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Abstract 
Aim: This study examines the reasons of voluntary 
turnover of young employees in a private service 
organization in Isfahan. Method: Paper employs a 
case, longitudinal and qualitative approach using 
content analysis by observing and conducting semi-
structural interviews on 11 young employees and 
senior managers. Results: Four reasons as 
underlying causes of turnover have been extracted 
and identified from among 31 categories; namely, 
dissatisfaction with management, person-task 
mismatch, inappropriate process-orientation and the 
nature of the job. What's more, in order to efficiently 
recruit and maintain the staff and improve the 
economic efficiency in small enterprises, the 
organization are bound to shed more light on 
expressing the uncertainties and expectation, 
management efficacy & person-task suitability with 
regard to the career nature and task-orientation 
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  حسام بذرافكن 
سازماني دانشگاه شهيد چمران  كارشناس ارشد روانشناسي صنعتي و

 اهواز

  1 چكيده
و موضوعات  ها جذب و نگهداشت نيروي انساني متعهد از چالش هدف:

پژوهش حاضر به بررسي ي امروزي است. ها بسيار با اهميت در سازمان
علل ترك كار اختياري كاركنان جوان، در يك سازمان كوچك 
خدماتي خصوصي در شهر اصفهان، پرداخته است. علت انتخاب اين 

مقاله  روش:ي پي در پي در اين سازمان بوده است. ها نمونه، ترك شغل
حاضر، پژوهشي موردي و طولي است كه با رويكردي كيفي و با استفاده 

كارمند جوان  11تحليل محتوا بوسيله مشاهده و مصاحبه نيمه ساختار با از 
 ها:يافتهو مدير ارشد كه با تمام افراد در ارتباط بوده، انجام گرفته است. 

 31به طور كلي چهار علت به عنوان علل زيربنايي ترك شغل، از ميان 
، نارضايتي از مديريت -مقوله، استخراج و مشخص گرديده است؛ الف

ماهيت -فرآيندگرايي نامتعارف، د -ج وظيفه، -عدم تناسب شخص -ب
: بر اساس نتايج اين پژوهش، كارآمدي مديريت با گيرينتيجه شغل.

شخص با توجه به  –كاهش ابهام و بيان انتظارات، تناسب وظيفه
ي افراد و با توجه ماهيت شغل و توجه بيشتر به وظيفه گرايي ها توانمندي

توان با اصلاح آنها، شرايط  مياز جمله عوامل تاثيرگذاري است كه 
جذب و نگهداشت كاركنان در موسسات كوچك اقتصادي را بهبود 

  بخشيد.

 : ترك كار اختياري، كاركنان جوان،ي كليديها واژه

   سازمان كوچك خصوصي، تحليل محتوا.
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  مقدمه
(لارنسون و لاكين،  دارند تمايل كمتري براي ترك شغل رسميغيره با كاركنان سدر مقاي ،رسميكاركنان و  دولتيبخش كاركنان 

آيا رسمي بـودن يـا دولتـي بـودن     علت چيست؟ اما ، دهدرخ مي بيشترجابجايي شغلي  ،نيز دولتيغير مشاغلدر رسد به نظر مي .)1999
براي پاسخ به اين سوال بايـد بـه بررسـي عوامـل مـوثر در تمايـل       شغل، دليل كافي در عدم تمايل كاركنان براي ماندن در شغل است؟ 

هدف پژوهش حاضر بررسي عوامل موثر در تمايل به ماندن در شـغل و يـا تـرك كـار كاركنـان      پرداخت.  ،شغلكاركنان به ماندن در 
دهد، گرچه در بسياري از اختياري رخ ميدولتي است. ترك شغل مانند غيبت از كار بصورت اختياري و غيرغير سازمانان در يك جو

). ترك شغل اختياري به معناي ترك كار به خواست و تمايـل  2006ها تمايزي ميان اين دو قائل نشده اند (هايس و همكاران، پژوهش
و يا بيماري است و ترك شغل غير اختياري، ممكن است ناشي از بيماري و يا اخـراج از شـغل باشـد    شخصي و بدون هيچ عذر قانوني 

تواند ترك شغل آتي كاركنـان را پـيش بينـي كنـد ( تـت و مـاير،        مي). بطور كلي تمايل به ترك شغل به طور معناداري 1386(ريجو، 
نوعي حالت انگيزشي و درونـي بـالقوه در فـرد بـراي بـاقي مانـدن در       ميل به ماندن در شغل، ). 1993؛ لوكاس، آتوود و هيجمن، 1993

شغلي است كه فرد بدان اشتغال دارد كه ممكن است در شرايط خاص و تحت تاثير عوامل مختلف، بـه ميـل بـه تـرك شـغل بيانجامـد       
شـود را   مـي ختيـاري انجـام   )، قطع عضويت سازمان كـه بـه صـورت ا   1995( 2). در تعريف يانگ بلود و ويليامز1372(تدريس حسني، 

ي مربوط به رويگرداني از سـازمان اسـت و از طرفـي تصـميم بـه      ها ). ترك خدمت يكي از سازه1380ترك خدمت گويند (عريضي، 
ترك خدمت تابع دو عامل است، اول سـهولت در تحـرك شـغلي (يـافتن شـغل جـايگزين) و ديگـري ميـزان مطلوبيـت آن (مـارچ و           

). ميان تمايل به ترك شغل و رفتار ترك شغل نيز تمايز اساسي وجـود دارد بـه ايـن معنـا كـه،      1380ضي، ير، نقل از ع1958، 3سايمون
). عـلاوه  2005 ويكس و موفيت، ،(آلنبسياري از كاركنان تمايل به ترك شغل خود دارند، اما الزاما حاضر به ترك شغل خود نيستند 

بر شدت و ضعف رابطه ميان تمايـل بـه   ) 2005(آلن و همكاران،  بر اين متغيرهاي شخصيتي مانند، خودپايي و تمايل به ريسك پذيري
  .ترك شغل و رفتار ترك شغل اثر دارند

گـردد بـه   بـر مـي   ). مطالعات تـرك شـغل  2009آغاز شده است (استيل ولانسبوري،  1950ي مربوط به ترك شغل از سال ها بررسي
هاي مفهـومي كـه هـر يـك از     يي ميان مدلها )؛ با اينكه تفاوت1977( 6)، و پرايس1977( 5)، مودلي1958( 4ي سيمون و مارچها تلاش

يي منطقـي از طـرف افـراد بـا درنظـر      هـا  ترك شغل به عنوان انتخـاب  به كناره گيري و اند، وجود دارد، تصميماين محققان ارايه كرده
شود، علاوه براين؛ بينش نسبت به ايـن تصـميم بوسـيله فهـم رضـايت شـغلي و        مييط شغل فعلي خود و سازمانشان مشخص گرفتن شرا
ي بسـياري بـه   هـا  پژوهش .)2008، لت و ريلويكها ،نقل از، هيلمان 1981 8؛ استيرز و موداي1977(مودلي، آيد مي بدست 7تعهد شغلي

 كننـد (بطـور مثـال؛ سـل وارجـان،     بر تمايل و ترك شغل اشاره مـي  اثرگذاري ها متغيرمهمترين خشنودي شغلي و تعهد شغلي به عنوان 
   ).2004 ؛ مك بريد،2005؛ پيكو، 2005مولر و وان برگ، -؛ كاميير2005

، غيبــت، تــرك شــغل و كنــاره گيــري 9گيــري شــغلي در پاســخ بــه ناخشــنودي شــغلي شــامل اشــكال مختلفــي چــون، تــاخيركنــاره
شوند. كناره گيـري روانشـناختي بـه معنـاي      مييي دارند اما معمولاً با هم ديگر ظاهر ها است كه گرچه با يكديگر تفاوت 10روانشناختي

                                                            
2 Youngblod &Wiliyames 
3 March & Simon 
4 Simon & March 
5 Modly 
6 Prise 
7 Job Commitment 
8 Steers & Mowday 
9 Tardiness 
10 Psychological Withdrawal 
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كناره گيري از انجام كارها و حداقل تلاش در انجام تكاليف شغلي (علي الرغم حضور در محل كار) است كه نشان از فقـدان ميـل بـه    
دهد كه خشنودي شغلي بـا رفتارهـاي كنـاره     مي) شواهد نشان 1386؛ به نقل از ارشدي، 1990، 11پيشرفت و خلاقيت نيز دارد (اورگان

؛ كـوهلر و  1985، 13چيـا ها ؛ هيـولين، رزنوسـكي و  1985، 12(بطور مثال، هكـت و گـويين  گيرانه، مانند، ترك شغل، غيبت و دير آمدن 
بسـياري   ارتبـاط  )1389و ابولقاسـمي،   1389و پاشاشـريفي،   ) و فرسودگي شغلي (بلـوردي 2004؛ نقل از ساري و جاج، 1993، 14ماتيو

بـا ديـر آمـدن و غيبـت ايـن       گر نتوانند شغل خـود را رهـا كننـد،   كنند، اما ادارد. واضح است كه كاركنان از ناخشنودي شغلي فرار مي
هـاي  شـركت و سـازمان خـود بـا گزينـه     حتمـالاً افـراد ناخشـنود بـا مقايسـه      ا بنـابراين،  ).2007دهند (روجلبـرگ،  نارضايتي را نشان مي

)، معتقـد اسـت   1997اسـپكتور ( اما اين نتيجه گيري كاملي نيست، چرا كـه،   كنند.قابل حصول ديگر، شغل خود را ترك مي مياستخدا
ي مختلـف آن در  هـا  شان به طور كلـي يـا نسـبت بـه حيطـه     رضايت شغلي نگرشي است كه چگونگي احساس مردم را نسبت به مشاغل

لذا متغيرهاي نگرشي مربوط به كار، مانند رضايت شـغلي و   دهد، مين، كار، سرپرستي، همكاران، حقوق و مزايا (ترفيعات) نشان سازما
ي چندگانه ديگري هستند، و خود به عنـوان متغيرهـاي ميـانجي در تمايـل بـه تـرك       ها تعهد سازماني، حاصل تعامل پيچيده اي از متغير

تغيرهاي زيربنايي ديگري مانند؛ تعارض و ابهام در نقـش، امكـان ترفيـع در شـغل، رضـايت از دسـتمزد و       شغل نقش دارند؛ از اين رو م
 ).2009نيازهاي رواني سطح بالاي كاركنان، پيش از رضايت از شغل بايد مـورد توجـه و مداقـه قـرار گيرنـد (مـاليوان، گـرين و راب،        

اهيم متفاوتي ارائه شده است. وجه اشتراك اين تعاريف اين اسـت كـه همگـي    همانند خشنودي شغلي در رابطه با تعهد سازماني نيز مف
دهند. تعهد حالتي رواني است كه اولاً رابطـه فـرد بـا سـازمان را     را به عنوان نوعي پيوستگي و ارتباط به سازمان مورد توجه قرار مي آن

نسـبت بـه    تعهـد سـازماني  بطـور كلـي،    .مني در خـود دارد كند؛ ثانياً تصميم به ماندن در سازمان يا ترك آن را به طور ض ـ ميمشخص 
). از اين رو تعهد شغلي قابليت پيش بينـي بهتـري   1982(آرنولد و فلدمن،  داردبا ميل ماندن در سازمان رابطه قوي تر ي  رضايت شغلي

براي ترك كار دارد، زيرا كه به طور كلي نسبت به رضايت شغلي مفهوم پايدار تر و باثبـات تـري دارد. يـك كـارگر ممكـن اسـت از       
خود ناراضي نيست. ولي وقتي نارضايتي او بـه  شغلش ناراضي باشد اما آن را يك شرايط موقت بپندارد، در حالي كه از كليت سازمان 

  .رودكل سازمان هم سرايت كند، احتمال انديشيدن به استعفا و ترك خدمت، بالا مي
ي فردي ها ي فرد، سازمان و محيط در مورد ترك شغل انجام شده است. ويژگيها مطالعات معتبري در سه محور ويژگيتا كنون 

ي محيط آنهايي ها كاركنان اشاره دارد و ويژگي به روابط سازمان و كه ي سازمانها قابل ويژگيدر مو  جنس، وضع تاهل سن، مانند؛
 دند و به آساني جابجايي و يا تحرك افراد ميان سازمان اشاره دارنده ميتحت تاثير قرار تند كه سازمان را به عنوان يك كل هس

بر عواملي چون؛ احساس كنوني نسبت به شغل، ادراك از مشاغل بديل،  برخي مطالعات، در همچنين ).2008، و همكاران (هيلمان
(ارشدي،  شده استاشاره به عنوان، پيش آيندهاي مهم قصد ترك شغل سودمندي آتي ترك شغل و فشارهاي هنجاري غيركاري 

هاي ناشي از كاهش هزينه. داردهاي مستقيم و غيرمستقيم زيادي بسياري را به همراه ترك شغل كاركنان براي سازمان هزينه ).1386
شاو،  (دس و هستند هاي غيرمستقيمهزينهبخشي از روحيه كاركنان، فشار بر كاركنان باقي مانده و از دست دادن سرمايه اجتماعي، 

ان نه سازمهستند كه بر بودجه سالا يهاي مستقيموري، هزينهافراد جديد و كاهش بهرهو آموزش ي استخدام هاهزينه و)، 2001
نارضايتي  سببكه  عواملي است بررسي ،به روش كيفي مسئله پژوهش حاضر .)2008 ،و همكاران (چنا تاثيرگذار خواهند بود

                                                            
11 Ourgan 
12 Hackett & Guion 
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در اين پژوهش به بررسي اين سوال  شده است. از اشتغال،بعد  كاركنان و در نهايت منجر به ترك شغل پس از مدت زمان كوتاهي
 گردد كه كاركنان تمايل به ترك شغل خود داشته باشند؟ ميپرداخته ايم كه، چه عامل و يا عواملي منجر 

  روش 
اين تحقيق از نظر هدف، كاربردي است و از نظر شيوه گرد آوري اطلاعات، پژوهش كيفي از نوع مطالعه موردي نوع تحقيق: 

مورد  يك جزيي و دقيق بررسي به محقق آن شكل ترين ساده در كه است كيفي تحقيقات انواع از يكي موردي مطالعهاست. 
مرز مشخص و متشكل از  حد وبا  رسمي)(رسمي يا غير يك فرد، يك واحد يا يك سازمانتواند اين مورد مي پردازد.خاص مي

نزديك  ها تا به داده داردروش شناسي كيفي محقق اجازه در  ).1387(سرمد و بازرگان،  هم باشد مرتبط به عناصر و عوامل متعدد و
   .دآور دستبه ها تحليلي و مفهومي تبيين را از داده يها ن طريق جنبهآشود و از 

ها به جاي انتخاب تصادفي به و واحد شده استكار برده گيري بصورت هدفمند بهنمونه :جامعه آماري، نمونه و روش نمونه گيري
ي بسيار بالا و ها به دليل ترك شغل مورد نظر پژوهش، سازمانلذا . شوندهاي آنها نسبت به پديده مورد مطالعه انتخاب ميويژگيعلت 

به در محيط ميداني تحقيق  سازمانحقق به عنوان يكي از اعضاي منامتعارف به عنوان واحد تحليل در پژوهش كيفي انتخاب گرديده و 
  . است بررسي و مشاهده پرداخته

 كندها كمك ميچرايي و چگونگي پديده و بررسي پژوهش كيفي به درك عميق و جامع: ابزار و روش گردآوري اطلاعات
 ها مشاهده و ها حاصل مصاحبه كه است مطالبي تفسير و سازماندهي مند،نظام آوري جمع مستلزم و )2004(گرانيهيم و لاندمان، 

 كنند، مي تجربه طبيعي موقعيت در ها انسان كه صورتي به و اجتماعي، روانشناختي يها پديده در نهفته معاني بررسي براي و هستند

 سازمانباشد و به عنوان يك  ميمورد نظر در زمينه تبليغات تلويزيوني و چاپي  سازمانفعاليت  .)2001(مالترود، د گرد مي استفاده
   ميانگينخدماتي كوچك (

شرايط، روابط و رفتار كاركنان و  در اين پژوهششود.  ميدولتي و به صورت هيئت امنايي، اداره غيرنفر) و با مديريت  5اعضا 
ارتباط آنان با مديريت ارشد، مورد بررسي و مشاهده قرار گرفته است و مشاهدات بطور دقيق يادداشت برداري شده است. براي 

سابقه كاري  بيشترين با نفر آقا) 6نفر خانم و  5( كارمند 11 از ت،ناشي از مشاهدا ي احتماليها صحت مشاهدات و اطمينان از تبيين
تزاحمي، غيرهاي نيمه ساختار ، مصاحبهرفت ميتنها عضو ثابت سازمان به شمار به عنوان كه  ؛و همچنين مدير ارشد(حداقل دو ماه) 

چرا قصد داريد شغل خود را ؛ گونه بودندسوالات اين  انجام گرفته است و در فرصت مناسب تمامي گفتگوها ثبت گرديده است.
در محيط متناسب با روش تحقيق كيفي  ها مكان مصاحبه ؟ناراضي هستيد، چه دلايلي دارد سازماناگر از بودن در اين  ترك نماييد؟

  است.  بوده سازماندر مكان و واقعي و طبيعي 
 گردندمي سؤال مشخص هر به پاسخ در اطلاعاتيمحتواي كيفي واحدهاي  تحليل روش در روش تجزيه و تحليل اطلاعات:

 و بندي دسته منظم، قابل درك و طور روشن، به آنها، تئوريك اهميت مبناي بر و محتوا به با توجه گوناگون يها بندي رده در و
ساده يا تركيبي كه داراي  اي است، به اين معنا كه جمله مفاهيمدر اين شيوه، واحد تحليل ). 1387شوند (ضيغمي،  كدگذاري مي

گذاري و سپس مقوله بندي كند، به عنوان ملاكي براي كدتحليل است و معناي اصلي پيام را بيان مي محتوايچندين ملاك مرتبط با 
مرور شدند،  به دقت ها مصاحبهمحتواي  لذا)، 2004، ف(كيپندرو شود ميي از پيش تعين شده، بكار برده ها ملاك براساس شباهت و

به اين . صورت گرفتطبقه بندي  ، براي هر فرد،معنايي و مفهومي و براساس تشابه) 1(جدول ته شدند سسپس به واحدهاي تحليل شك
عوامل موثر در ترك كار  در نهايتو  ،كد مشخص گرديد 31با  ي كه كلي، مفهومي و انتزاعي بودي اصلها در طبقه ها ترتيب داده
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مانع و جامع  ها . مقوله بندي به شكلي انجام شده است كه، مقولهقرار داده شد نگرش به مديريت، ارزيابي و زيربنايي طبقهدر سه  افراد
  ي پژوهش توضيح داده شده است.ها ي زيربنايي در يافتهها مقوله باشند.

  ها از برخي سمتساختمند غيرمصاحبه  ارزيابي ي اساسيها ملاك .1جدول 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  ها يافته

دهد  مينشان  ها باشد، اين يافته ميي مشخص شده ها ، كه حاصل مصاحبه فردي با افراد مورد نظر در سمت1مطابق با جدول شماره 
ي برقراري روابط اجتماعي مناسب و بالايي برخوردار هستند، همچنين با توجه به تجربه كاري، گاهاً افراد ها افراد از مهارتكه اغلب 

با تجربه و اغلب كم تجربه و يا با تجربه متوسط حضور دارند، بيشتر افراد نمونه پژوهش دشواري وظايف خود را بالا و متوسط ادراك 
و نامشخص بودن  ها اواني و وجه مشترك ديدگاه افراد عدم رضايت آنان از رفتار بين فردي مدير، شكاكيتكرده اند، و بيشترين فر

   انتظارات وي بوده است.
 اني عمومي متقاضيها ، ويژگيآموزشي مختلف صورت گرفته است و در زمينه روند و مراحل استخدام، ها مشاهدات از جنبه

ها، نحوه تعاملات و ارتباطات افراد با يكديگر و نحوه برخورد و خط مشي مديريت در اداره و روند انجام وظايف بوده ، نقشكار
  گردد. مياست. در اين بخش برخي از مشاهدات، به طور نمونه بيان 

يك هفته يا يك ماه (به دلخواه شد و پس از تاييد از جانب مديريت، متقاضي  ميمعمولاً انفرادي انجام  ها روند استخدام: مصاحبه
فعاليت كند و با محيط كار  سازمانبايست بطور آزمايشي در  ميشد. در اين دوره فرد  ميبه كار  لفرد) بدون دريافت حقوق مشغو

  آشنا شود و سپس در مورد نحوه يا نوع كار خود تصميم بگيرد. 
نقش عمده، پس از مديريت ارشد، شامل؛  5مورد پژوهش  وچكسازمان كبطور كلي در اي و ساختار سازماني: هاي وظيفهنقش

 )1(وجود داشت. سلسله مراتب اختيارات اعضاي سازمان در شكل  ها طراح يا طراحان و بازارياب، مسئول فروش، منشي، مدير داخلي
  مشخص شده است.

  
  
  

  ي ارزيابي افراد بر اساس واحد تحليلهاملاك نگرش به مديريت  
  سمت شغلي

  (افراد)
ادراك دشواري  ارزيابي از رفتار مدير

  وظيفه
  ارزيابي

  تجربه كاري 
ي ها مهارت

  اجتماعي
  بالا  متوسط  متوسط/دشوار  رفتار نامناسب، انتظارات نابجا   منشي

 مناسب  متوسط متوسط ها تعلل در اجراي درخواست  منشي / بازارياب

 بالا  با تجربه دشوار رفتار نامناسب  بازارياب

 مناسب  سابقه بالا متوسط رفتار نامناسب و شكاكيت  منشي/ بازارياب

 متوسط  كارآموز دشوار نامشخص بودن انتظارات  طراح

، ضعف درهاتعلل در اجرا درخواست  بازارياب طراح
 عملكرد

 مناسب  با تجربه متوسط

، ضعف درهااجرا درخواستتعلل در  مديربازاريابي
 عملكرد

 مناسب  با تجربه متوسط

 بالا  كارآموز دشوار رفتار نامناسب و شكاكيت  مسئول فروش 
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 مدير ارشد

 فروش و  بازرگاني منشي طراح گرافيكي بازارياب

 مدير داخلي

 

  
  

  
  
  
  
  
  
  

  خصوصي مورد پژوهش سازمان. ساختار سلسله مراتبي 1شكل 
هاي رسمي متقاضيان استخدام پس از طي مراحل اوليه استخدام، در مدت حداقل يك هفته در محيط شركت و در زمان آموزش:

ي بازاريابي ها ديدند. گاهي نيز مدير در امور طراحي گرافيكي و مهارت ميآمدند و توسط ساير كاركنان آموزش كار، به شركت مي
  داد. ميي مختصري را ترتيب ها آموزش

ارتباطات بين فردي با ورود اعضاي جديد، بسيار صميمانه بود و همه افراد اطلاعات خود را با يكديگر در ميان : تعاملات اعضا
سرعت جايگزين گرفت و تعاملات دوستانه بهسرعت شكل ميگذاشتند. ارتباطات اجتماعي افراد در شركت و خارج از شركت به مي

شد كه  ميگرديد. در برخي از موارد ارتباطات ناسالم در خارج از شركت بين افراد ديده ميگرايي تعاملات همكاري و وظيفه
  مديريت نسبت به اين موضوع بسيار حساس بود. 

شد و مسائلي  مدير ارتباطات و اعتماد متقابل تأكيد بيشتري داشت تا انجام وظيفه. اغلب وظيفه كاملاً فراموش مي سبك مديريت:
شد و جلسات  ط اعضا با مدير و يا ارتباط با يكديگر، چگونگي اعتماد افراد به مدير از سوي مديريت مطرح ميارتبا  چون نحوه

شد اين بود كه كار خود را به هر نحوي كه خود  شد. چيزي كه از افراد خواسته ميطولاني و متعددي براي اين منظور ترتيب داده مي
ها و  حاصل از كار خود را پس از اتمام كار با مديريت به اشتراك بگذارند، روش بهتر است انجام دهند، و سود كنند فكر مي

خود افراد بود و مدير گاهاً راهنمايي براي بهبود كار انجام   گرفت تاحدي به عهده هايي كه براي انجام و اتمام كار صورت مي رويه
  داد.  مي

-ي مختلف سازمان متعارف به نظر نميها ي شغلي در سمتها ن جابجايي: همانطور كه پيشتر نيز بيان گرديد ميزاها نرخ ترك شغل

نفر بوده است  46ها گردد، در مدت زمان پژوهش (حدود يك سال) ميزان ترك شغلمشاهده مي )2(رسيد. همانطور كه در جدول 
  كرد. ميايجاد  سازمان اقتصادي يها كه اين ميزان جابجايي و ترك شغل شرايط بي ثباتي براي فعاليت

  افراد نمونه پژوهش حاضر در مدت يكسال در ها نرخ جابجايي 2جدول 
  ميانگين سن (در مدت يكسال)هاجابجايي سمت / نقش

  سال 20 نفر5 منشي
  سال 22 نفر4 طراح

  سال 19 نفر30 بازارياب
  سال 24  نفر 3  بازرگاني

  سال 30 نفر4 مدير داخلي
 شامل؛زيربنايي  در نهايت چهار مقوله، ي حاصل از مصاحبه و مشاهداتها داده و طبقه بندي محتوايي تقليل ،تحليل بادر نهايت 

به عنوان علل  ،شغلناسازگار وظيفه، فرآيندگرايي نامتعارف و ماهيت -، عدم تناسب شخصمديريتنارضايتي از 
   گرديد. مشخصاصلي در تمايل افراد به ترك كردن شغل 
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 سه نفر از اين افراد مستقيماًو تنها ؛ اختياري بوداغلب ها ترك شغل ،سازماناين  در :سازمان مديريت ي كاركنان ازرضايتنا -الف
كار  با تصميم خود و بدون فشار مديريتاز افرادي كه  ياز طرفي بسيار (ترك اجباري).كردند را ترك شغل خود  دستور مديربه 

دلايل برخي  كاركنان بسياري از همچنين دانستند؛مي ، عدم رضايت از مديريت را عامل اصلي تصميم خودبودندخود را ترك كرده 
ي ها پنهان كاري وي نابجاي مدير، شكاكيت ها ؛ دخالتي زيربنايي تحليل)ها (مقوله كردند ذكرزير  مواردرا نارضايتي خود از مدير 

بطور  .و ضعف در مديريت افراد در ارتباط با يكديگرتصميمات، در عدم ثبات  و نامناسب مدير، انتظارات نابجاي مديرمدير، تعامل 
همواره منشي است، يك ها فراتر از مسئوليت  هاي او، مبني بر اينكه اين درخواست از رفتار مديريت و درخواست ؛نسازما مثال؛ منشي

يا جارو كردن و تميز كردن در شركت و  وظيفه من نيست ومدير و مهمانانش چايي و پذيرايي آوردن  " :كرد مي بيان و ،مند بود گله
  ."كنم ميبه عهده من نيست و من براي انجام اين كارها پولي دريافت ن وفيا شستن ظر
هاي مديريت در امور طراحي، و همچنين  دخالت ،سازمانگرافيكي، به عنوان نقش ديگري در  ترين دليل نارضايتي طراحان  عمده

. از طرفي بود )هاي پرينت، رايت و غيره از جمله ساعات طراحي، هزينه( هاي طراحي محاسبه كردن هزينهعدم توافق با مدير راجع به 
كار ناقص به مشتريان تحويل را، به دليل اينكه طراح تجربه كافي براي كار ندارد و امكان دارد  ها طراحي ي خود درها مداخلهمديريت 

گيرد  ميي بسياري از آن ها ، مدير ايرادزنم ميوقتي طرحي را  "كرد؛ ميبه عنوان نمونه يكي از طراحان اين گونه بيان  دانست. ميدهد، 
خواهد كه خودم . گذشته از اين از من ميداند ميو مرا مقصر  كندا نيمه كاره رها ميدهد، و در نهايت طرح ر ميطرح مرا تغيير و كل 

در جايي كه نبايد در اما  ،داد مي افرادر اختيار تام به مدي، . از طرفي"طراحي در شركت آمده امامور من براي انجام  وليبازاريابي كنم 
مدير داخلي جديد)، همين  يكانتصاب  (مثل داد كارهاي او قرار مي كرد و يا همزمان شخص ديگري را مسئول كار او دخالت مي

نارضايتي شديدي از مدير  و زدهتصورات شخصي را كه به او اختيار داده شده بود بر هم بظاهر نقش جديد و ناگهاني در شركت، 
  ."ي امور را به تنهايي ندارد قابليت اداره ،فرد "براي اينكار اين بود كه نيز مدير توجيه د.كر ميايجاد 

رسيد كه مدير توانايي بر آورده كردن انتظارات كاركنان را نداشت و در مديريت روابط بين فردي نيز  ميبه طور كلي به نظر 
ار و از سوي ديگر ي مدير در ايجاد هماهنگي بين اعضا و بين انتظارات خود از كها همواره با مشكل مواجه بود. اين عدم توانمندي

  ي آشكاري را در ميان كاركنان، ايجاد كرده بود.ها مجموعاًًً نارضايتي حمايتي،غيررفتارهاي 
تقريبا براي هر سه نقش در سازمان (منشي، طراح و بازاريابان) : وظيفه اي يها و مشخصه شخص ميان توانمنديهاي تناسبعدم  -ب

عدم توانايي انجام وظيفه به دليل ضعف  و وظيفهبا د افراآشنايي نا ؛ي زيربنايي)ها (مقوله عواملي چونبرخي مشاهده گرديد كه 
 و تحصيلي افراد با شغل مهارتي، عدم وجود سازو كار آموزشي مناسب براي افزايش توانمندي مهارتي كاركنان، عدم تناسب رشته

 مند بودند.و افراد از اين موضوعات گلهشده بود  ناشي از شغل بسياري تعارضمواردي بودند كه سبب ؛ از جمله تازه كار بودن افراد
شدند، اغلب  ميو افرادي كه به كار مشغول  كرد ميمجرب ضعيف عمل  كاركناناستخدام  فرآيند در شركت بسياراز طرفي مديريت 

كرد و همين امر موجب مينهم فرصت زيادي براي آموزش افراد صر ف  سازماننداشتند و  كار خود ي لازم را در زمينهها توانمندي
، بايد با مردم سر وكله استخيلي كار سختي  "كرد: مياين گونه بيان  بازاريابان تازه وارد،يكي از  گرديد. مينارضايتي بسياري از كار 

فهمم بايد  مياصلا ن .مهخوا ميتبليغ ن گفته بشودبعد به تو  دوقتي كلي التماس كني شود و ميتحقير  نم، آدم خيليبزنم و التماس ك
  . "چطور با افراد برخورد كنم تا راضي بشوند

فرآيندگرايي به معناي، توجه به روابط و ارتباطات بين فردي و  :كاهش توجه به وظايف كاركرديو  افراطي فرآيند گرايي -ج
روابط پنهان ميان  و وجود و افراطي بسيار نزديكبرقراري روابط و تعاملات اجتماعي گيرد.  ميانجام  ها يي است كه كارها روش
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و  در مديريت ارتباطات ، ضعف مديركاريغيري ها انگيزهو  ها وابستگياي، ي وظيفهها ، عدم انسجام افراد در تيممدير و كاركنان
ي زيربنايي ها بود، كه به عنوان واحددر سازمان مشاهده شده ، از جمله مواردي توجه بيش از حد به نحوه انجام امورصرفاً و  تعاملات

كاركرد منجر به  عدم توجه به وظيفهو توجه بيش از حد به روابط و  سازمانفرآيند گرايي بيش از حد در اين  .تحليل مشخص گرديد
 گرديد ميافراد  خود براي كاهش درآمدسوي ديگر  و از سود آوري كمو  نارضايتي مديراز سويي موجب  و شد ميدر گروه  پايين
بعد از دوماه كار كردن و آمدن و  ":كرد مييكي از بازاريابان اين گونه مطرح . ي نارضايتي افراد بودها اين موضوع يكي از زمينهكه 

 دهد كه انجام دهم، فقط ميايم ميرفتن درآمد زيادي نداشتم، حتي پول كرايه آمدن و رفتنم هم نشده، مدير هم هيچ كاري به من ن
 ها فرآيند كيفيت بهنيز مدير . "وقت تلف كردن است كنيم، واقعاً ميهم ن مفيدي و هيچ كار گذاريم ميجلسه  و شويم ميدورهم جمع 

بدون اين كه تعريف و  - كشيد ميطول  ها جلسات ساعت -داد ميداد، جلسات متعددي تشكيل  مياهميت  هوظيفكميت بيش از 
ي ها زينهو ه ها ، زمانكرد. اما اهميت كار مي از افراد به شكلي افراطي گزارش كار روزانه در خواستدرستي از وظيفه فرد شود 
كاري دامن غيرالش انگيز ي چها در برخي موارد نيز كاركنان جوان به صرف باهم بودن و مشاركتشد. صرف شده ناديده گرفته مي

بنابراين توجه بيش از حد به روابط هم از جانب مدير و هم كاركنان، عاملي در ايجاد عدم ثبات رواني محيط كار و حاشيه  زدند. مي
كرد. در چنين شرايطي كه رشد اقتصادي  ميشده بود، كه توجه كاركنان و مدير را از انجام كار و توجه به وظايف منحرف  گرايي

  بود. گرديد، يكي از عوامل نارضايتي كاركنان در حال شكل گرفتن ميمخاطره مواجه سازمان و افزايش درآمد افراد با 
شوند و كار در  ميگسترده مرز محسوب  يمشاغل خدماتي مشاغلبطور كلي  :خدماتي غيردولتي و گسترده مرز مشاغل ماهيت -د

يا  توان يك وظيفه را از چندين روش انجام داد و ميود ندارد و جاين مشاغل دشوار است. به طوري كه مرزي براي تعيين وظايف و
چندگانه و غير  ،ها نامشخص و رويه ،اهداف شد،مشاهده ميروند انجام امور لذا در  يك نقش داشت و چندين وظيفه را انجام داد.

توانست با چندين  براي امور چاپ، مي لذاي مختلفي انجام دهد، ها توانست كارهاي مختلفي را از راه اصولي بود؛ به اين معنا كه فرد مي
گرافيكي خدمات  طراح به طور مثال .توانست انجام دهد چاپخانه وارد مذاكره شود، و يا براي سفارش كار چندين نوع فعاليت مي

ادامه كار از  را انجام دهد، پيگيريآمد  ميشركت به كارهايي كه براي انجام امور طراحي   وظيفه داشت كه همه سازمانچاپي، در اين 
. به گرديد طراح خود به امور بازاريابي مشغول مينيز گاهي ، هاي كار انجام شده هگرفتن امضاي مشتري براي تأييد نهايي و هزين ؛جمله

گاهي بازارياب به طراحي سفارشات كاري  شد و گاهي طراح، بازارياب بود وچنين وضعيتي براي تمام طراحان ديده مي طور معمول
داشت، كه خود سفارش كار از مشتري بگيرد،  انتظار از طراحنيز و مدير  پرداخت ميشد، گاهي نيز مدير خود به طراحي  مي مشغول

من توانايي انجام بازاريابي را ندارم و ": كرد ميبيان د؛ به طور نمونه يكي از طراحان گردي كه در مواردي باعث نارضايتي طراح مي
اغلب چنين پشنهادات هنگامي مطرح  ".كردن بازاريابيبراي آمدم نه  كردن ندارم، من براي طراحيعلاقه اي هم به چنين كاري 

كاركن كه بعضاً تجربه كاري زيادي هم  يافت. مي و يا سفارشات كاري كاهش شد شد كه سفارشي براي كار به شركت داده نمي مي
ص باشد و وظايف يا كاري كه بايد انجام دهد تعريف شده باشد نداشت، در بدو ورود به شركت تمايل داشت كه مسير براي او مشخ

  نبود.  شرايطي براي وي فراهم چنين كه اغلب
   گيري و نتيجه بحث

وظيفه، فرآيندگرايي  -، عدم تناسب شخصمديرچهار عامل اصلي، شامل نارضايتي از  دهد ميهمانطور كه نتايج پژوهش نشان 
توان به طور كلي مينامتعارف و ماهيت ناسازگار شغل، به عنوان علل اصلي در تمايل افراد به ترك كردن شغل مشخص گرديد. 

قوانين و مقررات، اغلب  ي كوچكها سازماننسبت داد.  ها سازمانوجود اين نارسايي را به ساختار و راه روش اداره اين نوع 
در اين وضعيت با توجه به  .آزادي عمل كاركنان بيشتر است بنابراين شود، تنظيم مي سرپرستتوسط  مقررات و دارندغيررسمي 
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 شود، مديران در ارتباط نزديكتري تسهيل ارتباط مديران سطوح بالا با سطوح عملياتي مي كه موجب ييها سازمانچنين ساختار تخت 

تواند در  به طور مثال مدير مي است. سازمان، اما اين موضوع هم نقطه قوت و هم يك نقطه ضعف براي يك ود هستندبا كاركنان خ
رسمي منابع انساني باعث ايجاد روابط غيررسمي و سازوكارهاي نبود . اما ن بيش از حد تعيين شده اقدام كندكاركنا دادن مرخصي به

همچنين عدم وجود قراردادهاي روانشناختي مستحكم به نبود چنين سازكارهاي رسمي در سازمان آسيب  .شود مي مخالفت با مقررات
از سوي را  شديديو نارضايتي مقاومت شد،  مي كه از سوي مدير بطور ناگهاني منصوبجديد  يسرپرست حضورزد. بطور نمونه،  مي

، كرد ميشفاف سازي  بخوبيشرايط جديد را  برقراري تعامل مناسب با افرادا مديريت ارشد بايد ب از طرفي. كردايجاد ميافراد باسابقه 
ي ها كه قرداد ) در پژوهش خود نشان داد2010( كولينزبراين اساس  شد. مياما كمتر رفتارهاي تعاملي مناسبي از جانب مدير ديده 

بر مبناي اين پژوهش و مطابق با . تتاثير گذار بوده اسرك شغل افراد روانشناختي ميان رهبر و اعضا و تعامل ميان آنها در تمايل به ت
(هايس و  موثر استبسيار ، سبك مديريت و ميزان رضايت از شيوه مديريت بر تمايلات ترك شغل كاركنان ها ساير پژوهش

در تمايل به ترك شغل ايفا  مي) بر اين باورند كه سرپرستان، نقش بسيار مه1998( 1لتون و امرسونها همچنين). 2006همكاران، 
در اين ). 1995(كه و گه،  كند كه كاركنان در سازمان بمانند و يا آن را ترك كنندكنند و در حقيقت نوع رفتار آنها تعيين مي مي

 و توجه بيش از حد به روابط و از طرفيقاطع  عدم تصميم گيري درست و و ها در تصميم گيري يثبات بي پژوهش نيز مشخص گرديد،
موجب از سوي مدير، با اعضاي كليدي صحيح  توافق و و تعامل عدم توانايي برقراري ارتباط و وظيفه و كارتوجه به بجاي  فرآيندها

  .شده بود سازمانكلي  درآمدو كاهش ي سودآور ها و كاهش فعاليت سازمانكاهش اثربخشي وظيفه اي 
از طرفـي آمـوزش ناكـافي و     شـود. انجام مـي شغل  غيررسمي و در حينبيشتر به صورت كوچك  يها سازمانكاركنان در  آموزش

؛ 2002، 3؛ ايـزو و ويتـرز  1999، 2(گراهـام  توسعه مسير شغلي به ترك كار منجر خواهد شد عدم مهارت كاركنان و عدم امكان رشد و
 بـه صـورت   صـرفاً  و گرفـت  مـي صـورت  ريزي  برنامه با آموزش كاركنان بندرت مورد پژوهش، سازماندر  .)2004نقل از مك بريد، 

 هاي لازمو مهارت هاه دليل عدم توانمندينيز ب شد. بسياري از مشكلات موجود مي داده جزئي هاييو گذرا آموزشموقت رسمي، غير
كـافي افـراد از نـوع كـاري كـه       آگاهيعدم همچنين  يا آموزش ناقص بود. اوليه كاركنان و همچنين نبود سازوكار مناسب آموزشي و

ي كـاري مربـوط بـه    هـا  ناكـافي در زمينـه   تجربه كـم و  افراد و سن و سال بودن، كم هاي خوداز توانايي شناخت، عدم بايد انجام دهند
كـه تناسـب شـغل و     داددر فراتحليل خـود نشـان   نيز  )2005( 4براوني اين پژوهش، ها مشابه با يافتهمزيد بر علت گرديده بود.  سازمان

همانطور كه در مشاهدات نيـز بيـان شـد، اغلـب      ).2010(لامبرت و پائولين،  شخص به اشكال گوناگون با نيت ترك شغل ارتباط دارد
افراد جوان بودند و تجربه كافي براي انجام وظيفه محوله نداشتند و نياز به حمايت و آموزش داشتند، كه اغلب برنامه ريـزي مشخصـي   

شد. مشاغلي مانند بازار يابي و مشاغلي كه ساختار مشخصي ندارند بـه عنـوان مشـاغل گسـترده      ميبود اين وضع در نظر گرفته نبراي به
مرز شناخته شده اند. در اين مشاغل تصميمات كليدي بر عهده خود افراد است، لذا عدم وجود يك ساختار سـازماني سـاختمند منجـر    

در شـركتهاي   ي تخصصـي و حرفـه اي دارد.  هـا  ن چنين مشاغلي نياز به مهارت و تجربه بالا و يا آموزششود، بنابراي ميبه ابهام در كار 
تواند بستر ايجاد عواقـب وخيمـي در سـازمان گـردد،      مي همين موضوع كه به صورت غير رسمي است فرايند استخدام كوچك عموماً

شايد يكي از نقاط ضـعف موسسـات غيردولتـي رونـد     قابل تأمين نيست.  تنها از طريق منابع غيررسمي زيرا مهارتهاي مورد نياز سازمان
، كـار و فشـار كـار    الگوهـاي زمـاني   ،كـار دهند كه ماهيت كار و شـرايط   مينشان  ها پژوهشي آن باشد. ها فعاليترسمي روابط و غير

                                                            
1 Halton & Emrson 
2 Graham 
3 Iso & Witso  
4 Brown 
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از )، 2008(هيلمان و همكـاران،   يشغل ثباتو  )2004مك بريد، گروه (نامناسب عادلانه، موقعيت شغلي و اندازه غيرحقوق و دستمزد 
ي خـدماتي  هـا  بطور كلي مواردي كه در اين زمينه به عنوان ماهيت ويـژه فعاليـت   جمله عوامل موثر در ترك شغل كاركنان بوده است.

بودن نقـش،  ابهام در وظايف و مشخص نبودن وظيفه، چند وظيفه اي  ؛مانند نيز به طور خاص مشاهده گرديد سازمانخصوصي در اين 
در آمـد پـايين    ،مشخصراتژهاي نااست دشواري وظيفه و فشار رواني ناشي از آن، نبود استاندارد كاري لازم براي تكميل كار، اهداف و

كـه در انجـام وظـايف اخـتلال      از جمله مواردي بود اي،و عدم انسجام و ثبات گروه وظيفه ،گسترده مرزي وظيفهدر مقابل كار زياد و 
 بـه خشـنودي از شـغل و تعهـد    دو متغيـر  زمينه ترك شغل انجام گرفته است و  مطالعات بسياري دركنون تابا اين وجود،  .كرد ميايجاد 
 و 1380(عريضـي،   دنشـو  مـي در نظر گرفته  يا ترك آن يي پاياني در تمايل كاركنان به ماندن در شغل وها به عنوان متغير همواره شغل
ضـايتي و  ايـن نار  بر ايـن اسـاس   )؛2010؛ هارديگان و سانگاسوبانا، 2010؛ ناديري و تانووا، 2010پائولين، (لامبرت و و  )2006، هايس

در تـر  ، گرچه تعهد شغلي موثرتر و عاملي تعيين كننده گرددشغل است كه در نهايت به ترك كار منجر ميعدم دلبستگي به سازمان و 
  ).1382 (پناهي، است بيان شده تمايل افراد به ترك شغل

هاي يك شغل مشخص  گرايانه شغل عاملي مهم در توصيف درست و واقعي وظايف و مسئوليت در فرآيند استخدام معرفي واقع
هاي كارمندي  افزايش تعهد و رضايت از كار و كاهش نسبت جابجايي دهد كه معرفي واقع گرايانه شغل؛ در مياست. نتايج نشان 

اگر كارمنديابي به طريقي واقعي انجام بگيرد، به طوري كه هم محاسن و امتيازات شغل گفته شود و هم اي بسيار مهم بوده است؛  مسأله
(كورمن،  هاي غير واقعي ترغيب شود گردد تا اگر درخواست هاي آن، ترك شغل و ناخشنودي كمتري حاصل مي نواقص و نارسايي

ي منسجم وظيفه اي بهره گرفته شود و توسط ها صل شود بايد از تيم، كارآمدي بيشتري حاي كوچكها ). براي اينكه در سازمان1991
ي وظيفه اي كارآمدتري داشته ها مورد حمايت قرار گيرند. براي اينكه تيمتوسط مدير يك متخصص آگاه آموزش داده شوند و 

مري مهم و به عنوان نوعي پاداش اعضاي تيم بايد همكاري خود را در تيم به مثابه ا يي را رعايت كنيم:ها باشيم بهتر است معيار
ي ها اطلاعات كافي برخوردار باشند و بايد از مهارت از دانش و ها اعضاي تيم بايد درباره موضوع تصميم گيري شخصي تلقي كنند.

ي مدير رسمغيرتعارض تيم كاري به منظور حل بهتر مسايل بايد كنترل شود. در گروهاي  كافي براي انجام كار خود برخوردار باشند.
رسمي را داشته باشد. از افراد به درستي استفاده غيرنقش خود را به عنوان يك راهبر و راهنمايي كننده ايفا كند و توانايي كنترل روابط 

ي افراد ها قابليت بر اساس توانايي و ها انتصاب و ها نتخابا كند و با آنان در مورد مسايل مشترك كاملا صادقانه رفتار كند باشد.
 نقش فرد در آن تعريفي واقع بينانه در ابتداي مراحل گزينش ارايه شود. از شغل و گذار شود.وا

  تقدير و تشكر
و مديريت محترم كه پس از آگاهي از طرح پژوهش استقبال كردند. همچنين از همه همكاران (سپهر)  شركتاز همكاري با تشكر 
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