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 28/08/1397تاریخ پذیرش:                09/06/1397تاریخ دریافت: 
 

 چکیده 
بدنی  تربیت  معلمان  «استعداد یند مدیریت»فرا و تبیین مدل طراحی، حاضر هدف از انجام پژوهش

کمیّ(  -، آمیخته )کیفیروش انجام پژوهش و ازحیث کاربردی ،نظر هدف از پژوهش اینکشور بود. 
در  نظران مدیریت منابع انسانی در ورزش و صاحب در نظران صاحب از نفر 16کیفی،  مرحلة در. بود

  مدیریت  هایمؤلفه  برای شناسایی اولیة ،هدفمند گیرینمونه  روش با پرورشوبدنی آموزش تربیت 
با هدف سنجش    روش پیمایشی  نیز با  پژوهش  یکمّ  بخش  ند. شد  بدنی انتخاب معلمان تربیت   استعداد

  را  بخش کمیّ پژوهش  آماری جامعة کشور  بدنیتربیت  معلمان همة. شد انجامو برازش مدل نظری 
 در  نفر 345 و اکتشافی عاملی تحلیل بخش در نفر 384، پژوهش هدف  به توجه با. دادند تشکیل

.  شدند انتخاب  پژوهش  آماری  نمونة نوانعبه  ای  طبقه تصادفی روش با  تأییدی عاملی تحلیل بخش
  نامة ، با استفاده از پرسش ها و تحلیل مدلمؤلفه  نهایی نیاز برای شناساییهای مورد داده

. ندگردآوری شد  نامه سنجی پرسش ری، محتوا و سازه( و اعتبار روایی )صوپس از  ،ساختهپژوهشگر
  از  هاتحلیل دادهوتجزیه  برای و پایایی ترکیبیآلفای کرونباخ و  روش از ابزار پایایی محاسبة برای
یج تحلیل  نتا براساس . شد استفاده ساختاری معادلات  و تأییدی ، اکتشافی  عاملی  تحلیل  هایروش

های فرایند مدیریت استعداد معلمان  عنوان مؤلفه شده به شناسایی گویة 29عاملی اکتشافی، 
توسعه  ،  کارگیری استخدام و به ،  ارزیابیو    شناساییسازمان،    استراتژیبعُد    پنجدر    ،کشور   بدنیتربیت 

  آزمون مدل  و بررسی، بندی شدند. درنهایت دسته  هااستعداد حفظ و نگهداری نیز  و و بهسازی 
  دارند   قرار   مطلوب   مناسب و  وضعیت  در  مدل  برازش  کلی  هایشاخص  که   داد  نشان   پژوهش  مفهومی

یند مدیریت استعداد  شده، یعنی فرامطالعه رابطة معنادار با سازة اصلی شده و عوامل شناسایی 

 . دارند معلمان تربیت بدنی کشور 
 

 بدنی. ، معلمان درس تربیت استعداد، نگهداشت استعداد توسعةمدیریت استعداد، کلیدی:  واژگان 

 
1. Email: ali.aghaei@ymail.com 

2. Email: bahrololoum@shahroodut.ac.ir 

3. Email: reza.andam@gmail.com 

mailto:aghaei@ymail.co
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 مقدمه
ر جدید دو  مفهومی بکر 1دولتی، مدیریت استعدادها و نهادهای دولتی و غیراز مؤسسه  یبرای بسیار

از اهمیت و مزیت رقابتی که  هابسیاری از این مؤسسه ؛ هرچند مدیریت منابع انسانی استحوزة 

از (. 2017، 2آگاروالو  نگسییاگی، )ت هستند ، مطلعکندمدیریت استعداد برای سازمان ایجاد می

کار و ودرزمینة کسب مفهومی رایج و پرکاربرد  اصطلاح مدیریت استعدادمیلادی،  90دهة اوایل 

 که ه استت گرفتنشئ واقعیت این از استعداد مدیریت اقع، اهمیتو. دره استشدمطالعات آکادمیک 

ی سازمانهر    رقابتی  مزیت  و  کارایی،  وریبهره  توانندمیراهبردی    هایقابلیت  و دارای  بااستعداد  کارکنان

بنابراین، توانایی جذب افراد  ؛(2015، 3کویینتاناو  ، والنزوئلارات)ب دهند افزایش های زمینهتمام در را

هایی ترین چالشیکی از بزرگها استعداد ریزی برای حفظ و توسعةبرنامهمناسب در زمان مناسب و 

 استعدادی  هایچالش  باید توجه داشت که  (.2010،  4ند )دیلویتامواجه ها با آن  است که امروزه سازمان

 در بااستعداد افراد شدید ه کمبودکطوری ند؛ بهشونمی محدود تجارت و صنعت بخش به تنهاییبه

است  شده تأیید اخیر مطالعات در یافته نیزتوسعه کشورهای از برخی تربیتوآموزش و تعلیم بخش

 هاینهادتغییر  اندازهای درحال(. با توجه به چشم2013،  6؛ برینک و تونیسن2010،  5اسمیت)ادوارد و  

ترین مسائل یکی از مهمعنوان یش روی، مدیریت استعداد بهآموزشی و تربیتی و گذر به رقابت پ 

دپارتمان ؛  2011،  7رسمیت شناخته شده است )کلارکمنابع انسانی بسیاری از این نهادها به  مدیریت  

های قانونی های محدود و چارچوب وجه به بودجه، با تبراینافزون(. 2011، 8تجارت، نوآوری و مهارت

 مستعد  ریزی برای جذب، حفظ و نگهداشت نیروهایکنند، برنامهجدید که بر کیفیت مستمر تأکید می

آموزشی و   هاینهادبین، توجه به عملکرد  دراین  رسد.نظر میوتربیت ضروری بهآموزش و تعلیم  امر  در

که نقشی اساسی  هاوپرورش و زیرمجموعة آن در تمامی حوزهطور خاص وزارت آموزشیتی و بهترب

معلمان  با توجه به اینکه  ، اهمیت دارد.کشور دارند ت نسل آینده و پیشبرد اهداف عالیدر تربی

 ای گونه به معلمان مدیریت استعداد یندفرا است ری، ضروهستندپرورش وترین سرمایة آموزش مهم

 که شود همفرا موقعیتیباید  ،همچنین. برگزیده شوند امر این برای هاکه بهترین  شود اجرا و طراحی

 ابتدادر این بخش  ،بنابراین ؛باشندتمایل داشته  آن با سازمان و ماندن در همکاری به ،مستعد افراد

 
1. Talent Management 

2. Tyagi, Singh & Aggarwal 

3. Butter, Valenzuela & Quintana 

4. Deloitte 

5. Edward & Smith 

6. Brink & Thunissen 

7  . Clark 

8. Department of Business, Innovation and Skills (BIS) 



 179                                                                : طراحی و تبیین مدل فرایند مدیریت استعداد معلمان...آقایی
 

به  ،سپس وخواهیم داشت  آن به گوناگون رویکردهای استعداد و مدیریت ادبیات به نگاهی اجمالی

 تعاریف  مدیریت و سازمان نوین هاینظریه در .خواهیم پرداختهای پژوهش ها و متغیرتبیین مؤلفه 

 سازمان   نوع  و  نظرانصاحب  دیدگاه  فراخور  به  هرکدام  که  است  شده  رائهاستعداد ا  مدیریت  از  متعددی

(، مدیریت استعداد 2013)  1رمنکارتنی و وُبه عقیدة مک.  برخوردار هستند  ساختاری  تا  جزئی  تغییراتی

( 2009)  2و ملاحی  زلینگاک  ارزش در سازمان است.کارگیری و توسعة افراد بامند جذب، بهنظامیند  فرا

 دارای  کارکنان کردنحفظ و دهیپاداش، توسعه، جذب، شناسایی بارا  استعدادها مدیریت یندفرا

 را سازمانی توسعة و موفقیت پایداربودن دتوانمیاین موضوع  که دانندمی مرتبط متمایز هایویژگی

 ی روندمدیریت استعداد    که  ستااین  استعداد  مدیریت  برای  روشن  تعاریف  از  دیگر  یکی.  دکن  پشتیبانی

 حیاتی هاینقش را برای استعداد توسعة و ارزیابی، شناسایی مندنظام ورطبه که است مداوم و پویا

 (. 2006، 3آورد )هدیکبهینه فراهم می سازمانی عملکرد وموفقیت  تداوم و آینده

 مدیریت -1: عریف مدیریت استعداد را معرفی کردندت( سه اصل کلیدی در 2006) 4کمنلوییس و ه

فردی در مدیریت منابع انسانی درنظر یندهای معمول  فرا  ها، عملکردها وفعالیت  از  ایمجموعه   استعداد

 منطقة   عنوانبه  یا  است  مترادف  انسانی  منابع  مدیریت  با  استعداد  مدیریت،  منظر  این  شود. ازگرفته می

 سنتی تعریف به دقیق طوربه مفهوم این، طورکلیبه. شودمی دیده در مدیریت منابع انسانیی خاص

 معمول  هایها و فعالیتشیوه   به  بیشتر   استعداد  مدیریت  ،روازاین   و  است  مرتبط  مدیریت منابع انسانی

 ایجاد  هدف  با که  یندهاستفرا  از  ایمجموعه  استعداد  مدیریت  -2  ،است  مرتبط انسانی  منابع  مدیریت

 کندمی  برجسته  را  5استخر استعداد  مفهوم  دیدگاه  این.  گیردمی  صورت  استعدادها  اطلاعاتی  هایپایگاه

ر کارکنان با عملکرد بزمان هم مدیریت استعداد هم -3دارد و  تأکید بالقوه استعدادهای توسعة بر و

تر و هم بر استعدادهای عمومی سازمان. از این منظر که دیدی عمیقتمرکز دارد  بالا و ظرفیت زیاد

ای قائل نیست و اصولاً بر ویژهخصوص افراد سازمان مرز و حد کارکنان دارد، مدیریت استعداد در به

 (. 0172،  6و ناگل  هت ، اسخونحویزدارد )بارکتمرکز    هادهی استعدادمندی و پاداشگزینی، توسعه منبع

 ارتباطات از استفاده با که دانست رویکردی را استعداد مدیریت توانمیذکردشده  تعاریف به توجه با

 های قابلیت و هاظرفیت، هاتوانمندی یشناسای باعث سو،ازیک، کارکنان و سرپرستان بین دوجانبه

 به دستیابی جهت در هاتوانمندی  این از برداریبهره و ارتقادیگر، موجب و ازسوی  پرورش و کارکنان

 همة  از بهینه استفادة برای تواندمی استعداد مدیریت ،ترتیباین به ؛شودمی سازمانی و فردی اهداف

 
1. McCartney &Worman 

2. Collings & Mellahi 

3. Heidke 

4. Lewis & Heckman 

5. Talent Pool 

6. Barkhuizen, Schutte & Nagel 
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اساس برهمچنین،    (.2005،  1کینزی مک)  شود  استفاده  سازمان  اهداف  تحقق  جهت  در  منابع  و  امکانات

 شده پیشنهاد استعداد مدیریت یندفرا زمینةدر متفاوتی هایمدلمبانی و تعاریف مدیریت استعداد، 

  .شودمی ملاحظه شمارة یک جدول در خلاصه طوربه که است

 
 مدیریت استعدادیند و ابعاد فراها مدل -1جدول 

 عناصر مدل تعداد ابعاد سال طراح عنوان مدل

 8 2013 2منشای مدل چرخة عمر استعداد

کشف، جذب، انتخاب، آموزش، 

خدمت، توسعه، آموزش ضمن

 پروری، نگهداشتجانشین

 مدل مدیریت استعداد
 و خالوندی

 عباسپور
2013 4 

تشخیص استعداد، توسعه، ارزیابی و 

 نگهداری

مدل مدیریت یکپارچة 

 استعداد 
 کشف، ارزیابی، توسعه و نگهداری 4 2010 3دوول و سیلزر

 5 2009 4راپر و فیلیپس  مدل مدیریت استعداد
جذب، انتخاب، درگیرکردن، بهسازی 

 و نگهداشت

 جذب و استخدام، توسعه، نگهداری 3 2007 5اوهلی فرایند مدیریت استعداد 

 3 2006 6هیکدی مدل مدیریت استعداد  
انتخاب استعداد، جریان استعداد، 

 هاتوسعة قابلیت

 

 هایو پژوهش  هامقاله،  آثار  وجود  با  که  شودمی  مشاهده  و ابعاد آن  استعداد  مدیریت  پیشینة  بررسی  در

 یافت آن کلی اهداف و ابعاد، دامنه، استعداد مدیریت از واحدی و شفاف تعریف، زمینه این در عملی

 دانشگاهی  دنیای  و  پژوهشگراندربین    که  است  ایفاصله  و  شکاف  همان  از  حاکی  مطلب  این  و  شودنمی

  (.2009، 7)سویم شودمی مشاهده

 
1. McKinsey 

2. Schiemann 

3. Silzer & Dowell 

4. Phillips & Roper 

5. Oehley 

6. Di hikk 

7. Sweem 
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 (2007)اوهلی، مدل فرایند مدیریت استعداد  -1شکل 

 

 منابع موجود وضع شناخت نوعیبه و وتحلیلتجزیه از استعداد مدیریت فرایند دربارة( 2007)اوهلی 

روی  انسانی منابع بستر و هازمینه  ایجاد و توسعه طراحی،، ادامه کرده است. در شروع سازمان انسانی

. شود )شکل شمارة یک(می انجام مستعد افراد نگهداری و توسعه، جذب آن دنبالبه دهد ومی

 که  دهدمی  نشان  مدل  این.  داشت  خواهد  ادامه  بازخورد  با  همراه  و  دائم   صورتبه   فرایند  این،  همچنین

 کنند، شامل چه  استفاده آن از استعداد مدیریت بحث در باید هاسازمان که ابزارهایی و فرایندها

 .بود خواهد صورتی چه به و چیزهایی
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 (2009، راپر و فیلیپس) کلیدی هایشایستگی و هاارزش برمبتنی استعداد مدیریت مدل -2 شکل

 

 پنج  شامل مدل ( در پژوهشی مدل فرایند مدیریت استعداد را ارائه کردند. این2009فیلیپس و راپر )

 مدل این مرکز در هاست.استعداد نگهداری و دادنتوسعه، درگیرکردن، انتخاب، جذب مرحلة

 مداوم  فرایند  ازطریق  عوامل  این  .دارد )شکل شمارة دو(  وجود  سازمان  اصلی  هایارزش  و  هاشایستگی

 همراه شایستگی مدل، چارچوب این در. هستند متصل هم به ارزیابی و کردنپیاده و اجرا، استراتژی

 مربوط هایمدل، همة فعالیت این براساس. است فته گر قرار سازمان مرکز در مشترک هایارزش  با

 (.2009 ،راپر و فیلیپس) شوند هدایت توانندمی استعداد مدیریت به
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 (2013من، شای)عمر استعداد  خةمدل چر -3 شکل

 

 این های دولتی پرداخت.( در پژوهشی به ارائة چرخة مدیریت استعداد در سازمان2013شایمن )

 آموزش ،  انتخاب  ازطریق  را  سازمان  برای  مناسب  استعدادهای  که  است  استعداد  مخزن  یک  شامل  چرخه

 استعداد  در این مدل، مدیریت.  کندمی  جذب  استعداد  بهبود  و  آموزش،  مدیریت،  توسعه، خدمتضمن 

 اثربخشی  سطح شده،چرخة مدیریت و کندمی مدیریت را استعداد عمر چرخة که است روشی

 )شکل شمارة سه(.. کرد خواهد تعیین را استعداد هایسرمایه

علمی هیئت  اعضای  استعداد  مدیریت  یندفرا  تدوین  و  طراحی  به  پژوهشی  در(  2017)  اقبال و همکاران

 هفت   به  که  شد  استخراج  کیفی  پژوهش  هایداده  از  کد 107،  پژوهش  نتایج  براساس.  پرداختند  کشور

 کهتأیید کرد  را استعداد مدیریت یندفرا سازة نیز کمیّ بخش هاییافته شد. بندیدسته  اصلی طبقة

 بالقوة هایتوانایی توسعة، استعدادها جذب، استعداد منابع کشف، استعدادی نیازهای عدبُ هفت شامل

 راستاییهم و ارزیابی، استعدادها نگهداری و حفظ، استعدادها استراتژیک کارگیریهب، استعدادها

 مدلی  کمّی  و  کیفی  پژوهش  از  حاصل  هایداده  به  توجه  با  ،رنهایتبود. د  استعداد  مدیریت  هایفعالیت

 پورخالوندی و عباس .شد پیشنهاد، هادانشگاه در علمیتهیئ اعضای استعداد مدیریت یندفرا برای

پژوهش   نتایج.  پرداختندپارس    گاز  و  نفت  شرکت  استعداد  مدیریت  الگوی راهبردی  طراحی  به(  2013)

کنندة تأیید،  دست آمدساختاری( بهیابی معادلات  که در دو بخش کیفی )تحلیل محتوا( و کمیّ )مدل

 مدیریت یندفرا در استعداد نگهداری و استعداد ارزیابی، استعداد توسعة، استعداد کشف عامل چهار

 در استعداد مدیریت مدل تدوین به خود دکتری رسالة در( 2015) سبحانی .بود کارکنان استعداد
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 کمیّ و( تئوری گراندد) کیفی بخش دو در را خود پژوهش وی .پرداخت کشاورزی عالی آموزش نظام

 بخش  در  استعداد  مدیریت  مفهومی  الگوی  معرفیبر  علاوه  داد. وی  انجام  (ساختاری  معادلات  یابیمدل)

اساس بر  را بررسی کرد.  استعداد  مدیریت  هایمؤلفه   از  هریک  تأثیر  میزان،  کشاورزیرشتة    عالی  آموزش

کارگیری استعداد، توسعه و بهسازی عوامل شناسایی و جذب استعداد، استخدام و به  ،نتایج پژوهش

د مدیریت استعداد شناسایی و تأیید ینهای فراعنوان مؤلفه ، بههااستعداد و حفظ و نگهداشت استعداد

 .شدند

 و امین ایاسوه و کنندههدایت عنوانبه( مربی) معلم نقش ،وپرورشآموزش بنیادین تحول سند در

 رسمی  وتربیتتعلیم نظام هایمأموریت تحقق در عنصر موثرترین و وتربیتتعلیم یندفرا در بصیر

 نظام  مجریان  از  بخشی  عنوانبه  بدنیدرس تربیت  معلمان  نقش،  بیندراین.  است  شده  توصیف  عمومی

 متخصص نیروی هزار سی و چهار از بیش وجود. نیست مستثنا قاعده این ازنیز  آموزشی و تربیتی

 مجموعة این هدایت و مدیریتشیوة . است تأملدرخور  وپرورشآموزش وزارت در بدنیتربیت درس

 وپرورش آموزش نظام عالی اهداف به دستیابی برای مدیریتی نوین الگوهای کارگیریبه نیازمند بزرگ

 عالی مدارج با متخصص نیروهای ورود و حوزه این در اخیر سالیان هایاستخدامی به توجه با. است

 این  در انسانی منابع استعداد مدیریت(، دکتریمقطع  دانشجویان حتی و ارشد)کارشناسی تحصیلی

 از  بسیاری جذب کنار در که است ملاحظهدرخور ، همچنین. استیافته  زپیشابیش ارزشی حوزه،

، انسانی  منابع  استخدام  یندفرا  هایرویه   همچون  مواردی  در  نقص  دلیلبه،  مستعد  و  باکیفیت  نیروهای

 حوزة  اختصاصی اهداف پیشبردرا برای  لازم توانمندی و استعداد که اندکار گرفته شدهبه  افرادی

کارگیری به ،بنابراین؛ اندگذاشته منفی تأثیر حوزه این کلی عملکرد بر وندارند  سلامت و دنیبتربیت

، اینکه نخست :رسدمی نظربه ضروریجنبه  دو ازبدنی، معلمان تربیت  استعداد مدیریتو استقرار 

 و شد خواهدمنجر آینده  هایاستخدامی در مستعد مند افرادبه جذب نظام استعداد مدیریت یندفرا

 شناساییدوم اینکه،    ؛شد  خواهد  آینده  در  سازمان  استراتژیک  اهداف  سهولت در پیشبرد  موجب  امر  این

 در پروریجانشین و مستعد افراد انگیزة افزایش باعث سازمان در موجود نیروهای استعداد مدیریت و

  حوزه  ایناز  و کاهش میل به ترک نیروهای مستعد پرورشوبدنی در آموزش تربیت کلیدی هایپست

ح از سوی پژوهشگران و ضمدلی وا موجود در ارائةرگرفتن شکاف ظندربنابراین، با ؛ شد خواهد

مدیریت استعداد معلمان درس های شناسایی ابعاد و مؤلفه دربارةاختصاصی  پژوهشی نشدنانجام

کنندة مدیریت های تبییناند از اینکه مؤلفه های اصلی پژوهش عبارتکشور، سؤال  در بدنیتربیت

و الگوی مناسب فرایند مدیریت استعداد معلمان  ؟ندابدنی کشور کداماستعداد معلمان تربیت

   بدنی کشور چیست؟تربیت
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 شناسی پژوهش روش
معلمان  استعداد مدیریت یندفرا برای کاربردی مدلی ارائة پژوهشاز انجام این  هدف جاکهآناز

 ابتدا کهصورت بدین ؛شد استفاده کمیّ(–)کیفی آمیخته پژوهش روش از، بدنی کشور بودتربیت

 هایداده از کشفیات برگرفته براساس بعدمرحلة  در و استفاده از تکنیک دلفی با کیفی هایداده

نظران خش کیفی شامل صاحبجامعة آماری پژوهش در ب. شد آوری جمع یکمّ اطلاعات، کیفی

که با توجه به هدف و   پرورش بودوآموزش  بدنیتربیت نظران  مدیریت منابع انسانی در ورزش و صاحب

پرورش وآموزشکل    هایبدنی و سلامت ادارهنفر از معاونان تربیت  10)نفر    16بودن افراد،  میزان مطلع

عنوان نمونة آماری انتخاب شدند. صورت هدفمند بهبهشی(  زها و شش نفر از اساتید مدیریت وراستان 

  در . بود نفر 34000 تعداد هب کشور بدنیتربیت معلمان در بخش کمیّ نیز همة پژوهش آماری جامعة

. است شده تعیین اکتشافی متغیرهای تعداد براساس پژوهش هاینمونه تعداد ،عاملی تحلیل روش

 کاملاً   100  حجم  با  هایینمونه،  مشخص  عاملی  ساختار  با  هاییداده  درکه    است  معتقد(  2011)  1کلاین

به  .باشد بیشتر متغیرها تعداد از هاآزمودنی تعداد که است زملا جبری دلایل به بنا اما هستند، کافی

 بزرگ خیلی نسبت از که دارد وجود متغیرها به هاآزمودنی نسبت دربارة متفاوتی ادعاهای، وی باور

 در پژوهشگر، روازاین؛ (2011، کلاین) است نوسان دریک  بهدو  لازم حداقل نسبت تایک  به 10

 دهندگانپاسخ  اختیار  در  ایطبقه   تصادفی  روش  را به  نامهپرسش  384،  اکتشافی  عاملی  تحلیل  مرحلة

 ای مرحله در، همچنین. بازگردانده شد وتحلیلتجزیه برای نامهپرسش 370 درنهایت که داد قرار

معلمان  اختیار در ایطبقه تصادفی روش به نامهپرسش 345 پژوهش مدل آزمون، برای جداگانه

. شد  بازگردانده  تأییدی  عاملی  تحلیلبرای   نامهپرسش  329  درنهایت  که  گرفت  قرار  کشور  بدنیتربیت

 هایسرگروه کمک با و استان هر بدنیتربیت معلمان تعداد تناسب به شدهتوزیع هاینامهپرسش

 معادلات مدل که کرد یادآوری باید. شد توزیع تصادفی طوربه ،هااستان بدنیتربیت  درس آموزشی

 به  توجه با پژوهش این در کهاست  ساختاری مدل و گیریاندازه مدل دو قسمت شامل ساختاری

 مشخص این مدل قالب در. است شده ارائه گیریاندازه دلم، پژوهش موضوعی و محدودة هدف

 و اعتبار و شوندمی سنجیده شدنیمشاهده متغیرهای برحسب مکنون متغیرهای چگونه که شودمی

و با  شودمینظر برآورد دسازة مروی  نشانگر هر عاملی بار منظورینبد .است میزان چه به هاآن روایی

 شود.می تحلیل آن داریمعنا تی استفاده از مقدار

 ددمتع هایمقاله مبانی نظری و یبررس برمطالعة حاضر علاوه پژوهشگر، شپژوه کیفی شبخ در 

 که تهیه کرد  را مدیریت استعداد یندفرا با اطارتب در رحمط ایمتغیره رینتهمم از تیفهرس، علمی

سپس،  .دداشتن هامقاله در را تأکید و تکرار بیشترین، تعداد ازنظر و معتبر، علمی مستندات لحاظبه

 
1. Kline� 
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نمونة آماری ای در اختیار رحله چندم 1شده طی سه مرحله و با استفاده از تکنیک دلفیفهرست آماده

 ابعاد  از  هریک  هایشاخص  برای توسعة  فرادا  این  نظرهای  . ازنفر( قرار گرفت  16)  پژوهش  بخش کیفی

 پژوهش   ابزار  روایی  نیز و  بدنیفرایند مدیریت استعداد معلمان تربیت  در  متغیرهای مؤثر  سایر  کشف  و

مدیریت استعداد منابع   درمورد  دانش  بودنناکامل  و  چندبعدی موضوع  ماهیت  به  توجه  با.  شد  استفاده

 . دش استفاده ساده دلفی تکنیک در شدهپیشنهاد هایروش از ،ورزش انسانی سازمانی در

ایی ابزار پژوهش، از روایی محتوایی و روایی سازه )شامل روایی همگرا و تشخیصی( وبرای تعیین ر

 مدیریت و انسانی منابع مدیریت اساتید از نفر 10 به تأییدنامه پرسش 2استفاده شد. روایی محتوایی

های گویه دهندة انسجام و همگنی درونیکه نشان 3روایی سازه، روایی همگرا ورزشی رسید. درمورد

 4شامل بارهای عاملی صورت جداگانه( است، براساس سه معیار متفاوتمربوط به هر مکنون )به

و پایایی   5/0تر از  مساوی و بزرگ  5شده، میانگین واریانس استخراج 5/0از  تر  مساوی و بزرگ  استاندارد

بیانگر آن نیز  6تشخیصیشود. به همین منوال، روایی محاسبه می 7/0تر از ترکیبی مساوی و بزرگ

گیری یک مکنون نسبت به حاظ اندازهلمکنون از قدرت تفکیکی مناسبی بههای هر است که آیا گویه

های هر دیگر، گویهعبارتیگر در مدل برخوردار است یا خیر؟ بههای دهای مربوط به مکنونگویه

پوشانی های دیگر همهای مربوط به مکنونگویهگیری کند و با  مکنون فقط همان مکنون خاص را اندازه

(. برای بررسی روایی تشخیصی از میانگین واریانس 2010،  7)هایر، بِلَک، بابین و اندرسون نداشته باشد  

که باید مربع نحویشود؛ بهمکنون با یکدیگر استفاده می هایشده و همبستگی عاملاستخراج 

تر باشد تا سازه از شدة هر دو مکنون کوچک ریانس استخراج کنون از میانگین واهمبستگی بین دو م

 روایی ابزار پژوهشبر بررسی  (. افزون 2010وایی تشخیصی مناسبی برخوردار شود )هایر و همکاران،  ر

 8پایایی ترکیبیروش آلفای کرونباخ و  بررسی پایایی ابزار پژوهش نیز از    شده، برایدر قالب موارد اشاره

های که اشاره شد، یکی از هدفچنان قبول است.مناسب و قابل 7/0 از تربزرگمقدار استفاده شد که 

های میدانی هبودن مدل و برازش آن با داد، بررسی و آزمون درست ت ساختاریسازی معادلااصلی مدل

، 9کای  مجذور هایشاخص  پژوهش  این  . درشدهای برازندگی استفاده میاز شاخص   منظوراست. بدین

 
1. Delphi Method 

2. Content Validity 

3. Convergent Validity 

4. Factor Loading 

5. Average Variance Extracted (AVE) 

6. Divergent Validity 

7. Hair, Black, Babin & Anderson 

8. Composite Reliability 

9. Chi-Square (χ2) 
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 ریشة شاخص ،3تطبیقی  برازش شاخص، 2برازش  نیکویی شاخص 1کای مجذور هنجارشده شاخص

 شاخص و 5تقریب برآورد مجذور میانگین ریشة شاخص، 4ماندهباقی شدةاستاندارد مجذور میانگین

 .شوندمی گزارش برازندگی هایشاخص عنوانبه 6هنجارشده برازندگی

 استفاده  ساختاری  معادلات  و  تأییدی  اکتشافی،  عاملی  تحلیل  هایروش  از  هادادهوتحلیل  تجزیه   برای 

شد. با توجه به اینکه  استفاده 7اسمیرنف–آزمون کلموگروفها از بودن دادهبرای بررسی طبیعی .شد

های داده .ها تأیید شددن دادهبوطبیعیدست آمد، ( به07/0) 05/0معناداری آزمون بیشتر از آمارة 

 تحلیل شد. 9و لیزرل  8.اسهای اس.پی.اس.افزار نرم با استفاده از در بخش کمیّ پژوهش

 حاصل  نتایج  و  زمینه  این  در  معتبر  هایمقاله  بررسی  و  پژوهش  پیشینة  مطالعة  به  توجه  با،  اساساینبر 

 .تدوین شدشمارة چهار شکل  صورتبه پژوهش مفهومی مدل، یامرحله  سه دلفی روش از

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 بدنیة مدیریت استعداد معلمان تربیت دهندهای تشکیلمؤلفه مفهومی مدل -4 شکل

 
1. χ2/df 
2. Goodness of Fit Index (GFI)   
3. Comparative Fit Index (CFI) 

4. Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) 

5.  Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA 

6. Normed Fit Index 

7. Kolmogorov-Smirnov   
8. SPSS 

9. LISREL 

یند مدیریت فرا
 استعداد

 حفظ و نگهداری

 کارگیریاستخدام و به

 توسعه و بهسازی

 ارزیابیکشف و 

 استراتژی سازمان
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 نتایج
زنان  و هندگاندپاسخ از درصد 4/51مردان . بود 36 ± 6 نامهپرسش دهندگانپاسخ سن میانگین

 تحصیلی مدرک با دهندگانپاسخ ،همچنین. دادند تشکیل را پژوهش آمای از نمونة درصد 6/48

دهندگان با مدرک تحصیلی دکتری کمترین فراوانی و پاسخ (189) فراوانی بیشترین ارشدکارشناسی

گان از پاسخ دهند(  نفر  124)درصد    7/37دادند.    اختصاص  خود  به  تحصیلات  میزان  بخش  در  (چهار)را  

مترین فراوانی سابقة کسال سابقة خدمت بیشترین فراوانی را در این متغیر داشتند.  10تا نیز با پنج 

  نفر(. 47بود )مربوط سال سابقه خدمت به معلمان کمتر از پنج 

 معلمان  استعداد  مدیریت  یندفرا  هایمؤلفهشناسایی اولیة    و  ابزار  ساخت  برای  ،در بخش کیفی پژوهش

 استعداد مدیریت گوناگون تعاریف و هامدل در شدهشناسایی مؤلفة 11 از فهرستی، بدنیتربیت درس

کدام از گرفت. هر قرار پژوهش کیفی بخش آماری نمونة اختیار در مرحله سه طی ،گویه 43 همراهبه

طور به ،اهمیت )هفت(اهمیت )یک( تا کاملًا بابی از کاملاً ارزشیی هفتطیفدر  هاها و گویهمؤلفه 

 اساس نظرهای نمونة آماری میانگین پنج و بیشتربرهایی که ها و مؤلفه . گویهجداگانه طراحی شدند

 بندیجمع از پسس از انجام مراحل دوم و سوم دلفی و پ وارد مرحلة بعد دلفی شدند. ،را داشتند

 عنوان به گویه 29 یحاو اینامهپرسش و پژوهشاولیة  مدل برای مؤلفه ، پنجدهندگانپاسخ نظرهای

 جدول شمارة دو .ندبدنی تدوین شدمعلمان تربیت استعداد مدیریت یندفرا کنندةتبیین هایسنجه 

 نة آماری بخش کیفی پژوهش است.دهندة نتایج دلفی نمونشان

 
های فرایند مدیریت استعداد معلمان نتایج حاصل از مراحل دلفی برای شناسایی مؤلفه  -2جدول 

 بدنیتربیت

 میانگین پاسخ اعضای پنل مؤلفه ردیف هامؤلفه

مانده در مرحلة های باقیمؤلفه

 سوم دلفی

 02/6 استراتژی سازمان 1

 85/5 توسعه و بهسازی استعداد 2

 72/5 استعدادحفظ و نگهداری  3

 44/5 کشف و ارزیابی استعداد 4

 23/5 کارگیریبه و استخدام 5

مراحل  در شدههای حذفمؤلفه

 دلفی سوم دوم و

 96/4 پروریجانشین 6

 87/4 سنجی استعدادنیاز 7

 22/4 های فعلیارزیابی استعداد 8

 07/4 جریان استعداد 9

 98/3 مدیریت عملکرد 10

 67/3 تجدید نیروی کار 11
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 بدنیمدیریت استعداد معلمان درس تربیتیند های فراکنندة مؤلفهتبیینهای گویه بندیدسته برای 

 تحلیل  از،  شدهبندیدسته  عوامل  قالب  در  از متغیرها  دامکهر  توسط  شدهتبیین  واریانس  مقدار  و تعیین

 هانمونه تعداد بودنکافی از اطمینان برای، عاملی تحلیل انجام از پیش .شد اکتشافی استفاده عاملی

 هاداده  ،باشدکمتر    5/0  از  الکین-میر-کایزر  مقدار  کهدرصورتی.  شد  استفاده  1الکین-رمی-کایزر  معیار  از

  تحلیل  توانمی راحتیبه ،باشدبیشتر  7/0 از آن مقدار اگر و بود دننخواه مناسب عاملی تحلیل برای

در  .دش استفاده بارتلت آزمون از متغیرها بین همبستگی تعیین برای ،همچنین. انجام دادرا  عاملی

 معناداری سطح در نیز بارتلت آزمون و 97/0 با برابرالکین -میر-کایزر آزمون عددپژوهش حاضر، 

 در. دارند عاملی تحلیل برایرا  لازم کفایت حاضر پژوهش های نمونه ،بنابراین ؛است معنادار 05/0

 از دسته پنج، درنهایت. شد تعیین 45/0 السؤ هر برای موردقبول عاملی بار حداقل، پژوهشاین 

 ویژه  مقادیر  ساسابر  هاعامل  تعیین،  معیار  اولین.  آمد  دستبه  معیار  چندین  ترکیب  از  استفاده  با  عوامل

 ارزش  دارای که شدند انتخاب هاییعامل مطالعه این در ،الکین-میر-کایزر معیار از استفاده با. است

 گویة 29 آن به توجه با که بود واریانس توصیف معیار، دیگر معیار. بودند دو از تربزرگ ویژة

 .کردند تبیین را کل واریانس از درصد 38/76، عوامل از دستهپنج  قالب در شدهشناسایی

 گویة  کهطوری به  ؛بود  متغیر  79/0  تا  52/0  از  نیز  شدهشناسایی  هایمؤلفه  هایگویه  از  هریک  عاملی  ربا

 برابر با میزان با استراتژی سازمان مؤلفة به مربوط «سازمان در انسانی منابع ریزی استراتژیکبرنامه»

 پست  احراز شرایط افراد دارای به شغلی ضوابط و امکانات معرفیگویة » و عاملی بار بیشترین، 79/0

 میزان  کمترین، 52/0 برابر با عاملی بار با کارگیریو به  مربوط به مؤلفة استخدام «بدنیتربیت معلم

 هایمؤلفه تمامیکه  دهدمی نشان نیز کرونباخ آلفای آزمون از حاصل نتایج. داشتند را عاملی بار

 هریک پایایی کهطوری به هستند؛ برخوردار مطلوب و مناسب پایایی یا درونی همسانی از شدهتبیین 

  نشان عامل هر هایگویه دربین رازیادی  نسبتاً ارتباط وجود که بود متغیر 96/0 تا 89/0 از عوامل از

پایایی مطلوب دهندة دست آمد که نشانبه 97/0 نامه نیز برابر با. ضریب پایایی کلی پرسشدهدمی

  .نامه است )جدول شمارة سه(پرسش
 

 

 

 

 

 

 

 
1. Kaiser- Meyer-Olkin 
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 متعامد چرخش با اصلی هایمؤلفه اکتشافی عاملی تحلیل -3جدول 

 هاگویه هاعامل
بار 

 عاملی

مقدار 

 واریانس

ها
داد

تع
اس

ی 
دار

گه
و ن

ظ 
حف

 

بدنی توسط التزام به برقراری ارتباط دوستانه و محترمانه با معلمان تربیت

 مقامات مافوق
47/0 

07/22 

 درصد

بدنی در تمامی سطوح سازمان )مدرسه، تربیتاحترام به جایگاه شغلی معلمان 

 اداره و وزارتخانه(
53/0 

بدنی توسط مدیران مدارس و های شغلی معلمان تربیتدرک انتظارات و آرمان

 مدیران ستادی
62/0 

 72/0 بدنیایجاد تسهیلات و امکانات آموزشی و پژوهشی برای معلمان تربیت

 74/0 بدنیهای شغلی و علمی معلمان تربیتموفقیتتقدیر مادی و معنوی از 

 78/0 بدنیهای معلمان تربیتارائة خدمات و تسهیلات ورزشی و تفریحی برای خانواده

های علمی و عملی مرتبط با شغل معلمان تأمین مخارج شرکت در همایش

 بدنیتربیت
78/0 

 70/0 بدنی مستعد و خلاقمعلمان تربیتهای مدیریتی به واگذاری برخی مسئولیت

 73/0 بدنیبر عملکرد برای معلمان تربیتاندازی سیستم پاداش مبتنیراه

ان
زم

سا
ی 

تژ
ترا

اس
 

بدنی و سلامت های مدیریت منابع انسانی معاونت تربیتمشیتدوین خط

 نگربراساس دیدگاهی آینده
64/0 

10/15 

 درصد

 65/0 نیروی انسانی متعهد و متخصصاعتقاد به اصل تربیت 

 79/0 ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمانبرنامه

همسویی استراتژی مدیریت استعداد با استراتژی مدیریت منابع انسانی و 

 های عمومی سازماناستراتژی
72/0 

ها
داد

تع
اس

ی 
ساز

 به
ه و

سع
تو

 

معلمان، متناسب با نیازهای های آموزشی مستمر برای ریزی دورهبرنامه

 تغییر مخاطباندرحال
59/0 

07/15 

 درصد

 56/0 بدنیایجاد فرصت برای شکوفاشدن استعدادهای معلمان تربیت

 53/0 امکان پیشرفت مسیر شغلی برای استعدادها

شونده حین انجام کار( بر عملکرد بر آموزش نظارتنظارت بالینی )نظارت مبتنی

 بدنیمعلمان تربیتشغلی 
68/0 

 72/0 هاارائة بازخوردهای مستمر و سازنده درمورد عملکرد آن

 67/0 بدنیای معلمان تربیتای، فردی و اخلاق حرفهتوسعة حرفه

 56/0 بدنی و سلامتپروری در معاونت تربیتریزی جانشینی و جانشینبرنامه
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 متعامد چرخش با اصلی هایمؤلفه اکتشافی عاملی تحلیل -3جدول ادامه 

 هاگویه هاعامل
بار 

 عاملی

مقدار 

 واریانس

داد
تع

اس
ی 

یاب
رز

و ا
ف 

کش
 

منظور کشف و جذب شناسایی و ارزیابی منابع استعدادی درونی و بیرونی به

 استعدادهای موردنیاز )دانشگاه فرهنگیان یا سایر مراکز دانشگاهی و آموزشی(
61/0 

90/14 

 درصد

تعیین معیارهای عمومی و اختصاصیِ ارزیابی استعدادهای بالقوة متقاضیان شغل 

 معلمی
62/0 

بدنی و ارزیابی شکاف موجود بین استعدادهای کنونی معلمان تربیت

 استعدادهای شغلی موردنیاز آینده
60/0 

 71/0 بدنیبررسی سوابق علمی و عملی متقاضیان شغل معلم تربیت

 به
م و

دا
تخ

اس
ی

یر
رگ

کا
 

معرفی امکانات و ضوابط شغلی به افراد دارای شرایط احراز پست معلم 

 بدنیتربیت
52/0 

91/7 

 درصد

های تخصصی و عمومی بدو خدمت، متناسب با شغل معلم برگزاری دوره

 بدنیتربیت

61/0 

 70/0 بدنیتدوین شرح وظایف شغلی معلمان تربیت

 69/0 ها و برعکسنقشتناسب افراد با 

 63/0 شده با وظایف شغلی آنانتطابق استعدادهای بالفعل معلمان جذب

 

 بدنی  رار مدیریت استعداد معلمان تربیتر استقد  مؤثر  عوامل  تأیید

 اساسی پرسش این، بدنیدر مدیریت استعداد معلمان تربیت مؤثر عوامل کشف و شناسایی از پس

آیا مدل  اینکه و؟ کشور هستند بدنیمعلمان تربیت موردتأیید شدهشناسایی عواملآیا  که شد مطرح

عاملی پنج ةنامپرسش، اصلی مطالعة در، روازاین  ؟از برازش مناسبی برخوردار استمفهومی پژوهش 

استان   31بدنی  معلمان تربیت  بین  لیکرت  ارزشیپنج  مقیاس  در  و  گویه  29  یند مدیریت استعداد بافرا

 نامهپرسش 329، مخدوش و ناقص موارد حذف و هانامهپرسش آوریاز جمع پس. شد توزیع کشور

گیری فرایند مدیریت استعداد معلمان ندازهتدوین مدل ا اساس، برایاینبر شد؛ تحلیلوتجزیه 

تحلیل عاملی تأییدی افزار لیزرل ازطریق شده با استفاده از نرمهای گردآوری بدنی کشور، دادهتربیت

شده است.  ارائهشمارة چهار و شمارة پنج  آمده در جداولدستهای بهوتحلیل شدند که یافتهتجزیه 

مقادیر   بودند. همچنین، نتایج مربوط به  5/0تر از  ها دارای بار عاملی بزرگ، تمامی عاملنتایجاساس  بر

از شده مطالعه شاخص برای هر پنج مکنوناین  مقدارکه نشان داد شده میانگین واریانس استخراج 

ن بود که مقادیر ن دو شاخص، نتایج پژوهش حاکی از آبر ایبیشتر بود )جدول شمارة چهار(. افزون  5/0

تر بزرگ  7/0از  گیری،  در قالب مدل اندازه  شدهمطالعه ج مکنون  شده برای هر پنترکیبی محاسبهپایایی  

گانة سههای اساس معیارآمده بردستبا توجه به نتایج بهمجموع، . دراست )جدول شمارة چهار(

روایی  درمورد که ابزار پژوهش از روایی همگرای مناسبی برخوردار بود. توان بیان کردشده میاشاره
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صورت شده بهمطالعههای رایب همبستگی بین مکنونمربع ضکه تشخیصی، نتایج پژوهش نشان داد 

رو، ابزار  ایناز های مکنون است؛ تک متغیر شده برای تکمیانگین واریانس استخراج کمتر از دو، دوبه

های های مربوط به مکنونویهپژوهش از اعتبار تشخیصی مناسبی برخوردار است و هر دسته از گ

ی ایایاز پ گرفتند. درمورد پایایی ابزار پژوهش نیز  متفاوتی را اندازه میطور مستقل موضوع  ، بهگوناگون

 هایمکنون  برای شاخص دو هر آمدةدستکه نتایج بهآنجااستفاده شد. ازترکیبی و آلفای کرونباخ 

 .استبود، ابزار پژوهش دارای پایایی مناسبی بیشتر  7/0از متفاوت 

 
 گیری )تحلیل عاملی مرتبة اول(خلاصة نتایج حاصل از مدل اندازه -4جدول 

های متغیر

 مکنون

ها در گرنشان

 مدل
 بار عاملی 

 نسبت

 بحرانی

پایایی  

 ترکیبی

آلفای  

 کرونباخ

میانگین واریانس  

 شدهاستخراج

ان
زم

سا
ی 

تژ
ترا

اس
 

F1 79/0 01/17 

897/0 90/0 608/0 
F2 77/0 33/16 

F3 89/0 36/20 

F4 90/0 57/20 

ف
کش

 و 
ی 

یاب
رز

ا

داد
تع

اس
 

F5 90/0 47/20 

906/0 92/0 643/0 
F6 86/0 42/19 

F7 86/0 49/19 

F8 79/0 88/16 
دام

تخ
اس

هب و 
ی

یر
رگ

کا
 

F9 83/0 07/18 

891/0 89/0 674/0 

F10 76/0 87/15 

F11 72/0 76/14 

F12 83/0 04/18 

F13 80/0 12/17 

ی
ساز

 به
ه و

سع
تو

 
داد

تع
اس

 

F14 85/0 83/18 

912/0 93/0 618/0 

F15 83/0 24/18 

F16 83/0 26/18 

F17 78/0 67/16 

F18 81/0 55/17 

F19 85/0 10/19 

F20 78/0 58/16 
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 گیری )تحلیل عاملی مرتبة اول(خلاصة نتایج حاصل از مدل اندازه -4جدول ادامه 

های متغیر

 مکنون

ها در نشانگر

 مدل
 بار عاملی 

 نسبت

 بحرانی

پایایی  

 ترکیبی

آلفای  

 کرونباخ

میانگین واریانس  

 شدهاستخراج

ظ
حف

 و 
ی

دار
گه

ن
 

F21 70/0 49/14 

901/0 96/0 689/0 

F22 81/0 82/17 

F23 85/0 97/18 

F24 91/0 32/21 

F25 91/0 40/21 

F26 93/0 28/22 

F27 89/0 59/20 

F28 82/0 92/17 

F29 79/0 12/17 

 

 های متفاوتآزمون برازش مدل و شاخص شده از پژوهش درموردنتایج کسبدر جدول شمارة پنج، 

 طلوبی است، برازش مدل در سطح مدر جدول  شدهدرجاساس نتایج  ست. بربرازندگی نشان داده شده ا

چه متفاوت برازش، چنانهای  شاخصدربین  برقرار است.    شدهمطالعههای  ای بین متغیرروابط منطقی  و

نظر دارای برازش دشده در حد مناسب باشند، مدل مهای اشارهشاخص از مجموع شاخص  چهارتا    سه

 (.2010مناسبی خواهد بود )هایر و همکاران، 
 

 اول مرتبة تأییدی عاملی تحلیل الگوی برازش هایشاخص -5 جدول

 میزان مطلوب میزان بدست آمده برازش شاخص

   23/987 مجذور کای
 ≥ 3  69/2 کای مجذور هنجارشده شاخص

 ≤ 90/0 91/0 شاخص نیکویی برازش
 ≤ 90/0 98/0 تطبیقی برازش شاخص

 ≤ 90/0 98/0 شاخص برازندگی هنجار شده
 ≥ 08/0 06/0 تقریب برآورد مجذور میانگین ریشة شاخص

 ≥ 08/0 04/0 ماندهباقی استانداردشدة مجذور شاخص ریشه میانگین

 

 استفاده دوم مرتبة تأییدی عاملی تحلیل روش از ،تردقیق عاملی ساختار به دستیابی برای و ادامه در

 برآن  فرض، هامدل گونه این در. است هاداده از معنادارتر روش یک به رسیدن شیوه این هدف. شد

 ؛هستند بالاتر مرتبة عامل چند یا یک از ناشی مشترک واریانس در مکنون متغیرهای خود که است
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  برای  روش این از. روندمی شماربه  اول مرتبة هایعامل عامل، دوم مرتبة هایعامل، دیگرعبارتبه

 هایپژوهش یا سازنده ادعایی هایمؤلفه  وجود تأیید و نامهپرسش عاملی ساختار بودنمناسبمطالعة 

 دبع پنج ارتباط بررسی ظورمنبه و ابزار سازة روایی تأیید برای، اساساینبر ؛شودمی استفاده مربوط

. شد اجرا دوم مرتبة تأییدی عاملی تحلیل، استعداد مدیریتیند فرا عامل با اول مرتبة در تأییدشده

 مدل پارامترهای و اعداد همة و است مناسب نیز نامهپرسش گیریاندازه دوم مدل که داد نشان نتایج

  شمارة پنج(. شکل) هستند معنادارنیز 

 96/1 از همگی، خود از بالاتر عامل با هامقیاسخرده  بین رابطة درمورد تی شاخص مقادیر، همچنین

 نشان دوم مرتبة عاملی تحلیل نتایج. هاستآن  بین معناداررابطة  وجود از حاکی که استبیشتر 

توسعة » و «شف و ارزیابی استعدادها»ک، «کارگیری استعدادهااستخدام و به» عواملکه  دهدمی

شمارة  جدول) دارند بدنیتربیت  معلمان استعداد مدیریت یندفرا بر را تأثیر بیشترین «استعدادها

 از  نامهپرسش این که داد نشان دوممرتبة  و اول مرتبة تأییدی عاملی تحلیل نتایج، درمجموع. شش(

 یند فرا  رد  مؤثر  عوامل  سنجش  برای  از آن  توانمی  و  است  برخوردار  خوبی  بسیار  و  قبولقابل  سازة  روایی

 .کرد استفاده کشور بدنیتربیت معلمان استعداد مدیریت

 به تأییدی عاملی تحلیل الگوی های برازندگیشاخص، دهدمی شمارة شش نشان جدول طورکههمان

 .است جامعه در و مطلوب مناسب برازش دارای الگو و هستند نزدیک های برازندگیملاک

 
 عاملی تحلیل مدل در بدنیتربیت معلمان استعداد یند مدیریتفرا دهندةتشکیل هایسازه -6 جدول

 دوم مرتبة یدیتأی

 مقدار  بار عاملی  بدنیای مستقل تربیتهمتغیر ردیف

 21/15 90/0 استراتژی سازمان  1

 66/18 94/0 ارزیابی استعدادهاکشف و  2

 91/16 95/0 کارگیری استعدادهااستخدام و به 3

 22/17 93/0 توسعه و بهسازی استعدادها  4

 38/13 91/0 استعدادهاحفظ و نگهداری  5

                                     92/0نیکویی برازش= شاخص 

        99/0برازش تطبیقی = شاخص 

 94/2مجذور کای هنجار شده = شاخص 

 06/0تقریب =  برآورد مجذور میانگین ریشة شاخص

 03/0مانده = باقی استانداردشدة مجذور میانگین ریشه شاخص
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 بدنیمدل عاملی مرتبه دوم فرایندمدیریت استعداد معلمان تربیت  -5شکل
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 گیریبحث و نتیجه 
 «استعداد یند مدیریت»فرا کنندةهای تبیینها و متغیرمؤلفه شناسایی، پژوهشاز انجام  اصلی هدف

 و پژوهش یشینةپ  مطالعة برها و متغیرها، علاوهمؤلفه  شناسایی برای. بود کشور بدنیتربیت معلمان

 هایمؤلفه تأیید برای و اکتشافی عاملی تحلیل روش از، )تکنیک دلفی( نظرانصاحب  از نظرسنجی

 از حاصل نتایج. شد استفاده ساختاری معادلات برمبتنی تأییدی عاملی تحلیل روش از شدهشناسایی

 معلمان  استعداد  یند مدیریتفرا  کنندةمتغیرهای تبیین  سؤالی  29  نامةپرسش اکتشافی  عاملی  تحلیل

استراتژی  ها،استعداد حفظ و نگهداری شامل عوامل از دسته پنج شناسایی به ،کشور بدنیتربیت

 منجر  کارگیری استعدادبهاستخدام و    و  هاکشف و جذب استعداد  ها،توسعه و بهسازی استعداد،  سازمان

 .کردند تبیین را سازهکل  واریانس از درصد 38/76 درمجموع که شد

درصد از واریانس فرایند مدیریت استعداد  07/22بود که ها استعداد نگهداری و حفظاولین عامل، 

کنندة متغیرهای مرتبط با حفظ و نگهداری نُه گویة این عامل تبیینکرد.  بدنی را تبیین  معلمان تربیت

های سازمان هستند. درمورد راییدا  ترینارزشمند   ،افراد.  بدنی مستعد در سازمان هستندمعلمان تربیت

ها داشته آن  ای مدون برای حفظ و بقاین برنامهتر از همه آن است که سازماهماستعداد، مافراد با

 مزیت بااستعداد کارکنان اول اینکه، :دارد در سازمان وجود استعدادها حفظ برای زیادی باشد. دلایل

 آموزش،  استخدام  سازمان منابع مالی خود را در  یک  اگر،  دوم اینکه  ؛شوندسازمان محسوب می  رقابتی

ای مادی و معنویهای هنگفت هزینهها استعدادبا خروج ، کند گذاریسرمایه توسعة منابع انسانی و

 به دستیابی (.2016، 1راجا و کومار) برای نیروهای مستعد انجام داده است سازمانکه رود ازبین می

(. 2012، 2)راتنا و چاولااست  درازمدت اندازچشم با مؤثر رهبری مستلزم کارکنان مستعد، نگهداری

 کارکنان عملکرد بهبودبرای  سازمان رهبران به که است مهم عوامل از یکی کارکنان ایجاد انگیزه در

 گرفتند  های خود نتیجه( در پژوهش2011(. ساندیا و کومار )2011،    3کند )ساندیا و کومارمی  کمک

 پاداش،  شغلیتوسعة    برنامة،  کارکنان  پاداش  برنامة،  باز  ارتباطات  مانند  گوناگون  انگیزشی  هایشیوه   که

اند. داشته   کارکنان  حفظ  بر  مثبتی  تأثیر  موارد  بسیاری از  در  ،هدایا  و  تفریحی  امکانات،  عملکرد  برمبتنی

 تفکر  آزادی،  برانگیزچالش  کار،  آموزش  مانند  ثیرگذارتأ   انگیزشی  متغیرهای  سایر  نیز  دیگرپژوهشگران  

، 4)ساموئل اندکرده ذکر ،حفظ هایاستراتژی در مهمی عوامل عنوانبه را شغلی امنیت و نوآورانه

، بااستعداد افراد حفظ و انگیزه ایجاد برای که کندمی ( پیشنهاد2012) 5بورگرطرفی، لوینِاز (.2013
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 هاقوت   این  اعمال  برای  را  خود  هایفرصت  و  کنند  درک  را  کارکنانهای  قوت  باید  متولیان و کارفرمایان

 بر  اعتماد  و  شغلی  سازیغنی،  ارتباطات  شامل  انسانی  منابع  هایکارکردهمچنین،  . برسانند  حداکثر  به

های ( استراتژی 2012) 2روی و وایزنراِلبین، بِ(. 2012، 1د )آنیس و آتارنگذارمی تأثیر کارکنان حفظ

ترین عوامل حفظ و نگهداری کارکنان مستعد گذارهای مالی و مزایای شغلی را از اثربر پرداختمبتنی

تجهیز های دیگر حفظ کارکنان مستعد شامل محیط کاری خوب، در سازمان برشمردند. کارکرد

، 3طرفه با سرپرستان و مدیران عالی )واسکوییزنیاز شغلی، تسهیل روابط دوهای موردکارکنان به مهارت

توسعة شغلی کارکنان بالای سازمان به    عهد مدیران و رهبران ردهگیری و ت(، مشارکت در تصمیم2014

شده در شناسایی  در این پژوهش نیز نُه گویة  (.2013،  4گلدریک و سادو، مک)کیلینگ  مستعد هستند

های حفظ های ذکرشده هستند و بر اهمیت استراتژی عامل حفظ و نگهداری، درراستای نتایج پژوهش

د. نتایج این بخش از نکنبدنی مستعد( تأکید میمان درس تربیتو نگهداری کارکنان مستعد )معل

جا و کومار را(، 2013(، ساموئل )2013پور )اسخالوندی و عبهای های پژوهشپژوهش با یافته

که  شودپیشنهاد میبنابراین،  راستاست؛( هم2016و اقبال و همکاران ) (1201) 5(، شاهین2016)

و نگهداری معلمان   حفظ  بدنی آموزش و پرورش نیز برایسطوح تربیت تمامی  در  مدیران منابع انسانی  

 .به نتایج پژوهش حاضر توجه کنند مستعد

 مدیریت یندفرا واریانس از درصد 10/15 که بود مؤلفة استراتژی سازمان، شدهشناسایی عامل دومین

 آن   سازمان  در  استعداد  مدیریت  موفقیت در  اول  اولویت  .کردمی  تبیین  را  بدنیتربیت  معلمان  استعداد

(، 2004) 6کاو و گندوسی مانند پردازانینظریه  .شود طراحی سازمان استراتژی برمبتنی  که است

 سازمانی استراتژی با استعدادمدیریت  راستاییهم بر (2005) 8، کاو و وِرما( و توکر9200) 7هارتلی

 مدیریت که دندار تأکید ( نیز2015) ر و همکاراناتب(. 2013، 9 ایگر و ایرینکووا ،)ایگرووا دارند تأکید

 توانمی  را  دیدگاه  این.  شود  همگام  سازمان  استراتژی  با  باید  آینده  و  حالنیازهای    تأمین  برای  استعداد

 12فیلدویک  و  کالیمک.  دکر  مشاهدهنیز    صورت مشابه( به2007)  11گرنابات  ( و2005)  10لیفار  بحث  در
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 با آن ارتباطبه  منوط تا بازنشستگی جذب از استعداد مدیریت موفقیت که معتقدند ( نیز2006)

 استفاده استعداد مدیریت از که هایی سازمان کرد بیان وانتمی ،طورکلیبه. است سازمان استراتژی

 کارکنان انتقال و ارتقا، توسعه، آموزش، انتخاب، جذب چگونگی وهستند  محوراستراتژیک  ،کنندمی

 مدیریت  استراتژی  های همسوییاساس، گویهبراین  (؛8200،  1کنند )بارونبینی میپیش  را  سازمان  در

 استراتژیک  ریزیسازمان و برنامه عمومی هایاستراتژی  و انسانی منابع مدیریت استراتژی با استعداد

 اصل به . اعتقادشده استرهای ذکراستا با نتایج پژوهشهم ،پرورشووزارت آموزش در انسانی منابع

شده در مؤلفة استراتژی سازمان های تدویناز دیگر گویه متخصص نیز و متعهد انسانی نیروی تربیت

 پرورش، بخش بیشتروی کشور و سند تحول بنیادین آموزش بود. براساس مبانی قانونی نقشة جامع علم

عهدة موجود بر سازی منابع انسانیمد و توانمندکارآ و متعهد، متخصص انسانی نیروی تربیت و تأمین

، ضروری است گذاشته شده است؛ بنابراین طور خاص دانشگاه فرهنگیانو به ورشپروزش وزارت آمو 

جایگاه معلم فعالیت در    و تربیت نیروهای انسانی مستعد برایکلان سازمان به جذب    هایدر استراتژی 

 .بدنی نیز توجه کافی شوددرس تربیت 

یند کنندة فرا، سومین عامل تبیین07/15واریانس استعدادها با هفت گویه و مقدار  بهسازی و توسعه

کنندة های قرارگرفته در این عامل منعکسبدنی کشور بود. گویهمدیریت استعداد معلمان درس تربیت

 ارائة  .های خدمت هستندسالطول بدنی مستعد در میت توسعه و بهسازی معلمان تربیتاه

 آموزشی هایدوره ریزیبرنامه بدنی،معلمان تربیت عملکرد درمورد سازنده و تمرمس بازخوردهای

 در  پروریجانشین و جانشینی ریزیبرنامه استعدادها، برای شغلی مسیر پیشرفت مستمر، امکان

، از بدنیتربیت معلمان ایهاستعداد شکوفاشدن برای فرصت ایجاد و سلامت و بدنیتربیت معاونت

ریزی، بر برنامهمبتنیتوسعة استعداد کنندة عامل توسعه و بهسازی بودند. های تبیینترین گویهمهم

را استعداد است تا این اطمینان ای برای تمامی نیروهای باتوسعه  هایسازی استراتژی انتخاب و پیاده

تحقق اهداف استراتژیک  حاضر و هم در آینده نیروی بااستعداد برای  ها هم درحالسازمانایجاد کند که  

های مدیریت استعداد سازمانی است یندراستا با فراهم و سوای همهای توسعهدارند و اینکه فعالیت

 از یکی شخصی توسعة هایفرصتایجاد (. 2013، 2ملیوسلا، اسمِل و ساروث، ماکِ، ارن جورکمن)

 منابع مدیران .(2012، 3)آرمسترانگ  است در سازمان کارکنان مشارکت و حفظ برای کلیدی عوامل

 با کارکنان فعلی هایصلاحیت هماهنگی برای توسعه طرح یک باید هاانسانی در تمامی سازمان

کنند  ایجاد شرایط کاری جدید یا خاص هایموقعیت ها، برایشغلی آن موردنیاز هایصلاحیت 
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های خود ( در پژوهش2010) 1بانو، خان، رحمان و همایون ،زمینهایندر (.2009)فیلیپس و راپر، 

تعهد   رشد و توسعة شغلی هستند،که احساس کنند درحالزمانیکنان مستعد در سازمان  دریافتند کار

توجه به که نشان داد  (6200) 2پژوهش دیت والت و همکارانو ماندگاری بیشتری در سازمان دارند. 

ی و کار رداخت اضافی، مرخصی بیشتر، برنامةدی همچون پ رابالاتر از مو توسعه و بهسازی کارکنان

ماندن افراد نخبه باعث باقی  بودن محیط کارآورانگیز و حتی نشاطبرمحیط کاری منعطف، کار انگیزش

های توسعة استعداد در سازمان و به بررسی ارتباط بین شیوه( نیز 2012)  3چامی  شود.در سازمان می

های توسعة استعداد در قصد ماندگاری استعدادها در سازمان پرداخت و به این نتیجه رسید که برنامه

 ،چه بیان شدبراساس آن د.نشوسازمان میعد در طور معناداری باعث حفظ کارکنان مستسازمان به

بدنی از اهمیت زیادی برخوردار است و مسئولان توسعه و بهسازی معلمان درس تربیتتوجه به عامل  

موزش مستمر را برای معلمان ریزی هدفمند در این زمینه، فرصت توسعه و آبرنامه برامر باید علاوه

رضائیان و سلطانی های در این بخش با نتایج پژوهشنتایج پژوهش حاضر . بدنی ایجاد کنندتربیت

(، اقبال و 2013)و همکاران  ایگرووا  (،  2013پور )خالوندی و عباس(، 2009فیلیپس و راپر )(،  2009)

مؤلفة توسعه   شده،رهای ذک( همسوست. در تمامی پژوهش2014) 4و رانی و یوتی( 2016همکاران )

کلیدی   هایعنوان یکی از مؤلفه و به  سازمان عنصری کلیدی معرفی شده استی استعدادها در  و بهساز

 .آن تأکید شده است یند مدیریت استعداد برفرا

بود  با چهار گویه بدنیتربیت های شغل معلماستعداد ارزیابیکشف و  ،شدهچهارمین عامل شناسایی

مرحلة اول در کرد.  بدنی را تبیین  ان تربیتیند مدیریت استعداد معلمواریانس فرا  از  درصد  90/14که  

. ذب نخبگان از خارج سازمان استمدیریت استعداد، شناسایی افراد با استعداد از داخل و جیند فرا

مدیریت شخصیتی و کاری متنوعی برخوردار هستند و این وظیفة    هایها از ویژگیکارکنان در سازمان

ند ها را مدیریت کو آن های کارکنان را بشناسدضعفا و حتی هو استعدادها سازمان است که توانایی

ها مند استعدادنظام شناسایی ( بر2009کالینگز و ملاحی )زمینه، (. دراین2009)رضائیان و سلطانی، 

 تنها مندنظام شناسایی این که اندنموده ادعا و اندکردهتأکید  سازمان یک در کلیدی هایموقعیت و

 . بود  خواهند  پایدار رقابتی  مزیت  و  عملکرد  مطلوب  سطح  به  دستیابی  به  قادر  هاسازمان  که  است  راهی

د که وجود استعداد در سازمان به خودی خود ارزش استراتژیک کن( اشاره می2014همچنین، کالینگز )

 5کاپلی مانندپژوهشگران  از برخی طور مؤثری شناسایی و مدیریت شود.ه به، مگر آنککندایجاد نمی
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 توانایی  در شکست به استعداد مدیریت هایروش کارآمدبودننبود یا نا که اندداده نشان نیز (2008)

های بخشی به فعالیتاساس، برای کیفیت اینشود؛ برمیمنجر    استعدادها  دقیق  شناسایی  در  هاسازمان

ای برخوردار است از اهمیت ویژهبدنی های موردنیاز شغل معلم تربیتزشی مدارس، کشف استعدادور

بیرون سازمان )دانشگاه فرهنگیان( و  که با توجه به شرایط کنونی امکان کشف افراد مستعد از درون

شف افراد ک برایریزی ، برنامه؛ بنابراینستهای آموزشی( مهیاها و مؤسسهسازمان )سایر دانشگاه

نتایج پژوهش   ست.هامدیریت استعداد  یندفراامری حیاتی در    ،جذبیند  فرازمینة  عنوان پیشبه  مستعد

های جدید یکی از نشان داد که توانایی در جذب استعدادکشور  60( در بیش از 2005) دیلویت

های سطح استعداد  جذبهای امروزی با آن مواجه هستند.  ترین مشکلات مدیران است که سازمانمهم

اجرایی  هایپست اگر مربوط به ص خصوبهاست؛  گذاری مالیسرمایهد بر، بلکه نیازمنزمانتنها بالا، نه

و از  استراتژی جذب و استخدام خلاق باشندتوسعة  ها باید درزمینةسازمانسازمان باشد؛ بنابراین، 

 ،(. امروزه2010هیوز و راگ، ) کنندنیروی کار جدید پرهیز  ارزیابیهای سنتی در کارگیری روش به

که طوریبه  ؛دارد  بیشتری  رواج  و جذب افراد مستعد  ارزیابی  عملکرد فردی برای  گیریاندازه  هایروش

آزمون ارزیابی ، علاقه میزان سنجش آزمون، استعداد هایآزمون ، شناسیهای ارزیابی روانآزمون 

شوند )بایرز و   محسوبها  استعداد  انتخاب  ارزیابی و  ابزارهای  دنوانتمی  شغلی  دانش  آزمون  شخصیت و

یند مدیریت استعداد در فرای مؤلفة کشف و جذب شناسای بارةتایج پژوهش حاضر در(. ن2008، 1رو

(، 2009رضائیان و سلطانی )(، 2008کاپلی )های با نتایج پژوهش ،بدنیاستعداد معلمان تربیت

 راستاست؛( هم2014ز )گکالین و (2015)چراغعلی، ایوبی و معطوفی  ،(2012طهماسبی و همکاران )

به جذب نیروی بدنی لم تربیتهای شغل معجذب استعداد بنابراین، توجه به الزامات مؤلفة کشف و

خواهد منجر دستیابی به اهداف اختصاصی در حوزة مربوطه  ،دنبال آنیفیت و بهکانسانی مستعد و با

 شد.

کنندة فرایند مدیریت های تبیینمؤلفهشدة ها آخرین عامل استخراج ی استعدادکارگیراستخدام و به

، ستعدادباا افراد انتخاب از پسبود. درصد  91/7با میزان واریانس  ،کشور  بدنیاستعداد معلمان تربیت

، (2006) 2گیبونز  گفتة طبق. است در سازمان مناسب زمان و مکان در هاآن  کارگیریهبنوبت 

 یا مدیر، سازمان، شغلبا  کارمند که است ساسیاح و هوشی ایرابطه بااستعداد رادفا کارگیریهب

، (2007) 3لئنیو به عقیدة .گذاردمی ثیرتأ  کارش در او فمضاع  هایلاش ت بر و دارد خود همکاران

استخدام افراد مستعد و اصلح در سازمان از اهمیت زیادی برخوردار است و این امر مگر با ایجاد 

محقق  رایج هایدر سازمان با هدف کاهش و جلوگیری از اشتباههای نوین و علمی استخدام رویه
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م فرد کارگیری و استخدابه برای  گیریتصمیم (، اهمیت2008) 1اسمیت و گراوز به عقیدة. شودنمی

قبیل ای هنگفت ازهاستخدام ضعیف باعث تحمیل هزینه  در سازمان نباید دستکم گرفته شود؛ زیرا،

شدن آموزش بدو خدمت و تلف  غات، گزینش و استخدام،های آگهی و تبلیهزینه   و تحمیل  کموری  بهره

ی وزارت های اساسکی از نقصرسد با توجه به شرایط کنونی، ینظر میبه .شودوقت سازمان می

جایی یعنی  ؛افتداتفاق می نیروی انسانی متخصص کارگیریپرورش در مرحلة استخدام و بهوآموزش 

های گوناگون فرایند جذب بدون گذراندن فیلترشغل معلمی، در مستعد د افراد غیرراکه در برخی مو

آزمون علمی و  مرحلهموجود و تنها با گذراندن یک  خالی هایپست اساس تعداد و استخدام و تنها بر

استخدام   ناکارآمد،این شیوة    شوند. نتیجةاستخدام میترین مشاغل  یکی از حساس، در مصاحبة کوتاه

، سازی از سوی سازمانهای هنگفت توانمندهزینه  تعداد معلمی است که با وجودافراد فاقد شرایط و اس

تربیت با وتعلیم والایدر دستیابی به اهداف  سازمان رااین امر و  کنندوری مناسب را ایجاد نمیبهره

و تعیین معیارهای مناسب و متناسب جذب ریزی هوشمندانه  برنامهچالش مواجه کرده است؛ بنابراین،  

ایانی در انجام رسالت کمک شاستخدام افراد مستعد و اصلح،    برای  وتربیتضای تعلیمبا شرایط کنونی ف

. نتایج این بخش از بدنی و سلامت خواهد کردمعاونت تربیتطور خاص، وپرورش و به نهاد آموزش

سندیده، احمدی پ (،  2013(، اکرم و بلال )2012طهماسبی و همکاران )های  پژوهش با نتایج پژوهش

( 2015ر و همکاران )اتو ب (2016) 2ونا و آنیکوِ (، ا2015(، سبحانی )2015)پور و اسماعیل

های کارگیری استعداد یکی از مؤلفهو به  ، عامل استخدامشدهرهای ذکپژوهشراستاست. در تمامی  هم

 نظر گرفته شده است.اصلی فرایند مدیریت استعداد در

 معلمان «استعداد مدیریت یند»فرا هایمؤلفه  شناسایی، پژوهش این انجام مجموع، هدف ازدر

های این گویه شناسایی شد. یافته 29قالب ؤلفة اصلی در ، پنج مراستااینبود و در کشور بدنیتربیت

، شودمی انجام انسانی منابع مدیریت در آنچه تکرار جایبه تا کندمی کمک امر نمسئولا به پژوهش

 بدنیمعلمان تربیت موفق برای عملکرد منظوربه موردنیاز هایشایستگی از مکتوب نسخة یک ابتدا

 نیازهای تعیین و شناسایی ازلحاظ، انسانی منابع به جدیدی گیریجهت ،سپس وکنند  تدوین

 و کنند پیدا ارزشمند انسانی هایسرمایه نگهداشت و ارزیابی، توسعه، جذب، کشف ،استعدادی

 .باشندتربیت ودر عرصة تعلیم نوظهور نیازهای و هاچالش گویپاسخ وسیلهبدین

های ورزشی یند مدیریت استعداد در سازمانفراهای گذشته به  در پایان، باید اذعان نمود که در پژوهش

ریت استعداد مرتبط با مدی  شدةانجامهای  است و پژوهشو منابع انسانی مرتبط با ورزش توجهی نشده  

اگونی فراوانی گونیند مدیریت استعداد، های فرامؤلفهمدل و معرفی  ها نیز در ارائةدر سایر حوزه
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متشکل از سه تا هفت عامل ارائه هایی مدلو خارجی  ی داخلیهادر پژوهش کهطوری به ؛اندداشته 

خاص، طور به ، پژوهش حاضر؛ بنابرایناندمتفاوت بوده هاکه با توجه به نوع و ماهیت سازمان اندشده

مدل مطلوب در   و ارائة  بدنی کشورهای فرایند مدیریت استعداد معلمان تربیتبر شناسایی مؤلفهعلاوه

و امید است با بررسی  خواهد کرد، به گسترش دانش مدیریت استعداد در این حوزه کمک زمینهاین 

ها در مطالعات آینده، یک از مؤلفه کردن هری عملیاتیگگذاری و چگونو میزان تأثیرابعاد گوناگون 

 . شور شودکبدنی در سطح مدارس ارتقای عملکرد معلمان درس تربیت کمک شایانی به
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Abstract 

The purpose of this study was Designing and explaining the Talent Management Process 

Model of Physical Education Teachers. This is an applied qualitative-quantitative study in 

two stages. In the qualitative stage, 16 experts of human resources management in sport 

and physical education experts through purposive sampling were selected to identify the 

components of talent management of physical education teachers. In the quantitative 

phase, the model was tested in a survey. The statistical population of this section included 

all physical education teachers in Iran. According to the research purpose, 384 people were 

selected in the exploratory factor analysis and 345 people in the confirmatory factor 

analysis section were selected by Stratified random sampling as a statistical sample. The 

required data for identifying the components and analyzing the model were collected using 

a researcher-made questionnaire after obtaining the validity (face, content and structure). 

To calculate reliability Cronbach’s alpha and Composite Reliability were used, and to 

analyze the data, exploratory and confirmatory factor analysis and structural equation were 

used. The results of exploratory factor analysis showed that 29 finalized items were 

classified as Components of talent management Process in five dimensions of 

"Organization Strategy, Identify and Assess, Talent Recruitment, Talent Development & 

Improvement and Talent Retention ". Finally, examined and tested of structural equation 

model of the study showed that, overall indices of Structural model were in good condition 

and the identified factors have a significant relationship with the main structure of the 

study - the talent management process of the physical education teachers. 

 

Keywords: Talent Management, Talent Development, Talent Retention, Physical 

Education Teachers. 
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