
 

 

 

 

 عملکرد شغلی ارتقای رابطه مدیریت استعداد بابررسی 

 معلمان زن و مرد تربیت بدنی استان آذربایجان شرقی 

 1ژاله سربازوطن
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 3حمید جنانی 

 4جعفر برقی مقدم 

 چکیده

عملکرد شغلی معلمان زن و مرد تربیت بدنی  ارتقایرابطه مدیریت استعداد با بررسی هدف از این پژوهش 
نوع تحلیلی  کاربردی و از نظر روش اجرا توصیفی از تحقیق بر مبنای هدف از نوع روش استان آذربایجان شرقی بود.

 آماری این تحقیق شامل کلیه معلمان تربیت بدنی استان آذربایجان شرقی جامعه بوده که به شکل میدانی اجرا شد.
 یاچندمرحله یاخوشهآماری این پژوهش براساس جدول مورگان به صورت تصادفی  نمونه ( بود.نفر 1312) به تعداد

( و عملکرد شغلی بیرن و همکاران 2012مدیریت استعداد ) یهاامهنپرسشنفر تعیین شد. ابزار تحقیق شامل  298
ت استعداد یریمدبین نتایج نشان داد که . توزیع شد هایآزمودنبین یابی از اعتبار( که پس 1999کونوی ) ( و2005)

و کشف استعدادها، توسعه و آموزش  یابیجذب استعدادها، ارز یهامؤلفهو همچنین بین  معلمان یعملکرد شغلبا 
درصد از  38(. p<05/0داری وجود دارد )رابطه مثبت معنی معلمان یعملکرد شغلاستعدادها و حفظ استعدادها با 

و کشف استعدادها، توسعه و آموزش  یابیمعلمان توسط متغیرهای جذب استعدادها، ارز یشغل عملکردواریانس 
 شود.ین میاستعدادها و حفظ استعدادها تبی

 مدیریت استعداد، عملکرد شغلی، معلمان تربیت بدنی. کلیدی: یهاواژه
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 مقدمه

بلکه در اختیار داشتن افرادی  روندینمبه شمار  هاسازمانامروزه منابع مالی و تکنولوژیک تنها مزیت  
فقدان یا نقص  تواندیممزیت رقابتی سازمان محسوب شود بلکه  تنهانه تواندیممستعد و توانمند است که 
 هستند. هانیبهتردر حال جذب و نگهداری  هاسازمان(. اکثر 1394قاسمی،کند )منابع دیگر را نیز جبران 

در عصر دانش خواهد بود. مزیت رقابتی که  هاسازمانبزرگترین مزیت رقابتی پایدار  بااستعداد کارکنان
 هاسازمان .دیآیمامروزی به حساب  پرتلاطمدر دنیای  مطمئن یاهیسرماقابل تقلید نخواهد بود و  یسادگبه
 نیبنابرا و این استعداد افراد است که تعیین کننده موفقیت سازمانهاست. کنندیمافراد حرکت  لهیوسبه

(. در مدیریت استعدادها نیاز کمی و کیفی 1،2001میکائیل) استهسته اصلی مدیریت  استعدادهامدیریت 
 (.1387کارت رایت،) شودیمتعیین  وکارکسبسازمان به استعدادها بر اساس استراتژی و اهداف 

 ه مفهومک است بااستعداد یروهاین تیتقو و یزیربرنامه شامل یلک صورت به استعداد تیریمد 

 توجه لیو دل است شده وفاکش 2000 از پس یهاسال در اصطلاح نیا .رودیم شمار به یدیجد نسبتاً

 استعداد تیریمد .است مستعد یروهاین نگهداری و جذب یبرا هاسازمان بارز لاتکمش زین آن به

 فراهم منسجم لک یک جادیا یبرا را یامجموعه گریدیک با هک است یگوناگون یردهایکرو شامل

 دست به یبرا هاسازمانه ک هماهنگ ییهاتیفعال یاجرا و توسعه یبرا است یالهیوس و کنندیم

ابعاد مدیریت استعداد از دیدگاه  (.2،2006:389آرمسترانگ) دارند ازین آن به مستعد یروهاین حفظ و آوردن
 ( عبارت است از:2007) 3اوهلی

کند؟ چگونه باید  یگذارهیسرماجذب و استخدام نیروی مستعد: سازمان باید بر روی چه افرادی -1
انی چه نوع توسعه سازم یبرا کرد؟ یزیربرنامه شدهنییتع یهاپستبرای کارمندیابی و استخدام در 

زمان هنگام است که در یک سا ییهاپرسشتنها بخشی از  هاپرسش نیا استعدادهایی مورد نیاز است؟
 (.1391صیادی و همکاران،) داردترسیم مسیر وجود 

ه طی مراحل کاستعدادها یا شناسایی و تفکیک کارکنان: انتخاب فرآیندی است ارزیابی و کشف -2
فرد برای شغل شناسایی  نیترستهیشاتا از میان آنها  رندیگیممختلف آن متقاضیان شغل مورد ارزیابی قرار 

ی متناسب افراد در مناصب یکارگماربهو برگزیده شود منظور از ارزیابی کارکنان کشف استعدادهای بالقوه و 
 (.1391سیدی و همکاران،) استبا قابلیتشان 

ابطه هوشی و یک ر بااستعدادافراد  یریکارگبه( 2006استعداد: طبق گفته گیبنز ) یریکارگبه -3
مضاعف او در  یهاتلاشاحساسی است که کارمند با شغل سازمان مدیر یا همکاران خود دارد و بر روی 

 (.1388و همکاران،رضاییان ) گذاردیم ریتأثکارش 

                                                                 
1.Michaels 
2. Armestrang 
3 Oehley 
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 بامهارتام و توسعه افراد ابزاری برای بهبود فرآیند استخد عنوانبهتوسعه استعداد: از مدیریت استعداد -4
 دهدیمو فرآیندی را پیشنهاد  کنندیممورد نیاز برای مواجه با نیازهای فعلی سازمان استفاده  یهاییتواناو 

خالوندی و ) دهدیمسپس توسعه  شناسایی و اداره کرده، یندهکه در آن سازمان افرادی را برای حال و آ
 (.1392همکاران،

وجود دارد اولین اصل ایجاد حس  کنندهتیهدانگهداری استعدادها: برای حفظ استعدادها چهار اصل -5
صحیح  یریگمیتصمموضوع سبب کاهش اشتباهات و  نیا تعهد و متعلق بودن کارکنان به سازمان است.

دیگر  یکی افراد در سازمان احساس راحتی کنند. نیا انگیزش اصل دیگری در این مرحله است،. شودیم
 هاروشاز  یکی .استامکان یادگیری مستمر افراد  شودیماز اصولی که سبب باقی ماندن افراد در سازمان 

یگر مزایا برای از د تواندیممالی سازمان  یهاتیحمادیگر در کنار  اصل توسعه فردی است. یهابرنامه
 اول مدیریت استعداد به دو دلیل کلی دارای اهمیت است:(. 1393علامه و همکاران،) کندفاده افراد نیز است

 دوم .شودیماستعدادها  زیآمتیموفقاستراتژی مدیریت استعداد باعث کسب و نگهداری  مؤثراجرای  نکهیا
 (.1،2008هانگس) شوندیمکلیدی در آینده انتخاب و آماده  یهاپستاین کارکنان برای  نکهیا

جذب افراد مستعد  بلکه مدیریت استعداد یک وظیفه نیست که تنها با جذب افراد مستعد میسر شود، 
 نیترمهمیکی از  (.1392خالوندی و عباسپور،است )آغاز تلاش سازمان در فرایند مدیریت استعداد 

کنار آن دغدغه دیگر  در .است هاسازمان تیدرنهابهبود و تقویت عملکرد کارکنان و  هاسازمان یهادغدغه
 هاسازمانحفظ و توسعه استعدادهای سازمانی است و مدیریت استعدادها که در بهبود عملکرد افراد و 

نتایج  نیترمهماز  (.2008، 2کاپلیاند )داشته زیانگرتیح یریتأث هاسازمانهمچنین مبحث برندینگ 
آن بر عملکرد شغلی کارکنان اشاره  العادهفوقاهرمی  ریتأثبه  توانیماستراتژی مدیریت استعداد  یسازادهیپ

عملکرد را  (.3،2006)گوردیرج شودیمعملکرد شغلی در سطح فردی  یهاشاخصکرد که موجب بهبود 
بین این دو تمایز قائل شد. آن  تقسیم کرده، یانهیزمو عملکرد  یافهیوظبه دو صورت عملکرد  توانیم

 یانهیزم عملکرد نام دارد. یافهیوظدر شرح شغل رسمی وجود دارد عملکرد  معمولاًبخش از عملکرد که 
 و سازمانی کار، یاجتماع ،یشناختروان یهانهیزمسازمان از طریق اثر بر  یاثربخشبه صورت رفتاری که به 

(. بهبود ارتقای عملکرد و 1388نقل از براتی، به 1993برمنو ماتاویدل،،،) شودیمتعریف  کنندیم کمک
نیل به حداکثر بازدهی از منابع انسانی و مادی به کار گرفته شده از جمله تمهیدات ی برای وربهرهافزایش 

 (.1390فتاح و همکاران،) و وظایف مهم مدیران است.
چگونگی عملکرد کارکنان  دهندهنشانکه  یچندبعدیک سازه  عنوانبهعملکرد شغلی را  2002رتمن  

استفاده از منابع موجود خود و همچنین  یهاروشآنها و مسأله در شغل، میزان ابتکار عمل و تدابیر حل 
 هاسازمان. بنابراین عملکرد شغلی در کندیمتعریف  استاستفاده از وقت و انرژی در انجام وظایف شغلی 

                                                                 
1. Hughes 

2.Cappelli 
3.Guthridge 
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به  درواقعاز اهمیت ویژه برخوردار است. عملکرد شغلی  وپرورشآموزشمتولی  یاهسازمانبخصوص 
یا به عبارتی میزان محصول، پیامد یا  دهندیممجموع رفتارهایی که افراد در ارتباط با شغل از خود بروز 

 وپرورشآموزش (.2000رشید پور، شود )یماشتغال فرد در شغل خود حاصل  موجببهبازدهی است که 
نهاد تعلیم و تربیت در هر کشور است و آینده هر کشور بستگی به کیفیت عملکرد  نیترمهمو  نیتریاساس

در  مؤثرو شناسایی عوامل  شودیمرکن اساسی جوامع انسانی محسوب  وپرورشآموزشاین نهاد دارد. 
توجه به نیازهای جامعه  بهبود کارکرد این نهاد، پیدا کردن نقاط قوت و ضعف آن و ایجاد تغییرات مفید با

در پرورش جسمانی  وپرورشآموزشسازمان  رگذاریتأث یهاجنبهیکی از  (.1387حافظی،است )از ضروریات 
(. از طرفی مشخص شده 1392احمدی،است )و روانی دانش آموزان حیطه مربوط به تربیت بدنی و ورزش 

و دادن اطلاعات مورد نیاز برای  هارتمها ،نگرش که معلمان تربیت بدنی نقش مهمی در تکامل رفتار،
جزئی از  عنوانبهمعلم تربیت بدنی نیز  (.1388افشار نژاد و همکاران،دارند )فعالیت بدنی به دانش آموزان 

صفات اخلاقی و اجتماعی  جادیا وظایف خطیری چون ایجاد آمادگی بدنی، وپرورشآموزشنیروی انسانی در 
باید  هاتیظرفبرای استفاده از تمامی توانایی و  نیبنابرا (.1388تی نژاد،همدارد )پسندیده و... بر عهده 

 را شناخت. شودیم هاآننیازها و شرایط حاکم بر محیط کار و عواملی که موجب بهبود عملکرد کاری 

در نظام آموزشی موفق معلمان نقش حیاتی دارند و اعتقاد بر این است که عملکرد خوب دانش آموزان  
عوامل در تسهیل یادگیری  نیترمهمبه کارایی معلمان آنها وابسته است. عملکرد شغلی معلمان یکی از 

و بدون  روندیمشمار متخصصان برای آینده جامعه به  نیترمهمدانش آموزان است. بدون تردید معلمان از 
عملکرد شغلی به معنی عملی است که منجر به  (.2013سلامت،) افتدیموجود آنها نظام آموزشی از کار 

(. عملکرد شغلی معلمان نیز به صورت وظایفی تعریف 2012گرفین،شود )یمتکمیل یا اجرای یک تکلیف 
رای دستیابی به اهداف سازمانی انجام که توسط معلم در یک دوره زمانی خاص و در یک مدرسه ب شودیم
تردید معلمان از  بدون شغلی بالا بیانگر کیفیت تدریس و آموزش در یک مدرسه است. عملکرد .دهدیم

 .افتدیمو بدون وجود آنها نظام آموزشی از کار  روندیممتخصصان برای آینده جامعه به شمار  نیترمهم
در برابر عملکرد  عامل در مدرسه شناخته شده، نیمؤثرترو  نیترمهممعلمان  .(2013سلامت و همکاران،)

. لذا معلمان برای کسب ندزان و اعمال هدفمند در سازمان مسؤولشغلی خود و پیشرفت تحصیلی دانش آمو
 یتوجهیب(. 1392یاسینی و همکاران،کنند )برانگیخته شوند و با انگیزه کار  مجبورند کهعملکرد شغلی بالا 

معلمان و نادیده گرفتن تمایلات آنان اگر منجر به ترک خدمت آنان نشود سبب ماندگاری  یهازهیگانبه 
ناشی از آن کمتر از آثار ترک خدمت کارکنان نخواهد بود.  یهاانیزبدون انگیزه آنان در کارشان شده که 

معاش برای معلمان ارزش  نیتأمسازمان در حد  شودیماست که موجب  یالهأمسعدم تمایل به ماندگاری 
 ردیگیمو احترام داشته باشد. در چنین حالی احساس تعلق و تعهد نسبت به سازمان در سطحی پایین قرار 

پوراشرف کنند )یمشغل و سازمان خود را ترک  یسادگبهبه آنان پیشنهاد شود  ترمناسبکه اگر شرایطی 
 (.1388و همکاران،
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 مؤثربهبود عملکرد شغلی معلمان گامی  یهانهیزمفراهم آوردن  ورشوپرآموزش یوربهرهبرای بهبود 
عملکرد شغلی معلمان زن و مرد  رتقایرابطه مدیریت استعداد با ابررسی خواهد هدف کلی این پژوهش 

 تربیت بدنی استان آذربایجان شرقی بود.

 و روش ابزار

از نظر هدف از نوع تحقیقات کاربردی است که  بود وروش انجام این تحقیق توصیفی از نوع تحلیلی 
 آماری این تحقیق شامل کلیه معلمان تربیت بدنی استان آذربایجان شرقی جامعه به شکل میدانی اجرا شد.

 یاخوشهآماری این پژوهش براساس جدول مورگان به صورت تصادفی  نمونه ( بود.نفر 1312) به تعداد
 نامهپرسشکه این نامه مدیریت استعداد پرسش هایابزار این تحقیق از رد نفر تعیین شد. 298 یاچندمرحله

ساخته شده برای محاسبه پایایی درونی از روش آلفای کرونباخ استفاده ( 2012)توسط احمدی و همکاران 
عملکرد  نامهو پرسشمحاسبه شد  94/0مدیریت استعداد  نامهپرسششده که ضریب پایایی درونی برای 

 به دست 96/0 نامهپرسشضریب پایایی درونی برای این ( 1999کونوی ) ( و2005شغلی بیرن و همکاران )
استفاده  همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون چندگانه آزموناز  هاداده لیوتحلهیتجزبرای  آمده است.

 شد.

 هاافتهی

 شغلی(: جدول توصیفی مدیریت استعداد و عملکرد 1شماره )جدول 

 ماکزیمم ممینیم کشیدگی چولگی اریانحراف مع نیانگیم تعداد متغیرها

 96/4 25/2 08/0 -69/0 58/0 77/3 298 ت استعدادیریمد

 00/5 00/2 -24/0 -46/0 65/0 68/3 298 جذب استعدادها

 00/5 20/2 11/0 -47/0 63/0 82/3 298 و کشف استعدادها یابیارز

 00/5 38/2 -34/0 -55/0 65/0 83/3 298 توسعه و آموزش استعدادها

 00/5 17/2 -35/0 -48/0 68/0 83/3 298 حفظ استعدادها

 00/5 89/1 -65/0 -31/0 64/0 84/3 298 یعملکرد شغل

 00/5 45/2 -17/0 -48/0 58/0 93/3 298 یافهیوظعملکرد 

 00/5 63/1 -52/0 -55/0 81/0 78/3 298 یانهیزمعملکرد 

 

آورده  1ها در جدول شماره آن یهامؤلفههای توصیفی مدیریت استعداد و عملکرد شغلی و نتایج یافته
 ،68/3استعدادها برابر  جذب ،77/3مدیریت استعداد برابر  نیانگیم هستند. 5تا  1نمرات بین  شده است.

 83/3، حفظ استعدادها برابر 83/3و آموزش استعدادها برابر  توسعه ،82/3برابر  استعدادهاو کشف  یابیارز
 است. 78/3برابر  یانهیزمو عملکرد  93/3برابر  یافهیوظ عملکرد ،84/3است. میانگین عملکرد شغلی برابر 
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 متغیرها توزیع بودن نرمال بررسی برای اسمیرنوف کولموگروف آزمون (: نتایج2شماره )جدول 

 (p) یداریسطح معن رنوفیاسم-ولموگروفک Zآماره  متغیرها

 126/0 284/1 ت استعدادیریمد

 001/0 012/2 جذب استعدادها

 001/0 553/2 و کشف استعدادها یابیارز

 001/0 192/2 توسعه و آموزش استعدادها

 001/0 916/1 حفظ استعدادها

 237/0 143/1 یعملکرد شغل

 003/0 82/1 یافهیوظعملکرد 

 001/0 938/1 یانهیزمعملکرد 

نتایج در  شد. استفاده اسمیرنوف کولموگروف آزمون از متغیرها توزیع بودن نرمال بررسی برای
 جهینت α=0/05) از تربزرگ)داری به دست آمده با توجه به سطوح معنیآورده شده است.  2جدول شماره 

 توانیمبنابراین باشند، یع نرمال میتوز یت استعداد دارایریمد و یشود که متغیرهای عملکرد شغلگرفته می
 پارامتریک استفاده نمود. آماراز 
 

 (n=298بررسی روابط متغیرها ) یرسون برایپ ینتایج آزمون همبستگ(: 3) جدول

  
عملکرد 

 یشغل
عملکرد 

 یافهیوظ
عملکرد 

 یانهیزم
ت یریمد

 استعداد
جذب 

 استعدادها

و  یابیارز
کشف 

 استعدادها

توسعه و 
آموزش 
 استعدادها

حفظ 
 استعدادها

عملکرد 
 یشغل

r 1        

p         

عملکرد 
 یافهیوظ

r 758/0 1       

p 001/0        

عملکرد 
 یانهیزم

r 944/0 504/0 1      

p 001/0 001/0       

ت یریمد
 استعداد

r 575/0 678/0 418/0 1     

p 001/0 001/0 001/0      

جذب 
 استعدادها

r 449/0 611/0 282/0 897/0 1    

p 001/0 001/0 001/0 001/0     

و  یابیارز
کشف 

 استعدادها

r 432/0 538/0 296/0 827/0 662/0 1   

p 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0    

توسعه و 
آموزش 

 استعدادها

r 603/0 589/0 5/0 893/0 703/0 674/0 1  

p 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0   

حفظ 
 استعدادها

r 512/0 615/0 365/0 864/0 694/0 68/0 708/0 1 

p 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0 001/0  
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معلمان، از رگرسیون خطی چندگانه  یشغل عملکرد بر ت استعدادیریمد یهامؤلفهرابطه  یجهت بررس
 درواقعاست.  38/0ن برابر ییب تعیو ضر 62/0همزمان استفاده شده است. ضریب همبستگی چندگانه برابر 

و کشف استعدادها،  یابیمعلمان توسط متغیرهای جذب استعدادها، ارز یشغل عملکرددرصد از واریانس  38
 شود.توسعه و آموزش استعدادها و حفظ استعدادها تبیین می

 یشغل عملکرد بر ت استعدادیریمد یهامؤلفهرابطه برای  F و واتسن-نیدورب ،یهمبستگ جدول -(4جدول )

 یداریمعن سطح Fمقدار  واتسن-نیدورب نییتع بیضر چندگانه یهمبستگ بیضر

615/0 378/0 708/1 542/44 001/0 

شود جه گرفته مییقرار دارد نت 5/2و  5/1ن ین مقدار بیاست. چون ا 71/1واتسن برابر -نیمقدار دورب
آزمون  یداریباشند. همچنین سطح معنینبوده و خطاها مستقل از هم م یخودهمبستگ یدارا کر ملایه متغک
F  آزمون  یداریه سطح معنکنیاست. با توجه به ا 001/0برابرF ن یه بکدهد یاست نشان م 05/0متر از ک

 (.4وجود دارد. )جدول  یداریمعن ین رابطه خطیبشیپ یرهایو متغ کر ملایمتغ

 ونیرگرس بیضرا جدول -(5جدول )

 
 استانداردشده بیضرا نشده استاندارد بیضرا

 یداریمعن سطح tمقدار 
B (بتا) اریمع یخطا Beta 

 001/0 087/7  2/0 421/1 ثابت مقدار

 826/0 -22/0 -016/0 071/0 -016/0 جذب استعدادها

 831/0 -213/0 -015/0 072/0 -015/0 و کشف استعدادها یابیارز

 001/0 639/6 494/0 073/0 487/0 استعدادهاتوسعه و آموزش 

 014/0 481/2 184/0 07/0 174/0 حفظ استعدادها

توسعه و ه کشود جه گرفته میی( ارائه شده است. با توجه به جدول نت5نتایج نهایی رگرسیون در جدول )
( بر beta= 18/0و  p=  014/0) حفظ استعدادها( و beta=  49/0و  p=  001/0)آموزش استعدادها 

 و کشف استعدادها یابیارزو  جذب استعدادها دارند. ولی متغیرهای یداریمثبت معن ریتأثمعلمان  یشغل عملکرد
ب استاندارد یبا ضرتوسعه و آموزش استعدادها (. p>05/0معلمان ندارند ) یشغل عملکردبر  یداریمعن ریتأث

 معلمان دارد. یشغل عملکردرا در  ریتأثن یشتریب 49/0شده )بتا( 
 

 

 یریگجهینتبحث و 

 یهامؤلفهو همچنین بین  معلمان یعملکرد شغلبا ت استعداد یریمدبین نتایج این تحقیق نشان داد که  
 یعملکرد شغلو کشف استعدادها، توسعه و آموزش استعدادها و حفظ استعدادها با  یابیجذب استعدادها، ارز

معلمان توسط  یشغل عملکرددرصد از واریانس  38(. p<05/0دارد )داری وجود رابطه مثبت معنی معلمان
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و کشف استعدادها، توسعه و آموزش استعدادها و حفظ استعدادها تبیین  یابیمتغیرهای جذب استعدادها، ارز
( و قاسمی نژاد 2015اروکاس )( و ربرتو لونا 1397همکاران )خزایی و  یهاافتهینتایج این تحقیق با شود. می
 عنوانبه. مدیریت استعداد دهندیمقرار  دییتأپژوهشی را مورد  یهاافتهی( همسو بوده و 1397همکاران )و 

مدیریت استعداد عبارت از انجام  درواقع. شودیمدیده  یک عامل حیاتی در سازمانهای موفق و البته مدارس
، ازین، انگیزش و توسعه کارکنان مستعد مورد ینگهدار، جذبتضمین  منظوربهیکپارچه  یهاتیفعالیک سری 

در حال حاضر و در آینده توسط سازمان. در یک سازمان مردم مدار منابع کلیدی استعداد افرادی است که در 
عامل مهم در موفقیت مدرسه در  عنوانبه تواندیماستعداد  وپرورشآموزشسازمان به فعالیت مشغولند. در 

 یاشده یزیربرنامهنیست بلکه باید استراتژی  یکافییتنهابه  بااستعدادجذب افراد  ورنیازانظر گرفته شود. 
(. 2011س،یویس و دیویدباشد )در مدرسه وجود داشته  بااستعدادبرای استفاده از توانایی آنها و حفظ تعهد افراد 

رد کبر عمل میمستق طوربهیکی از مهمترین موضوعات مدیریت منابع انسانی تبدیل شده که  استعدادها رونیازا
  (.2013اران،کآکساکال و همگذارد )یم ریتأث هاسازماننان و موفقیت کارک

درصد  90ه در موسسه سی.آی.پی.دی انگلستان انجام دادند مشخص شد ک یقیه در تحقکهمچنان
مثبتی  ریتأثسازمان  یهاتیفعالبر حوزه  تواندیممدیریت استعداد  یهاتیفعالمعتقد بودند  دهندگانپاسخ

مدیریت استعداد قرار  یهاتیفعالهمه چیز در حیطه  باًیتقرداشته باشد و بیش از نیمی از آنها بر این باورند که 
قابل توجه  هاسازمانر یش از سایت استعداد در سازمان آموزش و پروش بیری(. مد2003،کیگیرد )آدامسمی

 شودیماست که موجب  یالهأمساست. عدم تمایل به ماندگاری در شغل معلمی یا ماندگاری بدون انگیزه 

تعلق نسبت به سازمان، در آنها   احساس جهیدرنتباشد،  احترامقابلسازمان برای معلمان در حد تأمین معاش، 
ند و اگر شرایط مناسب دیگری به آنان کیدا مینزول پ شدتبه یرد شغلکو عمل ردیگیمدر سطح پایینی قرار 

ایران نشان   در هایبررس. نتایج تحقیقات و کنندیمشغل و سازمان خود را ترک  یسادگبهپیشنهاد شود، 
و در میان معلمانی که از مدارک تحصیلی  %43عام  طوربهکه میانگین عدم تمایل به ماندگاری معلمان  دهدیم

جدی  یهابیآسله است که عدم توجه به این مسأ %80ز برخوردارند، بیش ا (بالاتر )کارشناسی ارشد و دکتری
 و طالقانی ،یگریق دیتحق (. در1398اران،کو هم یبه نقل از احمدسازد )یموارد  وپرورشآموزشبر پیکرة 
 یعلمتیأه یاعضا عملکرد و استعداد مدیریت ٔ  رابطه بررسی به که یامطالعه در (1392) همکاران
 استعداد مدیریت یاستراتژ دهندة تشکیل ابعاد که یافتند دست نتیجه این پرداختند به اصفهان دانشگاه

 رقابتی مزیت یاستراتژ استعداد، مخزن یاستراتژ استعداد، یهاتکنیک استعداد، سیستم مدیریت شامل

 و بلندمدت مدتانیم ،مدتکوتاه عملکرد بهبود باعث استعداد مدیریت یاستراتژ یپیامدها پایدار و

 شد محاسبه 82/0ضریب همبستگی  سازمانی عملکرد و استعداد مدیریت بین دیگر، پژوهشی در شود.می

 82/0معادل  سازمانی عملکرد بر نگهداشت استعداد و حفظ متغیر به مربوط همبستگی ضریب بالاترین و
 شغلی ٔ  توسعه مدیریت بین و 72/0سازمانی  و عملکرد استعداد جذب همبستگی ضریب ادامه در و است

 تحقیقی ( در2014) (. لین1395همکاران، و چگینی گودرزوندآمد ) دست به 77/0نیز  سازمانی عملکرد و
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 یاستراتژ یمتغیرها یمیانجیگر با سازمانی بر عملکرد استعداد مدیریت یاستراتژ تأثیر عنوان با که
 ییهاشرکت که یافت نتیجه دست این به داد، انجام شدنیجهان درجه و یمحیط اطمینان عدم سازمانی،

 عملکرد کنند،می استفاده سازمان استعداد در مدیریت یاستراتژ از محیطی اطمینان عدم شرایط در که

ون یدارند. است گیرند،نمی کار به را مدیریت استعداد یاستراتژ که سازمانهایی به نسبت یبهتر سازمانی
« هادانشگاهمدیریت استعداد در »( در پژوهش خود با عنوان 1398اران،کو هم ی؛ به نقل از احمد2009) ویچیر

به این نتیجه دست یافت که  در رابطه با مدیریت استعداد زیآمتیموفقبا هدف شناسایی مجموعه اقدامات 
نتایج مطلوبی برای  کهنیا، ضمن شودیم هادانشگاهمدیریت استعداد موجب ارتقای سطح کیفی خدمات در 

استراتژیک سازمان دارد. از نظر وی لازم است مدیران ارشد بر توسعه و بهبود مستمر  یهابرنامهموفقیت 
بر حفظ استعدادها یعنی  کهنیاآمادگی داشته باشند؛ ضمن فعلی و آتی  یهاچالشتمرکز و برای مقابله با 

پایداری » تیدرنهاو نیز حمایت از مجریان مدیریت استعداد تأکید داشته باشند.  -بالا یهاتیقابلهمان افراد با 
توسعه  یهابرنامهمدیریت استعدادها، شناسایی نیازهای افراد، تسهیل  یهابرنامهو ثبات در حمایت از 

از عوامل مهم اثرگذار است. در تبیین این « سازی مدیریت استعداداستعدادها، دریافت بازخور کیفی و بومی
رد بهتر معلمان باید مدیران مدارس و سیستم سازمان کو عمل ییگراستهیشاگفت که برای بهبود  توانیمیافته 

ستقرار سیستم مدیریت استعداد، به رشد و فرهنگ به بلوغ کافی برای مدیریت معلمان شایسته رسیده باشند. ا
تخصصی، شایستگی و  یهامهارتعملکرد بالا در مدارس از طریق نیروی کاری متخصص که دارای 

. استراتژی کلیدی برای کنندیمکمک  مداوم در آینده باشند، یهاشرفتیپمحوری در جهت  یهاارزش
 یهاپستمدیریت استعداد تقویت و پرورش استعداد نیروی کار متخصص در سطح مدیریتی برای پر کردن 

. منابع انسانی از لحاظ شودیم. چنین سیستمی باعث بهبود کیفیت آموزشی به معنای واقعی خود استمهم 
همواره در جستجوی راه و روش بهتری برای بهبود شوند زیرا افراد مستعد، می نیتأمبهداشت روحی و روانی 

و جلوگیری از اتلاف بیهوده  هانهیهزو شکوفایی و کاربرد استعدادهای خود هستند و از طرفی دیگر کاهش 
پژوهش  افتةیت یمطلوب خواهد شد. درنها یرد شغلکبالا و عمل یورن منجر به بهرهیه اکمنابع خواهد داشت 

 توانسته زیتبر شهر مدارس در استعداد تیریمد یارهاکسازو یسازادهیپ هک است نیا نندةک انیب حاضر

 یحدود تا است توانسته یسازگار نیا و ندک جادیا شاغل و شغل نیب ینسب و تناسب یسازگار است،
 در ارآمدک ینظام ،وپرورشآموزش چنانچه ن،یبنابرا باشد؛ معلمان یرد شغلکبهبود عمل و تیموجب رضا

 یاز انرژ معلمان رگذار،یتأث یرهایمتغ ریسا داشتننگه ثابت فرض با باشد، داشته استعداد تیرینة مدیزم
 یرد شغلکو عمل یافک اقیاشت و شور خود، یشغل فیوظا دادن انجام یبرا و بود خواهند مندبهره یشتریب

مدیریت استعداد بر عملکرد شغلی معلمان تربیت بدنی استان  نکهیابا توجه به  داشت. خواهند یبالا و مطلوب
 یوربهرهکه از افراد مستعد برای افزایش  شودیمپیشنهاد  نیبنابرادارد  یداریمعنمثبت  ریتأثآذربایجان شرقی 

 کپارچهی یهاتیفعالاز  یامجموعهاربرد کت استعداد، یریمد چراکهشود  ینگهدارو اثربخشی سازمان استفاده و 
در  -از خود یمورد ن یروهاین)ٔ  توسعهزش و ین )جذب، حفظ، انگیبا استفاده از آن از تأم هاسازمانه کاست 
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 هدفشان، روندیمسازمان به شمار  یافراد مستعد از منابع اصل نکهیاد بر کیو با تأ ابندییمنان ینده اطمیحال و آ
 زیآمتیموفقاستراتژی مدیریت استعداد باعث کسب و نگهداری  مؤثراجرای  .ان استعدادها استیحفظ جر

 .شوندیمکلیدی در آینده انتخاب و آماده  یهاپستاین کارکنان برای  نکهیا دوم .شودیماستعدادها 
 

References 

1. Ahmadi, Hassan; Moradi, Massoud; Khaleqkhah., Ali; Zahed Babalan, 

Adel. (1398). Analysis of the process of teacher talent management in 

secondary schools in Ardabil. Journal of School Management, Volume 7, 

Number 1, pp. 252-274. 

2. Afshar Nejad, Taher; Hemmatinejad, Mehr Ali and Ramezani Nejad, 

Rahim (2005). Investigating the effect of participating in specialized 

scientific competitions on the professional performance of physical 

education teachers, master's thesis, Faculty of Physical Education, 

University of Guilan. 

3. Armstrong, M. (2006). A handbook of Human Resource Management 

Practices, 10th Ed, p.cm, p.389-409. 

4. Barati, H., Orizi, H. and Khoury, A. (2009). Simple and multiple 

relationship of organizational justice with job performance in Isfahan Steel 

Company, Management Perspective (9) 33: 28-9. 

5. Bradberri,Traviss.&Greaves, J(2014). Emotional intelligence Test. 

Translated by Mehdi Gangi Savalan publication, Tehran. 

6. Cappelli, P. (2008). Talent on Demand: Managing Talent in an Age of 

Uncertainty. Boston, Mass: Harvard Business Press. 

7. Hafezi, Fariba, Bakhtiarpour Saeed, Ahmad Fakhreddin, Azam. (2008). 

Comparison of perfectionism, procrastination and depression of male and 

female teachers in Ahvaz. Social psychology, 51-61 

8. Hughes, Julia Christensen and Evelina Rog, (2008) "Talent management: 

A strategy for improving employee recruitment, retention and engagement 

within hospitality organizations", International Journal of Contemporary 

HospitalityManagement, Vol. 20 Iss: 7, pp.743 – 757. 

9. Fattah, N, Shakeri Arqaneh, Gharo Motalebi Azadeh, J (2011). 

Investigating the relationship between quality of work life and job 

satisfaction of high school teachers in high schools in Nazarabad, Social 

Research, 4 (12): 95-75. 



 33                                                                       بررسی رابطه مدیریت استعداد با  ...          

 
 

10. Guthridge, M., Komm, A. B., & Lawson, E. (2006). "The people 

problem in talentmanagement".McKinsey Quarterly, 2(1), 6-9. 

11. Oehley, A. M. (2007). The Development and Evaluation of a Partial 

Talent Management Competency Model, PHD Dissertation. University of 

Stellenbosch 

12. Poor Ashraf, Y. Talaei. (2009). Qualitative approach to the factors 

affecting the desire to stay motivated by teachers (Case: Ilam Province). 

Quarterly Journal of Education, 25 (2): 176-153. 

13. Rashidpur, M. (2000). The Relationship Between Organizational 

Commitment and Desire to Stay in The Job and The Job Performance of 

Employees in The Auditing Profession. Tehran, Public Management 

Training Center. (In Farsi) 

14. Rezaian, A. and Soltani, F. (2009). Introducing a comprehensive and 

systematic model of talent management to improve the individual 

performance of oil industry employees. Quarterly Journal of Human 

Resource Management in the Oil Industry, Third Year, No. 8, pp. 5-7. 

15. Rothmann,s.Scholtz,.p.E.rotmann. (2002).The relationship Between 

individual variables and work-related outcoms.international council for 

small business.47.word conference,san juan,Puerto rico. importance and 

performance measurement of service interfaces’, International Journal 

ofServices 

16. Sidi, A., Hossein Mardi, H. (2012). Talent Management in Human 

Resource Development Processes, Social, Economic, Scientific and 

Cultural Monthly of Work and Society: No. 149, pp. 13-13. 

17. Sayadi, S., Mohammadi, M., Nikpour, A. (2012). Investigating the 

relationship between talent management and job satisfaction of employees 

in the central headquarters of the Social Security Fund, Development 

Management Process, Volume 25, Number 2, 80, pp. 148-133. 

18. Taleghani, Gholamreza; Amini, Somayeh; Ghaffari, Ali; Adusi, 

Hussein (1392). Investigating the relationship between talent management 

and performance of faculty members of the University of Isfahan. Public 

Management Quarterly, Volume 5, Number 3, pp. 83-102. 

19. Khaloundi, F. and Abbaspour, A. (2013). Designing a model for 

optimizing the talent management process: a case study of Pars Oil and 



 1401ستان تاب  – 56شماره  –زن و مطالعات خانواده                         34

Gas Company. General Management Research, Year 6, Number 19, pp. 

128-103. 

20. Qasemi, Mohammad (2015). The effect of talent management on 

organizational learning ability with the mediating role of organizational 

intelligence. General Management Research, Year 8, No. 30. Winter 

Edition 2015, pp. 164-145. 

21. Wright Card, Roger (2008). Talent Management: A New Look at 

Human Capital Development. Translation Ali Mohammad Goodarzi and 

Seyed Jamal Hosseini. First Edition, Tehran, Rasa Cultural Services 

Institute. 

22. Yassini, A., Abbasian, A., Yassini, T. (2013). The role of managers' 

distributive leadership style on the job performance of high school teachers 

in Mehran, presenting a model, a new approach in educational 

management, 4 (1): 50-33. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 35                                                                       بررسی رابطه مدیریت استعداد با  ...          

 
 

 

Investigating the Relationship between Talent Management and 

Improving the Job Performance of Male and Female Physical 

Education Teachers in East Azerbaijan Province. 

Sarbazvatan J 1 

Najafzadeh M. R2 

Janani H 3 

Barghi Mogadam J 4 

 

Abstract 

The purpose of this study was To investigate th the relationship between Talent 

Management and Improving the Job Performance of Male and Female Physical 

Education Teachers in East Azerbaijan Province. The present research had a 

practical purpose, and in terms of method was correlational. The statistical 

population included all physical educational teachers of East- Azerbaijan province 

(1312 teachers) who were working during 2020-2021 in this administration. 

Among them 298 teachers were selected randomly through Krejcie and Morgan 

table as the sample. The research instruments were talent management 

questionnaire of Ahmadi et al (2013) and professional performance questionnaire 

of Byern et al (2005) and Konovy (1999). The data was analyzed in descriptive 

and analytic levels through Spss and Amos softwares, which central and dispersion 

indexes were used for descriptive level and multiple regression and structural 

equations were used for analytical level. The results showed that talent 

management (talent acquisition, talent assessment and discovery, talent 

development and training and talent retention) has a positive and significant role 

in the the job performance of physical education teachers in East Azerbaijan 

province (p <0/05). 38% of the variance in teachers' job performance is explained 

by the variables of talent acquisition, talent evaluation and discovery, talent 

development and training, and talent retention.  

Keywords: job Performance,Talent Management, physical educational teachers. 
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