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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 تعیین 

برازش آن بود . 
é روش: روش اين پژوهش تریکبی ار نوع اكتشافي است كه درسال تحصیلی 99-1398 انجام 
شده اســت. در بخش یکفی روش پژوهش تحلیل مضمون قیاسی بود، 5 مضمون فراگیر 
جذب و شناسایی، انتخاب، بهک‌ارگیری، توســعه و نگه‌داشت استخراج، سپس با توجه به 
مضامین فراگیر، 10 مضمون سازمان‌دهنده شناسایی افراد نخبه، ایجاد انگیزه جهت جذب 
نخبگان، تناسب فرد با شــغل، شایسته‌گزینی، بهره‌گیری همه جانبه از قابلیت‌های افراد، 
فراهم‌سازی شرایط اجرا، دانش افزایی فردی، ارتقای مهارت‌های شغلی و حرفه‌ای، تعالی و 
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 ë 1 شمارة
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ë 1400 بهار

رفاه معلمان، و عجین‌سازی افراد با شغل معلمی و 40 مضمون پایه استخراج شدند. پس از 
تأیید روایی و پایایی مضامین با استفاده از نظرات صاحب‌نظران و متخصصان علوم‌تربیتی، 
در بخش کمی پژوهش از روش توصیفی پیمایشــی جهت تدوین پرسش‌نامه استفاده شد. 
جامعه پژوهــش در بخش کمی مدیران و معاونان مدارس ابتدایی و کارشناســان ادارات 
آموزش و پرورش )کارشناس آموزش ابتدایی، ارتقاء منابع انسانی، امور اداری، و کارشناس 
پردیس‌های فرهنگیان، در ادارات آموزش و پرورش( بودند و نمونه بر‌اساس جدول کوهن و 
همکاران به تعداد 377 نفر با روش نمونه‌گیری تصادفی چند مرحله‌ای انتخاب شدند. پس 
از تأیید روایی پرسش‌نامه و پایایی به‌دست آمده 0/74 با استفاده از آلفای کرونباخ، جهت 
اعتباریابی مدل پژوهش از روش مدل‌سازی معادلات ساختاری کوواریانس محور استفاده 

گردید.
é يافته‌ها : همه مضامین با بار عاملی بالا مورد تأیید قرار گرفتند که نشــان‌دهنده روایی و 

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

نگه‌داشت افراد نخبه و تأثیرگذار، تسهیل نماید. 

واژگان کلیدی:  واژگان کلیدی: مدیریت استعداد، معلمان ابتدایی، تعلیم و تربیت.

مقدمه
بی‌‌شــک عصر حاضر، عصر سازمان‌ها است و متولیان ســازمان‌ها انسان‌ها هستند. 
انســان‌ها عظیم‌‌ترین منابع سازمانی هستند که موجبات تعالی، پیشرفت، رشد و حرکت 
ســازمان‌ها را پدید می‌آورند )جباری، بطیاری، آل‌طه و محمدنیا، 1395( . در اين ميان 
سازمان‌های آموزشــی بخش مهمی از سرمایه انسانی و توسعه اجتماعی و اقتصادی هر 
کشور محسوب می‌شوند و آینده این مؤسسات وابسته به شناسایی1، جذب2، بهک‌ارگیری3 
و انتخاب4 اســتعدادها اســت )King, Vaiman, 2019 ‌(. آموزش و پرورش5، نیز در زمره 
س��ازمان‌های آموزش��ي قرار دارد که اصلی‌ترین منبع آن انسان‌ها هستند و برای پایدار 
ماندن در فضای رقابتی و دستی‌ابی به اهداف تعیین شده به مدیریت استعداد6 نیاز دارد 

1. Identifying
2. Attracting
3. Recruithing
4. Selecting
5. Education
6. Talent management
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تا بتواند اهداف تعیین شده در اسناد بالادستی از جمله سند تحول بنیادین1 و انتظارات 
و نیازهــای جامعه را برآورده کند. آموزش و پــرورش به‌عنوان نهاد فرهنگی، اجتماعی، 
نقش اساســی و بی بدیل در تربیت نیروی انســانی و تولید سرمایه اجتماعی و فرهنگی 
و در فرآیند رشــد وتعالی کشور ایفا میک‌ند به گونه‌ای که آینده کشور در آیینه آموزش 
و پرورش امروز قابل مشــاهده است )‌قدیمی یرقودقی، حافظیان، 1399(. نظام تعلیم و 
تربیت رسمی و عمومی در ایران وظیفه انتقال و توسعه فرهنگ در جامعه اسلامی ایران 
و آمــاده کردن دانش‌آموزان برای تحقق مرتبه‌ای از حیات طیبه در همه ابعاد را برعهده 
دارد و دســتی‌ابی به این مرتبه با وجود مربیان یا معلمان شایســته اتفاق خواهد افتاد. 
سند تحول بنیادین )1390( آموزش و پرورش، تعلیم و تربیت را فرایندی تعالی‌جویانه، 
تعاملی، تدریجی، یکپارچه و مبتنی بر معیارهای اسلامی می‌داند و معلم فردی است که 
در تربیــت دانش‌آموزان نقش خطیری را بر عهده دارد. برای اینکه بتوان به هدف اصلی 
نظــام تعلیم و تربیت و نهادینه کردن شایســتگی‌ها در دانش‌آموزان دســت یافت، باید 
معلمانی با شایســگی‌های لازم را شناسایی و انتخاب کرد سپس بهک‌ار گرفت و با توسعه 
آنها زمینه نگه‌داشت معلمان شایسته را فراهم کرد. در مکتب اسلام و آیین پیامبران نیز 
که نقش هدایت افراد را برعهده داش��تند این جریان مدیریتی دیده می‌شود. در مکتب 
اســام نیز مسئله شایسته‌سالاری و انتخاب شایسته ترین افراد جهت هدایت مسلمانان 
از اهمیــت بالایی برخوردار بوده از جمله در واقعه غدیرِ‌خُم که پیامبر اســام با معرفی 
حضرت علی‌)ع( درواقع دین مبین اسلام را کامل کرد. بنا به نقل ابن حجر دانشمند اهل 
سنت در کتاب خود، پیامبر‌)ص( در بیماری در آستانه مرگ خود فرمودند: »‌ای مردم! به 
زودی به دیدار خدا می‌شتابم و برای آنکه عذری برای شما در کار نباشد، آخرین سخن را 
قبلًا به شما بازگو کردم )در غدیرِ‌خُم( آگاه باشید که من کتاب خدای عزّ ‌و ‌جل و عترت 
خود را در میان شما به‌جای خود باقی می‌گذارم و سپس دست علی‌)ع( را گرفت و بلند 
کرد و فرمود: این علی‌)ع(، با قرآن اســت و قرآن با اوســت و از یکدیگر جدا نمی‌شوند تا 
آن که در آخرت به من ملحق گردند ســپس آنچه را که من از سوی خدا آورده‌ام از این 
دو بپرســید )کریمی و حســینی، 1389(«. در واقع این جانشین‌پروری نتیجه مدیریت 
اســتعداد پیامبر و شناسایی اســتعدادهای امام علی‌)ع( بود. مدیریت استعداد در بخش 

1. Document of the Fundamental transformation
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آموزش اشــاره دارد به‌شناســایی و به‌کارگیری مربیان، معلمان و مدیران اثربخش برای 
همه مدارس و کلاس‌های درس و تجهیز این افراد به مهارت‌های آموزشی و رهبری مورد 
نیاز به‌منظور بهبود چشمگیر موفقیت دانش‌آموزان )نصیری و جهانیان، 1397(. مربیان 
و معلمان باید افراد مســتعد معلمی و مســلط به تعلیم و تربیت اسلامی باشند. مربیان 
و معلمــان باید ارزش‌ها و فضایل اخلاقی را در جنبه‌های مختلف رشــد دهند )‌انصاری، 
استعداد در سازمان‌های آموزشی بدان  محسنی‌پور، 1399(. مسئله شناسایی مربیانی با
جهت از اهمیت مضاعفی برخوردار اســت که از برونداد ســازمان‌های آموزشی به‌عنوان 

درون‌داد سازمان‌های دیگر استفاده می‌شود.
   در سازمان‌های آموزشی هر چند بحث رقابت صنعتی مطرح نيست اما رقابت در زمینه 
جذب و نگهداری1 کارکنان مســتعد و پرورش مهارت‌های آنان وجود دارد )‌نوراد‌صدیق، 
نوه‌ابراهیم، آراسته، زین‌آبادی، 1396(. اگرچه در آموزش و پرورش بهک‌ار گرفتن افراد با 
استعداد ضروری است اما به تنهایی کافی نمی‌باشد، بلكه باید روش‌هایی را بهک‌ار برد که از 
 .)Davies & Davies, 2010( توانایی افراد مستعد استفاده شود و تعهد این افراد حفظ گردد 
 )McDonnell, Collings, Mellahi & Schuler. 2017 (مک دونل، کالینگز، ملاحی و اسکولر 
مدیریت اســتعداد را مجموعه‌ای از مانیفســت‌‌های ایدئولوژیک مدیریتی در چهار حوزه 
اصلی جذب استعداد، مدیریت عملکرد، برنامه‌ریزی جانشین‌پروری و توسعه و نگه‌داشت 
کارکنان می‌دانند. پس از شناســایی و جذب افراد بااستعداد، نگه‌داشت و ارتقاء آنها نیز 
اهمیت ویژه‌ای دارد. امام علی‌)ع( می‌فرماید :»پس زمینه را برای رســیدن آنها به آرمان 

خودشان )دست‌يابی به مسئوليت بالاتر و ابراز لیاقت بیشتر‌( باز کن«.
    مدیریت اس��تعداد یک فرآیند اســت که شــامل انتخاب، بهک‌ارگیری، توسعه2 و 
نگه‌داشت کارکنانی است که دارای قابلیت‌های راهبردی هستند و باعث موفقیت سازمان 
می‌شــوند )Davies & Davies, 2010( . آیه 94 ســوره نحل در زمینه توسعه و نگه‌داشت 
منابع انسانی بعد از بهک‌ارگیری می‌فرماید: و مانند آن پیرزن نباشید که رشته خود را پس 
از اســتوار شدن واتابید... این‌گونه استنباط می‌شود که در نظام تعلیم و تربیت اسلامی 
پس از بهک‌ارگیری معلمان، آموزش و ارتقاء آنها از وظایف مدیریت اسلامی است. قرآن در 

1. Retaining
2. Developing
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آیه شریفه فوق از هر نوع کاري که اساس و پایه متزلزلی داشته باشد و پس از انجام فرو 
ریزد نهی می‌کند و تبعاً این سعی و خطا در سازمان‌ها به‌دلیل ماهیت تولیدي، خدماتی 
آنها و ارتباطی که با ســامت آموزشــی، فرهنگی، اقتصادي و... دارند داراي پیامدهاي 

مخرب‌تري خواهد بود.
نتایج پژوهش‌ها از ۴۰ سازمان جهانی نشان داده که همه آنها با مشکل ناتوانی در اجرای 
استراتژی مدیریت استعداد رو‌‌به‌‌رو هستند که نتیجه آن، کمبود نیروهای مستعد برای پر کردن 
پست‌های استراتژیک سازمانی می‌باشد و همین امر به‌طور قابل‌توجهی توانایی سازمان‌ها 
.)Collings & Mellahi,2007, Ready & Conger. 2009 ( را برای رشد، محدود ساخته است 

سازمان‌ها با توسعة ‌ســازمانی و پرورش افراد که به ایجاد قابلیت‌هایی مطابق چشم‌‌انداز 
کمک میک‌ند، نیاز دارند و در این رابطه نیز مدیریت اســتعداد می‌تواند راه‌گشــا باشد 
,‌Kehinde(. جذب استعدادها مستلزم تدوین و پیاده‌سازي استراتژي‌هاي مناسب  2012(
جذب اســت که از طریق آن کمبود نیروهاي مســتعد براي پر کردن پست‌ها و مشاغل 
کلیدي و استراتژیک جبران شود. توصیه می‌شود که سازمان‌ها روش‌هاي سنتی جذب 
را کنار گذاشته و استراتژي‌هاي خلاق جذب را بهک‌ار گیرند تا بتوانند برترین‌ها را جذب 

نمايند )بنیسی، 1397(.             
دوره ابتدایی اولین دوره‌ای اســت که دانش‌آموزان به آن وارد می‌شوند و در سیستم 
آموزشــی اهمیت زیادی دارد چرا که عملکرد معلمان در این مقطع باعث رشد فراگیران 
و افزایش توانایی دانش‌آموزان می‌شود. شناسایی، جذب، بهک‌ارگیری، توسعه و نگه‌داشت 
 .)Smart & Ebong, 2019( معلمان با استعداد برای این مقطع، بهره‌وری را به دنبال دارد
امروزه با تغییرات گسترده در نظام‌های آموزشی جهان، و به تبع آن تغییرات ایجاد شده 
در فراگیران، شناسایی، استخدام و بهک‌ارگیری معلمان با استعداد از اولویت‌های آموزش و 
پرورش می‌باشد. مسئولین آموزش و پرورش جهت کارآمدتر و اثر بخش‌تر کردن فعالیت‌های 
خود و همچنین تربیت نسل مستعد و آماده بهک‌ار برای جامعه مطابق شایستگی‌های ذکر 
شــده در سند تحول برای متربیان و مربیان، باید مؤلفه‌های مدیریت استعداد را مرتبط 
با کارکنان بهک‌ار گیرند و در مدیریت منابع انســانی خــود، اولویت اصلی را به مدیریت 
)Philips & Roper, 2009( استعداد پرسنل بدهند. رایج‌ترین مدل مدیریت استعداد مدل 

می‌باشــد که در اکثر پژوهش‌ها آمده است و بسیاری از مدل‌های پژوهش بر ‌اساس این 
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مدل طراحی شــده اند. استخدام و جذب افراد با استعداد در آموزش و پرورش بر‌اساس 
مدل مدیریت اســتعداد باعث می‌شود افرادی که علاقه، استعداد و توانایی معلمی دارند 
جذب کار شــوند. در این مرحله افراد با اســتعداد و با قابلیت‌های معلمی و مدیریتی در 
جایگاه شــغلی مناسب قرار می‌گیرند و تحقق اهداف نهاد تعلیم و تربیت اتفاق می‌افتد. 
قرآنک‌ریم نیز در ســوره بقره آیه 247 اشــاره به توانایی‌های پیامبر آن زمان میک‌ند و 
برگزیده شــدن وی را بر‌اساس اســتعدادها و توانایی هایی که دارد می‌داند نه بر‌اساس 

ثروت وی. 
واقع آنچه که به‌عنوان ضروریات سازمان‌های آموزشی در رابطه با مسئله مدیریت  در
اســتعداد، وجود استعدادهای متنوع در انســان و لزوم پرورش آن بیان شد، موضوعاتی 
اســت که در مبانی انسان شــناختی و فلسفه تعلیم و تربیت در جمهوری اسلامی ایران 
و همچنین در اســناد بالادســتی آموزش و پرورش که آن نیز برگرفته از اصول تربیتی 
دین اسلام می باشــد، مطرح گردیده است‌؛ چنانچه هدف عملیاتی دهم و یازدهم سند 
تحــول بنیادین آموزش و پرورش اختصاص به منابع انســانی دارد. برای هدف عملیاتی 
دهم »ارتقای منزلت اجتماعی جایگاه حرفه‌ای منابع انســانی با تأیکد بر نقش الگویی و 
جایگاه معلم«، چهار راهکار بیان شده است. راهکار سوم »اصلاح قوانین و مقررات موجود 
استخدامی، مالی و اداری متناسب با حرفه‌های تخصصی با مشارکت دستگاه‌های ذیربط« 
می‌باشــد. هدف عملیاتی یازدهم این سند »بازمهندســی سیاست‌ها و باز تنظیم اصول 
حاکم بر برنامه درســی تربیت معلم با تأیکد بر کارورزی و انطباق سطح شایستگی‌های 
حرفه‌ای معلمان در سطح ملی و جهانی با مقتضیات الگوی برنامه درسی در نظام تعلیم 
و تربیت و طراحی سیاست‌های مناسب برای ارتقای شیوه‌های جذب، تربیت و نگه‌داشت 
معلمان در آموزش و پرورش« دارای 12 راهکار می‌باشــد که راهکار ســوم به چگونگی 
جذب و نگه‌داشت اســتعدادهای برتر و برخوردار از کلیه صلاحیت‌ها، و راهکار هفتم به 
توســعه زمینه پژوهشــگری و افزایش توانمندی‌های حرفه‌ای به شکل فردی و گروهی 
پرداخته اســت. هر دو هدف عملیاتی ذکر شــده مربوط به هدف کلان چهارم »برقراری 
نظام اثربخش و کارآمد منابع انسانی بر‌اساس نظام معیار اسلامی« است که برای تحقق 
این هدف نیاز به مدیریت استعداد است تا مؤلفه‌های استخدام، جذب، تربیت، نگه‌داشت 
و ... به شــکل صحیح و بر‌اساس شایســتگی اتفاق افتد. از طرفی سومین زیرنظام اصلی 
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در مبانــی نظری تحول بنیادین آموزش و پرورش، تربیت معلم و تأمین منابع انســانی 
است. این زیرنظام شامل جذب، آماده‌سازی، حفظ، ارتقاء و ارزشیابی معلم و سایر منابع 
انســانی است و در برگیرنده تمام افراد از ســطح ستاد تا سطح مدرسه است. اصول این 
زیرنظام بیان میک‌ند که سیاست‌های حاکم بر جذب و تربیت منابع انسانی باید از تنوع 
کافی برخوردار باشد و منجر به تأمین و ذخیره‌سازی منابع انسانی شده و امکان انتخاب 
افرادی که دارای صفات، توانمندی‌های جسمی و ذهنی، دانش و مهارت حرفه‌ای سطح 
بالا هســتند را فراهم نماید. در اصول مؤلفه حفظ و ارتقاء مربیان »تدوین سیاســت‌ها و 
برنامه‌هایی برای رشــد حرفه‌ای معلمان و واگذاری مســئولیت‌های مدیریتی در سطوح 
مختلف به افراد بر‌اســاس شایستگی‌های حرفه‌ای و تجربه« مطرح شده است. همچنین 
هدف عملیاتی پانزدهم - راهکار سوم و چهارم به مدیریت استعداد دانش‌آموزان و معلمان 

پرداخته است. 

راهکار 3-15: شناســایی اســتعدادهای برتر و هدایت آنها به ادامه تحصیل در 
رشــته‌های علوم انسانی و زمینه‌ســازی برای تقویت و تعمیق فعالیت‌های علمی 

پژوهشی آنها در دوره‌های آموزش عالی. 

راهکار 4-15: جذب و تربیت معلمان مســتعد، آگاه و متعهد برای تدریس در 
درسهای علوم انسانی، دانش افزایی مستمر معلمان در حین خدمت و ارتقای شأن 

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

داروئیان، میرسپاســی و دانش فــرد )1398( در پژوهش خود به‌منظور شــناخت 
مؤلفه‌های وضع موجود و مطلوب مدیریت استعداد و فاصله بین آنها و طراحی مدل بهینه 
مدیریت استعداد در میان مدرسین دانشگاه به این نتیجه رسیدند که بین وضع مطلوب 
و وضع موجود مدیریت استعداد فاصله وجود دارد، بر‌اساس یافته‌های پژوهش، مدیریت 
اســتعداد در ابعاد ســاختاری با مؤلفه‌های شرایط اســتخدامی، جایگاه سرمایه انسانی 
متخصص، زیرســاخت‌های علمی، زیرساخت‌های الکترونیک و فناوری، در بعد زمینه‌ای 
با مؤلفه‌های بســترهای قانونی وحقوقی، شرایط فرهنگی، در بعد محتوایی با مؤلفه‌های 
پذیــرش و حمایت مدیــران، پذیرش و حمایت مدرســین، دارای فاصله وضع موجود و 
مطلوب بیشتری نســبت به سایر مؤلفه‌های بررسی شده داشت. بر‌اساس این بررسی‌ها، 
ارزیابی و هم راســتایی فعالیت‌های مدیریت اســتعداد، مهم‌ترین عامل پشتیبان فرایند 
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مدیریت استعداد می باشد و قدرت این مدل در انسجام و یکپارچگی پویای قابلیت‌های 
شناســایی، کشف، جذب، توسعه، حفظ و نگهداری و بهک‌ارگیری اثربخش استعداد و هم 

راستایی این قابلیت‌ها با استراتژی کلی دانشگاه، نهفته است.
آقایــی، بحرالعلوم و اندام )1398( در پژوهــش خود با عنوان طراحی و تبیین مدل 
فرآیند مدیریت اس��تعداد معلمان تربیت بدنی به این نتیجه دستی‌افتند که مؤلفه‌های 
فرآیند مدیریت اســتعداد معلمان تربیت بدنی کشــور، در پنج بعُد استراتژی سازمان، 
شناســایی و ارزیابی، اســتخدام و بهک‌ارگیری، توســعه و بهســازی و حفظ و نگهداری 
استعداد‌ها دسته‌بندی شدند. در نهایت، بررسی و آزمون مدل مفهومی پژوهش نشان داد 

شاخص‌های کلی برازش مدل در وضعیت مناسب و مطلوبی قرار دارند. 
عباس‌‌پور، سیف‌‌هاشمی، خورسندی‌طاســکوه و غیاثی‌ندوشن )1398( در پژوهش 
خود با عنوان تدوین و اعتباریابی الگوی مدیریت استعداد، این الگو را در مدارس دانشگاه 

آزاد اسلامی )سما( در قالب ۶ بعد و ۱۶ متغیر اندازه پذیر ارائه دادند که عبارتند از:
۱. شناسایی و جذب پست کلیدی )مدیران سازمان ومدیران مدارس(؛

2. عوامل شناخت فرد مستعد )قابلیت - مهارت تعهد(؛
‌ـبررسی رزومهک‌‌اری(؛ 3. عوامل انتخاب فرد مستعد )مصاحبه وآزمون‌

‌ـمسئولیت‌پذیری وجدان کاری(؛  4. بهک‌ارگماری )ابتکار
5. توسعه )توانمندسازی، پیشرفت مسیر شغلی، آموزش ضمن‌خدمت، ارزیابی(؛ 

‌ـتوجه به نیازهای مادی و معنوی(. 6. نگه‌داشت )‌سیستم جبران خدمت‌
 برای اعتباری‌‌ابی الگوی پیشنهادی از روش معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تأییدی 
استفاده شد. نتایج تحلیل عاملی تأییدی نشان داد که ۶ مولفه شناسایی شده دارای بار 

عاملی معنی دار و نشان از برازش مطلوب ومناسب دارند.
ترکاشوند، کشاورز، صالحی، میرزامحمدی )1397( به مبانی معرفت‌شناسی عدالت 
از دیــدگاه فارابی پرداختند. در بعد حکمت از چالش‌های عدالت تربیتی توجه نکردن به 
پرورش استعدادها مطرح شده است. توجه به استعداد و شایستگی از اصول عدالت تربیتی 
و پرورش اســتعدادها از روش‌های عدالت تربیتی اســت. در واقع شتاسایی چالش‌های 
عدالت تربیتی مثل توجه نکردن به اســتعداد که با روش تربیتی رشد و پرورش استعداد 

از بین می رود. 
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زماني فرد، دارایی، فرح بخش )1397(، پژوهشــي بــا عنوان طراحی مدل مدیریت 
اســتعداد معلمان درنظام آموزش و پرورش انجام دادند؛ جامعه آماری شــامل خبرگان 
یعنی افراد دارای ســابقه تدریس در حوزه مدیریت استعداد، افراد دارای کتب و مقالات 
مرتبط، افراد دارای ســابقه کار در وزارت آموزش‌وپرورش و سازمان‌های آموزش‌وپرورش 
استان‌ها در حوزه مدیریت استعداد و هم‌چنین آموزگاران آگاه در زمینه مدیریت استعداد 
بودنــد که به‌روش نمونه‌گیری هدفمند به‌عنوان نمونه انتخاب گردیدند و مورد مصاحبه 
نیمه ساختاریافته قرار گرفتند. بر‌اساس تحلیل داده‏های حاصل از مصاحبه‏ها، 42 شاخص 
اســتخراج گردید. در مرحله بعد پرسش‌نامه بسته پاسخ بر‌اساس شاخص‌های حاصل از 
مصاحبه‏ها و شاخص‌های مستخرج از ادبیات و پیشینه پژوهش )62 شاخص( بر مبنای 
طیف هفت‌درجه‌ای لیکرت با 104 گویه طراحی و تدوین گردید و طی سه راند در اختیار 
خبرگان قرار گرفت. در پایان هر راند داده‏های به‌دست‌آمده با استفاده از میانگین رتبه‏ای 
و ضریب توافق کندال تحلیل شدند. نتایج محاسبه ضریب توافق کندال در پایان راند سوم 
نشــان داد چون مقدار به‌دست‌آمده برای آماره آزمون کندال )0/705( در سطح خطای 
α =0/001 معنادار اســت )sig‌ >0/001(، چنین استنباط می‏شود که بین پاسخگویان 
در ارتباط با ســؤالات توافق معنادار وجود دارد و مقدار به‌دســت‌آمده بری آماره کندال 
حاکی از اتفاق‌نظر قابل‌قبول بین پاسخگویان است بنابراین در راند سوم مرحله یکفی به 
پایان رسید و مدل مدیریت استعداد آموزگاران با 36 شاخص و شش مؤلفه برنامه‌ریزی 

استراتژیک، شناسایی، گزینش، جذب، بهسازی و نگهداری پدیدار شد.
نوراد صدیق و همکاران )1396( پژوهش واکاوی، رتبه‌بندی و ارائه الگوی مؤلفه‌های 
شناســایی مدیران مستعد مدارس غیردولتی شهر تهران را با روش آمیخته انجام دادند. 
جامعه پژوهش در بخش کمی مؤسســان و مدیران مدارس متوســطه غیردولتی تهران 
بود. پس از بررسی داده‌ها، در بین 13 مؤلفه، مهارت ظرفیت‌سازی، ویژگی‌های اخلاقی، 
اشتیاق، مهارت‌های فردی و بین فردی در اولویت اول قرار دارد. 13 مقوله کلی شناسایی 
شده برای فرایند مدیریت استعداد عبارت بود از: شرایط علمی )بلوغ سازمانی و ساختار 
سازمانی(، عوامل تأثیر‌گذار، )عوامل شغلی و ســازمانی(، مقوله کانونی )شایسته‌گرایی، 
راهبردهای مدیریت اســتعداد آموزش کارکنان، طرح‌ریزی اجرای مدیریت اســتعداد، 
تمرکززدایی(، عوامل زمینه‌ای )مشــارکت معلمان، ساختار نظام‌مند، امکانات آموزشی(، 
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ش��رایط مداخله گر )اس��تقلال مدارس(، و پیامدها )بالندگی سازمانی(. نشانگان توسعه 
مدیران با اســتعداد شــامل برنامه‌ریزي مدون براي توسعه )نیازسنجی و آموزش و ارائه 
مناســب(، ایجاد شــرایط انتقال اثربخش اطلاعات، کمک گرفتــن از اولیاي زبده براي 
انتقال اطلاعات به مدیران، کمک گرفتن از اساتید دانشگاه براي انتقال مؤثر اطلاعات به 
مدیران، اختصاص شرح وظایف مدیر مدرسه به مسائل آموزشی، فراهم آوردن تسهیلات 
براي به‌روزآوري اطلاعات، فراهم آوردن امکانات پیشــرفت علمی، ارائه مشاوره آموزشی، 
یادگیري مســتمر، برگزاري دوره‌هاي تخصصی متناســب با توانایی هر فرد و بیشترین 

تأیکد بر ایجاد فرصت توسعه شغلی است. 
احمدی و همکاران )1398( در پژوهش خود تحت عنوان عوامل اثرگذار بر نگه‌داشت 
معلمان نخبه و مســتعد در دورۀ دوم متوســطۀ مدارس دولتی آموز‌‌ش و پرورش شهر 
اردبیل در راســتای تحقق سیاس��ت‌های کلی‌« ایجاد تحول در نظام آموز‌‌ش و پرورش 
»به این نتیجه دس��تی‌افتند که عوامل مؤثر بر نگه‌داشت استعداد در دوره دوم متوسطه 
آموزش و پرورش شــهر اردبیل به دو دسته عوامل ســازمانی و شغلی تقسیم می‌شوند. 
عوامل ســازمانی شامل کار تیمی، فرهنگ‌سازمانی، فراهم‌‌آوری فرصت رشد و شکوفایی، 
مدیریت اطلاعات و ارتباطات، جوّ ســازمانی، توانمندسازی، آموزش و بهسازی، رهبری 
مدرســه، مدیریت عملکرد، نیاز‌‌سنجی آموزشی، ماموریت و چشم‌انداز شفاف، قدردانی و 
تشویق و عوامل شغلی شامل وجهۀ شغل، خشنودی شغلی، تناسب شغل و شاغل، پویایی 

شغل ویکفیت زندگی کاری می‌باشد.
شناســایی مؤلفه‌های مدیریت بهینه اســتعداد در دانشگاه علوم پزشکی بجنورد از 
دیدگاه کارکنان توسط جباری و همکاران )1395( به‌روش نمونه‌گیری تصادفی ساده 
با پرسش‌نامه محقق ساخته انجام شد. پس از تحلیل داده‌ها، نتایج تحلیل عاملی نشان 
داد که پنج مؤلفه جذب، انتخاب، توســعه، عجین شــدن با کار، و نگهدرای اســتعداد 
با مدیریت اســتعداد رابطه معنادار دارد و همچنین نشــان داد که نگهداری استعداد 
سپس انتخاب سپس توسعه به ترتیب اولویت‌بندی مؤلفه‌های مدیریت استعداد را دارا 

می‌باشند.
پهلوان شریف و همکاران)1395( در پژوهش قرآنی با عنوان ویژگی‌های مربی صالح و 
مدیریت استعدادها به بیان ویژگی‌های مربی صالح و پرورش پرداختند. ویژگی‌های مربی 
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صالح در قرآن با توجه به ابعاد اعتقادی، اخلاقی، نتیجه‌گرایی، روشــمندی و شخصیتی 
عبارت است از: صبر، علاقه به سایرین، خیرخواهی، انذار با استفاده از تجربه گذشتگان، 
مسئولیت اجتماعی، رشدیافته بودن، صراحت بیان‌.... . این ویژگی‌ها در بهک‌ارگیری افراد 

بااستعداد نقش بسزایی دارد.
 احمدی جشــفقانی و رفیعیان )1395( در مقاله خود با ‌عنوان مدیریت اســتعداد 
چشم‌اندازی جدید در مدیریت منابع انسانی، با تکیه بر دیدگاه اسلام و اسناد بالا دستی 
ایران بیان کرد که مدیریت استعداد ضرورتی است برای رسیدن به الگوی ایرانی اسلامی 
پیشرفته. وی در این پژوهش یکی از ویژگی‌های مدیران را توسعه و رشد افراد زیرمجموعه 
معرفی میک‌ند: قرآنک‌ریم می‌فرماید: )‌لاَ یکَُلّفُ الله نفساً إلِاَّ وُسعَهَا‌( »‌خداوند کسی را جز 
به اندازه توانایی‌اش تکلیف نمیک‌ند« )بقره 286(. مدیرانی که اختیار کافی به همکاران 
خویش می‌دهند و زنجیرهای حساسیت را گسسته و از مراقبت‌های بازدارنده و نیش‌دار 
کــه بیانگر عدم اطمینان اســت صرف‌نظر میک‌نند و میدان را برای ظهور اســتعدادها 
و شــکوفایی اندیشــه‌ها باز می‌گذارند در حالی که نظارت حکیمانــه بر کارها دارند، در 
زمینه‌های مورد‌نظر، نخســت اختیار و آزادی مناســب را می‌دهند و سپس مسئولیت 

مناسب را می‌خواهند.
هارون، محمود و اوتمــن )Harun , Mahmood, Othman, 2020( مؤلفه‌های مدیریت 
استعداد را در پژوهش خود که در جامعه معلمان متوسطه اول انجام شده بود و به رابطه 
آن با رهبری معلم در کلاس پرداخته بود معرفی کردند. پژوهش فوق در مالزی و مدارس 
متوسطه اول انجام شد که 473 نفر از معلمان به پرسش‌نامه پاسخ دادند. پس از تحلیل 
داده‌ها مؤلفه‌های مدیریت استعداد شناسایی و جذب استعداد، توسعه استعداد و فرهنگ 

استعداد شناسایی شد که با رهبری اثربخش معلمان ارتباط معنادار دارد. 
 همــزه و شــمس‌الدین )Hamzah, Shamsudin. 2019( در پژوهش خود به مدیریت 
استعداد و توسعه و رشد فرد مستعد در نقش معلمی در دبیرستان‌های مالزی پرداخت. 
نتایج پژوهش و یافته‌ها از مدارس نشان داد که مؤلفه‌های مدیریت استعداد شامل جذب 
و شناســایی، انتخاب، توسعه و نگه‌داشــت می‌باشد که توجه به توسعه معلمان منجر به 
رهبری و مدیریت کلاس قوی معلمان می‌شود و با آن عملکرد مدارس ارتقاء میی‌ابد. توسعه 
مدیریت استعداد فرصت‌های آموزشی غنی را برای مدراس به دنبال دارد. مدیریت استعداد 
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)Smart & Ebong,  معلمان و بهره‌وری در مدارس متوســطه دوم عنــوان پژوهش )2019
بود. پس از جمع‌آوری و تحلیل داده‌ها، یافته‌ها نشان داد که ملاحظات سیاسی، دیدگاه‌های 
دولت و عدم مشــارکت مدیران در نگه‌داشــت معلمان اثر زیادی بر نگه‌داشت معلمان و 
بهره‌وری دارد. همچنین نتایج نشان داد که در فرایند مدیریت استعداد نگه‌داشت معلمان 

و فراهم کردن شرایط، نقش مهمی در ماندگاری معلمان دارد.
بر‌اساس آنچه مطرح گردید، همه مؤلفه‌های شاخص و با اهمیت مدیریت استعداد در 
منابع دینی و نیز ســند تحول بنیادین آموزش و پرورش کشور لحاظ گردیده و موجود 
می باشــد اما خلأ اساسی در اجرای موارد مطروحه اســت؛ چراکه بر‌اساس تئوری‌های 
تصمیم‌گیــری، بهترین اهداف و طرح‌ها اگر به مرحله اجرا نرســد بیهوده بوده و ثمری 
در پی نخواهد داشــت. دراین زمینه داشــتن نگاه جدی تر و الزام به برقراری یک نظام 
اثربخش و کارآمد منابع انســانی بر‌اساس معیارهای اســامی و با استفاده از یک مدل 
مدیریت استعداد بر‌اساس شرایط حال حاضر کشور، می تواند راه‌گشا باشد. بخش دیگری 
از خلا‌های موجود در مدیریت اســتعداد منابع انسانی نیز به عدم وجود برنامه‌ریزی‌های 
صحیح و مبتکرانه در جهت توسعه و حفظ و نگه‌داشت نیروهای مستعد و توانمند مربوط 
می‌شود که در این زمینه نیز استفاده از مدل مدیریت استعداد، اثربخش خواهد بود. لذا 
از آنجا که آموزش و پرورش و به‌طور اخص دوره ابتدایی نقش کلیدی در توسعه و رشد 
انســان‌ها و کشور داشته و استقرار مدیریت استعداد با بهک‌ارگیری نخبگان و بسترسازی 
مناســب، نه تنها به رشــد و تعالی شــخصی آنان کمک می نماید، بلکه باعث افزایش 
بهره‌وری مدارس گردیده و اثرات مثبت آن در کلیه ارکان جامعه نمود پیدا خواهد کرد و 
نیز به‌دلیل تأیکد بر محقق شدن اهداف عملیاتی سند تحول آموزش و پرورش، از سوی 
دیگر یافته پژوهشگر مبنی بر عدم انجام پژوهش کافی در زمینه مدیریت استعداد معلمان 
با اســتفاده از مدل اصلی مدیریت اســتعداد )‌با مؤلفه‌های جذب و شناســایی، انتخاب، 
بهک‌ارگیری، توسعه و نگه‌داشت‌(، می‌طلبد تا پژوهشی با رویکرد قیاسی در زمینة تدوین 
مدل مدیریت اســتعداد معلمان انجام شــده و اعتبار آن مشخص گردد. هدف پژوهش 
حاضر تدوین و اعتباریابی مدل مدیریت اســتعداد معلمان دوره ابتدایی در نظام تعلیم و 

تربیت عمومی و رسمی ایران می باشد. 
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روش پژوهش
روش پژوهش حاضر بر‌اساس طرح تریکبی)آمیخته( اکتشافی جهت اعتباریابی مدل 
مدیریت استعداد می‌باشــد. در بخش یکفی، روش پژوهش، تحلیل مضمون1 با رویکرد 
قیاس��ی اکتشـا�فی بود. جهت گردآوری اطلاعات در بخش یکفی از دو روش اســتفاده 
شــد. بدین‌صورت که از دو روش کتابخانه‌ای )‌مقالات، کتب، پایان‌نامه و اســناد موجود 
در ســایت‌ها(، و مصاحبه برای گردآوری داده‌های ثانویــه جهت تدوین مبانی نظری و 
ادبیات پژوهش، و از روش تحلیل مضمون با رویکرد قیاســی اکتشــافی جهت استخراج 
مضامین و قالب مضامین در بخش یکفی پژوهش اس��تفاده شد. روش پژوهش در بخش 
کمی توصیفی و روش گردآوری داده‌ها در تحقیق پیمایشی، پرسش‌نامه محقق ساخته 
اســت. پس از طراحی، پرسش‌نامه در اختیار افراد از طریق شبکه‌های اجتماعی و پست 

الکترونیک قرار داده شد و پس از پاسخ‌گویی جمع‌آوری گردید.

جامعه، نمونه و روش نمونه‌گیری
در بخش یکفی جامعه و نمونه پژوهش برابر بودند. حوزه پژوهش 41 مورد مقالات، 
اســناد و کتب مندرج در پایگاه‌ها، وب ســایت‌ها، و کتابخانه‌ها که به تفکیک 30 مقاله، 
6 پایان‌نامه، 4 کتاب و 1 ســند آموزشــی و 10 مصاحبه انجام شده، بوده است. بررسی 
متون و مصاحبه‌ها به‌روش سرشــماری و تعمق در کل محتوای مقالات، کتب، ســند و 
مصاحبه‌ه��ا انجام ش��د. در این بخش برای تحلیل داده‌ها نیــز از روش تحلیل مضمون 
با رویکرد قیاس��ی اکتشافی استفاده ش��د. جامعه آماری در بخش کمی کلیه مدیران و 
معاونین مدارس، کارشناسان امور پردیس‌ها در ادارات کل آموزش و پرورش، کارشناسان 
آموزش و منابع انسانی سایر استان‌ها در سراسر کشور بودند که به گویه‌های پرسش‌نامه 
درباره مدیریت اســتعداد معلمان ابتدایی پاسخ دادند. حجم جامعه آماری 170645 نفر 
می‌باشد و پژوهش در حوزه آموزش و پرورش انجام شده است. نمونه آماری بخش کمی 
بر‌اســاس جدول Cohen etal )1391( بر‌اساس جامعه آماری 377 نفر تعیین گردید. 
روش نمونه‌گیری در بخش کمی پژوهش، نمونه‌گیری تصادفی مرحله‌ای می‌باشد. برای 
تجزیه وتحلیل داده‌های کمی به‌دســت آمده از پرســش‌نامه، از روش‌های آمار توصیفی 

1. Thematic analysis 
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واســتنباطی استفاده شــد. در بخش توصیفی از جداول توزیع فراوانی ونمودارها، برای 
توصیف متغیرهای پژوهش استفاده شد. جهت تحلیل استنباطی داده‌ها از تکنیک تحلیل 
عاملی و رویکرد مدل‌سازی معادله ساختاری واریانس محور استفاده شد. انجام محاسبات 

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

روایی و پایایی بخش کیفی
پس از انجام اصلاحات بر روی مضامین، 46 گویه برای پرســش‌نامه تدوین و تنظیم 
شــد و بین 15 نفر از متخصصین جهت تأیید روایی محتوایی بخش یکفی توزیع شد و 
مورد بررس��ی قرار گرفت. برای بررسی روایی محتوایی از شاخص نسبت روایی محتوایی 
لاوشــه )CVR(1 اســتفاده شد که حداقل مقدار روایی تعیین شــده برای 15 نفر 0/60 
می‌باشــد و شــش گویه که روایی محتوایی آن پایین تر از 0/60 به‌دســت آمد و حذف 
شــد.جهت پایایی بخش یکفی از روش هولستی استفاده شد. پایایی و فرمول مضامین 

مستخرج از متون مدیریتی عبارت است از: 
 

( )
mPao %

n n
×

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

روایی و پایایی بخش کمی
در بخش کمی پژوهش روایی محتوا از طریق مراجعه به متخصصین موضوعی مورد 
تأیید قرار گرفت. در این پژوهش، روایی صوری پرسش‌نامه‌های جذب و شناسایی، انتخاب، 
بهک‌ارگیری، توسعه و نگه‌داشت توسط چند نفر از پاسخگویان مورد تأیید قرار گرفت. برای 
مشخص شدن پایایی پرسش‌نامه‌ از ضریب آلفای کرونباخ که یکی از روش‌های همسانی 
درونی است اســتفاده گردیده است. بدین منظور با استفاده از داده‌های به‌دست آمده از 
30 پرســش‌نامه‌ و به کمک نرم‌افزار آماری SPSS23 میزان ضریب اعتماد با روش آلفای 
کرونباخ محاســبه گردید. ضرایب پایایی بر حسب آلفای کرونباخ برای پرسش‌نامه‌های 
جذب و شناسایی، انتخاب، بهک‌ارگیری، توسعه و نگه‌داشت و ابعاد آنها محاسبه گردید که 

همگی بالاتر از 0/7 به‌دست آمد.

1. Content Validity Ratio 
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اعتباریابی مدل مدیریت استعداد معلمان ابتدایی 
در نظام آموزش و پرورش رسمی و عمومی 

)بر‌اساس سند تحول بنيادين آموزش و پرورش جمهوري 
اسلامي ايران(

73 - 98

ë  سال ششم
ë  شمارة  1

ë  شمارة پیاپی 18
ë  بهار 1400

یافته‌ها
چارچوب تدوین پرسش‌نامه

جدول 1.  شماره گویه‌ها بر‌اساس مضامین پژوهش

ف
مضامین ردی

فراگیر
مضامین 

مضامین پایهسازمان‌دهنده

1

یی
سا

شنا
 و 

ب
جذ

 .1

شناسایی
 افراد
 نخبه

3. شناسـایی افراد مسـتعد شـغل معلمی از طریق آزمون‌های اسـتاندارد 
و مصاحبه‌هـای تخصصی جهـت جذب در آمـوزش و پرورش

4. توجـه بـه صلاحیت‌هـای رفتـاری، حرفـه‌ای و تحصیلاتـی متقاضیان 
شـغل معلمی

.2

ایجاد انگیزه
 جهت 
جذب 
نخبگان

1. معرفـی آمـوزش و پـرورش و حیطه‌هـای فعالیت‌هـای مـدارس بـه 
اسـتخدام متقاضیان 

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

5. اصالح قوانیـن و مقـررات اسـتخدامی، مالـی و اداری متناسـب بـا 
شـغل معلمـی در آزمون‌هـای اسـتخدامی

ب2
خا

انت
.3

تناسب فرد 
با شغل

6. ارزیابـی نقـش و اسـتعداد افـراد جهـت تحقـق اهداف تعیین شـده 
در سـند تحول

8. توجـه مسـئولین آمـوزش و پرورش به سـوابق آموزشـی، پرورشـی 
و تجـارب متقاضیان

 .4

شایسته‌گزینی

7. گزینـش افـراد بر‌اسـاس توانایی‌هـای جسـمی، رفتـاری و حرفه‌ای 
جهـت قرار گرفتـن در جایگاه مناسـب

9. اسـتفاده از مصاحبه‌هـای تخصصـی به‌منظور گزینش مناسـب‌ترین 
افـراد از میان متقاضیان شـغل معلمی

10. توجـه بـه ویژگی‌هـای جغرافیایـی و تنـوع فرهنگـی در گزینـش 
ن ضیا متقا

11. اسـتفاده از نظرات معلمان پسشکسـوت در جلسـات مصاحبه‌های 
تخصصـی جهت گزینـش معلمان

ارزیابـی  بر‌اسـاس  معلمـان  قطعـی  اسـتخدام  کـردن  مشـروط   .12
آنـان حرفـه‌ای  مهارت‌هـای  از  دوره‌ای 
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ف
مضامین ردی

فراگیر
مضامین 

مضامین پایهسازمان‌دهنده

3

ری
گی

ک‌ار
به

 .5

 بهره‌گیری 
همه‌جانبه

 از قابلیت‌های 
افراد

13. اعطای مسئولیت‌های متنوع به معلمان جهت شکوفایی 
استعدادهای بالقوه آنان

14. آشناسازی معلمان با توانایی‌های خود

20. مدون‌سازی تجربیات معلمان جهت استفاده‌های بعدی

 .6

 فراهم‌سازی 
شرایط اجرا

15. توجه مدیران به خلاقیت، نوآوری و پشتکار معلمان در جریان 
تدریس و آموزش

16. توجه مدیران بهک‌ار تیمی، روابط همکارانه و فعالیت‌های 
مشارکتی و جمعی معلمان

17. بـروز بـودن اتوماسـیون اداری آمـوزش و پـرورش و شـبکه‌های 
مجـازی جهـت اسـتفاده معلمـان

18. استقلال مدارس در نحوه بهک‌ارگیری نیروهای آموزشی مدارس

19. ایجاد شرایط همکاری بین مدارس همجوار به‌منظور توسعه 
شبکه‌های یادگیری

عه4
وس

ت

 .7

 دانش‌افزایی
فردی

21. فراهم کردن فرصت برابر برای رشد شخصی و توسعه حرفه‌ای 
معلمان

24. فراهم کردن شرایط و امکانات برگزاری پژوهش‌های مدرسه محور 
و نمایشگاه جهت افزایش ابتکار، خلاقیت و بهسازی معلمان

26. فراهم کردن شرایط جهت ادامه تحصیل معلمان و انجام 
فعالیت‌های علمی و پژوهشی

 .8

 ارتقای 
مهارت‌های 

 شغلی 
و حرفه‌ای

22. برگزاری دوره‌های آموزش ضمن خدمت و کارگاه‌های تخصصی 
جهت توسعه مهارت‌های حرفه‌ای و اخلاقی معلمان

23. تدوین شاخص‌های ارزیابی عملکرد استاندارد جهت رشد معلمان

25. ایجاد ارتباط بین مدارس و مراکز کارآفرینی

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

28. یکفیت بخشی به جلسات شورای معلمان بر مبنای یادگیرنده 
بودن مدرسه

جدول 1.  )ادامه(
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اعتباریابی مدل مدیریت استعداد معلمان ابتدایی 
در نظام آموزش و پرورش رسمی و عمومی 

)بر‌اساس سند تحول بنيادين آموزش و پرورش جمهوري 
اسلامي ايران(

73 - 98

ë  سال ششم
ë  شمارة  1

ë  شمارة پیاپی 18
ë  بهار 1400

ف
مضامین ردی

فراگیر
مضامین 

مضامین پایهسازمان‌دهنده

5

ت
اش

ه‌د
نگ

.9

تعالی و رفاه 
معلمان

29. استفاده از نظرات معلمان در ارزشیابی مدیران

30. ارتقای شأن و منزلت فرهنگی و اجتماعی معلمان

31. توجـه بـه متغیرهـای روابـط سـازمانی و روابط انسـانی در توزیع، 
تقسـیم و ارتقـاء معلمان

32. واگـذاری پسـت‌های مدیریتی بر‌اسـاس شایسـتگی‌های حرفه‌ای 
و رفتـاری معلمان

34. تلاش جهت افزایش یکفیت شرایط شغلی و اقتصادی معلمان

بر‌اسـاس عملکـرد شـغلی و حرفـه‌ای  افـراد  35. تقدیـر و تشـویق 
معلمـان

37. توجـه مدیـران بـه توانایی‌هـا و شایسـتگی‌های افـراد و احتـرام 
گذاشـتن بـه همه پرسـنل

38. شناسـایی و قدردانـی از معلمـان تصمیم‌گیـر و تصمیم‌سـاز در 
چالش‌هـای مدرسـه

39. افزایـش حقـوق معلمـان بر‌اسـاس عملکـرد و شایسـتگی آنهـا 
توسـط آمـوزش و پـرورش

.10

عجین‌سازی
افراد

 با شغل 
معلمی

33.غنی‌سازی شغل

36. ایجـاد فضـای شـغلی مناسـب جهـت برقـراری روابط دوسـتانه و 
همکارانـه در مـدارس توسـط مدیر

40. اسـتفاده از پرداخت‌هـای مـادی و معنـوی بـرای معلمان مسـتعد 
جهـت افزایـش انگیزه‌هـای رقابت بیـن آنان

برای استخراج مضامین ابتدا متون مربوط به مدیریت استعداد مطالعه گردید سپس 
تعداد 40 مضمون شناسایی گردید و در نهایت 5 دسته مؤلفه اصلی تحت عنوان: جذب 
و شناســایی )شامل شناســایی افراد نخبه و ایجاد انگیزه جهت جذب نحبگان‌(، انتخاب 
)شامل تناسب فرد با شغل و شایسته‌گزینی(، بهک‌ارگیری )شامل بهره‌گیری همه جانبه از 
قابلیت‌های افراد و فراهم‌سازی شرایط اجرا(، توسعه )شامل دانش افزایی فردی و ارتقای 
مهارت‌های شغلی و حرفه‌ای( و نگه‌داشت )شامل تعالی و رفاه معلمان و عجین‌سازی افراد 

جدول 1.  )ادامه(
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با شغل معلمی( شناسایی شد که مجموعا 5 مضمون فراگیر و 10 مضمون سازمان‌دهنده 
و 40 مضمون پایه اســتخراج شــد. قالب مضامین نهایی )شکل1( شامل این 5 مضمون 
فراگیر و10 مضمون سازمان‌دهنده بود که در ساخت ابزار اصلی پژوهش )پرسش‌نامه( از 
این قالب استفاده شد. پاسخ دهندگان به پرسش‌نامه مدیران مدارس ابتدایی و کارشناسان 
مدیران و معاونین مدارس ابتدایی، کارشناســان امور‌پردیس‌ها در ادارات کل آموزش و 

پرورش، کارشناسان آموزش و منابع انسانی در ادارات آموزش و پرورش بودند. 
   جهت روایی سازه پرسش‌نامه پژوهش از نرم‌افزار AMOS23 استفاده گردید. همان‌طور 
کــه از خروجی نرم‌افزار مشــاهده می‌گردد مدل اصلی تحلیل عاملی تأییدی ارائه شــده 
به‌صورت شکل‌1 می‌باشــد که در آن روابط میان متغیرهای آشکار)گویه‌ها( با متغیرهای 
پنهان )ابعاد مدیریت اســتعداد معلمان دوره ابتدایی( و ضرائب استاندارد )بارهای عاملی( 
هر کدام از مضامین ارائه شــده اســت. همان‌طور که در شکل 1 مشاهده می‌گردد تمامی 
بارهای عاملی ابعاد پرســش‌نامه بالاتر از 0/3 به‌دست آمد و مورد تأیید قرار گرفت. بارهای 
عاملی همبستگی‌های متغیرها با عامل‌هاست. چنانچه این همبستگی‌ها بیشتر از 0/6 باشند 
)بدون توجه به علامت منفی یا مثبت( به‌عنوان بارهای عاملی بالا و چنانچه بیشتر از 0/3 
باشد به‌عنوان بارهای عاملی نسبتاً بالا در نظر گرفته می‌شوند، بارهای عاملی کمتر از 0/3 را 
می‌توان نادیده گرفت )کلاین، 1391(. با استفاده از آماره کای- دو و سایر معیارهای مناسب 
بودن برازش مدل، جدول‌2 شاخص‌های مناسب بودن برازش مدل تحلیل عاملی تأییدی 

مرتبه دوم سازه مدیریت استعداد معلمان دوره ابتدایی را نشان می‌دهد.

 جدول2. بررسی بار عاملی مضامین فراگیر و سازمان‌دهنده 
برای مدل مدیریت استعداد معلمان دوره ابتدایی

ف
 مضامین ردی

 سطح بار‌عاملیفراگیر
معناداری

 مضامین 
 سطح بار‌عاملیسازمان‌دهنده

نتيجهمعناداری

جذب و 1
0/4480/001شناسایی

مناسب0/6770/001شناسایی افراد نخبه

ایجاد انگیزه جهت 
مناسب0/9130/001جذب نخبگان

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

مناسب0/6100/001شایسته‌گزینی
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اعتباریابی مدل مدیریت استعداد معلمان ابتدایی 
در نظام آموزش و پرورش رسمی و عمومی 

)بر‌اساس سند تحول بنيادين آموزش و پرورش جمهوري 
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73 - 98

ë  سال ششم
ë  شمارة  1

ë  شمارة پیاپی 18
ë  بهار 1400

ف
 مضامین ردی

 سطح بار‌عاملیفراگیر
معناداری

 مضامین 
 سطح بار‌عاملیسازمان‌دهنده

نتيجهمعناداری

0/6750/001بهک‌ارگیری3

 بهره‌گیری همه‌جانبه
مناسب0/7590/001از قابلیت‌های افراد

 فراهم‌سازی 
مناسب0/5590/001شرایط اجرا

0/4510/001توسعه4

مناسب0/6230/001دانش‌افزایی فردی

ارتقای مهارت‌های 
مناسب0/9650/001شغلی‌و‌حرفه‌ای

0/5490/001نگه‌داشت5

مناسب0/9080/001تعالی و رفاه معلمان

 عجین‌سازی افراد 
مناسب0/7460/001با شغل معلمی

شکل 1. مدل تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم مدل مدیریت استعداد معلمان دوره ابتدایی

جدول 2.  )ادامه(

رشد و تعالی 
معلمان e9d5

عجین‌سازی افراد 
با شغل معلمی e10

نگه‌داشت

e4 d2

e3شایسته گزینی

انتخاب

 شناسایی 
افراد نخبه

e2

ارتقای مهارت‌های 
شغلی و حرفه‌ای

e7

ایجاد انگیزه 
جهت نخبگان

e1

دانش‌افزایی فردی

e8

d1

d4

جذب و
شناسایی 

توسعه

بهره‌گیری 
همه‌جانبه از 

قابلیت‌های افراد
e6 d3

تناسب فرد 
e5با شغل

بهک‌ارگیری

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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نتیجه‌گیری
هدف پژوهش حاضر، اعتباریابی مدل مدیریت استعداد معلمان ابتدایی در نظام تعلیم و 
تربیت رســمی و عمومی ایران بود. اطلاعات جمع‌آوری شده از بخش‌های یکفی و کمی، با 
استفاده از تحلیل عاملی تأییدی تحلیل گردید. ابتدا مدل عاملی مضامین فراگیر به‌صورت 
مدل عاملی ترسیم شد که در آن روابط میان متغیرهای آشکار )گویه‌ها( با متغیرهای پنهان 
)مضامین فراگیر و سازمان‌دهنده( و ضرایب استاندارد هر یک از گویه‌ها )مضامین پایه( ارائه 
شــد که با روایی بالای به‌دست آمده )بیشتر از 0/3( مدل عاملی تأیید شد. بارهای عاملی 

مضامین فراگیر و سازمان‌دهنده به ترتیب زیر است:
1. جذب و شناسایی 0/44، شناسایی افراد نخبه 0/67، ایجاد انگیزه جهت جذب نخبگان 

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

3. بهک‌ارگیری 0/67، بهره‌گیری همه جانبه از توانمندی‌های افراد 0/75، فراهم سازی 
شرایط اجرا 0/55.

4. توسعه 0/45، دانش افزایی فردی 0/62، ارتقای مهارت‌های شغلی و حرفه‌ای 0/96.
5. نگه‌داشت 0/55، تعالی و رفاه معلمان 0/90، عجین‌سازی افراد با شغل معلمی 0/74.

بارهای عاملی به‌دست آمده بیانگر این نکته است که همه مضامین فراگیر و سازمان‌دهنده 
دارای وضعیت مطلوبی هستند و نشان از روایی بالای مدل می‌باشد.

     بر‌اساس نتایج به‌دست آمده، در بین مضامین فراگیر، مضمون بهک‌ارگیری بالاترین 
بار عاملی را به خود اختصاص داده و بیانگر آن است که با توجه به شرایط فعلی جامعه ما، 
تأیکد بیشتر متخصصان بر روی استفاده بهینه از نیروهای فعلی است تا مباحث دیگر از جمله 
جذب استعدادها‌؛ در واقع بهک‌ارگیری و نحوه توزیع استعدادها در مدارس و توجه به نقش‌ها، 
شایستگی‌ها، خلاقیت، رفتارهای همکارانه، ایجاد فرصت برای نیروهای جدید، ایجاد شرایط 
همکاری بین مدارس و به‌روزرسانی شبکه‌های مجازی برای نیروها اولویت بیشتری نسبت 
به ســایر مسائل دارد؛ لذا برنامه‌ریزان و سیاست‌گذاران برای این مرحله باید سرمایه‌گذاری 
بیشتری داشته باشند و در زمان اجرای فرآیند مدیریت استعداد، به مؤلفه‌ها و شاخص‌های 

این مضمون توجه بیشتری نمایند. 
     پس از بهک‌ارگیری، مضمون انتخاب که در برگیرنده تناسب فرد با شغل و شایسته‌گزینی 
اســت بالاترین بار عاملی را دارد و نشان می‌دهد انتخاب افراد متقاضی پست معلم ابتدایی 
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بیشــتر از جذب و شناسایی اهمیت دارد. امام علی می‌فرمایند: »کارگزاران را از انسان‌های 
باتجربه، باحیا و خاندان‌های نجیب و شایسته و پیشقدم در اسلام انتخاب نما، زیرا آنها داراي 

اخلاق حسنه، کم طمع، نظرهایی صائب، فکري آگاه و عاقبت اندیشیند«.
همچنین از بین مؤلفه‌‌های ســازمان‌دهنده، شایسته‌گزینی و یا به‌عبارتی گزینش افراد 
بر‌اساس توانایی‌‌ها، استفاده از نظرات معلمان پیشکسوت، توجه به ویژگی‌ فرهنگی جغرافیایی، 
بیشتر از سایر شاخص‌ها در این فرآیند اهمیت دارد. در این باب امام علی‌)ع( در حکمت 202 
یکی از رموز توفیق را تجربه می‌داند: »و من التوفیق حفظ التجربه. و یکی از عوامل موفقیت، 

نگاهداري و بهره‌گیري از تجربه‌ها است«.
   قرآنک‌ریم در آیه 128 سوره یونس می‌فرماید: »به تحقیق رسولی از میان شما برای 
شــما آمد که رنج شما بر او بســیار گران است. برای خدمت به شما شدیداً دلبسته است و 
نســبت به مؤمنان مهربان است«. در آیه مربوطه درك رنج دیگران و یا به‌عبارتی همدلی و 
در نظر گرفتن احساس زیردستان توسط مدیر مورد توجه قرار گرفته است. پس از انتخاب، 
نگه‌داشت جایگاه سوم را در اولویت‌بندی مضامین فراگیر مدیریت استعداد معلمان ابتدایی 
دارد؛ بعضی مواقع افراد با استعداد استخدام می‌شوند اما آموزش و پرورش برای نگه‌داشت و 
ماندگاری آن‌ها، برنامه‌ای ندارد. مضمون سازمان‌دهنده تعالی و رفاه معلمان با بار عاملی بالا، 
نشان داد که در زمینه نگه‌داشت معلمان، توجه به شرایط آن‌ها، برطرف کردن نیازهایشان، 
توجه به افراد مستعد در زمان ارتقاء به پست‌های کلیدی، توجه به توانایی آن‌ها و قدردانی و 
تشویق به موقع افراد مستعد، ضروری است و میزان ماندگاری و با انگیزه کار کردن معلمان 

مستعد را افزایش می‌دهد. 
    مضامین توسعه و جذب و شناسایی به ترتیب والبته تفاوت بسیار ناچیز با یکدیگر، 
آخرین اولویت را در مدل مدیریت اســتعداد معلمــان ابتدایی به خود اختصاص داده‌اند. با 
نگاهی بر بار عاملی گویه‌های مربوط به مضمون توسعه، متوجه می‌شویم که کمترین میزان 
بار عاملی، مربوط به گویه‌های 24،22 و 28 می باشد که همگی آنها به نوعی مربوط به امر 
آموزش است و می‌تواند حاکی از عدم رضایت از نحوه اجرا و یکفیت آموزش‌های موجود باشد 
لذا بازنگری در نیازسنجی و یکفیت آموزش‌های ضمن خدمت ضروری است. همچنین در 
مرحله شناسایی و جذب، آموزش و پرورش باید، علاوه بر اصلاح قوانین و مقررات استخدامی 
متناسب با شغل معلمی، به یکفیت آزمون‌های استاندارد و مصاحبه ‌های تخصصی، توجه 
بیشتری داشته، همچنین باید خزانه استعدادی را از افراد خبره تشکیل داده تا بتواند جذب 
افراد مستعد شغل معلمی را بهتر انجام دهد. مسئله جذب باید توأم با ایده‌های نو و خلاقانه 
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باشد تا افراد نخبه شخصاً تمایل به ورود در این سیستم را داشته باشند.
از بین مؤلفه‌های سازمان‌دهنده‌ نیز دو مضمون ارتقای مهارت‌های شغلی و حرفه‌ای، و 
ایجاد انگیزه جهت جذب نخبگان، بیشترین بار عاملی )به ترتیب 0/96 و 0/91( را به خود 
اختصاص داده‌اند، همچنین از بین گویه‌های پرسش‌نامه، گویه شماره 18 با عنوان استقلال 
مدارس در نحوه بهک‌ارگیری نیروهای آموزشی مدارس، بیشترین بار عاملی را دارا بود و این 
نتیجه حاکی از آن است که کارشناسان و متخصصین، یکی از موارد ضروری جهت برقراری 
سیستم مدیریت استعداد را آزادی عمل مدارس در نحوه استفاده از نیروها می دانند بنابراین 
مسئولین آموزش و پرورش باید این شاخص‌ها را بیشتر از هر شاخص دیگری در سیاست‌ها 

و برنامه‌ریزی‌های خود، مد‌نظر قرار دهند. 
مضمون سازمان‌دهندة شناسایی افراد نخبه با مضمون پایه توجه به صلاحیت‌های رفتاری، 
حرفه‌ای و تحصیلاتی متقاضیان شغل معلمی که از جمله عوامل شناخت افراد مستعد را سنجش 
قابلیت و مهارت دانسته و نیز مضمون پایه با عنوان اصلاح قوانین و مقررات استخدامی، مالی 
و اداری متناسب با شغل معلمی در آزمون‌های استخدامی، با سند تحول بنیادین آموزش و 
پرورش شورای عالی انقلاب فرهنگی )1390( همسو است. همچنین مضمون سازمان‌دهنده 
شایسته‌گزینی با پژوهش نوراد صدیق و همکاران )1396(، همخوانی دارد. بهره‌گیری همه 
جانبه از قابلیت‌های افراد شامل مضامین پایه اعطای مسئولیت‌های متنوع به معلمان جهت 
شکوفایی استعدادهای بالقوه آنان نیز مطابق سند تحول بنیادین آموزش و پرورش می باشد. 
دیگر مضمون سازمان‌دهنده بهک‌ارگیری با عنوان فراهم سازی شرایط اجرا، با مضامین پایه 
توجه مدیران به خلاقیت، نوآوری و پش��تکار معلم��ان در جریان تدریس و آموزش، توجه 
مدیران بهک‌ار تیمی، روابط همکارانه و فعالیت‌های مشارکتی و جمعی معلمان و نیز استقلال 
م��دارس در نحوه بهک‌ارگیری نیروهای آموزش��ی مدارس، ب��ا پژوهش احمدی و همکاران 
)1398( همسو است. دانش افزایی فردی شامل مضامین پایه فراهم کردن فرصت برابر برای 
)Harun , Mahmood, Othman. 2020( رشد شخصی و توســعه حرفه‌ای معلمان با پژوهش 

همخوانی دارد. ارتقای مهارت‌های ش��غلی و حرفه‌ای دیگر مضمون سازمان‌دهنده‌ای است 
که شــامل مضامین پایه برگزاری دوره‌هــای آموزش ضمن خدمت و کارگاه‌های تخصصی 
جهت توســعه مهارت‌های حرفه‌ای معلمان که با پژوهش عباس پور و همکاران )1398( و 
نوراد صدیق و همکاران )1396(، همسو است. مضمون پایه ارتقای شأن و منزلت فرهنگی و 
اجتماعی معلمان نیز با سند تحول آموزش و پرورش)1390( همسو می باشد. توجه مدیران 
به توانایی‌ها و شایســتگی‌های افراد و احترام گذاشــتن به همه پرسنل با پژوهش داروئیان 
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و همکاران)1398(، همخوانی دارد. مضمون پایه اســتفاده از پرداخت‌های مادی و معنوی 
برای معلمان مستعد جهت افزایش انگیزه‌های رقابت بین آنان با پژوهش جباری و همکاران 

)1395( همسو می باشد.
   همان‌طور که در سند تحول بنیادین آموزش و پرورش و زیرنظام‌های مشخص شده 
بر منابع انسانی و مؤلفه‌های جذب، ارتقاء، توسعه و نگه‌داشت این منابع تأیکد شده است و از 
آنجا که در کشور ما آموزش و پرورش با همه اقشار جامعه در ارتباط است و به نوعی خروجی 
آن بر کل جامعه اثر‌گذار می باشــد و در معرض قضاوت عمومی اســت و مدارس خصوصاًً 
مدارس ابتدایی از یک‌ســو در تبدیل کردن دانش‌آموزان به افرادی بالنده از نظر فرهنگی و 
اجتماعی نقش دارند و از سوی دیگر تامین کننده دانش عمومی مورد نیاز نیروی انسانی در 
بخش‌های گوناگون اقتصادی اجتماعی و خدمات هستند، همین امر لزوم برگزیدن بهترین 
افراد جهت ورود به سیســتم آموزشی را روشــن می‌سازد و می‌طلبد که سازمان آموزش و 
پرورش با بازنگری در سیاست‌ها و خط مشی‌های خود، جهت تحقق اهداف عملیاتی سند 
تحول که نقشه راه سیاست‌گذاران و برنامه‌ریزان نظام تعلیم و تربیت است نگاهی متفاوت‌تر 

به موضوع مدیریت استعداد داشته باشند . 

پیشنهادات پژوهشی 
پیشنهاد می‌شود این پژوهش در دیگر سازما‌ن‌های خدماتی و آموزشی انجام شود و نتایج 

بررسی گردد
پیشنهاد می‌شود در پژوهش‌های آتی مدلی ارائه شود که برای دانش‌آموزان )یکی دیگر 
از ذی‌نفعان اصلی در آموزش و پرورش( مؤلفه‌های مربوطه شناسایی و استخراج شود. علاوه 
بر اين در رابطه با استخراج مؤلفه‌های مدیریت استعداد، به‌جای متخصصین و کارشناسان 
آموزشــی و مدیران، از نظرات خود معلمان که ممکن است اشراف بیشتری نسبت به ابعاد 

مختلف این مسئله و نیازها و کمبودها در این زمینه داشته باشند استفاده گردد.

 پیشنهادات کاربردی
با توجه به نتایج به‌دست آمده متخصصین امر آموزش باید به مواردی از جمله آزادی عمل 
مدارس ابتدایی در نحوه بهک‌ارگیری نیروهای خود که مستلزم تغییر تفکر و رویکرد آموزش و 
پرورش در واگذاری و تفویض اختیارات، برداشتن قوانین دست و پاگیر و غیرضروری، حذف 
مسائل غیر آموزشی از جمله مسائل سیاسی و حزبی از جریان آموزش که می تواند در برقراری 
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سیستم مدیریت استعداد مبتنی بر شایسته‌گزینی خدشه ایجاد نماید، توجه به انتخاب افراد 
خلاق، درنظر گرفتن بحث عدالت از طریق فراهم کردن فرصت برابر برای جذب افراد مستعد، 
استفاده از مصاحبه‌های تخصصی با کمک پیشکسوتان به‌منظور شناسایی قابلیت‌های لازم 
جهت شغل معلمی به همراه تســهیم دانش و ایجاد جوّ همکاری و ارتقا در صورت انتقال 
همه تجارب و دانش به زیردســتان به‌منظور پرورش افراد شایسته جانشینی، بازنگری در 
نحوه سیاست‌گذاری‌ها و ضمانت‌های اجرایی برنامه‌ها و تلاش در جهت ایجاد فضای اعتماد 
و اطمینان، استفاده از افراد جوان و بانشاط، آشنا به روان‌شناسی کودک، علاقمند به شغل 
معلمی و کودکان، خلاق و مبتکر در ارائه روش‌های تدریس اثربخش و ایجاد ارتباط سازنده 
با کودکان و خانواده ها، دارای سلامت جسمی و روانی و با تجارب آموزشی و حرفه‌ای مورد 
تأیید، تلاش جهت افزایش یکفیت شرایط شغلی و اقتصادی معلمان، تقدیر و تشویق و دادن 
بازخورد مناســب و به موقع، توجه به شایسته‌سالاری و عدالت در واگذاری پست‌ها و بحث 
ارتقاء و پرداخت حقوق و مزایا، ایجاد ارتباطات اثربخش، فراهم سازی فضای شغلی مناسب 
جهت ایجاد خلاقیت و رقابت سالم در بین معلمان توسط مدیر، دادن استقلال و آزادی عمل 
به آنان در کار و تلاش برای ارتقای ش��أن و منزلت فرهنگی و اجتماعی معلمان، بازنگری 
اساسی در برگزاری دوره‌های ضمن خدمت و توجه به‌روش‌های نو در آموزش، توجه نمايند

 .
محدودیت‌ها

1. مدل ارائه شــده برای استقرار مدیریت استعداد در آموزش و پرورش می باشد و قابل 
تعمیم به دیگر سازمان‌ها نیست .

2. در این مدل ذی‌نفعان اصلی معلمان هســتند و به همین دلیل مدل قابل تعمیم به 
دانش‌آموزان نیست.

3. مدل ارائه شده با توجه به ذهنیات پژوهشگر و برداشت‌های 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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