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ABSTRACT  ARTICLE INFO 

The present study aims to identify the challenges of recruitment in education 

from the perspective of experts (through Article 17 and Article 28) and their 

monitoring and empowerment strategies in Lorestan province. The method of 

this research is qualitative and content analysis. The study population 

included all experts, professors of Farhangian University, and recruitment 

supervisors. Purposive sampling was conducted and 15 people were 

interviewed, which was based on theoretical saturation. After coding and 

analyzing them, 463 open codes, 56 sub-themes, and 8 main themes were 

extracted. The findings showed that the most important challenges of 

recruited personnel before recruitment were "utilitarian view of teaching", 

"weakness of justice in recruitment", "group and party interventions in 

recruitment", and "lack of standards in recruitment and recruitment", and 

during service they were "gap in systematic recruitment performance-

assessment", "weakness of applicants' professional thinking", "lack of 

communication and skill skills", and "weakness of teaching knowledge". The 

results showed that the recruited forces are different from each other in terms 

of educational content and the conditions in which they studied, and the 

empowerment of these forces is focused on the type and method of their 

recruitment. The evaluation and performance of recruited forces is 

incomplete, discontinuous, and lacks clinical supervision. In fact, the gap in 

systematic evaluation and performance in recruitment, along with the 

weakness of cognitive thinking, skills, and weak teaching knowledge, acts as 

an obstacle to their empowerment. Also, paying attention to "fairness in 

recruitment" and "standardization in recruitment" reduces the challenges of 

recruited and employed forces, and paying attention to "continuous 

performance evaluation of forces" based on clinical supervision and 

strengthening teaching knowledge can place them in the teaching-learning 

process in terms of behavior, cognition, and knowledge and help empower 

them. 
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 در آموزش و پرورش از منظر خبرگان   رویجذب ن یهاچالش ییشناسا

 ( ۲۸و  ۱۷جذب شده ماده  یروهای)مورد مطالعه: ن
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 اطلاعات مقاله  چکیده        

ماده  قیدر آموزش و پرورش از منظر خبرگان )از طر رویجذب ن یهاچالش ییمطالعه حاضر با هدف شناسا
 پژوهش نیآنها در استان لرستان انجام گرفته است. روش ا یو توانمندساز شیپا یو راهکارها( ۲۸و ماده  ۱۷

شگاه دان دیاسات ارشناسان،ک هیمضمون است. جامعه مورد مطالعه شامل کل لیو از نوع تحل یفیبه صورت ک
نفر مورد مصاحبه قرار  ۱۵به صورت هدفمند انجام گرفت و  یریگ¬ب بودند. نمونهناظران جذ ان،یفرهنگ

 ۵۶کد باز،  ۴۶۳آنها،  هیو تجز یحاصل شد. بعد از کدگذار یتعداد بر اساس اشباع نظر نیگرفتند که ا
جذب  یروهاین یهاچالش نیداد که مهمتر شانن هاافتهیاستخراج شد.  یمضمون اصل ۸و  یمضمون فرع

در  یوحزب یمداخلات گروه»، «ضعف عدالت در جذب» ،«یبه معلم انهیگرا دهینگاه فا»شده قبل از جذب 
عملکرد  -یابیخلاء ارز» زیخدمت ن نیبودند و ح« فقدان استاندارد در استخدام و جذب»و « جذب

و  «یرتو مها یارتباط یها¬فقدان مهارت»، «انیمتقاض یا¬ضعف تفکر حرفه»، «جذب کیستماتیس
و  یآموزش یمحتوا ثیجذب شده از ح یروهاینشان داد که ن جی. نتاباشندیم «یمعلم یهاضعف دانش»

وع و نحوه معطوف به ن روهاین نیا یمتفاوت هستند و توانمندساز گریکدیاند با نموده لیکه در آن تحص یطیشرا
ر است. د ینیجذب شده ناقص، نامستمر و فاقد نظارت بال یروهایعملکرد ن و یابی. ارزباشدیجذب آنها م

نش و ضعف دا یمهارت ،یدر جذب، در کنار ضعف تفکر شناخت کیستماتیو عملکرد س یابیواقع، خلاء ارز
و « عدالت در جذب»توجه به  نی. همچنکندیآنها عمل م یدر امر توانمندساز یبه مثابه مانع یمعلم یها
و توجه به  شودیجذب و استخدام شده م یروهاین یها¬موجب کاهش چالش« در جذب یساز ارداستاند»
ظر آنها را از ن تواند¬یم یمعلم یهادانش تیو تقو ینیبراساس نظارت بال «روهایعملکرد مستمر ن یابیارز»

    کند. کمکآنها  یقرار دهد و به توانمندساز یریادگی -یاددهی ندیدر فرآ یو دانش یشناخت ،یرفتار
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 و بیان مسئله مقدمه -1

آموزش و پرورش از نهادهای بنیادی است که بیشترین منابع انسانی را در هر کشوری به خود اختصاص داده است. وظیفه اصلی این 
نهاد، تعلیم و تربیت همگانی در راستای آماده ساختن افراد برای زندگی در اجتماع است. از طرفی منابع انسانی به عنوان بهترین 

ای به منابع انسانی در حال از بین رفتن است. برای رقابت در جهان امروز صرفاً کیفیت می شود و نگاه هزینهها شناخته سرمایه سازمان
 (. ۱۳۹۱کند و منابع انسانی به عنوان مزیت رقابتی پایدار مطرح است )قلی پور، محصولات با فناوری جدید کفایت نمی

. تر عمل خواهد نمودترین عنصر هر سازمان هستند و سازمانی که کارکنان توانمندتر و بهره ورتر دارد؛ در عمل موفقکارکنان اصلی
فعالیت منابع انسانی منجر به حرکت سازمان از نقطه کنونی به یک وضعیت پایدارتر و بهتر گردیده و سازمان را در بقای حیات هدایت 

(. آموزش و پرورش به عنوان نظامی که از معلمان در راستای پرورش منابع انسانی ۱۳۹۶رودی و دلشکستگان، نماید )شمس لاهمی
مندی همه مناطق آموزشی از ها استفاده می کند، بیش از هر سازمانی دیگر نیازمند برنامه ریزی در جهت توزیع و بهرهدیگر سازمان

ه از عوامل و شرایط بتواند به استخدام و ماندگاری افراد کمک کند و به هدف اصلی خود وجود نیروی انسانی کارآمد است تا با استفاد
 (. ۱۳۹۴که تحصیل برای عامه مردم است، نائل شود)میرکمالی، حاج خریمه و ابراهیمی، 

دام در این ها در وزارت آموزش و پرورش، جذب معلمان کارآمد است. با توجه به حجم بالای استخترین دغدغهیکی از بزرگ
های فردی مناسب حرفه معلمی باشند، وزارتخانه، انتخاب بهترین متقاضیان که هم از لحاظ تخصصی و فنی و هم از لحاظ ویژگی

های مادی و معنوی بسیاری برای تواند هزینهکار پیچیده و دشواری است. انتخاب معلمان ناکارآمد در نظام آموزش و پرورش می
 (. ۱۴۰۱ن ایجاد کند)احمدی فارسانی، کریمی و شاه طالبی، سازمان و دانش آموزا

( در ارتباط با تربیت معلم اذعان می دارد که معلم، محور و مرکز آموزش و کلید فرآیند یادگیری است و یکی از حقوق ۲۰۱۴یونسکو )
های ممتاز و معلم به تعداد کودکان را حق آموزش و پرورش مطلوب ذکر می کند و آن را مشروط به وجود معلمان مجرب با قابلیت

ا نیز در گرو وجود مراکز و مؤسسات تربیت معلم با کیفیت در کنار آموزش مستمر همراه با امکانات برای کافی می داند. این سهم ر
کید دارد که تربیت معلم و رشد حرفهیادگیری مادام العمر برای همه معلمان به شمار می ت ای معلم باید در اولویآورد. بدین وسیله تأ

 های آموزشی و مالی باشد. سیاستگذاری
های جدید است. در یک نظام آموزشی موفق، عملکرد معلمان روزه آموزش و پرورش، نیازمند معلمان کارا برای استفاده از فناوریام

نقش بسیار مهمی ایفا می کند. ثابت شده است که موفقیت و عملکرد خوب دانش آموزان نیز به میزان زیادی به کارآیی و عملکرد 
های آموزشی است که مهمترین منبع و سرمایه آن، سازمان آموزش و پرورش، یکی از مهم ترین سازمان معلمان بستگی دارد؛ بنابراین

ها هستند و باید برای بقا در فضای رقابتی و رسیدن به اهداف از پیش تعیین شده به مقوله مدیریت استعدادها بپردازد)سعیدیان، انسان
 (. ۱۴۰۰ذهیبیون و کشتی آرای، 

های لازم را ببیند و به ( معلم شایسته و اثربخش را در جهان امروزی معلمی می داند که بتواند در شغل خود آموزش۲۰۱۰) 1ریکنبرج
ای برسد و تجربیات زیادی را به دست آورد تا بتواند در پیشرفت تحصیلی دانش آموزان مؤثر واقع شود. آموزش و پرورش رشد حرفه
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اف راهبردی خود برسد که افرادی را جذب کرده باشد که از توانایی و علاقه فراوان برای ایفای فقط هنگامی می تواند به موفقیت و اهد

 (. ۱۳۹۳رسالت خویش برخوردار باشد. بنابراین، فرایند جذب و تأمین، نقش مهمی در تسهیل موفقیت سازمان دارد)عباس پور، 
تخاذ شود، مسئله اصلی این است که باید پاسخگوی نیازهای فرد ( هر شکلی از فرایند استخدام و انتصاب که ا۲۰۰۵) 2به زعم بوش

 های ماندن و حفظ منابعای از تدابیر و اقدامات مدیریتی است که زمینهو سازمان باشد. استخدام و ماندگاری منابع انسانی، مجموعه
 هاست گربیان بسیاریپایدار است که دهه سازد. جذب و حفظ معلمان واجد شرایط، مشکلیانسانی را در سازمان آموزشی را میسر می

از کشورها شده است. روند استخدام و آموزش اولیه معلم اغلب با شرایط بازار کار ملی و تقاضای نسبی مشاغل دیگر مرتبط است. 
انش دتواند از مسائل مختلفی مثل افزایش جمعیت همچنین، کمبودها در بعضی نواحی آموزشی شدیدتر است که این مسئله می

 (. ۲۰۲۰، 3میلی معلمان به خدمت در این نواحی نشأت گرفته باشد)سبیتارغبتی و بیآموزان یا بی
ریزی برای جذب و تربیت معلمان از مهمترین مسایل هر نظام آموزشی پویا و کارآمد به شمار می رود. با در نظر گرفتن چنین برنامه

ان به نقش و اهمیت تربیت آموزگاران که پرچم دار اصلی این حرکت هستند، پی تواولویتی برای نظام تعلیم و تربیت، بهتر می
های انجام شده توسط یک سازمان به منظور شناسایی و جذب افرادی (. جذب و تأمین، شامل اقدامات و فعالیت۱۳۹۱برد)ملکی، 

باشد. تأمین و جذب معمولًا تعاریف یکسان شود که دارای توانایی کمک به سازمان برای تحقق اهداف راهبردی آن در سازمان می
ریزی منابع انسانی، کارمندیابی، گزینش و توانمندسازی منابع انسانی دارند، برخی از محققین، نظام جذب را شامل برنامه

ای سازمان در راست ترین و مهمترین سرمایه در یک نهاد یا(. بنابراین، جذب نیروی انسانی به عنوان اصلی۲۰۱۱، 4دانند)بایرز و راومی
 (. ۱۳۸۹توانمندسازی کارکنان اهمیت فراوانی دارد )اصیلی و هندی، 

تربیت معلم یکی از حوزه های بسیار مهم و تأثیرگذار در نظام آموزشی هر کشور است که نقش حیاتی در اصلاح و تقویت بنیادهای 
ای نوینی برای تربیت معلم طراحی شده که منجر به دگرگونی های کشورها ایفا می کند. در برخی از کشورهای جهان، سیاستتوسعه

وضعیت آنها از حالت فقر و عقب ماندگی به سوی کشوری پیشرو شده است. این در حالی است که ضمن توجه ناکافی به پژوهش 
و مدرنیته در چالش  های اجتماعی در دو سویگی میان سنتهای تربیت معلم همانند سایر حوزهدر حوزه تربیت معلم ایران، سنت

 (. ۱۳۹۸های تربیت معلم کرده است)خنیفر، بوده و تاریخ تربیت معلم ایران، گاهی گرایش به واردات و تبعیت محض از سنت
در اسناد فرادستی در نظام آموزش و پرورش ایران براهمیت و نقش محوری تربیت معلم و تامین منابع انسانی تاکید شده است. یکی 

وتربیت اسلامی برای دستیابی به آموزش  د، سند تحول بنیادین  است که در پاسخ به نیازهای زمان و مبتنی بر فلسفه تعلیماز این اسنا
ها و این سند درصدد است با بازخوانی و بازتولید تمام مؤلفه وپرورش در تراز جمهوری اسلامی ایران، تدوین و تصویب شده است. 

ها و غیره زمینه تربیت تربیت، اعم از مبانی نظری و فلسفی، اهداف، اصول، رویکردها، روشو لیمعوامل آشکار و پنهان نظام تع
گاهانه و آزادانه نسلی مؤمن، خلاق، فعال، بانشاط، شایسته و وفادار به ارزش های ایرانی اسلامی را متناسب با تحولات محیطی و آ

وپرورش باکیفیت، چابک، راهم آورد. انجام این رسالت خطیر، نیازمند آموزشنیازهای زمان، تا رسیدن به مراتبی از حیات طیبه ف
های علمی و پژوهشی است)سند مند از آخرین یافتههای نوین و بهرهپذیر، برخوردار از فناوریجو، رقابتکارآمد و اثربخش، مشارکت
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ترین شش زیرنظام تقسیم شده است که یکی از اساسیوپرورش به (. در سند تحول بنیادین، نظام آموزش۲۳۶: ۱۳۹۲تحول بنیادین،

ی، حفظ و سازآنها زیر نظام تربیت معلم و تامین منابع انسانی است، زیرا نظام تربیت معلم و تأمین منابع انسانی شامل جذب، آماده
ت تربیت اد تا سطح مدرسه مسئولیارتقاء و ارزشیابی معلم و سایر منابع انسانی است و دربرگیرنده تمامی افرادی است که از سطح ست

ها و فرایندهایی است که از طریق آن متربیان در نظام تربیت رسمی عمومی را بر عهده دارند. مأموریت اصلی این زیرنظام ایجاد زمینه
یی را برای هامربیان قادر به تشخیص موقعیت و شناسایی نقاط قوت و ضعف و سطح بلوغ فکری و روانی خود بوده و بتوانند زمینه

(. در سند برنامه ملی نیز به ۲۷۰های وجودی خود و دستیابی متربیان به مراتب حیات طیبه فراهم نمایند)همان:رشد و توسعه ظرفیت
قش مداری و نمداری، قانونجانبه، دینمحوری، محبوبیت و مقبولیت، تعامل همهای معلمان از قبیل؛ شایستگیهای حرفهصلاحیت

ای و تخصصی معلم است توجه شده است)برنامه ملی های اعتقادی، اخلاقی، حرفهکه شامل ارتقاء صلاحیتمرجعیت معلم 
های حاکم بر جذب و تربیت معلمان و منابع (. همچنین در جهت تحقق اهداف بالا سیاست۹:۱۳۹۲جمهوری اسلامی ایران، 

ی د مناسبی از افراد علاقمند وشایسته اشتغال در نظام تربیت رسمی وعمومانسانی باید از تنوع کافی برخوردار بوده و منجر به تأمین تعدا
ای سطح بالا فراهم باشد)برنامه زیر نظام تربیت معلم و تأمین های عمومی و حرفهگردد تا همواره امکان انتخاب افراد دارای شایستگی

و رأی دیوان عدالت  ۱۷ماده  ،  ۲۸از طریق ماده  گذاران نظام آموزش و پرورش(. برهمین اساس سیاست۱۲:۱۳۹۲،منابع انسانی
 جذب نیروی انسانی مورد نیاز خود کرده است. اقدام به اداری 

د ریزی برای جذب معلم باید طبق سیاستگذاری بلناز آنجا که اساس یادگیری فرد در تعلیم و تربیت رسمی شکل می گیرد، برنامه
قیق صورت گیرد. در آموزش و پرورش عامل اصلی ورود معلم باید علاوه بر داشتن های دمدت و حساب شده و بر اساس کارشناسی

های علمی و مهارتی، علاقه و انگیزه فرد متقاضی باشد که متأسفانه این امر در آموزش و پرورش ایران کمرنگ شده و این صلاحیت
زم است با توجه به گستردگی سازمانی و نیاز به اثرات مخربی بر کیفیت آموزش در مدارس داشته است. وزارت آموزش و پرورش لا

سالاری گام برداشته و با تغییر در قوانین جذب و فراهم نمودن تسهیلات و امتیازات حجم بالای معلم در سطح کشور به سمت شایسته
کمبود مطالعات جامع و  های مؤثری تدارک ببیند. حال با توجه بهها، برنامهویژه با جذب حداکثری نخبگان و ممتازین دانشگاه

شناسانه، با محوریت جذب و استخدام در وزارت آموزش و پرورش ایران، تلاش بر این بود تا با رویکرد کیفی و نگاهی جامع، آسیب
و رأی دیوان عدالت اداری و راهکارهای  ۱۷، ماده  ۲۸های سیاستگذاری جذب نیرو از طریق مادهعمده ترین مسایل و چالش

های آن مورد نظر متولیان جذب و استخدام نیروی انسانی در آموزش و پرورش ی آنها شناسایی شده و بازنمایی گردد تا یافتهتوانمندساز
تگذاری های سیاسچالش بنابراین پژوهش حاضر با هدف  شناسایی ها فراهم شود.ای برای برطرف نمودن این آسیبقرار گرفته و زمینه

و رأی دیوان عدالت(  در آموزش و پرورش از منظر خبرگان   و راهکارهای پایش و توانمندسازی  ۱۷، ماده ۲۸جذب نیرو )از طریق ماده 
 آنها تدوین شد است و به دنبال پاسخگویی به سوالات زیر است:

 ای دیوان عدالت اداری از نظر خبرگان کدامند؟و ر ۱۷و ماده  ۲۸های  نیروهای جذب شده از طریق ماده چالش  -۱
 و رأی دیوان عدالت اداری کدامند؟ ۱۷، ماده ۲۸راهکارهای پایش و توانمندسازی نیروهای جذب شده از طریق ماده   -۲
 روش پژوهش  -۲

و رای دیوان عدالت  ۱۷ماده ، ۲۸ماده نیروهای جذب شننده از طریق   هایشننناسننایی چالشبا توجه به اینکه در این پژوهش، هدف 
ستان بود ستان لر سازی آنها در ا ستفاده ،اداری و راهکارهای پایش و توانمند صاحبه از روش  کیفی ا  شد. در این پژوهش از ابزار م
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ستفاده از این ابزار  موجب  شد. ا ستفاده  ساختاریافته ا ستنباط، فهمی،هم فهم، درك، نیمه  سیر، ا شارکت معنی درك تف کنندگان از م

و رای دیوان عدالت اداری و راهکارهای توانمندسازی آنان گردید.  ۱۷نیروهای جذب شده از طریق ماده  گذاریسیاستهای چالش
 های عمیق و هدفمند، به استخراج مفاهیم و متغیرهای موردنظر پرداخته شد. سپس از طریق تحلیل مضمون مصاحبه

های کیفی اسننننت. این روش، فرآیندی برای و گزارش الگوهای موجود در داده ، تننننحلیلشننننناخت، روشی برای مضمون تحلیل
به  ۲۰۰۶، 5)براون و کلارککند هایی غنی و تفصیلی تبدیل میرا بنننه داده و منننتنوع پراکنده هایهای متنی است و دادهتنننحلیل داده

نولانی عد از این که همه داده(. بر این اساس، ب۱۳۹۰نقل از تسلیمی و همکاران،  نهرستی ط ها، گردآوری و کدگذاری اولیه شدند، ف
تر از کدها پرداخته شد و کدهای مختلف سنطحی کلان در تنحلیل ها، شناخته شد. در ادامه، بهاز کدهای مختلف در مجموعه داده

ریک از منننضامین، شنننناخته و گردآوری شدند. برای های کدگذاری شده مرتبط با هداده شدند و همه در قالب منننضامین منننرتب
سوالات، داده سخ به این  شد و برای پا سؤالات پژوهش مطرح  شخص کردن مقولات ابتدا  های اطلاعاتی لازم گردآوری و تحلیل م

سازی مرتب ها مرتب شدند و اینکار موجب انسجام نسبی مقولات شد. همچنین برایسیر تکاملی داده شدند. سپس از طریق جدول
سه شد و با مقای صاء و برای هر نکته یک کد معین  شترکی از پدیده  مقولات ابتدا نکات کلیدی اح شاره به جنبه م کدها، چند کد که ا

سازه شتند، عنوان یک مقوله را به خود گرفتند. در واقع از طریق  صطلاحات فنی موجود و با ترکیب و کنارهم قراردادن دا های نظری، ا
 وم مقولات  ساخته شد. چند مفه

کنندگان از بین گیری هدفمند سننعی شنند، انتخاب مشننارکتاسننتفاده شنند. در نمونه 6«هدفمند»گیری در این  پژوهش از نمونه
اندک  یعنی انتخاب مواردی -متخصصان و صاحب نظران تعلیم و تربیت، نظام آموزش و پرورش و خبرگان با حداکثر نوسان و تنوع 

شارکت-اوت ممکن با بیشترین تف ها داده کنندگان تا زمان اشباعانجام گردد. همچنین برای تعیین حجم نمونه هدفمند، مصاحبه با م
نفر بود. همچنین  ۱۵گیری کننده با در نظر گرفتن اصل اشباع و هدفمندی در نمونهادامه پیدا کرد. بر این اساس، تعداد افراد مشارکت

از طریق مسننتدل کردن متن با «  باورپذیرکردن گزینشننی» اسننتفاده شنند؛ ابتدا با روش  ز سننه روشها ابرای افزایش پایایی داده
ستفاده از هایی قابلقولنقل شد. در ادامه با ا ستفاده  سط محققان دیگر»قبول و  موارد متعدد ا اي پژوهش هصحت یافته« بازبینی تو

صاحبه سط م صحیح دیدگاهشوندگان به منظور تعیین آنکه آیا این پژوتو شکل  ضوع پژوهش تحت هش بننننه  هاي آنان را درباره مو
پوشش قرار داده یا نه؟ استفاده شد. در اینجا، با استفاده از نظر اساتید دانشگاه  فرهنگیان، متخصصین و نیز افرادی که در این حوزه 

ورت لزوم دخل و تصننرف و نیز اصننلاحاتی انجام ها مورد ارزیابی قرار گرفت و در صنندارای تجربه کافی بودند، فرایند تحلیل داده
با مسننئله مورد « درگیري طولانی مدت»یعنی  7وریگرفت و خطاهای مورد نظر تعدیل و رفع گردید. همچنین از طریق روش غوطه

شارکت شد که با م سعی  ساکنندگان ارتباط تحقیق،  شنا سئله مورد تحقیق  شود تا ابعاد پنهان م سبی برقرار  شود. یصحیح و منا ی 
 دهد که در این مطالعه از آن استفاده شد. شود و دقت علمی را افزایش میمدت منجر به مشاهده عمیق میدرگیری طولانی

 های پژوهشیافته -3

                                           
 5.&Clarke Braun  

6 . purposeful sampling  
7.Immersion  
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گان کننداي و عمومی مشارکتهاي زمینههاي پژوهش در دو قسمت ارائه شده است. در قسمت اول، به تاسی از جدول زیر ویژگییافته

 .شودهاي تفسیري حاصل از تحلیل مضمون ارائه میشود. در ادامه، یافتهتشریح و توصیف می
 های توصیفی الف. یافته

 کنندگانای مشارکتمختصات زمینه -۱جدول شماره 

 رشته تحصیلی جایگاه شغلی سابقه کاری تحصیلات تاهل جنس سن شماره

P1 50 حقوق کارشناس تحقیق و پژهش سال 25 کارشناسی ارشد متاهل مرد 

P2 50 رئیس پژوهشکده تعلیم و  سال 21 کارشناسی ارشد متاهل مرد
 تربیت استان

 مدیریت آموزشی

P3 26 علوم اجتماعی معلم سال 2 لیسانس مجرد مرد 

P4 48 علوم اجتماعی سرگروه آموزشی متوسطه سال 28 دکترا متاهل مرد 

P5 49 علوم تربیتی راهبر آموزشی سال 17 لیسانس متاهل زن 

P6 39 حقوق کارشناس تحقیق و پژهش سال 11 کارشناسی ارشد متاهل زن 

P7 53 مدیریت آموزشی هیئت علمی دانشگاه سال 15 دکترا متاهل مرد 

P8 27 زبان انگلیسی معلم 8سال 1 لیسانس متاهل مرد 

P9 49 تربیتیعلوم  هیئت علمی دانشگاه سال 14 دکترا متاهل زن 

P10 37 کارشناس نظری آموزش  سال 18 کارشناسی ارشد متاهل مرد
 متوسطه

 زبان انگلیسی

P11 29 علوم تربیتی معلم سال 2 دانشجوی دکترا متاهل زن 

P12 41 کارشناس تکنولوژی و  سال 21 دکترا متاهل مرد
 گروههای آموزشی متوسطه

 علوم اجتماعی

P13 32 علوم اجتماعی معلم سال 3 دانشجوی دکترا مجرد مرد 

P14 30 برنامه ریزی درسی معلم سال 2 کارشناسی ارشد مجرد زن 

P15 54 هیئت نظارت و بازرسی  سال 24 دکترا متاهل مرد
 متوسطه

 تکنولوژی آموزشی

 
کنندگان در بین مشارکت سال و بالاتر هستند. ۴۱نفر نیز  ۸سال سن دارند و  ۴۰الی  ۲۶کنندگان بین نفر از مشارکت ۷طبق جدول فوق، 

نفر کارشناسی ارشد،  ۵نفر لسیانس،  ۳نفر مجرد هستند. از نظر سطح تحصیلات،  ۳نفر  متاهل و  ۱۲نفر زن هستند.  ۱۰نفر زن و  ۵
بقه سال سا ۲تا  ۱نفر که معلمان تازه ورود هستند  ۵نفر نیز تحصیلات دکترا دارند.از نظر سابقه کاری،  ۵نفر دانشجوی دکترا و  ۲

نفر کارشناس  ۲سال سابقه کار و فعالیت در آموزش و پرورش را دارند. از نظر جایگاه شغلی  ۲۸الی  ۱۱نفر نیز بین  ۱۰تدریس دارند و 
نفر کارشناس نظری آموزش  ۱نفر کارشناس تکنولوژی و گروهای آموزشی متوسطه،  ۱نفر هیئت علمی دانشگاه،  ۲پژوهش و تحقیق، 

باشد. در نفر رئیس پژوهشکده تعلیم و تربیت استان می ۱نفر سرگروه آموزشی متوسطه و در نهایت  ۱ر آموزشی، نفر راهب ۱متوسطه، 

                                           
های پیش رو مدت زمانی های هدفمند به نحوی  انتخب شود که دارای تجربه کمتری باشند تا از فرایند جذب آنها و چالشاینکه در بین معلمان سعی شد نمونه. نکته  8

 هند. تری در اختیار محقق قرار دتر و جامعکمتری گذشته باشد و بتوانند به خوبی فرایند جذب خود را یادآوری کرده و اطلاعات دقیق
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های حقوق، زبان انگلیسی، علوم اجتماعی، علوم تربیتی، مدیریت آموزشی، تکنولوژی نهایت از نظر رشته تحصیلی به ترتیب رشته

 نفر هستند. ۱،۱،۲،۳،۴،۲،۲آموزشی و عربی 
 های تفسیری یافتهب. 

مضمون  فرعی)سازمان بخش( و   ۵۶کد اولیه،  ۴۶۳ها ، شود  در روند تجزیه و تحلیل دادهگونه که در جدول زیر مشاهده میهمان
های اصلی پرداخته ها ذکرشده و سپس به تشریح مضمونمضمون اصلی )فراگیر( استخراج شد. در ادامه، جدول تلخیص داده  ۸

 .شده است
 مضامین اصلی و فرعی - 2شماره  جدول

 مضامین فراگیر )اصلی( بخش )فرعی(مضامین انسجام

  مثابه منبع درآمدمعلمی به 
 

 گرایانه به معلمینگاه فایده
 بیکاری و نبود اشتغال

 9فراغت زمانی در معلمی

 های مبتنی بر منافع حزبیگزینش
 اعمال نظرات شخصی در جذب

  عملکرد معلماننظارت کم بر 
 

 خلاء ارزیابی/عملکرد سیستماتیک جذب
یابی  های موقتی و نامستمرارز
 دهی ضعیف به کیفیتپاداش

 نشدن استانداردهای نظارتیعملیاتی

یابی  هاصوری بودن ارز
یابی  های قدیمی و کهنهارز
یابیرابطه  گرایی در ارز
 های کوتاه دراستخداممصاحبه

  نبودن سلامت روانی و پیشینه  نیروهای جذب شدهمشخص 
 
 

 ضعف تفکر شناختی متقاضیان

 احساسات و عواطف خنثی
 نداشتن خصوصیات چندبعدی برای نقش معلمی

 دلبستگی پایین به حرفه معلمی
 ضعف مهارت ادراکی و تربیتی

 ضعف مهارت های کلامی
 فقدان توجه به پیشینه معلمان

  معیارهای سنی در جذب رعایت نشدن
 

 فقدان وحدت رویه در جذب
 لحاظ نکردن استانداردهای محروم/غیرمحروم در جذب

 ای و گزینشیجذب سلیقه
 خطاهای انسانی در جذب

                                           
 شوند. مند میه. منظور ساعاتی است که یک معلم در کلاس و مدرسه حضور ندارد. برای مثال، ایام عید، تابستان و یا تعطیلاتی است که این قشر از آن بهر 9
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 تعارض بین سازمانی در جذب واستخدام

  توجه به محرومیت مناطق روستائی/ عشایری
 

 
 ضعف عدالت وضعیتی در جذب

 های فرهنگیتفاوتتوجه به 
 تأمین فضای مکانی مناسب در آموزش

 توجه به سختی کار معلمان روستایی/ عشایریبی

 نارسایی اعتباراتی و بودجه
یع نامناسب معلمان عشایری و روستائی  توز

 حقوق و مزایای یکسان در شرایط نابرابر
  گری در استخداملابی

 
 آمیز در جذبمداخلات تبعیض

 هاتبعیض در استخدام
 ای در جذبهای سلیقهمصاحبه

 تلاش به منظور جذب نیروهای موردنظر
 10عدم توجه به شایستگی تحصیلی

 مداخلات نمایندگان مجلس
    11ضعف دانش فنی

 
 ضعف دانش ارتباطی و مهارتی

  12گرا از آموزشفهم واپس
 13ضعف در بکارگیری آموزش مشارکتی

یس ارتباطیبی  رشته تحصیلی با تدر

 ای/ گفتگوییضعف دانش مشاوره
 های معلمیضعف دانش         ضعف دانش محتوای درس

 ضعف دانش آموزشگری

 ضعف دانش مربوط به یادگیرندگان

 ضعف دانش مربوط به یادگیری              

 
 گرایانه به معلمینگاه فایده

مثابه درآمد، بیکاری و نبود شغل، فراغت زمانی در  معلمی به» مضمون فرعی  ۵از « به معلمیگرایانه نگاه فایده»مضمون اصلی 
لقی از گرایانه به معنای تتشکیل شده است. نگاه فایده« های مبتنی بر منافع حزبی، اعمال نظرات شخصی در جذبمعلمی، گزینش

رایانه گرسد. نگاه فایدهدر اثر آن فرد به امنیت درآمدی و شغلی میمثابه ابزاری رهایی از وضعیت نامطلوب فعلی است که معلمی به
به این معنا است که عناصر انگیزشی و علائق خاص داوطلبان نقش کمی در جذب و بکارگیری آنها دارد و آنها به دلایلی از جمله 

                                           
 شونده با تدریس تطابق و سازگاری وجود ندارد. . به این معنا که بین مدرک تحصیلی استخدام 10
های مجازی و  کامپیوتر، شبکههای  از قبیل؛ است. وضعیت این معلمان  از نظر بکارگیری تکنولوژی مشهود  معلمان رآی دیوان  عدالت ادرای بیشتر . این وضعیت در بین 11

 چندان مطلوب نیست. های هوشمندتلفن
 رویکردهای سخت و تنبیهی به جای رویکردهای نرم، گفتگومحور و تشویقی است. . منظور بکارگیری  12
 بعدی معلم محور به جای  آموزش مشارکت محور.. تاکید بر آموزش تک 13
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همسو دارند، به سوی معلمی سوق داده  هایفشارهای ناشی از وضعیت نامطلوب اقتصادی و نیز روابط خاصی که با افراد و شبکه

های درونی افرادی که متقاضی معلمی هستند، نقش بسزایی در رو آوری به این حوزه دارند. اما از آنجایی که فشارهای شوند. کششمی
ه بر کنند. علاوزه ورود میهای خاص به این حوسازد، در اثر روابط نامتعارف و ائتلافبیرونی فرایند ورود آنها راه به این حوزه مهیا می

این، ریسک ناشی از بیکاری و نگاه خاصی که در بین افراد وجود دارد که معلمی با فراغت زمانی و فشار و فرایش شغلی کمتری همراه 
 سازد.  انگارانه را مضاعف میاست، تلقی ابزاری و فایده

نم که علاقمندان به شغل معلمی کم هستند. شویم. باید اعتراف ک"در فرایند جذب با مواد جالبی روبرو می
بیشتر فشارهای ناشی از بیکاری، بالارفتن سن و یا سفارشی هستند. البته اینها هم مهم هستند. اما هیچ 
چیزی به پای علاقه و عشق به معلمی نمیرسه. من مطمئنم که فردا اینها با فرسودگی  شغلی و یا فرار از کار 

 (. ۴کننده شماره شوند ")مشارکتروبرو می
ای روحی انگارانه نیازهای آنی بر نیازهشود که در یک تلقی فایدهبنابراین، ترس و اضطراب ناشی از اطرافیان و بیکاری منجر به این می

اظهار  ۱۴ره ماکننده ششود. مشارکتو روانی افراد غلبه کند و معلمی نه به مثابه حرفه، بلکه به مثابه یک شغل و منبع درآمد تعریف می
 کند:می

"من علاقه عمیقی به معلمی نداشتم. سنم بالا رفته و واقعاً به این مرحله رسیدم که داره تلاش و درس خوندنم 
هدر میره. رفتم سمت معلمی و کتاب های استخدامی خودندم و قبول شدم. دو سال امتحان دادم. سال اول 

که معلمی شغله و فرار از بیکاری. مثل قبل نیست که علاقه قبول نشدم و سال دوم قبول شدم. واقعیت همینه 
 باشه".

   گوید:می ۹کننده شماره مشارکت
ها ها سفارش شدند. خیلیدرصد به معلمی علاقه ندارند. خیلی  ۷۰ام میگم که بالای"من بر اساس تجربه

و سودش را از معلمی در نظر ای هم علاقمند هستند. طرف هزینه ای ندارند. عدهسنشون بالا رفته و چاره
 گیره".می

د که دارای شوشود که در آن امنیت شغلی افراد تضمین شده و در پرتو آن احساسس میبنابراین، با انتخاب معلمی شرایطی ایجاد می
ت و سعی ه اسهای اقتصادی و اجتماعی تبدل کردعنوان مفرری برای تنشیک حقوق و مزایای ثابت هستند. این وضعیت معلمی را به

ها، نظم ذهنی متقاضیان ترمیم شده و برای خود منبع درآمد ثابت باشد که با از بین بردن تشویش فکر ناشی از این تنشبر این می
 ایجاد کنند. 

یابی/ عملکرد سیستماتیک در جذب  خلاء ارز
-ظارت بر کیفیت و کمیت حضور و تواناییمفهوم فرعی استخراج شده است. ارزیابی/ عملکرد به معنای ن ۸مضمون اصلی فوق، از 

 بدیلی در جذب و پایش دارد. توانند از خود ظهور دهند. لذا، نقش بیهایی است که افراد می
 بینیهای موجود و احتمالی که ممکن است در بلندمدت موجب انحراف از اهداف پیش، مشکلات و نارسایی«ارزیابی/ عملکرد»در  

شوند. زمانی که در یک سیستم آموزشی مفروض رو گردند، شناسایی و اصلاح میی آن با شرایط پیششده و کاهش قدرت سازگار
توان ساختار اجرایی و آموزشی نظام آموزشی مفروض را با کیفیت ارزیابی کرد. از آنجا دانش تخصصی کافی وجود داشته باشد، می
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کیفیت است، ارزیابی دقیق و موشکافانه با انعکاس نیازها و مشکلات  که هر نظامی جهت بقا و حفظ و پویایی خود ناگزیر از بهبود

بدیلی بدیلی در این راه دارند. لذا، این ارزیابی عملکرد/ دائمی در حین جذب و بعد از آن است که آموزشی و غیرآموزشی نقش بی
اط هنگام، امکان شناسایی نقبی عملکرد درست و بهترین نقش را در بهبود استانداردهای آموزش مطلوب ایفا نماید. ارزیاتواند مهممی

های آنها، زمینه و پشتوانه علمی لازم را برای ارتقای کیفی شده را مشخص ساخته و با تشخیص نارسایینیروهای جذب قوت و ضعف
 دهد.معلمان و مدارس بدست می

کل دوران خدمت او باید این "مهمه که همه چیز یک نیرو رصد شود. این رصد فقط برای یکبار نیست. در 
فتد یا به صورت ااتفاق بیفتد. باید از نظر تدریس، توانایی ارتباط و غیره بررسی شوند. این وضعیت اتفاق نمی

دقیقه مصاحبه جذب می شود و دیگر کسی   ۲۰صوری و برای از زیرکار در رفتن است. نیروی جذب شده
 (.۴کننده شماره کند ")مشارکتعملکرد او را به صورت درست و حسابی رصد نمی

رصد  شوند،می کنند که دیدهشده این تصور را پیدا میکند که افرد جذبارزیابی نیروها در یک وضعیت عادلانه شرایطی ایجاد می
آنها در فرایند  سطکند، موانعی که توشوند و برای دیگران مهم هستند. بنابراین، افزون بر اینکه انگیزه و اشتیاق آنها را بیشتر میمی

ود. رشود، منعکس شده و در یک چرخه سیستماتیک موانع احتمالی آموزش نیز تا حدی از بین میتدریس و آموزش تشخیص داده می
اما آنچه در این فرایند وجود دارد، حاکی از یک خلاء نظامند در ارزیابی دقیق وضع موجود نیروها و بررسی عملکرد آنها در فرایند 

 ری است.بکارگی
"از موقعی که معلم شدم، کسی نگفت کارت چیه و چطور تدریس میکنی و چی تدریس میکنی! کافیه وارد بشی 
دیگه تمومه. من علاقه داشتم اما الان کم شده، چون بین من و همکارم و زحمتی که من می کشم فرقی وجود 

 (. ۳کننده شماره نداره ")مشارکت
ستند. در دار هشان گرفته شود، فاقد مدرک صلاحیتزیابی دقیق شوند و استعلامی"بسیاری از این نیروها اگر ار

شدن جعل مدرک این نیروها با سابقه شغلی که دارند به دیوان عدالت اعتراض و رأی تاییدیه صورت مشخص
 (.۵کننده شماره گیرند" )مشارکتاستخدامی را می

 ضعف تفکر شناختی متقاضیان
مضمون فرعی تشکیل شده است. ضعف تفکر شناختی به معنای تفکر،  ۸شناختی متقاضیان از  مضمون اصلی ضعف تفکر

و را درک رتوانند مسائل پیشاحساسات، انسجام فکری و نظام هیجات ذهنی افراد متقاضی نسبت به معلمی است که از طریق آن می
ئله، تفکر پردازی، حل مس. تفکر شناختی امکان چالش، مسئلهکرده و با ارتباطات و تعاملات هدفمند بر مشکلات احتمالی فائق آیند

هد دسازد و این فرصت را در اختیار معلم/ شاگرد قرار میهای معمولی و عادی برای معلمان را فراهم میانتقادی و نیز فرا رفتن از رویه
د، متقاضیان از معلمی و الزامات آن ضعیف باش یادگیری در بستری خلاقانه بکار افتد. زمانی که تفکر شناختی و ادراک -که یاددهی

های ادرکی و ارتباطی در کنار فقدان یابد. ضعف مهارتانگارانه تقلیل مییادگیری معیوب و آموزش به امری ساده -چرخه یاددهی
یات کان شناخت خصوصهای آنها را معلق کرده و در نتیجه امتوجه به پیشینه متقاضیان امکان درک درست و شناخت کامل از قابلیت

 سازد. چند بعدی برای ایفای نقش معلمی را سخت و ناممکن می
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های تدریس و فنون یادگیری مانند دانشگاه فرهنگیان  ندارند. به صورت واقعی کلاس آموزشی نداشتند "روش

 (. ۹کننده شماره و اگر کلاس برگزار شود هم واقعی نیست" )مشارکت
ذرد. براساس گبخواهیم رفتار انسان را به درستی تبیین کنیم، باید بدانیم که در دنیای ذهن و مغز او چه می بر اساس تفکر شناختی، اگر

، «داددرون»شود که بر اساس آن فردی که متقاضی جذب است یک تفکر غیرشناختی در جذب، فقط حافظه به چالش کشیده می
 یابد. به این معناچون موقتی و کوتاه است( فقط اطلاعات حافظه ظهور میدارد که در حین مصاحبه و جذب )« برونداد»و « فرآیند»

کند؛ ولی در نگاه شناختی، تمایز اصلی کند و در زمان مناسب آن را بازیابی میگیرد، پردازش و سپس ذخیره میکه اطلاعات را می
ی است را درگیر کنیم. این چالش« ریزی و خلاقیترنامهتفکر، حل مساله، ب»مان مثل در این است که بتوانیم بقیه سامانه های شناختی

 کند:اظهار می ۶کننده شماره که در فرایند جذب براحتی امکان ظهور ندارد. مشارکت
فی کنند چیزی بگن و تکلی"بعضی از افراد که در روند مصاحبه هستند، هیچ ذهنیتی از معلمی ندارند. فکر می

کنی؟ معمولاً پرسیدم که اگر در درس علوم با فلان سوال روبرو شدی چکار می ارائه کنند و تمام. در مصاحبه من
 یا در درس حرفه و فن  و یا درس هنر چطور تدریس میدی؟ هیچ خلاقیت و راهی هرچند ساده هم  نداشتند". 

 فقدان وحدت رویه در جذب
های مختلف در ارزیابی و بکارگیری نیروها در گروه یافته بینفقدان وحدت رویه در جذب، به معنای سیاست جذب ناموزون سازمان

ز زنند. این مضمون فراگیر اای دست به گزینش میحین مصاحبه است. در این وضعیت، افراد بر اساس معیارهای شخصی و سلیقه
 مضمون فرعی استخراج شده است.  ۶

آن افراد متقاضی از یک سو و افردی که مسئول بکارگیری های خاصی است که بر اثر ها و شاخصجذب و بکارگیری نیرو، مستلزم رویه
آنها هستند از سوی دیگر، بتوانند با استانداردهای خاصی در فرایند جذب قرار بگیرند. این امر امکان ارزیابی کمی و کیفی متقاضیان 

کند. در فقدان وحدت رویه امکان جذب گری را مهیا و در نهایت امکان تبعیض را کمتر میرا فراهم ساخته، امکان اعتراض و مطالبه
ای بالقوه نیروها هبر اساس شایستگی و استحقاق افراد به حاشیه رفته و شرایطی پیش خواهد آمد که توانمندسازی و شکوفایی ظرفیت

 کند که:کنندگان به خوبی روایت مییابد. یکی از مشارکتبه محاق رفته و قدرت اثربخشی آنها کاهش می
درصد احتمال خطای انسانی ورابطه  ۳۰درصد نمره علمی. آن  ۷۰در جذب در مصاحبه است و درصد  ۳۰"

جای ضابطه را گرفته است. در مصاحبه تخصصی یک نفر از اعضای گزینشی به صورت نظرده و نظارت بر 
و های خودش را سفارش کرده شناسم و رفیقها وجود دارد. مشاهده کردم و آن فرد را میروند مصاحبه

انگار بعضی دیگر خطاهایش را نادیده گرفته است. چهار گروه مصاحبه وجود داشت. بعضی گروهها سهل
ها و وحدت رویه وجود ندارد دهند. تفاوت در مصاحبهگیر و به گروه مرگ معروف هستند که نمره نمیسخت

 (. ۱کننده شماره شوند ")مشارکتشوند و بعضی الکی قبول میها قبول نمیو بعضی
های متمرکز و مشخص، انگیزه و انتخاب هدفمند متقاضیان را مضاعف کرده و های مبتنی بر دستورالعملاستانداردها و گزینش

نیروهای را جذب آموزش و پرورش خواهد کرد که از نظر شناختی مستعد، از نظر فنی هوشمند، از نظر انسانی موجه و از نظر تراز در 
گری و انتخاب افراد با دانش و علاقمند، امری ضروری است و شریط دارند. بنابراین، وحدت رویه در گزینشهای بالایی قرار رده

 سازد. تحول در ساخت موجود نظام آموزشی را فراهم می
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نم کها عادلانه و عاقلانه نیست. مسئله اصلی اینه که مثلاً من که دارم مصاحبه می"واقعیت اینه خیلی گزینش

چارچوبی باید مصاحبه کنم؟ چه چیزهای را باید لحاظ کنم و نمره بدهم؟ و خیلی از این چیزها  براساس چه
کنند، اما این هم هست که واقعاً دستورالعمل مشخص ها ناعادلانه گزینش میهست. من قبول دارم که بعضی

 (.۱۵کننده شماره الاجرایی وجود نداره" )مشارکتو لازم
 جذبآمیز در مداخلات تبعیض

بخش استخراج شده است. مداخلات فراقانونی به این معناست که گروه یا افراد مضمون انسجام ۶آمیز از مضمون مداخلات تبعیض
کنند. این مداخلات غیرقانونی و حقیقی یا حقوقی خاصی با اعمال قدرت و فشار، در جذب و بکارگیری نیروها نقش ایفا می

 باشند، نقش بسزایی در جذب افراد دارند. های همسود میناشی از ائتلاف گروه غیراخلاقی هستند، اما از انجایی
شود. نیز گفته می 14«نپوتیسم»است که به آن  های شغلیرفتن اصل برابری فرصتیکی از پیامدهای مداخلات فراقانونی به حاشیه

را داشته باشند و قراردادن موانعی از  در ادارات دولتی فرصت برابر برای دستیابی به مشاغل عمومی بنابراین، همه افراد جامعه باید
است. تبعیض در استخدام افراد متقاضی  اصل های جنسیتی، قومی، نژادی، مذهبی، سیاسی و مانند آن خلاف اینطریق اعمال ملاک

فرایند جذب به امری  -۱کند که: میها شرایطی ایجاد های فشار و سایر افراد و گروهنفوذ، نمایندگان مجلس، گروهاز طریق افراد ذی
های  ها و گروهشبکه -۳ای بودن جای خود را به سیاست قدرت و مداخله بدهد سیاست شایستگی و حرفه -۲صوری تبدیل شود 

مبتنی بر باند و حزب خاص شکل بگیرد. این وضعیت امکان ارزیابی درست، رشد تفکرشناختی و بالارفتن کیفیت آموزش را کاهش 
 ۲ماره کننده شکند. مشارکتبعدی و از بالا به پایین تبدیل میای تکآموز را به رابطهه و از این طریق رابطه معلم/ مدرسه/ دانشداد

 کند:اظهار می
های غلط توسط بعضی از نمایندگان پیشین و عوامل آنها در آموزش و "متأسفانه به دلیل اعمال سیاست

نفر. این نیروها در حال حاضر در مدارس  ۱۰۰۰زیادی جذب شده، حدود التدریس پرورش، نیروهای حق
مراتب قوانین و مقررات استخدامی فاقد کیفیت در مشغول به فعالیت بوده و با توجه به عدم رعایت سلسله

درصد سایر نمایندگان در استان این نیروها را انتخاب  ۳۰درصد نماپنده ؟ و  ۷۰باشند. صلاحیت علمی می
د که فاقد مدارک صلاحیت و مدارک مرتبط در حوزه مرتبط هستند. این نیروها بر اساس نیازهای موجود کردن

 اند".نبوده و از طریق نمایندگان و افراد طرفدار نماینده جذب شده
/ آموزشی دهد. یک نظام اداریو پرورش نشان میتبعیض در جذب در اشکال مختلفی خود را در نبود نیروهای شایسته در آموزش

شود که توانایی جذب و بکارگیری افراد بدون مداخلات هدفمند را داشته باشد. معیارهای مانند زمانی محقق می شایسته کارآمد و
 هایی که در طول خدمت ازتخصص، کارایی، خلاقیت، اخلاق حسنه، افراد لایق را جذب نماید و افراد بر اساس لیاقت و شایستگی

ای هرتقاء یابند. به علاوه، نظام اداری باید به گونه ای سازماندهی شود که دادن شغل به افراد بر اساس وابستگیدهند اخود نشان می
 می گردد نظام آموزشی قومی، مذهبی، سیاسی و مانند آن نباشد  و نادیده گرفتن این اصل  در عمل موجب حاکمیت افراد ناشایسته در

نند کهای بین قومی را تشدید میای بالایی هستند و امکان تلاقیجذب دارای بار قومی و طایفه ها و مداخلات فرا قانونی درتبعیض.

                                           
 .پارتی بازی )نپوتیسم( به معنای انتخاب فامیل و اقوام برای پست های شغلی است که صلاحیت آن را ندارند.  14
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بار آن در استخدام، در ادامه با ایجاد فئودالیسم قومی در آموزش و پرورش، شرایط  تنش و فشارهای ناصواب را که علاوه بر نمود زیان

 شود. ظام آموزشی میسازند و مانع تحول و ارتقای کیفی در نمضاعف می
"افرادی جذب شدند که فقط و فقط سفارش شدند وگرنه لایق معلمی نیستند. یکی آمده با نامه از فلان 

ای که از یک روستا آمده چه گناهی کرده؟ شخص و یکی هم فعلاً مسئول سفارشش کرده. اون بیچاره
 (".۴کننده شماره)مشارکت

 فقدان عدالت وضعیتی در جذب
عیتی به معنای در نظر گرفتن اعتبار و بودجه کافی و نیز تبعیض مثبت به نفع معلمانی است که در مناطق خاص )محروم عدالت وض

اصل حقوق مساوی برای شرایط کار مساوی را  15شوند. عدالت وضعیتی با در نظر گرفتن تبعیض مثبتو عشایری( بکار گرفته می
های باید در ارائه حقوق منطقه محروم، امکانات نامناسب، کردن ناهماهنگیض و برطرفگیرد. برای رفع تبعیبرای افراد در نظر می

وارد تازه موجب وجود حقوق و مزایای یکسان برای کار ناهمسان میان معلمان اصل دوری از شهر و غیره لحاظ شود. عدم رعایت این
یابد و ایجاد رضایت شغلی با های تدریس کاهش میزههای متفاوت در تدریس لحاظ نشود، انگیشود. در شرایطی که وضعیتمی

مشکل روبرو خواهد شد. در عدالت وضعیتی باید شرایط مصاحبه، پذیرش و شرایط فرهنگی فرد متقاضی لحاظ شود و بر اساس این 
ای علمی و هو توانمندیها مزایای کاری او نیز تعریف شود. بنابراین، منزلت و شأن اجتماعی، نظام پرداخت، شرایط انگیزشی تفاوت

عدالت در تربیت، تأمین و توانمندسازی معلمان و عدالت در نظام  ترین گام در تأمین عادلانه معلمان شایسته است،ای او، مهمحرفه
پرداخت و بکارگیری معلمان دو شاخص مهم عدالت محوری نظام آموزشی کشور است که باید در جذب و تأمین معلمان مدنظر قرار 

های پرداخت و روابط استخدامی معلمان با عدالت بیرونی و درونی از مصادیق های ناعادلانه تأمین معلم، فاصله زیاد نظامرد. شیوهبگی
 بارز دوری از عدالت در تأمین معلم است.

 "معلمان باید بر اساس شرایط خاص استخدام بشوند و سختی کار را در نظر بگیرند. مثلاً نباید یکی از منطقه
کند. باید یکی از روستا که متقاضی شهری در منطقه عشایری جذب شود، چون شرایط آنجا رو بخوبی درک نمی

است آنجا جذب شود. بومی بودن و شرایط فرهنگی خیلی مهمه. باید دریافتی بر اساس سابقه، کیفیت و این موارد 
دبستان  ر یک وضعیت باشند؟ آیا پیش دبستانی باباشد نه روابط! آیا کسی مدرک دکترا دارد با مدرک لیسانس باید د

 (.۱۱کننده شماره های استخدام اشتباه است" )مشارکتیک وضعیت دارند؟ اصلاً روش
سازی آنها های عادی در تربیت و آمادههای نامتناسب و با رویهنادیده گرفتن عدالت در تأمین معلمان شایسته و توانمند، صرفاً در شیوه

شود، بلکه توزیع ناعادلانه معلمان و اعزام بیشترین تعداد سرباز معلمان و معلمان خرید خدمات آموزشی، معلمان نمیخلاصه 
در  و پرورشها و عملکرد آموزشالتدریس به مناطق محروم بر ایجاد فقر آموزشی و تربیتی در این مناطق افزوده است. سیاستحق

های معلم و صلاحیتهای تربیتمعلمان خرید خدمات، آموزشیاران نهضت که از نظر شیوه جذب نشانگر آن است که سرباز معلمان،
شوند که این وضعیت هم محرومیت مناطق تر قرار دارند، غالباً در مناطق محروم بکار گرفته میای در شرایط نسبتاً ضعیفحرفه

از حد مدارس و اولویت سپارد. تنوع بیشمحاق فراموشی میبخشد و هم توانمندسازی معلمان را به برخوردارتر را تعمیق میکم

                                           
ی مزایا و امکانات بیشتری در نظر گرفته شود تا به سطح مطلوبکنند، حقوق، .تبعیض مثبت به این معناست که برای افرادی که در شرایط سخت و نامطلوب تدریس می 15

 کنند. رده قرار دارند. در این وضعیت، افراد با سطح تحصیلات و رتبه برابر، حقوق و امکانات برابری دریافت میبرسند که سایر افراد هم
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ق آموزان روستاها و مناطتر و عدم دسترسی دانشتر و با تجربهمدارس خاص در مناطق برخوردار شهرها در بکارگیری معلمان شایسته

این وضعیت را اینگونه تشریح   ۸کننده شماره محروم به این مدارس، از دیگر مصادیق نادیده گرفتن عدالت وضعیتی است. مشارکت
 کند:می

گیرد که نباید بگیرد، بعد راحت با روابط از جای ای حقوقی می"طرف براحتی جذب و بدون هیچگونه تجربه
بینی رئیس فلان مدرسه هم شده! ما باید گیرد و بعد از مدتی میکه باید چند سال تدریس کند انتقالی می

آموزان بهتری تربیت کنیم، اما برعکسه. ما باید در جذب بفرستیم که دانش معلمان خوب را به مناطق ضعیف
 معلمان جدید بر اساس مناطق مختلف و مدارس مختلف عمل کنیم که اصلا رعایت نمیشه".

 ضعف دانش ارتباطی و مهارتی
به ویژه است که داوطلبان )بخش استخراج شده است. این مضمون به معنای این مضمون انسجام ۶دانش ارتباطی و مهارتی از 

هستند( به دلیل اینکه از نظر تحصیلات و شرایط جذب ۱۳تبصره  ۱۰ها که مشمول ماده داوطلبان رای دیوان عدالت اداری و نهضتی
اران همکهای لازم به منظور ایجاد ارتباط ارگانیک در تدریس و با سایر ها و پتانسیلندارند، فاقد ظرفیت ۲۸موقعیت برابری با ماده 

کند و به حیات علمی و آموزشی یک یادگیری عمل می -مثابه ابزاری در فرآیند یاددهیهای کلامی و ارتباطی به .  مهارت16هستند
هایی هستند که معلمان را قادر به تعامل مؤثر با سایر همکاران های کلامی و ارتباطی، مهارتبخشد. مهارتمعلم  قوت و استمرار می

های کلامی/ ارتباطی ریشه کنند. مهارتآموزان از سوی دیگر میهای متناسب در برابر مسائل آموزشی دانشارائه پاسخاز یک سو و 
پذیری آموزشی داشته و شامل توجه به اصولی از قبیل؛ احترام متقابل، پرهیز از شتاب، به تعلیق درآوردن فرضیات، در الگوهای جامعه

ز ساختن نیازهای آموزشی و نیردهپذیری و برآوعال و غیره است که بسترهای مساعدی را برای انطباقجانبداری سازنده ، گوش دادن ف
های رفتاری و شناختی های کلامی و ارتباطی، الگوهسازد. ضعف در مهارتآموزان ، معلمان فراهم میحفظ روابط بین مدرسه،  دانش
 در شناسایی نیازها و مشکلات مدارس ناکام بمانند.  شود کهکند و باعث میمناسب را از معلمان سلب می

دهند؛ یک هفته دانست که آیا استخدام شده یا به او کلاس میمهر نمی ۱۰"طرف نیروی نهضتی بود و تا 
فرستادند که مثلاً پایه یازدهم عربی تدریس نفری می ۴۰گذشت، یک دفعه او را به کلاس که از مهر می

کلاس فیزیک تدریس کند. همانطور که خودت میدونی جلسه اول خیلی مهم است. کند، یا پایه دوازدهم 
آموز در همان جلسه اول تشخیص می د هد که  معلمش چندمرد حلاج است. گاهی اوقات دانش

گیرد در ادامه خیلی سخت است که تصویری که از معلم در ذهن دانش آموز در جلسه اول شکل می
فهمید که این معلم نیست، آموز میهمین طوری فرستادند کلاس ... دانشاصلاح شود. این نیروها را 

 (. ۱۲کننده شماره کردند" )مشارکتشروع به ناسازگاری و اذیت می
ا شود، لذا زمانی که بآموزان با فهم از جایگاه معلمی و پشتوانه علمی ناشی از آن ایجاد میتفاهم و درک متقابل بین معلمان و دانش

فزایی اهای لازم را کسب نکرده باشند، امکان گفتگو و همبعدی و اتخاد رویکردهای از بالا به پایین، معلمان جذب و مهارتنگاه تک
مسدود شده، محدودیت ارتباطی ایجاد شده که این وضعیت پژواک خود در نظام دانایی معیوب نشان خواهد داد. به این اعتبار، اتخاذ 

                                           
کند که: چاهی که آب ندارند، هرچه با سطل داخل آن آب بریزی نه ز معلمان اشاره میکنندگان در خصوص وضعیت ارتباطی و توانمندسازی این دسته ا. یکی از مشارکت 16

 کند.  دهد، بلکه آب را گندیده هم میتنها آبی نمی
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ها منوط به جذب بر اساس استانداردهای است که در بطن آموزش انتقادی ها و تفاوتاسی تنوعات، ایدهشنمنش ارتباطی، به رسمیت

حرفه  پذیری بر اساسامروزی قرار دارد. برقراری ارتباط متقابل و رشد تفکر شناختی معلمان، معطوف به ایفای نقش گروهی و جامعه
 کند که:( اظهار می۱۰کنندگان )معلمی است. یکی از مشارکت

شود! تدریس شگردهای خاص خود را دارد، ایفای نقش "نیروی نهضتی وارد آموزش و پرورش می
بلند شوند و نقش مراقب و نگهبان را بازی کنند. این نیروها  ۷کارگروهی، بارش مغزی. فقط بلدند ساعت 

ی بلد نبودند اسم خود را اند دانشجوهای دیروزی  بودند که حتبنیه علمی ندارند. نیروهای که نهضت بوده
ی هابنویسند. از لحاظ برخورد اجتماعی، در اداره رفتار اجتماعی بلد نیستند، قدرت تشخیص مهارت

 اجتماعی ندارند".
 کند:کنندگان چنین روایت مییا یکی دیگر از مشارکت

هد. دم که این اتفاق رخ میکردها را داشتیم که واقعاً نابود کرد و واقعاً شرم می"سال گذشته بحث جذب نهضتی
سالش هست و چند شغل دیگر را امتحان کرده و اصلًا روحیات و اخلاقش در مشاغل ۴۶یا  ۴۵کسی که 

کمتر  ۲۸ای دارد. حالا ماده عنوان معلم برو سر کلاس، حالت زنندهدیگر شکل گرفته و الان بگوییم شما به
بهترند و هم از نظر سطح سواد بهترند. ولی باز هم قابل ها مشکلات دارند. هم از نظر سن و سال از نهضتی

 (.۱۵مقایسه با دانشگاه فرهنگیان نیستند" )مشارکت کنند شماره 
 ضعف دانش های معلمی

گری، ضعف ضعف دانش محتوای درس، ضعف دانش آموزش» مضمون فرعی  ۴از « ضعف دانش های معلمی»مضمون اصلی 
تشکیل شده است. معلمان موفق برای انجام هر چه بهتر حرفه معلمی « دانش مربوط به یادگیریدانش مربوط به یادگیرندگان، ضعف 

شود، ای معلمان گفته میهای روز افزون در این شغل به چهار دانش کلی که به مجموع آنها، مجموعه دانش حرفهو کسب موفقیت
ری، دانش مربوط به یادگیرندگان و دانش مربوط به یادگیری گنیاز دارند. این چهار دانش شامل دانش محتوای درس، دانش آموزش

های گوناگون و زیادی وجود دارد؛ اما قطعاً در کنار تمام برای اینکه یک معلم بتواند به معلمی موفق و توانا تبدیل شود، راه باشد.می
باشد. ضعف ی معلمان، ضروری و الزامی میاهایی که برای موفقیت در حرفه معلمی وجود دارد، فراگرفتن مجموعه دانش حرفهراه

های حرفه ای در هر کدام از مجموعه دانش معلمی، موفقیت در حرفه معلمی را با مشکل مواجه خواهد کرد و معلم به صلاحیت
 کند. کند و اثربخشی و کارآیی آن کاهش پیدا میدست پیدا نمی

اید توسط معلمان تدریس شود و دانش آموزان آن را فراگیرند. معلمان دانش محتوای درس یا موضوعی، عبارت از دانشی است که ب
گاهی و دانش لازم را داشته باشند. موضوعات تدریس با یکدیگر متفاوت و هر یک از ماهیت،  باید نسبت به موضوع مورد تدریس آ

گاه ی لازم را فراگیرند. مفاهیم اساسی موضوع نظم، روش و چارچوب منحصر به خود برخوردارند که معلمان باید درباره آنها دانش و آ
تاریخی موضوع، رابطه آن با سایر موضوعات، اهمیت موضوع برای فرد و جامعه و ساختار دانشی موضوع در  -درسی، دامنه فلسفی

 دارد:اظهار می ۵گردند. مشارک کننده شماره بعد دانشی موضوع ارائه می
و رأی دیوان عدالت اداری مشکلاتی وجود دارد؛ از جمله مواردی  ۱۷" در فرایند جذب معلمان از طریق ماده 

که مشاهده می کردم عدم شناخت و تسلط معلم بر موضوعی تخصصی است که درس می دهد. چون این 
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اد اند دانش موضوعی را به خوبی یهای با کیفیت پایین فارغ التحصیل شدهافراد در سنین بالا در دانشگاه

ً نگرفته  در انتقال مفاهیم و توضیح آن برای فراگیران ناتوان هستند." اند، قطعا
دانش آموزشگری با ارائه مباحثی از موضوعاتی مانند فلسفه، تاریخ آموزش و پرورش، روانشناسی رشد و روانشناسی پرورشی، اصول 

ها های یادگیری و روشمی، نظریهریزی درسی، جامعه شناسی عمومی و جامعه شناسی آموزش و پرورش، تعلیم و تربیت اسلابرنامه
گیرد. این دانش، درباره ماهیت تعلیم و تربیت، یادگیرنده و اصول و و فنون تدریس، راهنمایی و مشاوره و مدیریت آموزشی شکل می

ند. ک نماید. چنین دانشی برای معلمان لازم است اما به تنهایی برای تدریس کفایت نمیراهبردهای کلی انتقال محتوا بحث می
 بیان می کرد:۷مشارکت کننده شماره 

"افرادی که به غیر از دانشگاه فرهنگیان و تربیت دبیر شهیدرجایی به عنوان معلم وارد آموزش و پروش می 
شوند، دانش آموزشی پایینی دارند؛ به ویژه نیروهای نهضتی، حق التدریس و خرید خدمات که فارغ 

گان قابل های که برای یادگیرندگونه نیروها با چگونگی ارائه مطالب به راهالتحصیل این دانشگاه نیستند. این 
درک باشد، آشنا نیستند. چون دروس مربوط به دانش آموزشی از جمله روانشناسی پرورشی، اصول 

ها و فنون تدریس، راهنمایی و مشاوره و مدیریت آموزشی در های یادگیری و روشنظریه ریزی درسی،برنامه
اند. نیروهای اند و دوره های کارورزی را طی نکردهاحدهای درسی نبوده که در دانشگاه گذراندهزمره و

نهضتی، حق التدریس و خرید خدمات، دانش این که چه چیزی موجب آسان و سخت شدن موضوع های 
 شود را ندارند."مختلف برای یادگیری می

ر آن ای که دبه تجربه و یا از طریق مطالعه روانشناختی از دانش آموزان دوره دانش مربوط به یادگیرندگان دانشی است که معلمان یا
، متناظر دهدآورند. در واقع این نوع دانش علاوه بر اینکه بخش روانشناسی رشد دانش قبلی را پوشش میکنند به دست میتدریس می

کننده در آن کلاس مشغول به تدریس است. مشارکتآموزان یک کلاس در یک سال تحصیلی خاص است که معلم با شناخت از دانش
 گوید:می ۲شماره 

" نیروهای نهضتی که به عنوان معلم در آموزش و پرورش استخدام می شوند با توجه به این که به افراد 
ه اند، شناخت کمی از دانش آموزان مقاطع ابتدایی و متوسطه دارند و در واقع  دارای بزرگسال آموزش داد

ی تدریس دانش آموزان با سنین مختلف نیستند. نیروهای نهضتی دانش آموزان خود را به ویژه از لحاظ توانای
رشد و توانایی شناختی نمی شناسند. بنابراین نمی توانند با دانش آموزان ارتباط برقرار کنند به همین خاطر 

 تدریس آنها کیفیت لازم را ندارد."
ت، در واقع همان تفکر درباره تفکر و یادگیری درباره یادگیری است. به عبارت دیگر، دانش مربوط به یادگیری یا فراشناخ

د، بدانید بندی کنیآموزان بگوییم: بر نحوه خواندن نظارت داشته باشید، مطالب مهم را شناسایی و رتبهوقتی به دانش
 بهتر خواهد شد، همه این موارد به فراشناخت کردن منجر به یادگیریای مطالعهگیرید و با چه فاصلهچه موقع بهتر یاد می

 می گوید: ۴اشاره دارند. مشارکت کننده شماره 
و رأی دیوان عدالت اداری به عنوان مصاحبه کننده حضور داشتم  ۱۷در فرایند جذب معلمان از طریق ماده "

ان دانش شناختی آن در مصاحبه با افرادی که جذب شدند متوجه شدم که دانش فراشناختی آنها به مراتب از



                                       1403پاییز و زمستان ، ششم، شماره سوم در مطالعات علوم انسانی اسلامی، سال های نوینپژوهشدوفصلنامة           280                     

 
های برخی از آنها  مشاهده نمودم که در آموزش مطالب درسی کمتر است. بعداً در بازدید بالینی از کلاس

ن دهد؛ بنابرایبه دانش آموزان ناتوان هستند. در واقع این گونه معلمان نمی دانند که یادگیری چگونه رخ می
ضوعات مختلف درسی دچار اشتباه می شوند و تدریس ها و فنون تدریس برای آموزش مودر انتخاب روش

 ".آنها اثربخش نخواهد بود

 گیریبحث و نتیجه -3

کننده افق توسعه و سرمایه انسانی هر کشور است و امروزه کشورها سعی دارند با جذب نیروهای توانمند، آموزش و پرورش ترسیم
موزشننی خود را تقویت کنند. ارزش و اعتبار نیروی انسننانی زمانی خود را ای مطلوب نظام آبا انگیزه و دارای تفکر شننناختی و حرفه

شان می ستن سیا ستانداردهای دهد که در فرآیند   ساس ا گذاری ، بکارگیری، در حین خدمت و حتی در پایان خدمت، نیروها بر ا
صی کیفیت و کم شخ صول م ساس ا شوند و بر ا صد و پایش  ستمر جذب، ارزیابی، ر صورت م صی به  ا های آنهیت توانمندیخا

شود. امروزه، در نظام آموزش و پرورش، یکی از چالش ست که به طرق پاداش داده  ستخدام نیروهای ا های عمده   بحث جذب و ا
 ۱۷، ماده ۲۸)از طریق ماده  جذب نیروهای  هدف از انجام این پژوهش شناسایی چالش  اند. لذامختلف جذب و بکار گرفته شده

دهد که از هکاهای پایش  و توانمندسازی آنهاست. نتایج نشان میو را در آموزش و پرورش از منظر خبرگان   و رأی دیوان عدالت( 
شده از طریق ماده  شده از طریق ماده  -توان علمی ۲۸نظر خبرگان نیروهای جذب  شتری در قیاس با نیروهای جذب  صی بی ص تخ

ستانی( دارند. یافته و ۱۷ سوادآموزی، حق التدریس، خرید خدمت و پیش دب ضت  شان رأی دیوان عدالت اداری )نه های پژوهش ن
سم جذب نیروهای ماده می شته  ۱۷در قیاس با نیروهای ماده  ۲۸دهد که مکانی سم قانونمندتری دا و رأی دیوان عدالت اداری مکانی

ضعیت عدالت در جذب  ستنزدیکو به و سانتر ا سب ماده  انگاری. با این وجود یک شده که   ۲۸و برچ بر روی این نیروها موجب 
شأن اجتماعی، توانمندی سئله برای نیروهای های علمی و حرفهمنزلت و  شود. یکی از پیامدهای این م ای این نیروها نادیده گرفته 

شده ماده  صله۲۸جذب  ضییع حقوق و در نهایت فا ساس نابرابری، ت ست آن خواهد بود. ی و دلزدگی از نقش و  ایفایگیر،  اح  در
توان از منظر خبرگان می ۲۸و رأی دیوان عدالت اداری و ماده  ۱۷های نیروهای جذب شنننده  از طریق ماده در بررسننی  چالش

مضننمون؛  های حاصننل از تحلیلها بعد از جذب تقسننیم نمود. طبق یافتهها قبل از جذب و چالشها را به دو بخش چالشچالش
توان نگاه ابزاری به معلمی، ضننعف عدالت وضننعیتی در جذب، های نیروهای جذب شننده قبل از جذب را میمهمترین چالش

های نیروهای جذب شننده بعد آمیز در جذب و فقدان وحدت رویه در جذب بیان کرد. همچنین مهمترین چالشمداخلات تبعیض
س ستماتیک جذباز جذب عبارتند از: خلاء ارزیابی/ عملکرد  ضیان، فقدان مهارتی شناختی متقا ضعف تفکر  ی و های ارتباط، 

 باشند. مهارتی و ضعف دانش های معلمی می

های این نیروها توان گفت ارزیابیو رأی دیوان عدالت اداری می ۱۷، ماده ۲۸در بحث پایش نیروهای جذب و استخدام  شده ماده 
سننت. در واقع شنناهد یک خلاء ارزیابی و عملکرد سننیسننتماتیک در جذب نیروهای جدید ناقص، نامسننتمر و فاقد نظارت بالینی ا

ای که در مقطع ابتدایی ( همسننو می باشنند. نیروهای جذب شننده۱۴۰۱هسننتیم که با نتایج پژوهش احمدی فارسننانی و همکاران )
ستند توسط راهبران آموزشی ارزیابی می شغول به خدمت ه بران آموزشی در ادارات آموزش و پرورش  شوند. از آنجا که تعداد راهم
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های مدارس و معلمان مقطع ابتدایی کمتر است، این مسئله موجب عدم نظارت کافی و نظارت بالینی ناقص نسبت به تعداد کلاس

تد. افاق نمیشننود. در این شننرایط، کیفیت  در امر ارزیابی مغفول و عملًا ارزیابی به معنای واقعی کلمه اتفدر مورد این نیروها می
سط مدیران مدارس انجام می سطه اول و دوم که ارزیابی نیروها تو صیلی متو صوریهمچنین در مقاطع تح ها، بودن ارزیابی گیرد، 

شننود . همچنین  چیرگی روابط بر ضننوابط در ارزیابی ها موجب نادیده گرفتن کیفیت در ارزیابی میگرا بودن ارزیابیدر اثر کمی
ست ک شده ا صص و  ۲۸و ماده  ۱۷شده از طریق ماده ه ارزیابی نیروهای جذبموجب  صورت نگیرد. عدم توجه به تخ به خوبی 

ها شننده موجب شننده که ارزیابیدر قیاس با سننایر نیروهای جذب ۲۸های علمی و پژوهشننی نیروهای جذب شننده ماده توانمندی
 ( همسو می باشد.  ۱۴۰۰اظمی و همکاران )این قسمت با پژوهش ک آمیز، غیرعادلانه و سوگیرانه باشد.تبعیض

رو است ضعف تفکر هایی که نیروهای جذب شده و نظام آموزشی به آن روبهدهد که یکی از چالشاین پژوهش نشان می  هاییافته
 ن حالتتوان گفت  علت موجبه هر مسئله را باید در میان وقایع مقدم نه در میاشناختی نیروهای جذب شده است. در توضیح می

گفت مسئله  تواندیگر، تبیین هر وضعیت مستلزم پیوند دادن حال به گذشته است. در واقع میکنونی افراد جستجو کرد. به عبارت 
تفکر شناختی نیروهای جذب شده ناشی از وضعیت کنونی آنان در زمان اشتغال نیست؛ بلکه پیشامدهای گذشته و شرایطی که در آن 

های ف مهارتهای تحقیق ضعیین بخش حالت کنونی تفکر شناختی و ایفای نقش معلمی آنان است. طبق یافتهاند، تعفعالیت داشته
های معلمی موجب شده است که شاهد ضعف تفکر های ادراکی و ضعف دانشکلامی، فقر دانشی نسبت به معلمی، ضعف مهارت

های کارورزی و تجربه شغلی مثل دانشگاه فرهنگیان ن دورهشناختی در بین نیروهای جذب شده باشیم. این نیروهای جذب شده چو
ای پردازی، حل مسئله، تفکر انتقادی و نیز فرار رفتن از مسائل شغلی خود  با مشکلات عدیدهها، مسئلهاندِ؛ در حل چالشرا نداشته

ری یادگی -شی خواهد بود. چرخه یاددهییادگیری معیوب در فضای آموز -روبه رو هستند. یکی از پیامد این امر ایجاد چرخه یاددهی
 ها در میدان شغلی و تفکر شناختی معلمان است.مطلوب مستلزم داشتن خصوصیات چندبعدی، دانش ضمنی و  بکارگیری دانسته

ه ددهد که بسیاری از نیروهای جذب طبق ماهای تحقیق نشان میهای ارتباطی است. یافتهی معلمی نیازمند مهارتموفقیت در حرفه
(  ۱۴۰۱های ارتباطی دارند. این قسمت با نتایج پژوهش احمدی فارسانی و همکاران )و رای دیوان عدالت اداری  ضعف مهارت ۱۷

 آموز خواندهگویی معلم را به دنبال دارد که در آن دانشهای ارتباطی نوعی فرهنگ سکوت، مونولوگ و تکهمسو است. ضعف مهارت
آموز از خود و شود. در این شرایط چون به احساس، اندیشیدن و معنایی که دانشآموز مشخص نمیدانششود و جایگاه و شنیده نمی

ری از نقش گیکند و نوعی فاصلهشود، معلم را نسبت به خود و افکارش بیگانه تصور میوضعیتش در مدرسه و کلاس دارد، توجه نمی
یادگیری به خوبی صورت  -شود و فرآیند یاددهیمعلم مخدوش می -آموزانششود. بنابراین کیفیت رابطه ددر دانش آموز ایجاد می

کند و نسبت به نقاط قوت و ضعف خود آموز در مدرسه و کلاس دریافت نمیگیرد. معلم بازخورد فعالیت خود را از طرف دانشنمی
گاه نمی . عبیر کرد که فقط به دنبال انتقال محفوظات استت« بانکداری در تعلیم و تربیت»توان از آن تحت عنوان شود. در واقع، میآ

آموز از یکدیگر یاد بگیرند و شود که هم معلم و هم دانشهای ارتباطی نیروهای جذب شده موجب میدر صورتی که تقویت مهارت
ذر تبادل آراء ای از رهگگاه تازهانداز و نهای ارتباطی چشمبه طور انتقادی یک شیوه جدید از تفکر را بیابند. بنابراین، در فرآیند مهارت

ی که اهایشان را گسترش دهند و خودشان را برای رفتارهای تازهکند تا قلمرو کنشآموز کمک میآید، که به معلم و دانشبه وجود می
 آفرین است آماده سازند. تحول
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هار دانشی )دانش محتوای درس، دانش های معلمی وابسته است به طوری که اگر معلم به چموفقیت در حرفه معلمی به دانش

آموزشگری، دانش مربوط به یادگیرندگان، دانش مربوط به یادگیری( که در بالا به آنها اشاره شد، مجهز نباشد به نوعی یا باید حرفه 
از دانش معلمی را ترک کند و یا سازمان مربوطه با برگزاری کلاس های ضمن خدمت در جهت رفع مشکل گام بردارد. معلمی که 

موضوعی تخصصی کافی برخوردار نباشد هرگز مقبولیت دانش آموزان را کسب نخواهد کرد؛ بنابراین باید دوره های آموزشی تخصصی 
و رای  ۱۷، ماده ۲۸برای این گونه معلمان جذب شده برگزار شود. نکته دیگر اینکه برای رفع دانش آموزشگری این گونه معلمان )ماده 

های آموزشی اندیشی به صورت مرتب توسط گروههای ضمن خدمت، باید جلسات همری( علاوه بر برگزاری کلاسدیوان عدالت ادا
های علوم تربیتی و معلمان با تجربه تشکیل شود. همچنین، معلمانی که در زمینه یادگیرندگان دانش با دعوت از صاحب نظران رشته

اساتید  باشد با مطالعه منابع مختلف و استفاده از تجربیاتوزه به فراوانی در دسترس میکافی ندارد، با توجه به گستردگی منابعی که امر
راهنما، می توانند دانش مربوطه را کسب کنند. در آخر این گونه معلمان جذب شده که در زمینه دانش مربوط به یادگیری ضعف دارند، 

 های فردی دانش آموزان در چگونگی یادگیریبتوانند براساس تفاوتباید در جهت شناخت هر چه بیشتر دانش آموزان تلاش کنند که 
 دروس مختلف  به آنها کمک کنند.

کید بر دانش مهارتی و ارتباطی و بهرهای تحقیقات پیشین را به نحوی تأیید میهای این تحقیق یافتهیافته گیری هکند. این مطالعه با تأ
کید بر مهارت(  را تایید می۱۳۹۶مطالعه تیموری ) از دانش روز، ای معلمان در تحقیق آنها مضامینی های حرفهکند. در واقع،  تأ

کید بوده است. در مطالعه حاضر نیز تفکرحرفه  های است که در پایش وای از مهمترین مولفههستند که در این مطالعه  نیز مورد تأ
های این مطالعه بر جذب و استخدام استاندارد تاکید داشت که با مطالعه بگیرد. علاوه بر این، یافته توانمندسازی باید مورد تاکید قرار

کید دارند همسو است. می۱۳۹۵زاده و بهلوانی )حسین توان گفت در مکانیسم ( که بر سازوکارهای گزینشی و خاص در جذب تأ
روها های گزینشی است که برای توانمندسازی نیدر گزینش و بهبود روش جذب نیروها یکی از بهترین راهبردها توجه به مسئله کیفیت

کثر شود. اهای با مطالعات خارجی مشاهده میافزایی و همسوییو نگهداشت آنها  بسیار مناسب باشد.  در نتایج این تحقیق نیز هم
ی تاکید دارند. مطالعه حاضر نیز توانمندسازی مطالعات خارجی بر راهبردهای پشتیبانی در قبل و حین آموزش به منظور توانمندساز

داند و بر آموزش ضمن خدمت و اموزش مبتنی بر نظارت بالینی تاکید دارد. در مطالعات غنی و همکاران را امری تدریجی می
با توجه به  ای تاکید شده است. علاوه بر این، سطوح عملکردی معلمانهای حرفه( بر  نقش آموزش۲۰۰۹(، هابز و مورلند )۲۰۰۹)

ای عمده هنوع استخدام در این تحقیقات  مورد بررسی قرار گرفته است. همچنین باید به این مسئله توجه داشت که یکی از چالش
شناختی و دانشگاه فرهنگیان دارای سطوح ۲۸و ماده  ۱۷های متفاوت از طریق ماده توانمندسازی نیروها این است که نیروهایی با جذب

 توان میزان توانمندی آنها را سنجید و به توانمندسازی آنها مبادرت ورزید. های یکسان نمیتنوعی هستند که با سیاستمتفاوت و م

از حیث  ۲۸و ماده  ۱۷توان گفت که توانمندسازی معلمان معطوف به نوع و نحوه جذب آنها است. نیروهای ماده در مجموع می
های کارورزی در اند با یکدیگر متفاوت هستند. همچنین عدم گذراندن دورهصیل نمودههای و شرایطی که در آن تحمحتوای آموزش

های ضمن خدمت برای آنها اثربخشی و  متفاوت بودن سطح تحصیلات آنها موجب شده است که آموزش ۲۸و  ۱۷بین نیروهای ماده 
( است. از حیث پایش نیروهای جذب شده، باید بر ۱۴۰۱یکسانی نداشته باشد. نتایج این قسمت همسو با نتایج عظیمی و اقبالی )

پایش قبل و حین خدمت تاکید شود. پایش قبل از خدمت برای تشخیص سلامت روان نیروهای جذب شده و استعلام مدرک تحصیلی 
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تفاوت م آنان لازم است. بنابراین  الگوی پایش این نیروها در حین خدمت باید بر اساس نوع جذب، سطح تحصیلات و مکان خدمت

باشد. ابتدا باید به شناسایی نیازهای منابع انسانی و الزامات شغلی آنها پرداخت و در پرتو آن بتوان بین وضع موجود و وضع مطلوب 
های موجود به سازماندهی نیروهای جذب شده مبادرت ورزید تا عدالت و افق روشنی ترسیم کرد. در مرحله دوم با توجه به ظرفیت

های آنها قرار گیرد. در مرحله سوم باید به شناسایی منابع استخدامی برای های نیروها در راستای توانمندینیز انگیزهرضایت شغلی و 
کند تا فرایند جذب در یک فرآیند استاندارد و عادلانه رخ بدهد و مداخلات گروهی و همه متقاضیان پرداخت. این امر کمک می

ها بر اساس سلایق فردی و گروهی در فرایند جذب کند  و نیز گزینشتر میست را کمررنگحزبی که تبعیض و ناعدالتی در جذب ا
های مصاحبه برای همه از سوی دیگر به دهد. طراحی و ایجاد مواد استخدامی مشخص از یک سو و تدوین پروتکلرا کاهش می

  کندپرکردن این شکاف و خلاء اساسی کمک می
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