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Abstract 
Background and Aim: The retention of teachers is one of the important issues 
that is considered in education. In this research, a model has been developed for 
the desire of teachers to stay. Methodology: This research is mixed in terms of 
applied purpose and in terms of data type. Gathering information by studying 
texts, theories, models and related research and initial interview and forming a 
focus group with 6 talented people and then by purposeful sampling and semi-
structured interviews with 19 education experts (School principals and teachers 
with more than 15 years of experience) was done and finally, a researcher-made 
questionnaire was prepared and they were asked to comment on the importance 
of the identified components and indicators and to explain the dimensions, 
components and indicators not mentioned in the open question. To obtain data 
reliability and validity, two methods of reviewing participants and reviewing 
non-participants in the research were used. Data were analyzed by means of 
one-sample t-test and the final model was developed. Findings and Conclusion: 
The findings showed that the proposed model of teachers' retention has two 
dimensions of environmental factors with components of social, economic, 
welfare and livelihood, legal and organizational and social justice and 
professional factors with components of occupational factors Job satisfaction 
and quality of work life and 38 indicators. Among the components, the 
component of quality of work life with a factor load of 0.90, the component of 
social factors with a factor load of 0.87, the component of job factors with a 
factor load of 0.78, the component of organizational and social justice with a 
factor load of 0.70, the component of livelihood and welfare factors With a 
factor load of 0.65, the component of legal factors with a factor load of 0.63, the 
component of job satisfaction with a factor load of 0.56 and the component of 
economic factors with a factor load of 0.52 were the most important coefficient. 
Keywords: Retention, teachers, the First secondary education, 
education, professional factors, model 
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  معلمان در ماندگاری به میل برای مدلی ارائه

  حسینی علی محمد
 اسلامی، آزاد دانشگاه تحقیقات، و علوم واحد آموزشی، مدیریت گروه دانشیار،

  ایران تهران،
  

  قورچیان نادرقلی
 اسلامی، آزاد دانشگاه تحقیقات، و علوم واحد آموزشی، مدیریت گروه استاد،

 ایران تهران،
  

 سجادی علی سید
 ادآز دانشگاه تحقیقات، و علوم واحد آموزشی، مدیریت رشته دکترای دانشجوی

 ایران تهران، اسلامی،

 چکیده 
. شود می توجه آن به پرورش و آموزش در که است مهمی مسائل از معلمان ماندگاری به میل: هدف و زمینه

 نظر از پژوهش اين: شناسیروش.است دهش تدوين معلمان ماندگاری به میل برای مدلی پژوهش، اين در
 ها، نظريه متون، مطالعه طريق از اطلاعات آوری جمع. است آمیخته ها، داده نوع نظر از و کاربردی هدف،

 گیری نمونه با وسپس نفر 6 استعداد به کانونی گروه تشکیل و اولیه مصاحبه و مرتبط های پژوهش و ها مدل
 معلمین و مدارس مديران)  پرورش و آموزش حوزه خبرگان از نفر 19 با تهساختارياف نیمه مصاحبه و هدفمند

 ربارهد تا شد خواسته آنها از و تنظیم ساختهمحقق پرسشنامه نهايت در و شد انجام(  سال 15 از بیش سابقه با
 نشدهرحمط های شاخص و ها مولفه ابعاد، و نظرکردهاظهار شده شناسايی های شاخص و ها مولفه اهمیت میزان

 و نندگانک شرکت بازبینی روش دو از ها داده روايی و اعتبار آوردن بدست برای. کنند بیان باز سوال در را
 اینمونه تک t وآزمون میانگین طريق از ها داده. شد استفاده پژوهش در کننده شرکتغیر خبرگان مرور

 ماندگاری هب میل پیشنهادی مدل داد نشان اه يافته: گیری نتیجه و ها يافته.شد تدوين نهايی مدل و بررسی
 و قانونی معیشتی، و رفاهی اقتصادی، اجتماعی، عوامل های مولفه با محیطی عوامل بعد دو دارای معلمان
 زندگی کیفیت و شغلی رضايت شغلی، عوامل های مولفه با ای حرفه عوامل بعد و اجتماعی و سازمانی عدالت
 عوامل مولفه ،90/0 عاملی بار با کاری زندگی کیفیت مولفه ها، ولفهم بین در. است شاخص 38 و کاری

 بار با اجتماعی و سازمانی عدالت مولفه ،78/0عاملی بار با شغلی عوامل مولفه ،87/0عاملی بار با اجتماعی
 مولفه ،63/0 عاملی بار با قانونی عوامل مولفه ،65/0 عاملی بار با رفاهی و معیشتی عوامل مولفه ،70/0عاملی

  .داشتند را اهمیت ضريب بیشترين 52/0 عاملی بار با اقتصادی عوامل مولفه و 56/0عاملی بار با شغلی رضايت

   مدل پرورش، و آموزش اول، متوسطه دوره معلمان، ماندگاری، به میل ها:کلیدواژه
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

مه مقطع دکتری در رشته مديريت آموزشی از دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات مقاله حاضر برگرفته از پايان نا
 تهران است.
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 مقدمه 
ها کشور های پیچیده در هر کشوری است و با توسعهپرورش از سازمانامروزه آموزش و

ست. های سالم اهای مستعد به انسانبخشی آموزش و پرورش تبديل انسانپیوند دارد. ثمر
های جهانی، پرداختن به آموزش و پرورش مردم خود به اين اهمیت است که همه دولتنظر 

دانند و درصد زيادی از تولید ناخالص ملی و بودجه کشور را را در شمار وظايف اساسی می
 (7، ص. 1397بند، دهند. )علاقهمهم اختصاص میبه اين 

آموزش و پرورش سازمانی است که موفقیت آن در گرو نیروهای مانا و متعهد است. 
معلمان موثرترين نیروهای آموزش و پرورش هستند که برنامه ها و اقدامات حمايتی برای 

ان از اری با انگیزه معلمحفظ و ايجاد انگیزه کافی برای ماندگاری آنها اجرا می شود. ماندگ
عوامل موثر برکیفیت آموزش و يادگیری دانش آموزان است. عدم توجه به تمايلات و انگیزه 

، 2، مهاجرت1های معلمان، سبب ماندگاری بدون انگیزه شده که با واژه هايی مثل ريزش
ن می دهد. آمیخته و عدم تمايل به ماندگاری در حرفه ی معلمی را نشادر 3انتقال و جابجايی

 (13، ص1395)گل صنم لو، 
نقش کلیدی معلمان سبب می شودکه آموزش و پرورش به فرايند حفظ معلمان در حکم 

مند طراحی و با وظیفه ای اساسی توجه کند و جهت ماندگاری معلمان، راهکارهايی نظام
ا ن رنگرشی کلان به ورود و خروج معلمان، عواقب از دست دادن انگیزه ماندگاری معلما

بررسی کند. منظور از میل به ماندگاری، تمايل معلمان به ماندن در حرفه معلمی و انگیزه 
تداوم همکاری است که موجب انجام درست وظايف شغلی و تلاش بیشتر است. )ابراهیمی، 

 (3و2، ص1397آبادی و هداوندی، زين
 4حصیلینش آموزان، افت تانگیزه معلمان به دلیل اثر بر يادگیری داتمايل به ماندگاری با

دانش آموزان،کاهش انگیزه های يادگیری و عدم شناخت استعدادها و توانمنديهای آنها، 
 ( 370،ص5،2005اهمیت دارد. )بیلینگزلی

امروزه می توان گفت وضعیت نامطلوب شغل معلمی در بسیاری از کشورها، موجب 
داد استعمعلمان علاقمند و با کاهش میل معلمان به ماندگاری در شغل معلمی و ترک شغل

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Decline 

2. migration 

3. displacement 

4. Academic failure 

5. Billingsly
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شده و مانعی جدی برای جذب فارغ التحصیلان ممتاز می شود که از نظر دانشمندان عمدتاً 
( 1392به دلیل شرايط کاری و حقوق و دستمزد نامطلوب است. )حسین زاده و رستگار، 

اسطه ای ومستقیم با نقش ها نشان داده که مديريت استعداد به صورت مستقیم و غیرپژوهش
دلبستگی شغلی بر تمايل به ترک خدمت دبیران موثر است و دلبستگی شغلی بر تمايل به 

 (1، ص.1396ترک خدمت، تاثیر جالب توجهی دارد. )اشرفی، فرزانه و عزيزی، 
از مسائل مهم در آموزش و پرورش ايران، معلمان و مشکلاتشان است. نداشتن سیاست 

ظام شبکه ای حمايت از معلمان، از اهم آسیبها است. های اصولی برای حفظ و فقدان ن
همچنین کاهش منزلت اجتماعی حرفه معلمی، موجب عدم جذب نیروهای کیفی و عدم 
استفاده بهینه از نیروهای شايسته موجود شد و تاثیر مخرب بر انگیزه ماندگاری معلمان و 

درصد معلمان در کل  43سط اساس تحقیقات در ايران به طور متوکیفیت کار آنها داشت. بر
درصد معلمان  کارشناسی ارشد و دکترا، میل به ماندگاری در آموزش وپرورش  80و بیش از 

( پژوهش گل صنم لو 1391انگیزه را ندارند. )پوراشرف وطولابی، و تداوم همکاری با
( نشان داده که در آموزش و پرورش آذربايجان غربی متغیرهای کیفیت زندگی 1395)

ی، حمايت سازمانی، رضايت شغلی و تعهد سازمانی بر تمايل به ماندگاری معلمان کار
داری ( همچنین در پژوهش طراحی و تبیین مدل حفظ و نگه1395موثرند. )گل صنم لو، 

قوق و ها، حی مهارتهای منابع انسانی شامل توسعهکارکنان دانشی نشان داده شد که برنامه
ای، از طريق متغیرهای رضايت سازمانی و عدالت رويه مزايا، فرصت مشارکت، حمايت

سولی و بینی کنند. )رتوانند قصد ماندن را پیششغلی، تعهد سازمانی و اعتماد به مديران می
( از طرف ديگر تحقیقات نشان داده است که بین حمايت سازمانی ادراک 1394رشیدی، 

رفتار شهروندی سازمانی و حمايت  شده و رفتار شهروندی سازمانی، سرمايه روانشناختی و
سازمانی ادراک شده و سرمايه روانشناختی رابطه معنادار وجوددارد. )جعفری و مجیدی 

( در مطالعه ای برای شناسايی و کشف عوامل مرتبط با میل به ماندگاری با انگیزه 1392مقدم، 
ژگی ، ويمعلمان مشخص شد که کیفیت زندگی کاری معلمان، ويژگی های حرفه معلمی

اقتصادی و حرفه ای کردن شغل معلمان، از عوامل اساسی موثر  -های فردی، محیط اجتماعی
بر ماندگاری با انگیزه معلمان و تمايل آنها برای تلاش بیشتر و تداوم همکاری در معلمی 

( در تحقیق ديگری برای شناسايی عوامل موثر بر تحريک 1391است. )پوراشرف و طولابی، 
دمت کارکنان سازمان مرکزی دانشگاه پیام نور نشان داده شد که حمايت نیت ترک خ
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سازمانی ادراک شده، نقض قرارداد روانشناختی، عدالت توزيعی، رضايت شغلی و تعهد 
احساسی بر نیت ترک خدمت تأثیر معناداری دارند اما تأثیر عدالت رويه ای معنادار نبود. 

 ( 1391)رسولی، شهائی و صفايی، 
غل معلمان از عوامل موثر در کمبود معلمان کارآمد در سطح بین المللی و در ترک ش

آمريکا است. عوامل مشترکی که باعث می شود معلمان در دنیا شغل معلمی را ترک کنند 
عبارتند از حقوق پايین، کیفیت برنامه های آمادگی معلم، میزان کار زياد و شرايط کار 

( در گزارش پژوهشی 2019) 2( هلمز، پارکر و گیبسون2018، 1ضعیف. )گیگر و پیوواروا
برای آموزش و پرورش آمريکا اظهار داشتند که نگهداشت معلمان راه حل ثابت و يکسانی 
ندارد و ادارات آموزش و پرورش بايد برنامه هايی هدفمند برای حفظ معلمان خود تدوين 

ام نسبت به سیستمهای حمايتی در بررسی نگرش معلمان تازه استخد 3کنند. مارلو و اينمن
کننده های تمايل به ماندگاری معلمان نشان دادندکه معلمان بینیموجود و نگرش آنها به پیش

درصد از معلمان احساس کردند که  24تازه کار از پرستیژ شغلی خود رضايت نداشتند. 
 ( 2015 شان خیلی کمتر از چیزی است که آنها انتظار داشتند. )چاپمن،پرستیژ شغلی

در بررسی رضايت شغلی معلمان و انگیزه آنان برای انتخاب شغل معلمی محققان نتیجه 
درصد آنها بیان کردند  37درصد معلمین از شغل خود راضی بودند تنها  77گرفتند با اين که 

 5( رولند2017، 4که اگر فرصت دوباره داشتند شغل معلمی را انتخاب می کردند. )مرتلر
ژوهشی برای بررسی دلايل ماندگاری و ترک شغل معلمان نشان داد که عواملی ( در پ2015)

( بر %26( و شرايط احراز )%28(، استرس )%30(، عدم پیشرفت شغلی )%75مانند حقوق )
گیری معلمان برای ماندگاری يا ترک حرفه معلمی موثرند. نتايج تحقیق دينهام و تصمیم
یل اصلی خود برای انتخاب شغل معلمی را علاقه و ( نشان داد معلمین، دل2015) 6اسکات

پاداش های درونی شغل معلمی بیان کردند. آنها کار با مردم و برای مردم را دلیل ديگری 
برای انتخاب شغل خود اشاره کردند. منبع رضايت معلمین، پاداش های درونی شغل آنان 

  های بیرونی است.ها و پاداشده ناشی از انگیزاننکه نارضايتی آنان عمدتااست در حالی

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Geiger & pivovarova 

2. Holmes, Parker & Gibson 

3. Marlow & Inman 

4. Mertler 

5. Ruhland 

6. Dinham & Scott 
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کیفیت، مشوق های مالی را در برخی مدارس آمريکا برای جذب و نگهداری معلمان با
افزايش داده، شرايط کاری را بهبود بخشیدند و اقداماتی برای افزايش استقلال معلمان 

یشتر کنترل ب طريق اجرای برنامه های توسعه حرفه ای و يا دادن اختیارات به معلمان برایاز
 (2017، 1در کلاس درس انجام دادند. )مک کنل

( در پژوهشی عوامل موثر در میل به 2018) 2اداره آموزش و پرورش فلوريدای آمريکا
آموزان با استخدام معلمان آماده و ماندن معلمان را اعلام کرد : تمرکز روی يادگیری دانش

اختصاص زمان بیشتر برای تدريس به جای  ريزی و فعالیت همزمان،دادن زمان برای برنامه
کار روی اسناد کاغذی و مستندسازی، کاهش آزمون های سطح بالا و اولويت دادن به 
آموزش دانش آموزان، راه اندازی پرداخت های رقابتی، حمايت از معلمان حرفه ای تازه 

ناختن و یت شکار، حفظ معلمان موثر و کارآمد، ايجاد فرصت هايی برای پیشرفت و به رسم
( در پژوهش بررسی روابط عوامل موثر در نگهداشت 2017تشخیص موفقیت. مک کنل )

اقتصادی، غیبت  -معلمان رياضی و علوم در حرفه معلمی نشان دادکه تأثیر شرايط اجتماعی
آموزان و میزان سنوات تجربی معلمان، همبستگی مستقیمی با استقلال معلمان داشت، دانش

مايت مديريت، استقلال معلمان و رضايت از حقوق، همگی مستقیماً با نیت که حدر حالی
اين معلمان برای ماندن در حرفه معلمی ارتباط داشتند. از بین عوامل نگهداشت معلم، رضايت 

( در تحقیقی درباره معلمان 2013) 3از حقوق قوی ترين رابطه را نشان داد.  دی و کینگتون
مان مهم ترين عامل موثر بر استنباط آنها از کارشان و تعهد نتیجه گرفتند که هويت معل

سازمانی مهم ترين عامل مرتبط با خود کارآمدی، رضايت شغلی و تمايل به ماندگاری است. 
همچنین حمايت مديريت و همکاران، دريافت بازخورد مثبت، حمايت اولیاء دانش آموزان، 

ای، استقلال در کلاس و مشارکت در ارزش های مشترک، فراهم بودن زمینه رشد حرفه 
 حفظ تعهد معلمان شناخته شد.  ترين عوامل موثر درتصمیم گیری از مهم

تاکنون مدلهای متفاوتی درباره موضوع تمايلات رفتاری مربوط به ماندگاری کارکنان 
های مارچ و سايمون و معلمان، توسط پژوهشگران در کشورهای مختلف ارائه شده ) مدل

، 1997و  1982های ، دو مدل موبلی در سال1981، پرايس و مولر در سال 1958در سال 
، مدل 2001، پرايس در سال 1999، لی و میشل در سال 1993برونل و اسمیت در سال 
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( که هريک از آنها از نگاه خود و باتوجه  2005و بیلینگزلی در سال  2004وينترتون در سال 
ارائه کردند تا راهگشای حل اين معضل مهم در نظام به شرايط بومی کشورشان مدلی را 

آموزش و پرورش باشند و در برخی از مدل ها، به متغیرها، مولفه ها و ابعاد متفاوتی از موضوع 
 تمايل به ماندگاری توجه شد.

همچنین تاکنون در کشور ما مدل مناسبی درخصوص میل به ماندگاری معلمان که 
ی هايم آموزش و پرورش ما باشد ارائه نشده اما در پژوهشمتناسب با شرايط بومی و نظا

(، احمدی، رضازاده شیراز 1395صنم لو )(، گل1391و  1388جمله پوراشرف و طولابی )از
( به بررسی 1397( و ابراهیمی و همکاران )1396(، احمدی )1394(، امیری )1393و صادقی )

مان پرداخته شده است لذا با توجه به شرايط عوامل موثر بر میل به ماندگاری کارمندان و معل
متفاوت فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی و... کشورمان، پژوهشگر بر آن شد تا با ارائه مدل و 
مشخص کردن عوامل موثر بر میل به ماندگاری معلمان، پاسخگوی نیاز جامعه و آموزش و 

 پرورش کشور باشد.
 آموزان و شناختش و يادگیری دانشباتوجه به اهمیت نقش معلمان در کیفیت آموز

های آنها و همچنین نیل به اهداف آموزش و پرورش، پژوهش حاضر، استعدادها و توانمندی
ابعاد، مولفه ها و شاخص های میل به ماندگاری معلمان، ابزار مناسب برای سنجش میل به 

میل به ماندگاری کارهای ماندگاری معلمان، وضع موجود میل به ماندگاری معلمان و ساز و
 مبانی نظریمعلمان را بررسی و در نهايت مدل میل به ماندگاری معلمان را ارائه داده است. 

 پژوهش در ادامه بررسی شده است.
اهمیت حفظ نیروی انسانی به عنوان منابع ارزشمند سازمان، مورد توجه است. 

کنان را درک کنند، می هايی که بتوانند دلايل و عوامل موثر در ترک خدمت کارسازمان
ی را در های مطمئن، مديريت موثرتوانند قبل از کناره گیری کارکنان، با استفاده از سیاست

 (272، ص.1397)محبی فر،  .فرايند حفظ و نگهداری منابع انسانی بکار گیرند
تمايل به ماندگاری کارکنان، فراتر از نگهداشتن آنان در شغل مشخص و ثابت است و 

تمايل  شدن به سازمان اطلاق می شود.انگیزه کارکنان و تشويق افراد به متعهدگاری بابه ماند
به ماندگاری دامنه ای است که فرد برای تداوم عضويت در سازمان برنامه ريزی کرده و با 

و پرايس،  2014، 1تمايل و انگیزه، عضويت خود را در سازمان حفظ می کند. )گرتنر و نولن
ترين به اينکه در بین تمام نیروهای اثربخش سازمان آموزشی، معلمان مهم( با توجه 2013

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Gaertner & Nollen 
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عامل موثر هستند لذا توجه به نیازهای آنان و چگونگی تأمین نیازها توسط مديريت سازمان، 
مندی شغلی آنها و در نتیجه پیشبرد اهداف سازمان گردد. )احمدی، می تواند منجر به رضايت

 ( 2، ص.1396
است.  مورد انتظار آنان عوامل معلمان، درک حفظ مشکلات شناخت هایمقد از اولین

با  ،توام خود در شغل عضويت تداوم برای معلمان رفتاری تمايلات به ماندگاری، به تمايل
 نظام فقدان و برای نگهداشت اصولی سیاستهای بیشتر است. نداشتن برای تلاش انگیزه

 (2، ص1395است. )گل صنم لو،  ها آسیب از اهم از معلمان حمايت ایشبکه
بررسی تمايلات رفتاری کارکنان برای ماندن و ترک سازمان، از پژوهش مارچ و 

مشارکت، آنها معتقد بودند کارکنان با دريافت  –( شروع شد. در مدل انگیزه 1958) 1سايمون
دريافت پاداشهای انگیزشی، ادراک حمايت سازمانی بیشتری داشته و تمايل دارند که با 

ارکت فعالانه آن را جبران کنند. پرايس و مولر در مدلی سعی کردند همه متغیرهای مش
شناختی و ساختاری را ترکیب و تمايلات کارکنان برای اقتصادی، جامعه شناختی، روان

( در 1982) 3( موبلی2013، 2ماندن يا ترک سازمان را تبیین کنند. )آلن، شور و گريفیث
بر تمايل به ماندگاری کارکنان شامل عوامل اقتصادی، سازمانی  دسته عوامل موثر 3مدلی به 

( نارضايتی از شغل، منجر 1995) 4و ويژگیهای فردی پرداخت. براساس مدل هام وگريفیث
به تفکر درباره خروج از سازمان می شود. در اين مطالعه دو مسیر مختلف ترک خدمت برای 

ها نشان داد که برخی قبل از ترک خدمت، کارکنان ناراضی شناخته شد. يکی از اين مسیر
وارد بازار می شوند و شغل مناسب می يابند، در حالی که عده ای ديگر ممکن است بدون 

ه( گیری از کار )ماندگاری بدون انگیزملاحظه فرصت های شغلی جايگزين، ابتدا به کناره
امع و دلی مفهومی، جگیری از شغل روی بیاورند. وينترتون در مپرداخته و سپس به کناره

های بازار نیروی انسانی و کاربردی چهار عنصر رضايت شغلی، تعهد سازمانی، فرصت
سهولت در جابجايی شغلی را به عنوان عوامل مهم و موثر بر تمايلات کارکنان برای 

( در مدلی اهمیت و نقش 1997( موبلی )2004، 5گرفت. )وينترتونماندگاری در نظر
مابین رضايت و نارضايتی شغلی و تصمیم برای ماندن را روشن کرد. لی و متغیرهای میانی 
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( در مدل گسترده تمايل به ترک خدمت معتقدند که عواملی جز نارضايتی 1999) 1میشل
همه متغیرهای موثر بر ( 2010) 2هم می توانند آغازگر فرايند ترک خدمت باشد. پرايس

 و درون زا تقسیم کرد.  تمايل به ماندگاری را به دو دسته برون زا
 3مدل هايی هم درباره تمايل به ماندگاری معلمان ارائه شد. در مدل برونل و اسمیت

( چهار سیستم درونی، میانی، بیرونی و فراسیستم وجود دارد. براساس اين مدل، 1993)
( در 2005های حاکم بر جامعه، بر تمايلات رفتاری معلمان موثر است. بیلینگزلی )ارزش

دلی سه دسته عوامل بیرونی، فردی و شغلی موثر بر تصمیم معلمان به ترک شغل را برشمرد م
و شرايط احراز شغل معلمی را هم به عنوان عامل چهارم به مدل خود اضافه کرد. )گل صنم 

 ( 7، ص.1395لو، 
های کرامت انسانی و اعتماد سازمانی، کفايت جبران ها نشان داده که مقولهپژوهش

ها و مسیر حرفه معلمی، تناسب شغل سازمانی، توسـعه شايسـتگی، محیط و جو درونخدمات
و شاغل در ورودی و فرايند، ارتقاء منزلت حرفه ای و محیط بیرونی از عوامل موثر بر 

 (1، ص.1397ماندگاری معلمان بوده اند. )ابراهیمی و ديگران، 
( 2009) 4ددی وجود دارد. فورمنهای متعدر زمینه عوامل موثر بر ترک خدمت، ديدگاه

در تحقیقی عوامل موثر بر ترک خدمت را به سه گروه عوامل مربوط به کار )رضايت شغلی، 
پرداخت، عملکرد و تعهد سازمانی(، عوامل فردی )سن، جنسیت، تحصیلات و سابقه کار( 

( 2010)  5و عوامل خارجی )نرخ بیکاری و اتحاديه ها( تقسیم کرد. لی، چن، وانگ و دادورا
عوامل موثر بر ترک خدمت را به دوگروه عوامل قابل کنترل )محیط کار و سبک رهبری( 

های خارجی و کمبود نیروی کار( تقسیم )ساختار سازمانی، فرصت قابل کنترلو عوامل غیر
 می کنند.  

 :با توجه به مبانی نظری، عوامل اصلی موثر بر میل به ماندگاری معلمان به شرح زير است
 عوامل اقتصادی -1

عوامل اقتصادی موثر بر تمايل به ماندگاری معلمان عبارتند از جستجوی شغل، فرصت های 
بازار نیروی انسانی، سهولت در جابجايی شغلی، نرخ بیکاری و فرصت های شغلی جايگزين. 
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ابجايی ای قوی برای جمارچ و سايمون بیان کردندکه وضعیت اقتصادی، پیش بینی کننده
 (28، ص1395ان است. )گل صنم لو، کارکن

 عوامل معیشتی و رفاهی -2
عوامل معیشتی و رفاهی موثر بر میل به ماندگاری معلمان عبارتند از میزان حقوق و مزايا، 
اختصاص مراکز تفريحی و رفاهی و تلاش آموزش و پرورش برای رفاه معلمان. تحقیقات 

معلمان، حقوق به عنوان مهم ترين عامل نشان داد در بین عوامل موثر بر میل به ماندگاری 
درصد از مشاغل  20شناخته شد و محققان به اين نتیجه رسیدند که حقوق معلمان حدود 

درصد معلمان، عدم رضايت  29( همچنین 2003، 1مشابه پايین تر است. )دارلینگ و هاموند
می ترک شغل معلاز امکانات رفاهی و پايین بودن سطح رفاه خود را به عنوان دلیل اصلی 

معلمان،  ¾عنوان کردند. اينگرسول با بررسی دلايل ترک حرفه معلمی دريافت که بیش از 
، 2حقوق پايین خود را با تمايل به ترک حرفه معلمی مرتبط دانستند. )اينگرسول و اسمیت

2003) 

 عوامل اجتماعی -3
به مديران، جايگاه و عوامل اجتماعی موثر بر میل به ماندگاری معلمان عبارتند از اعتماد 

ترين عوامل اجتماعی که بر تمايل به منزلت اجتماعی و حمايت سازمانی و اجتماعی. از مهم
ماندگاری اثر می گذارد، منزلت اجتماعی است. مارلو و اينمن به اين نکته پی بردندکه 

ل از قمعلمان تازه کار، فشار اجتماعی را به عنوان عامل اصلی ترک شغل ذکر کردند. به ن
های ( در برخی کشورها تدريس موقعیت پايینی دارد و انتظارات و خواسته2005) 3الکعبی

ها نشان دادکه ( يافته2015اجتماعی معلمان در حد مطلوب برآورده نمی شود. )چاپمن، 
ای، از طريق متغیرهای رضايت شغلی، تعهد سازمانی و اعتماد حمايت سازمانی و عدالت رويه

بینی کنند و از میان آنها حمايت سازمانی، دارای اثر توانند قصد ماندن را پیشیبه مديران م
ترين اثر غیرمستقیم بر قصد ماندن کارکنان دانشی است. )رسولی و رشیدی، مستقیم و قوی

1394) 

 عوامل شغلی -4
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د. گزينند که پاسخگوی نیازهايشان باشبرای ارضاء نیازهای کارکنان، آنان مشاغلی را برمی
عوامل شغلی موثر بر میل به ماندگاری معلمان عبارتند از جذب و استخدام صحیح، اجرای 
برنامه های توسعه حرفه ای، هويت وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلال شغلی، تنوع شغلی و 

 (55، ص1395بازخورد. )گل صنم لو، 

 رضايت شغلی -5

، پاداش از :کرامت انسانیشاخص های رضايت شغلی که بر میل به ماندگاری موثرند عبارتند 
درونی، حاکمیت روابط انسانی، خودکارآمدی يا اعتماد به نفس، خوش بینی و تعلق و غرور 
سازمانی. رابینز در تعريف رضايت شغلی می گويد : رضايت شغلی به نگرش کلی فرد درباره 

 (1397شغلش اطلاق می شود. )رابینز، 

 کیفیت زندگی کاری -6
ی سالاری و فرصت ارتقاء، فرصت حرفه ای عبارتند از شايستهعوامل کیفیت زندگی کار
گیری، استرس شغلی، حجم کار اضافی محوله، ساختار و سبک شدن، مشارکت در تصمیم

کیفیت زندگی کاری را میزان  1رهبری، امنیت شغلی و شرايط فیزيکی محیط کار. والتون
زمان از طريق تجربیات می داند. توان اعضای سازمان در برآوردن نیازهای فردی خود در سا

کیفیت زندگی کاری را بیشتر به عنوان  2چیو( وک4، ص.1390نیا،)حسینی نسب و تقی
های روشی می داند که در جستجوی بهبود شرايط کلی محیط کار در کل سازمان و يا واحد

 (273، ص.2003آن باشد. )وک چیو، 

 عوامل قانونی -7
ماندگاری عبارتند از وجود قوانین حمايتی، تخصیص بودجه، عوامل قانونی موثر بر میل به 

ارتقاء جايگاه با تصويب قوانین و حمايت مديران ارشد. با توجه به اهمیت آموزش و پرورش، 
وجود قوانین حمايت کننده از معلمین، اختصاص بودجه کافی، ارتقاء جايگاه آموزش و 

 ین و مديران ارشد می تواند در افزايشپرورش و معلمین با تصويب قوانین و حمايت مسئول
 مندی و ارتقاء میل به ماندگاری معلمان موثر باشد.رضايت

 عدالت سازمانی و اجتماعی  -8

عناصر عدالت سازمانی و اجتماعی که بر میل به ماندگاری معلمان موثرند عبارتند از فقدان 
 تبعیض، عدالت اجتماعی و عدالت سازمانی.
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  مدل مفهومی پژوهش
توجه به مبانی نظری و پیشینه پژوهش، مدل مفهومی زير برای میل به ماندگاری معلمان در  با

شده تا در صورت تأيید خبرگان درخصوص مولفه های مورد نظر، به عنوان مدل  نظرگرفته
 نهايی ارائه گردد.

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 روش
ی و از نظر نوع داده ها، آمیخته است. جمع آوری اطلاعات اين پژوهش از نظر هدف کاربرد

منابع داخل و خارج از کشور از با بررسی متون، نظريه ها، مدل ها و پژوهش های مرتبط در 
، ELSEVIER ،EMERALDطريق مرور سیستماتیک و جستجو در پايگاههای داده 

میل به 

ماندگاری 

معلمان

ویژگی های 
فردی

عوامل اقتصادی

عوامل معیشتی 
و رفاهی

عوامل اجتماعی

عوامل شغلی 
وحرفه ای

رضایت شغلی

کیفیت زندگی 
کاری

عوامل قانونی

عدالت سازمانی 
واجتماعی



 1400پاییز  | 61شماره  |سال هفدهم  |شناسی تربیتی روان  |40

 

SPRINGER ،Google ،ERIC  ،ری اطلاعات ايران، داک، پژوهشگاه علوم و فناوايران
پايگاه مجلات تخصصی نور، پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی و پايگاه نشريات 
کشور و مگ ايران برای يافتن مقالات و پژوهش های مرتبط با کلیدواژه های میل به 
ماندگاری، رضايت شغلی، مدل ارتقاء میل به ماندگاری، ابعاد و مولفه های میل به ماندگاری، 
شرايط کاری و حقوق و دستمزد معلمان، ادراک حمايت سازمانی، تعهد سازمانی، کیفیت 

اقتصادی و عوامل و موانع میل به ماندگاری،  -زندگی کاری، حرفه مندی، محیط اجتماعی
Retention  ،Attrition  ،Migration  ،Transport ،Support  Perceived 

Organizational   ،Organizational Commitment  ،Quality of Work Life  ،
Job Characteristics  ،Professionalization  2004و  1397تا  1384در طی سالهای 

مولفه، شاخص و های پرسشنامه بررسی و مطالعه شده و تعدادی برای تعیین گويه 2019تا 
مدارس و معلمان  تن از خبرگان ) مديران 5سپس مصاحبه اولیه با گويه از منابع استخراج شد. 

 73نفر انجام شد و با اين روش   6سال ( و تشکیل گروه کانونی به استعداد  15با سابقه بالای 
شاخص شناسايی و و در نهايت پرسشنامه محقق ساخته تنظیم و از آنها خواسته شد تا درباره 

ه ها و میزان اهمیت مولفه ها و شاخص های شناسايی شده اظهارنظر کرده و ابعاد، مولف
داده  شاخص های مطرح نشده را در سوال باز بیان کنند. برای بدست آوردن اعتبار و روايی

در پژوهش  2و مرور خبرگان غیرشرکت کننده 1بینی مشارکت کنندگانها از دو روش باز
استفاده شد. روش بازبینی مشارکت کنندگان، يک فرايند کنترل کیفیت است که به دنبال 

و صحت اعتبار ثبت شده محقق در مصاحبه پژوهشی تعريف شده است.  بهبود دقت علمی
مهم ترين فايده اين روش اين است که به محقق اجازه می دهد تا فرصت لازم را برای بررسی 

های پژوهش خود، برای بهبود دقت علمی مطالعه را داشته باشد. دقت و کامل بودن يافته
کننده در پژوهش هم به منظور بررسی دقت ( روش مرور خبرگان شرکت2001، 3)باربور

نتايج حاصله پژوهش و در صورت لزوم، جرح و تعديل و تکمیل آن صورت می گیرد. 
سال (  15سابقه بالای های خبرگان ) مديران مدارس و معلمان با( پاسخ2005، 4)کرسول

مولفه ها و ای بررسی و بعد از مشخص شدن ابعاد، تک نمونه tبراساس میانگین و آزمون 
 شاخص های معنی دار، مدل نهايی ارائه شد.

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Member checking 

2. reviewing non-participating experts 

3. Barbour 

4. Creswell 
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 یافته ها
 و مولفه های میل به ماندگاری معلمان کدامند؟ ابعاد .1

و پیشینه میل به ماندگاری  ای و مرور ادبیاتبا ترکیب يافته های حاصل از مطالعات کتابخانه
 د تاکید قرارگرفت.گويه زير مور 46و شاخص  38مؤلفه،  8بعد،  2و مصاحبه با خبرگان، 

 : عوامل محیطیاولبعد 
در راستای ارتقاء میل به ماندگاری معلمان لازم است مسئولین آموزش و پرورش، با توجه به 
اين بعد و مولفه های آن، شرايط مطلوبی در مدارس بوجود آورند تا معلمان با ماندگاری 

 انگیزه در تربیت نسل آينده بکوشند. با
شاخص )اعتماد به مديران،  4امل محیطی شامل عوامل اجتماعی با مولفه های بعد عو

 3جايگاه و منزلت اجتماعی، حمايت اجتماعی و حمايت سازمانی(، عوامل اقتصادی با 
شاخص )جستجوی شغل، فرصت های بازار نیروی انسانی و سهولت در جابجايی شغلی(، 

ی و رفاهی و تلاش آموزش و شاخص )حقوق و مزايا، مراکز تفريح 3معیشتی و رفاهی با 
شاخص )وجود قوانین حمايتی، تخصیص بودجه،  4پرورش برای رفاه معلم(، عوامل قانونی با 

ارتقاء جايگاه با تصويب قوانین و حمايت مديران ارشد تصمیم گیرنده( و عدالت سازمانی و 
براين د. بناشاخص )فقدان تبعیض، عدالت اجتماعی و عدالت سازمانی( می باش 3اجتماعی با 
 پژوهش یپرسشنامه سؤال 46از مجموع  سؤال 19با  آن هایمؤلفه و شاخص 5اين بعد با 

 مورد بررسی قرار گرفت.
در راستای ارتقاء میل به ماندگاری لازم است مسئولین آموزش و . بعد دوم: عوامل حرفه ای

 را در مدارس بوجود پرورش و مدارس، با توجه به اين بعد و مولفه های آن، شرايط مطلوبی
 آورند تا معلمان با ماندگاری باانگیزه اهداف آموزش و پرورش را محقق سازند. 

شاخص )جذب و استخدام  7بعد عوامل حرفه ای شامل مؤلفه های عوامل شغلی با 
صحیح، اجرای برنامه های توسعه حرفه ای، هويت وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلال شغلی، 

شاخص )کرامت انسانی، پاداش درونی،  6د(، رضايت شغلی با تنوع شغلی و بازخور
حاکمیت روابط انسانی، خودکارآمدی يا اعتماد بنفس، خوش بینی و تعلق و غرور سازمانی( 

شاخص )فرصت ارتقاء، فرصت حرفه ای شدن، مشارکت در  8و کیفیت زندگی کاری با 
شغلی  و سبک رهبری، امنیتتصمیم گیری، استرس شغلی، حجم کار اضافی محوله، ساختار 
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 27با  آن هایمؤلفه و شاخص 3و شرايط فیزيکی محیط کار( می باشد. بنابراين اين بعد با 
 مورد بررسی قرار گرفته است. پژوهش، یپرسشنامه سؤال 46از مجموع  سؤال

برای بررسی مدل میل به ماندگاری معلمان، با توجه به مصاحبه ها و پرسشنامه محقق 
از آزمون تی تک نمونه ای استفاده شد. نتايج حاصل از جدول زير نشان داد که در ساخته، 

و سطح معنی داری کمتر از  5مولفه میل به ماندگاری معلمان، میانگین بالاتر از  8بعد و  2
 است. پس از نظر خبرگان، ابعاد و مولفه های زير در میل به ماندگاری معلمان موثرند. 05/0

 مولفه های میل به ماندگاری براساس نظرخبرگان درباره میزان اهمیت ابعاد و tآزمون نتايج  .1جدول 

 ری معلمان کدامند؟های میل به ماندگا شاخص

برای بررسی مدل میل به ماندگاری معلمان با توجه به مصاحبه ها از آزمون تی تک نمونه ای 
شاخص شناسايی شده،  72استفاده شد. نتايج حاصل از جدول زير بیانگر آن است که از 

است. لذا می توان  05/0بزرگتر و سطح معنی داری کمتر از  5شاخص زير از  38میانگین 
 فت که از نظر خبرگان، شاخص های زير در میل به ماندگاری معلمان موثرند. گ

و  tابعاد، مولفه ها و شاخص های میل به ماندگاری معلمان و نتايج میانگین، آزمون  .2جدول 

 معناداری
 معناداری tآزمون  میانگین تعداد شاخص ها مولفه ها ابعاد

 عوامل
 اجتماعی

 000/0 213/9 47/8 19 ناعتمادبه مديرا
 000/0 239/9 33/8 19 جايگاه ومنزلت اجتماعی

 آزمون  میانگین تعداد مؤلفه ها ابعاد مفهوم

t 
 معناداری

 میل به
 ماندگاری
 معلمان

 عوامل
 محیطی

 000/0 823/17 50/9 19 عوامل اجتماعی
 000/0 740/9 13/8 19 عوامل اقتصادی
 000/0 504/11 67/8 19 رفاهیعوامل معیشتی و
 000/0 404/8 47/8 19 عوامل قانونی

عدالت سازمانی 
 واجتماعی

19 87/8 502/11 000/0 

 عوامل
 حرفه ای

 000/0 832/11 00/9 19 عوامل شغلی
 000/0 789/7 27/8 19 رضايت شغلی

 000/0 306/12 07/9 19 کیفیت زندگی کاری
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 معناداری tآزمون  میانگین تعداد شاخص ها مولفه ها ابعاد

بعد 
 محیطی

 000/0 869/10 00/8 19 حمايت اجتماعی

 001/0 219/4 53/7 19 حمايت سازمانی

 عوامل
 اقتصادی

 000/0 904/4 13/7 19 جستجوی شغل

 000/0 150/5 40/7 19 فرصت های بازارنیروی انسانی

 000/0 870/5 67/7 19 ی شغلیسهولت درجابجاي

 عوامل
رفاهی و 
 معیشتی

 000/0 653/18 33/9 19 حقوق ومزايا

 000/0 947/9 87/8 19 مراکزتفريحی ورفاهی

تلاش آموزش وپرورش برای رفاه 
 معلم

19 47/8 490/5 000/0 

 عوامل
 قانونی

 000/0 213/10 07/8 19 وجودقوانین حمايتی

 000/0 250/10 73/7 19 تخصیص بودجه

 000/0 290/8 40/7 19 ارتقاء جايگاه باتصويب قوانین

 000/0 560/9 35/7 19 حمايت مديران ارشدتصمیم گیرنده

عدالت 
سازمانی 
 واجتماعی

 000/0 101/15 13/9 19 فقدان تبعیض

 000/0 635/11 80/8 19 عدالت اجتماعی
 000/0 739 60/8 19 عدالت سازمانی

 بعد
حرفه 

 ای

 عوامل
 شغلی

 000/0 823/17 07/9 19 جذب واستخدام صحیح

 000/0 849/15 93/8 19 اجرای برنامه های توسعه حرفه ای

 000/0 084/12 67/8 19 هويت وظیفه

 000/0 250/10 73/7 19 اهمیت وظیفه

 000/0 290/8 40/7 19 استقلال شغلی

 007/0 176/3 07/7 19 تنوع  شغلی

 000/0 290/8 05/7 19 بازخورد

 رضايت
 شغلی

 000/0 597/10 93/8 19 کرامت انسانی

 000/0 019/7 87/8 19 پاداش درونی
 000/0 710/6 87/8 19 حاکمیت روابط انسانی

 000/0 083/6 40/8 19 خودکارآمدی يا اعتماد بنفس

 000/0 450/7 35/8 19 خوش بینی

 000/0 907/7 21/8 19 تعلق وغرورسازمانی

 کیفیت
 زندگی
 کاری

 000/0 101/15 13/9 19 فرصت ارتقاء

 000/0 852/13 93/8 19 فرصت حرفه ای شدن

 000/0 825/11 73/8 19 مشارکت درتصمیم گیری

 000/0 120/15 87/8 19 استرس شغلی
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 معناداری tآزمون  میانگین تعداد شاخص ها مولفه ها ابعاد

 000/0 880/12 07/9 19 حجم کاراضافی محوله

 000/0 653/18 33/9 19 ساختار وسبك رهبری

 000/0 947/9 87/8 19 امنیت شغلی

 000/0 104/10 53/8 19 شرايط فیزيکی محیط کار

 مدل میل به ماندگاری معلمان .3
های با توجه به مبانی نظری و پیشینه تحقیق و مصاحبه با خبرگان، ابعاد، مولفه ها و شاخص

 میل به ماندگاری معلمان به شرح زير است:

 مدل نهايی میل به ماندگاری معلمان .2شکل 

 
  

میل به ماندگاری 

معلمان

عوامل حرفه ای

عوامل شغلی

اجرای برنامه های 
توسعه حرفه ای

جذب واستخدام 
صحیح

اهمیت وظیفه هویت وظیفه

تنوع شغلی استقلال شغلی

بازخورد

یکیفیت زندگی کار

فرصت حرفه ای 
شدن

فرصت ارتقاء

استرس شغلی
مشارکت درتصمیم 

گیری

حجم کاراضافی 
محوله

ساختار وسبک 
رهبری

شرایط فیزیکی 
محیط کار

امنیت شغلی

رضایت شغلی

پاداش درونی کرامت انسانی

خودکارآمدی یا 
اعتماد بنفس

حاکمیت روابط 
انسانی

تعلق و غرور 
سازمانی

خوش بینی

عوامل محیطی

عوامل اجتماعی

جایگاه ومنزلت 
اجتماعی

اعتماد به مدیران

حمایت سازمانی حمایت اجتماعی

عوامل قانونی

تخصیص بودجه وجودقوانین حمایتی

حمایت مدیران ارشد 
تصمیم گیرنده

ارتقاء جایگاه با 
قوانینتصویب

عدالت سازمانی و 

اجتماعی

عدالت اجتماعی فقدان تبعیض

عدالت سازمانی

عوامل اقتصادی

سهولت درجابجایی 
شغلی

جستجوی شغل

فرصت های بازار 
نیروی انسانی

عوامل معیشتی و 

رفاهی

مراکز تفریحی و 
رفاهی

حقوق و مزایا

تلاش آموزش و 
پرورش برای رفاه 

معلم
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 گیریبحث و نتیجه
های پژوهش نشان می دهد از ديدگاه خبرگان، میل به ماندگاری معلمان، نتايج حاصل از يافته

مولفه کیفیت زندگی کاری، رضايت  8بعد عوامل محیطی و عوامل حرفه ای و  2دارای 
تصادی، عوامل معیشتی و رفاهی، عوامل شغلی، عوامل شغلی، عوامل اجتماعی، عوامل اق

 قانونی و عدالت سازمانی و اجتماعی است.
های شناسايی شده از ديدگاه خبرگان، مولفه های پژوهش در بین مولفهبراساس يافته

ترين و مهم 05/9و مولفه عوامل اجتماعی با میانگین  07/9کیفیت زندگی کاری با میانگین 
ترين اهمیتکم 27/8و رضايت شغلی با میانگین  13/8انگین مولفه عوامل اقتصادی با می

 های میل به ماندگاری معلمان بودند.مولفه
های موثر در میل به ماندگاری ها و شاخصگرفتن ابعاد، مولفهاين نوع نگاه و در نظر

 ها باصها و شاخمعلمان، متکی بر ديدگاه صاحبنظران است. اين پژوهش از نظر ابعاد، مولفه
( و پژوهش آموزش و پرورش 2001(، پرايس )1395های گل صنم لو )نتايج پژوهش

 ( همسو است.2018فلوريدای آمريکا )
ان در کنندگبررسی وضعیت موجود و مطلوب میل به ماندگاری معلمان از ديدگاه شرکت

و  های دو بعد محیطیپژوهش نشان دادکه وضعیت میل به ماندگاری معلمان و ابعاد و مؤلفه
 تر از متوسط ارزيابی شده است.حرفه ای پايین

وضعیت نامطلوب فوق نشانه آن است که اگر به میل به ماندگاری توجه نشود، دستیابی 
به اهداف تعلیم و تربیت را با مشکل مواجه می سازد. برای تحقق اهداف، تعلیم و تربیت 

د و انگیزه ماندگاری آنها را علاوه بر توانايی جذب، توان حفظ معلمان را نیز داشته باش
 تقويت کند.  

بعد عوامل محیطی از ابعاد میل به ماندگاری معلمان بر اساس مبانی نظری و خبرگان 
(، چاپمن 2018های مارلو و اينمن )است. نتايج پژوهش در بعد عوامل محیطی با پژوهش

می و همکاران (، ابراهی2004(، دکونیک و استیول )2007(، کرسنت و همکاران )2015)
( و 1392مقدم )(، جعفری و مجیدی1396(، احمدی )1394(، رسولی و رشیدی )1397)

 ( همسو است.1395لو )صنمگل

در تبیین وضعیت فوق بايد گفت نداشتن سیاست های اصولی برای نگهداشت و فقدان 
رفه ماعی حها است. کاهش منزلت و اعتبار اجتنظام شبکه ای حمايت از معلمان از اهم آسیب



 1400پاییز  | 61شماره  |سال هفدهم  |شناسی تربیتی روان  |46

 

کیفیت شده و تاثیر مخرب بر انگیزه ماندگاری معلمان معلمی موجب عدم جذب نیروهای با
 و کیفیت کار آنها خواهد داشت.   

ا ساز بايستی ببا توجه به وضعیت نامطلوب مولفه عوامل اجتماعی و متغیرهای آن، می
ارتقاءجايگاه و منزلت  های افزايش اعتماد معلمان به مديران،وکارهای مناسب به مقوله

اجتماعی معلمان و افزايش حمايت سازمانی و اجتماعی از معلمان توجه شود تا آنان با میل 
 به ماندگاری و انگیزه بالا در مدرسه کار کنند.

مولفه عدالت سازمانی و اجتماعی دارای سه شاخص فقدان تبعیض، عدالت اجتماعی و 
درباره وضع موجود و مطلوب، در مولفه عدالت  عدالت سازمانی است. نتايج اين پژوهش

( و 1391(، رسولی و ديگران )1394های رسولی و رشیدی )سازمانی و اجتماعی با پژوهش
 ( همسو است. 2001پرايس )

در هر سازمانی حذف تبعیض و برقراری عدالت، در رضايت کارکنان موثر و موجب 
داد که معلمان از وضعیت اجرای عدالت ماندگاری در سازمان می شود. پژوهش حاضر نشان 

سازمانی و اجتماعی رضايت ندارند که در اين مورد می توان به کمبود امکانات رفاهی و 
 پايین بودن حقوق و مزايای آنها اشاره کرد.

های حقوق و مزايا، مراکز تفريحی و رفاهی مولفه عوامل معیشتی و رفاهی دارای شاخص
ی رفاه معلم است که اين مولفه از مصاحبه با خبرگان بدست و تلاش آموزش و پرورش برا

های مختلف نتايج همسو و غیرهمسو بدست آمد. های آن در پژوهشآمد اما درباره شاخص
(، 2017های مک کنل )نتايج پژوهش درباره وضع موجود ومطلوب در اين مولفه با پژوهش

(، رولند 2014، گريتس و تئوبالد )(2012(، مورنان و اولسن )2015(، چاپمن )2016ايلو )
 ( همسو است.2012( و تای و اوبرين )2015)

با وجود تحقیقات متعدد درباره تأثیر حقوق بر ماندگاری معلمان اما برخی محققان شواهد 
در تحقیقی درباره علت ترک  2007متفاوتی بدست آوردند. کرسنت و همکاران در سال 

تی در کنندگان اهمید که حقوق و مزايای مالی برای ترکشغل معلمان، به اين نتیجه رسیدن
حد متوسط و برای ماندگاران اهمیت کمی داشته است. لذا حقوق و مزايای ناکافی ممکن 

( هم به اين نتیجه رسید که شواهد 2016است در ترک شغل معلمی موثر باشد. مک دونالد )
 لی برای حفظ معلمان وجود دارد. های پواندکی درباره تاثیر خاص افزايش حقوق و پاداش
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در بررسی وضعیت موجود و مطلوب مولفه عوامل معیشتی و رفاهی حاکی  نتايج پژوهش
بايست با است که وضعیت اين مولفه در سطح پايین تر از متوسط و نامطلوب قرار دارد و می

تامین و  ها و ساز و کارهای مناسب به مقوله های افزايش حقوق و مزايای معلمان،روش
افزايش مراکز تفريحی و رفاهی و تلاش بیشتر آموزش و پرورش برای رفاه معلمان به ارتقاء 

 میل به ماندگاری معلمان توجه نمود.
 های وجود قوانینمولفه بعدی بعد عوامل محیطی، عوامل قانونی است که دارای شاخص
يت مديران ارشد حمايتی، تخصیص بودجه، ارتقاء جايگاه با تصويب قوانین و حما

گیرنده است. نتايج پژوهش درباره وضع موجود و مطلوب در مولفه عوامل قانونی به تصمیم
 تر از متوسط و نامطلوب بود لذادهنده وضعیت پايینعنوان مولفه حاصل از مصاحبه، نشان

وانین قلازم است با استفاده از ساز و کارهای مناسب مانند وجود قوانین حمايتی و استفاده از 
موجود در حمايت از معلمان، تخصیص بودجه مناسب و... نسبت به تقويت میل به ماندگاری 

 معلمان اقدام شود.
در تبیین مولفه فوق بايد گفت چون آموزش و پرورش با رشد و توسعه جوامع، پیوند 
ناگسستنی دارد لذا همه دولتها پرداختن به آموزش و پرورش را جزو وظايف اساسی خود 

دانند و برای همگانی و اجباری کردن آن، تعهدات سنگینی در قوانین اساسی خود یم
 گنجانند. می

های بازار نیروی های جستجوی شغل، فرصتمولفه عوامل اقتصادی شامل شاخص 
انسانی و سهولت در جابجايی شغلی است که نتايج اين پژوهش درباره وضع موجود و 

(، 2001(، پرايس )2005(، بیلینگزلی )1391و طولابی )های پوراشرف مطلوب، با پژوهش
 ( همسو است. 2015( و گرهارت )2010(، پارسونز )2009(، لی و مودی )2004وينترتون )

در تبیین عوامل اقتصادی موثر بر تمايل به ماندگاری بايد گفت سهولت دستیابی به مشاغل 
ای کنندهت اقتصادی، پیش بینیجايگزين بر تمايلات رفتاری کارکنان موثر است و وضعی

قوی برای جابجايی کارکنان است. وقتی نرخ اشتغال، بالا و سهولت دستیابی به مشاغل وجود 
 داشته باشد کارکنان، تمايل بیشتری به جستجوی مشاغل جايگزين دارند.   

های جذب و استخدام صحیح، در بعد عوامل حرفه ای، مولفه عوامل شغلی دارای شاخص
های توسعه حرفه ای، هويت وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلال شغلی، تنوع شغلی ی برنامهاجرا

و بازخورد می باشد. نتايج اين پژوهش درباره وضع موجود و مطلوب در مولفه عوامل شغلی 
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(، 2007(، کرسنت و همکاران )2018های آموزش و پرورش فلوريدای آمريکا )با پژوهش
 ( همسو است.2009( و بارنب و برنز )2013ان )(، دی و ديگر2017مک کنل )

امل شدکه مؤلفه عوبا توجه به وضع موجود و وضع مطلوب در نتیجه پژوهش، نشان داده 
تر از متوسط و نامطلوب است. بنابراين لازم است با توجه ويژه به شغلی در حد پايین

 های اين مولفه، میل به ماندگاری معلمان افزايش يابد.شاخص
دشوارترين وظايف مديران، استخدام و بکارگیری افراد مناسب جهت تحقق اهداف از 

سازمانی است. فرايند استخدام و انتخاب کارکنان جديد باعث صرف زمان و هزينه می شود. 
 لذا بايد تلاش زيادی برای جذب و نگهداشت نیروی انسانی شايسته صورت گیرد. 

ها از طريق متغیرهای رضايت شغلی، مهارتی های يادگیری و آموزش و توسعهفرصت
 بینی کنند.     توانند قصد ماندن را پیشتعهد سازمانی و اعتماد به مديران می

چنانچه مشاغل به گونه ای دسته بندی شوندکه شاغلین احساس کنند کارشان با ساير 
ن، کار مهمی کارها در سازمان ارتباط دارد، آنان درمی يابند که در نیل به اهداف سازما

 انجام می دهند و میزان رضايت شغلی آنان افزايش می يابد. 
استقلال به معنی داشتن مسئولیت برای انجام کار است. مشاغلی که به کارکنان استقلال 

هايی را به مشاغل اضافه می کند که موجب افزايش تصمیم گیری می دهد در واقع مسئولیت
 زلت خود می شود.  احساس مورد توجه قرار گرفتن و من

فقدان تنوع در شغل ممکن است موجب ملالت گردد. ملالت منتهی به خستگی و اشتباه 
 می شود. با ايجاد تنوع در مشاغل، اشتباهات ناشی از خستگی کاهش می يابد.   

های مربوط به نحوه کار کردن افراد است. زمانی که هیچ گونه منظور از بازخورد، بازتاب
کارکنان در مورد چگونگی کار کردن و مسئولیت های آنان داده نمی شود در  اطلاعاتی به

واقع راهنمايی لازم و يا ايجاد انگیزه در آنان برای بهتر کار کردن صورت نگرفته و اين خود 
 موجب کاهش کارآيی آنان می شود.  
 های کرامت انسانی، پاداش درونی، حاکمیت روابطمولفه رضايت شغلی شامل شاخص

بینی  و تعلق و غرور سازمانی است. نتايج اين انسانی، خودکارآمدی يا اعتماد بنفس، خوش
های ابراهیمی و پژوهش درباره وضع موجود و مطلوب در مولفه رضايت شغلی با پژوهش

 ( همسو است.2013( و دی و ديگران )2015(، دينهام و اسکات )1397ديگران )
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اده کنندگان نشان دنتیجه پژوهش، از نظر شرکت باتوجه به وضع موجود و مطلوب در
تر از متوسط و نامطلوب است. وجود رضايت شغلی در هر در معلمان پايینشدکه اين مؤلفه 

شغلی در نیل به اهداف شغلی و سازمانی و موفقیت بسیار مهم است. لذا باتوجه به اهمیت 
اذ و و ساز وکارهای مناسبی اتخبايستی به رضايت شغلی معلمان توجه شده شغل معلمی، می

ش برای شده و تلااجرا گردد. آثار و نتايج رضايت شغلی به زندگی کاری کارکنان منتقل
 افزايش رضايت شغلی توجیه می شود. 

رساند. وری را به حداکثر میگیری، رضايت شغلی و بهرهاستفاده از مشارکت در تصمیم
گیری سازمانی مشارکت ارکنان در تصمیمدرواقع اين يک پاداش درونی است و اگر ک

 گیری از کار را نشان می دهند. نداشته باشند رفتاری مثل کناره
ترين عامل مرتبط با خودکارآمدی، رضايت شغلی و تمايل به تعهد سازمانی مهم

ها و اهداف کارکنان و اهداف سازمانی، تعهد و ماندگاری است. سازگاری بین ارزش
داشتن تعهد به اهداف  زمان را در کارکنان ايجاد می کند. تعهد سازمانی،احساس تعلق به سا

های درونی در افراد است که آنان های سازمان است. تعهد هنجاری ناشی از ارزشو ارزش
 جهت تحقق اهداف و علايق سازمان خود عمل می کنند. 

فرصت  متغیرهای های مهم بعد فوق است. اين مولفه شاملکیفیت زندگی کاری از مولفه
ارتقاء بر اساس شايستگی، فرصت حرفه ای شدن، مشارکت در تصمیم گیری، استرس شغلی، 
حجم کار اضافی محوله، ساختار و سبک رهبری، امنیت شغلی و شرايط فیزيکی محیط کار 
بوده است. نتايج پژوهش درباره وضع موجود و مطلوب در مولفه کیفیت زندگی کاری با 

(، گزارش 2013(، دی و ديگران )1391(، پوراشرف و طولابی )1395لو )پژوهش گل صنم 
(، کرسنت و 2010(، سینگ و بیلینگزلی )2001مرکز ملی آمار آموزش و پرورش آمريکا )

(، 2018(، موسسه کوپرگیبسون )2007(، اسمیت )2012(، فرانسیس )2007همکاران )
 سو است.( هم2007( و هیتر )2008(، زقلول )2011آلناکیوبی )

اده کنندگان نشان دبا توجه به وضع موجود و مطلوب در نتیجه پژوهش، از نظر شرکت
بیین تر از متوسط و نامطلوب است. در تدر معلمان پايینشدکه مؤلفه کیفیت زندگی کاری 

توان گفت که آنچه در مورد کیفیت زندگی کاری بیشتر مشهود است ايجاد میاين مؤلفه 
ای است که افراد احساس کنند اهداف فردی و سازمانی در يک راستا هستند شرايط به گونه

 و احساس رضايت کارکنان از برآورده شدن نیازهای شخصی آنهاست.
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ی و پذيرفراهم کردن فرصت ارتقاء برای کارکنان، موجب افزايش رشد، مسئولیت
ی چشم انداز شغل منزلت اجتماعی آنان می شود. بسیاری از آنها هنگامی که احساس کنند

مطلوبی دارند، رضايت شغلی بیشتری را تجربه کرده و انگیزه بیشتری برای ماندگاری و 
 تلاش در آنان ايجاد می کند.  

ها و دانش مورد نیاز کارکنان فراهم می کنند. هايی را برای رشد مهارتها فرصتسازمان
های آنان است، ش و مهارتهای رشد کارکنان، ارتقاء سطح داناز آن جا که هدف فرصت

بنابراين آنها ضمن کمک بیشتر به سازمان، می توانند امنیت شغلی خود را افزايش دهند. اگر 
های رشد حرفه ای با انتظارات کارکنان پاسخ داده شود کارکنان با تعهد بیشتری در فرصت

 سازمان باقی می مانند. 
يافته های سازمانکردن فرصتهمبرخی محققان کیفیت زندگی کاری را عبارت از فرا

برای افراد در محیط کار، برای درگیری در فرايندی می دانند که منافع حاصل از آن به 
 بهترين وجه عايد کارکنان و کارفرمايان خواهد شد.  

ات های ناشی از شغل است. تعارضامنیت در محیط کار بیانگر محیط کاری فاقد استرس
ها و ساخت سازمانی، شرايط فیزيکی محل کار، کار بیش از شیمموجود بین همکاران، خط

های آزاردهنده، ارزيابی ناعادلانه و تجسس در حد، ابهام وظیفه، ارتباطات ناقص، نظارت
 زا باشد و منجر به رضايتعقايد افراد می تواند امنیت در محیط کار را کاهش داده، استرس

 .   شغلی کمتر و تعهد پايین به سازمان شوند

در بررسی رضايت شغلی معلمان، عوامل مربوط به مدرسه از جمله حجم کاری محوله 
 جذابیت بیشتری داشته و بیشتر از ساير عوامل مورد بررسی قرار گرفته است.  

ترين دلايل مديريتی کاهنده میل به ماندگاری معلمان عبارتند از تقاضای مديريت مهم
سطح پايین به افراد حرفه ای، مقاومت مديران در برابر  برای کار بیشتر، واگذاری کارهای

ارتقاء کارکنان، عدم اجازه مديريت به کارکنان حرفه ای در تصمیم گیريها، جابجايی دائمی 
کارکنان، مشخص نکردن اهداف و تصمیمات، علاقه مديريت به افرادی خاص، ارتقاء افراد 

 ديريت.  فاقد صلاحیت لازم و خشک و مقرراتی عمل کردن م
امنیت در محیط کار معلمان بیشتر به جنبه های روانی در محیط کار متمرکز است. نقش 
و وظیفه هر مدير کاردان، تأمین بهداشت روانی معلمان و يادگیرندگان است. بهداشت روانی 

 معلمان بخش بزرگی از امنیت در محیط کار را تأمین می کند. 
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ون به شش قسمت تقسیم شده که يکی از آنها کیفیت زندگی کاری در مطالعات مورت
جنبه های فیزيکی شغل )امنیت محیط کار و ابزار و وسايل و مواد مورد استفاده کارکنان( 

 است.
وضعیت موجود و مطلوب میل  بین و وجود تفاوت معنادار پژوهش هایيافته به با توجه

 شود:می ئهزير ارا پیشنهادهای تفاوت کاهش اين به ماندگاری، لذا برای
های ارتقاء معلمان به گونه ای پويا همانند اعضاء هیئت علمی فراهم شدن زمینه -1

 دانشگاهها 
های توسعه حرفه ای برای فراهم شدن امکان رشد ظرفیت و افزايش اجرای برنامه -2

 های بالقوه معلمان  توانائی

ه کار، عادلان توجه مسئولین مدارس به موضوع حجم کار اضافی معلمان و انجام تقسیم -3
 پرداخت مناسب و جبران خدمت برای کار اضافه معلمان و... 

 استفاده از سیستم مديريتی و رهبری مشارکتی در مدارس -4

ها و افکار فراهم شدن محیطی امن و مناسب در مدرسه برای معلمان برای طرح ايده -5
 سازنده 

 ت جامعه ازتبیین نقش مهم معلمان توسط مسئولین ارشد کشور جهت جلب حماي -6
 معلمان و ترمیم خودانگاره آنان 

 های مختلف اجتماعی مانند والدين نسبت به معلمان جلب حمايت گروه -7
ها و نهادهای ديگر جهت حمايت از معلمان از طريق عقد قرارداد ايجاد تعامل با سازمان -8

 و تفاهم نامه 
 علمان برای طرح وهای همدلی مهای صنفی به عنوان کانوناستفاده از ظرفیت انجمن -9

 حل مشکلات صنفی 
جذب افراد شايسته در شغل معلمی و فراهم کردن زيرساخت ها برای جذابیت شغل  -10

 معلمی  
ی ريزگیری به معلمان در دروس خود، مشارکت معلمان در برنامهدادن قدرت تصمیم -11

 درسی و امتحانات در مدرسه 
های سملکرد معلمان با تاکید بر مکانیارائه بازخورد مناسب و فوری به نتايج ارزيابی عم -12

 تشويقی اثربخش 
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ازی سايجاد رويکرد عادلانه در آموزش و پرورش، افزايش عدالت اجتماعی با يکسان -13
حقوق و مزايای معلمان با سايرکارکنان دولت، رفع تبعیض حقوق و مزايا بین معلمان 

 و کادر اداری آموزش و پرورش 
ن همانند کشورهای پیشرو در آموزش و پرورش به رساندن حقوق و مزايای معلما  -14

 سطح مناسب
های پشتیبانی از کارکنان آموزشی، اختصاص امکانات رفاهی برای معلمان و خانواده -15

 آنان  
 استفاده از ساز و کارهای مناسب مانند تصويب قوانین حمايت از معلمان -16

 منابع 
(، مديريت منابع انسانی. 1397درضا )ابراهیمی، ايوب، زين آبادی، حسن رضا و هداوندی، محم

)مديريت امور کارکنان در سازمانهای دولتی، صنعتی و بازرگانی(، تهران : موسسه 
 تحقیقات و آموزش مديريت.

(، نقش سرمايه روانشناختی و حمايت سازمانی ادراک شده در میل به 1396احمدی، طاوس، )
تهران، فصلنامه پژوهشهای  6نطقه ماندگاری معلمان دبیرستانهای دوره دوم متوسطه م

 روانشناختی.

(، رابطه مديريت استعداد و تمايل به ترک 1396اشرفی، سکینه، فرزانه، محمد و عزيزی، مهدی )
خدمت معلمان با نقش میانجی دلبستگی شغلی، فصلنامه علمی انديشه های نوين تربیتی، 

 .137-162، ص43، شماره1، شماره 13دوره 

(، رويکرد کیفی به عوامل موثر بر میل به ماندگاری 1391ا... و طولابی، زينب، ) پوراشرف، ياسان
، 1391، 98با انگیزه معلمان )مورد : استان ايلام(، فصلنامه تعلیم و تربیت، شماره 

 .152-176ص
( رابطه بین حمايت سازمانی ادراک شده، سرمايه 1392جعفری، پريوش و مجیدی مقدم، زهرا، )

و رفتار شهروندی سازمانی در کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و روانشناختی 
(، 32تحقیقات تهران، نشريه نوآوريهای آموزشی، سال هشتم، شماره چهارم )مسلسل 

 .22-36ص

(؛ رابطه سرمايه روانشناختی و تمايل به ترک شغل با 1392حسین زاده، طیبه و رستگار، احمد؛ )
فرسودگی شغلی؛ فصلنامه علمی پژوهشی مطالعات آموزشی و تأکید بر نقش واسطه ای 

 .34-53؛ ص7؛ شماره2آموزشگاهی؛ دانشگاه فرهنگیان؛ دوره
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(، بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری کارکنان 1390حسینی نسب، سید داود و تقی نیا، علی؛ )
، شماره 4دوره ،وری آنان، فصلنامه علوم تربیتیستادی دانشگاه علوم پزشکی تبريز با بهره

 .25-46، صفحه15

(، مديريت رفتار سازمانی، ترجمه علی پارسائیان و محمد اعرابی، تهران 1397رابینز، استیفن پی؛ )
 : انتشارات پژوهش های فرهنگی.

(، طراحی و تبیین مدل حفظ و نگهداری کارکنان دانشی، 1394رسولی، رضا؛ رشیدی، مهدی؛ )
 1، شماره7بع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(، سال فصلنامه پژوهشهای مديريت منا

 .39-55( : ص94)بهار 
(، عوامل موثر بر نیت ترک خدمت کارکنان در سازمان مرکزی دانشگاه 1391رسولی و ديگران )

 .27-42، ص91،  بهار 9، شماره4پیام نور، نشريه مديريت دولتی، دوره

 ريت آموزشی، نشر روان، تهران.(، مبانی و اصول مدي1397علاقه بند، علی )

(، مدل يابی ساختاری پیش بینی کننده های تمايل به ماندگاری 1395گل صنم لو، يوسف )
 معلمان آموزش و پرورش آذربايجان غربی، دانشگاه ارومیه.

(، بررسی رابطه بین تعهد سازمانی، عدالت سازمانی و میل ماندگاری در 1397محبی فر، امیر، )
اه کارکنان واحد بهره برداری پتروشیمی نوری، فصلنامه مطالعات مديريت شغل از ديدگ

 .270-275، ص1، شماره4و حسابداری، دوره 
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