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 )مقاله پژوهشی(                            

 چکیده 
دهنده نوعی تغییر پارادایم از مدیریت منابع انسانی سنتی به مدیریت منابع انسانی نوینی است مدیریت استعداد نشان

برگیرنده توجه به نخبگان سازمانی است. مدیریت استعدادها در برگیرنده مجموعه منسجمی از فرایندها برای که در 

شناسایی، جذب، نگهداشت و بهسازی برترین افراد است. هدف پژوهش حاضر طراحی مدل مدیریت استعداد برای 

مدیران مدارس دوره متوسطه  نفر از 460مدیران مدارس دوره متوسطه است. جامعه آماری بخش کمی پژوهش شامل 

. ابزار عنوان نمونه به صورت تصادفی انتخاب شدندنفر به 200شهر تهران است که با کمک جدول مورگان تعداد 

ها، ، میانگین، انحراف معیار و ضریب تغییرات دادهspssافزار که با استفاده از نرم آوری داده، پرسشنامه بودهجمع

اساس با گرفتن بارهای عاملی افزار لیزرل اجرا گردید، براینبرآورد شد و در نهایت مدل توسط نرممنظور تحلیل، به

ها و محاسبه روایی همگرا و پایایی ترکیبی مشخص شد که شناسایی و کشف منابع استعداد، جذب ابعاد و مؤلفه

داشت منابع استعداد، ارزیابی منابع استعداد و منابع استعداد، انتخاب منابع استعداد، توسعه منابع استعداد، حفظ و نگه

 باشند. نتایج حاصل از منابع استعداد جزو مدل مدیریت استعداد می

    

 استعداد، مدیریت، آموزش.  :کلمات کلیدی  
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 Hashemiاشد.  یکی از مفاهیم مهم در حوزه آموزش، شناسایی، پرورش و مدیریت استعداد است ) فرهنگ و جامعه ایران می ب

& Rostami, 2015.) ها در یک وضعیت رقابتی قرار بگیرند )باعث شده است که شرکت اقتصادی و های جدید اجتماعیچالش 

2009 Lemmergaard,) بخش خصوصی و همچنین تأثیر عمده بر مشاغل دولتی ها در که این امر منجر به افزایش تعداد شرکت

 استعداد مدیریت های جدید اجتماعی و اقتصادی،چالش این با مواجهه در اند کهخوبی دریافتهها بهنیز گردیده است. امروزه سازمان

 ,Caldwell )شود می ظاهر کارایی و رقابت پذیری،انعطاف برای هاآن نیازهای تأمین برای هااستراتژی مهم در سازمان یک عنوانبه

در قرن حاضر پیشرفت فناوری، تغییرات سریع جهانی شدن بر تمام ابعاد فرهنگی، سیاسی، اجتماعی و اقتصادی جوامع  .(2003

تا  بشری تأثیر گذاشته است. همگام با این تغییرات رو به رشد، انتظارات جامعه از آموزش نیز هر روز تغییر یافته و موجب آن شده

در ایران  .(Hashemi & Gholamian, 2016دست اندرکاران، پاسخگویی به نیازهای فراگیران را در اولویت کار خود قرار دهند. )

ها توجه به اند.در این سازمانها بحث توسعه و پرورش نیروی انسانی را در دستور کار خود قرار دادهنیز در چند سال اخیر سازمان

پروری و مدیران ینجانشمبحث توسعه و پرورش نیروی انسانی از طرق گوناگونی از جمله: شناسایی استعدادها، پرورش استعدادها، 

و های موفق ین انجام پژوهشات متعدد برای الگوبرداری و استفاده از تجارب سازمان؛ بنابراآینده مورد توجه قرار گرفته است

یافته اهمیت بسزایی دارد. دو دلیل برای اهمیت مدیریت استعداد وجود دارد: اولین دلیل آن است که اجرای موفق مدیریت توسعه

ها برای آینده کارکنان مستعد را شود و دلیل دوم آن است که سازماناستعدادها در سازمان می نگهداشتاستعداد منجر به کشف و 

 از بخشیعنوان به رهبری سطوح پروری درینجانشنام دارد.  "پروریینجانش"کنند، این مورد اب میی انتخدیکل یهاپستبرای 

پروری جهت استفاده مؤثر از کند که جانشین( بیان می2016) 1(. چاتراودیCavanaugh ,2017)استعداد است  مدیریت

 است.  توجهقابلاستراتژیک در سازمان  استعدادها تحت تأثیر مدیریت استعداد

 مزیت ایجاد امکان که شوندمی مندبهره استعداد مدیریت قوی هایشیوه از هایی( سازمان2015) و همکاران 2تحقیقات چارچ طبق

 موفق هایسازمان توسعه در حیاتی عامل یک عنوانبه ایفزاینده طور به استعداد مدیریت ها فراهم کند.را برای آن بازار در رقابتی

 هایمهارت کمبود. است مهم اندازه همان به نیز مدارس برای فاکتور این. است مشاغل برای استراتژیک اولویت یک و شودمی دیده

 افرادی کمبود به منجر یا زندگی کار تعادل برنامه و( میانی/  ارشد رهبران سایر و) مدیران تعیین در دشواری رهبری، روزافزون

                                                           
1Chaturvedi  
2Church  
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 مانند. کندمی کمک دیگر استراتژیک اهداف به استعداد مدیریت بر تمرکز. هستند سازمانی عملکرد در تغییر ایجاد به قادر که شودمی

 چالش با که است مهم مدارس برای ویژهبه امر این .به فعالیت سازمان افزودن ارزش و بالا عملکرد با یادگیری فضای یک ایجاد

 رهبری اساس و پایه که است بدیهی مدارس، بخش در. هستند روبرو مدرسه تحول نیازهای به پاسخگویی برای مبتکر رهبران توسعه

ها برای اطمینان از مدیران از بدو استخدام آن استعداد از استفاده مدارس، در .دارد کارآمد بسیار مدیر یک به بستگی مدرسه مؤثر

نقش مدیران  .شودنمی حاصل تصادفی طور به مستعد مدیران برجسته . عملکرد(2003، 3)هارتل و توماس است جذب مناسب، مهم

 موفقیت با مرتبط بنای سنگ قوی مدیریت.آموزان است ترین عوامل مؤثر بر پیشرفت تحصیلی دانشعنوان یکی از مهممدارس به

 به که جهانی شرایط و رقابتی فضای در .است مهم بسیار موفقیت مدارس مدیران برای میان از آینده رهبر شناسایی و است مدرسه

(. Hartle & Thomas ,2003مدیران را آغاز کنند ) بهترین شناسایی برای شده طراحی فرایند باید مدارس است، تغییر حال در سرعت

 . آموزان را داشته باشنددادن به نیازهای دانشبرای مدیران است تا مدیران توان پاسخ توانایی ترینمهم هامهارت توسعه و یادگیری

بنابراین پس از شناسایی و جذب مدیران  دهد که انتخاب مدیران مدارس کاری بسیار دشوار است؛( نشان می2008) 4تحقیقات بوش

بنابراین با آموزش  داد؛ هایشان آموزشها و مسئولیتهای مدرسه و گسترش نقشدادن به چالشمستعد باید مدیران را برای پاسخ

 آموزان نیز تأثیر گذاشت. بر پیشرفت تحصیلی دانشتوان مناسب مدیران مدارس می

 توسعه و رشد فرصت هاآن به سازمان که زمانی تا هاآن رو،دارند. ازاین را خود شغلی پیشرفت و رشد انتظار استعداد با مدیران

 کیفیت با مدیران حفظ و جذب در سازمان توانایی توسط مدارس اثربخشی و موفقیت .مانندمی مدرسه در بدهد، را خود پتانسیل

 ابهام نقش، تعارض شغلی، بنابراین وجود عواملی همچون استرس شود؛می تعیین خدمت حین در مدرسه همان در ماندن برای

 یا استعفا مدیران دچار فرسودگی شغلی شوند و درخواست از بسیاری که شودمی مدیران باعث از ناکافی پشتیبانی سیستم نقش،

به دلیل عدم حضور  کنند، مدارس را ترک مدیران، وقتی (.Mohammed Sani & erjS   ,2012) را بدهندزودرس  بازنشستگی

( معتقد است که شغل مدیریت 2003) . به همین دلیل آلن(Loeb، 2005) ها دانش و تخصص جمعی در مدرسه ضعیف خواهد شدآن

 افزایش برای دهدمی نشان تحقیقات جامعه علمی امروز مبدل شده است.ها در ترین نقشترین و مهمعنوان یکی از پرچالشمدرسه به

گیری در سطح مدرسه و حتی منطقه ها فرصت مشارکت در تصمیمحرفه مدیریت مدارس، باید به آن در مدیران ماندنباقی احتمال

                                                           
3 Hartle and Thomas 
4 Bush 
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 پاداش شامل که پرداخت متفاوت ساختار یک و منصفانه حمایتی، دستمزد و مثبت فرهنگ توان با ایجاد یکرا داد. همچنین می

های مطالعات و پژوهش . از مدیران حمایت کرد جدید هایمسئولیت و هانقش تصدی ، جدید هایمهارت ، دانش کسب عملکرد،

 وپرورش در عصر حاضر بیشتر از هرزمانی نیاز به مدیرانوپرورش ایران حاکی از آن است که آموزشانجام شده در زمینه آموزش

رغم نیاز به جذب مدیران مستعد نظام آموزشی کشور در این بخش بسیار ناکارآمد عمل مستعد دارد. این در حالی است که علی

 گزینش و جهت مناسب سیستم وپرورش فاقدکرده است و دچار فقدان مدیران توانمند و مستعد است. به عبارتی سازمان آموزش

گرفته از وضعیت موجود است. مطالعات صورت شوند،مدارس محسوب می کلیدی کارکنان که مدیران ویژهبه انسانی، منابع توسعه

 رانیاز مد ینبودن تعداد یبه بومباتوجهدر مدارس کشور نمایانگر آن است که کیفیت کار بیشتر مدارس دولتی نامناسب بوده است. 

 سازمان اساسی رکن عنوانبه مدارس مدیران نقش به بتنس توجهی، کممناطق یو پرورش یبه مشکلات آموزش یکاف ییو عدم آشنا

 هایخواستهعدم توجه به  مافوق، مدیران طرف از هاگیریتصمیم در مدیران دادن مشارکت به نسبت توجهیوپرورش، بیآموزش

مدارس  تیریپست مد رشیجهت پذ یکاف زهینبود انگ وپرورش،آموزش مدیریت در منطقی مدیران مدارس از طرف مسئولین ستادی

 شهردر مدارس متوسطه  الخصوصعلیمستعد و توانمند  رانیسرانه به مدارس، انتخاب و انتصاب مد زیمتوسطه، پرداخت ناچ یدولت

های انجام شده حاکی از روند رو به بهبود مطالعات ؛همچنین پژوهشاست دهیمواجه گرد یاریبس هایچالشتهران با مشکلات و 

باشد. اما با این حال هنوز لزوم توجه بیشتر به بخش آموزش در مطالعات انجام شده احساس زمینه مدیریت استعداد میانجام شده در 

 اند. استعداد پرداخته مدیریت رابطه مطالعه از روش کمی به استفاده با اغلب انجام شده هایشود. پژوهشمی

ی وجود ندارد اما رقابت در زمینه جذب، حفظ و نگهداشت مدیران های آموزشی دولتی هرچند که بحث رقابت صنعتدر سازمان

 خود مدارس با هایشانکلاس از فراتر که آموزانیدانش آموزشی برای بقای مدارس و مؤسسات آموزشی امری ضروری است. حفظ

ای برای یافتن وپرورش برنامهآموزشباشند نیازمند این است که  داشته بهتری شغلی و آموزشی نتایج که دارند تمایل هستند و درگیر

 مدارس دولتی بخش در مدیران استعداد شناسایی مورد در کمی مطالعاتهای کلیدی مدارس داشته باشد. مدیران با استعداد در پست

دی و لذا بررسی مدل مدیریت استعداد در میان مدیران مدارس دولتی متوسطه در شهر تهران با هدف اولویت بن است؛ شده انجام

 بررسی اعتبار ابعاد آن است.
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 مبانی نظری و مطالعات تجربی

 مبانی نظری 

غیرقابل  غالباً و توجهقابل تغییرات با که کنندمی فعالیت و پویا فزاینده طور به هاییمحیط در هاسازمان امروزهمدیریت استعدادها:  - 

 حیاتی اجزای از یکی مدیریت استعداد به (.Wee and Taylor ، 2018) شوندمی مشخص اقتصادی و سیاسی فنی، بینیپیش

 موضوعات تأثیرگذار دانشگاهی مجله چندین این، بر است. علاوه شده تبدیل دنیا در دانشگاهی هایکنفرانس تأثیرگذارترین عوامل در

 گذاریسرمایه بر هاسازمان از معدودی تعداد وجود این با مدیریت استعداد،  .اندداده اختصاص تحقیق حوزه این به را ایویژه

 کنند.می گذاریسرمایه اجرایی افزارهاینرم و ریزیبرنامه هایسیستم نوین، هایفناوری روی بر هاآن و اکثریت دارند تأکید انسانی

استعداد  تا هستند تلاش در و دانندمی کارکنان روی بر گذاریسرمایه گرو در را خود پیشرفت مدون هایسازمان که حالی است در این

 ترین موضوعاتمهم از یکی استعداد مدیریت حاضر حال . در(Sweem، 2009) کنند هدایت نهایی موفقیت سمت به را خود کارکنان

 مدیریت استراتژی مؤثر اجرای اینکه اول است: اهمیت دارای کلی دلیل دو به استعداد مدیریت .آیدمی حساببه هاسازمان استراتژیک

 و انتخاب آینده در کلیدی هایپست برای کارکنان این اینکه دوم و شودمی استعدادها آمیزنگهداری موفقیت و کسب باعث استعداد

ریزی استراتژیک، با بررسی محیط خارجی و داخلی سازمان، فرصتها و تهدیدهای  برنامه (.Hughes & Rog،  2008) شوندمی آماده

داخلی را شناسایی میکند و با در نظر داشتن مأموریت و اهداف بلندمدت سازمان و برای دستیابی به محیطی و نقاط قوت و ضعف 

نماید. امروزه سازمانها با هر اندازهای با تغییرات و  های استراتژیک اقدام به انتخاب استراتژیهای روز می این اهداف از بین گزینه

ریزی و هدایت نمایند که در محیط رقابتی موفقیت کسب  خود را طوری برنامه تحولات سریعی مواجه میباشند و باید فعالیتهای

ریزی است  کارگیری این نوع برنامه ریزی استراتژیک، این امر مستلزم به و تداوم حیات داشته باشند با توجه به مفهوم برنامهنموده 

(Hashemi, 2017.) 

 استعداد  عینی رویکردهای

استثنایی فردی تعریف  هایویژگی عنوانبه را استعداد های انجام شده،بسیاری از پژوهش فردی: یهایژگیو عنوانبه ( استعداد1

 .شودمی تعریف مرتبط اصطلاحات تجمع صورتبه معمولاً استعداد حقیقت، است. در شده داده نشان کارمند هر توسط که کندمی
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 نگرش، قضاوت، هوش، تجربه، دانش، ها،مهارت ذاتی، فرد، هدایای هایتوانایی مجموع" را استعداد( 2001) همکاران و 5مایکلز

 . داندمی "انگیزه و شخصیت

های های دیرینه و طولانی در ارتباط با تفاوتاستعداد به منزله توانایی طبیعی یکی از بحث بحث طبیعی: توانایی عنوانبه ( استعداد2 

متخصصان منابع  و دانشمندان بیشتر رسدمی نظر .  به(Meyers، 2013) هست نیز استعداد مورد در بحث به فردی است و مربوط

 توانایی یک عنوانبه را استعداد (1966مثال اولریش )عنوانبه است، در بعضی از مفاهیم ذاتی حداقل استعداد که معتقدند انسانی

 . است غیرممکن تقریباً استعداد آموزش یا یادگیری نویسندگان، این گفته به بنابراین، کند؛می تعریف بومی

  استعداد از سازیتسلطی بر مفهوم عنوانبه رویکرد استعداد است. طبیعی رویکرد نقطه متقابل توانایی این تسلط: عنوانبه استعداد (3

 یکسانی نهایی بالقوه توانایی از افراد همه واضح، طور به است. اگرچه متمرکز تجربه از یادگیری و آگاهانه تمرین با اشاره دارد که

 6دهارو (.2006on, sscEri) تجربه توافق وجود دارد از آموزش و یادگیری درباره ادبیات در رسدمی نظر به اما نیستند، برخوردار

 یافتهتوسعه هدایای بر تسلط به استعداد نباشد، دسترس در استثنایی دستاوردهای برای مدرکی هیچ اگر که داشت اظهار( 2010)

 کند.می تعریف آن نتایج بهباتوجه را استعداد که است این روش نوع این مورد در احتمالی مسئله دارد یک اشاره سیستماتیک

 کنندهاستخدام سازمان به هم و خود کار به تعهد عنوانبه هم که است تعهد بر متمرکز استعداد سوم رویکردتعهد:  عنوانبه ( استعداد4

 کندمی هدایت را فداکاری و توجه تمرکز، که یابدمی مفهوم شخص برای ذاتی چیزی عنوانبه استعداد عبارتی، به. شودمی عملیاتی

(Preece ett all, 2011 .) 

                                                           
5 Michaels 
6 De Haro 
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 در مکان آن در وی که ایزمینه و فرد استعداد بین تناسببه استعداد مورد عینی در نهایی رویکرد:  عنوان تناسببه استعداد( 5

 ضروری استعداد مدیریت مورد در بحث برای مناسب رویکرد. دارد اشاره کندمی مناسب کار زمان یا/  و مناسب موقعیت مناسب،

 ,González)  عینی تا است ذهنی و مطلق، تا است نسبی استعداد معنای که دارد این بر دلالت دارد، تأکید زمینه اهمیت بر زیرا است

 سازمان کار نوع و محیط فرهنگ، بهباتوجه و شود تعریف باید استعداد مشخص، سازمانی شرایط یک در که شودمی گفته( 2009

 (.Peffer, 2001) شود عملیاتی

 

 استعداد مدیریت بر تأثیرگذار ایزمینه عوامل

 شده فراموش نسبتاً مدیریت استعداد تحقیقات در داخلی سازمانی زمینه تأثیراستعداد:  مدیریت بر مؤثر داخلی ایزمینه عوامل (1

 هایمحدودیت بازده، و سود سازمان، اندازه خدمات یا محصولات، ماهیت) صنعت بخش اهمیت بر مطالعات برخی. است

تأکید  مدیریت استعداد سیاست مورد در شده انجام هایانتخاب در( کار نیروی ترکیب و مالکیت مکانی، موقعیت ای،بودجه

 .اند کرده

 ترکامل درک برای ملی هایزمینه در مدیریت استعداد به علاقه اخیراً،استعداد:  مدیریت بر مؤثر خارجی ایزمینه ( عوامل2

 یافته استافزایش توجهیقابل طور ها در ارتباط با استعداد بهرقابت بین سازمان که امروز جهان در استعدادها مدیریت هایپیچیدگی

(2017،Khilji & Schuler .) و  7ایوانز) دارند تریقوی سابقه کشورها سایر به نسبت استعداد رشد زمینه در کشورها از برخی

 انسانی توسعه و آموزش زمینه در زیادی هایگذاریسرمایه محلی هایتوانایی ارتقا هدف با کشورها از برخی و( 2019همکاران،

 ای،منطقه و کلان عوامل اهمیت روزافزون شناخت این، وجود با (.Lanvin & Monteiro، 2019) دهندمی انجام خود شهروندان

 تحقیقات به نیاز و است محدود هنوز سازمان یک در مدیریت استعداد اجرای و تعریف در ترگسترده سازمانی زمینه این واقعی تأثیر

 (.Sparrow، 2019) دارد بیشتر

 مطالعات تجربی

                                                           
7 Evans 
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به لحاظ نوع، کیفی  مذکورپژوهش پرداختند. طراحی الگوی مدیریت استعداد برای مدیران آموزش  به( 1400و همکاران  ) هاشمی 

موجود در زمینه مدیریت استعداد بوده و به روش نمونه گیری  تحوزه موردمطالعه شامل مقالابوده و و از نظر رویکرد، قیاسی 

. برای جمع آوری داده های کیفی، از ابزار فیش برداری و برای ه استمورد انتخاب شد 29هدفمند از بین مقاله های موجود تعداد 

تجزیه وتحلیل داده های حاصل از فیش برداری، از تکنیک تحلیل محتوا استفاده شده است. سوال اصلی پژوهش با استفاده از تکنیک 

ی گردید. یافته های حاصل از تجزیه مقوله به عنوان ابعاد اصلی در طراحی مدل مدیریت استعداد شناسای 7تحلیل محتوا بررسی و 

از: شناسایی و کشف منابع استعداد، جذب منابع  اند عبارت استعداد مدیریت طراحی در اصلی بعد 7  وتحلیل داده ها نشان داد که

استعداد، انتخاب منابع استعداد، توسعه منابع استعداد، حفظ و نگهداشت منابع استعداد، ارزیابی منابع استعداد و نتایج حاصل از منابع 

 .استعداد

طراحی مدلی بومی برای مدیریت استعداد فرماندهان دانشگاه علوم انتظامی امین با ( در پژوهش خود به 1400اکبری و همکاران )

 آماری جامعه. شد انجام ظهور خود بنیاد داده نوع شیوه به و کیفی پژوهش پرداختند. رویکردتاکید بر مولفه های جغرافیای انسانی 

 نشان پژوهش از حاصل نتایج. بود انتظامی علوم دانشگاه در استعداد مدیریت نهزمی در امر به آگاه افراد و متخصصین خبرگان، شامل

 مخزن استعداد؛ شناسایی استعداد؛ مدیریت سیاست)جذب شامل اولویت ترتیب به استعداد مدیریت دهنده تشکیل عوامل که داد

 ،(استعداد مدیریت استراتژی و کار نیروی ریزی برنامه)نگهداشت و حفظ ،(منابع تامین و تقاضا مبنای بر استعداد/  استعداد

 جانشین)تعالی و( شغلی پیشرفت و توسعه مدیریت و رهبری)عملکرد مدیریت ،(استعداد توسعه و بهسازی و آموزش)توانمندسازی

 .بودند( سازمانی/مدیریتی تجربه و سازمانی وفاداری پروری؛

انجام  "مناسب مدل ارائه و شیراز شهر متوسطه مدارس مدیران استعداد مدیریت"( پژوهشی با عنوان 1399مشفقی و همکاران )

"شیراز شهر متوسطه مدیران مدارس استعداد مدیریت مدل ارائه" پژوهش این اصلی هدف دادند.  معادلات آزمون اجرای .باشدمی 

 استعداد، جذب مؤلفه به مربوط دوم استعداد، جایگاه کشف و ارزیابی مؤلفه به مربوط مسیر ضریب بالاترین داد نشان ساختاری

 قرار استعداد آموزش و توسعه مؤلفه پنجم رتبه در نهایت و در استعداد ارتقا چهارم رتبه استعداد، حفظ مؤلفه به مربوط سوم جایگاه

 .دارد

https://www.magiran.com/paper/2346442
https://www.magiran.com/paper/2346442
https://www.magiran.com/paper/2346442
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 معماری میانجی نقش تحلیل :پزشکی دانشجویان شغلی مسیر کشف بر محور آینده استعداد مدیریت اثر"( 1399وند و آئینی ) سپه

 دانشجویان کلیه آماری پژوهش، را مورد بررسی قرار دادند. جامعۀ " کرمانشاه پزشکی علوم دانشگاه :موردی مطالعه سازمانی دانش

 آینده استعداد مدیریت که داد نشان نامهها با استفاده از پرسشداده تحلیل است نتایج کرمانشاه استان پزشکی علوم دانشگاه پزشکی

 معماری علاوه،دهد. بهمی قرار تأثیر تحت معناداری و مثبت طور به را مسیر شغلی کشف و سازمانی دانش معماری متغیر دو رمحو

 مدیریت تأثیر در سازمانی دانش معماری میانجی نقش نهایتاً  .دارد معناداری و تأثیر مثبت شغلی مسیر کشف بر سازمانی دانش

 گرفت. قرار تأیید مورد شغلی مسیر کشف بر محور آینده استعداد

در بخش تولید پاکستان انجام  "پایدار رفتار نقش: سازمانی پایداری و استعداد مدیریت "( پژوهشی با عنوان 2021) مجتبی و مبارک

 هایاستراتژی که دهدمی نشان پژوهش این یهاافتهی .انجام شد بزرگ مقیاس در تولیدی هایبنگاه روی بر پژوهش دادند. این

 بر علاوه. است استعداد کمبود شرایط در استعداد با کارکنان حفظ و توسعه، جذب برای پایداری ضروری منبع مدیریت استعداد

 موفقیت زیرا شود.می توصیف پایداری سازمان و مدیریت استعداد بین مثبت نقش یک عنوانبه همچنین پایدار کارکنان رفتار این،

  .دارد نیاز نیز کارکنان پایداری به بلکه دارد، نیاز کارمندان تخصص بهتنها نه پایدار

 دانشگاهی یهاکتابخانه در کتابداران شغلی عملکرد و استعداد مدیریت هایشیوه"( پژوهشی با عنوان 2021الواتوبی و همکاران )

 پیمایشی تحقیق طرحانجام دادند. این مطالعه به بررسی برخی از عوامل مؤثر بر عملکرد شغلی کتابداران پرداخته است.  "نیجریه در

 کتابداران در سطح متوسط شغلی عملکرد سطح که دریافتند نامهپرسش 277ها در پژوهش خود با بررسی است. آن همبستگی نوع از

 .ددار وجود معناداری و مثبت رابطه کتابداران شغلی عملکرد و استعداد مدیریت عملکرد بین که داد ها نشانیافته است.

 بخش در ابری رایانش طریق از رقابتی مزایای و استعداد مدیریت بین رابطه شناسایی ( پژوهشی با هدف2021) درویش و همکاران

 که شد تهیه هاداده یآورجمع برای اصلی ابزار عنوانبهنامه پرسش مطالعه، به دستیابی برای .دادند انجام اردن در خصوصی بهداشت

 تشخیصی و درمانی مراکز خصوصی، هایبیمارستان در های سرپاییاز بین کلینیکنامه پرسش 134ها با تحلیل آن .بود بند 39 شامل

 در رقابتی هایمزیت بر استعداد مدیریت در مهمی تأثیر ابری رایانش آماری نظر اردن دریافتند که از خصوصی بهداشت بخش در

 . دارد وجود اردن در خصوصی بهداشت بخش
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مدیره منظور ارائه مدلی در بین هیئتبه "یک دیدگاه کیفی از مدیریت استعداد "ای را تحت عنوان (، مطالعه2020تیرز و شولز )

، دارانسهامدهد پدیده مدیریت استعداد عبارت است از: مشارکت آفریقای جنوبی انجام دادند. نتایج حاصل از پژوهش نشان می

جایی در بین کارکنان، های سازمان، جذب استعداد، توسعه و پرورش استعدادها، حداقل جابههمسویی مدیریت استعداد با استراتژی

 شوند.های مدیریت استعداد تلقی میهای پیشرفت شغلی از جمله مؤلفهفرصت

 

 

 روش تحقیق

 کند، کشف را واقعیت و قوانین بوده و  دیگر هایاز روش تر دقیق که روشی را انتخاب کند تا کندمی تلاش همواره  وهشگرپژ

. (Sarmad ett al, 2005) است مناسب پژوهش روش آنها مستلزم میان روابط به بردن پی و موجود هایواقعیت شناخت بنابراین

جامعه آماری این  .باشد می پیمایش نظر روش، کمی و تکنیک بکار رفته در آن نیز از و کاربردی هدف، بعد از مطالعه حاضر

نفر بودند که  460 یآمارآمار تعداد جامعه  بر اساسباشد که پژوهش شامل مدیران مدارس دوره متوسطه شهر تهران می

گردید. در این پژوهش برای عنوان حجم نمونه انتخاب تصادفی به صورتبهنفر  200جدول مورگان تعداد  بر اساس

نامه محقق ساخته مدیریت استعداد استفاده گردید که در ابعاد متخلف طراحی شده بود. در ها از پرسشآوری دادهجمع

پژوهش حاضر، برای روایی تمامی ابزارهای گردآوری مورد استفاده به رویت اساتید دانشگاه )راهنما و مشاور و...( که 

ها خواسته شد تا بعد از بررسی باشد رسید و از آنهای پژوهش میی سوالها مرتبط با حوزهحوزه کاری تخصصی آن

ها براساس معیارهای رعایت دستور زبان، استفاده از کلمات مناسب، ضرورت، اهمیت و قرار گیری نامهکیفی پرسش

ها، تغییرات مورد نظر یب براساس نظرات آنعبارات در جای مناسب، پیشنهادات و بازخورد خود را ارائه نمایند. بدین ترت

برای هر یک از عبارات انجام گرفت. برای پایایی نیز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که تمامی مقادیر آلفای کرونباخ 

نامه، از آمارهای توصیفی و های به دست آمده از پرسشباشد. در پژوهش حاضر، جهت تحلیل دادهمی 7/0بیشتر از 

های تنباطی استفاده شد. در بخش توصیفی جداول حاوی فراوانی و درصد به کار برده شده و در بخش استنباطی از آزموناس



1401 پاییز - 8سوم پیاپی  سال سوم: شماره  فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی  

162 
 

و همچنین تحلیل عاملی با استفاده از روش معادلات ساختاری  SPSS افزارنرممیانگین، انحراف معیار، ضرایب تغییرات با 

مدل مفهومی تحقیق  جانبههمهاست. برای انجام تحلیل عاملی تأییدی و بررسی  آموس استفاده شده افزارنرمبا استفاده از 

سازی معادلات ساختاری استفاده شده است. محقق با استفاده از های ایجاد شده، از روش مدلو بررسی فرضیه

گیری مقدار و لیزرل به تعیین بار عاملی هر یک از متغیرهای آشکار پرداخته و سپس از طریق اندازه SPSS ی افزارهانرم

T-value استخراج گردیده  افزارنرمدر نهایت مدل برازش یافته با استفاده از  ت وها تعیین شده اسمعنادار بودن سازه

 است.

 

نتایج پژوهش   

 هامؤلفهبررسی تأیید و یا رد  تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم

باشند و این در تحلیل عاملی مرتبه اول مشخص شده که سؤالات از بار عاملی استاندارد و معناداری خوبی برخوردار می

ستند، مؤلفه سنجند. خوببهرا  موردنظرها سؤالات قادر ه سازه بزرگ ی ب تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم زمانی که یک 

پذیر شود. در این روش علاوه بر بررسی رابطه متغیرهای مشاهدهباشد، استفاده می یر پنهان تشکیل شدهخود از چند متغ

 پی در تأییدی مرتبه دوم عاملی تحلیل .شودبا متغیرهای پنهان، رابطه متغیرهای پنهان با سازه اصلی خود نیز بررسی می

ست مطلب این تعین شده مربوط به آنها آنچه را از چارچوب نظری انتظار ریگاندازهو متغیرهای  عامل تعداد آیا که ا ی 

برازش دارد یا نه؟ بنابراین تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم به  هادادهکند. یعنی آیا مدل پیشننننهادی با رود، تأیید میمی

ست. دنبال تأیید و یا رد مؤلفه شده ا شنهاد داده  شنهاد های پی های دارای مقدار شود که عاملمیازآنجاکه از نظر آماری پی

(، (Mohsenin & Esfandiani, 2013 شنننوندقبول تلقی میمعنادار و قابل 40/0)بار عاملی( بیش از  وزن رگرسنننیونی

سیبنابراین همه وزن سیونی در مدل مورد برر سبت 40/0تر از بزرگ های رگر ( در t-valueهای بحرانی)دارند و همه ن
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شده، مورد تأیید قرار گرفته و برازش کلی حاکی از  ستند؛ بنابراین تمامی عوامل در نظرمعنادار هP<0/01 سطح  گرفته 

 .های مشاهده شده استگیری موردمطالعه با دادهبرازش خوب مدل اندازه

 تأییدی مرتبه دوم شناسایی و کشف منابع استعدادنتایج تحلیل عاملی  -1شماره جدول 

 مقدار معناداری استانداردبار عاملی  مؤلفه )عامل(بعد 

 

 کشف و   شناسایی

 استعداد  منابع

 7.30 0.61 تعریف مفهوم استعداد 

 9.17 0.84 بلوغ مدیریت منابع انسانی و مدیران ارشد

 6.23 0.56 یابی شغلی مناسبفرهنگ استعداد و موقعیت

 9.44 0.80 سونامی سالمندی نیروی کار و تغییرات سریع

تعاملات سازمانی افراد مستعد به شناسایی و 

 طور عادلانه و بر مبنای شایستگی

0.42 7.41 

ها موجود بین شناسایی و کشف شکاف

 استعداد فعلی و آتی

0.58 6.10 

تعیین سطوح شایستگی عمومی و تخصصی 

 کارکنان

1.00 19.45 

 8.01 0.52 های رفتار سازمانیمؤلفه

 6.43 0.45 استعدادمدل جامع و سیستماتیک مدیریت 
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 تحلیل عامل تأییدی مرتبه دوم در حالت استاندارد شناسایی و کشف منابع استعداد -1شکل شماره 
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 تحلیل عامل تأییدی مرتبه دوم در حالت معناداری شناسایی و کشف منابع استعداد -2شکل شماره 

دهنده برازش نشان 5تر از کوچک df/2 X است، وجود  2.716محاسبه شده  df/2 Xبا توجه به خروجی لیزرل، مقدار 

باشد که در  0.08بایستی کمتر از می (RMSEA) باشد. همچنین ریشه خطای میانگین مجذورات تقریبمناسب مدل می

ها توان گفت که دادهافزار لیزرل میهای نرمها و خروجیاست. با توجه به شاخص 0.071مدل ارائه شده این مقدار برابر 

وضعیت متغیر شناسایی و دهنده این موضوع هستند که در مجموع های ارائه شده نشانو شاخص با مدل منطبق هستند

 باشند.با آن منطبق می یخوبهای تجربی اصطلاحاً بهارائه شده مدل مناسبی است و داده کشف منابع استعداد

 شناسایی و کشف منابع استعدادمرتبه دوم تأییدی های برازش مدل تحلیل عاملی شاخص -2شماره  جدول

 نتیجه قبولحد قابل مقدار شاخص

/df2Χ 2.716  قبولقابل 5تا  1بین 

 قبولقابل و بالاتر0.97 9/0< (9/0 ) (NFIشاخص برازش هنجار شده)
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 قبولقابل و بالاتر0.95 9/0< (9/0 ) (GFI)شاخص نیکویی برازش

 قبولقابل نزدیک به یک 0.89 (AGFI)شدهشاخص نیکویی برازش اصلاح

یا شاخص برازش هنجار  (TLI)لوییس-شاخص توکر

 (NNFI)نشده

 قبولقابل و بالاتر( 9/0) >9/0 0.93

 قبولقابل و بالاتر0.99 9/0< (9/0 ) (IFI)شاخص برازش افزایشی

 قبولقابل و بالاتر0.99 9/0< (9/0 ) (CFI)شاخص برازش تطبیقی

 قبولقابل >0.97 6/0 (PNFI)شده مقتصدشاخص برازش هنجار 

 قبولقابل <RMSEA  0.071 8/0 ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآورد

 قبولقابل >0.91 9/0 (RFIشاخص برازش نسبی )

 قبولقابل نزدیک به صفر 0.08 (RMRریشه میانگین مربعات باقیمانده )

 

( کمتر است. =  %5داری استاندارد و از سطح معنی 000/0 (sig)داری به یافته های جدول، مقدار عدد معنی با توجه

توان گفت میان ابعاد شناسایی شده برای مدل پویایی شود. بنابراین میتأیید می %95در سطح اطمینان  1Hبنابراین فرض 

( قرار گرفته شده است، در نتیجه 5تا  3به مقادیر میانگین که در بازه )با توجه های یکسانی ندارند. فرهنگ سازمان رتبه

ترتیب که )ارزیابی منابع استعداد، جذب منابع استعداد و انتخاب( با میانگین ینابهاند، شدهیبنددستهابعاد در چهار رده 

ستعداد( در رتبه سوم و در نهایت )حفظ و در رتبه اول، )نتایج منابع استعداد( در رتبه دوم، )توسعه منابع ا 4بیشتر از 

دهد نشان می آزمونقرار گرفته شده است. نتایج حاصل از این  (داری منابع استعداد و شناسایی و کشف منابع استعدادنگه

که مدیران به ترتیب باید سعی و تلاش خود را بیشتر بر چه بخشی متمرکز سازند. با توجه به نتایج حاصل از بخش کیفی 

 (.3و  4کمی اعتبار مدل مدیریت استعداد تأیید گردید ) جدول شماره  و

 متغیرهای پژوهش میانگین رتبه آزمون فریدمن بررسی -3شماره جدول 

 رتبه میانگین  ابعاد
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 چهارم 3.11 شناسایی و کشف منابع استعداد

 اول 4.42 جذب منابع استعداد

 اول 4.65  انتخاب

 سوم 3.88 توسعه منابع استعداد

داری منابع استعدادحفظ و نگه  چهارم 3.16 

 اول 4.60 ارزیابی منابع استعداد

 دوم 4.17 نتایج منابع استعداد

 

 

 داری آزمون فریدمنمعنی  -4شماره جدول 

 

 

 

 

 مدل نهایی مدیریت استعداد مدیران 

 نمودار زیر تدوین شده است: صورتبهبا توجه به نتایج کیفی و کمی انجام شده مدل نهایی پژوهش 

های آماریشاخص مقادیر محاسبه شده  

 6 درجه آزادی

داریعدد معنی  000/0  
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 مدل مفهومی پژوهش -3شماره شکل 

 بحث و نتیجه گیری

دولتی شهر تهران، به ترسیم جایگاه نظری  متوسطه  ضمن تبیین و طراحی مدل مدیریت استعداد مدار س در مطالعه حاضر

دولتی شهر تهران پرداخته و سهم علمی  متوسطه  همراه با تمایز آن از سایر مطالعات در عرصه مدیریت استعداد مدارس

 هم و مؤسسات آموزشی هم در مدیران برای تجربی های توصیه ارائه مطالعه این از هدفشود. آن در پژوهش تبیین می

 این تمرکز .است حفظ آنان و تعامل بیشتر به دستیابی برای کار نیروی بهتر مدیریت چگونگی برای س دولتیدر مدار

 کرد مدیریت خود نقش در هاآن حفظ و تعامل بیشتر جذب، برای را مدیران مدارس دولتی چگونه که است این بر تحقیق

 میان مدیران مدارس در انگیزه ایجاد و حفظ در ناتوانی .کرد سازی پیاده کار این برای توان می را راهکارهایی چه اینکه و

باشد. برای  داشته همراه به آموزشی های سازمان بالای سطوح در و آموزشی موسسات در را ضعیفی نتایج تواند می

 درآمد، کاهش آموزان،نتایج ضعیف درسی دانش به منجر تواند مؤسسات آموزشی از دست دادن کارمندان مستعد می

منظور شناسایی و تدوین در این پژوهش به .شود نهادی جامعه به خدمات دادن دست از همچنین و استخدام کاهش
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انداز، فلسفه، دولتی شهر تهران، ابتدا به بررسی چشم متوسطه  معیارهای دخیل در طراحی مدل مدیریت استعداد مدارس

شهر تهران پرداخته شد. این اولین گام در راستای دستیابی به دولتی متوسطه قوانین و مقررات مدیریت استعداد مدارس 

برای برآورد نمونه آماری از بین جامعه  باشد.دولتی شهر تهران می متوسطه  هدف طراحی مدل مدیریت استعداد مدارس

نامه بر باشد، پس از تدوین پرسشوپرورش دوره متوسطه شهر تهران مینفری که شامل کلیه مدیران آموزش 460آمار 

نامه توسط این مدیران و سپس پرسش 30آزمون و تکمیل های ایجاد شده از بخش کیفی، با انجام یک پیشاساس فرضیه

 200به تعداد  گیری تصادفی به بررسی نظرات آنان پرداخته و حجم نمونه نیز با استفاده از جدول مورگانبا روش نمونه

 انتخاب گردید. نفر

چگونه خواهد بود؟ در پاسخ به این شهر تهران  دولتی متوسطه مدیریت استعدادها مدارس مدلسوال اصلی پژوهش:  

سوال، ابعاد جذب منابع استعداد، انتخاب، شناسایی و کشف منابع استعداد، نتایج منابع استعداد، ارزیابی منابع استعداد، 

افزار های نرمها و خروجیبا توجه به شاخصهمچنین . حفظ و نگهداری منابع استعداد و توسعه منابع استعداد شناسایی شدند

دهنده این موضوع هستند که در مجموع وضعیت های ارائه شده نشانها با مدل منطبق هستند و شاخصتوان گفت که دادهلیزرل می

 باشند.با آن منطبق می خوبیهای تجربی اصطلاحاً بهمتغیر شناسایی و کشف منابع استعداد ارائه شده مدل مناسبی است و داده

 بیش شده سازیغنی هایفعالیت عهده از تواندمی اندازه چه تا فرد یک که دارد آن به بستگی استعداد، ماهیت: استعداد منابع جذب

 اساسی هایسازه بر مبتنی تیزهوش، افراد و درخشان استعدادهای پرورشی اندازهایچشم. برآید متداول و مرسوم هایآزمون از

 Ghavidel ریزدمی پی را ویژه وپرورشآموزش هایپایه مفاهیم، این از واقعی هایدریافت و روش تعاریف،. است نخبگی مفهوم

ett al, 2019 .)از ارینگهد ایبر ضعیف هجایگا ،ستد در استعدادهای کاهش: قبیل از لایلید به بنا وزهمرا هاسازمان بیشتر 

 انبحر با یاامز و تخدما انجبر مانند ضعیف نسانیا منابع هایاستراتژی و نکنارکا برگشت خنر فتنر بالا ،برجسته یهاادستعدا

 استعداد منابع جذب خصوص در را مشابهی هایمؤلفه استعداد، منابع جذب نمواپیر هشد منجاا تمطالعا سایر. هستند جهامو ادستعدا

 کمتر ه،نشد کرذ شکل ینا به سسترد در منابع از کدامهیچ در مطالعه ینا در همدآ ستد به هایویژگی از برخی ماا نمایند،می حمطر

 شغلی و ایحرفه توسعه ، فرهنگ ، ارزشها ها،مؤلفه این جمله از. ستا هشد نبیا هاویژگی سایر دل در یا هشد دهبر آن از نامی
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 مطالعات نتایج در غیرمستقیم طور به سازمانی های¬ویژگی و کارفرما برند سازمانی، شهرت و موقعیت نظیر هاییمؤلفه. باشدمی

استعداد، بستگی به آن دارد که  ماهیت: جذب منابع استعداد.است شده تأیید( 1395) همکاران و اقبال و( 2018) همکاران و اللوزی

پرورشی  یاندازهامرسوم و متداول برآید. چشم یهاشده بیش از آزمون سازییهای غنتواند از عهده فعالیتیک فرد تا چه اندازه می

واقعی از این  هاییافتاساسی مفهوم نخبگی است. تعاریف، روش و در یهااستعدادهای درخشان و افراد تیزهوش، مبتنی بر سازه

: قبیلاز  لایلید به بنا وزهمرها اسازمان بیشتر(. (Ghavidel ett al, 2019ریزد یوپرورش ویژه را پی مآموزش هاییهمفاهیم، پا

 هاییو استراتژ نکنارکا برگشت خنر فتنر بالا ،برجسته یهاادستعداز ا ارینگهد ایبر ضعیف هجایگا ،ستدر د یاستعدادها کاهش

جذب منابع  نمواپیر هشد منجاا تمطالعا سایر هستند. جهامو ادستعدا انبحر با یاامزو  تخدما انجبر مانند ضعیف نسانیا منابع

 یندر ا همدآ ستد به هاییژگیاز و برخی ماا ،نمایندیم حمطرجذب منابع استعداد  خصوصرا در  مشابهیی هامؤلفه ،استعداد

. ستا هشد نبیا هایژگیو سایردر دل  یا هشد دهبراز آن  نامیکمتر  ه،نشد کرذ شکل ینا به سستردر د منابعاز  کدامیچدر ه مطالعه

( در نتایج مطالعه خود این 2017پور و همکاران )باشد. شایانیمی و شغلی یاتوسعه حرفه،  فرهنگ ،ها ارزش، هامؤلفهاز جمله این 

یرمستقیم در نتایج غبه طور  های سازمانیویژگیو  برند کارفرما، موقعیت و شهرت سازمانییی نظیر هامؤلفهاند. مهم را تأیید نموده

 ( تأیید شده است.1395) مکاراناقبال و ه ( و2018مطالعات اللوزی و همکاران )

 به طمربو یندهایدر فرا ییهاتفاوت که نداهشد معرفی ادستعدا مدیریت ایجرا یستادر را دیمتعد یهامدل ن،ماز لطودر : انتخاب

و  یزیربرنامه ،هاادستعدا بهترین به ستیابید ایبر نهاآ فهد ،ستا کمشتر هامدل تمامیدر  نچهآ ماا. ستا دمشهو هامدل ینا

 یندهایفرا. ستا نمازسا یهاادستعدا ورشپرو  توسعهو  نمازسادر  فعالیت مهادا جهت نهاداشتن آنگه ضیرا ایبر صحیح مدیریت

 حفظو  ارینگهد شاملدوم  مرحله ،هاادستعدا یریکارگو به بجذ ،شناسایی شاملاول  مرحلهاز  رتعبا ادستعدا مدیریت صلیا

 شناسایی مشاغل ازحرا جهترا  مناسب ادفرا ستا زملا نمازسااول  مرحلهدر . ستا هاادستعدا توسعه شامل مسو مرحله ،هاادستعدا

و  دهکر شناساییرا  ادفرا ترینیستهشا ام،ستخدا جهت مناسب طرحیکردن مشخص با تا ستا وریضررو  یناز ا. نماید بجذو 

را  دخو مستعدباارزش و  نسانیا وینیر نماید شتلا نمازسا تا ستا زملادوم  مرحلهدر . نددگر امستخدا نهایتدر  مصاحبهاز  پس

. دشو نهادر آ شنگیزا دیجاا باعث ،مناسبو  رخودر یاگونهبه نهاآ تخدما انجبر همچنینو  چالشی فضایی دیجاا باو  دهکر حفظ

 ایبر ریکا یهافرصت دیجاو ا نکنارکا عالیعملکرد  دبهبوو  یگیردیا ممفهو به هاادستعدا توسعه م،سو مرحلهدر  نهایتدر 
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 یشافزا دعملکر بهترین ئهارا جهت نهاآ هنگیزو ا یافتهپرورش انمندرکا بالفعلو  هبالقو یهاادستعدا گرددیم باعثو  ستا انمندرکا

، با نتایج معیارهای مطلوب برای انتخابحاصل از تحلیل کیفی این مطالعه، تحت عنوان  مؤلفه (.Parish ett al (2016 ,یابد 

 ی دارد.همخوان( 1396ی )دیو رش انیعاکف( و 1395(، مرادی و همکاران )1395مطالعات اقبال و همکاران )

 اد،ستعدا عمتنو منابع شناساییو   کشف ادی،ستعدا یهازنیا تعریفو  تعییندر  رمحو ادستعدا یهانمازسا: شناسایی و کشف منابع استعداد

و  اهمگر افهداز ا مناسبی مجموعه نمواپیررا  نهاآ که شیرو به ادستعدا یگیرربکاو  رشگماو  ن،مازسا جمعیو  دیفر یهاادستعدا توسعه

 نمازسا کلی یتژاسترا با، دهبو همسوو  چهریکپا که تیرصودر  ادستعدا مدیریت یندافر یها قابلیت ینا. میکنند عمل بخو ربسیا ،کند متعهد

در این راستا مفاهیم (. (Fung et all, 2019کنند می دیجارا ا ارپاید قابتیر مزیتاز  منبعیو  متمایز مانیزقابلیت سا یک، باشد ستااهمر

سونامی سالمندی و  یابی شغلی مناسبفرهنگ استعداد و موقعیت، بلوغ مدیریت منابع انسانی و مدیران ارشد، تعریف مفهوم استعدادحاصله نظیر 

شناسایی و تعاملات سازمانی هایی نظیر ( قابل مقایسه بود. همچنین شاخص2020مطالعه جاروی خوروا ) با نتایج نیروی کار و تغییرات سریع

تعیین سطوح شایستگی عمومی ، ها موجود بین استعداد فعلی و آتیشناسایی و کشف شکاف، افراد مستعد به طور عادلانه و بر مبنای شایستگی

به طور غیر مستقیم در نتایج مطالعات قویدل و  مدل جامع و سیستماتیک مدیریت استعدادو  های رفتار سازمانیمؤلفه، و تخصصی کارکنان

 ( اشاره شده است.1394) و همکاران یطهماسب( و  2020و همکاران ) شاهی(، 2019همکاران )

در  توسعه منابع استعداد. ستا توسعهو  یگیردیا به طمربو مباحث شامل ،مدیریت استعدادیند افر نهایی مگا: توسعه منابع استعداد

 جهت ماتیاقدا هبرگیرنددر هاادستعدا مدیریت. آوردیم نمغاار به نمازسا ایبر همو  نکنارکا ایبر هم دییاز منافع ،ادستعدا مدیریت

 ادستعدا مدیریت طریقاز  همچنین. شوندیم گرفته رکا به ریبسیا یهاسازمان توسط که دهبو ادستعدا با ادفرا ظرفیت دبهبو توسعه

 جلبدر  ب،مطلو دعملکر به ستیابید یستادر را همچنینو  دهنمو ینو تأم شناساییرا  نمازسا ادستعدا با ادفرا یهازنیا توانیم

(، دهقانیان و 1397و همکاران ) بارانی،  این یافته با نتایج مطالعات. نماید امقدا رمذکو ادفردر ا مثبت شنگیزا دیجاو ا ضایتر

 ( هماهنگ است.1398( و سپهوند و همکاران )1397همکاران)

داری حفظ و نگه ستا گرفته ارقر محققینموردتوجه  که نسانیا منابع مدیریت تموضوعااز  یکی: داری منابع استعدادحفظ و نگه

 نیزو  جهانی هپیچید دقتصادر ا موفقیتمنظور به ،که اندیافتهدر یخوبها بهسازمان وزهمرا یگرد فطر. از باشدیمنابع استعداد م
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، (1398و همکاران ) یمحفوظهای مطالعات یافتهند.  دار زنیا هاادستعدا بهترین شتندا به ر،کاو  کسب قابتیر محیطدر  ریماندگا

 همین موضوع اشاره دارد.نیز ب (1398سپهوند و همکاران )( و 2015، اسپارو و مکرام )(1399و همکاران ) یاکبر

 تیریمد ستمیها را کشف و بارور سازند. سکارکنان خود بتواند فرصت یاستعدادها بریهباتک دیها باسازمان: ارزیابی منابع استعداد

 یمنابع انسان یو نگهدار زشیانگ ،یبهساز ،یکار گماربه جذب،  ،یازسنجین یهادر حوزه یساده و کاربرد یهااستعدادها با برنامه

منابع  یابیارز ینخواهد کرد؛ بنابرا یماریدر ابعاد مختلف، سازمان را دچار ب یابیفقدان نظام ارزش .شتابدیها مبه کمک سازمان

مربوط به کارکنان و سازمان  حیصح گیرییمتصم یکه به کمک آن اطلاعات لازم برا آیدیترین اقدامات بشمار ماز مهم یکیاستعداد 

 اریرا در اخت یزمیمنابع استعداد مکان یابیارز یندفرا .ابدییآن عملکرد کارکنان و سازمان بهبود م حیو با انجام صح آیدیفراهم م

است که  ریپذامکان یدر صورت نیو ا بردیم یخود پ فیوظا یاثربخش زانیسازمان به م یآن اعضا قیدهد که از طریسازمان قرار م

عنوان به استاندارد ارزیابی یهاشاخصخصوص مؤلفه یندرا. انجام شده باشد حیو صح قیمنابع استعداد به طور دق یابیارز یندفرا

( 2019( و لی و همکاران )2017(، نائیم و لنکا )2019و همکاران ) فاروقنتیجه حاصل شده است که در این زمینه افرادی نظیر 

 اند.مطالعاتی داشته

 ن،مازسا برنامهاز  رتعبا که ندارثرگذا مختلفی عناصر ادستعدا مدیریت یندفرادر  منابع استعداد جیمنظور نتابه: نتایج منابع استعداد

 به ستیابید ایبر ز،با سیستم یکعنوان ها بهسازمان. ستا یابیارز برنامهو  ارینگهد برنامه ،توسعه برنامه ،میاستخدا هاییاستس

 Seyed، 2017ند )زسا منطبق نهاآ بارا  دخوو  دهکر شناساییرا  نمازجی سارخاو  خلیمؤثر دا ملاعو ستا زملا لکماو  شدر

Javadin و طهماسبی و همکاران  (1398و همکاران ) انیداروئحاصل شد که با نتایج مطالعات  نتایج مثبت(. در این مطالعه، مؤلفه

 ( همخوانی دارد.1394)

که )ارزیابی منابع استعداد، جذب منابع استعداد و انتخاب( با میانگین  ترتیبینا، بهاندشدهی بنددر چهار رده دسته ،ابعادهمچنین 

داری منابع بع استعداد( در رتبه سوم و در نهایت )حفظ و نگهدر رتبه اول، )نتایج منابع استعداد( در رتبه دوم، )توسعه منا 4بیشتر از 

وپرورش آموزش رانیمدشود در نهایت پیشنهاد میقرار گرفته شده است. در رتبه چهارم  استعداد و شناسایی و کشف منابع استعداد( 

و  یمنابع انسان تیریمد بلوغو بازبینی آن اقدامات لازم را به عمل آورند. با  مفهوم استعداد فیتعر در دوره متوسطه شهر تهران

بود. با توجه به تأثیرگذار  مدیریت استعداد مدارس دولتی شهر تهرانتوان در می مناسب یشغل یابیتیاستعداد و موقع فرهنگ

و بازبینی آن اقدامات  مفهوم استعداد فیتعر دره پرورش دوره متوسط و آموزش رانیمدشود های به دست آمده پیشنهاد مییافته
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یشرو پها و مسائل را جهت کنترل چالش سونامی سالمندی نیروی کار و تغییرات سریعلازم را به عمل آورند. لازم است مدیران، 

 عادلانه و بر مبنای شایستگیشناسایی و تعاملات سازمانی افراد مستعد به طور با . در نظر بگیرندمدیریت استعداد مدارس دولتی در 

 شود مدیرانیافت. همچنین پیشنهاد میدست کارکنان یو تخصص یعموم یستگیسطوح شا نییتع توان بهاست که می

تدابیری را اتخاذ نمایند و جهت نیل  موجود بین استعداد فعلی و آتی ی هاشناسایی و کشف شکافدر خصوص وپرورش آموزش

آموزش و ، به ارائه معیارهای مطلوب برای انتخاب برداشتنشود علاوه یرند. پیشنهاد میبه کار گتری را های بیشبه این مهم تلاش

های افراد پرداخته شود. همچنین ، خلاقیت و باروری استعدادشکوفاییتقویت خودبالندگی، به همراه  های افرادارتقای مهارت

داوطلبان  ترینیستهو شا نیانتخاب مستعدتر یبرا یرقابت یوجود طرح با ن،رایمناسب مد نشیانتخاب و گز یندفراشود، پیشنهاد می

مدارس شود با استقرار این مهم در ، پیشنهاد میمحور به کارکنان داردعدالت یاستعداد نگاه تیریمد که ییآنجابرگزار گردد. از 

 کارگیری آنها پرداخته شود.به کشف استعدادها و بهدولتی 

 گیری کلینتیجه

برابر برای رشد و شکوفایی استعدادها در  یهاامکانات و فرصت یسازدر برخی از کشورهای موردمطالعه، توجه معطوف به فراهم

 صورتشود و شکوفایی استعدادها بههاست؛ بنابراین برنامه خاصی برای پرورش استعدادها در نظر گرفته نمیتمام سطوح و حوزه

به  توجهییدر کشور ما با ب رسدی. به نظر مپذیردیرسمی آموزشی و پرورشی صورت م یاهطبیعی و خودجوش از داخل نظام

و خاص، از  یرانتفاعیظاهر غوپرورش دولتی و معیشت معلمان، کیفیت آموزش در مدارس پایین آمده و با ایجاد مدارس بهآموزش

، دهدیکه نتایج مطالعات و الگوی مفهومی تحقیق نشان م. همچنان یماپیشرفت فاصله گرفته برابر برای رشد و یهاتوزیع فرصت

های مختلفی دارند که برای سعادت جامعه باید نگاهی جامع به همه انواع آن در همه اقشار و در تمام سطوح داشت استعدادها جنبه

برای فرد و جامعه  بخشییتو توجه صرف به یک مقطع تحصیلی، آن هم در مباحث تئوریک و نظری صرف، ناقص و نتیجه رضا

 نهمچو ییهاچالش با جههامودر  نمازساآن  شودیم باعث نمازسا یکدر  ادستعدا مدیریت سیستم دجوو همراه نخواهد داشت. به

 ستد یجدید بیراتد به ستهادینازا اردیمو یگرمدار و ددانش هاییتفعال دتعدو  شدر ،جمعیتی یندهارو تغییر ،شدنیجهان

 قابتیر محیطدر  ادستعدا مدیریت که اهمیت زیادی لیلد به. شتدا هداخو یبهتر دعملکر ،سیستم ینا یریکارگبه با روینو ازا بزنند

 یفاها اسازمان بهتر دکررکاو  پیشرفت هایینهدر زم یمؤثر نقش تواندیم ادستعدا مدیریت عناصراز  دهستفاا ،ستا دهکر اپید وزهمرا

 زنیااند و داشته کمی ربسیا دبررکا نسانیا منابع مدیریت هایینهدر زم ادستعدا مدیریت یریکارگبه ،تحقیق تبیااد به توجه با. نماید

، وپرورش دوره متوسطه شهر تهرانآموزش رانیمد .دپذیر رتصو نسانیا منابع مدیریت مختلف هایینهاز زم یبیشتر دبررکا ستا
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بلوغ مدیریت دست یابند. این مهم در ایجاد  مفهوم استعدادبایست به درک وسیعی از جهت مدیریت صحیح استعدادها در ابتدا می

 تواند درمی یابی شغلی مناسبفرهنگ استعداد و موقعیتتأثیرگذار خواهد بود. همچنین استقرار  منابع انسانی و مدیران ارشد

 مؤثر واقع شود.  دولتی شهر تهران متوسطه  مدارس مدیریت استعدادگیری صحیح شکل

 منابع

1. Akbari, Sara. Khorshidi, Abbas. Faqih Aram, Betul. Salimi, Akbar and Barzegar, Nader (1400). 

Designing a local model for the management of commanders of Amin University of Management 

Sciences with emphasis on human geography components. Geography (Regional Program), Year 

11, Number 4, 661-682 

2. Akefian, Nazila; Rashidi, Mohammad Mehdi (2015). Optimal talent management system in 

organizations, subsystems and implementation requirements. Productivity Management, 10 (40), 

286-259. 

3. Al-Lozi, M. S., Almomani, R. Z. Q., & Al-Hawary, S. I. S. (2018). Talent Management Strategies 

as a Critical Success Factor for Effectiveness of Human Resources Information Systems in 

Commercial Banks Working in Jordan. Global Journal of Management And Business Research. 

4. Barani, Manouchehr; khorshidi, Abbas Mashbaki Isfahani, Asghar; Hajiha, Ali (2016). Providing 

a talent management model in order to gain a competitive advantage. Scientific-Research of 

Resource Management in Police Force, 6 (2), 194-165. 

5. 5.Caldwell, R. The changing roles of personnel managers, old ambiguities, new uncertainties. J. 

Manag. Stud. 2003, 40, 983–1004. 

6. Cavanaugh, J. C. (2017). Who will lead?: The success of succession planning. Journal of 

Management Policy and Practice, 18(2), 22–27. doi.org/10.15640/jmpp 

7. Chaturvedi, V. (2016a). Investigating the interrelationship between succession planning and 

effectual talent management for building tomorrow’s leader. Splint International Journal of 

Professionals, 3(12), 71. 

8. Church, A. H., Rotolo, C. T., Ginther, N. M., & Levine, R. (2015). How are top companies 

designing and managing their high-potential programs? A follow-up talent management benchmark 

study. Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 67(1), 17–47.  

9. Darouian, Soheila; Mirsepasi, Naser; Danesh Fard, Karam alah (2018). Designing an optimal talent 

management model. Journal of Development and Transformation Management, 37, 1-12. 

a. 6. Davies, B., & Davies, B. J. (2010). Talent management in academies. International 

Journal of Educational Management, 24(5), 418–426. 



 و همکارانایفه سیفی طزهره ................................................ارائه مدلی جهت مدیریت استعداد مدیران مدارس دولتی متوسطه شهر تهران......

175 
 

10. Dehghanian, Hamed; Afjeh, Ali Akbar; Soltani, Morteza; Javaherizadeh, Ebrahim (2017). Data-

based model of the talent management process, Human Resource Management Research of Imam 

Hossein University (AS), 10 (4), 185-216. 

11. Ericsson, K. A. (2006). The influence of experience and deliberate practice on the development of 

superior expert performance. In K. A. Ericsson, N. Charness, R. R. 

12. Farooq, M., Othman, A., Nordin, M. S., & Ibrahim, M. B. (2016). A measuement model of Talent 

Management Practices among university staff in central region of uganda. Journal of Positive 

Management, 7(3), 3-19. 

13. Foung, W. T. Y., Yeh, Y. S., & Jaw, B. S. (2019). Talent Management Model in Digital Age: 

Strategic Internal Entrepreneurial Mechanism. In 8th International Conference of Entrepreneurship 

and Business Management Untar (ICEBM 2019) (pp. 202-206). Atlantis Press. 

14. Ghavidel Bajgiran, M., Ayati, M., & Asgari, A. (2019). Developing and validating of talent 

management test in education based on Davies model. International Journal of Schooling, 1(1), 35-

46. 

15. González-Cruz, T., Martínez-Fuentes, C., & Pardo-del-Val, M. (2009). La gestión del talento en la 

empresa industrial española. Economía Industrial, 374, 21–35. 

16. Hartle F and Thomas K (2003) Growing tomorrow’s school leaders: The challenge. National 

College 

17. Hashemi, Seyyed Ahmad and Gholtash, Abbas (1400). Designing a talent management model for 

education. Educational Leadership and Management, Year 15, No. 3. 51-29 

 

18. Hashemi, Seyyed Ahmad and Gholamian, Reza (2016). Examining the development of higher 

education curriculum in Iran. The first national conference of research achievements in psychology, 

educational sciences and humanities. Azad University of Kazerun branch. 

19. Hashemi, Seyyed Ahmad. Gholamian, Reza and Hassanzadeh, Hossein (2016). Investigating the 

impact of strategic planning on the quality of academic services in Bushehr universities. The fourth 

national conference of new researches in the field of humanities and social studies. Soroush Qom 

Center for Islamic Studies. 

20.  Hashemi, Seyed Ahmed and Rostami Tangaki, Arman (2015). Education in Iran. The first 

international conference of managers and innovative leaders of top organizations. Bushehr. 

21. Hughes, J. C & Rog, E. (2008). Talent Management: A Strategy for Improving Employee 

Recruitment, Retention and Engagement within Hospitality Organizations. International Journal of 

Contemporary Hospitality Management, 20(7). Pp. 743-7 7۵ . 



1401 پاییز - 8سوم پیاپی  سال سوم: شماره  فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی  

176 
 

22.  Iqbal, Farzaneh; Hoveida, Reza; Siadat, Ali; Samavatian, Hossein; Yarmohamedian, Mohammad 

Hossein (2015). Designing and compiling the talent management process model of faculty 

members for authoritarian universities. Public Management Research  

23. Järvi, K., & Khoreva, V. (2020). The role of talent management in strategic renewal. Employee 

Relations: The International Journal. 

24. Khilji, S. E., & Schuler, R. S. (2017). Talent management in the global context. In D. G. Collings, 

K. Mellahi, & W .F. Cascio (Eds.), The Oxford handbook of talent management (pp. 399–420). 

Oxford: Oxford University Press. 

25. Lanvin, B. & Monteiro, F. (Eds.). (2019). The Global Talent Competitiveness Index, 2017: 

Entrepreneurial talent and global competitiveness. Available at: https://www.insead.edu/ 

sites/default/files/assets/dept/globalindices/docs/GTCI-2019-Report.pdf. 

26. Lemmergaard, J.(2009). From administrative expert to strategic partner., 31, 182–196.  

27. Li, L. Q., Xin, K., Pucik, V., & Wei, W. X. (2019). MNCs’ R&D talent management in China: 

aligning practices with strategies. Chinese Management Studies. 

28. Loeb S, Darling-Hammond L, Luczak J, et al. (2005) How teaching conditions predict teacher 

turnover in California schools. Peabody Journal of Education 80: 44-70.  

29.  Mahfouzi, Ali; Lafz Fozharan Dvoud; Ghorbani, Mahmoud (2017). Designing a comprehensive 

talent management model with a succession-nurturing approach in order to develop organizational 

productivity using the structural equation method (case study: government organizations). 

Productivity Management, 12 (48), 249-275. 

30. Meyers, M. C., van Woerkom, M., & Dries, N. (2013). Talent — Innate or acquired? Theoretical 

considerations and their implications for talent management. Human Resource Management 

Review, 23(4), 305–321 (in this issue). 

31. Mohsenin, Shahriar; Esfandiani, Mohammad Rahim (2012). Modeling structural equations with 

the help of Lisrel software (educational and practical), Tehran: Mehraban Institute. 

32.  Moradi, Massoud; bashokouh, Mohammad; Ahmadi, Hassan (2015). Investigating the status of 

talent management among faculty members of Mohaghegh Ardabili University, Educational 

Management Innovation, 3(43), 105-120. 

33. 14. Moshfeqi, Marjan; Rezqi Shirsavar, Hadi; Rezaei, Mohammad Sadegh and Mosleh, Maryam 

(2019). Talent management of secondary school principals in Shiraz city and presentation of a 

suitable model, Scientific Journal of Education Technology, Volume 14, Number 4, Fall 2019. 

34. Mujtaba, M. and Mubarik, M.S. (2021), "Talent management and organizational sustainability: role 

of sustainable behaviour", International Journal of Organizational Analysis, Vol. ahead-of-print 

No. ahead-of print. https://doi.org/10.1108/IJOA-06-2020-2253 



 و همکارانایفه سیفی طزهره ................................................ارائه مدلی جهت مدیریت استعداد مدیران مدارس دولتی متوسطه شهر تهران......

177 
 

35. Naim, M. F., & Lenka, U. (2017). Talent management: a burgeoning strategic focus in Indian IT 

industry. Industrial and Commercial Training. 

36. Oluwatobi I.OmotundeaGabriel O.Alegbeleyeb, Talent management practices and job performance 

of librarians in university libraries in Nigeria, The Journal of Academic Librarianship, Volume 47, 

Issue 2, March 2021, 1023 

37. Parish, Ruqaye; Salarzehi, Habib-alah; Mowqli, Ali Reza; Roshan, Aliqoli (2015). A framework 

for talent management in the tourism industry. Human Resource Management Research of Imam 

Hossein University (AS), 3 (25), 1-29. 

38. Pfeffer, J. (2001). Fighting the war for talent is hazardous to your organization's health. 

Organizational Dynamics, 29(4),  

39. Preece, D., Iles, P., & Chuai, X. (2011). Talent management and management fashion in Chinese 

enterprises: Exploring case studies in Beijing. International Journal of Human Resource 

Management, 22(16), 3413–3428. 

40. Sarmad, Venus; Hijazi, Elahe, Bazargan Harandi, Abbas. (1384). Research methods in behavioral 

sciences, Tehran: Age Publications. 

41. Seraj, Saedeh and Mohammed Sani, Ibrahim (2012) Standard kompetensi guru Malaysia. In: 

national conference on higher educational (Majlis Dekan Pendidikan IPTA), Universiti Teknologi 

Malaysia, Johor, Malaysia, 7-9 Oktober 2012. 

42. Sepahvand, Reza and Ayini, Mohammad Amin (2019). The effect of future-oriented talent 

management on discovering the career path of medical students: analysis of the mediating role of 

organizational knowledge architecture (case study: Kermanshah University of Medical Sciences), 

Talent Development, second year, number 2, Spring 2009, 22-42. 

43. Sepahvand, Reza; Shariat-nejad, Ali; Aref-nejad, Mohsen (2017). Designing the establishment 

model of the talent management system in schools using the interpretive structural modeling 

approach. School Management Scientific Research, 7(1), 112-229. 

44.  Seyed Javadin, Seyed Reza; Pahlavan Sharif, Mohammad Amin (2015). talent management; 

Basics and conceptual approaches. Strategic Management Thought, 1 (11), 141-170. 

45. Shahi, T., Farrokhsheresht, B., & Aghajani, H. A. (2020). Behavioral Factors Affecting Talent 

Management: Meta-Synthesis Technique. Iranian Journal of Management Studies, 13(1), 117-137. 

46. Sparrow, P. R., & Makram, H. (2015). What is the value of talent management? Building value-

driven processes within a talent management architecture. Human resource management review, 

25(3), 249-263. 



1401 پاییز - 8سوم پیاپی  سال سوم: شماره  فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی  

178 
 

47. Sweem, s.L. (2009)."Leveraging employee engagement through a talent anagement strategy: 

Optimizing human capital through human resources and organization development strategy in a 

field study" . (Unpublished doctoral dissertation). Benedictine University 

48.  Tahmasabi, Reza; Qolipour, Arian; Ziai, Mohammad Sadegh; qalibaf Asl, Hassan (2014). Talent 

management, a data-based theory. Tehran University Public Administration, 1(7), 133-151. 

49. Therys, N. A., & Schultz, C. M. (2020). A qualitative perspective of Talent Management. Journal 

of Contemporary Management, 17(1), 64-85. 

50. Wee, E.X.M. and Taylor, M.S. (2018), “Attention to change: a multilevel theory on the process of 

emergent continuous organizational change”, Journal of Applied Psychology, Vol. 103 No. 1,pp. 

1-13. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 و همکارانایفه سیفی طزهره ................................................ارائه مدلی جهت مدیریت استعداد مدیران مدارس دولتی متوسطه شهر تهران......

179 
 

Presenting a model for the management of public secondary school principals 

in Tehran 

Aabstract 

Talent management represents a paradigm shift from traditional human resource management to modern 

human resource management that includes attention to organizational elites. Talent management includes 

a coherent set of processes to identify, attract, retain and improve the best people. The purpose of this 

research is to design a talent management model for secondary school principals. The statistical population 

of the quantitative part of the research includes 460 middle school principals in Tehran, 200 of whom were 

randomly selected with the help of Morgan's table. The data collection tool was a questionnaire That By 

using spss software, the mean, standard deviation and coefficient of variation of the data were estimated 

for the purpose of analysis, and finally the model was implemented by Lisrel software. Therefore, by taking 

factor loadings of dimensions and components and calculating convergent validity and composite 

reliability, it was determined that identifying and discovering talent resources, attracting talent resources, 

choosing talent resources, developing talent resources, maintaining and maintaining talent resources, 

evaluating talent resources and the results of resources Talent is part of the talent management model. 

 

Keywords: talent, management, education. 

 


