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 چکيده

میل به ماندگاری معلمان از مسائل بسیار مهمی است که در عرصه آموزش و پرورش به  زمينه و هدف :

آن توجه می شود. هدف این پژوهش تدوین مدلی برای ارتقاء میل به ماندگاری معلمان آموزش و پرورش 

 است.

جمع آوری ست. ا داده ها آمیختهنوع نظر از و دی این پژوهش از نظر هدف از نوع کاربر روش شناسی :

اطلاعات از طریق مطالعه متون، نظریه ها، مدل ها و پژوهش های مرتبط و مصاحبه اولیه و تشکیل گروه 

نفر از  91نفر و سپس از طریق نمونه گیری هدفمند و مصاحبه نیمه ساختاریافته با  6کانونی به استعداد 

( انجام شد و از آنها خواسته شد تا درباره میزان معلمین باسابقه مدیران و) خبرگان حوزه آموزش وپرورش

اهمیت مولفه ها و شاخص های شناسایی شده اظهار نظر کرده و ابعاد، مولفه ها و شاخص های مطرح 

ت داده ها از دو روش بازبینی مشارک نشده را در سوال باز بیان نمایند. برای به دست آوردن اعتبار و روایی

 طریق میانگین واز کنندگان و مرور خبرگان غیرشرکت کننده در پژوهش استفاده شده است. داده ها 

مدل نهایی  (SEM) یابی معادلات ساختاری مدلبا استفاده از تکنیک  بررسی و ایتک نمونه tآزمون 

 تدوین شد.

اندگاری معلمان دارای دو بعد که مدل پیشنهادی میل به م داد نشان یافته ها یافته ها و نتيجه گيری :

عوامل محیطی با مولفه های عوامل اجتماعی، اقتصادی، رفاهی و معیشتی، قانونی و عدالت سازمانی و 

اجتماعی و بعد عوامل حرفه ای با مولفه های عوامل شغلی، رضایت شغلی و کیفیت زندگی کاری و در 

، مولفه عوامل  19/9ندگی کاری با بار عاملی شاخص است.  در بین مولفه ها، مولفه کیفیت ز 83مجموع 

، مولفه عدالت سازمانی و اجتماعی با  83/9، مولفه عوامل شغلی با بار عاملی  38/9اجتماعی با بار عاملی 

عوامل قانونی با بار عاملی  ، مولفه 66/9، مولفه عوامل معیشتی و رفاهی با بار عاملی  89/9بار عاملی 

بیشترین ضریب  65/9و مولفه عوامل اقتصادی با بار عاملی  66/9لی با بار عاملی ، مولفه رضایت شغ68/9

 اهمیت را داشتند.

 .مدل -عوامل حرفه ای  –عوامل محیطی  –معلمان  –میل به ماندگاری : واژگان کليدی
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 3، نادرقلی قورچيان2، محمد علی حسينی1سيد علی سجادی

ت آموزشی، گروه مدیریت آموزشی، واحد علوم و تحقیقات، دانشجوی دکترای رشته مدیری 9

 .دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران
 .گروه مدیریت آموزشی، واحد علوم و تحقیقات، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران ،دانشیار 5
 .استاد، گروه مدیریت آموزشی، واحد علوم و تحقیقات، دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران 8
 

  نام نویسنده مسئول:

 محمدعلی حسينی

 1علمان آموزش و پرورشارائه مدلی برای ارتقاء ميل به ماندگاری در م

 )مورد: معلمان دبيرستان های مقطع اول متوسطه آموزش و پرورش شهر تهران(

 96/5/9811 تاریخ دریافت:
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 مقدمه
اجتماعی در هر کشوری محسوب به ضرورت تغییرات اجتماعی یکی از سازمانهای پیچیده و بزرگ  مروزه آموزش و پرورش بناا

 یشود و با رشد و توسعه اجتماعی، فرهنگی و اقتصادی پیوندی ناگسستنی دارد و بتدریج از یک حالت ساده ابتدایی به حالتمی

سو تبدیل انسانهای مستعد به انسانهای سالم، بالنده، متعادل و رشد یافته  ثمربخشی آموزش و پرورش از یک. پیچیده درآمده است

به  ظرن. ست و از سوی دیگر تأمین کننده نیازهای نیروی انسانی جامعه در بخشهای متفاوت فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی استا

های جهانی از کوچک و بزرگ، قدرتمند و ناتوان و صنعتی تا در حال توسعه،  چنین اهمیتی است که در عصر کنونی، همه دولت

دانند و برای همگانی، سراسری و حتی اجباری کردن آن، را در شمار وظایف اساسی میپرداختن به آموزش و پرورش مردم خود 

گنجانند و درصد زیادی از تولید ناخالص ملی و بودجه جاری و عمرانی های اساسی و بنیادی خود می تعهدات سنگینی در قانون

، آوری و پیشرفتهای صنعتیجارب بشری و توسعه فنامروزه به دلیل گسترش علوم و ت. دهندکشور را به این امر مهم اختصاص می

های مهم رشد هر جامعه  های آموزش و پرورش امری فراگیر و جهانی شده است. به حدی که یکی از شاخص گرایش به سازمان

موزش و افزون جوامع گوناگون از آستقبال روزا .دانند که آموزش و پرورش آن به عهده گرفته استرا وسعت دامنه وظایفی می

پرورش سبب شده که دولتهای مرکزی یا ایالتی یا محلی، سعی کنند با اتخاذ سیاستهای بخردانه، به آرمان مردم جامعه خویش 

 .که برخورداری از آموزش و پرورش عمومی و تخصصی است در قالب مصوبات قانونی پاسخ دهند و به این آرزوی ملی تحقق بخشند

باشد. در واقع، کیفیت فعالیت سایر نهادهای اجتماعی تا اندازه زیادی به هادهای اجتماعی میترین ن آموزش و پرورش از مهم

کردن جمع نقش حیاتی دارد.  چگونگی عملکرد آموزش و پرورش بستگی دارد. آموزش و پرورش در پروراندن فرد و در بالنده

های های مختلف و رشد موزون و متعادل انسان در جنبههشناسایی استعدادها و ایجاد شرایط لازم برای شکوفایی آنها در زمین

گرو  کمال انسان در. های سنگینی است که آموزش و پرورش باید به انجام برساند عقلانی، عاطفی، اجتماعی و جسمانی مسئولیت

، هاد آموزش و پرورشعلاوه ن باشد و آموزش و پرورش وسیله رسیدن آدمی به نهایت شرافت انسانی است. بهتربیت صحیح وی می

باید نسل آینده را با ارزشهای اجتماعی آشنا کند، مبانی سازگاری اجتماعی را به آنها بیاموزد، در تحکیم مبانی اخلاق فردی و 

اجتماعی کوشش کند، آنها را به فرهنگ جامعه خود آگاه سازد و با ایجاد مهارتهای هنری، علمی و فنی یکایکشان را برای عضویت 

و  8، خودآگاهی5پذیری، مسئولیت9آموزش و پرورش باید به رشد قوه قضاوت صحیح. مفید و سازنده در جامعه آماده کند مؤثر،

تر از همه، رسالت هدایت تکامل فردی و ، نقاد و متفکر در برخورد با مسائل فردی و اجتماعی بپردازد و مهم4ایجاد روحیه خلاق

 (8.ص، 9818بند، علاقه. )حسن به انجام برسانداجتماعی را در ابعاد مختلف به نحو ا

آموزش و پرورش سازمانی است که موفقیت آن در گرو بهره مندی از نیروهای مانا و متعهد است. معلمان موثرترین   (9

را ها اجنیروهای آموزش و پرورش هستند که برنامه ها و اقدامات حمایتی برای حفظ و ایجاد انگیزه کافی و لازم برای ماندگاری آن

می شود. ماندگاری باانگیزه معلمان از عوامل مهم تاثیرگذار بر کیفیت آموزش و یادگیری دانش آموزان است. برنامه ها و اقدامات 

حمایتی معلمان پیامدهای گوناگونی دارد که مهم ترین آنها تداوم خدمت با انگیزه و تمایل برای تلاش بیشتر جهت تحقق اهداف 

. عدم توجه به تمایلات و انگیزه های معلمان، سبب ماندگاری بدون انگیزه ی آنان شده که با واژه هایی نظیر آموزش وپرورش است

درآمیخته و مشاهده و تکرار آنها، عدم تمایل به ماندگاری در حرفه ی معلمی را نشان  8، انتقال و جا به جایی6، مهاجرت6ریزش

 (98، ص.9816می دهد. )گل صنم لو، 

معلمان سبب می شود که آموزش و پرورش به فرایند حفظ و نگهداری معلمان در حکم وظیفه ای مهم و  نقش کلیدی

اساسی توجه کند و به منظور ماندگاری معلمان، راهکارهایی نظام مند طراحی نموده و با نگرشی کلان به ورود و خروج معلمان، 

منظور از میل به ماندگاری، تمایل معلمان به ماندن در را بررسی کند. عواقب و هزینه های از دست دادن انگیزه ماندگاری معلمان 

                                                           
1 Develop the right judgment 

2 responsibility 

3 Self-awareness 

4 Creative spirit 

5 Decline 

6 migration 

7 displacement 
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ندگاری میل به ماحرفه معلمی و انگیزه تداوم همکاری است که موجب انجام درست وظایف شغلی و انگیزه برای تلاش بیشتر است. 

و تربیت را با مشکل مواجه می سازد. به در معلمان عاملی اساسی است که اگر مورد توجه قرار نگیرد، دستیابی به اهداف تعلیم 

منظور تحقق بخشیدن به اهداف تعلیم و تربیت، نظام آموزش و پرورش باید علاوه بر توانایی جذب، توان حفظ و نگهداشت معلمان 

ورتی می شود در صرا نیز داشته باشد و انگیزه های ماندگاری آنان را تقویت کند. فرایند هایی که به منظور ماندگاری معلمان ارائه 

که منطبق با نیازها، انتظارات و خواسته های آنها باشد، علاوه بر اینکه انگیزه ماندگاری معلمان را تقویت می کنند، رضایت شغلی 

و تعهد سازمانی آنان که دو پیامد مهم و متمرکز بر گرایش های معلمان نسبت به شغل و سازمان شان است را نیز افزایش خواهد 

 (8و5، ص9818ابراهیمی و همکاران، (داد. 

عدم تمایل به ماندگاری در یک شغل تابع دو عامل اساسی است که عبارتند از سهولت در تحرک شغلی و میزان مطلوبیت 

 آن. براین اساس در مواقعی که دست یابی به شغل مناسب امکان پذیر نیست، فرد ناراضی ممکن است بدون تمایل به ماندگاری

بماند. فراهم کردن زمینه های لازم برای ایجاد ماندگاری با انگیزه در کارکنان در واقع ایجاد و توسعه تعهد در آنان  در شغل خود

، 9838، 3است که نه تنها منجر به ماندگاری در سازمان می شود بلکه باعث تلاش بیشتر از سوی کارکنان خواهد شد. )آرمسترانگ

 (536ص.

 1زه در بین معلمان به دلیل تاثیر آن بر یادگیری دانش آموزان اهمیت خاصی دارد. افت تحصیلیتمایل به ماندگاری با انگی

دانش آموزان، کاهش انگیزه های یادگیری در آنان و عدم شناخت استعدادها و توانمندی های آنها، به انگیزه ها و تمایلات ماندگاری 

 (889، ص5996، 99معلمان نیز مرتبط است. )بیلینگزلی

حال حاضر می توان گفت وضعیت نامطلوب شغل معلمی در بسیاری از کشورها موجب کاهش میل معلمان به ماندگاری در 

در شغل معلمی و ترک شغل معلمان علاقمند وبا استعداد شده و از سوی دیگر مانعی جدی برای جذب فارغ التحصیلان ممتاز می 

 ( 9815)حسین زاده و رستگار،  .شرایط کاری و حقوق و دستمزد نامطلوب استشود که به نظر بعضی از دانشمندان عمدتاً به دلیل 

صاحب نظران آموزشی، میل به ماندگاری معلمان را به عنوان مشکلی جدی نگریسته و معتقدند می بایستی عوامل مرتبط 

و  را با انگیزه لازم برای تلاش بیشتربا میل به ماندن آنان را شناسایی کرده و کمبودهای معلمان را تشخیص داد تا بتوان معلمان 

ادامه همکاری در این حرفه حفظ کرد. بنابراین عوامل مرتبط با میل به ماندگاری معلمان به منظور تدارک برنامه های مفید و موثر 

شغلی،  ، رضایت98، کیفیت زندگی کاری95، تعهد سازمانی99از موضوعات قابل بررسی است. عواملی مانند ادراک حمایت سازمانی

از دیدگاه متخصصان به عنوان عوامل موثر بر  96اقتصادی، عوامل فردی و حرفه مندی -، محیط اجتماعی94ویژگی های شغلی

 (4، ص.9816میل به ماندگاری معلمان شناخته می شوند. )گل صنم لو، 

مشکلات آنان است. نداشتن  در آسیب شناسی به عمل آمده از آموزش و پرورش ایران، یکی از مسائل استراتژیک، معلمان و

سیاست های اصولی برای حفظ و نگهداشت و فقدان نظام شبکه ای حمایت از معلمان از اهم آسیب ها در این زمینه است. همچنین 

کاهش منزلت و اعتبار اجتماعی حرفه معلمی موجب جذب نشدن نیروهای با کیفیت از یک سو و عدم استفاده بهینه از نیروهای 

جود از سوی دیگر خواهد شد و تاثیر مخرب بر انگیزه ماندگاری معلمان و کیفیت کار آنها خواهد گذاشت. براساس شایسته مو

درصد  39درصد معلمان به طور عام و بیش از  48تحقیقاتی که تاکنون در این زمینه انجام شده است در ایران به طور متوسط 

ترا، میل به ماندگاری در آموزش و پرورش و تداوم همکاری با انگیزه را ندارند. معلمان دارای مدارک تحصیلی کارشناسی ارشد و دک

 (9819)پوراشرف و طولابی، 

                                                           
8 Armestrong 

9 Academic failure 
10 Billingsly 
11 Perceived Organizational Support 
12 Organizational Commitment 
13 Quality of Work Life 
14 Job Charactristic 
15 Professionalization 
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ماندگاری با انگیزه معلمان نه تنها در ایران بلکه در برخی از کشورهای دیگر هم به عنوان یک مسئله قابل بررسی مطرح 

علمان کارآمد در سطح بین المللی و در ایالات متحده است. فاکتورهای است. ترک شغل معلمان یکی از عوامل موثر در کمبود م

مشترکی که باعث می شود معلمان در سراسر جهان شغل معلمی را ترک کنند عبارتند از حقوق پایین، کیفیت برنامه های آمادگی 

 (5993، 96معلم، میزان کار زیاد و شرایط کار ضعیف. )گیگر و پیوواروا

ها و مدارس آمریکا برای جذب و نگهداری معلمان با کیفیت ریاضی و علوم، مشوق های مالی را افزایش داده، در برخی از ایالت

شرایط کاری را بهبود بخشیدند و اقداماتی برای افزایش استقلال معلمان ازطریق اجرای برنامه های توسعه حرفه ای و یا دادن 

 (5998، 98)مک کنل .رس انجام دادنداختیارات به معلمان برای کنترل بیشتر در کلاس د

عوامل موثر در میل به ماندن معلمان درسیستم آموزش  5993اداره آموزش وپرورش فلوریدای آمریکا در پژوهشی در سال 

و پرورش را مورد بررسی قرار داد. این عوامل از طریق معلمانی که آموزش وپرورش فلوریدا را ترک کرده و یا در آن باقی ماندند 

ست آمده بود. مسئولین آموزش و پرورش فلوریدا با توجه به نتایج این پژوهش سعی کردند که برای افزایش میل به ماندن بد

 معلمان به این عوامل توجه ویژه ای داشته باشند. این عوامل هشت گانه عبارتند از :

 برنامه ریزی و فعالیت همزمان تمرکز روی یادگیری دانش آموزان با استخدام معلمان آماده و دادن زمان برای -9

 اختصاص زمان بیشتر برای تدریس به جای کار روی اسناد کاغذی و مستندسازی -5

 کاهش آزمون های سطح بالا و اولویت دادن به آموزش دانش آموزان -8

 راه اندازی پرداخت های رقابتی )افزایش پرداختی معلمان فلوریدا به بالاتر از متوسط ملی( -4

 حرفه ای تازه کار )اختصاص منابع و زمان برای ارتقاء و رشد معلمان تازه کار(حمایت از معلمان  -6

حفظ معلمان موثر و کارآمد )بیشتر معلمان در فلوریدا به عنوان معلمان موثر یا بسیار موثر رتبه بندی می شوند اما  -6

 هیچ تضمینی وجود ندارد که آنها در سال بعد هم شغلی داشته باشند(

ی برای پیشرفت )تشویق مناطق آموزش و پرورش برای یافتن روش هایی به منظور استفاده از معلمان ایجاد فرصت های -8

 در نقش های مدیریت و رهبری بدون نیاز به ترک کلاس درس(

به رسمیت شناختن و تشخیص موفقیت )سیاستهای آموزش و پرورش فلوریدا برای حفظ معلمان باید نشان دهنده  -3

 (5993، 93ت دانش آموزان باشد(. )دپارتمان آموزش و پرورش فلوریداتعهد آنها برای موفقی

با عنایت به مطالب فوق مشخص شد که مسأله میل به ماندگاری موضوع مبتلا به بسیاری از نظام های آموزشی دنیا از جمله 

ن، به ماندگاری کارکنان و معلما کشور ماست و باید اشاره کرد که تاکنون مدل های متفاوتی درباره موضوع تمایلات رفتاری مربوط

توسط پژوهشگران در کشورهای مختلف ارائه شده که هر یک از این پژوهشگران از منظر و نگاه خود و با توجه به شرایط بومی 

کشور خود مانند شرایط فرهنگی، اجتماعی، سیاسی، اقتصادی و... این مدل ها را ارائه کرده اند تا راهگشای حل این معضل مهم 

در نظام آموزش و پرورش خود باشند. از سوی دیگر در برخی از این مدل ها، متغیرها، مولفه ها و ابعاد متفاوتی از موضوع تمایل 

 به ماندگاری مورد توجه قرار گرفته است.

می واز سوی دیگر با توجه به اینکه در بررسی ها مشخص شد که تاکنون در کشور ما مدل مناسبی که متناسب با شرایط ب

ایران و نظام آموزش و پرورش آن باشد ارائه نشده و همچنین با توجه به شرایط متفاوت فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی، سیاسی و... 

کشورمان و همچنین وجود معضل تمایل به ترک خدمت در بسیاری از معلمان آموزش و پرورش ایران، پژوهشگر بر آن شد تا با 

این مساله مهم بپردازد تا پاسخگوی نیاز جامعه و آموزش و پرورش کشور بوده و با مشخص کردن ارائه مدلی در این زمینه به 

عوامل موثر بر ارتقاء میل به ماندگاری معلمان در قالب مدل بومی، موجبات کمک به مسئولین برای افزایش کیفیت را در نظام 

 آموزش و پرورش کشور فراهم نماید.

ن در پرورش نسل آینده و ساختن آینده ای بهتر برای کشور، پژوهش حاضر به صورت علمی با توجه به اهمیت نقش معلما

ابعاد و مولفه ها و شاخص های میل به ماندگاری معلمان، ابزار مناسب برای سنجش میل به ماندگاری معلمان، وضع موجود میل 
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کرده و در نهایت مدل پیشنهادی برای ارتقاء میل به به ماندگاری معلمان و ساز و کارهای میل به ماندگاری معلمان را بررسی 

 ماندگاری معلمان را ارائه داده است. 

 

 مبانی نظری 
اهمیت و توجه به حفظ و نگهداری نیروی انسانی به عنوان منابع ارزشمند سازمان، مورد عنایت خاص پژوهشگران و مدیران 

 می توانند قبل از کناره گیری کارکنان، ک خدمت کارکنان را درک کنند،سازمانهایی که بتوانند دلایل و عوامل موثر در تر است.

میل به  .مدیریت موثری را در فرایند حفظ و نگهداری منابع انسانی کارا بکار گیرند با استفاده از سیاستها و روشهای مطمئن،

چنانچه در سازمان ها  ان فراهم می گردد.ماندن در شغل بستگی به شرایطی دارد که از جانب کارفرما یا سازمان ها برای کارکن

چه اما چنان. روحی و روانی در سطح مناسبی قرار داشته باشند کمتر به فکر ترک محل خدمت خود هستند کارکنان از نظر مادی،

ر، حبی فد. )مسازمان ها قوانین سخت گیرانه را برای کارکنان اعمال نمایند فرد ترجیح می دهد که میلی به ماندن نداشته باش

 (585، ص.9818

تمایل به ماندگاری کارکنان فراتر از نگه داشتن آنان در یک شغل مشخص و ثابت است، در واقع به ماندگاری با انگیزه 

تمایل به ماندگاری دامنه ای است که یک فرد )کارمند( برای  .کارکنان و تشویق افراد به متعهد شدن به سازمان اطلاق می شود

یک سازمان برنامه ریزی کرده و با تمایل و انگیزه، عضویت خود را در یک سازمان حفظ می کند و معمولاً به  تداوم عضویت در

 ( 5998و پرایس،  5994، 91عنوان یک متغیر مداخله گر در مدل های جا به جایی شغلی درنظر گرفته می شود. )گرتنر و نولن 

برای گفتن داشته باشد که منابع انسانی آن نسبت به حرفه، سازمان  سازمان آموزش و پرورش زمانی می تواند حرف تازه ای

و ارزش های کاری، تعهد و وابستگی از خود نشان دهند و مشارکت شغلی بیشتری داشته باشند. با توجه به این که اساس 

ام نیروهای اثربخش یک خودکفایی و استقلال هر جامعه بر پایه های وجودی سازمان های آموزشی آن جامعه است و در بین تم

سازمان آموزشی، معلمان، مهم ترین عامل موثر در جریان تعلیم و تربیت هستند، لذا توجه به نیازهای آنان و چگونگی تأمین این 

نیازها توسط مدیریت یک سازمان، می تواند منجر به رضایت مندی شغلی نیروی انسانی و در نتیجه پیش برد اهداف در سازمان 

 (5، ص.9816دد. )احمدی، متبوع گر

 و مناطق برای مدیران هم و سیاستگذاران برای هم معلمان، ونگهداری حفظ مشکلات شناخت قدمهای اولین از یکی

 آموزشی های سیاستگذاری در که از موضوعاتی دادند یکی نشان از تحقیقات است. برخی معلمان مورد انتظار عوامل درک مدارس،

 ماندگاری به است. تمایل خدمت ترک یا ماندگاری برای تمایلات معلمان به توجه و اهمیت نگهداری فته،گر قرار توجه مورد کمتر

 آنان رفتاری تمایلات است. اگر بیشتر برای تلاش انگیزه با توام خود در شغل عضویت تداوم برای معلمان رفتاری تمایلات به

 نشان دهنده که می شود منتج چندگانه مشاغل به دستیابیو  جستجوی شغل به نباشد شغل مثبت های جنبه به متمرکز

و  آموزش در استراتژیک مسائل از یکی ایران پروش و آموزش از آمده عمل به شناسی آسیب است. در انگیزه بدون ماندگاری

 از ایتحم ای شبکه نظام فقدان و و نگهداشت حفظ برای اصولی سیاستهای نداشتن است. آنان مشکلات و معلمان پرورش،

 نیروهای نشدن جذب موجب معلمی حرفه اجتماعی اعتبار و منزلت کاهش است. همچنین زمینه این در ها آسیب اهم از معلمان

 ماندگاری برانگیزه مخرب تأثیر و شد خواهد دیگر سوی از موجود شایسته نیروهای از بهینه استفاده عدم و یک سو از کیفیت با

 به را آنان و بازداشته مجدانه تلاش از را کارکنان انگیزه، با ماندگاری به تمایل گذاشت. عدم هدآنها خوا کار کیفیت و معلمان

 کند می سازمان صرف از فرار راههای یافتن راه در که سازمانی، اهداف راه در نه را خود جسمی و ذهنی که نیروی جستجوگرانی

 داده نشان است. مطالعات مطرح برانگیز مسائل چالش از یکی عنوان هب وپرورش آموزش در انگیزه بدون نماید. ماندگاری می بدل

 از ندارند، معلمی درحرفه انگیزه با همکاری ادامه و ماندن به تمایل درحال توسعه کشورهای در که کسانی اکثریت که است

 (5، ص9816نم لو، است. )گل ص بیشتر معلمان سایر به نسبت آنان هوشمندی و درجه برخوردار بوده بالاتری کیفیت
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شروع شد.  9163در سال  59بررسی تمایلات رفتاری کارکنان برای ماندن و یا ترک یک سازمان، از پژوهش مارچ و سایمون

مشارکت(، آنها معتقد بودند کارکنان با دریافت پاداش های انگیزشی، ادراک حمایت سازمانی بیشتری  –در این مدل )مدل انگیزه 

در مدلی سعی کردند همه  9139که با مشارکت فعالانه در سازمان، آن را جبران کنند. پرایس و مولر در سال  داشته و تمایل دارند

متغیرهای اقتصادی، جامعه شناختی، روان شناختی و ساختاری را با هم ترکیب کرده و تمایلات کارکنان برای ماندن یا ترک 

 ( 5998، 59سازمان را تبیین کنند. )آلن و دیگران

مدلی مفهومی، جامع و کاربردی را ارائه داد که در آن چهار عنصر رضایت شغلی، تعهد سازمانی،  5994ترتون در سال وین

فرصت های بازار نیروی انسانی و سهولت در جا به جایی شغلی به عنوان عوامل مهم و تاثیرگذار بر تمایلات کارکنان برای ماندگاری 

 (5994رتون، در سازمان درنظر گرفته شدند. )وینت

در  55برونل و اسمیت 9118از سوی دیگر مدل هایی هم درخصوص تمایل به ماندگاری معلمان ارائه شده است. در سال 

مدلی، کیفیت تعامل متغیرهای موثر بر تمایلات معلمان را مورد توجه قرار دادند. در این مدل چهار سیستم درونی، میانی، بیرونی 

ه صورت لایه ای با یکدیگر در ارتباطند. براساس این مدل ارزشها و ایدئولوژی های حاکم بر جامعه بر و فراسیستم وجود دارد که ب

 ( 8.، ص9816تمایلات رفتاری معلمان موثر است. )گل صنم لو، 

در مدلی اظهار داشت که سه دسته عامل اصلی شامل عوامل بیرونی، فردی و شغلی بر تصمیم  9118بیلینگزلی در سال 

ن به ترک شغل معلمی موثرند و همه متغیرها و عوامل دیگر در این سه دسته طبقه بندی شده اند. او در مدل دیگری عامل معلما

 (9118شرایط احراز شغل معلمی را هم به عنوان عامل چهارم به مدل خود اضافه کرد. )بیلینگزلی، 

( در تحقیق خود عوامل موثر بر 5991) 58فورمنهای متعددی وجود دارد. در زمینه عوامل موثر بر ترک خدمت دیدگاه

 -5عوامل مربوط به کار )رضایت شغلی، پرداخت، عملکرد و تعهد سازمانی(  -9ترک خدمت را به سه گروه تقسیم کرده است : 

 و 54( لی5991عوامل خارجی )نرخ بیکاری و اتحادیه ها(.  )فورمن،  -8عوامل فردی )سن، جنسیت، تحصیلات و سابقه کار( 

( عوامل موثر بر ترک خدمت را به دو گروه عوامل قابل کنترل و عوامل غیرقابل کنترل تقسیم می کنند. عوامل 5999همکارانش )

قابل کنترل شامل محیط کار و سبک رهبری و عوامل غیرقابل کنترل شامل ساختار سازمانی، فرصتهای خارجی و کمبود نیروی 

 ( 5999کار است. )لی و دیگران،

در  56ه پژوهشگران بسیاری به موضوع میل به ماندگاری و مسائل مرتبط با آن پرداخته اند. هلمز، پارکر و گیبسونامروز

اظهار داشتند که ادارات آموزش و پرورش ملی، ایالتی و  5991گزارشی پژوهشی برای وزارت آموزش و پرورش آمریکا در سال 

ستمر خود می دانند. این گزارش به موضوع حفظ معلمان از جنبه های مختلف محلی، حفظ معلمان را معضلی با اهمیت و نگرانی م

اثربخشی اداری، درگیری در کار و همچنین انگیزه های ذاتی معلمان پرداخته است. یافته های مربوطه شامل چارچوب ساختاری 

ن در مورد پشتیبانی اداری است. در محیط آموزشی، رفتارهای دانش آموزان، تقاضای حوزه مدرسه برای بهبود و دیدگاه معلما

نتایج حاصله گزارش آمده که نگهداری معلمان راه حلی ثابت و یکسانی ندارد و ادارات آموزش و پرورش و مدارس باید به طور 

 (5991هدفمند برای خود برنامه هایی را برای حفظ مؤثرترین معلمان خود تدوین کنند. )هلمز و دیگران، 

در تحقیقی به بررسی نگرش معلمان تازه استخدام نسبت به سیستمهای حمایتی موجود و  5993سال  در 56مارلو و اینمن

نیز نگرش آنها نسبت به عواملی که به عنوان پیش بینی کننده های تمایل به ماندگاری معلمان شناخته شده اند، پرداختند. مهم 

درصد  54کار از پرستیژ شغلی خود رضایت نداشتند. به عنوان مثال  ترین یافته های حاصل از این تحقیق این بود که معلمان تازه

ارلو و )م از معلمان در این تحقیق احساس کردند که پرستیژ شغلیشان خیلی کمتر از آن چیزی است که آنها انتظار داشته اند.

 (8، ص.5993اینمن، 
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در نگهداشت معلمان ریاضی و علوم در حرفه مک کنل به بررسی روابط عوامل مختلف موثر  5998در مطالعه ای در سال 

اقتصادی، غیبت دانش آموزان و میزان سنوات تجربی  -معلمی پرداخته است. نتایج حاصله نشان داد که تأثیر شرایط اجتماعی

ی گمعلمان، همبستگی مستقیمی با استقلال معلمان داشت، در حالی که حمایت مدیریت، استقلال معلمان و رضایت از حقوق، هم

مستقیماً با نیت این معلمان برای ماندن در حرفه معلمی ارتباط داشتند. از بین عوامل نگهداشت معلم، رضایت از حقوق و دستمزد 

 (5998قوی ترین رابطه را نشان داد. )مک کنل، 

از بررسی نتایج حاصل به بررسی دلایل ماندگاری و ترک شغل معلمان پرداخت.  5996در تحقیق دیگری در سال 58رولند

( بر تصمیم گیری %56( و شرایط احراز )%53(، استرس )%89(، عدم پیشرفت شغلی )%86نشان داد که عواملی مانند حقوق )

 (99، ص.5996معلمان برای ماندگاری یا ترک حرفه معلمی موثر بوده اند. )رولند، 

روش مقایسه ای و به منظور مقایسه انگیزه انجام دادند. این تحقیق به تحقیق دیگری  5996در سال  53دینهام و اسکات

های شغلی معلمان انگلیسی و استرالیایی آنان انجام گرفت. نتایج نشان داد که معلمین در هر دو کشور، دلیل اصلی خود برای 

رای یل دیگری بانتخاب شغل معلمی، علاقه و پاداشهای درونی شغل معلمی بیان کرده اند. آنها کارکردن با مردم و برای مردم را دل

انتخاب شغل خود اشاره کرده اند. نتایج از پاداشهای دورنی مطرح شده توسط هرزبرگ حمایت می کند. منبع رضایت معلمین 

ً ناشی از انگیزاننده ها و پاداشهای بیرونی است. )دینهام و پاداشهای دورنی شغل آنان است در حالیکه نارضایتی های آنان عمدتا

 (5996اسکات، 

تحقیقی با عنوان اصلاحات، استانداردها و هویت معلمان و چالشهای حفظ تعهد در معلمان  5998و دیگران در سال  51دی

انجام دادند. این تحقیق، معلمان کشورهای استرالیا و انگلیس را مورد بررسی قرار داد. در این تحقیق از طریق مصاحبه با معلمان، 

ررسی قرار گرفت. همچنین این تحقیق به دنبال شناسایی عواملی بود که بر تعهد سازمانی ادراک آنان از تعهد سازمانی مورد ب

یا هویت معلمان مهم ترین عاملی است که بر تفسیر و استنباط آنها از کارشان « خود»معلمان تاثیر گذار بودند. نتیجه نشان داد که 

گرایی، انگیزش، خود کارآمدی، رضایت شغلی و تمایل به  تاثیر می گذارد. تعهد سازمانی مهم ترین عامل مرتبط با تخصص

ماندگاری است. معلمان مدارس استرالیا و انگلیس بر این نکته توافق داشتند که محیط حمایتی یکی از عواملی است که منجر به 

انش آموزان، داشتن حفظ تعهد در آنان می شود. همچنین حمایت مدیریت و همکاران، دریافت بازخورد مثبت، حمایت اولیاء د

ارزش های مشترک، مشارکت در تصمیم گیری از دانش آموزان، فراهم بودن زمینه های رشد حرفه ای، استقلال در کلاس و 

 (5998مشارکت در تصمیم گیری از مهم ترین عواملی بوده که در حفظ تعهد معلمان، موثر شناخته شده اند. )دی و دیگران، 

تحقیقی با عنوان بررسی دلایل ترک خدمت در بین معلمان با تجربه انجام دادند. هدف اصلی  5995تای و اوبرین در سال 

تحقیق شناسایی عواملی بود که موجب نارضایتی معلمان و افزایش تمایل آنها به ترک شغلشان شده است. نتایج نشان داد دلایل 

شغل خود را ترک  این شرح است. دلایل معلمانی که قبلاًافرادی که ترک خدمت کرده اند و یا تمایل به ترک خدمت دارند به 

مسئولیت پذیری، افزایش وظایف شغلی، نگرشهای دانش آموزان، عدم حمایت اولیاء دانش آموزان، عدم پاسخگویی : کرده اند

غلی، زایش وظایف شحقوق، افدلایل معلمانی که تمایل به ترک خدمت داشتند : مدیریت، پایگاه شغلی پایین و ملاحظات حقوقی. 

مسئولیت پذیری، پایگاه اجتماعی پایین شغل معلمی، مدیریت غیرپاسخگو، نگرشهای دانش آموزان و عدم حمایت اولیاء دانش 

 (6، ص.5995آموزان. )تای و اوبرین، 

معلمان  -ـجوبـا هـدف شناسـایی وکشـف عوامـل مرتبط با میل بـه ماندگاری دانش( پژوهشی را 9818ابراهیمی و دیگران )

جبران  زیرمؤلفه، کفایت 4در این پژوهش، مقوله های کرامت انسانی و اعتماد سازمانی با . دادندانجام در وزارت آموزش وپرورش 

سب زیرمولفه، تنا 3ها و مسیر حرفه معلمی با  توسـعه شایسـتگیزیرمولفه،  8سازمانی با ، محیط و جو درون زیرمولفه 8خدمات با 

 -عنوان عوامل موثر بر ماندگاری دانشجو هزیرمولفه ب 6با  محیط بیرونیای و ارتقاء منزلت حرفه  ر ورودی و فرایند،شغل وشاغل د

 (9، ص.9818. )ابراهیمی و دیگران، معلمان شناسایی شدند
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تگی ی دلبسبا هدف بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و تمایل به ترک خدمت با نقش میانج 9816اشرفی و دیگران در سال 

شغلی در بین کلیه دبیران دوره دوم متوسطه شهر تهران، پژوهشی را انجام دادند. نتایج نشان داد که مدیریت استعداد به صورت 

مستقیم و غیرمستقیم با نقش واسطه ای دلبستگی شغلی بر تمایل به ترک خدمت دبیران اثرگذار است. همچنین دلبستگی شغلی 

 ( 9، ص.9816اثیر جالب توجهی دارد. )اشرفی و دیگران، بر تمایل به ترک خدمت ت

( در پژوهشی به بررسی نقش سرمایه روانشناختی و حمایت سازمانی ادراک شده در میل به ماندن معلمان 9816احمدی )

گان، میزان ایج نشان داد که پاسخ دهندنتپرداخته است.  16-16تهران در سال تحصیلی  6دبیرستانهای دوره دوم متوسطه منطقه 

سرمایه روانشناختی، حمایت سازمانی ادراک شده و میل به ماندن در شغل را بالاتر از متوسط ارزیابی کردند، بین سرمایه 

وجود دارد و از بین مولفه های سرمایه  96/9ضعیف، مثبت و معنی داری در سطح  روانشناختی و میل به ماندن همبستگی

رابطه ضعیف، مثبت و معناداری با میل به ماندن دارند. همچنین بین متغیرهای حمایت سازمانی  و امید خودکارآمدیروانشناختی، 

های ضریب همبستگی بین متغیروجود دارد. همچنین  99/9متوسط، مثبت ومعنی داری درسطح  و میل به ماندن، همبستگی

تغییرات  درصد از 91حدود  ، =r2 919/9 تعیین ضریب باتوجه به مقداربه دست آمد.  486/9 حمایت سازمانی و میل به ماندن

 بین )حمایت سازمانی( قادر استشد و مشخص شد که متغیر پیشقابل تبیین حمایت سازمانی ادراک شده توسط  میل به ماندن

ل به ماندن می واحد در 658/9، حمایت سازمانی افزایش در همچنین به ازای یک واحدتغییرات متغیر میل به ماندن را تبیین کند. 

 (9816)احمدی،  آید.افزایش به وجود می معلمان

( در مطالعه ای به شناسایی و کشف عوامل مرتبط با میل به ماندگاری با انگیزه معلمان پرداختند. 9819پوراشرف و طولابی )

زش ه منابع انسانی سازمان آمواین تحقیق بر روی کلیه معلمان مقاطع ابتدایی، راهنمایی و متوسطه استان ایلام و کارشناسان حوز

و پرورش استان انجام شد. نتایج نشان داد کیفیت زندگی کاری معلمان، ویژگی های حرفه معلمی، ویژگی های فردی، محیط 

اقتصادی و تخصصی یا حرفه ای کردن شغل معلمان، از عوامل اساسی تأثیرگذار بر ماندگاری با انگیزه معلمان و تمایل  -اجتماعی

 (9819رای تلاش بیشتر و تداوم همکاری در حرفه معلمی است. )پوراشرف و طولابی، آنها ب

 با توجه به مبانی نظری، عوامل اصلی تاثیرگذار بر میل به ماندگاری معلمان به شرح زیر است :

 عوامل اقتصادی -9

ت ای بازار نیروی انسانی، سهولعوامل اقتصادی تاثیرگذار بر تمایل به ماندگاری معلمان عبارتند از جستجوی شغل، فرصت ه

در جابه جایی شغلی، نرخ بیکاری و فرصت های شغلی جایگزین )مطلوبیت فرصت های شغلی جایگزین و سهولت در دستیابی به 

این فرصت ها(. مارچ و سایمون بیان کرده اند که وضعیت اقتصادی، پیش بینی کننده ای قوی برای جا به جایی کارکنان است. 

داشته باشد کارکنان، تمایل بیشتری به جستجوی مشاغل جایگزین اشتغال، بالا و سهولت در دستیابی به مشاغل وجود وقتی نرخ 

دارند. وقتی که بازار کار رونق داشته باشد نسبت به زمان کسادی بازار، انتظار می رود نرخ خروج کارکنان، بالا باشد. )گل صنم لو، 

9816 ،53) 

 عوامل معیشتی و رفاهی -5

عوامل معیشتی و رفاهی موثر بر میل به ماندگاری معلمان عبارتند از میزان حقوق و مزایا، اختصاص مراکز تفریحی و رفاهی 

برخی از تحقیقات نشان دادند که در بین عوامل مختلف موثر بر میل به ماندگاری و تلاش آموزش و پرورش برای رفاه معلمان. 

مل تأثیرگذار شناخته شده است. محققان در تحقیق به این نتیجه رسیدند که حقوق معلمان معلمان، حقوق به عنوان مهم ترین عا

درصد معلمان، عدم رضایت از امکانات  51(. همچنین 5998، 89درصد از مشاغل مشابه پایین تر است )دارلینگ و هاموند 59حدود

رای ترک شغل خود عنوان کردند. اینگرسول با بررسی رفاهی و پایین بودن سطح رفاه در سازمان خود را به عنوان دلیل اصلی ب

دلایل ارائه شده برای ترک حرفه معلمی دریافت که بیش از سه چهارم معلمان، پایین بودن حقوق دریافتی خود را با تمایل به 

 (5998، 89ترک حرفه معلمی مرتبط دانسته اند. )اینگرسول و اسمیت
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 عوامل اجتماعی -8

بر میل به ماندگاری معلمان عبارتند از اعتماد به مدیران، جایگاه و منزلت اجتماعی و حمایت  عوامل اجتماعی تاثیرگذار

یکی از مهم ترین عوامل اجتماعی که بر تمایل برای ماندگاری یا ترک شغل تأثیر می گذارد، منزلت اجتماعی  سازمانی و اجتماعی.

ته اند که معلمان تازه کار، فشارهای اجتماعی را به عنوان عامل اصلی است. مارلو و اینمن در تحقیقات خود به این نکته دست یاف

برای ترک شغل خود ذکر کرده اند. آنها بیان کرده اند معلمانی که احساس می کنند از سوی اجتماع حمایت نمی شوند احتمال 

که جامعه برای بهبود و اصلاح  بیشتری وجود دارد که نسبت به شغل خود احساس سرخوردگی کنند. آنها اغلب احساس می کنند

به آنها فشار می آورد و جایگاه اجتماعی آنان به وضوح تعریف نشده و غیرواقعی است، احساسی که می تواند منجر به ترک تدریس 

 شود. درک این نکته که منزلت اجتماعی معلمان کاهش یافته، در بیشتر کشورها مطرح است. منزلت اجتماعی معلمان به این نکته

بستگی دارد که دیگران چگونه به معلمان نگاه می کنند و آنها چگونه خودشان را می بینند. در حالی که ممکن است معلمان 

انتظارات بالایی از خود و از حرفه شان داشته باشند اما قدردانی کردن از معلمان توسط جامعه و دولت ها ضعیف است. به نقل از 

ورها تدریس موقعیت پایین تری دارد و انتظارات و خواسته های اجتماعی معلمان در حد مطلوب ( در برخی از کش5996) 85الکعبی

 (5996برآورده نمی شود. )چاپمن، 

ها، حقوق و مزایا، ی مهارتهای منابع انسانی شامل: توسعهد که برنامهانشان داز تحقیق دیگری آمده  دست های بهیافته

وانند تطریق متغیرهای رضایت شغلی، تعهد سازمانی و اعتماد به مدیران می ای، ازعدالت رویه فرصت مشارکت، حمایت سازمانی و

نان ترین اثر غیرمستقیم بر قصد ماندن کارکبینی کنند و از میان آنها، حمایت سازمانی دارای اثر مستقیم و قویقصد ماندن را پیش

 (9814. )رسولی و رشیدی، دانشی است

 عوامل شغلی -4

ظور ارضاء نیازهای کارکنان، آنان معمولاً مشاغلی را برمی گزینند که پاسخ گوی نیازهایشان باشد. از سوی دیگر طراحان به من

مشاغل با استفاده قابل توجه از پژوهش های رفتاری، محیط کاری را فراهم می کنند تا به ارضاء نیازهای فردی کمک کند. نیازهای 

. افراد با اشتیاق شدید برای ارضای نیازهای سطح بالا، وقتی به بهترین وجه فعالیت می کنند سطح بالا دارای اهمیت خاصی است

عوامل شغلی موثر بر میل به ماندگاری معلمان عبارتند از جذب و استخدام که در مشاغلی گمارده شوند که ابعاد خاصی داشته باشد.

یت وظیفه، استقلال شغلی، تنوع شغلی و بازخورد. )گل صنم لو، صحیح، اجرای برنامه های توسعه حرفه ای، هویت وظیفه، اهم

 (66، ص9816

 رضایت شغلی -6

شاخص های رضایت شغلی که بر میل به ماندگاری موثر هستند عبارتند از کرامت انسانی، پاداش درونی، حاکمیت روابط 

ف مفهومی رضایت شغلی دربرگیرنده عناصر تعری انسانی، خودکارآمدی یا اعتماد به نفس، خوش بینی و تعلق و غرور سازمانی.

انتظار و ارزشیابی است. به عبارتی، رضایت شغلی به عنوان یک بیان عاطفی مطلوب حاصل از ارزیابی شغل یا تجربیات شغلی اشاره 

ضایت ایج رشده است. رضایت شغلی در واقع یک پاسخ مؤثر حاصل از ارزیابی از موقعیت کاری است. رابینز معتقد است آثار و نت

شغلی به زندگی کاری کارکنان منتقل می گرد بنابراین تلاش برای افزایش رضایت شغلی قابل توجیه می شود. اهمیت رضایت 

شغلی از آنجا ناشی می شود که بیشتر افراد تقریباً نیمی از ساعات بیداری خود را در محیط کاری می گذرانند. رضایت شغلی 

ت و نگرش های مثبت که افراد نسبت به شغل خود دارند. وقتی یک شخص اظهار می نماید که عبارت است از حدی از احساسا

دارای رضایت شغلی بالایی است، این بدان مفهوم است که او واقعاً شغلش را دوست دارد، احساسات خوبی درباره کارش دارد و 

باره رضایت شغلی به نگرش کلی فرد در»می گوید :  برای شغلش ارزش زیادی قائل است. استیفن رابینز در تعریف رضایت شغلی

 (9818)رابینز، «. شغلش اطلاق می شود

 کیفیت زندگی کاری -6

عوامل مربوط به کیفیت زندگی کاری که بر میل به ماندگاری موثرند عبارتند از شایسته سالاری و فرصت ارتقاء، فرصت 

ار اضافی محوله، ساختار وسبک رهبری، امنیت شغلی وشرایط حرفه ای شدن، مشارکت در تصمیم گیری، استرس شغلی، حجم ک
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از میزان توان اعضای یک سازمان  در برآوردن نیازهای مهم فردی  عبارترا کیفیت زندگی کاری  88والتونفیزیکی محیط کار. 

گی کاری را بیشتر کیفیت زند 84( وک چیو4، ص.1998، حسینی نسب و تقی نیا) می داند. خود در سازمان از طریق تجربیات خود

به عنوان روشی می داند که در جستجوی بهبود شرایط کلی محیط کار، در کل سازمان و یا واحدهای فرعی آن باشد. )وک چیو، 

 (588، ص.5998

 عوامل قانونی -8

ا تصویب ب عوامل قانونی که بر میل به ماندگاری موثر هستند عبارتند از وجود قوانین حمایتی، تخصیص بودجه، ارتقاء جایگاه

وجود قوانین حمایت کننده از معلمین به  ،قوانین و حمایت مدیران ارشد. با توجه به اهمیت آموزش و پرورش در جوامع امروزی

عنوان عنصری مهم در نظام آموزشی، اختصاص بودجه کافی و متناسب، ارتقاء جایگاه آموزش و پرورش و معلمین با تصویب قوانین 

ن و مدیران ارشد کشور می تواند در افزایش رضایت مندی و ارتقاء میل به ماندگاری معلمان بسیار موثر مرتبط و حمایت مسئولی

 باشد.

 عدالت سازمانی و اجتماعی  -3

عناصر موثر عدالت سازمانی و اجتماعی که بر میل به ماندگاری معلمان موثرند عبارتند از فقدان تبعیض، عدالت اجتماعی و 

 عدالت سازمانی.

 

 ه پژوهشپيشين
معلمان  -بـا هـدف شناسـایی و کشـف عوامـل مرتبط با میل بـه ماندگاری دانشـجو( پژوهشی را 9818ابراهیمی و دیگران )

جبران  زیرمؤلفه، کفایت 4در این پژوهش، مقوله های کرامت انسانی واعتماد سازمانی با . دادندانجام در وزارت آموزش وپرورش 

سب زیرمولفه، تنا 3ها و مسیر حرفه معلمی با  توسـعه شایسـتگیزیرمولفه،  8سازمانی با حیط وجو درون ، مزیرمولفه 8خدمات با 

-عنوان عوامل موثر بر ماندگاری دانشجو هزیرمولفه ب 6با  محیط بیرونیای و  ارتقاء منزلت حرفه شغل و شاغل در ورودی و فرایند،

 (9، ص.9818. )ابراهیمی و دیگران، معلمان شناسایی شدند

با هدف بررسی رابطه بین مدیریت استعداد وتمایل به ترک خدمت با نقش میانجی دلبستگی  9816اشرفی و دیگران درسال 

شغلی در بین کلیه دبیران دوره دوم متوسطه شهر تهران، پژوهشی انجام دادند. نتایج نشان داد که مدیریت استعداد به صورت 

ای دلبستگی شغلی بر تمایل به ترک خدمت دبیران اثرگذار است. همچنین دلبستگی شغلی  مستقیم و غیرمستقیم با نقش واسطه

 ( 9، ص.9816بر تمایل به ترک خدمت تاثیرجالب توجهی دارد. )اشرفی و دیگران، 

( در پژوهشی به بررسی نقش سرمایه روانشناختی و حمایت سازمانی ادراک شده در میل به ماندن معلمان 9816احمدی )

پرداخته است. نتایج پژوهش نشان داد که پاسخ دهندگان،  16-16تهران در سال تحصیلی  6رستانهای دوره دوم متوسطه منطقه دبی

میزان سرمایه روانشناختی، حمایت سازمانی ادراک شده و میل به ماندن در شغل را بالاتر از متوسط ارزیابی کرده اند. یافته ها 

وجود دارد  96/9ضعیف، مثبت و معنی داری در سطح  روانشناختی و میل به ماندن همبستگی همچنین نشان داد که بین سرمایه

و امید رابطه ضعیف، مثبت و معناداری با میل به ماندن دارند. همچنین  خودکارآمدیو از بین مولفه های سرمایه روانشناختی، 

وجود  99/9متوسط، مثبت ومعنی داری درسطح  همبستگینتایج نشان داد که بین متغیرهای حمایت سازمانی و میل به ماندن، 

ضریب  باتوجه به مقداربه دست آمد.  486/9 های حمایت سازمانی و میل به ماندنضریب همبستگی بین متغیردارد. همچنین 

شخص شد و مقابل تبیین حمایت سازمانی ادراک شده توسط  میل به ماندنتغییرات  درصد از 91حدود  ، =r2 919/9 تعیین

فزایش ا همچنین به ازای یک واحد بین )حمایت سازمانی( قادر است تغییرات متغیر میل به ماندن را تبیین کند.شد که متغیر پیش

 (9816)احمدی،  آید.افزایش به وجود می میل به ماندن معلمان واحد در 658/9، حمایت سازمانی در

بطه بین حمایت سازمانی ادراک شده، سرمایه روان شناختی و ( در تحقیقی به بررسی را9815جعفری و مجیدی مقدم )

رفتار شهروندی سازمانی در کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران پرداختند. نتایج نشان داد که بین حمایت 
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روان شناختی و رفتار شهروندی  سازمانی ادراک شده و رفتار شهروندی سازمانی رابطه معنادار وجود دارد و همچنین بین سرمایه

سازمانی رابطه معنادار وجود دارد و علاوه بر این بین حمایت سازمانی ادراک شده و سرمایه روان شناختی نیز رابطه معنادار بدست 

 (9815آمد. )جعفری و مجیدی مقدم، 

ماندگاری با انگیزه معلمان پرداختند. ( در مطالعه ای به شناسایی و کشف عوامل مرتبط با میل به 9819پوراشرف و طولابی )

این تحقیق بر روی کلیه معلمان مقاطع ابتدایی، راهنمایی و متوسطه استان ایلام و کارشناسان حوزه منابع انسانی سازمان آموزش 

حیط ، مو پرورش استان انجام شد. نتایج نشان داد که کیفیت زندگی کاری معلمان، ویژگی های حرفه معلمی، ویژگی های فردی

اقتصادی و تخصصی یا حرفه ای کردن شغل معلمان، از عوامل اساسی تأثیرگذار بر ماندگاری با انگیزه معلمان و تمایل  -اجتماعی

 (9819آنها برای تلاش بیشتر و تداوم همکاری در حرفه معلمی است. )پوراشرف و طولابی، 

ختلف موثر در نگهداشت معلمان ریاضی و علوم در حرفه مک کنل به بررسی روابط عوامل م 5998در مطالعه ای در سال 

اقتصادی، غیبت دانش آموزان و میزان سنوات تجربی معلمان،  -معلمی پرداخته است. نتایج نشان داد که تأثیر شرایط اجتماعی

تقیماً ، همگی مسهمبستگی مستقیمی با استقلال معلمان داشت، در حالی که حمایت مدیریت، استقلال معلمان و رضایت از حقوق

با نیت این معلمان برای ماندن در حرفه معلمی ارتباط داشتند. از بین عوامل نگهداشت معلم، رضایت از حقوق و دستمزد قوی 

 (5998ترین رابطه را نشان داد. )مک کنل، 

هدف اصلی تحقیق  رضایت شغلی معلمان و انگیزه های آنان برای انتخاب شغل معلمی را بررسی کرد. 5998مرتلر در سال 

شناسایی انگیزه های شغلی معلمان بود. برخی از سوالاتی که در تحقیق مطرح شد عبارت بود از : سطح کلی رضایت شما از شغل 

معلمی در چه حدی است؟ اگر دوباره فرصت انتخاب شغل را داشته باشید، آیا باز هم شغل معلمی را انتخاب می کنید؟ نتایج 

درصد از آنها بیان کرده بودند که اگر فرصت دوباره  88درصد معلمین از شغل خود راضی بودند تنها  88ینکه نشان داد با وجود ا

داشته باشند شغل معلمی را انتخاب می کنند. محقق در این تحقیق به ویژگی های دموگرافیک و رضایت شغلی معلمان تاکید 

 (5998، 86کرده است. )مرتلر

نتایج حاصل از بررسی نشان به بررسی دلایل ماندگاری و ترک معلمان پرداخت.  5996ال در تحقیق دیگری در س86رولند

( بر تصمیم گیری معلمان %56( و شرایط احراز )%53(، استرس )%89(، عدم پیشرفت شغلی )%86داد که عواملی مانند حقوق )

 (99، ص.5996برای ماندگاری یا ترک حرفه معلمی موثر بوده اند. )رولند، 

انجام دادند. نتایج نشان داد معلمین در انگلستان و استرالیا، دلیل اصلی تحقیق دیگری  5996در سال  88هام و اسکاتدین

خود برای انتخاب شغل معلمی را علاقه و پاداشهای درونی شغل معلمی بیان کرده اند. آنها کارکردن با مردم و برای مردم را دلیل 

کرده اند. نتایج این تحقیق، از پاداشهای دورنی مطرح شده توسط هرزبرگ حمایت می کند.  دیگری برای انتخاب شغل خود اشاره

ً ناشی از انگیزاننده ها و پاداش منبع رضایت معلمین پاداش های درونی شغل آنان است در حالی که نارضایتی های آنان عمدتا

 (5996های بیرونی است. )دینهام و اسکات، 

تحقیقی با عنوان اصلاحات، استانداردها و هویت معلمان و چالشهای حفظ تعهد در معلمان  9859و دیگران در سال  83دی

یا هویت معلمان مهم ترین عاملی است که بر تفسیر و استنباط آنها از « خود»استرالیا و انگلیس انجام دادند. نتیجه نشان داد که 

ط با تخصص گرایی، انگیزش، خودکارآمدی، رضایت شغلی و تمایل کارشان تاثیر می گذارد. تعهد سازمانی مهم ترین عامل مرتب

به ماندگاری است. معلمان مدارس استرالیا و انگلیس بر این نکته توافق داشتند که محیط حمایتی یکی از عواملی است که منجر 

اولیاء دانش آموزان، داشتن به حفظ تعهد در آنان می شود. همچنین حمایت مدیریت و همکاران، دریافت بازخورد مثبت، حمایت 

ارزش های مشترک، مشارکت در تصمیم گیری از دانش آموزان، فراهم بودن زمینه های رشد حرفه ای، استقلال در کلاس و 

 (5998مشارکت در تصمیم گیری از مهم ترین عواملی بوده اند که در حفظ تعهد معلمان، موثر شناخته شده اند. )دی و دیگران، 
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  ژوهشمدل مفهومی پ
ارتقاء میل به ماندگاری معلمان آموزش و پرورش در نظر  با توجه به مبانی نظری و پیشینه پژوهش، مدل مفهومی زیر برای

  شده تا در صورت تأیید خبرگان درخصوص مولفه های مورد نظر به عنوان مدل نهایی ارائه گردد. گرفته

 

 روش شناسی پژوهش
هدف پژوهش های کاربردی، به کارگیری دانش در موقعیت های جدید و در زمینه این پژوهش از نظر هدف کاربردی است. 

پژوهشگر با توجه به نظریه ها و رویکردهایی که درخصوص میل به ماندگاری کارکنان سازمان ها ، ای خاص است. در این پژوهش

و معلمان وجود دارد به دنبال به کارگیری این نظریات در زمینه میل به ماندگاری کعلمان و ارائه ی مدل پیشنهادی است. این 

پژوهش هایی هستند که با استفاده از ترکیب دو هش های آمیخته، پژوهش از نظر نوع داده ها، آمیخته )کیفی و کمی( است. پژو

مجموع روش های کمی و کیفی به انجام می رسند. در این پژوهش، جمع آوری اطلاعات از طریق بررسی متون، نظریه ها، مدل 

 88فر  انجام شد و با این روش ن 6نفر از خبرگان و تشکیل گروه کانونی به استعداد  6ها و پژوهش های مرتبط و مصاحبه اولیه با 

شاخص شناسایی شد و سپس درباره میزان اهمیت ابعاد، مولفه ها و عوامل شناسایی شده و مولفه ها، شاخص ها و عوامل مطرح 

 داده ها از دو روش نفر نظرخواهی شده است. برای به دست آوردن اعتبار و روایی 91نشده، با یک سوال باز از خبرگان به استعداد 

بازبینی مشارکت کنندگان و مرور خبرگان غیرشرکت کننده در پژوهش استفاده شده است. پاسخ های خبرگان براساس میانگین 

بعد از مشخص شدن ابعاد، مولفه ها و شاخص های معنی دار در مدل نهایی، با استفاده از تکنیک  بررسی و ایتک نمونه tآزمون  و

 مدل نهایی ارائه شد. (SEM) یابی معادلات ساختاری مدل

 

 یافته های پژوهش
 ی ميل به ماندگاری معلمان کدامند؟هاابعاد و مولفه  .1

 5پیشینه میل به ماندگاری و مصاحبه با خبرگان،  و مرور در ادبیات ای و با ترکیب یافته های حاصل از مطالعات کتابخانه

 ر گرفت.گویه به شرح ذیل مورد تاکید قرا 46و شاخص  83مؤلفه،  3بعد، 

 بعد اول: عوامل محيطی

یکی از ابعاد مؤثر در میل به ماندگاری معلمان، عوامل محیطی است. در راستای ارتقاء میل به ماندگاری معلمان لازم است 

مسئولان ارشد کشور، قانونگذاران، مراجع تصمیم گیرنده، دولتها، مسئولین وزارت آموزش و پرورش و مدیران مدارس، با در نظر 

فتن بعد عوامل محیطی و مولفه های با اهمیت آن، شرایط و فضایی بهینه و مطلوب در مدارس بوجود آورند  تا معلمان با گر

 ماندگاری با انگیزه و تلاش مضاعف در تربیت نسل آینده بکوشند و اهداف آموزش و پرورش را محقق سازند. 

 

 ها و شاخص هامؤلفه
شاخص، مولفه معیشتی  8شاخص، مؤلفه عوامل اقتصادی با  4لفه عوامل اجتماعی با مولفه های بعد عوامل محیطی شامل مؤ

 شاخص می باشد. 8شاخص و مولفه عدالت سازمانی و اجتماعی با  4شاخص، مؤلفه عوامل قانونی با  8و رفاهی با 

جتماعی و حمایت سازمانی  مولفه عوامل اجتماعی دارای شاخص های اعتماد به مدیران، جایگاه و منزلت اجتماعی، حمایت ا

 می باشد.

مولفه عوامل اقتصادی شامل شاخصهای جستجوی شغل، فرصت های بازار نیروی انسانی و سهولت در جا به جایی شغلی 

 است.

مولفه عوامل معیشتی و رفاهی دارای شاخصهای حقوق و مزایا، مراکز تفریحی و رفاهی و تلاش آموزش و پرورش برای رفاه 

 شد.معلم  می با
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مولفه بعدی بعد عوامل محیطی، مولفه عوامل قانونی است که دارای شاخصهای وجود قوانین حمایتی، تخصیص بودجه، 

 ارتقاء جایگاه با تصویب قوانین و حمایت مدیران ارشد تصمیم گیرنده است.

 ی است.مولفه عدالت سازمانی واجتماعی دارای سه شاخصفقدان تبعیض، عدالت اجتماعی و عدالت سازمان

بررسی  مورد پژوهش یپرسشنامه سؤال 46مجموع  از سؤال 91با  آن هایمؤلفه و شاخص 6بنابراین بعد عوامل محیطی، با 

 قرار گرفته است.

 : عوامل حرفه ایبعد دوم

م است بعد دوم مؤثر در میل به ماندگاری معلمان، عوامل حرفه ای است. در راستای ارتقاء میل به ماندگاری معلمان لاز

مسئولان ارشد کشور، قانونگذاران، مراجع تصمیم گیرنده، دولتها، مسئولین وزارت آموزش و پرورش و مدیران مدارس، با در نظر 

گرفتن بعد عوامل حرفه ای و مولفه های با اهمیت آن، شرایط و فضایی بهینه و مطلوب در مدارس بوجود آورند  تا معلمان با 

 ش مضاعف در تربیت نسل آینده بکوشند و اهداف آموزش و پرورش را محقق سازند. ماندگاری با انگیزه و تلا

 

 ها و شاخص هامؤلفه
شاخص و مولفه کیفیت زندگی کاری  6شاخص، مؤلفه رضایت شغلی با  8بعد عوامل حرفه ای شامل مؤلفه عوامل شغلی با 

 شاخص می باشد. 3با 

ام صحیح، اجرای برنامه های توسعه حرفه ای، هویت وظیفه، اهمیت مولفه عوامل شغلی دارای شاخص های جذب و استخد

 وظیفه، استقلال شغلی، تنوع شغلی و بازخورد می باشد.

مولفه رضایت شغلی شامل شاخص های کرامت انسانی، پاداش درونی، حاکمیت روابط انسانی، خودکارآمدی یا اعتماد بنفس، 

 خوش بینی و تعلق و غرور سازمانی است.

کیفیت زندگی کاری دارای شاخصهای فرصت ارتقاء، فرصت حرفه ای شدن، مشارکت در تصمیم گیری، استرس  مولفه

 شغلی، حجم کار اضافی محوله، ساختار و سبک رهبری، امنیت شغلی و شرایط فیزیکی محیط کار می باشد.

بررسی  مورد پژوهش یپرسشنامه سؤال 46مجموع  از سؤال 58با  آن هایمؤلفه و شاخص 8بنابراین بعد عوامل حرفه ای، با 

 قرار گرفته است.

برای بررسی مدل میل به ماندگاری معلمان با توجه به انجام مصاحبه ها از آزمون تی استیودنت تک نمونه ای استفاده شد. 

و سطح معنی  6تر از مولفه میل به ماندگاری معلمان، میانگین بالا 3بعد و  5نتایج حاصل از جدول زیر بیانگر آن است که در 

است. از این رو می توان گفت که از نظر خبرگان، ابعاد و مولفه های زیر در میل به ماندگاری معلمان موثر  96/9داری کمتر از 

 هستند.

 درباره ميزان اهميت ابعاد و مولفه های ميل به ماندگاری براساس نظر خبرگان t(. نتایج آزمون 1جدول )

 معناداری t آزمون  ميانگين تعداد امؤلفه ه ابعاد مفهوم

 

ماندگاری ميل به 

 معلمان

 

 عوامل

 محيطی

 999/9 358/98 69/1 91 عوامل اجتماعی

 999/9 849/1 98/3 91 عوامل اقتصادی

 999/9 694/99 68/3 91 عوامل معيشتی و رفاهی

 999/9 494/3 48/3 91 عوامل قانونی

 999/9 695/99 38/3 91 عدالت سازمانی و اجتماعی

 عوامل 

 حرفه ای

 999/9 385/99 99/1 91 عوامل شغلی

 999/9 831/8 58/3 91 رضایت شغلی

 999/9 896/95 98/1 91 کيفيت زندگی کاری
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 شاخص های میل به ماندگاری معلمان کدامند؟

ون تی استیودنت تک نمونه ای استفاده شد. برای بررسی مدل میل به ماندگاری معلمان با توجه به انجام مصاحبه ها از آزم

بزرگتر و  6شاخص به شرح زیر میانگین آنها از  83شاخص شناسایی شده،  85نتایج حاصل از جدول زیر بیانگر آن است که از 

مان است. از این رو می توان گفت که از نظر خبرگان، شاخص های زیر در میل به ماندگاری معل 96/9سطح معنی داری کمتر از 

 موثر هستند.

 معناداری tآزمون  میانگین تعداد شاخص ها ها مولفه ابعاد

 محیطی عدب

 عوامل

 اجتماعی

 999/9 598/1 48/3 91 اعتماد به مدیران

 999/9 581/1 88/3 91 جایگاه و منزلت اجتماعی

 999/9 361/99 99/3 91 حمایت اجتماعی

 999/9 591/4 68/8 91 حمایت سازمانی

 عوامل

 اقتصادی

 999/9 194/4 98/8 91 جستجوی شغل

 999/9 969/6 49/8 91 فرصت های بازار نیروی انسانی

 999/9 389/6 68/8 91 سهولت در جا به جایی شغلی

 عوامل

رفاهی و 

 معیشتی

 999/9 668/93 88/1 91 حقوق و مزایا

 999/9 148/1 38/3 91 مراکز تفریحی و رفاهی

 999/9 419/6 48/3 91 تلاش آموزش و پرورش برای رفاه معلم

 عوامل

 قانونی

 999/9 598/99 98/3 91 وجود قوانین حمایتی

 999/9 569/99 88/8 91 تخصیص بودجه

 999/9 519/3 49/8 91 ارتقاء جایگاه با تصویب قوانین

 999/9 669/1 86/8 91 حمایت مدیران ارشد تصمیم گیرنده

عدالت 

سازمانی و 

 اجتماعی

 999/9 999/96 98/1 91 فقدان تبعیض

 999/9 686/99 39/3 91 عدالت اجتماعی

 999/9 881/99 69/3 91 عدالت سازمانی

 حرفه ای بعد

ل عوام

 شغلی

 999/9 358/98 98/1 91 جذب و استخدام صحیح

 999/9 341/96 18/3 91 اجرای برنامه های توسعه حرفه ای

 999/9 934/95 68/3 91 هویت وظیفه

 999/9 569/99 88/8 91 اهمیت وظیفه

 999/9 519/3 49/8 91 استقلال شغلی

 998/9 986/8 98/8 91 تنوع  شغلی

 999/9 519/3 96/8 91 بازخورد

 رضایت

 شغلی

 999/9 618/99 18/3 91 کرامت انسانی

 999/9 991/8 38/3 91 پاداش درونی

 999/9 899/6 38/3 91 حاکمیت روابط انسانی

 999/9 938/6 49/3 91 خودکارآمدی یا اعتماد بنفس

 999/9 469/8 86/3 91 خوش بینی

 999/9 198/8 59/3 91 تعلق و غرور سازمانی

 999/9 999/96 98/1 91 فرصت ارتقاء کیفیت
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 بحث و نتيجه گيری
نتایج به دست آمده از یافته های پژوهش نشان می دهد از دیدگاه خبرگان آموزش و پرورش، میل به ماندگاری معلمان 

مولفه کیفیت زندگی کاری، رضایت شغلی، عوامل شغلی، عوامل اجتماعی،  3بعد عوامل محیطی و عوامل حرفه ای و  5دارای 

 تصادی، عوامل معیشتی و رفاهی، عوامل قانونی و عدالت سازمانی و اجتماعی است.عوامل اق

براساس یافته های پژوهش، در بین مولفه های شناسایی شده از دیدگاه خبرگان، مولفه کیفیت زندگی کاری با میانگین 

و رضایت شغلی با  98/3ی با میانگین با اهمیت ترین و مولفه عوامل اقتصاد 96/1و مولفه عوامل اجتماعی با میانگین   98/1

 کم اهمیت ترین مولفه های میل به ماندگاری معلمان بودند. 58/3میانگین 

این نوع نگاه و در نظر گرفتن ابعاد، مولفه ها، شاخص ها و گویه های موثر در میل به ماندگاری معلمان، متکی بر دیدگاه 

این پژوهش از نظر ابعاد، مولفه ها و شاخص ها با نتایج  پژوهش های گل  نظران مختلف در ایران و سایر کشورها است.صاحب

 ( همسو است.5993( و پژوهش آموزش وپرورش فلوریدای آمریکا )5999، پرایس )(9816) صنم لو

کنندگان در این پژوهش نشان داده است که بررسی وضعیت موجود و مطلوب میل به ماندگاری معلمان از دیدگاه شرکت

های عوامل محیطی و در بعد و میل به ماندگاری معلمان در وضعیت پایین تر از متوسط است. همچنین در بعد و مؤلفه وضعیت

 های عوامل حرفه ای نیز وضعیت پایین تر از متوسط ارزیابی شده است.مؤلفه

ی در معلمان عاملی اساسی برای تبیین وضعیت نامطلوب میل به ماندگاری معلمان و ابعاد آن باید گفت میل به ماندگار

است که اگر مورد توجه قرار نگیرد، دستیابی به اهداف تعلیم و تربیت را با مشکل مواجه می سازد. به منظور تحقق بخشیدن به 

 هاهداف تعلیم و تربیت، نظام آموزش و پرورش باید علاوه بر توانایی جذب، توان حفظ و نگهداشت معلمان را نیز داشته باشد و انگیز

های ماندگاری آنان را تقویت کند. فرایندهایی که به منظور ماندگاری معلمان ارائه می شود در صورتی که منطبق با نیازها، 

انتظارات و خواسته های آنها باشد، علاوه بر اینکه انگیزه ماندگاری معلمان را تقویت می کنند، رضایت شغلی و تعهد سازمانی آنان 

رکز بر گرایش های معلمان نسبت به شغل و سازمان شان است را نیز افزایش خواهد داد. بنابراین مطالعه که دو پیامد مهم و متم

و بررسی میل به ماندگاری معلمان و مخصوصا ارائه مدلی برای افزایش آن اهمیت بالایی داشته و یکی از اهداف مهم سازمان 

 آموزش و پرورش در سراسر دنیاست. 

ابعاد میل به ماندگاری معلمان براساس مبانی نظری و خبرگان است. این بعد دارای پنج مولفه عوامل بعد عوامل محیطی از 

در بعد  پژوهش نیا جینتااجتماعی، عدالت سازمانی و اجتماعی، عوامل معیشتی و رفاهی، عوامل قانونی و عوامل اقتصادی است. 

(، 5995(، گلیسون )5994(، دکونیک و استیول )5998ان )(، کرسنت و همکار5996چاپمن ) یهاپژوهش با عوامل محیطی

(، گل پرور و عریضی 9818(، ابراهیمی و همکاران )9814(، رسولی و رشیدی )9113(، رابینز )5999(، پرایس )5999اینگرسول )

( می یر و 9163)( مارچ و سایمون 5996(، الکعبی )5993(، مارلو و اینمن )9834(، گلکار )9838(، معیدفر و ذهانی )9833)

(، دعایی و برجعلی لو 9819(، رسولی، شهائی و صفایی )9815(، جعفری و مجیدی مقدم )9816(، احمدی )5998همکاران )

 ( همسو است.9816( و گل صنم لو )9831)

در تبیین وضعیت ذکر شده باید گفت نداشتن سیاست های اصولی برای حفظ و نگهداشت و فقدان نظام شبکه ای حمایت 

از معلمان از اهم آسیب ها در این زمینه است. کاهش منزلت و اعتبار اجتماعی حرفه معلمی موجب جذب نشدن نیروهای با 

 زندگی

 کاری

 999/9 365/98 18/3 91 شدن فرصت حرفه ای

 999/9 356/99 88/3 91 مشارکت در تصمیم گیری

 999/9 959/96 38/3 91 استرس شغلی

 999/9 339/95 98/1 91 حجم کار اضافی محوله

 999/9 668/93 88/1 91 ساختار و سبک رهبری

 999/9 148/1 38/3 91 امنیت شغلی

 999/9 994/99 68/3 91 شرایط فیزیکی محیط کار
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کیفیت از یک سو و عدم استفاده بهینه از نیروهای شایسته موجود از سوی دیگر خواهد شد و تاثیر مخرب بر انگیزه ماندگاری 

از طرف دیگر سرمایه اجتماعی کارکنان در سازمان بر رفتارهای آنان موثر است. هر چه معلمان و کیفیت کار آنها خواهد گذاشت. 

ادراک کارکنان از حمایت های سازمانی و از اینکه سازمان به نیازهای عاطفی و اجتماعی آنان توجه می کند، مثبت باشد، نیاز 

پاداش ها بیشتر پاسخ داده می شود. در تبیین وضعیت کارکنان به تأیید شدن، احترام، هویت اجتماعی، شناسایی و قدردانی و 

متغیر جایگاه و منزلت اجتماعی باید گفت یکی از مهم ترین عوامل اجتماعی که بر تمایل برای ماندگاری یا ترک شغل تأثیر می 

شده  ر برنامه ریزیگذارد، پرستیژ و جایگاه اجتماعی است. در تبیین متغیر حمایت اجتماعی می توان گفت براساس تئوری رفتا

ماندگاری با انگیزه در معلمان به اهداف تعیین شده آنان، هنجارهای اجتماعی و ادراک آنان از سهولت یا سختی دستیابی به هدف 

کارکردن  بستگی دارد. نتایج تحقیقات مختلف نشان داد که معلمان عوامل مثبت موثر بر ماندگاری را شامل لذت بردن از تدریس،

عدم اوقات تعطیلات و عوامل منفی موثر بر تصمیم خود را شامل عدم حمایت مدیریت،  مزایای مالی، ان و دانش آموزان،با جوان

مسئولیت پذیری، بار کاری زیاد، استرس شغلی و عدم فرصت رشد حرفه ای دانسته اند.  عدم حمایت اجتماعی، حمایت همکاران،

فه عوامل اجتماعی باید گفت که از دیدگاه سازمانی به حداکثر رساندن ادراک کارکنان از در تبیین متغیر حمایت سازمانی در مول

حمایت سازمانی، در برقراری ارتباط دوجانبه کارکنان امری حیاتی است. وقتی کارکنان احساس کنند که سازمانشان به تلاشهای 

 سی نسبت به سازمانشان خواهند داشت. آنها توجه دارد و به رفاه آنان اهمیت می دهد، آنها نیز چنین احسا

با روش ها و ساز و کارهای  یستیبایمبا توجه به وضعیت نامطلوب مولفه عوامل اجتماعی و متغیرهای آن در این پژوهش، 

مناسب به مقوله های افزایش اعتماد معلمان به مدیران، ارتقاء جایگاه و منزلت اجتماعی معلمان و افزایش حمایت سازمانی و 

 میل به ماندگاری و انگیزه بالاتر در ایفای وظایف خود در مدرسه تلاش نمایند. با آنان تا شود یشتریب توجه اجتماعی از معلمان

 نیا جینتامولفه عدالت سازمانی و اجتماعی دارای سه شاخص فقدان تبعیض، عدالت اجتماعی و عدالت سازمانی است. 

(، رسولی و 5998آلبی و پریووال ) یهاپژوهش باولفه عدالت سازمانی و اجتماعی ، در ممطلوب و موجود وضع درباره پژوهش

 ( همسو است. 5999( و پرایس )9819(، رسولی و شهائی )9819(، رسولی و دیگران )9814رشیدی )

مانی می سازدر تبیین مولفه عدالت سازمانی و اجتماعی باید گفت که در هر سازمانی از بین بردن تبعیض و برقراری عدالت 

تواند در رضایت کارکنان از وضعیت بسیار موثر بوده و موجب آن شود که پرسنل با دلگرمی و رضایت بالا به ماندگاری در سازمان 

ترغیب شوند. لیکن در پژوهش حاضر نشان داده شد که معلمان از وضعیت اجرای عدالت در سازمان خود رضایت ندارند و لازم 

ویژه ای صورت گیرد. از طرف دیگر این احساس برای معلمان وجود دارد که آنها در زمینه عدالت  است در این خصوص توجه

اجتماعی هم وضعیت مطلوبی ندارند که می توان به کمبود امکانات رفاهی و پایین بودن حقوق و مزایای آنها نسبت به سایر 

 و عنایت مسئولین امر دارد.دستگاههای دولتی اشاره کرد که این موضوع مهم هم نیاز به توجه 

مولفه عوامل معیشتی و رفاهی دارای شاخص های حقوق و مزایا، مراکز تفریحی و رفاهی و تلاش آموزش و پرورش برای 

رفاه معلم  می باشد که درخصوص این مولفه باید گفت این مولفه از مصاحبه با خبرگان بدست آمده است اما درباره شاخص های 

، در مولفه مطلوب و موجود وضع درباره پژوهش نیا جینتامختلف نتایج همسو و غیر همسو بدست آمده است.  آن در پژوهش های

(، 5994(، گریتس و تئوبالد )5995(، مورنان و اولسن )5996(، چاپمن )5996ی ایلو )هاپژوهش باعوامل معیشتی و رفاهی 

(، 9838(، مرتضوی )5995(، تای و اوبرین )5996(، رولند )5998(، مک کنل )5998(، اینگرسول )5998دارلینگ و هاموند )

 ( همسو است.9834( و گلکار )9836(، باطنی )9836جایدری )

با وجود تحقیقات متعددی که در زمینه تأثیر حقوق بر ماندگاری و انگیزه برای تلاش بیشتر در بین معلمان انجام شده اما 

بر اینکه افزایش حقوق معلمان، راه حلی برتر برای حفظ و نگهداری آنان است، به  از سوی دیگر برخی از محققان شواهدی مبنی

در تحقیقی با عنوان چرا معلمان ترک می کنند به این نتیجه رسیدند که حقوق  5998دست نیاوردند. کرسنت و همکاران در سال 

میت کمی داشته است. این نتیجه نشان می دهد و مزایای مالی برای ترک کنندگان اهمیتی در حد متوسط و برای ماندگاران اه

( در پژوهشی غیرهمسو با نتایج 5996که حقوق و مزایای ناکافی، ممکن است در ترک شغل معلمی موثر باشد. مک دونالد )

 ظپژوهش اخیر به این نتیجه رسیده که شواهد اندکی وجود دارد که افزایش حقوق و پاداش های پولی یک راه حل برتر برای حف

درصد  49و نگهداشت معلمان است. او به منظور حمایت از این دیدگاه، کشور اریتره را مثال می زند. در این کشور سالانه حدود 
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به حقوق معلمان اضافه می شود اما همچنان تمایل به ترک شغل در بین آنان وجود دارد. در بررسی اینکه چرا معلمان با سابقه، 

حققان دریافتند که معلمانی که قبلاً شغل خود را ترک کرده اند دلایل مختلفی را به ترتیب اهمیت شغل خود را ترک می کنند م

 ذیل ذکر کردند که در فهرست فوق، معلمان، حقوق را به عنوان آخرین یا کم اهمیت ترین دلیل برای ترک شغل نام بردند. 

 جامعه در عیشتی و رفاهی میل به ماندگاری معلمانبعد عوامل م مطلوب و موجود تیوضع یبررس در پژوهش نیا جینتا

و  با روش ها و ساز ستیبایموضعیت این مولفه در سطح پایین تر از متوسط و نامطلوب قرار دارد و  که است یحاک یبررس مورد

ر بیشتر و مجدانه ت کارهای مناسب به مقوله های افزایش حقوق و مزایای معلمان، تامین و افزایش مراکز تفریحی و رفاهی و تلاش

 آموزش و پرورش برای رفاه معلمان به ارتقاء میل به ماندگاری معلمان توجه نمود.

در تبیین مولفه عوامل معیشتی و رفاهی و متغیرهای آن باید گفت که در بررسی پژوهش های مختلف مشخص شد 

، رضایت از حقوق و مزایا، پشتیبانی لازم از کارکنان برخورداری از حقوق و مزایای دریافتی، امکانات رفاهی و ورزشی و رستوران

آموزشی از مهم ترین عواملی هستند که بر رضایت شغلی و ماندگاری معلمان آموزش و پرورش موثر بوده اند. وقتی کارکنان 

شان سی نسبت به سازماناحساس کنند که سازمانشان به تلاشهای آنها توجه دارد و به رفاه آنان اهمیت می دهد، آنها نیز چنین احسا

 خواهند داشت. 

مولفه بعدی بعد عوامل محیطی، مولفه عوامل قانونی است که دارای شاخصهای وجود قوانین حمایتی، تخصیص بودجه، 

 مطلوب و موجود وضع درباره پژوهش نیا جینتاارتقاء جایگاه با تصویب قوانین و حمایت مدیران ارشد تصمیم گیرنده است. 

ه عوامل قانونی به عنوان مولفه بدست آمده از مصاحبه، نشان دهنده وضعیت پایین تر از متوسط و نامطلوب بود درخصوص مولف

لذا لازم است با استفاده از ساز و کارهای  مناسب مانند وجود قوانین حمایتی و استفاده از قوانین موجود در حمایت از معلمان، 

ن با تصویب قوانین و حمایت جدی مدیران ارشد در مراکز تصمیم گیرنده کشور نسبت تخصیص بودجه مناسب، ارتقاء جایگاه معلما

 به تقویت میل به ماندگاری معلمان اقدام گردد.

د و رشدر تبیین مولفه عوامل قانونی و متغیرهای آن در بعد عوامل محیطی باید گفت نظر به اینکه آموزش و پرورش با 

به انسانهای سالم، بالنده، متعادل و را نسانهای مستعد و ا پیوندی ناگسستنی داردجوامع توسعه اجتماعی، فرهنگی و اقتصادی 

و از سوی دیگر تأمین کننده نیازهای نیروی انسانی جامعه در بخشهای متفاوت فرهنگی، اجتماعی و تبدیل کرده رشد یافته 

قدرتمند و ناتوان و صنعتی تا در حال توسعه، های جهانی از کوچک و بزرگ،  در عصر کنونی، همه دولت لذا اقتصادی است

دانند و برای همگانی، سراسری و حتی اجباری کردن آن، پرداختن به آموزش و پرورش مردم خود را در شمار وظایف اساسی می

ی عمران گنجانند و درصد زیادی از تولید ناخالص ملی و بودجه جاری وهای اساسی و بنیادی خود می تعهدات سنگینی در قانون

افزون جوامع گوناگون از آموزش و پرورش سبب شده که دولتهای مرکزی ستقبال روزا .دهندکشور را به این امر مهم اختصاص می

یا ایالتی یا محلی، سعی کنند با اتخاذ سیاستهای بخردانه، به آرمان مردم جامعه خویش که برخورداری از آموزش و پرورش عمومی 

 ترین نهادهای آموزش و پرورش از مهم. مصوبات قانونی پاسخ دهند و به این آرزوی ملی تحقق بخشند و تخصصی است در قالب

باشد. در واقع، کیفیت فعالیت سایر نهادهای اجتماعی تا اندازه زیادی به چگونگی عملکرد آموزش و پرورش بستگی اجتماعی می

 دارد.

فرصت های بازار نیروی انسانی و سهولت در جا به جایی شغلی مولفه عوامل اقتصادی شامل شاخص های جستجوی شغل،  

(، 9135(، موبلی )9139ی پرایس )هاپژوهش با، در مولفه عوامل اقتصادی مطلوب و موجود وضع درباره پژوهش نیا جینتااست که 

( و 5999(، پارسونز )5991(، لی و مودی )5994(، وینترتون )5999(، پرایس )5996(، بیلینگزلی )9819پوراشرف و طولابی )

( طی پژوهشی با هدف مدل یابی ساختاری پیش بینی کننده های تمایل به 9816( همسو است اما گل صنم لو )5996گرهارت )

ماندگاری معلمان به این نتیجه رسید که متغیر فرصت های شغلی موجود با تمایل به ماندگاری رابطه نداشته و در مدل نهایی 

 تحقیق حذف شد. 

( است اما تلاش بیشتر 8لیرغم اینکه در این پژوهش وضعیت فعلی مولفه عوامل اقتصادی تا حدودی بالاتر از میانگین )ع 

مسئولین برای ارتقاء میل به ماندگاری معلمان می تواند در شرایطی که برای معلمان فرصت های شغلی جایگزین و سهولت در 

 گیزه بالا و به دلیل رضایت از شرایط خود در شغل معلمی باقی می مانند.جابه جایی شغلی هم مهیا باشد باز هم با ان
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در تبیین وضعیت متغیر سهولت در جا به جایی شغلی می توان گفت سهولت دستیابی به فرصت های شغلی جایگزین، 

و تعهد  زنده که رضایت شغلیعاملی کلیدی در میزان تمایل به ماندگاری در بین کارکنان است. بنابراین علاوه بر ایجاد محیطی سا

سازمانی را در برداشته باشد یا تحمیل هزینه های سنگین به شخصی که می خواهد از سازمان جدا شود و یا با تصویب قوانین و 

 نمقرراتی از قبیل ممانعت استخدام و یا به کارگیری افرادی که قبلاً استخدام شده اند، سهولت دستیابی به مشاغل دیگر را می توا

 کنترل کرد. 

در بعد عوامل حرفه ای، مولفه عوامل شغلی دارای شاخص های جذب و استخدام صحیح، اجرای برنامه های توسعه حرفه 

 طلوبم و موجود وضع درباره پژوهش نیا جینتاای، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلال شغلی، تنوع شغلی و بازخورد می باشد. 

(، کرسنت و همکاران 5998(، دی و دیگران )5993آموزش و پرورش فلوریدای آمریکا ) یهاشپژوه بادر مولفه عوامل شغلی 

 ( همسو است.5991( و بارنب و برنز )9836(، عسگری )5996(، تارنجیو )5998(، دی و دیگران )5998(، مک کنل )5998)

شود که مؤلفه عوامل شغلی ن داده میکنندگان نشابا توجه به وضع موجود و وضع مطلوب در نتیجه پژوهش، از نظر شرکت

در حد پایین تر از متوسط و نامطلوب است. بنابراین لازم است با توجه ویژه به مقوله هایی مانند جذب و استخدام صحیح افراد 

جاد یمناسب شغل معلمی، اجرای برنامه های توسعه حرفه ای، تقویت هویت وظیفه، ارتقاء اهمیت وظیفه معلمی در شغل معلمی، ا

استقلال شغلی مناسب، فراهم سازی تنوع شغلی متناسب و راه اندازی سیستم بازخورد سریع و دقیق و موثر درخصوص ارتقاء میل 

 به ماندگاری معلمان موفق عمل شود.

 مدر تبیین وضعیت مولفه عوامل شغلی باید گفت که این عوامل جزو عوامل اصلی موثر بر تصمیم معلمان در ماندن در سیست

آموزش و پرورش است. پژوهش های مختلف بیان می کند که سه دسته اصلی عوامل بیرونی، عوامل فردی و عوامل شغلی بر 

 تصمیم معلمان تاثیر می گذارد و همه متغیرها و عوامل دیگر در این سه دسته طبقه بندی شده اند.

م و بکارگیری افراد مناسب در جهت تحقق اهداف یکی از دشوارترین و در عین حال اساسی ترین وظایف مدیران، استخدا

سازمانی است. فرایند استخدام و انتخاب کارکنان جدید باعث صرف زمان و هزینه می گردد. از طرف دیگر نگهداشت نیروی انسانی 

م می برند. از موثر چنان اهمیتی پیدا کرده است که برخی هم چون کای و جوردن از آن به عنوان مشکل شماره یک سازمان ها نا

این رو تلاش های زیادی برای جذب و نگهداشت نیروی انسانی شایسته صورت می گیرد و این تلاش ها به گونه ای است که 

متخصصان منابع انسانی از آن به عنوان جنگ استعدادها یاد می کنند. بدیهی است وقتی سازمانی در استخدام و نگهداشت نیروی 

 ه های مختلف می تواند صرفه جویی نماید. انسانی موفق باشد در حوز

 پنج فعالیتیکی از متغیرهای مهم مولفه عوامل شغلی، اجرای برنامه های توسعه حرفه ای است. تحقیقات نشان داده که 

 ها، حقوق و مزایا، فرصت مشارکت، حمایت سازمانیی مهارتتوسعهفرصت های یادگیری، آموزش و مدیریت منابع انسانی شامل: 

. ندبینی کنتوانند قصد ماندن را پیشطریق متغیرهای رضایت شغلی، تعهد سازمانی و اعتماد به مدیران می ای، ازو عدالت رویه

معلمان به منظور ارضای نیازهای روانی تمایل به توسعه قابلیت ها و رشد ظرفیت ها و توانایی هایشان دارند. به عبارت دیگر آنها 

ای رشد و خودشکوفایی هستند. بنابراین یکی دیگر از راههایی که از طریق اقدامات سازمانی می تواند ادراک به دنبال ارضاء نیازه

حمایت سازمانی کارکنان را توسعه دهد فراهم کردن فرصتهایی است که نیاز به رشد را در معلمان پاسخ دهد. فراهم کردن فرصت 

تخصصی ضمن خدمت، کارگاههای آموزشی و شرکت در سمینارها این  های توسعه حرفه ای برای معلمان مانند آموزش های

ادراک را در کارکنان ایجاد می کند که سازمانشان به آنها توجه دارد و همچنین تلاش ها و زحمات آنان از سوی سازمان مورد 

 دسترس آنان باشد با انگیزه بهشناسایی و قدردانی قرار می گیرد.  تا زمانی که فرصت های توسعه و رشد حرفه ای به راحتی در 

عضویت خود در سازمان ادامه می دهند. بنابراین فرصت های توسعه حرفه ای پاسخ به انتظاراتی است که کارکنان به شغل خود 

  آورده اند و اگر به درستی به این انتظار پاسخ داده شود کارکنان با تمایل و انگیزه به ماندگاری در سازمان ادامه می دهند. 

یکی از متغیرهای مهم مولفه عوامل شغلی، هویت وظیفه است. چنان چه مشاغل به گونه ای دسته بندی شوند که شاغلین 

احساس کنند کارشان با سایر کارها در سازمان ارتباط دارد، در آن صورت آنان درخواهند یافت که در رسیدن به هدف های 

 ونه میزان رضایت شغلی آنان افزایش می یابد. سازمان، کار مهمی را انجام می دهند و بدین گ

http://www.rassjournal.ir/


 9 -22  ، ص9311 تابستان، 22رویکردهای پژوهشی در علوم اجتماعی، شماره 
ISSN: 2476-3675 

http://www.RassJournal.ir 

 

در تبیین متغیراستقلال شغلی باید گفت که استقلال به مفهوم داشتن مسئولیت برای انجام کار است. یعنی آزادی فرد در 

اغل شواکنش نسبت به کنترل محیط خود. مشاغلی که به کارکنان استقلال تصمیم گیری می دهد در واقع مسئولیت هایی را به م

اضافه می کند که موجب افزایش احساس مورد توجه قرار گرفتن و قدر و منزلت خود می شود. از سوی دیگر فقدان استقلال می 

 تواند موجب بی علاقگی و عملکرد پایین و حتی ترک سازمان گردد. 

تهی ملالت به نوبه خود مندر تبیین متغیر تنوع شغلی می توان گفت فقدان تنوع در شغل ممکن است موجب ملالت گردد. 

به خستگی شده و خستگی باعث اشتباه می شود. با ایجاد تنوع در مشاغل، متخصصین پرسنلی می توانند اشتباهات ناشی از 

خستگی را کاهش دهند. نتیجه پژوهش های انجام شده در این زمینه حاکی است که تنوع کار تا حدودی موجب عملکرد اثربخش 

مطالعات دیگر نشان داد که استقلال و تنوع از عوامل اساسی در رضایت خاطر کارکنان و افزایش میل به بوده است. همچنین 

ماندگاری است. کمبود تنوع در کار باعث خستگی و فشارهای روحی در برخی از کارکنان می شود و میزان خطا و ضایعات را در 

ان داد که میزان مناسب تنوع در کار می تواند موجب افزایش کارآیی محیط کار افزایش می دهد. نتیجه تحقیقی در این زمینه نش

 شود. مطالعه و بررسی دیگری هم نشان داد که استقلال و تنوع در کار میزان رضایت شغلی کارکنان را افزایش می دهد. 

به نحوه کار کردن افراد در تبیین متغیر بازخورد در مولفه عوامل شغلی باید گفت منظور از بازخورد، بازتاب های مربوط 

است. زمانی که هیچ گونه اطلاعاتی به کارکنان در مورد چگونگی کار کردن و مسئولیت های آنان داده نمی شود در واقع راهنمایی 

های لازم و یا ایجاد انگیزه در آنان برای بهتر کار کردن صورت نگرفته و این خود موجب کاهش کارآیی در کارکنان می شود. 

ی بودن شغل، نداشتن محصول نهایی، تعامل اجتماعی محدود، فقدان مشارکت و مداخله کارکنان با یکدیگر، هزینه های بالا تکرار

 و فقدان انعطاف پذیری از جمله مشکلات اصلی تخصصی شدن است. 

، یا اعتماد بنفسمولفه رضایت شغلی شامل شاخص های کرامت انسانی، پاداش درونی، حاکمیت روابط انسانی، خودکارآمدی 

  یاهپژوهش بادر مولفه رضایت شغلی  مطلوب و موجود وضع درباره پژوهش نیا جینتاخوش بینی و تعلق و غرور سازمانی است. 

( 5998( و دی و دیگران )5996(، دینهام و اسکات )9818(، ابراهیمی و دیگران )5999(، اینگرسول )9111چی و همکاران )

 همسو است.

ن در معلمان پاییکنندگان نشان داده که این مؤلفه ضع موجود و وضع مطلوب در نتیجه پژوهش، از نظر شرکتبا توجه به و

توان گفت که وجود رضایت شغلی در هر شغلی در نیل به اهداف شغلی و میتر از متوسط و نامطلوب است. در تبیین این مؤلفه 

وجه به اهمیت شغل معلمی در تربیت و پرورش نسل آینده و شهروندان متعهد سازمانی و موفقیت بسیار حائز اهمیت است. لذا با ت

می بایستی به مقوله هایی مانند کرامت انسانی معلمان، ایجاد شرایط مطلوب برای معلمان در راستای احساس پاداش درونی و 

در مدرسه و نظام آموزش و پرورش، رضایت قلبی از شغل معلمی و آموزش و خدمت به مردم در معلمان، حاکمیت روابط انسانی 

افزایش خودکارآمدی یا اعتماد بنفس و خوش بینی در معلمان و فراهم سازی شرایط مناسب برای ایجاد تعلق و غرور سازمانی در 

 آنها توجه ویژه ای شده و اقدامات و ساز و کارهای مناسبی اتخاذ و اجرا گردد.

زشیابی است. به عبارتی، رضایت شغلی به عنوان یک بیان عاطفی مطلوب حاصل رضایت شغلی دربرگیرنده عناصر انتظار و ار

از ارزیابی شغل یا تجربیات شغلی اشاره شده است. آثار و نتایج رضایت شغلی به زندگی کاری کارکنان منتقل می شود بنابراین 

ت مدیریت رفتار سازمانی کارکنان، عنای تلاش برای افزایش رضایت شغلی قابل توجیه می شود. یکی از موضوعات کلیدی در بحث

به رضایت شغلی آنان می باشد. اهمیت رضایت شغلی از آنجا ناشی می شود که بیشتر افراد تقریباً نیمی از ساعات بیداری خود را 

اقعاً ه او ودر محیط کاری می گذرانند.  وقتی  شخص اظهار می نماید که دارای رضایت شغلی بالایی است، این بدان مفهوم است ک

 شغلش را دوست دارد، احساسات خوبی درباره کارش دارد و برای شغلش ارزش زیادی قائل است. 

درخصوص متغیر پاداش درونی در مولفه رضایت شغلی می توان گفت که استفاده از مشارکت در تصمیم گیری، رضایت 

ونی است و چنان چه کارکنان، در تصمیم گیریهای سازمانی شغلی و بهره وری را به حداکثر می رساند. در واقع این یک پاداش در

 مشارکت نداشته باشند، رفتارهایی نظیر کناره گیری از کار و نهایتاً کناره گیری از شغل را از خود نشان می دهند. 

ص گرایی، صدر تبیین متغیر خودکارآمدی در مولفه رضایت شغلی باید گفت  که تعهد سازمانی مهم ترین عامل مرتبط با تخ

 انگیزش، خودکارآمدی، رضایت شغلی و تمایل به ماندگاری است. 
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در تبیین متغیر تعلق و غرور سازمانی باید گفت که سازگاری بین ارزشها و اهداف کارکنان و اهداف سازمانی، تعهد و احساس 

و ارزش های سازمان و سازگاری با آنهاست.  داشتن تعهد به اهداف تعلق به سازمان را در کارکنان ایجاد می کند. تعهد سازمانی،

 تعهد هنجاری ناشی از ارزشهای درونی شده در افراد است که آنان در جهت تحقق اهداف و علایق سازمان خود عمل می کنند. 

 در تبیین متغیر فرصت ارتقاء در مولفه کیفیت زندگی کاری می توان گفت که فراهم کردن فرصت ارتقاء برای کارکنان به

عنوان یکی از اجزاء مهم کیفیت زندگی کاری، موجب افزایش رشد، مسئولیت پذیری و منزلت اجتماعی کارکنان می شود. بسیاری 

از کارکنان هنگامی که احساس کنند چشم انداز شغلی مطلوبی دارند رضایت شغلی بیشتری را تجربه کرده و احتمالاً انگیزه 

را در آنان ایجاد می کند. اگر کارکنان احساس کنند که فرصت های محدودی برای ارتقاء بیشتری برای ماندگاری و تلاش بیشتر 

دارند و یا اینکه اصلاً فرصت ارتقاء در شغل خود ندارند احتمال دارد که سطح رضایت شغلی آنان کاهش یابد. فرصت های ارتقاء 

فاوتی همراه می شوند. بنابراین فرصت های ارتقاء تاثیرات ممکن است به شکل های متنوعی اعمال شده و معمولاً با پاداش های مت

متفاوتی بر رضایت شغلی دارند و معمولاً برنامه های ارتقاء کارکنان به منظور افزایش سطح رضایت شغلی کارکنان طراحی می 

 شوند. 

ی روانی و فشارهای روح در تبیین متغیر استرس شغلی باید گفت که امنیت در محیط کار بیانگر محیط کاری فاقد استرس

ناشی از روابط مرتبط با شغل است. تعارض هایی که ممکن است در محیط کار بین همکاران ایجاد شود، خط مشی های سازمانی، 

ساخت سازمانی، شرایط فیزیکی محل کار، کار بیش از حد، مبهم بودن وظیفه، ارتباطات ناقص، نظارت های بیجا و آزاردهنده، 

اعادلانه وتجسس در عقاید و ارزش های افراد می تواند امنیت در محیط کار را کاهش داده و برای کارکنان استرس ارزیابی های ن

آفرین باشد و سرانجام منجر به رضایت شغلی کمتر و تعهد پایین به سازمان شوند. موضوع سلامت جسمی و روانی انسان به اندازه 

ت از اساسی ترین مسائل زندگی فردی و اجتماعی کارکنان به شمار می رود. معیار ای مورد توجه بوده که امروزه مسأله بهداش

سطح مطلوب سلامت در سازمان عبارت از مهار عواملی است که سلامت کارکنان را تهدید کرده ومنشاء بروز اغلب بیماری ها 

هداشت روانی در محیط کار مترادف وآسیب های جسمی، روانی واجتماعی می شود. برخی متخصصان، سلامت سازمانی را با ب

دانسته و سازمان سالم را سازمانی می دانند که میزان افسردگی، ناامیدی، نارضایتی، کم تحرکی و فشار روانی کارکنان را به حداقل 

اخلاق  وممکن برساند. به عقیده نول، سلامت سازمانی موضوعی کلی است که با سه مجموعه فشار روانی )استرس(، بهداشت روانی 

در سازمان ها ارتباط دارد. فشار روانی اشاره به وضعیتی دارد که فرد گاهی اوقات با آن مواجه می شود و قادر به مواجهه اثربخش 

هم عوامل بیرونی و هم عوامل درونی بر رضایت  (NCES)با آن نیست. براساس گزارش مرکز ملی آمار آموزش و پرورش آمریکا 

رند. عواملی درونی مانند فعالیت های کلاسی، ویژگی های دانش آموزان، درک معلم از کنترلش بر کلاس شغلی معلمان تأثیر دا

درس و عوامل بیرونی شامل حقوق، امنیت مدرسه، دریافت حمایت از سوی مسئولین مدرسه، سهولت در دستیابی به منابع مورد 

عاطفی مانند استرس، عدم شادکامی، ناکامی، احترام اجتماعی،  نیاز در مدرسه، رهبری، اندازه مدرسه و کیفیت مدرسه. عوامل

حمایت اولیاء دانش آموزان، شرایط محیط کار و حقوق و مزایا که بر رضایت شغلی معلمان مؤثرند. نتایج حاصل از بررسی رولند 

(، %89(، عدم پیشرفت شغلی )%86درباره دلایل ماندگاری و ترک شغل معلمان نشان داد که عواملی مانند حقوق ) 5996در سال 

 ( بر تصمیم گیری معلمان برای ماندگاری یا ترک حرفه معلمی موثر بوده اند. %56( و شرایط احراز )%53استرس شغلی )

در تبیین متغیر امنیت شغلی در مولفه کیفیت زندگی کاری باید گفت که فلدمن ده نمونه از برنامه های بهبود کیفیت 

یت شغلی، امنیت و سلامت محیط کار، تیم های کاری، دوایر کیفیت، مشارکت کارکنان، برنامه کاری زندگی کاری شامل امن

منعطف، جبران انعطاف پذیر، کاهش نظارت، راحتی، برنامه های رشد حرفه ای، فعال کردن اتحادیه های صنفی و مشارکت آنها 

است. یکی دیگر از متغیرهای مربوط به کیفیت زندگی کاری در تدوین و اجرای برنامه های کیفیت زندگی کاری را مطرح کرده 

معلمان، امنیت در محیط کار آنان است. با توجه به این که معلمان در محیط کار چندان در معرض آسیب های فیزیکی قرار ندارند، 

ن های آموزشی سالم آن امنیت در محیط کار معلمان بیشتر به جنبه های روانی در محیط کار متمرکز است. از مشخصات سازما

است که سلامت روانی کارکنان آموزشی به همان اندازه اهمیت دارد که سلامت روانی دانش آموزان مهم تلقی می شود. در این 

سازمان ها نقش و وظیفه هر مدیر لایق و کاردان، تأمین بهداشت روانی معلمان و یادگیرندگان است. بهداشت روانی معلمان بخش 

منیت در محیط کار آنان را تأمین می کند. بهداشت روانی در محیط کار یعنی مقاومت در مقابل پیدایش پریشانی های عظیمی از ا
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روانی و اختلال های رفتاری در معلمان و مربیان و سالم سازی محیط فضای روانی کار، به نحوی که هیچ فردی به دلیل -روحی

ختلال رفتاری یا پریشانی روانی، فشار روانی فزاینده و در نهایت گرفتار نارضایتی ناملایمات روحی و روانی محل کار خود دچار ا

 شغلی و کاهش تمایل به ماندگاری نشود.

در تبیین متغیر شرایط فیزیکی محیط کار می توان گفت که کیفیت زندگی کاری در مطالعات انجام شده توسط مورتون به 

ط کار و ابزار و وسایل و مواد مورد استفاده کارکنان(، حقوق و مزایا، جدول شش قسمت جنبه های فیزیکی شغل )امنیت محی

اجتماعی موثر بر کیفیت زندگی تقسیم  –زمان کاری، ماهیت شغل، جنبه های نمادی شده داخل و خارج شغل، عوامل سیاسی

 شده است.

 

 پيشنهادهای پژوهش
دارد.  وجود معناداری طلوب میل به ماندگاری معلمان تفاوتوضعیت موجود و م بین حاضر، پژوهش هاییافته به توجه با

 :شودمی زیر ارائه پیشنهادهای تفاوت، کاهش این منظورازاین رو، به

پیشنهاد می شود زمینه های ارتقاء معلمان به گونه ای فراهم شود که درجات آن نشان دهنده توانایی، تجربه و تخصص  -9

حالتی پویا درآورده و معلمان نیز مانند اعضاء هیئت علمی دانشگاهها از مراتب و درجاتی  آنان باشد، مسیر شغلی معلمان را به

 برخوردار باشند که نشان دهنده تخصص و قدرت علمی آنان باشد.

افزایش اجرای برنامه های توسعه حرفه ای برای فراهم شدن امکان رشد ظرفیت و توانائی های بالقوه معلمان شامل به  -5

علمی، فراهم کردن زمینه های تعامل علمی  نش و تخصص معلمان، اجرای دوره های بازآموزی مطابق با پیشرفت هایروز کردن دا

بین معلمان در داخل و خارج کشور، برپایی جشنواره و سمینارهای تخصصی روش های تدریس، فراهم کردن زمینه های ادامه 

علمی معلمان در رسانه ملی، اجرای ارزیابی سالانه از توانمندی ها، دانش  تحصیل معلمان در دانشگاههای معتبر، راه اندازی شبکه

 و تخصص معلمان و شناسایی معلمان نیازمند به دوره های بازآموزی 

مشارکت دادن معلمان در تصمیم گیریها و فعالیتهای مختلف در فضای کاری مانند تدوین برنامه درسی مدارس، انتخاب  -8

وین اهداف مدرسه، شیوه های ارزشیابی سالانه و مستمر، تدوین آیین نامه های انضباطی و شیوه های روش های تدریس موثر، تد

 اداره مدرسه و استفاده از نظرات آنها در تصمیم گیری های سطوح بالاتر به صورت غیرمستقیم

ش برای کاهش تعارضات مسئولین و مدیران با انجام اقداماتی از قبیل برقراری روابط انسانی در محیط مدرسه، تلا -4

سازمانی، ایجاد فضایی دوستانه و فرح بخش در مدرسه، برگزاری جلسات گفتگو و هم اندیشی درخصوص مشکلات معلمان با 

مدرسه، اولیاء و دانش آموزان و ایجاد فضای همدلی در مدرسه، حداکثر تلاش را برای کاهش استرس شغلی و از بین بردن فشارهای 

 ن بعمل آورند.روحی روانی معلما

توجه مسئولین و مدیران مدارس به موضوع مهم حجم کار اضافی محوله به معلمان و انجام اقداماتی از قبیل تقسیم  -6

عادلانه کار، افزایش نیرو به هر طریق ممکن، پرداخت مناسب و جبران خدمت در صورت کار اضافه توسط معلمان و ... برای کاهش 

 اثرات سوء کار اضافی.

اد می شود در مدرسه از سیستم مدیریتی و رهبری مشارکتی استفاده شده و به نظرات معلمان در امور مختلف پیشنه -6

اداری و آموزشی و پرورشی توجه شود. در این صورت است که معلمان خود را به صورت واقعی جزوی از نظام مدرسه دانسته و 

 حداکثر مشارکت را در فعالیت های مدرسه خواهند داشت.

یشنهاد می شود محیطی امن و مناسب در مدرسه برای معلمان فراهم شود که به راحتی بتوانند ایده ها و افکار سازنده پ -8

 خود را مطرح نمایند.

پیشنهاد می شود در مدارس از نظر فیزیکی شرایط به گونه ای فراهم شود که معلمان بتوانند به آسانی و با حداقل آسیب  -3

ود عمل کنند. در این زمینه توجه به اصول صحیح ساختمان سازی و معماری مدارس، استفاده از تجهیزات و دشواری به وظایف خ

مدرن و کارآمد، متناسب سازی محیط با شرایط معلمان و... می تواند در افزایش رضایت معلمان و میل به ماندگاری آنان موثر 

 باشد.
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ادقانه در قبال جامعه معلمان شرایطی را فراهم کنند که معلمان به آنها مدیران و مسئولین در آموزش و پرورش با برخورد ص

و نظام آموزش و پرورش اعتماد کنند. در صورتی که سیاست ها، رفتارها و راهبردهای مسئولین و مدیران آموزش و پرورش در 

ل به ماندگاری آنان ارتقاء می مورد معلمان حاکی از صداقت و صمیمیت باشد بدیهی است که رضایت معلمان حاصل شده و می

 یابد.
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 مراجعمنابع و 
 (، راهبردهای مدیریت منابع انسانی، ترجمه خدایار ابیلی و حسن موفقی، نشر فرا.9838آرمسترانگ، مایکل؛ ) [9]

(، مدیریت منابع انسانی. )مدیریت امور کارکنان در سازمان های دولتی، صنعتی و 9816و همکاران ) ابراهیمی [5]

 بازرگانی(، تهران: موسسه تحقیقات و آموزش مدیریت.

(، نقش سرمایه ی روان شناختی و حمایت سازمانی ادراک شده در میل به ماندگاری معلمان 9816احمدی، طاوس، ) [8]

 تهران، فصلنامه پژوهشهای روانشناختی. 6دبیرستانهای دوره دوم متوسطه منطقه 

 ،رابطه مدیریت استعداد و تمایل به ترک خدمت معلمان با نقش میانجی دلبستگی شغلی(، 9816اشرفی و دیگران ) [4]

 .988-965، صفحه 48، شماره پیاپی 9، شماره 98فصلنامه علمی اندیشه های نوین تربیتی، دوره 

 بر رضایت شغلی معلمان شهر تبریز. نشریه دانشکاه تبریز. (. بررسی عوامل موثر9815باطنی، حافظ ) [6]

(، رویکرد کیفی به عوامل موثر بر میل به ماندگاری با انگیزه معلمان 9819پوراشرف، یاسان ا... و طولابی، زینب، ) [6]

 .965-986، ص 9819، 13)مورد: استان ایلام(، فصل نامه تعلیم و تربیت، شماره 

سی راههای جذب و نگهداری نیروهای توانمند در گروههای آموزشی استان لرستان. (. برر9819جایدری، محمد ) [8]

 پژوهشکده تعلیم و تربیت.

( رابطه بین حمایت سازمانی ادراک شده ، سرمایه روان شناختی و 9815جعفری، پریوش و مجیدی مقدم، زهرا، ) [3]

و تحقیقات تهران، نشریه نوآوری های آموزشی، رفتار شهروندی سازمانی در کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم 

 .55-86، ص 9815(، پاییز 85سال هشتم، شماره چهارم )مسلسل 

(. بررسی رابطه بین رضایت شغلی و انگیزه پیشرفت و مهارتهای تدریس در مناطق نوزده گانه 9836جهانی، زهرا ) [1]

 شهر تهران. نشریه دانشگاه علامه طباطبائی.

(؛ رابطه سرمایه های روانشناختی و تمایل به ترک شغل با تأکید بر نقش 9815رستگار، احمد؛ )حسین زاده، طیبه و  [99]

؛ 5واسطه ای فرسودگی شغلی؛ فصل نامه علمی پژوهشی مطالعات آموزشی و آموزشگاهی؛ دانشگاه فرهنگیان؛ دوره 

 .84-68؛ صفحه 8شماره 

بطه بین کیفیت زندگی کاری کارکنان ستادی دانشگاه بررسی را(، 9819) علی؛ ،حسینی نسب، سید داود و تقی نیا [99]

 .56-46 ، صفحه9819، پاییز 96، شماره 4دوره ، فصلنامه علوم تربیتی، وری آنانعلوم پزشکی تبریز با بهره

بررسی رابطه حمایت سازمانی ادراک شده با تعهد سازمانی و قصد (، 9831؛ )شهلا ،برجعلی لو و حبیب اله ،دعایی [95]

 .88 تا صفحه  68از صفحه  ،  8 شماره ، 9 دوره،  9831پاییز : چشم انداز مدیریت دولتی؛ نشریه ترک خدمت

سائیان و سید محمد اعرابی، تهران: انتشارات (، مدیریت رفتار سازمانی، ترجمه علی پار9818رابینز، استیفن پی؛ ) [98]

 دفتر پژوهش های فرهنگی.

، فصلنامه ی پژوهش داری کارکنان دانشیطراحی و تبیین مدل حفظ و نگه(، 9814) ؛رشیدی، مهدی؛ رسولی، رضا [94]

 .81-66(: صص 9814)بهار  9های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(، سال هفتم، شماره ی 

وامل موثر بر نیت ترک خدمت کارکنان در سازمان مرکزی دانشگاه پیام نور، نشریه (، ع9819) دیگرانرسولی و  [96]

 .58-45، ص 9819، بهار 1، شماره 4مدیریت دولتی، دوره 

(. بررسی میزان رضایت شغلی معلمان ابتدایی آموزش و پرورش شهر تهران. مجله روانشناسی 9819عسگری، گیتا ) [96]

 .998-959صص ،  9، شماره 88و علوم تربیتی، سال 

 .8نشر روان، تهران، ص مبانی و اصول مدیریت آموزشی، (،9818علاقه بند، علی ) [98]

(. پیش بینی سازمانی و مولفه های آن براساس متغیرهای هفده گانه 9818گل پرور، محسن و عریضی، حمیدرضا ) [93]

 .49-63. صص51فردی و سازمانی. دانش و پژوهش در روانشناسی. شماره 

(، مدل یابی ساختاری پیش بینی کننده های تمایل به ماندگاری معلمان آموزش و پرورش 9816سف )گل صنم لو، یو [91]

 استان آذربایجان غربی، دانشگاه ارومیه.

(. بررسی نظرات کارشناسان ارشد و دکتری شاغل در آموزش و پرورش شیراز در مورد میزان و 9834گلکار، طاهره ) [59]

 خصصین آموزش و پرورش. نشریه دانشکده علوم تربیتی دانشگاه تهران.برخی از علل تمایل به ترک خدمت مت

(. بررسی عوامل موثر در رضایت شغلی و ماندگاری کارکنان سازمان آموزش و پرورش استان 9838مرتضوی، شهرناز ) [59]

 کردستان. پژوهشگاه تعلیم و تربیت.
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شغلی معلمان و عوامل اجتماعی موثر بر آن. (. بررسی میزان نارضایتی 9838معیدفر، سعید و ذهانی، قربان علی ) [55]

 .986-969(. صص9)6مطالعه موردی شهر نیشابور. مجله جامعه شناسی ایران.

بررسی رابطه بین تعهد سازمانی ،عدالت سازمانی و میل ماندگاری در شغل از دیدگاه (، 9818محبی فر، امیر، ) [58]

، 9818، بهار 9، شماره 4، دوره وحسابداری مدیریت عاتمطال فصلنامه، کارکنان واحد بهره برداری تروشیمی نوری
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