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 هکیدچ
  بهبود عملکرد فردی  منظور  مدیریت استعداد به درجذب  عوامل واکاویمقاله حاضر با هدف 

  40انجام شد. پس از کدگذاری و دسته بندی کمی -کیفی به روش  ایران  پرورش و کارکنان آموزش
تی،  کیفی وکمی انجام شد. با استفاده از ضریب هولس، مضمون اولیه، روایی محتوایی آن به دو روش

نفر که با استفاده از   5873به تعداد  ، . در فاز کمی محیط پژوهش /. برآورد شد85پایایی مضامین
نمونه به روش نمونه گیری غیر تصادفی در دسترس انتخاب  نفر به عنوان حجم  369فرمول کوکران 

گزارش شدند. به   75/0شدند.. مقادیر مربوط به برآورد ضریب آلفای کرونباخ برای مضامین بالاتر از 
منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات از روش های آماری توصیفی در تحلیل داده های کمی شامل  

در بخش استنباطی از روش تحلیل عاملی تاییدی و رویکرد مدل  جداول توزیع فراوانی و نمودار ها، و 
روش  ،  ارزش گذاری  یها  سازی معادله ساختاری کوواریانس محور استفاده شد. با توجه به شاخص

. به ترتیب از بیشترین اثر  37.، / 39.، /55.، /57با بار عاملی   شایستگی وکانال استخدام ، های جذب
 . این الگو برخوردار بوده تبیین کنندگی در 
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  مقدمه
انسانی توسعه ی منابع  انسانی یاد می کنند. ی از مفهومی به نام سرمایه سازمان های هزاره سوم،

یگار د به عنوان راز ماندگاری بنگاه ها تلقی می شود و مهم ترین چالش در عرصه ی کسب و کاار،
ز ار بلکه بهرمندی از نیروی انسانی هوشمند و سرمایه ی انسانی مستعد، تنها موضوع فناوری نیست،

یگار د منابع انساانیمدیریت توسعه ی  در دنیای امروز کسب و کار، اصلی رویارویی با چالش هاست.
سعی  تنوع کارکنان و تنوع آموزش ها، بلکه هم راستا با محیط رقابتی، تنها مرکز هزینه کردن نیست،

دغدغاه ی مادیران توساعه ی تارین مهم امروزه، در ایجاد ارزش افزوده برای سرمایه ی خود دارند.
خاوش ناام در مادیریت اساتعدادهاحفظ و توسعه استعداد های سازمانی است و ، جذب منابع انسانی،

 نیروی انسانیجذب  بنابراین، (.1،2007:7کردن سازمان ها تاثیر ی حیرت انگیز داشته اند)کارت رایت
به عنوان مهم ترین سرمایه ی یک سازمان دانست که نقش کلیدی و مهمای در دسات  را باید ماهر

 یابی سازمان به اهدافش دارد.
با مشکل کمباود شادید  دهند که شمار زیادی از سازمان های بزرگ،بررسی های اخیر نشان می 
( با بررسی مشکلات در حال رشد مربوط باه 1994)2اسپارو و هیل تراپ افراد مستعد روبه رو هستند.

که در قرن بیست و یکم نیاز به افرادی  نتیجه گرفته اند کمبود استعدادها در بیشترکشورهای اروپایی،
ه ای از مهارت ها و توانایی های مورد نیاز برای مقابله با نیازهای پیش بینی نشده که دامنه ی گسترد

سراسار  ساازمان هاای . (422:1999هیل تراپ، (رو به گسترش است را داشته باشند، سازمان های 
مدیران معتقدند که به  خود را درگیررقابت با دیگران می نمایند. جهان برای دست یابی به استعدادها،

صورت جداگانه عمل کردن و نبودن یک برنامۀ مشخص در زمینۀ مدیریت استعداد و فقدان همکاری 
مشکلات جدی ایجاد نماید.  بسیاری از مدیران   برای برنامه مدیریت استعداد،  تواند،ها میبین سازمان

 جذبعدم توجه به   ناکافی و نا کارآمد هستند.  های مربوطه به جانشین پروری،براین باورند که برنامه
 شناساایی و جاذب نیارو درهای مدیریت اساتعداد اسات.  مدیریت استعداد ،مانع از تحقیق برنامه در

دیدگاهی متمایز و مجزا از نیروی کار ارایه مای  مدیریت استعداد با رویکردی انحصارطلبانه یا خاص،
اماروزه  (.2010:25، 3شاوند)چوییدیگران متمایز مای استعداد های مشخص از  در این دیدگاه، دهد.
موضوعی نیست که به دقت موشکافی شاده باشاد.تحقیقات تجربای محادودی  جذب استعداد پدیده

درباره ماهیت و کاربرد استعداد و راهبردهای مدیریت اساتعداد در فعالیات هاای ساازمانی و مساا ل 
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اساتعدادها در آماوزش  جذببا این وجود ضرورت وجود .  (1،2007:3برخاسته از آن وجود دارند)الیس
ایاران در  پارورشکه بررسی های اولیه حاکی از آن است که آماوزش و وپرورش  احساس می شود.
کاارایی  ارتقاا برنامه ریزی منسجم تری نیازدارد .که این موضوع می تواناد، جهت نیل به این هدف
تار  تحصایل زودرس داناش  ازتکرار پایه تحصیلی در مادارس،جلوگیری  لازم کارکنان و معلمان،

عدم تطابق پست کارکنان و رشته تحصیلی آنان را به  افت تحصیلی وافت یادگیری فراگیران،  آموزان،
هاای اقتصاادی و  دنبال داشته باشد.و هر سال خسارت هایی را مستقیم یا غیار مساتقیم بار بخاش

و در  رکنان آموزش وپارورش و داناش آماوزان وارد مای شاودخانواده ها و حتی کا اجتماعی جامعه،
 مجموع کارایی سیستم آموزش و پرورش را با کاستی هایی روبرو می سازد را تاحدی تعادیل نمایاد.

هزینه گزافی را برآماوزش و پارورش تحمیال مای کناد  این خسارت در دوره هایی که ازنظر سرانه،
 استعداد هاا در جذب شرایط لازم جهتیگر در صورتی که ازطرف د خسارت بیشتری رابه دنبال دارد.

در جایگاه اصلی خود بکارگیری شوند و بتوان در  مدیران مستعدو درنظر گرفته شودآموزش وپرورش 
فردی و گروهی آنان تلاش نمود و نهایتا رضایت نسبی آنها را تامین نمود باه  رابطه با توسعه علمی،

د داد. و دسات نآموزش وپرورش را نیز ارتقاء خواهکارکنان هی صورت مستقیم عملکرد فردی و گرو
مسئله این پژوهش  لذا با توجه به موارد مذکور، یابی به اهداف عالی آموزش وپرورش مهیا می گردد.

جهت  استعداد، جذب این بوده است که چگونه و تا چه اندازه می توان به تهیه  و تدوین شاخص های
بارای ایان منظاور پژوهشاگر باا  کارکنان آموزش و پرورش ایران پرداخات.بهبود عملکردی فردی 

انتخاب تعدادی از مهم ترین شاخص های ارایه شده توسط مادیران ارشاد و کارشناساان شااغل در 
آموزش و پرورش و تدوین تعدادی شاخص کاربردی)با مطالعاه مناابع مختلب(باه بررسای وضاعیت 

تاا  استعدادها در کشورپرداخته است. مدیریترایی آنها، در فرایند موجود و امکان کاربرد عملیاتی و اج
قوانین ومقاررات آماوزش وپارورش ، رسالت، مقتضیات، شرایط توجه بهبا اقداماتیازاین طریق بتوان 

خوانی  نیزهموزش و پرورش و از طرف دیگر با معیارها و استاندارد های جهانی آم  صورت پذیردایران  
بهباود عملکارد فاردی کارکناان جهات اساتعداد   جذب عواملاقدام به توضیح وسپس   داشته باشد

  آموزش و پرورش کمک نماید.
تحت تاثیر تحولات بنیادین در ابعاد مختلب از جملاه نقاش آنهاا، نحاوه  امروزه آموزش و پرورش

آتی باا چاالش مدارس امروز در سال های  متفاوت قرار گرفته است. عمل، وساختار و ارزش فرهنگی
ها و فرصت هایی مواجه اند که همه فرایندها وعملکرد آنها را تحت تااثیر قارار مای دهاد و بادون 

چالش عمده تغییرات، گریاز  آموزش و پرورش پویا و اثرگذار سخن گفت.پرداختن به آن نمی توان از
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اب ناپاذیر در هماه . تغییرات سریع و اجتنا یعنی در دو دهه اخیر قابل پیش بینی است ناپذیری است.
علم و جمعیت دانش آموزی فعال با انتظارات بیشاتر بارای  جوانب از جمله تغییرات سریع تکنولوژی،

مادیریت  و به روز است. از جمله ابزار مهم در برخورد باا تحاولات، خدمات آموزشی و مهارتی متنوع
.کلید موفقیات ن ارشد باشادکه بیش از همه باید مورد توجه مدیرااستعداد در آموزش و پرورش است 

مدیریت استعداد در آموزش و پرورش آن است که همه مدیران در هر ساطحی نقاش ماوثری را در 
.موفقیت آموزش و پرورش، در گرو چگونگی برناماه کنند اایف رابطه با شناسایی و جذب افراد مستعد 

صاحیح رهباری ریزی و اعمال مدیریت و سبک های موثر رهبری است.مدیران با استفاده از سبک 
و تعهد سازمانی کارکنان و بهره وری سازمان خود را افزایش دهناد.  در جذب افراد مستعدمی توانند 

با اثربخشی، کارایی و بهره وری سازمان ها رابطه   تحقیقات نشان داده است که سبک رهبری مدیران
 (Frank & et.al, 1982, choik Foong,2001) دارد

 :شناسایی و جذب استعدادها
های مهم و کلیدی  مدیریت منابع انسانی همیشه به دنبال یافتن و کشب افراد مستعد برای منصب 

ا استراتژی سازمان در دنیای امروزه و باشند، کمبود نیروهای کیفی و مستعد و هماهنگ بسازمان می 

ها به این استعدادها، کشب و یافتن و به کارگیری استعدادها را  از طرفی نیازهای روز افزون سازمان 

 است. بسیار سخت کرده 

 های متفاوت بسیار مشکل است.  در بحث مدیریت استعداد نیز پیدا کردن افرادی با قابلیت 

( مرتبط با موضوع استخدام مؤثر بود و اینک چگونه  1996-2000) 1کار بعدی بلبین  :شایستگی و تناسب

ها براساس استعدادهایی که نیاز دارند موفق یا ناموفق هستند. اغلب معیار استخدامها در دستیابی به سازمان

است شده ها طراحیهای متقاضی برای آن پست و مقام نیست بلکه در واقع برای شایستگی آنشایستگی

ها نباید خود را رسد که آنمتقاضیان بایستی این صلاحیت یا ویژگی را دارا باشند، در واقع چنین به نظر می

ها به زحمت بیاندازند. برای بسیاری از مشاغل، یک سطح معین از مهارت یا دانش  برای کسب این قابلیت

کنند نمی توانند  نیاز یک شغل را تنظیم می های موردقبلی لازم است اما گاهی اوقات افرادی که ویژگی

هایی را که صرفا مطلوب هستند را تشخیص بدهند. های رسمی که ضروری هستند و آنتفاوت بین قابلیت

 لذا فرایند شناسایی و جذب استعداد نیاز به ساز وکار خاص نیاز دارد.

های جانشینی برای  شود، عامل یو زمانی که فرآیند انتخاب آغاز م بعد از تعیین نیازهای سازمان 
باشد که تناسب کاندیدای شغل  شود تا بتواند مبنایی برای استراتژی مصاحبه یک شغل شناسایی می 
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تواند برای تعیین سطح  (. یکی از استراتژیهایی که می 1999، 1را با سازمان ارزیابی نماید. )گریر 
ار سازمانی است که برای نمونه از کاندیداهای  های مبتنی  بررفتجانشینی به کار رود، پرسش نامه

کردند، سوال  های کاری گذشته شان چگونه رفتار می شغلی دربارۀ سوابق کاریشان و اینکه در موقعیت 
دهد، مدیریت مبتنی   . استراتژی دیگر که بهترین انطباق فرد با سازمان را نشان می کندمی

کند. به عنوان یک ابزار انتخاب،  برای سازمان مشخص می  ترین افراد رابرشایستگی است. که مناسب
،  2کند. )هاله های بالا هستند کمک می این استراتژی به جذب کارکنانی که در بلند مدت دارای قابلیت

ها را در  تواند  این آیتم های تخصصی می ها از طریق برگزاری مصاحبه (. تحلیل مباحث سازمان 1998
 (.  1378قرار داده و افراد مستعد را شناسایی کنند. )ابوالعلایی،  افراد مورد ارزیابی 

ها  در بسیاری از سازمان، مصاحبه تنها روش جذب و استخدام کارکنان جدید است. در این مصاحبه 
 شود.  معمولاً به تحصیلات و تجارب اشخاص توجه می 

سازمان پس از بررسی نیاز استعدادی خود لازم است به طرز مناسب به  :های جذب استعدادروش

 آید:ن در زیر میهای مختلب آجذب استعدادها بپردازد که روش 

شرکت  به منظور تعقیب این استراتژی لازم است موارد زیر را دنبال کنید:  :(3استراتژی)خرید  -1 
 برای استعدادها تبدیل کنید.  خود را به سازمانی پر جاذبه 

های آموزشی مناسب و اثربخش، استعدادهای  : در این روش با استفاده از سبک4ساختن  روش -2
در اینجا مهم است این است که آموزش هدف تلقی  شوند. آنچه  استعدادهای بالفعل تبدیل می بالقوه به 

ی آمار  هوشمندی و ایجاد ارزش در سازمان است و نباید به دنبال ارایه ی نشود. هدف، تقویت سرمایه 
ی بسیار مهم دیگر در این بین این است که اگر برای  از فعالیتهای وسیع و پر حجم باشیم. نکته 

های شغلی مطلوب تر، با پرستیژ  شوند مأموریتبینند و پرورش داده می می کارکنانی که آموزش 
های  تر در نظر نگیریم، این رقبای ما هستند که از سرمایه گذاریهای جذاب تر و پاداش مناسب

 شوند گیرند و خوشحال می آموزشی ما بهره می 
ایی نیازمندیم که هم بسیار  استعدادهامانت گرفتن(: بعضی اوقات به  -5روش )قرض گرفتن  -3
توانند به سازمان اختصاص دهند. در این حالت از استراتژی قرض  اند و هم زمان محدودی را می گران 

 کنیم. البته لازم به ذکر است این استراتژی بدون ریسک نیست گرفتن استفاده می 
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ی چسبانندگی سازمانی  ها(: به حفظ و نگهداری استعدادهای سازمان با مدل 1روش )چسباندن  -4 
استراتژی امانت هایی که فقط  برخرید و ساختن استعدادها تمرکز دارند و بهشود. سازمان گفته می 

 دهند.  گرفتن توجه کافی ندارند، به راحتی استعدادهای سازمانشان را از دست می 
شود.  طلاق می : به خارج کردن و حذف کارکنان بی استعداد از سازمان ا 2روش حذف کردن  -5 

کند. در یک مورد پژوهش سازمانی  های مالی سازمان اهمیت بیشتری پیدا می این مسئله در بحرآن 
درصد از کارکنان سازمان را که  75است که سازمانی به دلیل اضطرار در تعدیل نیروها، مشاهده شده

استعدادهای   رصد مابقی کهد 25کند و با برای سازمان ارزش افزودهای ایجاد نمی کردند اخراج می 
یابد. )علیان، تقوی، زارعی،  های بزرگی نیز دست می ماند و به موفقیت واقعی سازمان بودند پا برجا می 

 ( 58-57، ص  1393
با بهترین راهبرد برای موفقیت در رقابت برای جذب استعدادها، گردآوری تمام افراد با استعداد  

 .  ستترین افراد انیست بلکه جذب مناسب
در نهایت، چنانچه ظرفیت بالا مورد تأکید باشد، باید از مراکز ارزیابی به منظور تعیین  

تواند به نتایج به  های متقاضیان استفاده کرد باین حال، مصاحبه و آزمون شناختی نیز می شایستگی 
 . ( 86-85، ص1393دست آمده از مراکز ارزیابی اعتبار ببخشد. )هاتوم، 

 (86ص   ،1393 هاتوم،) افراد بهترین پیداکردن برای هایروش بهترین. 1جدول

 گزینه سوم  گزینه دوم گزینه اول تأکید هاروش

آزمون شناختی یا توانایی   مصاحبه رفتاری تأکید  برتجربه 
)در صورتی که دانش فنی  

 مورد نیاز باشد( 

 داوران

 سنجی )شناختی/ شخصیت(آزمون روان  داوران مصاحبه فردی و گروهی برنگرش و انطباق  تأکید

 آزمون شناختی مصاحبه فردی و گروهی مرکز ارزیابی تأکید  برظرفیت 

 

 روش 
یث هدف آن یک پژوهش کاربردی است چرا که یافته هایش، پاسخی برای  حدر این مقاله از  

با استفاده از رویکرد طرح   کمی -کیفی مشکلات عملی موجود در دنیای واقعی است که به روش 
  بارویکرد استقرایی که در فاز اول، از روش کیفی تحلیل مضمون  انتخاب شد.  3اکتشافی متوالی 

مضمون  20و دهنده  مضمون سازمان  10، مضمون فراگیر 5شاف استفاده شد، حاصل این بخش، اکت

 
۱. Band 
۲. Bounce  
۳. Sequential Exploratory Design                                                                                                                                                      
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وهمچنین ترسیم شبکه مضامین   پایه، که از آنها در ساخت ابزار اصلی پژوهش)پرسشنامه( استفاده شد

ودر فاز دوم برای تجزیه وتحلیل داده های کمی بدست آمده از پرسشنامه، از روش های   بوده است.
آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده است. در بخش توصیفی از جدول های توزیع فراوانی و  
نمودارها برای توصیب متغیرهای پژوهش استفاده گردید.جهت تحلیل استنباطی داده ها، از روش  

لات ساختاری کوواریانس محوری و تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم استفاده شده  مدل سازی معاد
است و به منظور بر آورد و آزمون مدل های معادلات ساختاری، از نرم افزار آموس گرافیک استفاده  

 شد.  

پدیده شروع وسپس با گردآوری و تحلیل داده های کمی برای توضیح روابط موجود در داده های  
مه می یابد. بنابراین الویت بر وجه کیفی مطالعه داده می شود. یافته های این دو مرحله در  کیفی ادا

مرحله تفسیر با هم پیوند می خورند. در اساسی ترین سطح، هدف این استراتژی استفاده از داده ها و  
وی یک  نتایج کمی برای کمک به تفسیر یافته های کیفی است. در این مدل کانون تمرکز اصلی واکا

 (. 2009پدیده است.)کرسول،
 کل نتایج ←تحلیل داده های کمی ←گردآوری داده های کمی ←تحلیل داده های کیفی ←گردآوری داده های کیفی 

مندرج در پایگاه های بین   این مطالعه،عبارت است از کلیه مقالات محیط پژوهش در بخش کیفی 
و مقالات داخلی و کتب بوده است که  المللی الزویر، امرالد، ساینس دایرکت، پروکو ست و اشپرینگر 

به روش کتابخانه ای جهت گرد آوری داده ها به منظور تجزیه و توصیب متون و ایجاد مضامین  
نمونه گیری هدفمند ملا  محور به  عنوان مقاله و کتاب به روش  120اولیه، در حجم نمونه به تعداد 

.تحلیل مضمون یکی از  روش متوالی انجام شد و مضامین اولیه به روش تحلیل مضمون شناسایی شد 
پژوهشگران علوم اجتماعی و انسانی، غالبا از   تکنیک های تحلیلی مناسب در تحقیقات کیفی است. 

مرتبط با آنها استفاده می   شناخت الگوهای کیفی و کلامی و تهیه کدهای تحلیل مضمون جهت
 . ( 1390کنند)عابدی جعفری، تسلیمی و همکاران، 

ادارات کل و نواحی   (عبارت است از کلیه همکاران اداری  ، جامعه آماری در بخش کمی مطالعه      
زارش دفتر آمار و بودجه وزارت آموزش  این جامعه آماری بر اساس گ  ، که حجمکشور )منطقه/

با استفاده از   محقق  ،جهت نمونه گیری در بخش کمی مطالعه . نفر تعیین گردید52850وپرورش، 
استان به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند که تعداد کارکنان   5تعداد  غیر تصادفی، روش نمونه گیری 
که براساس جدول کرجسی و مورگان   نفر بود 9750این نمونه آماری  کارشناس به بالاتر 

 . نفر مطابق جدول تعیین گردید  369(، تعداد  86، ص  1389()نادی و سجادیان، 1971)
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  ه از روش اعتبار محتوا واعتبارسازه استفاده شد. برای تعیین روایی داده های کمی دراین مطالع
نفر( مورد بررسی قرار  10) روایی صوری ومحتوایی نیز در این پرسشنامه از طریق نظرات متخصصان

که مقادیر مربوط به   از ضریب آلفای کرنباخ استفاده گردید.گرفت.برای آزمون پایایی پرسشنامه، 
طبق جداول پیوستی بیانگر این است که همبستگی درونی معرف های   برآورد ضریب آلفای کرنباخ

 . مربوط به مضامین پایه پژوهش در حد بالا برآورد می شود

  یافته ها
و   نی ترمهم باید گفت که مدیریت استعداد  ، گر بخواهیم مروری بر مطالب گذشته داشته باشیما
تواند بالاتر از نیازهای سازمانی عمل کرده و نقش  کارآمدترین نظامی است که می حالن یدرع

مدیران   د یتأکمورد  کهآن  شرط به  ؛تعالی آن داشته باشد جه یدرنتچشمگیری در عملکرد سازمان و 
شایستگی، روش   استعداد به دنبال جذبفرآیند   .سازمانی قرار گیرد  یهات یمأمورسازمان و اهداف و 

یک سازمان   شیوه فعال سازی و پویایی که مهمترین  های جذب، ارزش گذاری و کانال استخدام
کانال  تا  شایستگی  جمله مختلفی از  ی هانظام استعداد از زیر شناسایی و جذب  ، در این راه .است

 . د ینمای م استفاده  استخدام
در وضعیت  « استعداد در آموزش وپرورش جذب» سازمان دهنده و پایه مربوط به مضمون فراگیر

همبستگی این مضمون با مضامین سازمان دهنده و پایه در حد بالا  به عبارت دیگر مطلوبی قرار دارند، 
   برآورد می شوند و در نتیجه ابزار سنجش این مضمون از اعتبار عاملی بر خوردار است

 آموزش و پرورش ایران در استعداد جذبدهنده و پایه مفهوم توصیف مضامین سازمان .2 جدول
 نتیجه  سطح معناداری بار عاملی دهندهمضامین سازمان سطح معناداری بار عاملی مضامین

 مناسب 001/0 392/0 شایستگی 001/0 859/0 جذب استعداد

 مناسب 001/0 553/0 های جذبروش

 مناسب 001/0 573/0 گذاریارزش

 مناسب 001/0 319/0 کانال استخدام

 

 تحلیل عاملی تاییدی پرسشنامه پژوهش )شایستگی(

طور کاه از اساتفاده گردیاد. هماانAMOS23 افازار جهت روایی سازه پرسشنامه پژوهش از نرم
( 1ارا ه شده به صاورت شاکل  )گردد مدل اصلی تحلیل عاملی تاییدی افزار مشاهده میخروجی نرم

ها( باا متغیرهاای پنهاان )ابعااد شایساتگی( و باشد که در آن روابط میان متغیرهای آشاکار)گویهمی
 است. ضرا ب استاندارد )بارهای عاملی( هر یک از سوالات ارا ه شده



 95❑ کارکنان  یاستعداد جهت بهبود عملکرد فرد تیریعوامل جذب در مد یواکاو 

  
 3/0گردد تمامی بارهای عااملی ابعااد پرسشانامه باالاتر از ( مشاهده می1همانطور که در شکل )

 بدست آمد و مورد تایید قرار گرفت. 

 
 ی پرسشنامه شایستگی دیی تا ی عامل لیتحل مدل .1 شکل

 

 ها برای متغیرهای پرسشنامه شایستگی روابط سوالات با مولفه .3جدول 
 نتیجه  سطح معناداری بار عاملی هاشاخص سطح معناداری بار عاملی مضامین پایه

 مناسب 001/0 642/0 48سؤال  001/0 943/0 صلاحیت

 مناسب 001/0 631/0 50سؤال 

 مناسب 001/0 511/0 52سؤال 

 مناسب 001/0 434/0 49سؤال  001/0 592/0 گرتحلیل

 مناسب 001/0 672/0 51سؤال 

 مناسب 001/0 892/0 53سؤال 

(  برمبناای مقایساه کاای NFI , RFI , IFI , GFI , CFIپنج شااخص ) Amos23در نرم افزار 
قارار ها بین صفر و یک شود که همگی آن شاخصاسکو ر مدل با کای اسکو ر مدل مبنا گزارش می

تر باودن مادل تلقای تر شاود حااکی از قابال قباولها به مقدار یک نزدیکدارند و هر چه مقدار آن
 (.1389شود)قاسمی، می
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 های جذب(تحلیل عاملی تاییدی پرسشنامه پژوهش )روش

طور کاه از اساتفاده گردیاد. هماانAMOS23 افازار جهت روایی سازه پرسشنامه پژوهش از نرم
( 2گردد مدل اصلی تحلیل عاملی تاییدی ارا ه شده باه صاورت شاکل )افزار مشاهده مینرمخروجی 
های جذب( و ها( با متغیرهای پنهان )ابعاد روشباشد که در آن روابط میان متغیرهای آشکار)گویهمی

 است. ضرا ب استاندارد )بارهای عاملی( هر یک از سوالات ارا ه شده
 3/0گردد تمامی بارهای عااملی ابعااد پرسشانامه باالاتر از مشاهده می (2همانطور که در شکل  )

 بدست آمد و مورد تایید قرار گرفت. 
های تحلیل عاملی تاییدی پرسشنامه روش مدل بودن مناسبی  هاشاخصی بررس . 4 جدول

 جذب 

مقدار شاخص در   مقدار استاندارد شاخص  نام شاخص 
 مدل مورد نظر

 گیرینتیجه 

𝒙𝟐

𝒅𝒇
 

 برازش مدل مناسب است  295/3 5کمتر از 

IFI  برازش مدل مناسب است  946/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

NFI  برازش مدل مناسب است  937/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

CFI  برازش مدل مناسب است  945/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

RMSEA  برازش مدل مناسب است  079/0 1/0کمتر از 

 
 های جذبی پرسشنامه روشدیی تا ی عامل لیتحل مدل .2 شکل
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گذاری(تحلیل عاملی تاییدی پرسشنامه پژوهش )ارزش  

طور کاه از اساتفاده گردیاد. هماانAMOS23 افازار جهت روایی سازه پرسشنامه پژوهش از نرم
( 3گردد مدل اصلی تحلیل عاملی تاییدی ارا ه شده باه صاورت شاکل )افزار مشاهده میخروجی نرم

گاذاری( و ها( با متغیرهاای پنهاان )ابعااد ارزشباشد که در آن روابط میان متغیرهای آشکار)گویهمی
 است. ضرا ب استاندارد )بارهای عاملی( هر یک از سوالات ارا ه شده

  3/0گردد تمامی بارهای عاملی ابعاد پرسشنامه بالاتر از  ( مشاهده می 3همانطور که در شکل  )
 د تایید قرار گرفت.  بدست آمد و مور 

 گذاریتحلیل عاملی تاییدی پرسشنامه ارزش مدل بودن مناسبی هاشاخصی بررس .5 جدول

مقدار شاخص در   مقدار استاندارد شاخص  نام شاخص 
 مدل مورد نظر

 گیرینتیجه 

𝒙𝟐

𝒅𝒇
 

 برازش مدل مناسب است  510/4 5کمتر از 

IFI  مناسب است برازش مدل  960/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

NFI  برازش مدل مناسب است  953/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

CFI  برازش مدل مناسب است  960/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

RMSEA  برازش مدل مناسب است  069/0 1/0کمتر از 

 
 گذاریی پرسشنامه ارزشدیی تای  عامل لی تحل مدل .3شکل
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)کانال استخدام(تحلیل عاملی تاییدی پرسشنامه پژوهش   

طور کاه از اساتفاده گردیاد. هماانAMOS23 افازار جهت روایی سازه پرسشنامه پژوهش از نرم
 (3)گردد مدل اصلی تحلیل عاملی تاییدی ارا ه شده باه صاورت شاکل افزار مشاهده میخروجی نرم

ها( با متغیرهای پنهان )ابعاد کانال اساتخدام( و باشد که در آن روابط میان متغیرهای آشکار)گویهمی
 است. ضرا ب استاندارد )بارهای عاملی( هر یک از سوالات ارا ه شده

 3/0گردد تمامی بارهای عااملی ابعااد پرسشانامه باالاتر از مشاهده می (3)همانطور که در شکل 
 رد تایید قرار گرفت. بدست آمد و مو

 کانال استخدامتحلیل عاملی تاییدی پرسشنامه  مدل بودن مناسبی هاشاخصی بررس .6 جدول

مقدار شاخص در   مقدار استاندارد شاخص  نام شاخص 
 مدل مورد نظر

 گیرینتیجه 

𝒙𝟐

𝒅𝒇
 

 برازش مدل مناسب است  853/4 5کمتر از 

IFI  برازش مدل مناسب است  962/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

NFI  برازش مدل مناسب است  957/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

CFI  برازش مدل مناسب است  961/0 9/0بیشتر و یا نزدیک 

RMSEA  برازش مدل مناسب است  079/0 1/0کمتر از 

 

 
 ی پرسشنامه کانال استخدام دیی تا ی عامل  لی تحل مدل . 4  شکل
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     بحث و نتیجه گیری
استعداد در آموزش وپرورش ایران انجام شده است. بر   جذب عوامل واکاویمطالعه حاضر با هدف 
ارزش گذاری ،روش های جذب، شایستگی و   ی با توجه به شاخص ها  اساس یافته های پژوهش 

. به ترتیب از بیشترین اثر تبیین کنندگی در این  37/.، 39/.، 55/.، 57کانال استخدام با بار عاملی  
 الگو برخوردار بوده اند 

براساس نتایج این پژوهش  به ترتیب از بیشترین اثر تبیین کنندگی در این الگو برخوردار بوده اند 
بر مدار رشد و شکوفایی استعدادها حرکت  موزش و پرورش قادرند در آینده نزدیک مدیران ارشد آ

پیشرفت و تعالی جوامع، فرایندها را تنظیم کنند. مدیران ارشد با تعیین جهت   ،کنند و با هدف توسعه
  ، ،تصویری می کشند و برای تحقق اهداف آموزش و پرورشهای کلی نظام آموزشی و تربیتی گیری 

ذینفعان کلیدی و همکاران داخلی و خارجی را تسهیم می کند وبا انعطاف پذیری و در  الویت ها،  
  ناشی از تعاملات بر سیستم نظام آموزشی،  روابط علی، موانع حرکت و اثرات مستقیم و غیر مستقیم 

پایدار با   تصمیمات مناسبی را به موقع اتخاذ می کند و برای حفظ مزیت پایدار و دستیابی به موقعیت
رضایت مندی، عمل  ساسیت، اثربخشی، ح  نوآوری،  فرایند مداری، ، سبک رهبری  ، اخلاق مداری

جهت   ، در صورت لزوم که قابلیت یادگیری سریع، منعطب است گرایی،نقش پذیری، بازنگری و 
مستلزم داشتن   ، ومجددا همسو کند این چنین نظامی گیری های آموزش وپرورش را بازنگری، تعدیل 

تعهد قوی مدیران و کارکنان نسبت به آثار اجتماعی فعالیت های آموزش وپرورش و نیز بحث و  
شایسته   گفتگو و مذاکره با ذینفعان داخلی و خارجی است و فرایندها را مبتنی بر عدالت اجتماعی، 

توسعه می دهد و با رویکرد خلاقانه و نوآور کارکنان را در توسعه و   ، اخلاق مداری و شفافیتسالاری
 . بازنگری استراتژی ها و برنامه ها تسهیم می کند

شناسایی نیازهای   استعداد منافع فراوانی کسب می کند. از جملهجذب آموزش و پرورش از فرایند 
سایی الزامات تجربی و تحصیلی  . شناآینده که با راهبردهای سازمان هم راستا باشند  حال و  پرسنلی

شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان که منجر به کیفیت برتر، آموزش بهتر  برای پست های مختلب،  
شناسایی  پست های کلیدی، به چالش کشیدن فرصت های کاری،   و جریان کار اثر بخش تر شود. 

توانمند سازی کارکنان ،حفاظت از حافظه سازمانی هم از طریق تسهیم دانش افراد مستعد در آموزش  
و هم از طریق حفظ این افراد مستعد برای نظام آموزشی و تربیتی، افزایش انگیزه، تعهد   و پرورش

 . (Maier,2005سازمانی و ...)شغلی، رضایت شغلی، اثربخشی  
نتایج این پژوهش می تواند به افرادی که مسئول امور استخدام، ارتقا، آموزش، توسعه   به طور کلی

و ارزیابی کارکنان مستعد آموزش وپرورش هستند، آگاهی و راهکار دهد تا بتوانند در برنامه های خود،  
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ه تصمیم گیرندگان سطح عالی وزارت آگاهی  تصمیم گیری های مناسبی را اتخاذ نمایند، همچنین ب
شناسایی و  بر میزان  می دهد که در کجا و چگونه تلاش ها و منابع خود را متمرکز کنند تا بتوانند 

 کارکنان حداکثر تاثیر گذاری را داشته باشند. رسالت مداری و انگیزش ، تعامل ، جذب استعدادها 
استعداد   جذب  در بحث  مدیران ارشد آموزش وپرورش با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می شود 

کارکنان مستعد توجه نمایند چرا که موفقیت یا شکست هر سازمانی در ادامه به   شناسایی باید به 
می توانند از طریق برنامه ریزی و   وجود نیروهای مستعد بستگی دارد مدیران ارشد آموزش و پرورش

  ها استعداد غربال گری استعداد درآموزش و پرورش اطمینان حاصل نمایند که از روش  جذب  طراحی 
می توانند به نیروهای کیفی و اثربخش دسترسی داشته   در هر زمانی که احساس نیاز داشته باشند 

واز   استعداد جدب تاسازمان دچار بحران نشود نکته اساسی در این پژوهش آن است که با استفاده از
ار دادن افراد در این منصب ها می توان به بهبود امور امیدوار  رناسایی پست های کلیدی و قطریق ش

به همراه   در آموزش وپرورش استعداد نتایج مطلوبی را جذببود.اما آنچه در نهایت باعث می شود
  جذب  داشته باشد، وجود حمایت  همه جانبه مدیران ارشد و تداوم این حمایت است، لذا در خصوص 

 استعداد و نتایج آن باید به نکاتی توجه کرد: 
  شناسایی و جذب مدیران ارشد آموزش وپرورش در ایجاد و توسعه فرهنگ سازمانی مبتنی بر  •

 همت داشته باشند ها قبل از خارج شدن نیرو استعداد 
شناسایی ، جذب  و  مدیران ارشد آموزش وپرورش اگر از کارکنان توانمند و مستعد باشند در •

 . موفق ترند ها استعدادنگهداشت 
مدیران ارشد آموزش وپرورش در رویکرد های راهبردی خود و در اهداف و برنامه های عملیاتی   •

اجرای مدیریت استعداد توجه ویژه و  استعداد و زمان بندی دقیق نسبت به  شناسایی و جذب خود به 
 کاملا حساس باشند 

  جهت جذب آنها  جانبه ی مالی و معنوی مدیران ارشد در گفتار و اعمال حمایت های همه  •
 استعداد در آموزش و پرورش نقش بسزایی دارد. 

آموزش و  ،رقابت جهانی و انتظارات جامعه افزایش هزینه آموزش، به دلیل پیشرفت فناوری، •
شدن بر چالش ها و بحران  لذا برای پیروز  پرورش با چالش ها و بحران های زیادی روبروخواهدشد،

با پیچیدگی ها و نیازهای   های ناشی از آن و تنظیم تنوع و پیچیدگی های درون آموزش و پرورش 
در خصوص جذب   ی آموزشی فرایند ها از طراحی مجدد مدیران پیشنهاد می شود  محیط بیرونی، 
 بهره بگیرند  استعدادها
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تسهیل در ایجاد   به منظور درخصوص جذب استعدادهای برتر  با نابینایی و سکوت سازمانی •

نوآوری،یادگیری پویا و چابکی آموزش و پرورش در مقابل تغییرات محیطی با ایجاد اعتماد، اطمینان  
 و تاکید برآزاد اندیشی مقابله کنند 

 محدودیت های پژوهش 
رد به آینده را در نظر  در آموزش و پرورش،رویک  برخی از مدیران و کارکنان آموزش و پرورش -1

 نداشتند. 
در این پژوهش برای اعتبار سنجی الگو از نظر سنجی)ابزار پرسشنامه(استفاده شده  -2
 ؛محدودیت هایی همراه با کاربرد در این پژوهش نیز وجود داشته است.است

 پیشنهادات برای پژوهش های آینده
استعداد در آموزش وپرورش به منظور بهبود تعمیم پذیری از   عوامل جذبپیشنهاد می شود -1

 سوی آموزش و پرورش مورد آزمون قرار گیرد. 
استعداد با توجه به تفاوت ماهیت وظایب شغلی مدیران حوزه   عوامل جذبپیشنهاد می شود -2

 ر گیرد. مورد بررسی قرا از جمله دبیران نخبه  های گوناگون و در لایه های مختلب آموزش و پرورش 
 نتیجه گیری کلی

امروزه به عنوان سرمایه سازمان ها محسوب شده و به عینه مشخص   منابع انسانی  و افراد مستعد، 
با پیچیده شدن    قای سازمان ها در رقابت هستند. ب،عامل اصلی ی مستعدشده است که انسان ها 

انسانی هم تغییر کرده است.سازمان  محیط وتنوع فرهنگها و مشاغل در سازمان ها،تدریجا نقش منابع 
شناسایی،جذب و   های امروزی به نیروهای خلاق،انعطاف پذیر و پاسخگو نیاز دارند و از سوی دیگر 

نگهداری این نخبگان در سازمان ها بسیار مشکل تر از قبل شده است.سازمان های پویا برای فعالیت  
رای جذب این استعدادها در درون وبیرون از  بدر این دنیای رقابتی در تلاش برای ایجاد فرصتهایی 

سازمان هستند و سازمانهایی که نتوانند مدیریت منابع انسانی خود را با هنجارهای امروزی منطبق  
از این نیروهای مستعد،در آینده   کنند،محکوم به فنا خواهند بود.سازمان ها به منظور حفظ و نگهداری

برای شناسایی و تشویق به موقع آنها بعمل آورند البته سازمانها   مجبور خواهند بود برنامه ریزی دقیقی 
بکار   استعداد را  عوامل جذب از جمله آموزش و پرورش باید متناسب با ساختار و فرهنگ خود

عملکرد فردی   بهبوداستعداد جهت جذب جامع و بومی از عوامل گیرند.که در این مقاله به ارایه 
   پرداخته شد. در آموزش و پرورش   کارکنان
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