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 : دهیچک

در مردار  دوره  متوسرٔه  شرهر   دیرعوامل مؤثر بر توسعه  رهبرران دد لیو تحل ییحاضر، شناسا قیهدف تحق

دوره    و معلمران مردار  نمونره   رانیحاضرر، مرد قیرتحق یبرود  دامعره  آمرار  خترهیبه روش پرووه  آم لیاردب

نفرر تحرت محراحبه    15هدفمند تعداد   یر یگ و با استفاده از نمونه یفیبود که در بخ  ک لیمتوسٔه  شهر اردب

و   یا چنرد مرحلره یر یگ نفرر بره صرورت نمونره   202تعرداد  ینفر   2210دامعه   نیاز ب یقرار گرفتند و در مرحله  کم  

 یها افترهی یریاسرتفاده شرد و روا ییاستقرا لیها از روش تحل داده  لیتحل یمتناسب انتخاب شدند  برا  یا طبقه

  د؛یرگرد  نیبرودن پرووه  تضرم یهمکار، مشرارکت  یاعضا، بررس طتوس ینیبازب یها پووه  با استفاده از روش

برراز آزمرون و توافررق درون   ییایرپا یهرا شررده، از روش انجام یهرا یکدگرررار   ییایربره منوررور سرنج  پا نیهمچنر

ر  یها داده  لیاستفاده شد  به منوور تحل یموضوع اسرتفاده   PLSافرزار  برا نرم یاز مردل معراد ت سرارتار  یکم 

 یدر سرازمان شرامل عوامرل سرازمان  دیرپووه  نشان داد که عوامل مؤثر بر توسعه  رهبران دد یها افتهیشد  

همکراران، ودهره و برنرد سرازمان،    ،یکرار   طیمحر  طیزمان، شرراسرا  ییایاز سرپرست، پو تیرضا ،ی)فرهنگ سازمان

و   شرللمرؤثر )شرامل تناسرب    یفرصت رشد، بها دادن به استعدادها، تناسب شرلل و شرا(لو و عوامرل شرلل

پرووه  نشران داد کره   گررید  افتره  ی نیواست؛ همچنیاستر  شلل ،یشلل  تیشلل، اهم  بودن یشا(ل، چالش

برر توسرعه   یمعنرادار   ریبرودن شرلل تر ث یو چالشر یشرلل  تیراهم ،یلدز عامرل اسرتر  شرل همه  عوامل به

و  یاسرتخدام، نگهردار  یبررا یز یر  گرفرت کره برنامره  جرهینت  تروان یمر  نیاند؛ بنرابرا در سازمان داشته  دیرهبران دد

 است  یتوسعه  رهبران در  مدار  ضرور 
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Abstract: 

The purpose of this structural analysis is to investigate the relationship between transformational leadership 

and organizational agility with the mediating role of job involvement in the health system. The method of this 

study is correlational descriptive. The statistical population of this study was composed of all of Health and 

Medical Staff of the University of Medical Sciences (N = 450). Through Cochran formula, a sample of 208 were 

selected via random sampling method. Standardized questionnaire was used to collect data for 

transformational leadership (Bass & Avolio, 1995), organizational agility (Spitzer, 2007), and job involvement 

(Schaufeli et al., 2002). Reliability of the scales computed by Cronbach’s alpha were 0.92, 0.91, and 0.87, 

respectively. Validity of the scales was confirmed by experts. For analyzing data, structural equation modeling 

was employed .The results showed that transformational leadership has direct effect on job involvement and 

indirect effect on organizational agility. The results of the path analysis further indicated that the 

transformational leadership and job involvement has direct effect on organizational agility. The direct effect 

of the transformational leadership on job involvement is also positive and significant. The indirect effect of 

transformational leadership on organizational agility is positive and significant with the mediation of job 

involvement. In light of the results obtained it can be said that the transformational leadership style in Urmia 

University of Medical Sciences, is likely to increasing job involvement of employees, which in turn will make 

this university more agile. 
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 مقدمه

ی ها سازمانرهبری مؤثر یکی از عوامل حیاتی  

و نق  مهمی در    (Litz & et al; 2020)آموزشی است 

 ,Kim & et al)ی امروزی دارند ها سازمانموفقیت  

در میان منابع انسانی، نق  مدیریت و رهبری    و 2021

مدیریت و رهبری مدار  ممتازتر و   وهیو به

  توان یماز سایر افراد است به طوری که   تر بردسته

ش و پرورش تا گفت موفقیت مدار  و نوام آموز 

حدود زیادی به کارآمدی مدیریت و رهبری مدار  

  ودود رهبری موفق وده تمایز  داردبستگی  

 ی ناموفق است  ها سازمانی موفق از  ها سازمان

Lamber (2006)    معتقد است که یک رهبر موفق

عامل ایجاد تلییرات مثبت در موفقیت   تواند یم

که او آن را ی باشد  ا مدرسه، معلمان و  آموزان دان 

 و    seyed  Mohamad & et al, 2017) کند یمرهبری  

برای به دست آوردن مزیت رقابتی در یک محیط 

پویا و نامٔمئن مدیریت استعداد کارکنان دانشی  

 ,Sanjeev & Singhدارای اهمیت استراتویک است 

دهانی به    دامعه  علم و تکنولوژی   توسعه  با  و (2017

 ,Vesamavibool & et al) یر استسرعت در حال تلی

  توسعه  ؛ از این رو آموزش و پرورش نیازمند و2015

رهبران ددید در سازمان است  مدیریت استعداد به 

ی موفق و البته  ها سازمانعنوان یک عامل حیاتی در  

 استعداد مدیریت واقع در  ؛شود یممدار  دیده  

 یکپارچه های یتفعال  سری یک انجام از است عبارت

  توسعه   و انگیزش ی،نگهدار ،  درب تضمین منوور به

 آینده در و حاضر حال در یاز،ن  مورد مستعد کارکنان

منابع    مدار مردمدر یک سازمان    سازمان  توسط

کلیدی استعداد افرادی است که در سازمان به  

  در آموزش و پرورش استعداد  اند مشلولفعالیت  

مدرسه در     به عنوان عامل مهم در موفقیت تواند یم

درب افراد با استعداد به  رو نیانور گرفته شود؛ از 

تنهایی کافی نیست؛ بلکه باید استراتوی 

و  ها آنی برای استفاده از توانایی ا شده یز یر  برنامه

حفظ تعهد افراد با استعداد در مدرسه ودود داشته 

یله   افراد حرکت  وسبه  ها سازماندر واقع  باشد   

کننده   یینتعکنند و این استعداد افراد است که  یم

  از طرفی استعداد از  هاست سازمانموفقیت  

ها نیازمند   یتفعالیی است که مانند همه  ها مقوله

بایست به نحوی   یم ها سازمانمدیریت است و  

  ها آنیی که به استعدادهافعال در قبال مدیریت 

  vestal ,2010))باشند  گو پاسخسپرده شده است، 

اصٔلاح "دنگ برای استعداد "برای  اولین بار توسط  

مکنزی و مشاوران سازمان مٔرح شد  در بررسی  

د را عامل مهم و  3مکنزی او مدیریت استعدا

ت ثیرگرار در موفقیت سازمانی دانسته و معتقد 

یی، توسعه و شناسااست که مدیریت استعداد با  

ی درب کارکنان مستعد برای سازمان مزیت رقابت

 & veladat & navehebrahim, 2011; Sahai)کند  یمایجاد  

Srivastava, 2012ای موفقیت   یندهفزابه طور  . و

، نگهداری و توسعه  دربی امروزی به ها سازمان

-Aguinis&et)شود  یمکارکنان با استعداد مرتبط  

al,2012  ی امروزی به نیروهای رلاق، ها سازمانو

از دارند و از سوی دیگر  پریر و پاسخگو نی انعٔاف

شناسایی و درب و نگهداری این نخبگان در سازمان 

ی پویا  ها سازمانتر از قبل شده است    بسیار مشکل

یی  ها فرصتدر این دنیای رقابتی در تلاش برای ایجاد  

یی که  ها سازمانبرای درب این استعدادها هستند و  

نتوانند مدیریت منابع انسانی رود را با هنجارهای 

 امروزی منٔبق کنند، محکوم به فنا رواهند بود

(Rezaeian&Sultani, 2009 ۴0نتایج تحقیقات از   و  

با مشکل  ها آنسازمان دهانی نشان داده که همه 

  رو روبهعدم استفاده از استراتوی مدیریت استعداد 

یجه   آن، کمبود نیروهای مستعد برای نتهستند که  

انی است و  ی استراتویک سازمها پستپر کردن 

را  ها سازمانتودهی توانایی   طور قابل  بههمین امر 

 ,Ready & Conger)برای رشد محدود سارته است 

                                                                 
3
 . Talent management 
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2007; Collings &Mellahi, 2009,در حال حاضر   .و

در سرتاسر دهان این   ها سازمانین مشکل  تر  عمده

است که میزان تقاضای استعداد از میزان عرضه آن  

رود متوده هستند که  ها سازمانسبقت دسته و  

هایشان باید به فکر شناسایی  یستگیشادهت بهبود  

و پرورش افراد شایسته باشند  در حقیقت 

سازی مدیریت استعداد ت ثیر مثبتی بر عملکرد   یادهپ

  7/63دارد؛ این در حالی است که   ها سازمانکاری  

گراری مالی در   یهسرمادهد که   یمدرصد آمارها نشان  

مدیریت استعداد نخستین عامل کسب مزیت 

گردد  این امر دال بر  یمتلقی   ها سازمانرقابتی برای  

همچنان به توسعه    ها سازماناین واقعیت است که  

سازمانی و آموزش و پرورش افراد که به ایجاد  

کند، نیاز   یمکمک    انداز چشمهایی مٔابق  یتقابل

تواند  یمنیز مدیریت استعداد  دارند و در این رابٔه  

های مهم   و  یکی از چال Kehinde, 2012)باشد  گشا راه

ها در آینده رقابت برای به دست آوردن  سازمان

  برای مثال  وAziz & ogbolu,2012)استعداد است 

   مؤسسه  و در  2006) 4ای را کلارک و وینکلر مٔالعه

آن سی آی پی دی انگلستان انجام دادند که بر اسا  

دهندگان معتقد بودند که   درصد پاسخ  90

   حوزه  تواند بر  های مدیریت استعداد می یتفعال

های سازمان ت ثیر مثبتی داشته باشد و  فعالیت

ها بر این باورند که تقریباً همه  بی  از نیمی از آن

های مدیریت استعداد قرار   یٔه   فعالیتحچیز در 

ها امروزه   زمانبیشتر سا .وAdamesky, 2003)گیرد  می

بنا به د یلی از قبیل: کاه  استعدادهای در  

، دایگاه ضعیف برای نگهداری از دستر 

ی بردسته، با  رفتن نرخ برگشت کارکنان استعدادها

های منابع انسانی ضعیف مانند دبران  و استراتوی

ردمات و مزایا با بحران استعدادها مواده هستند 

(Phillips& Roper, 2009 150یک بررسی که بر روی  در و  

انجام شد،  « 500فورچون»سازمان  مندرج در لیست

های مدیریتی رود طی پنج سال  برای رده ها سازمان

                                                                 
4
 . Clarke & Winkler 

یزش آیندهو ر درصد در سال نرخ رروج )  33حدود 

بینی کرده و اعتراف نمودند که در مورد توانایی  پی 

های مناسب مٔمئن   رود برای یافتن دایگزین

  و Rezaeian & Sultani, 2009) نیستند

دلیل کلی دارای  در واقع مدیریت استعداد به دو

: اول اینکه ادرای مؤثر استراتوی  استاهمیت 

مدیریت استعداد باعث کسب و نگهداری  

شود و دوم اینکه   آمیز استعدادها می موفقیت

های کلیدی از دمله رهبری در  کارکنان برای پست

 ,Tahmasebi & et al)شوند  آینده انتخاب و آماده می

، آمده  در محیط رقابتی که امروزه به ودود و 2012

درب و نگهداری استعدادها بسیار مشکل شده و 

ها بر درب افراد مناسب برای   امروزه ت کید سازمان

مشا(ل مناسب و در زمان مناسب هست که دلیل 

آن انتقال از عحر صنعتی به عحر سرمایه فکری 

است  بسیاری از  کارشناسان این عحر را عحر  

پایه  ها بر  نامند  اکنون سازمان یمکارکنان دانشی  

ها و استعدادهای کارکنان رود باهم رقابت   مهارت

ها  دانند که با درب و نگهداشت بهترین کنند و می می

تواند به با ترین سهم  و با استعدادترین کارکنان، می

 &Phillips) بازار رسید و سود رود را افزای  دهد

Roper, 2009ین رو  استعدادها به یکی از  ااز    و

ات مدیریت منابع انسانی ترین موضوع مهم

مستقیم بر موفقیت    طورشده که به   تبدیل

 در و Aksakal & et al, 2013)گرارد  ها ت ثیر می سازمان

 شلل نامٔلوب تیوضع گفت توان یم حاضر حال

 شلل ترک مودب  کشورها از یار یبس در یمعلم

 لانیالتحح فارغ درب مانع و مند علاقه معلمان

از   ینور بعضبه   که شود یم مدار  ممتاز

و حقوق و   یکار   طیشرا  لیدانشمندان عمدتاً به دل

 ,Mirkamali& Gholamzadeh) دستمزد نامٔلوب است

 و  2012

  2015ی انجام شده در سال نورسنجطبق  

رهبری به عنوان مهمترین نیاز مدیران منابع   توسعه  

توسعه استعداد  رو نیا؛ از استانسانی ارزیابی شده 
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وان یکی از اصلی ترین موضوعات رهبران به عن

 ,Sanjeev & Singh)استراتویک مورد توده قرار گرفت

2017)    

باید با   ها سازمانی،  کار های زندگی   در درون پویایی

، دهندسرعت تلییر و تحو ت رودشان را تٔبیق  

دست آورند   توسعه یابند و سٔح با یی از رشد را به

ر و پایدار،  به منوور حفظ مزیت رقابتی سودآو

ها به منابع انسانی رلاق و نوآور نیاز دارند  سازمان

(Altınoz, 2013  و  منابع علمی برای تعریف مفهوم

مدیریت استعداد منجر به تعاریف مختلفی شده 

است که آن را به عنوان فرایند دامع و یکپارچه در  

  توسعه  نور گرفته است  مدیریت استعداد 

، نگهداری کارکنان و داماستخهایی برای  استراتوی

   درباره  ایجاد مخزن استعداد است  قبل از بحث  

مدیریت استعداد، مفهوم "استعداد" باید توضیح  

 داده شود 

کلمه "استعداد" که در زندگی روزمره به طور مکرر  

شود به یکی از منابع مهم واقعی برای  یمبه کار برده  

که  تجارت تبدیل شده است  استعداد مفهومی است  

، ی، (الب شدن )برتریورهبر ، مهارتبه طور همزمان  

عملی بودن و استفاده بهتر از زمان را در نور  

گیرد  نوع دیگری از تعریف به توانایی یک فرد برای  یم

زمانی معین به راحتی  و با   دوره  انجام کارها در یک  

به کارگیری رلاقیت رود و برای فعال کردن دیگران  

شود   دست آوردن موفقیت اطلاق می در به

"استعداد" به عنوان کل مفاهیم (الب شدن، توانایی، 

شود  ، بدیع بودن و زمان تعریف میسهولتی،  رهبر 

(Gumus & et al, 2013و. 

در آن سوی دیگر مدیریت استعداد عبارت است  

شناسایی استعداد و سپس همنوا کردن آن با  

ن درگیری فرد ی شلل به منوور بیشینه کردها نق 

ی ذاتی او منٔبق است  در ها قوتبا نقشی که با  

واقع مدیریت استعداد عبارت است از: انجام یک  

، دربهای یکپارچه به منوور تضمین  یتفعالسری  

ی، انگیزش و توسعه کارکنان مستعد مورد  نگهدار 

یاز، در حال حاضر و در آینده توسط سازمان  هدف  ن

گهداری یک استخر مدیریت استعداد توسعه و ن

، عجین شده با  ماهراستعداد متشکل از نیروی کار  

کار و متعهد به منوور تضمین دریان استعداد 

کند که افراد   است  مدیریت استعداد تضمین می

های مناسب در محل مناسب   مناسب با مهارت

های مناسب متمرکز و   یتفعالاند و بر   قرارگرفته

 ,Haji karimi&  Soltani)اند  نسبت به آن عجین شده

در واقع مدیریت استعداد به کارگیری شخص    و 2011

مناسب در مکان مناسب و در زمان مناسب است 

(Altınöz, 2013 و 

 در تحقیقاتی با ، ینور   ملاحوات به توده با

 برری به که دارد ودود شده گزارش مٔالب با ارتباط

 گردد؛ یم  اشاره ها آن از

که   کند یمعنوان   وAbediniya, 2020)در پووهشی 

رهبران در رضایت کارکنان ت ثیر قابل تودهی  

ی ها سبککه از سوی    کند یمو پیشنهاد   اند داشته

ی ددید راهبردی ها سبکرهبری سنتی به سوی  

 حرکت کنیم 

عنوان   وarabpour &  nikpour, 2016)در پووهشی 

ی رهایمتلکه بین مدیریت استعداد و زیر    کنند یم

، نگهداشت استعدادها، استعدادهادرب آن؛ یعنی 

ی نیروی انسانی، ور  بهرهاستعدادها و   توسعه  

ی ودود دارد و ابعاد  دار  یمعنی مثبت و  ا رابٔه

 استعدادهاو توسعه  استعدادهانگهداشت 

ی  ها سازمانی نیروی انسانی را در  ور  بهره توانند یم

ی کنند  در پووهشی نیب  یپدولتی شهر کرمان 

(nopasand asil &  et al, 2015 مربوط    یها تیفعال  نیب و

در   یردمات و نوآور  تیفیاستعداد و ک تیر یبه مد

 نیمعنادار ودود دارد و همچن  یا ردمات رابٔه  ارائه  

حفظ استعدادها در سازمان  یراستا اقدامات  زم در

شده   ردمات ارائه تیفیمثبت را بر ک  ریت ث نیشتر یب

  نیشتر یبرتر به سازمان ب یدرب استعدادها دارد و
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 در سازمان دارا  یتوان نوآور   یافزا مثبت را بر  ریت ث

برای   (Tahmasebi & et al, 2014)در پووهشی   هست

تر از همه مت ثر  ی باستعدادها ورود به یک سازمان 

های  یتوانمنداز ودود فضایی است که بتوانند 

پووهشی، تحقیقاتی و رشد علمی رود را در آن  

های مهم برای درب و   یزهانگق سازند  یکی از محق

استعدادها، ایجاد فرصت آمورتن و  نگهداشت

ی ها فرصتیابی به   دستیادگیری است و برای افراد  

ی چالشی از حقوق و  ها طرحیادگیری، و رشد و کار در  

است؛ همچنین نتایج این پووه    تر مهممزایا  

رصت  گانه عامل ف  39دهد از میان عوامل  یمنشان  

از بقیه عوامل  تر مهمی و علمی  ا حرفه  توسعه  برای 

در پووهشی به این نتیجه دست   (Megri,2014) است   

یافت که سیستم مدیریت استعداد ت ثیر معناداری  

در پووهشی   وAltınoz, 2013)بر عملکرد کارکنان دارد  

به این نتیجه رسیدند که مدیریت استعداد بر اعتماد  

ی، اثربخشی سازمانی و عملکرد سازمان ت ثیر  سازمان

و در پووه     Vural   & et al, 2012) داری دارد   معنی

رود به این نتیجه رسیدند که مدیریت استعداد به 

سازی منابع انسانی و   ی یکپارچهها روش عنوان

های عملکرد ت ثیر مثبتی بر تعهد کارکنان   دستگاه

نیز در پووه  رود به  (Swapna & Raja, 2012)دارد   

این نتیجه دست یافتند که تفاوت معناداری بین 

ی مرکور در درک اهمیت  ها بخ ی کارکنان ها پاسخ

 وکار کسبمدیریت استعداد و نیز ت ثیر آن بر تحول  

  ها آنودود نداشته است؛ همچنین نتایج مٔالعات 

متلیرهای مربوط به     همه  نشان داد که کارکنان با  

احسا    ها آن  اند کردهداد موافقت  مدیریت استع

کنند که مدیریت استعداد منافع مالی با تری را   یم

ت ثیرگرار  کار و کسبیوه   انجام  شمنجر شده و در  

و در Van Zyl, Mathafena & Ras,2017) بوده است 

پووهشی ابعاد کلیدی ادرای مدیریت استعداد را 

و عبارت از درب، استخدام و به کارگیری، رشد 

توسعه، مدیریت عملکرد، بررسی استعداد، پاداش و 

در    وIngram & Glod, 2016) قدردانی و تعامل دانستند 

های   پووهشی نشان دادند که بهبود شایستگی

یابی  کارکنان در سازمان با هدف کارایی بیشتر و دست

های مدیریت استعداد   به اهداف سازمانی از برنامه

سؤال پووه  این است    رو یناها است؛ از  سازمان

   دوره  رهبران ددید در    توسعه  که عوامل مؤثر بر 

 ؟اند کداممتوسٔه آموزش و پرورش شهر اردبیل  

 

 روش تحقیق

 از ی(ن و عمیق توصیفی به یابیدست  منوور به

به  نسبت  کنندگان ادراک شرکت و نگرش تجارب،

   دوره  مدار     دررهبران ددید    توسعه  عوامل مؤثر بر 

آمیخته  پووه  یها روش متوسٔه شهر اردبیل از

 موردی بررسی روش از استفاده شد؛ بنابراین،

  از هم تا شد سعی نیز راستا این در و شد استفاده

 به نیل برای ی کمیها داده  از هم و کیفی یها داده

 موردی بررسی  شود استفاده شده یاد هدف

 یک ژرف دستجوی به پووهشگر که است پووهشی

 در موضوع یک حتی و فرآیند فعالیت، ررداد، برنامه،

  لحاظ ازو  creswell,2007) پردازد یم  نفر چند یا یک

 باکه   است یختهآم یقتحق طرح یدارا  ،ها داده  یمبنا

  انجام اکتشافی طرح و یختهآم مدل از استفاده

 یها داده  تحلیل و یآور  دمع با طرح پریرد، این یم

 می ایجاد دوم  مرحله    سپس و شود یم  شروع کیفی

 و تجزیه و یآور  دمع کمی یها داده  آن در که شود

 بر مٔالعه کمی دوم  مرحله    شوند یم  تحلیل

 ابتدایی  مرحله    متحل به یا و اول مرحله مبنای

در   .وRidenour& Newman,2009) شود  یم  طراحی کیفی

های پووه  بستر محور بوده و با   نتیجه یافته

واقعیات مودود در   دهنده  قاطعیت بیشتری نشان  

 آموزش و پرورش رواهند بود  

آماری این پووه  را مدیران و معلمان   دامعه  

نمونه در مدار  دوره متوسٔه آموزش و پرورش  

شهر اردبیل تشکیل دادند که ملاک انتخاب این افراد 

که در پنج سال اریر به عنوان معلم و مدیر  این بود  

نمونه شهر اردبیل انتخاب شده باشند؛ بنابراین به  
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یری در مرحله کیفی، از  گ نمونهمنوور انجام  

یری نوری گ نمونهیری نوری استفاده شد  در  گ نمونه

یی محاحبه به عمل آمد که از لحاظ  ها نمونهاز  

ر این اند  د ی(نی پووه  دارای اطلاعات ها هدف

یابد که هر مقوله   یمیری وقتی راتمه  گ نمونهروش  

 به اشباع نوری برسد  به منوور شناسایی عوامل

یری  گ نمونهرهبران ددید از روش    توسعه   بر مؤثر

ی شد  در  نوررواه  معلمان و هدفمند از مدیران

  ها آننفر از   15از طریق محاحبه با  ها دادهنهایت  

 گردآوری شد  

 رو در رو صورت به مدرسان باها  محاحبه  یتمام

  یمکان  درکنندگان   شرکت  یکار   زمان در یفرد  و

 صبح 8 ساعات ینکار ب  دفتر یا ،کلا   مانند  ساکت

 ینب محاحبه زمان مدت  .شد انجام ظهر از بعد 4 تا

 ی(ن یفیتوص کسب  تا و بود یقهدق  75 تا یقهدق  25

   یافت یم  ادامه پووه  به مربوط موضوعات از

 به یی پووه  وروا از نانیاطم ححول یبرا

 از ها افتهی بودن قیدق از راطر نانیاطم منوور

روانندگان   ای کنندگان مشارکت پووهشگر، دگاهید

 گزارش پووه  اقدامات زیر انجام شد:

گزارش    کنندگان مشارکتبازبینی توسط اعضا:  

ی به  ها مقوله، فرایند تحلیل یا  نخست  مرحله  نهایی  

 ها آندست آمده را بازبینی و نور رود را در ارتباط با 

ابراز رواهند کرد  دیدگاه های ایشان در پارادیم  

 ی محوری اعمال شد کدگرار 

بررسی همکار: یک نفر از اساتید رشته مدیریت 

آموزشی که در انجام پووه  کیفی از تبحر  زم 

برروردار بوده و چند نفر از دانشجویان دکتری  

ی، محور ی، به بررسی پارادایم کدگراری  آموزشدیریت م

 پردارتند  ها آن  باره  یافته ها و اظهار نور در 

مشارکتی بودن پووه : به طور همزمان از  

کمک    ها دادهمشارکت کنندگان در تحلیل و تفسیر  

 گرفته شد 

ی ها یکدگرار پایایی    محاسبه  همچنین، برای    

ی پایایی باز آزمون و پایایی ها روشانجام شده، از 

توافق بین دو کدگرار )توافق درون موضوعیو 

استفاده شد  در پایایی باز آزمون از میان  

محاحبه انتخاب    4ی انجام گرفته، تعداد ها محاحبه

 15دو بار در یک فاصله زمانی   ها آنشده و هر کدام از 

روزه توسط پووهشگر کدگراری شد  پایایی توافق بین  

درصد به دست آمد، که    79دگرار در این پووه  دو ک

درصد است پس پایایی بین دو    60چون با تر از 

کدگرار نیز مورد ت یید است  در آرر به منوور تجزیه 

از روش  ها محاحبهی حاصل از  ها دادهو تحلیل  

 تحلیل استقرایی استفاده شد  

ی   مرحله  در      تعداد نفری 2210 دامعه بین از کم 

  و یا چندمرحله یر یگ نمونه  صورت به  رنف 202

 از کمی بخ  شدند  در انتخاب  متناسب یا طبقه

 پرسشنامه روایی سنج  برای صوری روایی

 دارای که شد و نورات اساتید نشان داد  استفاده

 کرونباخ آلفای ضریب از سپس و بود مناسبی روایی

 که شد استفاده پرسشنامه پایایی سنج  برای

  است پایایی برای قبولی قابل ضریب که بود/  82

معاد ت   آزمون از نیز کمی یها داده  تحلیل برای

  شد سارتاری استفاده

  

 های تحقیق یافته

نور به ارتباط ملمو  مدیران و معلمان نمونه 

رواسته شد تا در   ها آنپووه  از  مسئله  و آگاه با  

ی نیمه  ها محاحبهمٔالعه شرکت کرده و به  

پووهشگر پاسخ دهند  آنچه در ادامه   افتهیسارتار 

ی به دست آمده از محاحبه با ها افته، نتایج یدیآ یم

، هر  ها افتهاست  به منوور سازماندهی بهتر ی ها آن

در ارتباط با سؤا ت پووه  مورد   ها افتهکدام از ی

  رندیگ یمبررسی قرار  

  دوره  رهبران ددید در مدار     توسعه  عوامل مؤثر 

 ؟اند کدامآموزش و پرورش شهر اردبیل    ه  متوسٔ
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های کدگراری انتخابی و ارائه مدل کیفی  یافته

 پووه 

در فرایند کدگراری انتخابی و فرایند تلفیق، متن  

ی پیاده شده دوباره بررسی شد و دملات ها محاحبه

ی اصلی و  ها مقولههایی که بیانگر ارتباط بین   یدهاو 

فرعی بودند مورد توده قرار گرفتند  بر اسا  روابط  

به دست آمده، مفاهیم حاصل از کدگراری باز و  

کدگراری انتخابی به یکدیگر پیوند     مرحله  محوری در  

رهبران ددید در    توسعه  داده شده و عوامل مؤثر 

سازمان به صورت یک الگوی مفهومی منعکس  

 کردید 

 ستخراج شده از بخش کیفیی اها مؤلفه. 1جدول 

های بخ  کیفی بیانگر آن است  تحلیل یافته

فرهنگ  عوامل مؤثر بر توسعه استعداد شامل  

  طیشرا،  سازمان  ییایپو، از سرپرست تیرضای، سازمان

 فرصتسازمان،  و برند   ودهه، همکارانی،  کار   طیمح

هستند و عوامل شللی    دادن به استعدادها  بهارشد، 

تناسب شلل و  شامل   استعدادها  توسعه  مؤثر بر 

  استر ی، شلل تیاهم، شلل  بودن یچالش، شا(ل

شکل زیر عوامل مؤثر بر توسعه ی است   شلل

 نماید  یمرهبران را منعکس  

 پژوهش هیاول ی. الگو1شکل             

                   

های به دست آمده در این مرحله حاکی از آن  یافته

رهبران ددید در   توسعه  است که عوامل مؤثر بر 

توان به دو دسته تقسیم کرد که  به شرح  یمآینده را  

 زیر است:

 عوامل سازمانی

دسته از عواملی گفته   عوامل سازمانی به آن

شود که مرتبط با سازمان به عنوان یک کل بوده  می

  گرارند می ت ثیر استعدادها  سعه  توو روی 

  باره این در :بها دادن به استعدادها

درب و  : که دارد یم  اظهار 12  شماره     کننده   محاحبه

یری نیروهای متخحص در هر رشته و بها  کارگبه  

به منوور پیشرفت  ها آنهای نوین  یتفعالدادن به  

ی مهم در مدیریت ها عاملروز به روز یکی از 

 باشد  یماستعداد  

 8  شماره     کننده   محاحبه  باره این درفرصت رشد: 

توسعه رهبری وابستگی بسیاری  : که دارد یم  اظهار

اول    درده  در    چه آنی دارد  به نور بنده توانمندساز به 

برای استعدادها و نیروهای برتر مهم است، ودود  

فضا و فرصت آمورتن و یادگیری است  از آنجا که 

دی هستند که قدرت یادگیری با یی  استعدادها افرا

دارند؛ لرا میل به یادگیری نیز در آنان با  است و به  

شوند که در آن   یمهای شللی درب   یتموقع

 ی یادگیری و رشد ودود داشته باشد ها فرصت

  ی اصلیها مولفه ها مولفهزیر 

 

 

 

 

 

عوامل موثر بر 

توسعه رهبران جدید  

 در سازمان

  فرهنگ سازمانی

 

 عوامل سازمانی

 رضایت از سرپرست

 پویایی سازمان

 شرایط محیط کاری

 همکاران

 ودهه و برند سازمان

 فرصت رشد

 بها دادن به استعدادها

  تناسب شلل و شا(ل

 چالشی بودن شلل عوامل شللی

 اهمیت شللی

 استر  شللی
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کننده   محاحبه  باره این در  ودهه و برند سازمان:

 ودهه سازمان چه هر: که دارد یم  اظهار 6 شماره

 روب باشه، داشته بیشتری بیرونی ادتماعی

 از فرد چه هر  دهد یم  اعتبار فرد به که طبیعیه

 سازمان  به بیشتر بگیره، اعتبار بیشتر سازمان 

 در موندن برای انگیزشی عامل عنوان یه رودش که

  بالد یم  است، سازمان

   کننده   محاحبه  باره این درشراط محیط کاری: 

 افراد به دادن ارزش :که دارد یم  اظهار 4  شماره  

 ت ثیر استعداد  توسعه   روی همگی  یق و شایسته

 با متناسب باید سازمان فضای کلی طور به  گرارند

  باشد سازمان در مستعد نیروی یک کاری شرایط

  شماره     کننده   محاحبه  باره این درپویایی سازمان: 

 و فعال باشد، پویا باید سازمان  ::که دارد یم  اظهار 10

 با افراد تونه ینم  باشد یکنوارت سازمانی  باشد اکتیو

 مشارکتی باید مدیریتی سبک   داره نگه را استعداد

 بدیم  درالت کار تو افراد را باشه

   کننده   محاحبه  باره این در  رضایت از سرپرست:

سبک رهبری  با افراد  : که دارد یم  اظهار 11  شماره  

کنه  باید براشون احترام قائل  مستعد  باید فرق  

شویم، باید از توانشون استفاده کرد، همه چی هم 

پول نیست، ریلی مهمه که آدم بدونه چه دوری 

 باهاشون ارتباط برقرار کرد 

   کننده   محاحبه  باره این درفرهنگ سازمانی: 

 فرهنگ باید سازمان در  :که دارد یم  اظهار 2  شماره  

 دایگاه به بسته و ،باشد داشته ودود مشارکتی

 فرهنگ  داد درالت ها گیری یمتحم در را ها استعداد

  فرهنگ نوآوری، فرهنگ رلاقیت، فرهنگ یادگیری،

 تیمی، کار فرهنگ درون سازمان، ییافزا هم

 به که هستند فرهنگ یک های مثبت یوگیو

 های یتقابل  بتونه تا دهند یم  ادازهاستعدادها 

  توسعه   روی تونه یم  که بزاره ظهور به را رودش

 بگراره  تاثیر استعدادها

 عوامل شللی:

های  یوگیوعوامل شللی از ماهیت رود شلل و 

گیرد؛ عواملی که در این پووه    یمآن نشئت  

از: تناسب شلل و شا(ل،   اند عبارتشناسایی شدند 

 چالشی بودن شلل، اهمیت شلل، استر  شللی 

  کننده محاحبهتناسب شلل و شا(ل: در این باره  

 شا(ل و شلل دارد که: تناسب یماظهار   15شماره 

 از رود شلل در فرد شود یم  باعث و است مهم

های  ویوگی باید شلل   باشد برروردار  زم اثربخشی

 انٔباق فرد روانی و دسمی های یوگیو فرد، روانی

 نرسد   آسیبی فرد به تا باشد داشته

  کننده   محاحبهدر این باره    چالشی بودن شلل:

 کاری محیط دارد که: ایجاد یماظهار   15  شماره  

 ثمر مثمر تواند یم  در سازمان معنادار و چالشی

 باشد 

شماره   کننده محاحبهدر این باره  اهمیت شلل: 

دارد که: شلل باید دو دنبه داشته باشد  یماظهار    7

یه دنبه درونی است که در واقع رود فرد را ت مین و 

بیرونی هم این است که فرد از نور    دنبه  د  ارضا کن

، سازمان، محیط و از نور فرهنگ سازمانی  دامعه

دیده شود؛ یعنی در نور دیگران این شلل اهمیت  

 داشته باشد 

  کننده   محاحبهدر این باره  استر  شللی: 

دارد که: استر  در محیط کاری   یماظهار    1  شماره  

اد مستعد شده و ها افر  ییتوانامودب کاه  بروز 

این افراد قادر نیستند اثربخشی  زم را در محیط  

 کاری داشته  باشند 

 بررسی مدل سارتاری پووه 

یری، نوبت به بررسی و گ اندازهپس از بررسی مدل 

رسد  ررودی   یمآزمون مدل مفهومی پووه   

 گرافیکی مدل پووه  به صورت زیر است  
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 مفهومی پژوهش . ضرایب مسیر استاندارد مدل2شکل  

اعداد نوشته شده بر روی مسیرها ضرایب مسیر 

دهد  برای آزمون معناداری ضرایب   یمرا نمای   

مقادیر   5مسیر با استفاده از روش بوت استراپ

استیودنت محاسبه شده است  مقادیر -آزمون تی

استیودنت اگر مقداری مقداری بزرگتر از -آزمون تی

معنادار   05/0باشد، ضریب مسیر در سٔح  96/1

 است  

 
 استیودنت برای بررسی معناداری ضرایب مسیر -. نتایج آزمون تی3شکل 

 بررسی کفایت مدل

Rمعیار  2
 

Rمعیار  2
ی زا درونمربوط به متلیرهای پنهان    

R)وابستهو مدل است   2
معیاری است که نشان از    

دارد و    زا دورنبر یک متلیر   زا برونت ثیر یک متلیر 

                                                                 
5.  Bootstrapping 

به عنوان مقدار ملاک   67/0و  33/0، 19/0سه مقدار 

Rبرای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  2
در نور    

R، مقدار2شود  مٔابق با شکل  یم گرفته 2
برای   

محاسبه شده   630/0ی توسعه رهبران زا درون سازه

است که با توده به مقدار ملاک، مناسب بودن 

 سازد  یمبرازش مدل سارتاری را تائید  

معیار 
Q 2

 

معیار
Q 2

قدرت پیی  بینی مدل را مشخص    

کند و در صورتی که مقدار آن در مورد یک سازه   یم

را کسب نماید،   35/0و  15/0، 02/0سه مقدار   زا وندر 

بینی ضعیف، متوسط  ی پبه ترتیب نشان از قدرت 

ی مربوط به آن را  زا برونی ها سازهو قوی سازه یا  

ر دارد  مقدا
Q 2

  توسعه  ی زا درون سازهبرای   

محاسبه شده است که نشان از    281/0استعدادها 

ی  ها سازهی مناسب مدل در رحوص  قدرت پی  بین

ی پووه  دارد و برازش مناسب مدل  زا درون

 سازد  یمسارتاری را ت یید  

 GOFمعیار 

شارص دیگری که برای برازش توسط تنن هاو  

و معرفی شده است، ملاک کلی 2005و همکاران )

است که با محاسبه میانگین هندسی   (GOF) برازش

Rمیانگین اشتراک و 2
به صورت زیر محاسبه    

 شود  یم

GOF communality R  2
 

ی برازش مدل ها شارصاین شارص نیز همانند  

و بین صفر تا یک قرار دارد و   کند یملیزرل عمل  

مقادیر نزدیک به یک نشانگر کیفیت مناسب مدل  

هستند  البته باید توده داشت این شارص همانند  

ی مبتنی بر ری دو در مدل های لیزرل به ها شارص

ی گردآوری  ها دادهبررسی میزان برازش مدل نوری با  

ی کلی مدل را  نیب  یپ؛ بلکه توانایی پردازد ینمشده  

  شدهو اینکه آیا مدل آزمون   دهد یممورد بررسی قرار  

موفق بوده   زا درونی متلیرهای مکنون  نیب  یپدر 

 .است یا نه
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Rو  cummunalityیزان . م2جدول  2
 متغیرهای تحقیق 

cummunality R متغیر 2
 

 -- 0.838 فرهنگ سازمانی

 -- 0.779 رضایت از سرپرست

 -- 0.703 پویایی سازمانی

 -- 0.869 شرایط محیط کاری

 -- 0.844 همکاران

 -- 0.836 ودهه و برند سازمان

 -- 0.794 فرصت رشد

 -- 0.786 بها دادن استعدادها

 -- 0.668 تناسب شلل و شا(ل

 -- 0.700 چالشی بودن شلل

 -- 0.758 اهمیت شلل

 -- 0.836 استر  شلل

 630/0 0.832 توسعه رهبران

 630/0 788/0 میانگین

/ / /GOF communality R    2 0788 0630 0705 

،  2برای مدل پووه  مٔابق با ددول  GOFمقدار 

محاسبه گردیده است که نشان از توان    705/0مقدار 

ی  زا درونبینی متلیر مکنون   ی پمتوسط مدل در 

 مدل دارد 

داری   یمعنیه اول و آزمون  فرضبرای بررسی  

 افزار نرمضرایب مسیر بین متلیرها از ررودی  

ه  استفاده شده است  ضرایب مسیر و نتایج مربوط ب

 در ددول زیر داده شده است    ها آنمعناداری 

 .  نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری  3جدول 

 ردیف

 مسیر

ضریب 

 وβمسیر )

عدد 

 یدار  یمعن

(t-valueو 

نتیجه 

 آزمون
 به متلیر از متلیر

 فرهنگ سازمانی 1

توسعه 

 رهبران 

 تایید 055/7 263/0

2 
رضایت از  

 سرپرست
 تایید 788/4 205/0

 تایید 394/4 157/0 پویایی سازمانی 3

 تایید 753/2 090/0 شرایط محیط کاری 4

 تایید 867/5 198/0 همکاران 5

6 
بها دادن به 

 استعداد
 تایید 555/3 127/0

 تایید 019/3 120/0 فرصت رشد 7

8 
ودهه و برند  

 سازمان
 رد 271/1 049/0

 

داری بین متلیر  یمعنو؛ آماره  3مٔابق با ددول )

) استعدادها و فرهنگ سازمانی  توسعه  

/ /,t value   7055  و، رضایت از سرپرست0263

(/ /,t value   4 788 ) و، پویایی سازمانی0205

/ /,t value   4 394 ) و، شرایط محیط کاری0157

/ /,t value   2 753 ) و، همکاران0090

/ /,t value   5 867 ودهه و برند سازمان و، 0198

(/ /,t value   3 355 ) و، فرصت رشد0127

/ /,t value   3 019 و 96/1وبزرگتر از مقدار )0120

 ها مولفهاین است که ارتباط میان این   دهندة نشاناست و  

دار  یمعن%و 95) رهبران در سٔح اطمینان  توسعه  و 

  دهنده  است؛ همچنین مثبت بودن ضرایب مسیر نشان  

رهبران است؛ اما آماره    توسعه  مؤلفه بر   7ثرگراری مثبت ا

استعدادها و و بها دادن استعدادها   توسعه  معناداری بین 

(/ /,t value   1271 0049
 96/1و کوچکتر از مقدار 

است که نشان دهنده عدم ت ثیر ودهه و برند سازمان بر 

 رهبران است   توسعه  

داری ضرایب   یمعنیه   دوم و آزمون  فرضبرای بررسی   

مسیر بین متلیرها از ررودی نرم افزار استفاده شده 

در   ها آناست  ضرایب مسیر و نتایج مربوط به معناداری 

 ددول زیر داده شده است 

 . نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری 4جدول 

ضریب  مسیر

 (βمسیر )

 یدار  یمعنعدد 

(t-value) 

نتیجه 

 به متغیر متغیر از آزمون

تناسب شلل و  

 شا(ل

توسعه 

 استعدادها

 تایید 879/3 145/0

بودن   یچالش

 شلل

 رد 579/0 027/0

 رد 277/1 -043/0 اهمیت شلل

 رد 768/1 061/0 استر  شلل
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داری بین متلیر  یمعن  آماره  و؛ 4مٔابق با ددول )

استعدادها و تناسب شلل و شا(ل برابر با   توسعه  

 دهندة نشانو است و  96/1و بزرگتر از مقدار ) 879/3

این است که ارتباط میان تناسب شلل و شا(ل و 

دار  یمعن%و 95رهبران در سٔح اطمینان)  توسعه  

است؛ همچنین ضریب مسیر بین این دو متلیر برابر 

ثبت تناسب  ی ماثرگرار   دهنده  بوده که نشان   145/0

رهبران است؛ اما آماره    توسعه  شلل و شا(ل بر 

استعدادها و چالشی بودن    توسعه  معناداری بین 

( /شلل /,t value   0579 0027
و، اهمیت  

/شلل) /,t value    1277 0043
و و استر   

/شلل) /,t value   1768 0061
و  کوچکتر از  

  3اثیر این عدم ت  دهنده  است که نشان   96/1مقدار 

 متلیر بر توسعه رهبران است 

 

 بحث و نتیجه گیری

هدف از پووه  حاضر، شناسایی و تحلیل عوامل  

  دوره  رهبران ددید در مدار     توسعه  مؤثر بر 

 های آموزش و پرورش شهر اردبیل بود  یافته  متوسٔه  

رهبران   توسعه  که عوامل مؤثر بر  داد نشان پووه 

فرهنگ  ددید در سازمان شامل عوامل سازمانی ) 

  طیشرا،  سازمان  ییایپو، از سرپرست تیرضای، سازمان

 فرصتسازمان،  و برند   ودهه، همکارانی،  کار   طیمح

و و  شلل و شا(ل  تناسب، دادن به استعدادها  بهارشد، 

، تناسب شلل و شا(لعوامل شللی مؤثر )شامل 

یو شلل  استر ی، شلل  تیاهم، شلل  بودن یچالش

   همه  که   داد نشان پووه  دیگر یافته همچنین است؛

عوامل به دزء عوامل استر  شللی، چالشی بودن  

  توسعه  شللی، اهمیت شللی تاثیر معناداری بر 

های   در تبیین یافته  اند داشتهرهبران ددید در سازمان  

توان گفت نتایج پووه  حاضر با  پووه  می

 nopasand asil؛ )arabpour &  nikpour, 2016))های  یافته

&  et al, 2015(و ؛Tahmasebi & et al, 2014؛ و

((Megri,2014 (؛Altınoz, 2013(و ؛Vural   & et al, 2012 و

(Swapna & Raja, 2012( و؛Van Zyl, Mathafena & Ras, 

طبق   روانی دارد  هم  و  Ingram & Glod, 2016و ؛ 2017

توان گفت که استعدادها  یقات مینتایج این تحق

ای هستند که یادگیرنده باشد،  رواستار فرهنگ سازمانی

پریری در آن ممکن باشد تا امکان بروز رلاقیت و  ریسک

نوآوری فراهم آید، پریرای کار دمعی و تیمی باشد تا 

استعدادها از هم یاد بگیرند، و فرهنگی باشد که در آن  

 Afje & Salehوند  برای انجام کار ارزش قائل ش

Ghaffari, (2013)   مؤثر در پووه  رود با عنوان عوامل 

 دان  محور موردکارکنان    ردمتترک و  ینگهدار   بر

تهران به این نتیجه   واحد یدانشگاه  دهاد: مٔالعه

فردی   توسعه   ریزی برنامه عوامل که دست یافت

 ایجاد سازمانی، ارتقای و شللی مسیر ترسیم)شامل 

 گیری، تحمیم در مشارکت فردی، دان   سعه  تو فضای

شدن  ادتماعی فرایند ،وشناور و منعٔف حضور زمان

 انجام کاری، های گروه در ارتباط توسعه عوامل شامل)

 در عمل استقلال و آزادی چالشی، های فعالیت

 عوامل شامل)سازمانی   توسعه ریزی برنامه ،وها فعالیت

 در مشارکت و مناسب پاداش و پردارت های نوام

 موارد شامل)کاری  های شوک و ،وسازمان کاری اهداف

 منزلت و ش ن کاه  و شللی، انتوارات نشدن برآورده

 نگهداشت بر اثرگرار عوامل ترین مهم دمله ازو کار

  باشد می گر دان  کارکنان

عوامل اثرگرار بر   Sleiderink (2012)همچنین 

نگهداشت استعدادها را به دو دسته عوامل درونی و 

های پووه  نشان   عوامل بیرونی تقسیم کرد  یافته

ترین عوامل درونی ت ثیرگرار بر نگهداشت  داد که مهم

استعدادها به ترتیب شامل استقلال شللی،  

یز، برانگهای توسعه، رضایت شللی، کار چال   فرصت

گر آن  د  همچنین نتایج پووه  بیانشو و قدردانی می

 نگهداشت بر ت ثیرگرار بیرونی عوامل ترین بود که مهم

به ترتیب شامل روابط با همکاران، شرایط   استعدادها

های ارتقا و دستمزد   کاری، امنیت شللی، فرصت

 شود   می

توان اشاره کرد سازمان  ها می در تبیین این یافته

آوری   ی فراهمآموزش و پرورش باید در راستا

های رشد و شکوفایی برای استعدادها دهت  فرصت

ها بتوانند ضمن   رهبران آینده تلاش کند، تا آن  توسعه  

ای رود نیز بپردازند؛  کار کردن در سازمان به رشد حرفه
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 پووهشی، و مٔالعاتی به عبارتی دیگر، سازمان فرصت

افراد  بازسازی را در ارتیار این  و فرصت ای، توسعه رود

دادن  تواند به صورت مشارکت قرار دهد که می

 دلسات در شرکت مسائل سازمان، استعدادها در

این افراد  دادن قرار یادگیری معرض با دستی و در

باشد  احسا  پویایی از دیگر عوامل سازمانی اثرگرار بر 

توسعه استعداد رهبران بوده که منوور آن است که در  

 های ددیدی باشد، یافته ا وه سازمان همیشه دانسته

 ددید ودود داشته باشد، شرایط در یادگیری فرصت

سازمان  در روز نباشد و از تکنولوژی کاری ایستا محیط

 برای روز دان  به طور کلی، فراگیری استفاده شود،

ها بیانگر  سازمان یک الزام باشد  یافته ماموریت تحقق

ارند که پریرای آن بود که استعدادها نیاز به همکارانی د

فعال هستند   ها باشند، همکارانی که رود توانمند و آن

از دیگر عوامل سازمانی اثرگرار بر توسعه رهبران ودهه 

توان گفت که ودهه  و برند سازمان بود  در این راستا می

روانی داشته  و برند یک سازمان باید با محتوای آن هم

ک سازمان دارای ای باشد که ی باشد یعنی، نباید به گونه

ودهه و برند بیرونی روبی باشد ولی در دارل سازمان و  

نباشد، که   طوردر فرایندهای سازمانی و در عمل این  

رود به مرور زمان استعدادها را به ترک سازمان تر(یب  

 کند  می

 فرد های توانایی و مهارت دان ،پر واضح است که  

 که باشد ییها ییتوانا و ها مهارت دان  همانباید  

رد؛ به عبارت دیگر، دا ازین آن به سازمان در فرد شلل

استعدادها باید در مشا(لی بکار گرفته شوند که با 

و در راستای   ها مرتبط بوده علاقه آن و تجربه تححیلات،

ها باشد؛  آن علمی انتوارات و تحورات و بین  دان ،

 ایی باشد که امکان یعنی، شلل این افراد باید به گونه

ها  دان ، تجارب، توانایی امکان کاربرد استعدادها، بروز

 آن ودود داشته باشد   در های فرد و قابلیت

برانگیز  ها نشان داد شلل چال  همچنین یافته

استعداد رهبران    توسعه  یکی از عوامل مهم اثرگرار بر 

مسئله  حل و مبارزه برای فضا در آینده است یعنی،

 وظایف شللی به تلاش انجام ودود داشته باشد و

فکری و موشکافی نیاز داشته باشد، تا ضمن ایجاد 

انگیزش  زم در استعدادها برای ماندن در سازمان، 

 داشتن احسا  ها را نیز در پی داشته باشد  آن  توسعه  

 و یندهآ در آن تداوم از یناناطم و مناسب شلل یک

 آن در یکار   مناسب یطشرا  یدکننده  تهد عوامل فقدان

 کند   استعدادها ایفا می  توسعه  نق  مهمی در   شلل

شود   یمهای این مٔالعه، پیشنهاد   با توده به یافته

های مدیریت  یاستراتو که سازمان آموزش و پرورش بر 

رهبری در سازمان ت کید کند  این    توسعه  استعداد برای 

مٔالعه با شناسایی عوامل سازمانی و شللی مؤثر بر  

رهبران توانسته است سهم قابل تودهی در    توسعه  

 توسعه رهبران ددید در آینده داشته باشد 
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