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 The issue of employment and retention of human resources in 
education, particularly in less developed areas is one of the 
factors of success of the education system. The purpose of this 
study was to identify and explain cultural factors and new or 
effective methods in the methods of employment and retention 
of human resources in less developed areas of education and 
training for equitable access to facilities and training forces in all 
areas. An ethnographical research method was employed. The 
statistical population of this study included teachers in Kurdistan 
Province who were selected through purposive sampling of 20 
teachers from different educational areas to achieve theoretical 
saturation and information was collected through interviews. 
The findings of the qualitative analysis showed that six main 
categories including altruism, socio-occupational identity, 
inequality and discrimination, corruption, creating favorable 
support structures and job requirements were important factors 
that could affect teachers' desire to remain. In conclusion, based 
on the results, it can be argued that in order to solve the 
problems in employing and retaining teachers in less developed 
areas, administrative and systemic problems should be corrected 
and more social and welfare support should be provided to 
teachers.  
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 15/08/1399دریافت مقاله: 
 01/11/1399بازنگری مقاله: 
 28/11/1399پذیرش مقاله: 

 

خصوص در مناطق به وپرورشآموزشه استخدام و ماندگاری نیروی انسانی در مسئل
، یکی از عوامل موفقیت نظام آموزشی است. هدف این پژوهش، افتهیتوسعهکمتر

ی هاوهیشهای جدید یا جانشین مؤثر در شناسایی و تبیین عوامل فرهنگی و شیوه
وپرورش یافته آموزشگاری نیروی انسانی در مناطق کمتر توسعهاستخدام و ماند

یابی عادلانه همه مناطق به امکانات و نیروهای آموزشی است. روش این برای دست
نگاری است. جامعه این پژوهش، معلمان استان کردستان است که از پژوهش، قوم
شی تا رسیدن به از معلمان نواحی مختلف آموز نفر 20گیری هدفمند طریق نمونه

. است شدهی آورجمعو اطلاعات از طریق مصاحبه،  اندشده انتخاباشباع نظری 
 شامل و مهم اصلی مقوله شش که دهدیم نشان کیفی یهالیتحل از حاصل نتایج

شغلی، نابرابری و تبعیض، فساد اداری، ایجاد  -، هویت اجتماعییدوستنوع
 که هستند مهمی عوامل و مقتضیات شغلی،ساختارهای حمایتی مطلوب و الزامات 

بر  باشند. مؤثر معلمان ماندگاری به میل بر توانندیم گوناگون یهانقش قالب در
استدلال کرد که برای رفع مشکلات به وجود آمده در  توانیمها یافته اساس

باید مشکلات اداری و  افتهیتوسعهاستخدام و ماندگاری معلمان در مناطق کمتر 
اجتماعی و رفاهی بیشتری از معلمان این مناطق به  می را اصلاح و حمایتسیست

 عمل آورد.
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 مقدمه
است که بیشترین منابع انسانی را در هر کشوری به خود اختصاص داده  ، جزء نهادهای بنیادیوپرورشآموزش

یماست. وظیفه اصلی این نهاد، تعلیم و تربیت همگانی افراد جامعه جهت آماده شدن برای زندگی در اجتماع است و 
عنوان نسانی بهمنابع ا ،امروزهی دانست. ریادگبنیان ترقی و پیشرفت جوامع بشری در عصر حاضر را مبتنی بر ی توان

برای رقابت در  .ای به منابع انسانی در حال از بین رفتن استنگاه هزینهو  شودیمشناخته  هاسازمان سرمایه بهترین
رقابتی پایدار مطرح  مزیت عنوانبه منابع انسانی و کندینم کفایت جهان امروز صرفاً کیفیت محصولات با فناوری جدید

افزوده برای سازمان ارزش توانندیاین مطلب است که کارکنان منابع کمیاب هستند و م دیؤمفهوم منابع انسانی م .است
  . (2013پور،  یقل) باشد داشته

و با مشاغل جدید برای  شودیمی است که با یک یا چند پست شغلی آغاز امرحلهه دهندنشانجذب منابع انسانی، 
 که در تلاش است کارکنانی را که مایل به دستیابی به اهداف سازمان هستند، حفظ کند رسدیمسازمان به پایان 

یمسو . مدیریت منابع انسانی، یکی از سازوکارهایی است که از طریق آن، منافع افراد و سازمان هم1(2018 ا،یتورن)
 یی پیشتاز خواهند بود که دارای مزیت رقابتی باشندهاآنها دائماً در حال رقابتند . در محیط رقابتی که سازمانگردد

 .(2018 ،و همکاران پور رجیا)
، امروزه استخدام رونیازای انسانی ماندگار و متعهد است. هایروینی از مندبهرهی درگروموفقیت هر نظام آموزشی 

جایی و ترک خدمت، به یکی مسائل مهم مدیریت منابع انسانی و ماندگاری منابع انسانی کارآمد و جلوگیری از جابه
دارد، در  ورتربهرهو سازمانی که کارکنان توانمندتر و  ندهست سازمانعنصر هر  نیتریاصلکنان، است. کار شده لیتبد

ی منابع انسانی، منجر به حرکت سازمان از نقطه فعلی به یک وضعیت پایدارتر و هاتیفعالخواهد بود.  ترموفقعمل 
 .(201۷و دلشکستگان،  یشمس لاهرود) دکنیمبهتر گردیده و سازمان را در بقای حیات هدایت 

درصد و در میان  43کل  صورتبهتمایل به نگهداشت معلمان نتایج یک بررسی در ایران نشان داد که میانگین عدم
وزارت  شدهاعلامآمار  .(199۶گلکار، ) استدرصد بوده  80معلمان دارای مدرک تحصیلی ارشد و دکتری بیش از 

مازاد است  صورتبهو مناطق برخوردار،  هااستانهزار نفر نیرو در مراکز  58که تعداد  دهدیمنیز نشان  وپرورشآموزش
. این آمار (2015 ،یفان) داردبرخوردار وجود هزار نفر کمبود معلم در مناطق کم 50و این در حالی است که حدود 

در این مناطق وجود دارد که اگر  موقعبهنگهداشت و جذب نیروی انسانی عدممانعی جدی و بزرگ به نام  دهدیمنشان 
را  هاسازماندیگر  تواندیمو حتی  داردیبازمرا در راه رسیدن به اهداف کلی و آرمانی خود  وپرورشآموزشرفع نگردد، 

به نحوه استخدام غیرصحیح نیروی انسانی  تواندیمیکی از دلایل چنین وضعیتی  (2015 ،یمانیسل)ر سازد. به نظ متأثر
و بعد از مدتی  شدندیمق برخوردار به مناطق محروم فرستاده برگردد که با برگزاری آزمون، افراد از مناط درگذشته

 همین اشخاص خواستار بازگشت به منطقه خود بودند.
اظهار داشت که این وزارتخانه با کمبود نیروی زیادی در این مناطق مواجه بوده است و  وپرورشآموزشوزیر وقت 

ی صحیح هابرنامهمستقیم به نبود  طوربهاز است. این چالش این در حالی است که نیرو در مناطق برخوردار مازاد بر نی
یی است که عوامل کلیدی در رفع هایبررسو  هاپژوهشکه برای رفع آن، نیاز به  گرددیبرممدیریتی در منابع انسانی 

، مطرح یی را برای حفظ تعادل در استفاده از این نیروی مهم انسانیهاروشو  هاوهیشاین مشکل را مشخص سازد و 
 .(2015 ،یفان) کند

عمده دلیل افزایش  تواندیم وپرورشآموزشکه کاهش استخدام در سازمان  کندیم( استدلال 2015) ینظر
ی جذب معلمان درگرورا  وپرورشآموزشموفقیت  (2015 ،یمانیسل)ی خدمت معلمان در مناطق محروم باشد. هاسال

                                                           
1 Turnea 
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عمل  ترمنسجمه استخدام نیرو در مناطق محروم نیزم در. باید داندیمدر همه مناطق و تلاش در جهت نگهداشت آنان 
 ی شود.زیربرنامهکرد و متناسب با نیازهای نگهداشت نیروی انسانی، 

 تواندینمی ابرنامهاست؛ زیرا هیچ  ی هر سازمانهاهدفمراحل در پیشبرد  نیتریاساسکارمندیابی صحیح، از 
اجرای آن برنامه هستند حائز تخصص و مهارت لازم و  مسئولموفق به مرحله اجرا درآید مگر آنکه افرادی که  طوربه

ارمندیابی، مرحله ی همکاری کنند. کخوببهنیز دارای انگیزه کافی جهت ایفای وظایف مربوط باشند و با یکدیگر 
مشاغل  پر کردنمقدماتی استخدام است که در راستای شناسایی منابع انسانی و جذب افراد به سازمان برای استخدام و 

و مساعد یا نامساعد  ازیموردن. میزان دشواری این مرحله، به کمیتّ و کیفیت نیروی کار شودیمی خالی انجام هاپستو 
 .1(2015 ،و همکاران سیال-بل)دارد و نیازهای سازمان بستگی  بودن بازار کار، شرایط محیط

که برای  شودیمو فرایندهای قانونی گفته  هاتیفعالی نیروی انسانی در هر سازمان به ابیکارمندفرایند جذب یا 
افراد و سازمان در قالب فواید  کهنیاتا  شودیم کاربردهبهی از افراد شایسته در جای و زمان شایسته ابسندهیافتن شمار 

یکی از ارکان اصلی  عنوانبهو بلندمدت خود بتوانند یکدیگر را برگزینند. نظام جذب مدیریت منابع انسانی  مدتکوتاه
نیروهایی است که باید با گذر از مراحل قانونی پذیرش  نیتأمی، تعیین و زیربرنامهمدیریت منابع انسانی شامل مراحل 

 ;2010،یموفق و یلیاب) شوندو به کار گمارده  شدهآمادهنی و برای انجام وظایف موردانتظار در مشاغل مختلف سازما
 .(2011 ،یهامتو  انیمنور

: هر شکلی از دیگویم وپرورشآموزشدر مورد استخدام و انتصاب نیروی انسانی در  2(2014 دلوود،یبوش و م)
 این است که باید پاسخگوی نیازهای فرد و سازمان باشد.فرایند استخدام و انتصاب که اتخاذ شود، مسئله اصلی 

 منابع حفظ و ماندن یهانهیزم که مدیریتی است اقدامات و تدابیر از یامجموعه انسانی منابع استخدام و ماندگاری

یم هنگهداشت نامید افراد تخصصی توان و علاقه روحیه، امنیت، حفظ .سازدیممیسر  سازمان آموزشی را در را انسانی
 و آموزش اثربخش، پرداخت نظام همچون عواملی از با استفاده مدیریت که است فرایندی نگهداشت، و . حفظشود

 خدمت تداوم به تمایل کندیم سعی ...و  مناسب خدمات و رفاهی امکانات اعطای و شایستگی اساس بر ، ارتقاسازیبه

 حاضر، آن واسطهبه تا است کارکنان برای اشتغال مطلوب یتوضع ایجاد و نگهداشت دهد افزایش سازمان در را کارکنان

 .(2015 ،و همکاران یرکمالیم) نباشد دیگر سازمان به انتقال به
ی تازه هاشهیاندبه ورود افرادی با  توانیمبیرون سازمان دارای چندین مزیت است که از میان آن جذب نیرو از 
یمی دیگر هاسازمانتملک و ادغام  و هاتیساوب، هاروزنامهی رادیو و تلویزیونی، هایآگهی هاروشاشاره کرد که از 

 .3(199۷دولان و شولر، ) افتیدستموردنیاز به کارکنان  توان
دارای کارکنانی است با ترکیبی متوازن  اثربخشیک سازمان آموزشی  دهدیمشواهد محکمی وجود دارد که نشان 

یشغلی بعد در مسیر هاسالی ارزشمند دارند و نیز افرادی که در احرفه، آنانی که تجارب واردتازهن جوان و از کارمندا
در عمل و  نفساعتمادبهی نو، هادهیای از اشتیاق و ازهیآم. ناگفته پیداست که این ترکیب، رسندیمبه بلوغ  شان
بهبود شرایط اقتصادی،  موازاتبه، توسعهدرحالشورهای است. در برخی ک مدتیطولانیی ناشی از تجارب گراواقع

 کنندیمو تعداد کمتری از افراد، شغل خود را ترک  دنکنیمافزایش پیدا  دستمزدها، ابدییمآموزش، اهمیت بیشتری 
 .4(2003 ،یفوسکت و لومب)

ی و استخدام و ماندگاری منابع انسانی از ساختارهای وربهرهبرای بهبود  اکنونهم هاسازمانگرچه شمار اندکی از 
تا  اندگشودهریزان منابع انسانی راهی که این ساختارهای جانشین برای برنامه دینمایم، چنین رندیگیمجانشین بهره 
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ی اجتماعی نیروی کار دگرگونی هاارزشکاربردی پاسخگوی نیازهای کارکنان را فراهم و در ساختارهای عملی و 
کند و از توان سازمان ی رفاهی ضعیف، مزایای کمی را برای کارمندان ایجاد میهابرنامه. (2019 ان،یآهنچ) دآورندیپد

آنان  زهیانگیبی معلمان، سبب نانگهداشت یا ماندن هازهیانگتوجهی به تمایلات و . بیکاهدیمدر جهت جذب کارکنان 
تمایل به جایی درآمیخته است و مشاهده و تکرار آن، عدمکه با مفاهیمی همچون فرسودگی، انتقال و جابه گرددیم

 .1(2003 ت،یو اسم نگرسولیا) دهدیمنگهداشت در حرفه معلمی را نشان 
و بعد از چند سال معین  شودیممتمرکز اداره  صورتبهارکنان جایی کو کشورهایی که در آن، جابه هابخشغیر از 

در دوره کمبود  خصوصبه، مسئله حفظ و نگهداری کارکنان اثربخش، شوندیمکارکنان در مدارس دیگری توزیع 
نیروی کار در حرفه آموزش مشکل است. در چنین شرایطی، مناطق مختلف از ضرورت حفظ کارکنان به دلیل ترس از 

ی بحرانی استخدام هازمان. در این شوندیمبیشتر آگاه  هیپادونجانشین، یا کارکنان و حتی حفظ کارکنان نبود 
بوش و ) کنندیمکارکنان، رهبران تمام سطوح اغلب راهبردهای خاصی را برای حفظ کارکنان اصلی و موجود اتخاذ 

در محل کار که نیازهای فردی و  اثربخشی احرفه. تعهد یک نظام آموزشی به فراهم کردن رشد (2014 دلوود،یم
کارشناسی برنامه  دربارهزیادی بر اشتیاق کارکنان به تعهد آن سازمان دارد. بررسی  ریتأثشغلی کارکنان را محقق سازد، 

ارشد که باعث ایجاد تعهد به ادامه خدمت در محل فعلی کار است، نوعی قدرشناسی درباره فراهم شدن این فرصت را 
ی هافرصتی فرهنگی همانند تمجید و تصدیق، هاجنبهبا اهمیت دادن به  توانندیم. رهبران و مدیران شودیمشامل 
 خواهندیمیی است که جاهماناس کنند که محل فعلی کار آنان دقیقاً کاری و غیره، کاری کنند تا معلمان احسمناسب

 نیتأمتعاریف یکسان دارند، اما در بعضی از منابع،  معمولاً و جذب  نیتأم. 2(2001مرسر، )دهند به کار در آنجا ادامه 
برای  توانمندفرایند کارمندیابی برای تکمیل ظرفیت کاری در سازمان و جذب فرایند ایجاد مخزن متقاضیان قابل و 

. علاوه بر این، برخی از محققان، 3(2011 ،و همکاران اسیمات) شودیمارزیابی و انتخاب برای مشاغل سازمانی تعریف 
و رو،  ارزیبا) دانندیمی منابع انسانی توانمندسازی، گزینش و ابیکارمند ی منابع انسانی،زیربرنامهنظام جذب را شامل 

گوناگونی  یهاراهکه در همین زمینه،  ی اصلی مدیریت منابع انسانی جذب منابع انسانی استهامؤلفهیکی از  .4(200۶
ریسک یک  تواندیوجود دارد که م یشماریب یهاحال مورداستفاده قرارگرفته است اما با توسل به خلاقیت، راهتابه

انی جذب منابع انس کهیدرصورتهمچنین  .(2008 ،یشمس آباد یمحمد نور) نداستخدام مطلوب را به حداقل برسا
و  کاروت )رد دا نگههر مؤسسه و سازمانی را فارغ از اندازه، صنعت، حوزه یا اهداف زنده  تواندیمباشد  اثربخش
سازمان در یا  نهاد کسرمایه در ی نیترمهمو  نیتریاصل عنوانبهبنابراین، جذب نیروی انسانی، ؛ 5(2008، همکاران

. برای افزایش ماندگاری، مدیران باید (2010 ،یهند و یلیصا) راستای توانمندسازی کارکنان اهمیت فراوانی دارد
های پویا سوق دهند و تلاش کنند ساختار سازمانی منعطفی در سازمان ه سمت سازمانفضای ساختاری سازمان را ب

 .(2020 ،و همکاران یشمس)شود پیاده 
نیروی انسانی کافی و  متأسفانهاست که  العبورصعبدارای مناطق دورافتاده و  استان کردستان، استانی مرزی و

یم، اقدام به بازگشت شوندیممحروم را نداشته و بیشتر افرادی که به آنجا فرستاده  آموزاندانشکارآمد جهت آموزش 
که افراد بعد از پایان تعهد،  شودیممداوم و مکرر، جدای از افزایش هزینه برای سازمان، باعث ی هاییجاهجاب. این کنند

همواره فاقد  آموزاندانشی بدهد که فاقد تجربه لازم هستند و این کارتازهبا تجارب مکتسبه خود، جایشان را به افراد 
ز آموزش اثربخش، از کیفیت یادگیری بالاتری برخوردار با برخورداری ا توانندینمو کارآمد بودند و  باتجربهمعلمانی 

                                                           
1 Ingersoll & Smith 
2 Mercer 
3 Matias 
4 Byars & Rue 
5 Caruth 



 399-379(، 1400) 18رافن، کا یعلمفصلنامه                                                                            ...در یانسان یروین یاستخدام و ماندگار

364 
 

در مناطق محروم استان از مسائل مهمی است که  ازیموردنبنابراین، جذب منابع انسانی و سپس نگهداشت افراد ؛ باشند
در  است. با توجه به نقش مهم معلمان شدهلیتبدۀ نیروی انسانی در مناطق استان عادلانامروزه به چالش عدم توزیع 

ی اژهیوی زیربرنامه، مستلزم بررسی و ازیموردننظام آموزشی، مسائل مربوط به جذب آنان و نگهداشتشان در مناطق 
است. با توجه وضعیت کنونی استخدام و ماندگاری نیروی انسانی در این مطالعه قصد داریم راهبردهای نوین استخدام و 

بررسی وضعیت کنونی  بر اساساستان کردستان را  وپرورشآموزشار برخورددر مناطق کم ماندگاری نیروهای انسانی
استان، شناسایی و کشف کنیم. با توجه به این مسئله هدف عمده پژوهشگران  وپرورشآموزشنیروی انسانی در 

ی ی استخدام بهینه و نگهداشت بلندمدت نیروهاوهیشهای جدید یا جانشین مؤثر در شناسایی و تبیین عوامل و شیوه
وپرورش جهت دستیابی عادلانه همه مناطق از امکانات و نیروهای آموزشی است برخوردار آموزشانسانی در مناطق کم

 با توجه به اهداف تحقیق پاسخ به سؤالات پژوهشی ذیل مدنظر پژوهشگر است: توانیمکه 

ها، ندگاری دارند چه ارزشو ما شدهجذبمعلمان، کارمندان و مسئولانی که در مناطق کم برخوردار کردستان  -1
 وپرورش دارند؟ها و معانی مشترکی از خدمت در آموزشسنت

ی استخدام و ماندگاری در هاوهیشیی در خصوص هادگاهیدنیروهای انسانی مذکور چه تجارب و  -2
 وپرورش را دارند؟آموزش

شاغل در مناطق  نسانیجایی نیروی اوپرورش در نگهداشت و جابهآموزش نعملکرد و نقش ادارات و مدیرا -3
 یافته چیست؟کمترتوسعه

 برخوردار برای نامزدهای شغل معلمی و شاغل کنونی چیست؟های خدمت در مناطق کمدافعه -4

در استخدام و ماندگاری چه راهبردهای حمایتی و تطبیقی )کارمند با سازمان و سازمان با کارمند( برای  -5
 است؟ لازم رمناطق کم برخوردا

 برخوردار از طریق جذب از منابع درونی سازمان چیست؟وپرورش مناطق کمنیروی آموزش راهبردهای جذب -6

 ی شناسروش
ی شده است. انتخاب راهبرد تحقیق عمدتاً به هدف تحقیق، ریگبهره 1ینگارقومدر پژوهش کیفی حاضر، از راهبرد 

اظهار داشتند  2(2004 تز،یو و یوارد)دارد. ی محققان بستگی هاآموزشو  هاتیاولوجامعه ویژه، محدودیت جا و مکان، 
 ینگارقومپژوهش  که دیگویمهمچنین دلاور  همبسته است. یشناسبا انسان یطور سنتبه ینگارژوهش قومکه پ
 .(201۶دلاور، ) رودیکار مبه زین «یدانیپژوهش م»مانند  یگرید یهابانام یگاه

اعم از رسمی، پیمانی کردستان )استان  وپرورشآموزشی در این پژوهش، همۀ کارکنان سازمان موردبررسمیدان 
آموزشی در  هشرایط منطق لحاظ ازاستان کردستان که  وپرورشآموزشو قراردادی( هستند. در این پژوهش از کارکنان 

؛ نمونه انتخاب گردیده است؛ و پژوهشگر با مصاحبه گرفتن از شودیم برخوردار محسوبیک منطقه کم عنوانبه کشور
 نفر به اشباع نظری رسید. 20

و بر  شودیمدر جریان گردآوری است آغاز  هاداده کهیدرحالدر پژوهش قوم نگارانه معمولًا  هادادهتحلیل 
و  هاهیفرضکن است در حین پژوهش مم نگارقوم. پژوهشگر گذاردیم ریتأث هادادهی بعدی گردآوری هاتیفعال

. 3(2015، و همکاران گال) است شدهکشفتفسیرهای خود را تغییر دهد تا بیانگر چیزی باشد که در حوزه تحقیق 
ی و تحلیل آورجمع، ثبت گردید و مصاحبه بانوان بر روی کاغذ نوشته شد. صوتضبطمصاحبه آقایان با استفاده از 
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یم، پژوهشگر از شیوۀ نوخاسته استفاده هاآنیعنی به خاطر ارزش نظری ؛ انجام شد زمانهم صورتبهی کیفی هاداده
یمبلافاصله مورد تحلیل قرار  کندیمیی را که گردآوری هادادهن شیوه فرایندی است که در آن پژوهشگر، .  ایدینما

ی اسهیمقابه روش تحلیل  هامصاحبه .(2015 ،یبازرگان هرند) شودگردآوری  هادادهنه اینکه صبر کند تا تمام  دهد
 .2(2021 ک،یفل) دشدن لیوتحلهیتجز 1مداوم و مطلق با روش اشتراوس و کوربین

ی پژوهش هاافتهکه یو برای این دشویمی خاص بررسی هاوهیشبا به کار بستن  هاافتهدر پژوهش کیفی، صحت ی
آوردن روایی با ارائه مجدد  به دست، یا خوانندگان صحیح باشد پژوهشگر برای کنندگانشرکتاز زاویه دید پژوهشگر، 

آوردن پایایی،  دستبهبرای  .دادی قرار خواهد موردبررسرا  هامؤلفهدقت  شوندهمصاحبهتوسط  شدهفیتوصی هامؤلفه
 درارزیابی شد.  مجدداً ، توسط افراد دیگری شودیمی و واحد توسط پژوهشگر ارائه بندمقولهیی که برای هر هاتیموقع

کارهایی مانند مشارکت طولانی از راه و ی شدندکدگذارو مقولات  واحدها، هاآنپس از توافق بر سر موقعیت  تینها
 4تهیه کتابچه کد ،هاداده 3مثلث سازی ،هاصوت و دوربین برای ثبت دادهاستفاده از ضبط پژوهش،محققان در میدان 

کنندگان پس از بازخورد از مشارکت کسبشواهد ناهمخوان و  پیدا کردن ،برای ایجاد رویه توافق بین کدگذاران
 .شد ها استفادهگذاری دادهبار

 در پژوهش کنندگانمشارکتی شناستیجمع. مشخصات 1جدول 
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     18 43 بانه مرد مدیر مستقل 1

     14 51 سقز دمر مدیر مستقل 2

     1۶ 45 دیواندره زن مدیر مستقل 3

     21 42 زیویه مرد آموزگار-مدیر 4

     19 54 بانه مرد آموزگار-مدیر 5

     18 38 بیجار مرد آموزگار-مدیر ۶

     12 4۶ مریوان مرد آموزگار-مدیر ۷

     13 45 قروه مرد آموزگار-مدیر 8

     9 40 دیواندره مرد موزگارآ 9

     11 42 مریوان ردم آموزگار 10

     8 45 دهگلان مرد آموزگار 11

     14 3۷ سروآباد مرد آموزگار 12

     18 32 سقز مرد آموزگار 13

     23 45 دیواندره زن آموزگار 14
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     1۷ 32 موچش زن آموزگار 15

     13 2۶ بانه نز آموزگار 1۶

     15 4۷ مریوان زن آموزگار 1۷

     18 39 زرینه مرد دبیر 18

     1۷ 40 دیواندره مرد دبیر 19

     14 35 بانه مرد دبیر 20

 
ب کس هاکنندهمشارکتغنی در تعامل با  هایدادهبود  لازمها در فرایند مصاحبه هاتیبرای کشف اقدامات و فعال

 .از منابع زیر به دست آمد هاداده روازاین ؛شود

که در  گردیداستفاده  1شدههدایتمصاحبه  هویاز ش کنندگانمشارکتمصاحبه با اولین در ابتدا برای  مصاحبه: -1
 2ساختارمندبرای آغاز پروتکل دوم یعنی مصاحبه نیمهراهی تا  کردندیمآماده کلی را  سؤالکنندگان چند مصاحبه ،آن

، کلیما) تجربه یا رفتار فرد است سؤالاتاز نوع  3پتن بندیتقسیمدر پروتکل مصاحبه در  شدهمطرح سؤالاتکنند. پیدا 
از همه  شودیمآموزگار و آموزگار و دبیر  -مدیر مستقل، مدیرواحدهای نمونه که شامل  گوناگونیبا توجه به  .4(2002
را که  ید ابعاد اطلاعاتند تا بتواننکن دایپ یراه دیبا انمورد، محقق نیدر اشد. نمییکسانی پرسیده  یهاسؤالالزاماً آنان 

طبق  است، نگاریقوممطالعات روش برای ما  ازآنجاکه و دننک می، ترسشودیاستفاده م قیپاسخ به تحق یبرا تینها در
. (201۶اولسون، ) بسیار مناسب هستند هامصاحبهعامیانه  هایرونوشت ننگاری ثبت و نوشتدر قوم 5نوسولنظر ا
و  کاریدستکنندگان بدون را با رعایت ملاحظات اخلاقی و رضایت مشارکت هامصاحبهتمام متن  رو محققان،ازاین

از تحلیل متن گفتارهای مصاحبه  هایینمونه .دندکرسازی و مکتوب کامل پیاده طوربه صوتیضبطسازی پس از میرس
 .آمده است 2در جدول 

محقق دو  پژوهشگران برای مستندسازی مشاهدات مشارکتی آنان بود. هاینوشته دربرگیرنده :نگاری میدان -2
شوندگان، ه است و همچنین در هنگام حضور در محل خدمت مصاحبهسال در این نواحی در میان این معلمان بود

علاوه بر اقدام به مصاحبه، از مشاهدات و ادراکات وضعیت زمانی و مکانی موجود در زمان این فرایند بهره گرفته است. 
 آمده است. 3در جدول  هانگاریاز این میدان اینمونه

، گردآوری هانظریهو  هاپرسشباید مشخص کند که چگونه  یک طرح پژوهشی خوب :6تأملی هاییادداشت -3
 ،هااز تحلیلکه  شودمیانجام  تأملی هاییادداشت. این کار با استفاده از ۷(2005ماکسول، ) کنندمیرا هدایت  هاداده
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از  اینمونه. 1(1998 ن،یوربکآنسلم و ) دآیمیدست ها بهدادهدر گردآوری  هایشگیریجهتو  هاپرسش تفسیرها،
ذکر است برای مدیریت  شایان که مراحل زیر طی شد هادادهبرای تحلیل . آمده است 4در جدول  تأملی هاییادداشت

از  شدهاستخراج کلیه گفتارهای ،ی مقدماتیکدگذارابتدا با استفاده از  شد. استفاده MAXqda افزارها نرمداده
نکات کدپذیر ( ثبت شدند. 1)مانند جدول  یکدگذار یهابرگهدر  تأملی هاییادداشت و مشاهدات میدانیو  هامصاحبه

کدگذاری »در این مرحله انجام شد.  کدگذاری دوره اولبعد  شناسایی شدند. و خط کشیدن کدها با مشخص کردن
 هایبه بخشکیفی  هایداده با شکستن. این نوع کدگذاری قرار گرفت مورداستفادهماز ارشپیشنهادی « 2بدوی

 ،یصادق و یگیبریش) پردازدیمهایشان تفاوتو  هاشباهتها برای یافتن ها و مقایسه آنبررسی دقیق آنبه ، جداگانه
نظری که خوانش محقق را از  هایگیریجهت. هدف این نوع کدگذاری عبارت است از گشاده بودن به همه (2020

 هایدادهو تحلیل  دهیسازمانشامل  که کدگذاری دوره دوم در ادامه از .3(2014چارماز، ) سازدمیمل تمح هاداده
 و غیرمرتبط ظاهربههای پیوند واقعیت لازمه آن، که ه گردید، استفاداول بود دور هایاستفاده از روشگذاری شده با کد

تحلیل کدهای محوری و گزینشی بود.  ،این مرحله دادبرون. 4(1994 مورس،) دیگر استیکمقولات با  سازیمتناسب
ا شده در صکدهای احی هانقشو  هادادهو دوم به تفکیک نوع دوره اول  هایکدگذاریاز شیوه  هایینمونه 2در جدول 

 پژوهشی هایدادهکد گزینشی از دل  ۶ و کد محوری 4۷کد بدوی،  485تعداد  در مجموعآمده است.  ،الگوی نهایی
کدهای استقرایی  صایبر اح گفتارها،محققان در تحلیل متن  دهدمینشان  2که جدول  گونهو همانگردید استخراج 

 .داشتند ، تأکیدنده و فعالز

 شوندگانمصاحبهی از کاربرگ کدگذاری متن گفتارهای انمونه .2جدول 

 اولیه(اول )کدهای دوره  متن گفتارها
کدهای دوره 

 محوری(دوم )
بسیار دهیم و خصوصاً اگر آن فرد کودک باشد وقتی به کسی چیزی یاد می

 آورد.به همراه می درونیبودن و رضایت  حس مفیدنوعی  چون است. بخشلذت
 سیار زیاد است.اجتماعی بو  تعاملات انسانی ارتباطات ودر شغل معلمی 

روز و در حال یادگیری باشیم تا بتوانیم پاسخ گوی نیازها باید خودمان نیز همیشه به
 کودکان باشیم. و سؤالات جدید

 د.شومعلم می تلطیف روحیاتعلاوه ارتباط با دنیای کودکان باعث به

 بخشبسیار لذت
 رضایت درونی

 حس مفید بودن
 تعاملات انسانی

 ارتباطات اجتماعی
 روز بودنبه

 احساسات درونی
 تعاملات اجتماعی

 آگاه بودن

دهی نیروی انسانی به سازمانعنوان اختیارات یک رئیس اداره ابتدا باید رئیس به
اگر رئیس دلش د. داشته باشد و فقط ضوابط اداری را در نظر نگیر آگاهی کافی

 مثلاً شرایط رهبری کند  بر اساسبتواند  کهیطوربه اندازه کل نیروها بزرگ باشد؛به
و  هابه معلمان غیربومی پستمشکلات و نیازهای سکونت معلمان را در نظر بگیرد، 

نشست ها های ویژه بدهد و حتی خودش نزد معلمان این مناطق برود و با آنجایگاه
 تواند امکانات خاصی به مناطق بدهد.کند. رئیس میبرگزار  صمیمی

اگر معلمی در این مناطق دو روز مفید است. مثلًا  طرز برخورد با همکاران بسیار
نه اینکه او را توبیخ کرد؛ در  نتوانست سرکار برود باید ابتدا جویای حال او شد

 کنند.نتیجه، معلمان این مناطق احساس تعلق می

وه آگاهی کامل از نح
 هادهیسازمان

 رئیس باید رهبر باشد
دادن پست مدیریت به 

 معلمان غیربومی
برگزاری نشست صمیمی با 

 این معلمان
طرز برخورد مناسب با این 

 معلمان
گیری از این عدم سخت

 معلمان

آگاه از 
 دهیسازمان

دادن امتیازات 
 ویژه

 ایجاد ارتباط
 نزدیک

                                                           
1 Anselm & Corbin 
2 Initial coding 
3 Charmaz 
4 Morse 
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 اولیه(اول )کدهای دوره  متن گفتارها
کدهای دوره 

 محوری(دوم )
ها استفاده نگهداری شوند و از توانایی آن تحصیلات بالایی دارند حفظ ومعلمانی که 

 شود.
 صورت گیرد. گزینی در زمان استخدامبومی

 شود. به تمام نیازهای معلمان توجه کافی
 بین معلمان و ادارات وجود داشته باشد. روابط انسانی و عاطفی قوی

 ساس امنیت کنند.ارائه شود تا اح ی روحی و روانی به معلمانهاکمک
 صورت بگیرد. تخصص لازم آن مناطقاساس  ها برکارگیریدر مناطق محروم به

 حفظ معلمان مدرک بالا
 بومی گزینی

 توجه به نیازهای معلمان
ایجاد روابط انسانی و عاطفی 

 بین معلمان و ادارات
 کمک روحی و روانی

 اساس تخصص کارگیری بربه

 توجه به مدرک
 بومی گزینی

 یاز معلمانرفع ن
 ایجاد روابط

 کمک عاطفی
 تخصص گرایی

 ؛ وو درمان مناسب برای معلمان مهم است بحث کمبود امکانات رفاهی و بهداشت
باعث مشکلاتی  پوششو  های زبانی و مذهبیتفاوتو حتی  عدم تطابق فرهنگی

مثلاً معلمی که  مشکلات شغلی و خانوادگی نیز مطرح است. شود.برای معلمان می
عدم ایجاد  شاید همسر و یا فرزندانش نتوانند نزد او بروند. کندیمجایی خدمت در

باعث بعضی از  هاتفاوتبعضی از  بر اساسبا مردمان این مناطق  ارتباط دوستانه
 .شودیممشکلات برای معلمان 

 کمبود امکانات رفاهی
 تطابق فرهنگیعدم

 ی زبانیهاتفاوت
 یو خانوادگمشکلات شغلی 

 اد ارتباط دوستانهعدم ایج

 مشکلات اداری
ی هاتفاوت

 فرهنگی
مشکلات 
 خانوادگی

ی امنطقهبرای معلمی که  مثلاً ی متغیری وجود دارد هامؤلفهبه نظر من 
مانند  تغییراتی در زندگیاست ابتدا مشکلی ندارد ولی در ادامه با  شدهاستخدام

باید آینده در  حتماًپس . دیآیممشکلات به وجود  تحصیل ازدواج یا فرزند و حتی
بروم ولی  توانمیمیی هرجا دیگویمهمکاری در بدو استخدام  مثلاًشود؛  نظر گرفته

 برود. تواندینمکه  دیآیمبعد از چند سال در زندگی شرایطی پیش 

 دورنمای شغلی معلم
 توجه به تشکیل خانواده

 توجه به ادامه تحصیل معلم
 گزینیبومی

 بومی گزینی
 ینگرندهیآ

توجه به ارتقای 
 معلم

 
ی حاصل از مشاهدات محققان در محیط مدارس و محل هاینگاردانیمیی از کدگذاری و تحلیل هانمونه 3جدول 

و رفتارها و  هاارزشی، به تمام جوانب مختلف و نگارقومدر پژوهش  ازآنجاکه. دهدیمرا نشان  شوندگانمصاحبهخدمت 
توانستند از کدهای تفسیری استقرایی و قیاسی  هایکدگذارمحققان در  شودیماخته پرد موردمطالعهموارد  هافرهنگ

 بهره ببرند.

 ها توسط پژوهشگراننگاریی از کاربرگ کدگذاری میدانانمونه. 3جدول 

 اولیه(اول )کدهای دوره  نگاریمتن میدان
دوم کدهای دوره 

 محوری()
شاهده کردم که وارد حیاط مدرسه که شدم کف حیاط مدرسه م -1

و  شدهمرورزمان تخریبهای مختلف بهآسفالت مدرسه در قسمتحیاط 
روی میز  -3شده است.  دیوار بیرونی مدرسه تزئین -2گیاه سبز شده بود.

 صفحهاف کتاب درسی روی دیاو یک لب تاب است و تصویر پی
ی حمایتی هارساختیزمشخص است که از  -4پروژکتور نمایان است.

دارای رنگ شاد کلاس  -5باشند مند میوسط مدیر مدرسه بهرهت خوبی
 است. شده استفادهاز کاغذ رنگی ابتدایی و  آموزانبرای دانش

 فضای مدرسه-
 شاداب سازی مدرسه-

 استفاده از فناّوری-
 حمایت زیرساختی-
 فضای کلاسی زنده-

 فضای فیزیکی
 فناّوری آموزشی

 مدرسه فعال

خوبی با  ه عاطفیرابط آموزاندانشاو کم است.  آموزاندانشتعداد  -۶
 . استرس ندارند معلم دارند و برای پرسیدن سؤال

اکثر معلمان اینجا از تخصص لازم برای دورۀ ابتدایی برخوردارند و  -۷
 هستند.  مکمل یکدیگری نوعبه
است  در زیرساخت اداری بافت قدیمی با امکانات کممدرسه دارای  -8

 شده است.  سازیمدرسه شادابدی ولی تا حد زیا

 رابطه عاطفی-
 عدم ترس از معلم-

 داشتن تخصص ابتدایی-
 بافت قدیمی مدرسه-
 تصمیمات مشورتی-

 

 تخصص گرایی
 حمایت سازمانی
 سلامت سازمانی
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تصمیمات، ی معلم مشخص است در فضای مدرسه همه هاحرفاز  -9
 .شودیمانجام  مشورتی

و براساس  های مشخص، مرتبرنگبا طرح و  آموزاندانش پوشه کار -10
 شده بودند. حروف الفبا ترتیب داده

 شود. می اعتماد به دانش آموزان -11
تا رضایت معلم را جلب  کنندیم احساس مسئولیت آموزاندانش -12

 کنند. 
تزئین شده  آموزاندانشهای با کاغذدیواری هاکلاسدیوار سالن و  -13
 بود.

 نظم و ترتیب-
 اعتمادسازی-

 احساس مسئولیت-
 برنامهمسائل فوق-

 سازمانی اعتماد
 مدرسه سرزنده و فعال

 پذیریمسئولیت

و  پرداختندیمدر زمان استراحت معلمان هرکدام به امور دفتری نیز  -14
 کردند. احساس مسئولیت می

 بین همکاران وجود داشت.  ایفضای صمیمانه -15
 کنند.می عقیدهابراز راحتی معلمان به -1۶

 همکاری گروهی-
 فضای صمیمانه-
 ابراز آزادنه عقاید-

 

 کنندهفضای تسهیل
 مساعیتشریک

 
. دهدیمی تأملی محققان کدگذار را نشان هاادداشتی حاصل از یهادادهی از تحلیل و کدگذاری انمونه 4جدول 

ی به یک انامهشبیه نوشتن  توانندیمی دارند و اهسادی تأملی، متن هاادداشتی کندیمگونه که شارماز پیشنهاد همان
ی هاادداشتمحققان در کدگذاری ی .(2014چارماز، ) ستیندوست باشند و نیازی به نثر سنگین و سخت دانشگاهی 

 ها از کدهای تفسیری، استقرایی و قیاسی استفاده کردند.نگاریمیدانی همانند میدان

 پژوهشگران یتأملی هاادداشتی از کاربرگ کدگذاری یانمونه. 4جدول 

 اولیه(اول )کدهای دوره  های تأملییادداشت
دوم کدهای دوره 

 محوری()
معلم شده بود و از  تخصص آموزش ابتداییاین معلم را انتخاب کردم چون با  -1

های خود در امور تدریس و اداری متکی برد فهمیدم به تواناییمی تدریس لذت
 .است

به این  شخص بود باعلاقهچون با تخصص آموزش ابتدایی معلم شده بود و م -2
 به شغلش دارد.  نگاه بلندنظرانه آمده است، شغل

 شده بود.  لیالتحصفارغمعلم از تربیت -3
 داشت.  اطلاعاز وضعیت نقل و انتقالات  -4
 بود. از شغلش راضی -5

 گراییتخصص-
 اشتیاق شغلی-

 نگریآینده-
 رضایت شغلی-
 آگاه از وضعیت-

 رضایت سازمانی-
 غلیآگاهی ش-

 است  هم تدریس کرده و هم مدیر بوده -۶
ولی به شغلش بسیار  چندان راضی نیستمشخص بود که از بودن در اینجا  -۷

 . دادیمنشان  علاقه
 لباس محلی به تن داشت.  -8
کلاس برای  دارد. در روابط اجتماعی و همکارانه خوبیمشخص بود با همکاران  -9

 .کردیمده استفا تدریس اکثراً از پروژکتور

 باتجربه-
 مند به شغلعلاقه-

 روابط همکارانه-
 وسایل آموزشی-

 سلامت سازمانی

سال در روستا خدمت کرده  14کند هر می سالی که اینجا خدمت 14در این  -10
 است. 

و  کنمیماست. احساس  در نقل و انتقالات شرکت کردهچند سالی است  -11 
 مشکلاتی گریبان گیر او است. 

 ؛ وبرگردد قصد داشته به شهر زادگاه خوداساس شرایط خود  در حال حاضر بر -12
 در این راه مشکلاتی داشته است.

هیچ کند س میبسیار امیدوار نیست و احسابه آینده شغلی خود در اینجا  -13

 باسابقه-
مشکلات نقل و -

 انتقالات
قصد بازگشت به -

 اهزادگ
 اطمینان از کارعدم-
 حمایت سازمانیعدم-

 مشکلات سازمانی
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 اولیه(اول )کدهای دوره  های تأملییادداشت
دوم کدهای دوره 

 محوری()
 .شودینماو  حمایتی از ادارات تابعه از

ه رشتو مشخص است بر نظریات  نوین تدریس تسلط داردی هادهیابه  -14
 تخصصی خود مسلط است. 

شخصیتی و  ابعاد ی ازاجانبههمهحمایت شد از تمام جوانب کاش می -15
 شد تا احساس تعلق بیشتری کند.های معلم میموفقیت

اینجا چندان مطلع در بدو خدمت قبل از حضور در اینجا از شرایط و موقعیت  -۶1
 شده است.دچار تضاد و سردرگمی و با مراجعه به اینجا  نبوده

 تسلط در تدریس-
 متخصص-

 جانبهعدم توجه همه-
عدم آگاهی از -

 موقعیت
 دچار سردرگمی-

 تخصص گرایی-
 مشکلات اداری-

 هاافتهی
 تحقیق پاسخ به سؤالات پژوهشی ذیل مدنظر پژوهشگران است: با توجه به اهداف

استخراج کرده، سپس در قالب  هاپاسخهای پژوهش ابتدا عبارات و کلمات مشابه را از برای یافتن پاسخ سؤال
های مورد مطالعه در نظر شده برای مؤلفهاند. در ادامه در جداول زیر مفاهیم استخراجشدهبندیمفاهیم دسته

 شده است.تهگرف

برخوردار کردستان استخدام و معلمان، کارمندان و مسئولانی که در مناطق کم های سؤال اول پژوهش:یافته
 وپرورش دارند؟ها و معانی مشترکی از خدمت در آموزشها، سنتماندگاری دارند چه ارزش

برخوردار مورد لمان مناطق کمو معانی مشترکی که برای مع هاسنت، هاارزشدر سؤال اول  5اساس جدول  بر
اولویت است موردبررسی قرار گرفت که از جملات و عبارات اظهارشده، عباراتی چون خدمت صادقانه، تلاش برای ارتقا 

کودکان محروم، خدمت به ساکنان مناطق محروم، خشنودی از خدمت، ، کمک به مساعیو پیشرفت علم، تشریک
دوستی معلمان حس نوع و غیره، بر زداییها و محرومیتآموزان، رفع محدودیت الگوسازی فرهنگ، توانمندسازی دانش

ی مهمی بر ماندگاری هاتیاولوعنوان ها از اهمیت ویژه برخوردار بوده و بهمناطق کم برخوردار دلالت دارد و برای آن
 هازمانی والای معلمی در شرایط، هاارزش دهدیماز اکثر معلمان نشان  هاملاکها در این مناطق است. اظهار این آن
دهنده ثبات قدم این قشر از نشان تبع آنو به ردیگینمی متفاوت پایدار است و تحت تأثیر مصائب شغلی قرار هامکانو 

خدمت در  دیگویم 12شونده شماره ها در شرایط مختلف دارد. مصاحبهدوستی آنکه ریشه در حس نوع جامعه بوده
ی مندتیرضای معصوم این کودکان، احساس هاچهرهو کمبودهایی که دارند و  هاتیمحرومجه به این مناطق با تو

 «که در مناطق برخوردار این احساس وجود ندارد. کندیمدرونی را به من القا 
ی استخدام هاوهیشیی در خصوص هادگاهیدنیروهای انسانی مذکور چه تجارب و  های سؤال دوم پژوهش:یافته

 وپرورش را دارند؟گاری در آموزشو ماند
لذت ، خشنودی از تعاملات در تدریس عباراتی چون علاقه به شغل معلمی، علاقه به تدریس، 5اساس جدول  بر

های مدیریتی، کسب امتیازات ویژه، دانش تر، کسب پستجمعیتبردن از کار با کودکان، معصومیت کودکان، کلاس کم
های انسانی، فضای تر، توجه به ارزشاحترام بیشتر به معلمان، دانش آموزان مؤدب آگاهی شغلی،، ترآموزان مشتاق

 کندیمیی بودند که اکثریت معلمان را به خدمت در مناطق کم برخوردار تشویق هادگاهیدهمکارانه و غیره از تجارب و 
ۀ هویت دهندنشاننوعی ه بهها شده است کیی برجذب شدن به شغل معلمی و دلایلی بر ماندگاری آنهاتیعامل و

( اظهار 10شونده شماره )ها شده است. مصاحبهۀ آنهمسرمشق  هاملاککه این طوریهاست. بهشغلی آن -اجتماعی
سال  12و خودم اهل آنجا هستم ولی در این منطقه  امکردهداشت که: من با توجه به اینکه در مرکز استان نیز تدریس 

بسیار  گذارندیماین منطقه به معلمان  آموزاندانشامی که مردم و همکاران و همچنین احتر کنمیماست که خدمت 
 .استبهتر از خدمت در مرکز و شهر زادگاه خودم 
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جایی وپرورش در نگهداشت و جابهآموزش نعملکرد و نقش ادارات و مدیرا های سؤال سوم پژوهش:یافته
 ه چیست؟یافتشاغل در مناطق کمتر توسعه نیروی انسانی

شاغل  جایی نیروی انسانیوپرورش در نگهداشت و جابهآموزش نعملکرد و نقش ادارات و مدیرا 5اساس جدول  بر
یافته موردبررسی قرار گرفت که از جملات و عبارات اظهارشده، عباراتی چون توصیه و در مناطق کمتر توسعه

های برنامگی ادارات، وعدهدهی، بیسیستم سازمان حق خوری، مشکلات، های پنهانی، مراحل طولانی اداریسفارش
های بازی، عدم توجه مسئولین به شرایط معلمان، عدم بومی گزینی، دخالت ارگانغیرواقعی روسا و مدیران بالا، پارتی

دهی نامناسب، نیازسنجی و جذب نامتعادل، پاسخگویی سازمان، دهی معلمان، مدیریت ضعیفدیگر در سازمان
ی معلمان و غیره مواردی هستند که معلمان مناطق کمتر هاخواستهملاحظگی مسؤولین به بی کاغذبازی، نامناسب،

عنوان عوامل فساد دهی و امورات اداری خود با آن مواجه و بهیافته در موقع مراجعه به ادارات و پیگیری سازمانتوسعه
یافته به ادارات در جهت رفع لمان مناطق کمتر توسعه. این موارد باعث عدم اطمینان معاندشدهگذاری اداری نام

 ها شده است.ی حمایتی از طرف آنهابرنامهها و ایجاد مشکلات آن
 داده ما معلمان به اداری عوامل توسط که معلمی شأن از دور هایپاسخ»( اظهار داشت: 12شونده شماره )مصاحبه

 «بمانی. باید کردی انتخاب که حالا کردینمی خابانت را اینجا باید گفتندمی من به مثلاً شودمی
دلیل اینکه در زادگاه خودم خدمت  میگفتیمکه به رؤسا اظهار داشتند وقتی 18و  14، ۶ شونده شمارهمصاحبه

کنی ازدواج خوب باید در محل کنونی که خدمت می»که ها این بود کنم این است که پیش همسرم باشم جواب آن
 «کردی.می

های خدمت در مناطق کم برخوردار برای نامزدهای شغل معلمی و دافعه های سؤال چهارم پژوهش:هیافت
 شاغل کنونی چیست؟

ی خدمت معلمان مناطق کم برخوردار موردبررسی قرار گرفت که از جملات و عبارات هادافعه 5اساس جدول  بر
روحی، التماس به دیگران، سرگردانی در ادارات، دوری اظهارشده، عباراتی چون تحمل اضطراب، دوری از خانواده، فشار 

ای، عدم تطابق فرهنگی و پوششی، ی مسیر، عدم احساس امنیت، ایجاد مشکلات اقتصادی، خطرات جادههایسختو 
کمبود امکانات رفاهی، کمبود ، وآمدی مسکن، حقوق اندک فرهنگیان، هزینه رفتهانهیهزنداشتن مسکن و تحمیل 

فراهم نبودن شرایط ارتقای علمی و تحصیل، مشکلات خانوادگی و غیره ، شی، کمبود امکانات درمانیامکانات ورز
را به  هاآنکند و ماندگاری در این مناطق مییافته را وادار به عدمیی هستند که معلمان مناطق کمتر توسعههادافعه

 و این مسئله در قالب مفهوم کندیمترغیب  اهاستانترک خدمت و درخواست انتقال به مناطق برخوردار و مراکز 
 هامعلمزندگی خیلی از در »اظهار داشتند که:  5و  11های شماره شوندهاستخراج شد. مصاحبه نابرابری و تبعیض

مثلًا وقتی خانمی دور از خانه است واقعاً کسی به  ؛دیآیمها مشکلاتی برای تشکیل خانواده به وجود خانم ویژهبه
یم و این ادچار مشکل شده هاعدالتیبی. برای این شودیاز زندگی م او و این باعث عقب افتادن آیدنمیری او خواستگا

، مشکلات زندگی ما سیستمی استنقل و انتقالات به قول خودشان و امروز برو فردا بیا  وحسابی ودرستندادن جواب 
 «را زیاد کرده است.

سال باعث  14خدمت در مناطق دوردست و دور از خانواده بعد از »ت که ( اظهار داش8شونده شماره )مصاحبه
 «فرزند مجبور به جدایی و طلاق شدیم. 2ایجاد اختلاف با همسرم شد و با وجود 

 به پول برای : اگرگفتندی بدو خدمت به ما هادورهدر »( به کنایه اظهار داشت که: 3شماره )شونده مصاحبه
 «بخشید. بهبود را ما روحیه خیلی نیست، شیتو پول چون بریزید دور خود ذهن از را فکر این آمدید وپرورشآموزش

تطبیقی )کارمند با سازمان و سازمان با کارمند( برای  چه راهبردهای حمایتی و های سؤال پنجم پژوهش:یافته
 است؟ لازم ربرخوردااستخدام و ماندگاری در مناطق کم
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باعث استخدام و ماندگاری معلمان  تواندیمراهبردهای حمایتی و تطبیقی که در سؤال پنجم  5اساس جدول  بر
برخوردار شود، موردبررسی قرار گرفت که جملات و عبارات اظهارشده چون ایجاد ارتباط نزدیک با  در مناطق کم

امور اداری،  وآمد، دادن حق انتخاب درمعلمان، توجه به نیازهای ویژه معلمان، تأمین مسکن، تأمین هزینه رفت
 توانندیمکه  شودیمدهی آسان و واضح، رفع مشکلات معلمان و غیره باعث ایجاد ساختارهای حمایتی مطلوبی سازمان

یمشوندگان اظهار شوند. مصاحبه کاربردهبه کمتر برخورداربرای بهبود و افزایش وضعیت ماندگاری معلمان در مناطق 
مختلف از وضعیت و مشکلات معلمان آگاه  معلمان ارتباط همدلانه داشته و به طرق اگر روسا و مدیران بالا، با داشتند

باشند و برای بهتر شدن شرایط مختلف زندگی شخصی و شغلی و رفع مشکلات معلمان اقدام کنند و همچنین 
دهی مناسب سازمانیافته اشراف داشته باشند که جذب نیرو و چنان به شرایط نیرو و امکانات در مناطق کمتر توسعهآن

موجبات ماندگاری معلمان را در این مناطق تضمین کنند.  توانندیمدر بدو خدمت را به بهترین نحوه انجام بدهند، 
بتواند در رهبری،  کهیطوربهاندازه کل نیروها بزرگ باشد باید رئیس دلش به»( اظهار داشت:13شونده شماره )مصاحبه

که ( اظهار داشت 8)شماره شونده مثلاً مصاحبه« معلمان سکونت را در نظر بگیرد. شرایطی مثل مشکلات و نیازهای
 «.شودمی بستگیدل و کار به علاقه باعث درست رفتار و یک لبخند یک اوقات گاهی»

برخوردار از طریق جذب از وپرورش مناطق کمراهبردهای جذب نیرو آموزش های سؤال ششم پژوهش:یافته
 مان چیست؟منابع درونی ساز

در مناطق  ی استخدام و ماندگاری معلمانهاملاکو  هاتیاولودر سؤال ششم پژوهش  5اساس جدول  بر
برخوردار که مورد اولویت است بررسی شد که از جملات و عبارات اظهارشده مشخص شد که پذیرش در زادگاه، کم

گیری، اختصاص پست اعی، دادن حق تصمیماحترام اجتم، ی، توجه به جنسیت، توجه به تخصصامنطقهنیازسنجی 
استفاده از ، ها، توجه به معیشت، تأمین مسکن، پیگیری مشکلات معلمان، کمک عاطفی و روانیویژه، بهبود پرداخت
یی هستند که باعث بهبود هاتیاولوبرای جذب، تعیین محل خدمت قبل از استخدام و غیره، از  کارشناسان مجرب

عنوان الزامات و مقتضیات شغلی این معلمان یافته شده و بهعلمان در مناطق کمتر توسعهاستخدام و ماندگاری م
گزینی صورت گیرد مشکلات درخواست ه اول اگر بومیوهلدر  داشتندیمشوندگان اظهار . مصاحبهشودیمشناخته 

ایجاد تضاد و نیازمند تطبیق یی که بین نیروی غیربومی و فرهنگ منطقه کنونی خدمت که باعث هاتفاوتجایی و جابه
ه مسئل. در دیآینمی تحمیلی برای معلمان پیش هانهیهزو دیگر مسائلی چون تأمین مسکن و  شوداست، کمتر می

که یک جنسیت در آن منطقه مازاد و  شودیمنیازسنجی مناسب برای جذب نیروی زن یا مرد باعث جذب، عدم
( 11شماره )شونده شود. مصاحبهیجاد مشکلاتی برای ماندگاری معلمان میا جنسیت دیگر کمبود داشته باشد که باعث

ی زیاد زندگی باعث شده است هانهیهزدر جامعه امروزی با توجه به حقوق اندک معلمان نسبت به »اظهار داشت که: 
 «نند.که معلمان در هر شرایطی زندگی کنند و این باعث شده است جامعه به چشم حقارت معلمان را نگاه ک

 شاید بتوان گفت در کل معلمی شغلی بسیار مهم و یک هنر زیبا است»( اظهار داشت که: 4شماره )شونده مصاحبه
 «کند.ها میها را در حد فرزندان خود دیده و نهایت تلاش خود را برای یادگیری آنکه معلم تمام بچه

ید آینده در نظر گرفته شود. مثلًا همکاری در بدو برای هر معلم حتماً با»( اظهار داشت: ۷شونده شماره )مصاحبه
 «تواند برود.آید که نمیتوانم بروم ولی بعد از چند سال در زندگی شرایطی پیش میگوید هرجایی میاستخدام می
 یانهیگز اصلاً  ، متأسفانهمعلمتیترببعد از قبولی در کنکور و پذیرش در »( اظهار داشت: 19شونده شماره )مصاحبه

را  محدود طبق امتیاز چند شهرستانآموزشی نیز  دورهپس از گذراندن  .وجود نداشت دمتمبرای انتخاب محل خ
ی مبنی بر ماندن برای خدمت در آن شهرستان از ما و تعهد میکردیرا انتخاب م هااینیکی از باید معرفی کردند که 

 بازیپارتیهنوز به دلیل  ایمکردهسه برابر آن نیز خدمت  است و دو برابر و شده تمامهم گرفته شد. حال که پنج سال 



 ی و همکارانامجد کاظم                                                                                   359-379(، 1400) 18فصلنامه علمی کارافن، 

373 

 

یاران نهضت سوادآموزی بسیار بیشتر دهند و این ظلم در حق آموزشما را به محل زندگی خود انتقال نمی یعدالتیبو 
 .«است

 هادادهکدهای محوری و مفاهیم احصا شده از  .5جدول 

محوری کدهای کدهای اولیه  
 کدهای

 گزینشی

 در الگوی نقش

 نهایی

 یمساعتشریک -3تلاش برای ارتقا و پیشرفت علم  -2خدمت صادقانه  -1

 -۶خدمت به ساکنان مناطق محروم -5کودکان محروم کمک به  -4

توانمندسازی دانش آموزان  -8الگوسازی فرهنگ -۷خشنودی از خدمت 

 -11احساس رضایت درونی  -10 زداییها و محرومیترفع محدودیت -9

احساس تعلق به  -12مندی به شغل در مناطق محروم ساس علاقهاح

 ی آنهاارزشسازمان و 

 سازمانیفرهنگ-1

 توانمندسازی-2

 تعلق سازمانی -3

 ایزمینه دوستینوع

خشنود از تعاملات در  -3علاقه به تدریس  -2علاقه به شغل معلمی  -1

کلاس -۶ن معصومیت کودکا -5لذت بردن از کار با کودکان  -4 تدریس

 -9 کسب امتیازات ویژه -8 های مدیریتیکسب پست -۷تر جمعیتکم

آگاه ساختن از شرایط  -11آگاهی شغلی  -10 تردانش آموزان مشتاق

 حرمت بیشتر به معلمان -13 توانمندسازی در شرایط مختلف -12مناطق 

فضای  -1۶های انسانی توجه به ارزش -15تر آموزان مؤدبدانش -14

 انههمکار

 مندی شغلیعلاقه -1

 تعامل آموزشی -2

 احترام اجتماعی -3

 فضای همکارانه - 4

هویت 

 -اجتماعی

 شغلی

 

 ایزمینه

خوری حق -3مراحل طولانی اداری  -2های پنهانی توصیه و سفارش -1

های وعده -۶برنامگی ادارات بی -5دهی مشکلات سیستم سازمان -4

توجهی مسئولین به بی-8بازی پارتی -۷ رؤسا و مدیران بالا غیرواقعی

های دیگر در دخالت ارگان -10عدم بومی گزینی  -9شرایط معلمان 

 -13دهی نامناسب سازمان-12 مدیریت ضعیف-11معلمان دهی سازمان

 -1۶کاغذبازی  -15پاسخگویی نامناسب -14نیازسنجی و جذب نامتعادل 

 معلمانی هاخواستهبودن مسئولین نسبت به  ملاحظهبی

 مشکلات اداری-1

 مدیریت نامناسب-2

قربانی زدوبندهای -3

 اداری

 ایزمینه فساد اداری

التماس به  -4فشار روحی  -3دوری از خانواده -2تحمل اضطراب  -1

عدم  -۷ی مسیر هایسختدوری و  -۶سرگردانی در ادارات  -5دیگران 

عدم  -10 ایخطرات جاده -9ایجاد مشکلات اقتصادی  -8احساس امنیت 

ی مسکن هانهیهزمسکن و تحمیل  نداشتن -11 یپوششتطابق فرهنگی و 

کمبود امکانات  -14 وآمدهزینه رفت -13حقوق اندک فرهنگیان  -12

فراهم  -1۷ کمبود امکانات درمانی-1۶کمبود امکانات ورزشی -15رفاهی 

 مشکلات خانوادگی -18نبودن شرایط ارتقا علمی و تحصیل 

 یتفاوت فرهنگ-1

مشکلات رفاهی و -2

 معیشتی

 مشکلات خانوادگی-3

 

نابرابری و 

 تبعیض
 ایزمینه

 -3توجه به نیازهای ویژه معلمان - 2معلمان ایجاد ارتباط نزدیک با  -1

تأمین هزینه  -5تأمین مسکن  -4 حمایت ویژه از معلم هر منطقه

 -8دادن حق انتخاب در امور اداری -۷ تجهیز مدارس -۶وآمد رفت

 -10 های تشویقی ویژهطرح -9دهی آسان و واضح مانساز

 -12 حمایت عاطفی از معلم -11بروز مشکل  در صورتگیری سختعدم

 -14 یدهدخیل کردن معلمان در سازمان -13 رفع مشکلات معلمان

افزایش انگیزه  -1۶ یذهنسازی آماده -15تفویض اختیار به معلمان 

تعامل بیشتر با  -1

 معلمان

تأمین امکانات  -2

 رفاهی

تفویض اختیار  -3

 بیشتر

دادن امتیازات  -4

ایجاد 

ساختار 

حمایتی 

 مطلوب

 فرایندی
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محوری کدهای کدهای اولیه  
 کدهای

 گزینشی

 در الگوی نقش

 نهایی

ذکر محاسن و معایب  -18 آموزش فرهنگ مناطق خدمت -1۷خدمت 

 جایی و انتقالتوجیه فرایند جابه -20 توجیه استخدام -19خدمت محل 

 ایجاد فرصت پیشرفت -22های حمایتی عمل به وعده -21

 ویژه

ایجاد فرصت  -5

 پیشرفت

ی هاارزشه توجه ب -۶

 انسانی

 -4توجه به جنسیت  -3ی امنطقهنیازسنجی  -2 پذیرش در زادگاه-1

 -۶ یریگدادن حق تصمیم -5 یاجتماعاحترام  -5 توجه به تخصص

تأمین  -9توجه به معیشت  -8ها بهبود پرداخت -۷ اختصاص پست ویژه

 -12 کمک عاطفی و روانی -11ن پیگیری مشکلات معلما-10 مسکن

تعیین محل خدمت قبل از  -13برای جذب  استفاده از کارشناسان مجرب

طراحی سیستم  -15 مندی شخصی و شغلیاحراز علاقه -14استخدام 

شغلی  کار راههمشخص کردن  -1۶دهی برای جذب و سازمان یکپارچه

علم و آزمون مجذب از تربیت -18 اخذ تعهد خدمتی قبل از استخدام -1۷

توجه به ارتقای  -20حمایت از معلمان دارای مدرک بالا  -19استخدامی 

 معلمان

بومی گزینی  -1

 معلمان

 توجه به جنسیت -2

سیستم اداری  -3

 متمرکز

 گزینیشایسته -4

الزامات و 

مقتضیات 

 شغلی

 راهبردی

 یریگجهینتبحث و 

 تحلیل ادامه برای انجام مصاحبه، از حاصل یهادادهکیفی  لتحلی از بخشی عنوانبه هاجدولتنظیم  و تهیه از پس

 ی،بندمقوله شدند. یبندگروه مقولات، به دستیابی و مجردتر برای بالاتر سطح در دست آمدهبه مفاهیم اهداف، بر اساس

 هامصاحبه شد. چون سردرگمی خواهند موجب صورت این غیر در شوند؛ زیرا یبندگروه مفاهیم باید که است فرایندی
بار  بنابراین؛ ردیگیمقرار  لیوتحلهیتجزمورد  1ی مداوم و مطلق با روش اشتراوس و کوربیناسهیمقابه روش تحلیل 

 موجود مفاهیم همه با یا خود بعد یا قبل مفاهیم با مفهوم هر همدیگر، با مفاهیم مداوم مقایسه از استفاده با دیگر

 کلی مقوله یک در مرتبط مفاهیم ،شدهاستخراجمفاهیم  مقایسه از پس لذا شوند. استخراج کلی مقولات تا شدند مقایسه

 برای کلی عناوین تحقیق، ادبیات از برخاسته مفاهیم یا مرتبط یهاهینظردر  موجود عناوین بر اساس و شد یبنددسته

 است: انینما 1مقولات مؤثر بر ماندگاری معلمان در شکل  گرفته شد. نظر در مقولات
 

                                                           
1 Strauss & Corbin 



 ی و همکارانامجد کاظم                                                                                   359-379(، 1400) 18فصلنامه علمی کارافن، 

375 

 

 

 معلمان ی. مقولات مؤثر بر ماندگار1شکل 

 

 از استفاده با کیفی، معمولاً  تحقیق روش قالب در پژوهش سؤالاتپاسخ  پژوهش برای از مرحله این تا بنابراین

 چگونه اینکه البته کرد. شناسایی توانیمرا  از عوامل یک هر نقش ،اندارائه کرده (1998 ن،یآنسلم و کورب) که یمیپارادا

 از حاصل یهاادداشتی به دیگر بارکی محقق که است این مستلزم نقشی دارد، چه مقوله هر که شودیم داده تشخیص

 نکته دست این به هایبندجمله نحوه از تا کند مطالعه دقتبه گردی بار را عبارات و جملات و مراجعه نماید هامصاحبه

 دلیل تبعیض، مفهوم آیا ،مثالرای ب است. شدهمطرح عنوانی چه به شوندگانمصاحبه سوی از مقوله یا مفهوم هر که یابد

 شده مطرح کلی تراتژیاس یک عنوانبه اینکه یا است متغیر فرایندی یک یا است معلمان میان در ماندگاری به میل عدم

خام  یهاداده به مکرر مراجعه با و گرفت انجام ذکرشده فرایند پژوهش،این  در مقولات شناسایی نقش منظوربه است.
 .کردیم شناسایی پارادایمی مدل قالب در را شدهاستخراج مقولات نقش هامصاحبه از اصل

شغلی، تبعیض و  -ی، هویت اجتماعیدوستنوعاست.  طرحم اصلی متغیر عنوانبه ماندگاری به میل اساس، این بر
ی شغل هاارزشی شامل مفاهیمی است که ریشه در دوستنوعی دارند. انهیزمنقش  هرکدامنابرابری و فساد اداری 

. اینکه ردیگیمدارد و چیزی است که ذاتاً از سرشت انسان سرچشمه  هاآنمعلمی و حس انسان دوستانه 
ی هاچهرهو کمبودهایی که دارند و  هاتیمحرومخدمت در این مناطق با توجه به که  داردیمار اظه شوندهمصاحبه

که در مناطق برخوردار این احساس وجود  کندیمی درونی را به من القا مندتیرضامعصوم این کودکان، احساس 
 .است افتهیتوسعهی معلمان مناطق کمتر دوستنوعحس  کنندهانیبندارد، 

، کسب ترتیجمعکممثال مواردی چون کلاس  طوربهشغلی نقش پیامدی داشته چون  -جتماعیهویت ا
آگاهی شغلی، احترام بیشتر به معلمان، دانش آموزان ، ترمشتاقی مدیریتی، کسب امتیازات ویژه، دانش آموزان هاپست
سرچشمه  افتهیتوسعهمناطق کمتر  معلمانی انسانی، فضای همکارانه و غیره از موقعیت هاارزش، توجه به ترمؤدب

 .باشندیمگرفته و مبینّ وضعیت و فضای اجتماعی و شغلی این مناطق 
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 براساسه وضعیتی است که دهندنشاننابرابری و تبعیض است که  کندیمی ایفا انهیزمه دیگر که نقش مقول
مواردی چون فشار روحی، دوری و  نمونه شامل طوربه، شودیمشرایط محیطی و مکانی است که بر معلمان تحمیل 

ی، عدم تطابق فرهنگی و پوششی، اجادهی مسیر، عدم احساس امنیت، ایجاد مشکلات اقتصادی، خطرات هایسخت
که  اندشدهی مسکن، حقوق اندک فرهنگیان و غیره است که باعث ایجاد تفاوتی هانهیهزنداشتن مسکن و تحمیل 

ی از اظهارات این معلمان انمونهیگر آن را کمتر تجربه کرده یا گرفتار آن نیستند. معلمان مناطق برخوردار یا ادارات د
یمها مشکلاتی برای تشکیل خانواده به وجود خانم ویژهبه هامعلمزندگی خیلی از در : »هاستآنوضعیت  دهندهنشان

یاز زندگی م او و این باعث عقب افتادن آیدنمیمثلًا وقتی خانمی دور از خانه است واقعاً کسی به خواستگاری او  ؛دیآ
به قول و امروز برو فردا بیا  وحسابی ودرستندادن جواب یم و این ادچار مشکل شده هاعدالتیبی. برای این شود

ه دیگر فساد اداری است که نقش مقول« ، مشکلات زندگی ما را زیاد کرده است.سیستمی استنقل و انتقالات خودشان 
در و  دیآیمپیش  افتهیتوسعهه مشکلات اداری و سازمانی است که برای معلمان مناطق کمتر کنندانیبد و ی دارانهیزم

به ادارات و  هاآناطمینان و باعث نوعی عدم کنندیمنرم  وپنجهدستنیاز به مراجعه به ادارات با این مشکلات  صورت
ی هاارگانگزینی، دخالت بومیه شرایط معلمان، عدمتوجهی مسئولین بمراتب مدیریتی شده است. مواردی چون بی

ی و جذب نامتعادل، پاسخگویی ازسنجینی نامناسب، دهسازمان، ی معلمان، مدیریت ضعیفدهسازماندیگر در 
 است. کمتر برخورداره وضعیت نامطلوب توجه ادارات به معلمان مناطق دهندنشانی و غیره کاغذبازنامناسب، 
راهبردهای  عنوانبهساختارهای حمایتی مطلوب است که نقش فرایندی دارند. این ساختارها ه دیگر ایجاد مقول

حمایتی و تطبیقی نقش اساسی در ماندگاری معلمان دارند چون نشات گرفته از مواردی چون ایجاد ارتباط نزدیک با 
دن حق انتخاب در امور اداری، ، داوآمدرفتهزینه  نیتأممسکن،  نیتأممعلمان، توجه به نیازهای ویژه معلمان، 

 دنشویمی آسان و واضح، رفع مشکلات معلمان و غیره هستند که باعث ایجاد ساختارهای حمایتی مطلوبی دهسازمان
 به کار برده شوند. کمتربرخوداربرای بهبود و افزایش وضعیت ماندگاری معلمان در مناطق  توانندیمو 

 است. شدهمطرح دهندگانپاسخ سوی از استراتژی یک عنوانبهضیات شغلی ه الزامات و مقتمقول اینکه تینها در

پژوهش  این در .کندیم کمک یک پدیده تضعیف یا تقویت به زمان طول در که است فرایندی راهبرد یا استراتژی
ندگاری که ما دشویمبا تعیین آن شرایطی فراهم  که است راهبردی ،استخدام و ماندگاریی هاملاکو  هاتیاولو

اجتماعی، دادن  ماحترا، ی، توجه به جنسیت، توجه به تخصصامنطقهی ازسنجینپذیرش در زادگاه، معلمان را از طریق 
مسکن، پیگیری مشکلات معلمان،  نیتأم، توجه به معیشت، هاپرداختی، اختصاص پست ویژه، بهبود ریگمیتصمحق 

 که شودیم اجرا آنان برای ماندگاری به میل حفظ و نگهداشت برای ترمناسب طور، بهو غیره کمک عاطفی و روانی

 .است معلمی شغل در بیشتر تلاش و ماندگاری برای انگیزه معلمان افزایش آن پیامد

 شامل و مهم اصلی مقوله شش که دهدیم نشان کیفی یهالیتحل دادن انجام از حاصل نتایج یطورکلبه

بری و تبعیض، فساد اداری، ایجاد ساختارهای حمایتی مطلوب و الزامات و شغلی، نابرا -، هویت اجتماعییدوستنوع
 بر توانندیم گوناگون یهانقش قالب در متفاوت، و مکانی زمانی شرایط در که هستند مهمی عوامل مقتضیات شغلی،

وجود آمده در بهاستدلال کرد که برای رفع مشکلات  توانیمنتایج  بر اساس .باشند مؤثر معلمان ماندگاری به میل
 باید مشکلات اداری و سیستمی را اصلاح و حمایت افتهیتوسعهاستخدام و ماندگاری معلمان در مناطق کمتر 

ی مانند ترس بعضی از هاتیمحدوددر این پژوهش  اجتماعی و رفاهی بیشتری از معلمان این مناطق به عمل آورد.
و همچنین عدم تعمیم م از مشکلات موجود در آموزش پرورش از ابراز انتقادات صریح و مستقی کنندگانمشارکت

علاوه براین انجام  بیان کرد. توانیمکشور  کلبهبا توجه به کیفی و موردی بودن روش پژوهش،  آمدهدستبهنتایج 
ر پیشنهاد در نظ عنوانبه، هاارگانو کل کشور و همچنین انجام پژوهش در دیگر  هااستانهمین پژوهش در دیگر 

 گرفته شده است.
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