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Abstract 

The purpose of this study was to identify and validate the components of 

teachers' talent management model in the academic year 1396-97. The 

research is purposeful, applied, and descriptive-survey in nature. The 

statistical population in the qualitative phase consisted of a number of subject-

matter experts who were selected through purposeful sampling for semi-

structured interviews. The research tool at this stage was a 104-item 

questionnaire designed based on a seven-point Likert scale (based on 

indicators derived from literature and background and the context of the 

interviews). At the end of each round, the data were analyzed using Kendall's 

mean rank index and coefficient of agreement. In the third round, the value 

obtained for Kendall's statistic (0.507) indicated acceptable consensus among 

respondents. The results of data analysis at the end of qualitative phase showed 

that the components of teachers' talent management model include growth, 

development, identification, selection, acquisition, strategic planning and 

maintenance. Of the 7644 teachers employed in Lorestan province (statistical 

population), 367 were selected using Cochran formula and selected through 

multi-stage cluster sampling. The research tool included a questionnaire based 

on 6 The component was identified and the indices were related to each 

component. Quantitative section data (model fit) using structural equation 

modeling And partial least squares were analyzed. The results 

showed that based on the average composite reliability index (CR = 0.93) and 

mean Cronbach's alpha coefficients (0.91) that were higher than 0.70 and 

considering the average value of variance extracted (AVE = 0.67) Bigger than 

0.5, the model has convergent reliability and since (AVE <CR), convergent 

validity is also established. Since the mean coefficient of determination 

coefficient (R2 = 1) is higher than 0.67 and also based on Q2 index which is 

0.67 higher than 0.35, it is deduced that the structural model of 3. The overall 

fit of the model; based on the goodness-of-fit (GOF) criterion, the calculated 

value for this index was 0.82, which is greater than 0.35, so it is deduced The 

overall model is highly fitted. 
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Extended Abstract 
Organizational talent development for key 

positions is one of the major responsibilities of 

talent management with a strategic perspective 

(Mahjoub, 2018). 

Talent management in education refers to 

identifying and employing effective teachers 

and administrators for all schools and 

classrooms and equipping them with the 

educational and leadership skills needed to 

dramatically improve student achievement. The 

aim of this study was to identify and validate 

the components of the teacher talent 

management model in the 2018 academic year. 

This research is based on the purpose of the 

applied type, in terms of how to collect research 

data of descriptive-survey type and in terms of 

research approach of the combined type 

(exploratory mix). In the qualitative stage, 

based on the subject, experts were selected 

using purposive sampling. Semi-structured 

interviews (using open-ended questionnaire) 

were conducted with 15 of them. After 

performing the first stage and analyzing the 

content of the interviews and using the 

indicators extracted from the literature and 

research background, a 104-item closed-ended 

questionnaire was designed and provided to the 

experts to obtain their opinions. In this section, 

experts identified 80 indicators out of 104 

indicators with a very high impact (with an 

average greater than 3). In the next round, all 

the factors extracted from the theoretical 

foundations as well as the factors suggested by 

the panel members regarding other factors 

affecting the model design along with the 

average opinion of the members in the first 

round and the previous opinion of the same 

member were provided to the experts. Panel 

members identified 36 of the 80 indicators 

presented in the second round as having a 

significant impact (with an average greater than 

3) on teacher talent management. The Kendall 

coordination coefficient for the members' 

answers about the order of the 80 indicators was 

0.402. Members obtained 

It is recommended that talented and motivated 

students from high school be identified and 

directed towards teaching. After the 

identification stage, their abilities should be 

evaluated by using practical tests and 

personality and desire tests. Their temporary 

employment, the finalization of their 

employment status depends on the success of 

the periodic qualification exams. In the field of 

retaining senior education managers using 

factors such as effective payment, provision of 

amenities and services, the tendency to 

continue service among teachers Increase. In 

the discussion of selection through standard 

qualification forms to be aware of the 

capabilities and capacities of job applicants in 

education and job applicants (in primary 

school), in terms of mental and emotional 

stability, physical appearance and appropriate 

coverage, punctuality and discipline in Affairs, 

criticism and open-mindedness, attention to 

group activities, presentation of scientific and 

practical articles, intrinsic motivation, 

observance of justice and fairness, and 

perseverance and seriousness in performing 

assigned tasks should be evaluated. In strategic 

planning, planning managers begin with a 

situational analysis and collect and interpret 

teacher-related information within time and 

resource constraints; Then, by emphasizing 

creativity, encourage them to think based on a 

broad view of their affairs; Then, considering 

the advantages, disadvantages and potential 

effects of each option, select the most 

appropriate and possible goals and plans and 

justify the teachers and provide them with the 

necessary resources and encourage them to do 

so. 0.50 for the order of 36 indicators that had a 

high and very high impact in this round. In the 

quantitative part (the proposed model test), the 

data distribution was first investigated by 

calculating the Kolmogorov-Smirnov test and 

the results showed that the data did not have a 

normal distribution, so partial least squares 

were used to analyze the data. 

In the structural model, factor loads (path 

coefficients) related to components with factor 

loads with values of t above 2.57 at the error 

level of α = 0.01 are significant. Therefore, it is 

inferred that the factor loads (path coefficients) 

related to the components in the structural 

model are significant. Factor loads and 

significant t values show that optimization with 

a factor load of 0.34 has the greatest role in 

talent management, improvement with a factor 

load of 0.20 is in second place. Strategic 

planning with a factor load of 0.16 in the third 

place is the importance, absorption and 

maintenance with a factor load of 0.14 and 

identification with a factor load of 0.12 are in 

the next ranks.Model fit was evaluated at three 
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levels: 1. Evaluation of fit of measurement 

models; Based on the mean of the combined 

reliability index (CR = 0.93) and the mean of 

Cronbach's alpha coefficients (0.91) which are 

greater than 0.70 and according to the mean of 

the extracted variance (AVE = 0.67) which is 

from 0.5 It is larger, the model has convergent 

reliability, and given that (AVE <CR), 

convergent validity is also established. The 

average index of determination coefficient (R2 

= 1) is more than 0.67 and also based on Q2 

index whose average value (0.67) is more than 

0.35, it is inferred that the structural model has 

a suitable fit and The predictive power of the 

model is appropriate and 3. Evaluate the overall 

fit of the model; Based on the good fit criterion 

(GOF), the calculated value for this index was 

0.82, which is more than 0.35, so it is inferred 

that the overall model has a high fit. 
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 چکیده
-97 تحصیلی در سالِ آموزگاران استعداد مدیریت شناسایی و اعتباریابی مولفه های مدلپژوهش حاضر با هدف 

پیمایشی است.  جامعه آماری  در -و از نظر ماهیت ،توصیفی ،کاربردیاین پژوهش از لحاظ هدف انجام شد.  1396
جهت انجام مصاحبه   دبه روش نمونه گیری هدفمن مرتبط با موضوع بود که برگانمرحله کیفی شامل تعدادی از خ

 یفط یبر مبناگویه ای  طراحی شده 104 ی ابزار پژوهش دراین مرحله پرسشنامه . یدندانتخاب گردنیمه ساختارمند 
 در بود. )بر اساس شاخصهای مستخرج از ادبیات و پیشینه و متن مصاحبه ها ی انجام شده(یکرتل یهفت درجه ا

در شدند.  یلل تحلتوافق کندا یبو ضر میانگین رتبه ایشاخص  استفاده از  بابه دست امده  یهر راند داده ها یانپا
نتایج بود .  پاسخگویان بین قبول قابل نظر اتفاق از حاکی( 507/0)کندال آماره برای آمده دست به راند سوم مقدار

رشد و  مدل مدیریت استعداد آموزگاران شامل  های،مولفهنشان داد   تحلیل داد ه ها  در پایان مرحله کیفی
.در بخش کمی جهت برازش  می باشد ریزی استراتژیک و نگهداریجذب، برنامهگزینی، توسعه)بهسازی(، شناسایی،به

نفر با استفاده از فرمول کوکران  367آموزگار مشغول به خدمت  در استان لرستان)جامعه اماری(، 7644مدل از بین 
تحقیق در این به عنوان نمونه آماری تعیین و به روش نمونه گیری خوشه ای چند مرحله ای انتخاب شدند.ابزار 

داده های مولفه شناسایی شده و شاخصهای مربوط به هر مولفه  بود. 6مرحله شامل پرسشنامه  تدوین شده بر اساس 
 بخش کمی )برازش مدل( با استفاده از مدل معادلات ساختاری  و حداقل مربعات جزیی مورد تحلیل قرار گرفتند.

( 91/0( و متوسط ضرایب آلفای کرونباخ )CR=93/0ترکیبی) براساس متوسط شاخص پایایینتایج نشان داد  که 
بزرگتر  5/0( که از AVE=67/0و با توجه به اندازة متوسط واریانس استخراج شده )باشند بیشتر می 70/0که از 

(، روایی همگرا نیز برقرار است. با AVE< CRاست، مدل از پایایی همگرا برخوردار بوده و با توجه به این که )
 2Qبیشتر است و هم چنین بر اساس شاخص  67/0(، از 2R=1ه به این که  میانگین شاخص ضریب تعیین )توج

شود که مدل ساختاری از برازش مناسب برخوردار بیشتر است، چنین استنباط می 35/0( از 67/0که مقدار متوسط آن )
( GOFراساس معیار نیکویی برازش ). ارزیابی برازش کلی مدل؛ ب3بینی مدل مناسب است و بوده و قدرت پیش

شود بیشتر است، لذا چنین استنباط می 35/0به دست آمد که از   82/0مقدار محاسبه شده برای این شاخص برابر با 

 .که مدل کلی از برازش بالایی برخوردار است
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 121                                     1-14(:1) 12؛ 1400ژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. پ -دوماهنامه علمی

  مهدمق
 زا بخشی به عنوان استعداد مدیریت استراتژیک، دیدگاه از امروزه
 طریق از که می شود گرفته نظر انسانی در منابع مدیریت فرآیند

و  نیاز مورد استعدادهای میان شکاف هستند قادر سازمان ها آن
 Dehghani. et). ببرند بین از را سازمان در موجود استعدادهای

al, 2017 ) .آموزشی، معلمان نظام هر اساسی ارکان از یکی 
 مهارت افزایش و بینش ایجاد دانش، انتقال وظیفه که هستند
 دارند. اولویت عهده به آموزشی نظام چارچوب را در آموزان دانش

 جهت مستعد و توانمند معلمین داشتن امروز پرورش و آموزش اول
 منظور این  این برای .باشد می مدارس در  اثربخش آموزش

 اثربخشی این  تسهیل به منجر تواند می استعدادها شناسایی
 شناسایی به دارد اشاره آموزش بخش در استعداد مدیریت. گردد

 و مدارس همه برای اثربخش مدیران و معلمان کارگیری به و
 و آموزشی هایمهارت به آن ها تجهیز و درس هایکلاس
 آموزان.دانش موفقیت چشمگیر بهبود منظور به نیاز مورد رهبری

مه مدارس کارگیری معلمان و مدیران اثربخش برای هه جذب و ب
و کلاس های درس و تجهیز آن ها به مهارت های آموزشی و 

به منظور بهبود چشمگیر موفقیت دانش آموزان امری  رهبری
 & Behrstock, Meyer, Wraight) .ضروری است

Bhatt,2009)  مدیریت استعداد معلمان یک هدف مهم دارد و

آن ارتقای چشم گیر موفقیت دانش آموزان از طریق بهبود کیفیت 
و اثربخشی معلمان است. پژوهشگران به منظور بهبود کیفیت 
تدریس و ارتقای اثربخشی معلمان ، سیاست ها و  تمهیدات 

مستمر بسیاری را ، از آماده سازی بهتر گرفته تا توسعه حرفه ای 
و محیط های کاری حرفه ای تر و غنی تر، ارایه و پیشنهاد می 
کنند . اما این سیاست ها اغلب، جزء به جزء و از هم گسیخته 
بوده، فاقد همراساتایی و یک پارچگی هستند. در حالی که 
بهبودهای مستمر و معنادار در اثربخشی معلم تنها زمانی حاصل 

سرتاسر پیوستار  شغلی معلم می شود که سیاست های کلیدی در 
به طریقی یکپارچه ، هم راستا و راهبردی مورد توجه قرار گیرند . 
مدیریت استعداد معلمان به اجزاء و عناصر پیوستار شغلی معلم 
)آماده سازی ، شناسایی، استخدام، اشناسازی، توسعه حرفه ای، 
جبران خدمت، شرایط کاری  و مدیریت عملکرد( که می بایست 

منظور بیشینه کردن اثربخشی همه معلمان به روشی انسجام  به
 ، (2010نگر مورد توجه قرار گیرند، اشاره دارد وکلیافته

Behrstock.)  یکی از چالش های استراتژیک مدارسی که به
بهبود موفقیت دانش آموزان خود می اندیشند، جذب، توسعه، و 

.این استدارس حفظ معلمان مستعد و توانمند مورد نیاز این م
چالش سرمایۀ انسانی بطور فزایندهای از جانب پژوهشگران و 
سیاست گذاران شناسایی و تأیید شده است معلمان به عنوان 
عاملان تغییر، در خط مقدم بهبود و ارتقای کیفیت نظام آموزشی 

قرار دارند و مدیریت استعداد آنان نه یک اختیار و انتخاب بلکه 
 ,Kimball)گردد استراتژیک محسوب مییک ضرورت و اولویت 

Milanowski, & Henaman, 2010: 29.) کارآمدی و
برنامه های ن و اثربخشی سیستم های توسعه حرفه ای معلما

مربوط به توسعه حرفه ای معلمان علیرغم صرف بودجه های 
کلان، به دلیل فقدان نیازسنجی، تأثیر ناچیزی بر بهبود کیفی 

 & ,Kimball, Milanowski). دارند عملکرد آموزشی معلمان

Henaman, 2010: 29.) 

 مرور مبانی نظری
مدیریت استعداد بعنوان استفاده سیستماتیک از فعالیتهای مدیریت 

شناسایی، توسعه و نگهداری افرادی  منظور جذب،ه منابع انسانی ب
که استعداد شناخته شده اند، مورد توجه قرار گرفته است و از اوایل 

مفهومی محبوب برای کسب و کارها و نیز محیط های  90دهه 
نگاه مدیریت  ( ازN’Cho,2017آکادمیک بوده است. )

استراتژیک، اهمیت اقدامات مدیریت استعداد از این واقعیت منتج 
می شود که کارکنان مستعد قابلیت های استراتژیک داشته و می 

تمامی صنایع  توانند بهره وری، کارایی و مزیت رقابتی سازمانها در
را افزایش دهند. بمنظور فهم مدیریت استعداد، ابتدا واژه 

. (U.Sabuncua,2016)باید بطور کامل درک شود  "استعداد"
 ییتوانا ک،یاستراتژ تفکر و یادراک مهارت از است یبیترک استعداد
 گرانید جذب ییتوانا ،یارتباط مهارتهای ،یجانیه بلوغ رهبری،

 ت،یخلاق و رییپذ سکیر به شیگرا آنها، به یبخش الهام و
 ).مطلوب جینتا هیارا ییتوانا و ،یعمل های مهارت

gholipor,2019)  توسعه استعداد سازمانی برای تصدی جایگاه
ولیت های مدیریت استعداد با وهای کلیدی یکی از عمده مس

ایجاد و توسعه یک  (Mahjoub,2018)است.نگاهی استراتژیک 
به مدیریت استعداد در وهله نخست با  و جامع رویکرد استراتژیک

درک لزوم بهبود عملکرد سازمانی یعنی ارتقای موفقیت و 
پیشرفت دانش آموزان آغاز می گردد. بنابراین، ضرورتی ندارد که 
در باب پایین بودن موفقیت و پیشرفت تحصیلی دانش آموزان داد 

کار های سخن بدهیم بلکه می بایست با تدوین سیاست ها و راه
مناسب و تلاش مضاعف به هدف متعالی خود که همانا بهبود 
عملکرد دانش آموزان است، نایل آییم. البته توجه به این نکته 
ضروری است که تغییراتی که باید از طریق مدیریت استعداد 
اعمال گردد، غالباً به لحاظ فنی، سازمانی، سیاسی و مالی سخت 

ین موضوع که عملکرد مدارس و پیچیده است اما درک عمیق ا
به شدت نیاز به بهبود دارد، می تواند هم نقطه شروعی برای این 
تغییرات و هم نیروی الهام بخشی برای ایجاد یک استراتژی بهبود 

و  همسوآموزشی قدرتمند و یک استراتژی مدیریت استعداد 
های  سازمان اغلب. (Odden & Kelly، 2008هماهنگ باشد )
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به دلایلی از قبیل: ضعف در جذب استعدادهای جدید، امروزی بنا 
ضعف در حفظ استعدادهای موجود، افزایش نرخ ترک کار کارکنان 

های منابع انسانی ضعیف، با بحران استعداد مواجه  و استراتژی
 (.,2009Phillips, Deborahد)هستن

های اخیر کمبود  ر سالد معتقداست (Duffy, 2016) دافی 
استعداد به یکی از مسائل بغرنج در جهان و در حوزه کسب و کار 
و مدیریت تبدیل شده و این معمولاً با سردرگمی در مورد مفهوم 

که آیا استعداد به  کردهاستعداد همراه است و سوالاتی مطرح 
صورت طبیعی وجود دارد یا پرورش خواهد یافت، آیا استعداد ذاتی 

مدیریت استعداد معلمان نیز  لیت آموزش و توسعه دارد؟است یا قاب
آمـوزا  دارد و آن ارتقای چشمگیر موفقیت دانـش یک هدف مهـم

است.  ن از طریـق بهبـود کیفیـت و اثربخشـی معلمـان
پژوهشگران به منظـور بهبـود کیفیـت تـدریس و ارتقـای 

ز آماده هـا و تمهیدات بسیاری را، ا اثربخشـی معلمـان، سیاست

هـای  ای مسـتمر و محـیط سازی بهتر گرفته تـا توسـعه حرفـه
ارایه و پیشنهاد میکنند. اما این  ای تر و غنی تر ، حرفه کـاری

بوده، فاقد  سیاست ها اغلب، جزء جزء و از هم گسـیخته
همراستایی و یکپـارچگی هسـتند، در حـالی کـه کـه بهبـو 

بخشی معلم تنها زمانی حاصل دهـای مسـتمر و معنـادار دراثر
 سیاستهای کلیدی در سرتاسر پیوستار شغلی معلـم شود که می

به طریقی یکپارچه، همراستا و راهبردی مورد توجه قرار گیرند. 
مدیریت استعداد معلمان به اجزاء و عناصر پیوستار شغلی معلم 
 )آماده سازی، کارمندیابی، استخدام، آشناسـازی، توسـعه حرفـه

 جبران خدمت، شرایط کاری، و مدیریت عملکرد( که  می ای،
بایست به منظور بیشینه کردن اثربخشی همه معلمان به روشی 
انسجام یافته و کل نگـر مـورد توجـه قـرار گیرنـد، اشـاره 

مدلهای مدیریت استعداد در جدول ( .Behrstock ، (2010دارد
 (gholipor,2019 )زیر ارائه می گردد

 
 : خلاصه مدل های مدیریت استعداد1جدول

شایستگی ها)فیلیپس و  و ارزش ها اساس بر استعداد مدیریت مدل
 (2009راپر()

 نگهداری. 5توسعه . 4به کارگیری . 3انتخاب . 2جذب. 1

 (2009استراتژیک)کالینگز و ملاهی() استعداد مدیریت نظری  مدل
 مشاغل برای مستعد افراد از . استفاده2متفاوت  انسانی منابع ساختار .ایجاد1

 کلیدی

 خدمات . جبران4عملکرد  . مدیریت3.استخدام 2.انتخاب  1 (2006استعداد )هاکمن و لوئیس() مدیریت سلسله مراتبی مدل

 (2013استعداد )مهمت و همکاران() مدیریت مدل فرآیند
.به کارگیری 4.ایجاد پروفایل استعداد 3. تعیین پستهای کلیدی 2.تعیین اهداف 1

 . ارتقا استعداد7.ارزیابی عملکرد 6.انتخاب 5استعداد 

 (2006سوئیم) مدل
 قدردانی و . پاداش3کارکنان  . پرورش2عملکرد  . مدیریت1
 . فرهنگ5. ارتباطات 4

 (2013مدل جامع مدیریت استعداد )
 سیل.شناسایی پتان3.تعیین نیاز 2.تعیین چشم انداز 1
 . توسعه6.گزینش 5.سنجش آمادگی 4

 (2015 ) موسسه دیلویت

 یستگیشا و قابلیتها تیریمد -3 کار نیروی زییر برنامه -2 استعداد استراتژی-1
 مسیر تیریمد -7 یجانشین تیریمد -6 رهبری توسعه -5 استعدادها جذب -4

 ها قابلیت توسعه و ادگیریی -10 پاداشها-9  عملکرد تیریمد  -8 یشغل

 

بررسی مدل ها نشان می دهد، مواردی نظیر فقدان رویکرد 
سیستمی و یکپارچگی لازم میان استراتژی ها و فرایندها، عدم 
توجه به استراتژی استعداد و همسویی آن ها با استراتژی های 
سازمان، ضعف در نتیجه گرایی، عدم وجود رویکرد مبتنی بر 

به تاثیرات فرهنگ سازمانی جاری و ... در  شایستگی، عدم توجه
مدل ها دیده می شود. از سویی دیگر باید اظهار داشت که آموزش 
و پرورش همانند سایر سیستم های باز، بر محیط بیرونی خود 
تاثیر گذارده و از آن تاثیر می پذیرد. سازمان، بعنوان مجموعه ای 

ردهای کلان تحت از رسالت، چشم انداز، اهداف و ارزشها و راهب
تاثیر این نیروها، به عملیات درونی خود می پردازد . معلمی شغلی 
است که تصویر مطلوبی در میان کارکنان و جویندگان شغل دارا 
می باشد؛ به طوری که همواره تقاضای  قابل توجهی برای ورود 

کارکنان به این شغل وجود داشته و در کنار آن محدودیت های 
 اکنونه است. برای انتخاب در نظر گرفته شدورودی مختلفی 

سوالی که مطرح میشود این است که چرا نظام مدیریت استعدادها 
یک بخش مهم  و نظام آموزش و پرورشبه عنوان یک سیستم در

کشور و ارائه کننده انواع  آموزش نیروی انسانیو تاثیرگذار در 
 مدارسبا سطح فراگیری بسیار بالا در  تربیتی و آموزشیخدمات 

که کمتر به آن توجه  به مفهوم علمی و واقعی وجود نداشته یا این
شده است؟ باید اظهار داشت این امر بیشتر به دلیل حاکمیت 

)قبولی دردانشگاه فرهنگیان( سنتی  پذیرش آموزگاران به روش
 در کشور و عدم نیاز به بکارگیری نیروهای متخصص و نخبه

به سمت  آموزشیبوده؛ لیکن این موضوع با حرکت سیستم 
سنتی در  آموزش هایالکترونیک و مجازی و خروج از  تدریس
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شمسی، موجب ایجاد تغییر و تحولات جدی همگام با  90دهه 
شور گردید. با آموزش و پرورش کنوین جهانی در  آموزشینظام 
ورش در آموزش پروجود هنوز حوزه مدیریت منابع انسانی این 

توسعه کافی نیافته و این امر از توجه بیشتر مدیران  مقطع ابتدایی
متوسطه اول و دوم به واسطه انتخاب رشته درسی  و به بخش 

توجه کمتر به این بخش حساس و پایه ای  کنکور دانش آموزان و
 شود. از این رو شناسایی، توسعه و نگهداشت سرمایه منتج می

 آموزش و پرورشترین سرمایه  ان مهمهای انسانی مستعد به عنو
رشد و توسعه در نهایت  موفقیت دانش آموزان ومنجر به تضمین 

هم چنین، بدلیل ویژگی شغل گردد.  از سوی آنان می کشور
معلمی که از طریق دانش آموزان و اولیای آن ها بیشترین ارتباط 

ری را با مخاطبان دارند، موفقیت منابع انسانی اهمیت و تأثیرگذا
بیشتری نسبت به بسیاری مشاغل دیگر دارد، در حقیقت آموزش 
و پرورش نیاز دارد که کارکنان مستعد و شایسته را شناسایی 
،جذب، توسعه و آن ها را حفظ و نگهداری کنند. از این رو، توجه 
به ماهیت و ویژگی های معلمی در جهت گیری ها برای جذب، 

و نیز توسعه و پرورش این  انتخاب و به کارگیری کارکنان مستعد
 افراد ضروری بوده و از اهمیت ویژهای برخوردار می باشد. همه

 این بیانگر استعداد مدیریت حوزه در شده بررسی پژهش های این
  توجه شده انجام پژوهش های از کدام هیچ که است علمی خلا
 مدیریت مدل یک ارائه و استعداد مدیریت جوانب همه به ای

محقق قصد پرادختن به  که اند نداشته برای آموزگاران  استعداد
این مهم را در تحقیق حاضر دارد . بنابراین در این مورد محقق 

 در پی پاسخگویی به سوالات زیر است:
دارای چه مولفه هایی  آموزگاران استعداد مدیریت مدل-1

 است؟

ن استان لرستا بین آموزگارانالگوی طراحی شده در  آیا -2

 است؟ مطلوب برخودار ازشبراز 

 پیشینه پژوهشی
با  یپژوهشدر ((gholipor,2019 پور قلی  هاییافتهبررسی
نشان  یبانکدار صنعت در استعدادها تیریمد مدل یطراح عنوان

عامل نگهداشت استعداد در تبیین مدل مدیریت استعداد که میدهد 
جذب استعدادها شرط لازم در و همچنین  نقش معناداری دارد

مدیریت استعدادهاست و شرط کافی نگهداشت آنان است. 
دهد که درصد قابل توجهی از شرکتها و  مطالعات نشان می

ها در نگهداشت استعدادهای خود موفق نیستند. تقریبا در  سازمان
های موجود در زمینه  تمامی پژوهشهای انجام شده و مدل

عنوان  همدیریت استعدادها، موضوع حفظ و نگهداشت استعداد ب
. اقبال و یکی از مراحل اصلی عنوان گردیده است

در مقاله ای با عنوان طراحی و  ,.Iqbal et al).(2016همکاران

تدوین مدل فرایند مدیریت استعداد اعضای هیات علمی برای 
 بخش دانشگاه های استعداد محور بیان داشت که یافته های

 مجزا )شناسایی بعد هفت شامل استعداد مدیریت فرایند سازه کمی

استعدادها  جذب استعداد ، منابع کشف استعدادی، تعیین نیازهای و
 بکارگیری استراتژیک استعدادها، بالقوه توانایی های توسعه ،

وهمسویی فعالیت  ارزیابی استعدادها، نگهداری و حفظ استعدادها،
 از حاصل داده های به توجه استعداد( هستند. که با مدیریت های

مدیریت استعداد مورد تائید  فرایند برای مدلی کمی و کیفی تحقیق
پایان نامه خود با  در. Mirzapour , 2014)گرفت. میراپور )قرار 

عنوان شناسایی و رتبه بندی عوامل موثر بر مدیریت استعداد، 
روش های جذب و نگه داشت سرمایه های انسانی با استفاده از 

MCDM ه مود که نتایج حاصل از بدانشگاه خوارزمی بیان ن  در
 عنوان مهمه را ب "جو پژوهشی دانشگاه"ها کارگیری این تکنیک

عنوان ه را ب "وجود تسهیلات و امکانات آموزشی"ترین بعد و 
 .ترین زیرشاخص معرفی کرده است مهم

در مقاله ای با عنوان توسعه مدیریت  ( Mohd,2017 )مود 
استعداد معلمان توجه استعداد معلمان بیان داشتند که جهت توسعه 

به آموزش ان ها و حفظ معلمان نخبه می تواند به مدارس در 
 جهت تحقق امر مدیریت استعداد کمک کند. کاتازینا

(Katazina, 2016)  در مقاله ای با عنوان مدل مدیریت استعداد
توسعه کارکنان بیان داشت که کارکنان خبره نیازمند رشد و  کلید

توسعه بوده که از طریق یک مسیر شغلی استراتژیک می توانند 
استعدادهای خود را بروز داده و به عنوان یک مزیت رقابتی برای 

 Marcello etسازمان مطرح باشند.. مارسلو و همکاران 

al,2015))  یریت استعداد معلمین در مقاله ای با عنوان مدل مد
بیان داشت که توجه به رشد و یادگیری معلمین،ارتقای ان ها و 
حفظ استعداد ها در میان مولفه های مدیریت استعداد بیشترین 

  Shanon et al) ) شانون و همکاران اهمیت را دارا هستند.

مقاله ای با عنوان مدل مدیریت استعداد در سازمان  در2011,
ن داشت که کشف استعداد،توسعه استعداد و های آموزشی بیا

 )ترین مولفه های مدل است. سواتی استفاده از استعداد از مهم 

Swati,2010)  در مقاله ای با عنوان عوامل موثر بر مدل استعداد
معلمین بیان داشت که رشد و توسعه، توجه به نظرات، آموزش ، 

ل موثر بر حفظ و نگهداشت و جانشین پروری از مهم ترین عوام
 Mersha et)مدل استعداد معلمین هستند مرشا و همکاران 

al,2010) در مقاله ای با عنوان ابعاد مدل مدیریت استعداد معلمین
بیان داشتند که فرصت یادگیری،مشارکت،ساختار 

یلات از ابعاد مهم مدل مدیریت استعداد معلمان سازمان،تسه
 است.
ی چگونگی اصلاح در پژوهش (  (Buthelezi,2010باتلزی

مدیریت استعداد در سازمان تعلیم و تربیت افریقای جنوبی را مورد 
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کاوش قرار داده است. این پژوهش که با استفاده از روش کمی 
در بین دو نمونه آماری، کارکنان رده مدیریتی و غیرمدیریتی 
صورت گرفت، هدف اصلی آن، شناسایی چالش های مهم 

بهتر رسالت سازمان و ارائه راهکارهای تاثیرگذار بر تحقق پذیری 
عملی برای بهبود کارایی و اثربخشی ان است. او برای رسیدن به 
این هدف یک چارچوب کلی برای مدیریت استعداد طراحی کرده 
است. نتایج پژوهش وی نشان داد که به دلیل وجود شهرت منفی 

هت زیادی که سازمان داشته است، قدرت و توانایی این سازمان ج
منبع گزینی، جذب، و حفظ و نگهداشت افراد مستعد برای داشتن 
عملکرد موثر و کارآمد به شدت محدود شده است. هم چنین نرخ 
فرسودگی بالای کارکنان موجب فقدان دانش نهادی و درک 
صحیح از اهداف توسعه مهارت ها گردیده است. بولتزی، راه 

چارچوب منسجم مدیریت  مقابله با این بحران ها را استفاده از یک
استعداد می داند. او با استفاده از مدل پیشنهاد خود، بازبینی رویه 
های مدیریت منابع انسانی جاری و تدوین و تهیه فرم های 
صلاحیت های استاندارد را پیشنهاد می دهد تا به موجب آن 
مدیران ارشد از قابلیت ها و ظرفیت های موجود در امور استخدام، 

عملکرد، آموزش و توسعه و ارزیابی آگاهی یابند و برای  مدیریت
محقق ساختن رسالت سازمان، برنامه های توسعه ای لازم را 
تدراک ببینند . در مدل او، نیروهای درونی و بیرونی هر دو بر 
راهبردهای مدیریت استعداد سازمان تاثیر می گذارند. به دلیل 

د ماهیتا ثابت نیست بلکه متغیر بودن این نیروها، مدیریت استعدا
یک مفهوم دائما در حال تکامل است که غالبا تحت تاثیر رسالت 
و راهبرد کلی سازمان می باشد. در پایان برای هر یک از مولفه 
های در نظر گرفته شده در مدل، راهکارهای عملی خاصی ارائه 

 گردیده است.

 روش تحقیق

برحسب نحوه ، کاربردیاین پژوهش براساس هدف از نوع 

 از نظر و پیمایشی-توصیفی تحقیق از نوعی ها  گردآوری داده

در مرحله  )امیخته اکتشافی( است.تحقیق از نوع ترکیبی رویکرد

 اعضای پانل دلفی افراد خبره به عنوانبراساس موضوع، کیفی 

 .شدند برگزیده ، هدفمندبا استفاده از روش نمونه گیری  انتخاب و

مصاحبه نیمه ساختارمند)با استفاده از  -پانل پس از تعیین اعضای

تدریس  سابقه انها ) افراد داراینفر از 15 پرسشنامه باز پاسخ( با

افراد صاحب نظر و  ، در حوزه مدیریت استعداد در دانشگاه ها

حوزه  کار در سابقه ، افراد دارای مرتبط کتب و مقالاتدارای 

 پرورش و اموزش ایسازمانه و شموزش و پرورآوزارت  مرتبط در

 یریتمد زمینهدر  آگاهوزگاران آم ین تعدادی ازو هم چناستانها 

و تحلیل  محتوی  پس از اجرای مرحله اول  به عمل امد. (استعداد

شاخص های مستخرج از ادبیات و   با استفاده از و مصاحبه ها 

گویه ای بسته پاسخ طراحی  104پرسشنامه  ،پیشینه تحقیق

ذ نظرات خبرگان در اختیار انها قرار گرفت. در گردید و جهت اخ

که  شاخص 104را از میان  شاخص80این بخش انها)خبرگان(، 

دارای میانگین )ارائه شده بودند، دارای تاثیر خیلی زیاد  اولدر دور 

، به منظور رعایت راند بعدی در  . تشخیص دادند ،( 3بزرگ تر از 

احتیاط، مجدداً تمامی عوامل مستخرج از مبانی نظری و هم چنین 

عوامل پیشنهادی اعضای پانل در مورد سایر عوامل موثر در 

طراحی مدل به همراه میانگین نظر اعضا در دور اول و نظر پیشین 

 36قرار گرفت. اعضای پانل،  خبرگان همان عضو در اختیار همه 

که در دور دوم ارائه شده بودند،  شاخص 80یان را از م شاخص

مدیریت بر  ( 3دارای میانگین بزرگ تر از )دارای تاثیر خیلی زیاد 

تشخیص دادند. ضریب هماهنگی کندال برای  استعداد معلمان 

گانه که در این  80 شاخصهایپاسخ های اعضاء درباره ترتیب 

در .به دست آمد 402/0دور دارای تاثیر زیاد و خیلی زیاد بودند، 

دور سوم به این دلیل که براساس میانگین نظر صاحب نظران، 

دارای میانگین تاثیر کوچک )عاملی با اهمیت متوسط و پایین تر 

(وجود نداشت هیچ عاملی حذف نگردید و فهرست  3تر مساوی 

دارای پانلیست ها  گانه که در دور دوم دلفی از سوی36 شاخص ها

شناسایی (در  3دارای میانگین بزرگ تر از )زیاد تاثیر زیاد و خیلی 

مدل تشخیص داده شده بودند به همراه میانگین نظر مولفه های 

اعضا در دور دوم و نظر پیشین همان عضو در اختیار همه صاحب 

نظران پانل قرار گرفت. اعضا در این دور نظر خود را درباره میزان 

ردند. آن ها علام کا در طراحی مدلشاخص ها تاثیر هر یک از 

 بر این ترتیب اهمیت عوامل را از نظر خود مشخص کردند. لاوهع

 36ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ های اعضا درباره ترتیب 
 50/0که در این دور دارای تاثیر زیاد و خیلی زیاد بودند،  شاخص

 .به دست آمد
اثرگذار در شاخص های ضریب هماهنگی کندال برای ترتیب 

در دور سوم نسبت به دور  مدیریت استعداد معلمانطراحی مدل 

افزایش یافت که این ضریب یا میزان اتفاق نظر میان  10/0دوم 

اعضای پانل در میان دو دور متوالی، رشد قابل توجهی نشان می 

گویه استخراج شده از ادبیات پیشینه  104در پایان از مجموع  .دهد

مولفه برنامه ریزی  6گویه در قالب  36 و نظرات خبرگان،

استراتژیک ، شناسایی ، جذب ،  توسعه و بهسازی ، به گزینی  

ونگهداری)با استفاده از نظرات اساتید راهنما و مشاور و خبرگان( 

. در بخش کمی  جهت برازش مدل پدیدار شده  نام گذاری گردید

ل سا درمشغول به خدمت    استان لرستان دربین اموزگاران
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تعیین حجم   لا استفاده از فرموب نفر( 7644) 1396-97تحصیلی 

و با استفاده از  نفر تعیین  367برابرحجم نمونه  نمونه کوکران 

جهت روش نمونه گیری خوشه ای چند مرحله ای انتخاب شدند.

نفر در نظر گرفته  370افزایش قدرت تعمیم پذیری نمونه آماری 

روش حداقل مربعات جزیی استفاده  از.جهت تحلیل داده ها   شد

 .گردید

 هایافته
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قرار تحلیل مورد کندال توافق ضریب چنین هم و ای رتبه میانیگن توصیفی شاخص بکارگیری با راند هر پایان از پس ها مصاحبه از حاصل های در بخش کیفی داده     
 .ارائه شد 2جدول  راند سوم در به بوط مر نتایج که به طور خلاصه  گرفتند

 

:آماره های آزمون کندال2جدول شماره   

 15 تعداد

 507 ضریب توافق کندال

 108.538 آماره خی دو

 35 درجه آزادی

 000 سطح معنی داری

 

دار است  لذا چنین استنباط  معنیα=001/0( در سطح خطای 507/0مقدار به دست آمده برای آماره آزمون کندال) 2بر اساس جدول شماره 
دار وجود دارد. در بخش کمی)ازمون مدل پیشنهادی(،ابتدا با محاسبه ازمون شود که بین پاسخگویان در ارتباط با سئوالات توافق معنیمی

راین جهت تحلیل داده ها از ها از توزیع نرمال برخوردار نیستند،بنابتوزیع داده ها بررسی شد و نتایج نشان داد که داده اسمیرنف -کولموگروف
 .ارائه شده است 5و  3،4های شماره  و جدول 2و 1حداقل مربعات جزیی استفاده شد  که نتایج به دست امده در نمودار های شماره 

 

 

گیریهای اندازه: بارهای عاملی بین متغیرهای آشکار مدل1نمودار  

 

 

گیری های اندازه: بارهای عاملی بین متغیرهای آشکار مدل1نمودار  
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 اندازه گیری هایمعناداری مربوط به مدل t: مقادیر 2نمودار

 ها(های اندازه گیری)مولفهمعناداری مربوط به مدل t: بارهای عاملی و مقادیر 3جدول

 tآماره  بار عاملی شاخص ردیف مولفه

 
 
 

 رشد و توسعه 
 )بهسازی(

 **31/80 0/79 توجه به آموزش معلمان 1

 **38/08 0/80 رشد معلمان خبره با استفاده از یک مسیر شغلی استراتژیک 2

 **38/46 0/80 شفاف سازی فرایندها و فعالیت ها 3

 **31/83 0/78 برقراری ارتباط بین سازمان و کارکنان 4

 **30/69 0/75 مسئولیت اجرا به معلمان و تفویض اختیارواسپاری  5

 **37/56 0/82 ایجاد انگیزه در معلمان مستعد 6

 **22/17 0/69 ایجاد انگیزه 7

 
 

 شناسایی

 **110/53 0/92 شناسایی خزانه های استعداد های داخلی 8

 **23/23 0/72 تعیین  پست های کلیدی سازمان بر اساس ماموریت و ... 9

 **29/95 0/77 ایجاد منبع استعداد از درون سازمان  10

 **104/70 0/92 ایجاد منبع استعداد از بازار نیروی کار خارج سازمان 11
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بارهای عاملی  معناداری tمقادیر  3بر اساس اطلاعات جدول
های با مولفه ها)ضرایب مسیر( مربوط به رابطۀ بین شاخص

شود که باشد، لذا چنین استنباط میمی 57/2بیشتر از مربوطه 

،  معنادار α=01/0سطح خطای  همه بارهای عاملی در 
(.       t>57/2)هستند

 
 

 

 

 

 

 

 به گزینی 

 **19/70 0/65 اگاهی از قابلیت ها و ظرفیت های موجود در استخدام ... 12

 **27/00 0/76 ارزیابی متقاضیان شغل معلمی از نظر ثبات فکری و عاطفی 13

 **21/48 0/69 ارزیابی متقاضیان شغل معلمی از نظراراستگی ظاهری و پوشش مناسب 14

 **40/10 0/83 ارزیابی متقاضیان شغل معلمی از نظر وقت شناسی ونظم در امور  15

 **42/21 0/83 ارزیابی متقاضیان شغل معلمی از نظرانتقاد پذیری و سعه صدر  16

 **37/26 0/81 ارزیابی متقاضیان شغل معلمی از نظر توجه به فعالیت های گروهی 17

 **16/97 0/62 ارزیابی متقاضیان شغل معلمی از نظر ارائه مقالات علمی  و کاربردی  18

 **41/29 0/82 ارزیابی متقاضیان شغل معلمی از نظر رعایت عدالت و انصاف  19

یدرون زهیاز نظر انگ یشغل معلم انیمتقاض یابیارز 20  0/83 50/00** 

 **35/79 0/80 ارزیابی متقاضیان شغل معلمی از نظرپشتکار و جدیت در انجام امور 21

تناسب  شغل با شاغلبه کار گیری متقاضیان شغل معلمی بر اساس  22  0/79 30/26** 

 **23/28 0/69 بررسی و تایید اعتبار و اصالت مدارک 23

 

 

 جذب

 **44/06 0/85 فراهم اوردن شرایط جهت ادامه تحصیل متقاضیان تا درجات عالی 24

 **69/66 0/89 اطمینان بخشی و اعتماد سازی 25

 **73/59 0/89 تسهیلات بیمه و سلامت 26

 **54/39 0/88 تسهیلات و خدمات شهری 27

برنامه ریزی 

 ستراتژیک

 **40/09 0/83 بررسی محیط درون و برون سازمان و عدم قطعیت های مختلف  28

 **52/86 0/85 مدیریت استراتژیک معلمان مستعد در نقش ها یا مشاغل مختلف  29

بهبود سازمانی ...پیوند استراتژی های مدیریت استعداد با برنامه های  30  0/84 45/86** 

 **60/59 0/87 شناسایی استراتژی هایی برای کسب و توسعه و حفظ استعداد ها  31

 **43/44 0/84 تعیین سیاست ها و خط مشی های مدیریت استعداد 32

 

 

 نگهداری

توجه داشتن به انتظارات معلمان جوان  33  0/86 47/07** 

 **42/26 0/83 تدوین دید گاه شایسته سالاری  34

 **84/28 0/91 درگیر کردن معلمان مستعد از طریق اشتیاق خود انگیخنه  35

 **56/56 0/87 درگیر کردن معلمان مستعد از طریق ایجاد تمایلات اخلاقی 36
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  ریمقاد و یعامل یبارها: 4جدول

، در مدل ساختاری، بارهای عاملی 4بر اساس اطلاعات جدول
  tهای با بارهای عاملی با مقادیر )ضرایب مسیر( مربوط به مولفه

داری هستند که در ،  معنیα=01/0در سطح خطای  57/2بالای 
اند. لذا چنین استنباط جدول فوق با علامت ** مشخص شده

ها در که بارهای عاملی )ضرایب مسیر( مربوط به مولفه شودمی
 tداری هستند. بارهای عاملی و مقادیر مدل ساختاری معنی

بیشترین  34/0گزینی با بار عاملیدهد که بهمعناداری نشان می
در  20/0نقش را در مدیریت استعداد دارد، بهسازی با بار عاملی 

ریزی استراتژیک با بار عاملی جایگاه دوم اهمیت قرار دارد. برنامه
 14/0در جایگاه سوم اهمیت، جذب و نگهداری با بار عاملی  16/0

 اند.های بعدی قرار گرفتهدر مرتبه 12/0و شناسایی با بار عاملی 

های ارزیابی برازش مدل: شاخص5جدول  

GOF  R2 Cronbachs 

Alpha 

Communality CR Q2 AVE هامولفه  

 جذب 0/77 0/77 0/93 0/77 0/90 1/00 0/82

رشد و توسعه  0/60 0/60 0/91 0/60 0/89
 )بهسازی(

 شناسایی 0/70 0/70 0/90 0/70 0/85

 نگهداری 0/76 0/76 0/93 0/76 0/89

 به گزینی 0/58 0/58 0/94 0/58 0/93

برنامه ریزی  0/72 0/72 0/93 0/72 0/90
 استراتژیک

 مدیریت استعداد 0/53 0/53 0/98 0/53 0/97

 متوسط  معیار 0/67 0/67 0/93 0/67 0/91

 

برازش مدل در سه سطح مورد ارزیابی  5ولبر اساس اطلاعات جد

گیری؛ های اندازه. ارزیابی برازش بخش مدل1قرار گرفت: 

( و متوسط CR=93/0ترکیبی) براساس متوسط شاخص پایایی

بیشتر هستند و با توجه  70/0( که از 91/0ضرایب آلفای کرونباخ )

( که از AVE=67/0به اندازة متوسط واریانس استخراج شده )

بزرگ تر است، مدل از پایایی همگرا برخوردار بوده و با توجه  5/0

با توجه . (، روایی همگرا نیز برقرار استAVE< CRبه این که )

 67/0(، از 2R=1به این که  میانگین شاخص ضریب تعیین )

که مقدار متوسط  2Qو هم چنین بر اساس شاخص بیشتر است 

شود که مدل ، چنین استنباط میبیشتر است 35/0( از 67/0آن )

 
به مدل ساختاری()معناداری مربوط   t 

 

 بار عاملی )ضریب مسیر( tآماره 
 مولفه

 ردیف

 رشد و توسعه )بهسازی( 0/201 **40/78
1 

 شناسایی 0/122 **34/75
2 

 جذب 0/142 **34/42
3 

 به گزینی 0/345 **59/37
4 

 برنامه ریزی استراتژیک 0/165 **33/06
5 

 نگهداری 0/138 **35/04
6 
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بینی مدل ساختاری از برازش مناسب برخوردار بوده و قدرت پیش

براساس معیار  . ارزیابی برازش کلی مدل؛3باشد و مناسب می

 شاخصمقدار محاسبه شده برای این  (GOFنیکویی برازش )

بیشتر است، لذا چنین  35/0به دست آمد که از   82/0برابر با 

شود که مدل کلی از برازش بالایی برخوردار استاستنباط می

 گیریبحث و نتیجه
هدف پژوهش حاضر، شناسایی واعتباریابی مولفه های مدل 

د آموزگاران بود. یافته های این پژوهش حاکی از مدیریت استعدا
برنامه  مؤلفه 6 از آموزگاران استعداد مدیریت آن است که مدل

ریزی استراتژیک، شناسایی، جذب،  توسعه و بهسازی ، به گزینی  
 است. برخوردار ونگهداری

گزینی مشخص شد عامل به tبا توجه به بارهای عاملی و مقادیر 
دارد، بهسازی در  آموزگاران در مدیریت استعدادبیشترین نقش را 

ریزی استراتژیک در جایگاه جایگاه دوم اهمیت قرار دارد، برنامه
های بعدی سوم اهمیت، جذب و نگهداری و شناسایی در مرتبه

 خوانی دارد.هماین یافته ها با نتایج تحقیقات زیر  اند.قرار گرفته
بیان داشت که یافته  (Iqbal et al., 2016) و همکاران   اقبال
 استعداد دردانشگاه ها مدیریت فرایند سازه کمی بخش های

 کشف استعدادی، تعیین نیازهای و مجزا شناسایی بعد هفت شامل

 بالقوه توانایی های توسعه استعدادها، جذب استعداد، منابع

 ونگهداری حفظ استعدادها ، به کارگیری استراتژیک استعدادها،

 .استعداد هستند مدیریت فعالیت های وهمسوییارزیابی استعدادها،
با استفاده از روش های  Mirzapour , 2014) (میرزاپور

MCDM  ه که نتایج حاصل از ب کرددر  دانشگاه خوارزمی بیان
 عنوان مهمه را ب "جو پژوهشی دانشگاه"ها کارگیری این تکنیک

عنوان ه برا  "وجود تسهیلات و امکانات آموزشی"ترین بعد و 
 Mohd,2017). مود ترین زیرشاخص معرفی کرده است مهم

بیان داشت که جهت توسعه استعداد معلمین توجه به آموزش  (
آن ها و حفظ معلمان نخبه می تواند به مدارس در جهت تحقق 

 امر مدیریت استعداد کمک کند.
ان خبره بیان داشت که کارکن (Katazina, 2016)کاتازینا 

نیازمند رشد و توسعه بوده که از طریق یک مسیر شغلی 
استراتژیک می توانند استعدادهای خود را بروز داده و به عنوان 
یک مزیت رقابتی برای سازمان مطرح باشند. مارسلو و همکاران 

Marcello et al,2015))  بیان داشتند که توجه به رشد و
ظ استعداد ها در میان مولفه یادگیری معلمان، ارتقای آن ها و حف

شانون و .های مدیریت استعداد بیشترین اهمیت را دارا هستند
بیان داشت که کشف   Shanon et al, 2011)همکاران)

استعداد،توسعه استعداد و استفاده از استعداد از مهم ترین مولفه 
بیان  (Swati,2010)های مدل مدیریت استعداد است. سواتی،

داشت که رشد و توسعه، توجه به نظرات، آموزش، حفظ و 
نگهداشت و جانشین پروری از مهم ترین عوامل موثر بر مدل 

 Mersha et)هستند .مهرشا وهمکاران استعداد معلمان

al,2010)  بیان داشتند که فرصت یادگیری، مشارکت،ساختار
علمان سازمان،تسهیلات از ابعاد مهم مدل مدیریت استعداد م

نشان داد که  ( Buthelezi,2010) نتایج پژوهش بوتلزی است.
به دلیل وجود شهرت منفی زیادی که سازمان تعلیم و تربیت 
افریقای جنوبی داشته است ، قدرت و توانایی این سازمان جهت 
منبع گزینی، جذب، و حفظ و نگهداشت افراد مستعد برای داشتن 

ود شده است. محجوب عملکرد موثر و کارآمد به شدت محد

(Mahjoub,2018  )توسعه استعداد سازمانی  معتقد است که

ولیت های وبرای تصدی جایگاه های کلیدی یکی از عمده مس
است. بنابراین بر اساس مدیریت استعداد با نگاهی استراتژیک 

یافته های حاصل ازشاخص های تایید شده پژوهش پیشنهاد می 
بیرستان شناسایی داز دوران  انگیزهبا دانش آموزان مستعد و  شود

دانش آموزان  هم چنین هدایت شوند. موزگاریآدر جهت امر  و 
با شرکت در آزمون علمی مورد ارزیابی پس از مرحله شناسایی 

 قرار گیرند و در صورت پذیرفته شدن در این مرحله  با به کارگیری
 توانایی ،های شخصیت و رغبت سنج های عملی و آزمون آزمون
آن ها مورد ارزیابی قرار گیرد.پس از گذراندن این آزمون ها   های

و استخدام آن ها به طور موقت، قطعی شدن وضعیت 
حیت لاهای تعیین ص به موفقیت در آزمون استخدامشان  منوط

باشد. در زمینه نگهداری لازم است  مدیران ارشد آموزش دوره ای 
اخت اثربخش، اعطای و پرورش با استفاده از عواملی همچون پرد

امکانات رفاهی  و خدمات مناسب سعی کند تمایل به  تداوم 
 در بحث به گزینی خدمت را  در بین آموزگاران افزایش دهند.

قابلیت  از استاندارد صلاحیت های فرمهای طریق از است لازم
 آگاهی پرورش و آموزش در استخدام متقاضیان ظرفیت های و ها

 نظر از معلمی)در مقطع ابتدایی(، شغل متقاضیان و شود حاصل
 وقت مناسب، پوشش و ظاهری آراستگی عاطفی، و فکری ثبات

فعالیت  به توجه صدر، سعه و انتقادپذیری امور، در نظم و شناس
 درونی، انگیزه کاربردی، و علمی مقالات ارائه گروهی، های

امور محوله  انجام در جدیت و پشتکار و انصاف و عدالت رعایت
، ارزیابی قرار گیرند . در رابطه با برنامه ریزی استرتژیک مورد

کنند  ریزی، این کار را با یک تحلیل موقعیتی آغازمدیران برنامه
و درچارچوب محدودیت زمانی و منابع، اطلاعات مرتبط با  

قیت خلاکنند ؛ سپس با تأکید برآوری و تفسیر آموزگاران  را جمع
ا بر پایه نگرشی وسیع به امورشان بیندیشند؛ را تشویق کرده ت آنان

 گزینه، مناسبآن گاه با توجه به مزایا، مضرات و تأثیرات بالقوه هر
ترین و امکان پذیرترین اهداف و طرح ها را برگزیده و آموزگاران 
را توجیه کرده و منابع مورد نیاز را در اختیار آنان گذاشته و به 
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ریزی، فرآیندی پیش رونده و امهکنند. چون برن انجام آن تشویق
، مدیران باید به طور مستمر عملکرد واحدهای  تکرار شونده است

با اهداف  تحت تکفلشان را )عملکرد آموزگاران( را از جهت تطابق
ها تحت نظر داشته باشند.و برنامه

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش
واندگی در این پژوهش پرسشنامه هل بدون درخواست نام و نام خ

 پاسخ دهندگان توزیع شد تا محرمانه ماندن اطلاعات رعایت شود.
در استفاده از منابع و آثار دیگران اصول ماخذنویسی صحیح 

 رعایت شد.

 حامی مالی
 در این پژوهش از حمایت مالی سازمانی خاص استفاده نشده است.

 مشارکت نویسندگان
 ذکر شده است.در ابتدای مقاله بر اساس سهم در تدوین مقاله 
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