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Abstract: 

Organizational managers seek to discover and implement the best management 

practices, and talent management is a suitable option to help them. The 

implementation of the talent management process in organizations means that 

organizations must identify their competent and talented employees (talent 

identification), take development measures such as providing training and 

experience opportunities for these talents (talent development) and finally can 

have these talents. For long-term programs (talent retention). Talent development 

is one of the main and important dimensions of talent management, which is 

related to measures such as appreciation and compensation of services, providing 

training and experience opportunities, mapping career path, developing the 

capacity and individual and collective capabilities of employees, and so on. Talent 

Development By emphasizing program development, selection, and 

implementation of a development strategy for all organizational talents, it ensures 

that the organization has enough talent now and in the future to achieve its 

strategic goals. Therefore, managers must have a specific management strategy 

and development plans, because the task of creating a suitable platform for 

training and development of organizational talents is the responsibility of 

managers. In this regard, attention and investment to improve the competencies, 

talents, skills and abilities of employees, competent management, development of 

correct and needs-based program, development of content-oriented content and 

the accurate implementation of these programs to achieve employee development 

is recommended. In education, despite the fact that this institution has different 

conditions than commercial organizations, but in the field of attracting, retaining 
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and developing talents, empowering and strengthening the skills of teachers, there 

is competition. It can be said that the success of educational organizations depends 

on the level of talent and their development, and the failure of these organizations 

is due to their poor leadership and management. It should be noted that the growth 

and development of societies is due to changes in their educational system and a 

fundamental change in the country's educational system requires the effective use 

of resources and facilities, proper use of organizational talents and the 

development of these talents. Lack of self-specific talent model on the one hand 

and lack of awareness of the conditions and reality in the education organization 

on the other hand has led to the failure of talent management planning in this 

organization. The component of talent development independently has not been 

studied much in educational organizations. There is a serious shortage in the 

development of talented manpower in primary school and the talents of teachers 

have been neglected. It has also been argued that despite the lack of knowledge 

on the component of talent development, evidence suggests that organizations are 

designing their own talent development processes. Therefore, the present study 

was conducted to design a model for developing the talent of primary school 

teachers. This research is an exploratory research in terms of nature and from the 

perspective of purpose, it is an applied research and of qualitative and 

phenomenological studies. The statistical population includes sample teachers of 

the last three years, administrators, education experts and university professors. 

The selection of the statistical sample was based on the purposeful sampling 

method and on the people who have the most knowledge and information about 

the research topic. In the present study, after interviewing 20 participating experts, 

the topics were theoretically saturated. Qualitative research data were analyzed 

through a coding process based on the systematic design of foundation data theory 

(Strauss & Corbin, 1998). For the validity and reliability of the main and sub-

concepts and categories as well as the proposed model has been evaluated and 

approved using the following two methods: 1- Validity evaluation in a 

communication method in which the main and sub-concepts and categories are 

extracted and The inference was reviewed by the participants in the interview and 

their opinions were taken into account. 2- By consulting experts, experts and 

professors of educational management, the categories have been reviewed several 

times, some rare concepts have been removed. The analysis of the findings of this 

research shows that the competencies of talents (knowledge, attitude, and ability) 

are the central phenomenon of the research, and the influencing factors include 1- 

the development of organizational knowledge, such as organizational trainings 

upon entry of employees for their organizational socialization and on-the-job 
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trainings for Updating teachers' skills 2- The process of effective communication 

with the theme of facilitating the circulation and transfer of information for the 

purpose of knowledge management is affected. Also, the effective causal factors 

including 1- managerial factors (compensation for services and teachers' 

commitment to development) and 2- organizational factors (decentralization in 

order to delegate more authority and positive budgeting approach in order to 

resolve financial concerns) were introduced in the form of causal factors affecting 

the central category of the research. The necessary basis for this effective strategy 

is the strategic intelligence of the organization. This means that if the organization 

has a specific program to provide welfare services and support to employees as 

well as positive orientations to facilitate organizational learning; It will be possible 

to implement a performance management strategy. Also, adopting a school-based 

approach (participation, financial independence, appointing competent principals 

and delegating decisions to the school) is an intervention factor that can strengthen 

or weaken the talent development strategy. The results indicate that the strategy 

of establishing performance management in action and reaction with contextual 

and environmental factors will lead to organizational excellence. Organizational 

excellence means achieving the individual development of teachers and enhancing 

their capabilities and abilities, followed by the development of organizational 

achievements. achieving organizational goals requires the ability to motivate 

employees. The excellence of the Education Organization depends on the 

employment of elites, the training and development of these talents, the 

continuous evaluation of teachers 'performance and the award of certificates of 

teaching competence, the improvement of the quality of teaching and, in general, 

the promotion of teachers' professional capacity. Achieving such a level requires 

the implementation of the talent management process, including the identification 

and recruitment, training and development and retention of talents. 
Determining the level of teachers 'competence using appropriate tools, planning 

for education according to the level of competence of individuals and facilitating 

the flow of information are important measures that, if aligned with the 

organizational strategy, will lead to the empowerment and development of 

teachers' talents. If the training, improvement and development of human 

resources is the focus of future plans, the result will definitely be the success and 

excellence of the education organization. The successful planning and 

implementation of development programs will be guaranteed if it is accompanied 

by consultation with teachers and their participation. Therefore, a participatory 

approach is recommended. 

 

Keywords: Talent, Talent Development, Talent Management, Elementary 

Teachers  
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 ه:چکید

هاست در این راستا، رهبران سازمانی به های امروزی منوط به رشد و توسعه نیروی انسانی آنپیشرفت سازمان

طراحی و ارائه الگوی توسعه  هدف بارو، پژوهش حاضر دنبال مدیریت بهینه استعدادهایشان هستند. ازاین

 نیوربک_اشتراوسمند بر طرح نظام استعداد معلمان دوره ابتدایی در شهر اردبیل با رویکرد کیفی و مبتنی

و اساتید  وپرورشآموزشانجام شد. جامعه آماری شامل معلمان نمونه سه سال اخیر، مدیران، خبرگان ( 9111)

ها با استفاده . دادهنفر از آنان مصاحبه به عمل آمد 22گیری هدفمند با از طریق روش نمونه که باشددانشگاه می

د. وتحلیل گردیآوری شد و به روش کدگذاری باز، محوری و انتخابی تجزیهجمع افتهیساختار مهیناز مصاحبه 

عنوان پدیده محوری؛ عوامل مدیریتی و عوامل به« شایستگی استعدادها»های پژوهش نشان داد که یافته

ای؛ ل زمینهعنوان راهبرد؛ استراتژی سازمانی تحت عنوان عوامسازمانی در قالب عوامل علی؛ مدیریت عملکرد به

سازمانی و توانمندی فردی معلمان عناصر گر و پیامدهای توسعهعنوان عامل مداخلهمدیریت مدرسه محور به

ی تواند از طریق ارتقای شایستگوپرورش می، آموزشطبق نتایج این تحقیقشده را تشکیل دادند. الگوی ارائه

 دست یابد.معلمان و بکارگیری مدیریت عملکرد به تعالی سازمانی 

 استعداد، توسعه استعداد، مدیریت استعداد، معلمان ابتدایی: واژگان کلیدی
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 مقدمه

شود و دستیابی به اهداف سازمانی ترین سرمایه در هر سازمانی قلمداد میهای انسانی اصلیسرمایه

مدیریت صحیح منابع انسانی هست. بدیهی است که مدیران سازمان در جستجوی کشف و  درگرو

های مدیریتی هستند و مدیریت استعداد گزینه مناسبی برای کمک به سازی بهترین شیوهپیاده

ها، ای منابع انسانی بااستعداد و توانمند در سازمانبه عبارتی، مدیریت مطلوب و حرفه هاست.آن

به عقیده  .(Phillips & Roper, 2019) باشداحی جامع فرایند مدیریت استعداد میمستلزم طر

 ای بودههای ویژهدارای توانایی و مهارت غالباًگردد که ، استعداد سازمانی به افرادی اطلاق می9ویلیامز

باشد و یا در یک ای از شرح وظایف سازمانی توأم با موفقیت میها و رفتارشان در گسترهو فعالیت

 & Khanifar, Ebrahimi) کنندها به تحولات سازمانی کمک میحوزه تخصصی با بروز شایستگی

Gholami, 2020). 

های مدیریت استعداد و ارائه مدیریت استعداد توجه زیادی را به خود جلب کرده و چالشامروزه 

-Al Jawali, Darwish, Scullion & Haak) اندشدهشناساییای صورت فزایندههای استراتژیک بهبرنامه

Saheem, 2021). ر ها دکارگیری آنمدیریت استعداد از طریق شناسایی استعدادهای سازمانی، به

تناسب موقع و بهاستعدادها با قدردانی و جبران خدمات به نیتوسعه اهای سازمانی مناسب و پست

میزان بروندادهای آنان ضمن دستیابی به رضایت شغلی کارکنان، موجب تحقق اهداف سازمانی 

کارگیری و ها عموماً به دنبال بهرو، مدیران سازماننیازا (Akhavan Dourbash et al, 2021). شودمی

هستند های مدیریت استعداد در استراتژی سازمانی خود و ارج نهادن به کارمندان خود بهبود شیوه
(Sayfhashemi et al, 2019). 

ای و تشخیص فاصله بین های توسعهها به لحاظ شناسایی پستمدیریت استعداد در سازمان

ها، تبیین شفاف راهبردهای سازمانی، قابلیت و پست ازیموردنشایستگی کارمندان و صلاحیت 

های انسانی موردنیاز سازمان، ارائه دید کلی از وضعیت فعلی استعدادهای سازمانی و تبیین مهارت

های آموزشی و در انداز و برنامهین وضعیت موجود و مطلوب استعدادها از طریق ارائه چشمشکاف ب

 (Akhavan Dourbash et al, 2021).استکل توسعه و نگهداری استعدادها، دارای اهمیت بسیار بالایی 

ها باید کارمندان شایسته ها به این معنا است که سازماناجرای فرایند مدیریت استعداد در سازمان     

ای از قبیل ارائه فرصت (، اقدامات توسعه2شناسایی استعدادهاکنند )و بااستعداد خود را شناسایی 

این  بتوانندنهایت ( و در3توسعه استعدادهادهند )آموزش و تجربه را برای این استعدادها انجام 

(. در میان این سه 1حفظ استعدادها) باشندهای بلندمدت در اختیار داشته استعدادها را برای برنامه

                                                      
1  . Williams 

2. Talent Identification 

3  . Talent Development 

4. Talent retention 
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ت تواند سایر ابعاد مدیریای بوده و میمدیریت استعداد، مؤلفه توسعه استعداد دارای اهمیت ویژهبعد از 

ن تریاز قبیل آموزش و توسعه استعدادها از مهم اقداماتی کهیطوربهاستعداد را تحت تأثیر قرار دهد 

 & Donner, Gridley, Ulreich) رودها برای حفظ استعدادها به شمار مینیازها و استراتژیپیش

.Bluth, 2017) 
توسعه استعداد یکی از ابعاد اصلی و مهم مدیریت استعداد است که با اقداماتی از قبیل قدردانی 

خدمات، ارائه فرصت آموزش و تجربه، ترسیم مسیر پیشرفت شغلی، توسعه ظرفیت و  جبرانو 

های فردی و جمعی کارکنان و ... مرتبط است. توسعه استعدادها با تأکید بر تدوین برنامه، قابلیت

دهد که سازمان در ای برای همه استعدادهای سازمانی اطمینان میگزینش و اجرای استراتژی توسعه

کافی استعداد در اختیار دارد  اندازهبهال و آینده جهت دستیابی به اهداف استراتژیک خود زمان ح
(Khanifar, Ebrahimi & Gholami. 2020). 

ها در کنار شناسایی افراد بااستعداد ملزم به انجام برخی اقدامات جهت پرورش و توسعه سازمان

های یها و شایستگپیشرفت شغلی و صلاحیت استعدادها هستند که طی آن استعدادها بر اساس مسیر

های فردی و جمعی ها و قابلیتآیند و در پی آن ظرفیتها و توانمندی مدنظر نائل میخاص به مهارت

و در مسیر توسعه قرار خواهد گرفت. در مقابل در صورت غفلت از استعدادهای  افتهیگسترشها آن

 پدیده ای،های توسعهطورکلی در صورت فقدان برنامهو به هاآن هایبه توانمندی توجهیبی و سازمانی

رو مدیران بایستی ازاین Akhavan Dourbash et al, 2021).(افتدمی اتفاق «9استعداد سوزی»

ای مشخصی داشته باشند چراکه وظیفه ایجاد بستر مناسب های توسعهاستراتژی مدیریتی و برنامه

 .Collings & Mellahi, 2019)) باشدای سازمانی بر عهده مدیران میبرای آموزش و توسعه استعداده

ها، شناسایی ابزارهای دستیابی به توسعه پرورش و توسعه افراد مستعد در سازمان ضرورتبهنظر 

 ها،گذاری در جهت بهبود شایستگیکارکنان مستعد حائز اهمیت است. در همین راستا توجه و سرمایه

 قرارگرفته موردتوجهترین استراتژی سازمانی عنوان مهمکارمندان به هایقابلیت و هامهارت استعدادها،

ابراهیمی معتقد است که مدیریت  .(Khannifar, Ebrahimi, Sayfi, & Fayazi, 2020) است

 ,Ebrahimi)باشد ها میها برای حفظ و توسعه منابع انسانی آنترین ابزار سازمانسالار محوریشایسته

اشد ای بگونههمچنین نباید از اهمیت محیط سازمانی غافل شد و بایستی محیط سازمانی به .(2019

که هر کارمند قادر باشد با توجه به استعدادش در سازمان رشد و ترقی نماید و از این طریق انگیزش 

موجب ارتقای خود و  کافی برای ماندگاری و توسعه استعداد، توانمندی و مهارت را کسب کرده و

رو تدوین برنامه صحیح و مبتنی بر نیازسنجی، تدوین محتوای توسعه محور و سازمان شود. ازاین

 ,Haj Piruz Bakht, Hosseini) ها منجر به توسعه کارکنان خواهد شدهمچنین اجرای دقیق این برنامه

Safari, 2021). 
                                                      
1. Talent Burning 
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های تجاری دارد اما در تفاوتی نسبت به سازمانوپرورش علیرغم اینکه این نهاد شرایط مدر آموزش

های معلمان رقابت وجود دارد. بخش جذب، حفظ و توسعه استعدادها، توانمندسازی و تقویت مهارت

 ها بستگیهای آموزشی به میزان برخورداری از استعدادها و توسعه آنتوان گفت موفقیت سازمانمی

 ,Sayfhashemi)هاست آنه رهبری و مدیریت نامناسب ها متوجداشته و عدم موفقیت این سازمان

Abaspour, Khorsanditaskouh & Nadoushan, 2019). در بحث توسعه نیروی انسانی  کهنیا ترمهم

است  شدهواقعمستعد در دوره ابتدایی کمبود جدی وجود داشته و استعدادهای معلمان مورد غفلت 

وپرورش در ارائه یک اهمیت و ضرورت توسعه استعدادهای معلمان، در آموزش باوجودتوان گفت و می

 داردعلمی وجود  خلأچهارچوب منسجم و دارای اعتبار برای استعدادهای مقطع ابتدایی یک 

(Zamanifard, Daraei & Farahbakhsh, 2021).  این در حالی است که رشد و توسعه جوامع معلول

و تحول اساسی در نظام آموزشی کشور مستلزم استفاده مؤثر از  هاستآنتحول در سیستم آموزشی 

 باشداستعدادها می نیتوسعه اکارگیری مناسب استعدادهای سازمانی و منابع و امکانات، به

(Khannifar, Naderibeni, Ebrahimi, Fayazi & Rahmati, 2019).  عوامل بسیاری در ناکامی

فقدان مدل دهد که ریت استعداد دخیل هستند اما شواهد نشان میسازی مدیها در پیادهسازمان

وپرورش از از شرایط و واقعیت موجود در سازمان آموزشو عدم آگاهی  طرفکیازاستعداد خودویژه 

 & Scullion).استریزی مدیریت استعداد در این سازمان شده طرف دیگر منجر به عدم توفیق برنامه

Collings, 2017) 
ها، توجه به وپرورش نیز مانند سایر سازماننتیجه گرفت که در آموزش توانیمی، طورکلبه

ی مدیریت استعداد و از آن جمله اقداماتی در جهت توسعه استعدادهای سازمانی ضرورتی هاتیفعال

علیرغم کمبود مبانی دانشی در خصوص مؤلفه توسعه  شودیمگفته  کهیطوربهکتمان ناپذیر است. 

ها به طراحی فرایندهای توسعه استعداد مختص خودشان استعداد، شواهد حاکی از اقدام سازمان

و  چهارچوبریزی منظم و در برنامه بر اساس ستیبایم هاتیفعالاین  .(Mehri et al, 2019)باشد می

شین، پی شدهارائهکه گفته شد علت عدم موفقیت الگوهای  طورهمانالگوی مشخصی انجام بگیرند و 

ی ، مسئله اساسرونیازاها بوده است. بیشتر به خاطر عدم انطباق این الگوها با شرایط واقعی سازمان

 فردمنحصربهوپرورش در این زمینه، داشتن الگوی توسعه استعداد مبتنی بر شرایط واقعی و آموزش

اصی بر شرایط بومی و اختص تأکید، در تحقیق حاضر با ادشدهاین سازمان است. برای پاسخ به مسئله ی

جامعه هدف، محقق به طراحی مدلی کیفی برای توسعه استعدادها در معلمان دوره ابتدایی شهر 

 باشد:رو محقق به دنبال پاسخ به سؤالات زیر میازاین پردازد.اردبیل می

 توسعه استعداد معلمان دوره ابتدایی کدامند؟ هایمؤلفهابعاد و -

 استعداد معلمان دوره ابتدایی چگونه است؟الگوی توسعه -
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 پیشینه پژوهش

در  توان گفتمؤلفه مدیریت استعداد در تحقیقات مختلف با ابعاد مختلف بررسی شده است اما می

عنوان ابعاد محوری مدیریت تمامی این مطالعات سه بعد جذب، توسعه و نگهداشت استعدادها به

ا شده است که سیستم مدیریت استعداد بایستی حداقل سه استعداد وجود داشته است و حتی ادع

بررسی سایر  .(Roshan, Barzegar & Yaghoubi, 2020)  باشدبعد جذب، توسعه و نگهداری را داشته 

های اساسی مدیریت استراتژیک دهد که یکی از مسئولیتهای مدیریت استعداد نیز نشان میمدل

 های کلیدیها در پستکارگیری آنمنظور بهنیروی انسانی مستعد به ها، توسعهاستعدادها در سازمان

 .(Zamanifard, Daraei & Farahbakhsh, 2021)باشد می

های دولتی مربوط به محدودیت سازی مناسب مدیریت استعداد در سازماندر حقیقت موانع پیاده

ها، مانند توسعه شغلی، توسعه مهارتهایی باشد لذا چالشها در بخش توسعه استعداد میاین سازمان

ریزی جانشین پروری، انگیزش کارکنان و سیستم ارائه پاداش موانع اصلی اجرای صحیح مدیریت برنامه

 .(Ndou, Mofokeng & Khosa, 2021)  استعداد هستند

رآمد کای استقرار هاستیباشیپاز منظر توسعه استعداد( )ی استعدادپروربر  مبتنی نگرش و اندازچشم

های اساسی، مشارکت باشد. درگیر کردن افراد بااستعداد در فعالیتمدیریت استعداد در مدارس می

ریزی مسیر شغلی مناسب برای استعدادها لازمه توسعه استعدادها گیری و برنامهاستعدادها در تصمیم

راهم کردن بسترهای هایی که از فسازمان .(Sephavand et al, 2018)باشد ها میو تعالی سازمان

 شانیفعلقادر به حفظ استعدادهای  تنهانههستند،  آموزش و توسعه برای کارکنان مستعد خود ناتوان

ارآیی شوند و کهای کلیدی به افراد بااستعداد دچار بحران مینیستند که در آینده برای سپردن نقش

 & Khanifar, Ebrahimi) گذاشتها در درازمدت رو به افول خواهد و مزیت رقابتی سازمانی آن

Gholami, 2020). 

خلاصه برخی از تحقیقات صورت گرفته در موضوع مدیریت استعداد و توسعه استعداد به شرح 

 زیر است:

طراحی »ای با عنوان مطالعه در  (Akhavan Dourbash et al, 2021) اخوان دورباش و همکاران، 

مدل بهینه مدیریت و توسعه استعدادها را در سه مرحله ، «مدل بهینه مدیریت و توسعه استعداد

ی، استعداد سنجی، ابیاستعداد مقدماتی، اجرایی و تکمیلی بر اساس مقولات: استعداد اندیشی،

استعدادپروری، استعداد گماری، استعداد سالاری، استعداد داری و استعدادسپاری طراحی و ارائه 

 نمودند.

 مدیریت ارائه چارچوب»در مطالعه دیگری برای  ،(Barzegar et al, 2021) برزگر و همکاران

به این نتیجه رسیدند که الگوی مدیریت استعداد مبتنی بر « فرهنگ کارآفرینانه رویکرد با استعداد
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ارزیابی، جذب، توسعه و نگهداشت( ) ندیفرای(، ریپذسکیرتشویق، حمایت، هماهنگی و ) ازهاینپیش

 اشد.باثربخشی و کارآیی سازمانی، اشتیاق، صداقت و انگیزش استعدادها( میی، ور)بهره ندیآو پی 

در پژوهشی تحت عنوان  ،(Zamanifard, Daraei & Farahbakhsh, 2021) زمانی فرد و همکاران

 مدل هایگزارش کردند که مؤلفه« معلمان استعداد مدیریت مدل هایمؤلفه اعتباریابی و شناسایی»

 ریزیبرنامه جذب، گزینی،به شناسایی، ،ی(توسعه )بهسازو  رشد شامل معلمان استعداد مدیریت

 باشد.می نگهداری و استراتژیک

طراحی الگوی توسعه »به دنبال ، (Khanifar, Ebrahimi & Gholami, 2020) خنیفر و همکاران

 )مقولۀ استعداد نگهداشت و ها توسعهبودند و در مدل نهایی آن «وپرورشو نگهداشت در آموزش

 سیستم مدیریت علی(؛ عواملمنابع ) و سازمانی یادگیری شغلی، عوامل سازمانی، عوامل محوری(؛

 شایسته محور )راهبردها(؛ عملکرد ارزیابی و جانشین پروری دانش گرایی، و پژوهش گرایی استعداد،

 و زمینه(، ساختار) یانسان منابع مدیریت هایاستراتژی و استعداد مدیریت به نگرش و نگاه هایمقوله

عنوان عناصر الگوی و سازمانی به فردی پیامدهای ( وگرعوامل مداخله) یسازمان بلوغ سازمانی؛فرهنگ

 توسعه و نگهداشت استعداد معرفی شد.

 منابع دانشی ماندگاری بر تأکید با استعداد مدیریت هایمؤلفه شناسایی»در یک پژوهش با عنوان 

 استعداد مدیریت هاینشان دادند که مؤلفه (Sarafarazi et al, 2021) ،«فراترکیب روش از استفاده با

 )استقلال شغلی عوامل خارجی(، )محیط یسازمانبرون عوامل شامل دانشی ماندگاری منابع بر مؤثر

 شغلی(، موقعیت و شغلی سازیغنی شغلی، رضایت توانمندسازی، شغلی، شغلی، تناسب امنیت شغلی،

 سازمانی عوامل و فردی( مهارت و کارکنان روحیه کاری، اخلاق )ویژگی فردی، فردی عوامل

 سازمانی( تعهد و دستمزد پاداش، وریبهره سازمانی، برند ف استراتژیک، اهدا سازمان، پذیری)انعطاف

 باشند.می

به دنبال انجام تحقیقی برای  ،(Azizi, Ezati & Mohammaddawoudi, 2020)عزیزی و همکاران 

مدیریت استعداد  یهانظام ریزنشان دادند که  «ارائه الگوی مدیریت استعداد در مدارس تیزهوشان»

انداز، منابع مالی، ایجاد جو حمایتی، استقرار ، چشمحامیقوانین و مقررات شامل:  در مدارس

 و یادگیری و مدیریت استعدادها سخت، نظام علمی و آکادمیک، کیفیت آموزش و نرم یهارساختیز

 باشد.می

الگوی مدیریت »با ارائه  ،(Ahmadi, Zahed, Khalegkhah & Moradi, 2019)احمدی و همکاران 

بلوغ  طریق از محوری( دهی)پد ییگرا، گزارش دادند که شایسته«استعداد معلمان دوره متوسطه

 استعداد، اجرای مدیریت یزیرطرح کارکنان، ، آموزش(یعل سازمانی )عوامل ساختار و سازمانی

 و ای(زمینه امکانات آموزشی )عوامل ،مندنظام ساختار معلمان، مشارکت ،)راهبرد( ییتمرکززدا

 دارد. سازمانی بالندگی بر معناداری و مثبت تأثیر گر(مداخلهمدارس ) استقلال
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، «سازمانی استعدادهای توسعه بر مؤثر عوامل شناسایی»با  ،(Mehri et al, 2019) مهری و همکاران

 یادگیری، فرهنگ) یسازمان :مقوله سه شامل سازمانی توسعه استعدادهای بر مؤثر بیان کردند عوامل

 صنعت، و دانشگاه بین ارتباط سازمان، شغل شخص میان تناسب پاداش، سیستم کاری، شرایط محیط

)اشتیاق کاری کارکنان، خودکارآمدی کارکنان، انگیزش  یفرد سازمانی(، عدالت و سازمانی اندازچشم

حمایت مدیریت ) یتیریمد گروهی (،یادگیری در کارکنان، تعهد سازمانی و شخصیت فعال کارکنان

 .است ارشد، حمایت سرپرست و حمایت همکاران(

ساخت ای که برای در مطالعه (Ghavidel Bajgiran,Aiati & Asgari, 2018)قویدل و همکاران 

پنج مؤلفه خصوصیات شخصی، انجام دادند  وپرورشو اعتباریابی آزمون مدیریت استعداد در آموزش

عنوان عوامل تأثیرگذار بر مدیریت ای، کوشش استراتژیک و رهبری استراتژیک بهارتباطات حرفه

 .اندتعریف کردهاستعداد 

 هایمؤلفه شناسایی با ،(Nouraldsadiq et al, 2018)در یک مطالعه به روش نظریه داده بنیاد 

از توسعه استعدادها ارائه نمودند که در  ادیداده بندر مدارس غیردولتی، الگوی  مدیران مستعد توسعه

فرصت  ایجاد -2شغلی، توسعه فرصت ایجاد -9اند از های توسعه مدیران بااستعداد عبارتآن مؤلفه

 خود. در بهسازی مدیران تشویق -3و  فردی توسعه

ررسی ب»ای تحت عنوان مطالعه با ،(Mohammad, Baig & Gururajan, 2020)همکاران محمد و 

، اداستعد جـذبگزارش کردند که سه مرحله « آموزش عالی استرالیادر فرآیندهای مدیریت اسـتعداد 

ای اعضهای اصــلی در مــدیریت اســتعداد در بــین عنوان گامو حفـظ اســتعداد بهتوسعه استعداد 

 .باشدمی های استرالیاعلمی دانشگاههیئت

مدیریت  ابعاد نقش»به بررسی  ،(Othman & Mahmood, Harun, 2020)اوتمن و همکاران 

 مدیریتهای این پژوهش نشان داد که که یافته پرداختند« دوره متوسطهرهبری معلمان  دراستعداد 

تأثیر مثبت و معناداری داشته و رهبری معلمان پیامد و نتیجه فرایند  رهبری معلمانبر اسـتعداد 

 باشد.مدیریت استعداد می

مدیریت استعداد در سازمان »در یک پژوهش با عنوان ، (Tyagi et al, 2017)تیاگی و همکاران 

تحقیق  های، عوامل مؤثر در مدیریت استعداد را موردمطالعه قرار داده است و یافته«وپرورشآموزش

های شغلی همسر از اهم که حقوق و مزایای مطلوب، محیط کاری حمایتگر، فرصتآن است حاکی از 

 باشد.وپرورش میعوامل دخیل در جذب، توسعه و نگهداشت استعداد در آموزش

انجام تحقیقی تحت عنوان  با ،(Hedström & Malmgren D, 2016)هدستروم و مالمگرن 

ها های بنیادین سازماناند که فرهنگ و ارزشنشان داده« نگرش کارکنان بررسی -مدیریت استعداد»

ای باشد گونهسازمانی بایستی بهاند که فرهنگبر توسعه استعداد کارکنان تأثیرگذار بوده و توصیه کرده
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ها صورت غیررسمی به توسعه استعداد آنگذاری دانش بهکه از طریق تشویق کارکنان به اشتراک

 .کمک کند

خود  تیمأمورها برای موفقیت در این نکته است که سازمان دیمؤمرور مبانی و پیشینه تحقیق 

ن ها هستند و در ایی از این استعدادها نیازمند توسعه آنمندبهرهنیازمند افراد مستعد هستند و برای 

راحی ها هستند. طریزی و اجرای برنامهای و برنامههایی از قبیل شناسایی نیازهای توسعهراستا با چالش

تواند جهت دستیابی به این مهم الگوی مفیدی برای مدل جامع و بومی توسعه استعداد معلمان می

حاضر، شناسایی عناصر و عوامل مؤثر بر توسعه استعداد  مطالعهلذا هدف از وپرورش باشد. آموزش

 .باشدیممعلمان و به دنبال آن، طراحی و ارائه الگوی توسعه استعداد معلمان دوره ابتدایی 

 روش تحقیق

ابتدایی است،  دوره معلمان برایطراحی الگوی توسعه استعداد  ،حاضر پژوهش هدف از انجام

این تحقیق ازنظر ماهیت جزو تحقیقات اکتشافی بوده و از منظر هدف، تحقیقی کاربردی  رونیازا

های باشد. همچنین تحقیق حاضر از نوع مطالعات کیفی و پدیدارشناسی است که در آن دادهمی

از  .است قرارگرفتهآوری شده و مورد تحلیل تحقیق با استفاده از ابزار مصاحبه نیمه ساختاری جمع

ت و هدای نظرتبادلضمن بحث و  تواندیمی نیمه ساختاریافته این است که محقق هامصاحبهی مزایا

درباره  شوندگانمصاحبهدر جهت اهداف پژوهش، به مشاهده احساسات و فهم عمیق باورها و اعتقادات 

 موضوع بپردازد.

و اساتید  شوپرورآموزشجامعه آماری شامل معلمان نمونه سه سال اخیر، مدیران، خبرگان 

ی هدفمند انجام شد و بر روی افرادی متمرکز ریگنمونه. انتخاب نمونه آماری به روش باشدیمدانشگاه 

 پس مضامین حاضر پژوهش درنسبت به موضوع پژوهش دارند.  بود که بیشترین آگاهی و اطلاعات را

 رسید. نظری اشباع به کنندهشرکتخبره  22با  مصاحبه از

 نظریه داده بنیاد دارنظامی کیفی تحقیق از طریق فرایند کدگذاری، مبتنی بر طرح هاداده

(Strauss & Corbin, 1998)  عملیاتی  دهندهنشانی انهیزمتحلیل گردید. کدگذاری در روش نظریه

پیوند  به همتازه دوباره  هایروشو آنگاه با  شوندیمی پردازمفهومخرد شده،  هادادهاست که در آن 

و ابعاد مشترک، کشف روابط بین  هامقولهی کیفی کاوش مفاهیم، هاداده. هدف از تحلیل خورندیم

از طریق  هادادهی مراحل تحلیل انهیزمنظریه  دارنظامساخت مدل نظری است. در روش  مفاهیم و

قولات و طبقات ، استخراج مفاهیم و جملات اصلی، تشکیل مهادادهکدگذاری باز )خواندن خط به خط 

، مشخص نمودن مقولات، تشکیل طبقات نهایی( و هادادهی بندطبقهاولیه(، کدگذاری محوری )

و به عرضه پارادایم منطقی یا تصویر  شودیمبه یکدیگر( انجام  هامقولهکدگذاری گزینشی )پیوند 

جهت اطمینان از روایی پژوهش  .(Bazargan, 2009) ابدییمدر حال تکوین پایان  هیاز نظرتجسمی 

بازبینی و نظر آنان در  کنندگانمشارکتتوسط  آمدهدستبهمفاهیم و مضامین  -9در مرحله کیفی 
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علاوه بر استاد راهنما و مشاور از چندین دانشجوی دکتری رشته  -2کدگذاری محوری اعمال گردید. 

همچنین برای برآورد پایایی  هی شد.ها، نظرخواها و یافتهمدیریت آموزشی برای بررسی کدگذاری

تفاده ثبات( اسباز آزمون )تکرارپذیری( و پایایی کدگذار )از توافق بین دو  گرفتهانجامهای کدگذاری

بار توسط خود محقق کدگذاری  2، روزههفتمورد مصاحبه انتخاب شد و در فاصله زمانی  3شد. تعداد 

بالا بوده و ثبات کدگذاری مورد تائید بود. همچنین توافق شد که توافق بین هر دو بار کدگذاری بسیار 

 62صدم محاسبه گردید. با توجه به اینکه مقادیر بالای  16دو کدگذار )محقق و همکار پژوهشی(  نیب

مورد  زین کدگذارباشد، بنابراین پایایی بین دو صدم توافق بین دو کدگذار به معنای پایایی زیاد می

 تائید است.
 شوندگانمشخصات جمعیت شناختی مصاحبه -9جدول 

 محل خدمت سابقه جنسیت سطح تحصیلات سمت ردیف

 دانشگاه محقق اردبیلی 1 مرد دکتری تخصصی علمی دانشگاهعضو هیئت 9

 دانشگاه محقق اردبیلی 91 مرد دکتری تخصصی علمی دانشگاهعضو هیئت 2

 دانشگاه محقق اردبیلی - زن دانشجوی دکتری دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی 3

 دانشگاه محقق اردبیلی - مرد دانشجوی دکتری دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی 1

 دانشگاه محقق اردبیلی - مرد دانشجوی دکتری دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی 1

 ناحیه یک اردبیل 96 مرد لیسانسفوق راهبر آموزشی 6

 ناحیه یک اردبیل 99 مرد دانشجوی دکتری کارشناس آموزش ابتدایی 1

 ناحیه یک اردبیل 1 زن لیسانسفوق کارشناس آموزش ابتدایی 1

 ناحیه یک اردبیل 91 مرد لیسانسفوق کارشناس آموزش ابتدایی 1

 ناحیه دو اردبیل 99 مرد لیسانس کارشناس آموزش ابتدایی 92

 ناحیه دو اردبیل 93 مرد لیسانس کارشناس آموزش ابتدایی 99

 ناحیه یک اردبیل 91 مرد لیسانسفوق مدیر مستقل 92

 ناحیه دو اردبیل 22 مرد لیسانسفوق مدیر مستقل 93

 ناحیه دو اردبیل 21 مرد لیسانس مدیر مستقل 91

 ناحیه یک اردبیل 26 مرد لیسانس معلم 91

 ناحیه یک اردبیل 91 مرد لیسانس معلم 96

 ناحیه یک اردبیل 21 مرد لیسانس معلم 91

 ناحیه یک اردبیل 22 مرد لیسانس معلم 91

 ناحیه دو اردبیل 91 مرد لیسانسفوق معلم 91

 ناحیه دو اردبیل 26 مرد لیسانس معلم 22
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 هایافته

مقوله اصلی و  1کوربین و در قالب -ها، حول الگوی پارادایمی اشترائوسهای حاصل از مصاحبهیافته

 دست آمد: مقوله فرعی به شرح جدول زیر به 21

 هامفاهیم و مضامین مستخرج از مصاحبه .2جدول 

 مندنظامعامل  گزینشی()ی انتخاب کدهای کدهای محوری کدهای باز

 –دارا بودن تحصیلات مرتبط دانشگاهی 

های کارورزی در دانشگاه تعمیق دوره

تعهد به مطالعه و پژوهش  –فرهنگیان 

 اشتیاق به یادگیری –

 شایستگی دانشی

 

 

 

 

 

 

 

 شایستگی استعدادها

 

 

 

 

 

 محوریپدیده 

 

تمایل به  –مندی به شغل معلمی علاقه

 –نگرش مثبت به سازمان  -پیشرفت 

 وجدان کاری –نفس داشتن اعتمادبه

 شایستگی نگرشی

ا تناسب شخصیت ب –توانایی کار گروهی 

توانایی حل  –خلاقیت  –نقش سازمانی 

ب تناس –نظم و انضباط کاری  -مسئله 

 ها و وظایفبین مهارت

 شایستگی توانشی

های آموزشی بدو خدمت برگزاری دوره

تشریح  –تشریح وظایف سازمانی  –

ها و مشیتبیین خط -مسیر شغلی 

 قوانین سازمانی

 آموزش سازمانی

 

 

 

 توسعه دانش

 عوامل اثرگذار

 هایمهارتآموزش –نیازسنجی آموزشی

آموزش در محل  –آموزش عملی -شغلی

ها ها ُ درس گروهیبرگزاری کارگاه –کار 

های آموزشی دوره –ها و همایش

 متناسب با تغییرات روز

 آموزش ضمن خدمت

–های آموزشی ی تکنولوژیروز سازبه

تسهیم  –فراهم کردن امکانات آموزشی

 –استفاده از فناوری اطلاعات  –دانش 

ارتباط با  - های علمیدسترسی به یافته

همکاری و مشارکت مدیران  –دانشگاه 

 –سازمانی مؤثر تعاملات درون –

و  مشارکت –سیستم انتقاد و پیشنهاد 

 کار تیمی

 مدیریت دانش

 
 فراگرد ارتباطات مؤثر

 –گسترش ظرفیت و اختیار مدیران 

عدم خودگردانی  –کاهش بروکراسی 
 سازمانیتمرکز 

 

 عوامل سازمانی

 عوامل علی
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تفویض  –ساختار متمرکز  –مدارس 

 اختیار

 

های رفع دغدغه –گذاری جذب سرمایه

های مالی تغییر سیاست–مالی و مادی 

تأمین مالی  –کسری بودجه سازمان  –

 ای سازمانهای بودجهمحدودیت –

 ریزیرویکرد بودجه

پاداش  -پرداخت مبتنی بر عملکرد 

مزایای  –توجه به معیشت  –مناسب 

 -هارفع تبعیض در پرداخت–مالی جانبی

 همخوانی تحصیلات و درآمد

 جبران خدمات

 

 

 عوامل مدیریتی

تعیین مقررات تنبیهی برای کارکنان 

بینی تنزل کاری افراد پیش –ناموفق 

های الزام به گذراندن دوره –کار کم

گره زدن ارتقای  –ها آموزشی و کارگاه

 شغلی به پژوهش

 به توسعهالزام 

قوانین  –انتظارت سازمانی مهارت محور 

فضاسازی برای  –و مقررات تسهیلگر 

های تدریس برتر برگزاری رقابت –رشد 

تدوین  –فرهنگ پذیرش تغییرات  –

پاسخگو  –های عملی و منعطف برنامه

 هابودن مجریان برنامه

 گذاریهدف

 و

 ریزیبرنامه

 

 

 

 

 

 مدیریت عملکرد

 

 

 

 

 

 راهبردها

ارائه  –ارزیابی مستمر عملکرد معلمان 

 –سنجش موفقیت  –بازخورد نتایج 

بازخورد سازنده  –گیری اثربخشی اندازه

 بازخورد غیررسمی –توجه به عملکرد  –

 ارزیابی مستمر عملکرد

ترفیع بر اساس عملکرد  –تناسب پاداش 

تشویق در حضور  –تقدیر و قدردانی  –

 همکاران

 پاداش و تشویق

توجه به منزلت و جایگاه اجتماعی 

 -رفاه و معیشت معلمان  –معلمان 

 های مالیدغدغه

توجه به 

 مسائل رفاهی

گیری جهت

 پشتیبانی

 

 

 

 

 هوشمندی استراتژیک

 

 

 

 

عوامل 

 یانهیزم
جو –سبک رهبری–حمایت مدیران

 محیط اعتماد و احترام–حمایتی

حمایت 

 سازمانی

ریزی برنامه -تعیین نیازهای آموزشی

 هابرای آموزش و پیگیری تأثیر آموزش

نیازسنجی 

 آموزش

گیری جهت

 آموزشی
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تسهیل و حمایت از –فرصت یادگیری

ی روز سازبهآموزش و -ادامه تحصیل

 آموزش و ادامه تحصیل–اطلاعات

یادگیری 

 سازمانی

 –آموزش و مشاوره از طریق خبرگان

توجه  -استفاده از استعدادها در آموزش 

 به نقش مربی در یادگیری سازمانی

نقش خبرگان 

 در آموزش

ارائه  –رهبری رابطه مدار و مشارکتی 

نظام بررسی  –فرصت مشارکت 

مدیریت –جلب مشارکت  –ها پیشنهاد

 حامی مشارکت

 مشارکت

 

 

 

 

 رویکرد مدرسه محوری

 

 

 

 

عوامل 

 گرمداخله
ل استقلا –های توسعه تأمین مالی برنامه

رفع کمبود امکانات  –مالی مدارس 

 مادی

 استقلال مالی

 -تجربه و توانمندی مدیران 

 –سالاری در انتخاب مدیران شایسته

ری برت –کاری در انتصابات عدم سیاسی

 علمی و مرجعیت مدیران

 شایستگی مدیران

ن شکاف بی –توزیع اختیار و مسئولیت 

 –های آموزشی مجریان و مؤلفان برنامه

انعطاف در  –تصمیمات غیرمتمرکز 

 ریزیبرنامه

گیری در سطح تصمیم

 مدارس

وری، ها، افزایش بهرهکاهش هزینه

تسریع کسب مهارت برای نومعلمان، 

کیفیت تدریس و آموزش، تسهیل تبادل 

اطلاعات، پویایی مدرسه، فرهنگ 

 وری بالابهره

 توسعه دستاوردهای سازمانی

 

 

 تعالی سازمانی

 

 

 پیامدها

توانایی  –احساس ارزشمندی 

ظرفیت  -اخلاق کاری  –ای خودتوسعه

ارتقای توان حل  –پذیرش تغییرات 

 افزایش -افزایش سطح علمی  -مسئله 

انگیزش و تعهد کاری، بهبود شایستگی 

 و توانمندی

 های فردیتوسعه قابلیت
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آمده در دستتحلیل کیفی و همچنین ارائه الگوی پارادایمی تحقیق، مفاهیم و مضامین به برای ارائه

 بندی شدند. پس از مقایسه مضامینهای اصلی گروهسطح بالاتری از تجرید و انتزاع جهت شناسایی تم

و مقولات بر اساس میزان اشتراک مفهومی، مقولات نزدیک و مشابه در یک دسته و تم اصلی قرار 

اد، های داده بنیگرفتند و بر اساس مفاهیم موجود در ادبیات پژوهش و عناوین کلی مرتبط با نظریه

ده در قالب شبرای این مقولات و مضامین عناوین کلی در نظر گرفته شد. ارتباط بین مقولات شناسایی

 شده است.ارائه 9 -صورت زیر در شکلالگوی پارادایمی به

 

 
 ها(شده نهایی پژوهش، منبع )نگارندهالگوی طراحی -9شکل 
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ی(، دانشی، نگرشی و توانشاستعدادها )های دهد که شایستگیهای این تحقیق نشان میتحلیل یافته

توسعه دانش سازمانی از قبیل  -9باشد که از عوامل اثرگذار شامل پدیده محوری تحقیق می

های حین ها و آموزشپذیری سازمانی آنهای سازمانی بدو ورود مستخدمین در جهت جامعهآموزش

فراگرد ارتباطات مؤثر با مضمون تسهیل گردش و  -2های معلمان ی مهارتروزرسانبهخدمت جهت 

-9. همچنین موجبات علی اثرگذار شامل ردیپذیممدیریت دانش، تأثیر  منظوربهانتقال اطلاعات 

یی در جهت تمرکززداعوامل سازمانی ) -2 دیریتی )جبران خدمات و تعهد معلمان به توسعه( وعوامل م

های مالی( در قالب عوامل رفع دغدغه منظوربهی مثبت زیربودجهتفویض اختیارات بیشتر و رویکرد 

ق از طری« شایستگی استعدادها»علی اثرگذار بر مقوله محوری تحقیق معرفی شدند. مقوله محوری 

ریزی، ارزیابی مستمر و پاداش و گذاری و برنامهاهبرد استفاده از مدیریت عملکرد )شامل هدفر

قدردانی( به تعالی سازمانی )توسعه فردی و سازمانی( منجر خواهد شد. بستر لازم برای موفقیت این 

ه های پشتیبانی و آموزشی هوشمندانگیریراهبرد، هوشمندی استراتژیک سازمان به لحاظ جهت

نه های لازم در این زمیریزی برای رفع این نیازها و ارائه حمایتباشد که با نیازسنجی دقیق و برنامهمی

تواند برقرار راهبرد مدیریت عملکرد را تضمین کند. همچنین رویکرد مدرسه محوری )مشارکت، می

ی گرمداخله گیری در سطح مدرسه(، عاملاستقلال مالی، شایستگی و صلاحیت مدیران و تصمیم

گر های تحقیق حاضر بیانتواند راهبرد توسعه استعداد را تضعیف یا تقویت نماید. یافتهاست که می

ای و محیطی پیامد آن است که راهبرد استقرار مدیریت عملکرد در کنش و واکنش با عوامل زمینه

ج یت سازمانی و بهبود نتایتعالی سازمانی را در پی خواهد داشت. تعالی سازمانی به معنای توسعه ظرف

 باشد.ها، تعهد و رضایت کارکنان میها و مهارتها در کنار توسعه قابلیتبا کاهش هزینه توأم

 گیریبحث و نتیجه

و رسالتش برای  تیمأموری اجتماعی، طبق هانظام ترینمهمعنوان یکی از وپرورش بهآموزش

کارکنانش دارد و  ازجملهبرآورده کردن نیازها و انتظارات جامعه، نیاز به مدیریت بهینه منابع خود 

دارد به توسعه استعداد مدیران و معلمان مستعد وابستگی  داًیشدکارآیی و اثربخشی این امر 

(Khanifar, Ebrahimi & Gholami, 2020) .ائه الگوی توسعه استعداد رو، هدف تحقیق حاضر ارازاین

معلمان دوره ابتدایی بود که با روش مطالعه کیفی و نظریه داده بنیاد مبتنی بر طرح 

های انجام گرفت و مدلی فرایندی و جامع ارائه گردید. یافته  (Strauss& Corbin, 1998)مندنظام

 پژوهش حاضر نشان داد که:

  توسعه دانش سازمانی )آموزش سازمانی و دانش، نگرش و توانش(، استعداد )شایستگی

توسعه »مدیریت دانش( در قالب مقوله محوری مؤثر )و ارتباطات  (های ضمن خدمتآموزش مهارت

عنوان عوامل مؤثر در توسعه استعداد معلمان مطرح گردید. در این بعد پژوهش حاضر به« استعدادها

که الگوی شایستگی راهبران آموزشی در آموزش مبنی بر این (Narenji Thani et al, 2021) با نتایج
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باشد همخوان است. به این معنا که های دانشی، نگرشی و مهارتی میابتدایی معطوف بر شایستگی

ای که سازمان برای استعدادهایش در نظر دارد، تنها در صورتی به مطلوبیت تمامی اقدامات توسعه

ا متمرکز بوده و به ارتقای علمی، تحول در نگرش خواهد رسید که بر شایستگی استعداده موردنظر

 ی آنان بیانجامد.هایتوانمندمعلمان به شغل خود و بهبود 

 و  (های ضمن خدمتهمچنین توسعه دانش سازمانی )آموزش سازمانی و آموزش مهارت

 توانندیمعوامل اثرگذار بر توسعه استعدادها معرفی شدند که  نیترمهممدیریت دانش( مؤثر )ارتباطات 

را تحت تأثیر قرار دهند. آموزش مبنا و اساس توسعه « شایستگی استعدادها»پدیده محوری تحقیق 

ی استعدادها را از لحاظ دانش فنی، پیوند عاطفی با سازمان و هاتیظرفتواند استعدادها است و می

دانش سازمانی نقش  ، مدیریت دانش و توسعهرونیازاارتقای توان و مهارت انجام کار، بهبود بخشد. 

 & Khanifar, Ebrahimi)های توسعه استعدادها ایفا خواهد کرد. این نتایج با یافته بسزایی در

Gholami, 2020)  ذاررگیتأثبر توسعه استعداد  که مبنی بر اینکه مدیریت دانش و توسعه دانش 

 باشد.هستند، همسو می

  عوامل مدیریتی )تعهد به توسعه و جبران خدمات استعدادها( و عوامل سازمانی )تمرکز

 د کهشعنوان عوامل و شرایط علی اثرگذار بر توسعه استعداد مطرح ریزی( بهسازمانی و رویکرد بودجه

ر معتقدند که ساختا هاآن( همخوان است. 9311همکاران )این بعد از مدل تحقیق با نتایج احمدی و 

 وپرورش، مانعموجبات علی هستند که در شرایط فعلی آموزش ازجملهی مدیریتی هاوهیشسازمانی و 

رویکرد تفویض اختیار و  کهیدرصورتباشد و سازی فرایند مدیریت استعداد میبزرگی در پیاده

اشد. وانع بتواند گام بزرگی در رفع مقرار بگیرد می موردتوجهی منطقی از ساختار سازمانی بندبودجه

ی آموزشی و هادورهگره زدن ارتقای شغلی و برخورداری از مزایای آن به ادامه تحصیل، شرکت در 

عواملی است که با تغییر رویکردهای مدیریتی قابل  ازجملهبه توسعه  استعدادهای الزام نوعبهامثالهم و 

 ا تقویت خواهد کرد.حصول بوده و به توانمندسازی معلمان کمک کرده و توسعه استعدادها ر

  سنجش عملکرد و  -ریزی گذاری و برنامههدف-های مقوله مدیریت عملکرد با زیرمولفه

ترین راهبرد برای توسعه استعداد معلمان شناسایی شد. عنوان مهمپاداش و تشویق به -ارائه بازخورد 

قوق حپرداخت  کهیدرصورتهمسو با این یافته بدری و همکاران معتقدند که اهداف مربوط به کارکنان 

 (Badri et al, 2021) استدستیابی های مشاغل باشد، قابلو مزایا برمینای کیفیت وظایف و مسئولیت

سازمان باید معیار مشخصی برای استعدادها تعیین کرده و میزان موفقیت آنها را در دستیابی به این 

عداد ابی عملکرد به تفکیک استمستمر مورد ارزیابی قرار دهد. با استفاده از نتایج ارزی صورتبهمعیارها 

ی مناسب به استعدادها، انگیزه رمادیغی مادی و هاپاداشو غیر استعداد اقدام کند و از طریق ارائه 

 لازم برای تحول در استعدادها را ایجاد نماید.
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  های آموزشی،گیریجهت -های پشتیبانی گیریجهت -استراتژی سازمانی با دو زیرمولفه 

 & Azizi, Ezati) مطالعه با نتایج که باشدای لازم برای توسعه استعداد میشرایط زمینه

Mohammaddawoudi, 2020)  ی که اندازچشمی دارد. نوع نگرش سازمان به استعدادها و همخوان

کند، هم در تضعیف و تقویت شهرت سازمانی و هم در جذب برای پیشرفت شغلی آنها ترسیم می

 بر اساسانداز سازمانی مسیر پیشرفت شغلی را استعدادها نقش مهمی دارد. چنانچه چشم

سالاری و با تأکید بر تسهیل ارتقای علمی و مهارتی استعدادها ترسیم کند، قطعاً متقاضیان شایسته

رود به سازمان شامل طیفی از استعدادهای متنوع خواهد بود. همچنین استعدادهای فعلی سازمان و

 راه برای پیشرفت شغلی هموار دیده و برای اهداف سازمانی تلاش مضاعف خواهند داشت.

  طح گیری در ستصمیم-شایستگی مدیران -استقلال مالی-مشارکت -مدیریت مدرسه محور

گر در مدل پارادایمی مطرح گردید. مفاهیم مدیریت مدرسه محور یا مداخله عنوان شرایطمدارس به

 در ذینفعان به قدرت و اختیارات تفویض به معنای فرایند خودگردانی مدارس مترادف هم بوده و

مرتبط  مسائل اصلاح و ارزیابی نظارت، اداره، در را های قانونیمسؤولیت تا تعبیر شده است مدرسه

 مدرسه محور مدیریت همچنین .دهند انجام هدفمند و مدیریت پایدار برای موزشیآ هایباسیاست

 در عالی آموزش نتایج و مشخص استانداردهای به رسیدن منظورمؤثری به آموزشی هایفعالیت شامل

 .(Ayeni & Ibukun, 2013)باشدمی مدارس،

 ود بنتایج تحقیق، پیامد توسعه استعداد معلمان موفقیت و تعالی سازمانی خواهد  بر اساس

 شود.سازمانی و توانمندسازی فردی حاصل میاز طریق توسعه که

 باشد های تحقیق حاضر با نتایج سایر مطالعات همسو بوده و دارای پشتوانه نظری مییافته

 زیر است: های این همخوانی به شرحای از دلالتکه خلاصه

ق، تشوی) ازهاینالگوی مدیریت استعداد مبتنی بر پیش (Barzegar et al, 2021) برزگر و همکاران

ی، ور)بهره ندیآارزیابی، جذب، توسعه و نگهداشت( و پی ) ندیفرای(، ریپذسکیرحمایت، هماهنگی و 

های کردند که با مؤلفه اثربخشی و کارآیی سازمانی، اشتیاق، صداقت و انگیزش استعدادها( را ارائه

های مربوط به توسعه استعداد در مدل توسعه دارد. عناصر و مؤلفه مطابقتآمده در این تحقیق دستبه

 کند.، نتایج تحقیق حاضر را تائید می(Khanifar, Ebrahimi & Gholami, 2020)و نگهداشت استعداد 

 مدیریت این نتیجه رسیدند که به، (Roshan, Barzegar & Yaghoubi. 2020) روشن و همکاران

نگهداشت را داشته باشد  توسعه و و آموزش انتخاب، و جذب کلیدی یمؤلفه سه باید حداقل استعداد،

مؤثر بر توسعه  عوامل ،(Mehri et al,2019) کند. همچنینهای این تحقیق را نیز تائید میکه یافته

اند که با برخی از بندی کردهمدیریتی طبقه-استعداد را در محور عوامل سازمانی، فردی و گروهی

 های این تحقیق سازگار است.مؤلفه
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 وپرورشآموزش برای اصلاح استراتژی یک عنوانبه مختلف کشورهای مقوله خودگردانی مدارس در

 وپرورشآموزش کیفیت ارتقای برای به مدارس اختیارات تفویض و درنتیجه آن، است شدهمطرح

 شدن نزدیک اساس بر مختلف در کشورهای زیادی تجارب و تر شده است. همچنین علایقپررنگ

 باکیفیت، تربیت و تعلیم به جامعه دسترسی اعضای تا دارد مدرسه وجود سطوح به گیریتصمیم

 Moradi et) ابدی افزایش ملیّ هایسیاست رچوبدر چا مدارس ادارۀ در مردم مشارکت و شدهتضمین

al, 2012). 

هایی در مؤلفه (Ahmadi et al, 2019) آمده در این تحقیق به ترتیب با نتایجدستهای بهمؤلفه

 & Ghavidel, Aiati) جینتامانند بلوغ سازمانی، تمرکززدایی، استقلال مدارس و بالندگی سازمانی، با 

Asgari, 2019) ،با نتایجای، کوشش استراتژیک و رهبری استراتژیکارتباطات حرفههای در مؤلفه ، 

های تمرکز سازمانی، در مؤلفه عوامل سازمانی، همچنین در زیرمولفه (Mehri et al, 2019) پژوهش

همخوان  9122و شریفی، والا های شریفیان ثانی، شاهد،مشارکت معلمان و استقلال مدارس با یافته

 است.

گفت که تحقق اهداف سازمانی به توانمندی توأم با  توانیمهای این تحقیق ر تبیین یافتهد

ه توسعوپرورش درگرو استخدام نخبگان، آموزش و انگیزش کارکنان نیاز دارد. تعالی سازمان آموزش

 تاستعدادها، ارزیابی مستمر عملکرد معلمان و اعطای گواهینامه صلاحیت تدریس، ارتقای کیفی نیا

سازی باشد. دستیابی به چنین سطحی نیاز به پیادهای معلمان میتدریس و در کل ارتقای توان حرفه

فرایند مدیریت استعداد شامل شناسایی و استخدام، آموزش و توسعه و نگهداری استعدادها دارد و 

لمان با استفاده مع رود توسعه استعداد در کانون این فرایند قرار بگیرد. تعیین سطح شایستگیانتظار می

ریزی برای آموزش مطابق سطح شایستگی افراد و تسهیل گردش اطلاعات، از ابزارهای مناسب، برنامه

اقدامات مهمی هستند که در صورت هم سویی با استراتژی سازمانی، به توانمندی و توسعه استعداد 

 معلمان منجر خواهد شد.

عوامل سازمانی و مشکلات ساختاری نیز مورد دیگری است که در همه مطالعات پیشین و نیز در 

است. در دنیای امروزی نظارت  اندرکاراندست توجهبذلو شایسته  شدهاشارهتحقیق حاضر بدان 

ف اتواند کارکنان را به استفاده از حداکثر توانمندی برای پیشبرد اهدمستقیم و کنترل بیرونی نمی

سازمانی مجاب کند. تفویض اختیار به مجریان و مدیران عملیاتی و تمرکززدایی، استفاده از کنترل 

ای معلمان، به رسمیت شناختن استقلال مدارس درونی و انگیزش کارکنان، آموزش سازمانی و حرفه

 هستند کهی اکنندهلیتعدگیری به مدارس عوامل عنوان یک سازمان اجتماعی و واگذاری تصمیمبه

این در حالی  های آنان منجر شود.تواند به مانع زدایی از رضایت معلمان و همچنین تقویت نوآوریمی

، ریأختاست که ساختار متمرکز و تحمیل تصمیمات از مرکز در کنار بودجه و سرانه ناکافی و توام با 
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بین توسعه فردی و  از همه گسست ترمهمی معلمان با نیازهای مادی و درآمد شغلعدم تناسب 

رو، د. ازاینکنپیشرفت شغلی در سیستم آموزشی کشور ما، تعهد و الزام به توسعه را از معلمان سلب می

مراتب های سلسلهکاستن از لایه موازاتبهشود مسئولان رویکردی را در پیش بگیرند که توصیه می

ح گیری در سطتصمیم سازی و تصمیماداری )تمرکز سازمانی(، بحث تأمین هزینه، استقلال مالی و 

رویکرد مدرسه محور( را مدنظر قرار دهند. نبود بودجه کافی عاملی است که کل سازمان مدرسه )

باشد ها میها مربوط نحوه مدیریت هزینهوپرورش را مضیقه قرار داده است اما برخی محدودیتآموزش

راهگشا باشد. احراز صلاحیت و شایستگی مدیران  تواندکه قطعاً استفاده از ظرفیت مدیران عملیاتی می

رفتار مدیران و سبک  چراکهقرار بگیرد  موردتوجهعامل مهمی است که باید در انتصاب مدیران 

 دهد.های توسعه را تحت تأثیر قرار میمدیریتی آنان، دیدگاه آنان به توسعه معلمان، کیفیت برنامه

های بلندمدت دارد و استراتژی عی سردرگمی در برنامهوضعیت فعلی نظام آموزشی ما حاکی از نو

ی حداقل از دیدگاه سازمانتوسعهسازمان در جهت رشد و توسعه فردی معلمان و گره زدن آن به 

های گیریشفاف و جهت اندازچشمتواند با ارائه سازمان می کهیدرحالمعلمان روشن و مشخص نیست. 

اقدام نماید که در پی آن نقشه راه رشد و  منعطفوشمند و به شکلی ه هابرنامهمشخص به تدوین 

ازمان بنابراین، س؛ پیشرفت برای فرد معلم و نتایج مادی و اجتماعی منتج از توسعه وی، ترسیم گردد

بایستی در هر دو شکل آموزش و پشتیبانی با هوشمندی و مطابق با واقعیت و نیازها در جهت دستیابی 

 ریزی کند.جامعه فرهنگیان برنامهجایگاه مطلوب سازمان و 

و در  هاتوسعه فردی و بهبود توانمندی و مهارت شغلی، بهبود نتایج سازمانی و کاستن از هزینه

باشد و راهبرد مؤثر برای دستیابی به این مهم، کل اثربخشی سازمانی، پیامدهای توسعه استعدادها می

های لازم، ، ارائه آموزشدارهدفریزی دقیق و ی از مدیریت عملکرد هست که در سایه برنامهریگبهره

دستیابی ی پاداش مناسب با عملکرد قابلنیبشیپ تیدرنهاارزیابی میزان کارآمدی یا انحراف از برنامه و 

 داشته وباشد. چنانچه ارتباط بین عملکرد و پاداش و همچنین مطلوبیت پاداش باهم سنخیت می

ها را در پذیرش باشد، انگیزش معلمان را تقویت کرده و ظرفیت آن شدهیطراحمعقول  صورتبه

 دهد.انتقادات و معیارهای ارزیابی ارتقا می

وپرورش در تربیت دانش آموزان با فضیلت و برتری سطح اگر هدف نهایی و تعالی سازمان آموزش 

علمی آنان باشد، این امر نیازمند توسعه فردی، تلاش مضاعف و بهبود مستمر عملکرد معلمان است 

یزش کلید گمشده انگ رسدیمنیست. در همین راستا به نظر  تصورقابلکه بدون جبران خدمات مناسب 

باشد. در کشور ما معلمان در معلمان در جامعه امروزی ما، ارتقای منزلت اجتماعی معلمان مستعد می

ود جهت شرو توصیه میبرند. ازاینکنار مشکلات معیشتی متعدد از تنزل جایگاه اجتماعی خود رنج می

ستن از مشکلات معیشتی، وپرورش با بهبود حقوق و مزایا و کاایجاد انگیزه در معلمان، سازمان آموزش

زاری ای، برگاستفاده از ظرفیت صندوق ذخیره فرهنگیان برای ارائه تسهیلات مناسب و خدمات بیمه
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های علمی و آموزشی معلمان و همچنین فراهم کردن بستر های مختلف برای تجلیل از تلاشجشنواره

بات اعتلای منزلت و شأن معلم را تواند موجها در تصمیمات سازمانی میلازم برای مشارکت دادن آن

 فراهم کند.

مزیت این تحقیق نسبت به مطالعات قبلی این است که در تحقیقات پیشین توسعه استعدادها در 

: توسعه و نگهداشت استعداد، جذب و توسعه استعداد و یا مدیریت و مثالعنوانبهها )کنار سایر مؤلفه

ی آموزشی متشکل از مدیران هاسازمانجامعه آماری هم در  و قرارگرفتهی موردبررستوسعه استعداد(، 

و معاونان و همچنین مقطع متوسطه بوده است. در این تحقیق سعی بر آن شد که الگوی توسعه 

 برای دوره ابتدایی تدوین و طراحی گردد. منحصراًاستعداد از دیدگاه خود معلمان و 

ی آن است که محدود به معلمان دوره ابتدایی بوده پذیرهای تحقیق حاضر، قابلیت تعمیماز محدودیت

شود و پیشنهاد وپرورش نمیها و دیگر مقاطع تحصیلی در آموزشها، سازمانو شامل سایر محیط

های این پژوهش مقایسه گردد. و نتایج با یافته گرفتهانجامهای مشابه در سایر مقاطع شود پژوهشمی

این احتمال وجود دارد که محقق دچار سوگیری شده و در همچنین در بخش کیفی تحقیق همواره 

های بندی مقولات متأثر از ذهنیت خود عمل نماید. هرچند در تحقیق حاضر از روشکدگذاری و قالب

 نوعی محدودیت تحقیق تلقی شود.تواند بهلازم برای ممانعت از این امر استفاده شد اما می

 ها:پیشنهاد

یه هاست و توصی کلیدی در توسعه آنامؤلفههای پژوهش، شایستگی استعدادها، نظر به یافته -

های علمی، ایجاد نگرش مثبت به شغل و بهبود توانمندی معلمان، شود برای ارتقای شایستگیمی

 دی در سازمان، بخشی از مزایای مالی به ارتقای کیفیت کاری و بهبوسالارستهیشاضمن توجه به اصل 

 های استعدادها منوط گردد.شایستگی

های تحقیق، آموزش سازمانی و شغلی مبنای توسعه استعدادهاست، لذا پیشنهاد با توجه به یافته -

موزشی های آی نیازهای آتی سازمان )نیاز به استعدادها(، برنامهنیبشیپشود با نیازسنجی دقیق و می

 مناسبی برای استعدادها تدوین گردد.

های شرایط بومی، استفاده از تجارب سازمان نظر داشتای با در های توسعهموفقیت برنامهجهت  -

 تواند مفید و مؤثر واقع گردد.آموزشی کشورهای می

ریزی گر در توسعه استعداد دارد، لذا برنامههای تحقیق مشارکت معلمان نقش مداخلهطبق یافته -

ی در صورتی تضمین خواهد شد که با نظرخواهی از معلمان اهای توسعهآمیز برنامهو اجرای موفقیت

 شود.و مشارکت آنان همراه باشد. لذا اتخاذ رویکرد مشارکتی توصیه می

دیگری است که توسعه استعداد  مؤلفهآموزش و یادگیری معلمان  نتایج این تحقیق نشان داد که-

با اتخاذ رویکردی  استعدادها، کارگیری بهینهبهتوسعه و  منظوربه؛ بنابراین، دهدیمقرار  ریتأثرا تحت 
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های مادی و غیرمادی وپرورش سعی شود معلمان را با ارائه مشوقآموزش در سازمان محور-پژوهش

 مناسب به سمت مطالعه و پژوهش سوق دهند.

 ملاحظات اخلاقی

ای مرتبط با در جریان اجرای این پژوهش و تهیه مقاله کلیه قوانین کشوری و اصول اخلاق حرفه

ها و نهادها و نیز مؤلفین و مصنفین رعایت ها، سازمانموضوع پژوهش از جمله رعایت حقوق آزمودنی

نامه آگاهانه های رضایتدر مطالعه حاضر رعایت شده و فرم پیروی از اصول اخلاق پژوهش شده است.

 .ها تکمیل شدتوسط تمامی آزمودنی

 حامی مالی

 .توسط نویسندگان مقاله تامین شدهای مطالعه حاضر هزینه

 تعارض منافع

ین مقاله قبلاً در هیچ ت و انابر اظهار نویسندگان مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده اسب

ای اعم از داخلی یا خارجی چاپ نشده است و صرفاً جهت بررسی و چاپ به فصلنامه نشریه

 .پژوهی ارسال شده استتدریس
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