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 چکیده
کنند؛‌البته‌لازم‌به‌ذکر‌است،‌های‌متفاوتی‌استفاده‌میها‌برای‌توسعه‌کارکنان‌خود‌از‌راهسازمان
منظور،‌هدف‌از‌پژوهش‌حاضر،‌بررسی‌تأثیر‌‌شوند.‌بدینای‌صرفاً‌به‌آموزش‌منتهی‌نمیاقدامات‌توسعه
‌ترکاقدامات‌توسعه ‌تمایل‌به ‌بر ‌قابلیت‌ای‌کارکنان ‌است‌که ‌میاس‌خدمت‌داوطلبانه ‌این‌تخدام تواند

پیمایشی‌است‌و‌جامعه‌آماری‌آن‌را‌کلیه‌‌-تأثیر‌را‌تقویت‌یا‌تضعیف‌نماید.‌روش‌پژوهش،‌توصیفی
های‌دستی‌ها‌از‌پرسشنامهمنظور‌گردآوری‌داده‌دهند.‌بهکارکنان‌اعم‌از‌دولتی‌و‌خصوصی‌تشکیل‌می
پرسشنامه‌توزیع‌شد.‌‌921اری‌تعداد‌به‌نامحدودبودن‌جامعه‌آم‌و‌الکترونیکی‌استفاده‌شده‌است.‌باتوجه

 SMART و‌‌SPSSافزارهای‌‌سازی‌معادلات‌ساختاری‌و‌نرمپرسشنامه‌معتبر‌با‌استفاده‌از‌مدل‌811تعداد‌

PLS تجزیه‌‌ ‌توسعه‌مورد ‌اقدامات ‌گرفت. ‌قرار ‌معنیوتحلیل ‌متفاوت‌و ‌اثرات ‌هرکدام ‌بر‌‌ای، داری
‌افزون‌قابلیت ‌بیرونی‌دارند. ‌درونی‌و ‌قابلیت‌استخدام ‌به‌‌براین، ‌تمایل ‌بیشتری‌بر ‌تأثیر ‌بیرونی، استخدام
‌قابلیت‌ترک ‌به ‌نسبت ‌داوطلبانه ‌خود‌‌خدمت ‌کارکنان ‌توسعه ‌از ‌که ‌مدیرانی ‌دارد. ‌درونی استخدام

‌این‌ ‌زیرا ‌باشند؛ ‌داشته ‌توجه ‌کارمند ‌استقلال ‌و ‌شغلی ‌سوابق ‌آموزش، ‌است‌بر ‌بهتر ‌هستند، هراسان
‌ت‌ای‌کماقدامات‌توسعه ‌به ‌زمانیخدمت‌منجر‌می‌رکتر ‌اقدامات‌توسعه‌شوند‌تا ای‌متوجه‌گردش‌که
 سازی‌شغلی‌و‌مأموریت‌شغلی‌باشد.شغلی،‌غنی

‌

‌استخدام‌درونی‌و‌بیرونی‌خدمت‌داوطلبانه؛‌قابلیت‌توسعه‌کارکنان؛‌ترک: کلیدواژه

                                                                                                                                        

‌ایران‌،تهران‌،انشگاه‌خوارزمیدانشیار‌گروه‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌و‌کسب‌و‌کار،‌دانشکده‌مدیریت،‌د.‌∗

**‌ ‌مسئول(‌سندهی)نو‌ایران‌،تهران‌،دانشجوی‌دکتری‌مدیریت‌دولتی،‌گرایش‌منابع‌انسانی.‌دانشکده‌مدیریت.‌دانشگاه‌خوارزمی.
Mostafa.ranjbar92@yahoo.com 
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 مقدمه
‌.(7‌،8113ورروز‌کنناد‌)لازاروا‌و‌تیلا‌‌‌هاای‌خاود‌را‌باه‌‌‌د‌تاا‌داناش‌و‌مهاارت‌‌‌کارکنان‌نیاز‌دارن

‌های‌امروزی‌بوده‌اسات‌‌ین‌ابتکارات‌منابع‌انسانی‌سازمانتریکی‌از‌مهم‌،که‌توسعه‌کارکنانازآنجا

عملکرد‌و‌ایجاد‌کسب‌‌یپذیری،‌ارتقابه‌افزایش‌انعطاف‌9توسعه‌کارکنان‌،(8‌،8119بروولد‌و‌)لی

که‌امروزه‌ازآنجااین،‌بر‌علاوه(.‌4‌،8112شود‌)وان‌در‌هاید‌و‌وان‌در‌هایدنمنجر‌می‌،مزیت‌رقابتی

هاا‌تساهیلاتی‌بارای‌‌‌‌کنناد،‌آن‌کارکنان‌خاود‌تضامین‌نمای‌‌‌‌العمر‌را‌برایاستخدام‌مادام‌،یانکارفرما

هاا‌در‌باازار‌کاار‌داخلای‌افازایش‌پیادا‌کناد‌‌‌‌‌‌‌‌آن‌5اساتخدام‌‌قابلیات‌کنناد‌تاا‌‌‌کارکنان‌خود‌فراهم‌می

وجاود‌‌‌یان‌باه‌کی‌برای‌کارفرماتواند‌ریس(.‌‌توسعه‌کارکنان‌می1‌،8119؛‌وان‌بیورن2‌،8117)بروک

،‌2افازایش‌پیادا‌کناد‌)کاساتر‌و‌همکااران‌‌‌‌‌‌،های‌جایگزینی‌و‌تارک‌ساازمان‌‌آورد‌که‌در‌آن‌هزینه

گاذاری‌در‌توساعه‌‌‌کاه‌مادیران‌مناابع‌انساانی‌باه‌سارمایه‌‌‌‌‌‌‌است‌ها‌اغلب‌نشان‌داده(.‌پژوهش8113

ریافات‌‌نظر‌را‌دافات‌ماورد‌‌که‌کارکناان‌تساهیلات‌دری‌‌‌ترسندها‌میزیرا‌آن‌میل‌هستند،کارکنان‌بی

کار‌گیرند؛‌قبل‌از‌اینکه‌بازگشت‌سارمایه‌‌‌شده‌را‌در‌جای‌دیگر‌به‌های‌جدید‌کسبکنند‌و‌مهارت

‌(.‌71‌،8114؛‌دی‌گریپ‌و‌همکاران3‌،8114صورت‌گرفته‌باشد‌)بنسون‌و‌همکاران

مادیریتی‌منجار‌‌‌‌77اغلب‌به‌یا ‌تنااق ‌‌‌،های‌توسعه‌کارکنانراهی‌حاصل‌از‌فواید‌و‌هزینهدو

تبدیل‌شده‌است‌)دی‌کیاوپر‌‌‌،استخدام‌و‌یا‌به‌تناق ‌قابلیت(‌8112)وان‌در‌هاید‌و‌وان‌در‌هایدن،‌

استخدام‌این‌است‌کاه‌توساعه‌کارکناان‌باعاز‌افازایش‌‌‌‌‌‌‌ایده‌تناق ‌قابلیت(.‌78‌،8177و‌دی‌وایت

اناد‌افازایش‌‌‌توشاود‌کاه‌مای‌‌‌ادراک‌توانایی‌و‌مهارت‌کارکنان‌در‌بازار‌کار‌داخلی‌یا‌خارجی‌مای‌

برخای‌‌ یابد.درنتیجه‌آن‌ریس ‌ترک‌واقعی‌افزایش‌می‌،همراه‌داشته‌باشد‌صد‌ترک‌سازمان‌را‌بهق

                                                                                                                                        

1. Lazarova & Taylor 

2. Lee & Bruvold 

3. Employee Development 
4. Van der Heijde & Van der Heijden 

5. Employability 

6. Baruch 

7. Van Buren 

8. Koster, et al 

9. Benson, et al 
10. De Grip, et al 

11. Paradox 

12. De Cuyper & De Witte 
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انااد‌)گریفیااز‌و‌اساتخدام‌و‌قصااد‌تاارک‌ساازمان‌را‌بررساای‌کارده‌‌‌‌مطالعاات،‌ارتبااای‌باین‌قابلیاات‌‌

گذاری‌‌مطالعات‌دیگر‌ارتبای‌بین‌سرمایه‌(.‌برخی8177؛‌دی‌کیوپر‌و‌دی‌وایت،‌7‌،8115همکاران

(.‌‌در‌8114اناد‌)بنساون‌و‌همکااران،‌‌‌‌را‌بررسی‌کارده‌‌استخدام‌قابلیتعه‌کارکنان‌و‌افزایش‌بر‌توس

نخست،‌در‌این‌پژوهش‌فرض‌بار‌‌‌:قابل‌بررسی‌است‌،از‌دو‌راه‌استخدام‌قابلیتاین‌پژوهش‌تناق ‌

تواند‌قصد‌به‌تارک‌ساازمان‌را‌‌‌،‌توسعه‌کارکنان‌هم‌میاستخدام‌قابلیتنقش‌‌به‌که‌باتوجهآن‌است‌

،‌9؛‌استیل‌و‌لندون8‌،8115مولر‌و‌همکاران-تواند‌آن‌را‌کاهش‌دهد‌)کاممیرایش‌دهد‌و‌هم‌میافز

را‌کاادام‌از‌مطالعااات،‌سااه‌متغیاار‌مااذکور‌‌(‌هاای 8171جااز‌مطالعااه‌نِلیسِاان‌و‌همکاااران‌)‌(.‌بااه8177

(.‌البتاه‌در‌‌4‌،8171اناد‌)نِلیسِان‌و‌همکااران‌‌‌زمان‌و‌در‌قالب‌ی ‌مدل‌بررسای‌نکارده‌‌‌صورت‌هم‌به

که‌در‌این‌پژوهش‌‌است‌نظر‌گرفته‌شدهکلی‌در‌صورت‌متغیرهای‌توسعه‌کارکنان‌بهوهش‌نِلیسِن‌پژ

‌د.‌شورفع‌‌،سعی‌بر‌آن‌است‌که‌این‌نقیضه

ها‌و‌مدیران‌توان‌گفت‌مدیران‌سازماناین‌عمل‌از‌آن‌جهت‌حائز‌اهمیت‌است‌که‌در‌پایان‌می

خادمت‌‌‌توانناد‌ریسا ‌قصاد‌تارک‌‌‌‌ای‌مای‌هاای‌توساعه‌‌ها‌با‌اتخاذ‌چاه‌برناماه‌‌منابع‌انسانی‌سازمان

ای‌کارکناان‌صاورت‌گیارد‌و‌هام‌نیاروی‌دارای‌‌‌‌‌‌توساعه‌‌یعنی‌هم‌برنامه‌؛داوطلبانه‌را‌کاهش‌دهند

‌(‌در‌سازمان‌حفظ‌شود.2و‌بیرونی‌5)درونی‌استخدام‌قابلیتادراک‌از‌
 

 ادبیات و پیشینه

کاه‌از‌توساعه‌‌‌‌زماانی‌کنناد.‌‌میهای‌متفاوتی‌استفاده‌ها‌برای‌توسعه‌کارکنان‌خود‌از‌راهسازمان

کاه‌‌‌رود،‌درحاالی‌هاا‌باه‌سامت‌آماوزش‌رسامی‌مای‌‌‌‌‌‌تماام‌تمرکاز‌‌‌،شاود‌مای‌‌گفتهکارکنان‌سخن‌

ز‌های‌رسمی‌و‌کارگاهی‌بخشی‌از‌عمل‌توسعه‌کارکنان‌است.‌برخای‌کارکناان‌حمایات‌ا‌‌‌‌آموزش

نجاام‌تماام‌‌‌کنند.‌با‌اسازی‌شغل‌و‌گردش‌شغلی‌دریافت‌میدر‌قالب‌توسعه‌شغل،‌غنیرا‌شان‌مافوق

،‌اینبار‌‌تاوان‌داشات.‌عالاوه‌‌‌کارکناان‌را‌مای‌‌‌ها‌و‌تجرباه‌شاغلی‌‌این‌اقدامات‌انتظار‌افزایش‌مهارت

                                                                                                                                        

1. Griffeth, et al 

2. Kammeyer-Mueller, et al 

3. Steel & Landon 
4. Nelissen, et al 

5. Internal 

6. External 
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ن‌دادن‌بیانش‌و‌قواعاد‌جدیاد‌بارای‌توساعه‌کارکناا‌‌‌‌‌‌‌ی‌نشاان‌فردی‌بارا‌‌ها،‌ازطریق‌روابط‌بینبرنامه

ای‌کارکناان‌‌هاایی‌بار‌‌یی‌و‌نصایحت‌هاا‌مهارت‌باالا‌راهنماایی‌‌باتجربه‌و‌شود.‌مرشدان‌بااستفاده‌می

طورکلی،‌اگر‌کارکنان‌حمایت‌رهبران‌و‌مرشدان‌دریافت‌کنند،‌راضی‌‌کنند.‌بهتجربه‌فراهم‌می‌کم

‌هاای‌تارین‌مهاارت‌‌(‌عماومی‌8111کارو ‌)‌‌،راستا‌درهمین‌(.7‌،8171و‌متعهد‌خواهند‌شد‌)جودی

ناد‌از:‌‌بارتها‌عدهد.‌این‌مهارتگری‌را‌شناسایی‌کرد‌که‌رشد‌و‌توسعه‌کارکنان‌را‌افزایش‌میمربی

بخشی،‌آگاهی‌سیاسی،‌آگاهی‌سازمانی‌و‌‌فردی،‌مفهومی،‌فنی،‌یکپارچگی،‌عینیت‌های‌بینمهارت

تمایل‌‌،کنند‌که‌کارفرمایان(‌بیان‌می8115(.‌کاربری‌و‌گاراوان‌)8‌،8111حل‌تضاد‌هستند‌)کرو 

اهند‌توسعه‌اینکه‌بخوبا‌شغل‌فعلی‌فرد‌هست‌را‌بدهند‌تاهای‌خاص‌شغلی‌که‌مرتبط‌دارند‌آموزش

‌کاار‌‌محال‌‌در‌(.‌آماوزش‌9‌،8115مهارت‌عمومی‌را‌به‌کارکنان‌خود‌بدهناد‌)کااربری‌و‌گااراوان‌‌‌

.‌دارد‌کارکنااان‌خاادمت‌تاارک‌بااه‌تمایاال‌بااا‌منفاای‌ارتبااای‌نیااز‌و‌سااازمانی‌تعهااد‌بااا‌مثباات‌ارتبااای

و‌عاودت‌آن‌هزیناه‌باه‌‌‌‌‌کارمند‌با‌پرداخت‌هزینه‌توسط‌آموزشی‌هایدوره‌در‌حضور‌براین،‌علاوه

‌(.‌8112بنسون،)‌دارد‌کارکنان‌خدمت‌ترک‌به‌تمایل‌با‌منفی‌کارمند‌توسط‌شرکت،‌ارتبای

عناوان‌منفعات:‌ایان‌ادبیاات‌‌‌‌‌‌.‌توساعه‌باه‌‌7معمولاً‌دو‌رویکرد‌وجاود‌دارد:‌‌‌،خصوص‌توسعهدر

چیزی‌‌،که‌کارکنان‌کند‌زمانیست.‌این‌مدل‌بیان‌میهامدل‌تبادل‌اجتماعی‌سازمانبر‌‌مبتنی‌معمولاً

دهاد‌‌ها‌نشاان‌مای‌‌(.‌پژوهش8112دهند‌)بنسون،‌نوعی‌به‌آن‌پاسخ‌می‌کنند،‌بهدریافت‌می‌با‌ارزش

تر‌تمایل‌به‌ترک‌سازمان‌خواهند‌داشات‌‌‌‌اگر‌منفعت‌برای‌کارکنان‌معنادار‌یا‌کافی‌باشد،‌آنان‌کم

عناوان‌‌‌.‌‌توساعه‌باه‌‌8(.‌8112نقال‌از‌بنساون‌‌‌‌باه‌‌8117؛‌میتچال‌و‌همکااران‌‌‌7332،‌)شاو‌و‌همکاران

وری‌فارد‌را‌در‌تماامی‌‌‌هایی‌هستند‌که‌بهاره‌های‌عمومی‌آن‌دسته‌از‌مهارتمایه‌انسانی:‌مهارتسر

هاایی‌اشااره‌دارد‌‌‌های‌خاص‌به‌آن‌دسته‌از‌مهارتدهد‌و‌مهارتها‌افزایش‌میها‌و‌شرکتسازمان

کناد‌‌دهاد.‌نظریاه‌سارمایه‌انساانی‌بیاان‌مای‌‌‌‌‌‌وری‌فرد‌را‌در‌ی ‌شرکت‌خاص‌افزایش‌مای‌که‌بهره

هاای‌شاغلی‌‌‌تها‌مفید‌هساتند‌و‌نیاز‌فرصا‌‌‌های‌عمومی‌برای‌طیف‌وسیعی‌از‌شرکته‌مهارتتوسع

؛‌7332دهناد‌)ماینسار،‌‌‌کردن‌شغل‌جدید‌در‌بازار‌را‌بارای‌افاراد‌افازایش‌مای‌‌‌‌بیرونی‌و‌احتمال‌پیدا

‌(.8112نقل‌از‌بنسون،‌‌به‌7337لین ،‌

                                                                                                                                        

1. Juhdi 

2. Kroth 

3. Carbery & Garavan 
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اسخ‌به‌این‌سااال‌ضاروری‌‌‌پ‌،مدیران،‌عامل‌کلیدی‌در‌رشد‌و‌توسعه‌کارکنان‌هستند.‌درنتیجه

ش‌مادیران‌بار‌خروجای‌‌‌‌کنناد‌یاا‌خیارف‌رفتاار‌و‌مان‌‌‌‌‌است‌که‌مدیران‌از‌رشد‌و‌توسعه‌حمایت‌مای‌

‌،صورت‌منفی‌تأثیر‌خواهد‌داشت.‌بهبود‌رشد‌و‌توسعه‌کارکنان‌صورت‌مثبت‌چه‌به‌کارکنان‌چه‌به

را‌ایجااد،‌‌‌نیازمند‌مدیرانی‌است‌که‌همکااری‌را‌ترغیاب،‌محایط‌کااری‌مثبات‌و‌باه‌دور‌از‌تار ‌‌‌‌‌‌‌

عملکارد‌خادمت‌کنناد‌)‌دنیال‌و‌دنیال،‌‌‌‌‌‌‌دهای‌ررفیات‌‌‌همکاری‌و‌ارتباطات‌را‌توسعه‌و‌به‌سازمان

تاوان‌ادعاا‌‌‌(.‌بناابراین،‌مای‌‌7‌،8175نقل‌از‌گیلی‌و‌همکااران‌‌به‌8178؛‌اسمولان،‌8114؛‌هیل،‌8114

باا‌محوریات‌‌‌‌ای‌کارکناان‌کند،‌زیرا‌تمامی‌اقادامات‌توساعه‌‌نقش‌کلیدی‌را‌ایفا‌می‌،نمود‌که‌مدیر

تفااوتی‌در‌مادیریت‌وجاود‌دارد،‌اغلاب‌از‌توساعه‌‌‌‌‌‌کاه‌نگارش‌بای‌‌‌‌زمانیپذیرد.‌صورت‌می‌،مدیر

گیرناد‌)رانادولف‌و‌‌‌‌ی‌بارای‌رشاد‌و‌توساعه‌را‌نادیاده‌مای‌‌‌‌‌ورزند‌و‌پاسخگویکارکنان‌اجتناب‌می

های‌کاری‌که‌از‌تر ‌و‌خصومت‌آزاد‌هستند‌به‌مدیران‌و‌کارکنان‌خاود‌‌(.‌محیط8‌،8177کمِِری

هاای‌رشاد‌و‌توساعه‌‌‌‌دهند‌تا‌با‌یکدیگر‌ارتبای‌برقرار‌و‌همکاری‌کنند‌و‌همچناین‌برناماه‌‌اجازه‌می

دهد‌)گیلی،‌اندرسون‌و‌بلندمدت‌را‌دنبال‌کنند‌که‌توسعه‌مسیر‌شغلی‌آینده‌کارکنان‌را‌افزایش‌می

حمایات‌‌کارکنانی‌کاه‌فقادان‌‌‌‌،داردهای‌تجربی‌اخیر‌بیان‌میاین،‌پژوهشبر‌علاوه(.‌8112؛‌9گیلی

طاور‌داوطلباناه‌اقادام‌باه‌تارک‌ساازمان‌‌‌‌‌‌‌‌های‌توسعه‌منابع‌انسانی‌دارند،‌به‌برای‌مشارکت‌در‌برنامه

‌(.4‌،8179و‌همکاران‌ کنند‌)شاک‌می

توانناد‌‌‌متخصصان‌توساعه‌مناابع‌انساانی‌مای‌‌‌‌در‌حوزه‌توسعه‌منابع‌انسانی،‌باور‌بر‌این‌است‌که‌

باشند‌و‌این‌عمل‌ازطریق‌رشد‌ساط ‌باالایی‌‌‌‌طلبانه‌داشتهخدمت‌داو‌ای‌در‌کاهش‌ترکسهم‌ویژه

که‌کارکنان‌باور‌داشاته‌‌‌زمانی(.‌8177شود‌)شاک‌و‌همکاران،‌کردن‌کارکنان‌حاصل‌می‌از‌عجین

انااد،‌سااط ‌بااالایی‌از‌باشاند‌در‌بسااتر‌کااار‌باارای‌توسااعه‌منااابع‌انسااانی‌مااورد‌حمایاات‌قاارار‌گرفتااه‌

هناد‌داشات‌)شااک‌و‌همکااران،‌‌‌‌‌خادمت‌خوا‌‌شدگی‌و‌درنتیجه‌سط ‌پایینی‌از‌قصد‌تارک‌‌عجین

(‌در‌پژوهشی‌به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌که‌درگیری‌کارکنان‌در‌اقدامات‌8119ولد‌) (.‌‌لی‌و‌‌برو8177

درنتیجه‌قصد‌تارک‌‌‌.شودبه‌تعهد‌و‌رضایت‌کارکنان‌از‌این‌اقدامات‌منجر‌می‌،توسعه‌منابع‌انسانی

                                                                                                                                        

1. Gilley, et al 
2. Randolph & Kemery 

3. Gilley,Anderson & Gilley 

4. Shuck, et al 
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ر‌حمایات‌از‌ایان‌ارتباای،‌ریا ‌و‌‌‌‌‌(.‌د8119یابد‌)لای‌و‌‌بارو‌ولاد،‌‌‌‌سازمان‌در‌کارکنان‌کاهش‌می

تار‌باه‌‌‌‌شاده‌مارتبط‌باا‌کاار‌کام‌‌‌‌‌‌کنند‌که‌حمایات‌ساازمانی‌مثبات‌درک‌‌‌(‌بیان‌می8171همکاران‌)

(‌معتقد‌است‌که‌در‌8111(.‌تام‌)7‌،8171خدمت‌داوطلبانه‌منجر‌خواهد‌شد‌)ری ‌و‌همکاران‌ترک

سااختار‌اقتصاادی‌کشاورها‌‌‌‌‌ساازی،‌‌محور‌و‌جهانی‌های‌پایانی‌قرن‌بیستم‌با‌رهور‌اقتصاد‌دانشدهه

(.‌8‌،8111شاود‌)تاام‌‌رو‌میازپیش‌با‌عدم‌قطعیت‌روبه‌بیش‌استخدام‌قابلیتکند‌و‌سرعت‌تغییر‌می‌به

های‌خود‌را‌تقویت‌کنناد.‌سارمایه‌‌‌شوند‌و‌نیاز‌دارند‌تا‌شایستگیشدن‌می‌تر‌ها‌آماده‌رقابتیسازمان

‌بی‌است.‌ماندن‌و‌کامیا‌های‌اصلی‌برای‌زندهیکی‌از‌سلاح‌انسانی

عنوان‌منبعی‌حیاتی‌برای‌کارکنان‌در‌زماان‌عادم‌امنیات‌‌‌‌‌شده‌به‌استخدام‌ادراک‌قابلیتسیاست‌

مرباوی‌باه‌ادراک‌کارکناان‌از‌‌‌‌‌موضاو،،‌‌(.‌ایان‌9‌،8113کند‌)‌سیلا‌و‌همکارانشغلی‌بالا‌عمل‌می

ونی(‌چه‌در‌استخدام‌قابلیتهای‌شغلی‌در‌دستر ‌چه‌با‌کارفرما‌فعلی‌)در‌بازار‌کار‌داخلی:‌فرصت

شاود‌)دی‌کیاوپر‌و‌دی‌‌‌بیرونای(‌مای‌‌‌اساتخدام‌‌قابلیات‌با‌کارفرمایی‌دیگر‌)‌در‌بازار‌کار‌خاارجی:‌‌

توانند‌بر‌امنیات‌شاغلی‌خاود‌یاا‌‌‌‌‌(.‌برخلاف‌کارکنان‌استخدامی،‌کارکنان‌پیمانی‌نمی8171وایت،‌

وایات،‌‌‌شاود،‌تکیاه‌کنناد‌)دی‌کیاوپر‌و‌دی‌‌‌‌بر‌شغل‌که‌توسط‌کارفرما‌ارائاه‌مای‌‌‌های‌مبتنینگیزها

‌به‌باتوجهتوانند‌مثال،‌آنان‌می‌،‌تکیه‌کنند.‌برایمدیریتی‌مسیر‌شغلیآنها‌باید‌بر‌خود(.‌8112‌،8111

های‌موجود‌در‌بازار‌کار‌داخلی‌یا‌خارجی‌تمرکز‌کنند.‌هدف‌نهایی‌این‌است‌که‌کارکنان‌فرصت

‌(.8171قابل‌استخدام‌شوند‌)دی‌کیوپر‌و‌دی‌وایت،‌‌،موقتی

تقسایم‌‌‌آن‌را‌باه‌چهاار‌گوناه‌‌‌‌اساتخدام‌‌قابلیات‌مفهوم‌‌به‌باتوجه(‌8171ت‌)دی‌کیوپر‌و‌دی‌وای

شاوند‌‌بودن‌مشاخص‌مای‌‌‌بودن‌و‌بیرونی‌یا‌درونی‌ها‌براسا ‌دو‌معیار‌کمی‌یا‌کیفینمود.‌این‌گونه

درونی‌‌استخدام‌قابلیتکند،‌تمایز‌بین‌(‌بیان‌می8174(.‌وان‌هرکی‌)8171)دی‌کیوپر‌و‌دی‌وایت،‌

در‌سازمان‌فعلی‌و‌سازمان‌دیگار‌‌‌استخدام‌قابلیتهای‌بیرونی‌و‌درونی‌از‌فرصت‌و‌بیرونی‌به‌درک

کننده‌معنااداری‌‌‌بینی‌(.‌‌نگرش‌مسیر‌شغلی‌گوناگون،‌پیش4‌،8174کم ‌خواهد‌کرد‌)وان‌هرکی

نقاش‌میاانجی‌باین‌‌‌‌‌،محاور‌‌یاادگیری‌هادف‌‌‌درونی‌و‌بیرونی‌است‌و‌همچنین‌استخدام‌قابلیتبرای‌

                                                                                                                                        

1. Rich, et al 
2. Tome 

3. Silla, et al 

4. Vanhercke 
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‌(.7‌،8175درونی‌دارد‌)لین‌استخدام‌قابلیتن‌و‌نگرش‌مسیر‌شغلی‌گوناگو

آوردن‌‌دسات‌‌شده‌در‌فارد‌بارای‌باه‌‌‌‌ادراک‌پذیری‌ی‌امکانامعن‌به‌8درونی‌کمی‌استخدام‌قابلیت

شاده‌‌‌پاذیری‌ادراک‌ای‌امکاان‌معن‌به‌9درونی‌کیفی‌استخدام‌قابلیتست.‌شغل‌دیگر‌با‌همان‌کارفرما

‌ست.‌رفرماآوردن‌شغل‌بهتر‌با‌همان‌کا‌دست‌در‌فرد‌برای‌به

آوردن‌‌دسات‌‌شاده‌در‌فارد‌بارای‌باه‌‌‌‌‌ادراک‌پذیری‌ی‌امکانامعن‌استخدام‌کمی‌بیرونی‌به‌قابلیت

پاذیری‌‌ای‌امکاان‌معنا‌‌بیرونی‌بهکیفی‌‌استخدام‌قابلیتشغل‌دیگر‌با‌کارفرمای‌دیگر‌است.‌در‌پایان،‌

لت‌درک‌آوردن‌شغلی‌بهتر‌با‌کارفرمای‌دیگر‌اسات.‌بارای‌ساهو‌‌‌‌دست‌شده‌در‌فرد‌برای‌به‌ادراک

اناد.‌اناوا،‌‌‌شادن‌مطلاب‌کارده‌‌‌‌واض مطلب،‌پژوهشگران‌این‌پژوهش،‌اقدام‌به‌تدوین‌شکل‌برای‌

‌(‌قابل‌مشاهده‌است.‌7در‌شکل‌)‌استخدام‌قابلیت
 

‌
‌

 (منبع: نگارنده) استخدام قابلیتانواع  .7شکل 

‌

گهاداری‌‌بارای‌حفاظ‌و‌ن‌‌‌استخدام‌قابلیت‌سیاست‌،که‌امنیت‌شغلی‌را‌نتوان‌تضمین‌نمود‌زمانی

خدمت‌مهام‌‌‌تعهد‌سازمانی‌و‌تمایل‌به‌ترک‌،بین‌دراین(.‌8112)بنسون،‌‌کارکنان‌توسعه‌یافته‌است

هساتند‌و‌امکاان‌مانادگاری‌بلندمادت‌را‌در‌‌‌‌‌‌اساتخدام‌‌قابلیتنظر‌اهداف‌مورد‌زیرا‌این‌دو،‌؛هستند

                                                                                                                                        

1. Lin 

2. Quantitative 

3. Qualitative 
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کاه‌‌‌امعن‌دین؛‌بی ‌تعهد‌به‌کارکنان‌است‌استخدام‌قابلیت(.‌8112کنند‌)بنسون،‌سازمان‌تضمین‌می

کردن‌شغل‌پیداهایی‌برای‌طور‌غیرمنتظره‌شغل‌خود‌را‌از‌دست‌بدهند،‌آنان‌مهارت‌اگر‌کارکنان‌به

کارفرما‌امنیت‌شغلی‌را‌به‌کارمناد‌خاود‌اعطاا‌‌‌‌‌،دیگر،‌از‌این‌طریق‌عبارت‌.‌بهجدید‌خواهند‌داشت

رنتیجاه‌کارکناان‌در‌‌‌دهاد،‌د‌نقش‌امنیت‌شغلی‌بلندمدت‌فرد‌را‌انجام‌مای‌‌استخدام،‌قابلیتکند.‌می

کاه‌باه‌مانادگاری‌در‌ساازمان‌منجار‌‌‌‌‌‌‌شاته‌های‌خود‌آزاد‌هستند‌و‌تعهد‌به‌سازمان‌داتوسعه‌مهارت

عمال،‌‌در(.‌8112نقال‌از‌بنساون،‌‌‌‌به‌8118،‌کریج‌و‌همکاران،‌7334،‌شود‌‌)واترمن‌و‌همکاران‌می

تأکیادبر‌‌با‌مختلاف‌‌یافتاه‌در‌کارکناان‌باه‌اشاکال‌‌‌‌‌گاذاری‌افازایش‌‌‌ی‌سارمایه‌امعن‌استخدام‌به‌قابلیت

؛‌کریج‌و‌8117،‌ها‌باشد‌)باروچهای‌بازاری‌و‌عمومی‌است‌که‌مورد‌تقاضای‌دیگر‌شرکتمهارت

توانند‌امنیت‌شاغلی‌کارمناد‌را‌‌‌هایی‌که‌نمی(.‌برای‌شرکت8112نقل‌از‌بنسون،‌‌به‌8118همکاران،‌

عه‌کارکناان‌ایان‌‌‌گاذاری‌در‌توسا‌‌‌معناست‌کاه‌سارمایه‌‌‌استخدام‌در‌عمل‌بدین‌قابلیتتضمین‌کنند،‌

روز‌کارده‌و‌در‌قباال‌آن‌باازار‌کاار‌هماواره‌‌‌‌‌‌‌باه‌‌هاای‌خاود‌را‌‌دهد‌تا‌مهاارت‌تضمین‌را‌به‌آنان‌می

دهد‌معناست‌که‌شرکت‌دراِزای‌امنیت‌شغلی،‌این‌اطمینان‌را‌می‌.‌این‌بدینآنان‌خواهد‌بود‌یپذیرا

ار‌پیدا‌کناد‌و‌ایان‌باعاز‌‌‌‌یافته‌در‌بازار‌ک‌شغل‌دیگری‌را‌ازطریق‌مهارت‌افزایشبتواند‌‌که‌کارمند

‌(.‌7‌،8111شود‌تا‌در‌سازمان‌بماند‌)گالیونی ‌و‌اندرسونتعهد‌فرد‌به‌سازمان‌می

‌،کنند‌کاه‌آماوزش‌عماومی‌و‌آماوزش‌شاغلی‌‌‌‌‌(‌بیان‌می8111گروت‌و‌مَسِن‌وان‌دِن‌برین ‌)
ش‌بیشاتر‌منجار‌باه‌افازای‌‌‌‌‌اساتخدام‌‌قابلیات‌کنناد‌و‌‌قابل‌استخدام‌مای‌‌،کارکنان‌را‌در‌درون‌شرکت

دارناد‌کاه‌کارکناان‌باا‌ساابقه‌کااری‌باالا‌در‌‌‌‌‌‌‌‌ها‌همچنین‌بیان‌مای‌شود.‌آنپذیری‌درونی‌میانعطاف
واسطه‌تمرکز‌تجرباه‌‌‌درونی‌شرکت‌دارند.‌این‌پدیده‌به‌استخدام‌قابلیتتری‌به‌‌ها‌تمایل‌کمسازمان
هاارت‌‌مناد‌داناش‌و‌م‌‌تر‌علاقه‌به‌اصلاح‌ورایف‌جدید‌دارند‌کاه‌نیاز‌‌دهد‌که‌کارکنان‌کمرخ‌می

وری‌و‌مهارت‌ش ،‌کسانی‌که‌تجربه‌بالایی‌در‌ورایف‌شغلی‌خود‌دارند،‌بهره‌جدید‌است.‌بدون
کناد‌)گاروت‌و‌‌‌غیرقابل‌استفاده‌می‌،اما‌آنان‌را‌در‌مشاغل‌دیگر‌،بالایی‌در‌شغلی‌فعلی‌خود‌دارند

(‌8111ام‌)،‌تا‌‌8111تاا‌‌‌7322هاای‌ساال‌‌‌بار‌داده‌‌در‌پیمایشای‌مبتنای‌‌‌(.8‌،8111مَسِن‌وان‌دِن‌برین 
تحصاایلات‌و‌تصاادی‌شااغلی‌کارکنااان‌بااه‌‌‌‌یگاازارش‌کاارد‌کااه‌فاارض‌باار‌آن‌بااود‌سااط ‌بااالا‌‌‌

                                                                                                                                        

1. Galunic & Anderson 

2. Groot & Maassen van den Brink 
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اما‌در‌کمال‌ناباوری‌کسانی‌که‌سط ‌تحصیلات‌پایین‌باا‌تصادی‌‌‌‌،بیشتر‌منجر‌شود‌استخدام‌قابلیت

‌(8175بیشتری‌را‌دارا‌هستند.‌البته‌نتایج‌این‌پژوهش‌باا‌هنکاام‌)‌‌‌استخدام‌قابلیتشغلی‌پایین‌دارند،‌
در‌دو‌نسال‌کهنساال‌و‌جاوان‌‌‌‌‌اساتخدام‌‌قابلیات‌‌خاود،‌‌(،‌در‌پاژوهش‌8175در‌تضاد‌است.‌هنکام‌)

بیشاتری‌‌‌اساتخدام‌‌قابلیتنسل‌کهنسال‌که‌حاکی‌از‌آن‌است‌‌،بررسی‌کرد.‌نتایج‌پژوهشرا‌مریکا‌ا
‌گیکنند‌و‌دیرتر‌آمااده‌بازنشسات‌‌تر‌پیدا‌مینسبت‌به‌نسل‌جوان‌دارند‌و‌بر‌این‌باورند‌شغل‌را‌سریع

د.‌خود‌را‌تسری‌بخشن‌استخدام‌قابلیتهایی‌تأکید‌دارد‌که‌این،‌نسل‌کهنسال‌بر‌جنبهبر‌هستند.‌علاوه

کنناد.‌نسال‌جاوان‌‌‌‌خود‌تأکیاد‌مای‌‌‌استخدام‌قابلیتدیگر،‌نسل‌جوان‌بر‌اهمیت‌برخی‌موانع‌‌ازسوی
آناان‌‌‌داماستخ‌قابلیتکنند‌و‌مانع‌های‌منفی‌ایجاد‌میکلیشه‌،کنند‌چطور‌عوامل‌خارجیبررسی‌می

-هت‌مثبات‌کارکنان‌قدیمی‌ج‌استخدام‌قابلیتاین،‌بر‌علاوه(.‌7‌،8175د‌)هنکامنشودر‌بازار‌کار‌می
خصاوص‌بارای‌‌‌‌اساتخدام‌را‌باه‌‌‌قابلیات‌‌،دهد‌آموزش‌در‌حین‌انجام‌شغل‌تری‌دارد.‌نتایج،‌نشان‌می

فرهنا ‌‌‌،رساد‌نظار‌مای‌‌‌به(.‌‌همچنین‌8‌،8179دهد‌)پیکیو‌و‌وان‌اَوورافزایش‌می‌،کارکنان‌قدیمی
خدمت‌را‌کاهش‌دهاد‌‌‌محوری‌را‌تحری ‌و‌تمایل‌به‌ترک‌استخدام‌قابلیت‌‌استخدام،‌قابلیت‌،قوی

‌(.‌‌9‌،8113)ناووتا‌و‌همکاران
کنناد‌‌صورت‌داوطلبانه‌ترک‌می‌بههی ‌شکی‌نیست‌که‌تعداد‌زیادی‌از‌کارکنان‌شغل‌خود‌را‌

مریکاا‌ساومین‌‌‌اکشور‌مشخص‌شد،‌‌85خدمت‌دارند.‌در‌ی ‌مطالعه‌تطبیقی‌بین‌‌یا‌تمایل‌به‌ترک

ترین‌میزان‌در‌تمایل‌پایین‌،خدمت‌دارند‌و‌کشور‌ژاپن‌کشوری‌است‌که‌کارکنانش‌تمایل‌به‌ترک
علال‌‌‌،گرفتاه‌‌هاای‌صاورت‌‌در‌پاژوهش‌(.‌4‌،8114خدمت‌را‌دارند‌)سوساا‌پاوزا‌و‌هنبرگار‌‌‌‌به‌ترک

جاایی‌‌شاناختی،‌جاباه‌‌‌پاذیری،‌نقا ‌قارارداد‌روان‌‌‌‌پاداش‌مناسب،‌رضایت،‌تحارک‌‌:متفاوتی‌نظیر
کاه‌پااداش‌‌‌‌.‌زماانی‌اناد‌خدمت‌داوطلبانه‌ذکار‌کارده‌‌‌برای‌ترک‌استخدام‌قابلیت‌و‌عمودی‌در‌شغل

گیارد؛‌درنتیجاه‌‌‌مناسب،‌رضایت‌و‌تعهد‌در‌سازمان‌وجود‌داشته‌باشد،‌کارمند‌با‌شغل‌خود‌خو‌می
نشاان‌‌‌،ادبیاات‌(.‌8175؛‌5یابد‌)کیم‌و‌جانا ‌کیونا ‌‌کاهش‌می‌،خدمت‌داوطلبانه‌تمایل‌به‌ترک

داری‌‌یهمبستگی‌مثبت‌و‌معن‌،خدمت‌داوطلبانه‌خدمت‌داوطلبانه‌با‌تمایل‌به‌ترک‌دهد‌که‌ترکمی

                                                                                                                                        

1. Hennekam 

2. Picchio & Van Ours 
3. Nauta, et al 

4. Sousa-Poza & Henneberger 

5. Kim & Chang 
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خادمت‌‌‌کاهش‌تمایل‌باه‌تارک‌‌‌،خدمت‌داوطلبانه‌مناسب‌برای‌کاهش‌ترک‌راهبرددرنتیجه‌‌،دارد

غل‌جاایی‌عماودی‌در‌شاا‌‌جابااه(.‌8‌،8175؛‌پلتوکاورپی‌8177؛‌کایم،‌‌7‌،8113داوطلباناه‌اسات‌)هااان‌‌
(.‌8171بیرونی‌برگردش‌داوطلبانه‌کارکنان‌تأثیر‌دارد‌)نِلیسِن‌و‌همکااران،‌‌‌استخدام‌قابلیتطریق‌از

درونای‌بار‌‌‌‌اساتخدام‌‌قابلیات‌ولی‌‌،درونی‌کارکنان‌تأثیر‌دارند‌استخدام‌قابلیتای‌بر‌اقدامات‌توسعه
ه‌تارک‌داوطلباناه‌باا‌‌‌‌(.‌تمایال‌با‌‌8171تأثیری‌ندارد‌)نِلیسِن‌و‌همکااران،‌‌‌،تمایل‌به‌ترک‌داوطلبانه

(.‌یکی‌دیگر‌از‌دلایلای‌کاه‌‌‌8171دار‌دارد‌)نِلیسِن‌و‌همکاران،‌‌یرابطه‌مثبت‌و‌معن‌،ترک‌داوطلبانه

شناختی‌است‌)کلینتاون‌و‌‌‌شود،‌مفهوم‌نق ‌قرارداد‌روانخدمت‌داوطلبانه‌می‌باعز‌تمایل‌به‌ترک
‌(.‌4‌،8111)ژائو‌و‌همکاراند‌شگونه‌رابطه‌رد‌‌فرض‌این‌تحلیل،پژوهش‌فرا(‌اما‌در‌9‌،8174گست
‌اساتخدام‌‌قابلیتای‌در‌سازمان‌به‌افزایش‌که‌از‌ادبیات‌مشخص‌است،‌اقدامات‌توسعهطورهمان
تاوان‌انتظاار‌داشات‌کاه‌‌‌‌‌کناد‌مای‌‌افراد‌ارتقا‌پیدا‌می‌استخدام‌قابلیتکه‌‌شود‌و‌زمانیمیافراد‌منجر‌

شاوند،‌‌‌هشاده‌صاحی ‌پنداشات‌‌‌‌بیانهای‌کند.‌اگر‌تمامی‌مفروضه‌خدمت‌افزایش‌پیدا‌تمایل‌به‌ترک
-پاژوهش‌‌باه‌‌باتوجاه‌هی ‌مدیر‌و‌سازمانی‌علاقه‌و‌تمایل‌به‌رشد‌و‌توسعه‌کارکنان‌نخواهد‌داشت.‌

نخواهد‌منجر‌‌،به‌تمایل‌به‌ترک‌داوطلبانه‌استخدام‌قابلیتتوان‌گفت‌که‌همواره‌شده،‌می‌های‌اشاره
توان‌گفات‌هار‌دو‌بار‌‌‌‌درونی‌و‌بیرونی‌نمی‌استخدام‌قابلیتدو‌مفهوم‌‌به‌باتوجهدیگر،‌‌عبارت‌شد.‌به

بررسای‌‌‌،خدمت‌به‌ی ‌میزان‌تأثیرگاذار‌هساتند.‌مفروضاه‌دیگار‌در‌ایان‌پاژوهش‌‌‌‌‌‌‌تمایل‌به‌ترک

شاود.‌براساا ‌ادبیاات‌و‌‌‌‌بیرونی‌و‌درونی‌منجار‌مای‌‌‌استخدام‌قابلیتای‌است‌که‌به‌اقدامات‌توسعه
‌زیر‌تدوین‌شده‌است:‌شرحی‌به‌یهاپیشینه‌پژوهش،‌ساال

 تأثیر‌داردف‌،درونی‌استخدام‌قابلیتهای‌توسعه‌کارکنان‌بر‌ی ‌از‌برنامه‌کدام.‌7

 تأثیر‌داردف‌،بیرونی‌استخدام‌قابلیتهای‌توسعه‌کارکنان‌بر‌ی ‌از‌برنامه‌کدام.‌8

 تأثیر‌داردف‌،خدمت‌داوطلبانه‌درونی‌بر‌تمایل‌به‌ترک‌استخدام‌قابلیتآیا‌.‌9

 تأثیر‌داردف‌،خدمت‌داوطلبانه‌ایل‌به‌ترکبیرونی‌بر‌تم‌استخدام‌قابلیتآیا‌.‌4

‌طور‌غیرمستقیم‌به‌خدمت‌داوطلبانه‌های‌توسعه‌کارکنان‌بر‌تمایل‌به‌ترکی ‌از‌برنامه‌کدام.‌5
 تأثیر‌داردف‌،های‌استخدام‌درونی‌و‌بیرونیطریق‌قابلیتاز

                                                                                                                                        

1. Han 
2. Peltokorpi 

3. Clinton & Guest 

4. Zhao, et al 
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‌
‌

 مدل مفهومی پژوهش .8 شکل

 

 شناسی پژوهشروش
روش‌پاژوهش‌‌و‌(‌7931‌:752اب،‌دیویاد‌ای؛‌‌)ما ‌نا‌‌‌توصایفی‌اسات‌‌‌،طرح‌پژوهش‌حاضر

کناد،‌از‌ناو،‌‌‌بررسای‌مای‌‌‌،در‌زماان‌و‌مکاان‌معاین‌‌‌را‌ها‌و‌باورها‌ها،‌طرزتلقیسبب‌اینکه‌نگرش‌به

های‌کمی‌)آماری(‌در‌پی‌تعمیم‌نتاایج‌خاود‌باه‌کلیاه‌‌‌‌‌که‌پژوهشازآنجاپیمایشی‌است.‌‌-توصیفی

یین‌شود.‌جامعاه‌آمااری‌پاژوهش‌عباارت‌‌‌‌‌گسترده‌تع‌،لازم‌بود‌جامعه‌آماری‌پژوهش‌،افراد‌هستند

کاه‌‌‌،‌مشغول‌فعالیات‌هساتند.‌زماانی‌‌‌است‌از‌کلیه‌افرادی‌که‌در‌سازمانی‌اعم‌از‌خصوصی‌یا‌دولتی

طریق‌نمونه‌نتاایج‌را‌باه‌جامعاه‌‌‌‌،‌لازم‌است‌تا‌ازشودرو‌میپژوهشگر‌با‌جامعه‌آماری‌گسترده‌روبه

شاود.‌در‌‌نفار‌انتخااب‌مای‌‌‌‌922م‌نمونه‌که‌جامعه‌نامحدود‌است،‌حج‌هایی‌تعمیم‌دهد.‌در‌پژوهش

طریاق‌پرسشانامه‌دساتی‌و‌الکترونیکای‌از‌کارکناان‌‌‌‌‌‌و‌ازنفر‌انتخااب‌‌‌922این‌پژوهش‌حجم‌نمونه‌

عدد‌اسات‌کاه‌‌‌‌894شده‌برابر‌با‌‌د.‌تعداد‌پرسشنامه‌عودت‌دادهخواسته‌شد‌تا‌به‌ساالات‌پاسخ‌دهن

ده‌شا‌حاذف‌‌‌،ص‌تکمیال‌و‌از‌پاژوهش‌‌صورت‌ناق‌شده‌به‌پاسخ‌داده‌پرسشنامهمورد‌‌81میان‌‌دراین

است.‌جنسیت،‌سن،‌سابقه‌و‌تحصیلات‌متفاوت،‌حاکی‌از‌آن‌دارد‌که‌جامعۀ‌آماری‌مناسب‌بارای‌‌

را‌تعمیم‌داد.‌در‌ایان‌خصاوص‌باه‌‌‌‌‌انجام‌ی ‌پژوهش‌کاربردی‌و‌توصیفی‌است‌تا‌بتوان‌نتایج‌آن

محقاق‌از‌سااالات‌‌‌‌،روهاا‌افشاا‌نخواهاد‌شاد.‌ازایان‌‌‌‌‌آندهندگان‌اطمینان‌داده‌شد‌که‌هویات‌‌‌پاسخ
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کنندۀ‌هویت‌فرد‌نباشد،‌مانند:‌شخصی‌پرهیز‌کرده‌و‌ساالاتی‌را‌مورد‌پرسش‌قرار‌داد‌که‌مشخص

گویاه‌‌‌98جنسیت،‌سن،‌سابقه‌و‌تحصیلات.‌برای‌سنجش‌متغیرهاای‌مساتقل،‌وابساته‌و‌میاانجی‌از‌‌‌‌‌

اساتفاده‌شاده‌‌‌‌سااخته‌‌توسعه‌کارکناان‌از‌پرسشانامه‌محقاق‌‌‌‌استفاده‌شده‌است.‌برای‌سنجش‌مفاهیم

است‌که‌روایی‌محتوای‌آن‌توسط‌تعدادی‌از‌خبرگاان‌حاوزه‌مناابع‌انساانی‌سانجیده‌شاده‌اسات.‌‌‌‌‌‌‌‌

درونی‌و‌بیرونی‌از‌پرسشنامه‌دی‌کیاوپر‌و‌دی‌وایات‌‌‌‌استخدام‌قابلیتهمچنین‌برای‌سنجش‌مفهوم‌

تفاده‌(‌اسا‌8117خدمت‌داوطلبانه‌از‌پرسشانامه‌بروباا‌)‌‌‌(‌و‌برای‌سنجش‌مفهوم‌تمایل‌به‌ترک8171)

(،‌7صاورت‌کااملاً‌مخاالفم)‌‌‌‌ای‌طیاف‌لیکارت‌باه‌‌‌‌گزیناه‌هاا‌باا‌مقیاا ‌پانج‌‌‌‌شده‌است.‌هماۀ‌گویاه‌‌

هاای‌‌‌ی‌سااال‌(‌طراحای‌شادند.‌در‌طراحا‌‌‌5(،‌کاملاً‌ماوافقم)‌4(،‌موافقم)9(،‌نظری‌ندارم)8مخالفم)

‌ها‌از‌سادگی‌و‌وضوح‌کافی‌برخوردار‌باشند.‌برای‌تعیاین‌‌عمل‌آمد‌تا‌ساال‌پرسشنامه‌دقت‌لازم‌به

آلفای‌کرونباخ،‌پایایی‌ترکیبی‌استفاده‌شده‌است‌که‌طبق‌‌و‌پایایی‌پرسشنامه‌از‌سه‌معیار‌بار‌عاملی

درونی‌‌استخدام‌قابلیتای‌بر‌(‌قابل‌تبیین‌هستند.‌در‌این‌پژوهش‌ابتدا‌تأثیر‌اقدامات‌توسعه7جدول‌)

یرونای‌بار‌تمایال‌باه‌‌‌‌‌های‌استخدام‌درونای‌و‌ب‌سپس‌در‌ادامه‌تأثیر‌قابلیت‌.شود‌و‌بیرونی‌بررسی‌می

شاوند،‌‌ها‌آزموده‌می‌ای‌از‌همبستگی‌سبب‌اینکه‌مجموعه‌بهشود.‌خدمت‌داوطلبانه‌بررسی‌می‌ترک

SEM)سازی‌معادلات‌ساختاری‌مدل
7
هاا‌)ساط ‌‌‌بودن‌داده‌غیرنرمال‌به‌باتوجه روش‌آماری‌است.‌(

افازار‌‌‌هش،‌از‌نارم‌در‌آزمون‌کلموگروف‌اسمیرنوف(‌برخی‌متغیرهای‌پژو‌5/1تر‌از‌‌داری‌کم‌یمعن

Smart PLSافزار‌ها‌استفاده‌شده‌است.‌نرموتحلیل‌داده‌برای‌تجزیه‌PLSبرای‌سنجش‌پایایی،‌ساه‌‌‌

)داوری،‌علای؛‌‌‌دهاد‌‌عاملی،‌آلفای‌کرونباخ‌و‌پایاایی‌ترکیبای‌را‌ماورد‌بررسای‌قارار‌مای‌‌‌‌‌‌‌معیار‌بار

های‌ی ‌سازه‌باا‌‌خصطریق‌محاسبه‌مقدار‌همبستگی‌شاعاملی‌از‌(.‌بار7938‌:13رضازاده،‌آرش،‌

شاود،‌مایاد‌ایان‌مطلاب‌‌‌‌‌‌4/1شود‌که‌اگر‌این‌مقدار‌برابر‌و‌یا‌بیشتر‌از‌مقدار‌محاسبه‌می‌،آن‌سازه

گیری‌آن‌سازه‌بیشاتر‌باوده‌‌‌های‌آن‌از‌واریانس‌خطای‌اندازهاست‌که‌واریانس‌بین‌سازه‌و‌شاخص

(‌در‌7938‌:21)داوری،‌علی؛‌رضاازاده،‌آرش،‌‌‌قبول‌است‌‌گیری‌قابلیی‌در‌مورد‌مدل‌اندازهو‌پایا

از‌‌بوده‌و‌درنتیجاه‌های ‌سااالی‌‌‌‌4/1شده،‌تمامی‌ساالات‌دارای‌بار‌عاملی‌بیشتر‌از‌‌توزیع‌پرسشنامه

 د.شو‌مدل‌پژوهش‌حذف‌نمی

                                                                                                                                        

1. Structural Equation Modeling 
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شود،‌بایاد‌پایاایی‌را‌هام‌بارای‌‌‌‌‌هایی‌که‌از‌روش‌حداقل‌مربعات‌جزئی‌استفاده‌میدر‌پژوهش

یله‌دو‌ضاریب‌آلفاای‌کرونبااخ‌و‌ضاریب‌‌‌‌‌وسا‌‌باه‌هاا‌‌سبه‌شود.‌پایاایی‌ساازه‌‌ها‌محاها‌و‌معرفسازه

قباول‌بارای‌ایان‌دو‌‌‌‌‌گلدشتاین‌)ضریب‌ترکیبی(‌مورد‌بررسی‌قرار‌گرفته‌است.‌مقدار‌قابل‌-دیلون

مقاادیر‌آلفاای‌کرونبااخ‌و‌‌‌‌‌،(‌مشاخص‌اسات‌‌7طورکه‌در‌جادول‌)‌‌است.‌همان‌1/1ضریب‌حداقل‌

هاا‌‌ساب‌شااخص‌‌است‌و‌این‌نشان‌از‌پایایی‌منا‌1/1یشتر‌از‌گلدشتاین‌برای‌تمامی‌ب‌-ضریب‌دیلون

شاده‌‌‌بارای‌متوساط‌واریاانس‌اساتخرا ‌‌‌‌‌5/1خصوص‌سازه‌خود‌است.‌همچنین‌میازان‌حاداقلی‌‌‌در

‌نظر‌گرفته‌شده‌است.در
 

 های پژوهشمقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی سازه .7جدول 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیرها
نس متوسط واریا

 (AVE)شده  استخراج

‌329/1‌223/1 ‌348/1آموزش

‌‌395/1‌351/1‌132/1سازی‌شغلی‌غنی

‌‌359/1‌311/1‌355/1توسعه‌شغل

‌‌373/1‌327/1‌385/1گردش‌شغلی

‌‌311/1‌321/1‌344/1مربیگری‌و‌مرشدی

‌‌353/1‌321/1‌321/1استقلال

‌‌353/1‌319/1‌384/1سوابق‌شغلی

‌‌352/1‌318/1‌389/1مأموریت‌شغلی

‌‌328/1‌337/1‌328/1استخدام‌درونی‌قابلیت

‌‌323/1‌334/1‌323/1استخدام‌بیرونی‌قابلیت

‌‌328/1‌311/1‌223/1خدمت‌تمایل‌به‌ترک

‌

 هاوتحلیل داده تجزیه
قباول‌‌‌و‌لارکر‌ارائاه‌شاده‌اسات.‌ساط ‌قابال‌‌‌‌‌بررسی‌روایی‌واگرا‌نیز‌با‌استفاده‌از‌روش‌فورنل‌

برای‌هر‌سازه‌از‌واریانس‌اشتراکی‌باین‌آن‌‌‌AVEانی‌است‌که‌میزان‌روایی‌واگرا‌برای‌هر‌سازه‌زم

شده‌و‌ماتریس‌همبستگی‌‌یر‌جذر‌متوسط‌واریانس‌استخرا های‌دیگر‌بیشتر‌باشد.‌مقادسازه‌و‌سازه

‌(‌قابل‌مشاهده‌است.8در‌جدول‌)
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 شده )روش فورنل و لارکر( تگی و جذر متوسط واریانس استخراجماتریس همبس .8جدول 

آموز‌
‌ش

غنی
‌

ی‌شغلی
ساز

‌

توسعه‌شغل
ش‌شغلی‌

گرد
 

مربی
ی
ی‌و‌مرشد

گر
‌

استقلال
سوابق‌شغلی‌
ت‌شغلی‌

مأموری
‌

ت
قابلی
‌

استخدام‌درونی
‌

ت
قابلی
‌

استخدام‌بیرونی
‌

ک
تمایل‌به‌تر
‌

ت
خدم
‌

ش
آموز

‌

342
/1‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

غنی
‌

ی‌شغلی
ساز

‌

241
/1‌237
/1‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

توسعه‌شغل
‌

222
/1‌279
/1‌311
/1‌‌‌‌‌‌‌‌‌

ش‌شغلی
گرد

‌

377
/1‌283
/1‌381
/1‌327
/1‌‌‌‌‌‌‌‌

ی
ی‌و‌مرشد

مربیگر
‌

225
/1‌225
/1‌211
/1‌394
/1‌317
/1‌‌‌‌‌‌‌

استقلال
‌

371
/1‌248
/1‌354
/1‌347
/1‌237
/1‌313
/1‌‌‌‌‌‌

 

‌ 
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 شده )روش فورنل و لارکر( تگی و جذر متوسط واریانس استخراجماتریس همبس .8جدول )ادامه(    

‌

ش
آموز

‌

غنی
‌

ی‌شغلی
ساز

‌

توسعه‌شغل
‌

ش
گرد

‌
شغلی

 

مربی
ی
ی‌و‌مرشد

گر
‌

استقلال
سوابق‌شغلی‌
ت‌شغلی‌

مأموری
‌

ت
قابلی
‌

استخدام‌درونی
‌

ت
قابلی
‌

استخدام‌بیرونی
‌

ک
تمایل‌به‌تر
‌

ت
خدم
‌

سوابق‌شغلی
‌

397
/1‌275
/1‌284
/1‌255
/1‌277
/1‌221
/1‌327
/1‌‌‌‌‌

ت‌
مأموری

شغلی
‌

212
/1‌213
/1‌129
/1‌373
/1‌382
/1‌212
/1‌157
/1‌348
/1‌‌‌‌

ت
قابلی
‌

استخدام‌د
رونی
‌

312
/1‌312
/1‌222
/1‌385
/1‌399
/1‌377
/1‌131
/1‌232
/1‌331
/1‌‌‌

ت
قابلی
‌

استخدام‌بیرونی
‌

243
/1‌225
/1‌295
/1‌215
/1‌387
/1‌247
/1‌117
/1‌239
/1‌397
/1‌334
/1‌‌

ک
تمایل‌به‌تر
‌

ت
خدم
‌

255
/1‌223
/1‌224
/1‌383
/1‌371
/1‌259
/1‌137
/1‌385
/1‌313
/1‌391
/1‌398
/1‌

‌
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 ‌و‌هاای‌پای‌اِل‌اِ‌‌مدل‌در‌این‌بخاش‌باا‌اساتفاده‌از‌الگاوریتم‌‌‌‌رای‌بتوضیحات‌فوق،‌‌به‌باتوجه

پاس‌از‌بررسای‌روایای‌و‌‌‌‌ پاردازیم.‌ها‌مای‌به‌بررسی‌فرضیه‌‌811نمونه‌همچنین‌بوت‌استارپ‌با‌زیر

گیرد.‌در‌این‌بخاش‌‌وتحلیل‌قرار‌می‌مورد‌تجزیه‌،پایایی،‌مدل‌مفهومی‌پژوهش‌را‌در‌سط ‌ساختار

شاود‌تاا‌میازان‌ضاریب‌مسایر‌باین‌دو‌متغیار‌‌‌‌‌‌‌‌رسم‌کرده‌و‌مدل‌را‌اجرا‌مای‌افزار‌ابتدا‌مدل‌را‌در‌نرم

ی ‌‌داری‌هر‌یمعن‌Bootsrappingدر‌ادامه‌با‌استفاده‌از‌فرمان‌.‌(PLS Algorithm) د‌شومشخص‌

ی ‌‌مربوی‌به‌هر‌T(‌مقادیر‌ضریب‌مسیر‌و‌آماره‌9د.‌در‌شکل‌)شو‌رها‌تعیین‌میاز‌این‌ضریب‌مسی

‌ه‌است.از‌مسیرها‌نمایش‌داده‌شد
 

‌
 داری آن یمعنضریب مسیر و  .9 شکل

‌
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 (GoFبرازش مدل کلی )معیار 
سات‌کاه‌باا‌‌‌‌این‌بادان‌معنا‌های‌معادلات‌ساختاری‌است.‌‌مربوی‌به‌بخش‌کلی‌مدل‌GoFمعیار‌

گیاری‌و‌بخاش‌سااختاری،‌‌‌‌‌تواند‌پس‌از‌بررسی‌برازش‌بخش‌اندازه‌استفاده‌از‌این‌معیار،‌محقق‌می

نشان‌از‌‌387/1(‌مقدار‌921/1حداقلی‌)‌‌GoFمقدار‌به‌باتوجهترل‌نماید.‌برازش‌بخش‌کلی‌را‌نیز‌کن

‌برازش‌قوی‌مدل‌دارد.‌

‌

 آزمون سؤالات پژوهش

هاای‌‌جاز‌ساه‌فرضایه،‌تماامی‌فرضایه‌‌‌‌‌‌بهدهد‌که‌افزار‌نشان‌می(‌خروجی‌نرم9جدول‌)‌به‌باتوجه

در‌ساط ‌اطمیناان‌‌‌درونای‌‌‌اساتخدام‌‌قابلیات‌گیرند.‌توسعه‌شغل‌بار‌‌مورد‌پذیرش‌قرار‌می‌،پژوهش

بیرونای‌در‌ساط ‌اطمیناان‌‌‌‌‌اساتخدام‌‌قابلیات‌دار‌ندارد.‌آموزش‌کارمند‌بار‌‌‌یتأثیر‌معن‌،درصد‌1935

‌1935بیرونای‌در‌ساط ‌اطمیناان‌‌‌‌‌اساتخدام‌‌قابلیات‌دار‌نادارد.‌اساتقلال‌بار‌‌‌‌‌یتأثیر‌معنا‌‌،درصد‌1935

ماامی‌اقادامات‌‌‌خصوص‌ساال‌پنجم‌پژوهش‌باید‌گفت،‌تهمچنین‌در‌دار‌ندارد.‌یتأثیر‌معن‌،درصد

‌درونی‌و‌بیرونی‌تأثیر‌استخدام‌قابلیتطریق‌داوطلبانه‌کارکنان‌از‌خدمت‌ای‌بر‌تمایل‌به‌ترکتوسعه

(‌9هاا‌در‌جادول‌)‌‌نتاایج‌آزماون‌فرضایه‌‌‌‌ای‌که‌در‌بالا‌رد‌شده‌است.‌خلاصهجز‌سه‌فرضیه‌دارد؛‌به

‌مشخص‌است.
‌

 هامربوط به هریک از فرضیه تیداری  یبررسی ضریب معن .9جدول 

 های پژوهشفرضیه

 فرضیه
ضریب 

 مسیر
آماره 

T 

نتیجه 

 آزمون

ت
قابلی
‌

استخدام‌درونی
‌

‌‌522/1‌99191استخدام‌درونی،‌تأثیر‌دارد.‌آموزش‌کارمند‌بر‌قابلیت
پذیرش‌

‌فرضیه

‌‌841/1‌89595استخدام‌درونی،‌تأثیر‌دارد.‌بر‌قابلیت‌سازی‌شغلی‌غنی
پذیرش‌

‌فرضیه

‌رد‌فرضیه‌‌112/1‌779/1دام‌درونی،‌تأثیر‌دارد.استخ‌بر‌قابلیت‌توسعه‌شغل

‌‌443/1‌823/9استخدام‌درونی،‌تأثیر‌دارد.‌بر‌قابلیت‌گردش‌شغلی
پذیرش‌

‌فرضیه
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 هامربوط به هریک از فرضیه تیداری  یبررسی ضریب معن .9جدول )ادامه(    

 های پژوهشفرضیه

 فرضیه
ضریب 

 مسیر
آماره 

T 

نتیجه 

 آزمون

ت
قابلی
‌

استخدام‌
درونی
‌

‌‌734/1‌951/8استخدام‌درونی،‌تأثیر‌دارد.‌بر‌قابلیت‌مربیگری‌و‌مرشدی
پذیرش‌

‌فرضیه

‌‌458/1‌521/4استخدام‌درونی،‌تأثیر‌دارد.‌بر‌قابلیت‌استقلال
پذیرش‌

‌فرضیه

‌‌427/1‌228/5استخدام‌درونی،‌تأثیر‌دارد.‌بر‌قابلیت‌سوابق‌شغلی
پذیرش‌

‌فرضیه

‌‌411/1‌115/5خدام‌درونی،‌تأثیر‌دارد.است‌بر‌قابلیت‌مأموریت‌شغلی
پذیرش‌

‌فرضیه

ت
قابلی
‌

استخدام‌بیرونی
‌

‌رد‌فرضیه‌‌774/1‌284/1استخدام‌بیرونی،‌تأثیر‌دارد.‌آموزش‌کارمند‌بر‌قابلیت

‌‌275/1‌419/9استخدام‌بیرونی،‌تأثیر‌دارد.‌بر‌قابلیت‌سازی‌شغلی‌غنی
پذیرش‌

‌فرضیه

‌‌829/1‌111/8ی،‌تأثیر‌دارد.استخدام‌بیرون‌بر‌قابلیت‌توسعه‌شغل
پذیرش‌

‌فرضیه

‌‌227/1‌921/9استخدام‌بیرونی،‌تأثیر‌دارد.‌بر‌قابلیت‌گردش‌شغلی
پذیرش‌

‌فرضیه

استخدام‌بیرونی،‌تأثیر‌‌بر‌قابلیت‌گری‌و‌مرشدیمربی

‌دارد.
918/1‌127/9‌

پذیرش‌

‌فرضیه

‌فرضیه‌رد‌‌153/1‌473/1استخدام‌بیرونی،‌تأثیر‌دارد.‌بر‌قابلیت‌استقلال

‌‌813/1‌239/8استخدام‌بیرونی،‌تأثیر‌دارد.‌بر‌قابلیت‌سوابق‌شغلی
پذیرش‌

‌فرضیه

‌‌189/1‌284/4استخدام‌بیرونی،‌تأثیر‌دارد.‌بر‌قابلیت‌مأموریت‌شغلی
پذیرش‌

‌فرضیه

‌‌918/1‌277/8خدمت‌داوطلبانه،‌تأثیر‌دارد.‌استخدام‌درونی‌بر‌تمایل‌به‌ترک‌قابلیت
پذیرش‌

‌فرضیه

‌‌257/1‌189/5خدمت‌داوطلبانه،‌تأثیر‌دارد.‌استخدام‌بیرونی‌بر‌تمایل‌به‌ترک‌قابلیت
پذیرش‌

‌فرضیه
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 یریگ نتیجه
داوطلباناه‌‌‌خادمت‌‌ای‌بر‌تمایل‌به‌تارک‌نقش‌اقدامات‌توسعه‌تا‌در‌این‌پژوهش‌سعی‌بر‌آن‌بود

دیران‌کاه‌بسایاری‌از‌ما‌‌‌ازآنجا)درونای‌و‌بیرونای(‌بررسای‌شاود.‌‌‌‌‌‌استخدام‌قابلیتطریق‌کارکنان‌از
جهت‌توسعه‌آنان‌انجام‌اقدامی‌در‌خدمت‌کارکنان‌خود‌هراسان‌هستند،‌درخصوص‌تمایل‌به‌ترک

محا ‌اینکاه‌کارمناد‌از‌افازایش‌‌‌‌‌‌نمایند:‌بهدهند.‌چرایی‌این‌اقدام‌را‌با‌این‌استدلال‌توجیه‌مینمی
که‌در‌طورنماید.‌همانداوطلبانه‌می‌خدمت‌توانایی‌و‌مهارت‌خود‌ادراک‌داشته‌باشد‌قصد‌به‌ترک

خادمت‌داوطلباناه‌و‌‌‌‌داری‌باین‌تمایال‌باه‌تارک‌‌‌‌‌یها‌اثر‌مثبت‌و‌معنا‌بخش‌پیشینه‌بیان‌شد؛‌پژوهش
ای‌ریازی‌توساعه‌‌اند.‌چنین‌تصوری‌در‌بااور‌مادیران‌باه‌عادم‌برناماه‌‌‌‌‌‌خدمت‌واقعی‌بیان‌کرده‌ترک

وم‌در‌دنیاای‌واقعای‌و‌علا‌‌‌دانناد‌‌که‌پژوهشگران‌و‌متخصصاان‌مای‌‌طورشود.‌همانمیکارمند‌منجر‌
عوامال‌باه‌‌‌از‌ای‌بلکاه‌مجموعاه‌‌‌،پذیرندها‌از‌ی ‌یا‌دو‌عامل‌تأثیر‌نمیطور‌معمول‌پدیده‌انسانی‌به

افات‌تماامی‌‌‌تاوان‌دری‌(‌نگااه‌شاود،‌مای‌‌‌8شود.‌اگار‌باه‌جادول‌)‌‌‌ایجاد‌پدیده‌یا‌رخدادی‌منجر‌می
قالب‌ی ‌‌که‌در‌،‌اما‌زمانیدو‌با‌یکدیگر‌دارای‌ارتبای‌هستند‌صورت‌دوبه‌متغیرهای‌این‌پژوهش‌به

دار‌نیست.‌دلیل‌این‌امار‌آن‌اسات‌‌‌‌یارتبای‌و‌تأثیر‌برخی‌متغیرها‌معن‌،گیرند(‌قرار‌می9مدل‌)شکل‌
رنا ‌و‌‌نقاش‌برخای‌متغیرهاا‌کام‌‌‌‌‌شوند،ای‌از‌عوامل‌در‌پژوهش‌لحاظ‌میکه‌مجموعه‌زمانیکه،‌
‌شود.‌اثر‌می‌کم

ی ‌‌ئله‌این‌است‌که‌کداممس‌،عبارتی‌های‌توسعه‌است.‌بهانوا،‌برنامه‌خصوص،‌درمسئله‌بعدی
‌بیرونای‌‌اساتخدام‌‌قابلیات‌یا ‌باا‌‌‌‌درونای‌و‌کادام‌‌‌اساتخدام‌‌قابلیات‌ای‌بیشتر‌باا‌‌های‌توسعهاز‌برنامه
ترتیب‌آموزش‌کارمند،‌ساوابق‌شاغلی‌و‌مأموریات‌‌‌‌‌،‌حاکی‌از‌آن‌است‌که‌بهارتبای‌است.‌نتایجدر
ساازی‌‌گاردش‌شاغلی،‌غنای‌‌‌‌،گردی‌ازطرفدرونی‌دارند.‌‌استخدام‌قابلیتبیشترین‌تأثیر‌را‌بر‌‌،شغلی

تاوان‌گفات‌‌‌دار‌دارد.‌مای‌‌یبیرونای‌تاأثیر‌مثبات‌و‌معنا‌‌‌‌‌اساتخدام‌‌قابلیتشغلی‌و‌مأموریت‌شغلی‌بر‌
نقش‌مااثری‌‌‌،بیرونی‌کارمند‌استخدام‌قابلیتدرونی‌چه‌در‌‌استخدام‌قابلیتمأموریت‌شغلی‌چه‌در‌

که‌شود‌‌میل‌به‌این‌منجر‌معمول،‌آموزش‌کارمند،‌کسب‌سابقه‌و‌استقلال‌در‌ی ‌شغطور‌بهدارد.‌
،‌در‌فراگرفتاه‌های‌مرتبط‌باا‌شاغل‌را‌‌‌وریفه‌کند،‌زیرا‌وی‌آموزش‌کارمند‌در‌شغل‌خود‌بهتر‌انجام
او‌ادراک‌از‌افازایش‌تواناایی‌و‌‌‌‌،استقلال‌دارد.‌بناابراین‌‌،نیز‌در‌کار‌آن‌شغل‌کسب‌تجربه‌کرده‌و

کاه‌‌‌از‌ساوی‌دیگار،‌زماانی‌‌‌‌سات.‌هایی‌دارد‌که‌در‌داخل‌کار‌با‌کارفرماای‌فعلای‌)مادیر(‌ا‌‌‌مهارت
‌،عهده‌گرفته‌باشدبر‌های‌بیشتری‌راو‌نیز‌ورایف‌و‌مسئولیتهای‌متفاوتی‌،‌پستکارمند‌در‌سازمان



 7931(، زمستان 82پیاپی شماره ) 4شماره ، هفتممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

812 

ساری‌‌‌باا‌رعایات‌یا ‌‌‌‌هاا‌هاا‌)مادیران(‌و‌ساازمان‌‌‌رسد‌که‌کار‌باا‌تماامی‌کارفرماا‌‌‌به‌این‌نتیجه‌می

هاای‌)مادیران(‌‌‌ا‌کارفرماا‌ارد‌کاه‌با‌‌او‌باور‌د‌،پذیر‌است.‌بنابراینامری‌امکان‌،چارچوب‌و‌مقررات
لباه‌عمال‌‌‌مانناد‌شمشایر‌دو‌‌‌های‌شاغلی‌معماولاً‌‌‌تواند‌کار‌و‌انجام‌وریفه‌کند.‌مأموریت‌دیگری‌می

ها‌ناشی‌از‌مادیر‌‌‌سو،‌اگر‌کارمند‌به‌این‌ادراک‌برسد‌که‌افزایش‌توانایی‌و‌مهارت‌ی ‌؛‌ازکنند‌می
‌اساتخدام‌‌قابلیات‌هاای‌دیگار‌بداناد،‌‌‌‌‌زمانو‌سازمان‌فعلی‌خود‌نیست‌و‌آن‌را‌ناشی‌از‌مدیران‌و‌ساا‌

هاای‌او‌بارای‌دیگار‌مادیران‌و‌‌‌‌‌کند‌که‌دانش‌و‌مهارتزیرا‌او‌فکر‌می‌،یابدبیرونی‌فرد‌افزایش‌می

دیگر،‌اگر‌کارمند‌به‌این‌ادراک‌برسد‌که‌افزایش‌توانایی‌‌؛‌ازسویها‌مورد‌نیاز‌و‌مفید‌استسازمان
های‌ود‌است‌تا‌اینکه‌آن‌را‌ناشی‌از‌مدیران‌و‌سازمانها‌ناشی‌از‌مدیران‌و‌سازمان‌فعلی‌خو‌مهارت

داناد‌داناش‌و‌‌‌درونای‌افازایش‌خواهاد‌داشات؛‌زیارا‌او‌مای‌‌‌‌‌‌‌استخدام‌قابلیتدیگر‌بداند،‌ادراک‌از‌
مهارت‌ارتقایافته‌او‌برای‌کار‌با‌کارفرمای‌فعلی‌)مدیر‌فعلای(‌و‌ساازمان‌فعلای‌نیااز‌و‌مفیاد‌اسات.‌‌‌‌‌‌‌

اثرات‌متفاوتی‌بر‌تمایل‌‌،درونی‌و‌بیرونی‌استخدام‌ابلیتق(‌مشخص‌است،‌9طورکه‌در‌شکل‌)‌همان
خادمت‌‌‌بیرونی‌بر‌تمایل‌به‌تارک‌‌استخدام‌قابلیتدیگر،‌میزان‌تأثیر‌‌عبارت‌بهخدمت‌دارند.‌‌به‌ترک
چه‌کارمند‌مهارت‌و‌توانایی‌هرسو،‌‌ی ازدرونی‌است.‌‌استخدام‌قابلیتمراتب‌بیشتر‌از‌‌داوطلبانه‌به

بیشاتر‌‌‌خادمت‌داوطلباناه‌در‌او‌‌‌ماثر‌و‌مفید‌تلقی‌کناد،‌تمایال‌باه‌تارک‌‌‌‌‌،خود‌را‌در‌بیرون‌سازمان
مااثر‌و‌مفیاد‌‌‌‌،چه‌کارمند‌مهارت‌و‌توانایی‌خود‌را‌در‌داخل‌ساازمان‌یگر،‌هرد‌خواهد‌شد.‌ازسوی

‌،کاه‌در‌ادبیاات‌‌طورهماان‌.‌یافات‌خواهاد‌‌اهش‌خدمت‌داوطلبانه‌در‌او‌ک‌تلقی‌کند،‌تمایل‌به‌ترک
دار‌.یارتباای‌مثبات‌و‌معنا‌‌‌‌،خدمت‌واقعای‌‌خدمت‌داوطلبانه‌با‌ترک‌تمایل‌به‌ترک‌،ذکر‌شده‌است

‌دارد.
‌باه‌‌باتوجاه‌منظر‌نگارنده‌بارای‌درک‌نتاایج‌پاژوهش‌ضاروری‌اسات.‌‌‌‌‌‌ازای‌ذکر‌نکته‌،در‌پایان

و‌‌اساتخدام‌‌قابلیات‌ارتبای‌باین‌‌فرهن ‌بومی‌و‌تعهد‌فردی‌در‌مطالعه‌ادبیات،‌دو‌مفهوم‌دیگر‌یعنی
کنناده‌بارای‌ایان‌متغیرهاا‌داشاته‌‌‌‌‌‌‌توانند‌نقش‌میانجی‌یا‌تعادیل‌‌،‌میهخدمت‌داوطلبان‌تمایل‌به‌ترک

تأثیر‌بین‌‌،گر‌عنوان‌متغیر‌میانجی‌یا‌تعدیل‌این‌دو‌مفهوم‌بههای‌بعدی،‌‌باشند.‌لازم‌است‌در‌پژوهش
خصاوص‌‌تر‌بتوان‌دربهتر‌و‌شفافخدمت‌داوطلبانه‌بررسی‌شود‌تا‌‌و‌تمایل‌به‌ترک‌استخدام‌قابلیت

‌اساتخدام‌‌قابلیات‌از‌‌یادراکا‌‌،.‌ممکان‌اسات‌کارمناد‌‌‌کارد‌نظر‌،‌ارهارداوطلبانهخدمت‌‌پدیده‌ترک
این،‌فرهن ‌بومی‌بر‌افزونخدمت‌شود.‌‌اما‌تعهد‌فردی‌مانع‌از‌تمایل‌او‌به‌ترک‌،بیرونی‌داشته‌باشد

‌ممکن‌است‌خرو ‌از‌سازمان‌فعلی‌به‌سازمانی‌دیگر‌را‌تقویت‌یا‌تضعیف‌کند.
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