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 چکيده
هدف از این پژوهش، مطالعه مفاهیمِ استعداد و شایستگی به منظور شناسایی و رتبه بندی نشانگان 

شناسایی مدیران مستعد مدارس بود. پژوهش حاضر، به روش آمیخته،  طراحی الگویاستعداد و همچنین 

نمونه  رویکرد از راستا، این مبتنی بر تحلیل زمینه، با استفاده از ابزار مصاحبه و پرسش نامه انجام شد. در

 ها استفاده شد.در مصاحبه اشباع نظری، معیار به کارگیری وری از فن گلوله برفی وو بهره گیری هدفمند

صورت گرفت.  شهر تهران مدارس غیردولتی معروف موسس، خبرهِ 14با  یافته ساختار نیمه هاییمصاحبه

(، با مشارکت دو عضو هیئت علمی  ارزیاب ) کدگذارپایایی مصاحبه، از روش توافق درون موضوعی دو 

 بندیو طبقه جهـت تـدوین مصاحبه برای تحلیـل متـوندرصد حاصل شد.  3/87دانشگاه خوارزمی برابر 

جامعـه بخش کمی،  کدگذاری باز استفاده شد. و maxqdaنرم افزار از  های شناسایی مدیران مستعدمولفه

 بود، به ( عضو  510) 95 -96متوسطه غیردولتی تهران در سال تحصیلی  تمامی موسسان و مدیران مدارس

شدند.  انتخابای گیری خوشهنمونهروش با  نمونه عنوان مدیر یا موسس به 218 تعداد فرمول کوکران کمک

روایی و پایایی ابزارهای  بودساخته حاصل از نتایج بخش کیفی  محققپرسشنامه بـا ابزار  ی بخش کمیاجـرا

های تحلیل آماری کمی، روشاز استفاده نتایج حاصل از پرسشنامه با. بدست آمدمطلوب در حد وهش پژ

نتایج پژوهش نشان  گرفت. قرار آزمون موردتحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی و الگویابی معادلات ساختاری 

»  ، « زیمهارت ظرفیت سا »مولفه شناسایی مدیران مستعد مدارس غیردولتی  13دهد که از می

های اول اهمیت قرار در رتبه«  مهارت های فردی و مهارت بین فردی»  ، « اشتیاق »، « های اخلاقیویژگی

                                                           
 .ری مدیریت آموزشی دانشگاه خوارزمی، تهران، ایراندانشجوی دکت 1

 .، تهران، ایراناستاد دانشکده مدیریت دانشگاه خوارزمی 2

 .، تهران، ایراندانشکده مدیریت دانشگاه خوارزمیدانشیار  3
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و اشتیاق با   93/0شناسایی مدیران با استعداد، شایستگی با ضریب  مدل هایمؤلفه و دارد، همچنین از ابعاد

 سهم دارند. در تبیین واریانس سازه شناسایی 16/0ضریب 

 

 موسس، مدیر مدارس غیردولتی : استعداد، شایستگی، مدیریت استعداد،هاکليد واژه

 

 مقدمه

هایی که هاست، مخصوصاً سازمانهای مهم سازمانتعد یکی از دغدغهشناسایی مدیران مس

های دانند نه داراییها میهای انسانی آنی خود را کارکنان مستعد و سرمایههای اصلسرمایه

. همچنین وجود نخبگان در تمامی (Weng, 2009: p32)پول، مواد یا تجهیزات ملموسی چون 

سطوح یک سازمان ضروری شناخته شده و به عنوان یک استراتژی کلیدی در حفظ برتری نسبی 

. در حقیقت بدون تامین بهترین  (Davis et al, 2007: p 12) آینددر برابر رقبا به حساب می

 . (Sweem, 2009)برای سازمان وجود نخواهد داشت استعدادها هیچ چیز جدیدی 
 از که چرا است، برخوردار مضاعف اهمیتی از آموزشی سازمان های در استعداد مسئله شناسایی

 هایسازمان در شود.می استفاده دیگر هایسازمان درونداد به عنوان های آموزشیبرونداد سازمان

 نگهداری و جذب زمینه در رقابت اما ندارد، جودو صنعتی رقابت و تجارت چند بحث هر آموزشی

 ایبرنامه پرورش آموزش در . لذا،دارد وجود آنان هایمهارت پرورش مستعد و کارکنان و مدیران

 معتقدند فوسوم و کوبو .است ضروری کلیدی، هایپست در افراد، یافتن استعدادهای برای منسجم

 کشور هر اجتماعی اقتصادی توسعه و انسانی سرمایه از مهمی آموزشی بخش هایسازمان که

 مؤسسات و آیندة  (Kubow & Fossum, 2007 ; As Cited In, Mateso, 2010) شوندمی محسوب

 به کارگیری و شناسایی با را رهبری بقای بتوانند که دارد بستگی مجریانی توانایی به آموزشی

اجتناب  بالا کارایی با افرادی یافتن و جوجست برای آموزشی مؤسسات نیاز .کنند استعدادها، تأمین

 از % 51ها، این در حالی است که طبق پژوهش  (Mandi, 2008 ; Rothwell, 2006). است ناپذیر

 هاآن از  % 21فقط  و نمی شناسند خوبی به استعدادیابی را فعالیت های انسانی منابع متخصصان

 .  (Collings  &  Mellahi, 2009)کنندمی اجرا رسمی به طور را برنامه این

عنوان  به هاآن نقش از که ایاندازه به دارند، مدرسه پیامدهای بر گیریچشم تأثیر مدارس مدیران

مدیریت  .(zeinabadi, 2017) است شده یاد آموزان دانش تحصیلی پیشرفت بر اثرگذار عامل دومین

مدرسه  در نظم ایجاد و راهنمایی و رتنظا سازماندهی، کردن،اداره امروز، صرفاً جهان در مدارس

 هایو مهارت فردی هایویژگی دارای باید مدارس در آموزشی رهبران ، بلکه (Murray, 2014)نیست

 داشته آموزان را دانش رشد به رو نیازهای به پاسخگویی و رویارویی توان تا باشند ایویژه ایحرفه

 تغییر، در حالِ و چالش پر پیچیده، محیطِ در که شینواندی و خلاق . مدیران (Sugrue, 2015)باشند
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کنند، تاثیر بسزایی بر یادگیری دانش می رهبری آینده و حال در جامعه نیازهای رفع برای را مدارس

 می مدرسه مدیریت و رهبری (. کیفیتNaidoo & Naicker, 2014 ،Tracey, 2013  (آموزان دارند

. در  (Leithwood  et al, 2004)دهد قرار تاثیر تحت را صیلیتح پیشرفت مختلف هایشیوه به تواند

 مدارس موفقیت توان گفت کهمدارس، می اثربخشی حوزه هایپژوهش به استناد راستا، با همین

 و بوده پذیرو مسئولیت متخصص، لایق، شایسته، رهبری مستعد، از هاآن برخوداری دلیل به عمدتاً

 همین به  (Bush, 2008).( است مرتبط ) همبسته کفایتبی و ناسبنام رهبری با اغلب هاآن شکست

 به مدرسه مدیریت شغل که برخی معتقدند مدارس، در مدیر تاثیرگذار و مهم نقش به توجه با و دلیل

 (,Allenاست شده تبدیل امروزی جامعه ها درشغل تریناهمیت با و ترین برانگیز چالش از یکی

و اثربخش را به  ایی حرفهانی دارند که فرهنگ مدرسهمدیر ،رس موفق. طبق تحقیقات، مدا2003)

 اند، دید بازی دارند و در مورد تدریس و یادگیری، بسیار آگاهند و مدارس را از فعالیتوجود آورده

 . کریوز و ویکلی(Normor, 2004) دارندشود، دور میای میهایی که باعث تاخیر در رشد حرفه

(Crews, A. C. and Weakley, 1998) به ما د،یده نشان خوب مدرسه کی ما به اگر» : دینگویم 

 کی د،یکنیم دقت موفق مدرسه کی یهاتیفعال به یوقت...  میده یم نشان خوب ریمد کی شما

 که نیا فقط نه دهد، رییتغ را یآموزش یها تیفعال ،چگونه داندیم که دیکنیم دایپ مستعد ریمد

   .(Normor, 2004, As Cited In, Afkhami Kheirabadi, 2007) «برد شیپ را یآموزش یهاتیفعال

بوده است.  هایی روبرور آسانی نیست و همواره با دشواریگزینش و انتخاب مدیرانِ مدارس کا

برای  رقابتی فرایند انتخاب و گزینش مناسب مدیران، نیازمند وجود طرحی» معتقد است:  ،نورمور

وطلب رایط داشود تا میان شن داوطلبان است. این طرح موجب میترین و شایستهانتخاب مستعدتری

« دده شوو فرد دارای صلاحیت برگزی و موقعیت شغلی مورد نظر، ارتباط و سنخیت برقرار شده

(Normor, 2004, As Cited In, Afkhami Kheirabadi, 2007) .  در حال حاضر این فرایند تحت

اکی از عدم امر ح شواهدشود و یلات و آموزش داوطلبان انجام نمیزان تحصتاثیر سوابق کاری، می

، اما با در بخش دولتی استها و مبانی علمی مدون برای شناسایی مدیران مدارس مراعات ملاک

 اردد نظر در ی توفیق بسیاری از مدارس غیردولتی در شناسایی مدیران با استعداد محققملاحظه

 موزشیآمستعد  رانیمدشناسایی،  در عوامل نیمهمتر که دهد پاسخ یعلم طور به سوال نیا به

  ست؟یچ

 

 پيشينه تحقيق 

ادبیات پژوهشی مدیریت منابع انسانی، استعداد را به عنوان سرمایه عملیاتی نموده است 

(Pascal, 2004)کالیون، فرندال و اسپارو .( Farndale, Scullion & Sparrow, 2010)  ،معتقدند ،

 ی مطالعه استعداد در نظر داشتن چهار دیدگاه سرمایه ضروری است که عبارتند از: سرمایهبرا
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های شخصیتی و اجتماعی، که فرد را قادر به انجام یعنی، مخزن شایستگی، دانش، ویژگی انسانی )

یعنی، مجموع منابع  سرمایه اجتماعی ) ،نماید که ایجاد ارزش افزوده نماید(کار به گونه ای می

سرمایه سیاسی  ،های اجتماعی سازمان حاصل شود(حقیقی و بالقوه که از طریق عضویت در شبکه

بودن در شبکه برای انجام امور، سرمایه شهرت، ظرفیت برای ایجاد حمایت )یعنی، شناخته شده

سرمایه  ،( های سنتی قدرت، سرمایه نمایندگیسازنده و کسب مشروعیت با استفاده از شکل

های بادوام که در فرایند اجتماعی شدن کسب شده و به طور یعنی، خلق و خوی و عادت فرهنگی )

(. دیدگاه سرمایه  یابندضمنی از یک نسل به دیگر کارکنان و درون حافظه سازمانی انتقال می

شود که مشارکت کارمند برای اه مبتنی بر منابع شرکت محسوب میانسانی به استعداد، یک دیدگ

شود. چارچوب نظری مهم در چشم انداز مبتنی بر نوان ملاک اصلی علاقه فرض میسازمان به ع

، توسعه (Lepak & Snell , 1999)  منابع، مدل معماری منابع انسانی است که توسط لیپاک و اسنل

دهد در دو حوزهِ ارزش و منحصر به فرد یافته شده است. سرمایه انسانی که هر کسی به سازمان می

شود. ارزش، به توان بالقوه سرمایه انسانی برای مشارکت در شایستگی اصلی بندی می بودن تقسیم

ای که از طریق آن ارد. منحصر به فرد بودن به گسترهسازمان و افزایش مزیت رقابتی آن اشاره د

( در  منحصر به فردی بالا کند )آن مشکل جایگزینی دارد، اشاره میسرمایه انسانی سازمان بعد از 

منحصر به  بل آنچه به سادگی در دسترس و به سادگی قابل نسخه برداری توسط رقیبان است )مقا

فردی پایین( بر طبق این چارچوب نظری استعداد به سرمایه انسانی که هم ارزشمند بوده و هم 

 ازجنبه « استعداد»  کلمه یلغو لیتحل و هیتجز درمنحصر به فرد باشد، تمرکز دارد. از طرفی 

 جمله از ییاروپا یهازبان هد کهدمی نشان  (Tansley, 2011)تنسلی ،یشناس زبانو  یخیتار

 مانند یشرق هایزبان که یحال در دارند استعداد یذات تیماه تاکید برفرانسه  و یآلمان ،یسیانگل

 یم دهید کمال به دنیرس یبرا تلاش و سخت کار هاسال محصول عنوان به استعداد به هایژاپن

به چند تعریف بسنده  استعداد در دنیای کار، درتعریف متفاوت بنابراین، با توجه به فرضیات .شود

 می شود: 

که رقابت  کنند، مستعد را به کارکنانی اطلاق می(Bethke-Langenegger, 2012) بتیک و لانگر

روش  های اجتماعی وقابلیت و دانش تخصص خود، شایستگیپذیری و آینده سازمان را از طریق 

های فردی خود از قبیل اشتیاق به یادگیری یا موفقیت تضمین می شناسی خود یا از طریق ویژگی

 حاصل ضرب: عنوان را به استعداد مفهوم (Ulrich & Smallwood, 2012) وود کنند. اوریچ و اسمال

 رکیبت استعداد را ، (Tansley, 2011)تنسلی .دانندمی ( همکاری درمشارکت) تعهد شایستگی در

 (& Phillips فلیپس و راپر .داندمی رفتاری هایجنبه و شناختی هایقابلیت دانش، ها،مهارت ذاتی

(Roper, 2009 آوری باشد، در ی تعهد بالا و سطح بالایی از سوددانند که دارابا استعداد را کسی می

د و به تواند بر سطح محل کار خود حضور پیدا کند و در سطح بالایی از اطمینان در سازمان بمان
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 هایظرفیت توسعه را ، مفهوم استعداد (Mohan, 2008)رضایت مشتری اثر مثبت بگذارد. موهان

 ظرفیت ، 2تفکر ظرفیت ،1یادگیری ظرفیت از اند عبارت های درونیظرفیت داند. اینمی افراد درونی

 جنگ عنوان با کتابی در رود الکس و جونز ادمیشل، .ها استاجرا در بستر ارزش ظرفیت و 3ارتباطی

 ذوق شامل که اندتعریف کرده شخص یک هایتوانایی از ایمجموعه  به عنوان را استعداد استعدادها،

امل بلوغ برجسته در حوزه استعداد ش. است یادگیری توانایی و غریزه شایستگی، هوش، دانش، ذاتی،

شود ، به نحوی که فرد را جزو نامیده می )دانش و مهارت( هاها فردی که، عموما شایستگیتوانایی

  (,Gagneکننددهد که در همان حوزه فعالیت میمیان همکارانی قرار میده درصد افراد برتر در 

استعداد مدیریتی را تلفیقی از نوعی ذهن با   (Michaels et al, 2001) میشلز و همکاران 2007)

های ارتباطی، توانایی جذب و حساسی، مهارتبری، بلوغ عاطفی و اهوش استراتژیک، توانایی ره

ای و توانایی های شغلی و وظیفهستعداد، روحیه کار آفرینی، مهارتالهام بخشی به دیگر افراد با ا

 دانند.میکسب نتایج 

 ای یکهها و کمکچوب شایستگی که شامل کلیه مشارکتچارچوب استعداد غالبا از چار     

گی یستی از شاتر است و بنابر این چارچوب استعداد، ترکیب، گستردهشودکارمند در بلند مدت می

کل شوان به تد را میهاست. استعداها و پتانسیلها، انگیزهها، روابط، ارزشها به علاوه دانش، شبکه

ی ی انساننیرو وهای مختلفی تعریف نمود. آنچه که بیشتر بر آن توافق دارند، تمایز بین استعداد 

 متر کسید که کینمایهایی است که فرد را قادر به انجام خاص یا امور خاصی مر ویژگیعادی، بر س

رق ذهنی خا هایهای ارتباطی عمیق، توانمندیهای مختلف، مهارتهاست. تخصصقادر به انجام آن

ای هازمانسها دانست. ترین این تفاوتتوان از مهمو به خصوص توانمندی هدایت را می العاده

های ستعدادااند که یک سازمان خاص، نیازمند گرفتن رقابت به این نتیجه رسیده با شدت مختلف

 .  (Al Ariss et al, 2014) خاص است

ه کایی به گونه و تنگاتنگی با هم دارند،مفاهیم شایستگی و استعداد ارتباط بسیار نزدیک      

 رندتگی های مختلف برخورداشود استعدادها، افرادی هستند که از حد اعلی شایسگفته می

(Berger, 2004 .)د دست یابند نیاز شغل خوهای مورد تبه بالایی از شایستگییعنی اگر افراد به مر

 به اغلب ما شایستگی،ها و به عبارتی استعداد در نظر گرفت. اتوان آنان را به منزله بهترینقطعاً می

عملکرد  ،سازدمی قادر را فرد شود کهمی تعریف نگرش و مهارت بینش، دانش، از ترکیبی عنوان

 . ( Abili & Movafaghi, 2004)تخصص داشته باشد و تجربه از خاصی حیطه در خوبی

                                                           
1 Learning Quotient (LQ) 
2 Conceptual Quotient (CQ) 
3 Relationship Quotient (RQ) 
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توان به موارد رک مفاهیم شایستگی و استعداد، میبا توجه به تعاریف ذکر شده، از نقاط مشت

 زیر اشاره کرد: 

 .دارد اینهزمی محرک های و شخصی هاییژگیو ثمربخشِ آمیزهِ به، بستگی سازه، دو ارتقاء هر

 .شودیممنجر  موفقیت و عملکرد از معینی سطح به مفهوم عمدتاً هر دو بکارگیری و توسعه

« شایستگی»  و « استعداد» میان فاصل به تشخیص حد کمک کننده، مهم هایتفاوت از برخی

 به شرح ذیل است:

 شایستگی است. مقابل در استعداد(  حدی تا لحداق ) ذاتی بودن تفاوت، بارزترین و اولین

 استعداد از شروع با بنابراین،. شود شایستگی تواندمی شود، به کار گرفته و پرورش که، استعدادی

 ممکن غیر نظری لحاظ استعداد از توسعه شایستگی، از شروع با اما را ارتقاء داد، شایستگی توانمی

 شایستگی است. مشاهده قابلیت نیافته، پرورش ادهایاستعد با تقابل دومین تفاوت در .است

 اندازه که حالی در گیری دارند،اندازه ها قابلیتآزمایش از ایگسترده طیف طریق از هاشایستگی

 نیافته توسعه هنوز استعدادهای که هنگامی ویژه به باشد، مشکل است ممکن استعدادها گیری

پیوند  حوزه آن در عالی عملکرد به خاص ایرشته در اددیگر، استعد تفاوت (.Boon, 2012. )باشد

منجر خواهد شد.  عملکرد تری از عادی سطح به استعداد بدون شایستگی که حالی می خورد، در

 .برسد بالاتر از نرمال عملکرد به سطح نتواند نیست، استعداد که، با فردی که نیست معنا بدین البته

 از عملکرد، سطح این از به برای رسیدن بیشتری تلاش ومی باد که دهدمی نشان صورت هر در اما

 کاری انگیزه و انرژی بخشی، ویژگی نهایت، . در (Simonton, 2000)برس استعداد با فرد یک

 های زمینه در خصوصاً عنصر ارزش این .داد نسبت شایستگی به که نمی توان آن را استعدادهاست،

تجربه  امروزه کارکنان که شخصی است زندگی با کاری زندگی یک ترکیب در زای شغلی، استرس

 .(Boon, 2012) می کنند

 و هاشایستگی شناسایی ، با هدف(Hooshyar et al, 2015)نتایج پژوهش هوشیار و همکاران  

مشهد در حوزه های: فنی، دانش عمومی و دانش  متوسطه مدارس مدیران شایستگی مدل ارائه

ویژگی های شخصیتی و بین فردی، شناخت  ،انی و مدیریت عملیاتیمدیریت منابع انس ،حرفه ایی

 PoorKarimiمولفه، شد. پورکریمی و همکاران ) 44محیط و جذب دانش آموز، منجر به شناسایی 

et al, 2015شهرستان متوسطه مدارس مدیران ایحرفه هایموردی، تعیین صلاحیت ( در مطالعه 

نگرش  و دانش مهارت، روانشناختی، هایویژگی ی:مولفه ، چهاریکمّ و یکیفّ تحقیق روش با ،شهریار

در پژوهش خود با عنوان صلاحیت حرفه ( Bitterova et al, 2014بیان کردند. بیتروا و همکاران )

ایی رهبران مدارس در حوزه ی مدیریتی، نشان دادند که رهبران مدارس چهار صلاحیت کلیدی 

صلاحیت ایجاد و توسعه محیط  -2استراتژی های یادگیری  توانایی برای خلق -1عمده دارند: 

های های تحت کنترل و حوزهتوزیع و نشان دادن شیوه -2وزان، یادگیری موثر برای دانش آم
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 ,Piaw et al) های آموزشی. پیاو و همکارانصلاحیت راهنمایی و کنترل فرآیند -4مسئولیتی 

ایی مدیران آموزشی نشان دادند که از های حرفهتحقیق خود با عنوان شاخص صلاحیت ( در2014

های مدیریت سازمانی و ران، کمترین نمره متعلق به مهارتمیان پنج صلاحیت عمده در میان مدی

های لاحیتدر پژوهشی با عنوان تشخیص ص ،(Abbasi, 2014) مدیریت آموزشی است. عباسی

های مدیران را به در وظایف و مسئولیتهای موجود ، اصلی ترین اولویتای مدیرانسازنده حرفه

انسانی، رهبری، آینده نگری، ارتباطی، موقعیت، مسئولیت، وضعیت  ،ترتیب عواملی چون: مدیریتی

 Jawaheryجواهری زاده ) پژوهشنتایج کارکنان، مشارکت کارکنان و دانش آموزان نشان دادند. 

(Zadeh et al, 2014  های کارکنان های و ویژگیترین مولفهمهمبندی شناسایی و رتبه» ، با هدف

 کلیدی کارکنان برای ویژگی 115منجر به،  در دانشگاه تهران، » های سازمانی  کلیدی و استعداد

که  تخصصی دانشگاهی هایویژگی عنوان با ویژگی 19 و عمومی هایویژگی عنوان با ویژگی 96 .شد

 رفتاری، هایویژگی شغلی، خاص هایژگیوی و هیجانی، شخصیت، خصوصیات هوش از: عبارتند

تخصص. که  و شناسی قانون یادگیرندگی، خواهی، آرمان نوجویی، و مدیریتی، اجرایی هایمهارت

ترین ویژگی رندگی و پیش روندگی به عنوان مهمهای: یادگیرندگی، کارآمدی و پیش بشاخص

و توسعه انجمن آموزش و . مدل شایستگی مربوط به حرفه آموزش معرفی شدکارکنان مستعد 

عنوان آن مربوط به  10شایستگی است که  16، دارای  (ASTD MODEL, 2013)توسعه امریکا

های یادگیری، شامل: توسعه عملکرد، طراحی آموزشی، ارائه آموزش، تکنولوژی (، شغلی ) حوزه فنی

گری، تعداد، مربیی، مدیریت یکپارچه اسهای یادگیرارزشیابی تاثیر یادگیری، مدیریت برنامه

های بین فردی، های بنیادین شامل: مهارتعنوان شایستگی 6مدیریت دانش، مدیریت تغییر و 

 های فردی، سواد تکنولوژی، ذهنیت جهانی، دانش صنعت است. امیریمهارت کسب و کار، مهارت

نه دخترا آموزشی مدارس مدیران هایکیفی، شایستگی ( در پژوهشیAmirjami, 2012) جامی

در  توانمی را مدیران انتظار مورد هایشایستگی که، جام، به این نتیجه رسید تربت گانه سه مقاطع

اخلاقی،  فضائل ( مقوله چهار در و اختصاصی هایشایستگی و عمومی هایشایستگی اصلی بعد دو

 (& ,oungکرد. یانگ و دلویز بندیطبقه ( وظایف و نقش انتظارات شخصیتی، هایویژگی

Dulewicz, 2009تانیا، های مدیریت و رهبری آموزشی بری( در پژوهشی با عنوان صلاحیت

ریزی، هماهنگی، برنامه ) های مدیریتیها و مهارتها را به ترتیب: تواناییترین صلاحیتشاخص

سرپرستی،  ) های مدیریت کارکنانشایستگی ،گیری، کنترل و نظارت و مدیریت زمان(تصمیم

های کاری، مشاوره و راهنمایی در نگیزه، احیا  آموزش و تشکیل گروهدلسوزی، ایجاد ا همراهی و

های مرتبط، مهارت پرسیدن پرسش های شنیدن،مهارت ) های برقراری ارتباطمهارت ،( موقع لزوم

توانایی  ) درونگری و هدف گرایی ،( های ارائه مطلب، همدردی، برقراری ارتباط روشن و آشکار

 گرا بودنهای مرتبط و هدفیک دورنمای معین و تمرکز بر هدف و پرورش و ترویج و تعقیبتدوین 
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، در پژوهش خود Rhodes, Brundrett & Nevill)  (2008 ,رادز، براندرت و نویل .اندفی کردهمعر ،(

به بررسی نشانگان  استعداد رهبری از دیدگاه   « شناسایی و پرورش استعداد رهبری »تحت عنوان

 توسط دانشگاه ملی رهبری مدارس مدیران در ایالت میدلندز پرداختند. نتایج حاصل از مطالعه،

(NCSL به منظور شناسایی، توسعه، جانشینی و حفظ استعداد رهبری در مدارس مختلف ابتدایی )

هبری ارائه شد. از ویژگی استعداد ر 20و متوسطه انگلستان طراحی و اجرا شد و بر این اساس،

مهارت های ارتباط با  ،اعتماد به نفس ،ها: داشتن ابتکار عمل و خلاقیت، بصیرتاین شاخصجمله 

مهار استرس و تنش، احترام به  ،مهارت رهبری پروژه ،سخت کوشی ،روحیه بلند همتی ،افراد

دانش تخصصی است.  ،های حرفه و شغل، پایبندی به ارزشاحترام به دانش آموزان ،کارکنان

اوهایو  ایالت دانشگاه در شایستگی توسعه مطالعه» عنوان پژوهشی با ( درCochran, 2009) کوکران

 توسعه و هدف شناسایی با  «21 قرن در سازمان گسترش و بسط برای شایستگی مدل توسعۀ

 هایشایستگی از مورد اوهایو، چهارده ایالت دانشگاه در آینده و حال در نیاز مورد هایصلاحیت

 تنوع، مشتری، به خدمات مستمر، عرضه یادگیری ارتباطات، اند از: ، که عبارتشد شناسایی محوری

 و گروهی کار منابع، مدیریت توسعه، تخصص گرایی، دانش فردی، میان روابط وتغییر، پذیری انعطاف

 خود و جوامع و دیگران فهم و درک حل مسئله، و تفکر آن، با سازگاری و فناوری کاربرد رهبری،

 عبارت که کندمى خلاصه عنوان نه در را مدیریت هاى، شایستگى (Edwards, 2008) ردزادوا .فرمانی

 وظیفه، و فنى هاىمهارت تغییر، مدیریت مسئله، حل ارتباطات، کارکنان، و پرورش توسعه  :از است

در تحقیق  .هادیدگاه کردن یکپارچه فردى، بین آگاهى (، وظیفه ) مدیریت عملکرد سازى، تیم

( در امریکا انجام شد، ECS)1که برای کمیسیون آموزش و پرورش ایالتی ) ,2003Glas) گلاس

سرپرستان برای انتخاب مدیران، معیارهایی مانند: توانایی در برقراری ارتباطی موثر، دانستن اصول و 

ایی، آگاهی ی دانش آموزان، داشتن اخلاق حرفهمعیارهای آموزشی، توانایی مدیریت مسائل انظباط

  Glas, 2003, as cited in, Afkhami) اندی مدرسه، را مورد توجه قرار دادههای توسعهز طرحا

(Kheirabadi, 2007.   

  زمینه تحقیقی در نشانگر عدم های مدیران مستعد،العه پیشینه پژوهش در خصوص ویژگیمط

برنامه  اجرای ضرورت های مدیران مستعد در مدارس ایران است که نشان دهندهشناسایی مولفه

 توجه شده مهارت بعد به بیشتر هم، صلاحیت و شایستگی های تعیینپژوهش استعدادیابی است. در

 بیشتر کیفیت کار مدارس کشور نشان دهنده، نامناسب بودن در وضعیت موجود یمطالعه است.

ه، در موارد مدارس دولتی است و اکثر مدیران نه تنها فاقد استعداد مدیریتی هستند، بلک مدیران

                                                           
1Education Commissioned of the States 

 Interstate School Leaders Licensure Consortium  
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 یم نشان ی مختلفقاتیتحق شواهد هم نیستند. لازم ایحرفه هایحتی حائز صلاحیت ،متعددی

 یدارا جهان نقاط ریسا در بلکه رانیا در نه غیردولتی، مدارسهای آموزشی فعالیت کیفیت  که دهد

ی و پرورشی دولتی از کیفیت آموزش بیشتر شواهد حاکی از این است که مدارس غیر و تفاوت دارد

 (,Golparvar, Ariziگل پرور و عریضی،  ،(Ghasemi Poya, 2001)قاسمی پویا،  دارند بهتری برخور

 Sanjari, et  (سنجری و همکاران،  (Lassibilie, Pengtana, 2003) لازی بیلی و پنگ تان ،(2007

al, 2006،)  ،ربیعی و صالحیRabii & Saleh, 2006) در پژوهش موسوی .)(Mousavi, 2010)  به

این نتیجه رسید که بین مدیران متوسطه دولتی و غیردولتی از نظر میزان انگیزهِ موفقیت طلبی و 

ی ابعاد مدیران موفق در مدارس از آنجایی که شناسای شود. رت طلبی تفاوتی معنی دار دیده میقد

 انجامارس غیردولتی در مداین پژوهش  لذا تواند منجر به بهبود شرایط آموزشی مدارس باشد،می

. با توجه به تفاوت فاحش در بخش مدیریت مدارس خصوصی و دولتی، این سوال مطرح است شد

های های ورودی مشکل و گزینشهای بالا و آزمونلیا دانش آموزان با پرداخت هزینهکه، چرا او

؟ چه ویژگی سخت گیرانه مدارس غیردولتی، همچنان تمایل به ثبت نام در این مدارس را دارند

 هایی در مدیران این مدارس مشاهده می گردد؟

 

 سوالات پژوهش 

 ؟های شناسایی مدیران مستعد آموزشی در مدارس غیردولتی شهر تهران کدامندمولفه

 ارائه توانمی دولتی، غیر مدارس آموزشی مدیران استعداد مدیریت برای را مفهومی الگویی چه

 نمود؟

 دیران مستعد در مدارس شهر تهران چگونه است؟اهمیت و اولویت نشانگان م

 مدل پیشنهادی تا چه اندازه دارای اعتبار می باشد؟

 

 روش تحقيق
با استفاده از  مدیران های شناسایی استعدادمرحله اول به دنبال شناخت مولفه این پژوهش، در 

وم، بر مبنای روش بخش دهای مورد نیاز از طریق مصاحبه بود. در آوری دادهپژوهش کیفی و گرد

های مورد نیاز با استفاده از ابزار پرسشنامه ساخته شده به کمک بخش کیفی برای کمی، داده

 ،ها بود. در مرحله نهاییهای میدانی مورد نیاز برای تحلیلایی استعداد، در پی گردآوری دادهشناس

ب، نظیر آزمون فرید من، های آماری مناسهای مکفی با بکارگیری تکنیکبعد از آماده شدن داده

بندی و رتبهتحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل عاملی تاییدی و الگویابی معادلات ساختاری، در پی 

ها بر اد و سپس تعیین میزان تاثیر سازهشناخت ابعاد تشکیل دهنده هر مولفه الگو و تایید این ابع
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. پژوهش از حیث هدف، از نوع همدیگر در قالب آزمون و برازش الگوی نهایی پژوهش بوده است

است. در این پژوهش، پژوهشگر با توجه به نظریات و رویکردهایی که در زمینه شناسایی  1کاربردی

های میدانی از سازه شناسایی استعداد، به دنبال بکارگیری و ستعداد وجود دارد و گردآوری دادها

و طراحی الگوی مفروض و آزمون کاربرد این نظریات در موقعیت خاص مدارس غیردولتی تهران 

ها از نوع ر نوع پژوهش بر حسب گردآوری دادهاین الگو در جامعه مورد مطالعه است. از طرف دیگ

است. لذا پژوهش  های مورد نیاز اقدام گردیدهبه صورت پیمایش به گردآوری داده میدانی است که

 ,Sarmad, Bazargan, Hejazi) قرار گرفته است 2 های پژوهش غیرآزمایشیدر طبقه کلی روش

(. بنابراین تحقیق حاضر از لحاظ هدف کاربردی بوده و به روش آمیخته است. تحقیق حاضر، 2012

های تحقیق ان مستعد آموزشی است، از نوع طرحهای مدیردلیل این که به دنبال کشف ویژگی به

ی در یک زمینه خاص است و ها، محقق درصدد زمینه یابی اکتشافی است. در این نوع طرحهآمیخت

پردازد و با های کیفی مین منظور، ابتدا به جمع آوری دادهرویکرد آن استقرایی است. برای ای

زند. بنابر این، در های کمی میست به تنظیم ابزار گرد آوری دادهاستفاده از این شناسایی اولیه، د

شود و علاوه بر آن، در توالی گرد یده مهای کیفی اهمیت بیشتری دانوع از تحقیقات، به داده این

 ,Bazargan) شودآوری میهای کمی جمعهای کیفی و سپس دادهها نیز ابتدا دادهآوری داده

(. همین روند، در تحقیق حاضر نیز رعایت شده است، یعنی، ابتدا با روش کیفی و به کمک 2008

بندی و سپس با طبقه و  ایی شدههای مدیران آموزشی مستعد شناس، ویژگیmaxqdaنرم افزار 

ها ها و شاخصبندی ویژگیبه رتبه ،نامه محقق ساخته، که حاصل مرحله اول تحقیق استپرسش

دانشگاه و برخی از  پرداخته شد. جامعه آماری تحقیق، در نتیجه مشورت با اساتید صاحب نظر

روف و موفق مدارس های معموسسان و مدیران با تجربه مجتمع ،متخصصان آموزش و پرورش

متوسطه غیردولتی شهر تهران که با موضوع مورد تحقیق آشنایی دارند، شناسایی شدند. با توجه به 

ترین ابزار، مصاحبه است. سوالاتی که ه بودن روش تحقیق، بهترین و جامعماهیت تحقیق و آمیخت

ش و سوالاتی بوده در مصاحبه استفاده شده است، به صورت مشخص مبتنی بر سوالات اصلی پژوه

قراری تماس با این است که برای تبیین بهتر موضوع در جلسه مصاحبه مطرح شده است. با  بر

ها، مصاحبه شوندگان به معرفی افرادی که در ها انجام شد. در خلال برخی از مصاحبهافراد، مصاحبه

با هماهنگی با این افراد، راستای اهداف پژوهش، دارای نظرات و تجارب ارزنده بودند، پرداختند که 

های حاصل از مصاحبه نیمه هدایت شده شد. اگر چه داده مورد مصاحبه 14پژوهشگر قادر به انجام 

 نفر ادامه پیدا کرد.  14ها تا اما برای اطمینان بیشتر، مصاحبه به اشباع رسید،  11تا نفر 

                                                           
1 Applied study 
2 Non experimental 
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ستفاده شده ا(  ارزیاب ) گذاربرای محاسبه پایایی مصاحبه، از روش توافق درون موضوعی دو کد

فق د توااست، بدین منظور از مشارکت دو عضو هیئت علمی دانشگاه خوارزمی استفاده شد. درص

ستور محاسبه درود، با استفاده از این وان شاخص پایایی تحلیل به کار میدرون موضوعی که به عن

 شد:

 
از دستور فوق  ین تحقیق، با استفادههای انجام گرفته در اپایایی بین کدگذاران برای مصاحبه

تماد کدگذاری درصد است، قابلیت اع 60درصد است. چون این میزان پایایی، بیشتر از  3/87برابر 

ست. یک اهای کنونی مناسب ادعا کرد که میزان تحلیل مصاحبه توانها مورد تایید است و می

 ارائه شده است.  1 نمونه از کد گذاری بر اساس بخشی از یک مصاحبه در جدول

 

 یک نمونه از کدگذاری بر اساس بخشی از یک مصاحبه .1جدول 

کدهای  متن مصاحبه)شناسايي مدير مستعد(

 شدهشناسايي

رجیح ترا  یت بالا، من هوشمندیبرای شناسایی مدیر یا نیروهای کلیدی و با درجه اهم

ه، حل یدهای پیچهبالا داشتن. مسئل IQدهم. هوشمندی به معنای نخبگی، یعنی می

 نیست. اما های قوی دارد. البته این تنها آیتم ضروری در مدیریتشان احتیاج به ذهن

دم هوشمند آدهد. حالا کند، مدل میها را حل میبحران ترند باشد راحتاگر آدم هوشم

تصمیم  اشد.با رزومه خوب را داریم، برای مدیریت فرد باید قدرت تصمیم گیری داشته ب

ع اید شجاباشد نظر است. مدیر باید از  اعتماد به نفس بالایی برخودار ب مندانه مدّهوش

تند، هایی که مسئولیت پذیر نیسمسئولیت کار خودش رو بپذیره، آدمباشد، باید 

اشد، بدار صلاحیت کارهای بزرگ را ندارند. مدیر بایداز  قدرت تحلیل بالا یی برخور

یار نی بسمبهم را تشریح کند. داشتن تعاملات انسا پدیده هایمسائل را تحلیل کند، 

 اید اولایر بمهم است، یک بعد دیگر، دانش زمینه ایی کاری اش را داشته باشد. یعنی مد

خوش  یان،بمدرسه را بفهمد و بعد آنرا مدیریت کند. قدرت تعامل و نفوذ و داشتن فن 

 تعد است.صحبت بودن، هوش برای تحمل ابهام  از ویژگی های مدیر مس

 IQ.هوشمندی، داشتن 1

 بالا

. حل بحران و مسائل 2

 پیچیده

 . قدرت تصمیم گیری3

. داشتن اعتماد به نفس 4 

 . شجاعت5

 . مسئولیت پذیر6

 . تحلیل گر7

 . تعاملات انسانی قوی8

 .داشتن دانش زمینه کاری9

تخصص قدرت تعامل و .10

 بیان،فن نفوذ داشتن،

 صحبت بودنخوش

 

های دادهقق ساخته که بر اساس تحلیل نامه محاز پرسشی اطلاعات کمی، برای جمع آور

شاخص در نظر گرفته شد، که  48کیفی ساخته شده است، استفاده شد. در طراحی پرسش نامه نیز 

باشد. همچنین برای آزمون روایی سوالات پرسشنامه، از شاخص نهایی استخراج شده می 48ان هم
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های مختلف و . در این مرحله، با انجام مصاحبهنشگاهی استفاده شدنظرات متخصصان، اساتید دا

حاصل شد که کسب نظر از افراد یاد شده، اصلاحات لازم به عمل آمد و بدین ترتیب اطمینان 

ی د. ضریب آلفای کرونباخ پرسش نامهی مورد نظر محقق را می سنجپرسشنامه، همان خصیصه

 ت. اس 944/0ها، برابر رتبه بندی شاخص

 جامعه قرار گرفت، سنجش مورد شناسایی مدیران مستعد بندی و مدلی، رتبهکمّ بخش در

شامل  ها،مصاحبه از مستخرج مدل شناسایی مدیران مستعد، سنجش برای رتبه بندی و آماری

 از شده منتشر اطلاعات و آمار آخرین غیردولتی تهران بود. طبق ( مدارس مدیران تمامی موسسان )

دبیرستان غیردولتی  ،510( 95 -96در سال تحصیلی ) پرورش شهر تهران ریت آموزش ومدی سوی

روش با  نمونه عنوان صورت تصادفی به مدیر یا موسس به 218 تعداد، این از را در بر داشت، که

 خطای و درصد 95 اطمینان فاصله گرفتن نظر در با و کوکران اساس دستور بر ایی،گیری خوشهنمونه

 2 شامل که گویه 48 بر مشتمل ایشدند. ابزار کمی پژوهش، پرسشنامه انتخاب درصد 5 مجاز

خود دارای سه زیر مولفه   که مستعد مدیر شناساییِ هایجمعیت شناختی و مولفه اطلاعات بخش،

 برده شد. کار تنظیم و به هامصاحبه از حاصل هایاساس یافته شایستگی، اشتیاق و برتری بود، بر

 موافقم، موافقم، کاملاً گزینه دارای چهار لیکرت ای گزینه چهار اساس طیف بر پرسشنامه  هایگویه

شد. در تجزیه و  ،تنظیم اختصاص داده هاآن به 4 تا 1 اعداد ترتیب به که مخالفم کاملاً و مخالفم

 و 1 ناپارامتریک خی دو هایآزمون )های آماری توصیفی و استنباطی ها از روشتحلیل داده

بندی و بررسی های مختلف و همچنین برای رتبهبرای بررسی وضعیت پاسخگویی به گویه 2فریدمن

ایی، تحلیل عاملی اکتشافی، تحلیل تست تک نمونه tهای هر بخش، آزمون های گویهمعناداری رتبه

گو و ( در پی شناخت ابعاد تشکیل دهنده هر مولفه ال عاملی تاییدی و الگویابی معادلات ساختاری

تایید این ابعاد و سپس تعیین میزان تاثیر سازه ها بر همدیگر در قالب آزمون و برازش الگوی نهایی 

( استفاده lisrel ) و برای آزمون الگو از نرم افزار لیزرل  spssپژوهش با استفاده از نرم افزار آماری 

 شد.

 

 های تحقيقيافته

ران آموزشی در مدارس غیردولتی شهر تههای شناسایی مدیران مستعد مولفه: سوال اول

 کدامند؟

                                                           
1  Chi- Square 
2  Friedman Test 
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نفر  25تر از مصاحبه انجام شد که به طور میانگین هر یک از موسسان مسئولیت بالا 14در کل، 

دیک مونه نیز، نزو پرسنل را بر عهده داشتند و میانگین سابقه کار اعضای ن مدیر و معاون و دبیران

ز تجزیه اه است. پس ( قابل مشاهد2نه ها در جدول )سال است. توزیع جمعیت شناختی نمو 31به 

ز شاخص استخراج شد. پس ا 170های کیفی به دست آمده از مصاحبه، حدود و تحلیل داده

سان و های استخراج شده در معرض قضاوت و بازنگری کارشنا مضموناستخراج اولیه، مجدداً

شابه مضامین ازی و تکراری و ادغام مهای مورفت. پس از بازنگری با حذف مضمونمتخصصان قرار گ

مستعد  مضمون فرعی به عنوان نشانگان مدیران 48مضمون اصلی و  13کد محوری،  3در نهایت،

ه هم سبت بآموزشی، بدست آمد. محقق، مضامین فرعی را که بیشترین نزدیکی معنا و مفهوم را ن

رحله، ایج این م( پرداخت. نت اصلیمضمون های  ) کنار هم قرار داد و به خلق معانی جدید ،داشتند

 نمایش داده شده است. 3پاسخ به سوال اول تحقیق است که در جدول 

 

 توزیع جمعیت شناختی نمونه کیفی .2جدول

 جنسيت سابقه تخصص و تحصيلات سمت رديف

 موسس 1
مهندس الکترونیک و دانشجوی 

 دکتری
 مرد سال 43

 موسس 2
مهندس الکترونیک و دانشجوی 

 دکتری
 مرد سال 27

 مرد سال 25 دکترای مدیریت آموزشی مدیر 3

 مرد سال 19 مهندس و فوق لیسانس علوم تربیتی مدیر 4

 مرد سال 25 مهندس ، دانشجوی دکتری موسس 5

 مرد سال 25 مهندس موسس 6

 مرد سال 35 دکترای علوم تربیتی موسس 7

 مرد سال 43 دکترای کتابداری موسس 8

 مرد سال 40 انس مدیریتفوق لیس موسس 9

 زن سال 42 لیسانس حقوق موسس 10

 زن سال 27 فوق لیسانس فیزیک موسس 11

 زن سال 30 فوق لیسانس زبان موسس 12

 زن سال 25 فوق لیسانس موسس 13

 زن سال 30 فوق لیسانس موسس 14
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 ( مدیران آموزشی مستعد مضامین اصلی ) ایه( و مولفه مضامین فرعی ) هاشاخص. 3جدول 

 مضامين فرعي مضامين اصلي زيرمولفه مولفه

ش
گر

ن
 

ن 
را

دي
ی م

ها
ي 

تگ
س

شاي
ي

ش
وز

آم
 

ت
ار

مه
 

مهارت های فردی و بین 

 فردی

تصمیم گیرنده، توانا در حل مسئله، ماهر در برقراری ارتباط، 

 پاسخگو

 مهارت های رهبری

طیعت، مدیریت مدیریت اطلاعات، قدرت تحمل عدم ق

راهبردی، مدیریت بحران، شخصیت کاریزماتیک)جذب 

کننده(، مدیریت زمان، آینده نگری، وفادار به اهداف موسس، 

 برنامه ریز حرفه ایی، مسلط به کار تیمی

 معلم ماهر، آشنا با نیازهای دانش آموزان، ایی حرفه های مهارت

 پرسنل( ،زدانش آمو ،رشد دهنده)معلم مهارت ظرفیت سازی

 شخصیتی های ویژگی
مسئولیت پذیر، با اعتماد به نفس، برون گرا، ریسک پذیر، آگاه 

 و به روز، انتقادپذیر، منتقد،

 صداقت، سعه صدر، شجاعت اخلاقی هایویژگی

 بینش اعتقادی بینش

 مثبت اندیش، تفکر سیستمی 

 دانش
به تدریس، تسلط  تحصیلات مرتبط، آشنا به فنون نوین

 کامپیوتر و فناوری های جدید، تسلط به زبان انگلیسی

 توانایی
قدرت تحلیل، مبتکر، خلاق و نوآور، یادگیرنده مستمر، توانایی 

 تشخیص، توانایی ایجاد محیط لذت بخش

 سابقه توفیق در مشاغل قبلی اعتبار

  اشتياق
روحیه همکاری، پویا، با انرژی، انگیزه درونی، تعهد پذیری، 

 دغه کاریدغ

 عملکرد بالا، فرد برتر  برتری

 

استعداد مدیران آموزشی مدارس غیر  شناساییچه الگویی مفهومی برای سوال دوم پژوهش: 

 دولتی، می توان ارائه نمود؟

توان الگوی میشناسایی استعداد، های تشکیل دهنده ، یعنی مولفه 3با توجه به یافته های جدول

الگوی مفهومی پژوهش بدست آمده از یافته را ارائه نمود.  مستعدموزشی مدیران آ شناساییمفهومی 

 است. 1های مصاحبه به صورت نمودار 
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 الگوی مفهومی پژوهش. 1نمودار 

 

ه گوناهمیت و اولویت نشانگان مدیران مستعد در مدارس شهر تهران چ سوال سوم پژوهش:

 است؟

ایج ، پرسش نامه محقق ساخته، مبتنی بر نتبدست آمدههای تبه بندی شاخصبه منظور ر

شد،  وزیعتمدیران و موسسان مدارس غیردولتیِ تهران، پرسشنامه، که بین 250، از مرحله اول 

ی را در نتایج نمونه بخش کم .و مورد تحلیل قرار گرفت پرسش نامه جمع آوری شد 218تعداد 

 ارائه شده است. (4جدول)

 

 توزیع جمعیت شناختی نمونه کمی. 4جدول

 درصد فراواني ندگانپاسخ دههای ويژگي

 سمت

 15/2 34 موسس

 5/22 48 عضو موسس

 5/24 52 مدیر

 سابقه کار

 42/6 14 20کمتر از 

 19/20 44 سال 25تا  20بین 

 16/37 81 سال 30تا25بین 

 23/36 79 سال به بالا 30

 تجنسي
 35/18 40 زن

 65/81 178 مرد
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من استفاده شد. با توجه به ها از آزمون فریدمینان از عدم توزیع یکنواخت دادهبه منظور اط  

رد شده و  ، 0Hاست، فرض   05/0کمتر از  sigی آزمون فریدمن و به دلیل این که مقدار نتیجه

های مدیران با استعداد توان ویژگیاین، میطبقات پذیرفته نشد. بنابری ن بودن رتبهادعای یکسا

مهارت  »شاخص  به ترتیب دهد کهی نمود. نتایج این مرحله نشان میمدارس غیردولتی را رتبه بند

 « های فردی و مهارت بین فردیمهارت»  ، « اشتیاق» ، « های اخلاقیویژگی» ،  « ظرفیت سازی

بندی ی مربوط به رتبههاارس غیردولتی است. یافتهتعداد مدهای مدیران با استرین ویژگیمهماز 

 .( نمایش داده شده است5) ها در این تحقیق در جدولویژگی

 

 های مدیران با استعدادرتبه بندی ویژگی. 5جدول

ف
دي

ر
 

 شاخص
ميانگين 

ف امتيازات
دي

ر
 

 شاخص
ميانگين 

 امتيازات

 94/3 صداقت 25 44/3 تصمیم گیرنده 1

 94/3 سعه صدر 26 94/3 توانا در حل مسئله 2

 38/3 شجاعت 27 88/3 ماهر در برقراری ارتباط 3

 44/3 بینش اعتقادی 28 69/3 پاسخگو 4

 5/3 مثبت اندیش 29 13/3 مدیریت اطلاعات 5

 63/3 تفکر سیستمی 30 44/3 قدرت تحمل عدم قطیعت 6

 31 25/3 مدیریت راهبردی 7
تسلط به کامپیوتر و فناوری 

 های جدید
94/3 

 75/2 تسلط به زبان انگلیسی 32 44/3 مدیریت بحران 8

9 
شخصیت کاریزماتیک)جذب 

 کننده(
 3 تحصیلات مرتبط 33 32/3

 19/3 تدریس آشنا به فنون نوین 34 44/3 مدیریت زمان 10

 75/3 قدرت تحلیل 35 44/3 آینده نگری 11

 56/3 مبتکر، خلاق و نوآور 36 69/3 وفادار به اهداف موسس 12

 69/3 یادگیرنده مستمر 37 3 برنامه ریز حرفه ایی 13

 75/3 توانایی تشخیص 38 75/3 مسلط به کار تیمی 14

 39 88/2 معلم ماهر 15
توانایی ایجاد محیط لذت 

 بخش
56/3 

 40 56/3 آشنا با نیازهای دانش آموزان 16
سابقه توفیق در مشاغل 

 قبلی
17/3 

 87/3 ریروحیه همکا 41 82/3 رشد دهنده 17

 63/3 پویا 42 82/3 مسئولیت پذیر 18

 63/3 با انرژی 43 63/3 با اعتماد به نفس 19
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 69/3 انگیزه درونی 44 94/3 برون گرا 20

 69/3 تعهد پذیری 45 13/3 ریسک پذیر 21

 75/3 دغدغه کاری 46 63/3 آگاه و به روز 22

 25/3 فرد برتر 47 75/3 انتقادپذیر 23

 56/3 عملکرد بالا 48 25/3 منتقد 24

 

 الگوی پیشنهادی تا چه اندازه دارای اعتبار می باشد؟م پژوهش: چهارسوال 

دهای دادن ک قرار با توجه به اینکه برای طراحی الگو از روش استقرایی استفاده شد و با کنار هم

ولفه متمامی  ایستبارس غیردولتی دست یافتیم، لذا میاستعداد مدیران مدشناسایی باز به الگوی 

 ل عاملیش تحلیهای تشکیل دهنده مورد آزمون قرار گیرد. برای آزمون الگو از روها و زیر مولفه

ملی هر حلیل عاتزمون اکتشافی و تاییدی به وسیله نرم افزار لیزرل استفاده شد. در ادامه، ابتدا به آ

ی ن قرار مرا مورد آزمو ان مستعدمدیرشناسایی مولفه ها پرداخته و سپس کل الگوی زیریک از 

 دهیم.

افی و حاکی از ک ،6در تحقیق حاضر در جدول شماره  KMOنتایج آزمون کرویت بارتلت و   

بسیار  و نیز تناسب ] [KMO= .730حجم نمونه برای استفاده از آزمون کاملا است  بودن مناسب

 باشد.مون تحلیل عاملی در این تحقیق میزیاد آز

 

 و آزمون بارتلت الگوی شناسایی مدیرمستعدِ آموزشی KMOار . اندازه معی6جدول 

 نتايج آزمون بارتلت مقياس

KMO  2 df Sig 

 <001/0 1128 363/3479 730/0 الگوی شناسايي مديرمستعدِ آموزشي

 

یادگیرنـده   ) 37سوال پرسشنامه الگوی شناسایی مدیرمستعدِ آموزشی ، گویـه شـماره    48بین 

، بیشترین میزان اشتراکِ تعیین شده را نشـان داد و گویـه شـماره    583/0شتراک مستمر( با مقدار ا

کمترین میزان اشـتراک را دارا بـود. نتـایج تحلیـل      07/0( نیز با مقدار اشتراک  قدرت تحلیل ) 35

بیشترین بار عاملی را در تبیین الگوی شناسـایی   40تا  1های شماره گویه عاملی اکتشافی نشان داد

شایستگی  »ها در پرسشنامه تحقیق معادل معیار اول یعنی گویهکه اینداشتندعدِ آموزشی مدیرمست

در این مولفه به علت نداشتن بار عاملی مناسب حـذف   35و  23، 11های بود. گویه«  های آموزشی

  46تـا   41های با گویه« اشتیاق » آموزشی عامل  مستعدِ گردید. در رتبه دوم الگوی شناسایی مدیر

برتری » در این مولفه به علت نداشتن بار عاملی مناسب حذف گردید( و در رتبه سوم نیز  44)گویه 
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مسـتعدِ   قرار دارد. نتایج تحلیل عـاملی تاییـدی الگـوی شناسـایی مـدیر       48تا  47با گویه های  « 

  نشان داده شده است.  (7)و جدول   2آموزشی و برازندگی مدل در شکل شماره 

 

 شناسایی مدیرمستعدِ آموزشی سازه یدییتأ عامل لیتحل برازش یهاشاخص.  7جدول 

 شاخص مورد انتظار مقادير مشاهده شده نام شاخص

 <  01/2 3 (df 2/)نسبت خی دو به درجه آزادی  

 <  046/0 1/0 (RMSEA) ریشه خطای میانگین مجذورات تقریبی

 > 93/0 90/0 (NFI) ششاخص نرم شده براز

 > 93/0 90/0 (CFI) تطبیقی شبراز شاخص

 > 92/0 90/0 (GFI) شبراز نیکوییشاخص 

هـای برازنـدگی، در جـدول    تحلیل عاملی تاییدی شناسایی نتایج نشان داد بر اساس شاخصدر 

هـای بدسـت آمـده از بـرازش مطلـوبی      لی بدست آمـده از هـر معیـار،  شـاخص    و مقدار بار عام( 7)

 بـر  رد بررسی توانایی تبیین شناسایی مدیرمستعدِ آموزشی را دارا اسـت. برخوردارند و عامل های مو
مولفه اصـلی تشـکیل شـده مولفـه      سهاستعداد از  شناساییاساس نتایج بخش کیفی پژوهش، سازه 

 شکیل شده است.تsuperiority)    (و برتری (enthusiasm)  ، اشتیاقmerit)) های شایستگی

 

 

 

 

 

 

 

 

در  الگوی شناسایی مدیرمستعدِ آموزشی برای گویه هایی عامل بارج تخمین معناداری نتای .2شکل 

 یدییتأ یعامل لیتحل
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بر اساس است.  -2ز اکمتر و 2آماره تی برای تایید معناداری، مقدار بیشتر از  مورد انتظار مقدار

 سوالات وبرتری  که آیتمگردد. لازم به ذکر است ها تایید میکلیه عاملنتایج بدست آمده معناداری

  از مولفه شایستگی حذف و مدل نهایی به صورت فوق ارایه شد. 40تا  35

 

 بحث و نتيجه گيری 
نون و آینده ترین موضوعات در مدیریت منابع انسانی اکضوع مدیریت استعدادها یکی از مهممو

ا رقبا کسب برتری باند که اگر خواهان های بزرگ و کوچک، دریافتهها و سازمانست. شرکتا

 ،ننخست آ ، گامهستند، به طور قطع، نیاز به طراحی سامانه جامعی از مدیریت استعدادها دارند که

 انگاننشضع شناسایی استعدادها است. هدف از انجام این پژوهش، شناسایی، رتبه بندی و سنجش و

، یفیک حقیقود. نتایج تبو همچنین ارائه الگو  ولتی شهر تهراندمدیران با استعداد مدارس غیر

بیان شده،  دموار در تأمل .داد شکل نظران صاحب نگاه از را استعداد ان بامدیر های شناساییمولفه

 رحلهم دربندی شد. ( اصلی دسته تم ویژگی)13تحت عنوان که ، ویژگی 48به شناسایی منجر 

 الگو ونآزم ساختاری، لاتمعاد الگوسازی اساس بر کیفی مرحله از حاصل هاییافته اساس بر کمی

 انجام مطالعات رسای .نمودندتایید   را ی شایستگی و اشتیاقهامولفه، عاملی بارهای مقادیر و انجام

 دست به هایویژگی از برخی اما نمایند،می مطرح شناسایی مدیران در را مشابهی هایمولفه، شده

 برده آن از امین کمتر یا نشده ذکر شکل این به دسترس در منابع از کدام هیچ در مطالعه این در آمده

 .است شده بیان ها ویژگی سایر دل در یا شده

ارند، ا را دهژگیی این ویههدف این پژوهش این نیست که بگوید مدیران با استعداد مدارس هم

ن ت و ممکشده اس است که تا کنون در مدیران با استعداد بیشتر دیده نشانگانیها، بلکه این ویژگی

  ت با یکدیگر همپوشانی داشته باشد.اس

بر اساس نتایج تحقیق، عبارتند از:  غیردولتی مدارس مستعد مدیران شناسایی های اصلیمولفه

سازی،  ظرفیت ایی، مهارتحرفه هایرهبری، مهارت هایفردی، مهارت بین و فردی هایمهارت

 بود. ، توانایی، اعتبار، اشتیاق، برتریاخلاقی، بینش، نگرش، دانش هایشخصیتی، ویژگی هایویژگی

های فردی و مهارت بین فردی مهارت اشتیاق،های اخلاقی، مهارت ظرفیت سازی، ویژگیهای مولفه

 ،های توصیفی نشان دادآماره. حاصل شدمدیران  اصلی هایترین ویژگیعنوان مهمب ترتیب به

بیانگر، قرار گرفتن مدیران که  است، ل، گویه قدرت تحلیشایستگیبهترین وضعیت در زیر مولفه 

 در زیر مولفهشرایط مهم و تعیین کننده ایشان و لزوم توانایی ذهنی بالای مدیر است.  آموزشی در
در مقطع  شاخص مدیران آموزشی خصوصاً معرف، بهترین وضعیت در گویه پویایی بود که اشتیاق

همچنین تاثیر شدید آن بر نسل جوان است. دبیرستان با توجه به تغییرات روز افزون تکنولوژی و 
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، بیشترین 583/0( با مقدار اشتراک  توانایی ذهنی گویه، یادگیرنده مستمر، در زیر مولفه شایستگی)

که زیرمولفه  دادمیزان اشتراکِ تعیین شده را نشان داد. نتایج تحلیل عاملی اکتشافی نشان 

و  اشتیاقرد. رتبه دوم، دایی مدیران با استعداد شایستگی بیشترین بار عاملی را در تبیین شناسا

  .قرار گرفت سوم در رتبه برتری

 انسانی منابع متمایز معماری تحت باید استعداد ان بامدیر شناسایی که داردمی بیان مدل این

 فرهنگ و نگرش ایجاد اهمیت حائز نکته استعداد شناسایی فرایند شروع از قبل البته .شود انجام

 می ایجاد مشترک باور دو بنیان بر محور استعداد نگرش .باشدمی آموزش و پرورش در محور داستعدا

 و آموزش و پرورش آتی و فعلی نیازهای تحقق برای استعداد که کنند تصدیق افراد ،اینکه اول .شود

 ایجاد شآموزش و پرور و هاآن برای کننده متمایز ویژگی یک استعداد اینکه و بوده حیاتی هاآن خود

 توانندمی که باشند داشته باور رئوسای آموزش و پرورش موسسان مدارس و اینکه دوم .کندمی

 ،مشترک باور دو این مبنای بر .کنند کمک آموزش و پرورش دسترس در استعدادِ افزایش به شخصاً

 ان بامدیر شناسایی در .بپردازند خود در محور استعداد نگرش ایجاد به ندتوامی آموزش و پرورش

 ارزش به عمیق باور و هااستراتژی شفاف بیان ، بخش الهام و قدرتمند رهبری با حرکت ،استعداد

 .شود آغاز باید است، گرجلوه محور استعداد فرهنگ و نگرش یک صورت به که استعداد استراتژیک

مشخص  ستعدادی،ا نیازهای تعریف و تعیین استعداد ان بامدیر شناسایی کلیدی هایمولفه که وقتی

 شایستگی ها،مهارت دانش، و کرده ترفعال را استعداد تکثیر چرخه دتوانمی آموزش و پرورش، شود

 به تحقیق این .دده ارتقا ،آموزش و پرورش عملکرد به بخشیدن تعالی منظور به را مدیران تعهد و ها

 یک ابتدا شود،می انجام سانیان منابع مدیریت در آنچه تکرار جای به تا کندمی کمک امر مسئولین

 عنوان به مدیریت پست برای موفق عملکرد منظور به نیاز مورد نشانگان استعداد از مکتوب نسخه

 از انسانی، منابع به نسبت جدیدی گیریجهت سپس و تدوین آموزش و پرورش در پست ترینکلیدی

 وسیله بدین و دکن پیدا رزشمند،ا انسانی هایسرمایه استعدادی، نیازهای تعیین و شناسایی لحاظ

  .باشند ظهور  نو  نیازهای و هاچالش پاسخگوی

مورد  ها به ترتیب و بر اساس اهمیت حاصل از پژوهشهر کدام از شاخصدر این قسمت، 

 گیرد. بررسی قرار می

وه منابع انسانی و مهارت کانادا، واژه ظرفیت را به عنوان مسیر و گر: ظرفيت سازی مهارت

ر از تگیرد و آن را گستردهنظر میارهایی در جهت برآورده نمودن آنچه بایستی انجام شود، در ابز

آن را با افرادی که مشتاقانه قصد مشارکت دارند، مهارت  بیند و عموماًصِرف مهارت فرد و برنامه می

روز خلق بهای دسترسی، انگیزه و توانایی جهت نش و توانایی جهت شناسایی و فرصتها، دا

 بیندکت و سیستم ها را تواٌمان میخلاقیت، زیرساخت، منابع فیزیکی و ساختارهای جهت مشار

.(Cooper et al, 2004) ارس غیردولتی به موسسان و مدیران برتر مد که یهاییویژگ در این پژوهش
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ویژگی  برای اهمیت این .بود ( پرسنل و آموز دانش ،معلم) گیدهند رشدآن تاکید داشتند: مهارت 

به دیگران نیاز داریم که  مدیرانیما به شود: ی از موسسان مدارس موفق ارائه مینقل قول یک

های دیگر احساس بزرگی کنند و ها آدمبه این شکل که از بودن آناحساس توانمندی بدهند، 

چشم ، بزرگ بشوند. منظور فقط احساس کاذب نیست. حس اعتماد به نفس، حس توانمندی

های دیگر را تحت از ویژگیتواند خیلی ران را داشته باشد. این ویژگی میهای دیگ، خوبیگرجستجو

 تاثیر قرار بدهد. 

های و به معانی صفات و جنبههای اصلی مدیران مستعد گیاز ویژ :1های اخلاقيويژگي

های لست، که چگونگی رفتار و عکس العماسلامی ا –فرهنگ ایرانی  و رفتاری پسندیده، در آیین

های اخلاقی که . در این پژوهش ویژگیفرد را در تعامل با دیگران نشان داده و کنترل می نماید

: صداقت، صعه صدر و موسسان و مدیران برتر مدارس غیردولتی به آن تاکید داشتند، عبارت است از

 PoorKarimi et) و همکاران پورکریمی هایپژوهش نتایج پژوهش با این آمده دست به . نتایجشجاعت

al, 2015)یانگ و دلویز ، ( Young, & Dulewicz, 2009)  ،رادز، براندرت و نویل)  Rhodes, 

(Brundrett & Nevill, , 2008  ،جامی امیری (Amirjami, 2012) ،زیسبویات (Boyatzis, 2002) ، 

  .همخوانی دارد Glas, 2003)گلاس )

عنوان  رد و بهدا اشاره ایحرفه اثربخشی و شغل به تگیدلبس انرژی، میزان شتیاق شغلی بها اشتياق:

قف کار وهای شـوق داشتن به کار، شود که با ویژگییک حالت ذهنی مثبت نسبت به شغل تعریف می

ه ی شغلی به جای یک حالت خاص و اشتیاق گردد. در کار توصیف می هشدن و جذب ت موقتی، بـ ـک حالـ

  .((Schoufeli et al, 2001ارد روانشناختی ثابت و فراگیر اشاره د

نی، روحیه همکاری، پویایی، با انرژی بودن، انگیزه دروشامل: ، های اشتیاقویژگیدر این پژوهش     

ی ارزیابی تحقیقات گوناگون، از اشتیاق به عنوان یکی از معیارها. در تعهد پذیری، دغدغه کاری بود

مهمی در شناسایی افراد با استعداد و کلیدی می  شود، سطح اشتیاق، عاملاستعدادها نام برده می

 به توان آن راکه نمی ،استعدادها است کاری انگیزه و انرژی بخشی، ویژگی (. Guy et al, 2009) باشد

 زندگی یک ترکیب در زای شغلی، استرس هایزمینه در خصوصاً عنصر ارزش این .داد نسبت شایستگی

هاکنن و همکـاران  (.Boon, 2012) کنندتجربه می امروزه نکارکنا که شخصی است زندگی با کاری

Hakanen et al, 2006)  (نشان دادند که اشتیاق شغلی میـانجی  ،نفر از معلمان 2308شی بر روی پژوه در

ر رات منـابع شـغلی بـ از ماموران  نفر 150روی  روی تعهد سازمانی است. نتایج پژوهش که بر کننـده اثـ

های شخصیتی، کننده اثرات ویژگی میانجی ام گرفت، نشان داد که اشتیاق شغلیپلیس نروژی انج

                                                           
1 Moral character 
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 ,Richardson et al, 2006, as cited in )تقاضاهای شغلی و منابع شغلی بر روی تعهد سازمانی اسـت 

Noori, et al, 2011.)  هایپژوهش نتایج پژوهش با این در آمده دست به نتایج(Al Ariss et al,  2014) ،  

بتیک و  ،   Jawahery Zadeh et al,  2014)) جواهری زاده(، (Schoufeli et al, 2001 شائوفلی و همکاران

 همخوانی دارد.   (Ulrich & Smallwood, 2012) وود اوریچ و اسمال،  (Bethke-Langenegger,  2011)لانگر

ضمن (Harold Kuntz et al, 1998) همکاران  و کونتز هارولدهای فردی، بين فردی: مهارت

اند. ت طراحی و حل مسئله به آن افزودهقبول طبقه بندی کاتز و کان، مهارت چهارمی به اسم مهار

های فنی، بین فردی، پنج دسته مهارت شامل مهارت ( Hlrygl & Svkam, 1998) هلریگل و سوکام

 شناسی جامعه منظر از زکات داند.رد نیاز میادراکی، ارتباطی و تفکر انتقادی را برای مدیران مو

 بین فردی، هایمهارتدر این پژوهش  .باشند داشته ارتباطی دیدگاه باید مدیران ،که معتقد است

 : تصمیم از بودکه موسسان و مدیران برتر مدارس غیردولتی به آن تاکید داشتند، عبارت  فردی

نتایج سایر تحقیقات، قدرت  بر اساس پاسخگو. ارتباط، برقراری در ماهر مسئله، حل در توانا گیرنده،

های مهم کارکنان مبتنی بر شناخت و تحلیل از ویژگیگیری به معنای ظرفیت اتخاذ تصمیم تصمیم

های: پژوهش نتایج پژوهش با این در آمده دست به نتایج مستعد و کلیدی دانسته شده است.

 عباسی ، (Bitterova et al, 2014) کارانبیتروا و هم (،PoorKarimi et al, 2015) و همکاران پورکریمی

(Abbasi, 2014)، مدل شایستگی مربوط به حرفه آموزش و توسعه انجمن آموزش و توسعه امریکا 

 (,Edwardsدوارزا  (،Cochran, 2009) کوکران ،  (Young, & Dulewicz, 2009 ) یانگ و دلویز (،2013)

گلاس  ، (Mohan, 2008)موهان ،Rhodes, Brundrett & Nevill)  (2008 ,براندرت و نویل ، (2008

((Glas, 2003 هم خوانی دارد. 

 »نویسند: (، در تعریف توانایی می ,2001Kreitner & Kinicki) کریتنر و کینیکی: 1هاتوانايي

توانایی یک توانش خصلتی با ثبات و وسیع است که شخص را در دستیابی به نهایت عملکرد در 

توان آن را خارج ای عام و گسترده است و میتوانایی خصیصهسازد. کری قادر میی و فمشاغل فیزیک

است که در هر  از مرزهای سازمان بسط داد. حال آنکه مهارت، یک ویژگی کاری و شغلی خاص

های مدیران توانایی .گیردفهومی آن در درون سازمان قرار میکند و حوزة محرفه معنی پیدا می

ها شامل:  قدرت تحلیل، مبتکر، خلاق و نوآور، یادگیرنده مستمر، از مصاحبه بدست آمده مستعد،

های ذهنی و دقیقا به دو بخش توانایی که توانایی تشخیص، توانایی ایجاد محیط لذت بخش است

 :چون پژوهشگرانی نتایج نتایج این پژوهش با ( اشاره دارد. هوش هیجانی ) های عاطفیتوانایی

مدل شایستگی مربوط به حرفه آموزش و   ،  Jawahery Zadeh et al, 2014)) مکارانجواهری زاده و ه

 Rhodes, Brundrett  (2008 ,رادز، براندرت و نویل (،2013) توسعه انجمن آموزش و توسعه امریکا

                                                           
1  abilities 
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(& Nevill ،ادوارز(Edwards, 2008)  ،کوکران (Cochran, 2009 ،)بیتروا و همکاران (Bitterova et 

al, 2014) ،گلاس ((Glas, 2003 مورد هایمهارت زمینۀ در شده انجام تحقیقات باشد.هماهنگ می 

 ، دراکر ، ریپلی کاتز، جمله از صاحب نظرانی زمینه این در است و در حالت کلی مدیران نیاز

 داشته اند. زمینه این در را بسیاری مطالعات ...و  آرمسترانگ،

 نسبتاً روش نگرش یکنگر بودن است و هاز خلاق و آیند یبینش جنبه مهم: 2نگرشو  1بينش

 هر تر،وسیع قدری یا های اجتماعیموضوع و هاگروه افراد، به نسبت رفتار و احساس فکر، در ثابت

 قابل صورت مستقیم به زیرا است، فرضی سازه یک محیط فرد است. نگرش در ایحادثه گونه

(.  Azerbaijani et al, 2007) و رفتاری همراه است لامیک اظهارات با بیشتر بلکه نیست، مشاهده

 به نسبت منفی یا مثبت هایالعمل عکس شامل زیرا گویند،می کننده ارزیابی جهت این به را نگرش

که موسسان و مدیران برتر مدارس غیردولتی نگرش مدیران مستعد، در این پژوهش  باشد.می امری

 (Mamford, 2008).   مثبت اندیشی، تفکر سیستمی است :زبه آن تاکید داشتند، عبارت است ا

ها به تغییر رفتار و نگرش آنان وابسته ی مدیران بیش از معلومات و مهارتمعتقد است، اثربخش

ها های کار، به تنهایی در شرایط امروزی سازمانت وسایل و روشو کیفیّ کمیّتبنابراین، است. 

های مدیران است که با شکستن مدل (ی ذهنی خلاق و پویایهامدل) نگرشکارساز نیستند، بلکه 

 ها را قادر خواهند ساخت که شرایط موفقیت سازمان را فراهم آورندمسلط حاکم برکسب و کار، آن

(Freedman,1992 .)را نگرش شایستگیِ، هاشایستگی سازماندهی راستای نیز در ،(1984) گریفیث 

 .شمرد برمی

است. شخصیت فرد  های اصلی کارکنان مستعدیگر از ویژگید یکی 3های شخصيتيويژگي

فکری است که فرد از خود بروز  و احساسیهای نسبتا ثابت رفتاری، ای از ویژگیمجموعه یا آمیزه

در کند، شغل به خوبی تبیین می ای که تناسب شخصیت شاغل را بادهند. نظریه هالند نظریهمی

های ویژگی موسسان و مدیران برتر مدارس غیردولتی ازکه  شخصیتیهای این پژوهش ویژگی

گرایی، ریسک پذیری، اعتماد به نفس، برونولیتاز: مسئ بود می دانند، عبارتمدیران مستعد، 

 هایویژگی که داد نشان (2001) فونگ تحقیقاتپذیری، آگاه و به روز، انتقادپذیر، منتقد. 

 وجدانی، با و گراییبرون شخصیتی هاییویژگ و است شغلی موفقیت در بالقوه عاملی شخصیتی،

 این نتایجی که با نتایجدیگر  . ازهستند مدیر موفقیت عامل مشارکتی مدیریتی سبک با همراه

 و همکاران پورکریمی ،(Hooshyar et al, 2015) هم خوانی دارد: هوشیار و همکاران پژوهش

                                                           
1  insight 

2  attitude 
3 Personality character 
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(PoorKarimi et al, 2015،) جامی امیری  (Amirjami, 2012 ،)جواهری زاده و همکاران (Jawahery 

Zadeh et al, 2014  ،(  2008 ,رادز، براندرت و نویل)  (Rhodes, Brundrett & Nevill، یانگ و دلویز 

(Young, & Dulewicz, 2009) .است 

 

 پيشنهادات
 نای اما است، بوده هاییمحدودیت دارای دیگری پژوهش هر همانند نیز پژوهش این چه، اگر

 به توجه با بنابراین، .بگشایند آتی هایپژوهش روی بر جدیدی هایدریچه توانندمی هامحدودیت

 کارگیری به تحقیق، این اصلی د پیشنها( 1شناسایی بحث بودن جدید و تحقیقات بودن محدود

 به آتی تحقیقات در که رودمی انتظار( 2 .است آموزشی مدیران انتصاب و انتخاب در نهایی الگوی

 و کارگیری به جریان کردن دنبال( 3 .شود توجه استعدادنشانگان شناسایی  بیشتر چه هر سازیبومی

 مورد بعدی تحقیقات در رودمی امید که است مواردی جمله از شده طراحی هایمدل کارآیی ارزیابی

 اداری، نظام حافظه از بخشی عنوان به مستعد مدیران یاطلاعات بانک طراحی( 4 .گیرند قرار توجه

 را مستعد مدیران از بهینه استفاده و شناسایی برای آموزش و پرورش را اطلاعاتیء خلا تواند می

 و توسعه را خویش هایمهارت و هاتوانایی افراد  گردد می سبب سیستمی چنین وجود ،نماید مرتفع

 را شرایط واجد دافرا ،سیستمی چنین به مراجعه با مدارس غیردولتی طرفی از نمایند، تقویت

 جذب( 6 .سازمانی درون مدیران ارتقاء برای ارزیابی مراکز از استفاده( 5.نمایند می شناسایی

 جذب برای . آموزش و پرورشاست استعداد مبنای بر انتصاب نظام بنای زیر سنگ ،مستعد نیروهای

 به پیوستن برای تعدمسنیروهای  در رغبت ایجاد( 7. دشو رقابتی فضای وارد باید مستعد نیروهای

 مستعد نیروهای جذب ساز زمینه تخصصی، هایآزمون برگزاری طریق از جذب و آموزش و پرورش

 .نمایدمی کمک آموزش و پرورش نظام تقویت به مستعد مدیران ثبات( 8است. 
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