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Abstract 

Background & Purpose: One of the most important challenges in today's organizations is the 

voluntary turnover of employees. Voluntary turnover makes numerous direct and indirect costs 

for the organizations. Thus, the organizations are always looking for approaches to retain their 

employees. Job embeddedness is one of the innovative approaches to prevent employees from 

voluntary turnover. Accordingly, the purpose of this study is to present an employees' job 

embeddedness model. 

Methodology: The present study employed a mixed sequential exploratory design. The research 

strategy was data theory of the foundation and its participants include Iranian senior managers 

and deputy human resources in insurance industry. Through targeted sampling and observance 

of theoretical saturation, 13 individuals were interviewed. The main data collection tools in the 

qualitative section were semi-structured interviews, and in the quantitative section, a researcher-

made questionnaire was used to validate the conceptual model. The inter-coder reliability 

method was employed to assess the reliability of the interviews, and the seven-step procedure 

was used to assess the validity. 

Findings: The conceptual model was determined in the form of a paradigm model. Causal 

factors include individual, occupational, organizational, and community factors; Dimensions of 

the main phenomenon consist of cohesion, proportion, and sacrifice; Intervention conditions 

contain type of organization, individualist-collectivist culture, and gender; Underlying 

conditions include facilitators and limiting factors; Mechanisms consist of external links, 

internal links, maintaining human dignity, human resource management measures, 

empowerment, and participation programs; And finally, the consequences encompass the 

consequences of individual level, organizational level, and macro level (community). Besides, 

the results of model validation carried out through structural equation modeling revealed that, 

according to the experts' opinions, the conceptual model has sufficient validity. 

Conclusion: Using this model as well as observing the considerations governing it at each 

stage, aid organizations, especially insurance companies, to prevent the voluntary departure of 

their staff and keep them in the organization. This provides a new platform for future research 

on employee retention in the organization and attention to the community context in this area. 
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  چكيده
 هاي هزينه ،داوطلبانه خدمت ترك .است كاركنان داوطلبانه و ارادي خدمت ترك ،امروزي هاي سازمان مهم هاي چالش از يكي :هدف و زمينه
 و حفـظ  بـراي  رويكردهايي كارگيري هب و يافتن پي در همواره اه سازمان ،رو ينا از .دارد همراه به ها سازمان براي فراواني غيرمستقيم و مستقيم

 ايـن  و اسـت  شـغلي  تنيـدگي  درهم ،كاركنان داوطلبانه خدمت تركاز  پيشگيري براي نوين رويكردهاي از يكي .هستند خود كاركنان نگهداشت
  .دهد ارائه كاركنان شغلي يتنيدگ درهم براي مدلي دارد قصد پژوهش
 مديران ،پژوهش در كنندگان مشاركت .است بنياد  داده پردازي نظريه ،آن راهبرد و اكتشافي متوالي نوع از آميخته حاضر پژوهش :شناسي روش
 مصاحبه نفر 13 با نظري، اشباع قاعده رعايت و هدفمند گيري نمونه روش طريق از كه بودند كشور بيمه صنعت در انساني منابع نامعاون و ارشد
 اعتبارسـنجي  براي ساخته محقق  نامه پرسش ي،كم بخش در و ساختاريافته نيمه مصاحبه كيفي، بخش در ها داده اصلي آوري جمع ابزار .شد انجام
 اي مرحلـه  هفـت  روايـي  از ،روايي سنجش براي و دوكدگذار بين پايايي روش از ،ها مصاحبه پايايي سنجش براي .بود آمده دست به مفهومي مدل
  .شد گرفته بهره

 پيامدها و سازوكارها اي، زمينه شرايط گر، مداخله شرايط اصلي، پديده عليّ، عوامل شامل ،پارادايمي الگوي قالب در مفهومي مدل :ها يافته
 پديده .جامعه از برگرفته عوامل و سازماني شغلي، فردي، عوامل شامل :يعلّ عوامل .گيرند دربرمي را ابعاد اين عوامل، از يك هر كه شد تعيين
 :اي زمينه شرايط .جنسيت و گرا جمع فردگرا فرهنگ سازمان، نوع شامل :گر مداخله شرايط .فداكاري و تناسب پيوستگي، دربرگيرنده :اصلي

 كرامت حفظ سازماني، درون يپيوندها سازماني، برون پيوندهاي دربرگيرنده :ها سازوكار .محدودكننده عوامل و كننده تسهيل عوامل دربرگيرنده
 و سازمان سطح فردي، سطح پيامدهاي دربرگيرنده :پيامدها .مشاركت و توانمندسازي هاي برنامه و انساني منابع مديريت هاي اقدام انساني،
 مدل خبرگان، ظرن از كه داد نشان ساختاري معادلات سازي مدل طريق از مدل اعتبارسنجي نتايج كه است ذكر شايان .)جامعه( كلان سطح

  .است برخوردار كافي اعتبار از مفهومي

 از تـا  كنـد  مـي  كمـك  بيمـه  هاي شركت ويژه هب ،ها سازمان به مرحله، هر در آن بر حاكم ملاحظات رعايت و مدل اين از استفاده :گيري نتيجه
 كاركنان نگهداشت خصوص در آتي هاي پژوهش براي موضوع اين .دارند  نگه سازمان در را آنها و كنند پيشگيري خود كاركنان داوطلبانه خروج

  .كند مي فراهم پيش از بيش را زمينه اين در جامعه به توجه و است جديدي بستر سازمان در
  

  داوطلبانه خدمت ترك نگهداشت، و حفظ شغلي، تنيدگي درهم :ها كليدواژه
  
  

 منـابع  مطالعات .كاركنان شغلي تنيدگي درهم مدل اعتبارسنجي و راحيط ).1401( هادي رهبري، و حميدرضا يزداني، ناصر؛ پورصادق، :استناد
   .178 -152 ،)1(12 ،انساني
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  مقدمه
 ،كند مي متمايز ها سازمان ساير از را يسازمان ،پايدار رقابتي مزيت داشتن آن در كه ظهور حال در دانش بر مبتني اقتصاد در

 شده مشخص ديگري زمان هر از بيش امروزه ).2018 ،1اگاگ و الباز شهاوي،( شود محسوب مي موفقيت كليد انساني منابع
 استوار انساني منابع از صحيح ةاستفاد پاية در ،كشور يا جامعه هر رشد و توسعة ،آن پي در و ها سازمان ةتوسع و رشد كه است
 دربياورند، سازمان استخدام به را ماهر و توانمند انساني منابع بتوانند كه بود خواهند موفق هايي سازمان ،كنوني عصر در .است
 با اكنون ).2020 ،2مارلر و روگرز واردامان،( كنند جلوگيري سازمان از آنها ةداوطلبان خدمت ترك از و دهند بهبود را آنها

 ها سازمان كار مسئله اين و اند مواجه زيادي شغلي هاي فرصت با كاركنان ها، سازمان ميان رقابت ايجاد و تكنولوژي پيشرفت
 و نگهداشت بنابراين ).1395 افشاركاظمي، و طهران معمارزاده جزني، نژاد، توكلي( كند مي تر سخت كاركنان نگهداشت براي را

 و نايت ،كلينتون( شد خواهد تبديل ها سازمان اصلي ةمسئل به درازمدت در ،كاركنان ةداوطلبان خدمت ترك از جلوگيري
 ).2012 ،3گوئست

 ،)2001 ،5اراز و سابلينسكي لي، هولتوم، ميشل، ؛2000 ،4گارتنر و هوم ،تگريف ،نمونه براي( پژوهشگران از بعضي
 واريانس از درصد5 تا 4 حدود فقط ،نگرشي متغيرهاي كه رسيدند نتيجه اين به ،خدمت ترك هاي پژوهش بررسي از پس
 يوجو جست يا منفي هاي نگرش كه است شده داده نشان بسياري هاي پژوهش در حتي .كند مي تبيين را خدمت ترك
 عوامل بلكه ،گردد بازنمي نگرشي و رواني عوامل به فقط شغل، در افراد ماندگاري بنابراين، .ندارد ربطي آن  ترك به ،شغل

 تنيدگي درهم ).1396 سجاديان،( است  افتاده قلم از خدمت ترك سنتي هاي مدل در كه دخالت دارد آن در هم ديگري
 مجموعه ،شغلي تنيدگي درهم ).2020 ،6الحربي( است كاركنان اثربخش نگهداشت ةحوز در نوين رويكردهاي از ،شغلي

 )2014 ،7كالان و گاه سولنت، ،جكرال رابينسون،( دارد مي نگه خود فعلي استخدامي شغل در را كاركنان كه است نيروهايي
 خدمت ترك افراد چرا( كاركنان خدمت ترك جاي به شغلي تنيدگي درهم زيرا است؛ متفاوت سنتي خدمت ترك مدل با و

 ).2014 ،8اسچرودر و كوتزه تاكاويرا،( است كرده گذاري هدف )مانند مي افراد چرا( كاركنان نگهداري و حفظ بر )كنند مي
 ابقاي بر كه شود مي تعريف مالي و اجتماعي شناختي، روان هايتأثير از وسيعي ةمحدود و قلمرو ،شغلي تنيدگي درهم

 نيز كاركنان كاري محيط از خارج بلكه شود، مي ديده شغل در فقط نه هارتأثي اين .گذارد مي تأثير سازمان در كاركنان
 كاهد مي افراد در خدمت ترك به تمايل از و كند مي احاطه سازمان در را افراد اي محفظه و شبكه همانند و دارد وجود

 ).1396 اسلامي، و نصرتي نيا، رحيم(

 اين نقش و كار محيط شرايط و سازماني عوامل بر ،ركنانكا نگهداشت و حفظ ةزمين در شده انجام مطالعات بيشتر
 نگهداشت در را جامعه از برگرفته عوامل تأثير و )2019 ،9تپاكار و صفوي( اند پرداخته كاركنان نگهداشت در عوامل

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Shehawy, Elbaz & Agag 
2. Vardaman, Rogers & Marler 
3. Clinton, Knight & Guest 
4. Griffeth, Hom & Gaertner 
5. Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski & Erez 
6. Alharbi 
7. Robinson, Kralj, Solnet, Goh, & Callan 
8. Takawira, Coetzee & Schreuder 
9. Safavi & Karatepe 
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 بررسي حال در همچنان ،مديريتي محققان ).2020 ،1باتاچارجه و لين جهانشاهي، يان، جيا،( اند گرفته ناديده كاركنان
 تنيدگي درهم و )2020 ،2نوالديگر و تام( بماند سازمان در كه گيرد مي تصميم آنها از تأثيرپذيرفتن با فرد كه هستند عواملي
 و حفظ با مرتبط متغيرهاي تبيين خصوص در زيادي تحقيقات تاكنون .اين عوامل است شناخت ابزاري براي شغلي

 كند، مي روشن پيش از بيش را حاضر پژوهش انجام ضرورت كه قبلي قيقاتتح خلأ .است شده انجام كاركنان نگهداشت
 ةكلي و بسترها شناسايي رو، اين از ،است كاركنان نگهداشت و حفظ بر هاآن تأثير و جامعه از برگرفته عوامل به يتوجه بي

   .است كاركنان نگهداشت و حفظ ةحوز هاي ترضرو از يكي ،شغلي تنيدگي درهم بر مؤثر عوامل
اين صنعت  .دارد اي گسترده جانبي هاياثر بازارها ساير در كه است مالي بازار هاي زيربخش از يكي ،بيمه صنعت

شود  محسوب مي نوين خدمات صنعت از مهمي بخش كند، از اين رو، ميرا تضمين  اقتصادي هاي حركت بقاي و سلامت
اين  و شود مشاهده مي كاركنان ةداوطلبان خروج نيز بيمه تصنعدر  .ي داشته باشدسريع بسيار رشدو بايد در اقتصاد ملي 

 خروج مشكل با ، هموارهخود فعاليت ها طي سال ،سامان ةبيم انساني منابع مدير .دهد رخ ميبيمة سامان هم  مشكل در
و در  يل شدهاي مهم تبد براي ايشان به دغدغهعلل اين رويداد،  بررسي و است بوده از سازمان مواجه كاركنان ةداوطلبان

 ةبيم اي كه گونه ؛ بهاست مشكل اين يدؤم نيز سامان ةبيم از كاركنان خروج درصد .است اين خصوص به تحقيق پرداخته
 اول ةنيم پايان تا ودرصد 98/4 با 1398 سال درصد،75/5 با 1397 سال در ،كشور مهم هاي بيمه از يكي عنوان به ،سامان
 با كه شود مي ادعا صراحت به ،موجود ادبيات بر اساس. است مواجه شده خود نكاركنا خروج درصد5/6 با 1399 سال

 بيان آنچه به توجه با .برداشت گام مديريتي هاي پژوهش از اي تازه مسير در توان مي ،شغلي تنيدگي درهم مدل طراحي
  :شود مطرح مي حاضر پژوهش هاي ؤالس شد،

  است؟ چگونه كاركنان شغلي تنيدگي درهم مدل .1
  است؟ برخوردار مناسب اعتبار از ،كاركنان شغلي تنيدگي درهم ةشد طراحي مدل آيا .2

  پژوهش نظري ةپيشين

 العاده فوق نيروهاي« عنوان با )2001(همكارانش  و ميشل ي مطرح شد كهنخستين بار در پژوهش ،شغلي تنيدگي درهم
 كه بودند الؤس اين به پاسخ دنبال به ،شغلي يتنيدگ درهم مفهوم معرفي باآنها  .انجام دادند »كاركنان نگهداشت براي

 كه است )سازمان از خارج و درون( نيروهايي از اي مجموعه ،شغلي تنيدگي درهم .»مانند؟ مي سازمان در افراد چرا«
 از وسيع اي مجموعه شغلي تنيدگي درهم ،ديگر تعريفي در ).2020 الحربي،( دارد مي نگه خود فعلي شغل در را كاركنان

 ،پكارات و صفوي( گذارد مي تأثير سازمان در كاركنان حفظ و ماندن بر كه است مالي و اجتماعي شناختي، روان ملعوا
 يا »وب« در هايي رشته شبيه معمولاً و دارد وجود كاركنان خارجي كاري محيط در و هم شغل درهم  هاتأثير اين ).2019

 ها وب اين در بيشتر داشته باشند، ها رشته اين از بيشتري تعداد فراداهرچه  .شود مي درگير آنها در فرد كه هستند »تور«
 و شده ترسيم نيرويي تنيدگي درهم ).2012 ،3گريفت و فرد ژانگ،(شود  ترك شغل براي آنها دشوارتر مي و شوند مي گرفتار

 هر تحت هاي سازه .كنند مي را ايجاد تنيدگي درهم ها سازه اين يعني ؛اي دارد سازنده هاي سازه كه است متنوع كمابيش
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
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تركيب هم با ابعاد اين ، سپسدهند تشكيل را فرد كنوني موقعيت شغلي برون و شغلي درون هاي جنبه تا شوند مي جمع عدب 

  ).2004 ،1سابليسكي و بورتون ميشل، لي، يائو،(ايجاد كنند  را شغلي تنيدگي درهم تا شوند مي
 ةلفؤم سه نيروها اين .كند ميماندگار  اش كنوني شغل در را فرد كه استنيروه از اي مجموعه شغلي تنيدگي درهم
 و ارتباط ميزان يا پيوستگي به ،شغلي تنيدگي درهم حياتي عامل اولين .گيرند دربرميرا  4فداكاري و 3تناسب ،2پيوستگي

 همكاران، دوستان، با ارتباط برقراري در افراد اجتماعي تلاش به پيوستگي .شود مربوط مي يكديگر با مردم پذيري جامعه
 ارتباطات  به پيوستگي ).2014 ،همكاران و رابينسون( شود مي گفته كار محيط از خارج يا كار درحين ها تيم و ها گروه

گفته  فعلي سازمان و جامعه كارمندان، بين )دوستان و خانواده( غيررسمي و )همكاران و كاري تيم ياعضا( رسمي
 سازمان و جامعه با كارمند ارتباطات تعداد هرچه اما ؛دارند تفاوت هم با قدرت و تعداد لحاظ به ،ارتباطات اين .شود مي

 شده ادراك سازگاري توان ميرا  تناسب ).2016 ،5بدير و افسر( دش خواهد بيشتر هم كارمند تنيدگي درهم ميزان باشد، بيشتر
 سطح در عدب اين ).2017 ،6رودريگز و لاملاس مارتينز، ،فريرا( دكر تعريف محيط و سازمان با كارمند راحتي سطح يا

 و ها ارزش درك با تناسب عدب .شود وابسته خود زندگي مكان به فرد شود مي باعث كه گيرد را دربرمي عواملي جامعه
 و ميشل ةنظري اساس بر ).2010 ،7گلفند و رامش( است مرتبط محيط و سازمان بين شده گذاشته اشتراك به اهداف

 شغلي تقاضاهاي و سازماني فرهنگ با بايد كارمند، ةآيند هاي طرح و شغلي اهداف شخصي، هاي ارزش ،)2001(همكاران 
 و جامعه با خود تناسب كيفيت به فرد علاوه، به .شود متناسب ،فرد هاي توانايي و ها مهارت ،ها دانش، يعني او مستقيم
 ة فردشد درك شناختي روان و اجتماعي مادي، ةهزين به فداكاري ).2020 الحربي،( كرد خواهد توجه اش پيراموني محيط

 و ضرربا  سازمان ترك ).2004 ،8هولتون و بورتون سابلينسكي، ميشل، لي،( شود مي گفته محيط و سازمان ترك ةنتيج در
 جالب هاي پروژه نا،آش و صميمي همكاران دادن دست از به توان مي جمله آن از كه استهمراه  شغل به مربوط هاي زيان

 به سازمان تركافزون بر اين،  .كرد اشاره )سازماني فداكاري( شغلي پيشرفت و شغلي ثبات مطلوب، هاي منفعت و
 و محلي باشگاه در عضويت يا روزانه مراقبت آسان، ةمعاوض دادن دست از مانند ،شود ميمنجر  هم محور جامعه هاي زيان
  ).2018 ،همكاران و شهاوي( )اجتماعي فداكاري( امن ةجامع ترك

 عوامل و سازمان درون هاي چالش و مشكلات تأثير تحت را ترك كنند، فقط سازمان گيرند مي تصميم كه كاركناني
 از سوي ديگر، .گذارد تأثير مي آنها تصميم در زيادي عوامل ، بلكهگيرند قرار نمي خود كاري شرايط و شغل مربوط به

 سازماني عوامل تأثير ؛ امااست گذاراثر سازمان در ماندن بر مبني كنانركا تصميم در ،ازمانس از خارج زيادي در عوامل
 و واردامان( گرفت ناديده را سازمان محيط از خارج عوامل تأثير ، با اين حال نبايداست سازمان از خارج عوامل از بيشتر

 ،كار محل از خارجسخت  شرايط حتي با وجود اشند،ب شده تنيده درهم سازمان و شغل با كه كاركناني ).2020 ،همكاران
   ).2020 ،همكاران و جيا( مانند مي سازمان دربيشتري  احتمالبه 
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3. Fit 
4. Sacrifice 
5. Afsar & Badir 
6. Ferreira, Martinez, Lamelas & Rodrigues 
7. Ramesh & Gelfand 
8. Lee, Mitchell, Sablynski, Burton & Holtom 
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 و شغل در افراد تنيدگي درهم افزايش در تأثيرگذار عوامل جمله از ،شده درك شغلي امنيت مانند ،شغلي هاي ويژگي
 سازمان در عملكردي مثبت نتايج بروز به نهايت در كه رود مي شمار به سازمان و شغل ترك براي آنها تمايل كاهش
 اقتصادي وضعيت در خصوص به سازمان، در شده درك شغلي امنيت از عالي سطح به كاركنان دستيابيبا  .شود مي منجر

 از خارج دوم شغل يافتن رايبآنها  تمايل ،نهايت در و كرد خواهد پيدا افزايش نيز شغلي تنيدگي درهم ركود، و متلاطم
 بر ديگري است كه عوامل از سازماني حمايت ).2013 ،1بريسكو و هناگان بورتون، مورفي،( كاهش خواهد يافت سازمان
 چه تا كهكند  اشاره مي خصوص اين در كاركنان باور به ،شده ادراك سازماني حمايت .گذارد تأثير مي شغلي تنيدگي درهم
 ادراك و اعتقاد ،سازماني حمايت درك ،واقع در .كنند مي توجه آنان رفاه به و اند قائل ارزش انآن براي كارفرمايان اندازه

 ريان( است اهميت حائزتا چه اندازه  سازمان موفقيت در وي مشاركت ميزان و آسايش و رفاه كه است فرد از اين موضوع
  ).2014 ،2هاردن و

 ،شده درك سازماني حمايت و اي رويه عدالت وجود ي،سازمان هاي پاداشمعتقدند كه ) 2017( 3نگوئن، تيلور و برگيل
تر  هوابست سازمان بهرا  كاركنان باشد، بيشتر سازمان در ه ميزان آنهاهرچ كه است شغلي دگييتن درهم بر اثرگذار عوامل از

 جبران ،)2001(در همين راستا، ميشل و همكارانش  .فكر كنند سازمان آنها كمتر به ترك شود كه باعث مي و كند مي
افزون  .اند معرفي كرده شغلي تنيدگي درهم بر مؤثر عوامل از را پيشرفت و رشد  فرصت وجود و سرپرست حمايت خدمات،
مؤثر  شغلي تنيدگي درهم بر را نيز شده درك شغلي هاي جايگزين و شغل يوجو جست تعهد، رضايت، جنسيت،آنها بر اين، 

   .دانند مي
 انساني منابع نگهداري در نوين راهبردهاي از يكي شغلي تنيدگي درهم )2015( 4نيومن و هوم هولتوم، كيازاد، نظر از

 خود شغل اب كه كاركناني .آورد به همراه مي سازمان براي مثبتي نتايجبه آن،  كافي توجه صورت در كه است سازمان در
پيشگيري از  .داشت خواهند بهتري لكردعم و سازماني شهروندي رفتار ،باشند داشته بيشتري سازگاري و تناسب و ارتباط

 با كاركنان شغلي تنيدگي درهم ديگر نتايج از نيز، داوطلبانه خدمت ترك از جلوگيري و كار محل در مخرب رفتارهاي
 شناخته عنصر ترين قوي شغلي تنيدگي درهم خدمت، ترك قصد ةكنند بيني پيش عوامل بيندر  .است شغلشان و سازمان

را  كار و سازمان از خشنودي و رضايت ،كاركنان شود كه باعث مي شغلي تنيدگي درهم ).2015 ،5كيم و چويي( است شده
اين رفتار  يا داشت نخواهد منفي رفتارهاي مشتريان يا همكاران با ،هستند راضي خود كار از كه كاركناني .احساس كنند

  ).2017 ،6بنت و اميكس دارات،( خواهد رسيد ميزانكمترين  در آنها به
 نشان تحقيقات متمركز بوده است، با اين حال، داوطلبانه خدمت ترك بر آن تأثير روي بيشتر ،تنيدگي درهم مطالعات

 در عملكرد بهبود ،شغلي تنيدگي درهم نتايج از يكي و گذارد مي داري امعن تأثير عملكرد بر تنيدگي درهم كه دهد مي
 نگران هستند كه كار خود را با كيفيت خوب انجام ندهند و معمولاًارند، بيشتري د تنيدگي درهم كه يافراد .است سازمان
 ،7گامبل و كردري تيان،( كنند ميبيشتري  تلاش ،براي بهبود كيفيت كار خود ، به همين دليل،بدهند دست از را شان شغل
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 .دارد منفي تأثير آنها بر يتنيدگ درهم كه است شغلي تنيدگي درهم خروجي رفتارهاي از نيز ضدتوليدي رفتارهاي ).2016
 و نامي خوش به رساندن و آسيب همكاران از سوءاستفاده، اينترنت در ازحد بيش وگذار گشت مانند ضدتوليدي رفتارهاي
 پژوهش نتايج طبق ).2019 ،1ژو و ليو( شود منجر مي سازمان از خروج به حالت بدترين در ،كاركنان يارتقا هاي فرصت

 كاركناني .يابد مي كاهش خانوادهو  كار بين تعارض كند، پيدا افزايش شغلي تنيدگي درهم هرچقدر ،)2012( 2فلدمن و نگ
 هاي ويژگي دانند، مي يكي سازمان با را خود هاي هدف و ها ارزش كه هستند افرادي اند، شده تنيده درهم خود شغل با كه

 بمانند، سازمان در خواهند مي و دارند دوست را شانكار محيط و شرايط راستاست، هم آنها  شخصيتي هاي ويژگي با شغل
 كه شود مي باعث ها ويژگي اين تمام .هستند دور خانواده و كار ةحيط از ناشي فشارهاي از و راضي خود شغل از

 با ،ناندر مقايسه با ساير كارك تنيده درهم كاركنان .پيدا كند كاهش تنيده درهم كاركنان براي خانواده و كار بين ناسازگاري
آن  به كه شود مند  بهره يكاركنانسازمان از  شود كه مي باعث شهروندي رفتار .دارند بيشتري شهروندي رفتار سازمان
 يكي و تنيده درهم خود سازمان با كه كاركناني .دهد را كاهش مي كاركنان غيبت و خدمت ترك ،و از سوي ديگر وفادارند

  ).2016 بدير، و افسر( كنند مي عرضه عالي كيفيت با خدماتي و مانند مي قيبا سازمان در طولاني مدت به ،اند شده

  پژوهش تجربي ةپيشين

 ها بررسي اين نتايج .شدند وتحليل تجزيه و بررسي پيشين ادبيات پژوهش، موضوع با مرتبط ادبيات مند نظام ةمطالع از پس
  .شود مشاهده مي 1 جدول در خلاصه صورت به

  پژوهش خارجي و يداخل ةپيشين. 1جدول 

  نتايج روش عنوان  سال/محقق
 و ، پورصـادق رهبري
  )1399( يزداني

بـــرمـــؤثرعوامـــلشناســـايي
 رويكـرد  بـا  شـغلي  تنيدگي درهم

  فراتركيب

   :از ندا عبارت شغلي تنيدگي درهم بر گذارتأثير عوامل فراتركيبـكيفي
 خـدمت،  ةسـابق  شـناختي،  جمعيت متغيرهاي :فردي عوامل 

  ؛فردي انداز چشم و اي حرفه توانمندي ي،جداي اضطراب
 ؛شغلي ماهيت شغلي، انتظارات :شغلي عوامل  
 و رشـد  هـاي  فرصـت  كـار،  محل كيفيت :سازماني عوامل 

 نظـام  شـرايط،  از رضايت سازماني، درون پيوندهاي ترفيع،
  ؛سازمان اعتبار و وجهه و خدمات جبران و پرداخت

 دوسـتان،  و خـانوادگي  شـرايط  :جامعـه  از برگرفتـه  عوامل 
 طيشـرا  رفاهي، تسهيلات و امكانات چندگانه، هاي فعاليت
  مذهبي سياسي، فرهنگي، جو و بازار

شـغليتنيدگيدرهمتأثيربررسي  )1399( ابراهيمي
 خـدمت  ترك قصد بر سازماني و

 نقـش  :پرورش و آموزش معلمان
  شغلي ةكارراه ةمرحل تعديلگر

سازيمدلـيكم
  ساختاري معادلات

 تأثير معلمان خدمت ترك قصدبر سازماني تنيدگي درهم
 قصد و شغلي تنيدگي درهم ميان اما ؛دارد معناداري و منفي
 ةمرحل .نشد مشاهده معناداري ةرابط ،معلمان خدمت ترك
  .دارد نسبي كنندگي تعديل نقش رابطه اين در شغلي ةكارراه

مكاران ه و نيارحيم
)1396(  

اسـتقلالوامنيـتتـأثيربررسي
 واسـطه  به خدمت ترك بر شغلي

ــم ــدگي درهــ ــغلي تنيــ  در شــ
  دولتي هاي سازمان

سازيمدلـيكم
  ساختاري معادلات

 خـدمت  ترك به تمايل بر ،شغلياستقلال و شغلي امنيتاثر
 بين شغلي تنيدگي درهم ميانجي نقش .است معنادار كاركنان
 نيز كاركنان خدمت ترك به تمايل و شغلي لاستقلا و امنيت
  .است شده تأييد
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  1ادامة جدول 

  نتايج روش عنوان  سال/محقق
ــ  )1396( سجاديان ــانادراكةرابطـــ ازكاركنـــ

 انســـاني منـــابع هـــاي فعاليـــت
 شغلي تنيدگي درهم با تعهدمحور

 كاركنان خدمت ترك به تمايل و
 رفـاه  بانـك  شعب :مطالعه مورد(

  )شيراز شهر كارگران

سازيمدلـيكم
  ساختاري معادلات

 منابع هاي فعاليت از كاركنان ادراك متغيرهاي از هريك بين
 ةرابط ـ خدمت ترك و شغلي تنيدگي درهم تعهدمحور، انساني

 تنيـدگي  درهـم  ميـانجي  نقش همچنين .دارد وجود معناداري
  .شده است تأييد شغلي

  

 اكرم، سرداس،شاه،
 1رسول و ياداو

)2020(  

تنيــدگيدرهــمةچندجانبــنقــش
 يـك  ةتوسع :ها سازمان در شغلي
 قصـد  كاهش براي پايدار رويكرد
  كاركنان خدمت ترك

 دو به ،شغلي تنيدگي درهم بر اثرگذار عواملدر اين پژوهش،  آميخته
 .اسـت  شـده  تقسيم سازماني عوامل و شخصي عوامل دسته
 معنـاداري  و بتثم تأثير تنيدگي درهم بر ،عوامل دسته دو اين
ــر شــغلي تنيــدگي درهــم و گــذارد مــي ــ ب  ســازماني تحماي
 بـه  شـده  ادراك سـازماني  حمايت. گذار استتأثير شده ادراك
 ايـن  ومنجـر شـده    كاركنـان  تعهد و شغلي رضايت افزايش
  .است گذارتأثير خدمت ترك قصد بر عوامل

تنيـدگيدرهـموشـغليرضايت  )2017( 2اسكلتون
ــغلي ــه ش ــوان ب ــيش عن ــي پ  بين

 خـدمت  تـرك  قصـد  هـاي  كننده 
  كاركنان

 قصـد  بـراي  يخوب بسيار ةكنند بيني پيش شغلي تنيدگي درهم يكمرويكرد
 شـغلي  تنيـدگي  درهـم  چقدر هر .است كاركنان خدمت ترك

 ـ و افـزايش  شـغلي  رضايت يابد، افزايش  تـرك  ،آن دنبـال  هب
  .يابد مي كاهش كاركنان داوطلبانه خدمت

ــو، ــوتزر آمپوفـ  و كـ
  )2016( 3پويسات

وشغليتنيدگيدرهمبينارتباط
  كاركنان زندگي از رضايت

 و شـغلي  تنيـدگي  درهم بين ارتباط بررسي ،پژوهش از هدف يكمرويكرد
بـوده   كاركنـان  زنـدگي  از رضـايت  با اجتماعي تنيدگي درهم

 و شـغلي  تنيـدگي  درهـم  شـكل  دو هـر  است و مشخص شد
ــا اجتمــاعي مثبــت و  ةرابطــ كاركنــان زنــدگي از رضــايت ب
شود كه  مي باعث ،شغلي تنيدگي درهم افزايش .داردمعناداري 
  .افزايش يابد كاركنان زندگي از رضايت

ــازاد ــاران  و كي همك
)2015(  

بررسـييك:شغليتنيدگي درهم
  نظري

 از خانواده ـ  جامعه با مرتبط هايويژگي جمله از پيشايندهايي اكتشافيكيفي
 سـازمان  در كاركنـان  مانـدن  يا خروج در كه هستند عواملي
 سـه  در تنيـدگي  درهـم  ،شده رائها مفهومي مدل طبق .ندمؤثر
 ،جامعه سطح در .گيرد مي شكل افراد و سازمان جامعه، سطح

 بـر  دوسـتان  بـا  ارتباط و ها گروه در عضويت جمله از عواملي
 ،ســازمان در .اســت گــذارتأثير ســازمان در افــراد رفتارهــاي

 و هـا  مهـارت  بهبود يا پيشرفت فرصت وجود جمله از عواملي
 هـاي  ويژگـي  و فرزنـدان  تعداد مانند ادهخانو طرف از عواملي
  .است گذارتأثير سازمان در افراد ماندگاري بر همسر

ــالتمن  4نيـــلا و هـ
)2004(  

چـارچوب:شـغليتنيـدگي درهم
  پرستاران نگهداشت براي نظري

 جلـوگيري  براي اي قوي ةكنند بينيپيش ،شغلي تنيدگي درهم كيفي
 بـراي  مـؤثر  هـاي  اقدام با .است سازمان از كاركنان خروج از

 ماندن به را آنها تمايل توان مي ،كاركنان تنيدگي درهم ايجاد
  .كرد بيشتر سازمان در
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1. Shah, Csordas, Akram, Yadav & Rasool 
2. Skelton 
3. Ampofo, Coetzer & Poisat 
4. Holtom & O’Neill 
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 يموضوع بسيار جديد ايران در و هم كشور از خارج در هم ،شغلي تنيدگي درهم ةمقولبا توجه به ادبيات پژوهش، 
 تأكيد سازمان در كاركنان ةداوطلبان خدمت ترك هاي هزينهو  شغلي تنيدگي درهم اهميت بارها بر ،در پيشينة پژوهش .است
 هاي روش و كارها راه شناساييبررسي و  به يمختلف هاي پژوهششود،  مشاهده مي 1طور كه در جدول   همان .است شده

 ني براي ايراهكار را سازمان در شغلي تنيدگي درهم ،آنهااغلب  و اند كردهاقدام  كاركنان ةداوطلبان خدمت ترك كاهش
 با اكتشافي پژوهش هيچ و اند را بررسي كرده متغيرها بين روابط ،يكم رويكرد باداخلي  هاي پژوهش .اند دانسته مشكل
در  فرهنگيـ  بومي بستر در پژوهشاجراي  ضرورت ،نكته اين كه است نشده انجام تنيدگي شغلي مدل درهم طراحي هدف
 تنيدگي درهم متغير زياد تأثير به توجه با معتقدند كه پژوهشاين  محققان ديگر، سوي از .كند مي روشن ازپيش بيش راايران 
 خدمت، ترك ةنتيج در افراد خود و سازمان رب مضاعف هاي هزينه تحميل از جلوگيري و كاركنان در تعهد ايجاد در شغلي

   .وردخواهد آنتايج مثبتي به ارمغان  ،بيمه صنعت در آن سازي پياده و تنيدگي درهم مدل طراحي

   پژوهش شناسي روش

 شده اجرا يكم و كيفي مرحلة دو در پژوهش اين .است آميخته ،رويكرد از لحاظ و كاربردي ،هدف نظر از حاضر پژوهش
 ةمرحل در .بودند كشور ةبيم صنعت در انساني منابع نامعاون و ارشد مديران پژوهش، كيفي بخش آماري ةجامع .است
 بر اساس نتايج مطالعات، .شدند انتخاب عميق ةمصاحب انجام براي هدفمند گيري نمونه وشر از استفاده با نفر 13 كيفي

 اشباع ةنقط به كننده شركت12 اغلب پس از مصاحبه با اند، محققان شده هدايتكه با دقت  اي كيفي هاي پژوهش در
 از ،كيفي بخش در پايايي سنجش براي ).2002 ،1مايكوت و مورهوس(شود  نمي بيشتر نفر 20 از تعداد اين و رسند مي

طور تصادفي انتخاب و دوباره  به مصاحبه سهه است، به اين ترتيب كه شد استفاده )ارزياب( دوكدگذار پايايي روش
با  كاپا ضريبمقدار  .شد محاسبه شود، محسوب مي پايايي شاخص كه موضوعي درون توافق درصد و شد كدگذاري
 بيشتر )1996 ،2آلن و جنسن(6/0 ، يعنيآن قبول قابل مقدار از كه دست آمد به 884/0 سا اس پي اس افزار نرم استفاده از

 و نگارشي و ادبي ويرايش به كهصورت پذيرفت  آزمون پيش ةمصاحب دو ابتدا مصاحبه، هاي الؤس روايي بررسي براي .بود
هاي  ها با استفاده از كدگذاري ده از مصاحبهآم دست هاي به در نهايت، داده .انجاميد مصاحبه هاي الؤس به الؤس دو افزودن

  .شدند وتحليل تجزيه باز، محوري و انتخابي،
 ةجامع .شد تهيه اي نامه پرسش كيفي، فاز در شده استخراج مفهومي مدل اعتبارسنجي منظور به ،پژوهش يكم فاز در
 قراردادهاي مطابقمدنظر،  آماري ةامعج .بودند سامان ةبيم كاركنان و كارشناسان مديران،پژوهش،  دوم ةمرحل آماري
 تحليل در .بود اي طبقه تصادفي احتمالي گيري، نمونه روش .شد برآورد نفر 750 سامان، ةبيم شركت با افراد رسمي
 4 نمونه تعداد ، بهتر استكليقاعدة  عنوان به .بهتر است 100 تعداد بيشتر از و باشد كمتر 50 از نبايد نمونه حجم ،عاملي

تشكيل  گويه 49 از نامه پرسش كه آنجا از ).1385 حجازي، و بازرگان سرمد،( باشد پژوهش متغيرهاي تعداد برابر 5 يا
 استفاده تحليل در و آوري جمع نسخه 312 شد كه از اين تعداد، توزيع كنندگان بين مشاركت نامه پرسش 350 شده بود،

 گرفت قرار انساني منابع مديريت ةحوز استادان از نفر 6 اختياردر  نامه پرسش محتوايي، و صوري روايي بررسي براي .شد
 مقدار انجام گرفت كه كرونباخ آلفاي ضريب كمك به نيز نامه پرسش پايايي بررسي .شد اعمالاصلاحات مدنظر آنها  و
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1. Morehouse & Maykut 
2. Jensen & Allen 
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 ،811/0 گويه 6 با اي زمينه شرايط ،757/0 گويه 17 با يعلّ عوامل براي اس اس پي افزار اس با استفاده از نرم اين ضريب
 گويه 6 با پيامدها و 749/0 گويه 6 با ها سازوكار ،817/0 گويه 11 با اصلي ةپديد ،791/0 گويه 3 با گر مداخله شرايط

را  پژوهش ةنـام پرسش اعتبار كافي و است بيشتر 7/0 استانـدارد مقدار از شده محاسبه آلفاي يباضر .آمد دست هب 763/0
  .دهد نشان مي

   پژوهش ايه يافته

 صورت عميق ةمصاحب يياجرا خبرگان از نفر 13 با كاركنان شغلي تنيدگي درهم مدل طراحي براي ،رو پيش پژوهش در
  .استدرج شده  2 جدول در آنها شناختي جمعيت اطلاعات كه گرفت

  كنندگان مشاركت شناختي جمعيت اطلاعات .2جدول

  

  كيفي بخش

 بنياد داده ةنظري از ،پژوهش كيفي مرحلة در اصلي و فرعي هاي تم احصاي و ها صاحبهم محتواي وتحليل تجزيه براي
 ةمقول شناسايي( محوري باز، هاي كدگذاري، استفاده شد و بر اساس اين روش كوربين و استراس مند نظام روش بر مبتني

 باز، كدگذاري .انجام گرفت )نظريه خلق( خابيانت و )پيامدها و اي زمينه شرايط گر، مداخله شرايط ي،علّ شرايط محوري،
 براي .گيرد را دربرمي آنها كردن بندي طبقه و گذاري نام ها، داده دقيق تحليلمراحل  كه است فرايند تحليل از يئجز

 سيبرر از طريق خام هاي داده و زده شود يبرچسب تفكيك از بعد مفهوم، هربه  بايد ها، مقوله در مفاهيم دقيق بندي طبقه
 هاي مقوله به را ها داده باز، كدگذاري كه حالي در .شوند سازي مفهوم اي، زمينه هاي يادداشت و ها مصاحبه متن دقيق

 به آنها ابعاد و ها مشخصه به توجه با را هر يك هاي زيرمقوله و ها مقوله محوري، كدگذاري كند، مي تفكيك مختلف

  جنسيت  سابقه  رشته  تحصيلات  بيمه  سمت

  زن  10  انساني منابع مديريت  دكتري  پاسارگاد  انساني منابع مدير
  مرد  25  بيمه مديريت  كارشناسي  دانا  انساني منابع مدير
 مرد  30  دولتي مديريت  كارشناسي ارشد  آسيا  انساني منابع معاون

 مرد  35  دولتي مديريت  دكتري  بيمه سنديكاي  انساني منابع مشاور

 مرد  15  وري بهره و يستمس مديريت  دكتري  ملت انساني منابع مدير

 مرد  12  انساني منابع مديريت  دكتري  تعاون انساني منابع مدير

 مرد  30  مديريت  كارشناسي ارشد  معلم انساني منابع مدير

 مرد  33 بازرگاني مديريت  كارشناسي ارشد  سامان  اداري مالي معاون

 مرد  10 صنايع مهندسي  كارشناسي  سامان  انساني منابع مدير

 مرد  MBA 22  كارشناسي ارشد  ايران پشتيباني و انساني نابعم معاون

 مرد  28  دولتي مديريت  كارشناسي ارشد  البرز انساني منابع مدير

 مرد  30  دولتي مديريت  كارشناسي ارشد  حافظ  انساني منابع مدير

 مرد  16 مديريت كارشناسي  آرمان  انساني منابع مدير
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 نوعي ةكنند مشخص عموماً كه مقوله ةدربار هايي پرسش طرح با ريمحو كدگذاري در محقق .سازد مي مرتبط يكديگر
 اين در .شود منجر مي ها پرسش به رد يا تأييد كه كند را بررسي مي وقايعي و حوادث و رجوع ها داده به ،است رابطه

 يهاي جدول در و ضبط هاي مصاحبه متن مصاحبه، هر انجام از پس .آمد عمل به مصاحبه خبرگان از نفر 13 با پژوهش
  .شود مشاهده مي  3 جدول دربخشي از آن  كه شد سازي پياده

  استخراجي كدهاي همراه به گفتاري شواهد از اي نمونه .3 جدول

  استخراجي كدهاي گفتاريشواهد

 گـارد  خـود  پيرامون دنياي وسيع تغييرات به اي گونه به ،دارند سنتي افكار كه كاركناني
  .هستند ديگر شرايط با سازماني دنبال هب و شده خسته دزو معمولاً دارند، اي بسته

  جديد عقايد پذيرش ةآماد

 جسـمي  كـار  انجام در روحي آرامش و ندارم نگراني و اضطراب احساس شغلم در بنده
  .است گذارتأثير من

  شغلي استرس و تنش بودن كم

 كمتـر  ،كننـد  مـي  كار شركت براي است زيادي هاي سال كه افرادي همكارانم بين در
  .هستند سازمان از رفتن دنبال هب

  تخصصي هاي فعاليت ةسابق

 با اگر كه دارند هايي ارزش هم خودشان براي ولي ؛كنند مي كار سازمان براي كاركنان
  .باشند آن تغيير دنبال هب و نپذيرفته را شرايط است ممكن ،باشند تناقض در سازمان

 افاهد با فردي هاي ارزش و اهداف راستايي هم
  سازماني هاي ارزش و

  كاري ساعت از رضايت  .رود مي تحليل و شده خسته خود هخودب فرد شود طولاني خيلي كاري هاي ساعت وقتي

 مكرراً همكاران مدير، ةنديد آموزش و اي غيرحرفه رفتار دليل به كه داريم هايي مديريت
 به منجر موافقت عدم لدلي به بعضاً كه دارند را ديگر واحدهاي بهجايي  جابه درخواست

 نتجيه در ،است شده پر ارتقاها باكس كه داريم واحدهاي يا و است شده سازمان ترك
  .است كرده ترك را سازمان فرد

  سرپرستان حمايت از برخورداري
  شغلي مسير انتخاب در اختيار

 اعمـال  تصميماتشـان  در را آن و هسـتند  همسرشـان  نظـرات  تـأثير  تحت افراد خيلي
  .ندكن مي

  كاري هاي تصميم در انهمسر نظر بودن دخيل

 به و كنند مراقبت او از مجبورند و دارند خانه در بيماري فرد مثال عنوان به افراد بعضي
  .دهند تغيير را شان شغل است ممكن دليل همين

 خانواده اعضاي از يكي ناگهاني بيماري يا مرگ
  اقوام يا

 از تواننـد  نمـي  و انـد  كرده عادت ،كنند مي ندگيز آن در كه اي محله به كاركنان بعضي
  .شوند جدا آن

  زندگي محل به وابستگي

 محـل  تـا  فاصـله  .نيسـت  سـخت  وآمدشان رفت مثلاً ،دارند دوست را كارشون شرايط
   .است نزديك كارشان

  آسان وآمد رفت

 بـراي  هـم  درنهايـت باشد، داشته كاركنان نگداشت جهت در خوبي تلاش شركت اگر
 انجـام  خـوبي  بـه  را كارشـان  افراد وقتي و بود خواهد خوشايند شركت براي هم و افراد
  .شد خواهد بهتر سازمان موقعيت قطعاً ،بدهند

  شركت رقابتي جايگاه بهبود

 كاركنـان  و ها سازمان از متشكل جامعه .دارد خوبي اثرات هم جامعه براي بنده نظر به
  .شد خواهد پويا اي جامعه كنند؛ فعاليت شاثربخ را خود كاري زمان كاركنان اگر .است

  جامعه آرامش و ثبات

  
 و اي زمينه شرايط گر، مداخله شرايط علي، شرايط محوري، ةمقول براي محوري و باز هاي كدگذاري نتايج ،ادامه در 
  .است شده ارائه 9 تا 4 هاي جدول در تفكيك به پيامدها
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  يعلّ شرايط محوري و باز هاي كدگذاري .4جدول
  كد مفهوم  مقوله

مل
عوا

 
دي

فر
  

  خدمتي ةسابق و تجربه

  تخصصي هاي فعاليت ةسابق
  مرتبط كاري ةتجرب
  سازمان در كاركردن زمان مدت
  صنعت در كاركردن زمان مدت

  باز ذهنيت
  نظريه و عقيده هرگونه پذيرش گيآماد
  نگر آينده نگاه
  سازماني هاي ارزش و فاهدا با فردي هاي ارزش و اهداف راستايي هم

  سازمان با كاركردن آرامش و راحتي
  شغلي امنيت و آرامش داشتن
  كم شغلي استرس و تنش
  كاركنان محبوب هاي پروژه يا تيم در عضويت ةاجاز

  جدايي اضطراب

  جديد شرايط با فرد كم پذيري تطبيق
  جديد رايطش با پذيري وفق منظور به ابهام تحمل از برخورداري فقدان
  جديد همكاران به كردن اطمينان و اعتماد جلب سختي
  جديد همكاران با آشنايي و قديمي همكاران دادن دست از ترس
  اطمينان عدم دليل به جديد شغل از ترس
  كاري ةسابق با متناسب شغلي نيافتن از ترس

  سازمان به مالي وابستگي
  شركت ةآيند از نگراني
  خوب شخصي دوستان ترك به تمايل عدم
  جديد شركت قوانين فراگرفتن به علاقه عدم

 توسط بودن مؤثر و شدن ديده احساس
  سازمان

  آنها از قدرداني و كاركنان به توجه
  فعاليتشان بر مؤثر هاي تصميم در كاركنان مشاركت
  كاركنان كار به دادن اهميت

  سازمان ملكردع بر ها تصميم اثرگذاري ةدامن
  كارمند به وابسته افراد تعداد

مل
عوا

 
غلي

ش
  

  شغل ماهيت

  فعالانه كاري شرايط
  شاغل ـ شغل تناسب
  شغلي امنيت

  كار در اختيار و استقلال
  شغلي استرس

  
  شغلي انتظارات

  موجود شغل از انتظارات
  آينده شغل از انتظارات

  فردي اهداف به دستيابي براي شغلي آزادي وجود
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  4ادامة جدول 
  كد مفهوم  مقوله

مل
عوا

 
اني

سازم
  

  فعلي شرايط از رضايت

  حقوق ميزان از رضايت
  كاري ساعت از رضايت
  ارشد مدير و سرپرست از رضايت
  كار محيط در بودن پرنشاط و فعال
 سـازمان،  بـا  آشـنايي  براي كاركنان به شناختي جامعه هاي فرصت ةارائ

  موجود شرايط و انهمكار

  ترفيع و رشد هاي فرصت
  سازمان داخل انتقال امكان
  شغلي مسير انتخاب در اختيار
  مختلف شغلي مسيرهاي وجود

  
  كار محيط بهداشتي و فيزيكي  وضعيت

  )غيره و نيمكت ميز،( اداري تجهيزات ساختمان ظاهري وضعيت
  گرمايشي و سرمايشي وضعيت
  بهداشتي وضعيت

  
  

  كاري روابط و ها تيم

  سازمان در كاري هاي تيم در كاركردن زمان مدت
  سازمان در كاري هاي تيم از زيادي تعداد در عضويت

   تيم يك دركننده  تعامل افراد تعداد
  فرد عضويت با تيم به كارها وابستگي ميزان

مل
عوا

 
فته

رگر
ب

 از 
معه

جا
  

  
  

  خانوادگي شرايط

  تأهل وضعيت
  كاري هاي تصميم در همسر نظر بودن لدخي
  تكفل تحت افراد تعداد

  خانواده سوي از وارده فشارهاي
  فرزندان و همسر با عاطفي روابط

  
  سكونت محل در چندگانه هاي فعاليت

  زندگي محل نزديك باشگاه در عضويت
  مذهبي اماكن در حضور
  محلي آموزشي هاي برنامه در شركت

  
  

  سكونت محل رفاهي تسهيلات و اتامكان

  زندگي محل در مناسب گردشگري و تفريحي اماكن
  كار محل تا فاصله

  فرزندان براي همدرس جمله از آموزشي امكانات
  )مستأجر يا خانه صاحب( مسكن وضعيت
  زياد ةارثي دريافت

  اجتماعي منزلت
  زندگي محل در شغل ةواسط به فرد جايگاه

  شغل ةواسط به دشهرت فر
  مردم بين شده كسب اعتبار
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  اي زمينه شرايط محوري و باز هاي كدگذاري .5جدول
  كد مفهوم  مقوله

مل
عوا

 
هيل

تس
 

نند
ك

 ة
هم

در
 

گي
نيد

ت
 

غلي
ش

  

  جغرافيايي وابستگي

  فعلي محل در سكونت زمان مدت
  زندگي محل امنيت
  شده واقع در شركت كه اي منطقه در زندگي به علاقه

  مكان نقل اضطراب

  جامعه در سازمان اعتبار و وجهه

  صنعت در خدمت ةسابق
  مردم ميان خوب اجتماعي جايگاه از برخورداري
  ها شركت و ها سازمان ساير با سازمان خارجي ارتباطات

  سازمان عالي مديران تيم هاي اقدام

مل
عوا

 
نند

ودك
حد

م
 ة

هم
در

 
گي

نيد
ت

 
غلي

ش
  

  شغل بازار شرايط
  موجود شغلي هاي جايگزين دوجو

  سازمان از خارج در مشاغل ساير جذابيت
  رقبا عملكرد

  خانواده ذهني هاي حساسيت

  آقايان با ها خانم بودن همكار
  سازمان در نادرست تعاملات و شوخي و ادبيات
  ها خانم براي ويژه هب پوشش موضوع

  بانوان كارمند نيازهاي به توجه بي
  بانوان كارمند انزايم

  منفي هاي شوك

  تورم افزايش
  سياسي منفي و ضدونقيض اخبار
  كشور ةآيند از ترس
  اقوام يا خانواده اعضاي از يكي ناگهاني بيماري يا مرگ

  شاغل فرد براي ناگهاني بيماري
  

  گر مداخله شرايط محوري و باز هاي كدگذاري .6جدول
  كد مفهوم   مقوله

ايط
شر

مد 
خله

ا
  گر 

  )خصوصي ـ دولتي( سازمان نوع

  دولتي ةبيم هاي شركت در بيشتر شغلي امنيت وجود
  دولتي ةبيم هاي شركت در بيشتر دستمزدهاي

  دولتي ةبيم هاي شركت در بيشتر هاي پاداش و مزايا
  خصوصي ةبيم هاي شركت در سخت يارتقا

  گرا جمع ـ فردگرا فرهنگ
  انفرادي رتصو به كاركردن به تمايل
  فردي قدرت به دستيابي به علاقه
  جامعه در افراد جايگاه به اهميت

  جنسيت
  مردان به نسبت بانوان بيشتر همكاري ةروحي
  مردان به نسبت بانوان كمتر طلبي قدرت ةروحي
  مردان به نسبت بانوان در وظايف انجام به بيشتر توجه
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  اصلي ةپديد محوري و باز هاي كدگذاري .7جدول
  كد مفهوم  مقوله

بعاد
ا

 
ديد

پ
 ة

صلي
ا

  

  پيوستگي

  خود نأش هم با ارتباط
  محبوب هاي پروژه يا تيم در عضويت

  دوستي ةشبك
  مهم هاي پروژه در مشاركت

  اجتماعي هاي گروه
  فاميل و خانواده اعضاي بين وابستگي

  تناسب

  مهارت و دانش با شده ادراك تناسب
  خودبهبودي و يكارورز

  شغل سازي شخصي
  تفريح و سرگرمي

  فداكاري

  سابقه مبناي بر پرداختي حقوق
  ها پاداش و مزايا

  اجتماعي پشتيباني
  زندگي سبك
  همكاران حمايت

  تسهيلات
  

  ها سازوكار محوري و باز هاي كدگذاري .8جدول
  كد مفهوم  مقوله

كار
سازو

  

  
  سازماني برون پيوندهاي

  )غيركاري دوستان( زندگي محل در صميمي آشنايان و دوستان وجود
  خوب همسايگان وجود
  كار محل نزديكي در اقوام و خانوادگي دوستان وجود

  سازماني درون پيوندهاي

  همكاران با تشابه احساس
  همكاران به علاقه
  مديران با مناسب روابط
سازمان حمايتي جو  
  همكاران با دوستانه بطروا

  كاركنان انساني كرامت حفظ

  ستپ و تمس از دور به افراد شخصيت به احترام
  ها انسان جايگاه تكريم
  افراد به دادن شخصيت و بخشيدن هويت
  سازمان اعضاي بين متقابل احترام

  انساني منابع مديريت هاي اقدام

  ارتقا ةزمين در سازمان سازي شفاف
  جديد نيروهاي براي مناسب آموزش
  منصفانه انضباطي هاي نامه آيين
  كاركنان ةبهين جذب

 و توانمندسازي هاي برنامه
  مشاركت

  مستمر بهبود جهت در تلاش
  رشد و يادگيري
  منصفانه بازخور
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  پيامدها محوري و باز هاي كدگذاري .9جدول
  كد مفهوم   مقوله

دها
پيام

  

  فردي پيامدهاي

  خدمت ترك قصد كاهش
  كار به علاقه ايجاد
  كاركنان در افتخار و غرور حس ايجاد

  ييجا جابه يا انتقال درخواست كاهش
  كار از ناشي رواني فشار كاهش
  كار محيط از خارج رواني فشار كاهش

  سازماني پيامدهاي

  دلنشين كاري محيط
  توليد ضد مخرب رفتارهاي كاهش
 سازماني شهروندي رفتار

  نوآورانه كاري رفتارهاي
  خدمت ترك كاهش
  شركت رقابتي جايگاه بهبود
  افراد ةتجرب از گيري بهره

  )جامعه( كلان سطح پيامدهاي

  خانواده ـ كار تعارض كاهش
  جامعه آرامش و ثبات

  اجتماعي نشاط افزايش
  اجتماعي ةسرماي بهبود

  دگيزن كيفيت افزايش
  

 انتخاب با پژوهشگر دهد، مي ارائه انتزاعي شرح ،پژوهش در شده بررسي فرايند براي كه انتخابي كدگذاري مرحلة در
 طريق از محوري، كدگذاري از پس .كرد خواهد تدوين را نظريه ها، مقوله ساير به آن دادن ارتباط و محوري مقولةمند  نظام

 و مفاهيم اساس بر شده طراحي مفهومي مدل .شد استخراج نهايي مدل شده، يشناساي هاي مؤلفه بين ارتباط برقراري
  .است شده داده نمايش 1 شكل در شده شناسايي هاي همقول

. استفاده شده است 1از روش كنكوال) مدل مفهومي پژوهش( براي سنجش اعتبار دروني نتايج حاصل از فراتركيب
ابعاد و مقياس  ،كه در آن رود كار مي بهروش فراتركيب هاي  يافتهه ويژ هب ،هاي كيفي روش براي بررسي يافتهاين 
موون، پريت، لاكوود، آروماتاريز و ( است )حمايت نشده( -4تا  )بدون تغيير يا پذيرفته شده( 0شده بين  هاي استخراج گويه

 قرار دادند كهنفر از خبرگان  10 در اختيارو  ندتنظيم كردرا اي  نامه محققان پرسش بدين منظور، ).5: 2014، 2پيرسون
  ).249: 2010 ،3كانكت فينفگلد( حمايت كردند ها را يافته خبرگانبود؛ به اين معنا كه  حالت صفر ةدهند نشان آن، نتايج

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. ConQual 
2. Munn, Porritt, Lockwood, Aromataris, & Pearson 
3. Finfgeld‐Connett 
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  شغلي تنيدگي درهم پيشنهادي مدل .1شكل

  شغلي تنيدگي درهم روايت

 نگهداشت موضوع براي تاكنون كه رويكردهايي ساير و با است كاركنان نگهداشت نوين راهبردهاي از ،تنيدگي شغلي درهم
 .شود شناسايي يعلّ شرايط بايد ابتدا ،شغلي تنيدگي درهم ايجاد براي .است متفاوت مطرح شده، ها سازمان در كاركنان
 بنايم بر كاركنان .شود مي بندي دسته جامعه از برگرفته و سازماني شغلي، فردي، عوامل هدست چهار در يعلّ شرايط
 و نيازها رفع و ها ويژگي اين شناسايي با مديران. كنند مانند يا آن را ترك مي مي خود شغلدر  ،فردي هاي ويژگي
 ةدربرگيرند ،شغلي عوامل .كنند مي تلاش سازمان در كاركنان ماندن ايبر مناسب شرايط ايجاد در ،كاركنان هاي خواسته
 .دگذار مي تأثير سازمان در ماندنكاركنان براي  تصميم روي ،يشغل هاي ويژگي .است شغلي انتظارات و شغل ماهيت
 دوست را خود شغل ،تنيده درهم كاركنان .رود نمي ديگري شغل دنبال هب ،باشد راضي ي خودشغل شرايط از فردي وقتي
 شود و مربوط مي سازمان كليت به ،سازمان از برگرفته هاي ويژگي .كنند مي رضايت احساس خود وظايف انجام از و دارند

اعتقاد  ،تنيدگي در روش درهم .گيرد دربرمي را اعضا بين روابط و ساختار تا گرفته كار محل بهداشتي و فيزيكي وضعيت از
 تصميم اين در نيز سازمان از خارج عواملي نيست، بلكه سازماني درون عوامل علت ترك سازمان، فقط كه است اينبر 

حاضر،  پژوهش در .تنيدگي با ساير راهبردهاي نگهداشت كاركنان است هاي مهم درهم تفاوت گذارد و اين يكي از تأثير مي
 خانواده اعضاي با افراد ارتباط .شد شناسايي جامعه از برگرفته عوامل قالب در ،ايران فرهنگي بافت به توجه با عوامل اين
   .ي هستند كه از ديد كاركنان اهميت دارندعوامل همگي ،آن در موجود امكانات و زندگي محل آشنايان، و اقوام و

 عوامل .گرفت قرار محدودكننده و كننده تسهيل عوامل دسته دو در ،شغلي تنيدگي درهم براي اي زمينه شرايط
 گيري شكل مانع محدودكننده عوامل و بخشد مي سرعت را شغلي تنيدگي درهم كه است شرايطي و عواملي كننده تسهيل
 بسا چهو  روند مي ديگري شغل دنبال هب كمتر اند، وابسته خود زندگي محل به كه افرادي. شود ن ميگي كاركناتنيد درهم

در  .بمانند خود شغل در دهند مي ترجيح از اين رو ، مجبور شوند كه محل زندگي را تغيير دهند،جديد شغل يافتن پي در
را  منفي هاي شوك و خانواده ذهني هاي يتحساس شغل، بازار شرايط ، عواملي همچونمحدودكننده عواملمقابل، 
 تنيدگي درهمديگري كه بر  شرايط .بينديشند سازمان از خروج به بيشتر افراد كه شود مي باعث عوامل اين .گيرد دربرمي
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 ،مختلف فرهنگي هاي بافت و جوامع در ،شغلي تنيدگي درهم .است گر مداخله شرايط گذارد، تأثير مي كاركنان شغلي
، ما كشوراينكه در  به توجه با .تر است آسان گرا جمع فرهنگ با يجوامع در سازه اينگيري  شكل .متفاوتي داردهاي  شكل
در  .كند تأكيد مي تيمي كار برجديد است كه  رويكردي سازه اين ،دارد وجود گروهي كارهاي انجام در يتمشكلا همواره

تنيدگي  شناختي مؤثر بر درهم ز آن كه متغير جمعيتبيش ا جنسيت كه كرد اشاره بايد نيز جنسيت عامل خصوص
  .است شده گرفته نظر در گر مداخله متغير عنوان بهمحسوب شود، 

 ابعاد .است جامعه و سازمان از برگرفته عوامل ةدربرگيرند ساختار اين .دارد عديب دو ساختار ،شغلي تنيدگي درهم
 خود سازمان و شغل با ،تنيده درهم كاركنان .اند شده بندي دسته يفداكار و تناسب پيوستگي، طبقة سه به تنيدگي درهم

 هاسازوكار طريق از بايد شغلي تنيدگي درهم ةپديد كه است واضح .كنند مي فداكاري آن رايب و كرده برقرار ارتباطپيوسته 
 حفظ سازماني، درون پيوندهاي سازماني، برون پيوندهايعواملي همچون  ،شغلي تنيدگي درهم هايسازوكار. شود اجرا

 راستاي در .گيرد را دربرمي مشاركت و توانمندسازي هاي برنامه و انساني منابع مديريت هاي اقدام كاركنان، انساني كرامت
 توانمندسازي و همكاري تعامل، ارتباط، براي هايي اقدام خود هاي برنامه در بايد انساني منابع واحد ،تنيدگي درهم به رسيدن
كمتر فكر  سازمان ترك به كنند، صداقت و دوستي احساس هم با روحي نظر از كاركنان هرچقدر .دهد امانج كاركنان

 و اختيارات ةحوز ازاين موضوع  البته .است مؤثر تنيدگي درهم ايجاد در نيز، جامعه در موجود ارتباطات .كنند مي
 راضي اغلب از شغل خود ،تنيده درهم كاركنان. طلبد را مي جامعه مسئولان توجه است؛ اما خارج سازمان هاي توانايي
 كمك  جامعه نهايت در و سازمان بهبود بهدهد و هم  آنها را بهبود مي كاري و زندگي كيفيت هم اين رضايت، كه هستند

 هرچقدر .ندا مرتبطقرار دارند و همه زنجيروار به هم  جامعه دل در ها سازمان و است سازمان كارمند عضوي از .كند مي
  .رسيد خواهد بهتري ةتوسع و رشد به هم جامعه ،باشند داشته بهتري عملكرد و وري بهره ها سازمان

  يكم بخش

 توزيع و تدوين اي نامه پرسش كيفي، مرحلة در شده استخراج مفهومي مدل اعتبارسنجي منظور به ،پژوهش يكم بخش در
   .انجام گرفت آموس افزار نرم و ساختاري معادلات سازي مدل يكتكن ازبا استفاده  ي اين مرحلهها داده وتحليل تجزيه. شد

  گيري اندازه مدل بررسي

 و محاسبة گرا هم اعتبار از استفاده با روايي بررسي و هاداده بودن نرمال ارزيابي مراحل ،گيرياندازه مدل ارزيابي منظور به
 براي .شده است انجام CR شاخص ةمحاسب قطري از پايايي بررسي و تشخيص اعتبار ،AVE شاخص عاملي، هايبار

 ةباز در كشيدگي و چولگي هاي شاخص مقدار .شد استفاده كشيدگي و چولگي شاخص دو از ،ها داده بودن نرمال بررسي
با توجه به پژوهش هاير، گابريل و  .دادهاست بودن نرمالگوياي  كه قرار دارد )2001 ،1باكون و باكون( )-2 و 2( پذيرش

 گيري اندازه مدل در عاملي بارهاي. دهد مي نشان را اعتبار ،باشد 5/0 آمده دست به عاملي بارهاياگر حداقل ) 2014( 2پاتل
 مقدار چنانچه )2006( شهمكاران و هاير بر اساس پژوهش. دارندو در محدودة بيان شده قرار ند متغير 9/0 تا 5/0 بين

 بينو  شد بررسي مدل متغيرهاي براي AVE شاخص .است قبول قابل سازه اعتبار باشد، 5/0 از تريشب AVE شاخص

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Bacon & Bacon 
2. Hair, Gabriel & Patel 
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 پنهان متغير يك از بيش مدل اين دراز آنجا كه  .است سازه خوب اعتبار ةدهند نشان كه دست آمد به 808/0 تا 683/0
 باشد، 9/0 از كمتر متغيرها بين بستگي هم اگر ،)2010( 1بايرن نظر طبق .شد بررسي نيز تشخيصي اعتبار دارد، وجود
 دست به 9/0 از كمتر هاسازه تمامي ميان بستگي هم پژوهش اين در .است گيرياندازه ابزار تشخيصي اعتبار ةدهند نشان
 .باشد كمتر تحقيق ديگر متغيرهاي با مدنظر هايمتغير روابط ةهم از AVE شاخص دوم ةريشمقدار  بايد همچنين، .آمد

 شهمكاران و هاير .دست آمد به 826/0 تا 731/0 بين و دش محاسبهل نيز متغيرهاي مد CR شاخص ،پايايي بررسي براي
، بالا در آمده دست به هاي شاخص .است خوب سازه اعتبار باشد، 7/0 از ريشتب شاخص اين معتقدند كه اگر )2014(
 تفسير هم با و يگريكد كنار در بايد ها شاخص اين بلكه ،دهند مدل را نشان نمي برازندگي عدم يا برازندگي تنهايي به

  . شود مشاهده مي 10 جدول در گيري اندازه مدل برازش هاي شاخص .شوند

  گيري اندازه  مدل براي مدل برازش هاي شاخص .10جدول
هايشاخص شده براي تعيين ةآستان

 GFI<0/95 0≤PMR<0/1 0/5≤RMSEA<0/8 0/9≤CFI<0/97≥0/8  ساختاري مدل برازش

  921/0  742/0  096/0  900/0  مقدار

  ساختاري مدل بررسي

 همچنين .است شده ارائه 2شكل در كاركنان شغلي تنيدگي درهم نهايي مدل ضرايب و ساختاري معادلات هاي آماره نتايج
  .شود مشاهده مي 11 جدول در پژوهش ساختاري مدل برازش هاي شاخص

  

  
  پژوهش ساختاري مدل .2شكل

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Byrne 
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  ختاريسا  مدل براي مدل برازش هاي شاخص .11جدول
هايشاخص براي شده تعيين ةآستان

 GFI<0/95 0≤PMR<0/1 0/5≤RMSEA<0/8 0/9≤CFI<0/97≥0/8  ساختاري مدل برازش

  951/0  762/0  093/0  832/0  مقدار

  
 بر .ستا درصد99 مدل متغيرهاي بين يمسيرها از يك هرسطح معناداري  رگرسيوني، ضرايب داري امعن سبب به
  .است 12 جدول شرح به آزمون نتايج ،مدهآ دست هب نتايج اساس

  پژوهش هاي فرضيه آزمون نتايج .12 جدول
  نتيجه  p-value  بحراني نسبت  مسيرضريب جهت مسير  فرضيه

 تأييد  000/0  321/2  65/0 مستقيم  اصلي پديدة ←   يعلّ عوامل  1

  تأييد 000/0  432/2  72/0  مستقيم  سازوكارها ←  گر مداخله شرايط  2
  تأييد 000/0  215/3  62/0  مستقيم  سازوكارها ←  اي نهزمي شرايط  3
 تأييد  01/0  611/5  79/0 مستقيم  سازوكارها ←    اصلي ةپديد  4

 تأييد  000/0  120/4  77/0 مستقيم  پيامدها و نتايج ←    ها سازوكار  5

  
 شغلي تنيدگي درهم اصلي ةپديد بر 65/0 تأثير ضريب با يعلّ عوامل ،شود مي مشاهده 12 جدول در كه طور همان

 و مثبت تأثير شغلي تنيدگي درهم هاي سازوكار بر 62/0 تأثير ضريب با اي زمينه شرايط .دارد معناداري و مثبت تأثير
 معناداري و مثبت تأثير شغلي تنيدگي درهم هاي سازوكار بر 72/0 تأثير ضريب با گر مداخله شرايط .دارد معناداري

 .دارد معناداري و مثبت تأثير شغلي تنيدگي درهم هاي سازوكار بر 79/0 تأثير ضريب با شغلي تنيدگي درهم متغير .گذارد مي
   .دارد معناداري و مثبت تأثير شغلي تنيدگي درهم پيامدهاي بر 77/0 تأثير ضريب با شغلي تنيدگي درهم هاي سازوكار

 گيري نتيجه و بحث

 اجرا )يكمـ  كيفي( آميخته رويكرد با بيمه صنعت در كنانكار شغلي تنيدگي درهم براي مدلي ةارائ هدف با پژوهش اين
 ادبيات بررسي قالب در )انتخابي و محوري باز، هاي كدگذاري( بنياد داده ةنظري به اتكا با كيفي بخش در پژوهشگران .شد
 پيامدها و سازوكار صلي،ا ةپديد ابعاد گر، مداخله اي، زمينه ي،علّ شرايط بررسي به ،ساختاريافته نيمه هاي مصاحبه انجام و

 مدل اعتبار و روابط بررسي به ،پيمايش روش از استفاده با سپس ،ارائه كردند پارادايمي الگوي قالب در يمدل و پرداختند
 ها، سازوكار گر، مداخله شرايط اي، زمينه شرايط ي،علّ شرايط اصلي ةمقول شش آمده، از دست به مدل .ندپرداخت استخراجي

 :هاي هر يك اشاره شده است ، تشكيل شده است كه در زير به مقولهشغلي تنيدگي درهم پيامدهاي و اصلي ةپديد

 شود را شامل مي جامعه از برگرفته و سازماني شغلي، فردي، عوامل ةمقول 4: يعلّ شرايط.  

 اباضـطر  سـازمان،  بـا  كـاركردن  آرامـش  و راحتـي  باز، ذهنيت خدمت، ةسابق و تجربه مفهوم 5 :فردي عوامل 
 .گيرد را دربرمي سازمان توسط بودن مؤثر و شدن ديده احساس و جدايي

 ترك يا ماندن به تصميم بر كهشود  را شامل مي افراد كاري و رفتاري شخصيتي، هاي ويژگي :فردي عوامل 
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 عوامل .گيرد نمي شكل يسازمانحتي  ،فردي هاي ويژگي به يتوجه در صورت بي .گذارد مي تأثير بسيار سازمان
، شودمين أت كاركنان فردي اهداف و نيازها اگر .كنند توجه آنها به بايد هرهموا مديران كه است عواملي فردي

 هاي ويژگي فردي هر .انديشند نمي سازمان از خروج به و كنند مي تلاش سازمان اهداف راستاي در كاركنان
 و خشنودي ،فرد و شغل بين بتناس .باشد سازگار ششغل نوع با بايد كه دارد خاصي روحي و شخصيتي

 . ماندگاري در سازمان را به همراه دارد

 مفهوم  2 ،كننده عوامل تسهيل. استكننده و محدودكننده  عوامل تسهيل ةمقول 2مشتمل بر  :اي شرايط زمينه
شرايط مفهوم  3نيز،  عوامل محدودكننده .گيرد را دربرميوابستگي جغرافيايي و وجهه و اعتبار سازمان در جامعه 

عوامل برگرفته از جامعه، عواملي . شود را شامل ميهاي منفي  هاي ذهني خانواده و شوك بازار شغل، حساسيت
افراد در  ،مثبت باشد هاچنانچه تأثير. دهد قرار ميدر سطح جامعه تحت تأثير مثبت يا منفي  افراد را كه است
احتمال  ،مثال براي. دشو كاركنان مي ةداوطلبانباعث ترك خدمت  بودن، صورت منفي و در مانند باقي مي شغل
تحصيل فرزندان تحت فشار  يا همچون درآمد، محل زندگي موضوعاتيكاركناني كه از طرف خانواده براي  خروج
همسايگان  يا اند عادت كردهدر محل زندگي خود آرامش دارند و به آن  افرادي كه. استبيشتر  گيرند، ميقرار 

ترك شغل فعلي خود و به  جا بمانند كنند در همان مي تلاش ،به محل زندگيل وابستگي دلي به ،خوبي دارند
  .كنند اقدام نمي

 جنسيت و گرا جمع ـ فردگرا فرهنگ ،)خصوصي ـ دولتي( سازمان نوع مفهوم 3 بر مشتمل :گر مداخله شرايط 
به سازمان و ساس آنها نيز اح باشند، داشته بيشتري تمايل مشاركت و كارتيمي انجام به افراد ههرچ .است

 پيوستگي، بعد 3 شغلي تنيدگي درهم متغير .داشت خواهندن سازمان ترك براي يتمايل شده و بهتر همكارانشان
 برخوردار كافي تسهيلات و عاطفي حمايت از در سازمان كه كاركناني .شود را شامل مي فداكاري و تناسب
  .افتند نمي سازمان از خروج فكر به ،سازمان از خارج در مناسب شغلي هاي جايگزين با وجود باشند،

 مديريت هاي اقدام انساني، كرامت حفظ سازماني، درون پيوندهاي سازماني، برون پيوندهاي مفهوم 5 :ها سازوكار 
 به متعهد كاركنان بردن از بهره براي .شود را شامل مي مشاركت و توانمندسازي هاي برنامه و انساني منابع

 در سازمان نگاه .گذاشت احترام جايگاهي هر در افراد به و شود اي ويژه توجه انساني هاي ارزش به بايد ،سازمان
 ؛نيست سازمان اختيار ةحيط در سازمان از خارج عواملالبته  ،باشد سازمان درون به تنها نبايد ،كاركنان نگهداشت

 ريزي برنامه آنها براي و كرده بررسي را عوامل اين بايد خود كاركنان نگهداشت در توفيق براي ها سازمان اما
 .كنند

 كه كاركناني .است )جامعه( كلان سطح پيامدهاي و سازماني فردي، پيامدهاي مفهوم 3 بر مشتمل :پيامدها 
 كاري و روحي شرايط در فردي نظر از هم اند، شده يكي و تنيده درهم خود سازمان با و دارند مناسبي شرايط
 تري موفق و توانمند خوشحال، افراد جامعه در هم ودهند  را بهبود مي سازمان عملكرد هم ،هستند مناسبي
  .بود خواهد تر پيشرفته يقين به ،افرادي چنين  از متشكل ةجامع .بود خواهند

 نتايج اساس بر .بزنند محك بيمه صنعت در را شغلي تنيدگي درهم مدل توانستند محققان ،يكم بخش در
 ،ديگر سوي از .دارد بسزايي تأثير شغلي تنيدگي درهم گيري شكل بر ،اثرگذار عوامل عنوان به يعلّ شرايط ،آمده دست هب
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 متوسطي تأثير بيمه صنعت در شغلي تنيدگي درهم كردن عملياتي در مهم عوامل عنوان به اي زمينه و گر مداخله شرايط
 بسيار تأثير آنها بودن عملياتي و ها سازوكار بر نيز تنيدگي رهمد يا اصلي ةپديد .گيرند قرار توجه در كانون بايد كه دارند
  .شود زيادي توجه شغلي تنيدگي درهم ةپديد به بايستي ،رو ينا از دارد، زيادي

 پذيرش گيآماد« هاي شاخص به )2020( الحربي پژوهش در كه دهد مي نشان عوامل ارزيابي در پژوهش هاي يافته
 هاي شاخص به )2017( همكاران و نگوئن هاي پژوهش در ؛»نگر آينده و سازوكارانه گاهن« و »نظريه و عقيده هرگونه

و  »فردي اهداف به دستيابي براي شغلي زاديآ وجود«و  »شغلي مسير انتخاب در اختيار« ،»سازمان داخل انتقال امكان«
 ،»موجود شغلي هاي جايگزين ودوج« هاي شاخص به) 2001( و ميشل و همكاران) 2020( هاي شاه و همكاران پژوهشدر 
 و ريان و )2015( همكاران و كيازاد .است شده اشاره »رقبا عملكرد«و  »سازمان از خارج در مشاغل ساير جذابيت«

 همكاران و ميشل هاي پژوهش در .اند معرفي كرده شغلي تنيدگي درهم بر مؤثر عوامل از يكي را فرهنگ ،)2014( هاردن
 شده اشاره شغلي تنيدگي درهم بر اثرگذار عوامل از ديگر يكي عنوان به جنسيت ،)2012( انهمكار و ژانگ و )2001(

تيان و  .اند كرده اشاره »زندگي محل در صميمي آشنايان و دوستان وجود«  شاخص به )2016( بدير و افسر .است
 عوامل به نيز )2015(ش همكاران و كيازاد .اند را مهم دانسته انساني منابع مديريت هاي اقدامشاخص ) 2016(همكاران 

سازمان  ازخارج  عوامل و ها مهارت بهبود پيشرفت، فرصت وجود دوستان، با ارتباط ها، گروه در عضويت جمله از يسازمان
 .اند اشاره كرده همسر هاي ويژگي فرزندان، تعداد همچون

  :شود مي ارائه سامان ةبيم شركت به زير كاربردي پيشنهادهاي ،شده شناسايي عوامل و شده طراحي مدل به توجه با
 مشكلات رفع و ها ريزي برنامه در و دارد زيادي اهميت سازمان از كاركنان خروج دلايل شناسايي كه آنجا از 

 را سازمان از خروج قصد كه كاركناني با كه مصاحبه شود مي پيشنهاد كند، مي اي بهينه كمك سازمان در موجود
 .شود انجام ربهت و تر منسجم ،دارند

 اقتصادي وضعيت به توجه با اين بود كه كردند، اشاره بارها به آن شوندگان مصاحبه كه موضوعاتي از يكي 
 هاي شركت كه شود مي پيشنهاد زمينه اين در .نيست زندگي مخارج گوي جواب آنان  ميزان حقوق ،كشور نامناسب

مقدار آن را افزايش  الامكان حتي و ازنگري كنندب كارمندان حقوقدر خصوص  ،خود با توجه به بودجة بيمه
 .دهند

 كمك مستأجر، كاركنان برايد و بگير نظر در رفاهي امكانات آنها ةخانواد اعضاي و كاركنان براي سازمان 
منزل به آنان  رهنتواند مبلغي را در قالب وام يا مساعده براي  همچنين، سازمان مي. پرداخت كند اجاره ةهزين

 . دپرداخت كن

  قبيل از رفاهي امكانات ساير. شود در نظر گرفتهاي  هزينه كمكهمسران كاركنان، مخارج زايمان براي نب 
 .كند كمك كاركنان ةروحي تقويت به تواند مي نيز مهدكودك ةهزين كمك كنسرت، نب رستوران،

 محل و مهارت ،تخصص ننظرگرفت در با و سازمان واقعي نياز مبناي بر ، بايدبيمه هاي شركت در استخدام 

 .باشد افراد سكونت

 شركت كهشود  مي پيشنهاد اند، مهم سازمان براي همواره كهالقاي اين موضوع  و كاركنان ةروحي تقويت براي 
 .بگيرد نظر درتفريحي  سفرهاي ،آنها هاي خانواده و كاركنان براي سامان ةبيم
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 به توجه با تواند سازمان مي ،نقش مهمي دارد شغلي تنيدگي درهم وقوع در فعاليت ةسابق و سن از آنجا كه 
بگيرد و از اين طريق، هم براي كاركنان پرسابقه و در نظر پاداش و مزايايي  ، براي آنهاكاركنان فعاليت ةسابق

 .تر انگيزه ايجاد كند سابقه هم كاركنان كم

 پيشرفت امكان و توسعه و رشد هاي فرصت ،طور شفاف كنند و به برگزارهايي با حضور كاركنان  جلسه مديران 

 .را تبيين كنند آنها مناسب ارتقاي و شخصي

 آنان  تمشكلا رفع براي وشود  ارزيابي اي دوره صورت به ،كليدي كاركنان نارضايتي يا رضايت ميزان 

 .اعلام شود لازم بازخورد و شده ريزي برنامه

 ةبيم شركت ، بايدراستا اين در .انون توجه باشندشوند و در ك شمرده محترم فردي دارند دوستها  همة انسان 
 آغاز سازمان ارشد مديران ازبايد  كار اين. كند نهادينه ارزش نوعي عنوان به را سازمان در متقابل احترام ،سامان
  .از مديران الگوبرداري كنند نيز كاركنان ساير تاآنها محسوس باشد  رفتار در و شود

 شناسايي شد،  كاركنان نگهداشت و حفظ درمهم  عوامل از يكي ،جامعه از گرفتهبر عوامل اينكه به توجه با
 .داشته باشد اي ويژه توجه جامعه از برگرفته عوامل به خود هاي ريزي برنامه درشود كه سازمان  توصيه مي

 نان كارك ،همكاران نامناسب برخوردهاي و يكار حجم و فشارهاي خانواده، فشارهاي كشور، اقتصادي وضعيت
تواند با  سازمان مي ،راستا اين در. گذارد مي منفي تأثير آنها كار روند بر و كند مي استرس و تنش دچاررا 

وگو با مشاوران،  درماني، به تقويت روحية كاركنان كمك كند و كاركنان با گفت مندي از مشاوران روان بهره
  .هاي مناسب پيدا كنند حل براي مشكلات خود راه

  در اين راستا توصيه . شود تبيين كاركنان براي دلنشين كار محيط و همكاران بين تعامل و ارتباط تاهميبايد
 . گنجانده شود وظايف شرح، انجام كار تيمي و سازمان آموزشي هاي برنامه در شود كه مي

و  بيمه عتصن در مشابه پژوهش نبود .شدندمواجه  ييها محدوديت با پژوهش اين فرايند انجام در پژوهشگران
 زيرا كرد؛ طولاني را پژوهش اجراي زمان ،كشور ةبيم صنعت در انساني منابع نامعاون و ارشد مديران با مصاحبه همچنين

 از سوي ديگر، همانند .بود دشوار معاونان و مديران به دسترسي ،مختلف مناطقدر  بيمه هاي شركت پراكندگيدليل  به
  .بود حاضر پژوهش گير گريباننيز  طلاعاتا به دسترسي مشكلات ،ها پژوهش ساير

 پيشنهاد پژوهشگران ساير به ،دارد معناداري تأثير شغلي تنيدگي درهم بر )خصوصي ـ دولتي( سازمان نوع كه آنجا از
 شغلي تنيدگي درهمو كرده بررسي  خصوصي و دولتي هاي سازمان در جداگانه صورت بهرا  شغلي تنيدگي درهم كه شود مي

 و ابعاد دهي به توانند با وزن همچنين پژوهشگران مي .كنندبا هم مقايسه را  خصوصي و دولتي هاي ازمانس كاركنان
 عوامل از يك هر تأثير بررسي .كنند مشخص كاركنان شغلي تنيدگي درهم را آنها اهميت تأثير حاضر، پژوهش هاي لفهؤم

عنوان موضوعي ديگر به پژوهشگران پيشنهاد  كمي نيز، بهبا رويكرد  سازمان فرايندهاي و عملكرد بر شغلي تنيدگي درهم
  . شود مي

 اي زمينه شرايط( محيطي بستر بر تمركز ،پيشين هاي پژوهش با مقايسه در حاضر پژوهش افزايي دانش و تمايز وجه
 عوامل بهفقط  ،سازمان در كاركنان نگهداشت و حفظ ةحوز هاي پژوهش بيشتر در .است يعلّ شرايط و )گر مداخله و

 بر سازماني  برون و درون عوامل اي از مجموعه، كاركنان نگهداشت براي كه حالي در ،است شده توجه سازماني درون
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هاي  برخلاف پژوهش ؛ امابوده است اي زمينه عاملفرهنگ  ،سازماني مطالعات بيشتر در .گذارند مي تأثيرتنيدگي شغلي  درهم
مدل  ،شناسي روش حيث از. است در نظر گرفته شده گر مداخله عامل گرا جمع ـ فردگرا فرهنگ پژوهشاين در  پيشين،

 در تنيدگي درهم هاي مربوط به پژوهشدر  كه ه استشد طراحي بنياد  داده روش استفاده از با در بخش كيفيپژوهش 
  .نمونة مشابهي وجود ندارد ،كشور داخل

  منابع
 تعـديلگر  نقش :پرورش و آموزش معلمان خدمت ترك قصد بر سازماني و شغلي دگيتني درهم تأثير بررسي ).1399( الهام ابراهيمي، 

  .219-199 ،)1(9 ،ها سازمان آموزش بر مديريت .شغلي كارراهه مرحله

 كاركنـان  نگهداشـت  مـدل  ارائـه  ).1395( محمـدعلي  افشـاركاظمي،  غلامرضا؛ طهران،  معمارزاده نسرين؛ جزني، حسن؛ نژاد، توكلي
   .304-291 ،)43(15 ،شهري مديريت .ايران تيدول هاي سازمان

 تنيدگي درهم واسطه به خدمت ترك بر شغلي استقلال و امنيت تأثير بررسي ).1396( قاسم اسلامي، سعيد؛ نصرتي، فريبرز؛ نيا، رحيم
   .357-333 ،)2(9 ،دولتي مديريت .دولتي هاي سازمان در شغلي

 .فراتركيـب  رويكـرد  بـا  شـغلي  تنيـدگي  درهـم  بر مؤثر عوامل شناسايي ).1399( ضاحميدر يزداني، ناصر؛ پورصادق، هادي؛ رهبري،
   .197-171 ،)40(10 ،تربيتي گيري اندازه

 تـرك  بـه  تمايـل  و شـغلي  تنيـدگي  درهم با تعهدمحور انساني منابع هاي فعاليت از كاركنان ادراك رابطه ).1396( فاطمه سجاديان،
 دانشـگاه  بازرگاني، مديريت ارشد كارشناسي نامه پايان ).شيراز شهر كارگران رفاه كبان شعب :مطالعه مورد( كاركنان خدمت
   .يئطباطبا علامه

  .آگه انتشارات :تهران ،)دوازدهم چاپ( رفتاري علوم در تحقيق هاي روش ).1385( الهه حجازي، عباس؛ بازرگان، زهره؛ سرمد،
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