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چکیده
این پژوهش با هدف بررسی انتقادی رابطه میان برنامه‌های زیرنظام »تربیت‌معلم در زیرنظام تربیت‌معلم 
و تأمین منابع انسانی« با الگوی نظری آن در »مبانی نظری تحول بنیادین نظام تعلیم و تربیت رسمی عمومی 
جمهوری اسلامی ایران« صورت پذیرفته است. برای این منظور، ابتدا برنامه‌های زیرنظام »تربیت‌معلم و 
تأمین منابع انسانی« مطابق با محورهای اصول مطرح شده در الگوی نظری »مبانی نظری تحول بنیادین نظام 
تعلیم و تربیت رسمی عمومی جمهوری اسلامی ایران« دسته‌بندی‌شده و سپس ارتباط هر یک از برنامه‌ها با 
اصول محور متناظر مورد تطبیق و تحلیل منطقی قرارگرفته است. به ‌طورکلی، از تحلیل ارتباط برنامه‌های 
زیرنظام و اصول الگوی نظری در رهنامه مبانی نظری می‌توان این‌طور نتیجه گرفت که خط‌مشی‌گذاران 
تنها به 44 درصد از این اصول در مقام طراحی برنامه‌های عملی توجه داشته‌اند و برای اکثر اصول الگو 
برنامه‌ای تدوین‌نشده است. از طرف دیگر، تنها 57 درصد برنامه‌های زیرنظام یادشده مبتنی بر اصول مبانی 
نظری بوده و مابقی آنها ارتباطی با مبانی نظری سند تحول ندارند. این مهم به این دلیل است که اولاً‌ تدوین 
اصول دارای نقاط ضعف ســاختاری متعددی است، ثانیاً برنامه‌های مدنظر به‌صورت بخشی و جزئی با 
اصول در ارتباط هستند و به ‌طور کامل آنها را پوشش نمی‌دهند. با توجه به تکلیف قانونی مبنی برترمیم 
اسنادتحولی آموزش‌وپرورش، پیشنهاد می‌شود پژوهش‌های مشابهی در خصوص برنامه های پنج ‌زیرنظام 
دیگر نیز انجام شوند تا عدم ارتباط میان مبانی نظری طرح تحول و برنامه‌های سند تحول احصاء، و سپس 

در فرآیند ترمیم این اسناد، آن بخش‌ها با توجه به مبانی نظری طرح تحول بازنویسی شوند.
 واژگان كلیدی

تربیت رسمی و عمومی، تربیت مدرســه‌ای، تربیت‌معلم، زیرنظام تربیت‌معلم، مبانی نظری تحول 
بنیادین، سند تحول.
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1. مقدمه و بیان مسئله
که  است  این  ایران  اسلامى  جمهورى  در  تربیت  و  تعلیم  نظام  مهم  مسائل  از  یکى 
نهادهاى مختلف این نظام مبتنى بر مبانى نظرى مشخص و مدونى استوار نبوده اند که ضمن 
بهره مندى از دستاوردهاى معتبر علمى، با نظام فکرى و ارزشى معتبر و مقبول جامعه ایران 
و دیگر خصوصیات فرهنگى، اجتماعى و بومى کشور هماهنگ و سازگار باشد (صادق زاده 
وهمکاران، 1390: 21). براى رفع این نقیصه، شورایى مأموریت یافتند تا با درنظرگرفتن نقش 
محورى براى ارزش ها و باورهاى دینى و ملى در ترسیم جهت گیرى هاى تحول اساسى نظام 
آموزش وپرورش جمهورى اسلامى ایران، اقدام به تدوین عناصر سند ملى آموزش وپرورش 
بر اساس مبانى نظرى با الگوى اسلامى و ایرانى نمایند. حاصل تلاش این مجموعه، متنى 
با عنوان «مبانى نظرى تحول بنیادین در نظام تربیت رسمى و عمومى جمهورى اسلامى 

ایران1» است.
این طرح، یکى از گسترده ترین طرح هاى کشور به حساب آمده که با تأکید بر جنبه هاى 
کیفى و با درنظرگرفتن عناصر بیرونى و درونى، و نیز مباحث ساختارى نظام تدوین شده، 
بر عرصه هاى مختلف اقتصادى، سیاسى، اجتماعى و فرهنگى اثر گذاشته است. این سند، 
مرجع تصمیم گیرى هاى اساسى درباره نحوه هدایت نظام تعلیم و تربیت رسمى و عمومى 
کشور براى دست یافتن به تحولات ساختارى و محتوایى است (قجرى و همکاران، 1399).

مبانى نظرى شامل سه بخش اصلى فلسفه تربیت در جمهورى اسلامى ایران، فلسفه 
تربیت رسمى و عمومى در جمهورى اسلامى ایران، و رهنامه نظام تربیت رسمى و عمومى 
در جمهورى اسلامى ایران مى شود. در بخش اول سعى شده است تا با ابتنا به فلسفه اى 
سازوار با مبانى جمهورى اسلامى ایران، مبانى تربیت تدوین شود. در بخش دوم، مبتنى بر 
فلسفه تربیت (در بخش اول)، فلسفه تربیت رسمى و عمومى متناسب با جمهورى اسلامى 
ایران صورت بندى شده و درنهایت در بخش سوم، تلاش شده است تا الگوى نظرى جامعى 
مشتمل بر لوازم و دلالت هاى این دو مجموعه فلسفى در عرصه عمل ارائه شود (صادق زاده 

و همکاران، 1390: 328).

1. در ادامه پژوهش حاضر، از آن با عنوان »مبانی نظری« یاد می‌شود.
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سیر اسناد تحولى نظام تربیتى در جمهورى اسلامى ایران پس از تدوین مبانى نظرى، 
به «سند تحول بنیادین آموزش وپرورش1»، مصوب 1390 در شوراى عالى انقلاب فرهنگى 
مى رسد. سند تحول به مثابه سندى راهبردى و کلان، بنا بر ترسیم خطوط کلى تحول در 

آموزش وپرورش مبتنى بر آموزه هاى مبانى نظرى دارد. 
درواقع اولین سطح خط مشى گذارى، در بخش هاى مختلف سند تحول بنیادین به ویژه 
فصل هفتم «اهداف عملیاتى و راهکارها» متبلور شده است. هرچند، همان طور که اشاره شد، 
این سند راهبردى بوده و کمتر اشاره مستقیمى به برنامه هاى اجرایى در سطح میدان  دارند. 
براى عملیاتى شدن خط مشى هاى سند تحول، مجموعه 6 زیرنظام سند تحول مشتمل بر 
458 برنامه عمل به منظور اجراى 131 راهکار سند تحول طى سال هاى 1391 تا 1400 بر 
اساس الگوى نظرى زیرنظام در مبانى نظرى و راهکارهاى سند تحول طراحى و تدوین  شده اند.

 باوجود تلاش براى حفظ انسجام این سیر از مبانى فلسفى تا خط مشى هاى تربیتى ناظر 
به عمل، شواهد نشان مى دهد (رجوع شود به سه فراترکیب انجام شده در حوزه مطالعات 
سند تحول بنیادین آموزش وپرورش توسط صمدى (1400)، بختیارى و دهقانى (1402)، 
و معدن دار و همکاران (1402)) این ارتباط در مسیر خود دچار انحراف شده و بعضاً خطى 
متفاوت با مبانى خود را در پیش گرفته است. چنانکه، نویسندگان مبانى نظرى اذعان دارند، 
فقدان الگوى نظرى راهنماى عمل تربیتى و خط مشى گذارى در این حوزه، یا به عبارت دیگر، 
محدودیت هاى  تربیتى و خط مشى، منجر به  فلسفه  الگوى منسجمى براى ارتباط میان 
غیرقابل اجتنابى در جریان تدوین سند تحول بنیادین شده است (صادق زاده و همکاران، 
1390: 25). شواهد بسیارى مؤید این ادعاست که مبانى نظرى آن طور که باید در مراحل 
بعد از خود اشراب نشده و هر چه کار به حوزه عمل نزدیک تر شده، فاصله از مبانى نیز بیشتر 

شده است.
یکى از مهم ترین نقاط ارتباطى میان نظر و عمل در این مجموعه، ارتباط میان «الگوى 
نظرى زیرنظام در رهنامه مبانى نظرى» و «برنامه هاى زیرنظام» است. چراکه رهنامه مبانى 
نظرى راهنماى عمل مبتنى بر نظر است و برنامه هاى زیرنظام، اقدامات عملیاتى ناظر به آن 
هستند. به عبارت دیگر اگر این ارتباط به خوبى شکل نگرفته باشد، مراد نگارش اسناد تحولى 
به  منظور اتکا به مبانى نظرى در راستاى ایجاد تحول بنیادین در نظام تعلیم و تربیت رسمى 

و عمومى محقق نشده است.

1. در ادامه پژوهش حاضر، از آن با عنوان »سند تحول« یاد می‌شود.
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با توجه به این که خط مشى ها ذاتاً ماهیتى هنجارى دارند و مقبولیت آنها ذیل یک نظام 
هنجارى بزرگ تر، مانند ارزش هاى حاکمیت معنادار مى شود، لزوم حفظ ارتباط مبانى و 
ارزش ها با خط مشى ها در لایه تدوین و اجراى خط مشى ها ضرورت مى یابد. ازاین رو،  پژوهش 
حاضر درصدد بررسى این ارتباط در اسناد بالادستى آموزش وپرورش در حوزه منابع انسانى 
است تا بتواند نقاط انفصال مبانى از خط مشى ها را تشخیص دهد. بدین منظور، ارتباط میان 
«الگوى نظرى زیرنظام تربیت معلم و تأمین منابع انسانى» در مبانى نظرى و «برنامه هاى 
زیرنظام تربیت معلم و تأمین نیروى انسانى» مصوب 1398 شوراى عالى آموزش وپرورش 
مورد واکاوى قرارگرفته است تا در بزنگاه ترمیم این اسناد، پیشنهاد هاى مشخصى براى 
اصلاح خط مشى ها از وجه ارتباط با مبانى ارائه دهد. ازاین جهت سؤالات پژوهش بدین شکل 

صورت بندى شده اند:
برنامه‌های زیرنظام »تربیت‌معلم و تأمین منابع انسانی«، در هر یک از محورهای جذب، .1	

آماده‌سازی، حفظ و ارتقاء، و ارزش‌یابی به چه میزان با الگوی نظری زیرنظام در مبانی 
نظری هم‌خوانی دارد؟

کیفیت ارتباط صورت پذیرفته میان برنامه‌های زیرنظام »تربیت‌معلم و تأمین منابع .2	
انسانی« و »الگوی نظری زیرنظام« در مبانی نظری به چه صورت است؟

2. پیشینه پژوهش
پیشینه این پژوهش را مى توان به  طورکلى به دسته پژوهش هاى حوزه مبانى نظرى، 
سند تحول و زیرنظام ها تقسیم کرد. در هر یک از حوزه هاى یادشده، به خصوص سند تحول، 
پژوهش هاى بسیارى انجام شده است. لیکن هیچ یک از آنها با هدف پى جویى ارتباط میان 
این اسناد، به خصوص درحوزه منابع انسانى انجام نشده اند. در ادامه به برخى از این پژوهش ها 

اشاره  شده است.

الف- پیشینه پژوهش‌های مرتبط با رهنامه )مبانی نظری(

در سال هاى اخیر پژوهش هاى بسیارى بر روى «مبانى نظرى تحول بنیادین در نظام 
تعلیم و تربیت جمهورى اسلامى ایران» صورت پذیرفته، لیکن هیچ یک از آنها معطوف به 
رهنامه در بخش نیروى انسانى، نیستند. تنها پژوهشى که مرتبط با الگوى نظرى زیرنظام ها 
در مبانى نظرى است، پژوهش سلسبیلى (1395) تحت عنوان «بررسى و مقایسه سند 
برنامه درسى ملى تدوین شده جمهورى اسلامى ایران با زیرنظام برنامه درسى در مبانى 
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نظرى تحول بنیادین در نظام تعلیم و تربیت رسمى و عمومى» بوده که به لحاظ شکلى نیز 
با پژوهش حاضر ارتباط دارد. هدف از این پژوهش بررسى و تحلیل نقادانۀ برنامۀ درسى 
ملى تدوین شده جمهورى اسلامى ایران با توجه به ملاك هاى برگرفته از زیرنظام برنامه 
درسى در مبانى نظرى تحول بنیادین در نظام تعلیم و تربیت رسمى و عمومى بوده است. 
یافته هاى این پژوهش نشان مى دهد که در سند برنامه درسى ملى تدوین شده برداشتى تا 
حدود زیادى آرمان گرایانه تر با ویژگى هاى گسترده تجویزى با حضور قوى استیلاى عقیدتى 
(مذهبى شیعى)، و نظام آموزشى با تأکید بر سازوکار نظم دهنده دینى، بخصوص در بخش 
«چشم انداز» دیده مى شود. ایجاد بستر مناسب براى پژوهشگرى معلم و مدرسه، پرهیز از 
رویکرد هاى خطى و تجویزى، و بازآفرینى فرهنگ مدرسه در سند برنامه درسى ملى چندان 
موردتوجه نیست و این سند نقش مستقلى براى مدرسه در برنامه ریزى درسى، نوآورى در 

روند هاى آموزشى با توجه به مقتضیات مدرسه و محیط آموزشى چندان قائل نمى شود.

ب- پیشینه پژوهش‌های مرتبط با سند تحول

انجام شده  پژوهش هاى  عنوان «بررسى  با  پژوهشى  در   (1400) دهقانى  و  بختیارى 
مرتبط با سند تحول بنیادین آموزش وپرورش ایران: یک مطالعه فراترکیب»، به بررسى کیفى 
پژوهش هاى انجام شده در حوزه سند تحول طى سال هاى 1389 تا 1399 پرداخته اند تا 
از این طریق، علاوه بر توصیف وضعیت پراکندگى موضوعى این تحقیق ها، درباره امکانات 
جامعه اى  میان  از  کنند.  اطلاع  کسب  پژوهش ها  یافته هاى  از  حاصل  اجرایى  و  سیاستى 
به زعم  است.  انتخاب  شده  تحقیق  این  در  استفاده  براى  را  پژوهش   35 منبع،   2283 با 
نویسندگان، بیش از نیمى از مطالعات صورت گرفته در حوزه زیرنظام هاى سند تحول و نیم 
دیگر مرتبط با مفاهیم درون سند تحول هستند و تعداد اندکى به بررسى و نقد اجراى سند 
مى پردازد. برخى از مهم ترین نقد هاى وارد بر فرآیند اجراى سند در این پژوهش این گونه 
برشمرده مى شود: ابهام در مفاهیم، التقاط روشى و تعارضات نظرى در مفاهیم و مبانى. 
ایشان همچنین تنظیم نقشه راه اجراى سند، اصلاح فرآیند هاى نظام مدیریت منابع انسانى 
در آموزش وپرورش، اصلاح کلیت سند و روش شناسى تدوین و مفاهیم و مبانى نظرى را 

به عنوان پیشنهاد اصلاح، مطرح کردند.
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صمدى (1400) پژوهش خود را با عنوان «تبیین چالش هاى اجراى سند تحول بنیادین 
آموزش وپرورش بر اساس روش فراترکیب» باهدف فراترکیبِ نقاط و قوت سند تحول در 
مقام اجرا انجام داده است. این تحقیق با بررسى پژوهش هاى سال هاى 1390 تا 1399، 
تعداد پنجاه مقاله را به صورت هدفمند انتخاب کرده است. یافته هاى این پژوهش حاکى از 
آن است که باوجود نقاط قوت و ظرفیت هاى فراوان سند تحول، این سند با چالش هایى از 

قبیل چالش هاى سیاست گذارى، مفهومى، مدیریتى، قانون گذارى و اجرایى روبه رو است.
معدن دار آرانى و همکاران (1402) با هدف  ترمیم و به روزرسانى سند تحول، در پژوهشى 
با عنوان «مرور سیستماتیک نقد ها و مشکلات سند تحول بنیادین آموزش وپرورش جمهورى 
اسلامى ایران» انجام داده اند. از میان 22248 پژوهش استخراج شده در مرحله اول بر اساس 
کلید واژه ها، در نهایت 191 پژوهش براى انجام این تحقیق انتخاب  شده است. بر اساس نتایج 
این پژوهش، سه نقد اصلى به این سند عبارت است از: ایده آل گرایى در اهداف، تمرکزگرایى 

مفرط، و سیاست زدگى.

ج- پژوهش‌های مرتبط با زیرنظام‌های سند تحول
درمجموع پژوهش هاى صورت گرفته در حوزه سند تحول تا سال 1399، 48 پژوهش 
مربوط به حوزه منابع انسانى و 9 زیرنظام و محتواى آن است. به عبارت دیگر، با توجه به 
اینکه این زیرنظام در سال 1398مصوب شده است، پژوهش  ویژه اى در این سال ها به بررسى 
محتواى آن نپرداخته و صرفاً موضوع تربیت معلم و فرعیات آن مد نظر بوده است. یکى از 
معدود پژوهش هایى که به زیرنظام هاى سند به ما هو زیرنظام مى پردازد، حاصل تلاش قجرى 
و همکاران (1399) با عنوان «واکاوى و فهم اهم چالش ها و موانع عملى پیش رو در تحقق 
سند تحول بنیادین با تمرکز بر زیرنظام هاى اصلى آن» است. هدف از انجام این پژوهش، 
واکاوى و فهم اهم چالش ها و موانع عملى پیش رو در تحقق سند تحول بنیادین با تمرکز بر 
زیرنظام هاى اصلى آن است. لذا براى نیل به این هدف اصلى، سند تحول راهبردى و رهنامۀ 
فلسفه تربیت رسمى و عمومى از مبانى نظرى سند تحول بنیادین با محوریت زیرنظام هاى 
اصلى آن بررسى شده است. نتایج پژوهش نشان مى دهد که سند تحول بنیادین با چالش هاى 
جدى و مهمى ازجمله: ضعف در تنظیم سند و فرآیند تدوین اسناد جامع و راهبردى، و ابهام 
در متن سند تا اولویت دار نبودن نظام آموزشى تا تصدى گرى و تمرکزگرایى شدید در ساختار 
نظام آموزشى، همچنین ضعف در تأمین منابع انسانى متخصص و توسعه یافته، افول سطح 
معیشت و منزلت اجتماعى معلمان، کمبود امکانات و منابع مالى، پایین بودن مشارکت هاى 
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مردمى و سازمان هاى مرتبط مواجه است. البته در این پژوهش باوجود ارائه بخشى مربوط به 
زیرنظام تربیت معلم، به محتواى این زیرنظام پرداخته نشده و صرفاً مطالبى حول چالش هاى 

نیروى انسانى نظام تعلیم و تربیت ارائه  شده است.

3. مبانی نظری
در این بخش تلاش شده مدیریت منابع انسانى و  ارزیابى خط مشى به عنوان مبانى 

نظرى مورد بحث و بررسى قرار گیرد.

3-1. مدیریت منابع انسانی
مدیریت منابع انسانى (HRM) به  عنوان یکى از ارکان اصلى در سازمان هاى مدرن، 
 Dyer & Reeves,) نقش حیاتى در دستیابى به اهداف استراتژیک و افزایش بهره ورى دارد
اداره امور کارکنان، به مدیریت و توسعه سرمایه انسانى  1995). این حوزه، فراتر از صرفاً 

سازمان به منظور دستیابى به مزیت رقابتى پایدار مى پردازد (Barney, 1991). در این راستا، 
شناسایى و درك اجزاى کلیدى مدیریت منابع انسانى، از اهمیت بسزایى برخوردار است. 
هدف این نوشتار، بررسى و تشریح این عناصر کلیدى است که در مطالعات و پژوهش هاى 
مختلف در حوزه مدیریت منابع انسانى مورد تأکید قرارگرفته اند. بررسى این عناصر، تصویرى 
جامع از نقش و اهمیت مدیریت منابع انسانى در سازمان هاى امروزى ارائه مى دهد و به درك 
بهتر چگونگى همسویى فعالیت هاى آن با اهداف سازمانى کمک مى کند. به طورکلى مى توان 

براى مدیریت منابع انسانى از پنج عنصر ذیل نام برد:
جذب و استخدام نیرو: این فرآیند شامل فعالیت هایى است که به منظور جذب و انتخاب 

 Cascio,) افراد واجد شرایط براى پر کردن فرصت هاى شغلى خالى در سازمان انجام مى شود
McDaniel, 2004; Szalados, 2021 ;2015). جذب نیرو، اولین گام در تأمین سرمایه 

انسانى سازمان است و نیازمند برنامه ریزى دقیق و استفاده از روش هاى مؤثر براى شناسایى 
و جذب بهترین استعدادها است. استخدام نیز فرآیندهاى مرتبط با به کارگیرى و قرار دادن 

.(Cascio, 2015) افراد در نقش هاى مناسب را در برمى گیرد
آموزش و توسعه: این بخش از مدیریت منابع انسانى، بر بهبود مهارت ها و دانش کارکنان 

 .)Szalados, 2021; Verma & Singh, 2024( به  منظور ارتقاى عملکرد آنها تمرکز دارد
آموزش، اقدامى کوتاه مدت براى رفع نیازهاى فعلى سازمان است، درحالى که توسعه، رویکردى 
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بلندمدت براى ایجاد فرصت هاى رشد، ازجمله توسعه شغلى و برنامه ریزى جانشین پرورى را 
.(Verma & Singh, 2024; Mihanović, 2021)شامل مى شود

عملکرد  ارزیابى  عملکرد،  استانداردهاى  تعیین  شامل  فرآیند  این  عملکرد:  مدیریت 

 Cascio, 2015; Luo, 2021;)کارکنان و ارائه بازخورد به منظور بهبود مستمر عملکرد است
McDaniel, 2004; Szalados, 2021). ارزیابى عملکرد، بخش مهمى از این فرآیند است 
 Cascio, 2015; Luo,(و به همسو کردن عملکرد فردى با اهداف سازمانى کمک مى کند
2021). مدیریت عملکرد مؤثر، باعث افزایش انگیزه کارکنان و بهبود کارایى سازمان مى شود.

جبران خدمت و مزایا: این بخش شامل پرداخت حقوق و دستمزد به کارکنان در ازاى 

کار انجام  شده است (McDaniel, 2004; Szalados, 2021). علاوه بر حقوق، مزایا نیز نقش 
مهمى در جذب و حفظ کارکنان دارند. این مزایا شامل بیمه درمانى، طرح هاى بازنشستگى 
 .)Szalados, 2021( و سایر تسهیلاتى است که به رضایت و رفاه کارکنان کمک مى کنند
یک سیستم جبران خدمت و مزایاى مناسب، مى تواند به ایجاد انگیزه و تعهد در کارکنان 

منجر شود.
روابط کارکنان: مدیریت روابط بین کارفرما و کارمندان به  منظور ایجاد یک محیط کار 

مثبت و سازنده، از اهمیت بالایى برخوردار است )Hamid &et al, 2019(. این بخش شامل 
رسیدگى به شکایات، اطمینان از انطباق با قوانین کار و تقویت فرهنگ کارى حمایتى است 
(Hamid &et al, 2019; Szalados, 2021). روابط کارکنان مؤثر، مى تواند به کاهش 

تعارضات، افزایش همکارى و بهبود بهره ورى در سازمان کمک کند.
مدیریت منابع انسانى در الگوى نظرى زیرنظام تربیت معلم و تأمین منابع انسانى، داراى 
چهار مؤلفه جذب، آماده سازى، حفظ و ارتقاء و ارزشیابى مى شود (صادق زاده و همکاران، 

 .(386 :1390

3-2. ارزیابی خط‌مشی
از منظر صاحب نظران، خط مشى1 چیزى فراتر از یک دستورالعمل ساده، بلکه یک رشته 
عمل2 هدفمند و مبتنى بر تصمیم گیرى آگاهانه است که توسط دولت، سازمان، یا نهادى 
براى حل یک مسئله یا دستیابى به یک هدف خاص تدوین و اجرا مى شود. این دیدگاه بر 

1.Policy
2. Course of Action
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اهمیت تحلیل دقیق مسئله، تعیین اهداف روشن، انتخاب ابزارهاى مناسب، و ارزیابى مستمر 
نتایج تأکید دارد. به عبارت دیگر، خط مشى یک فرآیند پویا و مداوم است که نیازمند تعامل 
 Craft & Howlett,( بین ذینفعان مختلف، تبادل اطلاعات، و بازخورد گرفتن از نتایج است
2012(. صاحب نظران همچنین بر این نکته تأکید دارند که خط مشى نه تنها شامل قوانین 

و مقررات رسمى است، بلکه شامل رویه ها، دستورالعمل ها، و حتى سکوت و عدم اقدام 
نیز مى شود )Dye, 2017(. به این معنا که دولت یا سازمان ممکن است به دلایل مختلف 
تصمیم بگیرد که در مورد یک مسئله خاص هیچ اقدامى انجام ندهد، که این خود نیز یک 
نوع خط مشى محسوب مى شود. علاوه بر این، خط مشى ها معمولاً در یک زمینه سیاسى، 
اجتماعى، و اقتصادى خاص تدوین و اجرا مى شوند، و بنابراین تحت تأثیر ارزش ها، باورها، و 

.)Hill, 2009( منافع ذینفعان مختلف قرار مى گیرند
از مهم ترین مسائل حکومت ها در سطح کلان خط مشى گذارى، حفظ شأن پاسخگویى، 
بهبود فرآیند و خروجى خط مشى هاى عمومى، یا به عبارت دیگر، بهبود عملکرد حکومت 
مى شود  میسر  دقیق  ارزیابى  پرتو  در  تنها  آن  به  دستیابى  که  بوده  خط مشى گذارى  در 
)Sanderson, 2002(. تحلیل سیاست، یک حوزه چند رشته اى است که به مطالعه نظام مند 

سیاست هاى عمومى براى درك ماهیت، علل، و اثرات آنها مى پردازد. این حوزه همچنین به 
ارائه توصیه هایى مبتنى بر شواهد براى سیاست گذارى کمک مى کند. به عبارتى دیگر، تحلیل 
سیاست یکى از ابزارهاى اصلى براى بهبود تصمیم گیرى هاى سیاسى محسوب مى شود. این 
رشته به عنوان شاخه اى از علوم اجتماعى کاربردى شناخته مى شود که از روش هاى گوناگونى 
 .)Li, 2016; Codd, 2007( براى ایجاد، ارزیابى و انتقال دانش مرتبط باسیاست بهره مى گیرد
هدف اصلى آن حمایت از تصمیم گیرى هاى عقلانى در سیاست گذارى است؛ به این صورت 
که با ارائه شواهد واقعى و مبتنى برداده، تأثیر منافع خاص و تعصبات در فرآیند سیاسى 
را کاهش مى دهد )Rizvi, 2007(. علاوه بر این، تحلیل سیاست سعى بر حل یا کاهش 
مشکلات اساسى سیاست هاى عمومى دارد و خط مشى گذاران را توانمند مى سازد تا اقدامات 

.)Crumpton, 2005( مؤثر جمعى را برنامه ریزى و اجرایى کنند
در زمینه روش شناسى، تحلیل سیاست ترکیبى از روش هاى کمى و کیفى را به کار 
مى گیرد. روش هاى کمى مانند تحلیل هزینه-فایده و استنتاج هاى آمارى، براى کمى سازى 
مشکلات سیاستى و ارزیابى اثرات آنها استفاده مى شوند، درحالى که روش هاى کیفى نظیر 
تحلیل محتوایى و موضوعى، براى درك عمیق تر ابعاد اجتماعى و کیفى سیاست ها به کار 
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مى روند)Yang, 2017; Zammit, 2017(. این حوزه همچنین از رویکرد چندمنظرى بهره 
مى برد که شامل تحقیقات میان رشته اى براى بررسى عقلانیت، پویایى و پیچیدگى اجراى 
سیاست ها است )Li, 2016(. علاوه بر این، از مدل سازى و شبیه سازى به عنوان ابزارهاى 
 Ibrahim &) پیشرفته براى سنجش گزینه هاى سیاستى و پیش بینى نتایج آنها استفاده مى شود
Larsson, 2019; Atkinson &et al, 2015). این تکنیک ها امکان ارزیابى دقیق ترى از گزینه هاى 

سیاسى فراهم کرده و توانایى تحلیل گران را در ارائه توصیه هاى روشن تقویت مى کند.
تحلیل سیاست همچنین در قالب یک مدل مفهومى قابل اجراست که شش فعالیت اصلى 
را شامل مى شود. این فعالیت ها هرکدام معیارها و ارزش هاى متنوعى را در برمى گیرند که 
 Mayer( براى تحلیل اهداف سیاستى و ارائه توصیه ها به خط مشى گذاران به کار مى روند
et al, 2004&(. تحلیل گران از این مدل براى شناسایى اهداف، بررسى گزینه هاى مختلف 

و مقایسه آنها به شیوه اى نظام مند استفاده مى کنند تا توصیه هاى دقیق و مبتنى بر شواهد 
ارائه دهند (Vining & Weimer, 2015(. این موضوع در حوزه هاى مختلفى ازجمله پزشکى، 
محیط زیست، انرژى و اقتصاد کاربرد دارد. تحلیل سیاست، با پرداختن به مسائل اجتماعى 
پیچیده، به توسعه سیاست هایى که از پایدارى و توسعه اجتماعى حمایت مى کنند، کمک 
شایانى مى نماید )Yang &et al, 2023(. درعین حال، این فرآیند به تصمیم گیرى براى 
تدوین و اجراى سیاست هایى که اهداف از پیش تعیین شده را برآورده سازند، اختصاص دارد 

 .)Moja, 2015; Hargovan &et al, 2024(

باوجود این مزایا، تحلیل سیاست با برخى چالش ها روبروست. یکى از این چالش ها، 
 .)Head, 2015( نیاز به داده هاى قابل اعتماد براى انجام تحلیل هاى مبتنى بر شواهد است
همچنین، وجود لابى هاى ذینفع و مباحث سیاسى مى تواند بر اثربخشى تحلیل ها تأثیر 
منفى بگذارد. علاوه بر این، عوامل زمینه اى مانند محیط سیاسى محلى، منافع ذینفعان و 
 El-Jardali &et( محدودیت هاى منابع، مى توانند مسیر سیاست گذارى را پیچیده تر کنند
al, 2014a; El-Jardali &et al, 2014b(. این محدودیت ها نیازمند رویکردهاى معقولانه و 

مبتنى بر شواهد هستند که بتوانند اثرات منفى این عوامل را کاهش دهند.
درنهایت، تحلیل سیاست یک ابزار کلیدى براى خط مشى گذاران است. با استفاده از 
دیدگاه هاى متنوع، تحلیل گران سیاست قادرند  روش هاى علمى دقیق و در نظر گرفتن 
بینش هاى ارزشمندى را ارائه دهند که خط مشى گذاران را در مواجهه با مسائل اجتماعى 
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پیچیده یارى دهد. این بینش ها مى توانند به شکل گیرى سیاست هاى مؤثر، پایدار و مبتنى 
بر شواهد کمک کنند و نقش برجسته اى در بهبود وضعیت سیاست گذارى عمومى ایفا 
نمایند. با توجه به اینکه خط مشى ها ذاتاً ماهیتى هنجارى دارند و به صورت پیش فرض از 
مبانى خاصى نشأت مى گیرند (کولبیچ، 1393: 15)، یکى از حوزه هایى که مى تواند هم 
در مرحله شکل گیرى و هم در مرحله اجرا مورد ارزیابى قرار گیرد، در گام اول ارتباط میان 
خط مشى هاى تدوین شده و مبانى، و در گام دوم ارتباط میان خط مشى هاى اجراشده و 
مبانى آن است. در پژوهش حاضر به گام اول، یعنى ارتباط میان مبانى نظرى تربیت معلم و 

برنامه هاى زیرنظام تربیت معلم در مقام تدوین پرداخته شده است.

4. روش پژوهش
این پژوهش ازنظر ماهوى و هدف در گروه «پژوهش ارزشیابى» قرار مى گیرد. چراکه 
این پژوهش در پى بررسى و ارزشیابى ارتباط میان الگوى نظرى زیرنظام در مبانى نظرى 
و زیرنظام تربیت معلم و تأمین منابع انسانى است. همچنین ازنظر نوع، این پژوهش از نوع 
کاربردى محسوب مى شود. زیرا نتایج آن در بازنگرى مبانى نظرى، سند تحول و زیرنظام 
تربیت معلم و تأمین منابع انسانى سودمند است. این پژوهش با توجه به ماهیت ارزشیابانه اش 
تأکید بر رویکرد کیفى و تعاملى دارد و مى تواند پشتوانه سیاست ها و عملکردهاى آموزشى 
باشد(فقیهى قزوینى، 1378). ازآنجاکه در بخش عمده اى از پژوهش، تحلیل، تطبیق و 
مقایسه به قصد ایجاد زمینه براى تصمیم گیرى انجام مى گیرد، رویکرد پژوهش به طورکلى 

کیفى بوده و از استنتاج قیاسى مبتنى بر تحلیل اسنادى استفاده  شده است.
منابع مورد تحلیل و مقایسه در این پژوهش اسناد «مبانى نظرى تحول بنیادین در نظام 
تعلیم و تربیت رسمى عمومى جمهورى اسلامى ایران» و «زیرنظام تربیت معلم و تأمین منابع 
انسانى» هستند. با توجه به مفروض این اسناد مبنى بر ابتناى برنامه ها به اصول الگوى نظرى، 
در گام اول این پژوهش، انطباق اولیه موضوعى میان برنامه ها و محورهاى اصول انجام  شده 

است که حاصل آن در جدول 1 آمده است. 
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جدول 1. تعداد اصول و برنامه‌ها متناسب با محورهای الگوی نظری تربیت‌معلم و تأمین منابع 
انسانی در مبانی نظری

تعداد برنامه‌ها تعداد اصول مؤلفه

15 5 کلی

8 5 جذب

15 7 آماده‌سازی

40 11 حفظ و ارتقاء

9 6 ارزشیابی

15 3 سازمان‌دهی

همچنین نمودار 1. توزیع برنامه ها را در محورهاى الگوى نظرى زیرنظام تربیت معلم و 
تأمین منابع انسانى در مبانى نظرى نشان مى دهد. 

نمودار 1:توزیع هر یک از برنامه‌های زیرنظام در اصول الگوی نظری زیرنظام در مبانی نظری
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در گام دوم، به منظور بررسى میزان ابتناى برنامه هاى هر محور با اصول آن محور، رابطه 
هر یک از آنها با همه اصول آن  محور مورد ارزیابى قرارگرفته و توصیفى از ارتباط میان آنها 
(برنامه و اصل) نوشته  شده است. در گام سوم، با توجه به تحلیل انجام شده و توصیف صورت 
گرفته، ارتباط میان هر برنامه و اصول در چهار دسته «ارتباط کامل»، «ارتباط بخشى»، 
«ارتباط ظاهرى» و «غیر مرتبط» جایابى شده اند. به عبارت دیگر، پس از ارزیابى ارتباط میان 
اصول و برنامه ها، ابتدا دودسته داراى ارتباط و بدون ارتباط به دست مى آید. سپس براى 
تدقیق دسته داراى ارتباط، نتیجه آن به دودسته داراى ارتباط کامل و داراى ارتباط ناقص 
تقسیم مى شود. دسته عدم ارتباط نیز شامل مواردى مى شود که هیچ گونه ارتباط ظاهرى 
و محتوایى را شامل نمى شود (عدم ارتباط مطلق) و دسته اى که عبارات کلیدى در هر دو 
بخش مورد ارزیابى مشابه هستند اما به لحاظ معنایى و محتوایى ارتباطى وجود ندارد(عدم 
ارتباط معنایى). به بیان دیگر، دسته «ارتباط کامل»، ارتباطاتى را شامل مى شوند که برنامه 
به  طور کامل بر یک اصل منطبق است. دسته «غیر مرتبط»، برنامه هایى را دربر مى گیرد که 
هیچ ارتباط ظاهرى و معنایى با اصول آن محور ندارند. در «ارتباط بخشى»، برنامه فقط در 
راستاى بخشى از اصول تدوین  شده است. درنهایت، «ارتباط ظاهرى» آن دسته از برنامه ها 
را نمایندگى مى کند که صرفاً ظاهر آنها در برخى عبارات کلیدى با عبارات اصول شباهت 

دارد، اما ماهیت و روح حاکم بر آنها کاملاً متفاوت است.

5. یافته‌های پژوهش
در این بخش، داده هاى حاصل از ارزیابى میزان توفیق در برقرارى ارتباط مؤثر میان رهنامه 
و زیرنظام تربیت  معلم و تأمین منابع انسانى (ارتباط اصول الگوى نظرى و برنامه هاى زیرنظام) 
پس از فرآیند تحلیل منطقى گزارش  شده است. شایان  ذکر است، الگوى نظرى زیرنظام 
شامل پنج محور اصول کلى، جذب، آماده سازى، حفظ و ارتقاء، و ارزشیابى مى شود. لیکن 
در این پژوهش، پس از بررسى محتواى اصول در محورهاى مختلف، محور دیگرى با توجه 
به اهمیت آن در فرآیند مدیریت منابع انسانى، ناظر به مؤلفه سازمان دهى اضافه شده است. 



22

راهبرد فرهنگ/ دوره 17، شماره شصت و هفت/ پاییز 1403

الف- محور اصول کلی
در مبانى نظرى براى این محور، 5 اصل در نظر گرفته  شده است (صادق زاده و همکاران، 
1390: 388). اصل اول «ازآنجاکه ارائه خدمات آموزش کیفى (عادلانه) از وظایف حاکمیت است 
لذا براى انتخاب، آماده سازى و نگهداشت منابع انسانى باید سرمایه گذارى مادى و معنوى مکفى 
از سوى عوامل سهیم در امر تربیت صورت گیرد. در این فرآیند، جایگاه و منزلت اجتماعى مربیان 
ارتقاء یابد و معلم و مربى به منزله نیروى فرهنگى و فکرى جامعه ومولد سرمایه اجتماعى-نه به 
 مثابه کارمند ادارى در نظام دولتى-منظورگردد.» اشاره به لزوم سرمایه گذارى مادى و معنوى 
عوامل سهیم امر تربیت در محورهاى مختلف منابع انسانى دارد. هدف از این سرمایه گذارى، 
ارتقاء جایگاه و منزلت اجتماعى معلمان و مربیان به عنوان نیروى فرهنگى و فکرى جامعه 
است. اصل دوم «ازآنجاکه شرایط اجتماعى، اقتصادى و فرهنگى که مربیان در آن ایفاى نقش 
و مسئولیت مى کنند بسیار متفاوت است، لذا با عنایت به اصل عدالت تربیتى، این تفاوت باید 
در جذب، آماده سازى، حفظ و ارتقاء و ارزشیابى منابع انسانى، موردتوجه قرارگرفته و در نوع 
امتیازات، خدمات و امکاناتى که در اختیار آنان قرار مى گیرد لحاظ شود.» به لزوم تناسب میان 
جمیع شرایطى که مربیان در آن خدمت مى کنند و میزان خدمات و امتیازات دریافتى آنها توجه 
دارد. اصل سوم «کرامت انسانى مربیان در تمامى مراحل جذب، آماده سازى، حفظ و ارتقاء، و 
ارزشیابى از منابع انسانى باید مورد توجه برنامه ریزان و مجریان قرارگرفته و زمینه حفظ شأن و 
مرتبه آنان را در مقایسه با سایر رده هاى شغلى در سطح جامعه فراهم نماید.» مى تواند به نوعى 
مکمل اصل اول باشد. در این اصل به لزوم حفظ شأن و مرتبه معلمان نسبت به سایر رده هاى 
شغلى در مراحل جذب، آماده سازى، حفظ و ارتقاء، و ارزشیابى اشاره  شده است. در اصل چهارم 
«ازآنجاکه در تربیت مربیان باید بین فعالیت ها و اقدامات عوامل سهیم و مؤثر در درون و بیرون 
از نظام تربیت رسمى و عمومى هماهنگى و همسویى لازم وجود داشته باشد، لذا ضرورى است 
شوراى سیاست گذارى مرکب از نمایندگان عوامل سهیم و مؤثر (خصوصاً دانشگاه ها و مراکز 
علمى و پژوهشى) مسئولیت برنامه ریزى، نظارت و ارزشیابى از اقدامات و فعالیت ها را بر عهده 
داشته باشد.» فرآیند لزوم یک شوراى سیاست گذارى متشکل از عوامل سهیم و مؤثر به  خصوص 
دانشگاه ها را براى تربیت معلمان ضرورى مى داند. چراکه باید در فعالیت هاى تربیت معلم میان 
درون و بیرون نظام تربیت رسمى و عمومى هماهنگى و همسویى وجود داشته باشد. اصل پنجم 
در این محور، تکرار اصل چهارم است و صرفاً دو عبارت «زیرنظام تربیت معلم» و «تشکیل» به 

آن اضافه شده است که در معناى اصل تفاوتى ایجاد نمى کند. 
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در بررسى برنامه هاى زیرنظام مشخص شد که 15 برنامه زیرنظام به این محور مرتبط 
هستند که از این تعداد براى اصل اول 5 برنامه متناظر وجود دارد. برنامه 12-2-2 1 به 
ارتقاء جایگاه و نقش آموزش وپرورش در میان مدیران کشور، برنامه هاى 8-2-3، 10-1-1 و 
10-1-2 به ارتقاء جایگاه معلم و برنامه 15-4-2 به ارتقاء شأن و منزلت فرهنگى اجتماعى 
معلمان توجه دارند. جبران خدمات متناسب با مشاغل فرهنگیان، در اصل دوم تأکید شده 
است که شش برنامه 5-4-2، 5-4-3، 12-2-4، 22-2-5، 12-3-1 و 12-2-3 هر یک 
جبران خدمات قشرى از فرهنگیان را مورد مطالبه قرارداده اند. سایر اصول در این محور فاقد 
برنامه هستند، درحالى که چهار برنامه مرتبط به این محور اصل متناظرى ندارند. این برنامه ها 
به استقرار نظام مشارکت منابع انسانى 2-3-1، بازنگرى در برنامه هاى فوق برنامه با تأکید بر 
نقش الگویى معلمان و مدیران 8-6-2، مشارکت معلمان در برنامه ریزى درسى11-6-1، و 
جلب مشارکت نخبگان و بازنشستگان اشاره دارند. نمودار 2 به رابطه میان اصول و برنامه ها 

در این مؤلفه مى پردازد.

  

نمودار 2. سمت راست، نمودار رابطه اصول و برنامه‌ها در مؤلفه کلی؛ سمت چپ، نمودار رابطه برنامه‌ها و اصول در 
مؤلفه کلی.

ب- محور اصول ناظر به مؤلفه جذب
در مبانى نظرى، 5 اصل ناظر به مؤلفه جذب تعریف  شده است (صادق زاده و همکاران، 
1390: 388). در اصل اول «سیاست هاى حاکم برجذب و تربیت منابع انسانى باید از تنوع 
کافى برخوردار بوده و منجر به تأمین و ذخیره سازى منابع انسانى شده و امکان انتخاب 
افرادى که داراى صفات و ملکات، توانمندى هاى ذهنى و جسمى، دانش و مهارت حرفه اى 

1. اعداد شماره‌گذاری به ترتیب شماره هدف عملیاتی- راهکار – برنامه هستند.
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سطح بالا هستند را فراهم نماید.» نوعى از سیاست ها در جذب مد نظر است که بر اساس 
آن امکان جذب از میان افرادى را که صلاحیت آنها احرازشده به مجرى مى دهد. عبارت 
«ذخیره سازى منابع انسانى» در این اصل نشان دهنده آن است که این امکان براى مجرى 
فراهم است که برخى از افراد داراى صلاحیت را جذب نکند. درواقع فرآیند جذب در این 
سیاست، دومرحله اى است. در مرحله اول، به افراد کثیرى (بیش ازحد نیاز) گواهى صلاحیت 
معلمى داده مى شود و در مرحله دوم، از میان این افراد، به تعداد نیاز، شایسته ترین افراد 
انتخاب مى شوند. اصل دوم، «پذیرش در مؤسسات تربیت مربى (معلم) یا دانشگاه ها باید 
پس از اتمام تحصیلات در نظام تربیت رسمى و عمومى و با سنجش صلاحیت هاى عمومى 
و حرفه اى بدو ورود صورت گیرد. پذیرش در این مؤسسات منجر به استخدام نخواهد شد.» 
به چند نکته اشاره دارد، اول آنکه جذب معلم تنها از طریق مؤسسات یا مراکز یا دانشگاه هاى 
تربیت معلم اتفاق نمى افتد، بلکه سایر دانشگاه ها نیز مى توانند در این امر شریک باشند. دوم 
آنکه شرط ورود به این مؤسسات یا دانشگاه ها اتمام دوره تربیت رسمى و عمومى (داشتن 
مدرك دیپلم) و با سنجش صلاحیت هاى عمومى و حرفه اى بدو ورود انجام مى شود. سوم 
آنکه ورود به این مؤسسات یا دانشگاه ها رابطه استخدامى با آموزش وپرورش ایجاد نمى کند. 
اصل سوم «کلیه کارکنان در نظام تربیت رسمى و عمومى متناسب با نقش و وظایف خود در 
فرآیند تربیت، باید در دوره هاى آموزشى بدو خدمتى که به منظور آشنایى مربیان با اهداف و 
راهبرد هاى تربیتى تشکیل مى شود شرکت نموده و صلاحیت آنان براى کمک به متربیان در 
دستیابى به مراتب حیات طیبه احراز شود.»، به دوره هاى بدو خدمتى اشاره مى کند که در 
راستاى آشنایى مربیان با اهداف و راهبردهاى تربیتى برگزار مى شود. این اصل، شرکت در 
آنها و احراز صلاحیت هاى کسب شده در دوره را الزامى برمى شمرد. در اصل چهارم، «دریافت 
پروانه اشتغال براى ورود به خدمت -که پس از طى دوره هاى آموزشى، کارآموزى و مربى گرى 
و شرکت در امتحان و مصاحبه صورت مى گیرد ضرورى است. علاوه بر آن کلیه مربیان 
برحسب دوره تحصیلى باید گواهینامه ویژه دوره ذیربط را دریافت و با حضور در دوره هاى 
علمى- پژوهشى و انجام مأموریت هایى در سطح مدرسه به  طور مداوم دانش و تجربیات خود 
را به  روز نمایند.» با در نظر گرفتن معلمى به  مثابه یک کسب وکار، داشتن پروانه معلمى را 
براى ورود به این حرفه الزامى مى داند. همچنین در کنار آن، پس از استخدام نیز شرکت 
در دوره هاى ضمن خدمت و انجام مأموریت هاى در سطح مدرسه را پیش بینى کرده است. 
پنجمین و آخرین اصل در مؤلفه جذب، «سیاست ها و قوانین حاکم در زمینه جذب منابع 
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انسانى باید از انعطاف لازم برخوردار بوده و به صورت دوره اى مورد بازنگرى قرار گیرد. علاوه 
بر این باید به گونه اى تنظیم شود که تغییر موقعیت شغلى مربیان در آن امکان پذیر باشد.»، 
اشاره به بازنگرى و انعطاف پذیرى قوانین جذب نیروى انسانى دارد. ملاحظه دیگراین اصل، 
امکان تغییر موقعیت شغلى فرهنگیان است. همان طور که پیش تر اشاره شد، برنامه هاى 

زیرنظام مى بایست بر اساس اصول الگوى نظرى در رهنامه مبانى نظرى تدوین مى شدند.
نتایج حاصل از تطبیق ارتباط اصول این مؤلفه با برنامه هاى مرتبط حاکى از آن است که 
از 8 برنامه زیرنظام مرتبط با مؤلفه جذب، تنها 3 مورد، آن  هم به صورت جزئى و ظاهرى با 
اصول مؤلفه جذب در الگوى نظرى ارتباط دارند؛ لذا ارتباط معنادارى میان مبانى و برنامه ها 
یافت نمى شود و هیچ یک از برنامه ها تأمین کننده اصول الگوى نظرى این مؤلفه نیستند. 
ارتباط برنامه 3-2-1 با اصل اول از این جهت است که هر دو بر انتخاب شایسته ترین افراد 
توجه دارند. لیکن در برنامه هیچ اشاره اى به سیاست جذب اصل نشده است. درواقع با هرگونه 
سیاست جذبى مى توان برنامه 3-2-1 را اجرا کرد؛ حال آنکه همان طور که پیش تر بدان 
اشاره شد، این اصل به الگوى خاصى از جذب اشاره مى کند. برنامه هاى 3-2-1 و 2-2-3 
نیز نه برآمده از اصل پنجم الگوى نظرى، بلکه از وجه بازنگرى در قوانین جذب با آن ارتباط 
ظاهرى دارند. درصورتى که، اصل پنجم به بازنگرى دوره اى قوانین جذب، انعطاف و امکان 
تغییر موقعیت شغلى اشاره دارد، اما برنامه ها ملاحظه هیچ یک از این موارد را نداشته و بعضاً 

به اصلاح برخى قوانین مانند متعهدین خدمت توجه دارند. 
سایر برنامه هاى زیرنظام تربیت معلم در حوزه جذب هیچ ارتباطى با اصول این مؤلفه 
ندارند. برنامه ها عمدتاً به بیان ملاحظاتى درباره ویژگى هاى افراد ذیصلاح معلمى و لزوم جذب 
آنها توجه داشته اند. براى نمونه 1-4-5، جذب متناسب با بوم، برنامه 11-3-1 و 2-3-11 
سازوکارهاى استعدادیابى و جذب نخبگان و استعدادهاى برتر معلمى، برنامه 15-4-1 جذب 
دانش آموزان مستعد به ویژه در حوزه علوم انسانى مواردى هستند که در برنامه هاى مربوط 
به حوزه جذب به آنها اشاره  شده است. براین اساس مى توان نتیجه گرفت که برنامه هاى 
زیرنظام از راه حل هاى کلى ذکرشده در اصول پیروى نمى کنند. نمودار 3، رابطه میان اصول 

و برنامه هاى مؤلفه جذب را به تصویر مى کشد.
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نمودار 3: سمت راست، نمودار رابطه اصول و برنامه‌ها در مؤلفه جذب؛ سمت چپ، نمودار رابطه برنامه‌ها و اصول 

در مؤلفه جذب

ج- محور اصول ناظر به مؤلفه آماده‌سازی
7 اصل در مبانى نظرى ناظر به مؤلفه آماده سازى تدوین شده است (صادق زاده و همکاران، 
حرکت هاى  طریق  از  مربیان  وجودى  مرتبه  تعالى  «ازآنجاکه  اول  اصل   .(389  :1390
رفت وبرگشت متوالى رخ مى دهد (ساختار دایره اى باز) لذا برنامه هاى آماده سازى مربیان باید 
از انعطاف لازم برخوردار بوده و امکان دستیابى و توسعه هویت حرفه اى مبتنى بر نظام معیار 
اسلامى را براى یکایک مربیان - متناسب با تفاوت هاى فردى و مبتنى بر نقش الگویى انبیاء 
و اولیاء الهى فراهم نماید.» به لزوم آماده سازى مربیان بر اساس تفاوت هاى فردى و نقش 
الگویى انبیاء در برنامه اى منعطف، به گونه اى که امکان دستیابى به هویت حرفه اى مبتنى بر 
نظام معیار اسلامى فراهم شود، مورد توجه قرارگرفته است. درك موقعیت در فرآیند کسب 
شایستگى هاى مربیان به  نحوى که امکان دستیابى به حیات طیبه براى مربیان و متربیان را 
فراهم کند، در اصل دوم «آماده سازى مربیان باید به  صورت آزادانه و از طریق درك موقعیت 
ویژه، تعیین نظام معیار اسلامى صورت گیرد. در فرآیند کسب شایستگى ها توسط مربیان 
باید مراحل ترسیم، مفهوم پردازى، باور و عمل به واقعیت مدنظر قرار گیرد تا آنان را براى 
کمک به خود و متربیان جهت دستیابى به مراتب حیات طیبه یارى رساند.» تأکید شده 
است. اصل سوم « فرآیند آماده سازى مربیان باید امکان کشف موقعیت را متناسب با نیاز ها 
و چالش هاى واقعى کلاس درس و محیط آموزشى در حال و آینده براى متربیان فراهم 
کند.» به امکان کشف موقعیت متناسب با توجه به نیازهاى واقعى کلاس درس را در فرآیند 
آماده سازى مورد توجه قرار داده است. در اصل چهارم «ازآنجاکه آرمان تربیت تحقق ذات 
واقعیت در وجود خویشتن و زمینه سازى براى کسب شایستگى جهت دستیابى به مراتبى 
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از حیات طیبه است، لذا برنامه ها و فرآیندهاى تربیت مربیان باید به  صورت همه جانبه ابعاد 
مختلف رشد حرفه اى را در پنج سطح دانش، گرایش، رفتار، صفات و هویت مورد توجه قرار 
دهد.» رشد همه جانبه حرفه اى مربیان در پنج سطح دانش، گرایش، رفتار، صفات و هویت 
مورد تأکید است، چراکه آرمان تربیت زمینه سازى براى کسب شایستگى جهت دستیابى به 
مراتبى از حیات طیبه است. اصل پنجم «برنامه و فرآیند آماده سازى باید با رشد ظرفیت هاى 
حرفه اى مربیان، امکان مشارکت آنان در فرآیند برنامه ریزى درسى را تسهیل نموده، آزادى 
عمل آنان را افزایش داده و قدرت تطبیق برنامه درسى (پرورش هویت مشترك و ویژه 
متربیان در قالب تجویزى، نیمه تجویزى، غیرتجویزى) با نیازهاى حال و آینده متربیان را 
فراهم نماید.» براین اساس پایه ریزى شده است که معلمان باید در فرآیند برنامه ریزى درسى 
نقش ایفا کنند، لذا آماده سازى آنها بدین منظور ضرورى است. اصل ششم «برنامه ها باید 
کلیه دست اندرکاران امر تربیت در هر یک از سطوح، دوره ها یا انواع مدارس را متناسب با 
نیاز ها و وظایف حرفه اى خود آماده نماید. این برنامه ها باید مبتنى بر کسب تجربیات عملى و 
مطالعه موردى در موقعیت هاى پیچیده واقعى باشد.» اولاً تناسب میان آماده سازى با وظائف 
حرفه اى و ثانیاً کسب تجربه در محیط پیچیده واقعى را مدنظر قرار داده است. اصل آخر در 
این بخش «نظام تربیت رسمى و عمومى باید از طریق تأسیس مدارس تجربى یا مدارس 
هم جوار دانشگاه ها و مؤسسات آموزش عالى امکان کسب تجارب عملى و واقعى موردنیاز را 
براى مربیان فراهم نماید.» به لزوم تأسیس مدارسى که معلمان بتوانند در فرآیند آماده سازى 

از تجارب عملى و واقعى بهره ببرند، اشاره دارد.
در میان برنامه هاى زیرنظام، 15 برنامه در محور مؤلفه آماده سازى قابل جایابى است. 
نتایج حاصل از بررسى ارتباط میان اصول مؤلفه آماده سازى و برنامه هاى زیرنظام در این 
حوزه نشان مى دهد که تنها بخشى از پنج برنامه با یک اصل در ارتباط مستقیم است و 
سایر اصول و برنامه ها ارتباطى با یکدیگر ندارند. در اصل ششم به دو موضوع مهم در برنامه 
تربیت معلم اشاره  شده است. اول اینکه برنامه تربیت معلم باید متناسب با سطوح و دوره هاى 
مختلف تحصیلى طراحى  شده باشد و دوم اینکه برنامه ها  باید تجربیات عملى و میدانى در 
مدارس را نیز درنظرگیرند. برنامه هاى 5-8-5، 11-1-1، 11-1-2 به بخش اول اصل، یعنى 
توجه به تفکیک میان سطوح و دوره ها در برنامه تربیت معلم و سه برنامه 1-5-11، 11-
8-1 و 11-8-3 به تجربیات واقعى، و کارآموزى و کارورزى که از مصادیق کسب تجربه در 
محیط واقعى هستند اشاره دارند. شایان توجه است که اصل هفتم در این زیرنظام برنامه هاى 
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مرتبطى ندارد، لیکن در زیرنظام پژوهش و ارزشیابى، برنامه 2-4-23 تحت عنوان «طراحى 
و تأسیس مدارس تجربى جهت اجراى آزمایشى و تعمیم یافته هاى پژوهشى جدید و نوآورانه 
در سطح مدارس» به تأسیس مدارس تجربى توجه شده است. البته باید توجه داشت که 
هدف از تأسیس مدارس تجربى در اصل و برنامه متفاوت است. در اصل مذکور، توجه به این 
مدارس از باب کارورزى و کارآموزى است و در برنامه، اجراى آزمایشى و تعمیمى یافته هاى 

پژوهشى جدید. 
9 برنامه دیگر به برنامه درسى تربیت معلم (1-4-1)، جلب همکارى سایر دانشگاه ها و 
مراکز علمى در تربیت معلم (11-5-2 و 11-10-1)، توجه به دیپلماسى آموزشى در حوزه 
تربیت معلم (11-9-2)، و توجه به رشته مشاوره و تربیت مشاور در دانشگاه فرهنگیان (22-

4-1، 22-4-2 و 22-4-3) مى پردازند که هیچ یک از آنها در راستاى اصول الگوى نظرى 
نیستند. رابطه میان اصول و برنامه هاى این مؤلفه در نمودار4 آمده است.

نمودار 4. سمت راست، نمودار رابطه اصول و برنامه‌ها در مؤلفه آماده‌سازی؛ سمت چپ، نمودار رابطه برنامه‌ها 
و اصول در مؤلفه آماده‌سازی

د- محور اصول ناظر به مؤلفه حفظ و ارتقاء
مبانى نظرى براى محور مؤلفه حفظ و ارتقاء 11 اصل را در نظر گرفته است (صادق زاده 
و همکاران، 1390: 390). اصل اول «آموزش حین خدمت باید به  صورت نظام مند و با 
بخش  و  شود  برنامه ریزى  مربیان  حرفه اى  و  عمومى  شایستگى هاى  مستمر  بهبود  هدف 
جدایى ناپذیر از فرآیند ارتقاء شغلى منابع انسانى در همه سطوح تلقى شود.» استمرار رشد 
کار  دوم «شرایط  اصل  است.  داده  قرار  تأکید  مورد  را  حرفه اى  و  عمومى  شایستگى هاى 
مربیان در تمامى مراحل تربیت باید به گونه اى سازمان یابد که امکان رشد و ارتقاء مستمر 
شایستگى ها را به منظور ایفاى وظایف حرفه اى در طول خدمت فراهم کند. به این منظور 
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ایجاد فرصت هایى براى کسب و به مشارکت گذاردن تجربیات جدید در سطح مدرسه، محلى، 
ملى و بین المللى ضرورى است. این فرصت ها باید تبدیل به فرهنگ سازمانى در کلیه سطوح 
شده و ارتقاء مداوم عملکرد نظام تربیت رسمى و عمومى را به دنبال داشته باشد.» به راهکار 
ایجاد شرایط کسب و به اشتراك گذارى تجربیات در سطوح مختلف مدرسه، محلى، ملى و 
بین المللى براى رشد و ارتقاء شایستگى هاى مربیان اشاره مى کند. در اصل سوم «برنامه ریزى 
کوتاه مدت و بلندمدت رشد منابع انسانى باید امکان دستیابى مربیان به منابع اطلاعاتى و 
یادگیرى مستمر را به گونه اى که درك و اصلاح مداوم موقعیت مربیان را به دنبال داشته و 
احساس خودکارآمدى آنان را افزایش دهد، فراهم کند.» دستیابى مربیان به منابع اطلاعاتى 
و یادگیرى مستمر، مقدمه درك و اصلاح مداوم موقعیت مربیان عنوان  شده است. امکان 
انجام فعالیت هاى تحقیقاتى و پژوهشى براى معلمان به  مثابه راهکارى براى توسعه هویت 
حرفه اى آنها مهم ترین بخش اصل چهارم «سیاست ها و برنامه هاى رشد حرفه اى باید امکان 
انجام فعالیت هاى تحقیقاتى و پژوهشى تبادل آن در سطح مدرسه، محلى، ملى و بین المللى 
را به منظور تولید دانش و ارتقاء و توسعه هویت حرفه اى مربیان فراهم کند. به این منظور 
نظام آموزش رسمى و عمومى باید فعالیت هایى را که از سوى انجمن هاى علمى و پژوهشى 
یا از هر طریق دیگر براى ارتقاء سطح خدمات تربیتى انجام مى شود به رسمیت بشناسد.» 
است. اصل پنجم «اشتغال مربیان در سطح مدرسه به صورت تمام وقت بوده و کلیه مربیان باید 
براى ارتقاء شغلى و باقى مانده در خدمت در فرصت هاى متنوعى که براى رشد مداوم حرفه اى 
آنان در سطح مدرسه، مراکز علمى و دانشگاهى تشکیل مى شود حضور یابند.» به تمام وقت 
شدن فعالیت معلمان در مدرسه توجه دارد. اصول 6، 7 و 8 مربوط به مؤلفه سازمان دهى 
هستند که در بخش سازمان دهى به آنها اشاره خواهد شد. اصول نهم «کلیه مربیان باید 
در بدو ورود و نیز به صورت دوره اى مجاناً تحت آزمایش هاى پزشکى قرار گیرند و در طول 
خدمت نیز از سوى سازمان هاى قانونى تحت حمایت هاى درمانى قرار داشته باشند.»، دهم 
«در به کارگیرى مربیان در نظام تربیت رسمى و عمومى باید تدابیرى اتخاذ شود که مربیان 
از حمایت هاى لازم براى انجام مسئولیت هاى خانوادگى برخوردار گردند.» و یازدهم «براى 
پیشبرد اهداف تربیت باید همکارى نزدیکى بین نهاد هاى سهیم در جریان تربیت (اولیاء و 
مربیان، نهاد هاى مردمى) وجود داشته باشد اما باید از مربیان در قبال مداخله هایى که اساساً 
در حیطه مسئولیت هاى حرفه اى آنان است، توسط نظام تربیت رسمى و عمومى حمایت 
شود.» به حمایت هاى بیمه اى، حقوقى و صنفى از معلمان براى ایفاى نقش معلمى اشاره دارند.
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پر برنامه ترین محور، با چهل برنامه، محور مؤلفه حفظ و ارتقاء است. نتایج حاصل از 
تطبیق برنامه ها با اصول حاکى از آن است که یکى از برنامه ها تأمین کننده کامل یک اصل 
است. حمایت از معلمان، به ویژه معلمان ابتدایى از موارد مورد تأکید در برنامه  12-2-4 بوده 
که در اصل پنجم نیز به آن اشاره  شده است. در سایر موارد یا ارتباطى وجود ندارد یا صرفاً 
ارتباط بخشى است. به عبارت دیگر، امکان تأیید استخراج برنامه ها از دل اصول وجود ندارد. 
در اصل اول که توانمندسازى مستمر منابع انسانى مورد تأکید است، برنامه هاى متعددى 
وجود دارند که برخى به تأمین زیرساخت (11-10-2، 18-2-3 و 17-3-1)، برخى به 
موضوع خاصى براى توانمندسازى (1-4-2 و 17-3-2)، برخى به ایجاد نظام توانمندسازى 
(11-4-1 و 22-3-3) و برخى به توانمندسازى نیروهاى خارج از کشور (1-12-11، 17-

4-1، 17-4-2) اشاره دارند. در اصل دوم، به اشتراك گذارى تجربیات در سطوح مختلف به  
مثابه راهى براى ارتقاء شایستگى ها مورد تأکید است که دو برنامه بر ارتباط سطوح بین الملل 
(11-6-3 و 11-9-3) و دو برنامه براى ایجاد شبکه دانش داخلى (8-7-2 و 11-6-2) و 
سه برنامه نیز بر مستندسازى تجربیات (10-4-1، 10-4-2 و 11-9-1) تأکید مى کنند. 
توجه به فعالیت هاى پژوهشى معلمان در اصل چهارم آمده که دو برنامه در خصوص فرصت 
مطالعاتى (11-7-1) به  مثابه روشى براى این فعالیت ها و برنامه دیگر براى حمایت از این 
فعالیت ها (11-7-2) نوشته  شده است. اصول 6، 7 و 8 به سازمان دهى نیروى انسانى اشاره 
دارند که در بخش مجزایى به آنها پرداخته خواهد شد. اصل نهم به حمایت هاى درمانى بدو 
و حین خدمت اشاره دارد که فقط بخش حین خدمت آن در برنامه 12-3-3 تأمین مى شود. 
حمایت از معلمان براى انجام مسئولیت هاى حرفه اى در اصل 11 آمده است که سه برنامه 
8-2-1، 10-2-3 و 22-2-1 (براى مدیران) حمایت هاى صنفى و حقوقى معلمان را تأمین 
مى کنند. اصول 3 و 10 فاقد برنامه متناظر در محور حفظ و ارتقاء هستند. همچنین سایر 
برنامه هایى که به استقرار نظام بهره ورى 5-8-1، بازطراحى طرح طبقه بندى مشاغل و کار 
راهه شغلى 10-3-2 و 22-3-1، ایجاد سازوکارهاى نگه داشت بهینه نیروى انسانى 5-2-8 
و 11-3-2، جانشین پرورى 22-2-2، ارتباط میان میزان پرداختى و دوره هاى ضمن خدمت 
18-2-1، و حمایت از معلمان خلاق 18-4-2 مى پردازند مربوط به این حوزه هستند اما اصل 
متناظرى ندارند. نمودار 5 رابطه میان اصول و برنامه هاى مؤلفه حفظ و ارتقاء را نشان مى دهد.
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نمودار 5. سمت راست، نمودار رابطه اصول و برنامه‌ها در مؤلفه حفظ و ارتقاء؛ سمت چپ، نمودار رابطه برنامه‌ها 
و اصول در مؤلفه حفظ و ارتقاء

ه - محور اصول ناظر به مؤلفه ارزشیابی
در مبانى نظرى 6 اصل در حوزه ارزشیابى وجود دارد (صادق زاده و همکاران، 1390: 
392) که روح حاکم بر آن ارزشیابى دوره اى معلمان در اصول اول و پنجم «ارزشیابى از 
عملکرد مربیان در طول دوره آموزش، پایان دوره و در حین خدمت باید مبتنى بر میزان 
کارآمدى و اثربخشى نتایج کار مربیان در سه سطح محصول، برونداد و پیامد در نظام تربیت 
رسمى و عمومى باشد.» و «به منظور حفظ و ارتقاء استاندارد ها در نظام تربیت رسمى و 
عمومى، باید عملکرد مربیان به صورت دوره اى از جهت مورد ارزشیابى قرار گیرد و حمایت ها 
و پشتیبانى هاى لازم در سطح مدرسه به  منظور حفظ کیفیت در اختیار آنان قرار گیرد. 
نتایج این ارزشیابى ها در تمدید پروانه اشتغال (باقى ماندن در خدمت) و ارتقاء مربیان 
مورداستفاده قرار خواهد گرفت. مربیان بر اساس امتیازاتى که از این ارزشیابى ها کسب 
مى کنند رتبه بندى خواهند شد.» بر اساس شاخص هایى است که در شاخه هاى مختلف، 
سطوح مختلف صلاحیت را مى سنجند. مطابق اصل ششم، «ضوابط و شاخص هاى ارزشیابى 
از عملکرد کارکنان در سطوح مختلف باید بر اساس اهداف فلسفه تربیت رسمى و عمومى 
و یافته هاى علمى با مشارکت مؤثر سازمان/ انجمن علمى مربیان و نیز سایر عوامل سهیم 
مورد بررسى قرار گیرد تا زمینه ارتقاء استاندارد هاى تربیتى و به روز نمودن آن را فراهم 
کند. این استاندارد ها علاوه بر رعایت شاخص هاى علمى باید مبتنى بر سیره نظرى و عملى 
قول و فعل و تقریر انبیاء و اولیاء الهى باشد.» تکیه گاه اصلى سنجش مربیان شاخص هایى 
هستند که متناسب با اهداف نظام تربیت رسمى و عمومى، و سیره نظرى و عملى انبیاء و 
اولیاء تدوین شده و سنجش آن توسط سازمان ها و انجمن هاى معلمى صورت مى گیرد. نتایج 
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حاصل از سنجش در رتبه بندى (اصل 5)، صدور گواهى اشتغال در اصل سوم «مربیان باید 
بتوانند نسبت به تشکیل سازمان ها و انجمن هاى علمى که امکان مشارکت قانونى آنان را 
در تصمیم گیرى ها فراهم مى نماید، اقدام کنند. مسئولیت ارزیابى و صدور پروانه اشتغال یا 
تمدید آن بر عهده انجمن علمى مربیان است. این انجمن تحت نظارت شوراى سیاست گذارى 
است و اعضاى آن به  صورت دوره اى (هر 4 سال یک بار) توسط مربیان انتخاب مى شوند.» 
یا تمدید آن در اصل پنجم اثر خواهد داشت. همچنین در کنار ارزشیابى مربیان، اصل دوم 
«عملکرد دانشگاه ها یا مؤسسات آموزش عالى که مسئولیت تربیت منابع انسانى را برعهده 
 دارند باید به صورت مستمر و بر اساس استاندارد ها در سطح ملى مورد ارزیابى قرار گیرند. 
سطح این استانداردها نباید از سطح استانداردهاى بین المللى پایین تر باشد.» بر ارزشیابى 
مراکز و مؤسسات تربیت معلم بر اساس شاخص هاى بین المللى تأکید دارد. همچنین اصل 
چهارم «وجود یک دوره آزمایشى به عنوان فرصتى براى درك و کسب صلاحیت هاى لازم 
در بدو خدمت ضرورى است. در پایان این دوره باید صلاحیت هاى حرفه اى و کارایى افراد 
بر اساس استاندارد هاى حرفه اى مورد ارزشیابى قرارگیرد و مجوز ورود به دوره ذى ربط براى 
آنان صادر شود. این مجوز دائمى نبوده و اعتبار آن درفواصل زمانى مشخص باید تمدید 
شود.» لزوم ایجاد دوره بدوخدمت براى درك وکسب صلاحیت هاى لازم، و سنجش پایان 

دوره به مثابه صدور گواهى اشتغال را مورد توجه قرارداده است.
9 برنامه زیرنظام در این محور دسته بندى مى شوند که بررسى ارتباط اصول و برنامه هاى 
حوزه ارزشیابى نیروى انسانى انطباق کامل هیچ یک از برنامه و اصول را تأیید نمى کند. 
به عبارت دیگر، عمده ارتباط ها به صورت بخشى و کلى صورت گرفته و اجراى آنها مى تواند 
همراهى اصل را داشته یا نداشته باشد. براى نمونه در اصل اول که سنجش حین خدمت 
مبتنى بر کارایى و اثربخشى در سه شاخه محصول، برونداد و پیامد آمده است. اما در برنامه 
به لزوم طراحى و تدوین شاخص ها و ضوابط تأکید شده است. حال این  10-2-1 صرفاً 
ضوابط مى توانند در عمل آنچه را اصل مراد کرده محقق کنند یا نکنند. چرا که سیاست گذار 
در برنامه خط وربط آن به اصول را مشخص نکرده است. مشابه این در اصل ششم نیز یافت 
مى شود که قیودى ازجمله اهداف تربیت رسمى و عمومى و سیره نظرى و عملى انبیاء به 
شاخص هاى ارزشیابى زده شده است؛ حال آنکه در برنامه 10-2-1 صرفاً تدوین شاخص ها 

مورد درخواست است.
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مسئله پروانه اشتغال و سازمان هاى معلمى که پیش تر هم مورد بحث قرارگرفته بود، 
در مؤلفه ارزشیابى نیز وجود دارد. در اصول 3 و 5 یکى از وظایف این سازمان را صدور و 
تمدید پروانه اشتغال ذکر کرده که در برنامه ها هیچ اشاره اى به آنها نشده و صرفاً تأسیس 
چنین سازمانى و وظایف غیر حاکمیتى مورد توجه برنامه 8-2-2 است. هرچند ارزشیابى 
دوره اى مورد تأکید اصل پنجم و برنامه 10-2-2 است، اما استفاده از نتایج آن و ارتباطش 

با رتبه بندى که در برنامه 12-1-1 آمده و تمدید پروانه اشتغال شفاف نیست.
دو اصل مغفول مانده در سیاست گذارى، لزوم ارزشیابى دانشگاه ها و مؤسسات تربیت معلم 
بر اساس استاندارد هاى بین المللى (اصل 2) و لزوم دوره بدو خدمت براى معلمى و سنجش 
صلاحیت ها و اعطاى صلاحیت معلمى پیش از ورود به مدرسه (اصل 4) هستند که متناظر 
با آنها برنامه اى تعریف نشده است. از طرف دیگر برنامه هاى راهکار4-11 که ناظر به تشکیل 
نظام  طراحى  و  حرفه اى  ارزیابان  توانمندسازى  و  تربیت  ارزشیابى،  اطلاعات  جامع  بانک 
پاسخگویى و اتصال آن به  نظام ارزشیابى است، ما به ازایى در اصول ندارند. ارتباط میان 

اصول و برنامه هاى این مؤلفه در نمودار 6 آمده است. 

نمودار 6. سمت راست، نمودار رابطه اصول و برنامه‌ها در مؤلفه ارزشیابی؛ سمت چپ، نمودار رابطه برنامه‌ها و 
اصول در مؤلفه ارزشیابی

و- محور اصول ناظر به مؤلفه سازمان‌دهی
در بخش رهنامۀ مبانى نظرى، محور مجزایى براى سازمان دهى منابع انسانى لحاظ نشده 
است؛ بلکه همان طور که در محور چهارم اشاره شد، سه اصل 6، 7 و 8 در میان اصول مؤلفه 
حفظ و ارتقاء مرتبط با مؤلفه سازمان دهى هستند. با توجه به اینکه 15 برنامه زیرنظام اشاره 
مستقیم به سازمان دهى منابع انسانى دارد، این بخش به صورت مجزا مورد بررسى قرارگرفته 
است. در اصل ششم «سازمان دهى نیرو ها در نظام تربیت رسمى و عمومى باید با رعایت 
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استاندارد هاى حرفه اى هر یک از مشاغل در دوره تحصیلى ذى ربط صورت گیرد. توصیه 
مى شود با توجه به ویژگى هاى متربیان در دوره ابتدایى، سازمان دهى نیروها در این دوره با 
استفاده از راهبرد همراهى مربى با متربیان انجام شود.»، سازمان دهى بر اساس استاندارد هاى 
حرفه اى مدنظر قرارگرفته است. همچنین راهبرد همراهى مربى با متربیان نیز توصیه  شده 
است. در اصل هفتم «مدارس باید از آزادى عمل براى به کارگیرى نیرو برخوردار باشند، اما 
این مسئله نباید ثبات و امنیت شغلى و حرفه اى مربیان را به خطر اندازد.»، جذب نیروى 
انسانى با حفظ ثبات و امنیت شغلى به مدارس تفویض شده است. اصل هشتم «مسئولیت هایى 
مانند مدیریت در سطوح مختلف، نظارت تربیتى، راهنما/سرپرست تربیتى در سطح مدرسه 
باید بر اساس شایستگى هاى حرفه اى و با مشارکت سازمان/ انجمن صنفى معلمى به مربیان 
باتجربه سپرده شود.»، انجام و واسپارى برخى مسئولیت ها مانند نظارت تربیتى را منوط به 

مشارکت سازمان انجمن صنفى معلمان مى کند.
نتایج حاصل از بررسى ارتباط میان اصول و برنامه هاى بخش سازمان دهى منابع انسانى 
حاکى از آن است که هیچ یک از 15 برنامه این محور، مبتنى بر اصول نگاشته نشده اند. درواقع 
بسیارى از 15 برنامه این بخش حتى با یکى از اصول معارض هستند. براى مثال، اصل هفتم 
سازمان دهى را به مدارس تفویض مى کند، اما برنامه هاى زیرنظام سازمان دهى سلسله مراتبى 
از بالا را مدنظر قرار داده و مدارس نقشى ویژه اى در سازمان دهى منابع انسانى ندارند. اصل 
ششم، اشاره به تطابق شایستگى ها و تخصص افراد با پست سازمانى خود در سازمان دهى 
دارد که آن نیز برنامه متناظرى ندارد. اصل آخرى که به حوزه سازمان دهى مرتبط است، 
برخى مسئولیت ها را مبتنى بر شایستگى و مشارکت سازمان نظام معلمى مى داند که طبیعتاً  
مانند سایر اصولى که به این سازمان اشاره داشتند، برنامه  متناظرى براى آن تدوین  نشده 
است. برنامه هایى را که ناظر به اصول نگاشته نشده اند، مى توان در دسته هاى گوناگونى جاى 
داد؛ براى نمونه برخى (5-8-1، 5-8-2) به سامانه سپارى فرآیند سازمان دهى، برخى (5-
8-3، 5-8-4، 5-8-6، 12-3-2 و ...) به ارائه راهبردهایى براى سازمان دهى بهتر، و برخى 
(11-12-2، 21-5-1، 21-8-1 و ...) به ضوابط و مقررات سازمان دهى اشاره دارند. نمودار 

7 عدم تناسب اصول و برنامه هاى این مؤلفه را نشان مى دهد.
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نمودار 7. سمت راست، نمودار رابطه اصول و برنامه‌ها در مؤلفه سازمان‌دهی؛ سمت چپ، نمودار رابطه برنامه‌ها 
و اصول در مؤلفه سازمان‌دهی

ط- باهم نگری یافته‌ها
در این پژوهش، کمیت و کیفیت ارتباط میان الگوى نظرى زیرنظام «تربیت معلم و تأمین 
منابع انسانى» در بخش رهنامه مبانى نظرى که چارچوب هاى کلى نظر و عمل در این حیطه 
است، با برنامه هاى «زیرنظام تربیت معلم و تأمین منابع انسانى» مورد ارزیابى قرارگرفته 
است. به عبارت دیگر، در این پژوهش ارتباط میان 34 اصل الگوى نظرى و 97 برنامه زیرنظام 
تربیت معلم و تأمین منابع انسانى بررسى شده است. نتایج حاصل از این بررسى نشان مى دهد 

که 56 درصد از اصول داراى برنامه و مابقى آنها فاقد برنامه هستند(تک به نمودار 8). 

نمودار 8. بررسی رابطه الگوی نظری رهنامه و برنامه‌های زیرنظام
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در جدول 2 اصولى که دراین  ارتباط، فاقد برنامه هستند، فهرست شده است. همچنان 
که مشاهده مى شود، بیشتر میزان عدم ارتباط متعلق به مؤلفه آماده سازى با شش اصل 
بدون برنامه و کمترین میزان عدم ارتباط مربوط به مؤلفه هاى آماده سازى و ارزشیابى با دو 

اصل بدون برنامه مى شود. 

جدول 2. اصول فاقد برنامه در زیرنظام تربیت‌معلم و تأمین منابع انسانی

متنشمارهمؤلفهردیف

1

کلی

سوم

کرامت انســانی مربیان در تمامی مراحل جذب، 
آماده‌ســازی، حفظ و ارتقاء و ارزشــیابی از منابع 
انســانی باید مورد توجه برنامه‌ریــزان و مجریان 
قرارگرفته و زمینه حفظ شــأن و مرتبه آنان را در 
مقایسه با سایر رده‌های شــغلی در سطح جامعه 

فراهم نمایند.

چهارم2

ازآنجاکه در تربیت مربیــان باید بین فعالیت‌ها و 
اقدامات عوامل ســهیم و مؤثر در درون و بیرون از 
نظام تربیت رسمی و عمومی هماهنگی و همسویی 
لازم وجود داشــته باشد، لذا ضروری است شورای 
سیاست‌گذاری مركب از نمایندگان عوامل سهیم و 
مؤثر )خصوصاً دانشگاه‌ها و مراکز علمی و پژوهشی( 
مسئولیت برنامه‌ریزی، نظارت و ارزشیابی از اقدامات 

و فعالیت‌ها را بر عهده داشته باشد.

پنجم3

ازآنجاکه در تربیت مربیــان باید بین فعالیت‌ها و 
اقدامات عوامل ســهیم و مؤثــر در درون و بیرون 
از نظــام تربیت رســمی و عمومــی هماهنگی و 
همســویی لازم وجود داشته باشــد، لذا ضروری 
است شــورای سیاست‌گذاری زیرنظام تربیت‌معلم 
مركب از نمایندگان عوامل سهیم و مؤثر )خصوصاً 
دانشــگاه‌ها و مراکز علمی و پژوهشی( تشکیل و 
مسئولیت برنامه‌ریزی، نظارت و ارزشیابی از اقدامات 

و فعالیت‌ها را بر عهده داشته باشد.
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4

جذب

دوم

پذیــرش در مؤسســات تربیت مربــی )معلم( یا 
دانشــگاه‌ها باید پس از اتمــام تحصیلات در نظام 
تربیت رسمی و عمومی و با سنجش صلاحیت‌های 
عمومی و حرفه‌ای بدو ورود صورت گیرد. پذیرش 
در این مؤسسات منجر به استخدام نخواهد شد.

سوم5

کلیــه کارکنان در نظام تربیت رســمی و عمومی 
متناسب با نقش و وظایف خود در فرآیند تربیت، 
باید در دوره‌های آموزشی بدو خدمتی که به‌منظور 
آشــنایی مربیان با اهــداف و راهبرد‌های تربیتی 
تشکیل می‌شود شــرکت نموده و صلاحیت آنان 
برای کمک به متربیان در دستیابی به‌مراتب حیات 

طیبه احراز شود.

چهارمجذب6

دریافــت پروانه اشــتغال بــرای ورود به خدمت 
-كه پس از طی دوره‌های آموزشــی،ك ارآموزی و 
مربی‌گری و شركت در امتحان و مصاحبه- صورت 
می‌گیرد ضروری اســت. علاوه بر آنك لیه مربیان 
برحســب دوره تحصیلی باید گواهینامه ویژه دوره 
ذی‌ربط را دریافت و با حضور در دوره‌های علمی- 
پژوهشــی و انجام مأموریت‌هایی در سطح مدرسه 
به‌طور مداوم دانش و تجربیات خود را به‌روز نمایند.

7

آماده‌سازی

یکم

ازآنجاکــه تعالی مرتبه وجــودی مربیان از طریق 
حركت‌های رفت‌وبرگشــت متوالــی رخ می‌دهد 
)ســاختار دایره‌ای باز( لذا برنامه‌های آماده‌سازی 
مربیان باید از انعطاف لازم برخوردار بوده و امکان 
دســتیابی و توسعه هویت حرفه‌ای مبتنی بر نظام 
معیار اســامی را برای یکایک مربیان متناسب با 
تفاوت‌های فردی و مبتنی بر نقش الگویی انبیاء و 

اولیاء الهی فراهم نماید.

دوم8

آماده‌سازی مربیان باید به‌صورت آزادانه و از طریق 
درک موقعیــت ویژه، تعیین نظام معیار اســامی 
صورت گیرد. در فرایند کسب شایستگی‌ها توسط 
مربیان باید مراحل ترســیم، مفهوم‌پردازی، باور و 
عمل بــه واقعیت مدنظر قرار گیرد تا آنان را برای 
کمک به خود و متربیان جهت دستیابی به‌مراتب 

حیات طیبه یاری رساند.
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9

آماده‌سازی

سوم

فرایند آماده‌سازی مربیان باید امکان کشف موقعیت 
را متناســب با نیاز‌هــا و چالش‌های واقعی کلاس 
درس و محیط آموزشــی در حــال و آینده برای 

متربیان فراهم کند.

چهارم10

ازآنجاکه آرمان تربیت، تحقق ذات واقعیت در وجود 
خویشــتن و زمینه‌ســازی برای کسب شایستگی 
جهت دســتیابی به مراتبی از حیات طیبه است، 
لــذا برنامه‌هــا و فرایند‌های تربیــت مربیان باید 
به‌صورت همه‌جانبه ابعاد مختلف رشد حرفه‌ای را 
در پنج سطح دانش، گرایش، رفتار، صفات و هویت 

موردتوجه قرار دهد.

پنجم11

برنامه و فرآیند آماده‌سازی باید با رشد ظرفیت‌های 
حرفه‌ای مربیان، امكان مشــاركت آنان در فرایند 
برنامه‌ریزی درســی را تسهیل نموده، آزادی عمل 
آنان را افزایش داده و قدرت تطبیق برنامه درسی 
)پرورش هویت مشــترک و ویژه متربیان در قالب 
تجویزی، نیمه تجویزی، غیر تجویزی( با نیازهای 

حال و آینده متربیان را فراهم نماید.

هفتم12

نظام تربیت رسمی و عمومی باید از طریق تأسیس 
مــدارس تجربی یا مدارس هم‌جوار دانشــگاه‌ها و 
مؤسسات آموزش عالی امکان کسب تجارب عملی 

و واقعی مورد نیاز را برای مربیان فراهم نماید.

13

حفظ و ارتقاء

سوم

برنامه‌ریــزی کوتاه‌مدت و بلند مدت رشــد منابع 
انســانی باید امکان دســتیابی مربیــان به منابع 
اطلاعاتی و یادگیری مستمر را به‌گونه‌ای که در ك
و اصلاح مداوم موقعیت مربیان را به دنبال داشته 
و احســاس خودكارآمدی آنــان را افزایش دهد، 

فراهم کند.

دهم14

در به‌کارگیــری مربیان در نظام تربیت رســمی 
و عمومی بایــد تدابیری اتخاذ شــود که مربیان 
از حمایت‌هــای لازم برای انجام مســئولیت‌های 

خانوادگی برخوردار گردند.
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15

ارزشیابی

دوم

عملکرد دانشــگاه‌ها یا مؤسسات آموزش عالی که 
مســئولیت تربیت منابع انســانی را بر عهده‌دارند 
باید به‌صورت مســتمر و بر اساس استاندارد‌ها در 
ســطح ملی مورد ارزیابی قرار گیرند. ســطح این 
استانداردها نباید از سطح استانداردهای بین‌المللی 

پایین‌تر باشد.

چهارم16

وجود یک دوره آزمایشــی به‌عنوان فرصتی برای 
درک و کســب صلاحیت‌های لازم در بدو خدمت 
ضروری است. در پایان این دوره باید صلاحیت‌های 
حرفه‌ای و کارایی افراد بر اســاس اســتاندارد‌های 
حرفه‌ای مورد ارزشــیابی قرار گیرد و مجوز ورود 
به دوره ذی‌ربط برای آنان صادر شــود. این مجوز 
دائمی نبوده و اعتبار آن در فواصل زمانی مشخص 

باید تمدید شود.

17

سازمان‌دهی

ششم

سازمان‌دهی نیرو‌ها در نظام تربیت رسمی و عمومی 
بایــد با رعایت اســتاندارد‌های حرفه‌ای هر ی كاز 
مشــاغل در دوره تحصیلی ذی‌ربط صورت گیرد. 
توصیه می‌شــود با توجه بــه ویژگی‌های متربیان 
در دوره ابتدایی، سازمان‌دهی نیروها در این دوره 
با اســتفاده از راهبرد همراهی مربــی با متربیان 

انجام شود.

هفتم18
مــدارس باید از آزادی عمل برای به‌کارگیری نیرو 
برخوردار باشند، اما این مسئله نباید ثبات و امنیت 

شغلی و حرفه‌ای مربیان را به خطر اندازد.

هشتم19

مسئولیت‌هایی مانند مدیریت در سطوح مختلف، 
نظارت تربیتی، راهنما/سرپرست تربیتی در سطح 
مدرسه باید بر اساس شایستگی‌های حرفه‌ای و با 
مشارکت سازمان/ انجمن صنفی معلمی به مربیان 

باتجربه سپرده شود.
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وضعیت در برنامه ها قدرى بهتر است؛ به نحوى که در برنامه هاى قابل انتصاب به اصول 
44 درصد هستند (نمودار 9). 

نمودار 9. بررسی رابطه برنامه‌های زیرنظام و الگوی نظری رهنامه

هرچند باید توجه داشت کیفیت این ارتباط در بهترین حالت وجود ندارد. همان طور که 
در نمودار10 قابل  مشاهده است، عمده موارد داراى ارتباط، از نوع ارتباط بخشى هستند. 
به عبارت دیگر، ارتباط آن گونه که باید وثیق برقرار نشده و صرفاً بخشى از برنامه ها با بخشى 

از اصول داراى ارتباط هستند. 

نمودار 10. کیفیت رابطه برنامه‌های زیرنظام و الگوی نظری رهنامه
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نتیجه‌گیری
براى ایجاد تحول در نظام تربیت رسمى و عمومى جمهورى اسلامى ایران، اسنادى تدوین 
و تصویب شدند که در این میان، مبانى نظرى به نوعى سنگ زیرین سایراسناد به حساب 
مى آید. به عبارت دیگر، سایراسناد متأخر از مبانى نظرى، باید متأثرو براساس آن باشند تا 
مقصود اصلى که ایجاد تحول در نظام تربیت مدرسه اى و سیاست گذارى مبتنى بر مبانى 
است، حاصل شود. با  وجود این، پس تصویب سایر اسناد تحولى (برنامه هاى شش زیرنظام) 
در دهه نود، هیچ گاه به آنها از دید درجه دوم نگریسته نشد. به این معنا که ارتباط این اسناد 
با سند بالادستى خود یعنى مبانى نظرى مورد واکاوى قرارنگرفته است. البته این به معناى 
عدم پرداختن پژوهشگران به این اسناد نیست؛ بلکه آنچه از دید پژوهشگران در این سال ها 

پنهان مانده، اصل وجود و کیفیت ارتباط میان اسناد متأخر از مبانى نظرى با آن است.
 عمده پژوهش ها در این سال ها متوجه سند تحول بنیادین آموزش وپرورش مى شود که 
مهم ترین سند راهبردى وزارتخانه است. حجم این پژوهش ها به قدرى است که در سال هاى 
 Madandar Arani اخیر سه پژوهش فراترکیب (بختیارى و دهقانى، 1400؛ صمدى، 1400؛
et al 2023&( روى آنها صورت پذیرفته است. اما همان طور که اشاره شد، بیشتر توجه این 

پژوهش ها به محتوا معطوف است و ارتباط با اسناد بالادستى که آبشخور اصلى این اسناد 
هستند مورد غفلت پژوهشگران این حوزه قرارگرفته است. در این میان تنها یک پژوهش، 
سعى در بررسى ارزیابانه ارتباط محتوایى میان الگوى نظرى یکى از زیرنظام ها (برنامه درسى) 

با یکى از اسناد همان حوزه (سند برنامه درسى ملى) را دارد (سلسبیلى، 1395).
در  مطالعه:  مبدأ  اول)  دارد:  تفاوت  یادشده  پژوهش  با  جهت  چند  از  حاضر  پژوهش 
پژوهش حاضر به الگوى نظرى زیرنظام تربیت معلم و تأمین منابع انسانى پرداخته  شده اما 
در آن پژوهش، به الگوى نظرى زیرنظام برنامه درسى. دوم) مورد تطبیق: در پژوهش حاضر 
به تطبیق الگوى نظرى با سند برنامه زیرنظام تربیت معلم و تأمین منابع انسانى که یکى از 
زیرنظام هاى شش گانه سند تحول است پرداخته  شده، اما در پژوهش سلسبیلى (1395)، 
به سند ملى برنامه درسى که سندى مجزا از اسناد سه گانه تحولى آموزش وپرورش است، 
پرداخته شده است. باید توجه داشت که اساساً محل ابتناى سند برنامه درسى ملى، مبانى 
نظرى تحول بنیادین در نظام تعلیم و تربیت رسمى و عمومى نبوده است و اگر درنهایت حاصل 
تحلیل ارزیابانه عدم ارتباط وثیق میان آنها باشد نیز دور از انتظار نیست. لیکن برنامه هاى 
زیرنظام، اسنادى هستند که به ابتناى مبانى نظرى و سند تحول نگاشته شده و اگر ارتباط 
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دوسویه عمیقى میان  آنها وجود نداشته باشد، غرض نگاشتن این اسناد که خط مشى گذارى 
مبتنى بر مبانى ایرانى اسلامى است، خدشه دار مى شود. سوم) وجه بررسى: پژوهش حاضر 
به واکاوى ارزیابانه کمیت و کیفیت ارتباط میان اصول و برنامه هاى زیرنظام ذیل مؤلفه هاى 
الگوى نظرى مى پردازد و به عبارت دیگر، مطلق ارتباط وجه بررسى آن در چارچوب منطقى 
حالات مختلف ارتباط است، اما در آن پژوهش به بررسى محتوایى بر اساس ملاك هاى 
شش گانه به انتخاب پژوهشگر (1- هدف ها و دیگر عناصر اصلى برنامه درسى، 2- برداشت ها 
و مفهوم سازى ها از برنامه درسى ملى، 3- الزاماتِ قبلى، زمینه سازى ها، شرایط پذیرش، 4- 
ویژگى هاى ساختارى و اجرایى، 5- توجه به برنامه ریزى درسى مبتنى بر مدرسه و روند هاى 

نوآورانه، و 6- توجه به حوزه دیدگاه هاى برنامه درسى) مى پردازد. 
پژوهش حاضر با توجه به نقش حیاتى معلم به  عنوان محورى ترین رکن نظام تربیتى، به 
بررسى روش هاى تربیت معلم و تأمین منابع انسانى که در اسناد تحولى به آنها اشاره  شده، 
پرداخته است. در این راستا، ارتباط کمى و کیفى میان الگوى نظرى زیرنظام «تربیت معلم 
و تأمین منابع انسانى» که در بخش رهنامه مبانى نظرى به عنوان چارچوب هاى کلى نظر و 
عمل معرفى  شده است، با برنامه هاى عملیاتى این زیرنظام ارزیابى شده است. به بیان دقیق تر، 
در این پژوهش رابطه میان 34 اصل الگوى نظرى و 97 برنامه زیرنظام «تربیت معلم و تأمین 

منابع انسانى» مورد تحلیل قرارگرفته که نتایج آن در ادامه تشریح شده است.
دسته اول قابل تحلیل، اصولى هستند که در محورهاى مختلف، برنامه اى در زیرنظام براى 
تحقق آنها یا در راستاى آنها نمى توان یافت. همان طور که در نمودار8 مشاهده شد، 56 درصد 
اصول الگوى نظرى در رهنامه، فاقد برنامه هستند. این بدین معناست که خط مشى گذاران 
در زمان تدوین این برنامه ها، التفات چندانى به اصول نداشته و برنامه هایى براى اجراى 
اصول نانوشته اى ارائه کرده اند. به عبارت دیگر، رابطه نظر و عمل در این مرحله قطع شده 
است. زمانى که این ارتباط برقرار نباشد، خط مشى گذار برنامه هایى تدوین مى کند که نه تنها 
درراستاى اصول نیستند، بلکه بعضاً در تعارض با اصول هستند. براى نمونه، اصل هفتم مؤلفه 
آماده سازى به آزادى عمل مدارس در به کارگیرى نیرو اشاره دارد، اما برنامه اى براى عملیاتى 
شدن این ایده وجود ندارد، و در عمل نیز، با توجه به تمرکزگرایى در سازمان دهى نیروها، 
تعارض رفتار مجرى با این اصل مشهود است. مورد دیگرى که از تحلیل یافته ها در این 
دسته به دست مى آید، بررسى مؤلفه اى است که داراى بیشترین عدم تطبیق است. مؤلفه 
آماده سازى که به  نوعى مى توان آن را شیوه تربیت معلم نیز در نظر گرفت، مؤلفه اى است 
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که با شش اصل بدون برنامه، بیشترین عدم تطبیق میان اصول و برنامه ها را نشان مى دهد. 
این بدان معناست که در عمل باید از وجوه مختلف، میان آنچه در مبانى نظرى مراد شده 
و آنچه در میدان عمل رخ داده، اختلاف وجود داشته باشد. بررسى ها حاکى از آن است که 
ایده تربیت معلم در مبانى نظرى، به طور کامل با آنچه در سند تحول و برنامه هاى زیرنظام 
آمده اختلاف داشته و حتى معارض یکدیگر هستند. چرا که در مبانى نظرى به الگویى 
غیرمتمرکز براى تربیت معلم مبتنى بر اعطاى گواهى صلاحیت حرفه اى توسط دانشگاه ها 
و مراکز مختلف اشاره  شده و در سند تحول و زیرنظام تربیت معلم، بر تربیت معلم با الگویى 

متمرکز از طریق تأسیس دانشگاه فرهنگیان تأکید شده است. 
دسته دیگر، برنامه هایى هستند که با هیچ یک از اصول ارتباطى ندارند. مطابق با یافته هاى 
ارائه  شده در نمودار 9، 44 درصد از برنامه ها فاقد هرگونه ارتباط با اصول مندرج در اجزاى 
مختلف مبانى نظرى هستند. تحلیل این عدم ارتباط میان برنامه ها و اصول مى تواند از 
جنبه هاى گوناگونى مورد بررسى قرار گیرد. نخست، برخى برنامه ها به  منظور تحقق اصولى 
تدوین شده اند که در رهنامه اشاره نشده است. در این شرایط، خط مشى گذاران بر اساس 
اصول نانوشته اقدام به تدوین برنامه کرده اند. از سوى دیگر، ممکن است منشأ این نقص نه 
در سطح خط مشى گذارى، بلکه در سطح تبیین اصول باشد؛ به این معنا که اصول مندرج در 
رهنامه، به لحاظ شمول و مانعیت، جامع ومانع نبوده اند. به عبارتى، این اصول نتوانسته اند کلیه 
جهت گیرى ها و ابعاد مورد نیاز را مشخص نمایند و وجوهى را مغفول گذاشته اند. درنتیجه، 
خط مشى گذاران در فرآیند تدوین برنامه ناگزیر به تدوین برنامه هایى بر اساس اصول بیان 
 نشده شده اند. همچنین، باید توجه داشت که برخى از اصول مطرح شده، فاقد ویژگى هاى 
اساسى لازم براى اصل بودن هستند و به جاى ترسیم چارچوب هاى بنیادین و ارائه مسیرهاى 
راهبردى براى هر مؤلفه، صرفاً ناظر بر اقداماتى جزئى ازجمله رایگان بودن معاینات پزشکى 
بدو خدمت(اصل نهم مؤلفه آماده سازى)مى باشند؛این موضوع نیز عامل دیگرى است که 

منجر به عدم جامعیت و مانعیت این اصول گردیده است.
شایان ذکر است که نمى توان ریشه ى عدم ارتباط میان برنامه ها و اصول را صرفاً به نواقص 
موجود در اصول نسبت داد. بر اساس داده هاى ارائه  شده در نمودار 10، در اغلب مواردى که 
میان برنامه ها و اصول، ارتباطى مشاهده مى شود، این ارتباط عمدتاً از نوع بخشى است؛ به 
این معنا که برنامه ها صرفاً بخشى از یک اصل را محقق مى سازند. اگرچه انتظار مى رود هر 
برنامه در راستاى تحقق جزئى از یک اصل طراحى شود، اما آنچه در وضعیت موجود مشاهده 
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مى شود، ارتباطى حداقلى و بخشى است؛ به عبارت دیگر، برنامه ها تنها به بخش محدودى از 
یک اصل اشاره دارند، اما الزاماً نتیجه اى در راستاى تحقق آن جزء خاص ارائه نمى دهند. 
درواقع، مجموع برنامه هاى مرتبط با یک اصل ضرورتاً مبتنى بر منطق حاکم بر آن اصل 
نگاشته نشده اند و به همین دلیل، روح یکپارچه و راهبردى اصل مذکور در کلیه این برنامه ها 
قابل مشاهده نیست. به عنوان مثال، در بخش حفظ و ارتقاء، بدیهى است که اجراى دوره هاى 
ضمن خدمت مى تواند به  عنوان بخشى از برنامه مطرح باشد و در اصول نیز به آن اشاره  شده 
است؛ بر این اساس، بخشى از برنامه ها تنها با بخشى از اصول پیوند دارند. بااین حال، این امر 
به آن معنا نیست که نگارش و تدوین برنامه ها، الزاماً بر پایه و اساس اصول صورت گرفته باشد.
به طورکلى، تحلیل ارتباط میان برنامه هاى زیرنظام و اصول الگوى نظرى در سند راهبردى 
نشان مى دهد که سیاست گذاران در فرآیند تدوین خط مشى ها، به اصول الگوى نظرى توجه 
کافى نداشته اند؛ به گونه اى که اغلب اصول فاقد برنامه عملیاتى مرتبط هستند. از سوى 
دیگر، برنامه هایى نیز تدوین شده اند که هیچ ارتباطى با اصول نظرى ندارند. باوجود اذعان به 
وجود نقص در نگارش خود اصول، بررسى برنامه ها نیز حاکى از آن است که یا در راستاى 
اصول تدوین  نشده اند و یا قادر به تحقق روح و جهت گیرى کلى آن اصول نیستند. بنابراین، 
با توجه به الزامات قانونى مبنى بر بازنگرى و اصلاح اسناد تحولى آموزش وپرورش، ازجمله 
مبانى نظرى، سند تحول و زیرنظام ها، و همچنین با عنایت به فقدان پژوهش هاى کاربردى 
مؤثر جهت حمایت از فرآیند بازنگرى این اسناد، پیشنهاد مى شود دو شوراى عالى انقلاب 
فرهنگى و آموزش وپرورش، به عنوان متولیان اصلى این مجموعه اسناد، بازنگرى در اسناد 
مذکور را با بهره گیرى از نتایج این پژوهش (که بخشى از آن در جدول 2 ارائه  شده است) 

و مجموعه مطالعات پژوهشى ذیل، در دستور کار قرار دهند:
استخراج بایسته‌های چارچوب اصول در مؤلفه‌های مختلف حوزه منابع انسانی و سایر .1	

زیرنظام‌ها به‌ منظور ایجاد وحدت رویه در نگارش الگوی نظری و اصول رهنامه برای 
رسیدن به چارچوبی جامع‌ومانع.

انجام مطالعات مشابه پژوهش حاضر برای یافتن نقاط انفصال حوزه نظر )الگوی نظری .2	
زیرنظام‌ها( از حوزه عمل )برنامه‌های زیرنظام( در زیرنظام‌های »مدیریت و راهبری«، »برنامه 
درسی«، »تأمین و تخصیص منابع مالی«، »پژوهش و ارزشیابی« و »فضا، تجهیزات و فناوری«.

انجام مطالعات برای یافتن نقاط انفصال الگوی نظری زیرنظام‌ها و اهداف عملیاتی و راهکارهای .3	
فصل هفتم سند تحول بنیادین آموزش‌وپرورش به ‌منظور یافتن نقطه شروع انحراف از مبانی.
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انجام مطالعات پایین به بالا از برنامه‌ها به اصول، در تمام زیرنظام‌ها به ‌منظور یافتن نقاطی .4	
که در میدان )برنامه‌ها( نیازمند اصل هستند و اصول مبانی نظری درباره آنها ساکت است.
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