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 استعداد در نظام آموزشی  مدیریت های راهبرد

 

 2رمضان جهانیان و  7*مهدی نصیری

 
 دانشجوي دکتري مديريت آموزشی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج ،البرز، ايران1

 عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرج، البرز، ايران2

 a.257n13@yahoo.com * نويسنده مسئول:

------------------------------------------------------------ 

 چکيده
شناسایی افراد دارای استعداد بالقوه همیشه از جمله مسایل مورد اختلاف بوده است. دلایل زیادی در این مورد وجود 

کید دارند. انتخاب دارد که ناشی از عقیده مطلق یا نسبی بودن استعداد است. مدل های جدید بر نسبی بودن استعداد تا

 و مدیریت استعداد در بخش آموزش. استعدادها با نوع برنامه آموزشی که برای آنها طراحی می شود نیز مرتبط است

محور، علاوه بر های سرمایه انسانمثابه سازمان تری برخوردار است چراکه مدارس بهپرورش و مدارس از اهمیت ویژه

بایست به شناسایی، رشد و توسعه استعدادهای دانش آموزان نیز مبادرت ن میمدیریت استعداد معلمان و مربیا

 . هدف ازین مقاله بررسی راهبردهای مدیریت استعداد در نظام مدیریت آموزش است.ورزندمی
 

 ی، آموزش و پرورش.مدیریت آموزش ،مدیریت استعداد ن کليدی:واژگا
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 مقدمه -1
 در استعدادها ارزشمند نقش بر دلیل همین به و است سازمانی سرمایه و رقابتی مزیت مهمترین انیانس منابع که است این بر اعتقاد امروزه

 و پیدرپی تغییرات که محیطی در و موجود رقابتی وضعیت می شود. در تلقی حساس و مهم بسیار آنها مطلوب مدیریت و شده تاکید سازمان

 را خود انسانی منابع استراتژیك نقش که شد خواهند سرآمدی کسب به موفق انهاییسازم تنها است آن ویژگی ترین اصلی مداوم نوآوریهای

 (.2002، 1باشند)آرمسترانگ توانمند و نخبه ، شایسته محور، دانش ماهر، انسانی منابع دارای و نموده درك

 و انسانی سرمایه این رو از است. کاهش حال در روز به دانش روز مثل دسترس غیرقابل منابع با مقایسه در سخت منابع ارزش اطلاعات، در عصر

 عملكرد با را آنها جامعه یك های برتر نخبه زیرا شود؛ می شناخته امروزی جوامع منابع ترین اصلی جامعه، هر دهای استعدا و نخبگان شناخت

 طهماسب و اهبردهایشان)مبینی دهكردیر تا دهند تعهد افرادشان روی آنها تا شود می باعث همین و کنند می جدا جوامع دیگر ازان بهترش

 (.1932کاظمی، 

های درس و مدیریت استعداد در بخش آموزش اشاره دارد به شناسایی و به کارگیری معلمان و مدیران اثربخش برای همه مدارس و کلاس

 2(. گروه مشاوره بوستون1930کشوری، )آموزان های آموزشی و رهبری مورد نیاز به منظور بهبود چشمگیر موفقیت دانشتجهیز آنها به مهارت

های ارائه ها شناسایى نموده است. یكی از متداولترین مدلمدیریت استعداد را به عنوان یكى از پنج اولویت اصلى بخش منابع انسانى در سازمان

پرورش  -2مدیریت عملكرد -1شامل: است که ( 2003)9عاملی سوئیم 5های آموزشی، مدل ویژه در سازمانشده در زمینه مدیریت استعداد به

باشد؛ این عوامل شرایط را برای اجرای اصول استراتژی مدیریت استعداد می جو و فرهنگ باز -5و  ارتباطات-4پاداش و قدردانی،  -9کارکنان

ویكرد مدیریت استعداد در بخش نماید. اگر چه رپذیر میکنند و جذب و نگهداری افراد با استعداد را در سازمان امكاندر سازمان هموار می

های باشد ولی نظامآموزش مستقیماَ منبعث از رویكردهای نوظهور مدیریت استراتژیك سرمایه انسانی و مدیریت استعداد در بخش خصوصی می

ن و مدیران را در سر ترین معلماآموزان سودای تامین مستعدترین، توانمندترین و باانگیزهآموزشی نیز برای ارتقای موفقیت تحصیلی دانش

مدیریت استعداد با ایجاد محیطی مناسب (. 2010، 4گردد )بت و برستاكپروراند که این مهم جز با استراتژی مدیریت استعداد مهیا نمیمی

اسایی آورد که نتیجه آن چیزی جزء بهبود عملكرد فردی و سازمانی نیست. با شنیك تعهد دوسویه بین کارکنان و سازمان به وجود می

ها و توسعه آنها و قدردانی به موقع و مناسب از عملكردهای های کارکنان و قرار دادن آنها در جای مناسب و استفاده از این تواناییقابلیت

د رسد که مدیریت استعدانظر میبنابراین در این راستا به .رسدمطلوب، هم رضایت کارکنان برآورده شده و هم سازمان به اهداف خود می

 (.1934وری سازمان موثر باشد )محمودی و فیضی، کارایی و بهره ،تواند بر سلامت سازمانیمی

 پيشينه نظری تحقيق
اولریش استعداد  ضروری است. تعاریف مختلفی برای استعداد وجود دارد. به پیشنهاد« استعداد»قبل از رویارویی با مدیریت استعداد، تعریف 

مجموع توانایی های "( استعداد را 2003)6(. مكینزی و کمپانی2003، 5است)بیچلر و وودوارد "و مشارکت شایستگی، تعهد"ترکیبی از 

هدایای ذاتی، مهارت ها، دانش، تجربه، هوش، قضاوت، نگرش، شخصیت تعریف کردند. همچنین شامل توانایی فرد برای یادگیری  شامل"فردی

 (.2001 ،7و رشد است)مایكلز، هندفیلد جونز، و اکسلرود

 رفتارهای و مهارتها دانش، بر انتخاب هنگام در ها سازمان بیشتر استعدادهاست. مدیریت استراتژی در تناسب و هماهنگی حفظ مهم، مسئله

 یابند که اطمینان خواهند می نیز ها سازمان شاغل(. برخی و شغل تناسب ) کنند می تاکید سازمانی نقشهای در وظیفه انجام برای نیاز مورد

مدیریت استعداد به (. 1931آن)سیدی و حسین مردی،  از فراتر گاه و است خوردار بر بخش اثر کار برای نظر مورد مهارتهای از برگزیده فرد

(. نظریه های با 2002، 2دسته بندی گسترده ای از سیاست ها و شیوه های مرتبط با مدیریت منابع انسانی اشاره دارد)چمبرز و همكاران

                                                           
1 Armestrang 

2 Boston consulting group 

3 Sweem 

4 Bhatt & Behrstock 

5 Beechler & Woodward 

6 McKinsey & Company 

7 Michaels, Handfield-Jones, & Axelrod 

8 Chambers et al. 
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(. از 2003، 3؛ کولینز و ملاهی2003جذب و حفظ افرادی با مهارت های نادر متمرکز است)آرمسترانگ، بر   "نگ برای استعدادج"رویكرد 

، مشاوران مدیریت طیف وسیعی از شیوه های مدیریت استعداد را ارائه کرده اند و نظرسنجی های مربوط به نگرش ها و پیاده 1330اواخر دهه 

مدیریت  (2006) 12(. گی و سیمز2002، 11؛ گاتریچ، کوم و لوسوم2001، 10م دادند )مایكلز، هندفیلد جونز و اکسلرودسازی شرکت ها را انجا

آیندها استعداد را به عنوان پیشرفت حرفه ای معرفی می کنند و تسهیل توسعه افراد با مهارت و استعداد با استفاده از منابع رسمی، رویه ها، فر

 کند. و سیاست ها را تسهیل می

به را که شرکتها ت مااقدابهترین ، یافتندی درمك کینزوه گرن اـئه شد که محققارامانی و ز 30هه دخر ر در اوالین بااد اوستعدامدیریت واژه 

ریت هد. مدیدمین نشااز آن را یف مختلفی رتعااد ستعدامدیریت ت بیاادسی ربرور و ست. مراها ادستعدامدیریت ، سته اسانیدربالایی د عملكر

ق نطبار اها به منظوادستعداز اتضمین عرضه مطلوبی د آن مقصوف و ست. هدن امازیك سااد در ستعدن اتژیك جریااسترامدیریت اد، ستعدا

تمامی ه برگیرنداد درتعدـسایگر مدیریت دتعریفی در ست. ن امازتژیك سااستراف اهدی امناسب بر مبنان مادر زمناسب با مشاغل مناسب اد فرا

و توسعه اری، نگهدو حفظ ب، نتخا، اکشفوش، به معنی کااد عموماً ستعداهاست. مدیریت آوریفنر و موامدیریت ، نسانیامنابع ی هایندافر

ای از به منزله مجموعهاد ستعداست مدیریت ابهتر دیگر از محققین مدعی اند که هی وست. گرر اکاوی نیرزی سازبای، و گیرره کاـبزی، بهسا

ین ابراد ستعدامدیریت ه یدگادیك ، ین منظرد. از انگریسته شوآن هنی به ش ذیا نگره یدگادبلكه به منزله نوعی د رفته نشونظر گت در موضوعا

مدیریت استعداد یك تابع منحصر به فرد است که تمام فعالیت یفا میکنند. ن امازموفقیت ساری را در نقش محواد ستعدابا اد فراست که ور ابا

مرتبط با مدیریت چرخه حیات استعداد را بدون در نظر گرفتن جغرافیا، از جذب و به دست آوردن استعداد برای توسعه و ها و مسئولیت های 

مدیریت استعداد یك جاذبه سیستماتیك، حفظ / تعامل و توسعه افراد با ارزش در سازمان  (.2019، 19حفظ آن، ادغام می کند)شیمن

استعداد همچنین به عنوان فرایندی با توسعه و شناسایی تمام استعدادها، به ویژه استعداد بالقوه  (. مدیریت2019، 14است)مك کارنی و ورمن

  (.2007، 16؛ کوب2010و همكاران، 15برای پروژه ها، موقعیت ها و تكالیف آینده، مرتبط می شود)کلارك

کلیدی سازمان، باید به چیزهایی که بر موفقیت یا  های با مشخص شدن رویكرد مدیریت استعداد و توجه به افرادی خاص با توجه به پست

شكست مدیریت استعداد در سازمان اشاره دارد، توجه نمود. همانطور که تصمیم راهبردی یك سازمان بر روی معرفی راهبرد مدیریت استعداد 

های  رد توجه قرار دهد. در مقالات و مدلشود، لازم است تا عواملی که موفقیت یا شكست طرح را به دنبال دارد مودر سازمان متمرکز می 

 :مطالعات گوناگون برای این امر ابعاد مختلفی در نظر گرفته شده است که عبارتند از مختلف مطرح شده در

 فرهنگ سازمانی -9               نقش مدیران -2                               راهبرد سازمان -1

 قوانین و مقررات دولتی -5           یمدیریت منابع انسانی راهبرد -4

 مدیریت استعداد در دانشگاه ها
 دانشگاهها از. دارند کشور اهداف پیشبرد در استراتژیك نقشی که میشوند محسوب مهمی سازمانهای جمله از عالی آموزش مراکز و دانشگاهها

 در تحولات مبدا می توان را دانشگاه. گمارند همت کشور نیاز مورد متعهد و متخصص نیروی تربیت به و پرداخته دانش تولید به میرود انتظار

 هیئت اعضای دانشگاهی هر سرمایه های مهمترین. باشد کرده ایجاد خود در را ظرفیت این دانشگاه، که شرطی به گرفت نظر در کشور هر

 که بهترینها، باید آنها. بزنند بهترینها از یارگیری به دست و بگیرند نظر در امر این برای را بهترینها باید دانشگاهها بنابراین. است آن علمی

 علمی هیئت در عضویت و همكاری به راغب افراد این که کنند فراهم را موقعیتی و شناسایی را می شوند محسوب علمی استعدادهای همان

 متقاضیان گرنه و هستیم افراد برترین و ناب هایاستعداد گزینش دنبال به استعدادها مدیریت در که داشت توجه باید. باشند دانشگاهها

 (.1931 همكاران، و طهماسبی)بدهند دانشگاهها به را انتخاب حق که هستند فراوان کافی اندازه به علمی هیئت عضویت

 

                                                           
9 Collings and Mellahi 

10 Michaels, Handfield-Jones & Axelrod 

11 Guthridge ,Komm & Lawson 

12 Gay and sims 

13 Schiemann 

14 McCartney & Worman 

15 Clark 

16 Kolb 
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 پيشينه تجربی تحقيق 
پرداختند. نتایج نشان داد که جذب،  "رشپرو و آموزش بخش در استعدادها مدیریت "( در پژوهش خود به بررسی2017و همكاران ) 17تیاگی

 توسعه و حفظ کارکنان از افراد شناخته شده و واجد شرایط برای موفقیت موسسات مهم است که به عنوان مدیریت استعداد شناخته می شود.

و جذب استادان کمك می عوامل مهمی که به حفظ  مسائل اصلی مواجهه با موسسات آموزشی کمبود دانشكده های صالح و واجد شرایط است.

  کنند عبارتند از مزایا، محیط های حمایتی، فرصت های شغلی همسر، مزایا و حقوق بالا.

 بوتسوانا در خصوصی عالی آموزش موسسات در استعداد مدیریت مختلف های استراتژی بررسی ( در پژوهش خود به2014) 12رودهومبو، نورمن

 همچنان بوتسوانا در خصوصی موسسه استعداد مدیریت های استراتژی که داد نشان تحقیق این تایجن پرداختند. استعدادها حفظ و جذب برای

 . دارد وجود موسسات این در استعداد مدیریت های استراتژی اجرای در توانایی و دانش موارد برخی در زیرا هستند، پیشرفت حال در

اثرات انواع مختلف استراتژی های مدیریت استعداد بر عملكرد سازمانی پرداختند. ( در مقاله خود به بررسی 2011و همكاران) 13لانجنر -بتكی

ه می نتایج نشان داد که مدیریت استعداد با تمرکز بر حفظ و توسعه استعدادها به عنوان رضایت شغلی، انگیزه، تعهد و اعتماد به مدیران شناخت

قوی بر استراتژی شرکت ها، تاثیرات قابل توجهی بر نتایج سازمان ها نظیر جذابیت شود. علاوه بر این، شیوه های مدیریت استعداد با تمرکز 

 شرکت، دستیابی به اهداف کسب و کار، رضایت مشتری و بالاتر از همه سودآوری شرکت ها دارد.

شهر  2رس متوسطه ناحیه آگاهی از نقش مدیریت استعداد در ایجاد سلامت سازمانی مدا خود به بررسیپژوهش  ( در1936درفش و همكاران)

 دار وجود دارد.های آن با سلامت سازمانی همبستگی ساده مثبت و معنینشان دادند که بین مدیریت استعداد و مولفهنتایج  پرداختند.اهواز 

 همچنین رابطه چندگانه میان مولفه های مدیریت استعداد با سلامت سازمانی نشان داده شد. 

 سازمان پرداختند. یافته فكری سرمایه توسعه در استعداد مدیریت نقش ( در پژوهش خود به بررسی1934مدی)حسین پور، منطقی و ملك مح

 دارد. معناداری و مثبت تاثیر سازمان فكری سرمایه بر مدیریت استعداد که داد نشان پژوهش، های

ریت منابع انسانی و چگونگی به کارگیری آن در جذب و بررسی جایگاه مدیریت استعداد در مدی خود به تحقیق( در 1939برزین و همكاران) 

اگر سازمان آموزش و پرورش بخواهد استعدادها را در نتایج نشان داد  پرداختند.پرورش کارکنان اثربخش و با استعداد در آموزش و پرورش 

شناسایی شده را توسعه دهد و همچنین استعدادهای آینده ناپنهان مدیریت نماید؛ باید بتواند استعدادها را شناسایی کند، و این استعدادهای 

یت توسعه یافته را نگهداری و ذخیره کند و به دنبال آن ارزیابی از استعدادهای نگهداری شده انجام دهد و این چرخه را به طور سیستمی مدیر

 .کند، می تواند استعدادها را در آینده آموزش و پرورش مدیریت نماید

ها مؤلفه و مسائل رویكردها، در جستاری استعدادها؛ راهبردی خود به بررسی مدیریت پژوهش ( در1932ردی و طهماسب کاظمی)مبینی دهك

شده در جوامع مختلف، های فرهنگی، موضوعات قانونی و مقررات وضعفهم صحیح تفاوت نتایج این فراتحلیل بیانگر این است کهپرداختند. 

های آن، تطبیق نظام آموزش رسمی و د و پراکندگی آنها در شبكه جهانی مدیریت استعدادها و مغزها و پیشرانهای استعداشناسایی جریان

 ترین مسائل این حوزه است. عمومی و تخصصی کشورها با راهبردهای این عرصه، مهم

تأمین  صندوق مرکزی ستاد در ارکنانک شغلی رضایت و استعداد مدیریت بین رابطه ( در پژوهش خود به بررسی1931همكارانش) و صیادی

 شغلی وجود دارد. رضایت و استعداد مدیریت متغیرهای بین معنادار ای رابطه که داد اجتماعی پرداختند. نتایج نشان

 مدیریت که رسید نتیجه این به "مستعد انسانی منابع حفظ و تأمین در استعداد مدیریت نقش "ای با عنوان مطالعه ( طی1930حسینی )

 دارد. معناداری تاثیر بااستعداد نیروهای انسانی نگهداری و حفظ بر استعداد

 بحث ونتيجه گيری:
 مهم از یكی استعداد، مدیریت استراتژیآموزشی پرداخته شد. تحقیقات نشان داد که  نظام در استعداد مدیریت های در این مقاله به راهبرد

 برای هوشمندانه نگرشی استعداد مدیریت .کند می ایفا مهمی نقش رقبا، به نسبت برتری ظحف در که است سازمان استراتژیك موضوعات ترین

سازمان ها به خصوص  آیندة و حال اهداف و نیازها تأمین برای آنان، شایستگی و استعداد از استفاده و نخبه افراد نگهداری و پرورش جذب،

 . است سازمان های آموزشی

                                                           
17 Tyagi 

18 Rudhumbu Norman 

19 Bethke-Langenegger 
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 آن در که است شرایطی ایجاد درصدد و می کند یاری مهم این به دستیابی جهت در را سازمان که است ریابزا استعداد، مدیریت راهبرد

 به که نهایی سازما اکثر در بااستعداد کارکنان به نیاز . شود استفاده مناسب حوزه های در آنها از و شناسایی بااستعداد، کارمندان مهارتهای

 های هزینه تحمل رغم به متاسفانه .دارد وجود استعداد کمبود بازار، در که حالی در است، یافته ایشافز پرداخته اند، خود عملیات توسعه

 رساندن ظهور به منظور به افراد این تربیت از ناشی بالای های چنین هزینه هم و استعداد با افراد استخدام و جذب فرآیند در فزاینده

 دارند. شغل تغییر و سازمان ترك به تمایل افراد این عمل در که شود می دهمشاه از موارد بسیاری در ها، آن استعدادهای

 شایستگی الزامات بر استعداد مدیریت. کنند می رشد و شوند می وارد سازمان به چگونه افراد که دارد تمرکز موضوع این بر استعداد مدیریت

 به سازمان کیفی و کمی نیازهای استعدادها، موثر مدیریت در .کنند حرکت آن از بیرون یا سازمان درون در افراد چگونه اینكه و دارد تمرکز

 و حمایت برای را مناسبی ابزارهای و فرآیندها استعداد، مدیریتاز طرفی  شود. می تعیین وکار کسب اهداف و راهبرد اساس بر استعدادها

 بهبود موجب امر این و باشند داشته باید انتظاراتی چه خود کارکنان از که یابند درمی مدیران رو این از .آورد می فراهم مدیران توانمندسازی

 و شود می برخوردار بالا سرمایه بازگشت نرخ یك از سو، یك از استعداد مدیریت در سرمایه گذاری با سازمان نتیجه در .شود می کاری روابط

 انگیزه با و چابك کار نیروی مزایای از سازمان شرایطی چنین رد .داشت خواهد سازمان در را گوناگون استعدادهای مجموعه دیگر، سویی از

 داشت.  خواهد دنبال به را سازمانی وری بهره خود این می برد که بهره

 مدیریت استراتژی از استفاده عدم مشكل با آنها(. 1332 ،20کلیف) گیرند می نادیده را استعداد توسعة به مربوط وظایف ها سازمان معمولاً 

 طور به کمبود این و بود خواهد سازمانی استراتژیك های پست کردن پر برای مستعد نیروهای کمبود آن، نتیجة که اند مواجه استعداد

 (.2010 ،21ملاهی و کالینگ) کرد خواهد محدود رشد برای را سازمان توانایی چشمگیری

 .دارد بستگی سازمان در موجود استعدادهای انواع کارگیری به و توسعه کشف، تعریف، در مدیران توانایی به سازمان، نجات اینكه نهایت

 با ها سازمان گذشته در که است چیزی آن هر از متفاوت آن، به مربوط های چالش و است جدیدی رقابتی مزیت استعداد، مدیریت استراتژی

 (2002 ،22و ایلس چویی) اند بوده رو روبه آن

 برای موسسه در استعدادها حفظ و استعدادها توسعه مناسب، استعدادهای شناسایی در اندتو می موسسات آموزشی نیز در استعداد مدیریت

 می گیری نتیجه همچنین. شود می سازمان رشد و توسعه به منجر استعداد مدیریت که گفت توان می بنابراین. کند کمك آن رشد و موفقیت

 توصیف برای نیاز مورد اصلی های صلاحیت شناسایی در برسد، تصویب هب آموزشی موسسات در استعداد مدیریت های اگر استراتژی که شود

 سمت به که مناسب های صلاحیت اساس بر کارکنان کارآمدترین انتخاب و استخدام در رو این از. کرد خواهد کمك ها دانشكده توسط شغلی

 دهند، می آموزش مدارس در که است معلمانی به ابستهو همه جوانان نسل آینده. بود خواهد سودمند مدیریت در شود، می هدایت مناسب کار

 .شود گرفته نظر در کار این برای مناسب فرد حفظ و توسعه استخدام، که است مهم بنابراین

 بر اساس نتایج فوق پیشنهاد می شود:

اینكه چگونه می توان با کارد آن به  مدیران موسسات آموزش عالی باید با استراتژی های مدیریت استعداد بیشتر آشنا شوند، مخصوصا توجه به

 موفقیت در استخدام و حفظ استعدادها رسید.

مسائل مدیریت استعداد باید در همه جلسات نهادی در دستور کار قرار گیرد تا اطمینان حاصل شود که همه اعضا اهمیت استراتژی ها را درك 

 .می کنند

باید برای همه مشكلات مدیریت استعداد پاسخگو باشند تا بتوانند زمان بیشتری را صرف مدیران سازمان های غیر دولتی در آموزش عالی نیز  

 امور مربوط به استعداد خود کنند.
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