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Background and Objectives: In today's organizations, the use of employees with 

temporary work contracts, is more or less observed that it brings new challenges for 

the management of human resources in the work and employment relations of such 

employees. Iran's public schools also use teachers with temporary work contracts to 

achieve educational goals, and in this regard, the main problem of the current research 

was to identify the work and employment issues of teachers with temporary work 

contracts in public schools. Therefore, the aim of the current research is to provide a 

model of inclusive human resource management in the work and employment 

relationships of teachers with temporary work contracts in public schools. Methods: 

This research was conducted with a qualitative approach and thematic analysis 

method. After reviewing the theoretical foundations and gaining recognition about the 

literature, 16 people of teachers with temporary work contracts and managers and 

experts of human resources of education were selected by targeted non-probability 

sampling and subjected to semi-structured interviews. Findings: Based on the data 

analysis, 102 basic themes and 38 organizing themes were identified in the form of 4 

overarching themes of organizational needs and expectations, managers' and human 

resource experts' perception of work and employment relationships, teachers' 

psychological contract and teachers' perception of work and employment relationships 

were categorized and then the final model of the research was formulated and 

presented. Conclusion: Based on the findings, it is suggested to education managers, 

while considering the organizational needs, the expectations of teachers with 

temporary work contracts, such as organizational justice, organizational support, 

understanding and mutual understanding, job security and the system of their 

preferences, to consider in their work programs and execute correctly. 
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 دهمشاه موقت، کاری قرارداد با کارکنان از استفاده بیش و کم امروزی های سازمان در پیشینه و اهداف:

 قبیل این استخدامی و کاری روابط در انسانی منابع مدیریت برای را جدیدی های چالش که شود می

 به یابی دست برای موقت کاری قرارداد با معلمان از نیز ایران دولتی مدارس. آورد می دنبال به کارکنان

 مسائل شناسایی اضر،ح پژوهش اصلی مسئله راستا همین در که برند می بهره پرورشی و آموزشی اهداف

 هدف بنابراین،. شد گرفته نظر در دولتی مدارس موقت کاری قرارداد با معلمان استخدامی و کاری

 قرارداد با معلمان استخدامی و کاری روابط در فراگیر انسانی منابع مدیریت الگوی ارائه حاضر پژوهش

 انجام مضمون تحلیل روش به و یفیک رویکرد با پژوهش این : ها روش .است دولتی مدارس موقت کاری

 با معلمان از نفر 11 موضوع، ادبیات به نسبت شناخت حصول و نظری مبانی بررسی از پس. پذیرفت

 غیراحتمالی گیری نمونه روش به وپرورش آموزش انسانی منابع کارشناسان و مدیران و موقت کاری قرارداد

 122 ها، داده تحلیل اساس بر ها: یافته. گرفتند قرار ساختاریافته نیمه مصاحبه مورد و انتخاب هدفمند

 انتظارات و نیازها فراگیر مضمون 0 قالب در که شد شناسایی دهنده سازمان مضمون 13 و پایه مضمون

 شناختی روان قرارداد استخدامی، و کاری روابط از انسانی منابع کارشناسان و مدیران ادراک سازمانی،

 پژوهش نهایی الگوی سپس و شدند بندی دسته استخدامی و کاری روابط زا معلمان ادراک و معلمان

 ضمن شود می پیشنهاد وپرورش آموزش مدیران به ها، یافته اساس بر گیری: تیجهن .شد ارائه و بندی صورت

 سازمانی، حمایت سازمانی، عدالت مانند موقت کاری قرارداد با معلمان انتظارات سازمانی، نیازهای لحاظ

 قرار توجه مورد خود کاری های برنامه در را ها آن ترجیحات نظام و شغلی امنیت متقابل، درک و متفاه

 .نمایند اجرا درستی به و دهند
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 مقدمه

کـه نـه کارفرمـا     هسـتند  انفـرادی  خوداشتغالی افراد که کارکنان موقت سر و کار دارند، با ها سازمان از ای فزاینده تعداد

 ایـن نیروهـای آزاد  . (Burke, 2015) فروشـند  می ها سازمان به موقت طور به را خود خدمات عمدتاً و هستند و نه کارمند

 ,Kozica) های امروزی در حال رشـد هسـتند   در سازمان کنند، می فعالیت محور دانش مشاغل در متخصص عنوان  به که

Bonss, & Kaiser, 2014.) شده اسـت  تر پراکنده و پذیرتر انعطاف کار نیروی به منجر این موضوع (Burke & Cowling, 

کنـان موقـت بـه دنبـال     در روابط استخدامی این قبیل کار انسانی منابع مدیریت برای را جدیدی های که چالش (،2019

 (.Cross & Swart, 2022; Kost, Fieseler, & Wong, 2020) آورد می

این نوع . هستند خودشان رئیس ها آن که است این از ناشی نیز ها سازمان کارکنان موقت در های موقعیت پیچیدگی

 این نیروهای آزاد و شـناور بـه   (.Kost et al., 2020) کنند می انتخاب را خود کاری روابط و ها پروژه تکالیف، از کارکنان،

 انتظـار  ایشـان  شـوند و از  مـی  شـناخته  خـود  تخصص حفظ برای ها آن انحصاری مسئولیت و تخصص بالای سطح دلیل

 Van den Born) دهـد  مـی  افزایش را هایشان شایستگی و دانش ها، مهارت تا کنند انتخاب عاقلانه را کاری روابط رود می

& Van Witteloostuijn, 2013 .)هنگـام  کـه مایلنـد   دارنـد  مختلفی علایق کارکنان موقت گیری، تصمیم فرایند این در 

 (.van den Groenendaal et al., 2022) یابد تحقق معمول، با مقایسه در ها، سازمان با استخدامی روابط شروع

 قراردادهـا،  همـه  در. کننـد  مـی  افـق تو رسـمی  قراردادهای سر کارکنان موقت بر و ها سازمان کاری، روابط شروع در

 باشـند  داشـته  خـود  شـرایط  از متفـاوتی  هـای  برداشـت  تواننـد  مـی  درگیـر  طرفین که معنی این به است، ذاتی ذهنیت

(Rousseau, 1989 .)هسـتند  هـا  سـازمان  در مبادلـه  روابـط  قدرتمنـد  های محرک اما هستند، نانوشته باورها این اگرچه 

(Rousseau, 1989 .)تعهـدات  ادراکـات » عنـوان  به و شود می یاد روانی قرارداد عنوان به قراردادها ضمنی قسمت این از 

 در. (Herriot, Manning, & Kidd, 1997) شـود  مـی  تعریـف « کـاری  روابـط  در طرف دو توسط یکدیگر قبال در متقابل

 مهم بسیار نتایج و ها مشارکت ینب تعادل کاری، بودن روابط موفق که است این اساسی شناختی اصل روان قرارداد نظریه

 ,Robinson & Morrison) شـود  روانـی  قرارداد نقض به منجر است ممکن نشده برآورده بودن یا انتظار نامتعادل. است

 شـود  مـی  درگیـر  طرفین منفی رفتارهای و ها نگرش احساسات، به این حالت منجر اند که داده ها نشان و پژوهش (2000

(Zhao et al., 2007) . 

وپرورش، سازمانی اسـت کـه    آموزش .(Waring, 2013) کند می ایفا کشور یک رشد در سزایی به نقش آموزشی بخش

های اقتصادی، سیاسی، اجتمـاعی و   ها دارد و تحول نظام نقشی اساسی در تربیت منابع انسانی برای خود و دیگر سازمان

تـرین عامـل و    وپـرورش، اصـلی   آموزش(. Namdari Pezhman et al., 2023) فرهنگی تا حدود زیادی به آن وابسته است

شود و جایگاه متمایزی دارد. فرایند مدیریت منابع انسـانی در ایـن    جانبه هر کشوری محسوب می گر توسعه همه تسهیل

. در (Zahedi et al., 2021هـا متفـاوت اسـت )    سازمان به لحاظ اینکه با انسان و تربیت او همراه است، با سـایر سـازمان  

 فـراهم  بـا  باید که است آموزشی رسمی و یافته سازمان های بخش ترین مهم از یکی وپرورش، مدرسه ساختار کلی آموزش

 اجتمـاع  و خـانواده  خود، به نسبت را آنان و داده شکوفایی امکان جامعه، کودکان روان و جسم به سالم، محیطی نمودن

 بـود،  خواهنـد  جامعـه  سـازان  آینـده  که آموزی دانش میلیونی جمعیت سلامتی تأمین برای گذاری سرمایه. سازد مسئول

 زنـدگی  کیفیـت  بـه  توجـه  و معلمان سلامت تأمین هدف، این تحقق اصلی نیاز پیش اما و رسد، می نظر به منطقی کاملاً

 ,Chinomona & Sandadaبـه گفتـه سـینومنا و سـانداد )     (.Mazloomymahmoodabad, 2021) باشـد  می ها آن شغلی

وپرورش، به دلیل داشتن نقش مهم تربیتی در جامعـه بایـد توجـه     های آموزشی از جمله مدارس آموزش (، محیط2014

 ای به عملکرد شغلی معلمان و عوامل اثرگذار بر آن داشته باشند. ویژه

 شکـاه  ( که به بررسـی علـل  Panahi, Momeni & Salehi, 2018های پژوهش پناهی، مؤمنی و صالحی ) طبق یافته

 اول دوره معلمـان  انگیزه کاهش عوامل از عمده دسته ای پرداختند، پنج حرفه های فعالیت انجام در معلمان شغلی انگیزه

 و شخصـی  اجتمـاعی،  اقتصـادی،  سـازمانی،  داخـل  آموزشـی،  شاملمسـائل  اهمیـت  ترتیب شناسایی شد که به متوسطه
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 معرفـی  شـان  شـغلی  انگیـزه  کاهش برای را متفاوتی و عددمت علل مطالعه در این پژوهش، مورد معلمان. است خانوادگی

 هـای  فعالیت انجام و آموزش امر در متفاوتی و متعدد های چالش با معلمان از یک هر که است معنی بدان این و اند کرده

 لنـدگی با و پویـایی  ویـژه  بـه  و آموزشی نظام تواند می ایشان، وضعیت بهبود در توجهی کم و هستند روبرو خود ای حرفه

آبادی و همکـاران   های پژوهش عرب فیض بر اساس یافته .سازد همراه ای عمده مخاطرات با نزدیک ای آینده در را جامعه

(Arab Faizabadi et al., 2014بین ) ایمـن  کار محیط کافی، و منصفانه پرداخت) آن های مؤلفه و کاری زندگی کیفیت 

 کلـی  فضـای  کـاری،  زنـدگی  اجتمـاعی  وابسـتگی  سـازمان،  گرایی قانون مداوم، امنیت و رشد فرصت تأمین بهداشتی، و

 و مثبـت  رابطـه  معلمـان  شـغلی  عملکـرد  بـا ( انسانی های قابلیت توسعه و اجتماعی، انسجام و یکپارچگی کاری، زندگی

 دارد.   وجود معناداری

 در و دارایـی  ترین شود مهم یم ادعا که است «انسان» عنصر زیرا است، حیاتی سازمانی هر در انسانی منابع مدیریت

دهـد کـه یـک سـازمان      شواهد و مستندات متعدد پژوهشی نشان می .(Deo, 2014) ها است سازمان فقرات ستون نتیجه

توانـد در شـرایط پرچـالش     های مدیریت منابع انسانی باکیفیت و مؤثر، نمـی  بدون وجود نیروی انسانی کارآمد و فعالیت

ی پـژوهش فرشـاد،   هـا  یافتـه (. Cobanoglu, Sertel & Seven Sarkaya, 2018) ت یابـد امروزی به عملکرد مطلوبی دس ـ

عنـوان    وپرورش به نشان داد توجه به نیروی انسانی در آموزش (Farshad, Bagheri & Ahmadi, 2020باقری و احمدی )

وری ایـن سـازمان بـه     یی و بهـره یکی از راهکارهای اساسی در افزایش کـارا  ،ها زیربنای تولید و ارائه خدمات در سازمان

هـای انسـانی نظـام     ای و اسـتخدامی سـرمایه   بنـابراین مطالعـه و بررسـی مسـائل و روابـط کـاری، حرفـه       . رود شمار می

های مدیریت منابع انسانی  ویژه معلمان اعم از دائمی و موقت، و بررسی چگونگی گسترش شیوه وپرورش ایران به آموزش

های آموزشی برای دستیابی به عملکرد مطلوب و اثـربخش در حـوزه مـدیریت     ل در مؤسسهدر مورد کارکنان موقت فعا

 رسد. آموزشی ضروری به نظر می

 و خـدمات  خریـد  التدریسی، حق معلمان مانند موقت نیروهای از بیش و کم اخیر های سال در ایران وپرورش آموزش

 و کارکنـان  گونـه  ایـن  اسـتخدامی  و کـاری  روابـط  چگونگی موضوع به پرداختن طبعاً که است گرفته بهره مشابه، موارد

 هم و سازمان دید زاویه از هم دارند که متنوعی و متغیر استخدامی و کاری شرایط به توجه با ها آن های دغدغه و مسائل

 هسـتند  مشکلاتی و مسائل دارای رسمی، معلمان همانند نیز معلمان اینگونه چراکه است؛ اهمیت دارای کارکنان نگاه از

 سـازمان  و فـرد  برای سازمانی و شغلی نامطلوب پیامدهای آن به توجهی بی و بوده مهم ها آن به رسیدگی و شناسایی که

که در ایـن   1اصولاً مفهوم جدید و نوظهور مدیریت منابع انسانی فراگیر از سوی دیگر .داشت خواهد دنبال به شان متبوع

ش بیشتر و بهتر بدان پراخته شـده، همـین مفهـوم رسـیدگی بـه روابـط       پژوهش مطرح شده و در قسمت پیشینه پژوه

گیرند، را در کانون توجـه   کاری و استخدامی کارکنان موقت که معلمان با قرارداد کاری موقت نیز در این دسته قرار می

در نظـام   های صورت گرفته که تفصیل آن در قسمت پیشینه آمده اسـت، ایـن موضـوع    دهد و بر اساس بررسی قرار می

وپرورش ایران واکاوی و بررسی نشده است و به عبارتی تا زمان نگارش این پژوهش، مطالعـه روشـنی در زمینـه     آموزش

کاربرد و گسترش مدیریت منابع انسانی در مورد معلمان با قرارداد کاری موقت در ایران صـورت نگرفتـه بـود. بنـابراین     

ری و استخدامی معلمان با قرارداد کاری موقت مدارس دولتی از منظـر  مسئله اصلی پژوهش حاضر، شناسایی مسائل کا

باشد تا پس از کشف مسائل  وپرورش در سوی دیگر بوده و به دنبال آن می معلمان در یک سو و از منظر سازمان آموزش

که نیازها و انتظـارت   ای موجود در روابط دو طرف، الگوی مدیریت منابع انسانی فراگیر برای تنظیم این روابط را به گونه

 هر دو سوی ماجرا را در بر بگیرد و دارای تناسب راهبردی هم باشد، ارائه نماید.

                                                           
1. Inclusive human resource management 
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 پژوهش نهیشیپ
دیدگاه مدیریت منابع انسانی فراگیر، بر روی افراد خارج از بازار کار مانند کارکنان موقت متمرکـز اسـت. طبـق تعریـف     

(، مدیریت منابع انسانی فراگیر بر مشارکت، دانـش، مهـارت و قابلیـت    Freese & Borghouts, 2021فریس و بورگوتس )
 بـر کنـد.   گـذاری مـی    کنند(، سرمایه طور موقت کار می اند )یا به اشتغال پایدار افرادی که هنوز در سازمان استخدام نشده

کار ببرنـد   تری را به ی نوینتوانند رویکرد مدیریت منابع انسان ها می توان گفت که سازمان های پیشین، می اساس پژوهش
انداز مدیریت منابع انسانی فراگیر بـر   چشم(. Cross & Swart, 2022) شود نامیده می« مدیریت منابع انسانی فراگیر»که 

کارکنـانی کـه موقتـاً     های منابع انسانی در مـورد  گسترش فعالیتکار را با  نتایج مشروعیت اجتماعی متمرکز است و این
 پـذیری پایـدار   گذاری بـر رشـد دانـش، مهـارت و اسـتخدام      دهد. سرمایه انجام می ،کار سازمانی هستندبخشی از نیروی 
 مشارکت در بازار کار با عملکـرد مطلـوب اسـت    مدیریت منابع انسانی فراگیر به منظور هدفی مهم برای کارکنان موقت،

(De Vos & Van der Heijden, 2017.) 

هـا   پذیری سازمان ، تحولات مداوم نیروی کار را به ویژه از منظر ضرورت مسئولیتپیتر دراکر، اندیشمند کسب و کار
گوید که دو روند در حال  کند. دراکر می در قبال مدیریت کارکنان موقت و قراردادی همچون کارکنان سنتی بررسی می

فزایش تعداد کارکنان موقت یا ا ،گسترش رهبران کسب و کار را ناگزیر از توجه بیشتر به روابط کار ساخته است. نخست
شـوند. امـروزه دیگـر     پیمانی است. روزانه هشت تا ده میلیون نفر در دنیا به صورت موقت استخدام و مشغول به کار مـی 

بلکه همه مشـاغل از کـارگر سـاده گرفتـه تـا مـدیرعامل را        ،پردازد نیروی کار موقت فقط به معدودی مشاغل ساده نمی
(. مدیریت منابع انسانی یکی از عوامل اصلی سازمانی است که بر روابط کاری در سـطح  Drucker, 2002) شود شامل می

رقابت جهانی،  راستایها در چارچوب مدیریت دولتی نوین در  امروزه سازمان(. Lv & Xu, 2018) گذارد سازمان تاثیر می
گیری نیروی کار متنوع، خودشان را از طریـق  کار برداری و به تولید و فراهم آوردن محصولات و خدمات با کیفیت و بهره
امـا ایـن تحـولات باعـ       ؛انـد  سپاری بازسازی کرده سازی و برون فرایندهای مهندسی مجدد، ساختاردهی مجدد،کوچک

، روابط استخدامی و گذار از استخدام همیشگی به استخدام قراردادی شده است کـه از نظـر   شناختی روانتغییر قرارداد 
 (.Zahedi, Roshandel Arbatani & Hasanpoor, 2010) یت شغلی آنان را به خطر انداخته استکارکنان، امن
هـای   کنند تا فعالیـت  را استخدام می کارکنان با قرارداد کاری موقتها  نشان داد که سازمان( Burke, 2019بیورک )
مـالی را کـاهش دهنـد.     مخـاطرات هبـود و  دهی کنند و عملکـرد سـازمانی را ب   محورتر سازمان ای پروژه شیوه شغلی را به

 & Burke) پذیری بـه نیـروی کـار، مکمـل کارکنـان باشـند       توانند با افزودن انعطاف می کارکنان با قرارداد کاری موقت

Cowling, 2019)  مان باشند تا سـازمان بتوانـد برتـری    ساز فعلی انسانییا با استفاده از تخصص غنی خود متمم سرمایه
  (.Barlage et al., 2019) درقابتی کسب کن

هاست. سـهم   با تغییر نیروی کار و شکل سازمان، در حال تغییردادن شرکت کارکنان با قرارداد کاری موقتپیشرفت 
هـا   سـازمان (. Burke & Cowling, 2019) گیـری داشـته اسـت    از نیروی کار در سراسر جهان افزایش چشماین کارکنان 

ای دارند. این تمایل مانند اتفاقـاتی کـه    صورت پروژه یل به استخدام متخصصان موقت بهبیش از هر زمانی در گذشته تما
ای در حـال گسـترش بـه     طور فزاینـده  ارزش نیست، بلکه به های عمومی و کم افتاد، محدود به مهارت در قرن بیستم می

ز مشخص نیست که گسترش ایـن  با این حال هنو های بسیار تخصصی کارکنان باارزش و دارای دانش نادر است. مهارت
 (.Barlage et al., 2019) اقتصاد مثبت است یا خیر در کلانیا  ها و شکل جدید از مشاغل موقت برای افراد، سازمان

کننـد.   در ابتدای روابط استخدامی طبق قراردادهایی رسـمی توافـق مـی    کارکنان با قرارداد کاری موقتها و  سازمان
اند  این عقاید نانوشته. های خود دارند یعنی طرفین توافق درک متفاوتی از شرط ؛ردادهاستفردیت ویژگی ذاتی همۀ قرا

به این بخشِ ضـمنی قـرارداد، قـرارداد    (. Rousseau, 1989) ها هستند ای در سازمان های قدرتمند رابطۀ مبادله ران پیش
دیگر که دو طرف در ارتباط استخدامی  درک وظایف متقابل یک»شود که تعریفش چنین است:  گفته می 1شناختی روان
 (.Herriot et al., 1997) «دارند

                                                           
1. Psychological contract 
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نامه تبـادلی دوجانبـه بـین     عنوان اعتقاد افراد در رابطه با شرایط و مدت یک توافق شناختی را به روسو قراردادهای روان

شـناختی بـه رابطـه بـین      داد روانطور کلی مفهوم قرار به(. Santhanam et al., 2017) کارمند و سازمان مربوطه تعریف نمود

کنـد. یکـی از اولـین     آورند را مطرح مـی  کارفرما و کارمند اشاره دارد و انتظارات و تعهداتی که این دو برای یکدیگر به همراه می

هـا، قـرارداد    پیشـنهاد شـد کـه براسـاس تعریـف آن      1212شناختی توسط لوینسون و همکاران در سـال   تعاریف قرارداد روان

هـا آگـاه نباشـند؛     دهنده رابطه، خود از آن های تشکیل ای از انتظارات دوجانبه است که ممکن است گروه شناختی مجموعه روان

 (.  Cullinane & Dundon, 2006کنند ) اما با این حال براساس این عوامل نانوشته رابطه بین یکدیگر را اداره می

دلیـل اصـلی آن    ومتفاوت است  ،کار کنند نان با قرارداد کاری موقتکارکدارد که با  ها را وامی نیازهایی که سازمان 

کارکنـان بـا قـرارداد    دلیل دیگـرش تمایـل   (. Burke & Cowling, 2019) این کارکنان استپذیری  ا انعطافی تخصص و

نی و هاسـت. نیازهـای سـازما    هـا در سـازمان   حین پـذیرش پـروژه   ها آن شناختی به تحقق قراردادهای روان کاری موقت

هـای مـدیریت منـابع انسـانی      است که چـه فعالیـت   موضوعبرای بررسی این  همیتیبااهای  داده این کارکنان،انتظارات 

 (.van den Groenendaal et al., 2022) ب هستندفراگیر برای چنین روابط استخدامی مناس

مدل معمـاری منـابع   »باشد،  موقت کارکنان با قرارداد کاریکارگیری تخصص  به ،ها هنگامی که هدف غالب سازمان

همکــاری و  ،کــه مــدیریت منــابع انســانی کننــد توصــیه مـی  (Lepak & Snell, 1999) 1اســنلپــارک و  لــی «انسـانی 

گـذاری بـر روابـط     سـرمایه  (،Barlage et al., 2019بارلاج و همکاران ) گذاری اطلاعات را تشویق کند. طبق نظر اشتراک

و  کارکنـان بـا قـرارداد کـاری موقـت     گذاری دانش بـین   باع  بهبود فرایندهای اشتراک تکارکنان با قرارداد کاری موق

 شود.   میعادی کارکنان 

 1های داخلی و خارجی مرتبط با موضوع، صورت گرفته است که در قالب جداول شماره  در ادامه، مروری بر پژوهش

 ارائه شده است: 2و 

 
 داخلیهای  پژوهش پیشینه. مرور 1 جدول

 ها و نتایج یافته عنوان /سالپژوهشگر فردی

1 

Yasini, Shiri 

& 

Karimitabar, 

(2022) 

 سازوکارهای شناسایی

 نومعلمان داشت نگه و توسعه

 وپرورش آموزش نظام در

 ای، مدرسه برون و درون های نشست شامل نومعلمان توسعۀ سازوکارهای

 ،دانش تسهیم مشاغل، طراحی فنون تخصصی، شغلی پیشرفت مسیر

ای،  مدیریت عملکرد، خودتوسعه سازی، شبکه عملی، یادگیری

. است عمودی شغلی پیشرفت مسیر و تیمی کار آموزش، پروری، جانشین

 بالا سطح نیازهای به توجه مزایا، شایستگی، و عملکرد بر مبتنی پرداخت

 سازوکارهای مهمترین( مادی) پایین سطح نیازهای به توجه و( معنوی)

 .بودند لماننومع داشت نگه

2 

Fathi, 

Sabokro & 

Pourezzat 

(2022) 

 فراگیر مضامین تدوین

 فرایندهای در اخلاقی

 انسانی منابع مدیریت

 امام رهنمودهای براساس

 (عل)علی

 رویکرد» از عبارتند انسانی منابع مدیریت فرایند در اخلاقی مضامین

 روحیه» ،«عدالت و حق اجرای بر مبنای نظارت» ،«توحیدی

 حفظ و قضاوت عدم» ،«یکدیگر از اخلاقی الگوبرداری» ،«گزاری تخدم

 جهت در تلاش» ،«ها زشتی از دوری و خویی خوش» ،«دیگران آبروی

 .«سالاری شایسته» و «سازمان و المال بیت اموال حفظ» ،«خودسازی

1 

Khademi 

Kolahlou & 

Sahebkar 

Khorasani 

(2022) 

 منابع مدیریت الگوی ارائه

 های شرکت انسانی

 نوآور و بنیان دانش

 تیم یادگیری، محیط ایجاد و توسعه آموزش، انگیزش، و خدمات جبران

 صلاحیت، و استعداد مدیریت عملکرد، ارزیابی مدیریت مشارکت، و سازی

 سیاست و استخدام و جذب شناسایی، دانشی، کارکنان ارتقاء و حفظ

 انسانی منابع مدیران هایکارکرد ترین مهم زمره در ترتیب به انسانی منابع

 .دارند قرار نوآور و بنیان دانش های شرکت

                                                           
1. Snell 
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0 

Bonyadi, Saki 

& Fazlalahi 

Ghomshi 

(2021) 

 بر مؤثر عوامل شناسایی

 در انسانی منابع تعالی

 وپرورش آموزش

 ابتدایی، مقطع معلمان در انسانی منابع تعالی شده شناسایی مؤثر عوامل

 توانند می ها آن و دارد کاربردی تلویحات وپرورش آموزش متخصصان برای

 ارتقاء را شده شناسایی عوامل سازمان اثربخشی و عملکرد برای بهبود

 .ببخشند

1 
Jalali 

Farahani et 

al., (2021) 

 مدیریت الگوی طراحی

 همسو پایدار انسانی منابع

 پایدار مطلوب حکمرانی با

 ایران اداری نظام در

 نگاه پایدار انسانی منابع مدیریت به یشینهپ و ادبیات در فعلی نگاه

 .نیست ارزشی و جانبه همه

7 
Rangriz & 

Mohazabi, 

(2019) 

 منابع مدیریت اقدامات

 ترک به تمایل و انسانی

 بررسی: سازمان خدمت

 قرارداد نقض میانجیِ نقش

 شناختی روان

 تیشناخ روان قرارداد نقض بر آن ابعاد و انسانی منابع مدیریت اقدامات

 آن ابعاد و انسانی منابع مدیریت اقدامات تأثیر همچنین. دارد منفی تأثیر

 .بود منفی نیز خدمت ترک به تمایل بر

3 

Majidinejad 

& Hadi 

Peykani, 

(2017) 

 سازمانی های ظرفیت تأثیر

 به کارفرما تعهد بر

 شناختی روان قراردادهای

 به کارفرما تعهد بر سازمانی ظرفیت ابعاد که داد نشان ها داده تحلیل

 .دارد مستقیم و مثبت تاثیر شناختی روان قرارداد

2 

Doaei, 

Mortazavi, 

Rezaeirad, 

(2012) 

 وظایف تأثیرگذاری بررسی

 بر انسانی منابع مدیریت

 با کارکنان سازمانی تعهد

 قراردادهای نقش بر تأکید

 شناختی روان

 شناختی، روان ردادهایقرا اجرای به توجه و انسانی منابع مدیریت اعمال

 .دارد کارکنان سازمانی تعهد بر ای کننده تعیین تأثیر

12 Zahedi et al. 

(2010) 

 بر مؤثر سازمانی عوامل

 در کارکنان استخدام قابلیت

 دولتی های سازمان

 جابه ارتقا، و عملکرد ارزیابی توسعه، و آموزش جمله از سازمانی عوامل

 عوامل این وضعیت اما ؛مؤثرند کارکنان داماستخ قابلیت بر انتقال و جایی

 .نیست مناسب تهران استان دولتی های سازمان در

 
 خارجی های پژوهش پیشینه مرور. 2 جدول

 ها و نتایج یافته عنوان /سالپژوهشگر ردیف

1 
van den 

Groenendaal 

et al. (2022) 

 فراگیر انسانی منابع مدیریت

 استخدامی روابط در

 کارکنان آزاد

 کارکنان آزاد منافع و ها سازمان که داد های این پژوهش نشان یافته

 است ممکن ها سازمان استراتژیک، تناسب عدم دلیل دارند و به متفاوتی

 هدر کارکنان آزاد را استخدام کامل پتانسیل از برداری بهره های فرصت

 .دهند

2 Korczynski 

(2022) 
 حرکت: کار اجتماعی قرارداد

 شناختی روان راردادق از فراتر

 کانون به مولد بازگشت برای راهی عنوان به کار اجتماعی قرارداد مفهوم

 ضمنی، درک عنوان به کار اجتماعی قرارداد. است شده مطرح حوزه اصلی

 .شود می تعریف کاری محیط در تلاش از کارگران اجتماعی و جمعی

1 Cross & 

Swart (2022) 

 انسانی منابع مدیریت ارتباط

 مفروضات: مستقل کار در

 برانگیز چالش

 سازمان مرزهای داخل در کارکنان مدیریت بر انسانی منابع سنتی، طور به

 که را تری گسترده نقش در این مقاله در مورد حال، این با. کند می تمرکز

 ها آن به سازمان که افرادی کار مدیریت در باید و تواند می انسانی منابع

 .کند دارد، بح  می وجود مرزها این از فراتر و اشد،ب داشته دارد نیاز

0 
Burke & 

Cowling 

(2019) 

 نیروی کثرت بین رابطۀ

 کاری قرارداد نوع از کاری

 و شغلی عملکرد موقت،

 زایی اشتغال

 رسیدند نتیجه این به داشتند حوزه این در که مطالعاتی بر اساس پژوهشگران

 جایگزین منزلۀ به ها تحلیل بیشتر در موقت کاری قرارداد با کارکنان که

 بدین و کنند می رقابت کار همان برای که شوند می گرفته نظر در کارکنان

 افزودۀ ارزش کردند، می تولید افزوده ارزش پیش از که کارکنانی جای به ترتیب

 .دارند صفر یا ناچیز
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2 Barlage et al. 
(2019) 

 قرارداد با کارکنان به نیاز
 های ویژگی و موقت کاری
 ایجاد: موقتی های شغل
 این بین سودمند روابط

 های سازمان و کارکنان
 کننده استخدام

 کاری قرارداد با کارکنان تعداد که رسیدند نتیجه این این پژوهشگران به
 اقتصاد به پدیده این که است افزایش روبه غربی اقتصادهای در موقت
 پروژۀ به پروژه یک از حرکت یعنی است؛ مشهور مستقل کاری پیمان

 .بعدی

1 

De Vos & 
Van der 
Heijden 
(2017) 

 مشاغل مورد در فعلی تفکر
 کلیدی های نقش: معاصر
پایدار  انسانی منابع مدیریت
 مشاغل پایداری و

 تر طولانی (1: از عبارتند مشاغل در تداوم تحقق برای مربوطه های چالش
 زمینه یک به کمتر ی،کل طور به (2. شدن بینی پیش قابل کمتر و شدن

 (1. شود می مشخص کار جدید های روش با و شود می محدود سازمانی
 ای. فردی کارکنان حرفه مسئولیت افزایش

7 Runhaar 
(2017) 

 چگونه معلمان و مدارس
 منابع مدیریت از توانند می

 ببرند؟ بهره انسانی

 ردمو در آموزشی مطالعات از حاصل های بینش ترکیب با پژوهش این
مدیریت منابع  های تئوری با منفرد انسانی منابع مدیریت های شیوه

 طراحی برای تواند می که کند می ایجاد مفهومی چارچوبی انسانی،
 مورد ها آن عملکرد نحوه درک مدیریت منابع انسانی و های سیستم

 .گیرد قرار استفاده

3 Wang, Cooke 
& Lin (2016) 

: چین در غیررسمی اشتغال
 پیامدهای و اخیر هتوسع

 انسانی منابع

 مشاغل در کارگران اشتغال انداز چشم ارتقای برای دولت قوی مداخله
 قدرت کارگران آن در که کار بازارهای در ویژه به است، ضروری غیررسمی

 .هستند نشده سازماندهی عمدتاً و دارند ضعیفی زنی چانه

2 

Van den Born 
& Van 

Witteloostuijn 
(2013) 

شغلی  موفقیت املعو
 آزاد کارکنان

 ترین مهم کند، می فعالیت آن در کارمند آزاد یک که خارجی محیط
 بیشتری کارهای باید بنابراین. است شغلی موفقیت کننده تعیین عامل

 .شود انجام فردی شغلی موفقیت و محیط بین رابطه روی

12 Guest (2004) 

 استخدام قراردادهای
 قرارداد پذیر، انعطاف
نتایج  و شناختی روان
 بررسی و تحلیل: کارکنان

 شواهد

 بر پذیر انعطاف استخدام قراردادهای تأثیر مورد در رشدی روبه علاقۀ
 نشان شواهد این، بر علاوه. دارد وجود قراردادها این تأثیر تحت کارکنان
 افزودۀ ارزش بگنجاند، خود در را شناختی روان قرارداد که سازمانی دادند

 .کند می فراهم بیشتری

 

به اینکه مبح  مدیریت منابع انسانی  توجه بر اساس بیان مسئله و ضرورت و اهمیت موضوع که شرح آن گذشت و با
دهـد،   های پیشین نشان می فراگیر مرتبط با مسائل کاری و استخدامی کارکنان موقت است و همانطور که مرور پژوهش

وپـرورش   ا قرارداد کاری موقت در مدارس دولتی وابسته بـه وزارت آمـوزش  در مورد شرایط کاری و استخدامی معلمان ب
گونـه کارکنـان    هـای مـدیریت منـابع انسـانی بـرای ایـن       جمهوری اسلامی ایران و همچنین توسعه و فراگیری فعالیـت 

د، بررسـی مشخصـی   ها و نیازها و انتظارات سـازمانی را در بـر گیـر    که نیازها و انتظارات کاری و استخدامی آن ای گونه به
انجام نشده بود، بنابراین هدف اصلی پژوهش حاضر طراحی و ارائه الگوی مدیریت منابع انسانی فراگیر در روابط کاری و 
استخدامی معلمان با قرارداد کاری موقت مدارس دولتی در نظـر گرفتـه شـد. مطـابق بـا هـدف در نظـر گرفتـه شـده،          

 رت ذیل تدوین شد:های اصلی و فرعی پژوهش نیز به صو سؤال

الگوی مدیریت منابع انسانی فراگیر در روابط کـاری و اسـتخدامی معلمـان بـا قـرارداد کـاری موقـت        سؤال اصلی: 

 مدارس دولتی چگونه است؟

 های فرعی: سؤال
وپرورش در روابط کاری و استخدامی معلمان با قرارداد کـاری موقـت مـدارس     . نیازها و انتظارات سازمانی آموزش1
 شود؟ تی در الگوی مدیریت منابع انسانی فراگیر چگونه لحاظ میدول

کاری و اسـتخدامی معلمـان بـا قراردادکـاری      روابط وپرورش از آموزش انسانی و کارشناسان منابع مدیران . ادراک2
 موقت چگونه است؟
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نتظارات( معلمان بـا قـرارداد   شناختی )ا روان قراردادهای تواند مدیریت منابع انسانی فراگیر می های فعالیت . چگونه1
   کند؟ برآورده کاری موقت مدارس دولتی را

 کاری و استخدامی چگونه است؟ روابط معلمان با قرارداد کاری موقت مدارس دولتی از . ادراک0
 

 روش
 و آزمـون  سـپس  و هـا  فرضیه ساخت مناسب، نظریه انتخاب برای منابع مطالعه کمی، رویکرد در پژوهش معمول فرایند
 پژوهشـگر  یـا  نداشـته  وجـود  مطالعـه  بـا  مرتبط ای نظریه است ممکن کیفی، رویکرد مقابل در. هاست آن آماری تحلیل
 بـه  خـود  کـار  محدودسـاختن  بـه  تمـایلی  پژوهشـگر  یـا  نداشته وجود های نظریه به خود کار ساختن محدود به تمایلی
 توضـیح  بـرای  جدیـد  ای نظریـه  ساخت منظور به تواند می کیفی رویکرد ترتیب، این به. باشد نداشته موجود های نظریه
 و مشخص ها داده است لازم کمی، رویکرد در. شوند می یافت ها داده در که رود کار به جدیدی الگوهای توضیح یا پدیده
 عمـق  کیفیـت  بـر  تأکیـد  کیفـی،  رویکـرد  در اما. بود خواهند  کمی شده، گردآوری اصلی های داده بنابراین. باشند دقیق
 چنـین  در .(Hussey & Hussey, 1997) باشند می کیفی اساساً شوند، می گردآوری که هایی داده نتیجه، در است ها داده

 هـای  یافتـه  اغلب باشند، می ها چهارچوب و ها مدل مفاهیم،« ساخت» دنبال به و اکتشافی عمده طور به که هایی پژوهش
 (.Baumard & Ibert, 2001) نیستند معلوم پیش از نهایی

مدیریت منـابع   دهند، می نشان حوزه موضوعی این پژوهش در شده انجام های مبانی نظری و پژوهش که گونه همان
انسانی فراگیر در روابط استخدامی کارکنان موقت مقوله جدیدی در ادبیـات مـدیریت منـابع انسـانی اسـت و هنـوز در       

 ممکـن  پـژوهش  این به  کمی رویکرد دلیل، همین (. بهvan den Groenendaal et al., 2022مراحل ابتدایی خود است )
 ایـن  در نظـری  هـای  چارچوب ساخت زیرا شود؛ ها آن ماندن نادیده حتی یا شوند می یافت که عواملی کاهش باع  است
 بـا  برخـورد  بـرای  را لازم انعطـاف  کـه  دهـد  مـی  قـرار  هـایی  قالـب  در را پـژوهش  هاست، فرضیه طرح مقدمه که رویکرد
 آن، در کـه  پذیرفت انجام 1کیفی و به روش تحلیل مضمون رویکرد پژوهش حاضر با ندارند. بنابراین، جدید های وضعیت
 طراحی شده، گردآوری های داده اساس بر چارچوب این و نداشت وجود مدل یا نظریه مانند شده تعیین ازپیش چارچوبی

، از شمارش کلمات و عبارات آشکار، فراتـر رفتـه و   در روش تحلیل مضمون. (Easterby, Thorpe & Lowe, 2002) شد
 ,Azimi, Namdari Pejman & Hoseiniشـود )  ها تمرکز مـی  های صریح و ضمنی و بافت داده بر شناخت و توضیح ایده

 که دلیل اصلی انتخاب این روش برای پژوهش حاضر بوده است.(، 2024
بنیـاد اسـت.    شـناخت کـه تـا حـدودی شـبیه نظریـه داده       توان به روش استقرایی )مبتنـی بـر داده(   مضامین را می

. فراگیـر، در کـانون   1پـذیرد:   بندی مضامین بر اساس موقعیت مضمون در شبکه مضامین، بدین ترتیب صورت می طبقه
. پایـه،  1های فراگیر و پایـه در شـبکه مضـامین اسـت و      دهنده، واسط مضمون . سازمان2گیرد  شبکه مضامین جای می

 ,.Abedi Jafari et alشـود )  دهنده تشـکیل مـی   ها مضمون سازمان هاست و با ترکیب آن نکته مهمی در داده کننده بیان

در این پژوهش، اجرای تحلیل مضمون در قالب سه مرحلـه کـلان و شـش گـام پیشـنهادی عابـدی جعفـری و         (.2011
هـا، ایجـاد    توصیف متن )آشنا شده بـا داده  (، بدین صورت انجام پذیرفت: تجزیه وAbedi Jafari et al., 2011همکاران )

تشریح و تفسیر متن )ترسـیم شـبکه مضـامین، تحلیـل شـبکه       ،کدهای اولیه و کدگذاری، جستجو و شناخت مضامین(
 مضامین( و ادغام و یکپارچه کردن مجدد متن )تدوین گزارش(.

 از نسـبتاً جـامعی   شـناخت  پیشـین،  هـای  پـژوهش  مبانی نظری و سوابق مطالعه طریق از ابتدا پژوهش، انجام برای
های نیمه ساختاریافته طراحـی شـد و    چارچوب مصاحبه نیز اساس همین بر و شده حاصل زمینه این در موجود ادبیات

مـدیران  نفر از بین  11گیری غیراحتمالی هدفمند یا قضاوتی به تعداد  به صورت نمونهدر مرحله بعد افراد مورد مصاحبه 
وپرورش و همچنین معلمـان بـا قـرارداد کـاری موقـت       لتی و کارشناسان منابع انسانی اداره آموزشو معاونان مدارس دو

 برگزیده شدند.  التدریسی، خرید خدمات و موارد مشابه  مدارس دولتی مانند معلمان حق

                                                           
1. Thematic Analysis 



 ... معلمان استخدامی و کاری روابط در فراگیر انسانی منابع مدیریت الگوی ارائه/ 033

 
 

وپـرورش   شترکیب افراد مورد مصاحبه شامل مدیران و معاونان مدارس دولتی و کارشناسان منابع انسانی اداره آموز

نفـر(   3التدریسی، خرید خدمات و موارد مشابه در مـدارس دولتـی )   نفر( و معلمان با قرارداد کاری موقت مانند حق 3) 

بود. شایان توضیح است که افراد مصاحبه شونده به صورت متناظر یک به یک انتخاب شدند. یعنی به ازای هر معلـم بـا   

هـا از طریـق    ن یا کارشناس مرتبط با همان معلم انتخاب شدند. گردآوری دادهقرارداد کاری موقت یک نفر مدیر یا معاو

انـد. بـر ایـن     ها تکراری شده و به حـد اشـباع رسـیده    مصاحبه تا زمانی ادامه یافتند که پژوهشگران احساس کردند داده

سازی شـده   پس پیادهشونده ضبط و س مصاحبه به صورت تلفنی انجام شد و با اطلاع فرد مصاحبه 11اساس در مجموع 

دقیقه بود. اطلاعـات   12ها به ازای هر مصاحبه،  و به صورت فایل متنی تبدیل شدند. میانگین مدت زمان انجام مصاحبه

 است.  1شونده به شرح جدول  شناختی افراد مصاحبه جمعیت

 

 شونده شناختی افراد مصاحبه . اطلاعات جمعیت0جدول 

 جنسیت سابقه کاری )سال( عنوان شغل تحصیلات سن )سال( فرد

 مرد 1 معلم پایه ششم ابتدایی کارشناسی 27 1

 زن 2 معلم پایه دوم ارشد کارشناسی 12 2

 زن 7 معلم پایه چهارم کارشناسی 12 1

 زن 3 معلم خرید خدمات ارشد کارشناسی 11 0

 زن 12 معلم پایه اول کارشناسی 23 2

 زن 1 معلم ابتدایی کارشناسی 10 1

 زن 2 معلم چندپایه ارشد کارشناسی 12 7

 زن 2 معلم حق التدریس پایه دوم ارشد کارشناسی 20 3

 مرد 2 معاون آموزشی کارشناسی 23 2

 مرد 2 کارشناس اداره کارشناسی 11 12

 مرد 2 کارشناس اداره ارشد کارشناسی 12 11

 مرد 7 کارشناس اداره ارشد کارشناسی 23 12

 زن 17 عاون آموزشیم ارشد کارشناسی 01 11

 زن 12 مدیر مدرسه ارشد کارشناسی 22 10

 زن 12 معاون آموزشی کارشناسی 22 12

 زن 2 مدیر مدرسه ارشد کارشناسی 02 11

 

برای اطمینان از روایی از طریق اختصاص زمـان کـافی بـرای مصـاحبه بـه منظـور دریافـت درسـت نظـر و پاسـخ           

لی برای رسیدن به شناخت عمیق و فهم معنای مورد نظـر افـراد اقـدام شـد.     شوندگان و پرسیدن سؤالات تکمی مصاحبه

 ها، از نظر همکار پژوهشی هم استفاده شد.   همچنین برای افزایش اطمینان نسبت به صحت یافته

(، بـرای اطمینـان از   Creswell, 2009های معرفی شده توسط گیبس ) در مورد پایایی پژوهش نیز با استناد به روش

ها چندبار بررسـی شـد و کدگـذاری اولیـه بـه صـورت مـداوم بـا          ها، نوشته سازی داده تباهات آشکار هنگام پیادهعدم اش

شد تا معنای کدهای اولیه در طول فرایند کدگذاری تغییر نکند و تلاش شـد تـا بـین همکـاران      ها مقایسه می یادداشت

 پژوهش برای کدگذاری هماهنگی لازم وجود داشته باشد.

 

 ها یافته
ساختاریافته، تحلیـل مضـمون بـر اسـاس مراحـل گفتـه شـده در قسـمت          های نیمه های مصاحبه پس از گردآوری داده

هـای تحقیـق    شده در سـؤال  بندی کلی بدین صورت انجام شد که مضامین کلی مطرح شناسی صورت گرفت. دسته روش

درنظـر گرفتـه شـدند. ایـن مضـامین چهارگانـه       ها هم گنجانده شده بودند و به عنوان مضامین فراگیر  در متن مصاحبه



309 / 1030 تابستان، 2، شمارة 10مطالعات آموزشی و آموزشگاهی، دورة    

عبارتند از نیازها و انتظارات سازمانی، ادراک مدیران و کارشناسان منابع انسانی از روابـط کـاری و اسـتخدامی، قـرارداد     

 شناختی معلمان )انتظارات معلمان( و در نهایت ادراک معلمان از روابط کاری و استخدامی. البته لازم بـه یـادآوری   روان

است که در این پژوهش طبیعتاً هرجا از کلمه معلم یا معلمان استفاده شده است، منظور معلمان با قرارداد کاری موقت 

دهنـده هسـتند کـه     التدریسی یا خرید خدمات و موارد مشابه است. دسته دوم شامل مضامین سازمان مانند معلمان حق

بندی مضامین پایه )کدگـذاری اولیـه(    از بررسی و تحلیل و دسته مرتبط با چهار دسته مضامین فراگیر فوق بوده و خود

افـزار مکـس کیـو دی ای، در مجمـوع      ها در نرم بندی کلی فوق، و بر مبنای تحلیل داده به دست آمدند. بر اساس صورت

 . شود مضمون فراگیر شناسایی شد که شرح آن در ادامه طرح می 0دهنده و  مضمون سازمان 13مضمون پایه،  122

هـای   دهنده شناسایی شد که عبارتند از مقررات و رویـه  مضمون سازمان 7برای مضمون فراگیر نیازها و انتظارات سازمانی، 

پـذیری در   پذیری معلمـان موقـت بـرای توسـعه، انعطـاف      ها، دلایل اجرایی و مالی، مسئولیت متناسب، استفاده بهینه از مهارت

   نمایش داده شده است. 0گذاری و توسعه سازمانی. شرح این یافته در جدول  تعداد، کمبود نیروی متخصص و سرمایه
 

 دهنده مربوط به مضمون فراگیر نیازها و انتظارات سازمانی . مضامین پایه و سازمان0جدول 

 مضمون پایه دهنده مضمون سازمان

 های متناسب مقررات و رویه

 تدرنظرگرفتن تیپ شخصیتی در انتخاب بهینه معلمان موق

 جذب بر اساس دانش مرتبط و سوابق کاری

 جذب از طریق آزمون، ارزشیابی و گزینش

 کارگیری معلمان گزینی در به شایسته

 لزوم وجود ابزار قانونی برای لغو قرارداد معلمان با عملکرد ضعیف

 قوانین و مقررات استخدامی جذب کارکنان موقت

 ذب معلمان موقتلزوم نقش داشتن مدرسه در فرایند ج

 ها استفاده بهینه از مهارت
 استفاده از مهارت معلمان موقت

 استفاده از تجربه معلمان موقت

 دلایل اجرایی و مالی

 کاهش هزینه حقوق و دستمزد

 محدودیت مالی

 هزینه پایین آموزش از طریق معلمان موقت

 تأمین نیاز به معلم و حل موقت مشکل کمبود معلم

 پذیری معلمان موقت برای توسعه یتمسئول
 پذیری معلمان با قرارداد کاری موقت مسئولیت

 وجود انگیزه بالای معلمان موقت برای استخدام

 پذیری در تعداد انعطاف
 کارگیری معلمان موقت انعطاف سازمان در تعداد به

 امکان تغییر در تعداد معلمان موقت در هر سال تحصیلی

 صصکمبود نیروی متخ
 جذب معلمان موقت به دلیل کمبود نیرو

 های مختلف کمبود نیرو در تخصص

 یو توسعه سازمان یگذار هیسرما

 کمک نسبی معلمان موقت در دستیابی به اهداف سازمانی

 اشتراک دانش و اطلاعات بین معلمان

 آموزش تخصصی معلمان موقت برای بهبود عملکرد فردی و سازمانی

 

 شود: های مربوط به این بخش، مطرح می شوندگان به سؤال نه، مواردی از پاسخ مصاحبهبه عنوان نمو

 آرزوهـای  چون کنه، می کار تر دقیق و تره جدی خیلی نشده رسمی استخدام هنوز و تره پایین حقوقش که همکاری»
 (.0-1د )ک« بشه وپرورش آموزش وارد تر راحت طریق این از بتونه و بشه جذب اینکه داره، بیشتری
 (.1 -1)کد « انسانی نیروی کمبود به خاطر کنه؛ می کار خدماتی خرید معلمان با وپرورش آموزش»



 ... معلمان استخدامی و کاری روابط در فراگیر انسانی منابع مدیریت الگوی ارائه/ 013

 
 

دهنـده   مضـمون سـازمان   12برای مضمون فراگیر ادراک مدیران و کارشناسان منابع انسانی از روابط کـاری و اسـتخدامی،   
ن و مقـررات، توجـه بـه آمـوزش و توسـعه معلمـان، فرصـت        شناسایی شد که عبارتند از توجه به آینده شغلی معلمـان، قـوانی  

همکاری و مشارکت، فرهنگ سازمانی، حمایت سازمانی، استخدام بر مبنای شایستگی و مقررات، انگیزه شغلی معلمـان موقـت،   
ت پذیری سازمان در قبال امنیـت شـغلی معلمـان، روابـط کـاری تبـادلی، ارزیـابی عملکـرد، عـدال          تبعیض سازمانی، مسئولیت

 نشان داده شده است. 2ها. شرح این یافته در جدول  ها و تجربه سازمانی، درگیری شغلی بالا و اشتراک آموخته
 

 دهنده مربوط به مضمون فراگیر ادراک مدیران از روابط کاری و استخدامی . مضامین پایه و سازمان5جدول 

دهنده مضمون سازمان  مضمون پایه 

 توجه به آینده شغلی معلمان

اندازی مشخص برای معلمان موقت رسیم چشمت  

 نیاز معلمان موقت به داشتن شغل ثابت

 امید معلمان موقت برای استخدام دائم

 قوانین و مقررات

 رعایت الزامات قانونی در روابط استخدامی معلمان موقت

 لزوم ارتباط رشته تحصیلی و شغل معلمان

موقتسازماندهی جغرافیایی عادلانه معلمان   

 توجه به آموزش و توسعه معلمان

های ضمن خدمت برگزاری دوره  

های آموزشی معلمان موقت نیازسنجی دوره  

گذاری بر آموزش و توسعه معلمان سرمایه  

 فرصت همکاری و مشارکت
 فرصت همکاری معلمان موقت با سایر همکاران

طمرتب آموزشی غیر های فعالیت در موقت معلمان همکاری فرصت  

 فرهنگ سازمانی
موقت معلمان رفتار بر مدیر رفتار تأثیر  

همکاران و آموزان دانش با معلم مناسب ارتباط توانایی  

 حمایت سازمانی

معلمان ترجیحات به توجه دوستانه، رابطه  

احترام به معلمان نیاز  

کارفرما توسط موقت معلمان تشویق  

مدیر توسط مالی حمایت  

ای شایستگی و مقرراتاستخدام بر مبن  
موقت معلمان مهارت و دانش  

معلمان پذیری مسئولیت و شایستگی  

 انگیزه شغلی معلمان موقت
موقت معلمان انگیزه و علاقه  

 تلاش مستمر و بالای معلمان موقت

 تبعیض سازمانی
موقت معلمان با سازمان برخورد در تبعیض  

مکارانتبعیض در ارزشیابی معلمان موقت و سایر ه  

پذیری متوسط سازمان در قبال  مسئولیت
 امنیت شغلی معلمان

موقت معلمان شغلی امنیت قبال در سازمان مسئولیت احساس  

 امنیت شغلی کم معلمان موقت

 روابط کاری تبادلی
استخدامی قرارداد مفاد و تعهدات به کارفرما بندی پای  

نمعلما عملکرد و رفتار بر کارفرما رفتار تأثیر  

 ارزیابی عملکرد
 ملاک عمل بودن اهداف نهایی سازمان

ارزشیابی عملکرد معلمان موقتلزوم   

 عدالت سازمانی

رسمی و موقت معلمان در تبعیض وجود عدم  

کارفرما سوی از آموزشی مسائل و ای حرفه اخلاق رعایت  

موقت معلمان سازمانی ارتقای امکان  

 درگیری شغلی بالا
 حجم کاری بالا

 فعالیت در ساعات غیراداری و فضای مجازی

ها ها و تجربه اشتراک آموخته  
موقت و رسمی معلمان بین تجربه و دانش اشتراک  

فکری با سایر همکاران تبادل اطلاعات و هم  
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 شود: های مربوط به این بخش، مطرح می شوندگان به سؤال به عنوان نمونه، مواردی از پاسخ مصاحبه

 و کـردیم  معرفـی  بهشـون  رو همـه  دیگـه  جاهـای  چـه  و شـاد  تـو  چـه  هسـت  که خدمتی ضمن های کلاس تمام»
 (.1-2)کد « کنن می دنبال دارن مشتاقانه خیلی هم همکاران خداروشکر

 بهداشـت  و سـلامت  حـوزه  یا بدنی تربیت حوزه در یا باشه فعالیت پرورشی میدن درس دارن که ای مدرسه در اگر»
 (.0-2)کد « ندارن صرف آموزش فقط ارن،د رو لازم همکاری باشه

دهنده شناسـایی شـد کـه     مضمون سازمان 3شناختی معلمان )انتظارات معلمان(،  برای مضمون فراگیر قرارداد روان

عبارتند از: حمایت سازمانی، عدالت سازمانی، تفاهم و درک متقابل، توجه به ترجیحات معلمان، امنیت شغلی، توجه بـه  

 .است شده داده نشان 1 جدول در یافته این ظارت و ارزیابی صحیح و کار تیمی معلمان. شرحمحتوای وظیفه، ن

 
 معلمان شناختی روان دهنده مربوط به مضمون فراگیر قرارداد . مضامین پایه و سازمان3جدول 

 مضمون پایه دهنده مضمون سازمان

 حمایت سازمانی

 شرایط مختلف کاری معلمان موقت نمودن لحاظ

 موقت معلمان به مزایای بهتر طایاع

 موقت معلمان از سازمان و حمایت سازنده تعامل

 سازمانی تشویق

 موقت معلمان به گذاشتن احترام

 حقوق موقع به پرداخت

 عدالت سازمانی
 موقت و رسمی معلمان بین نشدن قائل تبعیض

 موقت معلمان با برخورد در محترمانه و عادلانه نگرش وجود

 تفاهم و درک متقابل

 کارفرما سوی از لبکارانه ط و سویه یک کاری عدم وجود رابطه

 موقت معلمان و کارفرما بین متقابل درک و تفاهم وجود

 موقت معلمان و سازمان متقابل تعهد لزوم

 توجه به ترجیحات معلمان
 کارفرما سوی از معلمان های دغدغه به توجه

 کارفرما سوی از لمانمع ترجیحات و نیازها درک

 امنیت شغلی
 شغلی امنیت وجود لزوم

 موقت معلمان رسمی استخدام

 توجه به محتوای وظیفه

 متناسب وظایف

 موقت معلمان برای مورد بی گیری سخت عدم

 موقت معلمان وظایف از غیرمفید های فعالیت حذف

 نظارت و ارزیابی صحیح
 بررسی و ارزیابی صحیح کار معلمان

 اشراف بر نحوه عملکرد معلمان موقت

 کار تیمی معلمان
 کاری انگیزه افزایش بر مشارکتی و تیمی کارهای تأثیر

 بیشتر یادگیری برای همکاران بین همکاری

 

 شود: های مربوط به این بخش، مطرح می شوندگان به سؤال به عنوان نمونه، مواردی از پاسخ مصاحبه

 (.2-1)کد « کنه می تهدید ها رو خیلی این و نیستیم رسمی که ما برای صوصاًمخ مهمه خیلی شغلی امنیت»
« باشـن  راضـی  هـم  اونـا  تا کنه برآورده توانش حد تا رو انتظاراتشون و توقعات بشناسه، خودشو های معلم نیازهای»
 (.0-1)کد 



 ... معلمان استخدامی و کاری روابط در فراگیر انسانی منابع مدیریت الگوی ارائه/ 012

 
 

ادراک معلمـان از روابـط    دهنده مربوط به مضمون فراگیـر  مضمون سازمان 3های پژوهش،  همچنین بر اساس یافته

کاری و استخدامی شناسایی شد که عبارتنـد از دلایـل اجرایـی جـذب معلمـان موقـت، ابهـام در آینـده شـغلی، تـأثیر           

شایستگی و پویایی بر موقعیت شغلی، اشتراک دانش و تجربه، درگیری شغلی بالا، تبعیض سازمانی، کارفرمـایی ضـعیف   

 نمایش داده شده است. 7ن یافته در جدول های مناسب. شرح ای سازمانی و آموزش

 
 استخدامی و کاری روابط از معلمان دهنده مربوط به مضمون فراگیر ادراک . مضامین پایه و سازمان7جدول 

دهنده مضمون سازمان  مضمون پایه 

 دلایل اجرایی جذب معلمان موقت

بودجه کمبود  

 کمبود نیرو

اساس نیاز منطقه برجذب نیرو   

در آینده شغلیابهام   
 عدم وجود امید و شفافیت در مورد آینده شغلی

مورد وضعیت استخدامیتردید در   

 موقعیت بر پویایی و شایستگی تأثیر

 شغلی

بر موقعیت شغلی های غیرآموزشی مرتبط انجام فعالیتتأثیر   

ای معلمان موقت انگیزه خود توسعه  

ثیر پژوهش بر موقعیت شغلیأت  

بر موقعیت شغلی و مهارتتخصص تأثیر   

بر موقعیت شغلی نوآوری و ابتکار عملتأثیر   

بر موقعیت شغلیپذیری معلمان موقت  مسئولیتتأثیر   

تجربه و دانش اشتراک  
 وجود رقابت سازنده بین معلمان

با سایر همکاران فکری و هم همکاری  

بالا شغلی درگیری  
 حجم کاری بالا

ذهنی شغلی در ساعات غیراداری درگیری  

سازمانی تبعیض  
تبعیض میان معلمان رسمی و موقتوجود   

 تبعیض در مراوده بین معلمان رسمی و موقت

سازمانی ضعیف کارفرمایی  

 ادراک معلمان موقت از کارفرمایی ضعیف سازمان

 تاثیر کارفرمایی خوب بر روابط کاری سازنده

برای معلمان موقتتسهیلات غیرمکفی سازمانی   

مناسب های آموزش  
های ضمن خدمت برگزاری دوره  

ها های آموزشی بر توسعه مهارت تاثیر دوره  

 

 شود: های مربوط به این بخش، مطرح می شوندگان به سؤال به عنوان نمونه، مواردی از پاسخ مصاحبه

 خـودش  بـا  آدم خوب دن، می انجام رو اییه فعالیت چه کلاسشون سر که کنن می تعریف تر تجربه با معلمان وقتی»
 (.0-0)کد « تجربیاتشون از کنم استفاده منم خوبه چه که میگه
 (.1-0)کد « کنه وپرورش بر اساس کمبود نیروی خودش تو مناطق مختلف نیرو جذب می آموزش»

کـاری موقـت مـدارس    الگوی نهایی مدیریت منابع انسانی فراگیر در روابط کاری و اسـتخدامی معلمـان بـا قـرارداد     

(. ایـن الگـو   1بنـدی شـد )شـکل     های پژوهش، صورت های فوق و با درنظرگرفتن پیشینه و سؤال دولتی، بر مبنای یافته

شناختی )انتظارات( معلمان بـا قـرارداد کـاری موقـت      دربرگیرنده نیازها و انتظارات سازمانی از یک طرف و قرارداد روان

 معلمان با قـرارداد کـاری موقـت از    و انسانی و کارشناسان منابع مدیران ین ادراکمدارس دولتی از طرف دیگر و همچن

 کاری و استخدامی است. روابط
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 با قرارداد کاری موقت مدیریت منابع انسانی فراگیر در روابط کاری و استخدامی معلمان. الگوی 1شکل 
 

 گیرینتیجهبحث و 
جستجوی الگوی مدیریت منابع انسانی فراگیر در روابط کاری و استخدامی معلمان با قـرارداد کـاری   در این پژوهش در 

هـای   موقت بودیم. پس از بررسی پیشینه پـژوهش و آشـنایی محققـان بـا ادبیـات نظـری و تجربـی موضـوع، مصـاحبه         

اســان منــابع انســانی اداره ســاختاریافته بــا معلمــان بــا قــرارداد کــاری موقــت از یــک طــرف و مــدیران و کارشن  نیمــه

هـا بـر    شناسی پژوهش شرح آن گذشـت، انجـام گرفـت. مصـاحبه     وپرورش از سوی دیگر با تفصیلی که در روش آموزش

ها، الگوی نهایی پژوهش به شـرح   مبنای سؤال اصلی و چهار سؤال فرعی پژوهش تدوین و اجرا شد و پس از تحلیل داده

 بندی شد.   صورت 1شکل 

ها، در دو دسته قـرار گرفتنـد:    های مصاحبه ی، نیازها و انتظارات سازمانی استخراج شده از تحلیل دادهدر الگوی نهای

ای و دسته دوم شامل نیازها و انتظارات استخدامی. با توجه بـه ماهیـت    دسته اول شامل نیازها و انتظارات کاری و حرفه

گـذاری و   پـذیری معلمـان موقـت بـرای توسـعه و سـرمایه       ها، مسئولیت مضامین استخراج شده، استفاده بهینه از مهارت

دیریت منابع انسانی فراگیر در روابط م

کاری و استخدامی معلمان با قرارداد کاری 

 موقت

 

 نیازها و انتظارات سازمانی

نیازها و انتظارات کاری و 

 ای حرفه

 ها استفاده بهینه از مهارت - •

پذیری معلمان موقت  مسئولیت - •

 برای توسعه

 گذاری و توسعه سازمانی  سرمایه - •

•  

رات نیازها و انتظا

 استخدامی

 پذیری در تعداد انعطاف - •

 کمبود نیروی متخصص - •

 دلایل اجرایی و مالی  - •

 های متناسب مقررات و رویه - •

•  

 ای انتظارات کاری و حرفه

 عدالت سازمانی - •

 توجه به محتوای وظیفه - •

 نظارت و ارزیابی صحیح - •

 کار تیمی معلمان  - •

•  

تناسب 

 راهبردی

تناسب 

 راهبردی

 ان از روابطادراک معلم

 کاری و استخدامی

ادراک مدیران و کارشناسان 

منابع انسانی از روابط کاری و 

 استخدامی

 

 انتظارات استخدامی

 حمایت سازمانی - •

 تفاهم و درک متقابل - •

 امنیت شغلی - •

 توجه به ترجیحات معلمان - •

•  

شناختی  قرارداد روان

 معلمان

 )انتظارات معلمان(
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ای قـرار گرفتنـد. احسـاس مسـئولیت یکـی از تأثیرگـذارترین        توسعه سازمانی در دسته نیازها و انتظارات کاری و حرفه

هـایی کـه آنهـا را بـرای پـذیرش      پذیری و موقعیتعوامل در فرایند تدریس بوده و به بینش معلمان نسبت به مسئولیت

طور  پذیری شخصی معلمان به(. مسئولیتAzizi, 2021نماید )کند، اشاره میلیت شخصی نتایج احتمالی آماده میمسئو

(. مضـامین  Azizi, 2021دهـد ) آموزان را تحت تأثیر قـرار مـی   های آموزشی، سلامت روان و عملکرد دانشبالقوه مهارت

هـای متناسـب نیـز در دسـته      یی و مالی و مقـررات و رویـه  پذیری در تعداد، کمبود نیروی متخصص، دلایل اجرا انعطاف

نیازهـا و انتظـارات اسـتخدامی قـرار گرفتنـد. اکثـر معلمـان مـورد مطالعـه یکـی از نیازهـا و انتظـارات اســتخدامی در             

 فراینـد یروهای انسانی متخصص، کارآمـد، اثـربخش و مـؤثر در    دانستند. نوپرورش را جذب نیروی متخصص می آموزش

برنامـه ششـم توسـعه و    اجرای در تسهیل شود  هستند. بنابراین پیشنهاد می وپرورش ستون اصلی آموزش، ربیتوت تعلیم

هـای عملیـانی مناسـب، طراحـی و اجـرا شـود.        هـا و رویـه   برنامـه  وپـرورش  آمـوزش  عملیاتی نمودن اهداف سند تحول

 در موقـت  کـاری  قـرارداد  بـا  کارکنـان  عـداد کننـد ت  ( اشـاره مـی  Barlage et al., 2019طورکه بارلاج و همکاران ) همان

رسـد   اسـت. امـا بـه نظـر مـی      مشـهور  مستقل کاری پیمان اقتصاد به پدیده این که است افزایش  رو به غربی اقتصادهای

هـای   های آموزشی پژوهش وپرورش و در واقع در سازمان بایستی در زمینه به کارگیری کارکنان موقت در فرایند آموزش

وپـرورش جهـان و    یرد و ابعاد موضوع و چیستی، چرایی و چگونگی پدیده کارکنان موقـت در آمـوزش  بیشتری صورت گ

 . شودایران بیشتر و بهتر واکاوی 

با توجه به ماهیت مضامین استخراج شده، عدالت سازمانی، توجه به محتوای وظیفه، نظارت و ارزیابی صحیح و کـار  

شود این است کـه  ای جایابی شدند. در این خصوص سؤالی که مطرح می  هتیمی معلمان در دسته انتظارات کاری و حرف

ای رفتار کرد تا احساس کنند که به صورت عادلانه با آنها برخورد شده اسـت؛ لـذا، پیشـنهاد    باید با معلمان به چه شیوه

مـدیریت مـدارس انجـام شـود؛     شود نظام ارزیابی عملکرد و ارتقاء بر اساس استانداردهای لازم و کاملاً عادلانه توسط می

کنـد و مـدارس نیـز از    وری سازمان ایفا میچراکه تحقق عدالت به عنوان یک متغیر راهبردی نقش تأثیرگذاری در بهره

(. همچنین مضامین حمایت سازمانی، تفاهم و درک متقابـل،  Najafi & Khaleghkhah, 2019این امر مستثنی نیستند )

و این یافتـه بـا نتـایج سـایر      بندی شدند ت معلمان در دسته انتظارات استخدامی دستهامنیت شغلی و توجه به ترجیحا

. همچنـین یاسـینی و   ( همسو استBarlage et al., 2019; Doaei et al., 2012; Burke & Cowling, 2019ها ) پژوهش

ه نیازهای سطح بالا )معنوی( و ای، تسهیم دانش و توجه ب ( نیز مواردی مانند خودتوسعهYasini et al., 2022همکاران )

نیازهای سطح پایین )مادی( معلمان و پرداخت مبتنی بر عملکرد و شایستگی را در زمـره سـازوکارهای نظـام توسـعه و     

 Fathi etهای این پژوهش همراستا است. طبق پژوهش فتحی و همکاران ) اند که با یافته داشت معلمان مطرح نموده نگه

al., 2022در اخلاقی فراگیر سالاری در زمره مضامین بر مبنای عدالت، تلاش در جهت خودسازی و شایسته ( نیز نظارت 

های پژوهش  است که این مورد نیز با یافته (السلام علیه) علی امام رهنمودهای براساس انسانی منابع مدیریت فرایندهای

در آن  تـوان اظهـار کـرد کـه     ی ایـن پـژوهش مـی   هـا  های یادشده و یافته  حاضر مغایرتی ندارد. در مقایسه بین پژوهش

طور جداگانه، برای موضوع کارکنان موقت و انتظارات کارکنـان   ها، مواردی از نگاه سازمان و یا از نگاه کارکنان به پژوهش

ی ها دید، با یکدیگر تلفیق شده و از طریق مصاحبه  که در این پژوهش، این دو زاویه و سازمان مطرح شده است؛ درحالی

تر و بهتری از موضوع چگونگی تعـاملات   ساختاریافته با مدیران و کارکنان به صورت متناظر یک به یک، درک کامل نیمه

بـه الگـوی پـژوهش، شـناخت متقـابلی از انتظـارات        دست آمده است. به عبارت دیگر باتوجه سازمان و کارکنان موقت به

شود تا طبق این شناخت، روابط کاری و استخدامی خـود را   ل میسازمانی و انتظارات معلمان موقت برای دو طرف حاص

 تنظیم یا بازطراحی کنند.  

هـای پـژوهش تـلاش شـده اسـت کـه ادراک        از دیدگاه ادراک نسبت به موضوع هم در الگوی نهایی بر اساس یافته

مان با قرارداد کاری موقـت از  مدیران و کارشناسان منابع انسانی از روابط کاری و استخدامی و از سوی دیگر، ادراک معل

روابط کاری و استخدامی احصا و مقایسه و در الگو لحـاظ شـود. در نگـاه و درک مـدیران و کارشناسـان منـابع انسـانی        
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مضمون شناسایی شـد کـه عبـارت بودنـد از توجـه بـه آینـده شـغلی          12وپرورش از روابط کاری و استخدامی،  آموزش

به آموزش و توسعه معلمان، فرصت همکـاری و مشـارکت، فرهنـگ سـازمانی، حمایـت      معلمان، قوانین و مقررات، توجه 

پـذیری   سازمانی، استخدام بر مبنای شایستگی و مقررات، انگیزه شـغلی معلمـان موقـت، تبعـیض سـازمانی، مسـئولیت      

شـغلی بـالا و    سازمان در قبال امنیت شغلی معلمان، روابط کاری تبادلی، ارزیابی عملکـرد، عـدالت سـازمانی، درگیـری    

ها. ازجمله مواردی که مورد تأکید اکثر افراد مورد مطالعه بود، بح  امنیـت شـغلی معلمـان     ها و تجربه اشتراک آموخته

 ,Soleimani & Memarianبود. امنیت شغلی، باور فرد نسبت به امکان تداوم کارش در موقعیت شـغلی موجـود اسـت )   

توانـد  شود که مـی ها موجب بروز اضطراب و فشارهای عصبی مییر ناکامی(. احساس عدم امنیت شغلی همانند سا2014

گر شود. در واقع، تا زمانی که کارکنان یک سازمان نسبت به آینـده  های تحقق نیافته جلوهبه صورت بازدهی کم و هدف

 ,Soleimani & Karamiشغلی و وضعیت استخدامی خود مطمئن نباشـند، همـواره دچـار اضـطراب و دلهـره هسـتند       

( نیز شرایط خاص بخش دولتی، الزامـات قـانونی، توسـعه    Rangriz et al., 2021(. در پژوهش رنگریز و همکاران )2012

سرمایه انسانی، ملاحظات فرهنگی و سازمانی، نگرش و رفتار مـدیران و پیونـد راهبـردی را در مـدل مـدیریت سـرمایه       

هایی همسو با این پژوهش داشـت. وجـه تمـایز ایـن      اضر نیز یافتهاند که پژوهش ح انسانی در بخش دولتی لحاظ نموده

هـای بخـش منـابع انسـانی      پژوهش نسبت به پژوهش یادشده این است که در این مطالعه، در مـورد گسـترش فعالیـت   

 & Crossهایی انجام شد؛ در این راستا کراس و اسوارت ) وپرورش به حوزه معلمان با قرارداد کاری موقت بررسی آموزش

Swart, 2022تمرکـز  سـازمان  مرزهـای  داخل در کارکنان مدیریت بر انسانی منابع سنتی، طور کنند که به ( نیز بیان می 

 هـا  آن بـه  سـازمان  که افرادی مدیریت را در تری گسترده نقش باید و تواند می که مدیریت منابع انسانی کند؛ درحالی می

 ایفا نماید. ارند،د مرزهای سازمان وجود از فراتر و دارد نیاز

طرف دیگر موضوع، یعنی معلمان هم از روابط کاری و اسـتخدامی ادراکـی داشـتند کـه در قالـب هشـت مضـمون        

شناسایی شد و عبارت بودند از دلایل اجرایی جذب معلمان موقت، ابهام در آینده شغلی، تأثیر شایسـتگی و پویـایی بـر    

هـای   غلی بالا، تبعیض سازمانی، کارفرمایی ضعیف سازمانی و آموزشموقعیت شغلی، اشتراک دانش و تجربه، درگیری ش

مناسب. از میان این مضامین، اکثر افراد بر روی اشتراک دانش و تجربه در میان معلمان تأکید بیشتری داشتند. شـایان  

اینـد صـحیح   پـذیری و نـوآوری، دانـش سـازمان و فر    وپرورش برای رقابـت  ذکر است که یکی از منابع مهم نهاد آموزش

های های آموزشی در سطح کلان و برنامهریزیمدیریت و تسهیم آن در سازمان است. مدیریت و تسهیم دانش در برنامه

هـای کسـب    ای برخوردار است. برای اثربخشی تدریس یکـی از روش  آموزشی داخل مدارس از کاربردهای قابل ملاحظه

 ـ       (. Kheiry, Karimi & Nadi, 2021ه سـایر همکـارانش اسـت )   انـواع دانـش توسـط معلـم، اسـتفاده از دانـش و تجرب

(، Lee & Faller, 2005(، لـی و فـالر )  van den Groenendaal et al., 2023) و همکـاران  های ون دن گرونندال پژوهش

 ( نیز مـواردی دربـاره روابـط   Burke & Cowling, 2019( و بورک و کوولینگ )Zahedi et al., 2010زاهدی و همکاران )

اند که با مضامین به دسـت آمـده در ایـن پـژوهش مغـایرتی نداشـت. همچنـین         کاری و استخدامی کارکنان ارائه کرده

( نیـز در پـژوهش خـود    Khademi Kolahlou & Sahebkar Khorasani, 2022خراسـانی )  کـار  صـاحب  و لو کله خادمی

 مشـارکت و مـدیریت   و سـازی  تـیم  یـادگیری؛  محـیط  ایجاد و توسعه آموزش، انگیزش؛ و خدمات مواردی مانند جبران

هـای ایـن    نوآور مطرح نمودند کـه بـا یافتـه    و بنیان دانش های شرکت انسانی منابع عملکرد را در الگوی مدیریت ارزیابی

شود مدیران در مسیر تقویت کارفرمایی مطلـوب سـازمانی و دربرگیرنـده همـه      پژوهش همسو بود. بنابراین پیشنهاد می

 درستی اجرا شود.  از دائمی و موقت، هم برنامه و طرح مناسب و جامع داشته باشند و هم به کارکنان اعم
هـایی در انتظـارات    ها و تفاوت یابیم که مشابهت از طریق مقایسه انتظارات و ادراک دو طرف، به این نتیجه دست می

ود دارد. به عنوان مثال، توجه به آینـده  و ادراک دو طرف یعنی معلمان و سازمان نسبت به روابط کاری و استخدامی وج
شغلی معلمان و لزوم و اهمیت این موضوع برای مدیران سازمان روشن است؛ ولی معلمان موقت نسبت به آینده شـغلی  

شده، این نگرانی برطرف گردد. اشتراک دانـش از   های عادلانه و کارشناسی شود بر اساس رویه ابهام دارند که پیشنهاد می
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به تأثیر این موضوع بر توسعه سازمانی  ابهت درک سازمان و مدیران نسبت به روابط استخدامی است که باتوجهموارد مش
هـا تقویـت شـوند و هـم      شـود هـم ایـن روش    وپرورش برای استخدام است، توصـیه مـی   که از نیازهای سازمانی آموزش

 Zamani, Hosseiniقدهی و مؤمنی مهموئی )سازوکارهای مدیریت دانش در سازمان اجرا شود. طبق پژوهش زمانی، طب

Tabaghdehi & Momeni Mahmoui, 2022فرهنـگ  ارشـد،  مدیریت حمایت های دارای مؤلفه دانش مدیریت ( سیستم 
 توانمندسـازی،  آورنـه،  فـن  هـای  توانمندی آورانه، فن های زیرساخت سازمانی، زیرساخت انسانی، منابع مدیریت سازمانی،
 و متخصصـان  دانـش اسـت کـه    معمـاری  و دانشی انگیزاننده های محرک اهداف، و استراتژی انش،د مدیریت فرایندهای
 در دانـش  مـدیریت  سیسـتم  استقرار برای شده در پژوهش یادشده شناسایی های مؤلفه به توجه توانند با می ریزان برنامه
 بردارند.   مدیریت دانش رب مبتنی سازمانی اثربخشی و عملکرد مسیر بهبود در مؤثری گام وپرورش، آموزش

نکته جالب در درک مدیران این است که هم عدالت سازمانی و هم تبعیض سازمانی در ادراک آنها نسبت بـه روابـط   
کاری و استخدامی معلمان موقت وجود داشت. البته در ادراک معلمان غلبه و فراوانی ادراک به پدیده تبعیض سـازمانی  

ها، عموماً هم این مورد در بحـ  تفـاوت در جایـابی و تشـویق معلمـان رسـمی و        حبهاشاره داشت و بر اساس متن مصا
 وپرورش قرار گیرد؛ چراکـه احسـاس   شود این موضوع مورد توجه خاص مدیران آموزش موقت دیده شد که پیشنهاد می

 بـا  کارکنـان  برخـورد  نحـوه  در بلکه دارد، تأثیر سازمانی درون رفتارهای و عملکرد ها، نگرش بر تنها نه سازمان در عدالت
 (.Samimi & Hosseini, 2018) است مؤثر بیرونی نیز نفعان ذی

درگیری شغلی بالای معلمان مورد توافق دو طرف بود و هم سازمان و هم معلمان به ایـن موضـوع اذعـان داشـتند.     
ت در نظر گرفتـه شـود   شود حجم کاری متناسب بر اساس مطالعات تخصصی و کارسنجی برای معلمان موق پیشنهاد می

ها حفـظ شـود. طبـق پـژوهش      که هم وظایف تخصصی خودشان را انجام دهند و هم سلامت جسم و روان آن ای گونه به
 مـدیریت  خودکارآمـدی،  سـازمانی،  های حمایت (، عواملی مانند22akkak, Feli & Bazgir, 20Hحکاک، فعلی و بازگیر )

شـود. در   کارکنـان دیـده مـی    شـکوفایی  در مـؤثر  عوامـل  میـان  در سب،متنا کار حجم مناسب، خدمت جبران سازمان،
عنـوان یکـی از    نیز حجم کـاری متناسـب بـه    (Jimenez, Winkler and Dunkl, 2017دانکل ) و وینکلر پژوهش خیمنز،

گـذاران و مـدیران در    شود سیاسـت  های کلیدی و مهم رهبری ارتقادهنده سلامت مطرح شده است که توصیه می جنبه
وپرورش نسبت به بازتعریف و بازبینی حجم کاری متناسب برای معلمان با قرارداد کاری موقـت، اهتمـام ورزنـد.     موزشآ

نکته پایانی اینکه ادراک معلمان با قرارداد کاری موقت هرچند در مـواردی حـاکی از کارفرمـایی خـوب داشـت؛ امـا بـا        
شود مواردی مانند پرداخت منظم حقـوق   این زمینه پیشنهاد میکرد. در  فراوانی بیشتری کارفرمایی ضعیف را روایت می

ای مناسب، تسهیلات و مزایای سازمانی مکفی و مواردی از این قبیل مورد توجه ویـژه مـدیران    و دستمزد، پوشش بیمه
   قرار گیرد تا معلمان با قراداد کاری موقت، حمایت سازمانی را بیشتر و بهتر احساس کنند.

 

 گانمشارکت نویسند
 بندی کلی مقاله. ها و جمع نویسنده اول )نویسنده مسئول مقاله(: ارائه ایده پژوهش، مدیریت گردآوری داده

   ها و همفکری و همکاری و مشارکت در تدوین مقاله. وتحلیل داده نویسنده دوم: تجزیه
 

 تشکر و قدردانی 
 دادنـد،  پاسـخ  هـا  سؤال به صبورانه و داشتند مشارکت ها مصاحبه در که گرانقدری معلمان و کارشناسان مدیران، همه از

 .نماییم می گزاری سپاس و قدردانی صمیمانه
 

 تعارض منافع
 «گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است هیچ»
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 منابع
 وپرورش آموزش در سانیان منابع تعالی بر مؤثر عوامل شناسایی(. 1022. )الله سیف قمشی، اللهی رضا و فضل ساکی، پروین؛ بنیادی،

  .101-112 ،(1)7 ،وپرورش آموزش شناسی جامعه(. ابتدایی مقطع معلمان)

https://doi.org/10.22034/ijes.2021.533906.1112 

: ای حرفـه  هـای  فعالیـت  انجام در معلمان شغلی انگیزه کاهش علل (. بازنمایی1127کیوان. ) صالحی، زهرا؛ و زهرا؛ مومنی، پناهی،

  :20.1001.1.26457725.1397.2.1.3.7DOR. 127-71(، 0)2، معلم تربیت در پژوهشپدیدارشناختی.  عهمطال یک
(. طراحی الگوی مدیریت منابع انسانی 1022ابوالفضل. ) ،کاظمی ؛سید مهدی ؛الوانی ؛خانی مرتضی موسی ؛علیرضا ،جلالی فراهانی

 .123-21(، 1)2ی، فصلنامه مدیریت منابع در نیروی انتظام. پایدار همسو با حکمرانی مطلوب پایدار در نظام اداری ایران

، رفـاه اجتمـاعی  سـازمانی.   زنـدگی  در کارکنـان  شـکوفایی  مـدل  (. طراحی1021حکاک، محمد؛ فعلی، راضیه؛ و بازگیر، افشین. )

22(30 ،)112-172 .20.1001.1.17358191.1401.22.84.9.5DOR:  

. نوآور و بنیان دانش های شرکت انسانی منابع مدیریت الگوی ارائه(. 1021. )سیدمحمد خراسانی، صاحبکار محمد؛ و لو، کله خادمی

 :DOR 20.1001.1.2322200.1401.26.3.4.5. 72-21(، 1)21، ایران در ریتمدی های پژوهش

آموزش جندی توسعه . بررسی موانع تسهیم دانش در بین معلمان کشور(. 1022خیری، فرناز؛ کریمی، فریبا؛ و نادی، محمدعلی. )
 https://doi.org/10.22118/edc.2020.249425.1539. 212-222، 12، شاپور

 تعهـد  بـر  انسـانی  منـابع  مـدیریت  وظـایف  تأثیرگذاری (. بررسی1122راد، مصطفی. ) اله؛ مرتضوی، سعید؛ و رضایی دعایی، حبیب

 .31-21، (0)1 ،سازمانی منابع ریتمدی های پژوهش. شناختی روان قراردادهای نقش بر تأکید با کارکنان سازمانی
 DOR: 20.1001.1.22286977.1390.1.4.2.1 

 میـانجیِ  نقـش  بررسـی : سازمان خدمت ترک به تمایل و انسانی منابع مدیریت اقدامات (.1123) .مهدی مهذبی، حسن؛ و رنگریز،

  .122-27(، 02)12، مدیریت منابع انسانی در صنعت نفتشناختی.  روان دادقرار نقض

. دولتـی  بخـش  در انسانی سرمایه مدیریت مدل طراحی(. 1022. )عاطفه سجاد، حسین؛ عباسیان، اکبر؛ پور، حسن حسن؛ ،رنگریز

 /https://doi.org 20.1001.1.82548002.1400.13.4.4.4 .121-112 ،(0)11 ،انسانی منابع مدیریت های پژوهش
عوامل سازمانی مؤثر بر قابلیت اسـتخدام کارکنـان در    (.1132. )اکبر ،پور حسن ؛ وطاهر ،روشندل اربطانی ؛السادات شمس ،زاهدی

  :20.1001.1.20085877.1389.2.4.5.3DOR. 71-33(، 0)2، مدیریت دولتی. های دولتی سازمان 

(. طراحی مدل مدیریت منـابع انسـانی آمـوزش    1022محمد. ) ،دوستار؛ و علی ،محتشمی ؛اسماعیل ،ملک اخلاق ؛علیرضا ،زاهدی

 .212-171(، 2)11، های مدیریت منابع انسانی پژوهش. تناسب با سند تحول بنیادینوپرورش م
 DOR: 20.1001.1.82548002.1400.13.2.6.2 

 کل اداره در دانش مدیریت سیستم استقرار الگوی ارائه(. 1022. )نحسی مهموئی، لیلا؛ و مؤمنی طبقدهی، حسینی عباس؛ زمانی،

  .102-112 ،(2)10 ،وپرورش آموزش شناسی جامعه. مازندران استان وپرورش آموزش

https://doi.org/10.22034/ijes.2021.533170.1095 
های امنیـت شـغلی و ابعـاد     یی براساس مؤلفهبینی تعهد سازمانی معلمان دوره ابتدا (. پیش1121سلیمانی، نادر؛ و کرمی، محمد. )

 . 17-22(، 1)1، رهبری و مدیریت آموزشیاسترس شغلی. 

(. رابطه ادراک معلمان از عدالت سازمانی و امنیت شغلی حاکم بر محیط کار بـا سـطح   1121سلیمانی، نادر؛ و معماریان، فرشته. )

 .01-11(، 1)2، های مدیریت آموزشی ورینوآتعهد سازمانی آنان در مدارس متوسطه شهرستان گرمسار. 

: مطالعـه  مـورد ) کارکنـان  کـاری  زندگی کیفیت بر سازمانی تعهد و عدالت تأثیر(. 1127. )سیدحسن حسینی، و مهدی؛ صمیمی،

 .111-170 ،(22) 3 ،انسانی منابع مطالعات .(علی امام افسری دانشگاه کارکنان

: مضـامین  شـبکه  و مضـمون  (. تحلیل1122زاده، محمد. ) ، ابوالحسن؛ و شیخجعفری، حسن؛ تسلیمی، محمدسعید؛ فقیهی عابدی

 . 123-121(، 2)2، اندیشه مدیریت راهبردیکیفی.  های داده در موجود الگوهای تبیین برای کارآمد و ساده روشی

https://doi.org/10.30497/SMT.2011.163 
 معلمـان  شـغلی  عملکـرد  بینـی  پیش(. 1121. )ناصر زایی، ناستی حسن؛ و پور، شهرکی صمد؛ زاده، کریم شریفه؛ آبادی، فیض عرب

 .73-11 ،(1)12 ،آموزشی مدیریت های نوآوری. والتون کاری زندگی کیفیت مدل براساس

هـای نـوین در    پیشـرفت . های هیجان تـدریس  فهلؤپذیری آموزشی معلمان بر اساس م تبیین مسئولیت(. 1022، معصومه. )عزیزی
 .110-127(، 0)1، مدیریت آموزشی

https://dorl.net/dor/20.1001.1.26457725.1397.2.1.3.7
http://dorl.net/dor/20.1001.1.17358191.1401.22.84.9.5
https://dorl.net/dor/20.1001.1.2322200.1401.26.3.4.5
http://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1390.1.4.2.1
https://dorl.net/dor/20.1001.1.82548002.1400.13.4.4.4
https://dorl.net/dor/20.1001.1.20085877.1389.2.4.5.3
https://dorl.net/dor/20.1001.1.82548002.1400.13.2.6.2
https://doi.org/10.30497/smt.2011.163
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بـر تجـارب    یمبتن ـ یا حرفـه  ی توسـعه  ندیفرا ی(. واکاو1021رسول. ) دیسی، نیحس ی؛ ومهد ،پژمان ینامدار ؛روح الله ،یمیعظ
 . 21-17 ،(1)11 ،یو آموزشگاه یمطالعات آموزشمعلّمان درس پژوه.  ی ستهیز

https://doi.org/10.48310/pma.2023.3129 
 انسانی منابع مدیریت فرایندهای در اخلاقی فراگیر مضامین تدوین(. 1021. )اصغر علی پورعزت، مهدی؛ رو، سبک فاطمه؛ ،فتحی

 .11-11 ،(1)12 ،اسلامی مدیریت(. السلام علیه)علی امام رهنمودهای براساس
 DOR: 20.1001.1.22516980.1401.30.1.1.0 

. وپرورش (. شناسایی عوامل مؤثر بر بهبود انتخاب منابع انسانی در آموزش1122امینه. ) ،احمدی ؛ ومهدی ،باقری ؛محبوبه ،فرشاد
 .111-107(، 1)11 ،های مدیریت آموزشی نوآوری
شـناختی.   روان قراردادهـای  بـه  کارفرمـا  تعهـد  بـر  سازمانی های ظرفیت تاثیر (.1121) .مهربان، هادی نگار؛ و پیکانی ،نژاد مجیدی

  :6853.1396.8.29.4.820.1001.1.2228DOR  .111-21(، 22) 3، مطالعات مدیریت راهبردی

 زندگی کیفیت (. بررسی1022). حسین زاده، فلاح مهسا؛ و خدایاریان، ریحانه؛ مهریزی، زاده زارع سیدسعید؛ محمودآباد، مظلومی
 . 11-1، (1) 22 ،بهداشت طلوع. 1127 سال در مهریز شهرستان معلمان شغلی

https://doi.org/10.18502/tbj.v20i1.6189 
سـازی   الگوی تضمین کیفیت آمـاده  (.1021) مقصود. ،فراستخواه ؛جواد ،پورکریمی ؛سیدمحمد ،میرکمالی ؛مهدی ،نامداری پژمان
 . 23-7، (0) 13 ،فصلنامه تعلیم و تربیتمعلمان در نظام تربیت معلم ایران.  -دانشجو

DOR:  20.1001.1.10174133.1401.38.4.1.5 
 نظـام  در نومعلمـان  نگهداشـت  و توسـعه  سـازوکارهای  شناسـایی (. 1021. )حسـین  تبار، کریمی اردشیر؛ و شیری، علی؛ یاسینی،

  :20.1001.1.2423494.1401.11.2.5.9DOR .103-121 ،(2)11 ،آموزشگاهی و آموزشی مطالعات. وپرورش آموزش
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