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 چکیده

هدف پژوهش حاضر  بررسی وضع موجود بلوغ مدیریت منابع انسانی در مدارس است. این پژوهش با رویکرد کیفی و با روش    

کارگزاران اصلی دخیل در مدیریت منابع انسانی ی آماری شامل جامعه مورد مطالعه این پژوهش کلیه بنیاد انجام گرفت. جامعه داده

یری گبودند. که از طریق نمونه معلمان، مدیران مدارس و مدیران منابع انسانیشامل؛ ن سیستان و بلوچستان آموزش و پرورش استا

، هفده نفر از معلمان یافته باساختاری نیمهها از طریق مصاحبهی مورد نظر انتخاب شدند. دادهمحور، نمونههدفمند، از نوع ملاک

ی ها از روش کدگذارآوری شد. به منظور تجزیه و تحلیل دادهز مدیران منابع انسانی جمعهشت نفر از مدیران مدارس و هشت نفر ا

باز، محوری و گزینشی استفاده شد. برای تأمین روایی و پایایی از معیارهای لینکن و کوبا استفاده شد. نتایج پژوهش براساس مدل 

 رار گرفت. این ابعاد شامل فرآیند راهبرد منابع انسانی، توسعه قابلیتروبرتس در ده بعُد اصلی و نوزده محور اصلی مورد سازماندهی ق

سازمانی، کارگزینی، توسعه کارکنان، مدیریت استعداد، مدیریت عملکرد، پاداش و قدردانی، سلامت و ایمنی، ارتباطات داخلی و 

 دهی قرار گرفت.ها مورد سازمانخارجی و مدیریت داده و سیستم
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 مقدمه

ییرات دارند. تغ ای از تأمین نیازهای بشری را متناسب با تحولات موجود بر عهدهها در عصر کنونی، بخش عمدهازمانس

 و پیرامونی و رشد فزاینده تحولات علم و فناوری بر سرعت دگرگونی نیازها نیز افزوده است )سعادت طلبپیوسته 

تناسب این تغییر، در ارکان سازمانی نیز تغییراتی ایجاد شود. یکی از ارکان عمده که ضریب د به(. لذا بای1393، همکاران

(. در دهه اخیر، 1394ها دارد نیروی انسانی آن سازمان است )کیانی و رادفر، تأثیر بسیار بالایی بر فعالیت و کارایی سازمان

یش از ها و مشکلات بشده است که رویایی با چالشمشخص مفهوم سرمایه انسانی، جایگزین منابع انسانی شده است و

(. 1394، انفطرت و همکارکه نیازمند به ابزارآلات پیشرفته باشد، نیازمند به دانایی و استعداد سرمایه انسانی است )آن

سیار ز اهمیتی بترین و ارزشمندترین دارایی هر سازمان بوده و برای تحقق اهداف بلندمدت سازمان اسرمایه انسانی، مهم

(. در اختیار داشتن سرمایه انسانی مستعد، هوشمند، شایسته و 2010، 2؛ روثول2016، 1برخوردار است )پاتیدار و همکاران

(؛ اما 2011، 3ها در هر سازمانی است )گلداسمیتهای مختلف برای عبور از چالشترین مسئله در عرصهتوانمند، مهم

، های انسانی سازمانعنوان سرمایهها در حفظ و نگهداری افراد خود، بهیاری از سازمانها بیانگر آن است که بسپژوهش

ث به تعویق های افراد، باعو تواناییاستعداد یافته نیز، هدر رفت تبحر و توانایی لازم را ندارند و حتی در کشورهای توسعه

های یک سازمان اثربخش، توجه به ازجمله ویژگی(؛ بنابراین 2019، 4افتادن اهداف بلندمدت سازمان شده است )گویس

ند تواهای سازمان را میای از تلاشطورکلی مدیریت منابع انسانی است که بخش عمدهپرورش و توانمندسازی و به

های عنوان رویکردی راهبردی و منسجم به پدیده مدیریت داراییمدیریت منابع انسانی به (.2017، 5بخش سازد )چیانتیجه

ازمان جمعی برای رسیدن به اهداف سصورت فردی یا دستهشده است: یعنی افرادی که بهیار ارزشمند هر سازمان، تعریفبس

کنند. هدف کلی مدیریت منابع انسانی، اطمینان از توانایی سازمان برای رسیدن به موفقیت از طریق با یکدیگر همکاری می

ترین اهداف راهبردی (. مدیریت و توسعه منابع انسانی یکی از مهم1397، مردم است )واعظی، تقی زاده و محمدی الیاسی

منظور ارتقای سطح دانش، مهارت، تجربه، کیفیت، تعالی و عملکرد های پیشرفته عصر کنونی است که بهسازمان

موفقیت هر سازمان  امروزه .رودهای فردی کارکنان آن سازمان به کار میهای انسانی سازمان و حتی تغییر ویژگیسرمایه

های آن دارد کارگیری مناسب ابزار، تجهیزات، پول، مواد خام و منابع انسانی آن سازمان در برنامهبستگی به تخصیص و به

ها و خصوصیات فردی و جمعی ها، تواناییها بتوانند مهارتپذیر خواهد بود که سازمانو این امر در صورتی امکان

(. درواقع مدیریت منابع انسانی 1397، و همکاران اهداف سازمان بکار گیرند )صمیمیکارمندان خود را در جهت 

ترین تسهیل ( و مهم2017، 6های سازمان است )باستوسها و طرز تلقیها، دیدگاهترین ایجادکننده فرهنگ و ارزشکلیدی

های زیرمجموعه و بیشینه نمودن در هرکدام از شرکتهای راهبردی، ارتقای ایجاد ارزش گر تحقق اهداف ارتقای قابلیت

های مهم و استراتژیک در بحث مدیریت منابع (. ازجمله سازمان1397، و همکاران )واعظی های گروهی هستندافزاییهم

 و پرورش است.طور خاص سازمان آموزشهای آموزشی و بهانسانی، سازمان
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ست چراکه هامراتب بالاتر از سایر سازمانوپرورش بهبنیان مانند آموزشهای دانشدر سازماننقش مدیریت منابع انسانی 

)وانگ،  انجامدسازی نیرو منابع انسانی آینده جامعه نیز میعلاوه بر رشد و توسعه دانش موزد نیاز جامعه به تأمین و آماده

رود است و ابزار اصلی برای تحقق اهداف توسعه به شمار می (. آموزش، زیربنای توسعه پایدار انسانی2021، 1ویلسون و لی

و وپرورش شاهراه توسعه و از عوامل اصلی در پیشرفت و ترقی جوامع است )رحیمی(. آموزش1395، اقبال و همکاران)

رسیم نموده ت وپرورش(. آگوست کانت؛ پدر علم جامعه شناسی، مسیر پیشرفت بشری را بر مبنای آموزش1399، همکاران

(. ارکان 1390دانست )سند تحول بنیادین، ترین زیرساخت تعالی جامع کشورها میاست و تعلیم و تربیت را مهم

دهنده نظام آموزشی هرکدام در جایگاه خود نقش مؤثری در موفقیت و پیشبرد اهداف داشته و تأثیرگذار بر جامعه تشکیل

عنوان واحد آموزشی تمام اند که بهتحت عنوان مدرسه گرد هم جمع شدهبشری هستند. این عوامل در فضای آموزشی 

(. لذا توجه به مدرسه و ارکان آن از 1120، 2گلداسمیتوپرورش متمرکز بر این واحد است )های نظام آموزشبرنامه

روشن  ستیابی به دیدیوپرورش است. در همین راستا، برای دهای مدیریت منابع انسانی در سازمان آموزشترین برنامهمهم

مرحله آن پرداخت و در تشریح این مراحل و رشد منابع انسانی در طی این  به از مدیریت منابع انسانی باید به تحلیل مرحله

با توجه به  شود ویاد می "بلوغ منابع انسانی"فرایند مداقه کرد، از این فرایند در ادبیات پژوهشی منابع انسانی با عنوان 

ریزی شده و برای رسیدن به سطح مطلوب برنامهمشخصبلوغ در مدیریت منابع انسانی، سطح بلوغ سازمان  هایشاخصه

 (.1396، و همکاران پورشود )حسنمی

ب، یا شده، مطلوبینیمرحله و در امتداد یک مسیر پیشبههای سازمان را مرحلههای بلوغ چگونگی رشد قابلیتمدل

ائه طور مدیریت منابع انسانی اروکار، مالی، تولید، فروش و همینهای مختلف مثل کسبدهند؛ و در حوزهیمنطقی نشان م

ای از سطوح است که یک مسیر منطقی، مشخص و های بلوغ معمولاً شامل دنباله(. مدل1394، خروشیشوند )می

ها و دهند تا خود را، با بهترین شیوهرا به سازمان می کنند و این امکانشده از حالت اولیه تا بلوغ را دنبال میبینیپیش

های انجام کار ای برای تشخیص بهترین شیوهعنوان وسیلهفرایندها، مقایسه کند و ببیند در کجا ایستاده است. همچنین به

(. درجات بالای 2016 ،3ریزی کنند )هوانگ و چانگتوانند برای آینده برنامهها بر اساس آن میاند که سازمانشدهشناخته

سوی یک سطح بالاتر از بلوغ، چون رسیدن به منزل بالاتر، نوعی موفقیت بلوغ، نتایج زیادی را به دنبال دارد، حرکت به

توانند ارائه های بلوغ میکند، بنابراین مدلشود که هیجان افراد را برای رفـتن در مسیرهای بلوغ مضاعف میمهم تلقی می

های بلوغ بدون شک نقش مؤثری در توسعه و خلـق ارزش و شترک و معیاری برای مقایسه باشند. مدلانداز مچشمیک

کنند که مدیران را با توجه به چـارچوب موجـود و متناسـب بـا شـرایط سازمانی در راستای پاسخ به بهبود سازمان ایفا می

های بلوغ منابع انسانی که با توجه به (. ازجمله مدل1400، و همکاران کنند )مهدویهای سازمانی راهنمایی میچالش

( است. در مدیریت منابع انسانی، 2004) 4جامعیت و انسجام ماهوی، با ماهیت واحد موردبررسی همخوانی دارد مدل فیلیپس

انی یفیت فرایندهای منابع انسگیری کهدف اصلی این ابزار، توانمندسازی مدیریت و مدیریت منابع انسانی در اندازه

عنصر  10سازی یک برنامه بهبود مستمر در قالب چرخه برنامه، اجرا، بررسی و اقدام(است. این الگو دارای طور، پیادههمین
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ها، ایمنی و سلامت، ارتباطات درونی/ بیرونی، کارگزینی، توسعه کارکنان، مدیریت محوری مدیریت داده و سیستم

عملکرد، پاداش و شناسایی، توسعه قابلیت سازمان و استراتژی منابع انسانی است که هرکدام مبتنی بر  استعداد، مدیریت

 (.2019، 1یک فرایند خاص منابع انسانی بنیان نهاده شده است )فرنادل و همکاران

هات ایند آن از جدهنده آن است که مدیریت منابع انسانی و فرنگاه گذرا به اسناد بالادستی در نظام آموزشی، نشان

ای برای گذاری جایگاه رفیع و شایستهدهنده آن است که در بعد نظری و از منظر قانونگوناگون حائز اهمیت است و نشان

؛ سند 1390؛ سند برنامه درسی ملی، 1390شده است )سند تحول بنیادین، وپرورش در نظر گرفتهمنابع انسانی در آموزش

وپرورش در تأثیرگذاری بر ذهن و رفتار خیل عظیمی از کودکان ؛ لذا به دلیل اهمیت آموزش(1390، 1404انداز افق چشم

ب مدیریت منابع انسانی با توجه به جایگاه فرایندی در قالوضعیت جاری و نوجوانان کشور و خلأ پژوهشی درزمینه بررسی 

ستان ا نابع انسانی در مدارس ابتداییمدل بلوغ مدیریت م بررسی وضعیت جاریهای بلوغ، هدف از پژوهش حاضر مدل

 است. سیستان و بلوچستان براساس مدل فیلیپس

 شناسیروش

از آنجایی که هدف پژوهش کشف وضعیت جاری آموزش و پرورش در زمینه بلوغ مدیریت منابع انسانی بود، از این 

در این پژوهش  .باشدات داده بنیاد میرو پژوهش حاضر ازنظر رویکرد جزو تحقیقات کیفی و ازلحاظ روش، مبتنی بر مطالع

ها با استفاده از کدگذاری در دو مرحله ( استفاده شده است. فرآیند تحلیل داده2006از رویکرد ساخت گرایانه چارمز )

های ممکن( و کدگذاری ثانویه )پالایش و ها جهت تولید حداکثر مفاهیم و ایدهکدگذاری اولیه )مطالعه خط به خط داده

ارگزاران کجامعه مورد مطالعه این پژوهش کلیه انجام گرفت.  مفاهیم تولید شده و تولید مفاهیم انتزاعی و اصلی( تلفیق

دیران معلمان، مدیران مدارس و مشامل؛ اصلی دخیل در مدیریت منابع انسانی آموزش و پرورش استان سیستان و بلوچستان 

تا رسیدن  گیریی مورد نظر انتخاب و نمونهمحور، نمونهمند، از نوع ملاکگیری هدفبودند. که از طریق نمونه منابع انسانی

های نفر از معلمان)با توجه به ملاک 17کنندگان در پژوهش شامل ها ادامه یافت. از این رو مشارکتبه حد اشباع نظری داده

ر از مدیران مدارس )ملاک ورود نف 8سال سابقه تجربی(،  10حداقل مدرک کارشناسی ارشد در رشته شغلی خود، حداقل 

نفر از مدیران منابع انسانی اداره  8سال سابقه مدیریت مدارس( و  5حداقل مدرک کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی و 

سال سابقه مدیریت در بخش  5آموزش و پرورش )ملاک ورود حداقل مدرک کارشناسی ارشد در مدیریت آموزشی و 

کنندگان در مراحل پژوهش و رورش( بودند. جهت محرمانه ماندن هر کدام از شرکتمنابع انسانی دوایر آموزش و پ

ها در این تحقیق، مصاحبه یک کد اختصاص داده شد. ابزار گردآوری داده هارعایت اخلاق پژوهشی به هرکدام از آن

ظریه ه به اهمیت آن در رویکرد نها نیز با توجهای حاصل از متن مصاحبهباشد. فرایند تحلیل دادهنیمه ساختاریافته می

ها طی سه مرحله: الف( کدگذاری باز؛ ب( کدگذاری محوری و ج( کدگذاری آوری دادهبنیاد، همزمان با جمعداده

،  3قابلیت اعتبار»استفاده شد. آنها چهار معیار  1980 2انتخابی انجام شد. برای تأمین روایی و پایایی از روش گوبا و لینکلن

فرد و همکاران، )دانایی منظور ارزیابی دقت علمی پژوهش بر شمردندرا به« 6و قابلیت تأیید 5، قابلیت اتکا4تقالقابلیت ان

                                                 
1 Farndale et al 
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4 Transferability 
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ها در ، یافتهی قابلیت انتقالاستفاده شد. در زمینه از روش کنترل اعضاء شرکت کنندهی قابلیت اعتبار، در زمینه(. 1396

ی قابلیت اتکا )قابلیت اطمینان(، از روش توافق بین کدگذاران استفاده شد و در اختیار متخصصین قرار داده شد. در زمینه

 ی قابلیت تأیید مرور و بازخورد همتایان بکار برده شد.زمینه

 یافته ها 

در این بخش ابتدا محقق با توجه به سوالات طراحی شده با مصاحبه نیمه ساختاریافته با مدیران مدارس دوره ابتدایی، 

ها افتهمصاحبه ی های بلوغ مدیریت منابع انسانی را طبق دیدگاه این گروه مورد بررسی قرار داد. بعد ازی و قوتهاچالش

د. در بخش ششوندگان ذکر نمیهای انجام گرفته چالش جدیدی توسط مصاحبهبه اشباع رسید به عبارت دیگر در مصاحبه

دیریت منابع انسانی در مدارس دوره ابتدایی زاهدان تقریبا مشخص کرد. پس های مها چالشاول محقق با کدگذاری یافته

ها به بررسی الگوهای بلوغ مدیریت منابع انسانی پرداخته شد. در زمینه بلوغ مدیریت از آن برای انسجام بیشتر ارائه یافته

 1فیلیپس های موجود، مدلها و انسجام مدلتهمنابع انسانی الگوهای مختلفی ارائه شده است در این میان با توجه به ماهیت یاف

های موجود مناسب بوده و مورد استفاده قرار گرفت. با توجه به اینکه مدل فیلیپس دارای انسجام برای چیدمان و تحلیل یافته

. در ادامه تها چند مصاحبه تکمیلی دیگر با مشارکت کنندگان انجام گرفباشد برای بهبود ساختار و انسجام یافتهمراحل می

 شود.به تشریح مختصر مدل فیلیپس پرداخته می

شرکت فیلیپس یک ابرشرکت چند ملیتی در زمینه صنعت الکترونیک است که دفتر مرکزی آن در آمستردام هلند 

و از اعضای اصلی آن است. این شرکت در سال  2گذاران اصلی بنیاد مدیریت کیفیت اروپااست. این شرکت یکی از بنیان

طراحی کرد. ابزارهای ارزیابی فرآیند  3در راستای تعهدات راهبردی خود ابزارهایی با عنوان ابزارهای ارزیابی فرآیند 0420

اند. طراحی شده 6و مدیریت زنجیره تأمین 5هستند که برای کارکردهای خاصی چون مدیریت منابع انسانی 4شبکه بلوغی

PST شود  شفاف بالاتر بلوغ به سطوح رسیدن مسیر تا کنندمی کمک و رداختهپ فرایندها این بلوغ میزان ارزیابیِ به

 دهد. مدل فرآیند فیلیپس را نشان می 1(. شکل 1397)شمس زارع و همکاران، 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

                                                 
1 . Philips 
2 . EFQM 
3 . Process survey tools(PSTs) 
4 . maturity grids 
5 . Process Survey Tool for Manufacturing Process Management 
6 . Process Survey Tool for Supply Chain Management 
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 : مدل فیلیپس1شکل

 کیفیت گیری ندازها در منابع انسانی مدیریت و مدیریت توانمندسازی ابزار، این اصلی هدف انسانی، منابع مدیریت در

عنصر هست که هر کدام  10قابل مشاهده است این الگو دارای  1است. همان طور که در شکل  انسانی منابع فرایندهای

نندگان در زمینه کهای حاصل از مصاحبه با مشارکتباشد. در ادامه یافتهمبتنی بر فرآیند خاصی از مدیریت منابع انسانی می

 شود. توجه به مدل فیلیپس بیان میبلوغ مدیریت انسانی با 

 الف: وضعیت جاری بلوغ مدیریت منابع انسانی در مدارس دوره ابتدایی

  استراتژی منابع انسانی.1
تحلیل  کند. در این بُعد با توجه بهاستراتژی منابع انسانی، فرآیندهای سازمان را با مدیریت منابع انسانی مرتبط می 

 سازمان یافته است. 1ی شناسایی شده در جدول هاهای میدانی چالشمصاحبه
 ییمدارس دوره ابتدا تیریمدهای استراتژی مدیریت منابع انسانی در : چالش1جدول

 کدهای باز های محوریمؤلفه مؤلفه منتخب

های درون مدرسه دیوان سالاری در مدارس و سازمان آموزش و پرورش مانع توسعه طرح ابعاد مدیریتی 

 سعه معلمان است.ای برای تو

یکی از ویژگی های برنامه ریزی و مدیریت منابع انسانی در سطح مدارس بی توجهی به 

 ثبات مدیریتی در مدارس است.

های درون گیری استقلال اندکی دارند. این مانع اجرای طرحروئسای مدارس در تصمیم

 ای معلمان است.مدارس برای توسعه حرفه

زم روئسای مدارس در ارتباطات برون سازمانی، یکی از موانع برنامه ریزی عدم اختیارات لا

 باشد.برای توسعه کارکنان می

ب برای ریزی مناسهای آموزشی، ویزگی اصلی برای برنامهتفکر سیستمی در مدیریت گروه

 مدیریت منابع انسانی در مدارس هست

 

فرآیند راهبرد منابع انسانی.1  

. توسعه قابلیت سازمان2  

.کارگزین3

 ی

. توسعه  4

 کارکنان

و  پاداش . 7

 قدردانی

. مدیریت  6

 عملکرد

. مدیریت  5

 استعداد

سلامت و ایمنی. 8 ارتباطات داخلی و خارجی. 9   

هامدیریت داده و سیستم. 10  

ی
ریت

دی
د م

بعا
ا

- 
ی

ار
خت

سا
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ابع های منلاف منابع و عدم توجه مناسب به ظرفیتپراکندگی ساختار مدارس ، باعث ات ابعاد ساختاری

 انسانی می شود

 ریزی توسعه و ارتقاء معلماننبود ساختار مدون جهت برنامه

 کارراهه مدون و مناسب برای مسیر شغلی معلمان

های آموزشی توسط افراد سیاسی ها توسط اعضای گروهانتصاب مدیران به جای انتخاب آن

 وندانتخاب می ش

 تجربه مدیریتی مناسب در مدیریت  ابعاد رهبری

 های آموزشی و مدارستوجه به خرد جمعی در گروه

 های مدارس توسط مدیران میزان توجه مناسب به جلب مشارکت جمعی در فعالیت

 میزان توجه به حمایت مناسب از آزاد اندیشی در مدارس

 ن مدرسه ایهای دروارتباط مناسب در بین گروه

 میزان توجه به روابط مناسب میان ارکان مدرسه

سانی دهد. استراتژی منابع انها را میها و تهدیدها به سازمانبرداری مناسب از فرصتاستراتژی منابع انسانی امکان بهره

را فراهم  های احتمالیهای مناسب و پیشگیری از تهدیدهای گوناگون را فراهم ایجاد فرصتامکان هماهنگی بین فعالیت

شوندگان در سه سطح ابعاد مدیریتی، ابعاد (. ابعاد این بخش طبق دیدگاه مصاحبه1388سازد)ابطهی و موسوی، می

ساختاری و رهبری سازمان یافت. در سطح مدیریتی مورادی چون دیوان سالاری در مدارس، ثبات مدیریتی، عدم استقلال 

زان اختیار مناسب مدارس در ارتباطات برون سازمانی و نبود تفکر سیستمی در مدیریت گیری، میروئسای مدارس در تصمیم

دی رامدارس از جمله ابعاد اصلی بلوغ مدیریت منابع انسانی مدیران در مدارس بیان شد. در سطح ابعاد ساختاری نیز مو

 جلب هب مدارس، میزان توجه مناسب در جمعی خرد از استفاده مدیران، میزان برخی مناسب مدیریتی تجربه همچون نداشتن

 آموزشی هایگروه بین در مدارس، میزان ارتباط در اندیشی آزاد از مناسب حمایت مدارس، میزان در جمعی مشارکت

هایی از بیانات مصاحبه شوندگان اشاره مدرسه را بیان داشتند. در ادامه به نمونه ارکان میان مناسب روابط مدارس، نبود

 شود:می

دیگه اینکه  باشد و نکتهنبود ثبات مدیریت می مدارسهای اصلی در مدیریت منابع انسانی و به طور کل مدیریت کی از چالشی"

در همه جای دنیا معمول این هست که رئیس دپارتمان رو اعضای دپارتمان انتخاب کنند نه اینکه رئیس فلان سازمان بیاد کسی رو 

 ."اعضای گروه هستانتصاب کنه، این خودش توهین به 

صلی کنند این خودش مانع اگیری ندارند و طبق حیطه مشخص شده عمل میدر بیشتر موارد استقلال در تصمیم مدارسمدیران "

 ".شودای مدیران و معلمان میهای خلاقانه جهت توسعه حرفهبرای اجرای طرح

 های سازمان. توسعه قابلیت2

اشد. با بزمان جهت تحقق اهداف و کمک به بهبود منابع انسانی مورد توجه میهای سازمان بر رشد ساتوسعه قابلیت

موزشی های آشوندگان در پژوهش در این بُعد دو چالش تکنولوژی و فرآیندی در مدارس و گروهتوجه به دیدگاه مصاحبه

 گزرش شده است. 2آن محتمل بود که در جدول 
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 ن در فرآیند مدیریت منابع انسانی مدارسهای سازماهای توسعه قابلیت: چالش2جدول

 کدهای باز های محوریمؤلفه مؤلفه منتخب

 مدارسضعف در زیرساخت تکنولوژی  های تکنولوژیچالش 

 تکنولوژی موجود با نیاز روز معلمان و مدیران تناسب ندارد.

 پشتیبانی در زمینه تکنولوژی از معلمان و مدیران کم است.

 آموزشی -های ادارینامهتعدد و تعارض آیین آیندیهای فرچالش

های موجود بیشتر دست و پا گیر هستند و قابلیت اجرا ندارن، یه جوری خودشون نامهآیین

 شوند.باعث بی انگیزگی برای خلاقیت و توسعه می

 های آموزشی با روال کاری مدرسه های مختلفنامهعدم تناسب آیین

 اداره مدارس  تمرکز گرایی در

های تهایی که دارای منابع و قابلیهای سازمان هستند که فی نفسه دارای ارزش هستند. طبیعتاً سازمانها داراییقابلیت

های (. در زمینه چالش1398بیشتری هستند، پتانسیل رشد بیشتری هم در ابعاد گوناگون دارند)طهماسبی و همکاران، 

کنندگان در پژوهش دو چالش تکنولوژیکی و فرآیندی مورد توجه بود که مانع ه مشارکتهای سازمان طبق دیدگاقابلیت

هایی به چالش کنندگانشود. در زمینه چالش تکنولوژی مشارکتمدیریت منابع انسانی و توسعه یافتگی ارکان مدارس می

 بانیعلمان و مدیران و ضعف پشتیم روز نیاز با موجود مدارس، عدم تناسب تکنولوژی در تکنولوژی زیرساخت چون ضعف

های فرآیندی مولفه دیگری بود که در این بُعد مورد و مدیران آموزشی اشاره داشتند. چالش معلمان از تکنولوژی زمینه در

 ارضتع و های فرآیندی در مدارس شامل تعددشوندگان چالشسای مدارس قرار داشت؛ طبق دیدگاه مصاحبهؤتأکید ر

-یینآ تناسب عدم ها،های آموزشی و دست و پا گیر بودن آننامهآموزشی و عدم قابلیت اجرای آیین-داریا هاینامهآیین

ای بودن مدارس بود. امروزه مهم بودن و پایه اداره در گرایی مدارس مختلف و تمرکز کاری روال مدارس با هاینامه

و  1ها قرار دارد )راشبوده و در کانون توجه دولت های فناوری برای نوآوری و مدیریت منابع مورد پذیرشقابلیت

 شود.هایی از بیانات مشارکت کنندگان اشاره می(.  در ادامه به نمونه2014همکاران، 

ما در این  مدارسما با نیازهای روز معلمان و مدیران آموزشی تناسب خاصی نداره،  مدارستکنولوژی موجود در "

ن رو شه اون یه جورهایی چالش نظام آموزش عمومی در سطح کلان نیز هست و زیاد نمیزمینه خیلی چالش دارد،البته ای

 ".نسبت داد مدارسبه 

جنبه اجرایی خاصی ندارند و فقط دست و پا گیر هستند، این تعدد  مدارسهای آموزشی موجود در نامهبیشتر آیین"

ی شون بر اساتید و فرآیندهاای مدیران برای مدیریتآیین نامه خودش باعث عدم بروز خلاقیت چه برای معلمان و چه بر

 "شودمی مدارس

 . کارگزینی3

 مدیریت اطلاعات کارکنان مانند استخدام وها کارگزینی های مهم بلوغ مدیریت منابع انسانی در سازمانیکی از بخش

در این  ت.ه عهده کارگزینی اسو روابط انسانی در حوزه نیروی انسانی ب کارمند یابی، آموزش و جذب، حقوق و دستمزد

 3شود. جدول های این بخش در مدارس زاهدان ارائه میبخش با توجه به دیدگاه مصاحبه شوندگان در پژوهش چالش

 دهد.های این بخش را نشان میچالش

                                                 
1 . Rush 
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 های کارگزینی در فرآیند مدیریت منابع انسانی مدارس: چالش3جدول

 ی بازکدها های محوریمؤلفه مؤلفه منتخب

 میزان استقلال مالی مناسب در آموزش و پرورش و واحدهای تابعه ابعاد اقتصادی 

ریزی جهت توسعه اعضاء به دلیل برخوردار های آموزشی برای برنامهمیزان توجه به گروه

 نبودن از استقلال مالی

معلمان و ای مدیران و تخصیص نامناسب بودجه در نظام آموزش عمومی جهت توسعه حرفه

 نگاه مقطعی فرآیند

 نبود ملاک مشخص در آموزش و پرورش برای توزیع امکانات و تجهیزات در بین مدارس

 طولانی شده فرآیند جذب معلمان و مدیران ابعاد جذب و ارتقاء نیرو

 ها در جذب معلمان و مدیرانتأثیر روابط و توصیه

 پرورشجذب معلمان و مدیران ضعیف در آموزش و 

 تأثیر روابط بر ارتقاء معلمان و مدیران

ها، محاسبه حقوق و دستمزد و پرداخت شود که کارهایی مانند جذب نیرو، آموزش آنکارگزینی به واحدی گفته می

های این سطح در دو مؤلفه شوندگان در پژوهش چالشد. در پژوهش حاضر با توجه به دیدگاه مصاحبهها را برعهده دارآن

های اقتصادی به عوامل سازمان یافت. در مؤلفه چالش معلمان و مدیرانهای جذب و ارتقاء های اقتصادی و چالشالشچ

-امهبرن برای آموزشی هایگروه توانایی تابعه، عدم واحدهای و مناسب در مدارس مالی استقلال هایی چون نبودو چالش

 مومیع آموزش نظام در بودجه نامناسب مالی، تخصیص استقلال از نبودن برخوردار دلیل به اعضا توسعه جهت ریزی

اشاره شد.  تجهیزات و امکانات توزیع برای مدارس در مشخص ملاک و نبود معلمان و مدیران ایحرفه توسعه جهت

ط و رواب ریتأث، رانیجذب معلمان و مد ندیشده فرآ یطولانهایی چون همچنین در مؤلفه جذب و ارتقاء معلمان به مؤلفه

روابط بر ارتقاء معلمان  ریتأث، در آموزش و پرورش فیضع رانیمعلمان و مد جذب، رانیدر جذب معلمان و مد ها¬هیتوص

فی رو الان متاسفانه مدیران ضعی" شود:شوندگان اشاره میهایی از بیانات مصاحبهاشاره شد. در این زمینه به نمونه رانیو مد

شه از کیفیت و سطح مدارس متوجه شد وند علمی در کشور باشه، نمونه این رو میکنن، این شاید مربوط به رجذب می

های بازآموزی اعضا نیاز به برنامه و بودجه داره، الان آموزش و برنامه" "این باعث میشه سطح نظام آموزشی هم بیاد پایین

ی این زمینه برخوردار نیستند، بنابراین کسریزی در های آموزشی مدارس و اداره از استقلال مالی کافی برای برنامهگروه

 "رهکنه و به سراغ این مسائل نمیخودش رو در فرآیند اداری درگیر نمی

 . توسعه کارکنان4

کند. این مهم در مدارس و توسعه حرفه ای مدیران با بخش مهمی از فرآیند توسعه کارکنان در آموزش معنا پیدا می

بارزتری دارد. در این زمینه دیدگاه مصاحبه شوندگان پژوهش در دو بُعد اصلی ابعاد توجه به جایگاه شغلی آنان نمود 

 دهد.ابعاد این بخش را نشان می 4آموزشی و ابعاد فرهنگی در زمینه توسعه سازمان یافت. جدول 
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 : ابعاد توسعه کارکنان در فرآیند مدیریت منابع انسانی مدارس دوره ابتدایی4جدول

 کدهای باز های محوریمؤلفه مؤلفه منتخب

-های آموزشیمولفه 

 ایتوسعه

 ضعف توجه به سند راهبردی توسعه مدیران در مدارس 

 های بازآموزی برای مدیران مدارسضعف توجه به برنامه

 نامه و برنامه مدون برای آموزش تخصصی مدیران مدارسعدم تدوین آیین

های ای فردی از طرق آموزشافتگی و توسعه حرفهعدم توجه مدیران آموزشی به رشد ی

 مجازی

 های آموزشی برای مدیرانعدم توجه به فرآیند نیازسنجی جهت ایجاد دوره

 لزوم فرآیندهای جانشین پروری در سطح مدیران کلان و میانی آموزش و پرورش

 ن مدارسعدم وجود و ترویج فرهنگ یادگیری مستمر بین مدیرا های فرهنگیمولفه

 ای خود در طول دوران خدمتعدم احساس نیاز مدیران مدارس به توسعه حرفه

، ازمانسهای سازمان برای بهبود کیفیت، ماندگار کردن کارکنان کلیدی در توسعه کارکنان، بخش مهمی از تلاش

طراحی کار است )رجبی و های ناشی از رقابت جهانی و تغییرات اجتماعی و اعمال تغییرات در رویارویی با چالش

. می باشد مدارسیکی از عوامل مهم برای حفظ کیفیت خدمات و محصولات  مدیرانای توسعه حرفه(. 1395همکاران، 

ی برخوردار از مهارت های سطح بالا، هسته اصلی اثربخشی موسسات آموزش مدیراناز آنجاکه در اختیار داشتن 

ارمندان یکی از ارکان اصلی بلوغ مدیریت منابع انسانی در سازمان است. در (. توسعه ک1394، همکاران )معروفی واست

کنندگان در پژوهش در دو بُعد مولفه های آموزشی و فرهنگی سازمان این زمینه مولفه های موجود طبق دیدگاه مشارکت

توجه به ضعف در  ،در مدارس رانیتوسعه مد یتوجه به سند راهبردیافت. در زمینه آموزشی به مواردی چون ضعف 

 ضعف ،مدارس رانیمد یآموزش تخصص یو برنامه مدون برا نامهنییآ ، نبودمدارس رانیمد یبرا یبازآموز هایبرنامه

 یازسنجین ندیبه فرآ توجهی، عدم مجاز یاز طرق آموزش ها یفرد یاو توسعه حرفه یافتگیبه رشد  یآموزش رانیمد توجه

وزش آم یانیکلان و م رانیدر سطح مد یپرور نیجانش یندهایفرآ، لزوم توجه رانیمد یبرا یآموزش هایدوره جادیجهت ا

مستمر  یریادگیفرهنگ  جیعدم وجود و تروهایی چون، های فرهنگی نیز به چالشاشاره داشتند. در زمینه چالش و پرورش

اشاره شد. در ادامه  وران خدمتخود در طول د ایمدارس به توسعه حرفه رانیمد ازیاحساس ن عدم، مدارس رانیمد نیب

 شود:کنندگان اشاره میهایی از بیانات مشارکتبه نمونه

ای مدون و مشخصی برای آموزش تخصصی مدیران مدارس نداریم و مشخص نیست در هر گروه نامهمتأسفانه آیین"

 "آموزشی چه اتفاقی باید در این زمینه بیفته

سالی  هاش نیست. فقطیر شد، دیگه به فکر یادگیری خودش و توسعه مهارتالان جو یه طوری شده همین که فرد مد "

 "چند فعالیت عمرانی، که اونم بیشتر با همکاری خیرین هست. باید نگاه به یادگیری در بین مدیران درست بشه

 . مدیریت استعداد5

اد افراد یند موجب شناسایی استعدباشد. این فرآای کارمندان میفرآیند مدیریت استعداد شکل خاصی از توسعه حرفه 

ه باشد. در این زمینه با توجه به نظرات مصاحبجهت هدایت فرآیندهای آتی سازمان و نگه داشت و توسعه استعداد افراد می

شوندگان در پژوهش دو بُعد ضعف فرآیندهای شغلی )کارراهه( و ضعف توجه به استعداد شناسایی شدند. در ادامه در 

 ای این بخش ارائه شده است.هچالش 5جدول 

 

ن
کنا

ار
 ک

عه
وس

د ت
بعا

 ا



 1403 تابستان، دومشماره  ،پنجمفصلنامه تعالی منابع انسانی، دوره 

 

11 

 

 های مدیریت استعداد در فرآیند مدیریت مدارس دوره ابتدایی: چالش5جدول

 کدهای باز های محوریمؤلفه مؤلفه منتخب

ضعف فرآیند  

 شغلی)کارراهه(

 کارراهه مناسب برای مدیران و ارتقا آنان وجود ندارد.

 نگرایی در فرآیند ارتقاء مدیران و معلماکمیت

ای هعدم توجه مناسب به استعدادهای فردی مدیران و معلمان در فرآیندهای مدیریتی و فعالیت ضعف توجه به استعداد

 اجتماعی

 های آموزشی به تحلیل قبلی روی نیازهای پرسنلعدم توجه برنامه

 ای در بین مدیران مدارسنبود فرآیند مناسب جهت استعدادیابی حرفه

 

انی رود بلکه منابع انسها به شمار نمیهای استعداد محور منابع مالی و تکنولوژیک تنها مزیت سازمانازمانامروزه در س

های استعداد محور در حال تأکید ای سازمان است. در عصر دانش و دانایی، سازمانترین مزیت رقابتی و سرمایهمهم

های اساسی (. مدیران و معلمان مدارس، به عنوان رکن1395، روزافزون دانش و کارکنان دانشی هستند )اقبال و همکاران

شوند. از این رو مدیریت استعداد این گروه دارای اهمیت خاص توسعه دانش در این سازمان دانش محور شناخته می

لی های موجود در دو مؤلفه ضعف فرآیند شغکنندگان در پژوهش چالشباشد. در این زمینه با توجه به دیدگاه مشارکتمی

 گراییو کمیت های فرآیند شغلی به عواملی چون نبود کارراههو ضعف توجه به استعداد سازمان یافت. در زمینه چالش

دم عهایی چون های مدیریت استعداد مدیران مدارس به مؤلفهمدیران و معلمان اشاره شد. در زمینه چالش ارتقاء فرآیند در

 هایرنامهتوجه ب عدمی، اجتماع هایتیو فعال یتیریمد یندهایدر فرآ و پرسنل رانیمد یفرد یجه مناسب به استعدادهاتو

 رانیمد نیدر ب ایحرفه یابیمناسب جهت استعداد  ندیفرآ نبودمدیران و معلمان،  یازهاین یرو یقبل لیبه تحل یآموزش

 شود:ز بیانات مشارکت کنندگان اشاره میهای ااشاره داشتند. در ادامه به نمونه مدارس

 شود و کیفیت کارها و رزومه فرد را در نظرها توجه میمتأسفانه در فرآیند ارتقاء کارکنان مدارس، فقط به کمیت"

 ".گیرندنمی

 .شه، به نظرم این سازگار غلط هستچیزی که تا به حال من ازش خبر دارم اینه که به استعدادهای فردی توجه نمی"

توجه به استعدادهای هر فرد و دادن مسئولیت با توجه به استعدادهای افراد باعث پیشبرد اهداف سازمانی و از طرفی رشد 

 "شود.فردی افراد می

 . مدیریت عملکرد6

اه باشد. در این زمینه با توجه به دیدگمدیریت عملکرد یکی از فرآیندهای اصلی مدیریت منابع انسانی در سازمان می

-های موجود در دو سطح ضعف ارزیابی عملکرد و ضعف در هدف گذاری و برنامهاحبه شوندگان در پژوهش چالشمص

های این بخش در مدارس دوره ابتدایی بیان شده چالش 6باشد. در ادامه در جدول ریزی عملکرد برای پرسنل مطرح می

 است.
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 دوره ابتدایی : ابعاد مدیریت عملکرد در فرآیند مدیریت مدارس6جدول

مولفه های ارزیابی  

 عملکرد

 نظارت مستمر و مناسب بر کار مدیران و معلمان

 ارائه بازخورد به مدیران و معلمان مدارس

 فرهنگ خود ارزیابی در بین پرسنل مدارس

 هاها در ارزیابیتوجه به کیفیت

مولفه های هدف گذاری 

 ریزی عملکردو برنامه

 ن برای بهبود عملکرد پرسنل مدارس گذاری کلاهدف

 ریزی مناسب در ارزیابی عملکرد پرسنل مدارسبرنامه

های واحد آموزشی دارد)فطرت و همکاران، مدیریت و ارزیابی مناسب عملکرد پرسنل  نقش مهمی در انجام رسالت 

یفا نموده اد شایستگی نیروی انسانی اعنوان نگرش نوین مدیریتی نقش اساسی در توسعه و ایج(. مدیریت عملکرد به1394

(. در این 1394آورد)فطرت و همکاران، سازی فرآیند توسعه منابع انسانی را فراهم میو زمینه و بستر مناسب برای پیاده

ی عملکرد ریزگذاری و برنامهلفه های هدفؤلفه های ارزیابی عملکرد و مؤکنندگان در پژوهش به دو بُعد مزمینه مشارکت

نظارت مستمر و مناسب بر کار های ارزیابی عملکرد به عواملی چون لفهؤمدیرت مدارس اشاره داشتند. در زمینه م در

 هتوج، مدارس و معلمان رانیمد نیدر ب یابیخود ارز فرهنگ، مدارس و معلمان رانیبازخورد به مد ارائهو معلمان،  رانیمد

ایی چون هریزی عملکرد نیز به مؤلفهگذاری و برنامهلفه های هدفؤمینه ماشاره داشتند. در ز اهیابیدر ارز هاتیفیبه ک

شاره ا مدارسپرسنل عملکرد  یابیمناسب در ارز یزریبرنامه، مدارس پرسنلبهبود عملکرد  یکلان برا گذاریهدف

 شود.کنندگان اشاره میهایی از بیانات مشارکتداشتند. در ادامه به نمونه

، شه و کیفیت مورد توجه نیستها توجه میمدیران مدارس رویکردی که الان وجود داره به کمیت در ارزیابی عملکرد"

 "بینه، فقط تعداد مهم هستاصلاً کیفیت کار رو کسی نمی

ی اگذاری مشخصی برای بهبود عملکرد معلمان و مدیران خودش نداره و بیشتر جزیرهآموزش و پرورش برنامه و هدف"

 ".شودافتادگی آموزش و پرورش نسبت به سایر ابعاد مینند، این خودش باعث عقبکو مقطعی عمل می

 . پاداش و قدردانی7

ها است. در این بُعد ثر بر نگهداشت و افزایش انگیزش آنؤپاداش و قدردانی مناسب از کارمندان یکی از عوامل م

این  7مدیران مدارس سازمان یافت. جدول  دیدگاه مصاحبه شوندگان در پژوهش در یک بُعد ضعف سازوکارهای تشویق

 دهد.عوامل را نشان می
 های پاداش و قدردانی در فرآیند مدیریت منابع انسانی مدارس: چالش7جدول

 کدهای باز های محوریمؤلفه مؤلفه منتخب

ضعف سازوکارهای  

 تشویق

 محدود بودن امکان تشویق پرسنل مدارس توسط روساء اداره آموزش و پرورش

 نبود سازوکار مناسب تشویق مناسب

 نبود نظام مشخص برای تشویق مدیران و معلمان مدارس دوره ابتدایی

های معین چون انگیزه آفرینی برای مدیران و معلمان در نظر نگرفتن مزایای جانبی با هدف

 مدارس
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ها و هت مدیران و کارگزاران را در پیشرفت برنامتواند موفقیترین عواملی است که مینظام تشویق و تنبیه مناسب از مهم

نان کند. اتخاذ رویکردهای تشویقی مناسب نقش مهمی در انگیزش کارکتغییرات اساسی که به دنبال آن هستند، تضمین می

 ،کنندگان در پژوهش توجه به نظام تشویق و توبیخ مناسب(. با توجه به دیدگاه مشارکت1393دارد)احمدخانی و افشار، 

باشد. در این زمینه به بُعد ضعف سازگارهای تشویقی اشاره داشتند. عاملی مهم در بهبود مدیریت منابع انسانی مدارس می

 ودنب، اداره آموزش و پرورش ءمدارس توسط روسا پرسنل قیمحدود بودن امکان تشوهایی چون این بُعد شامل مؤلفه

ر نگرفتن نظ دریی، مدارس دوره ابتدا و معلمان رانیمد قیتشو یص برانظام مشخ نبود، مدارس در قیسازوکار مناسب تشو

ی از ااشاره شد. در این زمینه به نمونه مدارس و معلمان رانیمد یبرا ینیآفر زهیچون انگ نیمع هایبا هدف یجانب یایمزا

 شود:کنندگان اشاره میبیانات مشارکت

برای تشویق مدیران و معلمان مقطع ابتدایی ندارن، راستش  ی ادارات آموزش و پرورش سازوکارهای مشخصیرؤسا "

 ".برای این موضوع اصلا ابزاری تعریف نشده که بتونه اثرگذار باشد و بین مدیران و معلمان ایجاد انگیزه کند

 . سلامت و ایمنی8

یری از مت و ایمنی، جلوگهای سلاگیرد. این فرایند بر مدیریت و بهبود رویهایمنی و سلامت، شرایط کاری را در بر می

در این بُعد دیدگاه مصاحبه شوندگان در پژوهش در دو سطح ضعف امکانات  .کار افتادگی و بهبود شرایط کار تمرکز دارد

نتایج این  8تفریحی و ضعف توجه به سلامت روان مدیران و معلمان مدارس سازمان یافت. جدول  –های رفاهی و برنامه

 دهد. می بخش از پژوهش را نشان
 های سلامت و ایمنی در فرآیند مدیریت منابع انسانی مدارس: چالش8جدول

 کدهای باز های محوریمؤلفه مؤلفه منتخب

-ضعف امکانات و برنامه 

 تفریحی -های رفاهی 

 عملکرد ضعیف آموزش و پرورش در زمینه تهیه امکانات رفاهی برای پرسنل

 های تفریحی برای پرسنل مدارسوزش و پرورش به برنامهعدم توجه مدیران کلان و میانی آم

 ضعف امکانات زیرساختی و فیزیکی مناسب چون کارگاه، آزمایشگاه، کتابخانه و..

ضعف توجه به سلامت 

 روان

 توجه کمتر به سلامت روان مدیران و معلمان مدارس

 ای برای مدیران و معلمان مدارسهای مشاورهنبود برنامه

مان بهداشت جهانی سلامت را به عنوان سلامت کامل جسمی، ذهنی و اجتماعی و نه صرفاً غیاب بیماری تعریف ساز

کند. توجه به سلامت و بهزیستی به عنوان جنبه تأثیرگذار بر عملکرد فردی و اجتماعی افراد رویکردی است که مورد می

(. در این زمینه دیدگاه مشارکت کنندگان در پژوهش در 1397باشد)شهنوازی و همکاران، ها میتوجه بسیاری از سازمان

تفریحی برای پرسنل مدارس و ضعف توجه به سلامت روان پرسنل مدارس  –های رفاهی دو محور ضعف امکانات و برنامه

 نهیآموزش و پرورش در زم فیعملکرد ضعهایی چون های رفاهی به مؤلفهسازمان یافت. در محور ضعف امکانات و برنامه

 هایآموزش و پرورش به برنامه یانیکلان و م رانیتوجه مد عدم، مدارس و معلمان رانیمد یبرا یامکانات رفاه هیته

. اشاره ابخانه و..کت شگاه،یمناسب چون کارگاه، آزما یکیزیو ف یرساختیامکانات ز ضعف، مدارس پرسنل یبرا یحیتفر

، دارسم پرسنلتوجه کمتر به سلامت روان هایی چون روان به مؤلفههای سلامت گردید. در زمینه ضعف توجه به مؤلفه

هایی از بیانات مشارکت کنندگان اشاره شد. در ادامه به نمونه مدارسو معلمان  رانیمد یبرا ایمشاوره هایبرنامه نبود

 شود:پرداخته می
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گرفته، یکی از ابعاد مهم مدیریت آموزش و پرورش امکانات رفاهی خاصی برای مدیران و معلمان مدارس در نظر ن"

ود. شتفریحی برای کارمندان است که در آموزش و پرورش بهش توجه نمی –سرمایه انسانی توجه به امکانات رفاهی 

 ".تفریحی نکته مهمی هست که مغفول مانده است –توجه به ابعاد رفاهی 

دیران داره، در نظام های آموزشی مطرح دنیا توجه به سلامت روان مدیران تأثیر مهمی در بهروری و اثرگذاری م"

 ".های آموزشی دارند که حضور اعضا در آن اجباری هستای مرتبی برای مدیران در دپارتمانهای مشاورهبرنامه

 . ارتباطات داخلی و خارجی9

-یا و کارمندان مهارتباطات نقش مهمی در مدیریت و توسعه منابع انسانی در سازمان دارد. ارتباطات مدیریت سازمان

ای افراد را به وجود آورد. در این بخش دو چالش ضعف ارتباطات داخلی و خارجی در تواند زمینه رشد و بالندگی حرفه

 دهد. های این بخش را نشان میچالش 9سطح مدارس مورد تأکید بود. جدول 
 های ارتباطات در فرآیند مدیریت منابع انسانی در مدارس: چالش9جدول

 کدهای باز های محوریمؤلفه فه منتخبمؤل

های آموزشی و مدیران و معلمان عدم وجود خط و مشی ساخت یافته در خصوص روابط گروه ضعف ارتباطات خارجی 

 های خارجی مدارس با دپارتمان

 ضعف ارتباطات علمی معلمان با همکاران خارج از مدرسه

 لمللی در زمینه آموزشهای سیاسی در دیپلماسی علمی بین اچالش

 انزوای  ارتباطی مدیران و معلمان مدارس داخلی با توجه به مسائل سیاسی

 عدم برقراری روابط مناسب بین پرسنل آموزشی در مدارس ضعف ارتباطات داخلی 

 وجود جو رقابتی و عدم همکاری مناسب بین معلمان مدارس

منابع انسانی دارد. این مهم در نظام آموزشی با توجه به کارکردهای آن تعاملات و ارتباطات نقش مهمی در مدیریت 

پژوهشی  های علمی وای برخودار است. ارتباطات در نظام آموزشی زمینه توسعه هر چه بیشتر این نظام در زمینهجایگاه ویژه

بع انسانی در آموزش و پرورش با های اساسی در مدیریت منا(. در این میان یکی از چالش2003، 1آورد) ناترا فراهم می

ی اتوجه به دیدگاه مشارکت کنندگان ضعف ارتباطات در فرآیند مدیریت بیان شد. این مهم حتی چالشی برای توسعه حرفه

و رشد یافتگی پرسنل آموزشی مدارس مورد تأکید بود. در این بُعد دو محور شامل ضعف ارتباطات خارجی و ضعف 

 یو مش عدم وجود خطکنندگان به عواملی چون دید. در زمینه ضعف ارتباطات خارجی مشارکتارتباطات داخلی بیان گر

 یارتباطات علم ضعفی، خارج هایمدارس با دپارتمان معلمانو  یآموزش هایدر خصوص روابط گروه افتهیساخت 

 علمانو م رانیمد یارتباط  یزواانی، الملل نیب یعلم یپلماسیدر د یاسیس هایچالشمدرسه، با همکاران خارج از  علمانم

روابط  یرقرارعدم بهایی چون ی اشاره داشتند. در زمینه ضعف ارتباطات داخلی نیز به مؤلفهاسیمدارس با توجه به مسائل س

اشاره گردید. در ادامه به  مدارس معلمان نیمناسب ب یو عدم همکار یجو رقابت وجود، در مدارس معلمان نیمناسب ب

 شود.کنندگان اشاره میز بیانات مشارکتهایی انمونه

ی های خارجای در آموزش و پرورش در زمینه ارتباط مدیران و معلمان با دپارتمانیافتهخط و مشی مشخص و سازمان"

 ".نهکرو میوجود ندارد، این خودش به نظرم مدیریت و توسعه منابع انسانی درون حوزه نظام آموزشی رو با ضعف روبه

                                                 
1 . Knight 
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ت کنند، این جو سازمانی مدیریناسبی بین معلمان مدارس وجود نداره و بیشتر به دید رقیب به هم نگاه میروابط م"

 "های جمعی و گروهی استفاده کنهتواند از برنامهها نمیگروه

 ها. مدیریت داده و سیستم10

های منابع انسانی برای حمایت ادههای دآوری، نگهداری، پردازش و تحلیلهای جمعها و سیستماین فرایند شامل رویه

نندگان در کهای داده طبق دیدگاه مشارکت. در این بخش چالش ضعف پایگاهباشداز فرایندهای مرتبط منابع انسانی می

 دهد.های این بخش را نشان میچالش 10پژوهش مورد توجه بود. جدول 
 ت مدارس دوره ابتداییها در فرآیند مدیریهای مدیریت داده در سیستم: چالش10جدول

 کدهای باز های محوریمؤلفه مؤلفه منتخب

مدیریت داده و 

 هاسیستم

 روز در زمینه اطلاع رسانی بین معلمان و دوایرنبود پایگاه داده قوی و به های داده ضعف پایگاه

 عدم اتصال مدارس به سیستم اطلاعاتی منابع انسانی مناسب

ای ههای مختلف آموزش وبرنامههای آموزشی، دسترسی به اطلاعات به روز در جنبهیستمیکی از مهم ترین الزامات س

 امری پویا، پیچیده و مستلزم ایجاد تغییر و تحولات نظام آموزشیدر  مدیریتباشد. فرآیند های مختلف میمداوم در بخش

نترل و ریزی، کر مسائلی همچون برنامهباشد. سیستم اطلاعات مدیریت با هدف تهیه اطلاعات مورد نیاز، دگسترده می

یستم های استراتژیک و بهینه برای مدیران سرساند و پشتیبانی لازم را جهت اخذ تصمیمتصمیم گیری به مدیران یاری می

ها مشارکت کنندگان به چالش ضعف پایگاه (. در زمینه مدیریت داده و سیستم1393پور، )احمدیآوردآموزشی فراهم می

 سانیر اطلاع زمینه در روزبه و قوی داده پایگاه هایی چون نبودبین مدارس اشاره داشتند در این زمینه به مؤلفه داده در

دامه مناسب مورد تأکید بود. در ا انسانی منابع اطلاعاتی سیستم به نظام آموزشی اتصال مدارس و عدم  آموزش و مدیریت

 شود.وهش اشاره میکنندگان در پژای از بیانات مشارکتبه نمونه

آموزش و پرورش هنوز سیستم اطلاعاتی منابع انسانی مناسبی نداره که بتونه بروز باشه و یه بانک اطلاعاتی به روز از "

 "معلمان فراهم کنه

 بحث و نتیجه گیری

ی نشان ع انسانها است در این میان بلوغ مدیریت منابهای مدیریت در سازمانترین رسالتمدیریت منابع انسانی از مهم

 ای هستندترین نهادهای موجود در هر جامعهاست. مدارس از مهم دهنده سطح مطلوبیت مدیریت منابع انسانی در سازمان

آورد. در این پژوهش بر آن شدیم تا با استفاده از این رو مدیریت درست منابع انسانی آن زمینه پویایی جوامع را فراهم می

 سطح بلوغ مدیریت منابع انسانی در مدارس ابتدایی استان سیستان و بلوچستان بپردازیم. با توجه از مدل فیلیپس به بررسی

 ها نشان داد:به مدل فیلیپس یافته

 کنندگان در پژوهش نشان داد این بُعد دارای ابعادی چون ابعاداستراتژی منابع انسانی: تحلیل و بررسی نظرات مشارکت

هایی چون ضعف در مدیریت سازمانی، ساختار ضعیف و غیر هبری است در این زمینه مؤلفهمدیریتی، ابعاد ساختاری و ر

در  ای این بخش از پژوهشهباشد. یافتهمنعطف در آموزش و پرورش و نبود تفکر سیستمی در رهبری مدارس مشهود می

-های سازمان در زمینه چالشلیت( است. همچنین در زمینه توسعه قاب1400های شکوری شالدهی و همکاران )راستای یافته

کنندگان در پژوهش دو چالش تکنولوژیکی و فرآیندی مورد توجه بود که های سازمان طبق دیدگاه مشارکتهای قابلیت

ایتی شود. در زمینه چالش تکنولوژیکی ضعف زیرساختی و حممانع مدیریت منابع انسانی و توسعه یافتگی ارکان مدارس می

های موجود مانع بلوغ نامههای فرآیندی بروکراسی اداری و تعدد بخشه بود و در زمینه چالشدر مدارس مورد توج
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نیادی و های بهای این بخش از پژوهش در راستای یافتهشود یافتهمدیریت منابع انسانی در سازمان آموزش و پرورش می

 ( است. 1397( و شمس زارع و همکاران)1400همکاران )

-مدل بلوغ مدیریت منابع انسانی، بخش کارگزینی در سازمان است تحلیل بیانات و نظرات مشارکتاز دیگر محورهای 

کنندگان در این بخش نشان داد در این محور ضعف اقتصادی و استقلال مالی مناسب ادارات آموزش و پرورش و مدارس 

های این بخش از پژوهش . یافتهو وجود ضعف و کاستی در جذب و نگهداشت منابع انسانی در آموزش و پرورش است

( است. همچنین از دیگر محورهای مدل بلوغ 1400( و بنیادی و همکاران )1400های شکوری شالدهی )در راستای یافته

مدیریت منابع انسانی براساس مدل فیلیپس، توجه به ابعاد توسعه منابع انسانی است در این زمینه بررسی و تحلیل بیانات 

های آموزشی در مدارس و ای و برنامههایی چون لزوم توجه به فرآیندهای توسعهنشان دهنده مؤلفه کنندگانمشارکت

ای خروشی ههای این بخش از پژوهش در راستای یافتهضعف در فرهنگ یادگیری سازمانی مورد توجه و تأکید بود. یافته

عداد در سازمان از محورهای اصلی مدیریت منابع مدیریت است ای معلمان در مدارس است.( در زمینه توسعه حرفه1394)

هایی چون کنندگان نشان دهنده محورانسانی و رسیدن به رشدیافتگی است در این زمینه تحلیل بیانات و نظرات مشارکت

ضعف فرآیند کارراهه شغلی در آموزش و پرورش و مدارس است این مهم زمینه دلزگی کارکنان و عدم تمایل آنان به 

آورد از سویی در فرآیند اداری و مدیریتی مدارس به استعداد مدیران های بازآموزی و ارتقا را فراهم میر دورهشرکت د

ین بخش های اشود. یافتهشود و فرآیند هدایت استعداد مدیران و معلمان مدارس در نظر گرفته نمیو کارکنان توجه نمی

( است. همچنین در زمینه مدیریت عملکرد پرسنل مدارس تحلیل 1395های رجبی و همکاران )از پژوهش در راستای یافته

ذاری گهایی در ارزیابی عملکرد مدیران و معلمان و نبود برنامه و هدفکنندگان نشان دهنده وجود ضعفنظرات مشارکت

اصلی  هایمؤلفهوجود نظام تشویق و تنبیه مناسب از برای مدیریت عملکرد مدیران و معلمان در آموزش و پرورش بود. 

کنندگان در این محور نشان دهنده وجود ضعف ها است. تحلیل نظرات و بیانات مشارکتمدیریت منابع انسانی در سازمان

در سازوکارهای تشویقی در آموزش و پرورش بود. از این رو نبود رویه مناسب برای تشویق پرسنل منجر به کاهش انگیزه 

( 1401های سلیمی و همکاران )های این بخش از پژوهش در راستای یافتهاست. یافتهکارکنان در آموزش و پرورش شده 

 کنندگان( است از سویی در زمینه محور سلامت و امنیت، تحلیل نظرات مشارکت1400و شکوری شالدهی و همکاران )

 ای پرسنل مدارس و ضعفهای رفاهی و تفریحی برهایی چون ضعف امکانات و برنامهو بافت مدارس نشان دهنده مؤلفه

های این بخش از پژوهش در راستای ای مدیران و معلمان در حین خدمت بود. یافتهتوجه به سلامت روان و خدمات مشاوره

 ( است.1397های شمس زارع و همکاران)یافته

دیریت دانش ارتباطات و وجود ساختار ارتباطی مناسب بین معلمان و مدیران در سازمان آموزش و پرورش زمینه م

آورد تحلیل بیانات و نظرات مشارکت کنندگان در این زمینه نشان دهنده وجود ضعف سازمانی و پداگوژیک را فراهم می

های ارتباط داخل و خارج از سیستم آموزشی مدارس است. این مهم منجر به عدم مدیریت دانش سازمان یافته در سیستم

آورد. از سویی تحلیل نظرات و بیانات مشارکت کنندگان س را به وجود میدر مدارس شده و ساختار متمرکز در مدار

دهی نامناسب منابع انسانی در نشان دهنده نبود سیستم مدیریت داده در آموزش و پرورش است، این مهم منجر به سازمان

( و خروشی 1395) های رجبی و همکارانهای این بخش از پژوهش در راستای یافتهشود. یافتهآموزش و پرورش می

 ( است.1394)
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در این پژوهش سعی شد هر چند به اندازه کوچک به ترسیم وضعیت بلوغ مدیریت منابع انسانی در مدارس براساس مدل 

ر های در راستای این پژوهش زمینه تحول دهای این پژوهش و پژوهشفیلیپس پرداخته شود. امید است با توجه به یافته

 شود:ها پیشنهاد میدر آموزش و پرورش فراهم آید. در این زمینه با توجه به یافتهمدیریت منابع انسانی 

 ساختاری در مدیریت مدارس به خرد جمعی و نظرات همه معلمان توجه شود. -های بُعد مدیریتی با توجه به یافته   -

شود زیرساخت فناوری در میهای سازمانی در مدارس در این زمینه پیشنهاد های توسعه قابلیتبا توجه به چالش -

 مدارس فراهم شود و به سواد فناوری معلمان و مدیران مدارس توجه شود.

های اقتصادی موجود در مدیریت منابع انسانی در های شناسایی شده در بُعد کارگزینی به چالشبا توجه به چالش -

 جه شود.درآمد تو-آموزش و پرورش و استقلال مالی مدارس در زمینه مدیریت هزینه

های شناسایی شده در بُعد مدیریت استعداد به طراحی کارراهه شغلی مناسب برای معلمان و مدیران با توجه به چالش -

 در مدارس توجه شود.

به از شود به نظام ارزیابی عملکرد پویا و چندجانهای بُعد مدیریت عملکرد در این زمینه پیشنهاد میبا توجه به یافته -

 های آموزشی و مدیریتی توجه شود.در زمینه مدیران و معلمان

یران شود امکانت رفاهی و تفریحی برای معلمان و مدهای بُعد سلامت و ایمنی در این زمینه پیشنهاد میبا توجه به یافته -

 فراهم شود.

مدیران و معلمان در  نسازی ارتباطی بیشود، به ایجاد شبکههای بُعد ارتباطات در این زمینه پیشنهاد میبا توجه به یافته -

 مدارس مختلف جهت مدیریت دانش پداگوژیک توجه شود.
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 منابع 

نامه فصل(. های معنوی کشور(. تدوین استراتژی منابع انسانی )مطالعه موردی یکی از سازمان1388ابطهی، حسین و موسوی، محمد)

 .23-1(، 3)1، ینپژوهش مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حس

انش د(. تأثیر تشویق بر عملکرد کارکنان: مورد مطالعه فرمانده انتظامی ویژه غرب تهران. 1395احمدخانی، داود و افشار، مهدی)

 .63-41(، 2)1، انتظامی

لی ماولین کنفرانس های آن. (. تأثیر سیستم اطلاعات مدیریت بر سیستم آموزشی دانشگاه و چالش1393پور، سحر)احمدی

 .ها و صنایع. دانشگاه تهرانهای مدیریت فناوری اطلاعات در سازمانچالش

(. طراحی و تدوین مدل فرآیند مدیریت 1395اقبال، فرزانه، هویدا، رضا، سیادت، علی، سماواتیان، حسین و یارمحمدیان، محمد)

 .27-9(، 34)9، عمومی های مدیریتپژوهشهای استعداد محور. استعداد اعضای هیئت علمی برای دانشگاه

 یمنابع انسان تیریبلوغ مد یابیبندی شاخص نای ارزو رتبه یی(. شناسا1396بهاره ) ،یرکیمو رضا  زنوز، یوسف؛ یپور، اکبرحسن

 .91-75(، 3)7 ،یمنابع سازمان تیریفصلنامه پژوهش نای مد ک،یالکترون

با تأکید بر ضرورت توجه به آن در دانشگاه  افتهیتوسعه یکشورهامعلمان در  یاتوسعه حرفه ی(. راهکارها1394پوران ) ی،خروش

 .66-53 ،(1)1 ،معلمانتربیت نینو یراهبردها. انیفرهنگ

های توسعه منابع انسانی بر نوآوری کارکنان با آزمون (. بررسی نقش فعالیت1395رجبی، مریم، حسنی، محمد و مهاجران، بهناز )

 .178-151(، 3)6، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانییری سازمانی. نقش میانجی مدیریت دانش و یادگ

 یموانع آموزش و بهساز ی(. بررس1393اباصلت ) ی،خراسان و مقصود ،فراستخواه ؛کورش ،واجارگاه یفتح؛ تیآ ،سعادت طلب

 ،یوزشآم یابیگیری و ارزشمطالعات اندازه(. یفیشهر تهران )مطالعه ک یدولت یهادر دانشگاه علمیهیئت یاعضا

4(6)،29-56. 

 ،فصلنامه اخلاق در علوم و فناوریای با عملکرد استادان دانشگاه. (. رابطه اخلاق حرفه1394سلاجقه، آزیتا و صفری، ثنا )

10(3) ،103-110 

س. دل فیلیپ(. ارزیابی بلوغ فرآیند مدیریت منابع انسانی براساس م1397شمس زارع، میلاد، طهماسبی، رضا و یزدانی، حمید رضا)

 .24-1(، 1)10، های مدیریت منابع انسانیپژوهش

 . سند برنامه درسی ملی.(1390وپرورش )شورای عالی آموزش

(. بررسی عوامل تأثیرگذار فردی و شغلی بر سلامت کارکنان پزشکی قانونی 1397شهنوازی، حسین، صدقی، شهرام و خالصی، نادر)

 .9-1(، 5)15، کار ایرانسلامت گرا. تهران براساس مدل رفاه کل

های بر سطوح بلوغ، قابلیت یمبتن سکیر تیری(. مدل مد1397ابوالقاسم ) ،ییدلخوش کسماو  محمدتقی ،یمانیا؛ هی، سمیمیصم

(، 3)9 ،یموزشآ تیرینو در مد یافتیره هینشر(، ی: مجتمع گاز پارس جنوبموردمطالعهآموزش ) تیفیو ک یمنابع انسان

221-245 . 

های های قابلیت در مسیر توسعه سازمان(. تله1398زاده، حمیدرضا، بوشهری، علیرضا و رجبی، میثم)سیامک، فرتوکطهماسبی، 

 .275-235(، 2)13، اندیشه مدیریت راهبردیصنعتی دولتی. 

ع انسانی بر های مؤثر نظام مدیریت مناب(. مدلسازی مؤلفه1399غضنفری، سکینه خاتون، یوسفی سعید آباد، رضا و فلاح، وحید)

 ،مجله توسعه آموزش جندی شاپورانتصاب مدیران در مراکز آموزش عالی مازندران از دیدگاه اعضای هیئت علمی. 

11(1 ،)128-142. 
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(. طراحی مدل مدیریت عملکرد اعضای هیئت 1394فطرت، محمدعلی، خراسانی، اباصلت، ابوالقاسمی، محمود و قهرمانی، محمد)

 .174-141(، 4)7. له آموزش عالی ایرانمجعلمی دانشگاه کابل. 

 تیریمد .تلمیسازمان با استفاده از مدل د یورعوامل مؤثر بر بهره یبندو رتبه یی(. شناسا1394) رضا ،رادفر و ندا ی،انیک

 .130-111 ،(35)94 ،یوربهره

اولین همایش . فیت آموزش عالینقش توسعه حرفه ای اعضای هیئت علمی در کی(. 1394معروفی، یحیی و علیمرادی، فردوس )

 . یرانملی مطالعات و تحقیقات نوین در حوزه علوم تربیتی و روانشناسی ا

 نایدر م یمنابع انسان تیبلوغ قابل یالگو ی(. طراح1400نرجس ) ی،شکر و نرگس ی،حسن مراد ؛نادر ،الاسلامیشیخ ؛میمر ی،مهدو

 یپژوهش - یدوماهنامه علماستان فارس(.  یآزاد اسلام دانشگاه: دمطالعهمور) بنیادداده  هینظر یبر مبنا علمیهیئت یاعضا

 .152-167 ،(6)12 ،یآموزش تیرینو در مد یافتیره

 یشرکت مادر تخصص یمنابع انسان تیری. تعامل مد(1397) میابراه خیش ر؛قنب ی،اسیال یمحمد ی؛عل ،زاده هرات یتق ؛رایسم ی،اعظو

 .27-56 ،(1) 31 .و توسعه تیریمد ندیفرابلوغ.  دگاهیبر د یهای تابعه مبتنبا شرکت

های سیستم مدیریت منابع انسانی در نظام آموزشی . شناسایی آسیب(1401) کرم اله ،ناصر، دانش فرد ،الهه، میرسپاسی ،سلیمی

، و تربیتپژوهشی تعلیم  -فصلنامه علمی  (،آموزش و پرورش و ارائه راهکارهایی به منظور بهبود نظام )پژوهش کمی

38(3 ،)67-84. 

ارائه الگویی برای ارتقای منابع انسانی درنظام (. 1400شکوری شالدهی، عباس، تورانی، حیدر، کردستانی، فرشته و دلگشایی، یلدا )

 .60-29(، 1)15، رهبری و مدیریت آموزشی. آموزش و پرورش با تاکید بر سند تحول بنیادین

 وپرورش آموزش در انسانی منابع تعالی بر موثر عوامل (. شناسایی1400هی قمشی، سیف الله )بنیادی، پروین، ساکی، رضا، فضل الل

 .32-18، 15، جامعه شناسی آموزش و پرورش. (ابتدایی مقطع معلمان)
Bastos, P. P. Z. (2017). Ascensão e crise do governo Dilma Rousseff e o golpe de 2016: poder estrutural, 

contradição e ideologia. Revista de Economia Contemporânea, 21. 
Chia, R. (2017). A process-philosophical understanding of organizational learning as “wayfinding” 

Proces, practices and sensitivity to environmental affordances. The learning organization, 24(2), 

107-118/TLO-11-2016-0083. 

Farndale, E., Horak, S., Phillips, J., & Beamond, M. (2019). Facing complexity, crisis, and risk: 

Opportunities and challenges in international human resource management. Thunderbird 

International Business Review, 61(3), 465-470. 

Goldsmith, K. (2011). Uncreative writing: managing language in the digital age. Columbia University 

Press. 

Groves, Kevin S. (2019). Examining the impact of succession management practices on organizational 

performance: A national study of U.S. hospitals. Health Care Management Review, 44 (4), 356-365. 
Huang, C.F., & Chung S.L. (2016). “A Study on the Relationship between Intellectual Capital and 

Business Performance in the Engineering Consulting Industry: A Path Analysis”; Journal of 

Engineering and Management, 13, 4, 265–271. 

Knight, J. (2003). Updated internationalization definition. International Higher Education, 33(2003), 2-

3 

Netland, T. H., & Alfnes, E. (2011). Proposing a quick best practice maturity test for supply chain 

operations. Measuring Business Excellence, 15(1), 66-76. 

Patidar, N., Gupta, S., Azbik, G., & Weech-Maldonado, R. (2016). Succession planning and financial 

performance: Does competition matter?. Journal of Healthcare Management, 61(3), 215-227. 
Phillips, J. J. (2009). Accountability in human resource management: connecting HR to 

business results. Routledge. 
Rothwell, W. (2010). Effective succession planning, ensuring leadership continuity and building talent 

from within. 4th ed, American Management Association, New York. 



ن و بلوچستانالگوی مدیریت منابع انسانی در مدارس استان سیستا                                                                        همکاران وام البنین فنودی   

20 

 

Rush  H, Bessant J, Hobday M.(2014).  Eoghan Hanrahanc, and Mauricio Medeiros. "The evolution 

and use of a policy and research tool: assessing the technological capabilities of firms." Technology 

Analysis & Strategic Management; 26(3),  353–365. 

Wang X, Wilson J, Li W. (2021). An empirical investigation of leadership and human resources 

capacities as key actors in the implementation of smart education. Education Sciences, 11(138): 1-

25. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 1403 تابستان، دومشماره  ،پنجمفصلنامه تعالی منابع انسانی، دوره 

 

21 

 

Model of human resource management in schools of Sistan and Baluchistan 

province 
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Abstract 

 The purpose of this research is to investigate the current state of maturity of human resource 

management in schools. This research was conducted with a qualitative approach and a data-

based method. The statistical population includes the study population of this research, all the 

main agents involved in the management of human resources of education in the province of 

Sistan and Baluchistan, including; They were teachers, school principals and human resource 

managers. which were selected through purposeful, criterion-oriented sampling. Data were 

collected through semi-structured interviews with seventeen teachers, eight school principals, 

and eight human resource managers. In order to analyze the data, open, axial and selective 

coding methods were used. Lincoln and Cuban criteria were used to ensure validity and 

reliability. The research results were organized in ten main dimensions and nineteen main axes 

based on the Roberts model. These dimensions include the process of human resource strategy, 

organizational capability development, recruitment, employee development, talent 

management, performance management, reward and recognition, health and safety, internal 

and external communications, and data and systems management. 

 

Key words: Maturity of human resource management, schools, education, foundation data 

approach 
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