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 چکيده

بررسی تجارب معلمان با شرایط تحصیلات آکادمیک  بکاد دروصکخد وکدمات  ضر،حا پژوهش اصلیهدف 

. شرکت کنندگان در بخد. روش پژوهش، کیفی و از نخع پدیدارشناوتی بخدمبتنی بر نگهداری نیروی انسانی 

این پژوهش معلمان با تحصیلات دکتری تخصصی شاغل در مکدیریت آمکخزش و پکرورش شهرسکتان مرنکد 

ش نمخنه گیری هدفمند انتخاب شدند و حجم آن با تخجه به ماهیت پژوهش کیفی تکا اشکباع بخدند که با رو

نفر( ادامه یافت. داده ها از طریق مصاحبه عمیق نیمه سازمان یافته گکردآوری شکد. روش  8نظری داده ها )

روایکی تجزیه و تحلیل اطلاعات روش کدگذاری مخضخعی و استفاده از روش هفت مرحله ای کلایکزی بکخد. 

به منظکخر مقاله  هدو نخیسندهر آنالیز داده ها تخسط بدین منظخر پژوهش حاضر از نخع روایی درونی بخد که 

برای افزایش پایایی پژوهش، مصاحبه ها با ی  برنامکه قبلکی در یک  ف کای  بازسازی واقعیت انجام گردید.

سخگیری و اعمال نظر شخصی انجام مکی مناسب و رعایت شرایط مصاحبه با راهنمایی های دزم و به دور از 

درون  4زیر درون مایه استخراج شد و این زیردرون مایه ها به ترتیب در  16تعداد از تحلیل داده ها،  گرفت.

مایه اصلی )رضایت شغلی، شایسته سادری، ارتقای شغلی، تعهد سازمانی( طبقه بنکدی شکدند. یافتکه هکای 

ارتقای شغلی، عدم شایسته سادری و عدم رضایت شغلی نقش مثبتی پژوهش نشان داد عدم تخجه به بهبخد 

در وروج این معلمان به رغم داشتن تعهد سازمانی و علاقه به شغل معلمکی از سیسکتم آمکخزش و پکرورش 

بنابراین می تخان گفت بایستی تحخلی در ساوتار و تشکییلات و مقکررات فعلکی آمکخزش و پکرورش داشت. 

 سادری و کاهش بخروکراسی و تقخیت مدیریت مشارکتی صخرت گیرد. متناسب با نظام شایسته

 پرورش  پدیدار شناوتی، نگهداری نیروی انسانی، تجارب معلمان، آمخزش ومطالعه : کليدی واژه های
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  مقدمه

ش  دنیای کنخنی، دنیای سازمانها است و متخلیان این سازمانها انسانها هستند؛ انسانهایی که در بی

کننکد. سکازمانها بکدون وجکخد آورنکد و اداره میدمند، آن را به حرککت درمیمان روح میکالبد ساز

ندارند، بلیه اداره آنها نیز میسکر نخخاهکد بکخد. حتکی بکا وجکخد ورود  تنها مفهخمی نیروی انسانی نه

عکاملی افزار، همچنان نقش انسان به عنکخان ای از سختفناوری ها به سازمانها و تبدیل آنها به تخده

حیاتی و راهبردی در بقای سازمان، کاملاً مشهخد است. این امر بخیژه در سازمان هایی ککه رسکالت 

اصلی آنها آمخزش و تربیت است مثل آمخزش و پرورش از اهمیت بسکزایی بروکخردار اسکت. بکراین 

صکمیمات آیند؛ چراکه بکه تاساس، منابع انسانی ارزشمندترین منبع سازمانهای امروزی به شمار می

بکه  بخشکند.وری را عینیکت میسازمانی شیل داده، مسایل و مشیلات سازمان را حل نمخده و بهره

( امروزه سرمایه انسانی ییی از مهم ترین دارایی های سکازمان Dominguez, 2011قخل دومینگخئز )

ی و بازاریکابی بطخرییه در هزاره سخم، سازمان ها مزیت رقابتی وخد را علاوه بر مسایل مکال ها است.

براساس منابع انسانی و استفاده بهینه از این منبع راهبردی قرار داده و در تمامی برنامه ریزی های 

 راهبردی وخد نقش منابع انسانی را بسیار پر رنگ می دانند.

علیرغم جایگاه مهم سرمایه انسانی ماهر، متخصص و با تخانایی باد در سازمان هکا بع کاً دیکده مکی 

ین افراد، تمایل به ماندن در سازمان را ندارند و تحت شکرایط و عخامکل مختلکص قصکد تکر  شخد ا

شغل، حرفه و سازمان وخد را دارند. بدیهی است وسارت از دست دادن سرمایه انسکانی متخصکص 

جبران پذیر نیست یا حداقل درکختاه مدت جبران ناپذیر است. به همین دلیل مساله تکر  وکدمت 

خد کارکنان کارآمد و ماهر همخاره ییی از مع لات سازمان ها بخده است و قسمت کارکنان و بخص

 ( (Kerr, 2005عمده ای از تدابیر و تخجه مدیریت منابع انسانی را به وخد معطخف ساوته است 

 دزم دروصکخد راهبردهکای به نبخد، مطرح سازمانی منابع از ییی عنخان به انسان که گذشته در

 دزم، هکای کسکب آگکاهی بکا زمکان، مرور به ولی شد؛ می تخجه کمتر ارکنانک نگهداشت و حفظ

شدند؛ بطخرییه در دنیکای کسکب و ککار  شناوته ها سازمان منابع ترین محخری عنخان به کارکنان

منکابع انسکانی  فعلی، ییی از اساسی ترین چالش های مدیریت منابع انسانی سازمان ها، نگهداشکت

 بکه (. تمایلDavoudi & Fartash, 2013باشد ) سازمان برای رقابتی زیتم تخاند می که است آنان

اسکت  جکایگزین مشکاغل جستجخی و سازمان تر  به کارکنان علاقه کننده منعیس تر  ودمت،

(Nahas et al, 2013هنگامی .) بکه وابسکتگی باشکند، داشکته وکدمت تکر  به کارکنان تمایل که 



 

 
 

135 

 

 ...از تحصيلات دکتری تخصصي مطالعه پديدار شناختي از تجارب معلمان برخوردار

 کارکنان میان رابطه و روانی قرارداد و درحقیقت شخند نمی قائل آن برای ارزشی و نداشته سازمان

 از تخانکد مکی کلیکدی کارکنان ودمت (. تر Christian & Ellis, 2014شخد ) می قطع سازمان و

 شکخد؛ تلقکی زیانبکار دیگکر کارکنکان هم و ها سازمان کار برای در اوتلال و جایگزینی هزینه نظر

 از سکازمان عملیکرد بکر تکر  وکدمت منفکی تأثیرات ساندنر حداقل به برای اندیشیدن بنابراین

 راهبکرد کارکنکان، نگهداشکت و حفکظ ( وRahman & Nas, 2013اسکت ) بروخردار زیادی اهمیت

 (.Eskandari & Abedi, 2009شخد ) می قلمداد ها سازمان اساسی

 های سازمان وجخد بر پایه جامعه هر استقلال و تخسعه، وخدکفایی بزعم اغلب صاحبنظران، اساس

 صکاحب اغلکب آمخزشکی، یک  سکازمان اثربخش نیروهای تمام بین در و است جامعه آن آمخزشی

 مهکم معلمان تخانمند، با تخصکص و مهکارت بکاد، که دارند اعتقاد تربیتی مسائل متفیران و نظران

ایکن  (. ازAminbidokhti & Salehpoor, 2007هسکتند ) تربیت و تعلیم جریان در مؤثر ترین عامل

رو، آمخزش و پرورش ازجمله سازمان هایی است که بدلیل داشتن ماهیت آمخزشی و بروکخرداری از 

کثرت نیروی انسانی فعال و متخصص، در هر جامعه ای از حساسیت واصی بروکخردار اسکت. ایکن 

حساسیت بیشتر به آن دلیل است که فعالیت آن حساس و عملیرد آن در معکر  دیکد همگکان و 

ت عام و دیگر اینیه تامین کننده و تربیت کننده نیروی انسانی دزم برای سکایر سکازمان مخرد ق او

ها است. از سخی دیگر مسیر تغییر و تحخدت و پیشرفت های اجتماعی نیاز بکه آمکخزش و پکرورش 

اثربخش را ضروری می کند. با تخجه به اهمیت آمکخزش و پکرورش و نقکش آن در تخسکعه انسکانی، 

سی و اجتماعی جامعه می تخان به روشنی نقش معلمان دارای تحصیلات عکالی را در اقتصادی، سیا

پرورش نیروی انسانی ماهر و متخصص دریافت. تربیت نیروی انسانی که بتخاند با سرعت روزافکزون 

تغییرات و انفجار دانش همگام شخد، مسلم است که تنها از عهده این معلمان فرهیخته و متخصکص 

( معتقد اسکت افکراد تحصکیل ککرده و متخصکص نقکش Harbinson, 1973بینسخن )برمی آید. هار

بزرگی در تخسعه دارند و دارایی و سرمایه سازمان محسخب می شخند. آمخزش و پکرورش بکه عنکخان 

 ی  ارگان زیر بنایی مهم باید در حفظ این دارایی به عمخم مردم بیخشد. 

باد از نهکاد آمکخزش و پکرورش بکه عنکخان ییکی از اما وروج کارکنان کلیدی، شایسته و با تخصص 

چالش های مهم این نهاد تامین گر و زیربنایی می باشد. بطخرییه افراد با تحصیلات و تخصص بکاد 

بعد از اتمام تحصیلات در آمخزش و پرورش یا در بدو ورود به آن با تحصیلات باد، قصکد مانکدن در 

و درصکدد تکر  سکازمان بکه امیکد یکافتن شکغل بهتکر در  این سازمان را به ددیل مختلفی نداشته
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سازمان های دیگر هستند. پژوهش ها نشان می دهد علل وروج این افراد تحصیل کرده از آمکخزش 

و پرورش مخاردی از قبیل فقدان رضایت شغلی، شایسته سادری، ارتقکای شکغلی، تعهکد سکازمانی، 

 (.Moghimi, 1998نظام عاددنه پرداوت می باشد )

از این رو، پژوهش حاضر می کخشد تجارب معلمان دارای تحصیلات دکتری تخصصی را دروصخد 

نحخه بروخرد با این افراد در زمینه نگهداشت آنان، اعطکای مخقعیکت هکای شکغلی مناسکب، ترفیکع 

براساس شایستگی و تخانمندی های آنان، ایجاد ف ای آمخزشی مناسب و ... از ی  سخ و تصکمیمات 

فعلی نظام آمخزش و پرورش در این زمینه از سخی دیگر و در نهایکت علکل مانکدگاری یکا  و عملیرد

تر  ودمت این افراد از سازمان آمخزش و پرورش را بررسی نماید تا شاید نتایج آن بتخاند راهنمای 

عمل و هدایتگر دست اندرکاران نظام آمخزش و پرورش در چگخنگی بهره گیری از دانکش تخصصکی 

 د تحصیل کرده و راههای جلخگیری از تر  ودمت آنان باشد.این افرا

 

 پيشينه پژوهش

 قلمکدادکرده، اساسی و مهم را انسانی منابع نگهداشت مخضخع ها، سازمان در شرایط کنخنی، اغلب

( Eskandari & Abedi, 2009) دهند می انجام زیادی های هزینه و کنند می ریزی برنامه برای آن

 بیشتری اهمیت کارکنان نگهداشت اما است، ضروری شغل برای افراد ستخداما ی  سازمان، برای

 بکادتری وری بهکره و بهتر ودمات ارائه باعث شایسته کارکنان نگهداشت دارد. به استخدام نسبت

 Hongدنبال وخاهد داشکت ) به را سازمانی یادگیری بهبخد و مشتری رضایت که درنتیجه شخد می

et al, 2012.) 

 ح کخر و بلیکه نیسکت، آن فیزییکی جنبکه فقط سازمان، در کارکنان نگهداشت و حفظ زا منظخر

و  هکا سیاسکت بکا آنکان همسکخیی و همکاهنگی و آن درون در کارکنکان سکازمان فعادنکه حرککت

اسکت  آن بکه مربکخ  مسکائل و شکغل و ککار بکا آنهکا بخدن درگیر تعبیری به و سازمان راهبردهای

(Lepak, 2006به .) دادن ارتبکا  از تکر وسکیع ابعادی ها سازمان کارکنان نگهداشت یگر،د عبارت 

 مفهکخم دارد و بکه ککار محکیط در ایمنکی و بهداشکت تکأمین یا دریافتی مزایای و حقخق انسان با

 تکدابیر بایکد هکا سازمان این زمینه در که است سازمان در افراد حفظ و ودمت تر  از جلخگیرى

 بکه کارکنکان را ایجکاد تکا برای اشتغال مطلخب شرایط ( وMirsepasi, 2014گیرند ) کار به را دزم

 و آینکد درمک  هکا سکازمان اسکتخدام به افراد .نباشند دیگر به سازمان انتقال به حاضر آن واسطه
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دهنکد  پکاداش آنکان به دهند، م  ارائه سازمان آن که به ودمات  قبال در شخند م  متعهد مدیران

(Ghorbani & Rezaei rad, 2011.) 

صاحبنظران علم اقتصاد و مدیریت منابع انسانی بر این باور هستند که هزینه های تر  ودمت 

کارکنان وبره برای سازمان زیاد و حتی در مخاردی جبران ناپذیر است. هزینه های تر  ودمت 

براین،  درصد به سازمان وسارت وارد می کند. علاوه 200-25کارکنان بنابر کارایی آنها سادنه بین 

ضایعات معنخی ناشی از تر  ودمت مانند از دست رفتن تجارب و کاهش بهره مندی از 

وردجمعی، کاهش تعهد، انگیزه، اولاق کاری در میان کارکنان باقیمانده از مخاردی است که قابل 

(. هزینه های تر  ودمت همچنین شامل مخارد دیگری Brauham,2000 اندازه گیری نیست )

ه های جذب و به کارگیری مجدد افراد، انتخاب و آمخزش آنها، کاهش بازدهی تا همچخن هزین

هنگامی که فرد جایگزین وارد سازمان شده و وبره و ماهر شخد، صرف زمان و اعتبار برای جبران 

( Dopre & Day,2013 ( براساس مطالعه دوپر و دی )Mamizadeh, 2012کاستی ها و غیره است )

نتایج منفی در برداشته، کارکنانی که میل به تر  ودمت دارند از لحاظ  تمایل به تر  ودمت

روانی از سازمان فاصله گرفته، تمرکز آنها بر کار کاهش یافته و اثربخشی آنها کمتر می شخد و این 

 ,Deconinck & Stiwellمخارد بر سازمان اثرات منفی دارد. طبق پژوهش دکخنی  و استیخل )

کنان هزینه های مستقیم و غیرمستقیم بر سازمان دارد و در قالب یافتن و ( تر  ودمت کار2014

گزینش و آمخزش فرد جدید تعریص می شخد. هزینه های غیرمستقیم شامل کاهش وجدان کاری، 

ت عیص فرهنگ سازمانی، فشار بر روی کارکنان باقیمانده، هزینه های یادگیری و از دست رفتن 

 سازمانی است.سرمایه اجتماعی و یا حافظه 

 اسکت این کرده، معطخف وخد به را زیادی مدیران تخجه ودمت، تر  پیرامخن ییی از مسائلی که

 دارنکد، را تکری مناسکب هکای شغل یافتن تخانایی که باد تخانمندی و مهارت با عمخماً کارکنان که

 شکغل یکافتن تخانکایی عمخماً کنند، نمی تر  را وخد شغل که کسانی و کنند می را تر  سازمان

 بکه تکر  گیکرد. مکی قرار کار تر  مقابل نقطۀ کارکنان، حفظ مفهخم اساس براین .ندارند را بهتر

(. Shirazi, 2013شکخد ) مکی گفتکه شکرکت از کارکنکان غیرداوطلبانکه و جدایی داوطلبانه مجمخعه

 تر  باشد، داشته ضعیفی عملیرد و بخده ناتخان وخد کار در کارمند وقتی تحقیقات نشان می دهد

بکا  و تخانمنکد کارکنکان سکازمان وقتکی که درحالی است. سازمان برای مثبتی وی امتیاز داوطلبانه

 داشکت. وخاهکد بکرایش زیکادی های هزینه دهد، می دست از گیری کناره از طریق را وخد ارزش
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 که یدرحال است؛ ضروری کنند، تامین را سازمان اهداف تخانند نمی که حذف آنهایی اساس براین

 ,Alnaqbiکنکد ) می تمرکز هستند، بااستعداد و تخانمند که کارکنانی داشتن بر نگه نگهداشت، در

(. این پدیده برای تمامی سازمان ها در هر سطح و حخزه فعالیتی مطرح است. این قاعده برای 2011

ن نیز سازمانی مثل آمخزش و پرورش که متشیل از نیروی انسانی متخصص کثیری است و رسالت آ

آمخزش و تربیت نیروی انسانی ماهر و نیمه ماهر و کلیه آحاد جامعه از سنین کخدکی تا نخجکخانی و 

 جخانی است اهمیت زیادی دارد.

امروزه سب  مدیریت سازمان هایی نظیر آمخزش و پرورش، مخسسات علمی پژوهشی و دانشگاه هکا 

ن سکازمان هکا عکلاوه بکر انکرفی، تفیکر و شیلی بسیار متفاوت از اسلاف وخد پیدا کرده است. در ای

ولاقیت افراد نیز مدیریت می شخد. تحت این شرایط، نکه تنهکا روش هکای سلسکله مراتبکی و اداره 

( بلیه کارکنان بایسکتی وکخد ابتیکار عمکل را بکه Dimitriades, 2005سنتی، مناسب نخخاهد بخد )

کامکل و نیمکه وکخدگردان و در  دست گرفته و جهت حل مشیلات و مسائلشان در قالب گروه های

سطخح گخناگخن وظیفه ای هم راستا با اهداف سازمانی به ایفای نقش بپردازند. بکرای دسکتیابی بکه 

چنین مزیت با ارزشی، فعالیت های متنخع تخانمندساز بعنخان راه حلی مکخثر در پکیش گرفتکه مکی 

 شخد.

و پیاده سازی سلسکه اقکداماتی هسکتند و سازمان ها در راستای ایجاد جخ تخانمندساز، مستلزم اجرا 

ایجاد شرایط و بستری مناسب بکا هکدف ایجکاد تخانمنکدی در کارکنکان، نکخعی راهبکرد درون زای 

سازمانی است که از محخر اصلی آن، اعطای میزان متناسبی از قدرت تصمیم گیری بکه کارکنکان و 

از طریق اتخاذ تصمیمات و افکزایش  افزایش میزان مشارکتشان در اداره و پایش فرایندهای سازمانی

سطح کارایی، تقخیت وخدکارآمدی و وخدکفایتی آنان در راستای انجام بهینه وظایص و ایفای نقشی 

( چراکه کارکنکان تخانمنکد، نکه Govindarajulu & daily, 2004مفیدتر و مخثرتر در سازمان است )

تخانند امخر محخلکه را بکا کفایکت و بکه  تنها احساس شایستگی می کنند بلیه اطمینان دارند که می

( و این امر مکی تخانکد منجکر بکه رشکد و شکیخفایی Amichai et al, 2008نحخ احسن انجام دهند )

استعدادها، بالنکدگی و پیشکرفت سکازمانی شکخد. بعبکارت دیگکر فعالیکت هکای سکازمانی در قالکب 

ه در محیط های پخیکا و سکطخح تخانمندسازی بعنخان فرایندی مستمر و دائمی نگریسته می شخد ک

(. سکازمان آمکخزش و پکرورش بکدلیل farrehi et al, 2013متفاوتی قابل تجزیه و تحلیل می باشکد )

ماهیت فعالیت وخد که جزء سازمان پخیا تلقی می شخد می طلبد در راستای تخانمندسازی کارکنان 
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ی شخد گام بکردارد و پکژوهش وخد که بعنخان راهبرد اصلی نگهداشت بهینه نیروی انسانی مطرح م

هایی را در این زمینه انجام دهد و از نتایج و یافتکه هکای آن بروکخردار شکخد و بکه ککار گیکرد؛ امکا 

متاسفانه پژوهش چندانی در حخزه نگهداشت نیروی انسانی در آمخزش و پرورش انجام نشده اسکت 

وارج مطالعاتی صخرت گرفته ولی در سایر سازمان ها و دستگاه های دولتی و وصخصی در داول و 

است که این مطالعات در ابعاد مختلص نگهداری نیروی انسانی است. بروکی از مطالعکات در زمینکه 

نکادی و تاثیر رضایت شغلی کارکنان یا فقدان آن بر عملیکرد درون سکازمانی اسکت مثکل پکژوهش 

افتند رابطه منفی بکین (  که به این نتایج دست یNadi & Eslami harandi, 2016اسلامی هرندی )

رضایت شغلی و ابعاد رضایت از کار، پرداوت و همیکار بکا رفتارهکای انحرافکی دبیکران وجکخد دارد. 

بعبارتی عدم رضایت شغلی باعث بروز رفتارهای انحرافی معطخف به سازمان از قبیل غیبکت، تکاویر 

 در محل کار، بی تخجهی به مدیر می شخد. 

مینه ماندگاری کارکنان یا تر  ودمت آنکان و علکل و عخامکل آن مکی بروی دیگر از مطالعات در ز

باشد. ماندگاری کارکنان در سازمان ها یا تر  ودمت آنان تابع عخامل مختلفی است. پکژوهش هکا 

 هکای ویژگکی شغلی، های ویژگی سازمان را تابع در ودمت کارکنان تر  کاهش بر مؤثر عخاملاین 

 & Amiri) شکغلی و نگکرش ککاری شکرایط شکغل، در عخاطص و احساس هخیت سازمانی، سرپرست،

Mahmoodzadeh, 2015هکا  پکاداش و هکا شکغلی، مشکخق ککار راهکه پیشکرفت تخسکعه، و ( آمخزش

(Martin, 2011) رویکه عکدالت و سازمانی حمایت فرصت مشارکت، مزایا، و حقخق ها، مهارت تخسعه 

 ,Rasooli & Rashidi) مکدیران بکه عتمکادتعهدسکازمانی و ا شکغلی، رضایت متغیرهای از طریق ای

( نحکخه و میکزان پرداوکت )جبکران وکدمات( Doaei & Borjalilo, 2010سکازمانی ) ( تعهکد2015

(Gholipour et al, 2013تفاوت ) سکازمانی،  تعهکد و ککاهش مناسکب ارتقکای عدم مزایا، و حقخق در

( Rasooli et al, 2012ی )احساسک تعهکد و شکغلی ( رضکایتSajadi et al,  2011) شکغلی رضکایت

(Chamani cheragh tappe et al, 2012رضکایت ) ،رهبکری) و سکازمانی تعهکد شکغلیAlnaqbi, 

( Chamani cheragh tappe et al, 2012عخامکل سکازمانی، عخامکل فکردی، عخامکل شکغلی ) (2011

 لی،مکا معلمان، مشکخق هکای شغل کردن و تخصصی اقتصادی -اجتماعی محیط فردی، های ویژگی

 ( حمایکتFrancis, 2012ای  ) حرفکه پکرورش و رشکد هکای نظارت، فرصکت و رهبری های مهارت

و  پرداوکت ککار، بخدن چالشی رشد، های اعطای فرصت (Burbach & Royle, 2010) ارشد مدیریت

 شغلی، فرصت های فرصت رهبری، سب  ها، ( پاداشPatriota, 2009) کارکنان و مدیران بین روابط
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 و وکانخادگی شخصکی زنکدگی در تعکادل و ککار شکرایط فیزییکی ها، مهارت تخسعه و رییادگی های

(Hytter, 2007 ).می دانند 

همانطخرکه در باد هم اشاره شد ییی از عخامل مخثر بر وروج کارکنان در سازمانها طبق مطالعات 

 Shahaeiران )شهائی و همیا  (Sajadi et al , 2011)( سجادی و همیارانmoghimi, 1998مقیمی )

et al, 2012 )افزایش فرد وری که بهره شخد می مخجب شغلی بحث رضایت شغلی بخد. رضایت 

 فرد روحیه ت مین شخد، فرد ذهنی و فیزییی سلامت شخد، متعهد سازمان به نسبت فرد یابد،

 عدم ببیند. سرعت آمخزش به را شغلی جدید های مهارت و باشد راضی زندگی از یابد، افزایش

 نامطلخب بسیار در کار پایین روحیه که دارد دنبال به را کارکنان روحیه کاهش شغلی، ضایتر

 زیر مستمر صخرت را به شغلی رضایت عدم و پایین روحیه علایم که دارند وظیفه مدیران است.

(. در زمینه Taghizadeh et al, 2015دهند ) انجام را دزم اقدامات فرصت اولین در و بگیرند نظر

ضایت شغلی و عخامل مخثر بر آن مطالعات بسیاری شده است که نشان می دهد متغیرهای زیادی ر

 -1( معتقد است عخامل زیر بر رضایت شغلی مخثراست: Luthans، (1992با آن مرتبط است. لختانز 

عخامل محیطی مانند  -2عخامل سازمانی مانند حقخق و دستمزد و ترفیعات و وط مشی سازمانی؛ 

عخامل فردی مانند صفات و ویژگی های فرد مانند  -3رپرستی، گروه کاری و شرایط کاری؛ سب  س

ماهیت کار مانند محدوده شغل که میزان مسخلیت، اقدامات کاری و تنخع کار  -4سن و سابقه کار؛ 

 است.

، قرار از آنجا که شالخده و زیربنای هر سازمانی نیروی انسانی است. ییی از عخامل زیربنایی اثربخش

(. نظام شایسته Filerman, 2003گرفتن شایسته ترین فرد در مناسب ترین مخقعیت شغلی است )

سادری سازمانی نظامی است که در آن مزایا و مخقعیت های شغلی تنها براساس شایستگی و نه بر 

یسته مبنای جنسیت، طبقه اجتماعی، گروه قخمی، و یا ثروت به افراد تفخیض می شخد. ی  نظام شا

سادر کم  می کند تا سازمان به اهداف وخد نایل آید و افراد دارای عملیرد وخب و مثبت پاداش 

(. زیر ساوت های اساسی Abtahi, 2010وخد را دریافت کرده و سازمان را تر  نخخاهند کرد )

( Batmani & Sattari, 2006برای استقرار شایسته سادری در سازمان از نظر باتمانی و ستاری )

عخامل فرهنگی، قانخنی، روانی، آمخزشی، فناوری اطلاعات و ارتباطات، مدیریت، ارزیابی عملیرد، 

پرداوت منصفانه، جذب و استخدام هستند. شایسته سادری در نظام اداری و بخصخد در آمخزش 

 (. Tasdighi, 2004و پرورش با مخانع و چالش هایی روبرو است )
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 روش شناسي 

ز نظر هدف کاربردی است و ازآنجا که قصد اصلی پکژوهش در  و بررسکی تجکارب پژوهش حاضر ا

معلمان با شرایط تحصیلات آکادمی  باد در وصخد ودمات مبتنی بکر نگهکداری نیکروی انسکانی 

بخده است، از روش کیفی پدیدارشناسی استفاده شده است. پدیدارشناسی ی  روش تحقیقی اسکت 

جارب انسانی که به دنبال روشن کردن ساوتار و جخهره پدیده های برای در  پدیده ها از طریق ت

 تجربه شده می باشد و کیفیت دقیق آن با تجزیه و تحلیل تجارب افراد صخرت می گیرد. 

جامعه مخرد مطالعه این پژوهش را کلیه معلمان دارای مدر  تحصیلی دکتکری در اداره آمکخزش و 

تشییل می دهند. انتخاب نمخنه ها بکه دلیکل ککم  1395پرورش شهرستان مرند در سال تحصیلی 

بخدن تعداد نمخنه ها و به منظخر بررسی دقیق تر آنان و همچنکین کثکرت اطلاعکات نمخنکه هکا بکه 

ککه از رویکدادها صخرت هدفمند و با شناسایی قبلی نمخنه ها انجام گرفت. در نمخنه گیری هدفمند 

 اگر به سراغ افراد می رویم با هدف ککاوش رویدادهاسکت ونمخنه گیری می شخد و نه الزاما از افراد، 

هدف پژوهشگر انتخاب مخاردی است که با تخجه به هدف پژوهش سرشار از اطلاعات و تجربه باشد 

و پژوهشگر را در شیل دادن مدل نظری وخد یاری کند و این کار تا جایی ادامه می یابد که طبقکه 

 & Creswellباع شخد و نظریه مخرد نظر با دقت تشریح شخد )بندی مربخ  به داده ها و اطلاعات اش

Clark, 2007 بر این اساس مشارکت کنندگان در این مصاحبه از میکان معلمکان زن و مکرد دارای .)

 6نفکر ) 8مدر  دکتری شاغل در آمخزش و پرورش شهرستان مرند انتخاب شدند ککه تعکداد آنهکا 

ش نمخنکه گیکری مبتنکی بکر هکدف وارد مطالعکه شکدند. زن ( بخد که همین تعکداد بکه رو 2مرد و 

اطلاعات حاصل از مصاحبه از نفر ششم به بعد تیراری بخد و داده ها در این مرحله بکه حکد اشکباع 

رسیده بخدند ولی فرایند مصاحبه بدلیل حصخل اطمینان دزم، تا نفکر آوکر مصکاحبه شکخنده ادامکه 

مکه سکازمان یافتکه و بکه صکخرت انفکرادی و تخسکط مصاحبه با معلمان در قالکب مصکاحبه نییافت. 

پژوهشگران اجرا شد تا دیدگاه و عملیرد آنان دروصخد مخضخع پکژوهش مکخرد بررسکی و ککاوش 

بیشتری قرار گیرد. این شیخه گردآوری داده ها، فرصت بررسی و کشص تجربه معلمکان را در حکخزه 

ل از مصاحبه بر اساس سخال های مخضخع مخرد بررسی میسر ساوت. سپس محتخای داده های حاص

 پژوهش با تمرکز بر نگهداشت نیروی انسانی مخرد تحلیل قرارگرفت.
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مجمخعه سخال در زمینه های تجارب شغلی، شایسکته سکادری و عکدالت  3سخادت مصاحبه شامل 

 دقیقه بخد. با اجکازه مشکارکت کننکدگان و بکا اطمینکان از 50تا 30سازمانی و در فاصله زمانی بین 

محرمانه بخدن و همچنین جهت باد بردن اعتبار داده هکای مصکاحبه، مصکاحبه بکا بهکره گیکری از 

ابزارهای دیجیتال ضبط شد. در طخل مصاحبه از کدهای مشخصی به جای اسامی شرکت کنندگان 

استفاده شد تا رازداری در پژوهش رعایت گردد. روایی پژوهش حاضر از نخع روایی درونی است ککه 

ان اعتمادپذیری، قابلیت اطمینان و اعتقاد و مخجه بخدن یافته ها و نتایج پژوهش اشکاره دارد. به میز

روایی درونی به دقت داده ها و اینیه معرف حقیقت است یکا ( »Creswell, 1998به اعتقاد کرسخل )

نه اشاره دارد و شاوصی است که نشان می دهد ی  مطالعه تا چه حکد واقعکی اسکت، و آیکا هکدف 

آنکالیز داده هکا بدین منظکخر «. ژوهش و واقعیت اجتماعی آزمخدنی ها را با دقت منعیس می سازدپ

 وکخد اوتیکار در هکا آن از تفسکیر و هکا سکپس دادهتخسط دو نفر از نخیسندگان مقاله انجام شد و 

 از تفسکیر و هکا داده صحت آنان تا گرفت قرار بخدند پژوهش در کننده شرکت عنخان به که معلمان

بینند. برای افزایش پایایی پژوهش، مصاحبه ها با ی  برنامکه قبلکی در یک  ف کای  تایید را ها آن

مناسب و رعایت شرایط مصاحبه با راهنمایی های دزم و به دور از سخگیری و اعمال نظر شخصی و 

 آنها لتحلی و تجزیه ها، داده گردآوری با با استفاده از دستگاه ضبط صخت انجام می گرفت. همزمان

شکد. تجزیکه و  با دو هدف اوذ بازوخرد برای مصاحبه های بعدی و اطمینان از اشباع داده هکا آغکاز

 مرحله ای کلایزی انجام شد. 7تحلیل داده ها براساس روش 

 

 روش اجرا

همانطخر که اشاره شد سخادت مصاحبه بصخرت نیمه سازمان یافته بکخد ولکی از آنجکا ککه مصکاحبه 

امیکان تغییکر، افکزایش و یکا حکذف لذا در ایکن پکژوهش  ؛طاف پذیری بروخردارندز انعهای کیفی ا

اشت. بطخرییکه اگکر در جکایی سؤادت براساس داده های به دست آمده از شرکت کنندگان وجخد د

صحبت های مصاحبه شخندگان ابهام داشت از وی وخاسته می شد بیشتر تخضیح دهکد یکا مثکال و 

اصلی مصاحبه در سه زمینکه تجکارب شکغلی، شایسکته سکادری و  مصداق عینی ذکر کند. سخادت

عدالت سازمانی بخد و پاسخ مصاحبه شخندگان راهنمای سخادت بعکدی بکخد. بکه شکرکت کننکدگان 

گفته می شد که می تخانند هر چیزی را که در ارتبا  با ایکن سکه مفهکخم بکه ذهنشکان مکی رسکد 

هدف، رسیدن به عمق تجربه آنکان   زیرابازگخ کند بطخرییه در سخادت  اصلی گنجانده نشده است 
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آیا مطلب دیگری هم هسکت ککه »بخد. در پایان هر جلسه مصاحبه، از مصاحبه شخنده سخال می شد

 حال اگر ناگفته ای بخد بیان می کردند.« باید بیان می کردید؟

کنندگان و  مرحله دوم مصاحبه با هدف تیمیل کردن اطلاعات جمع آوری شده از هری  از شرکت

روشن ساوتن نیات مبهم گفته های قبلی و همچنین تایید صحت گفته هایشان ترتیب داده شکده 

بخد. در این مرحله شیل میتخب و پیاده شده صحبت های آنان به وخدشان داده می شد تا چنانچه 

 نخاقص و بدفهمی هست اصلاح کنند.

تجزیه و تحلیل شد. سپس درون مایه های کلایزی  –داده ها طبق روییرد پدیدار شناسی تخصیفی 

اصلی استخراج گردید. فرایند تجزیه و تحلیل، طبقه بندی اطلاعات و دست یافتن به درون مایه ها 

 مرحله ای کلایزی به قرار ذیل بخد: 7براساس روش 

 در ایکن مرحلکه،مرحله اول: وخاندن دقیق کلیه تخصکیفات و یافتکه هکای مهکم شکرکت کننکدگان: 

اطلاعکات میتکخب مربکخ  بکه  ت ضبط شده تخسط پژوهشگران پیاده سازی و میتخب شکد واطلاعا

و هر جا هم که دزم مکی شکد  مصاحبه ها چندین مرتبه وخانده شد تا محتخای کلی آن در  شخد

  مجدداً به اطلاعات ضبط شده گخش داده می شد.

در ایکن مرحلکه کلمکات،  مرحله دوم: استخراج عبارات با اهمیت وجملات مهکم شکرکت کننکدگان:

عبارت ها، جملات یا پاراگراف هایی که مربخ  به سخادت پرسیده شده در مصاحبه ها بخدنکد جکدا 

می شدند و در فایل های جداگانه طبقه بندی شده ای قرار داده می شدند. این کار بکه ایکن دلیکل 

عاتی ککه در ایکن مصکاحبه بخد که تمامی اطلاعات مصاحبه مخرد تجزیه و تحلیل قرار گیرند و اطلا

 کم اهمیت بخد از دست نرود؛ زیرا در مصاحبه بعدی ممین بخد دارای اهمیت باشد.

مرحله سخم: مفهخم بخشی به جملات مهم: در این مرحله برای هر کلمه، عبارت و جمله مهکم یک  

پکی بیکان تخصیص کختاه از معانی پنهان و آشیار آن نخشته می شد با این هدف که این جمکلات در 

چه معانی و حقایقی می باشند. البته ایکن فراینکد تخسکط هکر دو پژوهشکگر بکه صکخرت مسکتقل و 

جداگانه انجام شد و سپس معانی حاصل از جملات با هم مقایسه و ترکیکب شکدند تکا یک  معنکی 

 واحد یا حقایق مشترکی را ساوتند. 

تر  در دسکته هکای وکاد مرحله چهارم: مرتب سازی تخصیفات شرکت کنندگان و مفکاهیم مشک

طبقه بندی شده مرحله قبل در قالب م امین یا در این مرحله، عبارات و جملات کختاه )م امین(: 

بکه طخرجداگانکه در  دو پژوهشکگرتخسط هکر یا زیر درون مایه ها . م امین زیر درون مایه در آمدند
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 هکای اعتبکار یی از شاوصو پس ازآن به بحث گذاشته شد. تیرار م امین، ی نددسته ها ایجاد شد

م مخن و زیر درون مایه )عخامکل سکازمانی، عخامکل محیطکی، عخامکل  16داده ها بخد که در نهایت 

فردی، ماهیت کار، فقدان فرهنگ شایسته سادری، مدیریت متمرکز، فقدان ارزیکابی دقیکق، تخجکه 

مدیریت سکنتی، رعایکت نیردن به پژوهش در سازمان، بروکراسی اداری، بی ثباتی مدیریتی، اعمال 

شایسته سادری در ارتقا، ایجاد فرصت هکای برابکر در ارتقکا، قکخانین حکاکم در ارتقکا، پایبنکدی بکه 

بکرای  سازمان، اعتقاد به ارزش های آن ( از تخصیفات و تجربیات شرکت کننکدگان اسکتخراج شکد.

اصکلی ده را با اطلاعکات م امین به دست آم نخیسنده مسئخل،تعیین اعتبار داده ها در این مرحله، 

 داد.می تطبیق مصاحبه 

مرحله پنجم: تبدیل کلیه عقاید واد استنتاج شده بکه تخصکیفات جکامع وکامکل: در ایکن مرحلکه 

تخصیفات جامع کلیدی اطلاعات که با اتفاق نظر پژوهشگران انتخاب شده بخدند، به صخرت   امینم

فته ها در قالب جملات بدون ایهام و به صخرت به منظخر بیان یا کامل،شدند. تخصیص وکامل نخشته 

بکه اتفکاق  نخیسکنده مسکئخلنخشکته شکد و سکپس  نخیسکنده دومتخسط  تخصیفات. این بخد مفصل

 یح آن پرداوت.حپژوهشگر به تص

مرحله ششم: تبدیل تخصیفات کامل پدیده به ی  تخصیص واقعی ولاصه و مختصر: در ایکن مرحلکه 

زیر درون مایه اصلی به صخرت ولاصکه و در قالکب  16ه ها در قالب تخصیفات کامل اطلاعات و یافت

درون مایکه اصکلی رضکایت  4جملات و عبارات مخجزتر جهت انتقال مفاهیم اصلی تنظیم شد و آن 

شغلی، شایسته سادری، ارتقای شغلی و تعهد سازمانی با در نظر گرفتن تفاوت هکا و شکباهت هکای 

 معنایی و مفهخمی شیل گرفت.

ه هفتم: مراجعه به شرکت کنندگان برای روشن نمخدن ایکده هکای بکه دسکت آمکده و مخثکق مرحل

آنها وخاسته شد تکا  نتایج برای شرکت کنندگان شرح داده شد و ازنمخدن یافته ها : در این مرحله 

این مرحله به منظخر صحه گذاری بر فرایند  نظرات و واکنش های وخد را راجع به نتایج ارائه دهند.

 وهش، استخراج داده ها و طبقه بندی آن صخرت گرفت.پژ

ساعت مصاحبه با شرکت کنندگان و طی کردن  10بطخر کلی اطلاعات پس از پیاده سازی مجمخع 

درون مایکه اصکلی  4زیر درون مایه از بین مفاهیم جزئی و  16مرحله هفت گانه فخق، در نهایت در 

 پرداوته می شخد.ولاصه شد. این  به تخضیح این درون مایه ها 
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 رضايت شغلي

ضایت شغلی نشان دهنده حکدیی اسکت ککه افکراد از شکغل وکخد راضکی هسکتند و آن را دوسکت ر

برند و آن را به عنخان محخر اصلی زندگی وخد تلقکی مکی دارند. بروی افراد از کار وخد لذت میمی

. در زیکر دهنکدن را انجام مینمایند و بروی از کار وخد متنفرند و فقط به واطر این که مجبخرند، آ

 براساس یافته های حاصل از داده های پژوهش به عخامل مخثر بر رضایت شغلی پرداوته می شخد.

 

 زیر درون مایه ها و داده های کیفی مربخ  به درون مایه رضایت شغلی (:1جدول )

درون مایکککککه 

 اصلی

 احبه(داده های کیفی )نمخنه داده های مص م امین )زیر درون مایه (

رضاااااايت 

 شغلي 

عخاملی ماننکد  عوامل سازماني :

حقخق و دستمزد، ترفیعات و وط 

مشکککی سکککازمانی باعکککث بکککروز 

نارضایتی و در نتیجه تلاش بکرای 

وروج و عکدم مانکدن در سیسکتم 

 آمخزش و پرورش می شخد.

سیاست های حاکم بر آمخزش و پرورش به نکخعی مکی تخانکد »

لات بکاد را بکرای مانکدن در انگیزه کافی برای افکراد بکا تحصکی

سکال سکابقه 15سیستم از بین ببرد. بنده با مدر  دکتری و با 

به لحاظ میزان دریافتی نسبت به ی  نفر با همکین مکدر  در 

نهادهای دیگر درحدود ی  سخم آن حقخق دریافکت مکی ککنم 

که واقعا انگیزه کافی برای تر  سازمان متبخعم را به مکن مکی 

 (8شماره )شرکت کننده « دهد

شکرایط ککار و  عوامل محيطاي:

محککیط هککای کککاری و سککب  

سرپرستی نامناسب باعث بروز بی 

انگیزگککی و برانگیزاننککده رغبککت و 

تمایل ایشان برای کار در سیستم 

های کاری با شکرایط مناسکب تکر 

 می شخد.

کار معلمان به تناسب رشته تحصیلی آنها در محیط مدرسکه و »

شی مکی باشکد. بکه نظکر بنکده، شکرایط در تعامل با عخامل آمخز

محیط ککاری معلمکان اکثکرا در محکیط هکایی اسکت ککه فاقکد 

امیانات دزم برای جخابگخیی به نیازهای دانش آمخزان می باشکد 

و لذا این مخرد بعلاوه نخع نگکاه مکدیریتی بکه اداره مدرسکه ککه 

اکثرا از سخی افراد با تخانمندی های پایین مدیریتی است بکرهم 

ه تعادل رضایت از شغل در بین معلمان بکا تحصکیلات بکاد زنند

 (1)شرکت کننده شماره« می شخد
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صکفات و ویژگکی  عوامل فردی :

های فردی معلمان از جمله سکن 

و سابقه کار نقش مهمی درحفکظ 

نیروی ککار انسکانی در ایکن نهکاد 

دارد. طبیعتا افراد با سن و سال و 

سابقه کاری باد تمایکل بکه حفکظ 

مخجککخد و ابقککا وککخد در وضککع 

سیستم هستند تا افراد جخان تر و 

 با سابقه کمتر 

در سیستم آمخزش و پرورش ککه انتخکاب معلمکان ویلکی بکا »

ملا  های اصخلی و قابل قبخل متناسکب بکا سکایر نظکام هکای 

مترقی در جهان انجام نمی شخد تمایل به مقابله با تغییکرات در 

اد به چشم می وخرد؛ لذا سیستم و بهبخد روندهای نامناسب زی

افرادی که به نکخعی تخانکایی وکخد را در سکطح پکایین تکری از 

حیطه شغلی وخد مکی بیننکد حفکظ شکرایط مخجکخد را برمکی 

گزینند و در مقابل در استفاده از نیروهکای کارآمکد کارشکینی 

 (3)شرکت کننده شماره « می کنند

منظککخر میککزان  ماهياات کااار:

مسککئخلیت هککا، اقککدامات کککاری و 

تنخع کاری است که باعث ککارایی 

ی  فرد درحیطه مشخص ککاری 

 وخد می شخد.

بعد از چندین سال سابقه کاری و داشتن شرایط اطلاعاتی بکا »

تخجه به شغل مخرد تصدی وکخد هنکخز از شکرح وظکایص وکخد 

یکاران در آگاهی کافی ندارم و اکثراً وظایص مربخ  به سکایر هم

 (5)شرکت کننده شماره « مدرسه به من محخل می شخد

 

 شايسته سالاری

شایسته سادری با تخلید شایستگی درکارکنان و مدیران شروع می شخد و سکپس در بسکتر فرصکت 

سازی تیامل می یابد. در شایسته سادری معیارهایی نظیر تعهد، تخصص، مهکارت، تخانکایی، تبحکر، 

(. در زیر بکه Atafar & Azarbayjani, 2003  ارتقا افراد در سازمان هستند )تجربه و دلسخزی ملا

عخامل مخثر در شایستگی و مخلفه های مستخرج از آنها به همراه داده های کیفی حاصکل از فراینکد 

 پژوهش اشاره می شخد.

 

 زیر درون مایه ها و داده های کیفی مربخ  به درون مایه شایسته سادری (:2جدول )

ون مایکککه در

 اصلی

 داده های کیفی )نمخنه داده های مصاحبه( م امین )زیر درون مایه (

شايسااته 

 سالاری

 فقدان فرهنگ شايسته سالاری:

فقدان یک  سکاز و ککار مناسکب در 

آمخزش و پرورش برای بهکره گیکری 

در اعمال سیاست شایسکته سکادری  نبخد ی  فرهنگ مناسب»

باعث بروز مشکیلات زیکادی شکده اسکت. همیکاران زیکادی در 

جاهایی هستند که نباید در آنجا باشند و همیاران زیکادی مکن 
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درسککت و بجککا از شایسککتگی هککا و 

تخانمنککدی هککای  فککارغ التحصککیلان 

 دکتری

جمله وخد بنده در جایی باید باشیم که ادن متاسفانه نیسکتیم. 

بحث شایسته سادری و تخجه به افراد تخانمند و استفاده بهینکه 

اران تخانمند ویلی مهم و ضروری است با تخجه بکه ایکن از همی

مساله عمده ویلی از همیاران به لحاظ داشتن اعتقاد قلبکی بکه 

 (7)شرکت کننده « شغل معلمی در سیستم وخاهند ماند

سکاوتار  مديريت متمرکا:: .1

متمرکز و به شکدت کنتکرل شکده از  

باد در آمخزش و پرورش باعث عکدم 

ه سکادری در تخجه به مقخله شایسکت

 آمخزش و پرورش شده است.

سککاوتار سککنتی حککاکم بککر آمککخزش و پککرورش، روییککرد » 

تمرکزگرایانه و غیرقابکل انعطکاف در تمکامی جنبکه هکای آن و 

عخامل زیادی مکن جملکه عکدم اعتقکاد بکه بحکث نیکروی هکای 

متخصص که مهم ترین علت نیز شکاید باشکد باعکث بکروز ایکن 

 (1شماره )شرکت کننده « پدیده می شخد

 فقدان ارزيابي دقيق: .2

منظخر نبخد ی  شیخه مدون و 

حساب شده ارزیابی عملیرد 

 کارکنان و عخ  شدن هر ساله آن

آمخزش وپرورش محل تبلخر دانش تخصصی است بله که  »

نیازاست ولی کخ؟ کجا رعایت میشه؟ اینجا جایییه ی  نفر را 

ارهای می گذارند به پست مسئخل ارزشیابی کارکنان که ک

همیاران را ارزیابی کند ولی چندین بار واسه وخد من و 

همیاران اتفاق افتاده که این آقا گفته که به دلیل اینیه برگه 

پذیرش گخاهی مقاله شما دارای مهر نیست و به صخرت دتین 

است قابل ارزیابی نیست. شما فیرشخ بین این فرد مسئخلیت 

و حتی از ابتدایی ترین ارزیابی مدار  علمی را برعهده دارد 

مسایل ی  کار علمی و پروفه تحقیقی که زیربنای ی  

آمخزش پخیاست بی اطلاع است آیا افرادی مثل اون با دیدگاه 

های سنتی، انگیزه کافی به شما می دهند تا در سیستم باقی 

 (4)شرکت کننده شماره « بمانید؟

توجااه نکااردن بااه پااژوهش در 

فکخل پکژوهش ییکی از مغ سازمان:

ترین و شاید به جکرات بتکخان گفکت 

کم اهمیت ترین مقخله های آمخزش 

و پککرورش اسککت کککه علککت آن بککه 

کارگیری افراد بی اطلاع و کم اطلاع 

از بحث پژوهش و تحقیکق در حکخزه 

در اداره آمککخزش و پککرورش مرنککد فککردی مسککئخلیت امککخر » 

ذیرش مقکادت و پژوهشی را بر عهده دارد که کارش رد و عدم پ

تحقیقات معلمانی است که مقادت معتبکری را در عرصکه هکای 

بین المللی داشته اند ولی به لحاظ نداشکتن سکخاد آکادمیک  و 

شناوت ابتدایی ترین مسایل ی  کار پژوهشی و عکدم آشکنایی 

با زبان انگلیسی مقکادت را رد و در رزومکه دبیکران ثبکت نمکی 

 (7)شرکت کننده شماره « کند
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 های پژوهشی است

منظککخر  بوروکراسااي اداری: .3 

قککخانین اداری دسککت و پککاگیر و بککه 

دور از واقعیت های اصکخلی و مکخرد 

قبخل در سیستم شایسکته سکادری 

در آمکککخزش و پکککرورش پدیکککده 

آزاردهنده و نخبه گریکز هسکت ککه 

رغبت معلمان با شرایط تحصکیلاتی 

ممتاز را برای ارائه ودمات بکه ایکن 

 بخش کمتر می کند.

ین سیستم هایی الگخی حاکم ی  الگخی میانییی در چن » ... 

و ساوتارمند است که همه چیکز طبکق اسکناد از بکاد رسکیده 

انجام می گردد و مدیریت به عنخان مامخری معذور فاقکدکارایی 

دزم می باشد. اگر بخخاهم درمخرد این اداره نظر بکدهم بایکد از 

سه بکا مشیلات عمده در تمامی سطخح آن نام ببرم که در مقای

نخاحی دیگر استان نیز ویلکی بکه چشکم مکی آیکد و ایکن درد 

چندین ساله همیاران من می باشد. زد و بنکدهای زیکاد، نبکخد 

ساز و کار مناسکب ارتقکا، نبکخد یک  دسکتخرالعمل مناسکب در 

انتخاب افراد در پست های حسکاس، تنکگ نظکری نسکبت بکه 

ر تمامی همیاران دارای شرایط بادی علمی و کمبخد امیانات د

سطخح آن باعکث رنجکش و یکاس معلمکان در ایکن شکهر مکی 

 ( 6شرکت کننده«)باشد

: منظکخر بي ثباتي مديريتي .4

نفخذ جریانات سیاسکی در مکدیریت 

ها مانع بزرگکی در ایجکاد و احیکای 

شایسته سادری در سازمان ها بخده 

و تبلککخر آن افککزایش جابجککایی در 

مدیریت ها حتی مدیران اجرایکی و 

پکس از انجکام هکر انتخابکات میانی 

 است.

مساله دیگر اینست که سیستم آمکخزش و پکرورش از تمرککز  »

شکدید رنکج مکی بکرد و ایکن مع کل بزرگکی در سکر راه نظکام 

آمخزشی است و مدیران علاوه بر اینیکه دارای ثبکات مکدیریتی 

در کار وخد نیستند همخاره به عنخان یک  نیکروی فاقکدکارایی 

هره هایی هستند که با انتخابات عخ  مطرح هستند. مدیران م

می شخند. مساله دیگر نبخد ی  سازوکار مناسکب در ارزشکیابی 

به عنخان بازوخرد فعالیت های آمخزشی هستند تا نقا  قکخت و 

 (4)شرکت کننده شماره « ضعص شناسایی گردد
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: بکه بکاور اعمال مديريت سانتي

اکثککر مصککاحبه شککخندگان سیسککتم 

ش مککا بککه مککدیریت آمککخزش و پککرور

شدت با شیخه های مدیریت علمی و 

پیشرفته به لحاظ تمرککز شکدید آن 

در تعار  بکخده اسکت. مکدیریت در 

چنین سیستم هایی بیشتر به پاراف 

کردن دستخرالعمل ها با ی  سلسکله 

مراتککب عمککخدی وککتم مککی شککخد و 

مدیران آمخزش و پرورش چکه عکالی 

چه میکانی و چکه عملیکاتی از وکخد 

ای بککرای افککزایش  هککیگ گخنککه اراده

ضککریب کیفیککت سیسککتم تحکککت 

 مدیریت وخد ندارند. 

البته از نقطه نظر بنده نخع نگکاه سکنتی بکه مکدیریت و عکدم »

ثبات مدیران که با هر انتخاباتی دچار تغییکر و تحکخدت عمکده 

ای می شخد باعث بروز سلایق مختلفی در اداره ایکن نهکاد مکی 

پکرورش و بکه  شخد. همچنین سیاست زدگی شکدید آمکخزش و

تبع آن تقلیل مدیران میانی در ایکن سیسکتم بکه عنکخان یک  

ابلاغ کننده دستخرات مدیران عالی و در ککل حاکمیکت، عمکلا 

راه را برای هرگخنکه نقکش آفرینکی مثبکت از سکخی معلمکان و 

 (6)شرکت کننده شماره « مدیران می بندد ... 

 

 

 ارتقای شغلي

رضایت از ارتقا را برشمرده و اظهارداشتند ککه در ارزشکیابی  افراد شرکت کننده در مصاحبه فقدان

های سادنه، تشخیق افراد، دادن گروه های تشخیقی، انتصاب و انتقال ها بکه مکدارس بکا کیفیکت تکر 

کمتر بر اساس شایستگی ها و مخلفه های آن صخرت می گیرد. در زیر به درون مایه فرعی مکخثر در 

 ارتقای شغلی پرداوته می شخد.

 

 زیر درون مایه ها و داده های کیفی مربخ  به درون مایه ارتقای شغلی (:3جدول )

 داده های کیفی )نمخنه داده های مصاحبه( م امین )زیر درون مایه ( درون مایه اصلی

 ارتقای شغلي

 

رعايت شايسته ساالاری در 

فقکدان شایسکته سکادری  ارتقا:

در ارتقا شغلی بکدلیل مشکخص 

فککراد تحصککیل نبککخدن جایگککاه ا

کرده، مخرد نیخهش قرار گرفتن 

بدلیل ایجاد هزینه تحصیل برای 

به واطر دارم روزی با ییی از مسکئخلین اداره در وصکخد » ... 

وضعیت نامناسب وخد در آمخزش و پرورش، فشارهای مکدیر بکر 

من و عدم تخجه به وخاسکته هکای بنکده در آمکخزش و پکرورش 

ان بعکد از صکحبت هکا برگشکتند گفتنکد صحبت می کردم. ایش

فلانی شما ها که از زمان و امیانات آمخزش و پکرورش اسکتفاده 

کرده و ادامه تحصیل دادید، شکما هکا جکز هزینکه و ادعکا بکرای 
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آمخزش و پرورش هیج جی نیستید. فیر می کنیکد ککه مکدر   سیستم آمخزشی

دکترا دارید باید هر کاری برای شما بینند. در حالییه شکما هکا 

)شکرکت « نه برای آمخزش و پرورش ایجاد کرده اید ... فقط هزی

 (2کننده شماره 

ايجاد فرصت هاای برابار در 

: منظککخر اینیککه ارتقااا شااغلي

فرصت های برابکر و مناسکب بکا 

تخجککه بککه نظککام هککای شایسککته 

سادری در تخجه به ارزش هکای 

فرد، تاکید بر انجام دادن وظایص 

روزمره افراد، ارزش هکای نهکایی 

متغیرهککککای یککککاددهی کککککار، 

یادگیری، نخآوری هکای ارزشکی 

مخرد انتظار سازمان و یکادگیری 

اوککلاق بککه عنککخان فراینککدی 

ییپارچککه در آمککخزش و پککرورش 

 دارای اولخیت برتر نیست. 

همچنانیککه گفککتم ویلککی ازمشککیلات در ایککن مسککاله دویککل  »

هستند؛ یعنی باعث بخجخدآمدن این حس تر  سازمان می شخد 

نابرابری که حس ناوخشایندی است ککه بکر اثکر  ازجمله احساس

مقایسه شرایط حقخق و دستمزد و منزلتکی و غیکره فکرد بکا هکم 

رتبه وخد در همان سازمان یا سازمان های دیگر بخجخد می آیکد. 

عدم رضایت از محیط کار که احساس نه چندان وخشایند فرد از 

دت شرایط فیزییی و اجتماعی و روانی و محلی است که فکرد مک

معینی در آن مشغخل فعالیت است. این ددیل شاید کافی نباشد 

)شکرکت کننکده « ولی در ایجاد این تمایل ویلی سهیم هسکتند

 (5شماره 

در نظام  قوانين حاکم بر ارتقا:

هککای شایسککته سککادر، مککلا ، 

شفافیت در کارهاسکت و اسکاس 

کار در اعتماد طرفین است و بکه 

دنبال گسترش عدالت اسکت؛ در 

چنککین سیسککتمی بککه ضککابطه 

گرایی در ارتقکا کارکنکان تخجکه 

زیککادی مککی شککخد و از دلسککرد 

کککردن کارکنککان زبککده، اعمککال 

سیاسکککت هکککای غیراصکککخلی و 

 سلیقه ای پرهیز می شخد.

عدم آگاهی مدیران مدارس به مسایل مدیریتی که نشان  »

دهنده عدم بیارگیری شایسته سادری درانتخاب آنها بخده است 

ابطه و فامیل گرایی باعث قرارگیری آنها در این پست ها و اکثر ر

شده است که منجر به بروز مشیلات عدیده ای برای همیاران و 

بخصخد همیاران دارای مدر  دکتری می شخد. بنده سراغ 

دارم که همیارمخن که پزش  هستند چندین بار بخاطر چند 

دانی دقیقه تاویر از سخی معاونت مدرسه که دارای مدر  کار

بخده است مخرد مخاوذه قرار گرفته است و این وخب نیست و 

این یعنی ایجاد یاس به تبع عدم آشنایی شخص صاحب منصب 

)شرکت « نسبت به بحث های مدیریتی و رفتارسازمانی است

 (3کننده شماره 
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 سازماني تعهد

پکذیرش ارزش هکا، اهکداف  تعهد سازمانی عبارتست از پیخند عاطفی فرد با سازمان مبنی بر بکاور و

سازمان و تلاش فراوان برای تحقق آنها و تمایل به کسب هخیت و بقا در ع کخیت سکازمان. عخامکل 

 مخثر در تعهد سازمانی مطابق یافته های پژوهش عبارتنداز:

 

 زیر درون مایه ها و داده های کیفی مربخ  به درون مایه تعهد سازمانی (:4جدول )

درون مایککککه 

 اصلی

 داده های کیفی )نمخنه داده های مصاحبه( ین )زیر درون مایه (م ام

تعهااااااد 

 سازماني

معلمان  پايبندی به سازمان:

به دلیل ارتبا  قلبی که با کار 

وکککخد پیکککدا مکککی کننکککد از 

پایبنکککدترین افکککراد در بکککین 

کارکنان دولت محسکخب مکی 

گردنککد؛ ولککی بککه دلیککل عککدم 

حمایککت هککای دزم بککخیژه از 

کتری ایکن دارندگان مدر  د

افراد تمایل به تر  وکدمت و 

ورود به سازمان های دیگکر را 

 دارند.

دوستان با شرایط تحصیلی بادتر، آمکخزش و پکرورش را ...  »

محل مناسکبی بکرای نشکان دادن تخانمنکدیهای وکخد نمکی 

دانند. مشکیلات عدیکده معیشکتی، عکدم تخجکه بکه مقکام و 

جریحکه  منزلت اجتماعی ی  معلکم ککه ایکن روزهکا بسکیار

دارشده است و مسایل و مشکیلات درون سکازمانی ازجملکه 

شرایط  نامناسب محیط کاری، عخامل فردی و عخامکل مکخثر 

در شایسته سادری و ترفیعات شغلی باعث بکر هکم وکخردن 

این تعادل شده است. این روزها  کمتکر کسکی را مکی تکخان 

سراغ داشت که با میکل و رغبکت وکخد وارد حرفکه معلمکی 

اگرهم بشخد مثل وخد بنده که با ادامه تحصیل در پی بشخد 

افزایش مدر  و به تبع آن انتقال به نظام آمخزش عالی و یکا 

)شرکت « در صخرت امیان وروج از آمخزش و پرورش هست

 (8کننده شماره 

اعتقاد به ارزش های حرفه 

فرهنگیککان مککخرد  معلمااي:

مطالعه به معلمکی بکه عنکخان 

یص ی  شغل ارزشکمند و شکر

نگریسککته و از انتخککاب ایککن 

شغل رضایت داشتند و اعتقاد 

چنانچه در سخال قبلی عر  کردم ادامه بی تخجهی  »

عث سلب اون به مشیلات فرا روی ی  معلم قطعاً با

نگاه حرفه ای از سخی وی نسبت به شغل وخد وخاهد 

شد. شما تخجه کنید به وضعیت معیشت معلمان در 

جامعه ما، و آن را مقایسه کنید با ی  نفر دیگر حتی 

با شرایط تحصیلی پایین تر در ی  نهاد دیگر، تفاوت 
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داشتند ککه حتکی در شکرایط 

سخت کاری شکغل معلمکی از 

مزایا و لکذت هکای معنکخی و 

درونی بروخرداراست که طیب 

 واطر آنان را فراهم می نماید.

ها در پرداوت ها و ارتقا و بطخرکلی نبخد ی  سازوکار 

رتقا شغلی و عدم تخجه به نظام شایسته مناسب در ا

سادری از ددیل بسیار ملمخسی هستند که این تمایل 

را در هر فردی از جمله وخد من ایجاد می کند. اینیه 

ی  معلم هر روز  با وعده های تخوالی و با بیشترین 

حجم تبلیغات رسانه ای از سخی مسئخلین مخرد بی 

انگیزه های  احترامی و هت  حرمت قرار می گیرد

پایان دادن و واتمه به این کار را ولخ اینیه معلمی 

شغل بسیار شریفی است و اکثر معلمان دارای حس 

مسئخلیت و عشق به کار وخد هستند را افزایش می 

 (4)شرکت کننده شماره« دهد
 

 

 بحث و نتيجه گيری 

خزه آمکخزش، معلمکان مهکم نظران مسائل تربیتی، درمیان نیروهای اثربخش حک به باور اکثر صاحب

ترین عامل اثر گذار در جریان تعلیم و تربیت هستند. علیرغم این، نتایج پژوهش حاضر نشکان مکی 

دهد که اکثریت معلمان دارای مدر  دکتری در شهرستان مرند تمایل به تر  و وروج از آمکخزش 

د و در برگیرنکده و پرورش را دارند. تر  ودمت ی  پدیده منفی در سازمان ها محسکخب مکی شکخ

( و Mobley, 1997(، مبلکی )vromm,1994هزینه های زیادی برای سازمان اسکت. مطالعکات وروم )

(، میرکمکالی و همیکاران proter et al, 2007(، پروتر و همیکاران )Parasorman, 1992پاراسخرمن )

(Mirkamali, 2004 ،)( امیکریAmiri, 2015( رسکخلی و رشکیدی ،)Rasooli & Rashidi, 2015 )

نشان داده اندکه تمایل به تر  ودمت قخی ترین پیش بینی کننده تر  وکدمت اوتیکاری اسکت. 

یافته فخق می تخاند زنگ وطری برای مدیریت منابع انسانی در آمخزش و پرورش باشکد. تمایکل بکه 

بکه بهتکر  انتقال به سایر سازمان ها نیز نشان دهنده نظر معلمان مخرد مطالعه به لحاظ اعتقکاد آنهکا

بخدن شرایط کار در سایر سازمان ها به لحاظ تخزیع ناعاددنه حقکخق و مزایکا در آمکخزش و پکرورش 

 است.

در تبیین این یافته می تخان گفت که طی سال های اویر، تکدابیری هکر چنکد انکد  بکرای بهینکه 

رس دو سازی عخامل محیطی و شرایط کار معلمان در کشخر انجام شکده اسکت. ماننکد ککاهش مکدا
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شیفت، کم شدن آمار دانش آمخزان، تجهیز مدارس به امیانات آمخزشکی و ورزشکی، نخسکازی بافکت 

فرسخده مدارس، تغذیه دانش آمخزان و غیره که همگی تکا حکدودی شکرایط ککار را بکرای معلمکان 

ح بهترکرده اند. شاید این وخد دلیلی برای افزایش رضایت شغلی آنها باشد. اما تدابیری همچخن)طر

نظام پرداوت هماهنگ، افزایش حقخق و غیره( کافی و مخثر نبخده است. تمایکل بکه تکر  سکازمان 

نشان دهنده آن است که معلمان با مدر  تحصیلی باد تصخر می کنند که با تخجه به تجربه ککاری 

و مدر  تحصیلی شان صاحب مخقعیت بهتری در سازمان هکای دیگکر وخاهنکد شکد و ایکن نشکان 

 اس آنها از تخزیع ناعاددنه مزایا در سازمان های دولتی است.دهنده احس

بنابراین نتایج نشان می دهد که معلمان مخرد مطالعه، مهم ترین عخامکل مکخثر در تمایکل بکه تکر  

فقکدان  -(2فقدان نظکام پرداوکت هماهنکگ،  -(1ودمت و وروج از آمخزش و پرورش را به ترتیب:

فقدان شایسته سادری می دانند. البته تعهد سازمانی به عنکخان  -(3ارتقا و پیشرفت شغلی مناسب، 

عاملی اثرگذار در تر  ودمت شناوته نشد. نگکرش افکراد نمخنکه مطالعکه، دربکاره نظکام پرداوکت 

هماهنگ در آمخزش و پرورش بسیار نا امیدکننده بخد. به اعتقاد آنها، نظام پرداوت هماهنگ ککه از 

رایی نشده است. از نظر آنهکا عکدالت در پرداوکت مهکم تکر از مصخب شده است هنخز اج1370سال

افزایش پرداوت حقخق است. تصخر تبعیض بین کارکنان سایر نهادهای دولتی با آمخزش و پکرورش 

و برابر سازی حقخق معلمان با ییدیگر بدون در نظر گکرفتن شکاوص هکای شایسکتگی و همچنکین 

کنان از ددیل این انتخکاب اسکت. پکژوهش هکای تعلل دولت در اجرای نظام هماهنگ پرداوت کار

، فرانسکیس (Gholipour, 2013، قلی پخر )(Pashazadeh, 1999(، پاشازاده )Gholkar, 1995گلیار )

نیز عامکل حقکخق و دسکتمزد را در  (Patriota, 2012( و پاتریختا )(Francis et al, 2012و همیاران 

 اند. بحث تر  و وروج از سازمان مهم قلمداد کرده

( نشان می دهد که Bernhum, 2000( و برنهام )Fisher & Show, 2005پژوهش های فیشر و شاو )

از نظرکارکنان تخانمند، عاددنه بخدن پرداوت ها از افزایش حقخق مهکم تکر اسکت. رضکایت شکغلی 

ن معلمان مخرد مطالعه بادتر از میزان متخسط بخد و فکاکتخر مهمکی بکرای تکر  و وکروج از سکازما

( تکامین نیازهکای مربکخ  بکه Herzberg, 1975محسخب نمی شخد. طبق نظریه انگیزشی هرزبرگ )

محیط از نارضایتی شغلی می کاهد، اما سبب ایجاد انگیزش بکرای عملیکرد بهتکر نمکی شکخد. روان 

 ,Aldfeer( و آلدرفر )Herzberg, 1975(، هرزبرگ )Mazlow, 1952شناسان معروف از جمله مازلخ )

معتقدند برای ایجاد انگیکزه طکخدنی مکدت و پایکدار بایکد نیازهکای سکطخح بکادتر )رشکد و  (1972
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شیخفایی( مرتفع شخند. اقدامات آمخزش و پرورش در بر طرف کردن نیازهکای سکطح پکایین مخفکق 

نبخده است. از آنجا که شغل قسمت عمده ای از زندگی ی  فرد را تشکییل مکی دهکد، پیشکرفت و 

 (.mirsepasi, 2014د در واقع پیشرفت در کل زندگی انسان محسخب می شخد )ارتقا در شغل وخ

فقدان رضایت از شایسته سادری عامل مهم دیگر در تر  و وروج از سازمان از دید معلمکان مکخرد 

مطالعه بخده است. مصاحبه شخنده ها درباره شایسته سادری در آمخزش و پرورش ایران اظهکار مکی 

ارتقای شغلی کمتر به مخلفه های شایستگی تخجه می شخد. در تبیین این یافتکه کنند که در مقخله 

می تخان گفت نظام شایسته سادری در پاسخگخیی شفافیت دزم را دارد و اساس کار آنها بر اعتماد 

طرفین است. یعنی هرکس و هر چیزی در سکر جکای وکخد قکرار دارد. نفکخذ جریانکات سیاسکی در 

گی در ایجاد و احیای شایسکته سکادری اسکت و تبلکخر آن افکزایش جابجکایی مدیریت ها، مانع بزر

مدیریت ها حتی در سطخح مدیریت اجرایی و عملیاتی است. ایجاد تمایز بکین حیطکه پسکت هکای 

مدیریتی حرفه ای از حیطه مدیریت سیاسی، سبب قخام در مدیریت حرفه ای، ارتقای نظکام اداری، 

 ,Afjaeiداف می شخد. نتایج این یافته بکا پکژوهش هکای افجکه ای)کاهش هزینه ها و رسیدن به اه

( Abtahi, 2010(، ابطحکی )Bernhum, 2000( و برنهکام )Krackhurt, 1981(، کرا  هکارت )1998

همسخ است. این پژوهش ها نشان داده اند که افکراد متخصکص و کارآمکد بیشکتر تمایکل بکه تکر  

 ودمت دارند.

هش این بخد که افراد مصکاحبه شکخنده اظهکار داشکتند ککه آنهکا هنگکام از یافته های دیگر این پژو

تحصیل در سطخح بادتر هیگ گخنه حمایتی از طرف اداره متبخع وخد دریافت نیرده اند و چکه بسکا 

نگرفتکه انکد. در  مشیلاتی نیز برای آنها ایجاد کرده اند و پس از فراغت از تحصیل نیکز در جایگکاه شایسکته ای قکرار

 (Alnaqbi, 2011ی )بآلنکاکیخ(، Burbach & Royle, 2010)بخربکا  و رویکل نتایج پکژوهش  حالییه

 دارد. نگهداشت کارکنان بر زیادی تأثیر ارشد مدیریت حمایتنشان داد که 

در نهایت براساس نتایج و یافته های پژوهش، پیشنهادات و اقداماتی که می تخان در راستای بهبکخد 

 ام داد عبارتند از :عملیرد نظام آمخزشی انج

 تهیه استانداردها و شاوص هایی در زمینه استقرار شایستگی در سازمان آمخزش وپرورش −

تحخل در ساوتار و تشییلات و مقررات سازمان آمخزش و پرورش متناسب با نظام شایسکته  −

 سادری )کاهش بخروکراسی(
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یشکاوند سکادری، جایگزین کردن فرهنگ شایسته سادری در سازمان به جای فرهنکگ وخ −

 رابطه سادری و سیاست سادری

تهیه شاوص های استاندارد در تعیکین میکزان مهکارت هکای اجتمکاعی، علمکی، آمخزشکی،  −

 ارتباطی با در نظرگرفتن ایده ها و طرح های نخ و ولاق در مسیر ارتقای شغلی

یم تقخیت وگسترش مدیریت مشارکتی در عمل و مشارکت دادن معلمان فرهیخته در تصکم −

گیری ها از طریق حمایت از اتحادیه های صنفی فرهنگیان ازسکخی مکدیران عکالی رتبکه 

 سازمان

استقرار ی  نظام ارزشیابی دقیق و عملی که تمام اجزاء و ارکان سازمان را در جهت بهبکخد  −

 کیفیت و اثربخشی و همگام با پیشرفت جهانی به طخر مستمر ارزشیابی کند. 

که از طریق آن مهارت نخبگان و شایستگان شناسکایی و فرصکت  استقرار مدیریت استعداد −

 رشد و بالندگی به آنها داده می شخد.

 اجرای نظام پرداوت هماهنگ کارکنان دولت مطابق مصخبه مجلس شخرای اسلامی −

فراهم کردن زمینه ارتقا و پیشرفت شغلی معلمان مبتنی بر یافتکه هکای پکژوهش. معلمکان  −

لی رضایت نداشته، در حالییه بهبکخد زمینکه هکا و طکرح هکای مذکخر از طرح ارتقای شغ

 ارتقای شغلی از ملزومات فقدان تر  ودمت است.
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