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Abstract 
The purpose of this research is to test the experimental components of the methods of 
attracting and retaining human resources in areas with less education and training in order to 
fairly classify the areas into educational facilities and services and to examine the difference 
of these components according to demographic changes. It is a little descriptive-survey type. 
The statistical population is the teachers of Kurdistan province, 616 of these teachers were 
selected through class sampling and then by selecting simple random samples independently 
from within each class. The information was collected through a researcher-made 
questionnaire of 40 speakers. The six main components determined from the qualitative part 
were analyzed to check the state of absorption and durability. The results of the analyzes 
using statistical tests showed that there is no significant difference in the demographic 
components, in the field of study and gender for the components of absorption and retention, 
and there is a significant difference for the degree and work experience. Friedman's test for 
prioritizing the components from the participants' point of view showed that the altruism 
component has the highest priority and the lack of administrative health has the lowest 
priority. Also, the second-order factor analysis showed that the model has a good fit. Based 
on the findings, it can be argued that if we use the factors of altruism and socio-occupational 
identity as a criterion for absorption and persistence and prevent the occurrence of factors of 
administrative health and inequality and discrimination, and also for teachers to stay in less 
privileged areas. By prioritizing desirable support structures and job requirements, we will 
achieve a more stable situation in the education of less resource-rich areas. 
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 و ماندگاری نیروی انسانی جذب برمؤثر  هایآزمون تجربی مؤلفه

 برخورداردر مناطق کم و پرورش آموزش

 2ناصر شیربگی، 1امجد کاظمی

 دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی، دانشگاه کردستان، سنندج، ایران. 1

 ان، سنندج، ایران گروه علوم تربیتی، دانشکدة علوم انسانی و اجتماعی، دانشگاه کردست ،استاد. 2

 (04/04/1402ذیرش: ؛ تاریخ پ04/02/1400)تاریخ دریافت: 

 دهیچک

و پرورش  ی جذب و ماندگاری نیروی انسانی در مناطق کمتربرخوردار آموزشهاوهیشی مؤثر هامؤلفههدف این پژوهش، آزمون تجربی 
شناختی است. متغیرهای جمعیت برحسبها ی تفاوت این مؤلفهجهت دستیابی عادلانه همۀ مناطق به امکانات و نیروهای آموزشی و بررس

ای و گیری طبقهپیمایشی است. جامعۀ آماری، معلمان استان کردستان است که از طریق نمونه - رویکرد پژوهش کمی از نوع توصیفی
اند. اطلاعات، از طریق شدهعلمان انتخابنفر از این م 616مستقل از داخل هر طبقه،  به طورساده  ی تصادفیهانمونهبا گرفتن  پس از آن

از بخش کیفی برای بررسی وضعیت جذب و  شدهاستخراجاصلی شش مؤلفۀ  است. شدهیآورجمعای گویه 40ۀ ساختمحققپرسشنامۀ 
، در شناختیجمعیتهای ههای آماری نشان داد که در مؤلفآزمونبا استفاده از  هالیتحل دادنانجام ماندگاری مورد تحلیل قرار گرفت. نتایج

های جذب و ماندگاری وجود ندارد و برای مدرک تحصیلی و سابقۀ کاری تفاوت داری برای مؤلفهرشته تحصیلی و جنسیت تفاوت معنا
الاترین ی دارای بدوستنوعکنندگان، نشان داد مؤلفه ها از دیدگاه مشارکتبندی مؤلفهمعناداری وجود دارد. آزمون فریدمن برای اولویت

نشان داد مدل دارای برازش مطلوب است.  دوم ۀتحلیل عاملی مرتبترین اولویت است؛ همچنین اولویت و عدم سلامت اداری دارای پایین
شغلی را ملاک جذب و ماندگاری قرار دهیم و  - ی و هویت اجتماعیدوستنوعهای استدلال کرد که اگر مؤلفه توانیمها یافته بر اساس
های عدم سلامت اداری و نابرابری و تبعیض، جلوگیری کنیم و همچنین برای ماندگاری معلمان در مناطق کار از بروز مؤلفه در ادامۀ

 و پرورش آموزشکمتربرخوردار ساختارهای حمایتی مطلوب و الزامات و مقتضیات شغلی را اولویت قرار دهیم، به وضعیت پایدارتری در 
 منابع انسانی دست خواهیم یافت. لحاظ ازمناطق کمتربرخوردار 

 .جذب و ماندگاری، معلمان، مناطق کمتربرخوردار: واژگان کلیدی
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  مقدمه

منابع انسانی آن سازمان است. مدیریت منابع انسانی ، ترین سرمایۀ هر نظام آموزشینخستین و مهم

منظور ایجاد رسه بهشده و اجراشده در نظام مدفرایندهای طراحی»به معنی  و پرورش آموزشدر 

یک نظام کارآمد از منابع انسانی و ترویج جوسازمانی که دستیابی به اهداف نظام آموزشی را بهبود 

« شودمیسازد و موجب حمایت اجتماعی ای کارکنان را برآورده میاهداف فردی و حرفه، بخشدمی

ا یک یا چند پست شغلی آغاز ی است که بامرحلهة دهندنشانجذب منابع انسانی (. 8200، 1نورتن)

که در تلاش برای حفظ کارکنانی که مایل  رسدیمو با مشاغل جدید برای سازمان به پایان  شودیم

 ژهیوبهبه دستیابی به اهداف سازمان هستند، است؛ لازم به ذکر است که نگهداشت نیروی انسانی 

بر کیفیت  رگذاریتأثهای مهم ز مؤلفهاگر همراه با انگیزش قوی باشد ا و پرورش آموزشمعلمان در 

در ها و اقدامات حمایتی معلمان، پیامدهای گوناگونی آموزان است. برنامهآموزش و یادگیری دانش

 افتنیتحققو تمایل برای تلاش بیشتر در جهت  زهیباانگها، تداوم خدمت آن نیترمهمی دارند که پ

  (.2018، 2ایاست )تورن و پرورش آموزشاهداف 

 کی یمنابع انسان یازهاین نییاست که به تع یندیفرا، یکارگمارجذب و به، به طور گسترده

 ندیفرا نی. اورزدیمبادرت م ازهایپر کردن آن ن یبرا ستهیاز افراد شا یتعداد مناسب نیسازمان و تأم

ذب و ج، . درواقعستیانگارانه نساده تیفعال کی، فوق به آن اشاره شد فیگونه که در تعرآن

شغل گرفته تا  لیمختلف هست که از تحل فیاز وظا یاو گستره دهیچیمستلزم تلاش پ یکارگماربه

افراد تا انقضا از خدمت  یریکارگو از به یشغل ریتا توسعه مس یاز مصاحبه شغل، عملکرد یابیارز

 (.80ص، 1393پور، )عباس ردیگیبرمها را در آن

و  آموزشویژه ها بهدر مدیریت منابع انسانی در سازمان بسیار مهمی مسائلجذب و ماندگاری 

( در تحقیق خود دریافت که مشکلات جذب و 2004) 3منگ مطالعات بر اساسهستند؛  پرورش

                                                           
1. Norton 

2. Turnea 

3. Meng 
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. در مدارس دولتی حقوق و مزایای اندمتفاوتماندگاری معلمان در مدارس دولتی و خصوصی 

ترین عوامل دخیل در ماندگاری معلمان ی مهمپایین، استرس شغلی، عدم شادابی، مشکلات خانوادگ

( در بررسی خود از عوامل مؤثر بر نگرش مثبت به شغل معلمی را 2005) 1بودند. سارجنت و هانام

های معلمان به این نتیجه رسیدند که سطح رضایت ای و ویژگیدر قالب چند عامل: اجتماعی، مدرسه

عدم ماندگاری تا جایی است جذب و همیت مسئله ا ترین عامل ماندگاری معلمان است.شغلی مهم

های جدید در ارتباط با نیروی انسانی این است که از از چالش ( اظهار داشت: یکی1393) فانیکه 

شود که این افراد پس از چند سال که یک شهرستان برای منطقه دوردست نیروی انسانی جذب می

دگاه خود شده که این امر مشکلات فراوانی به همراه خواستار انتقال به زا، گذردها میاستخدام آن

 دارد.

 متأسفانهاست که  العبورصعبدارای مناطق دورافتاده و  یک استان مرزی و، استان کردستان

محروم نداشته و اکثر افرادی که به آنجا  آموزاندانشآموزش  براینیروی انسانی کافی و کارآمد 

 ةادار ۀطبق آمار گروه طرح و برنام 1398در شهریور  .کنندیم اقدام به بازگشت، شوندیمفرستاده 

 3342تعداد متقاضیان انتقال در هر سه مقطع در سطح استان  استان کردستان و پرورش آموزشکل 

برخوردار به مرکز استان درصد از آنان متقاضی انتقال از مناطق کم 85اند که از این تعداد نفر بوده

اند که دوره تعهد یا اجباری خدمت خود درصد از این متقاضیان نیز کسانی بوده 60اند. بیش از بوده

کل  ةادار ۀاند )گروه طرح و برنامخدمت داشته ۀسال سابق 10کمتر از  یعنیاند؛ را به اتمام رسانده

جدای از افزایش ، ی مداوم و مکررهاییجاجابهاین  .(1398، استان کردستان و پرورش آموزش

جایشان را به ، خود ۀبا تجارب مکتسب، که افراد بعد از پایان تعهد شودیمباعث ، برای سازمان هزینه

و  باتجربههمواره فاقد معلمانی  آموزاندانشبدهد و این ، لازم هستند ۀی که فاقد تجربکارتازهافراد 

الاتری برخوردار از کیفیت یادگیری ب، با برخورداری از آموزش اثربخش توانندینمکارآمد بوده و 

در مناطق محروم استان از  ازیموردنجذب منابع انسانی و سپس نگهداشت افراد ، بنابراین؛ باشند

 شدهلیتبدنیروی انسانی در مناطق استان  عادلانۀمسائل مهمی است که امروزه به چالش عدم توزیع 

 است.

                                                           
1. Sargent & Hunnum 
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 مبانی نظری

شایستگی  بر اساسرا بهبود بخشید. اگر کارمندان  در کار بودنخوب توانیم هایستگیشابا استفاده از 

 هاتیقابل با که متناسب اندقرار گرفتهدر موقعیتی درست  هاآنبرای یک موقعیت شغلی انتخاب شوند 

اساس است که در هر وضعیت که سازمان این ی فردی آنان است. این روش انتخاب برهامهارتو 

انتخاب اجرای حداکثر توانایی خود  منظوربهدارای شایستگی نیازمند انتخاب یک کارمند است افراد 

تعاریف یکسان دارند؛ اما در بعضی از  معمولاًو جذب  نیتأم (.1396رنگریز و همکاران، شوند )

فرایند کارمندیابی برای تکمیل ظرفیت کاری در سازمان و جذب فرایند ایجاد مخزن  نیتأممنابع 

)ماتیس، نیکمپ  شودیمارزیابی و انتخاب در مشاغل سازمانی تعریف متقاضیان قابل و توانمند برای 

ریزی منابع انسانی، (. علاوه بر این، برخی از محققین، نظام جذب را شامل برنامه2011، 1سارمینتوو 

 (.342، ص2011، 2بایرز و راودانند )سازی منابع انسانی میی، گزینش و توانمندابیکارمند

تواند هر مؤسسه و سازمانی را فارغ باشد، می اثربخشذب منابع انسانی ج کهیدرصورتهمچنین 

 ؛ و(145، ص2009، 3کورس، کورس و پننگه داشته )از اندازه، صنعت، حوزه یا اهداف زنده 

را فراهم کند )نوری  هاآننیروهای انسانی )کارکنان( آن را توانمند کرده و موجبات نگهداشت 

 و پرورش آموزشکند که کاهش استخدام در سازمان ( بیان می1389) ینظر(. 1387آباد، شمس

( 1393) یمانیسلهای خدمت معلمان در مناطق محروم باشد. تواند عمده دلیل افزایش سالمی

جذب معلمان در همه مناطق و تلاش در جهت نگهداشت  در گرورا  و پرورش آموزشموفقیت 

عمل نموده و متناسب با نیازهای  ترمنسجمدر مناطق محروم  ۀ استخدام نیرونیدرزمداند. باید آنان می

 ریزی شود.نگهداشت نیروی انسانی، برنامه

 تشویق کارکنان آن در که کردند توصیف فرایندی» را کارکنان ( حفظ2013) 4باراهداس و 

 رانو همکا 5بوید «.در سازمان بمانند اتمام خدمت زمان تا یا تریطولان مدت برای که شوندیم

                                                           
1. Matias, Nijkamp & Sarmiento 

2. Byars & Rue 
3. Caruth, Caruth & Pane 

4. Das & Baruah 

5. Boyd 
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 ارزشمندترین و کنندیم کمک سازمان موفقیت و عملکرد به بسیار کارمندان که کنندیم بیان( 2011)

 در چه وتوسعه  حال در کشورهای در چه .کند اعتماد آن به تواندیم سازمانی هر که هستند منبعی

 برای را خود کارمندان بهترین چگونه که است اینها سازمان اکثر ، چالشافتهیتوسعه کشورهای

 .(2012، 2؛ لانگ، پرمورا و اجاگب2012، 1گسوامی و جها)کنند  حفظ سازمان در طولانی مدت

نگهداشت به مفهوم جلوگیری از ترک خدمت و حفظ افراد در سازمان است که در این زمینه 

یجاد شرایط ، نگهداشت عبارت است از اگرید عبارت؛ بهرندیگ کاربهباید تدابیر لازم را  هاسازمان

آن حاضر به انتقال به سازمان دیگر نباشند. افراد به استخدام  واسطهبهمطلوب اشتغال برای کارکنان تا 

، به دهندیمدر قبال خدماتی که به آن سازمان ارائه  شوندیمو مدیران متعهد  ندیآیدرم هاسازمان

ی خاصی را در این جهت به وجود اهیمشخطناگزیرند  هاسازمانآنان پاداش دهند. برای این امر 

 (.1395نژاد و جزنی، توکلیآورند )

 منفی تأثیر تحت را آن سودآوری و عملکرد تواندیم سازمان یک از کارکنان خروجکه  آنجا از

، 3چیپونزا و ساموئلاست )ترک آن  از جلوگیری به کارکنان، کمک حفظ علت نیترمهمدهد،  قرار

 این گرچه .است بوده متمرکز خارجی یهازهیانگ بر سنتیبه طور  دیریتم عملکرد و (. نظریه2009

 در کارمندان برای ذاتی یهاپاداش - نیستند کافی دیگر ییتنهابه هستند، اما قدرتمندی یهازهیانگ

 بسیاری که فرصتی و ی مالیهاهیسرما دلیل به امروزه (.2000، 4توماس) است ضروری امروز محیط

(. 2017، 5کائور و راپیورهستند ) تردهیچیپ انگیزشی ، مسائلاندشده برخوردار آن از کارمندان از

 و ، مدیرانکنندیم درک را اصلی کارمندان ارزش و کارکنان حفظ اهمیت اکنونها ازآنجاکه سازمان

 تأثیر سازمان در ماندن برای کارمندان هدف بر که حفظ مختلف عوامل درنظرگرفتن با تیم سران

 ،6یوسف و احمدصادقی) کنندیم تدوین کارمندان حفظ برای را مختلفی یهایاستراتژ، ارندگذیم

2019). 

                                                           
1. Goswami & Jaha 

2. Long, Perumal & Jagbe 

3. Samuel & Chipunza 

4. Thomas 

5. Kaur & Raipur 

6. Yousuf & Ahmed Siddqui 
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عنوان به است کارکنان بگذارد، سلامت تأثیر کارکنان حفظ در است ممکن که دیگری عامل

 رویکرد یک که شامل شودیم توصیف کارمندان رفاه و روانی و جسمی، اجتماعی شدهنهیبه وضعیت

 ناسالم کارمندان .است سازمان یک کارکنان رفاه اجتماعی و روانی، جسمی وضعیت از مراقبت جامع

جایی، جابه و حضور عدم جهینت در و پزشکی یهامراقبتبیماری،  دلیل به پایین یوربهره دلیل به

 (.499، ص1720، 1جکسون، شولر و ورنر) دهندیم افزایش را هانهیهز

گون، رضایت شغلی و تعهد سازمانی دو متغیر کلیدی در کیفیت کار ی گوناهاپژوهش بر اساس

 ییدعا(. در این راستا، 2004، 2کریگاست )معلمان و عامل اصلی نگهداشت آنان در حرفه معلمی 

اهداف اجرایی پرداخت مزایا را افزایش رضایت کارکنان، جذب و کاهش  نیتر( مهم1389)

ها نقش مهمی در کاهش پرداخت کندیم. وی اظهار داندیم ، نگهداشت آنانجهینت درجایی و جابه

 و افزایش نگهداشت نیروی انسانی دارند. هاییجاجابه

 محققان توسط اغلب که است افراد ماندگاری یهاجنبه از دیگر یکی نگهداشت با پاداش رابطۀ

 3نوئه)است  نانکارک بهترین نگهداری و جذب اصلی عامل پاداش که شودیم گفته .شودیم بررسی

 شاید و نیترمهم که داشت اظهار( 2009) 4مونکارز، ژائو و کای (.494، ص2004 و همکاران،

 .است مزایا و پاداش نگهداشت کارکنان برای سازمان ابتکاری اقدامات میان در مورد نیتربرجسته

 بینتر سالم عادلکه ت دهدیم این امکان را افراد به «یریپذانعطاف» که دهدیم نشان مطالعات

ایستر، جانسون ) همه کارکنان خواهان آن هستند که کنند، چیزی تسهیل را شخصی تعهدات و کار

 یهانهیگز دارای که کارکنانی کنندیم( بیان 2010) 6(. کروگر و دریستاو2008، 5و تودر

 بالاتری ذهنی یتوانای و ی، وفاداریوربهرهتعهد، تمرکز، رضایت،  هستند، از شغلی یریپذانعطاف

با و پرورش  خصوص آموزشبهها بیشتر سازمانکه امروزه  یچالشهستند.  برخوردار سنی هر در

 معلمان توانمند است. و نگهداشت یتعالجذب، اند آن مواجه

                                                           
1. Jackson, Schuler & Werner 

2. Krieg 

3. Noe 

4. Moncarz, Zhao & Kay 

5. Eyester, Johnson & Toder 

6. Kroeger & Dresdow 
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: دیگویم و پرورش آموزشاستخدام و انتصاب نیروی انسانی در  ( دربارة1393) دلوودیمو  بوش

سخگوی اصلی این است که باید پا ۀمسئل، استخدام و انتصاب که اتخاذ شودهر شکلی از فرایند 

 نیازهای فرد و سازمان باشد.

به بررسی وضعیت جذب و ماندگاری که به بیشتر کارهای پژوهشی مربوطه پیشین  توجه با

ی و اجتماعی و فرهنگ، اداری، به عواملی مانند عوامل سازمانی بیشتر، اندپرداخته نیروی انسانی

 یاند؛ ولپرداختههای رهبری و غیره های فردی و محیطی و سبکهمچنین مواردی چون ویژگی

 استان کردستان را کمتربرخوردارهای جذب بهینه و ماندگاری معلمان در مناطق مؤلفه تجربیآزمون 

ی هاویژه به بررسی و آزمون تجربی مؤلفه به طورما در این پژوهش  نگرفته است. مدنظر قرار

ساختار ، نابرابری و تبعیض، عدم سلامت اداری، شغلی - هویت اجتماعی، یدوستنوعۀ گانشش

استان کردستان که اکثر مناطق  و پرورش آموزشحمایتی مطلوب و الزامات و مقتضیات شغلی در 

 پردازیم.می، اندشدهییشناسا برخوردارمناطق کم عنوانبهآموزشی آن 

 اهداف پژوهش

به ماندگاری  یمیلبیعدم جذابیت کار در مناطق کمتربرخوردار و  ةپژوهش وجود پدید اصلی ۀمسئل

 ةهدف عمد ،مسئلهبه این  توجه در مناطق مذکور است. با و پرورش آموزشنیروی انسانی 

های جذب بهینه و نگهداشت نیروی انسانی در در شیوه مؤثرهای لفهؤپژوهشگران آزمون تجربی م

مناطق از امکانات و نیروهای  ۀدستیابی عادلانه هم برای و پرورش آموزشردار مناطق کمتربرخو

 آن راتوان شناختی است که میها بر حسب متغیرهای جمعیتآموزشی و بررسی تفاوت این مؤلفه

 اهداف فرعی ذیل بیان کرد: در قالب

 ساختاریی معادلات سازمدل. شناسایی برازش مدل جذب و نگهداشت با استفاده از 1

 برحسب برخوردارکمهای جذب و ماندگاری نیروی انسانی در مناطق . بررسی تفاوت مؤلفه2

 شناختیمتغیرهای جمعیت

های جدید یا جایگزین مناسب جذب و ماندگاری معلمان در ها و مؤلفهشناسایی اولویت .3

 برخوردار.مناطق کم
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 پژوهش سؤالات

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

 برای جذب و ماندگاری دارای برازش مناسب است؟ شدهنیتدوآیا مدل  .1

مؤثر بر جذب و  هایمؤلفهدر خصوص ، کنندگانمعناداری بین نظرات مشارکت . آیا تفاوت2

د وجو شناسیجمعیتبرخوردار بر اساس متغیرهای کم در مناطقنیروی انسانی  ماندگاری

 ؟دارد

انسانی در  یهایروین و ماندگاری مؤثر بر جذب هایمؤلفهکنندگان از مشارکت یبندتیاولو .3

 ؟چیست برخوردارمناطق کم

 پژوهش شناسیروش

آماری  ۀجامع پیمایشی است. - کمی از نوع توصیفی، شده برای انجام این پژوهشرویکرد انتخاب

پیمانی و قراردادی( است. ، اعم از رسمیکردستان )تان اس و پرورش آموزشمعلمان سازمان  ۀکلی

و  حتوسط گروه طر 1398و  1397 در سال ناستان کردستا و پرورش آموزشتعداد کل معلمان 

نفر با مدارک  24125استان  و پرورش آموزشکل  ةی ادارزیربرنامهمعاونت پژوهش و  ۀبرنام

 است. شده اعلامتحصیلی دیپلم تا دکتری 

که این مقدار  نفر برآورده شده است 384 مونه با استفاده از فرمول منطقی کوکران برابر باحجم ن

ۀ نامشا پرسهدادهی آورجمعاست. ابزار و روش  داده شدهافزایش  616برای کاهش خطا به 

ی هادادهبه  توجه پاسخ که بابسته سؤال 40ی و حاوی خوداظهارساخته بود که به شکل محقق

 قرار گرفت.  استفاده موردبرخوردار طراحی و از مصاحبه با معلمان مناطق کم مدهآدستبه

ده است شاستخراج ، از رسالۀ دورة دکتری که شامل دو بخش کیفی و کمی بوده، این پژوهش

عدم ، شغلی - هویت اجتماعی، یدوستنوعاز بخش کیفی شامل  شدهاستخراجاصلی مؤلفۀ  6و 

ایجاد ساختار حمایتی مطلوب و الزامات و مقتضیات شغلی در ، و تبعیض نابرابری، سلامت اداری

در دو  شدهیگردآوری هادادهبه اینکه  توجه تحلیل اطلاعات با ةویش. شودمی لیتحلاین بخش 

یک طرح  ۀبه هدف پژوهش که ارائ توجه با ،ای است و همچنینمقیاس ترتیبی و حداکثر فاصله
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ی و بندتیاولو، هاتفاوتنیاز به اجرای مقایسه ، نیروهای انسانی استجانشین جذب و ماندگاری 

 و SPSS افزارنرم وسیلۀی معادلات ساختاری بهسازمدل فنگیری و آزمون مدل با استفاده از آزمون

AMOS است. 

ای استفاده شد. در بخش نتایج تحلیل عاملی روایی محتوایی پرسشنامه از اعتبار سازه تأیید برای

و عامل است و مقدار آن  شدهمشاهدههمبستگی بین متغیر  کنندة)بار عاملی بیان 1قدار بار عاملیم

، گریدعبارت؛ بهبین یک منفی تا یک مثبت نوسان دارد که تفسیر آن همانند ضریب همبستگی است

و عامل همبستگی بیشتر بین متغیرها ة دهندنشان ،باشد ترکینزدهرچه بار عاملی یک عامل به یک 

برای  هادادهقابلیت  دهندهنشان) 2اولکین -ر می -ز ی کیرریگنمونهاست( و شاخص کفایت 

است. مقدار این شاخص بین صفر و یک در نوسان است که برای  یتحلیل عامل فنی ریکارگبه

ی ریپذمیتعم)قابلیت  3شود( و آزمون کرویت بارتلتبه بالا تحلیل عاملی پیشنهاد می 50/0مقدار 

 شود.دهد( نشان داده میجمعیت را نشان می کلبهنتایج 
 

 های جذب و ماندگاریتحلیل عاملی تأییدی مؤلفه .2جدول 

 بارتلت kmo بار عاملی هاگویه
ضریب 
 معنادرای

 هامؤلفه

 679/0 خدمت صادقانه برای من همیشه در اولویت قرار داشته است.

 دوستینوع 000/0 306/1374 844/0

 744/0 سازد.به ساکنان مناطق محروم مرا خشنود میخدمت 

 646/0 .استمعصومیت کودکان از عوامل جذب من به شغل معلمی 

 659/0 .های شغلی من استاز اولویت هاتیمحرومو  هاتیمحدودرفع 

ی کودکان توانمندسازمن با تدریس در مناطق محروم به دنبال 

 این مناطق هستم.
815/0 

 ترمهمی، همیشه از کار فردی برای من مساعکیتشرهمکاری و 

 است.
638/0 

ی به خدمت در مناطق محروم مندعلاقههمیشه در خود احساس 

 .امداشته
731/0 

                                                           
1. Factor loding 

2  . Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

3. Bartlett's test of sphericity 
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 بارتلت kmo بار عاملی هاگویه
ضریب 
 معنادرای

 هامؤلفه

 858/0 کردم. بمن از روی علاقه شغل معلمی را انتخا

764/0 522/898 000/0 
هویت 
 - اجتماعی
 شغلی

 861/0 ام.بوده مندعلاقهه تدریس از گذشته تا الان ب
 694/0 کند.در تدریس من را خوشحال می تتعاملا

 785/0 از شغلم احساس رضایت درونی دارم.
ی نیرو، باعث مشکلاتی برای من دهسازمانمشکلات سیستم 

 شده است.
661/0 

806/0 469/1058 000/0 
عدم سلامت 

 اداری

های من از اشتیاق من به ادامۀ کار استهبه خو نیمسئولعدم توجه 
 کاسته است.

710/0 

عوامل ایجاد مشکل برای  نیتریاساسعدم بومی گزینی از 
 معلمان است.

670/0 

جذب نامتعادل نیرو از مشکلات اصلی معلمان مناطق محروم 
 است.

718/0 

ای در ادارات، باعث مشکلاتی ی پنهانی برای عدههاسفارش
 شود.رای همکاران میب

661/0 

 و پرورش آموزشهای دیگر غیر از وانتقالات ارگاندر فرایند نقل
 دخالت دارند.

654/0 

 604/0 .استی یکی از عوامل کاهش شوق من به ادامه شغل بازیپارت
کمبود امکانات رفاهی مختلف از عوامل عدم ماندگاری من در 

 است. افتهیتوسعهمناطق کمتر
526/0 

775/0 739/837 000/0 
نابرابری و 

 تبعیض

ی بیشتر هانهیهزباعث تحمیل  افتهیتوسعهخدمت در مناطق کمتر 
 .شودیمزندگی 

599/0 

حقوق اندک فرهنگیان از عوامل کاهش تمایل به خدمت در 
 مناطق محروم است.

660/0 

مناطق  نبود مسکن از عوامل اصلی عدم تمایل به ماندن در
 است. دوردست

723/0 

دوری از خانواده باعث ایجاد فشار روحی و اضطراب برای 
 شود.معلمان این مناطق می

648/0 

موقعیت  رفتنازدستخدمت در مناطق کمتربرخوردار باعث 
 شود.برای معلمان این مناطق می ادامۀ تحصیل در مقاطع بالاتر

654/0 

های کمتربرخوردار از دسترسی به کلاس فرزندان معلمان مناطق
 تقویتی و ورزشی محروم هستند.

597/0 
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 بارتلت kmo بار عاملی هاگویه
ضریب 
 معنادرای

 هامؤلفه

و بازدیدها( با  رؤسا )سرزدنارتباط نزدیک و تعامل بیشتر 
 دوردستمعلمان باعث افزایش تمایل بیشتر به خدمت در مناطق 

 شود.می
662/0 

797/0 706/1373 000/0 
ایجاد ساختار 

حمایتی 
 مطلوب

بر ماندن  مؤثراز معلمان از عوامل  جدا از حقوق() ژهیوحمایت 
 است. افتهیتوسعهدر مناطق کمتر 

668/0 

های تشویقی مدیران، میل معلمان را برای ماندن در مناطق طرح
 دهد.را افزایش می افتهیتوسعهکمتر 

714/0 

ی خودشان توسط دهسازمانمعلمان در فرایند  دادنمشارکت
 کند.را کمتر می هاآنت رؤسا، مشکلا

708/0 

توانند از مشکلات معلمان مناطق رؤسا با نیازسنجی دقیق می
 محروم تا حدود زیادی بکاهند.

631/0 

، میل به ماندن افتهیتوسعهتفویض اختیار به معلمان مناطق کمتر 
 .دهدیمرا افزایش  هاآن

630/0 

در  افتهیتوسعهکمتر  آشنا ساختن معلمان به فرهنگ مناطق
ی بدو خدمت، میل به ماندگاری همکاران در این هاآموزش

 کند.مناطق بیشتر می
590/0 

مسکن، میل به ماندگاری معلمان در مناطق کمتر  نیتأم
 دهد.را افزایش می افتهیتوسعه

604/0 

 هاآنی ماندگاری هاتیاولوارتقای احترام اجتماعی فرهنگیان از 
 .است

535/0 

832/0 137/1130 000/0 
الزامات و 
مقتضیات 

 شغلی

بهبود حقوق و پرداخت به معلمان از عوامل اصلی ماندگاری در 
 است. افتهیتوسعهمناطق کمتر 

621/0 

ملاک جذب و  نیتریاساسو  نیتریاصلجذب بومی نیرو، 
 ماندگاری است

766/0 

ر هنگام استخدام، ی شغلی و شخصی شغلی دمندعلاقهاحراز 
 کند.می افتهیتوسعهباعث ماندگاری بیشتر معلمان در مناطق کمتر 

703/0 

یافته، کمک عاطفی و روانی به معلمان مناطق کمتر توسعه
 .کندیمبیشتر  هاآنماندگاری 

796/0 

های جنسیتی لازم برای خدمت در مناطق توجه به تفاوت
 .کنندیمدگاری را کمتر مشکلات مان افتهیتوسعهکمتر

732/0 

های جذب به جذب بومی نیرو، باعث کاهش تحمیل هزینه
 شود.می و پرورش آموزش

520/0 
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عدم ، 764/0اجتماعی  - هویت شغلی، 844/0ی دوستنوع ۀبرای مؤلف KMOمقدار شاخص 

و  الزاماتو برای  977/0ساختار حمایتی مطلوب ، 775/0نابرابری و تبعیض ، 806/0سلامت اداری 

بر  یی تکنیک تحلیل عاملریکارگبهبرای  هادادهکه دلالت بر قابلیت  است 832/0ی شغل اتیمقتض

قابلیت تعمیم تحلیل  ةدهندنشانکه  است 000/0ی آزمون بارتلت هم دارامعندارد و سطح  هاآنروی 

هاست. ها و عامللا بین گویههمبستگی با ةدهندنشانعاملی به جمعیت کل است. بار عاملی نیز 

 است. یماندگارهای جذب و مؤلفه ةاعتبار ساز ةدکنندییتأنتایج  ،یکل طوربه

. در این روش محاسبه شد خدر پژوهش حاضر برای تعیین پایایی پرسشنامه ضریب آلفای کرونبا

کنند که ه میزمانی استفاد ؛ وروندآزمون برای سنجش ضریب پایایی به کار میهای اجزا یا قسمت

جذب و  هایمیزان پایایی گویه 3(. جدول 1390گرد، بیابانباشند )ها بیش از دو گزینه داشته گویه

 دهد.بر اساس ضریب آلفای کرونباخ را نشان می ماندگاری
 

 ی جذب و ماندگاریهانتایج ضریب آلفای مؤلفه .3 جدول

 کرونباخضریب آلفای  هاتعداد گویه هاگویه ةشمار هامؤلفه 

 815/0 7 7-6-5-4-3-2-1 یدوستنوع 1

 808/0 4 11-10-9-8 یشغل - یاجتماع تیهو 2

 774/0 7 18-17-16-15-14-13-12 عدم سلامت اداری 3

 742/0 7 25-24-23-22-21-20-19 ضیو تبع ینابرابر 4

 801/0 8 33-32-31-30-29-28-27-26 مطلوب یتیساختار حما جادیا 5

 793/0 7 40-39-38-37-36-35-34 یشغل اتیقتضو م الزامات 6

نابرابری و تبعیض با  ضریب آلفای کرونباخ مؤلفه، شودمشاهده می 3که در جدول  طورهمان

بیشترین مقدار ضریب آلفای کرونباخ را در جذب  815/0ی با دوستنوع ۀکمترین مقدار و مؤلف 742/0

کم تجربی آلفا دست ةطبق قاعداین باور است که بر  . دواسدارندو ماندگاری از دیدگاه معلمان 

به اساس، با توجه (. براین1386)دواس،  شمار آوردباشد تا بتوان مقیاس را دارای پایایی به  7/0باید 

 ضریب آلفای، مقدار پایایی بسیار مطلوب است.



164                                                        1402 ، بهار1شمارة ، 12دورة ، مطالعات آموزشی و آموزشگاهی 
 

 های پژوهشیافته

بهینه و ماندگاری نیروی  های جذبشیوه مؤثرهای هدف اصلی این پژوهش آزمون تجربی مؤلفه

مناطق از امکانات و  برای دستیابی عادلانۀ همۀ برخورداردر مناطق کم و پرورش آموزش انسانی

شناختی است. در این ها بر حسب متغیرهای جمعیتنیروهای آموزشی و بررسی تفاوت این مؤلفه

 است. شده پژوهش پرداختههای های آماری مناسب به بررسی دادهبخش پژوهش با استفاده از روش

بودن هاست که برای سنجش نرمالهای پارامتریک توزیع نرمال دادههای آزمونشرطیک پیش

 است. شدهدادهنشان  5اسمیرنوف استفاده شد که نتایج در جدول  -ف از آزمون کولموگرو هاداده

 

 اهبودن دادهاسمیرنوف برای بررسی نرمال - ولموگروفک. آزمون 5جدول 

 گیرینتیجه تأیید فرضیه مقدار خطا داریاسطح معن هامؤلفه

 .نرمال است 𝐻0 05/0 210/0 دوستینوع

 .نرمال است 𝐻0 05/0 198/0 شغلی - هویت اجتماعی

 .نرمال است 𝐻0 05/0 215/0 نابرابری و تبعیض

 .نرمال است 𝐻0 05/0 203/0 عدم سلامت اداری

 نرمال است 𝐻0 05/0 173/0 مایتی مطلوبایجاد ساختار ح

 .نرمال است 𝐻0 50/0 186/0 الزامات و مقتضیات شغلی

های آماری آزمون ،نی؛ بنابرادارای توزیع نرمال هستند، های اصلییعنی مؤلفه ،5براساس جدول 

 استفاده شد. کپارامتری

 برازش مناسب است؟ برای جذب و ماندگاری دارای شدهنیتدوآیا مدل  اول: سؤال

 یمورد آزمون تجرب، یفکی روش از آمدهشده است مدل به دست  نیبر ا یسع، پژوهش نیدر ا

 جیاساس نتا رب شدهنیها بتوان برازش مدل تدوکه به کمک آن ییارهایمع اینکه ی. براردیقرار گ

 استفاده Amos Graphics 21افزار با نرم یسازد از آزمون مدلکر یابیرا ارز یفیبخش ک یهامؤلفه

رساله  یفیکار ک قیاز طر ماندگاریجذب و  یهاسؤالات و مؤلفه نکهیبه ا توجه شده است. با

قبول قابل حدبر در  نیمب یدییتأ یعامل لیشده است و آزمون تحل( استخراج75، ص1400 ی)کاظم
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 یهاسؤالات و مؤلفه نکهیابه باتوجه ،نیهمچن، ها بوده استاز مؤلفه یکسؤالات هر یبودن بار عامل

مدل از نوع  ،در نتیجه، دهندیرا نشان م ماندگاریجذب و  یهایژگیصفات و و که شدهاستخراج

دوم استفاده  ۀمرتب یعامل لیاز تحل قیتحق یبرازش مدل نظرو  یآزمون تجرب یبرا انعکاسی بوده و

 تیهو، یدوست)نوع ۀلفشش مؤ یکه دارا یآزمون مدل جذب و ماندگار یابر نجایاست. در ا

مطلوب و الزامات  یتیساختار حما جادیا، ضیو تبع ینابرابر، یعدم سلامت ادار، یشغل - یاجتماع

 شده است.  دوم استفاده ۀمرتب یعامل لی( است از مدل تحلیشغل اتیو مقتض

ل مد 1 شکلآمد.  به دستنتایج به شرح زیر  Amosرد نرم افزار  نظریبرای آزمون مدل : مدل

 .دهدیمتجربی را نشان 

 
 . مدل تجربی تحلیل عاملی1 شکل
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که آیا مدل دارای برازش مناسب است؟ در صورت عدم  دهدیمی برازش مدل نشان هااخصش

 .دهدیمی برازش مدل را نشان هاشاخصمیزان  6جدول  ردیگیمبرازش اصلاح مدل صورت 
 

 ی برازش مدلهاشاخص. 6جدول 

 آمدهدستمقدار به رد قبولمعیار مو شاخص برازش

 است. ] 0.000P[و  278/445مقدار کای اسکوئر برابر با  P [0.05] (x2)کای اسکوئر 

 است. 864/0مقدار نیکویی برازش برابر با  90/0تر از بزرگ GFI Pنیکویی برازش 

شده نیکویی برازش اصلاح
AGFI 

P است. 806/0ابر با شده برمقدار نیکویی برازش اصلاح 90/0تر از بزرگ 

ریشۀ میانگین مربعات 

 RMRباقیمانده 

تر باشد، هرچه به صفر نزدیک

 تر است.مناسب

 070/0مقدار ریشۀ میانگین مربعات باقیمانده برابر با 

 است.

 است. 879/0لوئیس برابر با  -مقدار توکر  برازش کامل 1فقدان برازش  TLI 0لوئیس -توکر 

شاخص برازش هنجارشده 
NFI 

 است. 884/0مقدار شاخص برازش هنجارشده برابر با  برازش کامل 1فقدان برازش  0

شاخص برازش تطبیقی 
CFI 

 است. 928/0مقدار شاخص برازش تطبیقی برابر با  برازش کامل 1فقدان برازش  0

 PRATIOنسبت مقتصد 

نزدیک بودن به صفر  -1تا  0

کنندة هزینۀ بالای محقق در بیان

 رامترآزادکردن پا

 است. 813/0مقدار نسبت مقتصد برابر با 

شاخص برازش هنجارشده 

 PNFIمقتصد 
 مورد قبول است. 50/0بالاتر از 

 719/0مقدار شاخص برازش هنجار شده مقتصد برابر با 

 است.

ریشۀ میانگین مربعات 

 RMSEAخطای برآورد 

05/0:good fit  

08/0: reasonable fit 

 114/0ات خطای برآورد برابر با مقدار ریشۀ میانگین مربع

 است.

شاخص برازش تطبیقی 

 PCFIمقتصد 
 است. 50/0حداقل مورد قبول 

 733/0مقدار شاخص برازش تطبیقی مقتصد برابر با 

 است.

 ی؛ اما برااست شدهطرحبرازش مناسب مدل نظری  دهندةی برازش نشانهاشاخص

 است. 7م خواهیم داد که نتایج به شرح جدول مدل را انجا ةی برازش دوبارهاشاخصشدن ترمناسب
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 شدهاصلاحی برازش مدل هاشاخص. 7جدول 

 آمدهدستمقدار به معیار مورد قبول شاخص برازش

 است. ] 0.892P[و  165/107مقدار کای اسکوئر برابر با  2χ( P [0.05](کای اسکوئر 

 است. 961/0برابر با مقدار نیکوئی برازش  90/0تر از بزرگ GFI Pنیکوئی برازش 

شده نیکوئی برازش اصلاح
AGFI 

P است. 933/0شده برابر با مقدار نیکوئی برازش اصلاح 90/0تر از بزرگ 

ریشه میانگین مربعات 

 RMRباقیمانده 

تر باشد هرچه به صفر نزدیک

 تر است.مناسب

 049/0مقدار ریشۀ میانگین مربعات باقیمانده برابر با 

 است.

 است. 982/0لوئیس برابر با  -مقدار توکر  برازش کامل 1فقدان برازش  TLI 0ئیس لو-توکر 

شاخص برازش هنجارشده 
NFI 

 است. 972/0مقدار شاخص برازش هنجارشده برابر با  برازش کامل 1فقدان برازش  0

شاخص برازش تطبیقی 
CFI 

 است. 889/0مقدار شاخص برازش تطبیقی برابر با  برازش کامل 1فقدان برازش  0

 PRATIOنسبت مقتصد 

بودن به صفر نزدیک-1تا  0

کنندة هزینۀ بالای محقق در بیان

 آزادکردن پارامتر

 است. 670/0مقدار نسبت مقتصد برابر با 

شاخص برازش هنجارشده 

 PNFIمقتصد 
 مورد قبول است. 50/0بالاتر از 

 652/0مقدار شاخص برازش هنجارشده مقتصد برابر با 

 است.

شۀ میانگین مربعات ری

 RMSEAخطای برآورد 

05/0:good fit  

08/0: reasonable fit 

 044/0مقدار ریشۀ میانگین مربعات خطای برآورد برابر با 

 است.

شاخص برازش تطبیقی 

 PCFIمقتصد 
 است. 50/0حداقل مورد قبول 

 662/0مقدار شاخص برازش تطبیقی مقتصد برابر با 

 است.

اطلاعات  یوقت که یطوربه شده است، ترمناسبی مدل هاشاخصبا اصلاح مدل وضعیت 

 کینزد جینتا یهاشاخص یشد در برخ میمتوجه خواه ،میکنیم یبرازش مدل را در مدل اول بررس

 حیو صح یمنطق یبه شکل شودیشده تلاش مدر مدل اصلاح ،نیقبول است؛ بنابرا به سطح قابل

 یطاهاقبول برسد. اصلاح مجدد مدل شامل خ ه سطح قابلبرازش ب یهاشده تا شاخصمدل اصلاح

کردن پارامترها به مدل جذب و نگهداشت شامل اضافه ۀهمبسته است. اصلاح مدل ساختار پرسشنام

 ،خطاها صفر فرض شده است انسیکووار ۀیاند. در مدل آزمون مدل اولاست که آزادانه برآورد شده
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 میکن ضافهرا به مدل ا ییخطاها انسیش شده است که کووارتلا یاکنون با استفاده از روش اکتشاف

نهایی را نشان  ةشداصلاحمدل  2شکل  .کنندیم جادیمدل ا یهارا در شاخص راتییتغ نیشتریکه ب

 .دهدیم

 
 نهایی تحلیل عاملی ةشداصلاحمدل  .2شکل 
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مؤثر بر  هایمؤلفهکنندگان در خصوص معناداری بین نظرات مشارکت آیا تفاوت دوم: سؤال

شناختی وجود بر اساس متغیرهای جمعیت کمتربرخوردار در مناطقنیروی انسانی  ماندگاری جذب و

 ؟دارد

ی جذب و ماندگاری در مناطق هامؤلفه نیانگیدر مجنسیت چه تفاوتی  بر اساس .1

 ؟وجود دارد کمتربرخوردار
 ذب و ماندگاری در مناطق کمتربرخوردار در بین معلمان مرد و زنی جهامؤلفه مقایسه تفاوت در میانگین برای tآزمون  .8 جدول

 سطح معناداری درجة آزادی T استاندارد انحراف میانگین تعداد جنسیت متغیر ردیف

 دوستینوع 1
 57/0 39/4 308 زن

29/2 614 264/0 
 46/0 48/4 308 مرد

2 
 هویت 

 شغلی -اجتماعی 

 67/0 51/4 308 زن
18/4 614 592/0 

 61/0 29/4 308 مرد

 عدم سلامت اداری 3
 68/0 03/4 308 زن

65/3 614 000/0 
 50/0 21/4 308 مرد

 نابرابری و تبعیض 4
 65/0 12/4 308 زن

96/1 614 000/0 
 45/0 21/4 308 مرد

5 
ایجاد ساختار حمایتی 

 مطلوب

 54/0 04/4 308 زن
09/3 614 647/0 

 57/0 18/4 308 مرد

6 
الزامات و مقتضیات 

 شغلی

 41/0 37/4 308 زن
54/0 614 014/0 

 47/0 39/4 308 مرد

 جذب و ماندگاری 7
 34/0 24/4 308 زن

95/1 614 867/0 
 29/0 30/4 308 مرد

، یدوستنوعی جذب و ماندگاری که شامل هامؤلفهبرای  شدهمشاهده t، 8به نتایج جدول  توجه با

بوده و  09/3، 18/4، 29/2 ،ساختارهای حمایتی مطلوب به ترتیب جادیو اشغلی  - اجتماعیهویت 

به دلیل اینکه سطوح معناداری  ،بنابراین، است 647/0و  592/0، 264/0 ،سطوح معناداری نیز به ترتیب

، یاهمؤلفه نیب یعنی ؛شودیمفرض صفر تأیید  ،بنابراین، است 05/0از  تربزرگبُعد  3در این 

معلمان زن و مرد تفاوت  شغلی و ایجاد ساختارهای حمایتی مطلوب - هویت اجتماعی، یدوستنوع
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نابرابری و تبعیض و الزامات ، به اینکه در بعد عدم سلامت اداری توجه اما با؛ معناداری وجود ندارد

برای عدم  یاست و سطح معنادار 54/0و  96/1، 65/3 ،به ترتیب آمدهدستبه tو مقتضیات شغلی 

است  بوده 01/0 یشغلنابرابری و تبعیض بوده صفر بوده و برای الزامات و مقتضیات ، سلامت اداری

در میان زنان و  هامؤلفهکه بین این  شودیمچنین حاصل  ،جهینت در، است 05/0کمتر از ها آن همۀو 

نابرابری و ، مت اداریعدم سلا ۀدر هر سه مؤلف آمدهدستبهمردان تفاوت وجود دارد. میانگین 

 ،نیاست؛ بنابراتبعیض و الزامات و مقتضیات شغلی در معلمین مرد بیشتر از میانگین معلمین زن 

جذب و ماندگاری  ۀخود مؤلف ،تینها در. دارند دیتأکبعد  3این  مرد بیشتر از معلمان زن برمعلمان 

جذب و  ۀبرای مؤلف ،جهینت در، بوده 05/0بیشتر از  867/0و سطح معناداری  95/1 آمدهدستبه tبا 

 ماندگاری بین معلمان زن و مرد تفاوت معناداری وجود ندارد.

مقطع تحصیلی معلمان، بر جذب و ماندگاری در مناطق کمتربرخوردار تا چه اندازه تأثیرگذار . 2

 است؟
بر جذب و ماندگاری در مناطق  تأثیرگذاری مقطع تحصیلی معلمانبررسی  برای طرفهکی آزمون تحلیل واریانس. 9جدول 

 کمتربرخوردار

 سطح معناداری Fآمارة  میانگین مجذورات درجة آزادی مجموع مجذورات هامؤلفه

 یدوستنوع 1

 65/2 2 31/5 هاگروهبین 

 613 06/163 هاگروهدرون  000/0 99/9
26/0 

 615 38/168 کل

2 
-هویت اجتماعی

 شغلی

 53/4 2 07/9 هاگروهبین 

 41/0 613 39/253 هاگروهدرون  000/0 97/10

  615 47/262 کل

 عدم سلامت اداری 3

 40/0 2 80/0 هاگروهبین 

 37/0 613 41/228 هاگروهدرون  341/0 07/1

  615 21/229 کل

 نابرابری و تبعیض 4

 79/1 2 58/3 هاگروهبین 

 31/0 613 46/191 هاگروهدرون  003/0 73/5

  615 95/195 کل
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 سطح معناداری Fآمارة  میانگین مجذورات درجة آزادی مجموع مجذورات هامؤلفه

5 

 

ایجاد ساختار 

 حمایتی مطلوب

 10/0 2 21/0 هاگروهبین 

 31/0 613 74/194 هاگروهدرون  713/0 33/0

  615 95/194 کل

6 
الزامات و 

 مقتضیات شغلی

 04/2 2 09/4 هاگروهبین 

 19/0 613 61/116 هاگروهدرون  000/0 75/10

  615 70/012 کل

 جذب و ماندگاری 7

 46/1 2 93/2 هاگروهبین 

 10/0 613 69/61 هاگروهدرون  000/0 58/14

  615 62/64 کل

، شغلی -هویت اجتماعی ، یدوستهای نوعشده برای مؤلفهمشاهده F، 9 جدول به توجه با

بوده و سطوح  75/10و  73/5، 97/01، 99/9 ،الزامات و مقتضیات شغلی به ترتیب، نابرابری و تبعیض

 05/0کمتر از به دلیل اینکه سطوح معناداری در این چهار بُعد  ،بنابراین، ها صفر استمعناداری آن

 بارةگیریم که آزمون تحلیل واریانس معنادار است و بین دیدگاه پاسخگویان درپس نتیجه می، است

و دکتری تفاوت وجود  سانسیلفوق، سهای جذب و ماندگاری برحسب مدرک تحصیلی لیسانمؤلفه

های عدم سلامت اداری و ایجاد ساختار حمایتی مطلوب به داری برای مؤلفهادارد؛ اما سطح معن

در بوده و بیانگر این مطلب است که  05/0به دست آمد که بیشتر از  713/0و  341/0برابر با  ،ترتیب

 بارةی مطلوب بین دیدگاه پاسخگویان درهای عدم سلامت اداری و ایجاد ساختار حمایتمؤلفه

 های جذب و ماندگاری بر اساس مدرک تحصیلی پاسخگویان تفاوت معناداری وجود ندارد.مؤلفه

شده جذب و ماندگاری بر اساس سطح معناداری حاصل ۀدر خصوص خود مؤلف ،تینها در

است و بین  دارمعنانس آزمون تحلیل واریادهد ، که نشان میکمتر است 05/0( است که از 000/0)

 معناداری های جذب و ماندگاری برحسب مدرک تحصیلی تفاوتمؤلفه بارةدیدگاه پاسخگویان در

از  دو گروهبین کدام  کنیم،دارد. زمانی که واریانس معنادار است و قصد داریم مشخص  وجود

این مقدار تفاوت نیم. کاز آزمون تعقیبی استفاده می، متغیرهای مستقل تفاوت معناداری وجود دارد

 است. شده محاسبهتوسط آزمون تعقیبی توکی 



172                                                        1402 ، بهار1شمارة ، 12دورة ، مطالعات آموزشی و آموزشگاهی 
 

 مدرک تحصیلی برحسبشغلی  - بعد هویت اجتماعی ةهای چندگان. مقایسه10جدول 

 مؤلفه
مدرک 

 (Iتحصیلی )

مدرک 

 (Jتحصیلی )

 اختلاف

 میانگین

خطای 

 استاندارد

 سطح

 داریمعنا

 (%95فاصلة اطمینان )

 حد بالا حد پایین

 هویت 

 شغلی -اجتماعی

 کارشناسی

کارشناسی 

 ارشد
24198/0 05438/0 000/0 1142/0 3697/0 

 6521/0 -0414/0 097/0 14758/0 30538/0 دکتری

 کارشناسی

 ارشد

 -1142/0 -3697/0 000/0 05438/0 -24198/0 کارشناسی

 4159/0 -2891/0 906/0 15005/0 06339/0 دکتری

 دکتری

 0414/0 -6521/0 097/0 05162/0 05383/0 کارشناسی

کارشناسی 

 ارشد
06339/0- 14012/0 906/0 4159/0- 2891/0 

اختلاف بین پاسخگویان مدرک ، است شده درج 10به نتایج آزمون توکی که در جدول  توجه با

ن است. سطوح معناداری در آزمو دارمعناکارشناسی و کارشناسی ارشد در آزمون توکی  تحصیلی

 05/0شغلی برای مدرک کارشناسی و کارشناسی ارشد کمتر از  - توکی برای مؤلفۀ هویت اجتماعی

 که تأکید بر نابرابری میانگین این بعد در بین این دو مدرک تحصیلی است. بوده

تا چه اندازه تأثیرگذار  کمتربرخوردارو ماندگاری در مناطق  بر جذبکاری معلمان  ۀسابق. 3

 است؟
کاری معلمان بر ماندگاری در مناطق  ةتأثیرگذاری سابقپیرامون بررسی  طرفهکی آزمون تحلیل واریانس .11جدول 

 کمتربرخوردار

 سطح معناداری Fآمارة  میانگین مجذورات درجة آزادی مجموع مجذورات هامؤلفه

 یدوستنوع 1

 49/1 5 48/7 هاگروهبین 

 26/0 610 89/160 هاگروهدرون  000/0 67/5

  615 38/168 کل

2 
 هویت 

 شغلی -اجتماعی 

 55/0 5 78/2 هاگروهبین 

 42/0 610 69/259 هاگروهدرون  259/0 30/1

  615 47/262 کل
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 سطح معناداری Fآمارة  میانگین مجذورات درجة آزادی مجموع مجذورات هامؤلفه

3 
عدم سلامت 

 اداری

 50/1 5 50/7 هاگروهبین 

 36/0 610 70/221 هاگروهدرون  000/0 13/4

  615 21/229 کل

 و تبعیضنابرابری  4

 85/0 5 26/4 هاگروهبین 

 31/0 610 78/190 هاگروهدرون  019/0 72/2

  615 04/195 کل

5 

 

ایجاد ساختار 

 حمایتی مطلوب

 

 55/1 5 77/7 هاگروهبین 

 30/0 610 18/187 هاگروهدرون  000/0 06/5

  615 95/194 کل

6 

الزامات و 

 مقتضیات شغلی

 

 93/0 5 67/4 هاگروهبین 

 19/0 610 03/116 هاگروهدرون  000/0 91/4

  615 70/120 کل

7 
جذب و 

 ماندگاری

 27/0 5 39/1 هاگروهبین 

 10/0 610 23/63 هاگروهدرون  02/0 69/2

  615 62/64 کل

کاری  ۀوضعیت جذب و ماندگاری برحسب سابق بارةبررسی تفاوت دیدگاه پاسخگویان در برای

)جدول  آمدهدستبه یدارمعناح وبه سط توجه بااستفاده شد.  راههکآنان از آزمون تحلیل واریانس ی

ایجاد ساختار حمایتی مطلوب و ، عدم سلامت اداری، یدوستنوعی هامؤلفهاین سطوح برای ، (11

ست که همه کمتر بوده ا 01/0نابرابری و تبعیض  مؤلفۀبوده و برای  الزامات و مقتضیات شغلی صفر

 پاسخگویاناست و بین دیدگاه  دارمعناکه آزمون تحلیل واریانس  میریگینتیجه ماست؛ پس  05/0از 

ی دارمعنا؛ اما سطح تفاوت وجود داردی جذب و ماندگاری برحسب سابقه کاری هامؤلفه بارةدر

و بیانگر  بوده 05/0از  که بیشتربه دست آمد ( 259/0شغلی برابر با ) -هویت اجتماعی  مؤلفۀبرای 
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ی هامؤلفه دربارة پاسخگویانبین دیدگاه شغلی  - هویت اجتماعی مؤلفۀ این مطلب است که در

 کاری تفاوت معناداری وجود ندارد. ۀجذب و ماندگاری برحسب سابق

از  ( که02/0) شدهحاصلسطح معناداری  بر اساسمؤلفه جذب و ماندگاری  بارةدر ،تینها در

 بارةدر پاسخگویاناست و بین دیدگاه  دارمعناآزمون تحلیل واریانس  ،جهینت در ؛استکمتر  05/0

تعیین  نکهیا. برای وجود داردمعناداری تفاوت کاری  ۀی جذب و ماندگاری برحسب سابقهامؤلفه

از آزمون تعقیبی توکی ، از متغیرهای مستقل تفاوت معناداری وجود دارد دو گروهکنیم بین کدام 

 ه کردیم.استفاد
 خدمتة سابق برحسبی دوستنوعمؤلفة  ةهای چندگان. مقایسه12جدول 

 (Jسابقه ) (Iسابقه ) مؤلفه
 اختلاف

 میانگین

خطای 

 استاندارد

 سطح

 یدارمعنا

 (%95فاصلة اطمینان )

 حد بالا حد پایین

 یدوستنوع

 سال 5تا  1

 -9047/2 -9047/2 082/0 63128/0 -10000/1 سال 10 تا 6

 -9918/2 -9918/2 023/0 58267/0 32609/1 سال 15 تا 11

 -5052/3 0225/0 005/0 61700/0 -74138/1 سال 20تا  16

 -9787/4 -2594/1 000/0 65048/0 -11905/3 سال 25تا  21

 -7882/3 -0690/0 003/0 65048/0 -92857/1 سال 30تا  26

 25تا  21

 سال

 9787/4 2594/1 000/0 04865/0 11905/3 سال 5تا  1

 5402/3 4979/0 000/0 53208/0 01905/2 سال 10تا  6

 1463/1 4396/0 000/0 47340/0 79296/1 سال 15تا  11

 8501/2 -0948/0 008/0 51506/0 37767/1 سال 20تا  16

 7764/2 -3954/0 032/0 55473/0 19048/1 سال 30تا  26

 ۀاختلاف بین پاسخگویان سابق، است شده درج 12مون توکی که در جدول به نتایج آز توجه با

است. سطوح معناداری در آزمون توکی  دارمعناسال در آزمون توکی  25تا  21سال و  5تا  1خدمت 

که تأکید  بوده 05/0سال کمتر از  25تا  20سال و  5تا  1ی در فواصل خدمتی دوستنوعبرای مؤلفۀ 

 خدمت است. ۀسابق 2گین این بعد در بین بر نابرابری میان

 دهدیمنشان  هافرضشیپ تحصیلی و وضعیت جذب و ماندگاری: ةتفاوت بین رشت ةمقایس
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ی و متغیر مستقل )رشته تحصیلی( افاصلهکه متغیر وابسته )میل به جذب و ماندگاری( دارای مقیاس 

همچنین، توزیع متغیر وابسته نرمال  ی مستقل از هم( هستند.هاگروه) دوحالتهدارای مقیاس اسمی 

مستقل  ۀبا دو نمون Tبین این دو متغیر آزمون  ۀاست، بنابراین، آزمون مناسب برای سنجش رابط

 تحصیلی است. ۀرشت نظرات معلمان برحسب نیانگیتفاوت در م ۀسیمقاة دهندنشان، 8جدول . است
 

 تحصیلی ةرشت برحسبی جذب و ماندگاری هامؤلفهتفاوت در میانگین نظرات معلمان برای  ة. مقایس13جدول 

 درجة آزادی داریسطح معنا مقدار T میانگین تعداد رشتة تحصیلی هامؤلفه 

 یدوستنوع 1
 41/4 456 علوم انسانی

04/2 892/0 

614 

 51/4 160 غیر علوم انسانی

2 
 هویت 

 شغلی - اجتماعی

 42/4 456 علوم انسانی
15/1 002/0 

 35/4 160 علوم انسانی غیر

 عدم سلامت اداری 3
 12/4 456 علوم انسانی

11/0 530/0 
 12/4 160 غیر علوم انسانی

 نابرابری و تبعیض 4
 17/4 456 علوم انسانی

06/0 922/0 
 17/4 160 غیر علوم انسانی

5 
ایجاد ساختار حمایتی 

 مطلوب

 15/4 456 علوم انسانی
49/2 000/0 

 02/4 160 غیر علوم انسانی

6 
الزامات و مقتضیات 

 شغلی

 40/4 456 علوم انسانی
14/2 168/0 

 31/4 160 غیر علوم انسانی

 جذب و ماندگاری 7
 28/4 456 علوم انسانی

05/1 834/0 
 25/4 160 غیر علوم انسانی

ی جذب و ماندگاری معلمان هامؤلفهمیانگین همۀ  دهدیمنشان  13ستون میانگین در جدول 

های علوم ی است که میانگین رشتهاگونهبهتفاوت  است. این متفاوت باهمتحصیلی  ۀرشت برحسب

شغلی  - . این تفاوت در دو مؤلفۀ هویت اجتماعیاست یانسانهای غیر علوم بیشتر از رشته یانسان

، یدوستنوعهای ولی برای مؤلفهاست؛  دارمعناآماری  ازلحاظو ایجاد ساختارهای حمایتی مطلوب 

نیست.  دارمعناآماری  ازلحاظنابرابری و تبعیض و الزامات و مقتضیات شغلی ، عدم سلامت اداری

 نیست. دارمعناجذب و ماندگاری این تفاوت به لحاظ آماری  درنهایت، دربارة
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 یهایروین ریو ماندگا مؤثر بر جذبهای مؤلفه کنندگان ازمشارکت یبندتیاولو سوم: سؤال

 ؟چیست برخوردارمناطق کمانسانی در 
 هاعاملتفاوت میانگین ، . آزمون فریدمن14جدول 

 داریسطح معنا درجة آزادی مجذور کای دو تعداد میانگین رتبه اولویت ابعاد 

 03/4 1 یدوستنوع 1

616 753/246 5 000/0 

 97/3 2 شغلی - هویت اجتماعی 2

 91/2 6 عدم سلامت اداری 3

 17/3 4 تبعیض و نابرابری 4

 03/3 5 ایجاد ساختار حمایتی مطلوب 5

 90/3 3 الزامات و مقتضیات شغلی 6

در  هارتبهمیانگین  ۀاستفاده شد( برای مقایس سؤالنتایج آزمون فریدمن )که برای پاسخ به این 

ی هامؤلفه دبعاای هر یک از هارتبهانگین می 14. در جدول شودیممتغیر )گروه( استفاده  Kبین 

که نتایج این جدول  گونههماناست.  شده دادهجذب و ماندگاری و محتوی نتیجه اصلی آزمون نشان 

ی آزمون با مقدار دارمعناسطح  ،آزادی و همچنین ۀدرج 4مربع کی با  ةمقدار آمار دهدیمنشان 

بودن ض صفر دارد. فرض صفر مبتنی بر یکسانکه نشان از ردشدن فر شودیم( مشاهده 000/0)

به  توجه با، جهینت درابعاد در بین میل به ماندگاری و میل به عدم ماندگاری است.  ۀرتبمیانگین و 

 ،بنابراین؛ معلمان متفاوت است نظر ازاولویت ابعاد مختلف میل به ماندگاری ، نتایج این جدول

( 91/2 ۀرتب( و عدم سلامت اداری )با میانگین 03/4 رتبۀمیانگین ی دارای بالاترین امتیاز )با دوستنوع

 دارای کمترین امتیاز است.

 یریگجهینتبحث و 

ی جذب بهینه هاوهیشدر  مؤثری جدید یا جانشین هاوهیششناسایی عوامل و ، پژوهش حاضرهدف 

 ۀهم ۀبی عادلاندستیا برای و پرورش آموزشو ماندگاری نیروی انسانی در مناطق کمتربرخوردار 

ها بر حسب متغیرهای جمعیتمناطق به امکانات و نیروهای آموزشی و بررسی تفاوت این مؤلفه

 .شناختی است
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کنندگان در نظرات مشارکت نیب یتفاوت معناداراول پژوهش که به بررسی  سؤالهای یافته

وردار بر اساس برخدر مناطق کم یانسان یروین ماندگاریمؤثر بر جذب و های مؤلفهخصوص 

ی جذب و هامؤلفهتحصیلی میانگین  رشتۀپردازد نشان داد که برای می شناختیجمعیت یرهایمتغ

و این تفاوت به لحاظ  است یانسانهای غیر علوم بیشتر از رشته یانسانهای علوم نگهداشت در رشته

است؛  دارمعناب شغلی و ایجاد ساختارهای حمایتی مطلو - هویت اجتماعی مؤلفۀآماری در دو 

های این دو مؤلفه میزان بهبود وضعیت جذب و گویان به گویهنظرات پاسخ بر اساسیعنی اینکه 

شغلی و ایجاد ساختارهای  - هویت اجتماعی مؤلفۀتأثیر دو تحت کمتربرخوردارماندگاری در مناطق 

 .رنددا دیتأکهای علوم انسانی بر این مسئله بیشتر و رشته استحمایتی مطلوب 

، مدرک تحصیلی تفاوت وجود دارد بر اساسنشان داد بین میانگین جذب و ماندگاری  هاافتهی

نابرابری و تبعیض و ، شغلی - هویت اجتماعی، یدوستنوعی هامؤلفهآماری در  لحاظ ازاین تفاوت 

داری است. معنا دارمعناجذب و ماندگاری  مؤلفۀبرای خود  ،الزامات و مقتضیات شغلی و همچنین

دلالت  نیهای جذب و ماندگاری برامؤلفه بارةآزمون تحلیل واریانس بین دیدگاه پاسخگویان در

، یدوستنوعی هامؤلفهکنند خدمت می کمتربرخوردارنظر معلمانی که در مناطق  بر اساسدارد که 

نابرابری و تبعیض و الزامات و مقتضیات شغلی که میزان جذب و ، شغلی - هویت اجتماعی

 هاست.از مدرک تحصیلی آن متأثر، دهندتأثیر قرار می اندگاری این معلمان را در این مناطق تحتم

 برحسبی جذب و ماندگاری هامؤلفهکه میانگین همۀ  دهدیمی میانگین نشان هاافتهبررسی ی

ز شغلی )که زنان بیشتر ا - هویت اجتماعی بارةدر جزبهاست. به صورتی که  متفاوت باهمجنسیت 

آماری این تفاوت در  لحاظ ازموارد میانگین مردان از زنان بیشتر است.  ۀمردان است( در بقی

 دارمعنا هاآنشغلی از دیدگاه  تنابرابری و تبعیض و الزامات و مقتضیا، ی عدم سلامت اداریهامؤلفه

عدم سلامت ی هامؤلفهة این است که دهندنشانگویان جنسیت نظر پاسخ بر اساسبنابراین ؛ است

شغلی بر میزان جذب و ماندگاری معلمان در مناطق  تنابرابری و تبعیض و الزامات و مقتضیا، اداری

 معلمان مرد بیشتر است. نظر ازی رگذاریتأثهستند و این  رگذاریتأث کمتربرخوردار

جود کاری تفاوت و ۀسابق بر اساسنشان داد که بین میانگین جذب و ماندگاری  هاافتهی ،همچنین

نابرابری و ، شغلی - هویت اجتماعی، یدوستنوعی هامؤلفهآماری در  ازلحاظاین تفاوت ، دارد
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برای خود  ،الزامات و مقتضیات شغلی و ایجاد ساختارهای حمایتی مطلوب و همچنین، تبعیض

هویت ، یدوستنوعهای است که مؤلفه ااست و این بدان معن دارمعناجذب و ماندگاری  مؤلفۀ

الزامات و مقتضیات شغلی و ایجاد ساختارهای حمایتی ، نابرابری و تبعیض، شغلی - اعیاجتم

 رگذاریتأثو ماندگاری معلمان در مناطق کمتربرخوردار  بر جذبی کار ۀسابق بر اساسمطلوب 

 هستند.

ی فردی، محیط هایژگیوی معلمی، احرفهی هایژگیو( 1388و طولابی ) پوراشرفپژوهش در 

، زهیباانگبر نگهداشت  رگذاریتأث ی معلمان از عواملاحرفهکردن اقتصادی و تخصصی - اجتماعی

های این پژوهش مانند معلمی بودند که مؤلفه ۀو تداوم همکاری در حرف شتریبتمایل برای تلاش 

های مارلو پژوهش .آن است کنندهقیتصدشغلی و ایجاد ساختار حمایتی مطلوب  - هویت اجتماعی

به  های پژوهش حاضرؤلفه(، م2005) 3(، و سارجنت و هانام2013) 2نویگلار(، 1997) 1نمانیاو 

 اند.کرده تأییدها را طور ضمنی آن

مؤثر بر  هایمؤلفهکنندگان از مشارکت یبندتیاولودوم پژوهش که به بررسی  سؤالی هاافتهی

 یبندتیاولو بر اساسداد نشان  ،پردازدمی برخورداردر مناطق کم یانسان یهایروینگهداشت ن

بین ، برخوردارمناطق کمانسانی در  یهایروین نگهداشتمؤثر بر  هایمؤلفهکنندگان از مشارکت

ی وجود دارد. دارمعناابعاد در بین میل به ماندگاری و میل به عدم ماندگاری تفاوت  ۀرتبمیانگین و 

ی دوستنوع ،بنابراین .مان متفاوت استمعل ازنظرطوری که اولویت ابعاد مختلف میل به ماندگاری 

بندی نشان داد دارای بالاترین امتیاز و عدم سلامت اداری دارای کمترین امتیاز است. این اولویت

دارای بیشترین امتیاز از دیدگاه  ،اندی را سنجش کردهدوستنوع ۀهایی که مؤلفشاخص

 کنندگان بودند.مشارکت

برای جذب و  شدهنیتدوبودن برازش مدل ه بررسی مناسبسوم پژوهش که ب سؤالهای یافته

مورد برای شش مؤلفۀ دوم  ۀمرتبتحلیل عاملی  برازش مدلماندگاری پرداخته است نشان داد که 

جذب و ماندگاری( دوم ) ۀمدل نظری شامل یک متغیر پنهان مرتب که یطوربه؛ مطلوب است بررسی

                                                           
1. Marlow & Inman 

2. Glarino 

3. Sargent & Hunnum 
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نابرابری ، عدم سلامت اداری، شغلی - هویت اجتماعی، یدوستنوعاول ) ۀو شش متغیر پنهان مرتب

بود. تحلیل مدل نشان داد  (ایجاد ساختار حمایتی مطلوب و الزامات و مقتضیات شغلی، و تبعیض

تأیید  را مدل برازش ۀجذب و ماندگاری دارای برازش مطلوب بوده و نتیج ۀگانهای ششمؤلفه

 مدل عاملی بودنبرازندهشده محاسبه برازش هایاخصش مجموع با درنظرگرفتن ،مجموع . درکندیم

این  ،؛ به عبارتیشدکمتربرخوردار تأیید انسانی در مناطق  نیروی ماندگاری و جذب الگوی اعتبار و

 ةدهندنشاندارند و  ریتأث برخوردارکمشش مؤلفه بر وضعیت جذب و ماندگاری معلمان در مناطق 

و  آموزشبرخوردار ن جذب و ماندگاری معلمان در مناطق کمگانه بر میزاهای ششعاملیت مؤلفه

به نتایج  توجه با 15در جدول  نتایج پژوهش،و  سؤالاتبه  توجه استان کردستان است. با پرورش

 ارائه معلمان در مناطق کمتربرخوردار یبهبود جذب و ماندگار یبرا یکاربرد یشنهادهایپپژوهش 

 است. شده
 ی کاربردی برای بهبود جذب و ماندگاری معلمان در مناطق کمتربرخوردار. پیشنهادها15جدول 

 چگونه جذب و ماندگاری بهبود یابد. هامؤلفه 

 یدوستنوع 1

ملاک جذب  عنوانبهکنندگان زمانی دیدگاه مشارکت بر اساسۀ مهمی است که مؤلفی دوستنوع
 عنوانبهرد چون شخصی که گیرد که جذب بومی صورت گیقرار می توجه موردو ماندگاری 

شود و خودش از بطن آن جامعه بیرون آمده باشد، حس معلم در این منطقه جذب می
های فرهنگی، اجتماعی، شود، مؤلفه، همین حس باعث میجهینت دری و تعلق دارد؛ دوستنوع

های آموز و دیگر مؤلفهحتی اقتصادی منطقۀ خدمت خود را بهتر درک کند و بین معلم و دانش
 شغلی بهتری ایجاد شود. - مدرسه رابطۀ عاطفی

2 
 - هویت اجتماعی

 شغلی

و درآمد  سوکیوجود افراد متخصص، باهوش و بااستعداد از ارتقای پایگاه اجتماعی معلمان: 
 .بخشدیپایگاه اجتماعی معلمان را ارتقا م ،مساعد از سوی دیگر افی و کیفیت زندگی کاریک

وضعیت مناطق  بر اساسو شخصیتی در زمان جذب نیروی انسانی  یفرد یهایژگیوتوجه به 
 تر خواهد شد.کمتربرخوردار باعث جذب نیروهای اصلح

برای مناطق  متقاضیان شغل معلمی و علایق هاتیصیلات، استعدادها، قابلسطح تحتوجه به 
 شود.ها در این مناطق میکمتربرخوردار در زمان جذب باعث بهبود وضعیت ماندگاری آن

 عدم سلامت اداری 3

در زمان  دهیدر فرایند سازمان تیدر بدو خدمت، شفاف دهیدر فرایند سازمان تیشفاف جادیا
و پرورش در فرایند  از آموزش ریغ گرید یهاانتقالات معلمان، ممانعت از دخالت ارگان و نقل

 ازاتیو امت یانسان یروین یستگیانتقالات و ملاک قرار گرفتن داشتن شا و و نقل دهیسازمان
رفع عدم سلامت  یبرا ییوانتقالات، راهکارهاو نقل دهیسازمان یمعلم برا یقانون و یشغل
قرار  مورد استفادهمعلمان در مناطق کمتربرخوردار  یماندگار زانیم شیجهت افزا در یادار

 .ردیگ



180                                                        1402 ، بهار1شمارة ، 12دورة ، مطالعات آموزشی و آموزشگاهی 
 

 چگونه جذب و ماندگاری بهبود یابد. هامؤلفه 

 تبعیض و نابرابری 4

سالم جهت ارتقا به درجات بالاتر شود، شفافیت ایجاد فضایی که باعث رقابت  مانند هایمؤلفه
در کسب امتیازات شغلی، ایجاد برابری در تقسیم امکانات شغلی و رفاهی برای معلمان مناطق 

گیرنده در مناطق کمتربرخوردار از طبق تفویض اختیار، کارآمدی مدیران تصمیم یمختلف، ارتقا
مالی و رفاهی، توجه به نیازسنجی بر اساس  توجه بیشتر به مناطق کمتربرخوردار ازلحاظ منابع

های فرصت برابر شغلی در عنوان برنامهتواند بهدهی، میجنسیت در زمان جذب و سازمان
 مناطق کمتربرخوردار به اجرا درآیند.

5 
ایجاد ساختارهای 
 حمایتی مطلوب

مهمی چون های باید مؤلفه کمتربرخورداربرای بهبود وضعیت جذب و ماندگاری در مناطق 
اختصاص امکانات رفاهی مثل منزل، ، یاحرفه ، فرصت رشدعلمی ، فرصت ارتقامناسب حقوق

مطابق با  یریگمی، امنیت در محیط کار، مشارکت در تصمدر سطوح مختلف حمایت مدیریت
ای در احکام معلمان مناطق ، اختصاص بند ویژهها و انتظارات معلمانسطح نیـاز، خواسته

کردن ؛ همچنین، اختصاص هزینۀ ایاب و ذهاب برای معلمان این مناطق و فراهمکمتربرخودار
ها برای فرزندان معلمان شاغل در مناطق کمتربرخوردار موقعیت مناسب تحصیلی در دانشگاه

در جهت بهبود وضعیت جذب و ماندگاری  هاآنتواند ساختارهای حمایتی مطلوبی برای می
 شود. هاآن

اگر  که یطوربهها، دانـشگاه اجازة تدریس درقالب درجات شغلی نظیر شغلی در  ارتقـای
معلمان تحصیلات، تجربۀ خدمت در مناطق کمتربرخوردار و توانایی تدریس در دانشگاه 

خواهند در مناطق ها استفاده شود تا برای معلمانی که میفرهنگیان را داشتند، از این قابلیت آن
 ا در حال خدمت هستند، تشویق باشد.خدمت کنند، ی کمتربرخوردار

6 
الزامات و 

 مقتضیات شغلی

، به این نتایج منتهی شد که باید در مورد بررسیهای گویه بر اساسالزامات و مقتضیات شغلی 
 موردهای زیر را گیری برای جذب و ماندگاری معلمان در مناطق کمتربرخوردار ملاکتصمیم

 قرار داد: توجه
 دهند. متخصص سوق راد توانمند، باهوش ول معلمی را به سمت جذب افحراز شغشرایط ا -
 ها، ارتقا بخشید.اجتماعی آن - اقتصادیمحیط را با بهبود  اجتماعی شغل معلمی پایگاهباید  -

 جذب بومی نیرو از مناطق کمتربرخوردار برای این مناطق صورت گیرد. -
 ا مشخص شود.از ابتد هابرای آن مسیر شغلی روشن و دقیقی -

در بدو و ادامۀ  کیفیـت زنـدگی کـاری یهاشرایط مناسب کاری، بهبـود و ارتقـای مؤلفه -
 خدمت مد نظر قرار گیرد.

 ماندگاریبر جذب و بسیار زیادی  ریتأثشش مؤلفه مذکور نشان داد ا هداده لیوتحلهینتایج تجز

به اهداف و بررسی مؤلفه توجه با .ارندد کمتربرخوردارمناطق  و پرورش آموزشدر  انسانی ینیرو

شغلی را ملاک جذب و ماندگاری  - ی و هویت اجتماعیدوستنوعهای اگر مؤلفه پژوهش،های 
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های عدم سلامت اداری و نابرابری و کار از بروز مؤلفه ۀقرار دهیم و در فرایند جذب و در ادام

 کمتربرخوردارعلمان در مناطق برای ماندگاری م ،تبعیض جلوگیری صورت گیرد و همچنین

به وضعیت ، ساختارهای حمایتی مطلوب و الزامات و مقتضیات شغلی را اولویت قرار دهیم

منابع انسانی دست خواهیم یافت.  لحاظ از کمتربرخوردارمناطق  و پرورش آموزشپایدارتری در 

باید  کمتربرخوردارق برای رفع مشکلات به وجود آمده در استخدام و ماندگاری معلمان در مناط

اجتماعی و رفاهی بیشتری از معلمان این مناطق به  مشکلات اداری و سیستمی را اصلاح و حمایت

در  ایراننظام آموزشی  ةرندیگمیتصمگفت اگر از سوی واحدهای  توانیم ،تینها درعمل آورد. 

ندگاری معلمان به وضعیت جذب و ما و پرورش آموزشاستانی و وزارت  و پرورش آموزشسطح 

بررسی وضعیت و مشکلات  عنوانبهیی هاپژوهشتوجه شود و نتایج چنین  کمتربرخورداردر مناطق 

 ۀریش، قرار گیرد استفاده مورد هاآنبهبود وضعیت جذب و ماندگاری  برایمعلمان در این مناطق 

رای نظام آموزشی بسیار مهمی ب مسئلۀی نیرو که دهسازمانجذب و نگهداشت و  مشکلاتبسیاری از 

 .شودیماز این طریق از میان برداشته  ،است ایران

 ۀمواردی چون بررسی وضعیت جذب و ماندگاری در جامع نتایج پژوهش حاضر، توجه با

ی شنهادهایپ هااستاندیگر  و پرورش آموزشبررسی وضعیت جذب و ماندگاری در ، دانشگاهی

از ابراز انتقادات  کنندگانمشارکتس بعضی از یی مانند ترهاتیمحدودپژوهشی مطرح هستند. 

ی ریگهمهی بخشی از پژوهش با زمانهمپرورش و و صریح و مستقیم از مشکلات موجود در آموزش 

ایجاد برخی موانع در مراحل مختلف  کرونا و ایجاد مشکل برای انجام آسان روند پژوهش باعث

 د.شپژوهش 

 

 

 

 
 

 



182                                                        1402 ، بهار1شمارة ، 12دورة ، مطالعات آموزشی و آموزشگاهی 
 

 

 منابع

آهنچیان و  محمدرضا. ترجمۀ یآموزش تیریو مد یرهبر (.1393) دیویددلوود، یمو  ی،بوش، تون

 منصوره عتیقی. تهران: انتشارات علمی رشد.

 شناسی و علوم تربیتی. تهران: نشر دوران.های تحقیق در روانروش(. 1390گرد، اسماعیل )بیابان

ر بر میل به نگهداشت با (. رویکرد کیفی به عوامل مؤث1388) نبیزپوراشرف، یاسان اله، و طولابی، 

 .153-176، 98، تعلیم و تربیتمورد: استان ایلام(. معلمان )انگیزة 

 نگهداشت در مؤثر عوامل بندیاولویت و شناسایی(. 1395) و جزنی، نسرین نژاد، حسن،توکلی

(، 26)4 ،(ع) نیحس امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت یهاپژوهشمجلۀ . کارکنان

185-155. 

 . مشهد: انتشارات بیان هدایت نور.(. مدیریت منابع انسانی پیشرفته1389اله )دعایی، حبیب

. چاپ هشتم، ترجمۀ هوشنگ تهران: نشر پیمایش در تحقیقات اجتماعی(. 1386د. ). ای. دواس، دی

 نی.

 غیرهایمت بررسی(. 1396) نینازنتیموری،  و رضا،آبادی، حسنزین عبداللهی، بیژن، رنگریز، حسن،

 در شایستگی نظام بر مبتنی انسانی نیروی نیتأم و جذب الگوی طراحی در گذارریتأث

 در انسانی منابع مدیریت. اساسی قانون 44 اصل ج بند پوشش تحت پتروشیمی یهاشرکت
 .83-114(، 34)9، نفت صنعت

گزاری خبر، (. عدم نگهداشت معلمان در مناطق چهارمحال و بختیاری1393قاسم )سلیمانی، 

 93110703886fa/news//www.isna.ir: برگرفته از: 1393بهمن  7ایسنا(، ) رانیادانشجویان 

تهران:  .مدیریت منابع انسانی پیشرفته: رویکردها، فرایندها و کارکردها(. 1393پور، عباس )عباس

 .ها )سمت(تب علوم انسانی دانشگاهمطالعه و تدوین ک سازمان

، 306000: 1393بهمن  14ای شفاف، بندی آموزگاران. اتاق شیشهرتبه ۀ(. لایح1393اصغر )فانی، علی

 ./www.shafaf.ir/faبرگرفته از: 

(. گزارش سالانۀ منتشرنشده 1398) استان کردستان و پرورش آموزشۀ ادارة کل گروه طرح و برنام

 و پرورش استان کردستان.  از وضعیت سازماندهی نیروی انسانی. سنندج، ادارة کل آموزش

http://www.isna.ir/fa/news/93110703886
http://www.shafaf.ir/fa/


   183              برخورداردر مناطق کم و پرورش آموزش و ماندگاری نیروی انسانی جذب برمؤثر  هایآزمون تجربی مؤلفه

  

 

 

 یاسلام(. افزایش نگهداشت معلمان در مناطق محروم زنجان. خبرگزاری جمهوری 1389) ینظر

 .www.irna.ir/fa/newsprint.aspx.769070. برگرفته از: 1389اردیبهشت  6ایرنا(، )

 .86-87، 195، تدبیر ماهنامۀ. نوآوری در جذب منابع انسانی (.1387آباد، محمود )شمس نوری

Boyd, D., Grassman, P., Lankford, H., Loeb, S., & Wyckoff, J. (2011). The Influence of 
School Administration on Teacher Retention Decisions. American Educational 
Research Journal, 4(2), 303-333. 

Byars, L. L., & Rue, L.W. (2011). Human resource management. (10 ed.), New York: Mc 
Graw-Hill. 

Caruth, D. L., Caruth, G. D. & Pane, S. S. )2009(. Staffing the contemporary organization. 
London: Praeger. 

Das, B. L., & Baruah, M. (2013). Employee retention: A Review of literature. Business 
and Mangement, 14(2), 8-16. 

Eyester, L., Johnson, R. W., & Toder, E. (2008). Current Strategies to Employ and Retain 
Older Workers: Urban institute. Retried from: 
http://www.urban.org/UnloadedPDF/411626_oldworkers.pdf. 

Glarino, G. (2013). Strategic human resource management: Influences on perceived 
organizational support and job attitudes. Business and Social Science, 4(12), 6-15. 

Goswami, K. & Jha, S. (2012). Attrition Issues and retention challeges of employees. 

Scientific & Engineering Research, 3(4), 1-6. 
Govaerts, N., & Kyndt, E. (2010). Influence of learning and working climate on the 

retention of talented employees. Workplace Learning, 23(1), 35-55. 
Jackson, S. E., Schuler, R. S., & Werner. S. (2017). Managing Human Resources. 17th ed. 

Cengage Learning. 
Kaur, R., & Raipur, C. G. (2017). Employee retention models and factors affecting 

employees retention in IT companies. International Journal of Business 

Administration and Management, 7(1), 161-174. 
Krieg, M. (2004). Teacher quality and attrition. Economics of Education Review, 25(1), 

13-27. 
Long, C. S., Perumal, P., & Ajagbe, M. A. (2012). The impact of human resource 

management practices on employees' turnover intention: A Conceptual Model. 
Interdisciplinary Research in Business, 4(2), 629-641. 

Marlow, L. & Inman, D. (1997). Beginning teachers: Are they still learning the profession? 

Clearing House. 70(4). 211-215. 
Matias, D, E., Nijkamp, P., & Sarmiento, M. (2011). Tourism economics impact analysis. 

Lisbon: Springer. 
Meng, L. (2004). Reasons for brain drain in high school teachers and strategies to prevent 

teachers from leaving, Available at: http://www.edu.cn/20041111/3120113. 
Moncarz, E., Zhao, J., & Kay, C. (2009). An exploratory study of us lodging properties' 

organizational practices on employee turnover and retention. Contemporary 

Hospitality Management, 21(4), 437-458. 
Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., & Wright, P. M. (2004). Fundamentals of 

human resource management. McGraw-Hill, New York. 
Norton, M. S. (2008). Human resources administration for educational leaders. SAGE 

Publications. 

http://www.irna.ir/fa/newsprint.aspx.769070
http://www.irna.ir/fa/newsprint.aspx.769070
http://www.urban.org/UnloadedPDF/411626_oldworkers.pdf
http://www.edu.cn/20041111/3120113


184                                                        1402 ، بهار1شمارة ، 12دورة ، مطالعات آموزشی و آموزشگاهی 
 

Sargent, T., & Hunnum, E. (2005). Keeping teachers happy: Job satisfaction among 

primary school teachers in rural northwest China. Comparative Education Review, 

49(2), 173-204. 

Thomas, K.W. (2000). Intrinsic motivation at work: Building energy and commitment. San 

Francisco, CA: Berrett-Koehler. 

Turnea, E. S. (2018). Attraction and retention of the employees. A study based on 

multinationals from Romania. Social and Behavioral Sciences, 25 (238), 73–80. 

Yousuf, Sh., & Ahmed Siddqui, D. (2019). Factors influencing employee retention: A 

karachi based comparative study on it and banking industry. Human Resource 

Studies, 9(1), 42-62. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 


