
  
  
  
  
  

سازماني و تمايل به ترك خدمت معلمان مدارس منطقه  بررسي رابطه بين تعهد
1آموزش و پرورش دستگردان (استان يزد)

 

  3 حجت غلام زاده ،2سيد محمد ميركمالي

  
 چكيده 

 .هدف از انجام اين پژوهش بررسي رابطه بين تعهد سازماني با تمايل به ترك خدمت معلمان منطقه دستگردان است  
باشد كه  جامعه مورد مطالعه شامل كليه معلمان مدارس دستگردان مي .باشد مياين پژوهش توصيفي از نوع همبستگي 

از پرسشنامه استاندارد  ها است. جهت گردآوري داده اي گيري تصادفي طبقه باشد. روش نمونه مينفر  118نمونه حاصل
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انحراف معيار و همچنين آمار استنباطي، مانند ضريب  ميانگين و درصد، از روش آمار توصيفي مانند فراواني، ها داده

(تعهد  و رگرسيون چندگانه استفاده گرديد. نتايج نشان داد بين تعهدسازماني و ابعاد آن تيهمبستگي پيرسون، آزمون 
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  مقدمه
هر چه اين سرمايه از كيفيت مطلوب و بالاتري  .است ها نيروي انساني مهمترين سرمايه سازمان

لذا بايد در مورد بهبود  .بقا و ارتقاي سازمان بيشتر خواهد شد ،برخوردار گردد، احتمال موفقيت
 .چرا كه اين اقدام هم به نفع سازمان و هم به نفع افراد است .نسان سعي فراوان نمودكيفي نيروي ا
ي ها و تعديل ارزش ها بلكه بهبود نگرش ،گردد ميي تخصصي شامل اين اقدام نها اما تنها آموزش

). 1383(سيد جوادين، تعهد سازماني است ها يكي از مهمترين اين نگرش .شود ميافراد را نيز شامل 
 باشد مي ،هد به عنوان كليدي براي مزيت رقابتي محسوب شده و يك استراتژي رقابتيتع

ي نامشهود بوده و نيروي قوي و مؤثر در موفقيت سازمان به شمار ها و مولد دارايي .)1،1998(مودي
). موضوع تعهد سازماني طي دو دهه گذشته به طور ويژه مورد توجه 2002 ،2رود (كولورسون مي

دانشمندان قرار گرفته و بخش عمده اي از تحقيقات حوزه رفتار سازماني را به خود محققين و 
اختصاص داده است. يك دليل عمده و اصلي چنين توجه و علاقه اي اين است كه تعهد سازماني 

منسجم و معناداري برخوردار بوده و قادر است برخي  ،به عنوان يك نگرش از مباني تئوريكي قوي
نظير رضايت شغلي پيش  ها .. را بهتر از ساير نگرش.نان نظير ترك خدمت، غيبت ورفتارهاي كارك

لذا تعهد سازماني اثرات بالقوه و جدي بر تمايل به ترك خدمت داردو ناديده گرفتن  بيني نمايد.
و با سنجش تعهد سازماني و اندازه گيري ميزان اثر .آن براي سازمان زيان بار و هزينه بر خواهد بود

جابجايي وترك خدمت مي توان اطلاعات مناسبي را ،بر رفتارهاي شغلي كاركنان نظير غيبتآن 
بهسازي و ،نگهداري، در زمينه انجام وظايف از جمله برنامه ريزي، براي تصميم گيري مديران

اساس خودكفايي و استقلال هر جامعه بر  ).1378ارزشيابي منابع انساني فراهم كرد(كريم زاده،
ي آموزشي آن جامعه است و در بين تمام نيروهاي اثربخش يك ها وجودي سازماني ها پايه

مهم ترين  ،سازمان آموزشي، اغلب صاحب نظران و متفكران مسائل تربيتي اعتقاد دارند كه معلمان
لذا توجه به نيازهاي آنان و چگونگي تأمين اين نيازها .عامل مؤثر در جريان تعليم و تربيت هستند

 ،تواند منجر به رضايت مندي شغلي نيروي انساني و در نتيجه مي ،ت يك سازمانتوسط مديري
) سازمان آموزش و 1386 ،بيدختي و صالح پورامين تعهدسازماني آنان در سازمان متبوع گردد(
نيازمند برخورداري از  ها، يعني تعليم و تربيت انسان ،پرورش به منظور تحقق اهداف والاي خود

                                                            
1 -Mowday 
2 -Culverson 
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 ،معلمان متعهد با داشتن التزام عملي و احساس مسئوليت .دلسوز و متعهد است ،گر معلمان تلاش
اثربخشي و بهره وري  ،دهند و موجب افزايش كارايي ميوظايف خود را به بهترين شكل انجام 

معلمان به عنوان نيروهاي انساني از مهم ترين عوامل سازمان آموزش و . شوند مينظام آموزشي 
دارند تا سازمان به بقايش ادامه  ميي سازمان را به تحرك وا ها چرخ ،واملاين ع .پرورش هستند

سازماني گوياي  دهد؛ از زوالش جلوگيري شود؛ در جامعه سودمند باشد و شناسنامه عمر
 .ي دولتي استها آموزش و پرورش يكي از سازمان .توسعه و پيشرفت باشد ها، خلاقيت ،ابتكارات

ي توسعه اي و پيشرفت به معلمان و كاركنان متعهد و ها قيق برنامهچنين سازماني براي اجراي د
كار  ،ي مجددها مسئوليت پذير نياز دارد تا علاوه بر ماندگار بودن در سازمان و جلوگيري از هزينه

تواند  ميسازمان آموزش و پرورش زماني  .مفيد بيشتري در برابر مشاغل و وظايف خود انجام دهند
ي ها سازمان و ارزش ،گفتن داشته باشد كه منابع انساني آن نسبت به حرفهاي براي  تازه حرف
يكي از . تعهد و وابستگي از خود نشان دهند و مشاركت شغلي بيشتري داشته باشند ،كاري
سازماني مدارس است  تعهد ،زمينه رفتار سازماني مدارس ي نظري و پژوهشي درها حوزه

). 1384از عوامل اثربخشي سازماني مدارس است(زكي،). تعهدسازماني يكي 2008 ،1(هونيناك
كاهش مشكلات آموزشي دانش  ،حمايت مديران ،موضوعاتي همچون خودمختاري معلمان

ي آموزشي مدرسه با روحيه معلمان و تعهدسازماني معلمان ها آموزان و الزام معلمان در فعاليت
ني يكي از عوامل شناخته شده در زمينه ). تعهدسازما2،2007ارتباط تنگاتنگي دارد(استيون و رامسي

تعهدسازماني در عملكرد شغلي معلمان تأثير مثبت . كسب موفقيت و آينده آموزش و پرورش است
علاوه بر آن و مهم  .و هم چنين در غيبت، ترك خدمت و فرسودگي شغلي معلمان تأثير منفي دارد

آموزان نسبت به مدرسه  تلقي دانش گيري طرز آموزان و شكل تر از آن در موفقيت تحصيلي دانش
اكنون موقعيت به صورتي درآمده كه داشتن . )3،2004نمايد(كرآسول و اليوت ميايفا  مينقش مه

شود  ميترين منبع سازماني محسوب  مهم ،پرانرژي و خلاق يا سرمايه انساني متعهد ،كاركنان راضي
در بسياري از كشورها  ميشغل معلتوان گفت وضعيت نامطلوب  ميدر حال حاضر  .)1378(شاقلي،

شود كه به  ميموجب ترك شغل معلمان علاقه مند و مانع جذب فارغ التحصيلان ممتاز مدارس 

                                                            
1 - Honingh 
2 - Steven & Ramsey 
3 - Crosswell & Elliott 
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 بعضي از دانشمندان عمدتا به دليل شرايط كاري و حقوق و دستمزد نامطلوب است (سروش، نظر
تواند  ميگذرانند  ميوم اين واقعيت كه بعضي از معلمان اوقات فراغت خود را در شغل د .)1381

دانش  ،از طرف ديگر .عواقب خطرناكي براي دانش آموزان و در نهايت جامعه داشته داشته باشد
 ،كردار ،از آن چه در رفتار ،آموزان و اعضاي جامعه به طور دائم از رفتار دبيران الگوبرداري كرده

  )1379شجاعي فر،پذيرند( ميتأثير  ،كنند ميي آنان مشاهده ها اعتقادات و نگرش
مگر اين كه اعضا و كاركنانش نسبت به آن  ،تواند موفق شود ميهيچ سازماني ن ،از سوي ديگر

تعهدسازماني كاركنان آثار  ،به علاوه .)1378نوعي تعهد داشته باشند و تلاش نسبي كنند(شاقلي،
ثربخشي سازمان تواند پيشگويي كننده مهمي براي ا ميبالقوه و جدي بر عملكرد سازمان داشته، 

ي زيادي را به دنبال خواهد داشت ها لذا ناديده گرفتن آن براي سازمان زيان بار است و هزينه .باشد
ز سي سال پيش علاقه مندي زيادي براي درك مفهوم تعهد ا. )1386،بيدختي و صالح پورامين (

نتايج اين . رديدسازماني ايجاد شد و نيروي زيادي صرف پژوهش و تجزيه و تحليل اين موضوع گ
مؤيد آن است كه تعهد سازماني با بسياري از رفتارهاي شغلي كاركنان از جمله ترك  ها پژوهش

انسان «) تحت عنوان 1965(1نخستين تحقيقات درباره تعهدسازماني را وايت .خدمت مرتبط است
ها براي سازمان كار انسان سازماني فردي است كه نه تن ،انجام داد و به اين نتيجه رسيد كه »سازماني

بين تعهدسازماني و  ،دهد كه مي) نشان 1993(2نتيجه تحقيقات رابينز .بلكه به آن تعلق دارد ،كند مي
تعهدسازماني  ،رابطه معكوس وجود دارد و براي پيش بيني رفتار فرد در سازمان ،جابجايي كاركنان

) 1993( 3ديسكها ژوهش كوهن وپ .گيرد ميبه مراتب بيشتر از رضايت شغلي مورد استفاده قرار 
در مورد عوامل مؤثر بر تعهدسازماني نشان داد، در صورتي كه سازمان انتظارات كاركنان مشاغل 

. دهند ميسطح بالايي از تعهدسازماني را نشان  ،اين افراد ،حرفه اي و تخصصي را برآورده نمايد
گذارد و يكي از  ميراد تأثير دريافتند كه سبك مديريت به طور معناداري بر تعهد اف ها آن

ريكتا  ).1387،احمدي و همكاران به نقل ازي اصلي پيش بيني كننده تعهدسازماني است(ها شاخص
بيان كردند كه  ها ي دلبستگي در سازمانها طي فراتحليلي با عنوان كانون )2005(4و ديك

                                                            
1 -Whyte 
2 -Robbins 
3 -Cohen & Hudecek 
4 -Riketta & Dick 
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 )2005( 1واستي. ردجايي و غيبت ارتباط دا قصد جابه ،تعهدسازماني و هويت با رضايت شغلي
نتايج  ،پيشايندها و نتايج تعهدسازماني را در دو بعد عاطفي و تعهد مداوم مورد بررسي قرار داد

كند  ميبيني  شود و نيز نتايج مطلوبي را پيش مينشان داد كه تعهدعاطفي از نتايج كاري مثبت ايجاد 
طي فراتحليلي راجع به پيشايندها  )2002(2ماير و همكاران .و تعهد مداوم تحت تأثير هنجارها است

و نتايج تعهدسازماني بيان كردند كه هر سه شكل تعهدسازماني(تعهد عاطفي،هنجاري و مستمر)به 
) نيز نشان داد كه 2005( 3نتايج تحقيق ترنر. صورت منفي با غيبت و جابه جايي ارتباط دارند

      .)2005 ،(ترنرداشكال مختلف تعهدسازماني رابطه معني داري با ترك شغل دار
دهد كه كاهش تعهد سازماني كاركنان  هاي صورت گرفته نشان مي پژوهشاز طرف ديگر، 

). در 1994تواند موجبات تمايل به ترك شغل را در آنان فراهم آورد(بن بيكر وهمكاران، مي
د انجام ش 2010در سال 4تحقيقي كه تحت عنوان علل و پيامدهاي ترك خدمت مديران توسط ميلر

درصد مديران مدارس در ايالات متحده هر ساله موقعيت خود را ترك 20وي دريافت كه حدود 
دهد كه شود. نتايج نشان ميسال سابقه كار اداره مي10كنند و بيشتر مدارس با مديران كمتر از مي

. ديگر )2010،هاي متفاوت در مدارس تغيير حالت بدهند(ميلرمديران تمايل دارند در زمان
نظري و به ويژه آماري، نيز لزوم توجه به تمايل به انجام رفتار را كه به طور روزافزوني در  العاتمط

) راجع به 1967(5فيش بين .كند ميي ترك خدمت كاربرد پيدا نموده است، تشريح ها پژوهش
خاب است. كننده انت دارد كه نظر يا تمايل فرد، قويترين عامل تعيين ميتمايلات و انجام رفتار اظهار 

 7داند. بررسي نيومن مي) نيز رفتار فرد را تابع تمايل فرد به انجام آن رفتار 1968(6نظريه دالني
) يكي از تحقيقاتي است كه مدل فيش بين را بر ترك خدمت مطالعه كرده و نتيجه گرفته 1967(

 )1977( 8دهد. مبلي مياست كه تمايل به ترك خدمت با ترك خدمت همبستگي زيادي نشان 
وي . يكي ديگر از پژوهشگراني است كه به مدت طولاني در اين زمينه مطالعاتي انجام داده است

                                                            
1 -Wasti 
2 -Meyer & Etl 
3 -Turner 
4 -Miller 
5 -Fishbein 
6 -Dulany 
7 -Newman 
8 -Mobley 
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داند. او  ميگيري  در مدل خود تمايل به ترك خدمت را به عنوان آخرين عامل در فرآيند كناره
 وگردد  ميكند كه ارزيابي كارمند از شغل موجود، به رضايت يا عدم رضايت منجر  ميپيشنهاد 

 عدم رضايت به نوبه خود تفكر به ترك خدمت، ارزيابي منافع مورد انتظار از بررسي و هزينه ترك
ي ديگر در مقابل ها خدمت، تمايل به بررسي براي شقوق ديگر، بررسي ارزيابي و مقايسه راه حل

شغل فعلي، تمايل به ترك و سرانجام، ترك خدمت را توسط كارمند در پي خواهد داشت. در 
نگرد و نقش رضايت را به عنوان تنها عامل  ميجه مبلي به كناره گيري به عنوان يك فرآيند نتي

دهد. مطالعات انجام شده بعدي بر اساس اين مدل  ميگيري مورد سوال قرار  بلاواسطه قبل از كناره
بيني كنندگان ترك خدمت هستند و عوامل  اند كه تمايلات از بهترين پيش عموما تصديق كرده

گر از جمله عدم رضايت قدرت پيش بيني ترك خدمت را بيش از تمايل به ترك خدمت اضافه دي
، مودي و ديگران 1980،، كوردل و ديگران1979،، ميلرو ديگران1978،نمايند(مبلي و ديگران مين

ي گوناگون به طور خلاصه ها بر اساس بررسي يافته .)1372 ،)(به نقل از تنعمي1982،، مبلي1980
فشارهاي رواني ناشي از  ،تعهد سازماني ،...).جنسيت و ،تحصيلات ،عوامل فردي (سن به توان مي

 ،نيازهاي مختلف ،هوش ،عدالت سازماني ،ي فردي و سازمانيها تناسب بين ارزش ،محيط كار
ابهام در  ،حمايت سرپرست ،حمايت همكار ،حمايت اجتماعي ،يكنواختي كار ،خودمختاري

درگيري  ،آموزش عمومي ،فرصت محيطي،فرصت ترفيع ،پرداخت ،رحجم كا ،تضاد نقش ،نقش
اغلب  شغلي و رضايت شغلي، به عنوان عوامل تأثيرگذار بر تمايل به ترك خدمت اشاره كرد.

هاي زيادي چنين فرض شده است كه ترك خدمت يك پديده منفي است و در بر گيرنده هزينه
هاي مكان كاهش داد. بر اساس اين فرض، هزينهبراي سازمان است بنابراين بايد آن را تا حد ا

انتخاب و  ،هاي جذب و بكارگيري مجدد افراد: هزينهباشد  ميرك خدمت شامل موارد زير ت
كاهش در توليد تا هنگامي كه فرد جايگزين وارد سازمان نشده است و همانند او در  ،آموزش آنها

ستان كه در يك استخدام جديد مصرف كارش خبره و ماهر نشده است. صرف زمان و توجه سرپر
مسايلي از  هاي كاري، در خطر افتادن شهرت و اعتبار سازمانشود. كاهش روحيه در گروه مي

انطباق فرد جديد  ها، آن قبيل؛ ايجاد هماهنگي بين كاركنان جديد با همكاران و سرپرستان مستقيم
حيه ساير كاركنان اثر منفي گذاشته و در تواند بر رو ميبا گروه كاري و واحد سازماني مربوطه نيز 

 ).1381 ،زاده ميبه بي اعتباري آن منجر گردد(م ،صورت گسترش نرخ ترك خدمت در سازمان
توان به آن به عنوان يك پديده  ميتواند مزايايي هم در بر داشته باشد و هميشه ن ميترك سازمان 
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توسطي از ترك خدمت، اثرات مثبتي براي اخيرا محققان پيشنهاد كرده اند ميزان م. منفي نگريست
به جاي افراد خارج شده از  سازمان در بر دارد. از جمله: جايگزين كردن افرادي با عملكرد بهتر

شود، ممكن  مياند وارد سازمان  هاي رايج و جديدي را گذرانده افراد جديدي كه آموزش .سازمان
هاي ارتقا دروني براي چنين ايجاد فرصتباشد. هم ها است سطح پرداختي آنها كمتر از قديمي

افزايش روحيه و انگيزه كاركنان ماندگار در سازمان به اين دليل كه امكان رشد و  ،افراد باقيمانده
شود. و نيز تزريق نوآوري به سازمان از طريق وارد كردن متخصصان جديد از جمله ترقي بيشتر مي

براين نبايد تصور كرد همه افرادي كه سازمان را باشند. بنا ميديگر مزاياي ترك خدمت افراد 
كنند به ضرر و  ميكنند وجودشان براي سازمان مفيد است يا آنهايي كه سازمان را ترك  ميترك ن

هاي انجام شده بدترين عناصر هر سازمان افرادي هستند  بر اساس پژوهش .زيان سازمان بوده است
محيط شغل و جبران خدمات مالي) ولي ،خود شغلكه رضايت شغلي ندارند(نگرش منفي نسبت به 

     ).1377،اجبار آنها را وادار به ماندن در سازمان نموده است(مرادي
تربيت، حساسيت و تأثير كار معلمان در اين فرايند  باتوجه به اهميت موضوع در تعليم و

 نيل به اهداف،كممتمايل به ترك شغل و با احساس وفاداري و تعلق  سرنوشت ساز با وجود معلمان
باشد و اين عدم تحقق اهداف در مدارس كه سرچشمه تعليم و تربيت نسل آينده  غير ممكن مي

در همين راستا هدف اصلي از انجام اين تحقيق . است بسيار مهلك و غير قابل جبران خواهد بود
   يافتن رابطه بين تعهد سازماني با تمايل به ترك خدمت معلمان در جامعه هدف است.

  سوالات تحقيق
مدارس اداره آموزش و پرورش  آيا بين تعهدسازماني و تمايل به ترك خدمت معلمان- 1

  رابطه معني داري وجود دارد ؟ دستگردان
 هنجاري) و تمايل به ترك خدمت معلمانو  مستمر آيا بين ابعاد تعهدسازماني(عاطفي، - 2

  وجود دارد ؟ رابطه معني داري مدارس اداره آموزش و پرورش دستگردان
  كند ؟ ميكداميك از ابعاد تعهدسازماني بهتر متغير تمايل به ترك خدمت را پيش بيني - 3
آيا بين متغير تعهدسازماني معلمان بر حسب متغيرهاي دموگرافي سن و جنسيت تفاوتي - 4

 وجود دارد ؟
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  روش
 از پژوهش ايه هدف و موضوع ماهيت به توجه با باشد، مي »كاربردي« نوع از حاضر پژوهش

جامعه آماري تحقيق حاضر، كليه معلمان . است شده استفاده »همبستگي -توصيفي«تحقيق روش
مشغول به تدريس، در اداره آموزش و پرورش منطقه دستگردان از مناطق آموزشي تابعه سازمان 

، در سه مقطع، ابتدايي، راهنمايي و 1389-90آموزش و پرورش استان يزد در سال تحصيلي
در  باشند.نفر مي 95نفر و دبيرستان  124نفر، راهنمايي  183باشد. تعداد معلمان ابتدايي رستان ميدبي

با استفاده از فرمول  حجم نمونهباشد.  مينفر معلم  402مجموع تعداد كل جامعه آماري اين پژوهش
ش نمونه از رو براي انتخاب نمونه پژوهش .نفر نعيين گرديده است 118مناسب برابر با آماري

  دهد: ميتركيب حجم نمونه پژوهش را نشان  1جدول  استفاده شده است. ايگيري تصادفي طبقه
  محاسبه شده حجم نمونه. 1جدول

 دبيرستان راهنمايي ابتدايي جمع

118 54 36 28 

  شامل دو پرسشنامه زير بوده است: ابزارهاي پژوهش
سازماني از پرسشنامه استاندارد شده  : براي سنجش متغير تعهدپرسشنامه تعهد سازماني-الف
تعهد  ،تعهد عاطفي ،ضريب آلفاي كرونباخ تعهد سازماني .) استفاده شده است1990ير( ميآلن و 

باشد. كه مبين سطح مطلوب  مي 824/0و 672/0 ،848/0، 872/0مستمرو تعهد هنجاري به ترتيب
 .باشد ميپايايي اين پرسشنامه 

سؤال  9: براي سنجش متغير تمايل به ترك خدمت متپرسشنامه تمايل به ترك خد- ب
شده است.  تدوين) 1971ليونز( و )1978طراحي شده است كه بر اساس تحقيقات مبلي و هورنر(

كه حكايت از سطح مطلوب محاسبه شده است ؛ 731/0برابرپرسشنامه اين  ضريب آلفاي كرونباخ
   .پايايي اين پرسشنامه دارد
و با استفاده از نرم افزار ي پارامتريك ها آزمونپژوهش از طريق  يها تجزيه و تحليل داده

SPSS صورت پذيرفته است. از آزمونT  براي بررسي تفاوت تعهد سازماني معلمان زن و
جهت بررسي تفاوت تعهد سازماني معلمان از لحاظ سن آنان و از ضريب همبستگي  Fآزمون ،مرد

 ،تعهد سازماني معلمان و هر يك از ابعاد آن (عاطفيپيرسون براي بررسي معني داري رابطه بين 
  .استفاده گرديده است ،مستمر و هنجاري) با تمايل به ترك خدمت آنان
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  ها يافته
مدارس اداره  در پاسخ به سؤال اول كه آيا بين تعهدسازماني و تمايل به ترك خدمت معلمان

مشاهده  3طور كه در جدول همان ،رابطه معني داري وجود دارد آموزش و پرورش دستگردان
دهد رابطه فوق در سطح معناداري  مياست كه نشان  -81/0همبستگي بين اين دو متغير  ،شود مي
يعني با افزايش تعهدسازماني تمايل به ترك خدمت معلمان  ،باشد ميقوي و منفي و معنادار  01/0

  .يابد و بالعكس ميكاهش 
  ايل به ترك خدمتهمبستگي بين تعهد سازماني با تم .3جدول 

ميزان   نوع همبستگي  متغير ملاك  متغيرپيش بين
  همبستگي

جهت  Rمجذور 
  همبستگي

سطح 
  معناداري

  01/0  منفي  669124/0 818/0 پيرسون تمايل به ترك خدمت تعهدسازماني

در پاسخ به سؤال دوم كه آيا بين ابعاد تعهدسازماني(عاطفي،مستمر،هنجاري) و تمايل به ترك 
همانطور  ،رابطه معني داري وجود دارد مدارس اداره آموزش و پرورش دستگردان انخدمت معلم

تعهد مستمر  ،همبستگي بين ابعاد تعهدسازماني يعني تعهد عاطفي ،شود ميمشاهده  4كه در جدول 
و  -603/0 ،-892/0 ،به ترتيب 01/0و تعهد هنجاري با تمايل به ترك خدمت در سطح معني داري 

 ،شود كه رابطه هر سه بعد تعهدسازماني نسبتا قوي و منفي است ميد و ملاحظه باش مي -728/0
يابد  ميتمايل به ترك خدمت آنان كاهش  ،يعني با افزايش هر كدام از اين سه تعهد در بين معلمان

  .و بالعكس
  مستمر و هنجاري) و تمايل به ترك خدمت ،همبستگي بين ابعاد تعهدسازماني(عاطفي .4جدول 
متغير
  بين پيش

نوع متغير ملاك
  همبستگي

ميزان
  همبستگي

جهت   Rمجذور
  همبستگي

سطح 
  معناداري

تعهد
  عاطفي

تمايل به ترك
  خدمت

  01/0  منفي  795664/0 892/0 پيرسون

تعهد
  مستمر

تمايل به ترك
  خدمت

  01/0  منفي  363609/0 603/0 پيرسون

تعهد 
  هنجاري

تمايل به ترك 
  خدمت

  01/0  منفي  529984/0  728/0  پيرسون

سطح معني  ،ضرايب رگرسيون و آزمون اين ضرايب 5جدول شماره در پاسخ به سؤال سوم كه 
دهد و مقدار بتا مقياسي است براي تعيين مقدار تأثير متغيرهاي پيش بين بر  ميداري هريك را نشان 

ندارد در أثير يك انحراف استاكند كه ميزان ت ميمشخص  5/2ملاك. به عنوان مثال مقدار بتاي 
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مقدار بنابراين هرچه  .شود مير ملاك انحراف استاندارد در متغي 5/2ير ير پيش بين منجر به تغيمتغ
متغير(تعهد 3ر اين مدل تأثير دير پيش بين بر ملاك بيشتر خواهد بود. اثر متغ ،بتا بزرگتر باشد

همچنين در جدول دار است.  معني تعهد مستمر و تعهد هنجاري) بر ميل به ترك به خدمت ،عاطفي
ير تمايل ترك ترين تأثير رگرسيوني را روي متغبالا - 592/0تعهد عاطفيشود متغير  ميبالا مشاهده 

ك انحراف استاندارد توان به دين شكل تفسير نمود كه به ازاي ي مياست. نتيجه را  به خدمت داشته
انحراف استاندارد كاهش  - 592/0زان به مي به ترك خدمت تمايل ،»تعهد عاطفي«ير تغيير در متغ
بنابراين تعهد عاطفي نسبت به دو بعد ديگر تعهد سازماني بهتر تمايل به ترك خدمت . خواهد يافت

  .كند ميبيني  را پيش
  ضرايب رگرسيون و آزمون ضرايب .5جدول 

 B  معناداري Beta T بعد

  -592/0 000/0 -734/5 -436/0 عاطفي
  -481/0 000/0 -531/4 -436/0 مستمر

  -380/0  001/0  -482/3  -265/0 هنجاري

در پاسخ به سؤال چهارم مبني بر اين كه آيا بين متغير تعهدسازماني معلمان بر حسب متغيرهاي 
  دموگرافي سن و جنسيت تفاوتي وجود دارد :

(تعداد  2محاسبه شده در درجه آزادي  Fشود  ميمشاهده  6الف : سن : همانطور كه در جدول 
 99درصد معني دار بوده و با احتمال  01/0در سطح  707/4به ميزان  115) به 1منهاي ها روهگ

 5داري وجود دارد. همچنين بر اساس جدول  ها تفاوت معنيتوان گفت كه ميان ميانگيندرصد مي
تفاوت معني داري  41 -50با ميانگين سني  21-30بين ميانگين سني ،(براساس آزمون تعقيبي شفه)

بيشتر از ميانگين تعهد  سال 50تا 41يها ميانگين تعهد سازماني آزمودني ود دارد؛ همچنينوج
  است. سال 30تا  21 يها سازماني آزمودني

  ي تعهد سازماني از نظر سنها بررسي تفاوت معناداري ميانگين .6جدول 

  
  

 تعهد سازماني جمع مجذورها درجه آزادي ميانگينمجذور  F معناداري

 بين گروهي 00/0 707/4 834/468 2 667/937

 درون گروهي 599/99 115 901/11453 

 مجموع 117 568/12391 
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 آزمون مقايسه زوجي اختلاف ميانگين (شفه ) در خصوص تعهد سازماني بر حسب سن .7جدول

كه ميزان معناداري  نتايج تست لون 8وباتوجه به جدول  Tب)جنسيت : با استفاده از آزمون
ي برابر استفاده شد و تي محاسبه شده در درجه آزادي ها بود از تي براي واريانس 05/0بيشتر از 

شود و ادعاي برابري پس فرض صفر تأييد مي ،معني دار نيست 05/0در سطح  289/1به ميزان  116
توان گفت بين تعهد سازماني زنان و مردان درصد مي 95توان رد كرد. با احتمال  ميرا  ها ميانگين

  تفاوت معني داري وجود ندارد. 
  بررسي تفاوت معناداري پاسخ دهندگان در خصوص تعهد سازماني معلمان زن و مرد .8جدول 

  گيري بحث و نتيجه
ي سازماني و متمايل به حفظ عضويت ها نيروي انساني وفادار، سازگار با اهداف و ارزش

در اثربخشي  ميمهتواند عامل  مي ،سازماني كه حاضر است فراتر از وظايف مقرر، فعاليت كند
حفظ و تقويت عملكرد و بهره وري مطلوب در  ،به طور كلي بايد گفت براي ايجادسازمان باشد. 

هر سازماني بايد افراد و كاركنان دست اندركار در آن سازمان متعهد و وفادار باشند و معلمان نيز 

(I)سن (J) تفاوت سن
 (I-J) ميانگين

خطاي
 استاندارد

 %95سطح اطمينان معناداري

 حد بالا ينحد پاي

 1785/11 -6528/1 188/0 58697/2 76285/4 40تا31 30تا21

 -1175/14 -4534/1 011/0 55328/2 *-75545/7 50تا41

 6528/1 -1785/11 188/0 58697/2 -76285/4 30تا21 40تا31

 0791/8 -0339/2 337/0 03892/2 022613/3 50تا41

 4534/1 1175/14 011/0 55328/2 *75545/7 30تا21 50تا41

 0339/2 -0791/8 337/0 03892/2 -02261/3 40تا31

تعهد 
 سازماني

تست لون برابري 
 ها واريانس

t-test ها برابري ميانگين 

F معناداري t  درجه
 آزادي

معناداري 
 دودامنه

تفاوت 
 ميانگين

تفاوت خطاي 
 استاندارد

 %95سطح اطمينان 

 حد بالا حد پايين

فرض برابري 
 ها واريانس

215/0 644/0 289/1 116 200/0 49638/2 93706/1 34021/1- 33297/6 

فرض عدم 
برابري 
 ها واريانس

295/1 749/9 198/0 49638/2 92813/1 33018/1- 32294/6 
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ي مديريت منابع انساني ها هاز اين قاعده مستثني نيستند حفظ و نگهداري كاركنان از مهمترين برنام
تعهدسازماني و ترك خدمت و يا  ،است و ذهن مديران را به سمت مواردي همچون رضايت شغلي

جابجايي و ترك  ،اگر حفظ و نگهداري كاركنان ضعيف صورت پذيرد .برد ميجابجايي كاركنان 
. ايجاد شودتواند در نتيجه تقاضاهاي زياد و فشار محيط كار  ميخدمت رخ خواهد داد كه 

اقداماتي از قبيل بررسي ميزان تعهد  ها ي موفق و مدرن به اين مهم واقفند ومديران آنها سازمان
دهند و بدين ترتيب  ميسازماني كاركنان جهت سنجش ميزان ترك خدمت بالقوه كاركنان انجام 

شيابي عملكرد بهسازي آنان و ارز ،به برنامه ريزي مناسب براي نيروي انساني خود،نگهداري آنان
با توجه به اهميت موضوع پژوهش حاضر نيز به اين موضوع پرداخت در اين . يابند ميآنان دست 

به ارائه راهكارهايي جهت بهبود شرايط در  ها نتايج حاصل و بحث درباره آن بخش ضمن بررسي
ماني و بين تعهد ساز01/0نتايج نشان داد كه در سطح معناداري . پردازيم ميآموزش و پرورش 

با توجه به اين كه قدرمطلق ضريب همبستگي به  .تمايل به ترك خدمت معلمان ارتباط وجود دارد
است لذا رابطه نسبتا قوي بين اين دو متغير برقرار شده و علامت  5/0بيش از  -81/0دست آمده 

تمايل به  منفي نيز نشان دهنده رابطه معكوس بين آنهاست ؛ به طوري كه با افزايش تعهد سازماني
تعهد سازماني عبارت است از گره خوردگي  همان طور كه بيان شد .يابد ميترك خدمت كاهش 

عاطفي و رواني فرد با سازمان مبني بر باور و پذيرش ارزشها واهداف سازمان و تلاش بليغ براي 
ه تعهد بنابراين معلماني ك ،تحقق آنها و تمايل به كسب هويت و بقا در عضويت سازمان مي باشد

با سازمان مدرسه خود پيوند خورده اند و ارزشهاي حاكم بر آن را پذيرفته و  ،سازماني بالايي دارند
كوشند و تمايل دارند كه بمانند و از  ميكنند در راه تحقق آن  مياهداف آن را اهداف خود تلقي 

فراد خود را از ا ،توان گفت در جامعه آماري فوق تعهد سازماني نسبتا بالاست ميآنجايي كه 
سازمان دانسته و تمايل دارند كه عضويت خود را در سازمان حفظ كرده و به فعاليت خود ادامه 

تمايل به ترك خدمت آنان  ،بنابراين در تحقيق فوق هرچه تعهد سازماني افراد بالاتر باشد .دهند
همكاران به نقل از  ،هم و1994اين نتيجه با تحقيقات بن بيكر و همكاران  پايين تر خواهد بود.

و 1385، طراويان 1991ير  ميآلن و  ،1982،مودي،پورتر و استيرز1982،پاراسورمن 1372 ميتنع
همچنين بين تعهد عاطفي و تمايل به ترك خدمت معلمان در سطح . همخواني دارد 1375ساروقي 

به دست آمده با توجه به اين كه قدرمطلق ضريب همبستگي  .ارتباط وجود دارد 01/0معني داري 
است لذا رابطه قوي بين اين دو متغير برقرار شده و علامت منفي نيز نشان دهنده  5/0بيش از  -89/0
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رابطه معكوس بين آنهاست ؛ به طوري كه با افزايش تعهد عاطفي تمايل به ترك خدمت كاهش 
د و تعيين هويت همان طور كه پيش تر بيان شد تعهد عاطفي بيانگر پيوستگي عاطفي كارمن. يابد مي

كاركناني كه داراي تعهد  .ها و اهداف سازمان و ميزان درگيري وي با سازمان است وي با ارزش
دهند چرا  ميقوي هستند عضويت خويش را در سازمان حفظ نموده است و به فعاليت در آن ادامه 

وابستگي  ،معه آماريتوان گفت كه كاركنان جا مياز اين رو  .كه قلبا مايل به انجام چنين كاري اند
ها و اهداف سازمان تعيين هويت نموده اند و  عاطفي بالايي با سازمان پيدا نموده و خود را با ارزش

تمايل دارند كه جهت تسهيل تحقق اهداف سازمان عضويت خود را حفظ نموده و به فعاليت خود 
 ،تاملينسون و جنكينز1995 1، سامرز1991ير  مياين نتيجه با نتايج تحقيقات آلن و  .ادامه دهند

و  2009وانتز  ،1974پورتر و همكاران  ،1978استيرز و همكاران  ،1982، مودي و همكاران 1992
بين تعهد مستمر و تمايل به ترك خدمت معلمان نيز در سطح معني . مطابقت دارد ،1375ساروقي 

يب همبستگي به دست همچنين با توجه به اين كه قدرمطلق ضر. ارتباط وجود دارد01/0داري 
است لذا رابطه نسبتا قوي بين اين دو متغير برقرار شده و علامت منفي نيز  5/0بيش از  -60/0آمده 

نشان دهنده رابطه معكوس بين آنهاست ؛؛ به طوري كه با افزايش تعهد مستمر تمايل به ترك 
از تعهد فرد  همان طور كه پيش تر بيان شدتعهد مستمر عبارت است. يابد ميخدمت كاهش 

ي مرتبط با ترك سازمان. يعني افراد در سازمان مي مانند نه به ها براساس تشخيص فرد از هزينه
دليل اينكه احساس اجبار اخلاقي كرده يا احساس وابستگي عاطفي داشته باشند بلكه به اين دليل 

را از دست خواهند  كه اگر سازمان را ترك كنند برخي مزاياي شغلي از جمله مقام و جايگاه شغلي
توان گفت كه در اينجا افراد به سازمان متعهد هستند چرا كه زيانهاي از دست دادن  ميداد. در واقع 

هاي اقتصادي مانند بيمه اجتماعي و مستمري ماهيانه، يا زيانهاي  دانند، از جمله زيان ميشغل را 
از دست خواهند داد. بنابراين  اجتماعي( دوستيها و پيوندهاي احساسي با همكاران) كه احتمالاً

و بر طبق نتيجه تحقيق هر چه .مانند ميبخاطر نيازهاي مادي و معنوي خود به ناچار در سازمان باقي 
اين تعهد در بين معلمان قوي تر باشد به دليل تأمين منافع آنان و متضرر شدن در صورت از دست 

نتيجه تحقيقات آلن و  .دمت بيشتر خواهد شدتمايل آنان براي ماندن و انجام خ ،رفتن اين منافع
و اين كه بين تعهد هنجاري و . نيز مؤيد اين مطلب است 22006و سيلوا 2010ميلر  ،1991ير  مي

                                                            
1 -Summers 
2 -Silva 
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همچنين با توجه به اين . تمايل به ترك خدمت معلمان نيز در سطح معني دار ارتباط وجود دارد
است لذا رابطه قوي بين اين دو  5/0از بيش  -72/0كه قدرمطلق ضريب همبستگي به دست آمده 

متغير برقرار شده و علامت منفي نيز نشان دهنده رابطه معكوس بين آنهاست ؛ به طوري كه با 
تعهد هنجاري (تكليفي) احساس  .يابد ميتمايل به ترك خدمت كاهش  افزايش تعهد هنجاري

كنند كه  ميتعهد هنجاري احساس كارمندان با سطح بالايي از  .دهد ميالزام در ادامه كار نشان 
 .منابع و دلايل اين احساسات ممكن است متفاوت باشد .بايستي با سازمان همكاري داشته باشد مي

همچنين اين موضوع ممكن است يك معيار (ارزش) پذيرفته شده را نشان دهدكه قبل از پيوستن 
اداري و تعهد به سازمان توسعه يافته فرد به سازمان از طريق خانواده يا ديگر فرايندهاي اجتماعي وف

رسد كه تعهد  ميهمچنين به نظر  .ماند زيرا او مجبور است ميبنابراين كارمند در سازمان باقي  .باشد
آيد  ميهنجاري ناشي از هنجارهاي فرهنگي كه از طريق تجارب معاشرت اوايل كودكي بوجود 

كه در تحقيق حاضر اين رابطه در .بوجود آيد باشد و يا ممكن است از تأثير هنجارهاي سازماني نيز
كه تأثير زيادي در تعهد معلمان دستگردان و تمايل به ماندن و انجام  ،باشد ميسطح بالايي قوي 

خدمت آنان دارد و اين نتيجه با توجه به شرايط فرهنگي حاكم بر آنجا و اين كه تعهد يك ارزش 
نتيجه پژوهش حاضر با تحقيقات آلن و  .باشد ميشود كاملا منطقي و قابل پيش بيني  ميمحسوب 

همچنين نتايج . مطابقت دارد ،1375و ساروقي  1372 ميتنع،2008 ژوليده و يشدهارا ،1991ير  مي
بعد عاطفي پيش بين قوي تري براي تمايل به ترك خدمت  ،نشان داد كه از بين ابعاد تعهد سازماني

رهنگي خاص جامعه ما به خصوص در بين معلمان دارد معلمان است كه اين نتيجه نشان از شرايط ف
بين ميانگين تعهدسازماني افراد به لحاظ سني  .كه وابستگي عاطفي زيادي به شغل خود دارند

بيشتر از  سال 50تا  41ي ها ميانگين تعهد سازماني آزمودني تفاوت معني داري يافت شد. همچنين
است. يعني تعهد افراد مسن تر بيشتر و تمايل به  سال 30تا  21 يها ميانگين تعهد سازماني آزمودني

عادت به شرايط  ،تواند كاهش قدرت ريسك پذيري با افزايش سن ميعلت  ،ترك كمتري دارند
رضايت از شرايط موجود و دروني  ،نداشتن توانايي و مهارت ديگر در زمينه شغلي ديگر،موجود

واي  .مهم و تأثيرگذار بر تعهد سازماني آنان استبنابراين سن افراد عاملي . شدن شغل حاضر باشد
 ،؛ كوتن و توتل 1986؛ پرايس و مولر  1990 ،؛ گرهارت 1995 ،؛ ويل و كيمبل 1998،و رابينسون

، اين نتيجه را 1994 ،و ميشل و برادوك 1979 ،؛ مبلي و همكاران 1982 ،؛ آرنولد و فلدمن 1986
كه بين تعهد سازماني زنان و مردان تفاوت معني داري همچنين نتايج نشان داد . كنند ميتأييد 



 141                                                                     و همكار                        ميركمالي .../ بررسي رابطه بين تعهد سازماني و تمايل

وجود ندارد. بنابراين جنسيت عاملي مهم و مؤثر بر تعهد سازماني افراد نيست و نبايد زياد مورد 
زنان در مقايسه با مردان  .در اين باره تحقيقات مختلف نتايج متفاوتي در بر داشته اند .توجه قرار داد

كنند ( كام  ميشغل خود را ترك  ،ل دارند و دو برابر بيش از مردانتمايل بيشتري به ترك شغ
) به اين 1991) و سامرز و هندريكس (1997اين در حاليست كه الاين ( .) 2000 ،؛ ايتا 2000 ،ست

كنند. به طور كلي بايد گفت براي  مينتيجه رسيدند كه مردان بيشتر از زنان شغل خود را ترك 
كرد و بهره وري مطلوب در هر سازماني بايد افراد و كاركنان دست حفظ و تقويت عمل ،ايجاد

  .اندركار در آن سازمان متعهد و وفادار باشند و معلمان نيز از اين قاعده مستثني نيستند
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