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 چکیده
 

 و توسعه بر موثر عوامل الگوی طراحی ،حاضر وهشپژ هدف
 پژوهش این. بود اردبیل شهر متوسطه دوره معلمان نگهداشت

 از آن در که است( اکتشافی) آمیخته هایپژوهش زمره در
 این آماری جامعه. گردید استفاده( کمی-کیفی) رهیافت
 که بود اردبیل شهر متوسطه دوره نمونه معلمان شامل پژوهش

 18 تعداد هدفمند گیرینمونه از استفاده با و کیفی خشب در
 نفر 331 تعداد نفری 2360 جامعه بین از کمی بخش در و نفر
 نسبی ایطبقه و ایچندمرحله ایخوشه گیرینمونه صورت به

 ساختاریافتهنیمه مصاحبه هاداده گردآوری ابزار. شدند انتخاب
روش از استفاده با پژوهش هاییافته روایی. بود پرسشنامه و

 بودنمشارکتی ،همکار بررسی ،اعضا توسط بازبینی های
کدگذاری پایایی سنجش منظور به و گردید تعیین پژوهش

 درون توافق و بازآزمون پایایی هایروش از ،شده انجام های
 پرسشنامه کرونباخ آلفای همچنین و شد استفاده موضوعی

 و توسعه و 79/0 شغلی عوامل ،82/0 سازمانی عوامل
 از کیفی هایداده تحلیل برای. آمد دستبه 80/0 نگهداشت

 مدل از کمّی هایداده تحلیل برای و مضمون تحلیل تکنیک
 هاییافته. شد استفاده PLS افزارنرم با ساختاری معادلات
 فرهنگ ،تیمی کار شامل سازمانی عوامل که داد نشان پژوهش
 مدیریت ،شکوفایی و شدر فرصت آوریفراهم ،سازمانی
 و آموزش ،توانمندسازی ،سازمانی جو ،ارتباطات و اطلاعات
 نیازسنجی ،عملکرد مدیریت ،مدرسه رهبری ،بهسازی
 و تشویق و قدردانی ،شفاف اندازچشم و ماموریت ،آموزشی

 شغل پویایی ،شغلی خشنودی ،شغل وجهه شامل شغلی عوامل
 موثر معلمان نگهداشت و وسعهت بر کاری زندگی کیفیت و

 قالب در شده ارائه روابط ،پژوهش کمی مرحله الگوی در. است
 تایید و بررسی کیفی هاییافته تحلیل از منبعث هایفرضیه

 .شد

 ،نگهداشت ،توسعه ،استعداد مدیریت :های کلیدیواژه

 اردبیل شهر ،معلمان
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Abstract 

 

The purpose of this study was to design a model 
of factors affecting the development and 
maintenance of secondary school teachers in 
Ardabil. This research is among the mixed 
(exploratory) researches in which the qualitative-
quantitative approach was used. The statistical 
population of this study included high school 
teachers in Ardabil (N=2360). In the qualitative 
phase of the study, using purposive 
samplingprocedure, 18 teachers and in the 
quantitative phase, 331 teachers were selected 
based on multi-cluster sampling. Data collection 
tools were a semi-structured interview and a 
questionnaire. To validity the research findings, 
review by members, peer review, as well as 
participatory research, and to assess the reliability 
of the codings, the test-retest, internal consistence 
and Cronbach's alpha were used. For the 
questionnaire of organizational factors, Job 
factors, nd development and maintenance, the 
Cronbach’s alpha index of 0/82, 0/79, and 0/80 
were obtained respectively. Thematic analysis 
technique was used to analyze the qualitative data 
and the structural equation modelling was used to 
analyze the quantitative data using the PLS 
software. The findings showed that organizational 
factors include teamwork, organizational culture, 
providing opportunities for growth and prosperity, 
information and communication management, 
organizational climate, empowerment, education 
and improvement, school leadership, performance 
management, educational needs assessment, 
mission and a clear vision, appreciation and 
encouragement, and job factors including job 
reputation, job satisfaction, job dynamics, and 
quality of work life affect teacher development 
and retention. The valid model of the 
interrelationship among the variables of the study 
was also determined. 
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 مقدمه

های گذشته تمرکز بر مدیریت موثر یروی انسانی طی سالاز مهمترین تحولات مهم در مدیریت ن

چه داخلی و چه بین ،هاافرادی بوده است که از اهمیت بیشتری برای موفقیت استراتژیک سازمان

هدف اصلی استخدام کارمند مناسب در موقعیت مناسب  ،در یک سازمان المللی برخوردار هستند.

در واقع مدیریت استعداد عبارت  (.2020 ،2)سیکاوااست  1داداین هدف اصلی مدیریت استع است.

انگیزش و توسعه  ،نگهداری ،های یکپارچه به منظور تضمین جذباست از انجام یک سری فعالیت

 ،3)تاجودین و کامارودین در حال حاضر و در آینده توسط سازمان ،کارکنان مستعد مورد نیاز

علاوه بر  ،هایی دست یابدد بر موفقیت فرد تأثیر بگذارد تا بتواند به موفقیتتواناستعداد می(. 2015

ضروری  ،کندای که از این استعداد حمایت میتجربه و انگیزه گسترده ،داشتن دانش ،تحقق استعداد

شود می(. عدم مدیریت استعداد در هر سازمانی باعث 2020 ،4فوامی و سوانده ،است )سیلاونگسا

 ،های جدید نداشته باشند )سپهوندها و استراتژیکارمندان با استعداد تمایلی به ایجاد ارزش

ترین عوامل تعیینوپرورش یکی از قویآموزش(. 2020 ،5سعید و احتشامقاضی میر ،شوئائیشیخ

 که است هاییسازمان جمله از این سازمان (.2017 ،6کننده سرمایه انسانی است )وینر و همکاران

 نیروهای مهمترین و مؤثرترین است. معلمان متعهد و نیروهایی مانا از مندیبهره گرو در آن موفقیت

 آنها ماندگاری برای لازم و کافی انگیزه ایجاد و حفظ برای حمایتی اقدامات که هستند وپرورشآموزش

دانش یادگیری و آموزش کیفیت بر تأثیرگذار مهم عوامل از معلمان انگیزه با ماندگاری. شودمی اجرا

 ،آنها مهمترین که دارند پی در گوناگون پیامدهای ،معلمان حمایتی اقدامات و هابرنامه .آموزان است

 است. وپرورشآموزش اهداف یافتن تحقق جهت در بیشتر تلاش برای تمایل و انگیزه با خدمت تداوم

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

 به تمایل عدم آنها تکرار مشاهده و و است در آمیخته اییبججا و انتقال ،مهاجرت ،ریزش نظیر

 هر کامیابی(. از این رو 1388 ،اشرف و طولانیدهد )پورمی نشان را معلمی حرفه در ماندگاری

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

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

ه مدارس های موفق و البت. مدیریت استعداد به عنوان یک عامل حیاتی در سازماناست گرفته قرار

 ،کند کهتأکید می (2012)8سینها و سینها با این حال(. 2011 ،7شود )دیویس و دیویسدیده می

ترین مشکلات مدیریت نیروی کار در آینده سریع مسائل مربوط به حفظ کارکنان به عنوان اساسی

                                                           
1. talent management 

2. Sikawa 

3. Tajuddin & kamaruddin 
4. Thilavongsa, Phoumai & Souvandee 

5. Sepahvand, Sheikhshoaei, Ghazimirsaeed, & Ehtesham 
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7. Davies & Davies 
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ان مدیریت استعدادها را اگر سازم ،کندخلاصه می (2012)1آنوپام ،رغم آنعلی. در حال توسعه است

 .نگهداشت کارکنان را حل کند تواند مشکلمی ،سازی کندمتعادل کند و در داخل سازمان پیاده

توان با حفظ معلم را می. نگهداشت معلم به توانایی یک مدرسه در حفظ نیروی کار خود اشاره دارد

 ٪80دهد که یک مدرسه نشان می ٪80 میزان ماندگاری ،یک آمار ساده نشان داد )به عنوان مثال

معلمان که از این (. 2020 ،2)سیکاوانیروی کار تدریس خود را در یک دوره معین نگه داشته است 

آموزان های کمتری برای دانشها و فرصتبسته شدن برنامه ،ثباتیشوند منجر به بیحرفه خارج می

  (.2020 ،3شوند )موسر و مکیممی
مان مردم مدار منابع کلیدی استعداد افرادی هستند که در سازمان به فعالیت در یک ساز

نظر گرفته  تواند به عنوان عامل مهم در موفقیت مدرسه دروپرورش استعداد میآموزشمشغولند. در 

ای ریزی شدهرو جذب افراد با استعداد به تنهایی کافی نیست بلکه باید استراتژی برنامهشود. از این

برای استفاده از توانایی آنها و حفظ تعهد افراد با استعداد در مدرسه وجود داشته باشد )دیویس و 

جذب استعدادها شرط لازم در مدیریت استعدادهاست و شرط کافی در واقع  (.2011 ،4دیویس

 ها در نگهداشتتوجهی از سازماندهد که درصد قابلنگهداشت آنان است. مطالعات نشان می

(. 2007، 6؛ ریدی و کنگر2006، 5؛ فگلی2009تعدادهای خود موفق نیستند )کالینگز و ملاحی، اس

 ،سازمانیهای درونبه منظور نگهداشت استعدادها لازم است که از طریق انجام مطالعات و پژوهش

انجام  توانند باها میدرک بهتری از عوامل انگیزاننده ماندگاری استعدادها صورت پذیرد. سازمان

هایی در این زمینه و با دریافت نظرات استعدادهای فعلی و موجود سازمان عوامل مرتبط با پژوهش

حفظ و نگهداشت آنان را استخراج و مشخص نمایند. در کنار این اقدام شناخت روندهای اجتماعی 

ها همواره سازمانهای کارکنان مختلف نیز از اهمیت برخوردار است. نوظهور و اثرگذار بر انگیزاننده

کنند بنابراین این امکان وجود دارد که عاملی که افراد نیز به طور مستمر تغییر می ،در حال تغییرند

 ،در گذشته برای نگهداشت افراد مهم بوده در شرایط فعلی اهمیتی نداشته باشد. تغییرات فرهنگی

های افراد را متحول نماید. به همین زانندهتواند انتظارات و انگیاقتصادی و سیاسی می ،تکنولوژیکی

ها های نوین در حفظ و نگهداشت استعداددلیل رصد مداوم عوامل انگیزشی و توجه به انگیزاننده

( 2009)7از نظر هاوسکن، رودا و هووارد(. 1391 ،زادهپور و جواهریقلی ،طهماسبی) بسیار مهم است

ها به منظور جلوگیری از ترک ها و اقداماتی دارد که سازماناستنگهداشت کارکنان اشاره به سی

گیرند. چالش نگهداشت کارکنان ماهر یکی از بزرگترین شغل کارکنان ارزنده خود به کار می

ها بایستی برای ها را در عصر رقابتی به ستوه آورده است. سازمانمشکلاتی است که سازمان
                                                           
1. Anupam 
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ها در خصوص هایی را به کار بگیرند. امروزه سازمانود استراتژینگهداشت درازمدت کارکنان خ

نگهداشت کارکنان ارزشمند خود با مشکلات فراوانی روبرو هستند. اگر چه استخدام کارکنان آگاه و 

 باهوش مهم است ولی نگهداشت آنها از اهمیتی بیشتر برخوردار است. 

پذیر و پاسخگو نیاز دارند و از سوی دیگر طافانع ،های خلاقهای امروزی به نیروسازمان

های تر از قبل شده است. سازمانشناسایی و جذب و نگهداری این نخبگان در سازمان بسیار مشکل

ها هستند و هایی برای جذب این استعدادپویا در این دنیای رقابتی در تلاش برای ایجاد فرصت

محکوم به  ،ی خود را با هنجارهای امروزی منطبق کنندهایی که نتوانند مدیریت منابع انسانسازمان

 ،انجام شد« 500فورچون»مندرج در لیست  سازمان 150فنا خواهند بود. در یک بررسی که بر روی 

ریزش درصد در سال نرخ خروج ) 33های مدیریتی خود طی پنج سال حدود ها برای ردهسازمان

های مناسب د که در مورد توانایی خود برای یافتن جایگزینبینی کرده و اعتراف نمودنآینده( پیش

وپرورش نیز قابل توجه این امر در سازمان آموزش(. 1388 ،)رضائیان و سلطانیمطمئن نیستند 

 موجب است که ایمسئله انگیزه بدون ماندگاری یا معلمی شغل در ماندگاری به تمایل عدم است.

 نسبت تعلق نتیجه احساس در باشد؛ احترام قابل ،معاش تأمین دح در معلمان برای سازمان شودمی

 ،شود پیشنهاد آنان به مناسب دیگری شرایط اگر و گیردمی قرار پایینی سطح در آنها در ،سازمان به

دهد ها در ایران نشان مینتایج تحقیقات و بررسی .کنندمی ترک را خود سازمان و شغل سادگی به

و در میان معلمانی که از مدارک  ٪ 43م تمایل به ماندگاری معلمان به طور عام که میانگین عد

است که عدم توجه به این  ٪ 80بیش از  ،( برخوردارندتحصیلی بالاتر )کارشناسی ارشد و دکتری

امروزه  (.1388 ،سازد )پوراشرف و طولابیوارد می وپرورشآموزشهای جدی بر پیکرة مسئله آسیب

 ،شوندهایی که استعداد تلقی میداشت کارکنان به خصوص آنتوسعه و نگه ،ها در پیدا کردنانسازم

استعداد برای  این در حالی است که (.2012 ،1و آیکایر ،واردارلیر ،وورالچندان موفق نیستند )

رقابتی تبدیل شود و به یک عامل مزیت های انسانی یک تفاوت کلیدی محسوب میمدیریت سرمایه

دارای و  ،فرد(. بسیاری از مطالعات از قبیل زمانی2012 ،2ساهای و اسریواستاواشده است )

ا قرحیدری و نادی ،نژادوفائی ؛(1398قهرمانی و محجوب ) ،ابوالقاسمی ،؛ مهری(2020فرحبخش )

،؛ زاولسکی و (2020ر )،؛ سیکاوا(1391زاده )جواهری ،پورقلی ،،؛ طهماسبی(1395)

( بر 2019)5راجیتکومار و منون ،نارایانان ؛ و(2020)4،؛ هاسلگویست و گراوس(2020)3لیشچنیسکی

امکانات رفاهی  ،ارتقای شغلی ،نظام پرداخت ،مدیریتی و فردی-عوامل گروهی ،نقش عوامل سازمانی

 ،شرایط کاری ،جو تحقیق و پژوهش ،ای و علمیعوامل فرصت برای توسعه حرفه ،و ارزیابی عملکرد

                                                           
1. Vural, Vardarlier & Aykir 

2. Sahai & Srivastava 

3. Zavelevsky & Lishchinsky 
4. Hasselquist & Graves 

5. Narayanan, Rajithakumar, & Menon 
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محیط فیزیکی و  ،جو تدریس و آموزش ،ها و فرهنگارزش ،برند و شهرت ،ای و شخصیتوسعه حرفه

های رفاه و برنامه ،روابط با سرپرستان و همکاران ،توازن کار و زندگی ،های سازمانیشیوه ،کاری

های پیشین اند. مطالعه پژوهشان در توسعه و نگهداشت کارکنان اشاره داشتهآسایش برای کارکن

وپرورش معطوف آموزشتوجه اندکی به توسعه و نگهداشت معلمان در  ،حاکی از آن بود که در ایران

شده است و تعداد اندکی کتاب و مقاله فارسی در زمینه توسعه و نگهداشت معلمان در 

د است. یکی از پیامدهای فقدان مطالعات این است که با نادیده گرفتن شدن وپرورش موجوآموزش

وپرورش با مشکل کمبود آموزشعلاوه بر اینکه  ،عوامل موثر بر توسعه و نگهداشت استعداد معلمان

 دانش علمی خود را از این سازمان خارج کرده ،بلکه هر یک از این افراد با رفتنشان ،نیرو مواجه شده

 ،شکاف بین وضعیت این مطالعات در ایران و جهانکنند. و سازمان را از این منظر نیز متضرر می

 سازد.تحقیقات بیشتر در این زمینه را ضروری می

هایی که نتوانند ای برخوردار است. سازماندر واقع توسعه و نگهداشت معلمان از اهمیت ویژه

که استعدادهای فعلی خود را فراهم آورند علاوه بر این های توسعه و نگهداشت استعدادهایزمینه

و شایسته به منظور پر کردن پست در آینده نیز با فقدان افراد با کفایت ،دهندخود را از دست می

تواند در درازمدت بر میزان موفقیت و توانایی های سازمانی مواجه خواهند شد که این خود می

بگذارد و از آن بکاهد. مرور پیشینه حاکی از آن است که بحث توسعه و  رقابت سازمان تاثیر بسزایی

صرفه ،علیرغم اهمیت بالای آن در زمینه ممانعت از خروج دانش سازمانی ،نگهداشت استعدادها

کمتر مورد توجه قرار گرفته است. که  ،جویی در هزینه و حفظ مزیت رقابتی و تحقق بهتر اهداف

 های انجام این پژوهش باشد.یکی از ضرورت توانداین خود می

پژوهش حاضر  ،با توجه به آنچه گفته شد و با توجه به اهمیت توسعه و نگهداشت استعدادها

 وپرورش شهر اردبیل است:آموزشدنبال پاسخگویی به سوالات زیر در دوره متوسطه به

وپرورش شهر آموزشره متوسطه در دوبا استعداد  معلماننگهداشت  عوامل موثر بر توسعه و

 اردبیل کدامند؟

 ؟گذار استتا چه حد این عوامل بر توسعه و نگهداشت معلمان با استعداد تاثیر

 

 شناسیروش

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

های پژوهش ه متوسطه شهر اردبیل از روشدر دورعوامل موثر بر توسعه و نگهداشت استعداد 

استفاده شد. جامعه آماری پژوهش  -ابتدا روش کیفی )اکتشافی( و بعد روش کمی -آمیخته متوالی

وپرورش شهر اردبیل که در سه سال اخیر به آموزشحاضر را معلمان نمونه و مجرب دوره متوسطه 

 ،در مرحله کیفی گیریبه منظور انجام نمونه ابراینتشکیل دادند. بن ،عنوان معلم نمونه انتخاب شدند

گیری هدفمند بدین معناست که پژوهشگر افراد و مکان گیری هدفمند استفاده شد. نمونهاز نمونه
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محوری تواند در فهم مساله پژوهش و پدیدهکند که میمطالعه را از این رو برای مطالعه انتخاب می

 .مطالعه موثر باشند

نفر از معلمان نمونه و مجرب دوره متوسطه  18ساختاریافته با ز طریق مصاحبه نیمهها اداده

ها با مدرسان به صورت رو در رو و فردی در زمان کاری شرکتگردآوری شد. تمامی مصاحبه

بعد از ظهر در  4صبح تا  8یا دفتر کار معلمان بین ساعات  ،کنندگان در مکانی ساکت مانند کلاس

دقیقه( بود و تا کسب  57تا  25دقیقه )بین  45میانگین زمان مصاحبه  .انجام شدماه  5مدت 

ها از دستگاه ضبط یافت. در تمامی مصاحبهتوصیفی غنی از موضوعات مربوط به پژوهش ادامه می

 اطمینان منظور به روایی پژوهش و از اطمینان حصول برای صوت برای ضبط مصاحبه استفاده شد.

خوانندگان گزارش پژوهش  یا کنندگانمشارکت ،پژوهشگر دیدگاه از هایافته ودنب دقیق از خاطر

 اقدامات زیر انجام شد:

های فرایند تحلیل یا مقوله ،کنندگان گزارش نهایی مرحله نخستمشارکتبازبینی توسط اعضا: 

های ایشان در پارادیم دگاهبدست آمده را بازبینی و نظر خود را در ارتباط با آنها ابراز خواهند کرد. دی

 گذاری محوری اعمال شد.کد

بررسی همکار: علاوه بر اساتید راهنما و مشاور یک نفر از اساتید رشته مدیریت آموزشی که در 

 ،انجام پژوهش کیفی از تبحر لازم برخوردار بوده و چند نفر از دانشجویان دکتری مدیریت آموزشی

 و اظهار نظر درباره آنها پرداختند. ،وریبه بررسی پارادایم کدگذاری مح

ها کمک کنندگان در تحلیل و تفسیر دادهمشارکتمشارکتی بودن پژوهش: به طور همزمان از 

 گرفته شد.

های پایایی بازآزمون و پایایی از روش ،های انجام شدهبرای محاسبه پایایی کدگذاری ،همچنین

های موضوعی( استفاده شد. در پایایی باز آزمون از میان مصاحبهتوافق بین دو کدگذار )توافق درون 

روزه  15مصاحبه انتخاب شده و هر کدام از آنها دوبار در یک فاصله زمانی  3تعداد  ،انجام گرفته

، درصد به دست آمد 82توسط پژوهشگر کدگذاری شد. پایایی توافق بین دو کدگذار در این پژوهش 

درصد است پس پایایی بین دو کدگذار نیز مورد تایید است. در آخر به منظور  60که چون بالاتر از 

ی )تم( استفاده گردید و مراحل ها از فن تحلیل موضوعهای حاصل از مصاحبهوتحلیل دادهتجزیه

 ،ندیب( مقوله5 ،هابندی داده( طبقه4 ،ها( کدگذاری داده3 ،ها( سازماندهی داده2 ،هامرور داده(1

 انجام شد شد. ،( تدوین گزارش7( ایجاد موضوع )تم( و 6

گیری ( به صورت نمونه1نفر طبق جدول ) 331نفری تعداد  2360در مرحله کمی از بین جامعه 

درصد  66/51از لحاظ جنسیت  ای نسبی انتخاب شدند.ای و طبقهای چند مرحلهخوشه

 . دهندهندگان را مردان تشکیل میددرصد پاسخ 34/48دهندگان را زنان و پاسخ
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 ( جامعه و نمونه آماری1جدول )

 نمونه تعداد معلمان تعداد مدرسه ناحیه مقطع

 متوسطه دوم

 45 زن 319 مدرسه 19 1ناحیه 

 38 مرد 268 مدرسه 11 2ناحیه 

 40 زن 287 مدرسه 17 1ناحیه 

 47 مرد 337 مدرسه 22 2ناحیه 

 متوسطه اول

1ناحیه   42 زن 300 مدرسه 26 

2ناحیه   40 مرد 283 مدرسه 29 

1ناحیه   44 مرد 316 مدرسه 21 

2ناحیه   35 مرد 20 مدرسه 26 

 331 2360 جمع
 

پرسشنامه پژوهش حاضر بعد از مرحله کیفی و با شناسایی عوامل موثر در توسعه و نگهداشت 

شامل  عوامل سازمانیر پرسشنامه معلمان طراحی گردید. ابزار گردآوری اطلاعات در پژوهش حاض

مدیریت اطلاعات و  ،آوری فرصت رشد و شکوفاییفراهم ،فرهنگ سازمانی ،های )کار تیمیمولفه

 ،مدیریت عملکرد ،رهبری مدرسه ،آموزش و بهسازی ،توانمندسازی ،جو سازمانی ،ارتباطات

گویه طراحی گردید.  24در  قدردانی و تشویق ،انداز شفافماموریت و چشم ،نیازسنجی آموزشی

پویایی شغل و کیفیت  ،خشنودی شغلی ،وجهه شغل هایشامل مولفه عوامل شغلیپرسشنامه 

-شایسته ،گزینیهای شایستهشامل مولفه توسعه و نگهداشتسوال و پرسشنامه  8زندگی کاری در 
ی از روایی صوری برای سنجش روایی سوال بود. در بخش کم 6گماری در پروری و شایسته

پرسشنامه استفاده شد که دارای روایی مناسبی بود و سپس از ضریب آلفای کرونباخ برای سنجش 

دست آمد که ضریب قابل قبولی به 80/0و  79/0 ،82/0پایایی پرسشنامه استفاده شد که به ترتیب 

و  Spssافزار نرم و زمون معادلات ساختاریهای کمی نیز از آبرای تحلیل داده برای پایایی است.

smart- PLS استفاده شد. 

 

 های بخش کیفییافته

ها خواسته شد تا در مطالعه نظر به ارتباط ملموس معلمان مجرب و نمونه با مساله پژوهش از آن

های ایج یافتهنت ،آیدمییافته پاسخ دهند. آنچه در ادامه ساختارهای نیمهشرکت کرده و به مصاحبه

ها در هر کدام از یافته ،هادهی بهتر یافتهها است. به منظور سازمانبه دست آمده از مصاحبه با آن

 گیرند.میارتباط با سوالات پژوهش مورد بررسی قرار 
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وپرورش شهر اردبیل آموزشنگهداشت استعداد در دوره متوسطه توسعه و عوامل موثر بر 

 کدامند؟

نگهداشت  به دست آمده از این پژوهش حاکی از آن بود که عوامل موثر بر توسعه و هاییافته

توان به دو دسته تقسیم کرد که به وپرورش شهر اردبیل را میآموزشاستعداد در دوره متوسطه 

 شود:ای از متن مصاحبه و کدگذاری آنها نیز اشاره میشود و به نمونهشرح زیر توضیح داده می
 شده( نمونه متن مصاحبه کدگذاری2جدول )

توانمند کردن افراد شایسته در  4 شماره شوندهمصاحبه نظر از

باشد. شرایط سازمان باید میهای مهم سازمان یکی از مولفه

در واقع  طوری باشد که امکان تبادل اطلاعات در آن فراهم شود.

 ایجاد ،استعدادها نگهداشت و جذب برای مهم هایانگیزه از یکی

 به یابیدست افراد برای و است یادگیری و آموختن فرصت

است.  ترمهم مزایا و حقوق از کار و رشد و ،یادگیری یهافرصت

 استعداد به و باشد افراد دانش با مرتبط باید از طرف دیگر کار

. باشد مرتبط فرد شغل با باید تحصیلی رشته. باشد نزدیک آنها

 جذابیت خود استعدادهای برای کار یطمح در بایدها سازمان

 نزدیک شغل و بشناسد را فرد شخصیت باید سازمان. کنند ایجاد

 جاهای در را افراد باید سازمان. بدهد او به را او شخصیت به

محیط کاری معلمان باید طوری باشد که  .بگیرد کار به مناسب

را به معلمان بتوانند در یک گروه و تیم با یکدیگر اطلاعات خود 

و ارتباطات بین معلمان نیز باید به صورت شفاف  اشتراک بگذارند

باشد تا بتوانند نظرات خود را در جهت دستیابی به اهداف 

سازمان درک نمایند. معلمان مستعد باید در تصمیمات مهم 

مدرسه مشارکت نمایند تا در اجرای تصمیمات نیز با تعهد 

 بیشتری اقدام نمایند.

 عاتتبادل اطلا -1

فرصت آموختن و  -2

 یادگیری

 دانش با کار بودنمرتبط -3

 فرد

 مناسب کارگیریبه -4

 کار تیمی-5

 مشارکت دادن معلمان-6
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 شده( نمونه متن مصاحبه کدگذاری2جدول )ادامه 

 مشارکتی فرهنگ باید در سازمان 5 شماره شوندهمصاحبه نظر از

 تصمیم در راها استعداد ،جایگاه به بسته و ،باشد داشته وجود

 فرهنگ ،خلاقیت فرهنگ ،یادگیری فرهنگ. داد دخالتها گیری

 ،تیمی کار فرهنگ ،سازمان درون افزاییهم فرهنگ ،نوآوری

 اجازه هااستعداد به که هستند فرهنگ یک مثبت یهاویژگی

 که بگذارند ظهور به را خود یهاقابلیت بتوانند تا دهندمی

 سبک .بگذارد تاثیرها استعداد نگهداشت و توسعه روی تواندمی

 ،سازمان درون استعدادهای برای بینیپیش قابل و شفاف رهبری

 از کدام هر نقش تفهیم. است موثر آنها نگهداشت و حفظ در

 صورت سازمان اندازچشم و ماموریت به دستیابی در معلمان

 نگهداشت در تواندمی نیز انیسازم تعهد و تعلق حس ایجاد .گیرد

 حوزه در پژوهشی و مطالعاتی فرصت. باشد تاثیرگذار استعدادها

معلمان ایجاد شود. محیط کاری معلمان باید  استعدادهای کاری

 بهبود یابد تا معلمان انگیزه و انرژی لازم برای کار داشته باشند.

 فرهنگ مشارکتی -1

 فرهنگ خلاقیت -2

 فرهنگ نوآوری -3

 افزاییفرهنگ هم -4

 فرهنگ کار تیمی -5

 سبک رهبری شفاف -6

 تفهیم نقش -7

حس تعلق و تعهد  -8

 سازمانی

فرصت مطالعاتی و  -9

 پژوهشی

 بهبود محیط کاری  -10

 
 عوامل سازمانی اثرگذار بر توسعه و نگهداشت استعدادها (3جدول )

نمونه کدهای  شدهاستخراج

)مفاهیم( 

 شدهشناسایی

 وندهشمصاحبهکد

تعداد افراد 

کننده اشاره

 به عامل

درصد 

 فراوانی

نی
زمم

عع
ع 

عع
عع

 

 %38 7 17، م16، م15م14، م7، م5، م3م کار تیمی

 فرهنگ سازمانی
، 15، م14، م13، م10، م6، م5، م2، م1م

 18م
9 50%  

 فرصت آوریفراهم

 شکوفایی و رشد

، 12، م11، م9، م8، م6، م5، م4، م2م

 18، م17، م16، م14م
12 66% 

و مدیریت اطلاعات

 ارتباطات
 %33 6 18، م15، م14، م13، م8، م4م

 جو سازمانی
، 13، م10 8، م7، م6، م4، م3، م2، م1م

 17م
10 61% 

 %44 8 17، م16، م14، م13، م8، م7، م6، م5م توانمندسازی

 %33 6 18، م17، م13، م7، م3، م1م آموزش و بهسازی

 %27 5 13، م6، م5، م3، م2م رهبری مدرسه
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 ( عوامل سازمانی اثرگذار بر توسعه و نگهداشت استعدادها3جدول )ادامه 

نمونه کدهای  شدهاستخراج

)مفاهیم( 

 شدهشناسایی

 شوندهمصاحبهکد

تعداد افراد 

کننده اشاره

 به عامل

درصد 

 فراوانی

 %22 3 8، م16، م10م دعملکر مدیریت 

 %11 2 17، م13م نیازسنجی آموزشی

ماموریت و 

 انداز شفافچشم
 %27 5 12، م11، م6، م5، م2م

 %27 5 18، م15، م14، م11، م2م قدردانی و تشویق

 بر توسعه و نگهداشت استعدادها عوامل سازمانی اثرگذار
مدیریت  ،آوری فرصت رشد و شکوفاییفراهم ،سازمانیفرهنگ  ،عوامل سازمانی شامل کار تیمی

مدیریت  ،رهبری مدرسه ،آموزش و بهسازی ،توانمندسازی ،جو سازمانی ،ارتباطات اطلاعات و
 قدردانی و تشویق است. ،انداز شفافماموریت و چشم ،سنجی آموزشینیاز ،عملکرد

 داشت استعدادها نگه عوامل شغلی اثرگذار بر توسعه و
 پویایی شغل و کیفیت زندگی کاری است. ،خشنودی شغلی ،عوامل شغلی شامل وجهه شغل

 ،گذار در محیط درونی سازمان و کیفیت تعامل این عوامل با همدیگرهای اثرشناسایی عامل
های تولید و ریلوژی اطلاعات و فناوسازد تا در عرصه رقابت و رشد شتابان تکنوسازمان را قادر می

  .بالندگی و بقای خود کمک رسانیده و موجبات تغییر آینده سازمان را فراهم آورند ،خدمات به رشد

 اردبیل وپرورش شهرآموزشعوامل شغلی اثرگذار بر توسعه و نگهداشت استعداد در دوره متوسطه  (4)جدول

گیرد. عواملی که در این پژوهش میهای آن نشات عوامل شغلی از ماهیت خود شغل و ویژگی

 پویایی شغل وکیفیت زندگی کاری. ،خشنودی شغلی ،وجهه شغل شناسایی شدند عبارتند از :

 های کمیتحلیل داده

های کمی نیز گردآوری شد تا داده ،آمده در بخش کیفیدستهای بهتر دادهبه منظور سنجش دقیق
های یافته ،شده در بخش کمیم کند. بر اساس سوالات مطرحتری فراهبتواند مبنای اطلاعاتی دقیق

 شوند.میآمده تجزیه و تحلیل دستبه
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 گذار است؟تا چه حد عوامل شغلی بر توسعه و نگهداشت معلمان با استعداد تاثیر
 tو نمرات  ( نتایج تحلیل مربوط به رابطه عوامل شغلی بر توسعه و نگهداشت استعداد1شکل )

 دهد.هر یک از روابط را نشان می مربوط به

 
 آزمون مدل تاثیر عوامل شغلی بر توسعه و نگهداشت استعدادها (1شکل )

 

 
 مربوط به آزمون مدل تاثیر عوامل شغلی بر توسعه و نگهداشت استعداد tنمرات  (2شکل )
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 ضرایب مسیر

 ،زا )وجهه شغلدهد ضرایب مسیر از متغیرهای مکنون برون( نشان می1همانطور که شکل )

زا )توسعه و کیفیت زندگی کاری و پویایی شغلی( به طرف متغیر مکنون دورن ،خشنودی شغلی

( 2است. همانطور که شکل ) 494/0و  285/0 ،137/0 ،150/0نگهداشت استعداد( به ترتیب برابر با 

 01/0متناظر با هر یک از ضرایب مسیر مذکور از مقدار بحرانی در سطح  tمقدار  ،دهدنشان می

 دار هستند. معنی p>01/0( بیشتر است. لذا همگی این ضرایب در سطح 58/2)
 مربوط به مدل تاثیر عوامل شغلی بر توسعه و نگهداشت استعداد tضرایب مسیر و نمرات  (5جدول )

 نتیجه
سطح 

 داریمعنی
 tمقدار 

ضرایب 

 یرمس
 مسیر

 150/0 823/3 01/0 تایید رابطه
PRJ ---> MY 

 توسعه و نگهداشت استعداد <---وجهه شغل

 137/0 806/2 01/0 تایید رابطه
Jobg ---> MY 

 توسعه و نگهداشت استعداد <---خشنودی شغلی

 285/0 638/3 01/0 تایید رابطه

QWL ---> MY 

توسعه و نگهداشت  <--- کیفیت زندگی کاری

 داستعدا

 494/0 241/7 01/0 تایید رابطه
Jdy ---> MY 

 توسعه و نگهداشت استعداد <--- پویایی شغل

 

 (2Rضریب تعیین )

ضریب تعیین لست. این شاخص نشان  ،زای مدل مسیرمعیار اساسی ارزیابی متغیرهای مکنون درون

 ،19/0گیرد. مقدار میزا صورت زا توسط متغیرهای بروندهد چند درصد از تغییرات متغیر درونمی

زا )وابسته( در مدل مسیر ساختاری )درونی( به ترتیب برای متغیرهای مکنون دورن 67/0و  33/0

زا تحت تعداد متوسط و قابل توجه توصیف شده است. ولی چنانچه متغیر مکنون درون ،ضعیف

ریب تعیین نیز قابل پذیرش مقادیر متوسط ض ،زا قرار داشته باشدمعدودی )یک یا دو( متغیر برون

 زا و مقادیر ضریب تعیین مربوطه ارائه شده است.برون ،زا( متغیرهای درون6است. در جدول )
2Rزا و درون ،زامتغیرهای برون (6جدول )

 مربوطه 

 زامتغیر درون زای مربوطهمتغیرهای برون 2R ارزیابی

 677/0 قابل توجه
زندگی کیفیت -خشنودی شغلی -وجهه شغل

 پویایی شغلی -کاری
توسعه و نگهداشت 

 استعداد
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 گایسر-استون 2Qبین یا شاخص ارتباط پیش

شود. ( محاسبه میCV Redافزونگی یا روایی متقاطع ) 2Qکیفیت مدل ساختاری توسط شاخص 

پوشی است. بینی کردن به روش چشمپیشهدف این شاخص بررسی توانایی مدل ساختاری در 

گایسر است که بر -استون 2Qشاخص ،گیری این تواناییترین معیار اندازهشدهن و شناختهتریمعروف

بینی نماید. پیشزای انعکاسی را درونگرهای متغیرهای مکنون مدل باید نشان ،اساس این ملاک

ایی اند و مدل توانشده خوب بازسازی شدهدهند که مقادیر مشاهدهبالای صفر نشان می 2Qمقادیر 

با در  CV Redدست آمده برای شاخص که کلیه مقادیر بهدرصورتی ،بینی دارد. به عبارتی دیگرپیش

توان گفت مدل ساختاری از کیفیت می ،زای انعکاسی مثبت باشدنظر داشتن متغیر پنهان درون

زا سه مقدار ندروبینی در مورد متغیرهای پنهان پیشمناسبی برخوردار است. در مورد شدت قدرت 

متوسط و قوی برای این شاخص معرفی  ،به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف 35/0و  15/0 ،02/0

 شوند.می
2Qبین )پیششاخص ارتباط  (7جدول )

 زای توسعه و نگهداشت استعداددرونگایسر( برای متغیر -استون 

بینی توانایی پیش

 مدل

 2Qمیزان 

 گایسر-استون

 زایمتغیر درون

 شوندهبینیپیش

 زای متغیرهای برون

 کنندهبینیپیش

 414/0 قوی
توسعه و نگهداشت 

 استعداد

های عوامل شغلی )وجهه مولفه

کیفیت -خشنودی شغلی -شغل

 پویایی شغلی( -زندگی کاری

زای توسعه و نگهداشت استعداد در حد قوی برای متغیر درون 2Q( میزان 7با توجه به جدول )

توان گفت که مدل ساختاری مورد بررسی از کیفیت مناسبی برخوردار است ود. لذا میشارزیابی می

بینی مطلوبی دارد و پیشاند و مدل مورد بررسی توانایی و مقادیر مشاهده شده خوب بازسازی شده

 بینی نماید.پیشزا را درونتواند متغیر مکنون می
 

 گذار است؟معلمان با استعداد تاثیر تا چه حد عوامل سازمانی بر توسعه و نگهداشت

 t( نتایج تحلیل مربوط به تاثیر عوامل سازمانی بر توسعه و نگهداشت استعداد و نمرات 3شکل )

 دهد. مربوط به هر یک از روابط را نشان می
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 آزمون مدل تاثیر عوامل سازمانی بر توسعه و نگهداشت استعداد (3شکل )

 
 آزمون مدل تاثیر عوامل سازمانی بر توسعه و نگهداشت استعدادمروبط به  tنمرات (4شکل )
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 ضرایب مسیر

فرهنگ  ،زا کار تیمیدهد ضرایب مسیر از منغیرهای مکنون برون( نشان می3همانطور که شکل )

مدیریت عملکرد و قدر دانی و تشویق به  ،توانمندسازی ،مدیریت اطلاعات و ارتباطات ،سازمانی

زای جو برونزای توسعه و نگهداشت استعداد معنادار است. اما ضرایب مسیر متغیرهای متغیر دورن

نیازسنجی آموزشی و ماموریت و  ،رهبری مدرسه ،آموزش و بهسازی ،تعهد سازمانی ،سازمانی

 انداز شفاف به شایسته گرایی معنادار نیست.چشم
 ثیر عوامل سازمانی بر توسعه و نگهداشت استعدادمربوط به مدل تا tضرایب مسیر و نمرات  (8جدول )

 نتیجه
سطح 

 داریامعن
 tمقدار 

ضرایب 

 مسیر
 مسیر

 131/0 249/2 05/0 تایید رابطه
TW ---> MY 

 توسعه و نگهداشت استعداد <---کار تیمی 

 073/0 716/1 01/0 تایید رابطه
Culo ---> MY 

 توسعه و نگهداشت استعداد <---فرهنگ سازمانی

 293/0 347/5 01/0 ایید رابطهت
IM ---> MY 

 توسعه و نگهداشت استعداد <--- مدیریت اطلاعات و ارتباطات

 -032/0 693/0 < 05/0  عدم رابطه
OC ---> MY 

 توسعه و نگهداشت استعداد <---جو سازمانی 

 438/0 583/4 01/0 تایید رابطه
EMP ---> MY 

 عدادتوسعه و نگهداشت است <---توانمندسازی

 -015/0 182/0 < 05/0 عدم رابطه
OCO ---> MY 

 توسعه و نگهداشت استعداد <---تعهد سازمانی 

 -085/0 124/1 < 05/0 عدم رابطه
Traind ---> MY 

 توسعه و نگهداشت استعداد <---آموزش و بهسازی 

 -082/0 348/1 < 05/0 عدم رابطه
SLEA ---> MY 

 شت استعدادتوسعه و نگهدا <---رهبری مدرسه

 069/0 875/1 01/0 تایید رابطه
PERFM ---> MY 

 توسعه و نگهداشت استعداد <---مدیریت عملکرد

 033/0 860/0 < 05/0 عدم رابطه
TNS ---> MY 

 توسعه و نگهداشت استعداد <---نیازسنجی آموزشی 

 009/0 170/0 < 05/0 عدم رابطه
CMV ---> MY 

 توسعه و نگهداشت استعداد <---انداز شفافماموریت و چشم 

 256/0 699/5 01/0 تایید رابطه
APE ---> MY 

 توسعه و نگهداشت استعداد <---قدردانی و تشویق 

 (2Rضریب تعیین )

ضریب تعیین است. این شاخص نشان  ،زا مدل مسیرمعیار اساسی ارزیابی متغیرهای مکنون درون

 ،19/0گیرد. مقدار زا صورت میتوسط متغیرهای برون زادهد چند درصد از تغییرات متغیر درونمی

زا )وابسته( در مدل مسیر ساختاری )درونی( به ترتیب برای متغیرهای مکنون دورن 67/0و  33/0
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زا تحت تعداد توجه توصیف شده است. ولی چنانچه متغیر مکنون درونمتوسط و قابل ،ضعیف

مقادیر متوسط ضریب تعیین نیز قابل پذیرش  ،داشته باشدزا قرار معدودی )یک یا دو( متغیر برون

 زا و مقادیر ضریب تعیین مربوطه ارائه شده است.برون ،زادرونمتغیرهای  (89است. در جدول )
2Rزا و درون ،زامتغیرهای برون (9جدول )

 مربوطه 

 زامتغیر درون زای مربوطهمتغیرهای برون 2R ارزیابی

 822/0 قابل توجه

 ،فرهنگ سازمانی ،کار تیمیهای عوامل سازمانی)مولفه

مدیریت اطلاعات  ،آوری فرصت رشد و شکوفاییفراهم

آموزش و  ،توانمندسازی ،جو سازمانی ،ارتباطات و

نیازسنجی  ،مدیریت عملکرد ،رهبری مدرسه ،بهسازی

قدردانی و  ،انداز شفافماموریت و چشم ،آموزشی

 تشویق(

توسعه و نگهداشت 

 استعداد

 گایسر-استون 2Qبین یا پیششاخص ارتباط 

شود. هدف ( محاسبه میCV Redکیفیت مدل ساختاری توسط شاخص افزونگی یا روایی متقاطع )

پوشی است. معروفکردن به روش چشمبینی این شاخص بررسی توانایی مدل ساختاری در پیش

گایسر است که بر اساس -ستون 2Qشاخص ،گیری این تواناییار اندازهترین معیشدهترین و شناخته

 2Qبینی نماید. مقادیر پیشزا انعکاسی را درونمدل باید نشانگرهای متغیرهای مکنون  ،این ملاک

بینی پیشاند و مدل توانایی شده خوب بازسازی شدهدهند که مقادیر مشاهدهبالای صفر نشان می

با در نظر  CV Redدست آمده برای شاخص که کلیه مقادیر بهدر صورتی ،ارتی دیگردارد. به عب

توان گفت مدل ساختاری از کیفیت مناسبی می ،زای انعکاسی مثبت باشدداشتن متغیر پنهان درون

 ،02/0زا سه مقدار درونبینی در مورد متغیرهای پنهان پیشبرخوردار است. در مورد شدت قدرت 

 شوند.متوسط و قوی برای این شاخص معرفی می ،به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف 35/0و  15/0
2Qبین )پیششاخص ارتباط  (10جدول )

 گراییزای شایستهدرونگایسر( برای متغیر -استون 

توانایی 

بینی پیش

 مدل

  2Qمیزان 

 گایسر-استون

زای درونمتغیر 

 بینی شوندهپیش
 کنندهبینیزای پیشبرونمتغیرهای 

 535/0 قوی
توسعه و نگهداشت 

 استعداد

فرهنگ  ،کار تیمیهای عوامل سازمانی )مولفه

 ،آوری فرصت رشد و شکوفاییفراهم ،سازمانی

 ،جو سازمانی ،ارتباطات مدیریت اطلاعات و

رهبری  ،آموزش و بهسازی ،توانمندسازی

 ،نجی آموزشینیازس ،مدیریت عملکرد ،مدرسه

 قدردانی و تشویق( ،انداز شفافماموریت و چشم
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زای توسعه و نگهداشت استعداد در حد قوی درونبرای متغیر  2Q( میزان 9با توجه به جدول )

توان گفت که مدل ساختاری مورد بررسی از کیفیت مناسبی برخوردار است شود. لذا میارزیابی می

بینی مطلوبی دارد و پیشاند و مدل مورد بررسی توانایی ازسازی شدهو مقادیر مشاهده شده خوب ب

 بینی نماید.زا را پیشدرونتواند متغیر مکنون می

 

 گیریبحث و نتیجه

گذار بر توسعه و نگهداشت معلمان با استعداد در دوره پژوهش حاضر با هدف شناسایی عوامل اثر

ها نشان داد که که عوامل موثر بر نگهداشت شد. یافتهوپرورش شهر اردبیل انجام آموزشمتوسطه 

وپرورش شهر اردبیل به دو دسته عوامل سازمانی و شغلی تقسیم آموزشاستعداد در دوره متوسطه 

 ،آوری فرصت رشد و شکوفاییفراهم ،فرهنگ سازمانی ،کار تیمی عوامل سازمانی شامل شوند.می

 ،رهبری مدرسه ،آموزش و بهسازی ،توانمندسازی ،جو سازمانی ،ارتباطات مدیریت اطلاعات و

قدردانی و تشویق و عوامل شغلی  ،انداز شفافماموریت و چشم ،نیازسنجی آموزشی ،مدیریت عملکرد

باشد. از بین عوامل پویایی شغل وکیفیت زندگی کاری می ،خشنودی شغلی ،شامل وجهه شغل

به  2و نیازسنجی آموزشی با فراوانی  12ن فرصت برای رشد و شکوفایی با فراوانی کردسازمانی فراهم

ها بودند. از بین گذار بر نگهداشت استعدادتکرارترین عوامل سازمانی اثرترین و کمترتیب پرتکرار

به ترتیب پرتکرار 3ی با فراوانی و خشنودی شغل 10عوامل شغلی تناسب شغل و شاغل با فراوانی 

های مربوط به مرحله یافته ها بودند.گذار بر نگهداشت استعدادتکرارترین عوامل شغلی اثرن و کمتری

کیفیت زندگی کاری و  ،خشنودی شغلی ،وجهه شغل کمی نشان داد که از بین عوامل شغلی تاثیر

 ،150/0با  زا یعنی توسعه و نگهداشت استعداد به ترتیب برابرپویایی شغلی بر متغیر مکنون دورن

باشد. همچنین از بین عوامل سازمانی ضرایب مسیر از دار میاست که معنا 494/0و  285/0 ،137/0

 ،توانمندسازی ،مدیریت اطلاعات و ارتباطات ،فرهنگ سازمانی ،زا کار تیمیمتغیرهای مکنون برون

و نگهداشت استعداد معنادار است. زای توسعه دانی و تشویق به متغیر دورنمدیریت عملکرد و قدر

 ،رهبری مدرسه ،آموزش و بهسازی ،تعهد سازمانی ،زای جو سازمانیاما ضرایب مسیر متغیرهای برون

 گرایی معنادار نبود. انداز شفاف به شایستهسنجی آموزشی و ماموریت و چشمنیاز

تواند یک سازمان می ،ان حفظ نشوندتوان گفت که اگر بهترین کارمندها میدر تبیین این یافته

از سطح عملیاتی تا استراتژیک تحت تأثیر منفی قرار گیرد و سرمایه انسانی یکی از معدود منابعی 

تواند یک مزیت رقابتی پایدار را فراهم کند. شایان ذکر است که خروج کارمند از یک است که می

کند این است که برخی که در اینجا اهمیت پیدا می موضوعی ،با این حال .شغل ابعاد مختلفی دارد

که عوامل دیگری نیز وجود دارد که شود در حالیعوامل خروج کارکنان توسط مدیریت کنترل می

به عنوان مثال یک کارمند ممکن  مدیریت تأثیر چندانی بر آنها ندارد و یا هیچ تأثیری در آنها ندارد.

های جدید شغل خود را پیشنهادات شغلی و جستجوی فرصت ،است به دلیل موقعیت خانوادگی
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در پژوهشی با عنوان مدیریت استعداد و حفظ ( 2019راجیتکومار و منون ) ،ترک کند. نارایانان

کارکنان به این نتیجه دست یافتند که ارزش افتراقی ایجاد شده توسط کارمندان با استعداد و سهم 

مدیریت استعدادها را به یک اولویت استراتژیک  ،نی با رقابت و پیچیدهآنها در سازمان در اقتصاد جها

ها تبدیل کرده است. از مدیریت استعداد به عنوان یک استراتژی مهم برای حفظ برای سازمان

توان گفت کارکنانی که از شغل خود راضی کارکنان با استعداد حمایت شده است. در واقع می

کار خود متعهد هستند و همیشه تلاش خود را برای بهبود رضایت مشتری  بیشتر نسبت به ،هستند

انداز چشم پژوهشی تحت عنوان( در 2020زاولسکی و لیشچنیسکی ) .دهندسازمانی انجام می

که فرهنگ مدرسه زیست اکولوژیکی نگهداشت معلم: یک مدل نوظهور به این نتیجه دست یافتند 

دارای یک چارچوب چند بعدی است که با  ،شودکار میزهمحیطی که منجر به حفظ معلمان تا

شرایط کار و وضعیت  ،جامعه ،های فردیجنبه ،ارتباطات همکار ،های سازمانیهایی مانند شیوهدسته

یک وسیله اساسی مهم  دارتوان گفت که مدیریت و حفظ کارکنان آیندهمی .شودمعلم مشخص می

های مناسب نگهداری اگر استراتژی در واقع .ها استیت رقابتی در بین سازمانبرای دستیابی به مز

مانند و برای دستیابی کارمندان مطمئناً باقی می ،ها اتخاذ و اجرا شودکارمندان توسط سازمان

( در 1397قهرمانی و محجوب ) ،ابوالقاسمی ،کنند. مهریآمیز به اهداف سازمانی تلاش میموفقیت

به این نتیجه دست  شناسایی عوامل موثر بر توسعه استعدادهای سازمانیوهشی تحت عنوان پژ

مضمون فرعی بر توسعه  15مدیریتی و فردی در قالب -گروهی ،یافتند که سه دسته عوامل سازمانی

های سازمانی اشاره دارند دارای هفت استعداد کارکنان تاثیر دارند. عوامل سازمانی که به ویژگی

 ،سازمان -شغل -تناسب میان شخص ،سیستم پاداش ،شرایط محیط کاری ،ولفه فرهنگ یادگیریم

انداز سازمانی و عدالت سازمانی بوده است. عوامل گروهی و چشم ،ارتباط بین دانشگاه و صنعت

حمایت مدیریت ارشد و حمایت همکاران در  ،مدیریتی داری سه مولفه حمایت سرپرست مستقیم

انگیزش  ،خودکارآمدی کارکنان ،اشتیاق کاری کارکنان ،سازمان است. عوامل فردی دارای پنج مولفه

 تعهد سازمانی و شخصیت فعال کارکنان است.  ،یادگیری در کارکنان

ها را های منابع انسانی نقشی فعال در حفظ کارمندان خود دارد. این سیاستتوان گفت بخشمی

کنند که کارمندان از سازمان راضی باشند و مدت ای تنظیم میندان به گونهبرای بهبود کارم

هایی با توانایی تری در سازمان بمانند. عدم توانایی سازمان در تدوین و اجرای استراتژیطولانی

های اصلی یکی از چالش ،استخدام کارکنان شایسته و حفظ آنها برای دستیابی به اهداف سازمانی

ها و توجه به چالشتوان اشاره داشت که طرف دیگر می از .ا در زمینه عملکرد استهسازمان

این افراد امروزه  در نگهداشت استعدادهاست. ترین مباحثانتظارات نسل جوان یکی دیگر از مهم

شدن در یک سازمان تاکید دارند؛ پذیری( به جای صرفاً استخدامبیشتر بر قابلیت استخدام )استخدام

های آنان را بهبود ها و قابلیتآورند تا به طور دائم و مستمر توانمندیبراین به سازمان فشار میبنا

ها عدم توجه مدیران به خدمت و خروج افراد مستعد و خوب از سازمان ببخشد. بیشترین دلیل ترک
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 ،ی نتایج آنهای ارتباطی در مدیران و سنجش و ارزیاببدین منظور نیاز به ایجاد مهارت هاست.آن

ها باید در تعریف ارتباطات قوی و ضعیف و سنجش و ارزیابی آن ضروری است. در این راستا سازمان

-های مربیهای مهارتبرنامه ،های نگهداشت کارکنان تعهد ایجاد کنندمدیران جهت تدوین طرح
مت( کارکنان برای خدهای سخت و نرم خروج )ترک هزینه ،گری برای همه مدیران تدوین نموده

سازمان را برآورد کرده و به این مطلب توجه کنند که آیا کارکنان با استعداد از ارزشمندی خود 

های خود را به مدیران )جهت حل یا خیر. کارکنان نیز در این مرحله باید دغدغه آگاهی دارند

 ها( انتقال دهند.مشکلات و نگرانی

نگهداشت و  ،تربیت ،وپرورش( بر جذبآموزشم های کلی )ایجاد تحول در نظاسیاست

سازی برای جذب و نگهداری وپرورش و بسترآموزشکارگیری بهینه نیروی انسانی مورد نیاز به

پرورش وتربیتی و اخلاقی به مدیران آموزش ،های لازم آموزشیمعلمان کارآمد و دارای شایستگی

های مدون و استراتژیک داشته اشت معلمان با استعداد، برنامهدهند که باید در جهت نگهدمینشان 

وپرورش استعدادهای خود را به مرور زمان از دست خواهد داد. آموزشصورت باشند که در غیر این

ترین عوامل از دست دادن و خروج استعدادها، وجود ارتباطات توان گفت یکی از مهممیدر واقع 

که بین مدیران و معلمان جدایی وجود دارد صدای افراد میان است. هنگاضعیف میان مدیران و معلم

ها و انتظارات آنان نیز منتقل و محقق نخواهد شد. در رسد. بنابراین خواستهبه گوش مدیران نمی

های شود مهارتنتیجه احتمال خروج استعدادها بیشتر خواهد شد. به همین دلیل توصیه می

شده و آنان از طریق برگزاری جلسات مختلف با معلمان نظرات آنان را ارتباطی مدیران تقویت 

های معلمان ای لازم را برای رشد و شکوفایی استعداد. علاوه بر این باید مدیران زمینهدریافت نمایند

امکانات آموزشی مناسبی در اختیار  های لازم فراهم شود وبرای شکوفایی آنها بستر به وجود آورند.

وجود  ،فرما کنند. منظور از جو حمایتیجو حمایتی در سازمان را حکممدیران باید  رار گیرد.آنها ق

ای وپرورش از توسعه حرفهآموزشمرکز تربیت معلم و سازمان  ،جوی است که در سطح مدرسه

-وانمندریزی کنند. در تمعلمان پشتیبانی کند. مدیران همچنین باید برای توانمندسازی افراد برنامه
کنند. در سازمان باید فرهنگ مشارکتی گیری و مشارکت در امور پیدا میسازی افراد توانایی تصمیم

ها دخالت داد. مدیران علاوه بر گیریها را در تصمیم، استعدادو بسته به جایگاه ،وجود داشته باشد

ز طریق راهبردهای آموزش و اینها بر تقویت سایر عوامل سازمانی نیز باید توجه داشته باشند و ا

های لازم را برای نگهداشت این استعدادها تمرکز زدایی و فراهم کردن امکانات برای معلمان زمینه

خواهیم نحوه نگهداری معلمان برای مدت طولانی در اگر میوپرورش فراهم نمایند. آموزشدر 

معلمان . اندادی در مدارس بودهباید به سراغ معلمانی برویم که مدت زی ،مدارس را بفهمیم

  ای مهم برای حفظ معلمان است.پیشکسوت کلید واژه

وپرورش ساز و کاری را آموزشکه مدیران و مسئولان شود میبا توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد 

تعریف نمایند که بتوان با استفاده از آن ارتقای استعدادها را در شغل تخصصی خودشان تعریف 
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توانند این مدیران سازمان بایستی زحمات استعدادها را ارج نهند و قدردان آنها باشند. آنها می نمود.

احترام گذاشتن به خود  ،برجسته نمودن سهم استعدادها به لحاظ عملکردی واحد کار را از طریق

و اینکه مدیران در  ،شناسایی کارمند نمونه به طور واقعی ،های رشد بیشترارائه فرصت ،استعدادها

خود را به صحبت در خصوص این افراد و اهمیت آنها در سازمان  بخشی از زمان ،های خودنطق

شود با توجه به اینکه در این بپردازد. همچنین با توجه به نتایج پژوهش به پژوهشگران پیشنهاد می

شود سایر ه است پیشنهاد میپژوهش صرفاً نگهداشت و توسعه استعدادها مورد مطالعه قرار گرفت

ها نیز مورد مطالعه قرار گیرد. همچنین و ارزیابی استعداد های مدیریت استعداد مانند جذبمولفه

ها و مقاطع تحصیلی نیز مورد بررسی پرورش استانوتاثیر عوامل سازمانی و شغلی در سایر آموزش

 قرار گیرد.
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