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Abstract:  

A crucial factor that helps schools achieve better performance and higher efficiency is having principals with high professional 

competencies. This goal can only be realized by policymakers through the identification and recruitment of qualified individuals. The 

objective of this article is to analyze the dimensions and components of identifying and recruiting principals in elementary education in 

Tehran. The research method employed in this study is qualitative. In addition to a document review, thematic analysis was conducted 

using MAXQDA12 software to examine the dimensions, components, and indicators. The statistical population in the qualitative phase 

included all experts in educational management, human resources, educational psychology, elementary education, experienced school 

principals, and district education administrators. Theoretical saturation was achieved after conducting 20 interviews. After analyzing the 

interviews and applying thematic analysis, basic, organizing, and overarching themes were extracted. The qualitative findings included 

three dimensions, nine components, 42 categories, and 103 indicators. Finally, the initial conceptual model was validated using the Strauss 

and Corbin method for qualitative data, confirming that all codes had sufficient validity in terms of comprehension, adaptation, 

generalization, and control. 
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 چکیده

ای بالا است که این امر تنها با شناسایی و های حرفه عملکرد بهتر و بهره وری بالایی داشته باشند داشتن مدیرانی با صلاحیت  تا کند می  کمک مدارس  به که مهمیّ عامل
 تهران  آموزش و پرورش شهر   ییابتدا  یدوره   رانیو جذب مد  ییهای شناساابعاد و مولفه   یمقاله واکاو   این جذب افراد خبره توسط سیاستگذاران امکان پذیر است. هدف  

  و   ابعاد  واکاوی  برای،  MAXQDA12  افزار  نرم  روش تحلیل مضمون با  از اسنادی،  مطالعۀ  بر  علاوه پژوهش  در این .  است  کیفی پژوهش   انجام  در این مقاله روش  .است
 ران یمدیی و  آموزش ابتدا  ،یتیترب  یروانشناس  ،یمنابع انسان   ،یآموزش  تیریمد  حوزه  در  خبرگان  در بخش کیفی تمام   آماری   جامعه.  است  شده  ها استفاده و شاخص ها  مؤلفه

ها و استفاده از روش تحلیل  پس از تحلیل مصاحبه   گرفت  صورت   نظری  اشباع  20  مصاحبه  انجام  از  بعد  که  بودندمناطق آموزش و پرورش    رانیمدارس با سابقه و مد
یافته  گردید.  استخراج  فراگیر  و  دهنده  سازمان  پایه،  مضامین  کیفی شامل  مضمون  بخش  در  و    42مولفه،    9بُعد    3ها  گردید.  103مقوله  استخراج  نهایت   شاخص  در 
 یفی انجام شد که تمام کدها از لحاظ )فهم، تطبیق، تعمیم، کنترل( دارای اعتبارکافی بودند.های کاعتباریابی الگوی مفهومی اولیه به روش اشتراوس و کوربین برای داده 
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 مقدمه 

 Mohammadi Yazdi et al., 2024; Rajabi)و توانمند است    ستهیشا   ی انسان  ی رویها وجودِ نسازمان   یرقابت  تی مز  نیتری اصل  ،یامروز   عی پرتحول و سر  ی ایدر دن

Farjad & Toranian, 2024) ا به   ک،یعامل استراتژ   نی.  پا  ت یقادر است موفق  ست، ین  ی بردار ی قابل کپ  یسادگاز آنجا که    ت ی فقکند. مو  نیها را تضمسازمان   داری و توسعه 

بالقوه، ممکن نخواهد بود. در   میعظ هیسرما نیا یهایستگیو شا ها،ی توانمند ها،ت ی از قابل یریگتوسعه، بدون شناخت و بهره  نیاست و ا یه توسعه منابع انسانها، وابسته بسازمان 

 Karsikas et)برخوردار است    ژهیو   یتیآنان از اهم  یستگیدارند و شا   ید یکل  یقشکارکنان، ن  یبا تمام  میو تعامل مستق  ک یاستراتژ  گاهیجا   لیها به دلسازمان   رانیمد   ان،یم  نیا

al., 2022). 

 رگذارتریو تأث  تر،ده یچیتر، پها، گسترده با انسان   ی آموزش  رانیسر و کار دارند، اما تعامل و ارتباط رهبران و مد   یار یها با کارکنان و افراد بسسازمان   یدر تمام  رانیو مد   رهبران

و رهبران امروز   رانی است. مد ریانکارناپذ  یامور، ضرورت تی ریو مد های ریگم ی در تصم  یورزو تعقل نشیداشتن ب ،یطیشرا نی. در چن(Chekani Azaran et al., 2021)است 

ب  دی با رو  قی عم  ینشیاز  برا   یکرد یو  مسئولانه  مد  ت یهدا   یآگاهانه و  در عرصه  آنچه  باشند.  برخوردار  بص  تی ری کارکنان  است،  اطلاعات  و  دانش  از  و    یآگاه  رت،یارزشمندتر 

و    زهیانگ  یسازمان  یهات یبه فعال  تواندی م  ،یو خرد جمع  قاتیاز تحق  یریگدور از احساسات و با بهره خردمندانه، به   یهای ریگم ی. تصم(Razavi et al., 2022)است    یورزعقل

برد و به سمت تحقق  ی فراتر م   یحزب  یهاش ی و گرا  ی و آنان را از منافع فرد   سازد،ی م  کیشر  یو مشارکت  ییعقلا  یهای ریگم یدر تصم  زیکارکنان را ن  ند،یفرا  نیانسجام ببخشد. ا

 .(Momeni & Jahanbazi, 2017; Monazzeh et al., 2020; Mousavi Nodoushan et al., 2022)  دهدینگر سوق م کل  یهاو ارزش  یمنافع عموم

و   نی قوان  ای  ای حوزه معمولاً در بخش حقوق و مزا  نیبه ا   رانیاما نگاه مد   شوند،ی ها شناخته مسازمان   کیمنبع استراتژ   نیتربه عنوان مهم   یاگرچه منابع انسان  ،یفعل  ط ی شرا  در 

انجام    یدرستاگر به   ،یانسان  ی روین  نیاستخدام و تأم  یعنیحوزه،    نیامرحله در    نی. اولشود یمبذول م   ی نسانمنابع ا  تی ری ابعاد مد  ر یبه سا  یمقررات محدود شده است و توجه کم

 ر،ی. مطالعات اخ(Dzwigol et al., 2021; Jamei et al., 2022)به همراه داشته باشد    ی اریمشکلات پنهان و آشکار بس  تواند ی نشود، حضور افراد نامناسب در سازمان م

که . ازآنجا (Khanifar et al., 2020)  دانندیم   رگذاریآنان تأث  یشغل   تیو رضا   یمنابع انسان  تیموفق  دراستعداد، علاقه، هوش و مهارت را    ت،یشامل شخص  یدیپنج عامل کل

که از رشد مستمر   ییهااساس، سازمان  نی. بر همشود  تی به طور مستمر تقو  دیآنان با  یهایستگی، شا(Paarima et al., 2022)دارند  یها نقش اساسها در قلب سازمان انسان 

با برنامه   زین  رانیمد  نیا   یو کارآمد   یستگیاند. شاداشته   ستهیکارآمد و شا  رانی متشکل از مد  ییهامیاند، بدون شک تبرخوردار بوده   داری پا  یتیو موفق مستمر توسعه و    یهاتنها 

 .(Razavi Saeedi, 2020; Sadeghi et al., 2020)است   ر یپذآنان امکان  یهال یو پتاس های ژگی و یارتقا

دهند،  صیمناسب را تشخ یها و راهکارهاروش  عاًینداشته باشند و نتوانند سر  یراهبرد   یکه تفکر   یرانیقرار دارد. مد  رانیمد   یستگی شا  ،یتیر یدر رأس همه مسائل مد   امروزه

ها، رهبر  آن   یو اجرا   ی میناکارآمد قد  یها. اصرار بر روش (Monazzeh et al., 2020)حل مشکلات ناتوان خواهند بود    ی به اهداف سازمان و استفاده از منابع برا یابیدست در

خود، مدارس    یهات یاز مسئول  حیبتوانند با درک صح  دی طور خاص بابه   یو آموزش  یتیترب  رانی مد  ن،یب  نیخواهند کشاند. در ا  یبلکه سازمان را به ناکام  سازد،ی تنها موفق نم را نه 

است و    ی د یکل  اریمدارس، بس  ژهیبه و   ،یآموزش  یهادر سازمان   رانی. نقش مد(Bhagavathula et al., 2021)و کنترل کنند    تی ا صورت موثر هدخود را به   تیر یتحت مد 

حال    رد   یدر کشورها   ژهیوموضوع به   نی. ا(Daouk-Öyry et al., 2021)وابسته است    رانی مد  نیا  یستگیبه عملکرد و شا   یاد یتا حد ز   زیآموزان نمعلمان و دانش   تیموفق

  ی ها را به سمت رشد و تعال سازمان  توانند ی م  ستهیشا   رانی مد  ،ییکشورها  نی. در چنکندی م  دایپ  یشتریب  تی اهم  اند،ده ی نرس  یستمیهنوز به بلوغ س  یتیر یمد  یهاستم یتوسعه که س

 .(Momeni & Jahanbazi, 2017)را حاکم سازند   یسالار سته یکرده و شا تی هدا

و   ت ینژاد، صلاح  ت،یهمچون جنس  ییهای ژگی و   دهندی دارد. مطالعات نشان م  یاتیح  تیمدارس اهم   رانیحوزه آموزش و پرورش، شناخت ابعاد مختلف جذب و انتخاب مد  در

به   یدرون  زهیانگ محافراد،  فرا   یاستخدام، نقش مؤثر   یهاوه یکار، و ش  طی شرا   ،یمال  یهامدرسه، مشوق   طی همراه  . (Fang & Kesten, 2016)دارند    رانیمد   ابانتخ   ندیدر 
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  ی عموم   یهاآزمون  یکرد که برگزار   ب ی تصو  رانی انتخاب و انتصاب مد   یبرا  یکارکنان، ضوابط زشیانگ  ش یو افزا  یتیر یثبات مد  جادیبا هدف ا 1382در سال   یادار   یعال  یشورا 

 .(Sadri Ayubi, 2020)است  داده  شنهادیپ ستهی داوطلبان شا ییشناسا یرا برا  یو تخصص

اند؛  پرداخته   ییمدارس ابتدا رانیمد  یستگیموثر بر شا یهامولفه نی( به تدو1397و همکاران )  زادهم یعنوان نمونه، ابراهانجام شده است. به   نهیزم نیدر ا یار یبس یهاپژوهش

آموزش و    یدر حوزه کم  ییهاشرفت یکه اگرچه پ  دهندی نشان م  العاتمط   نیاند. اارائه کرده   ییدوره ابتدا   رانیمد   یهای ستگیشا  یبرا   یی( الگو 1397و همکاران )  یشبان  نیهمچن

 .(Sadri Ayubi, 2020) میهست رانیمد   یستگیشا  نهیدر زم  ییهاانجام پژوهش ازمندیهنوز ن ،یفیشده است، اما از نظر ک جادی مدارس ا  رانیمد  یمنابع انسان

مد  یالگوها   یطراح انتخاب  و  فرهنگ  رانی جذب  بافت  اساس  تخصص  ی سازمان  ،یبر  کشور    یو  م  ا یهر  سازمان   تواند ی منطقه،  تسر  یاهدف   & Momeni)کند    عی را 

Jahanbazi, 2017) ی ا شد، نمونه  ییاجرا یتوسط آموزش و پرورش و جهاد دانشگاه 1397مدارس که در مرداد  رانیمد  یاحرفه  یهای ستگیعنوان نمونه، طرح سنجش شا . به  

  ، یحل مشکلاتِ آموزش  ایبحران  تیر یدر مد   رانی مد  نیاز ا  یار یاند که بسنشان داده   هایوجود، بررس  نیبود. با ا   یتخصص  یهاآزمون   ق ی از طر  ستهیشا   رانیمد  ییموفق از شناسا 

ان  ل،یدل  نی. به هم(Teimouri et al., 2022)اند  نداشته   یعملکرد مثبت ابتدا  رانیمد   تخابآموزش و  ادانش   یتیترب  تیکه حساس   ییمدارس  دوره را درک کنند،   نیآموزان 

  ران ی و جذب مد  یی شناسا های  ابعاد و مولفه براساس مطالب آمده در این پژوهش محقق برآن است که به این سوال پاسخ دهد که  .  (Jalali et al., 2021) دارد    یاژه یو   تیاهم

 کدامند؟  آموزش و پرورش شهر تهران ییابتدا  یدوره 

 شناسی پژوهش روش

شدند.   ییشناسا   هیاول  یهامضمون، مؤلفه  لیاز روش تحل  یریگو بهره   افتهیساختارمه ی ن  یهاستفاده از مصاحبهبا ا  ،یفیانجام شده است. در مرحله ک  یفیمطالعه به روش ک  نیا

 ،یآثار علم دیافراد سابقه تول نیبود. ا یآموزش تیر یو مد  ،ییبتدا آموزش ا ،یآموزش عال تیری مد  ،یدرس یز یربرنامه  یهانفر از خبرگان در حوزه  20کنندگان شامل جامعه مشارکت 

 .را داشتند ،یاحرفه  یهای ستگیو شا یآموزش یهابرنامه   یمرتبط با اثربخش  فاتیمانند مقالات و تأل

برخوردار   یارهایمع به مطالعه شامل  دانشگاه   یورود  انسان  ،یآموزش   تی ری مد  یهامختلف در حوزه   یهااز حداقل سه سال تجربه در  آموزش    ،یتیترب  یشناسروان   ،یمنابع 

 .صورت گرفت یگلوله برف کیو تکن  دفمندبا روش ه ی ریگوپرورش بود. نمونه مناطق آموزش  رانیمد  ای مدارس با تجربه  رانی به عنوان مد تی فعال نیو همچن ییابتدا

  یبرا   ن،ی. همچنشدی محتوا م  لیتحل  کیبا استفاده از تکن  ریدهنده و فراگسازمان   ه،یپا  نی مضام ییمضمون بود و شامل شناسا  لیبر تحل  یمبتن  یفیپژوهش در بخش ک  روش

 استفاده شد.  نیبه کمک پرسشنامه استاندارد اشتراوس و کورب ی پژوهش از ابزار نظرسنج یابیبخش اعتبار

 هایافته 

 کدامند؟  ییابتدا  یدوره  رانیو جذب مد ییشناسا  یهای سازنده الگو ها و شاخص: ابعاد و مولفه اول  سوال

  ی هادر حوزه  یعلم  ئتیه  یاز خبرگان شامل اعضا   ی ها با گروهمصاحبه  نیشد. ا   یطراح  افتهیساختار مه ین  یهابا استفاده از پرسش  ییهامصاحبه  ق،یپاسخ به سوال تحق  ی برا

شامل    ی آموزش و پرورش انجام گرفت. جامعه مورد بررس  طقمنا  رانی مدارس باتجربه و مد  ران یمد   نیهمچن  ،ییو آموزش ابتدا  یتیترب  ی روانشناس  ،یمنابع انسان ،یآموزش  تیر یمد 

 .(1مدارس و مناطق آموزش و پرورش بودند )مطابق جدول شماره  رانی نفر مد 8مذکور و  یهادر رشته   یعلم ئتیه ینفر اعضا  12تعداد،  نینفر از خبرگان بود که از ا 20

 103 ند،یفرا  نیا یمشخص گردد. ط  ییدوره ابتدا   رانیو جذب مد ییشناسا یعناصر مرتبط با الگو نیتراستفاده شد تا مهم  یفیمضمون ک لیحلها، از روش ت داده  لیتحل یبرا

شاخص    103مقوله و    42مؤلفه،    9بُعد،    3  تی و در نها  رفت ی در چند مرحله انجام پذ  لیتحل  ندیها، فراکدها بر اساس شباهت   ق یمتعدد و تلف  یهای نیاستخراج شد. با بازب  هیکد اول

 (. 3الگو استخراج شد )مطابق جدول شماره  نیا  یبرا
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 آمار جمعیت شناختی بخش کیفی  . 1جدول 

 فراوانی  طبقه متغیر فراوانی  طبقه متغیر فراوانی  طبقه متغیر

  ران یمدارس با سابقه و مد   رانیمد محل خدمت 

 مناطق آموزش و پرورش 

 0 سال 39تر از پایین سن  6 لیسانس فوق تحصیلات  8

 8 سال   45تا  40

رشته   علمی  هیأت  اعضای 

انسان   ، یآموزش  ت یر یمد   ، یمنابع 

آموزش  تیترب   یروانشناس ی، 

 ابتدایی 

 5 سال  50تا  46 14 دکتری تخصصی 12

 7 سال  50بالای  11 زن  جنسیت

سابقه   9 مرد

 کار 

 2 سال  10زیر 

 6 سال   20تا  11

 12 20بالای 

 

محل خدمت،  رینظ  ییرهایجدول شامل متغ  نی . ا دهدی م   شی را نما قی کننده در تحقخبرگان شرکت   یاو حرفه   یشناختت یجمع  یهای ژگی اطلاعات مربوط به و  1جدول شماره  

 .سن و سابقه کار است ت،یجنس لات،یتحص

در    ی علم  أتیه  ینفر از اعضا  12مناطق آموزش و پرورش، و    رانیمدارس با سابقه و مد   رانینفر از مد   8:  شوندی م  میبخش محل خدمت، تعداد خبرگان به دو گروه تقس  در

 .ییو آموزش ابتدا ،یتیترب یروانشناس ،یمنابع انسان  ،یآموزش  ت یر یمد  یهارشته

 .یتخصص یمدرک دکتر  ینفر دارا  14و   سانسیلمدرک فوق   ینفر دارا 6خبرگان در دو گروه قرار دارند:  لات،یبخش تحص  در

 . نفر مرد هستند 9نفر از خبرگان زن و    11 ت،یبخش جنس  در

سال  ۵0 ینفر بالا  7سال، و  ۵0تا  46 نینفر ب ۵سال،  4۵تا  40 ینفر در بازه سن 8 ستند،یسال ن 39از  ترنییپا  کدامچ یقرار دارند: ه یبخش سن، خبرگان در سه گروه سن  در

 .قرار دارند

 .سال 20 ی سابقه بالا ینفر دارا  12سال، و   20تا  11نفر با سابقه  6سال،   10 ر ینفر با سابقه کار ز 2بخش سابقه کار، خبرگان در سه گروه قرار دارند:   در

ها و به دست آمده از مصاحبه  جی نتا لیتحل یبرا  ییمبنا  تواندی است و م قیکننده در تحقخبرگان شرکت  یشناختت یو جمع یاحرفه یهای ژگ یدهنده تنوع در وها نشانداده  نیا

 باشد.   قیتحق

 مبانی نظری استخراج شده از پیشینه پژوهش . 2جدول 

 مبانی نظری  کد مصاحبه شونده  شاخص ها  مقوله ها  مولفه ها 

 ,.I10, I6, I5, I1, I7 (Afsharnejad et al برخورداری از توانایی تفکر تحلیلی و تفکر ترکیبی تفکر سیستمی ادراکی 

2021 ) 

تشکیلشنا اجزای  و  عناصر  و  سایی  مطالعه  مورد  موضوع  دهنده 

 ها روابط و پیوندهای موجود میان آن

I3, I11, I5 (Razavi Saeedi, 2020 ) 

 I3, I4, I11, I5 (Jalali et al., 2021 ) روی مدرسه تلاش برای حل مشکلات و موانع پیش

 ,I6, I8, I10, I3, I4 (Mousazadeh & Adli ر ی مد ازیمورد ن  یراهبردها  ن یاهداف و تدو  ف یتعر  ییتوانا 

2019 ) 

 I3, I1, I5, I4, I6 (Sadeghi et al., 2020 ) نگاه منتقدانه به مسائل موجود در مدرسه 

 I11, I9, I10, I4, I5 (Dargahi et al., 2020 ) ایجاد انسجام بین اعضای مدرسه 

تعالی   پرورش دیگران  و  رشد  مسئولیت  آموزشپذیرش  حمایت  کادر  و  مدرسه  ی 

 ها. جانبه از آنهمه

I6, I1, I2 (Monazzeh et al., 

2020 ) 

 I11, I7, I10, I3, I8 (Sadri Ayubi, 2020 ) های دانش افزایی برگزاری کارگاه
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نظر خود بدون رنجاندن دیگران و  توانایی ارائه مؤثر و قاطعانه نقطه 

 یا ایجاد دشمنی

I4, I3, I2, I8, I6 (Momeni & Jahanbazi, 

2017 ) 

 I5, I8, I7, I6, I4 (Karsikas et al., 2022 ) یکادر آموزشبرقراری روابط خوشایند و دلپذیر با  

شیوه پذیری انعطاف تنظیم  سریع  مهارت  تغییرات  با  متناسب  فردی  کار  های 

 رویدادها 

I7, I3, I9, I10, I11 (Kia & Amiri, 2013 ) 

های  حفظ خونسردی و برخورد مثبت و سازنده در موقعیت  مهارت

 زاتنش

I3, I7, I3 (Chekani Azaran et al., 

2021 ) 

 & I6, I7, I5, I4 (Marsheva حل برای مسأله یا موقعیت موردنظر بینی چندین راهپیش

Neizvestnyb, 2022) 

آیین  انضباط کاری  اجرایی  و  قوانین  با  جنبه  هاینامهآشنایی  و  قانونی  آموزشی  های 

عرصه در  اقدامات  و  خودتصمیمات  کار  مختلف  در    های  اقدام  و 

 ها جهت آن

I11, I8, I4, I9 (Dargahi et al., 2020 ) 

از   آموزشمراقبت  روش  کادر  با  درست  کارهای  انجام  منظور  به  ی 

 صحیح و در زمان مناسب  

I8, I2, I9, I1 (Khanifar et al., 2020 ) 

 I2, I1, I10, I7 (Teimouri et al., 2022 ) ها های مدیریت زمان و به کارگیری آنآشنایی با راهبردها و روش

تحقق   مدیریت منابع  برای  و...(  مالی  )انسانی،  نیاز  مورد  منابع  تشخیص  توانایی 

 های آموزشی مدرسه هدف

I5, I8, I7, I6, I4 (Daouk-Öyry et al., 

2021 ) 

برای توزیع و کنترل   برنامه و عملیات صحیح و مؤثر  تعیین دقیق 

 منابع مدرسه 

I5, I6, I4, I13 (Dzwigol et al., 2021 ) 

پیش و  راهیافتن  کردن  وضعیت  بینی  به  نیل  که  وسایلی  و  ها 

 سازدمطلوب را به صورت اثربخش میسر می

I2, I6, I10, I9 (Vera & Crossan, 2023 ) 

 I11, I7, I10, I3, I8 (Karsikas et al., 2022 ) ی کادر آموزشتقسیم کارها بین 

 I4, I3, I2, I8, I6 (Wick & Leon, 2021 ) اولویت بندی کارها 

های آموزش و پرورش و  تصمیمات و سیاستانتشار به موقع اخبار   رسانی اطلاع

 داخلی مدرسه 

I3, I9, I5, I4, I2 (Fang & Kesten, 2016 ) 

فعالیت دانش  حیطه  در  لازم  درتخصص  نیاز  مورد  دوره    های  و  مدرسه 

 ابتدایی 

I2, I6, I7, I9 (Ofei et al., 2020 ) 

فردی   ارتباطی توانایی 

 در ارتباط 

گونه  به  کلمات  انتخاب  و مهارت  روشنی  به  پیام  مقصود  که  ای 

 تقل شود. بدون ابهام من

I9, I7, I10, I3, I8 (Razavi et al., 2022; 

Razavi Saeedi, 2020 ) 

سازمان سایر  با  تعامل  و  و  توجه  آموزشی  امور  با  مرتبط  های 

 پژوهشی

I10, I6, I5, I1, I7 (Monazzeh et al., 

2020 ) 

نگرانی و  احساسات  به  دیگر  توجه  هنگام  های  به  گروه  اعضای 

 گیری تصمیم

I3, I4, I11, I5 (Sadeghi et al., 2020 ) 

 ,I10, I9, I1, I6, I11 (Abouei Ardekani ها در تعاملات مدرسه باور به رشد و بالندگی ایده

2020 ) 

 I10, I8, I1, I3, I4 (Dzwigol et al., 2021 ) ها. آگاهی از مشکلات افراد مدرسه و کمک به حل مشکلات آن

 I3, I1, I5, I4, I6 (Jalali et al., 2021 ) فضاسازی برای گفتگوها، اظهارنظر کردن و کار بدون ترس  اعتمادسازی  مدیریت افراد 

آموزشی می اعضای گروه  به  تعهدهایی که  به   ,I10, I6, I5, I1, I7 (Jamei et al., 2021-وفای مدیرمدرسه 
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 پیشینه پژوهشی در این بخش استخراج شده است.  32شاخص از  ۵1

 یی ابتدا یدوره رانیو جذب مد یی شناسا یسازنده الگو کدهای باز، محوری )شاخص و مولفه(  . 3 جدول

 ( 2022 دهد

معلمان    و  یکادر آموزش  تلاش برای رفع نیازهای مادی و غیرمادی ایجاد انگیزه 

 راستای تحقق اهداف مدرسه. ها در به منظور برانگیختن آن

I9, I5, I4, I2, I11 (Sadri Ayubi, 2020 ) 

 I10, I8, I3 (Jalali et al., 2021 ) توسعه توانایی معلمان در تدریس و پژوهش به صورت مستمر 

 ,I10, I9, I1, I6, I11 (Abouei Ardekani توانایی شناخت تعارضات  مدیریت تعارض 

2020 ) 

سطح   و  منابع  و  افراد  )شناسایی  تعارض  موقعیت  تحلیل  توانایی 

 تعارض( 

I6, I8, I10, I3, I4 (Bhagavathula et al., 

2021 ) 

توانایی اداره صحیح و سازنده تعارضات و حل برخوردها و اختلافات  

 مدرسه موجود در 

I10, I8, I1, I3, I4 (Yu-Je, 2022 ) 

های  ویژگی

 شخصیتی

-مسئولیت

 پذیری 

و و توجیه منطقی کارهای  سقبول مسئولیت وظایف محوله از یک 

 انجام شده 

I3, I1, I5, I4, I6 (Kia & Amiri, 2013 ) 

تعهد به تأمین نیازها، انتظارات و اهداف مدرسه و همچنین آموزش   تعهد سازمانی 

 و پرورش به صورت عام 

I11, I9, I10, I4, I5 (Mousavi Nodoushan 

et al., 2022; Teimouri 

et al., 2022 ) 

 ,I8, I3, I5, I4, I2 (Mousazadeh & Adli ران یو مد  اهمیت دادن به یادگیری مستمر توسط کادر آموزشی

2019 ) 

 I5, I8, I7, I6, I4 (Vera & Crossan, 2023 ) های مناسب در برابر رفتارهای مخالفان نشان دادن واکنش

 ,.I1, I2, I9, I7, I5 (Chekani Azaran et al های فردی در اداره امور و انجام وظایف. اعتماد به توانایی

2021 ) 

آراستگی  

 ظاهری

 I8, I7, I11, I15 (Vera & Crossan, 2023 ) داشتن ظاهر مناسب و پسندیده در محل کار 

 I3, I7, I3 (Teimouri et al., 2022 ) پذیرش انتقادات و نظرات منطقی دیگران 

 I10, I1, I2, I4 (Sadeghi et al., 2020 ) توانایی مدیر در اتخاذ استراتژی مناسب برای برخورد با مسائل  قاطعیت 

های  ویژگی

 اخلاقی 

رعایت  

 کرامتانسانی 

توانایی اندیشه،  به  و  احترام  انتخاب  قدرت  جسمی،  و  روحی  های 

 اراده افراد شرکت.

I10, I3, I8, I2 (Khanifar et al., 2020 ) 

 I4, I2, I6 (Jamei et al., 2021 ) پایبندی به احکام و موازین شرعی.

تطابق و هماهنگی بین افکار و گفتار و رفتار فرد بر مبنای حقایق و  

 ها واقعیت

I8, I2, I9, I1 (Yildiz et al., 2023 ) 

این   حفظ اسرار  انتشار  عدم  و  آموزان(  دانش  و  )معلمان  افراد  اسرار  نگهداری 

 اسرار.

I11, I1, I3, I8, I6 (Dzwigol et al., 2021 ) 

 I2, I1, I10, I7 (Dargahi et al., 2020 ) دلبستگی و علاقه به کار  وجدان کاری 

 ,.I5, I8, I7, I6, I4 (Monazzeh et al پشتکار و جدیت 

2020 ) 

طرفی  بی

 درمباحث 

های خود در مورد قضاوت درباره مباحثی که  نادیده گرفتن ذهنیت

 آید بین کارکنان پیش می

I1, I2, I11, I7, I10 (Razavi et al., 2022 ) 
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 شاخص ها  مقوله ها  مولفه ها  ابعاد

های  ویژگی

 مدیریتی

 برخورداری از توانایی تفکر تحلیلی و تفکر ترکیبی تفکر سیستمی ادراکی 

 ها دهنده موضوع مورد مطالعه و روابط و پیوندهای موجود میان آنشناسایی عناصر و اجزای تشکیل

 های جدید. نو و استقبال از ایدهای بدیع و  توانایی تفکر و عمل به شیوه تفکر خلاق 

 روی مدرسه تلاش برای حل مشکلات و موانع پیش

 ها توانایی شناخت متغیرهای محیط پیرامونی و درک تغییرات آن تفکر راهبردی

 ها، تهدیدات، نقاط قوت و ضعف مدرسه توانایی تشخیص فرصت

 ر ی مد ازیمورد ن  یراهبردها  ن یاهداف و تدو  ف یتعر  ییتوانا 

 ها. حلها از راه وارسی منطقی و منظم مسائل، شواهد و راهارزیابی پدیده تفکر انتقادی 

  نگاه منتقدانه به مسائل موجود در مدرسه 

 گونه تلاش برای انجام کار با همکاری دیگران به جای انجام کار به صورت رقابت سازی شبکه رهبری

 انسجام بین اعضای مدرسه ایجاد 

 ها. جانبه از آنی مدرسه و حمایت همهکادر آموزشپذیرش مسئولیت رشد و تعالی  پرورش دیگران 

 های دانش افزایی برگزاری کارگاه

 ی کادر آموزش  های توانایی کشف و درک نیازها و انگیزه

 رنجاندن دیگران و یا ایجاد دشمنینظر خود بدون توانایی ارائه مؤثر و قاطعانه نقطه 

 ی  کادر آموزشایجاد محیطی امن و قابل قبول برای همکاری با  

 یکادر آموزشبرقراری روابط خوشایند و دلپذیر با  

 ی، دانش آموزان و والدین کادر آموزشدر دسترس بودن مدیران برای 

 گیری مؤثر، به موقع و نافذ، همراه با قاطعیت و عدم تعلل تصمیمحل و توانایی در انتخاب راه  ثبات تصمیم گیری

 ایستادگی و استقامت در برخورد با مسائل و مشکلات مدرسه 

 های کار فردی متناسب با تغییرات سریع رویدادها مهارت تنظیم شیوه پذیری انعطاف

 داشتن نگرش مثبت نسبت به تغییر 

 زا های تنشحفظ خونسردی و برخورد مثبت و سازنده در موقعیت مهارت

 های آن. توانایی شناسایی مشکل یا مسأله از طریق بررسی علائم و نشانه حل مسأله 

 شناسایی روابط بین اجزای مسأله 

 حل برای مسأله یا موقعیت موردنظر بینی چندین راهپیش

 های ممکن حلفایده راه   –بررسی و تحلیل هزینه 

 حل مناسب و حل مسأله انتخاب راه

آیین  انضباط کاری  اجرایی  و  قوانین  با  جنبه  های نامهآشنایی  و  عرصهآموزشی  در  اقدامات  و  تصمیمات  قانونی  های  های 

 ها و اقدام در جهت آن مختلف کار خود

 روابط رعایت تقدم ضوابط بر  

 توانایی نظارت بر امور مختلف مدرسه به منظور تأمین نتایج مطلوب  نظارت و کنترل

 ی به منظور انجام کارهای درست با روش صحیح و در زمان مناسب  کادر آموزشمراقبت از 

 مقرر.بندی شده و رسیدگی به آن در زمان توانایی اداره امور براساس جدول زمان مدیریت زمان 

 ی کادر آموزشهای سالیانه، ماهیانه، هفتگی و روزانه برای تنظیم برنامه

 ها های مدیریت زمان و به کارگیری آنآشنایی با راهبردها و روش

 های آموزشی مدرسه توانایی تشخیص منابع مورد نیاز )انسانی، مالی و...( برای تحقق هدف مدیریت منابع 

 برنامه و عملیات صحیح و مؤثر برای توزیع و کنترل منابع مدرسه تعیین دقیق 

 توانایی تشخیص و تجسم وضعیت مطلوب ریزی برنامه 

-ها و وسایلی که نیل به وضعیت مطلوب را به صورت اثربخش میسر میبینی کردن راهیافتن و پیش

 سازد 

 ها زمان و سایر منابع به برنامهها، توانایی تخصیص بهینه درک اولویت سازماندهی 

 ها برای تکمیل اهداف موردنظر به صورت کارا و مؤثر سازمان دادن به افراد، مواد و فعالیت
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 ی کادر آموزشتقسیم کارها بین 

 دهی به گردش امور توانایی نظم نظم کاری 

 اولویت بندی کارها 

 های آموزش و پرورش و داخلی مدرسه تصمیمات و سیاستانتشار به موقع اخبار  رسانی اطلاع

 انتقال مسائل و مشکلات مدرسه به کادر آموزشی

 مدرسه و دوره ابتدایی  های مورد نیاز درتخصص لازم در حیطه فعالیت دانش 

 های مدیریتی تناسب مدرک تحصیلی با فعالیت

 انجام امور مدیریت مدرسه داشتن دانش مدیریت به حد کفایت برای 

های  ویژگی

 اجتماعی 

در   ارتباطی فردی  توانایی 

 ارتباط

 ای که مقصود پیام به روشنی و بدون ابهام منتقل شود.مهارت انتخاب کلمات به گونه

مهارت استفاده از رفتارهای غیرکلامی )مثل زبان اشاره و حرکات چشم و سر( برای تأکید بر نکات  

 ارتباط کلامی مهم در 

با   ارتباط  توانایی 

 دیگران 

 درک مواضع طرف مقابل و انتقال صحیح مواضع خویش 

 های مرتبط با امور آموزشی و پژوهشی توجه و تعامل با سایر سازمان

 ها.باور عمیق به کار گروهی و برخورداری از دانش ایجاد و مدیریت تیم تیم سازی  کارتیمی

 فعالیت جدی و کار در ارتباط با ساخت روابط مشارکتی با دیگران تمایل به 

 گیریهای دیگر اعضای گروه به هنگام تصمیمتوجه به احساسات و نگرانی

 مشارکت فکری و عملی با دیگران  پذیری مشورت

 ها در تعاملات مدرسه باور به رشد و بالندگی ایده

 ها ها و افزایش و بهبود انگیزه آنتفاهمافراد گروه برای حل سوءیاری دادن به  مشاوره دادن 

 ها. آگاهی از مشکلات افراد مدرسه و کمک به حل مشکلات آن

 فضاسازی برای گفتگوها، اظهارنظر کردن و کار بدون ترس  اعتمادسازی  مدیریت افراد 

 دهد آموزشی میوفای مدیرمدرسه به تعهدهایی که به اعضای گروه 

 ایفای تعهدات و انجام توافقات و برخوردهای مناسب همراه با دلسوزی، صراحت، مهربانی و صداقت.

غیرمادی ایجاد انگیزه  و  مادی  نیازهای  رفع  برای  آموزش  تلاش  آنمعلمان    و   ی کادر  برانگیختن  منظور  در  به  ها 

 راستای تحقق اهداف مدرسه.

 نیازهای آموزشی دانش آموزان تلاش برای رفع  

 ها و با معنی ساختن نقش آن توسعه اختیارات کادر آموزشی توانمندسازی 

 توسعه توانایی معلمان در تدریس و پژوهش به صورت مستمر 

 توانایی شناخت تعارضات  مدیریت تعارض 

 تعارض( توانایی تحلیل موقعیت تعارض )شناسایی افراد و منابع و سطح 

 مدرسه توانایی اداره صحیح و سازنده تعارضات و حل برخوردها و اختلافات موجود در 

های  ویژگی

 فردی

های  ویژگی

 شخصیتی

 سو و توجیه منطقی کارهای انجام شده قبول مسئولیت وظایف محوله از یک مسئولیت پذیری 

 پیگیری و پرسش درباره وظایف انجام نشده در مدرسه. 

 تعهد به تأمین نیازها، انتظارات و اهداف مدرسه و همچنین آموزش و پرورش به صورت عام  تعهد سازمانی 

 های گروه و تلاش برای حفظ منافع آن.احساس تعلق و پایبندی به ارزش

 های خود.مندی به ارتقای سطح دانش و مهارتعلاقه یادگیری مستمر 

 ران یو مد  یادگیری مستمر توسط کادر آموزشیاهمیت دادن به  

 تلاش در جهت سپردن تجربیات و دانش ایجاد شده به حافظه مدرسه 

 گشادگی و داشتن تحمل عقاید مخالف و مخالفان فکری. سعه صدر 

 های مناسب در برابر رفتارهای مخالفان نشان دادن واکنش

 ها. ها و قوه قضاوت خود در مواجهه با چالشها، قابلیتمدیر نسبت به مهارتاعتماد و اعتقاد قوی  اعتماد به نفس 

 های فردی در اداره امور و انجام وظایف. اعتماد به توانایی

 داشتن ظاهر مناسب و پسندیده در محل کار  آراستگی ظاهری 

 پوشیدن البسه مناسب با شئونات محیط کار )بین مدیران زن و مرد( 
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 شاخص برای الگوی شناسایی و جذب مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر تهران شناسایی گردید.  103مقوله و   42مولفه،  9بعد،  3مشخص شد که    3نتایج جدول با توجه به 

 پذیرش اشتباهات خود. انتقادپذیری 

 پذیرش انتقادات و نظرات منطقی دیگران 

 کند گیرد، خونسردی و آرامش خود را حفظ میهنگامی که مورد انتقاد قرار می

 توانایی مدیر در اتخاذ استراتژی مناسب برای برخورد با مسائل  قاطعیت 

 اهداف تصمیم. پافشاری و استقامت برای رسیدن به 

های  ویژگی

 اخلاقی 

 های روحی و جسمی، قدرت انتخاب و اراده افراد شرکت. احترام به اندیشه، توانایی رعایت کرامتانسانی 

 توجه به تلاش و پشتکار افراد )کادرآموزشی(.

 های اسلامی داشتن التزام عملی به رعایت ارزش تعهد دینی 

 موازین شرعی.پایبندی به احکام و 

 هابیان )شفاهی و مکتوب( حقایق و واقعیت  صداقت 

 ها تطابق و هماهنگی بین افکار و گفتار و رفتار فرد بر مبنای حقایق و واقعیت

 نگهداری اسرار افراد )معلمان و دانش آموزان( و عدم انتشار این اسرار. حفظ اسرار 

 های محرمانه( ها و نامهقوانین داخلی مدرسه )آیین نامهحافظ اسرار درون مدرسه مرتبط با 

 دلبستگی و علاقه به کار  وجدان کاری 

 پشتکار و جدیت 

 کارکنان  روابط سالم و انسانی در مدرسه با دیگر 

 آید های خود در مورد قضاوت درباره مباحثی که بین کارکنان پیش مینادیده گرفتن ذهنیت طرفی در مباحث بی

 داوری به جای قضاوت کردن در امور مربوط به مدرسه 

می عدالت  خود  برای  را  نمیآنچه  روا  خود  برای  را  آنچه  و  بپسندد  نیز  دیگران  برای  برای  پسندد،  دارد، 

 دیگران نیز روا ندارد. 

 رعایت برابری همه در برابر قانون و ایجاد فرصت برابر برای همه 
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 شهر تهران ییمدارس دوره ابتدا رانی و جذب مد ییشناسا یالگو. 1شکل 

شهر تهران از نظر صاحب نظران از تناسب   ییمدارس دوره ابتدا رانیو جذب مد ییشناسا یف یک یمفهوم یتا چه اندازه الگو پاسخ سوال دوم: 

 کافی برخوردار است؟ 

 کنترل.  -4قابلیت تعمیم  -3 –قابلیت فهم  -2تطبیق -1اند:معیار اصلی را در نظر گرفته  4، 1970ها )مدل ها( گلیسر و اشتراوس در سال پردازی برای ارزیابی نظریه 
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بایست از یک نظم  قدر که نظریه مهم است روال تهیه نظریه نیز می سول در خصوص روال پدید آوردن نظریه نیز سؤالاتی را مطرح کرده و بیان داشته همان همچنین کر

انبوه و غنی و؛ که در این تحقیق    شود مثل همسوسازی، بررسی توسط اعضا، توصیفهای کیفی از چندین راهبرد استفاده می خاصی پیروی کرده باشد. برای تعیین صحت یافته 

 استفاده شد.  "بررسی توسط اعضا  "ها از راهبرد برای تعیین صحت یافته 

سؤال در   6مختلف  ابعاد ای باکننده در مصاحبه( برگردانده شد و پرسشنامه صورت ماتریس دوبعدی اولیه طراحی و به خبرگان )متخصصان شرکت بر این اساس الگوی اولیه به 

 گردید؛ و از خبرگان خواسته شد درستی نتایج را موردبررسی قرار دهند.  طراحی لیکرتمقیاس  

 ای برای تعیین درجه تناسب الگوی پیشنهادی جهت ارائه الگوی نهاییتك نمونه tنتایج آزمون  . 4جدول 

 t Df Sig انحراف استاندارد  اختلاف میانگین  مؤلفه 

 0.000 29 4.96 0.909 1.17 تطبیق 

 0.000 29 5.23 0.857 1.23 قابلیت فهم 

 0.000 29 4.00 0.784 1.13 قابلیت تعمیم 

 0.000 29 5.03 0.546 0.76 کنترل

 

 ۵واسطه پرسشنامه سنجش مدل پرداخته شد. با توجه به مقیاس پرسشنامه که  برای تعیین اعتبار درونی الگوی اولیه پیشنهادی، به نظرخواهی از متخصصان این حوزه به 

 دهد: نشان می  فوقز جدول آمده ادست طور که نتایج به در نظر گرفته شد و همان   3گیری بر اساس میانگین نمره ای لیکرت بود، مبنای تصمیم درجه 

آماره   .1 میانگین سؤال تطبیق    01/0در سطح    t=    4.96محاسبه شده    tدر مؤلفه تطبیق،  مقایسه  نشان    3با میانگین جامعه    M=    4.17معنادار است. 

 درصد مورد تائید قرار گرفته است.  99دهد که این مؤلفه ازنظر متخصصین دارای اعتبار بالایی است و با اطمینان می 

نشان    3  با میانگین جامعه  M=    4.23معنادار است. مقایسه میانگین قابلیت فهم    01/0در سطح    t=    ۵.23محاسبه شده    tدر مؤلفه قابلیت فهم، آماره   .2

 درصد مورد تائید قرار گرفته است.  99دهد که این مؤلفه ازنظر متخصصین دارای اعتبار بالایی است و با اطمینان می 

نشان    3با میانگین جامعه    M=    4.13معنادار است. مقایسه میانگین قابلیت تعمیم    01/0در سطح    t=    4.00محاسبه شده    tدر قابلیت تعمیم، آماره   .3

 درصد مورد تائید قرار گرفته است.  99ین مؤلفه ازنظر متخصصین دارای اعتبار بالایی است و با اطمینان دهد که ا می 

دهد که این مؤلفه ازنظر نشان می   3با میانگین جامعه    M=    3.76معنادار است. مقایسه میانگین مؤلفه کنترل    01/0در سطح    ۵.03محاسبه شده    tدر مؤلفه کنترل، آماره  

 درصد مورد تائید قرار گرفته است.  99است و با اطمینان  ییرای اعتبار بالا متخصصین دا

 گیرینتیجه بحث و 

از   یبردار کشف و بهره   یبرا   یدر واقع تلاش   ند یفرآ  نیاست. ا   یو پرورش منابع انسان  یدر توسعه نظام آموزش  ید یو کل  کیاستراتژ  ی ندیمدارس، فرآ رانیو جذب مد  ییشناسا

  توانند یاست که م   یافراد   یمستمر بر رو  یگذار هی سرما ینابه مع  نهیزم  نیدر ا   ی . مفهوم توسعه منابع انسانکنندی م ینیآفرکشور نقش   شرفت یپ  یاست که برا   یانسان  یهات یظرف

  ی ریگدر شکل  ی اتیح  یاکه دوره   ،ییآموزان کمک کنند. در آموزش ابتدا دانش   ی مدارس را توسعه داده و به رشد و پرورش استعدادها  طی اثربخش و کارآمد، مح  تی ریمد   ق یاز طر 

 .برجسته است  اریبس  یو پرورش یبه اهداف آموزش  یابیدست یبرا   یگرانل یتسه نوانبه ع  رانیآموزان است، نقش مدو استعداد دانش  ت یشخص

  ی و مل یعملکرد سازمان یافراد و ارتقا یفرد شرفتیپ  یکه برا ردیگی به کارکنان” بهره م  نینو  یهاو مهارت  هاده یمداوم ا   قی از مفهوم “تزر نه،یزم نیدر ا   یمنابع انسان توسعه

است، بلکه    اثرگذار  رانیمد  یفرد   یهات ینه تنها بر توسعه ظرف  رانیو جذب مد   ییشناسا  ن،ی . بنابرا(Dzwigol et al., 2021; Fang & Kesten, 2016)است    یضرور

 .را به همراه دارد  یبهبود عملکرد مدارس و تحقق اهداف کلان آموزش
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  یی ندهایامر با انجام فرآ   نی. ا دی فزایسازمان ب  یانسان   ه یبه سرما  یمدت و بلندمدتکوتاه   یهادانش و تخصص آنها، ارزش   شیبا افزا   تواندی م   ستهیشا   رانی و جذب مد  یی شناسا

 Dargahi et al., 2020; Mousavi Nodoushan)  شود ی ممکن م  ی و توسعه رهبر  ی موثر منابع انسان  تی ر یمد  ،یستگیمدل شا  یطراح   ،یشغل  لیو تحل  هیهمچون تجز 

et al., 2022).    ،ی نیگزی مرتبط با جا یهانه یمسئله کاهش هز نیدر سازمان شود. ا ی انسان  ی رویموجب حفظ ن ، یتعهد سازمان  شیبا افزا   تواند ی م ستهیشا رانیمد   جذب همچنین  

  ی ابیدر دست  یکرده و نقش مهم   لیتسه  را  یاستعدادها در نظام آموزش  تی ری مد  ندیفرآ   تواند یرآمد م کا   رانیحضور مد   ن،یو آموزش مجدد افراد را به دنبال دارد. علاوه بر ا   رانیمد 

استراتژ اهداف  ا  ک یبه  پرورش  و  و ضمن  یانسان  هیسرما همچنین،    .(Dargahi et al., 2020)کند    فای آموزش  مدون  دانش  بر  مشتمل  که  تأث  رانی مد  یسازمان،   ر یاست، 

  ی سطح خدمات، و ارتقا   شیبهبود تعاملات کارکنان، افزا  ییبرخوردارند، توانا   ییبالا  یانسان   هیکه از سرما  یرانیدارد. مد  ینظام آموزش  ی عملکرد کل  ت یفیک  یبر ارتقا  یمیمستق

 .(Fang & Kesten, 2016)را دارند   یآموزش یهات یفعال لیتحو  تیفیک

قرار گرفت.    یمورد بررس  یاحرفه   یستگیو شا  یبرنامه آموزش  ،یاثربخش  میبر مفاه  دیبا تاک  ییمدارس ابتدا  رانیو جذب مد  ییمربوط به شناسا  ینظر   یپژوهش، مبان  نیا  در

دانشگاه و    دیحوزه )شامل اسات  نینفر از خبرگان ا   20با    افتهیساختار مه ین  ی هامصاحبه  نیبهره گرفته شد و همچن  نیشیاز مطالعات پ  رگذار،یها و عوامل تأثشاخص   یی شناسا   ی برا

 :شاخص شد 103مقوله و   42مولفه،   9 ،یسه بُعد کل ییپژوهش منجر به شناسا  جیمجرب( انجام شد. نتا   رانیمد 

در درجه اول و توجه به    رانیمد   یتیر یو مد   یشخص   یهای ژگی تمرکز بر و  ازمندیدر شهر تهران ن  یی ابتدامدارس    رانی و جذب مد  ییپژوهش نشان داد که شناسا  نیا  ج ینتا

 ,.Afsharnejad et al., 2021; Fang & Kesten, 2016; Karsikas et al) گری د یهاپژوهش  جی با نتا هاافته ی نیا .است ی ها در مراحل بعد آن  یاجتماع یهای ژگیو

2022; Mousavi Nodoushan et al., 2022; Vera & Crossan, 2023)  ی هاو مهارت   یتیشخص  یهای ژگیو   تی به اهم  قاتیتحق  نیا   یداشت. تمام  ی همخوان 

 .اندعملکرد مدارس موثر دانسته  یارتقا یرا برا  رانی مد یو اخلاق  ی اجتماع یهای ستگیدر توسعه شا  یگذاره یسرما ن،یاند. همچنداشته   دیتأک رانیدر جذب مد  یتیر یمد 

به طور   رانی مد یو فرد  یاجتماع ،یتیری مد یهای ژگی مند است که در آن ونظام  یچارچوب  ازمندین ییمدارس ابتدا رانیو جذب مد  ییکه شناسا دهدی پژوهش نشان م نیا  جینتا

 .ردیهمزمان مورد توجه قرار گ

 :گرددی ارائه م رانیو جذب مد ییشناسا  ندیبهبود فرآ  یبرا ییشنهادها یرو، پ نیا از

 .رانی مد  یو اجتماع ی تیریمد  یهامهارت   تیتقو  یبرا یآموزش  یهاها و دوره کارگاه  یطراح •

 .رانیمد  یو اخلاق یتیشخص یهای ژگیو یاب یارز  یبرا یجان یو هوش ه یسنجروان  یاز ابزارها  استفاده •

 .رانیدر استخدام مد  ازیموردن  یهاها و مقوله مولفه   ییشناسا  یبر پژوهش برا  یمبتن  یستگیشا یهامدل   جادیا •

 .و توسعه مهارت یارشد حرفه  یهابرنامه  ق یاز طر  رانی مستمر از مد یبانیپشت •

 .کشور باشند ینظام آموزش  یمدارس و ارتقا  ت یر یمد تیفیبهبود ک  یکلان در آموزش و پرورش برا یهای گذار است یس یمبنا  توانندی م  جی نتا نیا

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 کردند. در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا 

 تعارض منافع 
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 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

In today's rapidly changing world, the primary competitive advantage of organizations lies in having competent and 

capable human resources. This strategic factor, which cannot be easily replicated, ensures the success and sustainable 

development of organizations. The success of organizations depends on the development of human resources, and this 

development is impossible without recognizing and utilizing the capabilities, competencies, and potential of this vast 

resource. Among these, organizational leaders and managers, due to their strategic position and direct interaction with all 

employees, play a key role, and their competence is of particular importance (Karsikas et al., 2022). 

Educational leaders and managers interact with a wide range of individuals, but their interaction with people in 

educational settings is more extensive, complex, and impactful (Chekani Azaran et al., 2021). In such conditions, having 

insight and rationality in decision-making and management is essential. Today's leaders and managers must possess deep 

insight and a responsible approach to guide their employees. What is more valuable than knowledge and information in the 

field of management is insight, awareness, and rationality (Razavi et al., 2022). Wise decision-making, free from emotions 

and based on research and collective wisdom, can motivate and unify organizational activities. This process involves 

employees in rational and participatory decision-making, moving them beyond personal interests and partisan tendencies 

toward achieving public interests and holistic values (Momeni & Jahanbazi, 2017; Monazzeh et al., 2020; Mousavi 

Nodoushan et al., 2022). 

Although human resources are recognized as the most important strategic resource for organizations, managers often focus 

on aspects such as salaries, benefits, or regulations, paying little attention to other dimensions of human resource 

management. The first step in this area, recruitment and staffing, if not done correctly, can lead to many hidden and visible 

problems in the organization (Dzwigol et al., 2021; Jamei et al., 2022). Recent studies identify five key factors—personality, 

talent, interest, intelligence, and skills—as influential in the success of human resources and their job satisfaction. Since 

humans play a central role in organizations (Paarima et al., 2022), their competencies must be continuously strengthened. 

Organizations that have achieved sustained growth and success undoubtedly have teams of competent and efficient managers. 

The competence and efficiency of these managers are only possible through continuous development and enhancement of 

their characteristics and potentials (Razavi Saeedi, 2020; Sadeghi et al., 2020). 
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Today, the competence of managers is at the forefront of all managerial issues. Managers who lack strategic thinking and 

cannot quickly identify appropriate methods and solutions will be unable to achieve organizational goals and utilize resources 

to solve problems (Monazzeh et al., 2020). Insisting on outdated and ineffective methods will not only fail to make leaders 

successful but will also lead the organization to failure. In this context, educational managers, in particular, must be able to 

effectively guide and control the schools under their management by understanding their responsibilities (Bhagavathula et al., 

2021). The role of managers in educational organizations, especially schools, is crucial, and the success of teachers and 

students largely depends on the performance and competence of these managers (Daouk-Öyry et al., 2021). This is especially 

important in developing countries where management systems have not yet reached systemic maturity. In such countries, 

competent managers can guide organizations toward growth and excellence, establishing meritocracy (Momeni & Jahanbazi, 

2017). 

In the field of education, understanding the various dimensions of recruiting and selecting school principals is of critical 

importance. Studies show that characteristics such as gender, race, qualifications, and intrinsic motivation, along with the 

school environment, financial incentives, working conditions, and hiring methods, play an effective role in the process of 

selecting principals (Fang & Kesten, 2016). In 2003, the Supreme Administrative Council approved regulations for the 

selection and appointment of principals to create managerial stability and increase employee motivation, suggesting the use 

of general and specialized tests to identify qualified candidates (Sadri Ayubi, 2020). 

Many studies have been conducted in this area. For example, Ebrahimi et al. (2018) have developed components affecting 

the competence of elementary school principals, and Shabani et al. (2018) have presented a model for the competencies of 

elementary school principals. These studies show that although progress has been made in the quantitative aspects of 

education and human resources for school principals, there is still a need for qualitative research on the competencies of 

principals (Sadri Ayubi, 2020). 

Designing recruitment and selection models based on the cultural, organizational, and professional context of each country 

or region can accelerate organizational goals (Momeni & Jahanbazi, 2017). For example, the professional competency 

assessment plan for school principals, implemented in August 2018 by the Ministry of Education and Jihad University, was a 

successful example of identifying competent principals through specialized tests. However, studies have shown that many of 

these principals have not performed well in crisis management or solving educational problems (Teimouri et al., 2022). 

Therefore, the training and selection of elementary school principals who understand the educational sensitivity of students at 

this level is of particular importance (Jalali et al., 2021). 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research method. In the qualitative phase, semi-structured interviews were conducted, 

and thematic analysis was used to identify the initial components. The participants included 20 experts in the fields of 

curriculum planning, higher education management, elementary education, and educational management. These individuals 

had a history of producing scientific works, such as articles and publications related to the effectiveness of educational 

programs and professional competencies. 

The inclusion criteria for the study included having at least three years of experience in various universities in the fields of 

educational management, human resources, educational psychology, elementary education, and experience as school 

principals or district education administrators. Sampling was done purposively using the snowball technique. 
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The research method in the qualitative phase was based on thematic analysis, which included identifying basic, 

organizing, and overarching themes using content analysis techniques. Additionally, for the validation phase of the research, 

a survey tool using the Strauss and Corbin standard questionnaire was used. 

Findings 

To answer the research question, interviews were conducted using semi-structured questions. These interviews were 

conducted with a group of experts, including faculty members in the fields of educational management, human resources, 

educational psychology, and elementary education, as well as experienced school principals and district education 

administrators. The study population included 20 experts, of whom 12 were faculty members in the mentioned fields and 8 

were school principals and district education administrators. 

For data analysis, qualitative thematic analysis was used to identify the most important elements related to the model of 

identifying and recruiting elementary school principals. During this process, 103 initial codes were extracted. After multiple 

reviews and merging codes based on similarities, the analysis process was carried out in several stages, and finally, 3 

dimensions, 9 components, 42 categories, and 103 indicators were extracted for this model. 

The demographic and professional characteristics of the participants are presented in Table 1. The table includes variables 

such as place of service, education, gender, age, and work experience. In terms of place of service, the participants were 

divided into two groups: 8 were experienced school principals and district education administrators, and 12 were faculty 

members in the fields of educational management, human resources, educational psychology, and elementary education. In 

terms of education, 6 participants had a master's degree, and 14 had a Ph.D. In terms of gender, 11 participants were female, 

and 9 were male. In terms of age, none of the participants were under 39 years old, 8 were between 40 and 45 years old, 5 

were between 46 and 50 years old, and 7 were over 50 years old. In terms of work experience, 2 participants had less than 10 

years of experience, 6 had between 11 and 20 years, and 12 had over 20 years of experience. 

The qualitative findings included three dimensions, nine components, 42 categories, and 103 indicators. The dimensions 

identified were personal characteristics, managerial characteristics, and social characteristics. The components included 

cognitive abilities, leadership, decision-making, flexibility, problem-solving, discipline, resource management, 

communication, and ethical characteristics. The categories and indicators were further broken down to provide a 

comprehensive model for identifying and recruiting elementary school principals in Tehran. 

Discussion and Conclusion 

The identification and recruitment of school principals is a strategic and key process in the development of the educational 

system and human resource development. This process is essentially an effort to discover and utilize human capacities that 

play a role in the country's progress. The concept of human resource development in this context refers to the continuous 

investment in individuals who can, through effective and efficient management, develop the school environment and 

contribute to the growth and nurturing of students' talents. In elementary education, which is a critical period in shaping 

students' personalities and talents, the role of principals as facilitators in achieving educational and developmental goals is 

highly prominent. 

The development of human resources in this field draws on the concept of "continuous infusion of new ideas and skills 

into employees," which is essential for individual advancement and the enhancement of organizational and national 

performance. Therefore, identifying and recruiting principals not only impacts the development of individual capacities but 

also improves school performance and the achievement of broader educational goals. 
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The identification and recruitment of competent principals can add short-term and long-term value to the organization's 

human capital. This is achieved through processes such as job analysis, competency model design, effective human resource 

management, and leadership development. Additionally, recruiting competent principals can increase organizational 

commitment, leading to the retention of human resources within the organization. This reduces costs associated with 

replacing principals and retraining individuals. Furthermore, the presence of effective principals can facilitate the talent 

management process in the educational system and play a significant role in achieving the strategic goals of education. 

In this study, the theoretical foundations related to the identification and recruitment of elementary school principals were 

examined, with an emphasis on the concepts of effectiveness, educational programs, and professional competence. To 

identify the indicators and influencing factors, previous studies were utilized, and semi-structured interviews were conducted 

with 20 experts in this field, including university professors and experienced principals. The results of the study led to the 

identification of three main dimensions, nine components, 42 categories, and 103 indicators. 

The results of this study showed that the identification and recruitment of elementary school principals in Tehran requires 

a focus on the personal and managerial characteristics of principals in the first stage and attention to their social 

characteristics in subsequent stages. These findings are consistent with the results of other studies, which have emphasized 

the importance of personality traits and managerial skills in recruiting principals. Additionally, investing in the development 

of social and ethical competencies of principals has been found to be effective in improving school performance. 

The results of this study indicate that the identification and recruitment of elementary school principals requires a 

systematic framework in which the managerial, social, and personal characteristics of principals are simultaneously 

considered. Therefore, suggestions for improving the process of identifying and recruiting principals are provided, including 

designing workshops and training courses to strengthen the managerial and social skills of principals, using psychometric 

tools and emotional intelligence to assess the personality and ethical characteristics of principals, creating competency-based 

models based on research to identify the necessary components and categories in hiring principals, and providing continuous 

support to principals through professional development and skill enhancement programs. 

These results can serve as the basis for macro-policies in education to improve the quality of school management and 

enhance the country's educational system. 
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