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Abstract 
The most important assets of any organization are its human resources. Hence, the 
most important function of human resource management is to attract qualified 
people and strive to maintain the existing human resources. If the management of 
the organizations fails in this important task, the grounds will be provided for 
qualified employees to leave the organization and productivity will be reduced there. 
Based on this, the purpose of the present study was to design a model of the 
employee’s voluntary turnover. In this regard, following the method of grounded 
theory, a number of employees of the World Service of IRIB were interviewed in a 
semi-structured way. To analyze the data, open, axial and selective codings were 
used, which resulted in the extraction of 75 concepts, 50 categories and 15 basic 
propositions in the form of the Strauss-Corbin paradigm model. Findings showed 
that categories such as feelings of injustice, feelings of corruption, autocratic and 
coercive management style, frustration with the improvement of the situation, etc., 
in the form of causal conditions, lead to the phenomenon of "decision to leave the 
organization" as a core category in the organization. After that, the person leaves the 
organization in a planned or unplanned way (strategies/ actions). Also, categories 
such as age and work experience, degree of resilience of the individual, degree of 
family suport, type of personality, type of previous job, network status, and external 
communications, as contextual factors, affect selecting the actions of the individual. 
The intervening category in this study was job embeddedness. The consequences of 
the actions described were unemployment after leaving the organization, worsening 
of the financial situation after leaving, peace of mind, enduring material and financial 
losses, and finding a more suitable job. 
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Extended Abstract 
1. Introduction 
One of the most valuable causes of 
organizational success, and most 
important challenges for organizations in 
the contemporary world is good 
management in the field of recruitment 
and retention of human resources, and 
prevention of employees’ turnover, which 
today leads to many problems for 
organizations in the form of the turnover 
phenomenon. Turnover refers to a 
situation in which the employees 
voluntarily end their relationship with the 
organization (Alirahimi et al., 2017). This 
phenomenon is both mandatory and 
optional, and due to being costly for 
organizations, it is mainly considered by 
employers (Anwari et al., 2014). The costs 
of employment, replacement, training, loss 
of organizational knowledge and talents, 
loss of social capital, reduced 
performance, etc., are the most important 
negative consequences of the employees’ 
turnover (Soltis et al., 2013), so that the 
costs of this phenomenon lead to 
significant damage to the organizations 
(Pirayesh et al., 2020). 

One of the involved organizations in 
this unorganized phenomenon is The 
Islamic Republic of Iran Broadcasting 
(IRIB), especially its World Service, which 
includes a group of Iranian and non-
Iranian employees who produce and 
broadcast programs for citizens and 
audiences abroad. Over the past years, this 
unit, due to some reasons, has 
experienced an increase in staff turnover, 
so that some of the staff, especially non-
natives, in various networks (English, 
Arabic, Spanish, etc.), being dissatisfied 
with the situation, have left the 
organization with the aim of achieving 
better jobs with more favorable working 

conditions. Now, considering the fact that, 
so far, there has been no research in this 
field to identify the causes of the staff 
turnover among the IRIB World Service, 
this study is aimed to design a model of 
voluntary turnover of the employees in 
IRIB, using grounded theory, and answer 
the following questions:  

- What are the factors (causal 
conditions) affecting the voluntary 
turnover of the IRIB staff? What 
methods and strategies does the 
IRIB staff use for turnover? What 
are the intervening factors and 
conditions in the IRIB staff’s 
turnover? What are the effective 
context factors on the turnover of 
IRIB staff? What are the 
consequences of the IRIB staff’s 
voluntary turnover methods and 
strategies? 

2. Research Methodology 
A grounded theory strategy was used in 
the present qualitative research. Because 
this study focuses on exploring the 
voluntary turnover factors by collecting 
data from those who have experienced 
this phenomenon, the grounded theory 
strategy is consistent with it. 

The present study conducted in-depth 
semi-structured interviews with 18 Syrian, 
Iraqi, and Iranian employees who had 
voluntarily left the IRIB international 
broadcasting department. These people 
were purposefully selected. 

The criteria for identifying and 
interviewing these individuals were 
working for the IRIB World Service, 
voluntary turnover of that department, 
non-Iranian nationality, and Iranian 
nationality in direct contact with the 
foreign staff. Moreover, the criterion for 
the end of sampling (n=18) was theoretical 
saturation. 
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The duration of each interview lasted 
from 30 to 40 minutes, depending on the 
questions and the willingness of the 
interviewee. Interviews were recorded 
with the consent of the interviewee and 
transcribed on paper for analysis. In 
addition, to analyze the interviews, the 
proposed coding method by Strauss & 
Corbin (2019) was used, including three 
types of open, axial, and selective coding. 

3. Results 
According to the grounded theory, and 
based on the results of the open, axial, and 
selective coding of data, the paradigm 
model of effective factors on the 
employees’ turnover was extracted as 
follows. 

 

 
Fig. 1 Paradigm model of voluntary turnover of employees 

 

4. Conclusion 
Considering the extracted model, the 
following suggestions can be proposed as 
the results of this study: 

• Proposition 1: Feelings of injustice and 
corruption increase the tendency to 
voluntary turnover. 

Causal conditions 
Feelings of injustice, corruption, high job 
stress, high expectations before starting 
work in the organization, managers' 
indifference to employees, disrespect and 
humiliation, unmotivation, dominance of 
autocratic management style, coercion of 
managers, inappropriate management style, 
managers’ sacrifice of the employee to keep 
their position, arbitrary management, 
inappropriate working conditions, lack of job 
security, lack of regular pay,ent, mismatch of 
tasks and expectations with employee's 
abilities, lack of attention to employee's 
experiences, lack of attention to employees' 
problems, lack of professional ethics, lack of 
support from managers, lack of intimate 
relationship between employees, lack of care 
for employees, non-compliance with the 
rules governing global media organizations, 
unappreciative managers, improper rules 
and managing internal affairs, inappropriate 
work environment, disappointment with the 
improvement of the situation, inability of the 
organization to use the capability of 
employees, job dissatisfaction with 
insufficient salaries and benefits, ignoring the 
efforts of qualified employees, inappropriate 
attitude of managers towards non-native and 
foreign employees, dominance of nepotism, 
finding a more suitable new job, uniformity 
and lack of motivation in works 

 Context 
Age and work experience, 
resilience, family support, 
personality, type of former 
occupation, network status, 
and external communication 

Core Category 
Turnover 
intention 

Action 
1. Abrupt or 
unplanned 
turnover 
2. Turnover with 
prior planning 

 

Consequences 
1. Unemployment 
after turnover,  
2. Worsening of 
financial 
conditions after 
turnover,  
3. Peace of mind,  
4. Suffering from 
material and 
psychological 
losses,  
5. Finding a more 
suitable new job 

Intervening 
conditions  
Job embeddedness 
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• Proposition 2: High job stress, high 
expectations before starting the work in 
the organization increase the tendency to 
voluntary turnover. 

• Proposition 3: Managerial characteristics, 
including managers' indifference to the 
employees, disrespect, humiliation, 
unmotivating, dominance of autocratic 
management style, coercion of managers, 
inappropriate management style, 
managers’ sacrifice of the employees to 
keep their position, as well as managers’ 
arbitrary management style increase the 
tendency to voluntary turnover. 

• Proposition 4: Environmental factors in 
the form of inappropriate working 
conditions, improper rules and 
management of internal affairs, 
inappropriate work environment, 
disappointment with the improvement of 
the situation, and lack of job security 
increase the tendency to voluntary 
turnover. 

• Proposition 5: Financial barriers, including 
lack of regular payment, increase the 
tendency to voluntary turnover. 

• Proposition 6: Factors related to the 
organizational capacity of the human 
resources, including mismatch of tasks 
and expectations with the employee's 
abilities, lack of attention to the 
employee's experiences, ignoring their 
problems, and neglecting their 
capabilities, increase the tendency to 
voluntary turnover. 

• Proposition 7: Customary-ethical factors, 
such as lack of professional ethics, lack of 
intimate relationship between the 
employees, non-compliance with the rules 
governing the global media organizations, 
inappropriate attitude of managers 
towards the non-native and foreign 
employees, and dominance of nepotism, 

increase the tendency to voluntary 
turnover. 

• Proposition 8: Uniformity and lack of 
motivation in works increase the tendency 
to voluntary turnover. 

• Proposition 9: Age and work experience 
affect choosing the type or method of 
voluntary turnover. 

• Proposition 10: Resilience of the 
individuals affects choosing the type or 
method of voluntary turnover. 

• Proposition 11: Family support affects 
choosing the type or method of voluntary 
turnover. 

• Proposition 12: Personality affects 
choosing the type or method of voluntary 
turnover. 

•  Proposition 13: Type of former 
occupation, network status, and external 
communication affect choosing the type 
or method of voluntary turnover. 

• Proposition 14: Job embeddedness 
prevents voluntary turnover. 

• Proposition 15: Causal conditions (feelings 
of injustice, corruption, high job stress, 
inappropriate management style, 
unmotivation, lack of job security, etc.), 
context (age and work experience, 
resilience, family support, personality, 
etc.), and intervening conditions (job 
embeddedness) form a turnover intention, 
leading to the act of abrupt or unplanned 
departure or leaving with prior planning. 
Such a decision leads to problems, such as 
unemployment after the turnover, 
worsening of financial conditions after the 
turnover, peace of mind, suffering from 
material and psychological losses, and 
finding a more suitable new job. 

This research has been validated using 
Guba & Lincoln’s (1994) criteria, being in 
contact with the research environment for 
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a long time, making continuous 
observations, reviewing them from 
different aspects, discussing with peers, 
using confirmatory sources and multiple 
researchers in the process of data 
collection and analysis, presenting the 
data analysis results to the interviewees to 
see their feedback using the member 
control technique.  

Hence, according to the research 
results, the organizational turnover is not 
a single causal factor. In contrast, a set of 
reasons, such as the feeling of injustice, 
corruption, high mental stress, job 
dissatisfaction due to inadequate salaries 
and benefits, and other related reasons to 
the personal (age), work (work 
experience), family (family pressure or 
support), and social background (network 
of internal and external relationships), lead 
to turnover intention and thought; a 
thought that by weakening the bonds and 
connections that keep a person loyal and 
attached to his or her job, leads to his or 
her departure from the organization. In 
other words, in these circumstances, the 
combination of the effective forces on the 
employees, which prevented them from 
voluntary turnover, has been weakened, 
and gradually, motivated him/her to leave 
the organization. In this sense, the person, 
either abruptly or planned, make a 
decision to leave the organization; a 
decision with mainly both negative 
(unemployment, intensification of 
poverty, and financial deterioration) and 
positive consequences (psychological 
extension or finding a new job). 

5. Suggestions 
In line with the results, it is suggested to 
pay attention to factors such as 
considering job control and freedom of 
action for the employees, provide job 
security conditions, especially for the 
non-native and foreign employees, and 
support the employees. Another 
suggestion of this research to reduce the 
employees’ turnover is to provide 
opportunities for their participation in 
decision makings and organizational 
affairs. Meanwhile, managers can 
implement effective strategies and 
mechanisms of the employees’ retention 
systems in the organizations. About 
appointments, meritocracy processes are 
suggested to take precedence over 
nepotism, and the duties of each job and 
organizational position should be 
described, modified, and communicated 
to the employees during a re-engineering 
process, so that everyone knows exactly 
what their duties are. Adopting incentive 
policies for more efficient employees, as 
well as identifying and classifying their 
needs, are other suggestions that can lead 
to turnover rejection and increase of the 
employees’ retention in the organization 
to deal with managers' indifference and 
lack of support. In addition, paying 
attention to the decent payment system 
for the employees, especially the non-
Iranian ones, between the native and 
foreign employees, paying attention to 
individual talents in career distribution in 
the organizational system, balancing the 
assigning of the organizational tasks to the 
employees, and also paying attention to 
the experiences of the individuals, are the 
other suggestions of this research. 
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 چکیده
  مدیریت  کارکرد  ترینمهم  لذا  روندمي  شمار  به  آن  انسانی  منابع  سازمان،  هر  هایدارایی  ترینمهم

 که درصورتی.  است  موجود   انسانی  منابع  حفظ  منظوربه  تلاش  و شایسته افراد  جذب  انسانی،   منابع
  بالطبع   و  شایسته  کارکنان  خدمت  ترک  بسترهای  بماند،  ناکام  مهم  وظیفه  این  در  هاسازمان  مدیریت

 خدمت  خدمت  ترك  مدل  طراحي  حاضر  پژوهش  از  هدف  مبنا،  این  بر.  شودمي  فراهم  وریبهره  تنزل
 معاونت   کارکنان از  تعدادي  با   بنیاد  داده  نظریه  روش  از  تبعيت  با  راستا  اين  در.  است  بوده  کارکنان

  ها داده  تحلیل  منظوربه.  گرفت  صورت  مصاحبه  ساختاریافته  نیمه  روش  به  صداوسیما  مرزیبرون
 مقوله  ۵۰  مفهوم،  ۷۵  استخراج  آن  حاصل  که  شدهگرفته  بهره  انتخابی  و  محوری  باز،  هایکدگذاری   از
 که  دادند  نشان  هایافته.  است  بوده   کوربین  و  اشتراوس  پارادایمی  مدل  قالب  در  بنیادین  قضیه   ۱۵  و

 زورگویانه،  و  اتوکراتیک  مدیریت  سبک  اداری،  فساد  احساس   عدالتی،بی  احساس   مانند  هاييمقوله
 به  تصمیم"   عنوان  با  ايپديده   داد  رخ   به  منجر  علي  شرايط  قالب  در...    و  اوضاع  بهبود  از  ناامیدی

 ريزي برنامه  صورت   به  يا  فرد  آن  از   پس.  شودمي  سازمان  در  محوری  مقوله  عنوانبه "  خدمت  ترک
  همچنين).  هاكنش /هاراهبرد(كندمي  ترك  را  سازمان  ناگهاني  خدمت   ترك  صورت  به  يا  و  شده

 شخصیت،  نوع  خانواده،  همراهی  میزان  فرد،  آوریتاب  میزان  کاری،  سوابق  و   سن  مانند  هاييمقوله
 بر   ايزمينه  يا  بستري  عوامل  عنوان  به  بیرونی  ارتباطات  و  شبکه  وضعیت  فرد،  قبلی  شغل  نوع

 شغلي  چسبندگي   پژوهش   اين   در  نيز  گر  مداخله  مقوله.  است  گذار  تاثير  فرد  انتخابي  هايكنش
  بدتر  خدمت،  ترک  از  بعد  بیکاری  مانند  هاييمقوله  نيز  شده  تشريح  هايكنش   پيامدهاي.  شد  تعيين
 شغل  یافتن  و  مالی  و  مادی  های زیان  تحمل  فکری،  آرامش  خدمت،  ترک  از  بعد  مالی  اوضاع  شدن

 .شدند استخراج  ترمناسب

 کلیدواژه ها: 
 خدمت ترك خدمت، ترك

 خدمت ترك شده، ريزي برنامه
 شغلي  چسبندگي ناگهاني،
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 مقدمه ١
شاخص  از  موفقیت  یکی  ارزشمند  بسیار  های 

مهم ازجمله  نیز  و  چالش سازمانی  پیش  ترین  های 
سازمان  از  روی  برخورداری  معاصر،  دنیای  در  ها 

مدیریت مطلوب در حوزه جذب و نگهداشت منابع  
انسانی و ممانعت از خروج و یا ترک خدمت کارکنان  

برای  مي را  زیادی  مشکلات  امروزه  که  امری  باشد، 
های سازمانی فراهم ساخته و در قالب پدیده  ظامن

است.   کرده  پیدا  نمود  خدمت،  خدمت  ترک  ترک 
دست دادن کارکنان توسط    به ازکه    اي است پديده 

کارکنان به    ی حرکت دائم   اشاره دارد و گویای کارفرما  
.  )١،۲۰۱۳(رحمان و ناس   ها است خارج از مرز سازمان 

ه حرکت اعضاء  به عبارت ديگر، ترک خدمت، اشاره ب
سازمان به بیرون از مرزهای یک سازمان داشته  و  
گویای حالتی است که در آن کارکنان روابط شغلی و  
قطع   داوطلبانه  به شکل  را  سازمان  با  خود  رسمی 

). این پدیده،  ۱۳۹۶نمایند (علیرحیمی و همکاران،می
ازآنجایی  و  بوده  اختیاری  و  اجباری  شكل  دو  که  به 

عمدتاً  بر است،  هزینه   اریبس  ازمانی های سنظام   یبرا
مي  قرار  کارفرمایان  توجه  کانون  و    ٢انواری (  گیرددر 

به  ).  ۲۰۱۴همکاران، اجباری  شکل  در  خدمت  ترک 
هایی نظیر بازخرید، بازنشسته شدن و یا اخراج  روش

کارکنان صورت پذیرفته و عمدتاً کنترل آن به اختیار  
نمی  خروجسازمان  از  نوع  این  در  سازمانی،    باشد. 

کارکنان تمایلی به رها نمودن شغل خود ندارند اما به  
یا   عمومی  خدمت  زمان  پایان  نظیر  مختلفی  علل 

مي  کار  این  به  مجبور  مقابل،  ناکارآمدی  در  شوند. 
نارضایتی   با  داوطلبانه  یا  اختیاری  خدمت  ترک 
کارفرمایان از خروج کارکنان همراه بوده، تحت کنترل 

داشته قرار  نارضایت    کارکنان  همچون  مباحثی  و 
می  نمایندگی  را  سازمانی  و  نماید  شغلی 

هزینه۱۳۹۹(بسطی،  و  ).  استخدامی  کردهای 
جایگزینی، آموزشی، هدر رفت دانش و استعدادهای  

سرمایه رفتن  دست  از  اجتماعی،  سازمانی،  های 
 

1 Rahman & Nas 
2 Anvari 
3 Soltis 
4 Collings 

ترین آثار ترک خدمت  کاهش عملکرد و غیره از مهم
مي  (سولتیسکارکنان  ه   ٣باشد  در  ۲۰۱۳مکاران،و   .(

عین حال، مقادیر شگرف ترک خدمت به شکل منفی  
ظرفیت  تأمین  بر  منظور  به  سازمانی  های 

در  خروجی  مهلکی  آثار  اثرگذاشته،  کیفیت  با  های 
هزینه  کارمندیابی،  توقف  حوزه  و  آموزشی  های 

)  ۲۰۱۶عملیات، تنزل تمرکز کاری (چینگ و همکاران،
هزینه  طوریکه  به  ناشی دارد،  فرایند    های  این  از 

وارد می   بر سازمان  توجهي در سال  قابل  خسارات 
). به عنوان مثال، ترک  ۱۳۹۹آورد (پیرایش و همکاران،

خدمت از سوی کارکنان با استعداد در مراحل حائز  
عملیاتی  بسیار  اهمیت  مشکلات  پروژه،  یک  سازی 

 ٤آورد (کالینزجدی برای نظام سازمانی به همراه می 
). در عین حال، قصد ترک خدمت،  ۲۰۱۹و همکاران،
نشان  برنامهکه  به  دهنده  فرد  هدفمندی  و  ریزی 

به   میل  و  سازمان  در  کنونی  شغل  ترک  منظور 
تعریف   نزدیک  آینده  در  دیگر  شغل  جستجوی 

(ریزوان مي همکاران،   ٥شود  مقدماتی  ۲۰۱۴و  گام   ،(
خروج از سازمان می باشد. به عبارتی دیگر، میل به  

اشتی خدمت،  سازمان  ترک  ترک  برای  آگاهانه  اقی 
همکاران، و  (پیرایش  متعددی  ۱۳۹۹بوده  عوامل  و   (

نظام  ضعف  عادلانه  همچون  خدمات  جبران  های 
بی ٦،۲۰۲۰(ابوروممانا  شغلی،  نارضایتی  به  )،  توجهی 

تعهدات کاری، استرس و فشارهای روانی (دلوگوس  
)،  ۱۳۹۹و همکاران،    ؛ به نقل از عابدین٧،۲۰۱۹و کلر 

توجهی  پایین بودن میزان حقوق و مزایای شغلی، بی 
سالاری، عدم ثبات مدیریت، توزیع  به اصل شایسته

بی  امکانات،  نابرابر  و  سوابق  ناهمگون  به  توجهی 
شغلی و میزان تحصیلات افراد، عدم در نظر گرفتن  

های مطلوب در نگهداری کارکنان، استرس  استراتژی
ش فشارهای  بیجای  و  توقعات  درنتیجه  غلی 

همکاران، و  مسن  زاده  (تقی  در  ۱۳۹۶کارفرمایان   (
و  شکل امروزه شواهد موجود  آن مؤثر است.  گیری 

اند که نارضايتي شغلي  مشاهدات میدانی نشان داده 

5 Rizwan 
6 Aburummana 
7 Delugos & Chlorine 
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كاركنان، فرایندهای خروج آنها از سازمان را سرعت  
ترک شغل   که شرایط  آنها  از  برخی  نزد  و  بخشیده 

نی عملکردهای  فراهم  بر  خدمت  ترک  قصد  ست، 
کارآمدی   کاهش  در  را  خود  آثار  و  مستولی  کاری 

کاری نشان داده است.  شغلی، افزایش غیبت و کم 
از سازمان  نابسامان  یکی  این پدیده  هایی که درگیر 

اسلامی  مي جمهوری  صداوسیمای  سازمان  باشد، 
برون به معاونت  که  ویژه  بوده  حوزه  این  مرزی 

روهی از کارکنان ايراني و غير ايراني بوده  دربرگیرنده گ
از   برای شهروندان خارج  آثاری  و پخش  تولید  به  و 

به اهرم    ه امروز این معاونت که    نماید.کشور اقدام مي 
 ،شده   یل تبد  یران ا  یارسانه  یپلماسیدر د   یقدرتمند

های  ها و هجمه در گذر زمان و با شدت یافتن تحریم 
ویژه در حوزه  یادی به داخلی و خارجی با مشکلات ز

  که بودجه آن طي طوری مالی  مواجه شده است، به 
 ت.اس  به شدت كاهش پيدا كرده   گذشته    هايسال 

تأخیرها    حال،و درعین ای و کمبود ارز  معضلات بودجه 
سبب شده تا برخي    ،و عدم تناسب هزینه و بودجه

ویژه افراد غیربومی که در  از کارکنان این معاونت به 
و  هاشبکه اسپانیایی  عربی،  (انگلیسی،  گوناگون  ی 

غیره) مشغول به فعالیت بوده و شرایط زندگی در  
آن کلان  به  را  مضاعفی  فشار  تهران  وارد  شهر  ها 

ترک   درصدد  و  شده  ناراضی  شرایط  از  ساخته، 
شغلی   شرایط  با  بهتر  مشاغل  به  نیل  و  خدمت 

درعین مطلوب شند.  می تر  نشان  شواهد  دهد  حال، 
عوامل مادی و اقتصادی در تمایل به ترک  که صرفاً  

خدمت این افراد مؤثر نبوده و مسائلی ديگري نیز در  
بوده  اثرگذار  زمینه  ازاین این  فرایندهای  اند.  رو، 

ترک   به  تمایل  ایجاد  به  منجر  شغلی  نارضایتی 
از نیروهای   را  افراد شده و سازمان  این  نزد  خدمت 

سائل منطقه کرده و آشنا به ممتعهد، عمدتاً تحصیل
و جهان، محروم نموده است و این به معنی از دست  

ها  هاي انسانی سازمانی و جایگزینی آن رفتن سرمايه
غیرحرفه  نیروهای  مهارت  با  و  آموزش  که  است  ای 

های متعددی را بر دوش سازمان  افزایی آنان هزینه
نماید. این امر در پرتو مضامینی همچون  تحمیل می 

 
1 Labatmedienė 

ی اثربخش نیروهای مستعد در  استعداد و سامانده 
های راهبردی سازمان بسار حائز اهمیت  راستای طرح

سازمان  از  گروه  آن  و  نباشند  بوده  قادر  که  هایی 
سازوکارها و راهبردهای مطلوبی به منظور حفظ و  
نگهداشت استعدادهای انسانی خویش طراحی کنند  

)، شاهد از دست دادن هرچه  ۲۰۱۹(کالینز و همکاران،
آنها خواهند بود و در فضای رقابتی مبتنی بر  بیشتر  

اثر سرمایه   بر  و  استعداد  با  و  ماهر  کارکنان  جذب 
گیرد،   می  شکل  آنها  برای  که  منفی  اجتماعی 
اثربخشی خود را از دست خواهد داد. حال با توجه  

به  حوزه  این  در  پژوهشی  تاکنون  اینکه  منظور به 
ان  شناسایی علل و بسترهای ترک خدمت نزد کارکن

مرزی صداوسیما صورت نگرفته است،  معاونت برون 
مدل   طراحي  جهت  در  پژوهش  خدمت این    ترک 

صداوسیما  داوطلبانه  سازمان  در  روش    کارکنان  به 
هدف بنیاد  داده  دنبال  نظریه  به  و  شده  گذاری 

 باشد:پاسخگویی به سؤالات ذیل می 

خدمت   - ترك  بر  علي)  عواملي(شرايط  چه 
سازما كاركنان  سیما  داوطلبانه  و  صدا  ن 

صدا وسیما    اثرگذار هستند؟ كاركنان سازمان
شیوه  چه  از  خدمت  ترك  و  براي  ها 

مي  استفاده  و  راهبردهایی  عوامل  كنند؟ 
مداخله کارکنان  شرايط  خدمت  ترك  در  گر 

صدا و سیما دربرگیرنده چه مواردی هستند؟  
زمينه خدمت  عوامل  ترك  بر  اثرگذار  اي 

ها  اشند؟ شيوهبکارکنان صدا و سیما چه مي 
و راهبردهاي ترك خدمت داوطلبانه كاركنان  

 صدا و سيما چه پيامدهايي به همراه دارد؟ 

 چارچوب نظری ٢
خروج از سازمان و    بهترک خدمت    كلي،  یف در تعر

خاص    یفو در تعر  اشاره دارداز شغل    یتی نارضا   بيان
که  اذعان دارد  فرد در سازمان    یتدر عضو  ییرتغ  به

وسيعي  ج  گستره  مي را    هایی جاابهاز  بر   گيرددر 
درواقع ترک خدمت،    ).۲۰۰۷و همكاران،   ١(لابتميدين 

از    ی شاخص است که نرخ ترک کار کارکنان سازمان 
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کارکنان موجود را نسبت به متوسط تعداد  در    ،کار 
- ینااوزوللوبانوا و  (  دهدمشخص نشان مي   یدوره زمان

در کنار ترک عینی خدمت، شاخص  ).  ۲۰۱۴،  ١اوزولا 
از   مجازی  خروج  نوعی  که  خدمت  ترک  به  تمایل 

مي بيان  سازمان  به  است.  اهمیت  واجد  نیز  باشد 
با  یکاستخدام  ديگر،   با    یژه، استعدادهای و  کارمند 

  خاصي اعم از علمي، تجربي و شخصيتي   های ینشگز
  یه اول  هايكارآموزي . آن فرد پس از  پذيردمي صورت  

محوله را به نحو مطلوب انجام    یفوظا   ندكسعي مي 
به دليل بروز    یپس از مدت در برخي موارد  دهد. اما  

مسائل از  تنش   برخي  روان  یروح  یهادچار    ی و 
نم  شود مي مح  تواندی و  با  را  دهد.    یطخود  وفق 

و  سردرگم  تدريج   درنتیجه  و    شده  تفاوتی ب   به 
گيرد و اگر سازمان را نيز مي   ترک خدمت    تصميم به  

  اما   دارد  یزیکیواقع حضور ف  در  ترك نكند، اگر چه
روان در   یبغا   ی ازلحاظ  و  نحو  است  به  از    ی نتیجه 

كاسته   وي  عملكرد  كيفيت  و  كميت 
 ). ۲۰۱۳  ٢، یرو بو سون(ادموندشودمي

  ی آگاهانه برا  تمايلعنوان    ترک خدمت به   قصد
تعر سازمان  ً که    شودمي   یفترک  ترک   ضرورتا   به  

نم   یواقع  خدمت به   شودی منجر  ترک  بلکه  احتمال 
فارغ نتايج و    اشاره دارد.   یکنزد   ایینده سازمان در آ

  یزقصد ترک خدمت ن  پيامدهاي منفي ترك خدمت، 
به ترک    تمايل که    ی . کارکنانآوردبه بار مي   ی منفنتایج  

آن  در  روان خدمت  ازلحاظ  بالاست،  از سازمان    یها 
رو بر  تمرکزشان  گرفته،  و    شودمي   کار کم  یفاصله 

  ). ۲۰۰۵،  ٣كر (یابدها کاهش مي آن   و كارايي   اثربخشی 
دو    ترک تابع  جا   متغيرخدمت  و    ییجابهسهولت 

جابه  یلتما جابه   ییجابه  سهولت  به    ییجااست. 
  یل بوده و تما  یدشغل جد  پيدا كردن سهولت    یمعنا

  ايدرجه است که فرد به    ی معن  ین به ا  ییجابه جابه 
است.    یدشغل جد  به دنبال که    یدهرس  یتیاز نارضا

م و  ب۱۹۹۳(  ٤یرتت  به  کرده   یان )  کارکنان  که  اند 
به ترک    یل بلکه تما  کنند،ی سازمان را ترک نم   بارهیک 

  دهند در خود پرورش مي   یجیصورت تدر را به   خدمت
و مناسب بودن    یطو پس از در نظر گرفتن همه شرا

به   یگر،د  یهادر سازمان  اشتغال   یهافرصت    اقدام 
به  کارکنان    خدمتامروزه ترک    كنند.خدمت مي ترک  

كاركنان   نگران  یکی   به  یدی کلخصوص    های ی از 
شده است.    یل تبد  ها ی سازمانمنابع انسان   مديران 

و عوامل مؤثر در     یلکه بتوانند دلا   یی هاسازمان  لذا،
ترک خدمت کارکنان را درک کنند، خواهند توانست  

  یهاترک کنند، روش   کارکنان سازمان را  ینکه از ا  یش پ
  و وفادارسازي آنها   یحفظ و نگهدار  یرا برا  اثربخشي
 .  یرندبه کار گ

که یکی از کارکنان، سازمان را  طورکلی، هنگامی به
مي  شود.  ترک  وی  جایگزین  دیگری  فرد  باید  کند 

بالطبع مي  را در  سازمان  زیادی  بایست مبلغ نسبتاً 
جه به بزرگی  این رابطه هزینه کند، که این مبلغ با تو 

براي   نياز  مورد  تخصص  درجه  و  کوچکی سازمان  و 
جایی شامل دو  پست مد نظر، تفاوت دارد. هر جابه

مي  هزینه  هزینه  شود نوع  و  مستقیم  هزینه   :
شماره   هزینه۱غیرمستقیم(جدول  این  بررسی  ها  ). 

شود تا مدیران عالي سازمان برای موضوع  باعث مي 
 اً زیادی قائل شوند.  جایی کارکنان اهمیت نسبتجابه
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 های ترک خدمت هزینه   ١جدول  

 های غیرمستقیم هزینه هزینه مستقیم 

و از دست دادن برخي از مشتریان به خاطر   نارضايتي های بازاریابی جهت جذب داوطلبانفعالیت
 تغییرات نیروی انسانی 

های مزد واقعی (شامل اعضای منابع انسانی افزوده  هزینه
 كاهش كيفيت خدمات  شده) 

 كاهش روحيه و انگيزش ساير كاركنان  راهنمایی و آموزش بیشتر 
کاری لازم جهت به دوش گرفتن بار كاري کارکنان ترك اضافه

 ده خدمت  كر 
تاثير منفی بر برند سازمان، به خاطر تغییرات نیروی  

 انسانی 

وسیله کارکنان مدیریتی  شده بهفشارهای عصبی تحمیل ضایعات کاری به خاطر کارکنان جديد كم تجربه و كند 
 و سرپرستی 

درگیری وقت مدیران اجرایی در جلسات درباره تغییرات  
 ها ها و رویهخاطر عدم اطلاع از نظامكاهش کارایی به  تقلیل یافته نیروی انسانی 

 ) ١٣٨٨منبع: (بهمني حيدرآبادي،  
 

کارکنان    طورکلیبه خدمت  ترک  تبیین  راستای  در 
های متعددی ارائه شده است که هر یک ابعادی  مدل 

داده  قرار  ارزیابی  مورد  را  پدیده  این  اند.  از 
مدل  مثال،عنوان به همكاران(  ١مبلي   طبق    ) ۱۹۷۹و 
  و   یتمنديبه رضا   فعلي خودکارمند از شغل    یابیارز

نار  نوبه خود  به   یتي رضا ناو    شود مي منجر    یتيضايا 
خدمت،   ترک  به  هزينهتفکر  تحليل    فايده   - انجام 

بررس خدمت،    ی بررس  جايگزين،  هايحلراه  ی ترک 
در مقابل شغل    یگر های د حلراه   یسه و مقا  یابی ارز
را    یلتما  ی،فعل خدمت  ترک  سرانجام  و  ترک  به 

  ٢یس و مولر پرا   خواهد داشت.  ی توسط کارمند در پ 
 گذارندمت تأثیر ميترک خد  ی که رو  ی) عوامل ۱۹۸۱(

های محیطی (موجود بودن  شاخص را به سه دسته  
مشاغل جایگزین)، متغیرهای فردی (آموزش عمومی،  

(فرصت  متغیرهای ساختاری  و  های  درگیری شغلی) 

عدالت   اجتماعی،  حمایت  سازی،  روتین  ترفیع، 
  (... و  پرداخت  و  شغلی  استرس    یم تقستوزیعی، 

 .)۱۳۹۶اند(علیرحیمی و همکاران،کرده 

  را تعهد خود     یمدل  اجزاء  نیز    ) ۱۹۹۹(  ٣یوان کور 
  یکنواختی،   ی،خودمختار   ی، شغل  یت رضا   ی،سازمان

حما   یتحما  ی،اجتماع   یتحما   یت همکاران، 
شغل  ی،سرپرست تضاد    ی،استرس  نقش،  در  ابهام 

انتظار،   مورد  کار  مزايانقش،  و  وابستگ   حقوق    ی و 
های ترک خدمت،  ی دانسته است. در کنار مدل شغل

صورت  پژوهش  حوزه  این  در  نیز  متعددی  های 
هاي انجام شده در  پذيرفته است. برخي از پژوهش 

ارائه   خلاصه  ذیل  جدول  در  خدمت  ترک  حوزه 
 اند.شده
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 پیشینه پژوهش در حوزه عوامل مؤثر بر ترک خدمت   ٢  جدول 

 نتایج  موضوع  ژوهشگرپ

پیرایش و  
 ۱۳۹۹همکاران، 

عوامل مؤثر بر قصد ترک خدمت و  
تأثیر آن بر کارایی کارکنان شرکت زرین  

 روی زنجان

های شغلی، های سرپرست، ویژگی عوامل مؤثر: ویژگی
 احساس و عواطف در شغل، نگرش شغلی، شرایط کاری

عابدین و  
 ۱۳۹۹همکاران، 

طراحی مدل مفهومی ترک خدمت 
های ایران: افراد مستعد از سازمان

 ICTپژوهش اکتشافی در صنعت 

ای: محیطی: مثل رکود اقتصادی؛ عوامل زمینه -عوامل علی
های سازمانی؛ تغییر در احساس زندگی کاری: عدم رضایت؛  ویژگی 

عدالتی گر: بیهای فردی: شخصیت؛ عوامل مداخلهویژگی 
 ساختاری 

ی و همکاران،  فتح
۱۳۹۸ 

بررسی عوامل مرتبط با تمایل به  
های ترک خدمت در کارکنان سازمان

 ورزشی

داری با تمایل به ترک  خانواده رابطه مثبت و معنی -تضاد کار
پذیر و رضایت خانواده داشته، اما ارتباط تسهیلات کار انعطاف

 دار نیست.شغلی با ترک خدمت معنی

پیکانی و خنیفر،  
۱۳۹۶ 

عوامل مؤثر بر ترک  بندییتاولو
 شرکت لوله سازی اهواز  -خدمت

هاي عوامل مؤثر؛ احساس کارکردن با سازمان، ویژگی
 کاری، ویژگی شغلیسرپرست، شوک

محمود و  خواجه
 ۱۳۹۶راد،محمودی

  -عوامل تمایل به ترک خدمت
 بیمارستان زابل پرستاران شاغل 

 -رستاران مورد مطالعهتمایل متوسط به ترک خدمت در بين پ
 مؤثرترین عامل در ترک خدمت: عوامل اجتماعی 

عوامل مؤثر بر ترک خدمت  ۱۳۹۵گلزاری، 
 کارکنان 

  ی،پرداخت، تعهد سازمان ی،شغل یریدرگ ی،شغل یترضا
 ی و... استقلال، استرس شغل یعی،عدالت توز

و   ١اوگورال
 ۲۰۲۰همکاران، 

قصد ترک   عوامل تعيين كننده
 ساز و خدمت متخصصین ساخت

داری با ترک های فردی در خود تفسیری رابطه معنیتفاوت
خدمت داشته و رابطه میان این دو متغیر، به واسطه ادراک  

 گردد.کارکنان از اعتبار سازمانی، میانجیگری می

و وانگ،   ٢وانگ
۲۰۲۰ 

کاهش قصد ترک سازمان: ادراک 
 حمایت سازمانی 

دار و معکوسی با  ت سازمانی رابطه معنیادراک حمای
 فرسودگی شغلی و ترک خدمت سازمانی دارد. 

و همکاران،  ٣کالایو
۲۰۱۹ 

الگو، هدف و علل ترک خدمت  
 کارکنان در دانشگاه دبربرهان 

عوامل فشار نزد کادر اداری و عوامل جاذبه و کششی نزد  
 یلدلاکادر علمی نقش زیادی در ایجاد قصد ترک خدمت دارد. 

 یای، مزایحقوق ناکاف تمایل به ترک خدمت: قصد یکتحر یاصل
 محدود.  یقو تشو یزهو انگ یزناچ

و  ٤هاراهارا
 ۲۰۱۵همكاران، 

عوامل مؤثر بر نیت به ترک  
 صنعت نفت و گاز امارات  -خدمت

و عوامل   یفرد هاییژگی و ی، سازمان یفاکتورها ی،عهد سازمانت
 یطی مح

و   ٥یتاتیسزوپ
 ۲۰۱۴، همکاران

عوامل ترک خدمت در کارکنان  
 یت شغلیتعهد و رضا ی،شغل یدلبستگ قبرس یهاهتل

 

می  نشان  پژوهش  پیشینه  تاکنون  مرور  که  دهد 
يك   در  در  و  کیفی  روش  به  خدمت  ترک  مسئله 

رسانه به خصوص سازمان صداوسیماي  سازمان  اي 
 

1 Ugural 
2  Wang 
3  Kalayu  
4 Saif Harhara 
5 Zopiatis 

قر  بررسی  مورد  ايران  اسلامي  و  جمهوري  نگرفته  ار 
های سنجیده شده، اساساً متغیرهای  عمده شاخص 

ای نظیر حمایت سازمانی، تعهد کاری،  شدهشناخته
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امنیت شغلی و غیره بوده و لذا، این مسئله به شکل  
 اکتشافی مورد ارزیابی قرار نگرفته است.

 شناسي پژوهشروش ٣
بنياد  داده  نظريه  راهبرد  از  حاضر  پژوهش    در 
استفاده شد. اين راهبرد روشي سيستماتيك و كيفي  
براي خلق نظريه منتج از تجربه است.  در اين راهبرد  

بهره به موجود  جای  پیش  از  رویکردهای  از  گیری 
گام   جدید  نظریه  یک  تدوین  راستای  در  نظری، 

. از آنجا كه كاوش  )١،۲۰۰۲شود (کرسول برداشته مي 
طري از  داوطلبانه  خدمت  ترك  گردآوري  عوامل  ق 

ها از كساني كه اين پديده را تجربه كرده بودند  داده 
داده   نظريه  راهبرد  است،  پژوهش،  اين  نظر  مورد 

 بنياد با آن تطابق دارد. 

با   حاضر،  پژوهش  بخش    ۱۸در  كاركنان  از  نفر 
طور  برون  به  را  سازمان  اين   كه  صداوسيما  مرزي 

كرده  ترك  مصاحبهداوطلبانه  نيمه  اند،  عميق  هاي 
 ساختار يافته صورت گرفت.  

فعالیت    مصاحبه با این افراد،و    ییشناسا  یارمع
در معاونت برون مرزی سازمان صدا و سیما و سپس  
ترك خدمت داوطلبانه از آن معاونت، برخورداری از  
ملیت غیرایرانی و نیز کارکنان ایرانی بوده که به طور  
داشتند   قرار  خارجی  کارکنان  با  تعامل  در  مستقیم 

در عین حال، تلاش  .  (مدیران، سرپرستان و کارکنان)
پژوهش،   این  اهداف  راستای  در  تا    کارکنان از  شد 

کرده دانشگاهی  و    تحصیل  تجارب  و  سوابق  دارای 
پایان نمونه گیری   بهره گرفته شد. همچنین، معیار 

نفر)، اشباع نظری پیرامون غنای مفاهیم و عوامل    ۱۸(
 وده است.  مورد بررسی در مدل ترک خدمت ب 

 

 شوندگان مشخصات مصاحبه   ٣  جدول 

 سابقه كار  سن جنسيت رديف
 تحصيلات مليت  در سازمان (سال) 

 كارشناسي  ایرانی  ۱۱ ۴۰ زن ۱
 كارشناسي ارشد سوری ۸ ۳۷ مرد ۲
 كارشناسي  ایرانی  ۱۵ ۴۳ زن ۳
 دکتری  سوری ۶ ۳۶ مرد ۴
 دکتری  سوری ۳ ۳۸ مرد ۵
 كارشناسي  عراقی ۲۰ ۴۰ مرد ۶
 كارشناسي  ایرانی  ۹ ۳۷ مرد ۷
 كارشناسي ارشد سوری ۴ ۳۰ مرد ۸
 كارشناسي ارشد ایرانی  ۷ ۲۸ زن ۹
 كارشناسي  ایرانی  ۸ ۳۱ زن ۱۰
 كارشناسي  ایرانی  ۷ ۲۹ زن ۱۱
 كارشناسي  ایرانی  ۴ ۳۰ مرد ۱۲
 كارشناسي  سوری ۸ ۳۵ زن ۱۳
 كارشناسي  ایرانی  ۹ ۴۱ مرد ۱۴
 كارشناسي  ایرانی  ۶ ۲۹ زن ۱۵
 كارشناسي ارشد ایرانی  ۱۱ ۳۶ مرد ۱۶
 كارشناسي  ایرانی  ۱۴ ۴۲ مرد ۱۷
 كارشناسي  ایرانی  ۷ ۳۹ مرد ۱۸

 
1 Creswell 
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بدین  افراد مذكور به شيوه هدفمند انتخاب شدند.  
چه   و  ايميلي  صورت  به  چه  هماهنگي  با  منظور، 
آن   هدف  و  پژوهش  مشخصات  ابتدا  در  تلفني، 
شد.  تنظيم  مصاحبه  وقت  سپس  و   مطرح 

بستمدت مصاحبه  هر  مطرح  زمان  سوالات  به  گي 
ميزان   و  از  مصاحبه  ل یتماشده    ۴۰تا    ۳۰شونده 

كشيد  قهیدق مصاحبهطول  با  ها  .  هماهنگي  با 
کاغذ    ی رو  ،تحليل  ی شده و برا  ضبط مصاحبه شونده  

شدنداده یپ به   .سازي  تحلیل  همچنین  منظور 
کدگذاری  مصاحبه روش  از  گرفته  صورت  های 

کوربین مطرح و  استراوس  توسط  که  ۱۳۹۸(  ١شده   (
دربرگیرنده سه نوع کدگذاری باز، محوری و انتخابی  

بهره گرفته   مرور    یبر مبناشد. بدين منظور  است 
که به عوامل مؤثر    یجملات ،خط به خط هر مصاحبه

، انتخاب  ه يا مرتبط بودندخدمت اشاره داشت  ترک  بر
چرخه کدگذاری    نیها، اولاز آن   میو با استخراج مفاه

سؤال    نی باز آغاز شد و در زمان مطالعه هر مصاحبه ا
در رابطه    ي مصاحبه چه عوامل  ن یمطرح شد که در ا 

ترک  بخش  خدم  با  در  و  در    مرزی برونت  سازمان 
و  مطرح   صداوسیما است؟    اثرگذار  عوامل شده 

  عوامل  نی پرسش که ا  ن ی ؟ سپس با طرح ااندکدام 
بوده  مشابه    گری کدیبا    یدر چه موارد   اثرگذار و مرتبط

هستند خانواده  هم  يا  طريق  ؟  و  اين  از    م یمفاهو 
قرا  ک یدر    گری کدی  هیشب شدند.    ر مقوله  داده 

تمرکز    ی راهنما   ،باز  یها در کدگذارمقوله  یریگشکل
و مصاحبه ا   یبعد  ی هابر سؤالات  و  حرکت    ن یشد 

زمبه   وارچرخه در  پرسش  به  منجر  روابط    نهیمرور 
داده و    شدشده    جادی ا  یهامقوله  انیم   هاتحليل 

شکل به با  غن  یریگمرور  مقوله   یو  وارد    هاشدن 
مرحله نکات و    ن یشد. در ا   ی محور  ی مرحله کدگذار

کدگذار  میمفاه در  شده  پرسش   یاحصاء  و  باز،  ها 
ها فراهم آورد  مقوله  انیرا در مورد رابطه م  ییهاده یا

تحل و جهت  و  به مصاحبه  لیگیری سؤالات  سوی  ها 
  ن ی کرد. بد  دایها سوق پمقوله  نی ا  انیروابط م  ی بررس

پ  بیترت مرو  شی دایبا  مقوله    انی ابط    ک یهرچند 
   .آمدبه وجود  هیقض

 هایافته ٤
برمبنای   و  بنیاد  داده  نظریه  سنت  به  توجه  با 

  ها، مدل پارادایمی های حاصل از کدگذاری داده یافته
عوامل مؤثر بر ترک خدمت کارکنان به ترتیب شکل  

مدل ۱( تشريح  به  ادامه  در  كه  شد.  استخراج   (
 شود. پرداخته مي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 Strauss & Corbin 



 

389 

 .۴۱۰تا  ۳۷۵ صفحات . ١٤٠١ بهار و تابستان .۲۷ شماره .۱۴ دوره

اجرایی  مدیریت پژوهشنامه  
Journal of Executive Management 

 طراحي مدل ترک خدمت داوطلبانه کارکنان . فانی اصغرعلی   فرد،دانايي حسن  دلخواه،  جليل  بسطي،  شاهر 

 مدل پارادایمی ترک خدمت داوطلبانه کارکنان   ١شکل  

 

 الف). شرایط علی مؤثر بر ترک خدمت کارکنان  

بی ۱ احساس  تبعیض:.  و  افراد    عدالتی  از  برخی 
بی  که  داشتند  اذعان  بررسی  توزیع  مورد  و  عدالتی 

مزايايتبعيض احساس    آميز  نیز  و  سازمانی 
ها را  ها، روحیه آن عدالتی در برخورد مدیران با آن بی 

آن  فعالیت  و  تلاش  روحیه  و  را  تضعیف ساخته  ها 
کنم که  ها احساس مي تنزل داده است. «گاهی وقت 

کنم، اما وقتی نوبت پرداخت حقوق و  کار زیادی مي 
  وری و از این چیزا میشه کمتر از دیگران مزایا و بهره 

)، «مگه ما چی میخوایم،  ۱کننده  گیرم» (مشارکت مي
جز اینکه مثل دیگران با ما رفتار بشه، تبعیض بین  
من و امثال من قائل نشوند، بعض از مدیران واقعاً  

 ).  ۵کننده انصاف هستند» (مشارکت بی 

: فساد اداری شامل سوء  . احساس فساد اداری۲
ی یا  استفاده از اختیارات برای کسب منفعت شخص 

هر   تقاضای  یا  دریافت  دادن،  پیشنهاد  و  خصوصی 
چیز با ارزشی برای تأثیرگذاری بر رفتار کارکنان دولت  
قرارداد   یا  کار  انجام  فرایندهای  در  اداری  نیروی  یا 

های  ): «فساد تو برخی از قسمت ۱۳۹۰است (افضلی،
های مدیران،  ورزیها، لج کاری کنه، کم اداره بیداد مي 

ها  کنار گذاشتن کارکنان لایق همه این ها،  توجهی بی 
هست»   سامانمند  فساد  یک  دهنده  نشون 

دهد  ها نشان مي ). تحليل مصاحبه۶کننده  (مشارکت 
یا   مصالح  سطح  در  فساد  مطالعه  مورد  واحد  در 
قدرت   و  نفوذ  از  استفاده  نیز  و  رفتاری  هنجارهای 
مورد   کارکنان  و  داشته  وجود  موارد  برخی  در  نابجا 

از   میان  بررسی  که  نامناسبی  رفتاری  هنجارهای 
کارکنان با کارکنان و کارکنان با مدیران وجود داشته  

 بستر
سن و سابقه کاری، میزان تاب 

آوری فرد، میزان همراهی 
خانواده، نوع شخصیت، نوع 

شغل قبلی فرد، وضعیت شبکه 
ت بیرونی فردو ارتباطا  

 شرایط علی
عدالتی، احساس فساد اداری، استرس احساس بی

شغلی بالا، انتظارات بالا قبل از ورود به سازمان، 
احترامی و تفاوتی مدیران نسبت به کارکنان، بیبی

انگیزگی، حاکمیت سبک تحقیر شخص، بی
مدیریت اتوکراتیک، زورگویی مدیران، سبک 

مدیران، سعی مدیران در حفظ مدیریت نامناسب 
پست  و مقام خود با قربانی کردن کارکنان، 

ای عمل کردن مدیران، شرایط کاری سلیقه
نامناسب، عدم احساس امنیت شغلی، عدم 
پرداخت منظم حقوق، عدم تناسب وظایف و 

های افراد، عدم توجه به انتظارات با توانایی
ان، تجربیات افراد، عدم توجه به مشکلات کارکن

حمایت از طرف ای، عدمعدم حاکمیت اخلاق حرفه
مدیران، عدم رابطه صمیمی میان کارکنان، عدم 
رسیدگی مدیران به کارکنان، عدم رعایت قوانین 

های رسانه جهانی، قدرنشناسی حاکم بر سازمان
مدیران، قوانین و نحوه اداره نامناسب امور درون 

از بهبود  سازمان  ، محیط کاری نامناسب، ناامیدی
اوضاع، ناتوانی سازمان در استفاده از ظرفیت 

کارکنان، نارضایتی شغلی از کافی نبودن حقوق و 
های کارکنان شایسته، نگرش مزایا، ندیدن تلاش

بومی و  غیر نامناسب مدیران نسبت به کارکنان
      

 پدیده محوری؛
تصمیم به ترک 

 خدمت

 کنش
 صورت ناگهانیخدمت به. ترک۱

ریزی . ترک خدمت با برنامه۲
 قبلی

 گرمداخله

 چسبندگی شغلی

 پیامد
. بیکاری بعد ترک ١

. بدتر شدن ٢خدمت، 
اوضاع مالی بعد از ترک 

، آرامش فکری. ۳، خدمت
مادی و های زیان تحمل. ۴

یافتن شغل  .۵، روحی
 ترجدید مناسب
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بهره  از  نیز  قدرت  گیریو  از  مدیران  نامناسب  های 
به به دستیابی  و  روابط  بسط  و  جایگاه منظور  ها 

 ها احساس نارضایتی دارند. موقعیت

  کنش   از  ناشی  شغلی  : استرس. استرس شغلی۳
  فردی   مشخصات  و  شغلی  رایطش  میان  متقابل
  از   فراتر  شغلی  انتظارات  که  شکلی  به  است،  کارکنان 

).  ۱۳۹۷همکاران،  و   انصاری(  باشد   هاآن   قدرت   و   توان
کنیم، فشار از همه  «تو شرایط واقعاً سختی کار مي

به  اعصابمون  ما هست،  روی  فقط  همطرف  ریخته، 
ندارند»   توجهی  ما  شرایط  به  میخوان،  کار 

کارکنان ۲کننده  مشارکت (   و   روانی  فشار   دارای  ). 
  کاری   هایفعالیت   افزایش  با  زیاد  استرس و اضطراب

  های حوزه   در   آنان   عملکرد   شده،  آزرده   سهولت   به
  و   شده  آشفتگی   دچار  روانی   جسمی،   اجتماعی، 

  میزان  رشد و خطاها  افزایش وري،بهره  میزان کاهش
  خورد مي   شم چ  به  بیشتر  هاآن   در  کاری  های نارضایتی 

و درنتیجه فشارهای روانی و کاری بالا، مقدمات ترک  
برخی از  به اذعان    سازد.ها فراهم مي شغل را نزد آن 

بخش  مدیران  و  سرپرستان  مختلف  کارکنان،  های 
های ایشان داشته سازمان انتظاراتی فراتر از توانایی 

نمودند که فراتر  ها محول مي و وظایفی متعددی بدان 
آناز   انتظارات  و  افزایش  توان  به  منجر  و  بوده  ها 

آن  بر  روانی  من  فشار  به  «کارهایی  است:  ها شده 
مي  و  سپرده  وظایف  حیطه  تو  اصلاً  که  شد 

 .)٣کننده های من نبود» (مشارکت توانایی 

: نتایج  احترامی و تحقیر کارکنانتفاوتی، بی . بی ۴
مصاحبه  از  بررسی  برخی  که  است  آن  گویای  ها 

بی کارک از  به  نان  نسبت  مدیرانشان  تفاوتی 
آن فعالیت کار  نتایج   و  شغلی  احساس  های  ها 

بی  دیگر،  سوی  از  و  داشته  و  نارضایتی  احترامی 
قبال   در  و سرپرستان  مدیران  تحقیرهایی که بعضاً 
کارکنان داشتند، آنان را از تعاملات با مدیران ناراضی  

مدی  کارکنان،  از  برخی  اذعان  به  است.  ران  ساخته 
تفاوت عمدتاً با نگاه ماشيني به نيروي انساني و  بی 

و   غیررسمی  تعاملات  هرگونه  کاربردن  به  بدون 
منعطف با کارکنان رفتار کرده و این مسئله هرگونه  

مسئولیت  و  تلاش،  ابتکار  دادن  نشان  یا  و  پذيري 

 ی،احترامی ب نماید. «خلاقیت را از کارکنان سلب مي
انرژ صرف    ندیدن  و  کارش  یوقت  هنگام  در  ،  ما 
کنی چی رو  ما، اینا فکر مي   شخصیت  شمردن  کوچک 

تفاوتی، جز تحقیر کارکنانی مثل ما»  میرسونه، جز بی 
 ) ۱۱کننده (مشارکت 

بی ۶ یا  انگیزه  فقدان  کارکنان  انگیزگی.  عموماً   :
و  بی  گذاشته  کم  وظایف شغلی  انجام  در  یا  انگیزه 
تی کاری دچار  نوعی یکنواخنمایند و یا به  کاری مي کم
یک مي مبنای  بر  را  کار  صرفاً  که  ساده  شوند  روال 

انجام مي  از  بدون هرگونه خلاقیت  این گروه  دهند. 
مندی به سازمان  گونه انگیزه و علاقه کارکنان که هیچ 

های شغلی آن ندارند، پس از مدتی دچار  و فعالیت
نمایند و  رخوت سازمانی شده، کار آنان را راضي نمی 

را هم به سود خود و هم به سود سازمان  ترک شغل 
صالح مي و  (افجه  بس  ۱۳۹۲غفاری،بینند.   «از   .(
ها، دانش ما، مدرک تحصیلی و  توجهی به توانایی بی 

بی  کلاً  کردند،  ما  شدیم»  تجارب  انگیزه 
)، «برای چه كسي کار خوب انجام  ۱۲کننده  (مشارکت 

کنند،  پر  گزارش  میخوان  فقط  اینجا  مدیران  بدم، 
نمی کم کیفیت  به  وقعی  مهمه،  فکر یت  گذارند، 

کنم شرایط موجود انگیزه من رو برای کار بیشتر  نمی 
 ). ۱۷کننده  کنه» (مشارکت 

نامناسب. سبک ۷ شواهد نشان  :  های مدیریتی 
های سازمان صدا و سيما دهد که در برخی بخش مي

یکه  و  استبدادي  مديريت  جانب  سبك  از  سالاری 
فته و خبری از مشارکت،  برخي مديران صورت پذير 

گرایی و غیره در روابط کاری  تفويض اختیارات، مردم 
مسئله   این  ندارد.  وجود  کارکنان  با  مذكور  مدیران 

مي  هیچ  باعث  نمایند  احساس  کارکنان  که  شود 
نقشی در سازمان جز ماشینی که با دستورات از بالا  

ای از یک دستگاه عظیم است  نمایند و مهره کار مي 
بدون مهره   که  با  و  کار  او  دستگاه  نیز  دیگر  هاي 

«مي ندارند.  تکند،  در  کار   یر مد  یمچون  در    م نبودم 
مي سنگ   یاربس مي اندازی  زور  فقط  گفتند،  کردند، 

ارزشی نداشت. طبیعیه، حس مدیریت و   حرف ما 
کنان  قدرتی که داشتند، همه رو به سمتشون تعظیم

(مشارکت مي «٥کنندهکشید»  ش)    یریتی مد  یوهبا 
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علاقه به ماندن    یاست که کس   یدحاکم بر سازمان بع
کنند   (مشارکت  باشد»  یکه ١٨داشته  یا  )  سالاری 

اتوکراتیک، مدیریتی  از    سبک  مدیریت  شکلی 
است آن،   اقتدارگرا  در  راس    مدیرانکه  بر 

گيري از  حاكم هستند و با بهره مراتب اداری  سلسله
قوانین    خود به دليل عدم وجودحدوحصر  قدرت بی 
به ایفای  را محدود کنند،    آنها هایی که قدرت  یا سنت 

مي نقش  مدیریتی  سالاری    پردازند.های  یکه  مبنای 
  کارکنان از تنبیهات سازمانی تواند وفاداری یا ترس  مي

تیموری، باشد   و  همچنین،  ١٣٨٨(عباسی  بعضاً  ). 
  شده نادرست سبب    یریتیمد   یهات سبک یحاکم

برخ  که  مد   یاست  بخش   یراناز    ی هاو سرپرستان 
سازمان سيما  مختلف  و  تجارب  صدا  به  ،  نسبت 

مهارت  و  کارکنانتخصص  و    توجهی ب   های  باشند 
اثر ندهند:    یبمختلف ترت  یهانظرات آنان را در حوزه 

که قرارداد بسته بودم، متوجه شدم تجربه    یلی «اوا
  یشترباسابقه سازمان ب  رکنان از کا یلی من از خ یکار

گوش   اما  ساکت    ییشنوا بود،  بودم  مجبور  نبود، 
  یاشون بعض  یکنم، برا  یگیریرو پ  ین روت  یبمونم و کارا

حرف    یرشپذقابل به  که  گوش    یکنبود  جوان 
مي  طور  هر  مي بدهند،  مداخله  کردند»  توانستند 

 . )١٣کننده (مشارکت 

نامناسب.  ٨ کاری  محیط  :محیط  در  های  عمدتاً 
نامناسب،   و شرایط  با جو    با   كاركناني داشتن  کاری 

وجدان کاری بیدار تقریباً یک رؤیاست و شاد بودن  
با چیزی  آخرین  شاید  کار  محیط  آن  در  به  که  شد 

مي  داده  مصاحبه  .شود اهمیت  از  شوندگان  برخی 
اذعان داشتند که وجود تنبیهات شغلی بدون در نظر  

پاداش  کاری،  گرفتن  شدید  دیوانسالاری  کاری،  های 
های  نبود برخوردهای انسانی در محیط کاری، رقابت 

داخلی نامطلوب، توجه بسیار اندک به تعادل میان  
کار و زندگی، خودشیفتگی مدیران و سرپرستانی که  

نمی مي گمان   مرتکب  اشتباهی  هیچ  شوند،  کنند 
های کاری،  روح، فقدان شفافیت همکاران سرد و بی 

ویژگی دستورالعمل از  که  غیره  و  متناقض  های  های 
مي  نامطلوب  کاری  بسترهای  شرایط  باشند، 

فرسودگی شغلی و تعارض را فراهم نموده و کارکنان  

دهند تا محیط کاری خویش  در این شرایط ترجیح مي 
مبهم    را متوجه  باشید  اینجا  مدت  «یه  کنند:  ترک 

همکاری  روابط،  حتی  بودن    ها وجدل بحث ها، 
ای از ابهامه، کار  شوید، انگار برخی چیزا تو هاله مي
  ). ١٦کننده  کنید اما تو شرایط نامعین» (مشارکت مي

حاکم حرفه   یت عدم  مح  ی سازمان  یااخلاق    یط در 
ب محیط  ی از دیگر خصوصیاتی است که در قال کار

 توان بدان اشاره کرد.  کاری نامناسب می 

و    اصول   یرنده دربرگ  یااخلاق حرفه به طور کلی،  
مورد انتظار از    یو سازمان  ی رفتار فرد  یاستانداردها

گوناگون است. اخلاق    هاي و حرفه   افراد در مشاغل 
ارتباطات را بهبود   داده؛افزايش   ار  یوربهره  ی،احرفه

در  شود.  مي جه ريسك  در   باعث كاهش   و   بخشيده 
، منجر  اي سازمانحرفه  اخلاق   نظام مقابل، ضعف در  
ارتباط افزايش خسارات در سازمان    اتبه كاهش  و 

منفي    شود مي به  سازمان  انرژي  صورت،  اين  در  و 
  ی جاتوان سازمان به  یگر،دعبارتشود و به تبديل مي 

ف شود، صرف شايعه، غيبت،  اهدتحقق ا که صرف  آن
  ): ١٣٨٦(سرمدي و شالباف،  خواهد شدو...    ی کارکم

ب  آدم  ما  از    اخلاقیی «مسئول  مدام  هست، 
پ  یاهضعف م  یرکلمد   یشما    یبت غ  یزنه،حرف 

من رو    بما همکار خو  یکنه ... پيش کارکنانش رو م
امي   یب تخر ن  یزاچ   ینکنه.    یست، درست 

خ  یرپاگذاشتنز نظرم  به  زننده    یلی خ  یلی اخلاق 
 ). ٦کننده هست» (مشارکت 

می اینجا  در  که  دیگری  اشاره  مقوله  بدان  توان 
صم  کرد، جو  توسعه  م  یمانهعدم  دوستانه    یان و 

  ی هماهنگ   یجاددر ا  (ارتباطات افقی) بوده که  کارکنان
  یک کارکنان  عموماً  .  است مؤثر    یاربس  یسازمان

غیره به شکل    و   هایهمفکر  یق،سازمان بر اساس علا 
می غیرر  برقرار  ارتباط  بایکدیگر    ین ا  کنند.سمی 

برخی   اتارتباط بهسازمان   در  گسترده    یااندازهها 
  هایت و فعال شدهدر آن محو   ی رسم  روابط است که  
از طر   های و هماهنگ   یررسمی ارتباطات غ  یقمعمولاً 

با   مي حل  یکدیگر کارمندان  همچنوفصل    ین، شود. 
غ ا  ینب  یررسمیروابط  سازمان،    دکنندهیجاافراد 

منابع بالقوه و    یاست که به معنا  ی اجتماع  یهسرما

https://keramatzade.com/tag/%D9%85%D8%AD%DB%8C%D8%B7-%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C-%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%B3%D8%A8
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واحد    یافرد    یکبالفعل موجود درون شبکه روابط  
ارز   ی اجتماع سازمان    یدانی م  هاییابی است.  از 

در    ی فضا تا حدود  ین دهد که انشان مي   یماصداوس
ب   یی هابخش  در  سازمان  ن  یناز  و    ین ب  یزکارکنان 

مد و  حاکم  یران کارکنان  و  است  نگرفته    یت شکل 
رسم  فضایروابط  م  ی،  را    یانارتباطات  کارکنان 

به    یل تما  یجها و درنتهیتی مخدوش ساخته و نارضا 
و بعضاً ترک خدمت را    ی شغل  یاز واحدها  یی جابجا 

درون  «تعاملات  است:  نموده  در    یدوچندان 
به   یهابخش  سازمان  کارکنان    ی برا  یژهومختلف 

  ی هست، کمتر کس   ی رسم  یار بس  یربومی، و غ  یدجد
دوستانه و  روابط    یبرقرار  یشما برا  هاییگنال به س

    . )١٥  کنندهدهد» (مشارکت پاسخ مثبت مي   یمانهصم

حقوق٩ منظم  پرداخت  عدم  ابعاد  .  از  یکی   :
نیز   و  مزایا  و  حقوق  از  رضایت  شغلی،  رضایت 

باشد، ها به کارکنان مي موقع سازمانهای به پرداخت 
اه توسط کارکنان مورد اشاره قرار  ای که گهگمسئله

موقع   سر  رو  «حقوق  است.  از  ی نم گرفته  پردازند، 
بهره  یا  مزایای شغلی مثل    ماههسهی  هاپاداش وری 

سال درس    ٣٠)، «٩کننده  محروم هستیم» (مشارکت 
خوندیم، مدرک گرفتیم، اما حقوق یه کارگر ساده رو  

فتی  هاي اداره هم دریابه ما میدن، حتی از آبدارچی 
(مشارکت  داریم»    نشان   ). مطالعات٢کننده  کمتری 

  كاهش   موجب  شغلی  هاینارضایتی   که  دهند مي
  به   نسبت  تعهداتشان  شدن  سست  و  کارکنان  کارایی
و ارزش   روحیه  بر  و   شده  سازمانی   هنجارهاي  ها 

  .گذاردمي   جای  بر  نامطلوبی  و   سوء  تأثیرات  کارکنان
مي پژوهش  نشان  اصلي  ها  دلايل  از  يكي  دهد 

هاي شغلي و در نتيجه ايجاد تمايل به ترك  نارضايتي 
عدالتي و  خدمت، برآوردن نشدن نيازهاي مادي و بي 

 حقوق است. تبعيض در پرداخت 

سازمان۱۰ بر   حاکم  قوانین  رعایت  عدم  هاي  .  
جهانیرسانه رسانهای  حقوق  حوزه :  درباره  ها،  ای 

جمعی است  ها و قواعد حقوقی ارتباط زادی حقوق، آ
عناصر   بین  تعامل  تضمین  و  تنظیم  آن  هدف  که 

حوزه ارتباط در  شواهد  جمعی  است.  مختلف  های 
مي  این  نشان  بطن سازمان صداوسیما  در  که  دهد 

قوانین در مواردی رعایت نشده و عمدتاً فدای منافع  
شود:  فردی مدیران و یا مصلحت جمعی سازمان مي 

البته منفعت  «همه بر پایه مصلحت میچرخه،  چیز 
می  پیشی  سازمانی  مسائل  بر  گاهی  گیره» هم 

)، «وقتی قبول کردی که اینجا کار  ۱۲کننده (مشارکت 
فرض فعال میشه که برخی از  کنی، برات این پیش 

دیگه آزادی نوشتار،  های  لحاظ حرف،  به  قبلاً  که  ای 
کفعالیت فراموش  باید  رو  داشتی  غیره  و  یا  ها  نی 
(مشارکت ضعیف میشه»  «فضای  ۱۳کننده  تر   ،(
از  رسانه بعضی  با  آن  بر  حاکم  قواعد  سازمان،  ای 
ها به فعالیت پرداختم  هایی که تا حالا در آن رسانه

بر   حاکم  جهانی  قواعد  از  برخی  است،  متفاوت 
). ۲کننده  شود» (مشارکت ها نادیده گرفته مي رسانه

ازمان صداوسیما از  از این حیث، برخی از کارکنان س
حقوق  رعایت  بهعدم  تعیین شان  حوزه  در  ویژه 

ها نسبت به  های فردی، تعهدات و مسئولیت آزادی
سازمان و غیره ابراز نارضایتی داشته و عدم رعایت  

سازمان رسانه حقوق  در  هاي  را  جهانی  تراز  در  اي 
 اند.ایجاد تمایل برای ترک خدمت مؤثر دانسته

  خت و اداره نامناسب امور: . قوانین سفت و س ۱۱
هایی محسوب  سازمان صدا و سيما از جمله سازمان

ملیمي اهمیت  دلایل  به  که  و  بین   - شود  المللی 
اجتماعی  آفرینی نقش  نظام  در  که  بنیادینی  های 

وسخت  جمهوری اسلامی ایران دارد، از قوانین سفت 
و نسبتاً غیر منعطفی در اداره امور سازمان برخوردار  

افتد که کارکنان  ه همین دلیل بعضاً اتفاق مي است، ب
مشکلاتی   و  مسائل  دچار  قوانین  این  با  برخورد  در 

حلمي که  آنشوند  هفتهوفصل  ماه ها  و  به  ها  ها 
ترین  کشد. همچنین، این قوانین در کوچک طول مي 

و   امور  تمامی  و  یافته  رسوخ  نیز  سازمانی  ابعاد 
بخش فعالیت بر های  سازمانی  مختلف  مبنای    های 

تنظیم مقررات  و  منعطف  قواعد  غیر  نسبتاً  و  شده 
مي  نیز  اداره  و  سازمانی  قوانین  اعمال  نحوه  شود. 

نوبه خود  سازمانی بهنحوه اداره نامطلوب امور درون
قرار  مي کارکنان  دوشن  بر  سختی  روانی  بار  تواند 

و   ساخته  مواجه  کندی  با  را  سازمان  حرکت  داده، 
ر  شغلی  فرسودگی  و  که  استرس  دهد  افزایش  ا 
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یابد:  درنتیجه آن تمایل به ترک خدمت توسعه مي 
به  سختی  و  سفت  داخلی  برای  «قوانین  خصوص 

یک   شده  باعث  حتی  که  گذاشتن  ما  مثل  افرادی 
کننده  نامه بانکی را از ما دریغ کنند» (مشارکت معرفی

ای )، «بر اساس قواعد داخلی سازمان، افراد پروژه ۱۰
ا بر  دال  مدرکی  مي هیچ  کار  سازمان  در  کنند  ینکه 

نباید داشته باشند، حتی یه نسخه از قرارداد رو به  
دهند... در مجموعه قوانین صداوسیما، بیمه  ما نمی 

کارکنان مورد اشاره قرار گرفته اما در عمل چیزی با  
 ). ۱۸کننده شود» (مشارکت این مضمون اعمال نمی 

اوضاع۱۲ بهبود  به  کارکنان  ناامیدی   ،امید:  . 
و   وضعیت  بهبود  انتظار  با  توأم  حالتی  یا  احساس 

در این    توانمندی برای ایجاد تغییرات مطلوب است.
توان از ناامیدی برخی کارکنان برای بهبود  زمینه، مي

ای نزدیک و درنتیجه کاهش  اوضاع سازمان در آینده 
تدریج برخی از افراد  ها نام برد، بهرضایت شغلی آن 

بهبود  مورد بررسی چندان چشم  برای  انداز مطلوبی 
و   آینده آن  و  مشکلات فعلی سازمان متصور نبوده 

نمودند. این  تر از وضع فعلی ارزیابی مي خود را تاریک 
شود که به دنبال شغل جدیدتر و  مسئله باعث مي 

جابجایی شغلی بوده و تلاش نمایند سازمان فعلی را  
نمایند:   ترک  بهتر  شرایط  با  سازمانی  مقصد  به 

دی به بهبود اوضاع سازمان ندارم، دارم دنبال یه  «امی
)، «وضعیت  ١کننده  گردم» (مشارکت شغل جدید مي 

 ).  ٦کننده بدتر از این میشه اما بهتر نه» (مشارکت 

در  خویشاوندسالاری.  ١٣ و  خويشاوندگماري   :
برتري  و    ادامه آن خویشاوندسالاری، بر  قائل شدن 

جای ضابطه اشاره دارد و مبنای  جایگزینی رابطه به 
طایفه  فاميلآن  و  خونی  ارتباط  است.  گرایی،  بازي 

) بر این اعتقادند که اهمیت  ۲۰۰۸و همکاران (  ١جونز 
خویشاوند  اثرات  پارتی و  و  حدی  سالاری  به  تا  بازی 

مي  که  و  است  انتخابی  شغل  آینده،  حرفه  تواند 
را متأثر سازد. در    زندگی سازمانی افراد یک جامعه 
های سازمان صدا و سيما این روابط  برخی از بخش 

قابل ميخویشاوندی  این  مشاهده  نتیجه  و  باشد 
و   باتجربه  مدیران  و  كاركنان  رفتن  از دست  فرایند، 

 
1 Jones 

توانایی جذب   مبنا  این  بر  و سازمان  بوده  ارزشمند 
دست   از  را  توانمند  و  جدید  مدیران  و  كاركنان 

در  يم من  قدیمی  همکاران  از  یکی  قول  «به  دهد: 
این سازمان مثل یک طایفه هست، همه   سازمان، 

پست  هستند،  فامیل  دست  باهم  کلیدی  های 
هست»  وخویش قوم  اصلی  مدیران  های 

)، «استخدام در این بخش محال  ۵کننده  (مشارکت 
به مگر  یا  هست  دارند  پارتی  که  کسانی  استثناء 

). کارکنانی  ۹کننده ارکت سفارش شده هستند» (مش
در   خویشاوندسالاری  فرایندهای  بسط  از  که 

آسیب  سازمان و  ضرر  دچار  صداوسیما  نظیر  هایی 
تدریج وفاداری خود را در قبال سازمان  شوند، به مي

ازدست   سازمانی  امور  جابجایی  و  درصدد  و  داده 
 آیند.شغلی و ترک خدمت برمی 

یربومی و  نگرش نامناسب در مورد کارکنان غ.  ۱۴
به خارجی مدیران  برخی  دامنه :  که  مدیرانی  ویژه 

های سیما بوده و  شان در شبکهفعالیتی و عملکردی 
مي  برخوردار  زیادی  حساسیت  از  باشد،  کارشان 

عمدتاً نگاه منفی نسبت به افرادی دارند که به لحاظ  
باشند، در نتيجه روند  تابعیت غیربومی و خارجي مي 

به این افراد در مقايسه با    گیری اعتماد نسبت شکل
مي طول  بیشتر  بومي  به  کارکنان   همواره  و  کشد، 

چشم کسی که هیچ علقه و تعلقی به سازمان ندارد  
شود تا این گروه  ها نگریسته شده و تلاش مي بدان

از افراد چندان در متن کارهای سازمان قرار نگرفته و  
و حاشيه امور سازمانی داشته ارتباط سطحی  با  اي 

منفی،   نگرش  پایین،  اعتماد  بدبینی،  باشند. 
افزایی بالا، تعهد پایین، بیگانگی بالا و غیره از  تنش

هایی هستند که برخی مدیران سازمان گهگاه  ویژگی 
دهند: «دو  به کارکنان غیربومی و خارجی نسبت مي 

کنم، اما هنوز  سالی هست که در اینجا فعالیت مي 
(م ندارند»  من  به  زیادی  )،  ۷کننده  شارکت اعتماد 

من   امثال  حضور  موافق  چندان  سازمان  «مسئولین 
کنند، کلاً  نیستند، اما چون نیاز دارند ما را تحمل مي 
ها دارند»  دید منفی نسبت به ما به اصطلاح خارجی 

 )  ۲کننده (مشارکت 
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 ای مؤثر بر ترک خدمت کارکنانب). شرایط زمینه

فرد۱ شخصیت  نوع  شخصیت  .  دارای  افراد   :
ادار به اصول و معیارهای سازمانی کمتر از افرادی  وف

پذیری داشته  آل گرا بوده، شخصیتی ریسک که ايده 
و تحمل ابهام ندارند، همچنين كمتر تمایل به ترک  

امر مي این  به  اقدام  و  داشته  و  شغل  (حقگو  کنند 
یافته۱۳۹۷همکاران، آن  ).  گویای  زمینه  این  در  ها 

ادار و نیز کسانی  است که افراد دارای شخصیت وف
در حرفه  بالایی  تعهدات سازمانی  از  های شغلی  که 

به هستند،  برخوردار  ترک  خویش  در  سعی  ندرت 
انجام   در  و  دارند  شغلی  جابجایی  یا  شغل 

بالایی  فعالیت وفاداری  از  خویش  شغلی  های 
» هستند:  کسبرخوردار  دوست    یبنده  که  هستم 

ه ا  ی ندارم  بپرم،    یناز  شاخه  اون  به  مدام  شاخه 
کنم،   عوض  مي پروژه   یا کار    یهشغل  که  تا    گیرمای 
دست  نکنم  د بهتمام  به    زنم،ی نم  اییگه کار  نسبت 

شغلم وجدان دارم و واقعاً سازمان رو دوست دارم.  
به شغل و    یوفا  یدهبهم اجازه نم  یمفرد   های یژگی و

  یر که معتقد بودم درسته رو ز  ییکارا  یا  یمحرفه فعل
(مشارکت .بگذارمپا   « ۱۴کننده  »  جور    یه   یشه هم)، 
  یع بهتر بود سر   یط شرا   یی کرد، اگه جا ی زندگ  یشه نم
  یک در    یمعمر و زندگ  یدچرا با   ید،به اون چسب  یدبا

  یه و    یستکه باور دارم چندان مطلوب من ن  یشغل
بالاتر از    من  هايآل ايده کنم.    یحرفه گذراست، سپر

بخورونم  یه درآمد  با   - (مشارکت »  هستش  یرشغل 
 ) ۱۰کننده 

کاری: ۲  سابقه  و  سن  باسابقه    .  و  جوان  افراد 
تر و باسابقه بیشتر،  کمتر در قیاس با کارکنان مسن

درون  مشکلات  با  مواجه  صورت  نظیر  در  سازمانی 
بیش  فشارهای  یا  پایین  مزایای  و  ازاندازه،  حقوق 

مي  نشان  خدمت  ترک  برای  بیشتری  دهند  تمایل 
همکاران،  و  جوانان  ۱۳۹۱(احمدی  دیگر،  بیانی  به   .(

و   خویش  روانی  و  جسمانی  قوای  دلیل  به  عمدتاً 
پتانسیل  و  دست توانایی  برای  که  به  هایی  یابی 

درصورتی  دارند،  جدید  شغل    مشاغل  از  نارضايتي 
تر و با  فعلي با احتمال بيشتري نسبت به افراد مسن 

دست سابقه درصدد  و  تر  جدید  یک شغل  به  یابی 

برای فردی که سابقه  ی ترک خدمت برم لیکن  آیند. 
توانایی   و  گذشته  وی  از  سالی  و  سن  دارد،  بالایی 

در  جست  کاری  شرایط  و  ندارد  جدید  شغل  وجوی 
ها سازگار با شرایط سنی وی نیست،  سایر سازمان

به سازمان  مشکل ترک  «کرات  است:  اومدم تر  تازه 
حقوق    ین ای هستم و برا همسازمان، پروژه   ین داخل ا 

  یطندارم، اگه شرا  یمهب  یست،چندان بالا ن  یاماو مز 
پ  جوراین  ا  یداادامه  رو  خودم  عمر  اتلاف    ینجاکنه 

سازمان و اون    ینا  ینقدرکنم، بالاخره جوونم و انمی 
  یداپ  یجا شغل خوب  یهتا    فرستمیسازمان رزومه م

 )،  ۱۶کننده » (مشارکت کنم

در    ی داریعنوان پا به  آوری : تابآوری. سطح تاب ۳
آس همچن  دکنندهیتهد  طیشرا   ا یها  ب یبرابر    ن یو 

مح در  فرد  سازنده  و  فعال  که  ی م  ط یشرکت  دانند 
  ی روان   ی ستی تعادل ز  یفرد در برقرار  ی موجب توانمند

و همکاران،    شودی زا متنش   ط یدر شرا (جاهدمطلق 
اساس، تاب  .)۱۳۹۴ این  و تحمل فشار  بر  كم  آوری 

اندک خود بسترساز ترک خدمت بوده و افرادی که  
توانند خود را با شرایط کاری موجود سازمانشان  نمی 

منظور سازگاری  تطابق دهند و فشارهای سازمانی به 
سرعت  نمایند، به های کاری را تحمل نمی با موقعیت 

کار کردن در  «  نمایند:اقدام به ترک سازمان خود مي 
شغل دوم محسوب    یکعنوان  من به   یبخش برا  ینا
هم حق و حقوقم    یزمان  یکاگه    ین هم  یبرا  یشه،م

  ارمی واحدم فشار نم  یابه خودم    یادز  یشهب  یادکم و ز
به تمد کننده » (مشارکت قراردادم نشه  یدکه منجر 

۱۱ .( 

: منظور از این شاخص  . ميزان همراهی خانواده۴
با  آن است که آیا تصمیم فرد برای ترک شغل فعلی  

ها همراه  ی خانواده و حمایت و پشتیبانی آن همراه 
شرایط  مي در  عمدتاً  کارکنان  از  برخی  نه؟  یا  شود 

های زندگی  برند، هزینه دشوار خانوادگی به سر مي 
بهاء منازل و برخی  زناشویی، تحصیل فرزندان، اجاره

آن هزینه به  زیادی  فشار  عمدتاً  دیگر  و  های  ها 
سازد. درنتیجه وجود این شرایط  شان وارد مي خانواده 

شود که فرد به ترک  دشوار خانوادگی مانع از آن مي
رغم مسائل زیاد شغلی که با آن مواجه  خدمت علی 
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تحمل   ولی  میشم  اذیت  «دارم  فکركند:  هست، 
نجا رو از  کنم، چون همسر و دو تا فرزند دارم، ایمي

دست بدم عین این هست که درآمد هرچند ناچیزی  
کنم را از که بهم میدن و روزگار رو باهاش سپری مي 

دست دادم. برای همین خانواده چندان موافق ترک  
 ). ۱کننده خدمت نیستند» (مشارکت 

: آن گروه از افرادی  . شبکه و ارتباطات بیرونی ۵
داشته   دوستانی  سازمان،  از  خارج  در  به  که  یا  و 

ها از  هایی متصل بوده که در صورت خروج آن شبکه
آن  مجدد  فعالیت  امکان  فراهم  سازمان،  را  ها 

سازند (اشتغال پس از ترک سازمان)، در صورت  مي
خواهند   قادر  سازمان  داخلی  وضعیت  از  نارضایتی 

به  فعالیت بود  در  و  کرده  خدمت  ترک  های  سرعت 
راندازه وسعت  دیگری مشغول به کار شوند. لذا به ه

ها نزد افراد  های ارتباطی و استحکام این شبکه شبکه
که   باشند  ارتباط  در  افرادی  با  فرد  و  باشد  بیشتر 
نسبت به تخصص و مهارت وی آگاه بوده و استفاده  

سازمان  در  را  وی  فایده  از  مفید  کاملاً  خویش  های 
سازمان  از  خدمت  ترک  درصدد  بیشتر  بر    بدانند، 

» آمد:  فارغ تاز خواهد  دانشگاه  از  شدم،   یلالتحصه 
نم   ی کس  مد  یروابط  شناسم،ی رو  روسا  یران با    ی و 

  یی که مقام بالا   ی ندارم، در خانواده هم کس  یسازمان
  ی داشته باشه و بتونه برام کار یگهسازمان د  یکدر 

  ینم بش  ید رو از دست بدم با  ینجا . اگه ا مبکنه، ندار 
 ).۱۲کننده » (مشارکت خونه

 گر مؤثر بر ترک خدمت کارکنانپ). شرایط مداخله

چسبندگ تب  ی مفهوم  دنبال  به    دليل   نییشغل 
خدمت. بر    ترک   ییکارکنان است، نه چرا  یماندگار

مفهوم  همکاران  ١شل یم  یسازاساس  )،  ۲۰۰۱(  و 
ی شامل سه بعد پيوندها، تناسب و  شغل  یچسبندگ
  ی ارتباطات  وندها، ی منظور از پها است.  دادني ازدست 

سا با  فرد  که  فعالیت  ریاست  و  دارد.  افراد  ها 
  ک ی  ن یب  یررسمی غ  ا ی  ی روابط رسم   وندها، یمشخصه پ

نهادها   و  است  ر یسا   ایفرد  و  افراد  (خاني 
رسم  ،دیگریانببه ).  ۱۳۹۷همكاران، و    ی روابط 

 
1 Mitchell 

موجود    یهاگروه   ا یافراد    ریکارکنان با سا   یررسمی غ
  دارد ی ها را از ترک خدمت بازمجامعه، آن  در   ا یدر کار  

همکاران،  ازادی(ک نظر    ). ۲۰۱۵  ٢و  و    شلیماز 
از آن است که    ی حاک   ی چسبندگ  ،)۲۰۰۱(همکارانش

تور    ک یاش را در  ، فرد و خانواده هایان از جر  یشمار
متشکل از دوستان    ،یشناسانه و مال روان   ، یاجتماع
گروه  غ  یکار  یهاو  جامع  ،یکار   ریو  مح  هو   طیو 

، به هم وصل  کندمي  یها زندگکه فرد در آن   یکیزیف
پمي شمار  چه  هر  تور    انیم  یوندهای کنند.  و  فرد 

به شغل و    شتریباشد، کارمند ب  شتریب  ی و  یرامون یپ
های پژوهش  چسبد. در این راستا، یافتهسازمان مي 

حاضر نشان دادند که ترس از دست دادن حقوق و  
مه تناسب  شرایط  ارت مزایا،  با  فرد  تخصص  و  ها 

فعالیت قبِلَِ  از  که  مزایایی  در  شغلی،  شغلی  های 
مي  تأمین  فرد  برای  فراغت  اوقات  نیز  حوزه  و  شود 

و   دوستی  هاشبکه پیوندها  در  سازماندرون ی  که  ی 
عنوان عوامل  شود، به گذر زمان برای افراد ایجاد مي 

مؤثر  سازماندرون چسبندگی   خدمت  ترک  در  ی 
در  باشدمي همچنین  ی سازمانبرون ی  هاحوزه. 

ی اجتماعی و  هاگروه (اجتماعی)، پیوند با دوستان و  
مانند   شاخص   وآمدرفت مواردي  از  های  آسان 

است،   خدمت  ترک  بر  مؤثر  شغلی  چسبندگی 
طوري که اشتغال در صداوسیما برای برخی افراد  به
ایجاد  ینهزم و  ی دوستهای  روابط  هاشبکه ها  ی 

را فراهم نموده که خروج از سازمان و    یسازمانبرون 
از دست دادن این روابط برای برخی مقدور نیست.  

و همكاران،  در  ۱۳۹۷(خاني  که  امکاناتی  همچنین   .(
عنوان یک  حوزه دسترسی به سازمان مهیا شده، به 

و   اجتماعی  پایگاه  سازنده  عوامل  از  یکی  و  وزنه 
یا عدم ترک خدمت   بر خروج  قادر است  اقتصادی 

رغم شرایط  فراد مؤثر واقع افتد. برخی از کارکنان علی ا
نامطلوبي که به لحاظ شغلی در سازمان صداوسیما  
داشته و از رضایت شغلی پایینی برخوردار هستند، 

نمی  اقدام  خدمت  ترک  به  به  لیکن  چراکه  نمایند 
از   توان  دارند،  نیاز  شغلشان  از  حاصل  درآمد 

بر دست  و  شده  ايجاد  ارتباطات  مزاياي  دادن  خي 

2 Kiazad 
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بدست آمده ناشي از اشتغال در سازمان را ندارند و  
و نيافتن شغل   از دست دادن شغل فعلي  يا ترس 
شغلشان   و  سازمان  به  ديگر  بيان  به  دارند،  جديد 

اند: «ماندگاری بنده به خاطر این است که  چسبيده
دست  برای  تاکنون  تلاشم  بهتر  شغل  یک  به  یابی 

(مشارکت  مانده»  شغل  ۷  کنندهناکام  «اگر   ،(
لحظه هم زحمت  کردم، حتی یک تری پیدا مي مطلوب

خود   به  را  سازمان  این  در  دادم»  ی نم ماندن 
 ).۱۸کننده (مشارکت 

 ی ترک خدمت کارکنان هاکنش ت). راهبردها و 

به ۱ خدمت  ترک  ناگهانی.  از    : صورت  گروهی 
باره و ناگاهی و در پی خسته شدن از  یک کارکنان به 

جود در سازمان اقدام به ترک خدمت  شرایط کاری مو
جنبه مي آنان  نزد  خدمت  ترک  این  و  ای نمایند 

برنامه و  فکر  بدون  به  ناگهانی،  دارد.  قبلي  ریزی 
محیط   بر  حاکم  روانی  و  کاری  فشارهای  عبارتی، 

سازد تا برای رهایی و نیل به  ها را وادار مي شغلی آن 
سرعت دست به ترک خدمت بزنند:  آرامش روان، به 

ً تقر« د   یناگهان   یبا چون  ا   یگهبود  در    ین نتوانستم 
وتحمل   یطمح کنم  بهمجبور    کنم  خدمت  » ترک 

رسد کنم یک روزی مي ) «فکر مي ۹کننده  (مشارکت 
لبریز شود، به ای یرمنتظرهغصورت  که کاسه صبرم 

 ).۱۱کننده کارم را رها خواهم کرد» (مشارکت 

برخی دیگر    ریزی قبلی: . ترک خدمت با برنامه ۲
از   تدریجی ترک خدمت  فرایند  وارد یک  کارکنان  از 

 ریزی شوند، یعنی در این زمینه از برنامه سازمان مي
های شغل  برخوردارند و تدریجاً در کنار انجام فعالیت 

فعلي خویش، به دنبال شغل جدید و شرایط کاری  
مي  آن بهتر  تصمیم  شروع  زمان  از  و  برای  گردند  ها 

ان تا ترک رسمی شغل، ممکن است  خروج از سازم
از سازمان  ها به طول بیانجامد. آن ماه ها در خروج 

ای نمایند، هیچ عجله شده عمل مي ریزی کاملاً برنامه
تر و  در کار نیست و تا زمان نیل به شرایط مطلوب 

فعالیت آینده شغلی  از  که  اطمینان  های جدیدتری 
سازمان    اند، فرایند رسمی خروج ازیافتهبدان دست 

مي  تأخیر  به  ترک  را  خدمت،  ترک  نوع  این  اندازند. 
شده است: «دارم  بینیریزی و پیش خدمت با برنامه

مي فکر  خدمت  ترک  مورد  رو  در  ابعادش  کنم، 
برنامه مي باید  کردن  سنجم،  پیدا  البته  کنم،  ریزی 

کنم یه  شغل بخش مهمی از این کار هست، فکر مي 
توانم کارم را رها کنم»  ی نم باره  کم طول بکشه، به یک 

در   همآن)، «خوب رها کردن شغل ۶کننده (مشارکت 
این شرایط چندان معقول نیست، باید هدفمند جلو  

برنامه  بدون  رها  ی نم ریزی  بروم،  را  این شغل  توانم 
 ).۷کننده کنم» (مشارکت 

 ج). پیامدهای ترک خدمت کارکنان

برای فرد برخی   از سازمان  ترک خدمت و خروج 
بعد  پی در  دارد.  همراه  به  منفی  و  مثبت  امدهای 

توان به آرامش رواني و فکری حاصل از آن  مثبت، مي
اشاره نمود. به بیانی، فرد در دورانی که در اندیشه  
خروج از سازمان بوده، همواره فشار زیادی را پیرامون  

یابی به مشاغل جدید، وضعیت پس از ترک  دست 
چالش  خانوادگی،  شرایط  دغدغه   هاخدمت،  های  و 

نموده است که بعد از عملی  پس از ترک تحمل مي 
شدن ترک خدمت، برخی از این فشارها از دوش فرد  

مي برداشته نائل  بیشتری  آرامش  به  و  شود:  شده 
تر شد، خوابم بهتر شد، دیگه هرروز  «زندگیم بسامان

مجبورم یک روز دیگه این    دوبارهبا این دغدغه که  
کنم   تحمل  رو  نمی سازمان  بیدار  خواب  شم» از 

راحتی مي ۴کننده  (مشارکت  احساس  «واقعاً  کنم، )، 
کنم یك بار سنگینی از دوشم برداشته شده»  فکر مي 

) همچنین، یکی از پیامدهای ترک  ۹کننده  (مشارکت 
یابی فرد به یک شغل  خدمت در بعد مثبت، دست 

تر با مزایای بیشتر است. به عبارتی،  جدید و مناسب 
ت از  به مزایایی  هدف  نیل  اول  رک خدمت در وهله 

یابی به شرایط کاری  بهتر از سازمان فعلي و دست 
یابی  بهتر بوده است و بعد از ترک خدمت و دست 

تا هدف  این  بهتر،  و  جدید  شغل  یک  حدودی    به 
نوعی آرامش نائل  تحقق يافته و از این حیث فرد به 

رو  مي سازمان  ترک  به  تصمیم  که  مدتی  «تو  شود: 
با  گرف مناسب  شغل  یه  تا  گشتم  حسابی  بودم  ته 

کردم،   پیدا  خودم  روحیه  با  متناسب  و  کمتر  فشار 
ام  کارم تخصصی هست و مرتبط با گرایش تحصیلی 

 ) ۴کننده هست»(مشارکت 
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حال، ترک خدمت و سازمان ممکن است  درعین 
پیامدهای منفی به همراه داشته باشد، به عبارتی فرد  

ف  ابتدای  در  که  اهدافی  برنامهبه  ترک  رایند  ریزی 
در خویش  برای  نشود.    خدمت  نائل  داشته  نظر 

به  عنوان به خدمت  ترک  از  بعد  است  ممکن  مثال، 
شغل مطلوب موردنظر خویش دست نیابد و بیکاری  

هزينه  فرایند  این  از  چالش حاصل  و  زیادی  ها  هاي 
باشند.   داشته  معنوي  و  مادی  لحاظ  به  وی  برای 

از   بعد  افراد  از  امید  بسیاری  به  خدمت  ترک 
صورت  دست  زیادی  تلاش  بهتر  یک شغل  به  یابی 

ها  دهند لیکن این تلاش ممکن است برای مدتمي
منتج به نتیجه مطلوب نشود و با توجه به شرايط  

ها  نامطلوب اقتصادي حاكم بر جامعه، فرد برای ماه 
تر بیکار باشد. در این شرایط اوضاع مالی فرد وخیم

از ترک خدمت فرد  شود،  از گذشته مي چراکه قبل 
نسبت به شرایط مالی سازمان شکایت داشته اما از  
حقوق و مزایایی هرچند محدود برخوردار بوده است،  
لیکن پس از ترک خدمت آن حقوق و مزایای محدود  

داده است و این شرایط مالی، وخامت    را نیز از دست 
داشت.   خواهد  همراه  به  وی  زندگی  برای  بیشتری 

ت زیانبدین  باید  وی  و  رتیب،  زیادی  مالی  های 
عقوبت درعین  را  حال،  بالایی  معنوی  و  غیرمالی  های 

هایی که بخش از آن به علت  نیز تحمل نماید، زیان 
های ناشی از بیکاری، سربار بودن، از  فشارها و انگ 

رفتن   از دست  آینده،  از  آرامش، ترس  دست دادن 
لاً ناشي  قوای معنوی و غیره است. اين موضوع معمو 

«وقتی   است:  ناگهاني  صورت  به  خدمت  ترك  از 
مجبور شدم به سرعت سازمان رو ترک کنم، فکر این  

بیکار بشم،   بودم که ممکنه  نکرده  ماه بسیار    ۴رو 
پول شدن فشار زیادی به  ی ب سختی رو سپری کردم،  

و...»   افتاد  عقب  خونه  کرایه  آورد،  زندگیم 
چیز رو کرده  همه  که فکر)، «با این ۱۵کننده  (مشارکت 

براي خودم شغل   و  بعد    وپادستبودم  ولی  کردم، 
رو  این  مدنظرم  شغل  زدم  بیرون  سازمان  از  که 

نتونستم به دست بیارم، یعنی شرایطی پیش اومد  
که کسی دیگه رو جایگزین کرده بودند، برای همین  
حدوداً سه تا چهار ماه هر روز دنبال کار این سازمان  

بودم، اداره  اون  رو  ی سختخوب    و  خودش  های 

شد» نداشتم نمیدونم چی مي   اندازپس داشت، اگه  
 ). ۳کننده (مشارکت 

 های حکمی (قضایا) پژوهش گزاره

کدگذاری   پارادایم  مقولات  شرح  به  توجه  با 
 :اندآمده دست به های حکمی پژوهش محوری، گزاره 

بی ۱قضیه   • احساس  احساس  :  و  عدالتی 
تما افزایش  باعث  اداری  ترک  فساد  به  یل 

 شود. خدمت داوطلبانه می 

: برخورداری از استرس شغلی زیاد  ۲قضیه   •
سازمان،   به  ورود  از  قبل  بالا  انتظارات  و 
خدمت   ترک  به  تمایل  افزایش  باعث 

 شود.  داوطلبانه می 

شاخص۳قضیه   • جمله  :  از  مدیریتی  های 
کارکنان،  ی ب به  نسبت  مدیران  تفاوتی 
کارکنان،  ی ب تحقیر  و  انگیزگی،  ی باحترامی 

زورگویی   و  اتوکراتیک  سبک  حاکمیت 
سعی   نامناسب،  مدیریت  سبک  مدیران، 
قربانی   با  مقام  و  پست  حفظ  در  مدیران 

و   کارکنان  کردن  یقه سلکردن  عمل  ای 
ترک   به  تمایل  افزایش  باعث  مدیران، 

 شود. خدمت داوطلبانه می 

شرایط  ۴قضیه • قالب  در  محیطی  عوامل   :
ادار  و  قوانین  نامناسب،  نامناسب  کاری  ه 

امور درون سازمان، محیط کاری نامناسب،  
احساس   عدم  و  اوضاع  بهبود  از  ناامیدی 
به   تمایل  افزایش  به  منجر  شغلی،  امنیت 

 شود. ترک خدمت داوطلبانه مي 

: موانع مالی از جمله عدم پرداخت  ۵قضیه   •
به   تمایل  افزایش  به  منجر  حقوق،  منظم 

 شود. ترک خدمت داوطلبانه مي 

هاي  هاي مرتبط با ظرفیت ص : شاخ۶قضیه  •
سازمانی منابع انسانی از جمله عدم تناسب  

های افراد، عدم  یی توانا وظایف و انتظارات با  
افراد،   تجربیات  به  به  ی بتوجه  توجهی 

در   سازمان  ناتوانی  و  کارکنان  مشکلات 
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به  منجر  کارکنان،  ظرفیت  از  استفاده 
داوطلبانه   خدمت  ترک  به  تمایل  افزایش 

 شود. مي

عرفی۷یه  قض • عوامل  عدم    - :  نظیر  اخلاقی 
اخلاق   رابطه  احرفه حاکمیت  عدم  ی، 

قوانین   رعایت  عدم  کارکنان،  میان  صمیمی 
بر   رسانههاسازمان حاکم  جهانی،  ی  اي 

نگرش نامناسب نسبت به کارکنان خارجي  
، منجر به افزایش  یسالاریشاوندخوو وجود  

 شود. تمایل به ترک خدمت داوطلبانه مي 

یکنواخت ۸قضیه • نبودن  :  انگیزشی  و  شدن 
به ترک خدمت    یلتما   یشباعث افزا کارها،  

 . شودی داوطلبانه م

: سن و سابقه کاری بر انتخاب نوع  ۹قضیه   •
تاثيرگذار   داوطلبانه  خدمت  ترك  شيوه  يا 

 است.

نتخاب نوع  ی فرد بر اآورتاب: میزان  ۱۰قضیه •
تاثيرگذار   داوطلبانه  خدمت  ترك  شيوه  يا 

 است.

: میزان همراهی خانواده بر انتخاب  ۱۱قضیه •
داوطلبانه   خدمت  ترك  شيوه  يا  نوع 

 تاثيرگذار است. 

يا  ۱۲قضیه • نوع  انتخاب  بر  نوع شخصیت   :
تاثيرگذار   داوطلبانه  خدمت  ترك  شيوه 

 است.

: نوع شغل قبلی فرد و برخورداری  ۱۳قضیه •
از شبکه و ارتباطات بیرونی زیاد بر انتخاب  
داوطلبانه   خدمت  ترك  شيوه  يا  نوع 

 تاثيرگذار است. 

ترک  ۱۴قضیه • از  مانع  شغلي  چسبندگي   :
 گردد. خدمت داوطلبانه می 

عدالتی و  علی (احساس بی   :شرایط ۱۵قضیه •
مدیریتی   سبک  شغلی،  استرس  فساد، 

 
1 Guba & Lincoln    

انگیزگی، عدم احساس امنیت  ی بسب،  نامنا
شغلی و غیره)، بسترها (سن و سابقه کاری،  

ی، همراهی خانواده، نوع شخصیت  آورتاب
شرایط   و  غیره)  (چسبندگی    گرمداخله و 

شغلی) با شکل دادن به نیت و تصمیم به  
ناگهانی و    صورتبه ترک، کنش ترک خدمت  

ایی  و پیامده  زدهرقمیزی قبلی را  ربرنامهیا با  
از جمله بیکاری بعد ترک خدمت، بدترشدن  
آرامش   خدمت،  ترک  از  بعد  مالی  اوضاع 

تحمل   و  یان ز فکری،  روحی  و  مادی  های 
را به دنبال    ترمناسبیافتن شغل جدید و  

 خواهند آورد. 

اعتبار پژوهش از طریق بکارگیری معیارهای گوبا  
لینکلن (درجه  ۱۹۹۴(  ١و  اعتبار  قابليت  زمینه  در   (

توصيفاعتما بودن  واقعی  به  یافته د  و  هاي  ها 
به   نتایج  تعمیم  (قابلیت  انتقال  قابليت  پژوهش)، 

ها) و قابليت تاييد (کوشش در  ها و زمينهسایر حوزه
شده   حاصل  عینیت)  شاخص  احراز  جهت 

). اعتبارپذیری از  ۱۳۹۱زاده،؛ عباس ٢،۲۰۰۳است(ريگ 
تماس  حفظ  پژوهش،  طریق  محیط  با  طولانی  های 

مستمر، بررسی آن از زوایای گوناگون، تبادل    مشاهده
تأیید  منابع  از  استفاده  همتایان،  با  و نظر  گر 

تحلیل   و  آوی  جمع  فرایند  در  متعدد  پژوهشگران 
بهره داده  دقیق  ها،  اطلاعات  کسب  روش  از  گیری 

تحلیل ارائه  و  داده موازی  به  های  آنها  نتایج  و  ای 
ه واسطه متخصصان امر و نیز تکنیک کنترل اعضا ب

ارائه نتایج تحلیل داده به پاسخگویان برای دریافت  
است.  واکنش  شده  واقع  تأیید  مورد  آنها  های 

از روش   پذیری،  انتقال  به  نیل  همچنین به منظور 
در فرایند گردآوری    هاتوسعه و توصیف غنی از داده

های ویژه کدگذاری و تحلیل داده استفاده  آنها و رویه 
قا  به  نیل  است.  واسطه  شده  به  نیز  تأیید  بلیت 

داده  یادداشت حفظ  کلیه  و  خام  و  های  اسناد  ها، 
شده بازبینی ضبط  برای  سایر  ها  توسط  بعدی  های 

پژوهشگران صورت پذیرفته است. همچنین، پایایی  
یا قابلیت اعتماد در این پژوهش، از طریق سه راهکار  

2  Riege 
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های ساخت  گیری از رویه بهره   - ۱تضمین شده است؛ 
های  سازماندهی رویه   -۲های همگرا،  مصاحبه یافته از  
ها  یافته به منظور ثبت، نوشتن و تفسیر داده ساخت 

ها به  استفاده از سه نفر برای انجام مصاحبه   -۳و  
مقایسه   و  هم  با  موازی  لیکن  جداگانه،  صورت 

 های دو یا چند پژوهشگر.یافته

 گیریبحث و نتیجه ٥
به  پژوهش،  این  اهدر  به  دستیابی  داف  منظور 

و   به  دهپاسخ نخستین  با    سؤالات ی  نیز  و  پژوهش 
داده   نظریه  پژوهشی  استراتژي  مدل  اعمال  بنیاد، 

 کیفی با اجزای ذیل حاصل آمد:

: تصمیم به ترک خدمت یا نیت ترک  مقوله اصلی
خدمت در اعضای سازمان، پدیده اصلی پژوهش و  

ترک    دهندهشکل يا  و  ناگهانی  خدمت  ترک  كنش 
باشد. به بیانی، نیت  ی میزی قبلی ربرنامهخدمت با 

خدمت،   ترک  به  ذهنی  تصمیم  ایجاد  درنتو  یجه 
شرایط نامطلوب در محیط شغلی، پیش از آنکه عمل  

  شود. ی مترک خدمت به شکل واقعی رخ دهد، ایجاد  
برهم به  گیرییم تصم  یوه ش  ینا   ی کنشواسطه 

اساس    یهاشاخص بر  و  گرفته  صورت  گوناگون 
ناتوان   یصال است از  سازگار  ی حاصل  در  با    ی فرد 

و ترک سازمان را نسبت    یی رها  ی و  ی،کار  یفشارها
ماندگار تحمل سخت   ی به  در  مي   یح ترج  های و  دهد. 

ذهن  ینا لحاظ  به  فرد  آمادگ  یموارد،    یی بالا   ی از 
 .ترک سازمان برخوردار است نظورمبه

علی در  عدابی   : شرایط  فساد  احساس  و  لتی 
بوده که    یسازمان   یترین تجارب منفسازمان از مهم 

کند. در  ترک خدمت را فراهم مي   ی عل  عواملاز    یکی 
سازمان  داد  شان ن   هایافته حوزه    ین ا عدالت    ی که 

  گذار است؛ به ترک شغل اثر   یل بر تما   ی طور منفبه
به    یل، تما  یعدالت سازمان  با كاهش  دیگر  عبارتبه

مسئله    ین. اکندمي  یداپ   یشکارکنان افزا   تخدم  ترک
نتا با  تق پژوهش   یج همسو  و  زادهی های  مسن 

(  یزنوز  مشرفی )،  ۱۳۹۶همکاران( مالدار  )،  ۱۳۹۲و 
(  یرسول همکاران  (  یسپرا  و   ) ۱۳۹۱و  مولر    ) ۱۹۸۱و 

 
1 Layne 

به  است. عواطف  و  از    یگرد   یکیعنوان  احساسات 
از    شوند. یکی مي علل مؤثر بر ترک خدمت محسوب  

منف  ین ا عواطف  و  نامطلوب،    ی احساسات  و 
آن    یزو ن  ی کار  و اضطراب  استرس   یا   ی شغل  ی فشارها

شغل انتظارات  از  ا  یدسته  مسبب  که    یجاد بوده 
  ی روان   یباشد. عمدتاً فشارهامي   یشغل  یهااسترس

سازوکارها  یناش وجود  عدم  و  کار    یزشی انگ  ی از 
در ترک خدمت داشته که در    یمطلوب نقش مؤثر

تق  (زادهی پژوهش  همکاران  و  عنوان  ۱۳۹۶مسن  با   (
خروج از خدمت کارکنان کارآمد   ی عوامل اصل  ی«بررس

 ینمثابه سومبه   ،»یمنابع انسان   یدگاهو باتجربه از د
دارا بر ترک خدمت شناسا  یتاولو   ی عامل    یی مؤثر 

ل   ی پژوهش   ی) ط ۲۰۰۴(  ١ینی و همكاران شده است. 
زا، با فشارآور و استرس   عواملنشان دادند که تجمع  

فشار کارکنان را وادار به ترک خدمت    یزانم  یشافزا
های فشارزا، به  با تداوم شاخص  ان سازد و کارکنمي

جد جا   ی شکل  دنبال  ترک    ی شغل  های یگزین به  و 
(ام بود  خواهند  محمودزاده،  یریسازمان  ).  ۱۳۹۴و 

فعال و  ن  یتحضور  عمدتاً    یزدر سازمان صداوسیما 
از    برخی   ی برا  یادی ز  یو شغل   یو فشار روان   رساست

به افراد فراهم مي  از    یی رها  ی برا  ی تدریج برخ سازد، 
زا اقدام به ترک سازمان و  استرس   هاییت وضع  ینا

از فعالیت  د آن مي   ی های شغلخروج  از    یگر نمایند. 
امن خدمت،  ترک  بر  مؤثر  عدم    یا  یشغل  یتعلل 

امنا مح  یکار   یت حساس  نزد    ی سازمان  های یطدر 
مازلو در قالب   ینه،زم  ینباشد. در ا کارکنان مي   ی برخ

داشته است که    یان ب یشخو   یازهای مراتب نسلسله
امن  یازن ن  یکی  یتبه  بوده    یاساس  یازهایاز  انسان 

افزا به  منجر  شده  برآورده  صورت  در    یش که 
).  ۱۳۹۴و همکاران،   ی(باقر  شودمي انسان    یتمندیرضا

پژوهش   ینا در  و  های  مسئله  ورنوس 
  یده رس  تاييدبه    یز) ن۲۰۱۷(  ٢چن ) و  ۱۳۹۱فرجاد( رجبي

و   آن   هاییافته است  گوپژوهش    ی اثرگذار  یایها 
امن کارکنا  یشغل  یتفقدان  خدمت  ترک  ن  بر 

مهم  یگرد   یکیباشد.  مي بسترهااز    ی عل   یترین 
  یلو درنتیجه گس  یشغل  هاییتی دهنده نارضاشکل

2 Chen  
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با   مرتبط  خدمت،  ترک  سمت  به  کارکنان  ساختن 
سرپرست  یریتی مد  هاییطهح   یهاسازمان   یو 

نسبت    یران مد   برخی  تفاوتیبی که شامل    باشدمي
کارکنان   یانه زورگو  یریتیمد  یهاسبک   یت حاکم،  به 

مدسلیقهیک،  اتوکرات  یا نمودن  عمل  یران،  ای 
  ی قدرنشناس،  به کارکنان  یدگیحمایت و عدم رسعدم 

یسته و غیره  های کارکنان شاتلاش   یدنو ند   یرانمد
مدل بقاء    ب در قال  )۲۰۰۰(  ١است. هابفول و شيروم 

ب برا اند  نموده   یانمنابع  کارکنان  های  فعالیت   یکه 
که    ی هستند. کارکنان   یزشیمنابع انگ  یازمندن  یشغل
  توانندی نم   ،نمایندنمی   یافتدر   یکاف  یزهو انگ  یتحما

برخوردار باشند،   یفوظا  جام منظور انلازم به   یاز انرژ 
سازنده    هاییزه که انگ  یآن گروه از کارکنان   کهی درحال

به    ،نمایندمي   یافتدر   شانی کار  یعملکردها  یرامونپ
فرصت  مهارتدنبال  و  بود.  خواهن  ید جد  یها ها  د 

فضا  یران مد  بین،ین درا قادرند  سرپرستان  در    ییو 
درک    یکه در آن کارکنان برا  مایندن  یجادا  یهاسازمان

شناسا مؤلفهشاخص   ییو  و  در    یهاها  فشارآور 
  های یت ، چراکه حما شوند  یقتشو   یشغل  هاییطمح

سازمان   یشغل مثبت  یو  رضا   یارتباط   مندی،یت با 
از شغل داشته و نرخ ترک خدمت    یتو شکا  یمنی ا

کاهش مي  ا را  حال  ین دهد.  از    برخی که    است   ی در 
حما  در  یرانمد نمودن  پشت  یت فراهم  از    یبانیو 

کوتاه  احمدمي   یکارکنانشان  همکاران    ینمایند.  و 
  یت دهند که حما نشان مي   ی هایپژوهش   ی) ط۱۳۹۱(

مستق شکل  به  حما  یم همکاران  با  مثبت    یت و 
مد و  حما   نیراسرپرستان  طور  به  یزن  یرانمد  یتو 

رضا  یممستق با  مثبت  درنها   یشغل   یتو    یت و 
خدمت    یشغل   ایترض ترک  با  معکوس  شکل  به 

  یِ شغل   یترضا  یزانم  یشتدریج با افزارابطه دارد، به 
  یل تما  ی،همکاران و سرپرستان سازمان  یت حما   ی ناش

ن خدمت  ترک  مي   یزبه  حما  در .  یابدتنزل    یت کنار 
  یز ن  ی از کارکنان، نوع سبک سرپرست  یرانمد  یسازمان

خدمت کارکنان مؤثر است، به    یی جابجا   یادر ترک و  
مد  یشکل و  رهبران  روابط  یرانکه  که  گرا    ی کارمند 

ز  با  در    یش خو   یردستان سازنده  را  آنان  و  داشته 

 
1 Hobfoll & Shirom 

مي   هاگیرییمتصم بسترهامشارکت    ی دهند، 
را فراهم نموده و در کاهش    یشغل   یتوری و رضابهره 

 شوند. مي ترک خدمت مؤثر واقع 

یکنواخت  حوزه  بی   در  کارها،  و  شدن  انگیزگی 
  یج نتا  یشغل  یهاها در حوزه نبودن فعالیت   یزشیانگ

اص قد  یلی پژوهش  است  )  ۱۳۹۰(یریانو  این  بیانگر 
یکنواختی فرا  که  انجام  و    یشغل   یندهایدر 

نوآور  یسازمان  یساختارها و  ابداع  اجازه  در    یکه 
م  را  امور  براانجام  و  ساخته  فعال  ی حدود    یتیهر 

و   ی هافرمت و  نموده یژ مخصوص  مشخص  را  اند، ه 
خلاق از    یزهانگ  یت،حس  را  ابداع  قدرت  و  عملکرد 

روزمره کرده،  سلب  ز   ی گکارکنان  بر    یست را 
کارکنان را نسبت    یجتدرشان حاکم کرده و به روزمره
فرا و    یشغل  یندهای به  در  نماید.  مي   انگيزهبي سرد 
تأمعد  زمینه نارضا   ی مناسب کار  یطشرا  ینم    یتی و 

مح از  فضاها   یطکارکنان  شواهد  ی شغل  یو  شان، 
که   است  آن  شاخص بی گویای  به  های  توجهی 

و    یزیکیف  ی،شناختروان   ی،اجتماع  ی،ارتباط
مهندس  ی،سازمان   یزیولوژیکی،ف و    ی فناورانه 

  ی ) در طراح ۱۳۹۴و محمودزاده،    یری(امیک  ارگونوم
  ی فرسودگ  یط شرا  تواندمي   یسازمان   هاییطمح

 ینه،زم  ین را فراهم سازد. در ا  سازمانو ترک    یشغل
افخمی    یمطالعات پژوهش  فرحی  اردکاننظیر  و  ی 

)۱۳۹۰ ) شهبازی  و  ترک  )  ۱۳۸۷)  علل  سنجش  به 
سازمان  در  داده خدمت  نشان  و  پرداخته  که  ها  اند 

ساختار شرا   ی عوامل  از    ی کار  هاییط مح  یط و 
دلامهم سازمان  لیترین  خدمت  از  کارکنان    ی خروج 

 هستند.

  نظمی ی ب  در اثر  یشغل  از سوی دیگر، نارضایتی
عدالت    یت عدم رعا  یزو ن  یا در پرداخت حقوق و مزا 

پرداخت  مدر  رسم  یانها  غ  یکارکنان    یررسمی، و 
فرابه بر  خدمت    ی برا  گیرییم تصم  یندشدت  ترک 

مي  لوتانز مؤثر  اعتقاد  به  کسب  ۱۹۹۲(  ٢باشد.   ،(
  یکی   ی، زندگ  یههای اولدرآمد در جهت جبران هزینه

کارکنان    ی فرد  های یزهترین انگو مهم   ترینی از اساس 
بوده و فراهمدر سازمان    ی های زندگهزینه   یسازها 

2 Luthans 
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  ست ا  یفیوظا  یافراد در اجرا  یهاهمواره از محرک
 گیرند.ها به عهده مي که عمدتاً در سازمان 

حوزه تنا  در  وظا عدم  با    یفسب  انتظارات  و 
توجهی به  بی   یزکارکنان و ن  ی و استعدادها   هایی توانا
و همکاران    ی ق ت  ،کارکنان  یکار   یات تجرب زاده مسن 

های مؤثر  شاخص   یبندبا قالب   یپژوهش   ی) ط ۱۳۹۶(
  ی کارشناس  یتوجهی به کارها بر ترک خدمت بر بی 

اساس و  کاف  یمؤثر  توجه  عدم  به    ی کارکنان، 
  زایش و اف  یمنابع انسان   یلیابق تحصو سو  یلاتتحص

شغل  یناش   یروح   یفشارها انتظارات  کار  یاز    ی و 
اشاره    یهامثابه محرک به کارکنان  از خدمت  خروج 

مسئله در پژوهش افجه و صالح    یننموده است. ا 
ن۱۳۹۲(  یغفار نشد  یز)  برآورده  عنوان    ن تحت 

شغل دانش به   یانتظارات  کارکنان  نزد  محور  ویژه 
وجود نظام خویشاوند    همچنین، است.    شدهمطرح  

سازمان  در  در به   یرانا   یهاسالاری  از    ویژه  برخی 
اصل  هایبخش  علل  از  صداوسیما  مورد    ی سازمان 

زم در  موردبررسی  کارکنان  خدمت    ینهاشاره  ترک 
 یرنظ  یهای متعددمسئله در پژوهش   ین باشد. ا مي

و مالدور    یزنوز  یمشرف  و   )۱۳۹۱اران (و همک  یاحمد
و نشان داده شده است که    یدهرس  یید) به تأ۱۳۹۲(

  ی سازمان  یتموفق  یاصل  شرطیش پ  ،سالاریشایسته
منابع    یه روح  یش به همراه خود بهبود و افزا   و بوده  
منظور به   یزهانگ یجاد ا ی،شغل یت ارتقاء رضا  ی،انسان 

کارکنان    احساس تعلق در   ی،و سازمان   ی فرد  یاثربخش 
  یث ح  ینوری را به همراه دارد و از ابهره   یش افزا   یزو ن

 نماید.  مي  ینکارکنان را در سازمان تضم یماندگار

: یکی از راهبردهای اجابت میل و  ها/راهبردكنش
شکل   به  خدمت  ترک  خدمت،  ترک  به  تصمیم 

برنامه  بدون  و  این  ناگهانی  در  است.  قبلی  ریزی 
به راهبرد،   ناگاه  بارهیکفرد  و    انی، و  فکر  بدون 

و  درنت،  نشده  یزی ربرنامه نامطلوب  شرایط  یجه 
خدمت  کارسخت  ترک  به  اقدام  در  ی م ی  و  کنند 

ریزی  م به ترک خدمت با برنامه راهبردی دیگر، تصمی
یری گشکل گیرد. نارضایتی از حرفه،  صورت می   قبلی

نیت ترک خدمت، جستجوی مشاغل جدید، برنامه  
یجه قطعی  درنتریزی خروج از سازمان، ترک خدمت 

توان از مراحل راهبرد  شدن شرایط شغلی جدید را مي 
 ريزي قبلي دانست. ترك خدمت با برنامه 

تر ن و سابقه کار، افراد جوان در حوزه س  :بستر
برخوردار هستند،    یادی چندان زنه   یکه از سابقه کار 

پایین  سطوح  در  شراعمدتاً    ی نامطلوب  یط تری 
و    یسازمان آورده  تحمل  در  را  بيشتري  بااحتمال 

  یل درصدد ترک سازمان و ن  ترمقايسه با افراد مسن 
د مشاغل  برمی یگبه  ار  با    ینآیند.  همسو  مسئله 

شهبازژوهش پ   یج نتا (  ی های  همکاران  )،  ۱۳۸۷و 
همکاران(  یاحمد رجب ۱۳۹۱و  و  ورنوس  فرجاد    ی)، 

  ی . برخ است)  ۱۳۹۲و مالدار (  ی وزنز   ی ) و مشرف۱۳۹۱(
 یه،سن، روح یانشکل م  Uای اعتقاد دارند که رابطه

تما   یت رضا عدم  دارد    یلو  وجود  سازمان  ترک  به 
ً سن، تدر  یش شدن زمان و افزا  ی تدریج با سپربه   یجا

تر شده، سپس مجدداً ابعاد  کارکنان ضعیف  یاتروح
مي   ی صعود خود    ی بسترها  یگرد   ازگیرند.  به 

 یدر معنا  یین آوری پاکننده ترک خدمت، تابتسهیل
تنظ  یتظرف سازگار  یممقابله،  با    یو  اندک 

زندگچالش  انطباق   یهای  فشار  و  تحمل  و  پذیری 
م برابر  در  شغلاندک  این  باشد.  مي   یشکلات  در 

همکاران    یمی سلزمینه،   ط ۱۳۹۶( و  با    ی پژوهش   ی ) 
به ترک    یلآوری و تما تاب  یزانم  یانارتباط م  یینتع

  ی نشان داده است که ارتباط معکوس  ی حرفه پرستار
متغ  ینا  یانم دارد  یردو  همچنین  وجود  افراد  . 
کارکنان   پذیریسک ر برابر  در  طلب  کمال  از    یو  که 

برخوردار هستند، به    یو وفادار   یروپ  ایهیت شخص
  یشتری،ب  یایو مزا  الاتریابی به کمالات ب دنبال دست 
  یی خروج از سازمان و جابجا   یسک ر  یرش اقدام به پذ

کسان مي   یشغل مقابل،  در  وفادار   ینمایند.  و    یکه 
به سازمانشان دارند، نسبت به ترک    یشتریتعلق ب

عل متعدد    رغمی سازمان  مسائل  و  مشکلات  وجود 
  ین در ا   یشتریآوری بتر بوده و تابتر و مقاوم شکاک

امي   خرج به    ینهزم در  عمدتاً    ین دهند.  حوزه، 
ی  برخ   حال ینصورت گرفته، باا  یمطالعات محدودتر

همکاران(حق  یرنظ  هاپژوهش  و  نشان  ۱۳۹۷گو   (
با    یمی ارتباط مستق  یتیشخص  های یژگی اند که و داده 

خد شهردارترک  سازمان  در  کارکنان    یلام ا  ی مت 
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اکبرزاده عبدالجبار (ی دارند. نوران  و    با   یز) ن۱۳۹۰پور 
  ی شغل   یتو رضا  یتیشخص  های یژگی رابطه و  یابی ارز

داده  نشان  برخ کارکنان  که    های یژگی و   ی اند 
مستق  یتیشخص شکل  افزا   یمبه  به    یش منجر 

از    یتی (و درنتیجه کاهش حس نارضا   یشغل   یترضا
تما  سازمان خدمت)    یل و  ترک  ا شوندمي به    ین . 

به جاه مشخصه  عمدتاً  که  جوانان  نزد    ی طلبویژه 
کمال یشترب تمافزون   ییگرا،    یرانه پذیسک ر   یلاتتر، 
وفادار  یشترب کمتر  یو  تعلق  به    یو  نسبت 

ب  یسازمان  هاییطمح   شود. مي   یدهد  یشتردارند، 
ب  یت، درنها  ارتباطات  و  شبکه  قادر    یرونی شاخص 

  یا ترک سازمان و   ی برا  یترمستحکم   ی است بسترها
  ی فراهم سازد، به شکل   یشغل   هاییی جابجا   یلتسه

ب ارتباطات  دامنه  هراندازه  به  کارکنان    یرونیکه 
افزا صداوسیما  سرما  یابد مي   یشسازمان    یه و 

مستحکمآن   یاجتماع مزاشودميتر  ها  و    یا، 
ها شده و  آن  یدشبکه عا  یناز ا یشتریب هاییت حما
ا به سرمایه   یث ح  ین از    تواندسرعت مي های مذکور 

  یدی و کل  یت شغل به مز  یک پس از ترک خدمت از  
حوزه،    ین. در اشودمبدل    یگرورود به مشاغل د  یبرا

عوامل مؤثر    یابی ارز  ی ) ط۱۳۹۲(  ی افجه و صالح غفار
نشان  محور  دانش   انو ترک خدمت کارکن  ی بر نگهدار

  ی کار یهاکه توسعه ارتباطات افراد در گروه اند  داده 
افزا به ارتباط  آن   یسازمانارتباطات برون  یشویژه  ها 

داری با ترک خدمت کارکنان دارد. دامنه، برد و  معنی
سازمان   یارتباط  ی هاشبکه  ی گستردگ در    ی هاافراد 

  ی هاو در شاخه  یمشابه، مشاغل همسو با شغل فعل
لازم برخوردار    ی که در آن از مهارت و خبرگ   ازمانیس

نارضا  شودمي هستند، سبب   هنگام  به  از    یتیفرد 
مشاغل و    یگرسرعت جذب دبه   ی فعل  ی شغل  یط شرا

  یگر خود را در د   یتیفعال  ی و بسترها  شودها  سازمان
 که دارد، فراهم سازد.   یواسطه ارتباطات ها به سازمان

مداخله  نوان  عبه   ی شغل  یچسبندگ   :گرشرایط 
فرد مؤثر   ی کنش   یبر راهبردها  گرمداخله  یط شرا یک 

را   سازمان  از  خروج  و  مي افتاده  کاهش  شودمانع   .
چسبندگ ابعاد  و  بد   یشغل  یعناصر  سازمان    ین در 

 
1 Smith 

ترک که  نفوذ    یروهایین  یبمعناست  کارکنان  بر  که 
آن شغل  ترک  مانع  و  ،  شودمي ها  داشته 

که فرد    ی ردو موا  یوندها پ   ی،. به عبارت اندشدهیفتضع
رفته  ینطورکلی از ببه یا، زندمي  یوندرا به شغلش پ

  یج مسئله همسو با نتا  ینکمرنگ شده است. ا   یا و  
)،  ۲۰۱۰و همکاران (  ٢)، بورتن۲۰۱۱و همکاران (١یتاسم
)  ۱۳۹۷(  یانیو آشت  یانو ملک  )۱۳۹۷و همکاران (   یخان

 کندفرض مي   ی شغل  ی لحاظ، چسبندگ  ین بد   است.
پ و  اتصالات  به    یشترب   یوندهای که  ک  یکارکنان 

افزا به  منجر  جامعه،  و  باق   یش سازمان    ی احتمال 
  ین که او درصورتی   شود مي در آن سازمان    ی ماندن و 

شغل  یوندهاپ برون  و  درون  اتصالات  شدت به   ی و 
باق   یزان، مشودنابود    یا و    یفتضع ماندن    ی احتمال 

مي  کاهش  در سازمان  ا  یابدفرد  ب  امر  ینو    ه منجر 
گیری کنش ترک  ترک خدمت و شکل  یندفرا   یلتسه

 .  شودميسازمان 

در پیامدها ناگهان   :  خدمت  ترک    ی، شکل 
بدتر    یکاري ب  یرنظ  یامدهاییپ از ترک خدمت،  پس 

پس از خروج از سازمان و تحمل    ی اع مالکشدن اوض 
ناشی از عدم برنامه ریزی    معنويو    یهای ماد زیان 

  آيد. اما در برای خروج از سازمان برای فرد به بار مي 
خدمت قبلی  ترک  ریزی  برنامه  مدت با  از  فرد  ها  ، 

پس از ترک    یطاز خروج از سازمان به فکر شرا یشپ
  ین . در ا زندی به آب نم  گداری بوده و در اصطلاح فرد ب 

  یک   ینماز ترک سازمان به فکر تأ یش، افراد پراهبرد
هستند که    یترقبول و شغل قابل  ید جد  یمنبع مال

شغل    یزندگ   ی تکاپو به  نسبت  و  داده  را  آنان 
برخوردار است.    یشتریو امکانات ب   یااز مزا  شانیفعل

  فرد واسطه ترک هدفمند و با برنامه سازمان،  لذا به 
یابی به  و با دست   شدهنائل    ی روان   ی به آرامش روح

  ی مال  یماید تا کمبودهان تلاش مي   ید،شغل جد  یک
 . یدخود را جبران نما  ی شغل ی زندگ یرمادی و غ

بدین ترتیب، نتایج حاصل از این پژوهش نشان  
داد که ترک خدمت سازمانی، عاملی تک علیتی نبوده  

علت  از  نظامی  بی و  ادراک  نظیر  فساد،  عدالتیها   ،
تفاوتی  حاکم بودن فشار روانی زیاد در انجام امور، بی 

2 Burton 
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و توجه اندک از جانب مدیران و سرپرستان، فقدان  
پشتیبانی و  سازمانی  ساختاری،  حمایت  های 

اتوکراتیک،  سبک و  نامطلوب  مدیریتی  های 
محوری در برخوردها، تضعیف شرایط اخلاقی،  سلیقه

ایت حقوق و  های شغلی ناشی از عدم کفنارضایتی 
فردی   بسترهای  همراهی  با  دیگر  دلایل  و  مزایا 
(همچون وضعیت سنی)، کاری (نظیر سوابق شغلی)،  
و   خانواده)  همراهی  یا  فشار  (مانند  خانوادگی 
اجتماعی (نظیر شبکه روابط درونی و بیرونی افراد)،  

می  شکل  فرد  در  را  خدمت  ترک  دهد،  اندیشه 
ارتباطاتي که فرد  ای که با تضعیف پیوندها و  اندیشه 

دارد، گسست فرد  را به شغل خویش وفادار نگه می 
زند. به عبارتی دیگر، در  از نظام سازمانی را رقم می

شرایط،   نفوذ    یروهایی ن  یب ترکاین  کارکنان  بر  که 
یف  تضع  گشتند،ی ها م داشته و مانع ترک شغل آن 

رهانمودن   منظور  به  فرد  محرک  تدریج  به  و  شده 
شده صورت  اندسازمان  به  یا  فرد  حیث،  این  از   .

ریزی شده تصمیم خود  ناگهانی و یا به شکل برنامه
سازد، تصمیمی که  برای خروج از سازمان را عملی می 

در بخش عمده از موارد، پیامدهایی در دو بعد منفی  
(نظیر بیکاری، تشدید فقر و وخامت مالی) و مثبت  
شغل   یک  آوردن  بدست  یا  روانی  تمدید  (همچون 

 ید) را به همراه دارد.  جد

یافته  با  به  آمدهدست بههای  همسو  توجه   ،
و  هاشاخص شغل  بر  کنترل  درنظرگرفتن  نظیر  یی 

کارکنان،   برای  عمل  و  سازفراهمآزادی  بسترها  ی 
ویژه برای کارکنان غیربومی و  شرایط امنیت شغلی به 
مرزي صدا و سيما و حمایت    خارجي در معاونت برون 

کارکنان  و پشتیبانی بیشت از  ر مدیران و سرپرستان 
پژوهش   ینا   یشنهادهایپ  یگر. از دشودپیشنهاد مي 

فراهبه کارکنان،  کاهش ترک خدمت    سازیم منظور 
تصم  هایینهزم در  کارکنان  امور    یمات مشارکت  و 

  ی فضا و فرهنگ مشارکت  یجاد است، چراکه ا   یسازمان
کارکنان و    ینمنجر به بهبود ارتباطات ب  هادر سازمان 

احترام،    احساس  نفس، اعتمادبه   یران،مد
 یری گ، شکل یگراند  یاز سو  یرشو پذ  ییخودشکوفا

  بالاي کارکنان، تعهد  یناحساسات و عواطف مثبت ب 

ن  ین عج  ی،سازمان و  شغل  با    یتمندی رضا   یزشدن 
درعین مي   یشغل ها  سازمانیران  مد  حال،شود. 

سازوکارهاراه  توانندیم و  نظام    یبردها  اثربخش 
سازمان  ی نگهدار در  را  نما   اهکارکنان  در  ینداجرا   .

پ انتصابات  فرا   شودمي   یشنهاد حوزه    یندهای که 
قرار    سالاريرابطه  یجابه   سالارییستهشا مدنظر 

  ی ط  یهر شغل و پست سازمان   یفو شرح وظا یردگ
کارکنان    ی مهندس  یند فرا  یک  به  و  اصلاح  مجدد، 
  یق خود به شکل دق یفبه وظا  یکتا هر ودش یمتفه

هشوندآشنا   افراد    یشخص   یاتخصوص  مچنین. 
م کار  یلات،تحص  یزانازجمله  و    ی،تجارب  دانش 

  یک هر    یشده و برا  یریگاندازه  یزتخصص در کار ن
شاخص  امت  ی هااز  اتخاذ    یازاتی مذکور  شوند.  قائل 

  یزو ن  كاراتردر مورد کارکنان    یقی تشو  هايمشي خط
طبقه   ییشناسا د   یازهاین  یبندو  از    یگر کارکنان 

و    یرانمد   تفاوتیی است که در برابر ب  هایی یشنهاد پ
مآن   یتحماعدم   یزن کارکنان  از  به    تواندی ها  منجر 

و    ی نف خدمت  ماندگاري ترک  در    افزايش  کارکنان 
درنهاشودسازمان     ین قوان  یسازمتناسب  یت. 

حاکم    ینقوان  یت رعا  یناداره امور، تضم   یسازماندرون 
تراز ارسانههاي  سازمانبر   در  به    ی، جهان  ی  توجه 

انسان  تعاملا  یروابط  نظام   یفرد   یانم  تو    ی هادر 
و    ی،ادار کارکنان  مشکلات  و  مسائل  بر  تمرکز 

توانا   یفوظا  یسازمتناسب با  انتظارات    های یی و 
ع  ی فرد در  تجرب  ین کارکنان  به  و  آن   یات توجه  ها 

شغل پ  شانی تخصص  کاربردی یشنهاد از    ین ا   های 
همچنین، مدنظر قرار دادن نظام    .باشدی پژوهش م

در   خصوص  به  کارکنان  قبال  در  شایسته  پرداخت 
قوانین   بر  مبتنی  که  ايراني  غير  كاركنان  خصوص 
پرداخت حاکم بر رسانه جهانی باشد، رفع تمایزات،  

نگاه تبعیض و  و  ها  داخلی  کارکنان  به  متفاوت  های 
ب توجه  در  خارجی،  کارکنان  فردی  استعدادهای  ه 

توزیع شغلی در نظام سازمانی و برقراری تعادل در  
به   توجه  و  کارکنان  به  سازمانی  وظایف  سپردن 
 تجارب افراد از دیگر پیشنهادهای این پژوهش است.  

ترتیب،   این  ترمهم بدین  کاربرد  و  نوآوری  ین 
با   کارکنان  خدمت  ترک  عرصه  به  ورود  پژوهش، 
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سازمانی ایرانی بوده    یرانی در نظاما  یرغهای  ملیت
ین بسترها،  ترمهم یدن برخی از  کش  یرتصو که با به  

های ترک  ای فراهم سازنده انگیزه علل و عوامل زمینه
از دست  صداوسخدمت، سازمان   به  نسبت  را  یما 

و   ساخته  آگاه  مستعد  انسانی  نیروهای  دادن 
  هاي انسانی که آگاه پیامدهای محرومیت از سرمايه

به مسائل و مشکلات جوامع خارجی بوده و در آن  
محتوا   و  می یافته  پرورش متن  گوشزد  را  نماید.  اند، 

خدمت  ین درع ترک  بحث  به  کیفی  ورود  حال، 
به   تمایل  مضمون  محتوای  و  متن  درک  و  سازمانی 

های این پژوهش بوده  ترک خدمت، از دیگر نوآوری 
 است.  

 هاي آتی پیشنهادات برای پژوهش
را پژوهش در  هدفمندی  آتی  ستای  های 

مي  ارائه  ذیل  دامنه  -١شود:  پیشنهادهای  گسترش 
سا  به  در شبکه  ریپژوهش  خبری  و  استان  های  ها 

انجام   کشور،  بررس  پژوهشمناطق  سا   ی و    ر یدر 
ا می   هیتوص   - ٢،  هابخش  در    ن یشود  پژوهش 
تنوع  ايجامعه پژوهش    با  جامعه  لحاظ  از  بيشتر 
سن   مانند نتا  ترمتنوع   یگروه  و  پژوهش    جی اجرا  با 

پژوهش    نیشود ا می   هی توص  - ٣،  شود  سهی حاضر مقا
با پژوهش    جیاجرا و نتا   گرید  یهادر سطح سازمان 

مقا مي   - ٤شود.    سهی حاضر  در  پيشنهاد  شود 
جايگاه   مانند  مستقلي  متغيرهاي  تاثير  پژوهشي 
سازماني كاركنان، نوع شغل كاركنان و سطح حقوق  

 . ك خدمت سازماني بررسي شودو مزايا بر تر 

 های پژوهشمحدودیت 
توان امكان  تنها محدوديت پژوهش حاضر را مي

به   پاسخ  در  شونده  مصاحبه  افراد  خودسانسوري 
هر   دانست.  پژوهش  موضوع  به  توجه  با  سوالات، 
چند كه در پژوهش حاضر سعي شد به طرق مختلف  

 شوندگان جلب شود. اطمينان مصاحبه

 

 منابع و مآخذ
اکبر  ،حمدیا علی  عسکری    و  حسین  ،مبارکی  ؛سید 

در  )١٣٩١(  منیره  ،نژاد عوامل موثر  . بررسی 
علمي   مجله  پرستاران.  خدمت  ترک  قصد 

-۹۹،)۱(   ١٧  ،دانشگاه علوم پزشكي كردستان
 . قابل بازيابي از : ۱۰۸

http://sjku.muk.ac.ir/article-1-743-
fa.html 

). مبانی  ١٣٩٨استراوس، آنسلم و کوربین، جولیت ( 
زمینه  نظریه  تولید  مراحل  و  (فنون  کیفی  پژوهش 

 ، تهران: نی. ٨ای). چاپ 

غلا ( اصیلی،  عباسعلی  قدیریان،  و  ).  ۱۳۹۰مرضا 
نخبه؛   کارکنان  بر  مدیریت  فرهنگ، 

در  چالش  ماندگاری  و  ترک  علل  های 
مدار. چهارمین کنفرانس  های دانش سازمان

قابل  بین تهران.  ایران:  مدیریت،  المللی 
 بازيابي از: 

http://www.modir.ir/Articles/610.aspx 

). عوامل  ١٣٩٢افجه، علی اکبر و صالح غفاری، عادل (
کارکنان   خدمت  ترک  و  نگهداری  بر  مؤثر 
جهاد   مطالعه:  مورد  محور،  دانش 

فرهنگ،   راهبرد  تهران.  واحد    ٦دانشگاهی 
 . قابل بازيابي از:١١٢-٧٩)، ٢١(

http://www.jsfc.ir/article_15411.html 

). فرهنگ،  ١٣٩٠افخمی اردکانی، مهدی و فرحی، رضا ( 
خدمت   ترک  به  تمايل  و  سازمانی  تعهد 
در   مدلی  تبیین  و  طراحی  دانشی:  کارکنان 

ن صنعت  مديريت  پژوهشگاه  علوم  فت. 
 . قابل بازيابي از: ١-٢٤)،  ٢٤(  ٦ايران، 

http://journal.iams.ir/article_109.html 

). فساد اداری و تأثیر آن  ١٣٩٠افضلی، عبدالرحمن (
راهکارهای برون  بر توسعه: علل، پیامدها و  

نشریه   المللی:  بین  حقوقی  مجله  رفت. 
ریاست   المللی  بین  حقوقی  امور  مرکز 

http://sjku.muk.ac.ir/article-1-743-fa.html
http://sjku.muk.ac.ir/article-1-743-fa.html
http://www.modir.ir/Articles/610.aspx
http://www.jsfc.ir/article_15411.html
http://journal.iams.ir/article_109.html
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. قابل بازيابي  ٢٣٥- ٢٦٤)،  ٤٥(   ٢٨جمهوری،  
 :از

http://www.cilamag.ir/article_16961.html 

).  ١٣٩٤(  ی مجتب  یدس،  محمودزاده  و  قاسم  یری،ام
خدمت    ی بررس ترک  برکاهش  مؤثر  عوامل 

(مطالعه    یرانا  ی دولت  یکارکنان در سازمانها
ویمورد راه  وزارت  ستاد  ).  یشهرساز   : 

سازمان  یریتمد - ٥٧٩  ،)٢( ١٣ی،  فرهنگ 
 . قابل بازيابي از: ٥٥٩

https://jomc.ut.ac.ir/article_54114.html 

بشیری سمیرا؛  ورمرزیار،  انصاری،  افسانه؛  پور، 
) ابراهیم  علیزاده،  و  ).  ١٣٩٧سکینه 

سازی معادلات ساختاری تأثیر استرس  مدل 
ت شغلی در کارکنان نظامی.  شغلی بر رضای 

بهداشت حرفه .  ١٦- ٢٤)،  ١(  ٥ای،  مهندسی 
 : قابل بازيابي از 

http://johe.umsha.ac.ir/article-1-370-
fa.html 

؛ حیدری،  باقری، معصومه؛ حسین زاده، علی حسین
). بررسی  ١٣٩٤سمیرا و زالی زاده، مسعود (

زندگی   از  رضایت  در  مؤثر  اجتماعی  عوامل 
(مورد مطالعه: شهر اهواز). فصلنامه برنامه 

اجتماعی، توسعه  و  رفاه  - ١٧٩)،  ٢٣(٦ریزی 
 :. قابل بازيابي از ٢٠٥

https://qjsd.atu.ac.ir/article_1750.html 

گیری ترک  ). فهم پدیده شکل١٣٩٩بسطی، شاهر (
معاونت   مطالعه:  (مورد  کارکنان  خدمت 
رساله   سیما).  و  صدا  سازمان  مرزی  برون 

 دکتری مدیریت، دانشگاه تربیت مدرس.

رابطه توانمندسازی  ).  ١٣٨٨بهمني حيدرآبادي، زهرا (
خدمت   ترک  قصد  با  سازمانی  تعهد  و 
استان   قطران  پالایش  شرکت  کارکنان 

پايان اصفهان ارشد،  .  كارشناسي  نامه 
دانشگاه   اقتصاد،  و  اداري  علوم  دانشكده 

 اصفهان.  

عمران   بادفر،  و  رضا؛ خان محمدی، مهدی  پیرایش، 
بر قصد ترک خدمت  ١٣٩٩( ). عوامل مؤثر 

ان شرکت  کارکنان و تأثیر آن بر کارایی کارکن
علمی  دوماهنامه  زنجان،  روی    - زرین 

درعلوم   کاربردی  مطالعات  تخصصی 
توسعه،   و  قابل  ١٨-٧)،  ١(   ٥مدیریت   .

 بازیابی از:  

http://ensani.ir/fa/article/421695 

و    یینتب  ).١٣٩٦یفر، علی (خنهادی و  مهربان،    یکانیپ
خدمت    بندییت اولو ترک  بر  موثر  عوامل 

واگذار شده    یها در شرکت   یدیکارکنان کل
خصوص بخش  به  نفت  (مورد    ی شرکت 

  یریت اهواز). مد  ی مطالعه: شرکت لوله ساز
- ۱۵۳،)۳۱(  ۸  ،در صنعت نفت  ی منابع انسان

 : . قابل بازيابي از۱۷۵

http://iieshrm.ir/article-1-151-fa.html 

و  تقی  امیر  فراهانی،  پهلوانی  مجتبی؛  مسن،  زاده 
 ) علی  اصلی  ١٣٩٦هجر،  عوامل  بررسی   .(

خروج از خدمت کارکنان کارآمد و با تجربه  
انسانی.   منابع  دیدگاه  علمیاز    - ماهنامه 

،  ١٥٢ترویجی اکتشاف و تولید نفت و گاز.  
 :قابل بازيابي از  .٢٩- ٣٤

http://ekteshaf.nioc.ir/browse.php?a_id
=2225&sid=1&slc_lang=fa 

ازخوش،   جاهد جلال؛  سید  یونسی،  عذرا؛  مطلق، 
). اثربخشی  ١٣٩٤منوچهر و فرضی، مرجان (

آموزش تاب آوری بر فشارهای روانی دانش  
آموزان دختر دبیرستانی ساکن خابگاه. روان  

مدرسه،   بازيابي  ٧-٢١)،٢(   ٤شناسی  قابل   .
 :  از

http://jsp.uma.ac.ir/article_322.html 

حسینی   و  مهرداد  سید  موسوی،  اکبر؛  علی  حقگو، 
) علی  بین  ١٣٩٧پناه،  رابطه  بررسی   .(

به  ویژگی  تمایل  با  کارکنان  شخصیت  هاي 
کارکنان   بین  در  آنها  خدمت  ترک 

دوازدهمین  شهرداری  ایلام،  استان  هاي 

http://www.cilamag.ir/article_16961.html
https://jomc.ut.ac.ir/article_54114.html
http://johe.umsha.ac.ir/article-1-370-fa.html
http://johe.umsha.ac.ir/article-1-370-fa.html
https://qjsd.atu.ac.ir/article_1750.html
http://ensani.ir/fa/article/421695
http://iieshrm.ir/article-1-151-fa.html
http://ekteshaf.nioc.ir/browse.php?a_id=2225&sid=1&slc_lang=fa
http://ekteshaf.nioc.ir/browse.php?a_id=2225&sid=1&slc_lang=fa
http://jsp.uma.ac.ir/article_322.html
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کنفرانس بین المللی حسابداری و مدیریت  
هاي  و نهمین کنفرانس کارآفرینی و نوآوری 

 تهران. قابل بازيابي از: باز،

https://civilica.com/doc/826801 

خانی، احمد؛ دلخواه، جلیل و خائف الهی، احمدعلی  
چسبندی  ١٣٩٧( عوامل  و  دلایل  واکاوی   .(

مدیریت   آمیخته.  پژوهشی  شغلی: 
 . قابل بازيابي از:  ٤٥٩-٤٨٠)،٣( ١٠دولتی،

https://jipa.ut.ac.ir/article_67953.html 

محمود ین  غلامحس  ، راد  یمحمود   و فاطمه  ،خواجه 
ترک    یل تما  ی بررس   ). ١٣٩٦( و  به  خدمت 

عوامل مرتبط با آن در پرستاران شاغل    ی برخ
مجله    ی دانشگاه   هاییمارستانب زابل. 

ماما  ی پرستار  ینیبال   . ٧٣-٨٣،)۱(  ۶  یی،و 
 قابل بازيابي از :  

http://jcnm.skums.ac.ir/browse.php?a_i
d=549&sid=1&slc_lang=fa 

).  ۱۳۹۱رسولی، رضا؛ شهابی، بهنام و صفایی، مهناز ( 
عوامل مؤثر بر نیت ترک خدمت کارکنان در  

اه پیام نور. فصلنامه سازمان مرکزی دانشگ
. قابل بازيابي  ۲۷- ۶۲)،٩(  ٤مدیریت دولتی، 

 از:

https://jipa.ut.ac.ir/article_28722.html 

 ) عذرا  شالباف،  و  محمدرضا  اخلاق  ١٣٨٦سرمدي،   .(
مديريت كيفيت فراگير. اخلاق  اي در  حرفه

فناوري،   و  علوم  قابل  ٩٨-١١٠)،  ٣و٤( ٢در   .
  بازيابي از :

https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPap
er.aspx?id=87516 

 ،زادهالهفیض  ؛  وحید  ،پورپاک   ؛صدیقه  ،سلیمی
و  تاب   )١٣٩٦(  آزاد   ،رحمانی  و  حسین آوری 

در   حرفه  ترک  به  تمایل  با  آن  ارتباط 
بخش  در  شاغل  مجله  پرستاران  ویژه.  های 

 . قابل بازيابي از: ۲۶۵- ۲۵۴،)۳( ۲۳ ،حیات

http://hayat.tums.ac.ir/article-1-2008-
fa.html 

علی  محمد؛  و  شهبازی،  علی  اسعدی،  آرش؛  اکبری، 
). تأثیر رضایت  ١٣٨٧جواهری کامل، مهدی (

خدمت   ترک  بر  سازمانی  تعهد  و  شغلی 
کارکنان. دو ماهنامه توسعه انسانی پلیس،  

 :. قابل بازيابي از٢٥-٤٧)،١٩( ٥

http://pod.jrl.police.ir/article_9444.html 

عباس  و  شهناز  اکبری،  بهاره؛  طیبه  عابدین،  نژاد، 
طراحی مدل مفهومی ترک خدمت    ). ١٣٩٩(

افراد مستعد از سازمان های ایران: پژوهشی  
. دوفصلنامه علمی  ICTاکتشافی در صنعت  

.  ٦٤-٤٩)،  ٢( ٢مدیریت منابع انسانی پایدار،  
 قابل بازیابی از:  

http://shrm.journals.umz.ac.ir/article_6
73.html 

). تأملی بر اعتبار و پایایی در  ١٣٩١زاده، محمد ( عباس 
جامعه  کیفی،  کاربردی،  تحقیقات  شناسی 

 . قابل بازيابي از:١٩-٣٤)،  ١( ٢٣

https://jas.ui.ac.ir/article_18250.html 

ابراهیم (  و  عباسی،  سعید  بررسی  ١٣٨٨تیموری،   .(
رابطه بین سبک رهبری و عملکرد سازمان  
دوره   در  تهران  شهرداری  هنری  و  فرهنگی 

فرهنگی،   مدیریت  مجله  )،  ٤(  ٣مدیریت. 
 . قابل بازيابي از:٣٨-٥٥

 
http://journals.srbiau.ac.ir/article_3611.
html 

و   امیرحسین  امیرخانی،  مهدی؛  محمد  علیرحیمی، 
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ترک خدمت سازمانی (مورد مطالعه: شرکت  
ای نفتی  های  منابع  پایانه  مدیریت  ران). 

نفت،   صنعت  در  .  ٥٣-٨٢)،٣٤(  ٩انسانی 
 قابل بازيابي از:

http://iieshrm.ir/article-1-258-fa.html . 
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بخش، رضا؛ آفرینش خاکی، اکبر  فتحی، عاطفه؛ نیک 
). بررسی عوامل  ١٣٩٨، فریده (فرو شریفی 

مرتبط با تمایل به ترک خدمت در کارکنان  
ورزشی.   های  قابل  ٤١-٣٤)،  ١(٩سازمان   .

 بازیابی از: 

http://jhpm.ir/article-1 -1104-fa.html 

 ) آرین  پور،  انسانی  ۱۳۹۲قلی  منابع  مدیریت   .(
تئوری  تهران:  (مفاهیم،  کاربردها).  و  ها 

  سمت. 

عوامل ترک    یبررس).  ١٣٩٥ی (فاطمه صغر  ی،گلزار
  ی الملل  ینکنفرانس ب  یناول.  خدمت کارکنان

و اقتصاد    یتیعلوم ترب  ی،حسابدار   یریت،مد
ی. قابل بازيابي  سار   عمل،  م واقدا  ی؛مقاومت

   :از

https://civilica.com/doc/598068. 

). بررسی  ١٣٩٢مشرفی زنوزی، عباس و مالدار، احمد ( 
از موعد   بر ترک خدمت پیش  عوامل مؤثر 
پدافند   قرارگاه  موردی،  مطالعه  کارکنان 

الانبیا (ص) آجا. فصلنامه علوم  هوایی خاتم 
. قابل بازيابي  ٧١- ٩٧)،  ٢٦(   ٩و فنون نظامی،  

 از:  

http://www.qjmst.ir/article_22409.html 

). بررسی  ١٣٩٧ملکیان، هادی و آشتیانی، محمدرضا (
شغل  ترک  بر  شغلی  چسبندگی  تأثیر 
حق  اساتید  موردی  (مطالعه  داوطلبانه 

پیام دانشگاه  بیجار).    التدریس  مرکز  نور 
فصلنامه پژوهش های کاربردی در مدیریت  

. قابل بازيابي  ٩٥-١٠٣)،١٢(   ٣و حسابرسی،  
 از:

https://www.joas.ir/user/articles/3547 

رحمت نورانی  اکبرزادهپور،  و  حسن    الله  عبدالجبار، 
ویژگی ١٣٩٠( بین  رابطه  بررسی  های  ). 

شخصیت و رضایت شغلی کارکنان شرکت  
. فصلنامه علوم  ١٣٨٩پتروشیمی تبریز سال  

 . قابل بازيابي از: ٢٥- ٤٤)، ١٤( ٤تربیتی،  

http://jinev.iaut.ac.ir/article_521546.ht
ml 

). تأثیر ١٣٩١ورنوس، شهرناز و رجبی فرجاد، حاجیه (
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پیش  خدمت  ترک  ورزشی  به  کسوتان 
(مطالعه موردی، هیأت شنای استان تهران  
مدیریت   رسالت  فصلنامه  بانوان).  بخش 

 زيابي از: . قابل با٦٣-٧٢)، ٨و٧(  ٣دولتی،  

http://ijpa.srbiau.ac.ir/article_8060.htm
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