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های آموزش  های علمی در حوزه ها و یافته ترین نظریه به منظور ارائه تازه توسعه استعدادفصلنامه 

های بدیع، از  و همچنین به جهت تبادل و نشر افکار و اندیشه استعدادهای منابع انسانیوسعه و ت

نماید تا با  پژوهان، کارشناسان، استادان و دانشجویان دعوت می نظران، دانش اندیشمندان، صاحب

شبی  پژوه -هبای علمبی   خود را در قالبب ماالبه   های ها و یافته مدنظر قرار دادن نکات زیر، دانسته

رو  به نشبانی اعبلام شبده ارسبال نماینبدا از ایبن       توسعه استعدادبرای چاپ و انتشار در فصلنامه 

 شود: اهداف این نشریه به شرح ذیل اعلام می

 

 اهداف فصلنامه

در  حوزه یادگیری و توسعه استعداد در سبرمایه هبای انسبانی   کمک به ارتاای تحایاات علمی  -

 المللی سطح ملی و بین

اندرکاران و  فرهنگ و دانش علمی و فنی متخصصان، کارشناسان، دست  ارتاای سطح کمک به -

 های توسعه منابع انسانی کشور های مرتبط با زمینه مندان در رشته علاقه

کمک به ایجاد ارتباط میان مراکز آموزشی و تحایااتی و همچنین پژوهشبگران و کارشناسبان    -

 و تجربیات و کسب دستاوردهای تازه علمیها  به منظور انتاال و تبادل آموخته

تلاش در جهت همسوسازی نیاز صنعت و دانشبگاه در تحایابات علمبی انجبام شبده در حبوزه       -

 توسعه استعدادها و یادگیری سرمایه های انسانی سازمانی و دانشگاهی

 لاتطلبی محااان، مدیران و کارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی در تدوین ماا مشارکت -

 

 شرایط پذیرش مقاله به لحاظ محتوا

 با اهداف فصلنامه باشد.بودن همسو  -

 های علمی و پژوهشی داشته باشد. جنبه -

 های نویسنده/ نویسندگان باشد. ها و پژوهش حاصل مطالعات، تجربه -

 ای چاپ نشده باشد. برای هیچ نشریه داخلی یا خارجی ارسال یا در هیچ نشریه -

 

 پذیرش مقاله برای درج در فصلنامهضوابط نهایی 

 تأیید داوران منتخب شورای علمی فصلنامه -

 موافات شورای علمی فصلنامه -

 

 

 اهداف فصلنامه و شرایط پذیرش مقاله
 



 

 

 

 

پژوهشبی   -هایی که ببرای چباپ ببه نشبریه علمبی      رعایت دستورالعمل زیر در نگارش مااله

 گردند، ضروریست. ارسال می

 فصلنامه )کاملاً منطبق ببا   مشخصات کامل نویسندگان به فارسی و انگلیسی در سامانه

 دار و الزامی سامانه( درج گردد.موارد ستاره

 هبای ورد و پبی دی اف( کبه در سبامانه بارگب اری      )فایبل  هبای ماالبه  بطور کلی فایل

 گردد، بایستی فاقد اسامی و اطلاعات نویسندگان باشد. می

  ارسال فرم تعهد نویسندگان بصورت فایلJPG .و بارگ اری در سامانه 

 

 

 نوع مقاله-6

  منبابع  اسبتعدادهای  هبای آمبوزش و توسبعه    های پژوهشی مرتبط با هر یک از زمینبه  مااله

شبوند جهبت چباپ، مبورد      بار منتشبر مبی   انسانی که به زبان فارسی نوشته شده و برای نخستین

 بررسی هیأت تحریریه مجله قرار خواهند گرفت. استفاده از ماالات منتشر شده در این فصبلنامه 

 ها، بدون ذکر نام مأخ  ممنوع است. در سایر مجلات یا کتاب

 

 

 روش تدوین -1

بببا فواصببل  (Height: 29.7و  Width:21) ابعبباد بببه  A4در سببایز  Wordماالببه در برنامببه 

و انبدازه   B Nazaninراسبت و چب ، ببا قلب      از  4و  پبایین  و متر از ببالا  سانتی 5335ای  حاشیه

فاصبله، ببدون    متر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعایت نی  سانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 

  صفحه نباید بیشتر شود. 25خوردگی تای  شدها تعداد صفحات آن از  اشتباه و خط

  مااله به ترتیب از اجزای زیر تشکیل خواهد شد:

 

 «توسعه استعدادراهنمای نگارش مقاله برای چاپ در نشریه »

 



 

 صفحه عنوان -1-6

نبازنین  ده فارسی، با فونت بیچکی صفحه اول مااله فاط شامل عنوان مااله و چکیده مااله باشد.

 متر نوشته شود. سانتی 1و  با فاصله  11و سایز 

 چکیده -1-1

 های کلیدی باشد.  ها و واژهکلمه باشد و شامل هدف، روش، یافته 251چکیده بایستی حداکثر 

 های کلیدی واژه -1-8

 شود.واژه کلیدی، درباره موضوع مورد پژوهش در انتهای چکیده ارائه  5حداکثر 

 

 مقدمه -1-0

هبا هبدف    بنبدی آن  هبای انجبام شبده و جمبع     طرح مسأله و مرور پژوهش مادمه بایستی با

 پژوهش را توجیه کند.

 

 پژوهش  روش -1-5

 های شناسایی و ارزیابی توضیح داده شود. شیوه اجرای پژوهش، طرح آماری و روش

 

 های پژوهش یافته -1-1

تبوان   در این قسمت ارائه گردد. در صورت نیاز مبی  دست آمده کمی به تمامی نتایج کیفی و

 بندی نموده و از جدول، منحنی، نمودار و یا تصویر استفاده کرد. موضوعات را طباه

 

 گیری   بحث و نتیجه -1-7

 ها، نتایج حاصله از پژوهش تجزیه و تحلیل شده و های سایر پژوهش با توجه به هدف و یافته

   م را بیان نماید.لاز گیری نتیجهها  درباره آن

 

 

 



 

 منابع -3-1

 راهنمای نگارش منابع درون متنی 

ببرای ارجباع ببه یبک منببع از      . صورت کامل رعایبت شبود  موارد لازم به  ارجاع به منابع در همه

و براسبا    فهرسبت منبابع  گ اری استفاده گردد. بدین شکل که منابع در قسمت سیست  شماره

گب اری شبوند. در هبر کجبای لازم     هگردیده و به ترتیب شمار بندیترتیب استفاده در متن طباه

 متن، عدد مربوط به منبع مبورد نظبر در پرانتبز آورده شبود. در صبورت اسبتفاده از نبرم افبزار        

EndNote   در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 

 

 راهنمای نگارش منابع در انتهای متن 

متبر )فابط ببه صبورت     سانتی 11و اندازه  Times New Romanبایستی با فونت  منابع

انگلیسی. منابع فارسی را نیز از قسمت چکیبده انگلیسبی آن اسبتفاده کبرده و آنبرا ببه صبورت        

 .(گردد ها به فرمت کلی ونکوور درج می انگلیسی ارجاع دهید. رفرنس
 

1- Lancaster S, Milia LD, Cameron R. Supervisor Behaviors that 

Facilitate Training Transfer. Journal of Workplace Learning. 

2013; 25(1): 6-22.  

2- Abtahi H. Training and Development of Human Capitals. 2004. 

Tehran: Pooyand Publication. 

3- Paul S, Stein F, Ottenbacher K.J, Liu Y. The Role of Training 

on Research Productivity among Managers. Training Journal. 

2010; 9(1): 24-40.  
 

 

 :راهنمای نگارش محتوای متن مقاله   

ببا فواصبل    (Height: 29.7و  Width:21) ابعباد  به  A4در سایز  Wordمااله در برنامه  -1

و انبدازه   B Nazaninراسبت و چب ، ببا قلب      از  4و  پایین و متر از بالا سانتی 5335ای  حاشیه

فاصبله، ببدون    متر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعایت نی  سانتی 1با فاصله سطر  و 12حروف 

  صفحه نباید بیشتر شود. 25خوردگی تای  شدها تعداد صفحات آن از  اشتباه و خط



 

سبانتی  12( و سبایز  Bold( بصورت بولد )B Nazaninنازنین )ها، با فونت بیعناوین بخش -2

 متر نوشته شود.

 باشد.  هر پاراگراف در متن مااله، بایستی دارای تو رفتگی ابتدای -3

های لاتین اسامی و اصطلاحات مه  بایستی حتماً پانویس شبوند. ارجاعبات زیرنبویس     معادل -4

متر و حرف اول بصورت ببزر   سانتی 8و اندازه  Times New Romanشده بایستی با فونت 

 و ارجاع مورد نظر باشد. نوشته شده و به ترتیب عدد، ناطه بعد از عدد

 فاصله در نگارش مطالب کل مااله الزامی است. بطور مثال: رعایت اصل نی  -5

       می گردد               گردد     می 

 های     صفحه               های   صفحه 

     ساخته اند                اند    ساخته 

        یافته ها                ها       هیافت 

     سازمان ها                ها   سازمان 

 

 ها، اشکال و تصاویر رعایت نکات زیر الزامی است: در تنظی  جداول، منحنی -6

اطلاعات جداول، نباید به صورت منحنی و یا به شکل دیگر در مااله تکرار شوند. شبماره و   -

ذکر گردد )تمامی جداول و اشکال بایستی رفبرنس  ها در پایین  ها در بالا و منبع آن عنوان جداول

 داده شوند(.

نازنین )ببرای مبوارد   ها بایستی بصورت فایل ورد بوده و با فرمت بیمطالب جداول و شکل -

 متر نوشته شوند.سانتی 11برای موارد لاتین و با اندازه  Times New Romanفارسی( و 

ربوط به خود باشد و چنانچه تمام ارقام جدول هر ستون جدول باید دارای عنوان و واحد م -

توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا شکل خبا  دیگبر ذکبر     دارای واحد یکسان باشند، می

 نمود.

گبردد. نتبایج    توضیحات اضافی عنوان و مبتن جبدول، ببه صبورت زیبر نبویس ارائبه مبی         -

منعکس شود و در هر صفحه نبایبد   های علمی در جدول های آماری، باید به یکی از روش بررسی

 بیش از دو جدول آورده شود.

ها باید به صورت سیاه و سفید و با کیفیت مناسب و مطلبوب تهیبه شبده و شبماره،      شکل -

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.



 

هبا یبا    ها باید واضح، مطالبب آنهبا خوانبا و دارای مایبا  باشبند. ذکبر مأخب  عکبس         عکس

 اند الزامی است. منابع دیگر اقتبا  شدههایی که از  شکل

ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطبه و ببه شبکل     ها و عکس ها، نمودار جداول، شکل -

 معمول تای  گردد.

نامه کارشناسی ارشد و رساله دکتری باشد، ذکبر اسبامی    در صورتی که مااله حاصل پایان -

 اور( الزامی است.کلیه نویسندگان )دانشجو، استادان راهنما و مش

مسئولیت کلیه مطالب مندرج در مااله اع  از جداول، اعداد و ارقام و... به عهبده نویسبنده    -

در انتخباب، ویبرایش و تلخبی     « توسعه استعدادفصلنامه »یا نویسندگان مااله استا همچنین 

 های دریافتی آزاد است. مااله

 

استاری فارسی و انگلیسبی مابالات را ببرای    حق رد، پ یرش و یا ویر توسعه استعدادمجله *** 

 دارد و از اعاده ماالات دریافتی مع ور است. خود محفوظ می

انجبام  talentdevelopment.istd.ir پ یرش ماالات از طریق سامانه نشریه ببه آدر   *** 

 گیرد. می

 سال فاصله باشد. 5از زمان انجام مطالعه تا ارسال مااله نبایستی بیش از *** 
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 فصلنامه توسعه استعداد 

 1-12، 1041، زمستان 1سال اول، شماره 

 

Quarterly Journal of talent development 

 Vol.1, No 1, 2024, 1-27 

 

 یفیمطالعه ک کی: یسازمان یعوامل موثر بر توسعه استعدادها ییشناسا
 

 *1داریوش مهری

 2 محمود ابوالقاسمی                                                                                                     

 3محجوبحسین                                                                                                      

 4علی فرهادی

 

 (41/11/1041؛ تاریخ پذیرش: 04/40/1041)تاریخ دریافت: 

 چکیده
 سازمانی عملکرد رساندن حداکثر به و پایدار رقابتی مزیت در کسب مهم عاملی عنوان به امروزه استعدادها      

 سازمانی استعدادهای توسعه و پرورش سازی برای بر زمینه کشور فناوری و علم نظام اهداف در شوند. می شناخته

 جهانی معیارهای با متناسب کار نیروی مهارت و دانش سطح به دستیابی و جامعه نیازهای برآوردن به منظور

 رشته کارکنان استعداد توسعه عوامل موثر بر به شناسایی حاضر مطالعه منظور در است. بدین گردیده تاکید

از رویکرد  پژوهش هدف اساس پرداخته شده است. بر محیط کارسازمانی در  یک دانشگاه هوافضای مهندسی

نفر از خبرگان علمی و تجربی بودند که  11کیفی و روش تحلیل مضمون استفاده شد. نمونه تحقیق شامل 

گیری غیراحتمالی زنجیری یا گلوله برفی  شناخت بیشتری نسبت به پدیده مورد مطالعه داشته و به روش نمونه

و برای تجزیه و تحلیل اطلاعات از نرم افزار  مدون  نیمه مصاحبه ابزار ها از داده گردآوری رایانتخاب شدند. ب

maxqda  روش کدگذاری گیری از  با بهره ها مصاحبه های حاصل از شد و اعتبار و روایی داده استفاده 11نسخه

های تحقیق نشان داد که عوامل موثر بر توسعه  کنندگان انجام گرفت. یافته مجدد و دریافت بازخورد از مشارکت

است. نتایج این  فرعی مولفه 11مدیریتی و  -استعدادهای سازمانی شامل سه مقوله: سازمانی، فردی، گروهی 

 ها به کار برده شود. ستعدادها در سازمانتواند به عنوان گامی موثر، برای توسعه ا تحقیق، می
 

 ی.فیاستعداد، مطالعه ک مدیریتاستعداد،  توسعهستعداد، ا :ها کلیدواژه
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 مقدمه 

 انسانی سرمایه رقابتی، مزیت و جدید های نوآوری تغییر، حال در دائماً های محیط وجود دلیل به امروزه

 از بیش را معاصر کار محیط آفرین ارزش منبع این و شده قلمداد ها ن سازما سرمایه مهمترین عنوان به

 رویکرد با مطابق هایی روش ایجاد طریق از تنها ها سازمان 1بارنی عقیده به. است کرده تر رقابتی همیشه

(. 1)یابند می دست پایدار رقابتی مزیت به باشد مشکل رقبا سایر برای آن از تقلید که منابع بر مبتنی

 کارکنانی داشتن اختیار در بلکه روند، نمی شمار به ها سازمان مزیت تنها فناوری و مالی منابع دیگر

 ایجاد افزوده ارزش راهبردی دارایی یک عنوان به سازمان برای توانند می که است توانمند و مستعد

 عنوان به را استعداد بسیاری های سازمان(. 1)نمایند جبران نیز را منابع دیگر نقص یا و فقدان و نموده

 هایی چالش دشوارترین از یکی ی مثابه به 1استعداد مدیریت و (0)اند  شناخته مهم راهبردی منبع یک

(. 6، 1، 0بود) خواهند مواجه آن با آینده در و کنونی مقطع در ها سازمان که است شده گرفته نظر در

 در شد، مطرح( 1441) 0مایکلز و همکاران توسط ویک بیست قرن اوایل در که« 0استعداد برای جنگ»

 استعداد مدیریت بعد، به زمان آن از. کرد معطوف استعداد سر بر رقابت افزایش سمت به را ها نگاه آغاز

 هم و انسانی منابع متخصصان میان در هم انسانی منابع با مرتبط موضوع یک عنوان به را خود جایگاه

 محرک نیروی حوزه این فعالان و کارورزان بیشتر ی (. علاقه2است ) یافته اجرایی مدیران میان در

 ی جامعه میان در ای فزاینده سرعت با علاقه این اخیر های سال در اما است، بوده استعداد مدیریت

 و کسب محیط تغییر مداوم دلیل به استعداد مدیریت بر (. تمرکز1یافته است) افزایش نیز دانشگاهی

 استعداد های راهبرد ظهور به منجر کار و کسب محیط تحول. است توسعه به رو ای فزاینده آهنگ با کار

 بر شگرفی تأثیر نتیجه در و شده استعدادها سر بر رقابت افزایش موجب خود ی نوبه به که شود می

 افزایش نیز و نیروی انسانی تنوع و سن افزایش نظیر شناسی جمعیت تغییرات (.0گذارد) می ها سازمان

 ی پرده پس در که هستند دلایلی برخی جمله از شدن جهانی ی پدیده دلیل به کار نیروی تحرک

 و کسب محیط در ساختاری و بنیادین تغییرات این، بر (. علاوه9دارند) قرار استعداد کمبود ی مسئله

 کارکنانی به نیاز و دانش بر مبتنی اقتصاد سمت به حرکت و تولید بر مبتنی اقتصاد از گذر جمله از کار،

 تأثیر نیاز مورد استعداد خصوصیات و کیفیت کمیت، بر باشند، پیچیده کاری وظایف انجام به قادر که

 معتقدند و دارند تاکید استعداد مدیریت راهبردی تمرکز بر و دوِل سیلزر رو، این (. از14است) گذاشته

 استعداد نوع در عمیق ی مداقه و موشکافانه بررسی بدون ها سازمان برای بلندمدت در موفقیت کسب که

                                           
1 . Barney 

2 . Talent Management 

3 . War for Talent 

4 . Michaels & et al 
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 استعداد مدیریت راهبردی اهمیت بر 1مورتن و (. اشتون11بود) خواهد دشوار سازمان هر نیاز مورد

 اجرای تواند می استعداد دیگر عبارت به کند، تفکیک رقبایش از را سازمان تواند می که چرا دارند تاکید

 مدیریت معتقدند 1همکاران (. العریس و11بخشد) بهبود را سازمان یک عملیاتی برتری و راهبرد

 برای هایی فرصت روی گذاری سرمایه اهمیت به ها سازمان و شود می گرفته نادیده آسانی به استعداد

 معنا بدین لزوما استعداد مدیریت نظام یک سازی پیاده صرف که چرا اند؛ نبرده پی راهبردی موفقیت

 (. 10اند) بوده موفق شان داخلی های استعداد مدیریت در ها سازمان که نیست

 استعدادها، توسعه به کمتر استعداد مدیریت به مربوط های پژوهش در 0همکاران و گاراوان زعم به 

 داده اختصاص خود به را ها پژوهش از بسیارکمتری سهم این و شده توجه آن، بالای اهمیت علیرغم

 عنوان به کارکنان 0استعداد توسعه اهمیت بر المللی بین موسسات و پژوهشگران از (. بسیاری10است)

 در استعداد توسعه که عقیده این امروزه واقع در اند. نموده تاکید تغییر برابر در فراکنشی عمل یک

 و گروهی فردی، عملکرد بهبود به منجر که است ای بالقوه اساسی عامل عنوان به کاری های محیط

از . است گشته مواجه اقبال با باشد، می سازمان برای رقابتی مزیت منابع از یکی و شود می سازمانی

 و استعداد حفظ و جذب به توجه صرف گرایی ساختن رویکرد طرفداران از یکی عنوان به دیدگاه فِفِر

 بر تمرکز این، بر (. علاوه11بزند) صدمه سازمان به است ممکن مستعد کارکنان ی توسعه از غفلت

 راهبرد باید ها سازمان بلکه بود، نخواهد موفق بلندمدت راهبرد یک خارجی منابع از استعداد کسب

 ها و مهارت از کارکنان که شود حاصل اطمینان تا کنند دنبال را درون از استعداد ی توسعه

، (. از سویی دیگر10هستند) برخوردار کار و کسب راهبردهای کارگیری به برای ضروری های شایستگی

ها با  سازمانست. اما بالا بسیاربا استعداد  کارکنانتقاضا برای  ،و رقابتی پویاکسب وکار  عصردر 

 چگونه این است که ها سازمانبرای  مهم یک چالش .هایی در مدیریت استعداد مواجه هستند چالش

های اضافی  نجر به هزینهمستعد م 1. ترک شغل کارکناندنبا استعداد و با ارزش را حفظ کن کارکنان

 کارکنانماهیت پیوسته جابجایی  .(16)وری را تحت تاثیر قرار دهد تواند بهره شود و می سازمان میبرای 

، (. بنابراین10، 12)کنند تمرکز میکلیدی چالشی برای رهبرانی است که بر حفظ کارکنان بسیار 

ن زمینه به نظر در ای .دندار استعدادهای انسانیگذاری بیشتر به منظور حفظ  نیاز به سرمایه ها سازمان

رسد یکی از راهکارهای اصلی برای مواجهه با این مساله، توسعه استعدادهای سازمانی و عوامل تاثیر  می

گذار بر آن است. با توجه به مطالب بیان شده،  هدف اصلی این پژوهش شناسایی عوامل موثر بر توسعه 

                                           
1 . Ashton C & Morton 
2 . AlAriss et al 

3 . Garavan et al 

4 . Talent Development 

5 . Employee turnover 
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 ضای یک دانشگاه سازمانی است.آموختگان رشته مهندسی هواف استعدادهای سازمانی در بین دانش

سازی  ریزی و پیاده رود نتایج بدست آمده از این تحقیق چهارچوبی برای سیاستگذاری، برنامه انتظار می

 فراهم نماید. ها و سایر سازمان نظام توسعه استعدادها در سازمان مورد مطالعه

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

دارد.  یبستگ یسازمان طیو اقتضائات مح طیشده است و به شرا فیمفهوم استعداد به طرق گوناگون تعر

 یها از بحث و جدل یا دهیچک یسازمان یها طیاستعداد در مح یمعنا یگالاردو و همکاران در بررس

به  1یانفعال کردیرو انیم کیتفک یمختلف استعداد را ارائه و پس از آن برا فیتعار ی گوناگون در باره

(؛ استعداد ی)استادیاستعداد به عنوان برتر ؛یعیموهبت طب کیفهم استعداد به عنوان  یعنیاستعداد )

استعداد به  یعنیبه استعداد )  1یفاعل کردیبه عنوان تعهد ؛ استعداد به عنوان تناسب( در مقابل رو

 یشنهادیچهارچوب پ (.19)ارائه دادند یاز افراد( چهارچوب یبعض یافراد؛ استعداد به معنا ی همه یمعنا

 نشان داده شده است. 1ها در شکل شماره  آن

 

 (Gallardo et al., 2013, p291ها، منبع: ) : چهارچوب مفهومی استعداد در سازمان1شکل 
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بر اساس رویکرد فاعلی به تعریف استعداد، در حال حاضر دو رهیافت کلی در ادبیات پژوهشی مدیریت 

که بر گروه کوچکی از افراد با سطح عملکرد بالا و پتانسیل بالا  1استعداد حاکم است: رهیافت نخبگان

عام که  تر از برخی دیگر هستند( و رویکرد فراگیر یاشود که برخی افراد ارزشمندتمرکز دارد )فرض می

ها این ی کارکنان تمرکز دارد.  با این حال، در عمل در سازمانهای هدف بسیار یا حتی همهبر گروه

استفاده  1یابند و غالباً از یک رویکرد مختلطبه ندرت به یک صورت متمایز و مجزا فعلیت می هارویکرد

(. در این مطالعه هر گاه از استعداد سخن به میان آمد، منظور استعدادی است که شامل 14شود) می

که نقشی افراد )رویکرد فاعلی به استعداد( دارای سطح عملکرد بالا و پتانسیل بالا و افرادی است 

 محوری در سازمان دارند.

ی منابع مفهوم مدیریت استعداد بیش از پیش در ادبیات پژوهشی مدیریت منابع انسانی و توسعه

 کارگیری، به توسعه، شناسایی، جذب، استعداد مدیریت از (. هدف11انسانی مورد بحث قرار گرفته است)

 مزیت کسب یا بقا موجب اساس، این بر و هستند ارزشمند سازمان برای که است کارکنانی حفظ و

ی مشخصی از آن (. مدیریت استعداد بخشی از مدیریت منابع انسانی و حوزه11شوند) می پایدار رقابتی

هاست که در سازمان انجام ای از فعالیت(. به طور کلی مدیریت استعداد مجموعه10دهد)را پوشش می

دیریت کارکنان توسط سازمان به طریق راهبردی و ی جذب، گزینش، توسعه و مشود و به نحوهمی

توان به عنوان ، مدیریت استعداد را می0(. بنا بر ادعای آرمسترانگ و براون10یکپارچه اشاره دارد)

هایی در نظر گرفت تا اطمینان حاصل شود که سازمان افراد ای کامل و یکپارچه از فعالیتمجموعه

ها را بخشد و آنها انگیزه میکند، به آنحال و آینده جذب و ابقا میمستعد مورد نیاز خود را در زمان 

(. بر اساس دیدگاه جانتان و همکاران مدیریت استعداد به عنوان فرآیندی تعریف 11دهد)توسعه می

توان از گمارش شخص مناسب برای یک شغل مشخص اطمینان حاصل ی آن میشود که به واسطهمی

های کلیدی و مشوق پیشرفت فردی و تداوم رهبری در سِمت یکنندهکرد. این فرآیند تضمین

(. به 16ی انسانی است)تصمیمی برای مدیریت منابع، تقاضا و جریان استعداد از طریق موتور سرمایه

های سازمان با راهبرد سازمان است. استعداد ساختن مرتبطهدف مدیریت استعداد  0عقیده آندرس

مدت برای جذب، توسعه و حفظ نیروی کار را توسعه های مدیریت استعداد بلندها باید راهبردسازمان

(. در این پژوهش 12ها را به یک مزیت رقابتی تبدیل کنند)دهند تا بتوانند بدین طریق منابع استعداد

باشد، چرا که در بستر ادبیات و پژوهش به این بعد کمتر توجه  تمرکز محقق روی توسعه استعداد می

                                           
1.  Elite Approach 
2.  Hybrid 

3 . Armstrong & Brown 

4 . Anders 
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و از طرف دیگر، توسعه استعدادها از اهمیت خاصی به منظور حفظ مزیت رقابتی پایدار و تحقق شده 

 هر چه بیشتر اهداف شغلی و سازمانی برخوردار است.

ی استعداد فرآیند توسعه. است استعداد مدیریت تر کلی فرایند از مهمی ی مؤلفه بیانگر استعداد توسعه

های افراد درون آن سازمان با استفاده از نفعان، و گروهکارکنان، ذیتغییر و تحول یک سازمان، 

نشده در جهت دستیابی به یک مزیت رقابتی برای سازمان و ریزی برنامه شده وریزییادگیری برنامه

 و سازمان داشتن نگه سالم هدف با و است یکپارچه و بلندمدت فرآیندی استعداد حفظ آن است. توسعه

 تمامی برگیرنده در فرآیند (. این10پذیرد) می صورت سازمان ی مبتکرانه و نوآورانه قابلیت حفظ

 بالا آینده ای حرفه و کاری امور انجام برای را کارکنان  شایستگی و توانایی بتوان که است کارهایی

 نیاز و شغلی پیشرفت برای افراد علاقه باید استعداد توسعه (04)1ویلکاکس عقیده (. به19برد)

سازد. طبق تعریفی که گاراوان  برآورده انسانی را نیروی توان حداکثر از برداری بهره به منظور ها سازمان

های توسعه ریزی، گزینش و اجرای راهبردبر برنامه»ی استعداد اند، توسعه( ارائه داده10و همکارانش )

منبع تأمین استعداد را در حال و برای کل منبع استعداد تأکید دارد تا اطمینان حاصل شود که سازمان 

تراز با راستا و همای همهای توسعهکردن اهداف راهبردی داراست و فعالیت آینده برای برآورده

ی استعداد عباراتی هستند که در مدیریت استعداد و توسعه«. های استعداد سازمانی قرار دارند فرایند

ی استعداد به عنوان اند با این وجود، توسعهده شدهادبیات پژوهشی به دفعات به جای هم به کار بر

شود. مضاف بر این، تعداد مقالات پژوهشی که از ای از فرآیند مدیریت استعداد در نظر گرفته می مؤلفه

(. با وجود اینکه مبنای دانش در مورد 01اند، بسیار محدود است)ی استعداد استفاده کردهعبارت توسعه

های ها فرایند دهند که سازمانحال حاضر ضعیف است، ، شواهد موجود نشان میی استعداد در توسعه

 کنند.را طراحی می متبوعشان ی استعداد منحصر به سازمانتوسعه

های مدیریت استعداد، مطالعات  انجام شده پراکنده  توسعه استعداد به عنوان یکی از مولفهدر زمینه 

خی از تحقیقات نزدیک و مشابه در داخل و خارج از کشور اشاره هستند. با این وجود در ادامه به بر

 شود: می

 استقرار مدیریت استعداد، بر موثر عوامل بین (، در پژوهش خود نشان داد که در1091قهرودی ) زمانی

 عوامل از بیشتر استعداد مدیریت های مولفه بینی پیش در شغلی  امنیت و سازمانی فرهنگ عوامل سهم

 و (، نشان داده است که درک1091همکاران ) و (. پژوهش انجام گرفته توسط پریش01است) دیگر

 بر تأثیرگذار ای زمینه عوامل جمله از فناوری سریع تغییرات و استعداد فرهنگ، ارشد مدیران حمایت

                                           
1.  Wilcox 
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که  یطیشرا( در پژوهش خود نشان دادند، 1091افتخار ) و پور قلی .(00هستند) استعداد مدیریت

سازمان و  یریتدرجه بلوغ سازمان، مد :از سه عنصر کند یاستعداد را مشخص م یریتمد .داد ه رخینزم

و  ها یهمنظور از درجه بلوغ سازمان وجود رو (.00گردد) می یلاستعداد است، تشک های یژگیآنچه و

 های یژگیاستعدادها در سازمان شود. و ییمانع رشد و شکوفا یامحرک  تواند یاست که م هایی یستمس

 های یتقابل یتی،شخص های یژگیو ی،مهارت های یژگیو ی،عملکرد های یژگیاستعدادها عبارتند از: و

استعداد را در  یریتداد مد که رخ زمینه ینسوم علاوه بر این .یشرفتفهم کار و علاقه به پ ی،ذهن

 نارشد سازما یریتمد یتو حما یرانمد یارمانند اخت یریتیعوامل مد دهد، یقرار م یرسازمان تحت تاث

ای نشان دادند که یکی از عوامل مؤثر بر موفقیت  (، در مطالعه1090همکاران ) و طهماسبی است.

های بازار سرمایه، حمایت و پشتیبانی جدی و مستمر مدیران ارشد  سیستم مدیریت استعداد در سازمان

(، حاکی از این بود که عوامل 1009حسینی ) و کریمی های حاجی (. نتایج یافته01صنعت کشور است)

فرهنگ سازمانی، مدیریت منابع انسانی راهبردی، اهداف و راهبرد سازمان، حمایت مدیران، و قوانین و 

(. 06باشند) ساز بر مدیریت استعداد می مقررات دولتی به ترتیب مهمترین عوامل راهبردی زمینه

های اساسی سازمان  یدند که فرهنگ و ارزشدر پژوهش خود به این نتیجه رس 1گرین هدستروم و مالم

برای فرآیند مدیریت استعداد و توسعه کارکنان مهم هستند. همچنین فرهنگ سازمان از نوعی باشد که 

اکثر کارکنان به اشتراک گذاشتن دانش تمایل داشته باشند که این به نوبه خود از توسعه استعداد 

 به فرد نشان داد تعهد 1(. مطالعه اسچارمن و بیزرت02کند) کارکنان به شیوه غیررسمی حمایت می

 یادگیری بر زیادی تأثیر، سرپرستان و همکاران از حمایت کسب و تعامل و بازخورد توسعه، و یادگیری

ای  در مطالعه 0(. آندرسن00دارد) شغل به مربوط های شایستگی و ها مهارت کسب و کارکنان غیررسمی

تواند توسعه آنها را تحریک و یا کمک نماید  نشان داد کارکنان مستعد به یک محیط حمایتی که می

نیاز دارند. افزون بر این مدیر و سرپرست بلافصل برای توسعه استعداد آنها نقش اساسی دارد و اینکه 

عدادها همچنین بازخورد ارائه است  گردند. مدیران عنصری مهم در ایجاد یک محیط حمایتی محسوب می

شده از طرف مدیران را، یک جنبه مهم در توسعه خود ذکر کردند؛ به طوری که آنها را قادر به دریافت 

  (.09نماید) راهنمایی در مورد چگونگی انجام وظایف آتی، توسعه شخصی و ارزیابی عملکردشان می

و توسعه کارکنان در سازمان هستند. همچنین نشان داد مدیران عمدتاَ مسئول رشد  0تحقیق بارت ودت

های مطالعه استیفن و  (. یافته04باشند) مدیران صفی مرشد و مربی کارکنان در کار وفعالیت روزانه می

کاری از جمله مهمترین  نشان داد، فرهنگ سازمانی، سیستم پاداش، توسعه شغلی و محیط 1سیمون

                                           
1.  Hedström & Malmgren 

2.  Schürmann & Beausaert 

3.  Andersen 

4 . Baartvedt 

5 . Stephen & Simon 
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بینی کننده موفقیت مدیریت  توانند پیش ر سازمان بوده و میعوامل اثرگذار بر اجرای مدیریت استعداد د

 و یادگیری کننده تسهیل عوامل ترین مهم به بررسی 1(. کروس و همکاران01استعداد در سازمان باشند)

کانادا پرداختند. نتایج تحقیق  کشور انسانی منابع مدیریت کارورزان بین کارکنان در استعداد توسعه

حمایت فرهنگی، ساختاری و مدیریتی،مسائل مرتبط با کار/ وظیفه، نقش دیگران، آنان نشان داد 

(. مطالعه 01های فردی و افزایش منابع بر یادگیری و توسعه استعداد کارکنان تاثیر گذار است) ویژگی

ای  نشان از تاثیر  فرهنگ یادگیری و اقدامات مدیران صفی و عملیاتی بر توسعه حرفه  1هریسن

نشان داد که بهبود مستمر محیط کاری، پاداش و   0های پژوهش سویم یافته  (.00داشت)کارکنان 

قدردانی، مدیریت عملکرد، جو و فرهنگ باز و روابط واضح و بدون ابهام در سطح سازمان از اجزاء مهم 

دهد که  (. بررسی پیشینه تحقیق نشان می00شوند) یک نظام مدیریت استعداد اثربخش محسوب می

 طور و این شکاف به است شده محدود مطالعه چند به استعداد توسعه ی درباره تجربی های شپژوه

 .شود می احساس پژوهشی ادبیات در مشهود

 روش پژوهش

با توجه به هدف پژوهش که کسب شناخت عمیق از عوامل موثر بر توسعه استعدادها در زمینه و بستر 

موردی در این تحقیق انتخاب گردید. در این روش افراد در روش مطالعه واقعی است، رویکرد کیفی و 

گیرند. مطالعات موردی زمانی ارزشمند هستند که  های واقعی مورد مطالعه قرار می شرایط و موقعیت

بیشتر به روش  و پدیده مورد نظر متعلق به زمان معاصر و در محیط زندگی واقعی افراد قرار داشته باشد

 (. 01شوند) کیفی انجام می

نفر از خبرگان علمی و تجربی بودند که شناخت بیشتری نسبت به موضوع پژوهش  11نمونه تحقیق، 

گیری غیر احتمالی زنجیری یا گلوله برفی شناسایی و انتخاب شدند.  داشته و با استفاده از روش نمونه

در آن  گیرد و یروش برای شناسایی افراد متخصص در یک زمینه خاص نیز مورد استفاده قرار م این

نظران  گیری از صاحب کند. نمونه کنندگان دیگر هدایت میکننده در پژوهش ما را به شرکت یک شرکت

 0کند که فرآیند اکتشاف و تجزیه و تحلیل به نقطه اشباع نظری در این روش تا زمانی ادامه پیدا می

مرتبط دیگری برای توضیح پدیده  شود که هیچ اطلاعات جدید وبرسد. از این معیار زمانی استفاده می

(. در این تحقیق اشباع نظری در نمونه پانزدهم محقق شد. با انجام این تعداد مصاحبه 06ارائه نشود)

                                           
1 . Crouse et al 
2 . Harrison  

3 . Sweem 
4. Theoretical Saturation 
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تشخیص محقق این بود که اطلاعات گردآوری شده به نقطه اشباع رسیده و نیازی به انجام 

( 1گزینشی در نظر گرفته شد:  ا سه پارامتره های بیشتر نیست. علاوه بر این برای انتخاب نمونه مصاحبه

( آنها باید توسط 1سال به استخدام سازمان در آمده باشند؛  11کنندگان باید به مدت حداقل  شرکت

( مایل به در میان گذاشتن تجارب و ادراکات خود 0عنوان استعداد شناخته شده باشند؛ و  سازمان به

اند، سال استخدام شده 11هایی که برای ها این است که استعدادباشند. توجیه منطقی برای این پارامتر

های اند خود را با فرهنگ سازمان سازگار کنند و طبیعتاً در این مدت در معرض راهبردتوانسته

اند. همچنین، تمایل به در میان گذاشتن تجارب و ادراکات برای کسب اطلاعات ای قرار گرفته توسعه

توانستند بیشترین از اهمیت حیاتی برخوردار است. در نهایت افرادی که می ارزشمند در این پژوهش

 کمک را در جهت اهداف پژوهش ارائه بدهند، در تحقیق مشارکت داده شدند. 

 .گردید استفاده های کیفی داده آوری جمع به منظور 1مدون نیمه مصاحبه روش در پژوهش حاضر، از

های  ها را با پاسخآورد تا مصاحبهامکان را برای محقق فراهم میمدون این استفاده از رویکرد نیمه 

(. 02تطبیق دهد و سؤالات ثانوی نظیر سؤالات کاوشی و سؤالات تفسیری بپرسد) شونده مصاحبه

ای به افراد خبره  نامه ها، دستورالعمل مصاحبه طراحی و طی دعوت همچنین قبل از انجام مصاحبه

مصاحبه اهداف پژوهش بیان گردید و ضمن کسب موافقت مصاحبه تحویل داده شد. در ابتدای 

ها به  برداری صورت گرفت. مدت زمان مصاحبه ها، از نکات کلیدی یاداشت شوندگان با ضبط مصاحبه

 دقیقه بود و با هماهنگی قبلی در محل کار آنان صورت گرفت.  04طور متوسط 

استفاده  خودمطالعه افزایش روایی  یبرا انهشگراست که پژو روشی کنندگان شرکت د ازبازخوردریافت 

 یها رها و گزارشی، تفس1اصالت پژوهش یا یتسند یبه منظور بررس رانپژوهشگ شیوه ین. در ااند کرده

بنابراین در این پژوهش، از  (.00دهند) میکنندگان )خبرگان( قرار  مشارکت یاربه دست آمده را در اخت

مصاحبه خواسته شد، مفاهیم و مضامین استخراج شده توسط پژوهشگر کنندگان در  پنج نفر از شرکت

اساتید  نفر از ها را تعیین کنند. علاوه بر این چهار را ارزیابی و مورد بازنگری قرار دهند و صحت یافته

بر فرایند تحلیل و شیوه کدگذاری نظارت نمودند و بر  ،منابع انسانی)بررسی توسط همکار(مدیریت 

عمل  بههای نهایی حاصل از بخش کیفی تحقیق،  آنان جرح و تعدیل های لازم در یافتهاساس نظرات 

 آمد.

                                           
1 . Semi-structured interview 

2 . Authenticity 
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 یقدر تحق ، روش کد گذاری مجدد به کار گرفته شد.ها مصاحبهدر این مطالعه برای محاسبه پایایی 

 یکدر  ها دو بار مصاحبه انتخاب شده و هرکدام از آن 0گرفته، تعداد  انجام یها مصاحبه ین، از بحاضر

ذکر شده  شیوهبا استفاده از  یاییپا یبضر. اند شده یروزه توسط پژوهشگر کدُگذار 11 یفاصله زمان

 توان یم ینبنابرا (.09)درصد است 64از  یشترب یاییپا یزانم ینا ینکهبا توجه به ا بدست آمد. %22برابر 

 .باشند میبرخوردار  یمناسب یاییانجام گرفته از پا های یگرفت که کدگذار یجهنت

 تحلیل و راهبرد  maxqdaگیری از نرم افزار با بهره ها، ها، تحلیل داده سازی مصاحبه بعد از پیاده

 های داده در موجود الگوهای گزارش و تحلیل شناخت، برای مضمون تحلیل. صورت گرفت1مضمون

 متنی مفصل و پیچیده های داده از زیادی حجم تحلیل برای فرآیندی روش این. رود می کار به کیفی

ترتیب نخست  (. بدین14کند) می تبدیل تفصیلی و غنی های داده به را متنوع و پراکنده های داده و است

ها در سه مرحله  داده 1بار مطالعه و مرور گردید و بعد از آن کدگذاری معنایی ها چندین متون مصاحبه

 فرعی و مضامین اصلی، کامل شد. استخراج شواهد گفتاری و کدهای اولیه، مضامین

 های پژوهشیافته

 یکلام یها و گزاره یمرحله از شواهد گفتار یندر ا استخراج شواهد گفتاری و کدهای اولیه

لازم انجام گرفت. منظور از  یپرداز استخراج و مفهوم یهاول یمکدها و مفاه شوندگان، مصاحبه

و به هر کدام  کنیم یم یمتقس ییبه اجزا داریم یرا بر م یپاراگراف یا یا جمله هاست ک ینا یپرداز مفهوم

در جدول  (.11) .نشیند یآن م یبه جا یا یدهکه نشانه پد یبرچسب دهیم؛ یم یرخدادها نام یا ها یدهاز ا

 .ارائه شده استها  استخراج شده از مصاحبه ی و مفاهیمنمونه از شواهد گفتار ینچند 1 شماره

 گفتاری و مفاهیم استخراج شده: نمونه شواهد 1جدول

کد 

 مصاحبه
 مفاهیم مستخرج های کلامی شواهدگفتاری یا گزاره

M1 

 

فرهنگ بایستی با حمایت مسئولین در طول زمان ایجاد و نهادینه شود، 

علیرغم توجه به اصول و قواعد، فرهنگ سازمان بایستی انعطاف پذیر باشد؛  

 استعدادها نگردد.به طوری که مانع رشد و شکوفایی 

فرهنگ 

 پذیر انعطاف

M2 

 

توانند بر رشد و پرورش  همکاران با تجربه و دارای دانش تخصصی نیز می

تواند فضای مساعدی  استعدادها تاثیر داشته باشند؛ یک همکار متخصص می

همکاران با تجربه و 

 متخصص

                                           
1 . Thematic Analysis 

2 . Meaning Coding 
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کد 

 مصاحبه
 مفاهیم مستخرج های کلامی شواهدگفتاری یا گزاره

 برای رشد استعدادها فراهم نماید.

M3 

خودباوری و ایمان به ظرفیت های درونی خود، از باور فرد به توانمندی و 

های خود ایمان  ارکان توسعه و رشد افراد است؛ معمولا افرادی که به توانایی

روند و این به رشد دانش و مهارت آنها  دارند، دنبال مسائل چالشی می

 انجامد. می

 کارکنان یخودباور

M5 

د تاثیر بگذارد؛ مدیریت ارشد توان ترین هرم سازمانی می مدیریت ارشد تا پایین

 گذاری و ایجاد جو حمایتی بر توسعه استعدادها موثر است. از طریق سیاست
حمایت مدیران 

 ارشد

M7 

به نظر من سرپرست یکی از مهمترین عوامل در توسعه استعدادهاست؛ 

تواند نفرات را ضعیف بار بیارد یا آنها را افرادی توانمند و  سرپرست می

پرورش دهد؛ سرپرست مثبت، حامی کارکنان است و استعداد آنها خودکارآمد 

 کند. را از طریق ایجاد جودوستانه به بالفعل تبدیل می

 حمایت سرپرست

M8 

سال در یگان عملیاتی کار کردم و بر اساس تجارب و  10بنده به مدت 

آموختگان خیلی  کنم. بحث انگیرش و انگیختی دانش احساساتم بیان می

ل مسائل زیست محیطی برای آنان مهمتره تا کارشون؛ مسکن و مهمه؛ او

 برقرای حقوق و مزایا بایستی در اولویت قرار گیرد.

 یزشانگ

آموختگان،  دانش

توجه به مسائل 

 یطیمح یستز

 کارکنان

M9 

عادلانه بودن سیستم تشویقات یکی دیگر از موارد مهم است. نحوه توزیع 

این امر باعث انگیزش و در نهایت توسعه امکانات به صورت عادلانه باشد؛ 

 کارکنان خواهد شد.

عادلانه بودن 

 یقات،تشو یستمس

عادلانه  یعتوز

 امکانات

عنصر بعدی روش چگونه پیدا کردن استعدادهاست؛ هر شخصی چه 

التحصیل رشته هوافضا باشه ولی در  استعدادی دارد، یک نفر ممکنه فارغ

ها و وظائف بایستی  داشته باشد؛ واگذاری مسئولیتکاربرد نرم افزارها استعداد 

 متناسب با توانایی و استعداد کارکنان باشد.

تناسب شاغل با 

 شغل

M10 

 

ای توجه نمود. بخش تحصیلات تکمیلی در  رشته های بین بایستی به آموزش

ها و توسعه استعداد کارکنان بایستی تقویت شود؛  دانشگاه برای تقویت پایگاه

رود و این دانش را با  تحصیلات تکمیلی سطح دانش افراد بالا میچون در 

 نماید. محیط کار و به صورت عملی تلفیق می

 یها آموزش

ای،  رشته ینب

توسعه بخش 

 یلیتکم یلاتتحص

 دانشگاه 
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کد 

 مصاحبه
 مفاهیم مستخرج های کلامی شواهدگفتاری یا گزاره

M10 

 

ارتباط دانشگاه با صنعت مورد نظر مهم است؛ چون ما یک دانشگاه سازمانی 

 سازمان توجه کنیم.هستیم و بایستی به نیازهای 

ارتباط دانشگاه با 

  صنعت
M13 

دانشگاه و مسولین آن باید با صنعت در ارتباط باشند. اگر به دانشگاه به عنوان 

یک اتاق فکر برای صنعت نگاه شود، در آن صورت توسعه استعدادها اتفاق 

 افتد، دانشگاه بایستی پرابلم سنتر شود. اگر ما به این مرحله برسیم خود می

 شود. ها ارتباط برقرار می ها و توسعه مهارت به خود بین آموزش

M11 

مسائل انگیزشی در منابع انسانی خیلی مهم است. اگر اهداف سازمان با 

 کند. وری و استعداد کارکنان توسعه پیدا می اهداف فرد همراستا شود، بهره

اهداف  ییهمراستا

 یو سازمان یفرد

داشته باشد ولو با حقوق و مزایا کم، هم در راستای کسی که به شغلش علاقه 

کاری و محیط کار را فراهم  دارد. ما باید فقط شرایط می منافع سازمانی گام بر

 کنیم تا کارکنان از کار کردن لذت ببرند و این باعث توسعه خواهد شد.

 اشتیاق کاری

برای استعدادها تفویض اختیار در ساختار افقی باعث اتخاذ تصمیمات بهتری 

شود و حتی چابکی در یادگیری  گردد. در این صورت سیستم چابک می می

 هم اتفاق خواهد افتاد.

 یاراخت یضتفو

M15 

هایش به سمت مشارکتی پیش برود، خلاقیت و استعداد  مدیریت اگر شیوه

 در کارکنان آید. لذا مشارکت آموختگان از قوه به فعلیت در می دانش

 بسیار مهم است و بایستی مورد حمایت قرار گیرد.شغلی  تصمیمات

مشارکت کارکنان 

 یماتدر تصم

 ی شغل

 شناسایی مضامین فرعی و اصلی

 ی)کدها با هم داشتند یا مشابه یاو  یککه مفهوم نزد یمیمفاه یه،اول یپس از استخراج کدها

شدند. در  یبند طبقه یفرع یندر قالب مضام ی،تکرار یها شده و با حذف شاخص یبند سنخ(، دسته هم

ها  با آن بایدرا که  ییکار تعداد واحدها ین. اکند یها اشاره م از داده یبه بعد خاص یواقع هر مضمون فرع

 یقتحق ینظر یبا مبان شان ییبا توجه به ارتباط معنا ین(.  پس از آن مضام11)دهد یکاهش م یمکار کن

 یرهم سنخ بودنشان ز یزاندست آمده با توجه به مبه  یفرع ینشدند. در مرحله بعد مضام یگذار نام

 یبودن در سطح بالاتر یاز لحاظ انتزاع ینمضام ین)عوامل( قرار گرفتند. ا یاصل ینمجموعه مضام

پس از حذف کدهای تکراری در فرآیند تحلیل مضمون انجام شده، نسبت به مرحله قبل قرار دارند. 

مضمون اصلی در این تحقیق شناسایی گردید. جداول و  0مضمون فرعی و  16کد اولیه،  101بیش از 

 دهد. اشکال زیر مضامین فرعی و اصلی را نشان می
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 مضامین عوامل فردی : فراوانی2جدول 

 مولفه ها فراوانی درصد %

 کاری اشتیاق 16 00.00

 درکارکنان یادگیری انگیزش 9 10.21

 سازمانی تعهد 2 10.10

 کارکنان خودکارآمدی 14 14.00

 کارکنان فعال شخصیت 6 11.14

 کل 00 144.44

 

 

 مضامین عوامل فردی : درصد1نمودار 

 مضامین عوامل سازمانی : فراوانی3جدول 

 مولفه ها فراوانی درصد %

 ارتباط دانشگاه با صنعت 2 11.00
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 سازمان -شغل  -تناسب میان شخص  0 10.11

 سیستم پاداش 9 10.21

 محیط کاریشرایط  11 10.40

 عدالت سازمانی 0 6.16

 فرهنگ یادگیری 16 16.10

 چشم انداز سازمانی 6 9.00

 کل 61 144.44

 

 

 مضامین عوامل سازمانی : درصد2نمودار 

 مضامین گروهی و مدیریتی : فراوانی4جدول 

 مولفه ها فراوانی درصد %

 حمایت سرپرست مستقیم 9 02.14

 حمایت مدیریت ارشد 2 19.12

 حمایت همکاران 0 00.00

 کل 10 144.44
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 مضامین عوامل گروهی و مدیریتی : درصد3نمودار 

 : مضامین فرعی و اصلی عوامل توسعه استعدادها5جدول 

 درصد فراوانی مضامین فرعی مضامین اصلی 

عوامل موثر بر توسعه 

 استعدادهای سازمانی

 عوامل سازمانی

 فرهنگ یادگیری

61 19/01 

 سازمانی عدالت

 شرایط محیط کاری

 سازمان -شغل  -تناسب میان شخص 

 ارتباط دانشگاه با صنعت

 سیستم پاداش

 چشم انداز سازمانی

عوامل گروهی و 

 مدیریتی

 حمایت مدیریت ارشد

 حمایت سرپرست مستقیم 11/10 10

 حمایت همکاران

 

 

 عوامل فردی

 سازمانیتعهد 

09 06/04 

 خودکارآمدی کارکنان

 انگیزش یادگیری درکارکنان

 اشتیاق کاری

 شخصیت فعال کارکنان

 



 

 

 

 

 

 

 

 16        1041، زمستان 1 فصلنامه توسعه استعداد، سال اول، شماره

 

 مضامین اصلی عوامل توسعه استعدادها : فراوانی و درصد4نمودار 

 

 مضامین فرعی و  اصلی توسعه استعدادها . الگوی1شکل 
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 گیریبحث و نتیجه

آموختگان رشته  هدف شناسایی عوامل موثر بر توسعه استعدادهای سازمانی در بین دانشاین پژوهش با 

های  مهندسی هوافضای یک دانشگاه سازمانی و به شیوه کیفی تحلیل مضمون انجام گرفته است. یافته

مضمون فرعی  11مدیریتی و فردی در قالب  -پژوهش نشان داد که سه دسته عوامل سازمانی، گروهی

 عه استعداد کارکنان تاثیر دارند.بر توس

 یادگیری، شرایط های سازمانی اشاره دارند دارای هفت مولفه فرهنگ عوامل سازمانی که به ویژگی

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

به ترتیب دارای  کنندگان مشارکتدیدگاه  سازمانی بوده است که از سازمانی و عدالت انداز چشم

 باشند.  بیشترین تاثیر بر توسعه استعدادها می

 کارکنان عملکرد بهبود نوآوری، به منجر که است ارزش با دانش تبادل سازمانی، یادگیری فرهنگ هدف

 است؛ سازمان عنصر یک ترین بنیادی کنندگان فرهنگ مشارکت زعم (. به11شود) می پایدار رقابت و

. کند می فراهم آنها بیشتر هرچه توسعه برای را امکانات و پشتیبانی و حمایت استعدادها از فرهنگ

 در. آورند در بالفعل به را خود بالقوه های قابلیت تا دهد اجازه استعدادها به بایستی سازمانی فرهنگ

 و رشد برای و مطابفت مستعد نفر یک شرایط با بایستی مناسب سازمانی فضای و فرهنگ مجموع

 استعداها رشد مانع تحرک بی و روح بی سازمان باشد؛ داشته را خود خاص پویایی استعداها توسعه

(، 1416این یافته از تحقیق، با نتایج برخی از تحقیقات قبلی همچون هدستروم و گرین). گردد می

زمانی (، 1449(، سویم)1414(، هریسن)1410(، کروس و همکاران، )1410استیفین و سیمون)

 ( مشابهت دارد.1009( و حاجی کریمی) 1091(، پریش و همکاران) 1091قهرودی)

 شرایط کار، فیزیکی محیط جذابیت مانند هایی ویژگی کاری مولفه بعدی است که با شرایط محیط 

 کارکنان، محیطی زیست مسائل به توجه کار، محیط فیزیکی امکانات کار، محیط روانی و فیزیکی

دارد.  تاثیر استعدادها توسعه بر وشاد، آرام کار محیط و انگیز چالش کار محیط تمیز، و ایمن کار محیط

( و 1410(، استیفن و سیمون) 1410مولفه شرایط محیط کاری با نتایج تحقیقات آندرسن) 

 خوانی دارد. ( هم1449سویم)

انش و مهارت جدید بر پاداش، از طریق اعطای پاداش به کارکنان به خاطر کسب و کاربرد د سیستم

( و سویم 1410توسعه استعدادها تاثیر دارد. هر چند این مولفه با نتایج تحقیقات استیفن و سیمون) 

 ( همانند است.1449)
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باشد که بر توسعه استعدادها تاثیر دارد.  سازمان، مولفه بعدی می – شغل - شخص میان تناسب 

تحت  1شخصیت به بهترین نحو در تئوری جان هولاندمنطبق کردن احتیاجات شغل با ویژگی های 

های  تببین شده است. این تئوری بر مفهوم تناسب میان ویژگی 1شغل -عنوان تناسب شخصیت 

سازمان نیز در  -های اخیر تناسب شخص شخصیتی یک فرد و شغل استوار شده است. همچنین در سال

رو  ها با یک محیط پویا و متحول روبه مانها گسترش یافته است و از آن جایی که ساز کنار شغل

شوند، نیازمند کارکنانی هستند که قادر باشند به سرعت خود را تغییر دهند و به سهولت در میان  می

 (. 10جا شوند ) ها جابه تیم

 طریق از که است تحقیق این در شده کشف جدید مضمون صنعت، و دانشگاه بین ارتباط همچنین 

 .دارد تاثیر استعدادها توسعه بر نظر مورد صنعت نیازهای به توجه و آموختگان، دانش وضعیت پیگیری

 برای فکر اتاق یک عنوان به سازمانی دانشگاه به اگر " بودند معتقد شوندگان مصاحبه رابطه همین در

 یعنی شود؛ سنتر پرابلم بایستی دانشگاه افتد، می اتفاق استعدادها توسعه صورت آن در شود نگاه صنعت

 تنظیم هست محیط کار در که هایی چالش و نیازها اساس بر دانشگاه های ریزی برنامه و ها سیاست

 برسیم مرحله این به ما اگر. باشند ارتباط در های صنعتی محیط با باید آن و مسولین دانشگاه. گردد

 . "شود می برقرار ارتباط ها مهارت توسعه و ها آموزش بین خود به خود

 آینده بهترین در خواهد می سازمان یا تیم فرد، که چیزی است؛ تعالی از تصویری انداز سازمانی چشم

 انداز (. چشم10است) سازمان هر موفقیت در ضروری عنصر یک انداز چشم. کند ایجاد خود ممکن

 دهد می رخ هنگامی تنها پویا، و قوی یادگیری. سازد می فراهم را یادگیری برای انرژی و تمرکز مشترک

 بخشی باید می یادگیری. شوند متعهد دارد، اهمیت بسیار ها آن برای که دستاوردهایی به واقعا افراد که

 عوامل از یکی سازمانی انداز چشم که داد نشان خود مطالعه در( 1090)شاطری(. 11)باشد انداز چشم از

 .(16است) استعدادها نگهداشت و توسعه در تاثیرگذار مهم

کارکنانی که احساس انصاف و برابری  .دارد کارکنان نگرش و رفتار بر قوی تأثیری سازمانی، عدالت

دهند و این عملکرد نتیجه گسترش دانش و مهارت آنان  کنند، عملکرد بهتری از خود نشان می می

در  است. به عبارتی دیگر کارکنان مستعد وقتی که ادراک مثبتی از عدالت سازمانی داشته باشند بیشتر

نمایند و این به نوبه خود به توسعه استعداد و  های آموزش و یادگیری سازمانی مشارکت می فعالیت

 های آنان منجر می شود.  شایستگی

                                           
1 . John Holland 

2 . Personality – Job fit theory 
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های افراد بستگی دارد. عوامل گروهی  عوامل گروهی و مدیریتی به رفتارهای مدیران و روابط بین گروه

 همکاران در حمایت مدیریت ارشد و مستقیم، حمایت سرپرست و مدیریتی دارای سه مولفه، حمایت

باشد که به ترتیب بیشترین تاثیر را بر توسعه استعدادها دارند. برخی از این مضامین کشف  سازمان می

(، 1091شده مانند حمایت مدیران و حمایت سرپرستان با نتایج تحقیقات قبلی مانند پریش و همکاران)

(، اسچارمن و 1009کریمی و حسینی) (، حاجی1090سبی و همکاران)(، طهما1091پور و افتخار) قلی

( 1414( و هریسن)1411(، کروس و همکاران)1410وت)  (، بارت1410(، کلدآندرسن)1411بیزرت)

های این تحقیقات به نقش و تاثیر مدیران ارشد، مدیران صفی و سرپرستان در توسعه  تطابق دارد. یافته

 مستلزم استعداد توسعه و یادگیری های سیاست موفق ده است. اجرایاستعداد کارکنان اشاره نمو

 مالی، منابع شدن آزاد موجب که جهت آن از مسئله این. است ارشد مدیریت سوی از کامل حمایت

 از شود، می سر راه توسعه استعدادها موانع برداشتن میان از و تصمیمات فوری و تعلل بدون اتخاذ

شود، مدیران ارشد جامعه مورد مطالعه و دیگر  بنابراین توصیه می. است برخوردار حیاتی اهمیت

  سالیانه بررسی ها، نقش فعال و موثری در فرآیند توسعه استعداد کارکنان ایفا نمایند. همچنین سازمان

 کرات به ای حرفه شاغلین توسعه و یادگیری ی درباره (1442)1کارکنان توسعه امور در خبره  موسسه

 ای مطالعه در .(12توسعه است) و یادگیری فرآیند در صفی و سرپرستان مدیران اهمیت ی کننده بیان

1گیب دیگر،
 ترویج به منجر توسعه و یادگیری فرایند در صف مدیر بیشتر چه هر مشارکت که داد نشان 

 های نیاز توانند می بهتر صف مدیران که آنجایی از آن، بر و علاوه شد خواهد مداوم و مستمر یادگیری

 کیفیت بهبود به تواند می توسعه و یادگیری امر در ها آن مشارکت کنند، درک را فردی و سازمانی

(. از سوی دیگر، محیط اجتماعی سازمان و به طور خاص ارتباط 10بینجامد) آن با مرتبط های فعالیت

زیرا همکارانی که  کارکنان اثر بگذارد،تواند به طور محسوسی بر توسعه استعداد  همکاران با یکدیگر می

تک کارکنان هستند. دهند، منبع توسعه دانش و مهارت برای تکتعامل بیشتری از خود نشان می

-تر و لذتی شغلی را آساندهد که داشتن همکاران خوب و پشتیبان انجام وظیفه شواهد نشان می

 (. 19راد را در پی خواهد داشت)ی خود افزایش سطح توسعه افکند که به نوبهتر میبخش

 کاری اشتیاق عوامل فردی به خصوصیات شخصی کارکنان اشاره دارد. عوامل فردی دارای پنج مولفه،

کارکنان  فعال و شخصیت سازمانی، درکارکنان، تعهد یادگیری کارکنان، انگیزش کارکنان، خودکارآمدی

ها با نتایج  برخی از این یافته .دارند عدادهااست توسعه بر را تاثیر بیشترین ترتیب به باشد که می

های  های شخصیتی، علاقه به پیشرفت و قابلیت ( مبنی بر نقش ویژگی1091پور و افتخار) تحقیقات قلی

(، مبنی بر نقش تعهد فرد به یادگیری و 1411ذهنی بر تسهیل مدیریت استعداد، اسچارمن و بیزرت) 

                                           
1 . Chartered Institute of Personnel and Development 

2 . Gibb 
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فردی بر توسعه و یادگیری افراد، مطابقت  صیات(، مبنی بر تاثیر خصو1411توسعه و کروس و همکاران)

  دارد.

 کار، در فرد شدن غرق صورت به را آن توان می که است جدید بسیار شغلی های نگرش از کاری اشتیاق

(. 1091 جاج، و رابینز)کرد تعریف آن به نسبت داشتن دلبستگی و اشتیاق و آن از داشتن رضایت

 احساس داوطلبانه، تلاش: شامل کارکنان اشتیاق مفهوم به مربوط منابع در استفاده مورد رایج عبارات

 کاری اشتیاق بهبود  (.64باشد) می بیشتر سختی شدن محتمل و کار برای علاقه داشتن بودن، ارزشمند

 (. کارکنان61باشد ) داشته کارکنان توسعه و یادگیری عملکرد، سازمان، نتایج بر مثبتی تاثیر تواند می

 میدهند نشان خود از دارند، کمتری اشتیاق که کارکنان سایر به نسبت بیشتری انرژی و توجه مشتاق،

 بالایی کاری اشتیاق دارای که (. کارکنانی61دارند ) تمرکز سازمان اهداف بر بیشتر دلیل همین به و

 استفاده خود سازمانی و شخصی زندگی در اند کرده انباشته که هایی دانش و ها مهارت منابع، از هستند،

 است؛ دار معنی آنها کار  که باورند این بر و هستند جدی کارشان با شدت به کارکنان این. کنند می

 در ( که60هستند ) خویش شخصی و ای حرفه رشد و یادگیری برای تلاش حال در دائماً بنابراین،

 .انجامد می آنها استعداد توسعه به نهایت

 یدنکار و رس یکدر انجام  شان های یتقابل ی که افراد درباره شود یمربوط م ییبه باورها یخودکارآمد

بر  کنند، یغلبه بر مشکلات، سخت تلاش م یبالا برا ی(. افراد با خودباور60)کنند یبه اهداف دنبال م

هم در  شوند یخواهند کرد که موجب م یینخود تع یبرا یو اهداف بالاتر افزایند یش خود میزانگ

از  ییکه انتظارات بالا ی(. افراد10) داشته باشند یکار و هم در خارج از آن عملکرد بهتر یطمح

-با چالش ینکنند و همچنیم یگذاریههدف سرما یکرا در  یادیز یخود را دارند، انرژ یخودکارآمد

. خواهد داد یشآنها را افزا یشخص یشرفتباشد، پ یزآم یتمواجه خواهند شد که اگر موفق ییها

 یادز یخودکارآمد .محکوم به شکست است یادگیری یندهر فرا یباتقر خودکارآمدی،بدون  بنابراین

 (. 61) و توسعه شود یادگیری یندتر در فرا و مشارکت فعالانه یشترب ی یزهمنجر به انگ تواند یم

 یبرا یمشارکت در آموزش و توسعه و کسب تجارب یو خواست فرد برا یلبه تما یادگیری ی انگیزه

 انگیزش یادگیریکند. یرشد م یفرد یازو ن یزهاز انگبرای توسعه  یادگیری یزهانگ .مربوط است یادگیری

 ی یزهکه از انگ ی، کارکنان1کند. به باور کورنو ییرتواند در طول زمان تغیو م استمتفاوت  در بین افراد

دانش، مهارت و  یادگیری برخوردار بوده و از یا توسعه های یتمشارکت در فعال یبرا یکاف

  (.66) اند در شغلشان موفق یشترب نددار یتاحساس رضا یشغل های یستگیشا

                                           
1 . Corno 
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اشاره دارد.  سازمان های ارزش کردن درونی به سازمان یک افراد آمادگی میزان به سازمانی تعهد

 باشد. وقتی تواند نتیجه تعهد سازمانی بالای آنان تجربیات مثبت و خوشایند کارکنان در سازمان می

سازمانی دلبستگی بالایی داشته  های ارزش به کنند و  ارزیابی گر حمایت و مثبت را سازمان کارکنان،

 کنند. خود صرف می های ها و توانایی توسعه مهارت باشند، انرژی بیشتری را برای

باط مثبتی با ی خود ارت نوبه برای یادگیری است که آن هم به بین انگیزهشخصیت فعال کارکنان پیش

های پیشین نشان داده است که شخصیت فعال ای دارد. پژوهشهای توسعهمیزان مشارکت در فعالیت

 (. 62های یادگیری و توسعه است )برای انگیزه در موقعیت 1تری از پنج فاکتور بزرگبین قویپیش

مواجه بود. نخست  محدودیت اصلی این تحقیق با دو ، استعدادها توسعهعوامل موثر بر  شناساییبه رغم 

آموختگان رشته مهندسی هوافضای یک دانشگاه سازمانی محدود شده  اینکه، مطالعه حاضر به دانش

های تحقیق بایستی با احتیاط صورت پذیرد. دوم اینکه، در این  پذیری یافته سبب تعمیم است. بدین

گردد، در تحقیقی  بنابراین پیشنهاد میتحقیق به عوامل درون سازمانی و فردی پرداخته شده است؛ 

مطالعه حاضر دیگر، عوامل فراسازمانی موثر بر توسعه استعدادها، بررسی و شناسایی شوند. به طور کلی 

 که گرفت عواملی نتیجه توان می نماید. ایفا می استعدادتوسعه مدیریت و سهم قابل توجهی در ادبیات 

 مطالعات توسعه زمینه در پژوهشگران برای مهم گام یک در این تحقیق شناسایی و ارائه گردید،

های توسعه  فعالیت اجرای ریزان سازمانی که مدیران و برنامه برای یهای مفید بینش نیز است و استعداد

 نماید.  دارند، فراهم می خود سازمان در کارکنان را

 

 

 

 

 

 

                                           
1 . Big Five Factors 
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 (20/10/1041؛ تاریخ پذیرش: 14/08/1041)تاریخ دریافت: 

 چکیده
های مدیریتی توسعه استعداد مدیران بوده است. با توجه به رویکرد تبیین عوامل و شاخصدر این پژوهش، هدف شناسایی و 

ها، نخست از روش کیفی و سپس از روش کمی استفاده اکتشافی پژوهش از روش آمیخته و برحسب اولویت گردآوری داده

-ز مدیران پولی و بانکی بود. نمونهنفر ا 014نفر از مدیران پولی و بانکی و بخش کمی  11شد. جامعه آماری بخش کیفی 

ساخته گردآوری های پژوهش با ابزار مصاحبه باز و پرسشنامه محققگیری کیفی و کمی با روش هدفمند و اطلاعات و داده

های پژوهش نشان شد. روایی پژوهش با روایی ظاهری و پایایی با ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تعیین شد. یافته

های توسعه ها عوامل و شاخصشاخص مدیریتی ضروری است و داده 12عامل و  3ی توسعه استعداد مدیران توجه به داد برا

استعداد مدیران با ساختار عاملی و مبانی نظری پژوهش برازش مناسبی دارد. نتایج پژوهش بیانگر این است برای توسعه 

یریت خود، مدیریت دیگران و مدیریت کسب و کار و شاخص استعداد مدیران صنعت پولی و بانکی می بایست عوامل مد

ای، مدیریت عملکرد، مهارت کارآفرینی، تعادل کار و زندگی،  های یادگیری مستمر و توسعه فردی، مدیریت مسیر حرفه

وکار، تشخیص فرصت و نگری، خودتنظیمی، مدیریت فرایند کسبریزی و پیشوکار، برنامهکسب مدیریت استراتژی

-دارایی ونقدینگی نگری، توسعه دیگران، شناخت نهادها و ابزارهای مالی، مدیریت ارتباط با مشتریان، مدیریت منابع) آینده

شناسی مدیریت، بانکی، مدیریت خلاقیت و نوآوری، شناخت بازار و فرصت بازار، روان-المللی مالی(، درک روندهای بینها

گذاری، مدیریت بهره وری، مدیریت استرس، مدیریت بازاریابی و یت مالی و سرمایهمدیریت استعداد و جانشین پروری، مدیر

 ریزان قرار گیرد.  فروش، مدیریت کیفیت، مدیریت تجربه و مهارت تدوین برنامه و سیاست استراتژیک مطمح نظر برنامه

 های مدیریتی و مدیریت استعداد مدیران پولی و بانکی. ، عوامل و شاخصاستعدادتوسعه  :ها کلیدواژه
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 مقدمه 

(. در نیم قرن اخیر صاحبنظران و پژوهشگران علوم میان 1توسعه آرمان اغلب فعالیت های انسانی است)

های اقتصادی، فرهنگی، سیاسی و اجتماعی را مطرح می ای برای نیل به توسعه، متغیرها و مولفهرشته

در دهه اخیر برخی از پژوهشگران از یکسو با طرح و تبیین پارادایم مدیریت حرفه ای،  (؛ ولی1کنند)

چنین استدال می کنند که مدیریت حرفه ای به عنوان یکی از متغیرهای اساسی برای حرکت به سمت 

بیانگر های نوین ها و پارادایم(. به عبارت دیگر، مدل3توسعه پایدار سازمانی و ملی اجتناب ناپذیر است)

ها در آیندهِ پیش رو، نه نیروی کار، نه دارایی و منابع فیزیکی، نه این است که منبع قدرت سازمان

( و از سوی دیگر، با تحلیل و تبیین چگونگی 0تکنولوژی، بلکه مدیران و رهبران شایسته خواهند بود)

ه ناشی از آن، اشاره می غلبه فضای دیجیتال بر ابعاد مختلف کسب و کارها و تغییرات لحظه به لحظ

کنند که مزیت رقابتی در طراحی و معرفی خدمات و محصولات جدید و مبتنی بر مدل کسب و کار 

وکاری را منوط به مدیریت استعدادها و دیجیتالی محصور بوده و تحقق چنین موضوعی در هر کسب

 سرمایه انسانی هوشمند 

ها، دانش، مهارت ها و سازمانها، دولتزش و قدرت ملت(. به عبارتی می توان گفت معیار ار5می دانند)

(. همچنین برخی دیگر از 6و شایستگی منابع انسانی با استعداد یا توسعه استعداد آنها خواهد بود)

هایی در ( و اشاره می کنند کشورها و ملت2پژوهشگران عصر آینده را دوره چالش مدیران نامیده)

هند شد که رهبران و مدیران شایسته و با استعداد برای رهبری و مدیریت دار امور خواجهان آینده زمام

 (.2امور در اختیار داشته باشند)

ها نقش کلیدی دارد، از شرایط ها و ملتصنعت پولی و بانکی که در شریان حیات اقتصادی دولت

ن نهاده و پس مذکور مستثنی نیست؛ در دهه گذشته صنعت بانکداری پا به عرصه تغییر و تحولات کلا

های پویا در نقش استعداد و سرمایه انسانی دارای قابلیت 1442و  1442های های مالی سالاز بحران

تر شده است. با توسعه روزافزون تکنولوژی و ظهور بانکداری دیجیتال، مدیران این صنعت برجسته

حصولات نوآورانه و مبتنی بر ها سعی در افزایش خدمات نوین بانکی و طراحی و ارایه خدمات و مبانک

ای جهت جذب نیاز روز مشتریان دارند که متمایز بودن آن نسبت به خدمات سایر رقبا، امتیاز ویژه

 24شود. همچنین در کشورهای پیشرفته بیش از های مشتریان در مسیر سودآوری محسوب میسپرده

های الکترونیکی ا استفاده از سیستمها و بدرصد امور بانکی مشتریان بدون حضور در محل شعب بانک

صورت می پذیرد و بانکداری اجتماعی و دیجیتالی به عنوان رویکرد جدیدتری از بانکداری در حال رواج 

تر می است که چنانکه تبیین شد نقش مدیریت استعدادها و ابعاد مدیریتی را در این صنعت پررنگ

 (.  4و  0نماید)
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های کاربردی  دهد که هم تحقیقات و هم برنامه داد مدیران نشان میبررسی مبانی نظری توسعه استع

(. مدیریت 14بیشتر در زمینه مدیریت استعداد و کمتر در زمینه توسعه استعداد صورت گرفته است)

استعداد به فرایند جذب، شناسایی، توسعه، بکارگیری و نگهداشت سرمایه انسانی ارزشمند و هوشمند 

شود. غفلت و عدم ره دارد که توسعه استعداد یکی از عناصر آن محسوب میدر هر کسب وکاری اشا

پرداختن به توسعه استعداد مدیران بعنوان یکی از عناصر مدیریت استعداد در صنعت پولی و بانکی 

خود مانعی در مسیر سودآوری و توسعه خواهد بود؛ ولی در کنار این، توجه صرف به شناسایی و بخودی

سازمانی به عنوان یک راهبرد و غفلت از توسعه استعداد به عنوان یک راهبرد برونجذب استعداد 

(. با چنین فلسفه فکری، 11سازمانی نمی تواند در بلند مدت راهبرد اثربخشی محسوب شود)درون

های مدیریتی توسعه استعداد مدیران در صنعت پولی و بانکی هدف مقاله حاضر، تبیین عوامل و شاخص

ن راهبرد توسعه و سودآوری پایدار است. بنابراین، باید به این پرسش پاسخ داد که مدیران به عنوا

های استعداد صنعت پولی و بانکی برای عملکرد مطلوب، باید چه عوامل مدیریتی را بعنوان زمینه

ش های مورد نیاز مدیران، این پرسها و قابلیتشناسایی و توسعه دهند؟ همواره در بحث از مهارت

دهند؟ و برای انجام اثربخش و موفق این هایی انجام میمطرح بوده است که مدیران چه فعالیت

های مدیریتی مورد هایی نیاز دارند. در این پژوهش عوامل و شاخصها و قابلیتها به چه مهارتفعالیت

 نیاز برای توسعه استعداد مدیران صنعت پولی و بانکی شناسایی و تبیین شده است.  

 مبانی نظری پژوهش 

با غور و تأمل در ادبیات و پیشینه دو مفهوم توسعه و مدیریت و تمرکز بر اثرگذاری و اثرپذیری این دو 

گرایی و استعداد به عنوان متغیرهای مدیریت ایمفهوم، ردپای متغیرهایی چون شایستگی، حرفه

مدیران مورد مطالعه قرار گرفته است که گرا دیده می شود. در مقاله حاضر متغیر توسعه استعداد توسعه

 در ادامه ادبیات و پیشینه متغیر توسعه استعداد تبیین شده است. 

 توسعه استعداد 

( در سال 11نمود) ایجاد را استعداد مدیریت فکری هایریشه 1424 دهه در انسانی جنبش منابع

استعداد محور از سوی متولدین پس از تولگان در کتابی با عنوان مدیریت نسل ایکس، از انقلابی  1346

 1442(. در سال 13جنگ جهانی دوم در خصوص به چالش کشیدن فعالیت های استخدامی بحث کرد)

ای مکینزی توجه جنگ یا نبرد برای استعداد عبارتی بود که با انتشار از سوی شرکت مشاوره

اد و توسعه استعداد جلب کرد. در دهه کارها را به استعداد، مدیریت استعدوپژوهشگران و صاحبان کسب

با طرح اصطلاح نبرد یا جنگ استعدادها دو مفروضه مهم در کسب و کارهای مختلف مورد توجه  1444
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برداری قرار گرفت. مفروضه اول، منسوخ شدن و غیرقابل رقابتی بودن منابع سنتی دانش و غیرقابل کپی

استعدادها بود. در مطالعه مکینزی هر دو مفروضه  بودن استعدادها و دوم، دشواری جذب و نگهداشت

وکارها به سوی های توسعه و سودآوری کسب وکارها معرفی شد. بنابراین، توجه کسبمذکور از فرض

 یک در را ترییافته توسعه نسخه مشاوران مکینزی 1441سال  (. در10مدیریت استعداد جلب شد)

 متعددی ایمشاوره هایگزارش بعد به آن کردند و از منتشر "استعداد برای جنگ" عنوان کتاب تحت

 (. 15اند) داشته وکارکسب موفقیت در استعداد مدیریت نقش بر قوی تأکید که شد نگاشته

-دهد استعداد به درصد محدودی از سرمایه انسانی گفته میمرور نظریات و تعاریف ارایه شده نشان می

شوند. آنچه که این گروه از بهترین، ممتازترین شناخته می ترین،هایی چون باهوششود که با عبارت

کند متغیرهایی چون توانایی، مواهب درونی، مهارت، های مذکور میکارکنان را موصوف به عبارت

گیری، شخصیت، عملکرد برتر، رفتارهای سازی و تصمیمدانش، تجربه، هوش، نگرش، قدرت تصمیم

مشارکت، خبرگی، قضاوت، انگیزه، قابلیت، شایستگی و موارد مشابه ای، خلق مزیت رقابتی، تعهد، حرفه

-(. بنابراین، یک تعریف مورد توافق همگانی برای استعداد وجود ندارد و در شرایط و کسب16است)

وکارهای مختلف ممکن است ترکیب متفاوتی از متغیرهای مذکور تعریف کننده استعداد باشد. 

 شامل هم (. استعداد12باشد) اکتسابی یا ذاتی تواندمی یت استعدادماه که هستند معتقد پژوهشگران

 در که است هاییتوانایی شامل هم و قوت نقاط مانند دارد وجود فرد در امروز که است هاییتوانایی

(. در تعریفی توسعه استعداد، 12ضعف) نقاط نمودن برطرف مانند شود ایجاد فرد در تواندمی آینده

 استعداد، مدیریت جذب اصلی حوزه چهار در مدیریتی ایدئولوژیک هایمانیفست از ای مجموعه

(. در نگرش دیگر 14است) استعداد مدیریت نگهداشت، و توسعه و پروریجانشین ریزیبرنامه عملکرد،

ظرفیت عمل  +  ظرفیت ارتباط + ظرفیت تفکر + = توانایی یادگیری استعداد عبارت است از : استعداد

 (.14اساس ارزش های سازمان)کردن بر 

 مدیریت استعداد 

 دوران در میلادی رایج شد و هنوز 1444ای است که در اواخر دهه مدیریت استعداد یک اصطلاح حرفه

ای مدیریت هسته ساختار از و پایدار مشخص تجربی، تعریف تحقیقات برد. براساسمی سربه خود رشد

سال گذشته 15(. هیچ موضوعی در 11ندارد) مفهومی آن وجود چارچوب و شده تعریف قلمرو استعداد،

به اندازه مدیریت استعداد در ادبیات مدیریت منابع انسانی مورد توجه قرار نگرفته است؛ با این وجود، 

های کلیدی دانشمندان مدیریت استعداد یکی از چالش عدم وضوح در مورد تعریف، دامنه و اهداف کلی

 مواجه استعدادها نابودی پدیده با کنونی هایدهه گذشته بوده ؛ سازمان علم مدیریت در طول یک

 شده تبدیل انسانی منابع مدیران برای مشکل یک به استعدادهای کلیدی نگهداری و حفظ و هستند
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های اخیر مدیریت استعداد در مطالعات دهد در سالمطالعه ادبیات موضوع نشان می .(11است)

(، وودروف 1442(، پففر )1445و  1446، 1424ته مانند اولریش )محققان و متخصصان برجس

( ، 1445راتول ) (،1440(، سالیوان)1445و 1446(، پوچیک )1441(، میشل)1444(، بارنر )1444)

(، سیلزر و 1446(، اوئیس و هکمن)1444(، کولینگ و میلاهی)1442(، کاپلی )1442لولرسوم )

( 1412( موسی سلامه اللوزی)1412( سیبل و انصاری )1411(، لاوبرانت و همکارانش)1414داویل)

( مورد بحث و 1414( نهان دانگ ترونگ تنها)1414( نیکولیت و آندریا )1414باست و سریواستاوا )

بررسی قرار گرفته و مدیریت استعداد به عنوان جدیدترین موج در حوزه مدیریت منابع انسانی مطرح 

 (. 34و  14، 13،14،16است)

 و توسعه انتخاب، استخدام، شامل منابع انسانی هایفعالیت از ایمجموعه استعداد نگاه، مدیریتدریک 

 مدیریت فرایند از بخشی استعداد (. در نگرش دیگر، مدیریت10استعداد است. ) با کارکنان جانشینی

 نخبگان و استعدادها قبیل از سازمان انسانی منابع از خاصی گروه اداره نمودن بر که است انسانی منابع

 عرضه و ورودی )تقاضا شامل سه جنبه در را استعداد هکمن مدیریت و (. لوئیس15دارد) تمرکز

 استخدام خروجی )تضمین و های کلیدی(موقعیت در رهبری تداوم برای فرایند )تلاش استعدادها(،

های سازمانی به منظور ای از فعالیت(. مدیریت استعداد مجموعه16نمودند) مناسب( تعریف کارکنان

حصول اطمینان از شناسایی، جذب، نگهداشت و توسعه کارکنان با استعداد از دورن و برون سازمان 

تر اشاره شد یکی از عناصر مدیریت استعداد و فرایندی است که به است. توسعه استعداد چنانکه پیش

هایی چون یادگیری، تجربه، شیوهوکار با دنبال توسعه متغیرهای تعریف کننده استعداد در کسب

(. مدیریت استعداد، یک مدیریت راهبردی است که به شناسایی 12آموزش، تعامل و مشاوره است)

ها رمز پایداری و مزیت رقابتی سازمان محسوب می های کلیدی می پردازد که این پستمند پستنظام

های های کلیدی از جمله مسئولیتشوند. توسعه و ذخیره استعداد سازمان برای پرکردن این پست

 مفهوم اساسی، مفهوم دارای چهار استعداد (. مدیریت12اصلی این نوع مدیریت به شمار می رود)

 مدیریت میان تفاوت اختصاصی، یا است عمومی استعداد، درمورد اینکه سؤال انسانی، سرمایه پردازی

 استعداد مدیریت در مورد باید کسی چه ینکها در مورد گیری تصمیم منابع انسانی، مدیریت و استعداد

 از مطلوبی سطح تأمین و تضمین عرضه استعداد، مدیریت (. هدف11باشد)بگیرد، می تصمیم

 راهبردی اهداف مبنای بر زمان مناسب در مناسب مشاغل با مناسب افراد انطباق به منظور استعدادها

 (. 10است) سازمان

مطرح است که هر مدل ابعاد متفاوتی از موضوع استعداد  مختلف هایمدل استعداد، مدیریت در زمینه

عوامل جذب، انتصاب، بکارگیری، توسعه، عاملی فیلیپس و راپر  5مدل را مورد بررسی قرار داده است. 
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شناسایی و تعیین ، مدل کالینز و ملاهی در (.13استعداد ارایه کرده است) نگهداشت را برای مدیریت

دانش،  تعریف، ماموریت، چشم انداز و استراتژی سازمانگیری از با بهره ازمانهای کلیدی سپست

 برای مدیریت سازمانو بیرون درون ز استعداد ا خزانهایجاد و  هاشایستگی و مهارت مورد نیاز پست

 راهبرد تدوین را شامل استعداد مدیریت جوانب (. یانگ و ارنس در مدلی16استعداد ذکر شده است)

-جانشین ای،حرفه ریزی برنامه پاداش، عملکرد، مدیریت یادگیری، توسعه، جذب، استراتژی، مدیریت/

فناوری دانسته  و کارکنان هایداده کارکردی، رهبری، قابلیت توسعه شایستگی، سازیمدل پروری،

(. مدل استفکو سوجکا، مدیریت استعداد را با ابعاد استراتژی کسب و کار، معرفی مدیریت 14است)

مدل  های کاری، استخدام کارکنان و عملیات روزمره تبیین کرده است. دراستعداد، بخش بندی سمت

 با در رابطه موجود کمبودهای تهیه با وکار آغاز کسب با راهبرد استعداد مدیریت فرایند آرمسترانگ،

 سازمان خارج یا داخل از استعدادها مدیریت و حفظ طریق از گرفته و قرار توجه مورد مستعد کارکنان

 و به حفظ مربوط هایفعالیت جذب استعدادها، به مربوط هایفعالیت مرحله سه مدل یابد. اینپایان می

 1412در سال (. چو15کند)را تبیین می توسعه استعدادها به مربوط هایفعالیت و استعدادها نگهداشت

 و آوریراهبرد شناسایی)جمع پنج در را استعداد مدیریت فرایندهای پژوهش، نظری مبانی بررسی با

 این به بتوانند که داوطلبانی و نیازهای سازمان زمینه در کوتاه زمان در هاداده تمامی تجزیه و تحلیل

 کوتاه زمانی دوره در هاداده تمامی تجزیه و تحلیل و آوریجذب)جمع و دهند(، انتخاب پاسخ نیازها

-آموزش)جمع و سازمان(، توسعه به آنها ورود و استعدادها با ارتباط برقراری روش دقیق برای شناسایی

 صحیح به طور را استعدادها بتوان برای اینکه کوتاه زمانی در هاداده تمامی تجزیه و تحلیل و آوری

 تحلیل و آوریشود( و نگهداری)جمع داده مناسب زمان در و تحرک پویایی فرصت آنها به و سازماندهی

نموده  بندیمناسب( طبقه زمان در درسازمان استعدادها نگهداری برای کوتاه زمان یک در اطلاعات

های اغلب صاحبنظران و پژوهشگران ها و نتایج مطالعات و پژوهش(. با تحلیل و تلفیق یافته14است)

توان مدیریت استعداد را در چهار دیدگاه تبیین نمود. در دیدگاه اول، مدیریت استعداد بعنوان یک می

ها، عملکردها یا جدیدی در مدیریت منابع انسانی است که در درجه نخست به مجموعه روش روند

متمرکز است. در این نگرش، کلیه کارمندان استعدادهایی  های معمول مدیریت منابع انسانیفعالیت

این های مدیریت منابع انسانی مورد استفاده قرار گیرد. دارند که باید از طریق طیف وسیعی از شیوه

مدیریت استعداد در نظر گرفته شده و به دلیل عدم  نگرش، به عنوان یک رویکرد جهانی و فراگیر برای

-(. در دیدگاه دوم، مدیریت استعداد بعنوان یک برنامه جانشین11تمایز مورد انتقاد قرار گرفته است)

از عرضه فعلی و آینده  شود و تأکید زیادی بر توسعه استعداد برای اطمینانپروری در نظر گرفته می

های کارمندان در سطح سازمان دارد. در این نگرش، چشم اندازی بلندمدت و امکان برنامه شایستگی

(. در دیدگاه 11های مورد نیاز برای موفقیت تجارت مدنظر قرار گرفته است)ریزی و شناسایی شایستگی

بخش نسبتاً کمی از کارمندان تمرکز دارد سوم، مدیریت استعداد به مدیریت کارمندان با استعداد و به 



 

 

 

 

 

 

 

 30        1041، زمستان 1 فصلنامه توسعه استعداد، سال اول، شماره

(. در دیدگاه نهایی، مدیریت استعداد به عنوان مدیریت 13دهند)که عملکرد بالایی را نشان می

استراتژیک تلقی و بجای تمرکز بر افراد، بر موقعیت و سیستم کلان تمرکز دارد؛ این نگرش بر فرآیندها 

های کلیدی و استراتژیک برای سازمان، آنها را با قعیتها متمرکز شده و ضمن شناسایی موو سیستم

 (. 10نماید)پرسنل با استعداد منطبق می

ها و الگوهای توسعه استعداد مدیران، در ادامه برخی از پیشینه پژوهش بررسی شده با بررسی مدل

اد نظام مدیریتی مدیران به ابع ( در پژوهشی در رابطه با شایستگی1324است. فرهی بورزنجانی )

استعدادیابی و جانشین پروری، نظام به کارگیری و سازماندهی، حمایت سازمانی و مدیریت عملکرد 

هایی چون قدرت ساماندهی، اداره و مدیریت با شاخصفن های این مطالعه پرداخته است. در یافته

رت مهامولفه  تن مهارت مدیریتی، مدیریت استرس وداش  ی عملیاتی، قدرت کنترل،ریز قدرت برنامه

پرسنل، وزی هدایت، توانایی آموزش و کارآمو  گری هایی چون مربیبع انسانی با شاخصمنا مدیریت 

شناسی پرسنل، بهبود سازمان، تواناسازی کارکنان در انجام امور، ایجاد انگیزش در کارکنان، مردم

ی ریز سازمان، توانایی برنامهنایی طراحی شغل و طراحی توا  انتخاب و انتصاب افراد شایسته و مناسب،

ارتقاء از شایستگی مدیریتی مدیران ذکر شده  های رنامهبی احجذب نیروی انسانی و توانایی طر یابر

مدیریت استعدادهای سازمانی: ای با عنوان ( در مطالعه1343و همکارانش) جواهری زاده(. 34است)

های کارکنان ها و ویژگیترین مولفهشناسایی مهمبه های کارکنان کلیدی ها و ویژگیشناسایی شاخص

پژوهش به روش کیفی، مبتنی بر تحلیل تم، با استفاده از  اند.پرداختهکلیدی و استعدادهای سازمانی 

گیری به روش نظری و با به کارگیری فن گلوله ه است. نمونهشدو در دانشگاه تهران انجام  ابزار مصاحبه

مصاحبه با کارشناسان و مدیران دانشگاه تهران صورت پذیرفته  16 مبنای آنبرفی انجام گرفته که بر 

های عمومی و تخصصی کارکنان کلیدی را ها و مولفهاست. نتایج این پژوهش مجموعه جامعی از ویژگی

های نظام مدیریت شناسایی مؤلفهای به ( در مطالعه1343و همکارانش) صانعی (.31)شناسایی می کند

های نظام مدیریت شناسایی مؤلفه، هدف این پژوهشپرداخته اند.  بانک صادرات ایران استعداد در

بوده است. داده بانک صادرات در دو استان سمنان و تهران  کارکنان ستادی آنجامعه آماری و استعداد 

ده گردآوری شابزار پرسشنامه نفر با  102 از تصادفی ساده گیرینمونهها و اطلاعات این پژوهش با 

ها آزمون تجزیه و تحلیل دادهو روش روش تحقیق در این مطالعه توصیفی و از نوع اکتشافی  است.

نتایج حاصل از این بوده است.  آزمون مقایسه زوجی و بارتلت فریدمن، تحلیل عامل اکتشافی، آزمون

عاد و مؤلفه ها پژوهش نشان داد که مدیریت استعداد در بانک صادرات ایران در حال حاضر در تمامی اب

باشد و بین وضع موجود در بانک و وضعیت مطلوب دارای وضعیت نامناسب و نیازمند بهبود و ارتقاء می

طراحی مدل مدیریت ای با عنوان ( در مطالعه1346غفاری و همکارانش) (.31)فاصله وجود دارد

 اند.پرداختهیریت منابع انسانی های مد عنوان یک ابزار برای فعالیت به سازی استعداد با رویکرد یکپارچه
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ها  های مدیریت استعداد منابع انسانی در سازمان ها و شاخص هدف این پژوهش اکتشاف و تبیین مؤلفه

از  نظر روش تحقیق، توصیفی از نوع همبستگی و . این پژوهش به لحاظ هدف، کاربردی و ازه استبود

 42مولفه و  14های این مطالعه نشان داد یافته. ه استها پیمایشی بود جمع آوری داده  نظر شیوه

شناسایی کارکنان کلیدی و شاخص برای مدیریت استعداد می بایست مورد توجه قرار گیرد. شاخص 

در خصوص ابعاد مدیریت بندی ترین رتبه سیستم پرداخت پولی و مالی به ترتیب بالاترین و پایین

( در 1342حسن پور و همکارانش) (.33زارش شده است)این پژوهش گترین نتایج  مهماستعداد بعنوان 

  طراحی الگوی مدیریت استعداد در صنعت بانکداری با استفاده از نظریه داده بنیادای با عنوان مطالعه

صنعت بانکداری و عملکرد مطلوب بانک ها تاثیر بسزایی در توسعه اقتصادی کشور دارد. اشاره می کنند 

صنعت همچون اقتصاد پیچیده جهانی، فضای حاکم بر اقتصاد کشور متاثر از  عوامل محیطی موثر بر این

ها تحریم های اقتصادی، همچنین رشد و توسعه بانک های خصوصی و موسسات مالی و اعتباری، بانک

را به سمت جذب، پرورش و حفظ افراد مستعد به منظور تداوم رشد و بقای خود و کسب مزیت رقابتی 

ت. لذا طراحی الگویی که امکان جذب، پرورش و حفظ و نگهداشت نیروهای مستعد برتر سوق داده اس

را برای بانک ها فراهم سازد از جمله نیازهای این صنعت می باشد. این پژوهش با هدف طراحی الگوی 

 ،ای و کاربردیگیری توسعهجهت ،مبانی فلسفی تفسیریبا  مدیریت استعداد در صنعت بانکداری

با مصاحبه و نمونه  ی پژوهشهاشیوه گردآوری داده ه است.انجام شد ایی و روش کیفیرویکرد استقر

پژوهش مدل پارادایمی این . در ه استهای هدفمند قضاوتی و روش گلوله برفی برای انتخاب شدروش

تدوین ، گر، پدیده اصلی و پیامدها طراحیای، مداخلههای شرایط علی، زمینهمدیریت استعداد در نقش

ابعاد استعدادخواهی، استعدادیابی، استعدادپروری، استعدادگماری و استعدادداری برای پدیده اصلی  و

طراحی مدل مدیریت ای با عنوان ( در مطالعه1342حبیب پور و همکارانش ) .(30ت)ده اسش شناسایی

 انسانی یۀسرما حفظ راستای در دنیا موفق هایسازماناشاره می کنند  استعداد در صنعت بانکداری

کمیاب و ارزشمند سازمانی و بمنظور تضمین تداوم عملکرد پایدار خود، به  منبع یک بعنوان شایسته

های  پژوهش ابعاد و مولفهدر این موضوع شناسایی و توسعه کارکنان مستعد توجه اساسی دارند. 

نتایج به عنوان مولفه  24بعد و  4. شده است بندیتعیین و اولویتمدیریت استعداد در صنعت بانکداری 

 استعداد، نگهداشت استعداد، نتایج مدیریت استعداد، استراتژی این مطالعه گزارش شده که عوامل

های جذب و انتخاب استعداد، ارزیابی استعداد،  های استعداد، شیوه های توسعه استعداد، ویژگی روش

یین مدل مدیریت استعداد در صنعت بانکداری های صنعت بانکداری و فرهنگ سازمانی در تب ویژگی

ای موضوع مدیریت استعداد را در ( در مطالعه1411(. لاوبرانت و همکارانش)35اند)شتهنقش معنادار دا

های اند. یافتهبخش بانکی سوئد و در سه بانک نوردا، اس ای بانک و سوئد بانک مورد بررسی قرار داده

دلایل توجه به مدیریت استعداد در بانک های سوئد اطمینان از  دهد یکی ازاین مطالعه نشان می

جانشین پروری با کیفیت است. همچنین نتایج این مطالعه نشان داد با وجود تفاوت در کاربست 
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ها بر گزینش دقیق و عمیق سرمایه انسانی به منظور های سوئدی، همه بانکمدیریت استعداد در بانک

( در 1413)1(. بیری استنوا و همکارانش12دادها در بانک تاکید داشتند)حصول اطمینان از جذب استع

ابعاد توسعه استعداد مدیران را  "ای مدیرانمدیریت نظام آموزش و توسعه حرفه"پژوهشی با عنوان

ای های حرفههای شخصی مثل هوش، خلاقیت و خودمدیریتی، تواناییمشتمل بر چهار حوزه ویژگی

ای، مدیریت ریسک، های خاص مثل دانش حرفهقابتی و سازمانی، ویژگیمثل رهبری تعاملی، ر

-کارآفرینی و تیپ شخصیتی مثل سازگاری اجتماعی، اجتماعی و فعال بودن و ثبات عاطفی می

"(BSبانک ست)"(. گروه آموزشی 12دانند)
شایستگی مدیران بانکی را در  1416ای در سال در مطالعه1

عمومی، –تخصصی، شایستگی مدیریتی و حمایتی، شایستگی شغلی–پنج گروه شایستگی شغلی

بندی کرده است. شایستگی مدیریتی و ها طبقهمدیریتی و غیرمدیریتی و ارزش شایستگی تعاملی

حمایتی مشتمل بر مدیریت فناوری اطلاعات، مدیریت مالی، مدیریت بازاریابی، مدیریت منابع انسانی، 

اری، مدیریت لجستیک، مدیریت فروش، خدمات امنیتی، مهندسی و مدتوسعه منابع انسانی، قانون

-ها، مدیریت منابع، تعاملات بانکی، تعاملات کسب و کار و شایستگی تعاملیپشتیبانی، مدیریت دارایی

سازی، کنندگان، شبکهمدیریتی مشتمل بر کار با افراد)مدیریت روابط، تعامل با مشتریان و تامین

سازی و کار تیمی و رهبری(، مدیریت فرایندها)مهارت مدیریت یریت تنوع، تیمها، مدمدیریت تفاوت

وکار، مدیریت تغییر، حل مساله، جذب و استخدام( و مدیریت امور اداری، مهارت ارتباطات کسب

(. 6عملکرد و توسعه)مدیریت عملکرد، توسعه منابع انسانی، آموزش و یادگیری سازمانی( بوده است)

 هایهیئت مدیره و عملکرد مالی بانکهای ویژگی"ای با عنوان ( در مطالعه1412)3سیبل و انصاری

اند. نتایج این مطالعه ها پرداختهبانکعملکرد مالی  های مدیران وبه بررسی رابطه شایستگی"هند

ا همدیره به عنوان مدیران ارشد بانکهای هیاتها از ویژگیحکایت از تاثیرپذیری عملکرد مالی بانک

 های مدیریتاستراتژی ای به بررسی تاثیر( در مطالعه1412و همکاران)0(. موسی سلامه اللوزی36دارد)

اند. جامعه در اردن پرداخته تجاری هایدر بانک انسانی منابع های اطلاعاتبر اثربخشی سیستم استعداد

های این پژوهش است. یافته اردن بوده تجاری پایتخت هایبانک از کارکنان نفر 314آماری این مطالعه 

 منابع اطلاعات هایاثربخشی سیستم در توجهی قابل تاثیر استعداد های مدیریتنشان داد استراتژی

ای سناریوهای مدیریت ( در مطالعه1414)5باست و سریواستاوا .(32است) داشته های اردنبانک انسانی

کنند در عصر حاضر با ورود اند. ایشان اشاره میاستعداد را در صنعت بانکداری مورد بررسی قرار داده

مداری به صنعت پولی و بانکی، شناسایی و مدیریت افراد با استعداد بزرگترین فضای رقابتی و مشتری

                                           
1-Bayarystanova 

2-BANKSETA –COMPETENCE FRAMEWORK 

3-Saibal Ghosh, Jugnu Ansari 

4-Musa Salameh Al-.Lozi 

5-Siddarth Singh Bist & Nidhi Srivastava 
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شود. هدف این مطالعه بررسی و مقایسه قدرت و ابتکار عمل مدیریت چالش صنعت محسوب می

دهد های مطالعه نشان میتی بوده است. یافتههای منتخب بخش خصوصی و دولاستعداد در بانک

های بخش خصوصی های جذب و بکارگماری در بانکابتکارات مدیریت استعداد از لحاظ پاداش و روش

های دولتی و از لحاظ ثبات شغلی ناشی از اشتغال دایمی و مستمری بعد از اشتغال در بخش بانک

ای با عنوان استراتژی مدیریت استعداد ( در مطالعه1414)1(. نیکولیت و آندریا11تر بوده است)مطلوب

را مورد بررسی قرار دادند.  در بخش بانکی، تأثیرات و دستاوردهای پرونده یک بانک تجاری از رومانی

های های تجاری بوده است. یافتهدر بانک هدف این پژوهش، تجزیه و تحلیل وضعیت مدیریت استعداد

مدیریت استعداد وجود دارد که برخی از آنها  ها و ابزارهایوتی از روشپژوهش نشان داد انواع متفا

گیرند. همچنین در نتایج این مطالعه گزارش شده است بیشتر در بخش بانکی مورد استفاده قرار می

مدیریت استعداد در صنعت پولی و بانکی از یکدیگر مستثنی  رویکردهای فراگیر و منحصر به فرد

ای یا های توسعه حرفهها فعالیتکرد اختصاصی در این صنعت غالب بوده و در بانکنیستند، اگرچه روی

ای با عنوان ( در مطالعه1414(. نهان دانگ ترونگ تنها و همکارانش)32توسعه فردی غالب هستند)

مدیریت  سازی مدیریت استعداد و استعداد در بخش بانکی ویتنام به بررسی مفهوم استعداد ومفهوم

های نیمه ساختاری با اند. این مطالعه از نوع کیفی و با مصاحبهاستعداد در بخش بانکی ویتنام پرداخته

های پژوهش های پژوهش گردآوری و تحلیل شده است. یافتههای خصوصی و دولتی، دادهمدیران بانک

ارایه خدمات و  نشاده داده است استعدادهای بانکی ویتنام بیشتر مربوط به دو حوزه اصلی فروش و

-هایی که می بایست استعدادهای کارکنان توسعه یابد مربوط به مهارتمحصولات بانکی بوده و حوزه

پذیری بوده است. نتایج مطالعه نشان داده است تفاوت پذیری و تطبیقیادگیری، انعطافنرم، مهارتهای

دارد. استعداد در بخش بانکی های خصوصی و دولتی وجود قابل توجهی در توسعه استعداد در بانک

خصوصی نه تنها با نتایج )کارایی بالا( بلکه با صلاحیت )ظرفیت بالا( مشخص می شود. بانک های 

گیرند، در حالیکه در نظر می را به عنوان یک مدیریت کلیدی منابع انسانی مدیریت استعداد دولتی

 (.34دهند)تمرکز بر استعداد نسبت میهای دیگر ممدیریت استعداد را به فعالیت های خصوصیبانک

 روش پژوهش

کمی( از نوع -در این مطالعه، روش پژوهش برحسب هدف، کاربردی؛ برحسب نوع داده، آمیخته )کیفی

همبستگی از نوع  -ها و یا ماهیت و روش پژوهش، توصیفیاکتشافی؛ برحسب روش گردآوری داده

حاضر از روش آمیخته کیفی و کمی برای به دست دادن پیمایشی بوده است. در این راستا، در تحقیق 

های مدیریتی توسعه استعداد مدیران استفاده شده است. در پژوهش شناخت بهتر از عوامل و شاخص

                                           
1-Nicoleta Dorina Racolța-Paina 
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های مدیریتی حاضر با توجه به اهمیت بالای دستیابی به شناخت ملموس و عینی از عوامل و شاخص

اخت ابزاری برای سنجش عوامل و شاخص های مدیریتی، توسعه استعداد مدیران و همچنین ضرورت س

اولویت با پژوهش کیفی بود و از طرح تحقیق آمیخته اکتشافی استفاده شده است. به عبارتی برای انجام 

های مدیریتی )موقعیت نامعین( با استفاده از پژوهش، در مرحله اول برای شناخت عوامل و شاخص

گیری نظری، مشاهده، بررسی اسناد و مدارک و مصاحبه بر مبنای نمونه و انجام 1نظریه برخاسته از داده

های مدیریتی توسعه استعداد مدیران استخراج و در مرحله پژوهش کمی، پس از عوامل و شاخص

ای از میان مدیران تعیین عوامل و شاخص های مدیریتی، پرسشنامه پژوهش تدوین و با انتخاب نمونه

ها های کمی اقدام و داده( به گردآوری دادهKIPعنوان افراد مطلع کلیدی)صنعت پولی و بانکی به 

 تحلیل گردید. 

ها مدیران خبره فعال در صنعت پولی و بانکی بودند که با جامعه آماری در بخش کیفی و انجام مصاحبه

است که  گیری نظری آننفر از مدیران مصاحبه به عمل آمد. مقصود از نمونه 11گیری نظری با نمونه

گیری های مورد مورد نیاز را با نمونهها را بکار گرفت که متن و دادهپژوهشگر اشکالی از گردآوری داده

هدفمند بدست آورد. به بیانی دیگر پژوهشگر از طیف افراد بالقوه برای مشاهده، مصاحبه و گردآوری 

های مورد نیاز را غنی نمایند، تا انه دادهها، کسانی را انتخاب کرد که بتوانند در فرایند گردآوری، خزداده

ها فراهم شود. در این پژوهش با توجه به اینکه در مرحله پژوهش کیفی امکان شناخت عوامل و شاخص

های مدیریتی بود، افراد مناسب برای از مصاحبه باز بهره گرفته شد و هدف شناسایی عوامل و شاخص

خبرگانی که در زمینه توسعه استعداد مدیران تجربه و گیری از بین مصاحبه در طی مراحل نمونه

های مختلف بر حسب سوابق آگاهی مناسبی داشتند، انتخاب شدند. به دلیل تفاوت نسبی مدیران رده

های آنان نسبت به توسعه استعداد مدیران، سعی  ، تحصیلات متفاوت و برداشت متفاوت، تجارب متفاوت

ها تا آنجا ادامه پیدا این خصوص مصاحبه صورت پذیرد. مصاحبه های مختلف مدیریت درشد از حوزه

ها اضافه  های قبلی مشابهت داشته و چیزی به یافته های ارائه شده با پاسخنمود که احساس شد جواب

های جدیدی های مصاحبه به حد اشباع رسیده است. یعنی تا موقعی که دادهکنند و اصطلاحاً یافتهنمی

شد؛ گسترش مقوله به حد کافی منظور شده و روابط بین مقولات برقرار و  وله ظاهر نمیدر ارتباط با مق

ارائه شده  1نفر از آنان مصاحبه به عمل آمد که جزئیات آن در جدول  11تأیید شده بودند. نهایتاً از 

 است. 

 

                                           
1-Grounded theory 
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 : نمونه آماری در بخش کیفی پژوهش 1جدول شماره 

 درصد فراوانی مقطع تحصیلی ردیف

 52 11 دکترا 1

 01 4 کارشناسی ارشد 1

 144 11 مجموع 3

گیری ها افراد مطلع کلیدی بودند که با روش نمونهجامعه آماری در بخش کمی و اجرای پرسشنامه

هایی چون تجربه مدیریتی، نفر از مدیران فعال در صنعت پولی و بانکی بر حسب شاخص 014هدفمند 

ها ( انتخاب و به پرسشنامهKIPبانکی به عنوان افراد مطلع کلیدی)تحصیلات دانشگاهی مدیریتی یا 

های مذکور افراد مطلع پاسخ دادند. به عبارتی پژوهشگر آگاهانه و با شناخت قبلی و برحسب شاخص

کلیدی را برای تکمیل پرسشنامه به عنوان نمونه انتخاب نمود. پرسشنامه پژوهش از نوع محقق ساخته 

های مصاحبه بخش کیفی تدوین های حاصل از ادبیات، پیشینه پژوهش و یافتهافتهبود که بر مبنای ی

 آورده شده است.  1شد که اطلاعات آن در جدول شماره 

 : اطلاعات مربوط به پرسشنامه پژوهش 2جدول 

 هاشماره سؤال تعداد گویه ها مؤلفه/متغیر بعد سازه

 مدیریتی توسعه استعداد مدیران 

 0-1 0 مدیریت خود

 14-5 6 مدیریت دیگران

 12-11 12 مدیریت کسب و کار

آزمودنی انجام و بعد از اینکه  34 ها نخست پیش تست آلفای کرونباخ بر رویدر توزیع پرسشنامه

ها توزیع و در همبستگی درونی سوالات مناسب به دست آمد، پرسشنامه نهایی برای سایر آزمودنی

عاملی اکتشافی عوامل اثرگذار شناسایی، مدل نهایی ترسیم و مورد آزمون  نهایت با استفاده از تحلیل

قرار گرفت. روایی پژوهش با روایی ظاهری و پایایی با ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تعیین 

ها قبل استفاده شد. در روایی ظاهری، پرسشنامه1از روایی ظاهری منظور تعیین روایی پرسشنامهشد. به

بانکی مورد بررسی –وزیع، توسط پژوهشگر، چند نفر از اعضای نمونه و برخی خبرگان دانشگاهیاز ت

محاسبه شد. مقادیر این دو ضریب  1قرار گرفت. پایایی از طریق ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی

                                           
1-Faced Validity 

2-Composite Reliability (CR) 
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یری بود. گ اندازهپایا بودن ابزار  دهنده نشانبه دست آمد که  2/4های پژوهش بالای برای همه سازه

 مشاهده است. ضرایب پایایی و روایی ذکر شده در جدول زیر قابل

 : اطلاعات پرسشنامه و محاسبه روایی و پایایی ابزار 3جدول 

 CR AVE MSV ASV آلفای کرونباخ

49240 49236 4956 49035 49164 

کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی توان گفت پایایی مورد تائید است زیرا آلفای با توجه به جدول فوق می

 است.  AVE>0.5و همچنین   است 492بالای 

-های کیفی پژوهش، از تحلیل محتوا استفاده شد. در این مطالعه مراحل تحلیل دادهبرای تحلیل داده

انجام شده است. در مرحلۀ  1و کدگذاری محوری 1های کیفی گردآوری شده، از طریق کدگذاری باز

دهد. در این کدگذاری باز پژوهشگر مفاهیم را شناسایی و برحسب خصوصیات و ابعادشان بسط می

های مقدماتی را در ارتباط با پدیدۀ مورد بررسی از های خام اوّلیه، مقولهمرحله پژوهشگر از دل داده

-عات درباره پدیدۀ مورد مطالعه، سؤالهای اطلابندی مقولهطریق جزء جزء کردن اطلاعات، به شکل

ها ها و تفاوتها برای کسب شباهتها، مقایسۀ موارد، رویدادها و دیگر حالات پدیدهکردن دربارۀ داده

ها را محور فرآیند در حال بررسی گر یکی از مقولهپردازد. در مرحلۀ بعد، کدگذاری محوری، پژوهشمی

دهد. در این ها( به آن ارتباط میهای دیگر را )مؤلفهو سپس مقولهبعد اصلی( دهد )و اکتشاف قرار می

بنابراین در ؛ های مرتبط مورد نظر بوده استارتباط در این پژوهش شناسایی عوامل اصلی و شاخص

های حاصل از ها بر اساس فرآیند کدگذاری باز و محوری دادهمرحلۀ اول عوامل اصلی و شاخص

م عمل پالایش، کدهای مفهومی ارائه شد و اولویت هر یک از عوامل بر اساس های اکتشافی انجامصاحبه

ها مشخص گردید. مفاهیم، واحد اصلی تحلیل برای کدگذاری باز و فراوانی مفاهیم ذکر شده در مصاحبه

طور مستقیم از ها، مفاهیم از طریق کدگذاری، بهمحوری بودند. هنگام تجزیه و تحلیل دقیق داده

کنندگان و یا با توجه به موارد مشترک کاربرد آنها ایجاد شدند. رونوشت احبۀ شرکترونوشت مص

طور منظم مورد ها بههای اصلی و فرعی و میزان اهمیت و اولویت این مقولهها برای یافتن مقولهمصاحبه

رار گرفت ها مورد بررسی قها در سطح جمله و عبارت برای هر یک از مصاحبهبررسی قرار گرفتند. داده

ها استخراج شدند. گاهی اوقات یک جمله به بیش از یک مفهوم و کدهای مفهومی از رونوشت مصاحبه

گیری از شد. با استخراج کدهای مفهومی مشترک و با پالایش و حذف موارد تکراری، با بهرهمربوط می

                                           
1-Open Coding 

2-Axial Coding 
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نجام پالایش و عمل مبانی نظری و تطبیق برخی از کدهای مفهومی، مفاهیم شناسایی و مشخص و با ا

 هایالؤسها سازماندهی شدند. در بخش کمیّ با توجه به کاهش این مفاهیم در قالب عوامل و شاخص

-تأییدی( و تحلیلعاملی)تحلیل 1های آمار توصیفی و مدلسازی معادلات ساختاریپژوهش از روش

 اکتشافی استفاده شده است.عاملی

 

 های پژوهش  یافته

های بخش کیفی نشان داد بعد در دو بخش کیفی و کمی ارایه شده است. یافتههای پژوهش یافته

-دیریت کسبو م مدیریت دیگران، مدیریت خودعامل  3مدیریتی توسعه استعداد مدیران مشتمل بر 

های کیفی پژوهش نشان داد بعد مدیریتی توسعه استعداد مدیران، در باشد. همچنین یافتهمی وکار

شاخص، عامل  0باشد که عامل مدیریت خود مشتمل بر شاخص می 12ه شده، دارای عامل ارای 3کنار 

شاخص است که این  12وکار مشتمل بر شاخص و عامل مدیریت کسب 6مدیریت دیگران مشتمل بر 

 بندی شده است. طبقه 1ها در شکل یافته

 

                                           
1-Structural Equation Modeling (SEM) 
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 های استخراج شده از مصاحبه هاعوامل و شاخص -1شکل 

مدیریت  ، عاملt12942 و مقدار  4944با ضریب مدیریت خودهای بخش کمی نیز نشان داد عامل یافته

به t12926 و مقدار  4946با ضریب  دیریت کسب و کارو عامل مt12915 و مقدار  4940با ضریب دیگران

رش عنوان ابعاد شناسایی شده در بخش کیفی برای توسعه استعداد مدیران در بخش کمی نیز مورد پذی

های کمی پژوهش نشان داد در کنار سه عامل مذکور، بیست و هفت شاخص می باشد. همچنین یافته

هر شاخص به تفکیک  tهای کمی مشتمل بر بارعاملی و مقدار نیز مورد پذیرش می باشدکه این یافته

 در جدول زیر آورده شده است. 

 های توسعه استعداد مدیرانعوامل و شاخص -4جدول 

 وضعیت tمقدار  بارعاملی شاخص ها  وضعیت tمقدار  ضریب عامل 

ود
 خ

ت
ری

دی
م

 

4944 12942 
پذیرفته 

 شد

 پذیرفته شد - 4920 یادگیری مستمر و توسعه فردی

 پذیرفته شد 11930 4922 ای مدیریت مسیر حرفه

 پذیرفته شد 12944 4924 تعادل کار و زندگی

 شدپذیرفته  14926 4920 خودتنظیمی

دی
م

ت 
ری دی گرا  پذیرفته شد - 4921 مدیریت و توسعه دیگرانپذیرفته  12915 4940 ن
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 پذیرفته شد 14961 4923 مدیریت ارتباط با مشتریان داخلی شد

 پذیرفته شد 11904 4922 مدیریت خلاقیت و نوآوری

 پذیرفته شد 13944 4964 مدیریت استعداد و جانشین پروری

 پذیرفته شد 14921 4926 استرس دیگران مدیریت

ار
و ک

ب 
س

ت ک
ری

دی
م

 

4946 12926 
پذیرفته 

 شد

 پذیرفته شد - 4921 مدیریت عملکرد

 پذیرفته شد 14931 4921 مدیریت استراتژی های کسب و کار

 پذیرفته شد 14924 4921 مدیریت فرایندهای کسب و کار

 پذیرفته شد 14932 4921 مدیریت ریسک کسب و کار

 پذیرفته شد 16941 4923 (دارایی ها ونقدینگی مدیریت منابع)

 پذیرفته شد 14911 4923 شناخت بازار و فرصت های بازار

 پذیرفته شد 14924 4920 مدیریت مالی و سرمایه گذاری

 پذیرفته شد 14966 4920 مدیریت بازاریابی و فروش

برنامه ها و سیاست های مهارت تدوین 

 استراتژیک
 پذیرفته شد 11943 4925

 پذیرفته شد 14923 4921 مهارت کارآفرینی

 پذیرفته شد 11923 4922 برنامه ریزی و پیش نگری

 پذیرفته شد 11944 4926 نگری تشخیص فرصت ها و آینده

 پذیرفته شد 14961 4921 شناخت نهادها و ابزارهای مالی

 پذیرفته شد 14916 4923 بانکی -درک روندهای بین المللی مالی

 پذیرفته شد 14944 4923 روان شناسی مدیریت

 پذیرفته شد 14920 4925 مدیریت بهره وری

 پذیرفته شد 14921 4921 مدیریت کیفیت

برازش مناسبتری را  هادهند، عوامل و شاخص نشان می RMSEAدو و -های خی همانگونه که شاخص

 ها در جدول زیر مورد بررسی قرار گرفته است. کند که خروجی ها ارائه می به داده

 توسعه استعداد ارتباطی مدیران هایهای برازش تحلیل مسیر مولفه : شاخص 5جدول 

 نام شاخص
 های برازش شاخص

 حد مجاز مقدار

Chi-square/df 1922  3کمتر  از 

RMSEA )1/4کمتر از  49422 )ریشه میانگین خطای برآورد 

CFI )4/4بالاتر از  4942 )برازندگی تعدیل یافته 
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NFI )4/4بالاتر از  4942 )برازندگی نرم شده 

GFI )2/4بالاتر از  4921 )نیکویی برازش 

AGFI )2/4بالاتر از  4921 )نیکویی برازش تعدیل شده 

های برازش در وضعیت مطلوبی قرار گرفته است. با توجه به همانگونه که مشاهده می شود شاخص

اینکه در آزمون بالا، مسیرهای بین متغیرها همان عوامل مورد نظر هستند. در شکل زیر برآورد ضرایب 

 استاندارد مسیرها به همراه بار عاملی هر یک از متغیرها آورده شده است.

 

 توسعه استعداد مدیران در حالت تخمین ضرایب استانداردمدیریتی های : مدل ساختاری عوامل و شاخص 2شکل 
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 توسعه استعداد مدیران در حالت معناداری ضرایبمدیریتی های : مدل ساختاری عوامل و شاخص 3شکل 

توسعه استعداد مدیران صنعت پولی و  مدیریتیمقادیر پارمترهای مربوط به بعد   های بالا کلیه در شکل

قابل مشاهده است که بارهای  0بانکی به همراه بارهای عاملی نشان داده شده است و در جدول شماره 

توسعه استعداد مدیران صنعت پولی و بانکی مدیریتی های عاملی استاندارد شده برای عوامل و شاخص

  از وضعیت مطلوبی برخوردار هستند.

 گیری هبحث و نتیج

های بشری، تحقیقات و مطالعات دانشمندان و چنانکه بحث و تبیین شد توسعه آرمان همه فعالیت

شود. برای نیل به توسعه توجه به ابعاد ریزی مدیران محسوب میگذاری و برنامهپژوهشگران و سیاست
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رتی اجتناب ناپذیر وکار ضروهای کسبها و بنگاهها، ملتاقتصادی، فرهنگی، سیاسی و اجتماعی دولت

شود و صنعت پولی و بانکی در و اثرگذار بر سایر ابعاد ذکر می باشد. اغلب بعد اقتصادی برجستهمی

های اخیر برخی از صاحبنظران برای توسعه اقتصادی نقش کلیدی دارد. در کنار ابعاد مذکور در دهه

ای و مدیریت استعداد به ها، مدیریت حرفهنیل به توسعه، بعد مدیریتی را با تمرکز بر مدیریت شایستگی

ها نموده و از آن به عنوان استراتژی حرکت در مسیر ها و پژوهشعنوان متغیر اثرگذار وارد تحلیل

توسعه یاد می کنند. استراتژی که در صنعت پولی و بانکی منبع قدرت را مدیران و رهبران شایسته و 

خلق مزیت رقابتی با طراحی و معرفی خدمات و محصولات وکار دیجیتال را ابزار سودآوری در کسب

باشد. ای میسر میداند که از طریق مدیریت استعدادها چنین نوآوری و خلاقیت حرفهجدید می

وکارها، منابع انسانی با استعداد یا توسعه استعداد ها و کسبها، دولتبنابراین، معیار ارزش و قدرت ملت

های  دهد هم تحقیقات انجام شده و هم برنامه بیات و پیشینه نشان میآنها خواهد بود. بررسی اد

کاربردی بیشتر در زمینه مدیریت استعداد و کمتر در زمینه توسعه استعداد صورت گرفته است. 

های مدیریتی توسعه استعداد مدیران صنعت بنابراین، در این مقاله شناسایی و تبیین عوامل و شاخص

ان مساله بررسی شده است. برای نیل به این مقصود با رویکرد اکتشافی و روش پولی و بانکی به عنو

های  ها و اطلاعات از افراد مطلع کلیدی گردآوری و تجزیه و تحلیل شده است. یافتهآمیخته، داده

شاخص  12عامل و  3پژوهش نشان داد برای توسعه استعداد مدیران صنعت پولی و بانکی توجه به 

نماید. نتایج پژوهش بیانگر این است برای توسعه استعداد مدیران صنعت ب ناپذیر میمدیریتی اجتنا

بایست سه عامل مدیریت خود، مدیریت دیگران و مدیریت کسب و پولی و بانکی با رویکرد مدیریتی می

، عامل مدیریت دیگران 12942به مقدار  tو  4944کار مطمح نظر باشد که عامل مدیریت خود با ضریب 

با  12926به مقدار  tو  4946و عامل مدیریت کسب و کار با ضریب  12915به مقدار  tو  4940ا ضریب ب

هایی چون یادگیری مستمر و توسعه فردی، مدیریت مسیر تحلیل عاملی تایید شدند. همچنین شاخص

-وکار، برنامهکسب ای، مدیریت عملکرد، مهارت کارآفرینی، تعادل کار و زندگی، مدیریت استراتژی حرفه

نگری، توسعه  وکار، تشخیص فرصت و آیندهنگری، خودتنظیمی، مدیریت فرایند کسبریزی و پیش

-دارایی ونقدینگی دیگران، شناخت نهادها و ابزارهای مالی، مدیریت ارتباط با مشتریان، مدیریت منابع)

اخت بازار و فرصت بازار، بانکی، مدیریت خلاقیت و نوآوری، شن-المللی مالی(، درک روندهای بینها

گذاری، مدیریت بهره شناسی مدیریت، مدیریت استعداد و جانشین پروری، مدیریت مالی و سرمایهروان

وری، مدیریت استرس، مدیریت بازاریابی و فروش، مدیریت کیفیت، مدیریت تجربه و مهارت تدوین 

 ریزان قرار گیرد.  برنامه و سیاست استراتژیک باید مدنظر برنامه

ها و نتایج مطالعات پیشین حکایت ها و نتایج پژوهش حاضر با یافتهبررسی وجوه اشتراک و افتراق یافته

ها مطرح در پیشینه متمایز و در ها و نتایج این پژوهش با برخی عوامل و شاخصاز این دارد که یافته
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ها بندی عوامل و شاخصای قبلی در طبقههبرخی منطبق است. تمایز نتایج این مطالعه با پژوهش

توسعه استعداد مدیران در سه بعد مدیریت خود و مدیریت دیگران و مدیریت کسب و کار بوده است. 

های توسعه استعداد مدیران های بیان شده در این پژوهش به عنوان عوامل و شاخصعوامل و شاخص

 جواهری زاده(، 1324ی داخلی چون فرهی بورزنجانی)هاها و نتایج پژوهشصنعت پولی و بانکی با یافته

(، حسن پور و 1346(، غفاری و همکارانش)1343و همکارانش) صانعی(، 1343و همکارانش)

های خارجی چون لاوبرانت و ( و پژوهش1342(، حبیب پور و همکارانش )1342همکارانش)

(، موسی سلامه اللوزی 1412ری )(، سیبل و انصا1413(، بیری استنوا و همکارانش )1411همکارانش)

( و نهان دانگ ترونگ تنها و 1414(، نیکولیت و آندریا )1414(، باست و سریواستاوا )1412و همکاران)

-پروری، نظاماستعدادیابی و جانشین( انطباق دارد. در بخش پیشینه داخلی نظام1414همکارانش)

بورزنجانی از شایستگی رد در مطالعه فرهیسازمانی و مدیریت عملکبکارگیری و سازماندهی، حمایت

های مدیریت فردی، مدیریت دیگران و مدیریت کسب وکار در مدیریتی مدیران ذکر شده که با شاخص

هایی چون شایسته محوری، این پژوهش انطباق داشته است. در مطالعه غفاری و همکارانش شاخص

-حمایت مدیریت و فرهنگ سازمانی از شاخص پروری، پشتیبانی وطراحی مسیر شغلی، برنامه جانشین

های پژوهش حاضر انطباق دارد. نتایج مطالعه حسن پور و های توسعه استعداد بیان شده که با یافته

های بعد مدیریت با شاخص استعدادپروری و استعدادخواهی، استعدادیابیابعادی مانند  همکارانش

-داشته است. در مطالعه حبیب پور و همکارانش شاخصدیگران تبیین شده در پژوهش حاضر انطباق 

های جذب و انتخاب استعداد، ارزیابی استعداد،  های استعداد، شیوه توسعه استعداد، ویژگیهای 

انطباق داشته است. در بخش پیشینه خارجی در مطالعه  های صنعت بانکداری و فرهنگ سازمانی ویژگی

پروری، در مطالعه بیری استنوا و همکاران عوامل مدیریت  لاوبرانت و همکاران اطمینان از جانشین

 هایی چون خودمدیریتی، دانش حرفه ای، ثبات عاطفی، در مطالعهفردی و مدیریت دیگران با شاخص

سیبل و انصاری ابعاد و ویژگی های مدیریتی مدیران، در مطالعه نیکولیت و آندریا توسعه حرفه ای و 

ن دانگ ترونگ تنها و همکاران توسعه استعداد کارکنان با شاخص هایی توسعه فردی و در مطالعه نها

ها و نتایج پژوهش حاضر منطبق بوده چون مهارت یادگیری، انعطاف پذیری و تطبیق پذیری با یافته

 است. 

های بندی با مدنظر قرار دادن هدف پژوهش که شناسایی و تبیین عوامل و شاخصدر یک جمع

های حاصل از فرایند پژوهش کیفی توان بیان کرد یافتهاستعداد مدیران بوده است، میمدیریتی توسعه 

و کمی از جامعه آماری مدیران صنعت پولی و بانکی حکایت از این دارد که برای پرداختن به توسعه 

های شاخص مدیریتی در برنامه 12عامل مدیریتی مشتمل بر  3بایست استعداد مدیران صنعت می

گذاران صنعت پولی و بانکی قرار گیرد. عامل استعداد مدیران مطمح نظر مدیران ارشد و سیاستتوسعه 
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هایی مانند یادگیری مستمر و توسعه مدیریتی نخست در زمینه توسعه فردی مدیران و شامل شاخص

ای، تعادل کار و زندگی و خودتنظیمی است که به توسعه استعداد فردی  فردی، مدیریت مسیر حرفه

نماید. عامل مدیریتی دوم در زمینه تعامل مدیران با دیگران کارکنان و شامل مدیران کمک می

هایی مانند توسعه دیگران، مدیریت ارتباط با مشتریان داخلی، مدیریت خلاقیت و نوآوری، شاخص

پروری و مدیریت استرس دیگران است که به توسعه استعداد مدیریت مدیریت استعداد و جانشین

وکار مدیران و نماید. عامل مدیریتی سوم در زمینه کسباملات مدیران با دیگر کارکنان کمک میتع

گذاری، مدیریت های بازار، مدیریت مالی و سرمایههایی مانند شناخت بازار و فرصتشامل شاخص

های مالی، نگری، شناخت نهادها و ابزار ها و آیندهبازاریابی و فروش، مهارت کارآفرینی، تشخیص فرصت

ای شناسی مدیریت است که به توسعه استعدادهای حرفهبانکی و روان -درک روندهای بین المللی مالی

 مدیران کمک می نماید.

ها و نتایج مطالعات پیشین انطباق دارد می توان های پژوهش حاضر که با یافتهبنابراین، در تبیین یافته

توسعه استعداد مدیران با تمرکز بر عوامل مدیریتی توجه به ریزی برای گذاری و برنامهگفت در سیاست

بعد فردی مدیران به منظور توسعه استعداد مدیران برای مدیریت خود، توجه به بعد میان فردی 

ای مدیران به مدیران به منظور توسعه استعداد مدیران برای مدیریت دیگران و توجه به بعد حرفه

وکار می تواند راهبرد مناسبی برای توسعه استعداد رای مدیریت کسبمنظور توسعه استعداد مدیران ب

 مدیران صنعت پولی و بانکی قلمداد شود.     

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش 

سازان و های کاربردی برای تصمیمها و نتایج پژوهش، پیشنهادها و توصیهدر این بخش متناسب با یافته

نه مدیریت استعداد با تمرکز بر توسعه استعداد به عنوان یک گیران صنعت بانکداری در زمیتصمیم

 راهبرد اثربخش ارایه شده است: 

مدیران مراکز آموزش، سرمایه انسانی و طرح و برنامه در صنعت بانکداری برای توسعه استعداد مدیریتی 

 هند. مدیران سه بعد مدیریت خود، مدیریت دیگران و مدیریت کسب و کار را مطمح نظر قرار د

مدیران آموزش و توسعه سرمایه انسانی در صنعت بانکداری بیست و هفت شاخص شناسایی شده در 

های سازی فرصتهای آموزشی، تولید محتوا و فراهماین پژوهش را به عنوان معیار تعریف برنامه

 یادگیری و توسعه مدیران قرار دهند. 
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های توسعه، ترکیب متعادل و منطقی از عوامل مهبایست در برنابه منظور توسعه متعادل مدیران می

های توسعه استعداد در صنعت پولی مدیریتی شناسایی شده در این پژوهش مورد توجه طراحان برنامه

 و بانکی قرار گیرد. 

های شناسایی شده در این پژوهش می تواند چارچوب مطلوبی برای طراحی و اجرای عوامل و شاخص

 پروری در صنعت پولی و بانکی باشد. های جانشینبرنامه

گیری علمی و مطلوبی برای سنجش و سازی و تصمیمتواند مبنای تصمیمها و نتایج پژوهش مییافته

 های ارزیابی صنعت پولی و بانکی مطرح باشد. توسعه استعداد مدیریتی مدیران در کانون

تواند مبنای علمی مطلوبی در وهش میها و نتایج پژهای بیان شده به عنوان یافتهعوامل و شاخص

ای در صنعت پولی و بانکی ارتقاء و انتصاب مدیران بانکی مطابق دستورالعمل انتصاب مدیران حرفه

 باشد. 

به عنوان یک پیشنهاد کلی و کاربردی می توان توصیه نمود توسعه استعداد مدیران به عنوان یک 

-عنوان ابزار سودآوری و توسعه قرار گیرد و متناسب با یافتهها به راهبرد اصلی در سند استراتژیک بانک

های شناسایی شده( مسیر توسعه استعداد مدیران درون سازمانی های این پژوهش)عوامل و شاخص

های کلیدی مدیریتی به عنوان یک راهبرد اثربخش مدنظر برای انتصاب و بکارگیری آنها در پست

 ها قرار گیرد. مدیران ارشد بانک
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 رهبری تحولی( با سبک MBTIبریگز )-بررسی رابطه بین تیپ شخصیتی مایرز

 در فرایند مدیریت استعداد شرکت ملی نفت ایران 
 

 *1سلیمی مجید

  2یگانه منتخب محمد

 

 (11/14/1041؛ تاریخ پذیرش: 10/40/1041)تاریخ دریافت: 

 چکیده
های منحصر به فرد رهبران که نحوه هدایت کارکنان جهت شناخت و مدیریت استعداد، ظرفیت و ویژگی

کنند نشأت سازمان را برعهده دارند، اهمیت قابل توجهی دارد؛ زیرا سبک رهبری که اتخاذ میدستیابی به اهداف 

باشد. از این رو هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه شاخص های شخصیتی آنان میگرفته از ترجیحات و ویژگی

گیری تصادفی باشد. نمونه این پژوهش از طریق نمونهبریگز با سبک رهبری تحولی می-تیپ شخصیتی مایرز

فرآیند مدیریت استعداد در  ، در 00تا  04های ساده و از میان کلیه مدیران شرکت ملی نفت ایران که بین سال

مورد بررسی قرار گرفت.   نفر به عنوان نمونه، 1403مرکز ارزیابی، شرکت کرده بودند انتخاب گردید و در نهایت 

-( بهMBTIبریگز )-از نمرات شاخص تیپ شخصیتی مایرزروش پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی بوده و 

های مورد نیاز استفاده جهت انجام تحلیل همراه نمره رهبری تحولی در فرآیند مصاحبه و فرآیند تمرین گروهی، 

های ها نشان داد که تیپآلفای کرونباخ استفاده شد. یافته از روش گردید. جهت بررسی پایایی این ابزارها نیز 

ی برونگرایی، ها نمرهبریگز رابطه معناداری با سبک رهبری تحولی دارد به طوری که هرچه  -تی مایرزشخصی

توان با شناخت ترجیحات و فکری و شهودی بیشتر باشد، نمره رهبری تحولی نیز بیشتر خواهد بود. در نتیجه می

 های شخصیتی افراد به گزینش، انتخاب و نیز آموزش رهبران تحولی دست زد. تیپ

 .بریگز، رهبری تحولی، مدیریت استعداد، مرکز ارزیابی-تیپ شخصیتی، مایرز :ها کلیدواژه
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 مقدمه 

ناپذیری و تغییرات پرشتاب است. بینیها، محیطی سرشار از تلاطم، پیشعصر کنونی برای سازمان

ها، بایستی به منظور آگاهی و درک تحولات محیط برای مقابله با تهدیدها و استفاده از فرصتها سازمان

 های درونی خود را بشناسند، نقاط قوت خود را تقویت و نقاط ضعف را بهبود دهند.استعدادها و ظرفیت

حوه هدایت های منحصر به فرد رهبران که ندر این میان، شناخت و مدیریت استعداد، ظرفیت و ویژگی

کارکنان جهت دستیابی به اهداف سازمان را برعهده دارند، اهمیت قابل توجهی دارد. زیرا رفتار افراد به 

خصوصیات شخصیتی آنان بستگی دارد، و رهبران نیز از این قاعده مستثنی نبوده و سبک رهبری که 

 (.1اشد )بهای شخصیتی آنان میکنند نشأت گرفته از ترجیحات و ویژگیاتخاذ می

ای را به خود جلب کرده است. این امر بدین رهبری توجه جدید و فزاینده -پیشینه مطالعات شخصیت 

، 1094 دهه در رهبران اثربخشی تعیین در 1صفات مطالعات نظریه یافتن پایان علی رغم، که است دلیل

 یک همچنان، شده آموخته یک رفتار یا است ذاتی پدیده یک رهبری آیا اینکه مورد در اختلاف نظر

 (. 1است ) بوده رهبری موضوع در مهم و پابرجا بحث

یابی به اهداف مورد توافق تعریف شده رهبری به عنوان توانایی اثرگذاری بر یک گروه، در جهت دست

ها،  (. رهبر شایسته و اثربخش، فردی است که از یک شخصیت قوی برخوردار است؛ ارزش5)است 

کند و اهداف سازمان را با  ها ترسیم می آل سری ایده اهداف سازمانی خود را از طریق یکها و  دیدگاه

 (.0سازد ) های درونی کارکنان مرتبط می ویژگی

 که است فرآیندی بلکه باشد،نمی کاری موقعیت در افراد از گروهی یا فرد رهبری مختص فقط رهبری

 نگرش یا رفتار به رهبری. شودمی درگیر آن گوناگون هایفعالیت در هدفی هر به برای دستیابی رهبر

 به سازمان هر بنابراین، اثربخشی. دارد اشاره اهداف سوی به افراد و هدایت کردن منسجم برای فرد یک

های مهمی در زمینه رهبری مطرح های اخیر، موضوعدر سال (.3) دارد بستگی آن رهبر بودن اثربخش

ها، اما به صورت مسائل اخلاقی و تعدیل سبک رهبری بر اساس تفاوتشده از جمله هوش هیجانی، 

 (.9توجه خاصی را به خود معطوف داشته است ) 1تر، موضوع سبک رهبری تحولیویژه

                                           
1 . Trait Theory 

2 . Transformational Leadership 
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( رهبری تحولی را فرآیند ایجاد تعهد به اهداف سازمانی و توانمند ساختن پیروان جهت محقق 0) 1باس

سازد، به نظر وی، رهبر تحولی کسی است که پیروان را توانمند می کند. ازساختن آن اهداف تعریف می

نماید تا به جای تعقیب منافع شخصی، از اهداف دسته جمعی دهد و آنان را تشویق میآنها انگیزه می

 (. 0پیروی کنند )

و  0، تحریک عقلانی5، انگیزش الهامی1رهبری تحولی دارای چهار مولفه اصلی شامل: نفوذ آرمانی

را دارد، مورد اعتماد و  9باشد. فرد در حالت نفوذ آرمانی، خصوصیات رهبر فرهمندمی 3لاحظه فردیم

کنند که همانند او شناسند و سعی میتحسین زیردستان است، زیردستان او را به عنوان یک الگو می

یزش الهام بخش، آل و آرمانی است. در حالت انگهای و رفتارهای ایدهشوند. نفوذ آرمانی شامل ویژگی

کند تا به هدف و دست یافتنی بودن آن با تلاش، باور پیدا کنند. این افراد رهبر کارکنان را ترغیب می

معمولا نسبت به آینده و دسترسی پذیری اهداف خوش بین هستند. در حالت تحریک عقلایی، رهبر به 

کنند تا در حل مسائل، ا تشویق میانگیزاند. این رهبران پیروانشان رصورت ذهنی کارکنان را بر می

کنند تا ها پیروان را ترغیب میهای بدیهی را مورد سوال قرار دهند. آنخلاقانه برخورد کنند و فرضیه

مشکلات را از زوایای مختلف مورد بررسی قرار دهند و فنون حل مسأله نوآورانه را پیاده کنند. در حالت 

کند. این رهبران نیازهای افراد را یردستان را برآورده میملاحظه فردی، رهبر نیازهای احساسی ز

هایی که برای رسیدن به هدف مشخص، لازم دارند کنند تا مهارتدهند و به آنها کمک میتشخیص می

ای را صرف پرورش دادن، آموزش و تعلیم پرورش دهند. این رهبران ممکن است زمان قابل ملاحظه

 (. 0کنند )

کند که رهبری، راهبردی برای برانگیختن کارکنان جهت استفاده حداکثری از ( بیان می14) 0یان

 های آنان در راستای بالندگی و توسعه سازمان است.تمامی قابلیت

-های شخصیتی آنان رابطههای رهبران و ویژگیوری سازمان، با قابلیتاز این رو، افزایش عملکرد و بهره

 و وریبهره با کارکنان هایتلاش رهبران شایسته، بدون که کندای تنگاتنگ دارد. وی خاطر نشان می

 است.  مواجه راکدی و پایین سودآوری

                                           
1 . Bass 

2 . Idealized influence 

3 . Inspirational motivation 

4 . Intellectual stimulation 

5 . Individual consideration 

6 . Charismatic 
7 . Yan 



 

 

 

 

 

 

 

 39        1041، زمستان 1 سال اول، شمارهفصلنامه توسعه استعداد، 

-های فردی نقش مهمی در رهبری ایفا میکنند که تفاوت بینی میهای موجود پیش ها و نظریهتئوری

و نفوذ های شخصیتی، میزان قدرت است که ویژگی (، و همچنین تحقیقات نشان داده11کنند )

دهند؛ اما با این حال مطالعات کمی در مورد پیشایندهای رهبری تحولی رهبران را تحت تأثیر قرار می

(. دانش ما از پیشایندهای رهبری تحولی 11های شخصیتی انجام شده است )علی الخصوص ویژگی

توانند ها میزمانبسیار مهم است، به این دلیل که تنها زمانی که چنین پیشایندهایی شناخته شوند سا

ی چنین رهبرانی و در نتیجه منافع حاصل از پیامدهای ای هدفمند بر گزینش، آموزش و توسعهبه گونه

 مثبت آن اثر بگذارند. 

های فردی دارد شخصیت اشاره به تعمیم و کلیت بخشی در مورد زندگی، سرشت انسانی و کشف تفاوت

ه در طی زمان نسبتا ثابت بوده و موجب ایجاد تمایز و هایی است کویژگی (. این شامل مجموعه15)

های اجتماعی شود که رفتارهایشان در موقعیتتفاوت میان الگوها و تمایلات فکری و احساسی افراد می

 (.10کند )را تبیین می

(. این 13ریزی شده و فکری است )های به ظاهر تصادفی در رفتار افراد، در واقع کاملا برنامهتفاوت

های اساسی افراد در نگرش و کارکرد روانی و ذهنی است که ادراک و در نتیجه ها، حاصل تفاوتتفاوت

های شخصیتی متفاوت ها و رفتارهای افراد را تحت تاثیر قرار داده و باعث بوجود آمدن سنختصمیم

 (. 19گردد )می

یک سنجش پویا و مثبت از شخصیت است که براساس مبانی  1بریگز-شاخص تیپ شخصیت مایرز

نظری قوی شکل گرفته و به سرعت در هنگام تعریف شخصیت به یکی از ابزارهای پرکاربرد تبدیل شده 

های روانشناختی بوده که بعدها ( درمورد تیپ1011) 1(. این شاخص بر اساس مطالعات یونگ10است )

بریگز بر اساس چهار ترجیح دوقطبی -شاخص تیپ شخصیت مایرز توسط مایرز و بریگز توسعه یافت.

(، فرایند ادراک و 5گیری دریافت انرژی )درونگرایی در مقابل برونگراییمختلف است، که شامل جهت

 نحوه 

گیری )فکری (، فرآیند قضاوت و تصمیم0آوری اطلاعات از محیط اطراف )حسی در مقابل شهودیجمع

                                           
1 . Myers.Briggs Type Indicator (MBTI) 

2 . Jung 

3 . Introversion Vs. Extraversion 

4 . Sensing  Vs. Intuition 
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گر در مقابل نگرش مواجه با محیط خارج و نحوه ساماندهی آن )ملاحظه(، و 1در مقابل احساسی

 (. 10باشد که نتایج این ترجیحات منجر به شانزده تیپ شخصیتی متفاوت خواهد شد )( می1قضاوتگر

گیرند اما افراد درونگرا افراد برونگرا افرادی اجتماعی هستند که انرژی روانی خود را از دیگر افراد می

ها برای زمان طولانی باشند انرژی از دست ود را از درون خود، دریافت کرده و وقتی در گروهانرژی خ

 دهند و نیاز دارند که زمان بیشتری را به تنهایی بگذرانند.می

کنند، اطلاعات خود را از دنیای اطراف با زندگی می "لحظه حال"و  "اینجا"افراد حسی معمولا در 

آورند، و رویکردی گام به گام با تمرکز بر جزئیات دارند. اما افراد ت میدسگانه بهکمک حواس پنج

شهودی اطلاعات خود را از الهامات درونی و ارتباط دادن مسائل و مطالب انتزاعی دریافت کرده و از 

 کنند.های ذهنی و توانایی دیدن تصویر بزرگ )کلان نگری( استفاده میتصویرسازی

گیرند و اغلب احساسات دیگران می های شخصی خود تصمیمعلائق و ارزش افراد احساساتی بر اساس

شان بر اساس مراجع غیرشخصی و تحلیل گیریکنند. برخلاف آنها افراد فکری، تصمیمرا نیز لحاظ می

دهند که سریع عمل نمایند و بر اساس موارد عینی و سود و زیان است. افراد قضاوتگر ترجیح می

پذیرند و انجام دادن کار را تا گر انعطافخود را به اجرا گذارند. در حالی که افراد ملاحظهبلافاصله اقدام 

 (.10اندازند )آخرین لحظات ممکن به تعویق می

( در پژوهش خود که 10) 5در مورد پیشنیه تجربی در مورد رابطه شخصیت با سبک رهبری، المندیل

و سبک رهبری تحولی پرداخته بود، دریافت که  0رگبه بررسی رابطه شخصیت بر اساس نظریه پنج بز

داری دارند. گریسلی و بجز گشودگی به تجربه، بقیه ابعاد شخصیت با رهبری تحولی ارتباط معنی

-گر بهگر/ملاحظه( در پژوهش خود دریافتند که تیپ شخصیتی برونگرا/درونگرا و قضاوت14) 3بوکارنی

 طور 

را با کنترل متغیرهای جنسیت، سن، نوع قرارداد  9رهبری خدمتگزارداری توان پیش بینی سبک معنی

( در پژوهشی با عنوان سبک رهبری اثربخش، دریافتند 1) 0و سمت سازمانی دارند. ستورامان و سورش

بینی سبک رهبری را دارا هستند. بریگز توان پیش-که هر چهار ترجیح شاخص تیپ شخصیتی مایرز

                                           
1 . Thinking Vs. Feeling 

2 . Perceiving Vs. Judging 

3 . Almandeel 

4 . Big Five 

5 . Greasley, & Bocârnea 

6 . Servant Leadership 

7 . Sethuraman & Suresh 
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ررسی نقش جنسیت و شخصیت در زمینه رهبری تحولی نشان دادند که ( در ب10) 1برندت و لایهو

برانگیزتر از مردان درونگرا، حسی و قضاوتگر گر رهبرانی چالشمردان برونگرا، شهودی و ملاحظه

-های شخصی با رهبری تحول( در تحقیقی به بررسی ارتباط شایستگی11) 1هستند. کدسودا و اگانلانا

های شخصی گرا با همه شایستگیتایج دست یافتند که همه ابعاد رهبر تحولگرا پرداخته و به این ن

  5داری دارند. سیف و کارستنزها و خودپنداره( رابطه مثبت و معنیهای فردی، انگیزه، دیدگاه)ویژگی

-تر بوده و نیز تیپهای نقش رهبری راحت( در پژوهش خود دریافتند که رهبران برونگرا با چالش11)

کنند. بنو و رونگرا، حسی، فکری و قضاوتگر میزان بیشتری از تناسب را با سازمان خود تجربه میهای ب

گرا پرداخته و به این نتیجه ( در پژوهش خود به بررسی رابطه شخصیت و رهبری تحول15) 0جاج

خویی با رنجوردار و رواندست یافتند که ابعاد شخصیتی برونگرایی با رهبری تحولی رابطه مثبت معنی

 دار دارند. این سبک رهبری رابطه منفی معنی

بریگز و رهبری تحولی صورت -شخصیتی مایرز های تیپدر ایران پژوهشی در مورد رابطه شاخص

های رهبری پرداخته های محدود به بررسی رابطه شخصیت با دیگر سبکنپذیرفته است. برخی پژوهش

-( اشاره کرد که به بررسی رابطه تیپ10دی و منیری )توان به پژوهش محمدی، محمکه از جمله می

های شخصیتی و سبک رهبری پرداختند که نتایج آن نشان داد بین ترجیح برونگرا، حسی و فکری و 

نیز درونگرا و احساسی با سبک رهبری رابطه مدار و همچنین بین ترجیح درونگرا، شهودی، احساسی و 

دار وجود دارد. بحراییان، سبک رهبری کارکردمدار رابطه معنی فکری و نیز برونگرا، حسی و شهودی با

های شخصیتی و سبک رهبری مدیران ( در پژوهش خود به بررسی رابطه بین تیپ13آهی و سلطانی )

مدار و نیز ترجیح حسی/شهودی با هر پرداخته که دریافتند ترجیح برونگرایی/درونگرایی با سبک مردم

دار نبودند. قندادی، تندنویس و دار داشته و بقیه روابط معنیدار رابطه معنیممدار و مرددو سبک وظیفه

گرا با شخصیت مدیران پرداختند که گرا و عملهای رهبری تحول( به بررسی رابطه سبک19کلانی )

دار و منفی و گرایی شخصیت آیزنک ارتباط معنیگرا با بعد بروننتایج آن نشان داد سبک رهبری تحول

( 10کیا، بهارلو و ارشدی )دار دارد. همچنین محمودیگرایی شخصیت ارتباط مثبت و معنیبعد درون با

-های شخصیتی با رهبری اخلاقی پرداخته که نتایج آن نشان داد که بین ویژگیبه بررسی رابطه ویژگی

رهبری اخلاقی رنجورخویی و جایگاه کنترل درونی( با های شخصیتی )وظیفه شناسی، برونگرایی، روان

( نیز در پژوهش خود از ابعاد 10بلاغ، واعظی و خرازی )دار وجود دارد. تقوی قرهرابطه مثبت و معنی

                                           
1 . Brandt & Laiho 
2 . Kedsuda, & Oganlana 

3 . Sieff & Carstens 

4 . Bono, & Judge 
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پنج گانه شخصیت برای پیش بینی رهبری تحولی استفاده کردند که نتایج آن نشان داد برونگرایی و 

 د. کنگشودگی به تجارب جدید به طور مثبت رهبری تحولی را پیش بینی می

با توجه به مسائل بیان شده، و احساس فقدان تحقیقات کافی در مورد پیشایندهای رهبری تحولی به 

های شخصیتی های شخصیتی، پژوهش حاضر بر آن است تا به بررسی رابطه تیپویژه ترجیحات و تیپ

وهش بریگز و سبک رهبری تحولی بپردازد. به عبارت دیگر پژ-بر اساس شاخص تیپ شخصیتی مایرز

و تیپ شخصیتی  مدیران یرهبری ها یژگیونمرات  نیبحاضر به دنبال پاسخ به این سوال است که آیا 

(، T/F) یفکری/ احساس ،(S/N) ی/ شهودحسی(، E/I) ییگرا / درونییبرونگرای ها اسیمقی زوج برا آنان

 ی وجود دارد؟ا رابطه (J/P) گرقضاوتگر/ ملاحظهو 

 روش تحقیق

با توجه به هدف، تحقیق حاضر از نوع توصیفی همبستگی است. جامعه آماری شامل کلیه مدیران 

در فرایند مدیریت استعداد توسط مرکز  1500الی  1504ی ها سالشرکت ملی نفت ایران بوده که طی 

 0444بودند. حجم جامعه آماری حدود  قرارگرفتهارزیابی و سنجش کارکنان آن شرکت مورد ارزیابی 

 نفر انتخاب شد. 1403گیری تصادفی، حجم  نمونهنفر بود که با استفاده از 

 ها دادهی آور جمعروش 

(  و MBTIبریگز )-ی این مطالعه از پرسشنامه شاخص تیپ شخصیتی مایرزها دادهی آور جمعجهت 

 ی مرکز ارزیابی و سنجش کارکنان شرکت ملی نفت ایران استفاده شد.بند درجهنمرات 

هایی گویه بر اساس جفت( MBTIبریگز )-شاخص تیپ شخصیتی مایرز در استفاده مورد معمول قالب

انتخاب کنند.  استها  آنشخصیت از  تریدقیق فیتوصحاوی که  را یکی دیدهندگان با پاسخ که است

 -قضاوتگر ی واحساس-فکری ، یشهود-حسی، ییدرونگرا-ییبرونگرا ی شامل:دوقطبی ها اسیمق

 اسینمرات مق زوج نیتفاوت ب از بعد و فیتعر یبراهر زوج مقیاس نمره  نبالاتریاز  است.گر ملاحظه

 یبرا فردی یها مثال، اگر مجموع پاسخ  عنوان . بهشود یمات استفاده حیقدرت ترج نییتع یبرا

واحد  1یی برای این فرد برابر درونگرا-ییبرونگرا تیباشد، اولو 10 ییگرا درون برایو  10 ییبرونگرا

سنخ به چهار  تیدرنهاو  شود یتکرار م نیز گرید اسیسه جفت مق یروند برا نیخواهد بود. ا ییگرا درون

 خامی ها نمرهاز  پژوهش حاضردر  .ردیگ یمتیپ شخصیتی شکل  19  ها آنکه از ترکیب  دیآ یمدست 

برای این منظور،  ی شده استفاده شد.دووجهی ها دادهی جا بهی ا فاصله اسیچهار مق ایجاد یبرامقیاس 

ی ها نمرهمتناظر از  طور به گرو قضاوت فکرییی، حسی، برونگراگرهای ی خام هریک از توصیفها نمره
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ی زوجی ها اسیمقگر کسر گردید تا ی، و ملاحظهاحساسی، شهودیی، درونگراگرهای خام توصیف

گر به دست آید. در این ملاحظه -قضاوتگر ی واحساس-فکری ، یشهود-حسی، ییدرونگرا-ییبرونگرا

و  ، و قضاوتگرفکرییی، حسی، برونگراهای مقیاس جدید، اعداد مثبت نشانگر ترجیحات به سمت قطب

ی، و ملاحظه گر و قدر احساسی، شهودیی، درونگراهای اعداد منفی نشانگر ترجیحات به سمت قطب

 ت است.نشانگر بزرگی ترجیحا ها ارزشمطلق 

ی ارزیابان مرکز بند درجههای رفتاری و مقیاس ی رهبری مدیران نیز بر اساس ارزیابیها یژگیونمرات 

ی، گذار هدفارزیابی حاصل شد. مرکز ارزیابی، مدیران را بر اساس هفت بعد رهبری )رهبری تحولی، 

ومی( با دو روش تحریک عقلانی، انگیزش الهامی، قدرت نفوذ آرمانی، ملاحظه فردی و رهبری عم

. در این مطالعه، نمرات حاصل از کند یمی بند رتبهی ا درجه0تمرین گروهی و مصاحبه در یک مقیاس 

. لازم به ذکر است که در فرآیند مصاحبه، داد یمبعد رهبری، نمره کل مقیاس را تشکیل  0مجموع 

شونده، و و در رو با مصاحبهباشند، از طریق تعامل رگران که افرادی آموزش دیده و مجرب میمصاحبه

باشد، مجموعه مشخصی ساختاریافته میای نیمهمحور که مصاحبهبا رویکرد مصاحبه رفتاری شایستگی

ای یکسان از سوالات اصلی به همراه سوالات پیگیرانه در خصوص رهبری تحولی )و ابعاد آن( را با رویه

-بندی از پیش تعیین شده، به نمرههای رتبهمقیاسبرای تمام مصاحبه شوندگان پرسیده و با توجه به 

سطح شونده با افرادی که با او همپردازند. همچنین در فرآیند تمرین گروهی، ارزیابیدهی به افراد می

گیرد. در این فرآیند هر فرد در موقعیتی شبیه به شرایط واقعی هستند در موقعیت حل مسئله قرار می

دهد. ارزیابی شوندگان نیز به صورت رو در رو و تعاملی واکنش نشان می هافعالیت کرده و به محرک

های دهی آن با توجه به مقیاسضمن مشاهده و ثبت تمامی رفتار ارزیابی شوندگان، به ارزیابی و نمره

 ورزند.رتبه بندی از پیش تعیین شده مبادرت می

 ها دادهروش تحلیل 

 ریچهار متغ نیروابط ب ونآزم یبرا یعنوان روش آمار به یچندگانه سلسله مراتب ونیمدل رگرس

 ونیروش رگرس شد. در جادیامقیاس رهبری  وابسته ریو متغی زوجی( ها اسیمق)نمرات  ینیب شیپ

به مدل بر  کننده واردشده ینیب شیپ یرهایو تعداد متغ بیگام ترت به گام ای یچندگانه سلسله مراتب

پس از ورود هر متغیر جدید، ضرایب همبستگی . شود یم نییتعکی ضرایب تفکیکی و نیمه تفکی اساس

و چنانچه با ورود متغیر جدید  ردیگ یمتفکیکی یا نیمه تفکیکی متغیرهای قبلی مورد بازبینی قرار 

 .شوند یمی خود را از دست بدهند از معادله خارج دار یمعن

 ها افتهی
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و   (MBTIبریگز )-پرسشنامه شاخص تیپ شخصیتی مایرز 1، برآورد ضرایب پایایی1جدول شماره 

 .دهد یممقیاس رهبری را بر مبنای روش آلفای کرونباخ )همسانی درونی( نشان 

 ی مبتنی به روش آلفای کرونباخریگ اندازهی ها اسیمقبرآورد ضرایب پایایی  -1جدول 

 ضریب آلفا مقیاس

 46991 کل شاخص تیپ شخصیتی

 46004 بازی رهبری مبتنی بر روش

 46009 رهبری مبتنی بر روش مصاحبه

 46014 کل مقیاس رهبری

تیپ  19نفر از مدیران گروه نمونه را بر اساس  1403ی خود سنج، توزیع فراوانی 1جدول شماره

محتویات این جدول  بر اساس( نشان داده است. MBTIبریگز )-پرسشنامه سنخ نمای شخصیتی مایرز

 ها آن%( نفر از 1060) 103)برونگرا حسی فکری قضاوتگر(،  ESTJ%( مدیران، خود را در گروه 30) 910

%( مدیران، خود را در گروه 1061) 100)برونگرا شهودی فکری قضاوتگر( و  ENTJخود را در گروه 

ISTJ    )تیپ شخصیتی  15%( در سایر 061و مابقی مدیران ) قراردادند)درونگرا حسی فکری قضاوتگر

 INTPی شخصیت، مربوط به طبقه خودسنجی ها پیتقرار گرفتند. کمترین تعداد مدیران در هریک از 

 ی یک بود.فراوانهریک با  ISTPو  INFPی ها پیت ازآن پسبا فراوانی صفر و 

 یخود را برا حیترج نظرسنجیدهندگان  پاسخ از( ٪3/01نفر ) 031که  لازم به ذکر است نیهمچن 

نفر  043همچنین .اند بودن گزارش کرده گرا درونترجیح خود را بر ( ٪3/10نفر ) 105 یی وبرونگرا

نفر  33 فکری و حیترج (٪0060نفر ) 004ترجیح شهودی، ( ٪15نفر ) 104حسی و حیترج (00٪)

 گرترجیح ملاحظه( ٪163نفر ) 19 قضاوتگر و حیترج (٪0063نفر ) 1410ترجیح احساسی، و ( 365٪)

 .اند گزارش کرده

 ی شخصیتی مدیرانها سنختوزیع فراوانی  -2جدول 

 درصد فراوانی نام تیپ )سنخ(

ESTJ 3064 910 برونگرا حسی فکری قضاوتگر 

ENTJ 1060 103 برونگرا شهودی فکری قضاوتگر 

                                           
1 . Reliability 
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 درصد فراوانی نام تیپ )سنخ(

ISTJ 1061 100 درونگرا حسی فکری قضاوتگر 

INTJ 561 51 قضاوتگر فکری درونگرا شهودی 

ESFJ 160 13 قضاوتگر احساسی برونگرا حسی 

ENFJ 165 10 قضاوتگر احساسی شهودی برونگرا 

ISFJ 469 9 گراحساسی ملاحظه حسی درونگرا 

ENTP 460 0 گرملاحظه فکری شهودی برونگرا 

ESTP 465 5 گرملاحظه برونگرا حسی فکری 

ISFP 465 5 گراحساسی ملاحظه حسی درونگرا 

ESFP 461 1 گراحساسی ملاحظه برونگرا حسی 

INFJ 461 1 قضاوتگر احساسی درونگرا شهودی 

ENFP 461 1 گراحساسی ملاحظه شهودی برونگرا 

ISTP 461 1 گرملاحظه حسی فکری درونگرا 

INFP 461 1 گراحساسی ملاحظه درونگرا شهودی 

INTP 4 4 گرملاحظه فکری درونگرا شهودی 

 14464 1403 جمع

 031 0163 (Eبرونگرایی)

 105 1063 (Iیی)گرا درون

 043 0064 (S) حسی

 104 1564 (N)شهودی

 004 0060 (T)فکری

 33 365 (Fاحساسی)

 1410 0063 (J)قضاوتگر

 19 163 (Pگر)ملاحظه

روش تمرین گروهی و ی رهبری را با دو بند درجهی توصیفی مقیاس ها شاخص، 5جدول شماره 

مصاحبه و کل را نشان داده است. مطابق این جدول نمرات مقیاس رهبری مبتنی بر تمرین گروهی در 

است. مقیاس رهبری مبتنی بر  0693و انحراف معیار  19600قرار دارد و دارای میانگین  33تا  0بازه 

است. همچنین کل  0650حراف معیار با ان 54603قرار دارد و دارای میانگین  35تا  3مصاحبه در بازه 

 است. 11605با انحراف معیار  30600و میانگین  03تا  15مقیاس رهبری دارای نمراتی در بازه 
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 ی رهبری مدیرانبند درجهی توصیفی مقیاس ها شاخص -3جدول 

 حداقل مقیاس
 22نمره 

 درصدی

 25نمره 

 درصدی

نمره 

52 

 درصدی

حداک

 ثر
 میانگین

انحراف 

 معیار

رهبری مبتنی بر تمرین 

 گروهی

0 11 10 59 33 19600 0693 

 0650 54603 35 51 51 19 14 رهبری مبتنی بر مصاحبه

 11605 30600 03 99 30 34 15 کل

درصدی نمرات رهبری تیپ  13ی شخصیتی در هریک از طبقات ها پیت، فراوانی 0جدول شماره 

در  ISTJو  ESTJ ،ENTJ. براساس این جدول سه تیپ شخصیتی دهد یمشخصیتی مدیران را نشان 

ی شخصیتی از ها پیتدرصدی نمرات رهبری دارای بیشترین فراوانی است و سایر  13همه طبقات 

فراوانی اندکی در همه طبقات برخوردار است. همچنین در این جدول، نمره میانگین رهبری برای هر 

 تیپ شخصیتی نیز نشان داده شده است.

 درصدی رهبری مدیران 22نمرات  برحسبی شخصیتی ها پیتتوزیع فراوانی -4جدول 

تیپ 

 شخصیت

 طبقات نمرات رهبری

 جمع

نمره 

میانگین 

 رهبری

درصد  22

 اول

درصد  22

 دوم

درصد  22

 سوم

درصد  22

 چهارم

ENFJ 1 9 0 5 10 94600 

ENFP 1 4 4 1 1 91644 

ENTJ 50 00 31 00 103 94614 

ENTP 4 4 1 1 0 04644 

ESFJ 0 0 3 0 13 33631 

ESFP 1 4 1 4 1 09634 
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تیپ 

 شخصیت

 طبقات نمرات رهبری

 جمع

نمره 

میانگین 

 رهبری

درصد  22

 اول

درصد  22

 دوم

درصد  22

 سوم

درصد  22

 چهارم

ESTJ 191 139 134 134 910 30603 

ESTP 4 1 4 1 5 90690 

INFJ 4 1 4 4 1 30644 

INFP 4 1 4 4 1 31644 

INTJ 0 9 11 9 51 30613 

ISFJ 5 1 1 4 9 00655 

ISFP 1 1 1 4 5 35644 

ISTJ 00 01 54 54 100 33601 

ISTP 4 4 1 4 1 94644 

 30600 1403 109 130 105 190 جمع

در تحقیق، از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. در  شده واردبرای مطالعه روابط بین متغیرهای 

-حسی، (EI) ییدرونگرا-ییبرونگرا نیب شیپنتایج برآورد ضریب همبستگی بین متغیرهای  3جدول 

و ملاک )نمره کل رهبری(  (JPگر )ملاحظه -قضاوتگر ( وTF) یاحساس-، فکری(SN) یشهود

: رابطه خطی رهبری با مقیاس دهد یمنشان  3که محتویات جدول  طور هماناست.  شده ارائه

ی مستقیم، متوسط و معنادار است. رابطه رهبری ا رابطه( :41/4P˂  ،100/4rدرونگرایی )-برونگرایی

ی معکوس، پایین و معنادار است. رابطه ا رابطه( :41/4P˂  ،403/4-rشهودی )-با مقیاس حسی

است.  دار یمعنی مستقیم، پایین و ا رابطه( :41/4P˂  ،111/4rاحساسی)-رهبری با مقیاس فکری

ی معنادار به دست نیامد. بنابراین هرچه ا رابطهگر و رهبری ملاحظه-همچنین بین مقیاس قضاوتگر

 شد، نمره رهبری بیشتر خواهد بود.ی برونگرایی، فکری و شهودی بیشتر باها نمره

 نیب شیپی متقابل برای رهبری و متغیرهای ها یهمبستگ -2جدول 

 J-P T-F S-N E-I متغیر

 **46100 **-46403 **46111 46419 رهبری

E-I    1 

S-N   1 46491-* 

T-F  1 46490* 46443-* 



 

 

 

 

 

 

   

 مجید سلیمی، محمد منتخب یگانه... / رزیما یتیشخص پیت نیرابطه ب یبررس                                                       93

 J-P T-F S-N E-I متغیر

J-P 1 46500** 46101** 46490* 

43/4P˂     41/4* ؛P˂  ** 

در  نیب شیپمتغیر ملاک نمره کل رهبری بر متغیرهای  گام به گامنتایج نهایی تحلیل رگرسیونی 

وارد معادله رگرسیونی  E-Iآمده است. بر اساس محتویات این جدول در گام نخست که متغیر   9جدول

 شود یم عادلهمنیز وارد  T-Fاست. در گام بعد  دار یمعنکه  شود یمبرآورد  411/4به میزان   𝑹شده ، 

. رساند یم 450/4افزایش داده و به سطح  415/4ی و  به میزان دار یمعن طور بهرا   𝑹که این متغیر، 

. رسد یم 401/4و به سطح  افتهی شیافزا 440/4به میزان    S-N  ،𝑹در گام سوم با اضافه شدن متغیر 

و  E-I  ،T-F  نیب شیپترکیب خطی سه متغیر  واسطه بهدرصد تغییرات نمره رهبری  1/0بنابراین تنها  

S-N  ابدی یمارتقاء  145/4. همچنین مقدار ضریب همبستگی چندگانه در آخرین گام به شود یمتبیین 

 .دهد یمرا نشان  نیب شیپکه میزان همبستگی بین متغیر نمره رهبری و ترکیبی خطی سه متغیر 

 نیب شیپبرای نمره رهبری بر پایه متغیرهای  گام به گامخلاصه تحلیل رگرسیونی - 6جدول 

 یدار یمعن Fتغییرات    تغییرات     R نیب شیپمتغیر  گام

1 E-I 46100 46411 46411 15640 46444 

1 E-I و T-F 46103 46450 46415 15630 46444 

5 E-I، T-F و S-N 46145 46401 46440 0633 46449 

-E-I ،T)نیب شیپی ضرایب رگرسیون نمره رهبری بر ترکیب خطی سه متغیر دار یمعنآزمون  0جدول

F  وS-N ) را نشان داده است. بر اساس محتویات این جدول کلیه ضرایب رگرسیون در سطح آلفای

برآورد شده است و ضرایب  50/30( مبدأاست. مقدار ضریب ثابت )عرض از  دار یمعن 41/4کمتر از 

و ضرایب  است 46410و  46434،  46405به ترتیب برابر  S-Nو  E-I، T-Fبرای  راستانداردیغ

 طور همانبرآورد شده است.  S-N 400/4و برای  T-F 110/4،  برای E-I  ،105/4برای  استانداردشده

توان نمره رهبری دارد. به عبارتی می راتییبر تغبیشترین اثر را  E-I، تغییر متغیر شود یمکه مشاهده 

 باشد. بین برای سبک رهبری تحولی میی برونگرایی، فکری و شهود بهترین پیشها نمرهنتیجه گرفت 

ی برونگرایی، فکری و شهودی بیشتر باشد، نمره رهبری تحولی نیز بیشتر ها نمرهبه طوری که هرچه 

 خواهد بود.

 نیب شیپی نمره رهبری بر پایه متغیرهای نیب شیپ:خلاصه تحلیل رگرسیون برای 5جدول 
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 یدار یمعن t (𝛃بتا) bخطای استاندارد   bضریب  نیب شیپمتغیر 

 46444 91641  46000 306500 مقدار ثابت

E-I 46405 46440 46101 0690 46444 

T-F 46434 46415 46110 5600 46444 

S-N 46410- 46414 46400- 1603- 46449 

 بحث و نتیجه گیری 

های منحصر به فرد رهبران که نحوه هدایت کارکنان ویژگیشناخت و مدیریت استعداد، ظرفیت و 

جهت دستیابی به اهداف سازمان را برعهده دارند، اهمیت قابل توجهی دارد. زیرا رفتار افراد به 

خصوصیات شخصیتی آنان بستگی دارد، و رهبران نیز از این قاعده مستثنی نبوده و سبک رهبری که 

(؛ از این رو، هدف 1باشد )های شخصیتی آنان میجیحات و ویژگیکنند نشأت گرفته از تراتخاذ می

بریگز و سبک -های شخصیتی بر اساس شاخص تیپ شخصیتی مایرزپژوهش حاضر بررسی رابطه تیپ

 رهبری تحولی بوده است. 

،  ˂41/4Pدرونگرایی )-نتایج پژوهش حاضر نشان داد که رابطه خطی رهبری با مقیاس برونگرایی

100/4r: )شهودی -ی مستقیم، متوسط و معنادار است. همچنین رابطه رهبری با مقیاس حسیا بطهرا

(41/4P˂  ،403/4-r: )ی معکوس، پایین و معنادار است و نیز رابطه رهبری با مقیاس فکریا رابطه-

است. در نهایت بین مقیاس  دار یمعنی مستقیم، پایین و ا رابطه( :41/4P˂  ،111/4rاحساسی)

ی برونگرایی، ها نمرهی معنادار به دست نیامد. بنابراین هر چه ا رابطهگر و رهبری حظهملا-قضاوتگر

 فکری و شهودی بیشتر باشد، نمره سبک رهبری تحولی نیز بیشتر خواهد بود. 

های فردی نقش مهمی در رهبری ایفا کنند که تفاوت بینی میهای موجود نیز پیش در این زمینه نظریه

 رهبران شخصیت بر است که 1صفت رویکرد، رهبری درک هاینظریه اولین از ی(. یک11کنند )می

 هایویژگی دارای و شوندمی متولد رهبر افراد از برخی که است آن رویکرد این زیربنای. دارد تأکید

های این رویکرد بر صفات بنیادین مانند ویژگی .(1ندارند ) دیگران که هستند خاصی شخصیتی

کند که رهبران شایسته دارا هستند. این رویکرد بر این مفروضه استوار است که میشخصیتی تاکید 

(. 10باشند )های مختلف نسبتا ثابت میهای شخصیتی، دلیل رفتار رهبران است که در موقعیتویژگی

ز مند، شمار بسیاری اای نظامکند که اگر بتوان به گونهنیز بیان می 1مرددر این راستا نظریه بزرگ

                                           
1 . Trait Approach 

2 . Great Man Theory 
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ای از صفات و ترجیحات ذاتی رهبران کارآمد را مورد مشاهده قرار دهیم، قادر به تعیین مجموعه

 (.54توانستند برای شناسایی رهبران بزرگ آینده به کار روند )شدیم که میمشترک می

های شخصیتی، میزان قدرت و نفوذ رهبران را تحت است که ویژگی همچنین تحقیقات نیز نشان داده

 هایویژگی، رو این از، شودمی تفسیر وی رفتار طریق از فرد یک (. شخصیت11دهند )تأثیر قرار می

(. بنابراین، سبک رهبری که رهبران 10باشد )می آنان رفتار برای خوبی کنندهبینیپیش افراد شخصیتی

ش و شناخت چهار باشد. از این رو دانشان میها و ترجیحات شخصیتیکنند مبتنی بر سبکاتخاذ می

آوری اطلاعات فرایند ذهنی در نظریه یونگ اطلاعاتی در مورد دریافت انرژی، فرایند ادراک و نحوه جمع

گیری، و نگرش مواجه با محیط خارج و نحوه ساماندهی به از محیط اطراف، فرآیند قضاوت و تصمیم

فردی کارکنان، به نیازها و های دهد که به رهبران کمک خواهد کرد که با شناخت تفاوتدست می

 (.1ای آنان توجه و موجب تحریک و انگیزش بیشتر آنان شوند )های توسعهحوزه

 است مرتبط آنان اثربخشی با رهبران بین در بالا خودآگاهی باورکه این از از سویی دیگر مطالعات 

 رفتار و شخصیت بررسی مستلزم خودآگاهی در این زمینه بیان شده است که بهبود. کندمی پشتیبانی

 رفتاری ترجیحات تا کندمی کمک رهبران به شخصیتی تیپ و سبک از بیشتر (. آگاهی10است ) فرد

بیشتری به آن کنند.  و توجه ها درک کردهگیریتصمیم ها وانتخاب پیچیدگی به پرداختن در را خود

های بهتر رهبران در سازمان شود گیریتواند منجر به انتخاب و تصمیماین درک و توجه مضاعف، می

(11). 

 باعث تواندمی شانشخصیتی تیپ با رهبری مدیران هایسبک مناسب سازگاری، ترگسترده نگاهی در

، رقبا به نسبت استراتژیک مزیت به دستیابی در تحولی (. رهبران13شود ) هاسازمان عملکرد ارتقاء

 زیادی حد تا اقتصادی موفقیت منبع" که کندمی پیشنهاد( 1000) 1پففر. هستند اختلاف ایجادکننده

 رهبران توسعه. "داندمی ضروری را محورمردم هایاستراتژی توسعه که است اندازیچشم بر مبتنی

 با که است مدتطولانی سازمانی مزیت یک، آنان شخصیتی ترجیحات و رفتارها از بهتر درک بر مبتنی

 .(14باشد )می همسو پففر گفته

در مجموع همانطور که نتایج این پژوهش نشان داد، انتخاب یک سبک رهبری مناسب، به ترجیحات و 

-های مختلف ترجیحات شخصیتی یک رهبر، میشخصیت رهبران بستگی دارد. درک و آگاهی از تیپ

تواند پایه و اساس سبک رهبری تحولی را شکل داده که منجر به موفقیت سازمان خواهد شد. این 

                                           
1 . Pfeffer 
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کند که با خودآگاهی و شناخت از ترجیحات شخصیتی خود، سبک نین به رهبران نیز کمک میهمچ

رهبری متناسبی را با توجه به موقعیت اتخاذ کرده و در مواقع لزوم نیز به اقتضای موقعیت در آن 

 پذیر نیز باشند.انعطاف

در رهبری تحولی،  بر مبنای نتایج به دست آمده در این پژوهش و مشخص شدن نقش تیپ شخصیتی

ها به دنبال گزینش و انتخاب رهبران تحولی باشند. به عنوان مثال، شود که سازمانپیشنهاد می

بریگز، از ابزارهای گزینشی -توانند علاوه بر استفاده از آزمون شاخص تیپ شخصیتی مایرزها میسازمان

گیری یی و ملاحظه فردی را اندازهکه رهبری تحولی و یا نفوذ آرمانی، انگیزش الهامی، تحریک عقلا

های ساختاریافته و تمرینات مرکز ارزیابی ها، مصاحبهکنند، استفاده نمایند؛ ابزارهایی مانند آزمونمی

گذاری توانند در آموزش رهبران سرمایهها همچنین میکه بر این ابعاد تمرکز دارند، بهره برند. سازمان

دن اهمیت رهبری تحولی و پیامدهای آن، پاداش و انجام وظیفه به هایی مانند نشان داکنند؛ آموزش

جامعه آماری عنوان الگوی کارکنان در سازمان. لازم به ذکر است در پژوهش حاضر با توجه به آنکه 

ایران نفت ملی شرکت ارزیابی است که به عنوان استعدادهای اولیه مدیریتی به مرکز بوده شامل کسانی 

های آتی به این گردد در پژوهشمواجه بوده است و پیشنهاد می "محدودیت دامنه" با اندمعرفی شده

 موضوع توجه لازم مبذول گردد.
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 2  داود قرونه

 

 (11/10/1041؛ تاریخ پذیرش: 10/41/1041)تاریخ دریافت: 

 چکیده
  با توجه  سازمانی  پذیری و جامعه  کاری زندگی  با کیفیت  شناختی  توانمندسازی  بین  علی  رابطه  حاضر با هدف بررسی  وهشپژ

از نوع   توصیفی  انجام شد. با استفاده از روش تحقیق  در میان کارکنان دانشگاه ارومیه  سازمانی  یادگیری  میانجی  نقش  به

از   هر یک  با حجم  متناسب  ای صورت طبقه  به  خدمت  دانشکده محل  به  ارکنان دانشگاه با توجهنفر از ک 11١،  همبستگی

  کاری زندگی  استاندارد کیفیت  از چهار پرسشنامه  پژوهش  دادههای  گردآوری  انتخاب شدند. برای  طور تصادفی دانشکدهها به

بر   شناختی  ( و توانمندسازی1001بر اساس مدل تائورمینا )  سازمانی  پذیری ( و جامعه101١مدل ریچارد والتون )  بر پایه

با   تحقیق  (، استفاده شد. داده های1441)  بر اساس مدل نیف  سازمانی  ( و یادگیری1001اساس مدل توماس و ولتهوس )

  سازمانی  یادگیری  داد اثر مستقیمدادهها نشان   و تحلیل  شدند. تجزیه  تحلیل(PLS)  معادلات ساختاری  استفاده از الگویابی

  بر یادگیری  کاری زندگی  کیفیت  اثر مستقیم = β)٨1/4. ) و معنادار است  مثبت 441/4  در سطح  شناختی  بر توانمندسازی

 نیز در  سازمانی  بر یادگیری  سازمانی  پذیری جامعه  اثر مستقیم  چنین  ( همβ =1١/4.)  معنادار است 41/4  در سطح  زمانیسا

  بین  سازمانی  یادگیری  نشان داد که  اثرات غیر مستقیم  علاوه، تحلیل  ( بهβ =٤0/4.)  و معنادار است  مثبت 441/4  سطح

  شناختی  و توانمندسازی  سازمانی  پذیری جامعه  بین  چنین (، همβ =1٤/4)  شناختی  و توانمندسازی  کاری  زندگی  کیفیت

با   سازمانی  پذیری و جامعه  کاری زندگی  کیفیت  به  ، توجه پژوهش  این  . بر اساس نتایج است  ای واسطه  نقش  دارای(،  =١1/4)

  باشد. کارکنان در سازمانها می  توانمندسازی  و مؤثر در افزایش  مهم  امری  سازمانی  یادگیری  ای واسطه  تمرکز بر نقش

 . سازمانی  ، یادگیری کاری زندگی  ، کیفیت سازمانی  پذیری ، جامعه شناختی  توانمندسازی :ها کلیدواژه
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  مقدمه 

کار   محیط  ابعاد انسانی  به  نیازمند توجه  شغلی  بهرهوری  بقا و رشد و افزایش  امروزه سازمانها برای

، عدم  طور اخص به  آموزشی  و سازمانهای  طور اعم سازمانها به  های چالش  ترین از مهم  هستند. یکی

  (. در این1)  است  انسانی  ی بالقوه سرمایه  های و ظرفیت  ، توان ذهنی فکری  از منابع  کافی  استفادهی

  عنوان راهبردی را به  انسانی  منابع  سازمان، توانمندسازی  تحول و بهسازی  راستا اندیشمندان مدیریت

  سبب  به  شناختی  کردهاند و معتقدند، توانمندسازی  معرفی  انسانی  نیروی  اثرگذار بر عملکرد و بهسازی

(. 1)  است  کنونی  با شرایط  مواجهه  برای  جدیدی  بر افراد و عملکرد سازمان دارد، راهحل  که  تأثیری

(. ١رود ) کار می منظور بهبود روش استفاده سازمان از افراد خود، به به  که  است  مفهومی  توانمندسازی

  در بین  و انگیزش درونی  احساس خودیابی  را فرایند ارتقای  ( توانمندسازی1011) 1کانگر و کاننگو

را   و درماندگی  شود و نیز ناتوانی می  سازمان عرضه  آن اطلاعات کارآمد به  موجب  به  داند که کارکنان می

  توسعه  برای  مهم  از راهکارهای  یکی  شناختی  توانمندسازی  چنین (. هم0کند ) از سازمان برطرف می

بتوانند تصمیمات   نیاز دارد که  افرادی  کار امروز به  . محیط سازمانها و انطباق با تغییرات خاص است

امر از   این  اهداف سازمان برآورده شود که  رفتار کنند که  ای گونه نمایند و به  ارائه  جدید بگیرند و راهحل

  تنها تعهد و وفاداری  از آن، نه  شود و در صورت بهرهگیری می  محقق  انسانی  نیروی  یتوانمندساز  طریق

  کاری  محیط  یک  شود و درنتیجه نیز بیشتر می  احساس اعتماد و اهمیت  سازمان بلکه  به  کارکنان نسبت

  توانمندسازیاز   پیچیدهای  شناختی  (، تئوری1004(. توماس و ولتهوس )٤گردد ) مطلوب ایجاد می

کارکنان را   انگیزش درونی  دهد که می  شکل  آن را چهار متغیر شناختی  محوری  هسته  کردهاند که  ارائه

 . داری ، مؤثر بودن، معنی ، خودمختاری عبارتند از: شایستگی  کنند، که می  تعیین

تاثیرگذار بر   عوامل  به  توجه  نیپیچیده کنو  توانمند در سازمان های  انسانی  نیروی  تربیت  اهمیت بنابر

  مطالعات صورت گرفته  راستا بررسی  باشد. در همین می  ضروری  کارکنان از نیازهای  توانمندسازی  روی

  کارکنان، کیفیت  شناختی  تأثیرگذار بر توانمندسازی  متغیرهای  مهمترین  ازجمله  دهد که نشان می

( نشان داد 11، 11، 14)  از جمله  زیادی  های پژوهش  ، بررسی چنین باشد. هم ( می0، 1، 1)  کاری زندگی

وجود   داری و معنی  مثبت  کارکنان رابطه  و ابعاد توانمندسازی  کاری زندگی  کیفیت  های مؤلفه  بین  که

  نبی  داری و معنی  مثبت  رابطه  (، نشان داد که1٨، 1٤، 10، 1١انجام شده )  های پژوهش  نتایج دارد.

                                           
1
 Conger & kanungo.. 
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، 11،  1انجامشده ) 1 های پژوهش  نتایج  چنین دارد. هم  سازمانی  پذیری با جامعه  شناختی توانمندسازی

 وجود دارد.  سازمانی  و یادگیری  شناختی  توانمندسازی  بین  داری و معنی  مثبت  رابطه  (، نشان داد که11

  یادگیری  گری را با میانجی  سازمانی  پذیری امعهو ج  کاری زندگی  تأثیر کیفیت  که  ای حال مطالعه  این با

، ضرورت  خلاء پژوهشی  این  نشد که  کند، یافت  بررسی  آماری  جامعه  طور همزمان در چنین به  سازمانی

 سازد. حاضر را آشکار می  مطالعه

  کارکنان و افزایش  زیبهبود توانمندسا  جهت  ، به از راهکارها و اقدامات مهم  پردازان، یکی نظریه  زعم به

  کیفیت  باشد. در واقع می  کاری زندگی  کیفیت  های  ، برنامه سازمانی  و اثربخشی  ،کارایی  بهرهوری

  ، آموزش و بهسازی شغلی  ، امنیت ، درمانی ، امکانات رفاهی شغلی  و پیشرفت  توسعه  موجب  کاری زندگی

  استعداد و در نهایت  و شکوفایی  رشد و بالندگی  های  مینهآوردن ز  کار و فراهم  محیط  و بهبود شرایط

، تلاش بر  کاری زندگی  کیفیت  های از برنامه  (. در بسیاری10شود )  کارکنان می  توانمند ساختن  سبب

ها افزاش  توانمندی  و ارتقای  انگیزش درونی  سطح  ارتقای  عملکرد کارکنان از طریق  که  آن بودهاست

 (.14یابد )

  شامل  عوامل  کرد. این  توجه  عامل  هشت  به  کاری زندگی  کیفیت  و تحلیل  (، در تجزیه101١والتون )

-، قانون0مداوم  رشد و امنیت  فرصت  ، تأمین١و بهداشتی  کار ایمن  ، محیط1و کافی  منصفانه  پرداخت

و انسجام   ، یکپارچگی٨زندگی  یکل  ، فضای٤ کاری زندگی  اجتماعی  در سازمان کار، وابستگی  گرایی

  هستند. 1انسانی  های قابلیت  ، توسعه1در سازمان کار  اجتماعی

از کارکنان   توجهی  وجود قابل  کارکنان در هر سازمانی  توانمندسازی  مهم  از مسائل  دیگر، یکی  از طرفی

  نقش  فهم  جهت به  بستری  سازی  فراهم  باشد. در نتیجه تازه وارد و یا تغییرات جدید در سازمانها می

  اندازهای- از چشم  سازمان و نیز آگاهی  شده از سوی  ارائه  مهارتهای  ارزیابی  خود و سازمان، چگونگی

  مهم  این  سازمانی  پذیری  فرایند جامعه  توسط  باشد که می  ضروری  خود و پذیرش آن از عوامل  شغل

در آن نگرشها و رفتارها و   که  است  فرآیندی  سازمانی  پذیری ، جامعه عبارتی (. به1١، 11شود ) می  تأمین

                                           
 
2
 adequate and fair compensation 

3
  safe and healthy work conditions 

4
 opportunity for continued growth and security 

5
 the social relevance of work life 

6
  total life settings 

7
  social integration in the work organization      

8
   development of human capabilities 
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سازمان   یافته- عنوان عضو تکامل  یابند تا به می  تازه واردان پذیرش و توسعه  سطتو  سازمانی  هنجارهای

،  ، دانش نوین  : تغییرمهارتهای شامل  سازمانی  پذیری ، جامعه چنین (. هم10مورد پذیرش قرار بگیرند )

( تائورمینا 1٤، 10باشد ) می  کاری  و چارچوبهای  و درك صحیح  ها، نگرشها، ارزشها و روابط توانایی

  ، حمایت آموزش، تفاهم  و بزرگ دریافت  یافته  را در چهار سازه تعمیم  سازمانی  پذیری (، جامعه 1001)

 دهد. می  انداز از آینده سازمان، جای کارکنان و چشم

  دینوار-گزاره دلهرهآور باشد، تازه  تواند یک جدید می  و وظیفه  شدن با شغل  ، هماهنگ که این  به  توجه

قبول از   رفتار نرمال و قابل  به  یابی دست  چنین و هم  انجام وظایف  چگونگی  یادگیری  در سازمان نیاز به

جدید را درك کنند   محیط  چگونه  افراد تازه وارد باید یاد بگیرند که  (. درواقع11همکاران دارند )  سوی

  تنها موجب نه  سازمانی  یادگیری  ودن کارکنان توسطپذیر نم جامعه  عبارتی (. به11و با آن سازگار شوند )

  توانمندسازی  و حیاتی  مهم  از عوامل  شود، بلکه انداز سازمان می  از چشم  خود و نیز آگاهی  نقش  فهم

 شده  ها تبدیل و جوهر فعالیت  مدیریت  قلب  به  آید. امروزه در سازمانها یادگیری شمار می کارکنان نیز به

توان شاهد پذیرش مرگ آن سازمانها  در سازمانها می  یادگیری  با نادیده گرفتن  که  طوری (. به10)  است

  پاسخگویی  برای  سازمانی  های جزء توانایی  سازمانی  اخیر یادگیری  ، درسالهای جهت  (. در همین١4بود )

 (.١4)  شدهاست  تلقی  خارجی  تغییرات محیط  به  مناسب

  برنامه  جدید و اجرای  از نظریات درباره کارهای  ترکیبی  سازمانی  (، یادگیری1411همکاران )یو و   زعم به

از نظر بهبود ثبات در   در حال تغییر متعددی  های سازمان را با محیط  باشد ،که جدید می  با روشهای

  با توانمندسازی  ستههمب  مفهومی  سازمانی  ، یادگیری دهد . در واقع می  و تطبیق  سازگاری  رقابت

یابد   با تغییر سازگاری  سرعت  به  سازدکه  سازمان را قادر می  پویا که  است  وآن فرایندی  است  شناختی

گیرند، توان  سریعتر یاد می  که  دهد سازمانهایی (، نشان می141٤(. مطالعات لیائو و همکاران )١1)

خواهند رسید. نگرشها، رفتارها و   و بهبود نتایج  رقابتی  مزیت  تقویت  دهند و به خود را ارتقا می  راهبردی

عملکرد بلندمدت و ممتاز سازمانها خواهد بود.   ، خطوط راهنمای سازمانی  یادگیری  راهبردهای

  ، فرهنگ1انداز مشترك چشم  شامل  که  کرده است  بعد را ارائه  پنج  سازمانی  یادگیری  ( برای1441)1نیف

 . است٨ ، تفکر سیستمی٤ دانش  اشتراك گذاشتن  ، به0گروهی ، کار و یادگیری ١ازمانیس  یادگیری

                                           
1

  Nife.  
2

   shred vision 
3
 organizational learning  culture 

4
  team learning 

5
 knowledge distribution 

6
 system thinking 
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  باشد که  مهمی  توان از مسائل کارکنان می  شناختی  توانمندسازی  به  مذکور، پرداختن  مطالب  به  توجه با

و   مرتبط  متغیرهای  هراستا مطالع  اتخاذ کنند. در این  مناسبی  آن ساز و کارهای  سازمانها باید برای

  تحلیل با هدف  پژوهش  فوق این  مطالب  به  یابد. با توجه کارکنان ضرورت می  اثرگذار بر توانمندسازی

در   سازمانی  و یادگیری  سازمانی  پذیری ، جامعه کاری زندگی  ، کیفیت شناختی  توانمندسازی  علی  روابط

 . تانجام گرف  کارکنان دانشگاه ارومیه  بین

 . داده شده است  نمایش 1  حاضر در شکل  پژوهش  مدل مفهومی  پژوهش  هدف اصلی  به  نیل  ایبر

 

  پژوهش  نظری  : الگوی1 شکل

 

  پژوهش  یها فرضیه

 دارد.  اثر مستقیم  سازمانی  بر یادگیری  کاری زندگی  .  کیفیت1

 دارد.  مستقیماثر   سازمانی  بر یادگیری  سازمانی  یپذیر جامعه.1

     دارد.  اثر مستقیم  شناختی  بر توانمندسازی  سازمانی  . یادگیری١

 دارد.  اثر مستقیم  شناختی  بر توانمندسازی  کاری زندگی  . کیفیت0  

 دارد.  اثر مستقیم  شناختی  بر توانمندسازی  سازمانی  یپذیر . جامعه٤
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  بر توانمندسازی  سازمانی  یادگیری  گری با میانجی  انیسازم  پذیری و جامعه  کاری  زندگی  . کیفیت٨

 دارد.  اثر غیر مستقیم  شناختی

  روش پژوهش

باشد.  می ” معادلات ساختاری  الگویابی”با استفاده از روش  همبستگی  های حاضر از نوع پژوهش  وهشپژ

  معادلات ساختاری  الگوی  دوم روشهای  از نسل  پژوهش  های و فرضیه  اندازهگیری  آزمون الگوی  برای

1 مجذورات جزئی  کمترین”روش   یعنی
  کمتر به  خاطر وابستگی  به PLS. روش  استفاده شده است ”

  شناخته  معادلات ساختاری  لگویابیعنوان روش نیرومند ا  متغیرها به  و نرمال بودن توزیع  نمونه  حجم

آزمون   روش برای  نفر( از این 11١)  پژوهش  بودن نمونه  پایین  علت  به  پژوهش  (. در این١٤شود ) می

  صورت تماموقت به  که  کارکنان دانشگاه ارومیه  ، کلیه پژوهش  این  آماری  استفاده شد. جامعه  مدل نظری

  ای طبقه  گیری- . با استفاده از روش نمونه نفر است 1400  شامل  ودهاند کهدانشگاه ب  در استخدام این

  نمونه  حجم  تعیین  انتخاب شدند. برای  عنوان نمونه نفر به 11١از دانشکدهها،   هر یک  با حجم  متناسب

را   ر پرسشنامههر چها  از فرمول کوکران استفاده شد. در نهایت  آماری  جامعه  حجم  به  مورد نظر با توجه

  آلفای  از ضریب  میزان پایایی  سنجش  تأیید کردند؛ و برای  و مدیریت  متخصصان و استادان علومتربیتی

  روش آلفای  ها به پرسشنامه  استفاده شد. پایایی  نفری ١4  نمونه  مقدماتی  مطالعه  کرونباخ در یک

  و برای 10/4  سازمانی  ، یادگیری0١/4  سازمانی  ریپذی ، جامعه11/4  کاری  زندگی  کیفیت  کرونباخ برای

 آمد.  دست به 11/4  شناختی  توانمندسازی

شرح زیر   استاندارد به  چهار پرسشنامه  از طریق  پژوهش  مورد نیاز در این  دادههای  اندازهگیری  ایبر

 . شده است  آوری جمع

  کاری زندگی  کیفیت  های بر اساس مؤلفه  مهپرسشنا  : این 1 کاری زندگی  کیفیت  پرسشنامه:  الف

و   کار ایمن  ، محیط و کافی  منصفانه  پرداخت  های مؤلفه  شامل  که  شده است  (، طراحی101١والتون )

  زندگی  اجتماعی  در سازمان کار، وابستگی  مداوم، قانونگرایی  رشد و امنیت  فرصت  ، تأمین بهداشتی

  انسانی  های قابلیت  و توسعه  در سازمان کاری  و انسجام اجتماعی  ، یکپارچگی زندگی  کلی  ، فضای کاری

و با   تفکیکی  گونه باشد، و به می  پاسخ بسته  گویه ١0  شامل  کاری زندگی  کیفیت  باشد. پرسشنامه می

( 1١10)  قلاوندی  توسط  پرسشنامه  . این شده است  لیکرت طراحی  ای درجه  استفاده از مقیاس پنج

  کاری  زندگی  کیفیت  پرسشنامه  از زیرمقیاسهای  هر یک  برای  پایایی  . ضرایب شدهاست  اعتباریابی

مداوم   رشد و امنیت  فرصت  ، تأمین14/4  و بهداشتی  کار ایمن  ، محیط11/4  و کافی  منفصانه  )پرداخت
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  زندگی  کلی  ، فضای1٨/4،  کاری  زندگی  اجتماعی  ، وابستگی11/4در سازمان کار   ، قانون گرایی10/4

 آمد.  ( بدست10/4  انسانی  های قابلیت  ، توسعه11/4  و انسجام اجتماعی  ، یکپارچگی4/1٨

مدل تائورمینا )   بر پایه  سازمانی  پذیری جامعه  : پرسشنامه1  سازمانی  پذیری جامعه  پرسشنامهب: 

انداز از  کارکنان و چشم  ، حمایت آموزش، تفاهم  دریافت  های مؤلفه  شامل  که  شده است  (، تدوین1001

  گونه باشد، و به می  پاسخ  بسته  گویه 14  شامل  سازمانی  پذیری جامعه  . پرسشنامه آینده سازمان است

و   )نادی  توسط  پرسشنامه  . این شده است  لیکرت طراحی  ای درجه  و با استفاده از مقیاس پنج  تفکیکی

  پرسشنامه  از زیرمقیاسهای  هر یک  برای  پایایی  . . ضرایب شدهاست  ( اعتباریابی1١10کاران، هم

انداز از   ، چشم1٨/4کارکنان   ، حمایت1١/4  ، تفاهم11/4آموزش   ) دریافت  سازمانی  پذیری جامعه

 آمد.  ( بدست11/4آینده سازمان 

.  شده است  (، طراحی1441)  مدل نیف  مذکور بر پایه  : پرسشنامه 1 سازمانی  یادگیری  پرسشنامهج: 

، اشتراك  گروهی ، کار و یادگیری سازمانی  انداز مشترك، فرهنگ چشم  های مؤلفه  شامل  پرسشنامه  این

و با   تفکیکی  گونه به  گویه 1٤  در قالب  سازمانی  یادگیری  باشد. پرسشنامه می  و تفکر سیستمی  دانش

)خانعلیزاده و همکاران،   توسط  پرسشنامه  . این شدهاست  لیکرت طراحی  ای درجه  اس پنجاستفاده از مقی

  سازمانی  یادگیری  پرسشنامه  از زیرمقیاسهای  هر یک  برای  پایایی  . ضرایب شدهاست  ( اعتباریابی1١10

، 11/4  تراك دانش، اش11/4  ، تفکر سیستمی11/4  گروهی  ، کار و یادگیری4 /1١انداز مشترك  ) چشم

 آمد.  ( بدست1٨/4  سازمانی  یادگیری  فرهنگ

توماس و   شناختی  های بر اساس مؤلفه  که  پرسشنامه  : این 2 شناختی  توانمندسازی  پرسشنامهد: 

، احساس مؤثر  احساس شایستگی  های مؤلفه  شامل  پرسشنامه  . این شده است  (، ساخته1001ولتهوس )

باشد و  می  پاسخ  بسته  گویه 1٨  شناختی  توانمندسازی  . پرسشنامه دار بودن است بودن و احساس معنی

  را مورد سنجش  توانمندسازی  لیکرت ابعاد شناختی  ای درجه  و با استفاده از مقیاس پنج  کیتفکی  گونه به

  هر یک  برای  پایایی  . ضرایب شده است  ( اعتباریابی1١04،  )ابراهیمی  توسط  پرسشنامه  دهد. این قرار می

 10  ، احساس شایستگی11/4دار بودن  ) احساس معنی  سازمانی  یادگیری  پرسشنامه  از زیرمقیاسهای

  ( بدست10/4، احساس اعتماد میان همکاران 10/4، احساس مؤثر بودن 00/4، احساس استقلال 4/

 آمد.

  پژوهش  های یافته
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  الگوی  بررسی  اول به  . در بخش شده است  تشکیل  نیز همانند روش لیزرل از دو بخش PLSروش 

  پرداخته  پژوهش  )اعتبار واگرا( سازهها و ابزارهای  ( و روایی درونی  اعتبار )همسانی  یعنی  اندازهگیری

:  شامل  کنند که ملاك را پیشنهاد می  (، سه1011) ١و لاکر   اعتبار سازهها فرنل  بررسی  شود. جهت می

از سازهها بیشتر از   هر یک ” (ρc) اعتبار ترکیبی” -1باشد،  14/4بیشتر از   هر گویه  بار عاملی -1

0استخراج شده  واریانس”  متوسط -١باشد و  14/4
  بارهای 1باشد. در جدول  ٤4/4هر سازه بیشتر از  ”

 شدهاند.  ها ارائهاز سازه  هر یک AVEو  ρc،  عاملی

  پژوهش  سازههای  پایایی  : بررسی1ول جد

  شناختی  انمندسازیتو  سازمانی  دگیرییا  سازمانی  یپذیر جامعه   کاری  زندگی  کیفیت

  رعاملیبا  مؤلفه  رعاملیبا  مؤلفه  رعاملیبا  مؤلفه  رعاملیبا  مؤلفه

 10/4 احساس 1١/4 انداز  چشم 1١/4  دریافت 11/4  و کافی  منصفانه  داختپر

   شایستگی  كمشتر  آموزش  

 1٤/4 احساس 1٨/4  فرهنگ 11/4  تفاهم ٤1/4  و بهداشتی  کار ایمن  محیط

  استقلال   زمانیسا    

 11/4 احساس 14/4 ر وکا 14/4  حمایت 10/4  رشد و امنیت  فرصت  تامین

  بودن موثر   دگیرییا  رکنانکا  اوممد

     وهیگر    

 1٨/4 احساس 11/4 اشتراك 11/4 انداز  چشم 10/4 در سازمان کار  ن گراییقانو

  دار  معنی   دانش  از آینده  

  دنبو    زمانسا  

   10/4 تفکر   11/4  زندگی  اجتماعی  وابستگی

     سیستمی     ریکا

       ٨١/4  زندگی  کلی  یفضا

       1٤/4 و انسجام  رچگییکپا

        در سازمان کار  اجتماعی

       1٤/4  انسانی  های قابلیت  توسعه

 ٨1/4  ٨١/4  ٤1/4  ٤4/4 استخراج  واریانس  متوسط

        هشد

 10/4  10/4  10/4  10/4 (ρc)  اعتبار ترکیبی

 (: )محاسبات نگارندگان منبع

و   کار ایمن  محیط  های جز مؤلفه متغیرها به  تمامی  های مؤلفه  عاملی  ، بارهای1جدول شماره   به  توجه با

باشند. - می 4/ 14باشد، بالاتر از  می  کاری زندگی  کیفیت  مربوط به  که  زندگی  کلی  و فضای  بهداشتی
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  هستند. با توجه  مناسبی  ا نیز در وضعیتمتغیره  تمامی  استخراجشده و اعتبار ترکیبی  واریانس  متوسط

  قبولی  در حد قابل  کاری زندگی  متغیر کیفیت  استخراج شده و اعتبار ترکیبی  واریانس  متوسط  که این  به

  با توجه  چنین حذف نشدند. هم  زندگی  کلی  و فضای  و بهداشتی  کار ایمن  محیط  های قرار دارند، مؤلفه

  دیگر هستند که  آن سازه با سازههای  بیشتر از همبستگی  پژوهش  سازههای AVEجذر  1جدول   به

 ها هستند.سازه  مناسب  نشانگر روایی

  پژوهش  متغیرهای  روایی  و بررسی  همبستگی  : ماتریس2ول جد

 0 ١  1 1 انحراف استاندارد  میانگین متغیر  رهشما

     11/4 14/4 41/١  کاری  زندگی  کیفیت  1

 11/4 10/١  سازمانی  پذیری  جامعه  1
**٨1/4 1٤/4    

 ٤0/4** 1٤/4 04/1  سازمانی  دگیرییا  ١
**٨1/4  10/4  

 1١/4 40/١  شناختی  انمندسازیتو  0
**00/4 

**٤٤/4  
**10/4 11/4 

 p<0.01, *p<0.05 **باشند.  استخراج شده می  واریانس  جذر میانگین  همبستگی  قطر ماتریس  : اعداد روی توجه

 : )محاسبات نگارندگان( منبع

  شناختی  ( و توانمندسازی٤0/4)  سازمانی  با یادگیری  کاری زندگی  کیفیت  ، رابطه1جدول  به  توجه با

  با یادگیری  سازمانی  پذیری جامعه  باشد. رابطه و معنادار می  مثبت p<0.01  در سطح  ( که00/4)

باشد.   ومعنادار می  مثبت p<0.01  در سطح  ،که  است٤٤/4  شناختی  سازیو توانمند 4 /٨1  سازمانی

 باشد.  معنادار می p<0.01  در سطح 10/4  شناختی  با توانمندسازی  سازمانی  یادگیری  رابطه  چنین هم

  تبیین  مسیر و مقادیر واریانس  ضرایب  بررسی  از طریق  پژوهش  های و فرضیه PLS  ساختاری  الگوی

Rشده 
  در تبیین  بین پیش  از متغیرهای  هر یک  سهم  تعیین  مسیر برای  (. ضرایب04)  امکانپذیر است 2

Rگیرند و مقادیر  متغیر ملاك مورد استفاده قرار می  واریانس
متغیر ملاك  شده  تبیین  نشانگر واریانس 2

Q  . علاوه برآن ضریب است  بین پیش  متغیرهای  توسط
  بینی پیش  توانایی  بررسی  برای 1گیسر-استون 2

  نشانگر توانایی  ضریب  این  شود. مقادیر مثبت استفاده می  مستقل  متغیرهای  از روی  وابسته  متغیرهای

 (.01)  است  بینی پیش
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  : مدل آزمون شده پژوهش2  شکل

 دارد.  اثر مستقیم  سازمانی  بر یادگیری  کاری زندگی  کیفیتاول:   فرضیه

در   باشد که می 1١/4  سازمانی  بر یادگیری  کاری زندگی  متغیر کیفیت  ، اثر مستقیم1  شکل  به  توجه با

 گردد. تأیید می  اول پژوهش  اساس فرضیه  باشد. بر این معنادار می p<0.01  سطح

  در سطح  باشد که می ٤0/4  سازمانی  بر یادگیری  سازمانی  پذیری جامعه  اثر مستقیمدوم:   فرضیه

p<0.001شود. تأیید می  پژوهش 1  فرضیه  . بنابراین و معنادار است  مثبت 

  در سطح  باشد که می ٨1/4  شناختی  بر توانمندسازی  سازمانی  یادگیری  اثر مستقیمسوم:   فرضیه

p<0.001 گردد. نیز تأیید می  پژوهش ١  فرضیه  . بنابراین و معنادار است  مثبت 

  . بنابراین معنادار نیست  شناختی  بر توانمندسازی  کاری زندگی  کیفیت  اثر مستقیمچهارم:   فرضیه

 شود. رد می 0  فرضیه
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 نیز رد ٤  . فرضیه معنادار نیست  شناختی  بر توانمندسازی  سازمانی  پذیری اثر جامعه:  پنجم  فرضیه

شده   تبیین  ، واریانس ، کل ، غیرمستقیم اثر مستقیم  ، ضرایب ششم  بر اساس فرضیه ١شود.در جدول  می

Q  و شاخص
 . گزارش شده است  پژوهش  متغیرهای 2

 بر  سازمانی  یادگیری  گری با میانجی  سازمانی  پذیری و جامعه  کاری زندگی  کیفیت:  ششم  فرضیه

 دارد.  اثر غیر مستقیم  شناختی  توانمندسازی

  پژوهش  شده متغیرهای  تبیین  و واریانس  ، کل ، غیرمستقیم : اثرات مستقیم٣ول جد

Q شده  تبیین  واریانس  اثرکل  اثرغیرمستقیم  اثر مستقیم مسیرها
2

 

 ١٨/4 ٤٤/4    از:  شناختی  توانمندسازی  روی  به

 41/4  کاری  زندگی  کیفیت
**1٤/4 

*11/4   

 4٨/4  سازمانی  پذیری  جامعه
***١1/4 

***0١/4   

  سازمانی  دگیرییا
***٨1/4 - 

***٨1/4   

 ١1/4 ٤4/4    از:  سازمانی  یادگیری  روی  به

   1١/4** - 1١/4**  کاری  زندگی  کیفیت

  سازمانی  پذیری  جامعه
***٤0/4 - 

***٤0/4   
**p<0.01, ***p<0.001 

 : )محاسبات نگارندگان( منبع

 بر  کاری زندگی  کیفیت  شود اثر غیرمستقیم مشاهده می ١در جدول   همانطور که

  اثر طریق  این  که  . از آنجایی معنادار است p<0.01  در سطح  باشد که می 1٤/4  شناختی  انمندسازیتو

  سازمانی  یادگیری  ای واسطه  نقش  شود، بنابراین وارد می  شناختی  بر توانمندسازی  سازمانی  از یادگیری

  جامعه  اثر غیرمستقیم  چنین شود. هم تأیید می  شناختی  و توانمندسازی  کاری زندگی  در ارتباط کیفیت

  نقش  . بنابراین معنادار است p<0.01  در سطح  که ١1/4  شناختی  بر توانمندسازی  یسازمان  پذیری

  نیز تأیید می  شناختی  و توانمندسازی  سازمانی  پذیری در ارتباط با جامعه  سازمانی  یادگیری  ای واسطه

Q  یها گردد. علاوه بر آن شاخص تأیید می  پژوهش ٨  فرضیه  نتایج  این  شود. بر پایه
  تمامی  نیز برای 2

  قادر به  داری صورت معنی  به  بین پیش  دهند متغیرهای نشان می  باشند، که می  ملاك مثبت  متغیرهای

 ملاك هستند.  متغیرهای  بینی پیش
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GOF  شاخص PLSالگو در   برازش کلی  شاخص
اعتبار یا   بررسی  توان برای باشد و از آن می می 1

  برازش الگوی  های نیز همانند شاخص  شاخص  استفاده کرد. این  صورت کلی  به PLSالگو   کیفیت

الگو هستند   مناسب  نشانگر کیفیت  یک  به  قرار دارد و مقادیر نزدیک  صفر تا یک  لیزرل بوده و بین

نشانگر برازش   آمد که  دست به 01/4برازش   آزمون شده شاخص  الگوی  حاضر برای  (. در پژوهش04)

 . آزمون شده است  الگوی  ناسبم

  گیری و نتیجه  بحث

کارکنان توانمند   که  کلان نیاز است  در محیط  هر تغییری  به  سریع  پاسخ  شدن برای  در عصر جهانی

کارکنان   عصر، توانمندسازی  در این  دهد که نشان می  ادبیات تحقیق  از بررسی  حاصل  شوند. نتایج

  روش انگیزشی  یک  . توانمندسازی است  ضروری  تغییرات محیط  به  سریع  یپاسخگوی  دانشگاه جهت

  جهت  به  هایی زمینه  سازی  و مستلزم فراهم  شده است  بهبود عملکرد کارکنان طراحی  برای  که  است

  ن و بهکارکنا  شناختی  اثرگذار در توانمندسازی  متغیرهای  نقش  به  . با توجه آن است  ی بروز و توسعه

  امروزی  توانمند کردن کارکنان در سازمانهای  توسط  که  سازمانی  بهرهوری  اصل  به  آن دستیابی  تبع

  ، کیفیت سازمانی  ، یادگیری شناختی  توانمندسازی  روابط  حاضر با هدف تحلیل  شود، پژوهش اتخاذ می

  اثر مستقیم  نشان داد که  اول پژوهش  فرضیه  و تحلیل  . تجزیه انجام گرفت  پذیری و جامعه  کاری زندگی

  های پژوهش  با نتایج  یافته  . این و معنادار است  مثبت  سازمانی  یادگیری  بر روی  کاری زندگی  کیفیت

کارکنان از   که  هنگامی  توان بیان کرد که می  یافته  این  به  باشد. با توجه  ( همسو می0١-01؛ ١٨،10)

باشد،   وجود داشته  شغلی  باشند، در سازمان امنیت  داشته  کار خود رضایت  در محیط  فیزیکی  شرایط

، امکان  کاری و وظیفه  شغل  نهند و در نهایت ارج می  بر جامعه  حاکم  مسئولان سازمان بر قوانین

 توان بود. ان میدر سازم  یادگیری  شاهد افزایش  آورد. در نتیجه می  را فراهم  جانبی  مهارتهای  یادگیری

  اثر مثبت  سازمانی  یادگیری  بر روی  سازمانی  پذیری جامعه  آشکار نمود که  دوم تحقیق  فرضیه  یها یافته

توان  ، می یافته  این  به  باشد. با توجه ( همسو می01-00)  های پژوهش  با نتایج  یافته  و معنادار دارد. این

  افراد با چگونگی  کند که می  را فراهم  در دانشگاه بستر و محیطی  سازمانی  پذیری جامعه  بیان کرد که

افراد در سازمان   بین  همکارانه  کنند؛ روابط پیدا می  انجام دادن کارها و امور در سازمان آشنایی

  فزایشتوان شاهد ا می  آید؛ در نتیجه در سازمان بوجود می  و ترقی  پیشرفت  برای  شود؛ فرصت برقرارمی

 در میان کارکنان بود.  سازمانی  یادگیری

                                           
1
 Goodness Of  Fit 
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بر   سازمانی  یادگیری  اثر مستقیم  شد که  مشخص  سوم پژوهش  فرضیه  و تحلیل  تجزیه  نتایج

و   ویژه با نظریات کن موضوع به  نظری  با مبانی  یافته  . . این دار است و معنی  مثبت  شناختی  توانمندسازی

  توان با تکیه می  یافته  این  . در تبیین است  ( هماهنگ1441)  و لی  (، دی1441رد )(، ادوا1440)  مردیت

، اشتراك  گروهی  ایجاد گفتمان کارهای  که  گفت  سازمانی  یادگیری  استراتژی  ها و بنیادهای بر ریشه

ایجاد   نهایت کارکنان و در  انداز برای چشم  ، ترسیم گروهی  های فعالیت  تجربیات کارکنان در حین

مفید   و حس  خودآگاهی  کارکنان دانشگاه موجب  های ، فعالیت در مجموعه  تفکر سیستمی  سازوکارهای

خود، آگاه شده و   و مهارتی  ، نگرشی دانشی  خلاءهای  به  صورت افراد نسبت  بودن خواهد شد. در این

-لحاظ روان  ، به چنین . هم خواهند داشت  لتمای  خویش  تواناسازی  به  و در نهایت  فردی  درصدد توسعه

 و  دانش  آموختن  اشتیاق افراد به  در افراد موجب  چون مؤثر بودن و خودآگاهی  بروز احساساتی  شناختی

در   وجود آمدن بستر یادگیری  به  باعث  خود این  که  ای حرفه  در مسیر شغلی  و حرکت  وقفه ش بیتلا

 خواهد شد.  زمانیو سا  ، گروهی سطوح فردی

و نیز   کاری زندگی  کیفیت  اثر مستقیم  نشان داد که  پژوهش  چهارم و پنجم  های فرضیه  رسیبر

بر اساس   در نهایت  ، ولی دار نیست و معنی  مثبت  شناختی  توانمندسازی  بر روی  سازمانی  پذیری جامعه

با   شناختی  توانمندسازی  در راستای  زمانیسا  یادگیری  ای واسطه  نقش  شد که  ، مشخص ششم  فرضیه

حاضر   ، در پژوهش جهت  همین . به دار است و معنی  مثبت  سازمانی  پذیری و جامعه  کاری زندگی  کیفیت

  پذیری و جامعه  کاری زندگی  کیفیت  متغیرهای  بین  واصل  عنوان حلقه  به  سازمانی  یادگیری  نقش

با   که  ، پژوهشی گذشته  های پژوهش  باشد. در بررسی می  ، بسیار مهم شناختی  با توانمندسازی  سازمانی

  می  را مشکل  گذشته  های با پژوهش  امر امکان مقایسه  ساختار کار شده باشد، مشاهده نشد و این  این

و همسو   ( مکمل٤0-٤1)  های پژوهش  های حاضر را با یافته  پژوهش  توان نتایج حال می  کند، با این

  نیازها و منافع  که  است  جامعی  برنامه  کاری زندگی  کیفیت  توان بیان کرد که اساس می  . بر این دانست

  ، یک بالاست  کاری زندگی  کیفیت  در سازمانی  دهد. وقتی زمان مد نظر قرار می را هم  کارکنان، و جامعه

 .شود فرد نمی  خانوادگی  انجام مسئولیت  مانع  و شغلوجود دارد   انجام امور و وظایف  برای  نسبی  آرامش

  پذیری با جامعه  راستا در رابطه  شود. در همین کارکنان می  سازمانی  یادگیری  افزایش  امر باعث  این

  های و نقش  کارکنان با اهداف، جایگاه، وظایف  در دانشگاه که  کارکنان لزوم وجود بستر و شرایطی

  دست از این  ها و مواردی نامساعد پرداخت  و تعاملات سازنده و زمینه  روابط  ند، پذیریشدانشگاه آشنا شو

  سازمانی  پذیری جامعه  گردد. آنچنان که انجام می  طور شایسته کارکنان به  پذیری آن جامعه  موجب به  که

  ها و امور در سازمان آشناییانجام دادن کار  افراد با چگونگی  کند که می  را فراهم  در دانشگاه، محیطی

در   و ترقی  پیشرفت  برای  شود؛ فرصت افراد در سازمان برقرار می  بین  همکارانه  کنند؛ روابط پیدا می
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در میان کارکنان بود. و در   سازمانی  یادگیری  توان شاهد افزایش می  آید؛ بنابراین سازمان بوجود می

سازمان   شدن به  سمت  به  انداز مشترك )حرکت در ابعاد چشم  سازمانی  شرایط  با مطلوبیت  نهایت

)تلاش در   سازمانی  (، فرهنگ عمل  و سوق دادن کارکنان به  ایجاد تمرکز و انرژی  یادگیرنده از طریق

- (، کار و یادگیری سازمانی  ایجاد یکپارچگی  در جهت  مشکلات داخلی  و حل  انطباق با محیط  جهت

 )انتقال  اعضا(، اشتراك دانش  ظرفیت  و توسعه  انرژی  با هدر رفت  نیروها در مقابله  استاییر ) هم  گروهی

  در تحلیل  )استفاده از روش سیستمی  دادهها( و تفکر سیستمی  آورانه و فن  ، انتقال سازمانی دانش  زیعتو

  برای  ( زمینه نگرانه کلی  کریسازمان بر یکدیگر با تف  تأثیر عوامل  به  و اداره امور سازمان و توجه

 شود. می  بیشتر فراهم  شناختی  توانمندسازی

  حل  دانشگاه، کارکنان را به  شود اقدامات فعلی حاضر پیشنهاد می  تحقیق  نمودن نتایج  کاربردی  ایبر

  مختلف های از کارکنان بخش  در دانشگاه مرکب  مسأله حل  کند؛ گروههای  تشویق  طور جمعی به  مسائل

  رکنان بهکا ، کاری  های ها یا فعالیت و تبادلنظر میان کارکنان درباره برنامه  در بحث ،شوند  تشکیل

تنها   را نه  کارکنان مسائل  شود که  می  فراهم  دانشگاه بستری  امور بپردازند و در سطح  چرایی  شناخت

  از بروز مجدد آن حل  و نحوه جلوگیری  علل  تشخیص  از طریق  ها، بلکه  راه حل  شناسایی  وسیله  به

شوند.   شدهاند، تشویق  یا شکست  موفقیت  منجر به  که  اقداماتی  ارزیابی  کنند؛ افراد و گروه ها به

  استعدادهای  و توسعه  خودآگاهی  طور مداوم در راستای کارکنان بتوانند به  که  دانشگاهها با ایجاد فضایی

اهداف   به  دستیابی  در راستای  خودارزیابی  برای  و شرایط  فعال باشند، فرصت  خود و بروز خلاقیت

  رهبران دانشگاه پاداش داده شود، آموزش در گروههای  خلاق توسط  ایجاد شود، ایدههای  سازمانی

وآور و خلاق ، افراد ن سازمانی  یادگیری  با توسعه  شرایط  این  ی قرار گیرد و در نتیجه  مورد حمایت  کاری

  و بیرونی  مشکلات درونی  حل  در جهت  شوند و با انگیزش و تلاش بیشتری می  در سازمانها حفظ

 سازمان تلاش خواهند کرد.
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 مدل شایستگی مدیران مدارس دوره دوم متوسطه: یک پژوهش آمیخته
 

 1علی جعفری راد

 2مصطفی عزیزی     

 3نیلوفر محرمی 

 

 (13/10/1041؛ تاریخ پذیرش: 02/07/1041)تاریخ دریافت: 

 چکیده
پژوهش حاضر با هدف طراحی الگویی مفهومی و اعتباریابی آن برای شایستگی مدیران مدارس دوره دوم متوسطه انجام 

 داده بر نظریه گرفت. بدین منظور از روش تحقیق آمیخته اکتشافی استفاده شد. بدین صورت که در بخش کیفی مبتنی

های شایستگی مدیران  اشباع نظری، به منظور آگاهی از مؤلفه بکارگیری معیار هدفمند و رویکرد از استفاده با بنیاد و

نفر از اعضای هیأت علمی، مدیران ستادی و برخی از مدیران مدارس که  11ساختاریافته با  نیمه هاییمصاحبه مدارس،

داشتند، صورت گرفت و جهت تحلیل اطلاعات از روش بطور بالقوه بیشترین اطلاعات را در خصوص شایستگی مدیران 

مقوله اصلی شامل پدیده محوری، عوامل علیّ، عوامل  6ها به صورت  کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شد. یافته

ردید. مقوله کلی که در پژوهش بدان پرداخته شده است، مشخص گ 11ها و پیامدها و  گر، استراتژی ای، عوامل مداخله زمینه

نفر از مدیران مدارس  336ای متشکل از  ای محقق ساخته طراحی و بر روی نمونه های کیفی پرسشنامه بر مبنای یافته

 ساختاری معادلات مدل ها، داده توصیفی تحلیل قالب در کمی های داده تحلیل و متوسطه دوم شهر تهران اجرا شد. تجزیه

 smart PLS2دوم با استفاده از نرم افزار  و اول مرتبه تأییدی عاملی حلیلت و( جزئی مربعات حداقل مبتنی بر رویکرد)

 در موردنیاز، دانش مؤلفه محوری پدیده مقوله گرفت. نتایج نشان داد در قرار تائید تاثیر مورد ضریب انجام گرفته و مقادیر

 در پذیر، انعطاف اداری ساختار ایجاد به ایشگر ای، زمینه عوامل مقوله شغل، در و دانش بر حاکم تغییرات علیّ، عوامل مقوله

 کیفیت بهبود ها پیامد مقوله در و( تجربی)ضمنی های آموزش ها، استراتژی مقوله در کاری، سیاسی گر، مداخله عوامل مقوله

 .نمودند کسب متوسطه مدارس مدیران شایستگی الگوی کل در و خود مقولات در را عاملی بار بیشترین یادگیری

 .یابی، مدیران مدارس ای، شایستگی، مدل توسعه حرفه :ها ژهکلیدوا
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 مقدمه 

آموزش و پرورش به عنوان یک سازمان بسیار تاثیرگذار در امر آموزش و یادگیری در جامعه به طور عام 

مندی از سیستم مدیریتی کارآمد و اثربخش است. در واقع رهبری  و مدارس به طور خاص مستلزم بهره

عنوان یکی از عوامل مهم بهبود و اثربخشی مدارس و به تبع آن آموزش و  زشی بهو مدیریت آمو

اند، مدارس موفق مدارسی  ها به طور گسترده نشان داده پرورش کارآمد شناخته شده است. پژوهش

های مورد انتظار مدرسه از جمله: شوند. تمام فعالیت موفق هدایت می هستند که به وسیله رهبران

، تدریس، ارزشیابی و غیره باید تحت نظر مدیر انجام شود. اگر در ساختار مدرسه فقط ریزیبرنامه

امکانات سخت افزاری مانند ساختمان، حیاط مدرسه و غیره را فراهم نماییم اما مدیری ماهر و شایسته 

س ای نخواهیم برد. همانطور که مدار جهت بکارگیری این امکانات نداشته باشیم هیچ بهره و نتیجه

شوند. به عبارتی دیگر، تا  های مدیران نیز تحت تاثیر قرار گرفته و دچار تغییر می کنند، نقش تغییر می

چندین دهه گذشته، مدیران اساساً به مسائلی از قبیل امور پرسنلی، تأمین سفارشات، بودجه، ایجاد 

امروزه علاوه بر این کردند. اما  ها عمل می پرداختند و در این زمینه ایمنی و روابط عمومی می

(. 1آموزان کمک کنند) ها، مدیران باید رهبرانی باشند که به بهبود آموزش و یادگیری دانش مسئولیت

نظران معتقدند که مدیران مدارس نقش محوری در اثربخشی بر عهده  در این راستا بسیاری از صاحب

ای مدیران وابسته است  های حرفه تگیتوان گفت اثربخشی و کارایی مدارس به شایس دارند. بنابراین می

آموزان و خانواده آنها تحمیل  های اجتماعی فراوانی بر دانشو هرگونه شکست مدیر مدرسه هزینه

 (.1کند) می

به دلیل نقش مهم و اثرگذار مدیران مدارس، آنان باید براساس پارامترهای منطقی، علمی و اصولی 

ران مدارس و تفویض مسئولیت مهم رهبری به آنها، مشخص انتخاب شوند. اولین گام در انتخاب مدی

های در سطح فردی و اجتماعی آنها است. باید توجه داشت که  کردن شایستگی علمی، فنی و مهارت

های فردی و مانند این موارد تاکید کنیم، جز مدیریت  اگر بر ظاهر مدیر، روابط شخصی و دیدگاه

(. انتخاب مدیران کارآمد باید براساس معیارها و ضوابط 3هد شد)ناکارآمد و غیر اثربخش نصیبمان نخوا

گیری داشته باشند. بنابراین مشخص شدن  ها باید به صورتی باشند که قابلیت اندازه باشد و این ملاک

 سازد.  ابعاد شایستگی مدیران، انتخاب مدیران و رهبران شایسته را آسان می

ب رهبران، جهت دریافت مسئولیت مدیریت مدرسه، آموزش نتایج تحقیقات حاکی از آن است که اغل

هایی که با آن مواجه هستند، آماده و تجهیز (. و بطور کامل برای چالش0اند) کافی را طی نکرده

ها، آنها های ارائه شده در دانشگاه اند که آموزش (. مدیران نیز در بسیاری از موارد اذعان کرده5اند) نشده

ها و ه، آماده نکرده است. بنابراین نگرانی دیگری که وجود دارد این است که نقشرا برای رهبری مدرس
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شود خاص عصر صنعتی بوده و  سازی بر آن تاکید می های آمادههای مدیران مدارس که در برنامهمهارت

(. نقش ضروری و مهم مدیران 6باشد) های مدارس عصر حاضر نمی ها و پیچیدگی پاسخگوی چالش

هایی که مدارس با آن روبرو هستند، پیچیدگی  چالش طول تغییرات بنیادی و آشفته ومدارس در 

(. در کشورهای زیادی داشتن مدرک کارشناسی ارشد در 1شده است) بیشتری پیدا کرده و دشوارتر

مدیریت آموزشی، سابقه کار بعنوان معاون مدرسه و دریافت گواهینامه رهبری مدرسه جهت تصدی 

(. اما با وجود این روندها و گرایشات معاصر، هنوز هم کشورهایی وجود 0ضروری است)مدیریت مدرسه 

(. در همین راستا 8دارند که هیچ گونه الزام خاص و مرتبطی برای تصدی پست مدیریت ندارند)

کنند در برخی از مناطق، مدیران مداس بر اساس معیارهای  (، اظهار می1441) 1پاشاردیس و بروچمن

های رهبری، بر  شوند. برای مثال، بر اساس سابقه تدریس به جای مهارت ناکافی منصوب می نامربوط و

اساس تجربه و بدون هیچ گونه مدرک تحصیلی قابل قبول و مرتبط و حتی بر اساس آشنایی و پارتی 

ها و آمادگی لازم برای نقش  (. در بسیاری از موارد، معلمان نیز بدون سپری کردن آموزش1بازی)

 (.14شوند)ید، به مدیریت مدرسه گمارده میجد

توان اذعان داشت که مسائل و با نگاهی سیستمی به آموزش و پرورش حال حاضر در ایران، می

باشد. از یک طرف هنوز مدیران مدارس در ایران بدون ضوابط  معضلات این سازمان دو چندان می

ای  رسند، از طرف دیگر استانداردهای حرفه می شوند و از معلمی به مدیریتای و علمی انتخاب می حرفه

ای آنان وجود ندارد. بر مبنای آمارهای موجود در ایران حدود  سازی و توسعه حرفه منسجمی برای آماده

(. همچنین شواهد و قرائن حاکی از آن 11درصد از مدیران مدارس مدرک مدیریت آموزشی دارند) 8

مدیران و تصویب آن در شورای عالی آموزش و پرورش بیشتر است که تعیین ضوابط انتخاب و انتصاب 

های پژوهشی و مطالعات ها و تجارب شخصی کارشناسان و اعضای شورا متکی بوده تا دادهبر دیدگاه

 (.11تطبیقی)

ها و  ها و استانداردهای مناسب برای انتخاب مدیران و شایستگی به نظر می رسد که نبود ملاک

های رهبری مدرسه کارایی  ران مدارس موجب شده که بسیاری از مدیران در نقشهای پایین مدی مهارت

 (.14تری را داشته باشند) پایین

با در نظر گرفتن متون تخصصی و تحقیقات صورت گرفته در خصوص شایستگی مدیران که بیشتر در 

ستگی مدیران های صنعتی و غیر آموزشی انجام شده است، تحقیقات صورت گرفته در باب شای سازمان

های مطالعاتی است و کمبود یک مدل و الگوی جامع، اصیل و  بومی برای  در نظام آموزشی دارای ضعف

                                           
1. Pashiardis & Brauchman 



 

 

 

 

 

 

 

 10        1041، زمستان 1 ارهفصلنامه توسعه استعداد، سال اول، شم

باشد. در واقع در مطالعات قبلی بر  های اصلی پژوهش حاضر می نظام آموزشی در کشور یکی از انگیزه

یت مدرسه کمتر کار شده و روی عواملی که بر شایستگی تاثیر گذاشته بحث شده است اما بر روی مدیر

از این رو پرداختن به عوامل موثر بر شایستگی  .مطالعات انجام شده اکتشافی و داده بنیاد نیستند

مدیران مدارس به صورتی جامع و مشخص کردن ارتباط این عوامل و عناصر و چگونگی آن در قالب 

یک نمونه و الگوی کارآمد در  باشد که بتوان آن را به صورت یک الگو هدف اصلی پژوهش حاضر می

نظام تعلیم و تربیت، اعمال نموده و از آن برای سنجش سطح شایستگی مدیران در نظام آموزشی بهره 

 جست.

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

در ایران اهمیت و ضرورت مسأله شایستگی مدیران مدارس در سند چشم انداز توسعه بیست ساله 

 بنیادین آموزش و پرورش مورد تاکید قرار گرفته است. و نیز سند تحول  1040کشور 

 در مدارس برای مدیران تدوین شایستگی که شده اشاره موضوع این ( به1413) 1گزارش پونت در

 طور مدارس، به بهبود کیفیت و آموزشی رهبری اعمال برای آنان اثربخشی از اطمینان حصول جهت

اول اینکه  است؛ دلیل دو به عمدتاً مسئله این است. هشد آموزشی های سیاست از بخشی ای فزاینده

 به بیشتر مسئولیت تفویض و استقلال تقویت یافته، توسعه و توسعه حال در کشورهای از بسیاری

 اینکه، اند. دوم کرده گذاری هدف خود، آموزشی های سیستم اساس و پایه عنوان به را مؤسسات آموزشی

 دست آموزان دانش عملکرد افزایش برای ای فزاینده انتظارات با تر،سمت استقلال بیش به حرکت فرایند

 به متعهد را آموزشی های سیستم که است آورده وجود به گرایش رایجی را و داده یکدیگر دست به

 مستقیم چالشی عوامل، این دو هر است. کرده آموزان دانش میان در ها شکاف کاهش و موانع برداشتن

 مدیریت :های زمینه در ها مسئولیت ای از مجموعه فزاینده با که مدیرانی ستند،ه مدارس مدیران برای

 (.13مواجه هستند) در مدارس یادگیری مدیریت و مادی و انسانی منابع مدیریت مالی،

 در باشد. می رهبری با مرتبط های دقیق مسئولیت تعریف ها، چالش این به پاسخگویی برای راه یک

 عملکرد به را توجه و آنها تمرکز که چرا باشد، می کلیدی عنصر ها، یستگیشا تدوین زمینه، همین

 از بخشی که فردی هر ویژه، برای عملکردی جهانی سطح بانک گزارش طبق کنند. بر می فراهم مدیران

 وضوح، با و به روشنی باید مثال، عنوان به گردد. مشخص باید دارد، برعهده را آموزشی کیفیت زنجیره

                                           
1. Pont 
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و  بدانند باید آنها که را آنچه و گردد تعریف آموزشی سطح هر در مدیران برای ای های حرفه شایستگی

 (.13کرد) مشخص را باشند آن انجام به قادر

 هم به مرتبط های مهارت و ها نگرش خصوصیات، دانش، از ای ها مجموعه ، شایستگی1اعتقاد سانچز به

 دارند، افراد همبستگی عملکرد با ها شایستگی. دارند افراد شغل بر فراوانی تأثیر که شوند تعریف می

 ها شایستگی .یابند بهبود توسعه، و طریق آموزش از و شوند ارزیابی قبول قابل استانداردهای با توانند می

 در( اثربخش کارهای و انجام درست های تصمیم نظیر) ماهرانه را کار تا سازند می را قادر فرد

 (.10شخصی) زندگی و اجتماعی تعهدات ای، کار حرفه مانند دهد، انجام معیننا و پیچیده های موقعیت

،  یستگیمدل شادر بیان اهمیت تدوین و ارائه مدل برای شایستگی مدیران مدارس باید اذعان نمود که 

. کند یو مقیاسی برای ارزیابی افراد و عملکرد آنان عرضه م دهد یمورد لزوم را ارائه م یها نوع مهارت

آتی و حال با  ازین مورد یها یینظر توانا ها به هنگام ارزیابی افراد از سازمان شود یبور موجب مذل ممد

 ازیموردن یها یستگیها از مقایسه شایستگی افراد با شا ابهام مواجه نباشند از سوی دیگر، سازمان

 1دوبیوس و همکاران(. 15)مشاغل به سهولت خواهند توانست نیازهای آموزشی افراد را تعیین نمایند

برای عملکرد کاملاً  ازیموردن یها یستگیتوصیف مکتوبی از شا»عنوان   مدل شایستگی را به(، 1440)

 یها . مدل(16)«کار تیمی، گروه، بخش و یا سازمان تعریف کردند موفق و یا نمونه در یک طبقه شغلی،

ری هستند که شایستگی را برحسب رفتا یها و شاخص ها یستگیشایستگی معمولاً شامل فهرستی از شا

 .دنبخش یآنچه باید در درون یک سازمان مشاهده شود، عینیت م

های مختلفی تشکیل شده است که صاحب نظران مختلف آن را به  یک مدل شایستگی از مؤلفه

اصلی شایستگی را در  یها مؤلفه(، 1381اند، از جمله غفاریان ) بندی کرده های متفاوتی طبقه شکل

شخصیتی، نگرش و بینش،  یها یژگیها، و ، مهارتیا روه کلی شامل دانش و معلومات حرفهشش گ

 (.11)کرد یبند و اعتبار عمومی طبقه یا اعتبار حرفه

 زیر باشد: یها یژگیکارساز و مؤثر باید شامل وشایستگی  یک مدلدر نهایت 

 فرد: هر شایستگی به یک ویژگی خاص اختصاص یابد. هنحصربم 

                                           
1. Sanchez  
2  . Dubios & et al 



 

 

 

 

 

 

 

 16        1041، زمستان 1 ارهفصلنامه توسعه استعداد، سال اول، شم

 و از سایر  شده  بیشبیه به هم ترک یها یژگیو و ها یستگییا همگنی داخلی: شا کنواختیی

 متفاوت باشند. ها یستگیشا

 برداشته باشد. را در ها یستگیجامعیت: مدل، اهم شا 

 انتقال نباشد و  قابل نقل ها یستگیرفتاری به سهولت بین شا یها : شاخصیدارثابت یا پا. 

 با تمام کوتاهی خود، منظور و مفهوم را منتقل کند و  ها یستگیمرتبط: نام شا یگذار نام

 (.15)همگان برداشت به نسبت یکسان از آن داشته باشند

ها و مراکز آموزشی تحقیقاتی در  ای مدیران در سازمان های حرفه در رابطه با شایستگی و صلاحیت

 داخل و خارج از کشور انجام شده است که در ذیل به آنها اشاره شده است.

ارائه مدل مفهومی  "(، در پژوهش خود تحت عنوان 1318جودکی، محمدخانی و محمد داودی)

شامل: شرایط  مقوله کلی 18دریافتند،  "ای داده بنیاد ای مدیران مدارس متوسطه: نظریه بالندگی حرفه

تدوین علی)قوانین و مقررات، بودجه و منابع مالی، احساس نیاز مدیران(، پدیده محوری )مشارکت در 

ای در ادارات آموزش و پرورش،  ها )ایجاد مراکز بالندگی حرفه ای(، راهبرد های بالندگی حرفه برنامه

های آموزشی، بازدید از دیگر مدارس، مطالعه کتاب و مقالات، جلسات مربیگری، کمک  برگزاری کارگاه

های آموزشی(،  سیاست ای )خصوصیات شخصیتی مدیران، تجربه(، شرایط واسطه  گرفتن از همتایان با

های  ای، دوره های مناسب بالندگی حرفه )حمایت مدیران ارشد، استفاده از روش ای شرایط زمینه

 آموزان(، ا )بالندگی مدرسه، بالندگی معلمان و بالندگی دانشهآموزشی مخصوص مدیران( و پیامد

 (.18شود) ای مدیران مدارس متوسطه محسوب می ترین عوامل بالندگی حرفه مهم

شناسایی شایستگی مدیران مدارس جهت  "(، در پژوهش خود تحت عنوان 1311خنیفر و همکاران )

های مورد نیاز مدیران مدارس برای استفاده در کانون  دریافتند، شایستگی "استفاده در کانون ارزیابی

ت، آگاهی از قوانین ارزیابی عبارتند از: دانش و آگاهی )تخصص، تجربه، دانش بروز، دانش فناوری اطلاعا

فردی،  اجرایی، دانش محیطی و شناخت اسناد بالادستی(، هوش و استعداد )هوش منطقی، هوش میان

گیری(، مسائل  هوش فرهنگی، هوش هیجانی، خلاقیت، توانایی رهبری، توانایی مدیریتی، قدرت تصمیم

مهربانی و  صدر، های جامعه، سعه اعتقادی و اخلاقی )اخلاق حسنه، التزام به ارزش

 (.11پذیری() مسئولیت
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ارائه مدلی برای  "(، در پژوهش خود تحت عنوان 1311محمدی، سادات فدوی و فرهادی )

فوق  -تکنیکی، انگیزشی -رویکرد مدیریتی 5دریافتند،  "سازی مدیران مدارس ابتدایی توانمند

مؤلفه  15ارتباطی و   -فراشناختی و ساختاری -های شخصی و معنوی، شناختی انگیزشی، توانمندی

یادگیری، حمایت و اعتماد، افزایش رضایت  -ای، بعد تخصصی مدیریتی، بعد فنی یاددهی رشد حرفه

گرایی،  مندی و معنویت های فردی، اخلاق شغلی، بهبود روابط انسانی، نقش الگویی مطلوب، توانمندی

پذیری، مهندسی شغلی و  لیتگذاری و نفوذ، پاسخگویی و مسئو مدیریتی و خودراهبری، تاثیر خود

های  ترین مؤلفه گیری، مهم انداز، اختیار و قدرت تصمیم ساختار سازمانی، ترسیم مأموریت و چشم

 (.14شوند) توانمندسازی مدیران مدارس ابتدایی محسوب می

ای مدیران مدارس  ارائه الگوی توسعه حرفه"(، در پژوهش خود تحت عنوان 1315قنبری و محمدی )

ای مدیران  دریافتند، شرایط علیّ، پدیده محوری )توسعه حرفه "توسطه: یک تحقیق کیفیدوره م

گر و پیامدهای توسعه  ای، شرایط مداخله ای مدیران، شرایط واسطه مدارس(، راهبردهای توسعه حرفه

 (.11شود) ای مدیران متوسطه محسوب می مقوله اصلی در مدل توسعه حرفه 6ای مدیران،  حرفه

های  شناسایی و تبیین شایستگی"(، پژوهشی با عنوان 1311زراعی متین و بحیرایی ) محمودی،

های  های پژوهش نشان داد که مدیران دانشگاه باید دارای شایستگی انجام دادند. یافته "مدیران دانشگاه

های ادراکی، رهبری،  های مدیریتی شامل شایستگی مدیریتی، اجتماعی و فردی باشند. شایستگی

های ارتباطی، کار تیمی،  های اجتماعی شامل شایستگی باشد. شایستگی گیری و اجرایی می یمتصم

های شخصیتی، اخلاقی و  های فردی شامل ویژگی مدیریت افراد و دانشجو محوری و شایستگی

 (.11باشد) اختصاصی می

 مدیران حیتصلا و شایستگی بر مؤثر عوامل "(، در پژوهشی با عنوان1311لبادی و آقاعلی خانی )

هایی مانند  به این نتیجه دست یافتند که مولفه "ملارد شهرستان متوسطه و مدارس راهنمایی

شخصیت، آگاهی و دانش، نگرش و ارزش، مهارت و فرهنگ سازمانی از عوامل موثر بر شایستگی و 

 (.3روند) ای مدیران مدارس به شمار می های حرفه صلاحیت

های دولتی  طراحی الگوی شایستگی رؤسای دانشگاه"وهشی با عنوان(، پژ1314رضایت و همکاران )

 11ای بود. در این پژوهش با  اند که نوع پژوهش، کیفی با رویکرد تئوری زمینه انجام داده "ایران

 1نفر از مدیران ستادی وزارت علوم، تحقیقات و فناوری و  6نفر از خبرگان علمی ،  6مشارکت کننده )

ساعت، مصاحبه عمیق انفرادی صورت گرفته، و برای  35ها( در مجموع به مدت  شگاهنفر از رؤسای دان

ها، نتایج به دست  های مصاحبه تحلیل آنها از روش تحلیل محتوا استفاده شد. به منظور اعتباریابی یافته



 

 

 

 

 

 

 

 18        1041، زمستان 1 ارهفصلنامه توسعه استعداد، سال اول، شم

آمده، با استفاده از روش دلفی در دو مرحله برای مصاحبه شوندگان ارسال و از آنان خواسته شد 

بندی کنند. نتایج اجرای دو مرحله روش دلفی، با  های مذکور را بر اساس اهمیت، اولویت شایستگی

آمده در قالب هشت مولفه  شایستگی به دست 68ای، تحلیل و در نهایت  استفاده از آزمون دو جمله

صیتی و های شخ های اخلاقی، ویژگی ها، بینش، نگرش، ویژگی ها، مهارت اصلی شامل: دانش، توانایی

 (.15بندی شد) اعتبار طبقه

های مورد نیاز رهبری برای  شناسایی شایستگی"(، پژوهشی با هدف 1415)1اندرونیسینو و همکاران

هایی مانند  های این پژوهش نشان داد که شایستگی انجام دادند. یافته "مدیریت موفق مدرسه

ها و  ه دیگران، تجزیه و تحلیل فرصتها، درک نیازهای توسع پذیری، توانایی غلبه بر چالش انعطاف

انداز استراتژیک برای مدیریت موفق مدارس ضروری است و مدیران باید در این  ها، داشتن چشم تهدید

 (.13ها خود را توانمند سازند) زمینه

نشان  "شایستگی رهبران مدارس در حوزه مدیریت"(، در پژوهشی با عنوان 1410) 1بیتروا و همکاران

کیفیت رهبری و مدیریت مدرسه یکی از عوامل اساسی تاثیرگذار بر کیفیت فرایند تدریس و دادند که 

هایی مانند ایجاد و توسعه  یادگیری در سطوح مختلف سیستم آموزشی است. در این پژوهش شایستگی

آموزان، واگذاری مسئولیت و تقسیم وظایف، رهبری و کنترل همکاران  محیط یادگیری موثر برای دانش

 (.10رای مدیران و رهبران مدارس شناسایی شد)ب

رابطه بین شایستگی مدیران مدارس و تضمین کیفیت "(، در پژوهشی 1413) 3تانوموان و داتاکان

را مثبت و معنادار ارزیابی کردند و نشان دادند که موفقیت کیفیت داخلی  "داخلی مدارس تایلند 

 شنهادات زیر را ارائه کردند:باشد و پی های مدیریتی می مدارس نتیجه سیاست

مدیران باید به طور دائم خود را بازبینی کنند و نقاط ضعف و قدرت خود را بررسی کنند، مدیران باید 

همه کارکنان مدرسه را تشویق کنند که نقش خود را به خوبی بفهمند و وظایف خود را به خوبی 

ی کنند، مدیران باید اهدافی مانند ارتقا کارکنان بشناسند، مدیران باید نتایج پیشرفت کارکنان را ارزیاب

 و کویکوا (. کرج15مدارس، برقراری ارتباط و ایجاد و انگیزه و کارگروهی را مورد توجه قرار دهند)

های صنعتی در  های مدیریتی مدیران نمونه شرکت عنوان شایستگی"(، پژوهشی با 1411) 0کمبل

گی را شناسایی کردند که عبارت اند از: توانایی ایجاد تغییر، انجام دادند و هشت نوع شایست "اسلواکی

                                           
1. Androniceanu & et al 
2. Bitterová & et al 
3. Thanomwan & Dhatthakan  
4. Krajčovičová & Čambál 
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گیری، ارتباطات، توسعه گروه و تیم و تمرکز بر  ریزی، تمرکز بر نتایج، تصمیم مدیریت ریسک، برنامه

 (.16خدمات مشتری)

 ادراکی  خود عالی: آموزش در رهبری اثربخشی" عنوان با (، پژوهشی1411) 1کندی و هربست

 و ارزیابی خود  بین معناداری اختلاف نشان داد نتایج انجام دادند. "دیگران ادراک مقابل رد مدیریتی

 هایشان شایستگی رهبری، بعد پنج تمامی در مدیران که صورت این به وجود دارد، دیگران های ارزیابی

 (.11بودند) کرده ارزیابی بالاتر را

های مدیران میانی بهداشت و درمان  عه شایستگیتوس"(، در پژوهشی با عنوان 1414) 1همکارن و فانگ

ریزی، مدیریت،  ها را به شرح زیر طبقه بندی کردند: شخصیت، برنامه اهمیت شایستگی "تایوان

ریزی برای مدیران میانی بسیار  ای و توانایی فردی. و نشان دادند که شخصیت و برنامه های حرفه توانایی

 (.18مهم است)

 ایالت اوهایو: توسعه یک مطالعه توسعه شایستگی در دانشگاه"شی با عنوان (، پژوه1441) 3کوکران

انجام داده است. چهارده مورد از  " 11مدل شایستگی برای بسط و گسترش سازمان در قرن 

عبارتند از: ارتباطات، یادگیری مستمر، عرضه خدمات به  محوری که شناسایی کرد، های شایستگی

منابع،  گرایی، مدیریت ی و تغییر، روابط بین فردی، دانش توسعه، تخصصپذیر انعطاف مشتری، تنوع،

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

 (.11فرمانی)  خود و

ها و  شناسایی شایستگی"(، در رساله دکتری خود در دانشگاه ایالتی آیووا با هدف 1441) 0کانور

های ارتباطی، مهارت در تدارکات و مدیریت  بر مهارت "ها های موردنیاز مدیران پردیس دانشگاه مهارت

 (.34مالی تاکید کرد)

ای است  های مهم، حساس و موثر در زندگی فردی و اجتماعی آدمی است. دوره دوره متوسطه از دوره

های تحصیلی مشترکات و  با سایر دوره که به سبب وضع زیستی، اجتماعی و روانی دانش آموزان آن

گیرد و در انتهای طیف به  ممیزاتی دارد و دارای طیف وسیعی است که دوران نوجوانی را در بر می

کند،  رسد. در دوره متوسطه، قسمت اعظم استعدادهای اختصاصی نوجوان و جوان بروز می جوانی می

                                           
1. Herbst & Conradie 
2. Fang et al 
3. Cochran 
4. Conover 
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یابد و مسائل جدید  وی آنان جهت معینی میرسد، کنجکا قدرت یادگیری آنان به حد اعلاء خود می

زندگی نظیر انتخاب رشته، انتخاب حرفه و شغل، اداره خانواده و گرایش به مردم و مسلک، ذهن آنان را 

رساند؛ از این رو  های اجتماعی، اقتصادی و معنوی می دارد و به مرحله ادراک ارزش به خود مشغول می

یت کشورهای مختلف جهان اهمیت زیادی دارد. علاوه بر آن دوره های تعلیم و ترب این دوره در نظام

دهد و گروه کثیری را برای ورود  ای است که آموزش عمومی را به آموزش عالی پیوند می متوسطه دوره

کند؛ از این رو هرنوع نارسایی و خلاء در این دوره مستقیما بر عملکرد و  به جامعه و بازار کار مهیا می

حلقه آموزشی، عمومی و عالی تاثیر بسزایی خواهد داشت. با توجه به مطالب بیان شده کیفیت هر دو 

های مدیران این  ها و مهارت موفقیت دانش آموزان در این دوره تا حد زیادی به شایستگی و صلاحیت

ره را های کافی برخوردار بوده و بتوانند این دو دوره بستگی دارد. مدیرانی که از دانش و نگرش و مهارت

آموزان، معلمان و کلیه ذینفعان نظام  به خوبی مدیریت کرده و منجر به اثربخشی مدرسه، دانش

های  آموزشی شوند. به دلیل اهمیت بسیار این دوره و کمبود تحقیقات انجام شده در خصوص شایستگی

هدف اصلی پژوهش های موثر بر شایستگی آنان،  مدیران دوره متوسطه و ارائه الگویی از عوامل و مؤلفه

حاضر شناسایی و اعتباریابی مدل مناسب شایستگی برای مدیران مدارس دوره دوم متوسطه شهر تهران 

 باشد: باشد که جهت تحقق هدف مذکور سؤالات پژوهش حاضر به شرح زیر می می

 کدامند؟ تهران شهر متوسطه دوم دوره مدارس مدیران شایستگی های مولفه -

 چیست؟ تهران شهر متوسطه دوم دوره مدارس مدیران ایبر شایستگی مناسب مدل -

های مطرح  میزان اعتبار مدل شایستگی مدیران مدارس دوره دوم متوسطه برای هریک از مؤلفه -

 شده چگونه است؟

 پژوهش یروش شناس

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی است. زیرا پژوهشگر قصد دارد به توسعه دانش کاربردی در یک 

تحت عنوان شناسایی و ارائه مدل مناسب شایستگی برای مدیران مدارس دوره متوسطه زمینه خاص 

های  دوم شهر تهران بپردازد. برای پاسخ به سوالات پژوهش روش آمیخته اکتشافی که ترکیب روش

های کیفی و سپس کمی  کیفی و کمی است، به کار رفته است. در پژوهش آمیخته اکتشافی ابتدا داده

های  های کمی برای تقویت داده شود. الویت معمولا با فاز کیفی است و داده تحلیل می آوری و جمع

ها معمولاً مرتبط بوده و ترکیب در مرحله تفسیر و بحث  شود. تجزیه و تحلیل داده کیفی استفاده می

شود. این طرح برای تبیین ارتباطات وقتی که متغیرهای مطالعه شناخته شده نیست و  انجام می
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(. به طور کلی دلیل 31شود) گیری استفاده می چنین اصلاح و آزمون نظریه و طراحی ابزارهای اندازههم

( دستیابی به شواهد تجربی بیشتر برای 1انتخاب روش تحقیق آمیخته برای تحقیق حاضر عبارتند از: 

( 3س و ( عدم وجود یک الگوی مناسب شایستگی مدیران مدار1درک بهتر شایستگی مدیران مدارس، 

ها و نظرات متخصصان در خصوص طراحی الگوی شایستگی مدیران مدارس. با  استفاده از دیدگاه

استفاده از چنین روش پژوهشی می توان به خوبی شایستگی مدیران مدارس را مورد بررسی قرار داد. 

یران مدارس بنابراین برای انجام این طرح، در مرحله اول)فاز کیفی( برای شناخت عوامل شایستگی مد

نفر از اعضای هیأت علمی 1گیری انتخابی هدفمند از  و بر مبنای نمونه 1با استفاده از نظریه داده بنیاد

نفر از مدیران  5نفر از مدیران ستادی وزارت آموزش و پرورش و  5به عنوان متخصصان این حوزه، 

نیاز مدیران  های مورد شایستگی مدارس به عنوان افرادی که بیشترین اطلاعات بالقوه را در رابطه با

ای بعمل آمد و تا مرز اشباع نظری ادامه داشت. روایی و پایایی  های نیمه ساختاریافته داشتند، مصاحبه

ابزارهای پژوهش در بخش کیفی بر اساس معیارهای قابلیت اعتبار یا باور پذیری، بررسی توسط اعضاء 

ها، تحلیل موارد منفی و قابلیت انتقال پذیری صورت  )مصاحبه شوندگان(، سه سویه سازی منابع داده

 ها، داده خط به خط گرفته است. نتایج حاصل از مصاحبه با استفاده از روش کدگذاری باز )خواندن

 ها، داده بندی طبقه) ، محوری(اولیه طبقات و مقولات تشکیل اصلی، جملات و مفاهیم استخراج

مورد تجزیه و  (یکدیگر به ها مقوله پیوند) و انتخابی (نهایی تطبقا تشکیل ها، مقوله زیر نمودن مشخص

 های گوناگون شایستگی مدیران مدارس شناخته شد. تحلیل قرار گرفت و مؤلفه

 مبنای بر که ساخته محقق پرسشنامه از ها داده آوری جمع در مرحله دوم پژوهش )فاز کمی(، جهت

 از شده استخراج های مولفه زیر و ها مولفه واقع، در. شد استفاده بود شده آماده کیفی بخش های یافته

 در نظری مبانی از بعلاوه. تشکیل داد را پرسشنامه اصلی ساختار پژوهش کیفی بخش در ها مصاحبه

 طیف بصورت پرسشنامه شد و مقیاس استفاده ها گویه اصلاح و تکمیل جهت نیز تحقیق ادبیات بخش

. شد استفاده محتوایی روایی از پرسشنامه، روایی بررسی جهت .شد گرفته نظر در ای درجه 5 لیکرت

 تیم اختیار در تایید و اصلاح جهت و شد آماده گویه 186 با پرسشنامه اولیه نسخه که صورت بدین

 اعمال از بعد که گرفت قرار( آموزشی مدیریت رشته در علمی هیات اعضاء از نفر 8) پژوهشی

 از دیگر نفر 3  اختیار در شده اصلاح نسخه سپس،. کرد پیدا اهشک آیتم 104 به مناسب، بازخوردهای

 کفایت و ارتباط تناسب، میزان به نسبت را خود بازخوردهای شد تقاضا آنان از و گرفت قرار متخصصان

 تیم تایید با اصلاحی موارد متخصصان، اصلاحات آوری جمع از بعد. کنند بیان پرسشنامه های گویه

 تعداد نهایتا آنها؛ زیاد تعداد به توجه با ها گویه از برخی ترکیب با و شد اعمال پرسشنامه در پژوهش

                                           
1. Grounded Theory 
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 ضریب با درونی انسجام روش پرسشنامه از پایایی بررسی جهت .کرد پیدا کاهش آیتم 114 به ها گویه

 آماری جامعه از نفر 34 روی بر پرسشنامه نهایی نسخه خصوص، این در. شد استفاده کرونباخ آلفای

 که شد تعیین 4.1 با برابر پرسشنامه برای شده محاسبه کرونباخ آلفای ضریب و شد اجرا آزمایشی وربط

نفر از مدیران مدارس دوره دوم متوسطه دولتی شهر تهران  1118از میان  .باشد می مطلوب مقدار این

رت نمونه گانه آموزش و پرورش شهر تهران( به صو 11نفر )از مناطق  111براساس فرمول کوکران 

ای تصادفی به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. بدین صورت که مناطق آموزش و پرورش  گیری خوشه

منطقه جهت  1خوشه اصلی شمال، جنوب، مرکز، غرب و شرق تهران تقسیم شد و از هر خوشه  5به 

عدد اضافه  درصد به این 14بینی در خصوص عدم همکاری،  گیری انتخاب گردید. با توجه به پیش نمونه

 نفر در پژوهش حاضر مشارکت داشتند. 336ها  گردید که در نهایت بعد از جمع آوری پرسشنامه

 کمک دوم با و اول مرتبه تاییدی عاملی تحلیل کمی از بخش در ها داده تحلیل و تجزیه جهت

 استفاده شد.  smart PLS2افزار نرم

 های پژوهش یافته

 کدامند؟ تهران شهر متوسطه دوم دوره مدارس رانمدی شایستگی های سؤال اول: مولفه

به منظور پاسخگویی به سؤال مذکور، ابتدا با مراجعه به ادبیات نظری و مطالعات صورت گرفته 

ها دریافتیم که یک مدیر  های مورد نیاز رهبران و مدیران آموزشی در سازمان درخصوص شایستگی

ود به نحو احسنت به مجموعه ای از دانش، شایسته جهت تصدی پست مدیریت و انجام وظایف خ

های کاربردی نیازمند است. به همین خاطر پس از اطلاع  ای و استراتژی ها، شرایط زمینه نگرش، مهارت

های اثرگذار به طرح  از این موارد جهت جامعیت بخشی به موارد مطرح شده و کشف و استخراج مؤلفه

جهت مصاحبه با خبرگان اقدام نموده که سؤالات به شرح سؤالاتی مرتبط با شایستگی مدیران مدارس 

 ذیل است:

 باشند؟ داشته باید هایی را چه شایستگی مدارس مدیران چیست؟ شایستگی از شما برداشت و . تلقی1

 (محوری پدیده) دارند؟ اولویت و هستند تر مهم ها این شایستگی از یک کدام

است؟  متوسطه اثرگذار دوم دوره مدارس مدیران های گیشایست بر تجربیاتی و ها مهارت دانش، . چه1

 (محوری پدیده)



 

 

 

 

 

 

   

 علی جعفری راد، مصطفی عزیزی، نیلوفر محرمی... / مدارس رانیمد یستگیمدل شا                                                       143

 به منجر و ساخته ضروری را مدارس مدیران شایستگی برای مناسب های برنامه تدوین که . عواملی3

 (علی عوامل) گردد کدامند؟ می برنامه تدوین در مدیران مشارکت افزایش

 (گذار تاثیر راهبردهای) کدامند؟ مدارس مدیران های شایستگی توسعه های فعالیت و ها . روش0

 عوامل) کدامند؟ مدارس مدیران شایستگی سازی آسان زمینه در نیاز مورد الزامات و ها . موقعیت5

 (ای زمینه

 (گر مداخله عوامل) کدامند؟ مدارس مدیران شایستگی اجرای و تدوین در گر مداخله عوامل و . شرایط6

 (پیامدها) کدامند؟ مدیران شایستگی مدل اجرای و ینتدو از حاصل . پیامدهای1

اصلی  مقوله 6پس از انجام مصاحبه، پاسخ هر یک از صاحب نظران به دقت مورد بررسی قرار گرفت و 

 استخراج پیامدها و ها استراتژی گر، مداخله عوامل ای، زمینه عوامل علیّ، عوامل محوری، پدیده شامل

 مصاحبه سوی از شده مطرح موارد و گرفتند قرار دقیق مطالعه مورد ازب کدهای مقوله، هر در .گردید

 انتخابی کد سپس و محوری کدهای قالب در مهم نکات گرفتن نظر در و شدن غربال از پس شوندگان

 است. شده داده نشان شده انجام های کدگذاری نتایج 1 شماره جدول در که شدند تعیین

 های پژوهشباز، محوری و انتخابی داده: نتایج سه مرحله کدگذاری 1جدول 

مقولات 
 انتخابی

 کد باز مقولات محوری

 ایعوامل زمینه

وجود فرهنگ کار 
 مشارکتی

فرهنگ سازی جهت شایسته سالاری در نظام مدیریتی، وجود فرهنگ 
یادگیری مشارکتی، وجود روحیه کار تیمی، وجود فرهنگ اجتماعی 

 ومت در برابر تغییرتوفیق طلبی، کم رنگ شدن فرهنگ مقا

 جو حمایتی
نظام پرداخت مبتنی بر شایستگی، وجود نظام ارزیابی عملکرد، حمایت 

سالاری در جامعه، وجود دستور های درون سازمانی، حاکمیت شایسته
 ها مناسب، سیاسی نبودن مشاغلالعمل

گرایش به ایجاد ساختار 
 پذیر اداری انعطاف

زدایی، تفویض  رهای بوروکراتیک، تمرکزاستقلال نسبی مدرسه از ساختا
اختیار، حذف سیستم دستوری از بالا به پایین، وجود ساختار پویا در 

پذیر بودن سیستم مدرسه از ساختار کلان  نظام آموزشی، انعطاف
 ای، وجود ساختار اداری پویاآموزشی، باز بودن نظام مدرسه

 عوامل علی
احساس نیاز به رشد 

 مستمر

سالاری در مشاغل، نیاز به به پیشرفت، احساس شایسته احساس نیاز
های مدیر، احساس مثبت نسبت به سازمان، دیده شدن شایستگی

های فرد توسط سازمان، احساس وجود سیستم پذیرش توانمندی
 گزینیشایسته
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مقولات 
 انتخابی

 کد باز مقولات محوری

های مادی و حمایت
 ها(معنوی)مشوق

 مشوق های مادی، پراخت حق مسولیت، اضافه کاری دادن برای
مشاغل مرتبط با تدوین برنامه، مشوق و حمایت معنوی، امنیت شغلی، 

 ارائه بسته های تشویقی
تغییرات حاکم بر دانش 

 و شغل
سیر تکاملی دانش مدیریت، تغییر و تحولات جامعه، تغییر فناوری، 

 همنوایی با تغییرات، تغییرات محیط، همسویی با دنیای کوانتومی

عوامل 
 گر مداخله

 اریک سیاسی
نگرش به بومی و غیر بومی بودن در فرهنگ اجتماعی، نفوذ سیاسی 

 کاری های مرسوم، سیاسی ها و سنت مسئولین، عرف
قوانین و مقرارت 

 تسهیل گر/ مانع ساز
قوانین و مقررارت، بروکراسی اداری، آیین نامه ها، مقررات موجود، 

 ضوابط حاکم بر ساختار نظام آموزشی، ساختارهای موجود

 پدیده محوری

 دانش مورد نیاز

داشتن تخصص، آشنایی با فن آوری اطلاعات و ارتباطات، دانش مالی، 
دانشهای عام اجتماعی، ذهنیت علمی، آشنایی و مسلط بودن به نظریه 
های مدیریت آموزشی، دانش مدیریتی، اشنا به فلسفه اجتماعی، اشنا 

 ادارینامه های نظام به رواشناسی تربیتی، آشنا به بخش

 نگرش مورد نیاز
گرایی، علاقه به کار  دارا بودن نگرش سیستمی، روحیه مشورت

پذیری، پایبندی به اصول اخلاقی، جهان بینی  آموزشی، مسئولیت
 مثبت به تعلیم و تربیت

 مهارت مورد نیاز
های ارتباطی، داشتن تجربه معلمی، مهارت  ریزی، مهارت توانایی برنامه

گری، توانایی بکارگیری رایانه، هنر  ت تحلیلگیری، مهار تصمیم
 ای مدیریتی، تجربه کار آموزشی، توانایی سازماندهی، شهرت حرفه

 ها استراتژی

 ایجاد مراکز بالندگی

ایجاد مراکز تعالی آموزش و پرورش، ایجاد مراکز یادگیری، بکارگیری 
مدیران شایسته در مراکز یادگیری، بکارگیری تجارب تطبیقی بین 

های تبادل تجربه  لمللی، فراهم سازی پرورش استعدادها، تشکیل گروها
 های مدیران شایستهها و ویژگی مدیران، تعیین ملاک

های ارائه آموزش
 مستقیم

مستقیم،   های آموزشی های ضمن خدمت کاربردی، شیوهآموزش
 های عملیسمینارها، کارگاه

های ضمنی آموزش
 )تجربی(

 یا منتورینگ، معلمی کردن، مربیگری کردنروش استاد شاگردی 

 پیامدها

 بهبود کیفیت یادگیری

موفقیت تحصیلی دانش آموزان، رضایت والدین، کاهش نرخ افت 
تحصیلی، بهبود یادگیری، افزایش انگیزه دانش آموزان، مشارکت 

های مناسب  آموزان، خروجی معلمان، پاسخ به نیازهای واقعی دانش
فیت آموزش، تربیت شهروند خوب، پرورش آموزی، غنای کی دانش

 انسان کامل

 بالندگی سازمانی

گیری شفافیت در نظام  همسویی نظام آموزشی با تحولات جهانی، شکل
درسی، پویایی  اندازها، اجرای مناسب برنامه آموزشی، دستبابی به چشم

سازی اجرای صحیح نظام آموزشی، دستیابی به اهداف آموزشی، تسهیل
 وری ای درسی، بالندگی سازمانی، بهرهه برنامه

ظهور مشارکت جمعی، علاقه مند شدن معلمان به فعالیت، بالندگی  ایتوسعه حرفه
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مقولات 
 انتخابی

 کد باز مقولات محوری

 ای مدیران حرفه

 های نگارندگان( منبع: )یافته

 

 

 

 

سؤال دوم: مدل مناسب شایستگی برای مدیران مدارس دوره متوسطه دوم شهر تهران 

 چیست؟
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توان مدل های بخش کیفی و استخراج کدهای باز، مقولات محوری و انتخابی میهبا توجه به تحلیل داد

 زیر را به عنوان مدل کیفی پژوهش بر اساس طرح پارادایمی ارائه داد:

 (نگارندگان های یافته: )منبع/ (: مدل کیفی پژوهش1شکل )

اول استفاده  مرتبه یدیتای عاملی به منظور اعتبار سنجی مدل کیفی پژوهش و تعمیم نتایج از تحلیل

 دهند. به ترتیب نتایج حاصل از تحلیل عاملی مرتبه اول را نشان می 3و  1شده است که جدول شماره 

 

 پذیر با متغیرهای پنهان متناظرشان )مدل شایستگی مدیران( : مقادیر بارهای عاملی متغیرهای مشاهده2جدول 
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 متغیرها
عوامل 

 ای زمینه

عوامل 

 علیّ

عوامل 

 مداخله

 گر

پدیده 

 محوری
 پیامدها ها استراتژی

وجود فرهنگ کار 

 مشارکتی
4.140          

          4.881 جو حمایتی

گرایش به ایجاد ساختار 

 پذیر اداری انعطاف
 4.113          

احساس نیاز به رشد 

 مستمر
   4.131        

های مادی و  حمایت

 ها( معنوی)مشوق
   4.111        

تغییرات حاکم بر دانش و 

 شغل
 4.130     

     4.111   کاری سیاسی
قوانین و مقرارت 

 ساز گر/ مانع تسهیل
  4.166     

    4.150    دانش مورد نیاز 
    4.111    نگرش مورد نیاز
    4.816    مهارت مورد نیاز

  4.161     ایجاد مراکز بالندگی

  4.161     های مستقیم ارائه آموزش

های  آموزش

 ضمنی)تجربی( 
    4.114  

 4.111      بهبود کیفیت یادگیری

 4.161      بالندگی سازمانی

 4.131      ای توسعه حرفه

 0.808 0.856 0.939 0.853 0.930 0.925 (AVEروایی همگرا )

 (نگارندگان های یافته: )منبع
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 حذف باید باشد 4.0 زیر آنها عاملی بار که را پذیری مشاهده متغیرهای کنند می عنوان متخصصان

 بالای مربوطه متغیر AVE و بوده( سه یا دو) کم پذیر مشاهده متغیرهای مقدار چنانچه همچنین. نمود

 حاضر پژوهش در. (31نمود) حفظ گیری اندازه مدل در را پذیر مشاهده متغیر توان می باشد،( 4.5)

 4.0 از بالاتر عاملی بار که مواردی همچنین است شده گرفته نظر در 4.5 قبول قابل عاملی بار مقدار

طور که در جدول فوق  همان .است شده پذیرفته مقدار این باشد 4.5 از بالاتر نیز AVE مقدار و باشد

های شایستگی مدیران دارای بار  های مربوط به متغیر پنهان مولفهشود، تمامی شاخص مشاهده می

( نیز برای متغیر AVEهستند و با توجه به اینکه مقدار شاخص روایی همگرا ) 4.45ز تر اعاملی بالا

 گردد. باشد مدل فوق تایید می می4.45پنهان بالاتر از 

 گیری شایستگی مدیران در خصوص مدل اندازه Smart- Pls : خروجی نرم افزار1نمودار 

 های نگارندگان( منبع: )یافته
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 (نگارندگان های یافته: )منبع/ مدیران شایستگی گیری اندازه مدل به مربوط t نمرات: 2نمودار

 در مدل شایستگی مدیران t: نتایج ضریب تاثیر و 3جدول 

ضریب  مسیر

 تاثیر

سطح معنی  tمقدار 

 داری

R
2

 

 73771 31.3. 731.0 پدیده محوری-عوامل علیّ
 73771 .373.1 .73.1 پدیده محوری-ای عوامل زمینه 0..73

 73771 330.0 73100 پدیده محوری-گر مل مداخلهعوا

 73007 73771 3703.. 73.00 ها استراتژی-پدیده محوری

 73.70 73771 73.10. 0..73 پیامدها -ها استراتژی

 های نگارندگان( منبع: )یافته
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، مقادیر ضریب 1 و 1نمودارهای به توجه با همچنین شود و طور که در جدول فوق مشاهده می همان

متناظر با هر ضریب  tباشد. از طرفی، مقدار  گیری شایستگی مدیران، مطلوب می تاثیر در مدل اندازه

Rتعیین ) و معنادار است. ضریب 4.45( در سطح 1.16بیشتر از مقدار بحرانی آن )
 بین ( ارتباط2

 این مقدار د.ده قرار می سنجش آن مورد واریانس کل مقدار با را مکنون متغیر یک شده تبیین واریانس

 ترتیب به 4.61 و، 4.33 ،4.11 مقادیر .است تر مطلوب تر، بزرگ مقادیر که است 1 تا صفر بین ضریب

R(. با توجه به جدول فوق، مقادیر 31است) شده توصیف توجه قابل و متوسط ضعیف،
 توجه قابل 2

ای  ، زمینه 0.947مل علیّ، عوا  0.946های پدیده محوری باشند. مقادیر پایایی ترکیبی برای مقوله می

و مقادیر آلفای کرونباخ برای  0.973و پیامدها   0.975ها ، استراتژی0.968گر  ، مداخله0.927

بدست آمد. از آنجایی که این  0.959و  0.962، 0.935، 0.881، 0.916، 0.914متغیرهای مذکور به ترتیب 

گلدشتاین( و آلفای کرونباخ تمامی  -دلوینp ی )باشد، بنابراین پایایی ترکیب 4.14مقدار باید بالاتر از 

 گیرد. گیری مورد تایید قرار می متغیرهای مربوط به شایستگی مدیران در مدل اندازه

 از هریک برای متوسطه دوم دوره مدارس مدیران شایستگی مدل اعتبار سوال سوم: میزان

 است؟ چگونه شده مطرح های مؤلفه

مؤلفه های مطرح شده از تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم استفاده شده به منظور اعتبارسنجی هریک از 

 ارائه شده است. 0است که نتایج آن در جدول شماره 

 : تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم برای عوامل مؤثر بر شایستگی مدیران4جدول 

سطح  tمقدار  بارعاملی سازه

معنی 

 داری

R
پایایی  2

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی

AVE 

نش مورد دا

 نیاز
0.951778 86.758053 4.441 0.907839 

0.914155 

 

 

0.946023 0.853918 

مهارت مورد 

 نیاز
0.92149 43.340068 4.441 0.801686 

نگرش مورد 

 نیاز
0.898181 38.697486 4.441 0.858405 

احساس نیاز 

 به رشد مستمر
0.91898 46.892947 4.441 0.835873 

 

0.916851 

 

0.947498 

 

0.857469 

 0.851829 4.441 53.671855 0.922375های  حمایت 
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سطح  tمقدار  بارعاملی سازه

معنی 

 داری

R
پایایی  2

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی

AVE 

مادی و 

-معنوی)مشوق

 ها(

تغییرات حاکم 

بر دانش و 

 شغل

0.93654 66.456863 4.441 0.891907 

وجود فرهنگ 

 0.819933 4.441 40.441151 0.905385 کار مشارکتی
 

0.881775 

 

0.927013 

 

0.808975 

 0.77152 4.441 28.770031 0.878069 جو حمایتی

گرایش به 

ایجاد ساختار 

 پذیر انعطاف

0.914439 38.173474 4.441 0.834207 

  0.939678 4.441 144.946976 0.969086 سیاسی کاری

0.935261 

 

0.968645 

 

قوانین و  0.939197

مقرارت 

گر/ تسهیل

 مانع ساز

0.969158 147.816501 4.441 0.937571 

د مراکز ایجا

 بالندگی
0.959263 105.779903 4.441 0.921586 

 

0.962994 

 

0.975929 

 

0.931106 

-ارائه آموزش

 های مستقیم
0.965506 131.945979 4.441 0.932623 

های آموزش

ضمنی 

 )تجربی(

0.970016 182.256101 4.441 0.953324 

بهبود کیفیت 

 یادگیری
0.990375 547.016738 4.441 0.978638 

 

0.959852 

 

0.974082 

 

0.92611 

بالندگی 

 سازمانی
0.956783 99.886326 4.441 0.917767 
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سطح  tمقدار  بارعاملی سازه

معنی 

 داری

R
پایایی  2

 کرونباخ

پایایی 

 ترکیبی

AVE 

 0.882339 4.441 71.691509 0.939178 ایتوسعه حرفه

 های نگارندگان( منبع: )یافته

شود، مقادیر بار عاملی در تحلیل عاملی مرتبه دوم، برای  طور که در جدول فوق مشاهده می همان

متناظر با هر بار عاملی بیشتر از مقدار بحرانی  tتمامی متغیرها مطلوب است. از طرفی، مقدار 

و معنادار است. همچنین، مقادیر پایایی مرکب و آلفای کرونباخ بالاتر از  4.45( در سطح 1.16آن)

گزارش  AVEباشد. همچنین مقدار  باشد که خود بیان گر همسانی درونی بالای متغیرها می می4.41

شود. با توجه به جدول  بیشتر بوده و در نتیجه روایی همگرای مدل نیز تایید می 4.45شده از میزان 

Rفوق، مقادیر 
 باشند. می توجه قابل 2

 بحث و نتیجه گیری

ترین وظایفی است که بر  ترین و با اهمیت نقش مدیر مدرسه در قرن بیست و یکم یکی از هیجان انگیز

کنند، مدیران مسئول و پاسخگوی  معه قرار دارد. مدیران به ساختن آینده کمک میعهده هر فرد در جا

توسعه کودکان و افراد جوان برای تبدیل شدن به یادگیرندگانی موفق، افرادی خلاق و با اعتماد به نفس 

 و شهروندانی آگاه و فعال هستند. البته مدیران برای اینکه عملکرد موثری داشته باشند و بتوانند

ها  ای از شایستگی مندی از مجموعه آموزان را تضمین نمایند نیازمند بهره موفقیت نظام آموزشی و دانش

های فردی و  مندی از توانایی، دانش، نگرش و مهارت ای هستند. چرا که بدون بهره های حرفه و صلاحیت

های  به تحمیل هزینه اجتماعی نه تنها در اثربخشی و کارآمدی مدارس موفق نخواهند بود بلکه منجر

ای مهم،  آموزان و جامعه خواهند شد. از طرفی دوره متوسطه دوره اجتماعی جبران ناپذیری بر دانش

ای است که به سبب وضع زیستی،  حساس و موثر در زندگی فردی و اجتماعی آدمی است. دوره

های تعلیم و  رد و در نظامهایی دا های تحصیلی تفاوت اجتماعی و روانی دانش آموزان آن با سایر دوره

تربیت کشورهای مختلف جهان از اهمیت زیادی برخوردار است. با توجه به اهمیت مباحث مطرح شده 

های مدیران مدارس دوره دوم متوسطه  هدف اصلی پژوهش حاضر ارائه الگوی مناسب برای شایستگی

 شهر تهران بود. 
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مقوله اصلی شامل  6از  حاکی انتخابی از، محوری وب کدگذاری مرحله، سه طی در ها داده تحلیل نتایج

مقوله  11ها و پیامدها و  گر، استراتژی ای، عوامل مداخله پدیده محوری، عوامل علیّ، عوامل زمینه

محوری شامل دانش موردنیاز، نگرش موردنیاز، مهارت مورد نیاز، احساس نیاز به رشد مستمر، 

ییرات حاکم بر دانش و شغل، وجود فرهنگ کار مشارکتی، ها(، تغ های مادی و معنوی) مشوق حمایت

گر/  کاری، قوانین و مقررات تسهیل پذیر، سیاسی انعطاف اداری ساختار ایجاد به جو حمایتی و گرایش

های ضمنی)تجربی(، بهبود کیفیت  های مستقیم، آموزش ساز، ایجاد مراکز بالندگی، ارائه آموزش مانع

ای استخراج گردید و مدل کیفی پژوهش تدوین گردید. در  و توسعه حرفهیادگیری، بالندگی سازمانی 

مقوله اصلی شرایط علیّ، پدیده محوری  6( در پژوهش خود، 1315این راستا قنبری و محمدی )

ای، شرایط  ای مدیران، شرایط واسطه ای مدیران مدارس(، راهبردهای توسعه حرفه )توسعه حرفه

ای مدیران را شناسایی نمودند همچنین، جودکی و همکاران  حرفهگر و پیامدهای توسعه  مداخله

شرایط علی)قوانین و مقررات، بودجه و منابع مالی،  شامل: مقوله کلی 18( در پژوهش خود، 1318)

ها )ایجاد  ای(، راهبرد های بالندگی حرفه احساس نیاز مدیران(، پدیده محوری )مشارکت در تدوین برنامه

های آموزشی، بازدید از دیگر  ای در ادارات آموزش و پرورش، برگزاری کارگاه همراکز بالندگی حرف

ای  تجربه(، شرایط واسطه  مدارس، مطالعه کتاب و مقالات، جلسات مربیگری، کمک گرفتن از همتایان با

ای)حمایت مدیران ارشد، استفاده  های آموزشی(، شرایط زمینه )خصوصیات شخصیتی مدیران، سیاست

ا )بالندگی مدرسه، ههای آموزشی مخصوص مدیران( و پیامد ای، دوره های مناسب بالندگی حرفه از روش

ای مدیران  های بالندگی حرفه ترین مؤلفه ( را به عنوان مهمآموزان بالندگی معلمان و بالندگی دانش

 باشد.  شناسایی نمودند که با پژوهش حاضر همسو می

 کنندگان مشارکت از ده محوری،دانش موردنیاز است. بسیارییکی از مقولات مطرح شده در حوزه پدی

 سایر از را آنها که هستند خاصی های دانش نیازمند شایسته مدیران که بودند باور این بر پژوهش

 حوزه در تخصصی های دانش یا جامعه عمومی مسائل حوزه در هایی دانش دهند، می تمیز مدیران

 دانش یک باید متوسطه مقطع در ویژه به مدیر یک. باشد می ها دانش این نمونه از مدیریت و آموزش

 بینی جهان و بینش و شناخت دیگر عبارت به. باشد داشته تربیت و تعلیم حوزه در اجتماعی عام

 داشته باید افتد می اتفاق قالبی چه در و است بستری چه در تربیت و تعلیم کار که این از مشخصی

 مباحث باید همینطور و کند درک خوب باید را تربیت و تعلیم فلسفه ،بشناسد خوب را انسان باشد،

 اثر تربیت و تعلیم بر که اقتصادی و سیاسی علمی، فرهنگی، عوامل و اجتماعی تحولات به مربوط

 از مستخرج مقولات از دیگر یکی. بداند خوب را شدن المللی بین و شدن جهانی مانند مباحثی گذارد، می

 شوق و علاقه مانند هایی نگرش باید مدرسه مدیر یک. است مدارس مدیران های گرشن محوری، پدیده

 از بسیاری همچنین. کند تلاش مدرسه اهداف به دستیابی راستای در قلباً و باشد داشته خود کار به
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 مورد اهداف به بتوانند تا باشند داشته هایی مهارت یکسری باید مدارس مدیران معتقدند صاحبنظران

 باشد. نتایج ( همسو می1311خانی ) نتایج این بخش با نتایج پژوهش لبادی و آقاعلی. یابند دست نظر

  .باشد می همسو( 1311) خانی آقاعلی و لبادی پژوهش نتایج با بخش این

عوامل علیّ موثر بر شایستگی مدیران مدارس متوسطه سه مقوله احساس نیاز به رشد مستمر، 

گیرد. احساس نیاز  ها( و تغییرات حاکم بر دانش و شغل را در بر می )مشوق های مادی و معنوی حمایت

ای و فردی به عنوان یک عامل مستقیم در اجرای مدل شایستگی ایفای نقش  فرد در مورد رشد حرفه

های آموزش ضمن خدمت آن است که این  کند. یکی از دلایل عدم استقبال مدیران از دوره می

رشان نیست چرا که اگر عکس این قضیه باشد قطعا استقبال خواهند کرد. اگر ها مرتبط با کا آموزش

احساس نیاز کنند و به یقین برسند که شرکت در چنین دوره هایی موجب پیشرفت در کارشان 

تواند یک  های ارائه شده توسط سازمان می شود، قطعا استقبال خواهند کرد. از طرف دیگر مشوق می

ر توسعه مدل شایستگی مدارس ایفا کند. برخی از صاحبنظران معتقدند نقش انگیزشی قوی را د

کارکنان باید برای انجام کارها به نحو مطلوب و تداوم در بهتر انجام دادن کار، پاداش مناسب دریافت 

دهد عدم دریافت پاداش برای عملکرد شغلی، استمرار در انجام  ها نشان می نمایند. بسیاری از پژوهش

های  ها و پاداش دهد. به همین خاطر مدیران باید با استفاده از مشوق نحو مطلوب را کاهش میکارها به 

متنوع و مختلف عملکرد مطلوب در سازمان را توسعه دهند. یکی دیگر از عوامل علیّ که به طور 

ز مستقیم بر مدل توسعه شایستگی مدیران اثرگذار است تغییرات سریع در حال وقوع در حوزه دانش ا

جمله دانش مدیریت و همچنین تغییرات حاکم بر مشاغل است. در عصر کنونی دانش به سرعت کهنه 

نیاز برای کار فرد به مدت طولانی معتبر باشد. در  های مورد شود و مانند گذشته نیست که دانش می

بر هایش را بروز نکند ممکن است شغلش را از دست بدهد. فضای حاکم  عصر حاضر اگر فرد دانش

این اگر  اند. بنابر های یک دهه قبل عملا در حال حاضر منسوخ شده دانش به حدی فازی است که دانش

مدیر به دنبال توسعه کارش باشد نیاز دارد که مدام متناسب با تغییرات دانش خود را بروز کند. در 

 ت مدیریتپس گرفتن به عهده برای مدیران، اغلب ( معتقد است که1411) 1همین زمینه شلیچر

کند.  اند آنها را دچار ضعف می ندیده آموزش کافی اندازه به مدرسه، نیاز به رشد مستمر دارند و اینکه

های ارائه  اند که به علت تغییرات حاکم بر دانش و شغل، آموزش در برخی موارد نیز مدیران اذعان کرده

 (.6ست)ها، آنها را برای رهبری مدرسه، آماده نکرده ا شده در دانشگاه

                                           
1  . Schleicher 
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 اداری ساختار ایجاد به سه مقوله وجود فرهنگ کار مشارکتی، جو حمایتی و گرایش عوامل زمینه ای

گیرد. بسیاری از صاحب نظران کلیدی پژوهش بر این باور بودند که وجود  پذیر را در بر می انعطاف

کند. مهیا می فرهنگ کار مشارکتی در جامعه و در سازمان امکان اجرای مدل شایستگی مدیران را

هایی که بتواند در مدیریت آموزشی کمک کند که مدل شایستگی پیاده شود، شاید یکی از عامل

شود به جای آنکه  فرهنگ مشارکت کردن باشد. مشارکت راهکاری است که به کارکنان اجازه داده می

لاقیت خود را به کار های خود بهره گیرند، فکر کنند، قوه خ همیشه مدیریت و رهبری شوند از توانایی

اندازند و در تصمیم گیری و مشارکت دخالت داشته باشند. مدیر با تفویض اختیار و مشورت با کارکنان 

خود، باعث ایجاد انگیزه در میان پرسنل شده و کارها به صورت منظم، دقیق و مطلوب پیشرفت 

ی از هوش، ذکاوت و تجربه کاری دهد که به راحت کند، مشارکت کارکنان به مدیر این امکان را می می

ها از نظر  گیری پرسنل خود استفاده مناسب را ببرد تا کارها سریع تر انجام شود و مدیری که در تصمیم

شود آنان کارها را با  نماید کارکنان خود را در انجام امور سهیم دانسته و موجب می کارکنان استفاده 

 تری دنبال ای بیش انگیزه

گر به کارهای گروهی کشیده شوند و  شود کارکنان بی انگیزه و نظاره مشارکتی باعث مینماید. مدیریت 

وری، ابتکار، افزایش تحرک،  احساس مسئولیت نمایند. این شیوه باعث افزایش ارتقای میزان بهره

شود. منظور از جو حمایتی این است که توسعه  گیری جمعی می نگری و تصمیم اجتناب از جزئی

 ک فرایند طولانی است و احتیاج به زمان دارد و یک شبه و یک ماهه حاصل نخواهد شد.شایستگی ی
اگر بخواهیم شایستگی در نظام آموزش و پرورش نهادینه شود باید زمینه را فراهم کنیم؛ یعنی فرهنگ 

سازی کنیم؛ یعنی شرایطی را ایجاد کنیم که ارتقاء و بکار گیری بر اساس شایستگی باشد. نظام 

داخت حقوق و ارزشیابی پایان دوره باید بر اساس شایستگی باشد. در ارزشیابی و رتبه بندی سالانه پر

ها توجه شود. باید نظام پرداخت حقوق و مزایا و ارتقا  مدیران باید به رزومه علمی و سایر توانمندی

ین صورت بستر و شغلی و نظام انگیزشی و نظام ارزیابی عملکرد بر مبنای شایستگی صورت گیرد در ا

ویژه نظام آموزشی و مدیریت مدرسه فراهم خواهد  ها به ها در سازمان زمینه لازم برای توسعه شایستگی

شد. ساختار آموزش و پرورش هم عامل مهم دیگر است. اگر ساختار آموزش و پرورش انعطاف پذیر 

توانند خودشان را  شایسته میگر باشد تا محدود کننده، در این ساختار مدیران  باشد و بیشتر حمایت

توانند خیلی از توانایی هایشان را نشان  نشان دهند ولی اگر ساختار بسته باشد مدیران شایسته نمی

های وزارت آموزش و پرورش  دهند، به همین خاطر روال کار توسعه شایستگی باید به دور از بخشنامه

 باشد. 
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گیرد. یکی  ساز را در بر می گر/ مانع ین و مقررات تسهیلکاری و قوان دو مقوله سیاسی گر عوامل مداخله

گر در ظهور و بروز شایستگی یا مانعی برای ظهور مدل شایستگی از مقولاتی که به عنوان عامل مداخله

کاری است. در واقع مشارکت کنندگان پژوهش بر  باشد، سیاسیدر نظام آموزشی و مدارس مطرح می

شود. اری در نظام اداری مدارس منجر به عدم اجرای شایستگی میکاین عقیده بودند که سیاسی

کاری یعنی اینکه مدیران بر اساس روایط شخصی و ملاحظات سیاسی و نه براساس شایستگی و  سیاسی

های مناسب و عملی و واقعی امتیازات لازم را کسب و مقام مدیریت را احراز نماید، همچنین  شاخص

ای است که بر روی آن تعصب خاصی وجود  زن یا مرد بودن مدیریت مسألهبومی و غیر بومی بودن یا 

تواند در انتخاب و شایستگی مدیران مؤثر باشد. در رابطه با  های قومی و محلی می دارد و این فرهنگ

قوانین و مقررات نیز باید گفت سیستم آموزشی متمرکز و قوانین و مقررات دست و پاگیر و نیز 

آیند. در این راستا گر به حساب می ر اجرای مدل شایستگی مدیران مدارس مداخلهبروکراسی اداری د

-می پاسخ قانونی هنجارهای به ( معتقد است مدارس در اجرای فرآیند شایستگی مدیران1413پونت )

باشد.  های مدیران مدارس می گر در فرآیند شایستگی دهند در واقع عوامل قانونی یکی از موارد مداخله

(، بوش 1441) 1(، مستری و سنگه1388ج این بخش از پژوهش با پژوهش حلیمی و فتحی آذر )نتای

 باشد.  (همسو می1441( و پاشاردیس و بروچمن )1448)

مناسب برای اجرای مدل شایستگی ایجاد مراکز بالندگی در ادارات آموزش و  راهبردهاییکی از 

ها و ایجاد  ری، الگوگیری از دیگران و سایر حرفههای آموزشی و یادگی باشد. تغییر در سبک پروش می

تواند در توسعه شایستگی مدیران مدارس مؤثر باشد. یکی از کارهایی  مراکز تعالی آموزش و پرورش می

توانند در این زمینه انجام دهند ایجاد مراکزی تحت عنوان مراکز یادگیری یا  ها می که مراکز استان

تواند بازوی آموزشی ادارات آموزش و پرورش برای  ین مراکز میمراکز بالندگی مدیران است، ا

های مدیریتی محسوب شود. یکی دیگر از مقولاتی که در بخش راهبردها استخراج گردید، ارائه  آموزش

ترین  های مستقیم بود. در واقع مشارکت کنندگان پژوهش بر این عقیده بودند که یکی از اصلیآموزش

باشد. در  های مستقیم در این زمینه می تواند ظهور کند ارائه آموزش ایستگی میراه هایی که در مدل ش

های مدرن دارند که  های مدیران آموزش های پیشرفته تعلیم و تربیت برای توسعه شایستگی سیستم

ها و  ها، کنفرانسهای مستقیم آموزشی مانند کارگاه شود. روش منجر به اخذ مدرک و گواهینامه می

های آموزش مستقیم است که مدیر مستقیما توسط فرد یا گروهی  ها تحت عنوان روش ن روشغیره. ای

تواند موجب توسعه  های خاص مدیریتی می های ضمن خدمت و دوره بیند. همچنین آموزش آموزش می

باشد. های ضمنی )تجربی( می شایستگی شود. از دیگر مقولات مطرح شده در بخش راهبردها، آموزش

                                           
1. Mestry & Senge 
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تواند در اجرای مدل شایستگی نقش ایفا رخی از مشارکت کنندگان یکی از راهبردهایی که میاز نظر ب

باشد. روش استاد شاگردی یا منتورینگ یعنی فرد را های تجربی یا استاد شاگری کردن میکند، روش

 قبل از این که به سمت مدیریت مدرسه منصوب کنیم بهتر است چند سال  به عنوان معاون مدرسه و

شود که  در کنار مدیر مجرب مدرسه رشد کند و از او فنون مدیریت را یاد بگیرد و این کار باعث می

ای معاون شود و با یک مدیر  خود فرد نیز اعتماد به نفس لازم را پیدا کند. اگر کسی دو سال در مدرسه

یکی از بهترین  مجرب کار کند برای انتخاب او به عنوان مدیر مدرسه آمادگی خواهد داشت و این

گیرد. این روش بهتر از  های آموزشی مورد استفاده قرار می هایی می باشد که در بسیاری از نظام راه

کند  ( تاکید می1411) 1های مدیریت است. در این راستا گریفیث کلاس درس و آموزش تئوری

ی و اثربخشی مدیران ور های مستقیم و ضمنی راهبردی ثابت شده برای افزایش بهره مربیگری، آموزش

های پویایی که آنها برای  های توسعه برای مدیران باید مجموعه مهارت باشد. مدل و رهبران می

 1(. بوش33پاسخگویی به تقاضاهای چالشی و دشوار بدان نیازمند هستند را در نظر داشته باشد)

های  از عناصر کلیدی برنامه ( نیز تاکید دارد ایجاد مراکز تعالی رهبری )مراکز بالندگی(، یکی1448)

 باشد.  توسعه مدیران مدارس می

اجرای مدل شایستگی مدیران مدارس، بهبود کیفیت یادگیری، بالندگی  پیامدهای نهایتا در خصوص

ای مورد نظر قرار گرفتند. اصلی ترین پیامد اجرای مدل شایستگی، بحث  سازمانی و توسعه حرفه

عی است که وقتی مدیرانی کاردان و شایسته در مدارس قرار کیفیت آموزش و یادگیری است. طبی

کنند. مدیر  ساز یادگیری، به بهبود فرایند آموزش کمک می گیرند از طریق ایجاد فرایندهای تسهیل می

تواند یک فضای حمایتی و همدلانه ایجاد کند و موفقیت تحصیلی دانش آموزان را فراهم کند.  می

ای رشد و بالندگی سازمان مؤثر است و مدیران مسئولیت پذیر و پاسخ اجرای مدل شایستگی در راست

آورد و موجب  شود، تعهد سازمانی به وجود می آورد، موجب اعتماد سازمانی می گویی را به بار می

شود. پیامد نهایی اجرای مدل شایستگی در  ها می مشارکت جمعی اعضای سازمان در تصمیم گیری

های تحول گرا داشته باشند، معلمان به راحتی  است. اگر مدیران ویژگی مدرسه رشد معلمان و مدیر

شان را اجرا کنند و استقلال  های خلاقانه های خودشان را در آموزش پیاده کنند، طرح میتوانند قابلیت

گیرد. معلم  ای معلمان صورت می درسی داشته باشند، در این فضا رشد حرفه نسبی در اجرای برنامه

تواند انها را بروز دهد. البته این فضا برای خود مدیر  هایش با ارزش است و می کند، توانایی احساس می

( معتقد است اجرای مدل 1416) 3شود. در همین زمینه یونگ ای می نیز منجر به توسعه حرفه

                                           
1. Griffith 
2. Bush 
3. Young 
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باشد بطوری که  می آموزشی رهبران معلمان و مهمی برای پیامدهای شایستگی مدیران مدارس دارای

(. پس از تحلیل داده های بخش کیفی 30ای معلمان و مدیران مدارس خواهد شد) جب توسعه حرفهمو

مدل اولیه پژوهش در قالب مدل کیفی و مفهومی طراحی شد و سپس در مرحله دوم پژوهش 

ای محقق ساخته بر مبنای نتایج بخش کیفی طراحی و  به منظور اعتباریابی مدل طراحی  پرسشنامه

( استفاده شد و نتایج حاصل از تحلیل عاملی مرتبه اول نشان PLSحداقل مربعات جزئی )شده از روش 

پدیده -(، عوامل زمینه ای4.811ها با بار عاملی ) استراتژی -های پدیده محوری داد به ترتیب مقوله

-یّ( و عوامل عل4.161پدیده محوری با بار عاملی )-گر (، عوامل مداخله4.818محوری با بار عاملی )

( بیشترین سهم را در تبیین واریانس الگو داشتند. همچنین به 4.131پدیده محوری با بار عاملی)

 بار منظور اعتبار سنجی هریک از مقولات مطرح شده تحلیل عاملی مرتبه دوم انجام گرفت و مقادیر

قوله پدیده بدست آمد. همچنین در م مطلوب متغیرها تمامی برای دوم، مرتبه عاملی تحلیل در عاملی

محوری مؤلفه دانش موردنیاز، در مقوله عوامل علیّ، تغییرات حاکم بر دانش و شغل، در مقوله عوامل 

کاری، در  گر، سیاسی پذیر، در مقوله عوامل مداخله انعطاف اداری ساختار ایجاد به ای، گرایش زمینه

هبود کیفیت یادگیری بیشترین بار ها ب های ضمنی)تجربی( و در مقوله پیامد ها، آموزش مقوله استراتژی

 عاملی را در مقولات خود و در کل الگوی شایستگی مدیران مدارس متوسطه کسب نمودند. 

اگر چه تحقیقاتی به بررسی پدیده شایستگی مدیران مدارس پرداخته است، اما تاکنون رویکرد جامعی 

ای،  گر، زمینه ده، عوامل علیّ، مداخلهدر مورد این پدیده مطرح نشده و در هیچ یک از الگوهای ارائه ش

ها و پیامدهای شایستگی مدیران مدارس به صورت جامع مورد بررسی قرار نگرفته است.  استراتژی

ای بوده اند و یا صرفاً به شناسایی ابعادی از شایستگی و عوامل  مطالعات انجام شده یا به صورت مقایسه

سنجی مدیران و یا کارشناسان  در مواردی به نگرشموثر بر فرآیند شایستگی مدیران مدارس و 

اند با علم به این شکاف و فاصله تحقیقاتی در تحقیق حاضر، شایستگی مدیران مدارس و توجه  پرداخته

به ابعاد گوناگون آن از دید تجربی متخصصان، مدیران ستادی و مدیران مدارس با استفاده از رویکرد 

ت. در نهایت دست اندرکاران و مسئولان آموزش و پرورش با استفاده آمیخته اکتشافی، مدنظر بوده اس

توانند ضمن ارزبابی وضعیت موجود شایستگی مدیران آموزشی،کاستی ها و  از نتایج این پژوهش می

مشکلات موجود در این زمینه را شناسایی کنند و در جهت رفع آن اقدام کنند. نتایج این پژوهش 

مناسبی برای گزینش و انتخاب مدیران در اختیار مسئولان آموزش و پرورش  تواند چارچوب و الگوی می

کند تا به بررسی اهمیت هر کدام از ابعاد  قرار دهد. همچنین تحقیق حاضر به محققان بعدی کمک می

کند تا  های شایستگی بپردازند که حاصل تحقیق حاضر هستند و همچنین به آنها کمک می و  مولفه

ه در خصوص شناخت بهتر و استقرار یک مدیریت مبتنی بر شایستگی در نظام های آیند تحقیق

 آموزشی، موفق باشند.
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 پیشنهادات پژوهش

 پژوهشی پیشنهادهای

 و با توجه به نتایج تحقیق حاضر با در نظر گرفتن مدل پارادایمی تحقیق حاضر، طراحی .1

 یرد.مدارس نیز صورت گ در معاونان برای ای های حرفه شایستگی تدوین

های  های بدست آمده در سه حوزه دانش، مهارت و نگرش؛ شایستگی بر اساس شایستگی .1

 تدوین گردد. و مدارس نیز طراحی معلمان برای ای حرفه

مناطق بر اساس مدل  و ها استان سایر در مدارس مدیران های حرفه ای نیازسنجی شایستگی .3

 تحقیق حاضر صورت گیرد.

های  مدارس جهت گسترش یافته مدیران ای حرفه توسعه یها روش و نیازها کیفی مطالعه .0

 گردد. تحقیق حاضر پیشنهاد می

های بدست  مدیران با توجه به استراتژی توسعه در سازی آماده کننده تسهیل عوامل بررسی .5

 گردد. های مدیران پیشنهاد می آمده در تحقیق حاضر برای توسعه شایستگی

 با توان می را مطالعه این دوم مرحله پژوهش، این های یافته پذیری تعمیم افزایش منظور به .6

 و آموزش متخصصان و علمی هیئت اعضای مدارس، مدیران تر از متنوع و تر بزرگ نمونه یک

 کرد. تکرار پرورش

 کاربردی پیشنهادهای

-مدیران مدارس از طرف سیاست شایستگی کنندهتسهیل مقررات و قوانین گرددپیشنهاد می .1

 توجه و تصویب قرار گیرند. گذاران مورد 

شایستگی مدیران توسط وزارت آموزش و پرورش  هایبرنامه اجرای جهت لازم بودجه .1

 اختصاص یابد.

 مدیران انتصاب فرآیند در های مدیر اثربخشویژگی و هاها شامل دانش، مهارت شایستگی .3

 مدارس مورد توجه قرار گیرد.
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مدیران مدارس  های شایستگی به توجه ها باها و سرفصل های ضمن خدمت؛ دوره در آموزش .0

 طراحی و تدوین گردد. 

-مدارس در قالب ایجاد مراکز بالندگی، ارائه آموزش مدیران هایتوسعه شایستگی هایبرنامه .5
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 هچکید
بوده است. جامعه  "شناسایی عوامل موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکداری ایران"در این تحقیق، هدف 

ها ن بانکنفر از خبرگا 11آماری این تحقیق خبرگان صنعت بانکداری ایران بوده و نمونه تحقیق، بصورت هدفمند شامل 

تعیین گردیده است. پس از مرور ادبیات تحقیق و نظرات خبرگان این حوزه، با استفاده از روش تحقیق کیفی و از طریق 

آوری شده و در ادامه با روش تحلیل محتوا تحلیل  های تحقیق جمع ساختار یافته عمیق و هدفمند، داده های نیمه مصاحبه

 ییایپا وها  منابع داده ینگر هیسوچند و( شوندگان توسط اعضا)مصاحبه یبررس های روش پژوهش با استفاده از ییرواگردید. 

مولفه موثر بر نگهداشت  11مصاحبه و اشباع نظری حاصله،  11طی  شد. بررسی و تاییدمجدد  یاز روش کدگذارآن 

 خدمات جبرانی، مشارکت تیریدمها، عوامل سازمانی شامل  استعداد در صنعت بانکداری شناسایی گردید. بر اساس یافته

 و انصاف احساس، مستعد افراد افکار و ها دهیا به احترام، شده متعهد و مشخص ای حرفه شرفتیپ ریمس، عملکرد بر یمبتن

/ توانمند همکاران داشتن، افراد ییشکوفا و رشد نهیزم نمودن فراهم، میمستق سرپرست از تیرضا، کار طیمح در عدالت

و عوامل شغلی شامل داشتن کار پویا و چالشی، تناسب شغل و شاغل،  لازم منابع و امکانات داشتنی و مانساز برند، ستهیشا

دهد مهمترین عامل موثر در نگهداشت باشد. نتایج نشان میاستقلال کاری و شغلی، امنیت شغلی و توازن کار و زندگی می

ن عامل سازمانی مدیریت مشارکتی است. مشخص است که استعدادها در دسته شغلی داشتن کار پویا و چالشی و مهمتری

اولویت و جذابیت برای استعدادها نه موارد مادی شغل و بلکه داشتن شغلی پویا و جذاب همراه با مشارکت آنان در مسائل 

 باشد. مهم بانک می

 آموزش و توسعه، اثربخشی آموزش، ارزشیابی آموزشی، بازطراحی، بانک خصوصی.لیدی: ت ککلما

 

 

                                           
 ، تهران، ایرانآزاد اسلامی واحد قزوین، دانشگاه مدیریت و حسابداری، دانشکده مدیریت دولتی گرایش مدیریت منابع انسانیدانش آموخته دکتری  1

allahverdihabibpour@gmail.com 
 agholipor@ut.ac.ir                                       مسئول مکاتبات:، تهران، ایران. تهرانگاه ، دانشمدیریت ، دانشکدهمدیریت دولتی گروه استاد 1
 gmemar@gmail.com           ، تهران، ایران.آزاد اسلامی واحد علوم تحقیقاتدانشگاه  مدیریت و اقتصاد، دانشکده مدیریت دولتیگروه دانشیار  1



 

 

 

 

 

 

 

 110                                                                                     1041 زمستان، 1، شماره  اولفصلنامه توسعه استعداد، سال 

 

 همقدم  .1

 پیش از موعد، یبازنشستگ یقاز کارکنان خود را از طر یها هر سال بخش قابل توجهسازمان

 ینیروی سازمان و اثربخش ۀامر در عملکرد روزان نیدهند. ایو ترک خدمت از دست م یشغل یفرسودگ

 طرف از جه هستند.مسئله موا نیمداوم با ا به طور یو خصوص یدولت یهاگذارد. سازمانیکار تأثیر م

مواجه  یادیزی شغل یهاها، کارکنان با فرصت رقابت بین سازمان جادیو ا یبا پیشرفت فناور گرید

 یجلوگیر نیبنابرا شود.یها در نگهداشت کارکنان مسخت شدن کار سازمان ثمسئله باع نیهستند. ا

 (.1)دیآیبه شمار م هاسازمان یمدت از مسائل اصل از ترک خدمت و نگهداشت کارکنان در دراز

 کیفیت و داده افزایش را خود وریبهره توانندمی کار نیروی در درست مهارت داشتن با هاشرکت

 کارهای انجام منظور به هاسازمان و صنایع کنونی، رقابتی محیط در .دهند ارتقا را خود محصولات

(. در این خصوص، 1کنند)می توجه خود کار نیروی سخت و نرم هایمهارت پویا به و پیچیده

های انسانی، بعنوان تنها عامل کسب مزیت رقابتی پایدار معرفی شده و در عصر برخورداری از گنجینه

اقتصاد دانایی محور، این واقعیت بیش از پیش بر همگان مشخص گردیده است. بعلاوه در محیطی که 

هایی موفق به کسب آن است، تنها سازمانترین ویژگی های مستمر، اصلیتغییرات مداوم و لزوم نوآوری

سرآمدی خواهند شد که نقش استراتژیک منابع انسانی خود را درک نموده و افرادی توانمند، ماهر و 

 -جهانی استعدادها، تلاشی مدیریت انسانی در منابع بر (. تمرکز1محور را در اختیار داشته باشند)دانش

انسانی  منابع عملیاتی هایفعالیت و راهبردی که تصمیمات این موضوع بوده از اطمینان برای محلی

 (.0اند)افراد ترکیب شده طریق از رقابتی مزیت کسب جهت

با  هاسازمان بالاست؛ اما بسیار استعداد با کارکنان برای تقاضا رقابتی، و پویا وکار کسب عصر در

چگونه  که است این هاسازمان برای مهم چالش هستند. یک مواجه استعداد مدیریت در هایی چالش

های  (. از دست دادن استعدادها، سازمان را با هزینه1کنند) حفظ را ارزش و با استعداد با کارکنان

های انسانی هایی که کسب کارشان بر محور سرمایه کند. این مساله برای شرکترو می به فراوانی رو

ها و دانش ها، شایستگیدر توسعه مهارتها، تری مطرح است؛ زیرا این شرکت است، به شکل جدی

 (. 6دهند) گذاری بیشتری انجام میکارکنانشان سرمایه

و ارائه خدمات گسترده  شودمی انسانی ارائه نیروی توسط اغلب خدمات مالی و مؤسسات هادر بانک

 آموزش کارکنان مستعد، متخصص، ماهر و داشتن جهانی، مستلزم استانداردهای و نوین بانکی در سطح

 خود شغل در را داشته و جدید از تکنولوژی استفاده توانایی باید کارکنان بعد فنی، در است. دیده

 و ارتباط در تعامل مشتریان با نحو بهترین به باید بتوانند کارکنان انسانی نیز، در بعد باشند، ای حرفه

 مشکلات حل و تحلیل تجزیه و شناسایی، به باید شاغل انسانی نیروی نیز ادراکی و در بعد باشند

 .(7بپردازد) مشتریان
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ها ذکر که بسیاری از محققان، نگهداشت کارکنان را مسئله کلیدی برای سازمانبا وجود این

کنند، در ایران، موضوع استعداد و مدیریت استعداد و نگهداشت استعدادها برای بسیاری از مدیران  می

های مختلف به  عداد و حتی مفهوم و کاربرد آن در سازمانتازگی دارد و هنوز اهمیت نگهداشت است

در صنعت بانکداری نیز با توجه به ماهیت متفاوت مشاغل موجود در  .(8)درستی تبیین نشده است

های صف و ستاد که نیازمند سطح مطلوبی از توانمندی و استعداد افراد و کسب تجربه در کنار بخش

های یاده شده حفظ و نگهداشت کارکنان شاغل در مشاغل و پستباشد،  های لازم میسایر شایستگی

سازی اهمیت بسیاری داراست. همچنین، در شرایط اقتصادی فعلی و وجود فضای رقابتی شدید، نهادینه

ها از اولویت زیادی برخوردار بوده و منجر به تضمین رضایت پذیری برای بانک های رقابت شاخص

( عامل منابع 0،14های متعددی)گردد. در پژوهش از سوی آنان میمشتری و در نهایت کسب مزیت 

گیری پذیری در نظام بانکداری نتیجه انسانی با استعداد و توانمند بعنوان یکی از عوامل موثر در رقابت

 شده است. 

ها با از دست دادن استعدادهای سازمانی و کارکنان توانمند در روشن است در صورتیکه بانک

های رقابت پذیری در سیستم بانکی را از دست داده و در دی و مهم مواجه گردند، شاخصهمشاغل کلی

در این راستا، شناسایی و نگهداشت  گردند.تحقق اهداف استراتژیک خود با مشکلات جدی روبرو می

به  برخوردار بوده و از اینرو پژوهش حاضر بدنبال پاسخ عامل انسانی مستعد از اولویت و اهمیت بالایی

در صنعت بانکداری با توجه به الزامات و  1این سوال است که عوامل موثر بر نگهداشت استعدادها

 های خاص این صنعت کدامند؟  مشخصه
 

 مبانی نظری 

 استعداد:

های فردی شامل مهارت، دانش و ظرفیت برای رشد و توسعه  ای از توانایی استعداد مجموعه

های  داند که موفقیت یا همان استعدادها را گروه اندکی از افراد میها  ( برترین1440)1(. برگر11است)

های برتری  بخشند که موفقیت اند، به دیگران الهام می گیری از خود به نمایش گذاشته برتر و چشم

بدست آورند و افرادی هستند که برای سازمان شایستگی محوری و ارزشمندی به همراه دارند؛ به دلیل 

اد آنان بر عملکرد فعلی و آتی سازمان، از دست دادن یا غیبت آنان به شدت رشد سازمان تاثیر بسیار زی

ها)شامل دانش و  نیز استعداد را بلوغ برجسته در شایستگی 1(. گاگن11دهد) را تحت تاثیر قرار می

کارانی درصد افراد برتر در میان هم 14داند به نحوی که فرد را جزو  های فردی می مهارت( و در فعالیت

 (.11کنند) دهد که در همان حوزه فعالیت می قرار می

                                           
1.Retaining talents 

2. Berger 

3.Gagne 
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 مدیریت استعداد:

واژه مدیریت استعداد از زمانی که محققان گروه مک کینزی دریافتند، بهترین اقداماتی که 

(. امروزه مدیریت 11ها را به عملکرد بالایی رسانده، مدیریت استعدادها است، مطرح شد) شرکت

وعی تغییر پارادایمی از مدیریت منابع انسانی سنتی به مدیریت منابع انسانی نوینی استعدادها بیانگر ن

 (. 10است که در برگیرنده توجه به نخبگان سازمانی است)

های موفق به  بندی کارکنان اساس مدیریت استعداد بوده و سازمان( بخش1441)1به زعم ردفورد

های ضعیف توجه اندکی به  ، در حالیکه سازمانسمت داشتن یک بخش برجسته استعداد تمایل دارند

تواند همه چیز را برای همه افراد فراهم نمایند. به عبارتی دیگر، هیچ سازمانی نمی این امر می 

 (. 11نماید)

ای)روز به روز( به عاملی مهم)کلیدی( در جستجو که کارکنان با مهارت عالی بطور فزایندهدر حالی

شده است، تامین و پیدا کردن کارکنان با استعداد بطور مستمر رو به کاهش  برای مزیت رقابتی تبدیل

ها به سمت بهسازی و نگهداشت کارکنان مستعد (. از طرفی امروزه تمرکز و توجه شرکت16است)

(. اما با وجود توجه فزاینده به موضوع مدیریت استعداد، شواهد و مدارک اندکی 17معطوف شده است)

(. به بیان 18دهند)ای موثر انجام میها حتما مدیریت استعداد را به شیوهرکتدر دست است که ش

اند،  ها به تازگی به اهمیت نقش استعداد در رسیدن به موفقیت پی بردهدیگر هرچند بسیاری از سازمان

تر (. نکته دیگر اینکه هرچند بیش10کنند) معدودی از آنها بطور راهبردی استعدادهایشان را مدیریت می

ها هستند که  ها مدیران منابع انسانی و مدیران آموزش و پژوهش دارند، تعداد کمی از سازمانسازمان

کنند. این موضوعی است که برخی محققان، آن را بسیار استعدادها را به معنای واقعی مدیریت می

فهومی جدید در پروری و مدیریت استعداد هنوز م اند. به اعتقاد برخی نیز جانشینمبهم ذکر کرده

هاست و این که فرد مناسب در جای مناسب قرار داده شود، راهکارهایی جدی در بسیاری از سازمان

 (.14این حوزه نیاز است)

 نگهداشت:

هایی که های امروزیست. سازمانهای مهم سازماننگهداشت افراد قوی و توانمند یکی از دغدغه

ماندگاری استعدادهای خود طراحی کنند به ناچار باید خروج  نتوانند سازوکارها و تدابیر مناسبی برای

( نگهداشت استعدادها اشاره به 1440و همکاران) 1(. از نظر هاوسکنت1گر باشند) آنان را نظاره

منظور جلوگیری از ترک شغل کارکنان ارزنده خود به کار هها بها و اقداماتی دارد که سازمان سیاست

( نگهداشت استعداد عبارت از کاربرد تمهیداتی برای تشویق و ترغیب 1440)1زگیرند. به گفته ایکول می

                                           
1. Redford 

2.Hausknecht 
3 Echols 
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( 1440استعدادها بمنظور ماندن در سازمان برای حداکثر دوره زمانی است. از نظر فرانک و همکاران)

نیز نگهداشت عبارت از تلاش یک کارفرما برای حفظ کارکنان مطلوب بمنظور تحقق اهداف کاری 

 (.11است)

سودمندی است، زیرا  -( نگهداشت هدفمند کارکنان، یک تلاش اثربخش هزینه1180ته ابیلی)به گف

ها و سرمایه وقتی کارمندی کارآمد به هر علت سازمان را ترک کند، در کنار تجربه، توانمندی

های گوناگون جذب مجدد نیروی جایگزین، شود، هزینهارزشمندی که با رفتن او از سازمان جدا می

های توجیه و آموزش نیروهای جدید ناشی از ترک خدمت نیروی به کار گرفته شده جدید، هزینه هزینه

ها و فرهنگ سازمان نیز بر سازمان تحمیل خواهد و هماهنگ کردن آنها با الزامات، انتظارات، ارزش

ی ا ( نیز بیان داشته است که نگهداشت کارکنان کلیدی از اهمیت ویژه1411)1(. چاریتی11کرد)

کارکنان -برخوردار است چرا که رضایت مشتری، افزایش فروش، ارتقا روابط کاری، بهبود روابط مدیران

پروری را بدنبال دارد. در چنین سیستمی، دانش و یادگیری سازمانی بطور  و بهبود برنامه جانشین

کنند که  کید می( تا1411)1(. در ادامه مندز و استاندر11یابد)آمیزی حفظ شده و ارتقا میموفقیت

گذاری کنند، چرا که از ها برای موفق بودن نیاز دارند که روی نگهداشت کارکنان خود سرمایه شرکت

 (. 10بر است) ها بسیار هزینه دست دادن کارکنان کلیدی برای سازمان
 

 پژوهشپیشینه 

 در که مودهن استعداد مدیریت تلفیقی الگوی طراحی به اقدام تحقیقی در( 1100)محمدی و میبدی

: از عبارتند ها مقوله این. است شده تشکیل اصلی مقوله 7 از استعداد مدیریت تلفیقی الگوی تحقیق این

 استعداد، منابع توسعه استعداد، منابع انتخاب استعداد، منابع جذب استعداد، منابع کشف و شناسایی

 .(11استعداد) منابع از اصلح نتایج و استعداد منابع ارزیابی استعداد، منابع نگهداشت و حفظ

بندی عوامل موثر در جذب و شناسایی و رتبه( در پژوهشی به 1107زاده و طهماسبی ) تقی

حاکی از آن تایج پرداخته که ن نگهداشت استعدادها با استفاده از رویکرد فرایند تحلیل سلسله مراتبی

 ها وه دانشگاهی، در بین شاخصشاخص برند و شهرت دانشگاه و زیرشاخص الگوبودن در شبکبوده که 

های تعیین شده، بیشترین تاثیرگذاری را در جذب و نگهداشت استعدادها در دانشگاه تهران زیرشاخص

 (.16)دارند

دارند که آنچه استعدادها بیان می (در پژوهش خود با عنوان مدیریت استعداد1106و افتخار) پورقلی

ها بیشترین مشارکت فعالانه را نسبت به سایرین در است که این سازد، این را از سایر افراد متمایز می

 (.17محیط کار دارند)

                                           
1. Charity 

2. Mendez & Stander 
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عوامل مؤثر در  یبند تیو اولو ییشناسا( در تحقیق با عنوان 1101نژاد و همکاران )توکلی

های دولتی اقدام به بررسی عوامل مختلفی همچون سازمانی، فرهنگی،  در سازمان نگهداشت کارکنان

را در  ریتأث نیشتریب یوامل سازمانیطی نموده و در نهایت به این نتیجه رسیدند که عفردی، مح

 (.18)نگهداشت کارکنان دارد

( در تحقیقی با موضوع عوامل اثرگذار بر حفظ استعدادها و نخبگان 1100شاطری و همکاران )

مل اثرگذار بر های کلی)علم و فناوری(، عوا سازمانی صنعت برق ایران در راستای تحقق سیاست

 (.11نگهداشت نخبگان را در قالب سازمانی، شغلی و سازوکارهای نگهداشت شناسایی نمودند)

 یو ماندگار یمنابع انسان یعوامل موثر در نگهدار ییشناسا( در تحقیقی اقدام به 1101فاتح نیا )

ز آن است که ا یحاک بدست آمدهنموده که نتایج  برق هرمزگان دیتول تیریشرکت مد در کارکنان

دارند اما  یکارکنان رابطه معنادار یترک شغل با ماندگار یامدهایو عوامل پ یو سازمان یعوامل شغل

 (.10)کارکنان در سازمان ندارد یبا ماندگار یداریاثر معن یشخص عوامل

ر ترین عوامل موثر ببندی مهم شناسایی و رتبه( در تحقیقی  به بررسی، 1101پور ) طهماسبی و قلی

که برای ها پرداختند. نتایج این تحقیق نشان داد  دانشگاه جذب و نگهداشت استعدادهای علمی در

 (.14)پاداشهای بیرونی است تر ازهای درونی بسیار مهماستعدادها پاداش

( در تحقیقی مشخص نمودند که نگهداشت کارکنان صف در 1414و دیگران ) 1زفری ابوصبری

یر تناسب شغل و سازمان با شاغل، توسعه و آموزش قرار دارد در حالی که مالزی تحت تاث "می بانک"

 (.11داری بین جبران خدمات و برنامه کاری منعطف با نگهداشت کارکنان به اثبات نرسید)ارتباط معنی

ترین عامل نگهداری استعدادها در ( در تحقیقی در صنعت بانکداری کنیا، اصلی1414) 1موریتهی

 -را وجود سیستم مدیریت استعداد معرفی نمود. در این تحقیق که از نوع توصیفی صنعت بانکداری

آوری شده است، سیستم مدیریت های آن از طریق پرسشنامه جمعمطالعه مقطعی بوده و داده

استعدادها شامل سه بخش جذب، جانشین پروری و توسعه مسیر شغلی در نظر گرفته شده که در این 

در نگهداری استعدادها مربوط به توسعه مسیر شغلی و پس از آن بیشترین تاثیر به بین بیشترین تاثیر 

 1(. در همین راستا، ری و پاندیتا11پروری و سیستم جذب بوده است)ترتیب از آن سیستم جانشین

پرداخت به  تحلیلی که به بررسی ارتباط مدیریت استعدادها و ایجاد وابستگی شغلی می( در فرا1418)

تیجه رسیدند که در صورت وجود سیستم مدیریت استعدادهای صحیح، وابستگی شغلی ایجاد این ن

 (.11شود ) تر می شود که این امر باعث باقی ماندن استعدادها در سازمان برای مدتی طولانی می

                                           
1 Zefry Abu Sabry 
2 Muriithi   
3 Ray & Pandita 
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( مدیریت استعدادها را به عنوان یک استراتژی در نگهداشت استعدادها 1418) 1مولوی و الفوال

یک عامل تاثیرگذار معرفی کردند. بر اساس این تحقیق که در دوازده بانک لبنانی انجام گرفت، بمنزله 

استراتژی مدیریت استعدادها از طریق چند عامل اصلی شامل ظرفیت سازمانی برای شناسایی 

پروری بر نگهداشت  استعدادها، کارآیی سیستم آموزش و توسعه و مدیریت عملکرد و برنامه جانشین

عدادها اثرگذار بوده است. این تحقیق که با روش تحقیق کمی اکتشافی توسط توزیع پرسشنامه است

انجام شده است مدیریت استعدادها را دارای چهار زیر مجموعه شامل: شناسایی و انتخاب استعدادها، 

ن میان داند که از ایپروری میتوسعه و آموزش استعدادها، سیستم مدیریت عملکرد و برنامه جانشین

پروری و سیستم مدیریت عملکرد بیشترین ارتباط مثبت را با نگهداری استعدادها و تعلق برنامه جانشین

 (.10شغلی دارد)

های نگهداری کارکنان با استعداد در صنعت  ( در تحقیقی با موضوع استراتژی1410) 1ایدریس

های مالزی که در  منابع انسانی بانک های نیمه ساختار یافته با مدیرانبانکداری که از تحلیل مصاحبه

بیش از یک بانک تجربه کار در زمینه منابع انسانی داشته و همچنین دارای تحصیلات آکادمیک منابع 

اند، انجام شده است، اعلام نمود مزایای مالی به عنوان عاملی برای نگهداشت استعدادها انسانی بوده

های مالزی مورد  طف به عنوان عاملی طولانی مدت در بانکتاثیرگذار است در حالی که طراحی کار منع

 (.11گیرد) استفاده قرار می

های شغلی برای  ( در پژوهش خود نتیجه گرفت که در صنعت بانکداری که فرصت1411) 1سوکرو

های متفاوت وجود دارد، برند کارفرما تاثیر قابل توجهی در نگهداشت استعدادهای  کارکنان در سازمان

ها دارد، هرچند که کارکنان علاوه بر برند کارفرما بر احساس  و جذب استعدادها از سایر سازمان سازمان

اند. نتایج این تحقیق که به راحتی در محیط کاری نیز به عنوان عاملی برای باقی ماندن تاکید کرده

احساس درصد،  7047دهد که فرصت رشد با صورت توصیفی و پیمایشی انجام پذیرفته، نشان می

درصد بعنوان سومین عامل موثر در نگهداری  74درصد و برند کارفرما با  7141امنیت شغلی با 

 (.16اند)استعدادها در صنعت بانکداری بوده

( نشان داد که مهمترین عوامل درونی تاثیرگذار بر حفظ و نگهداشت 1411) 0مطالعه اسلیدرینک

 قدردانی برانگیز و چالش کار شغلی، رضایت عه،توس هایاستعدادها شامل استقلال شغلی، فرصت

 شغلی، امنیت کاری، شرایط همکاران، با روابط برگیرنده در ترتیب به بیرونی عوامل مهمترین و شود می

 .(17)د استدستمز و ارتقاء هایفرصت

                                           
1 Mawlawi & El Fawal 
2 Idris 
3 Sokro 
4 sleiderink 
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( در پژوهش خود نشان داد که عوامل شرایط کاری، انگیزش، سیستم پاداش و مزایا، 1411) 1یوهنا

های رفاهی برای کارکنان و سبک رهبری، توازن کار و زندگی، روابط با سرپرستان و همکاران، برنامه

 (.18باشند)برند شرکت از مهمترین عوامل تاثیرگذار بر حفظ و نگهداشت استعداد می

توان عنوان داشت که خلاء پژوهشی جامع در های انجام شده در این زمینه میبا مرور پژوهش

ناسایی عوامل موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکی کشور نمایان بوده و در خصوص ش

های متعدد که با رویکردهای متفاوت و در صنایع مختلف نظیر صنعت برق، آموزش و پروش،  پروهش

بندی مناسبی نظر وجود داشته است لیکن دستهها و .... انجام پذیرفته، در چندین مورد اشتراک دانشگاه

توان آن  های صنعت بانکداری که میر خصوص عوامل شغلی و سازمانی موثر و نیز متناسب با ویژگید

در این راستا، با در نظر گرفتن چارچوب کلی  ها دانست، انجام نپذیرفته است.را متمایز از سایر بخش

 و عوامل افراد یها گروه بین روابط و مدیران سازمانی، رفتارهای های ویژگی با لحاظ سازمانی عوامل

دارد، شناسایی عوامل موثر بر حفظ و نگهداشت کارکنان مستعد  بستگی شغلی که به خصوصیات شغل

 های ذیل دنبال گردید: در صنعت بانکداری در قالب سوال

 عوامل سازمانی موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکداری کدامند؟ .1

 صنعت بانکداری کدامند؟ عوامل شغلی موثر بر نگهداشت استعدادها در .1

 روش پژوهش  .2 

آوری باشد. روش جمع شناسی تحقیق کیفی و نظر هدف کاربردی میاین تحقیق از نظر روش

اطلاعات از طریق مصاحبه نیمه ساختار یافته و روش تحلیل آن تحلیل محتواست. مراحل تحقیق به 

 شرح زیر است:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                           
1 Johanna 

 مطالعه مبانی نظری و پیشینه تحقیق

تدوین سوالات اصلی پژوهش و چارچوب 

 اولیه

 تدوین سوالات مصاحبه

 انجام مصاحبه عمیق با خبرگان

 تحلیل متون حاصل از مصاحبه

 هادگذاری و تعیین ابعاد و مولفهک
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 : مراحل تحقیق1شکل 

خبرگان صنعت بانکداری کشور و نمونه تحقیق خبرگان سه بانک ملی، رفاه  ،ه این تحقیقجامع

اینکه پژوهش حاضر به دنبال بررسی عوامل موثر بر نگهداشت  باشد. با توجه به  کارگران و سامان می

حبه شود. سوالات مصاهای کیفی پرداخته می باشد، به گردآوری دادهاستعدادها در صنعت بانکداری می

بر اساس مبانی نظری و پیشینه تحقیق و همچنین نظرخواهی و راهنمایی خبرگان تنظیم و در ادامه 

نفر انجام پذیرفت. در پژوهش حاضر، بدلیل اهمیت  11ساختاریافته عمیق و هدفمند با  مصاحبه نیمه

و تخصصی، موضوع در صنعت بانکداری و نیاز به گردآوری مفاهیم مرتبط با اخذ نظرات کارشناسی 

مندی از نظرات مدیران بانکی و خبرگان دانشگاهی که به گیری به روش هدفمند با تاکید بر بهره نمونه

عنوان مشاور در صنعت بانکداری فعالیت داشته صورت گرفته که ترکیب ایشان به شرح جدول ذیل 

 باشد: می
 : ترکیب خبرگان پژوهش جهت انجام مصاحبه1جدول 

 

 درصد نیفراوا سمت  ردیف

 13 2 عضو هیئت مدیره بانک 1

 76 11 مدیران، روسای و معاونین بانکی 2

 21 3 مشاور 3

 111 11 جمع
 

 درصد فراوانی تحصیلات  ردیف

 76 11 دکترا 1

 33 1 فوق لیسانس 2

 111 11 جمع
 

با خبرگان  و هدفمند افتهیساختار یها مرحله از پژوهش پس از انجام مصاحبه نیاساس، در ا نیبر ا

مورد مطالعه و  قیها چند بار به طور دقمصاحبه یمحتوا ،سازی ادهیو ضبط و پ یبردار ادداشتیو 

و  هیاول یرانجام شده، کدگذا یهامتون مصاحبه لیقرار گرفت. پس از مطالعه و تحل لیو تحل یبررس

 نیا ی. در مراحل بعددیدمنجر گر هیمقوله اول جادیمقوله واحد، به ا کی ریمشابه ز یجمع کردن کدها
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مقولات  رمجموعهیداشتند، ز یشتریب یکیاز آنها که نزد یو تعداد سهیمقا گریکدیبا  زیمقولات ن

 قرارگرفتند. یتر عام

های بررسی توسط اعضا)مصاحبه شوندگان( و روش  های پژوهش از روشبرای بررسی روایی یافته

 ها،مصاحبههای ن برای محاسبه پایایی کدگذاریهمچنیها استفاده شد. نگری منابع داده چندسویه

 3 تعداد انجام گرفته، هایمصاحبه بین از تحقیق حاضر، در شد. گرفته کار به مجدد کدگذاری روش

 کدُگذاری پژوهشگر توسط روزه 11 زمانی یک فاصله در بار دو آنها از هرکدام و شده انتخاب مصاحبه

 این اینکه به توجه با آمد. بدست درصد 71 شده برابر ذکر وهشی از استفاده با پایایی ضریب شدند.

 انجام هایکدگذاری که گرفت توان نتیجهمی (، بنابراین10است) درصد 64 از بیشتر پایایی میزان

 .باشندمی برخوردار مناسبی پایایی از گرفته

 های پژوهشیافته  .3

بدست آمده است، کدگذاری اولیه انجام هایی که در طول مصاحبه برای استخراج مفاهیم از داده

ها یا عبارات خارج  ها کلمه به کلمه بررسی و در نهایت کدها از میان واژهاین معنی که داده شد. به 

های بدست آمده انجام و از میان آنها مضامین پژوهش شدند. در نسخه اولیه هر مصاحبه، مطالعه داده

کوتاه تبدیل و کلمات و عبارات مشابهی که در طول مصاحبه  این عناوین به عبارات استخراج گردید. 

تکرار شده بودند، در گروه مشترک قرار گرفتند. پس از گردآوری نکات کلیدی و مفاهیم، اطلاعات 

 بندی شده در قالب جدول نتایج کدگذاری در جداول زیر ارائه شده است:دسته
 

 ر بر نگهداشت استعدادهاهای کیفی عوامل سازمانی موث: تحلیل داده2جدول 

 نمونه گزاره مستخرجه از مصاحبه ها
نمونه کدهای 

 شناسایی شده

مقوله استخراج 

 شده
  کد مصاحبه

در  افراد مستعدمشارکت مدیران باید در واحد های سازمانی با تسهیل  -

های مختلف سازمانی، شرایط مناسبی برای  گیری فرایند تصمیم

 ین نگهداشت ایشان ایجاد کنند. و همچن توانمندسازیمشارکت، 

افراد مستعد باید در جلسات مهم وکلیدی و اتاق فکر سازمان حضور  -

 پررنگ و نقش و مشارکت جدی داشته باشند.

افراد مستعد افرادی مشارکت جو و فعال هستند. بنابراین، باید در بحث  -

های یگیرسازی و تصمیممدیریت این افراد لازم است که آنها در تصمیم

سازمانی مشارکت داده و در قبال ایشان مدیریت مبتنی بر هدف صورت 

 پذیرد.

دخیل نمودن 

در امور، حضور 

در جلسات 

 کلیدی

مدیریت 

 مشارکتی

I1, I2, 

I3, I4, 

I5, I6, 

I7, I9, 

I11, I12, 

I13, I14, 

I15 
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 نمونه گزاره مستخرجه از مصاحبه ها
نمونه کدهای 

 شناسایی شده

مقوله استخراج 

 شده
  کد مصاحبه

در حفظ و نگهداشت افراد مستعد، وجود سیستم ارزیابی عملکرد و -

مبتنی بر عملکرد تاثیر مهمی داشته و در ایشان ایجاد میل های پرداخت

 کند. و رغبت و وفاداری به سازمان می

ها را بر اساس عملکرد بدهیم. پرداخت اضافه بایست کارانه و پاداشمی -

کار هم باید بر اساس عملکرد باشد و اگر بتوانیم به این فرهنگ برسیم 

 بسیار موفق خواهیم بود. 

ارزیابی 

 لکرد،عم

پاداش 

 عملکردی

جبران خدمات 

مبتنی بر 

 عملکرد

I1, I2, 

I3, I4, 

I5,  I7, 

I9, I11, 

I12, I13, 

I14, I15 

شیود و بیه    بینیی میی   مسیر و کارراهه شغلی که برای استعدادها پیش  -

نوعی چشم انداز شغلی که برای آنها ترسیم گردیده است، تاثیر به سزایی 

 اد خواهد داشت.در نگهداشت این دسته از افر

کارراهه شغلی، 

مسیر پیشرفت 

شغلی ویژه و 

 ایحرفه

مسیر پیشرفت 

ای حرفه

مشخص و 

 متعهد شده 

I1, I2, 

I3, I4, 

I5, I6, 

I7, I9, 

I11, I12,  

I14, I15 

بایسیت برقیرار بیوده و     ارتباط بین افراد مستعد و مدیریت سازمان میی  -

 رکنان صورت پذیرد. های این دسته از کاحمایت از نظرات و ایده

افراد مستعد باید در جلسات کلیدی و اتاق فکر سیازمان نقیش داشیته     -

باشند. توجه به این نکته در ایجاد یک محیط کاری عالی برای کیارکردن  

   افراد مستعد و در نتیجه حفظ و نگهداشت آنان موثر است.

ها  توجه به ایده

و افکار افراد 

مستعد، حضور 

استعدادها در 

 سات مهمجل

ها  ایده احترام به

و افکار افراد 

 مستعد 

I2, I3, 

I4, I5, 

I6, I7, 

I9, I11, 

I12, I13, 

I14, I15 

رعایت عدالت در محیط کار در برخورد با افراد مستعد بسیار مهم  -

است. عدالت در پرداخت حقوق و مزایا و سایر مواد تاثیر مهمی در 

 نگهداشت این افراد دارد.

های  ها رعایت شود و پرداختسازمانی در دادن مسئولیت اگر عدالت -

شود که نیروها احساس  کارکنان متناسب با عملکرد آنها باشد باعث می

 شود.   کشند به ایشان اهمیت داده می کنند متناسب با زحمتی که می

رعایت عدالت 

در اعطای 

مسئولیت به 

استعدادها، 

عدالت در 

ها به پرداخت

 استعدادها

س انصاف احسا

و عدالت در 

 محیط کار 

I1, I2, 

I3, I5, 

I6, I7, 

I8, I10, 

I12, I13 

موضوع ارتباط با مافوق همواره یکی از مسائل مهم کاری بیوده اسیت.     -

دارا بودن مافوق و سرپرستی همراه بیا درک مناسیب از شیرایط موجیود،     

 باشد.یکی از انتظارات اصلی افراد مستعد می

درک حمایت 

سرپرست 

توسط 

 استعدادها

رضایت از 

سرپرست 

 مستقیم 

I4, I5, 

I6, I7, 

I10, I11, 

I12, I13, 

I15 

باید مسیر ترقی شغلی افراد مستعد شفاف و روشن باشد. اگر افراد  -

مستعد بدانند که سازمان برای آینده آنها برنامه دارد و اطمینان حاصل 

ضای رشد و شکوفایی دهند، فنمایند همانطورکه آنها سازمان را ارتقا می

ایشان نیز فراهم گردیده، تاثیر مهمی بر تعهد این افراد در قبال سازمان 

 خواهد داشت.

های آموزش، فراهم کردن محیط جذاب برای کار، یعنی وجود زمینه -

یادگیری و تجربه برای کارکنان مستعد بسیار مفید و اثرگذار در 

 نگهداشت آنها است. 

مسیر رشد 

شغلی 

دها، استعدا

رشد و توسعه 

 افراد مستعد

فراهم نمودن 

زمینه رشد و 

 شکوفایی افراد 

I1, I6, 

I7, I9, 

I11, I12, 

I13, I15 
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 نمونه گزاره مستخرجه از مصاحبه ها
نمونه کدهای 

 شناسایی شده

مقوله استخراج 

 شده
  کد مصاحبه

قرار گرفتن افراد مستعد در کنار کارکنان و همکاران توانمنید و امکیان    -

تبادل نظر و نیز بحث و بررسی امور و مسائل و مشکلات جاری سیازمان،  

 ثبت این دسته از کارکنان خواهد داشت.تاثیر بسزایی در نگرش م

توانمندی 

همکاران 

مستقیم، تبادل 

نظر با کارکنان 

 توانمند

داشتن 

همکاران 

توانمند/ 

 شایسته 

I5, I6, 

I7, I9, 

I12, I13  

برند و وجهه و اعتبار سازمانی که افراد توانمند در آن مشغول هستند،  -

بوده و دارا بودن برند در عمده موارد برای ایشان مهم و قابل توجه 

 باشد.مطلوب سازمانی، یکی از مزایای جذب و نگهداشت استعدادها می

 وجهه و اعتبار

 برند کارفرما
 برند سازمانی 

 I2, I6, 

I7, I12, 

I15 

دادن منابع و امکانات کافی به استعدادها در راستای پیشبرد اثیربخش   -

 هد داشت.امور به شیوه موردنظر ایشان، تاثیر مثبتی خوا

فراهم نمودن 

منابع لازم، 

اعطای امکانات 

کافی به 

 استعدادها

داشتن امکانات 

 و منابع لازم 
I1,  I6, 

I11,  I14 

در ادامه فراوانی عوامل سازمانی موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکداری مستخرجه از 

 های عمیق با خبرگان در قالب جدول زیر ارائه شده است: مصاحبه
 

 : فراوانی عوامل سازمانی موثر بر نگهداشت استعدادها 3جدول 

 درصد فراوانی کننده به عامل تعداد افراد اشاره عوامل شناسایی شده ردیف

 % 86 11 مدیریت مشارکتی  1

 % 84 11 جبران خدمات مبتنی بر عملکرد  1

 % 84 11 ای مشخص و متعهد شده مسیر پیشرفت حرفه 1

 % 84 11 ها و افکار افراد مستعد  یدها احترام به 0

 % 66 14 احساس انصاف و عدالت در محیط کار  1

 % 64 0 رضایت از سرپرست مستقیم  6

 % 11 8 فراهم نمودن زمینه رشد و شکوفایی افراد  7

 % 04 6 داشتن همکاران توانمند/ شایسته  8

 % 11 1 برند سازمانی  0

 % 16 0 زم داشتن امکانات و منابع لا 14

 های نگارندگانمنبع: یافته
 

و  داشتن  11با فراوانی  توان اظهار داشت عامل مدیریت مشارکتیمی 1های جدول با توجه به یافته

تکرارترین عوامل سازمانی موثر بر به ترتیب پر تکرارترین و کم 0امکانات و منابع لازم با فراوانی 

 نگهداشت استعدادها هستند.



 

 

 

 

 

 

   

 پور، آرین قلی پور، غلامرضا معمارزاده طهرانالهویردی حبیب... /امل موثر بر نگهداشت استعدادها درشناسایی عو                       111

 

بندی اطلاعات مربوط به عوامل شغلی موثر بر نگهداشت ایج کدگذاری در خصوص دستههمچنین نت

 گردد:استعدادها بشرح جدول زیر ارائه می
 های کیفی عوامل شغلی موثر بر نگهداشت استعدادها: تحلیل داده4جدول 

 نمونه گزاره مستخرجه از مصاحبه ها
نمونه کدهای 

 شناسایی شده

مقوله استخراج 

 شده

کد 

 شوندگان مصاحبه

این موضوع که شغل پیشینهادی بیرای افیراد مسیتعد بیه چیه        -

میزان دارای پویایی بوده و امکان رشید و بالنیدگی در آن وجیود    

 دارد، در نگهداشت افراد مستعد تاثیرگذار است.

ها و جایگاه هیای سیازمانی انعطیاف    افراد مستعد باید در پست -

 پذیر و چالشی استفاده شوند.

راد مستعد باید در سازمان احساس حرکت رو به جلو و رشید  اف -

و پیشرفت داشته و مشاغل آنان از کارهای یکنواخت و تکراری به 

 دور باشد.

مهیا نمودن شرایط محیط کاری که کار معنادار بوده و فیرد در   -

کار خود احساس یادگیری، توسعه و پویایی داشته باشد، بر حفظ 

 ای خواهد داشت. ر ویژهو  نگهداشت ایشان تاثی

پویایی شغل، 

های  نقش

پذیر و  انعطاف

چالشی، 

احساس 

حرکت رو به 

جلو و 

 پیشرفت، 

 تنوع کاری

داشتن کار 

 پویا و چالشی

I1, I2, I4, I5, 

I7, I9, I11, 

I12, I13, 

I14, I15 

در خصوص عوامل شغلی باید گفت اینکه کار ارجاعی چقدر با  -

های آنان متناسب است و از انجام آن رضایت و خشنودی قابلیت

-دارند، که یکی از عوامل موثر بر نگهداشت کارکنان مستعد می

 باشد. 

استفاده از نیروهای مستعد در جایگاه مناسب و در جایی که  -

 علاقه دارند، برای نگهداشت آنها بسیار مهم است.

بکارگیری 

استعدادها در 

مشاغل 

متناسب با 

مندی توان

ایشان، علاقه و 

رضایت 

استعدادها از 

 شغل در اختیار

تناسب شغل و 

 شاغل 

I1, I2, I3, I4, 

I7, I9, I11, 

I12, I13, I14 

بندی عوامل موثر بر حفظ و نگهداری اسیتعدادها بایید   در جمع -

به آزادی، اختیار عمل و استقلال کاری در انجیام امیور محولیه و    

کارکنان اشیاره داشیت و آنیرا بعنیوان     موردانتظار از این دسته از 

یکی از عوامل مهم برای کارکنان توانمنید و بیا اسیتعداد قلمیداد     

هیا را فیراهم   نموده و تا حد امکان فضای دربردارنده ایین ویژگیی  

    نمود.

اختیار  آزادی،

عمل، استقلال 

در انجام 

 وظایف

استقلال کاری 

 و شغلی 

I1, I3, I4, I5, 

I7, I9, I11, 

I12, I14, I15 

اگرچه امنیت شغلی موضوعی مهم و حساس است و گاهاً  -

گردد، اما وری می تامین امنیت شغلی کامل منجر به کاهش بهره

تواند موثر و مفید مرتبط نمودن امنیت شغلی افراد با عملکرد می

باشد و در این صورت، استعدادها با مشکلی روبرو نشده و یکی از 

 رطرف گردیده است.های شغلی ایشان ب نگرانی

سطح مناسبی 

از امنیت شغلی 

جهت کارکنان 

 مستعد

 امنیت شغلی
I1, I2, I3, I5, 

I7, I9, I11, 

I15 
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 نمونه گزاره مستخرجه از مصاحبه ها
نمونه کدهای 

 شناسایی شده

مقوله استخراج 

 شده

کد 

 شوندگان مصاحبه

کار و زندگی اثر متقابل با یکدیگر داشته و برای انتقال حس  -

بایست ساز و کار  اطمینان خاطر و عدم استرس به کارکنان می

بین زندگی و کار در جهت توازن و برقراری ارتباط متناسب 

 استعدادهای سازمانی طراحی نمود.

برقراری ارتباط 

مناسب بین 

زندگی فردی و 

شغلی 

 استعدادها

توازن کار و 

 زندگی 
I7, I12 

 

در ادامه فراوانی عوامل شغلی موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکداری مستخرجه از 

 ائه شده است:های عمیق با خبرگان در قالب جدول زیر ار مصاحبه
 

 : فراوانی عوامل شغلی موثر بر نگهداشت استعدادها 1جدول 

 درصد فراوانی کننده به عامل تعداد افراد اشاره عوامل شناسایی شده ردیف

 % 71 11 داشتن کار پویا و چالشی  1

 % 66 14 تناسب شغل و شاغل  1

 % 66 14 استقلال کاری و شغلی  1

 % 11 8 امنیت شغلی 0

 % 11 1 توازن کار و زندگی  1
 

 منبع: یافته های نگارندگان
 

و   11توان اظهار داشت عامل داشتن کار پویا و چالشی با فراوانی می 1های جدول با توجه به یافته

به ترتیب پر تکرارترین و کم تکرارترین عوامل شغلی اثرگذار بر  1توازن کار و زندگی با فراوانی 

 ستند.نگهداشت استعدادها ه

پاسخ  قیعوامل موثر بر نگهداشت استعدادها، به سوالات تحق یمفهوم یالگو میدر ادامه ضمن ترس

 :شودیداده م
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  استعدادها در صنعت بانکداری مفهومی عوامل موثر بر نگهداشت : چهارچوب 2شکل 

 های نگارندگان یافته :منبع
 

 داشت استعدادها در صنعت بانکداری کدامند؟ عوامل سازمانی موثر بر نگه .1

عامل شامل مدیریت مشارکتی، جبران خدمت مبتنی بر عملکرد،  14های پژوهش، مطابق با یافته

ها و افکار افراد مستعد، احساس انصاف و عدالت در کار، ای مشخص، احترام به ایدهمسیر پیشرفت حرفه

ه رشد و شکوفایی، داشتن همکاران توانمند، برند رضایت از سرپرست مستقیم، فراهم بودن زمین

سازمانی و فراهم بودن امکانات و منابع لازم؛ بعنوان عوامل سازمانی موثر بر نگهداشت استعدادها در 

 صنعت بانکداری شناسایی گردید.

 عوامل شغلی موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکداری کدامند؟ .2

عامل شامل داشتن کار پویا و چالشی، تناسب شغل و شاغل،  1های پژوهش، مطابق با یافته

استقلال کاری و شغلی، امنیت شغلی و توازن کار و زندگی؛ بعنوان عوامل شغلی موثر بر نگهداشت 

 استعدادها در صنعت بانکداری شناسایی گردید.

 گیریبحث و نتیجه. 4

دی نیازمند انجام امور کارشناسی چنانکه بحث شد، در صنعت بانکداری عمده مشاغل واحدهای ستا

ها همسو با تحولات محیطی بوده و لازمه فعالیت در ریزیو تحلیلی همراه با نگاه نوآورانه در برنامه

های متعدد مالی، حقوقی بخش صف)شعب بانکی( انجام وظایف معین، حساس و دقیق همراه با ریسک

نگهداشت 

 استعدادها

 مدیریت مشارکتی  

 عملکرد بر مبتنی خدمات جبران  

 و مشخص ای حرفه پیشرفت مسیر 

  شده متعهد

 مستعد افراد افکار و ها ایده به احترام  

 محیط در عدالت و انصاف احساس 

  کار

 مستقیم سرپرست از رضایت  

 کوفاییش و رشد زمینه نمودن فراهم 

  افراد

 شایسته/ توانمند همکاران داشتن  

 سازمانی برند  

 لازم منابع و امکانات داشتن 

 عوامل سازمانی

 چالشی و پویا کار داشتن  

 شاغل و شغل تناسب  

 شغلی و کاری استقلال  

 شغلی امنیت 

 زندگی و کار توازن 

 عوامل شغلی
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داشت کارکنان با استعداد که طی زمان فعالیت باشد، موضوع جذب، بکارگیری و همچنین نگه و ... می

پذیری سازمان خود  توانند بر توسعه و رقابتدر مناصب یاد شده، کسب تجربه ارزشمند نموده و می

دهد که درصد قابل توجهی از  ای داراست. از سویی دیگر، مطالعات نشان میتاثیرگذار باشند، اهیت ویژه

(. در این خصوص، با عنایت به 04ستعدادهای خود موفق نیستند)ها در نگهداشت اها و سازمانشرکت

ها که با توجه به تغییرات مستمر و ها بخصوص بانک نقش نیروی انسانی شایسته و مستعد در سازمان

های ویژه بوده، عمده شرایط محیطی مبتنی بر تکنولوژی، نیازمند نیروی انسانی متخصص با مهارت

سازمانی از طریق شناسایی و تقویت عوامل موثر بر آن، از اهمیت بالائی  موضوع نگهداشت استعدادهای

حاضر شناسایی عوامل موثر بر نگهداشت   در همین راستا، هدف از انجام پژوهش باشد. برخوردار می

عامل در قالب عوامل  1عامل در قالب عوامل سازمانی و  14استعدادها در صنعت بانکداری بوده که

 11های بعمل آمده با خبرگان  ر شناسایی گردید. بر اساس تحلیل محتوای مصاحبهشغلی تاثیرگذا

مولفه به عنوان عوامل مهم و موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکداری انتخاب و به دو دسته 

دهد مهمترین عامل موثر در نگهداشت اند. نتایج حاصل نشان می بندی شده شغلی و سازمانی طبقه

ا در دسته عوامل شغلی، داشتن کار پویا و چالشی و مهمترین عامل سازمانی، مدیریت استعداده

بایست اظهار داشت که اولویت و جذابیت برای مشارکتی شناخته شده است. در این خصوص، می

استعدادها، صرف موارد مادی نبوده و عواملی نظیر داشتن شغلی پویا و جذاب همراه با مشارکت در 

های باشد. بدیهی است مولفه سائل مهم بانک، در زمره عوامل مهم برای این افراد میتصمیمات و م

 گیرد. های بعدی قرار می تاثیر نبوده لیکن بر اساس نتایج تحقیق در اولویتمادی نیز بی

نتایج این تحقیق تاکیدی بر اهمیت طراحی مشاغل پویا و چالشی در سازمان و تخصیص آنها به 

و توانمند بعنوان یکی از اقدامات مهم حوزه منابع انسانی از طریق کارکرد فرایندهای کارکنان مستعد 

باشد. همچنین، نقش مدیران بانک ریزی نیروی انسانی میمرتبط نظیر تجزیه و تحلیل مشاغل و برنامه

ی مهم هااستعدادهای شناسایی شده و بکارگیری ایشان در فرایندها و پروژه و جلب مشارکت در هدایت

ها با انتخاب مدیران شایسته و تقویت واحدهای منابع  باشد. از اینرو، سازمانبدیل میسازمانی، بی

های مختلف مرتبط با  توانند نه تنها در حوزه نگهداشتی سرمایه انسانی بلکه درحوزه انسانی خود می

 اهداف سازمانی موفق عمل نمایند.

ها و نتایج مطالعات پیشین حکایت از ژوهش حاضر با یافتهها و نتایج پبررسی وجوه اشتراک یافته

های مطرح در پیشینه پژوهش دارد. در همین راستا، در انطباق عوامل این پژوهش با عوامل و شاخص

های اثرگذار بر نگهداشت کارکنان مستعد در انطباق با عامل مدیریت مشارکتی بعنوان یکی از مولفه

وجه تمایز  (1106پور و افتخار)گیری شده است، قلیحاضر نتیجه صنعت بانکداری که در پژوهش

 اند. در محیط کار دانستهاستعدادها از سایر افراد را مشارکت فعالانه ایشان نسبت به سایرین 

مبتنی بر از پرداخت  (1100شاطری و همکاران)در رابطه با عامل جبران خدمت مبتنی بر عملکرد، 
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اند. در خصوص عامل مسیر ن عاملی موثر در نگهداشت استعدادها نام بردهتوانمندی و عملکرد بعنوا

های توسعه بعنوان عامل موثر در از معیار فرصت( 1411)1اسلیدرینکای مشخص، پیشرفت حرفه

( در پژوهش خود و در میان عوامل سه گانه شناسایی شده 1414)1موریتهیموضوع نگهداشت و نیز 

شاطری و در پژوهش . گیری نموده استا، توسعه مسیر شغلی را نتیجهموثر بر نگهداشت استعداده

(، پذیرش استعدادها بعنوان یکی از عوامل سازمانی موثر در نگهداشت نخبگان و 1100همکاران)

باشد. ها و افکار افراد مستعد میاستعدادها شناسایی شده که مرتبط با اهمیت عامل احترام به ایده

های مهم نگهداشت کارکنان مستعد در صنعت در کار بعنوان یکی از مولفه احساس انصاف و عدالت

( 1100های متعدد نظیر شاطری و همکاران)بانکداری شناخته شده است که در تطابق با نتایج پژوهش

باشد که در آن عدالت سازمانی بعنوان یکی از عوامل موثر در نگهداشت کارکنان مستعد شناسایی می

امل رضایت از سرپرست مستقیم بعنوان مهمترین عامل سازمانی اثرگذار بر نگهداشت عگردیده است. 

گیری شده است. همچنین در پژوهش ( نتیجه1100کارکنان مستعد در پژوهش شاطری و همکاران)

اهمیت   در انطباق با (، روابط با سرپرستان بعنوان یکی از عوامل موثر عنوان گردیده است.1411)1یوهنا

ها ( وجود فرصت1418) 0راهم بودن زمینه رشد و شکوفایی، در پژوهش مولوی و الفوالاهمیت عامل ف

جزء عوامل موثر در نگهداشت کارکنان استعدادها  های سازمانی برای شناسایی و توسعهو ظرفیت

های خود عامل روابط با ( در پژوهش1411( و یوهنا)1411اسلیدرینک)مستعد مطرح گردیده است. 

های متعدد در پژوهشاند. بر نگهداشت استعدادها مطرح نمودهبعنوان یکی از عوامل موثر همکاران را 

و ... از برند و وجهه سازمان  (1107)زاده و طهماسبی (  و تقی1411) 1سوکرو(، 1411نظیر یوهنا)

ع لازم شده است. فراهم بودن امکانات و مناب  بردهبعنوان عاملی موثر در نگهداشت کارکنان مستعد نام 

بعنوان آخرین عامل موثر در میان عوامل سازمانی موثر بر نگهداشت استعدادها در صنعت بانکداری 

باشد که شرایط ( می1411وکرو)های مختلف نظیر سنتیجه گرفته شده که در تطابق با نتایج پژوهش

در میان عوامل است. کاری و احساس مطلوب به لحاظ امکانات را از جمله عوامل موثر عنوان نموده 

شغلی اثرگذار بر نگهداشت کارکنان در صنعت بانکداری و در خصوص چالشی بودن کار بعنوان یکی از 

عامل درونی موثر بر نگهداشت استعدادها،  1( و در میان 1411اسلیدرینک) های مهم، در پژوهشمولفه

مترین عامل شغلی با تناسب شغل و شاغل بعنوان مهکار چالش برانگیز نتیجه گیری شده است. 

( بعنوان یکی از عوامل اثرگذار بر نگهداشت 1100)پژوهش شاطری و همکارانبیشترین فراوانی در 
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( در پژوهش خود عامل 1414و دیگران) 1زفری ابوصبری. همچنین استعدادها شناسایی شده است

 در پژوهشند. اتناسب شغل و شاغل را یکی از موارد موثر در نگهداشت کارکنان عنوان نموده

( از استقلال شغلی بعنوان یکی از عوامل موثر در 1100( و شاطری و همکاران)1411اسلیدرینک)

های نگهداشت کارکنان مستعد نام برده شده است. امنیت شغلی کارکنان مستعد بعنوان یکی از مولفه

های مختلف پژوهش شده است که در تطابق با نتایج مهم نگهداشت آنها در صنعت بانکداری شناخته

( که از امنیت شغلی بعنوان یکی از عوامل بیرونی موثر در نگهداشت 1411باشد، نظیر اسلیدرینک)می

ایجاد تعادل و توازن میان کار و زندگی شخص کارکنان، از جمله عوامل است.  کارکنان مستعد نام برده

های افراد مختلف بق با نتایج پژوهشمهم اثرگذار بر نگهداشت کارکنان معین گردیده است که در تطا

 باشد.  می( 1411)1یوهنا نظیر

های حاصل از تحقیق پیشنهاداتی به منظور بهبود  با توجه به هدف تحقیق حاضر و بر اساس یافته

 گردد: های آینده ارائه می ها در حوزه نگهداشت استعداد و نیز در راستای تحقیق عملکرد بانک

اخذ  ازمندیو نبوده صف و ستاد  های اغل متنوع در بخشمشمول مش یصنعت بانکدار -

لذا با تحقق  باشد، یم یکلان و راهبرد های یرگی میمتعدد و مستمر در کنار تصم ماتیتصم

از طریق ایجاد مکانیزم مربوطه و  مذکور ندیمشارکت کارکنان مستعد شناخته شده در فرا

اهداف نگهداشت  یدر راستا شانیا بیترغمنجر به  زهیانگ جادی، ضمن اهمکاری مدیران مافوق

  گردد. یم یسازمان یاستعدادها

دارد که امکان  اریدر اخت یدر سبد جبران خدمت کارکنان خود ابزار متنوع ینظام بانک  -

و ... را فراهم  کارشناسی حق ها، اضافه کار، پاداش رینظ یمختلف یها نمودن پرداخت یعملکرد

 شده ییشناسا یارغبت و نگهداشت استعداده زه،یانگ شیت افزااز آن در جه توان یآورده و م

 )با ارائه عملکرد مناسب( بهره گرفت.

 بایست ، میکارکنان مستعد شناخته شده در سطح سازمان یشغل شرفتیپ ریدر خصوص مس -

دسته از کارکنان با لحاظ  نیا ژهیو یکارراهه شغل یخصوص طراح نیدر ا. داشت ای ژهینگاه و

در  شانیجهت قرار گرفتن ا یزری و برنامه یو عمود یارتقا افق یرهایمس رینظ یا رفهالزامات ح

 و نگهداشت استعدادها خواهد داشت. زهیدر انگ یمطلوب ریمدون، تاث یشغل یرهایمس

ایجاد امنیت برای طرح و آزمون ایده شاید مهمترین ویژگی است که سازمان متعهد به مدیریت  -

کنند که از هایشان را مطرح نمیاشد. بطور عام، افراد به این خاطر ایدهاستعدادها باید داشته ب

ها هم طرد شدن در هراسند. باید توجه داشت که ایجاد احساس امنیت در خصوص طرح ایده
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دهد، وجود داشته باشد. باید در خصوص خود کار و هم در خصوص فرایند کاری که رخ می

ی برای آزادی بیان که افراد طی آن بتوانند نه تنها تصمیمات، برای این امر، علاوه بر ایجاد فضای

بلکه حتی اختیار مدیر را زیر سوال ببرند، این احساس نیز باید وجود داشته باشد که آنچه 

گیرد و البته با توجه گویند ارزشمند است و در مسیر حرکت رو به جلو مورد توجه قرار می  می

رهای نه چندان عاقلانه افراد، مورد تمسخر قرار نگیرد و فرد به به ماهیت خلاقانه کار، اظهارنظ

همین دلیل از گروه طرد نشود. در واقع، برخورداری از مدیری با ذهن باز که در مقابل وی افراد 

های پرورش های خویش را بیان کنند، یکی از مهمترین شیوهبتوانند به جرات و جسارت ایده

و مهمتر از  یپردازدهیو ا تیمطلوب رشد، توسعه، خلاق یدن فضافراهم نمو(. 17استعداد است)

 خواهد نمود.نگهداشت استعدادها در  یادیارائه شده کمک ز یها دهیا رشیآن، پذ

رعایت عدالت در سازمان به معنی اتخاذ رویه یکسان جهت کلیه کارکنان نبوده بلکه توجه به  -

های رشد و ها، فرصتت مختلف نظیر پرداختها، استعداد و عملکرد افراد در مقولاشایستگی

باشد. طراحی نظام جبران خدمت ارتقا و ... موردنظر بوده که از اهمیت زیادی برخوردار می

 های سازمانی در نگهداشت استعدادها موثر خواهد بود. عادلانه، رفتارهای منصفانه و حمایت

مساعد  طیمحایجاد ، ی محضمراتبو سلسله  یکنترل یفضا جادیعدم ا ها، دهیا انیجر لیتسه -

 های ابهام تیریکار استعدادهاست، مد تیخلاقانه و حل مساله که ماه های تیجهت انجام فعال

 نیو توسعه و همچن قیبخصوص امور تحق دهد یکه غالباً در کار استعدادها رخ م یاحتمال

و  یکار طیعدادها در محاست ییرشد و شکوفا هاینهیزم تواند یم ،افراد نیا فوظای در ها ابهام

 را فراهم آورد. شانیانگهداشت 

کارکنان مستعد و  یکار اقیبا افراد توانمند، برجسته و تلاشگر موجب بهبود اشت یهمکار -

 شانیشده و منجر به تحقق نگهداشت ا شتریب یکار و محتمل شدن سخت یداشتن علاقه برا

 .گردد یم

ادراک  تیبر حما یمطلوب ریگذاشتن آنها، تاث اریاخت فراهم نمودن ابزارها و امکانات لازم و در -

 .آورد ینگهداشت آنها را فراهم م تیدسته از کارکنان داشته و موجبات تقو نیا یشده از سو

 تشویق را کارکنان بلکه شود می حفظ استعدادها و جذب موجب تنها نه سازمان برند -

 نوعی ماهیتاً دربردارنده کارفرما ند. برندبپرداز خدمات کیفیت و وری بهره بهبود به تا نماید می

و  شهرت همان شود که می ایجاد کارفرمایان توسط که است سازمان به نسبت کارکنان تعهد

تلاش برای تقویت برند سازمانی)که جزء عوامل (. 01باشد) می قلب کارکنان در شرکت اعتبار

های مرتبط جهت تعریف مورد توجه استعدادها است( از طریق طراحی برنامه و پروژه

 باشد.مجدد)ریبرندینگ( بر نگهداشت این دسته از کارکنان موثر می
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 بوده خود نحوه انجام کار مند به انتخابو علاقهکارکنان به شکل فطری نیازمند استقلال کاری  -

رهبران و مدیران در ارائه اطلاعات  در این خصوص. بدانندمسئول انجام کارشان  را خوداینکه  و

این نیاز اساسی حمایت از  بایستکارکنان مستعد، میهای شغلی  ها و محیط ایجاد وضعیت و

 دیکتهضمن عدم القای ، با استعداد اهداف کاری به کارکنان در زمان ابلاغ نمایند؛ بطور مثال

آورده به وجود را احساس مشارکت  ها،یشرکت دادن آنها در هدفگذار به ایشان، با اهداف شدن

 را اهداف به رسیدن چگونگی وآنها به اعمال اختیار و کنترل خود بر فرآیند کاری  و نیاز

ندهند.  قرار فشار تحت خاص، هدفی به رسیدن یا کاری انجام را برای کارکنان نمایند و برآورده

 هزیکمک نموده تا با انگ ازین نین اداستقلال در کار، کارکنان را در برآور یحام یها طیمح جادیا

 .کار بپردازندبه انجام  یشتریب

و فرد  تیاحساس رضا بنحوی که موجبشغل و شاغل  و ایجاد تناسب واقعی میان انطباق -

افزایش  گردد، موجباتشغل مربوط  ازیدارا بودن تخصص موردن لیبه دل شتریب یکار زشیانگ

در سازمان  د مستعدافرانگهداشت  در انجام فرایندهای سازمانی گشته و بر یاثربخش و ییکارا

 باشد. یم رگذاریتاث

امنیت شغلی را بعنوان احساس داشتن یک شغل مناسب و اطمینان از تداوم آن در آینده و  -

فقدان عوامل تهدید کننده شرایط مناسب کاری در آن شغل تعریف و دو بعد عینی و ذهنی 

ار کم منجر به ( و عنوان گردیده که امنیت شغلی بسیار زیاد و بسی01برای آن معرفی نموده)

عملکرد ضعیف و غیرمولد است و حدی از امنیت شغلی مولد و مناسب خواهد بود که به 

از جمله  یشغل تیکننده امن دیکنترل، کاهش و حذف عوامل تهدافزایش عملکرد کمک نماید. 

اقداماتی بوده که منجر به افزایش انگیزه کارکنان و نیز نگهداشت استعدادهای سازمانی 

 .گردد می

های کسانی است که در این ها و خانوادهتوازن بین کار و زندگی یکی از نیازهای اساسی سازمان -

کنند. اگر کسب و کارها بتوانند فشارهای خانواده و دیگر فشارهای وارده بر ها کار میسازمان

تا از سازد کارکنان را درک کنند، این امر هم به نفع خودشان است و هم کارمندان را قادر می

عهده این فشارها برآیند. معمولاً این توازن مرتبط با ساعات کاری انعطاف پذیر، اوقات کاری و 

های مرتبط کاری است. توازن میان کار و زندگی مزایایی نظیر عملکرد بهتر کارکنان و شیوه

ش وری آنان، انگیزش بیشتر، غیبت کمتر و کاهش میزان بیماری کارمندان، کاهافزایش بهره

فشار و استرس، حفظ بهتر کارکنان و بهبود تصویر بهتر سازمان در جامعه را داراست. فراهم 

های کاری  نمودن شرایط توازن کار و زندگی با طراحی وظایف و مشاغل پویا و نیز ارائه برنامه

 شود.ساز نگهداشت استعدادها میمنعطف، زمینه
 

 ردد: گ همچنین در راستای تحقیقات آتی پیشنهاد می
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های تحقیق کمی هم مورد تحقیق و بررسی  نتایج تحقیق و مدل بدست آمده از طریق روش -

 قرار گیرد.

های خصوصی و دولتی، این تحقیق به تفکیک در  های موجود در بین بانک با توجه به تفاوت -

 ها انجام پذیرد. هریک از این نوع بانک

گردد بدلیل اغلی بوده که پیشنهاد میحیطه بررسی تحقیق حاضر، کلیه استعدادها در هر مش -

 اهمیت مشاغل مدیریتی، این تحقیق با محوریت مشاغل مدیریتی نیز انجام پذیرد.

گردد  با توجه به اینکه، نگهداشت استعداد، بخشی از فرایند مدیریت استعداد بوده، پیشنهاد می  -

یز در صنعت بانکداری های دیگر مدیریت استعداد از جمله جذب و توسعه استعداد ن در حوزه

 های مرتبط صورت پذیرد.پژوهش
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