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 چکیده

پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوي مديريت استعداد در مدارس شهر تهران انجام شد. روش پژوهش به لحاظ هدف، 
كاربردي و به لحاظ نحوه گردآوري اطلاعات، آمیخته بود. در بخش كیفي از روش تحلیل محتواي  اي وتوسعه

-ش پیمايشي استفاده گرديد. در بخش كیفي حوزه آماري پژوهش، شامل كلیه تحقیققیاسي و در بخش كمي از رو

  33گیري هدفمند به تعداد هاي صورت گرفته در زمینه مديريت استعداد بوده است، نمونه پژوهش به روش نمونه
ه عنوان جامعه نفر از مديران مدارس متوسطه شهر تهران ب 460مقاله علمي انتخاب شد. در بخش كمي نیز از بین 

نفر به روش تصادفي طبقه اي و با استفاده از جدول مورگان به عنوان نمونه آماري انتخاب شدند.  200آماري، تعداد 
هاي صورت گرفته در اين زمینه و در بخش كمي داده ها از ها در بخش كیفي از طريق فیش برداري از تحقیقداده

هاي كیفي از طريق هاي كیفي گردآوري شد. اعتبار دادهصل از مقولهسوالي حا 75نامه محقق ساخته طريق پرسش
/.( تايید گرديد. 71نامه از طريق نظر متخصصان و آلفاي كرونباخ )كدگذاري بین دو آزمون و روايي و پايايي پرسش

از: مقوله اصلي شناسايي شدند كه مقولات اصلي عبارت است  7مقوله فرعي و  194در مرحله كدگذاري كیفي 
داشت شناسايي و كشف منابع استعداد، جذب منابع استعداد، انتخاب منابع استعداد، توسعه منابع استعداد، حفظ و نگه

هاي مدل منابع استعداد، ارزيابي منابع استعداد و نتايج حاصل از منابع استعداد شناسايي گرديد. در بخش كمي مولفه
هاي /.(، ضرايب معناداري، ضرايب استاندارد و شاخص7يي تركیبي بالاي )با بار عاملي، ضريب آلفاي كرونباخ و پايا
 برازش مناسب مورد تايید قرار گرفت. 
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Abstract 

The aim of this study was to present a model of talent management in high schools of 

Tehran. The research was applied and developmental in terms of purpose, and was 

mixed in terms of data collection. In the qualitative part, the deductive content 

analysis method was used and in the quantitative part, the survey method was used, 

specifically based on the structural equation model (SEM). The statistical field of the 

research included all researches in the field of talent management and 33 researches 
were selected by purposive sampling method. In the quantitative part, among 460 

high school principals in Tehran as the statistical population, 200 principals were 

randomly selected using Morgan table as the statistical sample. Data in the qualitative 

part were collected through taking notes from research in this field and in the 

quantitative part through a questionnaire of 75 questions obtained of qualitative 

categories. Validity and reliability of the qualitative data were confirmed by coding 

between the two tests and the questionnaire by experts and Cronbach's alpha (0.71). 

In the qualitative coding stage, 193 sub-categories and 7 main categories were 

identified, which are: identifying and discovering, attracting, selecting, developing, 

maintaining, evaluating and results of the talent resources. In the quantitative part, the 

components of the model with factor load, Cronbach's alpha coefficient and high 
combined reliability (0.7), significance coefficients, standard coefficients and 

appropriate fit indices were confirmed. 

 
Keywords: Management, Talent, Talent Management, Mixed Approach. 
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 مقدمه
كنند؛ يعنیي تفیاوت دنیداني در    ها، منابع انساني خود را به صورت يکساني مديريت مياكثر سازمان

رسید  شوند؛ در حالي كه منطقي به نظر ميمديريت افراد كلیدي و كاركنان عادي سازمان قائل نمي
ا و كاركنیان  افراد با استعداد، مديريت متفاوت و خاصي داشته باشیند. بیه عبیارت ديگیر، اسیتعداده     

هسیتند. گیروه    1كلیدي، نیازمند مديريت متفیاوت از كاركنیان عیادي بیا عنیوان میديريت اسیتعداد       
مشاوران مک كینزي در اواسط دهه نود براي نشان دادن اهمیت محوري كاركنان با استعداد بیراي  

2جنگ براي استعداد"ها ايده ها و سازمانشركت
از  .(Schiemann, 2013را مطیر  كردنید )   "

زماني كه ايده جنگ براي استعداد مطر  شده است، نه تنها از شدت اين جنگ كاسته نشیده بلکیه   
میییییديريت اسیییییتعداد روز بیییییه روز بیشیییییتر كیییییانون توجیییییه بیییییوده اسیییییت        

(Mahfozi,Lotfrooshan,Ghorbani, 2018).   مديريت استعداد طي دو دهه اخیر يکیي
 McDonnell etرا تجربه كیرده اسیت )   هاي مديريت محسوب شده كه بیشترين رشداز زمینه

al., 2017).     هیاي  به دلیل ماهیت رقابتي،  براي اولین بار مفهیوم میديريت اسیتعداد در سیازمان
هیاي بیزرچ دنیدملیتي مطییر  شید و میورد اسیتقبال فراوانیي قیرار گرفییت         خصوصیي و شیركت  

(McDonnell et al., 2017) . م و كلییدي در  امروزه مديريت استعداد به موضوعي بسیار مهی
حوزه منابع انساني تبديل شده است. مديريت استعداد بر اين تمركز دارد كه افراد دگونه به سیازمان  

هیاي  بنیابراين سیرمايه   .(Ulrich & Smallwood-2011) .كننید شوند و رشد میي وارد مي
ر نظیر  دنین رشید اقتصیادي د  انساني مستعد به عنوان يک نیروي محركه اصلي براي نوآوري و هم

لیذا در اختییار داشیتن تعیداد      .(Reiner, Meyer & Sardadva, 2017انید ) گرفتیه شیده  
ي مناسیب  هیاي بايسیته و انگییزه   ي مهیارت مناسب افراد در مکان و زمان مناسب كه از مجموعیه 
 .(Phillips & Roper, 2009باشند  )برخوردار باشند، از مقدمات اساسي مديريت استعداد مي

ها، عدم استفاده كافي از منابع فکري، توان ذهنیي  هاي مديران حاضر در سازماندالش تريناز مهم
هاي كاركنان اسیتفاده بهینیه   ها از تواناييهاي بالقوه انساني موجود است. در اغلب سازمانو ظرفیت

روز شود و مديران قادر نیستند ظرفیت بالقوه آنان را به كار گیرنید. بیه عبیارتي ديگیر، تیوان بی      نمي
-بیرداري نمیي  ها بهرهخلاقیت و ابتکار بیشتري در محیط سازمان دارند، اما به دلايلي از اين قابلیت

                                                
1. Talent Management 

2. War for talent 
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شود. بنابراين در حوزه مديريت منابع انساني بر لزوم طراحي مدل جامعي از مديريت اسیتعداد تاكیید   
هیاي مناسیب و   هیارت دهد افرادي شايسته، با مها اطمینان ميشود. مديريت استعداد به سازمانمي

   .(Collings & Mellahi, 2009جايگاه شغلي مناسب داشته باشند)

گیروه مشیاوران    1997پرداختن به موضوع مديريت استعداد از زمیاني آغیاز شید كیه در سیال      
را مطر  كردنید و توجیه زيیادي را دربیاره عرضیه اسیتعدادهاي        "هاجنگ بر سر استعداد"مکنزي 

ها در خصوص جذب و حفظ كاركنیان كلییدي   ائل مطر  شده توسط سازماناجرايي با استناد به مس
تري را در يک كتاب تحت عنوان يافتههمین مشاوران نسخه توسعه 2001معطوف داشتند. در سال 

اي كیه  مصاحبه 13000ها براساس حدودا منتشر كردند. فرض اصلي كار آن "جنگ براي استعداد"
سط انجام شد، شیکل گرفیت كیه در آن مشیخص شید حیداقل       هاي بزرچ و متوبا مديران شركت

هیا معتقید بودنید    كردند. آنهاي آمريکايي براي به دست آوردن استعداد مديريتي مبارزه ميسازمان
يابي به تعالي سازماني لازم اسیت. بیه طیور خلاصیه     دست كه باور اساسي به اهمیت استعداد براي

تیرين اسیتعدادها را   داد را توسعه دهند، بهترين و درخشانهايي كه توانستند ذهنیت استعتنها شركت
يابند و اين تاثیر مثبیت  شوند، در نهايت به موفقیت دست ميدارند و از كاركنان ناكارآمد خلاص مي

اي هیاي مشیاوره  سازد. از آن به بعید گیزارش  مديريت استعداد بر عملکرد كسب و كار را نمايان مي
قییوي بییر نقییش مییديريت اسییتعداد در موفقیییت كسییب و كییار  متعییددي نگاشییته شیید كییه تاكییید

استعداد شامل شايستگي،  .(Gallardo& Moliner, Gallo, 2017-Gallardoاند) داشته
اسیتعداد تركیبیي از سیه جیز      . (Ulrich & Smallwood, 2011شود )تعهد و مشاركت مي

سیازماني و مرتبیه شیغلي    دنین بافیت  ها، خصوصیات بین فردي و عملکرد است. همشامل توانايي
سازد؛ كیه ايین خیود بییانگر     استعدادها موضوع مهم ديگري است كه وزن اين عوامل را متفاوت مي

 Thunnissen & Arensbergenجیز  دهیارم تحیت عنیوان تیاثیرات محیطیي اسیت )       

هیاي  هیا و مسیلولیت  يک عمل منحصر به فرد است كه همیه فعالییت   مديريت استعداد. (2015,
داشیت  پروري و نگیه درخه استعداد اعم از كشف، جذب، انتخاب، آموزش، توسعه، جانشینمربوط به 

مییديريت اسییتعداد عبییارت اسییت از   .(Schiemann, 2013كنیید )اسییتعداد را مییديريت مییي
هاي ايدئولوژيک مديريتي در دهار حیوزه اصیلي جیذب اسیتعداد، میديريت      اي از مانیفست مجموعه

 ,Makramداشت، میديريت اسیتعداد اسیت )   پروري و توسعه و نگهريزي جانشینعملکرد، برنامه

Sparrow & Greasley, 2017) . بررسي فرآيندهاي میديريت اسیتعداد   "پژوهشي با عنوان
انجام شید. هیدف ايین پیژوهش بررسیي فرآينیدهاي سیه گانیه          "بر روي آموزش عالي در استرالیا
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ظ اسیتعداد( در بیین اعییاي هلییت علمیي      مديريت استعداد )جذب استعداد، پرورش استعداد و حفی 
هاي استرالیا بود. نتايج تحقیق نشان داد كه فرآيندهاي سیه گانیه جیذب، پیرورش و حفیظ      دانشگاه

-هییاي اصییلي در مییديريت اسییتعداد در بییین دانشییگاهیان تلقییي مییي  اسییتعداد بییه عنییوان گییام 

اثیر نتیايج پژوهشیي بیا عنیوان تی      .(Mohammed, Baig & Gururajan, 2020شیوند) 
عوامل مديريت استعداد بر رهبري معلمان بازگو كننده رابطه مثبت و قوي بیین میديريت اسیتعداد و    
رهبري معلمان در مالزي بود . به عبارت ديگر در مدل مديريت استعداد در پژوهش كنیوني رهبیري   

 ,Harun, Mahmood & Othmanگیردد )  به عنوان يک پیامد مديريت استعداد تلقي میي 

شناسايي عوامل رفتاري موثر بیر میديريت اسیتعداد: تکنییک     "در مطالعه اي تحت عنوان (. 2020
كیه عوامیل    با هدف استنباط مدل مفهومي عوامل موثر بر مديريت استعداد  نشیان داد  "فرا تركیب

شناسیايي   -1مقالیه اسیتخراش شیده عبیارت انید از:       36رفتار موثر بر روي مديريت استعداد كیه از  
توسعه اسیتعداد )بیا    -2هاي فرعي: عوامل شغلي، عوامل سازماني و عوامل فردي(، با تماستعدادها )

حفیظ و نگیه داري    -3هاي فرعي: مديريت مسیر شغلي، ارتباطات تعیاملي، پیرورش كاركنیان(،    تم
 ,Shahiهاي فرعي: رهبري و عوامیل میديريت، عوامیل فرهنگیي و سیازماني( )     استعدادها )با تم

& Aghajani, 2020Farrokhseresht ). نقش مديريت "اي كه با عنوان  هدف از مطالعه
انجام شد، علاوه بر بررسیي نقیش میديريت اسیتعداد در نوسیازي       "استعداد در نوسازي استراتژيک

هاي مديريت استعداد نیز بیود. نتیايج حاصیل از ايین پیژوهش نشیان داد       استراتژيک، بررسي مولفه
اسايي استعدادها، ايجاد موقعیت بیراي پیرورش اسیتعدادها و نگیه     فرآيند مديريت استعداد شامل شن

(. Järvi, & Khoreva,2020باشید) هیاي دنید ملیتیي هلنید میي     داري استعدادها در شركت
بیه  "هاي دند ملیتي: همسیويي اسیتراتژ ي بیا عمیل    مديريت استعداد در شركت"پژوهشي با عنوان 

هاي متخصص از آلمیان، بريتانییا، دیین، فرانسیه،     نفر از نیرو 9صورت كیفي و از طريق مصاحبه با 
سوئیس و ايالات متحده آمريکا كه مسلولیت كسب و كارهاي تحقیق و توسعه را در دین بر عهیده  

هاي دهار گانه جذب و دسترسي استعداد، آمیوزش و توسیعه   داشتند به منظور همراستايي استراتژي
اد با دهار استراتژي واحیدهاي تحقییق و توسیعه:    استعداد، مديريت عملکرد استعدادها و حفظ استعد

تطبیق محلي، نوآوري محلي، نوآوري جهاني و سازگاري معکوس انجیام شید كیه نتیايج پیژوهش      
پژوهشیي بیا عنیوان تیاثیر      .(Li, et al., 2019همراستايي بین اين دو استراتژي را تايید كیرد ) 

طلاعات منابع انساني بیا مطالعیه میوردي    هاي اهاي مديريت استعداد بر اثربخشي سیستماستراتژي
هاي مديريت استعداد تاثیر قابیل  هاي تجاري اردن انجام شد، نتايج تحقیق نشان داد استراتژيبانک
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Lozi, -Alهییاي اردن دارد )هییاي اطلاعییات منییابع بانییک  تییوجهي در اثربخشییي سیسییتم 

Hawary, 2018-Almomani & Al جهاني: از  جستجوي مزيت"(. در پژوهشي با عنوان
هاي مطر  شده در به بررسي و تحلیل محتواي مزيت "منابع انساني بین المللي تا مديريت استعداد

هاي میديريت منیابع انسیاني و ادبییات نیوين در زمینیه میديريت        سال گذشته در زمینه 50ادبیات 
مديريت اسیتعداد  استعداد پرداخت. در اين پژوهش جزئیات مقالات مرتبط با مديريت منابع انساني و 

 Cascioهاي اصلي استخراش گرديید ) تشريح و مفاهیم و مقوله 2014تا  1965هاي در بین سال

& Boudreau ,2016).  طراحي مدل جامع مديريت اسیتعداد بیا رويکیرد    "پژوهشي با عنوان
رد وري سازماني با اسیتفاده از روش معیادلات سیاختاري )میو    پروري در راستاي توسعه بهرهجانشین

انجام شد. در بخش كیفي از تکنییک دلفیي اسیتفاده شید و از روش      "هاي دولتي(مطالعه: سازمان
گیري شد. نتايج پژوهش حاصیل  نفري بهره 357معادلات ساختاري در بخش كمي با نمونه اماري 

از فن دلفي نشان دهنده مدل اولیه داراي سه بعد مديريت اسیتعداد، اسیتراتژي میديريت اسیتعداد و     
هاي حاصیل از بخیش اول   باشد. نتايج حاصل از بخش دوم نیز تايید كننده يافتهانشین پروري ميج

(. نتايج پژوهشیي بیا عنیوان    Mahfozi, Lotfrooshan & Ghorbani, 2018باشد )مي
سیازي سیاختاري   طراحي مدل استقرار نظام مديريت استعداد در مدارس با استفاده از رويکرد میدل "

انیداز و  د كه وجود نظام كارآمد مديريت استعداد در مدارس مسیتلزم تیدوين دشیم   تفسیري نشان دا
 ,Sepahvand, Sharit nejad & Aref nejadنگرش مبتني بر استعداد پیروري اسیت )  

(. در مطالعه اي به طراحي و اعتباريابي الگوي میديريت اسیتعداد در میدارس سیما پرداختیه      2018
مولفیه: شناسیايي پسیت كلییدي،      6گوي مديريت استعداد شامل شد. نتايج پژوهش نشان داد كه ال

باشد. در بخش كمي نییز  داشت فرد مستعد ميعوامل شناخت، انتخاب، به كار گماري، توسعه و نگه
 Seifهاي حاصل از بخش كیفي تحقیق بیود ) نتايج تحلیل عاملي تايیدي نشان دهنده تايید يافته

Hashemi  et al., 2018طراحي الگوي میديريت اسیتعداد در صینعت    "عنوان  (. پژوهشي با
انجیام شید. در ايین پیژوهش میدل پیارادايمي میديريت          "بنیادداري با استفاده از نظريه دادهبانک

گر، پديده اصیلي و پیامیدها طراحیي و تیدوين و     اي، مداخلههاي شرايط علي، زمینهاستعداد در نقش
ادپروري، استعداد گماري و استعداد داري براي پديده اصیلي  ابعاد استعدادخواهي، استعداديابي، استعد

 (.  (Hasan poor et al., 2018شناسايي گرديده است

هايي در زمینه طراحي میدل میديريت اسیتعداد    گردد، تاكنون تلاشهمانگونه كه ملاحیه مي
هده هیاي میذكور )مطالعیات خیارجي و داخلیي( مشیا      صورت پذيرفته است، اما خلا اي كه در مدل
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هیاي میذكور   گرديده و محقق را بر آن داشت تا در اين زمینه به تحقیق بپردازد اين بیود كیه میدل   
هیا  كشد. ز آنجا كیه سیازمان  تمام ابعاد مديريت استعداد را به صورت يکجا و متمركز به تصوير نمي

نیاز بیه میديران    هااي مواجه خواهند بود و براي مديريت اين دالشدر آينده با دالش رقابتي فزاينده
انید كیه   ها به اين مسلله پي بیرده تر از مديران امروز خواهند داشت، لذا سازمانتر و اثربخششايسته

گیذاري لازم در درازمیدت را انجیام دهنید.     بايد نسبت به جذب مديران مسیتعد و توانمنید، سیرمايه   
سیازي سیازماني اخییر،    دلايلي كه در افزايش دنین تمايلي نقیش دارنید میواردي از قبییل كودیک     

اند، دسترسیي آسیان بیه انبیوه     هاي جديد به وجود آمدههاي شغلي زياد كه به وسیله فناوريفرصت
-كثیري از مشاغل به وسیله اينترنت، عدم رضايت شغلي، عدم تعهد سیازماني لازم، عیدم شايسیته   

نیز از ايین   ( . مدارسByham, & Paese, 2002سالاري در سازمان و تغییر نیازهاي شغلي )
قاعده مستثني نیستند؛ در حقیقت اگر نظام آموزش و پرورش مبتنیي بیر میديريت اسیتعداد باشید و      
معلمان، مديران و كاركنان مدارس با استفاده از فرآيند مديريت استعداد اسیتخدام و گیزينش شیوند،    

ود گام خواهنید  مدارس با كارآيي و اثربخشي بالاتري در جهت نیل به اهداف آموزشي و پرورشي خ
 شیتر یكیار ب  تیی فی، نامناسب بودن كموجود در مدارس كشور نشان دهنده تیمطالعه وضعبرداشت. 

، ي، بلکیه، در میوارد متعیدد   ستندین يتيرينه تنها فاقد استعداد مد رانياست و اكثر مد يمدارس دولت
ت آموزش و پیرورش  ادارا ي. با توجه به پراكندگستندیلازم هم ن يحرفه ا يها تیحائز صلاح يحت

 ينبیودن تعیداد   ياستان تهران، بوم يمناطق تحت پوشش اداره كل آموزش و پرورش شهرستانها
جهیت   يكیاف  زهیی مناطق، نبیود انگ  يو پرورش يبه مشکلات آموزش يكاف ييو عدم آشنا رانياز مد
 يمیال  تی، وضیع توسیطه متوسطه، سن دانش آموزان مدارس م يمدارس دولت تيريپست مد رشيپذ
و پرداخیت    نيریی خ يو عدم جذب كیاف  اريمدرسه  نيریبه كمک خ ازین دانش آموزان مناطق، ایولا

الخصیوص در میدارس    يمسیتعد و توانمنید علی    رانيسرانه به مدارس، انتخاب و انتصاب مید  زیناد
پیژوهش در   نيی است. لیذا ا  دهيمواجه گرد ياریبس يتهران  با مشکلات و دالش هاشهر متوسطه 

از طرفي بیراي تربییت    استان تهران انجام خواهد شد. يهامقطع متوسطه شهرستان يمدارس دولت
مديران مستعد نیازمند طراحي و اعتباربخشي الگوي مديريت استعداد براي مقاطع مختلف تحصییلي  

 قیی تحق نيی رو در ا نيی مي باشد. يکي از مقاطع حساس تحصیلي هم دوره متوسطه مي باشید، از ا 
رجیوع بیه    مچنیین کیه بر مطالعات نظري و بنیادي و نیز پیشینه پژوهشیي و ه شود تا با ت يم يسع

اد براي دوره متوسطه طراحیي و پیشینهاد شیود . لیذا در     دت استعينظر متخصصان يک الگوي مدير
اين تحقیق به اين سوال پاسخ داده مي شود كه الگوي مديريت استعداد براي دوره متوسطه دگونیه  
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دگونیه  میدل میديريت اسیتعداد    نده ده مولفه ها و ابعادي است؟ و اعتبیار  است؟ اين الگو در برگیر
 خواهد بود؟

 

 شناسی پژوهشروش

اي است. رويکرد مطالعه آمیخته متوالي بوده است اين پژوهش به لحاظ هدف، كاربردي و توسعه
كه در بخش كیفي از روش تحلیل محتواي قیاسي استفاده شد و در بخش كمي از روش توصیفي 

ز نوع پیمايشي استفاده گرديده است. در فرايند مطالعه كیفي جستجوي منابع مرتبط، انتخاب كلید ا
هاي معتبر موجود در هاي اطلاعاتي صورت گرفت، يعني مقالهواژه ها و انتخاب و استفاده از  پايگاه

قالات هاي اطلاعاتي داخلي مانند مركز اطلاعات علمي جهاد دانشگاهي، بانک جامع مپايگاه
هاي اطلاعات برخط ها، پژوهشگاه علوم و فناوري اطلاعات ايران و پايگاهها و كنفرانسهمايش

مورد جستجو قرار گرفت. جستجوي مقاله هاي فارسي در بازه  1معتبر خارجي نظیر ساينس دايركت
د.  انجام ش 2020تا  2015و جستجوي مقاله هاي انگلیسي در بازه زماني  1399تا  1394زماني 

هاي داپ شده مرتبط با مديريت استعداد بود، يعني منابعي كه ملاک ورود تناسب پژوهش
اطلاعات كافي را در مورد متغیر اصلي تحقیق گزارش كرده باشند. ملاک خروش متون نیز پوشش 

مقاله گردآوري شد. با مطالعه عنوان  426ندادن موضوع و متغیر اصلي مورد مطالعه بود. تعداد 
ها، مواردي كه با موضوع و سوال تحقیق تناسب نداشتند، حذف ، دکیده و محتواي مقالهتحقیق

مقاله براي مطالعه بیشتر انتخاب شد و در  147دکیده مقاله مطالعه دقیق شد و  316گرديدند )
مقاله تحلیل محتواي كیفي شد(. در مرحله بررسي جهت انتخاب مقالات نهايي: هدف  33نهايت 

پذيري، ها، انعکاسآوري دادهگیري، جمعروش، طر  پژوهش، روش نمونه پژوهش، منطق
ها و ارزش پژوهش مورد بررسي ها، بیان واضح يافتهملاحیات اخلاقي، دقت تجزيه و تحلیل داده

مقاله مرتبط با موضوع  33گردد در نهايت ملاحظه مي 1طور كه در نمودار قرار گرفت. همان
 گردآوري شد. 

 
 
 

                                                
1 .Sciencedirect 
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 ها: نتایج جستجو و انتخاب مقاله1نمودار
 
 میزاني به است . اعتبار در پژوهش كیفي حیاتي ايمرحله ها،يافته پايايي و اعتبار تعیین 

توافق  روش از حاضر، پژوهش بسنجد. در را مطالعه هدف است قادر روش يک كه شود گفته مي
خبره تحلیلگر  يک از منظور، اين براي شد. استفاده متون پايايي محاسبۀ براي بین دو كدگذار

بر موضوع پژوهش اشراف داشت، درخواست شد به عنوان همکار پژوهش )كدگذار( در  محتوا كه
اين پژوهش مشاركت كند. سپس محقق به همراه همکار پژوهش، سه متن از مقاله هاي منتخب 

كاپاي كوهن محاسبه  نهايي را كدگذاري و درصد توافق بین دو كدگذار از طريق شاخص آماري
( يکي از روش هاي محاسبه آماري توافق بین دو نفر است كه 1960شد. ضريب كاپاي كوهن )

تعیین مي كند ايا اين دو فرد در مورد كد گذاري يک متن خاص با هم توافق دارند يا خیر 
2016)-., John W(Creswellر ده از فرمول ذيل محاسبه مي شود: ).  اين ضريب با استفاد

 را قرار داد(1% مي توان عدد 100فرمول زير به جاي 

  
پاياي بین دو كدگذار براي متون انجام گرفته در پژوهش، با استفاده از فرمول ذكر شده، برابر 

صدم است، قابلیت اعتماد  60صدم شده است. با توجه به اينکه میزان پايايي بیش از  82با 
 كرد كه میزان پايايي مناسب است.  توان ادعاها تايید شد و ميكدگذاري

همانگونه كه ذكر شد روش تحقیق در بخش كمي توصیفي از نوع پیمايشي بود. جامعه آماري 
 200نفر بودند.  460پژوهش در بخش كمي، مديران مدارس دوره متوسطه شهر تهران به تعداد 

س جدول كرجسي و گیري تصادفي طبقه اي و براسانفر به عنوان حجم نمونه با روش نمونه

کل مقالات 

 نهایی

N=33  

تعداد مقالات 

 یافت شده

N= 426 

چکیده 

الات مورد مق

 بررسی
N= 316 

کل محتوای 

 بررسی شده
N= 147 
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داده ها با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته جمع آوري  مورگان انتخاب شدند. در مرحله كمي
-هاي كیفي با استفاده دستورالعمل تدوين پرسشنامه در پژوهششد. اين پرسشنامه برمبناي داده

متخصصان  نفر از 5نامه، هاي پیمايشي طراحي شد . براي اطمینان از روايي محتوايي پرسش
نامه را بررسي و مختواي آن را تايید كردند. رشته مديريت منابع انساني و مديريت آموزشي پرسش

ها، ضريب آلفاي كرونباخ براي نمونه ساني سوالنامه و همبه منظور اطمینان از پايا بودن پرسش
اصلي در  مولفه 25گويه و  75/. محاسبه شد. در مجموعه 71نفر( به میزان  30مقدماتي )

اي طراحي شدند. ها بر مبناي طیف لیکرت پنج درجهپرسشنامه مد نظر قرار گرفت كه تمامي آن
هاي مدل با بار عاملي، ضريب آلفاي كرونباخ و پايايي تركیبي، ضرايب در بخش كمي مولفه

 هاي برازش تحلیل شد.معناداري، ضرايب استاندارد و شاخص

 

 هایافته
هاي حاصل از متون، به هريک از اسناد يک كد داده شد. براي تجزيه و دهسازي داپس از پیاده

تحلیل متن اسناد از روش تحلیل محتواي كیفي قیاسي استفاده شد. بر اين اساس، اسناد مکرر 
خوانده شدند و مطالب مرتبط كه در حقیقت پاسخ به سوال اصلي پژوهش بودند، مشخص شدند. 

هاي مرتبط با آن، كه قبلا تعريف شده بود، انجام شد. در د و شمارهها بر حسب اسناكدگذاري داده
حقیقت، ابتدا مولفه هاي مرتبط با مديريت استعداد استخراش شد )كد گذاري باز(، سپس كدها هم 
دسته شدند و طبقات محوري يا مولفه هاي اصلي شکل گرفتند )كد گذاري محوري( و در نهايت 

  ,.Abedi Jafari et alعداد تدوين شدند )كدگذاري گزينشي( )مولفه هاي نهايي مديريت است

2011). 

 : مفاهیم )کدگذاری باز(1جدول
 مولفه ها و مفاهیم رديف مولفه ها و مفاهیم رديف

شناسییايي افییراد مسییتعد و هییدايت بییه سییوي      1
 موقعیت هاي پر بازده

 منبع يابي از درون سازمان 94

 مانيمنبع يابي از بیرون ساز 95 تخصص 2

 آينده شغلي 96 مهارت 3

 ارتقاي سطح دانش 97 نگرش 4

 شفاف سازي 98 تفهیم مديريت استعداد 5

هییا و كشییف اسییتعدادها از طريییق برگییزاري دوره  99 ترسیم تصوير روشن از تركیب خاص دانش 6
 طر  هاي بروز خلاقیت
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 غني سازي شغل 100 توانمندي منابع انساني 7

 تعامل مدير با كاركنان 101 ارشد احساس نیاز مديران 8

 اثربخش سازماني 102 شناسايي افراد به صورت عملي 9

 عملکرد سازمان 103 تدوين دستورالعمل و ضوابط قانوني 10

 نظام ارتباطات و تعامل 104 تناسب استعداد با شغل 11

 مهیا بودن فرهنگ سازماني 105 طراحي دوره هاي آموزشي 12

 فراهم بودن زمینه يادگیري 106 رآموزش حین كا 13

 پويايي در كار 107 احساس مفید بودن 14

 نشاط در كار 108 تعريف و زبان مشترک 15

تناسب اسیتراتژي میديريت اسیتعداد بیا كسیب و       16
 كار

 درجه 360ارزيابي  109

 عملکرد محوري 1110 رويکرد عادلانه در شناسايي افراد 17

 شناسايي مبتني بر شايستگي 111 شناسايي پست هاي كلیدي 18

 تناسب شغل با شاغل 112 تعهد 19

 توافق در رويکردها 113 آزمون شخصیت 20

 رويکردهاي عادلانه در شناسايي افراد 114 ارزيابي مستمر 21

 شايستگي افراد 115 توجه به سلامتي خانواده كاركنان 22

 همراهي تلوري با عمل 116 امنیت شغلي 23

 احساس ارامش خاطر 117 الشي و جذابشغل د 24

 تعامل كاركنان با همديگر 118 احساس سهیم بودن 25

 هوش هیجاني 119 حقوق و مزايا 26

شناسیییايي افیییراد از طريیییق دوره هیییاي بیییروز   120 تغییرات محیطي 27
 خلاقیت

 سابقه هاي علمي و پژوهشي 121 بررسي سوابق اجرايي 28

 يريت زمانمد 122 بررسي سوابق علمي 29

 كانون ارزيابي 123 قانون شغلي 30

 جانشین پروري 124 احساس تاثیرگذاري 31

 توجه مديريت به تربیت افراد 125 فرصت رشد و بالندگي 32

 دوره هاي بازآموزي 126 نوجويي 33

 آزادي  127 خواهيآرمان 34

 نوآور بودن سازمان 128 رويکردهاي مهارت گرايي )جذب( 35

 اشاعه طرز تفکر استعداد 129 سركوب ايده ها عدم 36

 مهیا بودن شرايط 130 تناسب شغل و شاغل 37

 عدم كپي برداري 131 مزيت رقابتي 38
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 درک قدر و منزلت افراد 132 حساسیت سازمان به فرد 39

 همراهي منابع انساني 133 عملیاتي كردن مديريت استعداد 40

 ک و فعالانهنگرش استراتژي 134 وضع موجود 41

 ارزش كاربردي 135 تشکیل كمیته خلاقیت 42

 پرستیژ سازمان 136 التزام شغلي 43

 تحريک و برانگیختگي 147 باور كردن سازمان 44

 مصاحبه هاي رفتاري 148 تغییرات فناوري 45

 خواست مديران ارشد 149 آفرينرهبري تحول 46

 ازخوردارائه ب 150 پروريطراحي دوره هاي مهارت 47

 حمايت سازمان از فرد 151 تدوين برنامه هاي نیاز سنجي در همه سطو  48

 رهبري مشاركتي 152 گريمربي 49

 موفقیت سازماني 153 احترام و شخصیت دهي به افراد 50

 خروش كاركنان دانشي 154 ارزش اجتماعي 51

 جذب نیروهاي رقیب 155 مدير منابع انساني محور 52

 كسب ايده هاي كاربردي 156 ريكیفیت كا 53

 پاداش غیر مادي 157 پاداش مادي 54

 شخصیت 159 پیوندهاي خانواده و سازمان 55

 هاارزش 160 مصاحبه تخصصي 56

 مهارت ارتباط با مشتري 162 رهبري تفويیي 57

 اعتماد و اطمینان به مدير 163 نوآور بودن افراد مستعد 58

 افزايش درآمد سازماني 164 اباجرايي كردن ايده هاي ن 59

 ارزيابي مستقیم 165 حمايت دولت 60

 پیري 166 پرداخت مبتني بر عدالت محوري 61

 ارزش علاقه مندي 167 تفکر خلاق 62

 شناسايي استعداد از طريق مشاهده 168 نوآور بودن سازمان 63

 شناسايي استعداد از طريق مصاحبه 169 قابلیت ارتقاي شغلي 64

 انتقال تجربه از طريق آموزش 170 هاي نیازسنجي در همه سطو تدوين برنامه 65

 متمايز سازي منابع انساني 171 انتخاب براساس عدالت محوري 66

شناسییايي افییراد مسییتعد مبتنییي بییر عییدالت       67
 محوري

 ساختار حمايتي 172

 پاسخگو بودن 173 گیريمشاركت در فرآيند تصمیم 68

 فرصت براي توسعه حرفه اي 174 ني و انتقال تجربهتعاملات سازما 69

 شناختيآزمون روان 175 مکان جغرافیايي 70

 لزوم صحبت به زبان بومي 176 معماري دو هسته اي 71
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 30در جدول فوق، مفاهیم مدل مديريت استعداد استخراش شده است. همانگونه كه ذكر شد 

مقاله مطالعه دقیق شد، براي هر مقاله يک جدول استخراش مفهوم ترسیم شد و با كد گذاري باز 
فوق مفاهیم مشترک و همپوش در هم مفاهیم مرتبط با مديريت استعداد استخراش شد. در جدول 

 مولفه در جدول فوق لحاظ گرديد.  194ادغام شد و نهايتا 

 

 

 

 

 

 مشاركت در كارهاي گروهي 177 آماده سازي براي موقعیت بعدي 72

 بازنشستگي 178 توجه به فرزندان كاركنان 73

 رهبري حمايتي 179 ارشد رانيمد قيطر از يابيستعداد ا 74

 معنادار بودن شغل 180 توجه به نیاز و دغدعه هاي كاركنان 75

 تعريف جايگاه و مسلولیت 181 مشاوره گرفتن از مشاوران برتر 76

 ارزيابي مبتني بر شايستگي 182 خودارزيابي 77

 گرفرهنگ حمايت 183 قدرت يادگیري 78

 كوتاه شدن عمردانش 184 سبک رهبري پدرانه 79

 انتخاب از طريق آزمون كتبي 185 ارزش توسعه 80

 در نظر گرفتن تفاوت هاي فردي 186 خوش نامي سازمان 81

 ارزيابي به صورت كمي 187 ارزش نهادن به افراد مستعد 82

 تعالي سازماني 188 فرصت براي كار با افراد بیرون سازمان 83

 انبرند سازم 189 وجهه شغلي 84

 يانسان يروین يادراک ارزش ها 190 توجه مدير به تربیت سازماني افراد 85

 فرصت براي توسعه و رشد 191 توانايي رهبري افراد مستعد 86

 روابط غیر رسمي 192 نوع فعالیت 87

 آنالیز شکاف فعايت ها 193 درخش شغلي 88

 رضايت فردي 194 مقايسه معیارهاي ارزيابي 89

  میان جامعهشهرت در  90

 پذيرمحیط كاري انعطاف 91
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 های مدیریت استعداد: مقوله 2جدول 
 های فرعیمقوله  های اصلیمقوله 

 شفاف سازي،  توافق در رويکردها، تفهیم مفهوم استعداد، تعريف و زبان مشترک، عملیاتي تعریف مفهوم استعداد
 كردن مديريت استعداد.

بلوغ مدیریت منابع 

 انسانی و مدیران ارشد

توانمندسازي منابع انساني، عملکرد محوري، همراهي تلوري و عمل، خواست مديران ارشد، 
 نگرش استراتژيک و فعالانه، احساس نیاز مديران ارشد.

فرهنگ استعداد و موقعیت 

 یابی شغلی مناسب

مهیا بودن شرايط، همراهي منابع انساني، اشاعه طرز تفکر مهیا بودن فرهنگ سازماني، 
استعداد، شناسايي افراد مستعد و هدايت به سوي موقعیت هاي پربازده و بعدي، تناسب 

 گرهاي نیاز سنجي در تمامي سطو ، فرهنگ حمايتاستعداد با شغل، تدوين برنامه

سونامی سالمندی نیروی 

 کار و تغییرات سریع

تگي، تغییرات فناوري، تغییرات محیطي )محیط دروني و بیروني(، كوتاه شدن پیري، بازنشس
 عمر دانش، خروش كاركنان دانشي

شناسایی و تعاملات 

سازمانی افراد مستعد به 

طور عادلانه و بر مبنای 

 شایستگی

شناسايي افراد مستعد بر مبناي شايستگي، شناسايي افراد مستعد بر مبناي عدالت، كشف 
ها و طر  هاي بروز خلاقیت، رويکرد عادلانه شناسايي ا از طريق برگزاري دورهاستعداده

افراد، استعداديابي از طريق مديران ارشد، استعداد يابي از طريق مشاهده، استعداد يابي به 
شناسايي افراد از طريق دوره هاي بروز صورت علمي، شناسايي افراد به صورت علمي، 

 عداد يابي از طريق مصاحبه، مديريت زمان، استخلاقیت

-شناسایی و کشف شکاف

ها موجود بین استعداد 

 فعلی و آتی

وضع موجود، وضع آتي، ترسیم تصوير روشن از تركیب خاص دانش، منبع يابي از درون 
 سازمان، منبع يابي از بیرون سازمان

تعیین سطوح شایستگی 

عمومی و تخصصی 

 کارکنان

هي، قدرت يادگیري، قانون شغلي، مهارت، تخصص، خواهوش هیجاني، نوجويي، آرمان
توانايي رهبري، بررسي سوابق علمي، بررسي سوابق اجرايي، نوآور بودن افراد، تفکر خلاق، 

، پويايي در كار، نشاط در كار، شايستگي افراد، مهارت ارتباط با توانايي رهبري افراد مستعد
 مشتري، پاسخگو بودن،

 هاتعهد سازماني، التزام شغلي، رضايت شغلي، نگرش، شخصیت، ارزش مولفه های رفتار سازمانی

مدل جامع و سیستماتیک 

 مدیریت استعداد

شناسايي مشاغل كلیدي، شناسايي پست هاي كلیدي، تدوين دستورالعمل و ضوابط قانوني، 
 عدم كپي برداري.

گیري، مشاركت در كار میمآزادي، تحريک و برانگیختگي، مشاركت در فرآيندهاي تص ها و فرهنگارزش
پذير، ساختار سازماني، ارزش نهادن به افراد گروهي،  نوآور بودن سازمان، محیط انعطاف

 مستعد، فراهم بودن زمینه يادگیري

فرصت براي كار با افراد بیرون سازمان، فرصت براي توسعه و رشد، فرصت براي توسعه  توسعه حرفه ای و شغلی
 اي.حرفه

مکان جغرافیايي، لزوم صحبت به زبان بومي، كیفیت كاري، شهرت در میان جامعه، پرستیژ رت موقعیت و شه
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سازمان، باور كردن سازمان،خوش نامي سازمان، نوع فعالیت سازمان، نوآور بودن سازمان،  سازمانی
 ساختار حمايتي، برند سازمان

زش كاربردي، رويکردهاي مهارت ارزش علاقه مندي، ارزش اجتماعي، ارزش توسعه، ار برند کارفرما
 گرايي سازمان، ارزش اجتماعي، 

آموزش و ارتقای مهارت 

 های افراد

سازي فرد براي موقعیت بعدي، آموزش هاي آموزشي، آمادهارتقاي سطح دانش، طراحي دوره
هاي نیازسنجي در همه سطو ، طراحي حین كار، فراهم كردن زمینه يادگیري، تدوين برنامه

 گريپروري، مربي شايستگي و مهارت پروري، جانشین هايدوره

تقویت خودبالندگی، 

 خلاقیت و باروری استعداد

هاي كاربردي افراد، عدم سركوب ايده ها و نظرات افراد، اجرايي كردن ايده هاي كسب ايده
ناب، تشکیل كمیته خلاقیت، معماري دو هسته اي، مشاوره گرفتن از مشاوران برتر، دوره 

 بازآموزيهاي 

تعاملات سازماني و انتقال تجربه، انتقال تجربه از طريق آموزش، نظام ارتباطات و تعامل،  تسهیم دانش
 براي كار با افراد بیرون سازمانآماده سازي براي موقعیت بعدي، فرصت 

معیارهای مطلوب برای 

 انتخاب

، تناسب شاغل با شناختي، مصاحبه تخصصي، مصاحبه رفتاريآزمون شخصیت، آزمون روان
 شغل و برعکس، انتخاب براساس عدالت، عملکرد محوري، انتخاب از طريق آزمون كتبي

سازي شغل، فرصت رشد و بالندگي، وجهه شغلي، آينده شغلي، شغل دالشي و جذاب، غني قابلیت و جایگاه شغلی
 قابلیت ارتقاي شغلي، امنیت شغلي، درخش شغلي، معنادار بودن شغل.

علق، تعهد احساس ت

سازمانی و حساسیت 

 سازمانی

گذاري، احساس سهیم بودن، احساس مفید بودن، حساسیت سازمان نسبت به احساس تاثیر
 فرد، حمايت سازمان از فرد، احساس آرامش خاطر، تعريف جايگاه و مسلولیت سازماني

پاسداشت نیروی انسانی 

های تعادل مشیو خط

 زندگی کاری

دهي به نیروي انساني، فرصدرک ارزش نیروي اد، احترام و شخصیتدرک قدر و منزلت افر
هاي كاركنان، توجه به سلامت كاركنان و خانواده، توجه به انساني، توجه به نیازها و دغدغه

 فرزندان كاركنان، پیوند خانواده و سازمان، روابط غیر رسمي

كاركنان، توجه مدير به تربیت سازماني افراد، مدير اعتماد و اطمینان مدير، تعامل مدير با  سبک رهبری و مدیریت
آفرين، رهبري تفويیي، منابع انساني محور، رهبري مشاركتي، رهبري حمايتي، رهبري تحول

 سبک رهبري پدرانه، توجه مديريت به تربیت افراد، 

 ت فرديپاداش مادي، پاداش غیرمادي، حقوق و مزايا، پرداخت بر مبناي عدالت، رضاي جبران خدمات

شاخص های استاندارد 

 ارزیابی

درجه، كانون ارزيابي، ارزيابي مبتني بر شايستگي، ارائه بازخورد، ارزيابي مستمر،  360ارزيابي 
 ارزيابي مستقیم، خود ارزيابي، مقايسه معیارهاي ارزيابي، ارزيابي به صورت كمي

، مزيت رقابتي، اثربخشي سازماني، عملکرد و كارتناسب استراژي مديريت استعداد با كسب  پیامد مدیریت استعداد
 سازمان، موفقیت سازمان، افزايش درآمد سازماني، تعالي سازماني

 

در اين مرحله، موارد بدست آمده به دست آمده مورد :ها(كدگذاري محوري )استخراش مقوله
ترين كه بیشهاي پژوهش تدوين شد. محقق، مفاهیمي را بررسي قرار گرفت و در نهايت، مقوله
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قرابت معنايي و مفهومي نسبت به هم دارند كنار هم قرار داده و به طر  مولفه هاي اصلي پرداخته 
بندي كرده است. نتايج نهايي در جدول ها دستهاست. در حقیقت، محقق مفاهیم را در قالب مقوله

ز بازنگري و انجام شود پس اگونه كه مشاهده مينشان داده شده است. در بررسي مفاهیم همان 2
 مقوله اصلي تبديل شده است. 24شاخص وجود داشت كه 194اصلاحات 
دهد كه از تركیب اين میامین میامین اصلي و فرعي مديريت استعداد را نشان مي 2جدول 

 داردوب نظري پژوهش حاصل شد است. 

 

 : چارچوب نظری مدیریت استعداد )کدگذاری انتخابی( 3جدول 
 مقوله های فرعی) گویه ها( ای اصلی انتخابی(عوامل )مقوله ه

 

 

 

 شناسایی و کشف منابع استعداد

 تعريف مفهوم استعداد 

 بلوغ مديريت منابع انساني و مديران ارشد 

 فرهنگ استعداد و موقعیت يابي شغلي مناسب 

 سونامي سالمندي نیروي كار و تغییرات سريع 

 عادلانه و بر مبناي  شناسايي و تعاملات سازماني افراد مستعد به طور
 شايستگي

 ها موجود بین استعداد فعلي و آتيشناسايي و كشف شکاف 

 تعیین سطو  شايستگي عمومي و تخصصي كاركنان 

 مولفه هاي رفتار سازماني 

 مدل جامع و سیستماتیک مديريت استعداد 

 

 جذب منابع استعداد

 ها و فرهنگارزش 

 توسعه حرفه اي و شغلي 

 نيموقعیت و شهرت سازما 

 برند كارفرما 

 معیارهاي مطلوب براي انتخاب  انتخاب

 آموزش و ارتقاي مهارت هاي افراد  توسعه منابع استعداد

 تقويت خودبالندگي، خلاقیت و باروري استعداد 

 تسهیم دانش 

 

 حفظ و نگه داری منابع استعداد

 قابلیت و جايگاه شغلي 

 احساس تعلق، تعهد سازماني و حساسیت سازماني 

 هاي تعادل زندگي كاريمشيت نیروي انساني و خطپاسداش 

 سبک رهبري و مديريت 

 جبران خدمات 
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 شاخص هاي استاندارد ارزيابي  ارزیابی منابع استعداد

 نتايج  نتایج منابع استعداد

 
 كد گزاري گزينشي نشان داده شده است 3در نهايت در جدول شماره 

 

 تعداد مدیرانمدل مدیریت اسنتایج تحلیل عاملی  :  4جدول 
 )عامل( متغیر

 

بار عاملی  ابعاد

 استاندارد

 معناداری مقدار 

 
 
 
 

مدل مدیریت استعداد 

 مدیران

 21.85 0.94 شناسايي و كشف منابع استعداد

 15.34 0.72 جذب منابع استعداد

 9.87 0.50 انتخاب

 توسعه منابع استعداد
0.75 16.02 

 حفظ و نگه داري منابع استعداد
0.46 9.00 

 ارزيابي منابع استعداد
0.40 5.32 

 نتايج منابع استعداد
0.47 5.11 

 
تحلیل عاملي تايیدي  مدل مديريت استعداد مديران: در اين قسمت براي بررسي تايید و يا رد 
مولفه هاي شناسايي شده براي مدل مديريت استعداد مديران از آزمون تحلیل عاملي تايیدي 

 ارائه شده است.   4نتايج اين آزمون در دو حالت استاندارد و معناداري در جدول  استفاده شده است.
)بار  هاي داراي مقدار وزن رگرسیونيشود كه عاملاز آنجا كه از نظر آماري پیشنهاد مي

هاي رگرسیوني در مدل شوند، بنابراين همه وزنمعنادار و قابل قبول تلقي  40/0عاملي( بیش از 
 ( در سطح t-valueهاي بحراني)دارند و همه نسبت 40/0تر از بزرچوزني بررسي مورد 

P<0/01شده، مورد تايید قرار گرفته و برازش معنادار هستند؛ بنابراين تمامي عوامل در نظرگرفته
 مي باشد.كلي حاكي از برازش خوب مدل 
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: تحلیل عامل تاییدی در حالت استاندارد مولفه های مدیریت  2نمودار

 استعداد مدیران
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: تحلیل عامل تاییدی در حالت معناداری مولفه های مدیریت استعداد 3نمودار 

 مدیران
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مولفه های مدیریت  های برازش مدل تحلیل عاملی تاییدیشاخص:  5 جدول

 استعداد مدیران
 نتیجه حد قابل قبول مقدار شاخص

Χ2/df 1.064  قابل قبول 5تا  1بین 

 قابل قبول و بالاتر0.99 9/0< (9/0 ) (NFI) ش هنجار شدهشاخص براز

 قابل قبول و بالاتر0.99 9/0< (9/0 ) (GFI)شاخص نیکويي برازش

 قابل قبول نزديک به يک 0.98 (AGFI)شدهشاخص نیکويي برازش اصلا 

 قابل قبول و بالاتر0.96 0.9< (9/0 )  (TLI)لويیس-شاخص توكر

 قابل قبول و بالاتر1.00 0/9< (9/0 ) (IFI)شاخص برازش افزايشي

 قابل قبول و بالاتر1.00 0/9< (9/0 ) (CFI)شاخص برازش تطبیقي

 قابل قبول >1.00 0/6 (PNFI)شاخص برازش هنجار شده مقتصد

ريشه دوم میانگین مربعات خطاي 
 (RMSEA)برآورد

 قابل قبول <0/08 0.013

 لقابل قبو >0.98 0/9 (RFIشاخص برازش نسبي )

 قابل قبول نزديک به صفر 0.015 (RMRريشه میانگین مربعات باقیمانده )

 
 1.064محاسبه شده  df/2 Xارائه شده، مقدار  5 با توجه به خروجي لیزرل كه در جدول

باشد. همچنین ريشه نشان دهنده برازش مناسب مدل مي 5كودکتر از  df/2 X است، وجود 
باشد كه در مدل ارائه  0.08بايستي كمتر از مي (RMSEA) خطاي میانگین مجذورات تقريب

توان گفت افزار لیزرل ميهاي نرمها و خروجياست. با توجه به شاخص 0.013شده اين مقدار برابر 
دهنده اين موضوع هستند كه در هاي ارائه شده نشان ها با مدل منطبق هستند  و شاخصكه داده

 باشند.ن منطبق ميهاي تجربي به خوبي با آمجموع داده
با توجه به نتايج كیفي و كمي انجام شده مدل نهايي پژوهش به صورت نمودار زير تدوين 

 شده است:
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 : مدل مفهومی پژوهش4نمودار

 

 گیری  بحث و نتیجه
شناسايي و كشف منابع استعداد؛  -در اين تحقیق مدل جامع مديريت استعداد بر پايه هفت بعد: الف

توسعه منابع -انتخاب منابع استعداد؛ ه -انتخاب منابع استعداد؛ د-ستعداد؛ شجذب منابع ا -ب
 194مولفه و  24نتايج،  -ارزيابي منابع استعداد؛ ش -داري منابع استعداد؛  حفظ و نگه-استعداد؛ ر

شاخص در ارتباط با مديريت استعداد به روش اكتشافي و از طريق تکنیک تحلیل محتواي با 
هاي مدل از برازش قابل قبولي ها و شاخصطراحي شد كه همگي ابعاد، مولفهرويکرد قیاسي 
 برخوردار شدند.

مولفه  9اولین مقوله اصلي از مديريت استعداد، شناسايي و كشف استعداد است. ذيل اين مقوله 
شد، مرتبط قرار دارد كه عبارتند از: تعريف مفهوم استعداد، بلوغ مديريت منابع انساني و مديران ار

فرهنگ استعداد و موقعیت يابي شغلي مناسب، سونامي سالمندي نیروي كار و تغییرات سريع، 
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شناسايي و تعاملات سازماني افراد مستعد به طور عادلانه و بر مبناي شايستگي، شناسايي و كشف 
ها موجود بین استعداد فعلي و آتي، تعیین سطو  شايستگي عمومي و تخصصي كاركنان، شکاف
هاي به دست آمده در ه هاي رفتار سازماني و مدل جامع و سیستماتیک مديريت استعداد. مولفهمولف

اي معرف و بیان كننده بعد شناسايي و كشف استعداد هستند. اين اين قسمت هر كدام به گونه
-كنند تا بهتر بتوانند نیروهاي مستعد را شناسايي و جذب كنند. نمونهها به مديران كمک ميمولفه

اصطلاح جنگ برای استعداد در  "اي از اين مطلب، در اسناد دنین اشاره شده است: 

 ,Shahiتوان به پژوهشها مي. در تايید يافته"ها باید مورد توجه گرددتمامی سازمان

Farrokhseresht & Aghajani(2020), Jarvi & Khoreva(2020), Seif 

Hashemi et al. (2018), Dehghanian et al. (2018), Hasanpour et al. 

(2018), Aghbal et al. (2018)   .اشاره كرد 
مقوله اصلي دوم از مديريت استعداد، شامل جذب منابع انساني است، در اين بعد نیز مولفه 

ها و فرهنگ، توسعه حرفه اي و شغل، موقعیت و شهرت سازماني و برند كارفرما به هاي: ارزش
هاي به دست توان بیان نمود كه مولفهمنابع انساني شناسايي شدند. ميهاي بعد جذب عنوان مولفه

دون استراتژي برند كارفرما و استراتژي شهرت سازمان هر كدام به جذب افراد با استعداد آمده هم
نمايد درا كه خوش نامي و به عبارت ديگر برندسازي سازمان و مديران و توسط سازمان كمک مي

باشند كه در اين مدل به ل بسیار مهمي در جذب افراد مستعد در سازمان ميكارفرمايان خود عام
-اين ارتباط اشاره شد. از طرف ديگر فرهنگ سازمان نیز بايد حامي جذب افراد مستعد باشد. نمونه

یکی از دلایل جذب نیروهای مستعد  "اي از اين مطلب، در اسناد دنین اشاره شده است: 

 & ,Mohammed, Baigها با نتايج پژوهش يافته ."دباشخوش نامی سازمان می

, Hasanpour et al. (2018), Gururajan (2020), Li et al. (2019)

Aghbal et al. (2018) خواني دارد. هم 
 1مقوله اصلي سوم از مديريت استعداد، شامل انتخاب منابع استعداد است، در اين بعد نیز  

ار گرفت كه عبارت است از: معیارهاي مطلوب براي انتخاب.  عدم مولفه شناسايي و مورد تايید قر
ورود نیروهاي نامناسب به سازمان خواهد شد، اگر ورودي هاي توجه به اين مرحله از فرآيند موجب 

نظام مديريت استعداد از كیفیت مناسب برخوردار نباشد، فرآيندهاي بعدي مديريت استعدادها را با 
دهد بررسي سوابق و تجربیات هاي تحقیق نشان مياهد كرد. يافتههاي جدي مواجه خودالش

هاي تخصصي و رفتاري و آزمون كتبي از اولويت بالاتري هاي شخصیت و مصاحبهكاري، آزمون
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 "اي از اين مطلب، در اسناد دنین اشاره شده است: ها برخوردار هستند. نمونهنسبت به ساير روش
-چون تست روانهای مختلفی هماز طریق آزمون تواندانتخاب افراد مستعد می

 Seif ,هايتوان به پژوهشدر تايید اين يافته مي"شناسی و رفتاری صورت پذیرد

Hashemi et al. (2018), Dehghanian et al. (2018), Hasanpour et al. 

(2018), Aghbal et al. (2018) اشاره كرد.  
شامل توسعه منابع استعداد است، اين بعد شامل  مقوله اصلي دهارم از مديريت استعداد،

گانه آموزش و ارتقاي مهارت هاي افراد، تقويت خودبالندگي، خلاقیت و باروري  4هاي مولفه
هاي فردي، مولفه نیازسنجي باشد. در بعد آموزش و ارتقاي مهارتاستعداد و تسهیم دانش مي
كند تا نیازهاي آموزشي سازمان كمک مي هاي آموزش و ارتقا بهآموزش قبل از اجراي برنامه

ريزي آوري و مورد بررسي قرار گیرد و براساس آن برنامهدنین نیازهاي افراد جمعسازمان و هم
پروري و طراحي مسیر شغلي به عنوان هاي جانشینهدفمندي صورت گیرد. همچنین مولفه

هاي بیشتر براي كاركنان با يجاد فرصتتوانند در اختیار سازمان قرار بگیرند كه به اابزارهايي مي
بیني آموزش، تربیت و پرورش ضروري كارمندان؛ افزايش خزانه استعدادها از میان استعداد؛ پیش

هاي راهبردي و بلند مدت سازمان بشود . از طرف ديگر كارمندان مستعد؛ مشاركت در اجراي طر 
جانبه مديران است كه توجه و حمايت همه بعد خلاقیت و باروري استعداد يکي از مهمترين ابعادي

های یکی از راه "اي از اين مطلب، در اسناد دنین اشاره شده است:طلبد. نمونهسازمان را مي

. اين يافته با "باشدهای حین خدمت میپرورش افراد مستعد در سازمان، آموزش

,Jarvi &  Mohammed, Baig, & Gururajan (2020)هاي نتايج پژوهش

Khoreva(2020), Seif Hashemi et al. (2018), Dehghanian et al. 

(2018), Hasanpour et al. (2018), Mahfozi., Lotfrooshan, & 

Ghorbani (2018), Aghbal et al. (2018), Dehghanian et al. (2018) 
  همخواني دارد. 

-باشد كه مولفهستعداد ميمقوله اصلي پنجم از مديريت استعداد مربوط به حفظ و نگه داشت ا

هاي قابلیت و جايگاه شغلي، احساس تعلق، تعهد سازماني و حساسیت سازماني، پاسداشت نیروي 
-هاي تعادل زندگي كاري، سبک رهبري و مديريت، جبران خدمات را در بر ميمشيانساني و خط

ران خدمات كه هاي شناسايي شده مربوط به اين بعد، مولفه سیستم جبگیرد. براساس مولفه
هاي مادي به عنوان يکي از شود كه پرداختهاي پرداخت مادي و غیرمادي را شامل ميشاخص
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داري و هاي اولیه زندگي كاري سبب نگهتواند در سالاولین عواملي مطر  شده است كه مي
شود، ماندگاري افراد در سازمان شود . در ادامه نیازهاي مادي و پولي كه به مرور زمان ارضا 

شناختي و رفتاري دارد. در اين شود كه بیشتر جنبه روانهاي غیرمادي و دروني مطر  ميانگیزه
ها و نیازهاي غیرمادي و غیر پولي كاركنان را شناسايي نموده تا خصوص سازمان بايد اين انگیزه

و مديريت  داري افراد مستعد را فراهم كند. از طرف ديگر سبک رهبريبتواند موجبات حفظ و نگه
شود ها تلقي ميمديران به عنوان يکي از مقوله هاي اصلي نگه داشت افراد مستعد در اكثر سازمان

هاي رهبري دوستانه و حمايتي داشته باشند باعث احساس نزديکي بیشتر در زيرا مديراني كه سبک
مطلب، در اسناد دنین  اي از اينباشند. نمونهها در سازمان مياين افراد شده و موجب ماندگاري آن

 پاداش غیرمادی در کنار پاداش مادی عاملی موثر برای نگه داری "اشاره شده است:

 & ,Mohammed, Baigهاي پژوهشگراني همچونيافته"شود افراد مستعد تلقی می

Jarvi & Khoreva(2020), Seif Hashemi et al.  Gururajan (2020),

(2018), Dehghanian et al. (2018), Hasanpour et al. (2018), 

Mahfozi., Lotfrooshan, & Ghorbani (2018), Aghbal et al. (2018), 

Dehghanian et al. (2018) خواني دارد. هاي پژوهش حاضر همبا يافته 
اد به عنوان مقوله اصلي ششم در طراحي مدل مديريت استعداد با مولفه ارزيابي منابع استعد

رد ارزيابي در تحقیق حاضر قلمداد شد . تطبیق فرد با شغل، كانون ارزيابي و هاي استانداشاخص
گردند . در هاي اين مقوله تلقي ميدرجه و غیره از جمله شاخص 360شايستگي محوري و ارزيابي 

هاي ارزيابي در اين بعد از مديريت استعداد، جهت ارزيابي افراد در سازمان، بايد از طريق كانون
دهند و كاركنان را به صورت متناوب به لحاظ رفتاري و كاري مورد ارزيابي قرار مي سازمان كه

نمايند، حداكثر استفاده ي شغلي خود هدايت ميآنان را در زمینه مديريت عملکرد و توسعه كار راهه
كند دنین در نظر گرفتن مولفه تطبیق فرد با شغل به سازمان كمک ميبرداري را نمود. همو بهره

ها هاي متناسب با انواع شخصیتشناختي افراد را مورد ارزيابي قرارداد و شغلتا به لحاظ روان
تواند در هايي است كه ميطراحي نمود. شاخص شايستگي محوري نیز به عنوان يکي از شاخص
د اي از اين مطلب، در اسنابه كارگیري افراد با استعداد در سازمان به مديران كمک نمايد. نمونه

میزان تطابق شاغل با شغل و برعکس در ارزیابی مهم  "دنین اشاره شده است:

 Aghbalهايتوان عنوان كرد كه نتايج پژوهشهاي پژوهش حاضر ميدر تايید يافته. "است

et al. (2018),   وAghbal et al. (2018) خواني دارد.با نتايج اين پژوهش هم 
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ان آخرين مقوله اصلي از مديريت استعداد در تحقیق نتايج حاصل از منابع استعداد به عنو
تواند به افزايش آورند ميها به بار ميحاضر قلمداد شد . نتايجي را كه اين افراد براي سازمان

اي از اين مطلب، در اسناد عملکرد سازماني، تعالي سازماني و اثربخش سازماني منجر شود. نمونه

مستعد در سازمان باعث عملکرد فردی و  وجود منابع"دنین اشاره شده است: 

Harun, Mahmood & Othman (2020), Al-در مطالعات ."شودسازمانی می

Hawary (2018)-Lozi, Almomani & Al  وAghbal et al. (2018) 
 با نتايج اين پژوهش به دست آمد . اي مشابه نتیجه

در برخي از كشورهاي مورد  توان گفتبا توجه به نتايج به دست آمده در پژوهش حاضر مي
مطالعه، توجه معطوف به فراهم سازي امکانات و فرصت هاي برابر براي رشد و شکوفايي 
استعدادها در تمام سطو  و حوزه هاست؛ بنابراين برنامه خاصي براي پرورش استعدادها در نظر 

هاي رسمي طبیعي و خودجوش از داخل نظام شود و شکوفايي استعدادها به صورت گرفته نمي
پذيرد. همچنان كه رحمت خداوند شامل تمام مخلوقات است، در آموزشي و پرورشي صورت مي

سازي امکانات حداقلي براي رشد و شکوفايي نظام مطلوب پرورشي و آموزشي، هم بايد به زمینه
استعدادهاي عموم مردم جامعه اهتمام ورزيد و هم براي استعدادهاي خاص و برتر امکانات و 

فراهم نباشد، توجه خاص و تخصیص  يدمات ويژه در نظر گرفت. در شرايطي كه امکانات حداقلخ
امکانات ويژه به پرورش عده معدود، موجب غفلت از استعدادهاي ناشناخته و افزايش نابرابري در 

توجهي به آموزش و پرورش دولتي و معیشت رسد در كشور ما با بيگردد. به نظر ميجامعه مي
ان، كیفیت آموزش در مدارس پايین آمده و با ايجاد مدارس به ظاهر غیر انتفاعي و خاص، از معلم

استعدادها شده است. از طرفي  توزيع فرصت هاي برابر براي رشد و پیشرفت فاصله گرفته
هاي مختلفي دارند كه براي سعادت جامعه بايد نگاهي جامع به همه انواع آن در همه اقشار و  جنبه
تحصیلي، آن هم در مباحث تلوريک و نظري  دورهام سطو  داشت و توجه صرف به يک در تم

اساس نتايج  صرف، ناقص و نتیجه رضايت بخشي براي فرد و جامعه به همراه نخواهد داشت. بر
حاصله از پژوهش، پیشنهاداتي كاربردي به مديران آموزش و پرورش دوره متوسطه شهر تهران به 

 ردد:گ شر  ذيل ارائه مي
پیشنهاد مي شود الگوي مفهومي تدوين شده مديريت استعداد مبنايي براي طراحي برنامه 

 آموزش و پرورش دوره متوسطه شهر تهران رانيمدهاي توسعه حرفه اي مديران مدارس باشد. 
دست يابند و  مفهوم استعدادبايست به درک وسیعي از  براي مديريت صحیح استعدادها در ابتدا مي
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طه اين درک زمینه پرورش استعدادها را فراهم سازند و فرهنگ شناخت و اعتلاي استعداد را به واس
استعداد و موقعیت يابي شغلي ايجاد نمايند، به واسطه بنیان گذاري فرهنگ استعداديابي و ارتقاي 

جاد كنند. با استعداد زمینه توسعه منابع انساني و بر اساس آن زمینه توسعه پايدار جامعه را اي مناسب
لذا برگزاري دوره هاي آشنايي با مديريت استعداد براي مديران و همه كارگزاران نظام آموزشي 

 يک ضرورت است كه بايد در برنامه هاي آموزش ضمن خدمت ديده شود. 
مديريت بر آموزش  دوره هاي ضمن خدمت مديريت استعداد نیز يک ضرورت است، در اين 

است كلیه دوره هاي آموزشي به صورت آنلاين برگزار شود لازم است شرايط كه كرونا باعث شده 
بسترهاي آموزش الکترونیکي ايجاد شود، توانمندي هاي حرفه اي مديران و معلمان براي استفاده 
حداكثري از ظرفیت بسترهاي الکترونیکي تقويت شود و در اين شرايط هم مديران و كارگزاران 

 يريت استعداد دانش آموزان دوره متوسطه غافل نشوند. نظام آموزشي از شناسايي و مد
در اين پژوهش محدوديت هايي هم وجود داشته است از جمله اينکه پژوهشگر در دسترسي 
به مقالات معتبر منتشر شده در مجلات ايندكس پايگاه هاي اطلاعات علمي اسکوپوس و 

مقالات منتشر شده سال هاي اخیر اشپرينگر و ... با محدوديت دسترسي مواجه بوده است. غالب 
به صورت رايگان در اختیار نمي باشد، واريز وجه مقاله در قالب پرداخت هاي بین المللي هم ممکن 

 نبوده است، در صورت عدم وجود اين محدوديت مي توان به مقالات بیشتري دسترسي داشت. 

 

 تعارض منابع / حمایت مالی
دكتري تخصصي نويسنده اول در رشته مديريت آموزشي دانشگاه  اين مقاله برگرفته از پايان نامه 

باشد و نتايج پژوهش حاضر با منافع هیچ ارگان و سازماني در تعارض آزاد اسلامي واحد كیش مي
 نیست و بدون حمايت مالي انجام شده است. 
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