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Abstract

Systematic research on teacher talent management: 
Dimensions, components and conceptual model

This research aimed to identify the dimensions, components, and indicators of teacher talent 
management. The research method was applied in nature, classified as qualitative, and of 
the meta-synthesis type, conducted using the seven-step method of Sandelowski and Barroso 
(2007). The research population consisted of books and scholarly articles published in reputable 
international databases from 2000 to 2025, related to terms connected with the topic of teacher 
talent management. In the end, 53 articles were analyzed. MAXQDA software was used for data 
analysis, and line-by-line coding was applied using open codes (indicators). Then, open codes 
were organized into axial codes (components) and ultimately into main codes (dimensions). The 
findings showed that teacher talent management consists of three dimensions and six components.  
The dimension of talent identification includes two components: "policies, goals, and structure" 
and "standardized tests and feedback mechanisms." The dimension of talent development 
includes two components: "practical and skill-based training" and "enthusiasm and perseverance." 
The dimension of talent retention includes two components: "material support and motivation" 
and "cultural and spiritual motivation." A conceptual model of teacher talent management was 
presented based on the findings.
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اين پژوهش با هدف شناسایی ابعاد، مؤلفه‌ها و نشانگرهای مدیریت استعداد معلمان انجام شد. 
روش تحقیق از نظر ماهیت کاربردی و در زمرة پژوهش‌های کیفی و از نوع فراترکیب )متاسنتز( است 
که با استفاده از روش هفت‌مرحله‌ای سندلوسکی و باروسو )2007( انجام شده است. جامعــة ايــن 
پژوهــش، کتاب‌ها و مقــالات علمی ـ پژوهشی منتشرشده در پایگاه‌های معتبر خارجی از ســال 
2000 تــا 2025، در ارتباط با واژگان مرتبط با موضوع مدیریت استعداد معلمان بوده‌اند. درنهایت 
53 مقاله تحلیل شد. برای تحلیل داده‌ها از نرم‌افزار مکس‌کیودا و برای تحلیل داده‌ها از کدگذاری 
خط‌به‌خط، در قالب کدهای باز )نشانگرها(، اســتفاده شد. سپس کدهای باز در حوزه‌های مرتبط در 
کدهای محوری )مؤلفه‌ها( و درنهایت در کدهای اصلی )ابعاد( سازماندهی شدند. یافته‌ها نشان می‌دهد 
مدیریت استعداد معلمان مدیریت استعداد معلمان شامل سه بعد و هر بعد شامل دو مؤلفه است. بعد 
شناسایی استعداد: »سیاست‌ها، اهداف و ساختار« و »آزمون‌های استاندارد و سازوکار بازخورد«، بعد 
پرورش استعداد: »آموزش عملی و مهارتی« و »اشتیاق و استقامت« و بعد حفظ و نگهداشت استعداد: 
 »حمایت و انگیزش مادی« و »فرهنگ و انگیزش معنوی«. الگوی مفهومی مدیریت استعداد معلمان 

بر اساس یافته‌ها ارائه شده است.
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فصلنامة نوآوری های آموزشی

 مقدمه
پیشــرفت فرایندهای فنــاوری و تغییرات اجتماعی - اقتصادی و جمعیتی در حال شــکل‌دادن به 
محیط‌های جدیدی از کســب‌وکار است. در رویارویی با مشــکلات و تغییرات، به روش‌ها و راه‌حل‌های 
جدیدی در مدیریت استعدادها یعنی شناسایی، جذب، توسعه و حفظ استعدادها نیاز است. در این راستا 
سازمان‌ها از تمرکز صرف بر افزایش بهره‌وری در »محصولات و خدمات« به تمرکز بر »سرمایة انسانی« 
خود تغییر جهت داده‌اند. نتایج تحقیقات نشــان می‌دهد سازمان‌هایی که سرمایة‌ انسانی خود را به‌طور 
کارآمد مدیریت می‌کنند عملکرد برجســته و مزیت رقابتی پایدار دارند. ازاین‌رو، مدیریت اســتعداد به 
عاملی اساســی در افزایش و حفظ عملکرد سازمانی تبدیل شده است. بسیاری از سازمان‌ها برای اجرای 
برنامه‌های مدیریت استعداد، استقرار و توسعة مدیریت منابع انسانی متمایزی را برای شناسایی، پرورش 
و پر‌کردن نقش‌ها در ســازمان از بهترین‌های موجود و اطمینان از تعهد مستمر برای تغییر عملکرد در 
نظر می‌گیرند. هدف و نقش مدیر منابع انسانی کمک به ارتقای عملکرد افراد با افزایش دانش، مهارت‌ها، 
توانایی‌ها، فرصت‌های پرورش استعداد، بهبود همسویی عملکرد کارکنان در پست‌های محوری، افزایش 
انگیزه و تعهد آنان اســت. او برای پیاده‌سازی مدیریت استعداد نیازمند خلق و توسعة ابزارها، روش‌ها و 
فرایندهای جدید منابع انســانی برای پشتیبانی از هماهنگی‌ها، همسویی راهبرد‌ها و طراحی شیوه‌های 
جدید استعدادیابی است. بنابراین تلاش مستمر برای اجرای برنامه‌های مدیریت استعداد مؤثر در جذب، 
توســعه و حفظ استعدادها به موضوعی جهانی مبدل شده اســت1 )پاگان-كاستانو2 و همکاران، 2022؛ 
کالیگوری3 و همکاران، 2024(. بنابراین، ســازمان‌ها باید بر جذب، توســعه و حفظ استعدادها تمرکز و 
به‌طور نظام‌مند برای رشد و توسعة توانایی‌های افراد سرمایه‌گذاری کنند تا بتوانند به نتایج عالی موردنظر 

برای کمک به سازمان خود دست یابند )پیکولا4، 2024؛ گاور و گاور5، 2018(.
 توجه به موضوع »مدیریت استعداد معلمان«، به‌منزلة حوزة خاصی از مدیریت استعدادها، به‌تدریج 
در دهه‌های اخیر اهمیت یافته است. این مفهوم به‌ویژه در سال‌های 1990 و 2000 در ادبیات و نظام‌های 
آموزشــی مطرح شــد. توجه به کیفیت آموزش و اهمیت معلمان در فراینــد یاددهی و یادگیری باعث 
شد که پژوهشــگران و مدیران آموزشی به شناسایی و جذب استعدادهای معلمان و همچنین توسعه و 
نگهداری آن‌ها بیشتر توجه کنند. حرفة معلمی و نقش اساسی معلمان در فراهم‌آوردن پایگاه‌های سرمایة 
انســانی هر ملتی را نمی‌توان دست‌کم گرفت. این نقش‌های اساسی برای آموزش، به‌ویژه در کشورهای 

درحال‌توسعه، شایان توجه هستند. در اقتصادهای نوظهور، معلمان بدون شک مدیران اصلی دانش‌اند.
نتایج تحقیقات انجام‌شده در این زمینه به »روندهای چرخش و اهمیت نگهداری از معلمان مستعد« 
)اینگرسول6، 2001(، »نقش مربیگری و حمایت‌های حرفه‌ای در حفظ و توسعة استعدادهای معلمان« 
)ونگ و اودل7، 2002( و »اهمیت رهبری آموزشــی در مدیریت اســتعداد معلمان« )دی8 و همکاران، 
2016( اشــاره کرده اســت. نتایج مطالعة دارلینگ هامند9 و باراتس اسنودن )2005( در زمینة توسعة 
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استعداد معلمان، ارائة بازبینه و ابزار به معلمان تازه‌کار است که شامل ایده‌های اساسی در مورد آموزش 
مؤثر معلمان برای دســتیابی به بالاترین استانداردهای موفقیت برای دانش‌آموزان است. محققان بر این 
باورند که این ابزار باید در دست مدیران، سرپرستان و سایر اعضای مدرسه که در نقش‌های رهبری کار 
می‌کنند و نیز کارکنان جذب و استخدام معلمان جدید )مدیر منابع انسانی( و سیاست‌گذاران باشد. برای 
دستیابی به موفقیت، معلم مبتدی باید سه چیز را درک کند: فراگیران، موضوع درسی و تدریس و بداند 
چگونه این مفاهیم با زندگی دانش‌آموزانشان مرتبط است و چگونه با مفاهیم تأکید‌شده در استانداردهای 
ملی، ایالتی و محلی ارتباط دارد. فولن10 )2015( نیز با طرح شناســایی و توســعة استعدادهای معلمان 
به شــیوه‌های حمایت از معلمان پرداخته و معتقد اســت تغییرات آموزشی باید هدفمند، نظام‌مند و در 
راســتای بهبود کیفیت آموزش باشند. او الگو‌هایی برای ایجاد تغییر در مدارس و بهبود عملکرد معلمان 
ارائــه می‌دهد و به نقش مدیر در فراینــد تغییر و توانایی او برای ایجاد فرهنگ حمایتی و همکاری بین 

معلمان و دیگر ذی‌نفعان برای شناسایی و توسعة استعداد معلمان اشاره می‌کند.
از نظر اولریچ و اســمالوود11 )2012( اســتعداد مفهومی چندبعدی اســت و در فرمول »استعداد = 
شایســتگی × تعهد × مشــارکت« ترکیب شده اســت. این فرمول از طریق جانشینی، سفارشی‌سازی و 
الگو‌ســازی توسعه‌پذیر اســت. فردی که در سازمانی کار می‌کند باید یک استعداد تلقی شود و از طریق 
ارائة تجربة یادگیری اختصاصی و غیراستاندارد، یعنی شرکت در گروه‌های خارجی، مربیگری و آموزش 
هدفمند، تعریف وظایف مرتبط با کار گروهی و یا ارائة طرح‌های خاص، پرورش یابد. استرانگ12 )2006( 
نیز با هدف شناســایی و پرورش استعداد معلمان، به ارائة چهارچوب‌های مختلفی برای ارزیابی معلمان 
پرداخته و آن را ترکیبی از معیارها و شــاخص‌های مشخص برای سنجش کیفیت تدریس آنان می‌داند. 
این چهارچوب شــامل اســتفاده از داده‌های عینی و شــواهد ملموس در ارزیابی شامل نتایج یادگیری 
دانش‌آموزان، بازخوردگرفتن از همکاران، دیدگاه‎های والدین، فرایند بازخورد مســتمر و ســازنده برای 
معلمان است. او این فرایند را ابزاری برای توسعه و پرورش حرفه‌ای می‌داند و نه صرفاً ابزاری برای تنبیه 
و بر تقویت همکاری میان معلمان و مدیران در فرایند ارزیابی و فراهم‌ساختن محیط حمایتی و استفاده 
از فنــاوری و ابزارهای دیجیتال در فرایند ارزیابی تأکید می‌کنــد. دیویس و ودیویس13 )2011( ضمن 
تأکید بر اهمیت مدیریت استعداد معلمان، روش‌ها و ابزارهای ارزیابی مرتبط ‌با استعداد معلمان را شامل 
آزمون‌های استاندارد، مصاحبه‌های ســاختارمند برای شناسایی معلمان و مدیران ‌بااستعداد می‌دانند و 
برای پرورش استعدادها برنامه‌های آموزشی مستمر شامل دوره‌های حرفه‌ای، کارگاه‌ها، و آموزش ضمن 
خدمت را پیشــنهاد می‌کنند. محققان نگهداری و حفظ اســتعدادها را شامل فراهم‌کردن محیط کاری 
مناســب و توأم با احساس ارزشمندی و رضایت و پاداش و ترفیع متناسب با عملکرد می‌دانند. آن‌ها بر 
نقش رهبری و مدیریت در پرورش استعدادها تأکید می‌کنند و استفاده از داده‌ها و فناوری در مدیریت 
اســتعداد برای ردیابی عملکرد و شناســایی نیازهای آموزشی و برنامه‌ریزی برای توسعة منابع انسانی را 
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ضروری می‌دانند. دانیلســون14 )2013( به اهمیت شناسایی استعداد معلمان اشاره می‌کند و روش‌های 
شناسایی را شامل مشاهدة کلاس‌ها، ارزیابی عملکرد معلمان در کلاس درس، ارزیابی عملکرد آموزشی و 
استفاده از آزمون‌های استاندارد، نظرخواهی از دانش‌آموزان و ارزیابی همکاران می‌داند. او ضمن پیشنهاد 
برای فراهم‌کردن فضای بازخورد و ارائة پیشنهادها و نظرها به معلمان، آموزش و توسعه حرفه‌ای مشاوره 

و ‌مربیگری را برای پرورش استعداد معلمان ضروری می‌داند.
ابعاد و مؤلفه‌های مدیریت اســتعداد موضوعی است که مهد حمزه و شمس‌الدین15 )2017( به آن 
پرداخته‌اند. یافته‌های این تحقیق سه بعد شناسایی، پرورش و حفظ استعداد معلمان را نشان می‌دهد. 
شناســایی استعدادهای بالقوة معلمان شامل دانش محتوا، روش تدریس، مهارت تصمیم‌گیری، ارتباط 
با دانش‌آموزان... و بعد پرورش اســتعداد معلمان شامل سازوکار بازخورد سازنده، مهارت‌های رهبری و 
مهارت‌های بین‌فردی است. بعد حفظ استعداد‌ها شامل استعداد رهبری معلم، حمایت مدیر از نوآوری 
در تدریس، حمایت از عملکرد خوب و تشویق شرکت معلمان در یادگیری حرفه‌ای، تشویق همکاری با 
شبکه‌های خارج از مدرسه برای به اشتراک‌گذاری ایده‌ها و دیدگاه‌های جدید است. ویزورک-زیمانسکا16 
)2019( نیز مدیریت اســتعدادها را شامل ســه جزء شناسایی، پرورش و حفظ اســتعداد می‌داند. او 
معتقد اســت شناسایی استعدادها، از طریق طرح توسعه، اجراشدنی‌ است. برای پرورش استعداد‌ها باید 
برنامه‌های توســعة داخلی و خارجی تنظیم کرد و برای حفظ اســتعداد، ایجاد حس قوی غرور از کار، 
فرهنگ احترام متقابل برای کار، تعیین اســتانداردهای صداقت، و قابلیت اطمینان را پیشنهاد می‌کند. 
از نظر او کارکنان ‌بااســتعداد به‌دنبال آزادی عمل، فرصت‌های کاری خلاقانه، خودشــکوفایی و کسب 
دانش جدید، اســتقلال در تصمیم‌گیری، زمان کاری انعطاف‌پذیر و فرهنگ ســازمانی توأم با احترام و 
برقراری روابط مثبت با دیگران‌اند. مؤسســة آموزشــی قبرس نیز طرح تحقیقاتی خود را با هدف تهیة 
ابزارها و روش‌های مناســب آموزش مؤثر، برای پاسخگویی به نیازهای همة دانش‌آموزان در کلاس‌های 
درس با توانایی‌های مختلف در بازة زمانی ســپتامبر 2015 تا ســپتامبر 2017، اجرا کرد. این طرح با 
درگیر‌کردن مؤسسات تربیت‌معلم از چهار کشور اروپایی )قبرس، رومانی، اسلوونی و اسپانیا( انجام شد 
و برنامة توانمند‌سازی و مدیریت استعداد معلمان را با طراحی آموزش، حمایت و بسیج معلمان بسیاری 
از مدارس ابتدایی، در همة کشــورهای نامبرده، به انجام رساند. این برنامه شامل تمرین‌های مربیگری، 
طراحی مشترک درس‌ها، توسعة مطالب آموزشی، مشــاهدة درس‌ها، ارزیابی همکاران، ارائة بازخورد، 
بهبــود و تقویت روحیة همکاری بین‌فردی بود )والیاندس و نئوفیتون17، 2017(. اســتفاده از الگو‌ها و 
ابزارها به ســازمان‌های آموزشی کمک می‌کند تا اســتعدادها را مؤثرتر شناسایی، توسعه و حفظ کنند 
و بهبــود کیفیت آموزش را رقم بزنند. به‌کارگیری روش‌های علمی و مبتنی‌بر داده، ضامن موفقیت در 
مدیریت اســتعداد در آموزش است. مدیریت استعداد در کیفیت تدریس و نتایج یادگیری دانش‌آموزان 
اثر مثبت دارد و باید راهبرد‌های مدیریت استعداد با اهداف آموزشی تطبیق داده شود. ازاین‌رو محققان 
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به بررســی و تبیین ابعاد مدیریت استعداد معلمان شامل شناسایی، پرورش و حفظ معلمان پرداخته و 
مؤلفه‌های آن را شناسایی کرده و ارائه داده‌اند )مار18، 2016؛ کالیگوری و همکاران، 2024؛ جوس19 و 
همکاران، 2024؛ کوه20 و همکاران، 2024؛ پادولسکی21 و همکاران، 2019؛ مهد حمزه و شمس‌الدین، 

.)2017
در ســال 2020، ؤمسســة یتاقیقحت ااکیرم22، الگو و نقشة راهی برای وتســعة ادعتساد معلمان 
و مدیــران ارائه کرد کــه رهبران مناطق و ایالات بتوانند به‌طور نظام‌منــد هب ربریس و وبهبد کیفیت 
مربیان و مدیران رپبدازدن. نتایج تحقیق نشــان داده اســت که رویة یلعف در آومزش ابلغ رورکیدی 
هنلاعفنم ربای نیمأت امرسیة ایناسن اســت؛ بنابراین ربای وبهبد تیریدم ادعتساد معلمان، هب اپسخی 
دعبدنچی ماننــد تبسن املعمن و تخصص‌های موضوعی آنــان، میزان توانمندی مدیران دمرهس و ... 
برای پاســخگویی به نیازهای کل دانش‌آموزان مورد نیاز است. دســتیابی به این امر نیازمند ازلاامت، 
انتظارات و اســتانداردهای ارزیبای رکلمعد، اهمتسیسی داده امرسیة ایناسن، دننام وگاهی‌نامة ملعم، 
دمارک یلیصحت، هبرجت، و بررسی رشاطی اکری است. ازاین‌رو باید ‌تسایسهایی برای کمک هب هعسوت، 
تیامح و ظفح املعمن و رربهان، نظام آومزشــی، راییامنه و ایدریگی ‌هفرحای رمتسم برای معلمان 

و مدیران تنظیم شود.
نتایج یافته‌های لیچتی گارســیا و سسه23 )2024( نشــان می‌دهد مدیریت استعدادْ منبع ضروری 
برای تحول سازمانی و به‌حداکثررساندن عملکرد و ارتقای افزایش سرمایة دانش مدرسه است. این نتایج 
همچنین الگویی شش‌عاملی شامل جذب، انتخاب، توسعه، نگهداری، فرهنگ و ارزیابی را، با 61 نشانگر، 
با اســتفاده از ترکیبی از الگو‌های معادلات ســاختاری و شبکه‌های روان‌ســنجی، ارائه می‌کند. لیچتی 
گارسیا و سسه نیز )2024( با تأکید بر سه جزء اصلی نظام‌های آموزشی یعنی اهمیت شناسایی، توسعه 
و حفظ استعداد معلمان به معرفی الگو‌ها و ابزارهای مؤثر برای ارزیابی مدیریت استعداد در محیط‌های 
آموزشی می‌پردازند که شامل تعیین معیارها و شاخص‌های معین برای سنجش عملکرد استعداد معلمان 
می‌شود. آن‌ها به ضرورت فراهم‌کردن فرصت‌های آموزش و توسعة مستمر معلمان در آموزش و یادگیری 
دانش‌های جدید و نگهداری و حمایت از اســتعدادها از طریق ســاختن محیط‌های حمایتی شامل ارائة 

بازخورد منظم و حمایت عاطفی و حرفه‌ای اشاره می‌کنند.
مروری بر نتایج تحقیقات انجام‌شــده نشان می‌دهد که به موضوع مدیریت استعداد معلمان به‌‌سبب 
نقش و اهمیت آن بر افزایش یادگیری دانش‌آموزان و عملکرد مدارس در سال‌های اخیر توجه شده است. 
علاوه‌بر آنچه بیان ‌شد نتایج تحقیقات دیگر هم حاکی از اهمیت شناسایی، پرورش و حفظ و نگهداشت 
معلمان برای مدیریت اســتعداد آنان است )رنزلی و ریس24، 2021؛ بنیاد اروپایی مدیریت کیفیت25، 
2020؛ ویزورک-زیمانســکا، 2019؛ مار، 2016؛ فولن، 2015؛ کالیگــوری و همکاران، 2024؛ پاگان-
كاستانو و همکاران، 2022(. نظر به اهمیت موضوع و اثرگذاری آن در موفقیت نظام آموزشی کشور، در 
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این پژوهش که با هدف شناسایی ابعاد، مؤلفه‌ها و نشانگرهای مدیریت استعداد معلمان انجام شده است 
در نظر داریم به سؤال‌های زیر پاسخ دهیم:

 ابعاد، مؤلفه‌ها و نشانگرهای مدیریت استعداد معلمان کدام است؟
 الگوی مفهومی مدیریت استعداد معلمان چگونه است؟

 مبانی نظری و پیشینة تحقیق
نگاهی به توســعة مفهوم »مدیریت اســتعداد« نشــان می‌دهد که مفاهیمی مانند »مدیریت منابع 
انسانی« و »توســعة نیروی کار« در دهه‌های 1970 و 1980 مطرح شده‌اند. در دهة 1990 با تغییرات 
اقتصادی و فناوری، شــاهد پیدایش مدیریت اســتعداد هســتیم. در این دهه توجه شرکت‌ها به نیروی 
انســانی به‌منزلة یکی از مهم‌ترین دارایی‌های سازمان )شرکت( جلب شد و مدیریت استعداد رویکردی 
جدید و راهبردی بود که برای جذب، توســعه و نگهداری استعدادها شکل گرفت. در سال 1997، گروه 
مشــاوران مکنزی با انتشار کتاب جنگ بر سر اســتعدادها و تجدید چاپ آن در سال 2001 به موضوع 
مدیریت اســتعداد پرداختند و توجه زیادی را به عرضة اســتعدادها در خصوص جذب و حفظ کارکنان 
اصلی معطوف داشتند. آن‌ها معتقد بودند که توجه به »استعداد« برای دستیابی به تعالی سازمانی لازم 
اســت و شرکت‌هایی که توانسته‌اند بهترین اســتعدادها را جذب کنند به موفقیت دست می‌یابند و این 
مسئله تأثیر مثبت مدیریت اســتعداد در عملکرد کسب‌وکار را نمایان می‌سازد )اسکالین26 و همکاران، 
2010؛ بارتوت27، 2013(. در دهة 2000، مفهوم مدیریت اســتعداد به حوزة بســیار مهم و مورد توجه 
در ســازمان‌ها تبدیل شد. شرکت‌ها شروع به خلق راهبرد‌های خاص برای شناسایی و توسعة استعدادها 
کردند و به‌تدریج ابزارها و روش‌های مختلفی برای ارزیابی و مدیریت اســتعدادها معرفی شدند. در دهة 
2010 و بعد از آن، با پیشــرفت فناوری و ظهور ابزارهای تحلیلی، ســازمان‌ها قادر شدند تا دقیق‌تر به 
شناســایی و مدیریت اســتعدادها بپردازند. تجزیه‌وتحلیل داده‌های مربوط به عملکرد کارکنان به بهبود 
فرایندهای مدیریت استعداد کمک کرد. بنابراین مدیریت استعداد به‌مثابة حوزه‌ای راهبردی و اساسی در 
دنیای امروز مطرح شده است و اهمیت آن به‌ویژه در عصر رقابتی کنونی افزایش یافته است. شرکت‌ها و 
سازمان‌ها پیوسته به‌دنبال بهینه‌سازی مدیریت استعدادهای خود هستند تا، در بازار کار رقابتی، برتری 
بیشتری داشته باشند. استعداد مفهومی چندبعدی و پیچیده است که به توانایی‌ها و قابلیت‌های ذاتی فرد 
برای یادگیری، انجام فعالیت‌ها یا درک موضوعات مختلف اشــاره دارد )مک دونل28 و همکاران، 2017؛ 
کریشنان و اسکالین29، 2017( و مدیریت استعداد نیز مجموعه‌ای از فعالیت‌ها و فرایندها برای شناسایی 
و حمایت از رشد و توسعة افراد و راهبرد‌هایی برای حفظ و ایجاد انگیزه در آن‌ها برای دستیابی به بهترین 

نتایج ممکن برای سازمان‌ها و مؤسسات است )پیکولا، 2024(.
موضــوع اســتعداد و روش‌های پــرورش آن از دیرباز مورد بحث صاحب‌نظران بوده اســت. تعریف 
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استعداد در ســال‌های اخیر دستخوش تحولاتی شــده و از دیدگاه‌های متفاوتی بررسی شده است. در 
گذشــته، استعداد اغلب به توانایی‌های ذاتی و ثابت فرد نسبت داده می‌شد؛ اما امروزه به مفهومی پویاتر 
و چندوجهی‌ تبدیل شده اســت. منابع جدیدتر، به‌جایِ نگاه به استعداد همچون توانایی‌ای ثابت، آن را 
به‌منزلة فرایند توسعه بررسی می‌کنند. پیکولا )2024( بر این باور است که استعداد را می‌توان ویژگی‌ای 
انسانی و توانایی‌ای طبیعی در نظر گرفت که با کار بر روی آن منجر به برتری فردی در زمینه‎های خاص 
می‌شود. دوییک30 )2006( به مفهوم »ذهنیت رشد«31 اشاره و بر این نکته تأکید می‌کند که انسان‌ها با 
تلاش و تمرین می‌توانند مهارت‌های خود را توســعه دهند. دنیل کویل32 )2009( معتقد است استعداد 
نتیجة تکرار هدفمند و تمرین اســت. او بر محیط‌های آموزشی و روش‌هایی تمرکز دارد که می‌تواند به 
پرورش معلمان و جلب اســتعدادهای جدید کمک کند. او ابزارهایی را برای والدین، معلمان، مربیان، و 
همة افراد فراهم می‌کند که می‌توانند از آن‌ها برای به حداکثر رساندن پتانسیل خود و همکاران استفاده 
کنند. نتایج این مطالعه، که با تکیه بر علوم اعصاب پیشرفته و تحقیقات دست‌اول گردآوری شده است، 
برای عملکرد بهینه سه عنصر مهم تمرین جدی، اشتیاق )سطح بالاتری از انگیزه( و مربیگری را معرفی 
می‌کند. کویل معتقد اســت این ســه عنصر در مغز با هم کار می‌کنند تا میلین را تشکیل دهند که بر 

سرعت و دقت حرکات و افکار شما می‌افزاید.
نتایج تحقیقات نشان می‌دهد تمرین هدفمند، استفاده از بازخورد، ایجاد شبکه‌های حمایتی، استفاده 
از الگو‌های یادگیری )به‌ویژه یادگیری مداوم( و عوامل محیطی و فرهنگی در توسعة تخصص، یادگیری 
و رشــد تأثیر دارد. تمرین هدفمند را عامل مهمی در توسعة مهارت‌ها و دستیابی به تخصص می‌دانند. 
ویژگی‌های اصلی تمرین هدفمند شامل هدف‌گذاری مشخص، تمرکز بر نقاط ضعف، و دریافت بازخورد 
دقیق در حین و بعد از تمرین و تکرار و تصحیح مداوم اســت. نتایج به‌دســت‌آمده به اهمیت راهنمایی 
مربیان و معلمان در فرایند تمرین هدفمند و عوامل روانی مانند انگیزه و تعهد بر میزان موفقیت تأکید 
می‌کنند )اریکسون33، 2009؛ اریکسون و هارول34، 2019؛ برانسون و مریام35 2011؛ اریکسون و پول36 

.)2016
داکوورث37 )2016(، روان‌شــناس برجســته، نیز تمرین مداوم و هدفمند را یکی از کلیدهای اصلی 
توسعة استعداد می‌داند و به بررسی این موضوع می‌پردازد که چگونه اشتیاق و استقامت38 به موفقیت‌های 
بزرگ منجر می‌شــود. او استدلال می‌کند که استعداد ذاتی فقط یکی از عوامل موفقیت است و آنچه از 
اهمیت بیشتری برخوردار اســت ترکیبی از اشتیاق و سخت‌کوشی مداوم است. او به والدین، معلمان و 
مربیان راهکارهایی ارائه می‌دهد برای آنکه اشــتیاق و اســتقامت را در فرزندان و شاگردان خود پرورش 

دهند.
نتایج تحقیقات نشان می‌دهد هر چند هوش سهم مهمی در موفقیت تحصیلی دارد، نمی‌توان آن را 
به‌تنهایی دلیل موفقیت دانست. انگیزه، علاقه، پشتکار، شیوه‌های یادگیری و روش‌های آموزشی که افراد 
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استفاده می‌کنند، همچنین شرایط اجتماعی ـ اقتصادی، وضعیت اقتصادی، دسترسی به منابع آموزشی 
و حمایــت اجتماعی نیز در موفقیت تحصیلی افراد مؤثر اســت )کایا39 و همکاران، 2015(. این موضوع 
دربارة خلاقیت نیز صدق می‌کند؛ برخی صاحب‌نظران با اســتفاده از تحقیقات علمی و مثال‌های واقعی 
نشان می‌دهند که بسیاری از تصورات ما دربارة خلاقیت اشتباه‌اند. خلاقیت فرایندی جادویی یا مختص 
به افراد خاصی نیســت؛ بلکه مهارتی است که می‌توان آن را یاد گرفت و توسعه داد. خلاقیت نتیجة کار 
سخت و تمرین مداوم است. ایده‌های خلاقانه لحظه‌ای و ناگهانی به ذهن نمی‌رسند و معمولاً نتیجة تفکر 
عمیق و تدریجی‌اند. خلاقیت به معنای خلق چیزی کاملًا جدید و بی‌سابقه نیست. بسیاری از ایده‌های 
خلاقانه تلفیقی از ایده‌های موجودند. بنابراین سازمان‌ها و مدارس می‌توانند محیط مناسبی برای پرورش 

خلاقیت فراهم کنند )بورکس40، 2013؛ اپستین41، 2019(.
مرور نظرها و دیدگاه‌های صاحب‌نظران در ســال‌های اخیر نشــان می‌دهد که تعریف اســتعداد از 
مفهومی ثابت به فرایندی پویا و توسعه‌یابنده تبدیل شده است. در یک جمع‌بندی می‌توان به این موارد 
برای پرورش و توسعة استعدادها اشاره کرد: تمرین مداوم و هدفمند، نقش مربیان و مشاوران در هدایت 
تمریــن هدفمند، طراحی تمرین، محیط اجتماعی، فرهنگی، اقتصادی، ویژگی‌های شــخصیتی ـ مانند 
انگیزه، کنجکاوی، و اســتقامت ـ و تأثیر آن در موفقیت‌های حرفه‌ای و شــخصی، راهبرد‌های آموزش 
و یادگیری شــامل فراهم‌کــردن محیط‌های یادگیری پویا، روش‌های آموزشــی نوع و کیفیت آموزش، 
دسترسی به منابع آموزشی، حمایت اجتماعی، روش‌های تشویق نوآوری و خلاقیت، استفاده از الگو‌های 

آموزشی و ایجاد شبکه‌های یادگیری.
مدیریت استعداد معلمان نیز موضوع مهمی است که صاحب‌نظران به آن توجه کرده‎اند. نتایج مرور 
نظام‌مند تحقیقات انجام‌شده در بازة زمانی 2013-2023 از سوی کوه و همکاران )2024( نشان می‌دهد 
مدیریت اســتعداد معلمان شامل چهار بعد اســت: استعدادیابی معلمان، توسعه حرفه‌ای معلمان، حفظ 
معلم و فرهنگ مدرسه. پادولسکی و همکاران )2019( نیز در تحقیقات خود نشان می‌دهند محرک‌های 
جذب و حفظ معلم شــامل راهبرد‌ها و خط‌مشــی منطقه، ایالت و دولت مرکزی در رسیدگی به عوامل 
مؤثر در تصمیم‌گیری‌های حرفه‌ای معلمان مؤثر بوده‌اند. این سیاســت‌ها شامل افزایش بهبود و توسعة 
آمادگی حرفه‌ای، حمایت و بهبود شــیوه‌های مدیریت ناحیه و مدرســه بوده است. به‎منظور پرورش و 
توســعة استعدادهای معلمان انجمن ملی اســتانداردهای تدریس حرفه‌ای )ان‌بی‌پی‌تی‌اس(42 )2016(، 
استانداردهایی برای سنجش کیفیت تدریس و شناسایی استعدادهای معلمان ارائه می‌دهد و هرساله آن 
را به‌روز می‌کند. برنامه‌های صدور گواهی‌نامة بین‌المللی آن، معلمان را تشویق به شناسایی و بهبود نقاط 
قوت خود می‌کند و هدف آن توسعه و حفظ استانداردهای پیشرفته برای مربیان است. این انجمن ارزیابی 
داوطلبانة ملی‌ای ارائه می‌دهد که به‌مثابة گواهی‌نامة ملی شــناخته می‌شود. این گواهی‌نامه معتبرترین 
مدرک حرفه‌ای در آموزش و پرورش شناخته می‌شود که به نفع معلمان، دانش‌آموزان و به‌طور کلی نظام 
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آموزشــی است. پرورش استعداد معلمان از نگاه دارلینگ هامند و همکاران )2017(، ایدریگی ‌هفرحای 
اتخاسر‌هتفایای است هک رجنم هب رییغت در ویشه‌های ملعم و وبهبد جیاتن ایدریگی دانش‌آموزان می‌شود. 
محققان با مروری بر نتایج تحقیقات معتبر بر لزوم پرورش استعداد معلمان تأکید و تفه ویگژی رتشمک 
را برای وتســعة ‌هفرحای مؤثر آنان ارائه می‌کنند که عبارت‌اند از: تمرکز و ارتباط راهبرداهی آومزیش اب 
وتحمای همانرب دریس اخص، ایدریگی اعفل، حمایــت از ایدریگی ملعم در زمینــة لاکس درس املعمن 
برای اشــتراک‌گذاری ادیهاه و همکاری در ایدریگی وخد، ایجاد وجامع یادگیری، اســتفاده از الگواهی 
نیرمت رثؤم ماننــد رطح درس، رطح وادح، هنومن اکر دا‌شنآومز، دهاشمات املعمن اتمه...، رگیبرمی و 

ینابیتشپ یصصخت برای نیازهای فردی، ابزوخرد، لمأت، زمان مؤثر و کافی ربای ایدریگی.
 نتایج تحقیقات نشــان می‌دهد به شناسایی الگوها و ابعاد مدیریت استعداد معلمان در سال‌های 
اخیر توجه شــده است و شناســایی، جذب، روش‌های پرورش، حفظ و نگهداری استعداد معلمان در 
راســتای درک نیازهای دانش‌آموزان و پیشــرفت آنان و افزایش اثربخشی عملکرد نظام‌های آموزشی 
مهم و مورد نیاز اســت )پــرلا43، 2017؛ بری44 و همکاران، 2010؛ کریســچلر45 و همکاران، 2021؛ 
تحســین و هادی46، 2015؛ رنزلی و ریس، 2021؛ بنیــاد اروپایی مدیریت کیفیت، 2020؛ ویزورک-

زیمانسکا، 2019(.

 روش پژوهش
اين پژوهش از نظر ماهیت کاربردی و در زمرة پژوهش‌های کیفی و از نوع فراترکیب )متاسنتز( است 

که با استفاده از روش هفت‌مرحله‌ای سندلوسکی و باروسو47 )2007( انجام شده است.
جامعــــة ايــــن پژوهــــش کتاب‌ها و مقــــالات علمی ـ پژوهشی منتشر‌شده از ســال 2000 
تــــا 2025، مرتبط با واژگان مرتبط با موضوع مدیریت اســتعداد معلمان بوده است. با اســــتفاده از 
جســت‌وجوی کلیدواژه‌های »استعداد«، »مدیریت استعداد«، »پرورش استعداد«، و »مدیریت استعداد 
معلمان« در پايگاه‌های اطلاعات خارجــی، چــون ساینس دایرکت48، گوگل اسکالر49، وب‌آوساینس50، 
آمازون و ریسرچ گیت، مقالات گــــردآوری شــــدند. در پالایش اولیه درمجموع 372 مقالة خارجی 
شناسایی و گردآوری و درنهایت 53 مقاله تحلیل شد. فرایند بازبینی شامل بررسی عنوان منابع، چکیده 
و محتوای آن‌ها بود و در هر مرحله متناسب با معیارهای پذیرش )زبان انگلیسی، زمان انجام پژوهش‌ها، 
ترجیحاً مطالعات مروری چاپ‌شــده در مجلات معتبر، چکیده‌ای از کتاب‌های منتشرشدة نویسندگان 
معتبر و وبگاه‌های بین‌المللی معتبر مرتبط با موضوع معلمان( بررسی شده است. این منابع در جدول‌های 

کدگذاری معرفی شده‌اند.
برای تحلیل داده‌ها از نرم‌افزار مکس‌کیودا51 و با توجه به ماهیت کیفی متون تهیه‌شده، در تحلیل از 
کدگذاری خط‌به‌خط در قالب کدهای باز، اســــتفاده شده است. سپس کدهای باز در حوزه‌های مرتبط 
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در کدهای محوری و درنهایت در کدهای اصلی سازماندهی شدند. برای اطمینان از اعتبار داده‌ها برای دو 
متخصص در زمینة مديريت آموزشی ارسال و پس از انجام اصلاحات، ضريب توافق بین کدگذاران برای 

بررسی میزان توافق کدگذاران 83 کاپای کوهن 0/61 محاسبه شد.

 جدول ۱.   نمونة تبدیل خلاصة نتایج تحقیق به کد‌گذاری باز                                                                                             

منبعخلاصة نتایج کد باز

در این مقاله به ارائة ابعاد و مؤلفه‌های مدیریت استعداد مهارت‌های رهبری
پرداخته شده است.

 بعد حفظ اســتعداد شــامل پرورش اســتعداد رهبری 
معلــم، حمایت مدیر از نــوآوری در تدریس، حمایت از 
عملکرد خوب و تشــویق شــرکت معلمان در یادگیری 
حرفه‌ای، تشویق همکاری با شبکه‌های خارجی برای به 

اشتراک‌گذاری ایده‌ها و دیدگاه‌های جدید است.
 بعد شناسایی اســتعدادهای بالقوة معلمان شامل دانش 
محتــوا، روش تدریس، مهارت تصمیم‌گیری و ارتباط با 

دانش‌آموزان است.
 بعــد فعالیت‌هــای پرورش اســتعداد معلمان شــامل 
وجود سازوکار بازخورد ســازنده، مهارت‌های رهبری و 

مهارت‌های بین فردی است.

 مهد حمزه 
و شمس‎الدین 

)2017(

مهارت‌های بین فردی

حمایت از عملکرد خوب

تشویق شرکت معلمان در یادگیری حرفه‌ای

تشویق همکاری با شبکه‌های خارجی برای به 
اشتراک‌گذاری ایده‌ها و دیدگاه‌های جدید

تسلط بر دانش محتوا و روش تدریس

مهارت تصمیم‌گیری

وجود سازوکار بازخورد سازنده

 یافته‌ها
در پاسخ به سؤال پژوهشی اول )ابعاد و مؤلفه‌ها و نشانگرهای مدیریت استعداد معلمان کدام است؟(، 
پــس از کد‌گــذاری و تبدیل کدهای باز به کدهای محوری )مؤلفه‌ها(، کدهای اصلی )ابعاد( شناســایی 
شدند. به‌این‌ترتیب مدیریت استعداد معلمان شامل سه بعد شناسایی استعداد، پرورش استعداد و حفظ 

و نگهداشت با شش مؤلفه و 34 نشانگر به شرح جدول زیر )شمارة ۲( است:
 بعد شناسایی استعداد شامل دو مؤلفه: سیاست‌ها، اهداف و ساختار )شش نشانگر(، آزمون‌های 

استاندارد، و روش‌های بازخورد، )پنج نشانگر(؛
 بعد پرورش استعداد شامل دو مؤلفه: آموزش، مهارت‌آموزی و بازخورد )هفت نشانگر(، اشتیاق 

و استقامت )چهار نشانگر(؛
 بعد حفظ و نگهداشــت شــامل دو مؤلفه: حمایت و انگیزش مادی )چهار نشانگر(، فرهنگ و 

انگیزش معنوی )هشت نشانگر(.
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 جدول 2.   ابعاد، مؤلفه‌ها و نشانگرهای مدیریت استعداد معلمان                                                                                              

کد اصلی 
)بعد(

کد محوری 
منبعنشانگرها)مؤلفه(

اد 
عد

ست
ی ا

سای
شنا

تار
اخ

 س
ف و

دا
 اه

ها،
ت‌‌

اس
سی

 لیچتی گارسیا و سسه )2024(؛  تدوین و تصویب سیاست‌ها و خط‌مشی‌ها
 فینک52  )2017(؛ 

 پرایس و وتربای53 )2017(؛ مار )2016(؛ 
 بنیاد اروپایی مدیریت کیفیت )2020(؛ 

 فولن )2015(؛ دانیلسون )2013(؛ 
استرانگ )2006(؛ دیویس و دیوس )2011(

اوبرین و مارکاس54 )2010(
دارلینگ هامند و باراتس )2005(

بری و همکاران )2005(
راثول و کازاناس55 )2003(

کالیگوری و همکاران )2024(

 تدوین اهداف و شاخص‌های اساسی موفقیت

 تعیین فرایندها، ساختار، مسئولیت‌ها، ارکان و وظایف

 تدوین روش‌ها، دستورالعمل‌ها و سازوکارها

 برنامه‌های صدور گواهی‌نامۀ ملی و بین‌المللی

 تدوین اســتانداردهای ســنجش کیفیت تدریس و 
شناسایی استعدادها

رد
خو

باز
ار 

وک
ساز

 و 
ها

و‌ن‌
آزم

 ارزیابی عملکرد معلم )مشاهده در کلاس درس، نتایج 
یادگیری دانش‌آمــوزان و نظرخواهی از آنان، ارزیابی 

همکاران و نظرهای والدین(

 لیچتی گارسیا و سسه )2024(؛
 فینک )2017(

 پرایس و وتربای )2017(؛ 
 مار )2016(؛ 

بنیاد اروپایی مدیریت کیفیت )2020(
 فولن )2015(؛ 

 دانیلسون )2013(؛ 
 استرانگ )2006(؛ 

دیویس و دیوس )2011(
اوبرین و مارکاس )2010(

دارلینگ هامند و باراتس )2005(
بری و همکاران )2005(

 راثول و کازاناس )2003(؛ 
کویل )2009(

کالیگوری و همکاران )2024(

 تعیین معیارها و شــاخص‌های معین برای ســنجش 
عملکرد ماننــد آزمون‌های اســتاندارد، مصاحبه‌های 

ساختارمند و تدوین بازبینه

 طراحی سازوکار بازخورد و ارائۀ پیشنهادها و نظرهای 
معلمان برای بهبود عملکرد آموزشی

 اســتفاده از فنــاوری در مراحل مختلــف به‌خصوص 
تصمیم‌گیری

 اهمیت جمع‌آوری داده‌ها )استفاده از داده‌های عینی و 
شواهد ملموس در ارزیابی و تصمیم‌گیری(

داد
تع

 اس
ش

ور
پر

تی
هار

و م
ی 

مل
ی ع

ها
ش‌‌

وز
آم

 طراحی آموزش‌ها متناسب با ویژگی‌های شخصیتی 
معلمان )انگیزه، کنجکاوی، استقامت(

 لیچتی گارسیا و سسه )2024(؛ 
 کومون وکورپوز56 )2024(؛ 

 جوس و همکاران )2024(؛ پیکولا )2024(؛ 
 کوه و همکاران )2024(؛ هارون57 و همکاران )2020(؛ 

 ویزورک ـ زیمانسکا )2019(؛ 
 والیاندس و نئوفیتون )2017(؛ 

 مهدحمزه و شمس‌الدین )2017(؛ 
 پرلا )2017(؛ دانیلسون )2013(؛ 

 اولریچ و اسمالوود )2012(؛ دیویس و دیویس )2011(؛ 
 کویل )2009(؛ اپستین )2019(؛ 

 اریکسون و پول )2016(؛ اریکسون )2009(؛ 
 کایا و همکاران )2015(؛ کویل )2009(؛

  اریکسون و پول )2016(؛ بورکس )2013(؛
  اریکسون )2009(؛ کوه و عبدالرزاق58 )2024(؛

  کاستاندا59 )2021(؛ کریسچلر و همکاران )2021(؛
  تحسین و هادی )2015(؛ بری و همکاران )2010(؛
 اریکسون و هارول )2019(؛ کایا و همکاران )2015(

 دوره‌های عملی و کارگاه‌های توسعه حرفه‌ای و انتقال 
درست دانش

 مشاوره‌‌های حرفه‌ای و مربیگری

 اشــتراک‌گذاری دانش، و ایجاد شبکه‌های حمایتی 
برای یادگیری و رشد

 تمرین‌های هدفمند

 تجربۀ یادگیری اختصاصی )تعریف وظایف مرتبط با 
کار گروهی، ارائۀ طرح‌های خاص(

 طراحی برنامۀ توسعۀ حرفه‌ای مداوم
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کد اصلی 
)بعد(

کد محوری 
منبعنشانگرها)مؤلفه(

داد
تع

 اس
ش

ور
پر

ت
قام

ست
 و ا

اق
شتی

 سازوکارهای ایجاد اشتیاقا
 کویل )2009(؛ 

 داکوورث )2016(؛ 
 شنک60 )2010(؛ 
دوییک )2006(

 تمرین استقامت )سخت‌کوشی مداوم، مصمم‌بودن(

 تحمل مشکلات و ناکامی‌ها در مواجهه با شکست‌ها

 لذت‌بردن از تدریس، پیشرفت شغلی، چالش‌ها و رقابت‌ها

داد
تع

 اس
ت

اش
هد

 نگ
ظ و

حف

دی
 ما

ش
یز

انگ
 و 

ت
مای

ح

 حقوق و دستمزد مناسب، اضافه‌کار

 هچر و وابر61 )2021(؛ 
ویزورک ـ زیمانسکا )2019(

لیچتی گارسیا و سسه )2024(
 پرایس و وتربای )2017(؛ 
سی62 و همکاران )2020(
برونسون و مریمن )2011(

 شــرایط کاری و حمایت اداری مانند اقامت رایگان، 
پرداخت حــق بیمه، وعده‌های غذایی، پرداخت‌های 
اضافی، مرخصی با حقوق، کمک پزشکی رایگان و ...

 پاداش و ترفیع متناسب با عملکرد 

 شــرایط اجتماعی، وضعیت اقتصادی محیط کار و 
دسترسی به منابع آموزشی 

وی
عن

ش م
یز

انگ
گ و 

هن
فر

 فرهنگ سازمانی توأم با احترام و ایجاد روابط مثبت 
با دیگران 

لیچتی گارسیا و سسه )2024(
سلز63 و همکاران )2023(
 سی و همکاران )2020(؛ 

پادولسکی و همکاران )2019(
ویزورک ـ زیمانسکا )2019(

پرایس و وتربای )2017(
والیاندس و نئوفیتون )2017(

مهد حمزه و شمس‌الدین )2017(
  فولن )2015(؛ 

 دیویس و دیویس )2011(؛ 
 کویل )2009(؛

 اریکسون )2009(
 کایا و همکاران )2015(؛ 
 تحسین و هادی )2015(؛ 
 برانسون و مریام )2011(؛ 
سلز و همکاران )2023(

 ایجاد محیط کاری حمایتی از عملکرد خوب

 تشویق شــرکت معلمان، ایجاد فرصت همکاری با 
همکاران برای یادگیری و توسعۀ حرفه‌ای

 ایجاد حس قوی غرور از کار، تعیین اســتانداردهای 
صداقت، و قابلیت اطمینان 

 ایجــاد فرهنگ فرصت‌هــای کاری خلاقانه و آزادی 
عمل، خودشکوفایی، تشویق کسب دانش جدید

 تشــویق همکاری با شبکه‌ها برای به اشتراک‌گذاری 
ایده‌ها و دیدگاه‌های جدید

 زمان کاری انعطاف‌پذیر 

 استقلال و قدرت تصمیم‌گیری 

در پاســخ به سؤال پژوهشــی دوم. الگوی مفهومی مدیریت استعداد معلمان کدام است؟ با توجه به 
یافته‌های حاصل از ابعاد مؤلفه‌ها و نشــانگرهای مدیریت اســتعداد معلمان، الگوی مفهومی زیر، شکل 
یک، ارائه می‌شــود. این الگوی مدیریت استعداد معلمان شامل ســه بعد شناسایی استعداد‌ها، پرورش 
استعداد‌ها و حفظ و نگهداشت استعدادها و شش مؤلفة مرتبط با هریک از ابعاد است که در بخش بحث 

و نتیجه‌گیری به آن خواهیم پرداخت.

 جدول 2.   )ادامه( 
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 آزمون‌ها و 
سازوكار بازخورد

 سياست‌ها،
 اهداف و ساختار

 آموزش‎های عملی 
حمايت و انگيزش مادىو مهارتی

فرهنگ و انگيزش معنوى اشتياق و استقامت

 شناساىي
 استعداد‌ها

 حفظ و 
 نگهداشت
 استعداد

 پرورش
 استعداد

 مديريت
 استعداد معلمان

 شکل ۱.   الگوی مفهومی مدیریت استعداد معلمان                                                                                                             

 بحث‌ و نتیجه‌گیری  
در جهــان امروز، و با توجه به تغییرات روزافزون فناوری، معلمان به مهارت‌های 
متنوعی برای وتسعة شایستگی‌های دانش‎آومزان خود نیاز دارند. مهارت‌هایی همچون 
رهبری کلاس، طلست بر وتحمای لاچشی، رکفت ااقتندی، لح لئاسم دیچیپه، ارابتط 
رثؤم و وخددهایتی از این جمله‌اند. توجه به مدیریت استعداد معلمان، ربای آماده‌سازی 
آنان در رقن تسیبومکی، در کشورها اهمیت فزاینده‌ای یافته است. بنابراین طراحی 
و استقرار نظامی مجسنم، هک از املعمن در فرایند عملکرد رحفه‌ای ینابیتشپ و آنان 
را برای رویارویی با موضوعات مختلف آماده کند، امری ضروری است. این نظام دیاب 
با ویژگی‌های شــخصیتی و اجترب آن‌ها هماهنگ باشد، هب ادناتسارداهی دترسی، 
ارزیبایش و ســایر مهارت‌های موردنیــاز طبترم دشاب و فرصت‌های رربهی اثربخش 
را ربای آنان بیافریند. با طراحی و اجرای الگوی مدیریت اســتعداد می‌توان معلمان 
مستعد را شناسایی و جذب کرد و آنان را برای نقش‌آفرینی مؤثر در مدارس پرورش 

داد. همچنین تدابیری برای حفظ و نگهداشت آنان در نظر گرفت.
نتایج این مطالعه با مرور تحقیقات مرتبط به‌خوبی نشــان می‌دهد داشتن الگو، 
ابزارها و روش‌های مدیریت استعداد معلمان ضروری است. در طراحی این الگو لازم 
اســت از طرح‌ها، رویکردها و مبانی نظری جدید و راهبرد‌های متناســب با اهداف 
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آموزشی و شاخص‌های سنجش‌پذیر استفاده شود )رنزلی و ریس، 2022(.
نتایج این مطالعه نشان داد که مدیریت استعداد معلمان دارای سه بعد شناسایی، 

پرورش، و حفظ و نگهداری استعداد معلمان است:
1. بعد شناسایی استعداد معلمان شامل دو مؤلفة »سیاست‌ها، اهداف و ساختار« 

و »آزمون‌های استاندارد و سازوکار بازخورد«؛
2. بعد پرورش اســتعداد شــامل دو مؤلفة »آموزش‌های کاربردی و مهارتی« و 

»اشتیاق و استقامت«؛
3. بعد حفظ و نگهداشــت استعداد شامل دو مؤلفة »حمایت مادی« و »فرهنگ 

سازمانی قوی«.
هر یک از ابعاد و مؤلفه‌ها با نشانگرهایی توصیف می‌شوند که به شرح زیر است:

  1.  شناسایی استعداد‌های معلمان
 1-1.  تعیین سیاســت‌ها، اهداف و ســاختار: تدوین و تصویب سیاست‌ها 
و خط‌مشــی‌های کلان اولین گام در موضوع شناســایی استعدادهاست. پس از 
روشن‌شدن سیاست‌ها، تدوین اهداف و شاخص‌های اساسی موفقیت است که در 
درجة اول اهمیت دارد. تعیین فرایندها و ساختار، مسئولیت‌ها، ارکان و وظایف، 
تدوین روش‌ها، دســتورالعمل‌ها، سازوکارها، برنامه‌های صدور گواهی‌نامة ملی و 
بین‌المللی و تدوین استانداردهای سنجش کیفیت تدریس از دیگر نشانگرهای این 
مؤلفه است. نگاهی به این نشانگرها نشان می‌دهد، برای ورود به موضوع شناسایی 
اســتعدادها لازم است ساختار ســازمانی و اهداف و انتظارات مشخص شوند. در 
تدوین استانداردها لازم است به روش‌های تدریس، دانش فراگیران، دانش موضوع 
درسی، مهارت‌های رهبری، مهارت‌های بین فردی و... توجه شود. تدوین و اعلام 
استانداردها و طراحی سازوکار مورداستفادة معلمان و دستیابی به این استانداردها 
از اولویت‌های توســعة حرفه‌ای و رشد استعداد معلمان است. همچنین طراحی 
سازوکار، بازخورد مؤثر و ارائة پیشنهادها و نظرهای معلمان برای بهبود عملکرد 
آموزشی ضروری است. بهره‌گیری از نرم‌افزارهای مدیریت داده‌ها و الگوریتم‌های 
یادگیری ماشــین برای تحلیل داده‌های معلمان و شناسایی الگوهای موفقیت و 
توانایی، اســتفاده از داده‌های عینی و شواهد ملموس در ارزیابی و تصمیم‌گیری 
مؤثر اســت و در رشد و توسعة اســتاندارهای روزآمد به آنان کمک می‌کند. در 
ادعتساد  وبهبد تیریدم  ربای  ااکیرم )2020(  راســتا هسسؤم یتاقیقحت  ایــن 
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معلمان ازلاامت، انتظارات و اســتانداردهای ارزیبای رکلمعد را در سامانهاهی دادة‌ 
امرسیة ایناسن، دننام گواهی‌نامــة ملعم، دمارک یلیصحت، هبرجت، رشاطی اکری، 
ایشخبرث و تفرشیپ ‌هفرحای روزآمد می کند. همچنین ان‌بی‌پی‌تی‌اس )2016( 
استانداردهایی برای سنجش کیفیت تدریس و شناسایی استعدادهای معلمان ارائه 
می‌دهد و هرساله آن را به‌روز می‌کند. مار )2016( نیز تأکید می‌کند راهبرد‌های 

مدیریت استعداد لازم است با اهداف آموزشی تطبیق داده شوند.

 2-1.  آزمون‌های استاندارد و سازوکار بازخورد: تولید بسته‌هایی از آزمون‌های 
استاندارد و در دسترس می‌تواند در شناسایی استعداد معلمان کمک مؤثری کند. 

این آزمون‌ها شامل موارد زیر است:
 ارزیابی عملکرد معلم )اســتفاده از معیارهای سنجش عملکرد مانند نتایج 
دانش‌آموزان و نظرخواهی از آنان، مشاهدة کلاس درس، بازخورد از همکاران و 
دیدگاه‌های والدین، ارزیابی‌های سالانه(:  مشاهدة مستقیم کلاسداری معلمان، 
درک مهارت‌های آموزشــی و روش‌های تدریس، رفتارهای خلاقانه و تعاملات 

مؤثر با دانش‌آموزان در این‌ زمینه مهم است.
 تعیین معیارها و شاخص‌های معین برای سنجش عملکرد: آزمون‌های 
اســتاندارد، مصاحبه‌های ساختارمند، تدوین بازبینه‌ها، اســتفاده از ابزارهای 
سنجش مانند پرســش‌نامه‌های خودارزیابی یا آزمون‌های مبتنی‌بر شایستگی 
می‌تواند به شناســایی اســتعدادهای آموزشــی در بین معلمان کمک کند. 
همچنین اجرای ارزیابی‌های چندگانه که شــامل ارزیابی‌های خودشفافیتی، 
ارزیابی همکاران و ارزیابی مدیران اســت. این روش به شناســایی توانایی‌ها و 
اســتعدادهای مختلف معلمان کمک می‌کند. بنیــاد اروپایی مدیریت کیفیت 
)2020(، استرانگ )2006(، نیز به ارائة چهارچوب‌های مختلفی برای ارزیابی 
معلمان پرداخته‌ است و آن را ترکیبی از معیارها و شاخص‌های مشخص برای 
ســنجش کیفیت تدریس می‌داند. ارزیابی شامل نتایج یادگیری دانش‌آموزان، 
بازخورد از همکاران و دیدگاه‌های والدین، فرایند بازخورد مســتمر و ســازنده 
برای معلمان است. دیویس و ویویس )2011( و دانیلسون )2013(؛ والیاندس 
و نئوفیتون )2017( نیز روش‌ها و ابزارهای ارزیابی مرتبط ‌با استعداد معلمان را 
شامل مشاهدة درس‌ها، آزمون‌های استاندارد، مصاحبه‌های ساختارمند، ارزیابی 
همکاران و ارائة بازخورد می‌دانند. لیچتی گارسیا و سسه )2024( نیز به معرفی 
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الگو‌ها و ابزارهای مؤثر برای ارزیابی مدیریت اســتعداد در محیط‌های آموزشی 
شــامل تعیین معیارها و شاخص‌های معین برای ســنجش عملکرد استعداد 

معلمان می‌پردازند.
 طراحی سازوکار بازخورد: ارائة پیشــنهادها و نظرهای معلمان برای بهبود 
عملکرد آموزشــی بسیار مهم اســت چرا که معلمان باید از عملکرد خود آگاه 
باشــند و این موضوع نباید وسیلة تنبیهی برایشــان محسوب شود؛ بلکه باید 
روش‌هایــی برای بهبــود و اصلاح آن‌ها را فراهــم آورد. والیاندس و نئوفیتون 
)2017( و مهد حمزه و شمس‌الدین )2017( نیز وجود سازوکار بازخورد برای 

معلمان را برای توسعه و پرورش آنان ضروری می‌دانند.
  اســتفاده از فناوری: اســتفاده از فناوری در مراحــل مختلف به‌خصوص 
تصمیم‌گیری حائز اهمیت اســت؛ چرا که به تسهیل کار کمک می‌کند و باید 
به‌گونه‌ای برنامه‌ریزی شــود تا داده‌ها واقعی و ملموس باشند و بتوانند مبنای 
ارزیابی، تصمیم‌گیری و قضاوت صحیح قرار گیرند )لیچتی گارســیا و سســه، 
2024(. فینک )2017( معتقد اســت آزمون‌های استاندارد به شناسایی نقاط 
قوت و ضعف معلمان کمک می‌کند و استفاده از تحلیل داده‌ها برای شناسایی 

الگوهای موجود در عملکرد آموزشی و کمک به تصمیم‌گیری‌ است.

  2.  پرورش استعداد معلمان
مؤلفة اول، در پرورش اســتعداد معلمان، آموزش عملی و کاربردی‌ اســت. 
امروزه شیوه‌های مؤثری برای یادگیری مهارت وجود دارد که یکی از جدیدترین 
آن‌هــا الگوی 70:20:10 )آرتز و همکاران، 1403/2015( اســت. این الگو بیان 
می‌کند کــه 70درصد یادگیری از طریق تجربة انجــام‌دادن کار و 20درصد از 
طریق سایر افراد نظیر مدرسان، اعضای گروه، مربیان، و همکاران حاصل می‌شود 
و فقط 10درصد یادگیری حاصل آموزش‌های رســمی حضوری یا برخط است. 
لیچتی گارسیا و سســه )2024( به ضرورت فراهم‌کردن فرصت‌های آموزش و 
توســعة مستمر معلمان در آموزش و یادگیری دانش‌های جدید اشاره می‌کنند. 
دارلینــگ هامند و همکاران )2017( نیز پرورش اســتعداد معلمان را ایدریگی 
‌هفرحای اتخاسر‌هتفایای فیرعت می‌کنند هک رجنم هب رییغت در ویشه‌های ملعم و 
وبهبد جیاتن ایدریگی دانش‌آموزان می‌شود. آنان از ییاضف ربای به اشتراک‌گذاری 
ادیهاه، ایجــاد وجامع یادگیری، اســتفاده از الگــواهی نیرمت رثؤم، رگیبرمی، 
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ینابیتشپ یصصخت، ابزوخرد و لمأت نام می‌برند.
در این راســتا، نتایج و یافته‌های مهم زیر می‌تواند موجب توســعة آموزش‌های 

عملی و مهارتی معلمان در نظام آموزش و پرورش شود:
 طراحی آموزش مهارت‌ها متناســب با ویژگی‌های شــخصیتی معلمان 
)انگیــزه، کنجکاوی، و اســتقامت(: نتایج تحقیقات نشــان می‌دهد بین 
ویژگی‌های شــخصیتی معلمان و پرورش اســتعداد رابطه وجــود دارد و این 
عوامل در موفقیت‌های حرفه‌ای و شخصی مؤثر است لذا در برنامه‌های پرورش 
استعداد شناسایی این ویژگی‌ها مهم است. یافته‌های تحقیق هارون و همکاران 
)2020(، و کوه و عبدالرزاق )2024( نیز نشان می‌دهند هم‌بستگی بالایی بین 

مهارت در مدیریت استعداد و ویژگی‌های شخصی معلمان وجود دارد.
 دوره‌های عملی و کارگاه‌های توســعة حرفه‌ای و انتقال درست دانش: 
معلمان ‌بااســتعداد معمولاً تمایل به شرکت در دوره‌های آموزشی، کارگاه‌ها و 
سمینارهای مرتبط با تدریس دارند. دوره‌های آموزشی که برای معلمان طراحی 
و اجرا می‌شوند باید به‌صورت عملی و کارگاهی طراحی شوند و به‌گونه‌ای باشند 
که انتقال دانش به‌درستی انجام شود و معلمان بتوانند از الگو‌های اجرایی این 

دوره‌ها برای طراحی انتقال دانش به دانش‌آموزان استفاده کنند.
 تمرین‌های هدفمند: تمرین مداوم و هدفمند، یکی از کلیدهای اصلی »توسعة 
اســتعداد« است. مصمم‌بودن در پیگیری اهداف، تحمل مشکلات و ناکامی‌ها، 
تمایل به کار ســخت و ادامه‌دادن تلاش‌ها حتی در مواجهه با شکســت‌ها از 
طریق تمرین هدفمند امکان‌پذیر می‌شود. تمرین هدفمند شامل هدف‌گذاری 
مشــخص، تمرکز بر نقاط ضعف، بازخورد دقیق، تکرار و تصحیح مداوم است. 
نقش مربیان و مشاوران، در هدایت تمرین هدفمند، در طراحی تمرین و ارائة 
راهبرد‌هایی برای بهینه‌سازی فرایند یادگیری اهمیت دارد. چنانچه اریکسون و 
هارول )2019( تمرین هدفمند را عامل مهمی در توسعة مهارت‌ها و دستیابی 
به تخصص می‌دانند. اریکســون و پول )2016( معتقدند افراد عادی می‌توانند 

از طریق تمرین هدفمند به سطح بالای تخصص در هر زمینه‌ای دست یابند.
 مشــاوره‌های حرفه‌ای، ‌مربیگری و فرصت‌های راهنمایی: ارائة روش‌های 
رفتارنگاری و ‌مربیگری می‌تواند سهم مهمی در طراحی و توسعة حرفه‌ای مداوم 

معلمان داشته باشد.
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  اشتراک‌گذاری دانش، و ایجاد شبکه‌های حمایتی برای یادگیری و رشد:
در مورد مشــارکت در جامعه‌های حرفه‌ای و شــبکه‌های آموزشــی، پیکولا 
)2024( به اهمیت اشــتراک‌گذاری دانش و شبکه‌های حمایتی برای پرورش 

استعداد معلمان تأکید می‌کند.
 تجربة یادگیری اختصاصی، تعریــف وظایف مرتبط با کار گروهی، ارائة 
طرح‌های خاص: از نظر اولریچ و اســمالوود )2012( ارائــة تجربة یادگیری 
اختصاصی و غیراستاندارد، یعنی شرکت در گروه‌های خارجی، تعریف وظایف 
مرتبط با کار گروهی یا ارائة طرح‌های خاص و فرصت‌های راهنمایی در توسعة 
استعداد افراد نقش مهمی دارند. جوس و همکاران )2024( به اهمیت مهارت 
در مدیریت اســتعداد، تطبیق مهارت‌های کارگروهی، پویا و غیراستاندارد در 

بازارهای کار خارجی و داخلی اشاره می‌کنند.
 طراحی برنامة توسعة حرفه‌ای مداوم: کریسچلر و همکاران )2021( اظهار 
می‌کنند حرفه‌ای‌شدن معلم از طریق مشارکت معلمان در توسعة مواد موضوعی 

خاص و همچنین از طریق آموزش مداوم در مورد دانش تقویت می‌شود.
مؤلفة دوم در پرورش اســتعداد معلمان، توجه به موضوع »اشتیاق و استقامت« 
اســت. اشتیاق سطح بالاتری از انگیختگی است که رشد مهارت‌ها را تسریع می‌کند 
و اســتقامت مصمم‌بودن در پیگیری اهداف، تحمل مشکلات و ناکامی‌ها، توانایی و 
تمایل به کار ســخت و ادامه‌دادن تلاش‌ها حتی در مواجهه با شکست است. پیکولا 
)2024( معتقد اســت اســتعداد را می‌توان ویژگی انسانی و توانایی طبیعی در نظر 
گرفــت که کار بر روی آن منجر به برتری فردی در زمینه‌های خاص می‌شــود و از 
طریق تعهد و اشــتیاق تقویت می‌شود. آنجلا داکوورث )2016( به روش‌هایی اشاره 
می‌کند که با اشــتیاق و اســتقامت می‌توان به موفقیت‌های بزرگ دســت یافت. او 
استدلال می‌کند که استعداد ذاتی فقط یکی از عوامل موفقیت است و آنچه از اهمیت 

بیشتری برخوردار است ترکیبی از اشتیاق و سخت‌کوشی مداوم است.
معلمان علاوه‌بر گذراندن دوره‌های آموزشی و مهارت‌آموزی خاص برای پرورش 
استعداد خود نیازمند آن هستند که به‌اندازة کافی اشتیاق برای توسعة حرفه‌ای خود 
داشته باشــند و این حاصل نمی‌شــود مگر آنکه از تدریس و یادگیری حرفه‌ای در 
کلاس درس لذت ببرند. طراحی آموزش و یادگیری باید به‌گونه‌ای باشــد که شوق 

یادگیری و سخت‌کوشی و استقامت را در معلمان ایجاد و حفظ کند.
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  3.  حفظ و نگهداشت: 
این بعد شــامل دو مؤلفة حمایــت و انگیزش مادی و فرهنگ و حمایت معنوی 

مدرسه است.
 3-1.  حمایت و انگیزش مادی شامل دستمزد عادلانه، اقامت رایگان، پرداخت 
حــق بیمه، وعده‌های غذایــی، پرداخت‌های اضافی مرخصــی با حقوق، کمک 
پزشکی رایگان، شــرایط کاری مناسب و حمایت مدیران است. پیشنهاد حقوق 
مناســب و مزایای معقول می‌تواند نقش مهمی در حفظ و نگهداشــت معلمان 
‌بااســتعداد داشته باشــد. مزایای اضافی مانند بیمه‌های درمانی، بازنشستگی و 
تعطیلات می‌تواند جذابیت آن را افزایش دهد )تحســین و هادی، 2015(. سی 
و همکاران )2020( در مطالعة خود اذعان می‌کنند مشــوق‌های مالی در جذب 
معلمان در مدارس مؤثر بوده است، اما در حفظ آن‌ها مؤثر نیست. برای ادامة کار 

معلمان در این‌گونه مدارس به محیط کاری حمایتی و مساعد نیاز است.
 پاداش و ترفیع متناسب با عملکرد درصورتی‌که متناسب با عملکرد افراد 
طراحی و انجام شــود می‌تواند نقش مهمی در چرخة عملکرد و توانمند‌سازی 
مربیان داشته باشد.چنانچه نتایج مطالعة بین‌المللی پرایس و وتربای )2017(، 
نشان می‌دهد سطح و نوع حرفه‌ای‌بودن معلمان در درک معلمان از احترام به 
حرفة خود اثرگذار است. قوی‌ترین ویژگی‌هایی که با احساس ارزشمندی معلم 
مرتبط است شامل رضایت معلمان از شرایط کاری، مشارکت در تصمیم‌گیری 

مدرسه، و شانس شناخته‌شدن برای کار خوب است.
 حمایت اجتماعی، وضعیت اقتصادی، دسترسی به منابع آموزشی به‌ویژه 
در مناطق محروم می‌تواند از عوامل تعیین‌کننده در حفظ و نگهداشت معلمان 
باشد. تدوین سیاست‌های جبران خدمات و دسترسی به منابع آموزشی غنی و 
نیز حمایت اجتماعی می‌تواند در این امر نقش مهمی ایفا کند. نتایج مطالعات 
نشان می‌دهد روابط اجتماعی در پرورش استعداد و بهبود کیفیت معلم سهمی 
اساسی دارد و توجه به رفاه معلم نیز در کیفیت تدریس تأثیر می‌گذارد )هچر 

و وبر، 2021(.

 3-2.  فرهنگ و انگیزش معنوی به روش‌های زیر ساخته و تقویت می‌شود:
- فرهنگ سازمانی توأم با احترام، برقراری روابط مثبت با دیگران؛

- فراهم‌ساختن محیط کاری حمایتی از عملکرد خوب، تشویق شرکت معلمان 
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در یادگیری حرفه‌ای و کسب دانش جدید؛
- ایجاد حس قوی غرور از کار، تعیین استانداردهای صداقت و قابلیت اطمینان؛

- ایجاد فرهنگ و فرصت‌های کاری خلاقانه و نوآوری و تشویق، احترام به ایده‌ها 
و خلاقیت معلمان، آزادی عمل؛

- تشویق به یادگیری مداوم، همکاری با شبکه‌ها برای به اشتراک‌گذاری ایده‌ها 
و دیدگاه‌های جدید؛

- زمــان کاری انعطاف‌پذیر، ایجــاد فرصت همکاری با همکاران برای توســعة 
حرفه‌ای؛

- فراهم‌کــردن منابع و حمایت برای معلمان به‎منظور اجرای طرح‌ها و ایده‌های 
نوآورانه در کلاس؛

- جایزه‌هــا و تقدیرها اعطای جوایز به معلمان نمونه و نوآور به‎منظور تشــویق 
دیگران؛

- شفافیت در هدف‌گذاری و انتظارات مدرسه، آگاهی معلمان از آن و مشارکت 
در فرایند تصمیم‌گیری‌ها.

ســلز و همکاران )2023(، با بررســی عوامل مؤثر ماندگاری در رشــته و شغل 
معلم بعد از پنج ســال اول اســتخدام، در منطقه‌ای بزرگ از مدارس مختلف دولتی 
فلوریدای مرکزی، نشــان دادند وقتی معلمان از طریق روش‌های توســعة حرفه‌ای 
احســاس حمایت می‌کنند، برای همکاری با همکاران خــود زمان کافی اختصاص 
می‌دهند و در حرفة خود احساس استقلال می‌کنند، احتمال بیشتری برای ماندن در 
حرفة معلمی وجود دارد. لیچتی گارسیا و سسه )2024( نیز به نگهداری و حمایت 
از استعدادها از طریق ایجاد محیط‌های حمایتی شامل ارائة بازخورد منظم و حمایت 
عاطفی و حرفه‌ای اشاره می‌کنند. پرایس و وتربای )2017( به چهارچوب مفهومی که 
شامل معیارها و اختیارات حرفه‌ای، فضای ارتقا و شرایط محل کار است پرداخته‌اند 
و اظهار می‌کنند که سطح و نوع حرفه‌ای‌بودن معلمان درک آن‌ها از احترام به حرفة 

خود را شکل می‌دهد.
الگوی مفهومی مدیریت استعداد معلمان نشان می‌دهد که سه بعد شناسایی، 
پرورش و حفظ و نگهداشــت اســتعداد معلمان باید با هــم و به‌صورت قاعده‌مند و 
نظام‌مند کار کنند تا موجب اثربخشــی نظام آموزشــی شــوند. این الگو به‌صورت 
چرخه‌ای از شناسایی استعداد معلمان، با استفاده از نشانگرهایی که ذکر شد، شروع 
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می‌شود و پس از بررسی و شناسایی خلأها و فاصله‌ها، بین وضعیت موجود و مطلوب، 
با استفاده از آزمون‌ها و روش‌های ارزیابی‌ای که گفته شد، برنامه‌های آموزشی عملی 
و مهارتی برای پرورش اســتعداد معلمان برنامه‌ریزی می‌شود. در این راستا توجه به 
اشــتیاق و استقامت برای توسعة حرفه‌ای معلمان مهم اســت. در مرحلة بعد برای 
حفظ و نگهداشت معلمان ‌بااستعداد باید برنامه‌هایی تدارک دیده شود. این برنامه‌ها 
توجه به انگیزش مادی و معنوی آنان است. حمایت مادی از معلمان و ایجاد فرهنگ 
قوی، استقلال کاری و فراهم‌کردن محیط کاری حمایتی از عملکرد خوب و توجه به 
نشانگرهایی که در این‌ زمینه ذکر شد ممکن است باعث شود معلمان ‌بااستعداد در 

حرفة خود باقی بمانند.
 با توجه به نتایج این تحقیق پیشنهاد می‌شود:

1. سیاســت‌مداران و مدیران توســعة منابع انســانی آموزش و پرورشْ الگوی 
طراحی‌شدة مدیریت اســتعداد معلمان شامل روش‌های شناسایی، جذب 
پرورش و نگهداشــت اســتعداد معلمان را در اجرای تغییرات مدنظر قرار 
دهند. بدیهی اســت بر اساس این الگو لازم است برخی اهداف و راهبرد‌ها 

تغییر کنند؛
2. لازم است اســتانداردها و اهداف اصلی موفقیت ترسیم و معیارهای ارزیابی 
ســنجش‌پذیر به‌روشــنی تدوین شــوند. همچنین مرکزی بــرای تدوین 
اســتانداردها و صلاحیت‌های معلمان تأسیس شود و این مأموریت مهم را 

در نظر بگیرد؛
3. تأسیس مرکز سنجش و اندازه‌گیری عملکرد آموزشی ممکن است ابزارهای 
مناسب و مؤثر ارزشیابی از عملکرد آموزشی به‌ویژه معلمان را تهیه کند. این 
آزمون‌ها باید استاندارد و مطابق شرایط ملی و بین‌المللی تنظیم و به‌صورت 
دوره‌ای انجام شــوند. نتایج باید در اختیار ذی‌نفعان قرار گیرد تا بر مبنای 
آن برای توســعة اســتعداد معلمان و روش‌های آن برنامه‌ریزی کنند. این 
مرکز عهده‌دار سنجش عوامل محیطی مؤثر بر فعالیت‌ها )عوامل انگیزشی 
و فرهنگ مدرسه(، نتایج آزمون‌ها، دستورالعمل‌ها و آیین‌نامه‌ها، گردآوری 

داده‌ها، تفسیر و ارائة گزارش به ذی‌نفعان خواهد بود؛
4. بازنگری در طراحی دوره‌های آموزشــی ـ مهارتی برای ارتقا و افزایش سطح 
توانمندی معلمان ضروری است. کارگاه‌ها، مربیگری، مرشدگری، شرکت در 
آزمون‌ها، به‌اشتراک‌گذاری دانش، تمرین‌های هدفمند، برنامه‌های افزایش 
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اشتیاق و استقامت، محیط بالنده، همکاری توأم با احترام، یادگیری مداوم، 
شیوه‌های تصمیم‌گیری و استقلال کاری در این ‌زمینه مؤثر است. در طراحی 
دوره‌ها می‌توان از هوش مصنوعی برای خودیادگیری و به‌اشــتراک‌گذاری 

دانش نیز استفادة مؤثر کرد؛
5. داده‌هــای حاصل از نتایج ارزیابی عملکرد معلمــان، نتایج ارزیابی عملکرد 
دانش‌آموزان، نتایج ارزیابی مدرسه در آزمون‌های ملی و بین‌المللی، به‌منزلة 
خروجی مهم عملکرد آموزشی، باید به تغییر در سیاست‌ها، خط‌مشی‌ها و... 
منجر شود. این نتایج باید برای استان‌ها، مناطق و مدارس به‌تفکیک ارسال 
و بازخورد داده شود. این نتایج در تغییرات اسلوب‌ها و به‌ویژه در سیاست‌ها، 
رویه‌ها، روش‌ها و بازنگری فرایندها در صورت لزوم استفاده می‌شوند. شایان 
ذکر اســت که ســازوکار بازخورد منظم در این چرخه برای بهبود عملکرد 
معلمان در شناسایی و پرورش معلمان و برای سیاست‌گذاران و مدیران در 

حفظ و نگهداشت استفاده شوند.
6. فعالیت‌های مطرح‎شــده باید در قالب چرخه‌ای مناســب طراحی شــود تا 
به‌صورت مداوم انجام شــوند و به ذی‌نفعان و مدرســه اطلاع‌رسانی شود. 
مناطق و مدارس با درنظرگرفتن شــواهد لازم است اقداماتی برای ارتقای 
عملکــرد خود تــدارک ببینند و اجرا کنند. در این راســتا سیاســت‌های 
پشــتیبانی و مدیریتی و علمی از برنامه‌های جذب و توســعه و نگهداشت 

احتمالاً کمک‌کننده خواهد بود.
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