
آبادي ابراهيم،آراسته، زين نورادصديق، نوه. . . .   اي هاي توسعه حرفه شناسايي مؤلفه

183

؛مدارس غيردولتي مديران با استعداد اي حرفههاي توسعه  مؤلفه شناسايي
پژوهشي آميخته

 ،خوارزمي، دانشگاه مديريت، دانشكده آموزشي، مديريت گروه آموزشي، مديريت دكتري دانشجويميترا نورادصديق
.ايران تهران،

.ايران تهران، زمي،خوار دانشگاه مديريت، دانشكده آموزشي، مديريت گروه آموزشي، مديريت ستادا ابراهيم، نوه عبدالرحيم

.ايران تهران، خوارزمي، دانشگاه مديريت، دانشكده آموزشي، مديريت گروه آموزش عالي، مديريت ستادا آراسته، حميدرضا

.ايران تهران، خوارزمي، دانشگاه مديريت، دانشكده آموزشي، مديريت گروه آموزشي، دانشيار مديريت آبادي، زين رضا  حسن

چكيده
غيردولتي تهران، باهاي  دبيرستان ، دراستعداد با اي مديران حرفه توسعه هاي مؤلفه شناسايي هدف احاضر ب پژوهش

وري از فن و بهره نمونه گيري هدفمند رويكرد از كيفي، در بخش. استفاده از روش پژوهش آميخته صورت گرفت
مدارس موسس، خبره 14با  يافته رساختا نيمههايي  در مصاحبه اشباع نظري، معيار به كارگيري گلوله برفي و

، برابر)ارزياب(پايايي مصاحبه، از روش توافق درون موضوعي دو كدگذار. استفاده شد غيردولتي معروف تهران
استفاده maxqdaنرم افزار  به كمك )تم(موضوعي تحليل فن ها از داده در تحليل اين. درصد حاصل شد 9/86

95 -96كليه مديران مدارس متوسطه غيردولتي تهران در سال تحصيلي  ملشا، آماريجامعـه در بخش كمي  .شد
مدير به طور تصادفي به 218 فرمول نمونه گيري كوكران، نفر بودند كه از اين ميان با استفاده از ،510كه مشتمل بر

.بودخش كيفي ساخته حاصل از نتايج ب محققپرسشنامه بـا ابزار  ي بخش كمياجـرا. رديدگ انتخاب نمونه عنوان
آمارهاي  كمي، از شاخصهاي  براي تحليل داده. بدست آمدمطلوب در حد روايي و پايايي ابزارهاي پژوهش 

كه داد پژوهش نشان نتايج. استفاده گرديدي و الگويابي معادلات ساختاري تأييد، تحليل عاملي اكتشافي و توصيفي
ايجاد فرصت توسعه شغلي، ايجاد فرصت توسعه فردي،: مؤلفه سه در را با استعداد مديراناي  حرفهتوسعه  توان مي

جمعاَ حاصل، مؤلفهسه است كه نتايج كلي پژوهش حاكي از آن  .نمود تشويق مديران به بهسازي خود، خلاصه
،53/0ايجاد فرصت يادگيري با ضريب (دهد اي مديران را تبيين و پوشش مي از واريانس توسعه حرفه%  34/49

در تبيين  48/0و تشويق مديران در بهسازي خود با ضريب  56/0ي مسائل مالي از آموزش با ضريب جدا ساز
.)سهم دارند واريانس سازه توسعه
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Abstract 
The purpose of this study was to identify the components of professional development 
of talented managers in Tehran's non-governmental high schools using mixed 
research method. In the qualitative section, the targeted sampling approach and the 
use of snowball technology and the application of theoretical saturation criterion, 
were used in semi-structured interviews with 14 experts of the founder, the famous 
nongovernmental schools in Tehran. The reliability of the interview resulted in an 
agreement between the two coders (evaluator), equal to 86.9%. In analyzing these 
data, thematic analysis (theme) was used by maxqda software. In the quantitative 
section of the statistical society, all non-governmental high school principals of 
Tehran in the academic year of 2016-2017, consisting of 510 people, were selected 
from among which 218 managers were randomly selected using the Cochran 
sampling formula. The implementation of the quantitative part was done using a 
researcher made questionnaire based on the results of the qualitative section. Validity 
and reliability of research tools were optimum. For analyzing quantitative data, 
descriptive statistics, exploratory factor analysis, and structural equation modeling 
were used. The results of the research showed that it is possible to summarize the 
development of talented managers in three components: creating opportunities for 
career development, creating opportunities for individual development, encouraging 
managers to improve themselves. The general results of the research indicate that the 
three components of the study, explaining and covering 49.34% of the variance of 
managers professional development (creating a learning opportunity with coefficient 
of 53%, separating financial issues from education with coefficient of 56% and 
encouraging managers In their upgrading, the coefficient of 0.48 contributes to the 
explanation of the variance of developmental structures. 
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مقدمه
- هاي مهم سازمان هاست، خصوصاً سازمان استعداد يكي از دغدغه شناسايي مديران با

دانند، نه ها مي انساني آنهاي  هاي اصلي خود را كاركنان مستعد و سرمايه هايي كه سرمايه
در وضعيت رقابتي موجود و در. ]55[هاي ملموسي چون پول يا تجهيزات  دارايي

اصلي ترين ويژگي آن است، تنها مداوم،هاي  محيطي كه تغييرات پي در پي و نوآوري
موفق خواهند شد كه نقش استراتژيك منابع انساني را درك نموده و دارايهايي  سازمان

هاي سازمان]. 5[منابع انساني ماهر، دانش محور، شايسته، با استعداد و توانمند باشند
ازمندكه يك سازمان خاص، نياند  همختلف با شدت گرفتن رقابت به اين نتيجه رسيد

آنچه. مختلفي تعريف نمودهاي  توان به شكل مي استعداد را .]2[استعدادهاي خاص است
هايي كه بيشتر بر آن توافق دارند، تمايز بين استعداد و نيروي انساني عادي، بر سر ويژگي

نمايد كه كمتر كسي قادر به انجام مي است كه فرد را قادر به انجام خاص يا امور خاصي
ذهنيهاي  ارتباطي عميق، توانمنديهاي  مختلف، مهارتهاي  تخصص. ]45[هاست آن

ها ترين اين تفاوت توان از مهم وانمندي هدايت را ميخارق العاده و به خصوص ت
مديريتي آنانهاي  امروزي در درجه اول بستگي به سرمايههاي  موفقيت سازمان. دانست
نداشته باشند بي شك كاركنان برتري نيزبه عبارت ديگر سازماني كه مديران برتري . دارد

نخواهند داشت، زيرا يا افراد به سازمان جذب نمي شوند يا اينكه پس از مدتي آن را
استعداد مديريتي تلفيقي از نوعي ذهن با هوش استراتژيك، توانايي]. 52[كنند مي ترك

ام بخشي بهارتباطي، توانايي جذب و الههاي  رهبري، بلوغ عاطفي و احساسي، مهارت
و توانايي كسباي  هشغلي و وظيفهاي  ديگر افراد با استعداد، روحيه كار آفريني، مهارت

.]36[نتايج، است
مديريت استعداد بر اين تمركز دارد كه افراد چگونه به سازمان وارد شوند و توسعه

سطح در فرايند مديريت استعداد، بعد از شناسايي افراد مستعد و مقايسه]. 54[يابند



بر آموزش سازمانهامديريت 

186

ضروري و مورد نياز سازمان، مرحله بعدي فراهم آوردنهاي  ها با صلاحيت صلاحيت آن
].55[براي توسعه مستمر اين افراد اختصاص دارد هايي  فرصت

، توسعه كاركنان بر روي همه كاركنان در سازمان متمركز)2005( 1به عقيده ليندروم
بايدها  گيرد كه سازمان مي د را در نظراست، اما مديريت استعداد يك گروه خاصي از افرا

چرا كه شناسايي استعداد بدون توسعه استعداد. توجه كنندها  به طور فوق العاده به آن
يكي از فرايندهاي اصلي در مبحث مديريت]. 12[چيزي جز اتلاف زمان و منابع نيست

راي دانستنيادگيري بر نياز فرد ب. است) آموزش و يادگيري(استعداد، موضوع توسعه
داشتن قابليت يادگيري در افراد مستعد. افزايد مي جديدترهاي  بيشتر و كاوش در حوزه

].25[بخشد مي را بهبودها  شود و آگاهي آن مي باعث ارتقا ظرفيت افراد براي يادگيري
توسعه استعداد، يادگيري و بهبود عملكرد كاركنان با استعداد، بخش ضروري مديريت

آنچه كه بسيار ضروري است در اين مرحله با كاركنان به صورت]. 18[استعداد است
كاملا فردي رفتار شود و برنامه نگهداري كاركنان را توسعه دهند كه به طور خاص بر

واي  هتوسعهاي  برنامه. كند تأكيدكاري و تعادل كار و زندگي هاي  توسعه چالش
شامل آموزش رسمي باشد و هميادگيري بايستي بسيار روشن باشد و هم هاي  فرصت

كانون در را استعدادها توسعه كههايي  سازمان گفت توان مي ].14[برنامه پايش
را بيشتري توانند استعدادهاي مي نمايند وافر توجه آن به و داده قرار خودهاي  فعاليت
بهتري عملكرد درازمدت در و نمايند حفظ را آنها تري طولاني زمان و نموده جذب
].44[باشند هداشت

نقشي ، مديران21قرن  مدارس پيچيده عمليات داشتن نظر در با معتقدند، محققان
كنند مي آموزان ايفا دانش يادگيري و مدرسه بهبود و اثربخشي در محوري و حياتي بسيار

از كه اي اندازه به دارند، مدرسه پيامدهاي بر گيري چشم تأثير مدارس مديران]. 48و27[

1. Linderum
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شده ياد آموزان دانش تحصيلي پيشرفت بر اثرگذار عامل عنوان دومين به ها آن نقش
وها  شايستگي دانش، اكتساب نيازمند مديريت مدرسه شغلي است كه]. 56[است

متعددي از تحقيقات نتايج اما]. 33[آموزان است دانش يادگيري بهبود برايهايي  مهارت
مديران بين در رهبري براي زملاهاي  مهارت دانش و در شكاف و برخورداري عدم

مفهوم شايستگي ارتباط بسيار نزديك با مفهوم]. 10،17،20،47[اند  هكرد بحث مدارس
مورد نياز شغل خود دستهاي  استعداد دارد، يعني اگر افراد به مرتبه بالايي از شايستگي

بنابراين. نظر گرفتو به عبارتي استعداد در ها  توان آنان را به منزله بهترين مي يابند قطعاً
توان به موارد زير اشاره مي با توجه به تعاريف ذكر شده، از نقاط مشترك اين دو مفهوم

:كرد
و شخصيهاي  ويژگي ثمربخشِ آميزه به، بستگي سازه، دو ارتقاء هر .1

.دارداي  هزمينهاي  محرك
و عملكرد از معيني سطح به مفهوم عمدتاً هر دو بكارگيري و توسعه .2

.شود مي منجر يتموفق
مشخص شايستگي را" و "استعداد" ميان فاصل حد كه مهمهاي  تفاوت از اما برخي

:كند به شرح ذيل است مي
شايستگي مقابل در استعداد) حدي تا حداقل(ذاتي بودن تفاوت، بارزترين و اولين

با ،بنابراين. شود شايستگي تواند مي شود، به كار گرفته و پرورش كه استعدادي .است
توسعه شايستگي، از شروع با اما را ارتقاء داد، شايستگي توان مي استعداد از شروع

.است ممكن غير نظري لحاظ استعداد از
شايستگي مشاهده قابليت نيافته، پرورش استعدادهاي با تقابل دومين تفاوت در

در ي دارند،گير اندازه قابليتها  آزمايش ازاي  هگسترد طيف طريق ازها  شايستگي .است
كه هنگامي ويژه به باشد، مشكل است ممكن استعدادها گيري اندازه كه حالي

.]11[باشد نيافته توسعه هنوز استعدادهاي
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حوزه آن در عالي عملكرد به خاصاي  هرشت در استعداد كه است اين ديگر تفاوت
عملكرد تري از عادي سطح به استعداد بدون شايستگي كه حالي خورد، در مي پيوند

به سطح  نتواند نيست، استعداد كه، با فردي كه نيست معنا بدين البته. منجر خواهد شد
بيشتري تلاش دومي با كه دهد مي نشان صورت هر در اما .برسد بالاتر از نرمال عملكرد

].50و11[برسد استعداد با فرد يك از عملكرد، سطح اين از به براي رسيدن
كه نمي توان آن را استعدادهاست، كاري ي بخشي، ويژگيانگيزه و انرژ نهايت، در

در مبارزه زاي شغلي، استرسهاي  زمينه خصوصا در عنصر اين .داد نسبت شايستگي به
با كنند، مي تجربه امروزه كاركنان كه است شخصي، زندگي با كاري، زندگي يك تركيب
].11[ است ارزش

به تواند مي استعداد با فرد هايي است كه ويژگي العاده، فوق عملكرد و انگيزه انرژي،
مديريت شوند، استعدادها تا كند مي ذكر شده، ايجابهاي  ويژگي بدهد، خود سازمان

.]11[باشند ارزش با سازماني سرمايه يك توانند مي آنها كه چرا
احساس جديد، موقعيت به ورود با مديران از بسياري كه است داده نشان تحقيقات

كه گفت توان مي اساس، برهمين]. 20[دارند بودن، منزوي و تنهايي آمادگي، عدم ضعف،
نيازهاي شان طلبي جاه تجربه و شغلي، پايه از نظر صرف آموزشي، رهبران همه
.گردد شناسايي مشخص و اي حرفه توسعه نيازسنجي طريق از بايد كه دارند،اي  هتوسع

دانش بهبود يادگيري جهت در هايشان شتلا به اينكه براي مديران كه است اين واقعيت
].22،23[ مداوم هستند توسعههاي  فعاليت در شركت نيازمند ببخشند، قوت آموزان

راهكارها مهم و كليدي بخش عنوان به مدارس، مديران توسعه فردي روي بر تمركز
تا سازد مي قادر را مديران توسعه فردي،]. 49[است شده مطرح آموزشي اصلاحات و
با رويارويي منظور به را رهبري با مرتبطهاي  صلاحيت وها  نگرش ها، مهارت نش،دا

محيط خلق يادگيري، نتايج بهبود نقششان، ارتقا دهند و سبب انجام هاي چالش
.]4،9،16،17،22،47[گردند  آموزان تحصيلي دانش پيشرفت و كيفيت افزايش يادگيرنده،
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در كه را آنچه توانند مي مديران آن طريق از كه فرآيندي است توسعه عبارتي، به
 توسعه. ]23،33[ آورند دست به نگرفته اند، يادها  ساير برنامه و سازي آمادههاي  برنامه
و ها آموزشي، فعاليت مديران توسعه. است مدارس بهبود فلسفه از بخشي مديران فردي

هاي نگرش و ها تمهار اي، حرفه دانش بردن بالا به منظور شده طراحي فرآيندهاي
براي بهتر شرايط ايجاد و بهبود زمينه در آنان كردن تواناتر راستاي در مديران رفتاري
مدارس، مديران ظرفيت كه هايي فعاليت ،]10[است آموزان دانش و يادگيري موفقيت
تغيير، رهبري چون هايي حوزه در مديرانهاي  مهارت و برده بالا تر را،مؤثر رهبري جهت

.]15[دهد مي افزايش آموزش فرايند و بهبود انساني منابع مديريت
با توجه به شرايط بسيار رقابتي و متغير امروزي، نياز به بازبيني و نوسازي مستمر

افراد و به ويژه استعدادها يكي از الزامات اصلي در موفقيتهاي  و تواناييها  مهارت
توسعه وهاي  ق مختلف برنامهبرتر دنيا هر يك به طرهاي  شركت. استها  سازمان

1انجمن آموزش و توسعه منابع انساني آمريكا. كنند مي بهسازي كاركنان خود را پيگيري

تغيير نام داده است، به عنوان يكي از، به انجمن توسعه استعداد 2014كه در سال 
هاي با هدف آمايش شاخصو  2001از سال بزرگترين مراكز حرفهاي آموزش سازماني، 

.نمايد مي صنعت گزارش وضعيت ،لكرد اين حوزه اقدام به تدوين گزارشي با عنوانعم
500فهرست  سازمان كه اطلاعات آنها مشتركاً از 461اين انجمن،  2014در گزارش سال 

و پايگاه اطلاعاتي جايزه آموزش و توسعه آمريكا گردآوري )2فوررچون(شركت برتر 
كليدي حوزه آموزش در سازمانهاي آمريكايي شاخص 30مطالعه و بالغ بر  ،شود مي

بر اساس اين گزارش سازمانهاي امريكايي طي سال. اند تحليل و مقايسه شده بررسي،
گذاري بيليون دلار در زمينه يادگيري و توسعه كاركنان خويش سرمايه156 بيش از 2014

1. American Society for Training and Development (ASTD)
2. Furtun
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در امرها  مانگذاري ساز گزارش حاكي از اين است كه روند سرمايه همچنين. اند كرده
].19،24[آموزش و يادگيري كاركنان همچنان صعودي است 

گويد در صنعت بسيار رقابتي ما، مي ، 2اجرايي الكستروكس مدير  1هانس استرابرگ
داشتن افراد مناسب در جايگاه مناسب، روشي براي تضمين آن است كه ما فرصتهاي

اشته باشند، زيرا ما معتقديم كه مديريتخود را بشناسيم تا افرادمان بهترين عملكرد را د
يك پيش نياز براي ،آنان استهاي  توسعه افراد و توانايي  پويا و توسعه استعداد كه همان

يادگيري براي گرفته، فرصت صورت كاركنان بين در كه تحقيقاتي در .]3[موفقيت است
سازمان در راد نخبهاف ماندن باقي عوامل از مورد سومين جديد، موارد امتحان و رشد و

بيشتر، اضافي، مرخصي پرداخت از بالاتر كاركنان، توسعه يعني. است شده بندي طبقه
محيط آور بودن نشاط حتي و برانگيز انگيزش كار منعطف، كاري محيط و كاري برنامه
اين شركتهاي  نيز گوياي تلاش 3تجربيات مايكرو سافت. ]41[است شده شناخته كار

ايجاد فرصت يادگيري و توسعه مداوم تعهدي است كه. استعداد است در حوزه توسعه
علاوه بر كليه كاركنان، مايكروسافت با. مايكروسافت به تمام كاركنان خود دارد

يادگيري،هاي  شاگردي، چرخه -ارزيابي، مربي گري، استاد هاي  نظير فعاليتهايي  برنامه
كوچك تري ازهاي  كار، بر روي گروهدر زمينه كسب و ها  يادگيري فعال و سخنراني

ارشد مياني تر هستند، سرمايههاي  كاركنان كه داراي استعداد بالقوه براي رسيدن به نقش
هاي ظرفيت توسعه را، استعداد مديريت قلب ،)2008( 4موهان. ]28[كند مي گذاري
سيلهظرفيت يادگيري به و: داند، بدين صورت كه ها مي در بستر ارزش افراد دروني

سازد، مي آموزش جامعي كه چگونه يادگرفتن را به همراه توانايي در پايش محيط فراهم

1.  Hans Straberg
2.  Elextroux
3.  Microsoft
4.  Mohan
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كند تا به سطح بالاتري از مي يابد؛ ارتقاي ظرفيت تفكر نه تنها به شخص كمك مي توسعه
شود خلاقيت خود را توسعه دهد؛ توسعه ظرفيت مي درك و خرد برسد، بلكه باعث

د، در جهت برقراري ارتباط يادگيري با افراد و محيط اطرافشانارتباطي براي افراد مستع
باشند كه نتيجه آن ايجاد يك حس تعلق و يك محيط مبتني بر اعتماد در سطح سازمان و

پرورش استعداد رويهاي  در اين راستا برنامه. ]47[شود مي روحيه تيمي در افراد سازمان
و افراد را در آينده موفقها  هايي كه شغلو رفتارها  فردي، شايستگيهاي  توسعه مهارت

اين امر بيش تر روي توسعه يك طرز تفكر استعداد جامع. ]28[شود مي سازد، متمركز مي
در مطالعه صورت گرفته، نشان داده شده است كه عامل فرصت. و كامل تمركز دارد

هاي اختيادگيري و رشد توسط پاسخ دهندگان مهم تر و بالاتر از عواملي نظير پرد
زمان كار منعطف، شغلي كه براي فرد جالب است، وهاي  اضافي، مرخصي بيشتر، برنامه

دهد كه آن چه در درجه مي اين مطلب نشان. محيط كاري لذت بخش تلقي شده است
برتر مهم است، وجود فضا و فرصت آموختن و يادگيريهاي  اول براي استعدادها و نيرو

در همين. به يك مسير شغلي قابل لمس و شفاف نياز دارد در اينجا كاركنان .]44[است
مورد، سازمان مستلزم سرمايه گذاري بيش تر بر روي كاركنان، با  هدف ايجاد

توسعه استعداد نيز مانند شناسايي استعداد نقش. ]33[يادگيري و توسعه استهاي  فرصت
تاثير معناداري بر مزيت كند و براي اينكه مي حياتي در فرايند مديريت استعداد ايفا

رقابتي سازمان بر جاي گذارد، بايد به صورت پيش گستر و فراكنشي اجرا گردد نه
جديدشان ازهاي  بايد توجه داشته باشيم چنان چه استعدادها در نقش. ]55[واكنشي 

.]46[حمايت كافي و توسعه ساختارمندي برخوردار نباشند، از دست خواهند رفت
اجتماعي ارتباطات كه دهد مي نشان) 2015(همكاران  و لنيرمو پژوهش نتايج
].40[است مؤثر آنان برتوسعه تحولي رهبري و اجتماعيهاي  شبكه در عضويت مديران،
نتيجه و پرداخته مديران توسعههاي  برنامه ارزيابي ، در پژوهش خود، به)2015(هيلارد 
هاي مهارت و پژوهش دگيري،يا آموزش، بهبود به شده ارايه فرصت كه، است گرفته
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انجام ، با)2014(ناديو  و نايكر ].24[دارد مديران توسعه بر را تاثير ترين بيش رهبري،
هاي فرصت ايجاد كه گرفتند نتيجه مدارس مديران توسعه زمينه در كيفي پژوهشي
توسعه در مشاركتي رهبريهاي  مهارت بهبود و اجتماعي ارتباطات تيمي، كار يادگيري،

جو كه گرفت پژوهشي نتيجه طرح انجام با) 2013(كيمبر  ].41[مؤثرند مدارس ديرانم
مدارس بر توسعه مديران مشاركتي مديريت و كاركنان فردي بين ارتباطات مدرسه، مثبت
توانايي مديران بر مستقيم و مثبت توسعه تاثيريهاي  برنامه اجراي چنين، هم است، مؤثر

كسب تري بيش آمادگي مسئوليت قبول جهت در و داشته نانآ نفس به اعتماد افزايش و
آموزان دانش موفقيت بر مستقيم تاثيري مديران توسعه ديگر، سوي از و كنند مي
كههايي  برنامه اجراي گرفتند نتيجه خويش پژوهش ، از)2013(و يانگز  كاردنو ].32[دارد

بسيار تاثيري كند، ايجاد انمديراي  هحرف و فرديهاي  مهارت يادگيري برايهايي  فرصت
گرفت نتيجه خويش پژوهش از) 2011(ابراهيم  ].13[دارد مدارس مديران بر توسعه زياد
بودن دسترس در مديران، حمايت مديران، توسعه كننده تسهيل عوامل ترين مهمكه 

ساير ذينفعان، حمايت فردي،هاي  اقدام مالي، امور و منابع خدمت، ضمن آموزش
عوامل ترين مهم چنين، هم. ]27[هستند روزانه مسايل وها  چالش و هبررهاي  نقش

امور و منابع فقدان محدود، خدمت ضمنهاي  دوره كافي، تجربه بازدارنده توسعه فقدان
كمبود خانوادگي،هاي  موضوع شناخت، عدم مخالفت، گيري، تصميمهاي  قدرت مالي،
ايالت مناطق در مدارس مديراناي  هرفح توسعه زمينه ، در)2011(بيزل . باشد مي وقت

توسعههاي  برنامه اجراي مناطق اين در :گرفت كه نتيجه و داد انجام پژوهشي ويرجينيا
نبود. باشد مي محدود مديران توسعه و رشدهاي  فرصت و است همراه ضعف شديد با

فدرال، دولتهاي  سياست مديران، اندك دانش مناسب، و سازماندهي ريزي برنامه
].10[است مناطق اين در توسعههاي  برنامه دلايل ضعف از ...و جغرافيايي موقعيت
سازي آمادههاي  دوباره برنامه طراحي عنوان پژوهشي با انجام ، با)2008( لوريت

نيازهاي از را جامعه و مدرسه روابط پذيري، مسئوليت كند، مي بيان مديران مدارس ،
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مديران، جلسات شامل، رااي  هحرف توسعههاي  روش انواع و كرده ذكر توسعهفرايند 
واي  هحرفهاي  مجله خواندن كتاب، مطالعه كنفرانس، آموزشي، منطقه خارج از سخنرانان

رانيمد توسعه نهيزم در يپژوهش انجام با، )2007(  سالازر . ]53[دانند مي سازي شبكه
نييتع و اهداف ميتنظ ،همكاران و خود توسعههاي  برنامه در مشاركت گرفت، جهينت
هاي ارزش فيتعر ها؛ داده ليتحل و هيتجز ت؛يمامور و انداز چشم توسعه امدها؛يپ
وها  داده توسعه ؛يدرس برنامه يابيارزش و اجرا ،يطراح آموزش؛ يباورها و ياديبن

با مدرسه توسعه ؛يراهبردهاي  برنامه ياجرا و توسعه ها؛ داده يآور گرد يراهبردها
مستمر؛ بهبود يبرا زهيانگ جاديا و حفظ ؛ منابع يسازمانده ؛يستميس تفكر از استفاده

يامدهايپ و الزامات از ر؛ييتغ نديفرا ليتسه و محور جهينت يآموزشي ريگ جهت جاديا
و يگر يمرب مطالعه، كوچكهاي  گروه ليتشك چونهايي  روش با كه هستند توسعه
.]48[دهستني ريگيپ قابل محور مسئلههاي  پروژه

الگويي تدوين هدفبا  1395و همكاران پژوهش كيفي در سال   بني وليك نصيري
مقوله كلي رسيدند كه 16فارس به  استان ابتدايي مدارس مديران بالندگي براي مفهومي

و دانش در رييتغ مستمر، بهبود به ازين( يعل طيشراچارچوب آن عبارت است از 
،)يمشاركت يبالندگ برنامه( يمحور دهيپد ،)يرفاه و يمال ليمسا ،ياديبنهاي  داده

ميمستق يياجراهاي  روش پرورش، و آموزش ادارات در يبالندگ مراكز جاديا( راهبردها
طيشرا ،)نينوهاي  يفناور ،يمشاركت فرهنگ ،يتيحما و باز جو( نهيزم ،)ميمستق ريغ و

يبالندگ ( امدهايپ و )مدرسان يستگيشا كننده، ليتسه مقررات و نيقوان( گر مداخله
عنوان به مدرسه توسعه آموزان، دانش يليتحص تيموفق ران،يمداي  هحرف و يفرد

نتايج بدست آمده از پژوهش حيات و. ]42) [بالنده شهروند تيترب و رندهيادگي سازمان
مدارس مديران اي حرفه توسعههاي  روش و نيازها شناسايي هدف با، )1394(همكاران
5 شامل متوسطه مدارس مديران اي هحرف توسعه نيازهاي كه بود آن از حاكي متوسطه
مشاركت اخلاقي، رهبري سازماني، رهبري و مديريت آموزشي، رهبري كلي مقوله
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ايِ حرفه توسعه ارائه هاي روش همچنين .است مقوله زير 14 و تكنولوژي و اجتماعي
وها  سخنراني سمينارها، ا،ه دركارگاه شركت شامل، ترتيب به مديران نظر از مطلوب
دانشگاهي،هاي  ، دوره)آنلاين منابع مقاله، كتاب،(خواندن ،اي همنطق و مليهاي  كنفرانس
و )مشاهده(مدارس ديگر از بازديد مربيگري، مديران، انديشي هم جلسات مشاوره،

بر مؤثر عوامل" عنوان با پژوهشي در )1392( غفاري صالح و افجه ].23[بود كارآموزي
توسعه ريزي برنامه كه دادند نشان " محور دانش كاركنان ترك خدمت و نگهداري
ترك با سازماني ارتقاي و شغلي مسير ترسيم محور، دانش نگهداري كاركنان با سازماني
،1390حاجي كريمي و سلطاني در سال  .]1[دارد دار رابطه معني كاركنان خدمت

مل سنجش مديريت استعداد در صنعتبررسي و تحليل عوا:  پژوهشي تحت عنوان
پژوهش نشان داد كههاي  يافته. ]21[ماشين آلات و تجهيزات صنعتي ايران انجام دادند

شاخص سنجش مديريت استعداد در صنعت ماشين آلات و تجهيزات صنعتي ايران
ارزيابي سهم نيروهاي مستعد در موفقيت سازمان، جبران خدمات نيروهاي: عبارتند از

متناسب با سهم آنان در ارزش آفريني سازمان، مشاركت ويژه  نيروهاي مستعد در مستعد
تصميم گيري ها، ارايه بازخور و ايفاي نقش مربي گري نسبت به نيروهاي مستعد،

در موفقيت سازمان، فراهمها  قدرداني رسمي از نيروهاي مستعد به خاطر نقش ويژه آن
عه نيروهاي مستعد داشتن و افزايش ضريبويژه جهت توسهاي  آوردن امكان آموزش

امنيت شغلي ويژه نيروهاي مستعد، طراحي مسير پيشرفت شغلي ويژه نيروهاي مستعد و
، با)1389(پژوهش بلوچي و نيلي طباطبايي. شناسايي شكاف استعداد خلاصه كرده است
به) ازمطالعه موردي، شركت توزيع برق شير(عنوان طراحي الگوي توسعه منابع انساني

هاي رسمي، تفويض اختيار، كار آموزش: بر توسعه مؤثرچهار مورد از اصلي ترين عوامل 
، تحقيقي در سازمان گسترش و)1388(بابايي ].7[تيمي و چرخش شغلي پرداخته است

آموزش، پرورش و تجربه: نوسازي صنايع ايران انجام داد، وي به سه منبع يادگيري شامل
:ژوهش فوق، برنامه پرورش مديران شامل سه عنصر اصليدر پ. اشاره كرده است
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.و مربي گري بود) يادگيري ناشي از تجربه(مهارت آموزي، خود توسعه ايهاي  دوره
همچنين در پژوهش ديگري كه ميان مديران نظام اداري كشور صورت گرفته است، از

ي حين كار ويادگيري مستقيم، يادگير: سه رويكرد اصلي براي پرورش مديران شامل
تواند مي بررسي توسعه مديران مستعد آموزشي،. يادگيري اجتماعي استفاده شده است

سنتي راهاي  تحولي در مدارس ايجاد نموده و نقاط ضعف و اشكالات وارده بر رويكرد
علاوه بر اين، استقرار مديريت استعداد در آموزش و پرورش، زمينه ساز. مرتفع نمايد

هاي با استعداد، تمامي توانايي ها، استعدادها و مهارت كه در آن مديرانگردد  مي شرايطي
يادگيري را، براي انجام وظايف محوله به كار گيرند تا بدين وسيله، بازدهي مدارس خود

و مباني علمي مدونها  شواهد امر حاكي از عدم مراعات ملاك. را به حداكثر برسانند
ي توفيق در بخش دولتي است، اما با ملاحظه اي مديران مدارس براي توسعه حرفه

اي مديران با استعداد، مقاله بسياري از مدارس غيردولتي در شناسايي و توسعه حرفه
مستعد رانيمداي،  حرفه توسعه عوامل نيمهمتر حاضر به دنبال بررسي اين است كه

ست؟يچ مدارس

روش پژوهش
لازم تهران، غيردولتي مدارس بر حاكم اجتماعي و فرهنگي شرايط به توجه با پژوهشگر

.ورزد مبادرت پژوهش مورد زمينه در كيفي بررسي به محتوا، تحليل كمك به داند مي
قادر شده ارائه نظريات و شده انجامهاي  پژوهش اساس بر پژوهشگر كه شرايطي در زيرا
ساخت هب فرضيه آزمودن و ارائه جاي به است لازم نباشد، پژوهش فرضيات ارائه به

باقري حاج اديب(نمايد اقدام زمينه بر مبتنيهاي  داده و پژوهش سوالات اساس بر نظريه
با دارد تلاش پژوهشگر ادامه در رو اين از). 1386 منصوريان، ؛1394 همكاران، و

به را نظر مورد پديده نهفته عوامل و ها  مؤلفه زير ابعاد، كمي و كيفي مطالعات از استفاده
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استعداد توسعه فردي الگوي طراحي به و داده قرار كنكاش مورد جانبه همه و جامع طور
توسعههاي  مؤلفهبنابراين، در مرحله اول به دنبال شناخت . نمايد اقدام آموزشي مديران
مورد نياز ازهاي  اي مديران  مستعد با استفاده از پژوهش كيفي و گرد آوري داده حرفه

مورد نياز با استفاده ازهاي  م، بر مبناي روش كمي، دادهدر بخش دو. طريق مصاحبه بود
مديران  مستعد، اي ابزار پرسشنامه ساخته شده به كمك بخش كيفي براي توسعه حرفه

در مرحله نهايي، بعد از. بودها  ميداني مورد نياز براي تحليلهاي  در پي گردآوري داده
آماري مناسب، نظير تحليل عاملي هاي مكفي با بكارگيري تكنيكهاي  آماده شدن داده

ي و الگويابي معادلات ساختاري، در پي شناخت ابعادتأييداكتشافي و تحليل عاملي 
برها  اين ابعاد و سپس تعيين ميزان تاثير سازه تأييدالگو و  مؤلفهتشكيل دهنده هر 

پژوهش از حيث. همديگر در قالب آزمون و برازش الگوي نهايي پژوهش بوده است
در اين پژوهش، پژوهشگر با توجه به نظريات و. است 1دف، از نوع كاربرديه

مديران  مستعد وجود دارد و گردآوري اي رويكردهايي كه در زمينه توسعه حرفه
اي مديران  مستعد ، به دنبال بكارگيري و كاربرد حرفه ميداني از سازه توسعههاي  داده

تي تهران و طراحي الگوي مفروض واين نظريات در موقعيت خاص مدارس غيردول
از طرف ديگر نوع پژوهش بر حسب. آزمون اين الگو در جامعه مورد مطالعه است

موردهاي  از نوع ميداني است كه به صورت پيمايش به گردآوري دادهها  گردآوري داده
قرار 2پژوهش غيرآزمايشيهاي  لذا پژوهش در طبقه كلي روش. نياز اقدام گرديده است

بنابراين تحقيق حاضر از لحاظ هدف كاربردي بوده و به روش آميخته. ]8[فته استگر
مديران مستعد اي تحقيق حاضر، به دليل اين كه به دنبال كشف توسعه حرفه. است

در اين نوع طرح ها،. ي اكتشافي است تحقيق آميختههاي  آموزشي است، از نوع طرح

1. Applied study
2. Non experimental
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براي . است و رويكرد آن استقرايي است محقق درصدد زمينه يابي در يك زمينه خاص
پردازد و با استفاده از اين شناسايي  مي كيفيهاي  اين منظور، ابتدا به جمع آوري داده

بنابر اين، در اين نوع از . زند مي كميهاي  اوليه، دست به تنظيم ابزار گرد آوري داده
بر آن، در توالي گرد  شود و علاوه مي كيفي اهميت بيشتري دادههاي  تحقيقات، به داده

. ]7[شود مي كمي جمع آوريهاي  كيفي و سپس دادههاي  نيز ابتدا دادهها  آوري داده
همين روند، در تحقيق حاضر نيز رعايت شده است، يعني، ابتدا با روش كيفي و به كمك 

و طبقه   اي مديران آموزشي مستعد شناسايي توسعه حرفههاي  مؤلفه، maxqdaنرم افزار 
شده و سپس با پرسش نامه محقق ساخته، كه حاصل مرحله اول تحقيق است؛ به  بندي
جامعه آماري تحقيق، در نتيجه مشورت . پرداخته شدها  و شاخصها  بندي ويژگي دسته 

با اساتيد صاحب نظردانشگاه و برخي از متخصصان آموزش و پرورش؛ موسسان با 
يردولتي شهر تهران كه با موضوع معروف و موفق مدارس متوسطه غهاي  تجربه مجتمع

با توجه به ماهيت تحقيق و آميخته بودن . مورد تحقيق آشنايي دارند، شناسايي شدند
سوالاتي كه در مصاحبه استفاده . روش تحقيق، بهترين و جامع ترين ابزار، مصاحبه است

شده است، به صورت مشخص مبتني بر سوالات اصلي پژوهش و سوالاتي بوده است كه 
برقراري تماس با اين  با. در جلسه مصاحبه مطرح شده استراي تبيين بهتر موضوع ب

ها، مصاحبه شوندگان به معرفي در خلال برخي از مصاحبه. انجام شدها  افراد، مصاحبه
افرادي كه در راستاي اهداف پژوهش، داراي نظرات و تجارب ارزنده بودند، پرداختند كه 

. مورد مصاحبه نيمه هدايت شده شد 14ژوهشگر قادر به انجام با هماهنگي با اين افراد، پ
به اشباع رسيد، اما براي اطمينان بيشتر،  11حاصل از مصاحبه تا نفر هاي  اگر چه داده

  . نفر ادامه پيدا كرد 14تا ها  مصاحبه
) ارزياب(براي محاسبه پايايي مصاحبه، از روش توافق درون موضوعي دو كدگذار

ت، بدين منظور از مشاركت دو عضو هيئت علمي دانشگاه خوارزمي استفاده شده اس
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درصد توافق درون موضوعي كه به عنوان شاخص پايايي تحليل به كار. استفاده شد
:رود، با استفاده از اين دستور محاسبه شد مي

انجام گرفته در اين تحقيق، با استفاده ازهاي  ي مصاحبهپايايي بين كدگذاران برا
درصد است، 60چون اين ميزان پايايي، بيشتر از . درصد است 3/87دستور فوق برابر 

توان ادعا كرد كه ميزان تحليل مي است و تأييدمورد ها  قابليت اعتماد كدگذاري
.كنوني مناسب استهاي  مصاحبه

، از پرسش نامه محقق ساخته كه بر اساس تحليلبراي جمع آوري اطلاعات كمي
شاخص نهايي 11در طراحي پرسش نامه ، . كيفي ساخته شده است، استفاده شدهاي  داده

همچنين براي آزمون روايي سوالات. در نظر گرفته شدها  استخراج شده از مصاحبه
مرحله، با انجامدر اين . پرسشنامه، از نظرات متخصصان، اساتيد دانشگاهي استفاده شد

مختلف و كسب نظر از افراد ياد شده، اصلاحات لازم به عمل آمد و بدينهاي  مصاحبه
.سنجد مي ترتيب اطمينان حاصل شد كه پرسشنامه، همان خصيصه ي مورد نظر محقق را

.است 944/0ضريب آلفاي كرونباخ پرسش نامه ي رتبه بندي شاخص ها، برابر 
جامعه قرار گرفت، سنجش مورد اي مديران مستعد حرفه توسعه كمي، مدل بخش در
از مستخرج اي مديران مستعد، مدل توسعه حرفه سنجش براي رتبه بندي و آماري

و آمار آخرين طبق. غيردولتي تهران بود شامل تمامي مديران مدارس ها، مصاحبه
صيليدر سال تح پرورش شهر تهران مديريت آموزش و سوي از شده منتشر اطلاعات

مدير به 218 تعداد، اين از مديردبيرستان غيردولتي را در بر داشت، كه ،510) 95 -96(
كوكران اساس دستور بر تصادفي،گيري  نمونهروش با  نمونه عنوان صورت تصادفي به

ابزار. شدند انتخاب درصد 5 مجاز خطاي و درصد 95 اطمينان فاصله گرفتن نظر در با و

موضوعي روند افقوت درصد ൌ
2 ൈ قاتفاوت ادعدت

هاكد كل ادعدت ൈ%100 
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جمعيت اطلاعات بخش، 2 شامل كه گويه 10 بر مشتملاي  هكمي پژوهش، پرسشنام
بود، بر مؤلفهخود داراي سه زير  مستعدكه اي مدير حرفه توسعههاي  مؤلفهشناختي و 
بر پرسشنامه هاي  گويه .برده شد كار تنظيم و بهها  مصاحبه از حاصلهاي  اساس يافته
و مخالفم موافقم، موافقم، كاملاً گزينه داراي چهار ليكرتاي  هگزين چهار اساس طيف

در تجزيه و. شد اختصاص داده، تنظيم آنها به 4 تا 1 اعداد ترتيب به كه مخالفم كاملاً
1ناپارامتريك خي دوهاي  آزمون(هاي آماري توصيفي و استنباطي ها از روشتحليل داده

هاي مختلف و همچنين براي بررسيو  براي بررسي وضعيت پاسخگويي به گويه
تست تك نمونه ايي، تحليل عاملي اكتشافي، tهاي هر بخش، آزمون عناداري  گويهم

در پي شناخت ابعاد تشكيل دهنده) ي و الگويابي معادلات ساختاريتأييدتحليل عاملي 
بر همديگر در قالبها  اين ابعاد و سپس تعيين ميزان تاثير سازه تأييدالگو و  مؤلفههر 

و براي آزمون  spssي پژوهش با استفاده از نرم افزار آماري آزمون و برازش الگوي نهاي
.استفاده شد) lisrel (الگو از نرم افزار ليزرل

تحقيقهاي  يافته
مربوط به تحليل محتوا، به روند شكل گيريهاي  در بخش كيفي ضمن ارائه تحليل

تا در انتها، شود مي اي مديران مستعد آموزشي پرداخته توسعه حرفههاي  مؤلفهمفاهيم، 
.اي مديران مستعد آموزشي در مدارس متوسطه تهران تبيين شود الگوي توسعه حرفه
مصاحبه انجام شده در مدارس 14اين پژوهش حاصل تفسير هاي  بخش كيفي يافته

در اين پژوهش روش جمع آوري داده ها، مصاحبه باز و. معروف غيردولتي تهران است
با هدف آگاهي و اطلاع از نگرش و باور خبرگان درها  حبهمصا. نيمه ساختار يافته بود

اي مديران مستعد آموزشي انجام توسعه حرفههاي  مؤلفهخصوص محور اصلي پژوهش 

1. Chi- Square
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را بر اساس سوالات تحقيقها  در اين پژوهش محقق سعي نمود، مصاحبه. شده است
شده توسطشروع و سپس بر اساس مطالب بيان شده، ارتباط مطالب و مباحث مطرح 

مرتبط با آن بههاي  ضمن آن كه هدف اصلي تحقيق و پرسش. خبرگان را حفظ نمايد
كيفي مبتني بر تحليلهاي  در اين پژوهش، يافته. عنوان مبناي تحليل قرار گرفته است

باشد، مي گرد آوري شده از مصاحبه و مباني نظريهاي  داده
ستعد آموزشي در مدارس غيردولتياي مديران م توسعه حرفههاي  مؤلفه :سوال اول

شهر تهران كدامند؟
مصاحبه انجام شده، به طور ميانگين هر يك از موسسان مسئوليت بالاتر از 14در 

و پرسنل را بر عهده داشتند و ميانگين سابقه كار اعضاي نفر مدير و معاون و دبيران 25
قابل) 1(در جدول ها  نهتوزيع جمعيت شناختي نمو. سال است 31نمونه نيز، نزديك به 

.مشاهده است
توزيع جمعيت شناختي نمونه كيفي. 1جدول

ف
جنسيت  سابقه  تخصص و تحصيلات سمتردي

مرد  سال 43 مهندس الكترونيك و دانشجوي دكتري موسس  1
مرد  سال 27 مهندس الكترونيك و دانشجوي دكتري موسس  2
مرد  سال 25 دكتراي مديريت آموزشي مدير  3
مرد  سال 19 مهندس و فوق ليسانس علوم تربيتي مدير  4
مرد  سال 25 مهندس ، دانشجوي دكتري موسس  5
مرد  سال 25 مهندس موسس  6
مرد  سال 35 دكتراي علوم تربيتي موسس  7
مرد  سال 43 دكتراي كتابداري موسس  8
مرد  سال 40 فوق ليسانس مديريت موسس  9

زن  سال 42 ليسانس حقوق موسس 10
زن  سال 27 فوق ليسانس فيزيك موسس 11
زن  سال 30 فوق ليسانس زبان موسس 12
زن  سال 25 فوق ليسانس موسس 13
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زن  سال 30 فوق ليسانس موسس 14

ارائه شده  2 گذاري بر اساس بخشي از يك مصاحبه در جدوليك نمونه از كد
.است

فر اولن از كدگذاري بر اساس بخشي از مصاحبهاي  هنمون  . 2جدول
شده كدهاي شناسايي)توسعه مدير مستعد(متن مصاحبه

درست است كه.استهاتوسعه مديران در عمل بسيار بالاتر از آموزش تئوري
همراه شود تا محيط عمليبنابر اين آموزش بايد در . دانش زمينه ايي، لازم است

.ر نمي شودبا گذراندن مباني تئوريك، فرد مدي. منجر به توانمندي شود
اساتيد حضور دارند و دانش به. در اين جا مركز مطالعه يعني دفتر پژوهش داريم

).هم به دبيران و هم به مديران(كنند روز را منتقل مي
مديران ما همواره تحت آموزشدهيم و  ما محتوا را خودمان توليد و آموزش مي

وزشي كه بدون فازآم. در حلقه توانمند سازي آموزش يكي از اجزاست. هستند
نيازبنابر اين چرخه آموزش با . شناخت انجام شود منجر به كارايي نخواهد شد

 caseدر كلاس آموزشي ما . است ارائهو بعد  نحوه ارائهآغاز و بعد  سنجي

study) ،خروجيها  است، معرفي مسئله، ارائه تجارب، بيان تئوري) مطالعه موردي
كاهش هزينه و تعهد بيشترشود و در كل به  مي توسعه باعث رشد فرد .حل مسئله
شرط زندگي راحت در اين مجتمع، اين است كه فرد، خودش  را به. شود منجر مي

.دانش بيارايد

)توانمند سازي(باور به توسعه.1
آموزش تئوري ها بودن عملي.2
آموزش  دانش به روز.3
برنامه مدون  و مستمر براي توسعه.4
ه نياز سنجي،آموزش با توجه ب.5
نحوه.7محتواي متناسب، انتخاب.6

مدل آموزش به. 8ارائه مناسب، ارائه
گرفتن.9.صورت مطالعه موردي

از مزاياي. 10. بازخورد، در اتمام كار
توسعه تعهد و كاهش هزينه ها

يادگيري مستمر.11

باز كد 87كيفي به دست آمده از مصاحبه ها، هاي  پس از تجزيه و تحليل داده
در ها، مصاحبه محوري كدگذاري مرحله از آمده بدستهاي  مقوله. شد حاصل
ايجاد ،)باز كد 39(شغلي توسعه فرصت ايجاد: صورت به مستعد، مدير) ارتقاء(توسعه
مسئوليت پذيرش براي كاركنان تشويق ،) باز كد 27(فرديهاي  مهارت توسعه فرصت
اين نتايج، در حقيقت .شد بندي دسته و ارائه) باز كد 18(  خود بهسازي امر در بيشتر
پس از استخراج اوليه،. اي مديران مستعد آموزشي را نشان داد توسعه حرفههاي  مؤلفه
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استخراج شده در معرض قضاوت و بازنگري كارشناسان وهاي  مضمون مجدداً
رب گرفته انجام يها غربال و ينيبازب از پس شده استخراج نيمضام. متخصصان قرار گرفت

محقق، مضامين فرعي مشابه، ميمفاه ادغام و يتكرار ميمفاه حذف و مصاحبه 14 يرو
را كه بيشترين نزديكي معنا و مفهوم را نسبت به هم داشتند؛ كنار هم قرار داد و به خلق

مشخص ياصل مضمون 11 تعداد تيدرنها. پرداخت) اصليهاي  مضمون(معاني جديد
بدستهاي  مؤلفه. كد محوري تقليل يافتند 3توسعه به  يبند دسته در نيمضام نيا كه شد

فرصت ايجاد شغلي و توسعه فرصت جادياآمده از مرحله كدگذاري محوري به صورت 
بهسازي امر در بيشتر مسئوليت پذيرش براي كاركنان تشويق فردي وهاي  مهارت توسعه

آموزشي، بدست اي مديران مستعد خود  دسته بندي و به عنوان نشانگان توسعه حرفه
همچنين تعداد 3نتايج اين مرحله، پاسخ به سوال اول تحقيق است كه در جدول . آمد

.، نمايش داده شده است4دفعات اشاره موسسان مدارس در جدول
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ها به دست آمده از تحليل مصاحبه) ها مؤلفهزير (كدهاي محوري:  3جدول 
اي مديران مستعدآموزشي توسعه حرفه

تعداد دفعات اشاره به كدهاي محوري حاصل از تحليل مصاحبه ها:  4جدول
ف
ردي

)زير مؤلفه ها(كدهاي محوري
ها حاصل از مصاحبه

 دفعات اشاره

ف
ردي

از حاصل)ها مؤلفه زير(محوريكدهاي
ها مصاحبه

دفعات
اشاره

هاي مهارت توسعه فرصتايجاد 2 36 شغليتوسعهفرصت ايجاد  1
فردي

13  

تشويق كاركنان براي  3
پذيرش مسئوليت بيشتر در

امر بهسازي خود

18 

ف
كدهاي آزادردي

زير( كدهاي محوري
)ها مؤلفه

مؤلفه

ارائهوآموزش ويسنجازين(توسعهيبرامدونيزير برنامه  1
)مناسب

اطلاعات اثربخش انتقال طيشرا جاديا
انتقال يبرا دانشگاه ، دياسات و زبده ياياول از گرفتن كمك

رانيمد به اطلاعات

شغلي توسعه فرصت ايجاد

سعه
تو يآموزشمسائلبهمدرسهريمدفيوظاشرحاختصاص  2

اطلاعات يآور روز به  جهت لاتيتسه آوردن فراهم
يعلم شرفتيپ امكانات آوردن فراهم

توسعه فرصت ايجاد
فرديهاي  مهارت

يآموزشمشاوره ارائه  3
مستمر يريادگي

فرد هر ييتوانا با متناسب تخصصيهاي  دوره يبرگزار

يبرا كاركنان تشويق
در بيشتر مسئوليت پذيرش
خود بهسازي امر
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اي مديران مستعد آموزشي   چه الگويي مفهومي براي توسعه  حرفه: سوال دوم پژوهش
توان ارائه نمود؟ مي مدارس غير دولتي،
اي مديران آموزشي حرفه توسعهلگوي مفهومي توان ا ، مي 3جدولهاي  با توجه به يافته
مصاحبه به صورتهاي  الگوي مفهومي پژوهش بدست آمده از يافته. مستعد را ارائه نمود

.است 1نمودار 

الگوي مفهومي پژوهش. 1نمودار 

طراحي شاخص توسعه، 11 حاوي اي هپرسشنام كيفي، بخش نهاييهاي  داده براساس
.داشت تحليل ارزش پاسخنامه 218كه  شد، توزيع ارس غيردولتيِ تهرانبين مديران مد و

افزار نرم بهها  داده ورود از پس تحقيق اين در شده گردآوريهاي  داده تحليل براي
SPSS استفاده دليل .شد استفاده استنباطي آمار و توصيفي آماري روشهاي از 20 نسخه

عدم يا تأييد منظور بهها  پرسشنامه از اصلح اطلاعات تحليل و تجزيهها  آزمون اين از
.ارائه شده است) 5(نتايج نمونه بخش كمي را در جدول .است مدل ابعاد تأييد

در امر بهسازي خود، تشويق كاركنان

فردي هاي مهارت توسعه فرصتايجاد

شغلي توسعه فرصت ايجاد

ايتوسعه حرفه
مديران آموزشي
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توزيع جمعيت شناختي نمونه كمي. 5جدول
درصد  فراواني  هاي پاسخ دهندگانويژگي

100 218 مدير سمت
42/6  14 20كمتر از سابقه كار

19/20  44 سال25تا20بين
16/37  81 سال30تا25بين
23/36  79 سال به بالا30

35/18  40 زن جنسيت
65/81  178 مرد

سؤالات استاندارد انحراف و ميانگين بودن مطلوب بيانگر توصيفيهاي  شاخص
4ارائه شده در قالب طيف ليكرت  گويه مربوط به توسعه 11پاسخ دهندگان به . باشد مي

3كه خود آن نيز داراي . پاسخ دادند) 4(تا خيلي موافقم) 1(مخالفم  اي از خيلي درجه
اختصاص شرح وظايف مؤلفهبهترين وضعيت براي . است 6فرعي به شرح جدول  مؤلفه

مدير مدرسه به مسائل آموزشي در گويه فراهم آوردن تسهيلات جهت به روزآوري
ايجاد فرصت يادگيري مؤلفهن ترين ارزيابي از آ و ضعيف  6239/3با ميانگين اطلاعات 

.بود 5/2با ميانگين  در گويه ايجاد شرايط انتقال اثربخش اطلاعات  و توسعه مداوم
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مديران آموزشي اي توصيفي گويه هاي، توسعه حرفههاي  شاخص. 6جدول 
ميانگين مع انحراف

يار
هاگويه  مؤلفه

3807/3 ازسنجي و آموزش و ارائه ني(ريزي مدون براي توسعهبرنامه 96815/0
)مناسب

فرصت ايجاد
شغلي توسعه

5046/2 14097/1 ايجاد شرايط انتقال اثربخش اطلاعات
6743/2   كمك گرفتن از اولياي زبده، براي انتقال اطلاعات به مديران 19848/1
3257/3 اطلاعات به مؤثرگرفتن از اساتيد دانشگاه براي انتقالكمك 03816/1

مديران
4725/3 79264/0 هاي تخصصيبرگزاري كارگاه
6239/3  فرصت ايجاد  اختصاص شرح وظايف مدير مدرسه به مسائل آموزشي 75335/0

 توسعه
  فرديهاي  مهارت

4908/3   فراهم آوردن تسهيلات جهت  به روز آوري اطلاعات 87062/0
2110/3  فراهم آوردن امكانات پيشرفت علمي 88065/0
4312/3 73575/0 ارائه مشاوره آموزشي كاركنان تشويق

پذيرش  براي
بيشتر مسئوليت

خود بهسازي امر در

1376/3 99277/0 يادگيري مستمر
9450/2   هاي تخصصي متناسب با توانايي هر فردبرگزاري دوره 73535/0

،KMOآزمون كرويت بارتلت و (حاصل با كمك آزمون تحليل عامليهاي  مؤلفه
.مشخص گرديد) اكات، ماتريس چرخش يافته اجزا، نام گذاري عامل هاجدول اشتر

حاكي از 7در تحقيق حاضر در جدول شماره   KMOنتايج آزمون كرويت بارتلت و 
 =KMOآن است كه حجم نمونه براي استفاده از آزمون كاملا مناسب و كافي است 

.باشد ين تحقيق ميو نيز تناسب بسيار زياد آزمون تحليل عاملي در ا  ] [721.
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پذيري تعداد نمونه انتخاب شده براي تحليل عاملي تأييدآزمون . 7جدول 

نتايج آزمون بارتلتمقياس
KMO 2  df  Sig

>001/0 55 121/381 721/0 اي مديران آموزشيتوسعه حرفه

ن هرمعيارهاي مناسب بودن متغيرها بعد از اجراي تحليل عاملي و ميزان اشتراك تبيي
.نشان داده شده است) 8(گويه در جدول

مديران اي ميزان اشتراك تبيين هر گويه پرسشنامه الگوي توسعه حرفه. 8جدول 
آموزشي

استخراج شدهمقدار اوليهمشخصه گويه در داده هاگويه
q1 372/0 000/1  )نياز سنجي و  آموزش و ارائه مناسب(برنامه ريزي مدون براي توسعه
q2شرايط انتقال اثربخش اطلاعاتايجا 000/1350/0د
q3 313/0 000/1 كمك گرفتن از اولياي زبده، براي انتقال اطلاعات به مديران
q4 647/0 000/1  اطلاعات به مديرانمؤثركمك گرفتن از اساتيد دانشگاه، براي انتقال
q5000/1719/0هاي تخصصيبرگزاري كارگاه
q6 595/0 000/1 مدير مدرسه به مسائل آموزشياختصاص شرح وظايف
q7 653/0 000/1 فراهم آوردن تسهيلات جهت  به روز آوري اطلاعات
q8000/1485/0فراهم آوردن امكانات پيشرفت علمي
q9000/1596/0ارائه مشاوره آموزشي

q10000/1599/0يادگيري مستمر
q11 099/0 000/1 انايي هر فردهاي تخصصي متناسب با توبرگزاري دوره

هاي برگزاري كارگاهاي مديران آموزشي، گويه  حرفه سوالات پرسشنامه توسعه بين
بيشترين ميزان اشتراك تبيين شده را 719/0با مقدار اشتراك ) 5گويه شماره ( تخصصي



بر آموزش سازمانهامديريت 

208

گويه شماره( تخصصي متناسب با توانايي هر فردهاي  برگزاري دورهنشان داد و گويه 
همچنين بر اساس. كمترين ميزان اشتراك را دارا است099/0،  نيز با مقدار اشتراك )11

عامل استخراج گرديد كه تعداد پيشنهادي آزمون، با تعداد معيارهاي مورد 3ملاك كايزر، 
استخراج شده در بخش كيفي تحقيق و مصاحبه با خبرگان و نيز معيارهاي شش گانه

از ملاك كايزرها  براي تعيين عامل. ز همسو و موافق بودني) 1997(گلاسيك و همكاران
كه مجذور بار عاملي يا) مؤلفه هايي(بر مبناي ملاك كايزر، فقط عامل هايي. استفاده شد

و مقادير مربوطه درها  تعداد عامل. آنها بزرگتر از يك باشد مورد قبول است» مقدار ويژه«
:نشان داده شده است  10و   9جداول شماره 

عوامل استخراج شده از تحليل عامل اكتشافي و ميزان واريانس. 9جدول شماره
تبيين شده توسط هر يك از آنها

 ها
مل
عا

مقادير چرخش يافته  مقادير استخراج شده  مقادير ويژه اوليه

كل
واريانس

)درصد(
واريانس
تجمعي

كل
واريانس

)درصد(
واريانس
تجمعي

كل
واريانس

)درصد(
سواريان

تجمعي
1  593/2 571/23 571/23 593/2 571/23 571/23 209/2 086/20 086/20

2  611/1 642/14 213/38 611/1 642/14 213/38 614/1 669/14 755/34
3  224/1 129/11 342/49 224/1 129/11 342/49 605/1 588/14 342/49

از واريانس%  34/49براساس نتايج بدست آمده سه عامل استخراج شده جمعاَ  
مقدار اين واريانس و همسو. دهدنمايد و پوشش ميتوسعه مديران آموزشي را تبيين مي

كيفيكمي نشان دهنده روايي مناسب معيارهاي بدست آمده در بخشكيفي وبودن بخش
.باشدو مطالعات نظري پژوهش مي
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به روش واريماكسها  نتايج حاصل از چرخش عامل. 10جدول شماره 
هشمار
گويه

گويه
بار

عاملي
زيرمؤلفه

q1 نياز سنجي، آموزش و ارائه(برنامه ريزي مدون براي توسعه
)مناسب

توسعه فرصت ايجاد 562/0
شغلي

q2 شرايط انتقال اثربخش اطلاعات 591/0 ايجاد
q3 534/0 كمك گرفتن از اولياي زبده، براي انتقال اطلاعات به مديران
q4 اطلاعاتمؤثرساتيد دانشگاه، جهت انتقالكمك گرفتن از ا

به مديران
540/0

q5344/0هاي تخصصيبرگزاري كارگاه
q6 توسعه فرصت ايجاد 524/0 اختصاص شرح وظايف مدير مدرسه به مسائل آموزشي

فرديهاي  مهارت q7 578/0 فراهم آوردن تسهيلات جهت  به روز آوري اطلاعات 

q8 670/0 ت پيشرفت علميفراهم آوردن امكانا
q9براي كاركنان تشويق 635/0ارائه مشاوره آموزشي

مسئوليت پذيرش
امر در بيشتر

خود بهسازي

q10302/0يادگيري مستمر
q11 هاي تخصصي متناسب با توانايي هر فردبرگزاري دوره

ترين بار عامليبيش 5تا  1هاي شماره كه گويه نتايج تحليل عاملي اكتشافي نشان داد
ها در پرسشنامهگويه اين. داشتند را در تبيين عامل اول الگوي توسعه مديران آموزشي

در رتبه دوم بعد توسعه. بود» شغلي  توسعه فرصت ايجاد« تحقيق معادل معيار اول يعني 
و  8تا  6هاي  با گويه» فرديهاي  مهارت توسعه فرصت ايجاد« مديران آموزشي عامل 

خود بهسازي امر در بيشتر مسئوليت پذيرش براي كاركنان تشويق «تبه سوم  عامل در ر
قرار) حذف شد 3/0به علت بار عاملي كمتر از  11گويه شماره ( 10و  9هاي  با گويه» 

ي بعد توسعه الگوي مديران آموزشي و برازندگي مدل درتأييدنتايج تحليل عاملي  .دارد
.نشان داده شده است  11و جدول   3و  2شكل شماره
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 اي حرفه توسعه سازه يدييتأ عامل ليتحل برازشهاي  شاخص.  11جدول 
  مديران آموزشي

مقادير مشاهده نام شاخص
 شده

شاخص مورد 
 انتظار

df/(نسبت خي دو به درجه آزادي 
2(  

26/2 
3  <  

ريشه خطاي ميانگين مجذورات
 )RMSEA( تقريبي

031/0 
1/0  <  

  < NFI( 98/0 90/0(شبرازشاخص نرم شده
  < CFI( 98/0 90/0(تطبيقيششاخص براز

  < GFI( 95/0 90/0(شبرازنيكوييشاخص
  

هاي ي بعد توسعه، نتايج نشان داد بر اساس شاخصتأييددر تحليل عاملي 
هاي  و مقدار بار عاملي بدست آمده از هر معيار،  شاخص 11برازندگي، در جدول 
مورد بررسي توانايي تبيين هاي  مطلوبي برخوردارند و  عامل بدست آمده از برازش

  .باشند مي مرحله توسعه را دارا
 اصلي ايجاد مؤلفه 3اي از  بر اساس نتايج بخش كيفي پژوهش، سازه توسعه حرفه

، )  IFE2(فردي هاي  مهارت توسعه فرصت ايجاد ،)OCLD1 شغلي توسعه فرصت
، )Encourag3(ي خودبهساز امر در شتريب تيمسئول رشيپذ يبرا كاركنان قيتشو

  . تشكيل شده است
  
  

                                                 
1. Opportunities for continuous learning and development 
2. Isolation finance education 
3. Encouraging staff to accept more responsibility for upgrading 
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اي حرفه الگوي توسعههاي  گويه يعامل بارنتايج تخمين استاندارد  .2شكل 
يتأييد يعامل ليتحلمديران آموزشي در 

اي حرفهالگوي توسعه هاي  ي گويهعامل بارنتايج تخمين معناداري  .3شكل 
يتأييد يعامل ليتحلآموزشي در مديران 
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مديران با استعداد مدارس اي حرفهتوسعه هاي  مؤلفه الگوي شناسايي.  4شكل
غيردولتي

معناداري، تأييدآماره تي براي مقدار مورد انتظار يتأييد مدل برازشهاي  شاخص
كليهه معناداريباشد كه بر اساس نتايج بدست آمد مي -2كمتر از و 2مقدار بيشتر از 

به مدل براي آمده بدستهاي  شاخص از يك هر رفته، هم روي. گرددمي تأييدها عامل
كنار در راها  شاخص اين بايد بلكه نيستند، مدل برازندگي عدم يا برازندگي دليل تنهايي
همان .است برازشهاي  شاخص ترين مهم بيانگر 11 جدول .كرد تفسير با هم و يكديگر

مناسب برازش دهنده نشانها  شاخص همه مقادير شود، مي مشاهده جدول در كه گونه
تأييد مورد نخست درجه يتأييد عاملي تحليل مدل رفته، هم روي نتيجه در .هستند مدل
و برخوردارند لازم برازش و كفايت از شده آوري گردهاي  داده يعني اين و گيرد مي قرار
.باشد مي اعتماد مورد و اتكا قابل پژوهش مدل وردبرآ از آمده بدست نتايج نتيجه، در

در امر بهسازي خود، تشويق كاركنان

يفرد هاي مهارت توسعه فرصتايجاد

شغليايجاد فرصت يادگيري 
مديراناي حرفهتوسعه 
آموزشي

۵٣/٠  

۵۶/٠

۴٨/٠
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گيري نتيجه و بحث
موضوع اين و هستيم فناوري و علوم حوزه در عظيم تحولات شاهد اخيرهاي  سال در
خرد از استفاده با گيري تصميمهاي  مهارت بهبود و نوينهاي  مهارت يادگيري به نياز

بنيادين تحول سند تدوين آن بر افزون است، ساخته نمايان مدارس مديريت در را جمعي
توجه لزوم تربيتي و آموزشي كلان و خرد اهداف در تغيير و پرورش و آموزش نظام در
توسعه. را مد نظر قرار داده است مديران اي حرفه توسعه فرايند در محوري برنامه به

را آنان سازي، دهآما و توسعه زيرا است، مدارس بهبود فلسفه از بخشي مديران اي حرفه
به مدارس اثربخش هدايت براي را لازمهاي  نگرش وها  مهارت دانش، تا سازد مي قادر

عملكرد و مدرسه بروندادهاي در توجهي قابلهاي  تفاوت ايجاد باعث و آورده دست
متعاقبا، تجهيز و مديراناي  حرفه  توسعههاي  مؤلفه شناخت بنابراين .شوند آموزان دانش
پژوهش حاضر انجام از هدف .است اساسي، ضروريهاي  مهارت و دانش به آنان

الگوي طراحي ومدارس غيردولتي  مديران با استعداداي  حرفههاي توسعه  مؤلفه شناسايي
اين در .از طريق روش آميخته بود مدارس غيردولتي شهر تهران در عوامل اين و آزمون
از آن گوناگون ابعاد به توجه و غيردولتي مدارس مديراناي  حرفه توسعه فرآيند پژوهش،

و استقرايي در بخش كيفي اكتشافي رويكرد با بهره گيري از مدارس موسسان ديد
از موسسان، حاكي با مصاحبه از آمده دست به مضمون تحليل نتايج. صورت گرفت

وفردي هاي  مهارت توسعه فرصت ايجاد، شغلي يادگيري فرصت مقوله، ايجاد سه وجود
.خود بود بهسازي امر در بيشتر مسئوليت پذيرش براي مديران شويقت

واقع بررسي مورد نيز كميهاي  شاخص اساس بر عوامل بدست آمده از بخش كيفي
از بالاتر و مطلوب بدست آمده، خصوص عوامل در نمونه افراد نظرات ميانگين. شدند

هاي توسعه مؤلفه رشناساييد عوامل اين مناسب سهم از حاكي و ميدهد نشان را متوسط
بهترين وضعيت عوامل، اين بين در .مدارس غيردولتي است مديران با استعداداي  حرفه
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اختصاص شرح وظايف مدير مدرسه به مسائل آموزشي در گويه فراهم مؤلفهبراي 
ايجاد مؤلفهترين ارزيابي از آن  آوردن تسهيلات جهت به روزآوري اطلاعات و ضعيف

.در گويه ايجاد شرايط انتقال اثربخش اطلاعات بود ري و توسعه مداومفرصت يادگي
بيانگر كه شد، گزارش نمرات براي پايين تر و يك حد در استاندارد انحراف همچنين
و حول نمرات پايين پراكندگي و شده مطرح سوالات بهها  پاسخ همگوني و مطلوبيت
بيشترين ميزان، هاي تخصصي برگزاري كارگاهگويه همچنين . ميانگين است حوش

بر اساس نتايج بدست آمده سه عامل استخراج شده. اشتراك تبيين شده را نشان داد
.دهدمديران آموزشي را تبيين و پوشش مي اي حرفه از واريانس توسعه%  34/49جمعاَ  

كمي، نشان دهنده روايي مناسبكيفي و مقدار اين واريانس و همسو بودن بخش
نتايج تحليل. باشدكيفي و مطالعات نظري پژوهش ميي بدست آمده در بخشمعيارها

مداوم توسعه و يادگيري فرصت ايجاد مؤلفهكه زير  عاملي اكتشافي نيز نشان داد
در رتبه. داشت مديران آموزشياي  حرفهبيشترين بار عاملي را در تبيين الگوي توسعه 

و در آموزش از مالي مسايل سازي جدا ؤلفهممديران آموزشي زير  اي حرفه دوم توسعه
خود بهسازي امر در بيشتر مسئوليت پذيرش براي كاركنان تشويق مؤلفهرتبه سوم  زير 

.قرار دارد
عوامل بر تأكيد نشان دهندةها  پژوهش ساير با پژوهش اين نتايج مقايسة و بررسي

ان برتر مدارس غيردولتيموسسان و مدير كه ايي  مؤلفهدر اين پژوهش اولين . است آن
هاي، مؤلفهايجاد فرصت توسعه شغلي كه شامل زير: داشتند تأكيدها به آن  در مصاحبه

انتقال شرايط ؛ ايجاد)مناسب ارائه و آموزش و نيازسنجي(توسعه براي مدون ريزي برنامه
مديران؛ به اطلاعات انتقال براي زبده، اولياي از گرفتن اطلاعات؛ كمك اثربخش

هاي كارگاه مديران؛ برگزاري به اطلاعات مؤثر انتقال براي دانشگاه اساتيد از گرفتن ككم
جديدشان از حمايتهاي  چنانچه استعدادها در نقش، )2013(بزعم رز. تخصصي، بود
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ريزي ذكر، برنامه .كافي و توسعه ساختارمندي برخوردار نباشند، از دست خواهند رفت
.همخواني دارد) 2013(توسط موسسان دقيقا با نظر رز توسعه  استعدادها براي مدون
غير مستقيم، گونه به توان مي برنامه، نوع به توجه با شده ذكر راهبردهاي از استفاده
زو و آيلز چون پژوهشگراني. كرد اجرا را توسعههاي  برنامه گروهي و فردي مستقيم،

و) 2014(همكاران و راجسومپ ، ) 2009 راپر، و فليپس( ،)2008(  موهان ،)2012(
،)1394(حيات و همكاران ، )1395(و همكاران  بني وليك نصيري، )2015(هيليارد 

توسعه مديران ذكرهاي  را، از جمله راهبردها  اي عوامل حاصل از مصاحبه هريك به گونه
و) 1390(، مصباحي و همكاران)1385(ابراهيم نوه]. 23،24،28،42،38،51،44[اند  هكرد

آموزشي و آموزش ضمنهاي  به نقش برنامه ريزي، كارگاه) 1392(و محمدي خديوي
پژوهش همخوانيهاي  مديران اشاره كردند كه با يافتهاي  حرفهخدمت در فرايند توسعه 

].43،31،35[دارد
موسسان و مديران برتر مدارس غيردولتي در كهايي  مؤلفهدر اين پژوهش دومين 

امر در بيشتر مسئوليت پذيرش براي مديران تشويق: ندداشت تأكيدبه آن ها  مصاحبه
،مستمر يادگيري، آموزشي مشاوره ارائه: هاي مؤلفهكه شامل زير . خود بود بهسازي
نصيري، )2015(هيليارد . فرد بود هر توانايي با متناسب تخصصيهاي  دوره برگزاري

سمينارها، ها، ارگاهدرك شركت ،)1394(همكاران و حيات، )1395(و همكاران  بني وليك
،)آنلاين منابع مقاله، كتاب،(خواندن ،اي همنطق و مليهاي  كنفرانس وها  سخنراني

مربيگري را از راهبردهاي مديران، انديشي هم جلسات مشاوره، دانشگاهي،هاي  دوره
و كريمي حاجيو ) 2011(بيزل  ].42[، ]24[اند  هتوسعه مديران آموزشي ذكر كرد

مستعد، نيروهاي به نسبت گري مربي نقش ايفاي و بازخور ارايه ، به)1390( سلطاني
،]21[داشتند تأكيدمستعد  نيروهاي توسعه جهت ويژههاي  آموزش امكان آوردن فراهم

نيز به نقش آموزش در]39،6[، )1386(و اسداله ) 1389(الهي كريم و مولائي]. 10[
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ش يادگيري و آموزش را از عواملگستر) 1388(همكاران و كاظمي. توسعه اشاره كردند
].29[اند كرده ذكر كاركناناي  حرفه توسعه و بالندگي فرآيند در مؤثر

موسسان و مديران برتر مدارس غيردولتي در كه  هايي ويژگيدر اين پژوهش 
كه شامل زير فردي،هاي  مهارت توسعه فرصت ايجاد داشتند تأكيدبه آن ها  مصاحبه
آوردن آموزشي، فراهم مسائل به مدرسه مدير وظايف شرح اختصاصهاي  مؤلفه

علمي بود، نتايج پيشرفت امكانات آوردن اطلاعات، فراهم آوري روز به جهت تسهيلات
هايي برنامه اجرايدر ) 2011(ابراهيم و ) 2013(و يانگز  كاردنو، )2011(پژوهش بيزل 

كند، با اين ايجاد رانمدياي  هحرف و فرديهاي  مهارت يادگيري برايهايي  كه فرصت
ارايه ، به)1390( سلطاني و كريمي حاجي همچنين]. 10،13[تحقيق همراستا است

امكان آوردن فراهم مستعد، نيروهاي به نسبت گري مربي نقش ايفاي و بازخور
].21[داشتند تأكيدمستعد  نيروهاي اي حرفه توسعه جهت ويژههاي  آموزش
دنبال به موسسان مدارس غيردولتي شود مي وصيهت پژوهش،هاي  يافته به توجه با
مانند پژوهش اين در شده مشخص سازوكارهاي از استفاده برايهايي  نظام تدوين

معني به سازوكارها ساير و يا توسعه خود پروري، جانشين مربيگري، عملكرد، مديريت
هستند مواجه آن با ما كشورهاي  سازمان از بسياري كههايي  ضعف از يكي .باشند واقعي
راستا، همين در .است عمكرد مديريت بناي سنگ عنوان به عملكرد ارزيابي نبودن واقعي
و آيد عمل به اقداماتي درست، عملكرد ارزيابي فرهنگ يك ايجاد در شود مي توصيه

به و كاركنان منظر از تا داد قرار درست ارزيابي معرض در با استعداد  عملكرد مديران
كه ببينند استعدادها وقتي طبيعتاً .نمايد جلوه واقعيها  ارزيابي اين دها،استعدا خصوص

دارند پاييني يا متوسط عملكرد كه افرادي با دارند خوبي خيلي عملكرد كه آنها بين
و دهند نشان خود از استثنايي عملكردهايي كرد نخواهند سعي ديگر ندارد، وجود تفاوتي

از را خود انرژي و آورده پايين سازمان عملكرد وسطمت سطح تا را خود زمان مرور به
نشانها  يافته كه آنجا از .دهند مي هدر نيست، سازمان اهداف راستاي در كه ديگر، طرقي
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موسسان به است، بالايي اهميت داراي اي هخودتوسع سازوكار موسسيننظر از داد كه
در افراد اين زحمات تا كنند تعريف اي هتوسع خود خصوص در نظامي شود، مي پيشنهاد
و تقدير مورد سازد، مي منتفع را مدرسه نهايت در كه خود، بالندگي و رشد راستاي
خود بيشتر توسعه جهت افراد از دسته اين آن، نتيجه در كه امري گيرد، قرار قدرداني

ارزش يك عنوان به مدرسه در اي توسعه خود نهايتاً، و گرفته قرار تشويق و ترغيب مورد
بعلاوه، .نمود خواهد مسير اين در حركت به ترغيب و تشويق را افراد ساير و ديده شده

محتواي سازي متناسب ضمن مدارس كه شود مي توصيه آموزش، سازوكار خصوص در
در دفعه هر و نموده تجديد را آموزشيهاي  دوره استعدادها، روز نيازهاي با آموزشي
همراستايي و برجسته اساتيد از استفاده طبيعتاً، .هدد ارائه حوزه همان در بالاتري سطح

در وها  آموزش ساختن دار معني در خود سازمان،هاي  استراتژي وها  برنامه باها  آموزش
مرور به كه موضوعي داشت، خواهد چشمگيري نقش آنها بيشتر هرچه اثربخشي نتيجه
و داده افزايش پيش از بيش ار دهنده توسعه سازوكار يك عنوان به آموزش به باور زمان،
پي در را آموزشيهاي  دوره در كاركنان ساير و استعدادها مشفقانه حضور نهايتاً، امر اين

پيش از بيش گرددكه مي پيشنهاد استعدادها مستقيم مديران به ادامه، در .داشت خواهد
هاي توانايي از استفاده ضمن طريق، اين از .نمايند كاريهاي  ه پروژ درگير را افراد اين
دارند، باور هايشان قابليت و آنها به مديران كه شود مي آنها گفته به ضمني طور به آنها،

باعث مستقيم، سرپرست از رضايت و كار از رضايت تعهد، افزايش بر علاوه كه چيزي
و پروژه بهتر چه هر انجام براي لازمهاي  مهارت و دانش يادگيري دنبال به آنها شود مي
خواهد پي در را آنها افزون روزاي  حرفه توسعه نتيجه در و بوده مديران، به خود باتاث

مدارس مسئولان و مديران كه شود مي توصيه تحقيق،هاي  يافته توجه با و آخر در .داشت
شغل در را استعدادها ارتقاي آن از استفاده با بتوان كه نمايند تعريف را سازوكاري
اعضاي خصوص در وها  دانشگاه در كه موضوعي مود،ن تعريف خودشان تخصصي

مهم، مشاغل در الخصوص علي طريق، اين از .است مشاهده قابل خوبي به علمي هيئت
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عمل تخصص و دانش مرجع يك عنوان به خود شغل در كه داشت توان مي راهايي  وزنه
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