
  

 
 

  
  
  

  شغل کارکنان عوامل موثر بر تمایل ترک
  
  

  1ابراهیم علیزاده

  چکیده
های تعهد سازمانی،  به ترک شغل با مولفههدف از مقاله حاضر، بررسی رابطه بین تمایل 

نتایج به . است سازمان، خشنودی شغلی، فشارهای روانی ناشی از محیط کار- تناسب فرد
سازمان، - های تناسب فرد های تعهد سازمانی، مولفه دهد که بین مولفه دست آمده نشان می

و بین  ،ه منفیهای خشنودی شغلی و عدالت سازمانی با تمایل به ترک شغل رابط مولفه
. های فشارهای روانی ناشی از محیط کار با تمایل به ترک شغل رابطه مثبت وجود دارد مولفه

سطح و با استخدام رسمی رابطه منفی  ، طبقه شغلی وسن همچنین بین تمایل به ترک شغل با
مایل ت ارتباط بین جنسیت و مطالعات انجام گرفته در زمینه؛ اما، مثبت دارد هتحصیلات رابط

  .ترک شغل به نتایج بسیار متناقضی منجر شده است به

  ها هکلید واژ
سازمان، خشنودی شغلی، ابهام نقش، -تمایل به ترک شغل، تعهد سازمانی، تناسب فرد

 تعارض نقش، تکراری بودن نقش، پیش بینی

                                                      
 .ارشد سنجش و اندازه گیریِ دانشگاه علامه طباطبایی  کارشناس. ١
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  مقدمه
تـا   با افزایش رقابت و گسترش روشهای توسعه منابع انسانی، سازمانها تلاش مـی کننـد  

کارکنان مستعد خود را حفظ کرده و آنان را توانمند نمایند تا آنها بتوانند عملکـرد بـالایی از   
انسانی خود را از های  خود بروز دهند؛ اما، سازمانها همواره از این مساله بیم دارند که سرمایه

رکنـان  دست بدهند و زیان ببینند؛ زیرا، هر سازمان برای آموزش، تربیت و آمـاده سـازی کا  
بسـیاری را صـرف مـی کنـد و بـا از      های  خود تا مرحله بهره دهی و کارآیی مطلوب، هزینه

دست دادن نیروهای ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارتها و تجربیاتی می شـود کـه طـی    
ترک خدمت کارکنان را می توان به شرح ذیـل  های  هزینه. سالها تلاش به دست آمده است

  ).1991، 2؛ کاسیو1995، 1هوم و گریفت( برشمرد 
مربـوط بـه مصـاحبه خـروج،     های  شامل هزینه: مربوط به پست بلاتصدیهای  هزینه - 1

هزینـه دانـش و مهـارت از دسـت      اداری قطع حقوق و دستمزد و استعفا،های  هزینه
  .رفته

شامل هزینه آگهی و پسـت، هزینـه کارمنـدیابی    : استخدام کارکنان جدیدهای  هزینه - 2
ری، مصاحبه استخدامی، اجرای آزمونهای استخدامی بـرای بررسـی   بررسی سوابق کا(

تشـکیل پرونـده   (و هزینه ورود یـک فـرد جدیـد بـه سـازمان      ) مهارتها و استعدادها
 .)اداری ، صدور کارت شناسایی -استخدامی

صرف های  شامل هزینه معارفه و توجیه کارکنان تازه وارد، هزینه: آموزشهای  هزینه - 3
، )جزوات، کتابهـا، حـق التـدریس مدرسـین    ( هارتهای مورد نیاز شده برای آموزش م

حقوق و مزایای شاغل تازه وارد تا زمانیکه برای کار آماده شود، هزینه ساعات صرف 
  .تشریح کار به کارکنان تازه وارد شده برای تعیین وظایف و

ینـه  پایین کارکنـان تـازه اسـتخدام، هز   بهره وری هزینه : کاهش بهره وریهای  هزینه - 4
اشتباهات احتمالی کارکنان تازه وارد، هزینـه تکمیـل طرحهـای در اختیـار کارکنـان      

 .واحدیوری ه بهرکلیدی پس از استفای آنان و هزینه کاهش 

                                                      
1. Hom & Griffeth 
2. Cascio 
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اراده آگاهانه و حسـاب شـده    تمایل به ترک شغل ازعلمی نشان می دهند که های  یافته
کارکنـان بـه یکبـاره    ؛ یعنـی،  )1993تت و می یر، (شاغل برای ترک سازمان ناشی می شود 

را بـه صـورت تـدریجی در خـود      "تمایل به تـرک شـغل   "کنند، بلکه  نمی سازمان را ترک
پرورش می دهند و پس از در نظر گرفتن همه شرایط و مناسب بودن فرصـتهای اسـتخدامی   

  . در سازمانهای دیگر، اقدام به ترک شغل می نمایند
نگرانیهـای    یکی از مهمترین به سازمانهای سرآمدترک شغل کارکنان کلیدی در مروزه ا

سـازمانهایی کـه بتواننـد دلایـل و     به همـین دلیـل،   . استتبدیل شده  مدیریت منابع انسانی
هند توانست پیش از اینکه خوا ،عوامل موثر در تمایل به ترک خدمت کارکنان را درک کنند

ا برای حفـظ و نگهـداری منـابع    سازمان را ترک کنند، سیاستها و روشهای موثری ر کارکنان
  . انسانی کارآ به کار بگیرند

پژوهشهای صورت گرفته نشان می دهد که تمایل به ترک شغل به خوبی می تواند ترک 
؛ لوکـاس و  1993برای مثال، تت و می یر، ( شغل آتی کارکنان را مورد پیش بینی قرار دهد 

پذیرفتن اصـل   بنابراین با). 1989، 3مان؛ پاراسورا1991، 2؛ بدیان و همکاران1،1993همکاران
پیشگیری به عنوان یک روش موثر، می توان این اصل را مطرح کرد که علت یابی تمایل بـه  

  . ترک شغل کارکنان می تواند در حذف عوامل زمینه ساز، کارآمد باشد

  نقش عوامل فردی در تمایل به ترک شغل
؛ 6،1990؛ گرهارت 5،1995یل و کیمبل؛ و1998، 4وای و رابینسون( پژوهشهای متعددی 

، 10؛ مـوبلی و همکـاران  9،1982؛ آرنولد و فلـدمن 8،1986؛ کوتن و توتل7،1986پرایس و مولر

                                                      
1. Lucas & et.al 
2. Bedeian & et.al 
3. Parasuraman 
4. Wai & Robinson 
5. Weil & Kimball 
6. Gerhart 
7. Price & Mueller 
8. Cotton & Tuttle 
9. Arnold & Feldman 
10. Mobley et.al 
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استخدام رسمی با تمایل بـه تـرک شـغل     و گزارش کرده اند که بین متغیرهای سن) 1979
 رک شغل کاسـته از میزان تمایل به ت سنرابطه منفی وجود دارد، به این معنی که با افزایش 

بیشترین میزان ترک شغل در یک سال اول استخدام اتفاق مـی افتـد و کارکنـانی     و می شود
، 1میشـل و بـرادوک  (می کننـد معمولاًسـابقه اسـتخدام کوتـاهی دارنـد       که سازمان را ترک

تمایل ) قراردادیکارکنان (علاوه بر آن، کارکنان رسمی کمتر از کارکنان غیر رسمی ). 1994
  .) 1999، 2نیلاک سن ورلا( سازمان دارند  به ترک

افراد با تحصیلات بالا بیشتر  و مثبت دارد هبه ترک شغل رابط تمایلسطح تحصیلات با 
؛ کـوتن و  1991، 3برگ( تمایل دارند که شغل خود را ترک کنند ،ینایاز افراد با تحصیلات پ

یی هسـتند در صـورتیکه   ؛ به عبارت دیگر کارکنانی که دارای تحصـیلات بـالا  )1986توتل، 
شود، احتمال بیشـتری وجـود دارد کـه     نمی هاحساس کنند که به تخصص آنها احترام گذارد

 و) 1998(همچنـین وای و رابینسـون    ).1998هـاتون و امرسـون،   ( سازمان را تـرک کننـد   
بـه ایـن نتیجـه رسـیدند، افـرادی کـه بـه لحـاظ شـغلی در طبقـه           ) 1986( میولر پرایس و

) طبقـه مـدیریتی  (دارنـد  با افرادی که در این طبقه قرار  قرار دارند، در مقایسه غیرمدیریتی
  . کرده و به سازمان دیگری بروندترک تمایل بیشتری دارندکه شغل خود را 
ترک شغل به نتایج بسیار  تمایل به ارتباط بین جنسیت و مطالعات انجام گرفته در زمینه

وایزبـرگ و  (ایج به دست آمده نشان می دهـد کـه   ، نتبرای مثال .متناقضی منجر شده است
بـه تـرک    بیشتریتمایل زنان در مقایسه با مردان ) 1986 ،لتتن و تووک و 1993 ،4امبچنرکِ

، 6؛ ایتا 2000، 5ست کام(  کنندمی شغل خود را ترک  شغل دارند و دو برابر بیش از مردان،
   )1991(و بـرگ  ) 1992( 7ویلـر میلـر و   ،)1998(رابینسـون   در مقابـل وای و ). 2000، 6ایتا

و ایـن در   .در پژوهش خود هیچ رابطه ای بـین جنسـیت و تمایـل بـه تـرک شـغل نیافتنـد       

                                                      
1. Mitchell & Braddock 
2. Larson & Lakin 
3. Berg 
4. Weisberg & Kirschenbaum 
5. Cawmset 
6. Itta 
7. Miller & Wheeler 
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بـه ایـن نتیجـه رسـیدند کـه      ) 1991( 2رس و هندریکسمو سا) 1997( 1لاینحالیست که ا
مردان بیشتر از زنان شغل خود را ترک می کنند، شاید علت این باشد کـه مـردان نـان آور    

شغلشـان بـا    چنانچـه، و انگیزه پیشرفت بیشـتری نسـبت بـه زنـان دارنـد و       هستندخانواده 
یـک   یـافتنِ شغلشـان را جهـت    این امکان وجود دارد که ،تشان همخوانی نداشته باشداانتظار

  .شغل جذابتر ترک کنند
پژوهشهای انجام گرفته نشان می دهد که تمایل به ترک شغل با میزان پایـه حقـوق در   

مت فــرد در ســازمان و همچنــین متناســب بــودن مزایــای پرداختــی بــا لحظــه شــروع خــد
شایستگیهای فردی مرتبط است و بیشترین میزان تمایل به ترک شغل در سازمانهایی وجـود  
دارد که میزان پایه حقوق آنها در مقایسه با شغلهای مشابه در سازمانهای دیگر پایین اسـت  

ــازه کــار  ــا محــیط کــاری هســتند شــنا و ناآو همچنــین دارای سرپرســتانی ت لارســن و ( ب
  ).1999لاکین،

  در تمایل به ترک شغل تعهد سازمانی نقش

کارکنـان مـی توانـد    تعهد سـازمانی   کاهشِ پژوهشهای صورت گرفته نشان می دهد که
بـن بیکـر و    ؛1996، 3کیم و همکاران ( را در آنان فراهم آوردترک شغل  موجبات تمایل به

تمایل به بقا و تلاش بسـیار زیـاد    ،تعهد سازمانی). 1982و فلدمن،  آرنولد ؛1994، 4همکاران
قبل از پژوهش پورتـو و  . برای سازمان و همچنین پذیرش ارزشها و اهداف سازمان می باشد

  خشـنودی شـغلی را بـه عنـوان عامـل اصـلی تـرک شـغل         ،پژوهشگران، )1974( 5همکاران
ترک شغل تمایل به عهد سازمانی نیز بر ت نشان داد کهآنان  پژوهش ،اما کردند؛ میمحسوب 
رسیدند  به این نتیجه، آنها همچنین. گذارد، نتیجه ای که قبل از آن حاصل نشده بود تاثیر می

تعهد سـازمانی بهتـر مـی توانـد تـرک شـغل کارکنـان را         ،که در مقایسه با خشنودی شغلی
                                                      

1. Elaine 
2. Summers & Hendrix 
3. Kim & et.al 
4. Ben-Baker & et.al 
5. Porter & et.al 
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پورتـو   ؛1982 ،2درنبلو ؛ 1982آرنولد و فلدمن،  ؛1996، 1و همکاران وانگ(بینی نماید  پیش
  ).1974و همکاران، 

، 3و آلـن  میر(یک مدل سه وجهی را برای تعهد سازمانی فرض می کنند  نظریه پردازان،
 یـا هنجـاری   در مدل سه وجهی، تعهد سازمانی از سه وجه، عاطفی، مستمر و تکلیفی). 1993

 ـ  . تشکیل یافته است تعیـین هویـت بـا     رایتعهد عاطفی، نشانگر وابستگی عـاطفی کارکنـان ب
همچنـین تعهـد مسـتمر شـامل تعهـدی      . سازمان و درگیر شدن در فعالیتهای سازمانی است

برای ادامه فعالیت در سازمان و عدم تمایل به ترک آن به دلیل زیانهایی که از تـرک  است 
مبنی بـر ضـرورت    الزام اخلاقیشامل  هنجاریو سرانجام تعهد سازمان نصیب فرد می شود 

دهد که از میان مثلث تعهد سازمانی، تعهـد   می نتایج پژوهشها نشان. در سازمان استماندن 
عاطفی رابطه بیشتری با تمایل به ترک شغل دارد و با افزایش آن میـزان تمایـل بـه تـرک     

  ).1993 ،4یر می تت و(شود  شغل کمتر می

  در تمایل به ترک شغلخشنودی شغلی نقش 

از مفاهیمی است که بـه صـورت گسـترده     یغلی یکارتباط بین ترک شغل و خشنودی ش
 ؛1982آرنولـد و فلـدمن    ؛1986وتـل  ت تن ووک ـ(برای مثال . مورد پژوهش قرار گرفته است

  بـه ایـن نتیجـه رسـیدندکه بـین خشـنودی       ) 1977 ،پرایس ؛1982 ،5موبلی ؛1982 ،بلودرن
شـاغلینی کـه   احتمـال بیشـتری وجـوددارد،    و  شغلی و ترک شغلی رابطه منفـی وجـود دارد  

تواند  می ؛ زیرا عدم خشنودی شغلیکنند میشغل خود را ترک  ،ینی دارندیخشنودی شغلی پا
 ولی به). 1993رازا،( شده و کارکنان را وادار به ترک شغل نماید  6منجر به فرسودگی شغلی

تمایل %) 15کمتر از (  خشنودی شغلی تنها درصد بسیار کمی از واریانس رسد که می نظر به

                                                      
1. Wong & et.al 
2. Bluedorn 
3. Meyer & Allen 
4. Tett & Meyer 
5. Mobley 
6. Razza 
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 ـبلو و ( کند  می را تبیینرک شغل به ت  درحقیقـت نقـش خشـنودی شـغلی در    ). 1989 ،1الب
تمایـل بـه   تبیین بهتر علل و عوامـل   نیست و برایقوی  کافی ترک شغل به اندازه تمایل به

  .ترک شغل باید با دیگر متغیرها ترکیب شود
دهـد   می پیرامون تحقیقات انجام شده درخصوص خشنودی شغلی نشان ،بررسی دقیق تر
بـا   .تـاثیر دارد  ،ترک شـغل تمایل به به عنوان یک مفهوم عام در  از شغل که خشنودی کلی

خشنودی برای مثال ( اختصاصی تر خشنودی شغلی را های  برخی از تحقیقات جنبه ،وجود این
 در ایـن راسـتا هـاتون و   . داننـد  مـی  در ترک شغل مـوثر ) حقوق، سرپرستی و ماهیت کار  از

در تمایل به تـرک شـغل   را نقش بسیار مهمی  ،اورندکه سرپرستانباین  بر )1998(2امرسون
کند که کارکنان در سازمان بمانند و یا آن  می ند و در حقیقت نوع رفتار آنها تعییننک می ایفا

این بدان معنی است که بقیه عوامل مرتبط با خشنودی شغلی نقش ضـعیفتری   ؛را ترک کنند
  . )1995، 3و گاهاه ک ( نمایند می را ایفا

  نقش فشارهای روانی ناشی از محیط کار در تمایل به ترک شغل

فشارهای روانی ناشی از محیط کار نیز نقـش قابـل تـوجهی در تمایـل بـه تـرک شـغل        
از جمله عواملی هستند که در ایـن میـان بسـیار     5و تعارض نقش 4ابهام نقش. کارکنان دارد

؛ فیشـر و  7،1985؛ جکسـون و رانـدال  6،1994سـاگر ( مورد مطالعه قرار گرفته و پژوهشگران
گویند که بـا افـزایش ابهـام و تعـارض در نقـش، کارکنـان بـه دلیـل          می )8،1983گیتلسون

کنند کـه مشـاغل    می ناخشنودی شغلی و ناراحتیها و تنشهای روحی مرتبط با کار، تمایل پیدا
  . را ترک نماینددیگری را جستجو نموده و در صورت فراهم بودن شرایط، شغل خود 

                                                      
1. Blau & Boal 
2. Hatton & Emerson 
3. Koh & Goh 
4. Role ambiguity  
5. Role conflict 
6. Sager 
7. Jackson & Randal 
8. Fisher & Gitelson 
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تواند بر تمایل به تـرک شـغل    می نقش نیز یکی دیگر از عواملی است که 1تکراری بودن
مشاغل متنـوع و چـالش   ) 1975، 2هاکمن و اولدهام( موجود های  بر اساس یافته. موثر باشد

تواننـد   مـی  انگیز از مشاغل ساده تر و معمولی تر، خشنودکننده تر بوده و به صـورت بـالقوه،  
ارکنان را برای عملکرد بهتر، برانگیخته نمایند؛ در مقابـل مشـاغل دارای وظـایف تکـراری     ک

شوند که کارکنان دچار بی انگیزگی شده و به سوی غیبتهـای متـوالی و تمایـل بـه      می باعث
  ).3،1979؛ اورپن1999لارسن و لاکین،(ترک شغل سوق داده شوند 

  تمایل به ترک شغلنقش تناسب بین ارزشهای فردی و سازمانی در 

پژوهشگران جهت تبیین دقیق تری از دلایل تمایل به ترک شغل کارکنان، تناسـب بـین   
دهد، افرادی کـه   می نتایج نشان. ارزشهای فردی و سازمانی را نیز مورد مطالعه قرار داده اند

شان با ارزشهای سازمانی تجانس بیشتری دارد، تمایل دارنـد کـه خشـنودی     ارزشهای فردی
میـزان تجـانس بـین     ، اگـر لی و تعهد سازمانی بیشتری از خود نشان دهنـد و در مقابـل  شغ

 کارکنان تمایل بیشتری به تـرک سـازمان پیـدا     ارزشهای فردی و سازمانی کاهش پیدا کند،
  .کنند می

تواند سبب پیش  می دهد که سازگاری ارزشهای فردی و سازمانی می همچنین نتایج نشان
؛ 4،1998؛ مگ لینـو و رالـین  1998هاتون و امرسون،(سال آینده شود  بینی ترک شغل در دو

بیشتر مطالعات انجـام شـده   ). 7،1991؛ اوریلی و همکاران6،1996؛کریستوف5،1997وسترمن
سازمان، حول هفت ارزش فردی و سـازمانی، شـاملِ   -شده در ارتباط با تناسب ارزشهای فرد

، حمایت مدار بودن، تاکید بر خلاقیت و پیشرفت مدار بودن، به لحاظ اجتماعی پاسخگو بودن
  .نوآوری، تاکید بر پاداشها، عملکرد مدار بودن و تمایل به ثبات و یکنواختی، متمرکز شده اند

                                                      
1. Routinization 
2. Hackman & Oldham 
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  در تمایل به ترک شغلعدالت سازمانی نقش 
از دو دهه گذشته به این سو نقش عدالت سازمانی نیز بر تمایل بـه تـرک شـغل مـورد     

برابری و عدالت سازمانی مفهومی است که برای تشـریح انصـاف و    .بررسی قرار گرفته است
رود، به عبارت دیگر این مفهوم اشاره به این نکتـه دارد کـه    می برابری در محیط کاری بکار

شـود کـه فراینـد ایـن      مـی  کنند که با آنان به صورت برابر برخورد می آیا کارکنان احساس
ط کاری مرتبطند، تاثیر بسـیاری بگـذارد؛ مسـایلی    تواند بر متغیرهایی که با محی می احساس

شود، به قسمت  می شود، برای آموزش معرفی می گیرد، اخراج می مانند اینکه چه کسی ترفیع
گیرد یا هر  می گیرد، دفتر جدید یا تجهیزات جدید می شود، افزایش حقوق می دیگری معرفی

از جمله مسایل مربـوط   ،راه باشدگونه منابع سازمانی دیگر که ممکن است با رشد فردی هم
  . )1991،  1مورمان(به برابری سازمانی هستند 

کارکنان انتظار دارند که مدیران رفتار و خطی مشی برابر و منصفانه ای بـا آنـان داشـته    
از لحاظ فردی در یـک سـطح    ،باشند و احساس کنند که صرفنظر از سلسله مراتب سازمانی

از مصادیق بـارز نـابرابری در   . شوند می اندازه با اهمیت شمرده قرار دارند و همه آنها به یک
قـوانین و   و سازمان آن است که افراد احساس کنند که کارمند درجه دوم سـازمان هسـتند،  

 مقررات سازمانی برای پستها و عناوین سازمانی مختلـف بـه گونـه متفـاوتی تعریـف و اجـرا      
 ) . 2000،  2ترز( شود  می

  : باشد می شامل دو جنبه برابری در سازمان
یعنی منصفانه بودن مزایا و منافعی که سازمان بـرای اعضـای خـود     ،3عدالت توزیعی - 1

  . کند می تعیین
که توصیف کننده روش بکار رفته برای توزیـع منـافع و مزایـای     ،4عدالت فرآیندی - 2

ــین کلیــه اعضــای آن ــال. باشــد مــی ســازمان در ب   معتقــد اســت )  1980(  5لیونت

                                                      
1. Moorman 
2. Terez 
3. Distributive Justice 
4. Procedural justice 
5. Leventhal 
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توان نتیجه گرفت در یک سازمان عدالت فرایندی وجود دارد  می زمانی کلیبه طور 
در روشـها بـه    جانبـداری روشها به طور یکسان در بین کارکنان اعمال شـوند و  : که

حداقل برسد و همچنـین روشـهای تـدوین شـده اخلاقـی باشـند و از دقـت بـالایی         
  .برخوردار باشند

عدالت سازمانی به طور منفی بر تمایل به ترک دهد که  پژوهشهای انجام گرفته نشان می
گذارد؛ به عبارت دیگر هر چه عدالت سازمانی کاهش پیدا کند، تمایل به تـرک   می شغل اثر
،  2، بـرگ  1992،  1دیلی و کرک( کند می ترک شغل کارکنان افزایش پیدا در نتیجه شغل و
  ) .1986، 3، پرایس و مولر 1991

  گیری نتیجه
صورت گرفته درباره تمایـل بـه تـرک شـغل کارکنـان بـرای حفـظ و         نتایج پژوهشهای

پیام ایـن گونـه پژوهشـها    . نگهداشت منابع انسانی در سازمانهای ایرانی اهمیت بسیاری دارد
سازمان، خشنودی شـغلی،  -تعهد سازمانی، تناسب فردهای  هبین مولف ی آن است که از رابطه

ان به نحو شایسته ای برای کاهش تمایل به ترک تو می فشارهای روانی ناشی از محیط کار،و 
سن، طبقـه شـغلی، سـطح    (شغل کارکنان استفاده کرد؛ هر چند کنترل عوامل فردی کارکنان 

  .در اختیار سازمان نیست) تحصیلات و جنسیت
در این بررسی به این نتیجه رسیدیم که تعهد سازمانی، نقـش بسـیاری را در تمایـل بـه     

نماید؛ بنابراین، ضروری است که ماموریـت، اهـداف و ارزشـهای     می ترک شغل کارکنان ایفا
 ـ شرح شغلسازمان تبیین شود و با ترسیم  هـای   هو چشم انداز شغلی به صورت مستند، زمین

هـا و   علاوه بر آن تمهیداتی ایجاد شود تا رویه. رشد و پیشرفت کارکنان توانمند، فراهم گردد
ن و تصمیمات اخذ شده در مورد کارکنان بـا انتظـارات   دستورالعملهای اداری، منصفانه تدوی

کارکنـان  برای همچنین، سازمان باید تلاش نماید تا سرمایه گذاریهایی را . آنان سازگار باشد

                                                      
1. Dailey & kirk 
2. Berg 
3. Price & Mueller 
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افـزایش مهارتهـای    ؛که کارکنان از دست دادن آنها را برای خـود دشـوار بیاینـد   انجام دهد 
شود بـا اسـتقرار سـامانه مـدیریت      می یشنهاددر این راستا، پ. کاری از جمله این موارد است

دانشـی یکـدیگر بهـره منـد شـده تـا       های  هدانش، شرایطی فراهم گردد تا کارکنان از اندوخت
شود، جامعه پذیری کارکنـان   می پیشنهادهمچنین . بتوانند به پیشرفتهای حرفه ای نایل شوند

مثبـت و  های  هبا جنب ان ابتدادر بدو استخدام به شکل جدی تری پیگیری شود تا افراد از هم
در صورتیکه با انتظاراتشان همخوانی نداشته باشد، پیش از  ومنفی شغل آتی شان آشنا شوند 

ورود به سازمان به صورت داوطلبانه انصراف دهند و همچنین به این وسـیله افـراد نیـز بـه     
  . ریزی خواهند نمود صورت متقابل چارچوبهای اخلاقی را برای خود پی

ارهای روانی ناشی از محیط کار متشکل از ابهام نقش، تعارض نقش و تکـراری بـودن   فش
بنـابراین بـرای   . تواند موجبات تمایل به ترک شغل را درکارکنـان ایجـاد نمایـد    می نقش نیز

شود با انجام تجزیه و تحلیل مشاغل، شـرح وظـایف منطبـق بـا      می کاهش ابهام نقش توصیه
در اختیار کارکنان قرار گیرد و همچنین با تشـکیل کلاسـهای   تدوین شده و  ،وضعیت موجود

. شاگردی، کارکنان، نحوه درست انجام وظـایف را بیاموزنـد  -آموزشی حین کار و روش استاد
شرح وظـایف کارکنـان بـرای     ،لیتهای شغلیئوعلاوه بر آن برای شفاف نمودن وظایف و مس

از طرف دیگـر بـا ایجـاد    . سازمان باشندآنها تبیین شود و در همان راستا کارکنان پاسخگوی 
برای کارکنان ایجاد شود تا مشاغل جدیدتری را در اختیـار   یفرصتهای ،سامانه چرخش شغلی

حذف  اآل آن است که ب البته ایده. بگیرند تا تکراری بودن وظایف شغلی در آنان ایجاد نشود
 . ی قرار بگیرندمشاغل موجود سازمان مورد غنی سازی شغل ،تکراری وظایف ساده و

نقش تعیین کننده ای در تمایل به ترک  تناسب ارزشهای فردی با ارزشهای سازمانی نیز
بنابراین پیشنهاد مـی شـود بـرای گـزینش کارکنـان جدیـد از       . شغل کارکنان ایفا می نمایند

آزمونهای استاندارد بهره گرفته شود تا از ورود افرادی که ارزشهایشان تناسبی بـا ارزشـهای   
همچنین با حذف موانع و محدودیتها، فرآیندهای کـاری  . سازمانی ندارد، جلوگیری بعمل آید

به شکلی ایجاد شود که کارکنان فعلی سازمان بـرای انجـام وظـایف شـغلی از آزادی عمـل      
  .به این باور برسند که از جانب سازمان مورد حمایت هستند وبیشتری برخوردار شوند 
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بـر  . از عوامل تاثیر گذار بر تمایل به ترک شغل کارکنان استناخشنودی شغلی نیز یکی 
این اساس، یکی از ریشه ها و علل ناخشنودی این است کـه میـزان مزایـا و پاداشـهای همـه      

باشد، در صورتیکه آنها عملکردهای متفاوتی در یک طیف از ضـعیف    کارکنان در یک سطح
و در نتیجـه   ،یا و پاداشـهای دریافـت شـده   تا عالی دارند و این امر موجب مقایسه میزان مزا

برای حل این مساله، سامانه ارزیابی عملکـرد  . گیرد می موجبات ناخشنودی در کارکنان شکل
کارکنان در سازمان باید به صورت مستمر مورد اصلاح و بازنگری قرار گیرد تا با قرار دادن 

. ی در ارزیابیها رعایت گـردد معیارهای عینی مبتنی بر وظایف شغلی، عدالت و انصاف بیشتر
همچنین ارایه پاداش، باید بر اساس نتایج حاصل از ارزیابیها صورت پذیرد تا کارکنان دارای 

  .عملکرد بالا، پاداش بیشتری دریافت کنند
رسد که سازمانهای خواهان کاهش تمایـل بـه    می سرانجام ذکر این نکته ضروری به نظر

انجام دهند تا سهم هر یک از عوامل موثر را  ند متغیرهترک شغل باید یک مطالعه آماری چ
درک بهتر و روشن تری از فرایند ترک  و در نتیجهدر سازمان خود مورد ارزیابی قرار دهند 

  .خدمت کارکنان بدست آورند
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