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 چکیده

درکشورهای درحال توسعه همچون ایران، شرایط سیاسی، اقتصادی و اجتماعی در جابه جایی و گردش نیروی با استعداد 

که ترک خدمت نیروی با استعداد سازمان پیامدهای قابل توجهی بر عملکرد سازمان دارد، جاییاثرگذار هستند. از آن

گیری ترک خدمت در کشورهای درحال توسعه همچون ایران است. تمرکز هدف اصلی مقاله حاضر کشف فرایند شکل

فرد با استعدادی  93ی عمیق با هااست. براین اساس، مصاحبه ICTاین مقاله بر ترک خدمت افراد با استعداد در صنعت 

ها، استراتژی پژوهشی داده های حاصل از مصاحبهمنظور تحلیل دادهکه شغل خود را ترک کرده بودند، انجام گرفت. به

افراد  گذار بر ترک خدکتدست آمده، عوامل اصلی تاثیرکار گرفته شده است. مدل مفهومی بهبنیاد با رویکرد گلیزری، به

ای )از جمله محیطی) همچون رکود اقتصادی(، عوامل زمینه -سازد. این عوامل شامل عوامل علیرا نمایان میبا استعداد 

های فردی )برای مثال، شخصیت(، های سازمانی(، تغییر در احساس زندگی کاری )مثل عدم رضایت(، ویژگیویژگی

 فته(، است.عدالتی ساختاری در کشورهای توسعه نیاگر )همچون بیعوامل مداخله

 .ایران ICTشناسی داده بنیاد، صنعت ترک خدمت، افراد با استعداد، رویکرد گلیزری روش واژگان کلیدی:
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 مقدمه

های راهبردی سازمان از ی طرحها برای تهیه و ارایهچون استعداد و مدیریت اثربخش استعدادموضوعاتی هم

های اخیر، که، در سالطوری(. به2191 و همکاران،9)کالینزشود های مهم در عرصه جهانی محسوب میچالش

(. در 2193 ،2است )تانیسندر حوزه مدیریت منابع انسانی، مدیریت استعداد از اهمیت خاصی برخوردار شده

، 3نماید )فیلیپس و روپرداری آن بسیار مشکل میخصوص حفظ و نگهدنیای پر چالش امروز، جذب استعداد و به

داری استعدادها های مناسبی برای حفظ و نگهتوانند ساز و کارها و استراتژیهایی که نمیازمان(. س2111

دهد تعداد قابل توجهی از طراحی نمایند، شاهد از دست دادن آنها خواهند بود. براین اساس، مطالعات نشان می

؛ 2111اند )کالینز و ملاحی، نکردهداری استعدادهایشان چندان موفق عمل ها در حفظ و نگهها و شرکتسازمان

(. با توسعه اقتصاد دانشی و اهمیت روزافزون کارکنان دانشی و با استعداد، 2112 ،0؛ ردی و کاگر2114 ،٤فگلی

اند ها و استعدادهای کارکناشان قرار گرفته است و به این درجه از درک رسیدهها بر مدار مهارترقابت شرکت

اند، نیست و با توجه گذر سریع کسب و کارها، از دوره استعداد به سادگی که تصور داشتهکه حفظ کارکنان با 

ها بر  جذب افراد با استعداد برای مشاغل دانشی خاص در زمان های فکری، سازمانصنعتی به دوره سرمایه

 (. 2111 مناسب تأکید دارند )فیلیپ و روپر،

های سنگینِ ترک داوطلبانه برای سازمان است. در اکی از هزینههای آمریکایی حهای تعدادی از شرکتیافته

شود. کل بودجه عملیاتی برآورد می  %0.8تا  %3.6های دانشی تقریباً بین این گزارش، هزینه ترک در سازمان

 همکاران، و 4باشد )والدمنمیلیون دلار می 21تا  92میلیون دلاری تقریباً بالغ بر 011این مبلغ در بودجه 

شرکت نشان داده شده است که مشکل اصلی آنها نداشتن استراتژی برای  61ای دیگر از (. در مطالعه2116

های راهبردی سازمان و ایجاد باشد که آنها را با کمبود نیروی کار با استعداد برای پستمدیریت استعداد می

 (. 2111 لاحی،؛ کالینگز و م2112 محدودیت برای رشد مواجه ساخته است )ردی و کاگر،

کنند اما میزان قابل توجهی از گذاری میهای ایرانی اساساً در جذب و آموزش استعدادها سرمایهگرچه سازمان

دهد. های مذکور را تحت تأثیر قرار میطوری که عملکرد سازمانترک خدمت در صنایع مختلف وجود دارد به

دلایل پنهان ترک استعدادها و نیروی انسانی دانشی با مشکلات  های ایرانی در ارتباط بادر نتیجه، مدیران سازمان

جدی روبرو هستند. بنابراین، مطالعه حاضر به دنبال کشف دلایل پنهان پدیده ترک استعدادها و به دنبال آن 

، است. در این راستا، ICTای برای درک علل ترک خدمت استعدادها در صنایع ارائه و تبیین یک مدل و نظریه

 هایفرآیند زمینه ساز ترک خدمت افراد با استعداد از سازمان»ش اصلی این پژوهش، این سوال است که پرس

 «ایران، چگونه است؟ ICTفعال در صنعت 
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 پژوهشمبانی نظری 

 درک مفهوم استعداد

(، معتقدند که استعداد دارای دو بعد است: بعد اول، رویکرد عینی 2193و همکاران) 2(. گالاردو2199 ،9)تنسلی 

شود درمقابل در بعد ذهنی و بعد دوم؛ رویکرد ذهنی. در بعد عینی استعداد شخصی و فردی در نظر گرفته می

و  جونز-ای که توسط مایکلز، هندفیلشود. در مطالعهاستعداد به عنوان ویژگی شخصیتی  تلقی می

های فردی برای رشد و ها، دانش و ظرفیتای از توانمندی(، انجام گرفت، استعداد را مجموعه2119)3اکسلرود

 پیشرفت تعریف کردند.

 داشت استعدادنگه

داشت آن است در حوزه مدیریت استعداد، جذب استعداد اهمیت زیادی دارد اما چالش اصلی چگونگی نگه 

بینی امروز، موفقیت در حوزه مدیریت استعداد به توانایی دنیای غیرقابل پیش(. در 2114 ،6)لوویس و هکمن

(. بررسی 2118 همکاران، و 0داشت مخزن استعدادها بستگی دارد )باتاچاریاسازمان در جذب، ترغیب و نگه

خود  ها و انتظارات نسل جدید،داشت استعدادها، چالشدهد که در نگهادبیات مربوط به این حوزه نشان می

دهند. ها ترجیح میموضوعی حائز اهمیت است. امروزه بیشتر افراد، خود استخدامی را به استخدام در سازمان

 طور مداوم بهبودهای مهارتی آنها را بهها و ظرفیتآورند که توانمندیهایشان فشار میبنابراین، آنها بر سازمان

 (.2118 ،4گرین -آنونزیبخشند)دی

 های سازمان و پیامدهای آنترک شغل استعداد

شود. مدیریت منابع انسانی محسوب می ترین دغدغههای برتر، مهمامروزه، ترک شغل کارکنان کلیدی در سازمان

د در تواننهایی که درک مناسبی از دلایل و عوامل موثر بر ترک استعدادها دارند بهتر میهمین دلیل، سازمانبه

که  دهدگیرند. مطالعات نشان میهای اثر بخش بهرهترک سازمان، از سیاستجهت حفظ منابع انسانی پیش از 

ن دلایل تواکارهای موثر میکارگیری اصول و راهبینی است. بنابراین، با بهها قابل پیشترک شغل برای سازمان

 (.2،2193پنهان در تمایل کارکنان به ترک شغل را شناسایی و آنها را برطرف نمود )آروکیاسامی

مند است. به این معنی که، کارکنان سازمان به دهند که ترک شغل، عملی آگاهانه و هدفتحقیقات نشان می

مامی شود و پس از بررسی تتدریج گرفته میگیرند، بلکه این تصمیم بهباره تصمیم به ترک سازمان نمییک

 گیرند.شغل میها، تصمیم به ترک های استخدام در سایر سازمانخصوص فرصتجوانب به

تواند برای سازمان داشته باشد. برخی از پیامدها و ترک خدمت استعدادهای سازمان، پیامدهای زیادی می

 اند:تواند برای سازمان دربرداشته باشد در ادامه فهرست شدههایی که ترک خدمت، میهزینه
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مالی قابل توجهی صرف تعیین ها به دلیل وجود تعارضات محیط کار، زمان و منابع بسیاری از سازمان •

 ها سیستمنمایند. برخی از سازمانحال ترک سازمان می مشکلات مرتبط با افراد مستعد ناراحت و در

 ،9)آروکیاسامی دهندهای موجود در سازمان را مورد بازبینی قرار میتعدیل نیروی انسانی و چالش

2193.) 

کنند باعث ایجاد اختلال در جریان کار سازمان را ترک میباره در بسیاری از موارد، افرادی که به یک •

ای هساز خواهد شد بلکه افراد مرتبط با سایر پستشوند. این موضوع نه تنها برای پست خالی مشکلمی

 گیرد.مرتبط را نیز دربر می

لت خصوص زمانی که همکاران به عپیامدهای جدی ترک افراد با استعداد چندین برابر خواهد شد به •

ترک شغل پیش آمده تحت فشار کار اضافی قرار گیرند. اگر میزان ترک شغل بیش از حد باشد، تصویر 

که در بازار کار منعکس و مشکلات دیگری را درپی خواهد طوریکند بهمنفی از سازمان ترسیم می

 (.2199 ،2داشت)گاما

تأثیر  ی محصولنند بر کیفیت ارایهتوا، ترک شغل میهایی که دارای  مشتریان بیرونی هستندسازمان •

هدیدی اند، به تبگذارد. کارکنانی که در ارتباط مستقیم با مشتری هستند و اقدام به ترک سازمان کرده

 (.2193 ،3شوند)آروکیاسامیجدی برای ارایه خدمات برتر تبدیل می

انش مورد نیاز برای در صنایع دانش محور، کارکنان درحال ترک سازمان ممکن است دارای مهارت و د •

کار با نرم افزاری خاص باشند، که ترک آنها، سازمان را با مشکل مواجه کند. و یا ترک سازمان توسط 

ای مهم و یا در کارکنان با استعداد در مرحله مهمی از اجرای یک فرایند یا انجام یک وظیفه در پروژه

ردن که جایگزین کاشته باشد. با توجه به اینهمراه دتواند مشکلات جدی برای سازمان بهخط تولید می

 (.2191 و همکاران، 6یک فرد مناسب برای پست خالی مستلزم زمان است )کالینز

ها را در پی دارد و همچنین آمادگی نیروی ترک شغل کمبود نیروی کار مورد نیاز برای انجام پروژه •

لال تواند به ایجاد اختبد. این موضوع مییاکار مورد نظر برای بکارگیری در یک فرصت جدید  کاهش می

ها یا تأخیرات اجتناب ناپذیر در انجام تعهدات سازمان در قرارداهای خود منتهی خواهد در انجام پروژه

 شد.

ای از روابط غیر رسمی دارد. ترک شغل به شبکه اجتماعی و ارتباطات سازمانی که برای حفظ هر سازمانی شبکه

  (.2191زند )همان، ایجاد محیط کاری کارآمد حیاتی است، آسیب جدی میروحیه کارکنان و 

 شناسی پژوهشروش

ای اکتشرافی اسرت که با اسرتفاده از اسرتراتژی پژوهشی داده بنیاد با رویکرد گلیزری، پژوهش حاضرر، مطالعه

طور مداوم، تناسرررب، مرتبط بودن، انجام شرررده اسرررت. برای تعیین روایی این روش، در طول انجام مطالعه، به
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(. تناسب، 9142 گیرد )گلیزر و اسرتراوس،بکارگیری مفاهیم و اعمال تعدیلات در آن، مورد نظر قرار می قابلیت

به این معنی اسرت که مفاهیم تا چه میزان با مفاهیمی که در حال ظهور و بروز است، ارتباط نزدیک دارد. این 

ن مفاهیم موجود و مفاهیم جدید اشرراره دارد. مرتبط بودن یک مطالعه به معنی موضرروع  به مقایسرره دائمی بی

کنندگان اسرت. این روش تحقیق، در واقع  چگونگی مسئله / موضوع را  های مشرارکتتوجه به نگرانی و دغدغه

وند، اشاره شهای موجود مقایسه میهای جدید با دادهکه دادهدهد. زمانیبا وجود پیچیدگی و تنوع ،توضریح می

م و توان گفت کبنیاد هرگز درسررت یا غلط نیسررت بلکه میپذیری تئوری دارد. تئوری دادهبه  اصررلاح و تعدیل

پذیر اسرت. با توجه به کیفی بودن پژوهش حاضر، در مصاحبه از بیش متناسرب، مرتبط، دارای قابلیت و تعدیل

شود. های بعدی، تعیین میحاصل، نوع و طرح سوالهای شرود و جریان براسراس دادهسروالات باز اسرتفاده می

 است.، نشان داده شده9مراحل انجام مطالعه حاضر برای ایجاد یک مدل مفهومی در شکل 

 

 

 

 

 

 

 : مراحل خلق مدل مفهومی پژوهش1شکل

 

 هانمونه گیری و گردآوری داده

است، که جزو  دست آمدهبه ICTهای عمیق با افرادی در صنعت های مطالعه حاضر از طریق مصاحبهداده

انتخاب این افراد،  اند. معیار این مطالعه، درشدند و سازمان را ترک کردهنیروهای خبره سازمان محسوب می

د: دست آمدنفاکتور بوده است که این عوامل در نظرسنجی از اساتید دانشگاهی و مدیران سازمان، به 6توجه به 

عضو بنیاد ملی نخبگان یا دارنده افتخارات  -2های شریف یا تهران(؛ دانشگاه محل تحصیل فرد )از دانشگاه -9

های خاص مرتبط با دارای توانمندی -3کور )تک رقمی یا دو رقمی(؛ های برتر کنالمپیادی و ممتازی یا رتبه

 شغل با مدارکی که در سطح بین الملل مورد پذیرش باشد. 

 : مشخصات مصاحبه شوندگان1جدول 

 پست سازمانی شوندهکد مصاحبه
دانشگاه محل 

 تحصیل
 جنسیت سابقه کار

 زن  سال91 شریف هامدیر ارشد طراحی سیستم 9م

 مرد سال 91 شریف ITمدیر اجرایی  2م

 مرد  سال 2 شریف های مجازیمدیر سیستم 3م

 مرد سال 91 تهران مهندس شبکه 6م

 زن سال 1 شریف مهندس شبکه 0م

 مرد  سال 99 تهران طراح آی تی 4م

 مرحله اول

 

 مرحله دوم

 

 مرحله سوم

 

 مرحله چهارم

 

 

گردآوری 

 های کیفیداده

 

 

 های کیفی یافته

 

 

خلق مدل 

 مفهومی

 

های دادهتحلیل 

 کیفی
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 زن سال 92 تهران رییس بخش آی تی 2م

 زن سال91 تهران مدیر پروژه 8م

 مرد سال  91 شریف  های مجازیمدیر سیستم 1م

 مرد  سال  99 شریف  مدیر شبکه  91م

 مرد سال  99 تهران  متخصص امنیت شبکه  99م

 مرد سال  90 تهران  های آی تی مدیر پروژه 92م

 مرد  سال  4 شریف  مهندس سیستم  93م

 مرد سال  2 شریف  نویسبرنامه 96م

 زن سال  92 تهران  نویسبرنامه 90م

گیری نظری)انتخاب هدفمند افراد( استفاده بنیاد، از نمونهمطالعه، براسراس دسرتورالعمل استراتژی دادهدر این 

یابد که اشررباع نظری صررورت گیرد. اشررباع نظری به معنی گیری تا جایی ادامه میشررده اسررت. این نوع نمونه

آید)کراسررول و دسررت نمیها بهمقولهجدیدی در ارتباط با  ها، دادهرسرریدن به جایی که دیگر با ادامه مصرراحبه

نفر بودند و محققین پس از انجام آخرین مصرراحبه  93کنندگان در این پژوهش (. تعداد مشررارکت2111میلر، 

شان را در دو سال گذشته کننده، از بین کارکنان با استعدادی که سازمانمشارکت 93به اشباع نظری رسیدند. 

 ترک کرده بودند، انتخاب شدند.

 های پژوهشبرای دستیابی به مقوله 1ستفاده از یاد نوشتارهاا

ها از اهمیت زیادی برخوردار هستند. محققان با یادنوشتاری در ضمن یادنوشتارهای تحقیقات کیفی درباره پدیده

ر پردازی دها، با بررسی کدها یا روابط بین کدها به دنبال نظریهآوری، کدگذاری یا تجزیه و تحلیل دادهجمع

(، 9128دست آمده هستند. این نوع یادنوشتارها تحلیلی یا مفهومی هستند. بنا به عقیده گلیزر)مورد کدهای به

گر باشد. زیرا درحین کدگذاری به ذهن تحلیلها درمورد کدها و روابط بین آنها میپردازی ایدهها، نظریهیادداشت

اس های تحقیق براسروایت شده از ارتباط تحلیلی  با دادهسوابق »عنوانکنند. یادنوشتارها همچنین بهخطور می

هومباشد. از زمان مفها نمیشوند. یادنوشتارها صرفاً محدود به مرحله تحلیل داده، تعریف می«پردازدیدگاه نظریه

 توانند به روشن شدن تفکر در مورد موضوع تحقیق کمک نماید. یادنوشتاریسازی یک مطالعه، یادنوشتارها می

باشد که گسترش طرح گر درمورد حوزه تحقیق میهای ذهنی تحلیلمکانیزمی برای بیان مفروضات و دیدگاه

شود. بخشد. درضمن، یادنوشتاری طبق یک برنامه مشخص یا سیستمی منظم انجام نمیمطالعه را تسهیل می

 گران، نشان داده شده است: های پژوهشدر زیر یک نمونه از یادداشت

است که این مشکلات به افراد ها و کسب وکارها را در داخل دچار مشکلاتی کردهمشکلات اقتصادی سازمان»  :26م

شود و انتظاراتی که از سازمان داریم از جمله انتظارات آموزش، پرداختی و .... برآورده داخل سازمان نیز منتقل می

 «.اندازی کردهتوان کسب وکار شخصی راشود و با این شرایط نیز نمینمی

اگر من فرد متمایزی نسببت به همسبالان خودم از نظر ایده ها و طرز فکر خا ی  " ، بیان داشرت که8همچنین م 

بینم آدم  احب فکر و دانش نسبت به یک دلال خواهد این را در زندگی خود احساس کنم. وقتی میهسبتم، دلم می

                                                           
1. Memo Writings 
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بط رفکر میکنم راه خود را عوض کنم و بزنم به کارهایی که هرچند بی تری از نظر مالی قرار دارد واقعاًدر سطح پایین

 ."ولی درآمد بهتری داشته باشد

  هاتحلیل داده

دست آمده از مصاحبه استفاده های بهدر پژوهش حاضر، از استراتژی داده بنیاد با رویکر گلیزر برای تحلیل داده

ای های وجود ندارد، اما روال پژوهش، دغدغهپیش تعیین شده که فرضیات ازشده است. براین اساس، با وجود این

بنیاد ظهور (. مراحل اصلی استراتژی داده9128دهد )گلیزر،کنندگان در مطالعه را پوشش میاصلی شرکت

یند کدگذاری مذکور به شرح زیر آشود. فرگذاری توضیح داده میا و طبقات است که در دو مرحله کدهداده

 شود.میتوضیح داده 

 گذاریفرآیند کد

 کدگذاری ا لی  -

در فرآیند ظهور تئوری در رویکرد گلیزری، دو نوع فرآیند اصلی کدگذاری وجود دارد: کدگذاری اصلی  و 

(. کدگذاری اصلی شامل کدگذاری باز و کدگذاری انتخابی است. کدگذاری 9،2112کدگذاری نظری)هیوژنز

اقع محوری در ویابد که علائم ظهور مقوله محوری بروز نماید. مقولهدامه میباز)اولیه( در رویکرد گلیزر تا زمانی ا

 2(. جدول شماره 2،2119باشد)جیمسونشوندگان در ارتباط با موضوع اصلی پژوهش میدغدغه اصلی مصاحبه

 . دهدای از کدگذاری باز را نشان مینمونه

 گذاری اولیه ای از نکات کلیدی متن مصاحبه به همراه کد. نمونه2جدول

 کدهای اولیه 3هانکات کلیدی متن مصاحبه کد مصاحبه شونده

، 99، م91، م2، م9م

 93م

انتظارات و خواسته های نسل جدید نسبت به محیط شغلی 

 و مدیریت متفاوت است.

 انتظارات نسل جدید 

، 91، م1، م4، م0م

 99م

طراحی مسیر شغلی مشخص در کنار ارزیابی عملکرد 

 شفاف بر تعهد استعدادها بسیار تأثیر گذار است.عادلانه و 

مسیر شغلی شفاف، ارزیابی عملکرد 

 عادلانه و فارغ از ابهام،

، 1، م8، م2، م3م

 91م

ها، استعدادها باید عدالت در تمام جوانب از جمله پرداخت

 شرایط کاری و غیره را احساس کنند.

احساس عدالت سازمانی، پرداخت 

 مناسب کاریعادلانه ، و شرایط 

، 8، م4، م0، م6م 9م

 93، م92، م99، م1م

های افراد سیستم آموزشی اثربخش و بهبود مهارت

بااستعداد اثرات مثبت زیادی برای افراد بااستعداد درپی 

 دارد.

 هاسیستم آموزشی، افزایش مهارت

، 91، م8، م2، م0م

 93، م92، م99م

ی در گیرماهیت چالشی شغل و آزادی عمل و حق تصمیم

 انجام وظایف شغلی حائز اهمیت می باشد.

چالشی بودن شغل، آزادی عمل ، 

 حق تصمیم گیری شغلی

رفتار محترمانه مدیران با افراد بااستعداد انگیزه های  2، م2، م9م

 کارکردی و ارتقاء عملکرد خواهد داشت.

 رفتار محترمانه مدیران

                                                           
1. Heugens 
2. Jameson  
3 Key Points 
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ا های افراد بافراد و توانمندی انتظار مدیران با شرح وظایف 93، م99، م91، م8م

 استعداد مطابقت داشته باشد.

 انتظارات متناسب مدیران

های آمده برای افراد و محدودیتناتوانی و مشکلات پیش 8، م4، م0، م3، م2م

 جنسیتی را مدیران باید درک کنند.

های ناتوانی، بیماری، محدودیت

 جنسیتی

 

های اصلی، های کلیدی، سوق دهنده پژوهشگران به سمت مقولهیادداشتای از ، گوشه3همچنین در جدول 

 نشان داده شده است: 

 های محقق و مقوله مربوط به آنای از یادداشت: نمونه3جدول 

 مقوله ا لی های کلیدییادداشت

است که این ها و کسب وکارها را در داخل دچار مشکلاتی کردهمشکلات اقتصادی سازمان»  :22م

شود و انتظاراتی که از سازمان داریم از جمله انتظارات مشکلات به افراد داخل سازمان نیز منتقل می

 اندازیهشود و با این شرایط نیز نمی توان کسب وکار شخصی راآموزش، پرداختی و .... برآورده نمی

 «.کرد

ها و طرز اگر من فرد متمایزی نسبت به همسالان خودم از نظر ایده "بیان داشت که  ،8م همچنین 

بینم آدم صاحب فکر خواهد این را در زندگی خود احساس کنم. وقتی میفکر خاصی هستم، دلم می

تری از نظر مالی قرار دارد واقعا فکر میکنم راه خود را عوض و دانش نسبت به یک دلال در سطح پایین

 کنم و بزنم به کارهایی که هرچند بی ربط ولی درآمد بهتری داشته باشد. 
عدم اطمینان ادراک 

 شده محیطی

اگر شما تا صبح به من بگویی که امنیت برقرار است، تا وقتی من از درون احساس " :11مبه عقیده 

شنوم جنگ و درگیری است، وقتی ا باور نمی کنم. وقتی هر چه خبر از این منطقه میامنیت نکنم آن ر

 "می بینم کشورهایی مثل آمریکا دست از سر این منطقه برنمیدارند، واقعا چه امنیتی؟

های خاصی نیاز به ارتباط با دنیای خارج وجود دارد تا در برخی از مشاغل برای انجام فعالیت» :12م 

های دست آورد. این شرایط فرصت پیشرفت و بهبود مهارتبتوان اطلاعات یا حتی موارد مورد نیاز را به

 «.گیردمورد نیاز را از ما می

های دانشگاهی با وضعیت برابر با آنها در کشورهای ایدورههمخصوص بسیاری از دوستان و به» :13م

 .«دیگر از زندگی شغلی بسیار مناسب برخوردار هستند و همچنین زندگی شخصی بسیار خوبی دارند

های کشورهای دیگر رسانی در جریان نیازمندیبا توجه به گستردگی شبکه اطلاع» گفت: می 12م.

ای که دارند می توانند شرایط رند و با این وضعیت مهارتی و رزومهبابت نیروی کار متخصص قراردا

را و پشتکار شغلی آنها را تحت تأثیرقبسیار مطلوبی داشته باشند این موضوع انگیزه شغلی و تلاش

 «. دهدمی

های اجتماعی و شبکه

 رسانیاطلاع

های جدید من به واقع ایدههای من باشد. در کنم که کسی منتظر شنیدن ایدهمن فکر نمی» : 3م

خواهم بعد مدتی در خودم مدفون های قبلی در سازمان است. من نمینوعی مزاحم ادامه چارچوب

نند کها، تعیین نمیها و تحلیلدانی کار درست را منطق و برنامهوقتی می"گوید: ، می2.2مآقای «. شوم

خواهم به درد بخورم نه اینکه با دن ندارم. من میای برای فکر کرها قابل اجرا نیستند، انگیزهو برنامه

 نام نخبه وارد یک سیستم شوم و بعد در آن حل شوم.

 اقتضائات سازمانی
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آمیز و نامحترمانه برخی از مدیران وابستگی شغلی و رفتار توهین» گوید:در همین زمینه می 7م.

 «.دهدخصوص سازمانی را تحت شعاع قرار میبه

عملکرد، ابهامات در پیشرفت شغلی، مسدود نمودن پیشرفت در ابهامات در ارزیابی » گوید:می 6م

 «.دهدها احساس فرد نسبت به شغل و سازمان را تحت تأثیر قرار میشغل، ابهامات در پرداخت

حال و هوای از زیر کار فرار کردن، بها » گونه است که:کنندگان ایندرهمین رابطه اظهارات مشارکت

ود، افراد فرصت طلب و عاری از هرگونه مهارت و استعدادی را با برد شندادن به کاری که انجام می

سازد. زیرا فرهنگ انجام کار بر ساز مان و انگیزه میسازد و افراد مستعد کار و تلاش را بیهمراه می

 «.مدیران حاکم نیست

واقعا حس خفگی بهم دست وقتی دستم تو کاری که بهم سپرده شده باز نیست، »گقت:  ،2م  آقای

من واقعا دوست ندارم که از ترس »گوید: فرد دیگری می«. تونم کار کنممیده من واقعا اینجوری نمی

 «.بیکاری کار کنم. من دوست ندارم فردام معلوم نباشه و نتونم براش برنامه بریزم

الش باشه. اگر این شرایط من دوست دارم از کار لذت ببرم حتی اگه سخت و پر چ»دارد: بیان می ،12م

 کنم و برای اون سازمانکنه اونوقت دیگه برام مهم نیست کجا کار مینباشه آدم احساس تهی بودن می

 «.کنه چی بشهکنی برات فرقی نمیچی پیش میاد. دیگه فقط میای و میری و نگاه می

تغییر احساسی نسبت 

 به زندگی شغلی

چیزی برای از دست دادن ندارم به خصوص اینکه من واقعا  من فک میکنم با شرایط موجود»  :1م 

هایی دارم که براشون بازار هست خواهان داره. چرا خودمو محصور کنم به شرایطی که دوست توانایی

 "ندارم.  

نم کمن میتونم برم یه جای بهتر کار کنم ولی ترجیحم این نیست که از ایران برم چون فکر می " :8م

ری کنم رو با شرایط بهتتونم جایی که کار میتشکیل خانواده برام بیشتره. اما حداقل میاینجا امکان 

کرد. چرا با این سطح هر کی جای من بود همین کارو می»کند: بیان می ،9م«. برای خودم انتخاب کنم

 «.هایی که دارم زیر بار شرایطی برم که دوست ندارمتحصیلات و سطح مهارت

 -عوامل فردی

 شخصی

ماند از سوی ای برای ادامه و تلاش نمیها انگیزهبا شنیدن هر روزه اخباری مبنی بر اختلاس» :12م

جایی  سالاری دیگهدیگر با توجه به نظام اداری نا عادلانه و مبتنی بر پارتی بازی و گم شدن شایسته

وقتی مردم نگران آینده هستند، رقابت ناسالمی »این طور بیان کرد:  : 11م«. مونهبرای تلاش باقی نمی

های محدود شکل میگیره. این وضعیت تا وقتی منافع برای به دست آوردن امنیت و استفاده از فرصت

شخص تامین بشه ادامه پیدا می کنه چون حس می کنه منافعش برای کسی مهم نیست خودش پا 

د که نا کنیکنید به تدریج احساس میوقتی در این شرایط زندگی می میشه برا خودش یه کاری کنه.

 «.شدت ناخوشایند استامن، بی تحرک هستید و کار کردن در این شرایط به

های جذاب موجود برای کار در سایر کشورهای پیشرفته با دسترسی به اطلاعات موجود از فرصت» :3م

توان با کمی سختی شرایط خوبی برای آینده وقتی میکند انگیزه ماندن و تلاش را دچار خدشه می

 «.خود رقم زد چرا نباید در جستجوی شرایط بهتر نباشم 

 عوامل مداخله گر

بالاخره شعور من بهم میگه شرایط برام خوب نیست؛ من خوشحال نیستم. بارها به خودم گفتم »  :8م

 «. باشم به خود دارم دروغ می گم  ول کن برو. دیگه یه جایی فک کردم اگه این شجاعتو نداشته

من چندبار به مدیرم گفتم شرایط کاری منو عوض کنه، گفتم پرداخت بیشتری داشته باشه، »  :7م

 «.گفتم آقای کارم خودم باشم بهم اعتماد کنه، ولی دیگه به این نتیجه رسیدم باید برم

با شرایط بهتر براشون کار کنی، شما اگه جای من بودی، اینهمه مورد التماستو میکردن بری » :8م

نمیرفتی؟ آخه باید یه چیزی باشه که من حاضر نشم برم. حداقلش اینه که ببینم مدیرم آدم فهمیده 

استراتژی و اقدام: 

آمادگی/ اقدامات 

پیشایندی ترک 

 خدمت
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ای هست. می خواد ولی امکاناتشو نداره ولی وقتی میبینی اصلا درکی از کسی مثل من وجود نداره 

 « چرا باید بمونم؟

رم، بارها فک کردم که کار منطقی رو انجام بدم، باور کنید تو من همینطوری تصمیم نگرفتم ب» :11م

کشورهای دیگه رو دست میبرن یکی مثل منو، حقیقتا اشتباهه آدم تو شرایطی که مناسبش نیست 

 «.خودشو دفن کنه

 

شود کدگذاری، مرحله بعدی تحت عنوان کدگذاری انتخابی شروع میبا شناسایی مقوله کلیدی در طول فرآیند 

های ظهور مقوله محوری گیرد. در این مطالعه، نشانهها مبتنی بر مقوله محوری صورت میکه کدگذاری داده

 «تغییر در حس زندگی شغلی» جا مقوله محوری تحت عنوان پس از انجام مصاحبه پنجم مشاهده شد. در این

 دهد:محوری پژوهش را با دقت بیشتری، نشان می، روند رسیدن به مقوله2. شکل قرار گرفت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ، برای نمونه"تغییر در حس زندگی کاری": فرآیند ظهور مقوله 2شکل

  

 عدم رضایت از انجام کار 

 احساس نا همگونی نسبت به شغل 

 مقایسه شرایط شغلی با دیگران در سراسر جهان

اولویت داشتن منفعت فردی نسبت به منافع 

 سازمانی

 های اخلاقی در سازمانکاهش ارزش

 تفاوتی نسبت به سازمانبی

 بی تفاوتی نسبت به شغل 

 نا امیدی نسبت به آینده شغلی

 ها نا امیدی به دلیل پراکندگی تلاش

 فقدان قدرت عمل در انجام وظایف

ابهام در اهداف جدید سازمان و دشواری در 

 آنها باهماهنگی 

 ارتباط ناکافی بین مدیران و کارکنان

 کافی در خصوص وظایففقدان اطلاعات 

مجبور به چرخش شغلی از سوی مدیران به دلیل 

 مشکلات اقتصادی سازمان

ابهام نسبت به آینده سازمان به دلیل موضوعات 

 پیش آمده در خاور میانه

  

 

 با تخصصمطابق این کار دقیقا 

 من نیست

در کشورخارجی دیگر برای 

برابر برابر  0تخصص من بیش از

 می پردازند.

احساس می کنم هر کس به 

 فکر خودش است

از کوته فکری مدیران زجر می 

 کشم

برایم فرقی ندارد کجا کار کنم 

 فقط بیشتر دریافت کنم

فرقی نمی کند چه کار کنم، 

 فقط بیشتر دریافت کنم

فکر نمی کنم تلاش ها و ایده 

 های من کاری از پیش ببرد

حس نمی کنم یک روح جمعی 

 داشته باشد. در کار ما وجود

به تخصص من اعتماد نمی 

 کنند

واقعا برنامه های مدیران را نمی 

 فهمم برایم ملموس نیست

اصلا معلوم نیست مدیر من 

کجای کار است؟ آیا ارزشی 

 برای من قایل است؟

واقعا مطئن نیستم این کار ادامه 

 داشته باشد

 

نکات کلیدی نقل قول  واقعه  مفهوم مقوله

ها

تغییر در حس 

 زندگی شغلی

عدم رضایت 

 نسبت به شغل

 

عدم همسویی 

  فرهنگی
 

نظمی در بی

 هویت سازمان

 

فقدان انگیزه 

در انجام کار 

 خوب

 تعارض شغلی

 

 ترس از بیکاری 
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گلیزر، مرحله دوم تحت عنوان کدگذاری انتخابی در قالب مقوله محوری شروع می شود. راساس رویکرد ب

ییر محوری) تغها در چارچوب مقولهکدگذاری انتخابی با کدگذاری متغیرمحوری مرتبط است. بنابراین، مصاحبه

 کند.احساس نسبت به زندگی شغلی( که در مرحله اول استخراج شده است ادامه پیدا می

 مرحله کدگذاری نظری -

گذاری نظری به شود. کدها در مرحله کدگذاری اصلی، مرحله کدگذاری نظری شروع میپس از شناسایی مقوله

ذیر پدست آید و ارتباطات امکانهای ذهنی بهپذیریهایی با دامنه وسیعی از امکاندهد که مقولهمحقق اجازه می

دست های بههای انتزاعی هستند که مقوله(. کدهای نظری، مدل9،1121ها را بررسی نماید)لاکدر بین مقوله

(. این کدها همچون کد اصلی)که از 2110آمده را در راستای یک تئوری با هم ترکیب نماید)گلیزر و هون، 

هم پیوند های تکه تکه شده را بهدست آمده( بروز پیدا کرده و روایتطریق کدگذاری باز و انتخابی به

های کدگذاری برای تواند از یکی از گروه(. گلیزر معتقد است که در صورت نیاز، محقق می9128یزر، دهد)گلمی

رای کشف تئوری داده بنیاد: استراتژی ب»های شناسایی شده استفاده نماید. در کتاب شناسایی روابط بین مقوله

(، که 2،2119است)هاپکینسونخانواده کدگذاری برای تحلیل کدهای اصلی معرفی کرده 98« تحقیقات کیفی

 شود:طور خلاصه به آن اشاره می، به6در جدول 

 (2113هایی از خانواده کد گذاری نظری گلیزر)برگرفته از فلیک،: نمونه2جدول شماره 

 کدگذاری نظری خانواده کدگذاری

6Cs خانواده 
ها، مقتضیات، ای از واژگان مربوط به پیشایندها، زمینهمجموعه

 پسایندها، شرایط و انحرافات

 خانواده فرایندی
ای از واژگان که به فرایندهایی همچون مراحل، مرحله مجموعه

 ها، پیامدها و غبره بندی، فازها، زنجیره

 خانواده کلیت ها
فرایندهای کلی اجتماعی، فرایندهای کلی روانشناختی، شرایط 

 ساختار اجتماعی و غیره 

 خانواده فرهنگی
های فرهنگی اشاره دارد برای مثال، مجموعه واژگانی که به پدیده

 های اجتماعی، باورهای اجتماعی و غیره هنجارهای اجتماعی، ارزش

 خانواده استراتژی
ها، موقعیت ، رتبه طبقه  و غیره  ها، دستکاریها، تاکتیکاستراتژی

 اشاره دارد.

هاخانواده درجه  
 ژگی و یک کیفیت همچون رتبه، سطحواژگانی که به درجه یک وی

 

نشان داده  3صورت مدل مفهومی  تحقیق که در شکل شماره در ادامه، مدل حاصل از ارتباط مقوله ها، به 

 شود.می

                                                           
1. Locke 
2. Hopkinson 
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 : مدل مفهومی تحقیق3شکل شماره

  نگارش نظریه

ای که در کشورهای پیشرفته، گونهها هستند. بهناشدنی سازمانهای ناب و جبراننیروهای مستعد، از سرمایه

های دقیقی برای جذب این نیروها از سرتاسر جهان، وجود دارد. این موضوعی است که زمینه فکری برنامه

سازد. در نتیجه، در شرایطی که احساس ها و کشورها، فراهم میبرای جابجا شدن بین سازمانگونه نیروها را این

شده بر کشور ایران مثل عدم امنیت محیطی به دلیل رکود اقتصادی، شرایط خاورمیانه، شرایط خاص تحمیل

ر د، زمینه بری تغییآیهای اجتماعی به وجود میتحریم، بالا باشد و با توجه به اشتراک عقایدی که در شبکه

شود. به معنی، عدم رضایت از شغل، عدم همسویی احساس افراد نسبت به زندگی شغلی ایشان فراهم می

های سازمانی که فرد در آن های فردی، ویژگیفرهنگی با سازمان، ترس از بیکاری و .... در این میان ویژگی

فرد را به تدریج به فکر صورت دادن به یک اقدام می  فعالیت می کند، نیز نقش خاص خود را ایفا می نمایند و

 اندازد. مانند جدا شدن از سیستم و در نهایت، ترک سازمان.

 بررسی اعتبار تئوری

یر های زآوری شده است. براساس این رویکرد با روشهای جمعدر رویکرد گلیزر، اعتبار تئوری برگرفته از داده

 ود:توان اعتبار تئوری را بررسی نممی

 طور مداوم مورد بررسی قرار ها و تئوری بهها: در این مرحله تناسب بین مقولهتناسب تئوری با داده

 گیرد.می

 اقتضائات سازمانی

 های سازمانویژگی•

 فرهنگ و جو سازمانی•

 سبک رهبری•

 برند سازمان•
 

ها و استراتژی

 اقدامات:

ای حرفهتقاضای منافع 

 بیشتر

 ترک شغل فعلیبه  اقدام 

اقدام به ترک کشور

 پیامد:

 ترک سازمان

 های فردیویژگی

 شخصیت•

 جنسیت•

 میزان تحصیلات •

  سن•

 گرعوامل مداخله

 مفاسد اداری در کشورهای درحال توسعه•

 بازار اشتغال استعدادها در خارج از کشور•
 

تغییر احساسی نسبت به 

 زندگی شغلی

عدم رضایت نسبت به •

 شغل

 عدم همسویی فرهنگی•

 ابهام در هویت سازمان•

 ترس از بیکاری•

فقدان انگیزه انجام کار •

 خوب

 تعارض شغلی•

 

عدم اطمینان محیطی 

 احساس شده 

 رکود اقتصادی•

 شرایط خاورمیانه•

شرایط تحمیلی بر •

 ایران )تحریم(

گسترش •

های شبکه

-اجتماعی و اطلاع

 رسانی
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 کند باید در تئوری منعکس شود.مرتبط بودن تئوری: در این مرحله، آنچه بروز می 

 لکه آنچه زد بررسی شود بسااثربخشی و قابلیت کاربرد تئوری: در اینجا باید نه تنها آنچه تئوری نمایان می

 در این موضوع روی خواهد دارد و تفسیری که در واقعیت خواهد شد نیز باید بررسی نمود.

 های جدید قابل تعدیل باشدها و نشانهپذیری تئوری: تئوری باید براساس دادهتعدیل 

پژوهش به سمع و بر این اسراس، در پژوهش حاضرر، به منظور سنجش تناسب تئوری، تئوری ارایه شده در 

نظر گروهی از خبرگان چه افراد مصراحبه شونده و چه خبرگان دانشگاهی رسید. همچنین، برای اطمینان از 

نفر از اساتید متخصص حوزه مدیریت  0اعتبار تئوری، مدل مفهومی پژوهش بصورت حضوری و آنلاین برای 

الا، از آنها نظرسنجی شد. معدل نظرات این موضوع طرح شده در ب 6منابع انسرانی ارسال شد و در ارتباط با 

 نشان داده شده است: 0جمع در جدول 

 : معدل نظرات خبرگان1جدول 

 میانگین پاسخ ها 

 خیلی زیاد زیاد  متوسط کم خیلی کم

  •     هاتناسب تئوری با داده

  •     مرتبط بودن تئوری

   •    اثربخشی و قابلیت کاربرد تئوری

  •     تئوریپذیری تعدیل

 

 گیریبحث و نتیجه

ها قابل پیش بینی است. بنابراین با بکارگیری اصول و مطالعات حاکی از آن است که ترک شغل برای سازمان

توان دلایل پنهان در تصمیم کارکنان به ترک شغل را شناسایی و آنها را بر طرف نمود. در کارهای موثر میراه

 های مورد نیازای کیفی صورت گرفت. دادهخدمت افراد با استعداد، مطالعهپژوهش حاضر، با هدف تبیین ترک 

فعال بودند و پس از مدتی سازمان خود  ICTهای عمیق با افراد مستعدی که قبلا در صنعت از طریق مصاحبه

در  یل وبنیاد تحلدست آمده براساس دستورالعمل استراتژی دادههای بهدست آمد. دادهرا ترک کرده بودند، به

 نهایت مدل مفهومی حاصل شد.

کند، فرآیندی است که بر اساس آن حس یک فرد مستعد در چه مدل مفهومی به دست امده روایت میآن

رسد که منافع ترک شغل بیش از مزایای کند، که در نهایت به این نتیجه میای تغییر میگونهزندگی کاری به

 ماندن در آن است. 

رای دهد. بن فرآیند شرایطی است که در وهله اول، محیط زندگی فرد را تحت تاثیر قرار میساز اصلی ایزمینه

های اجتماعی، رکود اقتصادی و ای، شبکهدلیل اغتشاشات منطقهمثال احساس ناامنی ادراک شده در جامعه، به

ان تحصیلات به این ... ، در این میان اقتضائات سازمانی و ویژگی های فردی ازجمله شخصیت جنسیت و میز

هایی را برای خروج از این وضعیت در ذهن خود شکل زنند. بر این اساس، فرد، گزینهتغییر احساسی دامن می

دهد. یا به این شکل که در سازمان بماند و با کسب منافع بیشتر خود را راضی نگه دارد و یا به دنبال پیدا می

گیری این اقدامات و پایبندی به بیرون از سازمان باشد. شکلهای جدید حافظ منافع خود در کردن جایگاه
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دد. گرهای فردی و همچنین عواملی که در کنترل فرد و سازمان نیست نیز بازمیاجرایی کردن آنها، به ویژگی

 ای باشد که فرد تصمیم به خروج از سازمان گیرد. تواند به گونهبرآیند این نیروها، در نهایت می

( که در مطالعه خود به این نتیجه رسید که از 2121) ۱تحقیق حاضر با نتایج تحقیقات ابورومماناهای یافته

های جبران خدمات عادلانه و برنامه های آموزشی سازمانی بر ترک خدمت عوامل سازمانی همچون سیستم

( با بررسی عوامل 2191کارکنان تأثیر دارد، مطابقت دارد. در همین رابطه می توان به مطالعه دلوگوس و کلر)

، رسی موفقیت و پیشرفت در محیط کار( ، بر2110تعهد عاطفی، رضایت شغلی، استرس شغلی و مطالعه دلویت)

(، توانایی برقراری ارتباط موثر با مدیر به منظور ایجاد فرصت هایی 2118روابط مناسب با همکاران هاگز و روک)

( اشاره نمود که همانند تحقیق 2112ای شغلی گوستیک و التون)برای رشد و توسعه پرسنل و استقرار آموزش ه

 باشد.حاضر، مؤیدی بر اهمیت عوامل سازمانی بر ترک خدمت کارکنان می

های شخصیتی بر تصمیم به ترک خدمت کارکنان انجام گرفته با همچنین مطالعاتی در زمینه اهمیت ویژگی

(  اشاره کرد که نشان 2112توان به مطالعه سالگودا )ینه میمدل مفهومی به دست آمده تناسب دارد. در این زم

کننده معتبری برای رفتارهای آنها در محل کار به خصوص بینیهای شخصیتی کارکنان پیشدهد ویژگیمی

دهد، افرادی با ویژگی شخصیتی ( نشان می2116رفتار  ترک خدمت محسوب می شود. تحقیقات مرتز و گریفت )

خصیتی های شی برای تجربیات جدید دارند، بیشترمستعد ترک سازمان هستند و نهایتاً ویژگیکه آمادگی زیاد

( نیز با این نظریه که شخصیت 2118افراد شاغل  بر ترک خدمت تأثیر مستقیم دارد. نتایج  مطالعه زیمرمن )

ارد. در همین زمینه نشده و احساسی دارد، همخوانی دریزیافراد نقش مهمی در تصمیم به ترک خدمت برنامه

های متفاوت  ( بر کارکنان  موسسات آموزشی هند مبین این است که ویژگی2193ی جسوانی و سامیتا)مطالعه

ای از ویژگی های کارکنان شخصیتی بر تصمیم ترک خدمت  آنها تأثیرگذار است. وی در مطالعه خود مجموعه

یژگی های شخصیتی منفرد نمی تواند ترک خدمت هدفمند را  مورد بررسی قرار داد و به این نتیجه رسید که و

 را تبیین نماید.

توان گفت که برخی از عوامل احصرراء شررده همچون عوامل دسررت آمده میپایان، با تحلیل مدل مفهومی به در

توانند سرریاسررتی را اتخاذ ها در قبال آنها نمیگر در حیطه کنترل سررازمان نیسررت و سررازمانمحیطی و مداخله

شوند که های فردی از جمله عواملی محسوب میید. اما عوامل دیگری همچون اقتضرائات سازمانی و ویژگینما

های مناسب و موثری در پیش گیرند تا احتمال ومیزان ترک خدمت ستتوانند در قبال آنها سیاها میسرازمان

 ازمانی به حداقل برسد.های آن بر عملکرد سافراد با استعداد خود را به حداقل برسانند تا آسیب

  

                                                           
1 Aburummana 
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