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 چکیده 

خته و به صورت کیفی و کمی در پارادايم قیاسی استقرايی انجام بر پايه پژوهش آمی اين پژوهش

ه آماري پژوهش عجام .است پیمايشی توصیفی روش، و ماهیت حیث از و کاربردي هدف، نظر از پذيرفته که

از  آباد هستند که با استفادهکارشناسان آموزش و پرورش و مديران مدارس مقطع متوسطه شهرستان خرم

مصاحبه  گردآوري اطلاعات ابزاراند. در اين پژوهش  دفمند اعضاي نمونه آن انتخاب شدهگیري هنمونه روش

-و آزمون کاپاي CVR روايی و پايايی مصاحبه با استفاده از ضريب که  نیمه ساختاريافته و پرسشنامه است

ايید شده است. در خ تروايی و پايايی پرسشنامه با استفاده از روايی محتوا و آلفاي کرونباکوهن و همچنین 

سازي براي آماده Matlab  و Atlas.tiافزار از نرم با استفاده به ترتیب هاي کیفی و کمیداده اين پژوهش

. نتايج پژوهش نشان دهنده شده است کار گرفتههبISM ها جهت انجام مدلسازي با استفاده از رويکرد داده

انداز و نگرش مبتنی بر چشم مدارس مستلزم تدويناستعداد در مديريت وجود نظام کارآمد  آن است که

هاي استعدادي تشکیل خزانه حین استخدام، بايد رو سازمان آموزش و پرورشاست. از اين استعداد پروري

به  راحتی شناسايی و نیاز بهبر اساس نوع تخصص موردرا  افراد با استعداددهد که از طريق آن بتواند 

 هاي مرتبطع استعدادشان در تخصصبا توجه به نوبايد  يد توجه داشت که افرادبا .درآوردمدارس استخدام 

ها را آن و ندندرگیر ک خودهاي اساسی اين افراد را با فعالیت بايد مدارس پژوهش بر اساس مدل .گیرندقرار 

ي مسیر شغلی ها برنامه ريزند برنامه ريزي و تصمیم گیري خود دخالت داده و از طرف ديگر براي آنآيدر فر

و افراد با استعداد  مدارسمناسب را انجام دهد تا فرصت رشد و تعالی سازمانی و فردي به صورت تواٌمان براي 
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  مقدمه

داد است. منابع انسانی با با استع افرادهاست برخورداري از آنچه که موجب برتري سازمان امروزه

ها محسوب هستند که عامل اصلی بقا و موفقیت سازمان استعداد ارزشمندترين سرمايه سازمانی

 باشدمیاستعدادها  آوردن دستبه براي پنهان سلاح استعداد يك مديريت حقیقت، شوند. درمی

(Michaels, Handfield & Axelrod, 2001).  و جهان، مديريت هاي پیشردر سازمانامروزه

ند و منجر به عملکرد برتر سازمان رهاي محوري برخورداکشف و پرورش افرادي که از شايستگی

 شودنامیده می 1پذيرد که اصطلاحاً مديريت استعدادهاشوند، از طريق فرآيندي انجام میمی

(Festing & Schafer, 2014). ی و برگیرنده فرآيندهاي جذب، شناسايمديريت استعداد در

و موجب  دهندهاي اصلی سازمان را تشکیل مینگهداري کارکنانی است که بدنه شايستگی

مدارس نیز از اين قاعده مستثنی نیستند؛ در  .(Berger, 2004) شوندبهبود کیفی سازمان می

باشد و معلمان، مديران و کارکنان  دبر مديريت استعداحقیقت اگر نظام آموزش و پرورش مبتنی

ا استفاده از فرآيند مديريت استعداد استخدام و گزينش شوند، مدارس با کارايی و مدارس ب

رو ايناز پرورشی خود گام خواهند برداشت.واثربخش بالاتري در جهت نیل به اهداف آموزشی

پرورش وآموزشاست که  پرسش ناي ،سوالی که پژوهش حاضر در پی پاسخگويی به آن است

ديريت استعداد را در جهت استخدام کارکنان با استعداد براي مدارس نظام مد توانچگونه می

 ؟پیاده کند

ها متکی آن کارکنانها و استعدادهاي ها بیش از هر چیز ديگر به قابلیتموفقیت سازمان امروزه

نظران معتقدند که نظام مديريت استعداد عامل صاحب (Rajab beigi & Partoei, 2006). است

 هاستعصر جنگ استعداد اکنون .(Hirsch, 2008) هر سازمانی است و موفقیت کلیدي پايداري

ها در گرو داشتن افرادي موفق، توانمند و متعهد است و به عبارتی داشتن موفقیت سازمان و

مديريت شود. ها محسوب میعنوان مزيت رقابتی سازمانهاي انسانی مستعد و توانمند، بهنیرو

چراکه مدارس  ؛تري برخوردار استوپرورش و مدارس از اهمیت ويژهاستعداد در بخش آموزش

، علاوه بر مديريت استعداد معلمان و مربیان پرورو انسان محورانسان هايمثابه سازمانبه

لذا ضروري  .بايست به شناسايی، رشد و توسعه استعدادهاي دانش آموزان نیز مبادرت ورزندمی

. تدوين و تبیین شود کارکنان معلمان و ونگی مديريت استعدادگفرآيند چ براي مدارساست که 

به باور بسیاري از روان شناسان و جامعه شناسان بعد از خانواده، مدرسه در فرآيند شکوفايی 
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شود که . اما تنها در حالتی اين مهم میسر مینقش به سزايی دارد افرادها و استعدادهاي توانايی

حقیقت افراد با استعداد در کشف و کوشا داشته باشند. درعد و دانش آموزان، راهنمايی مست

 افراداز مدارس انتخاب  در بسیاريتر عمل خواهند کرد. آموزان خود موفقپرورش استعداد دانش

 استعداد، که بر اساس فرآيند مديريت استعداد باشد و در آنو فاکتورهايی  هابر اساس شاخص

حقیقت در در شود.افراد باشد، ديده نمیاصلی انتخاب لويت، اوتوانمندي، درايت و شايستگی

استعدادها ي از بسیارصورت عدم استقرار نظام مديريت استعداد در مدارس بايد شاهد بود که 

. از هرز رود طر عدم توانايی معلمان و مسئولانآموزان به خاي دانشهاتوانايی ي ازنابود و بسیار

صرفاً در برگیرنده چند واژه موهوم و جديد  در مدارس ت استعدادمديريتوان گفت که اين رو می

خوب و يا عنوانی جديد و جذاب براي اقدامات  معلمان و کارکناندرخصوص پیدا کردن و توسعه 

نیست؛ بلکه مستلزم ديدگاهی  آموزش و پرورش و کارکردهاي سنتی مديريت منابع انسانی

است که اين  آموزش و پرورشيندهاي آها و فرعالیتسیستمی و تعاملی پويا میان بسیاري از ف

مهم جز با تحقیق و پژوهش میدانی و ارائه مدل عملی و کاربردي براي مديريت اين سرمايه 

رو پژوهش حاضر بر آن است تا مدلی کاربردي را در از اين میسر نیست. در مدارس ارزشمند

 طراحی و تدوين کند. در مدارسجهت مديريت استعداد 

شرکت  مشاوران از زمانی که گروهی ، 1990دهه اواخر در« مديريت استعداد»فهوم اصلی م

 & Festing) شد معرفی ردند،ک ابداع را استعداد با افراد براي نزاع و کشمکش واژه مکنزي

Schafer, 2014) .و توسعه جذب، در که هايیسازمان که شد مشاهده شرکت اين بررسی در 
 همین دارند. بیشتري بهره وري و سوددهی میزان هستند، ترموفق تعدادبااس مديران نگهداري

 منبع يك ديد به هاآن به و عوض شده سازمان ها براي استعداد با افراد به نگرش شد سبب امر
 عقیده به  (Sayadi, Mohammadi & Nikpour, 2012).شود نگريسته رقابتیمزيت ايجاد

تصمیمی گرفته  استعدادشان براي که افرادي تنها هستند. عداداست داراي افراد همه نظران،صاحب

 افراد بااستعداد هستند که تري خواهند بود.در سازمان افراد موفق، ريزي صورت گیردو برنامه
 يك توانايی منظر اين از برند.می پیش به ها راآن و نموده ايجاد را سازمان دانشی هايسرمايه
است  مديران برنامه اولويت ترينمهم استعداد حفظ و دادن عهتوس گیري،بهره در سازمان

(Shoemaker, 2003)1 اندازهاي متعددي توان به منزله چشممديريت استعدادها را میرو ازاين

هاي مختلف هاي يکسان در سازماندرنظر گرفت که در هر يك، تصاوير متفاوتی براي فعالیت

نظران منابع انسانی معتقدند که نظام صاحب .(Phillips & Roper, 2009) آيددست میهب

عامل کلیدي بقا و پايداري هر سازمانی است. اين نظام  د منابع انسانیمديريت استعدا
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هاي اصلی دربرگیرنده فرآيندهاي جذب، شناسايی و نگهداري کارکنانی است که بدنه شايستگی

گیرند و به طور همکاران خود پیشی می رسند، ازها می، به برترين ردهدادهسازمان را تشکیل 

اي از مجموعه .(Berger, 2004)کنند زمان به عنوان انگیزه براي همکاران خود عمل میهم

 ( است.1تعاريف ارائه شده توسط محققان و پژوهشگران به شرح جدول شماره )

 
 تعاریف مدیریت استعداد، 1جدول شماره 

 منبع تعریف ردیف

 ايمجموعه يکديگر با که است گوناگونی رويکردهاي شامل استعداد مديريت 1
 براي وسیله اي است که و کنندفراهم می منسجم لک يك ايجاد براي را

 و آوردن دست به براي هاسازمان هک هماهنگ هايفعالیت اجراي و توسعه
 به آن نیاز دارند. مستعد نیروهاي ظحف

 

(Armstrong, 2006) 

 مستعد افراد نگهداري و ارتقا شناسايی، براي ندييآفر استعداد مديريت 2
 است. کسب و کار تحقق به منظور سازمان، توان بهینه کردن باهدف

(Oheley, 2007) 

 در افراد بهترين اي بر مفید و مثبت اقدامی استعداد مديريت 3

 همچنین ست.هاآن رشد براي ي گذار سرمايه نوعی و مشاغل

 بهره براي آنها به کمك و افراد قوهبال استعدادهاي شکوفاسازي

 .باشدمی ضعف نقاط بهبود و خود قوت نقاط از بردن

 
(Hirsch, 2008) 

 مديريت در لايه ظريف ترين و ترينتخصصی استعداد منابع انسانیمديريت  4
 است. انسانی هايسرمايه

(Ata’abadi, 2014) 

 با افراد توسعه و استخدام ندفرآي بهبود براي ابزاري به عنوان استعداد مديريت 5
 است. سازمان فعلی نیازهاي با مواجهه براي موردنیاز هايتوانايی و هامهارت

 

(Bathnagar, 2007) )

 بر هرکدام که است ارائه شده متفاوتی هايمدل استعداد منابع انسانی، مديريت زمینه در
 به صورت را استعداد مديريت مختلف ابعاد هايی کهمدل از دارند. يکی اشاره مختلفی فرايندهاي

 سه در مدل اين عناصر کلی به طور است.(Armstrong, 2006) مدل  نمايد،می تبیین جامع
 .است استعدادها حفظ و استعدادها توسعه استعدادها، به جذب مربوط هايفعالیت شامل مرحله

 ،رقبا با قیاس در کتشر که است اين از يافتن اطمینان راهبرد، اين : هدف1جذب استعداد-
 را کارکنان جذب، يابد. راهبرد دست رقابتیمزيت به ترشايسته کارکنان استخدام طريق از بتواند

 عملکرد داراي که کارکنانی جذب و کندمی هماهنگ سازمان عملیاتی و راهبردي نیازهاي با
-می ارائه مشتريان به را شخصی خدمات از بالايی سطوح و نوآوري اند و انعطاف وري،بهره برتر،
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 & Festing)می سازند  میسر دارند، تناسب نیز سازمان راهبردي الزامات و فرهنگ با و کنند

Schafer, 2014). 
 و کارکنان سازمان است ايده و فکر تولید مفهوم به انسانی منابع : توسعه1توسعه استعداد-

 و دلسوزي با که شوند مجهز هايیتمهار و هاکیفیت کارکنان به کندمی ايجاب آن جديد مفهوم
 سازمان هايمأموريت تحقق راستاي در را خود فکر و تخصص انرژي، ها،توانمندي کامل تعهد
 آورند  پديد جديدي کیفی و فکري هايارزش سازمان براي دائم به طور دهند و قرار

.(Mousakhani, Hasangholipour & suri, 2012) 

 و جذب در هاآن توانايی شود،می هاشرکت پیشرفت و موفقیت سبب : آنچه2نگهداشت استعداد-
 سازمانی سود از زيادي مقدار کند،می ترک را هرگاه کارمندي سازمان .است مناسب افراد حفظ

 مورد در افراد توجیه و آموزش براي شده گذاريسرمايه پول و انرژي زمان، يافت. خواهد کاهش
در مرور ادبیات مديريت  .(Phillips & Roper, 2009) ودرمی دست از هم سازمان عملکرد

هاي متنوعی از سوي پژوهشگران و محققان فراخور محیط پژوهش استعداد منابع انسانی مدل

توسعه يك بخشی مدل »با عنوان  (Oehly, 2007) پژوهش يك درايشان ارائه شده است. 

 وضع شناخت نوعی به و تحلیل و جزيهت از استعداد مديريت فرآيند درباره «مديريت استعداد
 منابع بستر و هازمینه ايجاد و توسعه و طراحی ادامه در و کرده شروع سازمان انسانی منابع موجود

را در قالب نوسازي و  مستعد افراد جذب، نگهداري و توسعه آن دنبال به و شده ايجاد انسانی

نابر مدل اوهلی، فاکتورهاي اساسی که در ب اي بیان می کند.ارزيابی به شکل مدلی چهار مرحله

کار و بررسی محیط خارجی ريزي نیرويمديريت استعداد دخالت دارند، استراتژي سازمان، برنامه

کند که در کلیه فرآيندهاي استخدام و گزينش منابع انسانی، استعداد هستند. اين مدل بیان می

استعداد افراد مبناي استخدام، کارمنديابی و افراد به عنوان يك رکن محوري بايد مدنظر باشد و 

مدل مديريت استعداد فراگیر مدلی است که بر  .,Oheley)  (2007جايابی کارکنان سازمان باشد

 دانداز و ماموريت سازمان تدوين شده است. در اين مدل فرايند مديريت استعدااساس چشم

به  -4توسعه استعداد  -3ابی آمادگی ارزي-2هاي موجود شناسايی پتانسیل -1شامل پنج مرحله 

در شکل  .(Rezaeian & Soltani, 2009) باشدمیتاکید بر عملکرد  -5کارگیري استعداد 

 ( مدل مديريت استعداد فراگیر ارائه شده است.1شماره )

                                                           
1 .Talent development  

2 .Talent maintenance 
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 (Wellins, Smith, Rogers, 2006) ،  مدل مدیریت استعدا فراگیر1شکل شماره 

از  شده است،ارائه  (Collings & Mellahi, 2009)مدل مديريت استعداد استراتژيك که توسط 

است. بر اساس اين  گرديدههاي اصلی و نتايج مديريت استعداد تشکیل دو بعد شناسايی پست

هاي اصلی سازمان است. در مدل اولین مرحله از مديريت استعداد استراتژيك شناسايی پست

اي از استعدادها و يك ساختار منابع انسانی له سازمان بايد به توسعه خزانهاين مرح

هاي مطلوب فردي و سازمانی است، استعدادمحور مبادرت ورزد. نتیجه اين امر رسیدن به ستاده

( مدل مديريت 2کارگیري مديريت استعداد می باشد. در شکل شماره )که همانا هدف اصلی به

 ائه شده است.استعداد استراتژيك ار

 چشم انداز

ااتراتژي کاولويت   

 ارزيابی آمادگی هدايت عملکرد

 فرهنگی اولويت هاي

 اندازه گیري-توافق-مهارت-پاسخگويی-ارتباطات

 رررران کسب و وار

 موفقیت ها

 قابلیت ها

 پتانسیل ها

 تسريع توسعه

گزينش 

 استعدادها
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  (Collings, Mellahi, 2009)  ،  مدیریت استعداد استراتژیک2شکل شماره 

، هاي متنوعی صورت گرفته استپژوهش در مدارس در خصوص مديريت استعداد منابع انسانی

در  ه است.اما تاکنون مدلی در جهت استقرار نظام مديريت استعداد در مدارس تدوين نشد

ساخت و انجام شده است،  (Ayati, Asgari & Ghavidel, 2014)پژوهشی که توسط 

مورد تحلیل و بررسی قرار گرفته است.  و پرورش اعتباريابی آزمون مديريت استعداد در آموزش

هاي شخصی، ارتباط پنج مولفه ارزش، ويژگین است که نتايج اين پژوهش نشان دهنده آ

عنوان عوامل تأثیرگذار بر مديريت اي، تیزهوشی استراتژيك و رهبري استراتژيك بهحرفه

 ,Barzin & Meammar) که توسط ديگر در پژوهشیدر آموزش و پرورش هستند. استعداد 

ه است، محققان به اين نتیجه انجام شدمديريت استعداد در آموزش و پرورش باعنوان  (2014

سازمان آموزش و پرورش بتواند استعدادها را شناسايی کند، و اين اند که دست يافته

استعدادهاي شناسايی شده را توسعه دهد و همچنین استعدادهاي توسعه يافته را نگهداري و 

ين چرخه را به طور دنبال آن ارزيابی از استعدادهاي نگهداري شده انجام دهد و اذخیره کند و به

بنابراين مباحث مرتبط به مديريت استعداد در تمامی فرايندهاي  .سیستمی مديريت کند

رابطه در بررسی  .استقرار استمديريت منابع انسانی در ايران به ويژه در آموزش و پرورش قابل

 & Ranjbar)، سازي کارکنان آموزش و پرورشمديريت استعداد با توانمند

MohammadPanah, 2017)  بین ابعاد مديريت استعداد و به اين نتیجه رسیدند که

 Mohammadi)  .دارد وجود توانمندسازي کارکنان آموزش و پرورش رابطه مثبت و معنی داري

& zavar, 2015) مدارس را مورد بررسی قرار  رابطه مديريت استعداد و اثربخشی مديراننیز

 شناسايی پست هاي کلیدي سازمان

 عرضه داخلی نیروي کار

نیروي کار خارجیعرضه   

موقعیت های 

 محوری

 انگیزش نیروي کار

 تعهد نیروي کار

 رفتارهاي فرانقشی

 د مطلوب سازمانعملکر

https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/800650
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/800650
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/800650
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اثربخشی  پیش بینی کننده ب، توسعه و حفظ استعدادجذدادند و به اين نتیجه رسیدند که 

 .هستند مدارس مديران

 روش شناسی  

اين پژوهش بر پايه پژوهش آمیخته و به صورت کیفی و کمی در پارادايم قیاسی 

 پیمايشی توصیفی روش، و ماهیت حیث از و کاربردي هدف، نظر از استقرايی انجام پذيرفته که
رشناسان آموزش و پرورش و مديران مدارس مقطع متوسطه آماري پژوهش کاجامعه است.

گیري هدفمند اعضاي نمونه آن انتخاب نمونه از روش آباد هستند که با استفادهشهرستان خرم

ساختاريافته و پرسشنامه است که مصاحبه نیمه گردآوري اطلاعات اند. در اين پژوهش ابزارشده

روايی و کوهن و همچنین -و آزمون کاپاي CVR ريب روايی و پايايی مصاحبه با استفاده از ض

پايايی پرسشنامه با استفاده از روايی محتوا و آلفاي کرونباخ تايید شده است. در اين پژوهش 

سازي براي آمادهMatlab  و Atlas.tiافزار از نرم به ترتیب با استفاده هاي کیفی و کمیداده

 پژوهش اين در. کار گرفته شده استهبISM ز رويکرد ها جهت انجام مدلسازي با استفاده اداده

 بررسی ادبیات با کمك ساختاريافتهمصاحبه نیمه روش از براي شناسايی ابعاد مديريت استعداد

. به علاوه در است شده استفاده پژوهش با مرتبط هايزمینه در گرفته انجام هايپژوهش پیشینه

کارشناسان آموزش و پرورش و مديران مدارس مك با ک ISM بخش کمی و در ارائه مدل نهايی

پرداخته شد و  ،يتفسیر ساختاري روش مدلسازي از استفاده با به بررسی روابط ابعاد متوسطه

  نهايتا مدل نهايی مديريت استعداد تدوين شد.

 
 ویژگی های جعمیت شناختی اعضای نمونه ،2شماره  جدول

 24 مرد جنسیت

 6 زن

 

 مدرک تحصیلی

 8 اسیکارشن

 18 کارشناسی ارشد

 4 دکتري

 

 سابقه کار

1-11 11 

11-21 13 

21-31 6 
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 های پژوهشیافته
 مدل در استفاده مورد متغیرهای تعیین 

 موضوع به مربوط که شود می شروع متغیرهايی شناسايی با مدلسازي ساختاري تفسیري
مدل مديريت استعداد  طراحی براي تحقیق اين در .(Agarwal, 2007)باشد  می بحث مورد

با استفاده از مطالعات اکتشافی  هاي مدل مديريت استعداد منابع انسانیمنابع انسانی، مولفه

 ها به صورت جدول زير است.که شرح کامل آن شناسايی شدند

 های شناسایی شده برای مدیریت استعداد منابع انسانیمولفه ، 2جدول شماره 

 فه هامول ردیف مولفه ها ردیف

 برنامه ريزي مسیر شغلی مناسب براي استعدادها 9 افرادوجود نظام کارآمد شناسايی استعداد  1

 جبران خدمات کارکنان مستعد 11 تشکیل خزانه استعداد  2

مشارکت افراد مستعد در برنامه ريزي و تصمیم  11 از خزانه هاي تخصصی افراداستخدام  3

 مدارسگیري 

تبیین چشم انداز و نگرش مبتنی بر استعداد  12 ارت و دانش تخصصی کارکنانقابلیت پذيرش مه 4

 پروري 

 فرد تخصص با افراداستعداد  مطابقت 13 درگیر کردن افراد مستعد با فعالیت هاي اساسی  1

 پاسخگويی سازمان در قبال افراد مستعد 14 در مدارسسیاست استعداد پروري  6

 قرار دادن افراد مستعد در پست هاي کلیدي 15 سعه استعداد آنهاشناسايی افراد مستعد و تو 7

 کارکنان توسعه و رشد براي فرصت 16 در مدارس برنامه ريزي جانشین پروري 8

 1متغیرها درونی روابط ساختاری ماتریس آوردن دست به)(SSIM  

روابط  ريساختا ماتريس در هامولفه اين کردن وارد به نوبت ها شناسايی مولفه از پس

 آن اول ستون و در سطر که باشدمی متغیرها ابعاد اندازه به ماتريس اين. شودمتغیرها می درونی
5می مشخص نمادهايی وسیلهبه متغیرها دو به دو روابط گاه آن. شودمی ذکر ترتیب به متغیرها

 :از عبارتند نمادها اين. (Ravi & Shankar, 2005)شود 

 
 نمادها، تعاریف 3جدول شماره 

 تعریف نماد تعریف نماد

V  يعنیi منجربهj  شود        می X ( بعدبراي نشان دادن تاثیر دوطرفهi  بهj وبعد j  بهi) 
A يعنی j به  منجرi     می شود O براي نشان دادن عدم وجود رابطه بین دو بعد 

                                                           
1 Structural Self-Interaction Matrix 
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 1دستیابی ماتریس آوردن دست به  

ماتريس  زير قوائد حسب بر يك و صفر اعداد به SSIMماتريس  روابط نمادهاي تبديل با

 :است زير صورت به قوائد اينشود. تیابی تشکیل میدس

گرفته است، خانه مربوطه در ماتريس دستیابی  Vنماد  SSIMدر ماتريس  (j,i) اگر خانه -

 گیرد.عدد صفر می( i,j)يعنی  خانه   گیرد و خانه قرينه آن،می 1عدد 
گرفته است، خانه مربوطه در ماتريس دستیابی  Aنماد  SSIMاتريس در م (j,i)اگر خانه  -

 گیرد.می 1عدد  (i,j)يعنی  خانه  گیرد و خانه قرينه آن،عدد صفر می
گرفته است، خانه مربوطه در ماتريس دستیابی  Xنماد  SSIM در ماتريس (j,i)اگر خانه  -

 گیرد.می 1 عدد (i,j)يعنی  خانه  گیرد و خانه قرينه آن ،می 1عدد 
گرفته است، خانه مربوطه در ماتريس دستیابی  O نماد SSIMدر ماتريس ( j,i)اگر خانه  -

 گیرد.عدد صفر می (i,j)يعنی  خانه  گیرد و خانه قرينه آن،عدد صفر می
 

  دستیابی ماتریس کردن سازگار 

-شود. به ربرقرا آن درونی سازگاري بايد ،تشکیل شد دستیابی اولیه ماتريس اينکه از پس
 بايد متغیر شود، 3 متغیر به منجر هم 2 متغیر و شود 2 متغیر به منجر 1 متغیر اگر نمونه عنوان

 بايد ماتريس نبود، برقرار حالت اين دستیابی ماتريس در اگر و شود 3 متغیر به منجر نیز 1

 شوند. جايگزين افتاده قلم از که روابطی و شده اصلاح

 رهامتغی اولویت و سطح تعیین 

 هر براي نیاز پیش مجموعه و دستیابی مجموعه متغیرها، اولويت و سطح تعیین براي
اين  طريق از که شود می متغیرهايی شامل متغیر هر دستیابی مجموعه. شود می متغیر تعیین

ها آن طريق از که شودمی متغیرهايی شامل نیاز پیش مجموعه و رسید هاآن به توانمی متغیر

 عناصر متغیرهر براي نیازپیش و دستیابی مجموعه از تعیین پس رسید. متغیر ينا به توانمی
 تعیین از پس .شودمی شناسايی متغیر هر براي نیاز و پیش دستیابی مجموعه در مشترک

 )عناصر( هاسطح متغیر تعیین به نوبت مشترک عناصر و يافتن دست و نیاز پیش هايمجموعه
 .رسدمی

                                                           
1 Reachability matrix  
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 مدل ترسیم 
منظور  همین کرد. به ترسیم مدل شکل به را هاآن توانمی متغیرها سطح و روابط تعیین از پس

 .شوندمی تنظیم پايین به بالا از ترتیب به هاآن سطح حسب بر را متغیرها ابتدا
 متغیرها درونی روابط ساختاری جدول ماتریس، 4جدول شماره 

 16 11 14 13 12 11 10 1 8 7 6 1 4 3 2 1 مولفه ها

1  V V A V A V V V V X V V V V V 

2   A A V A A V X V V A V A V A 

3    A A A A A V A X A V A V V 

4     V V A X X V V V A X V X 

1      A A A V A X X X O X X 

6       V A V V V X V O V O 

7        V V V V A V O V V 

8         V O X A V V V V 

1          O V A V V V V 

10           O A O X V O 

11            A X O X O 

12             V O V V 

13              O X V 

14               V V 

11                V 

16                 

متغیرها، نوبت به جدول دستیابی اولیه  درونی روابط ساختاري پس از تدوين جدول ماتريس

 رسد که شرح کامل آن به صورت جدول زير است. می

 دستیابی اولیه ماتریس ،1شماره جدول 
 16 15 14 13 12 11 11 9 8 7 6 5 4 3 2 1 مولفه ها

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

دستیابی اولیه، زمان آن است که ماتريس دستیابی سازگار شده  پس از تدوين جدول ماتريس

 تشکیل شود. شرح کامل ماتريس دستیابی سازگار شده به صورت جدول زير است. 

 ماتریس دستیابی سازگار شده، 6شماره  جدول
 16 15 14 13 12 11 11 9 8 7 6 5 4 3 2 1 مولفه ها

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

5 1 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 

6 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

9 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

11 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

12 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

13 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

14 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

16 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 
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سطح   4ها در ها مدل نهايی مديريت استعداد منابع انسانی، مولفهبندي مولفهبعد از سطح

 بندي شدند که عبارتند از:دسته

 

 هابندی مولفه، سطح7جدول شماره 

مشارکت افراد مستعد ، ارکنان مستعدجبران خدمات ک ،برنامه ريزي مسیر شغلی مناسب براي استعدادها سطح اول

 کارکنان توسعه و رشد براي فرصت ،مدارسدر برنامه ريزي و تصمیم گیري 

قرار دادن افراد افراد مستعد با فعالیت هاي اساسی، درگیر کردن ، از خزانه هاي تخصصی افراداستخدام  سطح دوم

 مستعد در پست هاي کلیدي

تشکیل خزانه ، هاد آنشناسايی افراد مستعد و توسعه استعدا، مدارس ريبرنامه ريزي جانشین پرو سطح سوم 

 هاافراد با تخصص آناستعداد  مطابقت، پاسخگويی سازمان در قبال افراد مستعد، استعداد

مبتنی بر استعداد پروري،  مدارستبیین چشم انداز و نگرش ، جود نظام کارآمد شناسايی استعدادو سطح چهارم

 قابلیت پذيرش مهارت و دانش تخصصی کارکنان، مدارسد پروري سیاست استعدا

 

 باشد.می نهايی مديريت استعداد منابع انسانی به صورت زيرها مدلبندي مولفهبعد از سطح

 رد دعتسم دارفا تکراش 
 ميمصت و یزير همانرب

سرادم یريگ

 و تراهم شريذپ تيلباق
نانکراک یصصخت شناد

 شرگن و زادنا مشچ نييبت
 دادعتسا رب ینتبم نامزاس

یرورپ

 یرورپ دادعتسا تسايس
سرادم

 یياسانش دمآراک ماظن دوجو
دادعتسا

 و دعتسم دارفا یياسانش دادعتسا هنازخ ليکشت
اه نآ دادعتسا هعسوت

 لابق رد نامزاس یيوگخساپ
دعتسم دارفا

 نيشناج یزير همانرب
یرورپ

 اب دارفا دادعتسا تقباطم
اه نآ صصخت

 هنازخ زا دارفا مادختسا
یصصخت یاه

 رد دعتسم دارفا نداد رارق
 یديلک یاه تسپ

 دعتسم دارفا ندرک ريگرد
یساسا یاه تيلاعف اب

 هعسوت و و دشر تصرف
نانکراک

 یلغش ريسم یزير همانرب
اهدادعتسا یارب بسانم

 نانکراک تامدخ ناربج
دعتسم

لوا حطس

موس حطس

مراهچ حطس

مود حطس

 ، مدل مدیریت استعداد  منابع انسانی3شکل شماره 
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 گیریبحث و نتیجه

 براي که افرادي تنها اما ،هستند استعداد داراي افراد همه نظران،صاحب عقیده به
 تري خواهند بود.در سازمان افراد موفق ،ريزي صورت گیردتصمیمی گرفته و برنامه استعدادشان

 منظر اين از برند.می پیشبه و ايجاد را سازمان دانشی هايسرمايه افراد با استعداد هستند که
 اولويت اصلی ترين و مهمترين استعداد حفظ و دادن توسعه ي،بهره گیر در سازمان يك توانايی
مديريت استعداد در برگیرنده فرآيندهاي جذب، . (Shoemaker, 2003)است  مديران برنامه

دهند، به هاي اصلی سازمان را تشکیل میشناسايی و نگهداري کارکنانی است که بدنه شايستگی

اي پیشی می گیرند و به طور همزمان به عنوان انگیزهها می رسند، از همکاران خود برترين رده

کسانی که ظرفیت رشد و ارتقا دارند و به  .(Berger, 2004)براي همکاران خود عمل می کنند 

هاي شغلی و براي اين افراد بايد فرصت هاي بالاتري را بپذيرند.توانند مسئولیتصورت بالقوه می

 .هاي بالاتر سازمان ايجاد کرددهتري در رتر و حساسهاي مهممسئولیت

انجام  در مدارسمديريت استعداد  ی براي استقرار نظامپژوهش حاضر با هدف طراحی مدل

تشکیل  ،جود نظام کارآمد شناسايی استعداددهنده آن است که وپذيرفت. نتايج پژوهش نشان

ت و دانش تخصصی قابلیت پذيرش مهار ،هاي تخصصیاز خزانه افراداستخدام  ،خزانه استعداد

 ،مدارسسیاست استعداد پروري  ،هاي اساسیافراد مستعد با فعالیتدرگیر کردن  ،کارکنان

-برنامه ،در مدارس ريزي جانشین پروريبرنامه ،هاشناسايی افراد مستعد و توسعه استعداد آن
 مشارکت افراد ،جبران خدمات کارکنان مستعد ،ريزي مسیر شغلی مناسب براي استعدادها

تبیین چشم انداز و نگرش سازمان مبتنی بر استعداد  ،گیريريزي و تصمیمتعد در برنامهمس

قرار  ،پاسخگويی سازمان در قبال افراد مستعد ،هاتخصص آن با استعداد کارکنان مطابقت ،پروري

 يهاترين مولفهمهم کارکنان توسعه و رشد براي فرصت و هاي کلیديدادن افراد مستعد در پست

رو در تشريح مدل تدوين شده در پژوهش حاضر بايد اينهستند. از در مدارس ديريت استعدادم

انداز و نگرش وجود نظام کارآمد مديريت استعداد در مدارس مستلزم تدوين چشمگفت که 

هاي رو سازمان آموزش و پرورش بايد حین استخدام، خزانهاينمبتنی بر استعداد پروري است. از

نیاز تشکیل دهد که از طريق آن بتواند افراد با استعداد را بر اساس نوع تخصص مورداستعدادي 

به راحتی شناسايی و به استخدام مدارس درآورد. بايد توجه داشت که افراد بايد با توجه به نوع 

هاي مرتبط قرار گیرند. بر اساس مدل پژوهش مدارس بايد اين افراد را استعدادشان در تخصص

ها را در فرآيند برنامه ريزي و تصمیم گیري خود هاي اساسی خود درگیر کنند و آنیتبا فعال

ها برنامه ريزي مسیر شغلی مناسب را انجام دهد تا فرصت دخالت داده و از طرف ديگر براي آن
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 وجود آيد.هرشد و تعالی سازمانی و فردي به صورت تواٌمان براي مدارس و افراد با استعداد ب

شود، مديريت استعداد منابع انسانی پیامدي جز تعالی سازمان و افراد ر که مشاهده میطوهمان

هاي تحقیق با تحقیقات صورت گرفته و ابراز در خصوص مقايسه نتايج و يافتهرا در پی ندارد. 

در ارائه نیز  (Khalavandi & Abbaspour, 2013)وجوه تشابه آن ها بايد خاطر نشان کرد که 

چون پژوهش حاضر داراي نقش اند که همه ايجاد خزانه )ذخیره( استعداد اشاره کردهمدل خود ب

از   (Rezaeian & Soltani, 2009)علاوه محوري در مديريت استعداد منابع انسانی است. به

چون پژوهش اند که همعنوان عواملی ياد کردهاستعداد بهانداز و نگرش مثبت به مديريتچشم

وري فردي و سازمانی سايی افراد با استعداد در سازمان و در نهايت افزايش بهرهحاضر موجب شنا

هاي پژوهش حاضر نیز بايد گفت که با توجه به هدف در نهايت در ارتباط با محدوديتشود. می

شد، که اين امر محدوديت در تعداد نمونه را و نوع تحقیق بايد از خبرگان استفاده می

ترين محدوديت پژوهش حاضر ذکر گیري به عنوان مهمدوديت در نمونهدربرداشت. لذا از مح

 شود.می

 پیشنهادات کاربردی پژوهش

کند که نظام مديريت استعداد منابع پیشنهاد می پرورشوسازمان آموزشپژوهش حاضر به 

ب پروري مناسريزي جانشینپروري و برنامهرا با استفاده از سیاست استعداد مدارسانسانی در 

 در سازمان پیاده کنند. 
انداز و در چشم پرورشوآموزش شود که سازمانبراي عملی نمودن پیشنهاد فوق توصیه می

را مبتنی بر استعداد پروري  مدارسانداز و نگرش بازنگري به عمل آورد و چشم مدارسنگرش 

 قرار داده و افراد با استعداد را شناسايی و استخدام کند. 

پروري دقیقی ريزي جانشینکند که برنامهپیشنهاد میپرورش وسازمان آموزش پژوهش حاضر به

پرورش وسازمان آموزشند. حین استخدام افراد اقدام کتدوين و نسبت به تشکیل خزانه استعداد 

، اين افراد را براي تصدي هاتشخیص توانايی و استعداد آن استعداد ود با شناسايی افراد بامی توان

  ند. ها آماده کمتناسب با استعداد آني هاپست

استعداد و جبران خدمات با توجه به نتايج تحقیق و بر اساس اصل پاسخگويی نسبت به افراد با

شود براي جلوگیري از هرز رفتن استعداد منابع انسانی نسبت به درگیر کردن آنان، پیشنهاد می

جا که افراد با ناسب صورت گیرد. از آنهاي اساسی سازمان اقدام مافراد مستعد با فعالیت

و ها شود اين افراد در پست، پیشنهاد میهستند هاي توانايی و مهارت سازماناستعداد خزانه

 کار گرفته شوند.مشاغل کلیدي به
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کند که به شناسايی پیشنهاد میپرورش وسازمان آموزشپژوهش حاضر به مديران منابع انسانی  

 نظام استعدادپروري به سازمان ها در سازمان مبادرت کنند. استقرارآنافراد مستعد و جذب 

 سازوکارهاي با تواندمی و است آورده دستبه را مناسب افراد سازمان که داد خواهد اطمینان

   .نمايد تلاش هاآن نگهداري و حفظ و توسعه جهت در مناسب

استراتژي تحت عنوان پرورش وسازمان آموزششود که بر اساس نتايج پژوهش پیشنهاد می

استراتژي پرورش استعداد تدوين کنند. به عنوان يك پیش زمینه در راستاي تدوين استراتژي 

مبتنی بر  مدارسانداز و نگرش تبیین چشمد با توانپرورش میوسازمان آموزش ،پرورش استعداد

زانه استعداد و شناسايی افراد با وجود آورند. با تشکیل خههاي استعداد را بخزانه ،پرورياستعداد

ع ها را با توجه به نوتواند افراد با استعداد را به استخدام درآورد و آناستعداد، سازمان می

هاي قرار دهد. در اين راستا سازمان بايد اين افراد را با فعالیتهاي مرتبط استعدادشان در پست

دخالت داده و  مدارسگیري ريزي و تصمیمرنامهها را در فرايند باساسی سازمان درگیر کند و آن

تجربه استعداد و بابا افرادانجام دهد تا  شغلی مناسب راريزي مسیرها برنامهاز طرف ديگر براي آن

 انجام وظیفه کنند.  مدارسدر مسند مديريت 

يريت شود که تاثیر يا ارتباط متغیر مددر ارتباط با پیشنهاد براي تحقیقات آتی توصیه می

استعداد را بر متغیرهاي با مقاربت معنايی با اين مفهوم را بسنجند و يا نسبت به تدوين مدل 

 استراتژيك مديريت استعداد اقدام کنند.
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