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 چکیده

 روی بر منفی تأثیرات تواندمی که است کارها و کسب و هاسازمان بزرگ هایچالش از یکی کارمندان توسط کار محل ترک
 ترک موجب توانندمی که مختلفی عوامل مقاله، این در. باشد داشته سازمان هایهزینه و مشتری رضایت وری،بهره عملکرد،

 فرهنگ یاد،ز کاری فشار مزایا، و حقوق از رضایت عدم شامل عوامل این. اندشده بررسی شوند، کارمندان توسط کار محل
 با انطباق عدم شغلی، و زندگی شرایط تغییر یادگیری، و رشد امکان عدم همکاران، و مدیران به اعتماد عدم نامناسب، سازمانی

 توسط کار محل ترک نرخ کاهش برای. هستند سازمان به تعلق و ارزشمندی احساس عدم و سازمان هایارزش و اهداف
 و کاری فشار کاهش رقابتی، و منصفانه مزایای و حقوق ارائه شامل که کنند اتخاذ را هاییراهکار باید هاسازمان کارمندان،

 و مدیران بین موثر ارتباط و اعتماد افزایش محور،همکاری و مثبت سازمانی فرهنگ ایجاد زندگی، و کار بین تعادل ایجاد
 پذیریانعطاف و کارمندان شغلی و زندگی شرایط هب توجه شغلی، ترفیع و یادگیری و رشد هایفرصت کردن فراهم کارمندان،

 کارهای برای کارمندان تشویق و گذاریارزش و کارمندان و سازمان هایارزش و اهداف بین خوانیهم ایجاد ها،آن با برخورد در
 .باشند شاناخلاقانه و خوب

 یمانساز، فرهنگکار در محلقلدری ، رضایت شغلی شغلی، جاییجابه: واژگان کلیدی

 مقدمه.1

 برای اخیر هایسال در موضوع این. هستند مواجه کارمندان توسط کار محل ترک چالش با وکارهاکسب و هاسازمان از بسیاری

 در. باشد موثر شرکت موفقیت و عملکرد برای تواندمی کارکنان بالای جاییجابه زیرا است، کرده پیدا زیادی اهمیت هاسازمان

 از و داشته باشند پایداری وریبهره تا کنند حفظ را خود استعدادهای که دارند نیاز هاسازمان امروز، کار ربازا رقابتی شرایط

 کارکنان اگر مقابل، در. شوند مطمئن دهند،می انجام خوبیبه را خود نقش و هستند آشنا شرکت اندازچشم با کارکنان اینکه

 دارند شرکت با همکاری ادامه برای بیشتری احتمال هستند، خود مدیران و کار محل قدردانی و مورداحترام که کنند احساس

 و1 السوریحی) تحقیقات اساس بر. دهدمی پاسخ را آنها نیازهای که دهدمی ارائه را مزایایی شرکت که است این دهندهنشان که

 باعث پاداش و دستمزد انگیزه، کار، طمحی شغلی، امنیت شغلی، رضایت شغلی، استرس مانند متعددی عوامل ،(0801 همکاران،

 جابه کاهش و کارکنان عملکرد افزایش برای را هاییاستراتژی باید هاسازمان ،بنابراین ؛کنند رها را خود شغل افراد که شوندمی

 برای هاییحلراه ارائه و دارند تأثیر کارمندان توسط کار محل ترک بر که عواملی شناسایی نتیجه، در. کنند سازیجایی پیاده

                                                           
1 . Al-Suraihi 
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گیری تأثیر رشد شغلی بر قصد اندازه به (0800) و همکاران1 خمیس البلوشیای  مطالعه در (1).است مهم بسیار آن کاهش

با تعهد  یداریبه طور مثبت و معن یکه رشد شغل دهدینشان م جینتا .اندپرداخته گری تعهد کارکنانترک شغل، با واسطه

 نیب یاواسطه ریمتغ کی عنوانبه یتعهد سازمان نیبا قصد ترک شغل مرتبط است. همچن یداریعنو م یو به طور منف یسازمان

 زه،یانگ خواهندیکه م است دیمف گذاراناستیو س یدولت رانیمد یمقاله برا نی. اکندیو قصد ترک شغل عمل م یرشد شغل

عوامل دیگری مانند رضایت ژوهش عدم درنظرگرفتن البته نقاط ضعف این پ. دهند شیکارکنان خود را افزا یحفظ و وفادار

 انوانیج، دیگری توسط در مطالعه(0).است و محیط کار بر رشد شغلی و قصد ترک کارکنان یسازمانفرهنگشغلی، انگیزه، 

هدف آن بررسی تأثیر حمایت سازمانی درک شده، مالکیت روانی و قصد ترک کارکنان در  (0008) همکارانو 0  نگیج

بخشد و قصد ترک دهد که حمایت سازمانی درک شده، مالکیت روانی را بهبود مینشان می جینتا .ای چینی استهشرکت

دهد. همچنین مالکیت روانی نقش میانجی بین حمایت سازمانی درک شده و قصد ترک کارکنان را دارد. کارکنان را کاهش می

عدم  .نقطه ضعف این پژوهش دهدای عملکرد منابع انسانی ارائه میکند و راهنمایی براین مقاله به ادبیات مربوطه کمک می

است.   ارائه پیشنهادهای عملی و استراتژیک برای افزایش حمایت سازمانی و مالکیت روانی و کاهش قصد ترک کارکنان

یتی، سنی، تحصیلی عدم بررسی تأثیر عوامل محیطی و فرهنگی بر رابطه بین متغیرهای مطالعه، مانند اختلافات جنسهمچنین 

 ابتدا مقاله، این درعوامل جابه جایی کارکنان پرداخته اند. باتوجه به مقالات بیان شده که به بررسی(3).است. و شغلی کارکنان

 راه کار، ترک پیامدهای سپس. اندگرفته قرار بررسی مورد شوند، کارمندان توسط کار محل ترک سبب توانندمی که عواملی

 بر مروری آخر، در. ستاشده معرفی دهند، انجام کارمندان توسط جابه جایی نرخ کاهش برای توانندمی هازمانسا که هاییحل

 .ستاشده ارائه آینده تحقیقات برای پیشنهاداتی و گیرینتیجه نتایج، درباره بحث شده، انجام تحقیقات پیشینه
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 مدل مفهومی تحقیق.2
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 موثر بر جابه جایی عوامل

کارمندان   
 

 جابه جایی اجباری

اختیاری جابه جایی  

مزایا و حقوق از رضایت عدم  

زندگی و کار بین تعادل عدم  

 قلدری در مرحله کار

 یشغل و زندگی شرایط به توجه

 کارمندان

همسویی بین اهداف سازمان و 

 کارمندان

کار طیو مح طیشرا  

یعدالت سازمان  

منصفانه مزایای و حقوق ارائه  

 فرهنگ سازمانی

 ایجاد رضایت شغلی

 مشارکت کارکنان

جابه  راه های کاهش

 جایی
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 نقشه دانش جابه جایی کارکنان.3
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 جابه جایی کارکنان .4

 یگریشغل د فتنایترک سازمان و  یکارمند برا کی تین ایاراده  انگریاست که ب یمفهوم روانشناخت کی ییبه جابه جا لیتما

 یفرد برا یاز محققان آن را به عنوان قدرت نسب یمثال، برخ یشده است. برا فیمختلف تعر یها دگاهیمفهوم از د نیاست. ا

حرکت  زانیآن را به عنوان م گرید یبرخ ( 1305 ان،یلیو جل یمراد)مطرح کرده اند اناز سازم یداوطلبانه و دائم یریکناره گ

از فکر کردن، برنامه  یندیو همکاران آن را به عنوان فرا1 یشناخته اند. موبل یهر سامانه اجتماع تیعضوخروج از  یفرد به سو

تواند  یفرد است و م یشغل یواقع ییمرحله قبل از جابه جا کی ییبه جابه جا لیکرده اند. تما فیتوص ییو قصد جابه جا یزیر

از  دیو با ستیآشکار ن ،یشغل یواقع ییمفهوم در مقابل جابه جا نی. اسازمان به همراه داشته باشد یبرا ینیسنگ یها نهیهز

 که هستند روروبه کارمندان توسط جابه جایی مشکل با دولتی بخش هایسازمان(5)شود. یریاندازه گ یسنجش یابزارها قیطر

 سازمان جابه جایی قصد با ندانکارم تمام (0810وهمکارانش ) 0ننیو مثال عنوان به .است آمیزمخاطره سازمانی عملکرد برای

 باید هاسازمان که است معنی این بهجابه جایی   زیاد نرخ ،دهندمی انجام را کار این آنها از بخشی اما کنند،نمی رها را خود

به جا قصد با کارمندان این، بر علاوه (1001و همکاران 3رنیزیت) کنند صرف جدید پرسنل آموزش و جذب برای را بیشتری منابع

 خود فعلی کار محیط بهبود به اینکه جای به کنند، وقف جدید شغل جستجوی برای را زیادی انرژی و وقت است ممکن جایی

 تحت کارکنان جابه جایی قصد که اندداده نشان گذشته تحقیقات(0812 5هیهس به نقل از، 4چان و سو جونگ) کنند مشارکت

 (1). است سازمانی و کار محل شناسی،جمعیت جمله از متنوعی عوامل تأثیر

 سازمان جابه جایی کارکنانانواع .4-1

 ترک سازمان عبارت است از انتخاب یا عمل فرد برای خاتمه دادن به رابطه خود با سازمان، که می تواند به دو نوع تقسیم شود

ند بازنشستگی و بیکاری، فوت و . ترک اجباری: زمانی رخ می دهد که سازمان قادر به کنترل عوامل موثر بر آن نیست. مان

  جابجایی، انتقال به دلیل شرایط خاص زندگی فردی کارکنان و غیره

ترک اختیاری: زمانی رخ می دهد که عمدتا به دلایل و مسائل مربوط به سازمان بستگی دارد و نتیجه شرایط حاکم بر سازمان 

 (2)است

 جابه جایی کارکنان  موثر عوامل.4-2

 عدم :عوامل این. اندشده بررسی شوند، کارمندان توسط کار محل ترک موجب توانندمی که مختلفی املعو بخش، این در
 قلدری در مرحله کار، زندگی، و کار بین تعادل عدم ،مزایا و حقوق از رضایت

 
 

                                                           
1 . Mobley 
2 . Wynen 
3 . Tziner 
4 . Su Jung ،Chan 
5 . Hsieh 
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 مزایا و حقوق از رضایت عدم.4-3

 بدون پدیده این. است جدید شغل انتخاب و علیف شغل ترک مشهود، رفتارهای از یکی رسمی، یهاسازمان کارگران بین در

 انگیزه، وجود عدم یا کمبود ناکافی، کاری شرایط کم، درآمد ناپایدار، حقوق مانند مشکلاتی با کارگران این. نیست عامل یا دلیل

 را آنها و شوندیم کارمندان این در منفی احساسات بروز باعث معمولاً موضوعات این. هستند روبرو غیره و شغلی امنیت نبود

 ندهند، استعفا بهتر یهاشغل برای آنها اگر حتی. دهند ارائه را بهتری کاری شرایط که باشند شغلی دنبال به که کنندیم وادار

 و شودیم نارضایتی ایجاد باعث نامناسب شرایط این. نباشند دسترس دربهتری   ییهاشغل که باشد دلیل این به است ممکن

. دارد قرار حقوق ومزایا این تأثیر تحت شدت به کارکنان رضایت(0).شودیم ضعیف عملکرد و کم کارایی به منجر معمولاً

 فعالیت مشابه صنعت در که افرادی حقوقی یهابسته با و باشد بازارپسند آنها حقوقی یهابسته که دارند انتظار کارمندان

 (0).می شوند خشنودی باشند، عادلانه و منصفانه که ییهاپاداش دریافت از آنها. باشند داشته مطابقت ،کنندیم

 زندگی و کار بین تعادل عدم.4-4

 خود شخصی زندگی و کار بین مناسبی تعادل که کارمندانی. است زندگی و کار تعادل کارکنان نگهداری بر موثر عوامل از یکی

 ارائه با توانندمی هاسازمان .دارند کمتری کار از شدن جدا احتمال و هستند خشنود خود شغل از معمولاً باشند، داشته

 کارمندان به هابرنامه این. بخشند بهبود را زندگی و کار بین تعادل کنند، فراهم کارمندان برای را پذیریانعطاف که هاییبرنامه

 انتظارات کردن مشخص اب توانندمی هاسازمان همچنین،. کنند برقرار تعادل خود شخصی وظایف و کار بین تا کنندمی کمک

 را زندگی و کار تعادل خود، رفاه تأمین و استرس کنترل در کارکنان به کمک برای منابعی ارائه و کاری ساعات برای منطقی

 (1) کنند. تقویت

 یرتأث یکدیگر روی بر پیوسته ارتباطی یهاکانال طریق از سازمان اعضای تمام آن در که است فرآیند یک کاری زندگی کیفیت

 را کار محل در اجتماعی سلامت و سازمان به تعلق احساس شغلی، رضایت میزان کاری، زندگی کیفیت بنابراین. گذارندیم

 و زاده شریف ؛1301،شولر و )دولان اخلاقی است. هدف یک هم و رویکرد یک هم کاری زندگی کیفیت نتیجه در. شودیم شامل

 (5)(.1300 خیراندیش،

 کار قلدری در مرحله.4-5
 
 اهانت، تهمت، شامل واژه این. یافت راه انگلستان به اسکاندیناوی کشورهای از 1008 سال در کار، محل در این اصطلاح 

 نهایت در و کارکنان نفس به اعتماد کاهش تحقیر، تهدید، ناراحتی، به منجر که است آمیزی توهین رفتار و بدخواهی ترساندن،
 شروع آن در کار محل در قلدری تحقیقات که بود کشوری اولین سوئد. (1300همکاران و یپورقل) شودیم آنها در روانی فشار
. است کار محل در قلدری مطالعات پیشگام لیمن هزین. شد اجرا آنجا در کار محل در اذیت و آزار به مربوط قانون اولین و شد

 یا گروهی سطح در و شود می محدود قلدران و قربانیان شخصیت به فردی سطح در که است شخصی بین تعارض یک قلدری
 و است نابرابر قدرت نتیجه قلدری دهدیم نشان تحقیقات. است متمرکز پذیری مسئولیت و سازمانی فرهنگ روی سازمانی

 مدیریتی یهامهارت قربانیان، مدیران که شود می شدید زمانی قلدری. نیستند خود از دفاع به قادر که است افرادی شامل
 لوئیس از نقل به 1300 همکاران، و قلیپور) نباشند برخوردار مدیرانشان یا همکاران حمایت از افراد یا باشند، داشته فیضعی

 (18)(.,0885 ،وهمکاران1

                                                           
1 . Louis 
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 منفی پیامدهای سازمان کل و کارمندان گروه تنها، کارمندان برای که است کار محیط در استرس اصلی عوامل از یکی قلدری
 دارند بیشتری احتمال و دارند بیشتری افسردگی و اضطراب و کمتر شغلی رضایت رندیگیم قرار آزار مورد که نیکارمندا. دارد
 سود، کاهش به منجر تواند می که هستند مواجه غیبت و مهارت کاهش خطر با نیز هاسازمان. کنند رها را خود شغل که
 بین اختلافات و سازمانی قلدری بین تفکیک(0812 ،1همکاران و گیلن) شود دادگاهی یهاپرونده و قانونی احتمالی یهانهیهز

 منظم فرایند یک تعریف، اساس بر سازمانی، قلدری اما ،افتندیم اتفاق گسسته صورت به فردی، بین اختلافات. است مهم فردی
 غیر و رفتاری اجتماعی یهاتیمحروم شامل و است روانی جنبه دارای بیشتر که است منفی و تهاجمی یرفتارها ،درازمدت و

 قلدری. است سازمانی قلدری شودیم شغل تغییر برای کارکنان انگیزه افزایش باعث که عواملی دیگر از یکی. شودیم رفتاری
 معرض در زمانی مدت طی و رندیگیم قرار فشار تحت آن در افراد که شودیم گفته فردی میان ساختاری خشونت به سازمانی
 همکاران، و 1نیلسن) ندارد اقدامات این برابر در را خود از دفاع قدرت فرد، و هستند رؤسایشان یا همکاران منفی اقدامات
0815.)(11) 

 فرار دنبال به کارکنان و شودیم ایجاد ناراحتی ،ندیآیم پدید هاتنش دارد وجود آنها در قلدری که ییهاسازمان در بنابراین
 تمایلی آنها همچنین،. دهندیم دست از همکارانشان و سازمان به را شانامنیت ا احساس افراد، نتیجه در. خواهندیم و هستند

 که جایی در کارکنان شودیم باعث رفتار این واقع در. کنند پیدا بهتری شغل کنندیم سعی و ندارند هایسخت با مقابله برای
  (0814 ،1همکاران و0 السی) کنند ناراحتی احساس، کنندیم کار

  ت:اس اصلی خصوصیت چهار دارای سازمانی قلدری
ناخودآگاه،  یگرانه، حت لهیح یکه شامل رفتارها ردیگیقرار م یمنف میمستق ریغ ای میمستق یفرد در معرض رفتارها  -1

 . شودیم یعاطف یعمد یهاکیخشن و تحر یرفتارها ز،یآم نیتوه یرفتارها
 نیست، شده جدا رفتار یک یا واقعه یک سازمانی، قلدری بنابراین. شوندیم تکرار بمرت طور به فوق، منفی یرفتارها این  -0

  .شودیم تکرار کارمند، چند یا یک برای مستقیم طور به که است تهاجمی رفتار یک بلکه
 حسن و اللهی سیف) است قلدری این معرض در فرد و قلدر بین قدرت شده درک نابرابری یک سازمانی، قلدری  -3
 (11)(1000، 3اینرسن از نقل به: 1302،دهزا

، دچار افسردگی، شوندیم. افرادی که در محل کار قلدری شودیمقلدری در محل کار باعث بروز مشکلات روانی و سازمانی 
، به شوندیم، همچنین از شغل خود ناراضی (0811اینرسن و همکاران ) شوندیماسترس، اضطراب و کاهش رفاه عاطفی 

 خواهندیم(. این افراد بیشتر از دیگران 0810اینرسن و همکاران دارند ) یترفیضعو عملکرد کاری  مانندینمفادار سازمان و
، 4هول و کوپر) .بردندیم. شاهدان قلدری در محل کار نیز از نتایج منفی مشابهی در سطح فردی رنج دکه سازمان را ترک کنن

 (0811و همکاران،  5سکولیاودر ;0888
(10) 
 
 جابه جایی کارکنان کاهش راهکارهای.4-6
 
 این. ستاشده ارائه کنند، اتخاذ کارمندان توسط جابه جایی کاهش برای توانندمی هاسازمان که راهکارهایی بخش، این در

 طیشرا ،کارمندان و سازمان هایارزش و اهداف بین خوانیهم کارمندان، ایجاد شغلی و زندگی شرایط به شامل: توجه راهکارها
 مشارکت کارکنان ،ایجاد رضایت شغلی ،فرهنگ سازمانی ،رقابتی و منصفانه مزایای و حقوق ارائه ،یعدالت سازمان،کار: طیو مح
 است.

 

                                                           
1 . Nielsen 
2 .Elcei 
3 . Einarsen 
4 . Hoel and Cooper 
5 . O'Driscoll 
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 کارمندان شغلی و زندگی شرایط به توجه.4-7
 

 هاآن با برخورد در را لازم یپذیرانعطاف و باشند داشته خود کارمندان شغلی و زندگی شرایط به احترام و درک باید هاسازمان
 و زمان مکان، مورد در بتوانند آنها تا دهندمی ارائه خود کارکنان به را پذیر انعطاف کار تسهیلات هاسازماندهند.  نشان خود از

 همچنین و شخصی زندگی و کار بین تعادل ایجاد در کارکنان به کمک برای راهبردها این. بگیرند تصمیم خود کار حجم
 را خود هایمسئولیت و وظایف کارکنان که دهدمی امکان پذیر انعطاف کار تسهیلات. شوندمی انجام سازمانی عملکرد زایشاف

 و هانگرش با پذیر انعطاف کار تسهیلات که اند داده نشان مطالعات دیگر، سوی از. دهند انجام مختلف هایمکان و هازمان در
 و هانگرش بر را تاثیر بیشترین که پذیر انعطاف کار تسهیلات نوع دو زمینه، این در. دارند ارتباط متفاوت سازمانی پیامدهای
 و منعطف زمان صورت به زمان پذیری انعطاف. هستند مکان پذیری انعطاف و زمان پذیری انعطاف دارند، سازمانی پیامدهای

 اساس بر را خود کاری ساعات توانندمی نکارکنا منعطف، زمان در. شودمی سازی پیاده درسازمان فشرده ای هفته
 روزهای اما دارند، بیشتری کاری ساعات روز طول در اینکه با فشرده،کارکنان ای درهفته و کنند تعیین سازمانی هایمحدودیت

 در یا کار محل از خارج توانندمی کارکنان که است معنی این به مکان پذیری انعطاف. است کمتر هفته طول در آنها کاری
 (13).کنند کار ارتباطی هایتکنولوژی از استفاده با و منزل

 
 کارمندان و سازمان هایارزش و اهداف بین خوانیهم ایجاد.4-8
 

 اهداف که بخواهند هاآن از و دهند انتقال خود کارمندان به روشن و شفاف صورت به را خود هایارزش و اهداف باید هاسازمان
 مرکزی شغلی فرآیندهای و مشتریان کارمندان، در وضعیت همسویی .بگذارند میان در هاآن با نیز ار خود شخصی هایارزش و

 برخوردار بیشتری رضایت از مشتریان و کارگران همسو، هایشرکت در. کنندمی حرکت رشد و سود سمت به هم با همراه
 کارهایی بر مراتب، سلسله بر تمرکز جای به همسو هایشرکت. کنندمی دریافت بالاتری سود سهامداران که حالی در شوند،می
ی، مشارکت فرآیند طریق از را کارکنان نیز آنها. کنندمی توجه ،دهندمی انجام سازمانی اهداف به رسیدن برای کارگران که

 مدیران از افراد، مهه شرکت، نوع این در. دانش و اطلاعات تقسیم و هامسئولیت سپردن اختیار، تفویضمانند:. کنندمیمدیریت 
 (14).هستند آگاه نیز آن اثرات از بلکه ،شناسندمی را سازمان اصلی اهداف تنها نه پایین، سطح کارکنان تا
 
 
 
 مشارکت کارکنان.4-9
 

 هاسازمان. کشندمی دست خود شغل از کمتر و هستند موثر و شاد بیشتر هستند، فعال و مندعلاقه خود کار در که کارکنانی
 در کارکنان به باشند، سهیم گیریتصمیم در تا کنند ایجاد کارمندان برای را امکاناتی توانندمی کارکنان، مشارکت افزایش یبرا

 (1د.)دهن ارائه مداوم بازخورد و بدهند آزادی کارشان
 
 

 ایجاد رضایت شغلی.4-11

 

 رضایت( 1000) 1 استون و اسمیت. است دخشنو شغلش و کار از چقدر کارمند یک که است این دهنده نشان شغلی رضایت

 و مادی هایپاداش دلیل به است ممکن شغلی رضایت.کنندمی تعریف شغل به کارکنان احساسی واکنش عنوان به را شغلی

                                                           
1 .  Smith and Stone 
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 فرد یک وقتی که گویندمی نیز( 1005) 1کوییک و نلسن. شود ایجاد باشد، همراه کار محل در عدالت احساس با که غیرمادی

 نیازهای که زمانی تا یابدمی افزایش عملکردش و وریبهره باشد، راضی جایگاهش و کار از و کند پیدا جایگاهی ازمانس یک در

( 1001) 3 رابینز و است کار با ارتباط در مهم نگرش یک شغلی رضایت. (0814 ،0آتابای و کولاکوگلو) .شود برآورده او اساسی

 (5)(.0813 همکاران، و زاده خلیل) است شناخته شغلش به نسبت فرد جامع نگرش عنوان به را آن

 

 فرهنگ سازمانی.4-11

 

 به و است مشترک شرکت در کارکنان میان در که شودمی اطلاق مفروضات و باورها ها،ارزش از ایمجموعه به سازمانی فرهنگ

 که است بعدی چند و نگر کل مفهوم یک مفهوم این(41001نیشا) کنند سازگار و هدایت را خود رفتار که کندمی کمک آنها

 یک سازمانی فرهنگ که کرد بیان (0888) 0تایرل .(.1008، 2و سندرز ویاوها ،1جنی، نو5هافستد) است اجتماعی و تاریخی

 در پیوسته عملکردهای و مذاکرات از که باورهایی و هاارزش. است مذاکره حال در مداوم طور به که است انسانی تعامل ویژگی

 .است ناپذیرش یا پذیرش مورد رفتار نظر از سازمان در آنچه تشخیص برای مرجعی منبع شوند،می ناشی گروه اعضای میان

 چیزی آن بازتاب احتمالاً دهند،می تشکیل را سازمانی فرهنگ پایه که باورهایی و هاارزش (0883 ،0یکوسلوان و کاراموستاف)

 خود رفتار طریق از احتمالاً و ،ارائه کرده اند سازمان هدف و اندازچشم مورد در هاشرکت رهبران یا/و گذارانبنیان که است

 .کنندیم تقویت را اصلی باورهای و هاارزش

 باشگاه کارکنانجابه جایی ، با شرکت یک در شده ادراک سازمانی فرهنگ که دادند نشان (0885)18 دوهرتی و اینتاش مک

 یک سازمانی فرهنگ اند، شناخته شغلی دررضایت مهم عامل یک عنوان به را ازمانیس فرهنگ.  دارد منفی رابطه بدنسازی

و قصدجابه  شغلی رضایت برای فرهنگ هایجنبه از برخی که است شده داده نشان تحقیقات در که است بعدی چند مفهوم

 (15(.)0885 ،دوهرتی و اینتاش مک ؛0883 ،10لوند ؛0884 همکاران، و11 ایگان (دارند. اهمیت بیشتر جایی

 

 رقابتی و منصفانه مزایای و حقوق ارائه .4-12

 

 تلاش کافی آنها داشتننگه برای هایشانشرکت که کنندمی احساس کارمندان از بسیاری که کرد مشخص( 0810 ،13راخرا)

 ارائه روی باید هارکتش که دهدمی نشان هایافته. کنند عوض را خود شغل دارند قصد یابد، ادامه وضعیت این اگر و کنندنمی

                                                           
1 . Nelsen and Quick 
2 .Kulakoglu and Atabai 
3 . Robbins 
4 . Schein 

 
5 . Hofstede 
6 . Neuijen 
7 .  Ohayv, & Sanders 
8 . Tyrell 
9 . Kusluvan & Karamustafa 
10 . McIntosh and Doherty 
11 . Egan 
12 . Lund 
13 . Rakhra 
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 گذاریسرمایه خود سازمانی ساختار درو باید کنند، تمرکز هستند، هماهنگ کارکنان مقاصد و اهداف با که پاداش هایشیوه

 که کنندمی پیشنهاد هایافته این. کند تضمین را کارکنان داشتننگه که کنند فراهم را حمایتی کاری محیط یک تا کنند

 خسارات جبران دکنن تمرکز هستند، هماهنگ کارکنان مقاصد و اهداف با که خسارات جبران هایشیوه ارائه یرو باید هاشرکت

 زیرا است، کارکنان داشتننگه در اساسی عامل یک رقابتی پایه حقوق ارائه. دارد توجهی قابل تأثیر کارکنان رضایت و حفظ بر

 (1) (0803 ،1فوربس) دهدمی یتاهم آنها انرژی و زمان به سازمان که دهدمی نشان

 محاسبه را کارمند آن نتایج به( تجربه و تحصیلات هوش،) کارمند یک هایمشارکت یا ورودی نسبت انصاف، تعیین برای آدامز

 از اگر حتی است ”ذهنی“ کاملاً  فرآیند این که گویدمی همچنین آدامز. کندمی مقایسه کارکنان سایر نتیجه و ورودی نسبت با و

 ادراک اساس بر و عینی نه است ذهنی توزیعی عدالت و کارکنان ارزیابی دیگر، عبارت به. باشد شده تشکیل ”عینی“ عناصر

 را نیاز و برابری مانند دیگری عوامل( 1015) آدامز برابری قانون بر علاوه( 1021) 3 لونتال .(1015 ،0آدامز) است برابری نظریه

 کارکنان نیاز، قانون اساس بر اما ،کنندمی دریافت برابر یا یکسان نتیجه افراد آدامز، برابری نقانو اساس بر. کرد شناسایی نیز

 (11)( .1021 لونتال،) کنند دریافت نیازشان با مطابق نتیجه باید

 

 یعدالت سازمان.4-13

 

 عدالت( 1008) 5 گرینبرگ(. 1003 ،4کروپانزانو. )است کارکنان با هاسازمان اخلاقی و منصفانه رفتار معنای به سازمانی عدالت

 کلمه آکسفورد لغت فرهنگ. است سازگار هاسازمان در انصاف و عدالت اصول با که کندمی تعریف رفتاری عنوان به را سازمانی

 معنای به عدالت کلمه روزمره، زندگی در. کندمی تعریف " منصف بودن، انصاف ایعادل بودن  تیفیک " عنوان به را عدالت

 عادلانه فرآیند از کارکنان ادراک اساس بر که است اجتماعی مفهوم یک عدالت سازمانی، تحقیقات در اما. است عدالت عایتر

 اما. است موجود فلسفی نظام یک با مطابقت معنای به اخلاقی نظر از عدالت(. 1002 گرینبرگ، و کروپانزانو) شودمی شناخته

 را خود قوانین سازمانی هر. شود پیروی باید فلسفی نظام چهاز که کند مشخص که یستن حاکم شرایط و اصطلاح هیچ متاسفانه

(. 0881 همکاران، و1 کلکوئیت ؛1020 فراست، در چاپ تجدید ارسطو) کندمی اعمال خود کارکنان روی بر و کرده تدوین

 فردی نگرش اساس بر که تصمیمی یا درویدا اقدام،. دهندمی اهمیت نگرشی نظر از انصاف به اجتماعی روانشناسی تحقیقات

 (11).(1002 ،2بیس) شودمی قضاوت ناعادلانه یا منصفانه ،هست یا نیست مرتبط او هنجاری/ارزشی نظام  به نسبت،

 

 

 

 

                                                           
1 . Forbes 
2 . Adams 
3 . Leventhal 
4 . Cropanzano 
5 . Greenberg 
6 . Colquitt 
7 .Bise 
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 کار طیو مح طیشرا.4-15
 

 شرایط برعکس،. دکننمی فراهم را انگیزه و راحتی امنیت، احساس زیرا دهندمی افزایش را کارکنان انگیزه خوب کاری شرایط

 شرایط داشتن برای. بود خواهند کارآمدتر کارکنان باشد، ترراحت کاری محیط چه هر. شودمی کارکنان در ترس باعث بد کاری

 :کنید رعایت را نکات این خوب، کاری

•  .کار محیط در راحتی و امنیت احساس 

•  .مناسب تجهیزات و ابزار 

•  .موثر کار هایروش 

•  .امن ارکینگپ و نگهبانان 

•  .مطبوع تهویه و خوب نور با مناسب تهویه 

 (0) .مرتب و تمیز هایدستشویی و استراحتگاه اداری، محل .

 

 شغلی ترفیع و یادگیری و رشد هایفرصت کردن فراهم.4-16
 
 ها،مهارت که کنند ویقتش را هاآن و بدهند مختلف هایزمینه در را یادگیری و رشد امکانات خود کارمندان به باید هاسازمان 

 توسعه برای ییهابرنامه ایجاد و سازمان در عناوین همه ارتقای برای را ییهابرنامه. کنند روز به و بهبود را خود تجربه و دانش
 را خود خلاقیت و هامهارت ،هاییتوانا از استفاده امکان کارکنان از یک هر به باید سازمان. کنید طراحی شغل هر شغلی
 (0).بدهد

 

 پیشینه.5

قربانیان  ی: خودگزارشه اندبا استفاده از دو شاخص مختلف، میزان قلدری را در محیط کار سنجید(0811وهمکاران )1 برتلسن

که فرضیه لیمان که بر اساس آن  دهدیماین پژوهش نشان  یهاافتهیدزپزقلدری و مشاهده رفتارهای قلدری توسط دیگران. 

. با استفاده از تحلیل رگرسیون شودیم، تا حدودی تایید شودیمشغل و عدم توانایی در بازار کار قلدری باعث از دست دادن 

، احتمال بیشتری برای انصراف از شغل خود دارند ها اندازه گیری از دو مرحله طیلجستیک، مشخص شد که قربانیان قلدری در

مچنین مشاهده شد که قربانیان بیشتر از گروه کنترل، تغییر کارفرما داده نسبت به کارکنانی که قلدری را تجربه نکرده اند. ه

که برای  کندیم. این پژوهش پیشنهاد کنندیماند. اما اکثر قربانیان همچنان در دو سال بعد، به صورت حرفه ای فعالیت 

 توانندینمه شود. برای کارکنانی که در سطح سازمانی استفاد ییهاروشو  هااستیسجلوگیری از قلدری در محل کار، باید از 

بازگشت به کار و توانبخشی ارائه شود. همچنین برای کسانی که قلدری را تجربه کرده اند  یهابرنامهدر شغل خود بمانند، باید 

قی است شغل خود را ترک کنند، باید مشاوره در دسترس قرار گیرد. این مطالعه از نظر نویسندگان، اولین تحقی خواهندیمیا 

که رابطه بین قلدری، قصد ترک، جابجایی و محرومیت از زندگی کاری را با استفاده از یک طرح پژوهشی طولی و پیش بینی 

 (12)دهدیمکننده مورد بررسی قرار 

                                                           
1 . Berthelsen 
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ی میزان قصد ترک شغل و ارتباط آن با قلدر( هدف داشتند که 0810) مریلاینن و همکارانش توسط انجام شده دیگر در مطالعه

 0نفر از اعضای هیئت علمی  014د. از ناستونی بررسی کن هایدانشگاهمحیط کار را در میان اعضای هیئت علمی  هایویژگیو 

جمع آوری شد. سپس با استفاده از  هادادهبه یک پرسشنامه ایمیلی پاسخ داده بودند،  0814دانشگاه استونی که در بهار 

ازه گیری شد. روابط بین متغیرها با استفاده از مدل سازی معادلات ساختاری تحلیل پرسشنامه اعمال منفی، شدت قلدری اند

. کردندمینتایج نشان داد که بیش از یک سوم پاسخ دهندگان گاهی اوقات، اغلب یا همیشه به ترک شغل فکر  - هایافتهشد. 

ر حالی که یک محیط کاری خوب، همچنین مشخص شد که قلدری ادراک شده، عامل پیش بینی کننده قصد ترک بود، د

از سه دیدگاه مختلف مورد استفاده قرار  توانمینتایج این مطالعه را  -/پیامدهای تحقیق هامحدودیت. گرفتمیجلوی ترک را 

قلدری می  هایویژگیشناخت  -داد: دیدگاه فرهنگی و نهادی، دیدگاه رهبری و دیدگاه کنترل کار شخصی. پیامدهای عملی 

که  دهدمیکمک کند. این مطالعه اولین تحقیقی است که نشان  هادانشگاهه پیشگیری از قلدری و بهبود فضای کاری در تواند ب

 (10).شودمیقلدری علاوه بر اثر مستقیم بر قصد ترک، اثر غیرمستقیم هم دارد که از طریق ادراکات )منفی( محیط کار ایجاد 

که نقش بهزیستی عاطفی کارکنان را به عنوان یک متغیر میانجی در داشتنداقصد  (،0810درمطالعه دیگری احمدو همکارانش )

د. همچنین اثر تعدیل کننده فرهنگ ملی بر این رابطه را مورد نرابطه بین قلدری در محل کار و قصد ترک شغل بررسی کن

نفر از کارمندان  102آوری شده از  جمع یهاداده. این مطالعه با استفاده از تحلیل بین فرهنگی از دندهیمبررسی قرار 

که قلدری در محل کار با کاهش بهزیستی عاطفی کارکنان، افزایش  دهدیماسترالیایی و پاکستانی انجام شده است. نتایج نشان 

به طوری که اثرات  دهدیمقصد ترک شغل در هر دو فرهنگ ملی مرتبط است. با این وجود، فرهنگ ملی این رابطه را تغییر 

است. این مقاله اولین تحقیقی  هاییایاسترالکمتر از  هایپاکستانفی قلدری در محل کار بر بهزیستی و قصد ترک شغل در من

که چگونه قلدری در محل کار می تواند به کارمندان در یک زمینه بین المللی انگیزه دهد تا شغل خود  دهدیماست که نشان 

را برای کاهش  ییهایاستراتژتا با توجه به فرهنگ ملی،  کندیمبین المللی کمک  یاهسازمانرا ترک کنند. این مطالعه به 

 (10).اثرات مخرب قلدری در محل کار بر روی جابجایی کارکنان طراحی کنند

مواجهه با قلدری در محل کار به کار در این مقاله راهبردهای مقابله ای را که اهداف  ،(0815) 1در تحقیق دیگری کاراتونا

. با کندیمو اثرات محتمل این راهبردها را در تقویت یا کاهش فرآیند قلدری مشخص  دهدیم، مورد بررسی قرار برندیم

را گزارش داده بودند، به صورت عمیق مورد مصاحبه قرار  قلدرینفر از اهداف قلدری که  08استفاده از یک روش کیفی، 

شدند. پنج موضوع اصلی در راهبردهای مقابله ای با قلدری در محل کار توسط با روش تحلیل محتوا تحلیل  هادادهگرفتند و 

رویارویی. سوم، درک تهدید برای  -اجتناب. دوم، از دست رفتن صبر  -اهداف شناسایی شدند: اول، کم اهمیت دانستن مشکل 

خروج. استفاده از راهبردهای  -مقابله منفی؛ و پنجم، تسلیم شدن  -جستجوی حمایت. چهارم، ناامیدی  -سلامتی شخصی 

. راهبردهای مقابله ردیگیمو هم تحت تأثیر خود فرآیند قلدری قرار  گذاردیممقابله ای هم بر روند قلدری در محل کار تأثیر 

ای مؤثر شامل راهبردهای حل مسئله مانند مقابله گروهی ، درخواست حمایت از کارکنان مدیریتی و شکایت به مدیریت بودند. 

ن مطالعه با توصیف قلدری در محل کار به عنوان یک فرآیند که در آن راهبردهای مقابله ای و پیامدهای آن مورد ارزیابی ای

 (08).در یک محیط ملی جدید )ترکیه( به تحقیقات قلدری در محل کار کمک کرد هادادهو با ارائه  رندیگیمقرار 

                                                           
1 . Karatuna 
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را که زنان متاهل حرفه ای در بخش خصوصی با  ییهاچالشاین مطالعه  (،0810و همکارانش )1لیم  درمطالعه دیگری لینگ

. این مطالعه با دهدیم، مورد بررسی قرار گذارندیمآنها مواجه هستند، و عواملی را که بر تصمیم آنها برای ترک نیروی کار تأثیر 

ل متخصص که معیارهای ورود به این با روش نمونه گیری هدفمند از ده زن متاه هادادهرویکرد کیفی انجام شده است. 

نیمه ساختاریافته صورت گرفته و ضبط شده است. تحلیل محتوا با  یهامصاحبهپژوهش را داشتند، جمع آوری شده است. 

مانند « شدهرانده»که عوامل  دهدیمهای این مطالعه نشان به کار رفته است. یافته هادادهروش مقایسه ای ثابت برای تفسیر 

بر تصمیم زنان متاهل حرفه ای « انصراف»ناپذیری در محل کار، ساعات کاری طولانی، حجم بالای کار بیشتر از عوامل فانعطا

شناختی هستند که زنان را به شناختی و روانزیست« هایکشش»شامل « انصراف». عوامل گذارندیمبرای ترک نیروی کار اثر 

زنان متاهل حرفه ای که مورد مصاحبه قرار گرفتند، قصد بازگشت به کار و کشانند. اکثر های سنتی مادری میسمت نقش

ها . مطالعه کیفی، محدودیتردیگیمین مطالعه فقط زنان متاهل حرفه ای در بخش خصوصی را در بر ااعتماد به کار را نداشتند.

این مطالعه باید  یهاافتهیاز زنان تعمیم داد. های دیگر توان آنها را به گروههای خاص برای این موضوعات دارد و نمیو دیدگاه

اقدام برای کاهش  یهابرنامهو  هایاستراتژبخش خصوصی را در طراحی  یهاسازمانزنان حرفه ای، مدیران منابع انسانی و 

بر تصمیمات  تخلیه استعداد زنان حرفه ای متاثر کند. این مقاله بینش جدیدی را در مورد بحث در مورد انصراف یا عواملی که

. این مقاله صدا و دیدگاه زنان حرفه ای را که در تصمیم دهدیم، ارائه گذارندیمزنان متاهل حرفه ای در ترک نیروی کار اثر 

 (01).کندیمروبرو هستند، منعکس  ییهاچالشگیری در مورد پیشرفت شغلی خود با 

شغلی بر قصد ترک خدمت کارکنان را با در نظر گرفتن نقش این مطالعه اثر فرسودگی  (،1300) قراخانی ،درمطالعه دیگری

. فرسودگی شغلی و ترک شغل ناشی از آن، یکی از مشکلات بسیاری از دهدیممیانجی رضایت شغلی مورد بررسی قرار 

و بر اساس نفر با روش نمونه گیری تصادفی ساده  000نفر از کارکنان شاغل،  1188در جهان است. روش کار: از بین  هاسازمان

تحقیق با استفاده از پرسشنامه استاندارد که روایی و پایایی آن مورد تایید بود، جمع  یهادادهجدول مورگان انتخاب شدند. 

از نرم افزار  هاافتهیاسمیرنوف و برای تحلیل  -آوری شدند. برای بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق از آزمون کولموگروف

فرسودگی شغلی، بدبینی و بی کفایتی،  یهاشاخص: نتایج این مطالعه نشان داد که هاافتهیاده شد. استف PLS-Smart آماری

تاثیر منفی و معنی داری بر رضایت شغلی داشتند، اما تاثیر خستگی بر رضایت شغلی تایید نشد. همچنین مشخص شد که 

صد ترک خدمت کارکنان داشتند، در حالی که رضایت خستگی، بدبینی و بی کفایتی تاثیر مثبت و معنی داری بر ق یهاشاخص

شغلی تاثیر منفی و معنی داری بر قصد ترک خدمت کارکنان داشت. نقش مثبت و معنی دار رضایت شغلی به عنوان میانجی 

بین قصد ترک خدمت کارکنان، و همچنین بی کفایتی بر قصد ترک خدمت کارکنان مورد تایید قرار گرفت، اما نقش میانجی 

فرسودگی شغلی و قصد ترک خدمت کارکنان تایید نشد. همچنین نقش مثبت و معنی دار رضایت شغلی در تاثیر بدبینی بر 

باید اقداماتی را برای کاهش  هاسازمانرضایت شغلی و تاثیر خستگی بر قصد ترک خدمت کارکنان تایید نشد. نتیجه گیری: 

ا را کاهش دهند و فاصله هیجانی و شناختی آنها را کم کنند. همچنین باید استرس کارکنان انجام دهند تا خستگی عاطفی آنه

از بروز بدبینی در کارمندان  صورت گیردکه او  جهت کاهش فاصله میان فرد شاغل و دریافت کنندگان خـدماتدر .اقداماتی

،در کاهش حس بی کفایتی ن وکارکنا ینقش کارمندان در پیشرفت سـازمان و افـزایش حـس کارآمـد یو شفاف ساز کاهدیم

 (00).است موثرآنها 

                                                           
1 . Ling Lim 
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رابطه بین کار احساسی، تحلیل رفتگی و قصد ترک شغل مربیان ورزشی  (1300و همکاران ) جمال الدین، درمطالعه دیگری

 بدانند که چگونه راهبردهای کار احساسی مربیان ورزشی بر تحلیل رفتگی و قصد خواستندیمشده است. پژوهشگران  بررسی 

نفر از مربیان ورزشی فعال در استان آذربایجان شرقی به عنوان  381از  هاآن. برای این منظور، گذاردیمتأثیر  هاآنترک شغل 

شامل سؤالاتی درباره بازیگری  هانامهاستفاده کردند. پرسش  هادادهنمونه انتخاب کردند و از چهار پرسش نامه برای جمع آوری 

از نظر روایی و پایایی مورد ارزیابی  هانامهیان واقعی، تحلیل رفتگی و قصد ترک شغل بودند. پرسش سطحی، بازیگری عمیق، ب

نتایج نشان داد که بازیگری سطحی، یعنی  .آماری مناسب تجزیه و تحلیل شدند یهاروشبا استفاده از  هادادهقرار گرفتند و 

ساسات واقعی خود مطابقت ندارد، باعث افزایش تحلیل رفتگی و قصد که با اح دهندیموقتی مربیان ورزشی احساساتی را نشان 

، باعث کنندیم. اما بازیگری عمیق، یعنی وقتی مربیان ورزشی احساسات خود را با شرایط کاری هماهنگ شودیمترک شغل 

بدون تغییر به . بیان واقعی، یعنی وقتی مربیان ورزشی احساسات خود را شودیمکاهش تحلیل رفتگی و قصد ترک شغل 

، هیچ تأثیر معناداری بر تحلیل رفتگی و قصد ترک شغل نداشت. این یعنی راهبردهای کار احساسی مربیان گذارندیمنمایش 

تأثیر  هاآناز طریق تغییر درجه انطباق بین احساسات واقعی و نمایشی  هاآنورزشی بر تحلیل رفتگی و قصد ترک شغل 

د برای مدیران ورزشی، مربیان ورزشی و پژوهشگران حوزه روانشناسی ورزشی مفید باشد. این پژوهش می توان .گذاردیم

 هاآنبا ایجاد شرایطی که مربیان ورزشی را مجبور به بازیگری سطحی نکند و از بازیگری عمیق  توانندیممدیران ورزشی 

با آگاهی از راهبردهای  توانندیمرزشی نیز کمک کنند. مربیان و هاآنحمایت کند، به کاهش تحلیل رفتگی و قصد ترک شغل 

به صورت مناسب، به بهبود رفاه خود و کیفیت کار خود بپردازند. پژوهشگران حوزه روانشناسی  هاآنکار احساسی و انتخاب 

 (03).این پژوهش، موضوعات جدیدی را برای ادامه تحقیقات پیشنهاد دهند یهاافتهیبا استفاده از  توانندیمورزشی نیز 

به بررسی ارتباط بین عوامل شغلی و تمایل به ترک خدمت کارکنان  1301درمطالعه دیگری رحیم نیا و همکارانش )

 18نفر از کارکنان  458ها از آوری دادهپردازد. پژوهشگران از روش پیمایشی برای جمعهای دولتی در شهر مشهد میسازمان

اند. ای تصادفی انتخاب شدهگیری طبقها استفاده از فرمول کوکران و روش نمونهها باند. دادهسازمان دولتی استفاده کرده

تنیدگی شغلی و تمایل به شده، درهمهای استفاده شده شامل سه بخش اصلی هستند: امنیت و استقلال شغلی درکپرسشنامه

شغلی رابطه مثبت دارند و هر سه  تنیدگیشده با درهمدهند که امنیت و استقلال شغلی درکترک خدمت. نتایج نشان می

ای در رابطه بین امنیت و استقلال تنیدگی شغلی نقش واسطهعامل بر تمایل به ترک خدمت تأثیر منفی دارند. همچنین درهم

توانند بر رفتار و نگرش دهد که چگونه عوامل شغلی میشده و تمایل به ترک خدمت دارد. این پژوهش نشان میشغلی درک

 (04).تأثیر بگذارند و چه راهکارهایی برای افزایش رضایت و وفاداری کارکنان وجود داردکارکنان 

یک پژوهش کاربردی و پیمایشی است که هدف آن بررسی رابطه بین که  ( درمطالعه دیگری،1301فرجی و همکارانش )

عت نفت است. پژوهشگران از روش فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی و تمایل به ترک خدمت کارکنان دانشی در پژوهشگاه صن

اند. جامعه آماری شامل اعضای ها استفاده کردهسازی معادلات ساختاری برای تجزیه و تحلیل دادههمبستگی و مدل-توصیفی

دهند که فرهنگ اند. نتایج نشان میهای مربوطه پاسخ دادهها به پرسشنامهنفر از آن 120هیئت علمی این پژوهشگاه است که 

انی به طور مستقیم و مثبت بر تعهد سازمانی تأثیر دارد و تعهد سازمانی به طور منفی و معنادار بر تمایل به ترک خدمت سازم

کند. این ای در رابطه بین فرهنگ سازمانی و تمایل به ترک خدمت ایفا میتأثیر دارد. همچنین تعهد سازمانی نقش واسطه

ایجاد فرهنگ سازمانی مناسب، تعهد و وفاداری کارکنان را افزایش داد و از ترک  توان بادهد که چگونه میپژوهش نشان می

 (05).ها جلوگیری کردخدمت آن
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 هاافتهیبحث درباره .6

 خستگی کار، محل در قلدری کارکنان، رضایت محققان عوامل مختلفی مانند:پاداش و مزایا،محیط کار،مدیریت منابع انسانی،

 ، فرهنگکیفیت زندگی کاری جو اخلاقی خانواده وتضاد کار ،یلات کار انعطاف پذیرتسهنقش، ارضتع کاری، درگیری عاطفی،

شغلی،عدالت سازمانی،دلبستگی شغلی،فلات شغلی،بدبینی،امنیت  توسعه شغلی، گیری ، تصمیم نامناسبرفتار سازمانی،

شغلی،استرس شغلی، از جمله عوامل موثر در جابه جایی کارکنان می دانند.ازجمله عوامل تکرار شونده در بین تحقیقات 

شامل: قلدری درمحل کار،مشارکت کارکنان،رضایت همچنان که در شکل زیر بااندازه برزگتر نشان داده شده است ،

 شغلی،کیفیت زندگی کاری،فلات شغلی، فرهنگ سازمانی،محیط کاری می باشد.

 

 

 (26)(: یافته ها2شکل شماره )

 

 نتیجه گیری.7

و راهکارهای  . این مطالعه با هدف شناسایی عواملپردازدیمکارمندان جابه جایی  این مطالعه به بررسی مطالعات موجود درباره

پیشگری  پیشگیری و مدیریت آن برای ایجاد محیط شغلی سالم انجام شده است. این عوامل  یهاراهو همچنین جابه جایی 

نشان دهنده ارزشی باشند که سازمان برای کارمندان خود قائل است و بر روی عواملی مانند رضایت شغلی، انگیزه،  توانندیم

أثیر دارند. در دو دهه اخیر، ترک محل کار و مسائل مربوط به آن در محل کار به عنوان یک مسئله تعهد و وفاداری کارمندان ت

مهم برای پژوهشگران مدیریت منابع انسانی مطرح شده است. زیرا هر سازمان برای آموزش، تربیت و آماده سازی کارمندان 

و با از دست دادن نیروهای ارزشمند، از دست  کندیمداخت زیادی را پر یهانهیهزخود تا مرحله بهره دهی و کارآیی مطلوب، 

گفت  توانیماخیر،  یهاپژوهشتلاش به دست آورده است. با توجه به  هاسالکه با  کندیمو تجربیاتی را تحمل  هامهارتدادن 

https://www.magiran.com/keyword/1016?k=%D8%AA%D8%B3%D9%87%DB%8C%D9%84%D8%A7%D8%AA%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%20%D8%A7%D9%86%D8%B9%D8%B7%D8%A7%D9%81%20%D9%BE%D8%B0%DB%8C%D8%B1_%20%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C
https://www.magiran.com/keyword/1016?k=%D8%AA%D8%B6%D8%A7%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%20%D8%AE%D8%A7%D9%86%D9%88%D8%A7%D8%AF%D9%87
https://www.magiran.com/keyword/1016?k=%D8%AA%D8%B6%D8%A7%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%20%D8%AE%D8%A7%D9%86%D9%88%D8%A7%D8%AF%D9%87
https://jhce.rasht.iau.ir/?_action=article&kw=220580&_kw=%D8%AC%D9%88+%D8%A7%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C
https://jhce.rasht.iau.ir/?_action=article&kw=220580&_kw=%D8%AC%D9%88+%D8%A7%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C
https://jhce.rasht.iau.ir/?_action=article&kw=116828&_kw=%DA%A9%DB%8C%D9%81%DB%8C%D8%AA+%D8%B2%D9%86%D8%AF%DA%AF%DB%8C+%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DB%8C
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مرکز کنند. با توجه که ترک محل کار یک موضوع بسیار مهم است که متخصصان منابع انسانی باید به طور مستمر روی آن ت

به ترک محل کار توسط کارمندان توجه کافی نداشته اند. اگرچه  هاسازماننتیجه گرفت که  توانیمبه نتایج مطالعات فوق، 

ترک محل  یهاروشو باید یک سیاست مشخص برای مقابله با آن طراحی و پیاده سازی کنند. باید علل و هسازمانبسیاری از 

از آنها جلوگیری کنیم، آن را کنترل و مدیریت کنیم و بررسی کنیم که چرا کارمندان این رفتارها را انجام کار را شناسایی و 

؛ علت را تشخیص دهیم و برای حل مشکل اقدام کنیم. در نتیجه، برای ایجاد مداخلات موثر و قوی، نیاز به تحقیقات با دهندیم

یش بینی شده وجود دارد. در پایان، پیشنهاداتی برای تحقیقات آینده ارائه کیفیت در آینده در مورد شکل و ماهیت مداخلات پ

 :شده اند. این پیشنهادات عبارتند از

  مختلف در زمینه عوامل و راهکارهای مربوط به ترک محل کار توسط  یهاسازمانانجام مطالعات مقایسه ای بین

 .هاانسازمبر عملکرد و بهره وری  هاآنکارمندان و بررسی اثرات 

  و شناسایی عوامل مؤثر بر  جابه جاییانجام مطالعات کمی و کیفی بر روی نظرات و رفتارهای کارمندان قبل و بعد از

 .برای ترک یا ادامه کار در سازمان هاآنتصمیم گیری 

 ان و انجام مطالعات تجربی و عملی بر روی کارایی راهکارهای مختلف برای کاهش نرخ ترک محل کار توسط کارمند

 .هاآنارائه الگوها و راهنماهایی برای اجرای 

  

 یر و قدردانکتش

 

را در انجام این تحقیق یاری  بندهکه  زوارقی و آقای دکتررسول سهیلابورقانی فراهانیخانم دکترمحترم  اساتیدبدینوسیله از 

 .کنمکردند، صمیمانه تشکر می
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