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 چكيده 

روش تحقيـق در ايـن   . دولتـي اسـتان آذربايجـان غربـي اسـت      ه هايمعلمان در مدرس اي حرفههدف اين پژوهش بررسي عوامل موثر بر تعهد 
حجـم  . دبودن 19707ه معلمان مرد و زن در سطح آذربايجان غربي به تعداد همجامعه آماري اين پژوهش . استپژوهش، توصيفي از نوع همبستگي 

بـراي گـردآوري   . گيـري تصـادفي طبقـه اي در نظـر گرفتـه شـد      نفر با روش نمونه 377نمونه با استفاده از جدول مورگان با توجه به جامعه آماري، 
ه داده هـاي ب ـ . دست آمده ب 75/0ضريب كلي پرسشنامه ها با استفاده از روش آلفاي كرونباخ . پرسشنامه استاندارد استفاده شده است 9اطلاعات از  
نتايج حاصل از تجزيه و تحليل هاي آماري نشان داد . روش همبستگي و تحليل رگرسيون به روش گام به گام مورد تحليل قرار گرفت بادست آمده 

مي دهد كه از  همچنين نتايج حاصل از رگرسيون نشان. معلمان به جز تمركز سازماني رابطه وجود دارد اي حرفهثر بر تعهد ؤكه بين تمامي عوامل م
در معلمان مورد مطالعه معنادار  اي حرفهاي، رضايت شغلي و همانندسازي در پيش بيني تعهد هاي رشد حرفهلفهؤاي مثر بر تعهد حرفهؤبين عوامل م

 مؤلفه هاي چـارچوب  ابعاد،همه  طبق نتايج تحقيق .را پيش بيني كرد اي حرفهدر صد مي توان از روي اين مولفه ها تعهد  377/0هستند و تا حدود 

 قبيل اين از هايي پژوهش نتايج د.باش معلمان اي حرفهتعهد  ارزيابي براي ابزاري به عنوان مي تواند اخير چارچوب و استاهميت  داراي شده ارائه

 شود. واقعمعلمان  اي حرفهتعهد  يارتقا در كشور، آموزشي برنامه ريزان به كمكبراي  به عنوان ابزارهايي تواندمي

 
 .،آذربايجان غربي، مدرسه هاي دولتيمعلماناي، تعهد حرفه :واژگان كليدي
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 مقدمه 

شناسان صنعتي و سازماني قرار است (هال و  مي است كه اخيراً مورد توجه رواناز متغيرهاي سازماني مه اي حرفهتعهد 
). به عقيده برخي از روان شناسان، تعهد يك سازه پيچيده چند بعدي است، براين 1990ماتيو و زاجاك،  ؛2005همكاران ، 

اساس انواع گوناگوني از تعهد از سوي متخصصان و صاحب نظران مطرح شده است. آنچه كه باعث طبقه بندي موضوع 
مختلفي  هاي شكللذا تاكنون مقوله تعهد به گيرد.  است كه اين مقوله در آن قرار مي د، موقعيت و بافتيشوتعهد مي 

) تعهد به واحد كاري 1974؛ پورتر، استيرز، مودي و بالين، 1979همچون تعهد سازماني (مودي، استيرز و پوورتر، 
) تعهد به 1983) تعهد به استخدام (جكسون، استافورد، بانك و وار، 1980(گوردن، فيلپوت، بارت، تامپسون و اسپيلر، 

) و از اين قبيل مطرح شده اند. مي ير، 1988،1989، 1985)، تعهد به كار راهه شغلي (بلا، 1989رو و ويرث، تخصص (مو
عنوان تعهد  با) نوع ديگري از تعهد را 1991) براساس مفهوم سه بعدي تعهد سازماني (مي ير و آلن، 1993آلن و اسمييت (

كه مشغول به آن است و  اي حرفهبطه روان شناختي بين شخص و رااي عبارت است از  تعهد حرفهابداع كردند.  اي حرفه
اي يك حالت رواني است كه بيانگر نوعي  عبارت ديگر، تعهد حرفهه ). ب2000 بيشتر مبناي عاطفي دارد (لي و همكاران،

ترين عوامل  ز مهما ،اي حرفه). تعهد 1385 (به نقل از جزايري و همكاران، است ياشتغال در شغل برايتمايل، نياز و الزام 
در شود و موضوعي است كه توجه بسياري از مديران و افراد را  تارهاي كاري فرد در نظر گرفته ميتعيين كننده رف

 ).2008هاي آموزشي به خود جلب كرده است (كانني و همكاران،  محيط
ين  تر مناسب است. نيروي انساني مهمهاي كاري  ناسب و كاركنان شايسته با موقعيتساختار م ،اثربخشي سازمان مستلزم

معلمان اهميت ويژه اي دارند،  به ويژههاي آموزشي نيز نيروهاي انساني  شود و در سازمان درون داد هر سازمان محسوب مي
د ها رش لاوه بر اين، هدف كلي اين سازمانم اعم از درون داد، فرايند و برون داد نقش دارد و عنظارا در تمام مراحل اين زي

شود لزوم توجه به حرفه (معلمي) در سازمان  يك حرفه تلقي مي ،همه جانبه انسان است. با توجه به اينكه امروزه تدريس
تعهد حرفه اي مبتني است بر  آموزش و پرورش و بالا بردن ميزان تعهد آنان به حرفه شان هرچه بيشتر احساس مي شود.

عبارت است از احساس پايبندي فرد به وظايفي  اي حرفهتعهد . ي فرد داردنسبت به حرفه او در احساس مسئوليت و علاقه 
تعهد، بعد عملي و اجتماعي اخلاق است پس مي توان . كه با بر عهده گرفتن آن نقش، خود را ملزم به انجام آنها مي داند

قالب قواعد اخلاقي پذيرفته به رعايت حقوق ديگران در  رد كه نوعي تمايل عاطفي مثبتگونه تعريف ك تعهد كاري را اين
به يك شغل يا حرفه  اي احساس هويت و وابستگي حرفهتعهد به بياني ديگر، ). 1386حبيبي، (شده نسبت به كار است 

 ). همچنين تعهد1998كيد مي شود (سانتوز، أبر تمايل و علاقه به كار در يك حرفه ت اي حرفهو در تعهد  استخاصي 
 ).2007 به عنوان ميزان اهميت حرفه براي يك شخص تعريف مي شود (كانور، اي حرفه

؛ )1962بلاو و اسكات، ( ؛)1962هاوسر، ( محققاني مثل. دارد هاي مختلف پيرامون موضوع تحقيق وجود ديدگاه
حرفه اي، تعارض كساني هستند كه بين تعهد سازماني و ) 1986دورف من و هاول، (؛ )1968هال،  (؛ )1981الكساندر، (

هاي  طور كه ادعا مي كنند، بيشتر به حرفه و ارزش  هاي اين پژوهشگران، كارمندان حرفه اي، آن براساس ديدگاه. ديده اند
له تعارض بين تعهد سازماني و تعهد حرفه اي بسيار مورد توجه ئگرچه مس. آن وفادار هستند تا سازمان و كارفرمايان خويش

اي اينان در حقيقت، عقيده دارند كه رابطه . برخي از محققان معتقدند كه اين دو با هم تعارضي ندارندقرار گرفته است، اما 
 ).1386ابطحي، ( مثبت بين تعهد حرفه اي و سازماني وجود دارد
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 .به نظر مي رسد ضعف اخلاق كاري و تعهد به خاطر بيگانگي نيست بلكه به خاطر آگاهي از وضعيت موجود باشد 
3Fظر دوركيم و كوهنمطابق ن

 و مطابق نظريه است، ضعف اخلاق كاري واكنشي براي شرايط كاري 2و نظريه كنش متقابل 1
ترين عامل بروز نارضايتي و گسست تعهد گروهي  بي عدالتي اجتماعي مهم 3احساس بي عدالتي اجتماعي ديويس و گار

 . ستدر سطوح مختلف اجتماعي، سازمان يا كليت نظام سياسي و اجتماعي ا
در بخش نظام فرهنگي و نقش آن در تعهد كاري بر موضوعاتي چون انسجام فرهنگي،  4از ديدگاه بلانچارت و هرسي

نسبت به كار مورد بررسي قرار مي گيرد و در بعد  ها در بعد معني كار، ديد انسان. معني كار و ارزش كار تاكيد شده است
، 5رايلي و كادول). 1383حبيبي، ( دشوها چقدركاركردن را ارزشمند مي دانند، بررسي مي  ارزش كار اين مقوله كه انسان

ثر را نوعي وابستگي و انضمام به ؤكنند و سامرز، تعهد م هاي دروني و بيروني شغل تقسيم مي تعهد را به عوامل و انگيزه
). 1385ابطحي، (نمايد  ندن در سازمان تظاهرميهاي سازمان و تمايل به باقي ما داند كه به صورت پذيرش ارزش سازمان مي

متعهد . كار و عوامل فردي رابطه متقابل داشته باشد وجود تعهد در كاركنان مي تواند با عوامل سازماني، شغلي، محيط
).  1378مشبكي، (بودن به كار، وجدان كاري را همواره بيدار نگه مي دارد كه در نتيجه منجر به انجام بهينه امور خواهد شد 

براساس نظريه هاي علمي و نتايج تحقيقات عوامل اجتماعي، فرهنگي و اقتصادي بر تعهد مؤثر هستند كه چند مورد از آنها 
با توجه به تحقيقات و نظريه هاي ذكر شده، تعهد يكي از . كه رابطه نزديكي با موضوع دارند مورد بررسي قرار گرفته است

رسيدن به  برايه نيروي فطري خود دوستي شكوفا شده و ارزشها و هنجارهاي متعددي هاي انساني است كه بر پاي ارزش
البته تعهد خود عاملي است كه در عملي كردن ارزش ها و هنجارهاي ديگر نقش بازي مي . آن در جامعه ابداع شده است

 . كند
هاي شخصي (سن، سطح تحصيلات، تصدي)، تمركز  عبارتند از: ويژگي اي حرفهثر بر تعهد ؤترين عوامل م مهم

ارتقاء، مشاركت در تصميم گيري، خودكارايي، سبك مديريت، مقررات  اي حرفه، معيارهاي اي حرفهسازماني، عضويت 
 ). 1385(شهر آشوب،  و تخصصي، فرهنگ سازماني و .... اي حرفهسازماني، آموزش مستمر 
) در تحقيقات خودشان اين عوامل را به دو دسته متغيرهاي فردي و 2004) و تساي و وانگ (2008چين و همكارانش (

هل، سابقه كار، سطح تحصيلات، رده سرپرستي، أسازماني تقسيم كرده اند. متغيرهاي فردي عبارتند از: سن، جنسيت، ت
درسه، انجمن . متغيرهاي سازماني شامل جو ماي حرفهسطح درآمد، خود كارآمدي، رضايت شغلي، وجدان كاري و رشد 

، تمركز سازماني، سبك مديريت، فرهنگ سازماني، مشاركت در تصميم گيري، سياست هاي سازماني درك اي حرفههاي 
 .مدرسه هايسازي با همانند شده،

 
 متغيرهاي فردي

خودكارآمدي معلمان است (چين و  استمعلمان  اي حرفهاز متغيرهاي فردي كليدي كه پيش بيني كننده تعهد 
به درك معلمان از اينكه آنها داراي مهارت ها و  6). خودكارآمدي1992 و كولدرس، 2003 ؛ ايمر،2008ن، همكارا

توانايي هاي لازم براي كمك به يادگيري دانش آموزان، صلاحيت براي موثر ساختن برنامه ها براي دانش آموزان، توانايي 

                                                        
1. Dorkim & Cohen    2. Action Theory  3. Daves & Gar 
4. Blanchard & Hersy    5. Railee & Kadool 6. Self- efficiy 
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4Fرزينمتثر در يادگيري دانش هستند مربوط مي شود. ؤتغييرات م

خاطر نشان مي كند كه درك معلمان از خود  1
را در تصميمات بعدي معلمان در باقي ماندن در تدريس شرح مي دهد. اطمينان معلمان درباره توانايي  اي حرفهاطمينان 

 ).1994ورت، به نقل از ش؛ 1985و مهارت ها همبستگي زيادي با پيشرفت هاي دانش آموزان دارد (رزينمت،  اي حرفههاي 
(ساج و  است  اي حرفهثر بر تعهد ؤآنان جزء اساسي برنامه توانمندسازي و م اي حرفهآموزش كاركنان، توسعه و رشد 

5F). رمزدن1998  ،كاسلواسكي و هارلي

م هاي آموزشي كارآمد، نظا) اظهار مي دارد كه بخش هاي دانشگاهي و 1997( 2
هايي براي رهبري كردن، توسعه مهارت ها، دستيابي به موفقيت، يادگيري و  فراهم كردن فرصت با توانايي افراد خود را

 اي حرفهعنوان متغير فردي در پيش بيني تعهد ه شناخت مسئوليت هاي خود افزايش مي دهند. متغير فردي ديگري كه ب
طه كمتري با تعهد . نتايج تحقيقات نشان دهنده اين مطلب است كه جنسيت افراد راباستثر بوده، جنسيت معلمان ؤم

معلمان پيدا نكردند؛  اي حرفه) رابطه مثبت و معناداري بين جنسيت و تعهد 1996عنوان مثال ريهل و سيپي (ه دارد. ب اي حرفه
طور ميانگين زنان نسبت به مردان از تعهد بيشتري ه يافت كه بدست ) به اين نتيجه 1992( اين در حالي است كه كولدرس

اي در معلمان  حرفه) به اين نتيجه رسيدند كه جنسيت پيش بيني كننده معنادار تعهد 1990و همكاران (برخوردارند. كيلور 
آنها  اي حرفه) در تحقيق خودش نشان داد كه سابقه تدريس معلمان رابطه مثبتي با تعهد 1989. رويز (استپوست سفيد

يد نشد. از دلايل مهم ناسازگاري اين نتايج أي) ت1996) و ريهل و سيپي (1992( دارد، اما اين يافته در تحقيقات كولدرس
 هاي فرهنگي اشاره كرد. هاي مختلف و تفاوت معلمان به روش اي حرفهمي توان به عملياتي كردن تعهد 

به توسعه و رشد معلم در نقش حرفه اش  اي حرفه . رشداستمعلمان  اي حرفهرشد  ،يكي ديگر از متغيرهاي فردي 
دست يافتن به يك نتيجه مهم در اثر افزايش  ازيك معلم عبارت است  اي حرفهطور تخصصي رشد ه اشاره مي كند. ب
هاي آموزشي، جلسات  (شركت در كارگاه شامل تجارب رسمي از قبيل اي حرفهتدريس. رشد  نظام مندتجربه و بررسي 

، تماشا كردن مستندهاي مربوطه و ...) اي حرفه هاي هو مربيان ...) و تجارب غيررسمي از قبيل (خواندن مقال اي حرفه
 ).5 :2003رومرز، (

و افزايش هزينه ها در معتقدند كه نارضايتي شغلي اگرچه در ابتدا موجب كاهش كارآيي ) 1386(معيدفر و اذهاني  
را در  نظام و اعتماد اجتماعي ها، هنجارها، اهداف سست شدن تعهد افراد نسبت به ارزششود اما تداوم آن  محل كار مي

 و )1374( فـرخــي. ترين عوامل مؤثر در كارايي و بهره وري سازمان است رضايت شغلي نيروي انساني از مهم. داردبر
طي ) 1372( باطني. دست آورده انده داري بين وضعيت حقوق و رضايت شغلي بادر مطالعاتشان ارتباط معن) 1372(قربانيان 

شغلي خويش خيلي زيـاد ارزيـابي درصد معلمان نقش حقوق مناسب را در بالا بردن رضايت  8/80تحقيقي نتيجه گرفت 
؛ آل )1380( ؛ طالبپور)1379(فر  ؛ شجاعي)1371(؛ سلاجقه )1374(برخي از تحقيقات انجام شده مانند اشرفي . اند كرده
داري را بين تعهد و رضايت  ارتباط معني) 1383( معيدفر،  ؛)1997(؛ فرسكو)1994(ن ؛ دي كانيك و بچم)1996(نجار 

 ).1385 به نقل از جزايري،(شغلي گزارش كرده اند 
 

 متغيرهاي سازماني 
 شود، فرهنگ  ها مي مدي، نوآوري و خلاقيت در سازمانآثيرگذار و مهمي كه موجب خودكنترلي، خودكارأاز عوامل ت

                                                        
1. Rosenholtz 
2. Ramzden 
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 كيدأت سازماني فرهنگ هاي ارزش بر نظران صاحب و دانشمندان از برخي).  2000سازماني حاكم بر آنهاست (ادرگارد،
 در .دهد مي قرار تأثير تحت را آنها رفتار كه است سازماني اعضاي مشترك ادراك نمايانگر سازماني فرهنگ .اند كرده

 هاي ارزش اين. كنند مي تغيير زمان طول در دائماً كه دارند وجود هايي اسطوره و مراسم نمادها، ها، ارزش سازمان، هر
 ).2005 رابينز،(دهند  مي پاسخ آن به و كرده درك را خود جهان چگونه كارمندان كه كنند مي معين مشترك

 و سلوك در تاثيرگذاري ضمن بنابراين دارد؛ جريان سازمان جاي جاي و ابعاد همه در سازماني فرهنگ اينكه به نظر 
 موجب مي تواند تاثيرات اين مي دهد؛ قرار تاثير تحت نيز را آنها سازماني تعهد جمله از سازماني رفتار اعضاء، حالت

 حد تا سازمان، توسعه و يياكار .مي بندد نقش انساني نيروي عملكرد در صورت، هر در كه شود آن ضعف يا انگيزش

 ).1385 ايماني،( دارد بستگي انساني نيروي صحيح به كاربرد زيادي

 ديگر هاي سازمان به نسبتي سازمان برتري عمده شاخص كارآمد، انساني نيروي كه گفت مي توان كلي به طور 

 سازمان توسعه و رشد براي را زمينه و داده جلوه مهم اجتماع، در را سازمان وجهه متعهد، انساني نيروي وجود .است

 و متمايل قوي، انگيزه داراي سازماني، اهداف و ها ارزش با سازگار وفادار، متخصص، كاركنان بنابراين. كند مي فراهم
 نيازمند كاركناني به سازمان زيرا. هستند سازماني هر ضروري بسيار و اصلي نيازهاي از سازماني، عضويت حفظ به متعهد
 ضمن سازمان هر در نيروهايي چنين وجود. بپردازند فعاليت و به كار خود، معمول و مقرر وظايف شرح از فراتر كه است

 اهداف بهتر تجلي و كاركنان روحي نشاط سازمان، عملكرد چشمگير افزايش باعث جابجايي، و خيرأت غيبت، كاهش

 را منفي نتايج پايين، سطح در تعهد يا تعهد احساسنداشتن . شد خواهد فردي اهداف به دستيابي نيز و سازمان متعالي

 پايين سطح در تعهد نتايج از سازمان در ماندن به ميلي بي و زياد غيبت خدمت، ترك دارد؛ به دنبال سازمان فرد و براي
 ).1389 كرمي نيا و همكاران،(است 

كه  است مديريتي هاي مهارت از گيري ؛ تصميماست گيري تصميم در مشاركت اي حرفه تعهد بر ثيرگذارأت عوامل از
 تصميم جز كاري واقع در يا كنترل و دهي سازمان ريزي، برنامه چون وظايفي انجام .شود مي محسوب مديريت خود معادل
 يريتمد در وظايف زيربناي ترين مهم گيري واقع تصميم در .نيست ها فعاليت اين انجام و چگونگي نحوه درباره گيري
 بدون). 1385 (محمدي، استتصميمات  اخذ در مدير هاي مهارت ترين مهم از گيري، تصميم شيوه و نوع انتخاب واست 

 اتخاذ درستي به را مهم تصميمات توانند متنوع نمي و جديد افكار از استفاده بدون و گيري تصميم در كاركنان مشاركت
 اطمينان و ايجاد جمله از بيشماري مزاياي تاكنون .مطمئن باشند آن صحيح اجراي از توانند نمي بتوانند، هم و اگر كنند

 اجراي نتيجه در غيبت ميزان و كاهش كاري كيفيت افزايش كاركنان، در خلاقيت و ابتكار قدرت افزايش و اعتماد
 معلمان از ابعاد مهم توانمندسازي مشاركت در تصميم گيري). 2000(سوانبرگ،است  شده گزارش مشاركتي مديريت

مشاركت معلمان در تصميمات مهم و ضروري كه بطور مستقيم در كار آن ها تاثير دارد، مربوط مي شود. در  به واست 
وارد، منظور از اين مشاركت، مسئوليت داشتن در برابر تصميمات بودجه ريزي، گزينش معلمان، برنامه زماني، بسياري از م

ر كليدي در كارگيري معلماني كه نقش مهمي در تصميمات مدرسه دارند عنصه . باستبرنامه درسي و ساير برنامه ها 
حال براي  ره رل در محيط كاري به دست مي آورند. به. معلمان فرصت هايي براي افزايش كنتاست توانمندسازي معلمان

آنها در تصميمات واقعي  شدن معلمان در تصميم گيري، معلمان بايد اعتقاد داشته باشند كه مشاركت و درگير شدن درگير
). نوعي از جو مدرسه كه مشاركت 1994ثير مهمي در نتايج تصميمات مي گذارد (شورت، أو اصيل است و نظرات آنها ت

. اين محيط معلمان را در استمعلمان را در فرايند تصميم گيري افزايش مي دهد داراي ويژگي صراحت و خطرجويي 
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تمايل كمتري براي مشاركت  د معلماني كه دارايكركند. هر چند بايد توجه  جهت ايده هاي جديد و رويكردها تشويق مي
عقايد و نظرات آنها هستند بيشتر خواستار مشاركت در  يدر تصميمات هستند درك كنند كه مديران آنها در جستجو

6Fتصميم گيري مي شوند. اشتن و وببي

نفوذ به اين نتيجه رسيدند كه معلمان اظهار بي ميلي و نااميدي در توانايي شان براي  1
توانند همفكري و مشورت كنند و قادر به اتخاذ  كنند كه نمي كنند. آنها احساس مي گيري مي در فرايندهاي تصميم

داراي  كهشوند ييد أتصديق و تتصميمات خوب نيستند. برعكس، اگر مسئوليت نهايي در تصميم گيري به آنها داده شود و 
 ).1986شتن و وببي اتخاذ خواهند كرد (ا ،تصميمات خوب ،ايده هاي خوب و قابل اطمينان هستند

) بيشتر معلمان درك مي كنند كه در مقابل يادگيري دانش آموزان مسئوليت دارند و قوياً اعتقاد 1992( 2به زعم اسملي
دارند كه آن ها بايد مسئول و جوابگوي كارهاي خود باشند. در نتيجه اين ادراك، مشاركت معلمان در تصميمات افزايش 

تا جايي كه بعضي از نويسندگان  استترين ابعاد توانمندسازي  انمندسازي معلمان از مهمخواهد يافت. اين بعد از تو
توانمند كردن "عنوان ه توانمندسازي معلمان را ب 3د. ليبرمننتوانمندسازي را مترادف با مشاركت در تصميم گيري مي دان

داشتن نقش مهم و واقعي در تصميمات  معلمان در فرايندهاي تصميمات گروهي (مشاركت دادن معلمان در تصميمات) و
 ) .2006تعريف مي كند (هيكس،  "انجمن مدرسه

) خاطر نشان مي 1997( 4. ويلكياستهمانندسازي با مدرسه معلمان،  اي حرفهثيرگذار بر تعهد أيكي ديگر از عوامل ت 
 به مدرسه و ارزش نهادن به فعاليت: احساس متعلق بودن استلفه ؤشامل دو م مدرسهكند كه همانندسازي دانش آموزان با 

ويلكي براي معلمان را تعديل كردند آنها اين  مدرسه هايتعريف همانندسازي با  )2008( 5هاي مدرسه. چن و همكارانش
، ارزش كار مدرسه و احساس متلعق بودن به مدرسه را در خودش دروني مدرسهاستدلال را دارند كه معلمي كه فرهنگ 

هاي مدرسه اهميت داده و نوعي وابستگي عاطفي به مدرسه دارند به  . معلماني كه به ارزشاستند كند با مدرسه همان
د داد. بنابراين انتظار مي رود كه همانند سازي با مدرسه رابطه مثبت ناحتمال زياد به عنوان يك معلم بكار خود ادامه خواه

 و معناداري با تعهد معلمان داشته باشد.

معلمان، كه مي توانند بهترين پيش بيني كننده تعهد  اي حرفهثر ياد شده در تعهد ؤعوامل م سيتحقيق حاضر به برر
از  اي حرفه، پيش بيني تعهد اي حرفهثر در تعهد ؤباشند مي پردازد. بنابراين هدف تحقيق حاضر شناسايي عوامل م اي حرفه

چهارچوب مفهومي عوامل  )1(شكل  .استمعلمان  اي حرفهروي اين عوامل و ارائه راهكارهاي مناسب براي افزايش تعهد 
 معلمان را نشان مي دهد. اي حرفهثر بر تعهد ؤم
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 اي معلمان چهارچوب مفهومي عوامل موثر بر تعهد حرفه )1شكل (
 

 .براساس آنچه گفته شد فرضيه هاي پژوهش به صورت زير تنظيم شد
 .رابطه وجود دارد) همه دوره ها(در معلمان مورد مطالعه  اي حرفهو تعهد  اي حرفهثر بر تعهد ؤبين عوامل م: فرضيه اول
 .معلمان همه مقاطع ايفا مي كنند اي حرفهمعلمان نقش پيش بيني كننده در تعهد  اي حرفهثر بر تعهد ؤعوامل م: فرضيه دوم

 
 روش 

اين تحقيق از نظر هدف، از نوع تحقيقات كاربردي است و از لحاظ نحوه گردآوري اطلاعات و داده ها يك تحقيق 
 توصيفي از نوع همبستگي است.  

 
 نمونه گيريجامعه آماري، نمونه و روش 

كه طبق آمار است  دولتي دخترانه و پسرانه آذربايجان غربي مدرسه هايمعلمان  همةجامعه آماري اين پژوهش شامل 
جامعه آماري به تفكيك  )1(در جدول  .استنفر  19707سازمان آموزش و پرورش استان آذربايجان غربي تعداد آنها 

 جنسيت و مقطع تحصيلي نشان داده شده است.
 

 جامعه آماري به تفكيك  جنسيت و مقطع تحصيلي )1( جدول

 متوسطه و پيش دانشگاهي راهنمايي ابتدايي

 جمع مرد زن جمع مرد زن جمع مرد زن

4059 4825 8884 2485 2849 5334 2385 3104 5489 

 تمركز سازماني

 سبك مديريت

 فرهنگ سازماني

مشاركت در 
 

 همانند سازي

 اي حرفهتعهد 

 وجدان كاري

 رضايت شغلي

 خودكارآمدي
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نفر به  377شده  . در نتيجه از جامعه ياداستروش نمونه گيري در اين تحقيق، روش نمونه گيري طبقه اي تصادفي 
 ) انتخاب شدند.170و زن  207عنوان نمونه (مرد 

 
 ابزار پژوهش

 براي جمع آوري اطلاعات در اين پژوهش از نه پرسشنامه به شرح زير استفاده شده است.
از كتاب راهبردهاي و استاندارد كه روائي و پايايي آن به اثبات شده است اي پرسشنامه  پرسشنامه فرهنگ سازماني:

درجه اي ليكرت بسيار كم، كم، متوسط،  5كه با مقياس  داردگويه  12 پرسشنامه .مديريت تاليف نانچيان اقتباس شده است
 .است 75/0(آلفاي كرونباخ) پرسشنامه فرهنگ سازماني  زياد، بسيار زياد به سنجش فرهنگ سازماني مي پردازد. پايايي

مشاركت در تصميم گيري و خودكارايي با استفاده از  پرسشنامه مشاركت در تصميم گيري و خودكارايي:
7Fپرسشنامه اي كه توسط شورت و رينهارت

گويه  38اندازه گيري شده است. اين ابزار داراي  ،ساخته شده1992در سال  1
سنجش  درجه اي ليكرت با گزينه هاي كاملاً موافقم، موافقم، نظري ندارم، مخالفم و كاملاً مخالفم به 5است كه با مقياس 

لفه هاي مهم توانمندسازي معلمان مي ؤتوانمندي معلمان  مي پردازد كه مشاركت در تصميم گيري و خود كارايي از م
عد براي تحليل عاملي شش بباشد. شورت و رينهارت به منظور يافتن روايي مقياس از تحليل عاملي استفاده كرده اند. در 

ي مقياس در نظر گرفته شده است. براي سنجش پايايي اين ابزار از آلفاي سازي اعضاي مدرسه براساس سازه هاتوانمند
پايايي محاسبه شده از طريق آلفاي كرونباخ براي هريك  است. 94/0پايايي كلي اين مقياس  و كرونباخ استفاده شده است

ضريب پايايي(آلفاي ). 955،ص1992، (شورت و رينهارت،83/0، خود كارايي 89/0از مولفه ها عبارتند: تصميم گيري 
 .است 90/0كرونباخ) اين پرسشنامه ها در اين تحقيق 

8Fمعلمان با استفاده از پرسشنامه ايمر اي حرفهتعهد : اي حرفهپرسشنامه تعهد 

ساخته شده است  2003كه در سال  2
اي كاملاً موافقم، درجه اي ليكرت با گزينه ه 5د كه با مقياس دارچهار گويه  4اندازه گيري شده است. اين پرسشنامه 

موافقم، نظري ندارم، مخالفم و كاملاً مخالفم به سنجش تعهد معلمان مي پردازد. ضريب پايايي(آلفاي كرونباخ) پرسشنامه 
 . است 85/0در اين تحقيق  اي حرفهتعهد 

اندازه گيري شده )، 1997(همانندسازي با مدرسه با استفاده از پرسشنامه والكي پرسشنامه همانند سازي با مدرسه: 
درجه اي ليكرت با گزينه هاي كاملاً موافقم، موافقم، بي نظر ، مخالفم و  5كه با مقياس  داردسوال  4است. اين پرسشنامه 

دست ه ب 93/0كاملاً مخالفم به سنجش همانند سازي با مدرسه مي پردازد. ضريب پايايي(آلفاي كرونباخ) اين پرسشنامه 
 آمده است.

) تهيه و تنظيم شده 1388( اين پرسشنامه با اقتباس از پرسشنامه تمركز سازماني الوانيركز سازماني: پرسشنامه تم 
درجه اي ليكرت با گزينه هاي كاملاً موافقم، موافقم، بي نظر ،  5كه با مقياس  استسوال  8است. اين پرسشنامه داراي 

ضريب آلفاي كرونباخ  باي آموزشي مي پردازد. پايايي آن م هانظامخالفم و كاملاً مخالفم به سنجش تمركز سازماني در 
 .است 80/0ضريب به دست آمده وشده  محاسبه

                                                        
1. Short & Rinehart 
2. Eberie 
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اين . تدوين شده و مورد استفاده قرار گرفته است) 1388( اين پرسشنامه توسط شاه پسند :اي حرفهپرسشنامه رشد 
درجه اي ليكرت با گزينه هاي كاملاً موافقم، موافقم، بي نظر ، مخالفم و كاملاً  5كه با مقياس  استسوال  24پرسشنامه 

نباخ استفاده شده است به منظور تعيين پايايي آن از ضريب آلفاي كرومعلمان مي پردازد.  اي حرفهمخالفم به سنجش رشد 
 .به دست آمده است 75/0 كه ضريب 

با استفاده از منابع مورد مطالعه از جمله  1381شنامه توسط عبدالهي در سال اين پرسپرسشنامه سبك رهبري: 
9Fپرسشنامه سبك رهبري باردنز و متزكانس

بررسي سبك هاي رهبري "از پايان نامه رضا محمدي با موضوع  وتدوين شده  1
كارشناسي ارشد دانشگاه در مقطع  1385كه در سال  "متوسطه ناحيه يك اروميه از ديدگاه معلمان  مدرسه هايمديران 

محمدي براي سنجش پايايي اين پرسشنامه از . استگويه  20اين پرسشنامه داراي . دشروميه انجام شده است، انتخاب ا
(آلفاي كرونباخ)  ضريب پايايي. ده استكرگزارش 86/0روش آلفاي كرونباخ استفاده كرده و ضريب پايايي آن را 

 .است 83/0پرسشنامه سبك رهبري در اين تحقيق 
به منظور اندازه گيري وجدان كاري معلمان از پرسشنامه پنج عاملي پادساكف و  پرسشنامه وجدان كاري:

است دارد و در تحقيقات مختلفي از آن استفاده شده  مناسبي) استفاده شد. اين پرسشنامه روايي و پايايي 2000همكارانش (
). به منظور بررسي پايايي اين پرسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد. ميزان ضريب آلفا براي اين 2009 (پولات،

 .داردگويه  4اين پرسشنامه بود كه نشانه پايايي مطلوب اين مقياس است.  73/0پرسشنامه 
اندازه  )1951(شنامه  برايفيلد و همكاران رضايت شغلي معلمان در اين تحقيق بوسيله پرسپرسشنامه رضايت شغلي: 

. به دست آورده اند 92/0پايايي اين پرسشنامه را  2009درسال  خود و زامپتاكيس در تحقيق كافتسيوس. گيري شده است
 .است 80/0ضريب پايايي(آلفاي كرونباخ) پرسشنامه رضايت شغلي در اين تحقيق 

 

 يافته ها 
درصد از  5/42 .است درصد مرد 8/56درصد از معلمان مورد مطالعه زن و  2/43 كه داديافته هاي توصيفي نشان 

مدرك  .هستنددرصد متوسطه و پيش دانشگاهي 3/25درصد راهنمايي و 2/32معلمان مورد مطالعه در دوره ابتدايي ، 
درصد فوئق ليسانس 4/8 درصد ليسانس و5/60درصد فوق ديپلم ، 8/28درصد از معلمان مورد مطالعه ديپلم ، 3/2تحصيلي 

 .استو بالاتر 
با توجه  .بررسي پراكندگي مناسب توزيع داده ها ارائه شده است برايشاخص هاي توصيفي متغيرها  )2(در جدول 

 به اين جدول مقادير آماره هاي ميانگين و انحراف استاندارد نشانگر پراكندگي مناسب داده ها مي باشند
 

 هاي پژوهش شاخص هاي توصيفي متغير )2( جدول
شاخص 

 ها
فرهنگ 
 سازماني

مشاركت 
 تصميم

خود 
 كارآمدي

همانند 
 سازي

تمركز 
 سازماني

رابطه 
 مدار

وظيفه 
 مدار

 وجدان 
رضايت 

 شغلي
رشد 

 اي حرفه
تعهد 

 اي حرفه

 75.14 74.25 67.33 37/74 28/66 49/69 80/54 11/69 30/71 75 40/63 ميانگين

انحراف 
 استاندارد

73/12 43/15 55/17 90/20 98/17 51/18 36/14 84/18 73/15 18/15 02/24 

                                                        
1. Buedens & Metzcus 
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 ضرايب همبستگي ميان متغيرهاي پژوهش )3(جدول 
 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغير

           1 اي حرفهتعهد .1
          1 28/0 فرهنگ سازماني. 2
         1 29/0 47/0 مشاركت در تصميم .3
        1 66/0 23/0 42/0 خود كارآمدي. 4
       1 59/0 56/0 33/0 43/0 همانندسازي .5
      1 09/0 -26/0 -33/0 15/0 03/0 تمركز سازماني. 6
     1 -29/0 62/0 66/0 65/0 63/0 52/0 اي حرفهرشد . 7
    1 57/0 -28/0 53/0 55/0 54/0 37/0 29/0 رهبري رابطه مدار. 8
   1 08/0 -28/0 11/0 -17/0 -25/0 -31/0 22/0 25/0 رهبري وظيفه دار.9

  1 21/0 59/0 56/0 07/0 66/0 65/0 62/0 22/0 34/0 وجدان كاري. 10
 1 53/0 -29/0 59/0 73/0 11/0 55/0 54/0 63/0 13/0 50/0 رضايت شغلي. 11

 
غير از تمركز به ( ثر بر آنؤو تمامي عوامل م اي حرفهملاحظه مي شود كه بين تعهد  )3( براساس اطلاعات جدول

دست آمده ه ب=P 000/0و مقدار   05/0چون سطح معني داري در تمامي عوامل كوچكتر از  .رابطه وجود دارد) سازماني
رابطه معني دار و ) به غير از تمركز سازماني(ثر برآن ؤو عوامل م اي حرفهطور كلي نتيجه مي گيريم كه بين تعهد ه است ب

و  اي حرفهملاحظه مي شود ضريب همبستگي پيرسون بين تعهد  3اس اطلاعات جدول همچنين براس. مستقيم وجود دارد
 بزرگ 05/0دست آمده است و چون سطح معني داري از ه ب=r=  573/0 P 0.03تمركز سازماني در معلمان مورد مطالعه 

 .و تمركز سازماني در معلمان مورد مطالعه رابطه معني دار وجود ندارد اي حرفهتر است در نتيجه بين تعهد 
 

از اي  حرفهخلاصه مدل رگرسيون، تحليل واريانس و مشخصه هاي آماري رگرسيون پيش بيني تعهد  )4(جدول 
 اي روي عوامل موثر بر تعهد حرفه

 R R2 F Sig مدل

1 614/0 377/0 34/69 000/0 

 

 B Beta t Sig متغير/شاخص

 000/0 -532/0 - -297/0 مقدار ثابت
 000/0 283/5 281/0 045/0 اي حرفهرشد 

 000/0 566/5 282/0 043/0 رضايت شغلي
 000/0 146/4 202/0 023/0 همانندسازي

معلمان بر حسب متغيرها از رگرسيون چندگانه به روش گام به گام استفاده  اي حرفهثر بر تعهد ؤبه منظور تبيين عوامل م
. دست آمدبه  =614/0Rمتغيرها برابر با  ه هاياز روي نمر اي حرفهضريب همبستگي چندگانه براي تبيين نمره تعهد  .شد

 34/69رسيوني چندگانه برابر براي تميز خطي بودن معادله رگ Fو همچنين مقدار  است R2 = 377/0 ضريب تبيين نيز برابر
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ثر بر ؤنتيجه گرفته مي شود كه ارتباط عوامل م Fدست آمده و به دليل معني دار بودن ه ب=P 000/0با سطح معني داري 
در مجموع از بين متغيرهاي موجود در مدل مشخص شد كه همانندسازي با بتاي . با متغيرها خطي است اي حرفهتعهد 

،  043/0داشته است و پس از آن رضايت شغلي با بتاي  اي حرفهبيشترين سهم را در پيش بيني عوامل موثر بر تعهد  023/0
 .سهم داشته اند 045/0با بتاي  اي حرفهرشد 

 
 بحث و نتيجه گيري

نتايج دولتي آذربايجان غربي پرداخته است.  مدرسه هايمعلمان  اي حرفهثر بر تعهد ؤپژوهش حاضر به بررسي عوامل م
براساس جنسيت در هيچ يك از دوره  اي حرفهدست آمده از تجزيه و تحليل داده ها نشان داد كه اختلاف نمر ه اي تعهد ه ب

) 1997هاي تحصيلي معني دار نيست. اين يافته با مطالعات قبلي كه در اين زمينه صورت گرفته، سازگار است. كدسكوك (
معلمان دارد و معلمان مرد با تجربه تدريس بيشتر از  اي حرفهثير منفي بر تعهد أدر تحقيقات خود نشان داد كه جنسيت ت

عنوان بررسي مشابهت ها و  با) در مقاله خود 2004يكمن ( كمتري نسبت به معلمان زن دارند. اي حرفهتعهد بيست سال 
مديران مرد  اي حرفهها نشان داد كه بين تعهد  ها در تضاد، تعهد و رضايت شغلي در بين مديران مرد و زن دبيرستان تفاوت

 ها ضريب همبستگي پيرسونتحليل داده  دست آمده از تجزيه وه طبق اطلاعات بو زن هيچ تفاوت معناداري وجود ندارد. 
) در تحقيقات 1997كدسكوك (. و سابقه خدمت در معلمان مورد مطالعه رابطه معناداري وجود ندارد اي حرفهبين تعهد 

بيش از بيست  سابقه تدريس باويژه در معلمان ه و تعهد واحد ب اي حرفهخود نشان داد تجربه تدريس رابطه منفي با تعهد 
هاي  ) در تحقيقات خود به اين نتيجه دست يافتند كه بين سابقه خدمت (سال2008سال دارد. همچنين چان و همكارانش (

متوسطه رابطه معناداري وجود ندارد ولي بين سابقه خدمت و دوره هم در دوره ابتدايي و هم  اي حرفهتدريس) و تعهد 
ابطه مثبت و معنادار وجود دارد كه خودكارآمدي معلمان هم رابطه مستقيم با تعهد خودكارآمدي معلمان در هر دو دوره ر

 اي حرفهطور كلي براساس آنچه كه گفته شد نتيجه گرفته مي شود كه بين سابقه خدمت و تعهد ه معلمان دارد. ب اي حرفه
 رابطه غير مستقيم وجود دارد. 

جزء تمركز سازماني ه همه متغيرها ب و اي حرفهستگي بين تعهد تجزيه و تحليل داده ها نشان مي دهد كه ضريب همب
% مي توان گفت فرض صفر رد شده و در نتيجه رابطه معناداري بين متغير تعهد 99لذا با سطح اطمينان و  استمعنادار 

سازگار است. چان و  پيشينجزء تمركز سازماني) وجود دارد. نتيجه اين فرضيه با نتايج تحقيقات ه و همه عوامل (ب اي حرفه
در تحقيقات خود به اين نتيجه دست يافتند كه بين مولفه هاي توانمندسازي معلمان كه عبارتند از ) 2008همكاران (

و رفتار  اي حرفه، منزلت ، خودكارايي، استقلال و تاثير و تعهد سازماني و تعهد اي حرفهمشاركت در تصميم گيري، رشد 
در تحقيق ديگري كه انجام دادند به اين نتيجه دست يافتند كه آنان . ت و معنادار وجود داردشهروندي سازماني رابطه مثب

مي توان مشاركت در تصميم گيري را  در دو بعد مشاركت در تصميمات تكنيكي و مديريتي در نظر گرفت و معلماني كه 
ه فدر اين صورت با افزايش تعهد حر .دارندبيشتري نسبت به معلمان ديگر  اي حرفهدر هر دو بعد مشاركت مي كنند تعهد 

در ) 2008(همچينن چان و همكارانش . اي معلمان رفتار شهروندي سازماني معلمان در جهت دانش آموز زياد خواهد شد
) در تحقيقات 1997كدسكوك (. ييد كردندأمعلمان را ت اي حرفهمطالعات خود رابطه بين همانند سازي با مدرسه و تعهد 

. مي گذارد ،11-20سابقه تدريس بين  با ويژه در معلماني كه مشاركت در تصميم گير ي تاثير مثبتي به داد خود نشان
 .معلمان بافزايد اي حرفهمي تواند بر تعهد  مدرسههمچينن خاطر نشان مي كند كه سبك رهبري مديران 
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، رضايت شغلي و اي حرفهنتيجه رگرسيون نشان مي دهد كه در مورد همه معلمان مورد مطالعه مولفه هاي رشد 
در صد مي توان از روي اين مولفه ها تعهد  377/0معلمان معنادار بوده و تا حدود  اي حرفههمانندسازي در پيش بيني تعهد 

)  نشان مي دهد كه مولفه هاي خود كارايي و رشد 2008ران (نتايج تحقيقات چان و همكا .را پيش بيني كرد اي حرفه
را  اي حرفهدر صد مي توان از روي اين مولفه ها تعهد  41/0معنادار بوده و در حدود  اي حرفهدر پيش بيني تعهد  اي حرفه

بررسي كرده  ) روابط متغيرهايي چون توانمندسازي، تعهد شغلي، و رضايت شغلي را1996وود و شورت ( .پيش بيني كرد
طور معناداري با ادراك آنها از رضايت شغلي و تعهد شغلي آنها ه و دريافتند كه ادراك معلمان از سطح توانمندسازي ب
، استقلال و منزلت پيش بيني كننده هاي معناداري براي تعهد اي حرفهارتباط دارد. از ميان شش مولفه توانمندسازي، رشد 

لفه هاي خود كارايي،  ؤد به اين نتيجه رسيد كه از بين مولفه هاي تواتمندسازي دبيران م) در تحقيق خو1388. جدي (است
درصد مي توان از  22/0دبيران ناحيه يك تبريز معنادار بوده و تا حدود  اي حرفهتاثير و تصميم گيري در پيش بيني تعهد 

) در پژوهش خود دريافت كه مولفه هاي رشد 1386دبيران را پيش بيني كرد. محسني ( اي حرفهروي اين مولفه ها تعهد 
درصد از روي اين مولفه ها مي  27و منزلت بيشترين تاثير را در پيش بيني تعهد داشته و در اين پژوهش تا حدود  اي حرفه

 توان تعهد را پيش بيني كرد.
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