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چكيده
در بند 3-2 سیاست  های کلی ) ایجاد تحول در نظام آموزش و پرورش( بر نگهداشت و به کارگیری 
بهینۀ نیروی انسانی مورد نیاز آموزش و پرورش و بستر سازی برای جذب و نگهداری معلمان کارآمد به 
مدیران آموزش و پروش تأکید شده است. در این پژوهش با استفاده از رویکرد پژوهش کیفی، به مطالعۀ 
عوامل تأثیرگذار بر نگهداشت استعدادها در دورۀ دوم متوسطۀ مدارس دولتی آموزش و پرورش شهر 
اردبیل پرداخته شده است. برای تحلیل  داده  ها، از تکنیک تحلیل موضوعی )تم( استفاده شد و روایی 
یافته  های پژوهش با استفاده از روش  های بازبینی توسط اعضا، بررسی همکار، مشارکتی بودن پژوهش 
تضمین گردید. همچنین، به منظور سنجش پایایی کُدگذاری های انجام شده، از روش  های پایایی 
بازآزمون و توافق درون موضوعی استفاده شده است. یافته  های پژوهش نشان می دهد که عوامل مؤثر 
بر نگهداشت استعداد در دورۀ دوم متوسطۀ آموزش و پرورش شهر اردبیل به دو دستۀ عوامل سازمانی 
و شغلی تقسیم می شوند. عوامل سازمانی شامل کار تیمی، فرهنگ  سازمانی، فراهم  آوری فرصت رشد 
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و شکوفایی، مدیریت اطلاعات و ارتباطات، جوّ سازمانی، توانمندسازی، آموزش و بهسازی، رهبری 
مدرسه، مدیریت عملکرد، نیاز سنجی آموزشی، مأموریت و چشم انداز شفاف، قدردانی و تشویق و 
عوامل شغلی شامل وجهۀ شغل، خشنودی شغلی، تناسب شغل و شاغل، پویایی شغل وکیفیت زندگی 

کاری است.

کليدواژه ها: مدیریت استعداد، نگهداشت استعداد، آموزش و پرورش

1. مقدمه
جذب، پرورش، نگهداري و کاربرد مؤثر منابع انساني به عنوان ارزنده ترین منبع استراتژیک، نیاز به 
تدابیر و اقدامات آگاهانه و از سر علاقه دارد، براي این کار متخصصان شایسته، دانشمند و با تجربه باید 
تربیت گردند تا سازمان های خرد و کلان را به سر منزل مطلوب اقتصادي  ـاجتماعي هدایت کنند و این 
توانایي یک هنر تخصصي به شمار مي  رود ) میر سپاسي، 1394: 17(. در چشم انداز توسعۀ اقتصادي ، 
اجتماعي و فرهنگي بیست سالۀ نظام جمهوري اسلامي ایران، به جایگاه نیروي انساني به گونه  اي 
چشمگیر پرداخته شده و قرار است در پایان برنامۀ بلندمدت این چشم  انداز، جمهوري اسلامي ایران در 
زمینۀ علمي و فناوري  به جایگاه اول منطقه دست یابد و این موقعیت را تثبیت کند )سازمان مدیریت 
و برنامه ریزی کشور، 1390: 29(. برای دست یابی به این جایگاه، تحول در نظام آموزش وپرورش 
کنونیِ کشور ضرورتی اجتناب ناپذیر است. آموزش وپرورش مطلوب به جذب و نگهداری معلمان 
مستعد نیازمند است ؛ بنابراین، تدارك برنامه  ها و اقدامات حمایتي جهت حفظ و ایجاد انگیزۀ کافي و 
لازم براي ماندگاري آن ها ضرورت دارد. این برنامه  ها و اقدامات حمایتي معلمان ، پیامدهاي گوناگونی 
دارند که مهم ترین آن ها، تداوم خدمت با انگیزه و تمایل براي تلاش بیشتر در جهت تحقق یافتن اهداف 
آموزش وپرورش است. عدم توجه به تمایلات و انگیزه  هاي معلمان، سبب ماندگاري بدون انگیزۀ آنان 
مي شود که با واژه  هایي نظیر ریزش ، مهاجرت ، انتقال و جابه  جایي درآمیخته است و مشاهده و تکرار 

آن ها عدم تمایل به ماندگاري در حرفۀمعلمي را نشان مي  دهد )پوراشرف و طولانی، 1388: 155(.
 از این رو، کامیابي هر سازمان در دستیابي به اهداف خویش به آمیزه ای اثربخش از منابع انساني 
و مادي بستگي دارد. در این میان، نیروي انساني به عنوان مهم ترین سرمایه و دارایي سازمان در دو دهۀ 
اخیر مورد توجه جدي قرار گرفته است. از این رو، مدیریت استعداد عاملی حیاتی در سازمان های موفق 
و البته مدارس  است. مدیریت استعداد عبارت است از انجام مجموعه ای از فعالیت های یکپارچۀ سازمان 
به منظور تضمین جذب  ، نگهداری ، انگیزش و توسعۀ کارکنان مستعد مورد نیاز ، در حال حاضر و در 
آینده. در یک سازمان مردم مدار منابع کلیدی استعداد افرادی است که در سازمان به فعالیت مشغول اند. 
در آموزش وپرورش، استعداد می  تواند عامل مهمی در موفقیت مدرسه در  نظر گرفته شود. از این رو، 
جذب افراد با استعداد به تنهایی کافی نیست بلکه باید استراتژی برنامه ریزی شده ای برای استفاده از توانایی 

96

لی
ی ک

ها
ت  

اس
سی

ق 
حق

ی ت
ستا

ر را
ل د

دبی
ر ار

شه
ش 

رور
ش و پ

وز
ی آم

ولت
س د

دار
ۀ م

سط
متو

م 
 دو

ورۀ
ر د

د د
ستع

و م
به 

نخ
ن 

ما
معل

ت 
اش

هد
 نگ

 بر
ذار

رگ
ل اث

وام
ع



 .(Davies & Davies ,2011: 420) آن ها و حفظ تعهد افراد با استعداد در مدرسه وجود داشته باشد
در واقع، جذب استعدادها شرط لازم در مدیریت استعدادها است و شرط کافی نگهداشت آنان است. 
مطالعات نشان می  دهد که درصد قابل توجهی از سازمان  ها در نگهداشت استعدادهای خود موفق نیستند 
(Ready & Conger, 2007:72; Flegley,2006:12 Collings & Mellahi,2009:307). در تفکر سنتی 
مدیریت منابع انسانی، تنها به عملکرد کارکنان و انجام وظایف محول به آنان توجه می  شد، در حالی که 
در تفکرات نوین منابع انسانی و مدیریت استعداد، اعتقاد بر این است که کارکنان شرکای سازمان هستند 
و اگر سازمان بخواهد آنان را نگه دارد، باید به رؤیاهایشان بها دهد. به همین دلیل، می گویند هر مدیری 
مسئول نگهداشت نیروهای مستعد واحد خویش است؛ در حالی که در تفکر سنتی بخش منابع انسانی 

  .(Axelrod & et al, 2001:33) مسئول جذب و استخدام و نگهداشت نیرو به شمار می آمد
به منظور نگهداشت استعدادها، لازم است که از طریق انجام مطالعات و پژوهش  های درون سازمانی، 
درك بهتری از عوامل انگیزانندۀ ماندگاری استعدادها صورت گیرد. سازمان  ها می توانند با انجام پژوهش  هایی 
در این زمینه و نیز با دریافت و به کار بستن نظرهای سودمندِ موجود در سازمان، عوامل مرتبط با حفظ 
و نگهداشت آنان را استخراج و مشخص کنند. در کنار این اقدام، شناخت روندهای اجتماعی نوظهور 
و اثرگذار بر انگیزاننده  های کارکنان مختلف نیز دارای اهمیت است. سازمان  ها همواره در حال تغییرند، 
افراد نیز به طور مستمر تغییر می  کنند، بنابراین این امکان وجود دارد که عاملی که در گذشته برای 
نگهداشت افراد مهم تلقی می شد، در شرایط فعلی اهمیتی نداشته باشد. تغییرات فرهنگی، تکنولوژیکی، 
اقتصادی و سیاسی می  تواند انتظارات و انگیزاننده  های افراد را متحول کند. به همین دلیل، رصد مداوم 
عوامل انگیزشی و توجه به انگیزاننده  های نوین در حفظ و نگهداشت استعدادها بسیار مهم است ) 
طهماسبی، 1391: 8(. فرانک و همکاران5 )2004( در پژوهش خود، نگهداشت را عبارت از تلاش یک 
کارفرما برای حفظ کارکنان مطلوب به منظور تحقق اهداف کاری دانستند. کاسیو6 )2006( در پژوهش 
خود نگهداشت کارکنان را یکی از مسائل مهمی می داند که سازمان  ها و مدیران با آن مواجه هستند. 
هزینۀ مربوط به استخدام، گزینش و آموزش یک کارمند جدید غالباً فراتر از صد درصد حقوق سالیانۀ 
شغل یا سمتی است که بایستی پر شود. هزینه های مستقیم، اختلالات کاری و از دست دادن حافظۀ 
سازمانی مربوط به ترك خدمت کارکنان مسائل مهمی هستندکه سازمان ها بایستی به آن توجه کنند. 
ابیلی )1389( در پژوهش خود، نگهداشت هدفمند کارکنان، یک تلاش اثربخش هزینه   ـ سودمندی 
است؛ زیرا وقتی کارمندی کارآمد به هر علت سازمان را ترك کند، در کنار تجربه، توانمندی ها و 
سرمایۀ ارزشمندی که با رفتن او از سازمان جدا می شود، هزینه های گوناگون جذب مجدد نیروی 
جایگزین، هزینۀ ناشی از ترك خدمت نیروی به کارگرفته شدۀ جدید، هزینه های توجیه و آموزش 
نیروهای جدید و هماهنگ کردن آن ها با الزامات، انتظارات، ارزش ها و فرهنگ سازمان و هزینۀ فرصتی 
را که صرف پرکردن خلأ ناشی از ترك خدمت افراد می شود نیز بر سازمان تحمیل خواهد کرد. پرهیز 
از چنین هزینه های ایجاب می کند که سازمان ابتکار عمل و تلاش های ارزنده ای را برای تمهید الزامات 

5. Frank & et al
6. Cascio
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حفظ و نگهداری و به کارگیری کارکنان شایسته، ماهر و کارآمد خود به کار گیرد.
  با توجه به اینکه بیشتر معلمان آموزش و پرورش در دورۀ دوم متوسطه استقرار یافته  اند و  با تغییر 
ساختار آموزش و پرروش، با حذف پایۀ دهم از دورۀ متوسطۀ دوم، حدود یک چهارم نیروی انسانیِ این 
دوره فرصت کـاری خود را از دسـت دادند و این عـامل با نارضـایتی بیشـتر معلـمان مواجه شد 
)محمد امین زاده،1394: 5(، در نتیجه پژوهش حاضر به بررسی عوامل مؤثر بر حفظ و نگهداشت معلمان 

مستعد و نخبه از دیدگاه معلمان دورۀ دوم متوسطۀ مدارس دولتی آموزش و پرروش اردبیل می  پردازد.

2. پيشينۀ پژوهش
دربارۀ نگهداشت استعدادها، پژوهش های مختلفی انجام شده است. یافته های پژوهش جهانگیری و 
مهرعلی )1387( نشان داد که عوامل حفظ و نگهداشت کارکنان متخصص به ترتیب اولویت در 
هفت عامل محتوا و ماهیت شغل، رضایت و امنیت شغلی، مدیریت و رهبری، مشخص بودن اهداف 
انتظارات، فضای همکاری و انسجام گروهی، شرایط کار و پرداختی و مزایا ، گروه بندی شده  و 
است. طهماسبی، قلی پور، و جواهری زاده ) 1391( در پژوهش خود تحت عنوان »مدیریت استعدادها: 
شناسایی و رتبه بندی عوامل مؤثر بر جذب و نگهداشت استعداد های علمی« نشان دادند که عوامل 
فرصت برای توسعۀ حرفه ای و علمی ، جوّ تحقیق و   پژوهش، شرایط کاری، توسعۀ حرفه ای و شخصی، 
برند و شهرت، ارزش ها و فرهنگ، جوّ تدریس و آموزش، محیط فیزیکی و کاری به ترتیب مهم ترین 
عوامل اثرگذار بر جذب و نگهداشت استعدادهای علمی است. شیکونگو7 )2011( در پژوهش خود 
نشان داد که عوامل شرایط کاری، انگیزش، سیستم پاداش، سبک رهبری، توازن کار و زندگی، روابط 
با سرپرستان و همکاران، برنامه های رفاه و آسایش برای کارکنان و برند شرکت از مهم ترین عوامل 

تأثیر گذار بر حفظ و نگهداشت استعداد است.
در یک بررسی که بر 150 سازمان  مندرج در فهرست »فورچون500« انجام شد، سازمان ها برای 
رده های مدیریتی خود طی پنج سال حدود 33 درصد در سال نرخ خروج )ریزش آینده( پیش بینی و 
اعتراف کردند که در مورد توانایی خود برای یافتن جایگزین های مناسب مطمئن نیستند )هیوز، 2008؛ 
به نقل از رضائیان و سلطانی، 1388(. این امر در سازمان آموزش و پروش نیز قابل توجه است. تمایل 
نداشتن به ماندگاري در شغل معلمي یا ماندگاري بدون انگیزه مسئله ای است که موجب می شود سازمان 
براي معلمان در حد تأمین معاش، قابل احترام باشد؛ در نتیجه، احساس تعلق نسبت به سازمان، در آن ها در 
سطح پاییني قرار می گیرد و اگر شرایط مناسب دیگري به آنان پیشنهاد شود، به سادگي شغل و سازمان 

خود را ترك می کنند.
ماندگاري  به  نداشتن  تمایل  میانگین  که  می دهد  نشان  ایران  در  بررسی ها  و  تحقیقات  نتایج 
معلمان به طور عام 43 درصد و در میان معلماني که از مدارك تحصیلي بالاتر )کارشناسي ارشد و 
دکتري ( برخوردارند، بیش از 80 درصد است که بی توجهی به این مسئله آسیب های جدي بر پیکرۀ 
آموزش وپرورش وارد می سازد ) پور اشرف و طولابی، 1388(. این موضوع نه تنها از منظر کمبود نیروی 
7. Shikongo
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انسانی آموزش و پرورش را با مشکل مواجه کرده بلکه همچنین هر یک از این افراد با رفتنشان، دانش 
علمی خود را از این سازمان خارج کرده و سازمان را از این منظر نیز متضرر کرده اند. با توجه به اینکه 
افراد مستعد نقش بسزایی در پیشبرد اهداف سازمان آموزش وپرورش دارند، پرداختن به مسئلۀ حفظ و 
نگهداشت استعدادها ضرورت پیدا می کند. با توجه به یافته های این پژوهش، سازمان آموزش و پرورش 
می تواند در راستای تحقق بهتر بند 3  از اصل 110 قانون اساسی سیاست های کلی »ایجاد تحول در نظام 

آموزش وپرورش کشور« گام بردارد.

3. پرسش  های پژوهش
با توجه به آنچه گفته شد و با توجه به اهمیت نگهداشت استعدادها، پژوهش حاضر به دنبال پاسخگویی 

به این پرسش ها در دورۀ دوم متوسطه آموزش وپرورش شهر اردبیل است:
ـ عوامل مؤثر بر نگهداشت استعداد در دورۀ دوم متوسطۀ آموزش وپرورش شهر اردبیل کدام اند؟

ـ راهبردهای نگهداشت استعداد در دورۀ دوم متوسطه آموزش وپرورش شهر اردبیل کدام اند؟

4. روش  پژوهش
به منظور دستیابي به توصیفی عمیق و غني از تجارب، نگرش و ادراك شرکت کنندگان نسبت به عوامل 
مؤثر بر نگهداشت استعداد  در دورۀ دوم متوسطه مدارس دولتی شهر اردبیل از روش های پژوهش کیفي 
استفاده شد. تفاوت پژوهش حاضر با پژوهش های مشابه صورت گرفته در سایر حوزه ها در این است 
که برخلاف دیگر پژوهش ها که از رویکرد کمّی برای پاسخگویی به سؤالات خود استفاده می کنند، 
در این پژوهش از رویکرد کیفی برای جواب دهی به سؤالات پژوهش استفاده شده است؛ در نتیجه، 
یافته های پژوهش بستر محور بوده و با قاطعیت بیشتری نشان دهندۀ واقعیات موجود در آموزش وپرورش 

خواهند بود.
جامعۀ آماری این پژوهش معلمان نمونه و مجرب دورۀ دوم متوسطۀ مدارس دولتی آموزش وپرورش 
شهر اردبیل هستند. بنابراین، از نمونه  گیری نظری استفاده شده است. در نمونه  گیری نظری از نمونه هایی 
مصاحبه به عمل آمد که از لحاظ هدف های پژوهش دارای اطلاعات غنی اند. در این روش، نمونه گیری 
وقتی خاتمه می یابد که هر مقوله به اشباع نظری برسد. به منظور شناسایی عوامل مؤثر بر نگهداشت 
استعداد  دورۀ دوم متوسطۀ  مدارس دولتی شهر اردبیل با استفاده از  روش نمونه گیری هدفمند از معلمان 
نمونۀ شهر اردبیل نظرخواهی شد. در نهایت، داده ها از طریق مصاحبه با 18 نفر از معلمان نمونه و مجرب 

دورۀ دوم متوسطه گردآوری شد. 
تمام مصاحبه  ها با مدرّسان به صورت رودررو و فردي در زمان کاري شرکت کنندگان در مکاني 
ساکت مانند کلاس، یا دفتر کار معلمان بین ساعات 8 صبح تا 4 بعد از ظهر در مدت 5 ماه انجام شد. 
میانگین زمان مصاحبه 45 دقیقه )بین 25 تا 57 دقیقه( بود و تا کسب توصیفي غني از موضوعات مربوط 

به پژوهش ادامه می یافت. از دستگاه ضبط صوت براي ضبط همۀ مصاحبه ها استفاده شد.
براي حصول اطمینان از روایي پژوهش و به منظور اطمینان خاطر از دقیق بودن یافته ها از دیدگاه 
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پژوهشگر، مشارکت کنندگان یا خوانندگان گزارش پژوهش اقدامات زیر انجام شد:
بازبينی توسط اعضا. مشارکت کنندگان گزارش نهایی مرحلۀ نخست ، فرایند تحلیل یا مقوله های 
به دست آمده را بازبینی و نظر خود را در ارتباط با آن ها ابراز خواهند کرد. دیدگاه های ایشان در پارادیم 

کدگذاری محوری اعمال شد.
بررسی همكار. علاوه بر اساتید راهنما و مشاور یک نفر از اساتید رشتۀ مدیریت آموزشی که در 
انجام پژوهش کیفی از تبحر لازم برخوردار بوده و چند نفر از دانشجویان دکتری مدیریت آموزشی ، 

به بررسی پارادایم کدگذاری محوری ، یافته ها و اظهارنظر دربارۀ آن ها پرداختند.
داده ها  تفسیر  و  تحلیل  در  مشارکت کنندگان  از  هم زمان  به طور  پژوهش.  بودن  مشارکتی 

کمک گرفته شد.
همچنین، برای محاسبۀ پایایی کدگذاری های انجام شده، از روش های پایایی باز آزمون و پایایی 
توافق بین دو کدگذار )توافق درون موضوعی( استفاده شد. در پایایی باز آزمون از میان مصاحبه های 
انجام گرفته، تعداد 3 مصاحبه انتخاب و هر کدام از آن ها دو بار در یک فاصلۀ زمانی 15 روزه به دست 
پژوهشگر کُدگذاری شد. پایایی توافق بین دو کُدگذار در این پژوهش 82 درصد به دست آمد،که 
چون بالاتر از 60 درصد است، پس پایایی بین دو کُدگذار نیز مورد تأیید است. در پایان، به منظور 
تجزیه وتحلیل داده های حاصل از مصاحبه ها از فن تحلیل موضوعی )تم( استفاده شد و این مراحل 
دنبال شد: 1( مرور داده ها؛  2( سازمان دهی داده ها؛ 3( کدگذاری داده ها ؛ 4( طبقه بندی داده ها ؛ 5( 

مقوله بندی؛ 6( ایجاد موضوع )تم(؛ 7( تدوین گزارش.

5. تحليل داده ها و یافته های تحقيق
نظر به ارتباط ملموس معلمان مجرب و نمونه با مسئلۀ پژوهش، از آن ها خواسته شد تا در مطالعه شرکت 
کنند و به مصاحبه های نیمه ساختاریافتۀ پژوهشگر پاسخ دهند. آنچه در ادامه می آید، نتایج یافته های 
به دست آمده از مصاحبه با آن ها است. به منظور سازمان دهی بهتر یافته ها، هرکدام از یافته ها در ارتباط با 

سؤالات پژوهش بررسی می شوند. 

5. 1. بحث دربارۀ پرسش اول
عوامل مؤثر بر نگهداشت استعداد در دورۀ دوم متوسطۀ مدارس دولتی آموزش وپرورش شهر اردبيل 

کدام اند؟
یافته  های به دست آمده از این پژوهش حاکی از آن بود که عوامل مؤثر بر نگهداشت استعداد در 
دورۀ دوم متوسطه مدارس دولتی آموزش وپرورش شهر اردبیل را می توان به دو دسته تقسیم کرد که 

به شرح زیر است:
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5. 1. 1. عوامل سازمانی
کار تیمی، فرهنگ سازمانی، فراهم آوری فرصت رشد و شکوفایی، مدیریت اطلاعات و  ارتباطات، 
جوسازمانی، توانمندسازی، آموزش و بهسازی، رهبری مدرسه، مدیریت عملکرد، نیازسنجی آموزشی، 

مأموریت و چشم انداز شفاف، قدردانی و تشویق.

جدول1. عوامل سازمانی اثرگذار بر نگهداشت استعداد در دورۀ دوم 
متوسطۀ مدارس دولتی آموزش وپرورش شهر اردبيل

شناسایي عامل های اثرگذار در محیط دروني سازمان و کیفیت تعامل این عوامل با همدیگر  سازمان را 
قادر می سازد تا در عرصۀ رقابت و رشد شتابان تکنولوژی اطلاعات و فناوری های تولید و خدمات به 
رشد ، بالندگي و بقاي خود کمک کند و موجبات تغییر آیندۀ سازمان را فراهم آورد. عوامل سازمانی 

تأثیرگذار بر نگهداشت استعداد  دارای این مقوله ها است:
 کار تیمی، فرهنگ سازمانی، فراهم آوری فرصت رشد و شکوفایی، مدیریت اطلاعات و ارتباطات، 
جوسّازمانی، توانمندسازی ، آموزش و بهسازی، رهبری مدرسه، مدیریت عملکرد، نیازسنجی آموزشی، 

مأموریت و چشم انداز شفاف، قدردانی و تشویق.
ـ فراهم کردن فرصت رشد و پيشرفت. هرچه سازمان فرصت های بیشتری برای بهبود فردی 
در اختیار کارکنانش قرار دهد، بهتر است. این، لااقل در حالت ایدئال، به معنای آن است که انگیزۀ 

آن ها برای بهتر کار کردن نیز بیشتر خواهد شد. در این باره از نظر مصاحبه شونده شمارۀ 3 :
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 »باید افرادی که دارای پتانسیل های بالایی هستند جذب شوند. و برای شکوفایی آن ها بستر های لازم 
فراهم شود و  امکانات آموزشی مناسبی در اختیار آن ها قرار گیرد. بیشترین عامل ماندگاری استعدادها 
رضایت از مدیر مدرسه واداره است. اگر او را بپذیرند و بتوانند با او کارکنند ماندگاری شان بیشتر 
می شود. باید مدیر از لحاظ علمی و کاریزماتیک بودن در سطح بالایی باشد. افراد مستعد باید بدانند 
مدیران هوای آن ها را دارند. سازمان باید اعتماد به  معلمان را از طریق واگذاری مسئولیت  نشان دهد«. 

ـ جوّ سازمانی. یکی از یافته های دیگر که بر نگهداشت استعدادها تأثیر می گذارد، جوّسازمانی 
در آموزش وپرورش است. در این باره مصاحبه شوندۀ شمارۀ 7 اظهار می دارد:

»جوّ حمایتی در سازمان باید حاکم باشد. منظور از جوّ حمایتي، وجود جوّي است که در سطح 
مدرسه، مرکز تربیت معلم و سازمان آموزش وپرورش از توسعۀ حرفه ای معلمان پشتیباني کند. به نظر 
بنده، آنچه در درجۀ اول برای استعدادها و نیروهای برتر مهم است، وجود فضا و فرصت آموختن و 

یادگیری است«. 
ـ فرهنگ سازمانی. فرهنگ سازمانی از اساسی ترین زمینه های تغییر و تحول در سازمان است. 

در این زمینه مصاحبه شوندۀ شمارۀ 5 گفت:
را در  استعدادها  به جایگاه،  بسته  و  باشد،  داشته  فرهنگ مشارکتی وجود  باید  »در سازمان    
فرهنگ  نوآوری،  فرهنگ  خلاقیت،  فرهنگ  یادگیری،  فرهنگ  داد.  دخالت  تصمیم گیری ها 
هم افزایی درون سازمان، فرهنگ کار تیمی، ویژگی های مثبت یک فرهنگ هستند که به استعدادها 
اجازه می دهند تا بتواند  قابلیت های خودش را به ظهور بگذاره که می تواند روی توسعه و نگهداشت 

استعدادها تأثیر بگذارد«.
ـ توانمندسازی. توانمندسازی به فرایندي اطلاق می شود که طي آن مدیر به کارکنان کمک 
می کند تا توانایي لازم براي تصمیم گیری مستقل را به دست آورند. این فرایند نه تنها در عملکرد افراد 
بلکه در شخصیت آنان نیز مؤثر است. مهم ترین مفهوم توانمندسازي، تفویض اختیار به پایین ترین 
سطوح سازمان است. فرایند تصمیم گیری باید از درجۀ بالاي عدم تمرکز برخوردار باشد و افراد یا 
گروه های کاري نیز باید مسئول یک قسمت کامل از فرایندهاي کاري باشند. دراین باره مصاحبه شوندۀ 

شمارۀ 17 گفت: 
»در توانمندسازی آدم ها توان تصمیم گیری و مشارکت در امور پیدا می کنند. توسعه و نگهداشت 

وابستگی بسیاری به توانمندسازی دارد«.
ـ مدیریت اطلاعات و ارتباطات. ارتباطات در مفهوم وسیع، سلسله اقداماتی است که موجب 
می شوند ایده ای از ذهن یک نفر به ذهن دیگری انتقال یافته، درك شده، به اجرا درآید .  در این باره 

مصاحبه شوندۀ شمارۀ 4 چنین نظری داشت:
»شرایط سازمان باید طوری باشد که امکان تبادل اطلاعات در آن فراهم شود. در واقع، یکی از 
انگیزه های مهم برای جذب و نگهداشت استعدادها، ایجاد فرصت آموختن و یادگیری است و برای 
افراد دست یابی به فرصت های یادگیری، و رشد و کار در طرح های چالشی از حقوق و مزایا مهم تر 
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است. از طرف دیگر کار باید مرتبط با دانش افراد باشد و به استعداد  آن ها نزدیک باشد«.
ـ آموزش و بهسازی. آموزش و بهسازی نیروی انسانی امروزه یکی از عوامل پیشرفت سازمان ها 

به حساب می آید. از نظر مصاحبه شوندۀ شمارۀ 9،
 »فرصت برای یادگیری و رشد و آزمون تجارب جدید ، یکی از عوامل باقی ماندن افراد نخبه در 
سازمان طبقه بندی شده است. یعنی توسعۀ کارکنان از پرداخت اضافی ، مرخصی بیشتر، برنامۀ کاری و 

محیط کاری منعطف ،کار انگیزش برانگیز و حتی از نشاط آور بودن محیط بالاتر  بوده است«.
ـ رهبری مدرسه. رهبری نقش عمده ای در توسعۀ انسانی دارد و با هدف سوق دادن سازمان 
به سوی اهداف و نیت های ویژه، بر اعضاي سازمان نفوذ قابل ملاحظه ای دارد. به عقیدۀ مصاحبه شوندۀ 

شمارۀ 3،
»مدیریت معلمان باید تسهیل گر باشد و زمینه را برای فعالیت های معلمان تسهیل کند؛ باید بتواند از 
نظر دانشی و اخلاقی اعتماد این ها را جلب کند.کار طوری باشد که برای معلمان معنی دار باشد و معلمان 

از شغل خویش راضی باشند«.
اهداف  ایجاد هم سویي  باعث  مبناي عملکرد،  بر  سیستم هاي پرداخت  عملكرد.  مدیریت  ـ 

کارکنان و سازمان مي گردد و بهره وری نیروي کار را بالا مي برد. از نظر مصاحبه شوندۀ شمارۀ 8،
»باید سلسله ارزیابی های مشخص از معلمان انجام شود تا عملکرد آن ها سنجیده شود و نتیجه و 
بازخورد آن به معلمان داده شود تا عملکردهای شایسته مورد تشویق قرار گیرد. دستگاه های مدیریت 
عملکرد که به طور مستقیم با سیستم پاداش سازمان در ارتباط است ، انگیزۀ قوی برای معلمان فراهم 

می آورد تا در راستای دستیابی به اهداف سازمانی به طور سالیانه و خلاقانه ای تلاش کنند«.
ـ نيازسنجی آموزشی. امروزه، در سازمان توجه به نیازهای آموزشی کارکنان تأثیر بسزایی 

در انگیزۀ آنان دارد. بنابر اظهارات مصاحبه شوندۀ شمارۀ 17،
»سازمان باید با مطالعه اهداف، وظایف سازمان، الزامات مشاغل، و شایستگی  های مورد نیاز هر 
شغل، نیازهای آموزشی را شناسایی کند. در واقع، تجزیه وتحلیل نیازمندی  های آموزشی مشخص 
می  سازد سازمان  باید در چه حوزه  هایی به آموزش و بهسازی افراد بپردازد تا آنان به روز، ماهر و ورزیده 

شوند و بتوانند نیازهای آنی وآتی سازمان را برآورده سازند«.
ـ مأموریت و چشم انداز شفاف. مأموریت مدرسه شامل ادراك معلمان و کارکنان مدرسه از 
اهداف و دستورالعمل های آشکار و ضمنی مدرسه است. اهداف و چشم اندازهای مدرسه به جهت گیری 

مدارس در مسیر مشخص و طراحی شده اشاره دارد. بنابر اظهارات مصاحبه شوندۀ شمارۀ 10،
و  مأموریت  شامل  استعدادها  توسعۀ  و  نگهداشت  بر  تأثیرگذار  سازمانی  عوامل  »مهم ترین   
چشم انداز شفاف سازمان، فرهنگ سازمانی، شرایط کاری، عدالت سازمانی، حمایت مدیران، وجهه و 
برند سازمان و سبک رهبری است. در واقع، هرچه مأموریت و اهداف سازمان برای معلمان ملموس تر 

باشد، کارایی ما معلمان نیز بیشتر خواهد شد«.
ـ کار تيمی. سازمان هایی که کارمندان خود را به کار تیمی تشویق و در مقابل امنیت افراد، حس 
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ما بودن را در میان آنان تقویت می کنند، در مقایسه با سازمان هایی که به دستاوردهای فردی کارکنان 
خود پاداش می دهند، مشارکت بسیار بیشتری از جانب کارکنان خود دریافت می کنند. مصاحبه شوندۀ 

شمارۀ 15 گفت:
»محیط کاری معلمان باید طوری باشد که آنان بتوانند در یک گروه با یکدیگر اطلاعات خود را به 
اشتراك بگذارند. به علاوه، ارتباطات میان معلمان نیز باید به صورتی شفاف باشد تا آنان بتوانند نظرهای 
خود را در جهت دستیابی به اهداف سازمان درك کنند. معلمان مستعدّ باید در تصمیمات مهم مدرسه 

مشارکت کنند تا در اجرای تصمیمات نیز با تعهد بیشتری اقدام کنند«.
ـ قدردانی و تشویق. وقتی کارمندان احساس کنند قدر کارشان دانسته می شود به خود و 

توانایی  شان در همکاری نگرش مثبت تری پیدا می کنند. بنابر اظهارات مصاحبه شوندۀ شمارۀ 15، 
»باید برای استعدادها در سازمان ارزش قائل شویم. مدیران باید استعدادها را باور داشته باشند 
و نسبت به زمینه سازی و بسترسازی برای فعالیت استعدادها اقدام کنند. باید فرصت ابراز وجود را 
مدیران به این افراد بدهند. عدم قدردانی و حمایت بجا و به موقع از معلمان باعث افت بهره وری 
معلمان  می شود و آنان با روش های خود ـ از قبیل پنهان ماندن در حاشیه، رفع تکلیف، شکایت از 
دیگران و مهم تر از همه انتقال این احساسات به معلمان  جدیدالورودـ با احساس نادیده گرفته شدن، 

بی اعتنایی و قدرناشناسی به مقابله می پردازند«.

5. 1. 2. عوامل شغلی 
عوامل شغلی از ماهیت خود شغل و ویژگی های آن نشئت می گیرد. عواملی که در این پژوهش شناسایی 
شدند عبارت اند از: وجهۀ شغلی، خشنودی شغلی، تناسب شغل و شاغل، پویایی شغل و کیفیت زندگی 

کاری.
جدول2. عوامل شغلی اثرگذار بر نگهداشت استعداد در دورۀ دوم متوسطۀ

 مدارس دولتی آموزش وپرورش شهر اردبيل

ـ تناسب شغل و شاغل. در سازمان های پیشرفته و پیچیدۀ امروزِ دنیا، استفاده از مفهوم تناسب 
شغلی در جهت بهره گیری و به کارگیری بهتر از دانش، توانایی و مهارت های نیروي انسانی حائز اهمیت 

بسیار است. در این باره، مصاحبه شوندۀ شمارۀ  7 گفت:
»شغل باید با ویژگی های روانی فرد، ویژگی های جسمی و روانی فرد انطباق داشته باشد تا به فرد 
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آسیبی نرسد. متأسفانه مشاهده می کنیم که در بسیاری از مدارس تحصیلات فرد با شغل وی همخوانی 
ندارد همین عامل موجب کاهش کارایی افراد و ضربه زدن به سازمان می شود«.

ـ پویایی شغل. امروزه، آموزش وپرورش با زندگی بشر همراه شده است و همۀ مردم نیازمند 
به روز کردن دانش و آگاهی خود از منابع موجودند تا زندگی پرنشاط و مفیدتری داشته باشند. به نظر 

مصاحبه شوندۀ شمارۀ 3 ،
»استعدادها انتظاراتی از شغل خود دارند و سازمان ها باید شغل متناسب با انتظارات این افراد را 
در اختیارشان قرار دهند. این شغل باید به گونه ای باشد که وظایف مشخص شدۀ آن  برای شاغل 

چالش برانگیز باشد. یعنی وظایف پیش پا افتاده و یا بسیار ایدئال نباشند«.
ـ خشنودی شغلی. از عوامل مهمی است که باید در سازمان ها مورد توجه قرار گیرد. هر کس 
می کوشد شغلی را انتخاب کند که علاوه بر تأمین نیازهای مادی از نظر روانی نیز او را ارضا کند. از نظر 

مصاحبه شوندۀ شمارۀ 14،
 »هرقدر ما محیط مناسبی برای افراد مستعد فراهم کنیم، قادر خواهیم بود در جهت بهبود سازمان از 
این استعدادها استفاده کنیم. همچنین، محیط کاری معلمان نباید ایستا باشد بلکه باید از پویایی خاصی 
برخوردار باشد تا معلمان را تشویق به نوآوری و خلاقیت در کار کند تا آن ها احساس رضایت و 

خشنودی شغلی در کار خود داشته باشند«.
ـ وجهۀ شغل. شغل و اعتبار آن در جامعه و ارزشی که دیگران برای آن شغل قائل می شوند تأثیر 

بسزایی در بعد انگیزشی فرد دارد. در این زمینه، مصاحبه شوندۀ شمارۀ 2 گفت:
»هرچه شغل وجهۀ اجتماعی بیرونی بیشتری داشته باشد، به فرد اعتبار می دهد. هرچه فرد از شغل 
خود بیشتر اعتبار بگیرد، بیشتر به سازمانی که در آن کار می کند، می بالد. ارزش دادن به افراد شایسته و 

لایق بر توسعه و نگهداشت استعداد تأثیرگذار است«.
ـ کيفيت زندگی کاری. امروزه شمار زیادي از افراد به شغل خود به عنوان یک کار موقت نگاه 
مي کنند و در بسیاری موارد به دلیل عدم رضایت از کیفیت زندگی کاری خود، صرفاً می خواهند جای 

خود را عوض کنند. از نظر مصاحبه شوندۀ شمارۀ 17،
»آنچه در درجۀ اول برای استعدادها و نیروهای برتر مهم است، وجود فضا و فرصت آموختن و 
یادگیری است. از آنجا که افراد دارای استعداد قدرت یادگیری بالایی دارند، میل به یادگیری نیز در 
آنان بالا است و به موقعیت  های شغلی ای جذب می شوند که در آن فرصت  های یادگیری و رشد وجود 
داشته باشد. اعتماد در سازمان، قدردانی از افراد و ارزش گذاری به کار موجب بهبود کیفیت کاری افراد 

می شود«.
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5. 2. بحث دربارۀ پرسش 2
راهبردهای نگهداشت استعداد در دورۀ دوم متوسطۀ مدارس دولتی آموزش وپرورش شهر اردبيل 

کدام اند؟
براساس دیدگاه مشارکت کنندگان ، در این بعُد، دو مقولۀ اصلی آموزش کارکنان )آموزش مدیران، 
آموزش معلمان( و تمرکززدایی ) فضاسازی مناسب، تفویض اختیار، حمایت مادی و معنوی( تشخیص 

داده شد.

جدول3. راهبردهای نگهداشت استعداد معلمان دورۀ دوم  متوسطۀ مدارس دولتی شهر اردبيل

آموزش. حیات سازمان تا حدود زیادی بستگی به مهارت ها و آگاهی های عمومی و تخصصی 
نیروی انسانی آن دارد. در این زمینه، مصاحبه شوندۀ شمارۀ 1 معتقد است: 

»برای نگهداشت استعدادها ما باید فضای مدارس را برای اعمال این نوع مدیریت همسان سازی 
کنیم و آموزش مهارت های حرفه ای و تقویت آن در نیروی انسانی مدرسه به ویژه مدیران انجام گیرد. 
برای نگهداشت استعدادها مدیران باید از طریق آموزش های دانشگاهی، دانش خود را برای پیشبرد 

اهداف مدارسِ تحت مدیریت خود به طور مستمر افزایش دهند«.
تمرکززدایی. تمرکززدایی به دادن  اختیار بیشتر به مدارس، حمایت بیشتر و فراهم کردن امکانات 

مناسب می  باشد. از نظر مصاحبه شوندۀ شمارۀ 6، 
»وجود سیستم استعدادیابی و پایش استعدادهای معلمان به طور مستمر یکی از راهبردهای مدیریت 
نگهداشت استعداد است. بدین منظور، ابتدا باید به اصلاح ساختارها پرداخته شود تا فرایند جذب 
استعدادها تسهیل شود. در کنار اقدامات ساختاری، فضاسازی برای حضور استعدادها و زمینه سازی برای 

رشد استعدادها  نیز فراهم گردد تا آن ها بتوانند استعدادهای خود را بروز دهند. 
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6. بحث و نتيجه
پژوهش حاضر با هدف شناسایی عوامل اثرگذار بر حفظ و نگهداشت استعدادها در دورۀ دوم متوسطۀ 
مدارس دولتی آموزش وپرورش شهر اردبیل انجام شد. یافته های مربوط به پرسش اول پژوهش نشان 
داد که عوامل مؤثر بر نگهداشت استعداد در دورۀ دوم متوسطۀ آموزش وپرورش شهر اردبیل به دو 
دستۀ عوامل سازمانی و شغلی تقسیم می شوند. عوامل سازمانی شامل کار تیمی، فرهنگ سازمانی، 
فراهم آوری فرصت رشد و شکوفایی، مدیریت اطلاعات و  ارتباطات، جوّ سازمانی، توانمندسازی، 
آموزش و بهسازی، رهبری مدرسه، مدیریت عملکرد، نیازسنجی آموزشی، مأموریت و چشم انداز 
شفاف، قدردانی و تشویق و عوامل شغلی شامل وجهۀ شغل، خشنودی شغلی، تناسب شغل و شاغل، 
پویایی شغل و کیفیت زندگی کاری است. از بین عوامل سازمانی، فراهم کردن فرصت برای رشد 
و شکوفایی با فراوانی 12 و نیازسنجی آموزشی با فراوانی 2 به ترتیب پرتکرارترین و کم تکرارترین 
عوامل سازمانی اثرگذار بر نگهداشت استعدادها بودند. و از بین عوامل شغلی، تناسب شغل و شاغل با 
فراوانی 10 و خشنودی شغلی با فراوانی 3 به ترتیب پرتکرارترین و کم تکرارترین عوامل شغلی اثرگذار 
بر نگهداشت استعدادها بودند. یافته های پژوهش جهانگیری و مهرعلی )1387( نشان داد که عوامل 
حفظ نگهداشت کارکنان متخصص به ترتیب اولویت در هفت عامل محتوا و ماهیت شغل، رضایت و 
امنیت شغلی، مدیریت و رهبری، مشخص بودن اهداف و انتظارات، فضای همکاری و انسجام گروهی، 
شرایط کار و پرداختی و مزایا ، گروه بندی شده است. طهماسبی، قلی پور، و جواهری  زاده ) 1391( در 
پژوهش خود تحت عنوان »مدیریت استعدادها: شناسایی و رتبه  بندی عوامل مؤثر بر جذب و نگهداشت 
استعداد های علمی« نشان دادند که عوامل فرصت برای توسعۀ حرفه ای و علمی ، جوّ تحقیق و پژوهش، 
شرایط کاری، توسعۀ حرفه ای و شخصی، برند و شهرت، ارزش ها و فرهنگ، جو تدریس و آموزش، 
محیط فیزیکی و کاری به ترتیب مهم ترین عوامل اثرگذار بر جذب و نگهداشت استعدادهای علمی 
هستند. شیکونگو )2011( در پژوهش خود نشان داد که عوامل شرایط کاری، انگیزش، سیستم پاداش، 
سبک رهبری، توازن کار و زندگی، روابط با سرپرستان و همکاران، برنامه های رفاه و آسایش برای 
کارکنان و برند شرکت از مهم ترین عوامل تأثیرگذار بر حفظ و نگهداشت استعداد است. طبق نتایج 
پژوهش حاضر و پژوهش های قبلی، می توان گفت مدیران سازمان ها باید به عوامل اشاره شده از قبیل 
فراهم کردن فرصت رشد و شکوفایی توجه بیشتری داشته باشند تا کارکنان آن ها با انگیزۀ بیشتری در 

آن سازمان مشغول به کار شوند.
در ادامه، تحلیل داده های پرسش دوم پژوهش نیز نشان داد که براساس دیدگاه مشارکت کنندگان، 
دو مقولۀ اصلی آموزش کارکنان )آموزش مدیران، آموزش معلمان( تمرکززدایی ) فضاسازی مناسب، 
تفویض اختیار، حمایت مادی و معنوی( از راهبردهای اساسی برای حفظ و نگهداشت معلمان است. در 
مورد نتیجۀ این پرسش، می توان گفت که تغییرات در تکنولوژی به عنوان عامل دگرگونی در سازمان ها، 
می تواند تغییر کلی در مهارت ها و دانش سازمانی ایجاد کند؛ بنابراین، آموزش مستمر و منطبق با واقعیات 
و شرایط زمانی و مکانی، حائز اهمیت و ضرورت فوق العاده است و علاوه بر این، به ارزیابی مستمر 
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توانایی مدیران مدارس، برای تحقق و تطبیق خود با تغییرات محیطی نیاز است. آموزش معلمان فرایندی 
برای سازگاری افراد با محیط متحول سازمانی و در نتیجه انطباق سازمان با محیط بیرونی است و چنانچه 
برنامه ریزی دقیق، حساب شده و منطقی انجام نشود، چنین امری محقق نخواهد شد. برنامه ریزی آموزشی 
عمدتاً اهدافی از قبیل افزایش میزان اطلاعات، دانش و مهارت ها و قابلیت های کارکنان را پی می گیرد 
و آنان را برای ایفای وظایف شخصی خود و قبول مسئولیت های جدیدتر و بالاتر در سازمان بیش از 
پیش آماده و مجهز می سازد. از طرف دیگر، می توان اشاره داشت که توجه به چالش  ها و انتظارات نسل 
جوان یکی دیگر از مهم ترین مباحث در نگهداشت استعدادها است. این افراد امروزه بیشتر بر قابلیت 
استخدام )استخدام پذیری( به جای صرفاً استخدام شدن در یک سازمان تأکید دارند بنابراین، به سازمان 
فشار می آورند تا به طور دائم و مستمر توانمندی  ها و قابلیت  های آنان را بهبود ببخشد. بیشترین دلیل ترك 
خدمت و خروج افراد مستعد و خوب از سازمان ها عدم توجه مدیران به آن ها است. بدین منظور، نیاز به 
ایجاد مهارت  های ارتباطی در مدیران  و سنجش و ارزیابی نتایج آن، تعریف ارتباطات قوی و ضعیف 
و سنجش و ارزیابی آن ضروری است. در این راستا، سازمان  ها باید در مدیران جهت تدوین طرح  های 
نگهداشت کارکنان تعهد ایجاد کنند، برنامه  های مهارت  های مربی گری برای همۀ مدیران تدوین کنند، 
هزینه  های سخت و نرم خروج )ترك خدمت( کارکنان برای سازمان را برآورده و به این مطلب توجه 
کنند که آیا کارکنان با استعداد از ارزشمندی خود آگاهی دارند یا خیر. کارکنان نیز در این مرحله باید 
دغدغه  های خود را به مدیران )جهت حل مشکلات و نگرانی  ها( انتقال دهند ) دی آنوزیو گرین،8 به 

نقل از: طهماسبی، 1391: 8(. 
همان طور که قبلاً اشاره شد، طبق بند 3-2 سیاست های کلی ) ایجاد تحول در نظام آموزش وپرورش( 
بر جذب ، تربیت، نگهداشت و به کارگیری بهینۀ نیروی انسانی موردنیاز آموزش وپرورش و بسترسازی 
برای جذب و نگهداری معلمان کارآمد و دارای شایستگی های لازم آموزشی، تربیتی و اخلاقی به 
مدیران آموزش و پروش نشان می دهند که باید در جهت نگهداشت معلمان بااستعداد برنامه های مدوّن 
و استراتژیک داشته باشند که در غیر این صورت آموزش وپرورش استعدادهای خود را به مرور زمان 
از دست خواهد داد. در واقع می توان گفت یکی از مهم ترین عوامل از دست دادن و خروج استعدادها 
وجود ارتباطات ضعیف میان مدیران و معلمان است. هنگامی که بین مدیران و معلمان جدایی وجود دارد، 
صدای افراد به گوش مدیران نمی رسد؛ بنابراین، خواسته ها و انتظارات آنان نیز منتقل و محقق نخواهد شد 
و در نتیجه، احتمال خروج استعدادها بیشتر خواهد شد. به همین دلیل، توصیه می  شود مهارت  های ارتباطی 
مدیران تقویت شود و آنان از طریق برگزاری جلسات مختلف با معلمان نظرهای آنان را دریافت کنند. 
علاوه بر این، باید مدیران زمینه ای لازم را برای رشد و شکوفایی استعدادهای معلمان به وجود آورند . 
برای شکوفایی آن ها بسترهای لازم فراهم شود و امکانات آموزشی مناسبی در اختیار آن ها قرار گیرد. 
مدیران باید جوّ حمایتی در سازمان را حکم فرما کنند. منظور از جوّ حمایتي، وجود جوّي است که 
در سطح مدرسه، مرکز تربیت معلم و سازمان آموزش وپرورش از توسعۀ حرفه ای معلمان پشتیباني 
کند. مدیران همچنین باید برای توانمندسازی افراد برنامه ریزی کنند. در توانمندسازی، کارکنان 

8. D’Annunzio-Green
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توانایی تصمیم گیری و مشارکت در امور پیدا می کنند. در سازمان باید فرهنگ مشارکتی وجود داشته 
باشد، و بسته به جایگاه، لازم است استعدادها در تصمیم گیری ها دخالت داده شوند. مدیران، علاوه 
بر این ها، بر تقویت سایر عوامل سازمانی نیز باید توجه داشته باشند و از طریق راهبردهای آموزش و 
تمرکززدایی و فراهم کردن امکانات برای معلمان، زمینه های لازم را برای نگهداشت این استعدادها در 

آموزش وپرورش فراهم کنند. 

7. پيشنهادها
7. 1. پيشنهادهای پژوهشی

ـ با توجه به اینکه عواملی تأثیرگذار بر نگهداشت استعدادها به دو دستۀ عوامل سازمانی و شغلی تقسیم 
می شود، پیشنهاد می شود تأثیر این عوامل بر نگهداشت استعدادها به روش کمّی بررسی شود. 

ـ با توجه به اینکه در این پژوهش صرفاً نگهداشت استعدادها مورد مطالعه قرارگرفته است، پیشنهاد 
می شود سایر مؤلفه های مدیریت استعداد مانند جذب، استخدام ، توسعه و ارزیابی استعدادها مطالعه شود.
ـ با توجه به اینکه نگهداشت معلمان تحت تأثیر فرهنگ جامعه است، پیشنهاد می شود تأثیر عوامل 

برون سازمانی ـ   از قبیل تأثیر فرهنگ جامعه ایران اسلامی  بر نگهداشت استعدادهاـ  بررسی شود.
ـ با توجه به ویژگی های مختلف معلمان در دوره  های مختلف تحصیلی، پیشنهاد می  شود عوامل مؤثر 

بر نگهداشت معلمان نخبه و مستعد در دوره  های ابتدایی و اول متوسطه نیز مطالعه شود.
ـ در این پژوهش، شناسایی عوامل محیطی مؤثر بر نگهداشت معلمان  ـ شامل عوامل سیاسی، 
اقتصادی و... ـ مورد بررسی قرار نگرفته است. پیشنهاد می  شود تأثیر این عوامل بر نگهداشت استعدادها 

بررسی شود.

7. 2. پيشنهادهای کاربردی
ـ در تعیین استراتژی حرکت آموزش و پرورش، باید ساختارهای مشارکتی برای معلمان نخبه و مستعد 
فراهم شود تا بتوانند نظرهای فرهنگی، علمی و سیاسی خود را در امر تعلیم و تربیت و در نظام آموزشی 

کشور عرضه کنند.
ـ ایجاد زیرساخت های حقوقی  ـقانونی) تدوین قوانین جدید ـ اجرا و اصلاح قوانین فعلی( از جمله 

قوانین ادارۀ مدارس با هدف استقلال هر چه بیشتر مدارس و استقرار مقررات بومی در آن.
ـ با تدوین قوانین و دستورالعمل ها، امکانات لازم برای اجرای توسعه  استعدادها  در آموزش و پرروش 

فراهم شود.
با هدف تمرکز زدایی و واگذاری  ارتباط آن ها  ـ در ساختارهای سازمان آموزش و پرورش و 

اختیارات بازنگری شود.
ـ آموزش و پرورش به لحاظ نوع کار و مکانیزم اثرگذاري آن بر بنیاد جامعه، برنامه ریزي  ها و 
تصمیمات آن خیلی سریع مورد قضاوت افکار عمومی، بازنگري جامعه و تجزیه وتحلیل نخبگان و 
اندیشمندان قرار می گیرد. به همین خاطر، مسئولان تصمیم  ساز در آموزش و پرورش باید با شناسایی 
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و تبیین ارتباط ارگانیک موجود بین عوامل، شرایط و زمینه  هاي تأثیرگذار بر نگهداشت استعداد ها و  
هرگونه طرح و برنامه را با محک دیدگاه هاي صاحبان فکر و اندیشه سنجش و ارزیابی کنند.

ـ با توجه به نقش مؤثر آموزش و پرروش در تربیت شهروند فعال، باید گفت که نداشتن معیارهاي 
صحیح در انتخاب افراد فرهنگی و وجود روش هاي فرسوده نقش بسزایی در به وجود آوردن شرایط 
نامطلوب در ساختار آموزش و پرروش داشته است و در جایی که باید فرهیخته ترین افراد به کار گرفته 
شوند، برعکس عمل می شود؛ چراکه صرف داشتن یک مدرك نمی تواند فرد را به شغل معلمی 
برساند. بنابراین، همان طور که برخی کشورهاي پیشرفته براي مقاطع آموزشی خود، افرادي با مدرك 
دکترا استخدام می کنند، انجام اصلاحات اساسی در آموزش و پرورش ایران نیز نیاز به پیوند اساسی 
دانشگاه ها و آموزش و پرورش دارد؛ در غیر این صورت، نمی توان امید داشت که توسعه در جامعۀ ما 

معناي واقعی خود را پیدا کند. 
ـ در سیاست ها، سازوکارها و ملاك های انتخاب و انتصاب معلمان بازنگری شود.

ـ رسیدگی به وضع معیشتی معلمان و ایجاد جاذبه هاي شغلی براي این حرفه، محوري ترین نکته اي 
است که می تواند نارسایی هاي جانبی را بازسازي کند؛ زیرا دیوارهاي بناي عظیم آموزش با مصالحی 
همچون برنامه ریزي آموزشی، برنامه ریزي درسی، خلق روش هاي نو در تدریس، فراهم  سازي امکانات 
و تجهیزات و فضاسازي لازم و... ساخته می شوند. پیشنهاد می شود از لحاظ مادی و معنوی شرایط بهتری 

برای معلمان فراهم شود.
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