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 چکیده

 لیتبد حال در شک بدون پخش صنعت. کنندیم فایا اقتصاد رشد یبرا ییهانهیزم جادیا در یموثر نقش پخش و عیتوز امروزه

 اندافتهیدر همگان. است هاسازمان یتمام یهاهیسرما نیارزشمندتر یانسانمنابع. است یاقتصاد توسعه یهاهیپا از یکی به شدن

 نیا مدتبلند حضور یبرا یسازنهیزم زین سازمانها تلاش. است کارکنان و یانسان یهاهیسرما گرو در داریپا یرقابت تیمز که

. کندیم لیتحم سازمان بر یادیز یهانهیهز آنان خدمت ترک و هستند سازمان منبع نیمهمتر آنان چراکه باشد،یم کارکنان

 کارکنان حاضر، پژوهش یآمار جامعه. باشد یم پخش صنعت در کارکنان خدمت ترک علل یبررس پژوهش نیا انجام از هدف

 تهیکم و نموده ترک را سازمان که است( 94 سال اول مهین و 93 سال) ماه 18 مدت به و(  یاریاخت صورت به)  شده خارج

 از هاداده تحلیل تجزیه برای. باشدیم باز پرسشنامه و مصاحبه هاداده آوریجمع ابزار. است شده برگزار آنها یبرا خروج

 شده، انجام یها مصاحبه جینتا و ها افتهی به باتوجه که داد نشان پژوهش نیا جینتا. است شده استفاده توصیفی آمار هایروش

 16.59) میمستق مافوق ،(درصد 17.04) یفشارکار شامل ت،یاولو بیترت به کارکنان یاریاخت ترک لیدلا نیمهمتر میافتیدر

 .باشند یم موارد ریسا و( درصد 3.14) کار طیمح ،(درصد 3.59) یشغل شرفتیپ ،(درصد 11.21) ایمزا و حقوق ،(درصد

 

 پخش صنعت ،یانسان یروین نگهداشت، خدمت، یاریاخت ترک به لیتماهای کلیدی: واژه
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 مقدمه

کنند. امروزه لجستیک و زنجیره تامین نقش موثر و حیاتی را در ایجاد زمینه برای رشد اقتصاد ملی ایفا می ،در اقتصاد جهانی

)ماهنامه لجستیک و زنجیره تامین،  .لجستیک بدون شک در حال تبدیل شدن به یکی از پایه های توسعه اقتصادی است

 نحوه اجرای بررسی لزوم تکنولوژی،  سطح ارتقای مچنینبازار، ه در تغییرات سرعت و رقبا افزایش به توجه ( با1387

نژاد، نیست. ) وفایی برکسی پوشیده هافعالیت از نوع این ارتقای و پخش و زمینۀ توزیع در فعال هایشرکت مختلف فرآیندهای

1393) 

 قبل از بیشتر کیفیت بهتر با خارجی کالاهای و برندها هجوم خطر تولیدات داخلی برای داریم قرار پساتحریم دوران در که اکنون

 بیشتر درآمد کسب و توزیع و منظور عرضه به پخش های شرکت برای ای العادهفوق این فرصت دیگر سوی از و آمده. وجود به

  .کرد خواهد مهیا

به گفته لالر ( 20:  1370منابع انسانی ارزشمندترین سرمایه های هر سازمان به نیروی انسانی وابسته است. )الوانی، میدانیم 

های انسانی و کارکنانی است که (، امروزه بسیاری از مدیران دریافته اند که مزیت رقابتی پایدار سازمانها، در گرو سرمایه1996)

 منبع مهمترین آنان که چرا است، کارکنان مدت بلند حضور برای سازی زمینه نیز سازمانها و تلاشبا کارشان عجین شوند 

 سام ،2001 (، دیویس410:  2010)ارتورک ، کندمی تحمیل سازمان بر زیادی های هزینه آسان خدمت ترک و هستند سازمان

 دی) باشند داشته خدمت ترک برای کمتری تمایل کارکنان سازمانی، حمایت با رودمی انتظار بنابراین (2010 گناناکان،

  (2006 باروچ، و بنسون پاتی،: 2010 ، باکلی و هوگتون داولی، ،2007 ، جسولد و ونگ هوای،: 2009 جانسون، و کنینک

ها  غیرمستقیمی برای سازمان های سـنگین مستقیم وو هزینه قبل از ترک اختیاری شغل است یک گام تمایل به ترک خدمت،

انی، سازمانها تلاش می با افزایش رقابت و گسترش روشهای توسعه منابع انس( 10:  2010 همکاران، لامبرت و) به دنبال دارد 

کنند تا کارکنان مستعد خود را حفظ کرده و آنان را توانمند نمایند تا آنها بتوانند عملکرد بالایی از خود بروز دهند؛ اما، 

های انسانی خود را از دست بدهند و زیان ببینند؛ زیرا، هر سازمان برای سازمانها همواره از این مساله بیم دارند که سرمایه

های بسیاری را صرف می کند و با از وزش، تربیت و آماده سازی کارکنان خود تا مرحله بهره دهی و کارآیی مطلوب، هزینهآم

دست دادن نیروهای ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارتها و تجربیاتی می شود که طی سالها تلاش به دست آمده است. 

 (. 1991؛ کاسیو ، 1995ح ذیل برشمرد ) هوم و گریفت ، های ترک خدمت کارکنان را می توان به شرهزینه

 و دستمزد و حقوق قطع اداری هایهزینه خروج، مصاحبه به مربوط هایهزینه شامل: بلاتصدی پست به مربوط هایهزینه

 .رفته دست از مهارت و دانش هزینه استعفا،

 اجرای استخدامی، مصاحبه کاری، سوابق بررسی) کارمندیابی هزینه آگهی، هزینه شامل: جدید کارکنان استخدام هایهزینه

 -استخدامی پرونده تشکیل) سازمان به جدید فرد یک ورود هزینه و( استعدادها و مهارتها بررسی برای استخدامی آزمونهای

 شناسایی و ...(. کارت صدور ، اداری

 برای شده صرف هایاجتماعی سازی کارکنان، هزینه هایهزینه آموزشهای بدو استخدام، هزینه شامل: آموزش هایهزینه 

 آماده کار برای زمانیکه تا وارد تازه شاغل مزایای و حقوق ،(مدرسین التدریس حق کتابها، جزوات،)  نیاز مورد مهارتهای آموزش

 .وارد تازه کارکنان به کار تشریح و وظایف تعیین برای شده صرف ساعات هزینه شود،

 هزینه وارد، تازه کارکنان احتمالی اشتباهات هزینه استخدام، تازه کارکنان پایین وری بهره هزینه: وری بهره کاهش هایهزینه

 .واحدی وریبهره کاهش هزینه و آنان استعفای از پس کلیدی کارکنان اختیار در طرحهای تکمیل

 شود می ناشی سازمان ترک برای شاغل شده حساب و آگاهانه اراده از شغل ترک به تمایل که دهند می نشان علمی هاییافته

 تدریجی صورت به را "شغل ترک به تمایل " بلکه کنند،نمی ترک را سازمان یکباره به کارکنان یعنی، ؛(1993 یر، می و تت)

 اقدام دیگر، سازمانهای در استخدامی فرصتهای بودن مناسب و شرایط همه گرفتن نظر در از پس و دهند می پرورش خود در

نگرانیهای مدیریت منابع امروزه ترک شغل کارکنان کلیدی در سازمانهای سرآمد به یکی از مهمترین  .نمایند می شغل ترک به

هایی که بتوانند دلایل و عوامل موثر در تمایل به ترک خدمت کارکنان را انسانی تبدیل شده است. به همین دلیل، سازمان
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اهند توانست پیش از اینکه کارکنان سازمان را ترک کنند، سیاستها و روشهای موثری را برای حفظ و نگهداری درک کنند، خو

به خوبی می تواند ، تمایل به ترک شغل بررسی پژوهشهای صورت گرفته نشان می دهد که  .به کار بگیرند امنابع انسانی کار

؛ بدیان و همکاران ، 1993؛ لوکاس و همکاران ،1993یر، )تت و می .ترک شغل آتی کارکنان را مورد پیش بینی قرار دهد

 ( 1989؛ پاراسورامان ، 1991

قصد و تمایل به ترک خدمت، به  (.2005ترک خدمت، به معنای جدا شدن فرد از سازمانی است که در آن کار می کند)کر، 

د که الزاما به استعفا و ترک واقعی منجر نمی شود. عنوان میل و اشتیاق آگاهانه برای ترک سازمان و استعفا تعریف می شو

(. امروزه، ترک خدمت 2011، میک و همکاران، 2005)کر، .ینده نزدیک اشاره داردآبلکه، به احتمال ترک رابطه با سازمان در 

ان علم اقتصاد ها، بدون در نظر گرفتن نوع سازمان مطرح است. صاحب نظربه عنوان یکی از چالش های مهم در تمامی سازمان

و مدیریت منابع انسانی بر این باور هستند که هزینه های ترک خدمت کارکنان زبده و متخصص برای سازمان زیاد و حتی در 

مواردی جبران ناپذیر است. علاوه بر این، ضایعات معنوی ناشی از ترک خدمت مانند از دست رفتن تجارب و کاهش بهره مندی 

انگیزه و اخلاق کاری در میان کارکنان باقی مانده از مواردی است که قابل اندازه گیری نیست  از خرد جمعی، کاهش تعهد،

های جذب و به کارگیری مجدد افراد، (. هزینه های ترک خدمت همچنین، شامل موارد دیگری چون هزینه2000)برهام، 

و ماهر شود. صرف زمان و اعتبار  مان شده و خبرهموزش آن ها، کاهش بازدهی تا هنگامی که فرد جایگزین وارد سازآانتخاب و 

 (. 1381)ممی زاده، برای جبران کاستی ها و غیره است

هایی به مانند ها در پی دارد، هزینهها و سازمانهای سنگینی برای شرکتهمانطور که گفته شد، ترک خدمت کارکنان هزینه

ها تمام تلاش خود را ها و شرکتمنظور است که سازمانبدین وری و ... .پست بلاتصدی، جذب و استخدام، آموزش، بهره

های انسانی با تعهد و انگیزه را در خدمت سازمان نگه دارند. این مقاله به بیان عوامل موثر در ترک کنند تا بتوانند سرمایهمی

 پردازد.خدمت اختیاری کارکنان و راهکارهای اجرایی جهت کاهش این موارد در صنعت توزیع و پخش می

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 صنعت پخش

 .کرد کشور اقتصادی جامعه و مسئولین به گرفت. آن نادیده توان نمی کشور را اقتصاد در پخش هایشرکت نقش شک بدون

 ( در1394گویند. ) خدایی،  می پخش صنعت توزیعی، خدمات گوییم به می بیمه صنعت بیمه، خدمات به که طور اکنون همان

 به غذایی مواد تبدیل و غذایی مواد اولیه به خام مواد تبدیل برای هاتکنیک از های از مجموع شرکت هر پخش و تولید صنعت

ازآن  پس .دهد قرار کنندگان مصرف اختیار در برای استفاده را محصولات این نماید، تا می استفاده محصولات خوراکی

 1394یابند. گودرزی، می انتقال موردنظر به مقاصد توزیع هایش رو ی به وسیله  غذایی محصولات

 سرمایه انسانی

سرمایه ی انسانی، به زبان ساده به هر چیزی غیر از سرمایه ی فیزیکی از قبیل اموال، تجهیزات و سرمایه ی مالی گفته می 

کشورهای پیشرفته، با افت شدیدی همراه شود. در قرن گذشته، سهم سرمایه ی فیزیکی از تولید ناخالص داخلی در اقتصاد 

بوده است؛ در حالی که سهم سرمایه ی انسانی افزایش یافته است. این افزایش در سهم سرمایه ی انسانی از تولید ناخالص 

داخلی، موجب پیدایش مفهوم اقتصاد دانشی شده است. اشکال مختلف سرمایهای به عنوان نهاده ای در نظر گرفته شده است 

ارد فرایند تولید کالاها و خدمات می شوند؛ ولی سرمایه ی انسانی را نمی توان همچون یک نهادهای ساده در نظر گرفت و که و

(. سرمایه ی انسانی از استعدادی ذاتی 138: 2003نقش پیچیده تری در فرایند تولید کالا یا ارایه ی خدمات دارد )منزیس ، 

دگرگون کند و هم به دگرگونی یا تعدیل سایر نهاده ها منجر شود و همین ویژگی است برخوردار است که می تواند هم خود را 

که به پویایی همیشگی اقتصاد خواهد انجامید. سرمایه ی انسانی، به دانش، تحصیلات، شایستگیهای کاری و ارزیابیهای روان 

هم مانند دست شان استفاده کنند.  مغزشانما می خواهیم همکاران از  (.382: 2006سنجی اشاره دارد )کارتیک و باسک ، 

خرد؛ اما وقتی که خواهان اندیشه های وقتی که یک شرکت، تنها از دست های کارکنان خود استفاده می کند، فقط آنان را می

ا، ترجمه: آنان باشد، در نهایت دل های آنها را می رباید.)رابرت ال. شوک، هوندا، داستانی از کامیابی مدیریت ژاپنی در امریک
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 و تجهیزات اموال، قبیل از فیزیکی ی سرمایه از غیر چیزی هر به ساده زبان به انسانی، ی ( سرمایه240 – 239ایرج پاد، ص 

 پیشرفته، کشورهای اقتصاد در داخلی ناخالص تولید از فیزیکی ی سرمایه سهم گذشته، قرن در. شود می گفته مالی ی سرمایه

 از انسانی سرمایه سهم در افزایش این. است یافته افزایش انسانی ی سرمایه سهم که حالی در است؛ بوده همراه شدیدی افت با

 استعدادی از انسانی ی سرمایه(. 138: 2003 ، منزیس. )است شده دانشی اقتصاد مفهوم پیدایش موجب داخلی، ناخالص تولید

 ویژگی همین و شود منجر عوامل سایر تعدیل یا دگرگونی به هم و کند دگرگون را خود هم تواند می که است برخوردار ذاتی

 ارزیابیهای و کاری شایستگیهای تحصیلات، دانش، به انسانی، ی سرمایه. انجامید خواهد اقتصاد همیشگی پویایی به که است

 (.382: 2006 ، باسک و کارتیک) دارد اشاره سنجی روان

 تمایل به ترک خدمت 

های نوظهور، هر روز تعداد بیشتری از پژوهشگران و مدیران درمی یابند که مزیت فزاینده و پیچیدگیدر عصر دانش، رقابتهای 

های اخیر مسایل و موضوعات سازمانی مربوط رقابتی پایدار سازمان ها، کارکنان متعهد، متخصص و با انگیزه هستند. طی سال

ظ و بهبود روحیه، نگرش و رفتارهای مثبت کارکنان در محیط ای یافته و فعالیتهایی برای حف به کارکنان اهمیت فزاینده

 روان علایم مجموعه شامل که کارکنان رفتنتحلیل که اند دریافته ( پژوهشگران1392)کوشازاده،  .سازمانها انجام شده است

 یواسطه به ،(332: 2009 ، ماسلچ و لیتر) است فردی میان مزمن و زاتنش کاری عوامل به ممتد هایپاسخ بر مبنی شناختی

 سنگینی هایهزینه آن، دنبال به و یابد افزایش کاری نامطلوب رفتارهای که میشود باعث شغلی های نگرش بر آن منفی اثر

 ترک ی درباره را کارکنان قصد خدمت، ترک به تمایل سرانجام، و( 517: 2006 ، تسای و چیو) آید پدید سازمانها و افراد برای

 دهد می قرار تأثیر تحت را سازمان نهایی سرنوشت و سازمان درون کار نیروی پویایی مختلف، شکلهای به و میسنجد سازمان

 اختیاری ترک از قبل گام یک خدمت، ترک به تمایل(. 87: 1387 عریضی، و پرور گل از نقل به ؛2007 همکاران، و لمبیت)

؛ به نقل 10: 2010 همکاران، و لامبرت) دارد دنبال به سازمانها برای غیرمستقیمی و سنگین مستقیم های هزینه و است شغل

 (.1390از دعایی، مرتضوی، کوشازاده، 

تا کنون تمایل به ترک خدمت در پژوهشهای بسیاری مد نظر قرار گرفته است  تمایل به ترک خدمت بنا به تعریف موبلی و 

د و اراده )پیش از اقدام عملی( به ترک شغلی که یک گام صدن، برنامه ریزی، قعبارت است از فرایند فکر کر 1979 همکاران

( نیز نشان داده است که 1998نتیجه مطالعه لوم و همکاران ) (2010) لمبرت و همکاران،  قبل از ترک اختیاری شغل است

تمال ترک خدمت فردی کارکنان عوامل فردی، شغلی )درون سازمانی( و شرایط اقتصادی )برون سازمانی(، تعیین کننده اح

  (2010)گناکان،  محسوب می شوند

  نگهداشت 

 بی و کمیاب منابعی سازمان در انسانی منابع زیرا،( 2012، زلی چو،) است سازمان دارایی ترین مهم انسانی منابع شک، بی

 سرمایه بر نظریه مبتنی) آورند می سازمان به خود با که تواناییهای و مهارت دانش، با و(  منابع بر مبتنی نظریه) جانشین اند

 وظیفه مهمترین بنابراین،(. 1389 ، بامبرگر و مشولم) کنند می ایجاد رقابتی مزیت و اقتصادی ارزش سازمان برای(  انسانی

 است سازمان در اصلی انسانی منابع نگهداشت و حفظ و شایسته، و مستعد افراد جذب در رقابت ایجاد انسانی منابع مدیریت

 بادی، معینی) شود می محسوب قوی رقابتی راهبردی عنوان به که ،(1390 فرحی، و اردکانی افخمی: 44 ص ،1379:  کاپللی)

 آن تبع به و سازمان شایسته و اصلی کارکنان ترک زمینه دهد، انجام مطلوب نحو به را مهم این نتواند مدیریت اگر(. 1379

وای و رابینسون ( 1394، امیری، محمودزاده، 2010شود ) سیمون و همکاران، می فراهم خدمات کیفیت و وری بهره کاهش

( به این نتیجه رسیدند که کارکنان غیرمدیریتی به ترک شغل و سازمان خود تمایل بیشتری 1989( و پرایس و مولر )1998)

نهایی است که میزان حقوق پایه آنها دارند. همچنین، تحقیقات نشان داده است بیشترین میزان تمایل به ترک شغل در سازما

لاکین و در مقایسه با شغل های مشابه در سازمانهای دیگر پایین است، یا سرپرستانی تازه کار و ناآشنا با محیط کاری دارند )

(، 1993آلن و مایر، (. همچنین، کاهش تعهد سازمانی )شامل تعهدهای هنجاری، عاطفی و مستمر( کارکنان )1999لارسن، 

، کیم و 1391: میرکمالی و غلامزاده، 1390تواند موجب تمایل به ترک شغل کارکنان شود )افخمی اردکانی و فرحی،  می
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، به نقل از امیری و 2000، چن و فرانسسکو، 1996، بن بیکر، 1994، آرنولد و فلدمن ، 1982، تت و مایر، 1993همکاران ، 

، آرنولد و 1982فلدمن، توتل، ا بر کاهش ترک خدمت مؤثر می دانند ) همچنین، محققان خشنودی شغلی ر( 1394همکاران، 

 (1986کاتان، 

 پیشینه تحقیق : 

خواه در پژوهشی به بررسی رابطه جو اخلاقی با هویت سازمانی و تمایل به ترک خدمت پرداخته است. نیسا و نیکرحیم

 (1390فراخانی،  خواهنیک نیا،)رحیم

ژوهشهای صورت گرفته نشان می دهد که کاهشِ تعهد سازمانی کارکنان می و تمایل به ترک خدمت پدر ارتباط با رابطه تعهد 

؛ آرنولد و 1994؛ بن بیکر و همکاران ، 1996کیم و همکاران ، ) تواند موجبات تمایل به ترک شغل را در آنان فراهم آورد

ای سازمان و همچنین پذیرش ارزشها و اهداف سازمان می تعهد سازمانی، تمایل به بقا و تلاش بسیار زیاد بر( .1982فلدمن، 

محسوب  ، پژوهشگران، خشنودی شغلی را به عنوان عامل اصلی ترک شغل(1974)  همکاران باشد. قبل از پژوهش پورتو و

قبل از آن گذارد، نتیجه ای که کردند؛ اما، پژوهش آنان نشان داد که تعهد سازمانی نیز بر تمایل به ترک شغل تاثیر میمی

حاصل نشده بود. همچنین، آنها به این نتیجه رسیدند که در مقایسه با خشنودی شغلی، تعهد سازمانی بهتر می تواند ترک 

؛ پورتو و همکاران، 1982؛ بلودرن ،  1982؛ آرنولد و فلدمن، 1996بینی نماید )وانگ و همکاران ، شغل کارکنان را پیش

1974 .) 

شغل و خشنودی شغلی یکی از مفاهیمی است که به صورت گسترده مورد پژوهش قرار گرفته است. برای ارتباط بین ترک 

که  ( به این نتیجه رسیدند1977؛ پر  ایس، 1982؛ موبلی ، 1982؛ بلودرن، 1982آرنولد و فلدمن  ، 1982مثال )کوتن و توتل 

بیشتری وجوددارد، شاغلینی که خشنودی شغلی پایینی  شغلی و ترک شغلی رابطه منفی وجود دارد و احتمال خشنودی بین

کارکنان را وادار به ترک  و شده  تواند منجر به فرسودگی شغلیکنند؛ زیرا عدم خشنودی شغلی میدارند، شغل خود را ترک می

 (1993شغل نماید ) رازا،

 از  نقش تعارض و  رکنان دارد. ابهام نقشفشارهای روانی ناشی از محیط کار نیز نقش قابل توجهی در تمایل به ترک شغل کا

؛ 1985جکسون و راندال ،، 1994، )ساگرهستند که در این میان بسیار مورد مطالعه قرار گرفته و پژوهشگران  عواملی جمله

و گویند که با افزایش ابهام و تعارض در نقش، کارکنان به دلیل ناخشنودی شغلی و ناراحتیها ( می1983فیشر و گیتلسون ،

کنند که مشاغل دیگری را جستجو نموده و در صورت فراهم بودن شرایط، شغل تنشهای روحی مرتبط با کار، تمایل پیدا می

  .خود را ترک نمایند

 مدل مفهومی

 
مدل مفهومی ترک خدمت اختیاری کارکنان – 1شکل شماره 

در آن نشان داده شده است که ترک اختیاری کارکنان باشد، که در  بالا نمایانگر مدل مفهومی این پژوهش می 1شکل شماره 

 ه عواملی رابطه دارد .چبا 
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 روش تحقیق 
 ساختمان به را قیتحق کی چناچه. باشد سریم آن انجام روش و یمتدولوژ که است نیا یقیتحق تیفعال هر مهم ارکان از یکی

 انتظار توان یم و شود یم بنا براساسش آن ساختمان که است آن هیاول نقشه و طرح آن یشناس روش م،یکن هیتشب یمسکون

 در شد خواهد ساخته ان بر یمبتن که را یساختمان باشد قادر دهد قرار یبررس مورد را طرح و نقشه نیا که یفرد هر که داشت

 تیواقع ،یعلم روح بودن، یعقلان انتظام،:  از عبارتند باشد داشته دیبا یعلم روش هر که یخاص یژگیو لذا. دینما تجسم ذهن

 -یفیک نوع از پژوهش نیا داشت انیب توانیم پژوهش، هدف به توجه با(. 24:1387 ،یساروخان) یدستور شکل و ییگرا

 به.  باشدیم کارکنان خدمت از خروج بر موثر یهامولفه و یاصل عوامل افتنی پژوهشگر، توجه آن در که باشدیم یکاربرد

 پاسخ یا فرضیه آزمون جهت پژوهش، هدف تحقق برای جستجوگرانه اقدامات یا عملیات چارچوب تحقیق دیگر،روش عبارت

 (.22:1382 ودیگران سرمد) آورد می فراهم را تحقیق سوالهای به دادن

 و موفق ارتباط آنها با میتوانست ما و اندکرده ترک را سازمان یاریاخت صورت به که یکارکنان یتمام پژوهش، نیا یآمار جامعه

 .باشد یم م،یکن برقرار سازمان ترک علل مورد در یموثر

  یافته ها

 مصاحبه اند، کرده خدمات ترک یاریاخت صورت به که یکارکنان از درصد 72.64 با یکل طور به ها، داده لیتحل و هیتجز در

 .نشد برقرار یموفق و موثر ارتباط( درصد 27.36) یمابق و شد انجام موفق افتهی ساختار

 شامل ت،یاولو بیترت به کارکنان یاریاخت ترک لیدلا نیمهمتر میافتیدر شده، انجام یها مصاحبه جینتا و ها افتهی به باتوجه

 ،(درصد 3.59) یشغل شرفتیپ ،(درصد 11.21) ایمزا و حقوق ،(درصد 16.59) میمستق مافوق ،(درصد 17.04) یفشارکار

 .باشند یم موارد ریسا و( درصد 3.14) کار طیمح

  گیریبحث و نتیجه
های صورت گرفته درباره تمایل به ترک شغل کارکنان برای حفظ و نگهداشت منابع انسانی در سـازمانهای ایرانـی نتایج پژوهش

های اجرایی و حلحل برای عواملی که گفته شد میپردازیم تا راهدر این بخش از مقاله به تفسیر و ارائه راه .اهمیت بسیاری دارد

 موفقیت آمیز برای جلوگیری از ترک اختیاری کارکنان از سازمان پیدا کنیم. 

ای است ها به گونهن بخشتیم های فروش و توزیع بیشترین سهم کارکنان را در صنعت پخش دارند. ماهیت و شرایط مشاغل ای

، عوامـل عـدم حمایـت از سـوی مسـئولین و مـدیران، حجم کاری زیادکه شامل عوامل استرس زا، شرایط نامناسب ارگونومی، 

توان ترک اختیاری مرتبط با فشار کاری را منـتج از محیطی خطرزا، ساعات کاری بیشتر از حد تعریف شده می باشند که    می

آمـوزش ، آنها به ابراز مشکلات برقراری جلسات منظم برای کارکنان و تشویقی نظیر راهکارهایدر این راستا  این عوامل دانست.

برنامه های موثر بـر کـاهش ، جهت کاهش عوامل استرس زای محیط کار و ارائه نظراتبرنامه ریزی ، استرس مدیریتهای روش

پیشـنهاد برای کـاهش فشـار و اسـترس شـغلی زیر دست  والادست و آموزش برقراری ارتباط مؤثر با همکاران ب استرسی شغلی

 است.  شده

آنجا که  یافتند، از( در پژوهشی با عنوان بررسی عوامل موثر بر قصد ترک خدمت به این نتیجه دست1391احمدی و همکاران )

حمایت سرپرست و حمایت همکار بطور غیر مستقیم و معکوس با قصد ترک خدمت رابطه دارند، می توان اینگونه بیان کرد که 

مـا  .رابطه مستقیم و مثبت با رضایت شغلی و رضایت شغلی نیز رابطه ای مستقیم و منفی با تـرک خـدمت دارد مافوقحمایت 

باشد . در این مورد شرکت بـه ایـن فکـر عامل مهمی در ترک خدمت اختیاری کارکنان می نیز به این نتیجه رسیدیم که مافوق

های آموزشی رفتاری بتواند ایـن افتاد تا با طراحی و اجرای دوره های آموزشی رفتار سازمانی، رهبری، سرپرستی مؤثر و مشاوره

درصد بود که با اجرای دوره هـا  21.28این میزان ترک خدمت در این مورد  93مورد از ترک را به حداقل خود برساند. در سال 

درصد رسید که نشانگر اثربخشی زیاد دوره های آموزشـی  8.54به  94ماهه اول سال  6های لازم  این درصد در و ارایه آموزش

 باشد.می



 حسابداری و مدیریت مطالعات صلنامهف
 323-315صفحات  (1396تصاد و علوم انسانی )زمستان لی مدیریت، اقالمل شماره ویژه کنفرانس بین

321 

 

  رو این از آید، می حساب به سازمان در موثر فعالیت برای کارکنان انگیزشی معیارهای ترینمهم از یکی خدمات از دیرباز جبران

 راهبردهای جمله از و برخوردار بوده، خاصی اهمیت از کارکنان، و مدیران برای انسانی سرمایه مدیریت هایفعالیت از حوزه این

با دانستن این موضـوع میتـوان گفـت عامـل  .است خود کارکنان کارایی افزایش و اهداف به رسیدن برای سازمانها در تأثیرگذار

باشد و این عامل را میتوان با این دیدگاه حقوق و دستمزد نیز یکی از مهمترین عوامل در خروج از خدمت اختیاری کارکنان می

 تفسیر نمود . 

تـرمیم بخشـی از حقـوق و در این مسئله شرکت سعی کرد تا با ایجاد بهبود در نظامهای پرداخت پورسانت و کارانه فـروش بـه 

های مطالعاتی و مقایسه ای جبران خدمات شرکتها، به اطلاعات دستمزد افراد در سازمان بپردازد. همچنین با مشارکت در طرح

 تر و قابل استنادتری دست یافته تا بر مبنای آنها اقدامات مؤثری انجام دهد.دقیق

 ارتقـایهای مسیر پیشرفت شغلی، ایفا میکنند. مدیریت مسیر ر سیستممحیط کسب و کار امروزی، سازمانها نقش مهمی ددر  

نیز شناخته میشود، به برنامه ها، فرآیندها و کمکهـایی اطـلاق میشـود کـه سـازمان بـرای  شغلی، که با عنوان حمایت سازمانی

پـژوهش نشـان مـی دهـد کـه ( یافتـه هـای 2012د. ) کونگ و همکـاران، حمایت و افزایش موفقیت کارکنانش، فراهم می آور

 پیشرفت شغلی، چهارمین عامل ترک خدمت اختیاری کارکنان می باشد.

، حجم کـار زیـاد، آب عزت نفسباشد. عوامل فیزیکی در محیط کار، محیط کار هم یکی از عوامل موثر در استعفای کارکنان می

 باشد.میهای بارز در محیط کار و هوا، شرایط نامناسب ارگونومی و ... از مثال

 سـطح :اسـت شـده شـناخته نـوع سـه این از ترکیبی یا و اضافی کار نوع سه. است آشنائی پدیده زیاد کار به عنوان مثال حجم

 توان از بیش است کارممکن انجام باشد، سرعت بالا خیلی شخص برای است ممکن کار درخواستی انجام برای نیاز مورد مهارت

 (1378)رشیدی و فرهادی،  .باشد شخص توان از بیش تواند می نیز کار باشد، حجم فرد

هـای بـه ماننـد نزاع زنـدگی شخصـی در فشـارزا باشـد، عوامـلعوامل دیگری هم میتواند بر ترک اختیاری تاثیر بسزایی داشته

. گذارد تأثیر فرد کارآیی در تواندمی زندگی مرحله در هرجسمی  هایناراحتیمالی و بیماری و  بستگان، مسائل فوت خانوادگی،

 فرزنـدان بـا را فرسـایی طاقت روز نیز همسر. است آمده منزل به استراحت برای و گذرانده را سختی کاری روز مرد، مثال برای

 هـاینزاع بـه منجـر امـر ایـن کننـد، درنتیجـه مطـرح را خـود مسائل فقط خواهند می زوج این از کدام هر است نموده سپری

های آتی به ترک خـدمت اختیـاری منجـر گذارد و در زمانمی تأثیر نیز سازمان در فرد کارآیی در یقیناً که گردد می خانوادگی

 (1378شود. )رشیدی و فرهادی، می

این عارضـه مثـل یـک درد  .چرا کارکنان سازمان را ترک کرده اند، یک دغدغه جهانی است. اما راه حل هم برای آن وجود دارد

در سـازمان همـه همـین وضـع برقـرار اسـت. آن  .یکنید، اما در مورد منشاء آن چند گزینـه داریـداست که شما درد را حس م
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