و شناسایی فکر

) Swapna, 2012( است ضروری ایدارپ رقابت برای شود، تکمیل صحیح حمایت و مدیریت توسط

زمانی که سرمایه اصلی خود را کارکنان مستعد می دانند شناسایی مدیران مستعد را یکی از 

سازمان آموزش و پرورش نقش از آنجا که  .)Weng, 2009( دغدغه های مهم سازمان می دانند

دانش پرداخته و به آمادگی  رود به تولید استراتژیک در پیشبرد اهداف کشور دارد. لذا انتظار می

کنید های یک مدرسه موفق دقت میوقتی به فعالیت نیروی متعهد موردنیاز کشور همت گمارد.

های آموزشی را تغییر بدهد. فرآیند داند چگونه فعالیتکنید که مییک مدیر مستعد پیدا می

سته ب مستعدترین و شایانتخاب و گزینش مناسب مدیران، نیازمند وجود طرحی رقابتی برای انتخا

شود تا میان شرایط داوطلب و موقعیت شغلی موردنظر، ترین داوطلبان است. این طرح موجب می

 سما سازماناز آن جایی که ارتباط و سنخیت برقرار شده و فرد دارای صلاحیت برگزیده شود 

ی را برای سعی دارد بسترهای مناسب بزرگترین سازمان آموزشی بعد از آموزش و پرورش است
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از یک سو، نیازمند جلب توجه اولیای دانش تربیت بخشی از فرزندان این مرز و بوم فراهم سازد 

 هایباشد و از سوی دیگر برای آن که بتواند ماموریتآموزان برای نام نویسی در این مدارس می

به انجام ( با موفقیت 13۹۹-13۹۱خود را بخصوص مبتنی بر الزامات برنامه توسعه ششم خود )

رساند نیازمند بهره مندی از منابع انسانی مستعد و شایسته ای است که دارای عملکرد بالایی بوده 

و برای موفقیت و تحقق اثربخشی اهداف سازمان از توانمندی لازم برای ایفای نقش مورد انتظار 

شناسایی و جذب برخوردارند. پس مدارس سما در گام اول بایستی نیروهای مستعد و موردنیاز را 

نماید سپس زمینه یادگیری و توسعه هرچه بهتر استعدادها را در سازمان فراهم آورد. شواهد 

ویژگی  اند وهای کلیدی درمدارس سازمان سما به درستی شناسایی نشدهنشانگر آن است که پست

افراد ارائه  هایی که در راستای توسعهافراد مستعد در سازمان با ابهاماتی روبرو است و آموزش

باشد در ضمن های شغلی مرتبط نمیها با نیازباشد زیرا این آموزششود رضایت بخش نمیمی

باشد لذا ای است که سازمان مدارس با آن روبرو میهای حین کار اندک است. این مسئلهآموزش

 ، بکارگیری،یشناسای برایبا توجه به نکات ارائه شده نگارنده به تدوین الگوی مدیریت استعداد 

پردازد و از سازمان می مستعد در سازمان مدارس سما کارکنان بهتر چه هر نگهداشت و توسعه

 در و توسعهگیری، بکار  ،جذب هایزمینه الگو، اینرود که با به کارگیری سما این انتظار می

 مهم ریتمامو طریق، این از و آورد فراهم را خود استعدادهای بهتر چه هر نگهداشت نتیجه

تحقق چشم اندازی  برای اسلامی آزاد دانشگاه مدارس سازمان. بخشد تحقق بهتر چه هر را خود

 وهشژپ این تمرکز لذا نماید استفاده مناسب استعداد مدیریتی الگو از بایستیکه ترسیم نموده 

ی . طراحی و اعتباریابی الگواست استعداد مدیریت فرایند هایشاخص و هامولفه شناخت بر

ز، اهداف و اندا چشم به ندرسی و سازی بهینه جهت سما مدارس سازمان در استعداد مدیریت

 در پژوهش این انجام با محقق که اصلی سوالباشد. می سما مدارسهای راهبردی توسعه برنامه

 آزاد دانشگاه مدارس برای استعداد مدیریت الگویز: ا است عبارت است آن به دادن پاسخ پی

 است؟چگونه  ماس اسلامی

 

 فرعی الاتسؤ

 است؟ کدام سما اسلامی آزاد دانشگاه مدارس در استعداد مدیریت فرآیند هایمولفه -1

 است؟ چگونه سما اسلامی آزاد دانشگاه مدارس در استعداد مدیریت مفهومی الگوی -2

 میزان چه به سما اسلامی آزاد دانشگاه مدارس در استعداد مدیریت شده ارائه الگویاعتبار  -3

 باشد؟می
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 پیشینه تحقیق

 هاپارادایم جدیدترین از یکی، انسانی سرمایه مدیریت به انسانی منابع مدیریت از گذر در

 بحث موضوع که شودمی یاد استعداد مدیریت عنوان به آن از کهاست  انسانی سرمایه مدیریت

 و سازمان هژوی عدادهایاست نگهداشتو  وسعه، جذب، انتخاب، تشناخت را استعدادها مدیریت

hihipour Fag(باشد می سازمان انسانی هایسرمایه مدیریت در لایه ترینظریف و ترینتخصصی

2016 chatrchi, &.( بوده سازمانی موفقیت اساسی کننده بینیپیش خوب، استعداد مدیریت یک 

 & ,Gallardo, Nijs, Dries(آید می حساب به ضرورت یک سازمان حیات ادامه و بقا برای و

Gallardo, 2015.(   دنبال به و گردید مطرح استعدادها جنگ هژوا با که استعدادها مدیریتتعبیر 

 هایدغدغه از یکی البتهباشد. می کلیدی مشاغل در کلیدی کارکنان نگهداشت و ، توسعهجذب

 همچنین و بهنخ و مستعد کارکنان دقیق و درست تعریف انسانی منابع مدیریت حوزه اندیشمندان

 مدیریت سازیپیاده شکبی مورد دو این از هریک نقص صورت در که چرا باشدمی کلیدی مشاغل

کند . کارفرما تلاش می)Faghihipour & et al., 2016(با مشکل روبرو خواهد شد  استعداد

طریق را بهبود ببخشد و از این  مرتبط با استراتژی کسب و کار خود استعداد مدیریتهای شیوه

 به محورعدالت نگاهیمدیریت استعداد  .)Gubman, 1998( نهدنیروی کار خود را ارزش می

بلکه  نیست کارکنانهمه  بین برابری و مساوات برقراری دنبال بهدیگر  عبارت به، دارد کارکنان

 تدابیر بایستی نخبه و شایسته ،ماهر کارکنان نگهداشت، جذبادعای آن را دارد که به منظور 

 ).Coulson, 2012( بست کار به را متفاوتی و متمایز

 از هرکدام که ی استنظرات از ایگسترده طیف شامل استعداد مدیریت از محققین تعریف

به تعاریف   نگارنده 1. در جدول دادند قرار توجه مورد را استعداد مدیریت ،گوناگون دیدگاههای

 شده است.  مدیریت استعداد از دیدگاههای صاحبنظران اشاره

 
 ای از تعاریف مدیریت استعدادخلاصه 0جدول

 تعریف صاحب نظر ردیف

1 (Gay & Sims 
2006) 

مدیریت استعداد: جذب افرادی بسیار با استعداد و ماهر در سازمان با استفاده 

های رسمی و مدون. فرایند مدیریت از فرایندها، منابع، سیاستها، روشها، و رویه

 سازی کارکنان و رهبران برای آینده سازمان تمرکز دارد. استعداد بر آماده

2 (Lewis, Heckman 
2006) 

ای از وظایف منابع انسانی مانند استخدام، انتخاب، مدیریت استعداد را مجموعه

کنند که ممکن است مدیریت اند. آنها استدلال میآموزش و توسعه تعریف کرده

اند منابع انسانی باشد و به این اشاره کرده استعداد تعبیر دیگری از واژه مدیریت
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که مدیریت استعداد یک روش سیستماتیک جهت اجرای وظایف منابع انسانی 

 تر است.تر و عملکردی دقیقبا نگاهی گسترده

3 (Armstrong, 2006) 

های یکپارچه به منظور مدیریت استعداد عبارت است از انجام یکسری فعالیت

زش و پرورش کارکنان مستعد مورد نیاز و طراحی جذب، نگهداشت، انگی

 جانشینی منابع انسانی در حال حاضر و آینده توسط سازمان.

4 (Bhatnagar, 2007) 

مدیریت استعداد را ابزاری برای بهبود فرایند استخدام و پرورش افراد جهت 

ن های سازماهای مورد نیاز برای تحقق نیازها و توانایییابی به مهارتدست

 داند.می

۱ (Uren, 2007) 
مدیریت استعداد را دارای پنج محور اصلی جذب، شناسایی، توسعه، گسترش و 

 تعامل در نظر گرفته است

۲ (Cappelli, 2008) 

گوید که کارفرما برای استخدام، هایی میمدیریت استعداد به مجموعه فعالیت

کنان که مشاغل اجرایی و آموزش، توسعه، و به طور کلی اداره آن دسته از کار

 کندبا اهمیت سازمان را در دست دارند تعریف می

۹ (Phillips & Roper, 

2009)  

فرایندی که در یک چارچوب منسجم که شامل پنج جزء جذب، انتخاب، به 

 کنند.شود، تعریف میکارگماری، توسعه و حفظ کارکنان می

۷ (Harley, 2010) 
بط های مرتبه کارگیری، و توسعه همراه با راهبرد مدیریت استعداد فرایند جذب،

 باشد.ها در سازمان میبا این فعالیت

۹ (Davies, 2010) 

مدیریت استعداد نظام جذب، شناسایی، توسعه، تعامل، نگهداشت و بکارگیری  

های خاص سازمان بشمار افراد دارای پتانسیل بالایی است که بخشی از ارزش

 آیند.می

1۱ (Kehinde, 2012) 

 

های طراحی شده های یکپارچه یا سیستممدیریت استعداد را اجرای استراتژی

های بهبود یافته برای وری سازمانی از طریق توسعه فرایندبرای افزایش بهره

جذب، توسعه، نگهداشت، و بکارگیری افراد با مهارت ها و استعدادهای مورد نیاز 

کند. از نظر وی و کار تعریف میهای فعلی و آتی کسب برای رفع نیاز

های مدیریت استعداد بر پنج حوزه اصلی جذب، انتخاب، بکارگیری، استراتژی

 توسعه و نگهداشت کارکنان تمرکز دارند.

11 (Dewel, 2014) 
 که است افراد از دسته آن نگهداشت و توسعه، جذب، شامل استعداد مدیریت

 .ارندد دیگران از بالاتر عملکردی مستمر بطور

12 (Meyers & 

Woerkom, 2014) 

ت های مدیریمدیریت استعداد عبارت است از استفاده سیستماتیک از فعالیت

منابع انسانی به منظور جذب، شناسایی، توسعه و نگهداشت افرادی که به عنوان 

 شوند.استعداد در نظر گرفته می

13 
(Farooq, Othman, 

Nordin & 

Ibrahim,2016) 

تعداد فرآیندی است که از طریق آن یک سازمان تصمیمات مربوط مدیریت اس

 کند.به شناسایی، توسعه و نگهداری و مشارکت در استخدام را اتخاذ می

14 (Sabuncu & 

Karacay, 2016) 

مدیریت استعداد اساسا یک فرآیندی است که شامل مدیریت وتوسعه کارکنانی 

 نقش مهمی دارند. سازمان موفقیت در هستند و راهبردی هایقابلیت دارای که
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1۱ 
(Makram, 

Sparrow & 

Greasley, 2017) 

حوزه  4ای از اصول ایدئولوژیک مدیریتی در مدیریت استعداد را مجموعه

پروری، توسعه و نگهداشت ریزی جانشیناصلی جذب، مدیریت عملکرد، برنامه

 نماید.تعریف می

1۲ (Scullion & 

Collings, 2017) 

ریزی های انسانی وسپس برنامهبینی نیاز به سرمایهرا پیش استعداد مدیریت

 اند.برای استفاده از آنها تعریف کرده

 

1۹ (Ghavidel & et al., 

2019) 

مدیریت استعداد یک فرآیند منظم و پویا از اکتشاف تا نگهداری از افراد مستعد 

 تعریف نموده است.

 

ه گردید تعاریف موجود از مدیریت استعداد شامل طیف ملاحظ 1همانگونه که در جدول شماره

 پذیرند ولی تقریبا همهباشد که هر یک از رویکرد خاصی تاثیر میای از نظرات و آراء میگسترده

محققان در تعریف مدیریت استعداد تاکید بر پنج جزء اساسی جذب، شناسایی، انتخاب، توسعه و 

ه کردن نتایج و رفع نیازهای فعلی و آتی بازار کسب و کار نگهداشت نیروهای بااستعداد برای بهین

های هماهنگ به عنوان انجام یکسری از فعالیت را استعداد مدیریت نگارنده وهشژپ ایندر  نمودند.

نحوه انتخاب عوامل های آنان، جذب، های کلیدی مستعد و ویژگیبه منظور شناسایی پست

ششم مدارس های توسعه منظور تحقق راهبردهای برنامه، توسعه و نگهداشت آنها به بکارگماری

 نماید.تعریف میسما 

  استعداد مدیریت هایای از مولفهو مطالعه مبانی نظری، خلاصه 1بر اساس جدول شماره نگارنده

 مورد بررسی قرار داده است.  2را در جدول شماره 

 
 ی مدیریت استعدادهاشناسایی مولفه .2جدول 

 مولفه های مدیریت استعداد سال صاحب نظر
Oehley 2007  حفظ و نگهداشت -بکارگیری  -شناسایی  -استخدام  -جذب 

Watson 

 

به کارگیری و حفظ و نگهداشت کارکنان راهکارهایی ارئه داده است از جمله  برای جذب و 2008

 معرفی همکاران و ارائه وبسایت جهت جذب، تسهیلات، پرداخت منصفانه

Bhatnagar 2009 توانمندی و عملکرد اصلی بعد دو مبنای بر استعدادها ماتریس تهیه ،استعدادها شناسایی، 

 برای مؤثر یادگیری مختلف استراتژیهای تهیه ؛(IDP)فردی بهسازی طرح مستندسازی

 .بهسازی

King 

 

ت یبرای حفظ کارکنان باید به عوامل گزینه سهام کارکنان، بهبود شرایط کار، افزایش هو 2017

 سازمانی، ارائه مسیر

(Rezaeian, & 

Sultani) 

 عوامل تاثیرگذار -نتایج سازمانی  -فرایند مدیریت استعداد  -ای عوامل زمینه 2009
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(Sayyad; 

Grandson & 

Zeinabadi) 

 توسعه، نگهداشت جذب، 2017

(Khalvandi & 

Abbaspour) 

  ارزیابی و تطبیق -حفظ و نگهداشت  -توسعه  -کشف  2013

(Tahmasebi, 

Gholipour & 

Javaherizadeh) 

 نگهداشت و جذب 2015

MirKamali 2015 نگهداشت و جذب 

Babaiyan 2014 نگهداشت - توسعه - کارگیری به - انتخاب – جذب 

(Shatri & Abili) 2014 توسعه و نگهداشت استعدادها 

(Eqbal, Hoveyda 

& Siyadat) 

بکارگیری  -جذب استعداد  -ناسایی منابع استعداد کشف ش -نیازهای استعدادی  2016

 ارزیابی و همراستایی -حفظ و نگهداری  -استراتژیک استعداد 

(Moradi, 

Bashokoh & 

Ahmadi) 

 توسعه  -نگهداشت  –ارزیابی  –جذب ـ انتخاب  2016

(Dehghanan, 

Afaji, Soltani & 

Jawarzadeh) 

 استعدادافزایی -استعدادداری  -دادگماری استع -استعدادیابی -استعدادخواهی 2018

 
های هایی که به عنوان مولفهترین مولفهشود عمدهمشاهده می 2همانگونه که در جدول شماره 

 بکارگیری،جذب، ْ :های مختلف به آن اشاره شده است عبارتند ازمدیریت استعداد در پژوهش

های نیازهای سازمان و شناخت پستهای جذب شامل: شناسایی توسعه و نگهداشت. زیرمولفه

های بکار گیری شامل: معرفی از طریق سایت و بکارگماری فرد مناسب در کلیدی و زیر مولفه

های توسعه شامل وجود فرصت رشد و جانشین پروری و مولفه نگهداشت شغل مناسب و زیر مولفه

باشد. لذا درونی می گیری و رضایتهای گزینه سهام و مشارکت در تصمیمدارای زیر مولفه

چارچوب مفهومی پژوهش حاضر مدیریت استعداد که برگرفته از مطالعات مبانی نظری و تحقیقات 

باشد. لازم به توضیح است به زیر مولفه می ۹مولفه و  4باشد دارای خارجی و داخلی پیشین می

هش بهبود عملکرد سازی مدیریت استعداد و اجرای آن در مدارس در این پژودلیل فقدان پیاده

خواهی از مدیران و های مختلف و نظرقابل ارزیابی نبوده است ومحقق تنها با بررسی مدل

 های مدیریت استعداد دست یافته است.متخصصین به مولفه
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 چارچوب مفهومی مدیریت استعداد مبتنی بر مبانی و پیشینه تحقیق  .0شکل

 

 روش پژوهش

توصیفی است که به شیوه آمیخته )اکتشافی( انجام شده است.  هایپژوهش این پژوهش از نوع

بنابراین، با توجه به هدف و ماهیت این پژوهش، طرح تحقیق شامل دو قسمت است: در مرحله 

های کمی گردآوری و مورد کیفی مورد استفاده قرار گرفته و در مرحله دوم فنون و داده اول فنون

ماهیت موضوع و نیز پیشینه پژوهش، در بخش پژوهش کیفی تحلیل قرار گرفته است. باتوجه به 

از  شده است و در مرحله دوم در بخش پژوهش کمی استفادههای نیمه ساختار یافته مصاحبهاز 

عادلات و مدل م با استفاده از روش تحلیل عاملی تأییدی پرسشنامه محقق ساخته استفاده گردید و

 ارائه شده است.مدیریت استعداد  الگوی نهایی ها شناسایی شده وروابط مؤلفه ساختاری
براساس طرح فوق و جریان پژوهش، مراحل تفصیلی اجرای پژوهش و اقداماتی که در هر 

به نمایش گذاشته شده  3در جدول شماره است  انجام شدهباتوجه به سوالات پژوهش مرحله 

 است.
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 های تحقیقفرایند اجرای گام .9جدول

 هاابزار گردآوری داده روش پژوهش ژوهشهای پسوال
روش تجزیه و تحلیل 

 هاداده

 های تشکیل( شناسایی مؤلفه1

 دهنده مدیریت استعداد 
 روش کیفی )مصاحبه فردی( 

مصاحبه نیمه ساختار یافته 

 های کانونیو بحث گروه

بندی، کدگذاری باز طبقه

 هاو محوری و تفسیر داده

 یریت( ارائه الگوی مفهومی مد2

 استعداد

طبقه بندی، کدگذاری باز و 

 هامحوری و تفسیر داده

مصاحبه نیمه ساختار یافته 

 های کانونیو بحث گروه

بندی، کدگذاری باز طبقه

 و محوری، و تفسیر داده ها

 ( اعتباریابی الگوی ارائه شده4
روش تحقیق کمی )روش 

 تحلیلی( -توصیفی
 پرسشنامه محقق ساخته

ت تحلیل مدل معادلا

ساختاری )تحلیل عاملی 

 تأییدی مرتبه اول و دوم(

 

: برای انتخاب نمونه جهت طراحی الگو این پژوهش با رویکرد کیفی با فییالف( بخش ک

نفر از مدیران مدارس و  2۲ای از طریق مصاحبه با تصادفی روش زنجیرهاستفاده از روش غیر

اد مدیریت استعداد با استفاده از روش مطالعه ها و ابعسازمان انجام گردید. برای شناسایی مولفه

 ای و بررسی اسناد و راهبردهای توسعه ششم و مصاحبه به شرح زیر انجام گردید. کتابخانه

های مدیریت استعداد و استخراج الگوی مفهومی با استفاده از مرحله اول: شناسایی مولفه

های تحقیقات نظری داخلی و خارجی مبانی نظری برگرفته شده از منابع گوناگون وپیشینه

 مدیریت استعداد.

تدوین سوالات مصاحبه بر مبنای الگوی مفهومی و تحلیل اسناد و مدارک علمی مرحله دوم: 

 (. 13۹4-13۹۹مانند، برنامه راهبردی توسعه ششم )

های مدیریت استعداد در بافت و زمینه مدارس دانشگاه آزاد مرحله سوم: شناسایی مولفه

 می و تدوین الگوی مدیریت استعداد.اسلا

 کمی پژوهشبخش 

پژوهش و پس از انجام پژوهش کیفی و تهیه گزارش آن، از روش کمی به روش  دومبخش در 

و اعتباریابی آن الگو استفاده شده است. هدف از مدیریت استعداد  نظری منظور آزمودن الگوی

به  ها و دستیابین میزان روابط بین مقولهالگوهای پیچیده روابط، آزمو این مرحله پژوهش تعیین

ته . با توجه به نتایج به دست آمده که برگرفتر استبزرگ پذیری در نمونهسطوحی از توانایی تعمیم

به ای تدوین گردید که گویه ۱2رسشنامه محقق ساخته پهای مصاحبه کنندگان بود از پاسخ

 .کرانباخ استفاده شده است منظور محاسبه پایایی پرسشنامه نیز از روش آلفای
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 نتایج ضریب آلفای کرانباخ پرسشنامه پژوهش و اجزای آن .0جدول

 ضریب آلفای محاسبه شده های مدیریت استعدادمؤلفه

 ۱۹۹3 الف( فردکلیدی

 ۱۹۹2 ب( ویژگی فرد مستعد

 ۱۹۷۹ ج( عوامل انتخاب

 ۱۹۷۷ د( عوامل جذب

 ۱۹۹2 ه( عوامل نگهداشت

 

ه ها شناسایی شدروابط مؤلفه و مدل معادلات ساختاری روش تحلیل عاملی تأییدی با استفاده از

 ارائه شده است.مدیریت استعداد  و الگوی نهایی

 

 های کیفی پژوهشتحلیل داده

های مدیریت استعداد و ارائه های اول و دوم تحقیق )تعیین مولفهدهی به سوالبه منظور پاسخ

پژوهش کیفی استفاده شد. با توجه به هدف پژوهش، به منظور  الگوی مفهومی پژوهش( از روش

های مدیریت استعداد و تدوین الگوی مدیریت استعداد سازمان مدارس سما و نیز شناسایی مولفه

های اکتشافی شوندگان در خصوص چارچوب مفهومی پژوهش، مصاحبهبررسی نظرات مصاحبه

 ی مبتنی بر کدگذاری باز، استفاده شد. انجام گردید به منظور تحلیل محتوای استقرای

 

 های کمیتحلیل داده

برای تعیین مولفه ( استعداد مدیریت شده ارائه الگویاعتبار دهی به سوال سوم )به منظور پاسخ

های اصلی و فرعی در پژوهش برای مدیریت استعداد تحلیل عاملی اکتشافی بر اساس پرسشنامه 

 نظر سنجی صورت گرفت.

 
 های مدیریت استعدادمؤلفهلیل عاملی متغیر تح .5جدول

 ۱۹۹۷۹ (KMO)اوکلین –مایر  -اندازه آزمون کایزر

 11.1۹1 (Bartlett Test)اندازه آزمون کرویت بارتلت

 132۲ درجه آزادی

 ۱ داریسطح معنی
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گیری است بیانگر کفایت نمونه  =۱۹۹۷۹KMOقابل مشاهده است که مقدار  ۱با توجه به جدول 

دهد ماتریس همبستگی ( معنادار می باشدکه نشان می1۹1۹11خصه آزمون کرویت بارتلت )و مش

  .یابی قابل توجیه استها در جامعه صفر نبوده و بنابر این عمل عاملداده

 
 

 معادلات ساختاری لیتحل در اسیمق خردهعامل و هر یعامل یبارها .0نمودار

 

 (   GOFبرازش کلی مدل ) معیار

های معادلات ساختاری است. بدین معنی که توسط این مربوط به بخش کلی مدل این معیار

گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش تواند پس از بررسی برازش بخش اندازهمحقق می معیار،

GOFطبق فرمول زیر محاسبه  GOFخود برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. معیار  =

 √𝐴𝑣𝑔(Communalities) × R2گردد:می 
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آید آید که از مقادیر قوی بشمار میبدست می GOF( برای  ۱۹۱۹۹مطابق این فرمول مقدار ) 

 بنابراین الگوی ما از برازش مناسبی برخوردار است.
 

 عواملی تاثیر معنادار و بیضرا .1جدول

 

مورد  هایتا در مولفهبر اساس نتایج به دست آمده با توجه به اینکه مقدار ضریب استاندارد ب

 مدارس برای استعداد مدیریتمناسب  الگویتوان استنباط نمود که بررسی معنادار است لذا می

 مدارس دراستعداد  مدیریت الگویاز برازش مناسبی برخوردار است و اعتبار  اسلامی آزاد دانشگاه

 در حد مناسب ارزیابی شده است.  اسلامی آزاد دانشگاه

 tآماره  استانداردشده β نوع اثر متغیر ملاک بینمتغیر پیش

  پست کلیدی

 

 

 مدل

 ۷۹/11 2۹۲/۱ یممستق

 42/21 1۹۷/۱ مستقیم های افراد مستعدویژگی

 ۷1/1۱ 1۹3/۱ مستقیم شناسایی، انتخاب و جذب

 ۱۷/14 21۱/۱ مستقیم بکار گماری

 ۱۲/2۱ 1۷4/۱ مستقیم توسعه

 ۱۹/2۱ 1۲۹/۱ مستقیم نگهداشت
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 وی نهایی مدیریت استعداد مدارس دانشگاه آزاد اسلامیالگ .9شکل 
 

 گیری بحث و نتیجه

یابی الگوی مدیریت استعداد در مدارس سازمان دانشگاه هدف از این پژوهش تدوین و اعتبار

جهت تحقق این هدف پس از مرور پیشینه و تهیه چارچوب نظری پژوهش جهت آزاد اسلامی بود. 

کمی( استفاده گردید. در مرحله کیفی  -ش پژوهش آمیخته اکتشافی )کیفیها از روآوری دادهگرد

ای انتخاب شده بودند مصاحبه نیمه نفر از مدیران مدارس که به روش هدفمند زنجیره 2۲با 

های کیفی با استفاده از روش کد گذاری باز ساختار یافته انجام گردید. طی دو مرحله تحلیل داده

مولفه اصلی به عنوان عناصر مدیریت استعداد شناسایی شد و سپس این  ۲موع و محوری در مج

 ها در قالب الگوی نهایی پژوهش منعکس گردید. مولفه

های حاصل از تجزیه و تحلیل مراحل کیفی، پرسشنامه پژوهش طراحی شد. برمبنای یافته

پایایی آن از طریق محاسبه ضریب روایی پرسشنامه طراحی شده با استفاده از صاحب نظران و 
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ها از آزمون توصیفی و آلفا کرانباخ محاسبه گردید. در بخش کمی پژوهش برای تحلیل داده

استنباطی و از تحلیل عاملی تاییدی مرتبه اول و مرتبه دوم به منظور اعتبار یابی الگوی ارائه شده، 

 استفاده شده است. 

دهد که مولفه پست کلیدی )مدیران سازمان ول نشان مینتایج تحلیل عاملی تاییدی مرتبه ا

 –قابلیت  –های کلیدی سازمان )مهارت های افراد مستعد در پستو مدیران مدارس( ویژگی
آزمون و مصاحبه بدو  -تعهد( شناسایی و جذب افراد مستعد در سازمان )بررسی رزومه کاری 

رد( ارزیابی عملک -سازی توانمند –پیشرفت مسیر شغلی  -من خدمت استخدام( توسعه )آموزش ض

داری های معنوی( دارای بار عاملی و تاثیر معنیتوجه به نیاز -)سیستم جبران خدمت ۱و نگهداشت

 ۲ه دهد کنتایج تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم نشان می های مربوطه دارند. در پایان،بر سازه

دار و نشان از برارزش مطلوب و مناسب ها دارای بار عاملی معنیه شناسایی شده و زیر مولفهمولف

 بینی الگوی مدیریت استعداد مدارس سما وارد شوند.توانند در پیشها میو این مولفه دارند

های های فرآیند مدیریت استعداد، پژوهشگران مولفهدر سایر مطالعات انجام شده پیرامون مدل

های به دست آمده در این نمایند. مولفهشابهی را در مورد فرآیند مدیریت استعداد مطرح میم

که فرآیند مدیریت استعداد را در برگیرنده   Phillips & Roper (2009)پژوهش با مطالعات 

دانند، عواملی مانند جذب، انتخاب، درگیر کردن، توسعه و بهسازی و نگهداشت از کارکنان می

که معتقدند فرآیند مدیریت  Lewis & Heckman (2009) نی دارد. همچنین با مطالعاتهمخوا

های موجود، ارزیابی میزان آمادگی آنها، توسعه دادن استعدادها، استعداد شامل شناسایی پتانسیل

های باشد با برخی از مولفهبکار گیری استعدادها و در نهایت تاکید بر عملکرد آنها می انتخاب و

در فرآیند مدیریت  Collings & Mellahi (2006)العه حاضر همخوانی دارد. علاوه بر اینمط

های متناسب های کلیدی سازمان مشخص نموده و سپس شایستگی و مهارت استعداد ابتدا پست

های بدست آمده در این پژوهش تا حدود زیادی با این اند که مولفهبا این پستها را تعریف نموده

ابتدا از تجزیه  Theron (2010)  Oehley ,خوانی دارد. در باره فرآیند مدیریت استعداد، مطالعه هم

و تحلیل و شناخت وضع موجود منابع انسانی سازمان شروع کرده و در ادامه به دنبال جذب، 

یت های فرآیند مدیرباشد که این پژوهش نیز با برخی از مولفهتوسعه و نگهداری افراد مستعد می

های های فوق همچنین با نتایج پژوهشاد در مدل پیشنهادی همخوانی دارد. یافتهاستعد
 )2017( & Zeinabadi , grandsonSayyad (2009) SultaniRezaeian, ،)2015( 

& et al hmasebiTa  2013.(و( Abbaspour & Khalvandi، )0152( MirKamali  و)4012(  
Shatr & et al  و& et al (2016) Eqbal های مدیریت های کلیدی و مولفهدر شناسایی پست

 باشد همسو هستند.وسعه، انتخاب و نگهداشت میاستعداد که شامل جذب، ت
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 پیشنهادات 

های مربوط به مدیریت استعداد رابا هم در نظر بگیرد مولفه سازمان مدارس باید تمام ابعاد و -

و صرفا به بخش جذب استعداد اکتفا ننماید. زیرا جذب استعداد و به کارگیری افراد مستعد آغاز 

 شد. بافرآیند مدیریت استعداد می

بخش مدیریتی بیش از هر بخش دیگری نیاز به جذب نیروی انسانی مستعد دارد. لذا  -

های های مدیریتی و با گزینشها و شایستگیشود در این بخش افراد با تواناییپیشنهاد می

تر انتخاب شوند و هر ساله عملکرد مدیران ارزیابی گردد و با توجه به نیازهای جدید گیرانهسخت

 از کسب مهارت های مورد نیاز، مجدد مورد گزینش قرار گیرند. بعد 

گیری افراد مستعد علاوه بر شاخص ثابت توسط امور اداری های اندازهدر خصوص شاخص -

های هوش و استعداد، فارغ التحصیلی از شناسی، آزمونهای اولیه مانند تست شخصیتبه آزمون

 انش روز کامپیوتر و زبان انگلیسی نیز توجه شود.های معتبر و آشنا بودن با ددانشگاه

های آموزشی، کارگاه عملی شود در کنار برنامهبرای جلوگیری از آموزش صرف، پیشنهاد می -

 ها مورد ارزیابی قرار گیرد.نیز برگزار گردد و تاثیر عملی آموزش

راد مستعد اداره شود تا نوآورانه توسط خود اف ها به شیوه خلاقانه وبرگزاری کلاس و کارگاه -

 فرصت بروز استعدادهای نهفته آنها فراهم گردد. زمینه و

ها، اهداف وچشم انداز سازمان، برای پرهیز از اعمال نظرهای شخصی براساس سیاست -

ربط های مشاغل در آینده به صورت دقیق توسط مسئولین ذیهای افراد مستعد و ویژگیویژگی

 تدوین شود.

های طراحی شغل، شرح شغل به صورت دقیق تشریح گردد و شرایط از برنامه با استفاده -

 های کلیدی دقیق مشخص شوند.احراز شغل به ویژه در پست

های های خرید مسکن، مرخصیهای جبران خدمات غیر پولی مانند امتیازاز سیستیم -

عد فرزندان افراد مست های تحصیلی برایبرای سفرهای تفریحی، کمک هزینه تشویقی، اعطای وام

 و استفاده از اماکن تفریحی و ورزشی به صورت رایگان استفاده گردد.

کارگروهایی در هر بخش برای بررسی علل ترک خدمت افراد مستعد تشکیل شود و با انجام  -

 پژوهش، راهکارهای عملی برای جلوگیری از ترک خدمت ارائه شود.

باشد لذا فراد مستعد، چالشی نبودن و یکنواختی کار مییکی از عوامل نارضایتی شغل برای ا -

های متنوع مانند ترکیب سازی شغل با روششود که سازمان مدارس از طریق غنیپیشنهاد می
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وظایف، گسترش عمودی مشاغل و ایجاد رابطه با متقاضیان و گشودگی بازخورد در کارکنان 

 مستعد ایجاد رضایت نمایند.

شود برای کاهش نی افراد مستعد کار آسانی نیست لذا پیشنهاد میاز آنجا که جایگزی -

 های ناشی از این موضوع تجربیات افراد مستند شود.آسیب

با قدردانی از دستاوردهای افراد با سابقه، مراسم گرامیداشت و ارج نهادن و تقدیر از  -

تگی زود هنگام جلوگیری نشسهای خلاقانه آنها در طی مدت اشتغال تا حد امکان از بازفعالیت

 گردد.

در نهایت اگرچه ضرورت و اهمیت استقرار سیستیم مدیریت استعداد در یک سازمان بسیار مهم 

باشد. لازم به ذکر است که تر از آن حاکمیت تفکر مدیریت استعداد در سازمان میاست اما مهم

اشد. بزمان بسیار ضروری میتامین مالی برای اجرا و پیاده سازی الگوی مدیریت استعداد در سا

گیر اجرایی شدن دار و پیگردد که مدیران عالی سازمان مدارس سما خود عهدهلذا پیشنهاد می

گیری بیشتر از الگوی مدیریت عملی الگوی مدیریت استعداد در سازمان باشند. برای بهره

آن به مسئولین ارائه های مقتضی در مورد ابعاد این الگو و اجرای استعداد، لازم است آموزش

 گردد.
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