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 چکيده

 
 از لحاظ شیوه اجرا کاربردی و پژوهش هدف .پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی مدیریت استعداد سازمان مدارس دانشگاه آزاد اسلامی )سما( انجام گردید

ومدیران مدارس کل  مدارس دانشگاه آزاد اسلامی فر از مدیران سازمانن 19۰ودر بخش کمی  2۶ر بخش کیفی جامعه پژوهش د کمی( بود. -)کیفیآمیخته 

در  در بخش کیفی از مصاحبه وبودند که به ترتیب با روش نمونه گیری هدفمند وخوشه ای انتخاب شدند. برای جمع آوری داده ها  9۶ -97کشور در سال 

داده ها با روش  گردید. محاسبه 87٪ ه استفاده شد که روایی صوری وسازه آنها تایید وپایایی آنها با روش آلفای کرونباخبخش کمی از پرسشنامه محقق ساخت

متغیر اندازه پذیر  1۶بعد و ۶در قالب سما( ۰یافته ها نشان داد الگوی مدیریت استعداد  مدارس دانشگاه آزاد اسلامی ) تحلیل عاملی اکتشافی تحلیل شدند.

 -3مهارت ـ تعهد(  -عوامل شناخت فرد مستعد)قابلیت  -2شناسایی وجذب پست کلیدی) مدیران سازمان ومدیران مدارس(  -1ه گردید. که عبارتند از ارائ

ازی ـ )توانمندس توسعه – 5)ابتکارـ مسئولیت پذیری ـ وجدان کاری(  بکارگماری -4بررسی رزومه کاری( -وآزمون  عوامل انتخاب فرد مستعد) مصاحبه

برای اعتبار یابی الگوی  توجه به نیازهای مادی ومعنوی(. -نگهداشت ) سیستیم جبران خدمت - ۶پیشرفت مسیر شغلی ـ آموزش ضمن خدمت ـ ارزیابی( 

شده دارای بار مولفه شناسایی  ۶ کهپیشنهادی از روش معادلات ساختاری وتحلیل عامل تاییدی استفاده شد. نتایج تحلیل عاملی تاییدی نشان می دهد 

 ونشان از برارزش مطلوب ومناسب دارند.عاملی معنی دار 

 

 2سازمان دانشگاه آزاد اسلامی)سما(مدارس  .1مدیریت استعداد واژه های کليدی:
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 4علی خورسندی، 3علی غياسی، 2عباس عباس پور، 1فخرالسادات سيف هاشمی

 

 نویسنده مسئول:

 فخرالسادات سيف هاشمی

لگوی مدیریت استعدادمدارس سازمان تدوین واعتبار یابی ا

 ) سما( دانشگاه آزاد اسلامی
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 مقدمه

به  افراد مستعدوجود و شناسایی  گردد می تر پررنگبرای سازمان ها  لحظه هر آنها بر مدیریت بالتبع،و  انسانی منابع نقشدر دنیای معاصر 

از آنجا که سازمان های آموزشی بخش مهمی  (3،2۰۰9)سویمیک امتیاز رقابتی در برابر رقبا به حساب می آیند و عنوان یک استراتژی کلیدی

برنامه ریزی منسجم برای جذب افراد مستعد در پست های  لذا از سرمایه های انسانی، اقتصادی و اجتماعی هر کشور محسوب می شوند

از متخصصان منابع انسانی فعالیت های استعدادیابی  ٪51( این در حالی است که طبق پژوهش 2۰۰7  4.)کوبو وفوسوممی باشد یدی ضروریکل

با درک نیاز به استخدام،  .(2۰۰9 5)کالینگز وملاهی از آنها این برنامه را به طور رسمی اجرا می کنند 49٪را به خوبی نمی شناسند وفقط 

داشت استعدادها، سازمان ها دریافته اند که استعداد ها منابع بحرانی همزمان هستند که برای دستیابی به بهترین نتیجه ها توسعه و نگه

سازمان آموزش و پرورش در هر کشوری می تواند مبدا تحولات در آن کشور باشد و مدیران این سازمان مهمترین  نیازمند مدیریت می باشند

ترین تاثیر را برکارکنان دارند. شناسایی استعداد در سازمان های آموزشی از اهمیتی مضاعف برخوردارند چراکه برونداد سرمایه می باشند و بیش

رقابت صنعتی  سازمان های آموزشی به عنوان درونداد سازمان های دیگر استفاده می شود درسازمان های آموزشی هرچند بحث تجارت و

موفقیت مدارس عمدتا به وذب ونگهداری مدیران وکارکنان مستعد وپرورش مهارت های آنان وجود دارد وجود ندارد اما رقابت در زمینه ج

دلیل برخورداری آن ها از مدیران مستعد، شایسته، لایق، متخصص و مسولیت پذیر بوده و شکست آنها اغلب با رهبری نامناسب و بی کفایت 

 طریق از که شود می گرفته نظر در انسانی منابع مدیریت اصلی هسته عنوان به استعداد مدیریت استراتژیک، دیدگاه از امروزه .مرتبط است

 مدیریت( 2۰11 ،۶تانسلی) .ببرند بین از را سازمان در موجود استعدادهای و نیاز مورد استعدادهای میان شکاف هستند قادر سازمانها آن

 اثربخشی مدل حتی و استعداد مدیریت از جامعی و واحد تعریف هنوز و کرد ظهور 199۰ دهه در که است جدید نسبتا   مفهومی استعداد

 استفاده استعداد مدیریت قالب در قدیمی موجود های ایده همان از انسانی منابع محققین حتی و مدیران از بسیاری و ندارد وجود آن از

ی در سازمانهای دولتی در مالزی در راستای تحقق اهداف مدیریت استعداد نشان داده است که عنصر مهم (.72۰11آسولا و بورکاس) دکنن می

سازمانی بوده است. به طور کلی مدیریت استعداد یک ابزار یاری دهنده برای برنامه های تحول دولت، تحول اقتصادی و برای برنامه ی دهم 

صادی با در آمد بالا و تحقق موفقیت آمیز چشم ( برای سوق دادن مالزی به سمت اشغال جایگاه و منزلت رقابتی نظام اقت2۰11-2۰15مالزی )

شناخته شده است. سازمان ها در مبارزه وتلاش برای کسب موفقیت در عصر جهانی شده نیازمند آن هستند که منبع غنی وژرفی  2۰2۰انداز 

 تحقیقات نتایج(. 82۰13ایسا) امه دهنداز استعداد بالقوه داشته باشند تا بتوانند به خلق ارزش آفرینی برای عرصه ی رقابت های اقتصادی اد

 آن، نتیجه که هستند رو روبه استعداد مدیریت استراتژی از استفاده عدم مشکل با ها سازمان همه که داده نشان جهانی شرکت 4۰ از

 برای را ها سازمان یتوانای توجهی قابل طور به امر همین و باشد می سازمانی استراتژیک های پست کردن پر برای مستعد نیروهای کمبود

(. 2۰۰5 9)مورگان باشد می متفاوتی های ویژگی دارای و است پارادوکس یا گونه تناقض عصر ،21 قرنکه   آنجا زا است ساخته محدود رشد

 ایبر جنگ" 2۰11 1۰ولش هندفیلدو اکسلراد، را نزاع این د. گیر شکل قبل ها مدت از کار و کسب سطح در نزاعی تا شده موجب امر این

 میزان از استعداد تقاضای میزان که است این جهان سرتاسر در ها سازمان مشکل ترین عمده حاضر حال در. اند نهاده نام" استعدادها

 ؛باشند مستعد افراد پرورش و شناسایی فکر به باید عملکردشان بهبود جهت که هستند متوجه خود ها سازمان و جسته سبقت آن عرضه

 سواپنا) است ضروری پایدار رقابت برای شود، تکمیل صحیح حمایت و مدیریت توسط که درست استعداد حفظ و رفتنکارگ به یافتن، لذا

سازمان هایی که سرمایه اصلی خود را کارکنان مستعد می دانند شناسایی مدیران مستعد را یکی از دغدغه های مهم  :(11،2۰12جی. کی و

سازمان آموزش و پرورش نقش استراتژیک در پیشبرد اهداف کشور دارند. لذا انتظار می آنجا که  از .(۶2 . (2۰۰9. 12)ونگسازمان می دانند 

وقتی به فعالیت های یک مدرسه موفق دقت می کنید  رود به تولید دانش پرداخته و به آمادگی نیروی متعهد موردنیاز کشور همت گمارد.

فرآیند انتخاب وگزینش مناسب مدیران، نیازمند وجود  .دهدبهای آموزشی را تغییر  یک مدیر مستعد پیدا می کنید که می داند چگونه فعالیت
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طرحی رقابتی برای انتخاب مستعدترین و شایسته ترین داوطلبان است. این طرح موجب می شود تا میان شرایط داوطلب و موقعیت شغلی 

سعی دارد بسترهای مناسبی را برای  سما سازمانآن جایی که  از دموردنظر، ارتباط و سنخیت برقرار شده و فرد دارای صلاحیت برگزیده شو

تربیت بخشی از فرزندان این مرز و بوم فراهم سازد از یک سو، نیازمند جلب توجه اولیا ی دانش آموزان برای نام نویسی در این مدارس می 

( با 1395-1399لزامات برنامه توسعه ای ششم خود )باشد و از سوی دیگر برای آن که بتواند ماموریت های خود را بخصوص مبتنی بر ا

ق موفقیت به انجام رساند نیازمند بهره مندی از منابع انسانی مستعد و شایسته ای است که دارای عملکرد بالایی بوده و برای موفقیت و تحق

بایستی گام اول در رس دانشگاه آزاد اسلامی مدااثربخشی اهداف سازمان از توانمندی لازم برای ایفای نقش مورد انتظار برخوردارند. پس 

نیروهای مستعد و موردنیاز را شناسایی و جذب نماید سپس زمینه یادگیری و توسعه هرچه بهتر استعدادها را در سازمان فراهم آورد شواهد 

تعد در سازمان با ابهاماتی روبرو نشانگر آن است که پست های کلیدی درمدارس سازمان سما به درستی شناسایی نشده اند وویژگی افراد مس

 است و آموزش هایی که در راستای توسعه افرادارائه می شود رضایت بخش  نمی باشد زیرا این آموزش ها  با نیاز های شغلی مرتبط نمی باشد

جه به نکات ارائه شده این مسئله ای است که سازمان مدارس با آن روبرو می باشد لذا با تو ،در ضمن آموزش های حین کار اندک است. 

 در سازمان مدارس سما مستعد کارکنان بهتر چه هر نگهداشت و توسعه ، بکارگیری،شناسایی براینگارنده به تدوین الگوی مدیریت استعداد 

 چه هر نگهداشت نتیجه در و توسعه بکار گیری،   ،جذب های زمینه الگو، این از استفاده با بتواند سما سازمان رود می انتظارمی پردازد. 

 اسلامی آزاد دانشگاه مدارس سازمان .بخشد تحقق بهتر چه هر را خود مهم ماموریت طریق، این از و آورد فراهم را خود های استعداد بهتر

 فهمول شناخت بر وهشژپ این تمرکز لذا نماید استفاده مناسب استعداد مدیریت الگو از بایستیتحقق چشم اندازی که ترسیم نموده  برای

 سازی بهینه جهت سما مدارس سازمان در استعداد مدیریتبرای تدوین و اعتباریابی الگوی  است استعداد مدیریت فرایند های شاخص و ها

 پی در پژوهش  این انجام با محقق که اصلی سئوال .می باشد.  سما مدارس توسعه برنامه های راهبردی ز، اهداف و اندا چشم به ندرسی و

 ز:ا است عبارت است آن هب دادن پاسخ

 است؟چگونه  سما  اسلامی آزاد دانشگاه مدارس برای استعداد مدیریت الگوی

 فرعی سئوالات

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

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

 ضعیت موجود مدیریت استعداد در مدارس دانشگاه آزاد اسلامی چگونه است؟.و -3

 باشد؟ یم میزان چه به سما اسلامی آزاد دانشگاه مدارس در استعداد مدیریت شده ارائه الگویاعتبار  -4

 پيشينه ی تحقيق

 روی پیش را "13انسانی سرمایه مدیریت "های ادایمپار جدیدترین از یکی، انسانی سرمایه مدیریت به انسانی منابع مدیریت از گذر در 

و  وسعه، جذب، انتخاب، تشناخت را استعدادها مدیریت بحث موضوع که شود می یاد استعداد مدیریت عنوان به آن از که داشت خواهیم

)فقیهی پوروچترچی  دانست نسازما انسانی های سرمایه مدیریت در لایه ترین ظریف و ترین تخصصی و سازمان هژوی استعدادهای نگهداشت

( می توان گفت که سازمان ها می کوشند که برای بقا، انتظام و بالندگی خود از طریق منابع انسانی 1388به زعم عباس پور ) (.1395:11.

آینده و برخورداری فرهیخته در گستره جهانی به رشد سریع، بهبود مستمر، کارآمدی، سود بخشی، انعطاف پذیری، انطباق پذیری، آمادگی برای 

 ضرورت و پیاپی تغییرات که محیطی در و سازمان ها موجود رقابتی وضعیت در از موقعیت ممتاز در عرصه فعالیت خود نایل شوند. همچنین،

 انسانی منابع استراتژیک نقش که شد خواهند سرآمدی کسب به موفق هایی سازمان تنها است، آن ویژگی اصلی ترین مستمر نوآوری های

 انسانی منابع مدیریت سیستم بودن حرفه ای به همین منظور باشند؛ داشته اختیار در دانش محور و ماهر توانمند، افرادی و نموده درک را خود

 شود. می تاکید  استعدادها مدیریت از جامعی فرایند طراحی بر و گرفته قرار توجه مورد سازمان

 حیات ادامه و بقا برای و بوده سازمانی موفقیت اساسی کننده بینی پیش خوب استعداد یتمدیر یک( 2۰15)همکاران و 14ردولاگا گفته به

  آید. می حساب به ضرورت یک سازمان

 مشاغل در کلیدی کارکنان نگهداشت و ، توسعهجذب دنبال به و گردید مطرح 15"استعدادها جنگ" هژوا با که استعدادها مدیریتتعبیر  

 همچنین و نخبه و مستعد کارکنان دقیق و درست تعریف انسانی منابع مدیریت حوزه اندیشمندان های غدغهد از یکی البتهاست.  کلیدی

)فقیهی .با مشکل روبرو خواهد شد استعداد مدیریت سازی پیاده شک بی مورد دو این از هریک نقص صورت در که چرا باشد می کلیدی مشاغل
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مرتبط با استراتژی کسب  استعداد مدیریتاره دارد که کارفرما تلاش می کند شیوه های به این نکته اش 1998 1۶گوبمن(.1395پوروچترچی.

 به محور عدالت نگاهیمدیریت استعداد  .(22۰1 17)کالیسوان وکار خودرا بهبود ببخشد و از این طریق نیروی کار خود را ارزش می نهد

، نگهداشت، جذببلکه ادعای آن را دارد که به منظور  نیست کارکنان همه ی  ینب برابری و مساوات برقراری دنبال به عبارتی به ، دارد کارکنان

 بست کار به را متفاوتی و متمایز تدابیر بایستی نخبه و شایسته ،ماهر کارکنان

 توجه دمور ار استعداد مدیریت گوناگون دیدگاههای از هرکدام که نظرات از  ای گسترده طیف شامل استعداد مدیریت از محققین تعریف

 به تعاریف مدیریت استعداد از دیدگا ههای صاحبنظران اشاره شده است.  1. در جدول دادند قرار
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 تعاریف مدیریت استعداد خلاصه ای از :1جدول  

ف
دی

ر
 

 تعریف صاحب نظر

1 
 18گای و سیمز

(2۰۰۶) 

نابع، سیاستها، مفرایندها، افرادی بسیار با استعداد و ماهر در سازمان با استفاده از جذب مدیریت استعداد :  

ی آینده سازمان های رسمی و مدون. فرایند مدیریت استعداد بر آمادهسازی کارکنان و رهبران برا روشها، و رویه

 تمرکز دارد. 

2 
لوییس و 

 (2۰۰۶)19هاکمن

کرده  تعریف مدیریت استعداد را مجموعه ای از وظایف منابع انسانی مانند استخدام، انتخاب، آموزش و توسعه

نسانی باشد و ااند. آنها استدلال می کنند که ممکن است مدیریت استعداد تعبیر دیگری از واژه مدیریت منابع 

نگاهی  به این اشاره کرده اند که مدیریت استعداد یک روش سیستمی جهت اجرای وظایف منابع انسانی  با

 گسترده تر و عملکردی دقیق تر است.

3 
 2۰آرمسترانگ

(2۰۰۶) 

زش و ریت استعداد عبارت است از انجام یکسری فعالیت های یکپارچه به منظور جذب، نگهداشت، انگیمدی

 سازمان. پرورش کارکنان مستعد مورد نیاز و طراحی جانشینی منابع انسانی در حال حاضر و در آینده توسط

 2۰۰7)21بهاتناگار 4
ها و توانایی  رورش افراد جهت دست یابی به مهارتمدیریت استعداد را ابزاری برای بهبود فرایند استخدام و پ

 .های مورد نیاز برای تحقق نیاز های سازمان می داند

 ستامدیریت استعداد را دارای پنج محور اصلی جذب، شناسایی، توسعه، گسترش و تعامل در نظر گرفته  (2۰۰7)22یورن 5

 (2۰۰8)23کاپلی ۶
ه طور کلی بگوید که کارفرما برای استخدام، آموزش، توسعه، و مدیریت استعداد به مجموعه فعالیت هایی می 

 ندکاداره آن  دسته از  کارکنان که مشاغل اجرایی و با اهمیت سازمان را در دست دارند تعریف می 

7 
فیلیپس و 

 (2۰۰9)24روپر

ارکنان ک فرایند ی که در یک چارچوب منسجم که شامل پنج جزء جذب، انتخاب، به کار گماری، توسعه و حفظ

 می شود، تعریف می کنند.

 252۰1۰هارلی  8
ها در سازمان  مدیریت استعداد فرایند جذب، به کارگیری، و توسعه همراه با راهبرد های مرتبط با این فعالیت

 می باشد.

9 

دیویس و 

 2۶سیدیو

(2۰1۰) 

بالایی است  ارای پتانسیلمدیریت استعداد نظام جذب، شناسایی، توسعه، تعامل، نگهداشت و بکارگیری افراد د 

 که بخشی از ارزش های خاص سازمان بشمار می آیند.

1۰ 

 27کها یند

(2۰12) 
 

ری سازمانی مدیریت استعداد را اجرای استراتژی های یکپارچه یا سیستم های طراحی شده برای افزایش بهره و
رت ها  و استعداد رگیری افراد با مهااز طریق توسعه فرایند های بهبود یافته برای جذب، توسعه، نگهداشت، و بکا

ای مدیریت ههای مورد نیاز برای رفع نیاز های فعلی و آتی کسب و کار تعریف می کند. از نظر وی استراتژی 
 استعداد بر پنج حوزه اصلی جذب، انتخاب، بکارگیری، توسعه و نگهداشت کارکنان تمرکز دارند.

 (2۰14)28داول 
 الاترب عملکردی مستمر بطور که است افراد از دسته آن نگهداشت و توسعه، ،جذب شامل استعداد مدیریت  

 . دارند دیگران از

11 
 29میرز و ورکوم

(2۰14) 

ظور جذب، مدیریت استعداد عبارت است از  استفاده سیستماتیک از فعالیت های مدیریت منابع انسانی به من

 اد در نظر گرفته می شوند.شناسایی، توسعه و نگهداشت افرادی که به عنوان استعد

 (2۰1۶) 3۰فاروق 12
ری ومشارکت مدیریت استعداد فرآیندی که از طریق آن یک سازمان تصمیمات مربوط به شناسایی ، توسعه ونگهدا

 در استخدام را اتخاذ می کند.

                                                           
18 Gay and Sims 
19,Lewis, R. , Heckman  
20Armstrong  
21Bhatnagar  
22Uren  
23iCappell  
24Phillips, R., and Roper  
25Harley  

 
26Davies.B &Davise   

8.Kehinde 
28Dewel  
29Meyers. & Van Woerkom  
30Farooq  
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را می باشد که ای از نظرات و آ ملاحظه گردید تعاریف موجود از مدیریت استعداد شامل طیف گسترده 1در جدول شماره همانگونه که 

اسی جذب، شناسایی، هر یک از رویکرد خاصی تاثیر می پذیرند ولی تقریبا همه ی محققان در فرایند  مدیریت استعداد تاکید بر پنج جز اس

 ودند.نم انتخاب توسعه و نگهداشت نیروهای بااستعداد برای بهینه کردن نتایج و رفع نیازهای فعلی و آتی بازار کسب و کار

ی کلیدی مستعد به عنوان انجام یکسری از فعالیت های هماهنگ به منظورشناسایی پست ها را استعداد مدیریت نگارنده وهشژپ ایندر 

ه های توسعه ای، تعریف ، توسعه و نگهداشت آنها به منظور تحقق راهبردهای برنامنحوه انتخاب  عوامل بکارگماری  و ویژگی های آنان، جذب، 

 نماید.می 

که درجدول  ست ایکی از معمول ترین راه ها برای ساده کردن فهم موضوعات وطراحی برنامه های اجرایی  از آنجا که مدل سازی

گرفته در مدل های ارائه شده مقالات وکتب کلیدی در خصوص مدیریت استعداد، مورد بررسی قرار  2شماره 

 : خلاصه ای از مدل های مدیریت استعداد2جدول                                                       است.

 نقطه ضعف نقطه قوت مولفه پژوهشگر سال مدل

مدیریت مدل 

 استعداد

  31گلداسمیت 2۰1۰

 وکارتر

 -2ه تغییر تشخیص نیاز ب-1

طراحی -3ارزیابی وضعیت فعلی 

 -5پیاده سازی  -4برنامه 

 -۶پشتیبانی در حین انجام کار 

 ییارزیابی نها

 تاکید بر شرایط پویای کار

جذب استعداد از درون وبیرون 

سازمان  توجه ویژه به منابع 

 انسانی

توجه صرف به گام های عمومی 

که برای هرفرایندتحولی مورد 

 نیاز است.

مدل مدیریت 

 استعداد

 -3تعهد  -2شایستگی  -1 32اولریش واسمالوود 2۰12

 مشارکت

همه ی افراد در سازمان مستعد 

د  .تقویت فرهنگ استعداد هستن

تاکید بر پرورش –در سازمان 

 استعداد

توجه صرف به ابهام زدایی از 

بحث استعداد بدون در نظر 

گرفتن همه مولفه ها از جمله 

 توسعه ونگهداشت

مدیریت مدل 

 استعداد

-3ارزیابی   -2جذب وانتخاب  1 33سیزلر  وداول 2۰1۰

جین کردن ع -4توسعه وگسترش 

 حفظ-5

ستراتژیک به مدیریت نگاه ا

استعداد و  مبتنی بر استراتژیک 

کسب وکار به کسب نتایج مورد 

 نیاز کسب وکار منجر می شود.

این یک مدل عام است که می 

توان با توجه به سازمان خاص  

تغییرات لاز م در آن اعمال 

کرد با توجه به این که در 

سازمان های مختلف هریک از 

اجزا می توانند به شکل 

فاوتی مورد تاکید قرار گیرند مت

اجرای این مدل می تواند بسیار 

متفاوت از شکل عام ارائه شده 

 باشد.

مدل مباشری 

 استعداد

استراتژی کسب وکار واستراتژی  1 34لیدن اسکآ 2۰1۰

ارزیابی   3شناسایی  2منابع انسانی 

ی حفظ   مباشر -5توسعه -4

استعداد در قلب این مدل   که یک 

ی یا یک فرهنگ که چارجوب ذهن

در آن هر مدیری احساس می کند 

از طرف سازمان مالک وپاسخگوی 

 استعداد سازمان است

این مدل برفرایندها  ، برنامه ها 

وابزارهای منابع انسانی جهت 

گروه های کلیدی استعداد که 

برای موفقیت سازمان لازمند 

متمرکز است.  این مدل از 

استراتژی آغاز می شود 

ی کلیدی مدیریت فرایندها

استعداد ، شناسایی، ارزیابی 

توسعه وحفظ که به واسطه نوعی 

فرهنگ مباشری استعداد وتاثیر 

 کسب وکار تفویت می کند

این یک مدل عام است که می 

توان با توجه به سازمان خاص  

تغییرات لازم در آن اعمال کرد 

با توجه به این که در سازمان 

های مختلف هریک از اجزا می 

توانند به شکل متفاوتی مورد 

تاکید قرار گیرند اجرای این 

مدل می تواند بسیار متفاوت از 

 شکل عام ارائه شده باشد.

                                                           
31.Goldsmitht &Carter.  
32Ulrich, D., & Smallwood  
33,Silzer, R., & Dowell  
34Avedon &Scholes  

http://www.؟.ir/


 254-273، ص 1جلد1398 پاییز،  17، شماره درعلوم انسانی ومطالعات اجتماعی علمی پژوهشمجله 
http://www.jhss.ir 

 

مدیریت استعداد 

جهانی در سطح 

 35کلان

طارق  خلیجی   2۰15

 3۶وشولر

فرایند  –2محیط کلان  -1

مدیریت کلان استعدادجهانی 

جذب  –3شامل برنامه ریزی 

 دفظ استعداتوسعه وح-4استعداد

تمرکز بریکی ازجنبه های مهم 

مدیریت جهانی استعداد بحث 

 کلان وسطح ملی

عدم توجه به تاثیر تصمیمات 

دولت ها وسازمان های غیر 

 دولتی

 بازارمدل 

 استعداد 

متصل کردن استراتژی استعداد به   37مک کینزی 2۰11

استخدام -نیاز های کسب وکار

شخیص وپاداش ت-واجتماعی کردن

-پرورش رهبران-ملکردبه ع

-یادگیری وتوسعه سازمانی

مشارکت فعال وارتباط مستحکم 

یجاد یک فرهنگ ا-کارکنان

 استعدادی  

عدم توجه به فرایند مدیریت  ایجاد یک فرهنگ استعدادی

 استعداد

مدل فرآیند 

 مدیریت استعداد

توسعه -بکارگیری -انتخاب -جذب فلیپس وروپر 2۰۰9

 ونگهداری

عدم توجه به فرهنگ مدیریت   ولفه هابه تمام م توجه

 استعداد

مدل مدیریت 

استعداد وتوسعه 

 ی رهبری

مشاوران شرکت  2۰15

 38بوستون

ت های رهبری تعریف اولوی -1

ی برنامه طراحی واجرا -2واستعداد 

ت ها تعبیه قابلی -3های توسعه ای 

 وسیستم مدیریت استعداد

یکپارچه کردن خلق ارزش با 

مراحل -عداد  توسعه رهبری واست

 این فرآیند مشخص است

 جزییات مراحل مشخص نیست

مدل مدیریت 

 استعداد هادسن

مشاوران شرکت  2۰15

 39هادسن

به استرتژی درابتدای مدل ونتایج  رزیابیا -وسعهت-گسترش–کسب 

در انتها توجه شده است.  

مدیریت یکپارچه مشهود است که 

به سرعت با محیط کار تطبیق 

 یابد.

 راحل مشخص نیستجزییات م

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
35Macro Global Talent Management(MGTM)  
36&SchulerKhilji,Tarique   
37Kinsey Mc  
38 Boston  
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  ی مدیریت استعداد: شناسایی مولفه ها2جدول 

 مولفه های مدیریت استعداد سال صاحب نظر

 حفظ ونگهداشت-بکارگیری-ناساییش -استخدام–جذب  2۰۰7 4۰اوهلی

  رفی همکارانبرای جذب وبه کارگیری وحفظ ونگهداشت کارکنان راهکارهایی ارئه داده است از جمله مع 2۰۰8 واتسون

 دادن  وبسایت جذب تسهیلات، پرداخت منصفانه

 مستندسازی توانمندی؛ و عملکرد اصلی بعد دو مبنای بر استعدادها ماتریس تهیه استعدادها؛ شناسایی 2۰۰9 41ربهاتناگا

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

یت سازمانی، ارائه اید به عوامل گزینه سهام کارکنان ، بهبود شرایط کار، افزایش هوبرای حفظ کارکنان ب 2۰15 42ینگسینگ

 مسیر

 ذارگعوامل تاثیر -نتایج سازمانی–فرایند مدیریت استعداد –عوامل زمینه ای  1388 رضاییان وسلطانی

وانمندی برای تصمیمات ت-3جود فرصت برای پیشرفت در کارو-2شارکت کارکنان در تصمیم گیریم-1 1394 حجازی وهمکاران

پاداش – 7عهد به کارت -۶ذت بخش بودن ماهیت کارل-5دستمزد مناسب در مقایسه باشغل مشابه–4

نی مدت با هماهنگی وروابط طولا– 9منابع مساوی برای پیشرفت در کار–8متناسب با ارزیابی عملکرد 

 سرپرستی مناب مرئوس1۰-کارکنان

 لیدی  توسعه ونگهداشتمشخص کردن پست های ک 139۰ باقری

 توسعه،  نگهداشت ، جذب 1391 نیکپور و محمدی، صیادی،

 ارزیابیوتطبیق –فظ ونگهداشت ح -توسعه-کشف 1392 خالوندی وعباس پور 

 و قلیپور، طهماسبی،

 جواهریزاد

 نگهداشت و جذب 1391

 نگهداشت و جذب 1394 میرکمالی وهمکاران

 ونگهداشت وتوسعه گیری کار به خابانت جذب 1394 وهمکارانش بابائیان

 توسعه و نگهداشت استعدادها 1394 کریم شاطری

  -بکارگیری استراتژیک استعداد  –ذب استعداد ج-شف شناسایی منابع استعدادک-نیاز های استعدادی 1395 اقبال

 ارزیابی وهمراستایی –حفظ ونگهداری 

 توسعه -نگهداشت  -جذب واستخدام 139۶ علامه 

ر پژوهش های مشاهده می شود عمده ترین مولفه هایی که به عنوان مولفه های مدیریت استعداد د  2و1شماره انگونه که در جدول هم 

ای سازمان وشناخت توسعه ونگهداشت.زیرمولفه های جذب شامل: شناسایی نیازه ،بکارگیری  ،جذب   :مختلف به آن اشاره شده است عبارتنداز

مولفه های  ولفه های بکار گیری شامل: معرفی از طریق سایت و وبکارگماری فرد مناسب در شغل مناسب و زیرپست های کلیدی وزیر م

ری ورضایت توسعه شامل وجود فرصت رشد وجانشین پروری ومولفه نگهداشت دارای زیر مولفه های گزینه سهام و مشارکت در تصمیم گی

ی  وداخلی پیشین دیریت استعداد که برگرفته از مطالعات مبانی نظری وتحقیقات خارجدرونی می باشد. لذا چارچوب مفهومی پژوهش حاضر م

اجرای آن در مدارس در لازم به توضیح است به دلیل فقدان پیاده سازی مدیریت استعداد وزیر مولفه می باشد.  1۰مولفه و  4می باشد دارای 

صین به مولفه های ازمدیران ومتخص ها با بررسی مدل های مختلف ونظر خواهیاین پژوهش بهبود عملکرد قابل ارزیابی نبوده است ومحقق تن

 مدیریت استعداد دست یافت.
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 ساختار مفهومی اولیه پژوهش را مبتنی بر مبانی نظری وپیشینه ی تحقیق نشان می دهد. :1شکل

 

 

 روش پژوهش
ه است لذا بود سما( در مدارس سازمان دانشگاه آزاد اسلامی)اد مدیریت استعد الگویاعتباریابی  تدوین واز آنجا که هدف کلی این پژوهش 

وش پژوهش ( جهت گردآوری داده ها از ر 1پژوهش )شکل شمارهالگوی مفهومی واولیه جهت تحقق این هدف پس از مرور پیشینه وتهیه 

 .آمیخته اکتشافی استفاده گردید

غیر وش شناسی وهش با رویکرد کیفی از نوع هدفمند وبا استفاده از ر: برای انتخاب نمونه جهت طراحی الگو این پژفیيالف( بخش ک

فه ها وابعاد مدیریت نفر از مدیران مدارس  و سازمان انجام گردید. برای شناسایی مول 2۶تصادفی از روش گلوله برفی از طریق مصاحبه با 

 ردید. به شرح زیر انجام گ توسعه ششم ومصاحبهاستعداد با استفاده از روش مطالعه کتابخانه ای وبررسی اسناد وراهبردهای 

ز منابع گوناگون اشناسایی مولفه های مدیریت استعداد واستخراج الگوی مفهومی با استفاده از مبانی نظری برگرفته شده  مرحله اول:

 مانند، کتب ونشریات وپیشینه های تحقیقات نظری داخلی وخارجی مدیریت استعداد.

-1399عه ششم )لات مصاحبه برمبنای الگوی مفهومی وتحلیل اسناد ومدارک علمی مانند ، برنامه راهبردی توستدوین سئوامرحله دوم:

 دیریت استعدادوتدوین الگوی م مرحله سوم: شناسایی مولفه ها ی مدیریت استعداد در بافت وزمینه مدارس دانشگاه آزاد اسلامی(1394

 کمی پژوهشبخش 

مدیریت  نظری ز انجام پژوهش کیفی و تهیه گزارش آن، از روش کمی به منظور آزمودن الگویپژوهش و پس اروش  دومبخش در 

ها الگوهای پیچیده روابط، آزمون میزان روابط بین مقوله و اعتباریابی آن الگو استفاده شده است. هدف از این مرحله پژوهش تعیین استعداد

مرحله اول: با توجه به نتایج به که به شرح مراحل زیر انجام گرفت . بزرگ تر است. ونهو دستیابی به سطوحی از توانایی تعمیم پذیری در نم

به منظور محاسبه  گویه ای تدوین گردید که 52رسشنامه ی محقق ساخته ی پدست آمده که برگرفته از پاسخ های مصاحبه کنندگان بود 

 ستفاده شده است)قابلیت اعتماد( پرسشنامه نیز از روش آلفای کرانباخ ا 43پایایی
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 نتایج ضریب آلفای کرانباخ پرسشنامه پژوهش و اجزای آن :3جدول

 ضریب آلفای محاسبه شده مؤلفه های مدیریت استعداد

 ۰.93 الف( فردکلیدی

 ۰.92 ب( ویژگی فرد مستعد

 ۰.89 ج( عوامل انتخاب

 ۰.88 د( عوامل جذب

 ۰.92 ه( عوامل نگهداشت

ارائه مدیریت استعداد هاییروابط مؤلفه ها شناسایی شده و الگوی ن ملی تأییدی مرتبه دوم و مدل معادلات ساختاریبا استفاده از روش تحلیل عا

 شده است.

 خلاصه روش تحقيق بر اساس سوال های پژوهش:4جدول

 روش تجزیه و تحليل داده ها هاابزار گردآوری داده روش پژوهش سوال های پژوهش

ل (شناسایی مؤلفه های تشکی1

 دهنده مدیریت استعدادر سما

روش کیفی )مصاحبه فردی و 

 گروههای کانونی(

مصاحبه نیمه ساختار یافته و بحث 

 گروههای کانونی

طبقه بندی، کدگذاری باز و 

 محوری، و تفسیر دادهها

( ارائه الگوی مفهومی 2

 مدیریت استعداد

طبقه بندی، کدگذاری باز و 

 محوری، و تفسیر دادهها

ه ساختار یافته و بحث مصاحبه نیم

 گروههای کانونی

طبقه بندی، کدگذاری باز و 

 محوری، و تفسیر دادهها

( بررسی وضعیت موجود 3

 مدیریت استعداد

روش تحقیق کمی )روش 

 توصیفی(
 پرسشنامه محقق ساخته

های آمار توصیفی )مرکزی شاخص

 و پراکندگی( و آمار استنباطی

 ( اعتبار یابی الگوی ارائه شده4
وش تحقیق کمی )روش ر

 لیلی(تح -توصیفی
 پرسشنامه محقق ساخته

تحلیل مدل معادلات ساختاری 

)تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول و 

 دوم(

 یافته های پژوهش

 تحليل داده های کيفی پژوهش
( از روش پژوهش  می پژوهشبه منظور پاسخ دهی به سئوال های  اول ودوم تحقیق )تعیین مولفه های مدیریت استعداد وارائه الگوی مفهو

داد سازمان مدارس تدوین الگوی مدیریت استعشناسایی مولفه های مدیریت استعداد و با توجه به هدف پژوهش، به منظور کیفی استفاده شد.

محتوای تحلیل  به منظور های اکتشافی انجام گردیدشوندگان در خصوص ساختار اولیه پژوهش، مصاحبهنیز بررسی نظرات مصاحبهو سما

ده وسپس داده ها ، بدون شاستقرایی مبتنی برکد گذاری باز، استفاده شد. در این نوع تحلیل، ابتدا اطلاعات از افرادمشارکت کننده گرد آوری 

قه بندی گسترده شده وفرآیند تلخیص وکاهش کدها تا جایی ادامه پیدا می کند که به مقوله وطبدر نظر داشتن مبنایی نظری ،کد گذاری 

 ( . 53: 2۰12تری دست پیدا کنیم که بتواند کدهای جزیی تری را شامل شود)کرسول ،

 تحليل داده های کمی

 وضعیت موجود مدیریت استعداد در مدارس دانشگاه آزاد اسلامی و به منظور پاسخ دهی به سئوال سوم وچهارم)

تاییدی وتکنیک مدل  بی برازش الگوی پیشنهادی از تحلیل عاملیتک نمونه ای ارزیا  tآزمون ( استعداد مدیریت شده ارائه الگویاعتبار 

  معادلات ساختاری استفاده گردیده است

 بررسی نرمال بودن توزیع نمرات

 -استفاده می شود.  نتایج آزمون کولموگراف 45ویلک -و شاپیرو 44اسمیرنف -برای بررسی نرمال بودن نمرات از آزمون های کولموگراف

بر اساس نتایج به دست آمده از آزمون گولموگروف اسمیرنف چون مقادیر به دست آمده برای این  گزارش شده است. 5اسمیرنف در جدول 

 . معنادار نیست، بنابر این شرط توزیع نرمال بودن داده ها بر قرار است و می توان از آزمون پارامتریک استفاده نمود./۰5آزمون در سطح 
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وضعیت  دن توزیع داده ها ی پژوهش با استفاده از آزمون کالموگروف اسمیرنف به تفکیک متغیر هاوبررسی نرمال بوبررسی   :5جدول 

 اسلامیآزاد دانشگاه مدارس برای استعداد مدیریت

 -کولموگراف

 شاخص آزمون تی اسميرنف
 3ميانگين فرضی = 

 متغیر

 

انحراف 

 استاندارد

ميانگين 

 تجربی
 تعداد

 

سطح  مقدار

 معناداری
Sig. 

رجه د

 آزادی

t 
 مقدار

 

  پست کلیدی 19۰ 3.1۶84 1.323۶۰ 1.754 189 ۰81/۰ ۶۰5/۰ 723/۰
ویژگی افراد مستعددرپست  19۰ 3.2۰83 8۶593. 3.31۶ 189 ۰۰1/۰ ۰58/۰ 4۰7/1

 های استراتژی سازمان
 

  شناسایی، انتخاب و جذب 19۰ 3.37۰4 8۶8۶3. 5.878 189 ۰۰1/۰ ۰89/۰ 248/1
  بکارگماری 19۰ 3.2158 1/1۰۶4 2.943 189 ۰۰4/۰ 832/۰ 488/۰
321/1 ۰7۶/۰ ۰۰1/۰ 189 7.844 .78483 3 . 

44۶۶ 

  توسعه 19۰

  نگهداشت 19۰ 3.4585 73947. 8.547 189 ۰۰1/۰ ۶89/۰ 853/۰
  کل 19۰ 3.3113 ۶9278 . ۶.195 189 ۰۰1/۰ 112/۰ 1۰2/1

 

شناسایی، انتخاب و  ، 2/3برابر است با  د مستعددرپست های استراتژی سازمانویژگی افرا »از آنجا که این میانگین تجربی در مولفه های 

از  «31/3و نیز نمره کل مدیریت استعداد برابر با  45/3نگهداشت برابر با و  44/3، توسعه برابر با  21/3، بکارگماری برابر با   37/3برابر با  جذب

است، میوان اظهار داشت که از نگاه اعضای نمونه  معنادار است tباشد( بیشتر و مقدار  می 3میانگین نظری )نمره متوسط مقیاس که برابر با 

 افراد نمونه به وضعیت  میانگین امتیاز تخصیص داده شده از سوی در مولفه پست کلیدی امتیاز مقوله های مورد بررسی بیشتر از متوسط است. 

باشد( تفاوت معناداری می 3ن با میانگین نظری )نمره متوسط مقیاس که برابر با است. از آنجا که این میانگی 1۶/3برابر با این مولفه 

 توان اظهار داشت که از نگاه اعضای نمونه امتیاز مقوله مورد بررسی در حد متوسط است. (، لذا میP= ۰81/۰ندارد)
افی بر اساس پرسشنامه نظر سنجی صورت برای تعیین مولفه های اصلی و فرعی در پژوهش برای مدیریت استعداد تحلیل عاملی اکتش

 گرفت.

 مؤلفه ها مدیریت استعدادتحلیل عاملی متغیر  :۶جدول
 789. (KMO)اوکلین –مایر  -اندازه آزمون کایزر

 11111.171 (Bartlett Test)اندازه آزمون کرویت بارتلت

 132۶ درجه آزادی

 ۰۰۰. داریسطح معنی

(  11111.171گیری است و مشخصه آزمون کرویت بارتلت )بیانگر کفایت نمونه  =KMO./789ست که مقدار قابل مشاهده ا  ۶با توجه به جدول 

  .یابی قابل توجیه استها در جامعه صفر نبوده و بنابراین عمل عاملمعنادار می باشدکه نشان می دهد ماتریس همبستگی داده
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   معادلات ساختاری برای مدل کلی ليتحل در اسيمق خردهعامل و هر یعامل یبارها .3نمودار

 (   GOFبرازش کلی مدل ) معيار
ز بررسی برازش این معیار مربوط به بخش کلی مدل های معادلات ساختاری است. بدین معنی که توسط این معیار ،محقق می تواند پس ا

محاسبه می  طبق فرمول زیر GOFاید. معیار بخش اندازه گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود برازش بخش کلی را نیز کنترل نم

 گردد:

GOF =  √𝐴𝑣𝑔(Communalities) × R2 
معرفی نموده اند.محاسبه  GOFرا به عنوان مقادیر ضعیف ، متوسط و قوی  برای  3۶.۰ -۰25.۰-،۰1.۰سه مقدار ( 2۰۰9)  4۶وتزلِس

 : GOFمعیار 

= 2R999/۰  

GOF 597/۰  = 
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 ضرایب همبستگی بين عوامل برونزا و درونزا :۷جدول
 شاخص های روایی همگرا همبستگی ماتریس  ردیف

تعداد  ۶ 5 4 3 2 1

 سوالات

 یآلفا

 کرونباخ
AVE CR 

 95۶/۰ 9۰9/۰ 9۰9/۰ 2      1 پست کليدی 1

ویژگی های  2

 افراد مستعد

.574** 1     
1۰ 885/۰ 891/۰ 9۰۶/۰ 

شناسایی،  3

 انتخاب و جذب

.2۶1** .735** 1    
8 8۶۶/۰ 8۶9/۰ 895/۰ 

 892/۰ 819/۰ 818/۰ 3   1 **۶38. **۶5۶. ۰54. بکار گماری 4

 94۰/۰ 937/۰ 93۰/۰ 18  1 **755. **77۶. **8۰9. **38۰. توسعه  5

 879/۰ 8۶3/۰. 848/۰ 11 1 **845. **۶۰7. **۶59. **778. **5۰7. نگهداشت  ۶

 1 **88۶. **912. **72۶. **8۰7. **931. **۶28. کل 7

*۰۵/۰P< ،**۰1/۰P< 

  همگرا ییروا

 بر قرار باشد: ریروابط ز دیباشود. محاسبه می )CR( 48و روایی مرکب )AVE( 47استخراج انسیوار نیانگیهمگرا م ییروا یبرا

CR>0.7 

CR>AVE 

AVE>۰.5 

 استخراج انسیوار نیانگیمار بوده بنابراین از نظر پایایی تمامی متغیرها مورد تایید است. مقد ۶/۰آلفای کرونباخ تمامی متغیرها بزرگتر از 

 است . AVEنیز بزرگتر از  (CRمرکب  ) ییرواشود. مقدار است بنابراین روایی همگرا نیز تایید می 5/۰همواره بزرگتر از  (AVE)شده 

رها در قالب های مرحلة نخست پژوهش، مرحله کیفی، مبنایی برای ترسیم مدل فرضی و آزمون روابط بین متغیدر پایان تحلیل یافته

های پژوهش ارائه های مدل معادلات ساختاری بر اساس فرضیهارائه شده، در مرحله کمی پژوهش بود؛ بنابراین در ادامه یافتههای فرضیه

 اند.شده

 عوامل  ی تاثیر معنادار و بیضرا :8جدول

 

به دست آمده با تو.جه به اینکه مقدار ضریب استاندارد بتا در مولفه های مورد بررسی معنادار است. لذا می توان چنین  بر اساس نتایج

 الگویاز برازش مناسبی برخوردار است و اعتبار  سما  اسلامی آزاد دانشگاه مدارس برای استعداد مدیریتمناسب   الگویاستنباط نمود که 

 . در حد مناسب ارزیابی شده است سما اسلامی آزاد دانشگاه مدارس در اداستعد مدیریت شده ارائه

 

 

 

 

                                                           
47)Average Variance Extracted (AVE  
48Composite Reliability (CR)  

    tآماره           استانداردشده β نوع اثر متغير ملاک بينمتغير پيش

 89/11                                                             29۶/۰ مستقیم مدل پست کليدی

 42/21 198/۰ مستقیم ویژگی های افراد مستعد

 81/15 193/۰ مستقیم شناسایی، انتخاب و جذب

 58/14 215/۰ مستقیم بکار گماری

 ۰۶/2۰ 184/۰ مستقیم توسعه 

 59/2۰ 1۶7/۰ مستقیم نگهداشت 
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 مدارس سازمان مدارس دانشگاه آزاد اسلامی  : الگوی نهایی مدیریت استعداد2شکل 
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 نتيجه گيری بحث و

در راستای هدف اصلی لامی )سما( بود در مدارس سازمان دانشگاه آزاد اس هدف از این پژوهش تدوین واعتبار یابی الگوی مدیریت استعداد

متغیر  1۶بعد و ۶در قالب  پژوهش طراحی مدل مدیریت استعداد در سازمان مدارس سما مدل مفهومی اولیه مشخص پس ازدریافت عناصر و

 شناخت فرد مستعد عوامل -2) مدیران سازمان ومدیران مدارس(  شناسایی وجذب پست کلیدی -1اندازه پذیر ارائه گردید. که عبارتند از 

بکارگماری )ابتکارـ مسئولیت پذیری ـ  -4بررسی رزومه کاری( ـ عوامل انتخاب فرد مستعد) مصاحبه وآزمون  -3مهارت ـ تعهد(  ـ)قابلیت 

 ـ نگهداشت ) سیستیم جبران خدمت - ۶توسعه )توانمندسازی ـ پیشرفت مسیر شغلی ـ آموزش ضمن خدمت ـ ارزیابی(  – 5وجدان کاری( 

 توجه به نیازهای مادی ومعنوی(. برای اعتبار یابی الگوی پیشنهادی از روش مدل معادلات ساختاری وتحلیل عامل تاییدی استفاده شد. نتایج

مولفه شناسایی شده دارای بار عاملی معنی دار ونشان از برارزش مطلوب ومناسب  ۶تحلیل عاملی تاییدی مرتبه ی دوم نشان می دهد که 

 دارند.

مدیران سازمان ومدیران مدارس  نفر از کارشناسان ارشد و2۶مل تاثیر گذار بر ابعاد مدیریت استعداد از طریق مصاحبه های دقیق با عوا

نهایی  مدیریت استعداد مبتنی بر اهداف وچشم اندازه ها وسیاست ها برنامه توسعه ابعاد ومولفه ها مدیریت استعداد دریافت گردید. و الگوی 

نفر  19۰تدوین گردید و توزیع پرسشنامه محقق ساخته در بین نمونه آماری از میان کارشناسان ومدیران به تعداد ( 1395-1399ششم )

ارزیابی  قرار گرفت.به منظور بررسی وضعیت موجود رویکرد سازمان مدارس به مدیریت استعداد تحلیل های  مورد الگوی اولیه مورد  اصلاح و

 فته استکیفی در سه گام صورت گر

( سازمان مدارس 1399الی 1395چشم اندازها و راهبردهای برنامه ششم توسعه)  ،جداول نقاط قوت وضعفگام اول: شامل مطالعه اجمالی 

سازمان مدارس برای انتخاب نیروی انسانی خود به صورت مستقیم به مفهوم استعدادها  .با تاکید بر استعدادها بود که این نتایج استنتاج گردید

نپرداخته است. لکن نزدیکترین مفهومی که بدان پرداخته و موثر در جذب بعضی از نیروها بوده است شرکت در آزمون بدو استخدام و اخذ 

نمره حد نصاب که پس از یک دوره آموزشی برگزار گردید بود لذا در مراحل بعد انتخاب، به دانش ومهارت های کسب شده در طول به 

د در این صورت چنانچه در آینده با توسعه دانش و فن آوری دانش، مهارت و قابلیت های فرد به روز نشود کماکان به کارگیری توجه نمی شو

عنوان فرد انتخاب شده باقی می ماند. از طرف دیگر اگر فردی جدید با دانش به روز یا همان افراد قبلی با کسب دانش های جدید به کار 

نها نخواهد داشت که این امر مخالف با تعریف استعداد در سیستیم مدیریت استعداد می باشد. در سازمان مدارس گرفته شوند تاثیری بر ارتقا آ

سما چه بسا افرادی  هستند که رشته تحصیلی آنها با پست های مدیریتی که دارند ارتباطی ندارد در صورتی که در سیستم مدیریت استعداد 

تم مدیریت استعداد مفهوم استعداد با پست های کلیدی ارتباط تنگاتنگی دارد. در مورد افرادی که در این امر غیر قابل قبول است. در سیس

پست های مختلف جذب سازمان مدارس شدند آموزشهای اختصاصی وجود ندارد و اگر هم باشد بسیار اندک و فاصله دار می باشد. ویا تنها 

یت کار فرد و سطحی می باشد برای افراد آموزش های تخصصی وهدفمند که باعث به آموزش های اولیه جهت معرفی کلیت سازمان وماه

تحقق اهدافی مانند جانشین پروری ارتقا کارکنان به جهت تصدی مشاغل حساس وکلیدی برگزار نمی شود. از نظر حفظ ونگهداشت استعدادها 

یر کارکنان از پاداش های مالی در قالب  اضافه کاری محدود ودرصدی در سازمان توجه ویژه ای به استعدادها وجود ندارد وآنها نیز همانند سا

که هرسال  طبق قانون کار به حقوق اضافه می شود فقط در بخش پاداش های غیر مالی در سه مورد تسهیلات وام مسکن وام ودیعه و وام 

 اضطراری به همه کارکنان با در نظر گرفتن شرایط داده می شود

نده مطالعه اسناد ومدارک شامل چشم انداز ورسالت و اهداف و راهبردهای کلان به روش تحلیل محتوا می باشد بدین . گام دوم در برگیر

ترتیب که عوامل درونی  تاثیر گذار برمنابع انسانی مستعد شناسایی شدند ودر مرحله بعد موضوعات مشابه در دسته های موضوعی مشترک 

 وین اهداف کلان  چشم انداز ورسالت وما موریت در سازمان مشخص گردیدند.دسته بندی شدند. محور اصلی تحت عنا

در گام سوم برپایه مطالعات فوق به منظور شناسایی وضعیت کنونی سیستیم مدیریت استعداد درسازمان مدارس سما مصاحبه های در 

ای مدیریت استعداد بود. عوامل بیرونی تاثیر گذار بخش های مختلف طراحی واجرا گردید که حاصل آن هم کشف مقوله ها واستنتاج مولفه ه

ل بر سازمان مدارس شامل مقوله هایی نظیر رقبا،  دانش،  قوانین، عوامل اقتصادی و عوامل اجتماعی و عوامل بین المللی و ذی نفعان و عوام

داد ها شامل جذب نیرو ی انسانی مستعد در تجارب مهم مدیران وضعیت موجود منابع انسانی بررسی وضع کشف استعماننددرونی تاثیر گذار 

مشاغل خاص شاخص های کنونی اندازه گیری استعداد در افراد پیشنهادات در خصوص شاخص های بدیع بررسی وضعیت توسعه ی استعداد 

عهد سازمان نسبت به در سازمان مدارس شامل مقوله های میزان توانمندی منابع انسانی موجود در تحقق بخشیدن به اهداف سازمان میزان ت

توسعه کارکنان مستعد کنونی در مقابل جذب نیرو های ماهر و با تجربه ی جدید مبنای نیاز سنجی جهت توسعه ی افراد مستعد چگونگی 

رفته ارزیابی عملکرد کارکنان امکان نظر خواهی از افراد مستعد جهت برنامه ریزی مسیر توسعه ی شغلی آن ها برنامه های کنونی به کار گ

شده برای توسعه ی منابع انسانی مستعد نوع برنامه ی توسعه )کوتاه مدت میان مدت دراز مدت( توجه به نیاز های فردی و شغلی در طراحی 

برنامه های توسعه ی استعداد مهارت های مورد توجه در برنامه ی توسعه ی استعداد نوع کارکنان شرکت کننده در برنامه های توسعه ی 

پیشنهادات جهت پیشرفت برنامه ها ی توسعه ی وبررسی وضعیت حفظ و نگه داشت استعداد در سازمان مدارس شامل مقوله ها ی رهبری و 
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چگونگی سیستم جبران خدمات و مزایای جاری کارکنان مستعد استفاده از مزایا و پاداش های غیر پولی مورد توجه بودن زندگی کاری و غیر 

 . مانی استکاری کارکنان مستعد ی ساز

سایر مطالعات انجام شده پیرامون مدل های فرآیند مدیریت استعداد ، مولفه های مشابهی را در مورد فرآیند مدیریت استعداد مطرح می 

در برگیرنده عواملی مانند جذب، انتخاب، درگیر کردن، توسعه  را (  فرآیند مدیریت استعداد2۰۰9 )به عنوان مثال فیلیپس وراپر .نمایند

( 2۰۰۶وهکمن ) سدارد لوی وبهسازی ونگهداشت از کارکنان می دانند مولفه های به دست آمده در این پژوهش با این مطالعه همخوانی

 معتقدند فرآیند مدیریت استعداد شامل شناسایی پتانسیل های موجود، ارزیابی میزان آمادگی آنها ، توسعه دادن استعدادها ، انتخاب وبکار

( 2۰۰9)در نهایت تاکید بر عملکرد آنها می باشد که با برخی از مولفه های مطالعه حاضر همخوانی دارد. کالینگز وملاهی  ا وگیری استعداده

معتقدند در فرآیند مدیریت استعداد ابتدا باید پست های کلیدی سازمان مشخص شوند سپس شایستگی ها ومهارت های متناسب با این 

 منبع استعداد ایجاد شود . مولفه های بدست آمده در این پژوهش تا حدود زیادی با این مطالعه همخوانی دارد. جایگاه تعریف شوند ودر نهایت

( در پایان نامه خود در باره ی فرآیند مدیریت استعداد از تجزیه وتحلیل وبه نوعی شناخت وضع موجود منابع انسانی سازمان 2۰۰7 )اوهلی

ب، توسعه ونگهداری افراد مستعد می باشد که این پژوهش نیز با برخی از مولفه های فرآیند مدیریت شروع کرده ودر ادامه به دنبال جذ

 (139۰( باقری)1388رضاییان)های  پژوهش با نتایج نین چیافته های فوق هم استعداد در مدل پیشنهادی همخوانی دارد.

( درشناسایی پست 139۶(وعلامه )1395( اقبال)1394اطری )میرکمالی، بابائیان وش (1392خالوندی) (1391طهماسبی )(1391صیادی)

 های کلیدی مولفه های مدیریت استعداد جذب، توسعه،  انتخاب و نگهداشت همسومی باشد. 

 پيشنهادات 
 می نماید پیشنهاد نگارنده در این بخش با توجه به یافته های پژوهش  

یت استعداد را در نظر بگیرد و صرفا به بخش جذب استعداد اکتفا ننماید. زیرا سازمان مدارس تمام ابعاد ومولفه های مربوط به مدیر -

نی جذب استعداد وبه کارگیری افراد مستعد آغاز فرایند مدیریت استعداد بوده وبا رها کردن موجب استقرارناکارآمد سیستم مدیریت منابع انسا

 فراد مستعد استفاده نمی شود بلکه استعدادهای آنها به هدر می رود.عمومی در سازمان می گردند وچه بسا که نه تنها از استعداد ا

به طور خاص توجه مسئولین به عوامل بیرونی به خصوص در الگوی مدیریت استعداد جلب شود و در آغاز هرتصمیمی در مورد منابع  -

اهداف وچشم اندازها  واجتماعی وذی نفعانانسانی مستعد درسازمان ابتدا به عوامل مربوط به رقبا دانش وتکنولوژی عوامل اقتصادی 

در این صورت است که می توان گفت سازمان در خلا تصمیم نمی گیرد و اثربخشی مدل حفظ می  توجه نمایندوبرنامه توسعه ای 

 .شود

ا علاوه بر انگیزه مدیران سازمان با به کار گیری این مدل مناسب تاییده شده توسط مدیران این الگو را در اولویت امور قرار دهد ت -

 دادن به تلاش افراد مستعد بتواند یک مزیت رقابت به دست آورد.

در بخش شایستگی های حیاتی مورد نیاز در آینده به عدالت محوری  به منظور کسب مزیت رقابتی با توجه به اظهار شرکت کنندگان -

 تی در راس توسعه افراد مستعد توجه شود.مدیریاستعدادهای  پرورش خلاقیت نوآوری و اهداف راهبردی توجه شود وبه

از نظر مدیران و دست اندر کاران سازمان مدارس سیستم مدیریت استعداد کنونی از نظر امکان دست یابی به اولویت ها واهداف  -

 ناکارآمد است وباید تغییرات اساسی نماید. به همین دلیل ضرورت اجرای این مدل تاکید می شود

 روم سازمان سما داده شود تا افراد مستعد نیز قابلیت برای فعالیت در سازمان مدارس سما را پیدا نمایند.امکانات در مناطق مح -

مناسب توصیف کرده اند پیشنهاد می شود که با استقرار سیستم فرآیند نسبتا با توجه اینکه مدیران وضعیت جذب نیروی مستعد را  -

به شناسایی واستعدادهای مورد نیاز در آینده پرداخته و با کشف افراد مستعد کشف استعداد و با استفاده از آزمون های ویژه 

 موردنیازدرآینده درسازمان مدارس سما شکل بگیرد.

، بخش مدیریتی بیش از هر بخش دیگری نیاز به جذب نیروی انسانی مستعد دارد. لذا پیشنهاد می مصاحبه کنندگان بنا براظهار نظر  -

فراد با توانایی ها و شایستگی های مدیریتی با گزینش های سخت گیرانه تر انتخاب شوند و بعد از انتخاب هرساله شود در بخش مدیریتی ا

عملکرد مدیران ارزیابی شود و اگر صلاحیت لازم را برای سال جدید با توجه به نیازهای جدید ندارند بعد از کسب مهارت های جدید و مورد 

 یرند واز آنها دعوت به ادامه کار شود.نیاز، مجدد مورد گزینش قرار گ

در خصوص شاخص های اندازه گیری استعداد علاه بر شاخص ثابت توسط امور اداری به  آزمون های اولیه مانند تست شخصیت شناسی،  -

دانش روز کامپیوتر  آزمون های هوش و استعداد شرط معدل سن و فارغ التحصیل از دانشگاه معتبر ومصاحبه به صورت تخصصی وآشنا بودن با

 وزبان انگلیسی نیز توجه شود.

اکثر شرکت کنندگان در مصاحبه معتقدند که نیروی مستعد دارای دانش وتکنولوژی روز نیازمند به کارگیری می باشند لذا پیشنهاد  -

ت افراد مستعد در زمینه های می شود که به منظور به کارگیری دانش ضمنی موجود در افراد مستعد،  زمینه و شرایط لازم جهت مشارک

 تخصصی فراهم گردد.
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با توجه به تحلیل داده های کیفی حاصل از مصاحبه به نظر می رسد که سازمان گاهی بیشتر به جای جذب صد درصد نیروی با تجربه  -

 توسعه یافته استفاده نمایند.می تواند کارکنان مستعد خود را توسعه دهد ودرمخزن استعداد در جذب پست های کلیدی از کارکنان مستعد 

پیشنهاد می شود که ضمن توجه به منبع گزینی ودعوت از اساتید متخصص در هر حوزه  برای آموزش به نیروی مستعد درونی نیز ارج  -

ها خود برای  نهاده و از تجربیات ارزشمند آنها با برگزاری کارگاه ودعوت از این نیروهای باسابقه ومجرب جهت در اختیار گذاشتن تجربه

ز سازمان نیروهای کم سابقه استفاده نمایند که از این طریق انگیزه افراد مستعد افزایش می یابد واز بار هزینه ها برای دعوت ار اساتید بیرون ا

 کم می شود.

ا تاثیر عملی آموزش ها برای جلوگیری از آموزش صرف پیشنهاد می شود در کنار برنامه های آموزشی کارگاه عملی نیز برگزار گردد ت -

 مورد ارزیابی قرار گیرد.

پیشنهاد می شود برگزاری کلاس وکارگاه ها به شیوه خلاقانه ونوآورانه توسط  در آموزش انواع مهارت ها در برنامه توسعه استعدادها -

 خود افرادمستعد اداره شود تا زمینه وفرصت بروز استعدادهای نهفته آنها فراهم گردد.

ندگان در برنامه توسعه با استفاده از فرم های ارزیابی از پیش تعیین شده در مورد برگزاری برنامه ها ومحتوای آموزشی اظهار شرکت کن -

رت نظر نمایند. وکار آیی واثربخشی کارگاه آموزش ها به صورت عملی مورد ارزیابی قرار گیرند وبدین صورت با خاتمه دوره آموزشی تنها به صو

 د ونتیجه کاربردی از این آموزش ها پی گیری شود.ذهنی رها نشو

به منظور پیشرفت برنامه های توسعه استعداد مواردی نظیر مستند سازی تجربیات افراد مستعد و ایجاد کانون های فکری واستفاده از  -

 تجربیات آنها در اتاق های ایده پردازی پیشنهاد می شود.

ارزیابی قابلیت ها جهت تطبیق با مشا غل به روش های کلی خوداری شود براساس سه  برای پرهیز از اعمال نظرهای شخصی از -

شاخص استراتژی وچشم انداز سازمان ویژگی های افراد مستعد وویژگی های مشاغل در آینده به صورت دقیق رویه ها واستاندارد ها توسط 

 مسئولین ذی ربط تدوین شود.

ل  شرح شغل به صورت دقیق تشریح گردند وشرایط احراز شغل به ویژه سمت های مدیریتی در با استفاده از برنامه های طراحی شغ -

 رده های بالاتر دقیق مشخص شوند.

یافته های تحلیل کیفی در این حوزه نشان می دهد که خیلی ازشرکت کنندگان اشاره نمودند فقدان پاداش های برانگیزاننده عدم  -

اهی وسیستیم جبران خدمات وعدم مزایای مالی وغیرمالی ورفاهی و قدردانی  کارکنان مستعد به عنوان پرداخت مناسب و عدم امکانات رف

بیشترین دلایل نارضایتی شغلی وترک خدمت ذکر شده اند . بنابراین پیشنهاد می شود که از سیستیم های جبران خدمات غیر پولی متنوعی 

عطای وام های بدون بهره وطولانی مدت برای سفرهای تفریخی وزیارتی کمک هزینه مانندامتیاز های خرید مسکن مرخصی های تشویقی ا

 های تحصیلی برای فرزندان افراد مستعد و استفاده از اماکن تفریحی و رستوران ها و اماکن ورزشی به صورت رایگان در ختیار قرار گیرد.

شکیل شود وبا پژوهش راهکارهای عملی برای جلوگیری از ترک کار گروهایی در هربخش برای بررسی علل ترک خدمت افراد مستعد ت -

 خدمت ارائه شود.

یکی از عوامل چالشی نبودن ویکنواختی کار باعث نارضایتی از شغل می باشد لذا پیشنهاد می شود که از طریق غنی سازی شغل با  -

ضیان وگشودگی بازخورد در کارکنان مستعد ایجاد انگیزه روش های متنوع مانند ترکیب وظایف گسترش عمودی مشاغل وایجاد رابطه با متقا

 نمایند.

از آنجا که جایگزینی افراد مستعد کار آسانی نیست لذا پیشنهاد می شود برای کاهش آسیب های ناشی از این موضوع تجربیات افراد  -

 د بازسازی شوند.نمست

ومراسم گرامی داشت وارج نهادن وتقدیر از فعالیت های خلاقانه آنها در طی پیشنهاد می شود با قدر دانی از دستاوردهای افراد با سابقه  -

 شود. مدت اشتغال تا حد امکان از باز نشستگی زود هنگام جلوگیری

 راهکارهای اجرایی پياده سازی مدل پيشنهادی
استعداد در سازمان مدارس سما مشخص با توجه با این که در مدل مدیریت استعداد ابعاد و مولفه ها مورد نیاز برای فرایند مدیریت 

 گردیده است اقدامات ذیل می تواند به عملیاتی واجرا شدن مدل در این سازمان بیانجامد.

است. برای جلوگیری  یکی از مهم ترین پیش نیازهای اجرای مدل جلب موافقت وحمایت مراجع تصمیم گیرنده در سازمان مدارس سما

ای همچون بسیاری از تحقیقات دیگر پیشنهاد می شود این مدل و اثرات آن بربهبود کیفیت  و کتابخانهاز پیوستن نتایج پژوهش به آرشی

 عملکرد سازمان به طور کامل برای اعضای محترم ذی صلاح تشریح گردد.

ریت عالی جهت ضرورت واهمیت استقرار سیستیم مدیریت استعداد در یک سازمان اگرچه بسیار مهم است اما مهم تر از آن حمایت مدی

 تامین مالی پیاده سازی مدل نیز از الزامات اجرا وپیاده سازی مدل می باشد. لذا پیشنهاد می گردد که مدیریت عالی سازمان مدارس سماخود

 گیر اجرایی شدن عملی مدل در سازمان باشند. عهده دار وپی
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 د موضوع به طور کلی وابعاد واجرای آن به مسئولین ارائه گردد.آموزش مقتضی در مور برای بهره گیری بیشتر از الگوی مدیریت استعداد

شی مدل در عمل کمک شایان خاستفاده از تکنیک دلفی ودیگر روشهای علمی برای تعیین ضرایب هرکدام از لایه ها مدل می تواند به اثرب

 توجه نماید

 پیشنهاد برای مطالعات آتی

در سازمان های آموزشی مانند آموزش وپرورش وآموزش عالی ومدارس اعم از دولتی  مدیریت استعدادمبحث بسیار گسترده ای است که

به علاقمندان به موضوع مدیریت استعداد موارد داریم لذا نوغیر دولتی کمتر مطالعه شده است وما در این زمینه الگوهای مدیریت استعداد  

 زیر  می توان جهت انجام مطالعات آتی پیشنهاد کرد 

دولتی وغیر انتفاعی براساس این مدل مدیریت استعداد را پیاده واجرا نمایند واثر آن را بر میزان موفقیت برنامه مدیریت در مدارس 

 استعداد بسنجند 

 نرم افزارهای رایانه ای باید طراحی شود. ،جهت اجرایی کردن مدل به کمک برنامه نویسان مجرب برای هر مولفه

تحلیل آماری مرتبه دوم مورد بازبینی وارزیابی قرار گرفته است اما به لحاظ ازهش ذر بخش کیفی با استفاده هرچند اعتبار وپایایی این پژو

تی به پژوهشگران توصیه می شود تا آقابل تایید ودارای ثبات باشذ پس در پژوهش های  ،ماهیت آن کمی می تواند به طور قطعی دقیق

 .فراهم نمایند را اعتبار وپایایی در پژوهش بااستفاده از روش های دیگر افزایش همگرایی
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