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Background and Objective: The teacher ranking system, through 

creating job incentives and enhancing professional competencies, leads 

to improved performance and increased educational quality. However, 

designing a coherent mechanism for human resource governance in this 

arena is essential. The aim of this study was to design a human resource 

governance model with an emphasis on the teacher ranking system in 

education. 

Methodology: This applied research with a qualitative approach was 

based on the systematic grounded theory of Strauss and Corbin. Data 

were collected through purposive interviews with 11 experts and 

specialists and analyzed using three-stage open, axial, and selective 

coding in MAXQDA software. 

Findings: Data analysis showed that causal conditions include external 

pressures, systemic deficiencies, and managerial inefficiency. Contextual 

conditions encompass macro infrastructures, prevailing laws, and the 

dominant culture, while intervening conditions consist of financial and 

bureaucratic constraints, influential groups, and cultural challenges. The 

identified strategies are: smart and sustainable regulation, establishment 

of a multidimensional evaluation system, a participation and 

accountability structure, international collaboration, regulation of 

transfer and placement, and strategic regulation of livelihood. The 

consequences of the model include the strengthening of teachers' social 

capital, transformation of educational quality, and equitable organization 

of human resources in education. 

Conclusion: The resulting model provides a systematic, coherent 

framework for understanding and improving human resource governance 

in the educational system. This model can serve as a basis for precise 

policymaking in the effective implementation of the teacher ranking 

system and, consequently, the sustainable enhancement of educational 

quality in the country. 
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Designing a Human Resource Governance Model with Emphasis on the 

Teacher Ranking System of Education 

Extended Abstract 
 

Background and Purpose: The teacher ranking system, through creating job incentives and 

enhancing professional competencies, leads to improved performance and increased educational 

quality. However, designing a coherent mechanism for human resource governance in this arena 

is essential. The aim of this study was to design a human resource governance model with an 

emphasis on the teacher ranking system in education. 

Methodology:  The research is applied in nature, employing a qualitative approach based on 

following the systematic approach of Strauss and Corbin. In this study, the researcher collected 

data through interviews with 11 experts selected via purposive sampling, the output of which led 

to the design of a model. Data analysis was performed using through open, axial, and selective 

coding (Strauss and Corbin) with the aid of MAXQDA software. Additionally, the validity of the 

designed model was assessed using a focus group validation method. 

Findings: The research findings indicate that causal conditions comprise five components: 

(external and environmental pressures), (structural and systemic deficiencies), (human resource 

constraints and needs), (ineffective policymaking and management), and (pressure for change and 

accountability). Contextual conditions consist of five components: (macroeconomic, political, and 

technological infrastructure), (laws, structures, and administrative frameworks), (the prevailing 

organizational, social, and managerial culture), (diversity and complexity of educational 

ecosystems), and (motivational models, evaluation systems, and transparency of career 

advancement pathways). Intervening conditions encompass six components: (financial and 

infrastructural constraints), (bureaucratic, administrative, and executive structural barriers), 

(cultural, institutional, and public trust challenges), (stakeholder groups)  and (teacher 

characteristics). The strategies include six components: (intelligent and sustainable regulation), 

(strategic regulation of teachers' livelihoods and professional standing), (establishment of a 

multidimensional, qualitative evaluation system), (creation of participatory and accountable 

structures), (international collaboration), and (regulation of transfer and placement based on the 

ranking system). The outcomes comprise four components: (strengthening social capital and 

upholding the national accountability of teachers), (transformation in educational quality and 

productivity), (fostering teacher agency and motivation), and (equitable organization of the 

education system's human resources). 

Conclusion: The resulting model provides a systematic, coherent framework for understanding 

and improving human resource governance in the educational system. This model can serve as a 

basis for precise policymaking in the effective implementation of the teacher ranking system and, 

consequently, the sustainable enhancement of educational quality in the country. 
 

 Keywords: Governance, Human Resource Governance, Human Resources, Teacher Ranking System. 

 

  

 

 
 

 

 



 

 

 وپرورش بندی معلمان آموزش مدل حکمرانی منابع انسانی با تأکید بر نظام رتبهطراحی  
 3پورمجید رجب       2ابراهیم مزاری    1محمدرضا باخدا
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رتبه  و هدف:  نهیزم از طر  یبندنظام  ارتقا  یشغل   یهازه یانگ  جادیا  قیمعلمان    یو 

افزا  یاحرفه   یهای ستگیشا و  عملکرد  بهبود  م  یآموزش  تیفیک  شی به  .  شود یمنجر 

  ی عرصه ضرور  نیدر ا  یمنابع انسان  یحکمران  یمنسجم برا   یسازوکار   یطراح  حال،ن یباا

  ی بندبر نظام رتبه  دیبا تأک  یمنابع انسان  یانمدل حکمر  یمطالعه، طراح  نیاست. هدف ا

 . وپرورش بودمعلمان در آموزش 

کاربرد   نیا  :یشناسروش رو  یپژوهش    ادیبنداده   هی نظر  یبرمبنا  ،یفیک  کردیبا 

نفر از خبرگان    11هدفمند با    یهاها از مصاحبه را بود. داده  نیمند اشتراوس و کوربنظام 

 افزاردر نرم  یو انتخاب  یباز، محور  یامرحله سه  ی و با کدگذار  یو متخصصان گردآور 

MAXQDA   شد  لیحل ت.  

  ی هایی نارسا  ،ی خارج  یشامل فشارها  یعل  طیها نشان داد شراداده  ل یتحل  :هاافته ی

ناکارآمد   یستمیس   ن یکلان، قوان  یهارساخت یز  ،یانهیزم  طیاست. شرا  تیریمد  یو 

دربرم را  غالب  فرهنگ  و  بر  مداخله   طیشرا  کهی درحال  رد،یگیحاکم  مشتمل  گر 

بوروکرات  یمال  یهات یمحدود چالش   نفوذی ذ   یهاگروه   ک،یو  است.    یفرهنگ  یهاو 

  یابی نظام ارز  جادیا  دار،یهوشمند و پا  یگرمیاند از: تنظعبارت   شدهییشناسا  یراهبردها 

و    جابجایی  ی گرم یتنظ  ،یالمللن یب  یهمکار   ،ییساختار مشارکت و پاسخگو  ،یچندبعد 

  ی تماعاج  هیسرما   تیمدل شامل تقو  یامدها ی. پشتیمع  یراهبرد  یگرمیو تنظ  ،یابیجا

وپرورش  در آموزش  یعادلانه منابع انسان یدهو سامان یآموزش تیفیمعلمان، تحول ک

 . است

برانظام   ی مدل حاصل چارچوب  :یریگجهینت   ی فهم و بهبود حکمران  یمند، منسجم 

انسان آموزش  یمنابع  نظام  م  یدر  ادهدیارائه  م  نی.    ی برا  ییمبنا  تواندی مدل 

  ی ارتقا  جه،ی معلمان و در نت  یبنداثربخش نظام رتبه  یدر اجرا  قیدق  یگذار است یس

 .ردیدر کشور قرار گ  یآموزش  تیفیک  داریپا
 

رجب  ،باخدا:  استناد و  ابراهیم  مزاری،  مجید.محمدرضا؛  طراح1404)  پور،  حکمران   ی(.  انسان   یمدل  تأک  یمنابع  رتبه   دی با  نظام  معلمان   یبندبر 
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  رایانامه:   ،.رانیو ستاد آجا، تهران، ا  یدانشگاه فرمانده  ،یدانشکده علوم اجتماع  ،یآموزش  تیریارشد، گروه مد  یکارشناس  یدانشجو.  1
m.r.bakhoda1379@gmail.com  

  mazari.ebrahim@ut.ac.ir رایانامه: ایران،  تهران، تهران،دانشگاه  دانشکده حکمرانی، استادیار،. 2

  M.rahabpour@casu.ir فرماندهی و ستاد آجا، تهران، ایران، رایانامه:دانشگاه دانشکده فرماندهی و ستاد،  استادیار،. 3

https://www.imhr.ir/
mailto:mazari.ebrahim@ut.ac.ir
mailto:M.rahabpour@casu.ir
https://orcid.org/0009-0008-1566-7656
https://orcid.org/0000-0001-5415-5006
https://orcid.org/0009-0006-7768-9653


 4                            همکاران و باخدا   /وپرورشتأکید بر نظام رتبه بندی معلمان آموزشمدل حکمرانی منابع انسانی با  

 مقدمه

در   ی محور که نقش  شود ی ها و جوامع شناخته م سازمان  یی دارا  نی تر عنوان مهم به  ی منابع انسان 

نمود    ی در نظام آموزش   ژه ی و به   ت یاهم   ن ی ا   . ( Qutni et al, 2021)   کند ی م   فا ی ا   شرفت ی توسعه و پ 

  یمنابع انسان   ت ی فی ک   ن ی ب   ی ا ه ی و دوسو   م ی رابطه مستق  دهد ی دارد، چرا که مطالعات نشان م   ی بارز 

  یرو ی به پرورش ن   ر کارآمد منج  ی آموزش  ی ها نظام  کسو، ی وجود دارد. از  ی نظام آموزش  ت ی فی و ک 

م   ی انسان  از سو   شوند ی متخصص  انسان   گر، ی د   ی و  منابع  اساس   ی وجود  تحقق    ی توانمند شرط 

در    یی و اجرا   ی فکر   ی ها معلمان ستون   ان، ی م   ن ی (. در اIskarim, 2017است )   ت ی فی آموزش باک 

و    ارند د   نده ی آموزان نسل آ با دانش   ی ک ی ها ارتباط نزد . ازآنجاکه آن کنند ی م   فا ی توسعه جوامع ا 

در نظام    رگذار ی عامل تأث   ن ی مهمتر   شوند، ی محسوب م   ی نظام آموزش   ی ها برنامه   ی اصل   ان ی مجر 

  ی اب ی منابع جهت دست   ن ی ا   ت ی هدا   ن، ی (. بنابرا Roodi, 2024)   شوند ی وپرورش شناخته م آموزش 

ن  انسان   ی مدل حکمران   کی و استقرار    ی طراح   ازمند ی به اهداف کلان کشور،  هوشمند،    ی منابع 

ها  است که سازمان   یی ها ه ی و رو   ندها ی شامل فرآ   ی منابع انسان   ی حکمران   عادلانه و کارآمد است. 

تا منافع    رند ی گ ی کارکنان به کار م   یی گو و پاسخ   ها ت ی ها، مسئول   ی وخط مش   است ی س   ن یی تع   ی برا 

  . ( Masaviru et al, 2021کنند )   ن ی را تأم   نفعان ی ذ 

حکمران   ت ی اهم   رغم ی عل  انسان   ی نقش  مصاد   ی منابع  س   ی قی در  و    ی گذار است ی همچون 

نظارت    ، ی مؤثر منابع انسان   ی ندها ی و فرا   ها ه ی مقررات، رو   ن، ی قوان   ، ی کارآمد منابع انسان   ی گر م ی تنظ 

ها را  و مانند آن، سازمان   ی منابع انسان   ی راهبرد   مات ی تصم   ، ی نظام منابع انسان   ت ی فی ک   ش ی و پا 

  ، ی ری کارگ و به   ص ی و تخص   ن ی تا تأم   ی گذار است ی س   ه ی از لا   نه ی زم   ن ی در ا   ی متعدد   ی ها با چالش 

مواجه است )قربانپور    ی منابع انسان   ی بازنشستگ   ی و حت   ی توسعه و بهساز   زش، ینگهداشت و انگ 

ا 1402  و همکاران،  پا   ها ی گذار است ی که س   نجاست ی (. مسئله  به  بالا  از  به صورت    ن،یی عمدتاً 

همه ابعاد    ی ر ی خود معلمان( و بدون درنظرگ   ژه ی )به و   ی د ی کل   نفعان ی ذ   ی ع بدون مشارکت واق

  تی نه تنها باعث کاهش اعتماد و مشروع   کرد ی رو   ن ی . ا شوندی و اجرا م   ی طراح   ی کار معلم   ده ی چ ی پ 

  ی گذاراست ی س  گر ی د  ی ها احساس شده است. چالش  ی عدالت ی ب  جاد ی ا  ی برا  ی عامل  شود، ی نظام م 

(،  Terefe, 2019)   نانه ی ب رواقع ی غ   ی استگذاری از: اهداف نامشخص و س   د ها عبارتن آن   ن ی تر که مهم 

 Hudson et)   ی گذار   است ی در س   ی و درون سازمان   ی سازمان   ن ی محدود و نامنظم ب   ی ها ی همکار 

al, 2019 ن ی در قوان   ی و ناهماهنگ   ی (، پراکندگ   ( و مقرراتTaylor & Van Der Velden, 2019  ،)

ها  چارچوب  در  بازنگر Olutimehin et al, 2024)   ی نظارت   ی ضعف  عدم  و  به   ی (    ی روزرسانو 

در سازمان را   ی منابع انسان  وسته، ی به هم پ  ی ها چالش  ن ی ا  . ( Saguin, 2019)  ها است ی مستمر س 

و    یعبارت اند از: کمبود منابع انسان   زی ن   ی اند. مسائل منابع انسان قرار داده   ر ی به شدت تحت تأث 
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ن Saidu et al, 2022)   ی مال  ا   امناسب، (، جذب  نبود    دار، ی مؤثر و پا   ت ی و حما   زه ی انگ   جاد ی عدم 

و   ی و نگهداشت منابع انسان  ی زش ی انگ  ی ها ستم ی اثرگذار، ضعف در س  ی توسعه و بهساز  ی ها نظام 

  ی منابع انسان  ی درون   ی کارکردها   شتر ی هر چه ب   ف ی سبب تضع   ی ا رحرفه ی غ   ی مدل بازنشستگ   ی حت 

 (. 1400دوشتور و همکاران،    ی م ی اه ؛ ابر 1403  ، ی است )صفر   ده ی وپرورش گرد آموزش 

  ی منابع انسان   ی ا و توسعه حرفه   ی نظام آموزش   ت ی فی ک   ی که با هدف ارتقا   ی بند نظام رتبه 

  ی ازها ی ن   ی تمام خدمت به   ی نظام برا   ن ی ا   نکردن ت ی معلمان اجرا شده است. در صورت هدا   ژه ی به و 

که پس از    گردد ی مبتلا م   ی جبران خدمت   ستم ی وپرورش، به س آموزش   نفعان ی و ذ   ی منابع انسان 

منابع    ی برا   ی تحول   ی است ی س   تواند ی اثرات خود را از دست خواهد داد و نم   ی وتاه زمان ک مدت 

لازم است که با نظام    ی منابع انسان   ی حکمران   رو، ن ی وپرورش قلمداد گردد. ازا در آموزش  ی انسان 

م   ی بند رتبه  ا   ت ی هدا   ی مثبت   رات یی تغ   ی سو به  تواند ی معلمان  بهره   ن ی شود.  مستلزم    ی ری گ امر 

است تا بتوان آثار آن را در   ی منابع انسان  ی مدل حکمران  ی از نظام در طراح  به جان و همه  ح ی صح 

را   ی رشد و کارآمد بالنده، روبه   ی منابع انسان   ی گر م ی گرفت و تنظ  ی منابع انسان   ی خدمت حکمران 

 نمود.  ی گذار هدف 

مسئله انجام خواهد شد که    ن ی پاسخ به ا   ی بر اساس آنچه عنوان شد پژوهش حاضر برا 

 وپرورش چگونه است؟ معلمان در آموزش   ی بند بر نظام رتبه   ی مبتن   ی منابع انسان   ی مدل حکمران 

 

 پیشینۀ پژوهش

 پیشینۀ نظری

و    زنبد ی م   ونبد ی و دولبت را ببه هم پ   ی اسبببت کبه جبامعبه مبدن   ت یب از حباکم   یی هبا شببببکبه   1ی حکمران 

تنها محدود به نهادها    ی اسباس، حکمران   ن ی جامعه را بر عهده دارد. بر ا  ت ی و هدا   ی رهبر   ند ی فرآ 

  ، یی )علا   شبود ی شبامل م  ز ی را ن   ی و جامعه مدن  ی بلکه بخش خصبوصب  سبت، ی ن   ی دولت  گران ی و باز 

  یا حکومت مطرح شبد، اما با انتقادات گسبترده  ی برا   ی ن ی گز ی عنوان جا به   ی . ابتدا حکمران ( 1402

  یکردند که حکمران   د ی دادند و تأک   ر یی پژوهشببگران موضببع خود را تغ   جه، ی . در نت د ی مواجه گرد 

  یها نشببان دادند که حکمران . آن دهد ی م   ر یی و تغ   ل ی بلکه آن را تکم  سببت، ی ن حکومت   ن ی گز ی جا 

  ت«ی ر ی مانند نقش »فرامد   یی ها به شبببکل   ز ی و حکومت ن   کند ی معمولاً در کنار حکومت عمل م 

  یحکمران  ، ی (. در کاربرد امروز Ansell & Torfing, 2022مشبارکت دارد )   ی حکمران   ند ی در فرآ 

 ، یرگبذاری تبأث   ، ی گر م ی تنظ   ت، یب ر ی از جملبه: مبد   رد ی گ ی هبا را در بر م از کنش   ی ا گسبببترده   ف ی ط 

  ، ی ده نظم  ، ی گر ل ی تسببه   ، ی گذار اسببت ی سبب   ، ی سبباز هماهنگ  ، ی اندازسبباز چشببم  ، ی رسببان اطلاع 
___________________________________________________________ 
1  Governance 
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همچنین    (. Monkelbaan, 2019)   ی و رهبر   ی همکبار   ی هبا چبارچوب   ن یی تع   ، ی ر ی گ م ی تصبببم 

های مختلفی از حکمرانی ارائه شببده که در این تحقیق به حکمرانی شببرکتی، حکمرانی  مدل 

 ایم. مشارکتی، حکمرانی خوب و حکمرانی چند مرکزی به صورت کلی پرداخته 

کنندگان مالی یک سببازمان  اسببت که در آن تأمین   ی فرایند   : این مدل شببرکتی   حکمرانی 

حکمرانی شبرکتی   (.Castrillón, 2021)  گذاری خود کسبب کنند انتظار دارند بازدهی از سبرمایه 

شبامل نحوه  و  شبوندها اداره میها شبرکتپردازد که بر اسباس آنبه بررسبی سبازوکارهایی می

. این حوزه، با  اسبت های آنانگیریانتخاب افراد دارای اختیارات اجرایی و عوامل مؤثر بر تصبمیم

ها و هنجارهای  گیری از نهادهای رسببمی )نظیر قوانین و مقررات( و غیررسببمی )مانند عرفبهره

گرایانه تحلیل کرده  های پیچیده را واقعکند تا رفتار انسبان در بسبتر سبازماناجتماعی(، تلاش می

 (.Hufty, 2011) ها ارائه دهدهای اداره و کنترل شرکتو راهکارهایی برای بهبود شیوه

های مختلف فرایند  به معنای دخیل کردن مردم در بخش   : این مدل حکمرانی مشببارکتی 

گذاری، تنظیم قوانین و ارائه خدمات عمومی اسببت. در این نوع حکمرانی، از جمله سببیاسببت 

منظور دسبببتیبابی ببه اهبداف  هبای مختلف ببه نفع از سبببازمبان هبای ذی حکمرانی، افراد و گروه 

سببباختبار    ، ی نوع حکمران   ن ی در ا   . ( 1402)میربباقری،  کننبد  مشبببترا ببا یکبدیگر همکباری می 

  کند؛ ی م   ر یی تغ   رمتمرکز ی مسببطح و غ   ی به سبباختار  ی مراتب سببلسببله   ی از شببکل سببنت   ی سببازمان 

  ییاجرا  ی واحدها   ا ی در رأس سببازمان   گر ی د   ی ادار   ار ی و اخت   ی ر ی گ م ی که قدرت تصببم   ی ا گونه به 

و    ی )احمد  شببود ی م   ع ی سببازمان توز  ی سببطوح مختلف و اعضببا   ان ی بلکه م  سببت، ی متمرکز ن 

 (. 1401  مکاران، ه 

ی  الملل ن ی ب   مجامع ابتدا در بعد اقتصبادی در دسبتور کار   حکمرانی خوب: این نوع حکمرانی 

به کشبورهای    ی الملل ن ی ب ه جانب مؤسبسب   ز توسبعه ا   ی ها کمک  شبرط ش ی پ  عنوان به قرار گرفت و  

)عیوضبی و همکاران،    شبد   افزوده به آن    نیز توسبعه و فقیر مطرح و بعدها بعد سبیاسبی    حال   در 

منظور  ببه   کیب دموکرات   ی هبا در چبارچوب ارزش   ن ی خوب« همچن   ی اصبببطلاح »حکمران (.  1396

به    ی اصبل  ی ها ت ی به کار گرفته شبده اسبت و از اولو   ی توسبعه انسبان   ی به اهداف جهان   ی اب ی دسبت 

از این رو سببازمان ملل متحد در برنامه توسببعه خود اصببول    (. Scholar, 2019)   رود ی شببمار م 

پذیری، اجماع محوری، مشبارکت، حاکمیت  حکمرانی را شبامل شبفافیت، پاسبخگویی، مسبئولیت 

 (. 23:  1404،  نیا محبی معرفی کرده است ) قانون، عدالت، اثربخشی و کارایی  

شبببود کبه در  هبایی گفتبه می ببه سبببیسبببتم  : این مبدل حکمرانی حکمرانی چنبدمرکزی 

های  موقعیت  و  سبباختارهای متفاوت  مختلف، اهداف   با  چندین سببازمان یا نهاد حکومتی  ها آن 

  از   ای پیچیده که کنند. در نتیجه، یک شبببب با یکدیگر همکاری یا رقابت می  جغرافیایی جداگانه 
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  وجود دارد  سببطوح مختلفی از اختیار و آزادی عمل  آن   در   که   گیرد می   شببکل   گیری تصببمیم 

 (Pahl-Wostl, 2009  .) های  های فدرال یا سبازمان های چندمرکزی )مانند حکومت در سبیسبتم

این تنوع ببه    .هبای مختلف را آزمبایش کنبد توانبد سبببیباسبببت هر واحبد یبا نهباد می  غیرمتمرکز(، 

گذشببت زمان، قوانین و راهکارها را    با  های متفاوت بیاموزد و دهد از تجربه سببیسببتم اجازه می 

پیوسببته با هم در ارتباط هسببتند، تعامل بین   که این نهادها  آنجا   همچنین، از   .بهبود بخشببد 

اعتمباد بیشبببتری بین ببازیگران مختلف ببه   کنبد یباببد. این ارتبباطبات کمبک می هبا افزایش می آن 

 :Monkelbaan, 2019د ) شبببکبل بگیر  تر و مؤثرتر ای بزرگ هب همکباری  و در نهبایبت،  وجود آیبد 

28 .) 

 ی ری پذ انعطاف  جاد ی مؤثر و ا   ی حکمران   ی کردها ی اتخاذ رو  ازمند ی ن  ده، ی چ ی با مسائل پ   مواجهه 

  تیب ر ی امکبان مبد   ی ر ی پبذ انعطباف   ن ی اسبببت. ا   ی ت ی ر ی مبد   ی هبا و چبارچوب   نبدهبا ی در سببباختبارهبا، فرا 

  سبازد ی را فراهم م   ی و مسبائل منابع انسبان   ی مرتبط با مربوط به اداره عموم   ی ها مطلوب چالش 

  یچارچوب   ی حکمران   کرد ی سببازوکارها و رو  ، ی (. در حوزه منابع انسببان 1400  ، ی م ی )مصببلح و سببل 

قادرند اختلافات را به    نفعان ی ذ   ر ی و سبببا  ران ی که در آن کارکنان، مد   دهند ی منسبببجم ارائه م 

انجام    ، ی از حقوق قانون  ی مند منافع، بهره   ان ی سبازوکارها بسبتر ب  ن ی منسبجم رفع کنند. ا  ی ا وه ی شب 

  نکه ی (. نظر به ا 1402  ، یی )علا  آورند ی را فراهم م   ی گر ی انج ی م   ق ی طر   ز و حل تعارضبات ا   ف ی وظا 

آورد،    ی مختلف فراهم م  گران ی باز   ان ی و رفع تعارضببات م   ت ی ر ی مد  ی برا  ی بسببتر مؤثر   ی حکمران 

  ،ی در توانمندسبباز   ژه ی و به   ابد؛ ی نمود    ی در عملکرد سببازمان   د ی روابط، با   ن ی ا  ی سببنجش اثربخشبب 

 . ( Saguin, 2019)   نفعان ی ذ   ان ی م   ی و هماهنگ   ی همکار 

کارکنان از    ی ک ی ز ی و سلامت ف  ی جسمان   ت ی ف ی عمدتاً شامل ک   ی انسان   ه ی در وهلة اول، سرما 

مهارت   سو، کی  دانش،  از سو و  آنان  تجربة  و  )   گر ید   ی ها  برا Yu et al, 2022است    جادی ا   ی (. 

  یسازمانده  ی را برا  یی ها ه ی و رو  ها است ی س  ران ی سازمان، مد  از ی موردن  ی و اجتماع  ی انسان  ه ی سرما 

  تی ر ی مد   ی اساس   ی ابزارها   ا ی مواد    ها،ه ی و رو   ها است ی س   ن ی . ا کنند ی کار و استخدام افراد اتخاذ م 

از   توانند ی مربوط به ساختار کار هستند که م   ی کار   ی ها ه ی و رو   ها است ی هستند. س   ی منابع انسان 

دارند تا مشاغل    دهند ی بر آنچه انجام م   ی محدود   ار ی که در آن افراد کنترل بس   ار ی مشاغل کم اخت 

ز   ار ی بس  تا حد  افراد  آن  م   ی اد ی مستقل که در  )   ر ی تغ بر خود نظارت دارند،   & Boxallباشند 

Purcell, 2022; 8 بنابرا انسان   ت ی ر ی مد   ن،ی (.  تمام  ی منابع  مد   ی شامل  در    ت ی ر ی ابعاد  افراد 

همچن سازمان  و  دانست  سازمان   ی ها روش   ن ی ها  به واکنش  چه  کارکنان  اقدامات  به  صورت  ها 

اما این تحقیق به دنبال ارائه   (. Collings et al, 2025;6)   رد ی گ ی را در بر م  ی و چه جمع   ی فرد 

 بیشتر این مفهوم است.بررسی     باشد که نیازمند مدل حکمرانی منابع انسانی می 
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انسانی  از سیاستنظامعنوان چارچوبی  به  1حکمرانی منابع  تلفیقی  راهکارهای  مند،  ها و 

شناختی و اجتماعی سازمان را مدیریت منابع انسانی است که تحقق اهداف راهبردی، مالی، روان

سازد. این نظام با ایجاد هماهنگی بین سطوح مختلف سازمانی از مدیران  در بلندمدت ممکن می

نماید. در واقع، حکمرانی  هدایت منابع انسانی ایفا می در    یمحورارشد تا کارکنان عملیاتی، نقش

های منابع  مشی منابع انسانی از طریق استقرار سازوکارهای نظارتی و ساختارهای مدیریتی، خط 

ها، الزام به پاسخگویی و تفویض مسئولیت به واحدهای سازمانی  انسانی را با تعریف دقیق نقش 

  ندیشفاف و تشویق به مشارکت در فرا  های دهد. این رویکرد با تدوین دستورالعمل سامان می 

بهتصمیم را  مشارکتی  مدیریت  تحقق  زمینه  غایت حکمرگیری،  فراهم  عنوان  انسانی  منابع  انی 

برای  بندی معلمان به دلیل اهمیت حیاتی خود  رو، نظام رتبهاز این  .( Zare et al, 2023)   آوردمی

 باشد. مینیازمند بررسی نفعان آن حاکمیت، آینده کشور و ذی
طور نظام پرداخت و به   ی اصل   ی ها از مؤلفه   کی است که تأثیر هر   ی نظام، نظام پرداخت   ن ی ا 

که علاوه بر استقرار   ی ا گونه اعمال کند، به  ی درست و عملکرد را به  ی ا حرفه  ی ها ی ستگ ی خاص شا 

بیرون  درون   «، ی »عدالت  طر   « ی »عدالت  از  پرداخت  )مرکز    ن ی ا   ق ی نظام  شود  محقق  مؤلفه  دو 

 (.1400  ، ی اسلام   مجلس   ی ها پژوهش 

قانون   بر    معلمان رتبه   اساس  آموزش بندی  در  شاغل  معلمان  رتبه  ،  پنج  در  وپرورش 

.  شوند ی م   ی بند معلم و استاد معلم( طبقه   ار ی معلم، دانش   ار ی معلم، استاد   ی معلم، مرب   ار ی )آموزش 

مدارا    ، ی عموم   ی ستگ ی شا   ، ی وپرورش ی همچون سوابق آموزش   یی ها احراز هر رتبه بر اساس سنجه 

دوره   ی ل ی تحص  شد   ی ها و  پرورش   ی آموزش   ، ی علم   دات ی تول   ه، گذرانده  و  مهارت   ، ی و  ها 

قانون، معلمان مشمول، متناسب با    ن ی . بر اساس ا رد ی گ ی انجام م   ی شغل   ی ا حرفه   ی ها ی توانمند 

معلمان،    ی بند متعلقه برخوردار خواهند شد )قانون رتبه   ی و رفاه   ی مال   ی ا ی رتبه کسب شده، از مزا 

1400 ). 

 

 پیشینۀ تجربی

گیرند نیازمند  های مفهمومی که در مطالعة حاضببر مورد بررسببی قرار می آشببکار سببازی جنبه 

باشببد. در جدول زیر تلاش شببده  بررسببی برخی مطالعات تجربی انجام گرفته در این حوزه می 

 ترین و به روزترین مطالعات مرتبط داخلی و خارجی انجام گرفته مقایسه شوند. است تا مرتبط 
 

___________________________________________________________ 
1 HR governance 
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 ه پژوهشین . پیش1جدول  

 هایافته  عنوان  محقق و سال

تبراب،   عبزیبزی  زهبرا 

و   مبهبباجبران  ببنبباز 

ی،  مبحبمببدحسببببنب

(1401) 

طراحی الگوی  

بخشی نظام  کیفیت

بندی معلمان رتبه  

مربوط به ضبعف در    یتیریموانع، مد  نیترمهمدهد که  ینشبان م  هایافته

ای را بدین  لذا راهبردهای سبباختاری، رفتاری، زمینه  ؛اسببت  یحکمران 

از:    انبدعببارتگونبه اسبببت کبه راهبردهبای سببباختباری در این پژوهش  

و توسبعه    هاپرداختسبازی نظام  های فناورانه، بهینهتوسبعه زیرسباخت

نظام ارزیابی عملکرد، راهبردهای رفتاری شببامل بسببترسببازی مسببیر 

سببازی طرح با اسببتفاده از تجربیات دیگران بود؛  شببغلی معلمان و غنی

عببارتراهبردهبای زمینبه موانع  ای  و رفع  مبالی  تبأمین منبابع  از:  انبد 

ای،  دهبد کبه متغیرهبای راهبردهبای زمینبهفرهنگی. نتبایج نشبببان می

بخشبببی  نباداری بر الگوی کیفیبترفتباری و شبببنباختی دارای تبأثیر مع

 معلمان است.

،  پور  حسبام صببوری

حسببن زارعی متین، 

داداش   یببحببیببی 

 (1403)  کریمی،

ارائه الگوی حکمرانی  

ی انسانی با  هاهیسرما 

رویکرد مدیریت  

 کارآمد 

هبای  دهبد کبه حکمرانی کبارآمبد سبببرمبایبههبای پژوهش نشبببان مییبافتبه

های دولتی ایجاد  توجهی در عملکرد سازمانتواند بهبود قابلانسانی می

افزایش تعباملات تیمی، بهبود    نشبببان دادهبا  کنبد. نتبایج مصببباحببه

های نیروی انسانی از  های فردی و استفاده بهینه از توانمندیشایستگی

 های انسانی هستند. عوامل کلیدی موفقیت در حکمرانی سرمایه

سمانه کریمی افشار،  

شهین شرفی، مختار  

سببببنبجبر   رنبجبببر، 

امبیبن   سبببلاجبقببه، 

 (1403)،  پورکین 

شناسایی عوامل  

بر    مؤثرکلیدی 

حکمرانی منابع انسانی  

مبتنی بر فرهنگ ملی  

در بخش دولتی شهر  

 کرمان 

کبه عوامبل کلیبدی مؤثر بر حکمرانی منبابع انسبببانی    مشبببخص گردیبد 

کلیبدی اصبببلی )عوامبل قبانونی،    عبامبل 11مبتنی بر فرهنبگ ملی دارای  

عبوامببل  اجبتبمبباعبی،  عبوامببل  اقبتصببببادی،  عبوامببل  فبنبباوری،  عبوامببل 

، عوامل سببیاسببی، عوامل فرهنگی، عوامل سببازمانی و  یطیمحسببتیز

مبدیریتی، عوامبل آموزشبببی، عوامبل فردی، عوامبل ببازار کبار و عوامبل و  

مضبمون   144دهنده و  سبازمان  مضبمون 68فرهنگ ملی(،    یهاارزش

 .باشدیپایه م

عبباس   حمیبد زارع، 

و   نببرگسبببببیببان 

چراغی،    درضبببایحم

(1402) 

مدل حکمرانی منابع  

های  انسانی در سازمان

دولتی: موردمطالعه  

سازمان تأمین  

 اجتماعی 

مدیران و کارشبناسبان،    دو سبطحی انجام شبده در  هامصباحبه  بهباتوجه

ایفبای نقش رهبر   ، ایفبای نقش فعبال و  نیآفرتحولمفباهیمی همچون 

ی منبابع انسبببانی، ایجباد توازن بین ثببات و نوآوری،  هباتبهیکمبرتر در  

تکمیل   واحدهاتوسبعه بینش فردی و سبازمانی و ارتباطات شبفاف بین  

کنده مدل نهایی هسبتند. همچنین، مقوله متخصبصبان منابع انسبانی،  

 کند.ترین نقش را ایفا میسازمان تأمین اجتماعی، مهم

Any 

Werdhiastutie, 

Fendy 

Suhariadi, Sri 

Gunani 

Partiwi, (2020) 

انگیزه پیشرفت  

  ازی ن شیپ عنوانبه

بهبود کیفیت منابع  

 انسانی سازمان 

 

شبده    یبهبود طراحبرای    قیباهدف تشبو  تیبه موفق  یاب یدسبت  زشیانگ

سبازمان به کار گرفته    یمنابع انسبان  تیفیک  یاسبت که در مراحل ارتقا

ببه بهبود    توانبدیم  یفرد  یازهبایبشبببدن ن . برآوردهشبببودیم  یاب یبو ارز

 عملکرد منجر شود.  

Peter G. Klein, 

Joseph T. 

Mahoney, 

حکمرانی خوب برای  

 توسعة پایدار 

های کلیدی حکمرانی خوب  دهد که شباخصپژوهش نشبان می  هایافته

گیری، شببامل مشببارکت گسببترده شببهروندان در فرآیندهای تصببمیم
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 هایافته  عنوان  محقق و سال

Anita M. 

McGahan, 

Christos N. 

Pitelis, (2019)  

حاکمیت قانون عادلانه و برابر برای همه، شببفافیت در ارائه اطلاعات و   

فرایندها، پاسبخگویی مسبئولان در قبال عملکرد خود، توانمندی نهادها  

دهی به نیازهای جامعه، تضببمین عدالت و شببمول اجتماعی  در پاسببخ

های محروم، و همچنین اثربخشبببی و  گروه  ژهیوبرای تمامی اقشبببار به

 باشد.  ها میها و برنامهکارایی در اجرای سیاست
 

 شناسی پژوهشروش

با توجه به اینکه هدف پژوهش حاضر دستیابی به مدل حکمرانی منابع انسانی با تأکید بر نظام  

وپرورش است، روش پژوهش بر حسب هدف، کاربردی بر حسب نوع  بندی معلمان آموزش رتبه 

داده داده  گردآوری  روش  کیفی،  کوربین    ،  و  استراوش  سیستماتیک  رویکرد  مشارکت  بود با   .

حوزه حکمرانی، مدیریت منابع انسانی و  نظران  صاحب از  نفر    11کنندگان این پژوهش شامل  

رتبه  می نظام  معلمان  و    که   باشد بندی  حکمرانی  دانشکده  اساتید  دانشگاه،  معاونت  شامل 

انسانی  منابع  ارشد  نمونه   . ( 2)جدول    است   کارشناسان  به  فرایند  پژوهش  این  در  گیری 

نظران دارای تجربه زیسته غنی  هدفمند اولیه، صاحب   نجام شد. ابتدا با رویکرد ا  هدفمند  صورت 

وپرورش شناسایی گردیدند. در ادامه و همزمان با  در حوزه حکمرانی، منابع انسانی و آموزش 

داده  مشارکت ها، تلاش شد  تحلیل  به شکاف انتخاب  توجه  با  بعدی  و  کنندگان  مفهومی  های 

با این حال، این فرایند همچنان در   ضرورت بسط ابعاد مقولات در حال ظهور صورت پذیرد؛ 

   . گیری هدفمند باقی ماند چارچوب نمونه 
 شوندگان. مشخصات مصاحبه 2جدول  

 سمت مدرک تحصیلی  تحصیلات ردیف 
مدت مصاحبه 

 )دقیقه( 

 45 هیات علمی  مدیریت آموزشی  دکتری  1

2 
مدیر )سازمان مرکزی  ریزی آموزشیمدیریت و برنامه دکتری 

 فرهنگیان( 

42 

3 
کارشناس منابع انسانی  مدیریت منابع انسانی دکتری 

وپرورش( )وزارت آموزش   

67 

 33 هیات علمی  مدیریت آموزش عالی  دکتری  4

 49 هیات علمی  مدیریت دولتی دکتری  5

 72 هیات علمی  مدیریت آموزشی  دکتری  6

 35 هیات علمی  آموزش عالی مدیریت  دکتری  7

 44 هیات علمی  مدیریت آموزشی  دکتری  8

 63 هیات علمی  مدیریت منابع انسانی دکتری  9

 25 هیات علمی  مدیریت آموزشی  دکتری  10
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 سمت مدرک تحصیلی  تحصیلات ردیف 
مدت مصاحبه 

 )دقیقه( 

 45 هیات علمی  مدیریت آموزش عالی  دکتری  11
     

تحل در     انجام  با  داده   ل ی مجموع  اول همزمان  موج  که  شد  داده  نشان  در    ی کدگذار   ه ی ها 

مقولات    ه ی ساختار اول   ی ر ی گ و شکل   ه ی اول   م ی از مفاه   ی منجر به استخراج انبوه   5تا    1  ی ها مصاحبه 

نظام  و    حکمرانی   ( در ی اب ی ارز   ی و الگوها   ی فرهنگ   ، ی رساخت ی ز   ، ی مال   ک، ی )موانع بوروکرات   ی اصل 

در    ی د ی جد   م ی ، مفاه 9تا    6  ی ها در مصاحبه   ی ر ی گ به موج دوم نمونه   رود . با و د ی گرد   آموزشی 

شد   دار ی معلمان پد  ی بند بر نظام رتبه  د ی با تأک  ی منابع انسان  ی بسط ابعاد مقوله حکمران  ی راستا 

  یی نها   ل ی در تحل   ز ی ن   11و    10  ی هاشده از مصاحبه استخراج   ی کدها .  د ی را غنا بخش   ل ی که تحل 

بودند و    ن ی ش ی و تکرارکننده مقولات پ   دکننده یی کدها عمدتاً تأ   ن ی مورد استفاده قرار گرفتند؛ ا 

 .  مرحله است ن ی در ا  ی دهنده اشباع نظر به مقولات اضافه نکردند که خود نشان  ی د ی مفهوم جد 

ز استخراج کدهای اولیه و طراحی مدل پیشنهادی،  پس ا به منظور بررسی روایی مصاحبه    

در   حضور   نشست مدل  با  کانونی  مشارکت   8گروه  خبرگان  از  مصاحبه نفر  در  مورد   ها کننده 

برداری قرار  رد بهره در نهایت پس از تأیید استاد راهنما و مشاور مو   . بررسی و تأیید قرار گرفت 

استفاده شد.   1پایایی بازآزمون  ها، از روش به منظور افزایش قابلیت اعتماد یافته گرفت. همچنین  

( مصاحبه تکمیلی در فاصله زمانی دو  نفر   3کنندگان ) بدین صورت که با تعدادی از مشارکت 

منظور ارزیابی پایایی تحلیل، ضریب توافق  به همچنین  .  هفته پس از مصاحبه اول انجام گردید 

برای   از محتوای مصاحبه   27بین دو کدگذار  ها محاسبه گردید. میزان تطابق کدهای  درصد 

 افزار در نرم  شاخص کاپای کوهن  یافته توسط پژوهشگر و متخصص دوم با استفاده از تخصیص 

MAXQDA حاکی  ( 1977)   2لندیز و کوچ  بندی را نشان داد که بر اساس طبقه  0.81 ، مقدار ،

 .و در نتیجه، اعتبار و دقت مطلوب فرایند کدگذاری است  ی توافق عال  از 

تحل   ه ی تجز    صورت  نیز  ها  داده   ل ی و  به  محور   ی کدگذار با  انتخاب   ی باز،  و   ی و  استراوش 

 . انجام گرفت   MAXQDAبا استفاده از نرم افزار    ن ی کورب 

  ی نخبگان و خبرگان نفر   8کانون از نظر   ی ها شببدن مدل، مدل با روش گروه   یی پس از نها 

قرار    ل ی و تکم   ح ی تحص  ، ی مورد بررس   ی و مجاز  ی که با آن مصباحبه شبده اسبت، به صورت حضور 

 حاصل شود که مدل از اعتبار لازم برخوردار است.   نان ی اطم   ن ی گرفت تا ا 

 

___________________________________________________________ 
1 Test-Retest 
2  Landis & Koch 
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 های پژوهشیافته

  ی منابع انسبان   ی مدل حکمران   ی طراح   ی به بررسب   ، ها حاصبل از مصباحبه   ی ها داده   وتحلیل ه ی با تجز 

کد   217پس از اسبتخراج  شبد که  وپرورش پرداخته  معلمان آموزش  ی بند بر نظام رتبه   د ی تأک   با 

و    یی معنا   ی پوشبان هم   ، ی کدها بر اسباس تشبابه مفهوم   ن ی ا  ، ی محور   ی در مرحله کدگذار   ه ی باز اول 

مقوله    26شبده و در قالب   ی بند مسبتمر خوشبه   سبه ی مقا  ق ی طبقه مشبترا، از طر   کی تعلق به  

ازی نظری و کشبف  سب   با هدف یکپارچه  ی انتخاب   ی کدگذار   ی در ادامه و ط .  افت ی   انتزاع   ی محور 

مند با یکدیگر مورد وارسبی و  داسبتانی که در مراحل قبل تثبیت شبده بودند، ارتباط نظام خط  

 تحلیل قرار گرفتند. 

و    کد باز   33کننده، در مجموع  مشبارکت   11شبده با  انجام   ق ی عم  ی ها با توجه به مصباحبه 

  ی بنبد بر نظبام رتببه   د یب ببا تبأک   ی منبابع انسبببان   ی حکمران   ی عل   ط ی مرتبط ببا شبببرا   مقولبه محوری   5

 . د ی گرد   یی معلمان شناسا 
 کدگذاری مربوط به شرایط علی مدل   . 3 جدول

 کدگزینشی  مقوله محوری کدباز  نمونه گزاره 

به شبکل   یگاه  یگرمطالبه  -

خود را    یاعتراضبببات صبببنف

  ی و فشبار اجتماع دادینشبان م

افزا  رییتغ  یبرا . دادیم  شیرا 

  ی پباسبببخ   یبنبددر واقع، رتببه

 خاموش    ادیفر  نیبود به ا

 / قیو تطب رییتغ  یبرا  ریناپذاجتناب  یفشبار خارج

بر    یفشببار اجتماع  شیافزای/  نوسببانات اقتصبباد

فشبار    /ریفراگ یمل  ازیخواسبت و ن   /گذاراناسبتیسب

 بیرونی ناشی از تحولات محیطی

فشارهای خارجی  

 و محیطی
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در آموزش و   یگذاراستیس -

اخبتب در  تبنبهببا    ار یببپبرورش 

ن   ةوزارتخببانبب . سببببتیمتبوع 

مباننبد    یقبدرتمنبد  ینهبادهبا

  ی انقلاب فرهنگ  یعال  یشببورا

به طور مستقیم و غیرمستقیم  

بندی  در سبرنوشبت نظام رتبه

 گذارند.  معلمان تأثیر می

شبکسبت  ی/  سبنت  یاب یارز یهاسبتمیسب  یناکارآمد

/  عبمبلبکبرد /  تبمبرکبزگبرای  نبهببادهببایبی    ی تبکبثبر 

  ی هبانقش یدگیبتندرهمی/  مواز  گبذاراسبببتیبسببب

  /سبببتمیدر سببب  وبیچرخبه مع  تیبحباکم  /دولبت

 یمل  یگذارتیعمل در اولو  -شکاف گفتار

های  نارسایی

ساختاری و  

 سیستمی

وزارتببخببانببه،    - داخببل  در 

وجود داشببت که    یمشببکلات

مبانبده بود.    نحبلیهبا لاسبببال

  ی ت ی آن، نارضبا  نیبارزتر  دیشبا

 معلمان بود.  یشتیمع

ی/  تبأمین مبال  لیبببه شبببغبل دوم ببه دل  یآوریرو

  ی انسبان یرویکمبود ن   /ماهر  یانسبان   یرویکمبود ن 

  ی و احسباس نابرابر  یشبتیشبکاف مع /متخصبص

 یانسان هیسرما  شیفرسا  ی/درآمد

ها و  محدودیت

نیازهای نیروی  

 انسانی 

در جامعه سبیسبتم مدیریتی    -

رویکرد سبببنتی دارد رویکرد  

عدم    /توسبعه منابع انسبانی  یهاینقص در اسبتراتژ

واقبعب   /مبعبلبمببان  یتبوانبمبنببدسبببباز  یببرا  یاقببدام 

ناکارآمدی  

گذاری و  سیاست
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 کدگزینشی  مقوله محوری کدباز  نمونه گزاره 

رویکرد   یبا  دارد  ارشببببدیبت 

مبدرا گرایی دارد کبه جبامعبه  

ما متاسبفانه به سبمت مدرا  

   .اندگرایی رفته

  یتفاوتیب   /سبازکسبانیمتمرکز و   یگذاراسبتیسب

  ت یحاکم  /عملکرد و تلاش تیفیبه ک سببتمیسبب

فقدان  ی/  سبالارسبتهیشبا  یبه جا یسبنوات  سبتمیسب

در مبد  تیبحباکم انسببببانی   تیبریقبانون    / منبابع 

  یی گراو مدرا  تیارشبد  ،یسبنت  کردیرو  تیحاکم

  ی و ناکارآمد   یسبببتگیشبببکاف شبببا  /تیریدر مد

اتخاذ    /معلمان  یبرا  یزیردر برنامه  یناتوان   ی/درون 

 راهبرد معطوف به بقا

 مدیریت 

اسبناد    یبان یلحاظ پشبت یه    -

  ن ی)درخصبوص تدو  یبالادسبت

اسبناد و در خصبوص نظارت بر  

کشبور ما سبند    یعنیاجرا آن(  

اما در حوزه    میباش  یقو  سینو

آن ضبببعف داشبببتبه    ییاجرا

هبا همبه ببه هم   نیا  میبباشببب

 .متصل و مهم است

فشبار برای پاسبخگویی به انتظارات    /دانش  یکهنگ

 ص یدر تشبببخ  ینباتوان   /فزاینبده ببا منبابع محبدود

تأکید اسبناد بالادستی بر تحول ی/  فیک  یهاتفاوت

آموزش   تیفیک  یهاعدم انطباق شاخص  /در نظام

اسبناد    نیتدو  نیشبکاف ب ی/  جهان   یبا اسبتانداردها

کاهش اعتماد    /)ضببعف در اجرا(  ییاجرا  ییو توانا

 یآموزشبه نظام  یاجتماع

فشار برای تحول  

 و پاسخگویی 

  5و   کد باز   48کننده، در مجموع مشببارکت   11شببده با های عمیق انجام با توجه به مصبباحبه 

بندی معلمان  حکمرانی منابع انسببانی با تأکید بر نظام رتبه   ای زمینه مرتبط با شببرایط    مقوله محوری 

 شناسایی گردید. 

 مدل   ایزمینه کدگذاری مربوط به شرایط . 4جدول 

 کدگزینشی  مقوله محوری کدباز  نمونه گزاره 

فضبببباهبا  - کمبود  ببا    ی مبا 

درس    یهباکلاس  ،یآموزشببب

و معلمبان     تجرببه کمشبببلو  

 .  میروبرو

سبببامبانبه  ضبببرورت طراحی   

یکپارچه اطلاعاتی اسبت که با  

های  ثبت و پردازش دقیق داده

پشبببتیببان   عملکرد معلمبان، 

هبای مبتنی بر  گیریتصبببمیم

 .شواهد خواهد بود

  ر یناپذینیشبببیوقوع تحولات شببتابان و پ  تیقطع

  / تبالیجیو د  یعصبببر سبببنت  میپبارادا  /نبدهیدر آ

  ت یبریو مبد  یتبالیجید  یضبببرورت توانمنبدسببباز

  ی کشبببور برا  یمبال  تیبظرف  /ینسبببل  یهباتفباوت

آموزش به    یدر آموزش/ وابسببتگ  یگذارهیسببرما

  /یخالص مل  دیو تول  یسبببطح توسبببعه اقتصببباد

بستر کلان/   عنوانبه   یاسیضرورت وجود ثبات س

  / رسبباخت یامکانات/ کمبود ز  یو ناکارآمد  یکهنگ

خبتبثب عبنبوان  بببه  مببالب  یتبورم  اثبرات    /یکبنبنببده 

 عملکرد  تیریمد  یبرا  یاطلاعات  رساختیز

های  زیرساخت

کلان اقتصادی،  

 سیاسی و فناورانه 
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م  -  کبار  دیبگویمرکز    ی چبه 

و سبببطوح    انجبام شبببود  دیبببا

 رنببدیبگبیمب  میبتصبببمب  یمبحبلب

  ن ی چگونبه آن را انجبام دهنبد. ا

تثب مرحلبه  ببه  اجرا  مرحلبه  از  گبذر  و    تیبلزوم 

و وضبوح در موضوع/    تیلزوم شبفاف  /یسباز  نهینهاد

سبهم    /یسباختار ادار  /یو هنجار  یچارچوب قانون 

مشببارکت/ چارچوب شببفاف    یها برابخش قیدق

قوانین، ساختار  

اداری و  

 ها چارچوب



 1404 زمستان  ،7 ة، شمار2 ة، دورمدیریت هوشمند سرمایه انسانیفصلنامه                                                                14

 کدگزینشی  مقوله محوری کدباز  نمونه گزاره 

چارچوب    کیسباختار، توسبط  

هنبجببار  یقببانونب ملبمبوس    یو 

 .شودیم یبان یپشت

و    یمشبارکت/ سباختار متمرکز/ پشبتوانه قانون   یبرا

 یرسم تیمشروع

اینکبه مبدیران مبدارس چبه    -

نوع   سبببببک رهبری یبا چبه 

ببرنبد فرهنبگ  رهبری را پیش  

و جو مبدرسبببه را تحبت تبأثیر 

 دهد.قرار می

 

مببدرا  تیببحبباکبمب جببا  یبیگبرافبرهبنببگ    یبببه 

  فیتضع  یدر جامعه/ فرهنگ سازمان   یآموزمهارت

مشبببارکبت/ عبدم    یشبببده/ ترس از تبعبات منف

به عادلانه و شببفاف بودن قواعد/ سبببک    نانیاطم

اعتمباد    /سیتبدر  یهبامبدرسبببه/ سبببنبت  یرهبر

 معلم  یاجتماعمنزلت    /یسازمان 

سازمانی،  فرهنگ

اجتماعی و  

 مدیریتی حاکم 

ببا    - پهنباور  کشبببور  در  مبا 

  مبخبتبلبف   یمبحبلب  یهبباازیببنب

  ک ی به طور مثال در   هسببتیم

قرار داره که    یطیاسبتان شبرا

در    یدامپرور  ایب  یکشببباورز

  ری ثأتب  هباآن  یسبببببک زنبدگ

 است.  گذاشته

شببغل   ریتأث  /یآموزشبب  ازیبر ن   یشببغل محل ریتأث

  / یمحل  یهباازیبتنوع ن   /یزنبدگبر سبببببک  یمحل

  / ط یدر مناطق خاص/ درا  تنوع شرا  رویکمبود ن 

تنوع   منباطق/  در  و امکبانبات  توسبببعبه  سبببطح 

  / یی ایجغراف  یهاتفاوت  /یآموزشبب  یهابومسببتیز

 یمحل  طیبه شرا  یتوجهکم

تنوع و پیچیدگی  

بوم های  زیست

 آموزشی

خوب،    یبندرتبه سبتمیک سبی

انبگب  دیبببببا   ی درونب  زهیبببتبوانببد 

ا کنببد.  فعببال  را    ن ی معلمببان 

  ی سبو با ارضبا   کیاز   سبتمیسب

تبحبقبق    ازیببنب و  احبتبرام  بببه 

  ه یب)بر اسببباس نظر   هباییتوانبا

  جاد یبا ا گرید یمازلو( و از سو

برابر )بر    یحس  انصبببباف  و 

نظر مبانع    هیباسبببباس  آدامز( 

 .شودیمعلمان م  یدلسرد

  ی روانشناخت  یهاضرورت تسلط معلمان بر مهارت

بهتر  /سیتبدر  نینو  یهباو روش   ن ی لزوم جبذب 

ببا    تیباجببار ببه فعبال  /ییابتبداآموزش  یبرا  روهباین 

مبهم بودن    /یفیقواعد ناشببفاف/ احسبباس بلاتکل

منابع    تیریمد  یارهایابهام در مع  /شبرفتیپ ریمسب

  ت ی ریشبفاف در مد  یهااسبتیفقدان سب  /یانسبان 

ن    یدرون   زهیتوجبه ببه انگ  /یانسبببان یرویچرخش 

رو در    رییتغ  /یدهپبباداش  یهبباهیببمعلم/  نگرش 

ببه انگ  یهباارزش  /یدهگزارش   / یدرون   ةزیمربوط 

  ژه یآموزش و  ازیرقابت/ ن   یجابه  یتوجه به همکار

 ابانیمعلمان و ارز  یبرا

الگوهای انگیزشی،  

ارزیابی و شفافیت  

 مسیر پیشرفت 

شبببناسبببایی  مقوله محوری    6  و  کد باز   37بر اسببباس فرآیند کدگذاری انجام شبببده، از میان  

 . بندی گردید های یکپارچه طبقه کدهای مشابه در قالب مقوله ، شده 
 

 مدل   گرشرایط مداخله کدگذاری مربوط به  . 5 جدول

 کدگزینشی  مقوله محوری کدباز  نمونه گزاره 

ابتبدای کبار    - اعتببارات و در 

اثر   نیشبتریبودجه اسبت که ب 

هبا ببا  پرداختیرا داشبببت و   

اجرا نسببت    نیفاز آغاز  یریپذبیو آسب  تیحسباسب

کمبود امکانات    /یمال  تیبه کمبود بودجه/ محدود

  ت یمدارس/ محدود  یبان یو بودجه و ضعف در پشت

محدودیت مالی و  

ود زیرساختی 
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 15                            و همکاران باخدا   /وپرورشمدل حکمرانی منابع انسانی با تأکید بر نظام رتبه بندی معلمان آموزش 

 کدگزینشی  مقوله محوری کدباز  نمونه گزاره 

 یفن  رساختیو ز  یبودجه/ کمبود منابع مال   تأخیر افتاد.

رتببه  - نظبام    ی بنبد ارتبباط 

دسبببتگبباه بببا    ی هببامعلمببان 

بباعبث  و قبانون  یحکومت گبذار، 

  نبد یفرآ  نیسبببرعبت ا  یکنبد

 . شودیم

بین  نشببببانبه  - تعبارب  هبای 

اسببناد بالادسببتی وجود دارد 

زمانی که سببند بالادسببتی بر  

هبایی کیفی مباننبد  شببباخص

و برخی    خلاقیبت در تبدریس

های  دیگر صببرفاً بر شبباخص

 کمی تأکید دارند.

  / روهایو فرار ن  یتعهدات استخدام یضعف در اجرا

  /یآموزشبب  یهادوره  راثربخشیو غ  یصببور  یاجرا

  یکند  /یعمل  یو اجرا  ینظر یطراح  نیشبکاف ب 

بودن   ریگسبببترده و درگ  یاز بوروکراسببب  یناشببب

متعبدد/ وجود موانع و دسبببت انبدازه در    ینهبادهبا

  ی هاتیو واقع  یالزامات دسبتور  نیاجرا/ تعارب ب 

اجرا  یگرانتخبباب  /یاتبیببعمبلب دسبببتورات/    یدر 

هبا/  دسبببتورالعمبل  یاجرا  یبرا  رانیمقباومبت مبد

ببب بببالادسببببتبب  نیببتببعببارب  بببا    یاسببببنبباد 

  / ی قانون  یبان یکمبود پشبببت  /ییاجرادسبببتورالعمل

 یریگمیتصم  طیمح یدگیچیپ

موانع بوروکراتیک،  

ساختاری و  

 اجرایی 

مقباومبت    /دیبجبد  یهبایمقباومبت در برابر فنباور 

تبغب  یفبرهبنبگب ببراببر  فبردگبرا  /ریبیبدر  بببا    یبیتبعببارب 

نقببدنبباپببذ  /ییگراجمع   یاعتمببادیب   /ریفرهنببگ 

تمرکز به   /رییمقاومت در برابر تغ  /یعموم  یخیتار

 یصور  ازاتیکسب امت

چالش فرهنگی،  

نهادی و اعتماد  

 عمومی

رابطبهب   - بر سبببر    ی بباز حبث 

بلکبه بحبث بر    سبببت،ین   یفرد

  ی سباختار  یعمد  یسبر طراح

 یرا به سبمت  هازهیاسبت که انگ

کبه قبدرت در   کنبدیم  تیبهبدا

متمرکز    یخاصبب  دسببتان عده

 بماند.  

برا  یارهبایبمع  تیبحباکم   ی نبادرسبببت و نباعبادلانبه 

  ی سبباختار برا  یعمد  یسببنجش عملکرد / طراح

هببدف قببدرت/  پرورش    یبرا  یگببذارانحصببببار 

  ت یبخلاق/ حباکم  یببه جبا  عیمط  یانسبببان یروین 

  ت یاولو  /کیدئولوژیو ا  یاسبتیپنهان سب  یارهایمع

نوسبانات    /یآموزشب  بر اهداف  یاسبیاهداف سب  افتنی

  ینشبیگز  یاجرا  /هااسبتیدر سب یثباتیب   /یاسبیسب

 تیتعارب منافع و انحراف مأمور  /هااستیس

انحراف سیاسی و  

 ایدئولوژیک 

  د ی تعارب منافع شببد  جادیا  -

و معلمان اسببت،    رانیمد  نیب 

بر اسبباس    هایاب یکه ارز  ییجا

   شودیانجام م  قهیرابطه و سل

  یرگذاریتأث  /یاز روابط شبخصب  ابیارز  یریرپذیتأث

 یگذاراستیبر س  نفوذیذ  یهاگروه
 های ذینفوذ گروه

معلمبان    یدرون   یهبایژگیو  -

  ه یبسبببرمبا  نیترببه عنوان مهم

  ی نقشب  ،ینظام آموزشب  یانسبان 

راهبردهبا  کننبدهنییتع   ی در 

 . کندیم  فایا  یبندرتبه

عبلبمب  یدرونب  یهببایژگبیبو سبببطبح  و    یمبعبلبمببان/ 

  ند یمعلمان/ نگرش معلمان نسبت به فرا یتخصبص

 یبندرتبه
های  ویژگی

 معلمان 

مقوله    6  و  کد باز   58کننده، در مجموع مشارکت   11شده با  انجام  ق ی عم   ی ها با توجه به مصاحبه 
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  یی معلمان شببناسببا   ی بند بر نظام رتبه   د ی با تأک   ی منابع انسببان   ی حکمران   ی ها مرتبط با راهبرد محوری  

 . د ی گرد 
 مدل  شرایط راهبردهای کدگذاری مربوط به  . 6جدول 

 کدگزینشی  مقوله محوری کدباز  نمونه گزاره 

  م یبرو  نیبه سببمت ا  دیما با  -

باشد   یابه گونه  هااستیکه س

تبغب بببا  هببا،  دولببت  ریبیبکببه 

 نکند.  رییتغ  هااستیس

  اسببت یسبب نییدولت/ تع  گرمیضببرورت نقش تنظ

و قابل    تیبر واقع یمبتن  هااسبتیسب  نیتدو  /داریپا

و    یامحلبه  یهبااسبببتیبسببب  نیتبدو  /یاب یبدسبببت

 هیپاو اصلاح قانون  یضرورت بازنگر  /گامبهگام

  یگرم یتنظ

دار ی هوشمند و پا  
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کبنببار    - مببالبیدر  ،  پبباداش 

معنبادار    یرمبالیغ  یهباپباداش

  ی ها در فرصببت  تیمانند اولو

بببه    ،یمبطببالبعبباتب انبتصبببباب 

  یو اعطا  یراهبر  یهاسببمت

انگ  یهبانشببببان   زه یافتخبار، 

  ت یبرا تقو  یتعبال  یمعلمبان برا

 .کندیم

طراح در  معلمببان  از     /یمشببببارکببت  اجتنبباب 

  ی عیاسببتقرار عدالت توز  /یو جانبدار  ییگرارابطه

معلمبان    یمثببت برا  زیمنبابع/ تمبا  صیدر تخصببب

مبال پرداخبت  محور/  توسبببعبه  یمنباطق محروم/ 

  ی ارهایمع  فیتعر  /یسببتگیبر شببا  یپرداخت مبتن

  تیموفق  یارسببنجیمع /ریرپذیو تأث یفیشببفاف، ک

  /یآموزشببب  یرگذاریأثت  یهابر اسببباس شببباخص

  ی ر ی کارگجذب و به  یهااسبببتیبدر سببب  یبازنگر

 یانسان یروین 

  یگرم یتنظ

  شتیمع یراهبرد

  تیو موقع

 معلمان  یاحرفه

نبتبمب  - در    یبیگبراجببهیبعبتبقببدم 

رتببه ببه    یبنبدنظبام  معلمبان 

کم  یمعنبا نگباه  از  و    یعبور 

سببببمببت  فببرم بببه  مببحببور 

 .است  یواقع  ینیآفرارزش

باید به   ر طراحی و ارزیابید  -

های چندبعدی  شباخص سبرا 

فقط   و متوازن ارزیبابی  رفبت. 

آموزان محبدود  دانشببه نمره  

 .شودنمی

 

 

اسببتفاده از    /یرتبه با نظام پاداش چند بعد  وندیپ

  ی بررسبب  /یصببحت سببنج  یبرا  ینظارت  یهاگروه

گذر از    /نفعانیذ  گریبا مشببارکت د  جینتا  یواقع

  دیبتبأک  /نیآفرارزش  یفیک  یاب یبببه ارز  یکم  یاب یبارز

  ی نبدهبا یفرا  یشبببفباف و روشبببن ببه جبا  جیبر نتبا

  زم یمکان   جادیا  /ابیصبرف/ تعامل فعال معلم با ارز

  ی ابیبدر ارز  ینظبارت مسبببتمر و ببازخورد/ ببازنگر

چند    یاب یارز /یو چندمنبع  یبیترک  یاب یارز /یفیک

مسبببتمر از خود نظبام    یاب یبو متوازن/ ارز  یبعبد

مشارکت    /ینیع  یهایستگیشا  یبررس  /یبندرتبه

  یو چندمنبع  یسبازیجمع  /هایمعلمان در بازنگر

 ی  اب یارز  ندیکردن فرا

استقرار نظام  

  یچندبعد یاب ی ارز

یفیو ک  

  ک یصبرف بر   یةتک  یه جای  -

متمرکز و    یاب یارز  سببتمیسبب

سبببامانه    کیمسبببتعبد خطبا،  

  جباد یا  یمشببببارکت  حکمرانی

 .میکن

 ی علت  ،یشببکسببت کارکرد  -

  ی البگبوهببا  یجسبببتبجبو  یببرا

  یطراح  /یمشبببارکت  یحکمران   ةسبببامبانب  جبادیا

  میتسبه  /اتیبه شبکا  یدگیو رسب  یسبازوکار دادرسب

  ند یو مشبارکت فعال معلمان در فرا  یمسبائل واقع

مسبببئلبه  دانش معطوف ببه حبل  دیبتول  /یپژوهشببب

  ی برا  یمدن   ینهادها  تیتوسببط پژوهشببگران/ تقو

  / اب یبنظبارت و مشببباوره/ تعبامبل فعبال معلم ببا ارز

نظبارت و مشببباوره/    یبرا  ین مبد  ینهبادهبا  تیبتقو

  یساختارها جادیا

و   یمشارکت

 یی پاسخگو



 17                            و همکاران باخدا   /وپرورشمدل حکمرانی منابع انسانی با تأکید بر نظام رتبه بندی معلمان آموزش 

 کدگزینشی  مقوله محوری کدباز  نمونه گزاره 

طراح  رمتمرکزیغ نظبام    یدر 

 شد.    یبندرتبه

  یطراح  /یمشبببارکت معلمبان/ مشبببارکت محور

  زم یمکان   جادینوآورانه/ ا  یمشببارکت  یسببازوکارها

  / یهمکار  جیبه اعتراضببات/ ترو  یدگیکارآمد رسبب

  مشارکت معلمان در اجرا

  نکه یاز راهبردها ا  گرید  یکی  -

دوسببت که    ییما با کشببورها

دار مشببببتبرا    میبمبنببافبع 

 .میکن  جادیرا ا  ییرهایمس

  ی کبیبتبکبنبولبوژ  یهبمبکببار  /یراهبببرد  یپبلبمبباسبببیبد

کشبببورهبا  یراهبرد  یهمکبار  /یالمللنیب    ی ببا 

   هیهمسا

  ی هایهمکار

 ی المللنیب 

  شبببرفتیپ ریمسببب یطراح  -

به    دنیکه رسب  یپلکان   یشبغل

رتبب ببه    ةهر  منوط  را  ببالاتر 

توسبببعبه    یهباگبذرانبدن دوره

هبدفمنبد و کسبببب    یاحرفبه

 .  کندینو م  یهامهارت

هم   یواقع  یسبالارسبتهیشبا  -

  سبتگان یبر دادن پسبت به شبا

کنببار    دیببتببأک بر  هم  و  دارد 

 .  ستیگذاشتن افراد ناشا

در    سببتنیز  یمعلمان برا  یسببازضببرورت آماده

در حبال تحول از مبدرا  /جهبان  و    ییگراانتقباد 

  ی برا  یزیرضبرورت برنامه  ی/صبور  یمسبتندسباز

تأکید بر    /متخصبص بازنشبسبته  یروهاین   ینیگزیجا

جذب و    یهااسبتیدر سب  یبازنگر  ی/پرورنیجانشب

  ی شبغل ریمسب  یطراح  ی/انسبان یروین   یریبه کارگ

فعبال    یارتقبا  /محورمشبببروط ببه توسبببعبه  یپلکبان 

و   یهیبرنامه توج  یاجرا  ی/احرفه  یهایسبتگیشبا

  ی سبباز هیشببب  /دادن به جوانان  فرصببت  ی/آموزشبب

  ی/نسببل  یوگوو گفت  یسببازتوانمند  یبرا  ینهاد

بازخورد سبازنده    ی/آموزش ضبمن خدمت کاربرد

ببه    یرتببه بنبد  فیببازتعر  ی/فردو برنبامبه توسبببعبه

تأکید بر    ی/انسبان هیبر سبرما  یگذارهیعنوان سبرما

   منابع انسانی  ینیآفرارزش

  یگرم یتنظ

  یاب یو جا  ییجابجا 

بر نظام   یمبتن

 ی بندرتبه

  4و   کد باز   41کننده، در مجموع مشببارکت   11شببده با های عمیق انجام با توجه به مصبباحبه 

بنبدی معلمبان  حکمرانی منبابع انسبببانی ببا تبأکیبد بر نظبام رتببه پیبامبدهبای  مرتبط ببا    مقولبه محوری 

 شناسایی گردید. 
 مدل  شرایط پیامدهای کدگذاری مربوط به  . 7 جدول

 کدگزینشی  مقوله محوری کدباز  نمونه گزاره 

نه منافع    یریگمیتصم اریعم -

و مصالح   یکه منافع مل ،یحزب 

 .است  یبلندمدت نظام آموزش

 تیگر ما شببهروند مسببئولا  -

کشبور را    میتون یم  میباشب  ریپذ

ببد ر  میارتقبا  ببه    او کشبببور 

 .میاستقلال برسان 

تعبد  -   ی کشبببورهبا  یاجبازه 

تقدم  /یکپارچگیوحدت و    /یمنافع مل  یدهتیاولو

مل ارز  گباهیجبا  یارتقبا  /یمنبافع    ی هببا ی اب یبدر 

صببب  شببببدنیدرون   /یالمللنیب  از    انببتیببحس 

زم  /یعموماموال   / ی دموکراسبببیهببا  نببهیتحقق 

مبالک   ت یببر کشبببور/ تقو  یجمع  تیباحسببباس 

منطقبه  یتگریحمبا و   یداریبپبا  /یادر سبببطح 

  / سبته یشبا  دافرا  یریکشبور با قرارگ ریسبلامت مسب

  / ی ریپذتیمسبئول  قیاز طر  یکاهش فسباد اخلاق

  هی سرما  تیتقو

حفظ   یاجتماع

  ی ریپذتیمسئول

معلمان  یمل  

حق
ت

 ق
عال
ت

 ی
زش
مو
آ

  ،ی

ت
دال
ع

مان 
ساز

 ی
رما 

 س
و

هی
ذار

گ
  ی

ماع
جت
ا

 ی 



 1404 زمستان  ،7 ة، شمار2 ة، دورمدیریت هوشمند سرمایه انسانیفصلنامه                                                                18

 کدگزینشی  مقوله محوری کدباز  نمونه گزاره 

ببباعببث    میهنببد  ار  گببانببهیب  و 

که فرد نسببببت به    شبببودمی

داشببته    رتیکشببور غرور و غ

 .باشد

  ، یآرامش و انسبببجبام داخل  -

تقو بببه  و   یهمببدل  تیببمنجر 

م   ی اجزا  یتمبام  انیباعتمباد 

 .شودیم  ینظام آموزش

ببه    یاب یبدسبببت  /رتیغرور و غ  ،یحس مل  تیبتقو

کشبور    یارتقا  /یو کاهش وابسبتگ  یاسبتقلال واقع

  / یجمع  یشبببهرونبد  یریپبذتیبمسبببئول  قیاز طر

 فهیو انجام وظ  یشببهروندتیاحسبباس مسببئول

  ت یسالم/ تقو  ةنسل و جامع یریگشکل  /یتخصص

به عنوان موتور محرا توسبعه/    یاجتماعهیسبرما

   یاجتماعهیسرما  تیتقو

ا [  یبنبدنظبام ررتببه  نیقطعباً 

رونببد    دیبببببا بهبود  بببه  منجر 

 .و آموزش شود  سیتدر

انسببببان  یکمران ح  -   ی منبابع 

 یاتیاثربخش، حلقه اتصببال ح

  نفعبان، یمنبافع ذ  نیمأتب  نیب 

درون  و   یآرامش  سببببازمببان 

  ی عال  یبه بروندادها  یاب یدسببت

 است.    یآموزش

  / ی منابع انسبان   یبرا یمشبارکت سبتمیاکوسب  جادیا

نبظببام در  نبظببام    یکببارآمببد  /یآمبوزشببب  تبحبول 

فرا  /یعبالآموزش تبدر  نبدیبهبود  و    / س ی آموزش 

  ی ساز نهیزم  /یآموزش یدادهابرون  تیفیک  یارتقا

  ی ارتقبا   /یمؤثر و تحول آموزشببب  یهمکبار  یبرا

و    تیببفیک   شببببدن لیببتبببد  /یریادگیببآموزش 

تحول    جادیا  /انمندسببازاهرم تو  کیبه    یبندرتبه

 یدر نظام آموزش

  تیفیتحول در ک

  ی و کارآمد

   یآموزش

ر  - خودش  عنوان   امعلم  بببه 

بلکه    نهیب ینم  یتماشبباچ  کی

مشارکت    یاصل  گریعنوان بازبه

 یعموم  یهاهیکند و سبرمایم

خودش    هیبرا همباننبد سبببرمبا

   .داندیارزشمند م

  گر ی منفعل به باز  یشبدن معلم از تماشباچ  لیتبد

معلم    لیبمعلم/ تببد  یدرون   ةزیانگ  تیبتقو  /یاصبببل

 /شببرویکادر الگو و پ یریگمنفعل به فعال/ شببکل

  / ی شبببغل تیببرضببببا  /یشبببغبلب  زشیبانگب  شیبافزا

و    جببادیا  /معبلمببان  یشبببغبلبتیببرضببببا آرامش 

 آرامش در انجام امور  /  یروان تیامن

  تیعامل ةتوسع

او  زش یمعلم و انگ  

درباره    هایریگمیتصبم یوقت  -

پسببببت و   یهباارتقبا، حقوق 

  ی ارهایبر اسبباس مع  یتیریمد

گب  ینبیبعب از    رد،یبصببببورت 

  ، یاقببهیبسبببلب  یهببامیبتصبببمب

ادار  یببازرابطبه   ی و فسبببباد 

 . شودیکاسته م

بازگرداندن    /سبتهیاز معلمان شبا  ریو تقد  ییشبناسبا

  ت ی عدالت و شفاف  جادیاعتماد و کرامت به معلم/ ا

از    تیو حما  ییشبناسبا  /یمنابع انسبان   تیریدر مد

تببأم متعهببد/  ذ  نیمعلمببان  در    نفعببانیمنببافع 

و  عببدالببت  تبحبقبق  مبنسببببجبم/  چببارچبوب 

  / معلمان   یارشبد حرفه  تیتقو  /یسبازمان تیشبفاف

 معلمان  نیاعتماد ب   تیتقو

عادلانه   ی سامانده

  ی انسان یروین 

 وپرورش آموزش
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معلمبان، بر    ی بنبد بر نظبام رتببه   د یب ببا تبأک   ی منبابع انسبببان   ی حکمران   ی م ی ، مبدل پبارادا 1شبببکبل  طبق       

ارائه   امدها ی گر، راهبردها و پ مداخله   ، ی ا نه ی زم   ، ی علّ ط ی شبرا  در شبده  اسبتخراج   ی محور   ی اسباس کدها 

 شده است. 

 مفهومی نهایی پژوهش. مدل  1شکل

 یگروه کانون ی: نشست تخصصییمدل نها یابیگزارش اعتبار

  نان ی معلمان، جهت اطم   ی بند بر نظام رتبه   د ی با تأک   ی منابع انسبان   ی حکمران  ه ی مدل اول  ی از طراح  پس 

 ن ی ا   ی اسبتفاده شبد. هدف اصبل   ی گروه کانون   ی اب ی مدل، از روش اعتبار   یی اجرا   ت ی و قابل   ی نظر   ت ی از کفا 

  ی اصبلاح   ی ها بازخورد   افت ی و در   امدها ی تا پ   ی عل   ط ی مقولات از شبرا   ان ی روابط م   ق ی دق   ی ، واکاو نشبسبت 

 بود.   ی از خبرگان حوزه آموزش و منابع انسان 

نمود.    ح ی را تشببر   ی کدگذار   م ی پارادا   ی بعد اصببل   5مدل شببامل   ی کل   ی اجرا: محقق شببما   ند ی فرآ 

کنترل،  پذیری و  ی، انعطاف ر ی پذ تناسبب، فهم   ی ارها ی و با تمرکز بر مع   ی انتقاد   ی کرد ی سبپس اعضبا با رو 

 است:   ر ی به شرح ز   8  در جدول مدل پرداختند. اهم مباحث مطرح شده  ی اجزا   ی به بررس 
 مدل  یشنهادیپ رات ییو تغ یگروه کانون  یاعتبارسنج. 8جدول

 تحلیل و تصمیم پژوهشگر از نظرات خبرگان تفسیر  معیار اعتبار سنجی

 تناسب 

و    ها تیواقع  یخوب به  ی کردند که مدل کل  دیی خبرگان تأ

 .کندیشده را منعکس م  یآورجمع یهاداده

تغ  ازین  اجزا  یکل  رییبه  مدل    یدر 

اما برخ   ی از کدها  یمشاهده نشد، 

جا  ازین   ی محور و  وضوح    ی اب ی به 

 داشتند. ترقیدق
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 تحلیل و تصمیم پژوهشگر از نظرات خبرگان تفسیر  معیار اعتبار سنجی

 ی ری پذفهم

عبارت    یبرخ که  کردند  درخواست  خبرگان 

به    یاجتماع  یةسرما  ت یدر ادامه تقو   یمل  ی ریپذتیمسئول

مل  دیتأک  لیدل پ  ییگرا یبر  مدل    نیا   یامدهایدر بخش 

 اضافه گردد.

کد   مدل  این  پیامدهای  بخش  در 

سرمایة   تقویت  مسئولیت  محوری 

سرمایة   تقویت  کد  به  اجتماعی 

پذیری  اجتماعی و حفظ مسئولیت

 ملی تصحیح و تغییر کرد.

 پذیری انعطاف

با  برا  تیظرف  د یمدل  تغ  یلازم  با    رات ییانطباق 

و شرا   یهااستیس بوم  یامنطقه  طیکلان  داشته    یو  را 

هم در    دی با   یری پذکردند که انعطاف  دیباشد. خبرگان تأک

  ی شود. به طور کل  دهید  ی انهیزم  طی راهبردها و هم در شرا

ظرف به  که  آنجا  تفو  یبوم  ی هاتیاز  و    ار یاخت  ضیو 

  ت ی و تقو  ییکه نشان دهنده توجه به تمرکززدا  یمباحث

سا  در  مع  ی هابخش  ریمشارکت  است،    ار یکشور 

 .مورد قبول است یریپذ انعطاف

مقوله   راهبردها،  بخش  در 

و    اراتیاخت  ضیو تفو  یریپذ انعطاف

شرا بخش  مقوله    ،یانهیزم  طی در 

پ و    ی هابومستیز  ی دگیچیتنوع 

بهیآموزش را    ن یا   ی خوب ،  انعطاف 

م ن   دهدینشان  تغ  یازیو   رییبه 

 نبود.  یساختار

 کنترل

  نقص یب   ک یمدل از نظر تئور  ن یکردند که ا   ان ی خبرگان ب 

اجرا  باشدیم شرا  یاما  در  ن   ی فعل  طی آن    ازمند ی کشور 

س در  بازطراح   یآموزش  ستمیتحول  فکر  یو    ی نظام 

بنابرا  یآموزش ا  ییاجرا   یبرا  نی است.  مدل    نی کردن 

برنامه  کی   یطراح  ازمند ین  و    گرانه ندهیآ  یزی ر سازوکار 

 . باشدیکشور م  یبرا

این مدل از نظر تئوریک مورد تأیید  

 واقع شد.

کدها مورد    ات ی در ادب  ی با اعمال اصبلاحات جزئ   ی شبنهاد ی مدل پ   ، یی جلسبه نها بر اسباس صبورت 

به سبؤالات    یی پاسبخگو   ی اعتبار مدل برا   ب، ی ترت  ن ی قرار گرفت. بد   ی گروه کانون   ی و اجماع اعضبا   د یی تأ 

معلمبان محرز   ی بنبد و نظبام رتببه   ی منبابع انسبببان   ی و ارائبه راهکبار جهبت بهبود نظبام حکمران   ق ی تحق 

 . د ی گرد 

 و پیشنهادها گیرینتیجه

  ی بنبد بر نظبام رتببه   د یب ببا تبأک   ی منبابع انسبببان   ی ببه مبدل حکمران   ی اب یب پژوهش دسبببت   ن ی هبدف از انجبام ا 

  د ی انتخاب گرد   ی ف ی ک   ی ها روش   ر ی سببا   ان ی از م   اد ی داده بن   ه ی معلمان آموزش و پرورش بوده، لذا از نظر 

نظران حوزه صبباحب  ی از سببو   اد ی داده بن  ه ی نظر   ی برا   ی مختلف   ی ها . طرح د ی کاوش کمک نما  ن ی تا به ا 

 ه ی پژوهشبگر طرح نظامند نظر   رو ن ی اسبت، از ا   ده ی ارائه گرد   ی و اجتماع   ی روش پژوهش در علوم رفتار 

 استفاده نمود.    ن ی شتراوس و کورب   اد ی داده بن 

پرورش  و معلمان آموزش   ی بند بر نظام رتبه  د ی با تأک   ی منابع انسان  ی مدل حکمران   ها، افته ی   براساس        

و    ی خارج   ی شبامل فشبارها  ی مدل، عوامل عل  ن ی در ا .  شبود ی ارائه م   ا ی و پو   ی نظام چندبعد   ک ی در قالب  

  ی ناکارآمد   ، ی انسببان  ی رو ی ن   ی ازها ی و ن   ها ت ی محدود   ، ی سببتم ی و سبب   ی سبباختار   یی نارسببا   ، ی ط ی مح 
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ضبرورت یک نظام حکمرانی  که  اسبت   یی تحول و پاسبخگو  ی و فشبار برا   ت ی ر ی و مد   ی گذار اسبت ی سب 

کلان   ی ها رسبباخت ی ز   ز ی ن   ی ا نه ی زم   ط ی شببرا کند.  بندی را ایجاد می منابع انسببانی با تأکید بر نظام رتبه 

  ی ها بوم سبت ی و تنوع ز   ی فرهنگ سبازمان   ، ی ادار   ی ها و چارچوب   ن ی و فناورانه، قوان   ی اسب ی سب   ، ی اقتصباد 

مسبتخرج از   ی ها افته ی   . دهند ی را شبکل م   ی بند نظام رتبه  ی که بسبتر اجرا   رد ی گ ی را در بر م   ی آموزشب 

و )کریمی    ( 1401تراب و همکاران،    ی ز ی پژوهش )عز   ی ها افته ی با   مشببابهت   ی ، دارا ای شببرایط زمینه 

  گری هوشبمند، تنظیم   شبامل   شبده یی شبناسبا   ی حکمران   ی راهبردها  اسبت.  ( 1403افشبار و همکاران،  

شببفاف و    ی سببازوکارها   جاد ی معلمان، ا   ال مشببارکت فع   ، ی و پاداش چندبعد   ی اب ی ارز   ی ها نظام   ی طراح 

های  با یافتهاین راهبردها    اسبت.   ی الملل ن ی ب   ی ها ی همکار  ت ی معلمان و تقو   ی ا پاسبخگو، توسبعه حرفه 

( دارای  1403های )زارع و همکاران،  و با یافته  اسبب ( همسببی 1403و همکا ان،   پی   پژوهش )صببری ی

موانع   ، ی مال   ی ها ت ی گر مانند محدود مداخله  ط ی شببرا  ر ی راهبردها تحت تأث باشببد.  هایی می مشببابهت 

 ن ی موفق ا   ی اجرا   ت، یب . در نهبا رنبد ی گ ی معلمبان قرار م   ی هبا ی ژگ ی و و   ی فرهنگ   ی هبا چبالش   ک، یب بوروکرات 

تحول در   ، معلمان   ی اجتماع   ه ی سبببرما  ت ی که شبببامل تقو   شبببود ی مطلوب منجر م   ی امدها ی به پ  دل م 

 است.   وپرورش آموزش   ی انسان   ی رو ی عادلانه ن   ی معلم و سامانده   ت ی توسعه عامل   ، ی آموزش   ت ی ف ی ک 

اند، عمدتاً در بسبببترهای متفاوت اقتصبببادی،  های حکمرانی که در ادبیات جهانی مطرح شبببده مدل 

فرد نظام آموزشبی  اند که در بسبیاری از موارد با شبرایط منحصبر به  اجتماعی و سبازمانی شبکل گرفته 

این مبدل ایران و ویژگی  نبدارنبد.  بومی آن همخوانی  ببا اهبداف، زیرسببباخبت هبای  و  هبا عمومباً  هبا 

شببوند. بنابراین به  اند که الزاماً شببامل شببرایط خاص ایران نمی های متنوعی طراحی شببده محدودیت 

تنها ممکن اسببت به بهبود کارایی  کارگیری مسببتقیم و بدون تطبیق این الگوها در نظام آموزشببی نه 

  ها، واقعیت میدانی و انتظارات تواند سبببب ناهماهنگی بیشببتر بین سببیاسببت منجر نشببود، بلکه می 

  ی منابع انسبان   ی معلمان با اصبول حکمران   ی بند نظام رتبه   ی همسبوسباز  گر ی د  ی از سبو نفعان گردد.  ذی 

  ی زمان  گر، ی د  ان ی است. به ب   ی محور و مشارکت توسعه   ی کرد ی به رو   ی صور - ی ادار   کرد ی مستلزم گذار از رو 

مسببتقل،    ی باشببند و سبباختارها   ی واقع   ی ها ی سببتگ ی بر شببا   ی شببفاف و مبتن   ، ی چندبعد   ها ی اب ی که ارز 

همچون    یی امدها ی به پ   تواند ی م   ی بند شبود، نظام رتبه  ت ی تقو   دار ی پا   ی گر م ی نفعان و تنظ ی مشبارکت ذ 

  ی انسبان  ی رو ی عادلانه ن  ع ی معلم و توز   ت ی عامل  ت ی تقو   ، ی آموزشب   ت ی ف ی بهبود ک   ، ی اعتماد سبازمان   ش ی افزا 

که   دهد ی معلمان نشبان م   ی بند و نظام رتبه   ی منابع انسبان   ی رابطه حکمران   ن یی تب   ن، ی منجر گردد. بنابرا 

  ت ی ها، ظرف مسبتمر شباخص   ی و بازنگر   ها رسباخت ی ز  ت ی تقو   ، ی نظام در صبورت اصبلاحات سباختار  ن ی ا 

  تواند ی را داراسبت و م   ی نظام آموزشب   ی کارآمد   ی معلمان و ارتقا   ی ا شبدن به محور تحول حرفه   ل ی تبد 

در   ی انسببان   ه ی و توسببعه سببرما   ی تحقق اهداف عدالت آموزشبب   ی برا   ی اسبباسبب   ی عنوان سببازوکار به 

 . د ی نقش نما   ی فا ی ا   وپرورش وزش آم 
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  تواند ی م   ی وپرورش، زمان در آموزش   ی منابع انسبان   ی که حکمران   دهد ی نشبان م   ق ی تحق  ن ی ا   ج ی نتا 

مند، شببفاف و  نظام   ی بر طراح   ی که مبتن  ابد ی دسببت    ی محور و عدالت   ی بخشبب ت ی ف ی اهداف کلان ک به  

  ی ها ی سبتگ ی )شبامل شبا   ی چندبعد   ها ی اب ی اسبت ارز   ی امر، ضبرور  ن ی تحقق ا  ی جو باشبد. برا مشبارکت 

که مشبوق عملکرد برتر و   ی ا گونه و توسبعه مسبتمر( و عادلانه انجام شبود، به   ی ، عملکرد آموزشب ی ا حرفه 

(،  ی رمال ی و غ   ی )مال   ی زشب ی انگ   ی نظام با سبازوکارها  ن ی هوشبمندانه ا   ق ی اصبلاح نقاط ضبعف باشبد. تلف 

معلمان،    ی منزلت اجتماع   ی ضببمن ارتقا   تواند ی م   ، ی شببغل   ر ی مسبب   ت ی ر ی مسببتمر و مد   ی ا توسببعه حرفه 

و تحقق    ی ر ی ادگ ی   ت ی ف ی منجر به بهبود ک   ت ی کرده و در نها   ت ی آموزش و پرورش را تقو   ی انسبان   ه ی ا سبرم 

فهم و بهبود  ی مند برا نظام   ی چارچوب   شبده ی مدل طراح   ت ی گردد. درنها  ی در سبطح مل   ی ت ی اهداف ترب 

  ام و اقد   ی گذار اسببت ی سبب   ی مبنا   تواند ی که م   دهد ی وپرورش ارائه م در آموزش   ی منابع انسببان   ی حکمران 

 . رد ی قرار گ   ی آموزش   ت ی ف ی ک   ی ارتقا   ت ی معلمان و در نها   ی بند اثربخش نظام رتبه  ی اجرا   ی برا   ی عمل 

 پژوهش عبارت است از:  ن ی ا   ی ها ت ی محدود 

وپرورش  نظام آموزش   سبتم ی ای و سبازمانی: این پژوهش فقط در بسبتر سب های زمینه محدودیت  - 

های خاص این سببازمان، قابلیت  ها ممکن اسببت با توجه به ویژگی انجام شببده اسببت؛ بنابراین یافته 

 تعمیم به سایر نهادهای عمومی یا خصوصی را نداشته باشند. 

شناسی کیفی: ماهیت کیفی بخشی از پژوهش و اتکا به تحلیل  های مرتبط با روش محدودیت   - 

ساختاریافته بود که نتایج تا حدی به تفسیر پژوهشبگر وابسبته باشبد و احتمبال    هبای نیمه مصباحبه 

تمرکز  همچنین    ها، هرچند کنترل شده، وجود داشته باشد. سبوگیری در کدگذاری و تحلیل داده 

 . نفعان اجرایی است عنوان ذی آگاهانه بر سطح نهادی و غیبت صدای معلمان به 

 گردد: پیشنهاد می براساس نتایج حاصل از پژوهش،  

  گر ی و د   ه ی همسا   ی با کشورها   ی راهبرد   ی ها ی همکار   ل ی جهت تسه   ی گذار است ی س   ی به نهاد عال   - 

نامه  عقد تفاهم   ق ی از طر  ؛ ی انسان  ی رو ی ن  ی اب ی ارز  نه ی و تجارب موفق در زم   ی انتقال فناور  ی کشورها برا 

 مشترا.   ی دها ی و بازد   ها ست نش   ، با ی مشترا تخصص   ی ها کارگروه   ل ی و تشک 

  ی مبتن   ی ها است ی س   ن ی دولت و تدو   ی برا   گر م ی نقش تنظ   ف ی ( جهت تعر ران ی وز   أت ی به دولت )ه   - 

واقع  اجرا   ت ی بر  بر  تمرکز  آموزش   ی ه ی توج   ی ها برنامه   ی و  عنوان  به   ی بند رتبه   ف ی بازتعر   ی برا   ی و 

با    ی مال   ی ها مشوق   جاد ی و ا   ژه ی و   ی ا بودجه   ف ی اختصاص رد   ق ی از طر   ، ی انسان   ه ی بر سرما   ی گذار ه ی سرما 

 . ی انسان   ه ی توسعه سرما   ی ت ی صندوق حما   جاد ی و ا   ی ز ی ر بودجه   ی ها نامه ن یی نظر در آ   د ی تجد 

آموزش  -  وزارت  تدوبه  جهت  ارز  یآموزش  یهابرنامه  نیوپرورش  با    یابی و  متناسب 

طر  ؛ی جهان  یاستانداردها  به  یبازنگر  ق یاز  ش  ی روزرسانو  و  برگزار   ارزیابی   یهاوهیمحتوا    ی با 

 ی.الملل نیب ی قی تطب یهاو استفاده از آزمون  انیمرب یبرا ی تخصص یهادوره
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آموزشبه    - سامانوزارت  ایجاد  جهت  سازوکار    ةوپرورش  طراحی  و  مشارکتی  حکمرانی 

  ندگانی متشکل از نما  یدائم   یمشورت  یشوراها  جادیا  قیاز طر    دادرسی و رسیدگی به شکایات،

 .اتیبه شکا یی و پاسخگو یابیثبت، رد  کپارچهی ها با سامانه معلمان و خانواده ،یمدن ینهادها

بر مشارکت   دیو تأک  یو جانبدار ییگرااز رابطه یریوپرورش جهت جلوگآموزشبه وزارت  -

قانونمند    نیتدو  ندیفرا  جادیا  قیشفاف؛ از طر  یهادستورالعمل  نی معلمان در اجرا و تدو  یمحور

 .نفعان ینظرات ذ ش یو ثبت و نما هاسینوشیپ  یبا انتشار عموم

  ی انسان   یروین  ی ریکارگجذب و به  ی هااستیدر س   یوپرورش جهت بازنگربه وزارت آموزش  -

آموزش، منابع    یهاو متخصصان حوزه  نفعان یبه همراه ذ  یتخصص  ی هاکارگروه  ل یتشک  قیاز طر

 . یگذاراستیو س  یانسان
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