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Background and Objectives: One of the most important principles in educational organizations and 
institutions is human capital and talent management can help its promotion. The main purpose of this 
study is to present the talent management model of high-school principals in Shiraz. 

Methods: The present study is applied in terms of purpose. This research is a descriptive survey in terms 
of data collection method. The instrument used in this study was a 39-item researcher-made 
questionnaire. In the primary study it was revealed that there were several tools and questionnaires in 
the field of talent management that can examine only the three dimensions of attracting, retaining and 
promoting talent management. Therefore, in order to use more accurate instruments, a researcher-made 
questionnaire was developed. The researcher-made questionnaire was verified by the heuristic factor 
analysis test and its construct validity was confirmed. In order to compile the questionnaire, first by 
studying the existing empirical background and some resources related to talent management, the main 
components affecting talent management were identified and counted. In this research, exploratory 
factor analysis has been used to select the number of factors and special values. Eigenvalue is the amount 
of variance of all tests extracted by factors. According to this criterion, the minimum eigenvalue for factor 
selection is greater than one. The results of KMO and Bartlett tests were very suitable for factor analysis 
of the research data, as the value of KMO index was 0.768 and the level of significance of this test was 
0.000. Therefore, it can be said that the data have an acceptable appropriateness for the factor analysis 
test. Finally, the reliability of the questionnaire was confirmed by Cronbach's alpha method and the total 
alpha was 0.899, confirming the high reliability of the questionnaire. The statistical population of this 
study includes all principals of secondary schools in Shiraz, that included a total of 188 schools in four 
educational districts of Shiraz. They were selected by the principals of these schools. 
Findings: Structural equation test showed the order of path coefficient value from the highest to the 
lowest as following: (1) talent evaluation and discovery component; (2) the talent acquisition component, 
(3) talent retention component, (4) the talent promotion, and finally, (5) the development and training 
component. The results of Friedman rank test show that according to the degree of freedom (4) and Chi-
square (856.139) and the level of significance (0.000), the five studied components have different means. 
The highest average is related to the talent absorption component (mean= 5) in the first rank; in the 
second rank there is the development and education component (mean= 3.84); talent retention is in the 
third rank (mean= 2.41); the fourth rank is talent promotion (mean= 2.08), and in the fifth and final rank 
there is talent assessment and discovery (mean= 1.67).  

Conclusion: The results of the research showed that several components such as development and 
education, evaluation and discovery of talent, and talent promotion affect the talent management of 
principals in schools. It is necessary to apply the talent management model in a practical way in order to 
promote human capital in education. 
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شممار ممی آیمد   سرمایه انسانی در سازمانها و نهادهای آموزشی، یکی از مهمترین ارکان سرمایه به  پیشینه و اهداف:

ارائه مدل مدیریت اسمتعداد ممدیران "هدف اصلی این پژوهش که مدیریت استعداد می تواند در ارتقاء آن کمک نماید. 

   باشد.می  "مدارس متوسطه شهر شیراز

ها از نوع تحقیقات توصیفی از نوع پیمایشی  این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه گردآوری داده  :هاروش

در مطالعه مقدماتی    ای بوده است. گویه  39آید. ابزار بکار رفته در این پژوهش پرسشنامه محقق ساخته  ه شمار میب 

گانه   ابعاد سه  تنها  ها  پرسشنامه  این  استعداد وجود داشته که  پرسشنامه های متعددی در زمینه مدیریت  و  ابزارها 

قرار می دادند. لذا در جهت بکارگیری ابزار دقیق تر اقدام به    جذب، نگهداری و ارتقاء مدیریت استعداد را مورد بررسی 

به بکارگیری پرسشنامه محقق ساخته از آزمون تحلیل عاملی    تدوین پرسشنامه محقق ساخته شده است. و با توجه 

از طریق روایی سازه پیشیاکتشافی  از طریق مطالعه  ابتدا  پرسشنامه  تدوین  واقع شده است. جهت  تأیید  نه ای مورد 

تجربی موجود و برخی از منابع مرتبط با مدیریت استعداد، مولفه های اصلی اثرگذار بر مدیریت استعداد شناسایی و  

ها و ارزش ویژه کمک گرفته شده است.  از تحلیل عاملی اکتشافی برای گزینش تعداد عامل پژوهشاحصاء شد. در این 

شود. بر مبنای این معیار، حداقل ارزش  توسط عوامل استخراج میها است که  ارزش ویژه، مقدار واریانس از کل آزمون

بزرگتر از یک می انتخاب عامل،  برای  باشد.  ویژه جهت  انجام تحلیل عاملی  برای  بارتلت  او و  نتایج دو آزمون کی ام 

شاخص  داده مقدار  زیرا  است.  بوده  مناسب  بسیار  تحقیق  با    KMOهای  معنی  768/0برابر  سطح  میزان  این    داریو 

جهت  ها از تناسب مورد قبولی برای آزمون تحلیل عاملی برخوردارند.توان گفت دادهاست. بنابراین می  000/0آزمون  

ابزار پژوهش، پس از اخذ و تأیید روایی ابزار )به شیوه روایی سازه ای( پرسشنامه احصاء شده در اختیار  تأیید پایایی 

گرفت و در نهایت پایایی پرسشنامه نیز از طریق روش آلفای کرونباخ به  جامعه مورد پژوهش قرار    ء نفر از اعضا  30

است و بالای پرسشنامه    899/0آلفای کل   تأیید رسیده  پایایی  آمد که موید  پژوهش  بودبدست  این  اماری  . جامعه 

  وزش و مدرسه در چهار منطقه آم 188باشند که در مجموع شامل شامل کلیه مدیران مدارس متوسطه شهر شیراز می

 بود.  شود که بصورت تمام شماری اقدام به انتخاب مدیران این مدارس شده  پرورش شهر شیراز را شامل می

ساختاری نشان داد بالاترین ضریب مسیر مربوط به مولفه ارزیمابی و کشما اسمتعداد،   معادلاتاجرای آزمون    ها:یافته

بوط به مولفه حفظ استعداد ، رتبه چهارم ارتقماء اسمتعداد و جایگاه دوم مربوط به مولفه جذب استعداد، جایگاه سوم مر

 نشمان  فریدمن  ایرتبه  آزمون  اجرای  از  حاصل  نتایج.  توسعه و آموزش استعداد قرار دارددر نهایت در رتبه پنجم مولفه  

 هایولفمهم دهد،می نشان( 000/0) داریمعنی سطح و( 139/856) اسکوئر کای و( 4) آزادی  درجه  به  توجه  با  دهدمی

 میانگین)اسمتعداد جذب مولفه به مربوط  میانگین  بالاترین.  باشدمی  متفاوت  های¬میانگین  دارای  بررسی  مورد  پنجگانه

 میمانگین) سموم رتبمه  در  اسمتعداد  حفمظ  ،(84/3  میمانگین)  آموزش  و  توسعه  مولفه  دوم  رتبه  در  و  نخست  رتبه  در(  5

 میمانگین) اسمتعداد کشما و ارزیمابی انتهمایی و پمنجم رتبمه در و( 08/2 میانگین) استعداد  ارتقاء  چهارم  رتبه  ،(41/2

 .دارد  قرار(  67/1

مولفه های متعددی همانند توسعه و آموزش، ارزیمابی و کشما   نتایج حاصل از اجرای پژوهش نشان داد  گیری:نتیجه

وری اسمت در جهمت ارتقماء ضمر.  استعداد و ارتقاء استعداد بر مدیریت استعداد مدیران در مدارس اثرگمذار ممی باشمد

 کار گرفته شود.صورت کاربردی بههسرمایه انسانی در آموزش و پرورش مدل مدیریت استعداد ب 
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 مه مقدّ

سازمان در  انسانی  مینیروی  سازمان  رکن  مهمترین  در  ها  باشد. 
سازمان رقابتی،  موفقشرایطی  انسانی  هایی  منابع  که  هستند  تر 
کارآمدتری   و  سازمان  توانمندتر  لذا  دارند.  اختیار  به  در  موفق  هایی 

را  خود  انسانی  منابع  کاربردی  نقش  که  شد  خواهند  سرآمدی    کسب 
داشته   اختیار  در  محور  دانش  و  ماهر  توانمند،  افرادی  و  کنند  درک 

حرفه  لزوم  به  دلیل،  بدین  منابع  باشند؛  مدیریت  سیستم  بودن  ای 
فرایند طراحی  بر  و  شده  توجه  سازمان  مدیریت    انسانی  از  جامعی 

 . [1]  استعدادها تاکید می شود

توانایی،   مدیریت  دهد  می  نشان  نام خود  عنوان  به  استعداد،  مدیریت 

صلاحیت و قدرت کارکنان در یک سازمان است. این مفهوم محدود به  

استخدام کاندید مناسب در زمان مناسب نیست، بلکه به بررسی ویژگی 

ها برای  شما و توسعه و پرورش آنهای پنهان و غیر معمول کارکنان  

از   استعداد  بهترین  استخدام  پردازد.  می  نظر  مورد  نتایج  به  دستیابی 

اما   باشد،  ها  سازمان  برای  بزرگی  نگرانی  امروز  است  ممکن  صنعت 

ها به فرهنگ سازمان و به دست  حفظ آنها و مهمتر از همه، انتقال آن

بسی نگرانی  یک  آنها،  از  نتیجه  بهترین  مدیران  آوردن  برای  بزرگتر  ار 

تنها   نه  استعدادها در سازمان ها  سازمان محسوب می شود. مدیریت 

محدود به جذب بهترین افراد از صنعت نیست، بلکه یک فرآیند مداوم  

ها در  است که شامل استخدام، استخدام، توسعه، نگهداری و ارتقاء آن

وان مثال،  حین برآورده شدن نیازهای سازمان همزمان می شود. به عن

کار   آن  با  را  خود  رقیب  استعداد  بهترین  می خواهد  سازمان  اگر یک 

او   تخیل  از  فراتر  که  را  و چیزی  کند  را جذب  این شخص  باید  کند، 

است، بیاورد و به آن تحویل نماید و سپس وی را به سازمان بپیوندد.  

  استخدام او هدف را حل نمی کند، اما انجام کاری که از او انجام شده، 

استعداد یک   توان گفت که مدیریت  بنابراین، می  است.  اصلی  وظیفه 

بلکه  تنها ورود یک فرد را کنترل می کند،  فرآیند کامل است که نه 

دانیم که افرادی هستند که  خروج او را نیز کنترل می کند. همه ما می

سازمان را به سطح بالاتر ارتقاء می دهند. برای رسیدن به موفقیت در  

ک و  که کسب  را  استعدادهایی  که  است  این  موضوع  مهمترین  ار، 

تواند به شما در دستیابی به هدف شما کمک کند، شناسایی کنید. می

ها  گام بعدی این است که جذب آنها برای کار برای شما و استراتژی آن

قرار  است که  به ذکر  قرار دهید. لازم  مناسب در سازمان  را در جای 

ج در  پست  یک  متقاضی  را  دادن  شما  مشکلات  تواند  می  اشتباه  ای 

ها و شایستگی آن فرد  ها، تواناییها، مهارتبدون در نظر گرفتن قابلیت

نهایت در صورتی نتواند سرمایه  افزایش دهد. در  استعداد  که مدیریت 

کار بندد مطمنان فرآیند مدیریت  ه انسانی مستعد را در جای درست ب

 . [2]  استعداد دچار اشکال خواهد شد

 , Scott D. McMullen t) (  2012)  ،مک مولن و رویالتحقیق اسکات

Royal M.)    نشان می دهد، مدیریت استعداد در جهت حصول اطمینان

مناسب   مشاغل  در  مناسب  افراد  قرارگیری  جهت  در  سازمان  در 

باشد. در ضمن مدیریت استعداد یک نوع کارراهه شغلی برای منابع  می

ورد تا افراد مستعد بتوانند مسیر پیشرفت و  انسانی سازمان فراهم می آ

. و یکی  [3]  موفقیت را فراتر از شرایط حال ببینند و به آن بیاندیشند

نبود   است  شده  نیز  پژوهش  این  اجرای  موجب  که  اساسی  مسائل  از 

 چنین برنامه ای در مجموعه آموزش و پرورش می باشد. 

 , Edmischler)  »ادمیشلر« و »هلن هند فیلد جونز« و »بث اکسلرود«

Helen Hendi Field Jones and  Beth Exlerod)  جنگ« کتاب  که 

را   استعداد  نگاشتند،  را  توانایی  ترکیبی استعدادها«  فرد  از  یک  های 

کرده تعریا تعریا  این  برمبنای  مانند  اند.  مفاهیمی  شامل  استعداد   ،

است.   یادگیری  توانایی  و  غریزه  قابلیت،  هوش،  دانش،  مهارت،  ذوق، 

مهارت ا رکن  سه  از  قابلیت  ستعداد  فرصت   ها،  و  شده    ها  تشکیل  ها 

نتیجه  که  است  صورت  بهترین  به  کار  انجام  توانایی  مهارت  است. 

از مهارت   استفاده  برای  یادگیری و تمرین است. قابلیت، توانایی ذاتی 

موقعیت در  کارها  انجام  یا  بخصوص  فرصت،  های  است.  خاص  های 

ن و  بروز  برای  دارد.  استعداد  فرصت  یک  به  نیاز  که  است  دادن  شان 

به  مهارتاستعداد  دانش،  مجموعه  توانایی عنوان  تجربیات،  ها،  ها، 

ها، عادات و رفتار کارکنان که مربوط به مأموریت سازمان باشد،  ارزش 

 . [4]  تعریا شده است

دهه   در  که  است  فرآیندی  استعداد  و    1990مدیریت  شد  نمایان 

کند. واژه مدیریت استعداد نخستین بار  ا طی میکماکان مسیر تحول ر

دهه   اواخر  مک    1990در  گروه  پژوهشگران  که  شده  ارائه  زمانی  و 

ها را  دریافتند، بهترین اقدامات که شرکت   (McKinsey Group)  کینزی

 . [5]  باشدبه عملکرد بالایی رسانیده است، مدیریت استعداد می 

هایی که در جذب، توسعه سازمان پژوهش های متعدد مشخص شد،  در  

  ترند میزان سوددهی بیشتری دارند و نگهداری مدیران با استعداد موفق 

ها تغییر کرده و به    و سبب شد نگرش به افراد با استعداد برای سازمان 

 . [6]  ها به دید یک منبع ایجاد مزیت رقابتی نگریسته شودآن  

ه در آن مهارت  استراتژی مدیریت استعداد، زمینه ساز شرایطی است ک

از آن و  استعداد شناسایی  با  ها در قسمت های مناسب  های کارکنان 

ها به جهت عدم شناخت صحیح کارمندان  استفاده شود. بعضی سازمان

کنند.   پیدا  دست  انتظار  مورد  نتایج  و  اهداف  به  نیستند  قادر  خود، 

کاری دوباره  از  ببسیاری  بهره هها،  عدم  انگیزه،  وجود  وری  واسطه عدم 

های طراحی شده از عدم شناخت مناسب  مناسب، فاصله زیاد با برنامه 

 . [7]  باشدهای کاری سازمان می  از استعدادهای افراد در حیطه

فعالیت  تمام   استعداد  انتخاب،  مدیریت  هدف جذب،  با  سازمانی  های 

های  توسعه و حفظ بهترین کارکنان و گماشتن آنها در بیشترین نقش

. بهبود و بهسازی نیروی انسانی در افزایش  [8]  را دربر دارداستراتژیک  

غیرانتفاعی    بهره و  انتفاعی  سازمان  هر  مدنظر  همیشه  سازمان  وری 

است. مدیریت سازمان جهت ایجاد سازمانی با نیروی انسانی کارآمد و  

بالا بردن  توانمند راهی بجز توجه به آموزش، تقویت قدرت خلاقیت، 

شد شخصیت کارکنان و بکارگیری مدیریت استعداد  روحیه و انگیزه، ر

 . [9]  درکل سازمان را ندارد
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نوظهور و چالش  با ظهور کسب و کار و استراتژی و روندهای اجتماعی  

استعداد جهانی و   برای مدیریت  آینده  انجام پژوهش در  لزوم  برانگیز، 

خورد می  چشم  به  المللی  بین  انسانی  منابع  ازسوی  .  [10]  مدیریت 

 Scottاسکات،مک مولن و رویال)بر اساس نتایج حاصل از اجرای  دیگر  

D. McMullen t , Royal M).  [11]    مشخص شد، با وجود ارزش بالای

های اجرایی آن، مهمترین مولفه مرتبط با این  مدیریت استعداد و گام

باشد و حفظ آن می  استعداد  به جذب  مربوط  از دست دادن  .  مفهوم 

همر بمرای  مستعد  این    افراد  میشود.  محسوب  شکست  یک  سازمانی 

های    اتفماق بمرای سازمانهای سرمایه انسانی محور و به ویژه سازمان

سرمایهگذاری  که  بالا  افرادمشارکت  در  را  بیشتری  صورت    های  خود 

بزرگ می فاجعهای  استدهند،  سال [12]   تر  در  مدیریت  .  اخیر  های 

های  ضوعات در تئوری  برانگیزترین مو  استعداد تبدیل به یکی از بحث

مدیریت منابع انسانی و فرآیند ها و اقدامات آن، گشته است. مدیریت  

ارزش  گزینی  کارمند  رهبری،  بهبود  راستای  در  و    استعدادها  مدار 

به عملکرد،  و  مدیریت  انسانی  منابع  کلیدی  موضوعات  از  یکی  عنوان 

شرکت  هدایت  در  اساسی  چند چالشی  امهای  بی  آی  چون    ملیتی 
(International Business Machines Corporation)  و شل   (Shell Oil 

Company) [13]  دیده شده است  . 

  با توجه به آنچه گفته شد و اهمیت و تاثیر مدیریت استعداد بر مولفه 

های عملکرد و کارایی و اثربخشی منابع انسانی و سازمانی این پژوهش  

استعداد در ارائه مدل مدیریت  دنبال  متوسطه شهر شیراز    به  مدارس 

اول    می باشد و موضوع تحقیق حاضراز دو جنبه دارای اهمیت است، 

های مدیریت  آنکه امید است بتوان یک فرضیه قابل قبول بین مولفه  

استعداد تدوین کرد که از لحاظ بنیادی و نظری اهمیت فراوانی دارد.  

ا شده  ارائه  نهایی  مدل  با  بتوان  است  امید  اینکه  ارائه  دوم  مکان 

راهکارهای مناسب در مدارس متوسطه شهر شیراز در گام نخست و در  

  گام بعدی و بوسیله پژوهشگران بعدی کلیه مدارس کشور فراهم آورد. 

برخی   زیربا توجه به ادبیات مطرح شده در زمینه مدیریت استعداد، در 

 از پیشنه های تجربی خارجی و داخلی ارائه شده است. 
را   ، منون  ناریانان  و     .Narayanan A , Rajithakumar S)جیتاکوما 

Menon M)  [14  ]  عنوان با  پژوهشی  حفظ  "در  و  استعداد  مدیریت 

ت چارچوب  یک  جامعکارمندان:  مولفه  "حقیق  تاثیر  بررسی  های  به 

مختلا مدیریت استعداد بر متغیرهای سازمانی پرداختند. ارزش چرخه  

و سهم آنها در سازمانها در بیش    ایجاد شده توسط کارمندان با استعداد

از حد رقابت و پیچیده اقتصاد جهانی، مدیریت استعداد را در اولویت  

استراتژیک برای سازمانها قرار داده است.از مدیریت استعداد به عنوان  

یک استراتژی مهم برای حفظ کارمندان با استعداد حمایت می شود ،  

رواب بررسی  به  که  دانشگاهی  مطالعات  محدود  اما  پردازد  می  آنها  ط 

منابع   .است بر  مبتنی  دید  تئوری  بر  تکیه  با  مقاله  این  نظریه   در  و 

رابطه بین مدیریت استعداد و حفظ کارمندان بررسی   مبادله اجتماعی

علاوه بر این، یک الگوی مفهومی که نقش هماهنگی ادراک    .شده است

است بین مدیریت  رابطه  را در  و عدالت سازمانی  و حفظ  استعداد  عداد 

ادراک   سازمانی  عدالت  نظریه  ترکیب  با   ، دهد  می  توضیح  کارمندان 

این    .شودشده و نظریه اجتماع در زمینه مدیریت استعداد ساخته می

زمینه مدیریت   آینده در  تعیین جهت تحقیقات  به  است  مقاله ممکن 

درک   ادغام  مهم  نقشهای  درک  در  را  مدیران  و  کند  کمک  استعداد 

 دالت سازمانی در تعیین نتایج مدیریت استعداد یاری کند. استعداد و ع

آمپونسا  آنلیسینا و  باه  دارتی   ،(Anlesinya A, Dartey-Baah K 

Amponsah-Tawiah K)  [15]    به پژوهشی  تحقیقات "در  بر  مروری 

جهانی استعدادهای  مدیریت  در  پژوهش    اند.پرداخته  "تجربی  نتایج 

نی به عنوان یک زمینه آکادمیک  نشان داد: مدیریت استعدادهای جها

از حوزه    تازگیبهشود، که  رشته ای در نظر گرفته می  بینبه عنوان یک  

بین مدیریت  زمینهاستراتژیک  و  انسانی  منابع  مدیریت  المللی  های 

های چند  استعدادها به عنوان یک موضوع مهم استراتژیک برای شرکت

بررسی   برخی  که  حالی  در  است.  شده  مطرح  در ملیتی  ادبیات  های 

از   منظم  بررسی  هیچ  است،  شده  انجام  موضوع  این  -انتقالمورد 

ها در تحقیقات مدیریت استعدادی جهانی  دهندگان، پیامدها و چالش

و  منظم  بررسی  یک  مطالعه  این  بنابراین  ندارد.  وجود  تجربی 

سال   از  تجربی  جهانی  استعدادی  مدیریت  تحقیقات  از  سختگیرانه 

میارائ  2017تا    2008 میه  نشان  شواهد  مدیریت دهد.  که  دهد 

می  جهانی  شرکتاستعدادهای  جهانی  تحرک  نتایج  چند  تواند  های 

این   با  کند.  تقویت  را  عملکرد  و  رقابت  کارفرمایان،  جذابیت  ملیتی، 

های هنگفت مالی، میزان بالای گردش  هایی از قبیل هزینه حال، چالش

م مشکلات  جهانی،  استعدادهای  بین  در  فرهنگ  حلیمالی  سازی، 

های مدیریت و  سازمانی و مشکلات سازگاری می توانند اثربخشی شیوه

این،  برنامه بر  علاوه  کنند.  تضعیا  را  جهانی  استعدادهای  نویسان 

دهد که رویکرد کیفی و طراحی مقطعی بر تحقیقات ها نشان مییافته

معدود   تنها  که  حالی  در  بوده  حاکم  موضوع  این  پیرامون  تجربی 

ها ذینفعان را  العات تحلیلی چند سطحی انجام شده است. این یافتهمط

می مدیریت  ترغیب  جهانی  ابتکارات  اجرای  و  طراحی  ضمن  تا  کند 

به  چه  دیدگاه  استعداد،  نتایج،  بکارگیرنده  نظر  از  چه  و  محقق  عنوان 

آگاهانه و  میجامع  نشان  این  همچنین  کنند.  اتخاذ  که  تری  دهد 

وجهی به مدیریت استعدادهای جهانی، این زمینه  علیرغم علاقه قابل ت

هنوز مورد تحقیق و تفحص کافی قرار نگرفته است. این مطالعه با ارائه  

تجربی   جهانی  استعدادی  مدیریت  تحقیقات  از  منظم  بررسی  اولین 

 کمک می کند.
ارائه  [16]  گلشنی به  پژوهشی  مدیریت  "در  فرآیند  الگوی  یک 

ساخت  سازمانهای  در  محیطیاستعدادها  در    "اری  است.  پرداخته 
بیمحیط پیچیده،  سازمانهای  ناپایدار،  و  و ثبات  توسعه  هدف  با  ها 

پایدار، هدف   مزیت  به  برای دستیابی  استعدادهای کلیدی خود  حفظ 
سازمانبه  .دارند مورد  در  خاص،  بین طور  توازن  که  جنجالی  های 

بهره  و  میاکتشاف  متعادل  را  استعبرداری  مدیریت  بسیار  کنند،  دادها 
است اصلی    .مهم  سؤالات  حاضر  پژوهش  فکری،  جریان  این  ادامه 

مدیریت استعداد در یک سازمان جنجالی را بررسی می   مرتبط با نقش 
مدیریت   کند. در ادبیات قبلی این سؤال مطرح نشده است که چگونه

می تسهیل  سازمانها  در  را  مضاعا  یادگیری  مقاله    .کنداستعداد  این 
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سعی فرآیند  مفهومی  مدل  یک  ارائه  با  در   دارد  استعداد  مدیریت 
فرایند   مدل  کند.  برطرف  را  دو طرف، شکاف  ساختاری  سازمان های 

گیرد تا به برخی از سؤالات کلیدی تحقیق  بیشتر مورد بررسی قرار می
بر سازمانهای   این تحقیق  پیامدهای  مقاله همچنین درباره  این  برسد. 

 مختلا می پردازد. 

بررسی  [17]  خامه منش به  پژوهشی  نگرش  "  در  و  استعداد  مدیریت 

واسطه نقش  استعداد:  با  شدهکارکنان  درک  سازمانی  حمایت    "ای 

بررسی   برای  موجود  تقاضاهای  به  پاسخی  مطالعه  این  است.  پرداخته 

دارد.   استعداد  با  نگرش کارمندان  استعداد در  تأثیر مدیریت  مکانیسم 

مبادله ، مکانیسم برجسته، حمایت  این مطالعه با تکیه بر نظریه های  

می بررسی  را  شده  درک  های  سازمانی  شیوه  آن  طریق  از  و  کند 

تأثیر  استعداد  با  کارمندان  نگرش  بر  است  ممکن  استعداد  مدیریت 

داده از  بگذارد.  مقطعی  بررسی  یک  از  در    242ها  استعداد  با  کارمند 

-لیلی مدلدست آمد و با استفاده از تکنیک تحهبخش بانکی غنائی ب

های سازی معادلات ساختاری مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. یافته

می نشان  بر  ما  مستقیمی  تأثیر  تنها  نه  استعداد  مدیریت  که  دهد 

با   کارکنان  نگرش  بر  نیز  غیرمستقیم  تأثیر  یک  بلکه  دارد  عملکرد 

استعداد نسبت به تعهد عاطفی و قصد ترک از طریق حمایت سازمانی  

دا شده  با  درک  کارمندان  مدیریت  در  پیامدهایی  مطالعه  این  رد. 

های پشتیبانی سازمانی نه تنها در خود  استعداد دارد. اثربخشی سیستم

ها دارند وجود  روشها بلکه در تصوراتی که کارکنان نسبت به آن شیوه

-طور کامل بهرهدارد. برای اینکه سازمانها از اجرای مدیریت استعداد به

مدیرا شوند،  وضعیت  مند  از  را  درخشان  استعدادهای  اعضای  باید  ن 

ارتباط   آنها  با  استعداد را  خود آگاه سازند و دائماً شیوه های مدیریت 

به سازمانی  فرهنگ  که  حالی  در  کنند.  تعهد  برقرار  بر  مستقیم  طور 

گذارد، مدیریت استعداد نیز از طریق  عاطفی و قصد ترک آن تأثیر می

اد سازمانی  حمایت  که  نگرشمسیری  این  با  را  شده  متصل  راک  ها 

 کند، انجام می شود. می

در پژوهشی به   [18] (GU H, Meng X, Shen T, Wen L) گو و همکاران

، عوامل  : الگوهای2015استعدادهای تحصیلکرده چین در سال "بررسی

فضاییتعیین سرایت  اثرات  و  با  پرداخته   "کننده  مقاله  این  در  اند. 

حاصل از بررسی نمونه ملی یک درصد از جمعیت  های  استفاده از داده

چین، توزیع، نیروها و استعدادهای پیش ران و تأثیر مکانی    2015  سال

است.  شده  بررسی  مختلا   سطوح  در  کرده  تحصیل    استعدادهای 

محدوده جغرافیایی پژوهش شامل تحلیل همبستگی مکانی و مدلهای  

می نشان  نتایج  است.  مکانی  که  اقتصادسنجی  مکانی  دهد  الگوی 

است. نامتعادل  متمرکز،  بسیار  شهرها  در  شهرها،    استعدادها  این  در 

توزیع   در  مهم  عاملی  و  مؤثر  اصلی  نیروهای  اقتصادی،  فرصتهای 

و   اجتماعی  خدمات  متغیرهای  از  برخی  اگرچه  هستند،  استعدادها 

امکانات رفاهی شهرها )مانند خدمات عمومی و دسترسی حمل و نقل  

نیز دا اهمیت هستند. یافتهعمومی(  اثر های ما نشان میرای  دهد که 

سیاست تأثیر  از  عمدتاً  استعدادها  توزیع  پراکنده  متقابل  فضایی  های 

شبکه پیوندهای  و  خاص  استعدادهای  کشور  یا  اجتماعی  شهر  های 

 شود. ناشی می

هنر کرولی  و   (O’Connor Edward P. Crowley-Henry, M) ی اوکانر 

به    [19] پژوهشی  ویژه،  "در  استعدادیابی  مدیریت  بین  رابطه  بررسی 

این مقاله    پرداختند.  "عدالت سازمانی ادراک شده و اشتغال کارمندان

شیوه بین  رابطه  بررسی  به  فرد  مفهومی  به  منحصر  مدیریت  های 

شیوه انصاف،  از  کارمندان  درک  سازمان،  استعداد  های  مدیریت 

-تعامل کارمندان می  انحصاری مدیریت استعداد و تأثیرات مربوط به

های  پردازد. در این مقاله پیشنهاد شده است؛ در سازمانهایی که برنامه

منحصر به فرد مدیریت استعداد را دنبال می کنند، درک کارمندان از  

های انحصاری مدیریت استعداد ممکن است بر  عدالت سازمانی از شیوه

ا ممکن  همچنین  بگذارد،  تأثیر  آنها  کارمندان  نتایج  اشتغال  بر  ست 

تحقیقات  بر  تکیه  با  بگذارد.  تأثیر  کارمندان  عملکرد  و  سازمانی 

می ارائه  را  مفهومی  چارچوب  یک  مقاله  این  رابطه  گسترده،  که  دهد 

شیوه تعامل  بین  و  سازمانی  عدالت  استعداد،  مدیریت  انحصاری  های 

کارمندان با نظریه مبادله اجتماعی و نظریه حقوق صاحبان سهام را به 

میعن نشان  چارچوب  اساس  و  پایه  گزارهوان  در  دهد.  موجود  های 

می پشتیبانی  مربوطه  ادبیات  توسط  سازمانی  چهارچوب  عدالت  شوند. 

درک شده و نتایج احتمالی شیوه های انحصاری مدیریت استعداد برای  

نشده  گنجانده  شرکتی  استعدادی  ذخیرگاه  در  که  اند  کارمندانی 

بررسی   مورد  که  است  مقاله  موضوعی  این  در  است.  گرفته  قرار 

های کارمندان در ذخیرگاه استعدادها شرکتی لحاظ نشده است  دیدگاه 

  و به بررسی چگونگی عملکردهای منحصر به فرد مدیریت استعداد، به

عنوان ورودی می تواند منجر به بازده منفی کارمندان شود. در آشکار  

تواند بر  ستعداد میساختن اینکه چگونه شیوه های انحصاری مدیریت ا

سازمان پیامدهای  بگذارد،  تأثیر  کارمندان  میتعامل  تأکید  شود.  ها 

و   اخلاق  قبیل  از  دیگری  گذار  اثر  متغییرهای  مقاله  این  در  همچنین 

-عدالت ادراک شده از شیوه های انحصاری مدیریت استعداد، که می

ند، در نظر  توانند کارکنان را به حاشیه رانده و منجر به اخراج آنها شو

 گرفته شده است. 

در پژوهشی به ارائه مدل مدیریت استعداد   [20] حبیب پور و همکاران

های موفق دنیا در راستای  سازمان  در صنعت بانکداری کشور پرداختند.

ارزشمند   و  کمیاب  منبع  یک  بعنوان  شایسته  انسانی  سرمایۀ  حفظ 

ب و  خود،هسازمانی  پایدار  عملکرد  تداوم  تضمین  موضوع    منظور  به 

شناسایی و توسعه کارکنان مستعد توجه اساسی دارند. پژوهش حاضر  

هدف   و  "با  بانکداری  صنعت  برای  استعدادها  مدیریت  مدل  طراحی 

انجام گرفته    "بندی آنها های مربوطه و نیز اولویتتعیین ابعاد و مولفه 

بطور جامع   استعداد  پیشینه موضوع مدیریت  و  ادبیات  است. نخست؛ 

بهره   مطالعه با  گردید.  و  طراحی  اولیه  الگوی  حاصله،  نتایج  از  گیری 

پژوهش حاضر با توجه به هدف، کاربردی و روش تحقیق آن ترکیبی  

ساختاریافته عمیق و هدفمند باشد. در ادامه مصاحبه نیمهاکتشافی می

نفر از مدیران و متخصصین بانکی و نیز خبرگان دانشگاهی انجام   15با 
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داده  حاصو  و های  گرفته  قرار  تحلیل  مورد  محتوا،  تحلیل  روش  با  ل 

از پرسشنامه محقق  ابعاد و مولفه های موضوع مشخص گردید. سپس 

ابعاد و مولفه ساخته به منظور تأیید و اولویت  ها استفاده گردید.  بندی 

آلفای   به کمک ضریب  آن  پایایی  و  بعد محتوا  از  پژوهش  ابزار  روایی 

پرسشنامه شد.  سنجش  میان    کرونباخ  مدیران،    164موردنظر  از  نفر 

و سامان   رفاه کارگران، ملی  بانک  ادارات ستادی سه  معاونین  روسا و 

ب و  داده هتوزیع  تحلیل  و  تجزیه  معادلات  منظور  مدل  شیوه  از  ها 

نرم  و  نتایج،    Smart PLS3افزار  ساختاری  اساس  بر  گردید.    9استفاده 

و   اولویت  80بعد  و  شناسایی  شدمولفه  اینبندی  در  خصوص    ند. 

استراتژی  هب استعداد،  نتایج مدیریت  استعداد،  ترتیب عوامل نگهداشت 

روش  ویژگیاستعداد،  استعداد،  توسعه  شیوه های  استعداد،  های  های 

های صنعت بانکداری  جذب و انتخاب استعداد، ارزیابی استعداد، ویژگی 

صنعت در  استعدادها  مدیریت  مدل  تبیین  در  سازمانی  فرهنگ    و 

 بانکداری نقش معنادار دارند. 

 

 روش تحقیق

از  این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه گردآوری داده  ها 

آید. ابزار بکار رفته  نوع تحقیقات توصیفی از نوع پیمایشی به شمار می 

ساخته   محقق  پرسشنامه  پژوهش  این  است.گویه  39در  بوده  در    ای 

ابزارها و پرسشنا مه های متعددی در زمینه مدیریت  مطالعه مقدماتی 

ابعاد سه گانه جذب،   استعداد وجود داشته که این پرسشنامه ها تنها 

نگهداری و ارتقاء مدیریت استعداد را مورد بررسی قرار می دادند. لذا  

محقق   پرسشنامه  تدوین  به  اقدام  تر  دقیق  ابزار  بکارگیری  جهت  در 

شنامه محقق ساخته از  و با توجه به بکارگیری پرس  ساخته شده است.

ای مورد تأیید واقع  آزمون تحلیل عاملی اکتشافی از طریق روایی سازه 

پیشینه   مطالعه  طریق  از  ابتدا  پرسشنامه  تدوین  جهت  است.  شده 

تجربی موجود و برخی از منابع مرتبط با مدیریت استعداد، مولفه های  

این رساله    اصلی اثرگذار بر مدیریت استعداد شناسایی و احصاء شد. در

عامل تعداد  گزینش  برای  اکتشافی  عاملی  تحلیل  ویژه  از  ارزش  و  ها 

آزمون  کل  از  واریانس  مقدار  ویژه،  ارزش  است.  شده  گرفته  ها  کمک 

شود. بر مبنای این معیار، حداقل  است که توسط عوامل استخراج می 

گونه که همان باشد.  ارزش ویژه جهت انتخاب عامل، بزرگتر از یک می

شود، نتایج دو آزمون کی ام او و بارتلت برای  مشاهده می  1در جدول  

های تحقیق بسیار مناسب بوده است. زیرا  انجام تحلیل عاملی برای داده

شاخص   با    KMOمقدار  معنی  0/ 768برابر  سطح  میزان  این  و  داری 

می  000/0آزمون   بنابراین  دادهاست.  گفت  مورد توان  تناسب  از    ها 

 قبولی برای آزمون تحلیل عاملی برخوردارند. 

)به   ابزار  روایی  تأیید  و  اخذ  از  پس  پژوهش،  ابزار  پایایی  تأیید  جهت 

نفر از اعضا    30ای( پرسشنامه احصاء شده در اختیار  شیوه روایی سازه 

از   نیز  پرسشنامه  پایایی  نهایت  در  و  گرفت  قرار  پژوهش  مورد  جامعه 

  899/0آلفای کل   تأیید رسیده است و   طریق روش آلفای کرونباخ به

اماری   جامعه  باشد.  می  پرسشنامه  بالای  پایایی  موید  که  آمد  بدست 

باشند  این پژوهش شامل کلیه مدیران مدارس متوسطه شهر شیراز می

پرورش    مدرسه در چهار منطقه آموزش و  188که در مجموع شامل  

ام به انتخاب  شود که بصورت تمام شماری اقد شهر شیراز را شامل می 

 مدیران این مدارس شده است. 

 
 گیری برای پرسشنامه مدیریت استعدادضریب کفایت نمونه :1جدول 

Table 1: Sufficient sampling coefficient for talent management questionnaire 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .768 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 8316.0901 

Df 741 

Sig. .000 

 

 نتایج و بحث 

کدام   شیراز  متوسطه  مدارس  مدیران  استعداد  مدیریت  مناسب  مدل 
 است؟ 
حالت    1  شکل در  استعداد  مدیریت  بر  مؤثر  عوامل  غیر  مدل  تخمین 

را می  استاندارد  تمامی  نشان  نمودار،  این  خروجی  به  توجه  با  دهد. 

به تک   ضرایب  تک  معناداری  آزمون  مقدار  و  دارند  معنا  آمده  دست 

 بزرگتر است.   96/1ها از  آن

اندازه   2شکل   تخمین    گیریمدل  حالت  در  را  استعداد  مدیریت 

ریشه    دهد. با توجه به نتایج این نمودار، چون مقداراستاندارد نشان می

  در باشد.  می  08/0نیز کوچکتر از    ( RMSEAدوم مربعات خطای برآورد )

 توان نتیجه گرفت، مدل از برازش مناسبی برخوردار است. نتیجه می

بررسی برازش مدل بدین منظور است که مشخص شود، مدل تدوین  

شده برمبنای چهارچوب نظری و پیشینۀ تجربی تا چه اندازه با واقعیت  

کنندة مدلی  های گردآوری شده تا چه حد حمایت انطباق دارد و داده 

نظری تدوین شده است. برای سنجش برازش مدل،  است که به لحاظ  

به ترین شاخص از مهم  نتایج  استفاده شده است که  برازش مدل  های 

 اند. آورده شده   2جدول  شرح در  
 

 های نیکوئی برازش مدل ساختاری شاخص :2جدول 

Table 2: Goodness indicators of fitting the structural model 

Fitness 

index 
χ2/df RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI 

Acceptable 

values 
<3 <0.08 >0.9 >0.9 >0.9 >0.9 0 – 1 

Finding 1.79 0.0001 0.92 0.94 0.95 0.91 0.93 

 

می شاخص  نشان  را  مطلوبی  مقادیر  برازش  خیهای  مقدار  دو  -دهند. 

قرار    3تا    1بدست آمده است که در بازه مورد قبول    79/1بهنجار نیز  

بن است.  دارد.  برخوردار  مطلوبی  برازش  از  ساختاری  مدل  ابراین 

همچنین از آنجا که شاخص برازش ریشه دوم میانگین مربعات خطای  

برابر   آورد  مقدار    0001/0بر  از  که  است  آمده  کوچکتر    08/0بدست 

های نیکوئی  است، مدل از برازندگی خوبی برخوردار است. سایر شاخص 

 اند. رار گرفتهبرازش نیز در بازه مورد قبول ق
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 های مدیریت استعداد چگونه است؟ سوال دوم: رتبه مولفه

 
 های مدیریت استعداد رتبه مولفه :3جدول 

Table 3: Ranking of talent management components 

Components Average 

Attracting talent 5.00 

Assisting and discovering talent 1.67 

Developing and training 3.84 

Maintaining talent 2.41 

Promoting  talent 2.08 

Number 188 

Chi-square 856.139 

Degrees of freedom 4 

The significance Level .000 

 
دهد با توجه به  ای فریدمن نشان می نتایج حاصل از اجرای آزمون رتبه

آزادی اس 4)  درجه  کای  و   )( معنی139/856کوئر  سطح  و  داری  ( 

می 000/0) نشان  دارای  مولفه   دهد،(  بررسی  مورد  پنجگانه  های 

بالاترین میانگین مربوط به مولفه جذب    باشد.های متفاوت میمیانگین

 عه و  مولفه توس مبه دوم ممبه نخست و در رتم( در رت5)میانگین   استعداد

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

(،  41/2(، حفظ استعداد در رتبه سوم )میانگین 84/3میانگین ) آموزش

( و در رتبه پنجم و انتهایی 08/2رتبه چهارم ارتقاء استعداد )میانگین  

 ( قرار دارد.  67/1ارزیابی و کشا استعداد )میانگین  
 

 گیری نتیجه

ها دارد.  ها بستگی به توان فکری کارکنان آن امروزه موفقیت سازمان
مستمر استعداد    بهبود  دارد.  دنبال  به  را  سازمان  پیشرفت  کارکنان 

کارکنان عامل اصلی موفقیت در سازمانهاست و این کارکنان مستعد  
هستند که توانایی به ظهور رساندن اهداف را دارند. آموزش وپرورش  
عمومی   مهارتهای  آموزش  و  تربیت  رکن  مهمترین  نیز،  کشوری  هر 

آم نظام  در  آید.  می  شمار  به  نیروی  نیروی  با  سو  یک  از  وزشی 
متخصصی تحت عنوان معلم و کارشناسان آموزشی همراه هستیم و از  
در   کارآمد  متخصص  و  آموزشی  نیروی  وجود  ضرورت  دیگر  سوی 
لذا   باشد.  می  انکار  قابل  غیر  رو  پیش  نسل  تربیت  و  آموزش  جهت 
و   آموزش  مناسب  اجرای  جهت  در  کشوری  هر  پرورش  و  آموزش 

آیند،  شمار میهای آتی بهه ساز کشور که سرمایهتربیت نخبگان آیند
توجه  می پرورش  و  آموزش  نهاد  درون  در  فعلی  سرمایه  به  بایست 

روشن  بیان  به  ایجاد  نماید.  کشورمان  پرورش  و  آموزش  در  تر، 
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 استاندارد مدل مدیریت استعداد با استفاده تحلیل عاملی تأییدی در حالت اعداد   :2شکل 
Fig. 2: Talent management model using confirmatory factor analysis in standard numbers mode 
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 غیر استاندارد مدل مدیریت استعداد با استفاده تحلیل عاملی تأییدی در حالت   :1شکل 
Fig. 1: Talent management model using confirmatory factor analysis in un-standard mode 
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های انسانی مناسب در آینده ضرورت توجه به سرمایه انسانی  سرمایه
 نماید.فعلی را طلب می

توضیح به  توجه  و  با  انسانی  سرمایه  موضوع  اهمیت  و  شده  ارائه  ات 
مباحث مطرح شده در جمع اساتید دانشگاه، موضوع مدیریت استعداد  

عنوان یکی از مسائل و مشکلات فعلی نظام آموزش و پرورش به  را به
پژوهش   اجرای  زمان  در  کردم.  انتخاب  خودم  رساله  موضوع  عنوان 

اخ  میدانی  اطلاعات  از  که  آنچه  گردید،  متاسفانه  مشخص  شده  ذ 
متاسفانه در آموزش و پرورش برنامه های اجرایی و عملیاتی مناسبی  

های میدانی  مرتبط با مدیریت استعداد بکار نرفته است. حتی با بررسی
داوطلبان   کمبود  مدارس،  در  فعلی  مشکلات  از  یکی  گردید  مشخص 

ت  فعال برای مدیریت مدارس می باشد. شاید یکی از دلایل آن مشکلا
جاری در مدارس باشد که افراد با تجربه را از پذیرش چنین مسئولیتی  

 دارد.  باز می
زمان   از  نظامند  فرآیندی  نیازمند  استعداد  مدیریت  موضوع  همچنین 

می استعداد  ارتقاء  تا  و  جذب  گفتمان  فضای  در  نمونه  برای  باشد. 
مورد   مدیران  از  بسیاری  بررسی،  مورد  مدارس  مدیران  با  مصاحبه 

وهش بر این عقیده بودند، در جهت اثر بخشی نظام مدیریت استعداد  پژ

دانشجویان   میان  از  معلمان  جذب  در  نخست  گام  در  است  ضروری 

به   که  نمود  اقدام  سرآمد  و  خوب  دانشگاههای  در  مستعد  و  برگزیده 
دلایل متعددی که شاید همگان بداند و آنهم پرداخت حقوق و مزایای  

علاقگی بسیاری  آموزان؛ موجب بیتربیت دانشپایین و مسئولیت بالای  

 می باشد.   نشگاهی جهت ورود به آموزش و پروراز نخبگان دا
در ادامه در فرآیند توسعه و آموزش استعداد، بر آموزش ضمن خدمت  

تاکید می شود که به اعتقاد بسیاری از مدیران حاضر در این تحقیق،  

فا و  عقیم  ها  آموزش  این  اعظم  بخش  لازم  متاسفانه  بخشی  اثر  قد 

معلمان  می از  بسیاری  بودند  معتقد  مدیران  نمونه  برای  باشند. 
با  آموزش  مرتبط  مهارتی  متاسفانه    ICDLهای  لیکن  نمودند  سپری  را 

رایانه؛   از  استفاده  در  لازم  توانایی  فاقد  عمل  در  معلمان  از  برخی 

 باشند. اینترنت و ایمیل و تخته هوشمند و غیره می

این مقاله مطرح شد همه آنچه که د اجرای رساله  ر ذیل  ، در راستای 

ارائه مدلی در جهت   دکتری کسب گردید، که در نهایت نتیجه نهایی 

می مدل  این  باشد.  می  کشور  پرورش  و  آموزش  در  تواند  استفاده 
راهگشای بخشی از نیاز امروز آموزش و پرورش در جهت راه اندازی و  

باشد. اما به سامان رسیدن چنین  یکارگیری نظام مدیریت استعداد م هب

 نماید. مهمی، ضرورت توجه مدیران ستادی و وزارتی را طلب می

رتبه آزمون  اجرای  از  حاصل  میان  نتایج  در  داد،  نشان  فریدمن  ای 

مولفه  مولفه به  مربوط  میانگین  بالاترین  بررسی،  مورد  پنجگانه  های 
قرار  کشا استعداد  انتهایی ارزیابی و    جذب استعداد و در رتبه پنجم و

مدیریت   نهایی  مدل  و  ساختاری  آزمون  اجرای  از  حاصل  نتایج  دارد. 

استعداد در مدارس شهر شیراز نیز نشان داد، در مجموع ضرایب مسیر  

در   و  مسیر  ضریب  بالاترین  دارای  استعداد  جذب  مولفه  به  مربوط 
داد،  جایگاه دوم مولفه ارتقاء استعداد، جایگاه سوم ارزیابی و کشا استع 

پنجم  جایگاه  در  نهایت  در  و  استعداد  مولفه حفظ  نیز  چهارم  جایگاه 

حالت   در  ساختاری  آزمون  از  حاصل  نتایج  دارد.  قرار  آموزش  مولفه 
می  نشان  استاندارد  غیر  و  مسیرها  استاندارد  تمام  عاملی  بارهای  دهد 

توان  قرار داشته و با توجه به شاخصهای برازش مدل می   3/0بالاتر از  

شده مورد   گیری شد که مدل نهایی مدیریت استعداد ارائهنتیجه چنین
 باشد. تایید می

مندی از کارکنان دانشی ومستعد،  امروزه در عصر دانشی و اهمیت بهره 

پایهسازمان  بر  کارکنان ها  استعدادهای  و  مهارت  رقابت ی  هم  با  شان 

می می مطلوب  نتایج  به  و  سازمانی  کنند  در  اگر  شک  بدون  رسند. 
های آرمانی کشور است  خصوص آموزش و پرورش که یکی از سازمان به

به استعداد  جذب  مدیریت  استعداد  با  انسانی  منابع  شود،  گرفته  کار 

میمی حفظ  سازمان  در  موجود  استعداد  با  منابع  شوند،  شوند، 
توسعه   و  رهبری  میاستعدادها  استعداد  داده  درنهایت  و  منابع  شوند 

این نهاد به بهترین شکل به اهداف خود دست    شوند وانسانی کشا می

 خواهد یافت. 

در مدل نهایی ارائه شده بالاترین ضریب مسیر مربوط به مولفه جذب  
های اصلی مدیریت استعداد بوده است لذا جهت بهبود  استعداد از مولفه

   گردد:فرآیند جدب استعداد پیشنهاد می

ذب در مدارس داده  فرصت به استعدادهای درخشان دانشگاهی برای ج
 شود. 

جست و جوی کارکنان و معلمان از میان فارغ التحصیلان برتر و نوآور  

 صورت پذیرد. 

مصاحبه   از  پرورش  و  آموزش  ستادی  کارکنان  و  دبیران  انتخاب  برای 
دوران  در  آموزشی  و  علمی  سوابق  بررسی  و  انتخاب  برای  تخصصی 

 تحصیل استفاده شود. 

بررسی در  میدا متاسفانه  نظام  های  هنوز  شد،  مشخص  مدارس  از  نی 
آموزشی کشور از استانداردهای جدید در فرآیند جذب نیرو برخوردار  

می پیشنهاد  لذا  و    شود،نیست.  آموزش  در  مستعد  افراد  جذب  برای 

ب و  جذب  برای  جدید  شغلی  استانداردهای  از  و  هپرورش  کارگیری 

 ارتقای کارکنان استفاده شود. 
نه ارتقاء  در  اینکه  پرداختایت  بهبود  پاداشو  و  جذب  ها  برای  ها 

افراد خبره و توانمند دانشگاهی   استعدادها موثر است و اگر قرار باشد 

به مدارس رو بیاورند چاره ای نیست جزء بهبود نظام پرداخت فعلی در 
 آموزش و پرورش. 

مولفه از  استعداد  ارتقاء  مولفه  شده  ارائه  نهایی  مدل  اصلی  در  های 

استعدا بهبود  مدیریت  جهت  لذا  است.  داشته  قرار  دوم  جایگاه  در  د 
 فرآیند ارتقاء استعداد پیشنهاد می گردد:

های کاری فراهم  شرایط آشنایی کارکنان با مهارتهای یکدیگر در گروه

 شود. 

های کاری توجه  همواره در مدارس به تقویت روحیه کارکنان در گروه
 شود. 

های کاری  رکنان در گروهدر مدارس امکان وجود روابط مثبت بین کا

بهره امکان  و  شده  اندیشهفراهم  از  حل  گیری  برای  همکاران  های 
 های ذهنی فراهم شود. چالش 
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ضروری است در مدارس از مدیران با سابقه و مجرب خواسته شود تا  
توانایی دادن  نشان  جهت  کارکنان  به  لازم  داده  فرصت  مدیریتی  های 

 شود. 
نسبت به آموزش و پرورش و کمک به    ایجاد حس مالکیت در کارکنان

کلیه منابع انسانی سازمان جهت سوق دادن دانش آنها به سوی تحقق  
اهداف تجاری در آموزش و پرورش یکی از مهمترین راهکارهای ارتقاء  

 باشد. استعداد در مدارس می
از مولفه استعداد  ارائه شده مولفه ارزیابی و کشا  های اصلی  در مدل 

استعداد است.  مدیریت  داشته  قرار  سوم  جایگاه  بهبود    در  جهت  لذا 
 گردد: فرآیند ارزیابی و کشا استعداد پیشنهاد می

و   تعریا دقیقی از شایستگی برای کارکنان و معلمان مدارس ارائه شود
معیارهای ارزیابی برای کارکنان و معلمان مدارس به روشنی تبیین و 

 عرضه گردد. 
مو  فعلی  مهمترین مشکلات  از  استعداد مدارس  یکی  جود در مدیریت 

است. افراد  استعدادهای  به  توجه  می  عدم  پیشنهاد  ایجاد  لذا  با  گردد 
بینی استعدادهای بالقوه  پیش  های مرتبط با توانمندی افراد،پایگاه داده

سنجش    افراد استخدام شده و تلاش برای شکوفایی آن صورت پذیرد.
نظور کشا استعدادها  سنجش نقاط ضعا و قوت به م  عملکرد دبیران،

از   یکی  پرورش  و  آموزش  در  انسانی  منابع  کلیه  اثربخشی  ارزیابی  و 
در مدل ارائه    رود.روشهای بهبود ارزیابی و کشا استعداد به شمار می

شده ضریب مسیر مربوط به مولفه حفظ استعداد در رتبه چهارم قرار  
گردد:  یلذا جهت بهبود فرآیند حفظ استعداد پیشنهاد م  داشته است.

شد، مطرح  پیشین  مباحث  در  جذب  مولفه  همانگونه  همانند  هایی 
داد در جایگاه ممتازی  ارتقاء استعداد و ارزیابی و کشا استع  استعداد،

داشته  این  اند.قرار  است  اهمیت  حائز  که  آنچه  فرض    ستا  اما  با  که 
استعداد، مناسب  و  درست  کشا  و  می   جذب  حفظ  حال  بایست 

د موجود  میاستعدادهای  پیشنهاد  لذا  باشد  سازمان  در  غدغه  گردد 
های برابر شغلی برای  اولویت نخست تقدیر از افراد منظم و ارائه فرصت

در ضمن  گیرد.  قرار  سازمان  مدنظر  استعداد  حفظ  و  خدمات  جبران 
ارائه   و  خدمات  جبران  برای  دستمزد  و  حقوق  افزایش  است  ضروری 

استع حفظ  منظور  به  خدمات  جبران  در  کارکنان  پاداش  حفظ  و  داد 
از سوی دیگر ضروری است الگو سازی افراد کارآمد    نظر قرار گیرد.مد

اهم  در  کارها  در  افراد  دادن  مشارکت  و  پذیرفته  صورت  سازمان  در 
مولفه  برنامه زمینه  در  نهایت  در  گیرد.  قرار  پرورش  و  آموزش  های 

 ت: توسعه و آموزش استعداد پیشنهادهای کاربردی زیر ارائه شده اس
برای   مشاوره  انجام  و  کارکنان  شغلی  گردش  به  توجه  است  ضروری 

برنامه به  توجه  با  گیرد.  قرار  مدنظر  استعدادها  عملکرد  های  بهبود 
می  پیشنهاد  مدارس  در  موجود  خدمت  ضمن  دوره  آموزش  شود 

استعدادها   اعتلا  و  تقویت  با  مرتبط  مدارس  خارج  و  داخل  آموزشی 
ان به استفاده از روش مربی گری برای  توصورت پذیرد. برای مثال می

وجود   اینکه  نهایت  در  نمود.  اشاره  مدارس  در  ها  استعداد  توسعه 
امکانات و ابزار بروزآوری دانش و تخصص کارکنان و وجود برنامه ریزی  

حرفه تجارب  به  توجه  و  پروری  جانشین  مدیران  برای  در  میای  تواند 
 نماید.   توسعه و آموزش افراد مستعد در مدارس کمک

 مشارکت نویسندگان

 تمام نویسندگان به نسبت سهم برابر در این پژوهش مشارکت داشتند.
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