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‌چکیده
سازی شغلی با اشتیاق شغلی و تمایل به ترک خدمت هدف این تحقیق بررسی رابطۀ میان ابعاد غنی     

 نفر از 511جامعۀ آماری  کارکنان بوده است. روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بوده است.
در این تحقیق است. نفر  55۱ نهحجم نموکه  استکارکنان ادارۀ آموزش و پرورش شهرستان رفسنجان 

 .سازی شغلی، اشتیاق شغلی سالوناوا و شوفلی و تمایل به ترک خدمت استفاده شداز سه پرسشنامۀ غنی
سازی شغلی، اشتیاق شغلی و تمایل به ترک خدمت در این تحقیق به ترتیب های غنیپایایی پرسشنامه

سازی شغلی و ابعاد آن با اشتیاق میان غنی تایج،مطابق نمحاسبه گردید.  39۶/۱و  3۶1/۱، 71/۱برابر 
شغلی کارکنان رابطه وجود دارد و میان اشتیاق شغلی و ابعاد آن با تمایل به ترک خدمت کارکنان رابطه 

سازی شغلی و ابعاد آن با های تحقیق همچنین حاکی از این بود که میان غنیوجود دارد. نتایج یافته
شود که مدیران ن رابطه وجود دارد. با توجه به نتایج حاصله پیشنهاد میتمایل به ترک خدمت کارکنا

سازی شغلی و اشتیاق شغلی کارکنان را مدنظر قرار دهند و جهت کاهش تمایل به ترک خدمت غنی
 سازی شغلی و ابعاد اشتیاق شغلی توجه شود.کارکنان به ابعاد غنی
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‌.‌مقدمه۱

کم و متمایل به ترک سازمان نه تنها  5انسانی با احساس وفاداری و تعلق سازمانی نیروی     
تفاوتی نسبت به کند، بلکه در ایجاد فرهنگ بیخود در جهت نیل به اهداف سازمانی حرکت نمی

 [.53تواند مؤثر باشد ]مسایل و مشکلات سازمان در میان همکاران خود می
[. ترک خدمت بالا 57شود ]ازمان از جهات مختلف وارد میهای ترک خدمت برای سهزینه     
های باکیفیت اثر بگذارد. طور منفی روی ظرفیت سازمان برای فراهم آوردن خروجیتواند بهمی

های آموزشی و توقف تواند پیامدهای مهلکی در باب کارمندیابی، هزینههمچنین ترک خدمت می
شوند تا یک کارمند تصمیم ع که چه عواملی باعث میعملیات داشته باشد. آگاهی از این موضو

 [.5۶گیرد، در توانایی سازمان برای حفظ کارمندان بسیار حیاتی است ]به جدایی می
های سنگین ، یک گام قبل از ترک اختیاری شغل است و هزینه1تمایل به ترک خدمت     

 [.93ها به دنبال دارد ]مستقیم و غیرمستقیمی برای سازمان
مسألۀ عدم حضور و تمایل به ترک خدمت کارکنان از جمله مواردی است که این بنابراین      

ها باید تدابیری اتخاذ کنند روزها مورد توجه خاص مدیران و محققان قرار دارد. بنابراین سازمان
که قبل از عمل به ترک خدمت در مرحلۀ تمایل به آن، مشکلات شناسایی و برطرف گردند؛ زیرا 

ای در انگیزش شاغل و نیز تأثیر سوئی بر نگرش سایر کارکنان دارد. در ین معضل اثرات منفیا
شود که وظیفۀ آنها بر دوش دیگران افتد و جبران آن مستلزم نتیجه غیبت کارکنان سبب می
 [.53]صرف هزینه و زمان خواهد شد 

های ترین نگرانیاز مهم های سرآمد به یکامروزه ترک شغل کارکنان کلیدی در سازمان     
هایی که بتوانند دلایل و عوامل مدیریت منابع انسانی تبدیل شده است. به همین دلیل، سازمان

مؤثر در تمایل به ترک خدمت کارکنان را درک کنند، خواهند توانست پیش از اینکه کارکنان 
ری منابع انسانی کارا های مؤثری را برای حفظ و نگهداها و روشسازمان را ترک کنند، سیاست

 [.15به کار بگیرند ]
طور کلی، کارکنان مشتاق ها نیاز به کارکنان باانرژی و مشتاق دارند. بهاز سوی دیگر سازمان     

[. 99دهند ]طور مطلوبی انجام میشان را بهشوند و تکالیف شغلیکاملاً مجذوب شغلشان می
به عنوان یک مفهوم در  9مثبت، اشتیاق شغلیهمراستا با گرایش عمومی به سمت روانشناسی 

 [.9۳تضاد با فرسودگی شغلی مطرح شده است ]
اشتیاق شغلی مفهومی است که با پیامدهای مثبتی همچون عملکرد شغلی، تقویت رفتارهای      

[ 97مدنی سازمانی و خشنودی شغلی رابطۀ مثبت و با قصد ترک شغل رابطۀ منفی بالایی دارد ]

                                                 
1. Organizational attachment 
2. propensity to leave 
3. job engagement 
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[. جذب به میزان تمرکز و غرق 15می باشد ] 9و وقف خود 1، نیرومندی5سه بعد جذبو دارای 
[، 11سازد ]گیری از شغل را برای فرد، دشوار میشدن فرد در کارش اشاره دارد، که این امر کناره

کند نیرومندی زیادی دارد شدیداً به کارش راغب است و در زمان کارمندی که احساس می
های کار، پایداری زیادی دارد. بعد سوم اشتیاق شغلی نیز با درگیری ت و سختیمواجهه با مشکلا

 [.1شود ]ذهنی کامل در کار مشخص می
[. اکثر مدیران 95طور واضح با غیبت و قصد ترک خدمت پیوند یافته است ]اشتیاق شغلی به     

بزرگترین تهدیدات برای  کنند که عدم اشتیاق شغلی کارکنان یکی ازارشد اجرایی چنین اقرار می
شود. اما به رغم این موضوع، مسائلی در زمینه روحیه و انگیزش افراد کارشان محسوب میوکسب

گیرد و بسیاری از گوی رؤسای هیأت مدیره قرار میوبه ندرت از موضوعات مورد بحث و گفت
[، لذا با توجه به 1یرند ]گاشتیاقی کارکنان را نادیده میها به سادگی مشکلات ناشی از بیشرکت

وری فردی و سازمانی، لزوم بررسی دقیق و اهمیت اشتیاق شغلی و نقش برجسته آن در بهره
آمدها و عوامل ایجادکننده آن در جهت تحقق اهداف موشکافانه این متغیر و شناسایی پیش

 [.1۳شود ]سازمانی بیش از پیش احساس می
های ژوهشی دریافتند که هر چه کارکنان از نظر ویژگی( طی پ5371) 1هاکمن و اولدهام     

( سطح بالایی داشته 3و بازخورد ۳، استقلال7، اهمیت وظیفه۶، هویت وظیفه1شغلی )تنوع مهارت
یابد جایی و غیبت از محیط کار کاهش میباشند رضایت شغلی و عملکردشان افزایش و جابه

[51.] 
ها، مؤسسات ها، شرکتروزها در بسیاری از سازمانمفهومی است که این  5۱سازی شغلغنی     

های شغلی برشمرده شده در های موجود پژوهشی، ویژگی[. بر اساس گزارش13مطرح است ]
توان از ( جنبۀ انگیزش دارند، علاوه بر اینکه می53۳۱های شغلی هاکمن و اولدهام )مدل ویژگی

سازی های شغلی یاد شده به سطح غنییطریق محاسبه امتیاز بالقوه انگیزشی از طریق ویژگ
 [. 11شغل دست یافت ]

سازی شغل برای فرد فرد کارکنان در افزایش رضایت شغلی ناشی از منافع اصلی غنی     
های بالای ناشی از غیبت، ها از کاهش هزینههای درونی شغل است. سازمانافزایش پاداش

                                                 
1. Absorbtion 

2. Vigor 

3. Dedication 
4. Hackman & Oldham 

5. Skill Variety 

6. Task Identity 
7. Task Significance 

8. Authonomy 

9. Feedback 
10. job enrichment 
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سازی شغل [. غنی19برند ]ی ضعف روحیه، سود میهاتأخیر و عدم توجه به کیفیت و سایر جنبه
[. 5گردد ]ریزی و کنترل و مشارکت تعدادی از کارمندان در کار خود میموجب افزایش برنامه

تواند به عنوان یک مداخلۀ سازمانی طراحی شده برای بازسازی سازی شغل همچنین میغنی
، [11] بخش کردن شغل افراد باشدرضایت تر کردن وتر کردن، انگیزانندهها با هدف چالشیشغل

تر وجوی بهبود عملکرد و رضایت کارمند با استفاده از گستردهسازی شغل در جستبنابراین غنی
باشد  کردن حوزۀ فعالیت فرد و دادن فرصت بیشتر برای موفقیت و رشد فردی در شغل کارمند می

[11.] 
 باشد:های زیر میرصدد پاسخگویی به سؤاللذا با توجه به مطالب فوق، پژوهش حاضر د     

آیا میان اشتیاق شغلی کارکنان و تمایل به ترک خدمت آنان در ادارۀ آموزش و پرورش ـ 

 شهرستان رفسنجان ارتباطی وجود دارد؟

سازی شغلی کارکنان و تمایل به ترک خدمت آنان در ادارۀ آموزش و پرورش آیا میان غنیـ 

 ی وجود دارد؟شهرستان رفسنجان ارتباط

سازی شغلی کارکنان و اشتیاق شغلی آنان در ادارۀ آموزش و پرورش شهرستان آیا میان غنیـ 

 رفسنجان ارتباطی وجود دارد؟

 که پاسخ به این سؤالات نیازمند یک کار علمی و تحقیقاتی می باشد.
 

‌و‌چارچوب‌نظري‌تحقیق.‌مبانی‌۲

هرزبرگ ساخته شد که بر پایۀ پژوهش  سازی شغل از سوی فردریکغنی .سازي‌شغلیغنی
های  سازی شغل یعنی آنکه برانگیزندههای برانگیزاننده و نگهداری استوار است. غنیوی در عامل

تر سازد، گر چه این عبارت هم تر و سودبخششود تا آن را دلچسببیشتری به کار افزوده می
[. 51گیرد ]می بر آید، درمل میاکنون هر کوششی را که برای درخور انسان کردن کار به ع

شود. این روش میزان کنترل کارگر بر سازی شغلی به گسترش عمودی مشاغل اطلاق می غنی
ای شده وظایف را به گونهدهد. یک شغل غنیریزی، اجرا و ارزیابی کار را افزایش میبرنامه

، آزادی و استقلال شاغل و یابد فعالیت کاملی را انجام دهددهد که کارگر امکان میسازمان می
ای که افراد قادر آورد، به گونهدهد و برای او بازخورد  فراهم میهای او را افزایش میمسئولیت

توان ردپای تئوری سازی مشاغل میشوند عملکرد خود را ارزیابی و تصحیح کنند. در غنیمی
زایش عوامل درونی در یک شغل دوعاملی هرزبرگ را مشاهده کرد. به پیروی از این تئوری، با اف

)نظیر موفقیت، مسئولیت و رشد( کارکنان بیشتر محتمل است از کارشان رضایت داشته باشند و 
 [. 51در جهت انجام آن انگیخته شوند ]
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های شغل هاکمن و اولدهام، پنج بعد عمده، یعنی: تنوع مهارت، هویت وظیفه، الگوی ویژگی     
ای را در فرد برای کنندهازخورد را در هر شغلی که وضع روانی تعییناهمیت وظیفه، استقلال و ب

 [. 55دهد ]آورد، مدنظر قرار میرسیدن به پیامدهایی دربارۀ وی و سازمان به وجود می
 ند از:اعبارت 5سازی شغلی از دیدگاه رابینزابعاد غنی

 ترکیب نمودن کارها. 5

 ایجاد واحدهای کار طبیعی. 1

 طه با مشتریایجاد راب. 9

 بسط یا گسترش شغل در سطح عمودی. 1

 [.59ایجاد کانال برای بازخورد نتایج ]. 1

های مثبت مرتبط با کار، مانند توان از راه تجربهعقیده داشت که می 1همچنین هرزبرگ     
احساس مسئولیت، کسب موفقیت و شهرت در اشخاص ایجاد انگیزه کرد. برای رسیدن به این 

نظریۀ پربار کردن عمودی شغل یعنی علاوه بر افزودن وظایف بیشتر به یک شغل  هدف او از
)پربار کردن افقی شغل( وظیفۀ نظارت بر چگونگی انجام وظایف نیز باید به شخص واگذار شود 

 کرد. برای پربار کردن عمودی شغل باید شغل را به شش شکل غنی ساخت:طرفداری می
 ئولیت عملکرد خود را به عهده بگیرند.پاسخگویی: کارکنان باید مس. 5

 دهند.کسب موفقیت: کارکنان باید احساس کنند که کار مهمی انجام می. 1

 بازخورد : کارکنان باید اطلاعات مستقیم و روشن دربارۀ عملکردشان دریافت کنند.. 9

ر خود را های کار: تاجایی که ممکن است کارکنان باید سرعت، نظم و مراحل کامراحل و گام. 1

 خودشان تنظیم کنند.

 اعمال کنترل بر منابع: کارکنان باید بر منابع مصرفی خود کنترل داشته باشند.. 1

 [.1۶های جدید را داشته باشند ]رشد و بهسازی شخصی: کارکنان باید فرصت یادگیری مهارت. ۶

 
‌شغلی یری و کفایت ( اشتیاق شغلی به انرژی، درگ5337) 9بر اساس نظریۀ لیتر .اشتیاق

ای اشاره دارد. این ابعاد یک رابطۀ منفی مستقیم با ابعاد فرسودگی شغلی شامل خستگی،  حرفه
ای دارد. در این تعریف سه مؤلفۀ اشتیاق شغلی، نقطۀ مقابل سه بدگمانی، و کاهش کفایت حرفه

                                                 
1. Robbins 

2. Herzberg 

3. Leiter 
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مؤلفۀ فرسودگی شغلی در نظر گرفته شده است و با پرسشنامۀ فرسودگی شغلی مسلش 
 [.1شود ]گیری می دازهان

( برخی از منابع شغلی، و شخصی در محیط 1۱۱۳) 5طبق مدل اشتیاق شغلی باکر و دمروتی     
گردند و متعاقباً اشتیاق شغلی نیز به پیامدهای کار موجب ایجاد اشتیاق شغلی در کارکنان می

د، تنوع وظیفه، و شود. حمایت همکاران و سرپرست، بازخوردعملکرمثبت در محیط کار منجر می
های یادگیری از جمله این منابع هستند که اشتیاق شغلی کارکنان را افزایش استقلال و فرصت

هایی از خود فرد هستند که عموماً با رواداری همراه هستند و بیانگر دهند. منابع شخصی، جنبهمی
رواداری،  باشند.یآمیز بر محیط شان ماحساس افراد از توانایی کنترل و اثرگذاری موفقیت

ترین منابع شخصی که بر اشتیاق شغلی اثر مثبت بینی و عزت نفس از مهمخودکفایی، خوش
توانند با اثرگذاری بر اشتیاق شغلی بر پیامدهای مهمی دارند. بنابراین منابع شغلی و شخصی می

 [.91در محیط کار اثر بگذارند ]
ا به عنوان یک حالت راضی کننده و مثبت مرتبط ( اشتیاق شغلی ر1۱۱1شوفلی و همکاران )     

[. طبق مدل 1با کار دانسته اند که با انرژی، فداکاری و شیفتگی حرفه ای مشخص می شود ]
 (، اشتیاق شغلی دارای سه بعد به شرح ذیل می باشد:1۱۱1شوفلی و همکاران )

 
ن در حین کار برای فرد طوری که زمابه تمرکز کامل و غرق شدن در کار اشاره دارد، به .جذب

 [.1گذرد و برای فرد سخت است که از کارش جدا شود ]خیلی سریع می
شود چراکه تجربه کاری برای او بسیار در این حالت فرد سرسختانه درگیر کار خود می     
بخش است. افراد برای قرار گرفتن در چنین شرایطی حاضر به پرداختن بهایش نیز هستند  لذت

اند که تجربۀ جذبه در کار شبیه تجربۀ شور و شیدایی است. ی از نویسندگان بیان کرده[. بعض1۳]
شور و شیدایی به عنوان حالت ذهنی تعریف شده است که طی آن فرد قویاً در شغلش درگیر 

 [.9۱رسد ]شود و هر چیز دیگر، جز انجام کار، برای او مهم به نظر نمی می
 

پذیری ذهنی در حین کار کردن، میل به تلاش انرژی و انعطاف به سطح بالایی از .نیرومندي
[. کارکنانی که از توان بالایی 1های دشوار اشاره دارد ]زیاد در کار، و پایداری در وضعیت

شوند و در هنگام وقوع مشکلات و بروز برخودارند، بیشتر به واسطۀ کار خود برانگیخته می
[. این مؤلفه از لحاظ مفهومی 1۳دهند ]خود نشان می تعارضات بین فردی مقاومت بیشتری از

شبیه به مفهوم انگیزش درونی است. انگیزش درونی اشاره به نیاز یک فرد برای انجام فعالیتی 

                                                 
1. Demerouti 
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دهی درونی دهد و این پاداشخاص دارد، به این علت که این فعالیت به او خشنودی درونی می
 [.9۱گیرد]ای را در بر نمیفعالیت، هیچ هدف بیرونی

 
به تجربۀ یک احساس مهم بودن، رغبت، شهود، افتخار و چالش در کار اشاره دارد  .وقف‌خود

[. این بعد اشتیاق شغلی با درگیری شدید روانی کارکن در کار مشخص شده و ترکیبی از 1]
داری، اشتیاق و چالش است. این بعد با مفهوم دلبستگی شغلی وجه مشترک احساس معنی

داند، اطلاق ای که فرد از لحاظ روانی خود را وابسته به شغل خود میارد و به درجهبسیاری د
[. این مؤلفه از نظر مفهومی شبیه به دلبستگی شغلی و تعهد شغلی است. که به 1۳شود ] می

شود که یک فرد از لحاظ روانشناختی به خوبی با شغلش ارتباط برقرار ای تعریف میعنوان درجه
 [.9۱کند ]
 

ترک خدمت معمولاً به تصمیم و یا اقدام فرد برای خروج از سازمان  .تمايل‌به‌ترک‌خدمت
باشد که طیف گردد، به عبارتی ترک خدمت تغییر در عضویت فرد در سازمان میاطلاق می

ترین وجه تمایز میان ترک خدمت اختیاری و ترک خدمت گردد. ولی مهموسیعی را شامل می
گردد که، زمان است. ترک خدمت اجباری اصولاً به مواردی اطلاق میاجباری کارمند در سا

باشد. مانند: بازنشستگی، انتقال به دلیل ازدواج، ادامه تحصیل؛ نظارت بر آن در اختیار سازمان نمی
تواند در اختیار سازمان باشد شود که، نظارت بر آن میو ترک اختیاری خدمت به مواردی گفته می

 [. 51گردد ]آن از شرایط موجود سازمان ناشی میو معمولاً علت 
کنندۀ علاقۀ کارکنان به جستجوی مشاغل بندی کلی، منعکسترک خدمت در یک جمع     

[. تمایل به ترک خدمت میزان حرکت فرد به سمت خروج از 11جایگزین و ترک سازمان است ]
شود. بر اشد، تعریف میبمحدودۀ عضویت یک سیستم اجتماعی، که آغازگر آن خود فرد می

ای در مورد باشد. تمایلات، ابراز عقیدهخلاف ترک شغل حقیقی، تمایل به ترک شغل، آشکار نمی
باشند. تمایل به ترک شغل به صورت فکر کردن به احتمال یک رفتار خاص مورد علاقه می

تغییر خواهد شود که فردی در طی دوره زمانی معینی شغل خود را ذهنی این مسئله تعریف می
دهندۀ باشد. نتایج تحقیقات مختلف نشاننیازهای اصلی ترک شغل حقیقی میداد و یکی از پیش

باشند. شواهدی برای اهمیت فراوان تمایل به ترک شغل در بررسی رفتار ترک شغل فردی می
ایل [. تم5۱شود ]های شغلی مختلف میتمایل به ترک شغل در فرد موجب توجه و ارزیابی گزینه

باشد، اگرچه فرد در حال حاضر در موقعیت به ترک خدمت ادراک فرد نسبت به ترک خدمت می
بینی شده است که به شغلی خود مانده باشد. میل به ترک خدمت مترادف ترک خدمت پیش

بینی شده، باشد. تعریف ترک خدمت پیشمعنی احتمال ترک موقعیت شغلی توسط فرد می
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اش را داوطلبانه ترک خواهد کند یا عقیده دارد که موقعیت فعلیر میای است که فرد فک درجه
 [.3کرد ]
اعتقاد دارد که برای مدیریت بهتر در سازمان بهتر است از افراد با تجربه و دارای  5فایول     

تخصص و کارآمد استفاده شود. برای اینکه بتوان ادامۀ کار کارکنان باتجربه را در سازمان تثبیت 
اید طوری آنان را مدیریت کرد که سازمان را رها نکنند. مسلماً توجه به مسائل رفاهی و کرد ب

انگیزشی و فراهم کردن امکانات رشد کارکنان و غیره از جمله موارد مهمی است که سبب تعهد 
ها پرهیز شود کارکنان تعهدی به مدیریت و شود و اگر از این روشکارکنان به سازمان می

 [.۶کنند ]هند داشت و بسیار سریع آن را ترک میسازمان نخوا
از جمله پژوهشگرانی است که به مدت طولانی در زمینۀ ترک خدمت و تمایل به  1مبلی     

ترک خدمت )او میان این دو مقوله تفاوت قائل شده است( مطالعاتی را انجام داده است. این 
یت و عمل به ترک خدمت اتفاق افتد را پژوهشگر فرایندهای رفتاری را که ممکن است میان رضا

مورد تعمق قرار داده است. وی در مدل خود تمایل به ترک خدمت را به عنوان آخرین عامل در 
کند. طبق این مدل ارزیابی از شغل موجود به رضایت منجر گیری ترسیم میفرایند کناره

افع مورد انتظار از بررسی گردد. عدم رضایت به نوبۀ خود تفکر به ترک خدمت، ارزیابی من می
های حلهزینۀ ترک خدمت، تمایل به بررسی برای شقوق دیگر، بررسی ارزیابی و مقایسه راه

های دیگر در قالب شغل فعلی، تمایل به ترک و سرانجام ترک خدمت را حلدیگر در مقابل راه
 [.5۳توسط کارمند در پی خواهد داشت ]

، تمایل به ترک خدمت، تابعی است از مطلوبیت و بر اساس مدل ترک خدمت کلاسیک     
سهولت درک شده از ترک سازمان. در مجموع، عوامل فردی )همانند رابطۀ منفی سن و استخدام 

سازمانی )همانند سازمانی )مانند شرایط شغلی( و برونرسمی با تمایل به ترک خدمت(، درون
 [.9۶روند ]کارکنان به شمار می شرایط اقتصادی( تعیین کننده احتمال ترک خدمت فردی

پیرامون رابطۀ تعهد سازمانی و ترک  9یک تحقیق تخصصی که توسط کوهن و هادیسک     
دهد که رابطۀ ترک خدمت و تعهد سازمانی در میان های شغلی نشان میخدمت در میان گروه

زیرا کارکنان  ای استای و تخصصی بیشتر از کارکنان غیرحرفهکارکنان دارای مشاغل حرفه
باشند  ای و تخصصی بیشتر متکی به شغل خود هستند و کمتر وابسته به سازمان میمشاغل حرفه

و متغیرهایی مانند: سن، مدت خدمت و امثال آن، اثر کمتری در ترک خدمت آنها دارد. بدین 
راد سطح صورت که اگر سازمان، انتظاراتش را با توجه به نوع شغل و حرفه برآورده کند این اف

مانند و اگر این انتظارات از بالایی از تعهد سازمانی را نشان داده و در نتیجه در سازمان باقی می

                                                 
1. Fayol 

2. Mebles 
3. Kohn and Hadisk 



 

 511  ...به لیتما زانیسنجش م یبرا یشغل اقیو اشت سازییغن یالگو

دهند و لذا سازمان را ترک طرف سازمان تحقق نیابد سطح کمتری از تعهد سازمانی را نشان می
سن، مدت خدمت  کنند؛ در حالی که کارکنان مشاغل ساده بیشتر تحت تأثیر متغیرهایی مانند،می

 [. 53گیرند ]و غیره قرار می
( این فرضیه را بیان کردند که اتمام رابطه کارمند با سازمان، 531۱و همکاران ) 5رایس     

معلول عوامل زیادی است که برخی از آنها به اجتماع خارجی، برخی به شرکت و برخی به خود 
است در طول زمان تغییر کند. بر اساس فرد بستگی دارند و قوت هر یک از این عوامل، ممکن 

 مدل رایس و همکاران، عوامل ترک داوطلبانه، شامل سه دسته زیر است:

 تعلقات اجتماعیـ 

 کارمندـ 

 [.11کارفرما ]ـ 

اند. اگر چه بیشتر این های نظری فراوانی برای توضیح ترک خدمت کارکنان بیان شدهمدل     
ضایت شغلی و تعهد سازمانی به عنوان عوامل کلیدی و مؤثر های فردی نظیر رها بر ویژگیمدل

های مؤسسات و اند که ویژگیکنند، اما برخی از محققان پیشنهاد کردهبر ترک خدمت تمرکز می
روابطی که میان افراد وجود دارد، ممکن است در این زمینه نقش مهمی بازی کنند. برای مثال 

ار نظیر تعارض نقش، تنوع وظایف، روابط با همکاران و لامبرت و همکاران، فاکتورهای محیط ک
 [.1مندی شغلی بسیار مهم یافتند ]استقلال افراد را در رضایت

ریزی کردند. فرض اصلی مدل خود را طرح 533۶از دانشگاه واشنگتن در سال  1لی و میشل     
ر اثر وقوع دهد، دمدل یک شوک و تحلیل روانی است که قبل از عمل ترک خدمت روی می

گیرد و پس از مدتی ممکن است شغل و سازمان گیری در فرد شکل مییک شوک، تفکر کناره
 [.۳خود را ترک کرده و یا اینکه تصمیم بگیرد در سازمان فعلی بماند ]

تواند های انگیزشی که می( نیروها و مکانیزم1۱۱1) 9طبق نظر کارل مارتز و روجر گریفر     
خدمت و یا ماندگاری افراد را تحت تأثیر قرار دهد به هشت دسته تقسیم جایی و ترک جابه
 شوند: می

 نیروهای احساسی )اثرگذار(ـ 

 گرانهنیروهای محاسبهـ 

 نیروهای قراردادیـ 

 نیروهای رفتاریـ 

                                                 
1. Rice 
2. Lee and Michel 
3. Maertz and Rodger Griffith 
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 اینیروهای گزینهـ 

 نیروهای هنجاریـ 

 نیروهای معنویـ 

 [.۳نیروهای تشکلی ]ـ 

 
-سازی شغلی به عنوان متغیر پیشدر این تحقیق ابعاد غنی .مفهومی‌مدلها‌و‌توسعۀ‌فرضیه

بین و بین، تمایل به ترک خدمت به عنوان متغیر ملاک، و اشتیاق شغلی به عنوان متغیر پیش
 گیرند.ملاک مورد بررسی قرار می

. [53تمایل به ترک خدمت یعنی اظهار میل و رغبت به قطع رابطۀ استخدامی با سازمان ]     
( عبارتند از: 1۱۱5) 5پرایس ابعاد متغیر تمایل به ترک خدمت در این تحقیق، طبق مدل

 متغیرهای محیطی، متغیرهای فردی، و متغیرهای ساختاری.
( استفاده 1۱۱1جهت بررسی اشتیاق شغلی در این پژوهش از مدل شوفلی و همکاران )     
 باشد.جذب، نیرومندی، و وقف خود می شود. طبق مدل مذکور، اشتیاق شغلی دارای سه بعد می

سازی شغل استفاده کرد، مدل هاکمن و توان از آن برای غنیهایی که میترین مدلیکی از جامع
باشد که باشد. مدل هاکمن و اولدهام یک سیستم مشتمل بر پنج بعد اصلی شغل میاولدهام می

مفاهیمی را در مورد رفتار کارکنان به شود و ها استفاده میها از لحاظ ویژگیبرای توضیح شغل
 [.7همراه دارد ]

های شغلی هاکمن و اولدهام سازی شغلی در این تحقیق، طبق الگوی ویژگیابعاد اصلی غنی     
 عبارتند از: تنوع مهارت، هویت شغل، اهمیت شغل، استقلال، و بازخورد.

باعث افزایش تعهد سازمانی شده و در ( در مطالعۀ خود نشان داد اشتیاق شغلی 1۱۱۶چاین )     
رود در اثر افزایش اشتیاق شغلی تمایل به ترک خدمت کارکنان کاهش یابد. نتیجه انتظار می
( در تحقیقی نشان دادند که اشتیاق شغلی برای حفظ کارکنان مهم است. 1۱55پارک و گورسی )
قات خود نشان دادند که میان ( نیز در تحقی5935(، و هاشمی و همکاران )1۱5۱برک و ال کوت )

( در 1۱5۱اشتیاق شغلی و تمایل به ترک شغل کارکنان رابطۀ معنادار وجود دارد. سو و همکاران )
داری وجود دارد. سازی شغلی و اشتیاق شغلی رابطۀ معنیتحقیق خود نشان دادند که میان غنی

سازی شغلی با تمایل به ترک ی( نیز در تحقیق خود نشان داد که میان ابعاد غن59۳5طوسی راد )
 خدمت در کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.

                                                 
1. Price 
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 . مدل مفهومی پژوهش5نمودار 

‌

 های این پژوهش با توجه به چارچوب نظری به شرح زیر هستند:فرضیه هاي‌پژوهش.فرضیه

ن سازی شغلی با اشتیاق شغلی کارکنان آموزش و پرورش شهرستان رفسنجامیان ابعاد غنیـ 

 رابطه وجود دارد.

میان تنوع مهارت با اشتیاق شغلی کارکنان آموزش و پرورش شهرستان رفسنجان رابطه وجود ـ 

 دارد.

میان هویت شغل با اشتیاق شغلی کارکنان آموزش و پرورش شهرستان رفسنجان رابطه وجود ـ 

 دارد.

فسنجان رابطه وجود میان اهمیت شغل با اشتیاق شغلی کارکنان آموزش و پرورش شهرستان رـ 

 دارد.

 میان استقلال با اشتیاق شغلی کارکنان آموزش و پرورش شهرستان رفسنجان رابطه وجود دارد.ـ 
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 میان بازخورد با اشتیاق شغلی کارکنان آموزش و پرورش شهرستان رفسنجان رابطه وجود دارد.ـ 

شهرستان رفسنجان میان اشتیاق شغلی با تمایل به ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش ـ 

 رابطه وجود دارد.

میان میزان نیرومندی با تمایل به ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستان رفسنجان ـ 

 رابطه وجود دارد.

میان میزان وقف خود با تمایل به ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستان رفسنجان ـ 

 رابطه وجود دارد.

ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستان رفسنجان  میان میزان جذب با تمایل بهـ 

 رابطه وجود دارد.

سازی شغلی با تمایل به ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستان میان ابعاد غنیـ 

 رفسنجان رابطه وجود دارد.

میان تنوع مهارت با تمایل به ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستان رفسنجان ـ 

 دارد.رابطه وجود 

میان هویت شغل با تمایل به ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستان رفسنجان ـ 

 رابطه وجود دارد.

میان اهمیت شغل با تمایل به ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستان رفسنجان ـ 

 رابطه وجود دارد.

رفسنجان رابطۀ   میان استقلال با تمایل به ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستانـ 

 معنادار دارد.

میان بازخورد با تمایل به ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستان رفسنجان رابطه ـ 

 وجود دارد.

 
‌تحقیقشناسی‌.‌روش3

این تحقیق بر حسب هدف، تحقیق کاربردی و از نظر نوع و ماهیت مسأله توصیفی از نوع      
های مورد نیاز، سه پرسشنامه تنظیم آوری دادهدر این پژوهش به منظور جمع همبستگی است.

بعد تنوع مهارت، هویت شغل،  1سؤال است که از  51شامل   سازی شغلیگردید: پرسشنامه غنی
اهمیت شغل، استقلال و بازخورد )سه سؤال مربوط به هر بعد( تشکیل شده است. اشتیاق شغلی با 
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طراحی گردیده، سنجیده  1۱۱5ای که توسط سالوناوا و شوفلی در سال ماده 57یک پرسشنامه 
سنجد.  سؤال( را می ۶سؤال(، و جذب ) 1سؤال(، وقف خود ) ۶بعد توانایی ) 9شد. این پرسشنامه 

سؤال مربوط به تمایل به  13باشد. از پرسش می 13پرسشنامه تمایل به ترک خدمت نیز دارای 
سؤال مربوط به متغیرهای  5۶ل مربوط به متغیرهای فردی، سؤا 5۱ترک خدمت کارکنان، 

ها بر اساس مقیاس سؤال مربوط به متغیرهای محیطی است. سؤالات پرسشنامه 9ساختاری و 
سازی شغلی ( روایی پرسشنامه غنی59۳۶در تحقیق نادری نسب ) باشد.ای میلیکرت پنج درجه

و در تحقیق الهیاری  ۳7/۱مه اشتیاق شغلی ( روایی پرسشنا5935، در تحقیق وزیرپناه )۳۶/۱
به دست آمده است. در این پژوهش مقدار  ۳3/۱( روایی پرسشنامه تمایل به ترک خدمت 5935)

، ضریب پایایی 71۱/۱سازی شغلی افزار ضریب پایایی پرسشنامه غنیآلفا در خروجی نرم
محاسبه  39۶/۱ترک خدمت  و ضریب پایایی پرسشنامه تمایل به 3۶1/۱پرسشنامه اشتیاق شغلی 

است،  7/۱گردید. از آنجا که آلفای کرونباخ محاسبه شده برای هر سه پرسشنامه بزرگ تر از 
باشند. جامعۀ آماری این ها از پایایی قابل قبول برخوردار میگردد که پرسشنامهمشخص می

نفر  511اد پژوهش شامل کلیه کارکنان سازمان آموزش و پرورش شهرستان رفسنجان به تعد
دهند و با نفر از کارکنان که کل جامعۀ آماری را تشکیل می 511باشد. با توجه به تعداد  می

 نفر برآورد گردید. 55۱استفاده از فرمول کوکران، حجم نمونه برابر 
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‌‌هايافته.‌تحلیل‌4

 مرد درصد( 9/77) نفر ۳1مورد بررسی  هایاز میان آزمودنیها  تحلیل دادهوبا توجه به تجزیه     
 نفر 7متأهل،  درصد( 1/31نفر ) 5۱1مجرد و  درصد( 1/1) نفر 1درصد( زن،  7/11نفر ) 11و 
نفر  5۶لیسانس،  درصد( 5/۶3) نفر 7۶فوق دیپلم،  درصد( 5/3) نفر 5۱دیپلم،  درصد( 1/۶)
سال  9۱ن دارای س درصد( 9/7) نفر ۳، دکتریدرصد(  3/۱نفر ) 5و  فوق لیسانسدرصد(  1/51)

 1۱درصد( دارای سن بالای  1/1۶نفر ) ۶1و  سال 95ـ  1۱میان درصد(  1/9۶نفر ) 1۱وکمتر، 
 5۱ـ  1۱درصد(  9/9۱نفر ) 99، سال5۱از  کمتر درصد( دارای سابقه خدمت 7/51) نفر 5۶سال، 
 باشند.می و بیشتر سال 15درصد( دارای سابقه خدمت  11نفر ) ۶۱ سال و
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 99کم،  آنها سازی شغلیغنینمره درصد(  ۳/5نفر ) 1آزمودنی مورد بررسی،  55۱از میان      
سازی غنی درصد( نمرۀ 3/5۱نفر ) 51و  درصد( زیاد 9/17نفر )  ۶9درصد( متوسط،  9۱نفر )
مثبت  آنها سازی شغلیغنینمره درصد(  1/۶۳نفر ) 71خیلی زیاد است. که در مجموع  آنها شغلی

درصد(  1/۳نفر )  3خیلی کم، آنها اشتیاق شغلینمره درصد(  3/۱نفر ) 5. ( استخیلی زیادو  زیاد)
 درصد( نمره ۳/15نفر ) 11و  درصد( زیاد، ۳/15نفر ) 1۶درصد( متوسط،  9/17نفر )  9۱کم، 

 آنها اشتیاق شغلینمره درصد(  ۶/۶9نفر ) 7۱خیلی زیاد است. که در مجموع  آنها اشتیاق شغلی
 11خیلی کم،  آنها تمایل به ترک خدمتنمره درصد(  9/7نفر ) ۳( است. خیلی زیادو  زیادمثبت )

 ۳/5نفر ) 1و  درصد( زیاد 5۱نفر ) 55درصد( متوسط،  ۳/95نفر ) 91درصد( کم،  5/13نفر )
درصد(  ۳/55نفر ) 59خیلی زیاد است. که در مجموع  آنها تمایل به ترک خدمت درصد( نمرۀ

 (.5( است )جدول شماره خیلی زیادو  زیادت )مثب آنها تمایل به ترک خدمتنمرۀ 
 

 سازی شغلی، اشتیاق شغلی و تمایل به ترک خدمت. توزیع فراوانی متغیرهای غنی5جدول 

‌درصد‌فراوانی‌‌فراوانی‌‌‌وضعیت‌‌‌متغیر

‌‌

 ۱  ۱   خیلی کم   
 ۳/5  1   کم   

 9۱  99   متوسط  غنی سازی شغلی
 9/17  ۶9   زیاد   
 3/5۱  51   خیلی زیاد   

 3/۱  5   خیلی کم   
 1/۳  3   کم   
 9/17  9۱   متوسط                اشتیاق شغلی
 ۳/15  1۶   زیاد   
 ۳/15  11   خیلی زیاد   

 9/7  ۳   خیلی کم   
 5/13  11   کم   

 ۳/95  91   متوسط  تمایل به ترک خدمت
 5۱  55   زیاد   
 ۳/5  1   خیلی زیاد   
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 میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش آمده است. 1شماره در جدول 

 . میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش1جدول 

‌‌انحراف‌معیار‌‌‌‌میانگین‌‌‌‌متغیر
 

 1۶/7    9/19   غنی سازی شغلی
 77/51    ۳۳/۶5                   اشتیاق شغلی

 ۳5/57    1/71   تمایل به ترک خدمت

 
سازی شغلی و ابعاد آن با اشتیاق شـغلی نشـان داده   همبستگی میان غنی 9ول شماره در جد     

دهنـد کـه میـان    های اول تـا ششـم پـژوهش نشـان مـی     ها با تأیید فرضیهشده است. این یافته
در ضـمن مثبـت بـودن    سازی شغلی و ابعاد آن با اشتیاق شغلی رابطه معناداری وجـود دارد.   غنی

، نمـرات  سازی شغلی و ابعاد آنغنیز این است که با بالا رفتن نمرات ضرایب همبستگی حاکی ا
 کند.افزایش پیدا میکارکنان اشتیاق شغلی 

 
 سازی شغلی و ابعاد آن با اشتیاق شغلی. آزمون همبستگی پیرسون بین غنی9جدول 

 تنوع مهارت   هویت شغل  اهمیت شغل   بازخورد    استقلال     غنی سازی    متغیر
  19۳/۱      1۶۱/۱         153/۱      117/۱          157/۱      ۶۶۶/۱ضریب همبستگی           

 اشتیاق شغلی  
 51/۱      ۱/۱         ۱/۱      7/۱          ۱/۱      ۱/۱سطح معنی داری           

 

ل به ترک خـدمت نشـان   همبستگی میان اشتیاق شغلی و ابعاد آن با تمای 1در جدول شماره      
دهنـد کـه میـان    های هفتم تا دهم پژوهش نشان میها با تأیید فرضیهداده شده است. این یافته

در ضمن منفی بودن اشتیاق شغلی و ابعاد آن با تمایل به ترک خدمت رابطۀ معناداری وجود دارد. 
، نمـرات  ابعـاد آن  اشـتیاق شـغلی و  ضرایب همبستگی حاکی از این است که با بالا رفتن نمرات 

 کاهش پیدا می کند.کارکنان تمایل به ترک خدمت 
 

 
 

 . آزمون همبستگی پیرسون بین اشتیاق شغلی و ابعاد آن با تمایل به ترک خدمت1جدول 

 اشتیاق شغلی           نیرومندی             وقف خود             جذب            متغیر
 -۱/ 951              -9۶5/۱              -915/۱      -9۶۶/۱  ضریب همبستگی               

 تمایل به ترک خدمت
       ۱/ 5               ۱/۱               ۱/۱      ۱/۱سطح معنی داری                
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سازی شغلی و ابعاد آن بـا تمایـل بـه تـرک خـدمت      همبستگی میان غنی 1در جدول شماره      
دهند های یازدهم تا شانزدهم پژوهش نشان میها با تأیید فرضیهشده است. این یافتهنشان داده 

در سازی شغلی و ابعاد آن با تمایل به تـرک خـدمت رابطـه معنـاداری وجـود دارد.      که میان غنی
سازی شـغلی  غنیضمن منفی بودن ضرایب همبستگی حاکی از این است که با بالا رفتن نمرات 

 کند.کاهش پیدا میکارکنان تمایل به ترک خدمت ات ، نمرو ابعاد آن
 

 سازی شغلی و ابعاد آن با تمایل به ترک خدمتپیرسون: همبستگی میان غنی�. آزمون1 جدول

 تنوع مهارت   هویت شغل  اهمیت شغل   بازخورد    استقلال     غنی سازی    متغیر
  -951/۱    -991/۱     -13۶/۱     -9۱۳/۱        -13۱/۱      -9۳5/۱ضریب همبستگی           

 تمایل به ترک خدمت
 5/۱      ۱/۱         1/۱      5/۱          1/۱      ۱/۱سطح معنی داری           

‌

‌گیري‌و‌پیشنهاد.‌نتیجه5

طور واضح با غیبت و قصد ترک خدمت پیوند یافته است. مدارک مثبت اشتیاق شغلی به     
اند. موقعی که کارکنان مشتاق کارشانند، یاق شغلی را با رضایت شغلی مرتبط دانستهزیادی اشت

کنند. اگر کارکنان احساس کنند قادر به اثرات مثبتی را از قبیل احساس الهام و اشتیاق تجربه می
تر  اعمال کنترل کارشانند، اثر مثبتی دارد و آنها تجربیاتشان را به طرف مهارت بیشتر، قابل تطابق

دهد که آوری شده نشان میگردانند. به علاوه دلایل تئوریکی و شواهد جمعمی تر برو فعال
[. 95کارکنانی که احساس مثبتی در انجام کارهایشان دارند حقیقتاً عملکرد کاراتری دارند ]

های شغلی ( طی پژوهشی دریافتند که هر چه کارکنان از نظر ویژگی5371هاکمن و اولدهام )
ع مهارت، ماهیت وظیفه، اهمیت وظیفه، آزادی عمل در کار، و بازخورد شغل( سطح بالایی )تنو

جایی و غیبت از محیط کار کاهش داشته باشند رضایت شغلی و عملکردشان افزایش و جابه
 [.51یابد ] می
شغل )نظیر موفقیت،  5به پیروی از تئوری دوعاملی هرزبرگ، با افزایش عوامل درونی در      

سئولیت و رشد( کارکنان بیشتر محتمل است از کارشان رضایت داشته باشند و در جهت انجام م
 [. 51آن انگیخته شوند ]

( برخی از منابع شغلی، و شخصی در محیط 1۱۱۳) 5طبق مدل اشتیاق شغلی باکر و دمروتی     
ی نیز به پیامدهای گردند و متعاقباً اشتیاق شغلکار موجب ایجاد اشتیاق شغلی در کارکنان می

شود. حمایت همکاران و سرپرست، بازخورد از عملکرد، تنوع وظیفه، مثبت در محیط کار منجر می

                                                 
1. Demerouti 
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های یادگیری از جمله این منابع هستند که اشتیاق شغلی کارکنان را افزایش و استقلال و فرصت
 [.91دهند ]می

سازی شغلی و ابعاد آن با دار میان غنینتایج این تحقیق حاکی از وجود رابطۀ مستقیم و معنا     
( در تحقیق خود نشان دادند که 1۱5۱و همکاران ) 5اشتیاق شغلی کارکنان است. همچنین سو

داری وجود دارد. بنابراین نتایج این سازی شغلی و ابعاد آن با اشتیاق شغلی رابطۀ معنیمیان غنی
رود با باشد. بنابراین انتظار میو می( همس1۱5۱های تحقیق سو و همکاران )پژوهش با یافته

 سازی شغلی و ابعاد آن در کارکنان، اشتیاق شغلی آنها تقویت شود.افزایش غنی
نتایج این تحقیق حاکی از وجود رابطۀ معکوس و معنادار میان اشتیاق شغلی و تمایل به ترک      

ن دادند که اشتیاق ( در تحقیقی نشا1۱55) 1خدمت کارکنان است. همچنین پارک و گورسی
( نیز 5935(، و هاشمی و همکاران )1۱5۱شغلی برای حفظ کارکنان مهم است. برک و ال کوت )

در تحقیقات خود نشان دادند که میان اشتیاق شغلی و تمایل به ترک شغل کارکنان رابطۀ 
مفهومی ( نیز بر این باورند که اشتیاق شغلی 1۱۱1و همکاران ) 9معناداری وجود دارد. هاکانن

است که با پیامدهای مثبتی همچون عملکرد شغلی، تقویت رفتارهای مدنی سازمانی و خشنودی 
شغلی رابطۀ مثبت و با قصد ترک شغل رابطه منفی بالایی دارد. بنابراین نتایج این پژوهش با 

(، برک و ال کوت 1۱55(، پارک و گورسی )1۱۱1های تحقیقات هاکانن و همکاران )یافته
رود با تقویت اشتیاق باشد. بنابراین انتظار می( همسو می5935و هاشمی و همکاران ) (1۱5۱)

 شغلی کارکنان، تمایل به ترک خدمت آنها کاهش یابد. 
نتایج این تحقیق حاکی از وجود رابطۀ معکوس و معنادار میان میزان نیرومندی و تمایل به      

( در تحقیقی نشان دادند که میزان 1۱55) ترک خدمت کارکنان است. همچنین پارک و گورسی
( 5935(، و هاشمی و همکاران )1۱5۱نیرومندی برای حفظ کارکنان مهم است. برک و ال کوت )

نیز در تحقیقات خود نشان دادند که میان میزان نیرومندی و تمایل به ترک شغل کارکنان رابطۀ 
کند نیرومندی ارد کارمندی که احساس می( نیز عقیده د59۳۶معنادار وجود دارد. باغبان سیچانی )

های کار پایداری زیادی دارد شدیداً به کارش راغب است و در زمان مواجهه با مشکلات و سختی
(، برک و ال 1۱55های تحقیقات پارک و گورسی )زیادی دارد. بنابراین نتایج این پژوهش با یافته

باشد. بنابراین ( همسو می5935اران )( و هاشمی و همک59۳۶(، باغبان سیچانی )1۱5۱کوت )
 رود با تقویت میزان نیرومندی کارکنان، تمایل به ترک خدمت آنها کاهش یابد. انتظار می

نتایج این تحقیق حاکی از وجود رابطۀ معکوس و معنادار میان میزان وقف خود و تمایل به      
تحقیقی نشان دادند که میزان  ( در1۱55ترک خدمت کارکنان است. همچنین پارک و گورسی )

                                                 
1. Siu 

2. Park and Gursoy 

3. Hakanen 



 531  5931پائیز -51شماره  -مطالعات مدیریت راهبردی                                                                                        

( 5935(، و هاشمی و همکاران )1۱5۱وقف خود برای حفظ کارکنان مهم است. برک و ال کوت )
نیز در تحقیقات خود نشان دادند که میان میزان وقف خود و تمایل به ترک شغل کارکنان رابطۀ 

(، 1۱55ت پارک و گورسی )های تحقیقامعنادار وجود دارد. بنابراین نتایج این پژوهش با یافته
رود با باشد. بنابراین انتظار می( همسو می5935( و هاشمی و همکاران )1۱5۱برک و ال کوت )

 تقویت میزان وقف خود کارکنان، تمایل به ترک خدمت آنها کاهش یابد. 
ک نتایج این تحقیق حاکی از وجود رابطۀ معکوس و معنادار میان میزان جذب و تمایل به تر     

( در تحقیقی نشان دادند که میزان جذب 1۱55خدمت کارکنان است. همچنین پارک و گورسی )
( نیز در 5935(، و هاشمی و همکاران )1۱5۱برای حفظ کارکنان مهم است. برک و ال کوت )

تحقیقات خود نشان دادند که میان میزان جذب و تمایل به ترک شغل کارکنان رابطۀ معنادار 
( بر این باورند که جذب به میزان تمرکز و غرق شدن فرد 1۱۱۶لی و همکارانش )وجود دارد. شوف

سازد. بنابراین نتایج گیری از شغل را برای فرد، دشوار میدر کارش اشاره دارد، که این امر کناره
(، برک و 1۱55( پارک و گورسی )1۱۱۶های تحقیقات شوفلی و همکاران )این پژوهش با یافته

رود با تقویت باشد. بنابراین انتظار می( همسو می5935( و هاشمی و همکاران )1۱5۱ال کوت )
 میزان جذب کارکنان، تمایل به ترک خدمت آنها کاهش یابد. 

سازی شغلی و ابعاد آن با نتایج این تحقیق حاکی از وجود رابطۀ معکوس و معنادار میان غنی     
( نیز در تحقیق خود نشان داد 59۳5سی راد )تمایل به ترک خدمت کارکنان است. همچنین طو

سازی شغلی با تمایل به ترک خدمت در کارکنان رابطۀ معناداری وجود دارد. که میان ابعاد غنی
باشد. بنابراین انتظار ( همسو می59۳5های تحقیق طوسی راد )بنابراین نتایج این پژوهش با یافته

 مایل به ترک خدمت آنها کاهش یابد. سازی شغلی کارکنان، ترود با تقویت غنیمی
سازی شغل با اشتیاق شغلی رابطه نتایج حاصل از آزمون همبستگی نشان داد میان ابعاد غنی     

شود مدیران آموزش و پرورش شهرستان وجود دارد. با توجه به تأیید فرضیه پیشنهاد می
ی کارکنان، و آشکار ساختن هاسازی شغلی از طریق تنوع بخشیدن به فعالیترفسنجان با غنی

نتیجۀ کار کارکنان و اینکه به کارکنان القا کنند که کار آنها در جامعه و زندگی دیگران اثر دارد و 
دادن اختیار کاری به کارکنان و در نهایت دادن بازخورد به کارکنان نسبت به کارشان زمینۀ 

 اشتیاق شغلی بیشتر را در کارکنان فراهم آورند.
یج حاصل از آزمون همبستگی نشان داد میان اشتیاق شغلی و تمایل به ترک خدمت رابطه نتا     

شود، مدیران آموزش و پرورش شهرستان وجود دارد. با توجه به تأیید فرضیه پیشنهاد می
های رفسنجان با افزایش اشتیاق شغلی کارکنان از طریق نیرومند ساختن آنها با برگزاری آموزش

 ن خصوص تمایل به ترک خدمت در کارکنان را کاهش دهند.ضمن خدمت در ای
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سازی شغل با تمایل به ترک نتایج حاصل از آزمون همبستگی نشان داد میان ابعاد غنی     
شود، مدیران آموزش و پرورش خدمت رابطه وجود دارد. با توجه به تأیید فرضیه پیشنهاد می

های کارکنان، خواستن نوع بخشیدن به مهارتسازی شغلی از طریق تشهرستان رفسنجان با غنی
کار مشخص از کارکنان و القای این موضوع به کارکنان که کار آنها در زندگی دیگران بااهمیت 

گیری به کارکنان و در نهایت دادن اطلاعات به و اثربخش است و دادن استقلال در تصمیم
 ر کارکنان را کاهش دهند.کارکنان در مورد اثربخشی کارشان، تمایل به ترک خدمت د
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