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چکیده 
پژوهـش حاضـر بـا هـدف شناسـایی و کشـف عوامـل مرتبط با میل بـه ماندگاری دانشـجو- معلمان 

دانشگاه فرهنگیان در وزارت آموزش و پرورش در سال 96-1395 انجام شد. روش تحقیق در این 

مطالعه، کیفی و از نوع پدیدارشناسی است. برای این منظور با کاربرد روش نمونه گیری هدف‌مند 12 

نفر از مدیران حوزه سـتادی، مدیران دانشـکده ها، اسـتادان و دانشـجو-معلمان برتر انتخاب شدند. 

ابزار گردآوری اطلاعات شـامل مصاحبه نیمه سـاختاریافته اسـت. داده‌های بدست آمده با بکارگیری 

نـرم افـزار MAXQDA  نسـخه 12 در قالـب کدگـذاری باز، محوری و انتخابی تحلیل شـدند. نتایج 

حاصل از این تحلیل نشـان داد مقوله‌های کرامت انسـانی و اعتماد سـازمانی با 4 زیر مؤلفه، کفایت 

جبران خدمات با 3 زیر مؤلفه‌، محیط و جو درون‌سـازمانی با 7 زیر مؤلفه، توسـعه شایسـتگی‌ها و 

مسیر حرفه‌ی معلمی با 8 زیر مؤلفه‌، تناسب شغل و شاغل در ورودی و فرایند، ارتقاء منزلت حرفه‌ای 

و محیط بیرونی با 6 زیر مؤلفه، به‌عنوان عوامل موثر بر ماندگاری دانشجو-معلمان شناسایی شدند.
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مقدمه 
در دنیـای پـر تلاطـم امـروزی، جایـگاه نهـاد تعلیـم و تربیت به منظور دسـتیابی بـه اهداف 
والای انسانی، غیر قابل انکار است. نقش آفرینی و موفقیت آومزش و رپورش در این امر 
خطیـر و پـر اهمیـت در رگو رهبه‌دنمی از نيروهـایـی انام و دهعتم است، املعمن رترثؤمين 
و رتمهمين نيرواهی ایـن نهـاد دنتسه. سال‌هاسـت کـه آماده‌سـازی و تربیـت معلمـان در 
سراسـر جهان بر عهده نظام های تربیت معلم نهاده شـده اسـت. تأمین و تربیت معلمان، 
مدیران، مربیان، کارکنان و پژوهشگرانی مؤمن و متعهد، معتقد به مبانی دینی و ارزش‌های 
اسالمی و انقلابـی، دارای فضائـل اخلاقـی و ارزش‌هـای والای انسـانی، کارآمد و توانمند 
در طراز جمهوری اسالمی ماموریتی اسـت که از سـال 1391 به دانشگاه فرهنگیان سپرده 
شده است. علاوه بر آن تربیت، توانمندسازی و ارتقای شایستگی‌های عمومی، تخصصی 
و حرفه‌ای منابع انسـانی با تأکید بر پرورش انسـان‌های متقی، کارآفرین، خودباور، خلاق 
و توانا در تولید علم، فناوری در اهداف این دانشگاه به تصویر کشیده شده است. تغییر، 
اصالح و ارتقـای روش‌هـا و برنامه‌های آموزشـی و پژوهشـی تربیت معلـم و بهره‌مندی از 
فناوری‌هـای نویـن جهـت تحقق اهداف تعلیم و تربیت اسالمی، توسـعه زمینه پژوهندگی 
و تقویـت روحیـه پژوهشـی و گسـترش دانـش، بینـش و مهارت‌هـای معلمـان را بـه عنـوان 
پیـش داشـته‌های امحیتـی به منظـور ظفح و اياجد اگنيزه كافـی و لازم ربای اگدنامری آهنـا 
اجـرا مـی نمایـد. فعالیـت بـااگنيزه املعمن از وعالم مهم ثأتيذگرار رب كيفيت آومزش و 
يادگيری دانـشآمـوزان اتس. تدارک اههمانرب و ادقاامت امحیتی املعمن از سوی دانشگاه 
فرهنگیـان و وزارت متبـوع پياهدمای وگانوگن در پـی داردن كـه تمهمـرين آهنـا،، دتاوم 
تمدخ اب اگنيزه و امتيل ربای لاتش بيـرتش در هجـت قحتـق یــنتفا اهـداف آمـوزش و 
رپورش اتس. شناسایی عوامل انگیزشی برای افزایش عملکرد معلمان در مدارس به علت 
شرایط خاص آنان، از اهمیت خاصی برخوردار است. از این رو در این پژوهش با در نظر 
گرفتن شرایط و ویژگی های خاص شغل معلمی، سعی در شناسایی عوامل مؤثر در نرخ 
مانـدگاری باانگیـزه دانشـجو-معلمان دانشـگاه فرهنگیان به عنوان ارائـه دهندگان خدمات 

آموزشی و تربیتی در مدارس می باشد.
پژوهشگران مختلف با رویکردهای متفاوتی عوامل موثر بر انگیزش معلمان را مورد 
بررسی قرار داده‌اند و در خلال این تحقیقات به عواملی چون مشارکت در تصمیم گیری، 
جـو سـازمانی، فرسـودگی عاطفی، ویژگیهای فردی، شـغلی، محیـط کار و محیط بیرونی، 
ارتباطات، سن، جنس و مدرک تحصیلی و... پرداخته‌اند. ایجاد انگیزه برای تلاش بیشتر 
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در راسـتای اهـداف سـازمانی همیشـه یکـی از دغدغـه هـای مدیریـت بـوده و بدیـن منظور 
نظریه‌هـا و برنامه‌هـای انگیزشـی مختلفـی تجویز شـده اسـت. دغدغه داران نظـام تعلیم و 
تربیـت نیـز بـه تاسـی از آنها سـعی در افزایش بهره‌وری و اثربخشـی سـازمان‌های آموزشـی 
داشـته‌اند. معلمـان بـه عنـوان افرادی که بر آینده کشـور تاثیر بسـزایی دارند، بـه عنوان افراد 
کلیدی محسوب و مورد توجه مدیران، هم سازمان آموزش و پرورش و جامعه می باشند. 
ولیکـن بـه رغـم مسـاعی صـورت گرفتـه، تحقیقـات نشـان مـی دهـد، ميگناين دعم امتيل 
هب اگدنامری ملعمـان‌43% هب وطر اعم و در ميان املعمنـیكه از دمارک تحصیلـی رتلااب 
)كارانشسـی ارشـد و دكرتی( وخربرداردن، بيش از 80% اتس و دعم هجوت هب اين هلئسم 
آسـیب‌های دجی رب پيركۀ آمـوزش و رپورش وارد آورده اسـت )اسربط 1372؛ اكلگر، 

.)1374
دعم هجوت هب امتيلات و اگنيزه‌اهی املعمن، ببس اگدنامری بدون اگنيـزۀ آنـان می شود 
كه اب واژهاهیی ظنير ريزش1، رجاهمت2، ااقتنل و هباج‌اجیی3 درآميهتخ اتس و دهاشمه و 
تكرار آاهن دعم امتيل هب اگدنامری در هفرح معلمـی را اشنن مـی‌دده )ايوسرگنل2001،4، 
19( هلئسم‌ای كه در اين قحتيق در پـی خساپيابـی هب آن بـود، اين اتس كه چـه عـوالمي 
سـبب ایجاد و احتمالًا ازفايش ميل هب اگدنامری اب اگنيزه در املعمن می شود تـا بـا جوتـه 
بـه آهنـا در املعمن، هقلاع و امتيلات بيرتش تبسن هب ارجای رفآياهدنی لعتيم و برتيت 

اياجد وشد. 

مروری بر پیشینه
دهگناری  و  ظفح  رفآيدن  هب  رپورش  و  آومزش  مـیوشد كه  ببس  املعمن  شقن كليدی 
املعمن را در مكح وظیفـه‌ای مهم و ااسسـی هجوت كنـ‌د و بـه ظنمـور نامـاگدری ملعمـان، 
رااكهرهـایی اظنم دنم رطاحی امنيد و اب رگنش كلان هب ورود و رخوج املعمن، وعابق و 
زهي‌هنهای از دتس دادن اگنيزۀ اگدنامری املعمن را ربرسی كدن. ميل هب اگدنامری در ميان 
املعمن اعملی ااسسی اتس كـه اگـر مـورد جوتـه قـرار گنيرد، دتسيابی هب ادهاف لعتيم و 
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برتيت را اب لكشم وماهج مـیاسزد، هب وظنمر ققحت خبـشيدن هب ادهاف لعتيم و برتيت، 
اظنم آومزش و رپورش ابيد لاعوه رب وتاانیـی جـذب، تـوان فحـظ و دهگناتش املعمن 
را نيز داهتش دشاب و اگنيزهاه‌ی اگدنامری آانن را وقتيت كدن. رفآياهدنیـی كـه هب منظـور 
نامـاگدری ملعمـان ارائـه می‌ شـود، در صـورتیكـه بطنمـق بـا نيازهـا، اظتنـارات و وخاهتس 
اهی آانن دشاب، لاعوه رب اينكه اگنيزه اهی اگدنامری املعمن را وقتيت میكدنن، رضـايت 
شـغلی و دهعت سـازمانی آانن را كه دو پيدما مهم و رمتمكز رب رگاياهشی املعمن نسـبت به 
شغل و اسزاشنامن اتس، ازفايش می دده. هعلاطم و بررسی ميل هب اگدنامری اب اگنيزه هب 
منزله پيدما هعتـد سـازمانی كاركنـان امهيـت ويژه دارد زيرا يكي از ادهاف مهم اسزاهنام، 

ظفح و دهگناری كاركانن اتس )ازپماتس1، 1977(. 
لاعفيت‌اهی  ثأتيذگراری  امهيت  انسـانی،  عبانم  دميريت  وحزه  در  پيشين  اعلاطمت 
)اپلبـام و  رقارداده‌ادن  هجوت  را ومرد  ابوراه و رگنش كاركانن  رب  انسـانی  عبانم  دميريت 
ديرگان2000،2؛ مکی و وبكاسل،3 2007؛ مير و امسيت4، 2000، 2؛ اپرلس و ديرگان5   
2003 و ‌2009(. بـه ‌طـوراخ ص بحاص رظنان سـازمانی رب امهيت ارابتط بين ادقاامت 
دميريت عبانم انسـانی و راضيت شـغلی و دهعت سـازمانی کارکنـان اتكيد كرده‌ادن )اابلپم 
و ديرگان، 2000؛ گناچ2005،6؛ مکـی و وبكاسل، 2007؛ اپرلس و ديرگان، 2003؛ 

وايرنت7، 2001(.
 2004 سـال  در  اسـرتاليا  مـورداک9  دانـاگشه  در  خـويش  دكتـری  رسـهلا  در  وچ8 
اگرثـذاری لاعفيت‌اهی عبانم انسـانی را رب اگدنامری كاركانن اصلی اسزامن‌اهی ارتساليایی 
ومرد بررسـی قـرار داده اتس. وی در دمل اهنیـی رهلاس‌اش ادقاامت عبانم انسـانی شـلما 
سانتـب سـازمانی شـصخ، ربجان امدخت، آومزش و هعسوت را رب دهعت سـازمانی‌كاركانن 
اذگرثار دانـهتس اسـت. هـم‌نچـين وعالم سـازمانی لماش رواطب رگوه‌اهی كاری، گنهرف و 
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7. Whitener
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9. Murdoch University



کیفی عوامل مؤثر در میل به ماندگاری دانشجو- معلمان...  |  125 مطالعه 

طخمشی‌هـای شـركت و حمـيط‌كـاری و غتمياهریی دننام نس و سنج را رب دهعت سازمانی 
كاركانن اصلـی مـرثو ارزيـابـی كـرده اسـت‌. در اهنيت نيز ااشره كرده كه دهعت سـازمانی رب 
امتيل هب دنامن كاركانن اگرثـذار اسـت )چـو، 2004، 214(. امدور و ديرگان1 )2011( 
نيز در هلاقم وخد ادقاامت دميريت عبانم انسـانی را بـر رضـايت شـغلی و جابه‌جایی آناه 
ضومـوع  اين  هب  اتس كه  ديرگی  اققحمن  هلمج  از   )2011( امرتين2  داهتسنادن.  رثوم 
رپداهتخ اتس. وی در رهلاس دكرتی وخيش در دااگشنه ایالتی ويجرينيا اقـداامت مـديريت 
نمـعبا انسـانی لماش ادختسام و به‌کارگیـری، آومزش و هعسوت، ربجان امدخت و ظنـارت 
و ارزيـابـی را بـر اگدنامری كاركانن آزومن كرده‌اتس. وی اب هبـرهگيـری از مـدل عمـادلات 
سـاتخاری ‌اگرثـذاری قتسميم ادقاامت عبانم انسانی رب دهعت سازمانی را 0/81و رب رضـايت 
شـغلی 0/64 بـه دسـت آورده اتس. مه نچين راضيت شـغلی اب رضيب سمير 0/72 رب 
دهعت سازمانی اذگرثار بـوده اسـت. در اهنيت نيز دهعت سازمانی و راضيت شغلی هب ترتيـب 
بـا ضـرايب مـسير 0/65 و 0/62 بـر امتيل هب رتک كاركانن اذگرثار وبده )مـارتين، 2011، 
77(. مـدل ديگـری در يـك رسـاله دكرتی اسل )2011( در دااگشنه ثب3 اراهئ دشه كه در 
اين دمل هس غتمير امرسيه انسانی، سـامريه اجتماعی و امرسيه سازمانی هب ونعان غتمياهری 
ميانجی در راهطب بـين اقـداامت نمـعبا انسـانی و دهعت سـازمانی و راضيت شـغلی كاركانن 

دانشی وارد دشه اتس )فرح2011،4، 41(.
تعهـد سـازمانی بـه عنوان یک نگرش مهم شـغلی و سـازمانی چند بعـدی همواره مورد 
علاقـه خردمنـدان و دسـتخوش تحـول بـوده اسـت. )رکنـی نـژاد،1386(. صاحـب نظران 
متاثر از اقتضائات عصر جدید معتقدند؛  تعهد سازمانی بر متغیرهای مهم حوزه مدیریت 
ازجملـه، تـرک شـغل، غیبـت و عملکـرد تاثیـر دارد. آلـن و میـر )1977( معتقـد بودند که 
تعهـد، فـرد را بـا سـازمان پیونـد مـی دهد و منجر به کاهش ترک شـغل می گـردد )می یر و 
هرسکویچ، 2002(5 آنان سه جزء برای تعهد سازمانی ارایه داده اند: 1- تعهد عاطفی: در 
بردارنده پیوند عاطفی کارکنان به سـازمان می باشـد.  به طوری که افراد خود را با شـازمان 

1. Mudor et al.
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5. Mier and Herskopech
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خـود معرفـی مـی کننـد. 2- تعهد مسـتمر: بر اسـاس این تعهـد فرد هزینه ترک سـازمان را 
محاسـبه می کند..3- تعهد هنجاری: در این صورت کارمند احسـاس می کند که باید در 
سازمان بماند و ماندن او عمل درستی است )لوتانز و همکاران، 2008(1. بنابراین ماهیت 
ارتباط فرد با سازمان در هر ی از اجزاء سه گانه تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد تکلیفی 
متفـاوت اسـت. کارکنـان بـا تعهد عاطفی قوی در سـازمان می مانند بـرای اینکه میخواهند 
بمانند. افرادی که تعهد مستمر قوی دارند می مانند چون نیاز دارند بمانند و آنهایی که تعهد 

تکلیفی قوی دارند میمانند، زیرا احساس میکنند باید بمانند. 
بـين  راطبـه  در  عتـديگلـر  عاملـی  ونعان  هب  را  اامتعد  غتمير  ديرگی،  پژوهشـگران 
و  لـورا  داده‌انـد)  قـرار  علاطمـه  مـورد  آن‌هـا  هـای  رگنش  و  انسـانی  نمـعبا  مانربـههـای 
ديگـران2011،2 ( در پـژوشه يادشـده، همانرب‌اهی عبانم انسانی در هس هتسب‌ی همانرب‌اهی 
ربااسس  اتس.  هتفرگ  رقار  هعلاطم  ومرد  اشمركت  تصرف  و  اگنيزش  وتااسدنمنزی، 
يهتفا‌اهی ژپوشه‌ غتمير اامتعد بـر راطبـه‌ی کلی مانربـه‌هـای عبانم انسانی و رگنش كاركانن 

و مه‌ نچين بـر راطبـه‌ی بـهتس‌ی مانربـه‌هـای انگیزشی و گنـرش اذگرثار وبده اتس.
ميل هب اگدنامری درهج اامتحل اگدنامری اب اگنيزه كاركانن در وضعيت يـك سـازامن 
و امتيـل ربای لاتش بيرتش و دتاوم اكمهری اتس )کریـوان32000؛ ايوروسن4 1992؛ 
مـرلو5 1994(، در ايـن قحتيق ميل هب اگدنامری امتيل املعمن ربای اگدنامری در هفرح 

معلمی و لاتش و اكمهری اباگنيزه اتس. 
اگدنامری دبون اگنيزه در آومزش و رپورش، هب دليل امهيت و ساسحيت اين اهند و 
شقن آن در آومزش و برتيت داشن آومزان مـی‌وتادن وعابق سبيار وخيم‌رتی داهتش دشاب 
كه پيماـاهدی آن هن اهنت آومزش و رپورش، هكلب هعماج را نيز دهتيد كدن. اب ووجد ارابتط 
گنتاگنت اههمانربی ردش و هعسوت ااصتقدی و رفهنگی بـا لاعفيهتـای آمـوزش و پـرورش، 
بـه دلايل ااصتقدی سبيار، آومزش و رپورش در كوشر ام از اووليت لااب وخربردار وبنده و 
در ذجب و ظفح ارفاد دعتسم، دهعتم و هقلاع‌دنم فوتيق دنچانی دناهتش اتس. هب ابعرت 

1 . Lutanz
2. Laura et al.
3. Currivan
4. Iverson
5. Muller
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و  بيـرتش  لاتش  ربای  املعمن  اگنيزه‌اهی  و  امتيلات  درظفح  رپورش  و  آومزش  ديرگ، 
اگدنامری اب لاكشمت زيادی وماهج اتس.

جدول 1: گذری بر برخی از پژوهش‌های وابسته به موضوع

مرجعمطالعاتردیف

1

ملعمـان  شـغلی  هـای  رباگنيزه  دمرهس  بيـرون  وعامـل  و  دمرسـه  درون  وعامـل 
ثأتيذگرارنـد. وعامـل درو نـی شـلما لاعفيهتـای كلاسـی، ويگژياهی داشن آومزان و 
املعمن)هـوش، قـدرت يـادگيری و اگنيـزش(اسـت. درک لعمـم از كشلرتن رب كلاس 

درس )الاقتسل( در اگنيزش ملعمـان قنـش اصلی را ايفـا مـی کند. 

لی13 و 
دیگران 

)1991(

2
اگدنامری اب اگنيزه املعمن از اتنيج راضيت شـغلی آانن اتس كه هن اهنت هب اگنيزش 
املعمن و وبهبد آانن كمك میكدن، هكلب در كيفيت يادگيری داشن آموزان و پیشـرفت 

آنان مؤثر است. 

پرایس14 
و دیگران 
)1997(

3
رباسـاس ژپواهشهی وگانوگن، راضيت شـغلی و دهعت سـازمانی دو غتمير اصلـی و 
كليـدی در كيفيـت كـار املعمن و لماع اصلی اگدنامری آانن در هفرح معلمی اتس. 

کریج 
)2004(؛ 
هریس15 
و دیگران 
)1991(

4

اگنيزه اگدنامری املعمن در دمارس رهشی و رواتسیی و مـدارس دولتی و خـوصصی 
نيـز بررسـی دش اتس. ربااسس تحقیقـی كه زايو و لـی ااجنم داده اسـت، وعامـل 
اگنيـزش در دمارس رواتسیی بيش از آنكه وبرمط هب وقحق آاهن دشاب، هب انميت شغلی 

و رشايط حميط كاری آاهن طبترم اتس.

زايو و لی16 
)2003(

5

برای شناخت چرایی رفتار کارکنان ضروری است که نگرش‌های افراد را در آن زمینه 
نیـز مـورد بررسـی قـرار داد. ایـن مدل بیانگر آن اسـت که نیات رفتـاری هم تحت‌تأثیر 
نگرش آدمی نسبت به یک رفتار است و علاوه بر آن از هنجارهای ادراک شده درباره 
بروز رفتار نیز اثر می‌پذیرد. نگرشها و هنجارهای نظری به ‌نوبه‌ی خود توسط باورهای 

فردی معین می‌شوند. 

رضائیان 
 ،1380(

)204

6

تعهـد سـازمانی عبـارت اسـت از حالتـی که فرد، سـازمان به خصوصـی را معرف خود 
می‌داند و آرزو می‌کند که در عضویت آن سـازمان بماند )رابینز، 1385 :283(. میر 
و آلن، الگویی از تعهد را توسعه دادند که شامل سه مولفه است و امروزه بسیار رایج 
می‌باشد. این الگو امروزه اساس بسیاری از مطالعات تجربی را تشکیل میدهد. میر و 
آلن، سـه مولفه الگوی تعهد را به‌عنوان »مجموعه ذهنی« معرفی می‌نمایند که ممکن 
اسـت نگرشـها و رفتارهـای مختلفـی را در رابطـه بـا سـازمان برانگیـزد. بنابراین تعهد 
عاطفی بیانگر وابسـتگی احساسـی به سـازمان است. تعهد مستمر به هزینه‌های ایجاد 
شده برای فرد در اثر تصمیم به ترک سازمان اشاره داشته و تعهد هنجاری نیز حاکی 

از احساس تعلق فرد نسبت به سازمان است.

میر و همکاران 
) 2003(
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  روش شناسی تحقیق
پژوهش حاضر از نظر روش در دسته روش‌های کیفی از نوع پدیدارشناسی قرار می‌گیرد. 
در تعریفی از دنزین و لینکلن1)2008(، پژوهش کیفی فعالیتی است که جایگاه مشاهده‌گر 
را در جهـان تبییـن می‌کنـد. ایـن پژوهـش شـامل مجموعـه‌ای از روش‌هـای عمـل مادی و 
تفسـیری می‌شـود که جهان را قابل مشـاهده می سـازد. آنها دنیا را در قالب مجموعه‌ای از 
بازنمایی‌ها شامل یادداشت‌های میدانی، مصاحبه‌ها، گفتگوها، عکس‌ها، صداهای ضبط 
شـده و یادداشـت‌های شـخصی پژوهشـگر نشـان می‌دهنـد. پژوهـش کیفی مسـتلزم نوعی 
رویکـرد تفسـیری و طبیعـت گرایانـه بـه دنیاسـت. چـون در ایـن پژوهش، هدف شناسـایی 
عوامـل مؤثـر در میـل بـه مانـدگاری دانشـجو-معلمان در وزارت آموزش و پـرورش بود و 
پژوهشـگر بـه دنبـال، کشـف ایـن موضـوع از ذهن و نگاه افـراد ذی‌ربط بـود از روش کیفی 
اسـتفاده شـد. در ایـن روش لایه‌هـای عمیـق ذهنـی مـورد نظـر قـرار می‌گیـرد و هـدف این 

پژوهش نیز همین بود. 
جامعه آماری این پژوهش شـامل مدیران سـتادی)تمامی افراد شـاغل در پسـت معاون 
دانشگاه و مدیرکل( به تعداد 24 نفر، سرپرستان پردیس ها و مراکز تابعه استان تهران به 
تعداد12 نفر، مدرسان و اعضای هیات علمی استان تهران به تعداد 160 نفر و دانشجو- 
معلمان  به  تعداد 4757 نفر بودند. با کاربرد روش نمونه‌گیری هدف‌مند، بانکی از افراد 
که در زمینه پژوهش اطلاعات کافی در اختیار داشـتند و نیز دانشـجومعلمان نخبه و برتر 
تهیـه شـد و بـا کاربـرد مصاحبـۀ »نیمـه سـاختاریافته« اطلاعـات لازم از ایشـان گرفته شـد. 
هـر مصاحبـه در مکانـی که از قبل با توافق مصاحبه‌شـونده مشـخص می‌شـد انجام گرفت. 
ویژگی‌هـای هـر گـروه از افـراد نمونـه در جدول .... ارائه شـده اسـت. از مشـارکت‌کنندگان 
درباره تجارب و مشاهداتشان از مصادیق و شیوه‌ها، عوامل اثرگذار در ماندگاری با‌انگیزه 
دانشـجو- معلمـان دانشـگاه فرهنگیـان درآمـوزش و پـرورش سـؤال شـد. سـؤالات مـورد 
استفاده در مصاحبه‌ها مشخص بود و پاسخگویان در ارائه پاسخ‌های خود به مصاحبه‌کننده 
از آزادی کامل برخوردار بودند. البته پژوهشـگر در حین مصاحبه علاوه بر سـؤالات کلی، 
سؤال های دیگری را نیز برای تشریح بیشتر هر سؤال مطرح می کرد. شایان ذکر است که 

1. Denzin and Lincoln
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انجام این مصاحبه ها تا رسیدن به حد اشباع1 ادامه یافت. ویژگی‌های اولیه مصاحبه‌ها در 
جدول 5 ارائه شده است.

جدول2: دانشجویان شرکت‌کننده در بخش مصاحبه بر حسب ویژگی‌های جمعیت‌شناختی

مدت مصاحبهعلت انتخابرشته تحصیلیپردیساستانکد

آموزش ابتداییشهید چمرانتهران01-د
شـورای  رئیـس 

صنفی
1:27

آموزش شیمیشهید بهشتیتهران02-د
و  آموزشـی  برتـر 

فرهنگی
1:15

1:10عضو تشکلتربیت بدنینسیبهتهران03-د

جدول3:  ویژگی‌های اعضای هیئت علمی شرکت‌کننده در بخش مصاحبه

مدت مصاحبهمحل خدمت )پردیس/مرکز(مرتبه علمیرشته تحصیلیمدرک تحصیلیکد

1:26شهید مفتحاستادیارروان شناسیدکتری۱-ع

1:10شهیدچمران استادیارمدیریت آموزشیدکتری۲-ع

1:19شهید چمرانمربیمشاورهفوق لیسانس۳-ع

1:32شهید بهشتیاستادیارتربیت بدنیدکتری۴-ع

1:05شهدای مکهاستادیارتوسعه آموزش عالیدکتری۵-ع

1:43نسیبهاستادیارزبان انگلیسیدکتری۶-ع

جدول 4: ویژگی‌های مدیران شرکت‌کننده در بخش مصاحبه

مدت مصاحبهمحل سازمانیرشته تحصیلیمدرک تحصیلیکد

2:10سازمان مرکزیدانشیاردکتری1-م

1:40سازمان مرکزیاستادیاردکتری2-م

1:18سازمان مرکزیاستادیاردکتری3-م

جدول 5: ویژگی‌های جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان

فراوانی کدهاکدگروه‌های مصاحبه شونده

مدیران ستاد

129

215

320

1. Saturation
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دانشجومعلمان

414

515

618

مدرسان و اعضای هیئت علمی

720

814

920

1017

1123

1224

229جمع

در تحلیل مصاحبه‌ها از رویکرد استقرایی استفاده شد، بدین ترتیب که بدون داشتن هیچ 
چارچـوب مفهومـی مصاحبه‌هـا به صورت بـاز و آزاد مورد تحلیل قـرار می‌گرفت. داده‌های 
کیفی فراهم‌شده در دو مرحله شامل کدگذاری باز1 و محوری2 تحلیل شد. لازم به ذکر‌است 
کـه کـد انتخابـی3 همان عبـارت »ماندگاری باانگیـزه« بود. تحلیل مصاحبه هـا پس از انجام 
هر مصاحبه صورت گرفت. به این ترتیب که با کسـب اجازه از هر مصاحبه شـونده، صدای 
مکالمـه ضبـط مـی شـد و مکالمـات ضبـط شـده پس از هر مصاحبـه بر روی کاغـذ پیاده می 
گردیـد. سـپس 12 فایـل پیـاده شـده به طور جداگانـه مجددا با تأکید بر نـکات مهم و مورد 
نظر در عوامل مؤثر در ماندگاری با انگیزه دانشـجو، معلمان دانشـگاه فرهنگیان در آموزش 
و پـرورش، مـورد بررسـی قـرار می‌گرفت. در این مرحلـه در حقیقت مجموعه ای از کدهای 
باز شناسـایی شـد که از منظر خبرگان )مدیران سـتادی، سرپرسـتان دانشـکده‌ها، مدرسـان 
و اعضـای هیـات علمـی، دانشـجو- معلمـان( عنـوان شـده بـود. در ایـن مرحلـه بالطبع بین 
برخی از کدها هم‌پوشانی وجود داشت. با تحلیل چندباره و رفت و برگشت‌های پی‌در‌پی، 
غربالگری کدها، انجام شد به نحوی که در پایان مجموعه‌ای از کدهای باز شناسایی گردید 
که هر یک بر موضوعی خاص تأکید داشـتند. شـایان ذکر اسـت که مصاحبه شـوندگان، در 
خلال مصاحبه، هم به صورت مصداقی و عینی به ارائه پیشـنهاداتی برای ماندگاری مؤثر و 

1. Open coding
2. Axial coding
3. Selective coding
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با انگیزه دانشجو- معلمان اشاره می‌کردند و هم به مسائل و تجربیات زیسته ای اشاره می 
کردند که به طور غیرمسـتقیم به راهکار خاصی اشـاره داشـت. پس از شناسـایی کدهای باز 
مرحلۀ خوشه بندی و طبقه بندی کدهای باز انجام شد؛ به این ترتیب که با بررسی چندبارۀ 
کدهای باز و کنارهم گماری کدهای مشابه، که مطلب یا موضوع خاصی را مورد اشاره قرار 
می‌دادنـد. طبقـات اولیـه از کدهای محوری شناسـایی شـد )جدول شـماره2( در این مرحله 
نیز با، حساسـیت بسـیار طبقات شناسـایی شـده مورد ارزیابی قرا گرفت به نحوی که تمامی 
کدهای باز مرتبط به هر کد انتخابی، ارتباط مفهومی مستقیمی با عنوان کد محوری داشتند. 
ماننـد همـه انـواع دیگـر تحلیل داده‌های پژوهشـی، صحت نتایـج تحلیل محتوای یک 
مصاحبه به پایایی و روایی نوع تحلیل یافته‌ها بستگی دارد؛ بنابراین محاسبه پایایی فرایند 
کدگـذاری شـامل دسـته‌بندی یـا مرتبـط کردن واحدهـای پژوهش در قالب مقـولات، برای 
انجام یک تحلیل موفق، مهم اسـت. میزان بالای پایایی، دسـت کم چیزی اسـت که برای 
انسجام و صحت تحلیل محتوای مصاحبه‌ها نیاز است. واژه پایایی برای نشان دادن رابطه 
بیـن کدگـذاران )داوران( در نتایـج کدگذاری‌شـان بـه کار مـی‌رود. بدیـن منظـور، متن پیاده 
شده سه مصاحبه به صورت تصادفی به یکی از اعضای هیئت علمی دانشگاه که در زمینه 
ارزشیابی و کیفیت دارای چندین تألیف و اثر بود ارائه شد و از وی خواسته شد تا آن‌ها را 

کدگذاری کند. نتیجه حاصل از این کدگذاری در جدول 6 ارائه شده است.
جدول6: نتایج حاصل از کدگذاری مجدد مصاحبه‌ها توسط کدگذار دوم

تعداد کدهای به دست آمده 
توسط پژوهشگر

تعداد کدهای به دست 
آمده توسط کدگذار دوم

تعداد کدهای مورد 
توافق

تعداد کدهای عدم توافق

2926206

1822162

2023182

67715410

اساس داده‌های جدول 6، پایایی بین کدگذاران، 80.6 به دست آمد که پایایی مطلوبی 
است. نحوه محاسبه عبارت است از: 

برای دستیابی به میزان روایی کدگذاری‌ها نتایج کدگذاری‌ها و مقوله‌بندی‌ها به 4 نفر از 
مصاحبه‌شونده‌ها ارائه شد و ایشان نیز صحت منظور بیان شده را تأیید کردند.

بـه عنـوان مثـال در کـد محوری »ماندگاری« مصاحبه شـوندگان به کدهای باز به شـرح 
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جدول 7 مستقیم و غیرمستقیم اشاره می کردند: 
جدول 7: کدهای باز حاصله از تحلیل مصاحبه ها

عنوان کد باز فراوانی عنوان کد باز فراوانی

توسعه شایستگی‌ها و مسیر حرفه‌ی معلمی 1 کاربست نظام تشویق و تنبیه کارا و به هنگام 5

شانس پیشرفت تحصیلی و توسعه حرفه 23 شایستگی حرفه ای شبکه همکاران 12

تعالی تعاملات سـازنده دانشـگاه و آموزش 
و پرورش 1 حاکمیت روابط انسانی 7

تعاملات سازنده راهنمایان راهنمای 1 فرصت مشارکت  13

هدف‌مداری رویکردها 7 نظام های مطلوب پشتیبان بیمه و بازنشستگی 5

توسعه رویکرد معلم فکور و بالنده 3 منافع، تسهیلات و امور رفاهی 24

ارتقای خدمات حرفه ای دانشگاه فرهنگیان 11 سطح بهینه حقوق 30

تناسب شغل و شاغل در ورودی و فرایند 1 کفایت عواید 1

ارتقای منزلت حرفه‌ای 17 رضایت شغلی 5

امنیت شغلی 7 عزت نفس، تعلق و غرور سازمانی 5

حمایت جامعه و قدرشناسی مسؤلان  9 زیست بوم سازمانی 6

تبدیل آموزش و پرورش به قطب تفکر 2 عدالت سازمانی و شایسته سالاری 6

موازنه کار - زندگی 2 تنوع محتوای کاری و جذابیت شغلی 4

تعادل بخشی انتظارات جامعه از معلمان 6 حرفه‌ای سازی معلمی 2

کاهش تبعیض شغلی 2 شرایط روانی، بهداشتی 15

جدول 8: کدگذاری بر اساس بخشی از یک مصاحبه

کد 
مصاحبه 

شونده
بخش انتخابی از مصاحبهکد باز

1
کیفیت روابط و 

شایستگی حرفه ای شبکه 
همکاران

اینکـه دانشـگاه فرهنگیـان در بالندگـی حرفـه ای دانشـجو معلمان توانسـته 
باشدانگیزه ایجاد کند از جوانب مختلف قابل بررسی است. قطعا کیفیت 
عوامـل انسـانی شـاغل در دانشـگاه فرهنگیـان نتوانسـته اسـت بـه این مهم 

توجه کند.

2
منافع، تسهیلات و امور 

رفاهی

توجـه بـه عوالم ثؤمر بـر ماگدناری دانشـجو- معلمـان کـه بتواننـد انگیـزه 
را افزایـش و بقـا موثر را فراهـم نمایند.بسـیار پر اهمیت اسـت. از عواملی 
چون شرایط آب و هوایی، استفاده از تسهیلات بانکی، امکان برخورداری 
از اماکـن رفاهـی و مراکـز تفریحی جهـت گذرادنن اوقـات فراغت، وجود 

بهداشت 
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1
برخورداری از نظام 

تشویق و تنبیه به هنگام

کشور ما کشوری در حال توسعه است و چالش های در این حوزه وجود دارد 
و به موضوع مدیریت بهینه منابع می باشد البته افزایش حقوق امر مهمی است 
ولی مهمتر از آن این است که این وجه را به چه کسانی و با چه ویژگی هایی 
پرداخت شـود. این امر باید مشـوق و انگیزاننده باشـد.یکی از عللی که باعث 
شد من از آموزش و پرورش خارج بشوم عدم تفاوت معنا دار میان حقوق و 
دستمزد میان یک نفر دارای مدرک فوق لیسانس و یک نفر دارای فوق دیپلم 
است بود. بحث یگر بحث سیاسی است که با مباحث اقتصادی گره می خورد. 

برخورداری از سطح بهینه حقوق را لحاظ کنیم ولی برای همه نباشد.

3
کمینه سازی تبعیض 

شغلی در جامعه

منزلـت و شـان معلـم، بیشـترین زمانـی که صرف کار می شـه توسـط معلم 
اسـت. بحـث وجـدان کاری و تعهد، کمینه سـازی تبعیض شـغلی در میان 
معلمان با سـایر مشـاغل، سـوابق اینگونه نشـان داده که تاپ ترین افراد به 

شغل هایی چون پزشکی رو می آورند

2
شانس پیشرفت تحصیلی 

و توسعه حرفه ای

شـاید واگذاری دمارس بـه معلمـان و سـهادمار دشن آنهـا بـرای تغییـر 
وضعیـت مالـی آنان، همچنیـن فرصت‌هـای تحصیلـی و شغلـی بهتر برای 
فرزدنان آنها، امکانات مادی و رفاهی بهتر برای زندگی، فراهم سازی زمینه 
ارتقاء ردش علمی و حرفه ای، بستر سازی آسایش روانی و اجتماعی برای 

معلمان و خانواده آنان، درمانی برای ماگدناری با انگیزه آنان بادش

یافته‌های تحقیق

شکل 1: چارچوب مدل مفهومی عوامل مؤثر بر ماندگاری با انگیزه دانشجو-معلمان در آموزش و پرورش
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پس از کدگذاری و تحلیل مصاحبه های انجام شده، نشانگانی که ماندگاری دانشجو-
معلمان را در آموزش و پرورش تقویت می کنند، شناسـایی گردید. این نشـانگرها با توجه 
به درون مایۀ معنایی و همچنین قرابتِ مفهومی در 5 بعد شامل کرامت انسانی و اعتماد 
سازمانی با 4 زیر مؤلفه‌ی کاربست نظام تشویق و تنبیه کارا و به‌هنگام، شایستگی حرفه‌ای 
شـبکه همـکاران، حاکمیـت روابـط انسـانی، فرصت مشـارکت، کفایت جبـران خدمات با 
3 زیـر مؤلفـه‌ی نظام‌هـای مطلوب پشـتیبان بیمه و بازنشسـتگی، منافع، تسـهیلات و امور 
رفاهی، سطح بهینه حقوق، محیط و جو درون سازمانی با 7 زیر مؤلفه‌ی رضایت شغلی، 
عـزت نفـس، تعلـق و غرور سـازمانی، زیسـت بوم سـازمانی، عدالت سـازمانی و شایسـته 
سـالاری، تنـوع محتـوای کاری و جذابیت شـغلی، حرفه‌ای سـازی معلمی، شـرایط روانی، 
بهداشـتی، توسـعه شایسـتگی‌ها و مسـیر حرفه‌ی معلمی با 8 زیر مؤلفه‌ی شـانس پیشرفت 
تحصیلی و توسـعه حرفه، تعالی تعاملات سـازنده دانشـگاه و آموزش و پرورش، تعاملات 
سـازنده راهنمایان آموزشـی، هدف‌مداری رویکردها، توسـعه رویکرد معلم فکور و بالنده، 
ارتقای خدمات حرفه‌ای دانشـگاه فرهنگیان، تناسـب شـغل و شـاغل در ورودی و فرایند، 
ارتقاء منزلت حرفه ای و محیط بیرونی با 6 زیر مؤلفه‌ی امنیت شغلی، حمایت جامعه و 
قدرشناسـی مسـؤلان، تبدیل آموزش و پرورش به قطب تفکر، موازنه کار-زندگی، تعادل 

بخشی انتظارات جامعه از معلمان، کاهش تبعیض شغلی  طبقه بندی شد. 

کرامت انسانی و اعتماد سازمانی  کد محوری 1: 
از دیدگاه ساشکین1 )1990( اعتماد در سازمان، عبارت است از »سطح اطمینانی که کارکنان 
در قبـال مدیریـت سـازمان حـس می کنند و میـزان اعتقاد کارکنان به آن چه مدیران سـازمان 
به آنها می گویند«. از این رو، اعتماد دو ویژگی اساسی دارد: یکی انتظارات مثبت نسبت به 
رفتارهای طرف مقابل و دیگری تمایل به پذیرش آسیب )چوغتای و باکلی، 2009، 575(. 
اعتماد به مدیران مافوق، یک سـنجه‌ی ادراکی کارکنان و احساسـی مبتنی بر این باور اسـت 
که در نهایت، مافوق براسـاس منافع کارکنان عمل می کند و خیرخواه آنان اسـت. همچنین 
مطالعات نشان داده‌اند که عوامل انگیزشی نظیر رضایت شغلی از اصلی ترین دلایل بهبود 
عملکرد می باشند. محیط کار، نظام سازمانی و روابط حاکم بر محیط منجر به نگرش مثبت 
افراد در خضوض شـغل خود می شـود که به رضایت شـغلی تعبیر می گردد. از طرفی عدم 

1. Sashkin
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توجه به رضایت شـغلی می تواند موجب توقف، رکود نسـبی، تحلیل و زوال تدریجی این 
افراد می شود. همینطور ركلمعد شغلی املعمن كـه شـلما مـاشركت ملعمـان و دهعت تبسن 

هب لغش معلمی اسـت، اربتـاط دارد. )سارجنت1و هانیوم، 2005(
جدول 9: کد محوری کرامت انسانی و اعتماد سازمانی

موضوع : ماندگاری با انگیزه دانشجو – معلمان در آموزش و پرورش

کدهای بازکد محوری

کرامت انسانی و اعتماد سازمانی

کاربست نظام تشویق و تنبیه کارا و به هنگام

شایستگی‌ حرفه ای شبکه همکاران

حاکمیت روابط انسانی

فرصت مشارکت

کفایت جبران خدمات  کد محوری 2: 
چو2 )2004( در رسـاله دکتـری خـویش در دانـشگاه مـورداک3 اسـترالیا در سـال 2004 
اثرگــذاری فعالیتهای منابع انسـانی را بر ماندگاری کارکنان اصلی سـازمانهای اسـترالیایی 
مورد بررسی قـرار داده است. وی در مدل نهایی رساله اش اقدامات منابع انـسانی شـامل 
تناسـب سـازمانی شـخص، جبران خدمات و آموزش و توسعه را بر تعهد سازمانی کارکنان 
اثرگذار دانـسته اسـت. هـمچنـین عوامل سازمانی شامل روابط گروههای کاری، فرهنگ و 
خطمشی‌هـای شـرکت و محـیط‌کاری و متغیرهایی مانند سن و جنس را بر تعهد سازمانی 
کارکنان اصلی مــوثر ارزیابی کرده اســت. در نهایت نیز اشـاره کرده که تعهد سـازمانی بر 
تمایل به ماندن کار کنان اثرگــذار اســت. در مطالعه دیگری که توسط پیره و همکارانش4 
)1997( انجام گردید رضایت از حقوق و مزایا ارتباط مستقیمی با خلاقیت داشته است. 
مسلما نمی توان انتظار داشت معلمی که از دریافت حقوق و دستمزد کنونی خود رضایت 
نـدارد از خلاقیـت، برنامـه ریـزی و کارایـی آموزشـی و تربیتـی ایـده الـی برخـوردار باشـد. 
همچنین نظریه برابری آدامز5 )1965( به ما می‌آموزد کارکنان مساعی خود، یعنی ستاده، 

1. Sarjent
2. Chew
3. Murdoch University
4. Perie et al.
5. Adams
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تالش و غیـره را بـا آنچـه از کارفرمـا دریافت کرده‌اند )حقوق اصلـی، افزایش پرداخت بر 
مبنای شایستگی، پاداش عملکرد فردی، پاداش عملکرد گروهی و غیره( مقایسه می‌کنند. 
بنابراین شـیوه‌های منصفانه به عنوان مکانیسـم‌های تقویت‌کننده انسـجام اجتماعی درنظر 
گرفتـه شـده و کارکنـان را به‌عنـوان اعضاء کامل یک سـازمان می‌پذیرنـد. مطالعات متعدد 
ارتبـاط بیـن میـزان تعهـد کارکنـان و تصور آنها از عدالت شـیوه‌ها و فرآیندهای سـازمان را 

ثابت کرده‌اند. ) فولگر و کونوسکی1، 1989؛ گاپیناث و بکر2، 1999(
جدول 10: کد محوری کفایت عواید

موضوع : ماندگاری با انگیزه دانشجو – معلمان در آموزش و پرورش

کدهای باز کد محوری 

کفایت جبران خدمات

نظام های مطلوب پشتیبان بیمه و بازنشستگی

منافع، تسهیلات و امور رفاهی

سطح بهینه حقوق

کد محوری 3: محیط و جو درون سازمان
مادور و دیگران، 2011( در مقاله خود اقدامات مدیریت منابع انـسانی را بـر رضـایت 
شغلی و جابجایی آنها موثر دانسته‌اند. مارتین نیز از جمله محققان دیگری است که به این 
موضـوع پرداخته است. وی در رساله دکتری خویش در دانشگاه ایالتی ویرجینیا اقـدامات 
مــدیریت منــابع انسانی شامل استخدام و بکارگیری، آموزش و توسعه، جبران خدمات و 
نظــارت و ارزیابی را بــر ماندگاری کارکنان آزمون کرده است. وی با بهــره گیری از مــدل 
معـادلات سـاختاری اثرگـذاری مستقیم اقدامات منابع انسانی بر تعهد سازمانی را 0/806 
و بر رضــایت شــغلی 0/638 بــه دســت آورده است. همچنین رضایت شغلی با ضریب 
مسیر 0/717 بر تعهد سازمانی اثرگذار بـوده اسـت. در نهایت نیز تعهد سازمانی و رضایت 
شغلی به ترتیب بـا ضـرایب مـسیر 0/652 و 0/619 بـر تمایل به ترک کارکنان اثرگذار بوده 

اسـت )مـارتین، 2011 :77 (.
مطالعـات گذشـته نشـان داده‌انـد که شـرایط نامسـاعد فیزیکـی باعث ایجاد اسـترس و 

1. Floger and Konovsky
2. Gopinath and Becker
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کاهـش رضایـت شـغلی مـی گـردد. همچنیـن رضایت شـغلی نـه تنهـا یکـی از عوامل مهم 
انگیزشی در تدریس اساتید و معلمان می باشد بلکه یکی از نشانگرهایی است که اساتید 

با رفتار خود آن را به دانشجویان و فراگیران نیز منتقل می کنند.
کسـی که رضایت شـغلی‌اش در سـطح بالایی باشـد به کارش نگرش مثبتی دارد، ولی 
کسی که از کارش ناراضی است نگرش وی نیز نسبت به کارش منفی است )رابینز، 1385 
:282(. به اعتقاد رابینز کارکنان ناراضی به شیوه‌های گوناگون مانند اعتراض، اقدام منفی 
و یا ترک سـازمان نارضایتی خود را ابراز می‌کنند. سـازمان‌هایی که در جسـتجوی کاهش 
تـرک خدمـت کارکنان هسـتند، به‌طور مسـتمر رضایت شـغلی آنـان را اندازه‌گیری می‌کنند. 
)اسـتوارت و بـراون، 1388 :314-315(. عالوه بـر آن علاطمـات بطتيقـي اجنـام شـده 
كـوشر  هـردو  در  اسـت كـه رضـايت شـغلی  داده  اشنن  و چين  آرمياك  دو كوشر  ميـان 
تمهمـرين ماعـل مانـدگاری معلمـان هخانش دشه اتس. همچنین غتميهرـای مهم ثأتيگرـذار 
بـر رضـايت شـغلی املعمن در بلاق وعالم دمر‌هسای، وعالم لحمي، وعالم وبرمط هب 

ملعم، اسانشیی دشه ادن. )استفانو1، 2002(
جدول 11: کد محوری محیط و جو درون سازمانی
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محیط و جو درون سازمانی

رضایت شغلی

عزت نفس، تعلق و غرور سازمانی

زیست بوم سازمانی

عدالت سازمانی و شایسته سالاری

تنوع محتوای کاری و جذابیت شغلی

حرفه‌ای سازی معلمی

شرایط روانی، بهداشتی

کد محوری 4: توسعه شایستگی‌ها و مسیر حرفه‌ی معلمی
به اعتقاد پیتر دراکر2 )1999( مدیران سازمان باید کارکنــان دانش پایه را همچون 
سـرمایه دانسـته، بـا ارائـه شـانس ادامـه آموزش حرفه‌ای، به آنهــا فرصــتی بــرای نوآوری 

1. Estefano
2. Peter Drucker
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بدهنـد. توسـعه و اسـتفاده از مهارت‌هـای کسـب شـده، از یـک طـرف حـس اعتمـاد بــه 
نفـس و تمایل به ایجاد روابط طولانی مدت بین کارکنان و سازمان را افزایش داده و از 
طـرف دیگـر رشـد، حمایت سازمانی را به همراه دارد.  بـه عبـارت دیگـر، این شـیوه هـا 
تـصوری از حمایت سازمانی پدید میآورند که صداقت را بین کارکنان و سازمان اشـاعه 
مـی‌دهــد.توسعه‌ی نیروی انسـانی یک روش مؤثر برای رویارویی با چالشـهای مختلف 
مانند فرسایش نیروی کار، تنوع در نیروی کار داخلی و خارجی، تغییرات تکنولـوژیکی و 
تـرک خـدمت کارکنـان اسـت )جزنی، 1389(. در واقع، توسعه ی مهارتها شامل فراهم 
آوردن فرصتهایی برای کارکنان دانشی است تا بتوانند مهارتها، تواناییها و قابلیتهای خود 

را توسعه بدهند.
طبـق نظریـه انطبـاق شـخصیت ـ شـغل هالنـد، هماهنگـی یـا انطبـاق مناسـب بیـن 
شـخصیت فـرد و شـغل بـه رضایـت شـغلی می‌انجامـد. هالنـد یک پرسـش‌نامه بررسـی 
خودگردان سـاخته اسـت که بر اسـاس شـش سـنخ شـخصیتی که با طبقه‌های ویژه‌ای از 
مشـاغل مرتبط هسـتند، به هر فرد نمره می‌دهد. منطق او این اسـت که از طریق انطباق 
سـنخ‌های شـخصیتی با مشـاغل همخوان و مناسب، افراد علایق و توانایی‌های درستی 
را متناسـب بـا مقتضیـات شـغل پرورش می‌دهنـد. این امر انطباق موفقیت در شـغل را 
تضمین می‌کند و موفقیت نیز سـطح بالاتری از رضایت شـغلی را ایجاد می‌کند)افراد 
بـه کارهایـی علاقمنـد هسـتند کـه در آن خوب عمل می‌کنند(. به طور کلی بررسـی‌ها از 

نظریـه هالند حمایت می‌کنند.
جدول 12: کد محوری توسعه شایستگی‌ها و مسیر حرفه‌ی معلمی
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کد محوری 5: محیط برون سازمانی 
)واینـر1، 2001( پـس از بررسـی1689 کارمند در موسسـات اعتبـاری، رابطه آماری 
قابـل توجهـی بیـن میـزان تعهـد سـازمانی و تصـور کارکنـان از حمایت سـازمان مشـاهده 
کـرد. تجربـه هـای مثبـت کاری در توسـعه تعهـد سـازمانی حائـز اهمیـت اسـت. یکـی از 
مکانیسـم‌های اصلـی کـه ایـن تجربه‌هـا را بـه سـمت تعهد عاطفی سـوق میدهد احسـاس 
حمایـت و قدرشناسـی از سـوی سـازمان اسـت؛ احساسـی کـه توسـط مفهـوم حمایـت 
سـازمانی ادراک شـده بیان میگردد. این مفهوم »باورهای کلی کارکنان در رابطه با میزان 
ارزشـگذاری سـازمان از مسـاعدت آنها و توجه به رفاهشـان« را ارزیابی می‌نماید )آیزن 
برگـر و همـکاران2، 1986 : 500(. کارکنـان از حمایـت دریافتـی قدردانـی کـرده و رفتـار 
شایسـته را بـا تعهـد بالاتـر بـه کارفرمـا پاسـخ میدهنـد. حمایت سـازمانی ادراک شـده به 
افزایـش احسـاس وظیفـه و تحکیـم روابـط اجتماعی میانجامـد که خود وابسـته به متغیر 

تعهد و در نهایت تمایل به ترک سازمان میباشد. 
اتقـاصدی  و  اجتماعـی  حمـيط  بـه  برمـوط  وعامـل  از  اتس  ابعرت  بيرونـی  وعالم 
)امحيـت وادلين، امحيت اامتجع، كاهكمی لحمي و اهتصرفی شـغلی ديرگ( كه مه رب 

ركلمعد و هـم بـر اگنيزش املعمن دنرثوم )بوبيت3و اكمهران، 1994(.

جدول 13 : کد محوری محیط برون سازمانی
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کاهش تبعیض شغلی

1. Ellen M. Whitener
2. Eisenberger et al.
3. Bobbitt
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جمع بندی و پیشنهادها
توجه به حیات پویای معلمی بسیار حائز اهمیت است، در نظر گرفتن ویژگی‌های رفتاری و 
درونی افراد همچون علایق، خواسته‌ها، تمایلات و رفتار عادلانه در برخورد با همکاران، 
احتـرام بـه آنهـا و مشـارکت معلمـان در امور، از جمله مواردی اسـت که با موضوع حفظ و 
نگهداشـت آنـان مرتبـط اسـت. بخش عمده‌ای از ایـن توجه در باورهای مدیـران به نیروی 
انسانی و بینش مدیریتی قرار دارد. مدیران در آموزش و پرورش باید از کارآمدی و قدرت 
بـالا برخـوردار باشـند مدیـران در آمـوزش و پرورش باید با مقوله‌ی مدیریت منابع انسـانی 
آشـنایی کافـی داشـته باشـند. در ایـن خصـوص تنظیـم برنامه‌هـای آموزشـی بـرای مدیـران 

ضرورت دارد.
در بحث ماندگاری و رضایت‌مندی، تکیه بر انگیزش کارکنان از هر عاملی مهم‌تر است، 
در واقع چالش اصلی در خصوص معلمان ماندگاری با انگیزه آنهاسـت. مشـکلاتی هم که 
عنوان می‌شـود عمدتاً در زمینه‌ی زیر ساخت‌هاسـت، شـامل حقوق و دسـتمزد، امکانات 
فرهنگی رفاهی و دوره های توانمندسازی، فراهم سازی امکان توسعه فردی و اجتماعی، 
حفظ شان و منزلت اجتماعی افراد، فراهم سازی ارتقاء بر اساس تجارب آموخته شده‌ی 
معلمان با سـوابق کاری متفاوت، انگیزه‌های متفاوت دارند و بایسـتی در بررسـی موضوع 

به این نکته توجه شود.
امکانـات و زیرسـاخت‌های رفاهـی بـرای جذب و نگهـداری نیرو در مقایسـه با دوران 
قدیم به‌شـدت کاهش یافته اسـت. نبود مسـکن مناسـب در راس همه‌ی مشـکلات رفاهی 
بـرای کارکنـان قـرار گرفتـه، بی‌توجهـی بـه مسـائل رفاهـی، فرهنگـی و بهداشـتی کارکنان و 
خانواده‌هـای آنـان نیـز مزید بر علت شـده اسـت. همچنیـن توجه به نکات ذیـل از اهمیت 

فراوانی برخوردار است.
مشـارکت معلمان در تصمیم‌گیری‌ها ناچیز اسـت و باعث می‌‌شـود از توانمندی کافی  	-

برخوردار نشوند.
شایسته گزینی و شایسته گماری و آموزش مدام و مراقبت همیشگی از عمل کارگردانان  	-

و مدیران آموزشی نیز حایز اهمیت است. 
به نظر می رسد برای اینکه بتوانیم معلمانی ماندگار و با انگیزه داشته باشیم لازم است  	-
بینـش مسـئولان در جامعـه و آمـوزش و پـرورش نسـبت بـه معلمـان بـا رویکـرد تبدیل 
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آموزش و پرورش به قطب تفکر اصلاح گردد. پرهیز از نگاه ابزاری به معلمان و نگرش 
انسان‌محور و عدالت‌محور به آنان بسیار موثر است..

-	 بـا توجـه بـه تعریـف مانـدگاری بـه صـورت »تشـویق افـراد بـه متعهد شـدن نسـبت به 
آموزش و پرورش »می‌توان با عمل به اقداماتی همچون: فراهم سـازی رشـد و ارتقای 
منزلت اجتماعی معلمان از طرق مختلف، افزایش متناسـب حقوق و دسـتمزد، زمینه 
سـازی معیشـت متناسـب با شـان معلمان و ارائه‌ی امکانات و تسهیلات مناسب برای 
خانواد‌ه‌ها‌ی آنان و... بر اساس نتایج بدست آمده تعهد و پایبندی آنان را به امر مقدس 

تعلیم و تربیت را فزونی بخشید.
بهبود مقررات حقوق و دستمزد، ارائه‌ی خدمات رفاهی مناسب و همچنین مشارکت  	-
معلمـان در سرنوشـت کاری آنـان و در تصمیم‌هـا و جریان‌هـای آمـوزش و پـرورش در 

وفاداریشان به حرفه معلمی مؤثر است.
بهبود کیفیت زندگی کاری معلمان و فراهم سازی زمان مناسب برای مطالعه و پژوهش،  	-
فراهم سازی زمینه‌های زمینه‌های توسعه معلم فکور و بالنده )ادامه تحصیل متناسب با 
خدمات حرفه ای آنان( و شرکت در دوره‌های دانش افزایی، احصاء و تبیین شایستگی 
هـای کلیـدی معلمـی و ارزیابی بر اسـاس شایسـتگی هـا و تقویت و بازآرایـی و به روز 
آوری آن در خصـوص حرفـه معلمـی مـی توانـد گام موثر دیگری در این عرصه بشـمار 

رود.
تعریف سفرهای تعالی به عنوان بستری برای آشنایی معلمان با تجارب سایر کشورها  	-

ضروری به نظر می رسد.
تمهیـد فضاهـای رقابتـی میـان مدیـران آمـوزش و پـرورش بـرای ارتقـاء رضایت‌مندی  	-
معلمـان و فراهـم سـازی سـازوکارهای تبلـور حسـن‌نیت مسـئولان نظـام بـه معلمان و 
نهادینه سـازی این امر در بدنه سـایر سـازمان ها تاکید دیگر نتایج این پژوهش بشـمار 

می رود.
عـزت نفـس و غـرور سـازمانی معلمـان جدیـد با رویکـرد حفظ نیروی انسـانی ماهر و  	-

متخصص و کاهش امنیت شغلی برای غیر حرفه‌ای‌ها تقویت گردد.
شـکل‌گیری نگـرش انسـان محـور، عدالـت محـور و توجه به حفظ کرامت انسـانی می  	-

تواند به ماندگاری با انگیزه معلمان کمک کند. 
علاوه بر نکات آمده، تحقیق و پژوهش در موارد ذیل می توانند میل به ماندگاری معلمان 
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را در آموزش و پرورش افزایش دهد.
مدل بهینه حقوق و نظام های پشتیبان بیمه و بازنشستگی معلمان، نیازمند بازاندیشی  	-

دارد.
تدویـن نظـام تشـویق و تنبیـه کارآمد و به هنگام )پـاداش( در وزارت آموزش و پرورش  	-

یکی از ضروریات بشمار می رود.
تدوین مدل شبکه حرفه ای معلمان عاملی برای بازیابی هویت اقتصادی- اجتماعی است. 	-
بازنگری نظام عامل اقتصاد آموزش و پرورش با رویکرد مدیریت اقتصاد محور رسوب  	-
حقوق و دستمزد معلمان می تواند پوششی برای بهبود معیشت آنان محسوب گردد. 
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