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Validating the Talent Management Model of Elementary 
School Teachers in the Formal and Public Education System 

 (Based on the Fundamental Reform Document 
of Education in the Islamic Republic of Iran)

é Objective: The present study aimed to validate the talent management model of 
elementary school teachers in Iran, and determine its fitness.

é Method: The study was done by a combined exploratory method in the academic 
year 2019-2020. In the qualitative phase of the study, the research method was 
deductive content analysis, in which 5 comprehensive themes of identification, 
recruitment, selection, employment, development and maintenance were extracted, 
and then according to the comprehensive themes, 10 organizing themes: identifying 
elite people, motivating to recruit elites, fitting a person to a job, electing qualified 
people, fully utilizing the capabilities of people, providing performance conditions, 
increasing individual knowledge, improving job and professional skills, teachers’ 
excellence and well-being, and integrating people with the job of a teacher, and 
40 basic themes were extracted. After confirmation of the validity and reliability, 
through the opinions of experts and specialists in educational sciences, in the 
quantitative part of the study, a descriptive-survey method was used to developing a 
questionnaire. The statistical population consisted of a small number of elementary 
school principals, deputies, and experts from education departments: experts of 
the elementary education, human resource promotion, administrative affairs, in 
education departments and the experts at the Farhangian universities. The sample size 
was 377 people who were selected based on the table of Cohen et al. by multi-stage 
random sampling method. After confirmation of the validity of the questionnaire 
and the obtained reliability (0.74), through Cronbach’s alpha, the modeling method 
of covariance-based structural equations was used to validate the research model. 

é Findings: All themes with high factor loading were confirmed, which indicated 
that the validity and reliability of the model was high.

é Conclusion: The implementation of this model can facilitate the realization of the 
goals of education in finding, recruiting and maintaining elite and effective people.
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چکیده
é هدف: هدف پژوهش حاضر اعتباریابی مدل مدیریت استعداد معلمان ابتدایی ایران و تعيين 

برازش آن بود . 
é روش: روش این پژوهش تركيبی ار نوع اكتشافي است كه درسال تحصيلی 99-1398 انجام 
شده اســت. در بخش كيفی روش پژوهش تحليل مضمون قياسی بود، 5 مضمون فراگير 
جذب و شناسایی، انتخاب، به كارگيری، توســعه و نگه داشت استخراج، سپس با توجه به 
مضامين فراگير، 10 مضمون سازمان دهنده شناسایی افراد نخبه، ایجاد انگيزه جهت جذب 
نخبگان، تناسب فرد با شــغل، شایسته گزینی، بهره گيری همه جانبه از قابليت های افراد، 
فراهم سازی شرایط اجرا، دانش افزایی فردی، ارتقای مهارت های شغلی و حرفه ای، تعالی و 

ï تاريخ پذيرش: 31/ ٠2/ 14٠٠ ï تاريخ دريافت:  ٠6/ 1٠/ 1399  

 اعتباریابی مدل مدیریت 
 استعداد معلمان ابتدایی در نظام 
آموزش و پرورش رسمی و عمومی 

 )بر اساس سند تحول بنیادین 
آموزش و پرورش جمهوري اسلامي ایران(

 ليلا ذهبيون*                       نرگس سعيدیان**                      نرگس كشتي آراي***                      

*    دانشـجوي دكـتري مديـريت آمـوزشي، دانـشکده عـلوم تـربيتي و روان شـناسي، دانشـگاه آزاد اسلامي، واحد  اصفهان )خوراسگان(، 
اصفهان، ايران.

E-mail: bluesky_lz@yahoo.com.  0000-0001-9851-8542
** نويسنده مسئول : استاديار مديريت آموزشي، دانشکده علوم تربيتي و روان شـناسي، دانشگاه آزاد اسلامي، واحد واحد  اصفهان )خوراسگان(، 

اصفهان، ايران.
E-mail: nsaeidian@yahoo.com.  0000-0002-7389-3300

*** دانشيار مديريت آموزشي ، دانشکده علوم تربيتي و روانشناسي ، دانشگاه آزاد اسلامي واحد اصفهان )خوراسگان( ، اصفهان ، ايران.
E-mail: keshtiaray@gmail.com.  0000-0001-6313-5197



ë  سال ششم
ë  شمارة  1

ë  شمارة پياپی 18
ë  بهار 1400

نوع مقاله : پژوهشي

مسائل کاربردی تعلیم و تربیت اسلامی

شاپا الکترونیکی: 4077-2588شاپا چاپی: 2588-3151              

پژوهشکده 
تعلیم و تربیت

وزارت آموزش و پرورش
سازمان پژوهش 

و برنامه ريزي آموزشي
پژوهشگاه مطالعات 

آموزش و پرورش 

ë  سال ششم ë  شمارة  ë 1  شمارة پیاپی ë 18  بهار 1400

73 - 98



فصل نامه )علمي ـ پژوهشي(

74

مسائل کاربردی تعلیم و تربیت اسلامی

 ë  سال ششم
 ë 1 شمارة
ë 18 شمارة پیاپی
ë 1400 بهار

رفاه معلمان، و عجين سازی افراد با شغل معلمی و 40 مضمون پایه استخراج شدند. پس از 
تأیيد روایی و پایایی مضامين با استفاده از نظرات صاحب نظران و متخصصان علوم تربيتی، 
در بخش كمی پژوهش از روش توصيفی پيمایشــی جهت تدوین پرسش نامه استفاده شد. 
جامعه پژوهــش در بخش كمی مدیران و معاونان مدارس ابتدایی و كارشناســان ادارات 
آموزش و پرورش )كارشناس آموزش ابتدایی، ارتقاء منابع انسانی، امور اداری، و كارشناس 
پردیس های فرهنگيان، در ادارات آموزش و پرورش( بودند و نمونه بر اساس جدول كوهن و 
همکاران به تعداد 377 نفر با روش نمونه گيری تصادفی چند مرحله ای انتخاب شدند. پس 
از تأیيد روایی پرسش نامه و پایایی به دست آمده 0/74 با استفاده از آلفای كرونباخ، جهت 
اعتباریابی مدل پژوهش از روش مدل سازی معادلات ساختاری كوواریانس محور استفاده 

گردید.
é یافته ها : همه مضامين با بار عاملی بالا مورد تأیيد قرار گرفتند كه نشــان دهنده روایی و 

اعتبار بالای مدل بود . 
é نتيجه گيري: اجرای این مدل می تواند تحقق اهداف آموزش و پرورش را در یافتن، جذب و 

نگه داشت افراد نخبه و تأثيرگذار، تسهيل نماید. 

واژگان کلیدی:  واژگان كليدی: مدیریت استعداد، معلمان ابتدایی، تعليم و تربيت.

مقدمه
بی  شــک عصر حاضر، عصر سازمان ها است و متوليان ســازمان ها انسان ها هستند. 
انســان ها عظيم  ترين منابع سازمانی هستند كه موجبات تعالی، پيشرفت، رشد و حركت 
ســازمان ها را پديد می آورند )جباری، بطياری، آل طه و محمدنيا، 1395( . در اين ميان 
سازمان های آموزشــی بخش مهمی از سرمايه انسانی و توسعه اجتماعی و اقتصادی هر 
كشور محسوب می شوند و آينده اين مؤسسات وابسته به شناسايی1، جذب2، به كارگيری3 
و انتخاب4 اســتعدادها اســت (King, Vaiman, 2019  ). آموزش و پرورش5، نيز در زمره 
ســازمان های آموزشــي قرار دارد كه اصلی ترين منبع آن انسان ها هستند و برای پايدار 
ماندن در فضای رقابتی و دست يابی به اهداف تعيين شده به مديريت استعداد6 نياز دارد 

1. Identifying
2. Attracting
3. Recruithing
4. Selecting
5. Education
6. Talent management
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تا بتواند اهداف تعيين شده در اسناد بالادستی از جمله سند تحول بنيادين1 و انتظارات 
و نيازهــای جامعه را برآورده كند. آموزش و پــرورش به عنوان نهاد فرهنگی، اجتماعی، 
نقش اساســی و بی بديل در تربيت نيروی انســانی و توليد سرمايه اجتماعی و فرهنگی 
و در فرآيند رشــد وتعالی كشور ايفا می كند به گونه ای كه آينده كشور در آيينه آموزش 
و پرورش امروز قابل مشــاهده است ) قديمی يرقودقی، حافظيان، 1399(. نظام تعليم و 
تربيت رسمی و عمومی در ايران وظيفه انتقال و توسعه فرهنگ در جامعه اسلامی ايران 
و آمــاده كردن دانش آموزان برای تحقق مرتبه ای از حيات طيبه در همه ابعاد را برعهده 
دارد و دســت يابی به اين مرتبه با وجود مربيان يا معلمان شايســته اتفاق خواهد افتاد. 
سند تحول بنيادين )1390( آموزش و پرورش، تعليم و تربيت را فرايندی تعالی جويانه، 
تعاملی، تدريجی، يکپارچه و مبتنی بر معيارهای اسلامی می داند و معلم فردی است كه 
در تربيــت دانش آموزان نقش خطيری را بر عهده دارد. برای اينکه بتوان به هدف اصلی 
نظــام تعليم و تربيت و نهادينه كردن شايســتگی ها در دانش آموزان دســت يافت، بايد 
معلمانی با شايســگی های لازم را شناسايی و انتخاب كرد سپس به كار گرفت و با توسعه 
آنها زمينه نگه داشت معلمان شايسته را فراهم كرد. در مکتب اسلام و آيين پيامبران نيز 
كه نقش هدايت افراد را برعهده داشــتند اين جريان مديريتی ديده می شود. در مکتب 
اســلام نيز مسئله شايسته سالاری و انتخاب شايسته ترين افراد جهت هدايت مسلمانان 
از اهميــت بالايی برخوردار بوده از جمله در واقعه غديرِ خُم كه پيامبر اســلام با معرفی 
حضرت علی )ع( درواقع دين مبين اسلام را كامل كرد. بنا به نقل ابن حجر دانشمند اهل 
سنت در كتاب خود، پيامبر )ص( در بيماری در آستانه مرگ خود فرمودند: » ای مردم! به 
زودی به ديدار خدا می شتابم و برای آنکه عذری برای شما در كار نباشد، آخرين سخن را 
قبلًا به شما بازگو كردم )در غديرِ خُم( آگاه باشيد كه من كتاب خدای عزّ  و  جل و عترت 
خود را در ميان شما به جای خود باقی می گذارم و سپس دست علی )ع( را گرفت و بلند 
كرد و فرمود: اين علی )ع(، با قرآن اســت و قرآن با اوســت و از يکديگر جدا نمی شوند تا 
آن كه در آخرت به من ملحق گردند ســپس آنچه را كه من از سوی خدا آورده ام از اين 
دو بپرســيد )كريمی و حســينی، 1389(«. در واقع اين جانشين پروری نتيجه مديريت 
اســتعداد پيامبر و شناسايی اســتعدادهای امام علی )ع( بود. مديريت استعداد در بخش 

1. Document of the Fundamental transformation
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آموزش اشــاره دارد به شناســايی و به كارگيری مربيان، معلمان و مديران اثربخش برای 
همه مدارس و كلاس های درس و تجهيز اين افراد به مهارت های آموزشی و رهبری مورد 
نياز به منظور بهبود چشمگير موفقيت دانش آموزان )نصيری و جهانيان، 1397(. مربيان 
و معلمان بايد افراد مســتعد معلمی و مســلط به تعليم و تربيت اسلامی باشند. مربيان 
و معلمــان بايد ارزش ها و فضايل اخلاقی را در جنبه های مختلف رشــد دهند ) انصاری، 
استعداد در سازمان های آموزشی بدان  محسنی پور، 1399(. مسئله شناسايی مربيانی با
جهت از اهميت مضاعفی برخوردار اســت كه از برونداد ســازمان های آموزشی به عنوان 

درون داد سازمان های ديگر استفاده می شود.
   در سازمان های آموزشی هر چند بحث رقابت صنعتی مطرح نيست اما رقابت در زمينه 
جذب و نگهداری1 كاركنان مســتعد و پرورش مهارت های آنان وجود دارد ) نوراد صديق، 
نوه ابراهيم، آراسته، زين آبادی، 1396(. اگرچه در آموزش و پرورش به كار گرفتن افراد با 
استعداد ضروری است اما به تنهايی كافی نمی باشد، بلکه بايد روش هايی را به كار برد كه از 
 .(Davies & Davies, 2010) توانايی افراد مستعد استفاده شود و تعهد اين افراد حفظ گردد 
 (McDonnell, Collings, Mellahi & Schuler. 2017 )مک دونل، كالينگز، ملاحی و اسکولر 
مديريت اســتعداد را مجموعه ای از مانيفســت  های ايدئولوژيک مديريتی در چهار حوزه 
اصلی جذب استعداد، مديريت عملکرد، برنامه ريزی جانشين پروری و توسعه و نگه داشت 
كاركنان می دانند. پس از شناســايی و جذب افراد بااستعداد، نگه داشت و ارتقاء آنها نيز 
اهميت ويژه ای دارد. امام علی )ع( می فرمايد :»پس زمينه را برای رســيدن آنها به آرمان 

خودشان )دست يابی به مسئوليت بالاتر و ابراز لياقت بيشتر ( باز كن«.
    مديريت اســتعداد يک فرآيند اســت كه شــامل انتخاب، به كارگيری، توسعه2 و 
نگه داشت كاركنانی است كه دارای قابليت های راهبردی هستند و باعث موفقيت سازمان 
می شــوند (Davies & Davies, 2010) . آيه 94 ســوره نحل در زمينه توسعه و نگه داشت 
منابع انسانی بعد از به كارگيری می فرمايد: و مانند آن پيرزن نباشيد كه رشته خود را پس 
از اســتوار شدن واتابيد... اين گونه استنباط می شود كه در نظام تعليم و تربيت اسلامی 
پس از به كارگيری معلمان، آموزش و ارتقاء آنها از وظايف مديريت اسلامی است. قرآن در 

1. Retaining
2. Developing
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آيه شريفه فوق از هر نوع كاري كه اساس و پايه متزلزلی داشته باشد و پس از انجام فرو 
ريزد نهی می كند و تبعاً اين سعی و خطا در سازمان ها به دليل ماهيت توليدي، خدماتی 
آنها و ارتباطی كه با ســلامت آموزشــی، فرهنگی، اقتصادي و... دارند داراي پيامدهاي 

مخرب تري خواهد بود.
نتايج پژوهش ها از 40 سازمان جهانی نشان داده كه همه آنها با مشکل ناتوانی در اجرای 
استراتژی مديريت استعداد رو  به  رو هستند كه نتيجه آن، كمبود نيروهای مستعد برای پر كردن 
پست های استراتژيک سازمانی می باشد و همين امر به طور قابل توجهی توانايی سازمان ها 
.(Collings & Mellahi,2007, Ready & Conger. 2009 ) را برای رشد، محدود ساخته است 

سازمان ها با توسعة  ســازمانی و پرورش افراد كه به ايجاد قابليت هايی مطابق چشم  انداز 
كمک می كند، نياز دارند و در اين رابطه نيز مديريت اســتعداد می تواند راه گشــا باشد 
, Kehinde(. جذب استعدادها مستلزم تدوين و پياده سازي استراتژي هاي مناسب  2012(
جذب اســت كه از طريق آن كمبود نيروهاي مســتعد براي پر كردن پست ها و مشاغل 
كليدي و استراتژيک جبران شود. توصيه می شود كه سازمان ها روش هاي سنتی جذب 
را كنار گذاشته و استراتژي هاي خلاق جذب را به كار گيرند تا بتوانند برترين ها را جذب 

نمايند )بنيسی، 1397(.             
دوره ابتدايی اولين دوره ای اســت كه دانش آموزان به آن وارد می شوند و در سيستم 
آموزشــی اهميت زيادی دارد چرا كه عملکرد معلمان در اين مقطع باعث رشد فراگيران 
و افزايش توانايی دانش آموزان می شود. شناسايی، جذب، به كارگيری، توسعه و نگه داشت 
 .(Smart & Ebong, 2019) معلمان با استعداد برای اين مقطع، بهره وری را به دنبال دارد
امروزه با تغييرات گسترده در نظام های آموزشی جهان، و به تبع آن تغييرات ايجاد شده 
در فراگيران، شناسايی، استخدام و به كارگيری معلمان با استعداد از اولويت های آموزش و 
پرورش می باشد. مسئولين آموزش و پرورش جهت كارآمدتر و اثر بخش تر كردن فعاليت های 
خود و همچنين تربيت نسل مستعد و آماده به كار برای جامعه مطابق شايستگی های ذكر 
شــده در سند تحول برای متربيان و مربيان، بايد مؤلفه های مديريت استعداد را مرتبط 
با كاركنان به كار گيرند و در مديريت منابع انســانی خــود، اولويت اصلی را به مديريت 
(Philips & Roper, 2009) استعداد پرسنل بدهند. رايج ترين مدل مديريت استعداد مدل 

می باشــد كه در اكثر پژوهش ها آمده است و بسياری از مدل های پژوهش بر  اساس اين 
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مدل طراحی شــده اند. استخدام و جذب افراد با استعداد در آموزش و پرورش بر اساس 
مدل مديريت اســتعداد باعث می شود افرادی كه علاقه، استعداد و توانايی معلمی دارند 
جذب كار شــوند. در اين مرحله افراد با اســتعداد و با قابليت های معلمی و مديريتی در 
جايگاه شــغلی مناسب قرار می گيرند و تحقق اهداف نهاد تعليم و تربيت اتفاق می افتد. 
قرآن كريم نيز در ســوره بقره آيه 247 اشــاره به توانايی های پيامبر آن زمان می كند و 
برگزيده شــدن وی را بر اساس اســتعدادها و توانايی هايی كه دارد می داند نه بر اساس 

ثروت وی. 
واقع آنچه كه به عنوان ضروريات سازمان های آموزشی در رابطه با مسئله مديريت  در
اســتعداد، وجود استعدادهای متنوع در انســان و لزوم پرورش آن بيان شد، موضوعاتی 
اســت كه در مبانی انسان شــناختی و فلسفه تعليم و تربيت در جمهوری اسلامی ايران 
و همچنين در اســناد بالادســتی آموزش و پرورش كه آن نيز برگرفته از اصول تربيتی 
دين اسلام می باشــد، مطرح گرديده است ؛ چنانچه هدف عملياتی دهم و يازدهم سند 
تحــول بنيادين آموزش و پرورش اختصاص به منابع انســانی دارد. برای هدف عملياتی 
دهم »ارتقای منزلت اجتماعی جايگاه حرفه ای منابع انســانی با تأكيد بر نقش الگويی و 
جايگاه معلم«، چهار راهکار بيان شده است. راهکار سوم »اصلاح قوانين و مقررات موجود 
استخدامی، مالی و اداری متناسب با حرفه های تخصصی با مشاركت دستگاه های ذيربط« 
می باشــد. هدف عملياتی يازدهم اين سند »بازمهندســی سياست ها و باز تنظيم اصول 
حاكم بر برنامه درســی تربيت معلم با تأكيد بر كارورزی و انطباق سطح شايستگی های 
حرفه ای معلمان در سطح ملی و جهانی با مقتضيات الگوی برنامه درسی در نظام تعليم 
و تربيت و طراحی سياست های مناسب برای ارتقای شيوه های جذب، تربيت و نگه داشت 
معلمان در آموزش و پرورش« دارای 12 راهکار می باشــد كه راهکار ســوم به چگونگی 
جذب و نگه داشت اســتعدادهای برتر و برخوردار از كليه صلاحيت ها، و راهکار هفتم به 
توســعه زمينه پژوهشــگری و افزايش توانمندی های حرفه ای به شکل فردی و گروهی 
پرداخته اســت. هر دو هدف عملياتی ذكر شــده مربوط به هدف كلان چهارم »برقراری 
نظام اثربخش و كارآمد منابع انسانی بر اساس نظام معيار اسلامی« است كه برای تحقق 
اين هدف نياز به مديريت استعداد است تا مؤلفه های استخدام، جذب، تربيت، نگه داشت 
و ... به شــکل صحيح و بر اساس شايســتگی اتفاق افتد. از طرفی سومين زيرنظام اصلی 



79

لیلاذهبیون،نرگسسعیديانونرگسکشتيآراي

اعتباریابی مدل مدیریت استعداد معلمان ابتدایی 
در نظام آموزش و پرورش رسمی و عمومی 

)بر اساس سند تحول بنيادین آموزش و پرورش جمهوري 
اسلامي ایران(

73-98

ë  سالششم
ë  شمارة1

ë  شمارةپیاپی18
ë  بهار1400

در مبانــی نظری تحول بنيادين آموزش و پرورش، تربيت معلم و تأمين منابع انســانی 
است. اين زيرنظام شامل جذب، آماده سازی، حفظ، ارتقاء و ارزشيابی معلم و ساير منابع 
انســانی است و در برگيرنده تمام افراد از ســطح ستاد تا سطح مدرسه است. اصول اين 
زيرنظام بيان می كند كه سياست های حاكم بر جذب و تربيت منابع انسانی بايد از تنوع 
كافی برخوردار باشد و منجر به تأمين و ذخيره سازی منابع انسانی شده و امکان انتخاب 
افرادی كه دارای صفات، توانمندی های جسمی و ذهنی، دانش و مهارت حرفه ای سطح 
بالا هســتند را فراهم نمايد. در اصول مؤلفه حفظ و ارتقاء مربيان »تدوين سياســت ها و 
برنامه هايی برای رشــد حرفه ای معلمان و واگذاری مســئوليت های مديريتی در سطوح 
مختلف به افراد بر اســاس شايستگی های حرفه ای و تجربه« مطرح شده است. همچنين 
هدف عملياتی پانزدهم - راهکار سوم و چهارم به مديريت استعداد دانش آموزان و معلمان 

پرداخته است. 

راهکار 3-15: شناســايی اســتعدادهای برتر و هدايت آنها به ادامه تحصيل در 
رشــته های علوم انسانی و زمينه ســازی برای تقويت و تعميق فعاليت های علمی 

پژوهشی آنها در دوره های آموزش عالی. 

راهکار 4-15: جذب و تربيت معلمان مســتعد، آگاه و متعهد برای تدريس در 
درسهای علوم انسانی، دانش افزايی مستمر معلمان در حين خدمت و ارتقای شأن 

و منزلت فرهنگی و اجتماعی آنها )شورای عالی انقلاب فرهنگی، 1390(. 

داروئيان، ميرسپاســی و دانش فــرد )1398( در پژوهش خود به منظور شــناخت 
مؤلفه های وضع موجود و مطلوب مديريت استعداد و فاصله بين آنها و طراحی مدل بهينه 
مديريت استعداد در ميان مدرسين دانشگاه به اين نتيجه رسيدند كه بين وضع مطلوب 
و وضع موجود مديريت استعداد فاصله وجود دارد، بر اساس يافته های پژوهش، مديريت 
اســتعداد در ابعاد ســاختاری با مؤلفه های شرايط اســتخدامی، جايگاه سرمايه انسانی 
متخصص، زيرســاخت های علمی، زيرساخت های الکترونيک و فناوری، در بعد زمينه ای 
با مؤلفه های بســترهای قانونی وحقوقی، شرايط فرهنگی، در بعد محتوايی با مؤلفه های 
پذيــرش و حمايت مديــران، پذيرش و حمايت مدرســين، دارای فاصله وضع موجود و 
مطلوب بيشتری نســبت به ساير مؤلفه های بررسی شده داشت. بر اساس اين بررسی ها، 
ارزيابی و هم راســتايی فعاليت های مديريت اســتعداد، مهم ترين عامل پشتيبان فرايند 
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مديريت استعداد می باشد و قدرت اين مدل در انسجام و يکپارچگی پويای قابليت های 
شناســايی، كشف، جذب، توسعه، حفظ و نگهداری و به كارگيری اثربخش استعداد و هم 

راستايی اين قابليت ها با استراتژی كلی دانشگاه، نهفته است.
آقايــی، بحرالعلوم و اندام )1398( در پژوهــش خود با عنوان طراحی و تبيين مدل 
فرآيند مديريت اســتعداد معلمان تربيت بدنی به اين نتيجه دست يافتند كه مؤلفه های 
فرآيند مديريت اســتعداد معلمان تربيت بدنی كشــور، در پنج بعُد استراتژی سازمان، 
شناســايی و ارزيابی، اســتخدام و به كارگيری، توســعه و بهســازی و حفظ و نگهداری 
استعداد ها دسته بندی شدند. در نهايت، بررسی و آزمون مدل مفهومی پژوهش نشان داد 

شاخص های كلی برازش مدل در وضعيت مناسب و مطلوبی قرار دارند. 
عباس  پور، سيف  هاشمی، خورسندی طاســکوه و غياثی ندوشن )1398( در پژوهش 
خود با عنوان تدوين و اعتباريابی الگوی مديريت استعداد، اين الگو را در مدارس دانشگاه 

آزاد اسلامی )سما( در قالب 6 بعد و 16 متغير اندازه پذير ارائه دادند كه عبارتند از:
1. شناسايی و جذب پست كليدی )مديران سازمان ومديران مدارس(؛

2. عوامل شناخت فرد مستعد )قابليت - مهارت تعهد(؛
 ـبررسی رزومه  كاری(؛ 3. عوامل انتخاب فرد مستعد )مصاحبه وآزمون 

 ـمسئوليت پذيری وجدان كاری(؛  4. به كارگماری )ابتکار
5. توسعه )توانمندسازی، پيشرفت مسير شغلی، آموزش ضمن خدمت، ارزيابی(؛ 

 ـتوجه به نيازهای مادی و معنوی(. 6. نگه داشت ) سيستم جبران خدمت 
 برای اعتبار  يابی الگوی پيشنهادی از روش معادلات ساختاری و تحليل عاملی تأييدی 
استفاده شد. نتايج تحليل عاملی تأييدی نشان داد كه 6 مولفه شناسايی شده دارای بار 

عاملی معنی دار و نشان از برازش مطلوب ومناسب دارند.
تركاشوند، كشاورز، صالحی، ميرزامحمدی )1397( به مبانی معرفت شناسی عدالت 
از ديــدگاه فارابی پرداختند. در بعد حکمت از چالش های عدالت تربيتی توجه نکردن به 
پرورش استعدادها مطرح شده است. توجه به استعداد و شايستگی از اصول عدالت تربيتی 
و پرورش اســتعدادها از روش های عدالت تربيتی اســت. در واقع شتاسايی چالش های 
عدالت تربيتی مثل توجه نکردن به اســتعداد كه با روش تربيتی رشد و پرورش استعداد 

از بين می رود. 
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زماني فرد، دارايی، فرح بخش )1397(، پژوهشــي بــا عنوان طراحی مدل مديريت 
اســتعداد معلمان درنظام آموزش و پرورش انجام دادند؛ جامعه آماری شــامل خبرگان 
يعنی افراد دارای ســابقه تدريس در حوزه مديريت استعداد، افراد دارای كتب و مقالات 
مرتبط، افراد دارای ســابقه كار در وزارت آموزش وپرورش و سازمان های آموزش وپرورش 
استان ها در حوزه مديريت استعداد و هم چنين آموزگاران آگاه در زمينه مديريت استعداد 
بودنــد كه به روش نمونه گيری هدفمند به عنوان نمونه انتخاب گرديدند و مورد مصاحبه 
نيمه ساختاريافته قرار گرفتند. بر اساس تحليل داده های حاصل از مصاحبه ها، 42 شاخص 
اســتخراج گرديد. در مرحله بعد پرسش نامه بسته پاسخ بر اساس شاخص های حاصل از 
مصاحبه ها و شاخص های مستخرج از ادبيات و پيشينه پژوهش )62 شاخص( بر مبنای 
طيف هفت درجه ای ليکرت با 104 گويه طراحی و تدوين گرديد و طی سه راند در اختيار 
خبرگان قرار گرفت. در پايان هر راند داده های به دست آمده با استفاده از ميانگين رتبه ای 
و ضريب توافق كندال تحليل شدند. نتايج محاسبه ضريب توافق كندال در پايان راند سوم 
نشــان داد چون مقدار به دست آمده برای آماره آزمون كندال )0/705( در سطح خطای 
α =0/001 معنادار اســت )sig  >0/001(، چنين استنباط می شود كه بين پاسخگويان 
در ارتباط با ســؤالات توافق معنادار وجود دارد و مقدار به دســت آمده بری آماره كندال 
حاكی از اتفاق نظر قابل قبول بين پاسخگويان است بنابراين در راند سوم مرحله كيفی به 
پايان رسيد و مدل مديريت استعداد آموزگاران با 36 شاخص و شش مؤلفه برنامه ريزی 

استراتژيک، شناسايی، گزينش، جذب، بهسازی و نگهداری پديدار شد.
نوراد صديق و همکاران )1396( پژوهش واكاوی، رتبه بندی و ارائه الگوی مؤلفه های 
شناســايی مديران مستعد مدارس غيردولتی شهر تهران را با روش آميخته انجام دادند. 
جامعه پژوهش در بخش كمی مؤسســان و مديران مدارس متوســطه غيردولتی تهران 
بود. پس از بررسی داده ها، در بين 13 مؤلفه، مهارت ظرفيت سازی، ويژگی های اخلاقی، 
اشتياق، مهارت های فردی و بين فردی در اولويت اول قرار دارد. 13 مقوله كلی شناسايی 
شده برای فرايند مديريت استعداد عبارت بود از: شرايط علمی )بلوغ سازمانی و ساختار 
سازمانی(، عوامل تأثير گذار، )عوامل شغلی و ســازمانی(، مقوله كانونی )شايسته گرايی، 
راهبردهای مديريت اســتعداد آموزش كاركنان، طرح ريزی اجرای مديريت اســتعداد، 
تمركززدايی(، عوامل زمينه ای )مشــاركت معلمان، ساختار نظام مند، امکانات آموزشی(، 
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شــرايط مداخله گر )اســتقلال مدارس(، و پيامدها )بالندگی سازمانی(. نشانگان توسعه 
مديران با اســتعداد شــامل برنامه ريزي مدون براي توسعه )نيازسنجی و آموزش و ارائه 
مناســب(، ايجاد شــرايط انتقال اثربخش اطلاعات، كمک گرفتــن از اولياي زبده براي 
انتقال اطلاعات به مديران، كمک گرفتن از اساتيد دانشگاه براي انتقال مؤثر اطلاعات به 
مديران، اختصاص شرح وظايف مدير مدرسه به مسائل آموزشی، فراهم آوردن تسهيلات 
براي به روزآوري اطلاعات، فراهم آوردن امکانات پيشــرفت علمی، ارائه مشاوره آموزشی، 
يادگيري مســتمر، برگزاري دوره هاي تخصصی متناســب با توانايی هر فرد و بيشترين 

تأكيد بر ايجاد فرصت توسعه شغلی است. 
احمدی و همکاران )1398( در پژوهش خود تحت عنوان عوامل اثرگذار بر نگه داشت 
معلمان نخبه و مســتعد در دورۀ دوم متوســطة مدارس دولتی آموز  ش و پرورش شهر 
اردبيل در راســتای تحقق سياســت های كلی « ايجاد تحول در نظام آموز  ش و پرورش 
»به اين نتيجه دســت يافتند كه عوامل مؤثر بر نگه داشت استعداد در دوره دوم متوسطه 
آموزش و پرورش شــهر اردبيل به دو دسته عوامل ســازمانی و شغلی تقسيم می شوند. 
عوامل ســازمانی شامل كار تيمی، فرهنگ سازمانی، فراهم  آوری فرصت رشد و شکوفايی، 
مديريت اطلاعات و ارتباطات، جوّ ســازمانی، توانمندسازی، آموزش و بهسازی، رهبری 
مدرســه، مديريت عملکرد، نياز  سنجی آموزشی، ماموريت و چشم انداز شفاف، قدردانی و 
تشويق و عوامل شغلی شامل وجهة شغل، خشنودی شغلی، تناسب شغل و شاغل، پويايی 

شغل وكيفيت زندگی كاری می باشد.
شناســايی مؤلفه های مديريت بهينه اســتعداد در دانشگاه علوم پزشکی بجنورد از 
ديدگاه كاركنان توسط جباری و همکاران )1395( به روش نمونه گيری تصادفی ساده 
با پرسش نامه محقق ساخته انجام شد. پس از تحليل داده ها، نتايج تحليل عاملی نشان 
داد كه پنج مؤلفه جذب، انتخاب، توســعه، عجين شــدن با كار، و نگهدرای اســتعداد 
با مديريت اســتعداد رابطه معنادار دارد و همچنين نشــان داد كه نگهداری استعداد 
سپس انتخاب سپس توسعه به ترتيب اولويت بندی مؤلفه های مديريت استعداد را دارا 

می باشند.
پهلوان شريف و همکاران)1395( در پژوهش قرآنی با عنوان ويژگی های مربی صالح و 
مديريت استعدادها به بيان ويژگی های مربی صالح و پرورش پرداختند. ويژگی های مربی 
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صالح در قرآن با توجه به ابعاد اعتقادی، اخلاقی، نتيجه گرايی، روشــمندی و شخصيتی 
عبارت است از: صبر، علاقه به سايرين، خيرخواهی، انذار با استفاده از تجربه گذشتگان، 
مسئوليت اجتماعی، رشديافته بودن، صراحت بيان .... . اين ويژگی ها در به كارگيری افراد 

بااستعداد نقش بسزايی دارد.
 احمدی جشــفقانی و رفيعيان )1395( در مقاله خود با  عنوان مديريت اســتعداد 
چشم اندازی جديد در مديريت منابع انسانی، با تکيه بر ديدگاه اسلام و اسناد بالا دستی 
ايران بيان كرد كه مديريت استعداد ضرورتی است برای رسيدن به الگوی ايرانی اسلامی 
پيشرفته. وی در اين پژوهش يکی از ويژگی های مديران را توسعه و رشد افراد زيرمجموعه 
معرفی می كند: قرآن كريم می فرمايد: ) لاَ يکَُلّفُ الله نفساً إلِاَّ وُسعَهَا ( » خداوند كسی را جز 
به اندازه توانايی اش تکليف نمی كند« )بقره 286(. مديرانی كه اختيار كافی به همکاران 
خويش می دهند و زنجيرهای حساسيت را گسسته و از مراقبت های بازدارنده و نيش دار 
كــه بيانگر عدم اطمينان اســت صرف نظر می كنند و ميدان را برای ظهور اســتعدادها 
و شــکوفايی انديشــه ها باز می گذارند در حالی كه نظارت حکيمانــه بر كارها دارند، در 
زمينه های مورد نظر، نخســت اختيار و آزادی مناســب را می دهند و سپس مسئوليت 

مناسب را می خواهند.
هارون، محمود و اوتمــن (Harun , Mahmood, Othman, 2020) مؤلفه های مديريت 
استعداد را در پژوهش خود كه در جامعه معلمان متوسطه اول انجام شده بود و به رابطه 
آن با رهبری معلم در كلاس پرداخته بود معرفی كردند. پژوهش فوق در مالزی و مدارس 
متوسطه اول انجام شد كه 473 نفر از معلمان به پرسش نامه پاسخ دادند. پس از تحليل 
داده ها مؤلفه های مديريت استعداد شناسايی و جذب استعداد، توسعه استعداد و فرهنگ 

استعداد شناسايی شد كه با رهبری اثربخش معلمان ارتباط معنادار دارد. 
 همــزه و شــمس الدين (Hamzah, Shamsudin. 2019) در پژوهش خود به مديريت 
استعداد و توسعه و رشد فرد مستعد در نقش معلمی در دبيرستان های مالزی پرداخت. 
نتايج پژوهش و يافته ها از مدارس نشان داد كه مؤلفه های مديريت استعداد شامل جذب 
و شناســايی، انتخاب، توسعه و نگه داشــت می باشد كه توجه به توسعه معلمان منجر به 
رهبری و مديريت كلاس قوی معلمان می شود و با آن عملکرد مدارس ارتقاء می يابد. توسعه 
مديريت استعداد فرصت های آموزشی غنی را برای مدراس به دنبال دارد. مديريت استعداد 
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(Smart & Ebong,  معلمان و بهره وری در مدارس متوســطه دوم عنــوان پژوهش (2019
بود. پس از جمع آوری و تحليل داده ها، يافته ها نشان داد كه ملاحظات سياسی، ديدگاه های 
دولت و عدم مشــاركت مديران در نگه داشــت معلمان اثر زيادی بر نگه داشت معلمان و 
بهره وری دارد. همچنين نتايج نشان داد كه در فرايند مديريت استعداد نگه داشت معلمان 

و فراهم كردن شرايط، نقش مهمی در ماندگاری معلمان دارد.
بر اساس آنچه مطرح گرديد، همه مؤلفه های شاخص و با اهميت مديريت استعداد در 
منابع دينی و نيز ســند تحول بنيادين آموزش و پرورش كشور لحاظ گرديده و موجود 
می باشــد اما خلأ اساسی در اجرای موارد مطروحه اســت؛ چراكه بر اساس تئوری های 
تصميم گيــری، بهترين اهداف و طرح ها اگر به مرحله اجرا نرســد بيهوده بوده و ثمری 
در پی نخواهد داشــت. دراين زمينه داشــتن نگاه جدی تر و الزام به برقراری يک نظام 
اثربخش و كارآمد منابع انســانی بر اساس معيارهای اســلامی و با استفاده از يک مدل 
مديريت استعداد بر اساس شرايط حال حاضر كشور، می تواند راه گشا باشد. بخش ديگری 
از خلا های موجود در مديريت اســتعداد منابع انسانی نيز به عدم وجود برنامه ريزی های 
صحيح و مبتکرانه در جهت توسعه و حفظ و نگه داشت نيروهای مستعد و توانمند مربوط 
می شود كه در اين زمينه نيز استفاده از مدل مديريت استعداد، اثربخش خواهد بود. لذا 
از آنجا كه آموزش و پرورش و به طور اخص دوره ابتدايی نقش كليدی در توسعه و رشد 
انســان ها و كشور داشته و استقرار مديريت استعداد با به كارگيری نخبگان و بسترسازی 
مناســب، نه تنها به رشــد و تعالی شــخصی آنان كمک می نمايد، بلکه باعث افزايش 
بهره وری مدارس گرديده و اثرات مثبت آن در كليه اركان جامعه نمود پيدا خواهد كرد و 
نيز به دليل تأكيد بر محقق شدن اهداف عملياتی سند تحول آموزش و پرورش، از سوی 
ديگر يافته پژوهشگر مبنی بر عدم انجام پژوهش كافی در زمينه مديريت استعداد معلمان 
با اســتفاده از مدل اصلی مديريت اســتعداد ) با مؤلفه های جذب و شناســايی، انتخاب، 
به كارگيری، توسعه و نگه داشت (، می طلبد تا پژوهشی با رويکرد قياسی در زمينة تدوين 
مدل مديريت اســتعداد معلمان انجام شــده و اعتبار آن مشخص گردد. هدف پژوهش 
حاضر تدوين و اعتباريابی مدل مديريت اســتعداد معلمان دوره ابتدايی در نظام تعليم و 

تربيت عمومی و رسمی ايران می باشد. 
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روش پژوهش
روش پژوهش حاضر بر اساس طرح تركيبی)آميخته( اكتشافی جهت اعتباريابی مدل 
مديريت استعداد می باشــد. در بخش كيفی، روش پژوهش، تحليل مضمون1 با رويکرد 
قياســی اكتشــافی بود. جهت گردآوری اطلاعات در بخش كيفی از دو روش اســتفاده 
شــد. بدين صورت كه از دو روش كتابخانه ای ) مقالات، كتب، پايان نامه و اســناد موجود 
در ســايت ها(، و مصاحبه برای گردآوری داده های ثانويــه جهت تدوين مبانی نظری و 
ادبيات پژوهش، و از روش تحليل مضمون با رويکرد قياســی اكتشــافی جهت استخراج 
مضامين و قالب مضامين در بخش كيفی پژوهش اســتفاده شد. روش پژوهش در بخش 
كمی توصيفی و روش گردآوری داده ها در تحقيق پيمايشی، پرسش نامه محقق ساخته 
اســت. پس از طراحی، پرسش نامه در اختيار افراد از طريق شبکه های اجتماعی و پست 

الکترونيک قرار داده شد و پس از پاسخ گويی جمع آوری گرديد.

جامعه، نمونه و روش نمونه گیری
در بخش كيفی جامعه و نمونه پژوهش برابر بودند. حوزه پژوهش 41 مورد مقالات، 
اســناد و كتب مندرج در پايگاه ها، وب ســايت ها، و كتابخانه ها كه به تفکيک 30 مقاله، 
6 پايان نامه، 4 كتاب و 1 ســند آموزشــی و 10 مصاحبه انجام شده، بوده است. بررسی 
متون و مصاحبه ها به روش سرشــماری و تعمق در كل محتوای مقالات، كتب، ســند و 
مصاحبه هــا انجام شــد. در اين بخش برای تحليل داده ها نيــز از روش تحليل مضمون 
با رويکرد قياســی اكتشافی استفاده شــد. جامعه آماری در بخش كمی كليه مديران و 
معاونين مدارس، كارشناسان امور پرديس ها در ادارات كل آموزش و پرورش، كارشناسان 
آموزش و منابع انسانی ساير استان ها در سراسر كشور بودند كه به گويه های پرسش نامه 
درباره مديريت اســتعداد معلمان ابتدايی پاسخ دادند. حجم جامعه آماری 170645 نفر 
می باشد و پژوهش در حوزه آموزش و پرورش انجام شده است. نمونه آماری بخش كمی 
بر اســاس جدول Cohen etal )1391( بر اساس جامعه آماری 377 نفر تعيين گرديد. 
روش نمونه گيری در بخش كمی پژوهش، نمونه گيری تصادفی مرحله ای می باشد. برای 
تجزيه وتحليل داده های كمی به دســت آمده از پرســش نامه، از روش های آمار توصيفی 

1. Thematic analysis 
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واســتنباطی استفاده شــد. در بخش توصيفی از جداول توزيع فراوانی ونمودارها، برای 
توصيف متغيرهای پژوهش استفاده شد. جهت تحليل استنباطی داده ها از تکنيک تحليل 
عاملی و رويکرد مدل سازی معادله ساختاری واريانس محور استفاده شد. انجام محاسبات 

با استفاده از نسخه 23 نرم افزار SPSS و smart amos انجام شد.

روایی و پایایی بخش کیفی
پس از انجام اصلاحات بر روی مضامين، 46 گويه برای پرســش نامه تدوين و تنظيم 
شــد و بين 15 نفر از متخصصين جهت تأييد روايی محتوايی بخش كيفی توزيع شد و 
مورد بررســی قرار گرفت. برای بررسی روايی محتوايی از شاخص نسبت روايی محتوايی 
لاوشــه )CVR(1 اســتفاده شد كه حداقل مقدار روايی تعيين شــده برای 15 نفر 0/60 
می باشــد و شــش گويه كه روايی محتوايی آن پايين تر از 0/60 به دســت آمد و حذف 
شــد.جهت پايايی بخش كيفی از روش هولستی استفاده شد. پايايی و فرمول مضامين 

مستخرج از متون مديريتی عبارت است از: 
 

( )
mPao %

n n
×

= = = =
+ +
2 2 96 192 99
1 2 97 96 193

روایی و پایایی بخش کمی
در بخش كمی پژوهش روايی محتوا از طريق مراجعه به متخصصين موضوعی مورد 
تأييد قرار گرفت. در اين پژوهش، روايی صوری پرسش نامه های جذب و شناسايی، انتخاب، 
به كارگيری، توسعه و نگه داشت توسط چند نفر از پاسخگويان مورد تأييد قرار گرفت. برای 
مشخص شدن پايايی پرسش نامه  از ضريب آلفای كرونباخ كه يکی از روش های همسانی 
درونی است اســتفاده گرديده است. بدين منظور با استفاده از داده های به دست آمده از 
30 پرســش نامه  و به كمک نرم افزار آماری SPSS23 ميزان ضريب اعتماد با روش آلفای 
كرونباخ محاســبه گرديد. ضرايب پايايی بر حسب آلفای كرونباخ برای پرسش نامه های 
جذب و شناسايی، انتخاب، به كارگيری، توسعه و نگه داشت و ابعاد آنها محاسبه گرديد كه 

همگی بالاتر از 0/7 به دست آمد.

1. Content Validity Ratio 
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در نظام آموزش و پرورش رسمی و عمومی 

)بر اساس سند تحول بنيادین آموزش و پرورش جمهوري 
اسلامي ایران(

73-98

ë  سالششم
ë  شمارة1

ë  شمارةپیاپی18
ë  بهار1400

یافته ها
چارچوب تدوین پرسش نامه

جدول 1.  شماره گویه ها بر اساس مضامين پژوهش

ف
مضامين ردی

فراگير
مضامين 

مضامين پایهسازمان دهنده

1

یی
سا

شنا
 و 

ب
جذ

 .1

شناسایی
 افراد
 نخبه

3. شناسـايی افراد مسـتعد شـغل معلمی از طريق آزمون های اسـتاندارد 
و مصاحبه هـای تخصصی جهـت جذب در آمـوزش و پرورش

4. توجـه بـه صلاحيت هـای رفتـاری، حرفـه ای و تحصيلاتـی متقاضيان 
شـغل معلمی

.2

ایجاد انگيزه
 جهت 
جذب 
نخبگان

1. معرفـی آمـوزش و پـرورش و حيطه هـای فعاليت هـای مـدارس بـه 
اسـتخدام متقاضيان 

2. تشـکيل خزانـه اسـتعداد بـا اسـتفاده از همـکاران خبـره جهـت 
جـذب افـراد مسـتعد شـغل معلمـی

5. اصـلاح قوانيـن و مقـررات اسـتخدامی، مالـی و اداری متناسـب بـا 
شـغل معلمـی در آزمون هـای اسـتخدامی

ب2
خا

انت
.3

تناسب فرد 
با شغل

6. ارزيابـی نقـش و اسـتعداد افـراد جهـت تحقـق اهداف تعيين شـده 
در سـند تحول

8. توجـه مسـئولين آمـوزش و پرورش به سـوابق آموزشـی، پرورشـی 
و تجـارب متقاضيان

 .4

شایسته گزینی

7. گزينـش افـراد بر اسـاس توانايی هـای جسـمی، رفتـاری و حرفه ای 
جهـت قرار گرفتـن در جايگاه مناسـب

9. اسـتفاده از مصاحبه هـای تخصصـی به منظور گزينش مناسـب ترين 
افـراد از ميان متقاضيان شـغل معلمی

10. توجـه بـه ويژگی هـای جغرافيايـی و تنـوع فرهنگـی در گزينـش 
ن ضيا متقا

11. اسـتفاده از نظرات معلمان پسشکسـوت در جلسـات مصاحبه های 
تخصصـی جهت گزينـش معلمان

ارزيابـی  بر اسـاس  معلمـان  قطعـی  اسـتخدام  كـردن  مشـروط   .12
آنـان حرفـه ای  مهارت هـای  از  دوره ای 
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ف
مضامين ردی

فراگير
مضامين 

مضامين پایهسازمان دهنده

3

ری
گي

كار
به 

 .5

 بهره گيری 
همه جانبه

 از قابليت های 
افراد

13. اعطای مسئوليت های متنوع به معلمان جهت شکوفايی 
استعدادهای بالقوه آنان

14. آشناسازی معلمان با توانايی های خود

20. مدون سازی تجربيات معلمان جهت استفاده های بعدی

 .6

 فراهم سازی 
شرایط اجرا

15. توجه مديران به خلاقيت، نوآوری و پشتکار معلمان در جريان 
تدريس و آموزش

16. توجه مديران به كار تيمی، روابط همکارانه و فعاليت های 
مشاركتی و جمعی معلمان

17. بـروز بـودن اتوماسـيون اداری آمـوزش و پـرورش و شـبکه های 
مجـازی جهـت اسـتفاده معلمـان

18. استقلال مدارس در نحوه به كارگيری نيروهای آموزشی مدارس

19. ايجاد شرايط همکاری بين مدارس همجوار به منظور توسعه 
شبکه های يادگيری

عه4
وس

ت

 .7

 دانش افزایی
فردی

21. فراهم كردن فرصت برابر برای رشد شخصی و توسعه حرفه ای 
معلمان

24. فراهم كردن شرايط و امکانات برگزاری پژوهش های مدرسه محور 
و نمايشگاه جهت افزايش ابتکار، خلاقيت و بهسازی معلمان

26. فراهم كردن شرايط جهت ادامه تحصيل معلمان و انجام 
فعاليت های علمی و پژوهشی

 .8

 ارتقای 
مهارت های 

 شغلی 
و حرفه ای

22. برگزاری دوره های آموزش ضمن خدمت و كارگاه های تخصصی 
جهت توسعه مهارت های حرفه ای و اخلاقی معلمان

23. تدوين شاخص های ارزيابی عملکرد استاندارد جهت رشد معلمان

25. ايجاد ارتباط بين مدارس و مراكز كارآفرينی

27. تلاش جهت تحقق اهداف سند تحول در زمينه ارتقاء منابع 
انسانی

28. كيفيت بخشی به جلسات شورای معلمان بر مبنای يادگيرنده 
بودن مدرسه

جدول 1.  )ادامه(
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ف
مضامين ردی

فراگير
مضامين 

مضامين پایهسازمان دهنده

5

ت
اش

ه د
نگ

.9

تعالی و رفاه 
معلمان

29. استفاده از نظرات معلمان در ارزشيابی مديران

30. ارتقای شأن و منزلت فرهنگی و اجتماعی معلمان

31. توجـه بـه متغيرهـای روابـط سـازمانی و روابط انسـانی در توزيع، 
تقسـيم و ارتقـاء معلمان

32. واگـذاری پسـت های مديريتی بر اسـاس شايسـتگی های حرفه ای 
و رفتـاری معلمان

34. تلاش جهت افزايش كيفيت شرايط شغلی و اقتصادی معلمان

بر اسـاس عملکـرد شـغلی و حرفـه ای  افـراد  35. تقديـر و تشـويق 
معلمـان

37. توجـه مديـران بـه توانايی هـا و شايسـتگی های افـراد و احتـرام 
گذاشـتن بـه همه پرسـنل

38. شناسـايی و قدردانـی از معلمـان تصميم گيـر و تصميم سـاز در 
چالش هـای مدرسـه

39. افزايـش حقـوق معلمـان بر اسـاس عملکـرد و شايسـتگی آنهـا 
توسـط آمـوزش و پـرورش

.10

عجين سازی
افراد

 با شغل 
معلمی

33.غنی سازی شغل

36. ايجـاد فضـای شـغلی مناسـب جهـت برقـراری روابط دوسـتانه و 
همکارانـه در مـدارس توسـط مدير

40. اسـتفاده از پرداخت هـای مـادی و معنـوی بـرای معلمان مسـتعد 
جهـت افزايـش انگيزه هـای رقابت بيـن آنان

برای استخراج مضامين ابتدا متون مربوط به مديريت استعداد مطالعه گرديد سپس 
تعداد 40 مضمون شناسايی گرديد و در نهايت 5 دسته مؤلفه اصلی تحت عنوان: جذب 
و شناســايی )شامل شناســايی افراد نخبه و ايجاد انگيزه جهت جذب نحبگان (، انتخاب 
)شامل تناسب فرد با شغل و شايسته گزينی(، به كارگيری )شامل بهره گيری همه جانبه از 
قابليت های افراد و فراهم سازی شرايط اجرا(، توسعه )شامل دانش افزايی فردی و ارتقای 
مهارت های شغلی و حرفه ای( و نگه داشت )شامل تعالی و رفاه معلمان و عجين سازی افراد 

جدول 1.  )ادامه(
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با شغل معلمی( شناسايی شد كه مجموعا 5 مضمون فراگير و 10 مضمون سازمان دهنده 
و 40 مضمون پايه اســتخراج شــد. قالب مضامين نهايی )شکل1( شامل اين 5 مضمون 
فراگير و10 مضمون سازمان دهنده بود كه در ساخت ابزار اصلی پژوهش )پرسش نامه( از 
اين قالب استفاده شد. پاسخ دهندگان به پرسش نامه مديران مدارس ابتدايی و كارشناسان 
مديران و معاونين مدارس ابتدايی، كارشناســان امور پرديس ها در ادارات كل آموزش و 

پرورش، كارشناسان آموزش و منابع انسانی در ادارات آموزش و پرورش بودند. 
   جهت روايی سازه پرسش نامه پژوهش از نرم افزار AMOS23 استفاده گرديد. همان طور 
كــه از خروجی نرم افزار مشــاهده می گردد مدل اصلی تحليل عاملی تأييدی ارائه شــده 
به صورت شکل 1 می باشــد كه در آن روابط ميان متغيرهای آشکار)گويه ها( با متغيرهای 
پنهان )ابعاد مديريت اســتعداد معلمان دوره ابتدايی( و ضرائب استاندارد )بارهای عاملی( 
هر كدام از مضامين ارائه شــده اســت. همان طور كه در شکل 1 مشاهده می گردد تمامی 
بارهای عاملی ابعاد پرســش نامه بالاتر از 0/3 به دست آمد و مورد تأييد قرار گرفت. بارهای 
عاملی همبستگی های متغيرها با عامل هاست. چنانچه اين همبستگی ها بيشتر از 0/6 باشند 
)بدون توجه به علامت منفی يا مثبت( به عنوان بارهای عاملی بالا و چنانچه بيشتر از 0/3 
باشد به عنوان بارهای عاملی نسبتاً بالا در نظر گرفته می شوند، بارهای عاملی كمتر از 0/3 را 
می توان ناديده گرفت )كلاين، 1391(. با استفاده از آماره كای- دو و ساير معيارهای مناسب 
بودن برازش مدل، جدول 2 شاخص های مناسب بودن برازش مدل تحليل عاملی تأييدی 

مرتبه دوم سازه مديريت استعداد معلمان دوره ابتدايی را نشان می دهد.

 جدول2. بررسی بار عاملی مضامين فراگير و سازمان دهنده 
برای مدل مدیریت استعداد معلمان دوره ابتدایی

ف
 مضامين ردی

 سطح بار عاملیفراگير
معناداری

 مضامين 
 سطح بار عاملیسازمان دهنده

نتيجهمعناداری

جذب و 1
0/4480/001شناسايی

مناسب0/6770/001شناسايی افراد نخبه

ايجاد انگيزه جهت 
مناسب0/9130/001جذب نخبگان

0/6490/001انتخاب2
مناسب0/5760/001تناسب فرد با شغل

مناسب0/6100/001شايسته گزينی
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ف
 مضامين ردی

 سطح بار عاملیفراگير
معناداری

 مضامين 
 سطح بار عاملیسازمان دهنده

نتيجهمعناداری

0/6750/001به كارگيری3

 بهره گيری همه جانبه
مناسب0/7590/001از قابليت های افراد

 فراهم سازی 
مناسب0/5590/001شرايط اجرا

0/4510/001توسعه4

مناسب0/6230/001دانش افزايی فردی

ارتقای مهارت های 
مناسب0/9650/001شغلی و حرفه ای

0/5490/001نگه داشت5

مناسب0/9080/001تعالی و رفاه معلمان

 عجين سازی افراد 
مناسب0/7460/001با شغل معلمی

شکل 1. مدل تحليل عاملی تأیيدی مرتبه دوم مدل مدیریت استعداد معلمان دوره ابتدایی

جدول 2.  )ادامه(

رشد و تعالی 
معلمان e9d5

عجين سازی افراد 
با شغل معلمی e10

نگه داشت

e4 d2

e3شایسته گزینی

انتخاب

 شناسایی 
افراد نخبه

e2

ارتقای مهارت های 
شغلی و حرفه ای

e7

ایجاد انگيزه 
جهت نخبگان

e1

دانش افزایی فردی

e8

d1

d4

جذب و
شناسایی 

توسعه

بهره گيری 
همه جانبه از 

قابليت های افراد
e6 d3

تناسب فرد 
e5با شغل

به كارگيری

مدیریت استعداد 
معلمان

.33

.42 .20

.45
.30

.45

.20

.46

.83

.39

.46

.93

.37
.82

.58
.54

.31

.91

.61

.67

.75

.58

.91

.97

.68

.62

.55

تناسب فرد 
با شغل
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نتيجه گيری
هدف پژوهش حاضر، اعتباريابی مدل مديريت استعداد معلمان ابتدايی در نظام تعليم و 
تربيت رســمی و عمومی ايران بود. اطلاعات جمع آوری شده از بخش های كيفی و كمی، با 
استفاده از تحليل عاملی تأييدی تحليل گرديد. ابتدا مدل عاملی مضامين فراگير به صورت 
مدل عاملی ترسيم شد كه در آن روابط ميان متغيرهای آشکار )گويه ها( با متغيرهای پنهان 
)مضامين فراگير و سازمان دهنده( و ضرايب استاندارد هر يک از گويه ها )مضامين پايه( ارائه 
شــد كه با روايی بالای به دست آمده )بيشتر از 0/3( مدل عاملی تأييد شد. بارهای عاملی 

مضامين فراگير و سازمان دهنده به ترتيب زير است:
1. جذب و شناسايی 0/44، شناسايی افراد نخبه 0/67، ايجاد انگيزه جهت جذب نخبگان 

.0/91
2. انتخاب 0/65، تناسب فرد با شغل، 0/75، شايسته گزينی 0/16.

3. به كارگيری 0/67، بهره گيری همه جانبه از توانمندی های افراد 0/75، فراهم سازی 
شرايط اجرا 0/55.

4. توسعه 0/45، دانش افزايی فردی 0/62، ارتقای مهارت های شغلی و حرفه ای 0/96.
5. نگه داشت 0/55، تعالی و رفاه معلمان 0/90، عجين سازی افراد با شغل معلمی 0/74.

بارهای عاملی به دست آمده بيانگر اين نکته است كه همه مضامين فراگير و سازمان دهنده 
دارای وضعيت مطلوبی هستند و نشان از روايی بالای مدل می باشد.

     بر اساس نتايج به دست آمده، در بين مضامين فراگير، مضمون به كارگيری بالاترين 
بار عاملی را به خود اختصاص داده و بيانگر آن است كه با توجه به شرايط فعلی جامعه ما، 
تأكيد بيشتر متخصصان بر روی استفاده بهينه از نيروهای فعلی است تا مباحث ديگر از جمله 
جذب استعدادها ؛ در واقع به كارگيری و نحوه توزيع استعدادها در مدارس و توجه به نقش ها، 
شايستگی ها، خلاقيت، رفتارهای همکارانه، ايجاد فرصت برای نيروهای جديد، ايجاد شرايط 
همکاری بين مدارس و به روزرسانی شبکه های مجازی برای نيروها اولويت بيشتری نسبت 
به ســاير مسائل دارد؛ لذا برنامه ريزان و سياست گذاران برای اين مرحله بايد سرمايه گذاری 
بيشتری داشته باشند و در زمان اجرای فرآيند مديريت استعداد، به مؤلفه ها و شاخص های 

اين مضمون توجه بيشتری نمايند. 
     پس از به كارگيری، مضمون انتخاب كه در برگيرنده تناسب فرد با شغل و شايسته گزينی 
اســت بالاترين بار عاملی را دارد و نشان می دهد انتخاب افراد متقاضی پست معلم ابتدايی 
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بيشــتر از جذب و شناسايی اهميت دارد. امام علی می فرمايند: »كارگزاران را از انسان های 
باتجربه، باحيا و خاندان های نجيب و شايسته و پيشقدم در اسلام انتخاب نما، زيرا آنها داراي 

اخلاق حسنه، كم طمع، نظرهايی صائب، فکري آگاه و عاقبت انديشيند«.
همچنين از بين مؤلفه  های ســازمان دهنده، شايسته گزينی و يا به عبارتی گزينش افراد 
بر اساس توانايی  ها، استفاده از نظرات معلمان پيشکسوت، توجه به ويژگی  فرهنگی جغرافيايی، 
بيشتر از ساير شاخص ها در اين فرآيند اهميت دارد. در اين باب امام علی )ع( در حکمت 202 
يکی از رموز توفيق را تجربه می داند: »و من التوفيق حفظ التجربه. و يکی از عوامل موفقيت، 

نگاهداري و بهره گيري از تجربه ها است«.
   قرآن كريم در آيه 128 سوره يونس می فرمايد: »به تحقيق رسولی از ميان شما برای 
شــما آمد كه رنج شما بر او بســيار گران است. برای خدمت به شما شديداً دلبسته است و 
نســبت به مؤمنان مهربان است«. در آيه مربوطه درك رنج ديگران و يا به عبارتی همدلی و 
در نظر گرفتن احساس زيردستان توسط مدير مورد توجه قرار گرفته است. پس از انتخاب، 
نگه داشت جايگاه سوم را در اولويت بندی مضامين فراگير مديريت استعداد معلمان ابتدايی 
دارد؛ بعضی مواقع افراد با استعداد استخدام می شوند اما آموزش و پرورش برای نگه داشت و 
ماندگاری آن ها، برنامه ای ندارد. مضمون سازمان دهنده تعالی و رفاه معلمان با بار عاملی بالا، 
نشان داد كه در زمينه نگه داشت معلمان، توجه به شرايط آن ها، برطرف كردن نيازهايشان، 
توجه به افراد مستعد در زمان ارتقاء به پست های كليدی، توجه به توانايی آن ها و قدردانی و 
تشويق به موقع افراد مستعد، ضروری است و ميزان ماندگاری و با انگيزه كار كردن معلمان 

مستعد را افزايش می دهد. 
    مضامين توسعه و جذب و شناسايی به ترتيب والبته تفاوت بسيار ناچيز با يکديگر، 
آخرين اولويت را در مدل مديريت اســتعداد معلمــان ابتدايی به خود اختصاص داده اند. با 
نگاهی بر بار عاملی گويه های مربوط به مضمون توسعه، متوجه می شويم كه كمترين ميزان 
بار عاملی، مربوط به گويه های 24،22 و 28 می باشد كه همگی آنها به نوعی مربوط به امر 
آموزش است و می تواند حاكی از عدم رضايت از نحوه اجرا و كيفيت آموزش های موجود باشد 
لذا بازنگری در نيازسنجی و كيفيت آموزش های ضمن خدمت ضروری است. همچنين در 
مرحله شناسايی و جذب، آموزش و پرورش بايد، علاوه بر اصلاح قوانين و مقررات استخدامی 
متناسب با شغل معلمی، به كيفيت آزمون های استاندارد و مصاحبه  های تخصصی، توجه 
بيشتری داشته، همچنين بايد خزانه استعدادی را از افراد خبره تشکيل داده تا بتواند جذب 
افراد مستعد شغل معلمی را بهتر انجام دهد. مسئله جذب بايد توأم با ايده های نو و خلاقانه 
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باشد تا افراد نخبه شخصاً تمايل به ورود در اين سيستم را داشته باشند.
از بين مؤلفه های سازمان دهنده  نيز دو مضمون ارتقای مهارت های شغلی و حرفه ای، و 
ايجاد انگيزه جهت جذب نخبگان، بيشترين بار عاملی )به ترتيب 0/96 و 0/91( را به خود 
اختصاص داده اند، همچنين از بين گويه های پرسش نامه، گويه شماره 18 با عنوان استقلال 
مدارس در نحوه به كارگيری نيروهای آموزشی مدارس، بيشترين بار عاملی را دارا بود و اين 
نتيجه حاكی از آن است كه كارشناسان و متخصصين، يکی از موارد ضروری جهت برقراری 
سيستم مديريت استعداد را آزادی عمل مدارس در نحوه استفاده از نيروها می دانند بنابراين 
مسئولين آموزش و پرورش بايد اين شاخص ها را بيشتر از هر شاخص ديگری در سياست ها 

و برنامه ريزی های خود، مد نظر قرار دهند. 
مضمون سازمان دهندۀ شناسايی افراد نخبه با مضمون پايه توجه به صلاحيت های رفتاری، 
حرفه ای و تحصيلاتی متقاضيان شغل معلمی كه از جمله عوامل شناخت افراد مستعد را سنجش 
قابليت و مهارت دانسته و نيز مضمون پايه با عنوان اصلاح قوانين و مقررات استخدامی، مالی 
و اداری متناسب با شغل معلمی در آزمون های استخدامی، با سند تحول بنيادين آموزش و 
پرورش شورای عالی انقلاب فرهنگی )1390( همسو است. همچنين مضمون سازمان دهنده 
شايسته گزينی با پژوهش نوراد صديق و همکاران )1396(، همخوانی دارد. بهره گيری همه 
جانبه از قابليت های افراد شامل مضامين پايه اعطای مسئوليت های متنوع به معلمان جهت 
شکوفايی استعدادهای بالقوه آنان نيز مطابق سند تحول بنيادين آموزش و پرورش می باشد. 
ديگر مضمون سازمان دهنده به كارگيری با عنوان فراهم سازی شرايط اجرا، با مضامين پايه 
توجه مديران به خلاقيت، نوآوری و پشــتکار معلمــان در جريان تدريس و آموزش، توجه 
مديران به كار تيمی، روابط همکارانه و فعاليت های مشاركتی و جمعی معلمان و نيز استقلال 
مــدارس در نحوه به كارگيری نيروهای آموزشــی مدارس، بــا پژوهش احمدی و همکاران 
)1398( همسو است. دانش افزايی فردی شامل مضامين پايه فراهم كردن فرصت برابر برای 
(Harun , Mahmood, Othman. 2020) رشد شخصی و توســعه حرفه ای معلمان با پژوهش 

همخوانی دارد. ارتقای مهارت های شــغلی و حرفه ای ديگر مضمون سازمان دهنده ای است 
كه شــامل مضامين پايه برگزاری دوره هــای آموزش ضمن خدمت و كارگاه های تخصصی 
جهت توســعه مهارت های حرفه ای معلمان كه با پژوهش عباس پور و همکاران )1398( و 
نوراد صديق و همکاران )1396(، همسو است. مضمون پايه ارتقای شأن و منزلت فرهنگی و 
اجتماعی معلمان نيز با سند تحول آموزش و پرورش)1390( همسو می باشد. توجه مديران 
به توانايی ها و شايســتگی های افراد و احترام گذاشــتن به همه پرسنل با پژوهش داروئيان 
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و همکاران)1398(، همخوانی دارد. مضمون پايه اســتفاده از پرداخت های مادی و معنوی 
برای معلمان مستعد جهت افزايش انگيزه های رقابت بين آنان با پژوهش جباری و همکاران 

)1395( همسو می باشد.
   همان طور كه در سند تحول بنيادين آموزش و پرورش و زيرنظام های مشخص شده 
بر منابع انسانی و مؤلفه های جذب، ارتقاء، توسعه و نگه داشت اين منابع تأكيد شده است و از 
آنجا كه در كشور ما آموزش و پرورش با همه اقشار جامعه در ارتباط است و به نوعی خروجی 
آن بر كل جامعه اثر گذار می باشــد و در معرض قضاوت عمومی اســت و مدارس خصوصاًً 
مدارس ابتدايی از يک ســو در تبديل كردن دانش آموزان به افرادی بالنده از نظر فرهنگی و 
اجتماعی نقش دارند و از سوی ديگر تامين كننده دانش عمومی مورد نياز نيروی انسانی در 
بخش های گوناگون اقتصادی اجتماعی و خدمات هستند، همين امر لزوم برگزيدن بهترين 
افراد جهت ورود به سيســتم آموزشی را روشــن می سازد و می طلبد كه سازمان آموزش و 
پرورش با بازنگری در سياست ها و خط مشی های خود، جهت تحقق اهداف عملياتی سند 
تحول كه نقشه راه سياست گذاران و برنامه ريزان نظام تعليم و تربيت است نگاهی متفاوت تر 

به موضوع مديريت استعداد داشته باشند . 

پیشنهادات پژوهشی 
پيشنهاد می شود اين پژوهش در ديگر سازما ن های خدماتی و آموزشی انجام شود و نتايج 

بررسی گردد
پيشنهاد می شود در پژوهش های آتی مدلی ارائه شود كه برای دانش آموزان )يکی ديگر 
از ذی نفعان اصلی در آموزش و پرورش( مؤلفه های مربوطه شناسايی و استخراج شود. علاوه 
بر اين در رابطه با استخراج مؤلفه های مديريت استعداد، به جای متخصصين و كارشناسان 
آموزشــی و مديران، از نظرات خود معلمان كه ممکن است اشراف بيشتری نسبت به ابعاد 

مختلف اين مسئله و نيازها و كمبودها در اين زمينه داشته باشند استفاده گردد.

 پیشنهادات کاربردی
با توجه به نتايج به دست آمده متخصصين امر آموزش بايد به مواردی از جمله آزادی عمل 
مدارس ابتدايی در نحوه به كارگيری نيروهای خود كه مستلزم تغيير تفکر و رويکرد آموزش و 
پرورش در واگذاری و تفويض اختيارات، برداشتن قوانين دست و پاگير و غيرضروری، حذف 
مسائل غير آموزشی از جمله مسائل سياسی و حزبی از جريان آموزش كه می تواند در برقراری 
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سيستم مديريت استعداد مبتنی بر شايسته گزينی خدشه ايجاد نمايد، توجه به انتخاب افراد 
خلاق، درنظر گرفتن بحث عدالت از طريق فراهم كردن فرصت برابر برای جذب افراد مستعد، 
استفاده از مصاحبه های تخصصی با كمک پيشکسوتان به منظور شناسايی قابليت های لازم 
جهت شغل معلمی به همراه تســهيم دانش و ايجاد جوّ همکاری و ارتقا در صورت انتقال 
همه تجارب و دانش به زيردســتان به منظور پرورش افراد شايسته جانشينی، بازنگری در 
نحوه سياست گذاری ها و ضمانت های اجرايی برنامه ها و تلاش در جهت ايجاد فضای اعتماد 
و اطمينان، استفاده از افراد جوان و بانشاط، آشنا به روان شناسی كودك، علاقمند به شغل 
معلمی و كودكان، خلاق و مبتکر در ارائه روش های تدريس اثربخش و ايجاد ارتباط سازنده 
با كودكان و خانواده ها، دارای سلامت جسمی و روانی و با تجارب آموزشی و حرفه ای مورد 
تأييد، تلاش جهت افزايش كيفيت شرايط شغلی و اقتصادی معلمان، تقدير و تشويق و دادن 
بازخورد مناســب و به موقع، توجه به شايسته سالاری و عدالت در واگذاری پست ها و بحث 
ارتقاء و پرداخت حقوق و مزايا، ايجاد ارتباطات اثربخش، فراهم سازی فضای شغلی مناسب 
جهت ايجاد خلاقيت و رقابت سالم در بين معلمان توسط مدير، دادن استقلال و آزادی عمل 
به آنان در كار و تلاش برای ارتقای شــأن و منزلت فرهنگی و اجتماعی معلمان، بازنگری 
اساسی در برگزاری دوره های ضمن خدمت و توجه به روش های نو در آموزش، توجه نمايند

 .
محدودیت ها

1. مدل ارائه شــده برای استقرار مديريت استعداد در آموزش و پرورش می باشد و قابل 
تعميم به ديگر سازمان ها نيست .

2. در اين مدل ذی نفعان اصلی معلمان هســتند و به همين دليل مدل قابل تعميم به 
دانش آموزان نيست.

3. مدل ارائه شده با توجه به ذهنيات پژوهشگر و برداشت های وی از منابع علمی است.

تشکّر و قدردانی
 با تشکّر و قدردانی صمیمانه از متخصصین و صاحب نظران حوزه آموزش که با شرکت 

در مصاحبه و ارائه نظرات خود، محقق را در رسیدن به نتایج مذکور یاری رساندند.
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