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 :چکیده
لی و بالندگی سازمانی بر ماندگاری معلمان در مدارس پژوهش حاضر با هدف تعيين تاثير اشتياق شغ

غيردولتی شهر مرند انجام شده است. روش تحقيق مورد استفاده از نظر هدف کاربردی و به لحاظ 

ماهيت روش، توصيفی از نوع پيمایشی بوده و جامعه آماری پژوهش را معلمان مدارس غيردولتی شهر 

نفر  151ت. حجم نمونه آماری مبتنی بر جدول مورگان به تعداد نفر تشکيل داده اس 161مرند به تعداد 

آوری ای نسبی و غيرتصادفی در دسترس انتخاب گردید. ابزار جمعتعيين و به دو روش تصادفی طبقه

های استاندارد اشتياق شغلی شوفلی و همکاران ها پرسشنامه و به صورت ترکيبی از پرسشنامهداده

باشد که روایی آن ( می1176(؛ و ماندگاری کندو و گلاوات )1111اسپایدز ) (؛ بالندگی سازمانی1112)

از طریق روایی صوری و محتوایی و پایایی آن از طریق آلفای کرونباخ و پایایی ترکيبی تایيد شده است. 

اسميرینوف و روش  -های آماری از جمله آزمون کلموگروف های جمع آوری شده از طریق آزمونداده

تاثير  ی معادلات ساختاری مورد تجزیه و تحليل قرار گرفت. نتایج پژوهش حاضر نشان داد کهمدلساز

( مثبت و 29/1اشتياق شغلی بر ماندگاری معلمان در مدارس غيردولتی شهر مرند )با ضریب مسير 

رند معنادار می باشد. همچنين تاثير بالندگی سازمانی بر ماندگاری معلمان در مدارس غيردولتی شهر م

 ( به صورت مثبت و معنادار مورد تایيد قرار گرفت.21/1)با ضریب مسير 
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 مقدمه -1

های پيشرو با تلاش برای جذب و پرورش نيروهای زبده و دانشگر، مزیت رقابتی سازمان

(. در واقع، به دليل وجود 1175، 7کنند )ایمنا و حسنين میامروز و فردای خود را تضم

ها در جهت کسب منافع بيشتر، تسلط و حفظ منابع موجود اهميت رقابت بين سازمان

ای یافته است که در این زمينه ماندگاری منابع انسانی از اهميت بيشتری برخوردار ویژه

 در ماندگاری کارمند موضوع ت(. از طرف دیگر، اهمي1176و همکاران،  1است )بی بی

 تمام بعضی کشورها، کارمندان در مثال، است. برای متفاوت مختلف هایميان فرهنگ

در  است ممکن که حالی در کنند،می سپری سازمان در یک را خود ایحرفه عمر

 خود، هایاولویت و علایق و های موجودفرصت به بسته کارکنان، کشورهای دیگر،

 منطقه کشور )یا یک یا فرهنگ یک درون باشند. حتی تغيير شغل حال در همواره

 شرایط به بسته کارکنان شایسته، اهميت ماندگاری که شودمی مشاهده جغرافيایی( نيز

 (.1111و همکاران،  9است )والتر متفاوت تغيير، حال در کاری و واقعيت اقتصادی

ارکنان جهت ادامه فعاليت مشتاقانه ماندگاری منابع انسانی به فرآیند وفادار کردن ک     

( در واقع، ماندگاری منابع انسانی 1172و همکاران،  0در سازمان اشاره دارد )ویجریسی

منعکس کننده علاقه کارکنان به ادامه فعاليت در سازمان و فکر نکردن به ترک آن 

 هایشو گسترش رو رقابت تر، با افزایش(. به عبارت دقيق1179، 5اشاره دارد )ناهس

و  کرده حفظ را مستعد خود کارکنان تا کنندتلاش می هاسازمان انسانی، منابع توسعه

بروز دهند که اشاره به  خود از بالایی بتوانند عملکرد تا آنها سازند را توانمند آنان

 (.1172ماندگاری منابع انسانی دارد )ویجریسی و همکاران، 

                                                           

1 - Imna, M., Hassan, Z. 
2 - Bibi, P. 
3 - Walter, G. 
4 - Wijesiri, N. R. 
5 - Nahas, T. 
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های آینده جامعه از اقشار مهم در پرورش نسل در کنار این، معلمان به عنوان یکی     

 از قابل توجه بوده و باید مدیران مدارس به ماندگاری آنها توجه نمایند. در واقع، یکی

برای  سياستگذاران و هم برای هم مشکلات ماندگاری معلمان، شناخت هایقدم اولين

 از است. برخی انتظار معلمان مورد عوامل درک مدارس، و آموزش و پرورش مدیران

 آموزشی کمتر هایسياستگذاری در که موضوعاتی از که یکی اندداده نشان تحقيقات

 یا ماندگاری برای آنها تمایلات به توجه و اهميت نگهداری گرفته است، توجه قرار مورد

 (.1179ترک خدمت است )ناهس، 

صور مختلف مورد توجه عوامل موثر بر ماندگاری منابع انسانی به  مدیریت ادبيات در     

 تریناصلی عنوان به محيطی و سازمانی فردی، قرار گرفته است. به طور کلی عوامل

 فردی و سازمانی عوامل بين این باشد. ازمی بر ماندگاری منابع انسانی موثر عوامل

تغيير و اصلاح متغيرها در سطح فردی و  برای اختيار زیرا دارند، بيشتری اهميت

دارند و  برای تغيير پایينی قابليت نفسه فی محيطی عوامل ولی دارد وجود سازمانی

است )اسماعيلی و همکاران،  سازمانی مستقيم اراده از اصولا امکان تغيير آنها خارج

اشتياق شغلی و از عوامل  بر ماندگاری معلمان (. از جمله عوامل فردی موثر7911

 سازمانی، بالندگی سازمانی است.  

شغلی به عنوان حالت روحی و ذهنی مثبت و خوشایند مرتبط با کار معلمی  اشتياق     

باشد که تاثير مهمی بر رفتار آنها در محيط مدارس دارد. در واقع، آموزش و پرورش می

با داشتن معلمان در سطوح مختلف، برای ماندگاری معلمان دانش محور و مستعد در 

در رفتار معلمان یعنی اشتياق شغلی آنها توجه مدارس بایستی به مولفه مهم و تاثيرگذار 

 (.7910نماید )حاجلو و همکاران، 

ی معلمی، بالندگی همچنين از عوامل تاثيرگذار بر ماندگاری معلمان در حرفه     

سازمانی مدارس است. بالندگی سازمانی یعنی فراهم آوردن موجبات رشد و بالنده شدن 

ها، برای های انسانی. در واقع، بسياری از سازمانسرمایه ها از راه پرورشافراد در سازمان

 کنند که طیسازی سازمان خود از بالندگی سازمانی استفاده میوری و سالمافزایش بهره
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 شوند که زمينه را برای حفظ وهای منحصر به فردی میآن افراد سازمان، دارای ویژگی

 (.7917دی و تقی زاده، نماید )نجارپور استانگهداری معلمان فراهم می

 هایارزش و معتقدات با مطابق و فرهنگ بنابر ایحال باید اشاره شود؛ هر جامعه     

 که کندمی وضع انسانی افراد برای و قوانينی اصول و گزیندرا بر می راهی خود، بر حاکم

 و ی روحیهاخواسته و نيازها با هماهنگ و البته متناسب و سازگار آنها طبيعت با مسلما  

ها و تقویت هماهنگی از نسلی به نسل دیگر، است. انتقال این ارزش ایشان جسمی

ترین عامل آن معلمان هستند. در افتد که اساسیمبتنی بر نظام تعليم و تربيت اتفاق می

های خلاق و کارآمد دارد و بستگی به انسان جوامع امروزیهر نوع پيشرفتی در واقع 

ها جز از طریق دستگاه تعليم و تربيت محقق این انسان بدیهی است که ساختن

قش معلمان و فرهنگيان نشود و مدارس مرکز مولد نيروی انسانی جامعه هستند و نمی

در خودمان بيش از باید در تربيت نيروی انسانی جامعه انکارناپذیر است و این باور را 

رسه است و کاری که پيش تقویت کنيم که محل تربيت سرمایه انسانی جامعه مد

 می باشد.بدیل دهند بیمعلمان در مدرسه انجام می

انجام شده  در زمينه ماندگاری معلمان تاکنون که تحقيقاتی اساس با این وجود بر     

 دارای که از معلمانی %21از  بيش عام و طور به از معلمان %09متوسط  بطور است،

 و آموزش در به ماندگاری ند تمایلهست دکتری ارشد و مدارک تحصيلی کارشناسی

 از به عمل آمده شناسیآسيب ندارند؛ در واقع، در با انگيزه همکاری تداوم و پرورش

 و معلمان و پرورش، آموزش در استراتژیک مسائل از یکی ایران پروش و آموزش

 فقدان و و نگهداشت حفظ برای اصولی هایسياست مشکلات آنان است که نداشتن

است؛ و این مساله در  زمينه این در هااز اهم آسيب معلمان از حمایت ایشبکه نظام

و عدم رضایت از حرفه  معلمان مدارس غيردولتی که همراه با ضعف انگيزه ماندگاری

باشد؛ لذا این دغدغه برای محقق مطرح گردید تا تلاش نماید هستند، حادتر می معلمی

ق شغلی و بالندگی سازمانی تا چه اندازه بر به سوال اصلی زیر پاسخگو باشد که اشتيا

 باشد؟ماندگاری معلمان در مدارس غيردولتی شهر مرند موثر می
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 مبانی نظری پژوهش -2

 اشتیاق شغلی

 های کاریطيرا وارد مح اشتياق شغلی بود که مفهوم یکساولين  7111در سال  7کان

 فیتعر کاری هاینقش فاییدر ا شیرا استفاده از تمام وجود خو یشغل اقي. او اشتکرد

 یو عاطف یشناخت ،یکیزيف تمام ابعاد ،نقش فاییافراد در ا یشغل اقيکند. در اشتیم

گردد که کارکنان دارای یباعث م یشغل اقيکنند. اشتیابراز م ایرا بکار گرفته  شیخو

به کان فرد و نقش دارای تعاملات متقابل هستند  نظر و جسارت در کار باشند. به هيروح

ی(، طوری که اولا فرد انرژی خود را برای رفتارهای در نقش صرف کرده )استخدام شخص

 (. 7915کند )بيان شخصی( )فریاد و همکاران، ثانيا خود را درون نقش بيان می

 باشد.یم و رفتاری یعاطف ،یی شناختکارکنان مشتمل بر سه جنبه یشغل اقياشت     

ی سازمان، رهبران و درباره وط به باورهای کارکنانمرب یشغل اقياشتی ی شناختجنبه

احساس کارکنان  یمربوط به چگونگ یشغل اقياشت یی عاطفباشد. جنبهیکار م طیشرا

ی جنبه تا یباشد. نهایکار م طیسازمان، رهبران و شرا به ی نگرش آنها نسبتو نحوه

 ارزش افزوده نموده و ادجیاست که برای سازمان ا یکارکنان، عامل یشغل اقيرفتاری اشت

 اقيسطح اشت شیی کارکنان برای افزاهای آگاهانه و داوطلبانهی تلاشرندهيبرگ در

گردد و علاقه بيشتر می با حذف وقت فیباشد که منجر به انجام وظایخود م یشغل

 (.1110، 1)پيترسون و زیمرمن

 اشتياق شغلی مفهوم از را تعریف متداولترین 1111 سال در همکاران و 9شوفلی     

 با ارتباط در ذهنی بخش و رضایت مثبت وضعيت یک را دادند. آنها اشتياق شغلی ارائه

 با مؤثر ارتباط و نيرومندی احساس یک این وضعيت شخص در که اندکرده توصيف کار

 به پاسخگویی توانمند برای عنوان فردی به را و خودش دارد کارش هایفعاليت

                                                           

1 - Khan, M. 
2 - Peterson, N. A., & Zimmerman, M. A. 
3 - Schaufeli, W. B. 
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 یک وضعيت از بيش چيزی اشتياق که کردند بيان داند. آنهاشغلی می تقاضاهای

 شناختی -هيجانی  و کننده سرایت پایای حالت یک به و باشدمی خاص و هيجانی گذرا

 اشتياق شود. آنهامتمرکز می خاص رفتار یا واقعه یک موضوع، روی بر که اشاره دارد

فریاد و همکاران، اند )نموده اتمام کار تعریف و انجام برای مثبت ذهنی حالت را شغلی

7915.) 

شود، می اشتياق شغلی که از آن با عنوان یک رفتار مثبت سازمانی یادبه طور کلی،      

شغلی است. اشتياق شغلی اشاره به  و نقطة مقابل فرسودگی حالت روان شناختی یک

 هد و جذباست که با احساس قدرت، تع ذهنی مرتبط با کار حالت نافذ، پایدار و مثبت

 (.1116شود )شوفلی و همکاران، مشخص می

 بالندگی سازمانی

 هایروش و مفاهيم شامل و است بعدی چند و جامع مفهومی سازمانی بالندگی

 وجود سازمانی بالندگی مورد در گوناگونی در سازمان است. تعاریف تغيير برای متعددی

 کند تشریح را مفهوم های این هجنب بتواند تمامی که کاملی و دقيق تعریف اما دارد

شدن  نامشخص حوزه باعث این در فنون و رویکردها تنوع چون بنابراین ندارد وجود

علاقه خود  با مطابق بيشتر مفهوم این تعریف برای محققان است شده موضوع این حدود

 (.7911اند )حيدریان و همکاران، کرده عمل

 از نوعی آوردن پدید برای شده ریزیرنامهب کوشش از ایگونه سازمانی بالندگی     

 را کارهایی بتوانند تا است هاسازمان اعضای به دادن یاری که هدف آن است دگرگونی

 برسانند. بدینسان، انجام به پيش از به صورتی برتر هستند آن انجام به مؤظف که

 مهه پيشرفت سازمان است. برشمردن و برگشت برای ایوسيله سازمانی بالندگی

است  دشوار بس کاری شوند،می برده کار به سازمانی بالندگی نام با که هاییکوشش

 (.7916)قنواتی زاده و شهامت، 

 یاری دیگری رویکردهای از سازمان و افراد کار کردن برتر برای سازمانی بالندگی     

 مورد ن راسازما پيرامون و فن شناسی دوزد،می نظر سازمانی و طرح به ساختار گيرد،می
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 سازمان انسانی هایجنبه به سازمانی بنيادی بالندگی دهد. ولی توجهمی قرار بررسی

شود )محبعلی زاده و گرفته می نظر اجتماعی در نظام یک صورت به که سازمانی است،

 (.7911همکاران، 

 و آیدمی پدید که دانست حالتی یا پيآمد، فراگرد، عمل، توانمی را سازمانی بالندگی     

 کامل ها،فرصت کردن متحول رشد، سازیروان پيش بردن، خود به معنی نوبه به این

 نظر به مهم تعریف، این از بخش بردن چيزی است. دو بالا یا بخشيدن برتری کردن،

 و باشد، نهایی حالتی فراگرد یا عمل، یک یک تواندمی بالندگی که آن رسند: نخستمی

است )محبعلی زاده و همکاران،  چيزی کردن برتر نیمع به بالندگی که آن دیگر

7911.) 

 تعریف پيشرفت سازمانی و به گشت برای ایوسيله را سازمانی بالندگی دیگر برخی     

 موجبات آوردن فراهم معنی به را مولفه این سازمانی کنند. دیگر تعریف بالندگیمی

 عنوان به سازمان در که از طریق پرورش مردمانی هاسازمان بالنده شدن و رشد

 کند. بالندگیتعریف می پردازند،می به کار منبع ارزشمندترین و سرمایه گرانبهاترین

 و کندمی بهبود پيدا سازمان عملکرد آن اجرای راستای در که است روشی سازمانی

اعضای  و کارکنان هاینگرش و هاارزش دادن تغيير و آموزش پایه فرآیند اصولا بر

 رفتاری علوم پژوهشگران سوی از که تعاریفی توجه به مولفه را با قرار دارد. این سازمان

 با توانمی است، آمده که برای آن بدست گرفتن کاربردی نظر در و با است شده ارائه

یکدیگر به حساب آورد  به پيوسته را دو پدیده این و دانست مرتبط انسانی بالندگی

 (.1171همکاران،  و 7)استينرت

 ماندگاری منابع انسانی

 توسعة و رشد در انسانی نيروی اهميت و نقش دربارة هاپژوهش از بسياری نتایج

 توسعه ایجامعه که هيچ دارد تأکيد نکته این بر بشری، در رشد جوامع گاه و هاسازمان

 این در بسياری هایتلاش. باشد منابع انسانی خود پرداخته توسعة به آنکه مگر یابد،نمی
                                                           

1 - Steinert, Y. 
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 نيز امروز به تا شده است و انسانی آغاز روابط مقولة از که است گرفته صورت زمينه

و الگوهایی در  استانداردها ها،رویه ها،روش ایجاد به آنها از بعضی دارد. البته ادامه

 صورت تحقيقات آخرین است. در شده منجر انسانی منابع توسعة و راستای بهبود

 باشد )ميرکمالیهيم مورد توجه ماندگاری منابع انسانی میگرفته، یکی از مهمترین مفا

 (.7910و نامداری پژمان، 

 نيروی نگهداری و حفظ وظيفه انسانی، منابع مدیریت وظایف ترینمهم از یکی     

 جذب برای سازمان بر مالی فشارهای ایجاد باعث کارکنان باشد ترک خدمتمی انسانی

 هایهزینه جدید کارکنان آموزش یرا استخدام وز شودمی جدید کارکنان و آموزش

 ترک که ( مطرح کردند1171و همکاران ) 7دارد. گارنر همراه به برای سازمان را زیادی

و آموزش  استخدام، انتخاب با مرتبط مالی هایهزینه چون کارکنان عواقبی خدمت

شود می املش را مشتریان به خدمات اثربخشی یا و کاهش کيفيت و جایگزین کارکنان

 (. 1171)گارنر و همکاران، 

 است، ثابت و مشخص شغل یک در آنان داشتن نگه ماندگاری منابع انسانی فراتر از     

 به شدن متعهد به افراد واقع، ماندگاری با انگيزه همراه بوده و نشان دهنده تشویق در

قات مورد توجه قرار باشد. مفهوم ماندگاری منابع انسانی در بسياری از تحقيمی سازمان

 تعيين به عنوان نزدیکترین رفتاری گرفته است که در بيشتر این تحقيقات بر تمایلات

(. 7915در ماندگاری تاکيد شده است )گل صنم لو و همکاران،  افراد واقعی رفتار کننده

ه اینک بر که علاوه دهند انجام خوبی به را کارهایشان توانندمی زمانی در واقع، کارکنان

 سازمان خود و شغل در ماندن به ميل برای نيز کافی انگيزه توانایی لازم را داشته باشند،

دهند )ویجریسی و  انجام را خود وظيفه اشتياق لازم و بتوانند با علاقه تا باشند را داشته

 (.1172همکاران، 

                                                           

1 - Garner, B. R. 
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حيتی ماندگاری منابع انسانی فرا صلا هستند، ( معتقد1172و همکاران ) 7لانگو     

 محيط جدید مطالبات به و فعالانه سازد تا خودش را اصلاح کنداست که فرد را قادر می

 رفتارهای خود بماند. این درون دادهای سازمان منفعلانه منتظر که آن بدون دهد، پاسخ

رفتارهای بيشتر، صحيح و  که به سازدمی منعکس را بيشتر خودآگاهی هدایتگر،

 (.1172گو و همکاران، شود )لانمی دار ختمجهت

 آميز عامل مهمی بهبه طور کلی، ماندگاری منابع انسانی برای ادامه اشتغال موفقيت     

رود که از حالت سازگاری و مساعد روانی فرد نسبت به شغل مورد نظر پس از شمار می

 اشتغال حکایت دارد. در واقع، زمانی که فرد با محيط و شرایط کاری به سازگاری نسبی

یابد نشان دهنده ماندگاری بالا در افراد است )احياء رسيده و در راستای آن بلوغ می

 (. 7921کننده و همکاران، 

 پیشینه پژوهش -3

 ر ادامه به شرح مختصر نتایج تحقيقات داخلی و خارجی مرتبط با موضوع پژوهشد

 حاضر پرداخته شده است.
 

 : پيشينه تجربی پژوهش7جدول شماره 
 دستاوردها عنوان محقق )سال(

 1عبدالعزیز

(1171) 

اقدامات مدیریت منابع 

 انسانی و ماندگاری کارمندان

امنيت و نگهداری نيروی کار ماهر، به دليل دانش و 

مهارت کارکنان، نقش اساسی را در ماندگاری منابع 

کند. علاوه بر این، اشتياق انسانی سازمان ایفا می

ماندگاری  شغلی یکی دیگر از عوامل اساسی در

 منابع انسانی است.

های مدیریت تأثير شيوه ایمنا و حسن

منابع انسانی بر ماندگاری 

رضایت شغلی، آموزش و بالندگی، پاداش و ایجاد 

های و اقدامات مدیریت است ها از جمله شيوهفرصت

                                                           

1 - Lyngdoh, T. 
2 - Abdul-AzeeZ, SH. 
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کارمندان در صنعت خرده  (1175)

 فروشی مالدیو

 د.که بر ماندگاری منابع انسانی تاثير دار

 1رادر

(1171) 

های غيرپولی برای استراتژی

ماندگاری منابع انسانی 

 کليدی

 ارائه مانند: ارتباطات شفاف، پولی غير هایاستراتژی

 تکاليف چالش دادن توسعه، و آموزش ارائه بازخورد،

 سبب اشتياق کارکنان تمجيد و ستایش و برانگيز

ر که منج و شودمی سازمان به کارکنان تعهد شغلی و

 گردد.می افزایش ماندگاری منابع انسانی کليدی به

زاده و محبعلی

همکاران 

(7911) 

 بالندگی تأثير بررسی

شغلی  اشتياق بر سازمانی

موردی:  کارکنان )مطالعه

 آزاد منطقه ملی بانک شعب

 ماکو( صنعتی و تجاری

ها آن بالندگی سازمانی بر اشتياق شغلی و مولفه

 تاثير دارد. شامل فداکاری و جذب کار

 

 طيبی

ابوالحسنی و 

خدابخشی 

(7916) 

 ماندگاری بر مؤثر عوامل

دانشی در  منابع انسانی

 بنيان دانش هایشرکت

-عوامل فردی شامل سابقه خدمت تخصصی، چشم

انداز شخصی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و 

های شخصی؛ عوامل سازمانی شامل نظام توانمندی

سازمانی، فرهنگ  ارزشيابی و پاداش، ساختار

سازمانی، سبک رهبری، برند شرکت، فرصت 

مشارکت، حمایت معنوی، ماهيت شغل و بالندگی 

سازمانی و در نهایت عوامل محيطی شامل بازار کار، 

آثار شغل و قوانين حمایتی بر ماندگاری منابع 

 باشد.ها تاثيرگذار میانسانی در سازمان

رسولی و 

همکاران 

(7919) 

 تقویت مدل طراحی

کارکنان  سازمانی ماندگاری

 فن از پایه: با استفاده دانش

 دلفی

ها، مهارت یشامل توسعه انسانی منابع هایبرنامه

 و سازمانی مزایا، فرصت مشارکت، حمایت حقوق و

 های شغلی )رضایتطریق نگرش از ای،رویه عدالت

 توانندبه مدیران می و اعتماد سازمانی( تعهد شغلی،

 کنند. بينیپيش را دانشی کارکنان ماندگاری

 

                                                           

1 - Rader, B. 
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بنابراین، بر اساس مرور مبانی نظری و پيشينه تجربی تحقيق می توان چنين      

گيری کرد که اشتياق شغلی و بالندگی سازمانی بر ماندگاری معلمان در مدارس نتيجه

 7غيردولتی شهر مرند تاثير دارد و بر این مبنا مدل مفهومی بر اساس شکل شماره 

 طراحی گردید.

 

 

 

 

 

 

 : مدل مفهومی پژوهش7شکل شماره 

 (1176(؛ کندو و گلاوات )1111(؛ اسپایدز )1112شوفلی و همکاران ) :اقتباس از

 گردد:های پژوهش به صورت زیر تدوین میبر مبنای مدل مفهومی ارائه شده، فرضيه

يردولتی شهر مرند تاثير اشتياق شغلی بر ماندگاری معلمان در مدارس غفرضیه اول: 

 دارد.

بالندگی سازمانی بر ماندگاری معلمان در مدارس غيردولتی شهر مرند  فرضیه دوم:

 تاثير دارد.

 تحقیقشناسی روش  -0

باشد؛ لذا از خاص می زمينه یک در دانش هدف به دنبال توسعه لحاظ پژوهش حاضر از

 وش انجام پژوهش، از نوعشود. از نظر ماهيت رنوع تحقيقات کاربردی محسوب می

باشد. جامعه آماری ها، ميدانی میبوده و از نظر نحوه گردآوری داده پيمایشی -توصيفی 

اند. حجم نمونه نفر تشکيل داده 161را معلمان مدارس غيردولتی در شهر مرند به تعداد 

تعيين گردید که به صورت دو روش  151پژوهش حاضر بر اساس جدول مورگان، 

 اشتياق شغلی

 بالندگی سازمانی

 ماندگاری معلمان
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دسترس از جامعه آماری  ای نسبی و روش غيرتصادفی درگيری تصادفی طبقهنمونه

انتخاب گردیدند. برای سنجش متغيرهای پژوهش از ابزار پرسشنامه استفاده گردید که 

 دهد.های آنها نشان میابزار پژوهش را به تفکيک متغيرها و گویه 1جدول شماره 
 

  هایک از متغيرای هر برهای مطرح شده : تفکيک سؤال1جدول شماره 

 منبع پرسشنامه شماره سوال تعداد سوال متغیر

 (1112شوفلی و همکاران ) 1تا  7 1 اشتياق شغلی

 (1111اسپایدز ) 71تا  71 71 بالندگی سازمانی

 (1176کندو و گلاوات ) 90تا  11 75 ماندگاری معلمان

 
ليکرت است که برای گزینه  ایمقياس مورد استفاده در پرسشنامه طيف پنج گزینه

در نظر گرفته شده است. روایی  5کاملا مخالفم، امتياز یک و گزینه کاملا موافقم، امتياز 

سازمانی و دانشگاهی مورد  خبرگان با مشورت طریق از صوری و محتوایی پرسشنامه

ر و نف 91تایيد قرار گرفته است. پایایی پرسشنامه نيز مبتنی بر روش پيش آزمون برای 

محاسبه ضریب آلفای کرونباخ و نيز پایایی ترکيبی که حاصل روش مدلسازی معادلات 

مقدار آلفای کرونباخ و پایایی  9باشد، بررسی گردید؛ که جدول شماره ساختاری می

 دهد.ترکيبی را نشان می
 

  هایک از متغيربرای هر : مقدار آلفای کرونباخ و پایایی ترکيبی 9جدول شماره 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر

 21/1 20/1 اشتياق شغلی

 11/1 21/1 بالندگی سازمانی

 25/1 17/1 ماندگاری معلمان

 مقدار آلفای کرونباخ و پایایی ترکيبی برای تمام متغيرها از مقادیر ضریب از آنجا که     

 را لازم ی پایاییتمام متغيرها به مربوط هایسؤال نتيجه در است  بيشتر 1/1 استاندارد

ها به این صورت های تجزیه و تحليل دادهدارند. نهایتا، در این پژوهش مهمترین روش

 باشد:می
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های جمعيت ویژگیجداول و نمودارها برای نشان دادن توزیع فراوانی  آمار توصیفی: -

های مرکزی و پراکندگی جهت توصيف وضعيت متغيرها شناسی افراد نمونه و شاخص

 . 76بر نرم افزار اس پی اس اس نسخه  مبتنی

اسميرینوف جهت آزمون نرمال بودن توزیع  -کلموگروف  آزمون آمار استنباطی: -

 .76ها مبتنی بر نرم افزار اس پی اس اس نسخه داده

آزمون چندگانه روابط بين متغيرها و ارائه الگوی  مدلسازی معادلات ساختاری: -

و آزمون فرضيه های پژوهش مبتنی بر نرم افزار اسمارت  ساختاری از روابط بين متغيرها

 پی ال اس.

 های پژوهشیافته -5

های : نتایج حاصل از تجزیه و تحليل آمار توصيفی در خصوص ویژگیهای توصیفییافته

 151جمعيت شناسی نمونه آماری حاکی است که از لحاظ ترکيب جنسيتی، از ميان 

باشند. از لحاظ ( زن می%2/11نفر ) 115( مرد و %1/11نفر ) 51نفر از افراد نمونه 

 16باشند. از لحاظ سن، ( مجرد می%1/19نفر ) 51( متاهل و %1/11نفر ) 712تاهل، 

( %1/19نفر ) 51سال،  01تا  97( بين %9/61نفر ) 755سال،  91( کمتر از %7/71نفر )

هایتا از لحاظ تحصيلات، باشند. نسال می 51( بالای %6/6نفر ) 71سال و  51تا  07بين 

باشند. در ادامه ( فوق ليسانس و بالاتر می%7/71نفر ) 01( ليسانس و %1/21نفر ) 112

 دهد.های آمار توصيفی متغيرهای پژوهش را نشان میشاخص 0جدول شماره 

 های آمار توصيفی متغيرها: شاخص0جدول شماره 

 یدگیضریب کش ضریب چولگی انحراف معیار میانگین متغیر

 119/1 -056/1 27/1 71/0 اشتياق شغلی

 615/1 762/1 55/1 20/9 بالندگی سازمانی

 906/1 -951/1 01/1 26/9 ماندگاری معلمان
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توان به این نتيجه رسيد که می 0بر مبنای اطلاعات حاصل از جدول شماره      

تمام متغيرها ميانگين مشاهده )تجربه( شده که از نظر معلمان به دست آمده، برای 

باشد در حالی می 9بالای ميانگين نظری )در نظر گرفته شده( است زیرا ميانگين نظری 

بيشتر است. مقادیر ضریب چولگی و ضریب  9که تمام مقادیر ميانگين محاسبه شده از 

ها برای تمام ( است که نشان دهنده نرمال بودن توزیع داده-1   1کشيدگی نيز در بازه )

 ست. متغيرها ا

های استنباطی در چند بخش ارائه شده : در پژوهش حاضر، یافتههای استناطییافته

 است.

 هاالف( بررسی نرمال بودن توزیع داده

اسميرینوف  -ها بيشتر از طریق آزمون ناپارامتریک کولموگروف نرمال بودن توزیع داده

نتایج این  5جدول شماره  شود که در این پژوهش نيز از آن استفاده شده است.انجام می

 دهد.آزمون را نشان می

 ها: نتيجه بررسی نرمال بودن توزیع داده5جدول شماره 

 سطح معناداری (Zآماره آزمون ) متغیر

 011/1 129/7 اشتياق شغلی

 776/1 051/7 بالندگی سازمانی

 110/1 519/7 ماندگاری معلمان

ه دليل اینکه مقادیر آماره آزمون کمتر از ب 5بر مبنای اطلاعات حاصل از جدول شماره 

 -کولموگروف است؛ لذا نتيجه آزمون  15/1و سطح معناداری بزرگتر از  16/7

 ها برای متغيرهای پژوهش است. نشان دهنده نرمال بودن توزیع دادهنوف یاسمير

 گیری و الگوی ساختاریهای اندازهب( مدل

ر روش مدلسازی معادلات ساختاری، اولين گام ها مبتنی بدر تجزیه و تحليل داده

گيری های اندازهای از معرفای از متغيرهای پنهان با مجموعهبررسی تعامل مجموعه

گيرد. اولين معيار کننده آنها است که بر مبنای معيارهای مختلف مورد بررسی قرار می
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اگر این بار عاملی بيشتر باشد که گيری کننده میهای اندازهبار عاملی هر کدام از معرف

یا  سازه )شاخص( که سوالی به عنوان را آن توان آن را معتبر دانست وباشد می 0/1از 

 دهد.مقادیر بارهای عاملی را نشان می 6گرفت. جدول شماره  در نظر سنجدمتغير را می

 : مقادیر بارهای عاملی6جدول شماره 
 لمانماندگاری مع بالندگی سازمانی اشتیاق شغلی

 آماره تی بارعاملی شاخص آماره تی بارعاملی شاخص آماره تی بارعاملی شاخص

 169/2 11/1 11سوال  151/1 17/1 71سوال  171/6 20/1 7سوال 

 570/1 20/1 17سوال  610/2 21/1 77سوال  911/1 22/1 1سوال 

 019/2 27/1 11سوال  117/1 15/1 71سوال  161/2 11/1 9سوال 

 167/1 11/1 19سوال  021/1 17/1 79سوال  110/5 16/1 0سوال 

 511/2 22/1 10سوال  671/5 11/1 70سوال  121/6 11/1 5سوال 

 119/6 19/1 15سوال  100/6 11/1 75سوال  211/1 19/1 6سوال 

 917/1 16/1 16سوال  126/1 21/1 76سوال  779/6 25/1 1سوال 

 651/2 17/1 11سوال  901/6 15/1 71سوال  101/5 66/1 2سوال 

 116/6 65/1 12سوال  717/6 19/1 72سوال  290/1 11/1 1سوال 

 110/2 11/1 11سوال  171/1 22/1 71سوال  

 109/1 19/1 91سوال  

 191/2 20/1 97سوال 

 159/5 61/1 91سوال 

 211/6 29/1 99سوال 

 517/1 11/1 90سوال 

های مربوط چون تمام مقادیر بار عاملی شاخص 6اره مبتنی بر اطلاعات جدول شم     

توان گيری معتبر بوده و میلذا مدل اندازه است 0/1گيری بالاتر از های اندازهبه مدل

گرفت.  در نظر سنجدعنوان سوالاتی که متغيرهای پژوهش را می به ها راتمام شاخص

شود که تلف استفاده میهای مخگيری از شاخصهای اندازههمچنين برای برازش مدل

باشد. ( نشان دهنده همسانی درون مدل میAVEمتوسط واریانس استخراج شده )

 دهد.مقادیر متوسط واریانس استخراج شده را نشان می 1جدول شماره 
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 : مقادیر متوسط واریانس استخراج شده1جدول شماره 
 متوسط واریانس استخراج شده متغیر

 112/1 اشتياق شغلی

 155/1 دگی سازمانیبالن

 610/1 ماندگاری معلمان

 

به دليل اینکه متوسط واریانس استخراج شده  1مبتنی بر اطلاعات جدول شماره      

گيرد. حال گيری مورد تایيد قرار میهای اندازهاست، همسانی درونی مدل 0/1بالای 

ام از متغيرهای (، همبستگی بين هر کد7127مبتنی بر الگوی همبستگی فورنل و لاکر )

شود اگر برای تمام های خود و متغيرهای دیگر محاسبه میها و مولفهپژوهش با شاخص

توان گفت مقادیر مقدار محاسبه شده کمتر از جذر واریانس استخراج شده باشد می

الگوی همبستگی فورنل و  2گيری دارای اعتبار هستند. جدول شماره های اندازهمدل

 دهد.شان می( را ن7127لاکر )

 
 (7127: الگوی همبستگی فورنل و لاکر )2جدول شماره 

 ماندگاری معلمان بالندگی سازمانی اشتیاق شغلی متغیر

   259/1 اشتياق شغلی

  261/1 501/1 بالندگی سازمانی

 299/1 619/1 517/1 ماندگاری معلمان

 یر ضریب همبستگی رویبه دليل اینکه تمام مقاد 2مبتنی بر اطلاعات جدول شماره     

ها سازه که است این دهنده باشد، نشانهای زیرین خود بيشتر میخانه اصلی از قطر

 هایسازه تا با خود دارند هایبا شاخص بيشتری تعامل مدل )متغيرهای مکنون( در

دیگر. در ادامه الگوی ساختاری در حالت مقادیر ضریب مسير که نشان دهنده روابط 

 قابل مشاهده است. 7باشد در شکل شماره و متغيرهای تحقيق میها بين سنجه
 



 

 729...............................تاثير اشتياق شغلی و بالندگی سازمانی بر ماندگاری معلمان در مدارس

 

 
 الگوی ساختاری در حالت مقادیر ضریب مسير :7شکل شماره 

  t-valueیا همان t جهت بررسی معنادار بودن رابطه بين متغيرها از آماره آزمون     

معنادار نيست  ، رابطهباشدکوچکتر  16/7 ازآماره محاسبه شده اگر  وشود استفاده می

 ارائه شده است. 1که نتيجه الگوی ساختاری در حالت ضرایب تی در شکل شماره 

 

 
 الگوی ساختاری در حالت آماره تی :1شکل شماره 
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برای تعاملات مستقيم یک متغير پنهان با متغير  tمقادیر ضریب مسير و آماره      

 ارائه شده است. 1پنهان دیگر در جدول شماره 

 : مقادیر ضریب مسير و آماره تی در الگوی ساختاری1شماره جدول 
 tآماره  ضریب مسیر مسیر

 171/1 29/1 اشتياق شغلی به ماندگاری معلمان

 601/2 21/1 بالندگی سازمانی به ماندگاری معلمان

 

باشد لذا می 16/7چون تمام مقادیر آماره تی بالاتر از  1مبتنی بر جدول شماره      

 باشد. ير مربوط به الگوی ساختاری معتبر میضرایب مس

 های برازندگی الگوی ساختاریج( شاخص

الگوی ساختاری ترسيم روابط بين متغيرهای پنهان با سوالات خود و دیگر      

-های برازندگی استفاده میمتغيرهای پنهان است که برای برازش کيفيت آن از شاخص

بينی مدل (، قدرت پيشR2ضریب تعيين ) شود. از مهمترین معيارهای برازندگی،

(Q2( و برازش مدل کلی )GoFمی )های برازندگی در جدول باشد. مقادیر شاخص

 قابل مشاهده است. 71شماره 

 های برازندگی الگوی ساختاری: مقادیر شاخص71جدول شماره 
 (GoFبرازش مدل کلی ) (Q2بینی مدل )قدرت پیش (R2ضریب تعیین ) متغیرها

 606/1 91/1 61/1 تياق شغلی اش

 96/1 59/1 بالندگی 

 0/1 95/1 99/1 مقدار مورد قبول

های برازندگی بالاتر از مقدار چون تمام مقادیر شاخص 71مبتنی بر جدول شماره      

های برازندگی مورد باشند؛ لذا کيفيت الگوی ساختاری مبتنی بر شاخصمورد قبول می

 گيرد.تایيد قرار می
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 گیری نتیجهبحث و  -6

نتایج پژوهش حاضر در خصوص فرضيه اول نشان داد تاثير اشتياق شغلی  فرضیه اول:

باشد. در الگوی بر ماندگاری معلمان در مدارس غيردولتی شهر مرند مثبت و معنادار می

به دست  29/1ساختاری ضریب مسير مستقيم از اشتياق شغلی به ماندگاری معلمان، 

واحد ماندگاری معلمان افزایش  29/1با افزایش یک واحد در اشتياق شغلی، آمد یعنی 

 یابد.می

تایيد تاثير اشتياق شغلی بر ماندگاری معلمان در مدارس غيردولتی شهر مرند      

(، 1171(، رادر )1171های تحقيقات پژوهشگرانی همچون عبدالعزیز )همسو با یافته

باشد. در تبيين ( همسو می7919رسولی و همکاران )( و 7911زاده و همکاران )محبعلی

توان چنين بيان کرد اگر معلمان در مدارس غيردولتی در نتيجه به دست آمده می

باشند، هنگام کار در مدرسه، احساس کنند انرژی زیادی داشته و دارای توان مضاعف می

ار کنند، از نظر های متوالی بدون احساس خستگی کدر شغل معلمی بتوانند برای ساعت

روحی و روانی آمادگی لازم جهت انجام کار معلمی را داشته و خود را وقف شغل خود 

شود اشتياق شغلی آنها ارتقاء یابد که بر ماندگاری شان  و ادامه فعاليت نمایند، باعث می

 در شغل معلمی تاثيرگذار است.

گردد هر مرند پيشنهاد میبر این اساس به مدیران و مسئولان مدارس غيردولتی ش     

 طریق تشویق معلمان نمونه و زحمت کش ایجاد را در مدارس از انگيزه با محيط کاری

حقوق نيروی انسانی و افزایش اشتياق شغلی  رعایت زمينه طریق از این تا نمایند

برای افزایش تعاملات  مناسب در مدارس فراهم گردد و نيز ایجاد شرایط معلمان

ن و پشتيبانی از آنها در جهت کسب نيازهای روانی و ترویج رفتارهای اجتماعی معلما

مثبت درون مدرسه از طریق الگو بودن برای معلمان و برجسته نمودن روابط صميمانه و 

 تواند به اشتياق شغلی معلمان کمک نماید.دوستی بين معلمان و مدیران می

نشان داد تاثير بالندگی نتایج پژوهش حاضر در خصوص فرضيه دوم  فرضیه دوم:

باشد. سازمانی بر ماندگاری معلمان در مدارس غيردولتی شهر مرند مثبت و معنادار می
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در الگوی ساختاری ضریب مسير مستقيم از بالندگی سازمانی به ماندگاری معلمان، 

واحد  21/1به دست آمد یعنی با افزایش یک واحد در بالندگی سازمانی،  21/1

 یابد.ان افزایش میماندگاری معلم

تایيد تاثير بالندگی سازمانی بر ماندگاری معلمان در مدارس غيردولتی شهر مرند      

زاده و (، محبعلی1175های تحقيقات پژوهشگرانی همچون ایمنا و حسن )همسو با یافته

باشد. در تبيين ( همسو می7916( و طيبی ابوالحسنی و خدابخشی )7911همکاران )

توان چنين بيان کرد اگر مدارس غيردولتی بتواند تغييرات را به دست آمده مینتيجه به 

سرعت در فرآیندهای خود اجرا کند، این توانایی را داشته باشند که معلمان خود را 

سریع آموزش داده، آنها را به صورت مجدد نظم بخشد و نيز در مقایسه با مدارس دیگر 

های آموزش جدید کاملا توانا باشند، جدید و روش پذیر است؛ در امر کسب دانشانعطاف

های جدید تدریس آشنایی دارای معلمانی با کارایی بالا بوده و معلمان بتوانند با روش

 شود بالندگیداشته و از آنها جهت آموزش دانش آموزان استفاده کنند، باعث می

آنها در شغل معلمی سازمانی ارتقاء یابد که بر ماندگاری معلمان  و ادامه فعاليت 

 تاثيرگذار است.

گردد بر این اساس به مدیران و مسئولان مدارس غيردولتی شهر مرند پيشنهاد می     

ها و باورهای مثبت در معلمان نسبت به شغل ایجاد شرایط لازم جهت توسعه قابليت

تواند در نظر معلمی و ارزشمند نشان دادن معلمان از طریق شعارهای مدرسه می

ساز و علمان نسبت به بالنده بودن مدرسه موثر واقع گردد و نيز از عوامل روحيهم

شادکننده محيط مدرسه استفاده نمایند زیرا توجه به رشد و بالندگی افراد و محيط کار 

شود افراد به آرامش روحی اهميت دهند که بر ماندگاری آنها در مدرسه باعث می

 باشد.تاثيرگذار می

هایی که در انجام پژوهش با آن در راستای تجربه محقق و محدودیتهمچنين      

گردد به عوامل موثر بر ماندگاری مواجه بوده است، برای محققان آینده پيشنهاد می

ای به شناسایی آنها بپردازند؛ و معلمان در مدارس توجه کرده و در سطح گسترده
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پژوهش خود در بين معلمان همچنين با انجام تحقيقات تطبيقی به مقایسه نتایج 

 مدارس دولتی و غيردولتی بپردازند.

-ها، مطالعه حاضر نيز دارای محدودیتنهایتا باید اشاره گردد همچون سایر پژوهش     

توان به محدودیت انجام در سازمانی خاص اشاره نمود که هایی بود که از آن جمله می

 و مفاهيم از برخی بال دارد. انتزاعی بودنها را به دنپذیری یافتهمحتاط بودن در تعميم

های مختلف از شود افراد پاسخ دهنده برداشتپرسشنامه که باعث می به مربوط سوالات

 باشد.های دیگر پژوهش حاضر میموضوع داشته باشند از محدودیت

 منابعفهرست 

شاوره شغلی (، تاثير م7921کننده، منيژه؛ شفيع آبادی، عبداله و منصور ساداتی. )احياء

به شيوه سازگاری شغلی دیویس بر کاهش خستگی عاطفی کارکنان زن دانشگاه آزاد 

 .11 - 05، صص 0، شماره 1، دوره فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانیاسلامی، 

 مدیریت تاثير (، بررسی7911اسماعيلی، مهدی؛ دعایی، حبيب اله و نورمحمد یعقوبی. )

نصر، پایان نامه  داروسازی موردی: شرکت انی مطالعهانس بر ماندگاری منابع استعداد

 کارشناسی ارشد، دانشگاه سيستان و بلوچستان.

 کننده بينی (،  پيش7910حاجلو، نادر؛ صبحی قراملکی، ناصر و ربابه عامل هوشمند. )

، 6اشتياق شغلی دبيران، فصلنامه رهيافتی نو در مدیریت آموزشی، سال  شخصيتی های

 .67-16، صص 1شماره 

 بالندگی های مولفه (،  تاثير7911حيدریان، اردشير؛ پيری، محمد و سعيد آریاپوران. )

 کارشناسی نامه سازمانی، پایان تعهد ميانجی نقش با کارکنان شغلی رضایت بر سازمانی

 انسانی. علوم و ادبيات ارشد، دانشگاه ملایر، دانشکده

 ماندگاری تقویت مدل (، طراحی7919رسولی، رضا؛ موغلی، عليرضا و مهدی رشيدی. )

سازمانی،  و شغلی مشاوره دلفی، فصلنامه فن از پایه: با استفاده دانش کارکنان سازمانی

 .66 - 10، صص 17، شماره 6دوره 
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 بر مؤثر (، عوامل7916ابوالحسنی، سيد اميرحسين و محمد خدابخشی. ) طيبی

 های پژوهش ان، فصلنامةبني دانش های دانشی در شرکت انسانی منابع ماندگاری

 .761-711، صص 1، شماره1حسين )ع(، سال امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت

اثر توانمندسازی  یبررس(، 7915فریاد، لعيا؛ خوراکيان، عليرضا و شمس الدین ناظمی. )

 تیریمجله مد، آنان یشغل اقيبر رفتار نوآورانه کارکنان با توجه به اشت یروانشناخت

 .71 - 16، صص 15ل، شماره عه و تحوتوس

 با سازمانی بالندگی و سازمانی سلامت (، رابطه7916قنواتی زاده، ميترا و نادر شهامت. )

فارس، پایان نامه کارشناسی  جوانان و کل ورزش اداره ندگی کاری کارکنانز کيفيت

 ناسی.ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت، دانشکده علوم تربيتی و روان ش

 (، بررسی7911محبعلی زاده، مهرزاد؛ مرادی برنج آبادی، اسدالله و سيامک کاظم زاده. )

 ملی بانک موردی: شعب کارکنان )مطالعه شغلی اشتياق بر بالندگی سازمانی تأثير

صنعتی ماکو(، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی  و تجاری آزاد منطقه

 واحد ماکو.

مذاکره و  یکردهاینقش رو(. 7910، سيدمحمد و مهدی نامداری پژمان. )ميرکمالی

، متوسط استان همدان عیکارکنان صنا یشغل یريدرگ زانيم در یاعتماد سازمان

 .719-705، صص 0مطالعات رفتار سازمانی، دوره 

(، رابطه بين هوش هيجانی با 7917نجارپور استادی، سعيد و هوشنگ تقی زاده. )

زمانی در بين کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی، فصلنامه رهيافتی نو در مدیریت بالندگی سا

 .717-791، صص 9، شماره 9آموزشی، سال 
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