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Abstract 
The aim of the present study was to identify the underlying factors and 
challenges in irresponsible and away from meritocratic appointments in 
education. The present study was applicable in terms of its purpose, and 
qualitative in terms of the method of data collection, which was conducted by 
content analysis. The research population included human resources department 
employees and middle managers of education in Semnan city, and 14 semi-
structured interviews were conducted using a non-probability method with a 
theoretical saturation technique in the findings. The data were coded with 
MAXQDA 2020 software, and the results of data analysis led to the 
identification of 47 basic themes and 7 organizing themes in the context of the 
underlying factors in irresponsible and away from meritocratic appointments in 
education, which were classified into 4 overarching themes: management in the 
shadow of politics; organizational belonging bottlenecks; the conflict between 
economy and educational strategy; and fundamental structural faults; and 105 
basic themes and 9 organizing themes were identified in the context of 
challenges in irresponsible appointments and away from meritocracy in 
education, which were classified into 4 comprehensive themes: managerial and 
organizational crises in the education system; social and cultural crisis in 
education; inequality crisis in education; and quality crisis in education. 
Considering the identification of the underlying factors and challenges in 
irresponsible appointments and away from meritocracy in education in this 
study, implementing the solutions presented in it can facilitate and bring about 
the realization of the appointment of competent people in education. 
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Extended abstract 
Introduction 
In today's world, where societies are changing and progressing at an unprecedented pace, 
human resources are the main pillar and capital of an organization (Nabavi, 2019). The most 
important factor in the sustainability of any system is the competence of its officials (Ortogoli 
Farahani et al., 2023). Therefore, appointing managers based on merit is one of the main 
challenges for policymakers (Rezaei Yazdeli et al., 2023) to identify, attract and retain the 
most competent managers as a competitive advantage, because meritocracy helps to recognize 
and reward real performance and, with equal opportunities for all (Suryani et al., 2024), 
increases employee participation, satisfaction and retention (Budhwar et al., 2019). It also 
leads to ensuring social justice, increasing motivation, dynamism, creativity and mobility of 
managers, reducing administrative and financial corruption, increasing organizational 
productivity and optimal budget consumption, and developing human capital 
(Yarmohammadi et al., 2024). In appointment based on meritocracy, hard work and 
achievements or personal abilities of the individual lead to wealth, employment and power; 
and excellence strengthens the reward of talents regardless of social status or personal 
connections (Hyder & Khan, 2024). Education, in terms of the nature of activity (Jafari, 
2024), is one of the most important pillars of any social system and the basis of the cultural, 
social, economic and political development of any society (Ghadimi Yardoghdi & Hafezian, 
2020), and in this, the manager has a very sensitive and significant role in it (Haseli & 
Ebrahimiān, 2021) so that they can fulfill the missions of educational systems (Soltani et al, 
2024). Therefore, the education system must seek competent, capable, and knowledgeable 
managers in order to transform the structure of educational organizations and make the most 
of capital, technology, and human resources (Ghaedri Zefareh et al, 2023). Failure to appoint 
qualified managers leads to the selection of inefficient human resources that lack the 
necessary qualifications and skills, which imposes heavy costs on the organization, lacks 
productivity, and a sharp decline (NgaAssia & Okon Effanga, 2021), and will have irreparable 
consequences such as loss of employee motivation and public dissatisfaction, wasting 
potential talents, and consequently reducing efficiency and effectiveness (Ortogoli Farahani et 
al., 2023). Considering the extent, complexity, and importance of the education organization 
and its impact on other organizations, and also considering that education is one of the most 
important pillars of any social system; responsible appointment of managers based on 
meritocracy is one of the important and challenging issues, and since identifying the 
underlying factors and existing challenges is the most sensitive and important measure, the 
outcome of which is to improve the effectiveness of the organization and can play an effective 
role in making the right policies in this field; therefore, the present study sought to identify 
the underlying factors and challenges in irresponsible appointments and away from 
meritocracy in the education organization. 
 
Theoretical foundations of the study 
Meritocracy: Meritocracy is a system that provides conditions for the leadership and 
management of capable and elite individuals. Meritocracy is a model that is based on five 
bases of managerial competence, such as knowledge, ability, motivation, value, and 
management style (Schroder, 1989). Meritocracy is a social system in which the highest 
power and social status are entrusted to individuals with the greatest ability. Meritocracy is a 
social system in which advancement in society is based on individual abilities and merits, not 
derived from family, wealth, or social background (Imbroscio, 2016). 
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Research Methodology 
The present study was applicable in terms of purpose, and qualitative in terms of data 
collection and thematic analysis strategy. The research participants included human resources 
department employees and middle managers of education in Semnan city in the period 2024, 
and 14 participants were selected using a non-probability method and considering the 
theoretical saturation technique in the findings. The data collection tool was a semi-structured 
interview. The research data was validated using participant feedback methods and the use of 
external observers. The data obtained were coded using the content analysis method and 
MAXQDA 2020 software. 
 
Research findings 
Based on the results obtained, the set of reasons that the interviewees mentioned regarding the 
factors that cause irresponsible and away from meritocratic appointments in the education 
organization; based on the type of conceptualization, they were classified into four 
overarching themes: management in the shadow of politics (hidden influence, blocked roads 
of talent); organizational belonging bottlenecks (inner shadows, invisible walls); conflict 
between economy and educational strategy (shadows of recession, unclear path of 
evaluation); and fundamental structural faults (silent structures). Also, the reasons that the 
interviewees mentioned regarding the challenges arising from irresponsible and away from 
meritocratic appointments in the education organization; based on the type of 
conceptualization, they were classified into four overarching themes: managerial and 
organizational crises (the mask of politics on the face of education, paralyzing bureaucracy in 
the path of education, strategic holes in the maze of sectional decisions, and stalled wheels: 
inefficiency in the allocation and utilization of resources), social and cultural crisis (solidarity 
crisis: a toxic and insecure atmosphere in education, lost light: a crisis of solidarity and 
motivation in education), inequality crisis (educational system imprisoned by inequality, a 
curtain on the future of the country), and quality crisis (silent damages in the education 
system.( 
 
Discussion and Conclusion 
The first finding of the research indicated that non-meritocracy appointments in the education 
organization arise from four root causes in the formation of meritocracy. These sources 
include: management in the shadow of politics, which is associated with concepts such as 
hidden influence and blocking the path of talent development, which is consistent with the 
studies of Akhtar & Abdullah (2023), Alqudah et al., (2022), Farhadinejad et al., (2022), and 
Michael et al., (2023), which have proposed political interference, party relations, and 
political influence as effective factors in non-merit-based appointments. 
Another identified factor is the conflict between the economy and educational strategy, which 
is crystallized by the shadows of resource stagnation and ambiguity in the competency 
assessment system, which is consistent with the studies of Jamjoom (2023), Lashkari & Siah 
Mansouri (2023), and Mehralizadeh & Chenari (2024). Each of these factors is conducive to 
the dominance of individual tastes, political preferences, relationship-orientedness, and the 
neglect of meritocracy in management processes. Accordingly, it is suggested that in order to 
strengthen merit-based selection, measures such as designing a transparent and legal system 
for evaluating the competence of managers, establishing multi-level evaluation structures, 
curbing political and group influence in appointments, institutionalizing a culture of 
organizational belonging through training, career counseling, and creating professional 
growth paths should be put on the agenda of policymakers. Also, reviewing resource 
allocation, clarifying selection criteria, and dealing with traditional and inefficient structures 
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are other key strategies for reforming the appointment process in education. The first 
challenge in irresponsible appointments and away from meritocracy in education was the 
managerial and organizational challenge (the mask of politics on the face of education, 
paralyzing bureaucracy in the path of education and training, strategic holes in the maze of 
sectional decisions, and stalled wheels: inefficiency in the allocation and utilization of 
resources). According to the interviewees, in most of the appointments in the education 
organization, the qualifications and competence of the individuals are not taken into account 
and political thinking and political loyalty are key factors in these appointments. The results 
of this section are in line with the studies of Alqudah et al., (2022), Jamjoom (2023), Akhtar 
& Abdullah (2023), Michael et al., (2023), Baroun (2024), Elyasinajad (2016), Farhadinejad 
et al., (2022), Jafarpoor et al., (2023), and Zebardast et al., (2022). 
The second challenge of education in irresponsible appointments and non-meritocracy was the 
social and cultural challenge in education (crisis of solidarity: toxic and insecure atmosphere 
in education, lost light: crisis of solidarity and motivation in education). Irresponsible 
appointments and non-meritocracy in the organization have provided a platform for deep 
conflicts and instability within the organization. The third challenge that arose in irresponsible 
appointments and non-meritocracy in education was the challenge of inequality in education 
(education system in the prison of inequality, obscurity on the future of the country). By 
intensifying injustice, irresponsible appointments in education reduce job opportunities and 
expand social inequality. The quality challenge in education (silent damages in the education 
system) was the fourth challenge in irresponsible and non-meritocratic appointments in 
education. Irresponsible and non-meritocratic appointments in education, through incorrect 
decision-making and ineffective policies, cause silent damages in the education system and 
exacerbate educational isolation. 
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هاي غيرمسئولانه و به هاي موجود در انتصابساز و چالششناسايي عوامل زمينه
 سالاري در آموزش و پرورشدور از شايسته

  
   2سكينه جعفري، 	1فريده نصيري
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  ايران سمنان، سمنان، دانشگاه تربيتي، علوم و روانشناسي دانشكده آموزشي، مديريت دانشيار	-2
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  ها:كليد واژه
 انتصاب،

  غيرمسئولانه،
  سالاري، عدم شايسته

 آموزش و پرورش

  چكيده
دوراز هاي غيرمسئولانه و بههاي موجود در انتصابساز و چالشهدف پژوهش حاضر شناسايي عوامل زمينه

چگونگي سالاري در آموزش و پرورش بود. پژوهش حاضر به لحاظ هدف، كاربردي و به لحاظ شايسته
ها كيفي بود كه با استفاده از تحليل مضمون انجام شد. جامعه پژوهش، شامل كاركنان بخش منابع گردآوري داده

انساني و مديران مياني آموزش و پرورش شهر سمنان بود كه با استفاده از روش غيراحتمالي هدفمند و با تكنيك 
 MAXQDA.2020افزار ها با نرمر يافته انجام گرفت. دادهساختامصاحبه نيمه 14ها تعداد اشباع نظري در يافته

دهنده در زمينه عوامل مضمون سازمان 7مضمون پايه و  47ها منجر به شناسايي كدگذاري شد و نتيجة تحليل داده
مضمون  4سالاري در آموزش و پرورش گرديد كه در قالب دور از شايستههاي غيرمسئولانه و بهساز انتصابزمينه

هاي بنيادين فراگير مديريت در سايه سياست؛ تنگناهاي تعلق سازماني؛ تعارض اقتصاد و راهبرد آموزشي؛ و گسل
هاي موجود در دهنده در زمينه چالشمضمون سازمان 9مضمون پايه،  105بندي شد و همچنين ساختاري طبقه

مضمون  4و پرورش شناسايي شد كه در قالب  سالاري در آموزشدوراز شايستههاي غيرمسئولانه و بهانتصاب
هاي مديريتي و سازماني در نظام آموزش و پرورش؛ بحران اجتماعي و فرهنگي در آموزش و فراگير بحران

بندي گرديد. با توجه پرورش؛ بحران نابرابري در آموزش و پرورش؛ و بحران كيفي در آموزش و پرورش طبقه
سالاري در دور از شايستههاي غيرمسئولانه و بههاي موجود در انتصابالشساز و چبه شناسايي عوامل زمينه

تواند تحقق انتصاب افراد شايسته در آموزش و پرورش در اين پژوهش، اجراي راهكارهاي ارائه شده در آن مي
  آموزش و پرورش را تسهيل كرده و به همراه داشته باشد.

 
 

هـاي  هـاي موجـود در انتصـاب   ). شناسـايي عوامـل زمينـه سـاز و چـالش     1404سكينه. (، فريده و جعفري، نصيري :AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .47-70)، 4( 7، فصلنامه رويكردهاي نوين در مديريت و بازاريابي. سالاري در آموزش و پرورشدور از شايستهغيرمسئولانه و به 
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ترين ركن و سرمايه يك منابع انساني، اصلي، كننداي تغيير و پيشرفت ميسابقهدر دنياي امروزي كه جوامع با سرعت بي
 ,Ortogoli Farahani et alترين عامل دوام هر نظامي، شايستگي مسئولين آن است () مهمNabavi, 2019سازمان است (

 Rezaeiهاي اصـلي سـياسـتگذاران اسـت (). به همين دليل انتصاب مديران بر مبناي شـايسـتگي يكي از چالش2023

Yazdeli et al, 2023تربن مديران را به عنوان يك مزيت رقابتي، شـناسـايي، جذب و حفظ كنند چرا كه ) تا شايسته
) Suryani et al, 2024كند و با فرصت برابر براي همه (شايسته سالاري به شناخت و پاداش به عملكرد واقعي كمك مي

). همچنين به تأمين عدالت اجتماعي، Budhwar et al, 2019دهد (مشاركت، رضايت و حفظ كاركنان را افزايش مي
وري سازمان و مصرف بهينه افزايش انگيزش، پويايي، خلاقيت و تحرك مديران، كاهش فساد اداري و مالي، افزايش بهره

سالاري، ). در انتصاب بر اساس شايستهYarmohammadi et al, 2024شود (بودجه و توسعه سرمايه انساني ختم مي
شود و برتري بدون توجه به هاي شخصي فرد منجر به ثروت، اشتغال و قدرت ميو دستاوردها يا تواناييكوشي سخت

شك ). بيHyder & Khan, 2024كند (موقعيت اجتماعي يا ارتباطات شخصي خود، پاداش استعدادها را تقويت مي
هاست يسته در رأس آن سازمانها در گرو حضور تيم مديريتي شاجانبه سازمانرشد و توسعه پايدار و همه

)Yarmohammadi et al, 2024اجراي  وگيري مديريت عمومي دادن و تأثيرگذاري بر جهت). چرا كه، قدرت شكل
هاي ناشي از عدم ) به اهميت موضوع انتصاب مديران و آسيبEsmaeili et al, 2022ها را برعهده دارند. (سياست

) بر اين باورند Nasri & Imen Talab, 2014سازمان اشاره كردند. همانطور كه ( اي در طول عمرانتصاب مديران حرفه
وري هر سازماني اعم از دولتي يا خصوصي انتصاب مدير شايسته امري ضروري و از كه براي افزايش كارايي و بهره
 .هاستاصول اساسي موفقيت سازمان

عنوان اساس ترين اركان هر نظام اجتماعي و به)، از مهمJafari, 2024آموزش و پرورش به لحاظ ماهيت فعاليت سازمان (
 ,Ghadimi Yardoghdi & Hafezianباشد (و زيربناي توسعة فرهنگي، اجتماعي، اقتصادي و سياسي هر جامعه مي

) كه بتوانند Haseli & Ebrahimiān, 2021) و در اين ميان مدير نقش بسيار حساس و چشمگيري در آن دارد (2020
رو نظام آموزش و پرورش، ). ازاينSoltani et al, 2024هاي آموزشي را محقق نمايد (هاي نظامها و مأموريتالترس

هاي آموزشي را دگرگون ساخته و از سرمايه، بايد به دنبال مديران شايسته، توانمند و آگاه باشد تا بتواند ساختار سازمان
). انتخاب و انتصاب مديران بر اساس اصل Ghaedri zefareh et al, 2023د (فناوري و نيروي انساني حداكثر بهره را ببر

دانند. عدم انتصاب مديران حائز شرايط، منجر به هاي پيشرو را از اصول ضروري و لازم ميسالاري در سازمانشايسته
هاي سنگين بر زينهلازم است و باعث تحميل ه شود كه فاقد صلاحيت و مهارتگزينش نيروي انساني ناكارآمد مي

ناپذيري از قبيل ) و عواقب جبرانNgaAssia & Okon Effanga, 2021گردد (وري و افت شديد مي، عدم بهرهسازمان
تبع آن كاهش كارايي و اثربخشي اتلاف استعدادهاي بالقوه و به رفتن انگيزه كارمندان و نارضايتي عمومي،از بين 

)Ortogoli Farahani et al, 2023 با فرايند انتصاب مبتني بر ) را همراه خواهد داشت. اما متأسفانه مقايسه ايران در رابطه
). Farhadinejad et al, 2022دهد كه ايران در وضعيت مناسبي قرار ندارد (سالاري با ساير كشورها نشان ميشايسته

به نامطلوب نظام انتخاب و انتصاب مديران بود. باتوجه) نيز حاكي از وضعيت Ghaedri zefareh et al, 2023پژوهش (
هاي غير هاي ناشي از انتصابها بررسي چالشترين آنهاي سازماني كه يكي از مهماهميت شناخت آسيب
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 & Agharazi et al, 2021) .(Mardaniهاي دولتي ايران از جمله آموزش و پرورش است (سالارانه در سازمانشايسته

Abdollahi, 2018 معتقد است كه بين معيارهاي موجود انتصاب و ارتقاي مديران مدارس و معيارهاي مطلوب (
گيري سالاري مستلزم استاندارد روشن و تصميمسالاري) تفاوت زيادي وجود دارد. انتصاب بر اساس شايسته(شايسته

كه روندهاي انتصاب مديران مدارس،  ) نشان دادندZebardast et al, 2022)؛ اما (Baroun, 2024طرفانه است (بي
 ,Elyasinajadهايي در امكان مدير شدن براي افراد وجود دارد. (زده است و نابرابريشفافيت لازم را ندارد و سياست

) نيز در بررسي فرايند انتخاب و نگهداري مديران مدارس دوره اول متوسطه، به دخالت عوامل مختلفي از جمله 2016
مداري و آموزش اي، رابطهشدن به زمان بازنشستگي، خطاي هالهپذيري، نزديكگزيني، اطاعتي، بوميهاي فردويژگي

ها از جمله آموزش و پرورش اغلب به دليل خويشاوندسالاري استانداردهاي زده اشاره كرد. سازمانو پرورش سياست
). Perez-Alvarez & Strulik, 2021ستخدام است (زنند كه به نفع خانواده و دوستان در امبتني بر شايستگي را دور مي

شود. هاي لازم ناديده گرفته ميانتخاب و انتصاب مديران اغلب به دليل ارتباطات است و اغلب اهميت شايستگي ويژگي
 ,Hyder & Khanكند (داري و معاملات پشت پرده مانند ارواحي تالارهاي قدرت را تسخير ميهاي طرفهمچنين زمزمه

2024) .(Rahnavard et al, 2013عنوان عوامل بازي و نبود برابري فرصت بهنگري، پارتي) در پژوهش خود، بر سطحي
  كنند.سالاري تأكيد ميبازدارنده استقرار نظام شايسته

شود، در مناطق خاصي رشد كرده است. اين گرايي سياسي كه با اتحاد با نهادهاي سياسي قدرتمند مشخص ميقبيله
). دخالت Akhtar & Abdullah, 2023گذارد (ها تأثير ميگيري در سازمانايي بر استخدام، مسيرهاي شغلي و تصميمپوي

). Alqudah et al, 2022رساند (هاي مبتني بر شايستگي آسيب مي) و طرفداري نيز به رويهJamjoom, 2023سياسي (
)Akhtar & Abdullah, 2023هاي مبتني بر كه دخالت و طرفداري سياسي به رويه دهند) در پژوهش خود نشان مي

) نيز به عنوان Alqudah et al, 2022هاي سياسي توسط (رساند. وابستگيشايستگي از جمله انتصاب كاركنان آسيب مي
گذارد، شناسايي شده است. هاي مختلف محيط كار متنوع مانند استخدام و انتصاب تأثير مييك عامل مهم كه بر حوزه

هاي پرستي، حمايت و دخالت سياسي بر شيوهدهد كه خويشاوندسالاري، رفيق) نشان ميBaroun, 2024مچنين مطالعه (ه
هاي سياسي به طور ) بيانگر اين است كه تلاقي پوياييMichael et al, 2023گذارد. نتايج مطالعه (انتصاب تأثير مي

) در پژوهش خود نشان دادند كه غلبه روابط Farhadinejad et al, 2022گذارد. (توجهي بر انتصاب مديران تأثير ميقابل
هاي حزبي، توجه به همگرايي فرد موردنظر با مدير و اعمال فشارهاي سياسي براي بر ضوابط، اولويت دادن به وابستگي

مال نفوذ از بيرون هاي حزبي و جناحي، اعهاي مديريت نيز وابستگيانتصاب و در بعد عوامل مؤثر بر رسيدن به گزينه
باشند. نتايج پژوهش هاي مافوق و برخورداري از سوابق سياسي و اجرايي، بالاترين اهميت را دارا ميسازمان، دستور مقام

)Jafarpoor et al, 2022 نشان داد كه غلبه فضاي سياسي و وابستگي انتخاب مديران به جريانات سياسي و دخالت (
ترين عوامل محيطي در فرايند انتصاب رمرتبط در فرايند انتخاب مديران، از جمله مهمهاي حقيقي و حقوقي غيشخصيت

ها در انتصاب مديران، نامهها و آييناي دستورالعملهاي دولتي كشور بوده است. همچنين اجراي سليقهمديران در شركت
ترين عوامل رفتاري بوده است. شدن، مهمبانتخاب افراد مطيع و اولويت داشتن افراد همسو يا همانند در فرايند انتخا

هاي سنجش علاوه بر اين عدم استفاده از الگوي علمي و مدون در انتصاب مديران، دقيق و جامع نبودن شاخص
هاي مديريت مانند تسلط بر قوانين و عدم انطباق و همخواني بين تخصص افراد هاي افراد جهت تصدي پستتوانايي
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هاي دولتي كشور هاي ساختاري در فرايند انتصاب مديران در شركتترين آسيبعنوان مهمبهانتصاب شده با تخصص، 
  ).Lashkari & Siah Mansouri, 2023; Mehralizadeh & Chenari, 2024شناسايي شدند (

پويـايي و   سويها در حركت بهسالاري و استفاده از مديران مسئول يكي از اصول اساسي و عوامل موفقيت سازمانشايسته
بـه نقـش حسـاس آمـوزش و پـرورش در      رود و باتوجـه توسعه و تحول اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي جوامع به شمار مـي 

هاي زيادي در خصـوص  تاكنون پژوهش اي دارد. با اوصاف ذكر شده و پيشينه پژوهشتربيت انسان، اين امر اهميت ويژه
هـا  وري در سـازمان پذير جهت افـزايش كـارايي و بهـره   ته و مسئوليتهاي مديران و اهميت داشتن مديران شايسشايستگي

ها وضـعيت موجـود نظـام انتصـابات مـديران كشـور را مـورد بررسـي قـرار          صورت پذيرفته است. همچنين برخي پژوهش
هـاي  تهـا و شـرك  اي و بازرگـاني در سـازمان  شناسي انتصاب مديران حرفهها به آسيباند و در برخي از اين پژوهشداده

به نقش اساسي سازمان آموزش و پرورش در تربيت انسان و همچنين نيروي انسـاني  دولتي پرداخته شده است؛ اما با توجه 
هـاي غيرمسـئولانه و   هاي موجود در انتصـاب ساز و چالشها، پژوهشي كه به طور ويژه به بررسي عوامل زمينهساير سازمان

بـه گسـتردگي،   پرورش بپردازد؛ صورت نگرفتـه اسـت. بنـابراين، بـا توجـه باتوجـه      سالاري در آموزش و دور از شايستهبه
ها و همچنين نظر به اينكه آمـوزش و پـرورش از   پيچيدگي و اهميت سازمان آموزش و پرورش و تأثير آن بر ساير سازمان

عنـوان يكـى از   سالاري بـه هگردد؛ انتصاب مسئولانه مديران بر اساس شايستترين اركان هر نظام اجتماعي محسوب ميمهم
تـرين و  هـاي موجـود حسـاس   سـاز و چـالش  برانگيز بوده و از آن جايي كه شناخت عوامل زمينـه موضوعات مهم و چالش

هـاي  گـذاري توانـد نقشـى مـؤثر در سياسـت    است كه خروجي آن ارتقاي اثربخشي سازمان اسـت و مـي   ترين اقداميمهم
-هـاي موجـود در انتصـاب   ساز و چالشپژوهش حاضر به دنبال شناسايي عوامل زمينهدرست در اين زمينه داشته باشد؛ لذا 

  سالاري در سازمان آموزش و پرورش بود.دوراز شايستههاي غيرمسئولانه و به
  

  مباني نظري پژوهش
به  2به معناي شايستگي، قابليت يا سزاواري و كراسي 1سالاري يا مريتوكراسي از دو واژه مريتشايستهسالاري: شايسته
در ادبيات مديريت  1990سالاري از دهه حكومت يا روش اداره امور تشكيل شده است. واژه و رويكرد شايسته معناي

ت سالاري نظام و سيستمي اسشايسته). Alldergo et al, 2004(سرعت مورد استفاده قرار گرفت منابع انساني مطرح و به
سالاري الگويي است كه بر پنج مبناي شايسته. سازدكه براي رهبري و مديريت افراد توانمند و نخبه شرايط را مهيا مي

سالاري شايسته). Schroder, 1989( شايستگي مديران مبتني است از قبيل دانايي، توانايي، انگيزه، ارزش و سبك مديريت
شود. قدرت و مرتبه اجتماعي به افرادي با بيشترين توانايي سپرده مييك نظام اجتماعي است كه در آن بالاترين 

هاي فرديست نه برگرفته از ها و شايستگيسالاري يك نظام اجتماعي است كه پيشرفت در جامعه بر اساس تواناييشايسته
  ). ,2016Imbroscio(خانواده، ثروت يا زمينه اجتماعي 

اي پيچيده و موضوعي جديد است كه بايد طي يك شايستگي مجموعهسالاري: اجزاء و محورهاي فرآيند شايسته
سالاري به ايجاد ساختار و نگرشي نوين ها استقرار يابد. براي استقرار شايستهفرايند بلندمدت، علمي و سنجيده در سازمان

                                                            
1.Merit 
2.Cracy 



               
 

 

 

55  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 سالاري در آموزش و پرورشدور از شايستههاي غيرمسئولانه و به هاي موجود در انتصابساز و چالششناسايي عوامل زمينه: سكينه جعفري، فريده نصيري

 

 70تا  47، صفحات 1404 زمستان، 26، پياپي 4، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

سالاري را دارد. فرايند شايستهو از سوي ديگر كوششي بلندمدت، مستمر و پيگير براي دگرگوني اجتماعي و فرهنگي نياز 
اي فرهنگي است و تغيير آن كاري سخت و خواهي: شايسته خواهي مقوله) شايسته1توان به شرح ذيل در نظر گرفت: مي

رو به كوششي درازمدت، مستمر و پيگير براي دگرگوني فرهنگي نياز صورت تدريجي خواهد بود. ازايناصلاح آن به
هاي كاركنان شايسته كه امروزه با توسعه ها و توانمنديحفظ و نگهداري سوابق، ويژگي شناسي:) شايسته2 .است
توان بر حسب هاي اطلاعاتي، اطلاعات كاركنان را ميافزار و ايجاد بانكافزاري و سختآوري اطلاعات از قبيل نرمفن

امر نيازمند تعريف دقيق، منسجم و  سنجي: اين) شايسته3توانمندي عمومي، فني و تخصصي تهيه و بايگاني نمود. 
- ) شايسته4هاي فني، اخلاقي، ديني، اجتماعي و فرهنگي براي تعريف معيارهاي سنجش است. بازخواني دقيق توانمندي

گزيني: شامل دو قسمت است: ابتدا بايد مراحل قبلي ارزيابي و تحليل شود و سپس جايگاه موردنظر به شايستگان 
توجه و جذب مديران لايق و شايسته هستيم كه براي گري نيازمند جلبگري: براي شايستهايسته) ش5تخصيص داده شود. 

هاي گماري: استفاده از شايستگان، بايد با توجه به زمينه) شايسته6دستيابي به اين مقصود نيازمند فضايي رقابتي هستيم. 
طانه عمل نمود و ابتدا فرهنگ و قوانين لازم حمايتي ايجاد رو بايد محتافرهنگي، منافع فردي و گروهي انجام پذيرد. ازاين

داري: حفظ كاركنان شايسته مهمتر از جذب آنان است. لذا بايد با ايجاد عوامل انگيزشي و رعايت ) شايسته7 .شوند
براي  پروري: مهيا نمودن فضايي) شايسته8عدالت از خروج افراد شايسته و نشت نيروها از سازمان جلوگيري نمود. 

شايسته پروري داراي دو بعد است: الف) ارتقاء و رشد  .شكوفايي استعدادها و گسترش قابليت و توانمندي افراد است
  ).Rahmati, 2009; Nasr-E-Sfahani, 2010هاي افراد شايسته ب) پرورش كاركنان شايسته جديد است (توانمندي

 
  پيشينه پژوهش

ها و فرايندهاي دنبال شده در انتصاب مديران براي پژوهشي به بررسي رويه ) درMampane, 2015در راستاي موضوع (
هاي اين پژوهش نشان داد كه احساس هاي امپومالانگا و ليمپوپو آفريقاي جنوبي پرداخت. يافتهمديريت مدارس استان

ايندهاي تعيين شده به انصاف و برابري در انتصابات اصلي و مسيرهاي منتهي شدن به مديريت مدارس وجود ندارد، فر
هاي انتصاب وجود دارد. ورزي خرد در رويهنفعان مختلف و سياستشوند، بازي قدرت در ميان ذيطور ناقص اجرا مي

  ها بر انتصاب مديران افزايش يابد.در اين راستا بايد معيارهاي انتخاب مديران اصلاح شود و نظارت
) با عنوان بررسي نظرات مديران مدرسه در مورد تغيير مكرر مقررات مربوط به Sezer, 2016پژوهشي ديگر توسط (

معاون  20مدير و  20انتصابات و جا به جايي مديران با روش كيفي انجام شده است. شركت كنندگان در اين مطالعه 
مشغول به كار  2014- 2015در سال تحصيلي كشور تركيه مدرسه بودند كه در مراكز شهرهاي اردو، گيرسون و ترابزون 

ها حاكي از آن بود كه نظرات مديران مدارس در ارتباط با تغيير منظم مقررات عموماً منفي است و باعث بودند. يافته
سالاري در نظام شود و پيامد اين امر عدم شايستهبازي و مشكلات اداري در انتخاب مديران مدارس ميايجاد پارتي
  باشد.آموزشي مي
ايالت برزيل توسط  26هاي انتخاب و انتصاب مديران مدارس بر مديريت مدارس در عنوان تأثير سياستپژوهشي با 

)Assis & Marconi, 2021هاي هر بايست به ويژگي) انجام شده است. نتايج نشان داد كه در فرايند انتخاب مديران مي
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هاي گوناگون هاي مناسب براي مقابله با چالشهارتاي و شايسته توجه كرد و ممنطقه آموزشي براي انتخاب افراد حرفه
  آموزان حاصل شود.شود كه نتايج آموزشي بهتري براي دانشهاي مختلف باعث ميدر موقعيت

سازي مديران مناطق آموزش و پرورش استان كرمانشاه توسط پژوهشي با عنوان ادراك نحوه انتصاب و آماده
)Zebardast et al, 2022 كيفي و روش پديدارشناسي تفسيري انجام گرفته است. مشاركت كنندگان پژوهش ) با رويكرد

روندهاي انتصاب مديران مناطق شامل مديران و معلمان مناطق آموزشي اورامانات كرمانشاه بودند. نتايج نشان داد كه 
كان مدير شدن براي افراد وجود هايي در اماورامانات استان كرمانشاه شفافيت لازم را نداشت، سياست زده بود و نابرابري
هاي اجتماعي و خانوادگي در انتصاب مديران داشت به نحوي كه داشتن پشتوانه سياسي به تنهايي و يا در تعامل با پشتوانه

  .مناطق تاثيرگذار بود، مديران انتصاب داده شده مرجعيت و كفايت لازم را براي رهبري آموزشي در سطح منطقه نداشتند
هاي دولتي ) با عنوان طراحي الگوي شايسته هراسي مديران سازمانShiri et al, 2022وهشي ديگر توسط (همچنين پژ

نفر  20گيري هدفمند هاي دولتي استان لرستان بودند كه با روش نمونهكنندگان مديران سازمانانجام شده است. مشاركت
سالاري سبب هاي به دور از شايستههراسي و انتصابستهبه عنوان نمونه انتخاب شدند. نتايج پژوهش نشان داد كه شاي

زدگي شغلي، تخريب وجهه اجتماعي مدير، كاهش سرمايه دانش و مهارت براي آينده، كاهش كارايي و اثربخشي، دل
  افزايش ترك خدمت داوطلبانه كاركنان، كاهش خلاقيت سازماني و عدم پيشرفت سازمان شده است.

سالاري مديران با انگيزش ) با عنوان بررسي رابطه شايستهLashkari & Siah Mansouri, 2023پژوهشي ديگر توسط (
شغلي و رضايت شغلي معلمان انجام شده است. جامعه آماري شامل معلمان مدارس ابتدايي شهرستان ورامين در سه ماه 

سالاري مديران با انگيزش شغلي شايستهنفر بود. نتايج به دست آمده نشان داد كه بين  750با حجم آماري  1399دوم سال 
  و رضايت شغلي معلمان رابطه وجود دارد.

اي با عنوان بررسي پيامدهاي شيوه انتخاب و انتصاب مديران مدارس بر عملكرد آنان توسط همچنين مطالعه
)Mehralizadeh & Chenari, 2024ارس شهرستان ) انجام شده است. جامعه آماري پژوهش معلمان و معاونين شاغل مد

هاي سازماني همچون خبرگي، مهارت، كرخه بودند. نتايج بيانگر اين است كه در انتصاب، توجه نكردن به نقش
اي انجام پذيرد فايدهشود كه تصميمات نامناسب اتخاذ شده و كارهاي بيتوانمندي، شايستگي و اشتياق مديران، باعث مي

  نمايد.رگ سازمان را حاصل ميكه به ضعف سازمان منجر شده و در نهايت م
پروري مبتني ) با عنوان سناريوهاي مناسب مدل توسعه يافته جانشين Khodaparast et al, 2024پژوهش ديگري توسط (
محور با رويكرد آينده پژوهي انجام شده است. جامعه آماري پژوهش شامل كاركنان هاي آموزشبر شايستگي در سازمان
نفر  366باشد، كه با استفاده از فرمول كوكران تعداد نفر مي 8000نشگاه سراسري و آزاد به تعداد ستادي و اداري پنج دا

ها و اي انتخاب شدند. نتايج نشان داد كه مؤلفه بازنگري مداوم از شايستگياز آنان با روش نمونه گيري تصادفي خوشه
و به همين ترتيب تا انتقال دانش از آموزش و بهسازي  هاي كليدي و تدوين طرح مسير شغلي از تعيين خط و مشيتوانايي

  .شوندوقتي در كنار يكديگر قرار گيرند بهترين سناريو براي هدف مورد نظر محسوب مي
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 شناسي پژوهشروش

به ماهيت پژوهش لازم ها، كيفي بود. باتوجهپژوهش حاضر از نظر هدف، كاربردي و به لحاظ چگونگي گردآوري داده
هاي ناشي از انتصاب سازي آسيببندي و يكپارچهروشي انتخاب گردد كه با استفاده از آن، امكان استخراج، طبقهبود 

سالاري در سازمان آموزش و پرورش وجود داشته باشد؛ لذا از ميان راهبردهاي مختلف دور از شايسته غيرمسئولانه و به
كنندگان پژوهش، شامل كاركنان بخش منابع انساني و مشاركتدر روش كيفي، راهبرد تحليل مضمون انتخاب گرديد. 

بود كه با استفاده از روش غيراحتمالي هدفمند و با  1403مديران مياني آموزش و پرورش شهر سمنان در بازه زماني 
 3سال و  15تا  5نفر نيروي مرد؛ با سابقه  4نفر نيروي زن و  4نفر ( 14ها، تعداد درنظرگرفتن تكنيك اشباع نظري در يافته

سال در  5كننده انتخاب شدند. ملاك انتخاب سابقه بالاي سال) مشاركت 29تا  16نيروي مرد؛ با سابقه  3نيروي زن و 
بود.  1ساختاريافتهها، مصاحبه نيمهابزار گردآوري داده كنندگان بود.بخش منابع انساني و يا پست مديريت مشاركت

سالاري در سازمان دور از شايستههاي موجود در انتصاب غيرمسئولانه و بهاز و چالشسمحورهاي مصاحبه عوامل زمينه
هاي اي لازم و آثار احتمالي مرتب بر مقابله با چالشهاي موجود، شرايط زمينهآموزش و پرورش، ضرورت حل آسيب

دقيقه بود.  45تا  30رت تقريب صوها بهناشي از انتصاب غيرمسئولانه در آموزش و پرورش بود. ميانگين مدت مصاحبه
هاي اعتباريابي شد. داده 3استفاده از ناظران بيروني ؛2كنندههاي بازخورد مشاركتهاي پژوهش با استفاده از روشداده
(كدها و نكات  5هاي پايه(شناسايي يك پديده) در سه سطح مضمون 4آمده، با استفاده از روش تحليل مضموندستبه

هاي پايه) و آمده از تركيب و تلخيص مضموندست(مقولات به 6دهندههاي سازمانكليدي موجود در متن)، مضمون
DA. MAXQافزار عنوان يك كل) و با نرمهاي عالي دربرگيرندة اصول حاكم بر متن به(مضمون 7هاي فراگيرمضمون

  ).2(جدول  كدگذاري شد 2020
  

  هاي پژوهشيافته
مضامين فراگير در راستاي عوامل  4مضامين سازمان دهنده و  7مضامين پايه،  47ها، با تحليل جملات، سطرها و پاراگراف

  ).1(جدول سالاري در سازمان آموزش و پرورش استخراج شد دور از شايستهكننده انتصاب غيرمسئولانه و بهايجاد
  
  
  
  
  
 
 

                                                            
1.Misstructured Interview 
2.Member checking 
3.External audit 
4 .Thematic Analysis 
5.Basic Themes 
6.Organizing Themes 
7.Global Themes 
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  سالاري در سازمان آموزش و پرورشدور از شايستهساز انتصاب غيرمسئولانه و به. نتايج كدگذاري عوامل زمينه1جدول 
  هاي پايهمضمون دهندهمضمون سازمان  مضمون فراگير

  
 
 

مديريت در سايه 
 سياست

 

  نفوذ پنهان

ابزاري از آموزش و ديدگاه سياسي به آموزش و پرورش؛ استفاده 
عنوان كسب قدرت و نفوذ سياسي؛ روابط حزبي و گروهي؛ پرورش به

هاي سياسي؛ قدرداني از گذاريتأثير گروه فشار و قدرت؛ سرمايه
  حاميان خود؛ شرايط سياسي حاكم بر جامعه

  هاي مسدود استعدادهاجاده

انتصابات؛ كارگيري در عدم جذب نيروي متخصص و كافي جهت به
كارگيري مجدد بازنشستگان؛ عدم آموزش ضمن خدمت مناسب به

جهت توسعه و پرورش نيروهاي مستعد و شايسته؛ عدم وجود نظام 
  استعداديابي

  تنگناهاي تعلق سازماني

  هاي درونسايه

نبود انگيزه جهت پذيرش مسئوليت؛ تأثير سلايق شخصي؛ سوگيري 
پست مشخص شده؛ محبوبيت شخصي؛ نداشتن تجربه كافي در 

اي اجتماعي؛ ترس از پيشي گرفتن افراد شايسته؛ اجراي سليقه
  ها؛ مغايرت اهداف فردي و سازماني؛ نبود تعلق سازمانيدستورالعمل

  ديوارهاي نامرئي

سالاري؛ وجود جاي شايستهسالاري بهبازي؛ وجود فرهنگ رابطهپارتي
ارتباطات غيررسمي؛ تبعيض جنسيتي؛ عدم سالاري؛ فرهنگ خويشاوند

محوري براي افراد مستعد؛ عدم وجود مسير رعايت عدالت و عدالت
مشخص و كارراهة شغلي جهت رشد افراد؛ انتخاب افراد همانند و 

  همسو با خود؛ امتياز طبقاتي

تعارض اقتصاد و راهبرد 
  آموزشي

  

 هاي ركودسايه

اقتصادي اجتماعي جامعه و سازمان؛ عدم خواري؛ شرايط فساد و رانت
تخصيص منابع مالي به آموزش و پرورش؛ عدم تخصيص بودجه به 

  آموزش و پرورش

  مسير مبهم ارزيابي

ضعف در نظام ارزيابي؛ نبود معيار مشخص و شفاف در انتصابات؛ نبود 
هاي شايستگي؛ عدم وجود نظام جزئيات دقيق و شفاف از مؤلفه

اجراي درست انتصابات؛ تقدم معيارهاي غير تخصصي مشخص جهت 
  از جمله ارزشي به تخصصي

هاي بنيادين گُسل
  ساختارهاي ساكت  ساختاري

بعدي نگاه كردن به انتصابات مديران؛ عدم دادن اهميت و اولويت تك
دادن به آموزش و پرورش؛ نبود زيرساخت مناسب؛ شرايط اجتماعي 

مسائل كوتاه مدت و عدم توجه به اهداف فرهنگي جامعه؛ تمركز بر 
  هاي آموزش و پرورشها و طرحمدتي بودن برنامهبلند مدت؛ كوتاه

  
كننده انتصاب غيرمسئولانه و شوندگان در خصوص عوامل ايجادآمده، مجموعه دلايلي كه مصاحبهدستبر اساس نتايج به

مضـمون فراگيـر    4سـازي در  اند؛ بر اسـاس نـوع مفهـوم   ذكر نمودهسالاري در سازمان آموزش و پرورش دور از شايستهبه
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هـاي درون،  هاي مسـدود اسـتعدادها)؛ تنگناهـاي تعلـق سـازماني (سـايه      شامل مديريت در سايه سياست (نفوذ پنهان، جاده
دين سـاختاري  هاي بنياهاي ركود، مسير مبهم ارزيابي) و گسلديوارهاي نامرئي)؛ تعارض اقتصاد و راهبرد آموزشي (سايه

  ).1بندي شدند (شكل (ساختارهاي ساكت) طبقه
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 . شبكه مضمون عوامل ايجادكننده انتصابات غير مسئولانه و به دور از شايسته سالاري در سازمان آموزش و پرورش1شكل 
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 4نده و دهمضامين سازمان 9مضامين پايه،  105ها، تك كلمات، عبارات، جملات، سطرها و پاراگرافبا تحليل تك
سالاري در آموزش و پرورش دور از شايستههاي ناشي از انتصاب غيرمسئولانه و بهمضامين فراگير در راستاي چالش

).2استخراج شد (جدول   

 

  سالاري در آموزش و پرورشدور از شايستههاي ناشي از انتصاب غيرمسئولانه و به. نتايج كدگذاري چالش2جدول 
  هاي پايهمضمون دهندهمضمون سازمان مضمون فراگير
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نقاب سياست بر چهره 
  آموزش

آموزان جهت برپا ماندن احزاب؛ دخالت استفاده ابزاري از كاركنان نيروها و دانش
ها بيجاي افراد و احزاب در آموزش و پرورش؛ وابستگي سازماني به ساير ارگان

خواري؛ ها و احزاب سياسي به جاي حفظ استقلال؛ افزايش فساد و رانتنهاد
رفتن آزادي بيان جهت ابراز عقايد؛ تشويق همكاران موافق با جريان قدرت ازبين

  جاي كاركنان خلاقبه

كننده بوروكراسي فلج
كننده در مسير تعليم فلج

  و تربيت

هاي اضافي؛ كاهش كيفيت آموزشي بخشنامهبه وجود آمدن كارهاي بيهوده و 
ها؛ توجه به كميت به جاي كيفيت؛ اجراي بي چون و ها و برنامهاجراي ناقص طرح

هاي موازي و غير چراي تصميمات غير كارشناسان توسط كاركنان؛ اجراي برنامه
  ها؛ سوءمديريتنامهمفيد؛ سركشي و امتناع در اجراي قوانين و آيين

  
هاي استراتژيك در حفره
وخم تصميمات پيچ

  مقطعي

هاي جايي وسيله و هدف؛ عدم شناسايي اولويتدور شدن از رسالات خود؛ جابه
اصلي آموزش و پرورش در سطوح سازماني؛ كاهش كارايي و اثربخشي 

ومرج و هاي مخرب؛ ايجاد هرجهاي آموزش و پرورش؛ اتخاذ تصميم گيريبرنامه
؛ ايجاد تعارض و تضاد؛ تمركز بر مسائل كوتاه مدت؛ بروز نظمي سازمانيبي

تصميمات ناگهاني؛ ناديده گرفته شدن مسير رشد تعالي سازماني؛ فقدان 
هاي آموزش و پرورش؛ مغفول ماندن وري برنامهريزي صحيح؛ كاهش بهرهبرنامه

ها؛ عدم توانايي توسعه برخي اهداف اصلي آموزش در ميان انبوهي از فعاليت
ها سازماني؛ فاصله گرفتن از استانداردهاي جهاني؛ ايجاد فاصله و شكاف بين نظريه

  هاي مديريت و عمل؛ كاهش شأن و منزلت اجتماعي آموزش و پرورشو تئوري

هاي متوقف: چرخ
ناكارآمدي در تخصيص 

  برداري از منابعو بهره

هاي سازماني اعم از زماني، مالي، كاهش بودجه و امكانات؛ هدر رفت سرمايه
انساني و اطلاعاتي؛ كاهش اعتبارات نظام آموزشي؛ عدم نظارت كافي بر اجراي 

هاي غير رسمي متضاد؛ ورود و جذب نيروهاي ها؛ ايجاد گروهصحيح برنامه
ري نيروي كار؛ وغيرمتخصص؛ رشد معلمان نالايق و ناكارآمد؛ كاهش بهره

ها؛ نداشتن توانايي در فراهم كردن فضا و تجهيزات كافي؛ عدم افزايش هزينه
ها در جهت منافع توانايي در استفاده از امكانات و همكاري ساير نهادها و دانشگاه

ها و نهادهاي آموزش و پرورش؛ واگذاري امكانات و تجهيزات به ساير ارگان
وهاي شايسته از سازمان به محض پيدا كردن ديگر؛ خارج شدن معلمان و نير
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  هاي پايهمضمون دهندهمضمون سازمان مضمون فراگير
تر در خارج از سازمان؛ عدم استفاده از افراد متخصص در فرصت شغلي مناسب

انجام كارها و كاهش دانش و تخصص؛ افزايش تمايل به بازنشستگي پيش از 
  موعد

ش
رور

 و پ
ش
موز

ر آ
ي د

هنگ
و فر

عي 
تما
 اج
ش

چال
  

بحران همبستگي: جو 
مسموم و ناامن در 

  آموزش و پرورش

جدال بين دو نيروي موافق و مخالف و ملتهب شدن جو مدرسه؛ ايجاد جو 
ثبات و ناپايدار؛ جو دلسرد كننده و يأس و ها؛ جو بياعتمادي در سازمانبي

نظمي و كاهش عملكرد و تلاش نااميدي؛ از بين رفتن جو تعاملي؛ ايجاد جو بي
بين رفتن جو دوستانه و كاهش مهارت  نفعان؛ ايجاد جو دستوري و نظارتي؛ ازذي

ارتباطي؛ ايجاد جو منفعل و غير فعال، ايجاد جو مسموم و كنترل شده؛ از بين رفتن 
  جو باز و همكاري؛ ايجاد فضاي ناامن و پرتنش

فروغ از دست رفته: 
بحران همبستگي و انگيزه 

  در آموزش و پرورش

انگيزگي كاركنان؛ ايجاد چالش و بيكاهش همسويي و همبستگي سازماني؛ 
آسيب براي مديران بعدي؛ عدم حمايت و تكريم مديران توسط مديران بالادستي؛ 

وجودآمدن نارضايتي عمومي وجود تبعيض بين مديران پايين دستي و بالادستي؛ به
در سازمان و جامعه؛ كاهش تقاضا براي احراز پست مديريت توسط معلمان و افراد 

تفاوتي يجاد خشم نهفته در مديران به جهت عملكرد ضعيف مسئولين؛ بيشايسته؛ ا
سازماني در كاركنان ايجاد استرس و فشار رواني در زير دستان؛ اثرات منفي 

رفتن نشاط و شادابي در سازمان؛ روحي رواني؛ سرگرداني معلمان؛ ازبين
راي بي چون و آموزان و كاركنان و اوليا به نظام آموزشي؛ اجاعتمادي دانشبي

چرا و اطاعت محض توسط كاركنان؛ از بين رفتن آزادي بيان جهت ابراز عقايد؛ 
  افزايش تمايل به بازنشستگي پيش از موعد

ش و 
موز

ر آ
ي د

رابر
ش ناب

چال
ش
رور

پ
  

نظام آموزشي در حبس 
اي بر آينده نابرابري، پرده

  كشور

گسترده امور آموزشي و آسيب به آينده كشور؛ بروز ناعدالتي آموزشي؛ ضعف 
پرورشي در سطح جامعه؛ محدود شدن فرصت شغلي؛ افزايش نابرابري اجتماعي؛ 

هاي اجتماعي؛ آسيب به نظام اجتماعي و اقتصادي در افزايش بزهكاري و آسيب
شدن؛ كاهش توسعه اجتماعي و اقتصادي كشور؛ همگام نشدن با فناوري و جهاني

گرفتن از ساير كشورهاي جهان؛ فاصله ماندگي كشور در مقابلكشور؛ عقب
  استانداردهاي جهاني؛ عدم توانايي در رقابت جهاني

ش
رور

 و پ
ش
موز

ر آ
ي د

كيف
ش 

چال
  

هاي خاموش در آسيب
نظام آموزشي و انزواي 

  آموزشي

- آموزان؛ عدم پرورش دانشكاهش كيفيت؛ عدم شناسايي نياز صحيح دانش

توجه به تربيت تمام ساحتي؛ كاهش آموزان مسئول و دانا و آگاه؛ عدم 
هاي آموز و توجه به دانش محض؛ كاهش صلاحيتمحوري در دانشمهارت

هاي ارتباطي در آموزان؛ كاهش مهارتاي و تخصصي در دانشعلمي و حرفه
ها با آموزان؛ عدم تناسب برنامهزدگي در دانشآموزان؛ ايجاد خستگي و دلدانش

آموزان به اعتمادي دانشت آموزشي و تربيتي؛ بيآموزان؛ صدمانيازهاي دانش
  نظام آموزشي
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هاي ناشي از انتصاب شوندگان در خصوص چالشآمده از جدول بالا، مجموعه دلايلي كه مصاحبهدستبر اساس نتايج به
 4سازي در مفهوماند؛ بر اساس نوع سالاري در سازمان آموزش و پرورش ذكر نمودهدوراز شايستهغيرمسئولانه و به

كننده در مسير تعليم و هاي مديريتي و سازماني (نقاب سياست بر چهره آموزش، بوروكراسي فلجمضمون فراگير بحران
برداري هاي متوقف: ناكارآمدي در تخصيص و بهرهوخم تصميمات مقطعي و چرخهاي استراتژيك در پيچتربيت، حفره

بحران همبستگي: جو مسموم و ناامن در آموزش و پرورش، فروغ از دست رفته: از منابع)، بحران اجتماعي و فرهنگي (
اي بر آينده بحران همبستگي و انگيزه در آموزش و پرورش)، بحران نابرابري (نظام آموزشي در حبس نابرابري، پرده

  ).2بندي شدند (شكل هاي خاموش در نظام آموزشي) طبقهكشور) و بحران كيفي (آسيب

  
 هاي ايجاد شده از انتصابات غير مسئولانه و به دور از شايسته سالاري در آموزش و پرورشچالش . شبكه مضمون2شكل 
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 گيريبحث و نتيجه

دوراز هاي غيرمسئولانه و بههاي موجود در انتصابساز و چالشپژوهش حاضر باهدف شناسايي عوامل زمينه
ها نشان داد كه اين پديده، آمده از مصاحبهدستهاي بهانجام شد. تحليل دادهو پرورش  سالاري در نظام آموزششايسته

اي را به همراه دارد و نهايتاً مأموريت ضمن تضعيف كارآمدي مديريتي، پيامدهاي اجتماعي، فرهنگي و كيفي گسترده
  .سازدرو ميتربيت انسانِ مستقل و خلاق را با مخاطره روبه

و پرورش، برخاسته از چهار  در سازمان آموزش سالارانهشايسته هاي غيرحاكي از آن بود كه انتصاباولين يافته پژوهش 
اند از: مديريت در سايه سياست كه با مفاهيمي چون سالاري است. اين منشأ عبارتگيري شايستهاي در شكلمنشأ ريشه

 ,Alqudah et al)، (Akhtar & Abdullah, 2023) عاتكه با مطال نفوذ پنهان و انسداد مسير رشد استعدادها همراه است

2022) ،(Farhadinejad et al, 2022)) ،Michael et al, 2023 (هاي سياسي، روابط حزبي و مطابقت دارد كه دخالت
 اند. همچنين، مشكلات جذب نيرويسالارانه مطرح كردههاي غير شايستهعنوان عوامل مؤثر در انتصابنفوذ سياسي را به

نوعي به )Agharazi et al, 2021) ،(Perez-Alvarez & Strulik, 2021( متخصص و استفاده از بازنشستگان در پژوهش
  .است» هاي مسدود استعدادهاجاده«تأييدكننده 

ها ديده گيريسازماني و ديوارهاي نامرئي در ساختار تصميمهاي درونتنگناهاي تعلق سازماني كه نمود آن در سايه
 ,Sezer) ،(Zebardast et al, 2022)، (Elyasinajad, 2016) ،(Rahnavard et al, 2013) ود كه با مطالعاتشمي

اند مطابقت سالاري، خويشاوندسالاري و نبود عدالت در انتصابات اشاره كردهبازي، رابطه، كه به موضوع پارتي(2016
  دارد.

هاي ركود منابع و ابهام در نظام ارزيابي عامل شناسايي شده ديگر، تعارض اقتصاد و راهبرد آموزشي است كه با سايه
 ،)Jamjoom, 2023) ،(Lashkari & Siah Mansouri, 2023(يابد كه با مطالعات ها تبلور ميشايستگي

)Mehralizadeh & Chenari, 2024(  اند ضعيف ارزيابي و كمبود منابع اشاره كردهكه به نبود شفافيت، معيارهاي
هاي بنيادين ساختاري كه در قالب ساختارهاي ساكت و ايستا در سطوح كلان مديريتي خود همخواني دارد و نهايتاً گسل

كه به تفاوت معيارهاي موجود با معيارهاي مطلوب  )Mardani & Abdollahi, 2018( دهند با پژوهشرا نشان مي
سالاري و توجه به آموزش كه بر اهميت شايسته (Shiri et al, 2022ري اشاره دارد مطابقت دارد و همچنين (سالاشايسته

مدت اشاره هاي پژوهش كه به ساختارهاي ناكارآمد و تمركز كوتاهو اهداف بلندمدت تأكيد دارند، با اين بخش از يافته
  .دارد، مطابقت دارد

سالاري انگاشتن شايسته محوري و ناديدهتسلط سلايق فردي، ترجيحات سياسي، رابطهساز هر يك از اين عوامل، زمينه 
گزيني، اقداماتي چون طراحي شود در راستاي تقويت شايستهدر فرآيندهاي مديريتي هستند. بر اين اساس، پيشنهاد مي

چند سطحي، مهار نفوذ سياسي و  نظام شفاف و قانونمند براي ارزيابي شايستگي مديران، استقرار ساختارهاي ارزيابي
سازي فرهنگ تعلق سازماني از طريق آموزش، مشاوره شغلي، و ايجاد مسيرهاي رشد گروهي در انتصابات، نهادينه

سازي معيارهاي گزينش گذاران قرار گيرد. همچنين، بازنگري در تخصيص منابع، شفافاي، در دستور كار سياستحرفه
وپرورش ي و ناكارآمد، از ديگر راهكارهاي كليدي براي اصلاح فرآيند انتصابات در آموزشو مقابله با ساختارهاي سنت

  شوند.محسوب مي
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هاي متعدد همراه و پرورش با بروز چالشپاسخ به پرسش دوم نيز نشان داد كه انتصابات غيرمسئولانه در نظام آموزش 
سالاري در آموزش و پرورش، چالش مديريتي وراز شايستهدهاي غيرمسئولانه و بهاولين چالش موجود در انتصاب .است

هاي استراتژيك در وتربيت، حفرهكننده در مسير تعليمو سازماني (نقاب سياست بر چهره آموزش، بوروكراسي فلج
برداري از منابع) بود. به عقيده هاي متوقف: ناكارآمدي در تخصيص و بهرهوخم تصميمات مقطعي و چرخپيچ

وپرورش به صلاحيت و شايستگي افراد توجهي نشده و ندگان، در اغلب انتصابات موجود در سازمان آموزششومصاحبه
جاي احزاب و هاست. نفوذ و دخالت بيداشتن تفكرات سياسي و وفاداري سياسي از عوامل كليدي در اين انتصاب

آموزان، استقلال اين نهاد را تضعيف كرده و وپرورش، با استفاده ابزاري از كاركنان و دانشنهادهاي سياسي در آموزش
بخشي به منافع هاي قدرت، موجب اولويتشود. وابستگي سازماني به جريانخواري ميساز افزايش فساد و رانتزمينه

برد. در نتيجه، تشويق نيروهاي جاي ارتقاي كيفيت آموزشي شده و فضاي آزادانديشي و خلاقيت را از بين ميسياسي به
جاي افراد شايسته، نظام آموزشي را از رسالت اصلي خود، يعني تربيت نيروي انساني مستقل و آگاه، باقدرت به همسو

 ,Alqudah et al, 2022) ،(Jamjoom, 2023) ،(Akhtar & Abdullahسازد. نتايج اين بخش با مطالعات (منحرف مي

2023) ،(Michael et al, 2023) ،(Baroun, 2024) ،(Elyasinajad, 2016) ،(Farhadinejad et al, 2022 ،(
)Jafarpoor et al, 2023) و (Zebardast et al, 2022باشد.سو مي) هم  
ها، اجراي و برنامه هاي اضافي، اجراي ناقص طرحوجودآمدن كارهاي بيهوده و بخشنامههمچنين مواردي از قبيل به 

هاي موازي و غيرمفيد، سركشي و امتناع در ، اجراي برنامهچون و چراي تصميمات غيركارشناسي توسط كاركنانبي
ترين مشكلاتي هستند كه بوروكراسي اداري را به چالش كشانده و آن ها و سوءمديريت از مهمنامهاجراي قوانين و آيين

رايي و شوندگان، اين امر موجب كاهش كيفيت آموزشي و اجرا به بوروكراسي تبديل نموده است و به عقيده مصاحبه
 & Mehralizadehها از جمله (وتربيت را فلج كرده است و با برخي پژوهشتوجه صرف به كميت شده و مسير تعليم

Chenari, 2024) و (Jafarpoor et al, 2023 (باشد.سو ميهم  
دوراز بههاي غيرمسئولانه و انتصاب در هاي موجودمدت نيز از ديگر چالشگيري ضعيف در كوتاهتصميم 

دور شدن از شود كه در نهايت بهسالاري است كه منجر به اتخاذ تصميمات غيركارشناسانه و مقطعي ميشايسته
انجامد. اين وپرورش ميهاي اصلي آموزشجايي وسيله و هدف و عدم شناسايي اولويتهاي اصلي سازمان، جابهرسالت

ها نظمي در سازمان شده و به كاهش كارايي و اثربخشي برنامهبي ومرج، تضاد ونوع تصميمات نادرست باعث ايجاد هرج
شود. در نتيجه، مسير ريزي صحيح و عدم توانايي در توسعه سازماني منجر ميوري سازمان، نداشتن برنامهو در نتيجه بهره

 .گيردأثير قرار ميتوپرورش تحتشود و استانداردهاي جهاني و شأن اجتماعي آموزشرشد و تعالي سازماني مختل مي
سالاري دوراز شايستههاي بهكه نشان دادند انتصاب )Shiri et al, 2022همچنين اين يافته با بخشي از نتايج مطالعات (

راستا گردد؛ همسبب كاهش سرمايه دانش و مهارت براي آينده، كاهش كارايي و اثربخشي و عدم پيشرفت سازمان مي
  باشد.مي

هاي عنوان يكي از اركان بنيادين توسعه پايدار، در مواجهه با كاهش بودجه، هدررفت سرمايهوزشي، بهدر نهايت، نظام آم
رو است. اين هاي سازماني و مديريتي عميقي روبهانساني و مالي، ضعف نظارت و ورود نيروهاي غيرمتخصص، با چالش

تأثير وري نيروي كار را نيز تحتها، بهرهزايش هزينهشدت كاهش داده، بلكه با افتنها كيفيت آموزشي را بهمعضلات، نه
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هاي بين نهادي و خروج هاي علمي و همكاريگيري از ظرفيتقرار داده است. كمبود فضا و تجهيزات، ناتواني در بهره
نمودن برداري از منابع سازمان بوده و سبب متوقف نيروهاي كارآمد از سازمان، نشان از ناكارآمدي در تخصيص و بهره

  ) مطابقت دارد.Shiri et al, 2022شود. نتايج اين بخش با مطالعات (هاي سازمان ميچرخ
سالاري، چالش اجتماعي و فرهنگي در دوراز شايستههاي غيرمسئولانه و بهو پرورش در انتصابدومين چالش آموزش 

رفته: بحران همبستگي و روغ ازدستوپرورش، فو پرورش (بحران همبستگي: جو مسموم و ناامن در آموزشآموزش 
سالاري در سازمان، بستري براي تضادهاي دوراز شايستههاي غيرمسئولانه و بهو پرورش) بود. انتصابانگيزه در آموزش 

جاي تقويت پويايي و نقد سازنده، سازماني فراهم كرده است. تقابل نيروهاي موافق و مخالف، بهثباتي درونعميق و بي
اعتمادي، دلسردي و يأس در هاي آموزشي شده است. جو بيالتهاب و ايجاد فضاي پرتنش در مدارس و سازمان منجر به

هاي ناسالم و انفعال تبديل نموده گرفته و خيلي از تعاملات سازنده را به رقابتآموزان شكلميان معلمان، مديران و دانش
كاري و ايجاد محيطي نظارتي و دستوري، خلاقيت و انگيزه را رفتن فضاي همهاي ارتباطي، ازبيناست. كاهش مهارت

سركوب كرده و عملكرد كلي سازمان را تضعيف نموده است. در چنين جوي مسموم و ناامن، همبستگي در 
وپرورش، به نهادي پرتنش تبديل شده است. همچنين با ايجاد تبعيض، عدم وپرورش دچار چالش و آموزشآموزش

شود. اين عوامل به كاهش اهش حمايت سازماني، موجب نارضايتي و فرسودگي شغلي كاركنان ميتكريم مديران و ك
گيري خشم نهفته در مديران منجر شده و در نهايت، اعتماد بين تفاوتي، كاهش خلاقيت و شكلانگيزه، افزايش بي
تمايل افراد شايسته به پذيرش  برد. نتيجه اين چرخه معيوب، كاهشآموزان و اوليا را از بين ميكاركنان، دانش

وپرورش در بلندمدت است. نتايج اين قسمت از پژوهش هاي مديريتي و تضعيف همبستگي و انگيزه در آموزشمسئوليت
سالاري سبب كاهش انگيزه و همبستگي دوراز شايستهصورت غيرمسئولانه و بهحاضر كه نشان داد؛ انتصاب مديران به

 ) كه نشان دادند درMehralizadeh & Chenari, 2024برد؛ با نتايج (قيت را از بين ميكاركنان شده و همچنين خلا

مديران لايق و  ها و ايجاد تحرك و بر انگيختن كاركنان و رشد و خلاقيت آنان، انتصابجهت تحقق اهداف سازمان
) نيز Lashkari & Siah Mansouri, 2023تواند اين امور و اهداف را محقق سازد و همچنين با نتايج پژوهش (شايسته مي

  باشد.راستا ميسالاري مديران با انگيزش و رضايت شغلي معلمان رابطه دارد؛ همكه نشان دادند، شايسته
وپرورش، چالش نابرابري سالاري در آموزشدوراز شايستههاي غيرمسئولانه و بهسومين چالش به وجود آمده در انتصاب

اي بر آينده كشور) بود. انتصابات غيرمسئولانه در آموزشي در حبس نابرابري، پردهوپرورش (نظام در آموزش
دهد. اين روند هاي شغلي را كاهش داده و نابرابري اجتماعي را گسترش ميوپرورش با تشديد ناعدالتي، فرصتآموزش

خصص را در پي دارد و توسعه شود، بلكه ضعف نيروي كار متهاي اجتماعي ميتنها موجب افزايش بزهكاري و آسيبنه
المللي، كند. در نتيجه، فاصله از استانداردهاي جهاني و كاهش توان رقابت بيناقتصادي و اجتماعي كشور را كند مي

اند كه ) نيز بيان كردهSuryani et al, 2024راستا با اين مطالعه (هم .سازدهاي جدي مواجه ميآينده كشور را با چالش
شود كه موانع مهمي هستند كه رشد شغلي را سالاري گاهي اوقات با تعصب و تبعيض ناخودآگاه مختل مياصول شايسته
  كند و بايد به آنها رسيدگي شود.محدود مي

هاي هاي خاموش در نظام آموزشي)، چهارمين چالش موجود در انتصابوپرورش (آسيبچالش كيفي در آموزش
سالاري در وپرورش بود. انتصابات غيرمسئولانه و دور از شايستهلاري در آموزشسادور از شايستهغيرمسئولانه و به
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هاي خاموش هاي ناكارآمد، موجب بروز آسيبگذاريهاي نادرست و سياستگيريوپرورش، از طريق تصميمآموزش
توجهي به تربيت تمام آموزان، بيشود. عدم شناسايي صحيح نيازهاي دانشدر نظام آموزشي و تشديد انزواي آموزشي مي

هاي علمي و محوري، كيفيت يادگيري را تنزل داده و زمينه افت تحصيلي، كاهش صلاحيتساحتي و كاهش مهارت
آموزان را جانبه دانشتنها رشد همههاي پنهان، نهكند. اين چالشاعتمادي به نظام آموزشي را فراهم مياي و بيحرفه

هاي علمي و اقتصادي باعث ضعف نيروي انساني و كاهش توان رقابتي كشور در عرصهكند، بلكه در بلندمدت، مختل مي
  ) همسو بـا نتايج پژوهش حاضر است.Mampane, 2015خواهد شد و نتايج پژوهش (

آمده مربوط به انتصاب دستتوان به مقطعي بودن آن اشاره نمود. همچنين نتايج بههاي مطالعه حاضر مياز محدوديت
ها اكتفا كرد. يافتهتوان به انتقالها به شهرهاي ديگر وجود ندارد و ميهر سمنان است و امكان تعميم اين يافتهمديران ش

هاي مرتبط با شوندگان) تكيه كرده است و شواهد عيني (مثل دادهپژوهش تنها بر ديدگاه و تجربيات افراد (مصاحبه
  .اندبررسي قرار نگرفتهها) مورد عملكرد كاركنان يا بررسي سوابق انتصاب

پيشنهاد و راهكـار مربـوط بـه    . 1شود: هاي پژوهش براي هر چالش پيشنهاد و راهكاري به شرح زير ارائه ميبه يافتهباتوجه
شود نظام آموزشي به تدوين استانداردهاي علمي و شفاف براي ها پيشنهاد ميبه منظوركاهش اين چالش چالش مديريتي:

هاي رهبري توجه هاي مديريتي، تخصص علمي، تجربه مرتبط، عملكرد گذشته و مهارتپايه شايستگيانتصاب مديران بر 
ويژه داشته باشد. ايجاد كـانون و سـامانه ارزيـابي شايسـتگي شـامل متخصصـان آموزشـي و معلمـان باتجربـه و برگـزاري           

تواند فرآيند انتخاب مـديران  اي ميمرحلههاي چندهاي مبتني بر رقابت سالم ارزيابي صلاحيت مديريتي و مصاحبهآزمون
را به سمت شفافيت و عدالت هدايت كند و از اعمال نفوذهاي غيرمنصفانه جلوگيري نمايد. تـدوين قـوانين محدودكننـده    

هـاي اساسـي در ايـن    هاي حزبي و سياسي از گامهاي سياسي و ممنوعيت انتخاب مديران صرفاً بر اساس وابستگيانتصاب
هـاي سـالانه دربـاره شـفافيت فرآينـد      . همچنين، ايجاد سازوكارهاي نظارتي پاسخگويي عمومي، ارائه گزارشزمينه است

پيشنهاد . 2تواند مانع از ورود افراد نالايق و رانتي به مناصب مديريتي شود. انتصابات و بررسي مستمر عملكرد مديران، مي
شـود نظـام آموزشـي بـا برگـزاري      ر كاهش اين آسيب پيشنهاد ميبه منظو و راهكار مربوط به چالش اجتماعي و فرهنگي:

هاي ناسـالم و ايجـاد بسـتر مناسـبي     هاي ارتباطي و همكاري تيمي به كاهش رقابتهاي آموزشي به تقويت مهارتكارگاه
مـن و  هـاي پـاداش و بـراي عملكردهـاي برتـر، فضـاي ا      براي ايجاد همبستگي و تعامل سازنده اقدام نمايـد. ايجـاد سيسـتم   

توانـد انگيـزه افـراد شايسـته را جهـت قبـول پسـت        گر، حمايت سازماني و تكريم از مديران فعلي و كاركنان، مـي حمايت
آمـوزان كـه در آن بتواننـد آزادانـه     مديريت افزايش دهد. ايجاد فضايي رواني و جسمي امن براي معلمان، مديران و دانش

هـا دارد. ايجـاد   و يـادگيري بپردازنـد، نقـش حيـاتي در كـاهش تـنش       نظرات خـود را بيـان و در كنـار يكـديگر بـه رشـد      
تواند از هرگونـه فسـاد و   سازي در فرآيندهاي انتصاب و ارزيابي عملكرد نيز ميهاي پاسخگويي عمومي و شفافمكانيزم

صـدمات چـالش    : براي مقابله و كاهش ناشي ازپيشنهاد و راهكار مربوط به چالش نابرابري. 3.ناكارآمدي جلوگيري كند
سـالاري، ضـروري اسـت كـه طراحـي      دوراز شايسـته نابرابري در آموزش و پرورش ناشي از انتصـابات غيرمسـئولانه و بـه   

هـاي سياسـي، بـه افـراد شايسـته      فرآيندهاي انتصاب شفاف و رقابتي باشد كه به طور منصفانه و بـدون توجـه بـه وابسـتگي    
سازوكارهاي ارزيابي دقيق و عادلانه براي انتخاب مـديران و مسـئولان،    فرصت حضور در مناصب مديريتي را دهد. ايجاد

تواند از هرگونه تبعيض ناخودآگاه جلوگيري كرده و به ايجاد فضـايي برابـر   هاي تخصصي، ميها و مصاحبهشامل آزمون
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كـه از تخصـيص   براي همه افراد كمك كند. همچنين، در جهت كاهش نابرابري، بايد قـوانين و مقرراتـي تصـويب شـود     
هـاي شـغلي برابـر را بـراي تمـامي منـاطق و اقشـار جامعـه فـراهم آورد. همچنـين بـا            ناعادلانه منـابع جلـوگيري و فرصـت   

هـاي مـديريتي و تخصصـي بـراي     هاي برابر به تقويت نيروي كار متخصص و توسعه مهارتهاي مستمر و فرصتآموزش
هـاي ناخودآگـاه   آموزشي شفاف و منصفانه كه از تبعـيض و تعصـب   تمامي افراد مختلف پرداخته شود. ايجاد يك سيستم

. پيشـنهاد و راهكـار   4تواند به رفع موانع رشد شغلي و توسعه پايدار اجتماعي و اقتصادي كمك كنـد.  جلوگيري كند، مي
زرسـاني  روهـاي بـازآموزي و بـه   شـود بـا ايجـاد برنامـه    منظور كـاهش ايـن چـالش پيشـنهاد مـي     به مربوط به چالش كيفي:

هـاي ارتبـاطي و   گـرا، مهـارت  هـاي مـديريت آموزشـي، رهبـري تحـول     ها بـراي مـديران آموزشـي شـامل دوره    شايستگي
و  هـاي مشـاوره  هاي كيفي اقـدام كـرد. عـلاوه بـر ايـن بـا برنامـه       تواند تا حدودي نسبت به كاهش چالشگيري ميتصميم

سـاحتي و  سالار كمك كـرد. همچنـين، توجـه بـه تربيـت تمـام      تهتوان نسبت به نگهداشت مديران شايسپشتيباني رواني مي
نهـادي ميـان آمـوزش و پـرورش،     هـاي بـين  هاي آموزشي و تقويـت همكـاري  گذاريمحوري با سياستتمركز بر مهارت

طـور  ها بهكند. اين همكاري، نهادهاي اجتماعي و بخش خصوصي نيز به بهبود مستمر كيفيت آموزشي كمك ميدانشگاه
  دهد.هاي خاموش در نظام آموزشي را كاهش داده و كيفيت آموزش را در بلندمدت ارتقا ميتوجهي آسيب قابل

  
  سپاسگزاري:

 226 /1404/  ط 14031056 طرح شماره با سمنان دانشگاه) پژوهانه( پژوهشي ويژه اعتبار از استفاده با تحقيقاتي طرح اين
  .است شده انجام
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