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Purpose: The purpose of this study was to validate a comprehensive model for reducing primary 
school teacher attrition using a mixed-methods approach. 
Methodology: This applied study employed an exploratory mixed-methods design consisting of 
qualitative and quantitative phases. In the qualitative phase, thematic analysis was conducted using 
semi-structured interviews with 32 academic and educational experts in Tehran Province until 
theoretical saturation was achieved. In the quantitative phase, a cross-sectional survey design was 
used, and the statistical population included 43,144 primary school teachers, principals, and 
counselors, from which 384 participants were selected through proportional stratified random 
sampling. Data collection in the quantitative phase was performed using a researcher-developed 
questionnaire with 92 items based on a Likert scale. Qualitative data trustworthiness was ensured 
through credibility, dependability, confirmability, and transferability, while quantitative validity 
was assessed via face and content validity, and reliability was confirmed using Cronbach’s alpha. 
Data were analyzed using thematic coding in the qualitative phase and confirmatory factor analysis 
in the quantitative phase. 
Findings: Thematic analysis revealed that the model comprised five overarching themes 
(individual, job-related, organizational–structural, cultural–process, and environmental factors), 
18 organizing themes, and 92 basic themes. Confirmatory factor analysis indicated that all factor 
loadings exceeded 0.40 and were statistically significant at the 0.05 level (|t|>1.96). Model fit 
indices, including RMSEA (<0.08) and CFI, IFI, and GFI (>0.90), demonstrated an acceptable 
model fit. These results confirm the construct validity and explanatory power of the proposed model 
in predicting teacher attrition reduction. 
Conclusion: The proposed model demonstrated satisfactory validity and goodness of fit and can 
effectively explain and predict the factors influencing the reduction of primary school teacher 
attrition; therefore, it can serve as a robust framework for human resource policymaking in primary 
education systems. 
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Detailed Abstract 

Introduction 

In contemporary organizational environments, the effective management and retention of human resources have become critical 

determinants of sustainability and competitive advantage. Among various organizational challenges, employee turnover—particularly 

voluntary turnover—represents a significant threat to institutional stability, performance continuity, and knowledge preservation. This 

issue becomes even more critical in education systems, where teachers serve as the primary agents of knowledge transfer and human 

capital development. The loss of experienced teachers not only disrupts instructional quality but also imposes substantial financial and 

organizational costs on educational institutions (Bussin & Brigman, 2019; Waldman et al., 2014). 

Turnover intention, defined as an individual’s conscious and deliberate willfulness to leave the organization, is widely recognized as the 

most immediate precursor to actual turnover behavior (Rahman & Nas, 2013; Rizwan et al., 2014). It reflects a gradual psychological 

withdrawal from the organization, often accompanied by reduced engagement, declining job performance, and weakened organizational 

commitment (Campbell et al., 2014; Christian & Ellis, 2014). The literature indicates that turnover intention is a multifaceted 

construct shaped by the interaction of individual characteristics, job-related conditions, organizational structures, and broader 

environmental influences (Shafique et al., 2025). 

In the educational sector, teacher attrition has emerged as a global concern, affecting both developed and developing countries. Teachers’ 

decisions to remain in or leave the profession are influenced by a wide array of factors, including working conditions, job satisfaction, 

professional identity, and social recognition (Aulia & Haerani, 2022; Sudrajat et al., 2022). Empirical studies have consistently shown 

that adverse working environments, lack of institutional support, limited career advancement opportunities, and increased workload 

contribute significantly to teachers’ turnover intentions (Arnold & Rahimi, 2025). Conversely, professional autonomy, organizational 

support, and a strong sense of identity can enhance retention (Wang, 2025). 

Recent advances in turnover research have emphasized the importance of integrative models that capture the complexity of the 

phenomenon. Contemporary approaches incorporate both traditional human resource variables and advanced predictive analytics, 

including machine learning techniques, to identify patterns and determinants of turnover more accurately (Kanuto, 2024; Park et al., 

2024). These models highlight the interplay between organizational practices, employee perceptions, and contextual factors, suggesting 

that effective retention strategies must be multidimensional. 

Despite the growing body of research, there remains a notable gap in the development of comprehensive and context-specific models that 

integrate qualitative insights with quantitative validation, particularly in the context of primary education systems. In Iran, where the 

education system faces structural, cultural, and policy-related challenges, understanding the underlying drivers of teacher attrition 

requires a localized and empirically validated framework (Alaei et al., 2024; Rezaei et al., 2024). Therefore, the present study aims 

to develop and validate a comprehensive model for reducing primary school teacher attrition using a mixed-methods approach. 

Methods and Materials 

This study employed an applied research design with an exploratory mixed-methods approach. The research was conducted in two 

sequential phases: qualitative and quantitative. In the qualitative phase, thematic analysis was utilized to explore the underlying factors 

influencing teacher attrition. Data were collected through semi-structured interviews with 32 participants, including academic experts 

and experienced practitioners in the field of education. Participants were selected using purposive sampling, and data collection continued 

until theoretical saturation was achieved. 

In the quantitative phase, a cross-sectional survey design was implemented to validate the proposed model. The statistical population 

consisted of 43,144 primary school teachers, principals, and counselors. A sample size of 384 participants was determined based on 

standard sampling tables and selected through proportional stratified random sampling. Data were collected using a researcher-developed 

questionnaire comprising 92 items across 18 components and 5 dimensions, measured on a seven-point Likert scale. 

Qualitative data were analyzed using a systematic coding process involving open, axial, and selective coding, leading to the identification 

of themes at three levels: basic, organizing, and global. Quantitative data were analyzed using confirmatory factor analysis (CFA) to assess 

the validity and reliability of the proposed model. Statistical analyses were conducted using SPSS and LISREL software. 

 



 

Findings 

The qualitative phase resulted in the identification of 92 basic themes, 18 organizing themes, and 5 overarching dimensions that constitute 

the model of teacher attrition reduction. These dimensions included individual factors, job-related factors, organizational–structural 

factors, cultural–process factors, and environmental factors. 

In the quantitative phase, the normality of data distribution was confirmed using the Kolmogorov–Smirnov test, with all significance 

values exceeding 0.05. The results of confirmatory factor analysis demonstrated that all factor loadings were above 0.40, indicating strong 

relationships between observed variables and their corresponding latent constructs. Additionally, all t-values exceeded ±1.96, confirming 

the statistical significance of the factor loadings at the 0.05 level. 

Model fit indices further supported the adequacy of the proposed model. The ratio of chi-square to degrees of freedom (χ²/df) was below 

3 for all dimensions, indicating acceptable model fit. The root mean square error of approximation (RMSEA) values were below 0.08, 

and goodness-of-fit indices such as GFI, AGFI, CFI, and IFI exceeded 0.90. These results collectively confirm that the model exhibits 

strong construct validity and satisfactory goodness of fit. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study provide robust evidence for the multidimensional nature of teacher attrition and highlight the importance of 

adopting an integrated approach to its reduction. The validated model demonstrates that teacher attrition is not the result of a single 

factor but rather the outcome of complex interactions among individual, organizational, and environmental variables. 

Individual factors, including personality traits, beliefs, and professional attitudes, play a foundational role in shaping teachers’ decisions 

to remain in or leave the profession. These factors influence how teachers perceive and respond to workplace challenges, suggesting that 

psychological resilience and professional identity are critical components of retention strategies. 

Job-related factors, such as job satisfaction, career advancement opportunities, and job characteristics, were found to be among the most 

influential determinants of attrition. The findings indicate that when teachers experience stagnation, excessive workload, or lack of 

recognition, their motivation declines, increasing the likelihood of turnover. Therefore, improving job design and providing meaningful 

career pathways are essential for enhancing retention. 

Organizational–structural factors emerged as the most comprehensive dimension, encompassing management practices, organizational 

support, communication systems, compensation structures, and professional development opportunities. The results suggest that 

deficiencies in these areas create systemic pressures that drive teachers toward leaving the profession. Consequently, structural reforms 

and effective leadership are critical for addressing the root causes of attrition. 

Cultural–process factors, including organizational culture, transparency, knowledge management, and institutional reputation, also play 

a significant role in shaping teachers’ sense of belonging and commitment. A positive organizational culture that fosters trust, 

collaboration, and recognition can significantly enhance retention, even in the presence of challenging working conditions. 

Environmental factors, such as labor market conditions, societal attitudes toward the teaching profession, and political context, further 

influence teachers’ decisions. The availability of alternative job opportunities and the perceived social value of teaching can either reinforce 

or weaken teachers’ commitment to their profession. 

In conclusion, the study underscores the necessity of a holistic and systemic approach to reducing teacher attrition. Policymakers and 

educational leaders must address not only the immediate organizational factors but also the broader cultural and environmental conditions 

that shape teachers’ professional experiences. The validated model provides a comprehensive framework for designing targeted 

interventions and informed policies aimed at enhancing teacher retention and strengthening the overall effectiveness of the education 

system. 

  



 و همکاران( یداداش... )ییمدل کاهش ترک خدمت معلمان دوره ابتدا یابیاعتبار /4
 همکاران(و )عبدالهیان تهران  در موردی مطالعه

 

 

eISSN: 2322-1445 
۱-2۷ صفحات ۵۱40 زمستان 4شماره  ۱2دوره    

  جامعه شناسی آموزش و پرورش  

 ی بیپژوهش ترک کی: ییمدل کاهش ترک خدمت معلمان دوره ابتدا یاب یاعتبار

 3زاده عیشف دیحم،  *2یاحمد نیفخرالد ،۱یحسن داداش

 . رانیگرمسار، ا  ، ی واحد گرمسار، دانشگاه آزاد اسلام ، ی آموزش تیری، گروه مد  یدکتر یدانشجو .1

 . )نویسنده مسئول( رانیگرمسار، ا   ، یواحد گرمسار، دانشگاه آزاد اسلام ، یآموزش  تیریگروه مد .2

 .رانیگرمسار، ا   ، یواحد گرمسار، دانشگاه آزاد اسلام ، یآموزش  تیریگروه مد .3

 ahmadif@iau.ac.ir: یمیل نویسنده مسئولا ❖

 چکیده  مقاله تحقیقاتی 

 

 0۱/09/۱404 دریافت:

 ۱0/02/۱40۵ پذیرش 

 2۷/02/۱40۵ انتشار اولیه:
 0۱/۱0/۱40۵ انتشار نهایی:

  ی ب یپژوهش ترک  کردیاز رو   یریگبا بهره   ییکاهش ترک خدمت معلمان دوره ابتدا  یمدل جامع برا  کی  ی ابیاعتبارهدف پژوهش حاضر  هدف:  

 .بود

انجام شد. در بخش   یو کم  یفیبود که در دو بخش ک  یاکتشاف یبیو از نظر روش، ترک  ی پژوهش از نظر هدف کاربرد  نیاشناسی:  روش

و متخصصان    ینفر از خبرگان دانشگاه  32با    افتهیساختارمه ین  یهامصاحبه   قیها از طرمضمون استفاده شد و داده   ل یاز روش تحل  ،یفیک

  ی به کار رفت و جامعه آمار  یمقطع  یشیمایروش پ  ،یشد. در بخش کم  یگردآور  یدن به اشباع نظریآموزش و پرورش استان تهران تا رس

انتخاب شدند.    یاطبقه  یتصادف  یریگنفر از آنان با روش نمونه   384بود که   ییو مشاوران مدارس ابتدا  رانینفر از معلمان، مد  43۱44شامل  

  ی ارها یبا مع  یفیک  یهابود. اعتبار داده   کرتیل  فیدر قالب ط  هیگو  92شامل    ساخته ق پرسشنامه محق  ،یها در بخش کمداده   یابزار گردآور

کرونباخ    یبه کمک آلفا  ییایو پا  ییو محتوا  یصور  ییروا  قی از طر  یکم  یهاو اعتبار داده   یریپذو انتقال  یریدپذییتا  ،یریباورپذ  ،یریاعتمادپذ

 .انجام گرفت یدییتأ یعامل  لیبا تحل یمضمون و در بخش کم  لیو تحل یبا کدگذار یفیها در بخش کداده   لیشد. تحل دییتأ

- یسازمان  ،یشغل  ،ی )عوامل فرد  ریمضمون نشان داد که مدل کاهش ترک خدمت معلمان شامل پنج مضمون فراگ  ل یتحل  جینتا:  هاافتهی

 ی دییتأ  یعامل  لی تحل  جینتا  ،یاست. در مرحله کم  هیمضمون پا  92دهنده و  مضمون سازمان  ۱8(،  یطیو مح  یندیفرا-یفرهنگ  ،یساختار

برازش مدل از   یها شاخص  .(t|>1.96|) شدند دییتأ 0.0۵در سطح   ی معنادار بیبوده و ضرا 0.4از   شتریب یعامل  یبارها ینشان داد که تمام

  ن یدهنده برازش مطلوب مدل است. ابه دست آمد که نشان  0.90از    شتریب GFI و  CFI  ،IFI یهاو شاخص  0.08کمتر از   RMSEA جمله

 .کاهش ترک خدمت معلمان بود ینیبش یآن در پ ینییمدل و قدرت تب یااعتبار سازه  دکنندهییتأ جینتا

طور مؤثر عوامل مؤثر بر کاهش ترک خدمت معلمان دوره  به  تواندی برخوردار است و م  یشده از اعتبار و برازش مطلوبارائه   مدل   :یریگجه ینت

  ییدر نظام آموزش ابتدا  یمنابع انسان  یهایگذاراست یس  یبرا   یمناسب  یمبنا  تواندی آن م  یریکارگبه  ن، یکند؛ بنابرا  ینیبش یو پ  نییرا تب  ییابتدا

 باشد.

 :واژگان کلیدی

خدمت،    یابیاعتبار ترک  مدل، 
ابتدا دوره    ل یتحل  ،ییمعلمان 

 ی دییتأ یعامل لیمضمون، تحل
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 ۵( صفحه ۱40۵زمستان  ) 4شماره ، ۱2دوره جامعه شناسی آموزش و پرورش، 

  

 مقدمه

مورد توجه گسترده قرار گرفته    داریپا  یرقابت  ت یبه مز  یابیها و دستسازمان  تیموفق  یاز ارکان اساس   یکیعنوان  به   یمنابع انسان  تیریمد  ر،یاخ  یهادر دهه

 دیتنها عامل تولنه یه انسانیسرما رایاست، ز افتهیدوچندان  یت یمحور، اهمدانش یهادر سازمان ژهیوبه یانسان یرویحفظ و نگهداشت ن ان،یم نیاست. در ا

 ,Bussin & Brigman, 2019; Ready & Conger)  کندی م  فا یسازمان ا  یعملکرد و اثربخش  تیفیدر ک  کنندهنییتع  ی است، بلکه نقش  یدانش و نوآور

ها به سازمان  یبرا   یاگسترده   یمنف   یامدهایپ  ،یمنابع انسان  تیریدر مد  یاساس   یهااز چالش  یکیعنوان  منظر، ترک خدمت کارکنان به  نی. از ا(2017

 & Nadi)  شودیم  یاجتماع  هیسرما  فیو تضع  یاز دست رفتن دانش سازمان  ،یورجذب و آموزش، کاهش بهره  یهانهیهز  شیهمراه دارد که شامل افزا

Shojaee, 2019; Waldman et al., 2014)و اثرگذارتر است،    تر دهیچیپمراتب  مانند آموزش و پرورش، به  یاتیحساس و ح  یهامسئله در بخش  نی. ا

 جامعه مرتبط است. یو اجتماع یبا توسعه انسان ماًینظام مستق  نیعملکرد ا تیفیک رایز

به   لیتما پبه ترک خدمت  معنا  ،یترک واقع  درآمدشی عنوان  برنامه   یبه  برا  یزیرقصد و  از سازمان تعر  یآگاهانه کارکنان  از    یکیو    شودیم  فیخروج 

  هندهدمفهوم نشان  ن ی. ا(Rahman & Nas, 2013; Rizwan et al., 2014)  گرددیرفتار ترک خدمت محسوب م   کنندهینیبشیپ  یها شاخص  نیترمهم

 Campbell)منجر خواهد شد    یبه ترک واقع  ت،یر یآنان است که در صورت عدم مد  ی شغل   یریکارکنان از سازمان و کاهش تعهد و درگ  یروان  یریگفاصله

et al., 2014; Christian & Ellis, 2014)یفرد  عوامل تعامل    جهیاست که در نت  یو چندبعد  یج یتدر  یادهیکه ترک خدمت پد  دهدیها نشان م. پژوهش، 

.  (Domurath et al., 2023; Shafique et al., 2025)عامل خاص نسبت داد    کی آن را صرفاً به    توانیو نم  ردیگیشکل م   یطیو مح  یسازمان  ،ی شغل

 .شودیکاهش ترک خدمت محسوب م یمداخلات مؤثر برا یطراح  ازینشیها، پآن  یرگذاریعوامل و نحوه تأث نیشناخت جامع ا رو،نیازا

 ی ااست که رابطه  یشغل  تیعوامل، رضا  ن یا  نیتراز مهم  یکیاند.  به ترک خدمت پرداخته  لیعوامل مؤثر بر تما  یبه بررس  یمطالعات متعدد  ،یحوزه نظر  در

 Aburumman et al., 2020; Lin) دهدیم شیاحتمال ترک سازمان را افزا  ،ی شغل  تیکه کاهش رضا یاگونهبه ترک خدمت دارد؛ به لیمعکوس با تما

& Deng, 2019)نیا  نییدر تب  یدی کل یرهایاز جمله متغ  زین  یشغل   شرفتیپ  یهاو فرصت یسازمان  تیحما  ،یسبک رهبر   ،یعدالت سازمان  ن،ی. علاوه بر ا  

هم(Aghajanpoor Chahardeh & Rezaee Kelidbari, 2014; Ajala, 2016; Shareef & Atan, 2019)هستند    دهیپد در  برخ  نی.   ی راستا، 

به ترک خدمت   لی تما  شیدر افزا  یاکنندهنییو ضعف در نظام جبران خدمات، نقش تع  ت ینبود شفاف  ،یعدالت یاند که ادراک کارکنان از ب نشان داده  هاژوهشپ

 ی ریگدر شکل  ز یبه شغل ن  شو نگر یخودکارآمد  زش، یانگ  ،یتیشخص  یهایژگیو  رینظ  یعوامل فرد  گر،ید  ی. از سو(Malyon, 2019; Oh, 2020)دارد  

 . (Hofhuis et al., 2014; Mxenge et al., 2014)مؤثر هستند  لیتما نیا

معاصر  یهامثال، مدل  یدارند. برا دیها تأکآن  انیعوامل چندگانه و تعامل م بیترک تیترک خدمت، بر اهم یبه بررس نینو یکردها یرو ر،یاخ یهاسال در

  ر یمتغ  ک ی  اآن را صرفاً ب  توانیاست و نم  یطیو عوامل مح  ،یفرد  یهایژگیو  ،یکار  طیشرا  ان یم  دهیچیتعامل پ  جهی که ترک خدمت نت  دهندی نشان م

از روش   ن،ی. همچن(Shafique et al., 2025)داد    حیتوض   تر قی دق  ییامکان شناسا  ،ین یبشیپ  یهاو مدل  نیماش  یریادگیمانند    شرفتهیپ  یهااستفاده 

مانند سابقه کار، سطح   ییرهایکه متغ  دهندینشان م  کردهایرو  نی. ا(Kanuto, 2024; Park et al., 2024)ترک خدمت را فراهم کرده است    یالگوها

 . (Kanuto, 2024)کنند  فایا یترک خدمت نقش مهم  ینیبشیدر پ توانندیم یشناخت تیجمع یها یژگیپرداخت و و طیشرا لات،ی تحص

عنوان  مطرح است. معلمان به  یدر سطح جهان  یآموزش  یهانظام  یاساس   یها از چالش  یکیعنوان  حوزه آموزش و پرورش، مسئله ترک خدمت معلمان به  در

  ی جد   یامدهایپ تواندیترک خدمت آنان م  رو،نیدارند؛ ازا ندهینسل آ   تیآموزش و ترب  تیفیدر ک  یدینقش کل  ،یریادگی-یاددهی  ندیعامل در فرآ نیترمهم

  ی کار  طیمانند شرا  یکه عوامل  دهدیها نشان م. پژوهش(Khanifar et al., 2019; Rezaei et al., 2024)به همراه داشته باشد    ینظام آموزش  یبرا

 & Aulia)هستند    نترک خدمت معلما  ل یدل   نیتراز جمله مهم  ،یحرفه معلم  یو کاهش منزلت اجتماع  ،یسازمان  تینبود حما  ،یشغل  ینامطلوب، فشارها

Haerani, 2022; Sudrajat et al., 2022)ماندن   یمعلمان برا  می در تصم  یو احساس معنا در کار، نقش مهم   یشغل   تیهو  ،یااستقلال حرفه  ن،ی. همچن

 .(Wang, 2025) کنندیم فایترک حرفه ا ای
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  ده یپد ن یبر ا یتوجهقابل  ر یتأث ز ین یطیمح طیو شرا ،یمدرسه، فرهنگ سازمان یرهبر تیفیکه ک دهدی در حوزه ترک خدمت معلمان نشان م ریاخ مطالعات

به ترک خدمت    لیاداده و تم  شیمعلمان را افزا  یتعهد سازمان  زانیم  تواندیم  یو مشارکت یتیحما  یاز آن است که رهبر  ی ها حاک مثال، پژوهش  یدارند. برا

از جمله   ،یعاطف  یو فشارها  ،یتعارض کار و زندگ  ، یمانند استرس شغل  یعوامل  گر،ید  ی. از سو(Farahmandpour & Voelkel, 2025)را کاهش دهد  

  ،یاز زندگ تیو رضا  شرفتیپ یهافرصت ،یشغل ریمس  ن،ی. همچن(Arnold & Rahimi, 2025)معلمان هستند  انیترک خدمت در م دهندهشیعوامل افزا 

 .( Moran et al., 2025; Wijayanthi et al., 2024) شوندیمعلمان در حرفه خود محسوب م یماندگار یها کنندهینیبش یپ نیتراز مهم

و سلامت    تیاعتماد، شفاف  زانیم  ،یبه ترک خدمت دارند. فرهنگ سازمان   لیتما  یریگدر شکل  ینقش مهم  زین  یو اجتماع  یعوامل، ابعاد فرهنگ  نیکنار ا  در

 ,Afkhami Ardakani & Farahi)کنند    فیتضع  ای  تیکارکنان را تقو  یا حرفه  تی احساس تعلق و هو  توانندیهستند که م  یاز جمله عوامل  ،یسازمان

2012; Nahas et al., 2013)ی معلمان برا  میبر تصم  تواندیشغل، م  نیا  یاجتماع  یگذار ارزش   زان یو م  ینگرش جامعه نسبت به حرفه معلم  ن،ی. همچن 

  یاجتماع  منزلتاند که کاهش  ها نشان داده پژوهش  یراستا، برخ  نی. در هم(Johannes Masenya et al., 2020)باشد    رگذاریترک حرفه تأث  ا یادامه  

 . (Aulia & Haerani, 2022)به ترک خدمت منجر شود  لیتما شیبه افزا تواندیم ،ی کاف یاجتماع  یها تیمعلمان و نبود حما

پ  با ترک خدمت، همچنان خلأهاقابل  یهاشرفتی وجود  با  مرتبط  مطالعات  در  ادب  ییتوجه  بس  یپژوهش  اتیدر  دارد.  پژوهش  یاریوجود  بررساز  به   یها 

در   ن،ی. همچناستکنند، توجه شده    ن ییعوامل مختلف را تب  ان یکه بتوانند تعامل م  یقیجامع و تلف  یهااند و کمتر به ارائه مدل پرداخته  ده یپد  نیا  یبعد تک

خاص    طیشرا  گر،ی د  ی. از سو(Bustillo, 2025)ها محدود است  آن  میتعم  تیبوده و قابل  یکاف   یتجرب  یشده فاقد اعتبارسنجارائه  یهااز موارد، مدل   یاریبس

 ;Alaei et al., 2024)  سازدی برجسته م  اکشور ر  یو سازمان  یاجتماع   ،یو متناسب با بافت فرهنگ  یبوم  یهامدل  یضرورت طراح  ران، یا  ینظام آموزش

Keshtkar & Shirzadi, 2024; Moḥseni Sarbandī et al., 2024) . 

و   یطراح  ن،یشی پ  یهاموجود در پژوهش  یو خلأها   ،ینظام آموزش  یگسترده آن برا  یامدهایموضوع ترک خدمت معلمان، پ  تیبا توجه به اهم  ن،یبنابرا

تواند با در یم یمدل نی. چنرسدی به نظر م ریانکارناپذ یضرورت  ،ییکاهش ترک خدمت معلمان دوره ابتدا یبرا یو بوم یمدل جامع، چندبعد کی یابیاعتبار

در حوزه منابع   یریگ میو تصم  یگذاراستیس  یبرا  یو کاربرد   یعلم  یچارچوب   ،یطیو مح  یفرهنگ   ،یسازمان  ،یشغل   ،یعوامل فرد   ان ینظر گرفتن تعامل م

 یبیکرد پژوهش ترکیبا رو  ییمدل کاهش ترک خدمت معلمان دوره ابتدا  یابیهدف پژوهش حاضر اعتبار  رو،نیآموزش و پرورش فراهم آورد. ازا  یانسان

 است. 

 شناسی پژوهش روش

ها آمیخته اکتشافی)کیفی و کمی( و از نظر روش اجرای پژوهش از نوع تحلیل مضمون)مرحله کیفی( و  این پژوهش از نظر هدف کاربردی، از نظر داده

 پیمایشی مقطعی)مرحله کمی( است. 

سال عضویت   ۵های علوم تربیتی با حداقل  ها )دارای دکتری تخصصی در رشتهعلمی دانشگاهشامل دو گروه اعضای هیئت  پژوهش  کنندگان درمشارکت  

در حوزه آموزش و پرورش و ترک خدمت کارکنان( و همچنین   پژوهشی)شامل مقاله، کتاب و طرح پژوهشی-کار علمی  2هیات علمی و حداقل انجام  

سال سابقه کار و آگاه به مسائل و مشکلات معلمان و    ۱۵مدیران، معلمان و مشاوران مدارس استان تهران )دارای تحصیلات کارشناسی ارشد و بالتر و  

و گیری از مشارکت کنندگان به شیوه آگاهانه و به روش هدفمند انجام شد. بر این اساس خبرگان شناسایی شدند  نمونه کارکنان آموزش و پرورش( بودند.

نفر مصاحبه کرد تا به حد اشباع رسید و سپس محقق آنها را متوقف کرد. مصاحبه با خبرگان به صورت حضوری و به مدت   32مصاحبه انجام شد. محقق با  

آوری اطلاعات از مصاحبه دقیقه انجام شد. پس از انجام هر مصاحبه، متن آنها پیاده سازی و به نرم افزار مکس کیودا وارد شدند. به منظور جمع  30-60

نفر بودند. حجم   43۱44مدیران، معاونان و مشاوران مدارس ابتدایی استان تهران به تعداد    هیکلساختاریافته استفاده شد. جامعه آماری بخش کمی شامل  نیمه

انجام شد. در بخش کیفی از هر دو گیری  ی نمونهتصادف ای  نفر تعیین شد و به روش طبقه  384نمونه کمی بر اساس جدول کرجسی و مورگان محاسبه و  

ای استفاده شد. سپس ها استفاده شد. ابتدا با هدف بررسی مبانی نظری و پیشینه پژوهش از روش کتابخانهای و میدانی برای گردآوری دادهروش کتابخانه
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ها از خبرگان بدست آمد. در  ها، از روش میدانی استفاده شد. فرم مصاحبه نیمه ساختاریافته تدوین و بر اساس پروتکل مصاحبه، دادهبرای گردآوری داده

ساخته استفاده شد. پرسشنامه  ها در این مرحله از پرسشنامه محققها از روش میدانی استفاده شد. برای جمع آوری دادهبخش کمی، برای گردآوری داده

(، 4(، متوسط)۵(، تاحدودی موافقم) 6(، موافقم)۷ای از کاملاً موافقم)ای لیکرت گزینهگزینه  ۷بعد بود که بر مبنای طیف    ۵مولفه و    ۱8سوال،    92مزبور دارای  

 (  تنظیم شد.  ۱( و کاملاً مخالفم) 2(، مخالفم)3تاحدودی مخالفم)

معیار اعتمادپذیری، باورپذیری و تاییدپذیری و   4لینکلن و گوبا استفاده و با در نظر گرفتن    ۱سازی های پژوهش از روش مثلثبه منظور اعتبارسنجی یافته

های بیشتری  تا دادهاستفاده کرده است    های مختلفها، پژوهشگران و نظریه منابع، روش   ازسازی  محقق با بکارگیری مثلث  در واقع،شد.    انجام  2انتقال پذیری 

ها پذیری( یافتهآوری کند و از زوایای مختلف به موضوع نگاه کند، که این امر به افزایش اعتبار )اعتمادپذیری و باورپذیری( و قابلیت تعمیم )انتقالرا جمع

ها به حد اشباع ادامه یافت. اعتبار داخلی  گیری تا رسیدن دادهنمونه  و  مشارکت کنندگان با حداکثر تنوع تجربیات انتخاب شوندشده است. اعتمادپذیری:  منجر  

  باورپذیری ها توسط یک ناظر خارجی جهت افزایش میزان  در این پژوهش از بررسی دقیق داده . باورپذیری:  تحلیل محتوی از طریق روایی صوری ارزیابی شد

. انتقال  ه شد تا صحت نحوه انجام پژوهش تایید گرددفرایند انجام کار در اختیار چند تن از همکاران پژوهش قرار داد. تاییدپذیری:  پژوهش استفاده گردید

توصیف روشنی از  به . به منظور تسهیل انتقال پذیری، پژوهشگر  دریافت شدها و تجارب گوناگون مشارکت کنندگان مختلف در مورد پدیده  دیدگاهپذیری:  

و ویژگی انتخاب  نحوه  نمبستر،  ارائه  تحلیل  فرایند  و  داده  آوری  مشارکت کنندگان، جمع  یافتهنبتوانمخاطبان  تا    ود های  کاربرد  قابلیت  در مورد  در  د  ها 

 های مناسب، قابلیت انتقال پذیری افزایش یافت. های غنی و دقیق همراه با نقل قول های دیگر قضاوت نماید. همچنین با ارائه یافتهموقعیت

و برای سنجش پایایی از آلفای کرونباخ استفاده شد که نتایج آن به   CVRدر مرحله کمی برای دستیابی به روایی از ضریب نسبی روایی محتوا موسوم به  

 باشد:  می ۱شرح جدول 

 های پرسشنامه : مقدار روایی و پایایی ابعاد و مولفه۱جدول 

 CVR α ها ابعاد و مولفه CVR α ها ابعاد و مولفه

 904/0 ۷۵/0 شفافیت و سلامت سازمانی 869/0 ۷3/0 های شخصیتیویژگی

 884/0 6۷/0 مدیریت دانش  84۷/0 80/0 باور و نگرش

 9۱3/0 62/0 شهرت/برند سازمانی 93۱/0 88/0 رضایت شغلی 

 8۷2/0 ۷۵/0 فرصتهای شغلی  908/0 84/0 کارراهه و ارتقاء شغلی 

 909/0 ۷9/0 نگرش جامعه  929/0 83/0 ویژگیهای شغلی

 8۵6/0 ۷۷/0 محیط سیاسی  8۱2/0 69/0 مدیریت 

 9۱2/0 ۷6/0 عوامل فردی  82۵/0 ۷2/0 قوانین و مقررات 

 908/0 88/0 عوامل شغلی 890/0 86/0 حمایت و پشتیبانی

 924/0 8۷/0 ساختاری -عوامل سازمانی 86۵/0 68/0 ارتباطات سازمانی

 9۱۱/0 80/0 اجتماعی -عوامل فرهنگی 939/0 92/0 نظام پرداخت و جبران خدمت 

 920/0 8۱/0 محیطیعوامل  9۱8/0 ۷۷/0 آموزش و توسعه 

    89۷/0 ۷3/0 فرهنگ سازمانی حاکم 

 

 
 

1 . Triangulation 

2 . Trustworthiness, Credibility, Verifiability & Transferability 
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( نشان داد  49/0بود و با توجه به مقدار قابل قبول جدول لوشه)   ۷0/0های پرسشنامه محاسبه شد که کلیه ضرایب بالتر از  برای مولفه  CVRضریب  

های ضریب آلفای کرونباخ مورد سنجش قرار گرفت که ضرایب مربوط به مولفهپرسشنامه از روایی مناسبی برخوردار است. همچنین پایایی پرسشنامه با  

های کیفی از روش کدگذاری نظری)باز، بود و لذا پایایی پرسشنامه در حد قابل قبول ارزیابی شده است. به منظور تحلیل داده  ۷/0پرسشنامه بزرگتر از  

ها در ها در قالب چهار مرحله بدست آمده و مورد تحلیل قرار گرفتند و فرایند کدگذاری دادهمحوری و انتخابی( با رویکرد تحلیل مضمون استفاده شد. داده

های کمی از طریق آزمون تحلیل عاملی تاییدی مورد سنجش قرار گرفتند و کلیه محاسبات با کمک نرم  انجام شد. همچنین داده Maxqda24.4نرم افزار 

 م شد.انجا LISRELو نرم افزار  SPSS24افزار 

 های پژوهشیافته

سپس برازش با توجه به سوالت مطرح شده در پژوهش حاضر، پژوهشگر به مدد رویکرد تحلیل مضمون، ابتدا فرایند کدگذاری را طی سه مرحله انجام داد و  

 الگو را انجام داده است که نتایج در ادامه ارائه شده است. 

در گام اول محققان متون شناسایی شده را به صورت کلی مطالعه نمودند تا درک درستی از موضوع کاهش ترک    ها؛گام اول: آشنا شدن با داده 

 خدمت معلمان بدست آورند. در این مرحله تلاش شده است نکات کلیدی و مفاهیم مرتبط شناسایی و سایر مطالب و مفاهیم کنار گذاشته شود.   

در این گام، روند شناسایی کدهای اولیه به این شرح بود که جملات متون چند بار خوانده و زیر عبارات و مفاهیم کلیدی و    گام دوم: کدگذاری اولیه؛

ها، کدها احصاء شد که نحوه شناسایی و استخراج مفهوم و کد اولیه بود. در این گام از متن مصاحبه  2۱8مهم خط کشیده شد. نتیجه این فرایند شناسایی  

سازی  ها خط کشیده شد و کلید واژه به عنوان کد احصاء شد. سپس مفاهیم کلیدی فهرست و موارد مشابه یکسان کدها به این شرح بود که زیر متن مصاحبه

که از آنها تحت عنوان مضمون  کد بدست آمد    92و برخی موارد حذف شدند. در نهایت، فهرست کدهای اولیه بدست آمد. نتیجه کدگذاری اولیه، شناسایی  

 ارائه شده است. 2شود و در جدول شماره پایه یاد می

در این گام، ابتدا کدهای اولیه بدست آمده مورد بررسی قرار گرفت. کدهای شناسایی شده بر اساس بار معنایی که   جوی مضامین؛وگام سوم: جست

این گام،   بندی کدها و انتخاب مضامین، از مبانی نظری و ادبیات موضوعی استفاده شد. دربندی شدند. جهت دستهداشتند در قالب مضامین بزرگتر دسته

دهنده  تر مضامین پایه و سپس مضامین سازمانها، در سطح پایینها و تفاوتسازی شباهتبر اساس فرایند تحلیلی انجام مقایسات برای برجسته تلاش شد

 دستیابی جهت تر تر و تجریدیبال  سطح در فرآیند، مضامین حاصله این فهرست مضامین پایه، برای تکمیل تنظیم و از تهیه تولید شوند. به عبارت دیگر، پس 

برای دسته  بندیگروه دهنده،به مضامین سازمان  انتزاعیشدند. همین فرایند  بالتر و  از  بندی سطح  نتایج حاصل  انجام شد.  نیز  برای مضامین فراگیر  تر 

مضمون پایه به عنوان عوامل کاهش ترک خدمت معلمان ابتدایی شد که    92دهنده،  مضمون سازمان  ۱8مضمون فراگیر،    ۵کدگذاری، منجر به شناسایی  

 نشان داده شده است.  2در جدول شماره 

 های هدایت تحصیلی و شغلی دانش آموزان : مضامین بدست آمده تحت عنوان پیشران 2جدول 

 تعداد مضامین پایه  مضمون پایه  مضمون سازمان دهنده  مضمون فراگیر

 عوامل فردی 
 6 6-۱ های شخصیتیویژگی

 8 ۱4-۷ باور و نگرش

 عوامل شغلی

 8 22-۱۵ رضایت شغلی 

 ۵ 2۷-23 کارراهه و ارتقاء شغلی 

 ۵ 32-28 ویژگیهای شغلی

 ساختاری -عوامل سازمانی

 6 38-33 مدیریت 

 4 42-39 قوانین و مقررات 

 ۵ 4۷-43 حمایت و پشتیبانی

 3 ۵0-48 سازمانیارتباطات 
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 تعداد مضامین پایه  مضمون پایه  مضمون سازمان دهنده  مضمون فراگیر

 ۵ ۵۵-۵۱ نظام پرداخت و جبران خدمت 

 4 ۵9-۵6 آموزش و توسعه 

 فرایندی -عوامل فرهنگی

 4 63-60 فرهنگ سازمانی حاکم 

 4 6۷-64 شفافیت و سلامت سازمانی

 6 ۷3-68 مدیریت دانش 

 4 ۷8-۷4 شهرت/برند سازمانی

 عوامل محیطی

 4 82-۷9 فرصتهای شغلی 

 3 8۵-83 جامعه نگرش 

 ۷ 92-86 های کلانمحیط سیاسی/سیاست 

 

های اصلی و فرعی انجام شد و سپس بررسی،  در این مرحله دو کار انجام شد. ابتدا شناسایی تمگام چهارم: بازنگری و ترسیم شبکه مضامین؛  

مضامین، سه دسته مضمون پایه، سازمان دهنده و فراگیر توسط محقق شناسایی  ها در دستور کار قرار گرفته است. در مرحله شناخت بازنگری و پالیش تم

فراگیر    شد. مضامین پایه شامل کدها و نکات کلیدی بودند؛ مضامین سازمان دهنده شامل مضامین بدست آمده از ترکیب و تلخیص مضامین پایه و مضامین

مضمون فراگیر    ۵مضمون سازمان دهنده و    ۱8مضمون پایه،    92کل بودند. در مجموع  شامل مضامین عالی در برگیرنده اصول حاکم بر متن به مثابه  

های اصلی و فرعی را مشخص نمود. سپس با کمک خبرگان دانشگاهی به بررسی، بازنگری، اصلاح و تایید  شناسایی شده بود که در این مرحله محقق تم

حات و تفسیرهای ارائه شده و اجرای دلفی بین گروه خبرگان، برخی مضامین شناسایی شده آنها پرداخته است. در جلسه برگزار شده با خبرگان و توضی

 ارائه شده است.  3اصلاح و تغییر داده شدند ولی در نهایت همین تعداد مضمون مورد تایید قرار گرفتند که در جدول 

 : مضامین نهایی حاصل از بررسی، بازنگری و پالیش مضامین 3جدول 

 پایه  سازمان دهنده  فراگیر

 عوامل فردی 
 فداکار و وظیفه شناس -سخت کوش و پرانرژی -خوش فکر و خلاق بودن -فعال و زنده بودن -تاب آوری -انعطاف پذیری های شخصیتیویژگی

 باور و نگرش
وابستگی شغلی و  فردی  -علاقه  تدریس  -ارزشهای  به  کار  -عشق  به  سازمان(  تعهد    - اشتیاق  با  عاطفی  تعهد   -عاطفی)پیوند 

 ارزشمند دانستن شغل معلمی  -تعهد هنجاری)احساس دین برای ماندن در سازمان( -مستمر)هزینه عدم ترک سازمان(

 عوامل شغلی

 رضایت شغلی 
جایگاه شغل  توجه به    -شرایط کار)فیزیکی و روانی( مناسب  -احساس عدالت در شغل  -غنی سازی شغل    -کار مورد انتظار فرد

دیده شدن تلاش   -فراهم کردن تسهیلات زندگی  -توجه به خانواده و مشکلات شخصی معلمان  - معلمی در تربیت و رشد کشور  
 کارکنان شایسته

 کارراهه و ارتقاء شغلی 
استفاده از معلمان باتجربه و دانشی برای  -ها برقراری تناسب بین وظایف و انتظارات با توانایی -وجود فرصتهای ترفیع در سازمان

 انتخاب مدیران مدارس از بین معلمان با صلاحیت  -بکارگیری معلمان توانمند در سمتهای مدیریتی -آموزش سایر معلمان

 ویژگیهای شغلی
کاهش    -دادن استقلال و آزادی شغلی  -ارتقاء فعالیتهای خلاقانه در شغل  -رفع یکنواختی و روتین بودن شغل    -ایجاد امنیت شغلی

 استرس شغلی 

عوامل  
- سازمانی

 ساختاری 

 مدیریت 
معلمان و  تعهد دوجانبه بین مدیریت  پرورش  -ایجاد  و  آموزش  دانشی  با سازمان  متناسب  معلمان  استخدام  و  استراتژی   -جذب 

بکارگیری   -توجه مدیریت به زندگی شخصی و کاری معلمان  -بکارگیری نظام مدیریت عملکرد  -نگهداشت کارکنان کلیدی و دانشی
 سبک مدیریت آزادمنشانه 

 قوانین و مقررات 
ای  سلیقهتدوین و استفاده از قوانین برای جلوگیری از    -جامع بودن قوانین حمایتی  -اجرایی بودن قوانین در مدارس  -شفافیت قوانین

 عمل کردن 
 توجه به استقلال معلمان در کلاس داری  -احترام به حقوق معلمان -حمایت مدیران -حمایت همکاران  -حمایت اجتماعی حمایت و پشتیبانی
 ارتباطی بین معلمان های وجود شبکه  -های صمیمانه بین مدیران و همکاراننشست -تعاملات مثبت و موثر بین همکاران ارتباطات سازمانی

جبران   و  پرداخت  نظام 
 خدمت 

  -برقراری نظام پرداخت یکسان با سایر سازمان ها  -پرداخت مبتنی بر عملکرد  -پرداخت منصفانه حقوق و مزایا  -عدالت توزیعی
 جبران خدمات مبتنی بر موفقیت

 آموزش و توسعه 
های  فراهم کردن فرصت دوره  -آموزش معلمان جدید توسط معلمان باتجربه  -آموزش مستمر معلمان بر اساس دانش و فناوری روز

 فراهم کردن فرصت ادامه تحصیل -آموزشی



 و همکاران( یداداش... )ییمدل کاهش ترک خدمت معلمان دوره ابتدا یابیاعتبار /۱0
  همکاران(و )عبدالهیان تهران  در موردی مطالعه

 پایه  سازمان دهنده  فراگیر

عوامل  
 -فرهنگی
 فرایندی

 فرهنگ سازمانی حاکم 
دانشی در مدارس امن  -استقرار فرهنگ  نوآور  -استقرار فرهنگ سازمانی  و  حاکمیت فرهنگ   -استقرار فرهنگ سازمانی خلاق 

 مدارس و جامعه قدردانی در 
سلامت  و  شفافیت 

 سازمانی
بازنگری نظام رتبه بندی و مطلع بودن    -کاهش فساد اداری در جذب، پرداخت، توزیع امکانات  -های سازمانیشفاف سازی رویه 

 بکارگیری سازوکار شفاف برای انتخاب حوزه محل کار  -معلمان از فرایند

 مدیریت دانش 
به اشتراک گذاری دانش و تجربه   -مستندسازی دانش معلمان  -توجه به تجربیات دانشی معلمان  -معلمانتوجه به تجربیات عملی  

 ایجاد بستر و شبکه مدیریت دانش در بین معلمان  -انتقال دانش و تجربه به معلمان جدید -معلمان

 شهرت/برند سازمانی
ایجاد فهم سرمایه گذاری در    -نقش مدارس در تربیت و آموزش آینده سازان  -فرهنگ سازی در خصوص جایگاه بالی مدارس

استخدام نخبگان در آموزش و   -استفاده از مشاوران و متخصصان به نام در آموزش و پرورش  -ای دیدنآموزش به جای هزینه 
 پرورش با شرایط جدید از قبیل پرداخت، اختیارات، امکانات و ... 

 عوامل محیطی

 فرصتهای شغلی 
برابر بودن فرصتهای شغلی جایگزین با   -تدوین سازوکاری جهت استفاده از ظرفیتهای معلمان  -موجود بودن مشاغل جایگزین

 ارزش مشاغل جایگزین با شغل معلمی  -شغل معلمی

 نگرش جامعه 
دانستن حرفه معلمی  ارزشمند    - احترام به جایگاه و منزلت معلمان در جامعه  - انتظارات متناسب با شغل از نظام آموزشی و معلمان

 نسبت به سایر مشاغل 

 محیط سیاسی 

اولویت دادن   -تخصیص بودجه و امکانات مناسب به مدارس  - تغییر نگاه مسئولن و تصمیم گیرندگان نسبت به آموزش و پرورش
های جذب،  بازطراحی نظام   -بازنگری نظام پرداخت معلمان و خارج کردن آن از نظام هماهنگ  -به نظام آموزشی در تخصیص منابع

تقدیر از مدارس و معلمان خلاق، نواندیش و کمک کننده به رشد همه جانبه دانش آموزان با حضور    -آموزش و نگهداشت معلمان
 اولویت دادن به پرورش به جای آموزش در تصمیمات کلان   -مقامات عالی کشور

 

های فرعی و اصلی و ترسیم شبکه مضامین، محقق مضامین  های قبلی و شناسایی تمبا توجه به تحلیل و ترکیب  گام پنجم: تحلیل شبکه مضامین؛

ها را بر اساس آنها تحلیل نموده است. در این گام شبکه مضامین ترسیم شده، بررسی و تجزیه و ها را تعریف، تعدیل و دادهپیشنهاد شده جهت تحلیل داده

امین بدست آمده را تشریح نمود و الگوهای آنها را شناخت. این اقدامات توسط محقق بدین شکل انجام گرفت که محقق مجدداً  تحلیل شدند و محقق مض

هایی را که برای تحلیل ارائه کرده بود تعریف نمود و مجدداً مورد بازبینی ها تفسیر نمود. همچنین تمبه متن اصلی مراجعه کرد و آنها را به کمک این شبکه

کند  ها، ماهیت آن چیزی که یک تم در مورد آن بحث میهای داخل آنها را تحلیل نمود. بدین شکل با تعریف و بازبینی کردن تمرار داد و سپس دادهق

ده را به روشنی ها را در خود دارد. با انجام اقدامات مزبور محقق مجدداً توانست مضامین شناخته شمشخص شده و تعیین شد که هر تم کدام جنبه از داده

مضمون فراگیر در قالب   ۵مضمون سازمان دهنده،   ۱8مضمون پایه،  92ها و مضامین شناسایی شده مورد تایید قرار گرفتند که جمعاً  تعریف کند و کلیه تم

 د. باشمی ۱های اصلی به شرح شکل شماره های اصلی و فرعی بدست آمد. شبکه مضامین نهایی مدل بر اساس تمدو دسته تم

 دهنده و فراگیر( و نوشتن گزارش نهایی نمودند.  در گام پایانی، محققان اقدام به ترسیم شبکه مضامین )پایه، سازمان  گام ششم: تهیه گزارش نهایی؛

 ها از نظر نرمال بودن بررسی شد و سپس آزمون تحلیل عاملی تاییدی اجرا شده است. در راستای اجرای روش کمی در این پژوهش ابتدا توزیع داده 

 اسمیرنف اجرا شد.  -در راستای اعتباربخشی مدل کاهش ترک خدمت معلمان ابتدایی ابتدا آزمون کلموگروف

 : نتایج آزمون کلموگروف اسمیرنوف 4 جدول

 مضمون فراگیر سطح معنی داری  درجه آزادی  آماره آزمون  نتیجه گیری

 عوامل شخصیتی 20۱/0 383 06۱/4 نرمال

 عوامل شغلی ۱64/0 383 ۷۵/3 نرمال

 ساختاری -عوامل سازمانی 08۷/0 383 ۷9/2 نرمال

 فرایندی -عوامل فرهنگی ۱۷4/0 383 63/4 نرمال

 عوامل محیطی 236/0 383 22/۵ نرمال

 



 ۱۱( صفحه ۱40۵زمستان  ) 4شماره ، ۱2دوره جامعه شناسی آموزش و پرورش، 

  

  ۱/ 96بزرگتر از   K-Sو مقدار  0/ 0۵دست آمده برای مضامین فراگیر کاهش ترک خدمت معلمان بزرگتر از داری بهدهد سطح معنینشان می 4نتایج جدول 

های پارامتریک آزمونتوان گفت شرایط استفاده از باشد. بنابراین میهای مضامین فراگیر کاهش ترک خدمت معلمان ابتدایی نرمال میاست لذا توزیع داده

ای که از آن استخراج شده است و برای تعیین معناداری رابطه بین متغیرهای ها فراهم است. سپس به منظور تعمیم نتایج به جامعهبرای تجزیه و تحلیل داده 

 مشاهده شده و مکنون از آزمون تحلیل عامل تائیدی استفاده شده است که نتایج آن در ادامه ارائه شده است.

ست. همچنین  نتایج بدست آمده نشان داد بارهای عاملی و ضرایب معنی داری مربوط به مضامین پایه و سازمان دهنده برای عوامل فردی در حد قابل قبول ا

توانند متغیر پنهان را تبیین کنند. بار عاملی و ضرایب معنی داری مرتبط با  نتایج بدست آمده حاکی از آن است که متغیرهای مشاهده شده به خوبی می

(؛  t=  ۱4/8و    λ=  86/0مضمون عوامل فردی به این شرح بدست آمد: بار عاملی و ضریب معناداری مسیر ویژگیهای شخصیتی با مضمون عوامل فردی)

ه مطلوبی بین متغیر  بود و لذا رابط  4/0(. بار عاملی کلیه متغیرهای مشاهده شده، بزرگتر از  t=  02/9و   λ=  89/0نگرش و باور با مضمون عوامل فردی)

داری ضرایب بین متغیرهای آشکار و آنها دارند. همچنین معنی گیریاندازه در و معناداری مهم مشاهده شده با متغیرهای پنهان برقرار بوده است و نقش

 باشند. دار میبرای تمامی مضامین معنی ±96/۱خارج از بازه  tبررسی شد که نتایج نشان داد مقادیر  0۵/0پنهان در سطح 

ست. همچنین نتایج بدست آمده نشان داد بارهای عاملی و ضرایب معنی داری مربوط به مضامین پایه و سازمان دهنده برای عوامل شغلی در حد قابل قبول ا

توانند متغیر پنهان را تبیین کنند. بار عاملی و ضرایب معنی داری مرتبط با  نتایج بدست آمده حاکی از آن است که متغیرهای مشاهده شده به خوبی می

(؛ ارتقای شغلی با عوامل  t=  ۵9/۱4و    λ=  93/0عوامل شغلی به این شرح بدست آمد: بار عاملی و ضریب معناداری مسیر رضایت شغلی با عوامل شغلی)

باشد، بنابراین  می  4/0متغیرهای مشاهده شده، بزرگتر از  (. از آنجا که بار عاملی تمام  t=  43/۱6و    λ=  9۱/0(؛  ویژگیهای شغلی)t=  0۱/۱8و    λ=  89/0شغلی)

داری ضرایب بین آنها دارند. همچنین معنی  گیریاندازه در و معناداری مهم رابطه مطلوبی بین متغیر مشاهده شده با متغیرهای پنهان برقرار است و نقش

 باشند. دار میها معنیبرای تمامی شاخص  ±96/۱خارج از بازه  tبررسی شد که نتایج نشان داد مقادیر  0۵/0متغیرهای آشکار و پنهان در سطح 

ساختاری در حد قابل قبول    -نتایج بدست آمده نشان داد بارهای عاملی و ضرایب معنی داری مربوط به مضامین پایه و سازمان دهنده برای عوامل سازمانی

توانند متغیر پنهان را تبیین کنند. بار عاملی و ضرایب معنی  است. همچنین نتایج بدست آمده حاکی از آن است که متغیرهای مشاهده شده به خوبی می

سازمانی عوامل  با  مرتبط  مدیریت)-داری  مسیر  معناداری  ضریب  و  عاملی  بار  آمد:  بدست  شرح  این  به  و  t=  ۱8/ 94و    λ=  0/ 90ساختاری  قوانین  (؛ 

و   λ=  0/ 94مت) (؛ نظام جبران خدt=  ۱۷/ 23و    λ=  0/ 90(؛ ارتباطات سازمانی)t=  83/۱4و    λ=  0/ 9۱(؛ حمایت و پشتیبانی) t=  ۷۵/۱۷و    λ=  88/0مقررات)

80/۱۵  =t؛ آموزش و توسعه با عوامل سازمانی)-   (0/ 89ساختاری  =λ    9۵/۱۵و  =t  ؛. بار عاملی تمام متغیرهای مشاهده شده، بزرگتر از)باشد، بنابراین می  4/0

داری ضرایب بین آنها دارند. همچنین معنی  گیریاندازه در و معناداری مهم متغیرهای پنهان برقرار است و نقشرابطه مطلوبی بین متغیر مشاهده شده با  

 باشند. دار میها معنیبرای تمامی شاخص  ±96/۱خارج از بازه  tمتغیرهای آشکار و پنهان نشان داد مقادیر 

فرایندی در حد قابل قبول   -نتایج بدست آمده نشان داد بارهای عاملی و ضرایب معنی داری مربوط به مضامین پایه و سازمان دهنده برای عوامل فرهنگی

داری توانند متغیر پنهان را تبیین کنند. بار عاملی و ضرایب معنیاست. همچنین نتایج بدست آمده حاکی از آن است که متغیرهای مشاهده شده به خوبی می

(؛ مسیر  t=  33/۱8و    λ=  9۱/0فرایندی به این شرح بدست آمد: بار عاملی و ضریب معناداری مسیر فرهنگ سازمانی حاکم )  -مرتبط با عوامل فرهنگی

 λ=  0/ 9۵فرایندی)  -نگی(؛ شهرت و برند سازمانی با عوامل فرهt=  ۱3/ ۷۱و    λ=  86/0(؛ مدیریت دانش)t=  ۵۵/۱4و    λ=  93/0شفافیت و سلامت سازمانی)

بود و لذا رابطه مطلوبی بین متغیر مشاهده شده با متغیرهای پنهان برقرار است. همچنین    4/0(. بار عاملی کلیه متغیرهای مشاهده شده، بزرگتر از  t=  ۵4/۱4و  

دار ها معنیبرای تمامی شاخص   ±96/۱خارج از بازه    tبررسی شد که نتایج نشان داد مقادیر    0۵/0داری ضرایب بین متغیرهای آشکار و پنهان در سطح  معنی

 باشند. می

است.  نتایج بدست آمده نشان داد بارهای عاملی و ضرایب معنی داری مربوط به مضامین پایه و سازمان دهنده برای عوامل محیطی در حد قابل قبول  

داری مرتبط توانند متغیر پنهان را تبیین کنند. بار عاملی و ضرایب معنیهمچنین نتایج بدست آمده حاکی از آن است که متغیرهای مشاهده شده به خوبی می

=  ۱8/ 9۱و    λ=  0/ 9۱(؛ نگرش جامعه)t=  88/20و    λ=  92/0با عوامل محیطی به این شرح بدست آمد:  بار عاملی و ضریب معناداری مسیر فرصتهای شغلی)



 و همکاران( یداداش... )ییمدل کاهش ترک خدمت معلمان دوره ابتدا یابیاعتبار /۱2
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t(؛ محیط سیاسی)84/0  =λ    80/۱۷و  =t  با    4/0(. بار عاملی کلیه متغیرهای مشاهده شده، بزرگتر از مبود و لذا رابطه مطلوبی بین متغیر مشاهده شده 

داری ضرایب بین متغیرهای آشکار و پنهان در سطح  آنها دارند. همچنین معنی گیریاندازه در و معناداری مهم متغیرهای پنهان برقرار بوده است و نقش

 باشند. دار میها معنیبرای تمامی شاخص  ±96/۱خارج از بازه  tبررسی شد که نتایج نشان داد مقادیر  0۵/0

 های برازش الگو این نتایج بدست آمده است.در خصوص شاخص

 برازش مدل ترک خدمت معلمان ابتدایی نیکویی  هایشاخص .۵جدول 

 2X df /df2X RMSEA P-value GFI AGFI CFI IFI ابعاد مدل 

 94/0 9۵/0 90/0 9۱/0 000/0 030/0 9۱/2 ۱96 92/۵69 عوامل فردی 

 94/0 94/0 90/0 9۱/0 000/0 048/0 8۷/2 432 09/۱240 عوامل شغلی

 93/0 9۵/0 90/0 92/0 000/0 06۷/0 ۷8/2 6۱8 96/۱۷20 ساختاری -عوامل سازمانی

 9۵/0 96/0 9۱/0 92/0 000/0 043/0 90/2 248 93/۷۱9 فرایندی-عوامل فرهنگی

 94/0 94/0 90/0 9۱/0 000/0 039/0 90/2 2۱4 ۷0/62۱ عوامل محیطی

 

های برازش مدل پس از حذف خطاهای کوواریانس، نشان داد که مدل از برازش خوبی برخوردار است. نسبت خی ، شاخص ۵بر اساس نتایج جدول شماره  

های برازندگی است و شاخص  0/ 08است، مقدار جذر میانگین مجذورات خطای تقریب کوچکتر از    3دو به درجه آزادی هر یک از مضامین فراگیر کوچکتر از  

بدست آمده که نشان دهنده تایید مضامین فراگیر مرتبط    90/0ها بالتر از  مانند شاخص نیکویی برازش، شاخص نیکویی برازش تعدیل یافته و سایر شاخص

 ها برخوردار است. توان گفت مدل از برازش نسبتاً خوبی با دادهیابی میبا مدل است.  بنابراین بر اساس نتایج مدل

مضمون فراگیر    ۵مضمون سازمان دهنده و    ۱8مضمون پایه،    92در نهایت باید گفت مدل کاهش ترک خدمت معلمان ابتدایی در مرحله کیفی مشتمل بر  

ایت اعتبار  نه بدست آمد که با اجرای آزمون تحلیل عاملی تاییدی کلیه مضامین با کسب مقادیر قابل قبول بار عاملی و ضرایب معنی داری تایید شدند و در

 مدل به شرح زیر با برازش قابل قبول تایید شد:   

مضمون پایه؛ برای مضمون فراگیر عوامل شغلی   ۱4های شخصیتی و باور و نگرش و  ی ویژگی دهندهمضمون سازمان  2برای مضمون فراگیر عوامل فردی،  

مضمون  6ساختاری، -مضمون پایه؛ برای مضمون فراگیر عوامل سازمانی ۱8های شغلی و دهنده رضایت شغلی، ارتقاء شغلی و ویژگیمضمون سازمان 3با 

مضمون پایه؛ برای    2۷دهنده مدیریت، قوانین و مقررات، حمایت و پشتیبانی، ارتباطات سازمانی، نظام پرداخت و جبران خدمت و آموزش و توسعه و سازمان

شهرت و برند  دهنده فرهنگ سازمانی حاکم، شفافیت و سلامت سازمانی، مدیریت دانش و  مضمون سازمان  4فرایندی،  -مضمون فراگیر عوامل فرهنگی

مضمون  ۱4فرصتهای شغلی، نگرش جامعه و محیط سیاسی و  دهندهمضمون سازمان 3مضمون پایه؛ برای مضمون فراگیر عوامل محیطی،  ۱9سازمانی و 

 ترسیم شد.   ۱پایه بدست آمده است. نهایتاً مدلی نهایی ترک خدمت معلمان ابتدایی استان تهران به شرح شکل 



 ۱3( صفحه ۱40۵زمستان  ) 4شماره ، ۱2دوره جامعه شناسی آموزش و پرورش، 

  

 

 : مدل نهایی ترک خدمت معلمان ابتدایی استان تهران ۱شکل 

 گیری بحث و نتیجه

ابتدا  یهاافتهی – ی سازمان  ،یشغل  ، یشامل عوامل فرد  یمشتمل بر پنج بعد اصل  ییپژوهش حاضر نشان داد که مدل کاهش ترک خدمت معلمان دوره 

  یعامل  لیتحل  قیاز طر   یو در مرحله کم  ییشناسا  هی مضمون پا  92دهنده و  مضمون سازمان  ۱8است که در قالب    یطیو مح  یند فرای–یفرهنگ   ،ساختاری

دهنده  نشان   زیبرازش مدل ن  یها در سطح قابل قبول بوده و شاخص  یعامل  یبارها   ینشان داد که تمام  یعامل  لیتحل  جیقرار گرفت. نتا  دییمورد تأ  یدییتأ

برخوردار بوده و قادر است   یکاف   یاو اعتبار سازه  یاز انسجام مفهوم   شدهیآن است که مدل طراح  انگریامر ب  نیاست؛ ا  یشنهادیبرازش مناسب ساختار پ

  ن یبودن ا یترک خدمت همسو است که بر چندعامل اتیدر ادب نینو ی کردهایبا رو افتهی نی. ادی نما نییتب یصورت چندبعد ترک خدمت معلمان را به دهیپد

 .( Bustillo, 2025; Shafique et al., 2025)دارند  دی تأک یقیتلف یها و ضرورت استفاده از مدل  دهیپد

به ترک    لیدر کاهش تما  ینقش معنادار  یاحرفه  یها باورها و نگرش   ،یت یشخص  یهای ژگینشان داد که و  هاافتهی  ،یمرتبط با عوامل فرد  جینتا  نییتب  در

  ج یبا نتا  افته ی  نیا دارد.    زیافراد ن  یدرون  یهایژگیدر و  شه یبلکه ر  ست،ین  یرونیب  طیکه ترک خدمت صرفاً تابع شرا  دهدینشان م  جه ینت  نیخدمت دارند. ا

قصد ترک خدمت    یریگدر شکل   یدیاز عوامل کل  ی و نگرش شغل   زش یانگ  ،یمانند خودکارآمد  ییرهایاند متغهمسو است که نشان داده   نیشیپ  یها پژوهش

 تواندیمعنا در کار م  حساس و ا   یاحرفه  تیکه هو  دهدیپژوهش وانگ نشان م  جینتا  ن،ی . همچن(Hofhuis et al., 2014; Mxenge et al., 2014)هستند  

معلمان    یشناختروان  یهامؤلفه  تیگرفت که تقو  جه ینت  توانیم  ن، ی. بنابرا(Wang, 2025)کند    فا یبه ترک خدمت ا  لیدر کاهش تما  یاکنندهلینقش تعد

 .ردیراهبرد مؤثر در کاهش ترک خدمت مورد توجه قرار گ کیعنوان به تواندیم

با   افتهی  نیبر کاهش ترک خدمت دارند. ا  یتوجهقابل  ریشغل، تأث  یهایژگیارتقاء و و  یها فرصت  ،یشغل  تینشان داد که رضا  جینتا  ،یبعد عوامل شغل  در

 & Aburumman et al., 2020; Lin)اند  کرده  دییبه ترک خدمت را تأ  لیو تما  ی شغل  تیرضا  نیهمسو است که رابطه معکوس ب  یمطالعات متعدد 

Deng, 2019)احساس رکود حرفه  یشغل  رینبود مس  ن،ی. همچن و  افزا  تواندیم  یاروشن  ا  لیتما  شیبه  که  منجر شود  ترک خدمت  در    نیبه  موضوع 

و   هاییتوانا  نیابهام نقش و عدم تناسب ب  ،ی فشار کار  گر،ید  ی. از سو(Wijayanthi et al., 2024)قرار گرفته است    دیمورد تأک  زین  گرید  یها پژوهش

عوامل  ،ی شغل  فیوظا انگ  یاز جمله  کاهش  به  که  افزا  زش یهستند  م  شیو  منجر  ترک خدمت  بنابرا(Arnold & Rahimi, 2025)  شوندی احتمال    ن، ی. 

 کند. فایدر نگهداشت معلمان ا ینقش مهم تواندیم ،یا رشد حرفه یهافرصت جاد یمشاغل و ا یبازطراح 
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 یی هاترک خدمت دارد. مؤلفه  نییدر تب  یها بوده و نقش محورتعداد مؤلفه  نیشتریب  یبعد دارا  نینشان داد که ا  ساختاری–یمرتبط با عوامل سازمان  یهاافتهی

مد سبک  حما  نیقوان  ت،یریمانند  مقررات،  به  ،یسازمان  تیو  خدمات،  جبران  نظام  و  کلارتباطات  عوامل  نتا  افتهی  نی اشدند.    ییشناسا  یدیعنوان   جیبا 

 & Ajala, 2016; Shareef)دارد    یدارند، همخوان  دیدر کاهش ترک خدمت تأک  یسازمان  تی و حما  یرهبر  ،یکه بر نقش عدالت سازمان  ییهاپژوهش

Atan, 2019)عوامل    نیتراز مهم  ،ی سازمان  تی در پرداخت و نبود حما  یکه ادراک کارکنان از نابرابر  دهدینشان م  نیشیپ  یها پژوهش  جینتا  ن،ی. همچن

مدرسه   تیریمد  تیفیاند که کنشان داده   زیحوزه آموزش ن  یهاراستا، پژوهش  نی. در هم(Malyon, 2019; Oh, 2020)به ترک خدمت است    لیتما  شیافزا

 یهاو بهبود نظام  یسازمان  یاصلاح ساختارها   ن،ی . بنابرا(Khanifar et al., 2019)معلمان دارد    یماندگار  شیدر افزا  ینقش مهم  رانیمد  یستگیو شا

 .شودیکاهش ترک خدمت محسوب م یاساس  یازهاینشیاز پ ،یتیریمد

از جمله عوامل مؤثر بر کاهش ترک   ،یدانش و شهرت سازمان  تیریمد  ت،یشفاف  ،ینشان داد که فرهنگ سازمان   جینتا  ،یندفرای–یبعد عوامل فرهنگ  در

  ی هاپژوهش اب جه ینت نیدارند. ا یا حرفه تیاحساس تعلق و هو جادیدر ا یاکنندهنیینقش تع یکه ابعاد نرم سازمان دهدینشان م افتهی نیخدمت هستند. ا

 Afkhami Ardakani & Farahi, 2012; Nahas)اند  کرده  دیدر کاهش ترک خدمت تأک  یو تعهد سازمان  یفرهنگ سازمان  تیهمسو است که بر اهم  یقبل

et al., 2013)به   لیو کاهش تما  یشغل   تیرضا  شیبه افزا  تواندیو مشارکت، م تیبر اعتماد، شفاف  یمبتن  یط یکه وجود مح  دهدینشان م  جینتا  ن،ی. همچن

آنان کمک    یماندگار  شیو افزا  یانسان  هیسرما  تیبه تقو  تواندیمعلمان، م  انیم  اتی دانش و انتقال تجرب  تیریمد  ن،یترک خدمت منجر شود. علاوه بر ا

 کند. 

بر    رگذاریاز عوامل تأث  ،اقتصادی–یاسیس  طینگرش جامعه و شرا  ن،یگزیجا  یشغل   یهانشان داد که فرصت   یطیمربوط به عوامل مح  یهاافتهی  ت،ینها  در

دارد.    ارقر  زیکلان ن  طیشرا  ریبلکه تحت تأث  رد،یگیبه ترک خدمت تنها در سطح سازمان شکل نم   میکه تصم  دهدینشان م  افتهی  نیترک خدمت هستند. ا

 ,.Domurath et al) اند، همسو است  را در ترک خدمت برجسته کرده   یاقتصاد  طی مانند بازار کار و شرا  یرونیکه نقش عوامل ب  یبا مطالعات  جه ینت  نیا

2023; Johannes Masenya et al., 2020)را   یماندگار  زهی گان  تواندیم  ،یاجتماع   یهاتیو نبود حما  یحرفه معلم   یکاهش منزلت اجتماع  ن،ی. همچن

مورد توجه   یحرفه معلم  تیجذاب  شیافزا  یدر راستا   دیبا  زین  یو اقتصاد   یکلان اجتماع  یها استیس  ن،ی. بنابرا(Aulia & Haerani, 2022)کاهش دهد  

 .رندیقرار گ

 ، یشغل   ،یعوامل فرد  انیتعامل م  جهیاست که در نت  دهی چیو پ  یچندبعد   دهیپد  کیپژوهش حاضر نشان داد که ترک خدمت معلمان    جینتا  ،یکل  طوربه

 Farahmandpour)دارند، همسو است    دیتأک  دهی پد  نیبودن ا  یکه بر چندسطح   نیش یبا مطالعات پ  افتهی  نی. اردیگیشکل م  یط یو مح  یفرهنگ   ،یسازمان

& Voelkel, 2025; Sudrajat et al., 2022)اتخاذ شود   کیستماتیجامع و س  یکردیرو  دیکاهش ترک خدمت، با  یکه برا  دهدینشان م  جینتا  ن،ی. همچن

 باشند. اشتهبر کاهش ترک خدمت د یداریپا ریتأث توانند ینم  یبعد صورت، مداخلات تک نیا  ری. در غردیصورت همزمان در نظر گابعاد را به  نیا یکه تمام

با محدود  نیا م  ییهاتیپژوهش  بوده است که  داده   رگذاریتأث  جینتا  ریدر تفس  تواندی مواجه  آنکه  ادراکات و تجرب  یمبتن  یفیک  یهاباشد. نخست   ات یبر 

 میپژوهش محدود به استان تهران بوده و تعم  یقرار گرفته باشد. دوم آنکه جامعه آمار  ی فرد  یهایریسوگ  ریکنندگان بوده و ممکن است تحت تأثمشارکت

ترک خدمت در   ی هایی ایو پو یطول  راتییتغ یامکان بررس ،یبخش کم یمقطع تیماه  لی. سوم آنکه به دلردیصورت گ اط یبا احت  دیمناطق با  ریبه سا جینتا

 .طول زمان فراهم نبوده است

مختلف بپردازند تا درک   یزمان  یهابه ترک خدمت در بازه  لیتما  راتییتغ  یبه بررس  ،یطول   یهابا استفاده از طرح  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ

 یریادگی  و  یچندسطح  یمعادلت ساختار   یسازداده مانند مدل  لیتحل  شرفتهیپ  یهااستفاده از روش   ن،یحاصل شود. همچن  دهیپد  نیاز روند ا  یترقیدق

  یمانند فرسودگ  کنندهلیو تعد  یانجیم  یرهاینقش متغ  یبررس  ن،یترک خدمت کمک کند. علاوه بر ا  ینیبشیپ  یهابه بهبود دقت مدل  تواندیم  نیماش

 .دیفزایحوزه ب نیدر ا ینظر یهامدل یبه غنا تواندیم ،یاجتماع تی و حما  یتعهد سازمان ،ی شغل

  ی هافرصت  جادیو ا  یشغل  تیرضا  شیمعلمان، افزا  ی کار  ط یبا تمرکز بر بهبود شرا  یآموزش  گذاراناستیس  شودیم  شنهادیپژوهش، پ  یهاافته یاساس    بر

خدمات   انجبر  ی هابهبود نظام   ت،یبر اعتماد و شفاف  یمبتن  یفرهنگ سازمان  تیتقو  ن،یکاهش ترک خدمت را فراهم کنند. همچن  یهانهیزم  ،یا رشد حرفه



 ۱۵( صفحه ۱40۵زمستان  ) 4شماره ، ۱2دوره جامعه شناسی آموزش و پرورش، 

  

معلمان و    یو رفاه شغل  یتوجه به سلامت روان   ن،یکند. علاوه بر ا  فایآنان ا  یماندگار  شیدر افزا  ینقش مؤثر  تواندیمعلمان، م  یو ارتقاء منزلت اجتماع

 .دینما یریبه ترک خدمت جلوگ لی و تما یشغل یاز بروز فرسودگ تواندیلزم، م یها تی حما یساز فراهم

 موازین اخلاقی

 در این پژوهش ملاحظات اخلاقی رعایت شد. 

 تشکر و قدردانی

 .شودکه امکان انجام پژوهش حاضر را فراهم کردند، تقدیر و تشکر میفرادی از تمام 

 مشارکت نویسندگان 

 نویسندگان این مطالعه با هم مشارکت فعال داشتند. 

 تعارض منافع 

 تضاد منافعی وجود نداشت.  بین نویسندگان پژوهش حاضر هیچ
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