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چكيده
انساني آمـوزش و  ي منابع توسعهسومي  ارزيابي ميزان تحقّق اهداف برنامه    تحقيق حاضر با هدف     

، بـر اسـاس الگـوي تعـالي سـازمان           1383 تا   1379هاي  شهرهاي ايران طي سال   پرورش يكي از كلان   
EFQM   تحليلـي  -در اين پژوهش، از روش تحقيق كـاربردي، از نـوع توصـيفي       .  صورت گرفته است 

ي آماري كه شامل تمامي مديران، معاونان و كاركنان         ي حاضر، از ميان جامعه    در مطالعه . بهره گرفته شد  
 نفر بـراي انجـام تحقيـق انتخـاب         120اند، تعداد   شهر هدف بوده  بخش ستادي آموزش و پرورش كلان     

ي منـابع  ي بين شـاخص موجـود و مطلـوب توسـعه           فاصله -الف: نتايج به دست آمده نشان داد     . شدند
، از 18/207 امتيـاز توانمندسـازها،      500شـهر، از    گونه كه در اين كلان    بدين. ده است گير بو انساني چشم 

تفاوت بين عوامـل  -ب.  به دست آمد25/395، ) امتياز1000( و از جمع كلّ     44/185 امتياز نتايج،    500
. اسـت نتايج به دست آمده كمتر از توانمندسـازها دار و  تفاوت معنيهاآنتوانمندساز و نتايج حاصل از     

 نـسبت   1383ي منابع انساني در سال       آموزش و پرورش كلان شهر مورد مطالعه در راستاي توسعه          -ج
.تري برخوردار بوده است از عملكرد مطلوب1379به سال 

توسعه، منابع انساني، برنامه پنج ساله سوم توسعه، آموزش و پرورش، نظام :ي كليديهاواژه
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ي منابع توسعهسومي  ارزيابي ميزان تحقّق اهداف برنامه    تحقيق حاضر با هدف     
، بـر اسـاس الگـوي تعـالي سـازمان           1383 تا   1379هاي  شهرهاي ايران طي سال   پرورش يكي از كلان   

. در اين پژوهش، از روش تحقيق كـاربردي، از نـوع توصـيفي       . در اين پژوهش، از روش تحقيق كـاربردي، از نـوع توصـيفي       .  صورت گرفته است   
ي حاضر، از ميان جامعه    ي آماري كه شامل تمامي مديران، معاونان و كاركنان         ي حاضر، از ميان جامعه    ي آماري كه شامل تمامي مديران، معاونان و كاركنان         ي حاضر، از ميان جامعه    در مطالعه . بهره گرفته شد  

 نفر بـراي انجـام تحقيـق انتخـاب         120اند، تعداد   بخش ستادي آموزش و پرورش كلان     شهر هدف بوده  بخش ستادي آموزش و پرورش كلان     شهر هدف بوده  بخش ستادي آموزش و پرورش كلان     
ي بين شـاخص موجـود و مطلـوب توسـعه           فاصله -الف: نتايج به دست آمده نشان داد      ي بين شـاخص موجـود و مطلـوب توسـعه           فاصله -الف:   فاصله -الف: 

500شـهر، از    گونه كه در اين كلان    بدين. ده است گير بو  500شـهر، از    گونه كه در اين كلان      امتيـاز توانمندسـازها،      گونه كه در اين كلان    
-ب.  به دست آمد25/395، ) امتياز1000( و از جمع كلّ     44/185 امتياز نتايج،    

دار و نتايج به دست آمده كمتر از توانمندسـازها دار و نتايج به دست آمده كمتر از توانمندسـازها دار و توانمندساز و نتايج حاصل از      تفاوت معنيهاآنتوانمندساز و نتايج حاصل از      تفاوت معنيهاآنتوانمندساز و نتايج حاصل از     
ي منابع انساني در سال       آموزش و پرورش كلان شهر مورد مطالعه در راستاي توسعه          

.تري برخوردار بوده است از عملكرد مطلوب

توسعه، منابع انساني، برنامه پنج ساله سوم توسعه، نظام آموزش و پرورش، نظام آموزش و پرورش، نظام 
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مقدمه

پي محيط موجب شده است تـا نظـام   درهاي پييط زماني، مكاني و جهاني و دگرگوني شرا

از آنجا كـه منـابع   . اي زنده و پويا و درحال يادگيري، به شمار بيايد        منابع انساني پديده   مديريت

مـديريت رو، اعمـال    سـازمان اسـت، از ايـن      ي اسـتراتژيك در هـر     تـرين سـرمايه   انساني مهـم  

 اين منبع استراتژيك نـه تنهـا قابـل توجيـه اسـت؛ بلكـه امـري بايـسته اسـت                  استراتژيك براي 

هـا Ĥني گذشته بيش از ساير زم     در دهه » پرورش منابع انساني  «به اصطلاح   ). 1385ميرسپاسي،  (

جهمورد   يت و   تو پرورش منابع  « واحدهايي با عنوان بخش      هاسازمانبسياري از   .  بوده است  اهم

 را نخـستين بـار پروفـسور لئونـارد       "پرورش منابع انـساني   "اصطلاح  . نداپديد آورده » انسـانـي

او پـرورش منـابع   . ، كنفرانس انجمن آموزش و پرورش آمريكا به كار بـرد 1969سال  در 1نادلر

ي اقداماتي سازمان يافته دانسته است كه در چارچوب معين زمـاني هـدايت              انساني را مجموعه  

ي منابع انساني عبارت است     توسعه. د تغييرات رفتاري باشد    ايجا هاآنشوند و هدف از طراحي      

ها و تمايـل افـراد يـك سـازمان          ها، تعهدها، ارزش  ها، مهارت ها، دانش اي از نگرش  از مجموعه 

هاي لازم براي انجام مشاغل كنوني      ها و توانمندي  قابليتهمراه با سطح تحصيلات، استعدادها،      

ي منـابع  توسـعه ) 1989(به نظر مك لاگان     ). 2001 جلان،   ساي و (يا مشاغل مورد انتظار است      

ي مـسير پيـشرفت شـغلي در    ي سـازمان و توسـعه  انساني با مباحث آموزش و پرورش، توسعه    

 انتخـاب و اسـتخدام     -1: انـساني چهـار حـوزه دارد      ي منـابع  از نظـر او، توسـعه     . پيوند اسـت  

يتهاي   نظام -2 .سـازمان / طراحـي شـغل  -4ني انـسا ريـزي منـابع   طـرح  -3 عملكـردي    مدير

ت هـا و  سازد كه توانمنـدي ، افراد سازمان را قادر مي   »پرورش منابع انساني  « هـاي خـود را   قابليـ

آنان نياز دارند كه خود را بـه        . تر به سازمان خود خدمت كنند     وري بيش تقويت نمايند و با بهره    

شناخــتي سرزنــده و      نظـر روان    را از  هـا آن افراد   يپرورش بهينه . اي پرورش دهند  طور حرفه 

). 1-4، صص 1385زاده، غلام(دارد شـاداب نگه مي

فقّ نيز بيانگر آن است كـه ويژگـي         يهاسازماني  تجربه هـاي دانـشي و بينـشي نيـروي       مو

ه     . انساني آنان، منبع منحصر به فردي براي رقابت بوده است          يـ ي رايـت و مـك      بـر اسـاس نظر

1-..Nadler

. ، كنفرانس انجمن آموزش و پرورش آمريكا به كار بـرد 1969سال  در 

ي اقداماتي سازمان يافته دانسته است كه در چارچوب معين زمـاني هـدايت              

ي منابع انساني عبارت است     توسعه. د تغييرات رفتاري باشد   شوند و هدف از طراحي       ايجا هاآنشوند و هدف از طراحي       ايجا هاآنشوند و هدف از طراحي      

ها و تمايـل افـراد يـك سـازمان          ها، تعهدها، ارزش  ها، مهارت ها، دانش اي از نگرش  

هاي لازم براي انجام مشاغل كنوني      ها و توانمندي  همراه با سطح تحصيلات، استعدادها،      قابليتهمراه با سطح تحصيلات، استعدادها،      قابليتهمراه با سطح تحصيلات، استعدادها،      

به نظر مك لاگان     ). 2001 جلان،   ساي و (يا مشاغل مورد انتظار است       به نظر مك لاگان     ). 2001 جلان،   ساي و ( توسـعه ) 1989(). 2001 جلان،   ساي و (

ي مـسير پيـشرفت شـغلي در    ي سـازمان و توسـعه  انساني با مباحث آموزش و پرورش، توسعه    

 انتخـاب و اسـتخدام     -1: انـساني چهـار حـوزه دارد      ي منـابع  از نظـر او، توسـعه     

يتهاي   نظام -2 .سـازمان / طراحـي شـغل  -4ني انـسا ريـزي منـابع   طـرح  -3 عملكـردي    مدير

ت هـا و  ، افراد سازمان را قادر مي   سازد كه توانمنـدي ، افراد سازمان را قادر مي   سازد كه توانمنـدي ، افراد سازمان را قادر مي   »پرورش منابع انساني   قابليـ

. آنان نياز دارند كه خود را بـه        . آنان نياز دارند كه خود را بـه        . تر به سازمان خود خدمت كنند     تقويت نمايند و با بهره    وري بيش تقويت نمايند و با بهره    وري بيش تقويت نمايند و با بهره    

شناخــتي سرزنــده و      نظـر روان    را از  هـا آن افراد   يپرورش بهينه . اي پرورش دهند   شناخــتي سرزنــده و      نظـر روان    را از  هـا آن افراد   يپرورش بهينه .   نظـر روان    را از  هـا آن افراد   يپرورش بهينه . 

). 1-4، صص 1385زاده، غلام(دارد 
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ي منابع بـالقوه . هاي اصلي مزيت رقابتي آن است     كنندهكت، از تعيين  منابع هر شر  ) 1992(ماهان  

.  جانـشيني قابليتبودن، تقليدپذيري و   بودن، كمياب با ارزش : هر شركت براي رقابت عبارتند از     

ت كارخانه، فناوري تجهيـزات،     ( فيزيكي   –الف: از ميان منابع سه گانه     –، ب ) جغرافيـايي  موفقيـ

م شناسايي بازار، فرهنگ سـازماني، روابـط اجتمـاعي درونـي و بيرونـي               ساختار، نظا (سازماني  

، عامـل  )دانش، مهارت و بينش و نگرش عـاطفي فـرد بـه شـركت     ( منبع انساني    -و ج ) شركت

 در صورتي در بازار رقـابتي سـهمي خواهنـد داشـت كـه بتواننـد             هاسازمان. نظير است  بي سوم

از ايـن رو،    .  تقليد از آن بـراي رقبـا مـشكل باشـد           اي كه ارزش خود را تعالي ببخشند، به گونه      

از . سـت هاسازمانت رقابتي يي براي حفظ موقعمي نيروي انساني، منبع مه  گذاري درباره سرمايه

ي گيـري از پديـده  كننـد بـراي بهـره   ها توصيه مـي  و دولتهاسازمانسوي ديگر، دانشمندان به     

ي رو توسعه از اين .  كنند توجهي منابع انساني    عه، به توس  هاسازمانهاي  شدن و دگرگوني  جهاني

 در هـا سـازمان انـساني   منـابع مـديريت شود كه  ي فرآيندهايي گفته مي   منابع انساني به مجموعه   

). 1384زاده، مهرعلي(دهند  نيروي انساني انجـام ميءي جذب، نگهداري، انگيزش و ارتقا     زمينه

غيّـر           قابليتپذيري و   طافي سازماني از طريق پويايي و انع      توسعه  درك و تطـابق بـا شـرايط مت

 در دستيابي به اهداف اسـت و ايــن امــر درگـرو              هاسازمانموفقيتمحيطي، از عناصر اصلي     

ت ي تفّكـر، ابتكـار و   وري از قوهي منابع انساني و بهره  توسعه هاريـسون،  ( اسـت  هـا آنخلاقيـ

هـا   مؤسسه ترينمهمورش هر كشور نيز يكي از       نظام آموزش و پر   ). 1384زاده،  ؛ مهرعلي 1376

. يابندو نهادهاي اجتماعي است كه منابع انساني از طريق آن ايجاد و توسعه مي

ع  نظام برنامه  يتريزي و ف يه و تنظيم برنامه      ال ومي  هاي مربوط به ته ي كشور با اين     توسعه س

ن بهبود مـستمر در  دي است كه متضم   نگرش به امر توسعه آغاز شد كه توسعه، فرايندي چندبع         

يت آن است         ومي  مستندات برنامه (سطح زندگي جامعه و كيف ي اقتصادي، اجتماعي و    توسعه س

شهر بررسـي   آموزش و پرورش ايران و كلان     ). 1379-1383فرهنگي جمهوري اسلامي ايران،     

ي اول  برنامـه -ميشده، پنج برنامه توسعه پيش و سه برنامـه توسـعه در پـس از انقـلاب اسـلا           

را پـشت سـر     ) 1379-1383 ( سومي  و برنامه ) 1374-1378(ي دوم   ، برنامه )1373-1369(

 تـا   1379هـاي    توسعه اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي طي سال       سومي   سند برنامه  .گذاشته است 

 پس از   خستي ن بدون ترديد اين برنامه در مقايسه با دو برنامه        .  در كشور ايران اجرا شد     1383

هـاي اجتمـاعي و     تـري را وارد حـوزه     تـر و رويكردهـاي علمـي      انقلاب اسلامي، مفاهيم مدرن   

كننـد بـراي بهـره   گيـري از پديـده  كننـد بـراي بهـره   گيـري از پديـده  ها توصيه مـي كننـد بـراي بهـره   ها توصيه مـي كننـد بـراي بهـره   ها توصيه مـي سوي ديگر، دانشمندان به      و دولتهاسازمانسوي ديگر، دانشمندان به      و دولتهاسازمانسوي ديگر، دانشمندان به     

ي رو توسعه از اين .  كنند توجهي منابع انساني    عه، به توس  هاسازمانهاي  شدن و دگرگوني  

شود كه   در هـا سـازمان انـساني   منـابع مـديريت شود كه   در هـا سـازمان انـساني   منـابع مـديريت ي فرآيندهايي گفته مي   شود كه  ي فرآيندهايي گفته مي   شود كه  ي فرآيندهايي گفته مي   منابع انساني به مجموعه   

). 1384زاده، مهرعلي(دهند  نيروي انساني انجـام ميي جذب، نگهداري، انگيزش و ارتقا     ءي جذب، نگهداري، انگيزش و ارتقا     ءي جذب، نگهداري، انگيزش و ارتقا     

قابليتپذيري و   طافي سازماني از طريق پويايي و انع       قابليتپذيري و   طافي سازماني از طريق پويايي و انع       غيّـر           ي سازماني از طريق پويايي و انع        درك و تطـابق بـا شـرايط مت

هاسازمانموفقيتمحيطي، از عناصر اصلي      هاسازمانموفقيتمحيطي، از عناصر اصلي       در دستيابي به اهداف اسـت و ايــن امــر درگـرو              محيطي، از عناصر اصلي     

ت ي تفّكـر، ابتكـار و   ي منابع انساني و بهره  وري از قوهي منابع انساني و بهره  وري از قوهي منابع انساني و بهره   هاريـسون،  ( اسـت  هـا آنخلاقيـ ت ي تفّكـر، ابتكـار و    هاريـسون،  ( اسـت  هـا آنخلاقيـ ي تفّكـر، ابتكـار و   

هـا   مؤسسه ترينمهمنظام آموزش و پر   ورش هر كشور نيز يكي از       نظام آموزش و پر   ورش هر كشور نيز يكي از       نظام آموزش و پر   ). 1384زاده،  ؛ مهرعلي 1376 هـا   مؤسسه ترينمهمورش هر كشور نيز يكي از        ورش هر كشور نيز يكي از       

. يابندو نهادهاي اجتماعي است كه منابع انساني از طريق آن ايجاد و توسعه مي

  ع يتريزي و ف يه و تنظيم برنامه      ال ومي  هاي مربوط به ته  توسعه س

دي است كه متضم   ن بهبود مـستمر در  دي است كه متضم   ن بهبود مـستمر در  نگرش به امر توسعه آغاز شد كه توسعه، فرايندي چندبع         دي است كه متضم   نگرش به امر توسعه آغاز شد كه توسعه، فرايندي چندبع         دي است كه متضم   نگرش به امر توسعه آغاز شد كه توسعه، فرايندي چندبع         

يت آن است         ومي  مستندات برنامه (سطح زندگي جامعه و كيف ي اقتصادي، اجتماعي و    توسعه س

آموزش و پرورش ايران و كلان     ). 1379-1383فرهنگي جمهوري اسلامي ايران،      آموزش و پرورش ايران و كلان     ). 1383-1379 1383-1379 .(
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هـاي يـاد   اي بوده اسـت كـه در سـال   هاي ويژهتاسياين امر حاكي از حس . آموزشي كرده است  

.شده نسبت به مسائل اجتماعي پديده آمده بود

 توسـعه،  سـوم ي وي انساني در برنامههاي راهبردي مربوط به نير   بررسي اهداف و سياست   

 آمـوزش و    يهـا سـازمان هـاي اجرايـي در      ي دست نيافتن به اين اهداف و سياست       دهندهنشان

-2ي نيــروي انــساني،  فقــدان كنتــرل و ارزيــابي پيوســته-1: پــرورش بــه دلايــل زيــر اســت

ادل در جا به  عدم تع-3هاي تركيب و توزيع نيروي انساني بخش آموزش و پرورش،           نابساماني

 تناسب نداشتن جذب    -4ي سالانه در وزارت آموزش و پرورش و سرانجام          هاي گسترده جايي

).1383عبداللهي، (و خروج نيرو در آموزش و پرورش 

ومي  شهر مورد بررسي، طي برنامه    آموزش و پرورش كشور و كلان      ي  توسـعه در زمينـه     س

ع     ذاريگ ـانساني، سياست ي منابع  توسعه مديريتنظام    ـالهـا، اقـدامات و ف هـايي انجـام داده     تي

انساني در  ي منابع است؛ اما تحليل مشخص و منسجمي از نتايج اين اقدامات و عملكرد توسعه            

ي اصلي مطالعه كنـوني     از اين رو، مسأله   . آموزش و پرورش اين شهرستان به دست نداده است        

شـهر در  ي آموزش و پرورش ايـن كـلان    انساني منابع  توسعه مديريتها و   آن است كه سياست   

مندي جذب و استخدام، آموزش و توانمندسازي و انگيزش و رضايت         : هايي مانند هلّفمؤراستاي  

ومي  ساله پنج يي آموزش و پرورش در برنامه     كاركنان اداره  ي اقتـصادي، اجتمـاعي،      توسـعه  س

. سياسي و فرهنگي، بررسي گردد

ي تحقيقادبيات و پيشينه

ي منابع انساني با مسائلي مانند چگونگي جذب و نگهداري منـابع انـساني، كـاربرد            سعهتو

از طريـق   . مندي كاركنان سروكار دارد   توانمندسازي و انگيزش و رضايت    در مشاغل، آموزش و   

يابد كه گروهي از داوطلبـان واجـد   يك فرايند جذب نيروي انساني كارآمد، سازمان اطمينان مي  

،؛ دسـنزو و رابينـسون  1999،دسـلر ). 1375جزنـي، (شغلي را در اختيـار دارد   شرايط براي هر    

يهـا سـازمان  چنين دريافتنـد كـه   2002، و استون 2001،؛ آرمسترانگ 1999،؛ مكيج لان  1998

كـارگيري  هاي راهبـردي كـسب و كـار، بـا بـه           ها و اجراي برنامه   متعالي به منظور تأمين هدف    

 در  عـضويت ذب و استخدام، افرادي را كه از توانايي لازم براي           ي ج رويكردها و فنون پيشرفته   

ومي  آموزش و پرورش كشور و كلان     شهر مورد بررسي، طي برنامه    آموزش و پرورش كشور و كلان     شهر مورد بررسي، طي برنامه    آموزش و پرورش كشور و كلان       توسـعه در زمينـه     س

ذاريگ ـانساني، سياست ي منابع  توسعه مديريتنظام   ذاريگ ـانساني، سياست  ع     انساني، سياست   ـالهـا، اقـدامات و ف تي      ع  ـالهـا، اقـدامات و ف تي      ع هـا، اقـدامات و ف

است؛ اما تحليل مشخص و منسجمي از نتايج اين اقدامات و عملكرد توسعه            

ي اصلي مطالعه كنـوني     از اين رو، مسأله   . آموزش و پرورش اين شهرستان به دست نداده است        

ي آموزش و پرورش ايـن كـلان    انساني منابع  توسعه مديريتها و   آن است كه سياست    ي آموزش و پرورش ايـن كـلان    انساني منابع  توسعه مديريتها و    انساني منابع  توسعه مديريتها و   

جذب و استخدام، آموزش و توانمندسازي و انگيزش و رضايت         : هايي مانند هلّفمؤراستاي   جذب و استخدام، آموزش و توانمندسازي و انگيزش و رضايت         : هايي مانند هلّفمؤراستاي   : هايي مانند هلّفمؤراستاي  

ومي  ساله پنج يي آموزش و پرورش در برنامه      ي اقتـصادي، اجتمـاعي،      توسـعه  س

. سياسي و فرهنگي، بررسي گردد

ي تحقيقادبيات و پيشينه

ي منابع انساني با مسائلي مانند چگونگي جذب و نگهداري منـابع انـساني، كـاربرد            

توانمندسازي و انگيزش و رضايت    مندي كاركنان سروكار دارد   توانمندسازي و انگيزش و رضايت    مندي كاركنان سروكار دارد   توانمندسازي و انگيزش و رضايت    در مشاغل، آموزش و   

يك فرايند جذب نيروي انساني كارآمد، سازمان اطمينان مي  يابد كه گروهي از داوطلبـان واجـد   يك فرايند جذب نيروي انساني كارآمد، سازمان اطمينان مي  يابد كه گروهي از داوطلبـان واجـد   يك فرايند جذب نيروي انساني كارآمد، سازمان اطمينان مي  
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تـرين  كنند و شايـسته دادن وظايف محوله برخوردار باشند شناسايي و جذب مي      سازمان و انجام  

). 384لي و همكاران، نقل در قليچ(گيرند  را به كار ميهاآن

گهـداري كاركنـان    به بررسـي مـسائل مـرتبط بـا ن         ) 1380(و قاسمي   ) 1375(نشين  خوش

دادن انسان بـا    تر از ارتباط   ابعادي وسيع  هاسازمانزيرا نگهداري كاركنان    . اند كرده توجهسازمان  

ثّ         مقوله. حقوق و مزاياي دريافتي در محيط كار دارد        ر منـابع   ي نگهداري، بـا تـدابير كـاربرد مـؤ

ا عوامـل برانگيزاننـده   ي ب ـي كاركنـان تـا حـد   انساني سازمان تفائت دارد و عوامـل نگهدارنـده    

، هـا سازماني جوامع و همهيدر همه) بهداشتي(در عين حال عوامل نگهدارنده     . متفاوت است 

 فرهنگ جوامـع    كهاينهمان عواملي كه مورد نظر هرزبرگ بوده است، نخواهد بود و بر حسب              

نـده و  هـاي مـشتركي باشـد، عوامـل نگهدار     مجهز به چـه باورهـا و ارزش  هاسازمانو فرهنگ  

ت  كه در طراحي نظام نگهداري و منابع انـساني حـايز             چهآن. برانگيزاننده گوناگونند   دارد  اهميـ

نظـام  . هـا و راهبردهـاي سـازمان اسـت    سويي تدابير و راهبردهاي نظام نگهداري بـا هـدف    هم

:توان به دو دسته تقسيم نمودنگهداري و منابع انساني را مي

از جملـه  .  با تندرستي و حفظ سـلامت جـسمي كاركنـان اسـت            ي مواردي كه بيشتر درباره    –1

.هااقدامات بهداشتي، ايمني و حفاظتي، تربيت بدني، خدمات درماني و مانند اين

اً      . ي روحيه و حفظ شئون انساني كاركنان است       كننده مواردي كه تقويت   –2 ايـن عوامـل عمـدت

).1382،ميرسپاسي(جنبه رواني معنوي، ارزشي و اعتقادي دارد 

ريـزي شـغلي، افـزايش كـارايي، و ارزشـيابي بـه             آموزش و توانمندسازي كاركنان، برنامـه     

؛ 1375؛ جزنـي،    1383جـوادين،   (شـدن نيازهـاي سـازمان و شـاغلين آن مـي انجامـد               برآورده

ي نگهداري، انگيزش و رضـايت      مطالعات مختلفي در حوزه   ). 1385پرداز،  زاده و چيني  مهرعلي

م دهـد كـه يكـي از        دسازي كاركنان در خارج و داخل كشور نشان مي        شغلي و توانمن   تـرين مهـ

هـاي  مشاركت در برنامـه   .  توانمندسازي است  -كارگيري مدل مشاركت  مباني تحول سازمان، به   

تحول سازمان، مختص نخبگان يا افراد سطح بالاي سازمان نيست؛ بلكه بايد به طور وسيعي در                

هـاي  تـرين هـدف  افزايش مشاركت و توانمندسازي، از عمده    . كندسراسر سازمان گسترش يابد     

؛ 1380فـرد،   الواني و دانايي  . روندي تحول سازمان به شمار مي     هاي والاي حوزه  اصلي و ارزش  

؛ 1383؛ جعفــري و همكــاران،1384زاده، مهرعلــيسرشــت و؛ پــاك1381ابيلـي و عاليخــاني،  

هاي گونـاگوني   راه). 2006 هرلينگ،    و 2005ن،  ؛ چ 2001؛ ليچ،   1996؛ ساليس،   1384سرمدي،  

هـاي مـشتركي باشـد، عوامـل نگهدار     مجهز به چـه باورهـا و ارزش  هاسازمان

 كه در طراحي نظام نگهداري و منابع انـساني حـايز             چهآن. برانگيزاننده گوناگونند 

هـا و راهبردهـاي سـازمان اسـت    سويي تدابير و راهبردهاي نظام نگهداري بـا هـدف    

:توان به دو دسته تقسيم نمودنگهداري و منابع انساني را مي

 با تندرستي و حفظ سـلامت جـسمي كاركنـان اسـت            ي مواردي كه بيشتر درباره    

اقدامات بهداشتي، ايمني و حفاظتي، تربيت بدني، خدمات درماني و مانند اين

اً      . ي روحيه و حفظ شئون انساني كاركنان است        مواردي كه تقويت   كننده مواردي كه تقويت   كننده مواردي كه تقويت    ايـن عوامـل عمـدت

).1382،ميرسپاسي(جنبه رواني معنوي، ارزشي و اعتقادي دارد 

ريـزي شـغلي، افـزايش كـارايي، و ارزشـيابي بـه             آموزش و توانمندسازي كاركنان، برنامـه     

؛ 1375؛ جزنـي،    1383جـوادين،   (شـدن نيازهـاي سـازمان و شـاغلين آن مـي انجامـد               

مطالعات مختلفي در حوزه   ). 1385پرداز،  زاده و چيني   مطالعات مختلفي در حوزه   ). 1385پرداز،   ي نگهداري، انگيزش و رضـايت      ). 1385پرداز،  

دهـد كـه يكـي از        دسازي كاركنان در خارج و داخل كشور نشان مي        

. مشاركت در برنامـه   . مشاركت در برنامـه   .  توانمندسازي است  -كارگيري مدل مشاركت  مباني تحول سازمان، به   
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 مـشاركتي، نظـام     مـديريت سازي شغل، تفويض اختيار، پاداش مبتني بر عملكـرد،          مانند به غني  

؛ 1380محمـدي،   (گذاري وجـود دارد     هاي كاري و مشاركت در هدف     پيشنهادها، تشكيل گروه  

). 1384زاده و همكاران، مهرعلي

محور، امروزه   و اقتصاد دانش   اطّلاعاتانساني در عصر    يرمايه به نقش محوري س    توجهبا  

يت انـساني بـه مثابـه رويكـردي راهبـردي بـه              منـابع  مـديريت  به موضوع    هاسازمان  بـا   مـدير

چنين با كاربرد روزافزون    هم. كنند مي توجههاي سازماني بيش از پيش مورد       ترين سرمايه ارزش

، بايـسته  )دولتـي و خـصوصي   (هـا سازمان و بهبود عملكرد   هاي تعالي سازماني در ارزيابي    مدل

مند براي ارزيابي و بهبود بخش منـابع انـساني بهـره گرفتـه              است كه از يك مدلي جامع و نظام       

).199، ص 1384لي و همكاران، قليچ(شود 

يتگيري و بهبود    هاي اندازه يكي از روش   يافتـه  زيـادي    كـاربرد هاي اخيـر     سال كه در كيف

بنابراين پژوهشگر نيز در بررسي حاضر از اين الگـو          . است EFQMنظام تعالي سازماني  ،است

فيّـت در مؤسـسات      بهره گرفته است؛ زيرا اين روش در مقايسه با ديگـر الگوهـاي تـضمي               ن كي

 زاده، مهرعلـي (تري دارد، و داراي دو بعد توانمندسـازي و نتـايج اسـت              ت بيش آموزشي جامعي

1388.(

، با استفاده از نه معيـار و بيـست و           EFQMيم در هنگام اجراي مدل تعالي       اين دسته مفاه  

اُري   سـاريوا؛ . شـوند  عملي مـي   2 و نتايج  1معيار دو گروه توانمندسازها   سه زير  ) 2003(،  3 رزا و 

شـود و روش انجـام   شوند كه چه كاري انجـام مـي  توانمندسازها مستقيماً بـه ايـن مـربـوط مي  

كه نتايج با اين موضوع سروكار دارد كه سازمان چه عملكردي را بـه              حالياين كار چيست؟ در   

.دست آورده است

بـر اسـاس دو رويكـرد       رضايت مشتري، رضايت منابع انساني و تأثير بر جامعه          هاي  ملاك

هـاي عملكـردي    شاخص-ب و )ديدگاه و نظرات مديران و كاركنان (هاي ادراكي   مقياس-الف

ه  با   يج كليدي عملكرد  نتاملاك  .شوند مي ارزيابي جـ -الـف : بـه دو رويكـرد متفـاوت ديگـر     تو

1-..Enablers
2-..Results
3-..Saraiva, Rosa, & Orey

).199، ص 1384لي و همكاران، 

يتهاي اندازه گيري و بهبود    هاي اندازه گيري و بهبود    هاي اندازه يكي از روش   هاي اخيـر     سال كه در كيف يتگيري و بهبود     هاي اخيـر     سال كه در كيف يافتـه  زيـادي    كـاربرد گيري و بهبود     يت يافتـه  زيـادي    كـاربرد هاي اخيـر     سال كه در كيف يت هاي اخيـر     سال كه در كيف

بنابراين پژوهشگر نيز در بررسي حاضر از اين الگـو          . است EFQMنظام تعالي سازماني  

فيّـت در مؤسـسات      بهره گرفته است؛ زيرا اين روش در مقايسه با ديگـر الگوهـاي تـضمي               فيّـت در مؤسـسات      بهره گرفته است؛ زيرا اين روش در مقايسه با ديگـر الگوهـاي تـضمي              ن كي بهره گرفته است؛ زيرا اين روش در مقايسه با ديگـر الگوهـاي تـضمي              ن كي

تري دارد، و داراي دو بعد توانمندسـازي و نتـايج اسـت              ت بيش 

، با استفاده از نه معيـار و بيـست و           EFQMاين دسته مفاه  يم در هنگام اجراي مدل تعالي       اين دسته مفاه  يم در هنگام اجراي مدل تعالي       اين دسته مفاه  

سـاريوا؛ . شـوند  عملي مـي   2 و نتايج  1معيار دو گروه توانمندسازها    سـاريوا؛ . شـوند  عملي مـي    اُري    عملي مـي     رزا و 

شوند كه چه كاري انجـام مـي  شـود و روش انجـام   شوند كه چه كاري انجـام مـي  شـود و روش انجـام   توانمندسازها مستقيماً بـه ايـن مـربـوط مي  شوند كه چه كاري انجـام مـي  توانمندسازها مستقيماً بـه ايـن مـربـوط مي  شوند كه چه كاري انجـام مـي  توانمندسازها مستقيماً بـه ايـن مـربـوط مي  

كه نتايج با اين موضوع سروكار دارد كه سازمان چه عملكردي را بـه              حالياين كار چيست؟ در   

رضايت مشتري، رضايت منابع انساني و تأثير بر جامعه          بـر اسـاس دو رويكـرد       رضايت مشتري، رضايت منابع انساني و تأثير بر جامعه          بـر اسـاس دو رويكـرد       رضايت مشتري، رضايت منابع انساني و تأثير بر جامعه          

ديدگاه و نظرات مديران و كاركنان  شاخص-ب و )ديدگاه و نظرات مديران و كاركنان  شاخص-ب و )ديدگاه و نظرات مديران و كاركنان (هاي ادراكي   
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.دـون ــشيـ م ـ ارزشيابيردي  ـكـلـهاي كليدي عم   شاخص -بو  دستاوردهاي كليدي عملكرد    

هاي ادراكي بيانگر ادراكات كاركنان ازسازمانند هـستند بـه طـور عمــده از راه نظـر                 مقياس -1

هاي عملكردي   شاخص -2. آيندها به دست مي   يابيها و ارز  هاي نمونه، مصاحبه  ها، گروه سنجي

بينـي و بهبـود عملكـرد كاركنـان      اند، به منظور پايش، شناخت، پيش     هايي داخلي نيز كه شاخص  

.شوند از سازمان به كار گرفته ميهاآنهاي بيني نوع برداشتسازمان و پيش

ايـن  . اسـت % 50 يـا    500و امتيـاز عامـل نتـايج نيـز           % 50 يا   500عامل توانمندساز   امتياز

جهبا  هاامتياز يتو  ف  لهاي مخت  ملاك  به تو خواهـد   متفـاوت     دارد،  مـلاك  ي كه هر  ثيرأ و ت  اهم

 و حـضور در     EFQMدهنـده    لازم به توضيح است كه براي جلب نظر مؤسـسات گـواهي            .بود

 ـ       ي در زمينـه % 45 يـا  450دسـت آوردن امتيـازي بـالاتر از    ه محل براي ارزيـابي، دسـت كـم ب

).1388زاده، مهرعلي، 1شكل (وانمندسازها و نتايج ضروري است ت

 منابع  رضايت.7

%9انساني 

مديريت منابع انساني .3

9%

رضايت.. 6

%20مشتري 

خط مشي و استراتژي.2

%8منابع انساني 

كليدي نتايج .9

ي منابع توسعه

%15انساني 

%6نتايج جامعه . .8

ي فرايندها. 5

توسعه منابع انساني 

14%

%9ها تمنابع و مشارك. 4

هدايت و .1

ي توسعهرهبري 

%10منابع انساني 

الگوي اروپايي تعالي سازماني منابع انساني بر اساس توسعهها و امتيازات  ملاك.1شكل

توانمند سازها

يادگيري، نوآوري و بهبود مستمر

نتايج

 ـ        ـ      ه محل براي ارزيـابي، دسـت كـم ب  ـ      ه محل براي ارزيـابي، دسـت كـم ب ي در زمينـه % 45 يـا  450دسـت آوردن امتيـازي بـالاتر از    محل براي ارزيـابي، دسـت كـم ب

).1388زاده، مهرعلي، 1شكل (وانمندسازها و نتايج ضروري است 

 منابع  رضايت.7

%9انساني 

مديريت منابع انساني .3

9%

رضايت.. 6

%20مشتري 

خط مشي و استراتژي.2

%8منابع انساني 

%6نتايج جامعه . .8

ي فرايندها. 5 ي فرايندها. 5 5 

توسعه منابع انساني 

14%

%9ها تمنابع و مشارك. 4 %9ها تمنابع و مشارك. 4 منابع و مشارك. 4

توانمند سازها نتايج
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 رزا و آمـــرال،    در بــه نقــل      ؛2001(1 نيلسون و ساموئل سـون    يارزيابي بنا به گفته   خود

 ـ     ي از روش  ممكن است با استفاده از محـدوده      ) 2004 م هــا و   ي، از ماتــريس   هـاي كيفـي و ك

پـنج  . سازي جايزه انجام شـود ها و شبيه ها، پرسشنامه چنين كارگاه هـاي پيش فاكتور و هم    روش

نامه، ماتريس، كارگـاه،    پرسش:  عبارتند از  هاسازمانها در   روش مختلف براي انجام خودارزيابي    

اجراي خودارزيـابي و سـنجش بـا اسـتفاده از مـدل             . سازي جايزه و سياهه يا پيش فاكتور      هشبي

كنـد و  هايي را براي بهبـود تعيـين مـي   سازد، حوزه، ارزيابي عملكرد را ميسر مي EFQMتعالي  

، 2ونـگ و دالگـار    (كند   فراهم مي  كيفيتافراد سازمان را در ايجاد يك روش بهبود پيوسته براي           

2003.(

ي منابع انـساني و تأكيـد   ي نظام مديريّت توسعهابراين، گذري بر مباحث ياد شده درباره      بن

دهـد انجـام خودارزيـابي در بخـش     ت آن در مؤسسات آموزشي و كارآموزي نشان مـي         يبر كيف 

 به ويژه مؤسسات و مراكـز آموزشـي      هاسازماني  انساني ضرورتي است كه همه    ي منابع توسعه

 خودارزيـابي مفيـد باشـد،       كـه ايـن بـراي   . مند به آن بپردازنـد    ه صورت نظام  و كارآموزي بايد ب   

ي عملكردهـاي مناسـب را      شود اين كار نسبت به يك مدل سرآمدي كه مجموعه         تـوصـيـه مي 

 در مقايسه بـا سـاير   EFQM به اين كه مدل توجهبا . در كنار هم قرار داده است صورت پذيرد    

  ت در مؤسسات  الگوهاي تضمين كيفي  ي ت بيشتري دارد، بنابراين از اين مدل براي     آموزشي جامع

خودارزيابي در بررسي عملكرد نظام مديريت توسعه منابع انساني آموزش و پـرورش، اسـتفاده             

.شد

ي پژوهشهدف كل

ققّ اهداف برنامه         مطالعه ي منـابع   نظام توسـعه سومي ي حاضر با هدف آگاهي از ميزان تح

 طراحـي   1383 تـا    1379هـاي   يكي از كلان شهرهاي ايران طي سال      انساني آموزش و پرورش     

. شده است

1-..Nilsson & Samuelsson
2-..Wong & Dalgaard

ي منابع انـساني و تأكيـد   ي نظام مديريّت توسعهابراين، گذري بر مباحث ياد شده درباره      

دهـد انجـام خودارزيـابي در بخـش     ت آن در مؤسسات آموزشي و كارآموزي نشان مـي         

 به ويژه مؤسسات و مراكـز آموزشـي      هاسازماني  انساني ضرورتي است كه همه    

 خودارزيـابي مفيـد باشـد،       كـه ايـن بـراي   . ه صورت نظام  مند به آن بپردازنـد    ه صورت نظام  مند به آن بپردازنـد    ه صورت نظام  

ي عملكردهـاي مناسـب را      شود اين كار نسبت به يك مدل سرآمدي كه مجموعه         

 در مقايسه بـا سـاير   EFQM به اين كه مدل توجهبا . در كنار هم قرار داده است صورت پذيرد    

  ت در مؤسسات  الگوهاي تضمين كيفي  ت در مؤسسات  الگوهاي تضمين كيفي  الگوهاي تضمين كيفي  ي ي  ت بيشتري دارد، بنابراين از اين مدل براي     آموزشي جامع ي  ت بيشتري دارد، بنابراين از اين مدل براي     آموزشي جامع  آموزشي جامع

خودارزيابي در بررسي عملكرد نظام مديريت توسعه منابع انساني آموزش و پـرورش، اسـتفاده             

ي پژوهش

ققّ اهداف برنامه           نظام توسـعه سومي ي حاضر با هدف آگاهي از ميزان تح
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هاي پژوهشپرسش

منـابع و   ريـزي، منـابع انـساني،     هـا و برنامـه    رهبـري، خـط مـشي     (عملكرد توانمندسازها   

شـهر  كـلان ي منابع انساني آموزش و پرورش    و فرآيندهاي اجرايي و عمليّاتي توسعه      هاشراكت

بوده است؟مورد مطالعه چگونه 

يت در نظام توسعه     شهر مورد مطالعه   نساني آموزش و پرورش كلان     ا ي منابع عملكرد مدير

ها و دسـتاوردهاي  در پيوند با نتايج به دست آمده در زمينه كاركنان، مشتريان، جامعه و شاخص      

سازماني چگونه بوده است؟

سومي   پايان برنامه  در بخش ستادي در   شهر مورد مطالعه    كلانعملكرد آموزش و پرورش     

انساني در مقايسه با سال آغاز برنامه چگونه بوده است؟ي منابعي توسعهتوسعه در زمينه

ي پژوهشهاهيفرض

يف انساني آموزش و پرورش كلان شهر مورد مطالعـه در  ي منابعت نظام توسعه مديري :1يهرض

.تري داشته استملكرد پايين از ع"EFQM"مقايسه با استاندارد مدل اروپايي كيفيّت 

يفرض ي  بين عوامل توانمندساز و نتايج    :2يه ي منابع انـساني آمـوزش و      ت نظام توسعه   در مدير

.وجود داردداري تفاوت معنيشهر مورد بررسي، پرورش كلان

شــهر مــورد بررســي در بخــش ســتادي در  عملكــرد آمــوزش و پــرورش كــلان:3يفرضــيه

ومي  برنامهپايان انساني بيشتر از سال شروع برنامه بـوده        ي توسعه منابع  وسعه در زمينه   ت س

.است

روش پژوهش

يت موضوع، شرايط تأثيرگذار در مطالعه و جديـد بـودن كاربـست الگـوي                 توجهبا    به ماه

و تحليلي است - رويكردي توصيفي،روش تحقيقي حاضر، در مطالعهEFQMتعالي سازمان 

بهره گرفتـه  و بررسي اسناد و مدارك   از پيمايش  اطّلاعاتها و   ن داده در آن براي به دست آورد     

انساني در مقايسه با سال آغاز برنامه چگونه بوده است؟ي منابعي توسعه

ي پژوهشهاهيفرض

انساني آموزش و پرورش كلان شهر مورد مطالعـه در  ي منابعت نظام توسعه

تري داشته است از عملكرد پايين از عملكرد پايين از ع"EFQM"مقايسه با استاندارد مدل اروپايي كيفيّت 

ي  بين عوامل توانمندساز و نتايج     ي  ت نظام توسعه   در مدير ي  ت نظام توسعه   در مدير ي منابع انـساني آمـوزش و       در مدير

.وجود داردداري تفاوت معنيشهر مورد بررسي، 

شــهر مــورد بررســي در بخــش ســتادي در  عملكــرد آمــوزش و پــرورش كــلان

ومي  برنامهپايان انساني بيشتر از سال شروع برنامه بـوده        ي توسعه منابع  وسعه در زمينه   ت س
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ي اطّلاعـات  بر حسب نيـاز،   و بررسي اسناد و مداركاين رويكرد يعني نظرسنجي  در. شده است 

.تحليل گرديدآوري و منابع انساني سازمان آموزش و پرورش جمعياز روندهاي توسعه

گيري نمونه روش آماري ويجامعه

ي آمـوزش و   ي آماري شامل مديران و كاركنـان بخـش سـتادي نـواحي چهارگانـه              معهجا

 مديران و كاركنان ستادي مقطـع متوسـطه و بخـش            چنينهمشهر مورد بررسي و     پرورش كلان 

كننـده و   بـه عنـوان پـشتيباني     (شـهر   انـساني سـازمان آمـوزش و پـرورش كـلان          مديريت منابع 

گيـري در   بدين ترتيـب، روش نمونـه     . است) شي سازماني كننده اصلي استراتژي و خط م     تعيين

 اما؛ در انتخاب تصادفي .بندي شده استگيري احتمالي طبقهاين پژوهش عبارت از روش نمونه     

مديران، براي جلوگيري از سوگيري ذهني مديراني كه در دولت جديد بـه سـمت مـديريت در               

ن شهر مـورد بررسـي منـصوب        هاي فرعي بخش ستادي آموزش و پرورش كلا       نواحي و بخش  

يتي، چنـان چـه           . اند از مديران قبلي نيز نظرسنجي به عمل آمد        شده از اين رو در هر پست مدير

در ايـن   . مدير آن بخش تغيير كرده بود، از مـديران قبلـي و كنـوني نظرسـنجي بـه عمـل آمـد                     

در اين . خاب شد نفري انت120ايجم نمونه، نمونهپژوهش، با استفاده از روش تخميني تعيين ح   

ي  نفر از ناحيـه 24ي سه،  نفر از ناحيه  24ي دو،    نفر از ناحيه   24ي يك،    نفر از ناحيه   24نمونه،  

:  نفر شـامل 120( نفر از كاركنان ستادي سازمان آموزش و پرورش استان مورد نظر    24چهار، و   

 به صـورت تـصادفي   ) نفر كارمند20 نفر مدير و 4 كارمند؛ يعني از هر سازمان 100 مدير و    20

گفتني است كه پرسشنامه تنها به افرادي تحويل داده شد كـه دسـت كـم چهـار      . انتخاب گرديد 

.سال سابقه خدمت در آموزش و پرورش را داشتند

اطّلاعاتآوري ابزار جمع

شـده اسـتفاده  EFQMق ساخته بر اساس الگوي       محقّ ينامهپرسش، از    پژوهش حاضر  در

 نـواحي چهارگانـه و      كاركنـان سـتادي    بين مـديران و    هانامه پرسش ،يريگبراساس نمونه . است

 ـبررسـي فع در تكميـل آن بـراي     . توزيع شد شهراين كلان سازمان آموزش و پرورش      هـاي  تالي

. است) شي سازماني كننده اصلي استراتژي و خط م      . است) شي سازماني كننده اصلي استراتژي و خط م      بدين ترتيـب، روش نمونـه     كننده اصلي استراتژي و خط م      بدين ترتيـب، روش نمونـه     . است) شي سازماني  . است) شي سازماني 

 اما؛ در انتخاب تصادفي .بندي شده استاين پژوهش عبارت از روش نمونه     گيري احتمالي طبقهاين پژوهش عبارت از روش نمونه     گيري احتمالي طبقهاين پژوهش عبارت از روش نمونه     

مديران، براي جلوگيري از سوگيري ذهني مديراني كه در دولت جديد بـه سـمت مـديريت در               

ن شهر مـورد بررسـي منـصوب        هاي فرعي بخش ستادي آموزش و پرورش كلا       

يتي، چنـان چـه           . اند از مديران قبلي نيز نظرسنجي به عمل آمد         از اين رو در هر پست مدير

مدير آن بخش تغيير كرده بود، از مـديران قبلـي و كنـوني نظرسـنجي بـه عمـل آمـد                     

 نفري انت120ايپژوهش، با استفاده از روش تخميني تعيين ح   جم نمونه، نمونهپژوهش، با استفاده از روش تخميني تعيين ح   جم نمونه، نمونهپژوهش، با استفاده از روش تخميني تعيين ح   

ي  نفر از ناحيـه 24ي سه،  نفر از ناحيه  24ي دو،    نفر از ناحيه   24ي يك،    نفر از ناحيه   24نمونه،  

 نفر از كاركنان ستادي سازمان آموزش و پرورش استان مورد نظر    

 به صـورت تـصادفي   ) نفر كارمند20 نفر مدير و 4 كارمند؛ يعني از هر سازمان 

گفتني است كه پرسشنامه تنها به افرادي تحويل داده شد كـه دسـت كـم چهـار      

.سال سابقه خدمت در آموزش و پرورش را داشتند
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نيـز بـه بررسـي اسـناد و مـدارك و            ) 1379-1383 (سـوم ي پنج ساله  يانجام شده طي برنامه   

.شده استته انساني پرداخ منابعيهاي توسعهشاخص

نامه روايي و اعتبار پرسش

قّ ـ براي تعيين روايي پرسش     روش روايـي     از انـساني  منـابع  يي توسـعه  ق سـاخته  نامه مح

 بـراي   .بهره گرفتـه شـد    نامه روش آلفاي كرانباخ     چنين براي تعيين اعتبار پرسش    محتوايي و هم  

ر از اعضاي هيأت علمي يكـي   نف5ي تدوين شده بين   نامهيابي به روايي محتوايي، پرسش    دست

 نفر از كارشناسـان بخـش       16 نفر از مديران و      10شناسي و   تربيتي و روان  هاي علوم از دانشكده 

هـا،  شهر مورد بررسي، توزيع و نظرات آنـان در مـورد پرسـش            ستادي آموزش و پرورش كلان    

بندي نظرات،  پس از جمع  . نامه گردآوري شد  اصطلاحات و مفاهيم به كارگرفته شده در پرسش       

اي مقـدماتي،    در مطالعه  چنينهم. نامه انجام شد  تغييرات و اصلاحات پيشنهادي آنان در پرسش      

 نفر از مديران و كارشناسان ستادي آموزش و پرورش توزيع گرديد و آلفاي              24نامه بين   پرسش

 و  /.94در مطالعه اصلي، ضريب آلفاي كرونباخ محاسـبه شـده           . بود/. 95كرونباخ محاسبه شده    

هاي رهبـري، خـط مـشي و اسـتراتژي،     ضريب پايايي به دست آمده مربوط به هر يك از ملاك   

مديريت منابع انساني، مشاركت، فرايند، رضايت منابع انساني، نتايج مـشتريان، نتـايج جامعـه و             

77/0 و 81/0، 75/0، 78/0، 90/0، 78/0، 83/0، 87/0، 84/0نتايج كليدي عملكـرد بـه ترتيـب     

سـنجي مقـادير قابـل     بوده است كه اين مقادير از نظـر روان 94/0نامه  و پايايي كلّ پرسش است

.قبول است

هاي پژوهشيافته

ي منـابع انـساني در      در نظام توسعه   فرعي   هايملاكها و   ي از نتايج عامل   بندي كل در جمع 

هرسـتان در   ارزيـابي وضـعيت مـديريت ايـن ش    سـوم ي ي توسعهآموزش و پرورش طي برنامه 

. توصيف شده است1يجدول شماره

ي بين شاخص موجود و مطلوبدهد كه فاصله نشان مي1نتايج به دست آمده در جدول 

10شناسي و   تربيتي و روان  هاي علوم  10شناسي و   تربيتي و روان    نفر از كارشناسـان بخـش       16 نفر از مديران و      تربيتي و روان  

ستادي آموزش و پرورش كلان    شهر مورد بررسي، توزيع و نظرات آنـان در مـورد پرسـش            ستادي آموزش و پرورش كلان    شهر مورد بررسي، توزيع و نظرات آنـان در مـورد پرسـش            ستادي آموزش و پرورش كلان    

پس از جمع  . نامه گردآوري شد  اصطلاحات و مفاهيم به كارگرفته شده در پرسش       

 در مطالعه  چنينهم. نامه انجام شد  تغييرات و اصلاحات پيشنهادي آنان در پرسش      

 نفر از مديران و كارشناسان ستادي آموزش و پرورش توزيع گرديد و آلفاي              

در مطالعه اصلي، ضريب آلفاي كرونباخ محاسـبه شـده           . بود/. 95كرونباخ محاسبه شده    

هاي رهبـري، خـط مـشي و اسـتراتژي،     ضريب پايايي به دست آمده مربوط به هر يك از ملاك   

مديريت منابع انساني، مشاركت، فرايند، رضايت منابع انساني، نتايج مـشتريان، نتـايج جامعـه و             

77/0 و 81/0، 75/0، 78/0، 90/0، 78/0، 83/0، 87/0، 84/0نتايج كليدي عملكـرد بـه ترتيـب     

 بوده است كه اين مقادير از نظـر روان سـنجي مقـادير قابـل     بوده است كه اين مقادير از نظـر روان سـنجي مقـادير قابـل     بوده است كه اين مقادير از نظـر روان 94/0نامه  و پايايي كلّ پرسش 

هاي پژوهش
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ي منـابع انـساني در آمـوزش و پـرورش     در نظـام توسـعه   فرعـي  هايملاكها و  نتايج عامل.1جدول

شهر مورد بررسيكلان

لّي، از امتياز      . چشمگير بوده است    و از   18/207سازها امتياز اين شهرستان      توانمند 500به طور ك

 به 25/395، امتياز شهرستان    1000 امتياز  و از كلّ   44/185 نتايج؛ امتياز اين شهرستان      500امتياز  

ي بـين شـاخص موجـود و مطلـوب در           توان كه فاصله   مي 1دهد نمودار  نشان مي  .دست است 

ي منـابع انـساني   ت نظـام توسـعه  ريمقايسه با استاندارد الگوي تعالي اروپـايي سـازمان در مـدي      

.چشمگير بوده است

              ي ي ت توسـعه  به منظور آگاهي از عملكرد بخش ستادي آموزش و پرورش در نظـام مـدير

هـاي عملكـردي، در جـدول        بـر اسـاس شـاخص      1383 و   1379هـاي   منابع انساني طي سـال    

 نتـايج،   .ه است  عملكرد آموزش و پرورش بر حسب بررسي اسناد و مدارك ارائه شد            2يشماره

ي ي توسـعه دهد كه ميانگين عملكرد آموزش و پـرورش در بخـش سـتادي در زمينـه          نشان مي 

معيارهاي

اصلي

تعداد

گويانپاسخ

نميانگي

 وضع موجود

ميانگين

وضع مطلوب

 وضع يفاصله

موجود و مطلوب

رهبري

خط مشي واستراتژي

مديريت منابع انساني منابع 

هاو شراكت

فرآيندها

119

117

120

120

120

4/13/48

91/36

64/43

70/42

78/38

100

80

90

90

140

8/51

0/43

3/46

3/47

2/101

11618/2075008/292توانمندسازها

نتايج مشتريان

نتايج منابع انساني

نتايج جامعه

نتايج عملكرد و دستاورد

120

97

67

118

96/103

95/7

01/29

49/47

200

90

60

150

03/96

04/82

98/30

50/102

7644/18550001/313نتايج

7425/395100085/605لّك

لّي، از امتياز      . چشمگير بوده است   لّي، از امتياز      . به طور ك سازها امتياز اين شهرستان      توانمند 500. به طور ك سازها امتياز اين شهرستان      توانمند 500  توانمند 500

، امتياز شهرستان    1000 امتياز  و از كلّ   44/185 نتايج؛ امتياز اين شهرستان      

ي بـين شـاخص موجـود و مطلـوب در           توان كه فاصله   مي 1دهد نمودار  نشان مي  .دست است 

ريت نظـام توسـعه  ريت نظـام توسـعه  مقايسه با استاندارد الگوي تعالي اروپـايي سـازمان در مـدي      ريمقايسه با استاندارد الگوي تعالي اروپـايي سـازمان در مـدي      ريمقايسه با استاندارد الگوي تعالي اروپـايي سـازمان در مـدي      

12078/38140فرآيندها

11618/207500توانمندسازها

نتايج مشتريان

نتايج منابع انساني

نتايج جامعه

نتايج عملكرد و دستاورد

120

97

67

118

96/103

95/7

01/29

49/47

200

90

60

150

7644/185500

7425/3951000
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تـر از سـال     بـيش ) 1380(هاي عملكردي، در سال پايان برنامـه        انساني بر حسب شاخص   منابع

.بوده است) 1379(آغاز برنامه 

خش ستادي آمـوزش و پـرورش كـلان    ي منابع انساني در بي ميانگين عملكرد توسعه    مقايسه .2جدول  

1383 و 1379هاي شهر مورد بررسي در سال

انحراف معيارميانگينفراواني

137914006/3962/39عملكرد سال 

138315594/4486/37عملكرد سال 

يه شهر مورد بررسـي در     ي منابع انساني آموزش و پرورش كلان      ت نظام توسعه   مديري :1ي  فرض

.تري داشته است عملكرد پايين"EFQM" استاندارد مدل اروپايي كيفيت مقايسه با

حـداقل  .  براي يك گروه با نقطه برش استفاده شـد         T-testي بالا از آزمون     براي بررسي فرضيه  

تـر از  امتياز در الگوي اروپايي تعالي سازمان براي تحقق عملكرد مثبت، دارا بـودن امتيـاز بـيش      

. در هر دو عامل است500

در مقايـسه   عملكرد مديريت آموزش و پـرورش عوامل توانمندساز و نتايج نتايج تفاوت بين .3جدول

"EFQM"با استاندارد مدل اروپايي كيفيت 

زمون فرضيهآعدد و مبناي تعيين شده توسط محقق براي = 500

ميانگينتعداد
انحراف 
tdfاستاندارد

P سطح
داريمعني

مندساز ي عوامل توانكليه
و نتايج و دستاوردها

7425/39574/12140/7-7300/0

ي منابع انساني آموزش و پرورش كلان      شهر مورد بررسـي در     ي منابع انساني آموزش و پرورش كلان      شهر مورد بررسـي در     ي منابع انساني آموزش و پرورش كلان      ت نظام توسعه  

تري داشته است عملكرد پايين"EFQM" استاندارد مدل اروپايي كيفيت 

 براي يك گروه با نقطه برش استفاده شـد         T-testي بالا از آزمون     براي بررسي فرضيه  

امتياز در الگوي اروپايي تعالي سازمان براي تحقق عملكرد مثبت، دارا بـودن امتيـاز بـيش      

. در هر دو عامل است

 عملكرد مديريت آموزش و پـرورش  نتايج تفاوت بين عوامل توانمندساز و نتايج نتايج تفاوت بين عوامل توانمندساز و نتايج نتايج تفاوت بين 

"EFQM"با استاندارد مدل اروپايي كيفيت 

عدد و مبناي تعيين شده توسط محقق براي = 500 عدد و مبناي تعيين شده توسط محقق براي = 500 500 =

ميانگينتعداد
انحراف 

tdf
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ه شـود، بـا    بـرآورد مـي  3طور كه از منـدرجات جـدول    همان داري بـه سـطح معنـي   توجـ

05/0<pت آمـوزش و پـرورش نـشان داد كـه در         اطّلاعاتبه دست آمده از عملكـرد مـديري 

تري ورش اين شهرستان عملكرد پاييني برش تعيين شده، مديريت آموزش و پر   مقايسه با نقطه  

.داشته بوده است

يه يت نظام توسعه    بين عوامل توانمندساز و نتايج در      :2ي  فرض ي منابع انـساني آمـوزش و      مدير

به منظور بررسي ايـن فرضـيه از        .داري وجود دارد  تفاوت معني شهر مورد بررسي    پرورش كلان 

.ده شدهاي وابسته استفا براي گروهT-testآزمون 

عوامل توانمندساز و نتايج نتايج تفاوت بين .4جدول

تعدادميانگينگروه
انحراف 

استاندارد

خطاي معيار 

ميانگين
tdfp

/94/2117446/779526/00توانمندسازها

31/1837477/5325/64730نتايج

مده گويـاي آن اسـت      شود نتايح به دست آ     برآورد مي  4طور كه از مندرجات جدول      همان

به عبـارتي ديگـر ميـانگين    .  وجود دارد> 05/0pداري در سطح كه بين دو عامل، تفاوت معني

يي پـنج سـاله    توان گفت كه در برنامـه     به تعبيري مي  . تر از نتايج بوده است    توانمندسازها بيش 

ما نتـاي      ت بيش اليي با توانمندسازها فع    درباره سوم ج بـه دسـت آمـده       تري صورت گرفته است ا

.كمتر از انتظار بوده است

شـهر مـورد بررسـي در بخـش سـتادي در پايـان           عملكرد آموزش و پرورش كلان    : 3ي  فرضيه

بـه  . تر از سال آغاز برنامه بوده استي منابع انساني بيشي توسعه توسعه در زمينه سومي  برنامه

.ي وابسته استفاده شدها براي گروهT-testمنظور بررسي اين فرضيه از آزمون 

هاي وابسته استفا براي گروه

 نتايج تفاوت بين عوامل توانمندساز و نتايج نتايج تفاوت بين عوامل توانمندساز و نتايج نتايج تفاوت بين 

تعدادميانگين
انحراف 

استاندارد

خطاي معيار 

ميانگين
tdf

117446/779526/00/ /94/2117446/779526/00توانمندسازها 94/2117446/779526/00/ 94/2

31/1837477/5325/64730نتايج

شود نتايح به دست آ     برآورد مي  4طور كه از مندرجات جدول       شود نتايح به دست آ     برآورد مي  4 شود نتايح به دست آ    مده گويـاي آن اسـت      شود نتايح به دست آ    مده گويـاي آن اسـت       برآورد مي  4

به عبـارتي ديگـر ميـانگين    .  وجود دارد> 05/0pداري در سطح كه بين دو عامل، تفاوت معني به عبـارتي ديگـر ميـانگين    .  وجود دارد .  وجود دارد

توان گفت كه در برنامـه     به تعبيري مي  . تر از نتايج بوده است    

   ي با توانمندسازها فعت بيش الي    ي با توانمندسازها فعت بيش الي    ا نتـاي      ي با توانمندسازها فعم ما نتـاي      ج بـه دسـت آمـده       تري صورت گرفته است ا ما نتـاي      ج بـه دسـت آمـده       تري صورت گرفته است ا تري صورت گرفته است ا

كمتر از انتظار بوده است
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شـهر مـورد بررسـي در بخـش سـتادي در پايـان       عملكرد آموزش و پرورش كـلان ي   مقايسه .5جدول  

ي منابع انساني نسبت به سال آغاز برنامهي توسعه توسعه در زمينهسومي برنامه

تعدادميانگينگروه
انحراف 

استاندارد

خطاي معيار 

ميانگين
tdfp

13903/0-7906/3914062/3934/3176/2عملكرد سال 

8394/4414037/3715/3عملكرد سال 

عملكرد آموزش و پـرورش شـهر اهـواز طـي      آمده گوياي آن است كه بين   به دست نتايح  

 و عملكرد آموزش  وجود دارد> 05/0pداري در سـطح تفـاوت معني1383 و 1379هاي سال

ومي  ادي در پايان برنامه   شهر در بخش ست   و پرورش اين كلان    ي ي توسـعه   توسـعه در زمينـه     س

به عبارتي ديگـر ميـانگين عملكـرد آمـوزش و           .  از سال شروع برنامه است     تربيشانساني  منابع

ي      پرورش اين كلان   انـساني، در پايـان     ت توسعه منـابع   شهر در بخش ستادي عملكرد نظام مدير

بـه  . بـوده اسـت   ) 1379سـال   (سال آغـاز برنامـه      تر از بيش) 1383سال  ( توسعه   سومي  برنامه

ومي  ي پنج ساله  توان گفت كه طي برنامه    تعبيري مي  ي توسعه منابع انـساني در       توسعه درباره  س

يت بيش  پايان برنامه فع   بخش ستادي آموزش و پرورش كلان شهر مورد بررسي در سال           تـري  ال

.نسبت به سال آغاز آن صورت گرفته است

گيريبحث و نتيجه

طور كه در مقدمه بيان شد، هدف پژوهش حاضر بررسي عملكرد مديريت آموزش و         همان

وم ي  ي منابع انساني در برنامه    خصوص نظام توسعه  شهرهاي ايران در  پرورش يكي از كلان    سـ

 توانمندسـازها، ايـن     500از امتيـاز    نتايج نـشان داد كـه       . ي آموزش و پرورش كشور بود     توسعه

لّ    44/185 نتايج، ايـن شهرسـتان امتيـاز         500، از امتياز    18/207شهرستان   ، 1000 امتيـاز    و از كـ

. كنـد نيز همين نتايج را تأييـد مـي       ) 1386(زاده  ي مهرعلي مطالعه. آمده است به دست   25/395

ي آموزش و پرورش در مقطـع   توسعهسومي وي در بررسي ارزيابي ميزان تحققّ اهداف برنامه     

 آمده گوياي آن است كه بين   عملكرد آموزش و پـرورش شـهر اهـواز طـي      آمده گوياي آن است كه بين   عملكرد آموزش و پـرورش شـهر اهـواز طـي      آمده گوياي آن است كه بين   به دست نتايح  

 وجود دارد> 05/0pداري در سـطح تفـاوت معني1383 و 1379هاي سال

ومي  شهر در بخش ست   ادي در پايان برنامه   شهر در بخش ست   ادي در پايان برنامه   و پرورش اين كلان   شهر در بخش ست   و پرورش اين كلان   شهر در بخش ست   و پرورش اين كلان     توسـعه در زمينـه     س

. به عبارتي ديگـر ميـانگين عملكـرد آمـوزش و           . به عبارتي ديگـر ميـانگين عملكـرد آمـوزش و           .  از سال شروع برنامه است     تربيشانساني  منابع

      ي ي      ت توسعه منـابع   شهر در بخش ستادي عملكرد نظام مدير ي      ت توسعه منـابع   شهر در بخش ستادي عملكرد نظام مدير شهر در بخش ستادي عملكرد نظام مدير

بـه  . بـوده اسـت   ) 1379سـال   (سال آغـاز برنامـه      تر از بيش) 1383سال  ( توسعه   سومي  برنامه

ومي  ي پنج ساله  توان گفت كه طي برنامه     ي توسعه منابع انـساني در       توسعه درباره  س

 پايان برنامه فع   بخش ستادي آموزش و پرورش كلان شهر مورد بررسي در سال          

.نسبت به سال آغاز آن صورت گرفته است

گيري

طور كه در مقدمه بيان شد، هدف پژوهش حاضر بررسي عملكرد مديريت آموزش و         
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 بر اساس الگوي اروپايي تعالي سازماني       1383 تا   1379هاي  وزستان در سال  ي استان خ  متوسطه

EFQM      هـا و  ي بـين شـاخص موجـود و مطلـوب نتـايج عامـل          ، به اين نتيجه رسيد كه فاصله

اين مطالعـه  . ت مديريت اين استان چشمگير بوده است  ي ارزيابي وضعي  هاي فرعي درباره  ملاك

لّي، از       نشان مي  500، از امتيـاز  214 توانمندسازها اين استان امتيـاز      500امتياز  دهد كه به طور ك

لّ   131نتايج، امتياز    ي  مقايـسه  چنـين هـم . آمـده اسـت   به دست   346، امتياز   1000 امتياز    و از ك

 نيز بيانگر آن است كه      1383 و   1379هاي  انساني در سال  ي منابع عملكرد مديريت نظام توسعه   

يت در بخش ستاد     انـساني در سـال پايـان برنامـه         ي منـابع  ي در راسـتاي توسـعه     عملكرد مدير

.بوده است) 1379(بيش از سال آغاز برنامه ) 1383(

نـشان  (t=-7.40, df=73, p<0/05)3 منـدرج در جـدول   اطّلاعـات تحليـل اسـتنباطي   

كه ميان عملكرد مديريت آموزش و پرورش در نواحي چهارگانه و سـازمان آمـوزش و       دهد  مي

 توسعه، در مقايسه با استاندارد الگوي اروپـايي  سومي شهر مورد بررسي در برنامه لانپرورش ك 

. گرددي نخست تحقيق تـأيـيـد مي   داري وجود دارد، بنابراين فرضيه    تعالي سازمان تفاوت معني   

ي منـابع نظام توسـعه مديريت ي دربارهشهر  اين كلان  ت آموزش و پرورش   مديريبه بيان ديگر،    

تري برخوردار   از عملكرد پايين   "EFQM"ني، در مقايسه با استاندارد مدل اروپايي كيفيت         انسا

هماهنـگ  ) 1386(زاده ي مهرعلـي  نتايج ياد شده با نتايج به دسـت آمـده از مطالعـه            . بوده است 

يت   دار است و عملكرد     است و بيانگر اين است كه تفاوت مشاهده شده معني          آمـوزش و   مـدير

ومي  وزستان در برنامه پنج ساله    پرورش استان خ    ـ  س ت  در مقايسه با استاندارد مدل اروپايي كيفي

EFQMتري داشته است، عملكرد پايين.

t =4/526, df)4 جدولاطّلاعات به توجهبا  =73, p<0/05)   نتايج به دسـت آمـده در ،

داري دارد وت معنـي  تفـا هاآناين مطالعه نشان داد كه بين عوامل توانمندساز و نتايج حاصل از      

يه     وم تحقيق نيز تأييد مـي      و بر اين اساس، فرض چـه عوامـل    بـه تعبيـر ديگـر، چنـان       . گـردد ي د

ي را عوامل فـرآهم آورنـده  ) ها و فرآيندرهبري، خط مشي، منابع انساني، مشاركت(توانمندساز  

ي     بستر و زمينه   ول و نوآوري و كيف چهارگانـه و  توان گفـت كـه در نـواحي    بخشي مي تهاي تح

(df=73, p<0/05 ,37.40 منـدرج در جـدول   اطّلاعـات تحليـل اسـتنباطي   

كه ميان عملكرد مديريت آموزش و پرورش در نواحي چهارگانه و سـازمان آمـوزش و       

 توسعه، در مقايسه با استاندارد الگوي اروپـايي  سومي شهر مورد بررسي در برنامه 

ي نخست تحقيق تـأيـيـد مي   داري وجود دارد، بنابراين فرضيه    تعالي سازمان تفاوت معني   

ت آموزش و پرورش   مديريت آموزش و پرورش   مديريت ي دربارهشهر  اين كلان  مديرينظام توسـعه مديري

 از عملكرد پايين   "EFQM"ني، در مقايسه با استاندارد مدل اروپايي كيفيت         

هماهنـگ  ) 1386(زاده ي مهرعلـي  نتايج ياد شده با نتايج به دسـت آمـده از مطالعـه            

يت   دار است و عملكرد     است و بيانگر اين است كه تفاوت مشاهده شده معني          يت   دار است و عملكرد     مـدير دار است و عملكرد     مـدير

ومي  وزستان در برنامه پنج ساله      ـ  س در مقايسه با استاندارد مدل اروپايي كيفي 

.تري داشته است، عملكرد پايين

t =4/526, df)4 جدولاطّلاعات به توجهبا  =73, p<0/05)   نتايج به دسـت آمـده در ،

وت معنـي  تفـا هاآناين مطالعه نشان داد كه بين عوامل توانمندساز و نتايج حاصل از       وت معنـي  تفـا هاآناين مطالعه نشان داد كه بين عوامل توانمندساز و نتايج حاصل از       اين مطالعه نشان داد كه بين عوامل توانمندساز و نتايج حاصل از      
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 از  18/207سازمان آموزش و پرورش خوزستان ظرفيت ايجاد شده از سوي عوامل توانمندساز             

.كمتر است% 50 بوده است كه از 500

، نيــز نــشان داد كــه بــين عوامــل )1386(زاده ي مهرعلــيدر تحليــل نتــايج بــالا، مطالعــه

رد و بـه دسـت آمـده كمتـر از     داري وجـود دا  تفاوت معنـي هاآنتوانمندساز و نتايج حاصل از    

هاي اين مطالعه نيـز گويـاي آن اسـت كـه فرآينـدهاي مـديريت          يافته. توانمندسازها شده است  

ي متوسطه كه پـل ارتبـاطي بـين توانمندسـازها و نتـايج بـه شـمار                  آموزش و پرورش در دوره    

ورش با اهداف   هاي آموزش و پر   سازي برنامه هاي توانايي مديران در هماهنگ    رود، در زمينه  مي

يت   هاي استراتژيك، حمايت، پـشتيباني و       و برنامه  فراينـدها، بـازنگري و ارزيـابي پيـاپي         مـدير

 به كيفيت فرآيندها به صورت نوآورانه و تازه، با مـشكلات            توجهفرايندها و در سرانجام نگران      

.اساسي رو به رو بوده است

t) (نتايح به دست آمده  =-2.176, df =139, p  عملكـرد  گوياي آن است كه بـين 0/05>

داري  تفـاوت معنـي   1383 و   1379هـاي   در سـال  آموزش و پرورش كلان شهر مـورد بررسـي          

ي منـابع    توسـعه  ي توسعه در زمينه   سوم و عملكرد در بخش ستادي در پايان برنامه          وجود دارد 

يه            تربيشانساني   يــز تأييــد    تحــقيق ن سـوم ي  از سال شروع برنامـه اسـت در نتيجــه، فرضــ

شهر در بخش ستادي در پايان   به عبارتي ميانگين عملكرد آموزش و پرورش اين كلان        . گرددمي

.  سال آغـاز برنامـه بـوده اسـت         ترازبيشانساني  ي منابع  توسعه ي توسعه در زمينه   سومي  برنامه

ش سـتادي  ي بـا توسـعه منـابع انـساني در بخ ـ     توسعه دربارهسومي ي پنج سالهيعني در برنامه 

تري نسبت بـه سـال آغـاز        ي فعاليت بيش   پايان برنامه  شهر در سال  آموزش و پرورش اين كلان    

.صورت گرفته است

شـهر  در مجموع و در تفسير تفاوت بين عملكرد منابع انساني آموزش و پرورش در كـلان          

ر امر رهبـري    شهر د  اين كلان  ي منابع انساني  نظام توسعه مديريت  رسدمورد بررسي، به نظر مي    

 ـ      انداز آينده، رسالت و مأموريت، ارزش     تدوين چشم « ي ت ثبـات،   هاي نظام آموزشـي، ايجـاد هو

يت، يكپارچگي، راستي و درستي، همدلي و اعتماد، تـشويق              خلاقيت ، نوآوري و زايندگي، تمام

اتژيك، ي استر تدوين برنامه (ريزي  مشي و برنامه  ، خط »و انگيزش و متمايز ساختن منابع انساني      

 به كيفيت فرآيندها به صورت نوآورانه و تازه، با مـشكلات            توجهفرايندها و در سرانجام نگران      

.اساسي رو به رو بوده است

t) (نتايح به دست آمده  =-2.176, df =139, p t) گوياي آن است كه بـين t) گوياي آن است كه بـين 0/05>

 تفـاوت معنـي   1383 و   1379هـاي   در سـال  آموزش و پرورش كلان شهر مـورد بررسـي          

 توسـعه  ي توسعه در زمينه    و عملكرد در بخش ستادي در پايان برنامه          سوم و عملكرد در بخش ستادي در پايان برنامه          سوم و عملكرد در بخش ستادي در پايان برنامه          

يه              تحــقيق ن سـوم ي  از سال شروع برنامـه اسـت در نتيجــه، فرضــ

به عبارتي ميانگين عملكرد آموزش و پرورش اين كلان        شهر در بخش ستادي در پايان   به عبارتي ميانگين عملكرد آموزش و پرورش اين كلان        شهر در بخش ستادي در پايان   به عبارتي ميانگين عملكرد آموزش و پرورش اين كلان        

 سال آغـاز برنامـه بـوده اسـت         ترازبيشانساني  ي منابع  توسعه ي توسعه در زمينه   

ي بـا توسـعه منـابع انـساني در بخ ـ     توسعه دربارهسومي ي پنج ساله

تري نسبت بـه سـال آغـاز        ي فعاليت بيش   پايان برنامه  آموزش و پرورش اين كلان    شهر در سال  آموزش و پرورش اين كلان    شهر در سال  آموزش و پرورش اين كلان    

.صورت گرفته است

در مجموع و در تفسير تفاوت بين عملكرد منابع انساني آموزش و پرورش در كـلان          
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يت ،  )مـدت منابعانـساني در سـازمان      مدت و كوتـاه   اهداف بلندمدت، ميان   انـساني   منـابع  مـدير

هـا و خـدمات مـشاوره و        انساني، برنامه شناسايي، توسعه و نگهداري دانش و شايستگي منابع       (

لمّـان بـراي بهبـود روش        آمـوزان،  هـاي تـدريس، يـادگيري و ارزشـيابي از دانـش           راهنمايي مع

ه ،  )رساني بـه مدرسـه    اي بخش اداري براي خدمات    هبرنامه جـ آمـوزان،   بـه مـشاركت دانـش      تو

ي تحصيلي، واسـپاري اختيـار   معلمّان و كاركنان در مقطع متوسطه براي تحققّ اهداف اين دوره      

، منابع  )آموزان، معلمّان و كاركنان مقطع متوسطه     لازم، تعامل و گفتمان متعادل دو سويه با دانش        

 و )ارزيابي منابع مـالي و مـادي بالفعـل و بـالقوه در دسـترس درونـي و بيرونـي       (هاو شراكت

آموزان و معلمّان از مدرسه به      تبديل انتظارات و نيازهاي حال و آينده والدين و دانش         (فرايندها  

. تري داشته باشدعملكرد مطلوب) هاي آموزشي و پرورشي مطلوببرنامه

عمـلاً  مـديريت  شهر، انساني اين كلاني منابعتوسعهبه دليل ضعف توانمندسازها در نظام  

هـاي مـشتريان،    نتوانسته است شرايط لازم براي دستيابي به نتايج و دستاوردهاي لازم در حوزه            

از . وجود آورده ب نظام توسعه منابع انساني    مديريتمنابع انساني، جامعه و ارتقاي عملكرد كلي        

اگـر مـا    . ي نتايج از توانمندسازها كمتر شده اسـت       ست آمده شود كه امتياز به د    اين رو ديده مي   

هـاي ايـن   چون پل ارتباطي بين توانمندسازها و نتايج در نظر داشته باشيم، يافتـه   فرآيندها را هم  

شـهر در پيونـد بـا       مطالعه گوياي آنست كه فرآيندهاي مديريت آموزش و پـرورش ايـن كـلان             

. مشكلات اساسي رو يا رو بوده استباانساني، ي منابعنظام توسعهمديريت 

ي با عــوامــل    شود كه بايد درباره   بنابراين به مديران آموزش و پرورش توصيه مي       

 ـي فرآينـدها و عمل    توانمندساز به ويژه در مرحله     اتيي    ت و   سـازي توانمندسـازها، فع اليـ

توانـد در چـارچوب گـسترش و واگـذاري          چنـين مراقبتـي مـي     . تـري كننـد   دقّت بـيش  

يت   ي  ختيارات اداري، مـالي و آموزشـي در زمينـه         ا انـساني  ي منـابع نظـام توسـعه  مـدير

.هر سطح به مديران آموزش و پرورش انجام شودمديريت متناسب با شئون 

شود كه به بررسي نتيجه مهم بـه دسـت آمـده    در پايان به ديگر محقّقان پيشنهاد مي  

مـديريت   توانمندسازها و نتايج در پيوند با نظام دلايل عدم ارتباط بين  ي  از اين تحقيق درباره   

وم ي  تي عدم تحقق اهـداف برنامـه      دلايل مديري ،  انساني در آموزش و پروش    ي منابع توسعه سـ

. تري داشته باشد) عملكرد مطلوب) عملكرد مطلوب) هاي آموزشي و پرورشي مطلوب

عمـلاً  مـديريت  شهر، انساني اين كلاني منابعتوسعهبه دليل ضعف توانمندسازها در نظام  

نتوانسته است شرايط لازم براي دستيابي به نتايج و دستاوردهاي لازم در حوزه            

 نظام توسعه منابع انساني    منابع انساني، جامعه و ارتقاي عملكرد كلي        مديريتمنابع انساني، جامعه و ارتقاي عملكرد كلي        مديريتمنابع انساني، جامعه و ارتقاي عملكرد كلي        

ي نتايج از توانمندسازها كمتر شده اسـت       شود كه امتياز به د    ست آمده شود كه امتياز به د    ست آمده شود كه امتياز به د    

چون پل ارتباطي بين توانمندسازها و نتايج در نظر داشته باشيم، يافتـه   

مطالعه گوياي آنست كه فرآيندهاي مديريت آموزش و پـرورش ايـن كـلان             شـهر در پيونـد بـا       مطالعه گوياي آنست كه فرآيندهاي مديريت آموزش و پـرورش ايـن كـلان             شـهر در پيونـد بـا       مطالعه گوياي آنست كه فرآيندهاي مديريت آموزش و پـرورش ايـن كـلان             

. مشكلات اساسي رو يا رو بوده استباانساني، ي منابعنظام توسعه

شود كه بايد درباره   بنابراين به مديران آموزش و پرورش توصيه مي       

 ـي فرآينـدها و عمل    توانمندساز به ويژه در مرحله     اتيي  ـي فرآينـدها و عمل     اتيي سـازي توانمندسـازها، فع    ي فرآينـدها و عمل    

توانـد در چـارچوب گـسترش و واگـذاري          چنـين مراقبتـي مـي     . تـري كننـد   

يت   ي  ختيارات اداري، مـالي و آموزشـي در زمينـه          نظـام توسـعه  مـدير
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به ويژه بررسي   ،  انساني در آموزش و پرورش    ي منابع توسعهمديريت  توسعه در خصوص نظام     

 براي شهر كلاني آموزش و پرورش اين ي توسعه برنامهيت و ضعف و تجارب از سه    نقاط قو

.  نمايندتوجهارم و پنجم توسعه ي چهبرنامه

منابع

فارسي

ي منـابع انـساني در      بررسي عملكرد سيـستم توسـعه     ). 1381(ابيلي، خدايار و عاليخاني، فرح      

ــههــاي علــوم رفتــاري و اجتمــاعي دانــشگاه تهــران،  دانــشكده شناســي و ي روانمجلّ

.76-57ص، ص2ي، سال سي و دوم، شمارهتيتربيعلوم

ي حـديقي، سـيد علـي،    ، ترجمـه كيفيت فراگير در آموزش  مديريت  ). 1380(ادوارد، ساليس 

.هواي تازه و هستان: تهران

: ي مـاهر، فرهـاد، مـشهد      ، ترجمه شناسي اجتماعي كاربردي  روان). 1370(ازكمپ، استوارت 

.معاونت فرهنگي آستان قدس رضوي

نيازسنجي آموزشي كاركنان دانشگاه    .)1384(يداله،  زاده محمدجعفر و مهرعلي   ،سرشتپاك

 سـازمان  ل اداريوري و تحـو دفتـر بهـره  ب ، طـرح مطالعـاتي مـصو   شهيد چمران اهواز 

.)1384دهم بهمن ماه (ريزي كشور،  و برنامهمديريت

.ني: ، تهرانانسانيمنابعمديريت ). 1375(جزني، نسرين 

.آژينه: ، جلد اول، تهرانكيفيت فراگيرمديريت ). 1383( و همكاران جعفري

منابع

بررسي عملكرد سيـستم توسـعه     ). 1381(ابيلي، خدايار و عاليخاني، فرح       بررسي عملكرد سيـستم توسـعه     ). 1381( ي منـابع انـساني در      ). 1381(

ــههــاي علــوم رفتــاري و اجتمــاعي دانــشگاه تهــران،   ي روانمجلّ ــههــاي علــوم رفتــاري و اجتمــاعي دانــشگاه تهــران،   ي روانمجلّ هــاي علــوم رفتــاري و اجتمــاعي دانــشگاه تهــران،  

.76-57ص، ص2ي، سال سي و دوم، شماره

مديريت  ). 1380(ادوارد، ساليس  مديريت  ). 1380(ادوارد، ساليس  ي حـديقي، سـيد علـي،    كيفيت فراگير در آموزش  ، ترجمـه كيفيت فراگير در آموزش  ، ترجمـه مديريت  كيفيت فراگير در آموزش  مديريت  كيفيت فراگير در آموزش  ). 1380(ادوارد، ساليس 

.هواي تازه و هستان

روان). 1370(ازكمپ، استوارت  روان). 1370( ي مـاهر، فرهـاد، مـشهد      شناسي اجتماعي كاربردي  ، ترجمه شناسي اجتماعي كاربردي  ، ترجمه شناسي اجتماعي كاربردي  ). 1370(

.معاونت فرهنگي آستان قدس رضوي

نيازسنجي آموزشي كاركنان دانشگاه    .)1384(يداله،  زاده محمدجعفر و مهرعلي   
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نگـاه  : ، تهـران و سـازمان مـديريت  هاي مروري جامع بر نظريه). 1383(جوادين، سيد رضـا    

.دانش

ي آمـوزش و    عوامل مؤثرّ بر جذب و نگهداري كاركنـان اداره        ). 1375(نشين، زهره   خوش

، ي آن بـا آمـوزش و پـرورش منـاطق تهـران            يسهپرورش استثنايي شهر تهران و مقا     

.ي كارشناسي ارشد، دانشگاه علامه طباطبايينامهپايان

ي تئلوريـسم و مـديريت كيفيـت    كاوشي در مباني دو نظريه). 1384(سرمدي، محمدرضـا    

. ي دكترا، دانشگاه شهيد چمران اهوازنامه، پايانآموزشيمديريت فراگير در 

-1383(ي آمـوزش و پـرورش ايـران    ي سوم توسعه ارزيابي برنامه ). 1383(عبداللهي، حسين   

طرح تحقيقاتي مصوب با همكـاري وزارت آمـوزش و پـرورش و سـازمان      ،  )1379

.مديريت و برنامه ريزي كشور

. ها و الگوهاشناسي، اهداف، نقشپرورش منابع انساني، مفهوم). 1385(غلامزاده، داريوش 

مـدل تعـالي منابعانـساني،      ). 1384(زاده، داريـوش  الـه؛ غـلام   مي، ذبـيح  لي، بهـروز؛ هاش ـ   قليچ

.ي منابع انسانيي مقالات دومين كنفرانس توسعهمجموعه

ومي  مقررات برنامه قوانين و  ي اقتصادي، اجتمـاعي و فرهنگـي جمهـوري اسـلامي            توسعه س

www.mprog.ir.،)1379-1383(ايران 

وم لكرد سال   گزارش اقتصادي و نظارت بر عم      ي اقتـصادي، اجتمـاعي و      ي توسـعه   برنامـه  سـ

فصل بيـست و شـشم، آمـوزش و پـرورش     ). 1383(فرهنگي جمهوري اسلامي ايران   

.853-793صص، عمومي

،هاي توانمندسازي كاركنان دانـشگاه بيرجنـد      بررسي ارزيابي راه  ). 1380(محمدي، محمد   

.رسارشد، دانشگاه تربيت مدي كارشناسينامهپايان

ومي  مستندات برنامه  ي اقتـصادي، اجتمـاعي و فرهنگـي جمهـوري اسـلامي ايـران،               توسعه س

 هيـأت   29/6/1377مصوب   (ي سوم ريزي برنامه جلد اول، نظام برنامه   ). 1383-1379(

).دولت

ي آمـوزش و پـرورش ايـران    ي سوم توسعه ارزيابي برنامه ). 1383(عبداللهي، حسين   

طرح تحقيقاتي مصوب با همكـاري وزارت آمـوزش و پـرورش و سـازمان      

.مديريت و برنامه ريزي كشور

پرورش منابع انساني، مفهوم). 1385(غلامزاده، داريوش  پرورش منابع انساني، مفهوم). 1385( شناسي، اهداف، نقش). 1385(

مـدل تعـالي منابعانـساني،      ). 1384(زاده، داريـوش  الـه؛ غـلام   لي، بهـروز؛ هاش ـ   مي، ذبـيح  لي، بهـروز؛ هاش ـ   مي، ذبـيح  لي، بهـروز؛ هاش ـ    مـدل تعـالي منابعانـساني،      ). 1384(زاده، داريـوش   ). 1384(زاده، داريـوش  

.ي منابع انسانيي مقالات دومين كنفرانس توسعه

ومي  مقررات برنامه  ي اقتصادي، اجتمـاعي و فرهنگـي جمهـوري اسـلامي            توسعه س

www.mprog.ir.،)1379-1383(ايران 

وم لكرد سال   گزارش اقتصادي و نظارت بر عم      وم لكرد سال   گزارش اقتصادي و نظارت بر عم      برنامـه  سـ ي اقتـصادي، اجتمـاعي و      ي توسـعه  گزارش اقتصادي و نظارت بر عم      برنامـه  سـ

فصل بيـست و شـشم، آمـوزش و پـرورش     ). 1383(فرهنگي جمهوري اسلامي ايران    فصل بيـست و شـشم، آمـوزش و پـرورش     ). 1383( )1383 .(

.853-793صص، 

بررسي ارزيابي راه  ). 1380( بررسي ارزيابي راه  ). 1380( بررسي ارزيابي راه  هاي توانمندسازي كاركنان دانـشگاه بيرجنـد      بررسي ارزيابي راه  هاي توانمندسازي كاركنان دانـشگاه بيرجنـد      ). 1380(
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، هاي آموزشي با تأكيـد بـر كـشور ايـران          سازي و نظام  جهاني). 1383 ( يداله ،زادهمهرعلي

.رسش: اهواز

ي منـابع   ريـزي توسـعه   شدن، تغييرات سازماني و برنامه    جهاني). 1384 ( يداله ،زادهمهرعلي

.دانشگاه شهيد چمران اهواز: ، اهوازانساني

ي آمـوزش و   توسـعه سـوم ي ارزيابي ميزان تحققّ اهـداف برنامـه     ). 1386 ( يداله ،زادهمهرعلي

، بر اساس الگوي    1383 تا   1379هاي  ي استان خوزستان طي سال    پرورش، مقطع متوسطه  

معاونت پژوهـشي دانـشگاه     ب  طرح تحقيقاتي مصوEFQM  ،  اروپايي تعالي سـازماني     

.شهيد چمران اهواز

دانشگاه شهيد چمران اهواز: ، اهوازهاي نوين مديريتنظرّيه). 1388 ( يداله،زادهمهرعلي

ي آموزشـي و كـارآموزي      هـا هورارزيـابي د  . )1385(، رحـيم  پـرداز چيني و    يداله ،زادهمهرعلي

 كـلّ  يب بـا همكـاري اداره     طرح تحقيقاتي مصو  خميني،  امامسازمان كشتيراني بندر  

ريـزي كـشور و معاونـت پژوهـشي دانـشگاه شـهيد         و برنامه  مديريت، سازمان   كشتيراني

.چمران

.، تهران، ميرمديريت استراتژيك منابع انساني و روابط كار). 1385(ميرسپاسي، ناصر 

ي الـواني، سـيد   ، ترجمـه مديريت تحول در سـازمان ). 1380(بل.اچ. فرنچ و سيسيل  . الوند

.صفاّر، اشرقي: فرد، حسن، تهرانمهدي و دانايي
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