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 چکیده

هدف پژوهش حاضر، آسیب شناسی فرآیند جذب معلمین مقطع ابتدایی در آموزش و پرورش ایران بود. بدین منظور، 

ان برنامه ریزان ، کارشناسان و متخصصان صاحب نظراز می 22مطالعه کیفی با رویکرد پدیدار شناسی انجام شده است. 

حوزه جذب و استخدام نیرو در وزارت آموزش و پرورش  با روش نمونه گیري هدف مند با توجه به حد اشباع نظري  

شناسایی و انتخاب شدند. براي گردآوري داده ها از مصاحبه نیمه ساختار یافته بهره گرفته شد. مصاحبه ها، ضبط و 

مرحله اي کلایزي مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. از روش تایید مصاحبه  7ید و بر اساس روش پیاده سازي گرد

شوندگان براي کنترل روایی استفاده شد. براي تعیین پایایی از روش باز آزمون استفاده گردید و درصد پایایی 

واحد مفهومی در ابعاد نیرو  15 آسیب در قالب 65% به دست آمد. پژوهش منتج به شناسایی 86بازآزمون در پژوهش 

یابی ، انتخاب و انتصاب گردید که مهمترین آسیب ها در هر یک از ابعاد به ترتیب، عدم درك ماهیت شغلی، ضعف 

در اطلاع رسانی، مشکلات جذب نخبگان، ضعف هاي تخصصی و مهارتی، کم توجهی به فعالیت هاي پژوهشی و 

. در نهایت، مبتنی برادبیات تحقیق و واقعیت هاي آموزش و پرورش ایران، ضعف در ارزشیابی و بازخورد شناخته شد

راهکار هاي اصلاحی پیشنهاد شد که از جمله مهمترین آنها، تغییر در برخی قوانین و سیاستگذاري هاي جذب نیرو و 

ت آموزش و پرورش رعایت استانداردهاي استتخدامی  به همراه نیاز سنجی و اعلام زمان هاي دقیق استخدام در وزار

   بود.
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 مهمقد

، بدون وجود 1شواهد و مستندات متعدد پژوهشی نشان می دهد که یک سازمان با کارایی بالا

نمی تواند در شرایط  3و توسعه منابع انسانی، 2مد و کیفیت مدیریت منابع انسانینیروي انسانی کارآ

).  2015، 4پارك لدوس، راتفورد، بیکر و شهرزادبه عملکرد مطلوبی دست یابد (پر چالش امروزي 

معلمان به عنوان سکانداران اصلی نظام تعلیم و تربیت، نقشی اساسی در برنامه تحولات اجتماعی بر 

). تربیت معلم، یکی از حوزه هاي بسیار مهم وتاثیرگذار در نظام 2017 5ارند (اوکه و متیوداعهده د

آموزشی هر کشور است که نقش حیاتی در اصلاح و تقویت بنیادهاي توسعه اي کشورها ایفا می 

کند. در برخی از کشورها ي جهان، سیاست هاي نوینی براي تربیت معلم طراحی شده که منجر به 

نی وضعیت آن، از حالت فقر و عقب ماندگی به سوي کشوري پیشرو شده است. این در دگرگو

حالی است که ضمن توجه ناکافی به پژوهش در حوزه تربیت معلم ایران، سنت هاي تربیت معلم 

همانند سایر حوزه هاي اجتماعی ، در دوسویگی میان سنت و مدرنیته در چالش بوده و تاریخ 

اهی گرایش به واردات وتبعیت محض از سنت هاي تربیت معلم کرده تربیت معلم ایران، گ

سند تحول بنیادین آموزش و پرورش نیز توسعه شایستگی ها و  13). در راهبرد 1398است(خنیفر ، 

توانمندي هاي اعتقادي، تربیتی، علمی و حرفه اي فرهنگیان در راستاي تحقق اهدافی، همچون 

مدیریت منابع انسانی بر اساس نظام معیار اسلامی، به سازي و  برقراري نظام اثر بخش و کارآمد

تحول در نظام برنامه ریزي آموزشی، درسی، مالی، اداري و زیر ساخت هاي کالبدي ارتقاي 

اثربخشی و افزایش کارایی در نظام تعلیم و تربیت رسمی و عمومی مورد توجه قرار گرفته است. 

شوراي عالی آموزش و اصلاح نظام آموزش و پرورش ( این در حالی است که در سند و منشور

)، برخی از آسیب ها و موانع بازدارنده در ارتباط با انتخاب و جذب معلم، منزلت، 1382پرورش، 

جایگاه و مسولیت هاي معلم، حفظ و نگهداري، ارتقاء و رفاه معلم، سطح تخصصی و حرفه اي 

برنامه ریزي براي جذب و تربیت  ده است.معلم، تربیت معلم و آموزش هاي مختلف اعلام ش

معلمان از مهمترین مسایل هرنظام آموزشی پویا و کارآمد به شمار می رود . با در نظر گرفتن چنین 
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اولویتی براي نظام تعلیم و تربیت، بهتر می توان به نقش و اهمیت تربیت آموزگاران که پرچم دار 

. در آموزش و پرورش به هیچ تحول علمی یا )1391اصلی این حرکت هستند، پی برد (ملکی، 

به عنوان  نوآوري مطلوب نمی توان دست یافت  مگر اینکه پیشاپیش در شیوه هاي کاري معلمان،

کارگزاران واقعی، تغیرات متناسب به وجود آید. رمز سلامتی و بالندگی نظام هاي تعلیم و تربیت 

). تربیت معلم در کشور ایران 1395.(سمیعی،را باید در سلامت رشد و بالندگی معلم جستجو کرد

سابقه دیرینه اي دارد. در سیر تاریخی اسناد به جاي مانده از نظام تربیت معلم، هفت مدل تربیت 

)، 1297معلم دوره ابتدایی را می توان شناسایی نمود. این مدل ها عبارتند از دارالمعلمین(

)، 1338)، تربیت معلم یکساله(1322ري()، کلاس هاي کمک آموزگا1312دانشسراي مقدماتی(

). اما 1399). (محمدي، 1390دانشگاه فرهنگیان ( و )1362)، مراکز تربیت معلم(1342سپاه دانش(

در چند سال اخیر در راستاي برنامه هاي تحول در وزارت آموزش و پرورش مقرر شده است تا  

گاهی که با ابلاغ اساسنامه اش در سال تربیت  آموزگاران از دانشگاه فرهنگیان انجام گیرد. دانش

فعالیت خود را آغاز کرد. ولی در حال حاضر علاوه بر ورودي هاي دانشگاه فرهنگیان  به  1390

، مصوبات مجلس و معلمین آزاد مدارس غیر انتفاعی ) نیز معلم 28روشهاي متفاوت دیگري (ماده 

هاي آموزشی با تحولات آینده باعث  جذب می نماید. ورود به عصر نوین و لزوم هماهنگی نظام

شده است تا کشور هاي جهان در برنامه هاي تربیت معلم کشورشان تغیراتی ایجاد کرده و کاستی 

) در ارتباط با تربیت معلم اذعان دارد که معلم،  2014هاي موجود را برطرف کنند. یونسکو (

قوق کودکان را حق آموزش و محور و مرکز آموزش و کلید فرآیند یادگیري است و یکی از ح

پرورش مطلوب ذکر می کند و آن را مشروط به وجود معلمان مجرب با قابلیت هاي ممتاز و معلم 

به تعداد کافی می داند. این سهم را نیز در گرو وجود مراکز و موسسات تربیت معلم با کیفیت در 

 براي همه معلمان به شمار کنار آموزش مستمر همراه با امکانات براي یادگیري مادام العمر 

می آورد. بدین وسیله تاکید دارد که تربیت معلم و رشد حرفه اي معلم باید در اولویت 

) معلم شایسته و اثر بخش را در جهان 2010(1سیاستگذاري هاي آموزشی و مالی باشد. ریکنبرج 

ه رشد حرفه اي برسد و امروز معلمی می داند که بتواند در شغل خود آموزش هاي لازم را ببیند و ب

تجربیات زیادي را به دست آورد تا بتواند در پیشرفت تحصیلی دانش آموزان موثر واقع شود. 

                                                                 
1-Richenbrg  
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آموزش و پرورش فقط هنگامی می تواند  به موفقیت و اهداف راهبردي خود برسد که افرادي را 

رخوردار باشد . جذب کرده باشد که از توانایی و علاقه  فراوان  براي  ایفاي رسالت خویش ب

)جذب 1393بنابراین، فرایند جذب و تامین،  نقش مهمی در تسهیل موفقیت سازمان دارد(عباسپور،

و تامین، شامل اقدامات و فعالیت هاي انجام شده توسط یک سازمان به منظور شناسایی و جذب 

هبردي آن افرادي در سازمان می شود که داراي توانایی کمک به سازمان براي تحقق اهداف را

باشند. به طور خاص، در چنین فعالیتهایی باید جمعی از نامزدهاي مطلوب را شناسایی کرده، علاقه 

آنها و جاذبه به سازمان را به عنوان یک کارفرما  بالا ببرد و احتمال اینکه آنها یک پیشنهاد کاري 

یادگیري فرد در تعلیم و ). از آنجایی که اساس 1990، 1را  بپذیرند، افزایش دهد (رینر و باربر

تربیت او به ویژه در آموزش ابتدایی شکل می گیرد برنامه ریزي براي جذب آموزگار باید طبق 

سیاست گذاري بلند مدت و حساب شده و بر اساس کارشناسی هاي دقیق صورت گیرد. در 

باشدکه آموزش و پرورش عامل اصلی ورود آموزگاران به مقطع ابتدایی باید علاقه و انگیزه 

متاسفانه این امر در آموزش و پرورش ایران کمرنگ شده و این اثرات مخربی بر کیفیت آموزش 

در مدارس ابتدایی داشته است. با توجه به جایگاه ویژه ي آموزش و پرورش و آموزگاران سخت 

و  کوش در جامعه، صدمه ها و آسیب هایی که معلمان با آن ها مواجه اند و سلامت، رفاه، آرامش

کار حرفه اي آنها را به مخاطره می اندازند، باید مورد بررسی و توجه قرار گیرند و تا حد امکان، 

تاثیر آن ها را که مستقیما بر کیفیت آموزشی است، خنثی گردد.  با توجه به کمبود مطالعات جامع 

ش بر این و آسیب شناسانه، با محوریت جذب و استخدام در وزارت آموزش و پرورش ایران، تلا

بود تا با رویکرد اکتشافی و نگاهی جامع، عمده ترین مسایل و آسیب هاي مرتبط با فرآیند جذب 

و استخدام آموزگاران شناسایی شده و بازنمایی گردد تا یافته هاي آن مورد نظر متولیان جذب و 

دن این آسیب استخدام نیروي انسانی در آموزش و پرورش قرار گرفته و زمینه اي براي برطرف نمو

 ها فراهم است.

) کیفیت در تربیت معلم را با تحلیل موقعیتی راهبردهاي تضمین 2012( 2نعیم احمد وعبدالعزیز

کیفیت موسسات تربیت معلم در پاکستان تحقیق و مطالعه کردند. پژوهش در مرحله اول به شیوه 

ربیت معلم نظر خود را کمی و از طریق زمینه یابی خود گزارشی، اعضاي هیئت علمی موسسات ت

                                                                 
1-Ryner & Barber 
2-Naeem Ahmad & Abdul Aziz 
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درباره عوامل اثرگذار بر کیفیت تربیت معلم بیان کردند. در مرحله بعد به شیوه مصاحبه کیفی با ده 

نفر از متخصصان و خبرگان موسسات تربیت معلم، اطلاعات گردآوري شد. نتایج این پژوهش 

اتی نیاز است که عبارتند از: نشان داد براي سنجش و به دنبال آن تعالی کیفیت تربیت معلم به اقدام

الگوسازي تضمین کیفیت، خود ارزیابی موسسات، ارزیابی همگنان توسط منتخبی از متخصصان، 

 ، سنجش عملکرد واقعی دانشجویان مدرسه.1استفاده از شاخص هاي عملکردي براي بهینه کاوي

ان ابتدایی در انگلستان ) به مطالعه عوامل تاثیر گذار در انگیزه معلم2008(2ادیسون و براندرت 

پرداختند. بر اساس یافته هاي این پژوهش انگیزه معلمان عمدتا در بر گیرنده عوامل درونی، 

بازخورد مثبت از سوي دانش آموزان، پیشرفت آنان، احساس موفقیت از انجام کامل تکالیف 

ده از پرسش نامه ) با استفا2007( 3وات ریچارسون مفرح و داشتن همکارانی یاري گر بوده است.

عوامل تاثیر گذار در انتخاب حرفه معلمی، پژوهشی را در میان معلمان استرالیایی انجام دادند و 

دریافتند که توانایی تدریس و ارزش ذاتی امر تدریس و میل به کمک به جامعه مهم ترین انگیزه 

طبیقی در مورد بررسی ت )1396(سنگري و آخشداوطلبان در انتخاب حرفه معلمی بوده است. 

رالیا و ایران ارائه تنحوه جذب و آماده سازي دانشجو در مراکز تربیت معلم کشور هاي ژاپن، اس

در بعد پذیرش و  پژوهش،دادندکه یافته هاي تحقیق نشان داده است که کشورهاي مورد نظر در 

ر آزمون جذب در مواردي مثلا اتمام تحصیلات متوسطه و دارا بودن مدرك دیپلم، موفقیت د

 ولی کشورهاي ایران و ژاپن نسبت به شغل معلمی و انجام ورودي به هم شباهت دارند

به  حساس تر عمل می کنند ،مصاحبه هاي مختلف در مقایسه با کشور استرالیا در مورد جذب

طوري که صلاحیت اخلاقی، نداشتن سوء پیشینه و توانایی هاي عمومی را به دقت می سنجند. 

ام جذب کشور ایران به مواردي همچون سن، معدل و تعهد گرفتن از متقاضیان در همچنین در نظ

با عنوان بررسی  پژوهشی در  )1394(معصوم زاده و ملایی. ابتداي دوره نیز اهمیت داده می شود

عوامل موثر بر جذب و بکار گیري نیروي شایسته در آموزش و پرورش آذربایجان غربی بیان 

یاي فعلی، تسهیلات و امکانات رفاهی ارایه شده به معلمین و فقدان فرصت کردند که حقوق و مزا

ارتقاي شغلی و تحصیلی از موانع عمده و موثر در جذب نیروي انسانی شایسته در آموزش و 

                                                                 
1-Benchmarking 
2-Addison & Brundrett 

 
3-Watt & Richardson 
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با عنوان بررسی پژوهشی در ) 1388(ذربایجان غربی می باشد.کبیري و سعادتمند آپرورش استان 

توانمند آموزش و پرورش در پست مدیریت مدارس مطرح نمودند  عوامل موثر بر جذب نیروهاي

تاثیر عوامل مادي، آموزشهاي ضمن خدمت، امنیت شغلی و تناسب اختیار با مسولیت،  نکه میزا

ارتباطات سازمانی، شیوه انتصاب مدیران، عوامل آموزشگاهی بر افزایش جذب نیروهاي توانمند 

) در 1396ابطحی( بیش از سطح متوسط بوده است.آموزش و پرورش در پست مدیریت مدارس 

پژوهشی به بررسی دیدگاههاي ارزشی، اعتقادي گزینش پرداخته است که  معیار هاي ارزشی، 

استطاعت:  -1اعتقادي مربوط به  نیرو یابی ، جذب و گزینش به شرح ذیل مطرح گردیده است: 

شاغل مختلف براساس تعالیم عالیه در نیرو یابی، جذب، گزینش و استخدام افراد براي تصدي م

اسلامی و نص صریح قران کریم باید استطاعت و توانمندي متقاضیان شغلی براي انجام وظایف و 

مسولیت هاي محوله مورد سنجش قرار گیرد و کاري خارج از توان و استطاعت افراد به آنان 

ر از شرایط احراز علم، آگاهی و تخصص: علم، آگاهی و تخصص یکی  دیگ -2محول نگردد. 

امانت داري : سومین شرط احراز مشاغل از دیدگاه -3مشاغل از دیدگاه فرهنگ اسلامی است . 

اهل مشورت و توکل بودن: چهارمین شرط احراز مشاغل -4فرهنگ اسلامی، امانت داري است. 

ی )در پژوهش1396مشورت میباشد و به معناي استخراج راي صحیح است. خالق، پور شاهرودي (

با عنوان مقایسه  تطبیقی  سیستم تربیت معلم ایران، ژاپن  به این نتیجه رسیدند که علاوه بر مدرك 

دانشگاهی، شرکت در امتحان کتبی  نظریه هاي آموزشی، روان شناسی تربیتی و روش هاي 

تدریس و  آزمون  عملی در زمینه  مهارتها و تخصصها و همچنین آزمون در زمینه موضوع هایی 

ن مدیریت آموزشگاهی، جامعه شناسی آموزش و پرورش، قوانین و مقررات آموزشی، حقوق چو

شهروندي و آموزش و پرورش الزامی بوده و متقاضیانی که از عهده این امتحانات  برآیند گواهی 

و گواهی نامه معلمی در حکم صلاحیت و اعتبار اشتغال به حرفه معلمی  نامه معلمی کسب می کنند

) در بررسی در مورد جذب معلم در کشور کانادا مطرح نموده است که در 1394زاده (است. آقا

مسیر عبور می کنند. مسیر اول،  مسیر متوالی است که  3کانادا براي معلم شدن  متقاضیان  از 

متقاضی باید داراي مدرك کارشناسی باشد و بین هشت ماه تا دو سال دوره تربیت معلم را سپري 

وم مسیر همزمان است که طبق آن متقاضی به طور همزمان دانشجو و معلم است و کند، مسیر د

مسیر سوم کارشناس ارشد  نام دارد که متقاضیان به مدت دو سال دوره مطالعاتی می گذرانند. وي 
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همچنین ابراز داشته است که تسلط به زبان انگلیسی و زبان فرانسه، داشتن مدرك تخصصی خاص، 

به بررسی نقاط قوت در  )1394آمادگی از شروط پذیرش است.  پور محمدي (تجربه، علاقه و 

تربیت معلم کره جنوبی پرداخته و مطرح نموده است که نهاد سازي و شکل گیري اتاق هاي فکر 

متعدد در یک فرایند تکاملی و تدریجی، وجود سندیکاهاي معلمان و اعتماد به معلمین از سوي 

ارتباط تربیت معلم، انگیزه هاي پیوستن به عرصه معلمی و ماندن  حاکمیت، مشارکت گسترده در

در آن، امکانات و تسهیلاتی که در اختیار معلمان براي توسعه حرفه اي آن ها قرار داده می شود، 

) در پژوهشی به اولویت 1396از نقاط قوت تربیت معلم در کره جنوبی است. نازنین تیموري (

روي انسانی و ارائه الگوي مناسب مبتنی بر نظام شایستگی پرداخته بندي عوامل موثر بر جذب نی

است که نتایج این پژوهش نشان می دهد که تعیین تعداد مناسب افراد، دانش فنی، گروه گرایی، 

ارزیابی شایستگی هاي حرفه اي، خواسته هاي حقوقی، پیاده سازي فرایند استخدام، توانمند سازي 

ر جذب نیروي انسانی و عامل رقابت در هر یک از ابعاد موثر بر الگو، کارکنان و عدالت محوري د

)، در پژوهشی نشان دادند که شمار 1397داراي بالاترین اولویت بوده است. مهدیان و همکاران (

اندکی از معلمان به دلیل پررنگ بودن بعد معنوي حرفه معلمی، از منزلت اجتماعیشان راضی 

، معلمان به دلیل مخاطرات در چهار بعد سازمانی، اقتصادي، اجتماعی و هستند، اما در اکثر موارد

شخصی از منزلت اجتماعی حرفه خود ناراضی هستند. از مهمترین نشانگرهاي شناسایی شده مرتبط 

با نارضایتی معلمان در بعد اقتصادي می توان به حقوق، مزایاو عدم اعتبار شغلی، در بعد سازمانی به 

کیفیت ورودي هاو ملاك ها و معیار هاي ارتقاء در حرفه، در بعد اجتماعی به  عملکرد مسولان،

فرهنگ مادي جامعه و معیار هاي مادي گرایانه منزلت اجتماعی، فرهنگ والدین دانش آموز، 

جایگاه حرفه معلمی در مقایسه با سایر مشاغل، عملکرد رسانه ها و در بعد شخصی به کاهش تعلق 

 فکار شخصی، ذهنیت معلم، رفتار شخصی و اخلاق حرفه اي اشاره کرد. حرفه اي، احساس و ا

 سوالات تحقیق

آسیب هاي مرتبط با جذب معلمین مقطع ابتدایی بر اساس تجارب کارشناسان و برنامه ریزان  )1

 شاغل در آموزش و پرورش در بعد نیرو یابی کدامند؟

رب کارشناسان و برنامه ریزان آسیب هاي مرتبط با جذب معلمین مقطع ابتدایی بر اساس تجا )2

 شاغل در آموزش و پرورش در بعد انتخاب نیرو کدامند؟
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آسیب هاي مرتبط با جدب معلمین مقطع ابتدایی بر اساس تجارب کارشناسان و برنامه ریزان  )3

 شاغل در آموزش و پرورش در بعد انتصاب نیرو کدامند؟

  روش تحقیق

رویکرد کیفی است. پزوهش کیفی رویکردي طبیعت این پژوهش از نظر هدف کاربردي و از نظر 

گرایانه است که در پی درك پدیده مورد مطالعه در همان زمینه و محیط خاص از قبیل محیط 

، 1جهان واقعی است، جایی که پژوهشگر در پی دستکاري پدیده مورد نظر خود نیست (پاژت

هاي خاصی را پیش روي محقق ). این رویکرد مسیر هاي تحلیلی را باز می کند و چالش 2008

). روش مورد 2015، 2قرار می دهد تا از این طریق با موضوع، درگیري بیشتري داشته باشد(ساکس

استفاده، پدیدار شناسی بود که به توصیف معانی یک مفهوم یا پدیده از دیدگاه عده اي از افراد بر 

م تجارب مشترك آن عده  از اساس تجارب آنان در مورد آن پدیده پرداخته است و در پی فه

افراد است. دلیل استفاده از پدیدار شناسی، آن است که لایه هاي پنهان ذهنیت افراد در باره 

موضوع آشکار شود. بر این اساس، در پژوهش حاضر که هدف، آسیب شناسی فرایند جذب 

به عمق مفهوم درك معلمین مقطع ابتدایی در آموزش و پرورش ایران بود، به شیوه پدیدار شناسانه 

شده شرکت کنندگان در پژوهش پی برده شده است. شرکت کنندگان در این پژوهش، 

کارشناسان، برنامه ریزان و متخصصین حوزه جذب و استخدام وزارت آموزش و پرورش بودند 

، انجام شد. دلیل استفاده از این روش، دستیابی به حداکثر نظرات 3که با روش نمونه گیري هدفمند

راي شناسایی پدیده مورد نظر است. با انجام مصاحبه هاي نیمه ساختار یافته ، فرایند نمونه گیري ب

مصاحبه به حد  20پیش رفت و ابعاد مساله کاوش شد. مصاحبه ها با نمونه ها ادامه یافت تا پس از 

نفر  22رد و با ، مصاحبه ها ادامه پیدا کیده شد. با این حال براي اطمیناناشباع نظري اطلاعاتی رس

 مصاحبه انجام شد.

 

 

                                                                 
1-Pagett 
2-Sacks 
3-Purposeful Sampling 
4-Crswel 
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 . مشخصات پاسخگویان1جدول 

 

به منظور تعیین این نکته که یافته هاي پژوهش از زاویه دید پژوهشگر، شرکت کنندگان و   

خوانندگان صحیح هستند از روایی استفاده می گردد. براي بیان ایده اصطلاحات زیادي در ادبیات 

). در واقع 1394کرسول، ، معتبر بودن، و قابل قبول بودن(رد مانند قابل اعتماد بودنکیفی وجود دا

در پژوهش کیفی باور پذیري نتایج به این صورت تایید می گردد که نتایج نهایی از طریق بازدید 

دوباره شرکت کنندگان در میان گذارده شده تا تعین نمایند که آیا توصیفات،  منعکس کننده 

آن ها هست یا خیر؟در پژوهش حاضر نیز براي بررسی صحت یاقته ها، پس از انجام تجربیات 

مصاحبه و پیاده سازي آن، متن مصاحبه به مشارکت کنندگان باز گردانده شد و صحت گفته هاي 

 سابقه فعالیت در در آموزش و  جنسیت مشارکت کننده

 پرورش به سال

 سمت سازمانی میزان تحصیلات

 مرد زن

1 PP  27 معاون آموزش ابتدایی کارشناسی 

2 PP P 19 کارشناس آموزش ابتدایی کارشناسی 

3 P PP 22 کارشناس آموزش ابتدایی کاردانی 

4 PP P 21 کارشناس آموزش ابتدایی کارشناسی 

5 P PP 29 کارشناس آموزش ابتدایی کارشناسی 

6  PP 28 کارشناس آموزش ابتدایی کارشناسی ارشد 

7 PP  20 کارشناس آموزش ابتدایی کارشناسی ارشد 

8  PP 17 کارشناس آموزش ابتدایی کارشناسی 

9 P PP 28 کارشناس هسته گزینش اسیکارشن 

10 PP P 24 کارشناس هسته گزینش کارشناسی ارشد 

11 PP  22 کارشناس هسته گزینش کارشناسی 

12  PP 17 کارشناس هسته گزینش کارشناسی 

13  PP 30 کارشناس هسته گزبنش کارشناسی ارشد 

14 PP P 29 کارشناس هسته گزینش کارشناسی ارشد 

15  PP 25 کارشناس مسئول امور استخدامی رشدکارشناسی ا 

16  PP 17 کارشناس امور استخدامی دکتري 

17 PP  18 کارشناس امور استخدامی کارشناسی 

18 P PP 15 کارشناس امور استخدامی کارشناسی 

19 P PP 18 کارشناس امور استخدامی کارشناسی ارشد 

20 PP P 21 کارشناس امور استخدامی کارشناسی 

21 PP P 24 کارشناس امور استخدامی دکتري 

22  PP 15 کارشناس امور استخدامی کارشناسی 
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تحلیل ها  از روش بازآزمون  1خودشان را مورد تایید مجدد قرار دادند.  به منظور تعیین پایایی

ست. در این روش از میان مصاحبه هاي انجام گرفته چند مصاحبه به عنوان نمونه استفاده شده ا

انتخاب می شود و هر کدام از آنها در یک فاصله زمانی کوتاه و مشخص دو بار کدگذاري می 

شوند. سپس کدهاي مشخص شده در دو فاصله زمانی براي هر کدام از مصاحبه ها با هم مقایسه 

نی براي محاسبه پایایی باز آزمون، از بین مصاحبه هاي انجام گرفته، می شوند. در پژوهش کنو

روزه توسط  20بار در یک فاصله زمانی  2مصاحبه انتخاب شده و هر کدام از آنها  3تعداد 

 ) آمده است.2شده اند. نتایج حاصل از این کدگذاري ها در جدول( پژوهشگر کدگذاري
 

 . محاسبه پایایی باز آزمون2جدول 

ان مصاحبهعنو  پایایی بین دوکدگذار تعداد توافقات تعدادکل کدها 

1مصاحبه شماره   38 17 94%  

7مصاحبه شماره  43 19 88%  

14مصاحبه شماره   49 20 81%  

%86 56 130 کل  

 

% است و 86پایایی بازآزمون مصاحبه هاي انجام گرفته که طبق فرمول ذیل، در این پژوهش برابر 

) قابلیت اعتماد کد گذاري ها 2008% است ( کوال، 60یزان پایایی بیشتر از از آنجایی که این م

 مورد تایید است.

100%  Î   
تعدادتوافقات

تعدادکل
 = درصد پایایی بازآزمون   

مصاحبه ها به صورت حضوري در مدارس و ادارات آموزش و پرورش انجام و ثبت و ضبط   

مرحله اي کلایزي  استفاده شده است.روش کلایزي ،  7از روش گردید.  در  تحلیل داده ها 

تمام توصیف هاي ارائه شده توسط  -1روشی توصیفی در تحلیل محتوا به شرح ذیل می باشد. 

شرکت کننده در مطالعه که به طور مرسوم پروتکل نام دارد، خوانده شد تا پژوهشگر با آنها 

ملات و عباراتی که مستقیما به پدیده مورد مطالعه به هر پروتکل مراجعه و ج -2مانوس گردد. 

 ) شناخته شده است. ه تحت عنوان (استخراج جملات مهممرتبط بود استخراج گردید این مرحل

                                                                 
1-Reliability 
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تلاش شد تا به معناي هر یک از جملات مهم پی برده شود. این مرحله تحت عنوان (فرموله -3

هر پروتکل تکرار شد و معانی فرموله شده و مراحل فوق براي  -4کردن معانی) شناخته شده است. 

نتایج در قالب یک  -5مرتبط به هم در خوشه هایی از تم ها (موضوعات اصلی) قرار گرفت. 

توصیف جامع پدیده تحت مطالعه به صورت -6توصیف جامع از موضوع مورد پژوهش تلفیق شد. 

فرموله شد که اغلب تحت عنوان  یک بیانیه صریح و روشن از ساختار اساسی پدیده مورد مطاالعه،

اعتبار بخشی نهایی یافته ها با ارجاع مجدد به -7نام گذاري می گردد.  (ساختار ذاتی پدیده)

 شرکت کنندگان انجام گردید.
 

 . نمونه متن مصاحبه و کدهاي استخراج شده از آن3جدول

 متن مصاحبه کدهاي اولیه

اصرار اطرافیان به انتخاب رشته 

 خاص

دلایلی که من شغل معلمی را انتخاب کردم به اصرار پدر و مادرم بود. متاسفانه من در یک خانواده یکی از 

پرجمعیت و کم درآمد بودم و به منظور تضمین مالی، علیرغم علاقه فردي ، به خاطر اصرار خانواده شغل 

 معلمی را انتخاب نمودم و اکنون از این شغل خیلی راضی نیستم.

ذب جنسیتی عدم توازن در ج

 آموزگار

متاسفانه در آموزش و پرورش برنامه ریزي هاي جامع و منسجمی وجود ندارد و همین باعث می شود که در 

جذب نیرو مشکلات زیادي ایجاد شود. به عنوان مثال در یک دوره زمانی تعداد زیادي از نیروهاي نهضت 

اشد در حالی که خیلی از اوقات نیروي معلم استخدام آموزش و پرورش می شوند که شاید بیشتر آنها مرد ب

 زن مورد نیاز بیشتر می باشد.

عدم وجود سامانه متمرکز و 

تخصصی، ویژه  ثبت نام  

 متقاضیان

 

جذب معلم در آموزش و پرورش رویه خاصی ندارد و بجز دانشگاه فرهنگیان  که بر اساس آزمون  ، 

ین هاي خاصی مانند بسته حمایتی ، حق التریس، مصوبه دانشجو معلم می گیرد، در بیشتر مواقع تحت عناو

مجلس و روشهاي دیگري نیرو جذب می نماید که مشخص نیست از چه طریقی باید  متقاضی ثبت نام 

 نماید و روال منظم و سیستمی براي ثبت نام وجود ندارد.

عدم شفافیت در نیاز سنجی و 

 جذب نیرو در بلند مدت

ینه نیروي انسانی بودجه بندي صورت نمی گیرد. یعنی بر اساس  تعداد افراد در آموزش و پرورش  در زم

بازنشسته و تعداد دانش اموزان براي سالهاي بعد پیش بینی معلم نمی شود. این بی برنامه اي باعث می شود 

 که در اکثر سال ها بحران کمبود معلم ایجاد شود.

عدم وجود تسهیلات و 

 امتیازات ویژه نخبگان

 

خیلی از فارغ التحصیلان ممتاز دانشگاهی را می شناسیم که با رتبه هاي خیلی خوب فارغ التحصیل می  ما

شوند و به دلیل عدم وجود استخدام در دستگاه هاي دولتی به دنبال خروج از کشورمی باشند.آموزش و 

 وان نخبگان استفاده ببردپرورش می تواند با ایجاد شرایط ویژه تعداد زیادي از آنها را جذب نماید و از ت

عدم استفاده از نتایج تحقیقات 

 در آموزش و پرورش

 

تعداد زیادي از معلمان در مقاطع کارشناسی ارشد و دکتري  تحصیل نموده اند و مقالات و تالیفات زیادي 

به  انجام داده اند و تعداد زیادي از آنها کاربردي می باشد و قابلیت اجرایی شدن در آموزش و پرورش

منظور افزایش بازدهی را دارد ولی متاسفانه سیستم آموزش و پرورش از مقالات کاربردي مرتبط خیلی 

 استقبال نمی نماید و یکی از دلایل عقب ماندگی آموزش و پرورش ایران همین موضوع است
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 یافته ها

سوال اول پژوهش: آسیب هاي مرتبط با جذب معلمین مقطع ابتدایی بر اساس تجارب کارشناسان  

و برنامه ریزان شاغل در آموزش و پرورش در بعد نیرو یابی کدامند؟ به منظور شناسایی آسیب 

مرتبط با نیرویابی، داده هاي حاصل از مصاحبه ها با کارشناسان و برنامه ریزان شاغل در هاي 

آموزش و پرورش مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و مفاهیم ساده شده و واحد هاي مفهومی 

واحد مفهومی  5) و 22تا  1(ازشماره مفهوم ساده شده  22استخراج گردید که پس از طبقه بندي 

درك ماهیت شغلی، ضعف در صلاحیت فردي، وجود رویه هاي غیر تخصصی، شامل: عدم 

 )4ضعف در اطلاع رسانی و مشکلات جذب نخبگان به دست آمد.(جدول 
 نیرویابی با مرتبط هاي آسیب. 4جدول

 مضامین جامع واحد هاي مفهومی کد مصاحبه شونده مفاهیم ساده شده ردیف

1 

2 

3 

4 

 اشتیاق بیش از حد بعضی از متقاضیان براي یافتن فرصت شغلی

 اصرار اطرافیان به  انتخاب رشته خاص

 عدم آگاهی برخی از متقاضیان به رسالت آموزش و پرورش

 عدم شناخت برخی از متقاضیان نسبت به مدارس ابتدایی

 10،م5،م3،م2،م1م

 15،م7،م6،م2م

 20،م11،م4،م1م

 19،م14،م12،م6،م1م

 

عد
ت 

اهی
ك م

در
م 

لی
شغ

 

ی
یاب

و 
یر

ن
 

5 

6 

7 

8 

 کم توجهی به وضعیت فرهنگی متقاضی

 کم توجهی به وضعیت جسمانی متقاضی

 عدم توجه به وضعیت روانی متقاضی

 کم توجهی به شرایط علمی و تخصصی متقاضی

 16،م10،م4،م2م

 17،م13،م9،م2،م1م

 19،م12،م8،م5م

 14،م10،م3،م1م

 

ت 
حی

صلا
در 

ف 
ضع

ي
رد

ف
 

9 

 

10 

11 

12 

13 

نبود آزمون جامع و هماهنگ، ویژه متقاضیان ورودي ها با روش 

 مختلف حرفه آموزگاري

 انتخاب آموزگار درمدارس غیر دولتی بدون طی مراحل جذب

 عدم توازن در جذب جنسیتی آموزگار

 روش هاي یکسان در استخدام معلمان دوره هاي  مختلف تحصیلی

 نیاز مبرم به آموزگاراولویت بندي ضعیف استخدام با وجود 

 15،م7،م5،م2،م1م

 

 20،م9،م7،م6،م3م

 17،م9،م8،م4م

 17،م11،م5،م1م

 20،م16،م11،م3،م2م

 

 

صی
ص

تخ
یر 

ي غ
 ها

ویه
د ر

جو
و

 

14 

15 

16 

17 

 عدم وجود سامانه متمرکز و تخصصی، ویژه  ثبت نام کلیه متقاضیان

 اطلاع رسانی ضعیف از طریق رسانه هاي عمومی

 دقیق نیرو یابی در آموزش و پرورشمشخص نبودن زمان 

 عدم شفافیت در نیاز سنجی و جذب نیرو در بلند مدت

 21،م16،م15،م5،م3م

 22،م13،م12،م6،م3،م2،م1م

 15،م12،م8،م7،م6،م2،م1م

 19،م14،م12،م9،م6،م1م

 

ع 
طلا

ر ا
ف د

ضع

نی
سا

ر
 

ی
یاب

و 
یر

ن
 

18 

19 

 

20 

 

21 

22 

 عدم وجود تسهیلات و امتیازات ویژه نخبگان

د رابطه تعاملی بین آموزش و پرورش با وزارت علوم جهت نبو

 شناسایی دانشجویان مستعد

نبود توافق نامه بین آموزش و پرورش و بنیاد ملی نخبگان به منظور 

 معرفی نخبگان

 عدم انتخاب حرفه معلمی توسط رتبه هاي برتر کنکور

 حرکت  ضعیف  به سمت شایسته سالاري در آموزش و پرورش

 21،م13،م8،م7م،3،م2،م1م

 22،م12،م7م

 

 14،م7،م6،م1م

 

 20،م9،م3،م2م

 14،م12،م1م

 

ان
بگ

نخ
ب 

جذ
ت 

کلا
مش
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سوال دوم پژوهش: آسیب هاي مرتبط با جذب معلمین مقطع ابتدایی بر اساس تجارب کارشناسـان  

در آموزش و پرورش در بعد انتخاب نیرو کدامند؟ به منظور شناسایی آسـیب  و برنامه ریزان شاغل 

هاي مرتبط با انتخاب نیرو، داده هاي حاصل از مصاحبه ها با کارشناسان و برنامه ریـزان شـاغل در   

آموزش و پرورش مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و مفـاهیم سـاده شـده و واحـد هـاي مفهـومی       

واحد مفهـومی   3) و 14تا  1از شماره ( مفهوم ساده شده 14طبقه بندي  استخراج گردید که پس از

شامل: ضعف هاي تخصصی و مهارتی، ضعف هاي گزینشی و نگرش هاي سلیقه اي در جذب بـه  

  )5جدول (دست آمد.
 نیرو انتخاب با مرتبط هاي آسیب. 5جدول

واحد هاي  کد مصاحبه شونده مفاهیم ساده شده ردیف

 مفهومی

 معمضامین جا

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

 در اولویت نبودن رشته تحصیلی انتخاب شدگان

 کمرنگ بودن مهارت حل مساله در آموزگاران

 عدم آشنایی بعضی از آموزگاران با روش هاي تدریس

 بی توجهی به مهارت هاي مدیریتی در کلاس داري

 جذب برخی از متقاضیان  با گذراندن دوره هاي کوتاه مدت

 ر تیمیضعف در توانایی کا

 ضعف در انعطاف پذیري شغلی

 12،م7،م3م

 18،م12،م2م

 19،م13،م9،م2،م1م

 17،م11،م6،م5م

 17،م1م

 18،م7،م1م

 14،م11،م5،م4م

 

تی
هار

و م
ی 

ص
ص

تخ
ي  

 ها
ف

ضغ
 

ب
خا

انت
 

8 

 

9 

 

10 

11 

کامل نبودن شناخت گزینش گران از قوانین و مقررات مدارس 

 ابتدایی

اسیت آموزگاري در همسان نگري و عدم توجه به اهمیت و حس

 مرحله انتخاب نیرو

 استفاده از شیوه هاي قدیمی جذب نیرو در آموزش و پرورش

 استفاده از ابزار کمی در مصاحبه استخدامی

 17،م11،م5،م1م

 

 21،م18،م8،م5م

 

 22،م18،م7،م1م

 18،م14،م11،م4م

 

شی
زین

 گ
ي

 ها
ف

ضع
 

12 

13 

14 

 یر انتفاعیوجود استخدام بدون طی مراحل گزینش در مدارس غ

 اعمال سلیقه گروه هاي غیر رسمی در گزینش معلم

 تغیر معیارهاي استخدام با تغیر دولت ها در ایران

 13،م11،م5م

 18،م12،م11،م2م

  20،م19،م11،م7،م6م

ي 
ه ا

لیق
 س

ي
 ها

ش
گر

ن

ب
جذ

در 
 

 

امـه  سوال سوم: آسیب هاي مرتبط با جدب معلمین مقطع ابتدایی بر اساس تجارب کارشناسان و برن

ریزان شاغل در آموزش و پرورش در بعد انتصاب نیرو کدامند؟ بـه منظـور شناسـایی آسـیب هـاي      

مرتبط با انتصاب نیرو، داده هاي حاصـل از مصـاحبه هـا بـا کارشناسـان و برنامـه ریـزان شـاغل در         
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آموزش و پرورش مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و مفـاهیم سـاده شـده و واحـد هـاي مفهـومی       

واحد مفهـومی   7) و 29تا  1مفهوم ساده شده (از شماره  29گردید که پس از طبقه بندي  استخراج

شامل: کم توجهی به فعالیت هاي پژوهشی، کم توجهی به امکانـات رفـاهی و معیشـتی، مشـکلات     

آموزگـاران منـاطق محــروم، ضـعف در بکــارگیري فـن آوري هـاي نــوین، ضـعف در ســاماندهی       

بی و بـازخورد و ضـعف در نگهداشـت آموزگـاران بـه دسـت آمـد.        آموزگاران، ضعف در ارزشیا

 ) 6(جدول 
 نیرو انتصاب با مرتبط هاي آسیب. 6 جدول

مضامین  واحد هاي مفهومی کد مصاحبه شونده مفاهیم ساده شده ردیف

 جامع

1 

2 

3 

4 

5 

 عدم آشنایی تعداد زیادي از معلمان جدید الاستخدام با روش پژوهش

 پژوهشگرانحمایت مالی ضعیف از 

 عدم وجود امکانات و تجهیزات مرتبط با پژوهش در مدارس

 عدم استفاده از نتایج تحقیقات در آموزش و پرورش

 کمبود  دوره هاي آموزشی روش پژوهش براي آموزگاران

 17،م14،م1م

 19،م10،م9،م7،م3م

 18،م6م

 13،م11،م6،م1م

 19،م14،م10،م1م

ي 
 ها

ت
عالی

ه ف
ی ب

جه
تو

م 
ک

شی
وه

پژ
 

ب
صا

انت
 

6 

7 

8 

9 

 وجود نگرش هزینه اي به جاي نگرش سرمایه اي به آموزش و پرورش

 مشکلات بیمه تکمیلی آموزگاران

 پایین بودن حقوق و مزایا نسبت به سایر مشاغل دولتی

 دغدغه مسکن آموزگاران

 18،م17،م12م

 17،م11،م5،م2،م1م

 19،م9،م5،م4،م3،م1م

 20،م15،م6،م4،م1م

ت 
کانا

 ام
 به

هی
وج

م ت
ک

هی
رفا

 
تی

یش
 مع

و
 

10 

11 

12 

13 

 تعهد خدمتی  بلند مدت در مناطق روستایی

 هزینه بر بودن رفت و آمد به مناطق محروم

 پیگیري انتقالی به جاي تمرکز بر تدریس

 مشکلات خانواده هاي آموزگاران با بیتوته در روستا

 13،م11،م6،م1م

 20،م19،م11،م9،م4م

 21،م15،م11،م5،م1م

 16،م9،م4،م3،م1م

کلا
مش

ق 
اط

 من
ان

گار
وز

آم
ت 

وم
حر

م
 

14 

15 

16 

 

17 

 عدم یکپارچگی مدارس ابتدایی با سایر مراکز آموزشی

 ICTنداشتن آگاهی نسبت به مزایاي استفاده از 

عدم وجود دوره آموزشی استفاده از تکنولوژي آموزشی به نیروهاي 

 جدید الاستخدام

 ارتباط ضعیف آموزش و پرورش با موسسات فن آوري

 17،م12م

 19،م14،م4،م1م

 19،م15،م13م

 

ن  18،م10،م9،م4،م1م
ي ف

گیر
ار 

بک
در 

ف 
ضع

ین
 نو

ي
 ها

ي
ور

آ
 

 

18 

19 

20 

21 

 کم توجهی به چینش نیرو در پایه هاي متفاوت تحصیلی

 انتصاب آموزگار بدون توجه به رشته تحصیلی

 کمبود نیرو و استفاده از نیروهاي غیر آموزگار

 شها به مدارس ابتداییانتقال نیروهاي ناکارآمد سایر بخ

 18،م7،م5،م2م

 21،م11،م8،م4،م1م

 19،م14،م8،م6،م2،م1م

 15،م13،م9،م8،م2،م1م

 

ی 
ده

مان
سا

در 
ف 

ضع

ان
گار

وز
آم

 

 

ب
صا

انت
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آسیب شناسی جذب معلمین مقطع  

 ابتدایی

 نیرویابی

 عدم درك ماهیت شغلی

 ضعف در صلاحیت فردي

 وجود رویه هاي غیر تخصصی

 ضعف در اطلاع رسانی

 مشکلات جذب نخبگان

 انتخاب نیرو

 ضعف هاي تخصصی و مهارتی

 ضعف هاي گزینشی

 نگرش هاي سلیقهاي درجذب

 انتصاب نیرو

 کم توجهی به فعالیت هاي پژوهشی

 کم توجهی به امکانات رفاهی و معیشتی

 مشکلات اموزگاران مناطق محروم

 ضعف در بکارگیري فن آوري هاي نوین

 ضعف در ساماندهی آموزگاران

 ضعف در ارزشیابی و بازخورد

 ضعف در نگهداشت آموزگاران

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 پرورش ایران . الگوي آسیب شناسی فرآیند جذب معلمین مقطع ابتدایی در آموزش و1شکل

 

22 

23 

24 

25 

26 

 عدم پیوند بین ارزشیابی معلم با رشد حرفه اي

 اجراي ضعیف  اصول مرتبط با ارزشیابی

 درسهعدم ارزشیابی آموزگاران توسط اولیاي م

 عدم مشاهده کلاس درس در زمان ارزشیابی

 بازخورد ضعیف به آموزگاران

 22،م16،م9،م7م

 21،م14،م11،م5،م4،م1م

 16،م13،م9،م7،م2،م1م

 22،م21،م14،م6،م2،م1م

 18،م17،م7،م3م

 

 و 
بی

شیا
 ار

در
ف 

ضع

رد
خو

باز
 

27 

 

28 

29 

جابجایی اموزگاران با تجربه به عنوان کارشناس اداري در ادارات 

 اموزش و پرورش

 خروج از سیستم با یافتن فرصت استخدامی جدید

 جابجایی آموزگار و تغیر مقطع تحصیلی تدریس

 14،م6،م4،م2م

 

 16،م15،م13،م8،م1م

 16،م15،م8،م7،م1م

 

ت 
داش

گه
ر ن

ف د
ضع

ان
گار

وز
آم
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 بحث و نتیجه گیري 

یکی از بزرگ ترین دغدغه ها در وزارت آمـوزش و پـرورش، جـذب معلمـین کارآمـد اسـت. بـا        

توجه به حجم بالاي استخدام در وزارت آموزش و پرورش،  انتخاب بهترین متقاضـیان کـه هـم از    

اشند کار پیچیده لحاظ تخصصی و فنی و هم از لحاظ ویژگی هاي فردي مناسب شغل آموزگاري ب

و دشواري است.  انتخاب آموزگار ناکارآمد در سیستم آموزش و پرورش مـی توانـد هزینـه هـاي     

مادي و معنوي بسیار بالایی براي سازمان و دانش آموزان ایجاد نمایـد.در ایـن پـژوهش بـا کمـک      

ع ابتـدایی  روش پدیدار شناسی، پاره اي از مسایل وآسیب هاي مرتبط با فرایند جذب معلمین مقط ـ

در آموزش و پرورش ایـران مـورد شناسـایی قـرار گرفـت. پـس از مـرور ادبیـات تحقیـق و انجـام           

مصاحبه هاي نیمه ساختار یافته  با برنامه ریزان ، کارشناسان امور اداري و استخدامی و کارشناسـان   

عـاد   واحـد مفهـومی در اب   15آسـیب  در قالـب    65گزینش مسـتقر در ادارات امـوزش و پـرورش،    

بیان گردید. با بررسی انگیزه هـاي   1نیرویابی، انتخاب و انتصاب   شناسایی شد و در جدول شماره 

جذب،  ترك خدمت و ماندگاري آموزگاران متخصص و با تجربه،  به نظر مـی رسـد کـه وزارت    

 آموزش و پرورش لازم است  با  توجه به گستردگی سازمانی و نیاز  به حجـم  بـالاي آموزگـار در   

سطح کشور به سمت شایسته سالاري گـام برداشـته و بـا تغییـر در قـوانین جـذب و فـراهم نمـودن         

، برنامـه هـاي مـوثري    ثري نخبگان و ممتازین دانشگاه هـا تسهیلات و امتیازات ویزه با جذب حداک

تدارك ببیند. وزارت آموزش و پرورش به منظور جذب و استخدام آموزگاران توانمند و کارآمد 

ست زیر ساخت هاي سازمانی را بررسی و اصلاح نماید. بسیاري از استخدام هاي غیر قانونی لازم ا

و جذب آموزگاران غیر تخصصی به دلیل نبود زمینه ها و آمادگی هاي لازم بر اساس برنامـه هـاي   

جامع و مدون است. متقاضیان شغل آموزگاري باید شناخت دقیق و کاملی از موقعیت شغلی داشته 

براساس یافته هاي پژوهش، یکی از مهمترین آسیب هاي موجود در جذب نیروي انسانی در  باشند.

آموزش و پرورش عدم درك ماهیت شغلی توسط متقاضی می باشد. تحقیقات قبل از استخدام این 

امکان را به متقاضی می دهد تا  با واقعیت هاي شغل معلمی آشنا گردد. در صد بالایی از متقاضیان  

الا بردن دامنه اطلاعاتی شغلی ویا در نظرگرفتن توانایی، اسـتعداد و روحیـات خـود،  بنـا بـه      بدون ب

پیشنهاد دوستان و اطرافیان، وارد این حرفه شـده و در کوتـاه مـدت منجـر بـه سـرخوردگی شـغلی        

گردیده و اثرات زیان باري براي سیستم، دانش آموزان و خانواده ها در بر خواهد داشت. براسـاس  
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ته ها مشخص گردیده است که در آموزش و پرورش از شرح وظایف مبتنی بر صلاحیت، کمتر یاف

استفاده می شود. صلاحیت حرفه اي این اطمینان را ایجاد مـی کنـد کـه معلـم و شـغل اموزگـاري       

مطابق با اهداف وزارت آموزش و پرورش می باشـند. یکـی از عوامـل مهـم و اثـر گـذار در تنـزل        

ی در آموزش و پرورش ایران، جذب و بکار گیري نیروهاي فاقـد صـلاحیت   شدید کیفیت آموزش

.  ازدیگـر آسـیب هـاي  چـالش برانگیـز      تبعـات زیـادي را در بـر داشـته اسـت      معلمی می باشد که

شناسایی شده  که ارتباط مستقیم با نارضـایتی  معلمـین توانمنـد در آمـوزش و پـرورش دارد، کـم        

 ی و معیشـتی فرهنگیـان اسـت کـه بـراي فرهنگیـان مشـکلات        توجهی مسـولین  بـه امکانـات رفـاه    

عدیده اي ایجاد نموده است. در پژوهش صورت گرفته مشخص گردید که اکثر آموزگاران براین 

باورند که حقوق واقعی معلمان فراموش گردیده است و در ایـن خصـوص، کارمنـدان آمـوزش و     

فاصله زیادي دارند و از حق و حقوق مناسبی  پرورش  در مقایسه با کارمندان سایر ارگانهاي دولتی

آبراهام معاصـر((  یکی از روانشناسان اعم از مسکن، حقوق سازمانی ، حق لباس و... محروم هستند.

مزلو)) با نگاهی تامل بر انگیز بیان می دارد، هنگامی که شخصی احساس محرومیت مـی کنـدو یـا    

گردد، اگر نیازهاي اولیـه خـود را تـامین نکنـد،      ارزاي نیاز خاصی در سطوح اولیه در او ایجاد می

تفکر وي را تحت الشعاع قرار می دهد به طوري که فرد به سطوح بـالاتر نیازهـا نمـی اندیشـد. بـر      

اساس نظریه مزلو نیازهاي سیستم حقوق و پاداش در سطوح اولیه نیازها است . بنابراین اگر نیازهاي 

ز توان لازم براي حرکت به سمت مراحل بـالاتر و انجـام بهینـه    اولیه مرتفع نگردد، قاطبه انسان ها ا

). نتـایج تحقیـق جـوادي و همکـاران     1394فعالیت هاي سازنده محروم می شوند( کرمی و کاملی، 

) گویاي آن است که مزایاي شغلی، توسعه حرفه اي، حمایت مدیر مدرسه بر رضایت شغلی 1394(

معـه یکـی از عوامـل کـاهش جایگـاه معلمـان وضـعیت        معلمان موثر است. با توجه بـه وضـعیت جا  

معیشتی و اقتصادي است که جایگاه اجتماعی معلمان را تحت شعاع قرار می دهد، از این رو نتـایج  

تحقیق ذکر شده با یافته هاي این تحقیق هم خـوانی دارد.  یافتـه هـا نشـان مـی دهـد کـه  از دیگـر          

که در زمان گـزینش معلمـان بـه هـیچ عنـوان        ضعفهاي جذب نیرو در آموزش و پرورش این است

مسایل شخصیتی، روحی و روان درستی آنها مورد سنجش قرار نمی گیرد و بیشـتر  بـه جنبـه هـاي     

نگرشی و اعتقادي آنها توجه می شود که شاهد ورود افرادي با اخـتلالات شخصـیتی و روانـی در    

ست در مشاغل دیگر مشکلی ایجاد سیستم آموزش و پرورش هستیم. هرچند این اختلالات ممکن ا
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نکند اما در آموزش و پرورش، معلمان با کودکان سر و کار دارند و باید بـراي جـذب و گـزینش،     

تمامی جنبه ها در نظر گرفته شود. برخورداري معلم از سلامت روان در چارچوب همه الزاماتی که 

علیم و تربیت خـوب ، شایسـتگی هـاي    یک فرد در فرآیند تعلیم و تربیت به آن مقید می باشد، از ت

تربیتی بالا و مهارت اجتماعی کافی برخوردار می باشد به طوري که در ارتباطات اجتماعی آنها را 

). در این 1،2015به کار می گیردو در نهایت الگوي عملی خوبی براي دانش آموزان باشد( همراناوا

ورش کـاهش پیـدا کـرده اسـت و     پزوهش مشخص گردید که تعهدات سازمانی در آمـوزش و پـر  

معلمان انگیزه کمتري براي عملکرد مطلوب داشته اند. این مساله باعث عـدم همـاهنگی در سیسـتم    

آموزشی می شود و فرسودگی شغلی را تشدید کرده، سلامت روانی معلمان را به خطر مـی انـدازد   

این اساس آنچه به عنوان و سبب دلسردي و ناخشنودي و عدم وفاداري به شغل معلمی  می شود. بر 

آماده سازي معلم تعبیر می شود، پیامد هایی است که در زمینه ایجاد شایستگی هاو توانمندي ها در 

متقاضیان حرفه ایجاد می شود. حالت دقیق تر این موضوع، توجه به نتایجی است که بر روي دانش 

معلمـی، پاسـخگویی، و پـایش    اموزان ایجاد می شود. به عبارتی بستر سازي کسب شایستگی هـاي  

 مستمر باید به بهبود نتایج در دانش آموزان منتج شود. 

 

 قدردانی

پژوهشگران بر خود لازم می دانند از کلیه شرکت کنندگان در این پژوهش، سپاسگزاري نماینـد و  

 نتایج پژوهش حاضر را به جامعه فرهنگیان فرهیخته تقدیم می کنند.

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                 
1-hamronava 



 39/ احمدي فارسانی و همکاران                         ایران  پرورش و آموزش در ابتدایی مقطع معلمین جذب فرآیند شناسی آسیب

 منابع 

 .18-1): 3( 5مطالعات مدیریت بهبود و تحول، ). دیدگاه هاي ارزشی اعتقادي گزینش، 1394ن. ( ابطحی، حسی

). بررسی تطبیقی فرایند جذب و ارایه مدل مناسب براي سازمانهاي دانشی 1389اصیلی،غلامرضا. هندي، سیدصالح. ( 

       69-94): 3( 6، مدیریت فرهنگ سازمانی(مورد کاوي    پژوهشگاه صنعت نفت)، 

). اولویت بندي عوامل موثر بر جذب نیروي انسانی و ارائه الگوي مناسب مبتنی بر نظام 1397تیموري، نازنین. (  

 .31-46): 2( 10، پزوهش هاي مدیریت منابع انسانیشایستگی، 

دیریت و منابع توسعه م). بررسی اثر بحشی فرایند نیرو یابی در سازمان ناجا، 1390حسینیا، شهامت. یعقوبی، عادل.(

 .141-153): 4( 6، انسانی و پشتیبانی

، ).  بررسی برخی عوامل اجتماعی موثر بر فساد اداري1391حقیقتیان، منصور.کریمی زاده، سمیه و نظري، جواد. ( 

 .83-99): 1( 23، جامعه شناسی کاربردي

، کنفرانس ملی رویکرد هاي نمقایسه تطبیقی سیستم تربیت معلم ایران، ژاپ).  1396خالق، پورشاهرودي. ( 

 21نوین علوم انسانی در قرن 

سخنرانی آیین نکوداشت صدمین سالگرد تاسیس تربیت معلم تهران، دانشگاه ). 1398خنیفر، حسین. (

 ، اردیبهشت ماه خوارزمی

، اولین کنفرانس بین المللی برون سپاري مدیریت منابع انسانی)، 1393دستیاري، اکرم. محمدي، محمد (

 قتصاد، مدیریت، جسابداري و علوم اجتماعی، رشت.ا

). بررسی تطبیقی نحوه جذب و آماده سازي دانشجو در مراکز تربیت معلم 1395سنگري، محمود. آخش، سلمان. (

 .32-7):3(13،نامه آموزش عالیکشورهاي ژاپن، استرالیا، و ایران، 

در دوره ابتدایی و دلالت هاي اجرایی  طراحی و الگوي تامین و تربیت معلم). 1395سمیعی، بیژن. ( 

 ، رساله دکتري دانشگاه خوارزمی، دانشگاه علوم تربیتی و روانشناسیآن

، تهران: سازمان مدیریت منابع انسانی پیشرفته: رویکردها، فرایندها و کارکردها). 1393عباس پور، عباس. (

 مطالعه و تدوین کتب علوم انسانی دانشگاه ها ( سمت )

پویش کیفی طرح پزوهش: انتخاب از میان پنج رویکرد( روایت پژوهی، ) . 1394جان. ( کرسول، 

 مترجمان: حسین کاظمی و حسن دانایی فرد، نشر عراقی. پدیدار شناسی، نظریه داده بنیاد، قوم نگاري)،

ان ، انتشارات روایجاد انگیزه پیشرفت و مقیاس سنجش آن). 1394کرمی، ابوالفضل و کاملی، محمود. (

 سنجی.

): 2(3پژوهش در تربیت معلم، ). مدل هاي تاریخی تربیت معلم دوره ابتدایی در ایران، 1399محمدي، محمود.  (

87-112. 

( بررسی فرایند جذب اعضاي هیات علمی در دانشگاه هاي دولتی وزارت علوم). 1395مصدق، هادي. (

 می تهران.رساله دکتري منتشر نشده )، دانشکده مدیریت دانشگاه خوارز



 1401 پاییز/سوم اره/شمامه رهبري و مدیریت آموزشی /سال شانزدهمن فصل                                                                    40

 ، تهران: انتشارات مدرسه. صلاحیت هاي هاي حرفه معلمی).  1391ملکی، حسن. ( 

). عوامل موثر بر جذب و بکار گیري نیروي انسانی شایسته در آموزش و پرورش 1394معصوم زاده، توحید. ( 

 ي نوین ایران.مرکز توسعه آموزشهاآذربایجان غربی، کنفرانس ملی هزاره سوم و علوم انسانی، شیراز ، 

). بازنمایی ادراك و تجربه زیسته معلمان از منزلت اجتماعی: مطالعه اي به 1397مهدیان، سمیه و صالحی، کیوان. (

 .38-19):1(15، فصلنامه خانواده و پژوهش روش پدیدارشناسی،

ازمان پژوهش ( کنفرانس بانکوك ) تهران: مرکز تحقیقات س آموزش و پرورش براي آینده).  1990یونسکو. ( 

 و برنامه ریزي وزارت آموزش و پرورش.

Addison, R., Brundrett, M. (2008). Motivation and demotivation of teachers in 

primary schools: The challenge of change, Education, 36 (1):79-94 

Armstrong, M. (2014), Armstrong s Hand book of Human Resource Management 

Practice, Ashford color press Land Management (13):1-12  

Gwet.K.L(2014). Handbook of inter – rater reliability: the definitive guide to 

measuring the extent of agreement among raters, Advanced Analytics LLC. 

Hamronava. A.(2015). content analysis of selected Slovak educational journals 

focusing on the issue of teacher’s mental health, Procedia-social and 

behavioral Science, 174: 2538-2542    

Miller, T.W. and Miller, J.M. (2011) Educational leadership in the new millennium; 

a vision for 2020, International Journal of Leadership in Education, 

4(2):181-9 

Okehe.chI & Mtyuda. PN (2017) teacher Job Discitis faction: Implication for 

Teacher sustainability and social Transformation, Journal of Teacher 

Education for sustainability, 19(1):54-68  

Padgett, D.k. (2008). Qualitative methods in social work research, London: 

SAGE.  

Sacks, T. (2015). New Pathways to analysis through thick description; Historical 

trauma and emerging qualitative research, Qualitative Social Work, 

14(60):753-757  

Sergiovanni, T. (1998). Leadership and excellence in schooling, Educational 

Leadership, 41(5): 4-13 

Wise,c.and Bush, T.(1999). From teacher to manager: the role of the academic 

middle manager in secondary schools, Educational Reserarch,41(2):183-9 

Waters, M. (1999) personal development for teachers- part1, professional 

development Today, 1(2): 29-38 

Watt, H.M.G., Richardson, P.W. (2007). Motivational factors influencing teaching 

as a career choice: development and validation of the FIT choice scale, The 

journal of Experimental Education, 75 (3):167-202   

Wirba, V.A. (2017). The recruitment, Selection and Retention Practices by Family 

Owned Smalland Medium size Enterprises (FOSMEs) in Cameroon, American 

Journal of Business, 21 (3):103-130.  



Quarterly Journal Of Educational Leadership & Administration                                                

 

 

 

 

 
 

 

Quarterly Journal of Educational Leadership  
& Administration 

Islamic Azad University Garmsar Branch 
Vol.16, No 3, Autumn2022, No.61 

 

Pathology of Elementary Teacher Recruitment Process in Iranian 

Education 
 

Ahmad Ahmadi Farsani, Fariba Karimi, Badri Shahtalebi 

 

Abstract: 

The current study aims to look into the merits and demerits of elementary teacher 

recruitment process in Iranian Education. To achieve this purpose, phenomenology 

approach was utilized. The population included all formally employed teachers as 

well as elementary education experts. The sample of study entailed 22 persons 

selected via purposive sampling method (considering the saturation point). They 

were interviewed using a semi-structured interview. The interviews were first 

recorded and transcribed and then analyzed based on the seven-stage Colaizzi 

method. The study finally led to identification of 65 drawbacks within 15 conceptual 

units in force-finding, selection, and appointment dimensions. The most important 

drawbacks in each of these dimensions were: Lack of comprehension of job nature, 

occupational qualification weakness, non-technical procedures, weakness in 

information giving, weakness in teachers’ social rank, , technical and skill 

weaknesses, selective weaknesses, psychological contrasts, inattention to research 

activities, inattention to welfare and livelihood facilities, weakness in employing 

modern technologies, Weakness in pinpointing policies, weakness in teachers’ 

organization, weakness in motivational factors, weakness in maintaining teachers, 

weakness in assessment and feedback. Finally, remedial strategies were suggested 

based on the related literature and Iranian realities one of which was changing the 

rules and policies regarding workforce recruitment. 

 

Keywords: Pathology, Recruitment process, Elementary teachers, Iranian 

education. 

 

 

 

 


