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 چکیده
های امروزی ترک خدمت ارادی و داوطلبانه کارکنا  است. ترک خدمت های مهم ساازما  یکی از چالش

به همواره  هاین رو سازما اکند. ازها ایجاد میهای مستقیم و غیرمستقیم فراوانی برای سازما انه هزینهداوطلب

از  تنیدگی شااا لیرویکردهایی برای حفظ و نگهداشااات کارکنا  خود هساااتند. درهم  کارگیریبه دنباا  

ر دف از پژوهش حاضا بنابراین ه؛ رویکردهای نوین در جلوگیری از ترک خدمت داوطلبانه کارکنا  اسات 

 روش از استفاده با پژوهش این هدف، این راستای . درهستتنیدگی ش لی بر درهم مؤثرشناسایی عوامل 

 مدارک و اسناد حاضر، پژوهش در اطلاعات و هاداده ابزار گردآوری است. شده انجام فراترکیب کیفی

 بر اسااا  هاداده تحلیل شاایوه شااود.می مقاله 12 شااامل کلی طوربه اساات که زمینه این در گذشااته

 بر توا می را تنیدگی شاا لیدرهم بر تأثیرگذار که عوامل اساات این بیانگر نتایج اساات. باز کدگذاری
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 مقدمه

هااای مااداوم، و نوآوری درپیپیدر وضاااعیاات رقااابتی موجود و در محییی کااه ت ییرات 

هایی موفق به کسااب ساارآمدی خواهند شااد که ترین ویژگی آ  اساات؛ تنها سااازما اصاالی

( و بتوانند 2191افشااارفر و همکارا ، نموده )نقش اسااتراتژیم مناب، انسااانی خود را درک 

مناب، انساانی ماهر، نببه و توانمند را به استبدام سازما  دربیاورند، در سازما  حفظ کنند و  

(. کلید 1414، 2وارداما ) ندینمادر ساااازما  جلوگیری  هاآ  از ترک خادمات داوطلباانه   

انسااانی  مناب، ها،موفقیت کسااب مزیت رقابتی پایدار و تمایز یم سااازما  از دیگر سااازما 

المللی کار، متوسااط نر  های سااازما  بینطبق بررساای (.2191طاهری و همکارا ، اساات )

درصااد اساات که از این میزا   11ساا  سااابقه فعالیت، سااالانه   24خروج کارکنا  با حداقل 

(. جلوگیری از ترک 1420، 1نگوئن و همکارا اسااات )ترک خدمت داوطلبانه  %21حدود 

با اهمیت برای خادمات داوطلبانه کارکنا  برای مدت طولانی اسااات که به یم موضاااوع    

چرا کارکنا  در سااازما  »که  شااود میرح سااؤا این  ها تبدیل شااده اساات. اگر سااازما 

حفظ و  سااانتی هاینظریه و هاپژوهش (، طرفادارا  1440، 1لی و همکاارا  «)ماانناد   می

 پسااندند ومی را خود شاا ل هاآ  چو  دهند: جوا  چنین احتمالاً کارکنا ، نگهداشاات

 در هم و ترک کرد  جوا  در هم آنا  دیگر، بیا  به ندارند. رفتن برای دیگری جای

 تعهد شاا لی، رضااایت چو  عواملی وزیادکم به ساایوح همچنا  ترک نکرد ، جوا 

گرا  که برخی پژوهش اساات حالی در این کنند.می اسااتناد شاا لی دلبسااتگی و سااازمانی

 بررسااای از( 1442، 1؛ میشاااال و همکااارا 1444، 0برای نمونااه گریفاات و همکااارا )

 چهار حدود فقط نگرشی مت یرهای که رساند می نتیجه این به خدمت ترک هایپژوهش

 بسااایاری، موارد در حتی کنند.می تبیین را خدمت ترک از واریانس درصاااد پنج تا

 افراد ماندگاری ربیی ندارد. بنابراین، ترک کرد  به ش ل جساتجوی  یا منفی هاینگرش
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 دخیل عوامل دیگری بلکه گردد؛نمی باز نگرشی و روانی عوامل به صرفاً ش ل، یم در

 (.2191سجادیا ، اند )افتاده قلم از خدمت ترک سنتی هایمد  در که هستند

، اجتماعی و شااناختیروا  تأثیراتقلمرو و محدوده وساایعی از  2تنیدگی شاا لیدرهم

 فقطنه راتتأثیشود. این اسات؛ تعری  می  تأثیرگذارمالی که بر ابقای کارکنا  در ساازما   

ای در شااا ل بلکه خارج از محیط کاری کارکنا  نیز وجود دارد و همانند شااابکه و محفظه

رحیم نیا و کاهد )افراد را در ساااازماا  احاطه کرده و از تمایل به ترک خدمت در افراد می 

شاااود که دیاده می مجموعاه نیروهاایی    عنوا باه تنیادگی شااا لی  (. درهم2191همکاارا ،  

دارد و تمایل به ترک خدمت آنا  را نیز کارکنا  را در شا ل استبدامی فعلی خود نگه می 

تنیدگی شااا لی از رویکردهای نوین در حوزه (. درهم1420، 1دهد )رابینساااو کااهش می 

(. این مورد متفاوت از مد  ترک 1414، 1الحربیاسااات )نگهاداشااات اثرببش کاارکناا     

اد چرا افرکارکنا  )تنیدگی شااا لی به جای ترک خدمت یرا درهمز؛ خدمت ساانتی اساات  

ست اگذاری کرده مانند( هدفچرا افراد میکارکنا  )( بر حفظ و نگهداری کنندمیترک 

 (.1420، 0تاکاویرا و همکارا )

 بر که تمرکزی واسااایة به و حیاتی مقولة عنوا به شااا لی، تنیدگی درهم نظریة

 و به ترک تمایل کارکنا  کاهش و افراد ماانادگااری    بر تاأثیرگاذار  بین پیش عوامال 

 مناب، انساااانی حفظ برای که دهدمی را امکا  این مدیرا  به دارد، شااا لی جاییجابه

(. کارکنانی 1414، 1یو و همکارا دهند ) انجام مؤثری اقدامات سااازما   در آفرینارزش

رو  های دمشاااکلات و چالش تأثیرتحت  صااارفاًگیرند، که تصااامیم به ترک ساااازما  می

از شا ل و شارایط کاری خود نیستند و عوامل زیادی در این تصمیم    متأثرساازما  و عوامل  

د  کنا  مبنی بر مانراسات. عوامل زیادی خارج از سازما  نیز در تصمیم کا  تأثیرگذار هاآ 

ما  از ساز عوامل ساازمانی بیشاتر از عوامل خارج   تأثیراسات. هرچند   تأثیرگذاردر ساازما   

                                                 
1. job embeddedness 

2. Robinson 

3. Alharbi 

4. Takawira et al 

5. Yu et al 



 

 

 

 

 

 

 99گیری تربیتی، سال دهم، شماره چهلم، تابستان فصلنامه علمی اندازه                                                   170 

 

(. 1414وارداما ، گرفت )عوامل خارج از محیط ساااازما  را نباید نادیده  تأثیراماا  ؛ اسااات

عوامل درو  و خارج از  دودسااتهتنیدگی شا لی از رویکردهای نوینی اساات که به هر  درهم

 کند.سازما  توجه می

نا  بر کارکبیشاااتر میالعات انجام شاااده در زمینه جلوگیری از ترک خدمت داوطلبانه 

اند عوامل ساازمانی و شارایط محیط کار و نقش این عوامل در نگهداشت کارکنا  پرداخته  

عوامل برگرفته از جامعه در نگهداشت کارکنا  نادیده  تأثیر( و 1429، 2صافوی و کارتی  )

نقش  های مربوط به کار و شااا ل تنها(. نگرش1414، 1جیا و همکارا اسااات )گرفته شاااده 

کنند. در نتیجه عواملی به غیر از و یاا ترک خادمات کاارکناا  بازی می      کوچکی در حفظ

رضاایت شا لی و تعهد سازمانی برای درک جابجایی و ترک خدمت کارکنا  مهم هستند.   

 هاآ از  متأثرمحققاا  مادیریتی همچناا  در حاا  تحقیق بر روی عواملی هساااتناد که فرد      

( و با درهم تنیدگی شااا لی 1414، 1والدتام و گرن) ردیگتصااامیم به ماند  در ساااازما  می

ادعا  صااراحتبه توا می از طرفی با اتکا بر ادبیات موجود .توا  این عوامل را شااناختمی

ای از توا  در مسااایر تازهتنیدگی شااا لی میبر درهم مؤثرباا شاااناساااایی عوامل    کرد کاه 

به شااارح زیر توا  ضااارورت انجام این پژوهش را های مدیریتی گام برداشااات. میپژوهش

اهمیت طرح راهکارهای عملی در جهت حفظ و نگهداشت کارکنا  اثرببش،  -2برشمرد: 

های هنگفتی برای ساازما   ترک خدمت داوطلبانه هزینه -1شاود.  بیش از پیش احساا  می 

منااد بااا توجااه بااه اینکااه بیشاااتر میااالعااات نظااام  -1دارد کااه بااایااد از آ  جلوگیری کرد. 

ارج از کشااور انجام شااده اساات، اجرای این پژوهش با توجه به  تنیدگی شاا لی در خدرهم

شاارایط بومی کشاااور ضاارورت دارد. تاکنو  به دلایل مبتلفی ازجمله: نو بود  موضاااوع   

ها، ناآشااانایی مدیرا  با الگوها و تنیادگی شااا لی، عادم اطلاعات کافی، کمبود مد   درهم

تنیدگی شااا لی توجه بر درهم رمؤثهای کاربردی به عوامل هاای موجود و نبود نموناه  ماد  

 بررسی زمینه در زیادی (. از طرفی میالعات1420نگوئن و همکارا ، است )چندانی نشده 

                                                 
2. Safavi & Karatepe 
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است که مرور میالعات انجام شده نشا   یافته انجام خدمت ترک به تمایل با عوامل مرتبط

در  جامعه از درو  ساازما  است و به عوامل برگرفته از  متأثراز بررسای و شاناساایی عوامل    

 سئلهمهای سنتی ترک خدمت کارکنا  توجه کافی نشده است. با توجه به میالب فوق مد 

 .هستتنیدگی ش لی بر درهم مؤثراصلی پژوهش حاضر شناسایی عوامل 

 مبانی نظري و مروري بر مطالعات گذشته
. تهسشاده و کاشااته شااده  دار ریشاه ل وی مترادف پیچیده شاده،   ازنظرتنیدگی واژه درهم

 العادهفوقنیروهای "عنوا  ( با 1442همکارا  )تنیدگی ش لی اولین بار توسط میشل و درهم

معرفی مفهوم  ( بااا1442همکااارا  )ارائااه شاااد. میشااال و   "کااارکنااا  برای نگهااداشااات 

ا  چرا افراد در ساااازم"که بودند  ساااؤا تنیدگی شااا لی به دنبا  پاسااابگویی به این درهم

درو  و خارج از سازما ( ) ییروهایناز  یامجموعه عنوا به یی شا ل تنیدگدرهم "مانند می

در تعریفی دیگر  .(1414الحربی، دارد )ینگه م شاااا یاسااات که کارکنا  را در شااا ل فعل

، اجتماعی و مالی شاااناختیروا ای وسااای، از عوامل مجموعه عنوا بهتنیدگی شااا لی درهم

و  صاافویگذارد )می تأثیر  در سااازما  تعری  شااده اساات؛ که بر ماند  و حفظ کارکنا 

در شااا ل همچنین در محیط کاری خارجی کارکنا  وجود  تأثیرات(. این 1429کااراتی ،  

شود. درگیر می هاآ هستند که فرد در  "تور "یا  "و  "در هایی دارند و معمولاً شبیه رشته

وند و با شاااا گرفتار میهها دارند بیشااتر در این و  افرادی که تعداد بیشااتری از این رشاااته 

 (.1421، 2ژانگ و همکارا شوند )دشواری بیشتری حاضر به ترک ش ل خود می

از این  هرکدام .فدا کرد گیرد: پیوستگی، تناسب و می بر تنیدگی ش لی سه بعد را دردرهم

 شود.ابعاد در ادامه تشریح می

تنیدگی شا لی مربوط به پیوستگی یا میزا  ارتباط و  اولین عامل حیاتی در درهم: 2پیوستگی

پذیری مردم با یکدیگر اسات. پیوستگی به تلاش اجتماعی افراد در برقراری ارتباط با  جامعه

شاااود کار یا خارج از محیط کار گفته می نیدر حهاا  و تیم هاا گروهدوساااتاا ، همکاارا ،   

                                                 
1. Zhang et al 

2. Link 
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اعضاااا تیم کاری و ) یرسااامارتباطات  عنوا به(. پیوساااتگی 1420رابینساااو  و همکارا ، )

خانواده و دوسااتا ( بین کارمندا ، جامعه و سااازما  فعلی شااناخته ) یررساامیغهمکارا ( و 

تفاوت دارند، اما هرچه تعداد  باهمشاااود. اگرچاه این ارتباطات به لحاد تعداد و قدرت  می

تر تنیدگی کارمند هم بیشااا، میزا  درهمارتباطات کارمند با جامعه و ساااازما  بیشاااتر باشاااد

 (.1421، 2افسر و بدیربود )خواهد 

سااازگاری  عنوا بهتواند . تناسااب میهسااتتنیدگی تناسااب بعد درهم نیدوم :2تناسببب

، 1فریرا و همکارا شااود )یا ساایح راحتی کارمند با سااازما  و محیط تعری    شاادهادراک

شااود فرد به جایی که که باعث می هسااتعواملی  عنوا به(. این بعد در ساایح جامعه 1420

ها و اهداف به اشاااتراک کند وابساااته شاااود. بعد تناساااب با درک ارزشدر آ  زندگی می

 اسا  نظریه (. بر1424، 0رامش و گلفنداسات ) گذاشاته شاده بین ساازما  و محیط مرتبط    

 کارمند، هآیند هایطرح و ش لی اهداف شبصی، هایارزش (،1442همکارانش ) و میشال 

 فرد؛ هایتوانایی و هامهارت او، دانش، مستقیم ش لی و تقاضاهای ساازمانی  فرهنگ با باید

 توجه اشپیرامونی محیط و با جامعه خود تناسااب کیفیت به فرد ،علاوهبه شااود. متناسااب

 .(1414الحربی، کرد ) خواهد

تنیدگی شااا لی بوده و به هزینه مادی، اجتماعی و ساااومین بعد درهم فداکاری :5فداکاري

ی و لشااود )درک شااده در نتیجه ترک سااازما  و محیط توسااط فرد گفته می شااناختیروا 

های مربوط به ش ل است. از آ  جمله (. ترک ساازما  متحمل ضارر و زیا   1440همکارا  

های میلو ، های جالب و منفعتوژهتوا  به از دست داد  همکارا  صمیمی و آشنا، پرمی

فداکاری سازمانی( اشاره کرد. ترک سازما  همچنین موجب ) یش لثبات شا لی، پیشرفت  

مانند از دسات داد  یم معاوضه آسا ، مراقبت روزانه  ؛ شاود هم می محورجامعههای زیا 

                                                 
1. Afsar & Badir 

2. Fit 

3. Ferreira et al 

4. Ramesh & Gelfand 

5. Sacrifice 
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 و فداکاری اجتماعی()شهاویامن )یا عضاویت در باشاگاه محلی، ترک کرد  یم جامعه   

 (.1420همکارا ، 

کننده بینیتنیدگی ش لی یم پیشدرهم مقایسبه درهم تنیدگی با سایر متغیرهاي ماابه: 

رک سنتی ت هایمد تنیدگی شا لی فراتر از  قوی برای ترک خدمت کارکنا  اسات. درهم 

شا لی( است. همووشانی بین مد    هایجایگزینرضاایت شا لی، تعهد ساازمانی و    خدمت )

تنیدگی شا لی اغلب در حییه رضااایت ش لی و  ت داوطلبانه و مد  درهمسانتی ترک خدم 

 رازنظهای آ  دهد. خصااوصاااً با بعد تعهد مسااتمر که برخی ویژگی تعهد سااازمانی ر  می

(. مقیا  تعهد مستمر دو 1442میشل و همکارا ، هساتند ) تنیدگی شا لی  مفهوم شابیه درهم 

ن و های شااا لی جایگزیوجه به کمبود فرصاااتگیرد. اولین بعاد تعهد با ت می بر بعاد را در 

ا  با خروج کارکن درنهایت؛ که هستهای قربانی شده سازما  دومین بعد آگاهی از سرمایه

تنیدگی ش لی برخلاف تعهد (. درهم1420رابینسو  و همکارا ، شود )از ساازما  همراه می 

 همکارا و  سااازمانی تنها یم کشااش عاطفی نیساات. میالعات انجام شااده توسااط میشاال   

مفهوم در ساااه  ازلحادتنیدگی شااا لی و تعهد مداوم ( حاکی از آ  اسااات که درهم1442)

م تعهد کند. دوکنند. او  اینکه تعهد مداوم تنها بر مساائل سازمانی تمرکز می حوزه فرق می

شاااود و در آخر کند، شاااامل نمیهای شااا لی را ارزیابی میماداوم مواردی کاه جایگزین  

 هاآ  ل کنند با ترک شکند که افراد احسا  میشا لی منافعی را ارزیابی می تنیدگی درهم

 کهدرحالیکند توجه می سازمانیدرو دهند. تعهد مساتمر بیشاتر به عناصار    را از دسات می 

تنیدگی شاا لی با رضااایت  کند. درهمتنیدگی به عوامل درو  و برو  شاا ل توجه میدرهم

 یجتماعازیرا دربرگیرنده فاکتورها و عوامل مبتل   شا لی و تعهد ساازمانی متفاوت است  

گی علاوه تنید. به همین دلیل درهمهستبر قصاد ترک ش ل نیز   مؤثربرگرفته از جامعه( و )

 (.1420، 2ریتزدارد )شناسی نیز بر روانشناسی و رفتارسازمانی ریشه در جامعه

گیرند، ک سااازما  میکارکنانی که تصاامیم به تر تنیدگی شببغلی:عوامل مؤثر بر درهم

از شاا ل و شاارایط  متأثرهای درو  سااازما  و عوامل مشااکلات و چالش تأثیرتحت  صاارفاً

                                                 
1. Reitz 
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اسااات. عوامل زیادی  تأثیرگذار هاآ کاری خود نیساااتند و عوامل زیادی در این تصااامیم 

رچند است. ه تأثیرگذارکنا  مبنی بر ماند  در سازما  رخارج از ساازما  نیز در تصامیم کا  

ط عوامل خارج از محی تأثیراما ؛ عوامل ساازمانی بیشتر از عوامل خارج از سازما  است  تأثیر

(. کارکنانی که با ش ل و سازما  خود بیشتر 1414وارداما ، گرفت )ساازما  را نباید نادیده  

سابت باشد هم احتما    هاآ تنیده شاده باشاند، اگر شارایط خارج از محل کار برای    درهم

(. به تعدادی از میالعات مرتبط با 1414جیا و همکارا ، اساات )ما  زیاد ماندنشااا  در ساااز 

 اشاره شده است. 1تنیدگی ش لی در جدو  بر درهم مؤثرشناسایی عوامل 
 

 تنظیم محقق() یشغلبر درهم تنیدگی  مؤثر. عوامل 2جدول 

 بر درهم تنیدگی مؤثرعوامل  محقق/سا 

 

 (1420همکارا  )شهاوی و 

 سرپرستا حمایت  -2

 طرفداری کارکنا  -1

 جو سیاسی، اجتماعی و اقتصادی جامعه -1

 

 (1420همکارا  )نگوئن و 

 های سازمانیپاداش -2

 های رشد و پیشرفتفرصت -1

 ایعدالت رویه -1

 حمایت سازمانی درک شده -0

 حمایت خانواده -1

 (1422) 2وندیم

 فرصت رشد و آموزش -2

 فرصت توسعه حرفه -1

 مدیرا (سرپرستا  )حمایت  -1

 (1424همکارانش )چن و 
 آماده پذیرش هر گونه عقیده و نظریه بود (ذهن )باز بود   -2

 تعهد سازمانی -1

 

 (1449) 1برگیل و همکارا 

 جبرا  خدمات -2

 حمایت سرپرستی -1

 فرصت رشد -1

 تمایل کارمند -0

                                                 
1. Van Dyk 

2. Bergiel et al 
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 های ش لیوجود جایگزین -1

 

 (1440) 2مالو  و همکارا 

 مت یرهای جمعیت شناختی -2

 فاکتورهای سازمانی -1

 دوستا  و خانواده -1

 

 (1441همکارا  )و  1گیوسن

 حمایت سازمانی -2

 حمایت سرپرستی -1

 های ش لی کمترجایگزین -1

 شرایط مذهبی، فرهنگی جامعه -0

 

 (1442همکارا  )میشل و 

 جنسیت -2

 رضایت -1

 تعهد -1

 جستجوی ش ل -0

 های ش لی درک شدهجایگزین -1

 

تنیدگی شااا لی ( درهم1421) 1کیازاد و همکارا ازنظر  تنیدگی شببغلی:پیامدهاي درهم

یکی از راهبردهای نوین در نگهداری مناب، انسانی در سازما  است که درصورتی که به آ  

نانی که کارکتوجه کافی وجود داشااته باشااد؛ نتایج م بتی برای سااازما  ایجاد خواهد کرد.  

نساابت به شاا ل خود ارتباط، تناسااب و سااازگاری بیشااتری داشااته باشااند؛ رفتار شااهروندی  

گیری رفتارهای مبر  در محل کار ساازمانی، عملکرد بهتری خواهند داشات و عدم شکل  

و جلوگیری از ترک خادمات داوطلبااناه از دیگر نتاایج درهم تنیادگی شااا لی کارکنا  با       

د ترک کننده قصبینیدرهم تنیدگی ش لی بین فاکتورهای پیش .شاا  است ساازما  و شا ل  

تنیدگی ش لی در (. درهم1421، 0چویی و کیماست )ترین عنصر شناخته شده خدمت، قوی

شااود. کارکنا  باعث ایجاد احسااا  رضااایت و خشاانودی نساابت سااازما  و کارشااا  می  

تریا  با همکارا ، مش مانیسازدرو کارکنانی که از کار خود راضی هستند؛ رفتارهای منفی 

دارات و شاااود )مشااااهده می هاآ نبواهاد داشااات یاا حاداقل میزا  رفتارهای مبر  از    

                                                 
1. Mallol et al 

2. Giosan 

3. Kiazad et al 

4. Choi & Kim 
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خدمت  آ  بر ترک تأثیر به دنبا (. اگرچه میالعات درهم تنیدگی بیشاااتر 1420، 2همکارا 

داری معنی تأثیرتنیدگی بر عملکرد دهد که درهماند ولی تحقیقات نشاااا  میداوطلبانه بوده

تنیدگی شاا لی بهبود عملکرد در سااازما  اساات. افراد با ساایح    دارد و یکی از نتایج درهم

 انجام ندهند ممکن خوبیبهاین نگرانی را دارند که کارشاااا  را  معمولاًتنیادگی باالا   درهم

کنند بنابراین تلاش بیشتری برای انجام بهتر کارشا  می؛ شاا  را از دست بدهند اسات شا ل  

تنیدگی (. رفتارهای ضااادتولیدی نیز از رفتارهای خروجی درهم1421، 1ا  و همکاارا  تیا )

منفی دارد. رفتارهای ضاااد تولیدی مانند  تأثیر، هاآ تنیدگی بر شااا لی هساااتناد کاه درهم   

و  ینامخوشتواند به که می در اینترنت، سااو اسااتفاده از همکارا   ازحدشیب وگذارگشاات

ود شیب بزند و در بدترین حالت منجر به خروج از سااازما  های ارتقا کارکنا  آسا فرصات 

 (.1429، 1لیو و ژو)

 یافته انجام خدمت ترک به تمایل با عوامل مرتبط بررسای  زمینه در زیادی میالعات

  از درو  سازما متأثراسات که مرور میالعات انجام شده نشا  از بررسی و شناسایی عوامل  

های سااانتی ترک خدمت کارکنا  توجه کافی ه در مد اسااات و به عوامل برگرفته از جامع

تنیدگی شااا لی، عوامل بر درهم مؤثرنشاااده اسااات. در میاالعات گذشاااته مبنی بر عوامل   

ه جام، ب طوربهای که اند و میالعهشدهشاناساایی  موردی و جزئی  صاورت به شاده ییشاناساا  

ها نقش خانواده را وهشبرخی از پژ م ا عنوا بهشااناسااایی عوامل بوردازد، مشاااهده نشااد.   

پژوهش  هکدرحالیاند. اند. برخی میالعات به شارایط فرهنگی جامعه پرداخته برجساته کرده 

 تنیدگی پرداخته است.بر درهم مؤثرحاضر با رویکردی جام، به شناسایی عوامل 

                                                 
1. Darrat et al 

2. Tian et al 

3. Lyu & Zhu 
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 روش پژوهش
مشااابو رویکرد  طوربااهرویکرد کیفی و  ازنظرهاادف کاااربردی و  ازنظراین پژوهش 

 هاییافته ایجاد جهت میالعه چندین سااازی یکوارچه برای فراترکیب اساات. فراترکیب

 فراترکیب، روش قوت نقیه (.1421، 2نیه و همکارا ) ردیپذمی صورت تفسایری  و جام،

 از مفهومی چارچو  یم ایجاد و مشترک هایمقوله شاناساایی   به نسابت  در توانایی آ 

 و اطلاعات که اساات کیفی میالعه نوعی فراترکیب اعتقاد زیمر، به پیشااینه اساات.  د 

 بررساای را مشااابه و مرتبط موضااوع با دیگر کیفی میالعات از شاادهاسااتبراج هاییافته

 اسااا  بر و منتبب میالعات کیفی از فراترکیب، برای موردنظر نمونه نتیجه، در کند.می

شاناسی  (. در راساتای روش 1441، 1زیمرشاود ) سااخته می  پژوهش پرساش  با هاآ  ارتباط

( اسااتفاده شااده اسااات.   1441) 1ای سااندلوسااکی و بارسااو   پژوهش از روش هفت مرحله

 نشا  داده شده است. 2ای از این مراحل در شکل خلاصه

 (2002سندلوسکی و بارسو، ) بیفراترکهای گام .1شکل 

 

 
 

                                                 
1. Nye et al 

2. Zimmer 

3. Sandelowski & Barroso 
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(، چه What) زیچهاای پژوهش: پاارامترهای پژوهش شاااامل چه   تنظیم پرساااش گبا  او:: 

بر این  ؛ که( اساااتHowروش )( و چگونگی When) یزمان(، محادودیت  Who) یاجاامعاه  

 تنیدگی ش لی کارکنا  دربر درهم مؤثراصالی پژوهش شکل گرفت: عوامل   ساؤا  اساا   

 کدامند  سازما 

های مند متو : جامعه آماری پژوهش را کلیه اساااناد علمی، گزارشبررسااای نظام گا  دو :

تنیدگی شااا لی های داده، مجلات داخلی و خارجی درخصاااور درهمپژوهشااای، پایگاه

، Science Direct ،Emerald ،Springerهای هش در پایگاههای پژوتشاااکیال دادناد. کلیادواژه   

Scopus ،Google Scholar  وJSTOR  تنیدگی شااا لی جساااتجو شاااد. درمورد موضاااوع درهم

 های پژوهش مورد اسااتفاده قرارتنیدگی شاا لی برای جسااتجوی مقالهکلیدواژه اصالی درهم 

های نهادهای مرتبط با گزارشنامه و مقاله، کتا ، پایا  221گرفت. نتیجه جساااتجو شاااامل 

 این حوزه بود.

های مناسااب بر اسااا  های مناسااب: برای انتبا  مقالهجسااتجو و انتبا  مقاله گا  سببو :

عنوا  چکیده، محتوا،  لیاز قبپاارامترهای مبتلفی   1شاااکال  در  شااادهمشااااهاده الگوریتم 

 دسترسی و کیفیت روش پژوهش ارزیابی شده است.
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 های نهایی. الگوریتم انتخاب مقاله2کل ش

 

ها بر اسااا  مرج، مربوط به هر مقاله اسااتبراج اطلاعات مقاله: اطلاعات مقاله گا  چهار :

شاامل: نام و نام خانوادگی نویسانده به همراه ساا  انتشار مقاله و اجزای هماهنگی بیا  شده    

 بندی شد.در هر مقاله طبقه

رای بهای کیفی: در این پژوهش بر اساااا  میالعات پیشاااین یافته لیوتحلهیتجز گا  پنجم:

هر یم  گرفتن مفهوم در نظرگرفته شد. سوس با  در نظرکدی  شدهاستبراجتمام اطلاعات 

دی بنبندی شااد. بر این اسااا  مفاهیم پژوهش دسااته از کدها، در یم مفهوم مشااابه دسااته 

مقاله نهایی انتبا   11های صورت گرفته و تحلیل محتوای مقالات، شدند. بر اسا  تحلیل

تنیاادگی شااا لی کشااا  و  کااد برای درهم 00و مفهوم  29ولااه، مق 0 درمجموعشاااد و  

افت شدتعداد مقالاتی که ی  

N=221 

 کل چکیده غربا  شده

N=00 

 کل محتوای مقاله بررسی شده

N=00 

 تعداد کل مقالات اولیه

N=11 

 تعداد کل مقالات نهایی

N=12 

 تعداد مقالات رد شده از نظر عنوا 

N=19 

 تعداد مقالات رد شده از نظر چکیده

N=19 

 تعداد مقالات ردشده از نظر محتوا

N=21 

مقالات ردشده از نظر نبود  اطلاعات  تعداد

 نویسنده

N=1 
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ها در این مرحله نشا  داد که در میالعات گذشته و پیشین تاکنو  گذاری شد. یافتهبرچسب

منادی انجاام نشاااده و هریام از میالعات پیشاااین به جنبه خاصااای از     چنین میاالعاه نظاام   

مرتبط با هر  شاادهاساتبراج ایی کدهای نه 1اند. در جدو  تنیدگی شا لی توجه داشااته درهم

 مقوله و مفهوم نشا  داده شده است.
 شدهاستخراجها، مفاهیم و کدهای . منابع و فراوانی مقوله2جدول 

 منبع کد مفهوم مقوله

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل فردی

 

متغیرهای 

 شناختیجمعیت

 جنسیت

(، 2001همکاران )میشل و 

(، 2012همکاران )ژانگ و 

 (2012) 1کوتزر

 (2012) یتزر سن

 (2001همکاران )میشل و  تحصیلات

 

تجربه و سابقه 

 خدمتی

 (2012) 2گوش و گورنتهام های تخصصیسابقه فعالیت

 (2012) یربدافسر و  تناسب شغل با رشته تحصیلی

 (2010گلفند )رامش و  تجربه کاری مرتبط

 

 

 ایتوانمندی حرفه

 ایهای حرفهمهارت
 2نافی (،2013) 3موسز

(2012) 

 مسائل وتحلیلتجزیه قدرت
(، 2002) 2تانوا و هولتوم

 (2012همکاران )نگوئن و 

 کار در نوآوری و خلاقیت
 (،2002) 2لیم و وانگ،

 (2012کوتزر )

 کار در تمرکز و دقت
رابینسون و همکاران، 

(2012) 

                                                 
1. Coetzer 

1. Ghosh & Gurunathan 

3. Moses 

4. Nafei 

5. Tanova & Holtom 

6. Lim & Wong 
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 انداز فردیچشم

 بازبودن ذهن

 1کروسلی و همکاران

همکاران (، چن و 2002)

(2010) 

 نگرنگاه راهبردی و آینده

 2کلینتون و همکاران

همکاران ژانگ و  (،2012)

(2012) 

های همراستایی اهداف و ارزش

های فردی با اهداف و ارزش

 سازمانی

 یناف(، 2013موسز )

(2012) 

 

 آرامش و راحتی

 سازمان با کارکردن

 (2012) یتزر شغلی امنیت و آرامش داشتن

 شغلی استرس و تنش بودن کم
(، 2002) 3هولتون و اونیل

 (2012) 2ویلیام و همکاران

 (2012همکاران )ژانگ و  داشتن سبك نسبتاً کار

های اجازه عضویت در تیم یا پروژه

 موردعلاقه کارکنان
 (2002) یلاونهولتون و 

 

 

 

 

 

 جدایی اضطراب

 (2010گلفند )رامش و  جدید شرایط با فرد کم پذیریتطبیق

 ابهام تحمل از برخورداری فقدان

 جدید شرایط با پذیریوفق منظوربه

 یتزر(، 2002هولتوم )تانوا و 

(2012) 

 اطمینان و اعتماد جلب سختی

 جدید همکاران به کردن
 (2012) یربدافسر و 

 همکاران دست دادن از ترس

 جدید همکاران با آشنایی و قدیمی
 (2012گورنتهام )گوش و 

 عدم به دلیل جدید شغل از ترس

 اطمینان

(، 2010گلفند )رامش و 

 (2012) یناف

 با متناسب شغلی نیافتن از ترس

 کاری سابقه
 (2002لیم و وانگ، )

 (2012همکاران )ژانگ و  وابستگی مالی به سازمان

                                                 
1. Crossley et al 

2. Clinton et al 

3. Holtom & O’Neill 
4. William et al 
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عوامل 

 شغلی

 

 ماهیت شغل

 فعالانه کاری شرایط
 یناف(، 2013موسز )

(2012) 

 (2002) یلاونهولتون و  شغلی امنیت

 (2012) 1یانگ استقلال و اختیار در کار

 

 

 انتظارات شغلی

 انتظارات از شغل موجود
لی و (، ویلیام2012) یانگ

 (2012) 2همکارن

 انتظارات از شغل آینده
(، نگوئن و 2012) یانگ

 (2012همکاران )

برای دستیابی به وجود آزادی شغلی 

 اهداف فردی

(، 2001همکاران )میشل و 

 (2012کوتزر )

 وجود فرصت رشد شخصی

(، 2002همکاران )برگیل و 

رابینسون و همکاران، 

(2012) 

 

 

 

 

 

عوامل 

 سازمانی

 

 کیفیت محل کار

 حرارت
کروسلی و همکاران 

(2002) 

 رطوبت
کروسلی و همکاران 

(2002) 

 اطراف آنسروصدای محل کار و 
کروسلی و همکاران 

(2002) 

وضعیت تلفن، اینترنت و تجهیزات 

 اداری
 (2002هولتوم )تانوا و 

 

پیوندهای 

 سازمانیدرون

 (2002وانگ )لیم و  احساس تشابه با همکاران

 (،2002) یلاونهولتون و  علاقه به همکاران

 (2012) یانگ روابط مناسب با مدیران

 (2001همکاران )میشل و  با همکاران روابط دوستانه

 

 

 

 

 حقوق میزان از رضایت
(، 2010گلفند )رامش و 

 (2012) یتزر

 (2012) یربدافسر و  احساس احترام در محل کار

 (2012همکاران )کلینتون و  کاری ساعت از رضایت

                                                 
1. Young 

2. William Lee et al 
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رضایت از شرایط 

 فعلی

 مدیر و سرپرست از داشتن رضایت

 ارشد

(، 2002) یلاونهولتون و 

 (2012) یناف

 (2002وانگ )لیم و  کار محیط در بودن پرنشاط و فعال

 کارکنان از کردن قدردانی و تمجید

 خوب عملکرد برای
 (2012همکاران )کلینتون و 

شناختی به جامعه یهاارائه فرصت

با سازمان،  ییآشنا یکارکنان برا

 یط موجودشرا و کارکنان

(، 2002) یلاونهولتون و 

 (2012همکاران )نگوئن و 

 برخورداری از حمایت سرپرستان

(، 2002) یلاونهولتون و 

موسز (، 2011) یكوند

(2013) 

 

نظام پرداخت و 

 جبران خدمات

 (2012کوتزر ) برابری حقوق

 (2012همکاران )کلینتون و  پرداخت رقابتی

ها و پاداش بر مبنای حق ارائه مشوق

 خدمت تصدی یا سابقه

(، 2002) یلاونهولتون و 

 (2012) یناف

 نظام ارزیابی عملکرد مناسب
 یتزر(، 2002وانگ )لیم و 

(2012) 

 

 

وجهه و اعتبار 

 سازمان در جامعه

 (2012همکاران )کلینتون و  سابقه خدمت در صنعت

 اجتماعی جایگاه از برخورداری

 مردم میان خوب

(، 2010گلفند )رامش و 

 (،2012) یناف

ارتباطات خارجی سازمان با سایر 

 هاها و شرکتسازمان
 (2002هولتوم )تانوا و 

 (2012همکاران )کلینتون و  اقدامات تیم مدیران عالی سازمان

 

های رشد و فرصت

 ترفیع

 (2012) یناف امکان انتقال داخل سازمان

 اختیار در انتخاب مسیر شغلی
(، 2002) یلاونهولتون و 

 (2012کوتزر )

 وجود مسیرهای شغلی مختلف
 یتزر(، 2002وانگ )لیم و 

(2012) 

 

 

 

 
 وضعیت تأهل

(، 2002) یلاونهولتون و 

 (2012) یناف
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عوامل 

برگرفته از 

 جامعه

 

شرایط خانوادگی و 

 دوستان

 نحوه اشتغال همسر
 یتزر(، 2002هولتوم )تانوا و 

(2012) 

 (2002هولتوم )تانوا و  تحصیلات همسر

دخیل بودن نظرات همسر در 

 تصمیمات کاری

(، 2002) یلاونهولتون و 

 (2012کوتزر )

 (2002) یلاونهولتون و  تعداد فرزندان

وجود دوستان و آشنایان صمیمی در 

 دوستان غیرکاری() یزندگمحل 

(، 2001همکاران )میشل و 

(، 2002همکاران )مالول و 

 (2012کوتزر )

 

های چندگانه فعالیت

 در جامعه

 عضویت در باشگاه
(، 2001همکاران )میشل و 

 (2012) یناف

 های ورزشیعضویت در تیم
(، 2001همکاران )میشل و 

 (2012کوتزر )

 حضور در اماکن مذهبی
(، 2001همکاران )میشل و 

 (2002وانگ )لیم و 

 

 

امکانات و تسهیلات 

 رفاهی

 مناسباماکن تفریحی و گردشگری 

 در محل زندگی

(، 2001همکاران )میشل و 

 (2012) یناف

 (2002هولتوم )تانوا و  فاصله تا محل کار

امکانات آموزشی ازجمله مدارس 

 برای فرزندان
 (2012همکاران )نگوئن و 

 (2012همکاران )کلینتون و  وضعیت مسکن

 (2012همکاران )نگوئن و  رفت و آمد آسان

 (2012همکاران )نگوئن و  ارثیه زیاددریافت 

 

 

 شرایط بازار شغل

 های شغلی موجودوجود جایگزین

(، 2002همکاران )گیوسن و 

(، رامش 2002وانگ )لیم و 

 (2010گلفند )و 

جذابیت سایر مشاغل در خارج از 

 سازمان
 (2012) یناف

ایجاد مشاغل جدید تحت تأثیر 

 های نوینفناوری

(، 2002) هولتومتانوا و 

 (2010گلفند )رامش و 

 (2012همکاران )نگوئن و  عملکرد رقبا
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جو فرهنگی، سیاسی، 

 اقتصادی جامعه

 ترس از آینده
کوتزر (، 2012) یناف

(2012) 

 گراییفردگرایی در برابر جمع
(، 2001همکاران )میشل و 

 (2012کوتزر )

 (2012همکاران )کلینتون و  رشد اقتصادی

 تورمنرخ 
(، 2010گلفند )رامش و 

 (2012) یتزر

 هایتأثیرپذیری حرفه از سیاست

 دولت
 (2012کوتزر )

 (2010گلفند )رامش و  وجود رقابت سالم در حرفه

حفظ کنتر  کیفیت: محقق برای کنتر  مفاهیم اسااتبراجی خود از مقایسااه   گا  شبباببم:

نظرات خود با یم خبره دیگر اسااتفاده نموده اساات و نتایج را با اسااتفاده از شاااخو کاپا   

دهنده، پاسااابگویا  را مورد سااانجش قرار داده اسااات. شااااخو کااپا زمانی که دو رتبه  

شود. این دو رتبه دهنده را داریم؛ استفاده میکنند و قصاد سنجش میزا  توافق  بندی میرتبه

شاااخو کاپا بین صاافر تا یم نوسااا  دارد و هرچه این مقدار به یم نزدیکتر باشااد، نشااا  

افزار رمتوسط ن شدهمحاسابه دهندگا  وجود دارد. ضاریب کاپای  دهد که توافق بین رتبهمی

( 2991، 2( )جنسااان و آلن1/4آ  ) قبو قابلکاه از مقادار    بود 000/4ا  مقادار  ا پیا 

ایایی شود و استبراج کدها از پبنابراین فرض استقلا  کدهای استبراجی رد می؛ بالاتر بود

 مناسبی برخوردار بوده است.

  

                                                 
1. Jensen & Allen 
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 هاگا  هفتم: ارائه یافته

 

 محقق ساخته(پژوهش ). مدل مفهومی 1شکل 

 گیريبحث و نتیجه

با . محقق هسااتتنیدگی شاا لی بر درهم مؤثرهدف از پژوهش حاضاار شااناسااایی عوامل   

توا  موجود نشاااا  داد که می اساااتفاده از روش فراترکیب بر مبنای تحلیل اساااناد و ادبیات

دساااته قرار داد. عوامل فردی، عوامل شااا لی،  0تنیدگی شااا لی را در بر درهم مؤثرعوامل 

 عوامل سازمانی و عوامل برگرفته از جامعه.

طلبانه کارکنا  در عوامل فردی: ازجمله عواملی که در جلوگیری از ترک خدمت داو

های فردی اسااات. بدو  توجه به گیرد، اهداف و ویژگیهاا مورد توجاه قرار می  ساااازماا  

درهم

گی تنی

انداز چشم

 فردی

راحتی کار 

سازما  با  

جو فرهنگی، سیاسی، 

اقتصادی عوامل برگرفته از  

عوامل  

 عوامل سازمانی

 عوامل ش لی
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نساایت، ج یلقباز توانند حتی شااکل بگیرند. عوامل فردی ها نمیهای فردی سااازما ویژگی

جدایی از سازما  از عواملی هستند که  سان، ساابقه خدمت در ساازما ، اضیرا  و نگرانی   

 أمینتتوجه داشاااته باشاااند. اگر نیازها و اهداف فردی کارکنا   هاآ باید به  هموارهمدیرا  

 خروج از سازما  نبواهند بود. به دنبا کنند و شود؛ در راستای اهداف سازما  تلاش می

هایی برگرفته از شاا ل هسااتند که در نگهداشاات عوامل شاا لی: عواملی شاا لی ویژگی

های شابصیتی و روحی دارد که باید با  هر فردی ویژگی هساتند.  مؤثرکارکنا  در ساازما   

نوع شاا ل او سااازگار باشااد. اگر این تناسااب بین شاا ل و فرد وجود داشااته باشااد، باعث     

شا ل دیگری نبواهد بود. مدیرا  سازما  باید در   به دنبا خشانودی فرد خواهد شاد و فرد   

دقت کافی را داشااته  ها آهای افراد در مشاااغل و شااناخت ویژگی یکارگماربهگزینش و 

 باشند.

در اختیار سااازما  نیساات،   هاآ عوامل سااازمانی: علاوه بر مت یرهای فردی که کنتر  

ازما  در اختیار س هاآ های شا لی عواملی هساتند که کنتر    عوامل ساازمانی و البته ویژگی 

 هاآ  به اهمیت کراتبهاسات. مدیرا  با توجه به مت یرهای سازمانی که در ادبیات موضوع،  

توانند شرایط را برای کارکنا  در شده است؛ می تأکیددر نگهداشات کارکنا  در ساازما    

رشد  هایفرصتکیفیت محل کار،  یلقباز ساازما  تسهیل کنند. عوامل سازمانی با مواردی  

 سازمانی باید همواره مورد توجه مدیرا  باشند.و پیوندهای درو  ی،و ترف

از  عواملی فراتر تأثیرشاااا  تحت ز جامعه: ماند  کارکنا  در شااا لعوامال برگرفتاه ا  

ساایح سااازما  اساات. عوامل برگرفته از جامعه، عواملی هسااتند که در ساایح جامعه افراد را 

م بت  أثیراتتتواند م بت یا منفی باشاااد. چنانچه می تأثیراتدهند. این قرار می تاأثیر تحات  

رک جنبه منفی داشته باشد باعث ت کهیدرصورتو  باشاد باعث ماندگاری افراد در شا لشاا    

فشاارهای واردشده از سوی جامعه هستند.   تأثیراتگردد. این خدمت داوطلبانه کارکنا  می

شااارایط خانوادگی و روابط با دوساااتا ،   یلقباز هایی عوامال برگرفتاه از جاامعه با ویژگی   

ی که از کارکنان م ا عنوا به. مؤثرندهای چندگانه در جامعه در نگهداشات کارکنا   فعالیت

طرف خااانواده برای مواردی همچو : درآمااد، محاال زناادگی، محاال تحصااایاال فرزناادا   
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ه شا  بیشتر خواهد شد. افرادی که بقرار بگیرند؛ احتما  خروج از ساازما  برای  فشاار تحت

اناد یاا همساااایگاا  خوبی دارند و در محل زندگی خود    محال زنادگی خود عاادت کرده   

این بمانند بنابر جاهما کنند در دارند؛ به محل زندگی خود وابسااته بوده و سااعی میآرامش 

 ترک ش ل فعلی خود نیستند. به دنبا 

ها فردی، شاا لی و سااازمانی به مدیرا  در سااازما  شاادهییشااناسااادر راسااتای عوامل 

را در نظر بگیرند و به همه ابعاد توجه داشته  شدهشناساییهای شاود که شااخو  پیشانهاد می 

ی شااود. پیشاانهادات براارائه می پیشاانهاد دودسااتهباشااند. درمورد عوامل برگرفته از جامعه 

ها گذارا  کشوری. به مدیرا  سازما ها و پیشنهادات برای مدیرا  و سیاستمدیرا  سازما 

 أمینتدر ازای افراد تحت تکفل، های مالی کمم یلقباز شاااود باا اقادامااتی    پیشااانهااد می 

کمم خرید مسکن به ماند  کارکنا  در  به محل کار، ارائه هزینه وآمدرفتهای سارویس 

ط شود در زمینه ایجاد شرایساازما  کمم نمایند. به مدیرا  و مسئولا  کشوری پیشنهاد می 

ای که نر  هامعاقتصادی، سیاسی، اجتماعی و فرهنگی جامعه تلاش بسیار داشته باشند. در ج

ه بتوانند از پس مبارج زندگی خود بربیایند و تورم بساایار بالا وجود داشااته باشااد افراد نمی

گردند. اگر افراد یم جامعه کار کرد  را امری فراتر از مشااااغلی با درآمد بالاتر می دنبا 

به  وای برای کسااب درآمد بدانند نساابت به انجام آ  تعهد بیشااتری خواهند داشاات  وساایله

 ها متعهدتر خواهند بود.سازما 

 و شاا لی تنیدگیدرهم عوامل از یم هر بررساای به توا می آینده هایپژوهش در

 توا می همچنین پرداخت. دولتی( ساازما  )خصوصی،  فرایندهای و عملکرد بر آ  یرتأث

 یدولتخصااوصاای،   هایسااازما  بر حاکم خار قوانین و ساااختار ماهیت، به توجه با

 اقدام هاسازما  این از هریم در شا لی  تنیدگیدرهم بررسای  به المنفعه،عام و عمومی()

 عوامل پژوهش، این در شااناسااایی شااده عوامل بر اساات علاوه ممکن که آنجا از کرد.

 بعدی هایاجرای پژوهش رسدمی نظر به باشند، مؤثر تنیدگی شا لی درهم بر نیز دیگری

بر  مؤثر عوامل تفاوت توا می درنهایت شااود. واق، مفید شااده یاد عوامل تکمیل برای

 .کرد بررسی را دولتی با خصوصی هایسازما  برای کارکنا  ش لی تنیدگیدرهم
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 منابع

، ساخت(. 2191ندوشان، سعید. ) پور، عبا ؛ رحیمیا ، حمید؛ غیاثیافشاارفر، فیروز؛ عبا  
. یا بنانشد هایشاارکت در انسااانی مناب، هایشااایسااتگی ابعاد ساانجش ابزار اعتباریابی

 .211-200(، 19)0، گیری تربیتیفصلنامه اندازه

امنیت و اسااتقلا   تأثیربررساای (. 2191نیا، فریبرز؛ نصاارتی، سااعید؛ اساالامی، قاساام. )رحیم

لنامه فص، های دولتیتنیدگی شا لی در ساازما   درهم واسایه بهشا لی بر ترک خدمت  
 .110-111(، 1)9، مدیریت دولتی

های مناب، انسااانی تعهدمحور با (. رابیه ادراک کارکنا  از فعالیت2191سااجادیا ، فاطمه. )

فاه : شعب بانم رکارکنا  )موردمیالعهتنیدگی شا لی و تمایل به ترک خدمت  درهم

نامه کارشاناسای ارشد مدیریت بازرگانی، دانشگاه علامه   کارگرا  شاهر شایراز(، پایا   

 طباطبایی.

 نقش (. تبیین2191پور، عبا . )رخی، نورعلی؛ برجعلی، احماد؛ عبا  طااهری، صاااادق؛ ف 

 هب انتصااا  و ارتقاء جهت مد  ینمنظور تدوبه کارکنا  سااازمانی و فردی هایمؤلفه

. (ایرا  فتن ملی شرکت: موردی میالعه) شاایستگی  بر تأکید با میانی مدیریتی سامت 

 .01-12(، 10)0، گیری تربیتیفصلنامه اندازه
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