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 چکیده 
، ، نگهداریهای یکپارچه به منظور تضمین جذبمدیریت استعداد عبارت است از انجام یک سری فعالیت

این پژوهش فرایند  .، در حال حاضر و در آینده توسط سازمانانگیزش و توسعه کارکنان مستعد مورد نیاز

دار نظریه ش و پرورش شهر اردبیل را با استفاده از طرح نظاممدیریت استعداد معلمان در دوره متوسطه آموز

نفر از معلمان نمونه و  81داده بنیاد کاوش نموده است. به این منظور با مصاحبه فردی نیمه ساختار یافته با 

نتایج  تحلیل شدند.  Atlas-Tiبا استفاده از نرم افزار ها دادهمجرب دوره متوسطه مصاحبه به عمل آمد. 

مقوله کلی بود که در قالب مدل  81ها طی سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی حاکی از لیل دادهتح

ای فرد پارادایمی شامل: شرایط علی)تغییرات سیستمی و تغییرات مدیریتی(؛ مقوله محوری )مدیریت حرفه

ای ئی طرح(؛ عوامل زمینهذهنی فرد در سازمان(؛ راهبردهای )اقدامات اجرا -در سازمان و مدیریت روانی

ای )تغییرات ای نیروی انسانی(؛ عوامل مداخلهای محیطی، ساختاری و فضاسازی زمینه)فضاسازی زمینه

دستاوردهای شناختی روانی و عملکردی لازم در مدارس و تغییرات ساختاری لازم در مدارس( و پیامد )

مان در دوره متوسطه شهر اردبیل و روابط بین ابعاد ( فرایند مدیریت استعداد معلدستاوردهای علمی آموزشی
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 مقدمه

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

Urwongse, Hanpanich, Thongnoum, & Watcharin, 2015 .) هر سازمانی برای تحقق

 و کند. از این رو آموزشاهداف خویش، منابع و امکانات از جمله نیروی انسانی خود را بسیج می

 متعهد و نیروهایی مانا از مندیبهره گرو در آن موفقیت که است سازمانهایی جمله از پرورش

 اقدامات ها وبرنامه که هستند پرورش و آموزش نیروهای همترینم و مؤثرترین معلمان است،

 با . ماندگاریشودمی اجرا آنها ماندگاری برای لازم و کافی انگیزه ایجاد و حفظ برای حمایتی

 هابرنامه .آموزان استدانش یادگیری و آموزش کیفیت بر تأثیرگذار مهم عوامل از معلمان انگیزه

 با خدمت آنها، تداوم مهمترین که دارند پی در گوناگون پیامدهای ،انمعلم حمایتی اقدامات و

 عدم .است و پرورش آموزش اهداف یافتن تحقق جهت در بیشتر تلاش برای تمایل و انگیزه

 هاییواژه با که شودآنان می انگیزة بدون ماندگاری سبب معلمان، هایانگیزه و تمایلات به توجه

 به تمایل عدم آنها تکرار مشاهده و و است درآمیخته جاییجابه و نتقالا ،مهاجرت ،ریزش نظیر

 هر از این رو  کامیابی .(Ready& Conger, 2007)دهد می نشان را معلمی حرفه در ماندگاری

 .دارد بستگی مادی و انسانی منابع از اثربخش ایآمیزه به خویش اهداف به دستیابی در سازمان

 مورد اخیر دهة دو در سازمان دارایی و سرمایه مهمترین عنوان به سانیان نیروی میان، این در

گرایی و و ها از لحاظ تمرکزسازمان(. Davies, & Davies, 2010)است  گرفته جدی قرار توجه

در کشور ما که دارای مدیریت آموزشی و باشند. های مختلفی میزدایی دارای مدیریتتمرکز

د، تمایل زیادی به سمت عدم تمرکز ایجاد شده است و عموم افراد باشبرنامه درسی متمرکز می

پندارند اند و چنین می، بخش اعظم ناکارآمدی نظام آموزشی را معلول آن دانستهو کارشناسان

توانند بر اکثر مسائل و مشکلات آموزشی فائق آیند. که با تغییر نظام تصمیم گیری می

Behrman, Deolalikar, & Soon (2002)  تمرکززدایی از دفاع دلایل از یکیدارند اظهار می 

 مسئولیت و گیریتصمیم حق واگذاری با است که شده استوار پایه این بر آموزشی نظام در

 و معلمان مدیران، صورت، این زیرا در رود؛می بالاتر آموزشی کیفیت مدارس، به پاسخگویی

 خواهند آموزش ارتقای کیفیت و درسی ایهبرنامه محتوای انتخاب در بیشتری سهم والدین

 (.khndaghi & dehghani, 2010) داشت

مدیریت استعداد به عنوان یک عامل حیاتی در سازمانهای موفق و البته مدارس  دیده از اینرو  

های یکپارچه به منظور در واقع مدیریت استعداد عبارت است از انجام یک سری فعالیت شود.می

، در حال حاضر و در آینده ، انگیزش و توسعه کارکنان مستعد مورد نیازداری، نگهتضمین جذب
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در یک سازمان مردم مدار منابع کلیدی استعداد افرادی است که در سازمان به  توسط سازمان.

تواند به عنوان عامل مهم در موفقیت مدرسه فعالیت مشغولند. در آموزش و پرورش استعداد می

کافی نیست بلکه باید استراتژی از اینرو جذب افراد با استعداد به تنهاییدر نظر گرفته شود. 

ای برای استفاده از توانایی آنها و حفظ تعهد افراد با استعداد در مدرسه وجود ریزی شدهبرنامه

کنند و ها به وسیله افراد حرکت میدر واقع سازمان .(Davies, & Davies, 2010)داشته باشد 

 هاییاستعداد از مقولههاست. از طرفی کننده موفقیت سازمانافراد است که تعیین این استعداد

بایست به نحوی فعال در ها میها نیازمند مدیریت است و سازماناست که مانند همه فعالیت

 .(Vestal, 2010)گو باشند ها سپرده شده است، پاسخهایی که به آنقبال مدیریت استعداد

برای  اولین بار توسط مکنزی و مشاوران سازمان مطرح شد. در  "ای استعداد جنگ بر"اصطلاح 

گذار در موفقیت سازمانی دانسته و را عامل مهم و تاثیر 8بررسی مکنزی او مدیریت استعداد

معتقد است که مدیریت استعداد با شناسایی، توسعه و جذب کارکنان مستعد برای سازمان 

های پویا در این دنیای سازمان (Sahai, & Srivastava, 2012)کند مزیت رقابتی ایجاد می

هایی که ها هستند و سازمانهایی برای جذب این استعدادرقابتی در تلاش برای ایجاد فرصت

نتوانند مدیریت منابع انسانی خود را با هنجارهای امروزی منطبق کنند، محکوم به فنا خواهند 

-سازمان جهانی نشان داده که همه آن 4۴نتایج تحقیقات از  .(Rezaeian, Sultani, 2009) بود
رو هستند که نتیجه آن، کمبود بهها با مشکل عدم استفاده از استراتژی مدیریت استعداد رو

طور قابل  باشد و همین امر بههای استراتژیک سازمانی مینیروهای مستعد برای پر کردن پست

از (. Collings, & Mellahi, 2009) د محدود ساخته استها را برای رشتوجهی توانایی سازمان

ها به یکی از مهمترین موضوعات مدیریت منابع انسانی تبدیل شده که به طور این رو استعداد

 ,Aksakal, Dağdeviren, Eraslan, & Yüksel) گذاردمستقمیم بر موفقیت سازمانها تاثیر می
2013). 

ها در سرتاسر جهان این است که میزان تقاضای انترین مشکل سازمدر حال حاضر عمده

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

سازی هایشان باید به فکر شناسایی و پرورش افراد شایسته باشند. در حقیقت پیادهشایستگی

 7/33دارد. این در حالی است که ها مدیریت استعداد تأثیر مثبتی بر عملکرد کاری سازمان

گذاری مالی در مدیریت استعداد نخستین عامل کسب دهد که سرمایهدرصد آمارها نشان می

-ها همگردد. این امر دال بر این واقعیت است که سازمانها تلقی میمزیت رقابتی برای سازمان

                                                           
1 . talent management 
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انداز هایی مطابق چشمیتچنان به توسعه سازمانی و آموزش و پرورش افراد که به ایجاد قابل

 ,Kehinde)گشا باشد تواند راهکند، نیاز دارند و در این رابطه نیز مدیریت استعداد میکمک می

ها در آینده رقابت برای بدست آوردن استعداد است های مهم سازمانیکی از چالش (.2012

(Aziz, & Ogbolu, 2012) . ای را برای مثال مطالعهClarke, & Winkler 2006))  در موسسه

درصد پاسخ دهندگان معتقد بودند که  0۴سی.آی.پی.دی انگلستان انجام دادند که بر اساس آن 

های سازمان تاثیر مثبتی داشته باشد و تواند بر حوزه فعالیتهای مدیریت استعداد میفعالیت

ای مدیریت استعداد هبیش از نیمی از آنها بر این باورند که تقریبا همه چیز در حیطه فعالیت

ها امروزه بنا به دلایلی از قبیل: کاهش بیشتر سازمان(. Adamesky, 2003)گیردقرار می

، بالا رفتن نرخ ، جایگاه ضعیف برای نگهداری از استعداد های برجستههای در دسترساستعداد

ا با بحران های منابع انسانی ضعیف مانند جبران خدمات و مزایبرگشت کارکنان و استراتژی

سازمان   85۴در یک بررسی که بر روی  (.Phillips & Roper, 2009)ها مواجه هستند استعداد

های مدیریتی خود طی پنج سال ها برای ردهانجام شد، سازمان« 5۴۴فورچون»مندرج در لیست

رد بینی کرده و اعتراف نمودند که در موآینده( پیشریزشدرصد در سال نرخ خروج ) 33حدود 

(. Rezaeian &Sultani, 2009)های مناسب مطمئن نیستند توانایی خود برای یافتن جایگزین

 شغل در ماندگاری به تمایل عدم این امر در سازمان آموزش و پروش نیز قابل توجه است.

 حد در معلمان برای سازمان شودمی موجب است که ایمسئله انگیزه بدون ماندگاری یا معلمی

 سطح در آنها در سازمان، به نسبت لقتع  نتیجه احساس در باشد، احترام قابل ش،معا تأمین

 و شغل سادگی به شود، پیشنهاد آنان به مناسب دیگری شرایط اگر و گیردمی قرار پایینی

دهد که میانگین ها در  ایران نشان مینتایج تحقیقات و بررسی .کنندمی ترك را خود سازمان

و در میان معلمانی که از مدارك تحصیلی  %43اری معلمان به طور عام عدم تمایل به ماندگ

است که عدم توجه به این مسئله  %1۴بالاتر )کارشناسی ارشد و دکتری ( برخوردارند، بیش از 

-می حاضر حال در( Oehley, 2007)سازد پرورش وارد میآسیبهای جدی بر پیکرة آموزش و 
 معلمان شغل ترك کشورها موجب از بسیاری در یمعلم شغل نامطلوب وضعیت گفت توان

به نظر بعضی از دانشمندان  که شودمی مدارس ممتاز التحصیلان فارغ جذب مانع و مندعلاقه

 & Mirkamali) عمدتا به دلیل شرایط کاری و حقوق و دستمزد نامطلوب است

Gholamzadeh, 2012 .)فرآیند حفظ شود که آموزش و پرورش نقش کلیدی معلمان سبب می

ای مهم و اساسی توجه کند و به منظور ماندگاری معلمان، و نگهداری معلمان را در حکم وظیفه



  5 8931 بهار اول، شماره، هفتمدوره                                                فصلنامه علمی پژوهشی مدیریت مدرسه                  

-راهکارهایی نظام مند طراحی نماید و با نگرش کلان به ورود و خروج معلمان، عواقب و هزینه
  .های از دست دادن انگیزة ماندگاری معلمان را بررسی کند

شد ضرورت انجام این پژوهش از حیث موارد زیر حائز اهمیت است: اولا چه گفته با توجه به آن

اندرکاران مدیریت و توسعه منابع انسانی در آموزش و شود تا دستانجام این پژوهش باعث می

یابی به مزیت رقابتی پایدار و در نهایت تحقق توسعه سازمانی، بینش و در جهت دست -پرورش

های موجود سازمان و نحوه مدیریت استعدادها پیدا یت استعدادتری از وضعبینانهدرك واقع

توانند با  کاران سازمان مذکور با استفاده از نتایج حاصل از این پژوهش میاندرکنند. دوما دست

، در جهت رفع مشکلات موجود در رابطه با آن و نیز کارآمدتر شناسایی فرایند مدیریت استعداد

سوماً تحقیق حاضر به محققان بعدی نیز ریت استعدادها اقدام کنند. تر مدیکردن هر چه بیش

شوند و کدام از عواملی  بپردازند که از تحقیق حاضر استخراج میکند تا به بررسی هرکمک می

هایی مبتنی بر شناخت استقرار بهتر مدیریت هم به لحاظ کیفی به آن ها کمک کند تا تحقیق

نجام دهند. نهایتا اینکه دست اندرکاران آموزش و پرورش با استفاده ، ااستعداد در نظام آموزشی

از نتیجه این پژوهش می توانند سیستم مدیریت استعداد را در مدارس جهت دستیابی به 

با عنوان تاثیر ابعاد ( arabpour &  nikpour, 2016)در پژوهشی  موفقیت به اجرا در بیاورند.

های دولتی شهر تهران به این نتیجه وی انسانی در سازمانوری نیرمدیریت استعداد بر بهره

داشت های آن؛ یعنی جذب استعداد ها، نگهدست یافتند که بین مدیریت استعداد و زیر متغیر

داری وجود دارد ای مثبت و معنیوری نیروی انسانی، رابطهی استعدادها و بهرهاستعدادها، توسعه

-وری نیروی انسانی را در سازمانتوانند بهرهها میتوسعه استعدادها و و ابعاد نگه داشت استعداد
با  ( nopasand asil &  et la, 2015)در پژوهشی های دولتی شهر کرمان پیش بینی کنند.

عنوان بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و عملکرد سازمانی به این نتیجه دست یافتند که بین 

ای ی خدمات رابطهداد و کیفیت خدمات و نوآوری در ارایهفعالیتهای مربوط به مدیریت استع

معنادار وجود دارد و همچنین اقدامات لازم در راستای حفظ استعدادها در سازمان بیشترین 

تأثیر مثبت را بر کیفیت خدمات ارایه شده دارد و جذب استعدادهای برتر به سازمان بیشترین 

 tahmasebi)در پژوهشی  ر سازمان دارا می باشد.تأثیر مثبت را بر افزایش توان نوآوری د

,gholipour &javaherizade ,2014) بندی مدیریت استعدادها: شناسایی و رتبه» تحت عنوان

ترین بندی مهمبا هدف شناسایی و رتبه« های علمیداشت استعدادعوامل مؤثر بر جذب و نگه

گیرند که برای ها نتیجه میی در دانشگاههای علمداشت استعدادعوامل مؤثر بر جذب و نگه

-تر از همه متأثر از وجود فضایی است که بتوانند توانمندیاستعدادها ورود به یک سازمان بیش
های مهم برای های پژوهشی، تحقیقاتی و رشد علمی خود را در آن محقق سازند. یکی از انگیزه
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یابی به ادگیری است و برای افراد دستداشت استعدادها، ایجاد فرصت آموختن و یجذب و نگه

چنین تر است. همهای چالشی از حقوق و مزایا مهمهای یادگیری، و رشد و کار در طرحفرصت

 ای وگانه عامل فرصت برای توسعه حرفه 30دهد از میان عوامل نتایج این پژوهش نشان می

 تر از بقیه عوامل است.علمی مهم

مطالعه عنوان تاثیر سیستم مدیریت استعداد بر عملکرد شرکت )با ( Megri,2014)در پژوهشی

( به این نتیجه دست یافت که سیستم مدیریت استعداد موردی بر کارگران شرکت مواد غذایی

با عنوان تاثیر  (Altınöz & et al 2013) در پژوهشی  تاثیر معناداری بر عملکرد کارکنان دارد.

نی به این نتیجه رسیدند که مدیریت استعداد بر اعتماد مدیریت استعداد بر عملکرد سازما

(  Vural & et al, 2012) رد سازمان تاثیر معنی داری دارد.، اثربخشی سازمانی و عملکسازمانی

در پژوهشی با عنوان تاثیر استفاده از مدیریت استعداد با سیستم ارزیابی عملکرد بر تعهد 

ارشد انجام شد به این نتیجه رسیدند که مدیریت  نفر از مدیران 813کارکنان که در بین 

ثیر مثبتی بر های یکپارچه سازی منابع انسانی و سیستم های عملکرد تااستعداد  به عنوان روش

مدیریت تحولی » نیز در پژوهشی تحت عنوان( Swapna & Raja,2012) تعهد کارکنان دارد.

به بررسی وضعیت « های خدماتیبخشوکار: نقش مدیریت استعداد با ارجاع ویژه به کسب 

مدیریت استعداد در بخش خدمات و مقایسه آن در دو بخش آموزش و بهداشت پرداختند. نتایج 

های مذکور در درك اهمیت های کارکنان بخشحاکی از آن بود که تفاوت معناداری بین پاسخ

چنین نتایج ت. همو کار وجود نداشته اسمدیریت استعداد و نیز تأثیر آن بر تحول کسب 

ها نشان داد که کارکنان با همه متغیرهای مربوط به مدیریت استعداد موافقت مطالعات آن

کنند  که مدیریت استعداد منافع مالی بالاتری را منجر شده و در ها احساس میاند. آنکرده

فرایند  هدف غایی از انجام این پژوهش،کاوش وکار تأثیرگذار بوده است. م کسبشیوه انجا

مدیریت استعداد معلمان در دوره متوسطه شهر اردبیل و توجه به ابعاد مختلف آن از دید 

معلمان مجرب و نمونه بود تا از این طریق نظریه داده بنیاد پیرامون مدیریت استعداد معلمان 

 کنند: یر این پژوهش را هدایت میهای زتدوین گردد. در این راستا سوال

 ای زیربنایی مدیریت استعداد معلمان دوره متوسطه شهر اردبیل کدامند؟ابعاد و مولفه ه

 شرایط علی مدیریت استعداد معلمان دوره متوسطه شهر اردبیل کدامند؟

 راهبردهای مدیریت استعداد معلمان دوره متوسطه شهر اردبیل کدامند؟

 د؟عوامل زمینه ای مدیریت استعداد معلمان دوره متوسطه شهر اردبیل کدامن

 عوامل مداخله ای مدیریت استعداد معلمان دوره متوسطه شهر اردبیل کدامند؟



  7 8931 بهار اول، شماره، هفتمدوره                                                فصلنامه علمی پژوهشی مدیریت مدرسه                  

 پیامدهای مدیریت استعداد معلمان دوره متوسطه شهر اردبیل کدامند؟

 

 روش پژوهش

به منظور دستیابی به توصیفی عمیق و غنی از تجارب، نگرش و ادراك شرکت کنندگان نسبت 

دوره متوسطه شهر اردبیل، این پژوهش  به صورت کیفی و  به ابعاد مدیریت استعداد معلمان در

هایی از روش  نظریه داده بنیاد استفاده شد. نظریه داده بنیاد روشی برای بنای نظریه بر داده

ای اند و مقصود آن، ساختن و پرداختن نظریهاست که به صورت منظم گردآوری و تحلیل شده

ق و روشنگر باشد. بنابراین در این پژوهش کیفی بر است که در زمینه مورد مورد مطالعه صاد

مبنای طرح نظامند نظریه داده بنیاد ادراك شرکت کنندگان پیرامون فرایند، محتوا، راهبردها، 

زمینه، شرایط مداخله گر و پیامدهای مدیریت استعداد معلمان در دوره متوسطه شهر اردبیل و 

 روابط بین آنها کاوش شد. 

مرحله کیفی را معلمان نمونه دوره متوسطه شهر اردبیل که در چند سال اخیر جامعه حاضر در 

های آموزشی، پژوهشی و فرهنگی انتخاب در شهر اردبیل به عنوان معلمان نمونه در زمینه

نفر از این  81گیری هدفمند شدند،  تشکیل دادند که با توجه به اشباع نظری و از طریق نمونه

هایی مصاحبه به گیری هدفمند از نمونهآماری انتخاب شدند.  در نمونه معلمان به عنوان نمونه

گیری وقتی اند. در این روش نمونههای پژوهش دارای اطلاعات غنیعمل آمد که از لحاظ هدف

یابد که هر مقوله به اشباع نظری برسد. از این رو به منظور واکاوی فرایند مدیریت خاتمه می

توسطه شهر اردبیل از معلمان نمونه دوره متوسطه شهر اردبیل از طریق استعداد معلمان دوره م

ها طی پنج ماه گردآوری شد.  خواهی شد و در نهایت دادهمصاحبه نیمه ساختار یافته  نظر

ها با مدرسان به صورت رو در رو و فردی در زمان کاری شرکت کنندگان در تمامی مصاحبه

 5بعد از ظهر در مدت  4صبح تا  1کار معلمان بین ساعات مکانی ساکت مانند کلاس، یا دفتر 

دقیقه( بود. مصاحبه با معلمان  57تا  15دقیقه )بین:  45میانگین زمان مصاحبه  .ماه انجام شد

دقیقه  75دقیقه تا  15به صورت مصاحبه رو در رو و فردی انجام شد. مدت زمان مصاحبه بین 

ها یافت. در تمامی مصاحبهمربوط به پژوهش ادامه میبود و تا کسب توصیفی غنی از موضوعات 

روایی  از اطمینان حصول ها استفاده شد. برایاز دستگاه ضبط صوت برای ضبط مصاحبه

 کنندگان مشارکت پژوهشگر، دیدگاه از هایافته بودندقیق از خاطر اطمینان منظور به پژوهش و

 : خوانندگان گزارش پژوهش اقدامات زیر انجام شد یا

-، فرایند تحلیل یا مقولهمشارکت کنندگان گزارش نهایی مرحله نخست بازبینی توسط اعضا:
های ایشان های بدست آمده را بازبینی و نظر خود را در ارتباط با آنها ابراز خواهند کرد. دیدگاه
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ک علاوه بر اساتید راهنما و مشاور ی بررسی همکار:گذاری محوری اعمال شد. در پارادیم کد

نفر از اساتید رشته مدیریت آموزشی که در انجام پژوهش کیفی از تبحر لازم برخوردار بوده و 

چند نفر از دانشجویان دکتری مدیریت آموزشی، به بررسی پارادایم کدگذاری محوری، یافته ها 

به طور همزمان از مشارکت  مشارکتی بودن پژوهش:و اظهار نظر در باره آنها پرداختند. 

 ها کمک گرفته شد.ن در تحلیل و تفسیر دادهکنندگا

 تحلیل  Ti-Atlasو با استفاده از نرم افزار  کدگذاری باز فرایند طریق از پژوهش کیفی هایداده

شد. در طی کدگذاری باز، متن مصاحبه های پیاده شده با استفاده از کدهای زنده علامت 

های تهایی بود که تجربهها و عبارکلمه های تکراری شناخته شد. مفاهیم شاملگذاری و ایده

نمود. کدگذاری و معلمان را از فرایند مدیریت استعداد در دوره متوسطه شهر اردبیل منعکس می

های توان در دادهبررسی مفاهیم تکرار شده تا رسیدن به اشباع، وقتی هیچ موضوع جدیدی نمی

های کلی، حوری این مفاهیم در قالب مقولهخام یافت ادامه پیدا کرد. در مرحلة بعد کدگذاری م

بندی شدند و به صورت نظری شرایط علّی، راهبردها زمینه، شرایط مداخله گر و پیامدها طبقه

 در قالب مدل پارادایمی به هم مرتبط شدند.

 

 های تحقیقیافته

در  ها خواسته شد تانظر به ارتباط ملموس معلمان مجرب و نمونه با مسئله پژوهش از آن 

های نیمه ساختار یافته پژوهشگر پاسخ دهند. آنچه در ادامه مطالعه شرکت کرده و به مصاحبه

-ها است. به منظور سازماندهی بهتر یافتههای به دست آمده از مصاحبه با آنآید، نتایج یافتهمی
چنین با گیرند. همها در ارتباط با سوالات پژوهش مورد بررسی قرار میها، هر کدام از یافته

توجه به محدودیت مقاله در ارائه همه جداول و نمودارها سعی شد به چند مورد از آنها  اشاره 

 شود.

های زیربنایی مدیریت استعداد معلمان دوره متوسطه شهر اردبیل ابعاد و مولفه

 کدامند؟

یه های صورت گرفته مورد تحلیل قرار گرفت و کدهای معنایی اولدر مرحله نخست، مصاحبه

مفاهیم دسته بندی و مقولات تحقیق Atlas-Ti استخراج شد و در مرحله بعد از طریق نرم افزار 

 استخراج شدند. 



  3 8931 بهار اول، شماره، هفتمدوره                                                فصلنامه علمی پژوهشی مدیریت مدرسه                  

های زیربنائی مدیریت استعداد های به دست آمده از این پژوهش حاکی از آن بود که مولفهیافته

عوامل که شامل  معلمان در دوره متوسطه آموزش و پرورش اردبیل دارای دو  بعد اساسی است

 می باشد.  ای فرد در سازمان و عوامل مدیریت روانی ذهنی فرد در سازمانمدیریت حرفه

ارزش دادن به ارتقای تحصیلی نیروها، استفاده ای فرد در سازمان: (عوامل مدیریت حرفه1

از سیستم پاداش سازمان، استمرار در بهبود کیفیت، اسم و رسم دار بودن سازمان، انتخاب 

پذیری آگاهانه شغل، انتخاب شایسته محورانه و اصولی، انتقال و بکارگیری اطلاعات، انعطاف

های آموزشی، قوانین سازمان، انعطاف ساعت کاری، ایجاد فضای علمی پژوهشی، برگزاری دوره

بکارگیری استعدادها، پویائی سازمانی، پیشرفت شغلی، تامین مالی نیروها، تخصصی بودن شغل، 

ای نیروها، الگوی شایستگی، تناسب شغل با فرد، توجه به سبک مدیریتی، توسعه حرفهتدوین 

ای شغلی، سنجش استعدادها، توسعه کار تیمی، جذابیت شغلی، جذب افراد مستعد، خود توسعه

سازی شغلی، فراهم کردن بستر لازم، شناسائی افراد شایسته، طراحی استراتژیک شغل، غنی

زندگی کاری، محیط کاری مناسب، نگهداشت و توسعه نیروها، مدیریت کشف استعداد، کیفیت 

 باشد. شفاف، وجود امکانات آموزشی می

این عوامل شامل )ارائه  1: طبق جدول ( عوامل مدیریت روانی ذهنی فرد در سازمان2

راهکار رشدی، استقلال شغلی، اعتماد به نیروها اعطای ارزش، احترام و تاثیر سازمانی به 

عدین، امنیت شغلی، اهمیت دادن به نحوه برخورد با نیروها، بکارگیری ابزارهای مست

های همکار، روانشناختی، تامین روحیه نیروهای توانمند، تعلق سازمانی، تناسب شخصیتی تیم

توجه به سیر طبیعی رشدی، توجه به عوامل نگهدارنده نیروها در سازمان توجه به مسائل 

شغلی، توسعه یادگیری شغلی، جلوگیری از سرخوردگی نیروهای  انگیزشی، توسعه خلاقیت

های غرض ورزانه، چالشی بودن وظایف شغلی، جلوگیری از تعارض مستعد، جلوگیری از واکنش

ها، رضایت ها، داشتن اختیار، داشتن ماموریت سازمانی، داشتن مسئولیت، رضایت از مافوقنقش

توجه به ابعاد روانی انسان، عدالت سازمانی، فرهنگ پذیری در سازمان، شناخت و شغلی، ریسک

سازی سازمانی، فضای حمایتی در سازمان، مدیریت مشارکتی، میدان دادن به افراد مستعد میل 

 باشد. به ماندن در سازمان می

ای فرد در سازمان و عوامل مدیریت روانی کنید عوامل مدیریت حرفههمانطور که ملاحظه می

های زیربنایی مدیریت استعداد شناسایی شدند. از نظر افراد زمان به عنوان مولفهذهنی فرد در سا

ها خواستار جذب مدیران مستعد و کارآمد در سازمان هستند تا بتوانند شونده استعدادمصاحبه

ها را به نحو احسن به کار گیرند. فرهنگ سازمانی طوری باشد که شرایط را برای کار استعداد

رشد و شکوفایی افراد را فراهم نماید. ارتباطات بین فردی موثر و محیطی جذاب  تیمی و فرصت
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برای افراد فراهم شود، و فضای حمایتی از معلمان در سازمان حاکم باشد، فرصت تاثیرگذاری و 

نقش آفرینی استعداد فراهم گردد و به طور کلی در سازمان به افراد لایق اهمیت داده شود. 

در سازمان از مهمترین عاملی بود که توسط مصاحبه شوندگان بسیار مورد  جذب افراد مستعد

تاکید قرار کرفت. چرا که معتقد بودند پیشرفت سازمان وابسته به نیروهای مستعد و شایسته 

 باشد از این رو ما باید ساختار مشخصی در جذب و انتخاب افراد داشته باشیم. می

 

 دوره متوسطه شهر اردبیل کدامند؟شرایط علی مدیریت استعداد معلمان 

های صورت گرفته مورد تحلیل قرار گرفت و کدهای در رابطه با این سوال پژوهش نیز مصاحبه

-Atlas افزار معنایی اولیه طبق جدول ذیل استخراج شد و در مرحله بعد از طریق نرم

Tiزیر به اختصار به بندی و مقولات تحقیق استخراج شدند. بنابراین در جدول مفاهیم دسته

 ای از کدهای زنده در ارتباط با مصاحبه شوندگان اشاره شده است: نمونه

 
 ( مفاهیم تغییرات سیستمی1جدول 

 روایت ها مفاهیم

به نظر بنده در وهله اول باید سیستم آموزش و پرورش باید پذیرای سیستم مدیریت  پیشگامی آموزش و پرورش

 .ستم را به خوبی اجرا نمایداستعداد باشد تا بتواند این سی

ما مدیرانمان را آموزش نمی دهیم مثلا مدیران مدارس ما هیچ آموزشی در رابطه با  تدوین پکیج آموزشی

تخصص خود نمی بینند که باید در چه زمینه هایی فعالیت کند یعنی پکیج آموزشی 

 برای کسی که مدیر می شود وجود ندارد

وزش و پرورش یک سیستم مناسب برای به کارگیری استعداد ها در ما باید در آم تغئیر ساختاری

 سازمان فراهم کنیم تا بتوانیم در جهت اهداف تدوین شده گام های مهمی برداریم.

متاسفاته مدیران مدارس ما اختیارات لازم برای قدردانی از معلمان با استعداد ندارند  دادن اختیار به مدیران

 بهشون اختیار نداده شده است چرا که از لحاظ ساختاری

استقرار چنین سیستمی ساختار غیرمتمرکزی را طلب می کند که از جذب، نگهداری  داشتن سیستم بازخوردی

 و آموزش و بازخورد  معلمان را پیگیری نماید.

ب انتخاب نمی شوند بلکه بر اساس رابطه انتخا دوم اینکه مدیران بر اساس شایستگی سیاستگذاری اخلاقی

 می شوند.

یعنی سیاستگذاری ما در انتخاب مدیران به روش علمی نیست بلکه یک سری عامل  سیاستگذاری علمی

 های غیر علمی در انتخاب مدیران دخالت دارد.

سیاسستگذاری های آموزشی یکی از عوامل مهم در استقرا سیستم مدیریت استعداد  سیاستگذاری آموزشی

 می باشد.
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 روایت ها مفاهیم

سبک مدیریتی بسیاری از مدیران ما در آموزش و پرورش بر مبنای ساختار متمرکز  یرمتمرکزنیاز به ساختار غ

توان مدیریت معلمان با استعداد را ندارد یعنی با توجه به سکبشون و عدم دانش کافی 

در زمینه مدیریت و نحوه اداره معلمان عملا به موفقیتی دست نمی یایند برای اینکه 

د های افراد در جهت رسیدن به اهداف سازمانی به خوبی استفاده نمی توانند از استعدا

 نمایند.

 

 
 ( شرایط علی مدیریت استعداد)تغییرات سیستمی(1نمودار

، بعد اول شرایط علی مدیریت استعداد،  تغییرات سیستمی کنندگاناساس دیدگاه مشارکتبر 

ساختاری، دادن اختیار به  شامل )پیشگامی آموزش و پرورش، تدوین پکیج آموزشی، تغییر

مدیران، داشتن سیستم بازخوردی، سیاستگذاری اخلاقی، سیاستگذاری علمی، سیاستگذاری 

 باشد.آموزشی، نیاز به ساختار غیرمتمرکز( می

 
 ( مفاهیم تغییرات مدیریتی2جدول 

 روایت ها مفاهیم

ه مدیریت آن توجه کنند مطمئنا در به اگر سیاستگذاران آموزشی ما به مقوله استعداد و نحو انتخاب مدیران

 کارگماری مدیران مدارس برای مدیریت و استعداد آنها دقت بالایی را بخرج خواهند داد.

مدیران باید از توانمندی خاصی برای مدیریت مدارس برخوردار باشند تا بتوانند در جهت  توانمندی مدیران

 دست یابی به اهداف مدرسه موفق باشند.

آموزش و پرورش از لحاظ مدیریت استعداد دارای مشکلاتی است که یکی از این مشکلات  استعدادها توجه به

ساختار متمرکز سیستم آموزش و پرورش می باشد که عملا ارزشی برای استعداد ها و 

 خلاقیت افراد قائل نمی شوند.
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 روایت ها مفاهیم

داردیم،تعداد کمی را پیشنهاد در خیلی وقت ها ما می پرسیم چند نفر مناسب برای مدیریت  توسعه مدیریت

 می دهند. این نقص یک است که نتوانسته ظرفیت مدیریت خود را گسترش دهد؛

یکی از مشکلات اساسی در جامعه ما به خصوص آموزش و پرورش نبود ثبات مدیریتی می  ثبات مدیریتی

خود را  باشد. که این عامل باعث می شود مدیر در یک مدرسه نتواند ایده و اندیشه های 

 پیاده کند.

جلوگیری از نارضایتی 

 سازمانی

ساختار آموزش و پرورش ما طوری است که زمینه برای توجه به استعداد ها در آن مهیا 

نیست. یعنی زیاد به  افراد مستعد تو این سیستم توجه نمیکنن.به این خاطر میبینی افراد 

قل شوند چرا که فکر میکنن تو اون تحصیلکرده به فکر این هستند که به سازمان دیگری منت

 سازمان به استعداد های فرد توجه میشود.

به نظر بنده مدیریت یک علم است یعنی علاوه بر استعداد باید در این زمینه علم هم کسب  دانش مدیریتی

 کنی تا از لحاظ دانشی نیز توسعه یابی.

تعبیه شود و وظایف و رسالتهایشان در عرصه بنابراین باید برای مدیران سیستم آموزشی  رسالت سازمانی

 های مختلف کاملا مشهود شود.

که این عامل باعث می شود مدیر در یک مدرسه نتواند ایده و اندیشه های خود را  پیاده  سبک مدیریتی

کنه.بسیاری از معلمان هستند که در یک مدرسه با یک مدیر  بهتر می توانند ایده هاشونو 

سبک مدیریت اون راحترن اما با تغییر مدیریت و همزبان با تفاوت ایده ها  پیاده کنند و با

 می بینید معلمان دیگر اون توان لازم را برای بهتر کردن امور مدرسه به اجرا نمیگذراند.

 
 ( شرایط علی مدیریت استعداد)تغییرات مدیریتی(2نمودار 

استعداد، تغییرات مدیریتی شامل آمده بعد دوم شرایط عالی مدریت  ستبر اساس نتایج بد

)انتخاب مدیران، توانمندی مدیران، توجه به استعدادها، توسعه مدیریت، ثبات مدیریتی، 
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جلوگیری از نارضایتی سازمانی، دانش مدیریتی، رسالت سازمانی، سبک مدیریتی( تشخیص داده 

 شد.

از عوامل علی تاثیر گذار در از نظر استعدادها دو عامل  تغییرات سیستمی و تغییرات مدیریتی  

شود. زمانی که مدارس از حیث کیفیت مدیریت دارای مدیریت استعداد در مدارس می

های بالقوه مدیریت برای های خاصی شوند و از منظر کمیت تعداد کافی مدیر و گزینهتوانمندی

و تجربی  پست های مختلف وجود داشته باشد و از طرفی استقرار آنها بر اساس سوابق علمی

ایشان بوده و نگاه تخصصی حاکم شود، مدارس دارای بلوغ مدیریتی خواهد بود. در این رابطه 

های مهم در استقرار معتقد است دانش مدیران مدارس یکی از عامل  4مصاحبه شونده شماره 

ط باشد. مدیران باید از لحاظ تئوریکی کاملا به دانش مدیریتی مسلسیستم مدیریت استعداد می

باشند تا بتوانند استعداد ها را به خوبی پیاده نمایند. متاسفانه بعضی مدیران از دانش مدیریتی 

-کنند موجبهای مدیریتی نامناسب که در مدرسه اتخاذ میکافی برخوردار نیستند و با سبک
 شود.انگیزگی معلمان میزدگی و بی

 دبیل کدامند؟راهبردهای مدیریت استعداد معلمان دوره متوسطه شهر ار

، راهبرد ها مدیریت استعداد معلمان، اقدامات اجرایی طرح بر اساس دیدگاه مشارکت کنندگان

استفاده از نیروهای متخصص، انتخاب مجریان طرح، آموزش ضمن خدمت، آموزش شامل )

ریزی دقیق، تبیین اجرائی طرح، تخصیص بودجه، تغییرات ساختاری، توجه مجریان طرح، برنامه

 یران به استعدادیابی، فضاسازی مناسب، معرفی مناسب طرح تشخیص داده شد.مد

-برای استقرار مدیریت استعداد ما باید فضای مدارس را برای اعمال این نوع مدیریت همسان
ای و تقویت آن در نیروی انسانی مدرسه به ویژه مدیران سازی کنیم و آموزش مهارتهای حرفه

اید برای استقرار مدیریت استعداد باید ابتدا مدیران را از طریق آموزش انجام گیرد. در واقع ما ب

های های دانشگاهی در طول دوره مدیریت و قبل از آن، آموزش های پیش از انتصاب و دوره

دانش افزایی مدیریت دانش ایشان را برای پیشبرد اهداف  مدارس تحت مدیریت خود به طور 

ریزی دقیق و استفاده از افرادی که برنامه 0حبه شونده شماره مستمر افزایش دهیم. از نظر مصا

ر تواند یکی از راهبردهای مهم دتخصص، تجربه و آگاهی لازم در مدیریت داشته باشند می

 اجرای سیستم مدیریت استعداد باشد. 

 ای مدیریت استعداد معلمان دوره متوسطه شهر اردبیل کدامند؟عوامل زمینه

ای ساختاری)استفاده از مقوله فضاسازی زمینه در این بعد سه کنندگان،مشارکتاساس دیدگاه بر

ریزی، تقویت فراگرد پتانسیل های دانشگاه فرهنگیان، استفاده از فناوری اطلاعات، برنامه

های اجرائی، همسوئی با اطلاعات، رفع نقاط ضعف دانشگاه فرهنگیان، فراهم شدن زیرساخت
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ای محیطی )ایجاد امکانات آموزشی، ایجاد فضای گیری(؛ فضاسازی زمینههای یادتوسعه شیوه

ای نیروی انسانی )استفاده از های سیاسی(، فضاسازی زمینهمدیریت استعداد، پرهیز از انتخاب

سالارانه مدیران، برخورداری از نیروی انسانی کارآمد، برگزاری تجربیات مجریان، انتخاب شایسته

دیریت استعداد، دادن جایگاه به معلمان مستعد، شایستگی اخلاقی، های آموزشی مدوره

-شایستگی علمی مشارکت دادن معلمان در امور اجرائی، مشارکت دادن معلمان در تصمیم
 ها، همسوئی مدیران با مدیریت استعداد( تشخیص داده شده است.گیری

برای پاسخ به پدیده  است که در آن راهبردهای کنش متقابل زمینه نشانگر شرایط خاصی

-در واقع توسعه فرهنگ جمع پذیری و همکاری در سطح مدارس باعث میگیرند.  صورت می
ها مشارکت داد تا گیریه کرد و معلمان را در تصمیمشود از نظرات و استعداد معلمان استفاد

رس نیز باید . از طرف دیگر مدیران مداآنها بتوانند سهمی در موفقیت های مدارس داشته باشند

نسبت به مشارکت معلمان اعتقاد داشته و در عمل نیز اثبات نماید. از طرف دیگر ایجاد امکانات 

مندی افراد مستعد در سازمان آموزش و پرورش و تجهیز مدارس به نرم افزار آموزشی جهت بهره

مثمر ثمر تواند ها و سخت افزارها از عواملی است که در اجرای سیستم مدیریت استعداد می

باشد از طرف دیگر اجرای سیستم مدیریت استعداد نیازمند مدیران با تجربه و با سواد علمی بالا 

 باشد..می

 ای مدیریت استعداد معلمان دوره متوسطه شهر اردبیل کدامند؟عوامل مداخله

)استقرار  بعد مقوله تغییرات ساختاری لازم در مدارس اینکنندگان، در اساس دیدگاه مشارکتبر

، استقلال مالی مدارس، ایجاد زیرساخت حقوقی، خودگردانی مدارس، مقررات بومی در مدارس

زدگی در مدارس(؛ تغییرات عملکردی لازم )امکان دادن به بروز استعدادها، رفع سیاست

-امیدواری نیروها به عدالت سیستمی، انتخاب شایسته سالارانه مجریان طرح، توجه به شایسته
های اضافی، عدم جابجائی مدام مدیران( ری، دادن اختیارات لازم به مدیر، رفع هزینهسالا

 تشخیص داده شده است.

توان به منزله زمینه ساختاری وسیع تر مربوط به پدیده در گر یا میانجی را میشرایط مداخله

ص عمل نظر گرفت که در جهت تسهیل یا محدودیت راهبردهای مدیریت استعداد در زمینه خا

دارد که مدارس ما باید از حالت تمرکز خارج شوند اظهار می 8می کنند. مصاحبه کننده شماره 

توانند در مورد مدارس خود و به صورت مستقل اداره شوند چرا که در این حالت بیشتر می

تصمیم گیری کرده و مدیران مدارس را بر اساس صلاحیت شغلی خود انتخاب کنند. در حالی 

 1مصاحبه شونده شماره باشد. از نظر سفانه مدارس ما تحت تاثیر تصمیمات سیاسی میکه متا
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باشد که متاسفانه یکی از مشکلات مدارس حاضر عدم استقلال در تصمیات و منبع درآمدی می

شود مدارس در رسیدن به اهداف خود در میانه راه با مشکلات زیادی مواجه این عامل باعث می

ارس و کاهش شود. بنابراین ما برای برون رفت از این موضوع باید به سمت اداره مستقل مد

 مورد در محیط علمی باشیم.های بیدخالت

 پیامدهای مدیریت استعداد معلمان دوره متوسطه شهر اردبیل کدامند؟

بعد دستاوردهای شناختی روانی )ایجاد انگیزه شغلی،  اینکنندگان، در اساس دیدگاه مشارکتبر

 (ای نیروهاازمانی، تقویت روحیهپویائی مدارس، تامین بهداشت روحی روانی افراد، تعلق خاطر س
ایجاد فضای کار رقابتی، بهبود سطح علمی آموزشی، بهبود عملکرد، دستاوردهای علمی آموزشی)

آموزان، تحقق اهداف سازمانی، تسهیل روند اجرائی امور، توسعه حرفه ای معلمان، پرورش دانش

هداف سازمانی( تشخیص داده جذب و نگهداری استعدادها، جلوگیری از اتلاف منابع، طراحی ا

 شده است.

گر، پیامدهای مختلفی به همراه ای و مداخلهاجرای مدیریت استعداد تحت تاثیر عوامل زمینه

های خود نظام آموزشی بر دارد. استقرار سیستم مدیریت استعداد ملزوم به این است که برنامه

آموزشی به معنای واقعی خود  یابی باشد. چنین سیستمی باعث بهبود کیفیتمبنای استعداد

شوند زیرا افراد مستعد همواره شود. منابع انسانی از لحاظ بهداشت روحی و روانی تامین میمی

در جستجوی بهتری برای بهبود و شکوفایی و کاربرد استعداد های خود هستند و از طرفی دیگر 

 ها و جلوگیری از اتلاف بیهوده منابع خواهد داشت. کاهش هزینه

 های کدگذاری انتخابی و ارائه مدل کیفی پژوهشیافته

در فرایند کدگذاری انتخابی و فرایند تلفیق، متن مصاحبه های پیاده شده دوباره بررسی شد و 

هایی که بیانگر ارتباط بین مقوله های اصلی و فرعی بودند مورد توجه قرار جملات و ایده

حاصل از کدگذاری باز و محوری در مرحله گرفتند. بر اساس روابط بدست آمده، مفاهیم 

کدگذاری انتخابی به یکدیگر پیوند داده شده و عوامل موثر بر مدیریت استعداد به صورت یک 

 الگوی مفهومی منعکس کردید.
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 ( مدل پارادایمی مدیریت استعداد معلمان در دوره متوسطه آموزش و پرورش شهر اردبیل 1شکل

 اده بنیاد()نظریه د

 گیریبحث و نتیجه

مقوله کلی بود که به صورت مدل پارادایمی در قالب شش طبقه  81نتایج پژوهش نشان دهنده 

، ب( مقوله محوری، مدیریت تغییرات سیستمی و تغییرات مدیریتی فراگیر: الف( شرایط علی،

بردهای اقدامات اجرائی ، ج( راهذهنی فرد در سازمان -ای فرد در سازمان و مدیریت روانیحرفه

ای ساختاری و فضاسازی ای محیطی، فضاسازی زمینهای، فضاسازی زمینهطرح د( عوامل زمینه

ای، تغییرات عملکردی لازم در مدارس و تغییرات ای نیروی انسانی ه( عوامل مداخلهزمینه

دهای شناختی ساختاری لازم در مدارس و( پیامدهای مدیریت استعداد در مدارس پیامد دستاور

 روانی و دستاوردهای علمی آموزشی را در پی برداشت.   

ها بیانگر آن است که مدیریت استعداد بر تغییرات سیستمی و تغییرات در واقع تحلیل یافته 

های مهم در استقرار سیستم باید. دانش مدیران مدارس یکی از عاملمدیریتی تحقق می

اید از لحاظ تئوریکی کاملا به دانش مدیریتی مسلط باشند تا باشد. مدیران بمدیریت استعداد می

 پیامدها:

دستاوردهای شناختی  ≠

 روانی 

دستاوردهای علمی   ≠

 آموزشی

 رایط علی:ش

 تغییرات سیستمی ≠

 تغییرات مدیریتی ≠

 

 ای:عوامل زمینه  

 ای محیطیفضاسازی زمینه ≠

 ای ساختاری فضاسازی زمینه  ≠

 ای نیروی انسانیفضاسازی زمینه  ≠

 مقوله محوری:

مدیریت روانی ذهنی  - ≠

 فرد در سازمان

مدیریت حرفه ای فرد   -

 در سازمان

 

 راهبردها:

اقدامات  ≠

 اجرایی طرح
 

 شرایط مداخله گر:  

 تغییرات عملکردی لازم در مدارس ≠

 تغییرات ساختاری لازم در مدارس ≠
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ها را به خوبی پیاده نمایند. متاسفانه بعضی مدیران از دانش مدیریتی کافی بتوانند استعداد

کنند موجب زدگی و های مدیریتی نامناسب که در مدرسه اتخاذ میبرخوردار نیستند و با سبک

قع اگر سیستم مدیریت استعداد در مدارس اتفاق بیافتد خیلی شود. در واانگیزگی معلمان میبی

از مسائل کیفیت بخشی به امر آموزش حل خواهد شد اما، استقرار چنین سیستمی ساختار 

کند که از جذب، نگهداری و آموزش و بازخورد  معلمان را پیگیری غیرمتمرکزی را طلب می

تر ه این امر باز نکرده است و از همه مهمنماید در حالی که سیستم متمرکز جایی را نسبت ب

-باشند. در واقع مدیریت مدرسه میاستعدادهای برتر این سیستم در حال خروج از سازمان می
. مدیران باید از توانمندی باشدتواند تاثیر به بسزایی در استقرار سیستم مدیریت استعداد می

یابی به اهداف مدرسه ند در جهت دستخاصی برای مدیریت مدارس برخوردار باشند تا بتوان

 ,Nopasandasil,2014; Haji karimi, & Soltani)موفق باشند. نتایج پژوهش با پژوهشات 

2011; Megri, 2014; Altınöz, Çakıroğlu, & Çöp, 2013; Vural, Vardarlier, & 
Aykir,2012)  .همخوانی داردSteven richio ((2009 مدیریت » در پژوهش خود با عنوان

آمیز در رابطه با مدیریت با هدف شناسایی مجموعه اقدامات موفقیت« هااستعداد در دانشگاه

استعداد  به این نتیجه دست یافت که مدیریت استعداد موجب ارتقای سطح کیفی خدمات در 

د. های استراتژیک سازمان دارکه نتایج مطلوبی برای موفقیت برنامهشود، ضمن اینها میدانشگاه

های از نظر وی لازم است مدیران ارشد بر توسعه و بهبود مستمر تمرکز و برای مقابله با چالش

-که بر حفظ استعدادها یعنی همان افراد با قابلیتفعلی و آتی آمادگی داشته باشند؛ ضمن این
ی و پایدار» و نیز حمایت از مجریان مدیریت استعداد تأکید داشته باشند. در نهایت -های بالا

های های مدیریت استعدادها، شناسایی نیازهای افراد، تسهیل برنامهثبات در حمایت از برنامه

از عوامل مهم اثرگذار « سازی مدیریت استعدادتوسعه استعدادها، دریافت بازخور کیفی، و بومی

ن گرایی معلمان باید مدیراتوان گفت که برای بهبود شایستهاست. در تبیین این یافته می

 مدارس و سیستم سازمانه به بلوغ کافی برای مدیریت معلمان شایسته رسیده باشند.

های زیربنایی های پژوهش در مورد عوامل محوری مدیریت استعداد نشان داد که مولفهیافته

ای فرد در سازمان و مدیریت روانی زدهنی فرد در سازمان مدیریت حرفه مدیریت استعداد شامل

توان گفت که مدیریت استعداد بر مبنای مدیریت روانی و یین این یافته میدر تب. باشدمی

سه دسته عوامل  Berger, & Berger, (2004)گیرد. مدیریت حرفه ای در مدارس شکل می

 -دانند که عبارتند از: الفاصلی را در رابطه با تحقق مدیریت استعداد در سازمان موثر می

توسعه و انتصاب افراد شایسته جانشین، ج(  ، ب( جذب،شناسایی و انتخاب شاغلین برتر
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های تخصیص منابع  خدمت، آموزش، مربیگری، و پاداش بر مبنای عملکرد و..( ادغام فرآیند

 ای و نگهداشتی استعدادهای سازمان، نکته کلیدی مدل است. توسعه

د بالا در مدارس از توان گفت که استقرار سیستم مدیریت استعداد، به رشد و فرهنگ عملکرمی

های محوری در های تخصصی، شایستگی و ارزشطریق نیروی کاری متخصص که دارای مهارت

کنند. استراتژی کلیدی برای مدیریت کمک می های مداوم در آینده باشند،جهت پیشرفت

-استعداد تقویت و پرورش استعداد نیروی کار متخصص در سطح مدیریتی برای پر کردن پست
هم می باشد. این استراتژی همچنین منجر به بهبود مسیر شغلی شده و زیربنای های م

استقرار سیستم مدیریت بنابراین  آورد.راهنمایی های لازم برای انجام وظیف آینده را فراهم می

های خود نظام آموزشی بر مبنای استعداد یابی باشد. چنین استعداد ملزوم به این است که برنامه

شود. منابع انسانی از لحاظ ث بهبود کیفیت آموزشی به معنای واقعی خود میسیستمی باع

شوند زیرا افراد مستعد همواره در جستجوی بهتری برای بهبود بهداشت روحی و روانی تامین می

ها و جلوگیری از های خود هستند و از طرفی دیگر کاهش هزینهو شکوفایی و کاربرد استعداد

استراتژی مدیریت استعداد را بخشی از  Grossman (2007) خواهد داشت.اتلاف بیهوده منابع 

داند. در واقع ها میتغییرات ضروری قرن بیست و یکم و جزء مکمل استقرار تحول در سازمان

شوند به یک هایی که در عرصه اقتصاد جهانی مهم تلقی میمدیریت استعداد برای سازمان

 (.Tymon Jr, Stumpf, & Doh, 2010)چالش تبدیل شده است 

پذیرد. در تبیین اجرای مدیریت استعداد از طریق راهبردهای اقدامات اجرائی طرح  صورت می

های به کارگیری مدیریت استعداد بکارگیری اساتید توان گفت که یکی از راهبرداین یافته می

گیزه در معلمان برای ، ایجاد انموفق از دانشگاه فرهنگیان، افزایش اجرای دوره های ضمن خدمت

های آموزشی مجدد و تهسیل ، اجرای دورههای خود در آموزش و پرروشمندی از استعدادبهره

توان در امر ادامه تحصیل معلمان و انتخاب نیروی انسانی علاقمند به کار در این حوزه می

کرد. در واقع ما  های لازم برای اجرای مدیریت استعداد در سازمان آموزش و پرروش فراهمزمینه

های مدیریتی در باید در آموزش و پرورش به جانشین پروری بپردازیم یعنی ما باید برای پست

ریزی داشته باشیم از این رو باید فرایندهای جانشین پروری به درستی در آموزش و آینده برنامه

اده شوند تا از شکست های مدیریتی در آینده به میزان کافی تعلیم دپرورش پیاده شود و کاندید

توان اشاره داشت برای اجرای احتمالی مدیران انتخاب شده جلوگیری شود. در نهایت می

دستی اختیاراتی را به مدیران مدارس تفویض کنند مدیریت استعداد در مدارس باید مدیران بالا

سازمان آموزش  و مدیر بتواند آزادی عمل در حوزه مدیریت خود داشته باشد. علاوه بر مورد فوق
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های سازمان زدایی زمینه و بستر این واگذاری اختیارات را فراهم کند.و پرورش باید با تمرکز

پذیر و پاسخگو نیاز دارند و از سوی دیگر شناسایی و جذب و امروزی به نیروهای خلاق، انعطاف

پویا در این  هایتر از قبل شده است. سازماننگهداری این نخبگان در سازمان بسیار مشکل

هایی هایی برای جذب این استعدادها هستند و سازماندنیای رقابتی در تلاش برای ایجاد فرصت

به فنا که نتوانند مدیریت منابع انسانی خود را با هنجارهای امروزی منطبق کنند، محکوم 

 (.Rezaeian,Sultani, 2009)خواهند بود 

ای ساختاری و ای محیطی، فضاسازی زمینهزمینهکننده این راهبردها فضاسازی بستر فراهم

توان گفت که آموزش و باشد. در تبیین این یافته میای نیروی انسانی میفضاسازی زمینه

پرورش و نظام تعلیم و تربیت به لحاظ همسویی با رشد و توسعه شیوه های یادگیری و تقویت 

یریت استعداد توجه نماید از این رو برای فراگرد ارتباطات حداقل در بعد مکانیزه آن باید به مد

اجرای سیستم مدیریت استعداد برخوداری از نیروی انسانی کارآمد و آگاه به سیستم مدیریت 

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

تا در عرصه عمل خود را نشان دهند و این  فراهم شود. باید همه معلمان امکان آنرا داشته باشند

مستلزم آن است که شرایط فراهم شود. فراهم کردن شرایط به معنای عدالت در توزیع فرصت و 

توان ها را در میان معلمان میچرخش در مدیریت مناصب است. یعنی فضایی که بروز استعداد

-ها نگاه باند بازی و انحصارسئولیتشاهد بود، وجود داشته باشد از طرف دیگر توزیع مناصب و م
گرایی برای عده و گروه خاص وجود نداشته باشد و شایستگان مدیریت بر اساس الگوی 

  Sweem,(2009)های مختلف حضور یابند. های شایستگی در سمتشایستگی و شاخصه

ر محیط بهبود مستم» استراتژی مدیریت استعداد رابطه معناداری با مشارکت کارکنان داشته و

از عوامل « کاری، فضای باز جریان اطلاعات و ارتباطات، اعتماد، کار معنادار و چالش برانگیز

در واقع توسعه فرهنگ جمع پذیری و اثرگذار بر مدیریت استعداد و مشارکت کارکنان است. 

ه کرد و معلمان را شود از نظرات و استعداد معلمان استفادهمکاری در سطح مدارس باعث می

. از ها مشارکت داد تا آنها بتوانند سهمی در موفقیت های مدارس داشته باشندگیریدر تصمیم

طرف دیگر مدیران مدارس نیز باید نسبت به مشارکت معلمان اعتقاد داشته و در عمل نیز اثبات 

نماید. از طرف دیگر ایجاد امکانات آموزشی جهت بهره مندی افراد مستعد در سازمان آموزش و 

ها و سخت افزارها از عواملی است که در اجرای سیستم رورش و تجهیز مدارس به نرم افزارپ

تواند مثمر ثمر باشد از طرف دیگر اجرای سیستم مدیریت استعداد نیازمند مدیریت استعداد می

 مدیران با تجربه و با سواد علمی بالا می باشد. برای اینکه ما بتوانیم سیستم مدیریت استعداد را

در مدارس پیاده کنیم باید از انتخاب مدیران از طریق روابط پرهیز کنیم  چرا که از این طریق 
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بیشتر مدیران توان علمی لازم را برای مدیریت معلمان مستعد ندارند از این رو معلمان نیز موقع 

برای کار با آنها دچار مشکل می شوند. در نهایت ساختار مناسب سازمانی می تواند شرایط را 

 اجرای مدیریت استعداد بهبود سازد.

ای تاثیر گذار تغییرات عملکردی لازم در مدارس و تغییرات ساختاری لازم در عوامل مداخله

توان به منزله زمینه ساختاری وسیع تر گر یا میانجی را میباشد. شرایط مداخلهمدارس می

ت راهبردهای مدیریت استعداد در مربوط به پدیده در نظر گرفت که در جهت تسهیل یا محدودی

توان گفت در تبیین این یافته می .Corbin, & Strauss, 2014)کنند زمینه خاص عمل می

مدارس ما باید از حالت تمرکز خارج شوند و به صورت مستقل اداره شوند چرا که در این حالت 

رس را بر اساس صلاحیت گیری کرده و مدیران مداتوانند در مورد مدارس خود تصمیمبیشتر می

هایی است که موجب زدگی مدارس ما از جمله پدیدهشغلی خود انتخاب کنند. سیاست

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

کند همه ما خیلی تعیین کننده است و به این علت وقتی در آموزش و پرورش حاکمیت پیدا می

زند. از این رو مدارس ما باید از این عامل رهایی یابند و سالاری را به کنار میهای شایستهعیارم

های پژوهش نشان داد راهبردهای اجرای مدیریت یافتهبه شایسته سالاری بیشتر توجه نمایند. 

ای و محیطی پیامد استعداد معلمان در مدارس متوسطه در کنش و واکنش با عوامل زمینه

ستاوردهای شناختی روانی و دستاوردهای علمی آموزشی را در پی برداشت. در تبیین این د

توان گفت که استقرار سیستم مدیریت استعداد، به رشد و فرهنگ عملکرد بالا در یافته می

های های تخصصی، شایستگی و ارزشمدارس از طریق نیروی کاری متخصص که دارای مهارت

کنند. استراتژی کلیدی برای کمک میای مداوم در آینده باشند، همحوری در جهت پیشرفت

مدیریت استعداد تقویت و پرورش استعداد نیروی کار متخصص در سطح مدیریتی برای پر 

باشد. این استراتژی همچنین منجر به بهبود مسیر شغلی شده و های مهم میکردن پست

استقرار سیستم بنابراین  آورد.ده را فراهم میزیربنای راهنمایی های لازم برای انجام وظیف آین

یابی های خود نظام آموزشی بر مبنای استعدادمدیریت استعداد ملزوم به این است که برنامه

شود. منابع انسانی باشد. چنین سیستمی باعث بهبود کیفیت آموزشی به معنای واقعی خود می

افراد مستعد همواره در جستجوی بهتری  شوند زیرااز لحاظ بهداشت روحی و روانی تامین می

ها و های خود هستند و از طرفی دیگر کاهش هزینهبرای بهبود و شکوفایی و کاربرد استعداد

  جلوگیری از اتلاف بیهوده منابع خواهد داشت.

 پیشنهادات
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 ها و نتایج پژوهش بیانگر آن است که استقرار مدیریت استعداد در آموزش و پرورش منوطیافته

ها و عوامل متعددی است که برای هر کدام از این عوامل بر اساس نتایج بخش به تحقق مقوله

توان موقعیت و نقش های کدگذاری محوری میکیفی پژوهش و به طور ویژه بر اساس یافته

توان پیشنهادات کلان ای  در تحقق مدیریت استعداد قائل شد. در راستای این نتیجه میویژه

 اربردی را به شرح ذیل بیان نمود.پژوهشی و ک

تر الگو نهایی پژوهش در آموزش و تر و اجراییبه منظور دستیابی به الگوی کاربردی ≠

پرورش یک استان  بطور نمونه اجرا گردد و اصلاحات لازم در خصوص الگو به عمل 

 آید.

شورها به برداری از تجارب سایر کتوان با انجام مطالعات تطبیق بیشتر و با الگو می ≠

 اصلاحات هر چه بیشتر الگو پرداخت.

تواند در مورد کاوش هر یک از روابط ارائه شده در الگوی مطالعات آینده همچنین می ≠

 نهایی به صورت جداگانه انجام شوند.

روابط بین عوامل اصلی در الگوی نهایی را می توان با استفاده از طراحی و اجرای  ≠

یه های بیشتری برای هر کدام از متغیرها باشد، بیشتر ای جدید که دارای گوپرسشنامه

 بررسی و کاوش نمود.

 اجرای طرحهای اقدام پژوهشی بر اساس یافته های بدست آمده. ≠

گیران برای ایشان چارچوبی را مطالعه این پژوهش توسط سیاست گذاران و تصمیم ≠

ر مدارس آموزش و ارائه می نماید که می توانند به منظور استقرار مدیریت استعداد د

پرورش و در راستای بالندگی سازمانی بکار ببرند. لازم به ذکر است که این چارچوب 

حاصل مصاحبه با متخصصین، اساتید و معلمان نمونه بوده و توسط سایر معلمان به 

گیران و دست تواند مبنای موثر و مفیدی برای تصمیمتایید رسیده است. لذا می

 د. اندرکاران آموزش باش

گذاران و تصمیم گیران می توانند نقش قانونی خود را با اصلاح قوانین و یا سیاست ≠

تدوین قوانین جدید و اصلاح ساختارها راه برای برای استقرار مدیریت استعداد هموار 

 سازند.

 

 



22 )واکاوی فرایند مدیریت استعداد معلمان در دوره متوسطه آموزش و پرورش شهر اردبیل )نظریه داده بنیاد 
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