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 چكيده
پژوهش حاضر، با هدف شناخت عوامـل مـؤثر بـر تمايـل بـه تـرك

و بـالاتر شـهر تهـران(  ) از 1389-90خدمت فرهنگيان كارشـناس ارشـد
ديدگاه ايشان انجام شد. جامعة آماري پژوهش، كلية فرهنگيان كارشـناس

از آموزشي مناطق نوزدهارشد شاغل در كادر  و تعـدادي گانة شهر تهـران
فرهنگيان داراي دكترا بود. براي بررسي عوامل مؤثر بـر تمايـل بـه تـرك 

هاي شايستة سالاري، پرداخت مؤلفّهخدمت از پرسشنامة محقق ساخته با 
و تعهد   170ي استفاده شد. پرسشنامه ميان سازمانعادلانه، رضايت شغلي

درتن از فرهنگيان كا و بالاتر شد4رشناس ارشد منطقة شهر تهران توزيع
از خوشهگيري تصادفي كه به صورت نمونه و با تعدادي اي انتخاب شدند

و پرورش نيز مصاحبه به عمل آمد. نتايج ترك خدمت كنندگان از آموزش
درصد از افراد نمونه به ترك خدمت از آموزش4/96حاكي از آن بود كه 
و از ديدگاهو پرورش تمايل دا عوامل مؤثر در تمايل به تـركهاآنشتند

) اجـرا نشـدن نظـام1خدمت ايشان به ترتيب اولويت عبارت بودنـد از: 
و عادلانة پرداخـت؛  و پيشـرفت شـغلي2هماهنگ ) نبـود زمينـة ارتقـاء

و  و پـرورش در3مناسب در آموزش  سـازمان) فقـدان شايسـته سـالاري
و پرورش .آموزش

ها كليد واژه
پرداخت؛ ارتقـاي عادلانة نظام سالاري؛ تمايل به ترك خدمت؛ شايسته

يسازمانشغلي؛ رضايت شغلي؛ تعهد 
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 مقدمه
به عنوان اولين عامل توسـعه جوامـع شـناخته شـده اسـت. در جهان امروز، نيروي انساني

و منابع سرشار طبيعي، ولي كه با وجود ثروت  دليلبه شاهد اين مدعا كشورهاي زيادي هستند
و در مقابـل، كشـورهايي كـه بـا فقـر فقدان نيروي انساني كارآمد در فقر نسبي به سر مي برند،

افتگي قـراريـهمنابع طبيعي، به دليل وجود نيروي انساني كارآمـد، در بهتـرين وضـعيت توسـع 
 اند. گرفته

يـقي بـر روي منـابع انسـاني خـود از طر كشورهاي پيشرفته در ساليان گذشته با عزمي ملّ
و ساير جنبه و پرورش و اكنون برنامـه گذاري كرده هاي بهسازي سرمايه آموزش هـاي ريـزي اند

 به ثمر نشسته است.ها آن
شود كه افـراد تمايـلمي ديده، بعضاًها سازمانبا وجود جايگاه مهم نيروي انساني ماهر در

و عوامل مختلف قصـد تـرك سازمانبه ماندن در  و تحت شرايط را را نداشته و حرفـه شـغل
نيست يا حداقل پذير دارند. بديهي است خسارت از دست دادن نيروي انساني متخصص جبران

به همين دليل، جبراندر كوتاه مدت  بـةلأمسناپذير است. خصـوصهتـرك خـدمت كاركنـان،
و ماهر، هموار يكاركنان كارآمد و قسمت عمدهها سازمانكي از معضلاته و هست از بوده اي

و توجه مديريت منابع انساني را به خود معطوف داشته است.تد  ابير
و پرورش از جمله كه در هـر جامعـه حساسـيتي خاصـها سازمانآموزش . داردييي است

كه فعاليت اين حساسيت بيش به آن دليل است و تر و عمليـات آن در معـرض ديـد همگـان ها
تاستمورد قضاوت عام  و و پيشرفت. از سوي ديگر، مسير تغيير هـاي اجتمـاعي نيـاز حولات

و پرورش اثربخش را ضروري  و نقشدكنميبه آموزش و پرورش به اهميت آموزش . با توجه
ميةتوسعآن در  و اجتماعي جامعه به روشـني نقـش فرهنگيـان انساني، اقتصادي، سياسي توان

و متخصص دريافت.  نيـروي انسـاني داراي تحصيلات عالي را در پرورش نيروي انساني ماهر
و انفجار دانش همگام شود. مسـلم اسـت تنهـا نيـروي  كه بتواند با سرعت روز افزون تغييرات

مي و متخصص ) معتقد است كـه 1973(1تواند نيروهاي ماهر پرورش دهد. هاربينسون فرهيخته
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و و دارايـي و متخصص نقـش بزرگـي در توسـعه دارنـد  سـازمانةسـرماي افراد تحصيل كرده
و پرورش،ندشوميمحسوب و مهم بايـد در حفـظ ايـنبه. آموزش عنوان يك ارگان زيربنايي
 متعلق به عموم مردم بكوشد. داراييِ

به معناي جدا شدن فرد از كه در آن كارسازمانترك خدمت، ).2005كنـد(كر، مـيي است
و اشتياق آگاهانـه بـراي تـرك به عنوان ميل به ترك خدمت، و تمايل اسـتعفاو سـازمان قصد

كه الزاماًمي تعريف و ترك واقعي منجر شود شود. بلكه، به احتمال ترك رابطه بـا نميبه استعفا
و همكاران، 2005در آينده نزديك اشاره دارد( كر، سازمان ). امروزه، ترك خـدمت2011، ميك

يكي از چالش به  مطـرح سـازمان ها، بدون در نظر گرفتن نوع سازمانمهم در تمامي هاي عنوان
و مديريت منابع انساني بر اين باور . صاحباست كه هزينههست نظران علم اقتصاد هاي تـرك ند

و متخصص براي  و حتـي در مـواردي سازمانخدمت كاركنان زبده ناپـذير اسـت. جبـران زياد
به 200-25هاي ترك خدمت كاركنان بنا بر كارايي هر كارمند بين هزينه  سازماندرصد سالانه

. علاوه بر اين، ضايعات معنوي ناشي از ترك خدمت مانند از دست رفتندكنميوارد خسارت
و كاهش بهره و اخـلاق كـاري در ميـان تجارب مندي از خرد جمعـي، كـاهش تعهـد، انگيـزه

كه قابل اندازه هـاي هزينـه).1،2000گيري نيسـت( برنهـام كاركنان باقي مانده از مواردي است
كـارگيري مجـدد افـراد،بهو جذبهاي هزينه مل موارد ديگري چونترك خدمت همچنين، شا

و آموزش  كه فرد جايگزين واردهاآنانتخاب و خبـره سازمان، كاهش بازدهي تا هنگامي شده
و اعتبار براي جبراندشوو ماهر  و كاسـتي. صرف زمان بـر).1381(ممي زاده، اسـت غيـره هـا
وةمطالعاساس  يل به ترك خدمت نتايج منفي در برداشته، كاركناني كـه)، تما2007(2ديدوپره

به ترك خدمت در  ازهاآنميل در هـاآن تمركـز فاصله گرفته، سازمانبالاست، از لحاظ رواني
و اثربخشي و اين موارد برايميكمهاآنكار كاهش يافته فـراوان بـه هـاي هزينه سازمانشود

و استي مسـتقيم هاي)، ترك خدمت كاركنان هزينه2004(3ولهمراه دارد. طبق پژوهش دكونينك
و مستقيم ترك خدمت در قالب يافتن،هزينة به همراه دارد. سازمانمستقيم براي غيرو  گزينش

غير مستقيم ترك خـدمت را عبـارت از كـاهش هاي شود. هزينهمي آموزش فرد جديد تعريف
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و اخلاقيات، تضعيف فرهنگ بسازمانوجدان كاري ةر روي كاركنـان باقيمانـده، هزين ـي، فشار
و از دست رفتني ياةسرمايادگيري  دانند.مييسازمانةحافظاجتماعي

، شناسايي عواملي اسـت كـه موجـب تـركها سازمانانساني در هاي هاي حفظ سرمايه راه
شـود. شـناخت عـواملي كـه موجـب تمايـل بـه تـرك خـدمت فرهنگيـانمي خدمت كاركنان

و  ميكارشناسي ارشد و مـديران بالاتر شده است تواند راه را براي حل اين مشـكل بـاز كـرده
كه بتواند رضايت بيش ارشد اين وزارت تري را بـراي فرهنگيـان خانه مهم را در اتخاذ تدابيري

و   ياري دهد. سازمانهاي انساني در حفظ سرمايهايجاد كند
زيرشناخته شده است: رضـايت در ترك خدمت كاركنان فقدان مواردثرؤماز جمله عوامل

ــغلي ــالاري1ش ــغلي2، شايســته س ــاي ش ــد3، ارتق ــازمان، تعه ــام4يس ــ، نظ 5پرداخــتةعادلان

).1377(مقيمي،

و نظري پژوهش، عوامل مؤثر در ترك خدمت كاركنان1شكل ها سازمان: مدل مفهومي
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ترسيم شده اسـت. رضـايت1شكلپژوهش، در پيشينة چارچوب نظري پژوهش بر اساس
و  شـغلي است. افراد از نظر ميـزان رضـايت سازمانتوجه در شايان شغلي از عوامل بسيار مهم

و خود ود شـو مـي اشـتغال ادامـة متفاوت هستند. رضايت شغلي سبب سازگاري فرد با شـغل
و فقدان ايـنكهدشوميجايي جابهيا كاهش آن موجب ترك خدمت، تمارض، غيبت، تشويش

و  به نفع فرد كه شغل بخش عمـده سازمانامر اي از زنـدگي فـرد را تشـكيل نيست. از آنجايي
مي مي و سبب رضايت كلـي دهد رضايت از شغل تواند بر سراسر زندگي شخصي سايه افكنده

. شودفرد از زندگي 
و عوامل زمينة در  اسـت كـه نشـان انجام شـده برآن مطالعات بسياري مؤثر رضايت شغلي

) معتقد اسـت، عوامـل 1992(1دهد متغيرهاي زيادي با رضايت شغلي مرتبط هستند، لوتانز مي
:هست بر رضايت شغلي عبارت مؤثر  ند از

و دستمزد، ترفيعات، خط مشيسازمانعوامل.1 ي.سازمانهايي مانند حقوق
 عوامل محيطي مانند سبك سرپرستي، گروه كاري، شرايط كاري..2

 كار.ةسابقهاي فرد مانند سن،و ويژگي عوامل فردي مانند صفات.3

و تنـوعةمحدودماهيت كار مانند.4 كه شامل ميزان مسئوليت، اقدامات كاري شغل
 كار است.

و زيربناي هر ، نيروي انساني است. يـك زيـر بنـاي اثـربخش، يعنـي قـرار سازمانشالوده
پـيش شـرط اساسـي سـالاري، ترين موقعيت شغلي. شايسته ترين فرد در مناسب گرفتن شايسته

هستند كـه افـراد را بـافقؤمهايي سازمان). 2،2003(فيلرمندشوميمحسوب سازمانت فقيؤم
و قابليتبهترين  و پـرورش دهنـد. نظـام شايستگيها سـالاري شايسـته هـا جـذب، نگهـداري
و موقعيتسازمان و نـه بـر هاي ي، نظامي است كه در آن مزايا شغلي تنهـا براسـاس شايسـتگي

شـود. يـك نظـام مـي ت، طبقه اجتماعي،گروه قومي يا ثـروت بـه افـراد تفـويض اي جنسيمبن
تامي سالار كمك شايسته و زماني كه ساخت سازمانكند ي بـه سـازمان به اهداف خود نائل آيد

و داراي باشد، افراد شدهمطلوبي انجامةشيو پـاداش خـود را دريافـت،مثبـت عملكرد خـوب
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و مزايـاي سـازمان سالاري در هـر شايسته).1389نخواهند گفت(ابطحي،را ترك سازمانكرده
افـزايش بـراي كاركنان، ارتقاي رضايت شـغلي، ايجـاد انگيـزهةروحيافزايش متعدد از جمله 
و  و سرانجام بهرهسازماناثربخشي فرد را بـه همـراه دارد. سازمانوري، احساس تعلق كاركنان

و و شكوفايي نخبگان و بروز استعدادهاي همچنين، رشد هاي جز در محيطهاآنفرصت ظهور
و لفورد1386محور ميسر نيست(رضايي، شايسته مي1996(1). لاولر دارند، زمان آن فـرا ) اظهار

و شايستگي كه از تمركز بر روي شغل فاصله گرفته، به فرد هاي او معطوف شويم. رسيده است
و ي سـازمان ارتقاي عملكرد فردي توأم بـا موفقيـت عملكرد منابع انساني شايسته باعث تسهيل

كه بين سازمان283شود. نتايج حاصل از پيمايش مي از هـا سازماندرصد85تا75حاكي است
.)2،2003(فيلرمن گيرندمي هاي شايسته مداري بهره برخي مدل
وها سازمان به الگويي برايت فقيؤمي نوين براي ماندگاري دةتوسعنياز ارنـد، شايسـتگي
و پنجمين كنفرانس3كارت كافمن سي بـه ايـن2003منابع انساني در ايتاليـا در سـالةتوسعدر

كه استعدادهاي افراد پايان ناپذير و هست نكته اشاره دارد. از آنجايي بايـد هـا سازمانند، مديران
و پـرورش قابليـت برايبراي رشد بهترين استعدادها، ابزارهاي لازم را  هـاي شناسايي، سنجش

و اجرا حرفه و كسـب1383(مير كمالي،دكنناي طراحي ت ). احترام شخص بـه خـود و مؤفقيـ
و مـورد تقـدير قـرار گـرفتن در تمـام افـراد به داشتن مقام اجتماعي و همچنين نياز شايستگي

و از ده كـر سـالار بـه ايـن نيـاز افـراد توجـه شايسـتهي هـا سازمان). 4،2005وجود دارد(زوبرلا
 جويند.مي بهره سازماندر جهت اهدافهاآنيها شايستگي

در شايسـته هـاي اساسـي بـراي اسـتقرار زير سـاخت و سـازمان سـالاري از نظـر باتمـاني
 هاي: ند از زيرساختهست)عبارت1385ستاري(

ــانوني-فرهنگــي ــي-ق ــن-آموزشــي-روان ــديريتي- ارتباطــاتو اطلاعــات آوري ف -م
و استخدام- پرداخت منصفانه-ارزيابي عملكرد-يسازمانفرا  جذب

و چالش شايسته )1383اسـت. تصـديقي( مواجههايي سالاري در نظام اداري ايران با موانع
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مي شايستهموانع مـديريت-2؛سـالاري شايسـته فقـدان فرهنـگ-1شمارد: سالاري را اين چنين
و غيــر تشــريفاتي-3؛متمركــز ثبــاتي بــي-5؛بروكراســي اداري-4؛ فقــدان ارزشــيابي دقيــق
؛تياعمال مـديريت سـنّ-8؛تتوجه به كيفي-7؛به آموزش اثربخش نكردن توجه-6؛مديريتي

در نكردن توجه-9 و پژوهش .سازمانبه تحقيق

و مقررات فقدان  سالاري شايستهةتوسعبا سازمانتناسب ساختار
و تصديةمرتبارتقاء شغلي، احراز شـغلي اسـت كـه بـراي بالاتر در سلسله مراتب اداري

و مسئوليت ). اهـداف1386تـر است(رضـايي، ها از شغل قبلـي مهـم مستخدم از لحاظ وظايف
توان در موارد ذيل خلاصه كرد: ايجاد انگيـزش در كاركنـان بـراي كـارايي ارتقاي شغلي را مي

و حفظ بيش و آگاهي از كـارآ كردنتر، جذب و با كفايت، شناخت يي خدمات كاركنان شايسته
و  ، ايجاد سازمانهاي خالي از داخل پست كردن، پر سازمانكاركنان، افزايش اثربخشي كاركنان

و احساس تعلق خاطر در كاركنان.  وفاداري، اخلاق

:تمايل قوي براي بقاي يـك عضـودكنميگونه تعريف ايني را سازمان) تعهد1992لوتانز(
و باوسازمان، تلاش بسيار براي سازماندر يك و اهدافر قاطع در قبول ارزش، . سازمانها

ي را بـه چهـار سـازمان بـر تعهـد مـؤثر ) در مطالعات خود عوامل 1982و همكاران(1مودي
:اند كردهدسته تقسيم
و جنسيةسابقخصوصيات شخصي شامل سن،.1 ت.خدمت، سطح تحصيلات
ميزان اي، عدم تمركز، هاي ساختاري مانند ميزان رسميت، وابستگي وظيفه ويژگي.2

 ها. گيري مشاركت افراد در تصميم

و تناسب نقش با فرد. مشخصه.3  هاي شغلي مانند تقويت شغل، ابهام در نقش

به.4 ي، سـازمان، حمايت سازمانتجربيات كاري مانند تحقق انتظارات پيش از ورود
و كسب رهبري.  وضوح نقش، رهايي از تعارض

كه تعهد كرده تأييدمطالعات ر منفي بر تـرك خـدمت كاركنـان داشـته، بـا ي، تأثيسازماناند
وةرابطتمايل به ترك خدمت كاركنان ) 2007همكاران، منفي دارد( پورتر

 
1. Mowday 
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و مهـم اساسـي هاي اوليه، كسب درآمد براي جبران هزينه درةانگيـز تـرين تـرين كاركنـان
وها سازمان بةمين هزينأتست كه ر عهـده زندگي همواره محرك انسان در اجراي وظايفي است

در). يكي از پاداش1992گيرد(لوتانز، مي هـاي مـالي يـا پول است. پـاداشها سازمانهاي رايج
مي پول آن كه به سختي توان چنان با ديگر نيازها از جمله نيازهاي فيزيولوژيك در آميخته است

راةمين كننـدأت ـهاي مالي براي افراد نقش آن را در نظر نگرفت. پاداش و نيازهـاي مـادي دارد
و امنيـت اجتمـاعي باشـد. در اكثـرةنشـان تواند همچنين مي و ايجـاد تعلـق منزلـت اجتمـاعي

درها پژوهش امـا،افـزايش حقـوق مـورد نظـر بـوده اسـت انجام شـده ترك خدمتةزمينكه
هم هاي پژوهش در دهندة نشانبسياري كه و بـا بارةاين مطلب است كاركنان توانا، متخصـص،

، عادلا  هــاي پــژوهشتــر از صــرفاً افــزايش آن بــوده اســت. نــه بــودن پرداخــت مهــمتجربــه
و كيريك(1992گرين هاوس()،1378)، پاشازاده(1374(اركگل )،2000)، برنهـام(1994)، دايلي

و ماشراب(2002زاروسكي( به نوعي دريافتنـد كـه پـول2007)، دوپره ودي(2002) ،)، هر يك
ميآنچنا،»قديمي مورد اعتماد«اين ابزار كه تصور درن به ويژه و پويـا بارةرود، كاركنـان مولـد

كه ارتباط نسبتاًهاآنقادر مطلق نيست.  ونبيتوجهي جالبدريافتند ادراك كاركنان از عدالت
ميهاآنگرايش  كهبه ترك خدمت وجود دارد. بدين لحاظ توصيه در هنگـام هـا سـازمان كنند
و اجراي سيستم ارزيابي برنامه و دسـتمزد از ريزي و پرداخـت پـاداش، حقـوق ةروي ـعملكرد

گيـري ادراكـات مثبـت شـكل، زيرا اين امر بـهدكننگيري استفاده تصميممشاركت كاركنان در
در بارةكاركنان در مي سازمانرعايت عدالت ند كـه هسـت معتقـد گرانپژوهش ـكنـد. ايـن كمك

و كارآمد هستند يي كه داراي كاركنان حرفهها سازمان تـري عدالت توجه بـيشةلأمسبايد به اي
به دليل فرصتكنند كه در بازار كار، زيرا اين قبيل كاركنان وجـودهاآن برايهاي شغلي بهتري

تري به ترك خـدمت كند تمايل بيشبه عدالت رفتار نميهاآنبا سازماندارد اگر احساس كنند 
ازو كناره  خواهند داشت. سازمانگيري

از هاي پژوهش پرسش :عبارت هستند
و پـرورش و بالاتر به ترك خدمت از آمـوزش آيا فرهنگيان داراي مدرك كارشناسي ارشد

 دارند؟تمايل 
چه حدي است؟.1  رضايت شغلي فرهنگيان مذكور در
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در.2 و پرورش چيست؟ شايستهبارة ديدگاه فرهنگيان مذكور  سالاري در آموزش

در بارةدرديدگاه فرهنگيان مذكور.3 و پرورش چيست؟ ارتقاء شغلي  آموزش

 نظام پرداخت هماهنگ چيست؟ بارةدرديدگاه فرهنگيان مذكور.4

چه حدي است؟سازمانتعهد.5 ي فرهنگيان مذكور در

 
و كـاربردييـهپژوهش حاضر توصيفي از نـوع زمين ـروش آمـاري ايـنةجامعـ. بـود ابي

و بالاتر نفر4600پژوهش  در منـاطق1389-90ل كـه در سـا بوداز فرهنگيان كارشناس ارشد
و پـرورش شـهر تهـران نوزده بـ در امـر آمـوزش گانه آموزش انـد. روش كـار بـودههمشـغول
از اي يك مرحله گيري خوشه نمونه (4منطقـه،19اي بود. ابتدا ) بـه صـورت16،12،8،4منطقـه

دردشتصادفي انتخاب به صورت تصادفي از هر منطقـه انتخـابةمرحلو سپس بعد مدارسي

.آماري پژوهش با استفاده از فرمولةنمونحجم شد.

. .
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2 2 .دشنفر تعيين2،170

وةپرسشـنام آوري اطلاعـات در ايـن پـژوهش، جمعابزار نيمـهةمصـاحب محقـق سـاخته
كه39. پرسشنامه شامل بودساختاريافته  4، شـغلي سـؤال مربـوط بـه رضـايت19سؤال است

به ارتقـاي شـغلي،4سالاري،هشايستسؤال مربوط به سـؤال مربـوط بـه تعهـد5سؤال مربوط
و سازمان و2ي به پرداخت عادلانه حقوق : زير استهايي به شرح با شاخص سؤال مربوط

ي از توانايي، تنوع كار، ايمني شغلي، حقوق مند بهرهت، اقيبه خلّالؤس19رضايت شغلي با
.است مربوطو فيزيكيسرپرستي، شرايط ماديةنحودستمزد،و

با شايسته و ميـزان پرداخـت مؤلّفهشاملالؤس4سالاري هاي رعايت شايسـتگي در نحـوه
و پيشـرفت شـغلي،  و مزايا، شايستگي در ارتقـاء و حقوق شايسـتگي در واگـذاري مسـئوليت

.استها انتصاب
و پيشرفت شغلي با د شايستههاي رعايت مؤلّفهشاملالؤس4ارتقاء ر ارتقاء، ايجاد سالاري

و قوانين حاكم بر ارتقاء .است فرصت برابر در ارتقاء
هـاي آن،، اعتقـاد بـه ارزش سـازمان هـاي پايبنـدي بـه مؤلّفـه بـاالؤس5ي با سازمانتعهد

.است مرتبط سازمانهماهنگي اهداف شخص با 
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و مزايا با .است، پنجمين شاخص در پرسشنامهالؤس2عدالت در پرداخت حقوق
از نمـرهكه است بندي ليكرت درجهگذاري پرسشنامه، استفاده از مقياس نمرهةشيو گـذاري

 است.1-5
و بالاتر نفر8همچنين، با طي،از فرهنگيان كارشناس ارشد و10كه سال گذشته آمـوزش

درةنمونانتخاب اين افراد، به صورتةنحو.شدمصاحبه،اند كردهپرورش را ترك  و هدفمنـد
و دسترس  مصـاحبه در راسـتاي هـايالؤس ـبود. روش مصاحبه نيمه ساختاريافته بـوده اسـت

و چرايي آن بود. پاسخ مصاحبه هايالؤس و در هاي ها همسو با يافته شوندهپژوهش پرسشنامه
و نتيجـه پرسشنامه بوده است كـه در هاي تبيين چرايي پاسخ در رابطـه بـا نتـايج گيـري بحـث

 است. ارائه شدهپژوهش 
و مصاحبه) (پرسشنامه و در اين زمينـه تأييـد كردنـد نظران صاحبراروايي ابزار پژوهش

ضـريبةمحاسـبو پايـايي پرسشـنامه بـادش تأييداجراي آزمايشي آن با نظر كارشناس آماري
 ها از آمارتوصيفي بهره گرفته شد. محاسبه شد. در تحليل يافته85/0آلفاي كرونباخ برابر 

ها يافته
بهبا تو و تحليـل پرسشنامهآوري شده از طريق جمعاطلاعاتجه و همچنـين، بررسـي ها

، پرسشـنامه 170شود. از مجموعمي هاي پژوهش ارائه زير در راستاي پرسشهاي يافته،ها داده
 مورد كامل بوده است. 168تعداد

با: در پاسخ به سؤال اول پژوهش و لاتر تمايـل آيا فرهنگيان داراي مدرك كارشناسي ارشد
و پرورش دارند؟ جدول  مي1به ترك خدمت از آموزش از نشان نفـر از افـراد168دهـد كـه

و پرورش4/96نمونه،  80، تعـداد انـد. از ايـن داشـته درصد تمايل به ترك خدمت از آموزش
به ساير  اند. داشتهها سازماندرصد، تمايل به انتقال
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:           
درصدفراوانيمتغير
13480انتقال
2213بازخريد
44/2استعفاء

22/1انفصال دائم
66/3هيچكدام
168100جمع

مـورد كامـل شـده اسـت. 160پرسشنامه،170از مجموع در پاسخ به سؤال دوم پژوهش،
كهمي نشان2جدول  شغ«دهد در71/62افراد مورد مطالعه،»ليميزان رضايت بوده است كـه

، حدود يك انحراف استاندارد هم بالاتر است.50صورت مقايسه با ميانگين 
به«در پاسخ به پرسش سوم، در شايستهديدگاه افراد نسبت بـا ميـانگين»سـازمان سالاري

 است.50تر از ميانگين پايين، خيلي65/28
درديدگ«در پاسخ پرسش چهارم، نسـبت بـه5/30، بـا ميـانگين»ارتقاء شـغلي بارةاه افراد

 بسيار پايين است.50ميانگين 
و عدالت در پرداخت حقوق«در پاسخ به پرسش پنجم، در مورد ،»نظام هماهنگ پرداخت

 بسيار پايين است.50به نسبت7/27با ميانگين
، ،50، نسـبت بـه44/61ين با ميـانگ»سازماني در سازمانتعهد«در پاسخ به پرسش ششم

 بالايي است. ميانگين نسبتاً

 ميانگين متغيرهاي ترك خدمت در فرهنگيان مورد مطالعه:2جدول
100ميانگين نمره ازترين نمرهبيشترين نمرهكمانحراف معيارميانگينمتغير

58/5947/12288971/62رضايت شغليفقدان
73/525/441465/28سالاريشايستهفقدان

10/65/241950/30عدم ارتقاءشغلي
77/217/12770/27فقدان عدالت درپرداخت

36/1592/352544/61يسازمانفقدان تعهد

و ترتيب عوامل  ارائـه شـده در ترك خدمت فرهنگيان مورد مطالعه مؤثردر ادامه، اولويت
 است.
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و ترتيب عوامل:3جدول خ مؤثراولويت  دمت فرهنگياندر ترك
درصدفراوانياولويتگويه

و مزاياي عادلانه 651/40اولفقدان حقوق
و پيشرفت شغليفقدان 509/30دومارتقاء
407/24سومسازمانسالاري درشايستهفقدان

645/39چهارميسازمانتعهدفقدان
877/53پنجمرضايت از شغل معلميفقدان

مي3جدول را فقـدان دهندگان پاسخدرصد1/40 دهد، نشان و مزايـا رضـايت از حقـوق
و پيشرفت فقداندرصد پاسخ دهندگان،9/30اند. اولويت اول خود قرار داده رضايت از ارتقاء

 فقـدان درصد پاسخ دهندگان7/24. انددهكرشغلي را اولويت دوم در ترك خدمت خود انتخاب 
ورا سازمانرضايت از شايسته سالاري در به7/33اولويت سوم درصد از پاسخ دهندگان آن را

و دوم خود انتخاب  رضايت از شغل فقداندرصد افراد نمونه7/53. انددهكرعنوان اولويت اول
 اند.ه معلمي را اولويت پنجم خود قرار داد

و نتيجه  گيري بحث
آموزشـي، نظران مسـائل تربيتـي، در ميـان نيروهـاي اثـربخش نظـام صاحببه باور اغلب

و تربيت هستند. رينت مهم فرهنگيان،   عامل مؤثر در جريان تعليم
درصد) فرهنگيان داراي مدرك كارشناسـي4/96نتايج پژوهش حاضر نشان داد كه اكثريت(

و پرورش  به ترك خدمت از آموزش و بالاتر در شهر تهران تـرين داشـتند. بـيش تمايـل ارشد
سدرصد) متقاضي80تعداد( به منفـي در پديـدة اند. ترك خدمت يـك بودهها سازماناير انتقال
و دربر سازمان پروتـر،)1964(1زيادي است. مطالعات ورومهاي هزينهگيرندة ها محسوب شده

و پاراسورمن1997(3)، مبلي1987(2و استيرز و همكاران)1992(4) و)2011(، ميك ، ميركمـالي
به داده)، نشان 1391همكاران( كه تمايل تـركةكننـد بينـي پـيش تـرين ترك خـدمت، قـوي اند

ميةيافتخدمت اختياري است.  تواند زنگ خطري براي مديريت منابع انساني در آمـوزش فوق
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به ساير به انتقال  بـراي نيز، نشان از احساس فرهنگيان نمونـهها سازمانو پرورش باشد. تمايل
و توزيـع ناعادلانـه، نسـبت بـه آمـها سازمانبهتر بودن شرايط كاري در ساير و پـرورش وزش

و مزايا در  ي دولتي دارد.ها سازمانحقوق
 انجـام سازي عوامل محيط كار فرهنگيـان در كشـور بهينه برايهاي اخير، تدابيريطي سال

موزان، كاهش نسـبي جمعيـتآ دانشاست. مانند كاهش مدارس دو شيفت، كم شدن آماره شد
وآ دانـشةتغذيـو كارگـاه، نوسـازي مـدارس،هها، تجهيز مدارس بـه آزمايشـگا كلاس مـوزان

هـاي بندي دروس، تنـوع در روش بودجهمعلمان، تفويض اختيار به معلمان در طرح سئوالات، 
و غيره، همگي تا حدودي شرايط كاري معلمان را بهبود بخشيده اند. شـايد همـين امـر تدريس

ك،سبب افزايش سطح رضايت شغلي شده است و پرورش در چند سـال اما تدابيري ه آموزش
منظور حفظ نيروهاي متخصص خود انديشيده است( مانند افزايش حقوق، طرح ارتقايبهاخير

به ساير  و غيره) كافي نبوده است. تمايل به انتقال ميها سازمانشغلي با نشان كه فرهنگيان دهد
و بالاتر تصور مي اي كـه دارنـدو تجربـه كنند كه با مـدرك تحصـيلي مدارك كارشناسي ارشد

كهها سازمانموقعيت بهتري در  توزيـع بارةدرهاآناحساس دهندة نشاني ديگر خواهند داشت
درةعادلان نا باها سازمانمزايا درةمقايسي دولتي است. ضمن اين كه خود با كاركنان هم طـراز

 كنند.مي را بهتر ارزيابيهاآنها، وضعيت سازمانساير 
ن جمع ميبندي ترين عوامل مؤثر در تمايل بـه مهمدهدكه فرهنگيان مورد تحقيق، تايج نشان

: به ترتيب و پرورش را  فقدان)2اجراي نظام هماهنگ پرداخت، فقدان)1ترك خدمت آموزش
و پيشرفت شغلي مناسب، مي شايسته فقدان)3ارتقاء  حاضـر پـژوهشدر،داننـد. البتـه سالاري

شغسازمانتعهد و رضايت در حد متوسط وجود داشت. بـه هـر حـال گير نه چندان چشمليي
و رضايت شغلي) عوامـل مـؤثر در تـرك خـدمت فرهنگيـان سازماناين دو مورد آخر( تعهد  ي

 مورد بررسي شناخته نشدند.
و مزاياي عادلانه را اولويت اول1/40 درصد پاسخ دهندگان عدم رضايت از فقدان حقوق

به ترك خدمت در دانسته خود در تمايل در بارةاند. نگرش افراد نمونه، نظام هماهنگ پرداخـت
به اعتقاد فرهنگيان، نظام پرداخت هماهنـگ  و پرورش، بسيار منفي بوده است. از،آموزش كـه

و پـرورش اجـرا، در مجلس شوراي اسلامي تصويب شده، 1370سال  .دشـو بايد در آمـوزش
ن شوندهمصاحبه كه حتي اگر و مزاياي ها معتقد بودند هاآنظام هماهنگ موجب كاهش حقوق
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، چون بر اساس پرداخت عادلانه است مناسب خواهد بود.دشونيز
و متخصص، عدالت در پرداخت بسيار مهم و از نظر كاركنان كارآمد تر از افـزايش حقـوق

و ميـان مزايا اسـت. تصـور تبعـيض  و پـرورش بـا سـاير نهادهـاي دولتـي كاركنـان آمـوزش
وسا يكسان خدمتةتجربزي حقوق فرهنگيان با يكديگر بدون در نظر گرفتن مدرك تحصيلي

و همچنين تعلل دولت در اجراي نظام هماهنگ پرداخت از دلايل آشكار ايـن انتخـاب اسـت. 
) نيز عامل حقوق 1380)، صالحي(1378)، پاشازاده(1374)، نوذريان(1374گلكار( هاي پژوهش

و به خصوص عادلانه نب درو مزايا انـد. ترك خدمت فرهنگيان عاملي مهم دانسته بارةودن آن را
)،2003)، لــوين(2002)، زاره ســكي(2000)، برنهــام(2005(و همكــاران فيشــر هــاي پــژوهش

(1374گلكار( و صالحي و1381)، ممي زاده(1380) ) نشـان دادنـد كـه از نظـر كاركنـان توانـا
تر است. اين نكته مؤيـد ايـن مطلـب مهم ها از افزايش حقوق متخصص، عادلانه بودن پرداخت

و انصاف از ويژگي و خودشـكوفايي اسـت. است كه عدالت و سـبب رشـد هاي برتـر انسـاني
مي،ارضاي نيازهاي سطح بالا در كاركنان كارآمد در انگيزش بالا در رضايت پايدار ايجاد كنـد.

و سـطح پـايين اسـت كـهكه افزايش حقوق به تنهايي براي ارضاي نيازهاي فيزيولوژيك حالي
و رضايت درازمدت ايجاد نمي،شود فقط مانع بروز نارضايتي مي  كند. اما انگيزه

به شغل معلمي وبهفرهنگيان مورد مطالعه، و شريف نگريسته از عنوان يك شغل ارزشمند
و حرفه رضايت رضايت شغلي فرهنگيان مـورد مطالعـه از متوسـط اند. داشتهانتخاب اين شغل

(بالا و گويه مهمي71/62تر بوده است ةنظري ـ. طبـقدشـو نمـي ترك خدمت محسـوب براي)
كاهد، اما سبب ايجـاد انگيزش هرزبرگ، تأمين نيازهاي مربوط به محيط از نارضايتي شغلي مي

ــر نمــي  ــراي عملكــرد بهت ــزش ب ــازلو( شــود. روان انگي ــه م ــروف از جمل )،1952شناســان مع
طـولانيةانگيزند براي ايجاد هست ) معتقد1972و آلدفر() 1960)، مك گريگور(1975هرزبرگ(

و شـــكوفايي) ارضـــاء  و پايـــدار، بايـــد نيازهـــاي ســـطوح بـــالاتر انگيزش(رشـــد مـــدت
و پرورش در برطرف)1370(الواني،دشو فـقؤمنيازهـاي سـطح پـايين كردن. اقدامات آموزش

انـد. ششـم قـرار داده درصد افراد نمونه عدم رضايت از شـغل را در اولويـت7/53بوده است. 
و لذّ كه حتي در شرايط سخت كاري، شغل معلمي، از مزايا ات معنـوي شايد دليل آن اين باشد

كه سبب طيب خـاطر فرهنگيـان مند هرهبو دروني  دردشـو مـي است يي همچـون هـا سـازمان.
و تعهد كاركنان كم كه رضايت و پرورش و دسـتمزد شـكل آموزش و مبتني بر حقوق تر مادي



م به ترك خدمت فرهنگيان دارايؤعوامل  ...ثر

و تخصيص پرداختبا طراحي گيرد، صرفاًيم و امكانات به فرهنگيان پاداشها توان ميل نميها
و عدم ترك خدمت را در  و همكاران(هاآنبه ماندن )، بر ايـن بـاور 2007انتظار داشت. پورتر

يند كه رضايت شغلي، واكنش احساسي گذرا هست اما نارضايتي شـرط است،ك شغل خاصبه
و خاتمه دادن به همكاري با كافي براي تر به ترك شغل  نيست. سازمانغيب افراد

رضايت از ارتقاء شغلي را اولويت دوم خـود در تمايـل بـه فقدان درصد افراد نمونه9/30
در ها همچنين نشان داده اند. يافته ترك خدمت دانسته كه نگرش فرهنگيان نمونه و بارةاند ارتقاء

بـه ادارات 1383مسير ارتقاي شغلي معلمـان كـه در تيـر مـاه پيشرفت منفي است. طرح تبيين 
به واحدهاي آموزشي ابلاغ  و سپس و پرورش كه بر اساس آن معلمانشدآموزش ، طرحي بود

به سه و عالي تقسيم درجة با كسب امتياز شدند، مند بهرهو از مزاياي مالي آن شده ارشد، خبره
و با مؤفق اين طرح از نظر معلمان  هـاي شـد. از جملـه مـلاك مواجـه مشكلات متعـددي نبود

 ـخلّ هاي آموزش ضمن خدمت، تعيين شده مانند مدرك تحصيلي، دوره و ابتكـار، تـرويج اقي ت
و غيـره مـلاك مدرسه و مناسـبي بـراي تشـخيص محوري، فعاليت فـوق برنامـه هـاي روشـن

را محوري معلوم ها مانند ترويج مدرسه ها نبودند. بعضي از ملاك شايستگي چه چيـزي كه نبود
مي مي به دلخواه خود نمره و اكثر مديران اين گزينه را دادند. طرح به علت كمبود بودجه سنجد

به  مي60فقط به تحصـيل درصد معلمان تعلق و مأمور و شامل معلمان مازاد، نيمه وقت گرفت
ه نمي و بالاتر در صـورتي كـه از قـانون متـرازي هيـأت شد. همچنين معلمان كارشناسي ارشد

را كردند عملاً مشمول طرح نمي علمي استفاده مي و عـالي شدند. اگر معلمان امتياز معلم خبـره
كه امتياز معلم خبـره گرفتند نمي مي توانستند از آن استفاده كنند، زيرا در طرح تصريح شده بود

كهبه كسي تعلق مي پي5گرفت و و سال امتياز ارشد را كسب كرده باشد. ارتقاء شرفت يك نياز
دهـد، اي از زندگي بشر را تشـكيل مـي خواست انساني است. از آنجايي كه شغل قسمت عمده

. به همين دليل يكـيدشوميپيشرفت در شغل در واقع پيشرفت در كل زندگي انسان محسوب 
و پيشروي در رسيدن به مدارج عالي از اولويت . برخـي استتر هاي مهم زندگي هر فرد ارتقاء

و بالاتر مدرك خود را ارائها تـا بتواننـد از دنـدكر نميز معلمان داراي مدرك كارشناسي ارشد
كه مزاياي ارتقاي شـغلي از مزيـت مند بهره مزاياي طرح ارتقاي شغلي شوند، زيرا معتقد بودند

 همسـويي)1385عبـادي( پژوهشاين يافته با نتايج همطرازي از نظر ميزان پاداش بالاتر است.
 رد.دا
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و مزايا افـراد بـاد ش ـسـبب كـرد، اجـرا1386-87كه دولت در سال،طرح پلكان حقوق
و مدارك پايين و حقوق در سطح بالاتري نسبت به فرهنگيان بـاكمةسابقتر تر از نظر امتيازات

و  و نااميدي اين بيشةسابقمدارك تحصيلات تكميلي كه اين امر سبب دلسردي تر قرار گيرند
و شايسـته افراد شده سـالاري اسـت. ايـن يافتـه بـا، به معنـاي از بـين بـردن انگيـزه در افـراد
و سياوين(1384عبادي( هاي پژوهش و كيـرك(1991)، موناپا اسـكنو)، فيشـر 1992)، دايلـي

و ماش2000)، برنهام(1993(  ) همخواني دارد.2002(برا)
كه شغل قسمت عمده مي از آنجايي در اي از زندگي بشر را تشكيل دهد، پيشرفت در شغل

هـاي مهـم . به همين دليل يكي از اولويتدشوميواقع پيشرفت در كل زندگي انسان محسوب 
به مدارج عالي و پيشروي در رسيدن . استتر زندگي هر فرد ارتقاء

از فقداندرصد از افراد نمونه7/24 و پـرورش را بـه شايستهرضايت سالاري در آمـوزش
)،1385)، تجاسـب( 1377اي( اند. اين نتيجـه بـا نتـايج افجـهم خود برشمردهعنوان اولويت سو

و پـرورش شايسـته بـارةدرها شونده) همسو است. مصاحبه2000برنهام( سـالاري در آمـوزش
هـاي تشـويقي، هـاي سـالانه، تشـويق افـراد، دادن گـروه اند كه در ارزشـيابي ايران اظهار داشته

خ انتصاب به مدارس و انتقال و ساير امتيازاتي كـه بـه افـراد داده ها تـر بـه شـود، كـم مـي اص
و  كه نظامدشوميهاي آن توجه مؤلّفهشايستگي سـالار بـه جـاي توجـه بـه شايسـته . در حالي

و تأكيد زياد بر انجامها ارزش و تكاليف روزمر دادني خرد به ارزشةوظايف هاي نهـايي افراد
و و ياددهي، نوآوريمتغيرهاي يادگيربه كار توجه دارد و سـازمان هاي ارزشـي مـورد نظـري
و داراي اولويت برتر توجهبه،يادگيري اخلاق سـالاري شايسته. كندميعنوان فرآيندي يكپارچه

و مديران شروع مي سـازي تكامـل فرصـت شود، سپس در بسـتر با توليد شايستگي در كاركنان
و دلسـوزي سالاري معيارهايي نظير تعه يابد. در شايسته مي د، تخصص، مهارت، توانايي، تجربه

و ارتقاء افراد در  و آذربايجاني، سازمانملاك انتخاب مـورد هـاي مؤلّفه).17؛1380است(عطافر
گرايي در انتخـاب كاركنـان، ضابطهسالاري عبارت بود از: شايستهدر پژوهشةنمونافراد توجه
خويشـاوندي در كـار،ةرابط ـتوجه بـه فقدانمداري، مهارتمداري، تعهدمداري در كار، قانون

ــفارش ــي س ــذيري ب ــفافيت، ناپ ــدن ش و پروران ــد ــي، رش ــرگ چاپلوس ــا، م ــخج ــويي، پاس گ
و كار برتر. تلاشگرايي، استعداد و مـديران شايستهگرايي سالاري با توليد شايستگي در كاركنـان
و سپس در بستر فرصت آغاز مي مي شود در سازي تكامل الاري معيارهـايي نظيـرس شايستهيابد.
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و ارتقاي افراد و دلسوزي ملاك انتخاب . است سازمانتعهد، تخصص، مهارت، توانايي، تجربه
و اساس كـار آن بـر اعتمـاد طـرفين بنـا نهـاده شايستهنظام سالار در پاسخگويي شفافيت دارد
و هر چيز در جاي درست خـود مي و به دنبال گسترش عدالت است. يعني هر كس قـرار شود
و مي و به منافع فرد هـايي كـه نظـام مؤلّفـه طـور كلـي بـه.دشـو مـي هر دو توجه سازمانگيرد

از شايسته به آن توجه دارد عبارت است مـداري قـانون گرايي در انتخاب كاركنـان، ضابطهسالار
و ضـابطه گرايـي در كـار، فاميـل فقدانمداري، مهارتمداري، تعهددر كار،  گرايـي در انتخـاب

درا و پرورش كاركنان، شفافيت و كـار پاسـخ نتصاب، رشد . نفـوذ برتـر گـويي، اسـتعدادگرايي
و احياي جريانات سياسي در مديريت آن شايستهها، مانع بزرگي در ايجاد و تبلور سالاري است

و عملياتي جايي مديريت جابهافزايش  . ايجـاد تمـايز اسـت ها حتي در سطوح مديريت اجرايي
از هاي مديريتي حرفـهتپسةحيط بين مـديريتي سياسـي، سـبب قـوام در مـديريتةحيط ـاي

به سـرانجام اي، ارتقاي كارآمدي نظام اداري، كاهش هزينه حرفه و ها، جلوگيري از فساد اداري
كه افراد در مصاحبه بـه آن اشـاره داشـتند، استهاي درازمدت رسيدن طرح . از جمله مواردي

و احياي استها ريتنفوذ جريانات سياسي در مدي در شايستهكه مانع بزرگي در ايجاد سالاري
و تبلور آن افزايشها سازمان و ميـاني پـس جايي در مديريت جابهبوده ها، حتي مديران اجرايي

)، هرسي 1377اي( افجه هاي پژوهشبا پژوهشاز انجام هر انتخابات در كشور است. نتايج اين 
)،1981)، كـراك هـارت(1975)، فـورنيز( 1970)، اسـلينگ( 1385)، تجاسب(1968و بلانچارد(

(1981مارتين( و برنهام و نشـان داده هـا پـژوهش . ايناست) همسو 2000) انـد افـراد كارآمـد
به ترك خدمت دارند. متخصص بيش  تر تمايل

به ارزش فقداندرصد افراد نمونه5/39 و اهداف حاكم بر نظـام آموزشـي(فقدان اعتقاد ها
ميةيافتاند.ي) را اولويت چهارم خود قرار دادهمانسازتعهد  و اهداف دهد، ارزش فوق نشان ها
و اكثريتبه، سازمان و ارزشمند است رغم مشكلات موجود، براي بسياري از فرهنگيان مقدس

به شغل خويش عشق مي و تعهد اين افراد و پـرورش دارنـدي بـالايي سـازمان ورزند . آمـوزش
به اهداف آموزشي مدد جويد. يافتهتواند از اين مي ها همچنين نشان دادنـد تعهد در جهت نيل

اما چشـمگير هـم،تر نيستي فرهنگيان مورد نظر هر چند از حد متوسط پايينسازمانكه تعهد 
مييستن و ارزشمند دانسـتند، امـا معتقـد . گروه نمونه ( مورد مصاحبه) شغل معلمي را افتخار

و اعتبـار،هدر جامع بودند اين شغل و منـد نيسـت بهـره شايسـته بـه علـل مختلـف از منزلـت
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به ارزش و مسـتعدةواسطهاي معنوي خود را امور مادي از دست داده است. امروزه افراد نخبه
و به مشاغل ديگر  ها) بـه شونده(مصاحبههاآندارند. البته، گرايش تمايلي به معلم بودن ندارند

و اهميت كار خود واقف  ي عبـارت اسـت از پيونـد سـازمان بودند. برطبق تعريف، تعهد ارزش
و رواني فرد با و پـذيرش ارزش سازمانعاطفي و اهـداف، مبني بر باور و تـلاش سـازمان هـا

به كسبهاآنفراوان براي تحقق . معلماني كـه تعهـد سازمانو بقا در عضويت هويتو تمايل
را اند، ارزش ردهخوي بالا دارند، با مدرسه خود پيوند سازمان و پذيرفتـه هـاي حـاكم بـر آن انـد

ومي اهداف آن را اهداف خود آن دررادانند وميه تحقق و بـه كوشند تمايل دارند كـه بماننـد
دارامعنـي را سازمانبسياري، ارتباط ترك خدمت با تعهد هاي پژوهشفعاليت خود ادامه دهند. 

و مـارتين( دانسته و 1989اند. شـور ) از ارتبـاط تـرك2003)، لـوين( 2007همكـاران()، پـورتر
و تعهد هـاي برتـر قـرار نـدارد. اند. اما اين ارتبـاط در اولويـتي حمايت نمودهسازمانخدمت

(1374)، گلكـار(1374)، نوذريـان(1378(يربـا تحقيقات معيني  و پاشـازاده و)1378) اسـلام
و همكاران()2013همكاران( و تمايـل بـه سـازمان ند، تعهـد)، نيز نشان داد1391و ميركمالي ي

 هاي مهم نيست.و جزو اولويتاست ترك خدمت در حد متوسط معنادار
ياز جمل كه افتهه از5/94هاي جانبي اين پژوهش اين بود دهنـدگان مـدرك پاسـخ درصـد

و  مي6كارشناسي ارشد كه افراد با مدرك دكتـرا تمايـل درصد دكترا داشتند. اين امر نشان دهد
و پرورش دارند. اين يافته زماني كـه بـا تري كم بـارةدريافتـة پـژوهش به استخدام در آموزش

مي ميزان تحصيلات افراد در بدو استخدام آموزش تر گيرد بيشو پرورش در كنار يكديگر قرار
ميمي تأييد كه هيچ شود. نتايج نشان و پـرورش دهند يك از افراد با مدارك دكترا وارد آموزش
درصد افراد با مـدرك6اند. فقط تر بودهو همگي در بدو استخدام داراي مدارك پاييناند نشده

و پرورش شده و پـرورش در جـذب كاركنـان فوق ليسانس وارد آموزش اند. در واقع آموزش
و پايين و بالاتر بوده اسـت.ترفقؤمتر ليسانس از طـرف ديگـر، افـراد از كاركنان فوق ليسانس

درةادام ـهنگـام هـاآنكهد كردنبيان خود همكاراننظر تأييددر مصاحبه شونده هم  تحصـيل
و پـرورش دريافـت هيچسطوح بالاتر  و چـه بسـا بـا نكـرده گونه حمايتي از طـرف آمـوزش

و دريافـت مـدرك بوده مواجهمشكلاتي نيز براي ادامه تحصيل اند. پس از فراغت از تحصـيل
 اند. نگرفتهدر جايگاه شايسته خود قرارو اند نكردهدكتري نيز، حمايتي دريافت 
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كه بـه شـرح زيـر بيـان هاي ديگر با محدوديت مانند پژوهش نيز اين پژوهش هايي مواجه بود
 شود: مي

پـذيري نتـايج آن را بـا شـناختي پـژوهش حاضـر تعمـيم هـاي روش برخي از محـدوديت
ازران بـود پژوهش حاضـر، محـدود بـه فرهنگيـان شـهر تهـ كند. محدوديت مواجه مي روش،

وبهتحليلي-پژوهش توصيفي هـا اسـتفاده نشـد. همچنـين، ابـزار روشاز سـاير كار برده شد
و از مصاحبه هـمةپرسشنامپژوهش،  . از شـد صـورت محـدود اسـتفاده بـه محقق ساخته بوده

و مشكلات پژوهش نيز، نگراني چالش و پاسخها برخـي دربارة صراحت بيان نداشتندهندگان
و  هـايبه دلايـل بـه وجـود آمـدن نارسـايي توجه نكردناز واقعيات موجود در نظام آموزشي

 موجود بود.

 كنوني عبارت هستند از: پژوهشاز برخاسته هاي پيشنهاد
و شاخصةتهي- در استانداردها و پرورش. سازمانهاي شايستگي  آموزش
ــررات- و مقـ ــكيلات و تشـ ــاختار ــول در سـ ــازمانتحـ ــ سـ ــام متناسـ ــا نظـ ب بـ

 كاهش بوروكراسي).(سالاري شايسته

در شايســـتهفرهنــگ كـــردنجــايگزين- بــه جـــاي فرهنـــگ ســـازمانســالاري
و رابطهخويشاوندسالاري،   سالاري. سياستسالاري

و هاي استاندارد در تعيين ميزان مهارت شاخصةتهي- هاي اجتماعي، علمـي، ارتبـاطي
و طرح در نظر گرفتن ايده و خلّ ها اق در مسير ارتقاي شغلي.هاي نو

در- و مشـاركت فرهنگيـان فرهيختـه و گسترش مديريت مشـاركتي در عمـل تقويت
هاي صـنفي فرهنگيـان از سـوي مـديران ها از طريق حمايت از اتحاديه گيري تصميم
تري از افراد، بـه ويـژه، مجريـان . در مديريت مشاركتي تعداد بيشسازمانةرتبعالي 
(مدرسه) مشاركت داشـته سازمانهاي گيري تصميم، فرهنگيان) در ها ( در اينجا برنامه

و تعهدهاآنو اين امر، به و احساس مسئوليت داده را افـزايشهاآني سازمانانگيزه
طـور مناسـبي عملـي بـه صنفي فرهنگيـانةاتحاديتواند از طريقمي . اين امردهد مي
.دشو

كه- و عملي را در جهت سازمانو اركانءتمام اجزااستقرار يك نظام ارزشيابي دقيق
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و همگام با پيشرفتبهبود كيفي و اثربخشي به طـور مسـتمر ارزشـيابيت هاي جهاني
كه لازمكند و شايستهة. از آنجا و انتخاب افراد شايسته، ارزشيابي آن، در پـي سالاري

عممي، يك نظام ارزشيابي دقيقاست گزينش مناسب افراد .دكنلي تواند اين مهم را
و- و شايسـتگان شناسـايي كه از طريق آن مهارت نخبگـان استقرار مديريت استعداد

به  و بالندگي  داده شود.هانآفرصت رشد

 مجلس شوراي اسلامي.ةمصوباجراي نظام هماهنگ پرداخت كاركنان دولت مطابق-

و پيشرفت شغلي فرهنگيان. مبتني بـر يافتـهةزميندنكرفراهم-  ـهـاي ارتقاء ژوهش، پ
و زمينـه انـد. بهبـود نداشتهشغلي كنوني رضايتءفرهنگيان مذكور، از طرح ارتقا هـا

.است ترك خدمت فقدانارتقاء شغلي از ملزومات هاي طرح
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