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   چکیده
بررسی هدف این پژوهش، . استقصد ترك شغل  ،نیروي انسانی ریزي برنامهیکی از متغیرهاي موثر بر 

بـا سـنجش نقـش    زن منـابع انسـانی    »قصـد تـرك شـغل   «بـر   »اخلاقی سـازمان  بافت«ادراك از ثیر أت

بـود. نتـایج    هاي دولتـی شـمال شـرق کشـور     دانشگاهیکی از در  »هاي کاري ارزش«کننده متغیر  تعدیل

بـا   ریزي نیروي انسانی با محوریت تقاضاي نیروي کـار تـأثیر دارد.   هاي برنامه دست آمده بر سیاست به

اسـاس   بر ، تعیین شدهتن 210حجم نمونه  گیري براي دستیابی به ، نمونهادفی سادهصتروش استفاده از 

هـا از   براي تجزیه و تحلیل داده، پرسشنامه و مصاحبه بود. پژوهشابزار . گردید جدول مورگان، انجام

که با ها نشان داد  نتایج مصاحبه ییدي و معادلات ساختاري استفاده شد.أآزمون میانگین، تحلیل عاملی ت

هاي شغلی بهتر  ینزنبودن جایگ«به دلایلی مانند کارکنان  ،بودن قصد ترك شغل در سازمان توجه به بالا

بـه تـرك سـازمان اقـدام      »قرار داشـتن در وضـعیت اسـتخدام رسـمی    «همچنین  ،»در خارج از سازمان

ت علمی أهیزن ان قصد ترك شغل در بین کارکنروشن شد که  در یک یافته بسیار قابل تأملاند.  نکرده

)  β=0,36که ادراك از بافت اخلاقی بـر قصـد تـرك شـغل (     نشان دادنتایج  .ها بالاتر بود گروهسایر از 
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ییـد قـرار   أ)  مورد تβ=26/0هاي کاري بر قصد ترك شغل ( گر ارزش نقش تعدیل همچنین ثر است.ؤم

اثرگـذارتري بـر رابطـه     نقش )β=-15/0) و ارزش پاداش (β= -20/0گرفت. اگرچه که ارزش رابطه (

   داشت.  قصد ترك شغلدر سازمان و بافت اخلاقی میان 

 
   .هاي کاري ، ارزشقصد ترك شغلبافت اخلاقی، ریزي نیروي انسانی،  برنامه :ي کلیديها واژه

  

  مقدمه   -1

وسـیله آن ورود افـراد بـه سـازمان، حرکـت و       یندي است که بـه اریزي نیروي انسانی فر برنامه

. ]58 ، ص1[ شـود  بینـی مـی   پـیش  در داخـل سـازمان و خـروج آنهـا از سـازمان      گردش آنها

گوناگون قرار سازمانی ثیر متغیرهاي أتواند تحت ت می »تقاضا«در بعد  نیروي انسانی ریزي برنامه

قصـد  « گـذارد،  ریزي نیروي انسانی اثر می طور مستقیم بر برنامه یکی از این متغیرها که بهگیرد. 

مین نیروي کار در زمـان مـورد   أریزي نیروي انسانی به دنبال ت . برنامهاست »انترك شغل کارکن

تـرك شـغل بـر تقاضـاي      :باشـد  مورد نیاز میهاي شغل  وظایف و مأموریتدر راستاي نیاز و 

توان به بافت اخلاقی  از جمله متغیرهاي موثر بر قصد ترك شغل می  .استنیروي کار اثرگذار 

. شناسایی و مراعات اخلاق در کسب و کار اختیاري نیست، بلکه به ]3، 2[سازمان اشاره کرد 

.عدم توجه بـه بافـت اخلاقـی    ]4[شود منزله نیاز مطلق براي موفقیت سازمان در نظر گرفته می

هاي جدي همچون کاهش تعهد کارکنان، کاهش رضایتمندي شـغلی و  سازمان  منجر به آسیب

 . ]6 ،3، 2، 5[گردد  افزایش قصد ترك شغل می

هـا و افــزایش میــزان کارهــاي غیراخلاقــی و       تر شـدن روزافـزون ســازمان  امروزه پیچیده

هـاي کـاري توجـه مدیران و رهبران را به ایجاد و حفظ بافـت اخلاقــی    غیرقـانونی در محیط

 هـــا جلـــب کـــرده اســـت.  پژوهشـــی بـــین المللـــی بـــا مطالعـــه و در همــــۀ ســـازمان

کارکنان اعتقاد دارند شــرایط   %25وع کسـب و کـار دریافـت کـه نـ 4000بررسی کارمنـدان 

% نیــز بیــان داشــتند کــه     17اخلاقـی در اهـداف سـازمان آنهـا نادیده گرفته شده و حدود 

سـازمان غیراخلاقی بودن را براي رسیدن به اهـداف سـازمانی در  میــان کارکنــان تشــویق      

عــات متعــددي تأثیرگذاري بافـت اخلاقـی، ارزشـها  و    . از سوي دیگر، مطال]7[نمایـد   مـی

، رضــایت  ]10، 9[،  تعــارض نقــش   ]8، 6، 3[جو اخلاقی سـازمان را بـر تعهـد سـازمانی  
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مــورد  ] 10، 8[و نگرش شـغلی   ]10[، عملکرد سازمانی ]10، 8[،  تـرك خدمت ]5[شـغلی 

  موضـوع را دوچندان نموده است. تأیید قـرار داده کـه ایـن امـر اهمیـت مطالعـه ایـن 

ریـزي منـابع    انـد. از نظـر برنامـه    هاي دوگانه تشکیل شده ها از جنسیت منابع انسانی سازمان

ضاي سازمان به برنده یا بازدارنده براي تأمین تقا تواند ملاك پیش ، بالقوه نمی»جنسیت«انسانی، 

ثیر بسـیاري از  أي زن و مرد تحـت ت ـ ها یربناي تفاوتاز این منظر، ز .]11[نیروي انسانی باشد 

ها به معناي برتري یکی بر  بنابراین وجود این تفاوت د،نگیر فرهنگی و اجتماعی قرار می عوامل

ت زنـان و  جامعه را در جهت تربیت درس ـ ،ها گونه تفاوت گاهی در مورد اینو آ ستدیگري نی

علاوه بـر   .]12[ ري خواهد دادیاهاي بالقوه آنان در مشاغل مرتبط  کارگیري ظرفیت همردان و ب

هـاي آنهـا    ارزش )، تفاوت بین افراد به نحوه گـزینش و انتخـاب  1999( 1نورمن این، به اعتقاد

هـا را ارزیـابی کنـیم. آنهـا      کنند تا اهمیت نسبی انتخـاب  ها به ما کمک می بستگی دارد. ارزش

احسـاس خـوب یـا    کننـد و   عنوان وجدان عمـل مـی   به ؛شوند موجب معنابخشی به زندگی می

   . ]13[نمایند  در ذهن ایجاد میبودن را  بد

ثیر بافت اخلاقی أتوجهی به ت و کم ها در سازمان زنان رفتار  در ایران درباره ها پژوهشکمبود 

بسیاري از ابعاد مدیریت منـابع  با ست که ا شکافیآنان  قصد ترك شغلهاي کاري بر  ارزشو 

هـاي کشـور در    انتظار بر این اسـت کـه دانشـگاه    تباط است.ریزي در ار انسانی از جمله برنامه

زمینه رعایـت  هاي انحصاري زنان توجه داشته باشند و در  ریزي نیروي انسانی به ویژگی برنامه

حاضـر   پـژوهش جامعـه   . به همـین دلیـل  نندها عمل ک تر از سایر سازمان موفقها،   ویژگیاین 

تعیـین  مطالعه حاضـر،  نخست هدف  تعیین شد.ی هاي بزرگ دولت دانشگاهیکی از  زنکارکنان 

 ،هـدف دوم و  دانشـگاه  زنکارکنان  قصد ترك شغلهاي شغلی بر  نقش بافت اخلاقی و ارزش

هاي شـغلی شـامل ارزش رابطـه، ارزش وظیفـه، ارزش      هاي ارزش لفهؤیک از م تعیین نقش هر

طـور   به .باشد می نانز موقعیت و ارزش پاداش بر ارتباط میان بافت اخلاقی و قصد ترك شغل

و عوامـل مـؤثر بـر آن در    قصـد تـرك شـغل     نقـش ضمنی این هدف تعقیب شده اسـت کـه   

متغیرهـاي  پیش از ورود به فراینـد عملیـاتی پژوهش،  . مشخص شودریزي نیروي انسانی  برنامه

   .شده استآن توضیح داده هاي پژوهش و مدل مفهومی  ، فرضیهپژوهش

                                                                                                                                               
1. Norman  
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  پژوهشمبانی نظري و ادبیات  -2

  1نیروي انسانی ریزي برنامه -2-1

نیـروي  هـاي   نیازمنـدي  سیسـتماتیک  بـازبینی  فراینـد  از است عبارت انسانی نیروي ریزي برنامه

 زمـان  در ،هاي مشخص مهارت با کارکنان نیاز مورد تعداد اینکه از اطمینان براي سازمان انسانی

دهـد تـا مـدیریت بـه      اجـازه مـی   ثر منابع انسانیؤم ریزي برنامه .]14[ هستند دسترس در معین

برخـی   .]15[ افراد مناسب در جاي مناسب در زمان مناسب برسـد  استخدام، توسعه و استقرار

اول اطمینـان از اسـتفاده    ند:ا ل شدهئانسانی قا نیروي ریزي برنامهبراي  را دو هدفصاحبنظران 

 ،نظر مهـارت، تعـداد   انسانی ازنیاز آینده به نیروي  مینأو دوم ت مشغول به کار کارکنانبهینه از 

تعیـین موجـودي    ریزي نیروي انسانی از پنج مرحله یند برنامهافر ، جنس و مانند آنها.]16[ سن

برآورد نیاز سازمان بـه نیـروي    ،مطالعه و بررسی اهداف آتی سازمان ،نیروي انسانی در سازمان

نیروي انسانی (منابع داخلـی و   برآورد عرضه ،انسانی (تقاضا براي نیرو با توجه به اهداف آتی)

سازمان بـر آن   کارکنانهاي  مقایسه عرضه و تقاضاي نیروي انسانی و تعیین سیاست ،خارجی)

  .]59، ص 1[اساس تشکیل شده است 

  

  2قصد ترك شغل -2-2

 سـازمان تعریـف   ترك براي متفکرانه و هوشیارانه میل عنوان یکبه را شغل ترك قصد نامحقق برخی

 تـرك  و جـایگزین  مشاغل جستجوي به کارکنان علاقه کننده منعکس شغل ترك قصد. ]17[ اند کرده

 بـه  شـغل  تـرك  قصـد  .]18[ رود مـی  شمار  به واقعی شغل ترك براي منطقی نماینده و است سازمان

 قـوي  بسـیار  احتمـال  بـه  3واقعی شغل ترك و دارد اشاره فعلی شغل و سازمان ترك به کارکنان تمایل

حاضـر، قصـد تـرك شـغل بـا       پژوهشدر . ]19 [بود خواهد اي گیرانه کناره هاي نیت چنین این نتیجه

هاي صورت گرفتـه   پژوهش .]20[شده است شتمایل به ترك سازمان و یافتن شغل جایگزین سنج

کارکنان را مورد پـیش بینـی    یندهتواند ترك شغل آ خوبی می که تمایل به ترك شغل به دهد نشان می

                                                                                                                                               
1. Human resource planning  
2. Turnover intention   
3. Actual turnover 
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) نشـان داد کـه قصـد تـرك شـغل در بـین       1989( 1پاراسورامن پژوهشنتایج  لبراي مثا ،قرار دهد

) دریافتنـد  1991( 2و همکاران ناهمچنین بدی. باشد کننده ترك شغل اختیاري آنان می تعیینپرستاران 

هاي کـاري از طریـق    مشخصههمچنین  .ثر استؤطور مستقیم بر ترك شغل م که قصد ترك شغل به

  .]22 ؛21[ ثر استؤبر ترك شغل پرستاران مثیر بر قصد ترك شغل أت

  

  3بافت اخلاقی سازمان -2-3

 5یعنی جو اخلاقی، بعدي بافت اخلاقی را با دو ساختار چند 1998در سال  4تروینو و همکاران

شـناختی در   هـاي اخلاقـی معنـادار روان    نگـرش  ،ارائه نمودند. جو اخلاقی 6و فرهنگ اخلاقی

فرهنگ اخلاقی  1990در سال  تروینو و همکارانپیش از آن،  .]23[د شو محیط کار تعریف می

که فرهنگ اخلاقـی   اظهار داشته بودندو ه عنوان زیرمجموعه فرهنگ سازمانی تعریف کرد را به

  . ]5[ دارداثر مستقیم ها و رفتارهاي فردي  بر نگرش

  

  7هاي کاري ارزش -2-4

دهاي ی و یا توصیف گروهـی از واح ـ تنهای هب دکردن یک واح توانند براي مشخص ها می ارزش

ی از وط به واحد انفـرادي ممکـن اسـت بخشـ    بهاي مر ند. ارزششواستفاده  یکاري یا سازمان

 ـجه بتواند توسط آن شخو در نتیباوري فرد باشد  خود کـار بـرده    هص براي توصیف خودش ب

گـذاري مـرتبط    عنوان استانداردهاي ارزش ها به به این ارزش ،2012در سال  8لیانگ .]24[ شود

کردن صحیح و  با کار یا محیط کاري که براي تعیین اهمیت ترجیح امور بر یکدیگر یا مشخص

شـده بـراي     ر بـاب ابعـاد شناسـایی   د. ]25[ نگـاه کـرده اسـت   ، شـود  درست به کار گرفته می

هاي مـرتبط بـا    ، سه بعد را براي ارزش1969در سال  9مارگولیز و فردیدلنگر، هاي کاري شزار

                                                                                                                                               
1. Parasuraman 
2. Bedeian et al.  
3. Ethical context  
4. Trevino et al. (1998) 
5. ethical climate 
6. Ethical culture  
7. Work value  
8. Liang 
9. Friedlander F., Margulies N., 1969. 
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و فرصت  2اي ، باور وظیفه1این سه بعد شامل ارتباطات اجتماعی یا متقابل :دندکرر شناسایی کا

سه بعد مشابه دیگر را شناسایی نمود که  1969در سال  4ساب .]26[ بودند 3براي کسب مزیت

و چنـگ  . ]27[ گردنـد  مـی  7و گـرایش بـه وظیفـه    6، گرایش به ارتبـاط 5شامل گرایش به خود

کاري شـامل، ارزش وظیفـه،    هاي ارزشبعد را براي در تایوان، چهار  2013 در سال 8همکاران

 چهاردر این پژوهش نیز از  .]5[ ندارزش وضعیت، ارزش پاداش و ارزش تیمی شناسایی نمود

هاي کاري  سنجش ارزشارزش موقعیت، ارزش پاداش، ارزش رابطه و ارزش وظیفه براي بعد 

  استفاده شده است.

 
  افت اخلاقی و قصد ترك شغلادراك از ب -2-5

هـاي اخلاقـی یکـی از     ها، پرداختن به اخلاق و ارزش در تجزیه و تحلیل رفتار سازمان هامروز

هـاي اخلاقـی، تربیـت اخلاقـی و      نامـه  هاي اخلاقی یک شرکت مثل نظـام  برنامه .است ها الزام

کارمنـدان را   وسـیله  بهو ترك سازمان  ءهاي مطلوب را ارتقا توانند نگرش باورهاي سازمانی می

ثیري منفی أهاي اخلاقی ت بیان داشتند که ارزش 9)2011. ولنتاین و همکاران (]28[کاهش دهند 

نشان دادند که جو اخلاقی  2014نیز در سال  10دمیرتاس و آکدوگان بر قصد ترك شغل دارند.

ین جو یـا  اي را ب ) رابطه2001( 11اسچوپکرچارلس و  .]2[اثري منفی بر قصد ترك شغل دارد 

 .]3[ فضاي رقابتی سازمان و رضایت شغلی و ترك سازمان در میان فروشندگان گزارش کردند

   هاي انجام شده، طرح گردید: دست آمده از پژوهش نتایج به ه پشتیبانیبفرضیه زیر 

  : ادراك از بافت اخلاقی سازمان بر قصد ترك شغل، تأثیر منفی دارد.1فرضیه 

   هاي کاري ارزش و ادراك از بافت اخلاقی

                                                                                                                                               
1. interpersonal or social relations 
2. task-involved self-realization 
3. opportunities for recognizable advancement 
4. Bass 
5. Self-orientation 
6. Interaction orientation 
7. Task orientation 
8. Cheng et al.  
9. Valentine  et al. 
10. Ozgur  et al. 
11. Charles & Schwepker  
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 اي زمینـه  عوامـل  از ترکیبی از اخلاقیات ثیرپذیريأت بر اخلاقی گیري تصمیم هاي مدل بیشتر

 توسـعه  و هـا  ارزش ماننـد  فردي هاي مشخصه همچنین کدها و قوانین پاداش، سیستم همچون

 فـردي  هـاي  ارزش کـه  انـد  داده نشـان  گذشـته  هـا  پـژوهش . ]5[ اند صحه گذاشته فرد شناختی

 .هسـتند  ]28 [رفتارهـاي او  و ها انتخاب و ]30[ فردي هنجارهاي ،]29[ فرد نگرش کننده یینتع

تـري از دلایـل تمایـل بـه تـرك شـغل کارکنـان، تناسـب بـین           ژوهشگران جهت تبیین دقیـق پ

در دهـد کـه    انـد. نتـایج نشـان مـی     هاي فردي و سازمانی را نیز مورد مطالعـه قـرار داده   ارزش

تواند سبب پیش بینـی تـرك شـغل     هاي فردي و سازمانی می اري ارزشسازگشرایط متعارف، 

و همکـاران   هـاي پـژوهش چنـگ    همچنـین یافتـه   .]34؛ 33؛ 32؛ 31[ در دو سال آینده شـود 

هاي کاري در تعدیل ارتباط میان بافـت اخلاقـی و قصـد تـرك شـغل       ) به نقش ارزش2013(

هـاي بـالا،    به اتکـاي یافتـه   ذیلاي فرعی ه و فرضیه 2ه فرضیاز این رو  .]5[کید نموده است أت

    مطرح شدند:

  کنند.  هاي کاري رابطه بین ادراك از بافت اخلاقی و قصد ترك شغل را تعدیل می : ارزش2فرضیه 

  کنند.  و قصد ترك شغل را تعدیل می : ارزش وظیفه رابطه بین ادراك از بافت اخلاقی1- 2فرضیه 

  کنند.  دراك از بافت اخلاقی و قصد ترك شغل را تعدیل می: ارزش موقعیت رابطه بین ا2- 2فرضیه 

  کنند.  : ارزش پاداش رابطه بین ادراك از بافت اخلاقی و قصد ترك شغل را تعدیل می3- 2فرضیه 

  کنند. رابطه بین ادراك از بافت اخلاقی و قصد ترك شغل را تعدیل می رابطه،: ارزش 4- 2فرضیه 

  

  یروي انسانیریزي ن قصد ترك شغل و برنامه -3

میـزان تقاضـاي نیـروي انسـانی      بینـی  پـیش ریزي نیروي انسـانی،   یند برنامهایکی از مراحل فر

هـاي داوطلبانـه    بینی میـزان تـرك شـغل    یشسازمان نیازمند پ، تقاضا اینبراي تخمین باشد.  می

) 1978( 1یویارو  یویار. ]36؛ 35[ شود اغلب از نرخ ترك شغل براي این امر استفاده می. است

انتقادي کـه بـر ایـن    بودن گذشته بنا شده است.  نرخ ترك شغل بر فرض ثابتکنند که  بیان می

؛ دهـد  گذشته را مبنایی براي تخمین آینده قرار مـی  ،فرضروشن است: این ، فرض وجود دارد

                                                                                                                                               
1. Kivilcim Uyar , Ceyhan Kozanoğlu Uyar 
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ثر در ترك ؤعنوان عاملی م به -به تغییرات اجتماعی و اقتصادي در محیط پیرامون سازمان  یعنی

  .]341ص  ،37[توجه است  بی - کارکنان شغل

 ـ2یـزي شـده   ر و تئوري رفتار برنامـه  1عمل مستدلنظریه با توجه به  از سوي دیگر هـا   ت، نی

کننـده رفتـار    ، نیت افراد را تعیین3رفتار-نیت - به عبارتی مدل نگرش ،کننده رفتار هستند تعیین

 واقعـی  کننده ترك شغل  بینی غل پیشك شتوان گفت قصد تر می از این روداند.  آنها می واقعی

یکی از متغیرهـاي مهـم   قصد ترك شغل در این پژوهش،  یرش این فرض،ذبا پ .]38[باشد  می

بینی کننـده تـرك شـغل و     پیشکه  ، زیرادر نظر گرفته شده استریزي نیروي انسانی  برنامه در

وارد عنـوان شـده، ایـن    بـا توجـه بـه مـ     .باشد اضاي نیروي انسانی میتقبینی  ابزاري براي پیش

روي انسـانی را  ریـزي نی ـ  یر قصد ترك شغل بر برنامـه ثأتطور ضمنی  بهبر آن است تا  پژوهش

   د.کنگیري  تحلیل و درباره آن نتیجه

  

 پژوهششناسی  روش -4
هـاي   الؤتوجه به نوع و ماهیت مسئله، اهداف و س هاي مختلف تحقیق، با با مطالعه روش

تحقیق متناسب بوده و روش  هاي هستگی با اهداف و فرضیهمب _ روش توصیفی ،پژوهش

 آوري جمع براي پرسشنامه از که جایی آن ده است. ازشتحقیق براساس مراحل آن تنظیم 

 از«اسـت، لـذا تحقیـق     شـده  استفاده پژوهش این مورد نیاز در روش همبستگی هاي داده

رود و روش آن  مار مـی ، از نـوع تحقیقـات میـدانی بـه شـ     »هـا  داده گردآوري نحوه لحاظ

   است. 4پیمایشی

اعـم از پیمـانی،    دولتی در شـرق کشـور  دانشگاه یک  زنکارکنان  تمامجامعه این پژوهش 

. 5بود نفر 315 ، تعداد آنانگزینیرد که با توجه به اطلاعات واحد کانباش قراردادي و رسمی می

                                                                                                                                               
1. Theory of reasoned action  
2. Theory of planned behavior 
3. Attitude – intention – behavior  
4. Survey research 

  .ندارد خدمات بخش در استخدام تحت کارکنان دانشگاه، بنابراین اند، شده سپاري مورد پژوهش برون دانشگاه در خدماتی امور. 5
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گیـري بـه روش    ونـه نم دسـت آمـده اسـت.    نفر بـه  210حجم نمونه از طریق جدول مورگان، 

  اسامی کارکنان صورت گرفت.  فهرستتصادفی ساده و با توجه به 

هاي متغیر بافت  پرسش. 1باشد می پرسشنامه ،داده گردآورياصلی  ابزار پژوهش، این در

) 1989( 2نـت و همکـاران  ها  سـازمان الی ارزش اخلاقـی  ؤس ـ پنجوسیله معیار  اخلاقی به

 ،3)2003(گذشته از جمله ولنتـاین و بارنـت    ها پژوهشاین پرسشنامه در  .]6[ تدوین شد

. ]39 ؛5[ اسـتفاده شـده اسـت    هـا  پـژوهش و بسیاري دیگر از  )2013( و همکاران چنگ

،  )2013و همکـاران ( چنگ پرسشنامه  با استفاده از هاي کاري ارزشمربوط به  هاي الؤس

استفاده از پرسشـنامه  با  قصد ترك شغل و )1969س (ا) و ب1969فردیدلنگر و مارگولیز (

سسفور پرسشنامه  اساسبراند که این پرسشنامه نیز  طراحی شده )2013(چنگ و همکاران 

نیز تمایل فرد به ترك سازمان و  قصد ترك شغل) طراحی شده است. 1982( 4و همکاران

سسـفور و   پـژوهش پرسـش   سـه جست و جو براي شغل دیگر تعریف شده و در قالـب  

  .]39؛ 27؛ 5[ گرفترار همکاران مورد سنجش ق

ي محتوا رواییاستفاده شده است.  و سازه از روایی محتوا براي سنجش اعتبار پژوهشدر این 

دانشـگاهی   تن از اسـتادان  5وسیله  بههاي هر متغیر  با مؤلفه ها اساس انطباق سؤال برپرسشنامه 

افزار  ییدي با نرمألی تتحلیل عام براي بررسی اعتبار سازه،. انجام شدمدیریت حوزه در  متخصص

هاي مربوط به متغیرهـاي   تمامی پرسش مورد استفاده قرار گرفت و نتایج تحلیل عاملی 5لیزرل

کمتر  t=-96/1بیشتر یا از  t=96/1داري تمام پارامترها از عدد زیرا عدد معنا ،مدل معنادار شدند

غیرهـاي مـوردنظر را   خـوبی مت  پرسشـنامه بـه   هـاي  الؤکـه س ـ  ستا معنان ه آاین ب، بوده است

گیري در شرایط یکسان تا چه اندازه  پایایی با این امر سر و کار دارد که ابزار اندازهسنجیدند.  می

براي محاسبه همـاهنگی   . روش آلفاي کرونباخ]166، ص 40[ دهد نتایج یکسانی به دست می

هـاي مختلـف را    هـایی کـه خصیصـه    ها یـا آزمـون   گیري از جمله پرسشنامه درونی ابزار اندازه

از روش آلفـاي   نیـز در ایـن پـژوهش   . ]169، ص 40[ شود کار برده می به، کند گیري می اندازه

                                                                                                                                               
  د.شپژوهش، از مصاحبه نیز استفاده  يها دادن بخشی از هدف نظور پوششدر ادامه توضیح داده شده است که به م .1

2. Hunt et al. (1989) 
3. Valentine, S. and T. Barnett (2003) 
4. Seasfore et al. (1982) 
5. Lisrel 
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)، 802/0(  ادراك کارکنان از بافت اخلاقـی شامل  متغیرهاتمامی  که براي دشکرونباخ استفاده 

)، ارزش ارتبـاط  777/0)، ارزش موقعیـت ( 810/0)، ارزش وظیفـه ( 742/0( قصد ترك شـغل 

که  بود 7/0) بالاتر از 798/0همچنین براي کل پرسشنامه (و  )787/0)، ارزش پاداش (806/0(

   گیري دارد. نشان از پایایی ابزار اندازه

دستیابی به ابعاد عنوان ابزاري مکمل براي  ساختار یافته به مصاحبه نیمه ،پژوهشدر این 

 و تمناسـب از نظـر   مصاحبه هاي الؤس استفاده شده است. نتایج آزمون کمیتري از  وسیع

 تأییـد شـد.   انسانی منابع مدیریت حوزه درت علمی أعضاي هیا از تن سه وسیله به کفایت

بـه تمـام    خـود  افرادي بود که در پرسشنامهتن و فقط شامل  49شوندگان،  تعداد مصاحبه

ورت به این ص داده بودند. »بسیار موافق«یا  »موافق«پاسخ ، تمایل به ترك شغل هاي الؤس

ها از این افراد در خواست شد که زمـانی را بـراي مصـاحبه     تحویل پرسشنامه زماندر که 

ــین  ــد.کنحضــوري تعی ــه هــر مصــاحبه ن ــانگین ب ــه 10 طــور می ــه و  کشــیدطــول  دقیق ب

بـدون نـام و فقـط در     دسـت آمـده   اطمینان داده شد که از اطلاعات بـه  کنندگان مشارکت

سازي متن و مطالعه چند بـاره   پس از پیاده د شد.هاي پژوهش استفاده خواه راستاي هدف

 ـبنـدي و ارا  شوندگان در جمع از دیدگاه مصاحبهرویکرد استنباطی، گیري از  بهرهآن، با  ه ئ

  .به عمل آمداستفاده  پژوهش هايپیشنهاد

  

  هاي پژوهش یافته -5
و معـادلات   ییـدي أ، تحلیل عـاملی ت جامعه یک یانگینها در قالب آزمون م داده یلو تحل تجزیه

  ارائه خواهند شد. 1وارپ پی ال اسافزار  ساختاري با استفاده از نرم

  

  جامعه یک میانگین آزمون -5-1

 با. است شده استفاده جامعه یک میانگین آزمون از مدل در موجود عوامل تعیین وضعیت براي

 شود می انتخاب فطی  میانه عدد، 3 عدد پرسشنامه، در لیکرت تایی 5 طیف کردن اختیار به توجه

  .)1(جدول 

                                                                                                                                               
1. Warp PLS 
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  جامعه یک میانگین آزمون  1 جدول

  تعداد  اصلی متغیرهاي
 انحراف

  معیار
  وضعیت T  میانگین

  مناسب  110/47  326/3  0185/1  208 ادراك کارکنان از بافت اخلاقی

 هاي کاري ارزش

  مناسب 284/64  400/3  7628/0  205 ارزش وظیفه

  مناسب  678/75  704/3  6940/0  201 ارتباطارزش 

  نامناسب  638/39  606/2  9439/0  206 ارزش وضعیت

  نامناسب  659/44  564/2  8180/0  203  ارزش پاداش

  مناسب 285/33  271/2  6825/0  205  قصد ترك شغل

  

 ـ یـن به ا ؛دارد یمنف یمفهوم قصد ترك شغل یرمتغ ،1 توجه به جدول با  یـانگین کـه م  یمعن

قصـد تـرك     یتکه وضع کرد یانب توان یم یرتعب ینبا ا .نیستسازمان مطلوب  يسه برا يبالا

گـرفتن مـورد    نظـر  بدون در ین. همچنقرار دارد این دانشگاه يبرا اي شده پذیرفتهدر سطح  شغل

بالاتر از  ارزش وضعیت و ارزش پاداشیر ز متغبجمثبت دارند و  یمفهوم یرهامتغ یتمام ،فوق

    .هستندسه 

  

   پژوهش هاي فرضیه آزمون -5-2

پـی ال   هـاي  مدل در شد. استفاده وارپ پی ال اسنرم  از ها هفرضی آزمون براي پژوهش این رد

مـدل، ضـریب    رگرسـیون  از بخـش  هر که براي شود می استفاده چندگانه هايرگرسیون از ،اس

 تمـام  معنـاداري  نمـودار  خروجـی  در شـوند.  محاسبه می 1پی ولیوو (β) اثر ) ضریبRتعیین (

باشـد.   P<0.001 بایـد یید فرضیه أبراي ت. گیرند می قرار آزمون مورد مدل يو پارامترها ضرایب

آزمون معادلات ساختاري مدل مفهومی پژوهش بـراي  د. کن نیز میزان اثر را مشخص می  βعدد

  .نمایش داده شده است 1 ، در شکلپژوهشاصلی  هاي هآزمون فرضی

  

  

  

                                                                                                                                               
1. P-Value 
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  پژوهشمعادلات ساختاري مدل   1شکل 

  

ارزش رابطـه، موقعیـت،    چهارتفکیک ، ارزش کار به فرعی پژوهش هاي هبراي آزمون فرضی

مورد آزمون قرار گرفت که نتایج آن در قالب جـدول   پی ال اسه و پاداش در قالب مدل وظیف

   .آورده شده است 2

  

  گر عنوان متغیر تعدیل هاي کاري به ارزش 2جدول 

  
  کننده متغیر تعدیل

  ارزش پاداش  ارزش رابطه  رزش موقعیتا  ارزش وظیفه

  

  

قصد          اخلاقی بافت

 شغلترك 

β  06/0 -  062/0-  20/0 -  15/0 -  

P-Value 14/0=P 16/0=P  001/0<P 001/0<P  

  ضعیف  ضعیف  -  -  وضعیت

  4-3 یید فرضیهأت  4-2 رد فرضیه  4-1 رد فرضیه  نتیجه آزمون
 یید فرضیهأت

4-4  

  

 3 ها در جدول این شاخص. داشتند  مدلهر دو  رازش مناسبهاي برازش نشان از ب شاخص

   .قابل مشاهده هستند

  

 ادراك از بافت اخلاقی قصد ترك شغل

هاي  ارزش

 کاري

β = ٣٦/٠  
001/0<P 

β = ٢۴/٠  
001/0<P 

R2= ١۶/٠  
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  فرعی  هاي هاصلی و مدل فرضی هاي ههاي برازش مدل فرضی شاخص  3جدول 

  مقدار مجاز  فرعی هاي همدل فرضی  اصلی هاي همدل فرضی  مشخصه

AFVIF 484/1  18/2   5کمتر از  

AVIF 042/1  712/1   5کمتر از  

SSR  750/0  7/0  7/0تر از  بزرگ  

SPR 750/0  8/0  7/0تر از  بزرگ  

RSCR 9/0  969/0  9/0تر از  بزرگ  

  

وسـیله مـدل    بـه  قصد ترك شـغل درصد تغییرات در  31، یک در شکلR با توجه به میزان 

باشـند   ثر مـی ؤم قصد ترك شغلاین معنا که متغیرهاي دیگري نیز بر به ، دشون یین میحاضر تب

هاي کاري  توان بافت اخلاقی و ارزش ضر به آنها پرداخته نشده است. اما میحا پژوهشکه در 

توجه به اخلاقیات در سازمان و تناسب  .دانست قصد ترك شغلثر بر ؤنیز جزء متغیرهاي م را

درصد تغییرات در قصـد   31تواند  هاي مورد نظر سازمان می هاي کاري کارکنان با ارزش ارزش

  باشد.  اي می این درصد قابل ملاحظهترك شغل را پوشش دهد که 

یعنـی اثـر منفـی    ، پـژوهش  اول ، فرضیه)1 (شکل بر نتایج حاصل از معادلات ساختاري بنا

 ـثیر زأکـه ایـن ت ـ   ته استیید قرار گرفأمورد ت قصد ترك شغلبافت اخلاقی بر   )β=56/0اد (ی

کـه  است  2013در سال  1دکونیک و همکاران پژوهشاي موافق با  این نتیجه تا اندازهباشد.  می

هـاي جـو سـازمانی     در برخی از جنبه قصد ترك شغلثیر منفی جو سازمانی بر أدر آن فرضه ت

و ولنتـاین و همکـاران    2013 همچنـین چنـگ و همکـاران در سـال     .یید قرار گرفـت أمورد ت

ه دند ککربیان  2012در سال  2چیانگ و هسیه. پیدا کردنداي دست  مشابه) نیز به نتیجه 2011(

هاي اخلاقی، تربیت اخلاقی و باورهـاي سـازمانی    نامه هاي اخلاقی یک شرکت مثل نظام برنامه

 ؛28 ؛5[ هاي مطلوب را ارتقا و ترك سازمان توسط کارمندان را کاهش دهنـد  توانند نگرش می

گـر   معنا کـه نقـش تعـدیل    به این قرار گرفته است ییدأدوم پژوهش نیز مورد تفرضیه . ]41؛ 2

یید قرار گرفتـه  أمورد ت قصد ترك شغللاقی و هاي کاري در ارتباط میان بافت اخ رزشمتغیر ا

بـه   ؛باشـد  مـی  2013و همکـاران در سـال    چنـگ  پژوهشاست که این نتیجه نیز مشابه نتیجه 

                                                                                                                                               
1. DeConinck et al.   
2. Chiang and Hsieh  
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متغیـر  منفـی  هاي سازمان منجر به افزایش اثر  هاي کاري کارکنان با ارزش عبارتی تطابق ارزش

   .]5[ دشو ترك شغل میبافت اخلاقی بر قصد 

کننـده در ارتبـاط میـان     تعـدیل رابطه و پاداش نقش  هاي ارزشترتیب  به، 2جدول اساس  بر

معنا که وجود جـو اخلاقـی در صـورتی کـه بـا       این به ،بافت اخلاقی و قصد ترك شغل دارند

قصـد تـرك شـغل را کـاهش خواهـد داد.      ، دشـو پاداش و ارتباطات مناسب در سازمان همراه 

دهد که تمایل به  نشان میها  کنند. پژوهش نیز از این نتیجه حمایت می شدههاي انجام  پژوهش

و همچنین متناسب بودن  ترك شغل با میزان پایه حقوق در لحظه شروع خدمت فرد در سازمان

هاي فردي مرتبط است و بیشترین میزان تمایل به ترك شـغل در   مزایاي پرداختی با شایستگی

هاي  هاي مشابه در سازمان ی وجود دارد که میزان پایه حقوق آنها در مقایسه با شغلهای سازمان

  . ]42[دیگر پایین است 

، اطـلاع از تعـداد   ینـده هاي آ بینی نیروي مورد نیاز در سال یکی از متغیرهاي مهم براي پیش

  در پرسشنامه با افرادي که براي تحلیل بیشتر .بالقوه تمایل به ترك شغل دارندافرادي است که 

، نفـر)  49تمایل به ترك شغل پاسخ موافق یا بسیار موافق داده بودنـد (  هاي الؤبه تمام س خود

 الؤاولـین س ـ ال مطرح شد. ؤس چهاردر این مصاحبه . شدصورت جداگانه انجام  اي به مصاحبه

دلایـل اصـلی قصـد تـرك شـغل در میـان        این بود که به چه دلیل خواهان ترك شغل هستید؟

%)، وجـود  17%)، عدم وجود امنیت شـغلی ( 18رکنان شامل عدم وجود فرصت براي ارتقا (کا

%)، مـدیریت نامناسـب   14%)، درآمـد کـم (  14%)، نارضایتی شغلی (17هاي شغلی بهتر ( گزینه

  %) بوده است. 7%) و درآمد ناعادلانه (13(

سـال آینـده    دویـا   یکي ترك سازمان در اي برا ال مصاحبه این بود که آیا برنامهؤدومین س

سـال   دو اي براي تـرك سـازمان تـا    عنوان کردند که برنامهنفر 49از این %) 88(نفر  43د؟ داری

از سـازمان جـدا    ، بـه اراده خـویش  سـال آینـده   پنجآیا تا  این بود کهسوم ال ؤآینده ندارند. س

 43از تمـامی   لاؤسرانجام در چهارمین سال پاسخ مثبت دادند. ؤنفر به این س 29 ؟خواهید شد

در  اي بـراي تـرك آن   ایل قلبی بـه تـرك شـغل هنـوز برنامـه     چرا با وجود تم نفر پرسیده شد

  .ه شده استئارا 4در جدول   نتایج مصاحبه  ؟ندارند مدت کوتاه

  

  



 و همکار  سیده فاطمه قاسمپور گنجی   _______________   ... بر» ادراك از بافت اخلاقی سازمان«تأثیر 

143 

  کنندگان دلایل عدم ترك شغل مشارکت  4جدول 

به تـرك   یقلب یلبا وجود تما چرا

ترك آن  يبرا يا شغل هنوز برنامه

  ندارند؟مدت  کوتاه در

شکاف میان قصد ترك شغل و ترك شغل واقعی به خـاطر عـدم   

  ن اجتماعی برابر و یا بیشترأوجود شغل جایگزین با درآمد و ش
44  

وجود شرایط استخدام رسمی در دانشگاه و عدم تمایـل بـه کـار    

  هاي دیگر کردن به صورت پیمانی براي سازمان
25  

  22  ي جلب نظر سایر کارفرمایانعدم داشتن توانایی خاص برا

  18  واسطه داشتن قرارداد با سازمان وجود منع قانونی به

  

 پـژوهش نمونـه  قصد ترك شغل و ترك شغل در بین کارکنـان زن  مشاهده شد که  بنابراین

بینی کننده کـاملی بـراي تـرك شـغل      به عبارتی قصد ترك شغل پیش ،باشد با هم همسان نمی

 1چبـرو  و دولار پـژوهش باشد. این نتیجه مشابه نتیجـه   ن این دانشگاه نمیواقعی در بین کارکنا

 کارکنـان و نـرخ   نگرش مطالعه از ترك شغل به تمایل هاي با بررسی داده باشد که ) می2006(

 آن واقعـی  حـد  از بیشـتر  را شـغل  تـرك  مـذکور  پرسشـنامه  دریافتنـد کـه   واقعـی  شغل ترك

  .]43[ کند می بینی پیش

  

  يگیر نتیجه -6

هـاي   هاي مدیریت منابع انسـانی سـازمان   ها و برنامه تواند در سیاست هاي این پژوهش می یافته

درصـد کارکنـانی کـه حـداقل      63 مل باشد. نتیجه مطالعه نشان داد کهأکشور، اثرگذار و قابل ت

ر پاسخ داده بودند د، مربوط به ترك شغل را با گزینه موافقم یا بسیار موافقمهاي  الؤیکی از س

 دهد نشان مینیز  ]50 ؛49 ؛48 ؛47 ؛46 ؛45 ؛44[متعدد مطالعات . قرار داشتندسال  40سن زیر 

. ]51[ که بین متغیرهاي سن و استخدام رسمی با تمایل به ترك شغل رابطه منفـی وجـود دارد  

رسمی (کارکنان قـراردادي) تمایـل بـه تـرك      علاوه بر آن، کارکنان رسمی کمتر از کارکنان غیر

  . ]42[ان دارند سازم

                                                                                                                                               
1. Dollar & Broach 
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میزان ورودي خـود را   ،به جاي ترك شغل زنکارکنان که رسد  به نظر میدر یک نگاه کلی 

شـده  مطالعات انجام پذیرد.  اما ترك شغل در آنها کمتر صورت می ،دهند به سازمان کاهش می

 در زمینه ارتباط بین جنسیت و تمایل به ترك شغل به نتایج بسیار متناقضی منجـر شـده اسـت   

دهد کـه زنـان در مقایسـه بـا مـردان تمایـل        دست آمده نشان می نتایج به براي مثال، ]52، 48[

در . ]53[کننـد   بیشتري به ترك شغل دارند و دو برابر بیش از مردان، شغل خـود را تـرك مـی   

در پژوهش خـود هـیچ    ) 1991) و برگ (1992)، میلر و ویلر (1998مقابل واي و رابینسون (

   . ]55 ؛54 ؛44[ جنسیت و تمایل به ترك شغل نیافتند اي بین رابطه

مربـوط   هـاي  الؤبه همه س ـ -به ترك شغل داشتنددرصدي  صد تمایلدرصد افرادي که  42

هـا مشـغول بـه کـار      در امور اداري دانشـکده  -یا بسیار موافق دادند به ترك شغل پاسخ موافق

 ه بودنـد نتیجـه رسـید   به ایـن نیز ) 1986و پرایس و میولر(  1)1998واي و رابینسون ( اند. بوده

افرادي که به لحاظ شغلی در طبقه غیرمدیریتی قرار دارند، در مقایسه با افرادي کـه در ایـن    که

با توجه بـه نیـاز    .]43 ؛47[دارند شغل تركبه طبقه قرار دارند (طبقه مدیریتی) تمایل بیشتري 

مایل به ترك سازمان داشته باشـند ولـی بـه    افراد تکه رسد  دانشگاه به تعدیل نیروها به نظر می

هـاي   اقدام به ترك شغل نکرده باشـند. یکـی از راه   ،سازمان جایگزینشغل دیگر در دلیل نبود 

ــا در ادارات و    ــروي رســمی ایجــاد اشــتغال بــراي آنه ــراي تعــدیل و کــاهش نی پیشــنهادي ب

 ـ 22هاي دیگر است.  سازمان کـرده  تکمیـل   هـا را  پرسشـنامه ت علمـی کـه   أدرصد اعضاي هی

مربـوط بـه تـرك شـغل پاسـخ       هـاي  الؤبه همه س . آنهانیز تمایل به ترك شغل داشتند، بودند

رسـد شـرایط بـراي تـرك شـغل       بـه نظـر مـی   به نسبت کارکنان،  .موافق یا بسیار موافق دادند

 ـنمای یید مـی أمشابه نیز این نتیجه را ت ها پژوهشیاتر باشد. هت علمی مأهیزن عضو اعضاي  ، دن

سطح تحصیلات با تمایل به ترك شـغل رابطـه    دهند که هاي پژوهشی نشان می یافته اي مثالبر

تمایـل دارنـد کـه شـغل      مثبت دارد و افراد با تحصیلات بالا بیشتر از افراد با تحصیلات پایین

در  دارنـد، ؛ بـه عبـارت دیگـر کارکنـانی کـه تحصـیلات بـالایی        ]55 ؛48[خود را ترك کننـد  

شـود، احتمـال    آنها احترام گـذارده نمـی  اي  و شأن حرفهد که به تخصص صورتی احساس کنن

   .  ]19[ بیشتري وجود دارد که سازمان را ترك کنند

                                                                                                                                               
1. Wai C.T  .& Robinson C.D.(1998) 
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درصـدي بـه    100درصد افرادي کـه تمایـل    12دهنده آن است که تنها  نتایج همچنین نشان

ریـزي   امـه ال آینده براي ترك سازمان برنس یک) در نمونهدرصد کل  4ترك شغل خود دارند (

  . 1سال آینده سازمان را ترك خواهند کرد پنجدرصد از کل نمونه تا  13همچنین  اند. کرده

طور  هاي روانشناختی محیط کار و به رسد جنبه به نظر می ،نتایج پژوهش حاضرنگاهی به با 

قصـد تـرك   طـوري کـه    بهدارد، اهمیت بسیاري  زناخص بافت اخلاقی سازمان براي کارکنان 

د. شومبذول  به مسائل اخلاقی توجه ویژه بایدنماید. بنابراین در دانشگاه  ها را تعیین میآنشغل 

این توجه با ایجاد فرهنگ اخلاقی و جو اخلاقی در سازمان ایجاد خواهد شد. این امر ایجـاب  

ها و کدهاي  ده و مقررات، چارچوبکرها اخلاقی عمل  د که مدیریت دانشگاه و دانشکدهکن می

هـاي   که نقش حمایتی از جنبه -ند. به دلیل جو آموزشی دانشگاه شودر سازمان تبیین اخلاقی 

رسد دانشگاه در ایجاد بافت اخلاقی وضعیت بـدي را دارا   به نظر می - نماید اخلاقی را ایفا می

  باشد و ادراك کارکنان از اخلاقی بودن سازمان متوسط و قابل قبول است.   نمی

   :زیر قابل توجه هستند ديرکارب هاي پیشنهاد ،شپژوهبا توجه به نتایج 

در  ینـده هـاي آ  بـراي سـال   سـازمان مـورد مطالعـه   مـدیران  ، پژوهشهاي  به استناد یافته )1

 گروهو  زن ت علمیأتمایل اعضاي هی شد.ریزي نیروي انسانی با مشکل مواجه خواهند  برنامه

بـراي   دیگـر  بـه عبـارت   ،اسـت آن ها براي ترك سازمان زنـگ خطـري بـراي     اداري دانشکده

در اي صورت پذیرد.  ویژه هاي بایست اقدام در سازمان میتوانمند نگهداشت نیروهاي مستعد و 

هاي اختیاري  میزان ترك خدمت، »مدیریت ترك خدمت«با استفاده از  تاشود  پیشنهاد میاینجا 

   مدیریت شود؛، که مدنظر سازمان نیست

تعدیل نیروي خود را بـر افـرادي کـه تمایـل بـه تـرك       هاي  سیاست توانند ها می سازمان )2

 طور بالقوه خواهان ترك سـازمان هسـتند   این افراد به ،به عبارتی ؛دنمتمرکز نمای، سازمان دارند

 ،باشدنتمایل به حفظ آنها سازمان مدر صورتی که ، روشن شد پژوهشکه در این  بنابراین چنان

هـا   یافتن شغل مناسب در سایر سـازمان اشتغال یا کمک به آنها براي ترك وضعیت تواند با  می

 د. کناقدام به تعدیل نیرو 

                                                                                                                                               
تخمین میزان تقاضاي نیروي کار زن در دانشگاه طی یک سال پس از تاریخ اجراي پژوهش،  با توجه به این نتایج، به منظور. 1

 محاسبه شد. 0,04براي سال آینده  از رگرسیون چند متغیره استفاده و ضریب قصد ترك شغل
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ییـد نقـش میـانجی    أبا توجه به وضعیت بد ارزش موقعیت و ارزش پاداش و همچنین ت )3

سازمان بایـد تـدابیري   ارزش پاداش بر ارتباط میان ادراك از بافت اخلاقی و قصد ترك شغل، 

 . در نظر بگیردارکنان خانم وضعیت پاداش در بین ک يبراي ارتقا

هاي دولتـی  در یکی از دانشگاه انجام پژوهش .همراه بودنیز هایی  محدودیت با این پژوهش

اسـلامی را اقـدامی    انتفاعی یـا آزاد  هاي غیر دانشگاه ها در سایر گیري از یافته بهره ، امکانکشور

ه و تعداد افرادي که سازمان را ترك تعداد افراد استخدام شدآمار سفانه أمت .سازد آمیز می احتیاط

از فنـون  این امکان وجود داشت که ، ها در صورت داشتن این داده .به محقق داده نشد، اند کرده

بـا   یـا  بینی تقاضا از جمله نرخ روند به دیدي نسبت به میزان ترك شغل در آینـده رسـید   پیش

ه مارکوف میزان عرضه نیرو فنونی همچون جدول جانشینی یا جدول جایگزینی یا حتی زنجیر

ریزي  در حوزه برنامه ها پژوهششدن شکاف  هدف کمک به پربا  پژوهشاین  را جایابی نمود.

ل اخلاقـی و  ئو همچنین شواهد موجود مبنی بر اهمیت بیشتر مسا نیروي انسانی در گروه زنان

پیشـنهاد   ر اینجـا دمورد بررسی قـرار گرفـت.    این گروه از منابع انسانیارزشی براي زنان، در 

ال بپردازند کـه  ؤپاسخ به این سطولی براي  يها پژوهشانجام سایر پژوهشگران به که شود  می

 بـه عبـارت   ؟اند از سازمان خارج شده، اند کارکنانی که تمایل به ترك شغل داشته چه نسبتی از

رك شـغل  بینـی کننـده مناسـبی بـراي تـ      پیش ،ایران قصد ترك شغلدر  ها آیا در سازماندیگر 

ریـزان   هاي زیـادي بـراي برنامـه    تواند حامل ارزش ال نیز میؤپاسخ به این سباشد یا خیر؟  می

     نیروي انسانی باشد. 
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