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Abstract 

Introduction: The purpose of this study was to identify and the role of organizational and 

economic factors affecting the development of second-grade high school teachers at Districts 

I and II of Ardabil Education Administration in 2018. 

Methods: This research was carried out with a qualitative approach and using focal group’s 

method. The research community consisted of professors, specialists and managers of human 

resource development, In addition to an individual interview with 5 faculty members, 51 

individuals were selected as key informants through six groups, through targeted theoretical 

sampling to achieve theoretical saturation Semi-structured interviews were conducted. The 

data analysis method was inductive content analysis using open, axial and selective coding. 

Results: The Results of Focus group discussion interviews indicated that development of 

teachers consists of educational courses, organizational culture, managers’ roles, 

performance evaluation system, reward and Promotion system, Sustenance and material 

conditions, and facilities. Based on the results, Based on the results, the role of each factor in 

the development of teachers was explained. 

Conclusions: Professional development of teachers is considered as the most commonly used 

version to improve the efficiency and health of educational systems. Educational managers 

can use the results of this study to make the necessary plans for the development of their 

teachers and cause fundamental change in the quality of human resources and, consequently, 

in student learning. 
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مقدمه

از آنجا که سازمان آموزش و پرورش يك سازمان ملی می باشد، 

استحقاق آن را دارد که از نیروی انسانی کیفی و بالنده بهره مند شود. 

حرفه ای از مفاهیم جديد در حوزه مديريت سازمان است  رويکرد توسعه

که هدف آن توسعه دانش، بینش و مهارت کارکنان برای نیل به توسعه 

ريزی در  بنابراين برنامه .[2] است 12سازمانی در محیط پرتلاطم قرن 

راستای بالندگی منابع انسانی و سیستم توانبخشی نیروی انسانی که از 

راه آنها، معلمان به طور مداوم با تغییرات و رشد سازمان همگام می 

شوند و با پرورده شدن و کمال خود بتوانند خلاقیت و آفرينندگی 

ترش دهند؛ از راهکارهای خويش را تا ايجاد سازمانهای بالنده گس

اساسی رسیدن به بالندگی و اثربخشی نیروی انسانی است. سازمان های 

آموزشی هر جامعه، همانند سازمان های ديگر، تحقق اهداف خود را، 

در اولويت قرار می دهند و اين موضوع، زمینه بررسی و مطالعه بالندگی 

اهم می کند. حرفه ای مديران آموزشی علی الخصوص، معلمان را فر

 از جمله نامساعد ديگری عوامل معلول خود معلمان موجود وضعیت

وضع معیشتی نامناسب، خلاقیت،  بروز برای کاری محیط و شرايط بودن

فرهنگ  از ناشی انگیزة ضعف عدم وجود نظام ارزيابی عملکرد جامع،

 برخوردار يا و معلمی حرفة به نبودن مند علاقهسازمانی نامناسب، 

 و آمرانه مديريت جو نقش، اين ايفای برای لازم توان از نبودن

 می باشد.و ...  غیرمشارکتی

توسعة حرفه ای رهبران مدارس يك نیاز حیاتی برای موفقیت در       

معلمان،  مهمترين عامل در بالا  [1] ايفای نقش حرفه ای آنان است

بردن کیفیت يادگیری دانش آموزان هستند، بنابراين رشد و بالندگی 

آنان و شناخت عوامل و موانعی که بر سر راه اين بالندگی قرار دارد از 

 سطح در انسانی منابع دگیبالن .[3]اهمیت بسیاری برخوردار است 

 وی بالندگی شد. مطرح ندلر لئونارد توسط 2191سال  در ابتدا سازمان،

 معینی زمان مدت در که سازمانی فعالیتهای مجموعه را انسانی منابع

می  طراحی کارکنان در رفتاری تغییرات ايجاد برای و می گیرد صورت

 برنامه ريزی تلاش را انسانی منابع آموزش و بالندگی می داند. شود،

 با مرتبط شايستگی های کسب و يادگیری تسهیل برای سازمانها شدة

 دانش، کسب بر تنها نه کارکنان . بالندگی[4]اند  کرده بیان شغل

 فعالیتها تغییرات، با کارکنان آشناسازی با بلکه توانايی، ايجاد و مهارت

بالندگی . [5]می کند  پیدا ارتباط سازمانی مهم تصمیم گیری های و

منابع انسانی به لحاظ کاربردی در همه سازمانها دارای سه جزء اساسی 

  :[9] تبه شرح زير اس

به ارتقاء و توسعه دانش و مهارتهای جديد و يا بهبود : بالندگی فردی -

رفتارهايی اشاره دارد که همگی به افزايش و بهبود عملکرد مرتبط با 

 فرد )آموزش کارکنان( منتج می شوند.شغل موجود 

 14/21/2319 تاریخ دریافت:

 19/09/2317 :پذیرش تاریخ

 واژگان کلیدی:

 سازمان آموزشی

 بالندگی

 سازمانیعوامل 

 اقتصادی

 برای نشر حقوق تمامی

الله  بقیه پزشکی علوم دانشگاه

 .است محفوظ )عج(

 چکیده
مدارس متوسطه دوره  رانیدب یو نقش عوامل سازمانی و اقتصادی موثر بر بالندگ يیپژوهش حاضر، با هدف شناسا :مقدمه

 انجام شد. 2317در سال ل،یو دو آموزش و پرورش اردب كي هیدوم ناح

اين پژوهش با رويکرد کیفی و با استفاده از روش گروه های کانونی انجام يافت. جامعه پژوهشی شامل اساتید،  :کار روش

نفر نیز در قالب گروه  52نفر از اساتید، از  5بودند که علاوه بر مصاحبه فردی با  یمتخصصان و مديران توسعه منابع انسان

مه مصاحبه نی ،ینمونه گیری نظری هدفمند تا رسیدن به اشباع نظر اهلیدی، از رهای شش گانه، بعنوان اطلاع رسانان ک

 ی بود.و انتخاب یباز، محور یساختاريافته بعمل آمد. روش تحلیل داده ها، تحلیل محتوايی استقرايی با استفاده از کدگذار

 ،یآموزش یحاصل از بحث های گروه های کانونی، نشان می دهد که بالندگی دبیران، از مولفه های دوره ها جينتا :هایافته

نظام ارزيابی عملکرد، نظام های پاداش و ارتقاء، وضع معیشتی و مادی، تسهیلات و امکانات  ران،ينقش مد ،یفرهنگ سازمان

 دبیران تشريح گرديده است. یالندگنقش هريك از عوامل در ب ج،ينتا یتشکیل شده که بر مبنا

در  یآموزش ینظامها یو سلامت یاثربخش یارتقا ینسخه برا نيتر جيدبیران، به صورت را یتوسعه حرفه ا :گیرینتیجه

شود. مديران نظام آموزشی می توانند با استفاده از نتايج اين مطالعه، برنامه ريزی های لازم را در جهت  ینظر گرفته م

 نیروی انسانی و بالطبع در يادگیری دانش آموزان شوند. یفیتبالندگی دبیران خود انجام داده و باعث تحول بنیادين در ک

             DOI: 10.29252/edcbmj.11.04.14        مقاله پژوهشی 

 عوامل سازمانی و اقتصادی موثر بر بالندگی منابع انسانی در نظام آموزشی

 1 ایک ینیمع ی، مهد3 فيشر يیرضا ی، عل،*1، عادل زاهد بابلان 2 رکيرضا ز

 
 رانيا ل،یاردب ،یلیدانشگاه محقق اردب ،یو روانشناس یتیدانشکده علوم ترب ،یآموزش تيريگروه مد ،یتیعلوم ترب یدکتر یدانشجو 2
 اردبیل، ايران ،یلیدانشگاه محقق اردب ،یو روان شناس یتیدانشکده علوم ترب ،یتیگروه آموزش علوم ترب ار،یدانش 1
 اردبیل، ايران ،یلیشگاه محقق اردبدان ،یو روان شناس یتیدانشکده علوم ترب ،یتیگروه آموزش علوم ترب ار،ياستاد 3
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در برگیرنده فعالیت های فردی و سازمانی است. : بالندگی شغلی -

فعالیت های فردی شامل برنامه ريزی مسیر پیشرفت، آگاهی از مسیر 

 پیشرفت و کاربرد مراکز منابع پیشرفت می باشد.

نه بالندگی سازمانی: به تدوين راه حل های سازمانی جديد و خلاقا -

برای مسائل عملکردی و نیز افزايش سازگاری و انطباق در میان فرهنگ، 

ساختار، فرايندهای کسب و کار و استراتژی های سازمان می پردازد. 

عوامل سازمانی، به آندسته از شرايط و زمینه هايی اشاره دارد که به 

منظور تسهیل جريان بالندگی بايد در محیط فعالیت افراد و از طرف 

 تنها نه انسانی منابع بالندگی و آموزش .[7]م آموزشی فراهم گردد نظا

 بلکه دارد سزايی به نقش کارکنان در ويژه مهارت و دانش در ايجاد

دهند.  وفق محیطی تغییر با فشارهای را خود افراد که می شود باعث

برخی پژوهشهای انجام شده در داخل کشور پیرامون بالندگی منابع 

انسانی در سازمانهای آموزشی، آن را از منظر امکانات فیزيکی، طراحی 

ساختار مناسب، توسعه دانايی، تجهیزات و مديريت بخردانه آموزش، 

عملکرد و تعهد مديريت، نقش مديران مورد مطالعه قرار داده و  ارزيابی

مدل های بالندگی منابع انسانی نشان می دهد که  اند.الگوسازی کرده

سرمايه گذاری در بالندگی منابع انسانی به عملکرد بالاتر فردی و 

سازمانی، منجر می شود و مشکلات فردی و سازمانی و تعهد سازمانی 

نشان داد  آقايی، تحقیق نجف نتايج .[8] ل می شودبطور شايسته  ح

 دوستانه جو امکانات، بودن دسترس در کار، محیط شرايط فیزيکی

 روابط با مديران آشنايی آن، شیوه های و مديريت بر محیط کار، حاکم

 شرکت سازمانی، درون ارتباط مطلوب دبیران، بین تبعیض عدم انسانی،

 خدمت، از ضمن آموزشی دوره های گذراندن سمینارها، در معلمان

 ،بهادریباشد. نتايج پژوهش  می آنها برداری بهره بر موثر عوامل جمله

رشد ذهنی فکری و شخصیتی، فرهنگ نیز،  ، ماستری فراهانیتیمورزاده

سازمانی، انگیزش، ارزيابی و بازخورد عملکرد، آموزش، تغییرات بهره 

. نتايج پژوهش های زند، ارفعی و [1] وری سازمان را تبیین نمودند

حسینی  نیز، نشان داد بین متغیرهای ويژگی های دوره های آموزشی، 

حقوق و پاداش مالی و وضعیت دفعات شرکت در اين دوره ها و 

سرپرستی و ارزيابی عملکرد با بالندگی حرفه ای کارشناسان رابطه 

در پژوهش عبدالهی و صفری نیز . [20] مثبت و معنی داری وجود دارد

پايین بودن کیفیت آموزشهاى ضمن خدمت، ضعف برنامه ها جهت 

افزايش روحیة همکارى، ضعف بنیة علمى، کمبود تجهیزات و امکانات 

آموزشى داراى بالاترين رتبه و جزو موانع بالندگی و رشد حرفه ای 

 دوره های نارسايی ترين مهم ،زفرقندی . سمیعی[3] معلمان است

 محتوای ضعف را معلمان آموزش فعلی نظام در خدمت ضمن های

 زمان در ها دوره اجرای بودن، روز به لحاظ از ها دوره در شده ارائه

 به معلمان تسلط برای ها دوره در لازم شرايط ايجاد عدم نامناسب،

 آموزشی نیازهای با ها دوره تناسب عدم نیز و ضروری های مهارت

 مشارکت از ها دوره طراحی در که اند داشته و اظهار عنوان معلمان

 . [22] شود می استفاده کمتر معلمان و مديران

منابع انسانی مجموعه فعالیتها، بالندگی  در اين پژوهش منظور از

ه باشد که بها و فرصتهای آموزشی و يادگیری سازمان يافته میبرنامه

ر های معلمان جهت انجام بهتمنظور کمك به بالندگی توسعه شايستگی

وظايف شغلی جاری و آماده سازی آنها جهت ايفای مسئولیتهای شغلی 

 ريزیسانی سازمان طرحمنابع ان بالندگیآتی از طريق واحد آموزش و 

تاکنون در خصوص شناسايی مولفه ها و شده و به اجرا در خواهد آمد. 

، هدوره دوم متوسط به ويژه در مورد دبیرانعوامل بالندگی منابع انسانی 

پژوهش جامعی صورت نگرفته و در خارج از سازمان نیز پژوهش های 

انجام شده است  اندکی آن هم در صنايع و سازمانهای نظامی و بهداشتی

در اين خصوص مشهود است. خلاء نظری و تجربی  در نتیجه

مطالعه، قصد دارند با بهره گیری از نتايج تحقیق و  در اين پژوهشگران

نظر خبرگان نظام آموزشی، دستاورد مناسبی را در اختیار مسئولان و 

کارشناسان آموزشی استان و ساير پژوهشگران علاقه مند قرار دهند. به 

همین خاطر مطالعه حاضر در صدد رسیدن به اهداف و پاسخگويی به 

 سوالات زير می باشد:

 اهداف پژوهش

( شناسايی عوامل سازمانی و اقتصادی موثر بر بالندگی دبیران 2

 متوسطه دوره دوم در آموزش و پرورش ناحیه يك و دو اردبیل 

توسطه بالندگی دبیران م تاثیرگذار در شناخته شده عوامل نقش( 1

  دوره دوم

 های پژوهشسؤال

بالندگی  تواند در عوامل و مولفه های سازمانی و اقتصادی می چه -2

 دبیران ناحیه يك و دو اردبیل موثر باشند؟

بالندگی دبیران  بر سازمانی و اقتصادی شناخته شده عواملنقش  -1

 چیست؟  متوسطه دوره دوم

 کارروش 

ی از تردستیابی به شناخت عینیبا توجه به اينکه در پژوهش حاضر، 

عوامل سازمانی و اقتصادی موثر در بالندگی دبیران متوسطه دوره دوم 

برای آموزش و پرورش شهر اردبیل از اهمیت بالاتری برخوردار بود، 

گروه های  مصاحبهها و ارتباط بین آنها از روش کیفی کاوش سازه

 نونی در اين پژوهش،استفاده شد، هدف از تشکیل گروه های کاکانونی 

پی بردن به نظرات و ديدگاههای افراد صاحبنظر، درباره عوامل و مولفه 

های سازمانی و اقتصادی موثر بر بالندگی دبیران مقطع متوسطه دوره 

 و پژوهش ادبیات مطالعه از پس که صورت اين بهدوم می باشد. 

پرسش  9مصاحبه ) سؤالات نشانگرها، و مؤلفه ها استخراج و شناسايی

مشاور و چند نفر  و راهنما اساتید با مشاوره اساس بر و آن براساس باز(

 شد. برای طراحی از اساتید صاحبنظر در زمینه بالندگی منابع انسانی،

نفر از متخصصین  5از نظرات  مصاحبه، پرسشهای صوری   روايی بررسی

ه پرسشنامو همچنین نظرات استاد راهنما و اساتید مشاور قبل از اجرای 

 .استفاده شد

 و تا زمانی که کفايتدر اين مطالعه، از نمونه گیری نظری استفاده شد 

در نمونه نظری داده ها حاصل نشد، فرايند نمونه گیری ادامه يافت. 

های گیری نظری از نمونه هايی مصاحبه به عمل آمد که از لحاظ هدف

یحی کوتاه درباره در آغاز مصاحبه توضاند. پژوهش دارای اطلاعات غنی

موضوع، اهداف و روش پژوهش داده شد و با توجه به اينکه ابزار پژوهش 

 پیگیرانه پرسشهای از مصاحبه طول درمصاحبه نیمه ساختارمند بود، 

 ها و تجارب توسط شرکت کنندگان،بیان آزاد نگرش برای نیز کنکاشی و

پاسخ ها بر  اجتناب از انحراف در مورد مطالعه و پديده از عمیق درک

در خلال طراحی فرايند انجام . شده است استفادهحسب ضرورت، 

( مد نظر قرار گرفت. 1021مصاحبه راهنمايی تهیه شده توسط چامرز )

http://militarymedj.ir/search.php?sid=1&slc_lang=fa&ppup=&auth=%D8%A8%D9%87%D8%A7%D8%AF%D8%B1%DB%8C
http://militarymedj.ir/search.php?sid=1&slc_lang=fa&ppup=&auth=%D8%A8%D9%87%D8%A7%D8%AF%D8%B1%DB%8C
http://militarymedj.ir/search.php?sid=1&slc_lang=fa&ppup=&auth=%D8%AA%DB%8C%D9%85%D9%88%D8%B1%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87
http://militarymedj.ir/search.php?sid=1&slc_lang=fa&ppup=&auth=%D8%AA%DB%8C%D9%85%D9%88%D8%B1%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87
http://militarymedj.ir/search.php?sid=1&slc_lang=fa&ppup=&auth=%D8%AA%DB%8C%D9%85%D9%88%D8%B1%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87
http://militarymedj.ir/search.php?sid=1&slc_lang=fa&ppup=&auth=%D9%85%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%B1%DB%8C+%D9%81%D8%B1%D8%A7%D9%87%D8%A7%D9%86%DB%8C
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 مرد و30نفر )جمعاً 20تا  8گروهها که بین اعضايتمامی مصاحبه ها با 

 3در مدت  21صبح تا  8( بودند، در مکانی ساکت بین ساعات زن12

 210تا  10دقیقه )بین:  205میانگین زمان مصاحبه  .انجام شدماه 

دقیقه( بودکه تا کسب توصیفی غنی از موضوعات مربوط به پژوهش 

يافت. در تمامی مصاحبه ها از دستگاه ضبط صوت برای ضبط ادامه می

ها، پژوهشگر مصاحبه مصاحبه ها استفاده شد. همزمان با انجام مصاحبه

سی نموده و شروع به تعیین مقوله های اصلی و های ضبط شده را برر

داده  روايی افزايش جهت همچنین ها نمود.مفاهیم فرعی در مصاحبه

 همسوسازی اعضاء، توسط بررسی شیوه های از به دست آمده، های

اطلاعات جمعیت گرديد.  استفاده محقق بازبینی خود و داده ها منابع

مدت زمان مصاحبه در  شناختی شرکت کنندگان، میزان تحصیلات و

 آمده است. 2جدول هر گروه به تفکیك در 
 

 اطلاعات جمعیت شناختی شرکت کنندگان در پژوهش :1جدول 

 مدت زمان مصاحبه سطح تحصیلات تعداد افراد شرکت کننده تاریخ برگزاری جلسه

  دکتری کارشناسی ارشد مرد زن  

 دقیقه 210 4 4 7 2 10/09/2315 1

 دقیقه 225 5 3 - 8 09/07/2315 2

 دقیقه 200 5 3 8 - 18/07/2315 3

 دقیقه15 5 3 9 1 21/08/2315 4

 دقیقه 220 4 9 - 20 11/08/2315 5

 دقیقه 10 5 4 1 - 21/01/2315 6

روش تحلیل داده ها

در روش های تحقیق کیفی، گردآوری و تحلیل داده ها فرايندهايی 

هستند که شديداً به هم وابسته اند، ولی بايد بطور متناوب صورت 

گیرند، زيرا تحلیل داده ها هدايتگر نمونه گیری از داده هاست. بر اساس 

وه ايجاد و يك قاعده کلی، تحلیل داده ها برای هرمورد انتخابی در گر

ساخت مفاهیم از طريق فرايند کدگذاری صورت می گیرد که طی آن 

داده ها تجزيه و شکسته شده، مفهوم سازی می شوند و مجدداً در قالبی 

جديد سامان می گیرند. در اين پژوهش برای تحلیل داده ها از روش 

 کدگذاری آزاد و کدگذاری محوری استفاده شد.

ری آزاد، بخشی از تجزيه و تحلیل داده بخش کدگذاری باز: کدگذا⃝

هاست که طی آن داده تجزيه و شکسته شده و حاصل آن ايجاد 

مفاهیمی است که سنگ بنای الگوی اصلی تحقیق را شکل می دهند. 

پس از اجرای مصاحبه، تمامی يادداشت های حاصل از جلسات مصاحبه 

قرار  تنظیم و سازماندهی شد، مصاحبه ها خط به خط مورد بررسی

گرفته و به جملات و عباراتی تجزيه شده اند که در واقع همان داده 

های خام يا اولیه تلقی می شوند. سپس همه جملات و عبارات استخراج 

شده به صورت مداوم مورد مقايسه قرار گرفته و در قالب جملات و 

عبارت مشابه گروه بندی شده اند. پس از گروه بندی جملات مشابه، 

ا مفاهیم خاصی که در تمامی جملات به آنها اشاره شده بود، مفهوم ي

استخراج شده اند. پس از استخراج همه مفاهیم، مفاهیم مشابه دسته 

بندی شده و در سطح انتزاعی بالاتر در قالب يك مقوله کلی، قرار 

گرفتند. فرايند مقوله بندی هم بر اساس دو رويه تحلیلی و مقايسه 

شد. در جريان اين کار مقوله ها به طور منظم  کردن و پرسیدن انجام

 با يکديگر مقايسه شده تا بتوانیم به مقولات جامع و مرکب دست يابیم.

 بخش کدگذاری محوری

پس از تهیه و تنظیم جداول بعنوان بخشی از تحلیل کیفی داده های 

حاصل از انجام مصاحبه، برای تکمیل تحلیل بر اساس کدگذاری آزاد، 

صله در سطح بالاتر و تجريد تری جهت دستیابی به مقولات، مفاهیم حا

گروه بندی شدند. بنابراين بارديگر با استفاده از مقايسه مداوم مفاهیم 

با يکديگر، هرمفهوم با مفاهیم قبل يا بعد خود يا با همه مفاهیم موجود 

مقايسه شدند تا مقولات کلی استخراج شوند. لذا پس از مقايسه مفاهیم 

اج شده، مفاهیم مرتبط در يك مقوله کلی دسته بندی شد و بر استخر

اساس عناوين موجود در نظريه های مرتبط با مفاهیم برخاسته از ادبیات 

تحقیق، عناوين کلی برای مقولات در نظر گرفته شد. نحوه تشکیل 

 مقولات بر اساس مفاهیم مرتبط به شرح زير است:

، به آندسته از شرايط و زمینه عوامل سازمانیالف( عوامل سازمانی : 

هايی اشاره دارد که به منظور تسهیل جريان بالندگی بايد در محیط 

در اين پژوهش،  .[7] فعالیت افراد و از طرف نظام آموزشی فراهم گردد

مجموعه عوامل مرتبط با سازمان که به نحوی در بالندگی دبیران 

دوره های نقش مديران، اثرگذار بودند عبارتند از: فرهنگ سازمانی، 

  .آموزشی، نظام ارزيابی عملکرد

ب( عوامل اقتصادی: به مجموعه عوامل مادی و کالبدی اشاره دارد که 

با ارتقای آنها می توان شاهد بالندگی، کارآيی و اثربخشی دبیران و در 

نتیجه بهبود کیفیت آموزش و يادگیری دانش آموزان بود. مولفه هايی 

نظام های پاداش و ارتقاء، وضع معیشتی و مادی، تسهیلات و همچون: 

  ات در مقوله عوامل اقتصادی قرار گرفتند.امکان
بنابراين نتیجه تحلیل کیفی داده های خام حاصل از اجرای مصاحبه، 

استخراج مفاهیم و نهايتاً مقولات کلی تری بود که بر بالندگی دبیران 

نواحی يك و دو اردبیل موثر شناخته شدند. اين مقولات عبارتند از: 

براين تا اين مرحله از پژوهش عوامل عوامل سازمانی و اقتصادی. بنا

 مرتبط با بالندگی دبیران شناسايی شد.

هدف دوم پژوهش مشخص کردن نقش عوامل و مولفه های سازمانی و 

اقتصادی شناخته شده بر بالندگی دبیران است. به اين منظور در قالب 

روش تحقیق کیفی، نقش هريك از عوامل شناسايی شدند که دارای 

 ست:اجزای زير ا

الف. شرايط علی: به علت ها و وقايعی اشاره می کند که منجر به وقوع 

يا توسعه يك پديده می شوند. شرايط علی که مستقیماً بر بالندگی 

دبیران موثرند و دلیل اصلی بالندگی هستند مفاهیمی هستند که در 

مقوله مولفه های سازمانی و اقتصادی موثر در بالندگی دبیران قرار 
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دوره های نقش مديران، اند در واقع، مفاهیم فرهنگ سازمانی، گرفته 

نظام های پاداش و ارتقاء، وضع معیشتی  آموزشی، نظام ارزيابی عملکرد،

و مادی، تسهیلات و امکانات به عنوان مولفه ها و عوامل اصلی بالندگی 

 از سوی پاسخ دهندگان معرفی شده اند.

ر و عام تر مانند: محیط، فضا، ب. شرايط مداخله ای: به شرايط وسیع ت

فرهنگ که بعنوان تسهیل گريا محدود کننده عمل می کنند، اشاره 

دارند. برای وقوع پديده کانونی يا متغیر اصلی، محیط اجتماعی، 

فرهنگی و اقتصادی حاکم، نقش مداخله ای دارند پاسخ های ارائه شده 

موجود و  نشان می دهند که وضع نامطلوب امکانات و منابع مادی

کمبود بودجه وزارت آموزش و پرورش، ديد مصرفی و نه سرمايه ای 

ژه مديران تاثیر گذار سازمان برنامه و بودجه کشور مسئولان رده بالا بوي

به آموزش و پرورش و در نتیجه اختصاص بودجه کم به اين وزارت، به 

عنوان عوامل محیطی نقش مداخله ای در ايجاد بالندگی و تحقق 

یدن به آن دارند. منظور از نقش مداخله ای اين است که اقداماتی بخش

که در جهت تقويت متغیر اصلی )بالندگی دبیران( از محیط انجام می 

شود، احتمالاً تحت تاثیر مداخله محیطی نقش آنها تقويت يا تضعیف 

 می گردد.

ج. زمینه: مجموعه ای خاص از ويژگی های مربوط به پديده است که 

ويژگی های مربوط به يك حادثه يا مشکل است. برخی از مقولات مانند 

استخراج شده در اين پژوهش بر اساس مدل پاراديمی، نقش زمینه ای 

دارند ويژگی های فردی مثل سن، سابقه خدمت، جنسیت، علاقه و 

نگرش زمینه ای است که ما بر اساس آن بالندگی دبیران را تشريح می 

ويژگی های روانشناختی و جمعیت شناختی کنیم. اينکه دبیران چه 

دارند نقش زمینه ای آنها را برای ما مشخص می کند. نحوه بیان جملات 

از سوی پاسخ دهندگان بیانگر اين نکته است که که خود دبیران ويژگی 

هايی دارند که بر بالندگی آنها موثر است و مولفه های بالندگی که در 

 شوند را تحت تاثیر قرار می دهند.جهت افزايش بالندگی ارائه می 

د. پديده کانونی: واقعه يا رويداد اصلی است که حاصل تعامل میان 

شرايط متفاوت است. بر اين اساس بالندگی يا توسعه دبیران به عنوان 

 پديده کانونی يا متغیر اصلی مطرح است.

ه. راهبردی: مجموعه تدابیری که برای مديريت، مهارگری و اداره پديده 

تحت بررسی اتخاذ می شود. به عبارت ديگر، استراتژی يا راهبرد 

فرايندی است که در طول زمان به تقويت يا تضعیف يك پديده کمك 

دوره های نقش مديران، می کند. در اين مفاهیم فرهنگ سازمانی، 

نظام های پاداش و ارتقاء، وضع معیشتی  ابی عملکرد،آموزشی، نظام ارزي

و مادی، تسهیلات و امکانات، شرايطی است که در گذر زمان و با برنامه 

ريزی های دقیق و مطلوب از سوی مسئولان وزارت آموزش و پرورش 

و اختصاص بودجه در شان نهاد آموزشی و پرورشی توسط سازمان برنامه 

مسئولان تاثیرگذار کشوری زمینه افزايش  و بودجه و توجه ويژه ساير

بالندگی دبیران و در کل فرهنگیان شاغل در آموزش و پرورش را می 

در نهايت اينکه عوامل سازمانی و اقتصادی به عنوان  تواند فراهم نمايد.

 يك راهبرد از سوی پاسخ دهندگان ارائه شده است.

 یافته ها

خص کردن مولفه ها و به منظور رسیدن به هدف اول پژوهش که مش

عوامل سازمانی و اقتصادی موثر بر بالندگی دبیران هست، پس از 

گفتمان و بحث گروهی، ابتدا جملات و عبارات مشابه حاصل از پاسخ 

ها استخراج شده، سپس در قالب مفاهیم دسته بندی شده اند. در 

 ججداول  زير چند نمونه از مفاهیم استخراج شده از جمله نحوه استخرا

دوره های آموزشی، نظام ارزيابی نقش مديران، مفهوم فرهنگ سازمانی، 

نظام های پاداش و ارتقاء، وضع معیشتی و مادی، تسهیلات و  ،عملکرد

 نشان داده شده است.  امکانات

 

 متوسطه دورة دوم مدارس دبیران ای حرفه عوامل موثر بر بالندگی :2جدول 

 باز کدگذاری کدگذاری محوری

 کد گذاری باز از متغیر های حاصل مولفه های فرعی

 بالندگی دبیران

  عوامل سازمانی

 تفکر و فرهنگ حاکم بر سازمان آموزش و پرورش فرهنگ سازمانی

 فرهنگ يادگیری و دانش محوری فرهنگ سازمانی

 تکريم  دبیران و حفظ منزلت آنها فرهنگ سازمانی

 تسلط فرهنگ رفاقتی و ضد يادگیری سازمانی فرهنگ

 شرايط و بستر  مناسب سازمانی جهت انجام فعالیت ها و وظايف محوله فرهنگ سازمانی

 حمايت سازمانی و پشتیبانی مناسب فرهنگ سازمانی

 فرهنگ پذيرش افراد با مهارت، دانش و مدرک تحصیلی بالا فرهنگ سازمانی

 مناسب سازمانیشرايط و جو  فرهنگ سازمانی

 ضابطه مداری و عدم دخالت سیاست در آموزش فرهنگ سازمانی

 نوع نگاه مديران ارشد و رفتار آنان مديران

 شايستگی های مديران مديران

 رفتارها و برخوردهای مديران مديران

 حضور دبیران در دوره های آموزشی، به نسبت مديران منفی نگرش مديران

 کارگاههای تخصصیهمايش ها و  مديران

 مديران تخصص تحصیلی و رشته توجه به و مديران علمی سطح بودن لزوم بالا مديران

 آموزش از سوی برخی مديران برای کارکنان تشويق عدم مديران

 نقش سازنده مديران و رفتار آنان مديران

 اجرای برنامه هاى رشــد حرفه اى مديــران واحدهاى آموزشــى مديران
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، مولفه فرهنگ سازمانی از جملات و عبارات مشابهی 1جدول بر اساس 

حمايت سازمانی و پشتیبانی مناسب، اولويت داشتن دانش و مانند: 

يادگیری، فرهنگ پذيرش افراد با مهارت، دانش و مدرک تحصیلی بالا، 

شرايط و جو مناسب سازمانی، ضابطه مداری و عدم دخالت سیاست در 

 عدم برگزاری مطلوب دوره های آموزشی و کارگاه های ضمن خدمت های آموزشی دوره

 عدم تاثیر ساعات دوره های آموزشی در دريافتی و ارتقای سازمانی دوره های آموزشی

 ناکافی و نامناسب بودن محتوای دوره های آموزشی دوره های آموزشی

 مدرسان دوره هاعدم توجه به شايستگی مديران و  دوره های آموزشی

 کاربردى نمودن دوره هاى ضمن خدمتعدم تاکید بر محتوای به روز آموزش ها و  دوره های آموزشی

 آموزشی های دوره برگزاری ساعات بودن نامناسب دوره های آموزشی

 عدم توجه به پايه و موضوع تدريس و فراهم کردن آموزش يکسان برای تمــام معلمان دوره های آموزشی

 عدم انطباق محتوا با نیازهای شغلی دوره های آموزشی

 نبودن ضمانت اجرايی و مقررات حمايتی از دوره های آموزشــی دوره های آموزشی

 نبود يك برنامة آموزشی بلندمدت در طی مراحل شغلی يك معلم دوره های آموزشی

 الکترونیکی نبودن آموزش دوره های آموزشی

 شرايط مناســب در دوره ها برای تســلط معلمان به مهارت ها ايجاد دوره های آموزشی

 فراهم ساختن امکان دسترسی معلمان به منابع علمی روز دوره های آموزشی

 طراحی برنامه های آموزش ضمن خدمت با توجه به سرعت نوآوری ها دوره های آموزشی

 نیازسنجی آموزشیتوجه به سبك های يادگیری و برنامه  دوره های آموزشی

 دبیراننظام ارزيابى ضعیف فعلى  نظام ارزيابی عملکرد

 تدوين نظام ارزشیابى مطلوب و کارا با هدف بروز رسانی سیستم آموزشی نظام ارزيابی عملکرد

 انگیزه کارکنان با ارائه بازخورد سازنده و عادلانه افزايش نظام ارزيابی عملکرد

 سازمانی به نفع دبیران دارای امتیاز بالا در ارزيابی جو تغییر نظام ارزيابی عملکرد

 کمرنگ کردن نقش مچ گیری در فرايند آموزشی و ارزيابی کیفی مسئولان از دبیران نظام ارزيابی عملکرد

 وجود ملاک و شاخص های کیفی و دقیق و علمی نظام ارزيابی عملکرد

 فعالیت های آموزشی و پژوهشی دبیران )تالیفات و ...( گنجاندن مولفه های مرتبط با نظام ارزيابی عملکرد

 تاثیر دادن امتیازهای حاصله از فرم ارزيابی در سازماندهی دبیران نظام ارزيابی عملکرد

 بالندگی دبیران

  عوامل اقتصادی

 فرصت هاى اندک براى ارتقاء نظام پاداش و ارتقاء

 ناعادلانهنظام پرداخت های  نظام پاداش و ارتقاء

 نامناســب بــودن نظام پرداخت ها نظام پاداش و ارتقاء

 ارائه پاداش و اضافه کار نظام پاداش و ارتقاء

 دستورالعمل تشويقی نظام پاداش و ارتقاء

 بهبود و ارتقای سیستم های پاداش و ارتقا نظام پاداش و ارتقاء

 ضمن خدمت در دريافتی و ارتقای سازمانی تاثیر مدرک تحصیلی و دوره های نظام پاداش و ارتقاء

 عدم کفايــت بودجه هــاى تخصیص داده شــده وضعیت معیشتی و مادی

 لزوم ارتقای منزلت اجتماعی وضعیت معیشتی و مادی

 حقوق و مزايای اندک وضعیت معیشتی و مادی

 انگیزشی نامناسب نظام وضعیت معیشتی و مادی

 مناسب و در شان فرهنگیان تامین مالیعدم  وضعیت معیشتی و مادی

 بهبود و افزايش حقوق وضعیت معیشتی و مادی

 تکريم دبیران از طريق  بهبود وضع معیشتی فرهنگیان وضعیت معیشتی و مادی

 وجود تبعیض در پرداختی ها بین معلمان و ساير کارکنان وزارتخانه های ديگر وضعیت معیشتی و مادی

 بهبود وضع معیشت و درآمد معلمان وضعیت معیشتی و مادی

 عدم ارائه تسهیلات و امکانات رفاهی )خدمات دندانپزشکی و..( تسهیلات و امکانات

 تبعیض در ارائه تسهیلات و امکانات رفاهی تسهیلات و امکانات

 نبود سیاست ها و بسته های تشويقی تسهیلات و امکانات

 اضافه تدريسعدم ارائه پاداش و  تسهیلات و امکانات

 عدم کفايــت بودجه هــاى تخصیص داده شــده تسهیلات و امکانات

 عدم پرداخت کارانه و پشتیبانی مناسب در ماههای پايانی سال تسهیلات و امکانات

 نبود تجهیزات فنی و کمك آموزشی کافی و متناسب با شرايط روز تسهیلات و امکانات

 امکانات و تجهیزات  آموزشی متناسب با پیشرفتهای علمی و سريعلزوم ارائه  تسهیلات و امکانات

 عدم تناسب تجهیزات با وضعیت جسمانی و روانی معلمان تسهیلات و امکانات

 نامناسب بودن محل و فضای برگزاری آزمون ها و  دوره های آموزشی تسهیلات و امکانات

 بودن مستأجر و معضل مسکن نداشتن مسکن در نتیجه  نبود تسهیلات تسهیلات و امکانات

 بیمه ای مطلوب و پايدار کارآمد و خدمات ای بیمه نظام تسهیلات و امکانات

 استفاده از ظرفیت های تکنولوژيکی در ارائه دوره ها و ساير خدمات تسهیلات و امکانات

 نفع معلمانبهداشت و عدم قراردادهای مطلوب بیمه ای به  و درمان بحث تسهیلات و امکانات
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 سازمانی های جنبه تمام بر سازمانی فرهنگاستخراج شد. آموزش، 

 سازمان مشترک، به ارزشهای و اعتقادات اساس بر و گذارد می تاثیر

 و شغلی رضايت فردی، انگیزه، رفتار نگرش، بر و بخشد می قدرت ها

 سازمانی، هدف های نظام و ساختار انسانی، طراحی نیروی تعهد سطح

 تاثیر ...و ها استراتژی اجرای و ها مشی خط اجرای و گذاری، تدوين

بین فرهنگ سازمانی با بالندگی  گذارد و رابطه مستقیم و معناداری می

فرهنگ سازمانی با توسعه حرفه ای معلمان  حرفه ای معلمان و بین ابعاد

مصاحبه شوندگان به اهمیت فرهنگ سازمانی در . [20]وجود دارد 

بالندگی دبیران شاغل در آموزش و پرورش تاکید کرده اند. علاوه براين، 

نقش و تاثیر گزاری مديران در بالندگی دبیران غیر قابل انکار است که 

اين استنباط توسط پژوهشگر، از عبارات بیان شده در خصوص رفتارها 

 توجه به و مديران علمی سطح بودن م بالاو برخوردهای مديران، لزو

مديران،  نوع نگاه مديران ارشد و رفتار آنان  تخصص تحصیلی و رشته

 و ... حاصل گرديد.

محتوای دوره های آموزشی از جملات و عبارات مشابهی مثل: مولفه 

آموزش ها و دوره ها و منابع و محتوای علمی مصوب دوره ها؛ ناکافی 

توای دوره های آموزشی؛ کاربردی نبودن آموزش و نامناسب بودن مح

ش عدم توجه به پايه و موضوع تدريس و فراهم کردن آموزدبیران؛ 

پايین بودن کیفیت مطالب طرح شده  يکسان برای تمــام معلمان؛

توســط مدرسین؛ توجه به سبك های يادگیری و برنامه نیازسنجی 

از دوره های  آموزشی؛ نبودن ضمانت اجرايی و مقررات حمايتی

آموزشــی؛ نبود يك برنامة آموزشی بلندمدت در طی مراحل شغلی يك 

معلم، استخراج شده است. دوره ها و کارگاه های آموزشی مطلوب و 

طبق استانداردهای روز، عاملی است که بالندگی دبیران را  موجب 

ی رخواهد شد و اين امر می تواند تاثیر بسزايی در فرايند ياددهی و يادگی

وجه با تدانش آموزان و در نتیجه پیشرفت تحصیلی آنها داشته باشد. 

، از نظر مطلعین کلیدی در جلسه 1جدول به متغیرهای مندرج در 

تاثیر دادن امتیازهای حاصله از فرم ارزيابی در سازماندهی مصاحبه، 

تدوين نظام  دبیران، وجود ملاک و شاخص های کیفی و دقیق و علمی، 

 شافزايارزشیابى مطلوب و کارا با هدف بروز رسانی سیستم آموزشی، 

انگیزه کارکنان با ارائه بازخورد سازنده و عادلانه، کمرنگ کردن نقش 

مچ گیری در فرايند آموزشی و ارزيابی کیفی و دقیق مسئولان از دبیران، 

ی نتیجه بالندگمی تواند موجب افزايش امیدواری، شايسته سالاری و در 

 دبیران در نظام آموزشی گردد.

بهبود و ؛ ، از جملات و عبارات مطرح شده مانند1جدول بر اساس 

نامناســب بــودن نظام پرداخت ارتقای سیستم های پاداش و ارتقا، 

نظام های پاداش و ارتقاء استخراج مفهوم  ارائه پاداش و اضافه کار،  ها، 

مفهوم وضعیت معیشتی و مادی دبیران، از علاوه بر اين،  است.شده 

عدم کفايــت بودجه هــاى تخصیص جملات و عبارات مشابهی مانند: 

انگیزشی نامناسب، کاهش منزلت اجتماعی فرهنگیان  نظامداده شــده، 

با توجه به دريافتی اندک و نامتناسب آنها، عدم تناسب دريافتی دبیران 

ه سنگین آموزشی و تربیتی آنها، تبعیض قائل شدن در در مقابل وظیف

پرداخت ها بین دبیران در نظام آموزشی و ساير کارکنان در ساير 

وزارتخانه ها، استخراج گرديد که با بهبود وضعیت معیشتی و مادی می 

توان نه تنها انگیزه و آرامش روانی را در آنها ايجاد نمود بلکه از چند 

ظیم و تاثیرگزار نیز پیشگیری نمود. با توجه به شغلی شدن اين قشر ع

بحث های صورت گرفته در جلسه مصاحبه، اکثر حاضرين معتقد بودند 

وضعیت معیشتی و مادی، مهمترين دغدغه اين قشر می باشد. چون 

اگر دبیری نیاز مالی خود را در حد متوسط تامین نمايد لزومی نمی 

ر مرتبط از جمله بنگاه داری، بیند تا در شیفت مخالف در شغل های غی

 آژانش های مسافربری و تاکسیرانی فعالیت نمايد.

تسهیلات و امکانات رفاهی از عبارات و ، مفهوم 1جدول بر اساس 

دم ع نبود سیاست ها و بسته های تشويقی،متغیرهای مشابهی مانند: 

ارائه امکانات و لزوم کفايــت بودجه هــاى تخصیص داده شــده، 

تجهیزات  آموزشی متناسب با پیشرفتهای علمی و سريع، استفاده از 

ظرفیت های تکنولوژيکی در ارائه دوره ها و ساير خدمات، عدم پرداخت 

کارانه و پشتیبانی مناسب در ماههای پايانی سال، استخراج گرديد. با 

سازمانها با توجه به وجود و ارائه تسهیلات و امکانات رفاهی در ساير 

عناوين متفاوتی از جمله کارآنه، حق ماموريت و جلسه، خدمات 

دندانپزشکی و درمانی رايگان، رزرو هتل های رايگان، بن خريد کالا، 

متاسفانه در وزارت آموزش و پرورش اين خلاء وجود داشته که می توان 

 وبا برنامه ريزی و بهینه سازی اين امر، هر چه بیشتر شاهد بالندگی 

ز بطور کلی نتايج حاصل اشکوفايی دبیران شاغل در نظام آموزشی بود. 

انجام دادن تحلیل های کیفی نشان می دهد که عوامل سازمانی و 

اقتصادی از عوامل مهمی هستند که بر افزايش بالندگی دبیران موثر 

 می باشد. 

 بحث

ناوين ع برای عنوان کدگذاری مولفه های تاثیرگذار بر بالندگی دبیران از

و مفاهیمی که در نظريه های توسعه يا بالندگی منابع انسانی وجود 

داشتند که به آن مفاهیم برخاسته از نوشته ها می گويند، استفاده شد 

 که در زير به آنها اشاره می شود:

از مولفه های اساسی موثر در بالندگی در مطالعه حاضر، فرهنگ 

باشد.  می دانشی های فعالیت یبنا فرهنگ زير واقع درسازمانی بود. 

اظهارات مطلعین کلیدی در جلسه گروه های کانونی نشان می داد که 

انتقادات و ايرادات جدی برفرهنگ حاکم بر ساختار نظام آموزشی 

داشتند، از نظر آنها فرهنگ سازمانی حاکم در محیط و سازمانهای 

آموزشی بیشتر بر رابطه مداری و سیاسی بازی و عدم شايسته سالاری 

 که رسید نتیجه اين به نیز در پژوهشیورجیو، سورو جتاکید دارد. 

 جو و فرهنگ با متخصص افراد کردن دلگرم و کارآمد نیروهای جذب

محققانی چون اندريوپوس، . [21] دارد مستقیمی رابطه سازمانی،

مارتینز وی هوا، بر اهمیت فرهنگ سازمانی در ايجاد چارچوب آموزشی 

که در آن خلاقیت و نوآوری به عنوان متغیری اساسی پذيرفته شود، 

تاکید دارند و بیان می کنند که فرهنگ هر سازمان ممکن است به 

یزان خلاقیت و نوآوری موجود در سازمان مشارکت عنوان عاملی در م

 فرهنگ پژوهش حسنی و احمدی نیز، نشان داد بین داشته باشند.

علاوه  .[23]دارد  وجود معلمان ای حرفه بالندگی با سازمانی و ابعاد آن 

 سازمانی و مديريت که بین فرهنگ رسید نتیجه اين سبزلون به، بر اين

 .[24] دارد وجود معنادار رابطه دبیران شغلی عملکرد با مشارکتی

ه ايدئولوژيك، بپژوهش شريف زاده و تیرجو نشان داد که بین فرهنگ 

عنوان يکی از ابعاد فرهنگ سازمانی و اثربخشی سازمانی رابطه مثبت و 

عبودی و همکاران در پژوهشی نشان داد . [25]معناداری وجود ندارد 

که بین فرهنگ سازمانی و توانمندسازی کارکنان در سازمان تأمین 

کانوک  .[29] اجتماعی خوزستان رابطه ای مثبت و معنادار وجود دارد
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تأثیر فرهنگ سازمانی بر آموزش » و همکاران در پژوهشی با عنوان 

به اين نتیجه رسیدند که فرهنگ سازمانی بر « معلم در کشور مالزی 

نقش محیط »آگوتا  در پژوهشی با عنوان  .[27]ثر است آموزش معلم مؤ

به اين نتیجه دست يافت « در خدمات توسعه حرفه ای های يادگیری

برنامه های عملی در يك محیط يادگیری بسیار دلگرم که با تأکید بر 

که تسهیل تعامل، يادگیری تجربی، انعکاس و افزايش عملکرد در محل 

 حاکی واترمن و پیترز تحقیقات .[28] کار بهبود يافته ارائه شده است

 دارند، مثبت و قوی فرهنگی برتر، و متعالی های سازمان که است آن از

 آنها توافق و کارکنان مشارکت افزايش سبب مثبت، و قوی فرهنگ زيرا

 همسويی نهايتاً و سازمان به افراد تعهد افزايش و راهبردی نکات روی بر

 برای مهم عاملی مهم، اين و شود می سازمانی اهداف و کارکنان اهداف

با افزايش فرهنگ سازمانی،  .[21] است وری بهره و اثربخشی افزايش

 آرگون و يالماز بالندگی حرفه ای معلمان افزايش می يابد. دراين رابطه

اين  به اثربخشی و سازمانی فرهنگ رابطه عنوان تحت خود پژوهش در

سازمانی  فرهنگ تاثیر تحت کارکنان يافتندکه، رضايت دست نتیجه

. رايت و همکارانش درمطالعه خود در کشور [10]دارد  قرار مشارکتی

چین نقش فرهنگ سازمانی بر افزايش انگیزش کارکنان، موثر ارزيابی 

 وری و بالندگی بهره بر سازمانی فرهنگ گذاری تاثیر .[12] ردندک

پژوهش محمدی، فرهی، از جمله؛  متعددی در مطالعات ینیروی انسان

قرونه و ، گیتلین و همکاران،بارات و مويرو سلطانی و تاروردی پور 

 ،عبودی و همکاران ،ديگران، اسمولن، کینگ، شريف زاده و همکاران

-24, 7]واترمن  و پیترز، بیدختی، سبزلون، آرگون و يالمازلی سانگ و 

  هم خوانی دارد. تايید شده که با نتايج مطالعه حاضر نیز، [21-19, 29

مطالعه فرهنگ سازمانی يك سازمان از اين جهت اهمیت دارد که می 

توان از اين طريق به نقطه ضعف ها و تفاوت ها بین وضعیت موجود و 

آنچه وضعیت مطلوب از ديد کارکنان آن سازمان است، دست پیدا کرد. 

سازمانهای بالنده، با توجه به ارزشی که برای منابع انسانی خود به عنوان 

های انسانی قائل هستد فرهنگی را ايجاد می نمايند که تحقق  سرمايه

منافع متقابل فردی و سازمانی را میسر می سازد آنها قابلیت های 

کارکنان خود را توسعه می دهند. بر اساس گفتمان گروهی در اين 

مطالعه، يکی ديگر از مولفه های اساسی و تاثیر گذار بر بالندگی، مديران 

سازمان و محیط های آموزشی می باشد. با در نظر و نقش آنها در 

، مديران نقش محوری در 12داشتن عملیات پیچیده مدارس قرن 

اثربخشی و بهبود کیفیت آموزش و يادگیری دانش آموزان ايفا می کنند. 

 که قواعد و قوانین باورها، مثل دستورالعمل هايی موفق، مدير يك

 می مشخصء اعضا عملکرد برای را هستند سازمان کل کننده مشخص

 پاداش، سیستم آموزشی، دوره قبیل از مکانیسم هايی طريق از کند،

 را سازمانی فرهنگ می تواند رهبر يك تبلیغات، انتخاب، استخدام،

 و متخصص متعهد، مديران از . استفاده[17]کند  جاسازی کار درون

فعالیت  ضعف و قوت نقاط شناخت صحیح، برنامه ريزی و مديريت آگاه،

 را سازمانها، راه سر بر موجود موانع می تواند باتجربه مديران توسط ها

 و افراد جذب خدمات، کیفیت بیشتر هرچه بهبود باعث و زده کنار

 را رهبر اقدام مهمترين گردد. کانگاس آنان رضايتمندی افزايش

 .[18] دانش می داند مديريت اجرای برای مناسب فرهنگ نوع شناسايی

لذا مديران علاوه بر جذب و پرورش افراد توانمند و شايسته بايد 

راهبردی مناسب برای بالندگی منابع انسانی خود انتخاب نمايند. 

 1022سال  گزارش در آمريکا، انسانی منابع و بالندگی آموزش انجمن

 و ارکتمش پشتیبانی، برنامه، هر موفقیت برای که کند می بیان خود

منشگر و عباسی، کند.  ايفا می کلیدی نقش مديران پذيری مسئولیت

آموزشی و بالندگی منابع  های فعالیت از مديران، پشتیبانی علل عدم

 آموزش و بهسازی، اهمیت به نسبت مديران ناکافی شناخت انسانی را؛

 در حضور طريق از افراد های شايستگی توسعه به مديران اعتقاد عدم

 آموزش، نظام تخصصی بعد با کامل آشنايی های آموزشی، عدمدوره 

آموزشی  های دوره برگزاری ساعات بودن نامناسب انگیزشی نامناسب،

 همچنین منابع، اختصاص و نیازها شناسايی با مديران. [11] می دانند

 فعالیت در حضور برای کارکنان تشويق شخصی برای مسئولیت ذيرشپ

 می ايفا کارکنان بالندگی و آموزش در حیاتی آموزشی، نقشی های

 کمبود از ناشی سازمانی و فردی مشکلات از بسیاری ريشه. کنند

. از ديدگاه است آنان( ارتباطی مهارتهای ويژه به) مديران مهارتهای

مسئولین، مديران با طراحی ساختار مناسب سازمانی، ارتباطات 

سازمانی مناسب و پايبندی به آنها می توانند استقرار و نهادينه سازی 

استانداردهای بالندگی منابع انسانی را فراهم نموده و موجب بالندگی 

مديريت  سبك به خود تحقیق در همکاران و وردی اله .[30]آنها شوند 

های  دوره سازمانی، ساختار فرهنگ، فرد، با مديران، عوامل مرتبط

 اين از .[32] اند کرده اشاره فیزيکی فضای به مربوط عوامل و آموزشی

 فنی، مهارتهای مبنای بر جديد، مديريتی نیروهای گزينش چنانچه رو،

 فردی ويژگیهای به توجه کنار در گروهی ارتباطی، ادراکی، انسانی،

 و ارزشها رعايت مسئولیت پذيری، تعهد، انضباط، خلاقیت، همچون

 گزيده بالا پتانسیل و تخصص با افراد بگیرد، صورت اخلاقی مسائل

شد  خواهد ديده سازمانها در بیشتری بازدهی نتیجه در و شد خواهند

 و مهارتها به توجه عدم که داد رفیعی نشان تحقیقات چنانچه .

 منجر مديريتی های پست در آنها گزينش برای افراد فردی ويژگیهای

با توجه به نتايج اين  .[31] شد خواهد سازمان ها بهره وری کاهش به

پژوهش، حمايت های مديريت از مهمترين عوامل موثر سازمانی تاثیر 

بر، لطیفی، شووهاگذار بر بالندگی افراد بوده که با نتايج پژوهش های 

بارات و موير،  گیتلین و ديگران، قرونه  و لوگان، و دور ونیك، رودريك

 .[15-13, 7] و ديگران، اسمولن،کینگ  هم خوانی دارد

دوره های آموزشی می باشد. يکی ديگر از مولفه های موثر بر بالندگی، 

 های بدو و ضمن خدمت، يکی از قوی ترين عوامل تعیین کننده آموزش

 و داشته ملتها و افراد موفقیت در را اصلی نقش وانسانی بوده سرمايه

 حیاتی نقش فراگیران يادگیری در معلم توانايی آموزشی، منابع بین در

سازمانهايی که به امر آموزش نیروی انسانی اهمیت بیشتری می  .دارد

دهند، از خصوصیات بالندگی در جهت ايجاد تحولات اثربخشی در 

عوامل درون سازمانی و تعامل با محیط اجتماعی خود، برخوردار هستند 

يافته های پژوهش سمیعی زفرقندی حاکی از اين اســت که  .[11]

محتوای آموزشــی دوره های ضمن خدمت از لحاظ کاربردی بودن، به 

روز بــودن، آگاهی از نیازهای آموزشــی و بهبود عملکرد معلمان در 

عبدالهی، ضعف هــای دوره های ضمــن  .[22] حد ضعیف اســت

اربردی نبودن آموزش هــا و نبود دوره های بلندمدت خدمت را ک

 تینوکا و مرتنس، فلاورز و مولهاند  .[33] آموزشی عنوان کرده است

در پژوهش خود عنوان کردند که طول و اســتمرار دوره های ضمن 

. بدين [35, 34] خدمت از جـمله عوامل مؤثر بـر بالندگی معلمان است

ترتیب، معلمان بیشــتر بــا انگیزة جمــع آوری امتیاز  سر کلاس ها 
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حاضر می شوند. برنامه های آموزشی، تلاش دارند معلمان را با آن ها 

 هماهنگ سازد بدون آنکــه بر دانش و خرد معلمان بیفزايد. 

ضعف عمدة دوره های اجراشده، از لحاظ به روز بودن آن ها، از ديگر 

موجود ضمن خدمت معلمان در پژوهش فوق اســت.  يی سیستم نارسا

 کار ضمن و کارگاهی های آموزش که دادند نشان و همکاران، شهرابی

 کار بهبود و غیبت کاهش شغلی، افزايش رضايت باعث صنايع در

عبدالهی، ضعف هــای دوره های ضمــن خدمت  .است شده کارکنان

د دوره های بلندمدت آموزشی را کاربردی نبودن آموزش هــا و نبو

نتايج پژوهش شعبانی، نشــان داده که ناکافی بودن  .عنوان کرده است

محتوای آموزش های کاربردی پیش از خدمت و حین خدمت معلمان، 

در بهبود عملکرد آنان از جملة مشکلات و موانع است. تینوکا، و مرتنس، 

طول و اســتمرار  در پژوهش خود عنوان کردند که فلاورز و مولهاند 

 دوره های ضمن خدمت از جـمله عوامل مؤثر بـر بالندگی معلمان است

هورســلی، نشــان داد که  -. نتايج پژوهش اســپارکز، لوکز[35, 34]

يکی از موانع موجود در برنامه های بالندگی حرفه ای، يکســان بودن 

آموزش ها، بدون در نظر گرفتن سطح تحصیلات و تجربه معلمی است. 

ه به نیاز معلم و بیشــتر دوره های آموزش ضمن خدمت، بدون توج

اوقات در طول ســال تحصیلی و در شیفت مخالف ساعت کار معلم 

برگزار می شود. در مطالعه سجادی، کیان و موحد، پديده انتقال آموزش 

و يادگیری معلمان متاثر از امکانات و تجهیزات آموزشی، ارزشیابی و 

 ودن کیفیتبازخورد است. در پژوهش عبدالهی و صفری نیز پايین ب

آموزشهاى ضمن خدمت، ضعف برنامه ها جهت افزايش روحیة همکارى، 

ضعف بنیة علمى، داراى بالاترين رتبه و جزو موانع بالندگی و رشد حرفه 

آموزش های ضمن خدمت معلمان و مشخص . [3] ای معلمان است

نامه های مناسب برای خودمختاری بیشتر مدارس، می تواند کردن بر

هم چنین نتايج  موجب بهبود عملکرد و بالندگی سازمانی منجر شود.

پژوهش با پژوهش عرب پور و نیك پور، نوع پسند اصیل و همکاران، 

طالقانی، حاجی کريمی و سلطانی، مگری، آلتینوز و همکاران، وورال و 

 وانی دارد.همخ [41-39]همکاران 

مولفه ديگر که از گفتمان گروهی با متخصصان منابع انسانی بدست 

 عنوان به نیز آموزش و پرورش سازمانآمد، نظام ارزيابی عملکرد بود. 

 نیازمند ارائه کننده خدمات آموزشی، سازمانهای ترين مهم از يکی

 موفقیت میزان .است سازمان عملکرد ارزيابی جهت شاخصهايی تعیین

 عملکرد نحوه با مستقیم ارتباط در سازمانی، اهداف به نیل سازمانها در

عملکرد به درجه انجام  آنهاست. در کار به مشغول انسانی نیروهای

. [43]کند اشاره دارد وظايفی که شغل يك کارمند را تکمیل می

ارزشیابی به منظور قضاوت در مورد ساختار آموزشی، شغلی و برنامه 

های توسعه ای سازمان به منظور پی بردن به نقاط ضعف و قوّت برنامه 

ها، يکی از مهمترين حلقه های توسعه منابع انسانی محسوب می شود 

 منابع مديريت حوزه در آنها عملکرد و کارکنان ارزيابی بنابراين .[44]

 عملکرد ارزيابی کلی، طور به .است برخوردار مهمی جايگاه از انسانی،

 انسانی بهبود عملکرد، و سنجش مشاهده، شناسائی، فرآيند از عبارت

 را عملکرد ارزيابی هدف مهمترين ابطحی،. [45]است  سازمانها در

 ها، مسئولیت انجام وظايف، نحوه مورد در کارکنان ساختن مطلع

 اين کنار در او، البته می داند نظر مورد رفتارهای و ويژگی ها و صفات

می  بیان زير شرح به را عملکرد ارزشیابی از ديگری اهدف مهم، هدف

 سیستم يك ايجاد کارکنان؛ آموزشی نیازهای تشخیص :[49] کند

 تهیه انتصابات؛ و ترفیعات در انتقالات و تنبیه؛ نقل و تشويق منطقی

 بین ارتباطی سیستم تقويتو  افراد؛ کارآيی اساس بر پرداخت طرح

آنها.  برای شغلی و حرفه ای برنامه ريزی های و کارکنان و مديران

Ivancevich اهداف ارزشیابی کارکنان را در: بالندگی کارکنان، ايجاد ،

و استخدام و ايجاد ارتباطات مؤثر بین ريزی نیروی انسانی انگیزه، برنامه

 .[47] کارکنان و سرپرستان برشمرده است

گیری عملکرد بطور ت حاصل از اندازهبه عقیده برناردين، اطلاعا

ای برای؛ جبران خدمت، بهبود عملکرد و مستندسازی بکار گسترده

توان از آن درتصمیمات مربوط به کارکنان )نظیر: رود. همچنین میمی

ارتقاء، انتقال، اخراج و انفصال از خدمت(، تجزيه و تحلیل نیازهای 

 ابی برنامه، استفاده نمودآموزشی، بالندگی کارکنان، تحقیق و ارزشی

یروی نشیرکرمی، دوستی، دوستی با بررسی و تحلیل وضعیت  [.[48]

انسانی آموزش و پرورش منطقة موسیان در مورد گزارش نتايج 

ارزشیابی، کارکنان ابراز داشته اند که گزارشات و اطلاع رسانی در مورد 

ارزشیابی برايشان به طور کامل صورت نگرفته است و درصد پايینی از 

بطور خلاصه می  .[44] کارکنان کاملاً به نتايج ارزشیابی اعتماد دارند

توان گفت که، نظام ارزيابی عملکرد کارکنان بر بهره وری و بالندگی 

 آن فعالیتهای و سازمان از مکرر ارزشیابینیروی انسانی اثرگذار بوده و 

 آگاهی با دبیران شاغل در نظام آموزشی و مديران که می شود موجب

 به دستیابی جهت در بیشتری روشنگری با سازمان، وضعیت موجود از

بردارند. اظهارات افراد حاضر در خصوص  گام سازمان متعالی اهداف

سیستم عملکرد معلمان و دبیران سرشار از اشکال بوده  و حتی در فرم 

امتیازی امسال که توسط وزارت آموزش و پرورش ابلاغ و اجرا  210

همايش ها و سمینارها شده به تالیفات و مقالات و کتاب و شرکت در 

و ... امتیازی تعلق نمی گیرد که می بايست در چهارچوب فرم ارسالی 

تغییرات جدی صورت گرفته و امتیاز شرکت در دوره های آموزشی و 

 يك در کنترل و ارزيابی نظام فقدانتالیفات و ... در فرم لحاظ گردد. 

سازمان  برون و درون محیط با ارتباط برقراری عدم معنای به سیستم

 است. سازمان مرگ نهايت در و کهولت آن پیامدهای که شود، می تلقی

نظام های پاداش و ارتقاء، وضعیت معیشتی و مادی، تسهیلات و امکانات 

 از جمله عوامل اقتصادی تاثیر گذار بر بالندگی دبیران شناسايی شدند.

ل مبهداشت، حقوق و دستمزد نقش يك عا -بر اساس تئوری انگیزش 

بهداشتی دارد که از نارضايتی جلوگیری می کند و در عمل نیز مشاهده 

می کنیم که معمولاً مديران سازمان ها به منظور پیشگیری از نارضايتی 

ها و اعتراضات و در جهت تامین مالی کارکنان خويش اقدام به افزايش 

 دستمزدها و يا اعطای پاداش های مالی می نمايند. معمولاً، کارکنان

سازمان ها، افزايش هايی را که در زمینه حقوق دريافت می کنند، حق 

مسلم و قانونی خود می دانند و از آن جا که اين افزايش ها ) مانند: 

پاداش عیدی پايان سال، افزايش سنواتی، افزايش ضريب حقوق سالانه، 

ارتقاء گروه يا پايه حقوقی و ... ( تقريباً بدون توجه به کیفیت کار و 

عملکرد و به صورت يکسان به همه ی اعضای يك سازمان تعلق می 

گیرد، نمی تواند در ايجاد انگیزه انجام کار بهتر موثر باشد. هرزبرگ اين 

نکته را نیز تذکر داده اند که، حقوق و دستمزد عمدتاً نقش يك عامل 

 بهداشتی دارد ولی ويژگی يك عامل انگیزشی را نیز نشان می دهد.

 شغل به عنوان معلمی شغل متعالی و والا جايگاه گذاری رزشا با وجود

 به و تحقق در اجتماعی ساختارهای و قواعد فرهنگی، نظام در انبیاء

 اختیار با معلمان و بوده ناتوان معلمان منزلتی جايگاه درآوردن فعلیت
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 اين .[41] نمايند می اختیار را ترمیمی و جبرانی اقدامات دوم، مشاغل

 مشاهده غیرواقعی و پايین درآمدهای جبران برای اقدامات ترمیمی،که

 تأمین در پرورش و آموزش نظام ناتوانی از بازتابی حقیقت در می شود،

 مسئل پیامدهای و ابعاد به توجه با است. کارکنان برای مکفی درآمد

 فصل در پرورش، و آموزش بنیادين تحول سند در وضعیت اين هزای

 گرفته قرار نظر مد معلمان کنونی وضعیت تغییر برای راهکار دو هفتم

 تأکید با انسانی منابع حرفه ای جايگاه و اجتماعی منزلت ارتقای است:

 تأمین و خدمت جبران الگوی برقراری و معلم جايگاه و الگويی نقش بر

 شدن تمام وقت لزوم به توجه با فرهنگیان منزلت درخور انسانی رفاه

 .[50] آنان

 رفع و مالی تأمین در را خود بودن دوشغله پیامد ترين مهم علمانم

 حقوق بودن پايین و مالی ضعف از آنها می دانند. معیشتی تنگناهای

 به  اتفاق قريب اکثريت که داد نشان میدانی مصاحبه های .بودند نگران

 آن به نسبت و اختیار را معلمی شغل  علاقه با آغاز در چه اگر معلمان

 امکانات و حقوق کمی به دلیل چندی از پس اما داشته اند، دلبستگی

 را خود زندگی سطح کار، محیط در بی عدالتی احساس و رفاهی

 ديده اند. خطر در نیز را خود اجتماعی منزلت و اعتبار و نامطلوب يافته

 دوم، شغل به معلمان يآوردن رو و اجتماعی منزلت کاهش و نارضايتی

 الگويی تأثیرات و آينده نسل پرورش برای تربیت و تعلیم نظام کارآمدی

است  نموده مواجه جدی دشواريهای با را دانش آموزان برای معلمان

قوق، نگرش منفی نسبت به شغل، معلمان به دلايل پايین بودن ح .[41]

 فقدان حمايت عمومی در معرض فشارهای متعددی هستند. عاطفی،

 طراحی را، سازمان در انسانی منابع مديريت راهکارهای ترين مهم

 عملکرد، بر نظارت انسانی، نیروی بهسازی و آموزش سازمانی، ساختار

 انسانی منابع نگهداری و حفظ دستمزد، و حقوق نظام پرداخت اصلاح

 ... می داند. و

جرالد، در پژوهش خود دريافت که پاداش هايی نظیر؛ فراهم نمودن 

شرايط ارتقاء، ارائه خدمات درمانی و کمك هزينه مسکن و حمل و نقل، 

 گرا تاثیر مثبت قابل توجهی بر تعهد شغلی معلمان مدارس می گذارد.

 را ها درپرداخت تبعیض رفع تقاضای خود حقه درمطالبات معلمان،

 وجود از حاصل فشارهای تحمل از ناشی ، اصل در آنان تقاضای دارند

 شغلی عنوان به معلمی شغل نمايش با که است دراز سالیان در تبعیض

 علاءالملکی و .است نموده را مختل آنان روانی بهداشت درآمد، کم

 بهره افزايش عامل موثری جهت را انگیزش مادی عوامل  ،همکاران

 زندگی در اجتماعی حمايت که معتقدند پژوهشگران می دانند. وری

 زندگی مشکلات با مقابله در را افراد و می کند سپر عمل مانند فرد هر

 روانی و جسمانی سلامت و شخصیت رشد در می کند. همچنین ياری

 دارند گسترده اجتماعی پیوندهای که دارد. افرادی به سزايی تأثیر افراد

 بیشتری روانی سلامت از دارند بیشتری ارتباط اقوام دوستان و با و

 .[52] برخورد دارند

چنین کمبودهايی منجر به تلاش معلمان در جهت جبران و ترمیم 

اين پديده که برای نیازهای معیشتی با انتخاب شغل دوم شده است. 

جبران درآمدهای پايین و غیرواقعی در آنها مشاهده می شود، در 

حقیقت بازتابی از ناتوانی نظام آموزش و پرورش در تأمین درآمد مکفی 

برای کارکنان است. با توجه به ابعاد و پیامدهای مسئله زای اين وضعیت 

 راهکار برایدر سند تحول بنیادين آموزش و پرورش، در فصل هفتم دو 

تغییر وضعیت کنونی معلمان مد نظر قرار گرفته است: ارتقای منزلت 

اجتماعی و جايگاه حرف های منابع انسانی با تأکید بر نقش الگويی و 

جايگاه معلم و برقراری الگوی جبران خدمت و تأمین رفاه انسانی درخور 

آتافیا،  دورا .[50] منزلت فرهنگیان با توجه به لزوم تمام وقت شدن آنان

 توجه معلمان، بايد وری بهره بردن بالا برایکه  رسید نتیجه اين به

 مطلوب و صمیمی محیط ايجاد تجهیزات، و افزايش امکانات به ويژه ای

 وردی الهداد.  انجام درون سازمانی، مطلوب ارتباطات و کار محیط در

 مديريت، عوامل فردی، سبك به تاثیر خود تحقیق در همکاران نیز، و

 اشاره های آموزشی دوره پاداش، سیستم سازمانی، ساختار فرهنگ،

در پژوهش عبدالهی و صفری نیز،کمبود تجهیزات و امکانات  اند. کرده

آموزشى داراى بالاترين رتبه و جزو موانع بالندگی و رشد حرفه ای 

و آسايشی پرسنل موجب عدم توجه به مسائل رفاهی . [3] معلمان است

کاهش انگیزه می شود. در اين مورد ممکن است کارکنان از سازمان 

خود خارج شوند و به سازمان ديگری بپیوندند که، مشکلات آنها را 

از نظر  درک می کند و امکانات مناسبی برايشان در نظر می گیرد.

 سازماندهی و و مديريت  ها پرداخت نظام در کارشناسان، عدم تبعیض

می تواند عمل  کشوری مختلف های دستگاه در مزايا و حقوق پرداخت

موثری در بالندگی دبیران باشد. وضعیت حقوق و مزايا و معیشت 

معلمان، نه فقط در کشور ما، که در بسیاری کشورهای دنیا يکی از 

ه کآيد. در کشور ما اما به دلیل اينمسائل مورد مناقشه به حساب می

دهی خیل هم آموزش را دولت پذيرفته است، نیاز به سازمانغالب س

عظیمی از معلمان وجود دارد که بخش قابل توجهی از بودجه را به 

کنند. به اين ترتیب همیشه دولت به آموزگاران سمت خود جذب می

ماند و اين بدهی هم وقتی در کنار حقوق و مزايای حداقلی بدهکار می

 .نمايدگیرد، دوچندان دردناک میقرار میاين قشر حقیقتاً زحمتکش 

 نتیجه گیری

بالندگی معلمان، پديده ای نیست که در خلأ صورت گیرد؛ بلکه نیازمند 

فرهنگی است که آنها را به لحاظ روانی آماده پذيرش مسئولیت کند و 

در آنها شوق يادگیری به وجود آورده و باعث ايجاد اعتماد میان اعضا 

گ سازمانی آموزش و پرورش از اين جهت اهمیت مطالعه فرهن شود.

دارد که می توان از اين طريق به نقطه ضعف ها و تفاوت ها بین وضعیت 

موجود و آنچه وضعیت مطلوب از ديد دبیران است، دست پیدا کرد. 

 نیازهای حیطة در سو يك از بايستی دوره های آموزشی،علاوه بر اين، 

 از و بوده آنها تحصیلات با ماهنگه و شغلی دبیران امروزی و وظايف

 و در همسو جديد دستاوردهای و نوين پیشرفت های با ديگر سوی

 کنونی که، شرايط درگیرد.  صورت بموقع و صحیح برنامه ريزی قالب

می  صورت شیوه غیرعلمی به کشور مدارس در دبیران عملکرد ارزيابی

 فراوان تأثیر به عنايت با امر مسؤولان می شود توصیه بنابراين گیرد،

 روند در آموزش، کیفیت تضمین و همکارانه حرفه ای رشد در ارزيابی

 بر ،و ارزيابی ها را نموده اساسی تجديدنظر دبیران، ارزيابی کنونی

موفق دعوت به  مبتنی سازند و از مديران تخصصی گروهی و ارزيابی

 موفقیت همکاری نموده و حمايت های سازمانی از آنها بعمل آورد زيرا،

 حمايت به زيادی حدود تا ای، پروژه و برنامه هر اجرای در سازمان هر

 فعلی شرايطدارد.  بستگی سازمان پشتیبانی مديران و رهبران و

 کیفیت با نیروی جذب برای را شرايط لازم تنها پرورش نه و آموزش

 و آموزش از کیفیت با نیروهای انتقال موجب بلکه نمی سازد مهیا

بنابراين، با ايجاد  می شود. دستگاهها ساير و عالی آموزش به پرورش
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فرصت يادگیری، ارتقای وضعیت معیشتی معلمان، تدارک تسهیلات و 

امکانات رفاهی، حمايت سازمانی، اختصاص زمان کافی به آموزش، 

ترکیب مطلوب کلاس های آموزش ضمن خدمت از نظر سن و سابقه 

ای لازم را ديده و در جريان انتخاب مدرســانی که آموزش هکار، 

مطالب روز قرارگرفته می توان گامهای موثری در بالندگی منابع 

  انساسی علی الخصوص دبیران مدارس متوسطه دوره دوم برداشت.

ها و نتايج پژوهش بیانگر آن است که بالنده سازی دبیران مدارس يافته

ا و عوامل مورد مطالعه در آموزش و پرورش، منوط به تحقق مقوله ه

متعددی است که برای هر کدام از اين عوامل بر اساس نتايج بخش 

کیفی پژوهش و به طور ويژه بر اساس يافته های کدگذاری محوری 

ای  در تحقق بالندگی قائل شد. در راستای توان موقعیت و نقش ويژهمی

اين نتیجه می توان پیشنهادات و راهبردهای کلان پژوهشی و کاربردی 

 ه شرح ذيل بیان نمود:را ب

توان با انجام مطالعات تطبیقی بیشتر و با الگو برداری از تجارب ساير می

کشورها در خصوص برنامه ها و نحوه بالنده ساختن معلمان به طراحی 

 و اصلاحات هر چه بیشتر الگوی فعلی توسعه منابع انسانی پرداخت.

ان ران برای ايشمطالعه اين پژوهش توسط سیاست گذاران و تصمیم گی

که می توانند به منظور بالنده سازی دبیران   چارچوبی را ارائه می نمايد

در مدارس آموزش و پرورش و نهايتاً در راستای بالندگی سازمانی بکار 

ببرند. لازم به ذکر است که اين چارچوب حاصل مصاحبه با متخصصین، 

ه است. د رسیداساتید و مطلعین کلیدی بوده و توسط سايرين به تايی

لذامی تواند مبنای موثر و مفیدی برای تصمیم گیران و دست اندرکاران 

 آموزش باشد.

برای بالنده سازی سازمان آموزشی و دبیران، دست اندرکاران آموزش و 

پرورش می بايست امکانات و تسهیلات لازم را برای بهبود محیط کاری 

ختلفی علی الخصوص از معلمان فراهم نموده و برنامه ها و اقدامات م

سوی مديريت منابع انسانی آموزش و پرورش در راستای بالنده سازی 

 منابع انسانی به ويژه دبیران مدارس متوسطه انجام شود. 

استقرار نظام شايسته سالاری در آموزش و پرورش؛ بايد مورد توجه 

هايی است که ويژه قرار گیرد. سیاست زدگی مدارس ما از جمله پديده

وجب اختلالات اساسی در فرهنگ سازمانی آموزش و پرروش شده م

است. در واقع سیاست در آموزش و پرورش ما خیلی تعیین کننده است 

کند همه و به اين علت وقتی در آموزش و پرورش حاکمیت پیدا می

زند. از اين رو مدارس ما بايد معیار های شايسته سالاری را به کنار می

 يابند و به شايسته سالاری بیشتر توجه نمايند.  از اين عامل رهايی

 سپاسگزاری

از اساتید، مطلعین کلیدی و کارشناسان علی الخصوص، مسئولین 

گرانقدر واحد پژوهش اداره کل آموزش و پرورش استان اردبیل که با 

همکاری صمیمانه خود موجبات اجرای مطلوب مصاحبه گروه های 

اوران محترم نیز که وقت ارزشمند خويش کانونی را فراهم آوردند و از د

 را صرف ارزيابی اين مقاله می کنند تشکر و قدردانی می شود.

 تاییدیه اخلاقی

پژوهش حاضر با رعايت ملاحظات اخلاقی از جمله؛ اخذ رضايت از 

شرکت کنندگان در خصوص يادداشت برداری و ضبط ديدگاه های آنها 

اسامی و مشخصات فردی و سازمانی در جلسه مصاحبه، محرمانه ماندن 

آنها و دريافت مجوز از دانشگاه و اداره کل آموزش و پرورش استان 

 اردبیل انجام شد.

 تعارض منافع

بین نويسندگان و مجله راهبردهای آموزش در علوم پزشکی هیچگونه 

 تعارضی در منافع وجود ندارد.
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