
 

Journal of  

 Study and Innovation in Education and Development        Volume 5, Issue 4 (2025): 1-22 

Identifying Factors that Reduce Elementary School Teacher Turnover 

Using a Thematic Analysis Approach 

 

Hassan Dadashi1 , Fakhreddin Ahmadi2* , Hamid Shafizadeh3  
1. PhD Student, Department of Educational Governance and Human Capital, Ga.C., Islamic Azad University, Garmsar, Iran 

2. Assistant Professor, Department of Educational Governance and Human Capital, Ga.C., Islamic Azad University, Garmsar, 

Iran 

3. Associate Professor, Department of Educational Governance and Human Capital, Ga.C., Islamic Azad University, Garmsar, 

Iran 

 
 

Received: 02 Jul 2025 

Accepted: 16 Dec 2025 

First Available: 17 Dec 2025 

Final Publication: 09 Jan 2026 

 

Keywords 

turnover, teacher retention, 

thematic analysis, organizational 

factors, elementary school 

teachers 

A B S T R A C T 

This study aimed to identify the factors that reduce elementary school teacher 

turnover and to develop a comprehensive qualitative framework based on thematic 

analysis. This applied qualitative study adopted an exploratory–inductive design. 

Data were collected through document analysis and semi-structured interviews with 

32 academic experts and education professionals until theoretical saturation was 

achieved. Thematic analysis was conducted through systematic coding at basic, 

organizing, and global theme levels using MAXQDA software, and trustworthiness 

was ensured through credibility, dependability, confirmability, and transferability 

criteria. The findings revealed that teacher turnover reduction is explained through 

five overarching themes, eighteen organizing themes, and ninety-two basic themes, 

encompassing individual, job-related, organizational–structural, cultural–

processual, and environmental dimensions that jointly influence teacher retention. 

The results highlight that reducing teacher turnover requires an integrated, multi-

level human resource strategy within the education system rather than isolated or 

short-term interventions. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

Employee turnover has become a critical concern for organizations across sectors, 

particularly for knowledge-intensive and public service institutions where human capital 

constitutes the core strategic asset. In educational systems, teacher turnover is widely 

recognized as a persistent global challenge that undermines instructional quality, 

organizational stability, and long-term educational outcomes. Research consistently 

demonstrates that high rates of teacher turnover impose substantial direct costs related to 

recruitment, training, and induction, as well as indirect costs such as the loss of professional 

experience, weakened school culture, and reduced student achievement. These challenges 

are especially pronounced at the elementary school level, where teachers play a 

foundational role in students’ cognitive, emotional, and social development (4, 7). 

Contemporary turnover research emphasizes that turnover is rarely a sudden or 

isolated decision; rather, it is a gradual, multi-stage process shaped by a complex 

interaction of individual, job-related, organizational, and environmental factors. Modern 

theoretical approaches, including job embeddedness theory, social exchange theory, and 

contemporary disclosure models of turnover, have shifted the focus from single-cause 

explanations toward holistic and systemic interpretations of employee retention and exit 

behavior (1, 3). Within this perspective, turnover intention is considered a key antecedent 

of actual turnover and an important early-warning indicator for managerial intervention. 

In the context of teaching, empirical evidence highlights that elementary school 

teachers experience distinctive professional pressures compared to teachers at other 

educational levels. These pressures include high emotional labor, classroom management 

challenges, intensive interaction with young learners, and heightened expectations from 

parents and society. Studies conducted during periods of educational disruption and reform 

further indicate that professional commitment, autonomy in teaching, and perceived 

organizational support significantly influence teachers’ intentions to remain in or leave the 

profession (5, 6). In particular, reduced instructional autonomy has been shown to increase 

work alienation, which in turn strengthens turnover intentions unless buffered by a strong 

professional identity (6). 

Meta-analytical and large-scale review studies confirm that teacher turnover is 

shaped not only by individual characteristics but also by school-level and system-level 

conditions. Leadership quality, fairness of compensation systems, opportunities for 

professional development, and school culture repeatedly emerge as decisive factors in 
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teachers’ retention decisions (2, 7). At the same time, advances in predictive analytics—

such as machine learning and optimization-based models—have improved the accuracy of 

identifying employees at risk of turnover; however, these approaches often prioritize 

prediction over deep explanatory understanding, particularly in educational contexts (8-10). 

In developing countries, including Iran, teacher turnover is further complicated by 

structural constraints such as limited financial resources, rigid administrative systems, and 

inconsistent human resource policies. National studies point to inequitable compensation, 

weak career progression pathways, perceived organizational injustice, and insufficient 

managerial support as key drivers of turnover intention among teachers and other 

knowledge workers (11-13). Additionally, qualitative research on employees who have left 

public organizations suggests that turnover is not always experienced negatively; for some, 

it represents an opportunity for professional growth and improved work–life balance, 

highlighting the need to distinguish between push and pull dynamics in turnover decisions 

(14). 

Despite the growing body of literature, a notable gap remains in systematically 

identifying factors that reduce turnover among elementary school teachers through in-

depth qualitative inquiry. Most prior studies focus on predictors or causes of turnover 

intention, often using quantitative designs, while fewer investigations explore retention-

enhancing mechanisms from the lived experiences of experts and practitioners. Addressing 

this gap requires qualitative approaches capable of capturing the nuanced, context-

dependent processes through which teachers decide to remain in their profession. 

Accordingly, the present study adopts a thematic analysis approach to identify and integrate 

the factors that reduce elementary school teacher turnover into a comprehensive qualitative 

framework (1, 7). 

METHODS AND MATERIALS 

This study employed an applied qualitative research design with an exploratory and 

inductive orientation. Data were collected using two complementary strategies: document 

analysis and semi-structured interviews. The study population consisted of two expert 

groups: university faculty members with academic and research expertise in education and 

human resource management, and experienced practitioners from the education system, 

including elementary school teachers, school principals, and school counselors. 

Participants were selected through purposeful sampling based on predefined 

inclusion criteria related to educational background, professional experience, and 

familiarity with teacher retention and turnover issues. Interviews were conducted with 32 
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participants and continued until theoretical saturation was achieved. Each interview lasted 

between 30 and 60 minutes and was conducted face-to-face. All interviews were 

transcribed verbatim and imported into MAXQDA software for systematic analysis. 

Data analysis followed the six-step thematic analysis procedure, including 

familiarization with the data, generation of initial codes, searching for themes, reviewing 

themes, defining and naming themes, and producing the final report. Coding was conducted 

at three hierarchical levels: basic themes, organizing themes, and global themes. To ensure 

trustworthiness, the study applied credibility, dependability, confirmability, and 

transferability criteria through strategies such as expert review, methodological 

transparency, and detailed contextual description. 

FINDINGS 

The qualitative analysis resulted in the identification of five global themes, eighteen 

organizing themes, and ninety-two basic themes representing the factors that reduce 

elementary school teacher turnover. 

The first global theme, individual factors, encompassed personal characteristics and 

internal dispositions that support teacher retention. These included personality traits such 

as resilience, flexibility, and conscientiousness, as well as beliefs and attitudes such as 

intrinsic motivation for teaching, emotional commitment to the profession, and the 

perception of teaching as a meaningful and valuable career. 

The second global theme, job-related factors, reflected teachers’ evaluations of their 

daily work experience. Key organizing themes within this category included job 

satisfaction, career progression opportunities, and job characteristics. Teachers emphasized 

the importance of enriched job roles, perceived fairness, manageable workload, 

instructional autonomy, reduced job stress, and clear opportunities for professional 

advancement. 

The third global theme, organizational–structural factors, related to formal systems 

and managerial practices within the education system. This theme included management 

style, clarity and enforceability of rules and regulations, organizational support, internal 

communication, compensation and reward systems, and training and development 

opportunities. Perceived fairness in pay, transparent policies, supportive leadership, and 

continuous professional learning were highlighted as central retention-enhancing 

conditions. 

The fourth global theme, cultural–process factors, captured the informal and 

symbolic dimensions of the organization. This included the prevailing organizational 
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culture, transparency and organizational health, knowledge management practices, and 

organizational reputation. A culture of appreciation, trust, collaboration, and systematic 

knowledge sharing among teachers was viewed as essential for fostering long-term 

commitment. 

The fifth global theme, environmental factors, addressed conditions beyond the 

immediate organization. These included availability of alternative job opportunities, 

societal attitudes toward the teaching profession, and the broader political and policy 

environment. Participants noted that positive societal recognition of teachers and 

supportive macro-level policies significantly strengthened their motivation to remain in the 

profession. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The findings of this study demonstrate that reducing elementary school teacher 

turnover requires a comprehensive, multi-level approach that addresses interconnected 

factors rather than isolated variables. The identified framework illustrates that teacher 

retention is shaped simultaneously by personal commitment, job design, organizational 

systems, cultural context, and external environmental conditions. This reinforces the view 

that retention strategies must be systemic and sustained, rather than reactive or short-term. 

At the individual level, the results underscore the importance of fostering 

professional identity, intrinsic motivation, and emotional attachment to teaching. Teachers 

who perceive their work as meaningful and aligned with their personal values are more 

resilient to organizational challenges and less likely to develop turnover intentions. 

However, individual commitment alone is insufficient when unsupported by favorable job 

and organizational conditions. 

From a job and organizational perspective, the study highlights that fair 

compensation, transparent policies, supportive leadership, and opportunities for growth are 

not merely administrative concerns but central psychological signals that shape teachers’ 

perceptions of reciprocity and value. When these conditions are met, teachers are more 

likely to interpret their relationship with the organization as balanced and worth sustaining. 

Cultural and process-related factors further demonstrate that retention is deeply 

embedded in everyday interactions, norms, and shared meanings within schools. 

Environments characterized by trust, appreciation, collaboration, and effective knowledge 

sharing create a sense of belonging that discourages exit behavior. Moreover, external 

factors such as societal respect for the teaching profession and supportive educational 

policies can amplify or undermine internal retention efforts. 
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In conclusion, this study provides a comprehensive qualitative framework for 

understanding and reducing elementary school teacher turnover. The findings suggest that 

effective retention policies must integrate individual, organizational, cultural, and 

environmental dimensions into a coherent strategy. By adopting such an integrated 

perspective, education systems can move beyond fragmented interventions and work 

toward sustainable teacher retention and long-term educational quality. 
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 چکیده 

 ی جامع مبتن  یفیچارچوب ک  کیو ارائه    ییدهنده ترک خدمت معلمان دوره ابتداعوامل کاهش  ییپژوهش شناسا  نیهدف ا

انجام شد.    ییاستقرا  کردیبا رو  اکتشافی–یفیو از نظر روش ک  یپژوهش از نظر هدف کاربرد  .مضمون است  لیبر تحل

طرداده از  اسناد  قیها  مصاحبه  یمطالعات  دانشگاه  ۳2با    افتهیساختارمهین  یهاو  خبرگان  از  متخصصان   ینفر  و 

گردآورآموزش رس  یوپرورش  تا  و  نظر  دنیشد  اشباع  تحلافتیادامه    یبه  تحلداده  لی.  از  استفاده  با  و   لیها  مضمون 

انجام گرفت. اعتبار   MAXQDA افزاراز نرم  یریگو با بهره  ریدهنده و فراگسازمان  ه،یپا  نیدر سطوح مضام   یکدگذار

نشان داد عوامل کاهش ترک   جینتا  .شد یبررس  یریپذو انتقال  یریدپذییتأ  ،یریباورپذ  ،یریاعتمادپذ  یارهایبا مع  هاافتهی

  ن یمضام  نیاست. ا  نییقابل تب  هیمضمون پا  92دهنده و  مضمون سازمان   1۸  ر،یمضمون فراگ  5خدمت معلمان در قالب  

فرد  ریفراگ عوامل  مح  یند فرای–یفرهنگ  ،ساختاری–یسازمان  ،یشغل  ،یشامل  به   یطیو  که  تعاملهستند  بر   یصورت 

م  یاندگارم اثر  رو  جینتا   .گذارندیمعلمان  ضرورت  نظام  ی چندبعد  یکردیبر  سو  در  انسان  یگذاراست یمند    ی منابع 
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 مقدمه

  ی برا یراهبرد  یابه مسئله  ری اخ ی هادر دهه  ، یمنابع انسان  تی ر یمد ی اساس ی هااز چالش  ی کی عنوان ترک خدمت کارکنان به 

به سازمان  آموزشدانش   یهاسازمان   ژهیوها،  و  نه   ل ی تبد  ، یمحور  خدمت  ترک  است.  افزاشده  موجب  و    م یمستق  ی هانه یهز  ش ی تنها 

  ف یتضع  ،ی همچون از دست رفتن دانش سازمان  ینامشهود  یامدها یبلکه پ  شود، ی م  یانسان   یروین  ین یگزی جذب، آموزش و جا  میرمستقیغ

  ن یا   ،ییدر نظام آموزش ابتدا  ژهیوبه   ،یآموزش   یهابه همراه دارد. در سازمان   ز یعملکرد را ن  تیفیکاهش تعهد و افت ک  ،یاجتماع   هیسرما

  ه یسرما  ی ریگدر شکل  کنندهن ییتع  ینقش ،ی ریادگی– یادده ی  ندیفرآ یهسته اصل  ان عنومعلمان به  رای ز ابند؛ یی م یترق ی ابعاد عم امدها یپ

  ری انکارناپذ  یعوامل کاهنده آن، ضرورت   یی ترک خدمت معلمان و شناسا  دهی پد  ی درک علم   رو،ن ی . ازاکنند ی م  فا ی جامعه ا  نده یآ  یانسان

 . ( 2, 1) رودی به شمار م  ی آموزش  رانیو مد گذاران است یس یبرا

  ی ندیفرا   جهیبلکه نت  ست،ین  ی فرد  ای   یآن   م یتصم  کیکه ترک خدمت صرفاً    دهندی و معاصر نشان م  ک یکلاس  یهاپژوهش 

ترک خدمت با    ن ینو  ی ها. مدل ردیگی شکل م  یط یو مح  ی سازمان  ، یشغل  ،یتعامل عوامل فرد   ر یاست که تحت تأث  یو چندبعد   ی ج یتدر

  یی هاه یچارچوب، نظر  ن یدارند. در ا  د یآن تأک  ی ستمیس  ل یو ضرورت تحل  ده یپد   ن یا  ی دگ ی چیبر پ  ،ی عاملتک   ی کردهایفاصله گرفتن از رو

  ی از کنش واقع  ش یترک خدمت پ   تیکه ن  دهندی ترک خدمت، نشان م  یآشکارساز  یهاو مدل   ی مبادله اجتماع  ،ی شغل  هیهمچون تعب

 . (3,  1) ردیمورد استفاده قرار گ ی تیر یمد  خلاتمدا یشاخص هشداردهنده برا کیعنوان  به  تواندی و م  ردیگی ترک سازمان شکل م

همراه است.   ی خاص  ی و روان یساختار  ی با فشارها یی در مقطع ابتدا  ژهیوبه  ی مختلف بازار کار، حرفه معلم  ی هابخش  ان یم در 

اند.  حساس رشد مواجه  ن یآموزان در سندانش   ی تیو ترب  یرفتار  ،یعاطف   یهابا چالش   ،یآموزش   یهاتی علاوه بر مسئول  یی معلمان ابتدا

 یاحرفه  یارتقا  یهات یو محدود  زندگی–تعارض کار  ، یحجم کار، استرس شغل   ، یکار  ط یکه شرا  انددادهنشان    یالملل ن یب  یهاپژوهش 

  ی عنوان عاملبه  ز یمعلمان ن  یااستقلال حرفه   ان، یم  ن ی . در ا(5,  4)ترک خدمت معلمان هستند    تیمؤثر بر ن  ید یاز جمله عوامل کل

ترک خدمت را    تین  ،یشغل   یگانگ یب  شی افزا  ق یاز طر  تواندی م  سی که کاهش استقلال تدر  یاگونه شده است؛ به  مطرح  کنندهن ییتع

 . (6)کند  دی تشد

است، اما شدت و    یجهان   یادهی از آن است که ترک خدمت معلمان پد  ی حاک  زیمند ننظام  ی و مرورها  یل یفراتحل  مطالعات 

مدرسه،    یرهبر  تیفیکه ک  دهدی کلان نشان م  یهال ی متفاوت است. تحل  یو نهاد  یاقتصاد  ،یفرهنگ   یهانه یآن بسته به زم  یالگو

ترک خدمت معلمان به شمار    یهاکنندهینیبش ی پ  نی ترمدرسه از مهم  یو بافت اجتماع   نآموزا دانش   یها ی ژگیمعلمان، و  یتجربه کار

  کنندی م   فایبه ترک خدمت ا  ل ی در کاهش تما  ی مهم   یانقش واسطه  یکار   ی از زندگ   تیو رضا   یاتعهد حرفه  ن، ی . افزون بر ا(7)  روند یم

(5) . 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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ترک خدمت    ینیبش ی پ  ی برا  ی ل یتحل  شرفتهیپ  ی هابه استفاده از روش   ر ی اخ  یهاپژوهش   ، یو سازمان  ی رفتار  ی کردهای کنار رو  در 

  ی و سازمان  یشغل   ، یفرد  یهاداده   بیاند که ترکنشان داده   ی سازنهیبه  ی هاک یو تکن  ن یماش  ی ریادگ یبر    یمبتن   یهااند. مدل آورده   یرو

پ  تواندیم به   رکت  ینیبش ی دقت  را  معنادارخدمت  ب  شی افزا  یطور  و    ی راهبردها   یطراح  یبرا  یارزشمند  ی کاربرد  یهانش یدهد 

کاهش    ی زوکارهاسا  ی ف یو ک  ق یتمرکز دارند و کمتر به فهم عم   ینیبش ی مطالعات عمدتاً بر پ  ن ی حال، ا  نی . با ا( 10-8)نگهداشت ارائه کند  

 اند. پرداخته   ،ی در بافت آموزش ژهیوترک خدمت، به 

  ی ساختار   یهات ی. محدود ردیگ ی به خود م  یترده ی چیترک خدمت معلمان ابعاد پ  ران، یدر حال توسعه، از جمله ا ی کشورها  در 

هستند که در   یاز جمله عوامل   یاقتصاد  یو فشارها  یسازمان   ی عدالتی احساس ب   ،ی شغل  یروشن ارتقا  ی رهایدر نظام پرداخت، نبود مس

  دهد ی اند نشان م که سازمان را ترک کرده   یکارکنان   سته یتجربه ز  ن، ی. افزون بر ا ( 13-11)اند  طور مکرر گزارش شدهبه   ی مطالعات داخل

و تحقق رشد    ی زندگ–تعادل کار  یابیباز   یبرا  یعنوان فرصت بلکه گاه به   ست،یهمراه ن  یبا ادراک منف   شهیکه ترک خدمت لزوماً هم 

 . سازدی ترک خدمت را برجسته م  زاننده یضرورت توجه همزمان به عوامل بازدارنده و انگ هاافته ی ن ی. ا(14) شود ی م ی تلق یاحرفه

  ط یشرا یدارا ا یکه معلمان شاغل در مناطق محروم  دهد ی نشان م  ران یشده در ا انجام  یهاوپرورش، پژوهش حوزه آموزش   در

  ت یو نبود حما  یکمبود امکانات، فشار کار  ،ی شغل  یهای ژگ ی ترک خدمت قرار دارند. و  تیدر معرض ن  ن ی ریاز سا   ش ینامناسب، ب  یکار

  ی عوامل فرهنگ  گر، ید   ی . از سو(16,  15)  دهد ی را کاهش م  ی به ماندگار  ل یکرده و تما   ف یتضع  ا معلمان ر  ی مؤثر، تجربه کار  ی سازمان

ترک شغل   ای ماندن  یمعلمان برا یریگم یدر تصم زی و نگرش جامعه نسبت به آموزش ن یحرفه معلم  ی منزلت اجتماع  رینظ ی و اجتماع

 . (18, 17) کنندی م  فای ا ی نقش مهم

حوزه آموزش فراهم    ی برا  یانتقالقابل   یهانش یب  توانند ی م  زی ها نبخش   ریمرتبط با ترک خدمت کارکنان در سا   یهاپژوهش 

  ، یشغل  ت یجبران خدمت عادلانه، رضا  یهاکه نظام   دهد ی نشان م  ی و صنعت  ی دانش  یهاشده در سازمان مثال، مطالعات انجام   ی آورند. برا

استعداد و نبود    تیری ضعف در مد  ن،ی. همچن(21-19)ترک خدمت دارند    تیدر کاهش ن  یینقش بسزا  یدرون   زشیو انگ  یاخلاق  یرهبر

 . (23, 22)کند  عیرا تسر  یدی خروج کارکنان کل تواند ینگهداشت بلندمدت م ی راهبردها

از عوامل    یابر مجموعه   کی ترک خدمت ارائه شده است که هر    ن ییتب  ی برا  ی متعدد  ی مفهوم  ی هامدل   ، ی پژوهش  ات یادب  در 

  کنند ی تمرکز م   ط یاز بهبود شرا  ی دیو ناام  ت یریشده، سبک مد ادراک   یعدالت ی مانند ب   یانه یو زم  یعل   طی ها بر شرا مدل   یدارند. برخ   د یتأک

در   یمنابع انسان یهااست یکرده و بر نقش س کیتفک گریکدیرا از  یسازمان کنترلرقابل یکنترل و غعوامل قابل گر،ید  ی. برخ (25, 24)

  ده ی کامل پد  ن یی به تب  قادر   ی عامل منفرد  چی که ه  دهند ی مطالعات نشان م   ن ی . در مجموع، ا(27,  26)دارند    د یکاهش ترک خدمت تأک

 ضرورت دارند.  ی و چندسطح یق یتلف یکردها یو رو ستیترک خدمت ن

دهنده ترک خدمت معلمان دوره  مند عوامل کاهش نظام  یی شناسا  نهیدر زم یها، هنوز خلأ معنادار پژوهش  یوجود گستردگ   با

عوامل    ییبر شناسا  ای  ن یشیاز مطالعات پ  ی اری. بسشودی بر تجربه خبرگان، مشاهده م   یو مبتن   یفیک   یکردهایبا رو  ژهیوبه   ،ییابتدا
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  ن ی ا  ییربنا یز  یسازوکارها  قیاند که امکان فهم عماستفاده کرده  یکم  یهااز روش   ا یاند  ترک خدمت تمرکز داشته   تین  جادکنندهیا

منجر   ی ترجامع یمفهوم ی به استخراج الگوها تواندی م ی فیمضمون و کاوش ک ل یاز تحل ی ریگبهره رو،ن ی . ازاسازد ی را محدود م دهی پد

 . (7,  1) رد ی را در بر گ یط یو مح یفرهنگ  ، یسازمان  ، یشغل ،ی زمان ابعاد فردشود که هم 

و متخصصان    یخبرگان دانشگاه   ی هادگاهی مضمون و استفاده از د  ل ی تحل  کرد یبر رو  ه یاساس، پژوهش حاضر با تک  ن یا  بر

  تیهدا یبرا  یف یک  ی ارائه دهد و چارچوب  یی جامع از عوامل کاهش ترک خدمت معلمان دوره ابتدا  یری تصو   کوشدی وپرورش، م آموزش 

دهنده ترک خدمت معلمان دوره  عوامل کاهش  ییپژوهش شناسا نیهدف ا  د؛ ینما   میترسحوزه    نی در ا ی ت یریو مداخلات مد   هااستیس

 آن است.   ی جامع برا ی فیچارچوب ک  کی ن یو تدو یی ابتدا

 روش پژوهش 

ها، کیفی مبتنی بر رویکرد تحلیل مضمون؛ از نظر روش اجرا، اکتشافی مبتنی  این پژوهش از نظر هدف، کاربردی؛ از نظر داده

تخصصی در  ها )دارای دکتری  علمی دانشگاهشامل دو گروه اعضای هیئت  پژوهش   بر رویکرد استقرایی است. مشارکت کنندگان در

  پژوهشی)شامل مقاله، کتاب و طرح پژوهشی - کار علمی  2سال عضویت هیات علمی و حداقل انجام    5های علوم تربیتی با حداقل  رشته

در حوزه آموزش و پرورش و ترک خدمت کارکنان( و همچنین مدیران، معلمان و مشاوران مدارس استان تهران )دارای تحصیلات  

سال سابقه کار و آگاه به مسائل و مشکلات معلمان و کارکنان آموزش و پرورش( بودند. معیارهای    15کارشناسی ارشد و بالاتر و  

گیری از مشارکت کنندگان به شیوه آگاهانه و به روش هدفمند انجام شد. بر  بود. نمونه 2شماره  انتخاب مشارکت کننده به شرح جدول

جام مصاحبه شد. در این روش نمونه گیری محقق ابتدا با شناسایی خبرگان،  اساس روش هدفمند، شناسایی خبرگان انجام شد و ان

ها را با توجه به سوابق کارهای پژوهشی تایید نمود. پس از آن محقق اقدام به مصاحبه با  ها تهیه نمود و استاد راهنما آن فهرستی از آن 

ها را متوقف کرد. مصاحبه  ها تا حد اشباع نظری ادامه یافت و سپس محقق آن نفر مصاحبه انجام شد. مصاحبه   ۳2ها نمود که نهایتاً با  آن 

ها پیاده سازی و به نرم افزار  دقیقه انجام شد. پس از انجام هر دو مصاحبه، متن آن   60- ۳0با خبرگان به صورت حضوری و به مدت  

MAXQDA  ه شد.  ساختاریافته استفادآوری اطلاعات از مصاحبه نیمهوارد شدند. به منظور جمع 
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 : مشخصات مشارکت کنندگان در پژوهش 1جدول 

 سوابق پژوهشی  رشته تحصیلی  درجه علمی  عنوان شغلی  ردیف 

 مقاله و رساله  مدیریت آموزشی  استادیار   هیات علمی دانشگاه  1

 مقاله   مدیریت آموزشی  استادیار   2

 مقاله   برنامه ریزی درسی  دانشیار   3

 کتاب  آموزشی مدیریت  استادیار   4

 مقاله و رساله  آموزش بزرگسالان  دانشیار   5

 رساله  مدیریت آموزشی  استادیار   6

 طرح پژوهشی، مقاله، کتاب  مدیریت آموزشی  استاد  7

 مقاله و رساله  مشاوره   دانشیار   8

 مقاله   مشاوره   استادیار   9

 رساله  مشاوره   دانشیار   10

 مقاله و رساله  ریزی درسی برنامه  دانشیار   11

 طرح پژوهشی، مقاله  روانشناسی تربیتی  استادیار   12

 - آموزش ابتدایی  کارشناسی ارشد  معلم مدرسه  13

 ادبیات فارسی  دکتری مدیر مدرسه  14

 مشاوره و راهنمایی  کارشناسی ارشد  مشاور مدرسه  15

 آموزش ابتدایی  کارشناسی ارشد  معلم مدرسه  16

 جامعه شناسی  کارشناسی ارشد  معلم مدرسه  17

 آموزش ابتدایی  کارشناسی ارشد  معلم مدرسه  18

 آموزش ابتدایی  کارشناسی ارشد  معلم مدرسه  19

 هنر کارشناسی ارشد  معلم مدرسه  20

 روانشناسی تربیتی  دکتری مدیر مدرسه  21

 برنامه ریزی درسی  دکتری مدیر مدرسه  22

 مشاوره و راهنمایی  کارشناسی ارشد  مدرسه مشاور  23

 مشاوره و راهنمایی  دکتری مشاور مدرسه  24

 مدیریت آموزشی  کارشناسی ارشد  معلم مدرسه  25

 علوم اجتماعی  کارشناسی ارشد  مدیر مدرسه  26

 تاریخ  کارشناسی ارشد  معلم مدرسه  27

 آموزش ابتدایی  کارشناسی ارشد  معلم مدرسه  28

 آموزش ابتدایی  کارشناسی ارشد  مدیر مدرسه  29

 مدیریت آموزشی  دکتری مدیر مدرسه  30

 مشاوره و راهنمایی  دکتری مشاور مدرسه  31

 مشاوره و راهنمایی  کارشناسی ارشد  مشاور مدرسه  32

 

لینکلن و گوبا شامل اعتمادپذیری، باورپذیری و تاییدپذیری و    1سازی های پژوهش از روش مثلثبه منظور اعتبارسنجی یافته

استفاده کرده    های مختلف ها، پژوهشگران و نظریه منابع، روش   از   سازیمحقق با بکارگیری مثلث  در واقع،شد.  استفاده    2انتقال پذیری 

 
1 . Triangulation 

2 . Trustworthiness, Credibility, Verifiability & Transferability 
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آوری کند و از زوایای مختلف به موضوع نگاه کند، که این امر به افزایش اعتبار )اعتمادپذیری و  های بیشتری را جمعتا داده است  

 شده است.  ها منجر پذیری( یافته باورپذیری( و قابلیت تعمیم )انتقال

گیری تا  برای کسب قابلیت اعتبار؛ تلاش شد تا مشارکت کنندگان با حداکثر تنوع تجربیات انتخاب شوند. نمونه اعتمادپذیری:  

از طریق روایی صوری  رسیدن داده  اعتبار داخلی تحلیل محتوی  یافت و مناسبترین واحد معنایی انتخاب شد.  ادامه  ها به حد اشباع 

 .  ارزیابی شد 

ها( تا حد امکان خودداری و از همه مشارکت  آوری داده )انجام مصاحبهبه این منظور از طولانی شدن زمان جمعباورپذیری:  

پرسیده شد موضوع  یک  به  راجع  داده   .کنندگان  دقیق  بررسی  از  پژوهش  این  میزان  در  افزایش  خارجی جهت  ناظر  توسط یک  ها 

 .  پژوهش استفاده گردید باورپذیری 

 .  فرایند انجام کار در اختیار چند تن از همکاران پژوهش قرار داده شد تا صحت نحوه انجام پژوهش تایید گرددتاییدپذیری: 

. به منظور تسهیل  اخذ شد کنندگان مختلف در مورد پدیده  ها و تجارب گوناگون مشارکتدیدگاهپذیری: برای این کار  انتقال

آوری داده و فرایند تحلیل ارائه  کنندگان، جمع ی مشارکتهاویژگی توصیف روشنی از بستر، نحوه انتخاب و   بهانتقال پذیری، پژوهشگر 

های غنی و دقیق  های دیگر قضاوت نماید. همچنین با ارائه یافتهها در موقعیتد در مورد قابلیت کاربرد یافتهنبتوانمخاطبان  تا    ود نم

 های مناسب، قابلیت انتقال پذیری افزایش یافت.  همراه با نقل قول 

( با استفاده  2006برگرفته از روش تحلیل مضمون)براون و کلارک،    ینظر  ی ها در بخش کیفی به شیوه کدگذارل دادهیتحل

آشنایی    - 1های بدست آمده شش گام تحلیل مضمون به شرح زیر انجام شد:  انجام شد. برای تحلیل داده MAXQDAاز نرم افزار 

ترسیم شبکه مضامین )بررسی و پالایش    - 4بندی کدهای مشابه(  شناخت مضامین)گروه  - ۳کدگذاری و تولید کدهای اولیه    - 2ها  با داده 

 تدوین گزارش.  -6های فرعی( ه مضامین)تجدیدنظر و بازنگری تمتحلیل شبک -5های فرعی( های اصلی و شناسایی تم تم

 ها یافته

با توجه به سوالات مطرح شده در پژوهش حاضر، پژوهشگر به مدد رویکرد تحلیل مضمون، ابتدا کدگذاری و سپس به پاسخ  

 سوالات را به شرح زیر ارائه نموده است.  

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

از موضوع عوامل کاهش ترک خدمت معلمان بدست آورند. در این مرحله تلاش شده است نکات کلیدی و مفاهیم مرتبط شناسایی و  

 سایر مطالب و مفاهیم کنار گذاشته شود.  
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در این گام، روند شناسایی کدهای اولیه به این شرح بود که جملات متون چند بار خوانده و    گام دوم: کدگذاری اولیه؛ 

ها،  مفهوم و کد اولیه بود. در این گام از متن مصاحبه  21۸زیر عبارات و مفاهیم کلیدی و مهم خط کشیده شد. نتیجه این فرایند شناسایی  

 است:   2هایی از کدهای بدست آمده به شرح جدول شماره کدهای احصاء شد که نمونه

 : نحوه احصاء کدهای اولیه از متن مصاحبه ها 2جدول 

 کد بدست آمده  متن مصاحبه  کد مصاحبه 

P1   معلوم است حقوق و مزایا عامل اصلی ترک خدمت است چه کسی اگر مجبور نباشد برای ماهی

 گذارد.میلیون این همه وقت می 15

 حقوق و مزایا 

 تسهیلات و امکانات 

P5  .پول. حقوق و مزایای معلمان نسبت به سایر کارکنان دولت خیلی پایین است 

P14   و آموزش  هتل.  و  ویلا  دارند  امکانات سفر  دارند،  رفاهیات  دارند،  کاری  اضافه  دولت  کارکنان 

 پرورش چه چیزی برای معلمان دارد. 

P22   برادرم  تومن می  17خب خیلی واضح است من فوق لیسانی دانشگاه دولتی دارم ماهی گیرم 

گیرد. خونه و ماشین آنچنانی خریده ولی من  ای است سه برابر من حقوق میکارمند برق منطقه

 هنوز مستاجرم. 

P18 ای ندارم یک کار روتین  من مجبور شدم معلم بشوم چون کار دیگری پیدا نکردم. الان هم علاقه

 شود.و بدون ارتقاء. هر کس در اداره کل آشنا داشته باشد منتقل می

 علاقه به کار تدریس و معلمی 

 رشد و ارتقاء

P27   بخشنامه  قانون میهر روز یک نشده  نیست. دو سال  پذیرفته  آید که مدرک تحصیلی جدید 

 کنند ادامه تحصیل مجاز است. مشخص نیست فرصت ادامه تحصیل هست یا نه. می

 قوانین حمایتی 

 شفاف بودن قوانین 

P11 کرد  میکند. پدرم در وزارت کشور کار  آموزش و پرورش اصلاً به من و خانواده ام توجهی نمی

کردند و به ما  گرفتند از دانش آموزان برتر تقدیر میزمانی که بچه بودم و هر سال جشن می

 داند من بچه دارم. دادند. آموزش و پرورش اصلا نمیجایزه می

 توجه به خانواده و مشکلات معلمان 

 قدردانی از معلمان 

 های معلمان دیده شدن تلاش

P20 خواهیم بگوییم شغل مان چیست با شرمندگی باید بگوییم معلم. معلمی دیگر مثل  وقتی می

 کردند.قدیم شان و جایگاه ندارد. اکثر معلمان یا علاقه دارند یا مجبورند وگرنه رها می

 جایگاه و شان معلمی در جامعه 

 علاقه به تدریس 
 

سازی و برخی موارد حذف شدند. در نهایت، فهرست کدهای اولیه بدست  سپس مفاهیم کلیدی فهرست و موارد مشابه یکسان 

شود و در جدول  ها تحت عنوان مضمون پایه یاد میکد و نکته کلیدی بدست آمد که از آن   92آمد. نتیجه کدگذاری اولیه، شناسایی  

 ارائه شده است.  2شماره  

در این گام، ابتدا کدهای اولیه بدست آمده مورد بررسی قرار گرفت. کدهای شناسایی    جوی مضامین؛و گام سوم: جست 

بندی کدها و انتخاب مضامین، از مبانی  بندی شدند. جهت دسته شده بر اساس بار معنایی که داشتند در قالب مضامین بزرگتر دسته

ها و  سازی شباهتبر اساس فرایند تحلیلی انجام مقایسات برای برجسته این گام، تلاش شد نظری و ادبیات موضوعی استفاده شد. در

فهرست   تنظیم و  از تهیه دهنده تولید شوند. به عبارت دیگر، پستر مضامین پایه و سپس مضامین سازمان ها، در سطح پایین تفاوت 

تکمیل برای  پایه،  حاصله این  مضامین  مضامین  تجریدی سطح در فرآیند،  و  سازمان  دستیابی جهت  تربالاتر  مضامین   دهنده،به 

تر برای مضامین فراگیر نیز انجام شد. نتایج حاصل از کدگذاری،  بندی سطح بالاتر و انتزاعیشدند. همین فرایند برای دسته  بندیگروه

کد به عنوان عوامل کاهش ترک خدمت    21۸مضمون پایه، و    92دهنده،  مضمون سازمان   1۸مضمون فراگیر،    5منجر به شناسایی  

 نشان داده شده است.  ۳معلمان شد که در جدول شماره  
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 : مضامین بدست آمده برای کاهش ترک خدمت معلمان3جدول 

مضمون  

 فراگیر 

 مضمون پایه  مضمون سازمان دهنده 

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

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

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

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

دیده   -فراهم کردن تسهیلات زندگی -توجه به خانواده و مشکلات شخصی معلمان -شغل معلمی در تربیت و رشد کشور 

 شدن تلاش کارکنان شایسته 

استفاده از معلمان باتجربه و    - ها  برقراری تناسب بین وظایف و انتظارات با توانایی  - های ترفیع در سازمانوجود فرصت کارراهه و ارتقاء شغلی 

انتخاب مدیران مدارس از بین معلمان    -بکارگیری معلمان توانمند در سمتهای مدیریتی   - دانشی برای آموزش سایر معلمان

 صلاحیت با  

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

 کاهش استرس شغلی   -شغلی

عوامل 

- سازمانی

 ساختاری 

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

توجه مدیریت به زندگی شخصی و کاری    - بکارگیری نظام مدیریت عملکرد  -استراتژی نگهداشت کارکنان کلیدی و دانشی

 بکارگیری سبک مدیریت آزادمنشانه   -معلمان

تدوین و استفاده از قوانین برای جلوگیری   -حمایتیجامع بودن قوانین  -اجرایی بودن قوانین در مدارس  - شفافیت قوانین قوانین و مقررات 

 ای عمل کردن از سلیقه

 توجه به استقلال معلمان در کلاس داری  -احترام به حقوق معلمان  -حمایت مدیران  -حمایت همکاران   -حمایت اجتماعی حمایت و پشتیبانی

 های ارتباطی بین معلمان 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    -پرداخت مبتنی بر عملکرد  -پرداخت منصفانه حقوق و مزایا  -عدالت توزیعی 

 جبران خدمات مبتنی بر موفقیت  -ها

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

 فراهم کردن فرصت ادامه تحصیل  - های آموزشیدوره

عوامل 

  -فرهنگی

 فرایندی 

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

 فرهنگ قدردانی در مدارس و جامعه 

سلامت   و  شفافیت 

 سازمانی 

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

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

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

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

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

استخدام نخبگان در    - استفاده از مشاوران و متخصصان به نام در آموزش و پرورش  - ای دیدندر آموزش به جای هزینه

 آموزش و پرورش با شرایط جدید از قبیل پرداخت، اختیارات، امکانات و ...

عوامل 

 محیطی

جایگزین های شغلی فرصت مشاغل  بودن  معلمان  -موجود  ظرفیتهای  از  استفاده  جهت  سازوکاری  فرصت  -تدوین  بودن  شغلی  برابر  های 

 ارزش مشاغل جایگزین با شغل معلمی  -جایگزین با شغل معلمی 

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

 معلمی نسبت به سایر مشاغل 

اولویت    - تخصیص بودجه و امکانات مناسب به مدارس  - تغییر نگاه مسئولان و تصمیم گیرندگان نسبت به آموزش و پرورش محیط سیاسی 

بازطراحی    - بازنگری نظام پرداخت معلمان و خارج کردن آن از نظام هماهنگ  -دادن به نظام آموزشی در تخصیص منابع 

تقدیر از مدارس و معلمان خلاق، نواندیش و کمک کننده به رشد همه جانبه    - های جذب، آموزش و نگهداشت معلماننظام

 اولویت دادن به پرورش به جای آموزش در تصمیمات کلان  -دانش آموزان با حضور مقامات عالی کشور
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های اصلی و فرعی  در این مرحله دو کار انجام شد. ابتدا شناسایی تمگام چهارم: بازنگری و ترسیم شبکه مضامین؛  

ها در دستور کار قرار گرفته است. در مرحله شناخت مضامین، سه دسته مضمون پایه،  انجام شد و سپس بررسی، بازنگری و پالایش تم 

دی بودند؛ مضامین سازمان دهنده شامل  سازمان دهنده و فراگیر توسط محقق شناسایی شد. مضامین پایه شامل کدها و نکات کلی 

مضامین بدست آمده از ترکیب و تلخیص مضامین پایه و مضامین فراگیر شامل مضامین عالی در برگیرنده اصول حاکم بر متن به مثابه 

ن فراگیر شناسایی شده بود که در این مرحله محقق  مضمو   5مضمون سازمان دهنده و    1۸مضمون پایه،    92کل بودند. در مجموع  

ها پرداخته است. در جلسات  های اصلی و فرعی را مشخص نمود. سپس با کمک اساتید راهنما به بررسی، بازنگری، اصلاح و تایید آن تم

برگزار شده با اساتید و توضیحات و تفسیرهای ارائه شده، مضامین شناسایی شده اصلاح واژگانی و تغییر عبارات در مضامین پایه صورت  

 تایید شدند.   4گرفت و در نهایت کلیه مضامین مطابق جدول شماره  

 : مضامین نهایی حاصل از بررسی، بازنگری و پالایش مضامین4جدول 

 مضمون پایه  مضمون سازمان دهنده  مضمون فراگیر 

 6-1 های شخصیتیویژگی عوامل فردی 

 14-7 باور و نگرش 

 22-15 رضایت شغلی  عوامل شغلی 

 27-23 کارراهه و ارتقاء شغلی 

 32-28 های شغلی ویژگی

 38-33 مدیریت  ساختاری -عوامل سازمانی

 42-39 قوانین و مقررات 

 47-43 حمایت و پشتیبانی

 50-48 ارتباطات سازمانی 

 55-51 نظام پرداخت و جبران خدمت 

 59-56 آموزش و توسعه 

 63-60 فرهنگ سازمانی حاکم  فرایندی   -عوامل فرهنگی

 67-64 شفافیت و سلامت سازمانی 

 73-68 مدیریت دانش 

 78-74 شهرت/برند سازمانی 

 82-79 های شغلی فرصت عوامل محیطی 

 85-83 نگرش جامعه 

 92-86 های کلان محیط سیاسی/سیاست

 

های فرعی و اصلی و ترسیم  های قبلی و شناسایی تم با توجه به تحلیل و ترکیب  گام پنجم: تحلیل شبکه مضامین؛

ها تحلیل نموده است. در  ها را بر اساس آن ها را تعریف، تعدیل و دادهشبکه مضامین، محقق مضامین پیشنهاد شده جهت تحلیل داده 

ها را  این گام شبکه مضامین ترسیم شده، بررسی و تجزیه و تحلیل شدند و محقق مضامین بدست آمده را تشریح نمود و الگوهای آن 

ها  ها را به کمک این شبکهشناخت. این اقدامات توسط محقق بدین شکل انجام گرفت که محقق مجدداً به متن اصلی مراجعه کرد و آن 

ها  های داخل آن ی قرار داد و سپس دادههایی را که برای تحلیل ارائه کرده بود تعریف نمود و مجدداً مورد بازبینتفسیر نمود. همچنین تم 
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کند مشخص شده و  ها، ماهیت آن چیزی که یک تم در مورد آن بحث میرا تحلیل نمود. بدین شکل با تعریف و بازبینی کردن تم

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

  5مضمون سازمان دهنده،    1۸مضمون پایه،    92ها و مضامین شناسایی شده مورد تایید قرار گرفتند که جمعاً  م تعریف کند و کلیه ت

های اصلی و فرعی بدست آمد. شبکه مضامین نهایی مدل کاهش ترک خدمت معلمان ابتدایی بر  مضمون فراگیر در قالب دو دسته تم

 باشد. می 1های اصلی به شرح شکل شماره اساس تم

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

 و نوشتن گزارش نهایی نمودند.  

 
 چارچوب کیفی عوامل کاهش ترک خدمت معلمان دوره ابتدایی : 1شکل 

 

 مضامین فراگیر، سازمان دهنده و پایه کاهش دهنده ترک خدمت معلمان دوره ابتدایی کدامند؟  ❑
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مضامین فراگیر برای کاهش ترک خدمت معلمان    5در پژوهش حاضر بر اساس تجزیه و تحلیل کیفی،  مضامین فراگیر:  

از: عبارتند  است که  آمده  بدست  ابتدایی  فراگیر عوامل فردی  دوره  فراگیر عوامل    ،مضمون  فراگیر عوامل شغلی، مضمون  مضمون 

 فرایندی، مضمون فراگیر عوامل محیطی -ساختاری، مضمون فراگیر عوامل فرهنگی -سازمانی 

در پژوهش حاضر بر اساس تجزیه و تحلیل کیفی، مضامین سازمان دهنده  مضامین سازمان دهنده و مضامین پایه:  

مضمون پایه بدست آمده است که   92مضمون سازمان دهنده و همچنین    1۸برای کاهش ترک خدمت معلمان دوره ابتدایی مشتمل بر  

مضمون پایه(، ارتقاء شغلی)با   ۸رضایت شغلی)با   ،مضمون پایه( ۸مضمون پایه(، نگرش و باور)با  6ی شخصیتی)با هاویژگی  عبارتند از:

پایه(،    5 پایه(، قوانین و مقررات)با    6مضمون پایه(، مدیریت)با    5ی شغلی)با  هاویژگی مضمون  پایه(، حمایت و    4مضمون  مضمون 

مضمون پایه(، آموزش و توسعه)با    5خدمت)با   داخت و جبرانپر مضمون پایه(، نظام  ۳مضمون پایه(، ارتباطات سازمانی)با    5پشتیبانی)با  

مضمون    6دانش)با  مضمون پایه(، مدیریت    4مضمون پایه(، شفافیت و سلامت سازمانی)با    4مضمون پایه(، فرهنگ سازمانی حاکم)با    4

سازمانی)با   برند  و  فرصت   5پایه(، شهرت  پایه(،  )با    4های شغلی)با  مضمون  جامعه  نگرش  پایه(،  محیط    ۳مضمون  پایه(،  مضمون 

 مضمون پایه(.  7سیاسی)با  

مضمون    5دهد عوامل کاهش ترک خدمت معلمان دوره ابتدایی مشتمل بر  ها نشان مینتایج تجزیه و تحلیل داده   به طور کلی 

 مضمون پایه بدست آمده است.   92دهنده و مضمون سازمان  1۸فراگیر،  

 چارچوب کیفی مناسب کاهش ترک خدمت معلمان دوره ابتدایی چیست؟   ❑

  5های پژوهش حاضر بیانگر آن است که چارچوب کیفی مناسب کاهش ترک خدمت معلمان دوره ابتدایی مشتمل بر  افتهی

باشد. چارچوب بدست آمده بر اساس یک کار کیفی از طریق رویکرد  مضمون پایه می  92دهنده و  سازمانمضمون  1۸مضمون فراگیر،  

تحلیل مضمون و مصاحبه با خبرگان بدست آمده است. این چارچوب بیانگر آن است که معلمان دوره ابتدایی به لحاظ ارتباط گیری با  

ی باید در شرایط متفات تری با سایر معلمان  دانش آموزان که هنوز اصول زندگی در محیط مدرسه را فرا نگرفته اند از نظر روحی و روان

باشند. به عبارتی باید عشق و شور و شوق به حرفه معلمی و تدریس داشته باشند. باید در رفتار و کردار دارای انعطاف لازم باشند. این  

اری بالا و پر انرژی به کار و تدریس مشغول شوند. بنابراین افرادی با  معلمان باید با توجه به تفاوتهای فردی دانش آموزان با وجدان ک 

یی غیر از این توان و تاب آوری لازم برای کار در مدارس ابتدایی را نخواهند داشت. حال چه باید کرد که چنین افراد علاقه  هاویژگی 

ها  آن   های مختلف از مند و دارای تعهد سازمانی در شغل خود باقی بمانند. باید نظام آموزشی با تدوین قوانین حمایتی لازم به صورت 

حمایت و قدردانی کند. متاسفانه حقوق و مزایای معلمان نسبت به سایر کارکنان کمتر است و معلمان ابتدایی نسبت به معلمان سایر  

بود. معلمان طی سی  ها  آن   جبران خدمات بسیار سخت تر است. بنابراین باید به فکر  ها  آن   گیرند در حالی که کار مقاطع کمتر حقوق می

نهایتاً تا سطح مدیریت مدرسه و شاید ادارات کل به عنوان یک مدیر سطح پایه  ها  آن  مانند و ارتقاءسال خدمت در شغل خود باقی می
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ای طراحی شود که معلمان از استقلال کافی  به صورت متفاوتی برنامه ریزی شود. شغل باید به گونهها  آن   باشد لذا باید ارتقاء شغلی

و تنشهای آن را بکاهد تا دلبستگی و وابستگی به    برای اداره کلاس و تدریس برخوردار باشند و مدیریت مدرسه استرس محیط کاری

ای که ارتباطات  تواند به مسئله ترک خدمت کمک کند به گونهشغل جایگزین دلزدگی و افسردگی شغلی شود. فرهنگ سازی نیز می

تبادل نظر شود و    در مدرسه بین معلمان و کادر آموزشی و معلمان و اولیاء افزایش یابد در خصوص مسائل کاری بین معلمان بیشتر

س به وجود آید که در مواقع گرفتاری تنها نیستند و حس نوع دوستی و  معلمان برای حل مشکلات به همدیگر کمک کنند و این ح 

افتد  توان گفت کاهش ترک خدمت معلمان به یکباره اتفاق نمیها میانسان دوستی نسبت به همدیگر داشته باشند. لذا بر اساس یافته 

شوند. بنابراین باید  امل منجر به ترک خدمت میگیرد و همه این عوای از دلایل پس از طی مدت زمانی در فرد شکل میبلکه مجموعه

نسبت به تک تک موضوعات و عوامل بدست آمده در این مدل حساس بود، برای آن برنامه داشت و قبل از آنکه موجب آزار معلمان و  

    تصمیم به ترک سازمان بگیرند آن عامل مخل را حذف کرد. 

 گیریبحث و نتیجه

  ی ف یچارچوب ک  کیها در قالب  آن   نیی و تب  ییدهنده ترک خدمت معلمان دوره ابتداعوامل کاهش   ییپژوهش شناسا  ن یهدف ا

پنج دسته عامل    ده یچی و حاصل تعامل پ  ی چندبعد  یاده یپژوهش نشان داد که کاهش ترک خدمت معلمان پد  ی هاافتهی جامع بود.  

معاصر    یکردها یبا رو  یروشنبه   جهینت  نی است. ا  یط یو مح  یندفرای–یفرهنگ   ،ساختاری –یسازمان  ،یشغل   ، یشامل عوامل فرد  ریفراگ

  د یتأک ی ستمیو س یق یتلف ی هامدل  یسوو حرکت به یعاملتک  ی هانیی راستا است که بر فاصله گرفتن از تبترک خدمت هم  اتیدر ادب

 . (3, 1)دارند 

  ی تعهد عاطف  س، ی علاقه به تدر  ،یاحرفه   ی هاباورها و نگرش   ، یتیشخص   ی های ژگ ینشان داد و   ها افتهی   ، یسطح عوامل فرد  در 

همسو است که تعهد    یی هابا پژوهش   جه ینت  ن یبه ترک خدمت دارند. ا   ل یدر کاهش تما  ینقش مهم   ی و ارزشمند دانستن شغل معلم

از مهم  ی شغل  تیو هو  یاحرفه برابر ترک خدمت معلمان م   یشناختروان   ی رهاسپ   نیتررا  برادانندی در  پژوهش موران و    ی.  مثال، 

  ی هاافتهی  نی . همچن(5)همراه است    ییترک خدمت معلمان ابتدا  تیبا کاهش ن  یطور معناداربالا به  یاهمکاران نشان داد که تعهد حرفه

. از  (6)کند    ل یبه ترک خدمت را تعد   لی بر تما  ی شغل  یگانگ یب  یاثرات منف   تواندی م  یاحرفه  تیهو  تی از آن است که تقو  یوانگ حاک

  ی آنان، اثربخش  ی و نگرش  ی ت ینگهداشت معلمان بدون توجه به ابعاد هو  ی هااستی که س  کندی م   دیپژوهش حاضر تأک  ج یمنظر، نتا  نیا

 خواهند داشت.  ی محدود

  ی هااز مؤلفه  یشغل  تیشغل و امن  یهای ژگ یو  ،یاحرفه   یارتقا  ریمس  ، یشغل  تینشان داد رضا  جینتا   ،یحوزه عوامل شغل   در

و نبود    یشغل   ی تیدارد که نارضا   یخوانهم   یو خارج  ی با مطالعات متعدد داخل  هاافته ی  نیکاهش ترک خدمت معلمان هستند. ا   یدیکل

  دهد ی نشان م   ی م ی. پژوهش آرنولد و رح( 23,  4)اند  کرده  ی ترک خدمت معرف  ت ین  یهامحرک   ن یتررا از مهم  یاانداز رشد حرفهچشم
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بهبود    کهی ترک خدمت معلمان مرتبط است، درحال   تین  شی با افزا  ماً یمستق  ینامطلوب، حجم کار بالا و استرس شغل   یکار  طیکه شرا

و    یسودراجات و همکاران در بافت آموزش فن  یهاافته ی  نی. همچن( 4)کند    فای ا  ینقش محافظت  تواندی م   شغل  ی و معنا  یرفاه کار

 . (18) شوندی کاهش ترک خدمت معلمان محسوب م ی از ارکان اساس  ی اجتماع زش یو انگ ی شغل  ت یرضا  دهدی نشان م یاحرفه

نظام پرداخت و آموزش    ، یسازمان  تیو مقررات، حما   ن یقوان  ت،ی ری پژوهش حاضر بر نقش مد  ،ساختاری–یبعد عوامل سازمان  در 

  ل یتما   ی طور معناداربه   تواندی م   رانیمد  ت یو حما  ن یقوان  تینشان داد که احساس عدالت در پرداخت، شفاف  ج یدارد. نتا  دی و توسعه تأک

همسو است که   یو آموزش   یدانش  یها شده در سازمان انجام  یهاپژوهش   جی با نتا  هاافته ی  نی ش دهد. ای معلمان را افزا  یبه ماندگار

  نی. همچن(19,  12)  دانندی کاهش ترک خدمت م   ی دیکل  ی هاکنندهی نیبش ی جبران خدمت منصفانه را از پ  ی هاو نظام   یعدالت سازمان 

  ، یکارکنان دانش  ان یدر م  ژهیومؤثر نگهداشت، به  یاند که ضعف در نظام پرداخت و نبود راهبردهانشان داده   رانیدر ا  شدهمطالعات انجام

و    یت یر یمد  یکه اصلاح ساختارها   کندی م   د یپژوهش حاضر تأک  ج یراستا، نتا  نی . در ا(13,  11)ترک خدمت است    یاز علل اصل   ی کی

 کاهش ترک خدمت معلمان است.  یبرا ی اساس شرطش یوپرورش، پ جبران خدمت در آموزش 

دانش    تیری مد  ، یو سلامت ادار  تیحاکم، شفاف  ینشان داد که فرهنگ سازمان   یندفرای–یمربوط به عوامل فرهنگ  یهاافتهی

تنها  راستا است که ترک خدمت را نههم ییهادگاه ی با د  جی نتا  نی در کاهش ترک خدمت دارند. ا  یاکنندهن یینقش تع  یو شهرت سازمان

نت  ، یماد  ط یشرا  امد یپ فرهنگ   سته یز  ربهتج   جه یبلکه  بستر  در  م  ی کارکنان  پژوهش دانند ی سازمان  کارکنان    ی ها.  تجربه  با  مرتبط 

.  (14)کند    ع یبه ترک سازمان را تسر   م یتصم  تواند ی م  ، یناسالم و فقدان قدردان  ی که فرهنگ سازمان  دهدی کرده نشان مخدمت ترک

ترک خدمت نخبگان در    ی دی از ابعاد کل  تیری و سبک مد  ی پژوهش شعَف اعمال و همکاران نشان داد که فرهنگ سازمان  نی همچن

احساس تعلق و    تواندی م  یاحرفه   اتی تجرب  ی گذاراشتراکدانش و به   تیر یبر مد   دی تأک  گر، ید  ی. از سو (25)است    یران یا  ی هاسازمان 

قرار گرفته    دی مورد تأک  ز ینگهداشت کارکنان ن  اتیکه در ادب  ی کند، امر  تیرا تقو   یبه ماندگار   لی داده و تما  ش یمعلمان را افزا   ی ارزشمند

 . (22)است 

مؤثر    یهاعنوان مؤلفه به   زین  ی اس یس  طی نگرش جامعه و مح  ن، یگز یجا  یشغل   ی هاشامل فرصت   یط یعوامل مح  ت،ینها  در

  ر یبلکه تحت تأث  ست،ین  یسازمانترک شغل، صرفاً درون   ایماندن    یمعلمان برا   میکه تصم  دهدی نشان م  افتهی  نیشدند. ا  یی شناسا

تر در  جذاب  یشغل   یهااند که وجود فرصت نشان داده   زین  نیش یپ  یهادارد. پژوهش   ارقر  یاستیو س  یاجتماع   ،یکلان اقتصاد  طیشرا

  زان یو م  ی نگرش جامعه نسبت به حرفه معلم   ن،ی. افزون بر ا(28,  27)کند    فیرا تضع  ی سازماناثر عوامل درون   تواند ی از سازمان م  رونیب

 . (17)به ترک خدمت عمل کند  میبازدارنده در تصم ای  یزش یعامل انگ  کیعنوان به  تواندی م آن،  ی منزلت اجتماع

  ی ف یچارچوب ک  کیبا ارائه    حالن یراستا بوده و درع هم   نیشیپ   یو تجرب   ی مفهوم  یهاپژوهش حاضر با مدل   جی مجموع، نتا  در

ترک    تی ن  جادکننده یعوامل ا  یی که صرفاً بر شناسا   یی هابرداشته است. برخلاف پژوهش   ن یشیاز مطالعات پ  یاریفراتر از بس  ی جامع، گام
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صورت  به   دی که مداخلات مؤثر با  دهدی دارد و نشان م   د یدهنده ترک خدمت تأکبر عوامل کاهش   ژوهشپ  نیاند، اخدمت تمرکز داشته 

 . (7,  1)شوند  یطراح ی طیو مح یفرهنگ  ، یسازمان  ،ی شغل  ،یزمان در سطوح فردهم

ها بر اساس مصاحبه با خبرگان  همراه است. نخست آنکه داده  ییهات یبا محدود ، یفی مطالعات ک ریحاضر، همانند سا پژوهش

با  ریبه سا   هاافته ی  ی ریپذ میشده و تعم  یمشخص گردآور  ییایمحدوده جغراف  کیو معلمان   . دوم،  رد یصورت گ  اط یبا احت   دی مناطق 

کنندگان ممکن است تحت  مشارکت  دگاهید  ن، ی. همچن سازد ی را فراهم نم  رها یمتغ ان یم ی پژوهش امکان آزمون روابط علّ  ی فی ک تیماه

 اثر بگذارد. هاافته ی  ری بر تفس تواندی قرار گرفته باشد که م یمقطع  ط ی شرا ا ی  یشخص  ات ی تجرب ر یتأث

تر بزرگ   ی هاشده را در نمونهارائه  ی فی چارچوب ک  خته، یآم  ای  یکم   یهااز روش   یریگبا بهره   ندهیآ  یهاپژوهش   شودی م   شنهادیپ

اعتبارسنج  در مناطق    ا یمختلف    یل یعوامل کاهش ترک خدمت معلمان در مقاطع تحص  ی قی تطب  یبررس   نیکنند. همچن  یآزمون و 

  ی ریادگی   ،یآموزش   یهای نوظهور مانند فناور  یرهای. مطالعه نقش متغدی فزای حوزه ب  ن یا  اتیادب  یبه غنا  تواندی گوناگون م   یی ایجغراف

 فراهم آورد.  نده یآ  ی هاپژوهش  ی برا یاتازه ی هاافق  تواندی م ز ین یمنابع انسان نی نو ی هااستی و س تالیجید

  ران ی. مدرد ی وپرورش قرار گجامع نگهداشت معلمان در نظام آموزش  ی هااست یس  یطراح   یمبنا   تواند ی پژوهش م  ن یا   جینتا

  ی فرهنگ سازمان  جاد یاصلاح نظام پرداخت و ا  ،یاحرفه   ی ارتقا  ی رهایمس  ت یتقو  ، یکار  طی با تمرکز بر بهبود شرا  توانندی م   یآموزش 

  تواند ی م ی حرفه معلم   ی طیو مح ی فرهنگ ، یت یزمان به ابعاد هوتوجه هم  ن ی دهند. همچن  ش یافزا را   یمعلمان به ماندگار ل ی تما ، یت یحما

 منجر شود.  یی و اثربخش در کاهش ترک خدمت معلمان دوره ابتدا  دار ی پا  یهابرنامه  ن یبه تدو

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این مقاله تمامی 

 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 
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