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 چکیده
اداره آموزش و پرورش شهرستان  کارکنان استعداد مديريت با ساز زمينه راهبردي عوامل بين رابطه بررسيپژوهش حاضر به 

اند. حجم نمونه مطابق با نفر تشکيل داده155به تعداد  شاغل کارکنان کليهمي پردازد. جامعه آماري پژوهش را  مانه و سملقان

گيري تصادفي ساده انتخاب شدند.  ابزار نفر برآورد گرديد و به شيوه نمونه 110نفر 155(، براي 1972جدول مورگان )

هدف، اهداف و راهبردها، قوانين و  5سوال در قالب  38داراي  پرسشنامه محقق ساخته  در تحقيق مورد نظرها گردآوري داده

استفاده شد که  روايي و پايايي پرسشنامه  مقررات دولتي، فرهنگ سازماني، مديريت منابع انساني و رويکرد مديران عالي

عامل زمينه ساز  5از روش تحليل عاملي  هاهمورد تاييد استاد راهنما و خبرگان قرار گرفته است. جهت تجزيه و تحليل داد

درصد از واريانس را تبيين و پوشش مي دادند. از مدل ساختاري براي  24/76گرديد که  استفاده مديريت استعداد شناسايي

ار به کمک نرم افزعوامل راهبردي زمينه ساز با مديريت استعداد  بررسي روابط بين فرضيات و جهت بررسي تاثير هر يک از 

lisrel  نتايج نشان داد که ميتوان با آموزش و پرورش استعدادها از منابع به بهترين شکل استفاده شده است.  8نسخه

  استفاده کرد،در اين بين به انگيزش،آموزش و پرورش و کارايي کارکنان سازمان بايد توجه خاص نمود.

 عوامل راهبردی، استعداد، مدیریت استعداد، مدیریت منابع انسانی  ها: کليدواژه
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 مقدمه 

سازمان  صلي بقاياانسان ها، عامل  شوند و اين موضوع مشخص شده است كهامروزه، منابع انساني سرماية سازمان شمرده مي

ارد. ستگي دبدي و مااني اي اثربخش از منابع انساهداف خويش به آمیزه.كامیابي هر سازمان در دستیابي به ها در رقابت هستند

در ت. گرفته اس دي قرارترين سرمايه و دارايي سازمان در دو دهه اخیر مورد توجه جدر اين میان،نیروي انساني به عنوان مهم

اد ورش استعدش و پرول اند. در آموزيک سازمان مردم مدار منابع كلیدي استعداد افرادي است كه در سازمان به فعالیت مشغ

ین كننده وامل تعیعترين آموزش و پرورش يکي از قويو همچنین  تواند به عنوان عامل مهم در موفقیت در نظر گرفته شودمي

 .باشد سرمايه انساني مي

و حفظ  هاايي آناز توان استفادهاي براي ،بلکه بايد استراتژي برنامه ريزي شدهجذب افراد با استعداد به تنهايي كافي نیست  

ه تعیین كفراد است ستعداد اكنند و اين اها به وسیله افراد حركت ميتعهد افراد با استعداد وجود داشته باشد. در واقع سازمان

-يسازمان م وريت است ها نیازمند مديهايي است كه مانند همه فعالیتاز طرفي استعداد از مقولهكننده موفقیت سازمانهاست.

 (.1398همکاران، گو باشند)احمدي وشود پاسخسپرده ميها بايست به نحوي فعال در قبال مديريت استعدادهايي كه به آن

 غییر كردهتساني هم ها، به تدريج نقش منابع انفرهنگ ها و مشاغل گوناگون در سازمان با پیچیده شدن محیط و ايجاد تنوع

نگهداري  يي، جذب وشناسا نیروهاي خلاق، انعطاف پذير و پاسخ گو نیاز دارند و از سوي ديگرهاي امروزي به سازمان است .

ش براي تي، در تلایاي رقابهاي پويا براي فعالیت در اين دنسازمان اين نخبگان در سازمان ، بسیار دشوار تر از پیش شده است .

 ي امروزيهنجارها ايي كه نتوانند منابع انساني خود را بااين استعدادها هستند و سازمان ه هايي براي جذبايجاد فرصت

ابت مي نان خود با هم رقها برپاية مهارت ها و استعداد كارك ن بسیاري از سازماناكنو.مديريت كنند، محکوم به فنا خواهند شد

ه يي را داشتوري و كاراهبهر بالاتريند نتوانداشتن بهترين و بااستعدادترين كاركنان، ميدانند كه با جذب و نگهمي  كنند و

ري شامل رماية فکسمانند تجهیزات لوازم و موجودي، متفاوت هستند.  هاي دانشي با سرمايه هاي عصر صنعتي،.سرمايهباشند

 هايزمانتي در ساترين مزيت رقابدر سازمان است. درواقع به كارگیري مديريت استعدادها، مهم دانش و تجربة هر كارمند

-يم اد بیان ريت استعدرود. مديمي هاي مديريت منابع انساني به شمارترين دغدغهروزي است و شناسايي استعدادها، از مهمام

نان یمي توان اطم ستعداد،اشناخت و آزاد كرد. با بهره گیري از مديريت  كند كه همه افراد استعدادهايي دارند كه بايد آنها را

عداد است ديريتمهند شد. هاي ويژة خود، در شغل مناسبي به كار گرفته خوااستعدادها و توانايي كاركنان با يافت كه هر يک از

ر غییر بازار حال تهماهنگ با شرايط د كرده و نوعي انعطاف پذيري را کيک ابزار مديريتي است كه به توانمندي مديران كم

ختلف در افراد م تیفعال کي . اگر براي كسب مهارت دركنديبرآورد م تیفعال کيفرد در  شرفتیپ ينسب زانیمكرده و ايجاد 

. هندديشان مكسب آن مهارت ن زانیاز لحاظ م ييهاشد كه تفاوت میمتوجه خواه رندیقرار بگ يکساني تیو موقع طيشرا

ها بايد كسب و كار رواين  يابند. ازسراسر جهان براي دستیابي به استعدادها،خود را درگیر رقابت با ديگران مي ي درهايسازمان

اشته باشند و د مدت را ي بلندتوانايي شناخت افراد با استعداد، ارائه آموزش لازم به آنها و حفظ و نگهداري كاركنان با ارزش برا

 هايي را در نظر بگیرند.براي اين امر استراتژي

هايي كه كارفرمايان با آن اي توصیف چالشرا بر "جنگ براي استعداد"واژه  مشاوران سازمان و  1مکنزي1997در اوايل سال 

آنها اعتقاد داشتند كه  .(124: 2019مطرح نمودند)میشل  و همکاران، ،مواجه اند تا كانديدايي با مهارت بالا را پیدا كنند

در بررسي مکنزي مديريت استعداد با  مديران كمي اين آمادگي را دارند تا نقش رهبري را درسازمان ها ايفا نمايند.

هاي اي موفقیت سازمانو به طور فزايندهكند.شناسايي،توسعه و جذب كاركنان مستعد براي سازمان مزيت رقابتي ايجاد مي

هاي سراسرجهان براي دستیابي به بنابراين شركت شود.امروزي به جذب،نگهداري و توسعه كاركنان با استعداد مرتبط مي

دها، خود را درگیر رقابت با ديگران مي يابند. از اين روكسب وكارها بايد توانايي شناخت افراد با استعداد، ارائه آموزش استعدا

 .(123: 2018، 2لازم به آنها و حفظ ونگهداري كاركنان با ارزش براي بلندمدت را داشته باشند) مک كالي
                                                           
1 Mackenzie 
2 Macaulay 
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ه اثبات شد نفراديو هم ا سازمانيمديريت استعداد داراي مزاياي اقتصادي فراواني است اين مزاياي اقتصادي هم در سطوح  

ود. بلکه شامل ماه يا يکسال كامل ش 3يندي است كه درطول آاست. بر اين اساس نبايد تصور شود كه مديريت استعداد فر

هده عنهايي بر ن را به تبسیاري درآن درگیرند وتنها بخش منابع انساني مسئولیت آاي مي باشد كه عوامل ريزي يکپارچهبرنامه

كسب و كار امروز  .(17: 1398سازد) رضائیان،ر، اما بسیار با ارزش ميبكه اين امر مديريت استعداد را دشوار و زمان ، گیردنمي

اركنان ه و حفظ ك، توسعبا رشد فزاينده رقابت جهاني، تغییر بازارها، و وقايع غیر قابل پیش بیني روبروست. شايد امروز جذب

پاور در اكتبر  براساس تحقیقات من .( 2016الي،ك ماهر بسیار مشکل تر از قبل باشد و اين شايد چیز عجیبي نباشد) مک

ا مشکل پركردن ها بطور وحشتناكي بكشور انجام شد نشان مي دهد كه سازمان 23كارمند از  33000 ،كه تقريبا از 2016

جذب،  ندانه برايمديريت استعداد نگرشي هوشم(. 71: 1399.)حاجي كريمي، هاي كلیدي بوسیله افراد مستعد مواجه اندپست

است.  دة سازمانو آين و اهداف حال ان، براي تأمین نیازهاپرورش و نگهداري افراد نخبه و استفاده از استعداد و شايستگي آن

 2015شین،  و)چلوها  كنندكند كاركنان به طور مناسبي در شغل هاي موجودسازمان گردش ميمديريت استعداد تضمین مي

 هنگ باز وفر و وجقدرداني،  (. استراتژي مديريت استعداد، شامل مؤلفه هايي چون مديريت عملکرد، پرورش كاركنان، پاداش

دد هستند ران درصعملکرد( فرايندي است كه طي آن، مدي ارتباطات است. نخستین مؤلفة استراتژي مديريت استعداد )مديريت

جنبه  د. يکي ازپذير كنن اهداف و مقاصد كنوني و آتي سازمان را امکانافراد، دسترسي به ها وبا بالابردن كیفیت عملکرد تیم

ف و شناخت اهدا املكاي كه اين ارتباط ، زمینة درك ارتباط بین سرپرستان و كاركنان است، به گونه اين فرايند، هاي مهم

ورش تعداد )پردومین مؤلفة استراتژي مديريت اس كند.هاي متفاوت براي دست يابي به اهداف سازمان را فراهم ميراه

 . (2019)كسلر،  نظر گرفته شده است و توانايي كاركنان در كاركنان(، براي به روزرساني دانش، مهارت

د روبرو ديريت استعداها با مشکل عدم استفاده از استراتژي مسازمان جهاني نشان داده است كه همه آن40نتايج تحقیقات از 

قابل  مر به طوراباشد و همین هاي استراتژيک سازماني مين،كمبود نیروهاي مستعد براي پر كردن پستآهستند كه نتیجه 

 ها را براي رشد محدود ساخته است.توجهي توانايي سازمان

ها نشان داد كه معلمان در حین هاي قبل خدمت معلمان با خودكارآمدي آندر پژوهش خود با عنوان انگیزه (2014)1بیلیم

-ميهاي قبل استخدام مربوط باشند كه بیشتر به آموزشتدريس در مدرسه را دارا مي خدمت كمترين انگیزه جهت

هاي بالاي ناشي افراد با استعداد و همچنین هزينههاي فزاينده در فرآيند جذب و استخدام شود.متأسفانه، به رغم تحمل هزينه

ازتربیت اين افراد به منظور به ظهور رساندن استعدادهاي آنان، در بسیاري از موارد ديده مي شود كه در عمل اين افراد تمايل 

 شغل دارند.به ترك سازمان و تغییر 

ي دهد . يکكاهش مي حفظ افراد بااستعداد در سازمان، هزينه ها را به شدت هاي انجام شدة پیشین ثابت كرده است كهپژوهش

 خود را ايوانايي هتكاركنان، ايجاد فرصت هايي براي آنان است تا بتوانند مهارت هاي جديد را آموخته و  هاي حفظاز راه

 ري سازمانوبهره  وپرورش دهند. مديران با استفاده از سبک صحیح رهبري مي توانند رضايت شغلي و تعهد سازماني كاركنان 

حاصل  نانیا اطماست ت يسازمان يريت استعدادهايمد ي،منابع انسان يريتمد ياساس ياز چالشها يکيخود را افزايش دهند. 

 (.1: 1399باف، لزاده و  صالح)سازمان خواهند بود  مناسب، در خدمت يشغل يدر زمان مناسب و برا ي مناسب،شود كه افراد

 كار، كسب و یطحدر م يماندگار یزو ن يجهان یچیدهپ اقتصاد در یتكه به منظور موفق يافته انددر يها به خوبسازمان امروزه 

 كه يافته اندها، درتوسعه و نگهداشت استعداد استخدام، به یازدارند. همزمان با درك ن یازاستعدادها ن ينداشتن بهتر به

 (.14: 1399ان،يگرو د یاديص) باشنديم يريتمد یازمندن يج،نتا بهترين به یابيدست يهستند كه برا يبحران ياستعدادها منابع

ث كسب و اد باعمديريت استعددر واقع مديريت استعداد به دو دلیل داراي اهمیت است: اول اينکه اجراي موثر استراتژي 

ا لذشوند.يآماده م وهاي كلیدي در آينده انتخاب شود و دوم اينکه كاركنان براي پستنگهداري موفقیت آمیز استعدادها مي

ود خكاركنان  ستعدادهاياها و ها بر پايه مهارتنامند.اكنون سازمانمي كاركنان دانشيبسیاري از كارشناسان اين عصر را عصر 

 سید.ي و كیفیت رروبهره تواند به بالاترينكنند كه با جذب و نگهداشت بهترين و با استعدادترين كاركنان،ميهم رقابت مي با
                                                           
1 Bilim 
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 قش ارزشمندبر ن یلدلسازماني است به همین  يةرقابتي و سرما يتمز ينتراست كه منابع انساني مهم ينا بر امروزه اعتقاد

ن دهنده اد نشامديريت مطلوب آن ها بسیار مهم و حساس تلقي مي شود مديريت استعد افراد در سازمان تاكید شده است و

اني بگان سازمبه نخ نوعي تغییر پاراديم از مديريت منابع انساني سنتي به مديريت انساني نويني است كه دربرگیرنده توجه

  ت.استعدادهاي سازماني اس است كه يکي از گام هاي اولیه در مديريت استعداد، شناسايي كاركنان كلیدي و

اخص ش مبناير ادها بو جذب استعد يند شناسايياستعدادها وجود ندارد، فرا یستيدربارة چ يو مشترك يکساناز آنجا كه توافق 

 یدهنظران عق ز صاحبا یاريبسهاي مختلف، متفاوت و گاهاً متناقضي انجام مي گیرد كه نارضايتي بسیاري را ايجاد كرده است. 

به ) نخبگانو  عدادهابه است ايیقهافراد مستعد وجود ندارد و نگاه سل ييشناسا يبرا يو مدون یني، مناسبع يدارند شاخص ها

 يس ماحسا یارسب ینهمز يندر ا یقيخلاء تحق یحاتتوض ينتوجه به ا با دارد. يتدر سازمانها حکا (ناآگاهانه ياطور آگاهانه 

 نهاسازما يآن برا توصیف گر يشاخص ها يندر تدو صاستعدادها، به خصو يريتمد ینهدر زم ي جامعپژوهش مشود و انجا

 و مؤثر است. یدمف یاربس

د. از شور دارنكنقشي استراتژيک در پیشبرد اهداف  شوند كه از جمله سازمانهاي مهمي محسوب مي سازمان آموزش و پرورش

 را دارسممارند. گپرداخته و به تربیت نیروي متخصص و متعهد مورد نیاز كشور همت  رود به تولید دانشانتظار مي مدارس

 اشد.بخود ايجاد كرده  ، اين ظرفیت را درمدارستوان مبدا تحولات در هر كشور در نظر گرفت به شرطي كه مي

 مزاياي مديريت استعداد عبارتند از:

 گیرند.در شغل مناسب قرار ميهاي ويژه *هر يک از كاركنان، با استعدادها و مهارت

 شود.*مزاياي جبران خدمت،منصفانه و عادلانه مي

 كند.*مسیر شغلي شفاف و به عنوان يک عامل تحريک كننده سازماني عمل مي

 آورد.*فرآيندها و ابزارهاي مناسبي براي حمايت و توانمند سازي مديران فراهم مي

 مديريت هدفمند استعداد

ا هش،مهارتب بر دانها در هنگام انتخاژي مديريت استعدادهاست.بیشتر سازمانهماهنگي و تناسب در استراتمسئله مهم، حفظ 

كه  ندمینان يابواهند اطخها نیز ميكنند.برخي سازمانهاي سازماني تأكید ميو رفتارهاي مورد نیاز براي انجام وظیفه در نقش

فهوم ريق درك مداد از طمديريت استع، اثربخش برخوردار است و گاه فراتر از آنهاي مورد نظر براي كار فرد برگزيده از مهارت

 باشد:واقعي استعداد و نیز درك نحوه دستیابي به اهداف سازمان در پي دستاوردهاي زير مي

هاي انسان.برنامه راهبردي سازمان با فهرستي از نیازهاي آن در حوزه مهارت تبیین-

ها و يافتن كمبود و نیازها.ها،مهارتاز منظر قابلیت تعیین وضع موجود سازمان-

و  اي آموزشيهبرنامه يقهاي مطلوب از طرها و مهارتهاي موجود و فاصله آن با قابلیتگیري و پیگیري مستمر قابلیتاندازه-

(.1391)سیدي،پرورشي.

ه ادار كاركنان  داستعدا مديريت با ساز زمینه راهبردي عوامل بین رابطه بررسيدرصدد  باتوجه به مباني نظري ارائه شده

 در اين رابطه فرضیات تحقیق عبارتند از:. هستیم شهرستان مانه و سملقان پرورش و آموزش

 : پژوهش فرضیات  

  جودو رابطه سملقان واداره آموزش و پرورش شهرستان مانه  كاركنان استعداد مديريت با سازمان اهداف و راهبردهاي بین 

 .دارد

 دارد وجود هرابط اداره آموزش و پرورش شهرستان مانه و سملقان كاركنان استعداد مديريت با مديران رويکرد بین. 

 بطهرا انه و سملقاناداره آموزش و پرورش شهرستان م كاركنان استعداد مديريت با استراتژيک انساني منابع مديريت بین 

 .دارد وجود

 دارد وجود هرابط اداره آموزش و پرورش شهرستان مانه و سملقان كاركنان استعداد مديريت با سازماني فرهنگ بین. 
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 دارد وجود هرابط اداره آموزش و پرورش شهرستان مانه و سملقان استعداد مديريت با دولتي مقررات و قوانین بین. 

 روش تحقیق

ري پژوهش حاضر جامعه آما .است پیمايشي -توصیفي اجرا روش و ماهیت نظر از و است كاربردي هدف نظر از حاضر پژوهش 

-مي 1400-1401در سال تحصیلي نفر 155به تعداد  اداره آموزش و پرورش شهرستان مانه و سملقانكاركنان كلیه شامل 

 گرديده است. استفاده ساخته محقق پرسشنامه از نظر مورد تحقیق در .ندشد  طبقه اي انتخابكه به روش تصادفي  باشد.

 منابع مديريت زماني،سا فرهنگ دولتي، مقررات و قوانین راهبردها، و اهداف هدف، 5 قالب در سوال 38 داراي مزبور پرسشنامه

 ايگزينه پنج خپاس بسته صورت به لیکرت طیف اساس بر پرسشنامه اين سوالات. است شده تنظیم  مديران رويکرد و انساني

 گرديده استفاده ساخته ققمح پرسشنامه از پژوهش اين در. باشدمي( مخالف كاملا مخالف، ندارم، نظري موافق، موافق، كاملا)

 ر اين حوزهداتید متخصص اس پیشنهاد به آن سوالات ويرايش و پرسشنامه سوالات تنظیم از بعد آن روايي سنجش جهت كه

   . گرديد توزيع اخكرونب آلفاي آوردن بدست جهت مطالعه مورد نمونه حجم میان در( عدد 35) ها پرسشنامه از معدودي تعداد

 : ضريب آلفاي كرونباخ متغیرهاي تحقیق1جدول

 ضريب آلفا سرفصل سوالات

  94/0 اهداف و راهبردها  

 93/0 قوانین و مقررات

 89/0 فرهنگ سازماني

 96/0 منابع انساني

 86/0 رويکرد عالي مديران

ايايي قابل عتبار و پر از اآمده براي متغیر ها مي توان ادعا نمود پرسشنامه مزبو باتوجه به مقادير ضرايب آلفاي كرونباخ بدست

ساتید اماهنگي در تحقیق حاضر جهت تجزيه وتحلیل داده ها و بررسي صحت فرضیات تحقیق، با ه قبولي برخوردار مي باشد

و  SPSSاستفاده از نرم افزار  ون غیرخطي باآزمون رگرسی هاي تجزيه و تحلیل استنباطيروشآمار استنباطي ، از متخصص 

 .انجام گرفته است LISRELروش مدل ساختاري با نرم افزار 

 يافته ها 

پردازيم.مي Lisrelدر اين قسمت به بررسي آزمون فرضیات تحقیق با استفاده از نرم افزار  
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 مدل ساختاري تحقیق در حالت استاندارد: 1شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل ساختاري تحقیق در حالت معناداري-2شکل
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 : نتیجه آزمون معادلات ساختاري 2جدول

 معناداري مسیر ضريب نشان مسیر
 نتیجه

 آزمون

 قبول talent---GS 85/0 73/7 ديريت استعدادم ---اهداف و راهبردها 

 قبول talent ---RR 8/0 94/2 ديريت استعدادم ---قوانین و مقررات 

 قبول talent ---OC 89/0 51/4 ديريت استعدادم ---سازمانی فرهنگ 

 رد talent --- HM 6/0 05/1 ديريت استعدادم ---منابع انسانی 

 قبول talent --- AM 75/0 51/6 ديريت استعدادم ---رويکرد مديران  

 فرهنگ عامل وقف جدول به توجه با استعداد مديريت بر راهبردي عوامل از يک هر نقش يا تاثیر بنديرتبه جهت پايان در

 استعداد مديريت با طهراب كمترين داراي انساني منابع عامل و تاثیر بیشترين داراي آمده بدست 89/0 ضريب میزان با سازماني

 .است

 بحث و نتیجه گیري

نها ار ديگر تككسب و  عرصهها تلقي شده است و مهمترين چالش در امروزه توسعه منابع انساني به عنوان راز ماندگاري سازمان

ي هاا چالشارويي بروي راز اصليمندي از نیروهاي انساني هوشمند و سرمايه انساني مستعد موضوع فناوري نیست، بلکه بهره

ند دهه د و طي چانهاي اخیر متفکران مديريت  از مفهومي به نام مديريت استعداد سخن گفتهباشد.در سالكسب و كار مي

 ند.اكرده دهو تربیت جانشین براي يافتن نسل جديد رهبران استفاهاي مديريت استعداد ها از برنامهگذشته سازمان

مثل  يپردازان يه. نظري شودبر راهبرد سازمان طراح يست كه مبتنا استعداد درسازمان آن يريتمد یتگام درموفق یناول 

 یدتاك ياستعداد با راهبرد سازمان يريتمد ييهمسو بر(  4201) ي( و هارتل5201) 2وكاووورما ( و توكر4201) 1وكاو يگندوس

 يقشده از طر يطراح هايیستمس ياشده  يکپارچهراهبردهاي  بر( 6201) 3(. شرم15-19: 4201) گندوسي و همکاران، دارند

 یناستعداد براي تام يريتدارند كه مد ید(تاك7201) 5( و باتانجر 5201) 4فرلي (،6201)شرم،دارد یداستعداد تاك يريتمد

 موفقیت معتقدند كه یز( ن2016) یلدف يکو و يبا اهداف و راهبرد سازمان همگام شود. مک كال ينده بايدحال و آ یازهاين

 كلید (.55: 2015)فارلي و همکاران،است مشروط به ارتباط آن با راهبرد سازمان ياستعداد از جذب تا بازنشستگ يريتمد

به  يركنند. مد يفاا ینهزم ينرا در ا موثري نقش يدر هر سطح يراند در سازمان آن است كه همه مداستعدا يريتمد یتموفق

 سازمان درتحقق یتوري در رأس سازمان قرار دارد. موفقبهره  افزايش و يهماهنگ يجادسازمان براي ا يرسم يندهعنوان نما

 هايتواند سبک يدر نقش رهبري سازمان م يرمدهاي موثر رهبري است. و سبک يريتمد ي اعمالاهداف درگرو چگونگ

و  یهبوجود آمدن روح باعث در هر سازمان يرانتخاب كند. الگوهاي رفتاري مناسب مد يانسان یروين يترا در هدا متفاوتي

با استفاده از سبک  يراندهد. مديم يشافزا يشخو حرفه آنها را از شغل و يترضا یزانشود و م يقوي در كاركنان م یزشانگ

 نشان داده یقاتدهند. تحق يشكاركنان و بهره وري سازمان خود را افزا يو تعهد سازمان يت شغليتوانند رضا يرهبري م یحصح

 ينبر ا (. علاوه14: 1997،  6) فرانکو بهره وري سازمان ها رابطه دارد ييكارا ي،با اثربخش يراناست كه سبک رهبري مد

) وجود دارد يكاركنان رابطه تنگاتنگ توجه به راهبردهاي مديريت استعدادبا  يرانسبک رهبري مد ینمشخص شده است كه ب

صورت مستقل در كنار ساير  تصور نابجايي در مديريت استعداد ممکن است ايجاد شود كه آن را(. 204: 201، 7دانهام

را انتخاب  وجود آيد كه الزاماً بايد تعدادي از افراد ويژهو ممکن است اين تصور به  فرآيندهاي توسعه ي منابع انساني مي دانند

                                                           
1 Gandossy 

2 Tuker, E., Kao 

3 SHRM 
4 Farley 

5 Bhatnagar 

6 Frank, 
7 Dunham 
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انساني نهادينه  در صورتي كه مديريت استعداد ها را بايد در فرآيند توسعه ي منابع اي ارائه دهیم.كرده، به آنها خدمات ويژه

 فرآيندهاي آن شناسايي والزامي دانست. هر چند ممکن است يکي از  ي تمام كاركنانكرد و آن را براي پرورش و توسعه

بسیاري از سازمان ها با سیاست كوچک سازي و از بین بردن لايه  پروري باشد.انتخاب تعدادي از افراد با اهدافي نظیر جانشین

اهمیت لايه هاي مديران میاني در برنامه هاي  مديران میاني، موجب كمبود جايگزين براي مديران مي شوند؛ يعني هاي

به شدت  كه در حالي كهكمیاب بوده  سازمان مورد غفلت قرار مي گیرد؛ در نتیجه افراد متفکر و مبتکر اختارمهندسي مجدد س

همراه است؛ و  طرفي تأمین جايگزين مديران از خارج سازمان با هزينه هاي بالايي مورد درخواست سازمان قرار مي گیرند و از

سازمان به  مدير از داخل سازمان مي باشد و در ضمن، وفاداري افراد داخل چندين برابر هزينه هاي آموزش و تربیت جايگزين

 روي نیروهاي مستعد داخلي براي جايگزيني به مراتب بهتر است از مراتب بیش از خارج سازمان است. لذا سرمايه گذاري بر

 ي كند.بکارگیري افراد خارج از سازمان و اين اهمیت مديريت استعداد درسازمان را نمايان تر م

اف و ش اهدنق یانم اين استعداد در سازمان دارند. در يريتدر مد يدهد كه عوامل ذكر شده نقش مهم ينشان م یلتحل

است. در  بوده يیداورد تم یزن يدولت ینگذاري قوان یرتاث یزانو م یشتر بودهب يآن پس از فرهنگ سازمان یرراهبردها و شدت تاث

ل مد ز جملهدلها اماز  يدر برخ يشد و حتيتوجه م یارسازمان و راهبرد و اهداف سازمان بس فرهنگ گذشته به عامل یقاتتحق

 ريتيساز مد هینعوامل زم عنوانراهبردي به  هاييتكسب و كار و اولو يت هاياولو ي،فرهنگ يتهاياولو به DDI  معروف

 ينمهمتر كه افتيتوان  يرا م يگريد یارهاي بس. مدليید گرديدتا یرتاث ينا یزن یقتحق ينشد كه در ا ياستعداد توجه م

ورد تايید مين نتیجه انیز  یقتحق يناما در ا یرندگ يراهبرد سازمان و اهداف آن در نظر م از استعداد يريتمد يجادعوامل را در ا

 . قرار گرفت

 پیشنهادات کاربردي

ي زمان بند عداد واست خود به بحث مديريت يدر رويکردهاي راهبردي، اهداف و برنامه هاي عملیات سازمان آموزش و پرورش -

 دقیق براي پیاده سازي مديريت استعداد توجه ويژه داشته باشند.

ت ي مديريساز پیاده نسبت به يدر اعمال و سخنان خود رويکرد مثبت و عملیات آموزش و پرورشمديران و مسئولان  -

 ارائه نمايند. و معنوي را در اين زمینه يداشته و حمايت هاي همه جانبه مال استعداد

نوان به ع يجمع ييادگیر و يو گروه يداخل يرا فراهم آورد كه در آن گفتمان ها يفضاي آموزش و پرورش شايسته است -

ين اردد و از گن پذير ارتباطات تسريع و انتقال دانش امکا صورت متداول درآيد و به اين يو هنجارها يجار يهااز رويه ييک

 كاركنان پرورش يابد. يهامهارت و هايطريق تواناي

وظايف  ايد در رأسبو توسعة كاركنان  يسازتوانمند در جهت يو منطق ياصول يهاموجود و ارائه راه حل يهاشناخت شکاف -

 .مديران قرار گیرد يفکر

 نندگان آنكق دريافت و علاي انتظارات متناسب با يسازمان يهاصورت پذيرد تا پاداش يبهبود سیستم پاداش اقدامات يبرا -

ورد تأكید م يهاارزش ينهادينه ساز يبرا يسازمان يهانظام پاداش ي مجددشده و تخصیص يابد. دراين زمینه معمار يطراح

 تواند مؤثر واقع گردد. يم آموزش و پرورش مديريت در

توجه  دادريت استعيسازي مد یادهو پ يجادبر ا يمبتن يوتوسعه فرهنگ سازمان يجاددر ا ادارات آموزش و پرورش يرانمد -

 .يندجدي نما

 یادهبراي پ یقندي دقبو زمان يريت استعدادخود به بحث مد یاتيراهبردي، اهداف و برنامه هاي عمل يکردهايها در روسازمان–

 داشته باشند. يژهاستعداد توجه و يريتسازي مد

. یردر گدنظر قرامها سازمان يابي عملکردشدن در بحث ارز ييجهت اجرا يدولت ینشود قوانيم یشنهادپ یزدر سطح دولت ن -

ه ك ير صورتاستعداد باشد و د يريتسازي مد یادهبحث پ يک وزارتخانههاي سنجش عملکرد از شاخص يکيصورت كه  ينبد

 زمانيا ساانه وزارتخ يکامر در بودجه سالانه  ينا يكسب كرده و حت يمنف یازنورزند امت مبادرت امر ينها نسبت به اسازمان

 .یردمد نظر قرار گ یزن يدولت
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 منابع 

ن دوره (.طراحي الگوي مديريت استعداد معلما1398احمدي،حسین،زاهد بابلان،عادل،مرادي،مسعود،خالق خواه،علي)

 .243-266صص37،پیاپي98،بهار1تي نو در مديريت آموزشي،سال دهم شمارهپژوهشي رهیاف-متوسطه،فصلنامه علمي
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