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Abstract 

Introduction: The present study aimed to identify the factors affecting the 

system of recruitment and supply of professional manpower in education. 
research methodology: The research method was mixed (qualitative-

quantitative), In the qualitative section, 14 individuals experts and experts in 

the field of human resource management, managers and officials of education 

and cultural universities were interviewed using purposive sampling 

method.For adequate sampling in the qualitative part, the law of theoretical 

saturation used  ،statistical population in the quantitative part  of the ,  was 

including teachers working in education in Hormozgan province, 13228 

people. That 386 people were selected as the sample population by Cochran's 

formula. The data collection tool in the qualitative part  was a semi-structured 

interview   and in the quantitative part a researcher-made questionnaire 

extracted from the interview, formal and content validity of the research data 

collection tool was confirmed, and  reliability  determined through Cronbach's 

alpha 0.88. Data Analysis in Qualitative Sector using open coding and in the 

quantitative part, exploratory factor analysis SPSS software was used. 

Findings: The results showed that the effective factors on the system of 

recruitment and supply of professional manpower in education are 

organizational, contextual, individual, value and extra-organizational factors. 

Conclusion: It seems that considering these factors and its continuous control 

in the education system, the basic and effective factors in attracting and 

providing professional manpower have been identified and by using it, the 

conditions of effectiveness and efficiency of the education system by attracting 

Provides professional staff 

Corresponding author: Serajaldin Mohebi  

Address: Assistant Professor, Department of Management, Qeshm Branch, Islamic Azad University, 

Qeshm, Iran 

 Tell: 09173631575 

Email: mohebi.abcd@gmail.com 

 

 

Journal of New Approaches in Educational Adminstration November and December.Vol 14. Issue 5 

 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2008-6369
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2423-723X
https://doi.org/10.30495/jedu.2023.29961.5983


Identifying the factors affecting the system of recruitment and supply of professional manpower in Education 

Journal of New Approaches in Educational Adminstration , 2023; 14(5)                                                                       170 

Extended Abstract 
Introduction: 
Recruitment and training of human resources in 

organizations is one of the main pillars of human 

resource management.The teacher, as a human 

resource, is the main pillar and factor in the process 

of education, and achieving the goals of the 

education system is not possible without the 

presence of capable teachers with professional 

qualifications. Improving and upgrading education 

resources has been emphasized as the axis of 

change in the country's education system and 

improving human resource management in general 

policies to create change in the education system. 

Goal: 
The goal of The present study is identify the factors 

affecting the system of recruitment and supply of 

professional manpower in education.  

 

Method:  
The research method was mixed (qualitative-

quantitative), in the qualitative part from the 

phenomenological method and in the quantitative 

part the descriptive-survey method was used. 

Statistical sample the qualitative section included 

experts in the field of human resources 

management, education managers and 

administrators, managers and officials of 

Farhangian universities. 14 individuals were 

interviewed using purposive sampling method. To 

determine the sample size in the qualitative part 

theoretical saturation law was used. The statistical 

population in the quantitative part included 13228 

art students and teachers employed in Hormozgan 

province. Sample size was determined by Cochran 

formula and with by using random cluster sampling 

method, 386 individuals were selected for 

statistical study. To determine the desired sample 

size in the qualitative part Theoretical saturation 

law and in the quantitative part of the Morgan table 

was used. Research data collection tool in the 

qualitative part of the semi-structured interview 

and in the quantitative part, the researcher-made 

questionnaire was extracted from the interview, 

formal and content validity of the research data 

collection tool was confirmed, and reliability of the 

questionnaire Cronbach's alpha coefficient in a 

pilot study was 0.88. Data Analysis in Qualitative 

Sector using open coding and in the quantitative 

part, exploratory factor analysis SPSS software was 

used. 

 Findings: 
Based on the analysis of research data, five factors 

were identified: organizational, contextual, 

individual, value, and extra-organizational. 

Results: 
According to the fiding: 

 In terms of organizational factors, it should be 

noted that the rules and regulations of the 

organization, supportive organizational culture and 

favorable organizational climate can provide a 

flexible organizational structure in terms of 

attracting and retaining professional human 

resources.The second factor that was identified 

were the underlying factors that provide the basis 

for strengthening the technical and technological 

infrastructure, developing a system of criticism, 

creating a healthy organizational environment, 

developing organizational visions and strategic 

strategic planning with a human resources 

approach. The third factor was related to individual 

characteristics. People need a positive attitude to be 

absorbed in the education system. Given the 

existence of competing organizations for the 

education system in the field of absorption, this 

attitude is a key lever for the desire to be absorbed 

in the education organization. The next factor is 

related to the value aspect governing the structure 

of the education system. The education system to 

attract and provide professional manpower must 

strive to develop organizational reputation at 

various levels of society. Finally, one of the factors 

affecting the recruitment and supply of professional 

manpower in the education system is related to 

extra-organizational factors. In this regard, 

decentralization of the overall structure of the 

education system and reliance on local capacity and 

potential of each region can be an effective  

strategic strategy.
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 های کلیدی:واژه
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 آموزش و پرورش. ،یاحرفه یانسان

 

 چکیده

در  یاحرفه یانسان یروین نیعوامل موثر بر نظام جذب و تأم ییپژوهش حاضر با هدف شناسا :مقدمه و هدف

 .شدآموزش و پرورش انجام 

نفر از متخصصان و  12با  یفی( بود، در بخش کیکم-یفی)کختهیروش پژوهش آم:پژوهش یروش شناس

با  انیفرهنگ یو مسئولان آموزش و پرورش و دانشگاهها رانیمد ،یمنابع انسان تیریصاحب نظران حوزه مد
 یظراز قانون اشباع ن یفیدر بخش ک کفایت نمونه گیری یهدفمند مصاحبه شد. برا یریاستفاده از روش نمونه گ

شاغل در آموزش و پرورش استان  رانیشامل هنر آموزان و دب ی جامعه آماریبخش کم و در استفاده شد
 ی. ابزار گردآورنفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند  623که  توسط فرمول کوکران نفر بود.  16882هرمزگان

پرسشنامه محقق ساخته مستخرج از  یو در بخش کم افتهیساختار  مهیمصاحبه ن یفیپژوهش در بخش ک یهاداده
 0822کرونباخ   یآلفا بیضر قیاز طر ییاید قرار گرفت و پاییآن مورد تا ییو محتوا یصور ییمصاحبه بود، که روا

از  یباز و در بخش کم یبر کدگذار یتم مبتن لیاز روش تحل یفیدر بخش ک داده لیو تحل هی. تجزتعیین شد

 .انجام گرفت  SPSSافزار  در نرم یاکتشاف یعامل لیتحل

در آموزش و پرورش، عوامل  یاحرفه یانسان یروین نینشان داد عوامل موثر بر نظام جذب و تأم جینتا :هایافته

 .باشدیم یو فراسازمان یارزش ،یفرد ،یانهیزم ،یسازمان

م آموزش و پرورش، عوامل و کنترل مداوم آن در نظا نیا توجه به ابه نظر می رسد ب گیری:نتیجهبحث و 

 طیرا مشخص نموده و با استفاده از آن، شرا یاحرفه یانسان یروین نیو موثر در جذب و تام یعوامل اساس
    .می آوردفراهم  یمتخصص و حرفه ا یروینظام آموزش و پرورش را با جذب ن ییو کارا یاثربخش
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  مهدمق
نسانی کارآمد و جذب و نگهداری نیروی ا به امروزی، پر رقابت دنیای در ومقاومت اقتصادی یافته توسعه و پویا آینده داشتن بی شک 

 یتینهاد، اهم کیدر  هیسرما نیو مهمتر نیتری به عنوان اصل ،یانسان یروین نیجذب بهتر (. et al,2016 Tatoglu  ) توانمند نیازدارد
امروز سازگار شود  یبازار رقابت طیشراخاص نهادها و یهایژگیبا و دیبا یانسان یرویو جذب ن نیتام ندیمنظور فرا نیفراوان دارد. به ا

(nargesian et al ,2017, p80.)  ها از این نیز همانند سایر سازمان آموزش و پرورش ها،ندر سازما یانسان یروین ژهیو تیاهمبا توجه به
 نیتحقق اهداف برنامه پنج ساله کشور، ا یلازم برا یاز ابزارها یکیبه عنوان  یانسان یروی. توجه به مسأله مهم نمهم مستثنی نیست،

(. و با Mirzapour,2014,p 33-41و توسعه کشور با مشکلات روبروست ) دیولت یبخش از عوامل اصل نیکه ا سازدیرا آشکار م تیواقع
توجه به اینکه نیروی انسانی کارآمد ، از مهمترین دارائی های سازمانی محسوب می شود، تاکید برفرایند جذب نیروی انسانی موثر در عرصه 

     انی، به عنوان نقش کلیدی، ابزارهای بسیار ارزشمندی را فراهمنظام های آموزشی رو به  افزایش است.در این فرایند مدیریت منابع انس
 یمعلمان ستون اصل (.Eftekhari & Nadi,2020,p 201-224ضروری هستند) می کند که برای مدیریت، توسعه و انتقال منابع انسانی،

توانمند و  رش، بدون وجود معلمانینظام آموزش و پرو هدفهایو دستیابی به  (Shahmohammadi,2014)محسوب شده  ینظام آموزش
 تیو ترب میتحول در نظام تعل منابع آموزش و پرورش به عنوان محور یو اِعتلا یبهساز شود.ای میسر نمیهای حرفهصلاحیت دارای 

 یها وهیدر ش یرباز نگ  تاکید شده است، تحول در نظام آموزش و پرورش جادیا یکل یاستهایدرسی در منابع انسان تیریکشور و بهبود مد
 یجذب معلمان کارآمد و دارا یبرا یآموزش و پرورش و بسترساز ازیمورد ن یانسان یروین نهیبه یرینگهداشت و بکارگ ت،یجذب، ترب

نقش منابع انسانی در شده است. همین سند اشاره  8-6ی، در بندبعد از گذراندن دوره  مهارت یو اخلاق یتیترب ،یلازم آموزش یها یستگیشا
ازمان های دانش بنیان مانند آموزش و پرورش به طور ویژه ای والاتر است.چون که علاوه بر اینکه عاملی در جهت رشد و توسعه دانش و س

 & Wang,Wilson)فناوری مورد نیاز جامعه می باشد، فرایندی است که طی آن نیرو یا منابع انسانی آتی جامعه را نیز آماده می کند 

Li,2021. (یین در فرایندهای جذب نیروی منابع انسانی در نهایت باعث خواهد شد تا نیروی انسانی توانمند کمتر جذب این نظام دقت پا
شوند، با توجه به شرایط پرداختی و رفاهی که خواهند شوند وافرادی نیز که در نهایت وارد سیستم آموزش و پرورش به عنوان معلم می

 کنند.  زمینه هایی به غیر از تخصص خود فعالیت نیازهای خود در نیتأمداشت، برای 

 سوال پژوهش
باتوجه به هدف پژوهش و اهمیت شناسائی عوامل موثربر نظام جذب و تامین نیروی انسانی پژوهش حاضر به دنبال پاسخگوئی  رو، نیاز ا 

 به این پرسش می باشد:
 نظام آموزش و پرورش کدام هستند؟در ای حرفه یانسان یروین نیبر بر نظام جذب و تأمعوامل موثر -

 مبانی نظری 

 جذب و تامین نیروی انسانی 
و  نییتع ،یزیشامل: مراحل برنامه ری در سازمانها از ارکان اصلی مدیریت منابع انسانی محسوب می شود که انسان یرویجذب و آموزش ن  

و برای انجام وظایف مورد انتظار در مشاغل مختلف سازمانی  م وو استخدا رشیپذ یبا عبور از مراحل قانون دیبا است که ییروهاین نیتأم
 یانسان یروین نیاست که  اقدام به جذب و تأم نیاعتقاد پژوهشگران بر ا (.Rostamzadeh et al,2016,p14آماده و به کار گرفته شوند)

و  یپست خال یمناسب برا یفرد افتنی نهیزم نیقدم در ا نی. اولردیبه کارکنان در مشاغل مختلف صورت پذ ازیپس ازمشخص شدن  ن دیبا
 فیتوانند وظا یاستخدام در سازمان هستند وم یبالقوه برا یتوانائ یکه که دارا یافراد (.Breaugh,2008,p103-118استخدام اوست)

 (.Acikgoz,2018,p1-13)شودیسازمان فراهم م یجذب آنها از سو طیو شرا ینظام جذب شناسائ ندیتوسط فرا ،محول را انجام دهند
تحقق  یکمک به سازمان برا ییتوانا یکه دارااست   یو جذب افراد ییشناسا سازمان برای یها تیاقدامات و فعال جذب و تامین کلیه 

 .(Teimouri et al ,2018د)آن باشن یاهداف راهبرد

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد
زی شده منابع انسانی به منظور توانمند سازی سازمان درجهت دستیابی به هدف هایش الگوئی از فعالیت ها و صف آرائی ها ی برنامه ری

 است.

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر سه اصل استوار است:
 .منابع انسانی یا سرمایه انسانی هر سازمان در کامیابی آن نقش استراتژیک ایفا می کند وعنصری مهم در برتری رقابتی به شمار می آید.1
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   (Allen and White, 2007 )همان گونه کهاستراتژی های منابع انسانی باید با طرح های سازمانی در آمیخته شوند)پیوند عمودی(. -8
می گویند، پیش فرض محوری نظریه مدیریت استراتژیک منابع انسانی آن است که عملکرد موفقیت آمیز سازمانی به همخوانی و هم سویی 

 انی و منابع انسانی بستگی دارد. بین استراتژی سازم
 (.Armstrong,2008)استراتژی های انفرادی منابع انسانی باید با هم پیوند)پیوند افقی( داشته باشند و دو به دو از یکدیگر پشتیبانی کنند-6

 پیشینه تحقیق 
 (Tahmasebi et al.2012) عوامل مؤثر بر جذب و نگهداشت  یندو رتبه ب ییشناسا استعدادها: تیریمد"در پژوهش خود تحت عنوان

و  یتوسعه حرفه ا ،یکار طیو پژوهش، شرا قی، جوّ تحق یو علم یتوسعه حرفه ا ینشان دادند که عوامل فرصت برا "یعلم یاستعداد ها
بر جذب و  عوامل اثر گذار نیمهم تر  بیبه ترت یو کار یکیزیف طیو آموزش، مح سیجو تدر هنگ،برند و شهرت، ارزش ها و فر ،یشخص

چالش های مدیریت منابع انسانی "(، با عنوان Mirmousavi & Asgarnejad nouri,2016پژوهش ) است. یعلم ینگهداشت استعدادها
تیم، عدم اعتماد، هویت سازمانی پایین، تعهد کاری پایین، نرخ  احساس انزوا و جدا شدن ازنشان داد  "در سازمان های مجازی هزاره سوم

درک تفاوت های فرهنگی، انگیزه، هم افزایی یا به حداکثر رسیدن منافع فرایند، ، )پاسخگویی( ولیتئ، تسهیم دانش، مسترک شغل بالا
می مهارت های فنی و بین فردی در میان اعضای تیم مجازی، ارزیابی عملکرد و غیره، از چالش های منابع انسانی در سازمان های مجازی 

 باشد.
در آموزش و  ستهیشا یانسان یروین یریعوامل موثر بر جذب و بکارگ"با عنوان  (Masoomzadeh & Mollai, 2015)پژوهش جینتا

 یامکان ارتقا ،یو امکانات رفاه لاتیتسه ا،یو عوامل حقوق ومزا ستهیشا یانسان یرویجذب ن نینشان داد  که ب "یغرب جانیپرورش آذربا
وجود دارد و  یارتباط معنادار یو سازمان یبه شغل رسم عیسر یو دسترس یمعلم یاجتماع تیموقع ،یشغل معلم تیماه ،یوشغل یلیتحص
از موانع عمده وموثر  یلیوتحص یشغل یوفقدان فرصت ارتقا نیارائه شده به معلم یوامکانات رفاه لاتیتسه ،یفعل یایحقوق ومزا نیهمچن

برنامه  یساز نهیبه یراهکارها نیاز مهم تر یبرخ باشد. یم یغرب جانیاستان آذربا پرورشدر  آموزش و ستهیشا یانسان یرویدر جذب ن
عبارت اند از: پیش بینی میزان عرضه ، (Gharezadeh & Hashemi, 2017) با توجه به نتایج تحقیقات سازمان یانسان یروین یزیر

انی، تربیت نیروی انسانی متفکر و استانداردسازی نیروی انس ،نیروی انسانی، وضع قوانین مناسب برای جذب و نگهداری نیروی انسانی
  .اصلاح نظام پرداخت حقوق نیروی انسانی، ایجاد فرصت های برابر آموزشی، ، تدوین نظام سنجش صلاحیت علمی کارکنان ، خلاق

Ahmadi et al,2017) مدارس  عوامل اثرگذار بر نگهداشت معلمان نخبه و مستعد در دوره دوم متوسطه ( در پژوهشی که با هدف  بررسی
عوامل  موثر هستند  بر نگهداشت استعداد  انجام دادند به این نتیجه رسیدند که دو دسته از عواملوپرورش شهر اردبیل دولتی آموزش

 . سازمانی و شغلی 
Murray,2017)  ،) که، مهمترین انجام داده که نتایج آن نشان داد  "چالش ایجاد حامی برای برنامه های منابع انسانی"پژوهشی با عنوان

عامل، نگرش رهبران )مدیران( است. بدین معنا که وقتی یک رهبر یا یک تیم رهبری با احترام و نگرش مثبت به کارکنان و همکاران خود 
 می نگرند، این می تواند بهترین حامی برای موفقیت آمیز بودن برنامه های توسعه کارکنان باشد.  

Garavan,2016) ،)های عمده کشور چالش "هاها، و فرصتها، چالشتوسعه منابع انسانی در کشور موری، زمینه"ن  در تحقیقی با عنوا
موریس در حوزه توسعه منابع انسانی، را تحصیلات آکادمیک پائین، عدم استقرار اثربخش سیستم های مدیریت دانش، تعهد پائین، فساد 

چالش های سرمایه انسانی در صنعت "با عنوان  ((Willie et al,2017د.  پژوهشاداری منبع انسانی، حقوق و دستمزد ناکافی عنوان نمودن
هتلداری کانادا نشان داد  صنعت هتلداری کانادا، با چالش پر کردن فرصت های شغلی و حفظ کارکنان در نقش های خود مواجه می باشد. 

وزش عمومی نیروی کار متخصص و ارائه پاداش های راهکار پیشنهادی برای این چالش، همکاری مشترک صنعت و دانشگاه برای آم
 مناسب برای تشویق آنها جهت فعالیت در صنعت هتلداری کشور کانادا می باشد.

 :پژوهش یروش شناس
دا در یک  یک مطالعه کیفی عوامل اثر گذار بر نظام جذب و تأمین تباشد. ابنظر هدف کاربردی می و از کمی-پژوهش حاضر، پژوهش کیفی

استفاده گردید، سپس پژوهش کمی  1پدیدارشناسی قیتحقای در آموزش و پرورش شناسایی شد. در این بخش از روش انسانی حرفه نیروی
ای در آموزش و پرورش معنی دارند و انجام شد، برای اینکه مشخص کند کدام یک از عوامل موثر بر جذب و تأمین نیروی انسانی حرفه

 
1 Phenomenological 
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در بخش کیفی نمونه آماری شامل  .پیمایشی استفاده شد -د. در این بخش، از روش تحقیق توصیفیمعنی دار نیستن آنکدامیک از 

 متخصصان و صاحب نظران حوزه مدیریت منابع انسانی، مدیران و مسئولان آموزش و پرورش و دانشگاههای فرهنگیان بود.
ع انسانی، مدیران و مسئولان آموزش و پرورش و در بخش کیفی نمونه آماری شامل متخصصان و صاحب نظران حوزه مدیریت مناب
ی هدفمند استفاده شد. و برای کفایت نمونه ریگنمونهدانشگاههای فرهنگیان بود. و برای  نمونه گیری صاحبنظران و متخصصین، از روش 

شامل هنر  یپژوهش در مرحله کم یجامعه آمار نفر( تعیین شد. 12گیری  رویکرد اشباع نظری مورد استفاده قرار گرفت و بر مبنای آن  )
تعداد  یتصادف یریتوسط روش نمونه گنمونه آماری بودند که 16882شاغل در آموزش و پرورش استان هرمزگان تعداد  رانیآموزان و دب

 پژوهش بین آنها توزیع شد و از فرمول کوکران  برای تعیین حجم نمونه استفاده گردید. پرسشنامهو  انتخاب شدندنفر  623
درخواست شد  هامصاحبههای پژوهش در بخش کیفی بود، از مشارکت کنندگان  در جریان مصاحبه نیمه ساختار یافته ابزار گردآوری داده

 شود و در این بخش های آنها ضبط شود و پس از اتمام  مصاحبه به صورت دقیق مطالب بررسی و به روی کاغذ برگردانده میصحبت
 23 یتکرار یو حذف داده ها یبا کد گذار جهیدر نت وو باز (انجام شد یمحور ،ینشی)گزیبا استفاده از کد گذار داده ها لیوتحل هیتجز

که روابط  ییهامقوله  تی. در نهاقرار گرفت دییتا مورد  هیگو 56و با توجه به نظرات صاحب نظران  دیو استخراج گرد ییمقوله شناسا
 .ندشد ینام گذار یعنوان کل کیتر بودند، با  یلمقوله ک کی انگریداشته و ب یمنسجم تر

. برای بررسی روائی محتوائی  از نظر گروهی بود کمی در بخش هاداده پرسشنامه محقق ساخته مستخرج از فرایند مصاحبه،  ابزار گردآوری
 یو شاخص روائ =CVR 63/0 ییمحتوا یینسبت روا از اساتید و متخصصین در حوزه مورد پژوهش استفاده شد. و میزان  شاخصهای

 یمحاسبه نم بیشاخص ها و ضرا یصور ییدر روا قابل قبول بودن روایی محتوایی را نشان داد. کهبدست آمد  =CVI 23/0 یمحتوائ
و از نظرات  ردیگ یشود و پرسش نامه اصلاح شده در اختیار کارشناسان قرار م یگنجانده م ستیشود. نظرات اصلاحی متخصصان در چک ل

و با نظر گروه متخصص سوالات حذف، اضافه و  یشود و به صورت صور یاستفاده م هاآنان در مورد نحوة تدوین سؤالات و گزینه صلاحیا
و  =CR 33/0 یبیترک کار گرفته شد، مقدارشاخص پایاییو برای بررسی روایی سازه، روش تحلیل عاملی تأییدی به کنند. یم رییتغ ای

دهندة قابلیت اعتماد کافی و مناسب پرسشنامه بود.برای پایایی پرسشنامه از دست آمد و نشانبه =AVE 56/0یانس شاخص میانگین وار
 دییتأ یقابل قبول برا یبیکه ضر بدست آمد 22/0نفری  20ضریب آلفای کرونباخ استفده گردید که در یک مطالعه مقدماتی بر روی نمونه 

باشد، پرسشنامه پنج بعد سازمانی، فراسازمانی، لیکرت میل بسته پاسخ بر اساس طیف پنج درجهسوا 56. پرسشنامه شامل است ییایپا
در دو سطح   SPSS21دهد. تجزیه و تحلیل داده ها در بخش کمی توسط نرم افزار آماری را مورد سنجش قرار میفردی، ارزشی و زمینه

ی و اکتشاف یعامل لیاز تحل کیآمارپارامتر یهافرض شیپ تیاز رعا نانیس از اطمپ یدر سطح استنباط استنباطی وتوصیفی  صورت گرفت.
 ،  میانگین ، کجی و کشیدگی استفاده شد.، انحراف استانداردهایی نظیردر سطح توصیفی از آماره

 پژوهش: یهاافتهیداده ها و ارائه  لیتحل

 بخش کیفی:
مستخرج از مصاحبه ها نمونه ای از کد گذاری داده های کیفی -1جدول  

 کدهای باز کدهای محوری کدهای انتخابی)گزینشی(

 یروین نیعوامل مؤثر بر نظام جذب و تأم
یاحرفه یانسان  

 فردی
قلال خلا قیت؛  اعتماد به نفس؛ توسعه فردی؛ روحیه است

 طلبی؛

 سازمانی
ار مطلوب؛ ساخت یو مقررات سازمان ها؛  جو سازمان نیقوان

انات توسعه امک ؛یپرداخت یها ییتوانا ؛ ی منعطفسازمان
پرداخت وام؛ ؛یرفاه  

 فراسازمان
ر زمان د یمنابع انسان تیریجامع مد یابیارز ؛ییتمرکز زدا

؛معلمان در سطح جامع یمشخص؛ توسعه منزلت اجتماع  

 زمینه ای
عه نظام توس ؛یمنابع انسان یروین لیادامه تحص لیتسه

از  یسازمان تیحما یغلثبات ش شنهادت؛یانتقادات و پ
یفکر هیسرما تیریسازمان؛ مد یاعضا  

 ارزشی
ر د یتوسعه شهرت سازمان جذب؛ ندیدر فرا یدالت محورع

یسانمنابع ان یرویآل ن دهیا طیشرا میسطح جامعه؛ ترس  

ارائه شده  8در جدول افتهیتار ساخ مهیبر مصاحبه ن یمبتن یفیاستخراج شده حاصل از بخش ک یاصل یهاو عامل یفرع یهاو عامل میمفاه
 .است
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 مرحله کیفی هاییافته-2جدول

 عامل اصلی
ی هاعامل

 فرعی )تم(
 کد() میمفاه

 عوامل موثر

 فردی
 روحیه استقلال طلبی اعتماد به نفس تیم گرایی نگرش شغلی فردی

 انگیزه موفقیت طلبی توسعه فردی مشارکت گروهی انگیزش شغلی اعضای سازمان

 انیسازم

 هاقوانین و مقررات سازمان
فرهنگ سازمانی حمایت 

 گرایانه
 ی شغلیتوجه به کاراهه بومی گزینی

 اعتماد سازمانی پرداخت وام نردبان شغلی ملاحظات فرهنگی

 نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد
توجه به نیازهای 

 روانشناختی محیط کار
 ین شدن با شغلبرنامه ریزی مدون برای عج جو سازمانی مطلوب

 رهبری و مدیریت کارآمدی توسعه امکانات رفاهی
توجه به یادگیری 

 سازمانی
 تفویض اختیار متناسب با توانمندی افراد

 ساختار سازمانی
توجه جدی به سند تحول 

 بنیادین

بهره گیری از 
الگوهای مشخص 

 جذب
 تقدیر و تشکر اعضای سازمان از سوی مدیریت

رداختیهای پتوانایی  نیاز سنجی نیروی انسانی 
مدیریت و تسهیم 

 دانش
سیستم رتبه بندی برای نیروی انسانی  استفاده از

 مبتنی بر شایستگی

 روشن سازی معیارهای شایستگی

 تمرکز زدایی فرا سازمانی
های حمایت سازمان

 همکاری کننده

توسعه منزلت 
اجتماعی معلمان در 

 سطح جامع

منابع انسانی در زمان  ارزیابی جامع مدیریت
 مشخص

 زمینه ای

های فنی و تقویت زیر ساخت
 فناورانه

توسعه نظام انتقادات و 
 پیشنهادت

حمایت سازمانی از 
 اعضای سازمان

با رویکرد منابع  برنامه ریزی استراتژیک راهبردی
 انسانی

 ثبات شغلی حرکت بر اساس اسناد بالا دستی
مدیریت سرمایه 

 فکری
های جمعیت شناختی همچون یژگیتوجه به و

 سن و جنسیت

 گزینش تخصصی
بهره مندی از مدیریت 

 مبتنی بر وب
 تسهیل ادامه تحصیل نیروی منابع انسانی چابک سازی سازمانی

 کاهش سطوح سازمانی ایجاد محیط سالم سازمانی
توسعه چشم اندازهای 

 سازمانی
 های پاسخگوی سریعتوسعه رویکردهای سازمان

 به کار گیری نظام ارزیابی عملکرد جامع

 ارزشی
 عدالت محوری در فرایند جذب

توسعه شهرت سازمانی در 
 سطح جامعه

ضابطه گرایی در 
 فرایند جذب

باور مدیران به تاثیر نیروی انسانی در کسب 
 مزیت رقابتی

 ترسیم شرایط ایده آل نیروی منابع انسانی

 :یافته داده های کمی
و میزان قابل قبول برای  قدر مطلق نرمال باشد.  دیبا رهایمتغ عیتوز ،یعل یابیدر مدل داده است  شنهادی( پ8011) نیکلاه همانطوری ک

 بیشتر باشد. 10و  6چولگی و کشیدگی متغیرها نباید به ترتیب از 
 می باشد.کمتر از مقادیر مشخص شده  متغیرها( این  برای همه  6در جدول شماره)

 های توصیفی خصشا -3جدول

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین متغیر

 83/0 -53/0 25/0 68/2 فردی

 16/0 -52/0 25/0 21/2 سازمانی

 22/8 -15/1 32/0 13/2 فرا سازمانی

 66/8 -26/0 23/0 81/2 زمینه ای

 81/0 -52/0 53/0 62/2 ارزشی

را محاسبه می   kmoصول  اطمینان  از کافی بودن حجم نمونه،  شاخص  کفایت نمونه  برای استفاده از روش تحلیل عاملی  ابتدا برای ح
مناسب  یعامل لیتحل یمورد نظر برا های داده می باشد،  کیبه  کیشاخص نزد این  بود و با توجه به اینکه مقدار =kmo 22/0گردد. 
 نیا به باشد 083تر از  نییبرآورد شده است و اگر پا «یریونه گنم تیکفا»باشد، ملاک  083بالاتر از  KMOاگر شاخص  . در واقعهستند
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در سطح  22/13266. همچنین با توجه به اینکه  مقدار آزمون بارتلت برابر با  برآورد نشده است «یرینمونه گ تیکفا»است که ملاک  یمعن
املی حاصل شده است. جدول شماره  شرایط تحلیل عباشد. بنابراین معنی دار است پس ماتریس همبستگی در جامعه برابر صفر نمی 01/0
 نتایج مربوط به این دو را نشان می دهد.  2

 نتایج آزمون کفایت نمونه برداری و آزمون کرویت بارتلت -0جدول

 22/0 برداری نمونه آزمون کفایت

 22/13266 بارتلت آزمون کای مجذور آزمون

 1311 درجه آزادی

 000/0 داری معنی سطح

ای در آموزش و پرورش ارائه شده است، در ، بارهای عاملی هر یک از عوامل موثر بر نظام جذب و تأمین نیروی انسانی حرفه5دولدر ج
 است. اتفاق نظر بیشتری 60/0مطالعات مختلف برای پذیرش گویه ها در تحلیل عاملی مقادیر مختلفی عنوان شده است،  اما  بر روی مقدار 

اند که عامل نتواسته ای بر این اساس گزاره در نظر گرفته شد. 60/0 ،ییبنا ریدر عوامل ز هیگو رشیبل قبول جهت پذقا زانیلذا حداقل م
پرسشنامه بالاتر از  ، بار عاملی همه گویه5را تبیین کنند، بایستی تعدیل یا حذف گردد، بر مبنای نتایج جدول از تغییرات آن 60/0بالاتر از 

 .قابل قبول بودند و 60/0مقدار 
 ایی عوامل موثر بر نظام جذب و تأمین نیروی انسانی حرفهبارعاملی گویه -5جدول 

 بارعاملی گویه بارعاملی گویه بارعاملی گویه بارعاملی گویه

1 30/0 13 56/0 61 52/0 23 62/0 

8 25/0 13 32/0 68 33/0 23 63/0 

6 23/0 12 36/0 66 56/0 22 62/0 

2 50/0 16 33/0 62 65/0 26 21/0 

5 66/0 80 35/0 65 68/0 50 21/0 

3 50/0 81 36/0 63 63/0 51 23/0 

3 20/0 88 33/0 63 62/0 58 28/0 

2 55/0 86 35/0 62 26/0 56 63/0 

6 32/0 82 53/0 66 23/0 52 22/0 

10 25/0 85 50/0 20 62/0 55 32/0 

11 58/0 83 33/0 21 28/0 53 33/0 

18 23/0 83 23/0 28 25/0 53 31/0 

16 22/0 82 31/0 26 22/0 52 35/0 

12 32/0 86 30/0 22 23/0 56 32/0 

15 32/0 60 33/0 25 66/0   

مشخص شد، با توجه به جدول  ،  قدرت تبیین و درصد تجمعی واریانس آزمونهای ویژه عاملدر مرحله بعد از تحلیل عاملی،  ارزش
عامل با ارزش ویژه بیشتر از یک،  تبیین می شود، که قدرت تبیین نسبتاً قابل قبولی   5درصد از واریانس کل گویه توسط   58، 3شماره
 است.

 مجذورات بارهای عاملی مجموع -6جدول 
 ارزش ویژه بعد چرخش واریانس تجمعی درصد واریانس تبیین درصد ویژه ارزش عامل

 21/16 65/88 65/88 52/16 عامل اول

 66/3 03/65 10/18 12/3 عامل دوم

 00/2 32/21 38/3 63/6 عامل سوم

 23/6 63/22 52/3 22/6 عامل چهارم

 32/8 32/58 83/2 58/8 عامل پنجم

 دهد.شیب دامنه  نتایج حاصل از متغیرهای  آزمون را  نشان می 1نمودار شماره 
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 تعداد عامل موثر بر نظام جذب و تأمین نیروی انسانی تعیین برای ریزه سنگ نمودار -1 نمودار

واریماکس را نشان  ز چرخشای بعد اهای عوامل موثر بر نظام جذب و تأمین نیروی انسانی حرفهماتریس دوران یافته گویه، 3جدول 
 دهد.می

 ماتریس دوران یافته عوامل موثر بر نظام جذب و تأمین نیروی انسانی -7جدول

 فراسازمانی عامل پنجم ارزشی عامل چهارم فردی عامل سوم زمینه ای عامل دوم سازمانی عامل اول

28/0 30/0 26/0 25/0 51/0 

38/0 35/0 33/0 23/0 50/0 

     

38/0 52/0 33/0 26/0 25/0 

32/0 38/0 30/0 23/0 22/0 

36/0 32/0 38/0 28/0  

36/0 33/0 30/0   

36/0 33/0 38/0   

35/0 31/0 31/0   

28/0 56/0    

36/0 56/0    

21/0 52/0    

33/0 36/0    

36/0 36/0    

28/0 32/0    

36/0 32/0    

32/0 52/0    

52/0 33/0    

20/0     

55/0     

36/0     

56/0     

32/0     

31/0     

20/0     

32/0     

 ضریب آلفای کرونباخ

26/0 25/0 36/0 33/0 36/0 
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 بحث و نتیجه گیری
سازمان می  یکی از مهمترین موضوعات استراتژیک نظام جذب و تامین نیروی انسانی  نظام جذب و تامین نیروی انسانی در حال حاضر

ربه های جمعی آنها و بکارگیری این موارد در کارکنان و مهارت ها، توانمندی ها و تج. (Cerdin & Brewster,2014, P 245-252)باشد
 با(Armstrong  & Baron, 2002) . محسوب می شود جهت منافع سازمان، در موفقیت سازمان سهم بزرگی داشته و منبع مهم رقابتی 

رفت. بر اساس تجزیه و صورت گای درک این مهم پژوهش حاضر با هدف شناسایی عوامل موثر بر نظام جذب و تامین نیروی انسانی حرفه
 ( (Ahmadi et al.2017های پژوهش، پنج عامل سازمانی، زمینه ای، فردی، ارزشی، فراسازمانی شناسایی شد. در مطالعه تحلیل داده

در نظام آموزش و پرورش  نگهداشت معلمان نخبه و مستعدجذب و عوامل سازمانی و عوامل شغلی عوامل اثرگذار بر مشخص شد که 
کرد که نگرش مدیران و ساختار هماهنگ با تغییرات سازمانی عامل تاثیر گذار بر جذب و نگهداشت  گزارشMurray,2017)  ).دباشنمی

معنا که وقتی یک رهبر یا یک تیم رهبری با احترام و نگرش مثبت به نقش اعضای سازمان و همکاران  نیروی منابع انسانی است، بدین
های جذب و توسعه کارکنان و ایجاد ساختاری منعطف و کوتاه بهترین حامی برای موفقیت آمیز بودن برنامهتواند نگرند ، این میخود می

سازمانی و  گزارش کرد که جذب نیروی انسانی متخصص تحت تاثیر عوامل گسترده فردی، درون (Samar,2013)سازمانی شود. 
تواند همسو با شود، این نتایج میاندن در نیروی منابع انسانی متخصص میفراسازمانی است، که تسهیل کننده جذب و ایجاد تمایل برای م

 های  پژوهش حاضر باشد.یافته
در راستای عوامل اثر گذار سازمانی باید عنوان کرد که قوانین و مقررات سازمان، فرهنگ سازمانی حمایت گرایانه و جو سازمانی مطلوب 

های پرداختی، پرداخت فراهم آورد، که در کنار تواناییای جذب و نگهداشت منابع انسانی حرفه تواند ساختار سازمانی منعطفی در خصوصمی
امکانات رفاهی، توجه به کارراهه شغلی، تفویض اختیار متناسب با توانمندی افراد، برنامه ریزی مدون برای عجین شدن  نوام، فراهم آورد

نیاز سنجی ش و پرورش به همراه داشته باشد، از جمله پیش نیازهای جذب منابع انسانی حرفهبا شغل، نتایج چشمگیری را برای نظام آموز
تواند به ترسیم سیمای مطلوب آینده نظام آموزش و پروش کمک شایانی کند، که با باشد، این مهم مینیروی انسانی به صورت مستمر می

تواند معیارهای شایستگی و بهره گیری از الگوهای مشخص جذب ت فرهنگی میتوجه جدی به سند تحول بنیادین، بومی گزینی و ملاحظا
های کلیدی در این زمینه اعتماد سازمانی است که زمنیه تعامل مثبت و همدلانه را برای نظام آموزش و پرورش روشن سازد. یکی از شاخص

دهد، در آخر نباید نقش رهبری و مدیریت را افزایش میای حرفهبین سازمان و اعضای سازمان را فراهم خواهد آورد، که تمایل به ماندن 
کارآمد نظام آموزش و پرورش را فراموش کرد، اهرم راهبردی که زمینه توجه به نیازهای روانشناختی محیط کار، تقدیر و تشکر از اعضای 

 سازمان، مدیریت دانش، تسهیم دانش و یادگیری سازمانی را توسعه بخشد.
های فنی و فناروانه، توسعه نظام انتقادات، ایجاد محیط ای بود، این مهم زمینه تقویت زیر ساختمی که شناسایی شد عوامل زمینهعامل دو

آورد، باید تاکید کرد سالم سازمانی، توسعه چشم اندازهای سازمانی و برنامه ریزی استراتژیک راهبردی با رویکرد منابع انسانی را فراهم می
اقدام استراتژیک در خصوص جذب و تامین  نیروی انسانی گزینش تخصصی و حرکت بر اساس اسناد بالا دستی است، که راهنمای که 

بایست توجه جدی به مدیریت سرمایه فکری، چابک سازی مدارس عملیاتی روشنی برای مدیران آموزش و پرورش  خواهد بود، مدیران می
سخگوی سریع داشته باشند، که به واسطه آن تسهیل ادامه تحصیل نیروی منابع انسانی، حمایت های پاو توسعه رویکردهای سازمان

ی جمعیت شناختی فراهم شود، همچنین مدیران در برنامه ریزی کوتاه مدت و بلند مدت ثبات شغلی و کاهش سازمانی، توجه به ویژگی
یی شاد، روحیه کاری بالا و تمایل به جذب در نظام آموزش و پرورش را به تواند فضاسطوح سازمانی را در نظر داشته باشند، این مهم می

 ارمغان آورد.
های فردی بود، افراد برای جذب در نظام آموزش و پرورش نیازمند نگرش مثبت به آن هستند، با توجه به وجود عامل سوم مرتبط با ویژگی

این نگرش اهرم کلیدی برای تمایل به جذب در سازمان آموزش و پرورش های رقیب برای نظام آموزش و پرورش در حوزه جذب سازمان
برای جذب شدن نیازمند روحیه تیمی، داشتن اعتماد به نفس، روحیه استقلال طلبی و انگیزه موفقیت طلبی ای باشد، همچنین افراد حرفهمی

 هستند تا بتواند در مسیر شغلی خود درخشان عمل کنند. 
باشد، نظام آموزش و پرورش برای جذب و تامین نیروی انسانی ی ارزشی حاکم بر ساختار نظام آموزش پرورش میبا جنبهعامل بعد مرتبط 

ای زمانی جذب خواهند شد که تصویری بایست در تلاش برای توسعه شهرت سازمانی در سطوح مختلف جامعه باشد، افراد حرفهمیای حرفه
و دور شدن از رابطه  داشته باشند، همچنین عدالت محوری در فرایند جذب، عمل کردن بر اساس ضابطه روشن و مثبت نسبت به سازمان

ای در کسب باشد و در آخر باور مدیران به تاثیر نیروی انسانی دانشی و حرفهگرایی از جمله پیش نیازهای کلیدیی محقق شدن این مهم می
 ایده آل نیروی انسانی کمک کند.تواند به ترسیم شرایط مزیت رقابتی می
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در نظام آموزش و پرورش مرتبط با عوامل فراسازمانی است، در این ای درآخر از جمله عوامل اثر گذار بر جذب و تامین نیروی انسانی حرفه
تواند راهبردی استراتژیک ه میهای بومی هر منطقو پتانسیل راستا تمرکز زدایی از ساختار کلی نظام آموزش و پرورش و تکیه بر ظرفیت

های مرتبط باشد نیازمند همکاری و حمایت سازمانهای میموثری باشد. نظام آموزش و پروش با توجه به اینکه در تعامل با تمامی سازمان
ختلف جامعه بایست در تلاش برای توسعه منزلت اجتماعی معلمان در سطوح مهای همسو همچون صدا و سیما میاست، همچنین سازمان

تواند  به صورت سیستمایتک به ارزیابی جامع مدیریت منابع انسانی و تامین بودجه باشند و در نهایت نقش دولت بسیار مهم است چرا که می
 مناسب برای توسعه نظام آموزش و پرورش بپردازد. 

 شود:پیشنهاد میآمده بر اساس نتایج به دست 
 .ردیقرار گ دیتأکبیشتر مورد  یعلم یارهایمع نیروی انسانی در آموزش و پرورش، نشیجذب و گز آئین نامه هایدر  -1
 همانند سازی شود. بیرق یسازمان با سازمانها یاعضا یبرا یو ارائة امکانات رفاه پرداختها  -8
 . ایجاد گردد در نظام آموزش و پرورش یمنابع انسان لیادامة تحص آسان سازی یبرا ای نهیزم -6
 استفاده شود.  یملااس یاز اصول و مبان جذب در فرایندهای ی توسعه عدالت محوری برا   -2
 برای جذب نیروی هر منطقه نیازسنجی انجام و از نیروی انسانی مستعد بومی استفاده گردد. -5
 شاخصها کاملا مشخص بوده و زمینه تخصصی بیشتر مورد توجه قرار گیرد. ،برای گزینش افراد-3
 معرفی گردد. آموزش جامعه یو کارکردها انقشه ،تبلیغاتیو  یتیحما صدا و سیما استفاده  و با  ساخت برنامه های  از ظرفیت  -3

 :پیشنهادات برای تحقیقات آتی
در نظام آموزش و پرورش ای برای شناسایی عوامل موثر بر نظام جذب و تامین نیروی انسانی حرفه پژوهش حاضر جزء اولین کوشش -1
های باشد، که در استان هرمزگان انجام گرفت. توصیه می شود برای افزایش تعمیم پذیری نتایج بدست آمده، مطالعاتی مشابه در استانیم

 ی دیگر تکرار شود.دیگر و با نمونه
 در مطالعات بعدی،  عوامل موثر بر کاهش آسیب های نظام تامین نیروی انسانی بررسی شود. -8
وهش های بعدی پیشنهاد می گردد،  به شناسایی و اولویت آسیب های موجود در فرایندهای مدیریت منابع انسانی بر همچنین در پژ -6

 پرداخته شود. AHPاساس رویکرد فازی و 
 

 مشارکت نویسندگان
پروانه ، سراج الدین محبی ، وئینفریبا رها: ؛ روش شناسی و تحلیل دادهپروانه گلرد ، سراج الدین محبی ، فریبا روئینطراحی و ایده پردازی: 

 .پروانه گلرد، سراج الدین محبی ، فریبا روئین رت و نگارش نهایی:؛ نظاگلرد 
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