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Abstract
Introduction: The purpose of this research was to provide a model of creative adaptive 
human resource development in education. Method: The current research is based on a 
qualitative approach to the foundational data method (Strauss and Corbin's systematic 
model), which was conducted in the field in terms of the fundamental purpose and 
data collection. The statistical population of this research includes scholars of human 
resource management who are experts in the field of the research subject with a history 
of conducting at least two studies in this field, education managers and employees, top 
teachers and principals of schools with more than 10 years experience and doctoral de-
gree in the country, who were selected using purposive sampling (22 individuals).The 
qualitative approach of grounded theory was employed for data analysis, encompass-
ing open, axial, and selective coding. Open coding was conducted through interview 
analysis.Findings: The pattern of creative adaptive human resource development in 
education is affected by causal conditions (characteristics of human resources, char-
acteristics of managers, and job characteristics) and considering extractive strategies 
(educational, planning, behavior with employees and organization) which is affected 
by background conditions (organizational culture, organizational characteristics and 
technology) and intervening conditions (laws and regulations and economic), we can 
witness the emergence of consequences such as improving organizational reputation/
increasing productivity/ Improving the quality of employees' work/achieving or-
ganizational goals/more attendance and participation of employees/more job 
satisfaction and loyalty of employees/emergence of organizational citizen-
ship behaviors/more preparedness of employees for organizational changes 
and resolving disputes and conflicts in the fastest possible time. Conclusion: 
The creative adaptive human resource development model provides a valuable 
framework for empowering teachers and active human resources in education. 
Despite the challenges that lie ahead, this model has the potential to have a 
positive effect on improving the quality of education performance.
Keywords: Change readiness, Organizational change, Flexibility, Organiza-
tional creativity.
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ارائه مدل توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در 

آموزش‌وپرورش

عالمه شکرویان1  ، نعمت الله نعمتی2 ، طاهره باقرپور3 

        تاریخ دریافت 1403/10/1                                                                   تاریخ پذیرش:1403/08/15

چکیده
مقدمه: هدف از تحقیق حاضر، ارائه مدل توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در آموزش‌وپرورش بود. 
روش: تحقیق حاضر، با رویکرد کیفی به روش داده بنیاد )مدل سیستماتیک اشتراوس و کوربین( است که 
انجام گرفت. جامعه آماری تحقیق حاضر،  ازنظر جمع‌آوری داده‌ها به‌صورت میدانی  بنیادی و  ازنظر هدف 
انجام حداقل دو پژوهش  باسابقه  انسانی متخصص در زمینه موضوع پژوهش  شامل اساتید مدیریت منابع 
در این زمینه، مدیران آموزش‌وپرورش و کارکنان، معلمان و مدیران مدارس برتر باسابقه بیش از 10 سال و 
تحصیلات دکتری کشور می‌باشد که به روش نمونه‌گیری هدفمند انتخاب‌شده‌اند )22 نفر(. تجزیه‌وتحلیل 
تحلیل  با  و  شد  استفاده  تئوری  گراندد  کیفی  رویکرد  از  گزینشی  و  محوری  باز،  کدگذاری  جهت  داده‌ها 

مصاحبه‌ها، کدگذاری باز انجام گرفت. 
علی  شرایط  از  متأثر  پرورش،  آموزش ‌و  در  خلاق  شونده  سازگار  انسانی  نیروی  توسعه  الگوی  یافته ها: 
راهبردهای  گرفتن  نظر  در  با  و  است  ویژگی‌های شغلی(  و  مدیران  ویژگی‌های  انسانی،  منابع  )ویژگی‌های 
استخراجی )آموزشی، برنامه ریزی، رفتار با کارکنان و سازمانی( که متأثر از شرایط زمینه‌ای )فرهنگ سازمان، 
ویژگی‌های سازمان و فناوری( و شرایط مداخله‌گر )قوانین و مقررات و اقتصادی ( می‌باشد، می‌توان شاهد 
ظهور پیامدهایی نظیر بهبود شهرت سازمانی/ افزایش بهره‌وری/ بهبود کیفیت کاری کارکنان/ دستیابی به 
اهداف سازمانی/ حضور و مشارکت بیشتر کارکنان/ رضایت و وفاداری شغلی بیشتر کارکنان/ بروز رفتارهای 
شهروندی سازمانی/ آمادگی بیشتر کارکنان در برابر تغییرات سازمانی و حل مناقشات و تعارضات شغلی در 
سریعترین زمان ممکن بود. نتیجه گیری: مدل توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق چارچوبی ارزشمند 
برای توانمندسازی معلمان و نیروی انسانی فعال در آموزش‌وپرورش ارائه می‌دهد. با وجود چالش‌هایی که 
در پیش رو است، این مدل پتانسیل این را دارد که تأثیر مثبتی بر بهبود کیفیت عملکرد آموزش‌وپرورش 

داشته باشد.
واژه‌هاي کليدي: آمادگی برای تغییر، تغییر سازمانی، انعطاف‌پذیری، خلاقیت سازمانی.
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مقدمه
از آنجا كه امروزه منابع انساني باارزش‌ترین عامل توليد و مهم‌ترین سرمايه هر سازمان و 
منبع اصلي زاينده مزيت رقابتي و ايجادكننده قابليت‌هاي اساسي هر سازمان است، كيي از 
عمده‌ترین برنامه‌ریزی‌های سازماني، برنامه‌ريزي منابع انساني است )تیمینگ و مک نیل1 ، 
2023(. عامل مهم براي وجود برنامه‌ريزي منابع انساني، برنامه‌ريزي جهت نيل به نيازهاي 
مهارتي، آموزشي و درنهايت بهسازي منابع انساني است )تیمینگ و مک نیل، 2023(. 
مؤثرترین راه دستيابي به مزيت رقابتي در شرايط فعلي كارآمدتر كردن كاركنان سازمانها 
از طريق بهبود و بهسازي آنان است و آنچه در راستاي توسعه منابع انساني اهميت دارد 
اين است كه بهبود منابع انساني تنها با آموزشهاي فني و تخصصي حاصل نمی‌شود بلكه 
بايد ازطرق متعدد به توسعه كاركنان پرداخت و اين مهم جزء با اعمال مديريت استراتژكي 
در قلمرو مديريت منابع انساني امکان‌پذیر نخواهد بود )عزیزی و همکاران، 2021(. امروزه 
به‌خوبی نقش منابع در هر سازمانی مشخص‌شده می‌باشد. در میان تمامی منابع سازمان‌ها، 
منابع انسانی حساس و حیاتی‌ترین منبع می‌باشد. علت این اتفاق را دسترسی دشوار و 
سخت به منابع انسانی متخصص در صورت نیاز می‌باشد. از این رو حساسیت منابع انسانی 
در سازمان‌های امروزی مهم و ضروری به نظر می‌رسد )أنور و عبدالله2 ،2021(. در این 
راستا ژو و ژنگ3  )2024(، وایودی4  و همکاران )2023(، مکتامار5  و همکاران )2023( 
دارای  مهم‌ترین  انسانی سازمان،  منابع  که  معتقدند  نیز  و همکاران، 2023(  اوگونده6   و 
سازمان است و می‌بایست تمهیدات لازم در جهت حفظ و افزایش کارایی آن‌ها اندیشیده 
شود. لذا توجه به منابع انسانی و مدیریت مناسب این منابع برای سازمان حائز اهمیت و 

شایان توجه بیش‌ازپیش است.
از طرفی در ساختارهای موجه سازمانی، مدل مدیریت منابع انسانی اثربخش و کارآمد دو 
کارکرد اصلی در کنار سایر کارکردهای متداول دارد. در کارکرد اول در هنگام بروز هر یک 
از انواع تغییر در سازمان )توسعه‌ای، انتقالی و دگرگون ساز(، مدل مدیریت منابع انسانی 
توانایی سازگاری یا تطبیق‌پذیری با هر یک از انواع تغییر را دارد؛ یعنی می‌تواند با استفاده 
به آن  اقدامات که  از  انسانی، مجموعه‌ای  انواع گونه شناسی مدل‌های مدیریت منابع  از 
سازه‌های مدیریت منابع انسانی گفته می‌شود )استخدام، خروج، آموزش، ارزیابی و ...( را 

1.Timming & Macneil
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در هر یک از شرایط انواع تغییرات توسعه‌ای، انتقالی و دگرگون ساز، ظرفیت‌سازی یا ارزش 
مدیریت  مدل  اول،  کارکرد  در  به‌عبارتی‌دیگر  شونرز1 ،2003(.  و  )پیچالت  نماید  پذیری 
منابع انسانی حالت کنشی دارد و با توجه به نوع تغییر و شرایط آن، هرکدام از سازه‌های 
خود را ظرفیت‌سازی می‌نماید و خود را با شرایط تغییر موردنیاز سازمان تطبیق می‌دهد و 
نوعی سازگاری با آن ایجاد می‌نماید. درواقع ما با یک مدل مدیریت منابع انسانی سازگار 
شونده روبه‌رو هستیم که توانایی سازگاری با انواع تغییرات را دارد )اندرسون و اندرسون 
انسانی،  از سید نقوی و همکاران، 1387(. در کارکرد دوم، مدل مدیریت منابع  به نقل 
می‌تواند  و  ندارد  را  سازمان  موردنیاز  تغییرات  برابر  در  )کنشی(   Reaction حالت  فقط 
مدیریت  سازه‌های  احتمالی،  تغییرات  این  اساس  بر  و  کند  پیش‌بینی  را  آینده  تغییرات 
منابع انسانی را ظرفیت‌سازی نماید؛ یعنی ما با یک مدل مدیریت منابع انسانی که حالت 
سازگارشوندگی و درعین‌حال خلاقیت را داراست، رو به رو هستیم که علاوه بر داشتن 
کارکرد اول یعنی سازگاری و انعطاف‌پذیری در برابر تغییرات پیش‌آمده سازمانی، به‌طور 
پویا تغییرات احتمالی که ممکن است در آینده سازمان با آن مواجه شود را پیش‌بینی 
می‌نماید و بر اساس آن‌ها سازه‌های خود را ارزش‌گذاری می‌نماید )اندرسون و اندرسون به 

نقل از سید نقوی و همکاران، 1387(. حال این سؤال مطرح است که:
الگوی  از چنین  سازمانی،  تغییرات  مختلف  در شرایط  آموزش‌وپرورش  انسانی  منابع  آیا 
منسجم و سازگار شونده مدیریت منابع انسانی پیروی می‌کنند و کلیه عوامل اثرگذار بر 

رابطه نظام مدیریت منابع انسانی و ظرفیت تغییر سازمانی در آن روشن است؟
علی‌رغم مطالب مورداشاره، منابع انسانی آموزش‌وپرورش فرآیند طراحی یک مدل مدیریت 
را  تغییرات سازمانی و درعین‌حال خلاق  انواع  با  انسانی منعطف و سازگار شونده  منابع 
دنبال نکرده و واحد مدیریت منابع انسانی سازمان‌ها فاقد کارایی اینچنینی می‌باشد. به 
منابع  مدیریت  نظام  در  ذکرشده  کارکردهای  با  معین  علمی  الگوی  یک  فقدان  عبارتی 
انسانی در وزارت آموزش‌وپرورش دیده‌شده است و این امر منجر به اخذ تصمیمات غیر 
منطبق با تغییرات موردنیاز سازمان می‌شود. به‌عبارتی‌دیگر نبود چنین الگویی در سازمانها 
نادرست  پذیری  ارزش  و  ظرفیت‌سازی  موجب  گریزناپذیر،  تغییرات  زمان  در  می‌تواند 
سازههای مدیریت منابع انسانی گردد. درنهایت این نارسایی سبب اخذ تصمیمات و تدوین 
استراتژی‌های نابجا می‌شود که اتلاف منابع و عدم کارایی سازمانی را در پی خواهد داشت. 
تغییرات  معتقداند   )2020( همکاران  و  کاتساروس  و   )2023( النور2   و  خاو  درعین‌حال 
سازمانی و عدم آمادگی برای این تغییرات یکی از عوامل مهم و اثرگذار بر کاهش خلاقیت 

1.Pichault & Schoenaers

2.Khaw & Alnoor
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و نوآوری در سازمان است. لذا توسعه منابع انسانی با آمادگی بالا برای تغییرات سازمانی 
و توجه به انگیزه انان برای تمرکز بر خلاقیت و نوآوری در خلال تغییرات می‌تواند توسعه 

منابع انسانی را به همراه داشته باشد.
از سویی ورزش مدارس به‌عنوان پایه و اساس توسعه ورزش در کشورها مشخص می‌باشد. 
به‌عنوان  آن  از  امروزه  تا  است  گردیده  سبب  مدارس  ورزش  حوزه  در  سرمایه‌گذاری 
زیربنایی در جهت توسعه ورزش مشخص گردد )دارنل1  و همکاران، 2019(. کشورهای 
پیشرفته از توسعه ورزش مدارس جهت ارتقاء ورزش در ابعاد مختلف استفاده می‌نمایند. 
ایجاد  را  ورزش  از  مطلوبی  دورنمای  تا  می‌گردد  سبب  مدارس  حوزه  در  سرمایه‌گذاری 
نمود )کامیره و کندلدن2 ، 2016(. امروزه ورزش مدارس به‌عنوان یکی از حوزه‌های مهم 
شود.  آورده  ارمغان  به  ورزش  در  پایدار  توسعه  تا  می‌گردد  سبب  جامعه،  در  کلیدی  و 
بهره‌گیری از ظرفیت‌های ورزش مدارس می‌تواند به توسعه‌یافتگی ورزش در سطح ملی و 
بین‌المللی منجر گردد. اگرچه ورزش در مدارس به‌عنوان یک مسئله مهم همواره مدنظر 
بوده است اما توسعه کمی و کیفی دبیران تربیت‌بدنی به عنوان عوامل اصلی کیفیت‌بخشی 
درس تربیت‌بدنی در روند توسعه‌یافتگی ورزش مدارس به‌صورت مناسبی موردتوجه قرار 
به‌موازات  ذهنی  و  جسمی  قوای  پرورش  به  موظف  معلم  هر  درعین‌حال  است.  نگرفته 
به عنوان محور آموزش است و توسعه آگاهی، دانش و تخصص  یکدیگر می‌باشد. معلم 
در روند اجرای کار در مدارس از اهمیت بسزایی برخوردار است. معلم دانا و آگاه همواره 
در روش آموزش خود به همین مسئله توجه کافی دارد و درعین‌حال توسعه و پیشرفت 
در این زمینه نیازمند برنامه‌ریزی و پیشرفت است. بااین‌حال در برنامه‌های تربیت‌بدنی و 
تندرستی معاونت تربیت‌بدنی و سلامت وزارت آموزش‌وپرورش با طرح‌های متنوع روبرو 
هستیم و مهم‌تر اینکه هرسال با طرح‌های جدیدتر مواجه می‌شویم که سازگاری با این 
طرح‌ها و برنامه‌ها نیازمند برنامه‌ریزی مناسب از جانب مدیران دارد. لذا در این تحقیق 
منابع  مدیریت  و  سازمانی  تغییر  حوزه  در  ادبیات  و  مستندات  محتوای  تحلیل  از  پس 
انسانی، چارچوب نظری تحقیق بر اساس مجموعه متغیرهای مستخرج از ادبیات تحقیق، 
احصاء شده که این چارچوب مقدماتی محقق را قادر به بررسی نقش متغیرهای میانجی 
ظرفیت  می‌سازد.  سازمانی  تغییر  ظرفیت  با  انسانی  منابع  مدیریت  میان  رابطه  بر  مؤثر 
تغییر سازمانی بیانگر زیرمجموعه‌ای خاص در ادبیات منبع است تحت عنوان قابلیت‌های 
خلاقانه مورد شناسایی قرار می‌گیرد. بر مبنای ادبیات و اسناد موجود فرض بر این شده 
است که رابطه مثبتی میان ظرفیت تغییر سازمانی و عملکرد سازمان وجود دارد و این 
1. Darnell

2. Camire & Kendellen
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نظرات  از  بهره‌گیری  با  و سپس  بود  قوی‌تر خواهد  بالا،  اطمینان  عدم  در شرایط  رابطه 
خبرگان حوزه موردمطالعه بر اساس مصاحبه‌های منسجم، مدل نهایی بر پایه نظریه‌های 
منطبق با چارچوب نظری تحقیق احصاء خواهد شد و درنهایت کارآمدی و صحت مدل 
ازاین‌روی،  قرار خواهد گرفت.  آزمون  تنظیم‌شده، مورد  اساس پرسشنامه‌های  بر  حاصله 
در این تحقیق با توجه به مسئله عنوان‌شده، انواع تغییر سازمانی که برگرفته از مطالعات 
اندرسون و اندرسون )به نقل از سید نقوی و همکاران، 1387( خواهد بود، در غالب سه 
همچنین  و  می‌گیرند  قرار  موردبررسی  ساز  دگرگون  و  انتقالی  توسعه‌ای،  تغییرات،  نوع 
جدول گونه شناسی مدل‌های مدیریت منابع انسانی پیچالت و شونرز1  )2003( که منطبق 
با پیکربندی تعیین‌شده توسط مینتزبرگ2  است، برای ظرفیت‌سازی هر یک از سازه‌های 
منابع  مدیریت  مدل  یک  درنهایت  و  شوند  می  واقع  موردبررسی  انسانی  منابع  مدیریت 
به  راستای دستیابی  انسانی در  بر توسعه خلاقیت منابع  تأکید  با  انسانی سازگار شونده 
اهداف کلان سازمان آموزش‌وپرورش ارائه خواهد شد و نشان داده خواهد شد که چگونه 
مدل سازگار شونده مدیریت منابع انسانی با تأکید بر توسعه خلاقیت منابع انسانی در برابر 

تغییرات پیچیده بر عملکرد سازمانی اثر می‌گذارد.

روش شناسی
رویکرد تحقیق حاضر از نوع کیفی است که با روش گرندد تئوری3  انجام‌شده است. روش 
گرایانه(  )ساخت  سازگارا  و  نوخاسته  سیستماتیک،  شیوه  سه  به  معمولاً  تئوری  گرندد 
اجرا می‌شود. در تحقیق حاضر از روش سیستماتیک که به اشتراوس و کوربین4  نسبت 
داده می‌شود، برای تجزیه‌وتحلیل داده‌ها استفاده‌شده است. این روش دارای 6 بعد اصلی 
است: شرایط علی، پدیده اصلی، راهبردها، شرایط زمینه‌ای، شرایط مداخله‌گر، راهبردها و 
پیامدها. روش سیستماتیک خود دارای سه مرحله اصلی کدگذاری باز، کدگذاری محوری 
و کدگذاری انتخابی است. جامعه آماری این پژوهش شامل اساتید مدیریت منابع انسانی 
متخصص در زمینه موضوع پژوهش باسابقه انجام حداقل دو پژوهش در این زمینه، مدیران 
و  از 10 سال  بیش  باسابقه  برتر  مدارس  مدیران  و  معلمان  کارکنان،  و  آموزش‌وپرورش 
زمان  تا  و  می‌گیرند  قرار  مصاحبه  مورد  هدفمند  به‌صورت  که  کشور  دکتری  تحصیلات 
رسیدن به اشباع نظری فرایند مصاحبه ادامه پیدا می‌کند. لیست تقریبی از جامعه آماری 
تهیه شد. سپس با آن‌ها مکاتباتی صورت گرفت و به ترتیب لیست، با آن‌ها مصاحبه انجام 

1.Pichault & Schoenaers

2.Mintzberg

3.Grounded Theory

4.Strauss & Corbin
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شد. مصاحبه ها در برخی موارد به‌صورت حضوری و در سایر موارد به دلیل دوری مسافت 
به‌صورت فایل متنی از طریق ارسال ایمیل، در واتساپ، تلگرام، ایتا و برخی نیز به‌صورت 
تلفنی و تماس تصویری انجام شد. مصاحبه‌ها تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت )22 

مصاحبه(.
برای  و  پذیری  تأیید  و  انتقال‌پذیری  )اعتبار(،  باورپذیری  قابلیت  از  روایی  بررسی  جهت 
سنجش پایایی از مطالعه حسابرسی فرایند و توافق درون موضوعی دو کدگذار استفاده 

گردید )جدول 1(.

جدول 1. روایی و پایایی بخش کیفی

نتیجهروش

ی
روای

قابلیت باورپذیری 
)اعتبار(

تأییدتأیید فرایند پژوهش توسط هفت متخصص

استفاده از دو کدگذار جهت کدگذاری 
تأییدچند نمونه مصاحبه

نظرات سه متخصص که در پژوهش انتقالپذیری
تأییدمشارکت نداشتند

تأییدثبت و ضبط تمامی مصاحبه‌هاتاییدپذیری

ی
پایای

مطالعه حسابرسی 
فرآیند

در اختیار قرار دادن اطلاعات به اساتید 
تأییدراهنما و مشاور

توافق درون 
موضوعی دو 

کدگذار

تحلیل سه مصاحبه توسط محقق و همکار و 
مشخص نمودن کدهای مشابه و غیرمشابه

تعداد کل کدها: 102
تعداد کل توافقات: 43

تعداد کل عدم توافقات: 16
پایایی بین دو کدگذار: %84/3

بیشتر از 60% و تأیید پایایی

در این راستا استملر1  )۲۰۰۱(، در پژوهش خود میزان پایایی بیشتر از ۶۰ صدم را مورد 
انجام  به‌صورت دستی  به ذکر است که کدگذاری‌ها  بیان نمود. لازم  قابل قبول  تأیید و 

گردید.

 1. Stemler
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یافته های پژوهش
نتایج جمعیت شناختی پژوهش در جدول 2 گزارش‌شده است:

جدول 2. توصیف ویژگی‌های دموگرافیک مصاحبه‌شوندگان

کد مصاحبه‌شونده

ت
جنسی

ن
س

گروه

کد مصاحبه‌شونده

ت
جنسی

ن
س

گروه

P1استاد45مردP12مدیر مدرسه46زن

P2مدیر ارشد41مردP13کارمند39مرد

P3معلم53زنP14استاد44مرد

P4استاد46زنP15استاد46مرد

P5استاد40مردP16معلم40مرد

P6استاد39مردP17کارمند38مرد

P7کارمند44مردP18استاد45مرد

P8مدیر مدرسه43مردP19مدیر ارشد51مرد

P9معلم40مردP20معلم50مرد

P10معلم38مردP21استاد47مرد

P11مدیر مدرسه44مردP22کارمند46مرد

   در بخش كدگذاري، نخست همه مصاحبه‌ها مورد بررسي قرار گرفتند و پس از بررسي 
و تجزیه‌وتحلیل مصاحبه‌ها فرآيند كدگذاري آغاز گرديد. به‌منظور جمع‌آوری اطلاعات و 
پوشش مدل پژوهش از طریق مطالعه کتب، مقالات و نیز با استفاده ازنظر متخصصین 
تعداد 6 سؤال به‌عنوان سؤالات مصاحبه مورد تأیید قرار گرفت. درنهایت با انجام مراحل 
مختلف کدگذاری و تعیین عوامل مرتبط، تعداد 79 کد در قالب 6 مقوله اصلی مرتبط با 

مدل توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در آموزش‌وپرورش شناسایی شدند.
پارادایمی  اصلی مدل  بعد   6 در هر  و محوری مصاحبه‌شوندهها  باز  ادامه، کدگذاری  در 

اشتراوس و کوربین، به‌صورت مجزا ارائه‌شده است.
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شرایط علی:

جدول 3. خلاصه کدگذاری باز و محوری مصاحبه شونده‌ها برای شناسایی شرایط علی

مفاهیم

ویژگی منابع 
انسانی

ویژگی‌های 
شخصیتی

	1 میزان خلاقیت و نوآوری.

	2 میزان آمادگی برای تغییر.

	3 میزان سازگارشوندگی و انعطاف‌پذیری افراد.

	4 میزان آموزش پذیری.

	5 درون‌گرایی و برون‌گرایی.

	6 میزان ریسک‌پذیری.

	7 تحمل ابهام.

	8 سطح استقلال و آزادی در تصمیمگیری.

	9 سطح اعتمادبه‌نفس.

ویژگی‌های فردی

.	10 سطح تحصیلات

.	11 سابقه شغلی

.	12 جنسیت

.	13 سطح هوش، هوش اجتماعی و هوش هیجانی

.	14 سطح تخصص

.	15 تجارب فردی غیر مرتبط با شغل
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ویژگی‌های مدیران
.	16 سبک مدیریتی مدیران
.	17 سطح آمادگی برای تغییر مدیران
.	18 میزان سازگارشوندگی مدیران
.	19 میزان علاقه‌مندی به خلاقیت و 

نوآوری
.	20 میزان استقلال مدیران در 

تصمیمگیری
.	21 میزان حمایت از خلاقیت و 

نوآوری در شرایط بحران

.	22 سبک رهبری مدیران

ویژگی‌های شغلی

گردش شغلی

.	23 میزان جابهجایی کارکنان در سازمان

.	24 میزان گردش شغلی باهدف توانمندسازی

.	25 میزان گردش شغلی باهدف استعدادیابی

.	26 میزان گردش شغلی باهدف جانشینپروری

امنیت شغلی

.	27 میزان احساس آرامش در محل کار

.	28 میزان جابهجایی در کار

.	29 میزان تعدیل نیروی انسانی

.	30 سطح شایستهسالاری در سازمان

.	31 سطح رعایت عدالت در بین کارکنان

قدرت و اختیار
.	32 قدرت و اختیار کارکنان در تصمیمگیری

.	33 قدرت و اختیار کارکنان در انتقاد از مدیران و سایر کارکنان
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نتایج نشان داد که 33 کد مفهومی و 3 مقوله اصلی از ابعاد و مؤلفه‌های شرایط علی مؤثر 
بر توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در آموزش‌وپرورش می‌باشد.

جدول 4. خلاصه کدگ
ذاری باز و محوری مصاحبه شونده‌ها برای شناسایی عوامل زمینه‌ای

مفاهیممقوله‌ها

فرهنگ سازمان
	1 فرهنگ توجه به شغل در برابر توجه به .

شاغل در آموزش‌وپرورش
	2 فرهنگ حمایتگری در آموزش‌وپرورش.

	1 فرهنگ فرایندگرا در برابر نتیجه گرا در .
آموزش‌وپرورش

ویژگی‌های 
سازمان

ویژگی‌های ظاهری

	2 زیرساخت و متراژ مدارس و اماکن .
آموزش‌وپرورش

	3 موقعیت مکانی و دسترسی به .
آموزش‌وپرورش

	4 فاکتورهای زیباییشناختی ساختمان .
آموزش‌وپرورش

	5 میزان ایمنی و سطح رعایت فاکتورهای .
سلامتی برای کارکنان

ویژگی‌های ساختاری
	6 ساختار سازمان آموزش‌وپرورش.

	7 مقدار بودجه آموزش‌وپرورش.

فناوری
	8 میزان دسترسی به اینترنت در .

آموزش‌وپرورش
	9 . ،IT( میزان دسترسی به فناوری‌های نوظهور

نانو و .. (

.	10 میزان دسترسی آموزش‌وپرورش به 
تجهیزات و زیرساختهای فنی موردنیاز

نتایج نشان داد که 12 کد مفهومی و 3 مقوله اصلی از ابعاد و مؤلفه‌های عوامل زمینه‌ای 
مؤثر بر توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در آموزش‌وپرورش می‌باشد.
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جدول 5. خلاصه کدگذاری باز و محوری مصاحبه شونده‌ها برای شناسایی عوامل مداخله‌گر

مفاهیممقوله‌های فرعی

قوانین و مقررات

	1 قوانین دست و پاگیر برای ورود و استخدام در آموزش‌وپرورش.

	2 بروکراسیهای اداری زیاد برای کارکنان در آموزش‌وپرورش.

	3 قوانین مربوط به تصمیمگیری فردی در آموزش‌وپرورش.

اقتصادی

	4 بودجه کم آموزش‌وپرورش برای خرید تجهیزات و زیرساختها.

	5 حقوق و مزایای پایین آموزش‌وپرورش نسبت به سایر سازمانها.

	6 انگیزانندههای اقتصادی اندک در آموزش‌وپرورش.

	7 بودجه کم آموزش‌وپرورش برای افزایش مزایای شغلی کارکنان.

نتایج نشان داد که 7 کد مفهومی و 2 مقوله اصلی از ابعاد و مؤلفه‌های عوامل مداخله‌گر 
مؤثر بر توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در آموزش‌وپرورش می‌باشد.

جدول 6. خلاصه کدگذاری باز و محوری مصاحبه شونده‌ها برای شناسایی راهبردهای مؤثر

مفاهیممقوله‌ها

آموزش

	1 آموزش تکنیکهای افزایش خلاقیت و نوآوری به کارکنان.

	2 آموزش انواع تغییرها و تکنیکهای آمادگی برای تغییر به کارکنان.

	3 آموزش مدیریت دانش در سازمان.

برنامه‌ریزی

	4 برنامه‌ریزی جهت افزایش و بهبود خلاقیت در کارکنان.

	5 برنامه‌ریزی جهت استخدام نیروهای انسانی خلاق در سازمان.

	6 برنامه‌ریزی جهت حل چالشهای سازمانی.

	7 برنامه‌ریزی جهت تخصیص منابع مالی موردنیاز برای بروز خلاقیت.

	8 برنامه‌ریزی جهت مدیریت تغییر.

	9 برنامه‌ریزی جهت الگوبرداری از سایر سازمان‌های موفق در زمینه مدیریت .
منابع انسانی سازگار شونده خلاق

.	10 برنامه‌ریزی جهت انتخاب مدیران خلاق و حامی خلاقیت در سازمان
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مفاهیممقوله‌ها

رفتار با کارکنان

.	11 ایجاد انگیزه در کارکنان برای بروز رفتارهای خلاقانه

.	12 تقدیر و ارائه پاداش به کارکنان خلاق

.	13 آماده کردن شرایط فعالیت کارکنان خلاق در سازمان با دادن آزادی عمل

.	14 آماده کردن محیط، زیرساختها و تجهیزات موردنیاز در سازمان برای بروز 
خلاقیت کارکنان

سازمانی

.	15 ارزیابی عملکرد کارکنان در بعد خلاقیت و میزان سازگارشوندگی در سازمان

.	16 بهبود شهرت سازمان در بروز خلاقیت

.	17 ایجاد شرایط مشابه با تغییرات احتمالی و سنجش میزان سازگارشوندگی و 
بروز رفتارهای خلاقانه در کارکنان

.	18 بهبود وضعیت سازمان در زمینه رفتار شهروندی، مسئولیت پذیری، تعهد 
شغلی، رضایت شغلی، وفاداری شغلی، عدالت سازمانی، اخلاق سازمانی.

نتایج نشان داد که 18 کد مفهومی و 3 مقوله اصلی از ابعاد و مؤلفه‌های راهبردهای 
توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در آموزش‌وپرورش می‌باشد.

جدول 7. خلاصه کدگذاری باز و محوری مصاحبه شونده‌ها برای شناسایی پیامدهای مؤثر

مفاهیممقوله‌ها

پیامدها

	1 بهبود شهرت سازمانی.

	2 افزایش بهره‌وری.

	3 بهبود کیفیت کاری کارکنان.

	4 دستیابی به اهداف سازمانی.

	5 حضور و مشارکت بیشتر کارکنان در آموزش‌وپرورش.

	6 رضایت و وفاداری شغلی بیشتر کارکنان آموزش‌وپرورش.

	7 بروز رفتارهای شهروندی سازمانی در آموزش‌وپرورش.

	8 آمادگی بیشتر کارکنان در برابر تغییرات سازمانی.

	9 حل مناقشات و تعارضات شغلی در سریعترین زمان ممکن.
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نتایج نشان داد که 9 کد مفهومی از پیامدهای توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق 
در آموزش‌وپرورش می‌باشد.

در ادامه، مدل نهایی پژوهش در شکل 1 آورده شده است.

شکل 1. مدل توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در آموزش‌وپرورش

الگوی توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در آموزش‌وپرورش، متأثر از شرایط 
علی )ویژگی‌های منابع انسانی، ویژگی‌های مدیران و ویژگی‌های شغلی( است و با در نظر 
گرفتن راهبردهای استخراجی )آموزشی، برنامه‌ریزی، رفتار با کارکنان و سازمانی( که متأثر 
مداخله‌گر  و شرایط  فناوری(  و  ویژگی‌های سازمان  )فرهنگ سازمان،  زمینه‌ای  از شرایط 
)قوانین و مقررات و اقتصادی ( می‌باشد، می‌توان شاهد ظهور پیامدهایی نظیر بهبود شهرت 
سازمانی/ افزایش بهره‌وری/ بهبود کیفیت کاری کارکنان/ دستیابی به اهداف سازمانی/ حضور 
و مشارکت بیشتر کارکنان/ رضایت و وفاداری شغلی بیشتر کارکنان/ بروز رفتارهای شهروندی 
سازمانی/ آمادگی بیشتر کارکنان در برابر تغییرات سازمانی و حل مناقشات و تعارضات شغلی 

در سریعترین زمان ممکن بود.
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بحث و نتیجه‌گیری
در  خلاق  شونده  سازگار  انسانی  نیروی  توسعه  مدل  ارائه  حاضر،  تحقیق  از  هدف 
آموزش‌وپرورش بود. الگوی توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در آموزش‌وپرورش، 
انسانی، ویژگی‌های مدیران و ویژگی‌های شغلی(  از شرایط علی )ویژگی‌های منابع  متأثر 
است و با در نظر گرفتن راهبردهای استخراجی )آموزشی، برنامه‌ریزی، رفتار با کارکنان و 
سازمانی( که متأثر از شرایط زمینه‌ای )فرهنگ سازمان، ویژگی‌های سازمان و فناوری( و 
شرایط مداخله‌گر )قوانین و مقررات و اقتصادی ( می‌باشد. در این راستا شایان توجه است 
که نیروی انسانی سازگار شونده خلاق به عنوان یکی از عوامل کلیدی در توسعه‌سازمانی 
و افزایش توانمندی‌های سازمانی محسوب می‌شود )ساپتارینی1  و همکاران، 2023(. این 
نیروی کار با استفاده از توانایی‌های خلاقانه و تطبیقی خود، بهبود عملکرد سازمانی را تسهیل 
می‌کند و در مسیر رشد و توسعه پیش می‌رود )پرایاگ2  و همکاران، 2023(. افراد سازگار 
شونده خلاق، توانایی بالایی در تطبیق با تغییرات و چالش‌های محیطی دارند. آن‌ها قادرند 
با سرعت به مواقعه و نیازهای جدید واکنش نشان دهند و راهکارهای نوآورانه برای مسائل 
پیش‌آمده ارائه کنند. این نیروی کار توانایی تولید ایده‌های جدید، حل مسائل به شکل‌های 
نوین و ارائه راهکارهای خلاقانه را داراست )راستایوان3  و همکاران، 2023(. آن‌ها به دنبال 
بهبود‌های مستمر و ارتقاء فرآیندها و خدمات هستند و قابلیت انعطاف و پذیرش تغییرات را 
دارند. آن‌ها توانایی کار در محیط‌های پویا و پرتنش را دارند و به سرعت به مواقعه نیازهای 
کار  در  توانایی خوبی  نیروها  این  و همکاران، 2024(.  )گرونوالد4   پاسخ می‌دهند  مختلف 
تیمی و همکاری با اعضای دیگر سازمان دارند. آن‌ها با ارتباطات مؤثر و اشتراک تجربیات، 
بهبود کارکرد گروهی و افزایش بهره‌وری کاری را تسهیل می‌کنند )موگتامار5  و همکاران، 
2023(. این نیروها قادرند مسائل پیچیده را تجزیه‌وتحلیل کرده و راهکارهای مناسب و 
قابل اجرا برای آن‌ها ارائه دهند. آن‌ها با استفاده از توانایی‌های تفکر تحلیلی و تدبری، به 
بهبود عملکرد و افزایش بهره‌وری می‌پردازند )لی6 ، 2024(. بااین‌حال نتایج پژوهش حاضر 
نشان داد که الگوی توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در آموزش‌وپرورش، متأثر 
انسانی، ویژگی‌های مدیران و ویژگی‌های شغلی( است.  از شرایط علی )ویژگی‌های منابع 
در این راستا ویژگی‌های منابع انسانی سازگار شونده و خلاق در زمینه آموزش‌وپرورش از 
1. Saptarini

2. Prayag

3. Rustiawan

4. Groenewald

5. Muktamar

6.Lee
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جنبه‌های گوناگونی قابل شناسایی هستند که هرکدام دارای اهمیت خاصی در توانایی افراد 
برای موفقیت و عملکرد برتر در این حوزه می‌باشند. یکی از ویژگی‌های اصلی این نیروها، 
انعطاف‌پذیری و سازگاری با تغییرات است. این افراد توانایی سازگاری با تحولات فناوری، 
تغییرات در روش‌های آموزشی و نوآوری‌ها را دارند. همچنین، مهارت‌های فنی و حرفه‌ای 
متناسب با نیازهای عصر را در اختیاردارند و توانایی به‌روزرسانی و توسعه آن‌ها را دارا هستند. 
دیگر ویژگی مهم، خلاقیت و نوآوری است. این افراد توانایی ارائه راهکارهای خلاقانه و نوآورانه 
برای مسائل و چالش‌های مختلف آموزشی و پرورشی را دارند و توانایی حل مسائل پیچیده را 
دارند. در راستای نتایج پژوهش حاضر ماساتو1  و همکاران )2023( اظهار کردند که مدیریت 
زمان و مهارت در برنامه‌ریزی و مدیریت منابع نیز از مهم‌ترین ویژگی‌های آن‌هاست. انگیزه و 
اشتیاق به بهبود عملکرد و ارتقای شغلی، نیز از مهم‌ترین ویژگی‌های این نیروهاست. افرادی 
که دارای انگیزه و اشتیاق به پیشرفت هستند، توانایی تحمل چالش‌ها و پیشبرد اهداف 
سازمانی را دارا هستند. به‌طور کلی، افراد سازگار شونده و خلاق در زمینه آموزش‌وپرورش، 
با داشتن ویژگی‌های فوق، می‌توانند به‌عنوان موتورهای اصلی پیشرفت و توسعه این حوزه 
عمل کنند و نقش بسزایی در بهبود عملکرد و کیفیت ارائه خدمات آموزشی و پرورشی ایفا 
کنند. درعین‌حال توانایی بهینه‌سازی و مدیریت منابع انسانی از طریق استخدام، انتخاب، 
آموزش و ارتقاء مهارت‌ها و دانش، سازگاری افراد با شرایط پر تنش و مبهم را افزایش می‌دهد 
و می‌تواند به افزایش خلاقیت افراد در این محیط‌ها کمک کند. لذا ارائه برنامه‌های آموزشی 
با رویکرد‌های نوآورانه و مطابق با نیازهای شغلی و فردی افراد، توانایی آن‌ها را در تسلط بر 

مهارت‌ها و مفاهیم جدید تقویت می‌کند.
در زمینه ویژگی‌های مدیران نیز شایان توجه است که سبک رهبری مدیران، سبک 
مدیریتی مدیران، سطح آمادگی برای تغییر مدیران، میزان سازگارشوندگی مدیران، میزان 
استقلال مدیران در تصمیمگیری و میزان حمایت از خلاقیت و نوآوری در شرایط بحران 
شرایط علی مدل می‌باشد. در این راستا رزکی2  و همکاران )2023( اظهار کردند مدیران با 
نگرشی تحولی و ارتباط فعال با کادر اجرایی و آموزشی، انگیزه و اعتماد را در افراد افزایش 
می‌دهند. کاکامو3  و همکاران )2023( بیان کردند که مدیرانی که از نوآوری حمایت می‌کنند 
و فرصت‌های خلاقانه را برای افراد فراهم می‌کنند، برنامه‌های توسعه نیروی انسانی را بهبود 

می‌بخشند.
در زمینه ویژگی‌های شغلی می‌توان گفت که فراهم کردن محیط کاری مناسب و پویا که 

1.Masato

2. Rezeki

3. Caccamo
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به انعطاف‌پذیری، همکاری و توانمندی‌های افراد توجه داشته باشد، می‌تواند توسعه نیروی 
انسانی را تسهیل کند که این نتیجه با نتایج کلیموسکیخ1  و همکاران )2023( و آبیدونا2  
)2024( همسو است. در زمینه پاداش و تشویق نیز می‌توان گفت که سیاست‌ها و برنامه‌های 
پاداش و تشویقی برای افرادی که بهبود، خلاقیت و نوآوری را به سازمان می‌آورند، می‌تواند 
افراد را مشتاق به آموزش و توسعه کند و آموزش مناسب می‌تواند توانمندی کارکنان را در 
شرایط پر تنش افزایش دهد. به‌طورکلی این الگوی توسعه به‌شدت به نحوه مدیریت و ارتقاء 
منابع انسانی، ایجاد محیط کاری مؤثر و توانمند و توجه به نیازهای افراد و سازمان متمرکز 

است تا بتواند به جذب و حفظ نیروهای خلاق و سازگار در آموزش‌وپرورش کمک کند.
الگوی توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در حوزه آموزش‌وپرورش تأثیر گرفته 
از چندین راهبرد استخراجی است، در این راستا راهبرد آموزشی شامل برنامه‌های آموزشی 
متنوع و جذاب برای پرسنل می‌شود. آموزش‌های عالی و نوآورانه که بر اساس نیازهای واقعی 
سازمان و افراد تدوین می‌شوند، می‌توانند مهارت‌ها و دانش موردنیاز را به نیروی کار منتقل 
کرده و ایجاد توانمندی‌های جدید را تسهیل کنند. یکی از مهم‌ترین مزایای آموزش، توانایی 
افراد در تطبیق با تغییرات و نیازهای متغیر محیط شغلی است )ستیونو3  و همکاران، 2023(. 
افرادی که به‌طور مداوم آموزش می‌بینند، بهبودهای لازم در مهارت‌ها و دانش فنی خود 
ایجاد می‌کنند و در نتیجه می‌توانند بهتر و مؤثرتر در انجام وظایف خود عمل کنند. این 
توانایی تطبیق با تغییرات، افراد را قادر می‌سازد تا در محیط‌های پویا و نوظهور عمل کنند و 

با چالش‌ها و موقعیت‌های جدید روبرو شوند )سادراجات4  و همکاران، 2024(.
علاوه بر این، آموزش می‌تواند به‌عنوان یک ابزار توسعه دانش و مهارت‌ها عمل کند که 
به افراد کمک می‌کند تا در موقعیت‌های کاری مختلف موفقیت‌آمیز باشند )راستیاوان5  و 
همکاران، 2023(. افرادی که به مهارت‌های مدیریتی، کارگروهی، ارتباطی و تفکر استراتژیک 
ماهر و مجرب در سازمان شناخته می‌شوند و  نیروی کار  به عنوان  دارند، معمولاً  تسلط 
می‌توانند در ارتقای اهداف و استراتژی‌های سازمانی نقش مؤثری ایفا کنند )لی و پیلز6 ، 
2023(. بااین‌حال آموزش، توانمندی‌های منابع انسانی را در سازمان تقویت می‌کند و افراد را 
برای تحمل و مواجهه با چالش‌های پیش رو آماده می‌سازد. این توانایی تطبیق با تغییرات و 
توسعه دانش و مهارت‌ها، باعث بهبود عملکرد، افزایش رضایت شغلی و تقویت فرهنگ‌سازمانی 
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مناسب می‌شود که همگی به توسعه پایدار و موفقیت سازمانی منجر خواهد شد.
در زمینه راهبرد برنامه‌ریزی می‌توان گفت مدیریت استراتژیک، برنامه‌ریزی بهینه استفاده 
از نیروی انسانی را فراهم می‌کند. برنامه‌ریزی مناسب می‌تواند منجر به تعیین اولویت‌ها، 
تخصیص منابع بهتر و مدیریت بهتر زمان و انرژی شود که درنهایت، عملکرد و عملیات 
سازمان را بهبود می‌بخشد. برنامه‌ریزی منابع انسانی می‌تواند به‌عنوان پایه‌ای برای توسعه 
منابع انسانی سازگار شونده خلاق عمل کند. این برنامه‌ریزی شامل مراحل تدوین، اجرا، 
ارزیابی و تنظیم استراتژی‌ها و برنامه‌های آینده است که باعث بهبود فرآیندهای آموزشی، 
افزایش مهارت‌ها و توانایی‌ها و تسهیل در رشد و پیشرفت کارکنان می‌شود )پراتیوی1  و 

همکاران، 2023(.
در زمینه راهبرد رفتار با کارکنان نیز شایان توجه است که سبک‌های رهبری مؤثر، ارتباط 
باز و سازماندهی مناسب فرایندهای کاری، اعتماد و همکاری درون تیمی، انعطاف‌پذیری در 
روابط کاری و ایجاد فضای کاری حمایت‌کننده از خلاقیت و نوآوری، همگی جزء این راهبرد 
می‌باشند. در این راستا رهبران تحول‌آفرین نقش بسیار مهمی در ایجاد محیطی خلاق و 
پویا دارند. آن‌ها با برخورداری از مهارت‌های رهبری مؤثر، انگیزه‌بخشی و توانایی‌های توسعه 
فردی، کارکنان را به سمت خلاقیت و نوآوری هدایت می‌کنند )جریمل2  و همکاران، 2023(. 
درعین‌حال فرهنگ‌سازمانی با تمرکز بر ارزش‌ها، باورها و قوانین و مقررات، تأثیر مستقیمی 
نو و پذیرش اشتباهات به‌عنوان  ایده‌های  ارائه  به  انگیزه کارکنان دارد. تشویق  بر رفتار و 
فرصت‌های یادگیری ازجمله اقداماتی هستند که می‌تواند در توسعه خلاقیت کارکنان مؤثر 

باشد )حمزوی و همکاران، 1402(.
در ادامه راهبرد استخراجی، می‌توان به اهمیت ایجاد یک محیط کاری انعطاف‌پذیر و 
پذیرا به نوآوری و خلاقیت اشاره کرد. سازمان‌هایی که به کارکنان خود اجازه می‌دهند تا 
ایده‌های جدید ارائه دهند، اشکالات را بررسی کنند و از رویکردهای نو و خلاقانه برای حل 

مسائل استفاده کنند، معمولاً موفق‌تر عمل می‌کنند و توانایی رقابت در بازار را دارند.
همچنین، توسعه مهارت‌ها و دانش‌های لازم برای ایجاد و پشتیبانی از محیط کار خلاق 
ارتباطی،  مهارت‌های  فردی،  توسعه  با  مرتبط  آموزش‌های  است.  اهمیت  حائز  بسیار  نیز 
مدیریت زمان، حل مسائل و کارتیمی، کارکنان را به ارائه ایده‌های جدید و اجرای آن‌ها 
تشویق می‌کنند و به ایجاد یک فرهنگ کاری خلاق و پویا کمک می‌کنند )سالما3  و همکاران، 

.)2023
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همچنین، استفاده از روش‌ها و فرآیندهای مدیریتی مناسب نیز می‌تواند در توسعه منابع 
عملکرد  ارزیابی  واضح،  اهداف  تعیین  این شامل  باشد.  مؤثر  انسانی سازگار شونده خلاق 
منظم، ایجاد ساختارهای سازمانی انعطاف‌پذیر و ایجاد فرصت‌هایی برای مشارکت کارکنان 
در تصمیم‌گیری‌های مهم سازمانی است )جیانگ1 ، 2023(. درنهایت، توسعه منابع انسانی 
سازگار شونده خلاق نیاز به رویکردها و سیاست‌های جامع و هماهنگ دارد که از تمامی 
ابعاد شرکت‌کنندگان در سازمان، از جمله کارکنان، مدیران و مدیران ارشد، حمایت کند. این 
تأکید بر فراهم کردن محیطی که افراد به آزادی بیشتری برای بیان ایده‌ها، ارائه پیشنهادات و 
اجرای آن‌ها دسترسی دارند، به‌عنوان یک راهبرد مهم در توسعه منابع انسانی سازگار شونده 

خلاق مطرح می‌شود.
بر اساس نتایج، راهبردهای سازمانی نیز ازجمله راهبرد استخراجی مدل پژوهش حاضر 
می‌باشد. این عامل شامل ساختار سازمانی منعطف و تطبیق‌پذیر، فرهنگ‌سازمانی حمایت‌کننده 
از خلاقیت و ابتکار، فرآیندهای کاری شفاف و قابل‌دسترس، ایجاد مکانیسم‌های انگیزشی و 
پاداشی برای ایده‌های نوآورانه و ایجاد فضاهای کاری است که افراد بتوانند به‌راحتی ایده‌ها و 
نوآوری‌های خود را به اشتراک بگذارند را شامل می‌شود. راهبردهای سازمانی باهدف تنظیم 
و هماهنگی فعالیت‌های منابع انسانی با اهداف کلی سازمان، موجب می‌شوند که کارکنان 
باهدف مناسب و توانایی‌های خود بهبودی پیدا کنند و بهره‌وری سازمان را افزایش دهند 
)اسچارز2  و همکاران، 2023(. راهبردهای سازمانی می‌توانند به ایجاد فرهنگ‌سازمانی ارتقاء 
بخشند که محیطی مناسب برای رشد و توسعه کارکنان، ارتقاء کارآمدی و پذیرش تغییرات 
فرآیندهای  فعال کارکنان در  برای مشارکت  ایجاد فرصت‌هایی  باشد )کوماریاه3 ، 2023(. 
تصمیم‌گیری، تعامل بین اعضای سازمان و تشویق به ایده‌پردازی و نوآوری، می‌توانند انگیزه 
و مسئولیت‌پذیری،  افزایش مشارکت  باعث  که  کنند  ایجاد  کارکنان  برای  بخشی  الهام  و 
رشد حرفه‌ای و توسعه فردی و سازمانی شود )ایسکامتو4 ، 2023(. به‌طور کلی با استفاده از 
این راهبردها، الگوی توسعه نیروی انسانی سازگار شونده و خلاق در حوزه آموزش‌وپرورش 
توانایی‌های متنوعی مانند توانایی تطبیق با تغییرات، ایجاد راهکارهای نوآورانه، بهره‌وری بالا 

و ارتقاء کیفیت خدمات را ارتقاء خواهد داد.
در  خلاق  شونده  سازگار  انسانی  نیروی  توسعه  مدل  به‌دست‌آمده،  نتایج  اساس  بر 
آموزش‌وپرورش متأثر از شرایط زمینه‌ای همچون فرهنگ سازمان، ویژگی‌های سازمان و 

1. Jiang

2. Schwarz

3.Komariyah

4. Iskamto
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فناوری می‌باشد.
همچون  محورهایی  فرهنگ‌سازمانی  اگر  گفت  می‌توان  فرهنگ‌سازمانی  زمینه  در 
ترویج کند،  را  انگیزه‌دهی و پذیرش خطا  ارزش‌های شهروندی،  انعطاف‌پذیری، همکاری، 
مدل توسعه نیروی انسانی می‌تواند بر پایه این اصول تدوین شود. ایجاد یک محیط کاری 
پویا و پرانرژی که به کارکنان اجازه می‌دهد ایده‌های خلاقانه خود را پیاده‌سازی کنند، از 
مهم‌ترین از مهم‌ترین پیش‌نیازهای اجرای مدل در سازمان است. واهدیواناتی1  و همکاران 
)2023( فرهنگ‌سازمانی را از مهم‌ترین عوامل بروز خلاقیت و نوآوری در سازمان برشمردند. 
در زمینه ویژگی‌های سازمان می‌توان گفت سازمان‌هایی که بهبود مستمر و اصول مدیریتی 
پویا را ترویج می‌کنند، می‌توانند با ایجاد فضایی برای آزادی فکر و ایده‌پردازی، محیطی 
را برای توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق فراهم کنند. این سازمان‌ها باید توانایی 
تشویق و پاداش ایده‌های نوآورانه را داشته باشند و از ساختارهای سازمانی انعطاف‌پذیر و 

آماده برای تغییرات بهره بگیرند.
درعین‌حال استفاده از فناوری‌های نوین در آموزش‌وپرورش، ازجمله استفاده از روش‌های 
آموزش مبتنی بر فناوری اطلاعات و ارتباطات، می‌تواند به بهبود کیفیت آموزش و افزایش 
توانایی‌های کارکنان و مدرسان کمک کند. این فناوری‌ها می‌توانند به عنوان ابزاری برای 
ارتقای سطح  ایجاد محیط‌های آموزشی خلاق و تعاملی مورداستفاده قرار گیرند و باعث 

توانمندی‌ها و مهارت‌های کارکنان گردند )فیتریا2  و همکاران، 2023(.
بنابراین، مدل توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در آموزش‌وپرورش می‌تواند از 
شرایط زمینه‌ای مختلفی بهره ببرد و با توجه به این شرایط، به‌روزرسانی و بهینه‌سازی شود.

مدل توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در آموزش‌وپرورش تحت تأثیر شرایط 
سیاست‌های  و  اقتصادی  وضعیت  مقررات،  و  قوانین  شامل  که  می‌گیرد  قرار  مداخله‌گر 
مربوط به آموزش‌وپرورش است. این شرایط می‌توانند بر سیاست‌ها، برنامه‌ها و فعالیت‌های 
آموزشی تأثیرگذار باشند و در توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق تأثیرات متنوعی 
داشته باشند. در این راستا قوانین و مقررات مرتبط با حوزه آموزش‌وپرورش می‌توانند تأثیر 
مستقیمی بر فعالیت‌های آموزشی و پرورشی داشته باشند. این قوانین و مقررات ممکن است 
محدودیت‌هایی برای اجرای تدریس خلاقانه و نوآورانه، استفاده از فناوری‌های نوین، استخدام 
و انتقال نیروی انسانی و تدوین برنامه‌ها و سیاست‌های آموزشی ایجاد کنند که می‌تواند تأثیر 
مستقیمی بر توسعه نیروی انسانی داشته باشد. از سویی شرایط اقتصادی کشور و منطقه 
افزایش  یا  افت  باشد.  تأثیرگذار  آموزش‌وپرورش  در  انسانی  نیروی  توسعه  بر  می‌تواند  نیز 
1. Wahdiniawati

2. Fitria
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استقرار  و  و هزینه‌ها، وضعیت شغلی کارکنان  قیمت‌ها  تغییرات در  آموزشی،  بودجه‌های 
سیاست‌های اقتصادی ممکن است به‌عنوان عوامل تعیین‌کننده در توسعه و سازگار سازی 
نیروی انسانی در آموزش‌وپرورش مطرح شوند. همچنین سیاست‌ها و تصمیمات مربوط به 
حوزه آموزش‌وپرورش از دیگر عوامل تأثیرگذار بر توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق 
می‌باشند. این سیاست‌ها شامل سیاست‌های حمایت از نوآوری و خلاقیت، توسعه مهارت‌های 
ضروری برای توانمندسازی کارکنان، ایجاد فضای آموزشی مبتنی بر تعامل و همکاری و 
آموزش‌وپرورش  در  انسانی  نیروی  توانمندسازی  برای  مناسب  آموزشی  برنامه‌های  تدوین 

می‌شوند.
بنابراین، شرایط مداخله‌گر اقتصادی، قانونی و سیاستی می‌توانند بر توسعه نیروی انسانی 
و  باشند  داشته  غیرمستقیمی  و  مستقیم  تأثیر  آموزش‌وپرورش  در  خلاق  شونده  سازگار 
ازآنجاکه این عوامل به‌طور مداوم تغییر می‌کنند، توسعه نیروی انسانی نیز نیازمند تجدیدنظر 

و تطابق مداوم با این شرایط است.
بااین‌حال و به‌طورکلی مدل توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق در آموزش‌وپرورش 
می‌تواند به پیامدهای مثبتی منجر شود، در این راستا می‌توان گفت با توسعه نیروی انسانی 
سازگار شونده خلاق، افراد قادر خواهند بود تا رویکردهای نوین، مبتنی بر تفکر انتقادی 
و خلاقیت را در آموزش‌وپرورش به کار ببرند. این امر منجر به بهبود کیفیت فرایندهای 
آموزشی و پرورشی و ارتقای سطح تحصیلات و مهارت‌های دانش‌آموزان می‌شود. با ارائه 
آموزش‌های مناسب، ارزشیابی عملکرد و فرصت‌های توسعه حرفه‌ای، نیروی انسانی در حوزه 
آموزش‌وپرورش توانایی‌های لازم برای مواجهه با چالش‌ها و فرصت‌های نوین را پیدا می‌کند. 
این اقدامات باعث ارتقای کیفیت تدریس و مدیریت آموزشی می‌شود. توسعه نیروی انسانی 
سازگار شونده خلاق منجر به ترویج فرهنگ خلاقیت، نوآوری و تفکر انتقادی در محیط 
آموزشی و پرورشی می‌شود. این فرهنگ سبب می‌شود که دانش‌آموزان توانایی حل مسائل 
پیچیده، طراحی پروژه‌های نوین و ایجاد راهکارهای خلاقانه را پیدا کنند. نیروی انسانی 
سازگار شونده خلاق توانایی مواجهه با تحولات و چالش‌های مختلف اجتماعی، فرهنگی، 
انعطاف‌پذیری و توانایی سازمان  ارتقای  فناوری و اقتصادی را دارا می‌شود. این امر باعث 
انسانی سازگار شونده  نیروی  برای توسعه  بااین‌حال  تغییرات می‌شود.  با  به‌منظور تطبیق 
خلاق و بر اساس نتایج به‌دست‌آمده پیشنهاد می‌شود در مرحله اول، نیازهای آموزشی و 
پرورشی معلمان و کارکنان سازمانی بررسی می‌شود. این شامل تحلیل نیازهای آموزشی و 
نیازهای سازمانی برای توسعه و پیشرفت است. در مرحله دوم، بر اساس نیازهای تحلیل‌شده، 
برنامه‌های آموزشی و پرورشی مناسب و شخصی‌سازی‌شده طراحی می‌شود. این برنامه‌ها 
نوین و  انتقادی و خلاقیت، روش‌های تدریس  بر تفکر  ازجمله مواد آموزشی مبتنی  باید 
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فعالیت‌های عملی و تجربی باشند. در مرحله سوم، برنامه‌های آموزشی اجراشده و عملکرد 
شرکت‌کنندگان ارزیابی می‌شود. این شامل ارائه آموزش‌های مستمر، فرآیندهای بازخورد و 
ارزیابی عملکرد و به‌روزرسانی برنامه‌های آموزشی می‌شود. در ادامه ایجاد یک فرهنگ‌سازمانی 
پویا، بازتاب‌دهنده ارزش‌های خلاقیت، نوآوری و تفکر انتقادی لازم‌الاجرا است. این فرهنگ 
سبب ایجاد محیطی می‌شود که افراد به آزادی بیشتر در بیان ایده‌های خود و انجام تجربیات 
جدید دست پیدا می‌کنند. ایجاد سیاست‌ها و برنامه‌های تشویقی و پاداشی برای تشویق 
کارکنان به ارائه ایده‌های خلاقانه، نوآوری و مشارکت فعال در فرآیندهای آموزشی و پرورشی 
دیجیتال،  و  آموزشی  فناوری‌های  ازجمله  نوین،  فناوری‌های  از  بهره‌گیری  دارد.  اهمیت 
می‌تواند در تسهیل فرآیندهای آموزشی و ارتقای کیفیت آموزش‌وپرورش مؤثر باشد. توسعه 
مهارت‌های رهبری و ایجاد رهبرانی که قادر به تشویق خلاقیت و نوآوری در سازمان هستند، 

ازجمله عوامل مهم در توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق است.
مدل توسعه نیروی انسانی سازگار شونده خلاق چارچوبی ارزشمند برای توانمندسازی 
معلمان و نیروی انسانی فعال در آموزش‌وپرورش ارائه می‌دهد. باوجود چالش‌هایی که در 
بهبود کیفیت عملکرد  بر  تأثیر مثبتی  را دارد که  این  پتانسیل  این مدل  پیش رو است، 

آموزش‌وپرورش داشته باشد.
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