
 

 

 

Presenting Professional Manpower Recruitment and Supply 

system model in Education 
Fariba Rooien1, Serajaldin Mohebi2, Parvaneh gelard3 

1. PhD Student in Human Resource Management, Department of Management, Qeshm Branch, Islamic Azad 

University, Qeshm, Iran 

2. Assistant Professor, Department of Management, Qeshm Branch, Islamic Azad University, Qeshm, Iran 
3. Associate Professor Department of Public Administration, South Tehran Branch,Faculty of Management, 

Islamic Azad University, Tehran, Iran 

(Received: May 28, 2020; Accepted: November 3, 2020) 

Abstract  
The aim of this study was to present a model to Recruitment and Supply system for 
Professional Manpower in Education. The research method was mixed (qualitative-
quantitative In the qualitative dimension the foundation data method and in the quantitative 
dimension, a descriptive survey method was used. The statistical population of the qualitative 
section were university specialists and experts, human resources consultants and senior 
education directors of Hormozgan province, and the statistical population in the quantitative 
section included teachers working in education in Hormozgan province that 
were13228.sampling method in the targeted quality section and in the random quantitative 
section, that were 386 people selected as statistical samples for the study. To determine the 
desired sample size in the qualitative section, the law of Theoretical saturation of (14 people) 
was used and in the quantitative section, the Cochran's formula was use.The data collection 
tools were semi-structured in the qualitative part of the interview and in the quantitative part 
of the researcher-made questionnaire extracted from the interview. Data analysis in the 
qualitative section using coding (selective, axial and open) and in a quantitative part of 
structural modeling in PLS software was done. The results showed that the professional 
Manpower recruitment and supply system model in education includes the axial component 
of professional competence (ethical, scientific) which is influenced by causal factors 
(individual, organizational and meta-organizational), background factors (structural and 
Value) and environmental factors (internal and external). the Axial component of the model 
Significant impact to has strategies (micro and macro), Ultimately, the consequences of these 
strategies Three levels Individual, organizational and extra-organizational occur. 
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 ایارائة الگوی نظام جذب و تأمین نیروی انسانی حرفه

 وزش و پرورش در آم

 3، پروانه گلرد2الدین محبي، سراج1فریبا روئین

 دانشجوي دكتري مديريت دولتي گرايش منابع انساني، واحدقشم، دانشگاه آزاد اسلامي، قشم، ايران. 1

 استاديار، گروه مديريت، واحدقشم، دانشگاه آزاد اسلامي، قشم، ايران. 2

 جنوب، دانشگاه آزاد اسلامي، تهران، ايرانمديريت، واحد تهرانگروه مديريت دولتي، دانشكدة ، دانشيار. 3

 (13/08/1399؛ تاریخ پذیرش: 08/03/1399)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

-ای در آموزش و پرورش است. روش پژوهش آمیخته )کیفیهدف پژوهش حاضر ارائة الگوی نظام جذب و تأمین نیروی انسانی حرفه
در بخش کیفی جامعه پژوهش پیمایشی بهره گرفته شد.  -بنیاد و در بخش کمی از روش توصیفی داده کمی( بود، در بخش کیفی از روش

متخصصان و خبرگان دانشگاه، مشاوران منابع انسانی و مدیران ارشد آموزش و پرورش استان هرمزگان بود و جامعة آماری در بخش کمی 
گیری در بخش کیفی هدفمند و بود. روش نمونه 13228ن هرمزگان به تعداد شامل هنرآموزان و دبیران شاغل در آموزش و پرورش استا

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. برای تعیین حجم نمونة مورد نظر در بخش کیفی از  386ای بود که تعداد در بخش کمی تصادفی طبقه
های پژوهش در بخش کیفی مصاحبه ابزار گردآوری داده نفر و در بخش کمی از فرمول کوکران استفاده شد. 14قانون اشباع نظری تعداد 

ها در بخش کیفی با استفاده از ساخته مستخرج از مصاحبه بود، تجزیه و تحلیل دادهساختاریافته و در بخش کمی پرسشنامة محققنیمه
انجام شد. نتایج نشان داد الگوی  PLSافزار سازی معادلات ساختاری در نرمکدگذاری )گزینشی، محوری و باز( و در بخش کمی از مدل

ای )اخلاقی، علمی( است که تحت محوری صلاحیت حرفهای در آموزش و پرورش شامل مؤلفهنظام جذب و تأمین نیروی انسانی حرفه
ت، ای )ساختاری و ارزشی( و عوامل محیطی )داخلی و خارجی( استأثیر عوامل علی )فردی، سازمانی و فراسازمانی(، عوامل زمینه

محوری مدل اثرگذاری معناداری بر راهبردها )خرد و کلان( دارد، که در نهایت، پیامدهای این راهبردها در سه سطح فردی، سازمانی مؤلفه
 یابد.و فراسازمانی بروز می

 آموزش و پرورش، تأمین نیروی انسانی متخصص، نظام جذب.  کلیدی: واژگان
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 مقدمه

بزرگ صنعتی سرمایة  حاکمیت منابع انسانی است، کشورهای عصر جدید که عصر دانایی و در

 وری سازمان و دارایی ارزشمندی برای ایجادتأثیرگذارترین عامل رشد و بهره انسانی را به عنوان

وجود افراد تحصیل کرده  اند و در پرتومحور سرلوحة خود قرار دادهمزیت رقابتی در اقتصاد دانش

، 1اند )کلوفوس، رننگتراکول و ونگواچینعه را به حرکت درآوردههای رشد و توسو متخصص، چرخ

های دغدغه ترین(. جذب و نگهداشت این منابع انسانی با ارزش در عصر حاضر یکی از مهم2016

 (. 2019و همکاران،  2ها است )دوربنسازمان

د، مورد توجه به بع 1980 ای از رشتة مدیریت از دهةمدیریت منابع انسانی به عنوان زیرشاخه

ای که یافته قرار گرفت و عنوان سرمایة انسانی را به خود اختصاص داد، به گونهجدی جوامع توسعه

آور شامل منابع طبیعی، منابع فیزیکی و منابع انسانی، در دنیای پیشرفتة صنعتی از میان سه عامل ثروت

؛ 1391کرده است )سلطانزاده،  دهی و سودآوری را، منابع انسانی نصیب خودبیشترین توجه، بهره

گریزی است و دائماً از های امروزی پویایی، پیچیدگی، ابهام و سنت(. ویژگی سازمان1395تعجبی، 

اند ناپذیر پذیرفتهپذیرند و تغییر را به عنوان ضرورتی اجتنابمحیط اطراف خود تأثیر می

های هزارة جزء لاینفک و ذات سازمان (. با درک این مهم که تغییر2019، 3)دیموسوکی، گرا و کلنار

های مختلف اقتصادی، سوم شده است، سختی قدرت سازگاری و انطباق با تحولات اخیر در عرصه

(. به منظور غلبه بر شرایط نامطمئن، 2017و همکاران،  4یابد )بجربرگاجتماعی و آموزشی افزایش می

ای ارد، جذب و نگهداشت نیروی انسانی حرفهپیچیده و پویا تنها راهی که پیش روی مدیران قرار د

(. از این روی، داشتن نیروی انسانی توانا و کارآمد که بنیاد ثروت 2017، 5است )ماسری و جارون

های مختلف به آیند، منافع بسیار زیادی برای نظامهای حیاتی سازمان به حساب میملی و دارایی

کند که پرداختن به منابع انسانی و مدیریت اظهار می دنبال خواهد داشت، در واقع، مطالعات رهبری

 (.1394راد و سلطانزاده، جزء اصلی اثربخشی مدیریت است )اردلان، بهشتی
                                                           
1. Kulophas, Ruengtrakul & Wongwanich 

2. Drobne, Janež, Bogataj, & David 

3. Dimovski, Grah & Colnar 

4. Bjorberg, Larssen, Boge, &Temeljotov  

5. Masri & Jaaron 
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دهد که آفرینی در اقتصاد امروز، دانش و تخصص است. آینده از انقلابی خبر میمبنای ثروت

شک عصر حاضر، عصر گیرد. بیها سرچشمه میهای انساننیروی حرکت آن از اندیشه

هایی که خود به واسطه در اختیار ها هستند. انسانها، انسانهاست و متولیان این سازمانسازمان

ها را پدید توانند موجبات تعالی، حرکت و رشد سازمانترین منبع قدرت یعنی تفکر، میداشتن عظیم

 (.2017، 1آورند )کمپبل

ت دنیای امروز، آنچه که منجر به کسب مزیت رقابتی در فضای پرشتاب و سرشار از تحول و رقاب

شود، نیروی انسانی با کیفیت، خلاق و پویاست. از این رو، در عصر حاضر، منابع ها میسازمان

ترین انسانی دانشگر به عنوان مهمترین قابلیت سازمان در کسب مزیت رقابتی و همچنین، عمده

وری کلیه رکنان را کلید طلایی بهبود کیفیت و بهرهشوند و باید کادارایی نامشهود قلمداد می

های پیشرو با تلاش برای جذب، پرورش، نگهداشت و به فرایندهای سازمانی دانست. سازمان

کنند )دهقانی کارگیری نیروهای دانشگر و زبده، مزیت رقابتی امروز و فردای خود را تضمین می

 (.1392اشکذری و راسته، 

ای، ای از دارایی ناملموس و هم به عنوان منابع سرمایهعنوان بخش عمده منابع انسانی، هم به

های فکری در یک سازمان اگر اهمیت روزافزونی یافته است. در قرن بیست و یکم، اهمیت سرمایه

هستندکه ارزش  هاکمتر نیست، زیرا این انسان هاینباشد، از آن هایبیش از اهمیت سایر سرمایه

 (.1393کنند )سپهوند، کنند و مزیت رقابتی خلق میتعیین می یک سازمان را

های مستعد با توجه به روند جهانی، نگرانی مدیران ارشد اجرایی در مورد جذب و حفظ نیروی

دهد که های مختلف نشان میمنظور رسیدن به رشد مورد نظرشان در حال افزایش است. پیمایشبه

های مستعد مواجه یان دنیا اعلام کردند که با کمبود نیرویدرصد از کارفرما 36، 2014در سال 

درصد از  73، 2015های بعدی در سال است و در پژوهش 2007اند که بیشترین مقدار از سال شده

های کلیدی دغدغه دارند. بنابراین، مدیران ارشد، اعلام کردند که نسبت به قابلیت دسترسی به مهارت

کنند؟ های انسانی کارآمد به صورت مؤثر رقابت میجذب و حفظ نیروی ها چگونه در جنگسازمان

                                                           
1. Campbell 
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های انسانی کارآمد های کارفرما به موضوع جذب و نگهداشت نیرویاین نیازمند توجه خاص سازمان

 (.2017و همکاران،  2؛ ویشواز2017، 1و دارابودن مدلی منسجم در این زمینه است )چو

از این مهم مستثنا نیست، این نظام کلید توسعة  هایسازمانآموزش و پرورش نیز مانند سایر 

بستگی  هابه کیفیت آموزش و پرورش آن هاشود و موفقیت و سعادت ملتجوامع محسوب می

توان از سیمای کنونی آموزش و پرورش آن یافت. توجه به دارد. بی تردید آیندة هر کشور را می

های پنج ساله ی از ابزارهای لازم برای تحقق اهداف برنامهمسأله مهم نیروی انسانی به عنوان یک

کند که این بخش از عوامل اصلی تولید و توسعة کشور با مشکلات کشور، این واقعیت را آشکار می

(. منابع انسانی، به ویژه معلم، در فرایند تعلیم و تربیت رکن اصلی و 1393روست )میرزاپور، روبه

ود و دستیابی به اهداف نظام آموزش و پرورش، بدون وجود معلمانی شعامل بنیادین محسوب می

شود. برای آنکه چنین معلمانی در اختیار ای میسر نمیهای حرفهها و صلاحیتبرخوردار از توانمندی

نظام تعلیم و تربیت کشور باشند، فرایند جذب، تربیت و به کارگیری منابع انسانی آموزش و پرورش 

شده باشد مند و مبتنی بر اهداف معین و از پیش تعریفای پیرامون وی( باید نظامه)معلم و نیروی

 (.1394زاده و ملائی، )معصوم

های کلی )ایجاد تحول در نظام آموزش و پرورش(، بر نگهداشت و به سیاست 2-3طبق بند 

هداری کارگیری بهینة نیروی انسانی مورد نیاز آموزش و پرورش و بسترسازی برای جذب و نگ

های لازم آموزشی، تربیتی و اخلاقی به مدیران آموزش و پروش معلمان کارآمد و دارای شایستگی

 (.1396تأکید شده است )احمدی و همکاران، 

ای برای دهد چالش پیش روی نظام جذب و تأمین نیروی انسانی حرفهمطالعات نشان می

برنامگی، عدم د، عدم شناخت نیاز کارکنان، بیها، جهانی شدن، کمبود نیروی کار ماهر و متعهسازمان

(، عدم دسترسی به اطلاعات صحیح و کاربردی، 1395سالاری، تبعیض )احمدی و همکاران شایسته

بودن در بحث نگهداری و تأمین نیرو در حوزة افزاری و پرهزینهبودن در حوزة نرمبرخط

                                                           
1. Cho 

2. Vishwas  
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انزوا و جداشدن از تیم، عدم  (، احساس1395، بهرامی سلوک و عسکریافزاری )شمس، سخت

اعتماد، هویت سازمانی پایین، تعهد کاری پایین، نرخ ترک شغل بالا، تسهیم دانش، مسئولیت 

، 1سازی، تنوع فرهنگی و تغییرات فناوری )استون و ددریک)پاسخگویی(، تنگناهای اقتصادی، جهانی

ین، فساد اداری منبع انسانی، های مدیریت دانش، تعهد پای(، عدم استقرار اثربخش سیستم2015

( است. که در این راستا عوامل مؤثر بر 2016و همکاران،  2حقوق و دستمزد ناکافی )گاراوان

کردن فرصت رشد و شکوفایی، مدیریت نگهداشت استعداد شامل کار تیمی، فرهنگ سازمانی، فراهم

رهبری مدرسه، مدیریت اطلاعات و ارتباطات، جو سازمانی، توانمندسازی، آموزش و بهسازی، 

انداز شفاف، قدردانی و تشویق و عوامل شغلی شامل سنجی آموزشی، مأموریت و چشمعملکرد، نیاز

وجهه شغل، خشنودی شغلی، تناسب شغل و شاغل، پویایی شغل وکیفیت زندگی کاری است 

ر رسیدن منافع افزایی یا به حداکثهای فرهنگی، انگیزه، هم(، درک تفاوت1396)احمدی و همکاران، 

فردی در میان اعضای تیم مجازی، ارزیابی عملکرد )میرموسوی و های فنی و بینفرایند، مهارت

، 3(، نگرش مدیران و ساختار هماهنگ با تغییرات سازمانی است )مورر1395عسگرنژاد نوری، 

ستانداردسازی سازی برای مدیریت نظامند این مهم ا(، همچنین، در مطالعات راهکارهایی بهینه2017

نیروی انسانی، وضع قوانین مناسب برای جذب و نگهداری نیروی انسانی، اصلاح نظام پرداخت 

بینی های برابر آموزشی، پیشحقوق نیروی انسانی، تربیت نیروی انسانی متفکر و خلاق، ایجاد فرصت

م ارزشیابی میزان عرضة نیروی انسانی، تدوین نظام سنجش صلاحیت علمی کارکنان، اصلاح نظا

های نیروی انسانی و توسعة ریزی نیروی انسانی، ارزیابی برنامهکارکنان، مشارکت کارکنان در برنامه

(، همکاری مشترک صنعت و دانشگاه برای 1396زاده و هاشمی، فناوری اطلاعات و ارتباطات )قره

های مناسب برای (، ارائة پاداش2018، 4آموزش عمومی نیروی کار متخصص )مایوریا و اگاروال

 ( ارائه شده است. 2017و همکاران،  5تشویق)ویلی
                                                           
1. Stone & Deadrick 

2. Garavan  

3. Maurer 

4. Maurya & Agarwal 

5. Willie  
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 در حال حاضر نظام جذب و تأمین نیروی انسانی یکی از مهمترین موضوعات استراتژیک سازمان

(. وجود نیروی منابع انسانی کارآمد از هر لحاظ ضروری 2014، 1آید )کردین و بروستربه حساب می

آید. استراتژی کلیدی در حفظ برتری نسبی در برابر رقبا به حساب میاست و اغلب به عنوان یک 

و همکاران،  2این مهم نگرشی است که باید در تمامی سطوح یک سازمان حاکم باشد )خاطری

2010 .) 

گذاری نیروی انسانی نقش اصلی را در تربیت های آموزشی به عنوان بارزترین نمود سرمایهنظام

کننده در ابعاد گوناگون اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و کارآمد و نقشی تعیین و تأمین نیروی انسانی

ترین رود کانون عالینظام آموزش و پرورش نهادی است که انتظار میسیاسی جامعه را دارند. 

های های علوم باشد و در راه اعتلای علم و دانش در جامعه گامهای علمی در همة زمینهپیشرفت

مندی از نظام مدیریت منابع انسانی توانمند و این امر، قبل از هر چیز در سایة بهرهاساسی بردارد. 

است نقش  پذیر است. با وجود این، در عمل، نظام آموزش و پرورش، هنوز نتوانستهشایسته امکان

های آموزشی ممتاز در کشورهای ای در توسعة علمی و فرهنگی کشور در قیاس با سایر نظامبرجسته

شود، در حالی که انگاری میشدت سهلرفته داشته باشد. زیرا در زمینة اهمیت منابع انسانی، بهپیش

ی نظامند، شرایط جذب و تأمین، بهسازی و پرورش، حفظ، ابرای بقا و بالندگی باید به گونه

ند نگهداری، انگیزش و رهبری منابع انسانی را در کل فراهم کرد، تا اینکه اعضای سازمان بتوان

های اولیه در میان مدیران حوزة تحقیق نشان های خود را نشان دهند. بررسیها و شایستگیقابلیت

وجو است، داد ریشة بسیاری از مشکلات نیروی منابع انسانی در مراحل اولیة جذب، قابل جست

ند کمتر دقت پایین در فرایندهای جذب نیروی منابع انسانی باعث خواهد شد تا منابع انسانی توانم

جذب نظام آموزش و پرورش شوند و افرادی نیز که در نهایت وارد سیستم آموزش و پرورش به 

شوند، با توجه به شرایط پرداختی و رفاهی که خواهند داشت، برای تأمین نیازهای عنوان معلم می

شی جز عرصة تخصصی خودشان مشغول فعالیت شوند و این کارایی و اثربخهایی بهخود در عرصه

نظام آموزش و پرورش را به خطر خواهد انداخت. از این رو، پژوهش حاضر در صدد پاسخگویی 

                                                           
1. Cerdin & Brewster 

2. Khateri 
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ای در نظام آموزش و به این سؤال است که الگوی مناسب نظام جذب و تامین نیروی انسانی حرفه

 هایی است؟پرورش دارای چه ویژگی

 اند:های پژوهش به این شرح مطرح شدهدر راستای اهداف پژوهش سؤال

مناسب جذب و تامین نیروی انسانی در آموزش و پرورش  متغیرهای علیّ اثرگذار بر الگوی. 1

 استان هرمزگان کدامند؟

جذب و تأمین نیروی انسانی در آموزش و پرورش استان هرمزگان مقولة اصلی الگوی مناسب . 2

 کدامست؟

سانی در آموزش و پرورش استان ای در الگوی مناسب جذب و تأمین نیروی انمتغیرهای زمینه. 3

 هرمزگان کدامند؟

جذب و تأمین نیروی انسانی در آموزش و پرورش استان  متغیرهای محیطی در الگوی مناسب. 4

 هرمزگان کدامند؟

جذب و تأمین نیروی انسانی در آموزش و پرورش  متغیرهای راهبردی در الگوی مناسب. 5

 استان هرمزگان کدامند؟

جذب و تأمین نیروی انسانی در آموزش و پرورش استان هرمزگان  ی مناسبپیامدهای الگو. 6

 کدامست؟

 شناسی پژوهشروش

کمی بود -کیفی هایاز نظر رویکرد گردآوری داده روش پژوهش حاضر از لحاظ، هدف کاربردی و

پیمایشی  -بنیاد استفاده شد و در بخش کمی از روش تحقیق توصیفیدر قسمت کیفی از روش داده

کنندگان در بخش کیفی شامل متخصصان و خبرگان دانشگاه، مشاوران منابع ستفاده شد. مشارکتا

انسانی و مدیران ارشد آموزش و پرورش استان هرمزگان که در حوزة نظام جذب و تأمین نیروی 

اند، در این بخش برای ای تخصص آکادمیک، مطالعة تجربی، چاپ کتاب و مقاله داشتهانسانی حرفه

گیری روش هدفمند استفاده نمونه نظران، برایها و نظرات متخصصان و صاحبشدن از دیدگاهعمطل
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نفر مصاحبه  14شد، همچنین حجم نمونه با استفاده از اصل اشباع نظری مشخص شد و در نهایت با 

  انجام گرفت.
 

 مصاحبه در کنندگانمشارکت . مشخصات1جدول 

ف
ردی

 

 حصیلیرشتة ت سمت اجرایی محل خدمت
مدرک  جنسیت

 زن مرد تحصیلی

 دکتری  * مدیریت آموزشی دانشیار و عضو هیئت علمی دانشگاه بوعلی سینا همدان 1

 دکتری  * مدیریت منابع انسانی دانشیار و عضو هیئت علمی دانشگاه بوعلی سینا همدان 2

 دکتری  * مدیریت آموزشی استاد و عضو هیئت علمی دانشگاه تهران 3

 دکتری *  مدیریت آموزشی دانشیار و عضو هیئت علمی دانشگاه الزهرا 4

 دکتری *  مدیریت آموزشی دانشیار و عضو هیئت علمی دانشگاه الزهرا 5

 دکتری *  مدیریت آموزشی دانشیار و عضو هیئت علمی دانشگاه بوعلی سینا همدان 6

7 
کل آموزش و پرورش اداره

 استان هرمزگان

ریزی و برنامهمعاون پژوهش 

 نیروی انسانی
 ارشد * * حقوق

8 
کل آموزش و پرورش اداره

 استان هرمزگان
 دکتری  * ریزی درسیبرنامه کارشناس دورة اول متوسطه

9 
کل آموزش و پرورش اداره

 استان هرمزگان

کارشناس دورة دوم متوسطة 

 نظری
 ارشد  * تحقیقات آموزشی

10 
کل آموزش و پرورش اداره

 هرمزگاناستان 

کارشناس دورة دوم متوسطه 

 )کاردانش(
 ارشد *  حسابداری

11 
کل آموزش و پرورش اداره

 استان هرمزگان

کارشناس دورة دوم متوسطه 

 ای()فنی و حرفه
 ارشد  * مدیریت اجرایی

12 
کل آموزش و پرورش اداره

 استان هرمزگان

کارشناس دورة دوم متوسطة 

 نظری
 ارشد  * مدیریت

13 
کل آموزش و پرورش اداره

 استان هرمزگان

های فنی رئیس ادارة آموزش

 ای و کار دانشو حرفه
 کارشناسی  * ساخت وتولید

 دانشگاه فرهنگیان 14
رئیس دانشگاه فرهنگیان 

 واحد خواهران
 دکتری *  مدیریت
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جامعة آماری پژوهش در بخش کمی شامل هنرآموزان و دبیران شاغل در آموزش و پرورش 

گیری ها با استفاده از روش نمونهنفر از آن 386باشند. تعداد نفر می 13228هرمزگان به تعداد استان 

ای انتخاب شدند. برای برآورد حجم نمونه از فرمول کوکران جامعة محدود بهره گرفته تصادفی طبقه

 شد.

ختاریافته ساجانبه مبانی نظری و تجربی از روش مصاحبة نیمهدر بخش کیفی پس از بررسی همه

برای طراحی الگوی نظام جذب و تأمین نیروی انسانی در نظام آموزش و پرورش در راستای 

 های بخش کیفی استفاده شد. برای این منظور مراحل زیر طی شد:گردآوری داده

ها، طرح پیشنهادی تحقیق )پروپوزال( و ساختاریافتهده روز قبل از برگزاری مصاحبة نیمه. 1

 پیشینة نظری و تجربی برای جامعة اطلاعاتی ارسال شد.ای از خلاصه

نیروی انسانی متخصص و  در روز برگزاری جلسه، ابتدا محورهای بحث )جذب و تامین. 2

ها خواسته شد تا نظرات خود عوامل مؤثر بر آن( برای جامعة اطلاعاتی تشریح و سپس از آن

 دقیقه طول کشید. 90را بیان کنند. به طور میانگین هر مصاحبه حدود 

های به دست آمده از مصاحبه، ابتدا فرم مصاحبه طراحی شد. برای ثبت برای گردآوری داده. 3

 برداری و ضبط مصاحبه انجام شد.های افراد یادداشتدیدگاه

های کیفی های به دست آمده از مصاحبه، فرایند تحلیل و تلخیص دادهبعد از گردآوری داده. 4

با توجه به موضوع تحقیق تلخیص و کدگذاری شدند. در نتیجه،  هایهآغاز شد. این داد

مقوله شناسایی و استخراج  176ها، های تکراری و تلخیص نهایی دادهکدگذاری و حذف داده

هایی که گویه تأیید شد. سپس، مقوله 143نظران شد که با پالایش بر اساس نظرات صاحب

تر بودند، شناسایی و در کنار هم قرار داده شدند و کلیکنندة یک مقولة به طور هدفمند بیان

ها باشد تعیین و نام گذاری شد. توانست شامل تمامی آنها یک عنوان کلی که میبرای آن

 سؤال طراحی و تدوین شدند. 143در پایان شش بعد اصلی در قالب 

های مستخرج گویه ساخته مبتنیهای پژوهش در بخش کمی پرسشنامة محققابزار گردآوری داده

های آن بر پایة پاسخ است و گویهسؤال بسته 143شده شامل از مرحله کیفی است. پرسشنامة طراحی

 ای لیکرت )از خیلی زیاد تا خیلی کم( تنظیم شد.درجهطیف پنج
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بهره گرفته شد، در این  1سازیمثلث برای بررسی روایی در بخش کیفی در وهلة اول از روش

های گوناگون، منابع اطلاعاتی متنوع ق گردآوری شواهد از منابع مختلف شامل تئوریاز طری راستا

کنندگان در پژوهش دربارة اعتبار و صاحب نظران روایی بررسی و تأیید شد. در ادامه، نظر شرکت

ها، تفسیر و نتایج پژوهش را در گروهی کانونی ها اخذ شد. برای این کار یافتهها و تفسیر آنیافته

همچنین، برای بررسی پایایی از  کنندگان در پژوهش قضاوت شده و تأیید شد.متشکل از شرکت

آنالیز و  هایبرداری مفصل و دقیق سر صحنه، ضبط صوت باکیفیت برای ثبت دقیق یافتهیادداشت

ده های مجریان پژوهش اثری در تحلیل داها به کمک افراد ناشناس و رایانه به طوری که دیدگاهداده

 نداشته باشد، بهره گرفته شد.

منابع  بخش کمی برای بررسی روایی پرسشنامه از نظر استادان راهنما و متخصصان مدیریتدر 

ها ارسال شده برای آنمدیریت آموزشی بهره گرفته شد. برای این منظور پرسشنامة طراحی انسانی و

در مرحلة  هاکنند، پس از گردآوری داده را مشخص هاها خواسته شد که درجة اهمیت آنشد و از آن

شده و در مرحلة بعد پرسشنامه تنظیم های مشخصهای به دست آمده دربارة مؤلفهبندیاول، دسته

بندی حاصل از نظرخواهی در مرحلة اول بود، برای متخصصان ارسال شد و از شده که حاوی رتبه

به دست آمده اعلام کنند. در نتیجه، روایی محتوایی بندی ها خواسته شد توافق نظر خود را با رتبهآن

شاخص و  96/0( CVRپرسشنامه مورد تأیید متخصصان قرار گرفت. شاخص نسبت روایی محتوایی )

پژوهش به دست آمد، که نشان دهنده روایی محتوایی برای پرسشنامة  87/0( CVIروایی محتوایی )

ای بررسی پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ برباشد. همچنین قابل قبول برای پرسشنامه می

نفر از نمونة آماری پایایی کل  40بهره گرفته شد، برای این منظور در یک مطالعة مقدماتی بر روی 

 به دست آمد. 79/0پرسشنامه 

انجام شد. به  )یافتن مفاهیم در داده ها( هاکدگذاری داده در بخش کیفی بر اساس هاتحلیل داده

و  3که به ترتیب مبتنی بر کدگذاری باز 2های کیفی از روش تحلیل مضموننظور تحلیل دادهم

                                                           
1. Triangulation 

2  . Thematic analysis  
3. Open coding 
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)گزینشی( است، استفاده شد. تجزیه و تحلیل نتایج در  2و کدگذاری انتخابی 1کدگذاری محوری

 سازی ساختاری صورت گرفت.به منظور مدل PLSافزار آماری مرحلة کمی با استفاده از نرم

 ژوهشهای پیافته

 گرفته ارائه خواهد شد.های انجامدر ادامه خلاصة نتایج بخش کیفی در قالب کدگذاری
 

 های مرحلة کیفی. خلاصة یافته2جدول 

 کدهای باز کدهای محوری کدهای گزینشی

 شرایط علی

 فردی
گرایی؛ مشارکت گروهی؛ نگرش شغلی فردی؛ انگیزش شغلی اعضای سازمان؛ تیم

 طلبیطلبی؛ انگیزة موفقیتة فردی؛ روحیة استقلالاعتماد به نفس؛ توسع

 سازمانی

ها؛ ملاحظات فرهنگی؛ نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد؛ قوانین و مقررات سازمان

های پرداختی؛ جو سازمانی توسعة امکانات رفاهی؛ ساختار سازمانی؛ توانایی

یازهای گرایانه؛ نردبان شغلی؛ توجه به نمطلوب؛ فرهنگ سازمانی حمایت

شناختی محیط کار؛ رهبری و مدیریت کارآمدی؛ توجه جدی به سند تحول روان

سازی معیارهای شایستگی؛ گیری از الگوهای مشخص جذب؛ روشنبنیادین؛ بهره

گزینی؛ پرداخت وام؛ تقدیر و تشکر اعضای سازمان از سوی مدیریت؛ توجه بومی

دیریت و تسهیم دانش؛ استفاده به یادگیری سازمانی؛ نیازسنجی نیروی انسانی؛ م

های بندی برای نیروی انسانی مبتنی بر شایستگی؛ توجه به کاراههاز سیستم رتبه

شدن با شغل؛ تفویض ریزی مدون برای عجینشغلی؛ اعتماد سازمانی؛ برنامه

 اختیار متناسب با توانمندی افراد

 فراسازمانی
نی در زمان مشخص؛ توسعة منزلت تمرکززدایی؛ ارزیابی جامع مدیریت منابع انسا

 کنندههای همکاریاجتماعی معلمان در سطح جامع؛ حمایت سازمان

 مؤلفة محوری

 های نیکو؛ حسن خلقای؛ اخلاق آموزشی، سیرتاخلاق حرفه اخلاقی

 علمی
های تدریس؛ توانایی برقراری ارتباط موثر؛ دانش فنی؛ توانایی حل مسئله؛ مهارت

 دهیخودنظم

                                                           
1. Axial Coding 

2. Selected Coding 
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 کدهای باز کدهای محوری کدهای گزینشی

 سازل زمینهعوام

 ساختاری

ریزی استراتژیک راهبردی با رویکرد های فنی و فناورانه؛ برنامهتقویت زیرساخت

منابع انسانی؛ حرکت بر اساس اسناد بالادستی؛ گزینش تخصصی؛ تسهیل ادامة 

مندی از مدیریت مبتنی بر وب؛ توسعة نظام تحصیل نیروی منابع انسانی؛ بهره

ت شغلی؛ به کارگیری نظام ارزیابی عملکرد جامع؛ انتقادات و پیشنهادت؛ ثبا

کاهش سطوح سازمانی؛ حمایت سازمانی از اعضای سازمان؛ مدیریت سرمایة 

های پاسخگوی سریع؛ سازی سازمانی؛ توسعة رویکردهای سازمانفکری؛ چابک

اندازهای شناختی مانند سن و جنسیت؛ توسعة چشمهای جمعیتتوجه به ویژگی

 د محیط سالم سازمانیسازمانی؛ ایجا

 ارزشی

گرایی در فرایند جذب؛ باور مدیران به محوری در فرایند جذب؛ ضابطهعدالت

تأثیر نیروی انسانی در کسب مزیت رقابتی؛ توسعة شهرت سازمانی در سطح 

 آل نیروی منابع انسانیجامعه؛ ترسیم شرایط ایده

 عوامل محیطی

 داخلی

های گزینش مبتنی بر صلاحیت ملاک شفافیت در نحوة جذب؛ شفافیت در

روزرسانی های استخدامی؛ بههای روز، ظرفیتیژای؛ به کارگیری تکنولوحرفه

معیارهای گزینش متناسب با تغییرات محیطی؛ شرایط مناسب کار؛ امکان 

های اجتماعی؛ توانمندسازی جایگزینی فرزند در منصب شغلی پدر؛ توسعة شبکه

 نی؛ تخصیص بودجة کافی برای شناسایی استعدادهاشناختی نیروی انساروان

 خارجی

رشد اقتصادی جامعه؛ میزان اهمیت جامعه به نظام آموزش و پرورش؛ توزیع 

و قوانین  هایلانة بودجه؛ ثبات مدیریت در سطح خرد و کلان؛ سیاستدعا

 هااستخدامی از طرف دولت؛ خروج از تحریم

 راهبردها

 کلان

هایی بر در فرایند گزینش متناسب با قوانین؛ حرکت جذب نیروهای شایسته

شده نظام آموزش و پرورش؛ به کارگیری نظام و اهداف تعیین هااساس سیاست

کارآمد ارتقای شغلی؛ توزیع مناسب نیروی منابع انسانی در مناطق آموزشی؛ 

دادن به نیروی منابع مدیریت راهبردی و جهادی در فرایندهای گزینشی؛ اهمیت

 نسانی دانشی؛ تسریع در فرایند استخدامی تا مرحلة رسمیا

 خرد

های آموزش بدو های ضمن خدمت مبتنی بر نیاز؛ برگزاری مدوام دورهآموزش

العمر؛ تضمین پذیری سازمانی؛ یادگیری مادامخدمت و بعد جذب؛ توسعة جامعه

سازی یادهامنیت شغلی، کارراهة شغلی مشخص و مبتنی بر استانداردهای علمی؛ پ

نظام کارآموزی؛ امکان شناخت سازمانی برای نیروی انسانی؛ دادن قدرت 

گیری به نیروی انسانی؛ حمایت عاطفی، عملیاتی و تیمی سرپرستان؛ تصمیم

 کردن آموزش قبل از ورود به کلاس درسفراهم
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 کدهای باز کدهای محوری کدهای گزینشی

 پیامدها

 فردی

 آموزان؛ بالارفتن انگیزش اعضای سازمانی؛ توسعة احساسرضایت دانش

گیری یادگیری خودکارآمدی؛ افزایش تعهد سازمانی؛ وجدان کاری بالا؛ شکل

پایدار برای دانش آموزان؛ توسعة رفتارهای شهروندی سازمانی؛ وفاداری 

آموزان مستعد؛ حمایت سازمانی؛ عملکرد سازمانی مطلوب؛ پرورش دانش

؛ کاری شغلی؛ خشنودی شغلیهمکاران؛ کاهش فرسودگی شغلی؛ کاهش اهمال

رضایت شغلی؛ شناخت سازمانی؛ روحیة تیمی؛ ایجاد تفاهم؛ تقویت روحیة 

 نگریمثبت

 سازمانی

گیری اجتماع یادگیری؛ افزایش اثربخشی سازمانی؛ کارایی سازمانی؛ شکل

 وری سازمانیخلاقیت و نوآوری؛ بهره

تعالی سازمانی؛ ارتقای علمی نظام آموزش و پرورش؛ ایجاد سازمان یادگیرنده؛ 

های سازمانی؛ توسعة ارتباطات سازمانی؛ تلاش برای ارتقای اثربخشی آموزش

های دیگر؛ کسب مزیت رقابتی؛ فردی؛ پرورش نیروی انسانی متعهد برای سازمان

بهبود کیفیت آموزشی؛ کاهش هدررفت منابع؛ توسعة اخلاق آموزش و اخلاق 

 ای؛ تعامل و همکاری علمی بین اعضای سازمانیحرفه

 ازمانیفراس
جانبه جامعه؛ رونق تولید و اقتصاد؛ توسعة رضایت جامعه؛ توسعة همه

 های دیگرهای اجتماعی؛ تأمین نیروی منابع انسانی برای سازمانمشارکت

شود. در ها به لحاظ علی بررسی میبا استفاده از مدل ساختاری روابط بین سازه در مرحلة کمی

های مستقل و وابسته با استفاده از ضریب مربوطه وابط بین سازهواقع، با درنظرگرفتن نتایج بررسی ر

استرپ )با های تحقیق پرداخت. همچنین، از آزمون بوتتوان به بررسی معنادار اثرات بین سازهمی

که در روش حداقل مربعات جزئی  1زیرنمونه( و برای اصلاح خطای از تغییرات سطح سازه 5000

(، برای محاسبة مقادیر تی و معناداری غیر مستقیم برای 1393نی، توصیه شده )محسنین و اسفیدا

 تعیین معناداری ضرایب مسیراستفاده شد.
 

 

                                                           
1. Construct Level Changes 
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 . مدل ساختاری الگوی مناسب جذب و تأمین نیروی انسانی در آموزش و پرورش3جدول 

 هافرضیه
ضریب 

 مسیر

ضریب 

 معناداری

ضریب 

 تعیین

اندازة 

 اثر

سطح 

 معناداری

فواصل اطمینان 

 استرپوتب

5%/2 5%/97 

 46/7 39/0 مؤلفة محوری ←شرایط علی 

82/0 

20/0 0001/0 28/0 49/0 

 24/0 05/0 001/0 03/0 38/3 16/0 مؤلفة محوری ←شرایط محیطی 

 32/0 13/0 0001/0 07/0 83/4 23/0 مؤلفة محوری ←ای عوامل زمینه

 93/4 26/0 راهبردها ←ای عوامل زمینه

14/0 

10/0 0001/0 15/0 36/0 

 55/0 38/0 0001/0 33/0 29/10 48/0 راهبردها ←مؤلفة محوری 

 18/0 005/0 03/0 01/0 98/1 10/0 راهبردها ←شرایط محیطی 

 88/0 73/0 0001/0 93/0 66/0 90/20 81/0 پیامدها ←راهبردها 

ورش ارزیابی شد. تحلیل ساختاری الگوی مناسب جذب و تأمین نیروی انسانی در آموزش و پر

، β  ،46/7 =t= 39/0نمایان است، شرایط علی بر مؤلفة محوری ) 3همان طور که در جدول 

0001/0<P اثر مثبت و معناداری وجود دارد. بنابراین، افزایش شرایط علی منجر به افزایش بر مؤلفة )

( اثر مثبت β ،38/3 =t ،010/0<P= 16/0شود. همچنین، شرایط محیطی بر مؤلفة محوری )محوری می

 شود.و معناداری وجود دارد. بنابراین، افزایش شرایط محیطی منجر به افزایش بر مؤلفة محوری می

( اثر مثبت و معناداری β ،83/4 =t ،0001/0<P= 23/0ای بر مؤلفة محوری )همچنین، عوامل زمینه

شود. از طرفی، لفة محوری میوجود دارد. بنابراین، افزایش عوامل زمینه ای منجر به افزایش بر مؤ

( اثر مثبت و معناداری وجود دارد. β  ،93/4 =t ،0001/0<P= 26/0ای بر راهبردها )عوامل زمینه

شود و مؤلفة محوری بر راهبردها ای منجر به افزایش بر راهبردها میبنابراین، افزایش عوامل زمینه

(48/0 =β ،29/10 =t ،0001/0<Pاثر مثبت و معناداری )  وجود دارد. بنابراین، افزایش مؤلفة محوری

 شود.منجر به افزایش بر راهبردها می

( اثر مثبت و معناداری وجود دارد. β ،98/1 =t ،039/0<P= 10/0شرایط محیطی بر راهبردها )

شود؛ و در نهایت، راهبردها بر بنابراین، افزایش شرایط محیطی منجر به افزایش بر راهبردها می

( اثر مثبت و معناداری وجود دارد. بنابراین، افزایش راهبردها β ،91/20 =t ،0001/0<P= 81/0پیامدها )

 شود.منجر به افزایش بر پیامدها می
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 . بار عاملی و ضریب تعیین مدل الگوی مناسب جذب و تأمین نیروی انسانی در آموزش و پرورش1شکل 

 

 أمین نیروی انسانی در آموزش و پرورش. ضریب معناداری مدل الگوی مناسب جذب و ت2شکل 

محاسبه شد، هدف این شاخص بررسی  بینیکیفیت مدل ساختاری توسط شاخص قدرت پیش

است، که براساس این ملاک مدل  1پوشیکردن به روش چشمبینیتوانایی مدل ساختاری در پیش
                                                           
1. Blindfolding 
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بینی کند. مقادیر مثبت و بالای صفر زای انعکاسی را پیشباید نشانگرهای متغیرهای مکنون درون

توان ( و می1395اند )طباطبائی و جهانگرد، شده خوب بازسازی شدهدهند که مقادیر مشاهدهنشان می

( 1975گفت مدل ساختاری از کیفیت مناسبی برخوردار است. این معیار که توسط استون و گیزر )

کند. زای مدل را مشخص میای درونههای مربوط به سازهبینی شاخصمعرفی شد قدرت پیش

را تعیین  35/0و  15/0، 2/0بینی مدل سه مقدار ( دربارة شدت قدرت پیش2009و همکاران ) 1هنسلر

 اند.کرده

دهد و به عنوان گیری و ساختاری را مد نظر قرار میهر دو مدل اندازه 2شاخص نیکوی برازش

ود. که مقدار به دست آمده از مطلوبیت کلی مدل رمعیاری برای سنجش عملکرد کلی مدل به کار می

 حکایت دارد.

( ابداع شده است، برای برازش کلی 2004) 3از این معیار که توسط تننهاوس، آماتو و اسپوسیت

را به عنوان  36/0و  25/0، 1/0شود. سه مقدار شود. و طبق فرمول زیر محاسبه میمدل استفاده می

 رفی کردند که با محاسبة زیر انجام شد.مقادیر ضعیف، متوسط و قوی مع

  =نیکوی برازش

 

 های کیفیت مدل ساختاری. شاخص4جدول 

 نیکوی برازش بینیقدرت پیش ضریب تعیین روایی همگرا متغیرهای مکنون

 - - 426/0 شرایط علی

56/0 

 - - 663/0 شرایط محیطی

 - - 525/0 ایعوامل زمینه

 20/0 275/0 812/0 مؤلفة محوری

 35/0 403/0 916/0 راهبردها

 56/0 659/0 903/0 پیامدها

                                                           
1. Henseler, Christian, Sinkovics & Rudolf 

2. Goodness-of-fit GOF 

3. Tenenhaus Amato & Esposite  
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های وابسته مدل که ضریب مناسبی برخوردار بینی متغیر، مقدار قدرت پیش4با توجه به جدول 

از مطلوبیت است، و مقدار نیکوی برازش از ضریب مطلوبی برخوردار است و مقادیر به دست آمده 

 کلی مدل حکایت دارد.

 
 بینی مدل. قدرت پیش 3 شکل

 گیریبحث و نتیجه

های پژوهش نشان داد متغیرهای علیّ در سه سطح فردی، سازمانی و فراسازمانی اثر مثبت تحلیل داده

. جذب و تأمین نیروی انسانی دارند ای در الگویو معناداری بر مؤلفة محوری صلاحیت حرفه

( گزارش کردند عوامل مؤثر بر نگهداشت نیروی انسانی با استعداد به دو 1396همکاران )احمدی و 

( گزارش کردند حقوق 1394زاده و ملایی )شوند. معصومدستة عوامل سازمانی و شغلی تقسیم می

شده به معلمان از جمله عوامل مؤثر بر جذب نیروی و مزایای فعلی، تسهیلات وامکانات رفاهی ارائه

( گزارش کردند که 2018) 1چانگ و چینبع انسانی با استعداد در نظام آموزش و پرورش است. منا

                                                           
1. Chang & Chin 
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های افراد متقاضی، و توانمندی هایعوامل مؤثر بر نظام جذب نیروی انسانی متعهد تحت تأثیر ویژگی

شرایط و ضوابط سازمان در کنار وجود یک نظام جذب کارآمد و در نهایت، شرایط اقتصادی و 

در راستای نتایج های پژوهش حاضر باشد. تواند همسو با یافتهاین نتایج می جتماعی جامعه است.ا

افراد برای جذب در نظام آموزش و پرورش نیازمند نگرش توان بیان کرد که در سطح فردی می

های رقیب برای نظام آموزش و پرورش در حوزة مثبت به آن هستند، با توجه به وجود سازمان

این نگرش، اهرم کلیدی برای تمایل به جذب در سازمان آموزش و پرورش است، همچنین، جذب 

پذیری، داشتن اعتماد به نفس، روحیة استقلال شدن نیازمند روحیة تیمای برای جذبافراد حرفه

طلبی هستند تا بتواند در مسیر شغلی خود درخشان عمل کنند. در راستای طلبی و انگیزة موفقیت

گرایانه ثرگذار سازمانی باید عنوان کرد که قوانین و مقررات سازمان، فرهنگ سازمانی حمایتعوامل ا

تواند ساختار سازمانی منعطفی در خصوص جذب و نگهداشت منابع و جو سازمانی مطلوب می

های پرداختی، پرداخت وام، فراهم آورد امکانات ای فراهم کند، که در کنار تواناییانسانی حرفه

ریزی مدون برای ی، توجه به کارراهة شغلی، تفویض اختیار متناسب با توانمندی افراد، برنامهرفاه

شدن با شغل، نتایج چشمگیری را برای نظام آموزش و پرورش به همراه داشته باشد، از جمله عجین

هم ای نیازسنجی نیروی انسانی به صورت مستمر است، این منیازهای جذب منابع انسانی حرفهپیش

تواند به ترسیم سیمای مطلوب آیندة نظام آموزش و پروش کمک شایانی کند، یکی از می

های کلیدی در این زمینة اعتماد سازمانی است، در آخر نباید نقش رهبری و مدیریت کارآمد شاخص

شناختی نظام آموزش و پرورش را فراموش کرد، اهرم راهبردی که زمینة توجه به نیازهای روان

کار، تقدیر و تشکر از اعضای سازمان، مدیریت دانش، تسهیم دانش و یادگیری سازمانی را محیط 

ای در نظام بخشد. در آخر از جمله عوامل اثر گذار بر جذب و تأمین نیروی انسانی حرفهتوسعه می

م آموزش و پرورش مرتبط با عوامل فراسازمانی است، در این راستا، تمرکززدایی از ساختار کلی نظا

تواند راهبرد استراتژیکی های بومی هر منطقه میو پتانسیل هایآموزش و پرورش و تکیه بر ظرفیت

های مرتبط است، همچنین، مؤثری باشد. نظام آموزش و پرورش نیازمند همکاری و حمایت سازمان

 های همسو همچون صدا و سیما باید در تلاش برای توسعة منزلت اجتماعی معلمان درسازمان

تواند به صورت سطوح مختلف جامعه باشند و در نهایت، نقش دولت بسیار مهم است زیرا می
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سیستماتیک به ارزیابی جامع مدیریت منابع انسانی و تأمین بودجة مناسب برای توسعة نظام آموزش 

  و پرورش بپردازد.

ری بر مؤلفة متغیرهای محیطی داخلی و خارجی اثر مثبت و معناداهمچنین، نتایج نشان داد 

ای ( در مطالعه2018) چانگ و چین. محوری الگوی مناسب جذب و تأمین نیروی انسانی دارند

گزارش کرد که عوامل شغلی، محیط خارجی سازمان، جو و شرایط محیطی در سازمان از جمله 

( گزارش کرد که جذب نیروی انسانی 2013) 1عوامل مؤثر بر نظام جذب منابع انسانی است. ثمر

کنندة جذب سازمانی و فراسازمانی است، که تسهیلتخصص تحت تأثیر عوامل گستردة فردی، درونم

تواند همسو با شود، این نتایج میو ایجاد تمایل برای ماندن در نیروی منابع انسانی متخصص می

ظام توان بیان کرد که عوامل داخلی مؤثر بر ندر راستای نتایج می های پژوهش حاضر باشد.یافته

جذب و تأمین نیروی انسانی در وهلة اول شفافیت در فرایندهای جذب است که گزینش افراد را بر 

های های روز و افزایش ظرفیتدهد، به کارگیری تکنولوژیای قرار میهای حرفهمدار صلاحیت

د مهم های اجتماعی از جمله موارهای موجود در هر منطقه، توسعة شبکهاستخدامی متناسب با نیاز

روزرسانی معیارهای گزینش متناسب با تغییرات محیطی و تخصیص بودجة در این راستا است، به

شناختی نیروی انسانی از جمله اقداماتی کافی برای شناسایی استعدادها در کنار توانمندسازی روان

نسانی تواند شرایط داخلی سازمان را برای بهبود شرایط محیط کار و جذب نیروی ااست که می

مستعد مهیا کند. در مقابل شرایط خارج از سازمان نیز آثار چشمگیری بر این فرایند دارد، رشد 

و توزیع عادلانة بودجه  هایاقتصادی جامعه، ثبات مدیریت در سطح خرد و کلان، خروج از تحریم

بیرون های حاکم بر جامعه از جمله عواملی هستند که شرایط محیطی به آموزش و پرورش نگرش

 سازی نظام مطلوب جذب و تأمین نیروی انسانی فراهم خواهد کرد.از سازمان را برای پیاده

ای ساختاری و ارزشی اثر مثبت و معناداری بر عوامل زمینه از دیگر نتایج پژوهش این بود که

مورر  .ای در الگوی مناسب جذب و تأمین نیروی انسانی دارندمحوری صلاحیت حرفه مؤلفة

                                                           
1. Samar 
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( گزارش کرد که نگرش مدیران و ساختار هماهنگ با تغییرات سازمانی عامل تأثیرگذار بر 2017)

( گزارش کردند که ساختار 2016و همکاران ) 1ایوردیجذب و نگهداشت نیروی منابع انسانی است. 

گرا در های نوین فناوری و مدیریت و رهبری حمایتگیری از تکنولوژیمنعطف سازمانی، بهره

تواند همسو با این نتایج می تواند زمینة جذب و نگهداشت نیروی انسانی را فراهم کند.میسازمان 

ای که شناسایی شد مؤلفة ساختاری است، این مهم اولین عامل زمینه های پژوهش حاضر باشد.یافته

توسعة  های فنی و فناروانه، توسعة نظام انتقادات، ایجاد محیط سالم سازمانی،زمینة تقویت زیرساخت

آورد، ریزی استراتژیک راهبردی با رویکرد منابع انسانی را فراهم میاندازهای سازمانی و برنامهچشم

باید تأکید کرد که اقدام استراتژیک در زمینة جذب و تأمین نیروی انسانی گزینش تخصصی و حرکت 

ش و پرورش خواهد بر اساس اسناد بالادستی است، که راهنمای عملیات روشنی برای مدیران آموز

سازی مدارس و توسعة رویکردهای بود، مدیران باید توجه جدی به مدیریت سرمایة فکری، چابک

های پاسخگویی سریع داشته باشند، که به واسطة آن تسهیل ادامة تحصیل نیروی منابع انسانی، سازمان

ریزی دیران در برنامههای جمعیت شناختی فراهم شود، همچنین، محمایت سازمانی، توجه به ویژگی

تواند مدت و بلندمدت ثبات شغلی و کاهش سطوح سازمانی را در نظر داشته باشند، این مهم میکوتاه

عامل  فضای شاد، روحیة کاری بالا و تمایل به جذب در نظام آموزش و پرورش را به ارمغان آورد.

ش است، نظام آموزش و پرورش های ارزشی حاکم بر ساختار نظام آموزش پروربعد مرتبط با جنبه

ای باید در تلاش برای توسعة شهرت سازمانی در سطوح برای جذب و تأمین نیروی انسانی حرفه

ای زمانی جذب خواهند شد که تصویری روشن و مثبت نسبت به مختلف جامعه باشد، افراد حرفه

و  هار اساس ضابطهکردن بسازمان داشته باشند، همچنین، عدالت محوری در فرایند جذب، عمل

شدن این مهم است و در آخر باور مدیران نیازهای کلیدی محققگرایی از جمله پیشدورشدن از رابطه

آل تواند به ترسیم شرایط ایدهای در کسب مزیت رقابتی میبه تأثیر نیروی انسانی دانشی و حرفه

 نیروی انسانی کمک کند.

 ای بر راهبردهای الگویهای حرفهحوری صلاحیتاز دیگر نتایج پژوهش نشان داد مؤلفة م

در مطالعة تیموری و . جذب و تأمین نیروی انسانی در آموزش و پرورش اثر مثبت و معناداری دارد
                                                           
1. Ouirdi 
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های نظام های رفتاری مؤلفهای و شایستگیهای حرفه( نشان داده شد شایستگی1397همکاران )

( گزارش کرد که عنصر اصلی 2019) 1آکیکگزباشد. جذب نیروی انسانی مبتنی بر نظام شایستگی می

ای متناسب با شغل محوری و انتخاب افراد با توانمندی حرفهنظام جذب و نیروی انسانی شایسته

توان بیان کرد در راستای نتایج، می. های پژوهش حاضر باشدتواند همسو با یافتهاست. این نتایج می

های روی انسانی در آموزش و پرورش تمرکز بر صلاحیتمقولة اصلی در نظام جذب و تأمین نی

های ای، اخلاق آموزشی، سیرتهای اخلاقی مانند اخلاق حرفهای است که در بستر مؤلفهحرفه

های های علمی همچون دانش فنی، توانایی حل مسئله، مهارتنیکوی اخلاقی، حسن خلق و مؤلفه

ای و های اخلاق حرفهشود. ویژگیدهی بررسی میظمتدریس، توانایی برقراری ارتباط مؤثر و خودن

گزینی، مداری، بومیگرایی، فرهنگعلمی ریشه در هویت علم و دانش، کاربردی عمل کردن، حرفه

ای متعهدشدن پایبندی به نظام اخلاقی، تمرکز بر دانش انسانی و زبان روشن دارد. اخلاق حرفه

به ایدة جمعی در جهت اخذ قوا و استعداد درونی گروه  انرژی ذهنی، روانی و فیزیکی فرد یا گروه

ای و فرد برای توسعه است که به عنوان یک ضرورت برای نیروی منابع انسانی با صلاحیت حرفه

 شود.در نظام آموزش و پرورش شناخته می

اثر راهبردها زمینة بروز پیامدهای الگوی مناسب جذب و تأمین نیروی  در آخر، مشخص شد

( گزارش شد 1393زاده و هاشمی )قرهدر مطالعة . آورددر آموزش و پرورش را فراهم می انسانی

اند از: استانداردسازی ریزی نیروی انسانی سازمان عبارتسازی برنامهبرخی از راهکارهای مهم بهینه

نیروی انسانی، وضع قوانین مناسب برای جذب و نگهداری نیروی انسانی، اصلاح نظام پرداخت 

بینی های برابر آموزشی، پیشوق نیروی انسانی، تربیت نیروی انسانی متفکر و خلاق، ایجاد فرصتحق

. در مطالعة ویلی و همکاران میزان عرضة نیروی انسانی، تدوین نظام سنجش صلاحیت علمی کارکنان

زش همکاری مشترک صنعت و دانشگاه برای آمو( راهبردهای مؤثر بر مدیریت منابع انسانی 2017)

ها برای فعالیت معرفی شد. های مناسب برای تشویق آنعمومی نیروی کار متخصص و ارائة پاداش

را به عنوان  سازی، تنوع فرهنگی، و فناوریاقتصادی، جهانی( توسعة 2015)استون و ددریک 

                                                           
1. Acikgoz 
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های یافتهتواند همسو با این نتایج میراهبردهای مؤثر آیندة نظام مدیریت منابع انسانی معرفی کردند. 

توان بیان کرد برای ایجاد یک نظام جذب و تأمین منابع در راستای نتایج می پژوهش حاضر باشد.

شده نظام آموزش و پرورش و اهداف تعیین هایسیاستانسانی مطلوب نیازمند حرکت بر اساس 

ر مناطق است، همچنین، به کارگیری نظام کارآمدی ارتقای شغلی و توزیع مناسب نیروی انسانی د

کند، ای را فراهم میآموزشی از جمله راهبردهای اساسی است که زمینة جذب نیروی انسانی حرفه

دادن مدیریت باید بیان کرد مدیریت راهبردی و جهادی در فرایندهای گزینش در کنار اهمیت

مقابل در سطح های مؤثری را در این راستا بردارد، در تواند گامراهبردی به نیروی انسانی دانشی می

پذیری سازمانی، تضمین های ضمن خدمت مبتنی بر نیازسنجی دقیق، توسعة جامعهخرد، آموزش

ای سازی نظام کارآموزی از جمله راهبردهای خرد نظام جذب منابع انسانی حرفهامنیت شغلی، پیاده

 است.

وی انسانی برای ارائة الگوی نظام جذب و تأمین نیر هایپژوهش حاضر جزء اولین کوشش

های این تحقیق با محدودیت مواجه است. ای در نظام آموزش و پرورش است، تعمیم یافتهحرفه

های های دیگر و با نمونهشود این تحقیقات در استانتوصیه می هایپذیری یافتهبرای افزایش تعمیم

مطالعات و تحقیقات  نظام آموزش و پرورش ما بهتوان بیان کرد که دیگر تکرار شود. در مجموع، می

شناسی نظام جذب و ارائة راهبردهای مؤثر برای مواجهه با آن نیاز فراوان دارد و در مربوط به آسیب

های های نظاماین میان باید به مسائل، مشکلات و عوامل اثرگذار مهمی که به نحوی به کاهش آسیب

های کاربردی در این زمینه، هششود، توجه لازم مبذول شود. در واقع، انجام پژوجذب منجر می

های پژوهش در راستای یافته رسد.برای رسیدن به وضع مطلوب، لازم و ضروری به نظر می

 شود:های زیر ارائه میپیشنهاد
 شود:در راستای عوامل علی مؤثر بر جذب و تأمین نیروی انسانی پیشنهاد می 

ناسی ارشد و دکتری که دارای التحصیلان تلاش شود افراد با مدرک کارشدر جذب فارغ -

 تری دارند، در اولویت باشند.های مطلوبو توانمندی هایانگیزه و قابلیت

های جذب و گزینش نظام آموزش و پرورش تمرکز بر معیارهای نامهتلاش شود در آیین -

 علمی مورد تأکید قرار گیرد.
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های ازمانی با سازمانو ارائة امکانات رفاهی برای اعضای س هایسازی پرداختهمگام -

 رقیب.

بررسی دقیق برای سنجش نیازهای نیروی منابع انسانی در هر منطقه و تأمین آن از طریق  -

 افراد مستعد بومی.

گزینی در اولویت فرایند استخدام افراد متقاضی جذب در نظام آموزش تلاش شود بومی -

 و پرورش قرار بگیرد.

 شود:و تأمین نیروی انسانی پیشنهاد می ای مؤثر بر جذبدر راستای عوامل زمینه 

تجهیز و توسعة ساختار آموزش و پرورش به فناورهای نوین اطلاعاتی و ارتباطی برای  -

 ای.ایجاد یک نظام پایگاه داده

استفاده از مدیریت مبتنی بر وب به عنوان یک پل ارتباطی در جهت توسعة نظام انتقادات  -

 و پیشنهادات.

تسهیل ادامة تحصیل نیروی منابع انسانی در نظام آموزش و پرورش  ای برایایجاد زمینه -

 .های موجودمندی از ظرفیتدر جهت بهره

گیری از اساتید، خبرگان و مدیران با سابقة مرتبط در نظام آموزش و پرورش در بهره -

 ریزی استراتژیک راهبردی نیروی منابع انسانی.راستای برنامه

محوری اسلامی در فرایندهای جذب به منظور توسعة عدالت گیری از اصول و مبانیبهره -

 در فرایندهای جذب.

های حمایتی و تبلغاتی در جهت نامه با صدا و سیما برای ساخت برنامهبستن تفاهم -

 و کارکردهای آموزش جامعه. هایمعرفی نقش

 شود:در راستای عوامل محیطی مؤثر بر جذب و تأمین نیروی انسانی پیشنهاد می 

 های گزینش افراد روشن و شفاف باشد.تلاش شود ملاک -

های اجتماعی برای گردهم آوردن افراد مستعد های شبکهو پتانسیل هایاستفاده از ظرفیت -

 .و نخبه در نظام آموزش و پرورش
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سازی نیروی تعریف و تخصیص بودجة کافی برای بهبود شرایط محیط کار و توانمندی -

 .منابع انسانی

در سطح مدیریت کلان به نظام آموزش و پرورش و بودجة تخصیصی آن تلاش شود  -

 ای شود.توجه ویژه

های شود پستیکی از مسائل آموزش و پروش عمر کوتاه مدیریت است، پیشنهاد می -

بندی سیاسی و حزبی باشد مدیریتی در سطوح مختلف آموزش و پرورش فارغ از جناح

 و در این مهم ثبات ایجاد شود.

و قوانین استخدامی در سطح کشور متناسب با توجه به بافت  هایف سیاستبازتعری -

 موقع آن به نظام آموزش و پرورش.سازمان آموزش و پرورش و ابلاغ به

 شود:در راستای راهبردها مؤثر بر جذب و تأمین نیروی انسانی پیشنهاد می 

مدی شغلی و تلاش مدیریت آموزش و پرورش برای تعریف و به کارگیری نظام کارآ -

 ریزی مسیر شغلی.برنامه

تسریع در فرایندهای استخدامی افراد از مرحله قراردادی تا مرحلة رسمی تا بتوان  -

 های انگیزشی برای جذب افراد مستعهد را فراهم کرد.زمینه

 تأکید بر جذب افراد خلاق و نوآور و باانگیزه. -

تمامی مراحل مدیریت  های ضمن خدمت بر اساس نیازهای موجود درتوسعة آموزش -

 منابع انسانی.

 جانبة مدیران.های همهشده در بستر حمایتتضمین امنیت شغلی به افراد جذب -

تهیة یک بستة آموزشی در جهت شناخت تاریخچه، رسالت، ارکان نظام آموزش و  -

ورود با ساختار انداز مشترک سازمان و شناخت اعضای تازهپرورش برای ایجاد چشم

 و پرورش.  نظام آموزش
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 منابع

(. عوامل اثرگذار بر 1396) خواه، علیزاهد بابلان، عادل، مرادی، مسعود، و خالق احمدی، حسن،

و پرورش نگهداشت معلمان نخبه و مستعد در دورة دوم متوسطة مدارس دولتی آموزش 

عات مطالو پرورش(. های کلی )ایجاد تحول در نظام آموزش شهر اردبیل در راستای سیاست
 .95-111(، 23)7، گذاری عمومیراهبردی سیاست

(. بررسی موانع و 1395) زاده، مهدی، میران، سید امیر، و میرزایی، محمداحمدی، سروه، نصرالله

کنفرانس جهانی مدیریت، اقتصاد حسابداری و علوم های مدیریت منابع انسانی. چالش

 ة بازار صنعت سبز.، شیراز، پژوهش شرکت ایدانسانی در آغاز هزارة سوم

مدار در الگوی علّی رهبری امنیت (.1394راد، رقیه، و سلطانراده، وحید )اردلان، محمدرضا، بهشتی

رهبری و مدیریت . جویانه با نقش میانجی گری وجدان کاریکاهش رفتارهای تلافی

 .51-72(، 3)1، آموزشی

و درگیری شغلی؛ هویت سازمانی  شدهالگوی علی عدالت سازمانی ادراک(. 1395تعجبی، محمود )

 نامة دکتری مدیریت آموزشی، دانشگاه ارومیه.. پایانبینیو خوش

بندی عوامل (. اولویت1397رضا )آبادی، حسنتیموری، نازنین، رنگریز، حسن، عبدالهی، بیژن، و زین

نابع مدیریت ممؤثر بر جذب نیروی انسانی و ارائة الگوی مناسب مبتنی بر نظام شایستگی. 
 .207-230(، 2)10، انسانی

آفرینی منابع انسانی با رویکرد ارزش(. 1392دهقانی اشکذری، محمدرضا، وراسته، ابوالفضل )
. همدان، شرکت علم و صنعت خلاقیت و نوآوری، اولین همایش ملی مدیریت کسب و کار

 طلوع فرزین، دانشگاه بوعلی سینا.

آفرینی منابع انسانی با نقش گذاری سازمان بر ارزشههای سرمای(. نقش روش1393سپهوند، رضا )

 .117-140(، 76)23، مطالعات مدیریت بهبود و تحولهای انسانی. میانجی سرمایه

پذیری سازمانی با تعهد های شغلی و جامعهگاهبررسی رابطة بین تکیه(. 1391سلطانزاده، وحید )
نامة کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، . پایانسازمانی در میان کارکنان دانشگاه ارومیه

 دانشگاه ارومیه.
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های ناشی از به (. چالش1395شمس، محمدرضا، بهرامی سلوک، اصغر، و عسکری، محمود )

. دومین کار پیشنهادی برای مقابله با آنآوری اطلاعات بر منابع انسانی و راهکارگیری فن
 ، تهران، شرکت خدمات برتر.رتباطاتالمللی مدیریت و فناوری اطلاعات و اکنفرانس بین

گیری (. تحلیل ساختاری خودکارآمدی تصمیم1395طباطبائی، سید سجاد، و جهانگرد، حمیده )

نامة پژوهشای. یابی حرفهگری ابعاد فرصتگیری شغلی با میانجیشغلی بر اطمینان تصمیم
 .85-112(، 47) 11، تربیتی

ها در های مدیریت منابع انسانی در سازمان. نقش و چالش(1396زاده، ولی، و هاشمی، محسن )قره

ریزی نیروی انسانی. سازی نظام برنامهراستای هدف به کارگیری راهکارها به منظور بهینه

، مؤسسة آموزش عالی علم و فناوری اولین کنفرانس ملی نقش حسابداری، اقتصاد و مدیریت

 شمس، تبریز.

معادلات ساختاری مبتنی بر رویکرد حداقل  (.1393مدرحیم )محسنین، شهریار، و اسفیدانی، مح
 تهران: کتاب مهربان..  SmartPLSافزار مربعات جزئی به کمک نرم

(. عوامل مؤثر بر جذب و به کارگیری نیروی انسانی 1394زاده، توحید، و ملائی، عبداله )معصوم

، ة سوم و علوم انسانیکنفرانس ملی هزارشایسته در آموزش و پرورش آذربایجان غربی. 

 های نوین ایران.شیراز، مرکز توسعة آموزش

شناسایی نشانگان مدیریت استعداد و نقش مدیران در شناسایی، پرورش (. 1393میرزاپور، سولماز )
نامة کارشناسی ارشد . پایانو ایجاد فرهنگ استعداد در مدارس ابتدایی شهرستان شهریار

 .معلم دانشگاه تربیتمدیریت آموزشی، 

های مدیریت منابع انسانی در (. چالش1395میرموسوی، معصومه، و عسگرنژاد نوری، باقر )

، تربت المللی مدیریت و اقتصادسومین کنفرانس بینهای مجازی هزارة سوم. سازمان

 حیدریه، دانشگاه تربیت حیدریه.

Acikgoz, Y. (2019). Employee recruitment and job search: Towards a multi-level 

integration. Human Resource Management Review, 29(1), 1-13. 

Bjorberg, S., Larssen, A. K., Boge, K., & Temeljotov Salaj, A. (2017). Contribution of 

facilities management to value creation. für Facility Management, 14, 7-21. 

Campbell, M. (2017). Unlocking the value of HR to drive a change-ready culture. Strategic 

HR Review, 16(4), 171-176. 

Cerdin, J. L., & Brewster, C. (2014). Talent management and expatriation: Bridging two 

streams of research and practice. World Business, 49(2), 245–252. 



190                                                      1400، زمستان 4ة شمار، 10ة دور، مطالعات آموزشی و آموزشگاهی 

 
Chang, E., & Chin, H. (2018). Signaling or experiencing: Commitment HRM effects on 

recruitment and employees' online ratings. Business Research, 84, 175-185. 

Cho, J. (2017). Contribution of talent analytics in change management within project 

management organizations; The case of the French aerospace sector. Procedia 

Computer Science, 121, 625-629. 

Dimovski, V., Grah, B. Y., & Colnar, S. (2019). Modeling the industrial workforce 

dynamics and exit in the ageing society. IFAC Papers Online, to appear. 

Drobne, S., Janež, P., Bogataj, M., & David, B. (2019). Taxation and revenues of central 

places as the regulator of available human resources in manufacturing related to 

the bid rent curve. IFAC-Papers Online, 52(1), 2674-2679. 

Garavan, T. N., Harris, N., Raj, A., & Raj, R. (2016). Human resource development in 

Mauritius: context, challenges and opportunities. Training and Development, 

40(4), 210-214. 

Grolleau, C., Mzoughi, N., & Pekovic, S. (2012). Green not (only) for profit: An empirical 

examination of the effect of environmental-related standards on employees’ 

recruitment. Resource and Energy Economics, 34(1), 74-92. 

Henseler, J. A. R., Christian M., Sinkovics, F., & Rudolf, R. (2009). The Use of Partial 

Least Squares Path Modeling in International Marketing. Advances in 

International Marketing (AIM), 20, 277- 320.  

Khatri, P., Gupta, S., Gulati, K., & Chauhan, S. (2010). Talent management in HR. 

Management and Strategy, 1(1), 46-39. 

Kulophas, D., Ruengtrakul, A., & Wongwanich, S. (2016). The relationships among 

authentic leadership, teachers’ work engagement, academic optimism and school 

size as moderator: A conceptual model. Procedia - Social and Behavioral Sciences, 

191(2), 2554-2558. 

Masri, S., & Jaaron, A. M. (2017). Assessing green human resources management 

practices in Palestinian manufacturing context: An empirical study. Cleaner 

Production, 14, 747-489. 

Maurer, R. (2017). The challenge of building support for human resource programs, 

Strategic HR Review, 16(3), 131-135. 

Maurya, K. K., & Agarwal, M. (2018). Organizational talent management and perceived 

employer branding. Organizational Analysis, 26(2), 312-330. 

Ouirdi, M., Ouirdi, A. E., Segers, J., & Pais, I. (2016). Technology adoption in employee 

recruitment: The case of social media in Central and Eastern Europe. Computers 

in Human Behavior, 57, 240-249. 

Samar, K. (2013). Contemporary challenges of human resource planning in tourism and 

hospitality organizations: A conceptual model. Human Resources in Hospitality & 

Tourism, 12(1), 333–354. 

Stone, D. L., & Deadrick, D. L. (2015). Challenges and opportunities affecting the future 

of human resource management. Human Resource Management Review, 25(2), 

139-145.  

Tenenhaus, M., Amato, S., & Esposite Vinzi, V. (2004). A global goodness-of-fit index 

for PLS structural equation modelling. In Proceeding of the XLII SIS Scientific 

Meeting, 739-742. 



 191                                                         ای در آموزش و پرورش ارائة الگوی نظام جذب و تأمین نیروی انسانی حرفه

  

 

Vishwas, M., Priya, G., George, L., & Anastasia, K. (2017). Exploring HR practitioners’ 

perspective on employer branding and its role in organizational attractiveness and 

talent management. Organizational Analysis, 25(5), 742-761. 

Willie, P. A., Connor, D., Jordi, S., Gabor, F., Grieve, R., & Mueller, J. (2017). Human 

capital challenges in the hotel industry of Canada: finding innovative solutions. 

Worldwide Hospitality and Tourism Themes, 9(4), 402-410. 


