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دانلود پروژه های دانشگاهی
بانک موضوعات پایان نامه
دانلود مقالات انگلیسی با ترجمه فارسی
آموزش نگارش پایان نامه ، مقاله ، پروپوزال
دانلود جزوه و نمونه سوالات استخدامی
[image: image2.emf]12.5%

25.0%

57.5%

5.0%

دیپلم

فوق دیپلم

لیسانس

فوق لیسانس و بالاتر


مقدمه

منابع انسانی از ارزشمند ترین سرمایه های هرسازمان است زیرا سایر عوامل مانند تکنولوژی و سرمایه و ... به نیروی انسانی وابسته است علیرغم پیشرفتهای فنی و تکنیکی جدید ما هنوز هیچ عاملی نتوانسته جایگزین نیروی انسانی گردد و انسان همچنان به عنوان یک عامل کلیدی در سازمان مطرح است و مدیریت سازمان با توجه به این نکته باید بکوشد تا این سرمایه ها را به درستی شناخته و توان و استعدادهای نهفته او را پرورش داده و به نحو موثری آن را در پیشبرد هدفهای سازمان بسیج کند. .        ( الوانی،59 ،1387)  
از مهمترین شاخصهای برتری یک سازمان به سازمان دیگر نیروی انسانی آن می باشد . نیروی انسانی که نسبت به اهداف سازمان ، وفا دار و با آن سازگار باشد چنین فردی متمایل به حفظ ارزشها و عضویت در سازمانها بوده و فراتر از وظایف مقرر در شرح شغل فعالیت می کند و همچنین عامل مهمی در اثر بخشی سازمان خواهد بود . وجود چنین نیرویی در سازمان ( آموزش و پرورش ) باعث ترقی و بهبود عملکرد ، کاهش نرخ غیبت ، تاخیر ، تعجیل و ترک خدمت کارکنان می باشد . ظاهر مناسبی از سازمان را در اجتماع جلوه داده و زمینه را برای بالندگی آن فراهم می کند . برعکس نیروی انسانی با احساس وفاداری و تعلق سازمانی کم و متمایل به ترک سازمان نه تنها خود در جهت نیل به اهداف سازمان حرکت نمی کند ، بلکه در ایجاد فرهنگ بی تفاوتی نسبت به مسائل و مشکلات سازمان در بین همکاران خود می تواند موثر باشد . مساله عدم حضور و تمایل به ترک خدمت کارکنان از جمله مواردی است که این روزها مورد توجه خاص مدیران و محققان قرار دارد بنابراین سازمانها ( آموزش و پرورش ) باید تدابیری اتخاذ کنند که قبل از عمل ترک خدمت در مرحله تمایل به ترک خدمت ، مشکلات شناسایی و برطرف گردند زیرا این معضل اثرات منفی در انگیزش شاغل و نگرش سویی به روی دیگر کارکنان دارد . تحقیق حاضر نیز در این مسیر به بررسی علل گرایش به ترک خدمت و میزان آن می پردازد
بیان مساله 
نظام آموزش و پرورش از بزرگترین صناعات بشر محسوب می شود و سازمان گسترده ای است که از گروه عظیمی از کارکنان تشکیل شده است این کارکنان به دو دسته تقسیم می شوند . کارکنان آموزشی که در بخش آموزش و تدوین اشتغال دارند و کارکنان اداری که در بخش اداری و ستادی نظام آموزش و پرورش جای می گیرند که" همگی باید دارای مهارت فنی ، انسانی و ادراکی باشند ، نگرش آگاهانه و علمی داشته باشند ، باعقاید بزرگان تربیتی آشنا باشند و در زمینه علوم تربیتی و مدیریت دانش معلومات کافی داشته باشند" (میر کمالی ،1386،ص 420) 

و از آنجا که رفاه اجتماعی و اقتصادی و تامین امکانات کافی برای ارضای نیازهای مادی و معنوی افراد جامعه مستلزم این است که اولا افراد جامعه از لحاظ اخلاقی و اجتماعی تربیت شوند ، ثانیا تا آنجا که ممکن است تعداد بیشتری از افراد جامعه به کسب معرفت ، آگاهی و مهارت نائل شوند ، ثالثا افراد زبده و مستعد با توجه به قابلیت و تواناییهایی که دارند پرورش یابند و بالاخره گروههای مختلف اجتماع با برخورداری از آموزش و پرورش بتوانند به صورتی آگاهانه و فعال در سازماندهی و اداره خویش مشارکت نمایند . با آماری  که از سازمان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران دریافت گردید مشخص شد که تعدا 393 نفر از شاغلین به طرق مختلف  از سال 84 تا سال اسفند 87 سازمان را ترک نموده اند.  

عموماً  ترک خدمت را فرایندی در نظر می گیرند که هنگامیکه فرد ،  شغل  یا سازمان  خاصی را ترک می کند  ، به وقوع می پیوندد. در این تحقیق به دو دلیل خاص ، ترک خدمت کارکنان در سطح سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است . اول ، ترک خدمتی که در آن کارمند صرفآ شغل خویش  را ترک می کند ، می تواند بعنوان شکلی از بهبود  وضعیت  خدمتی  یا پیشرفت  شغلی محسوب شود . در این حالت  سازمان  همچنان از خدمات  فرد برخوردار است و این امر  ، به مراتب  با ترک خدمت  سازمانی  متفاوت  است ، چراکه  در مورد اخیر سازمان  از خدمات  فرد محروم  می شود . دوم ، تحقیقاتی  نیز که  در زمینه  ترک خدمت  کارکنان بعمل آمده  عمدتاً  این فرایند را از دیدگاه سازمانی  مورد بررسی قرار داداه اند. در مطالعه  ترک خدمت  کارکنان علاوه بر موارد فوق ، نکات زیر نیز همواره  باید مورد توجه  قرار گیرد.

فرایند ترک خدمت : به این معنا  که تصمیم به ترک خدمت  از یک فرایند خاص تبعیت  می کند . بر مبنای این دیدگاه  تصمیم به ترک خدمت یک انتخاب منطقی  و عقلائی است که بطور تدریجی و طی مراحل مختلفی  صورت می گیرد.

 هر ترک خدمتی بد نیست : این پیش فرض که ترک خدمت سازمانی همیشه غیر کارکردی و نامطلوب است  در اکثر مطالعاتی که در این زمینه انجام شده است، رد شده است . در بررسی ترک خدمت ،  همواره این امر را باید مد نظر  قرار داد  که ترک خدمت برخی کارکنان  می تواند  برای  سازمان مفید و سازنده  باشد . بنابر این ، هنگامی که  کارکنان  دارای عملکرد  مطلوب ، سازمان را ترک نمایند  ، عواقب آن  برای سازمان  نامطلوب  خواهد بود  و این  نوع ترک خدمت است، که غیر کارکردی محسوب می شود.
انواع  خاصی از ترک خدمت  نه قابل کنترل است  و نه قابل اجتناب ، توجه به این نکته  نیز می تواند  شناخت  ما را نسبت  به شیوه  عملی  و واقعی  تصمیم به کناره گیری  از سازمان  بهبود بخشد. مواردی نظیر اخراج ، انفصال ، و بازنشستگی ، با آن که از کنترل کارمند خارج است و بطور غیر داوطلبانه  انجام میشود  ، اما سازمان  می تواند کنترل کافی  را بر آنها اعمال نموده  و در کل  این موارد  برای سازمان  قابل اجتناب  است . در مواردی نیز کارکنان  به دلیل حقوق و مزایای  بهتر ، وجود شرایط و تسهیلات کاری مناسبتر و یا حتی شغل بهتر در سازمانهای دیگر ، بصورت داوطلبانه  سازمان را ترک میکنند . این نوع ترک خدمت  نیز تا حدی  توسط سازمان  قابل کنترل بوده  و سازمان با روشهای مختلف  از ترک  کارکنان جلوگیری نماید.
و در نهایت  این که   کدامیک از عوامل فردی . روان  شناختی و یا عوامل درون سازمانی و یا برون سازمانی  با ترک خدمت  و یا تمایل به ترک خدمت کارکنان رابطه مستقیم دارد؟
اهمیت و ضرورت انجام تحقیق:

یک درخت قوی و تنومند ، ضربه های بسیاری را تحمل می کند حتی تلاش برای انداختن درخت بی فایده است . چنین درختی می تواند چند ضربه تبر راهم تحمل کند و نیفتد ولی سرانجام وقتی برش به حد کافی برسد درخت خواهد افتاد . کارکنان سازمان آموزش و پرورش مانند درخت هستند آنها با شور و شوق ، کارخود را در یک سازمان آغاز و قدرتمندانه از آن حمایت می کنند و می توانند ضربه های گاه به گاه را نیز تحمل کنند . ولی ضربه های پیاپی در سازمانها سبب خواهد شد که آنها تصمیم خود را به صورت آگاهانه یا به گونه ای دیگر برای ترک سازمان بگیرند . همین تصمیمات است که سرانجام سرنوشت سازمان را تعیین خواهد کرد . نظر به  نقش کلیدی نیروی انسانی در پیشبرد اهداف سازمان و با توجه به هزینه های صرف شده برای هر کارمند، اهمیت این موضوع از جهت ارائه راهکارهایی در جهت کاهش کم کاری، بیزاری از کارو سرانجام تمایل به ترک خدمت کارکنان مشخص می شود. تحقیق حاضر نیز که مربوط به تعیین علل تمایل آنان به ترک خدمت می باشد گویای این واقعیت است که عدم توجه به این علت ها  سرانجام  در تمایل به ترک خدمت کارکنان نقش عمده و اساسی دارد  . گرچه کوشش محقق به تنهایی و محدودیتهای موجود که از نظر زمانی و مکانی و بودجه مجال آن را نمی دهد که در بعد گسترده ای کار را انجام دهد و نتیجه دلخواه و مطلوبی بدست آورد  ولی همین قدر که بتوان این موضوع را مورد بحث قرار داد و اهمیت آن را بیان نمود گامی مثبت در جهت گشودن راه تحقیق و پژوهش بیشتر در این زمینه ها خواهد بود
اهداف تحقيق
هدف کلی : 
بررسی میزان گرایش وعلل ترک خدمت کارکنان سازمان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران 

اهداف جزیی : 

1- بررسی میزان گرایش به ترک خدمت  کارکنان در سازمان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران

2- بررسی میزان ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران  طی چهار سال گذشته 

3- بررسی عوامل روان شناختی و فردی  مرتبط با ترک خدمت کارکنان
4- بررسی عوامل  سازمانی (درون سازمانی ) مرتبط با ترک خدمت کارکنان 
5- بررسی عوامل برون سازمانی مرتبط با ترک خدمت کارکنان
سوالهای تحقیق :

سوال اصلی : چه عواملی با  ترک خدمت و گرایش به ترک خدمت  کارکنان آموزش و پرورش  شهرستانهای استان تهران ارتباط  دارند؟
سوالات  جزئی :

1- - میزان گرایش به ترک خدمت کارکنان چقدر است؟
2- میزان ترک خدمت کارکنان  آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران طی چهار  سال گذشته  چه حدی است ؟
3-  تا چه حد عوامل روانشناختی و فردی در   ترک خدمت  کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان موثر  بوده است ؟ 
4-  تا چه  حدی عوامل درون سازمانی بر ترک و تمایل به ترک  خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران موثر بوده است؟
5-  تا چه حدی عوامل بیرون سازمانی بر ترک  و تمایل به ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران موثر بوده است ؟
تعریف واژه و اصطلاحات:

تمایل به ترک خدمت1:  " اظهار میل و رغبت به قطع رابطه استخدامی با سازمان " ( پرهیزکار ،1383،ص253)

ترک خدمت2 :"افرادی که در یک سازما ن مشغول به کار هستند ممکن است به اختیار ویا به اجبار طبق برنامه قبلی یا بدون آن ، از خدمت سازمان خارج گردند یا استعفا نموده یا بازخرید یا انتقال یابند که این امور به اصطلاح ترک خدمت نامیده می شود . (طوسی ، صائبی ،  مدیریت منابع انسانی )

عوامل فردی و شخصی : عواملی چون سن ، نداشتن تجربه ، در فعالیتهای اجتماعی و سیاسی ،عدم اطلاع مسئولین از تخصص های کارکنان  

عوامل برون سازمانی :   مثل عوامل اجتماعی(آزادی ، برابری ، تامین ، فرصت ، سبکهای انگیزش ، نقش ، موقعیت های اجتماعی )

عوامل اقتصاددی (اشتغال کامل ، اشتغال ناقص )

عوامل درون سازمانی : عوامل  ناشی از محیط داخل سازمان مثل مسائل  مربوط به نقص مقررات  و ضوابط سازمانی ،  

تفاوت  حقوق و ومزایا ، عدم تطابق حرفه با تحصیلات و تخصص ، وجود نظام ناپسند جانبداری بیجا و تبعیض ، نامتناسب بودن افزایش حقوق با هزینه زندگی ،  احراز مقامات عالی بدون طی مراحل لازم
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مقدمه :
نیروی نسانی موجود در هر جامعه  عامل اساسی و تعیین کننده ای است که باشرکت  مستقیم در تولید و خدمات  یا بصورت تراوشات فکری در انواع فعالیتها موجبات توسعه و پیشرفت اقتصادی ، اجتماعی و سیاسی هر کشوری را فراهم می سازد . بین عوامل تولید ، نیروی انسانی از اهمیت ویژه ای برخوردار است و یکی از کارسازترین ابزار هر دسازمان جهت نیل به اهداف تعیین شده می باشد . زیرا بهره گیری از سایر عوامل از قبیل : سرمایه ، تکنولوژی ، تجهیزات و مواد اولیه در گرو وجود نیروی انسانی دلسوزی است که با آگاهی از پیشرفتهای صنعتی و عملی و با تجهیز یافته های علمی و کاربرد موثر آن و ترکیب و هماهنگ نمودن دیگر عوامل ، از تواناییهای خود در جهت تحقق اهداف سازمان می تواند بهره برداری نماید . امروزه نیروی انسانی ماهر و کارآمد پر بها ترین و با ارزش ترین ثروت و دارایی هر کشور است و بالطبع بسیاری از جوامع با وجود برخورداری از منابع طبیعی بسیار ، بدلیل فقدان نیروی انسانی متخصص و لایق توان استفاده از این مواهب الهی را ندارند .  ودر نیل به توسعه با مشکلات عدیده ای مواجه می باشند و چه بسا کشورهایی که به رغم کمبود منابع طبیعی ، در نتیجه داشتن نیروی انسانی کارآزموده و مناسب و متخصص با گامهای بلند و استوار مسیر توسعه و پیشرفت را طی کرده اند . بنابراین مجهز شدن مدیریت به روابط انسانی و یافته های علمی در زمینه رفتار سازمانی و استفاده استراتژی از نیروی فکری و اندیشه و مهارتهای فردی کارکنان ، سازمان را در نیل به اهدافش موفق می گرداند. امروزه ثبات نیروی کار یک استراتژی رقابتی قوی محسوب می شود و حتی در آینده قابل پیشبینی نقش حیاتی تری را بازی می کند و اگر مدیریت نتواند از نیروی انسانی متخصص و ماهر سازمان استفاده مطلوب را بعمل آورد کم کم دلسردی و نا امیدی و عدم رضایت شغلی بر افراد سازمان مستولی خواهد شد و زمینه ترک خدمت افراد سازمان فراهم می شود و نه تنها سازمان در نیل به اهداف خود دچار مشکل می شود بلکه اثر بخشی و کارآیی این سازمان به حداقل ممکن می رسد .در برنامه ریزی نیروی انسانی  روند ترک خدمت  کارکنان نقش مهمی  را ایفاء می کنند . هر فردی  که سازمان را ترک می کند با خود ذخیره ای  از دانش و تجربه  را خارج می سازد  که حصول مجدد آن برای سازمان مستلزم  هزینه  و صرف اعتبار بسیار بوده  و به سادگی میسر  نیست . با ترک خدمت  کارکنان حتی با استخدام سریع  برای  انجام امور، وقفه  بوجود می اید  و در بازدهی  سازمان اختلال  ایجاد می شود . برنامه 
÷ریزی نیروی انسانی  باید ترک خدمت حرفه ها را پیش بینی نموده و با توجه  به میزان  آنها  نیاز ها را برآورد نماید ( الوانی ، 1384)
تعریف و مفهوم تمایل به ترک خدمت
تمایل به ترک خدمت1 " اظهار میل  و رغبت  به قطع رابطه استخدامی  با سازمان" ( پرهیزکار ، 253، 1383)
تمایل به ترک خدمت  می تواند کارکنان را از تلاش و کوشش مجدانه  باز دارد  و آنان را به جستجو گرانی  که نیروی ذهنی و جسمی  را ، نه در راه اهداف سازمانی  ، بلکه  در راه یافتن راههای فرار  از سازمان  مصروف میکنند  بدل نماید . با افزايش رقابت و گسترش روشهاي توسعه منابع انساني، سازمانها تلاش مي کنند تا کارکنان مستعد خود را حفظ کرده و آنان را توانمند نمايند تا آنها بتوانند عملکرد بالايي از خود بروز دهند؛ اما، سازمانها همواره از اين مساله بيم دارند که سرمايه‌هاي انساني خود را از دست بدهند و زيان ببينند؛ زيرا، هر سازمان براي آموزش، تربيت و آماده سازي کارکنان خود تا مرحله بهره دهي و کارآيي مطلوب، هزينه‌هاي بسياري را صرف مي کند و با از دست دادن نيروهاي ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارتها و تجربياتي مي شود که طي سالها تلاش به دست آمده است. لذا سازمانهائی که بتوانند  دلایل و عوامل  موثر در تمایل  به ترک خدمت کارکنان را درک کننند می توانند با بکار گیری  صحیح و یا پیش بینی های لازم  و به موقع قبل از کناره گیری کارکنان با اگاهی از میزان تمایلات  به ترک خدمت  و با استفاده از  سیاستها  و روشهای مطمئن  ، مدیریت موثری را در فرایند  و نگه داری نیروی انسانی بکار گیرند.
هزينه‌هاي ترک خدمت کارکنان


1-  هزينه‌هاي مربوط به پست بلاتصدي: شامل هزينه‌هاي مربوط به مصاحبه خروج، هزينه‌هاي اداري قطع حقوق و دستمزد و استعفا، هزينه دانش و مهارت از دست رفته.

2- هزينه‌هاي استخدام کارکنان جديد: شامل هزينه آگهي و پست، هزينه کارمنديابي (بررسي سوابق کاري، مصاحبه استخدامي، اجراي آزمونهاي استخدامي براي بررسي مهارتها و استعدادها) و هزينه ورود يک فرد جديد به سازمان (تشکيل پرونده استخدامي- اداري ، صدور کارت شناسايي(

3- هزينه‌هاي آموزش: شامل هزينه معارفه و توجيه کارکنان تازه وارد، هزينه‌هاي صرف شده براي آموزش مهارتهاي مورد نياز ( جزوات، کتابها، حق التدريس مدرسين)، حقوق و مزاياي شاغل تازه وارد تا زمانيکه براي کار آماده شود، هزينه ساعات صرف شده براي تعيين وظايف و تشريح کار به کارکنان 

تازه وارد.


4-  هزينه‌هاي کاهش بهره وري: هزينه بهره وري پايين کارکنان تازه استخدام، هزينه اشتباهات احتمالي کارکنان تازه وارد، هزينه تکميل طرحهاي در اختيار کارکنان کليدي پس از استفاي آنان و 

هزينه کاهش بهره وري واحدي يافته‌هاي علمي نشان مي دهند که تمايل به ترک شغل از اراده آگاهانه و حساب شده شاغل براي ترک سازمان ناشي مي شود (تت و مي ير، 1993)؛ يعني، کارکنان به يکباره سازمان را ترک نمي‌کنند، بلکه " تمايل به ترک شغل" را به صورت تدريجي در خود پرورش مي دهند و پس از در نظر گرفتن همه شرايط و مناسب بودن فرصتهاي استخدامي در سازمانهاي ديگر، 

اقدام به ترک شغل مي نمايند.

 امروزه ترک شغل کارکنان کليدي در سازمانهاي سرآمد به يکي از مهمترين ‌نگرانيهاي مديريت منابع انساني تبديل شده است. به همين دليل، سازمانهايي که بتوانند دلايل و عوامل موثر در تمايل به ترک خدمت کارکنان را درک کنند، خواهند توانست پيش از اينکه کارکنان سازمان را ترک کنند، سياستها و 

روشهاي موثري را براي حفظ و نگهداري منابع انساني کارآ به کار بگيرند. 


پژوهشهاي صورت گرفته نشان مي دهد که تمايل به ترک شغل به خوبي مي تواند ترک شغل آتي کارکنان را مورد پيش بيني قرار دهد ( براي مثال، تت و مي ير، 1993؛ لوکاس و همکاران ،1993؛ بديان و همکاران ، 1991؛ پاراسورامان ، 1989). بنابراين با پذيرفتن اصل پيشگيري به عنوان يک روش موثر، مي توان اين اصل را مطرح کرد که علت يابي تمايل به ترک شغل کارکنان مي تواند در حذف عوامل زمینه  ساز ، کار آمد باشد.
عوامل مرتبط با تمایل به ترک خدمت
 الف) نقش عوامل فردی در تمایل به ترک شغل

نقش عوامل فردی در تمایل به ترک شغل پژوهشهاي متعددی ( واي و رابينسون ، 1998؛ ويل و کيمبل ،1995 ؛ گرهارت ،1990؛ پرايس و مولر ،1986؛ کوتن و توتل ،1986؛ آرنولد و فلدمن ،1982؛ موبلي و همکاران ، 1979) گزارش کرده اند که بين متغيرهاي سن و استخدام رسمي با تمايل به ترک شغل رابطه منفي وجود دارد، به اين معني که با افزايش سن از ميزان تمايل به ترک شغل کاسته مي شود و بيشترين ميزان ترک شغل در يک سال اول استخدام اتفاق 

مي افتد و کارکناني که سازمان را ترک مي کنند معمولاًسابقه استخدام کوتاهي دارند (ميشل و برادوک ، 1994). علاوه بر آن، کارکنان رسمي کمتر از کارکنان غير رسمي (کارکنان قراردادي) تمايل به ترک 

سازمان دارند ( لارسن و لاکين ، 1999 ).) 
سطح تحصيلات با تمايل به ترک شغل رابطه مثبت دارد و افراد با تحصيلات بالا بيشتر از افراد با تحصيلات پايين، تمايل دارند که شغل خود را ترک کنند (برگ ، 1991؛ کوتن و توتل، 1986)؛ به عبارت ديگر کارکناني که داراي تحصيلات بالايي هستند در صورتيکه احساس کنند که به تخصص آنها احترام گذارده نمي‌شود، احتمال بيشتري وجود دارد که سازمان را ترک کنند ( هاتون و امرسون، 1998). همچنين واي و رابينسون (1998) و پرايس و ميولر( 1986) به اين نتيجه رسيدند، افرادي که به لحاظ شغلي در طبقه غيرمديريتي قرار دارند، در مقايسه با افرادي که در اين طبقه قرار دارند (طبقه مديريتي) تمايل بيشتري دارندکه شغل خود را ترک کرده و به سازمان ديگري بروند. 
مطالعات انجام گرفته در زمينه ارتباط بين جنسيت و تمايل به ترک شغل به نتايج بسيار متناقضي منجر شده است. براي مثال، نتايج به دست آمده نشان مي دهد که (وايزبرگ و کِرچنبام ، 1993 و کوتن و توتل، 1986) زنان در مقايسه با مردان تمايل بيشتري به ترک شغل دارند و دو برابر بيش از مردان، شغل خود را ترک مي کنند ( کام ست ، 2000 ؛ ايتا ، 2000). در مقابل واي و رابينسون )

1998)، ميلر و ويلر  (1992) و برگ (1991)  در پژوهش خود هيچ رابطه اي بين جنسيت و تمايل به ترک شغل نيافتند. و اين در حاليست که الاين  (1997) و سامرس و هندريکس  (1991) به اين نتيجه رسيدند که مردان  بيشتر از زنان شغل خود را ترک مي کنند، شايد علت اين باشد که مردان نان آور خانواده هستند و انگيزه پيشرفت بيشتري نسبت به زنان دارند و چنانچه، شغلشان با انتظاراتشان همخواني نداشته باشد، اين امکان وجود دارد که شغلشان را جهت يافتنِ يک شغل جذابتر ترک کنند.

پژوهشهاي انجام گرفته نشان مي دهد که تمايل به ترک شغل با ميزان پايه حقوق در لحظه شروع خدمت فرد در سازمان و همچنين متناسب بودن مزاياي پرداختي با شايستگيهاي فردي مرتبط است و بيشترين ميزان تمايل به ترک شغل در سازمانهايي وجود دارد که ميزان پايه حقوق آنها در مقايسه با شغلهاي مشابه در سازمانهاي ديگر پايين است و همچنين داراي سرپرستاني تازه کار و ناآشنا با محيط 


کاري هستند ( لارسن و لاکين،1999).
پژوهشهاي انجام گرفته نشان مي دهد که تمايل به ترک شغل با ميزان پايه حقوق در لحظه شروع خدمت فرد در سازمان و همچنين متناسب بودن مزاياي پرداختي با شايستگيهاي فردي مرتبط است و بيشترين ميزان تمايل به ترک شغل در سازمانهايي وجود دارد که ميزان پايه حقوق آنها در مقايسه با شغلهاي مشابه در سازمانهاي ديگر پايين است و همچنين داراي سرپرستاني تازه کار و ناآشنا با محيط کاري هستند ( لارسن و لاکين،1999)

ب )نقش تعهد سازماني در تمايل به ترک شغل


پژوهشهاي صورت گرفته نشان مي دهد که کاهشِ تعهد سازماني کارکنان مي تواند موجبات تمايل به ترک شغل را در آنان فراهم آورد ( کيم و همکاران ، 1996؛ بن بيکر و همکاران ، 1994؛ آرنولد و فلدمن، 1982). تعهد سازماني، تمايل به بقا و تلاش بسيار زياد براي سازمان و همچنين پذيرش ارزشها و اهداف سازمان مي باشد. قبل از پژوهش پورتو و همکاران  (1974)، پژوهشگران، نا خشنودي شغلي را به عنوان عامل اصلي ترک شغل  محسوب مي‌کردند؛ اما، پژوهش آنان نشان داد که تعهد سازماني نيز بر تمايل به ترک شغل تاثير مي‌گذارد، نتيجه اي که قبل از آن حاصل نشده بود. همچنين، آنها به اين نتيجه رسيدند که در مقايسه با خشنودي شغلي، تعهد سازماني بهتر مي تواند ترک شغل کارکنان را پيش‌بيني نمايد (وانگ و همکاران ، 1996؛ آرنولد و فلدمن، 1982 ؛ بلودرن ، 1982؛ پورتو و همکاران، 1974


نظريه پردازان، يک مدل سه وجهي را براي تعهد سازماني فرض مي کنند (مير و آلن ، 1993). در مدل سه وجهي، تعهد سازماني از سه وجه، عاطفي، مستمر و تکليفي يا هنجاري تشکيل يافته است. تعهد عاطفي، نشانگر وابستگي عاطفي کارکنان براي تعيين هويت با سازمان و درگير شدن در فعاليتهاي سازماني است. همچنين تعهد مستمر شامل تعهدي است براي ادامه فعاليت در سازمان و عدم تمايل به ترک آن به دليل زيانهايي که از ترک سازمان نصيب فرد مي شود و سرانجام تعهد هنجاري شامل الزام اخلاقي مبني بر ضرورت ماندن در سازمان است. نتايج پژوهشها نشان مي‌دهد که از ميان مثلث تعهد سازماني، تعهد عاطفي 

رابطه بيشتري با تمايل به ترک شغل دارد و با افزايش آن ميزان تمايل به ترک شغل کمتر مي‌شود (تت و مي‌ير ، 1993(.


ج) نقش خشنودي شغلي در تمايل به ترک شغل


ارتباط بين ترک شغل و خشنودي شغلي يکي از مفاهيمي است که به صورت گسترده مورد پژوهش قرار گرفته است. براي مثال (کوتن و توتل 1986؛ آرنولد و فلدمن 1982؛ بلودرن، 1982؛ موبلي ، 1982؛ پرايس، 1977) به اين نتيجه رسيدندکه بين خشنودي 
شغلي و ترک شغلي رابطه منفي وجود دارد و احتمال بيشتري وجوددارد، شاغليني که خشنودي شغلي پاييني دارند، شغل خود را ترک مي‌کنند؛ زيرا عدم خشنودي شغلي مي‌تواند منجر به فرسودگي شغلي  شده و کارکنان را وادار به ترک شغل نمايد ( رازا،1993). ولي به نظر مي‌رسد که خشنودي شغلي تنها درصد بسيار کمي از واريانس ( کمتر از 15%) تمايل به ترک شغل را تبيين مي‌کند ( بلو و بال ، 1989). درحقيقت نقش خشنودي شغلي در تمايل به ترک شغل به اندازه کافي قوي نيست و براي تبيين بهتر علل و عوامل تمايل به ترک شغل بايد با ديگر متغيرها ترکيب شود.
بررسي دقيق تر، پيرامون تحقيقات انجام شده درخصوص خشنودي شغلي نشان مي‌دهد که خشنودي 

کلي از شغل به عنوان يک مفهوم عام در تمايل به ترک شغل، تاثير دارد. با وجود اين، برخي از تحقيقات جنبه‌هاي اختصاصي تر خشنودي شغلي را ( براي مثال خشنودي از حقوق، سرپرستي و ماهيت کار ) در ترک شغل موثر مي‌دانند. در اين راستا هاتون و امرسون (1998) بر اين باورندکه سرپرستان، نقش بسيار مهمي را در تمايل به ترک شغل ايفا مي‌کنند و در حقيقت نوع رفتار آنها تعيين مي‌کند که کارکنان در سازمان بمانند و يا آن را ترک کنند؛ اين بدان معني است که بقيه عوامل مرتبط با خشنودي شغلي نقش ضعيفتري را ايفا مي‌نمايند ( کاه و گاه  ،1995(. 
ج )نقش فشارهاي رواني ناشي از محيط کار در تمايل به ترک شغل
فشارهاي رواني ناشي از محيط کار نيز نقش قابل توجهي در تمايل به ترک شغل کارکنان دارد. ابهام نقش  و تعارض نقش  از جمله عواملي هستند که در اين ميان بسيار مورد مطالعه قرار گرفته و پژوهشگران (ساگر ،1994؛ جکسون و راندال ،1985؛ فيشر و گيتلسون ،1983) مي‌گويند که با افزايش ابهام و تعارض در نقش، کارکنان به دليل ناخشنودي شغلي و ناراحتيها و تنشهاي روحي مرتبط با کار، تمايل پيدا مي‌کنند که مشاغل ديگري را جستجو نموده و در صورت فراهم بودن شرايط، شغل خود را ترک نمایند. 

د )رابطه تکراري بودن  نقش با تمایل به ترک شغل
تکراري بودن  نقش نيز يکي ديگر از عواملي است که مي‌تواند بر تمايل به ترک شغل موثر باشد. بر اساس يافته‌هاي موجود ( هاکمن و اولدهام ، 1975) مشاغل متنوع و چالش انگيز از مشاغل ساده تر و معمولي تر، خشنودکننده تر بوده و به صورت بالقوه، مي‌توانند کارکنان را براي عملکرد بهتر، برانگيخته نمايند؛ در مقابل مشاغل داراي وظايف تکراري باعث مي‌شوند که کارکنان دچار بي انگيزگي شده و به سوي غيبتهاي متوالي و تمايل به ترک شغل سوق داده شوند (لارسن و لاکين،1999؛ اورپن ،1979).
و )نقش تناسب بين ارزشهاي فردي و سازماني در تمايل به ترک شغل


پژوهشگران جهت تبيين دقيق تري از دلايل تمايل به ترک شغل کارکنان، تناسب بين ارزشهاي فردي و سازماني را نيز مورد مطالعه قرار داده اند. نتايج نشان مي‌دهد، افرادي که ارزشهاي فردي‌شان با ارزشهاي سازماني تجانس بيشتري دارد، تمايل دارند که خشنودي شغلي و تعهد سازماني بيشتري از خود نشان دهند و در مقابل، اگر ميزان تجانس بين ارزشهاي فردي و سازماني کاهش پيدا کند،‌ 

کارکنان تمايل بيشتري به ترک سازمان پيدا مي‌کنند.


همچنين نتايج نشان مي‌دهد که سازگاري ارزشهاي فردي و سازماني مي‌تواند سبب پيش بيني ترک شغل در دو سال آينده شود (هاتون و امرسون،1998؛ مگ لينو و رالين ،1998؛ وسترمن ،1997؛کريستوف ،1996؛ اوريلي و همکاران ،1991). بيشتر مطالعات انجام شده در ارتباط با تناسب ارزشهاي فرد-سازمان، حول هفت ارزش فردي و سازماني، شاملِ پيشرفت مدار بودن، به لحاظ اجتماعي 

پاسخگو بودن، حمايت مدار بودن، تاکيد بر خلاقيت و نوآوري، تاکيد بر پاداشها، عملکرد مدار بودن و تمايل به ثبات و يکنواختي، متمرکز شده اند.
ه )نقش عدالت سازماني در تمايل به ترک شغل


از دو دهه گذشته به اين سو نقش عدالت سازماني نيز بر تمايل به ترک شغل مورد بررسي قرار گرفته است. برابري و عدالت سازماني مفهومي است که براي تشريح انصاف و برابري در محيط کاري بکار مي‌رود، به عبارت ديگر اين مفهوم اشاره به اين نکته دارد که آيا کارکنان احساس مي‌کنند که با آنان به صورت برابر برخورد مي‌شود که فرايند اين احساس مي‌تواند بر متغيرهايي که با محيط کاري مرتبطند، تاثير بسياري بگذارد؛ مسايلي مانند اينکه چه کسي ترفيع مي‌گيرد، اخراج مي‌شود، براي آموزش معرفي مي‌شود، به قسمت ديگري معرفي مي‌شود، افزايش حقوق مي‌گيرد، دفتر جديد يا تجهيزات جديد مي‌گيرد يا هر گونه منابع سازماني ديگر که ممکن است با رشد فردي همراه باشد، از جمله مسايل 

مربوط به برابري سازماني هستند (مورمان  ، 1991) .


کارکنان انتظار دارند که مديران رفتار و خطي مشي برابر و منصفانه اي با آنان داشته باشند و احساس کنند که صرفنظر از سلسله مراتب سازماني، از لحاظ فردي در يک سطح قرار دارند و همه آنها به يک اندازه با اهميت شمرده مي‌شوند. از مصاديق بارز نابرابري در سازمان آن است که افراد احساس کنند که کارمند درجه دوم سازمان هستند، و قوانين و مقررات سازماني براي پستها و عناوين سازماني مختلف به گونه متفاوتي تعريف و اجرا مي‌شود ( ترز  ، 2000 (.
برابري در سازمان شامل دو جنبه مي‌باشد 

1-عدالت توزيعي ، يعني منصفانه بودن مزايا و منافعي که سازمان براي اعضاي خود تعيين مي‌کند. 
2-  عدالت فرآيندي ، که توصيف کننده روش بکار رفته براي توزيع منافع و مزاياي سازمان در بين کليه 

اعضاي آن مي‌باشد. ليونتال  ( 1980 ) معتقد است به طور کلي زماني مي‌توان نتيجه گرفت در يک سازمان عدالت فرايندي وجود دارد که: روشها به طور يکسان در بين کارکنان اعمال شوند و جانبداري در روشها به 

حداقل برسد و همچنين روشهاي تدوين شده اخلاقي باشند و از دقت بالايي برخوردار باشند

پژوهشهاي انجام گرفته نشان مي‌دهد که عدالت سازماني به طور منفي بر تمايل به ترک شغل اثر مي‌گذارد؛ به عبارت ديگر هر چه عدالت سازماني کاهش پيدا کند، تمايل به ترک شغل و در نتيجه ترک شغل کارکنان افزايش پيدا مي‌کند (ديلي و کرک  ، 1992 ، برگ ، 1991، پرايس و مولر  ، 1986(

تعریف مفهوم ترک خدمت:
ترک خدمت 1 " عبارتست از گسستن  رابطه استخدامی  فرد  با سازمان  با اطلاع  و رضایت سازمان "  (پرهیزکار ، 253،1383)
 ترک خدمت یک فرابیند  پیچیده است  که با استفاده  از ارزیابی  احساسات  خود درباره موقعیت شخصی، محیط کاری و نیز مسائل دیگر تصمیماتی درباره ماندن  یا رفتن  از یک سازمان میگیرند  و هدف از بررسي سوابق تحقيقي و مطالعات انجام شده در زمينه ترك خدمت ، شناسايي مجموعه عواملي است كه در قالب تئوريك منجر به ترك خدمت فرد مي شوند انجام چنين كاري موجب گسترش وسعت نظر محقق و روشن شدن افق فكري وي خواهد شد و مي تواند محقق را در ساختـن فرضيـاتي صحيح و اصولي و همچنين تهيه پرسشنامه پر محتوا ياري دهد .

پس از بررسي برخي از عوامل موجود مشخص شد كه هر يك از تحقيقات انجام شده يك يا چند عامل را به عنوان عوامل موثر در ترك خدمت كاركنان معرفي نموده اند . برخي از اين تحقيقات اهميت نگرش هاي شغلي را به عنوان يكي از عوامل مؤثر در ترك خدمت خاطر نشان نموده و يك يا چند نگرش شغلي و ارتباط آن را با ترك خدمت مورد بررسي قرار داده اند . شواهـدي نيز وجود دارد كـه اطلاعات مربوط بـه شخصيت و آمارهـاي جمعيتي (سـن،جنـس،سابقـه خدمـت و تحصيلات)ن ررارل مي توانـد تـا حـدي
ترك خدمت افراد را پيش بيني نمايد . اهميت عوامل اقتصادي نيز به عنوان يكي از عوامل موثر در ترك خدمت اثبات گرديده است . نهايتاً ، مطالعاتي نيز كه اخيراً در اين زمينه صورت گرفته به عوامل متنوعي اشاره نموده اند كه بـراي نمونه مي توان به ويـژگي هاي شخصي ، ويژگي هاي شغلي ، نظام پاداش ، روابط گروهي ، سرپرستي و مواردي از اين قبيل اشاره نمود كه در تركيب با يكديگر تصميم فرد به باقيماندن يا خروج از سازمان را تحت تاثير قرار مي دهند .

فراتر از بررسي هاي ساده اي كه در اين زمينه صورت گرفته ، برخي محققين نيز كوشيده اند تا بر مبناي مطالعات قبلي مدلهاي مفهومي تازه اي را در زمينه ترك خدمت و فرايند آن ارائه دهند.  گرچه اين مدلهادر برخي موارد جزيي با يكديگر تفاوتهايي دارند اما عموماً چنين تصور شده كه ترك خدمت تابعي از نگرش هاي شغلي منفي است كه با اطمينان از وجود فرصت هاي شغلي جايگزين توام گرديده است . مبلي (1997 ، Mobley) ، از اين هم فراتر رفته و متغيرهاي واسطه اي مختلفي را مورد بررسي قرار داده كه بين نگرش هاي شغلي و عمل به ترك خدمت قرار مي گيرند و در اين بين تمايلات رفتاري از اهميت ويژه اي برخوردار است .
مهمترين عوامل موثر بر ترك خدمت كه اكثر آن ها در اين تحقيق نيز مورد توجه قرار گرفته اند را مي توان به صورت زير طبقه بندي نمود :
عوامل موثر بر ترك خدمت (1)
عوامل خارجي (محيطي) :


ـ تصور اينكه فرصت هاي شغلي جايگزين در دسترس مي باشد . (+)


ـ نرخ بيكاري (-)


ـ وجود اتحاديه ها

عوامل مرتبط با كار :


ـ حقوق و مزايا (-)


ـ عملكرد شغلي (؟)


ـ روشن بودن نقش (-)

تكراري بودن وظايف (+)


ـ رضايت شغلي (-)


ـ تعهد سازماني (-)

عوامل شخصي


ـ سن (-)


ـ تحصيلات (+)


ـ افراد تحت تكفل (-)


ـ برآورده شدن انتظارات (-)


ـ سابقه خدمت (-)


ـ تاهل (-)
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توضيح :

علامت (+) بيانگر وجود رابطه مثبت بين عامل مورد نظر و احتمال ترك خدمت مي باشد .

علامت (-)بيانگر وجود رابطه منفي بين عامل مورد نظر و احتمال ترك خدمت مي باشد .

عمومـاً تحقيقات انجام شده در زمينه ترك خدمت  پس از كناره گيري با به دست آوردن ميزان كناره گيريو انجام مصاحبه با افرادي كه سازمان را ترك نموده اند به تجزيه و تحليل بررسي ها و نتيجه گيري در زمينه علل و عوامل موثر در ترك خدمت كاركنان مي پردازند
تحقيقات متعدد و مستندي نيز در مورد امكان استفاده از تمايل به ترك خدمت به جاي عمل به ترك خدمت انجام گرديده كه مزايا و لزوم به كارگيري تمايل به ترك خدمت را توصيف نموده اند (1). 

فيش بين (1967 ، Fishbein) در زمينه تمايلات و انجام رفتار معتقد است كه تمايل فرد بهترين عامل تعيين كننده انتخاب است وي در همين زمينه يك مدل مفهومي ارائه نموده كه شامل سه بخش است :


1 ـ عقايد فرد در مورد شغل


2 ـ نگرش هاي شغلي


3 ـ تمايلات رفتاري كه از اين نگرشها حاصل مي شود .
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اين فرآيند در شكل (1-2) نمايش داده شده است 1
شكل1-2) رابطه نگرشها و رفتار
مبلي يكي ديگر از پژوهش گراني است كه به مدت طولاني در اين زمينه مطالعاتي را انجام داده است . وی در مدل پیشنهادی خود تمایل به ترک خدمت را به عنوان آخرین عامل در فرایند کناره گیری از سازمان معرفی می نماید . مدلی که توسط مبلی ارائه شده ترک خدمت را به عنوان یک فرایند در نظر گرفته و مراحل میانی مختلفی را بین احساس عدم رضایت و عمل به ترک خدمت دخیل می داند ، در حالی که در اکثر مطالعات رابطه مستقیم بین رضایت شغلی و ترک خدمت مورد بررسی قرار گرفته است .

بررسی مطالعات انجام شده پیرامون روابط بین ترک خدمت کارکنان و رضایت شغلی آنها نمایانگر وجود یک رابطه منفی بین این دو متغیر است . لاک ، (1976 ، Locke) خاطر نشان ساخته با آن که ضرایب همبستگی بین این دو متغییر که توسط محققین مختلف گزارش شده معنی دار و سازگار بوده اند اما این ضرایب همبستگی بین این دو متغییر که توسط محققین مختلف گزارش شده معنی دار و سازگار بوده اند اما این ضرایب به شکل خاصی بالا نیستند . (معمولاً کمتر از 40%)

"Motivation and Work behavior".Mc Graw Hill Book Co . P.330.(1983)،R.M.Steers & W.L.Poter ـ 1
این احتمال وجود دارد که متغیر های دیگری رابطه میان رضایت و خروج از سازمان را تعدیل نماید . پورتر و استیرز (1973 ، Steers&Porter )بر مبنای بررسی های جامعی که انجام داده اند نتیجه گرفته اند که :((در آینده باید تاکید و توجه بیشتری در روانشناسی فرآیند کناره گیری صورت گیرد...... شناخت ما از شیوه هایی کـه در آن تصمیم عملی بـه ترک خدمت اتخاذ می شـود هنوز کامـل نیست و تا نیل بـه چنین 
شناخت کاملی فاصله زیادی هست))(1). محققین مذکور معتقدند که در فرآیند کناره گیری ((تمایل به ترک خدمت )) از نظـر منطقی مـی تواند گام بعدی پس از احساس عـدم رضايت باشد در فرايند تصميم بـه كناره گيري كه توسط مبلي ارائه شده ((تفكر پيرامون خروج(2)))از نظر منطقي مرحله بعدي پس از احساس عدم رضايت است و ((تمايل به خروج(3))) پس از وقوع چند مرحله ديگر، مي تواند آخرين مرحله بيش از عمل به ترك خدمت باشد. فرآيند تصميم به كناره گيريبه صورت شماتيك در شكل (2ـ2) نمايش داده شده است(4).

ـ 1 Ibid .p. 173 



ـ2 -Thinking of Quite1
ـ3 Intention to Leave
ـ4 W.H.MOBLEY .”Intermediate linkages in the relationship between job satisfaction and employee turnover” . Journal of Applied Psychology .V. 62. PP.237-240(1977)

   الف ) اشکال جایگزین کناره گیری نظیر ؛  غیبت ،  

رفتارهای منفی شغلی




ب ) عوامل غیر مرتبط شغلی نظیر ؛ انتقال همسر می تواند
 فرد را به جستجوی فرصتهای شغلی ترغیب کند


ج ) پیدایش آلترناتیوها جذاب و غیر منتظره می تواند 
فرد را به ارزیابی و بررسی آنها ترغیب کند .
د ) یکی از آلترناتیوها نیز میتواند خروج از بازار کار باشد .







هـ ) رفتارهای آنی و بی مقدمه

شکل 2 ـ2 ) مدل فرآیندی ترک خدمت

خانه A نشاندهنده فرايند ارزيابي شغل فعلي يك فرد مي باشد در حاليكه خانه Bنمايانگر حالت احساس مبني بر ميزان رضايت يا عدم رضايت فرد از شغل فعليش مي باشد . مدلهاي مختلفي به منظور تشريح روابط دروني بين خانه هاي Aو B ارائه گرديده اند كه مي توان از مدل شكاف بين ارزش ـ ادراك(1) و مدل انتظارات تحقق يافته(2) نام برد .


خانه Cنشان مي دهد كه يكي از پيامدهاي عدم رضايت ، برانگيختن فرد به تفكر پيرامون ترك خدمت است. البته واضح است كه انواع ديگر كناره گيري از سازمان كه نسبت به ترك خدمت از اهميت كمتري برخوردارند (نظير غيبت يا انجام رفتارهاي منفي شغلي) نيز مي توانند از پيامدهاي احتمالي عدم رضايت باشند.


خانه D نشان می دهد که مرحله بعدی در فرایند کناره گیری عبارتست از ارزیابی منافع مورد انتظار حاصل از جستجو و هزینه های ناشی از خروج از سازمان. این منافع مورد انتظار شامل برآورد احتمال یافتن یک شغل جایگزین ، ارزیابی مطلوبیت آلترناتیوهاو هزینه های ناشی از انجام جستجو (نظیر مسافرت،گرفتن مرخصی جهت یاتن شغل و ...) می باشد . هزینه های ناشی از خروج نیز شامل ملاحظاتی نظیر از دست دادن ارشدیت،ازدست رفتن مزایای مقرره و نظایر اینهاست، این خانه مفهوم سهولت حرکت را که در مدل مارچ و سایمون (1958) بیان شده در بر می گیرد.
اگـر هزینه هـای ناشی از خروج بالا باشد و یـا منافع مورد انتظار حاصل از جستجو پایین بـاشد فـرد 

ـ1  Value – Percept Discrepancy (Locke 1969,1976)
ـ2                            Met-expectations model (Porter & steers ,1973)
ممکن است شغل فعلیش را مورد ارزیابی مجدد قرار دهد (که همین امر نیز منجر به تغییر در رضایت شغلی خواهد شد)،تفکر پیرامون خروج از سازمان را تضعیف کرده و یا فرد را وادار می سازد تا به انواع دیگر رفتارهای مبتنی بر کناره گیری نظیر غیبت بپردازد.


علیرغم موارد فوق چنانچه فرد تصور نماید شانسی برای یافتن یک شغل جدید وجود دارد و چنانچه هزینه هـای ناشی از خروج بازدارنـده نباشد ،مرحله بعدی (خانه E) تمایل رفتاری بـه جستجو جهت یافتن یک فرصت یا فرصت های شغلی جایگزین می باشد .همانگونه که در شکل نیز نمایش داده شده، عوامل غیر مرتبط بـا شغل نیـز می توانند بـه ایجاد تمایل در فـرد بـه جستجو جهت یـافتن مشاغل 
جایگزین منجر شوند کـه می توان به مواردی نظیر انتقال همسر به محل دیگر یا مسایل بهداشتی و دسترسی بـه امکانات مجهزتر پزشکی اشاره نمود. تمایل بـه جستجو منجر بـه جستجوی عمـلی توسط فـرد خواهد شد (خانه F). چنـانچه هیچ آلترنـاتیوی پیدا نشود فـرد ممکن است همچنان به جستجوی خود ادامه داده، منافع مـورد انتظار حـاصل از جستجو را مـورد ارزیـابی مجدد قـرار دهـد، شغـل فعلی را

مجدداً ارزیابی کند، یا به سادگی وضع فعلی را بپذیرد، یا کمتر به خروج از سازمان فکر نماید و یا به سایر رفتارهای مبتنی بر کناره گیری از سازمان نظیر غیبت و رفتارهای شغلی منفی اقدام نماید .


امـا چنانچه فرصت هـای شغلی جایگزین وجود داشته باشد، که در برخی موارد این امر شامل کناره گیری از بازار کار نیز می شود، فـرد اقدام بـه ارزیابی آلترناتیوهای موجود می نماید (خانه G). فرض می شود  که این فرایند ارزیابی نیز مانند ارزیابی است که در مرحله Aصورت گرفته است. به هر صورت عوامل شغلی خاصی که افراد در ارزیابی شغلی فعلی و آلترناتیوها در نظر می گیرند متفاوت است. جدای از مراحل پیش گفته وجود فرصتهای شغلی خیلی جذاب و غیر منتظره نیز می تواند افراد را به انجام این ارزیابیها ترغیب نماید .

ارزیابی آلترناتیوها به مقایسه شغلی و آلترناتیوهای موجود می انجامد (خانه H). اگر در این مقایسه مشخص شود که شغل فعلی نسبت به مشاغل جایگزین از مزیت های بیشتری برخوردار است فرد می تواند باز هم بهع جستجو جهت یافتن مشاغل جایگزین جدید ادامه داده،مجدداً ارزیابی نماید، یا به سادگی وضع موجود را بپذیرد، کمتر به فکر خروج از سازمان باشد و یا به سایر رفتارهای مبتنی بر کناره گیری بپردازد .


نهایتاً، قسمت (هـ) یعنی رفتارهای آنی و بی مقدمه شناختی نسبت به این واقعیت در ما به وجود می آورد که برای برخی  افراد تصمیم به ترک خدمت می تواند یک اقدام ناگهانی و بی مقدمه باشد و یا فقط چند مرحله از مراحل ذکر شده در این مدت را طی نماید .

مشخص است که در تحقیقات فوق عموماً تاکید محققین بر نگرشهای شغلی و به خصوص رضایت شغلی بوده و رابطه این متغیر با ترک خدمت مورد بررسی قرار گرفته است. اگرچه مدلهای فوق از نظر محتوا با یکدیگر متفاوتند اما همگی آنها بـر شناخت ترک خدمت داوطلبانه و مجموعه متغیرهایی کـه بـر این نوع 
ترک خدمت موثر است تمرکز داشته اند در این قسمت به معرفی یکی از تحقیقات انجام شده پیرامون رابطه عملکرد شغلی و ترک خدمت که توسط جاکوفسکی(1) صورت گرفته می پردازیم .


ـ 1 Ellen F.Jackofsky ."Turnover & Job Performance: An integrated process model". Academy of management review". V .9 .No.1.pp.47-83(1984)
عملکرد شغلی و ترک خدمت

این مدل نیز بر اساس فرضیات مارچ و سایمون (1958) بنا گردیده است. با این تفاوت که فرضیه مارچ و سایمون برای پیش بینی کناره گیری سازمانی  
  ارائه شده در صورتیکه این مدل برای پیش بینی ترک خدمت شغلی که شامل حرکت درون سازمان و خارج از آن می باشد طراحی شده است . این امر با توجه به این واقعیت است که یکی از اقدامات افرادی که می خواهند از یک وضعیت کاری نا خوشایند و نامطلوب خلاص شوند در وهله اول چجستجو در درون سازمانی است که در آن مشغول به کار می باشند و در مرحله بعد چنانچه در این اقدام موفق نشوند به یافتن شغل در سازمان های دیگر خواهند پرداخت.

مدل ارائه شده توسط جاکوفسکی شامل سه عامل اولیه است که منجر به بروز ترک خدمت داوطلبانه کارکنان می شود این سه عامل عبارتند از:

(1) مطلوبیت حرکت

(2) سهولت حرکت 

(3) تمایل به خروج


همانگونه که قبلاً ذکر شد، دو عامل اول از نظریات مارچ و سایمون اقتباس شده است . برمبنای تحقیقات این دو دانشمند، مطلوبیت و سهولت حرکت نوعاً برحسب رضایت شغلی و تعداد فرصتهای شغلی که افراد تصور می کنند در خارج از سازمان وجود دارد یا شرایط واقعی بازار کار تحقق می یابد . در تحقیق انجام شده توسط جاکوفسکی نیز مطلوبیت حرکت بر حسب رضایت شغلی و سهولت حرکت بـر حسب فرصت های شغلی بالقوه سازمانی و خارج از سازمان مورد بحث قرار گرفته است.
یکی دیگر از تفاوت های این مدل با مدل پیشنهادی مارچ و سایمون، منبع انگیزش فرد برای ترک یک سازمان یـا شغل خاص می باشد . مارچ و سایمون معتقدند کـه انگیزه کناره گیری از سازمـان مستقیماً تـابعی از رضایـت شغلی است . در ایـن تحقیق استدلال شده کـه فرایند تصمیم بـه ترک خدمت یک فـردمی تواند ناشی از مطلوبیت یا سهولت حرکت از سازمان که در مدل آورده شده، باشد . قطعاً هنگامی که افراد در فرآیند تصمیم گیری به ترک خدمت قرار می گیرند، هم سهولت و هم مطلوبیت حرکت از سازمان را ارزیابی خواهند نمود . برای مثال،چنانچه فردی برانگیخته شود که به دلیل عدم رضایت از شغل فعلی خویش  سازمان  را ترک نماید یقیناً امکان یافتن شغل جدید را پیش از تصمیم به ترک خدمت یا باقی ماندن در سازمان مورد بررسی قرار خواهد داد (سهولت حرکت). از سوی دیگر اگر فرصت شغلی مناسب و بی دغدغه ای به فرد پیشنهاد شود (افزایش سهولت حرکت)، فرد مذکور تحریک می شود که سازمان را هرچه سریعتر ترک نماید. در چنین مواردی این امکان وجود دارد که افراد احساسات خویش را در مورد رضایت یا عدم رضایت از شغل (مطلوبیت حرکت) قبل از اتخاذ تصمیم نهایی به خروج یا باقی ماندن در سازمان مورد توجه قرار می دهند .

همانطور که در شکل (2ـ3) نشان داده شده به سایر عوامل تعیین کننده سهولت و مطلوبیت حرکت از سازمان نیز توجه شده است . در قسمت مربوط به سهولت حرکت؛ ویژگی های شخصی، شرایط بازار کار و سایر متغیرهایی که مستقیماً توانایی فرد را در یافتن فرصت های شغلی جدید تحت تاثیر قرار می دهند مورد توجه قرار گرفته است 

وارد ساختن سومین عامل اصلی تعیین کننده ترک خدمت، یعنی تمایل به خروج، بر تحقیقات انجام شده توسط لاک مبتنی است . وی معتقد است که شکل گیری تمایل، شرط لازمی است که بلافاصله قبل از وقوع رفتار واقعی تحقق می یابد. تمایل به خروج به عنوان یک واسطه بین ارزیابیهای مربوط به تصمیم به ترک خدمت و عمل به ترک خدمت در مدل فرآیندی ارائه شده توسط جاکوفسکی مورد استفاده قرار گرفته است.

همانگونه که در شکل نمایش داده شده، در این مدل فرض بر آنست که عملکرد شغلی؛ سهولت حرکت، مطلوبیت حرکت و انواع ترک خدمت غیر داوطلبانه را تحت تأثیر قرار میدهد.













شكل 3-2 مدل فرايندي عملكرد ـ ترك خدمت
الف) عملکرد و مطلوبیت حرکت

گرچه وجود ارتباط بین عملکرد و رضایت شغلی مورد تردید می باشد و هنوز هم مباحث زیادی پیرامون ارتباط بین این دو متغیر وجود دارد، مشخص شده که این دو متغیر تحت شرایط معینی دارای روابط 
غیر تصادفی می باشند. عوامل مختلفی رابطه بیـن ایـن دو متغیر را تعـدیل مـی نماید کـه مـی تـوان بـه
 (1) محرکهای شغلی؛ نظیر پاداشهای اقتضایی مرتبط با عملکرد،ساختر شغلی، رفتار رهبر، و (2) تفاوتهای فردی نظیر عزت نفس و توانایی، اشاره نمود. برای مثال، هنگامی که پاداشها بر مبنای عملکرد ارائه شوند، عملکرد و رضایت با هم ارتباط پیدا خواهند کرد. بر این اساس افرادی که عملکرد بالایی دارند و بر مبناي عملكرد خويش پاداش مي گيرند نسبت به همكاران خويش كه داراي عملكرد پايين تري هستند از رضايت بيشتري برخوردارند. اما در مواردي كه عملكرد مبنايي براي ارائه پاداش نيست ، مي توان گفت كه اين متغيرها هيچ ارتباطي با هم نداشته و يا حتي داراي ارتباط منفي هستند .

در نتیجه یافته هـای فوق مبنی بـر وجود رابطـه غیر مستقیم بین عملکرد و رضـایت، چنین فرض شده کـه عملکرد و رضایت فقط تحت شرایط شخصی، سازمانـی یا شغلی معینی، می تواند دارای رابطه مثبت بـاشند. عملکرد بـر مطلوبیت حرکت در مدل (رضایت شغلی) تاثیر خواهـد گذاشت، اما این اثر گذاری غیرمستقیم خواهد بود زیرا متغیرهای میانجی مختلفی در این رابطه مداخله خواهد نمود .
ب ) عملکرد و سهولت حرکت


در قسمت مربوط به سهولت حرکت در مدل چنین فرض شده که عملکرد مستقیماً ادراک افراد را در زمینه وجود فرصتهای شغلی تحت تاثیر قرار می دهد. عملکرد می تواند رابطه مثبتی بـا انتظار یافتن شغل جدید اعم از درون یا بیرون سازمان داشته باشد.

علاوه بر این ارتباط مستقیم، می توان رابطه غیرمستقیمی را نیز برای عملکرد و سهولت حرکت مشخص نمود. منطقی است انتظار داشته باشیم کـه هـرچـه تعداد فرصت های شغلی در دسترس یک فـرد 
بیشتر باشد آن فرد تصور خواهد نمود کـه حرکت وی از شغل یا سازمان فعلی راحت تر و ساده تر خواهد بود. لذا پیش بینی می شود هرچه عملکرد شغلی بالاتـر بـاشد تعداد فرصت های شغلی نیز که می توان تصور نمود به یک فرد پیشنهاد می شود بیشتر خواهد بود. 
ج : عملکرد و انواع ترک خدمت غیر داوطلبانه

عملکرد پایین یکی از عواملی است کـه شرکت هـا برای توجیه خاتمه دادن به خدمت برخی پرسنل خود بکار می برند.

عملکرد پایین نه تنها می تواند به عنوان دلیلی برای ترک خدمت غیر داوطلبانه محسوب شود، بلکه تصور خاتمه دادن به خدمت افراد توسط سازمان به دلیل عملکرد پایین نیز می تواند افراد را وادار سازد بدون اینکه مطلوبیت یا سهولت حرکت را مورد ارزیابی قرار دهند، سازمان را ترک نمایند. چنین ترک خدمتی، علیرغم اینکه فرد خود اقدام بـه ترک خدمت نموده، غیـر داوطلبانه محسوب شده و مانند بـرکناری واقعی است. این اقدام را می توان به عنوان یک توافق دو جانبه بین فرد و سازمان محسوب نمود که اقدام فرد در پرونده ها و اسناد رسمی شرکت به شکل یک کناره گیری داوطلبانه نمایش داده شود تا بدین ترتیب کارمند را از ارزیابـی منفی سابقه کارش حفظ نمـوده و از ارزیابی منفی پـرونده وی جلوگیری به عمل آید. این نوع کناره گیری (استعفا)، هرچند از طرف فرد نیز آغاز گردیده باشد در عمل تابعی از ارزیابی فرد  از مطلوبیت و سهولت حرکت نیست و بنابراین بایستی به طور جداگانه با آن برخورد نمود .
 
در مدل پیشنهادی جاکوفسکی چنین فرض شده که عملکرد غیر قابل قبول می تواند منجر به (1)اقدامات اداری جهت اخراج، تنزل رتبه یا انتقال بدون انتخاب (تبعید) و یـا (2)انتظار انجام چنین اقداماتی از سوی سازمان، گردد. در مورد اول، در پرونده های سازمانی موارد به عنوان ترک خدمت غیر داوطلبانه ثبت خواهد شد. در مورد دوم در صورتی که عملکرد غیر قابل قبول موجب ایجاد انتظار انجام اقدامات اداری توسط سازمان و یا ترس فـرد از انجام چنین اقداماتی توسط سازمان شـود افـراد دو راه ممـکن پیش رو خواهنـد داشت: (1) در سازمان باقیمانـده و عملکرد خویـش را بهبود بخشند (بـافرض آنکه برای توانایی های لازم برای چنین کاری باشند) و یا (2) از سازمان خارج شوند.

این نوع ترک خدمت عموماً در پرونده هـای سازمانی بـه عنوان ترک خدمت داوطلبانه محسوب می شود گرچه فرد عملاً هیچ انتخابی برای ماندن در سازمان ندارد.

د) پیش بینی های کلی بر اساس مدل مفهومی


همانگونه کـه در شکل نمایش داده شده عملکرد شغلی هم ترک خدمت داوطلبانه و هم انواع مختلف ترک خدمت غیـر داوطلبانه را تحت تاثیر قرار می دهد. جاکوفسکی معتقـد است کـه عملکرد شغلی و ترک خدمت داوطلبانه دارای رابطه مثبت هستند بـه گونـه ای کـه عملکرد بالاتر موجب افزایش احتمال ترک خدمت داوطلبانه مـی شود. در مقابل عملکرد شغلی دارای رابطه منفی بـا (1)ترک خدمتی است که در پرونده هـای سازمان ترک خدمت داوطلبانه تلقی شده اما در واقع اجباری و غیر ارادی بوده است، (2)ترک خدمت غیر داوطلبانه است.

بر این اساس هرچه عملکرد شغلی پایین تر باشد انواع مختلف ترک خدمت غیر داوطلبانه نیز بیشتر خواهد بـود . در کل می توان پیش بینی نمود که عملکرد شغلی و ترک خدمت دارای یک رابطه منحنی شکل است که در آن: (1)افرادی که دارای عملکرد خیلی پایین هستند توسط سازمان خدمتشان خاتمه می یابد،(2)افراد دارای عملکرد پایین که دارای قابلیت ها وصلاحیت های لازم هستند و در ضمن مجاز به باقیماندن در سازمان نیز می باشند، باقی خواهند ماند زیرا سهولت حرکت آن ها بسیار ناچیز است و (3)همچنان که عملکرد افزایشس می یابد ترک خدمت نیز افزایش خواهد یافت چرا که سهولت حرکت افراد نیز بیشتر خواهد شد. این توضیحات را می توان در شکل (2ـ4) مجسم نمود:
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احتمال ترک خدمت
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شکل4-2) رابطه عملکرد ـ ترک خدمت
به علاوه با توجه به روابط بین عملکرد شغلی و انواع مختلف ترک خدمت و عوامل تعیین کننده آنها چنین فرض شـده کـه رضایت شغلی و عملکـرد در پیش بینی احتمـال ترک خدمت با یکدیگر در تعامل می باشند. این کنش و واکنش متقابل را می توان به صورت زیر ترسیم نمود:









زیاد









احتمال ترک خدمت
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عملکرد شغلی
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افراد دارای عملکرد بالا

افراد دارای عملکرد پایین ولی قابل قبول

افراد دارای عملکرد بسیار پایین

شکل 5-2) ((تعامل بین رضایت شغلی و عملکرد شغلی در پیش بینی میزان ترک خدمت))


بحث پیرامون رابطه عملکرد شغلی و ترک خدمت بسیار گسترده است ، اما به دلیل آن که در چارچوب موضوعات این رساله قرار نمی گیرد در همین جا بحث پیرامون روابط بین عملکرد و ترک خدمت خاتمه می یابد. به هر حال ضروریست که در این زمینه تحقیقات جامعی توسط محققان صورت گیرد .

هزینه ها و منافع ترک خدمت


اغلب محققین بررسی های خود را با این فرض شروع کرده اند که ترک خدمت پدیده ای غیرکار کردی و نامطلوب است و باید تا جاییکه ممکن است آن را به کمترین میزان کاهش داد. اما می توان گفت، علاوه بر هزینه ها و زیانهایی که ترک خدمت برای سازمان در بر دارد،ترک خدمت یکسری منافع و مزایا را نیز برای سازمان ها به همراه خواهد داشت. قبل از شروع بحث ترک خدمت بهینه به طور خلاصه هزینه ها و مزایای ترک خدمت را بر می شماریم.1
الف) هزینه های ترک خدمت

هزینه های ترک خدمت کارکنان شامل هزینه های لازم جهت کارمندیابی، انتخاب و آموزش افراد جدید به منظور جایگزینی آنها با کارکنان ترک خدمت کرده و همچنین کاهش تولید و بهرهوری موسسه تا زمانی کـه افراد تـازه وارد مهارت کافی را در زمینه کار خویش کسب نمایند، صرف وقت سرپـرست و توجهی که باید به منظور هدایت کارکنان جدید معطوف نماید و نهایتاً تضعیف روحیه گروه کار می باشد. بعلاوه وجود نرخ بالای ترک خدمت در یک سازمان می تواند اعتبار آن سازمان را به عنوان یک کارفرما تضعیف نموده یا به دلیل کمبود کارکنان ماهر و متخصص، توان آن سازمان را جهت دستیابی به فرصتهای رشد و پیشرفت محدود نماید .

ب ) مزایای ترک خدمت 

در دهه گذشته ، محققین به این نتیجه رسیدند که وجود یک نرخ متعادل ترک خدمت در سازمان  می تواند اثرات مثبتی  را برای آن سازمان در بر داشته باشد  که می توان  به فراهم  شدن فرصتی  برای جایگزینی  افراد بهتر به جای کارکنانی  که سازمان را ترک نموده اند  ، انتخاب  افراد آموزش دیده  و یا انتخاب افرادی که به دلیل جدید الاستخدام  بودن ، حقوق و مزایای کمتری  به انها پرداخت  می شود ، اشاره نمود. جایگزینی کارکنان می تواند وسیله  بسیار مناسبی جهت ارائه نو آوریها  و گسترش تکنولوژیها ی جدید در سراسر سازمان باشد . بعلاوه  ترک خدمت فرصتهائی را نیز برای ارتقاء  و پیشرفت  سایر پرسنل  باقی مانده  در سازمان فراهم  می آورد . در نهایت  ، چنانچه ، افراد ترک خدمت  کرده جزء کسانی بوده اند  که حضور آنها در سازمان موجب بروز  آشوب  و ایجاد تعارض  شدید  و بوجود آوردن  فضای نامطلوب  و توام  با خصومت  در سازمان شده ، خروج این دسته افراد می تواند  موجب آرامش خاطر و فراغت  سایر افرادی که در سازمان  باقی مانده اند، شود.
ترک خدمت بهینه و غیر کارکردی1

واژه غیر کارکردی 2 اشاره به نوعی اثر نامطلوب و کارکرد سوء برای سازمان دارد. بر مبنای این تعریف از دست دادن کارکنان ارزشمند و شایسته فقط هنگامی بـرای سازمـان غیر کارکـردی محسوب   می شود کـه موجب کاهش اثر بخشی کلی سازمان گـردد، و این نیز بر حسب عملکرد مالی بلند مدت و بقای سازمان سنجیده می شود. به دلیل آن که هزینه های لازم جهت حفظ و نگهداری هر کارمند می تواند به مراتب سنگین باشد منطق حکم می کند که سازمانها در پاره ای موارد از نرخ مثبت ترک خدمت استقبال نمایند. آنچه که سازمانها باید در جهت دستیابی به آن تلاش نمایند ((نرخ بهینه کل ترک خدمت سازمانی(3))) است: نرخ متناسب بـا ایجاد موازنه بین هزینه هـای سازمانی ترک خدمت و هزینه های سازمانی لازم برای کاهش آن تا زمانی که به صفر برسد. بر این مبنا، ترک خدمت غیر کارکردی هر نرخی است که از نرخ ترک خدمت بهینه منحرف شده باشد. نرخ ترک خدمت بهینه سازمانی نرخی است که مجموع هزینه هتای ناشی از ترک خدمت و هزینه هـای لازم جهت کاهش آن را بـه حداقـل ممکن تقلیل می دهد.
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      شکل 6-2) ترک خدمت بهینه سازمانی 

شکل فوق که دارای زیربنای اقتصادی می باشد، هزینه های مربوط به ترک خدمت را از دیدگاه سیاست های مدیریت منابع انسانی ترسیم می نماید. هزینه های مربوط به کناره گیری کارکنان و همچنین هزینه های لازم جهت جستجو و استخدام و آموزش کارکنان جدید ((هزینه های ترک خدمت)) (TC)1 نامیده شده است.فقدان ترک خدمت در یک موسسه می تواند ناشی از تحمل هزینه های بیشتر به منظور حفظ و نگهداری کارکنان موجود در موسسه باشد. بنابراین ((هزینه هـای حفظ و نگهداری)) (RC)2 کارکنان هزینه هایی است که به منظور کاهش نرخ ترک خدمت تا جائیکه به صفر یـا نزدیک به صفر برسد، صرف می شود . شکل(2ـ6) بیانگر نوعی رابطه کارکردی بین سطح هزینه های مربوط به حفظ و نگهداری کارکنان و نـرخ کل ترک خدمت سازمانی است. بسته بـه ارزش عوامل فـردی، سازمانی و محیطی مختلف (کـه در اینجا ثابت فرض شده اند) نرخ کل ترک خدمت سازمانی با افزایش هزینه های حفظ و نگهداری کارکنان کاهش خواهد یافت. به محض آن که سازمان اقدام به انجام صرفه جویی های اقتصادی از نظر صرف

زمان، منابع و مدیریت و کنترل هزینه های مربوط به جلوگیری از ترک خدمت کارکنان نماید، ترک خدمت نیز افزایش خواهـد یافت. بـه علاوه هزینه هتای ترک خدمت نیز تابعی از نرخ کل ترک خدمت سازمانی است . بـه محض آن که نرخ ترک خدمت افزایش می یابد هزینه های ترک خدمت نیز افزایش خواهد یافت. ((مجموع هزینه های سازمانی ترک خدمت)) (TTC)1 نیز ترکیبی از این دو تابع است .

به علاوه افزایش نرخ ترک خدمت سازمانی که به دلیل کاهش هزینه های حفظ و نگهداری کارکنان ایجاد شده باشد، موجب افـزایش هزینه هـای ترک خدمت خواهـد شد و بـرعکس. جمع این دو تـابع هزینه هـای ترک خدمت و هزینه هـای حفظ و نگهداری کارکنان (TTC) یک تابع U شکل خواهد بود. نقطه پایینی این تابع Uشکل مشخص کننده ((نرخ بهینه کل ترک خدمت سازمانی)) (TO)2 است. هر اندازه کـه (RC) ارزش مثبت تـری را بـه خود بگیرد نترخ بهینه کل تـرک خدمت سازمانی بیشتر از صـفر خواهـد بود. هـرگاه هـزینه هـای حفظ و نگهداری کارکنان بیش از هزینه هـای تـرک خدمت شود باید بـه

کارکنانی که سازمان باقیماندن آنان را ترجیح می دهد، اجازه داده شود تا سازمان را ترک نمایند. این امر سازمان را قادر خواهد ساخت تا در صورتیکه هزینه های مربوط به حفظ و نگهداری کارکنان از حد مجاز فراتر رود صرفه جوییهای لازم را به عمل آورده و به بهینگی سازمانی دست یابد. 

الف) ترک خدمت و اثر بخشی سازمان1

مدیرانی که از روشهای سنتی و متداول برای شناسایی و کنترل ترک خدمت غیر کارکردی استفاده می کنند در تلاشند تا از کناره گیری و خروج داوطلبانه افرادی که تصور می شود ادامه فعالیت آن ها بیشترین منافع را برای سازمان در بر خواهد داشت، جلوگیری نمایند. به همین نحو، تحقیقات انجام شده در 
زمینه ترک خدمت نیز بر مبنای مدل هایی استوار است که به دنبال یافتن راه هایی جهت جلوگیری از خروج داوطلبانه افرادی است که سازمان حضور آن ها را ترجیح می دهد. بدیهی است که این مدل ها نیز هیچ گونه

توجهی نسبت به هزینه ها ندارند. هر دو دیدگاه می تواند مدیریت منابع انسانی هر سازمان را به اتخاذ تصمیمات نـادرستی رهنمون سازد. بحث ترک خدمت و اثـر بخشی سازمانی را می تـوان در قالـب شکل زیر تشریح کرد: 
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(TO) نرخ کل ترک خدمت سازمانی
(TO) نرخ بهینه ترک خدمت
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شکل 7-2) ترک خدمت و اثر بخشی سازمانی

در این شکل عملکرد کلی سازمانی در محور عمودی مـورد سنجش قـرار می گیرد. در این محور می توان هر معیار قابل قبولی که نمایانگر عملکرد سازمان باشد، از قبیل عملکرد مالی، بلند مدت و کلی سازمان را مورد استفاده قرار داد. محور افقی نرخ کل ترک خدمـت سازمانی (TO) را مـورد اندازه گیری قرار می دهد ( در اینجا (TO) به نرخ کناره گیری داوطلبانه کارکنانی کـه سازمان حضور آن هـا را ترجیح می دهد محدود شده است). تـابع محدب (از بالا) نمایش داده شده در شـکل، نمایـانگر یک رابطه غیر خطی بین ترک خدمت و اثـر بخشی کلی سازمانی است. در نرخ های خیلی پایین ترک خدمت، اثر بخشی نیز پایین است. منابع مالی و فرصت هـای موجود سازمان کـه می توانست برای ایجاد ساختار سازمانی مولد و سازنده و فرآیندهای بهتر مدیریت مورد استفاده قرار گیرد به شیوه نامناسبی در تلاش برای جلوگیری از خروج داوطلبانه برخی کارکنان که سازمان بقای آنها را ترجیح مـی دهد صرف می شود، که خود این اقدام نیز می تواند یک عمل غیر کارکردی باشد. از سوی دیگر در نرخ های خیلی بالای ترک خدمت، سازمان به شکل نامناسبی هزینه های ترک خدمت بیش از حدی را به منظور کاهش هزینه های حفظ و نگهداری کارکنان متحمل می شود. کاهش حقوق و مزایای کارکنان و یا حذف برخی از تسهیلات و شرایط نامطلوب کاری همیشه معامله خوبی نیست و تخصیص صحیح منـابع، همواره می تواند از نقطه نظر هـزینه و منفعت اثر بخشی بیشتری داشته و نسبت بـه کاهش بـرخـی از اقلام مربوط به منابع انسانی در بودجه عملیاتی، می تواند منجر به عملکرد بهتر و بالاتر سازمان شود. بدیهی است که این موازنه فقط در TO یا نرخ بهینه ترک خدمت سازمانی حاصل خواهد شد
ب ) مفهومی ساختن ترک خدمت بهینه

شکل (2ـ8) مـدلی را در زمینه ترک خدمت کارکنان نمایش می دهد که کانون توجه آن سطح کلان سازمانی است. در این چارچوب متغیرهای عمده ای که می تواند نرخ بهینه ترک خدمت سازمانی را تحت تاثیر قرار دهند به طور خلاصه معرفی شده اند :













شکل8-2)مدل ترک خدمت بهینه

همانگونه که در شکل (2ـ8) نمایش داده شده ویژگی های فردی، سازمانی و محیطی مختلفی، ادراک و اتصور کارمند را از هزینه ها و مزایای آمیخته با فرآیند خروج از سازمان و پیوستن به سازمان دیگر،تحت تاثیر قرار می دهند. بسته به ارزش هر یک از عوامل، به محض آن که کارکنان تعیین کنند که خروج از سازمان جذابتر از باقیماندن در آن است و فرصت شغلی مناسبی را نیز در خارج از سازمان بیابند (تمایل فرد به خروج) سازمان ها پدیده ترک خدمت را تجربه خواهند نمود.

تعداد کارکنانی که به این دلایل سازمان را ترک می کنند، خط مبنای نرخ کل ترک خدمت سازمانی را تعیین می کنند؛ و این نرخی است که انتظار می رود بدون انجام هیچگونه مداخله و سیاستگذاری توسط سازمان به دست آید. قطعاً این نرخ با نرخ بهینه کل ترک خدمت سازمانی ( آخرین مرحله در این فرآیند) متفاوت خواهد بود و این تفاوت بته میزان مداخله مدیـریت منابع انسانی و اقدامـاتی کـه این واحد به منظور ایجاد موازنه بین هزینه های ترک خدمت و هزینه های حفظ و نگهداری کارکنان به عمل می آورد، بستگی خواهد داشت.


بنابراین، هزینه های مربوط به حفظ و نگهداری و تـرک خدمت کارکنان توسط مدیریت منابع انسانی مورد بررسی و ارزیابی قرار می گیرند . هزینه هایی که در شکل (2_8)ذکر شده تنها نمونه ای از این هزینه هاست و باید توجه نمود که نوع و تعداد هر یک از این هزینه هـا برای هر سازمان میتواند متفاوت بوده و  از طریق مدیریت منابع انسانی آن سازمان تعیین می شود . تاکید اصلی در اینجا بر ویژگیهای فردی سازمانی  و محیطی است که بطور غیر مستقیم و از طریق «تصور فرد از منافع و هزینه های خروج با باقیماندن در سازمان» بر تمایل کارکنان به خروج از سازمان تاثیر مـی گذارد . واحد مدیریت منابع انسانی باید این هزینه ها را با توجه به خط مبنای نرخ کل ترک خدمت سازمانی ، مورد بررسی قرار دهد .

نتیجتاً بـا بررسی ویژگی هـای فردی ، سازمانی و محیطی که تصورات فرد را پیرامون منافع و هزینه های آمیخته با خروج یا باقیماندن در سازمان تحت تاثیر قرار میدهد ، میتوان این هزینه ها را تعیین نموده  و موازنه صحیحی  بین آنها برقرار نمود . پس از این ، خط مشیها و سیاستهای مدیریت منابع انسانی سازمان اتخاذ خواهد شـد . بـرای این منظور، ابتدا اهداف و ارزش هـای منابع انسانی کـه بـرای سازمان از 
اهمیت ویژه ای برخوردار است ، مشخص می شود . در این مرحله سازمان ممکن است تصمیم بگیرد که هزینه های ترک خدمت و هزینه های حفظ و نگهداری کارکنان  مورد بررسی قرار نگیرد ، چرا که همین امر بخودی خود برای سازمان هزینه های زیادی را در بر خواهد داشت . اما در صورتیکه سازمان تصمیم به بررسی هزینه ها و تشخیص آنها نماید گام دوم در تهیه خط مشی منابع انسانی عبارتست از استفاده از ارزشها و اهداف تعیین شده برای منابع انسانی  جهت ارزیابی هزینه های ترک خدمت و حفظ و نگهداری کارکنان . در این ارزیابی باید موازنه درستی بین هزینه های مذکور برقرار شود تا  بتوان نرخ بهینه کل ترک خدمت سازمانی را بدست آورد. آخرین مـرحله در ایـن بخش از فـرایند ، عبارتست از اعمال تغییرات لازم به منظور رسیدن به نرخ بهینه کل ترک خدمت سازمانی . برای یک سازمان نرخ بهینه می تواند آن چنان بالا باشد که هزینه های حفظ و نگهداری مورد نیاز جهت پایین آوردن نرخ ترک خدمت سازمانی بـه مقدار زیادی بیش از هزینه های ناشی از ترک خدمت باشد. در این وضعیت از نظر سازمانی تخصیص منابع بـه منظور کاهش نـرخ ترک خدمت امری ناشایست و غیر کارآمد است. مدیرانی کـه از این پدیده آگاه باشند می توانند به جای تلاش در جهت حفظ و نگهداری کارکنان، با استخدام کارکنان جدید در وقت، انرژی و منابع ارزشمند مالی سازمان صرفه جویی های قابل ملاحظه ای بعمل آورند.

همانگونه که مشخص است این شیوه از تجزیه و تحلیل معتقد است گاهی اوقات وجود نرخ نسبتاً بالای ترک خدمت می تواند کم هـزینه تـر از نـرخ پایین تر ترک خدمت باشد. توجه به ترک خدمت کلی می تواند گمراه کننده باشد. برای اجتناب از این امر، لازمست  توجه نماییم کـه چه گروهی از کارکنان مایل به ترک سازمان می باشند. اینکه آیا ترک خدمت یک فرد معین می تواند به نفع سازمان باشد یا بـه ضرر آن، تا حدی بـه عملکرد شخص مورد نظر کـه مایل به خروج از سازمان است بستگی دارد: آیـا این فرد کسی است کـه سازمان باقیماندن وی را تـرجیح می دهـد 1؟ در این زمینه نیز مطالعات مختلفی صورت گرفته که مشهور ترین  آن ها مطالعه انجام شده توسط مارتین و بارتون می باشد 2. این محققین معتقدند با 
توجه به این که ترک خدمت کارکنان هم دارای پیامدهای مثبت و هم عوارض منفی می باشد، باید فرآیند ترک خدمت  کارکنان را در سازمان به گونه ای تحت تاثیر قرار داد که اثرات و پیامدهای مثبت آن به حداکثر رسیده و عوارض منفی آن به حداقل ممکن کاهش یابد. حداکثر نمودن پیامدهای  مثبت ترک خدمت مستلزم آگاهی و اداره موثر فرایند ترک خدمت در چارچوب پارامتر های موجود در برنامه استراتژیک سازمان می باشد .

ماتریس عملکرد ـ قابلیت جایگزینی1

در هر بخشی که پیرامون مساله ترک خدمت کارکنان به عمل می آید، با یستی به این نکته توجه داشت کـه در برخی موارد، ترک خدمت کارکنان امری اجتناب ناپذیر است. حداکثر نمودن اثرات ترک خدمت به شیوه ای توام با موفقیت ، مستلزم تمرکز بر انواع خاصی از ترک خدمت است که امکان تاثیرگذاری و کنترل سازمان برآن وجود دارد .


در اداره امور مربوط به ترک خدمت کارکنان، عمده ترین هدف بایستی نگهداشتن افرادی باشد که بر حسب دو عامل زیر برای سازمان ارزشمند هستند:

(1) عملکرد

(2) قابلیت جایگزینی

در اینجا عملکرد بیانگر میزان بهره وری فرد می باشد که توسط ارزشیابی های مافوق بر اساس شاخص های عینی نظیر میزان تولید، حجم فروش یا مقدار خدمات ارائه شده توسط وی، سنجیده می شود. علاوه بر معیارهای مذکور، موارد مشابهی نظیر توانایی فرد برای کار کردن با سایرین در سازمان یا توان بالقوه وی جهت پذیرش مسئولیت نیز میتواند مورد توجه قرار گیرد. در شرایط عادی سازمانها ترجیح میدهند که کارکنان دارای عملکرد ضعیف را از دست داده و کارکنان دارای عملکرد مطلوب را در سازمان حفظ نمایند.
 
قابلیت جایگزینی نیز عمدتاً از ویژگیهای محیطی و موقعیت(1) ناشی می شود و با توانایی سازمان در 
پر کردن یک پست با یک فرد جایگزین که دارای مهارتها، توانایی ها و تجربیات کاری مورد نیاز می باشد و سازگاری لازم جهت انجام کار در سطح مناسب را نیز داراست، در ارتباط می باشد. بر این اساس پستها و مشاغلی که جایگزینی در آنها مشکل است نوعاً دو گونه می باشند:
1 ـ پستهایی که در آن کسب اطلاعات و آگاهی های خاص در زمینه برخی ابعاد و اوضاع سازمانی یا محیطی هم مشکل است و هم وجود چنین اطلاعاتی جهت عملکرد موثر در آن پست ضروری و لازم است.

2 ـ پستهایی که مستلزم برخورداری از یک دسته مهارتها و توانایی هاست که عرضه آن ها در بازار کار محدود می باشد. هم عملکرد و هم قابلیت جایگزینی فرد توسط سازمان ، روابط مهمی با پیامدهای ترک خدمت در یک سازمان دارند. نتایج سازمانی این دو عاملدر رابطه با ترک خدمت را می توان در ماتریس عملکردـ قابلیت جایگزینی که در شکل(9-2) نمایش داده شده، مشاهده نمود.
آسان



قابلیت جایگزینی




مشکل

	ترک خدمت غیر کارکردی ( حفظ              B

 پرسنل، آموزش و بهسازی کارکنان)
	    ترک خدمت بسیار غیرکارکردی                A
    (حفظ پرسنل، آموزش و بهسازی کارکنان

    فراهم نمودن حمایت و پشتیبانی لازم ازآنان)

	کارکردی یا غیر کارکردی بودن                      D

ترک خدمت به میزان هزینه ها 
بستگی خواهد داشت.(حفظ کارکنان)
	    ترک خدمت غیر کارکردی( حفظ              C
   پرسنل، فراهم ساختن حمایت و

      پشتیبانی های لازم

	ترک خدمت کارکردی(افزایش                        F

عملکردیا خاتمه خدمت)
	   ترک خدمت درکوتاه مدت غیر کارکردی     E
   و در بلندمدت کارکردی است.( فراهم 

  نمودن حمایت و پشتیبانی، افزایش عملکرد یا خاتمه خدمت


شکل9-2 ماتریس عملکردـ قابلیت جایگزینی

هریک از خانه های موجود در ماتریس، استراژیهای سازمانی متفاوتی را ایجاب می نمایند. استراژیهای اساسی که باید در هر مورد به کار گرفته شود، در دئاخل ماتریس مشخص گردیده و هریک در جای خود مورد بحث قرار خواهد گرفت. پیکانهایی که در ماتریس وجود دارد، جهت مطلوب و موثر حرکت کارکنان را در هریک از خانه ها نمایش می دهد.
الف: گروه A

همانگونه که در شکا (2ـ9) نیز مشخص گردیده افرادی که در طبقه A قرار دارند افرادی با عملکرد بالا هستند که هم از اطلاعات و آگاهی های خاص در مورد سازمان برخوردارندو هم در پستهایی مشغول به فعالیت می باشند که برخورداری از این نوع اطلاعات و آگاهی ها برای انجام وظایف محوله در این پست ها (اگر نگوئیم حیاتی است) بسیار مهم می باشد و یا از مهارتهایی برخوردارند که عرضه این گونه مهارتها در بازار کار نسبتاً محدود می باشد. چنانچه این گ.نه کارکنان سازمان را ترک نمایند یافتن افراد مشابه به منظور جایگزینی آن ها بسیار مشکل و پر هزینه خواهد بود. لذا گفته می شود ترک خدمت این دسته از کارکنان بسیار غیر کارکردی است. بنابراین استراژیهای منابع انسانی سازمان باید به گونه ای وضع شود که این افراد را در سازمان نگه داشته و با ارائه آموزشهای لازم اقدام به پرورش و بهسازی آنها نمود. 

هر اندازه که احتمال ارائه پیشنهادهای جذاب از سوی رقبا به این افراد بیشتر باشد، در این گونه مشاغل باید بررسی میزان حقوق و مزایای پرداختی توسط سازمان، افزایش یافته و تجدید نظرهای لازم در آن صورت گیرد تا از قابلیت رقابت سازمان با سایر سازمانها اطمینان حاصل شود.


در عین حال مساله قابل جایگزینی کارکنان به قوت خود باقی است ، به این معنا که کدامیک از کارکنانی که در گروه A قرار می گیرند، علیرغم تلاشهای سازمان جهت نگهداری آنها تصمیم به ترک سازمان می گیرند؟ گاهی نیز به دلیل اقداماتی که جهت پیشرفت شغلی افراد در سازمان صورت می گیرد برخی از این کارکنان بـه مشاغل بـالاتر ارتقاء می یابند. در نتیجه بایـد تلاش هـای لازم برای برنامه ریزی و 
آموزش و تربیت افرادی که قابلیت جاگزینی شاغلین اینن پستها را دارند، صورت گیرد. با پرورش جانشینانی برای  متصدیان این گونه مشاغل، سازمان قادر است که سریعاً به مقابله با رویدادهای غیر منتظره پرداخته و مشکلات ناشی از جایگزینیاین کارکنان را به حداقل برساند. با انجام این اقدامات، سازمان می تواند در کارکنانی که دارای قابلیت های لازم هستند، انگیزه کافی ایجاد نموده و آن ها را در مسیرمورد نظر خویش پرورش دهد. البته در مواردی که جایگزین های مورد نظر را نمی توان از داخل سازمان و از طریق آموزش کارکنان موجود تامین نمود باید برنامه ریزی و سرمایه گذاریهای لازم جهت استخدام کارکنان مورد نظر از خارج از سازمان به عمل آورد به نحوی که افراد مذکور سریعاً جذب گردند.
ب: گروه B

افرادی که در این گروه قرار می گیرند کسانی هستند با عملکرد بالا و از مهارتهایی برخوردارند که عرضه این گونه مهارت ها در بازار کار، نسبتاً زیاد است. به علاوه این افراد در قسمتهایی از سازمان مشغول به کارند که برخورداری از اطلاعات و آگاهیهای لازم در مورد سازمان از اهمیت حیاتی برخوردار نبوده و در صورت لزوم، کسب چنین اطلاعاتی در مورد سازمان نسبتاً ساده و راحت می باشد.خروج افرادی که در گروه B  قرار می گیرند نوعی ترک خدمت غیر کارکردی محسوب می شود، اگرچه پیامدهای بالقوه ناشی از خروج این افراد، طبیعتاً به اندازه گروه A نیست. عمده ترین دلیلی که برای این مورد می توان ذکر نمود این است که وقتی کارکنانی که دارای عملکرد بالا می باشند سازمان را ترک می کنند، این احتمال وجود دارد که علیرغم تلاشها و اقداماتی که سازمان جهت انتخاب افراد شایسته به عمل می آورد، افرادی که برای جایگزینی آنها انتخاب شده اند به همان اندازه فعال و مولد نباشند.


به هر حال به دلیل سطوح بالای عملکرد این افراد، این دسته از کارکنان از ارزش و اهمیت زیادی  برای سازمان برخوردارند و به همین دلیل نیز باید تلاشهای لازم جهت حفظ و نگهداری و آموزش و بهسازی آنان صورت گیرد. این افراد به دلیل عملکرد بالایی که دارند کاندیداهای بالقوه ای هستند که قادرند مشاغل 
مربوط به گروه A را که مستلزم برخورداری از اطلاعات و آگاهی های مهم سازمانی است، به عهده گیرند. بنابراین جهت گیری اصلی برنامه های توسعه خدمتی برای این گروه بایستی به سوی افزایش ارزش این افراد از طریق فراهم ساختن فرصت های لازم جهت کسب معلومات فنی، تخصصی و سازمانی بیشتر با استفاده از مکانیزمهایی نظیر چرخش شغلی، آموزش و به کارگیری آن ها در مشاغل ویژه باشد. استفاده از نظامهای پرداخت و پاداشی که مبتنی بر عملکرد باشد نیز در حفظ و نگهداری این دسته از کارکنان در سازمان مفید و موثر است.
ج : گروه C

برخلاف گروه های A و B افرادی که در گروه های C و D قرار می گیرند، کارکنانی هستند که دارای عملکرد متوسط باشند. در اینجا منظور از عملکرد متوسط این است که افراد مذکور حداقل استانداردهای تعیین شده توسط سازمان را تامین نمایند. این افراد ستون فقرات یک سازمان را تشکیل می دهند چرا که درصد نسبتاً زیادی از کارکنان در این دو گروه قرار می گیرند.


به طور خلاصه کارکنانی که در گروه C قرار می گیرند افرادی هستند با عملکرد متوسط که جایگزینشان مشکل است و به دلیل مشکلات ناشی از جایگزینی این افراد، خروج آن ها برای سازمان پیامدهای منفی به دنبال خواهد داشت. در نتیجه ترک خدمت کارکنان در این گروه عموماً غیر کارکردی محسوب می شود.


به دلیل آن که جایگزینی این گونه کارکنان، علیرغم عملکرد متوسطشان، مشکل است؛ استراژیهای منابع انسانی سازمان باید در پی حفظ و نگهداری این افراد بوده و از طریق برنامه ریزی جانشینی 1تا جایی که ممکن است افراد مناسب را جهت جان ها تدارک بیند. این هدف عمدتاً با تنظیم استانداردها و از طریق فرایند ارزشیابی عملکرد کارکنان و همچنین ارائه پاداششهای مناسب نظیر قدردانی، پرداخت حقوق و مزایای بیشتر، انعطاف پذیری ساعات کار و غنی سازی شغل تحقق خواهد یافت. بـه علاوه باید اقداماتی نیز 
جهت تشویق کسانی که ظرفیت و توانایی های لازم برای فعالیت در سطوح بالاتر از وضع فعلی را دارند، صورت گیرد. لذا گروه C نیز منبع بالقوه دیگری محسوب می شود که افراد واقع در آن، در صورت کسب انگیزه های لازم جهت بهبود عملکرد، امکان فعالیت در مشاغل گروه A را خواهند داشت.
د: گروه D

این دسته از کارکنان نیز دارای عملکرد متوسط هستند اما یافتن جایگزین برای آن ها توسط سازمان
از ترک خدمت آنها بستگی خواهد داشت. برای سازمان در صورتیکه بتوان کسانی را یافت که حقوق و

مزایای کمتری را بپذیرند و جایگزین افراد ترک خدمت کرده شوند یا اینکه افراد جدید الاستخدام نسبت به کارکنان قبلی عملکرد  بهتری داشته و یا زا مهارتهای بالاتر و جدیدتری برخوردار باشند، در این صورت گفته می شود که ترک خدمت کارکردی است .


به هرحال، احتمال این که ترک خدمت کارکنان برای سازمان دارای پیامدهای غیر کارکردی باشد به مراتب کم است و این امر به هزینه های جایگزینی ان ها بستگی دارد. در نتیجه استراژِهای منابع انسانی باید بر حفظ و نگهداری آن ها و بهبود سطح عملکردشان از طریق ارزشیابی عملکرد و نظام پاداش تاکید زیادی داشته باشند. بـه هر صورت، در زمینه پیشرفت شغلی و بهبود وضعیت خدمت افرادی که در گروه D قرار می گیرند، نسبت به گروه های بالاتر تا حدی تلاش های کمتری باید صرف شود، مگر این که کارکنان مذکور نسبت به افزایش سطح عملکرد خویش تمایل نشان داده (یعنی به سمت گروه B حرکت نمایند) و یا اینکه هزینه جایگزینی آن ها بسیار زیاد باشد .
هـ : گروه E

بـرخلاف کارکنانی که در گروه های A تا D قرار دارند، افرادی که دارای عملکرد پایینی هستند (گروه های F  و E) مشکلات خاصی با سازمان های خود دارند. کارکنانی که در گروه E قرار دارند از این نظر 
که جایگزینی آن ها مشکل است، مشابه افرادی هستند که در گروه های A و C قرار می گیرند. اگر به این دسته کارکنان اجازه داده شود که در دوره زمانی نسبتاً زیادی به رفتار خویش ادامه داده و عملکرد پایینی داشته باشند، در بلند مدت می تواند اثرات منفی و نامطلوبی را بر بهره وری سازمان برجای گذارد.


این دسته از کارکنان وضع دشوار و مساله غامضی را برای سازمان به وجود می آورند. آن ها عموماً غیر قابل اعتماد، غیر قابل اطمینان و محتاج سرپرستی و نظارت بیشتری بوده و دارای کارائی و عملکرد نامطلوبی هستند، اما به هر حال بازده آن ها به تولید کلی سازمان کمک می نماید و جایگزینی این دسته از کارکنان به دلیل مهارت ها و آگاهی های خاص سازمانی مورد نیاز، دشوار می باشد. در صورت خروج یکی از این کارکنان معمولاً توان سازمان جهت انجام ماموریتهای و فعالیتهای محوله در کوتاه مدت دچار کاهش نسبی خواهد شد. به همین دلیل عملکرد پایین این کارکنان اغلب توسط سازمان تحمل می شود. اما اگر این وضعیت به مقیاس وسیع و مدت طولانی ادامه یابد نه تنها منجر به کاهش بهره وری در مشاغل مربوطه خواهد شد، بلکه می تواند روحیه سایر کارکنان را نیز تضعیف نماید. یکی از استراژیهای مناسب جهت برخورد با این گروه کارکنان، آموزش نحوه ارزیابی عملکرد، ارائه بازخور و تشویق این افراد جهت فعالیت در حد عملکرد متوسط است. در صورت عدم موفقیت چنین تلاشهایی مدیر باید اقدام به مشاوره با مشاوران منابع انسانی نموده تا بتواند تصمیمات مناسبی را اتخاذ نماید. به هر حال باید تلاش هایی صورت گیرد تا از میزان اتکاء و وابستگی سازمان به این افراد کاسته شود. این امر اغلب از طریق آموزش های چند جانبه و تغییر تدریجی در کارگماریها 1صورت می پذیرد.
و: گروه F

این گروه نیز شامل افرادی است که عملکرد پایینی داشته اما جایگزینی آن ها برای سازمان نسبتاً ساده است. این عده تناسب چندانی با هنجارها و معیارهای سازمانی نداشته و سازمان باید سعی نماید در صورت یافتن جایگزین مناسبی برای آن ها هر چه سرع تر زمینه خروج آن ها را در سازمان فراهم نماید. این 
نوع ترک خدمت برای سازمان نوعی ترک خدمت کارکردی محسوب شده و طبیعتاً هم برای فرد و هم برای سازمان مطلوب و موثر خواهد بود.


مناسبترین  استراتژی در برخورد با این گروه از کارکنان، تشویق آنها جهت دستیابی به استانداردهای عملکرد تعیین شده توسط سازمان (رسیدن به گروه D) می باشد. چنانچه اقدامات انجام شده جهت افزایش عملکرد به نتیجه نرسد، ناگزیر اقدام بعدی سازمان، خاتمه دادن به خدمت این دسته از کارکنان است . باید توجه داشت که نگهداری و تحمل این دسته از کارکنانی که دارای عملکرد ضعیف هستند در بلند مدت موجب احساس نابرابری و وجود تبعیض در بین سایر کارکنان خواهد شد. این امر موجب می شود افرادی که در گروه های D و C قرار دارند، جهت ایجاد تعادل و برابری، سطح عملکرد خود را کاهش دهند. نتیجتاً یک فرایند مارپیچی آغاز خواهد شد که موجب کاهش عملکرد سازمان شده و در نهایت کارکنان دارای عملکرد بالا را تشویق و به ترک سازمان خواهد نمود و این امر دقیقاً خلاف چیزی است که مطلوب سازمان است.

از مباحث مطرح شده در این قسمت روشن می شود که، صرفاً توجه به نرخ ترک خدمت کارکنان در سازمان کافی نیست چرا که ممکن است در سازمان کارکنان دارای عملکرد ضعیف ( گروه های F وE ) در سازمان باقیمانده و افراد دارای عملکرد بالا( گروه های B و A) سازمان را ترک نمایند. اگر این روند در سازمانی تداوم یابد، قطعاً در بلند مدت اثرات بسیار نامطلوبی را بر جای گذاشته و موجبات عدم تحقق اهداف سازمانی را فراهم خواهد ساخت. بنابراین در بحث پیرامون ترک خدمت کارکنان، مهم نیست که چند نفر سازمان را ترک می کنند بلکه عملکرد و قابلیت جایگزینی افرادی که سازمان را ترک می کنند نیز بایستی مورد توجه قرار گیرد.

بر این اساس سازمان هایی که مایلند پرسنل مورد نیاز را جهت اجرای برنامه های استراژیک خود در اختیار داشته باشند، باید توجه قابل ملاحظه ای را نسبت به نگهداری کارکنانی که در گروه های A وB قرار می گیرند و همچنین نگهداری و آموزش قسمت اعظم کسانی که در گروه های C و D قرار می گیرند معطوف نموده و تا جائیکه ممکن است تمهیدات لازم را جهت خروج کارکنانی که در گروه های E و F قرار می گیرند فراهم نمایند.
مدل ترک خدمت کارکنان

علیرغم سابقه طولانی تحقیقاتی که در زمینه ترک خدمت کارکنان صورت گرفته، هنوز مسایل مختلفی وجود دارند که بی پاسخ باقی مانده اند. از بین این مسایل می توان به موارد زیر اشاره نمود که در هر مدل جامعی کـه پیرامون ترک خدمت داوطلبانه کارکنان ارائه می شود باید مورد توجه جدی قرار گیرند1

1ـ بسیاری از تحقیقات موجود نقش ارائه اطلاعات واقع گرایانه در مورد شغل (RJP) 2 را در تصمیم فرد به مشارکت در سازمان نادیده گرفته اند. تحقیقاتی که اخیراً پیرامون RJP صورت گرفته به
روشنی مشخص می نماید که چگونه ارائه اطلاعات واقعی پیرامون محیط شغلی و کارفرما می تواند نهایتاً ترک خدمت را تحت تاثیر قرار دهد.


2ـ این که انتظارات و ارزشهای فرد در مورد شغل خویش تا چه حد در تجربیات سازمانی آن شخص برآورده شود نیز عامل موثری در ترک خدمت است. این عامل نیز در مدلهای جامعی که پیرامون ترک خدمت کارکنان ارائه گردیده، توجه اندکی را به خود معطوف داشته است.


3ـ اغلب،نقش عملکرد شغلی نیز بعنوان یکی از عوامل موثر در تمایل به ترک خدمت نادیده گرفته شده است عملکرد شغلی بالا می تواند انتظارات فرد را در مورد پاداشهای سازمانی افزایش دهد، در صورتی که عملکرد ضعیف موجب می شود که در فرد نگرشهای ضعیف تری پیرامون ارزش درونی شغلش به وجود آید. در هر صورت عملکرد بایستی در فرآیند ترک خدمت مورد بررسی قرار گیرد.

4ـ اغلب مدلهای ترک خدمت تا حد زیادی بر یکی از نگرشهای شغلی ( یعنی رضایت شغلی) تاکید داشته اند و سایر گرایشهای شغلی (نظیر تعهد سازمانی) را نادیده گرفته اند بر مبنای مطالعاتی که اخیراً صورت گرفته می توان گفت که تعهد سازمانی (نسبت به رضایت) می تواند به شکل بهتری ترک خدمت را در سازمان پیش بینی کند این موضوع نیز باید مورد توجه جدی قرار گیرد.

5ـ  برخی از مدلهای موجود نیز تاثیر زیادی از عوامل غیر مرتبط با کار را بر باقیماندن یا خروج از سازمان نادیده گرفته اند. برای مثال؛ هنگامی که همسر یک کارمند به شهر دیگری منتقل شود- یا بر عکس هنگامی که امکان انتقال همسر وجود ندارد- تحرک کارمند تحت تاثیر قرار می گیرد.


6ـ مدل های موجود بر این فرض مبتنی هستند که وقتی کارمند ناراضی شود نیروی محرکه لازم جهت ترک خدمت وی به حرکت در می آید. این فرض، این واقعیت را نادیده می گیرد که کارمند قادر است وضعیت کار فعلی خویش را تغییر دهد (شاید از طریق چانه زنی و مذاکره با سرپرست، تهدید به خروج از سازمان و غیره). لازم به ذکر است که مارچ و سایمون 1به این نکته اشاره کرده اند، اما در تحقیقاتی که پس از آن ها در این زمینه صورت گرفته، این نکته عموماً نادیده گرفته شده است.

7ـ توجه به این نکته نیز مهم است که مدل های ترک خدمت کارکنان باید نقش فراهم بودن فرصتهای شغلی جایگزین را، هم از نظر این که چه عواملی فراهم بودن چنین فرصتهایی را تحت تاثیر قرار می دهندو هم از نظر پیامدهایی که عدم وجود فرصت های جایگزین شغلی برای کارکنان به دنبال خواهد داشت، مشخص نمایند.

8ـ مدلهای موجود ترک خدمت عموماً فرض را بر این گذاشته اند که فرایند ترک خدمت جریانی یک طرفه است و اهمیت حلقه های بازخور 1که موجب تقویت تمایل یک فرد به ترک خدمت می شود را نادیده گرفته اند.


9ـ پیرامون این که افراد چگونه تصمیم به مشارکت می گیرند بررسی های اندکی صورت گرفته است. برای کسانی که مایلند سازمان را ترک کنند ولی توان انجام چنین کاری را ندارند، یا کسانی که مایلند در سازمان باقی بمانند ولی دوستان و همکاران آن ها در حال ترک سازمان هستند چه اتفاقی می افتد؟ 
همین طور، افراد از نظر روانی چگونه خودشان را با اقدام به خروج از یک سازمان و پیوستن به سازمان دیگر 

تطبیق می دهند. این فرایند همسازی شاید مناسبترین زمینه ای باشد که در تحقیقات آینده در مورد ترک

خدمت باید مورد توجه و بررسی قرار گیرد چرا که اشارات و رهنمودهای مهمی در زمینه نگرش ها و رفتار ترک خدمت کنندگان و همچنین باقیماندگان در سازمان در بر دارد.
لذا ضروریست که مدل فرایندی جامع تری که چنین عواملی را در برگرفته و مورد بررسی قرار دهد، مورد توجه و مطالعه جدی قرار گیرد. توسط دوتن از محققین 2مدلی که ارائه گردیده و سعی شده که تا حد امکان مسایل و مشکلات مورد اشاره در فوق را در بر گیرد. این مدل بر مبنای نتایج حاصل از مطالعات انجام شده قبلی و جهت پاسخگویی به مسایل موجود در زمینه ترک خدمت یا تقاضای انتقال معلمین در این آموزش و پرورش مورد استفاده قرار گرفته است.


تلاش شده بر مبنای کارهای تئوریک و تجربی که تاکنون در زمینه ترک خدمت کارکنان صورت گرفته یک مدل شناختی در این زمینه ارائه شود که بر فرایندی که منجر به تصمیم مشارکت در سازمان یا کناره گیری از آن می شود، تاکید نماید. این مدل در صدد خلاصه نمودن و تلفیق کارهایی است که تا کنون در این زمینه صورت گرفته و تلاش شده تا با ترکیب نکاتی که تا کنون مطرح گردیده کار جامع تر و گسترده تری را در این زمینه ارائه دهد. به منظور تشریح پویایی های این مدل آن را به ترتیب در سه بخش توضیح می دهیم که عبارتند از:

1ـ انتظارات و نگرشهای شغلی


2ـ نگرشهای شغلی و تمایل به ترک خدمت


3ـ تمایل به ترک خدمت، فراهم نمودن آلترناتیوها و عمل به ترک خدمت
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شکل 10-2) مدل ترک خدمت داوطلبانه

اینک به طور خلاصه به تشریح مدل فوق می پردازیم:

الف )انتظارات شغلی و نگرشهای شغلی

1) ارزشها و انتظارات شغلی


نقطه شروع هر مدل ترک خدمت می تواند از نقاط مختلفی باشد. در اینجا نیز این امکان فراهم بود که مدل را با مواردی نظیر ماهیت یا محیط کار، بازارکار، عوامل اقتصادی یا نظایر این ها آغاز نماییم، اما به نظر می رسد می رسد که شروع بررسی با فرد و انتظارات و ارزشهایش مناسبتر است زیرا این فرد است که نهایتاً تصمیم می گیرد در سازمان باقی مانده یا آن را ترک نماید.

همه افراد به محض ورود به سازمان، دارای یکسری ارزشهای شخصی و انتظاراتی در زمینه ماهیت شغل، پاداشهایی که در قبال عملکرد ارائه می شود، ارتباطات متقابل بین افراد و مواردی نظیر اینها می باشند. به علاوه انتظارات افراد با یکدیگر متفاوت است و میزان تفاوت این انتظارات به ارزشهای شخصی و نیازهای افراد بستگی دارد. (خانه شماره 1)


این انتظارات (که در خانه شماره 2 نمایش داده شده) تحت تاثیر سه دسته از متغیرها قرار می گیرد که عبارتند از:


         1ـ ویژگی های فردی


         2ـ فراهم بودن اطلاعات واقعی پیرامون شغل و وحیط کار


         3ـ فراهم بودن فرصت های شغلی جایگزین


ویژگی های فردی مختلفی (خانه 1) می تواند انتظارات شغلی و نهایتاً ترک خدمت افراد را تحت تاثیر قرار دهدکه از جمله این ویژگی ها می توان به حرفه، تحصیلات، سن، سابقه خدمت، وضعیت تاهل، میزان درآمد خانواده، اخلاق کاری شخصی، تجربیات شغلی قبلی و شخصیت اشاره نمود. در نتیجه وجود چنین عواملی افراد به صورت خودآگاه یا ناخودآگاه تعیین می کنند که از یک شغل باید چه انتظاراتی و چه 
احساساتی داشته باشند، دوست دارند چـه چیزهـایی داشته باشند و بـدون آن چـه کاری مـی توانند انجام دهند.

دومین عامل موثر در تعیین انتظارات شغلی وجود اطلاعاتی پیرامون شغل و سازمان در هنگام انتخاب سازمان و در طول ارزیابی های مجددی است که در تمام دوران خدمتی یک فرد، توسط وی به عمل می آید ( خانه 3). استدلالهای اساسی که در این زمینه وجود دارد را می توان از کلیه مطالعاتی که پیرامون ارائه پیش آگاهی های واقع گرایانه شغلی (RJP) صورت گرفته، استخراج نمود. ثابت گردیده وقتی که اطلاعات کاملتر یا دقیق تر پیرامون شغل آینده یک فرد به وی ارائه شود، وی را قادر خواهد ساخت. ساخت تا انتخاب آگاهانه تری به عمل آورده و در نتیجه انتظارات شغلی واقع بینانه تری در آنها ایجاد خواهد شد که سازمان خواهد توانست به شکل ساده تر و راحت تری این انتظارات را برآورده نماید.

سومین عامل موثر بر انتظارات شغلی، وجود فرصتهای شغلی جایگزین است (خانه 4). بدیهی است هرچه تعداد فرصت های شغلی مناسب تر بیشتر باشد، فرد در زمان ارزیابی شغل فعلی خویش یا شغلی که به وی پیشنهاد شده توقعات و انتظارات بیشتری خواهد داشت. (1979) feffer & Lawler  دریافتند که در دسترس بودن مشاغل جایگزین با نگرشهای شغلی دارای رابطه منفی است.

(1979) Mowday & Mc Dade  نیز دریافتند که صرف در دسترس بودن فرصتهای شغلی نسبت به وجود آلترناتیوهای جذاب و مناسب شغلی تاثیر کمتری بر نگرشهای شغلی کارکنان دارد. آن ها همچنین دریافتند که تاثیر وجود آلترناتیوهای شغلی جذابتر بر نگرش های شغلی در طول زمان متغییر است. در اولین روز شروع به کار، اطلاعات موجود درباره مشاغل جایگزین می تواند بسیار چشمگیر و برجسته باشد چرا که اطلاعات موجود در زمینه شغل انتخابی فـرد محدود است. پس از گذشت مدت زمانی از کار فـرد در سازمان، فـرد باید شغل انتخابی خویش را توجیه نماید و این امر بـرای کسانی کـه این فرصت را داشته اند تا شغل نسبتاً جذابتری را به عهده بگیرند می تواند منجر به ایجاد نگرشهای شغلی مثبت تری شود.
بـا فرض برتری مشاغل جایگزین در ابتدای استخدام یک فـرد، تعجب آور نیست کـه بدانیم میزان انتظارات 

کارکنان در ابتدای ورود به سازمان (در مرحله ورود سازمانی(1)) بسیار بالا است. پس از گذشت مدت زمان مشخصی از فعالیت فرد در یک شغل معین، همچنانکه تعهدات رفتاری بیشتری در فرد ایجاد می شود جذابیت خروج از سازمان و سایر مشاغل نیز برای فرد کاهش یافته و انتظارات واقع بینانه تری در وی ایجاد خواهد شد. ( Salancik . 1977)

ـ1 Organizational Entry
2 )نگرشهای  شغلی (واکنش های عاطفی نسبت به شغل)


حلقه بعدی در مدل مورد بحث، ارزشها و انتظارات شغلی را با نگرشهای شغلی، مرتبط می سازد (خانه8). بر مبنای مطالعات انجام شده در زمینه نگرشهای شغلی، مشخص گردیده است که این نگرشها (شامل رضایت شغلی، تعهد سازمانی و درگیری موثر با شغل) حاصل کنش و واکنش سه عامل است که عبارتند از:


1ـ انتظارات شغلی


2ـ تجربیات و ویژگی های سازمانی


3ـ میزان عملکرد شغلی


باز هم بر مبنای مطالعات انجام شده در زمینه RJP، که در قسمتهای بعد به تفصیل در مورد آن بحث خواهد شد، هرچه تجربیات فرد در سازمان با انتظارات وی هماهنگ و سازگارتر باشد فرد آمادگی بیشتری جهت احساس رضایت شغلی داشته و به باقی ماندن در سازمان تمایل بیشتری خواهد داشت. همچنین مشخص شده که چنین تجربیاتی با تعهد سازمانی نیز در ارتباط است. در اینجا باید خاطر نشان ساخت که تاثیر چنین انتظاراتی بر نگرشهای فرد جای بحث دارد. (Locke , 1976 ) معتقد است هنگامی که انتظارات فرد از شغل و سازمان بـرآورده نمی شود واکنش افراد نسبت بـه این امر بروز شگفتی و تعجب(1) در آنـان خواهـد بـود نـه عدم رضایت. در عـوض، وی معتقد است این میـزان ویژگی های ارزشمند موجود در شغل است که بر رضایت فـرد تاثیر می گذارد نـه خصیصه هـای مورد انتظار. گرچه ارزش ها و انتظارات 
از نظر مفهومی با یکدیگر متفاوتند، اما شواهد موجود نشان می دهد که در عمل ارتباط زیادی با هم دارند                        

  ـ1 Surprise

علاوه بر موارد فوق سایر ابعاد حیات سازمانی که می توانند میزان برآورده شدن انتظارات یک فرد را تحت تاثیر قرار دهند عبارتند از: خط مشیهای سازمان در زمینه پرداخت حقوق و مزایا، ارتقاء کارکنان، وظایف شغلی فرد، روابط با همکاران (ارتباطات)، حجم و اندازه گروه کار، سبک رهبری مدیران، ساختار سازمانی و امکان مشارکت کارکنان در تصمیم گیری هـا، موقعیت جغرافیایی، ارزش هـا و اهداف سازمـانی .
متغیرهـای فوق در ترکیب بـا یکدیگر نوعی از واقعیت هـای سازمانی تجربه شده توسط فرد را شکل می دهد که این پیام را به فرد منتقل می نماید کـه انتظارات وی تـا چه حد برآورده شده یا در آینده برآورده خواهد شد.

به علاوه تحقیقاتی کـه اخیراً صورت گرفته بیانگر آن است که میزان عملکرد شغلی (خانه 7) نیز می تواند نگرش های شغلی و ترک خدمت نهایی را تحت تاثیر قرار دهد. مشخص شده کـه عملکرد ضعیف می تواند منجر به ایجاد نگرش های ضعیفی در مورد شغل شود. این وضعیت ممکن است به دلیل تلاش فرد جهت توجیه و دلیل تراشی عملکرد ضعیفش به وجود آید. همچنین مشخص گردیده که عملکرد ضعیف شغلی منجر به افزایش اضطراب و ناکامی خواهد شد.

نگرشهای شغلی حاصله نیز به نوبه خود سایر جنبه های رفتار را تحت تاثیر قرار می دهد. در وهله اول نگرشها می تواند به صورت بازخور، تجربیات سازمانی و عملکرد شغلی افرا را تحت تاثیر قرار دهند. نگرش های شغلی ضعیف، اغلب تصورات کارمند را از اقدامات سازمانی (نظیر ارتقاء، افزایش حقوق، رفتار سرپرست و ...) شکل می دهد. 


وجود نگرش های ضعیف در کارکنان باعث می شود که سرپرستان اقدامات (تنبیهی) خاصی را انجام دهند که می تواند به نوبه خود منجر به تضعیف بیشتر نگرشهای شغلی شود. به همین ترتیب ، واکنشهای عاطفی منفی نسبت به میزان عملکرد شغلی فرد می تواند منجر به کاهش بیشتر عملکرد شغلی شود. این سیکل کاهنده خود تقویت گر می تواند به میزان قابل توجهی تمایل فرد را نسبت به ترک خدمت افزایش دهد.


به علاوه نگرش های شغلی ضعیف می تواند افراد را به درگیر شدن در تلاشهایی به منظور تغییر وضعیت تحریک نماید (خانه9) . این منطقی است که فرض کنیم که قبل از تصمیم واقعی به ترک خدمت، یک فرد را در موارد متعددی تلاش به تغییر و یا از بین بردن آن جنبه هایی از وضعیت کاری خویش می نماید که وی را مجبور به ترک سازمان می کنند. چنین تلاش هایی می تواند به شکل تلاش در جهت انتقال درون سازمانی یتا کوشش در جهت تغییر محیط کار ظاهـر شـود. تلاش در تغییر وضعیت از طریـق تغییر محیـط
کار می تواند به شکل اصلاح ساختار شغل یا مسئولیت های شغلی یک فرد، تغییر در میزان حقوقو مزایا به منظور ادامه مشارکت فرد در سازمان ، انجام فعالیت های اتحادیه ای، تهدید به ترک سازمان یا وادار ساختن و تحریک سایر افراد به ترک خدمت صورت گیرد. انتظار می رود که با استفاده از این مکانیزمها محیط کار برای افراد قابل تحمل تر شده و به این ترتیب نگرش های شغلی فرد بهبود یافته و تمایل به باقی ماندن در سازمان در آن ها تقویت شود. از سوی دیگر وقتی فرد دریابد که تغییر وضعیت امکان پذیر نیست انتظار می رود که نگرش های شغلی ضعیف در همان سطح باقیمانده و حتی ضعیف تر شوند که همین امر تصمیم فرد به ترک سازمان را تقویت خواهد نمود. اثرات بالقوه تلاش هایی که به منظور تغییر وضعیت صورت می گیرد ( خواه موفقیت آمیز باشد خواه با شکست مواجه شود) و تمایل به ترک خدمت و عمل ترک خدمت موضوعی است که باید مورد مطالعه جدی قرار گیرند.
ب: نگرش های شغلی و تمایل به ترک خدمت

دومین مرحله در این مدل بر ارتباط بین نگرش های شغلی فرد و تمایل به ترک خدمت یا باقیماندن در سازمان تاکید دارد به طور خلاصه می توان گفت که تمایل به ترک خدمت تحت تاثیر (1) واکنش های عاطفی ( احساس) فرد نسبت به شغل و (2) اثرات عوامل غیر مرتبط با کار بر ترک خدمت یا باقیماندن در سازمان، قرار می گیرد.

بر اساس تحقیقات انجام شده توسط فیش بین(Fishbian , 1967) و سایرین در زمینه نگرش ها چنین فرض شده که واکنش های احساسی نسبت به شغل منجر به ایجاد تمایلات رفتاری در فرد می شود. در زمینه ترک خدمت کارکنان، انتظار می رود که کاهش رضایت شغلی و تعهد سازمانی فرد . (خانه8) منجر به افزایش تمایل به خروج از سازمان در فرد شود (خانه11).


آن چه اغلب در تعیین تمایل به خروج از سازمان نادیده گرفته شده وارد ساختن تاثیر عوامل غیرمرتبط بـا کار بـر باقیماندن یـا خروج از سازمان است(خانه10). مـواردی نیز وجود دارد کـه یک شخص 
ممکن است شغل معینی را دوست نداشته باشد اما با این وجود تمایلی به ترک خدمت ندارد. مثل مواردی که :

(1) فرد بـه دلیل فوایدی کـه بـرای آینده خدمتی وی وجود دارد یک شغل ناخوشایند را تحمل مـی کند (مثل یک شاگرد)

(2) همسر فرد مجبور است در یک منطقه جغرافیای خاص اقامت نماید و مشاغل جایگزین نیز کمیاب است.
(3) ملاحظات خانوادگی.
ج: تمایل به خروج، فراهم بودن آلترناتیوهای شغلی و عمل به ترک خدمت


سومین بخش مدل پیشنهادی فوق بر ارتباط میان تمایل رفتاری به ترک خدمت و عمل به ترک خدمت تاکید دارد. بر اساس مطالعات انجام شده توسط (1958) March & Simon، مشخص شده که ترک خدمت کارکنان، توسط ترکیبی از تمایل رفتاری (خانه11) و فراهم بودن فرصت های شغلی جایگزین (خانه4) تعیین می شود. 


ظاهراً تمایل بـه ترک خدمت، عمل بـه ترک خدمت را دست کم به دو شیوه تحت تاثیر خود قرار می دهد. اول؛ در برخی موارد تمایل به خدمت می تواند مستقیماً منجر به ترک خدمت شود. برخی افراد حتی زمانی هم که مشاغل جایگزینی برایشان وجود نداشته باشد، باز هم تصمیم به ترک سازمان می گیرند. تحولاتی کـه اخیراً در سیستم رفاه اجتماعی (تامین اجتماعی) صورت گرفته، از طریق تامین حداقـل حمایت های لازم برای افراد بیکار موجب تقویت این رابطه مستقیم گردیده است.


دوم؛ تمایل به ترک خدمت با برانگیختن افراد به آغاز تلاش هایی به منظور یافتن مشاغل بهتر که بتواند جایگزین شغل فعلیشان شود، می تواند عمل به ترک خدمت را به شیوه غیر مستقیم تحت تاثیر خود قرار دهد (خانه 12). تحقیقات نشان می دهد افرادی که  رضایت کمتری دارند به احتمال قوی نسبت به تغییرات بازار کار حساسیت بیشتری داشته و چنین رفتاری(تلاش جهت یافتن مشاغل مناسبتر)فرصتهای شغلی بیشتری را برای افراد فراهم نموده و از این طریق احتمال ترک خدمت را افزایش می دهد.
 
به علاوه، فرصتهای شغلی جایگزین (خانه 4) نیز تحت تاثیر ویژگی های فردی (خانه 1) و شرایط اقتصادی و بازار کار (خانه 5) قرار می گیرد. ویژگی های فردی نظیر سن، جنس و تخصص غالباً فرصتهای شغلی موجود برای یک فرد را محدود می نمایند.همچنین شرایط اقتصادی و بازار کار نیز فراهم بودن شغل برای افراد را تحت تاثیر خود قرار می دهند.

چنانچه فرصت شغلی جایگزینی برای فرد موجود نباشد یا فرصتهای شغلی موجود محدود باشند، احتمال کمتری دارد که سازمان را ترک نماید در عوض فرد می تواند درگیر اشکال جایگزین رفتارهای مبتنی بر کناره گیری یا اقدام  به همسازی 1به منظور کاهش میزان اضطراب یا ناکامی حاصل از ناتوانی در ترک سازمان شود(خانه 13).این آلتر ناتیوها می تواند شامل غیبت، کم کاری، پناه بردن به مواد مخدر، کارشکنی و نظایر اینها باشد.در مقابل، برخی نیز ممکن است اقدام به دلیل تراشی 2نموده و به این طریق باقیماندن خویش را در سازمان توجیه نموده و آن را امری منطقی و عقلانی جلوه دهند. در هر مورد از موارد فوق که فرد مایل به ترک سازمان است ولی قادر به انجام چنین کاری نیست، میتوان انتظار داشت که برخی اشکال فرآیند همسازی به وقوع بپیوندد.در مواردی که فرد مایل به ترک سازمان است و توان انجام چنین کاری را نیز دارد احتمال عمل به ترک خدمت (خانه14 ) به میزان قابل توجهی افزایش می یابد.

با توجه به فراهم نمودن فرصتهای شغلی جایگزین، میتوان مشاهده نمود که به مراتب بیش از یک 
حلقه باز در این فرآیند دخالت داشته و فعال است، به خصوص هنگامی که برای فرد یک شغل جذاب و جدید فراهم شود (شاید بدلیل تغییر در بازار کار و شرایط اقتصادی)،انتظارات وی از شغل فعلیش افزایش خواهد یافت، به نحوی که برآورده نمودن چنین انتظاراتی برای سازمان بسیار مشکل خواهد شد.در نتیجه، نگرشهای شغلی فرد آسیب دیده و همین امر موجب خواهد شد که تمایل  به ترک خدمت در وی تقویت شود. همین امر به نوبه خود، فرد را نسبت به امکان تغییر شغل حساس خواهد نمود و دو مرتبه این سیکل خود تقویت کننده، میتواند تصمیم به ترک خدمت را تسریع نموده و تقویت کند.

پیشینه  تحقیق :
پیشینه تحقیقات خارجی 

عوامل روانشناختی و جمعیت شناختی

این عوامل شامل سن ، دوره کاری ، مسولیتهای خانوادگی ،جنس ، سطح تحصیلات ، فشارهای روحی وروانی  مربوط به  کار انگیزش  شغلی و دیگر ملاحضات شخصی است . تحقیقات زیادی  موید  این مطالب است  که بین سن ، دوره کاری ، جنسیت ، میزان تحصیلات ، فشار های روحی و روانی  و مسولیتهای  خانوادگی با ترک خدمت  و با تمایل به آن ارتباط معنا داری وجود دارد . بدین  معنا  که کارکنان جوانی  که سابقه  کمتری دارند با افرادیکه  تحصیلات بالائب دارند . سانیکه  دارای مسولیت  خانوادگی کمتری هستند و کسانیکه  احساس  فشار روحی  مربوط به کار آنها بسیار زیاد  است . تمایل  بیشتری به ترک خدمت دارند. 

( مبلی و دیگران ، 1979)

بررسی پورتر  و دیگران « porte  & etal»  فدریکو ، فدریکو  و لاندکولیست   ( fedrico ,fedrico  & Landuist  ) مارش و ماناری  (  marsh &  mahnari  )نشان  می دهد که  افراد جوانتر  به ترک خدمت  میادرت  می ورزند  (مبلی  و دیگران  1979) همچنین تحقیقات  مانجیون  نشان میدهد  که کارکنان  با سابقه  کمتر  میزان  ترک خدمت بالاتری  دارند  ( مبلی  و دیگران ،  1979 ) 

تحقیقات مانجیون  ، فدریکو و دیگران  موید این مطلب است  که افراد  مجرد نسبت  به کسانیکه  دارای مسئولیت  بیشتری هستند بیشتر  اقدام به ترک کار میکنند ( مبلی و دیگران 1979)  فدریکو  و دیگران نشان دادند  که افراد  با تحصیلات  بالاتر تمایل بیشتری  برای ترک خدمت  دارند ( مبلی و دیگران ، 1979)

   عوامل سازمانی  و محیط کار:

اینکه چرا افراد به سازمانها  می پیوندند علل متعددیمی تواند داشته باشد  . مثلاً برای پول  یا موقعیت  اجتماعی و یا به خاطر  انجام  کاریابتکاری و حتی  غیر عادی ، یکی از این  عوامل  به تنهائی  و یا تمام آنها  بر روی  هم می توان در شرایط خاصی انگیزه فرد را شکل دهد. برای  عضویت  در یک سازمان  دلایل  گوناگونی وجود دارد . بطور کلی  می توانیم بگوئیم که افراد  به منظور  ارضاء و برآورده ساختن  هدفهای فردی  خود به یک سازمان  می پیوندند. آنان در می یابند هدفهای را که یک شخص  به تنهائی نمی تواند  به آنها دسترسی  یابد  . از طریق سازمانها  و با مساعدت  موفق نباشند  تمایل  آنها به  ابقاء در سازمان  ، آن هم به مدت  طولانی  کم خواهد شد. مروری به تحقیقات  پیشین  نشانگر این مطلب است  که بین حقوق ، ارتقا، نظارت و رهبری  ، شرایط کاری ، گروه های حرفه ای  و آموزش  با ترک خدمت  و تمایل  به آن  ارتباط وجود دارد . در این  بخش  هر یک  از عوامل  مذکور به تفکیک  مورد بررسی قرار میگیرند.
حقوق : 

مطالعات مربوط در این  زمینه نشان  می دهند  که بین  میزان حقوق  و تمایل به ترک خدمت  و عمل به ترک خدمت  ارتباط تنگاتنگ وجود دارد. هلرلگل و وایت   (  hellrigel  & white ,1973   ) دریافتند  که ترک خدمت  کنندگان  در مورد حقوق  ، نگرش  منفی  تری نسبت  به کسانی که در سازمان  مانده اند. دارند . آنها  همچنین  افزایش  چشم گیری  رادر حقوق  ترک خدمت کنندگان  در شغل  جدید گزارش داده اند.

فدریکو  و دیگران دریافتند  که حقوق  بالا  با دوره کاری  ( سابقه  خدمت ) طولانی تر ارتباط  دارد در حالیکه  حقوق  پائین تر  و تفاوت  بین انتظار  و حقوق  واقعی  با دوره کاری  کوتاهتر  در ارتباط است .
  (  مبلی و دیگران  1979 ) در فاصله سالهای  ( 79- 1978 و  84 – 1983 ) نیز ده  هزار  مدیر در  821  دانشکده  و دانشگاه  برای بررسی اینکه  چگونه  حقوق  در یک  سازمان  و موقعیت  فرد در آن توزیع  بر ترک خدمت اثر میگذارد مورد استفاده قرار گرفتند  و معلوم گردید  که حقوق  بر  ترک خدمت  مدیرانی  که دارای  حقوق نسبتاً بالائی بودند تاثیر منفی  و بر مدیرانی که دارای  حقوق نسبتاً پائین  بودند تاثیر  مثبت دارد. پف افرو آلیسون ( 1992 : pfeffr&Alison  )
ارتقاء

چندین تحقیق موید وجود ارتباط بین  ارتقاء و ترک خدمت است  مثلاً هلرلگیل و وایت (1973) دریافتند که ترک خدمت کنندگان نسبت  به کسانی که در سازمان  مانده اند  نگرش منفی تری نسبت به ارتقاء  دارند.

ایقاریا  و گرین هاوس  ( igharia&greenhouse.1992 ) در تحقیق خود دریافتند  ، کارکنانی  که فرصتهای  محدودی برای پیشرفتهای  حرفه ای در کار برایشان  ایجاد شده بود  ( یا آنها احساس میکردند  که برایشان ایجاد شده است  )  تمایل به  ترک خدمت قوی داشتند.

نظارت و رهبری :

 هرچند  که در بعضی  از مطالعات  انجام شده  رابطه معنی  دار و مهمی  را بین  رضایت  با نظارت  و ترک خدمت نیافتند  اما  وجود ارتباط میان  این دردر تعداد دیگری از تحقیقات  مشاهده شده است . برای مثال  ، هلریگل  و رایت  یک رابطه  منفی  رادر این ارتباط  پیدا نموده اند. همچنین  گرائن  و گینسبورگ ( Graen & Gihsburgh  ) در تحقیق  خود نشان دادند  که رهبری  بطور  قابل ملاحظه ای با ترک  خدمت  در ارتباط بوده است . ( مبلی و دیگران  ،1979)

شرایط کار:تحقیقات  زیادی  نشان داده است که بین شرایط محیط کار  و ترک خدمت  ارتباط وجو دارد  . مثلاً اولدهایم  و فرید  (  oldhaim & frid   ) در مطالعاتشان  روی تاثیر  جنبه های  فیزیکی  محیط های کار، در رضایت شغلی  و همچنین ترک خدمت  میان اعضاء  دریافتند که شرایط فیزیکی ضعیف ، از جمله  محیط های تنگ اداره  ، سطوح پائین نور با افزایش ترک کار  رابطه دارند .
 بارن  و گرینبرگ ( baron & Greenberh . 1990 ) 

گروه های حرفه ای :

پرایس ( price  ) مطالعاتی  را برای بررسی  رابطه  بین  گروههای  حرفه ای و ترک خدمت  انجام داد. مطالعات او  در حد متوسطی نشان می دهد  که تا کارکنان غیر ماهر بیشتر از کارکنان ماهر مبادرت  به ترک خدمت  می نمایند  . گزارشات  او  همچنین در حد ضعیفی نشان دهنده  این مطلب است  که مدیران  کتر از افرادیکه مدیرنیستند  ترک خدمت دارند. او همچنین  دریافت  که کارمندان مشاغل  غیر دولتی نسبت  به کارکنان  مشاغل  دولتی  ترک خدمت بیشتری دارند. ( مبلی و دیگران ، 1979 ) 

آموزش :  نوع صحیح  اموزش می تواند  بر ترک  خدمت تاثیر  گذار باشد . رابطه  بین آموزش و ترک  خدمت  یک رابطه ضعیف است . هی کوئیت ( quet ,1993   )  در یک مطالعه نشان داد  که برنا مه های آموزشی می تواند  میزان ترک خدمت را کاهش  دهد. همچنین  ترکیب آموزش و ارزیابی  قبل از  استخدام نتایج برجسته ای را در مورد  کاهش  ترک خدمت  گروهی از کارکنان  فلوریدا نشان میدهد.

در یک تحقیق  و بررسی اجرای رابطه  یک برنامه  آموزشی را برای برنامه  ریزان  مالی ، قدرت نگهداشت  این برنامه ریزان  را از 46% به 66% افزایش داد. همچنین در اسل  1988 به عنوان  یکی از نتایج  آموزشی ، خدماتو مهارتهای بین فردی ترک خدمت  کارکنان  به 60 %  سال قبل  از خودش رسید. (هی کوئیتquet ,1993   ) 

عوامل خارج از سازمان: 

شرایط اقتصادی در جامعه :این عوامل شامل سطح استخدام ، وجود یا عدم وجود بیکاری در جامعه و ... می باشد. اقتصاد دانان  و جامعه شناسان  بین شاخص های  اقتصادی جامعه  مثل سطح استخدام ، میزان بی کاری و.... و از یک سوومیزان ترک خدمت و تمایل به آن  از سوی دیگر رابطهمعنی داری قائل هستند ( مبلی و دیگران  ،1972)

استیرس و مائودی ( steers& mowday,1981 )در مطالعات  خود نشان  دادند که دسترسی به مشاغل  دیگر  یا فرصتهای شغلی مناسب ، تاثیرات  با نفوذی در ترک خدمت و تمایل  به ترک خدمت  خدمت افراد ایفاء میکنند. به عبارت  دیگر در شرایط اقتصادی مطلوب ، روابط  بین عوامل  و ویژگیهای شخصی  و ترک خدمت ققوی  خواهد بود.  مبلی و دیگران  ( 1979) در یک مطالعه نشان دادند که اولاً هرچه نرخ بیکاری  پائین  باشد  ( شرایط اقتصادی مطلوب )  و فرصتهای شغلی بیشتر  باشد.در این حالت  احتمال ترک خدمت  اختیاری بیشتر است و ثانیاً  قصد ترک کار و نهایتاً ترک کار اختیاری ممکن است  به شرایط  عمومی بازار کار  مرتبط باشد . به این  معنی  که هرچند  یک فرد ممکن است قصد ترک کار کند اما  تا زمانی که نتواند  یک شغل  منایب جایگزین  کند ترک کار نمی کند.

ویژگیها و نگرشهای شغلی:

دیدگاه خصوصیات مطلوب شغلی ( Jop character istics   )  یک چارچوب نظریه ای  برجسته  و مهم  برای شرح ارتباطی تجربی  بین خصوصیات شغلی  و میزان ترک خدمت  می باشد.این روش  بیان میکند  که ویژگیهای شغلی مشاهده شده  و نیاز به رشد شخصی افراد فزاینده  و متعددی بر انگیزش ، رضایت شغلی ، تمایل به ترک خدمت  و دیگر جنبه های  نگرش کارکنان دارد.هاک من و لاولر (  hack man& lawler, 1971  ) لاک و دیگران  ( Looke & etal,1970  )  بیان  میکند  که رضایت شغلی به نظر میرسد  که تابعی است  از اختلاف بین  توصیف  آنچه  کار کارگر است و آنچه  او میخواهد کار آنگونه  باشد . بنابراین  هرچه اختلاف افزایش  یابد  احتمال ترک  خدمت نیز  افزایش  می یابد.

بررسی دیگری در خصوص علل تمایلات ترک خدمت  در میان کارکنان سیستمهای اطلاعاتی مدیریت  انجام یافته ، نشان دهنده این است که دو عامل  نگرش مربوط به کار ، یعنی رضایت شغلی و تعهد سازمانی  ، اساسی ترین  و مستقیم ترین تاثیر  گذارنده بر تمایل به ترک خدمت  این کارکنان بوده است (  ایقاریا و گرین  1992) 
پیشینه تحقیقات داخلی  
بر اساس بررسی های  بعمل آمده در ارتباط با موضوع ترک خدمت  و دلایل آن در آموزش و پرورش  تا کنون تحقیق جامعی صورت نگرفته ست . تحقیقاتی که  در زمینه  ترک خدمت در کشور صورت  گرفته نیز عمدتاً موضوع ترک خدمت  را از نقطه نظر رضایت شغلی مورد بررسی قرار داده اند  و عموماً عواملی نظیر تعهد سازمانی ، دیدگاههای واقع  گرایانه شغلی  و فراهم بودن فرصتهای شغلی و تاثیر این عوامل بر ترک خدمت  کارکنان  نادیده گرفته شده است که اجمالاً به تعدادی از آنها اشاره می شود.
تیمور کوشا ( 1349)  در تحقیق خود تحت  عنوان  ( تحقیق پیرامون علل گرایش  کارکنان  آموزش و پرورش  به سایر  سازمانها  و ارتباط  این امر  با مدیریت  امور استخدامی این سازمان ، حقوق را از نظر معلمانی که بر سایر  سازمانها گرایش  یافته اند  و دارای بیشترین اهمیت  از نظر ایجاد  این گرایش  در کارکنان وزارت آموزش و پرورش به سایر سازمانها  میدانند.

غلارضا طوسی ( 1372) در تحقیقی  تحت عنوان  " بررسی علل گرایش به انتقال فارغ التحصیلان فوق لیسانس و بالاتر از  وزارت فرهنگ و آموزش و پرورش به  وزارت فرهنگ و آموزش عالی پرداخت حقوق  و مزایای بیشتر  در وزارت آموزش عالی در مقایسه به وزارت آموزش و پرورش  را عامل  موثر بر درخواست انتقال  افراد ازآموزش و پرورش به وزارت فرهنگ و آموزش  عالی می داند.

رفاعی و عمران  ( 1992)  در مطاله  خود در کویت  نشان دادند  که یک رابطه  معنی داری  میان  یک رهبری  و تمایل به  تر ک خدمت  وجو دارد . بدین  معنا ،  کارکنانی که دارای سرپرستان رابطه مدار  بودند نسبت  به کارکنانی که  دارای سر پرستان وظیفه  مدار بودند  تمایل به  ترک خدمت  کمتری داشتند.

تیمور کوشا  ( 1349) . شهلا ویلا ( 1370) و طاهری لاری  (1372)  نیز  در مطالعات خود  یک رابطه معنا دار بین  شیوه  رهبری و ترک خدمت  را گزارش داده اند . بدین  نحو  که عدم توانئی  مدیر در  انجام وظایف  مدیریتی   ونحوه  اداره  و شیوه  رهبری در ایجاد تمایل به ترک خدمت  کارکنان تاثیر مثبت داشته اند.

محمود ساعتچی ( 1370) نیز بر اساس یافته های تحقیق  خود در یک  سازمان نظامی معتقد است  که هرچه رضایت شغلی فرد بیشتر باشد میزان ترک خدمت او نیز کاهش خواهد یافت.

رفاعی و عمران ( 1992) در تحقیقات خود نشان  دادند  که خصوصیات شغلی یکی از قوی ترین  پیش بینی کننده های ترک خدمت  اختیاری کارکنان از کار بوده است.
معینی آبادی (1379) در تحقیقی به  بررسی علل ترک خدمت کارکنان دانشگاه تربیت مدرس ، پرداخته است  که ممهمترین عواملی که می توانند موجبات ترک خدمت کارکنان را فراهم  آورند شناسائی و پیشنهاداتی جهت بهبود و یا تقلیل آنها ارائه کرده است  . عوامل فوق  در قالب  یک فرضیه اصلی  (بین کاهش رضایت شغلی  و میزان ترک خدمت  کارکنان رابطه معنی دار وجود دارد ) و پنج فرضیه  فرعی (تاثیر  نابرابری حقوق  ومایا با سازمانهای مشابه ، عدم ثبات  جایگاه شغلی ، احساس عدم  امکان ارتقاء مناسب ، تفاوت در ارزش گذاری افراد  هم سطح ، کاهش تعهد سازمانی و رابطه آن با ترک خدمت کارکنان ) مورد بررسی  و تجزیه و تحلیل  قرار گرفت .  

طبری (1372) به تحقیقی تحت عنوان " بررسی  علل گرایش  و انتقال  فارغ التحصیلان  فوق لیسانس  و با لاتر  از وزارت آموزش و پرورش  به وزارت فرهنگ و آموزش عالی " پرداخته است. که نتایج تحقیق بدین صورت بود  که علت اصرار به ترتیب عدم نیاز  سازمان – اعتبار اجتماعی شغل و سازمان – عدم رضایت شغلی – حقوقو و مزایا  و در خاتمه  عدم استفاده  از تخصص آنان در آموزش و پرورش  می باشد. 

ناصریه (1380) در تحقیقی تحت عنوان " بررسی رابطه تنش های سازماان  با تمایل  کارکنان به ترک خدمت  در ادارات  دولتی شهرستان  رفسنجان " نتایج  خود را دبینگون  عنوان کرده است . 

اولین  عامل تنش ناشی از ساختار سازمانی نامناسب  بیشترین تاثیر را در تمایل به ترک خدمت کارکنان دارد .

دومین عامل تنش ناشی از مسائل  و مشکلات  خانوادگی کارکنان به لحاظ امنیت تاثیر زیادی در تمایل به ترک خدمت کارکنان  ایفا می کند .
عامل سوم تنش ناشی از مسائل اقتصادی  است .
عامل چهارم  تنش ناشی از عدم رضایت  امنیت شغلی است که نقش مهمی در تمایل به تک خدمت  کارکنان ایفا میکند.و در نهایت  تنش ناشی از شرایط نامناسب کار کمترین  تاثیر را در تمایل به ترک خدمت  کارکنان  دارد.

طباطبائی (1373) تحلیلی  پیرامون " علل تمایل به ترک متخصصان  از شرکتهای برق "  انجام داداه است که نتایج  زیر بدست آمده است . از فرضیات  تحیقیق نشان  داد عواملی که موجب تمایل به ترک خدمت کارکنان متخصص از صنعت برق  را فراهم آورده  است  تاحدود زیادی وابسته  به عدم ارضای نیازهای  مادی کارکنان و در مرحله بعد  عدم  نیاز های معنوی  آنان می باشد . لذا  بر عهده صنعت برق است  که از این  بی توجهی هابه تامین  نیازهای کارکنان پرهیز کرده  و با تدوین  قوانین و دستورالعمل هائی در بهبود رفاه آنان بکوشد
 عبدالی ( 1380 )" بررسی تاثیر شیوه های رهبری  بر میزان  ترک خدمت کارکنان درادارات آموزش و پرورش استان مرکزی  " که نتایج حاصله نشان داد عواملی که بر ترک خدمت کارکنان دارد شامل دو بخش است .

الف) عوامل ناشی از محیط خارج سازمان  مثل ( آزادی ، برابری، تامین ،  طبقه اجتماعی ، فرصت ، سبکهای انگیزش ، نقش ، موقعیت اجتماعی ، عواملاقتصادی ، مراحل اشتغال ، اشتغال ناقص ) 

ب ) عوامل  ناشی از محیط داخل سازمان مثل 

مسائل  مربوط به نقص مقررات  و ضوابط سازمانی   

تفاوت  حقوق و ومزایا 
عدم تطابق حرفه با تحصیلات و تخصص 
وجود نظام ناپسند جانبداری بیجا و تبعیض
نامتناسب بودن افزایش حقوق با هزینه زندگی احراز مقامات عالی بدون طی مراحل لازم


روش تحقیق : منظور از روش  تحقیق این است که مشخص کنیم که چه نوع روشی برای بررسی موضوع لازم  است که این  امر بستگی  به اهداف و ماهییت پژوهش و امکانات  اجرائی آن دارد . بر این اساس ،در این پژوهش  از روش زمینه یابی مقطعی استفاده می شود  که ابتدا  به مطالعه نظریات محققین گذشته دربازه عوامل داخلی و خارجی سازمان پرداخته  و سپس سوابق  پرونده ها ی مربوط به افرادی که در زمان  پژوهش سازمان را ترک نموده اند  مورد بررسی قرار گرفته  و با استفاده از پرسشنامه  و مصاحبه  اطلاعات  تکمیلی فراهم میگردد و از آنجا که تحقیقی مذکور از نظر مطالعات محیطی از توع پیمایشی است  و با توجه به نظری و تئوریک  از نوع مطالعات توصیفی  نیز می باشد.

جامعه آماری:

به مجموعه ای از آحاد گفته می شود که حداقل در یک صفت با هم مشترک باشند این ویژگی مشترک را صفت مشخصه  جامعه آماری می نامند 1(پاشا شریفی و نجفی زند 14:1373 )

جامعه آماری این پژوهش  کلیه کارکنان اداری درسال 1387  که در حال حاضر شاغل در سازمان شهرستانهای استان تهران می باشند و تعداد آنها 1748  نفر می باشد . و همچنین کارکنانیکه  طی  4سال گذشته  سازمان را ترک کرده اندو تعداد آنها 393 نفر می باشند  .

جدول 1=3  آمار تعدادکارکنان سازمان در حال حاضر  و ترک خدمت کرده ها

	آمار کارکنان حاضر آموزش و پرورش سازمان شهرستانهای استان تهران
	1748

	آمار تعداد ترک خدمت کننده گان  در 4 سال اخیر  84 الی88
	393


روش نمونه گیری و تعیین حجم نمونه :

نمونه  بخشی از جامعه آماری است که طبق ضوابط معین  انتخاب می شود و معرف جامعه به حساب می آید  بطوریکه پس از از جمع آوری دادادها ی لازم از نمونه و تجزیه و تحلیل  و بکارگیری شیوه های مناسب آماری  نتایج به  جامعه تعمیم می یابد.
حجم نمونه  از جدول مورگان  استخراج  خواهد شد . روش نمونه گیری نیز  با توجه  به حجم جامعه  و ناهمگون بودن  آن در این پژوهش  تصادفی طبقه ای انتخاب  خواهد شد. و برای کارکنانیکه طی 4 سال گذشته سازمان را ترک  کرده اند از  روش نمونه گیری  در دسترس استفاده می شود .
لازم به ذکر است  از تعداد 310 نفر کارکنان اداری  که در سازمان و ادارات تابعه  مشغول خدمت هستند   و همچنین تعداد 40 نفر از کارکنانی که از سال 84 تا سال 87 ترک خدمت کرده اهد پرسشنامه را عودت دادند
مراحل انجام پژوهش
این پژوهش در سطح سازمان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران  و ادارات تابعه  صورت پذیرفته است که لازم به ذکر است جهت دریافت اطلاعات و توزیع پرسشنامه  ابتدا بوسیله  نامه دانشگاه با حراست سازمان و اداره کارگزینی و بخش تحقیقات  هماهنگی بعمل آمد و پس از با دریافت نامه از سازمان برای ادارات تابعه  به مناطق پاکدشت ، قرچک ، پیشوا ، ورامین، مناطق 1 و 2  کرج    و همچنین  خود سازمان مراجعه  و پس از توزع پرسشنامه و ارائه توضیحات ت لازم  نسبت به جمع آوری پرسشنامه های مذکور اقدام گردید.

 . در این پژوهش  ، پژوهشگر  ضمن  برخورداری  از یافته های دانشمندان علم مدیریت ، طی مراحل زیر بستر مناسب  انجام فعالیتهای  تحقیقاتی را فراهم ساخته است.

- مطالعه کنب و یافته های تحقیقاتی  مرتبط

- طراحی روش تحقیق و یافته های تحیقاتی

- طراحی متون  و روشهای مورد نیاز  تحقیق ، اجرای طرح مقدماتی و رفع نواقص ابزار تحقیق

- نمونه گیری یا انتخاب افرادی که باید  مورد بررسی قرار گیرند

- کار میدانی  یا توزیع و جمع آوری پرسشنامه های و دریافت اطلاعات

- تجزیه و تحلیل های آماری

- گرد آوری نتایج و آزمون فرضیه ها
ابزار و روش جمع آوری اطلاعات 

برای جمع آوری اطلاعات در رابطه با مسائل جمعیت  جامعه و نمونه آماری  از اسناد  و مدارک معتبر  موجود در اداره کارگزینی سازمان  و احدهای برنامه و بودجه ادارات استفاده گردید.همچنین  مطالعات  کتابخانه های  در ادبیات موضوع  پژوهش صورت گرفت . در این  راستا با توجه  به موضوع پژوهش  با کارشناسان و مشاوران  و دیگر کارکنان  سازمان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران  مصاحبه هائی بعمل آمد  که نهایتاً به این نتیجه  رسیدیم که  پرسشنامه  بهترین  ابزار  برای دریافت و اقدام اطلاعات می باشد  . بهمین منظور  برای جمع آوری اطلاعات  در پژوش حاضر با مشورت  اساتید راهنما و مشاور  از پرسشنامه  بعنوان ابزار اصلی  جمع آوری اطلاعات  بهرگیری شد .به منظور بررسی میزان گرایش و علل ترک خدمت  کارکنان از پرسشنامه  استاندارد  و معتبر آلن و می یر (1990) استاده گردید  . 
این پرسشنامه دارای  یک مقدمه و سه بخش است .
بخش اول : شامل اطلاعات  فردی پاسخ دهندگان است  و از آنها خواسته شده  که میزان  سن =سابقه کار=تحصیلات= وضعیت تاهل و....مشخص نمایند.

بخش دوم : شامل سوالاتی است که در باره عوامل شناختی موجب تمایل به ترک خدمت و یاترک خدمت می شود  مطرح شده است  .
بخش سوم : شامل سوالاتی است عوامل درون سازمانی که موجب تمایل به ترک خدمت و یاترک خدمت می شود  مطرح شده است  .

بخش چهارم : شامل سوالاتی است که مربوط به عوامل برون سازمانی که موجب گرایش به ترک خدمت و یا ترک خدمت را شامل می شوند را در برمی گیرد

در کلیه سوالات  فوق  هرکدام عدد    1   کمترین و عدد 5  بیشترین میزان گرایش به ترک خدمت را نشان میدهد.

اعتبار و روائی   : 

 پایائی این پرسشنامه  799/0  می باشد و روائی آن توسط چند تن از اساتید   دانشگاه و همچنین 30 نفر از کارکنان اداری تائید شده است، پس پرسشنامه از اعتبار و روائی قابل قبولی برخوردار است 
روش تجزیه و تحلیل آماری 
در اين بخش تجزيه و تحليل آماري داده هاي تحقيق در دو بخش توصيفي و استنباطي ارائه مي شود . بدين وسيله به منظور توصيف مقدماتي داده ها پژوهشي با استفاده از روشهاي آمار توصيفي ( فراواني ،‌درصد ، مينگين ،‌واريانس ، انحراف استاندارد ) به همراه نمودارهاي آنان صورت مي گيرد و در روش استنباطي تحليل داده ها ،‌ برای آزمون پرسشهاي پژوهشي از آزمونهاي تحليل واريانس و ‌آزمون t مستقل استفاده شد.

تجزیه و تحلیل آماری داده ها 
همانگونه که ذکر شد عمل پردازش داده های حاصل از پرسشنامه ، عمدتا با استفاده  از نرم افزار آماری استنباطی  صورت گرفته  است . تلاش شده است  تا نتایج  حاصل از پاسخها بصورت  خلاصه  و به همراه جدول  و نمودار مربوطه ارائه  شود و تحلیل ها نیز بر اساس این جداول صورت می پذیرد.

اطلاعات جمعیت شناختی : 

در این قسمت با بررسی  سوالات ابتدائی  پرسشنامه  پیرامون  سن ، جنس ، وضعیت تاهل  ، سابقه  خدمت ، میزان  تحصیلات در بدو استخدام و یا هنگام ترک خدمت  ، به بررسی  ویژگیهای شخصی افرادی که تمایل به ترک خدمت دارند و یا ترک خدمت نموده اند  می پردازیم . 
جداول 1=4 و 2= 4    وضعیت سنی افراد را مورد بررسی را نمایش  می دهد همانطور که  مشاهده می شود  مردان  65% و زنان35 %  از افراد مورد بررسی را تشکیل می دهند . 
     جدول 1-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق ( ترک خدمت نموده ها) بر اساس جنسیت
	جنسيت
	فراواني
	درصد

	مرد
	26
	65

	زن
	14
	35

	جمع
	40
	100


نمودار 1-4 :  توزيع فراواني ( ترک خدمت نموده ها) بر اساس جنسیت

يافته هاي جدول نشان مي دهد كه مردان با 65 درصد بيشترين حجم نمونه را شامل مي شوند و زنان با 35 درصد كمترين حجم نمونه را شامل مي شوند.
جدول 2-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق ( تمایل به ترک خدمت ها) بر اساس جنسیت
	جنسيت
	فراواني
	درصد

	مرد
	221
	3/71

	زن
	89
	7/28

	جمع
	310
	100


نمودار 2-4 : توزيع توزيع فراواني نمونه تحقیق ( تمایل به ترک خدمت ها) بر اساس جنسیت

يافته هاي جدول نشان مي دهد كه مردان با 3/71 درصد بيشترين حجم نمونه را شامل مي شوند و زنان با 7/28 درصد كمترين حجم نمونه را شامل مي شوند.
جدول 3-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق ( ترک خدمت نموده ها) بر حسب وضعیت تاهل
	وضعيت تاهل
	فراواني
	درصد

	متاهل
	37
	5/92

	مجرد
	3
	5/7

	جمع
	40
	100


نمودار 3-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق ( ترک خدمت نموده ها) بر حسب وضعیت تاهل

يافته هاي جدول نشان مي دهد كه افراد متاهل در نمونه تحقيق 5/92 درصد مي باشند و افراد مجرد 5/7 درصد مي باشند .
جدول 4-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق ( تمایل به ترک خدمت ها) بر حسب وضعیت تاهل
	وضعيت تاهل
	فراواني
	درصد

	متاهل
	285
	9/91

	مجرد
	25
	1/8

	جمع
	310
	100


جدول 4-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق ( تمایل به ترک خدمت ها) بر حسب وضعیت تاهل

يافته هاي جدول نشان مي دهد كه افراد متاهل در نمونه تحقيق 9/91 درصد مي باشند و افراد مجرد 1/8 درصد مي باشند
با توجه به داده های موجود در  جداول 5-4  و 6-4   مشاهد ه می شود که حدود  40 % درصد  افراد مورد بررسی در زمان ترک خدمت سابقه  خدمتی معادل  5 تا  10 سال  در آموزش و پرورش داشته اند . بر اساس این جدول همراه با افزایش  خدمت  ، درصد  افراد ی که تمایل به ترک خدمت داشته یا ترک خدمت کننده  به شکل قایل توجهی  کاهش می یابد. می توان گفت احتمال ترک خدمت  افرادی که سابقه  فعالیت اندکی   دارند به مراتب  بیشتر از افرادی  است که سابقه  خدمت آنها  در سازمان بیشتر است. بنابراین با افزایش خدمت احتمال ترک خدمت کاهش یافته  و احتمال بقاء و ماندگاری کارکنان افزایش می یابد.

جدول 5-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق (ترک خدمت کرده ها) بر حسب سابقه خدمت
	سابقه خدمت
	فراواني
	درصد

	1 تا  5  سال
	2
	5

	5 تا 10 سال
	16
	40

	10 تا 15 سال
	5
	5/12

	15 تا 20 سال
	7
	5/17

	20 تا 25 سال
	9
	5/22

	25 سال به بالا
	1
	5/2

	جمع
	40
	100


                            نمودار 5-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق (ترک خدمت کرده ها) بر حسب سابقه خدمت
يافته هاي جدول نشان مي دهدكه افرادي كه ترك خدمت مي كنند در سابقه خدمت 5 تا 10 سال بيشترين مقدار يعني 40 درصد را دارند و كمترين آنها در سابقه 25 سال به بالا مي باشد .
جدول 6-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق (تمایل به ترک خدمت ها) بر حسب سابقه خدمت
	سابقه خدمت
	فراواني
	درصد

	1 تا  5  سال
	13
	2/4

	5 تا 10 سال
	86
	7/27

	10 تا 15 سال
	78
	2/25

	15 تا 20 سال
	79
	5/25

	20 تا 25 سال 
	26
	4/8

	25 سال به بالا
	28
	9

	جمع
	310
	100


نمودار 6-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق (تمایل به ترک خدمت ها) بر حسب سابقه خدمت
يافته هاي جدول نشان مي دهدكه افرادي كه تمایل به  ترك خدمت مي كنند در سابقه خدمت خدمت 5 تا 10 سال سال بيشترين مقدار يعني 7/27 درصد را دارند و كمترين آنها در سابقه 1 تا 5 سال مي باشد .
جدول 7-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق (ترک خدمت کرده ها) بر اساس مدرک تحصیلی
	ميزان تحصيل در بدو خدمت
	فراواني
	درصد

	ديپلم 
	13
	5/32

	فوق ديپلم 
	15
	5/37

	ليسانس
	12
	30

	فوق ليسانس و بالاتر 
	0
	0

	جمع 
	40
	100


نمودار 7-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق (ترک خدمت کرده ها) بر اساس مدرک تحصیلی

بر اساس يافته هاي جدول  7-4 افراد نمونه  در بدو ورود بيشتر مدرك فوق ديپلم داشته اند با 5/37  درصد و كمترين مدرك فوق ليسانس به بالا با 0 درصد مي باشد .
بر اساس داده ها حاصل حدود 80% این افراد در بدو استخدام  دارای مدرک تحصیلی فوق دیپلم و یا پائین تر بوده اند در حالیکه  در صد افراد هنگامی که تمایل به ترک خدمت داشته اند و یا ترک خدمت نموده اند حدود 40 % ویا کمتر  از آن بوده اند . همچنین 20 % درصد  این افراد در بدو استخدام دارای مدرک تحصیلی لیسانس و 6% در صد هم دارای مدرک تحصیلی فوق لیسانس و یابالاتر بوده انددر حالیکه5/62 درصد افراد در زمان ترک خدمت دارای مدرک تحصیلی لیسانس و یابالتر  می باشند . دقت در  اعداد و ارقام  مذ کور منجر به اتخاذ این نتیجه  خواهد شد که  درآموزش و پرورش  فرصتهای  آموزشی کافی  و یا مناسبی  جهت ارتقاء  سطح علمی کارکنان  و زمینه های مناسب  برای ادامه تحصیل  در قالب دوره های  مختلف آموزشی وجود داشته است  از این ارقام  می توان نتیجه گرفت  که با افزایش تحصیلات ،  احتمال ترک خدمت  کارکنان نیز  افزایش می یابد  و این امر  به ویژه در مورد مدرک  تحصیلی لیسانس  و فوق لیسانس به بالا  مصداق بیشتری دارد.
جدول 8-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق (تمایل به ترک خدمت ها) بر اساس مدرک تحصیلی
	ميزان تحصيل در بدو خدمت
	فراواني
	درصد

	ديپلم 
	112
	1/36

	فوق ديپلم 
	133
	9/42

	ليسانس
	63
	3/20

	فوق ليسانس و بالاتر 
	2
	6/.

	جمع 
	310
	100


             نمودار 8-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق (تمایل به ترک خدمت ها) بر اساس مدرک تحصیلی

بر اساس يافته هاي جدول افراد نمونه  در بدو ورود بيشتر مدرك فوق ديپلم داشته اند با 9/42  درصد و كمترين مدرك فوق ليسانس به بالا با 6/0 درصد مي باشد 
جدول 9-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق (ترک خدمت ها) بر اساس مدرک تحصیلی در هنگام ترک
	ميزان تحصيل در حال حاضر
	فراواني
	درصد

	ديپلم 
	5
	5/12

	فوق ديپلم 
	10
	25

	ليسانس
	23
	5/57

	فوق ليسانس و بالاتر 
	2
	5

	جمع 
	40
	100


نمودار 9-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق (ترک خدمت ها) بر اساس مدرک تحصیلی در هنگام ترک

بر اساس يافته هاي جدول افراد نمونه در هنگام ترك خدمت داراي بيشترين مدرك ليسانس با 5/57          در صد مي باشند و فوق ليسانس به بالا كمترين مقدار با 5 درصد مي باشند .

جدول 10-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق (تمایل به ترک خدمت ها) بر اساس مدرک تحصیلی در حال حاضر
	ميزان تحصيل در حال حاضر
	فراواني
	درصد

	ديپلم 
	26
	4/8

	فوق ديپلم 
	67
	6/21

	ليسانس
	204
	8/65

	فوق ليسانس و بالاتر 
	13
	2/4

	جمع 
	310
	100


نمودار 10-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق (تمایل به ترک خدمت ها) بر اساس مدرک تحصیلی در حال حاضر
بر اساس يافته هاي جدول افراد نمونه در هنگام ترك خدمت داراي بيشترين مدرك ليسانس با 8/65          در صد مي باشند و فوق ليسانس به بالا كمترين مقدار با 2/4 درصد مي باشند .
جدول 11-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق بر اساس وضعیت اشتغال
	وضعيت اشتغال
	فراواني
	درصد

	تمایل به  ترک خدمت
	310
	6/88

	ترك خدمت كرده اند
	40
	4/11

	جمع 
	350
	100


جدول 11-4 : توزيع فراواني نمونه تحقیق بر اساس وضعیت اشتغال

بر اساس يافته هاي جدول افراد در حال ترك خدمت 6/88در صد حجم نمونه را به خود اختصاص مي دهد و افرادي كه ترك خدمت نموده اند 4/11 درصد حجم نمونه را به خود اختصاص مي دهند .
یافته های ای پژوهشی تحلیل آمار استنباطی
جدول 12-4 میزان گرایش به ترک خدمت
	نام منطقه

	میزان گرایش
	جنسیت
	تاهل
	مدرک تحصیلی
	سابقه

	
	
	مرد
	زن
	متاهل
	مجرد
	دیپلم
	فوق دیپلم
	لیسانس
	فوق لیسانی و یالاتر
	1 تا 5 سال
	5 تا 10 سال
	10 تا 15 سال
	15 تا 20
	20 تا 25
	25  به بالا

	پاکدشت
	51
	29
	22
	44
	7
	7
	14
	30
	0
	1
	6
	7
	14
	14
	9

	قرچک
	45
	28
	17
	41
	4
	1
	16
	27
	1
	3
	9
	5
	14
	9
	5

	ورامین
	49
	41
	8
	46
	3
	5
	10
	33
	1
	3
	3
	8
	15
	12
	8

	پیشوا
	25
	22
	3
	24
	1
	1
	0
	21
	3
	0
	0
	9
	6
	5
	5

	کرج1
	57
	39
	18
	52
	5
	1
	8
	46
	2
	1
	5
	21
	11
	18
	1

	کرج2
	58
	47
	11
	53
	5
	9
	12
	33
	4
	3
	1
	19
	20
	15
	0

	سازمان
	25
	15
	10
	25
	0
	2
	7
	14
	2
	2
	2
	10
	6
	5
	0

	جمع
	310
	221
	89
	285
	25
	26
	67
	204
	13
	13
	26
	79
	86
	78
	28

	درصد
	100%
	71.29%
	28.7%
	91.93
	8.6%
	8.38%
	21.61
	65.80%
	4.19%
	4.19%
	8.38%
	25.48
	27.74%
	25.16%
	9.03%


جدول 13-4 میزان ترک خدمت  کارکنان
	نام منطقه

	میزان گرایش
	جنسیت
	تاهل
	مدرک تحصیلی
	سابقه

	
	
	مرد
	زن
	متاهل
	مجرد
	دیپلم
	فوق دیپلم
	لیسانس
	فوق لیسانی و یالاتر
	1 تا 5 سال
	5 تا 10 سال
	10 تا 15 سال
	15 تا 20
	20 تا 25
	25  به بالا

	پاکدشت
	6
	4
	2
	4
	2
	1
	2
	2
	1
	1
	0
	1
	2
	2
	0

	قرچک
	7
	5
	2
	7
	0
	3
	2
	2
	0
	0
	0
	2
	3
	2
	0

	ورامین
	6
	4
	2
	5
	1
	0
	1
	5
	0
	0
	1
	0
	4
	1
	0

	پیشوا
	2
	2
	0
	2
	0
	1
	0
	0
	1
	0
	0
	1
	1
	0
	0

	کرج1
	9
	7
	2
	9
	0
	0
	3
	6
	0
	1
	1
	1
	5
	1
	0

	کرج2
	8
	4
	4
	8
	0
	0
	2
	6
	0
	0
	1
	2
	1
	3
	1

	سازمان
	2
	0
	2
	2
	0
	0
	0
	2
	0
	1
	2
	0
	0
	0
	0

	جمع
	40
	26
	14
	37
	3
	5
	10
	23
	2
	2
	5
	7
	16
	9
	1

	درصد
	100%
	65%
	35%
	92.5%
	7.5%
	12.5%
	25%
	57.5%
	5%
	5%
	12.5%
	17.5%
	40%
	22.5%
	2.5%


عوامل فردی و روانشناختی موثر در ترک خدمت کارکنان
الف) در جامعه كاركناني كه ترك خدمت نموده اند.
0H : از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل فردي و روانشناسي بر ترك خدمت كاركنان موثر نمي باشد 
1H: از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل فردي و روانشناسي بر ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد .

براي بررسي اين زمينه از آزمون  t مستقل استفاده شده است .

جدول 14 – 4 : جدول نتيجه آزمون t عوامل ترك خدمت فردی و روانشناختی
	Test Value=3

	شاخص
	تعداد
	میانگین
	انحراف معیار
	مقدار T
	درجه آزادی
	سطح معناداری

	عوامل فردی و روانشناختی
	40
	8/21
	9/5
	630/4
	39
	0


با توجه به جداول بالا چون سطح معني داري محاسبه شده  (P – Value )كه مقدار صفر مي باشد از α آزمون يعني 50/0 كوچكتر مي باشد (   p – value < 0.05  ) در نتيجه فرض 0H رد مي شود . بنابر اين از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل فردي و روانشناسي بر ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد و فرضيه تحقيق تاييد مي گردد.

عوامل روانشناختی و فردی تا چه حدی  با تمایل  ترک خدمت  کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران مرتبط است 

ب)  در جامعه كاركناني كه تمايل به ترك خدمت دارند.
0H : از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل فردي و روانشناسي بر تمایل ترك خدمت كاركنان موثر نمي باشد 
1H: از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل فردي و روانشناسي بر تمایل ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد .

براي بررسي اين زمينه از آزمون  t مستقل استفاده شده است .

جدول 15– 4 : جدول نتایج آزمون تک گروهی برای عوامل فردی و روان شناختی / میانگین جامعه
	Test Value=3

	شاخص
	تعداد
	میانگین
	انحراف معیار
	مقدار T
	درجه آزادی
	سطح معناداری

	عوامل فردی و روانشناختی
	310
	9065/21
	53/4
	101/17
	309
	0


با توجه به جداول بالا چون سطح معني داري محاسبه شده  (P – Value )كه مقدار صفر مي باشد از α آزمون يعني 50/0 كوچكتر مي باشد (   p – value < 0.05  ) در نتيجه فرض 0H رد مي شود . بنابر اين از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل فردي و روانشناسي بر ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد و فرضيه تحقيق تاييد مي گردد. 
عوامل درون سازمانی تا چه حد بر ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران ارتباط دارد ؟
الف ) در جامعه كاركناني كه ترك خدمت نموده اند .
0H : از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل درون سازماني بر ترك خدمت كاركنان موثر نمي باشد .

1H: از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل درون سازماني  بر ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد .

براي بررسي اين زمينه از آزمون  t مستقل استفاده شده است .
جدول 16 – 4 : جدول نتيجه آزمون t عوامل ترك خدمت درون سازمانی
	Test Value=3

	شاخص
	تعداد
	میانگین
	انحراف معیار
	مقدار T
	درجه آزادی
	سطح معناداری

	عوامل درون سازمانی
	40
	5/42
	4/10
	045/3
	39
	0


با توجه به جداول بالا چون سطح معني داري محاسبه شده  (P – Value )كه مقدار 004/0 مي باشد از α آزمون يعني 05/0 كوچكتر مي باشد (   p – value < 0.05  ) در نتيجه فرض 0H رد مي شود . بنابر اين از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل درون سازماني بر ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد و فرضيه تحقيق تاييد مي گردد. 
عوامل درون سازمانی تا چه حد بر تمایل ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران ارتباط دارد ؟

ب) در جامعه كاركناني كه تمايل به ترك خدمت دارند .
0H : از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل درون سازماني برتمایل  ترك خدمت كاركنان موثر نمي باشد .

1H: از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل درون سازماني  بر تمایل ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد .

براي بررسي اين زمينه از آزمون  t مستقل استفاده شده است .

جدول 17 – 4 : جدول نتيجه آزمون t عوامل درون سازمانی
	Test Value=3

	شاخص
	تعداد
	میانگین
	انحراف معیار
	مقدار T
	درجه آزادی
	سطح معناداری

	عوامل درون سازمانی
	310
	5290/44
	47636/8
	6/14
	309
	0


با توجه به جداول بالا چون سطح معني داري محاسبه شده  (P – Value )كه مقدار صفر مي باشد از α آزمون يعني 05/0 كوچكتر مي باشد (   p – value < 0.05  ) در نتيجه فرض 0H رد مي شود . بنابر اين از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل درون سازماني برتمایل به  ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد و فرضيه تحقيق تاييد مي گردد. 
عوامل بیرون سازمانی تا چه حد بر ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران ارتباط دارد ؟

ا لف )  در جامعه كاركناني كه ترك خدمت نموده اند .
0H : از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل برون سازماني بر ترك خدمت كاركنان موثر نمي باشد .
1H: از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل برون سازماني  بر ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد .

براي بررسي اين زمينه از آزمون  t مستقل استفاده شده است .

جدول18 – 4 : جدول نتيجه آزمون t عوامل ترك خدمت
	Test Value=3

	شاخص
	تعداد
	میانگین
	انحراف معیار
	مقدار T
	درجه آزادی
	سطح معناداری

	عوامل برون سازمانی
	40
	37
	8/10
	097/4
	39
	0


با توجه به جداول بالا چون سطح معني داري محاسبه شده  (P – Value )كه مقدار صفر مي باشد از α آزمون يعني 50/0 كوچكتر مي باشد (   p – value < 0.05  ) در نتيجه فرض 0H رد مي شود . بنابر اين از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل برون سازماني بر ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد و فرضيه تحقيق تاييد مي گردد. 

عوامل بیرون سازمانی تا چه حد با تمابل  ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران ارتباط دارد ؟

ب) در جامعه كاركناني كه تمايل به ترك خدمت دارند .
0H : از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل برون سازماني برتمایل به  ترك خدمت كاركنان موثر نمي باشد .

1H: از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل برون سازماني  بر تمایل به  ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد .

براي بررسي اين زمينه از آزمون  t مستقل استفاده شده است .

جدول 19 – 4 : جدول نتيجه آزمون t عوامل تمایل  ترك خدمت
	Test Value=3

	شاخص
	تعداد
	میانگین
	انحراف معیار
	مقدار T
	درجه آزادی
	سطح معناداری

	عوامل برون سازمانی
	310
	1129/37
	75495/7
	149/16
	309
	0


با توجه به جداول بالا چون سطح معني داري محاسبه شده  (P – Value )كه مقدار صفر مي باشد از α آزمون يعني 50/0 كوچكتر مي باشد (   p – value < 0.05  ) در نتيجه فرض 0H رد مي شود . بنابر اين از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل برون سازماني برتمایل به  ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد و فرضيه تحقيق تاييد مي گردد. 
الف ) در جامعه كاركناني كه ترك خدمت كرده اند .
0H : بين عوامل فردی و روانشاختی  كاركنان و جنسيت آنان رابطه معني داري وجود ندارد ؟

1H بين عوامل فردی و روانشاختی  كاركنان و جنسيت آنان رابطه معني داري وجود دارد ؟

جدول 20 – 4 : مقايسه ميانگين عوامل فردی و روانشاختی  كاركنان با توجه به جنسيت آنان 

	جنسيت 
	ميانگين
	انحراف استاندارد

	مرد
	07/22
	28/6

	زن
	42/21
	44/5


جدول 21 – 4 : آزمون معنا دار ميانگين نمره عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به جنسيت آنان 
	منبع تغييرات 
	مجموع مجذورات
	ميانگين مجذورات
	درجه آزادي

	F
	P

	بين گروهي
	3/6
	3/6
	1
	010/0
	920/0

	درون گروهي
	2/23501
	4/618
	38
	

	كل
	6/23507
	-
	39
	


بر اساس يافته هاي جدول عوامل ترك خدمت كاركنان با جنسيت رابطه معنا داري ندارد چون مقدار     (P – Value ) يعني 920/0  از مقدار α آزمون 05/0 بزرگتر مي باشد 0H رد نمي شود .

ب) در جامعه كاركناني كه تمايل به ترك خدمت دارند .
0H : بين عوامل ترك خدمت كاركنان و جنسيت آنان رابطه معني داري وجود ندارد ؟

1H: بين عوامل ترك خدمت كاركنان و جنسيت آنان رابطه معني داري وجود دارد ؟

جدول 22 – 4 : مقايسه ميانگين عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به جنسيت آنان 

	جنسيت 
	ميانگين
	انحراف استاندارد

	مرد
	7783/102
	38099/16

	زن
	46/105
	50210/16


جدول 23 – 4 : آزمون معنا دار ميانگين نمره عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به جنسيت آنان 
	منبع تغييرات 
	مجموع مجذورات
	ميانگين مجذورات
	درجه آزادي

	F
	P

	بين گروهي
	526/456
	526/456
	1
	694/1
	194/0

	درون گروهي
	248/82998
	475/269
	308
	

	كل
	774/83454
	-
	309
	


بر اساس يافته هاي جدول عوامل ترك خدمت كاركنان با جنسيت رابطه معنا داري ندارد چون مقدار           (P – Value ) يعني194/0  از مقدار α آزمون 05/0 بزرگتر مي باشد 0H رد نمي شود .
الف)  در جامعه كاركناني كه ترك خدمت نموده اند .
0H : بين عوامل ترك خدمت كاركنان و  وضعيت تاهل آنان رابطه معني داري وجود ندارد ؟ 
1H: بين عوامل ترك خدمت كاركنان و وضعيت تاهل آنان رابطه معني داري وجود دارد ؟

جدول 24– 4 : مقايسه ميانگين عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به وضعيت تاهل آنان 

	وضعيت تاهل
	ميانگين
	انحراف استاندارد

	مجرد
	76
	7

	متاهل
	4/103
	3/24


جدول25 – 4 : آزمون معنا دار ميانگين نمره عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به وضعيت تاهل آنان 
	منبع تغييرات 
	مجموع مجذورات
	ميانگين مجذورات
	درجه آزادي

	F
	P

	بين گروهي
	4/2092
	4/2092
	1
	713/3
	061/0

	درون گروهي
	1/21415
	5/563
	38
	

	كل
	6/23507
	-
	39
	


بر اساس يافته هاي جدول فرض 0H رد نمي شود چون مقدار (P – Value ) يعني 061/0  از مقدار α آزمون 05/0 بزرگتر مي باشد يعني بين وضعيت تاهل و عوامل ترك خدمت كاركنان رابطه معنا داري وجود دارد.

ب) در جامعه كاركناني كه تمايل به ترك خدمت دارند .
0H : بين عوامل ترك خدمت كاركنان و  وضعيت تاهل آنان رابطه معني داري وجود ندارد ؟ 
1H: بين عوامل ترك خدمت كاركنان و وضعيت تاهل آنان رابطه معني داري وجود دارد ؟

جدول 26 – 4 : مقايسه ميانگين عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به وضعيت تاهل آنان 

	وضعيت تاهل
	ميانگين
	انحراف استاندارد

	مجرد
	32/96
	42058/17

	متاهل
	1825/104
	22363/16


جدول27 – 4 : آزمون معنا دار ميانگين نمره عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به وضعيت تاهل آنان 
	منبع تغييرات 
	مجموع مجذورات
	ميانگين مجذورات
	درجه آزادي

	F
	P

	بين گروهي
	822/1420
	822/1420
	1
	335/5
	022/0

	درون گروهي
	952/82033
	344/266
	308
	

	كل
	774/83454
	-
	309
	


بر اساس يافته هاي جدول فرض 0H رد نمي شود چون مقدار (P – Value ) يعني022/0  از مقدار α آزمون 05/0 بزرگتر مي باشد يعني بين وضعيت تاهل و عوامل ترك خدمت كاركنان رابطه معنا داري وجود دارد.
الف)  در جامعه كاركناني كه ترك خدمت نموده اند .
0H : بين عوامل ترك خدمت كاركنان و  سابقه خدمت آنان رابطه معني داري وجود ندارد ؟

1H: بين عوامل ترك خدمت كاركنان و سابقه خدمت آنان رابطه معني داري وجود دارد ؟

جدول 28 – 4 : مقايسه ميانگين عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به سابقه خدمت آنان 

	سابقه خدمت
	ميانگين
	انحراف استاندارد

	1 تا  5  سال
	109
	9/50

	5 تا 10 سال
	4/106
	17

	10 تا 15 سال
	4/104
	6/15

	15 تا 20 سال
	99
	8/28

	20 تا 25 سال 
	3/100
	4/25

	25 سال به بالا
	88
	0


جدول 29 – 4 : آزمون معنا دار ميانگين نمره عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به سابقه خدمت آنان 
	منبع تغييرات 
	مجموع مجذورات
	ميانگين مجذورات
	درجه آزادي

	F
	P

	بين گروهي
	6/586
	3/117
	5
	174/0
	970/0

	درون گروهي
	9/22920
	1/674
	34
	

	كل
	6/23507
	-
	39
	


بر اساس يافته هاي جدول فرض 0H رد نمي شود چون مقدار (P – Value ) يعني 970/0  از مقدار α آزمون 05/0 بزرگتر است  يعني بين عوامل ترك خدمت كاركنان و سابقه خدمت آنان رابطه معنا داري وجود ندارد.

ب)  در جامعه  كاركناني كه تمايل به ترك خدمت دارند .
0H : بين عوامل ترك خدمت كاركنان و  سابقه خدمت آنان رابطه معني داري وجود ندارد ؟

1H: بين عوامل ترك خدمت كاركنان و سابقه خدمت آنان رابطه معني داري وجود دارد ؟

جدول 30– 4 : مقايسه ميانگين عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به سابقه خدمت آنان 

	سابقه خدمت
	ميانگين
	انحراف استاندارد

	1 تا  5  سال
	8462/102
	4/18

	5 تا 10 سال
	5385/104
	5/13

	10 تا 15 سال
	5316/103
	8/14

	15 تا 20 سال
	6047/101
	2/19

	20 تا 25 سال 
	4615/105
	1/16

	25 سال به بالا
	5484/103
	4/14


جدول 31 – 4 : آزمون معنا دار ميانگين نمره عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به سابقه خدمت آنان 
	منبع تغييرات 
	مجموع مجذورات
	ميانگين مجذورات
	درجه آزادي

	F
	P

	بين گروهي
	5/642
	5/128
	5
	472/0
	797/0

	درون گروهي
	1/82812
	4/272
	304
	

	كل
	7/83454
	-
	309
	


بر اساس يافته هاي جدول فرض 0H رد نمي شود چون مقدار (P – Value ) يعني 797/0  از مقدار α آزمون 05/0 بزرگتر است  يعني بين عوامل ترك خدمت كاركنان و سابقه خدمت آنان رابطه معنا داري وجود ندارد.
الف ) در جا معه  كاركناني كه ترك خدمت كرده اند . 
0H : بين عوامل ترك خدمت كاركنان و ميزان تحصيل در بدو ورود آنان رابطه معني داري وجود ندارد ؟

1H: بين عوامل ترك خدمت كاركنان و ميزان تحصيل در بدو ورود آنان رابطه معني داري وجود دارد ؟

جدول 32 – 4 : مقايسه ميانگين عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به ميزان تحصيل در بدو ورود آنان

	ميزان تحصيلات در بدو ورود
	ميانگين
	انحراف استاندارد

	ديپلم
	99
	8/23

	فوق ديپلم
	98
	8/28

	ليسانس 
	1/108
	6/19

	فوق ليسانس به بالا
	4/101
	5/24


جدول 33 – 4 : آزمون معنا دار ميانگين نمره عوامل ترك خدمت كاركنان به توجه به ميزان تحصيل در بدو ورود آنان

	منبع تغييرات 
	مجموع مجذورات
	ميانگين مجذورات
	درجه آزادي

	F
	P

	بين گروهي
	0/791
	5/395
	2
	644/0
	531/0

	درون گروهي
	6/22716
	9/613
	37
	

	كل
	6/23507
	-
	39
	


بر اساس يافته هاي جدول فرض 0H رد نمي شود چون مقدار (P – Value ) يعني 531/0  از مقدار α آزمون 05/0 بزرگتر است در نتيجه  بين عوامل ترك خدمت كاركنان و ميزان تحصيل در بدو ورود آنان رابطه معنا داري وجود ندارد.

ب)در جا معه كاركناني كه تمايل به ترك خدمت دارند . 
0H : بين عوامل ترك خدمت كاركنان و ميزان تحصيل در بدو ورود آنان رابطه معني داري وجود ندارد ؟

1H: بين عوامل ترك خدمت كاركنان و ميزان تحصيل در بدو ورود آنان رابطه معني داري وجود دارد ؟
جدول 34– 4 : مقايسه ميانگين عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به ميزان تحصيل در بدو ورود آنان
	ميزان تحصيلات در بدو ورود
	ميانگين
	انحراف استاندارد

	ديپلم
	6/102
	16

	فوق ديپلم
	9/102
	6/17

	ليسانس 
	5/106
	4/14

	فوق ليسانس به بالا
	102
	2/4


جدول 35 – 4 : آزمون معنا دار ميانگين نمره عوامل ترك خدمت كاركنان به توجه به ميزان تحصيل در بدو ورود آنان

	منبع تغييرات 
	مجموع مجذورات
	ميانگين مجذورات
	درجه آزادي

	F
	P

	بين گروهي
	6/708
	2/236
	3
	874/0
	455/0

	درون گروهي
	1/82746
	4/270
	306
	

	كل
	7/83454
	-
	309
	


بر اساس يافته هاي جدول فرض 0H رد نمي شود چون مقدار (P – Value ) يعني 455/0  از مقدار α آزمون 05/0 بزرگتر است در نتيجه  بين عوامل ترك خدمت كاركنان و ميزان تحصيل در بدو ورود آنان رابطه معنا داري وجود ندارد.
الف) در جامعه كاركناني كه ترك خدمت نموده اند. 
0H : بين عوامل ترك خدمت كاركنان و ميزان تحصيل در حال حاضر آنان رابطه معني داري  وجود ندارد ؟

1H: بين عوامل ترك خدمت كاركنان و ميزان تحصيل در حال حاضر آنان رابطه معني داري وجود دارد ؟

                     جدول 36– 4 : مقايسه ميانگين عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به ميزان تحصيل در حال ترك خدمت آنان

	ميزان تحصيلات در هنگام ترك خدمت
	ميانگين
	انحراف استاندارد

	ديپلم
	87
	3/34

	فوق ديپلم
	8/97
	35

	ليسانس 
	105
	4/16

	فوق ليسانس به بالا
	114
	6/5


جدول 37 – 4 : آزمون معنا دار ميانگين نمره عوامل ترك خدمت كاركنان به توجه به ميزان تحصيل در حال ترك خدمت آنان

	منبع تغييرات 
	مجموع مجذورات
	ميانگين مجذورات
	درجه آزادي

	F
	P

	بين گروهي
	1782
	594
	3
	984/0
	411/0

	درون گروهي
	6/21725
	4/603
	36
	

	كل
	6/23507
	-
	39
	


بر اساس يافته هاي جدول فرض 0H رد نمي شود چون مقدار (P – Value ) يعني 411/0  از مقدار α آزمون 05/0 بزرگتر است در نتيجه  بين عوامل ترك خدمت كاركنان و ميزان تحصيل در حال حاضر آنان رابطه معنا داري وجود ندارد.

ب) در جامعه كاركناني كه تمايل به ترك خدمت دارند . 
0H : بين عوامل ترك خدمت كاركنان و ميزان تحصيل در حال حاضر آنان رابطه معني داري  وجود ندارد ؟

1H: بين عوامل ترك خدمت كاركنان و ميزان تحصيل در حال حاضر آنان رابطه معني داري وجود دارد ؟

              جدول 38– 4 : مقايسه ميانگين عوامل ترك خدمت كاركنان با توجه به ميزان تحصيل در حال ترك خدمت آنان

	ميزان تحصيلات در هنگام ترك خدمت
	ميانگين
	انحراف استاندارد

	ديپلم
	87
	3/34

	فوق ديپلم
	8/97
	35

	ليسانس 
	105
	4/16

	فوق ليسانس به بالا
	114
	6/5


جدول 39 – 4 : آزمون معنا دار ميانگين نمره عوامل ترك خدمت كاركنان به توجه به ميزان تحصيل در حال ترك خدمت آنان

	منبع تغييرات 
	مجموع مجذورات
	ميانگين مجذورات
	درجه آزادي

	F
	P

	بين گروهي
	4/313
	4/104
	3
	385/0
	764/0

	درون گروهي
	2/83141
	7/271
	306
	

	كل
	7/83454
	-
	309
	


بر اساس يافته هاي جدول فرض 0H رد نمي شود چون مقدار (P – Value ) 

خلاصه و نتیجه گبری
هدف از این تحقیق ، بررسی عوامل  درون سازمانی و برون سازمانی و روانشناختی بر تمایل به ترک خدمت و ترک خدمت  کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران بودعلاوه بر این  تاثیر متغیر هائی مانند سن ، سابقه کار و سطح تحصیلات  در رابطه با موضوع مورد مطالعه قرار گرفت . در این تحقیق 7سوال  پژوهشی با 34 سوال مورد بررسی قرار گرفت . در این فصل ابتدا سوالات تحقیق عنوان  می شود و سپس نتایج بدست آمده  در ارتباط با  هر سوال  مورد بحث و تحلیل  قرار می گیرد.
رگرسیون

برای تجزیه و تحلیل  رگرسیونی که به روش قد به قدم  ( step wise)  انجام گرفت  و مشخص گردید که هرسه عامل  درون سازمانی  و برون سازمانی و فردی و روانشناختی  بدلیل اهمیت  آنها  در مدل و میزان  همبستگی با متغیر وابسطه از مدل حذف نگردیده اند  در نتیجه مدل نهائی برای عوامل موثر  برتمایل به ترک خدمت  بصورت زیر  می باشد. Y= /516x1  +/472x2  +  276x3
از مدل بالا مشخص می گردد  که به ترتیب عوامل درون سازمانی وبرون سازمانی و فردی و روانشناختی  بیشترین موارد پیشگوئی را از متغیر وابسطه  ترک خدمت ارائه  می نمایند و همچنین  با توجه به فرمول  

Y= /440x1  +/427x2  +  242x3 درعوامل موثر برترک خدمت به ترتیب عوامل برون سازمانی ، فردی و روانشناختی ، و درون سازمانی  بیشترین  تاثیر را دارند
جدول 1 –5: میزان گرایش به ترک خدمت کارکنان چقدر است ؟ در جدول زیر مشخص گردیده است.
	نام منطقه

	میزان گرایش
	جنسیت
	تاهل
	مدرک تحصیلی
	سابقه

	
	
	مرد
	زن
	متاهل
	مجرد
	دیپلم
	فوق دیپلم
	لیسانس
	فوق لیسانی و یالاتر
	1 تا 5 سال
	5 تا 10 سال
	10 تا 15 سال
	15 تا 20
	20 تا 25
	25  به بالا

	پاکدشت
	51
	29
	22
	44
	7
	7
	14
	30
	0
	1
	6
	7
	14
	14
	9

	قرچک
	45
	28
	17
	41
	4
	1
	16
	27
	1
	3
	9
	5
	14
	9
	5

	ورامین
	49
	41
	8
	46
	3
	5
	10
	33
	1
	3
	3
	8
	15
	12
	8

	پیشوا
	25
	22
	3
	24
	1
	1
	0
	21
	3
	0
	0
	9
	6
	5
	5

	کرج1
	57
	39
	18
	52
	5
	1
	8
	46
	2
	1
	5
	21
	11
	18
	1

	کرج2
	58
	47
	11
	53
	5
	9
	12
	33
	4
	3
	1
	19
	20
	15
	0

	سازمان
	25
	15
	10
	25
	0
	2
	7
	14
	2
	2
	2
	10
	6
	5
	0

	جمع
	310
	221
	89
	285
	25
	26
	67
	204
	13
	13
	26
	79
	86
	78
	28

	درصد
	100%
	71.29%
	28.7%
	91.93
	8.6%
	8.38%
	21.61
	65.80%
	4.19%
	4.19%
	8.38%
	25.48
	27.74%
	25.16%
	9.03%


جدول2–5:  میزان ترک خدمت کارکنان  آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران طی چهار  سال گذشته  چه حدی است
	دوره زمانی
	جنسیت
	تاهل
	مدرک تحصیلی
	سابقه

	
	مرد
	زن
	متاهل
	مجرد
	دیپلم
	فوق دیپلم
	لیسانس
	فوق لیسانس به بالا
	5-1
	10-5
	10-15
	15-25
	25-به بالا
	جمع

	1384
	72
	26
	83
	15
	22
	23
	25
	28
	14
	32
	23
	16
	13
	98

	1385
	86
	32
	100
	18
	27
	28
	30
	33
	17
	38
	28
	20
	15
	118

	1386
	80
	29
	92
	17
	25
	26
	27
	31
	16
	35
	26
	18
	14
	109

	1387
	50
	18
	57
	11
	15
	16
	19
	20
	10
	22
	16
	11
	9
	68

	جمع
	288
	105
	332
	61
	89
	93
	99
	112
	57
	127
	93
	65
	51
	393


3- عوامل روانشناختی و فردی تا چه حدی  با ترک خدمت  کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران مرتبط است ؟  الف ) چون سطح معني داري محاسبه شده  (P – Value )كه مقدار صفر مي باشد از α آزمون يعني 50/0 كوچكتر مي باشد (   p – value < 0.05  ) در نتيجه فرض 0H رد مي شود . بنابر اين از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل فردي و روانشناسي بر ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد و فرضيه تحقيق تاييد مي گردد.

ب)  با توجه به مدل رگریسونی که رابطه بین ترک خدمت  و عوامل موثر به ترک خدمت را بصورت زیر ارائه  می دهد  y = ./ 242x1 +./427x2 + ./440x3         نتیجه می شود که به ازای یک واحد تغییر در عوامل فردی ذو روانشناختی  مقدار  242/. در ترک خدمت  تاثیر گذار می باشد و کمترین اثر را نسبت به دو متغیر دیگر دارد.
4- عوامل روانشناختی و فردی تا چه حدی  با تمایل به  ترک خدمت  کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران مرتبط است ؟  الف ) چون سطح معني داري محاسبه شده  (P – Value )كه مقدار صفر مي باشد از α آزمون يعني 50/0 كوچكتر مي باشد (   p – value < 0.05  ) در نتيجه فرض 0H رد مي شود . بنابر اين از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل فردي و روانشناسي بر تمایل به ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد و فرضيه تحقيق تاييد مي گردد. 
ب)  با توجه به مدل رگریسونی که رابطه بین ترک خدمت  و عوامل موثر بر تمایل به ترک خدمت را بصورت زیر ارائه  می دهد  y = ./ 276x1 +./472x2 + ./516x3         نتیجه می شود که به ازای یک واحد تغییر در عوامل فردی ذو روانشناختی  مقدار  276/. در تمایل به  ترک خدمت  تاثیر گذار می باشد و کمترین  تاثیررا نسبت به دو متغیر دیگر دارد.
5-  عوامل درون سازمانی تا چه حد بر ترک خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران ارتباط دارد ؟  الف )چون سطح معني داري محاسبه شده  (P – Value )كه مقدار 004/0 مي باشد از α آزمون يعني 05/0 كوچكتر مي باشد (   p – value < 0.05  ) در نتيجه فرض 0H رد مي شود . بنابر اين از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل درون سازماني بر ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد و فرضيه تحقيق تاييد مي گردد. 
ب ) با توجه به مدل رگریسونی که رابطه بین ترک خدمت  و عوامل موثر به ترک خدمت را بصورت زیر ارائه  می دهد  y = ./ 242x1 +./427x2 + ./440x3         نتیجه می شود که به ازای یک واحد تغییر در عوامل درون سازمانی   مقدار  427/. در ترک خدمت  تاثیر گذار می باشد و دومین رتبه اثر را نسبت به دو متغیر دیگر دارد.

6- عوامل درون سازمانی تا چه حد بر تمایل به ترک  خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران ارتباط دارد ؟  الف )چون سطح معني داري محاسبه شده  (P – Value )كه مقدار 004/0 مي باشد از α آزمون يعني 05/0 كوچكتر مي باشد (   p – value < 0.05  ) در نتيجه فرض 0H رد مي شود . بنابر اين از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل درون سازماني برتمایل به  ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد و فرضيه تحقيق تاييد مي گردد.

ب ) با توجه به مدل رگریسونی که رابطه بین ترک خدمت  و عوامل موثر به تمایل ترک خدمت را بصورت زیر ارائه  می دهد  y = ./ 276x1 +./472x2 + ./516x3         نتیجه می شود که به ازای یک واحد تغییر در عوامل درون سازمانی   مقدار  472/. در ترک خدمت  تاثیر گذار می باشد و دومین رتبه اثر را نسبت به دو متغیر دیگر دارد.

7- عوامل بیرون سازمانی تا چه حد بر ترک  خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران ارتباط دارد ؟  الف )چون سطح معني داري محاسبه شده  (P – Value )كه مقدار صفر مي باشد از α آزمون يعني 50/0 كوچكتر مي باشد (   p – value < 0.05  ) در نتيجه فرض 0H رد مي شود . بنابر اين از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل برون سازماني بر ترك خدمت كاركنان موثر مي باشد و فرضيه تحقيق تاييد مي گردد. 
ب ) با توجه به مدل رگریسونی که رابطه بین ترک خدمت  و عوامل موثر به ترک خدمت را بصورت زیر ارائه  می دهد  y = ./ 242x1 +./427x2 + ./440x3         نتیجه می شود که به ازای یک واحد تغییر در عوامل برون سازمانی    مقدار  440/. در ترک خدمت  تاثیر گذار می باشد و بیشترین اثر را نسبت به دو متغیر دیگر دارد.
8- عوامل بیرون سازمانی تا چه حد بر ترک  خدمت کارکنان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران ارتباط دارد ؟ الف ) چون سطح معني داري محاسبه شده  (P – Value )كه مقدار صفر مي باشد از α آزمون يعني 50/0 كوچكتر مي باشد (   p – value < 0.05  ) در نتيجه فرض 0H رد مي شود . بنابر اين از ديدگاه كاركنان آموزش و پرورش عوامل برون سازماني برتمایل به  ترك خدمــــت كاركنان موثر مي باشد و فرضيه تحقيق تاييد مي گردد. 
ب ) ب ) با توجه به مدل رگریسونی که رابطه بین ترک خدمت  و عوامل موثر به تمایل ترک خدمت را بصورت زیر ارائه  می دهد  y = ./ 276x1 +./472x2 + ./516x3         نتیجه می شود که به ازای یک واحد تغییر در عوامل برون  سازمانی   مقدار  440/. در ترک خدمت  تاثیر گذار می باشد و بیشترین  اثر را نسبت به دو متغیر دیگر دارد.
محدودیتها 

1- اولین محدودیت در این مطالعه  میزآن پرسشنامه های برگشتی بود بود از مجموع 400 پرسشنامه که بین کارکنان توزیع شد تنها 350 برگ برگردانده شد.حدود 5/87% درصد که باید تمهیداتی صورت پذیرد کل پرسشنامه ها برگشت داده شود.
2- دومین محدودیت در این مطالعه  محدودیت مکانی است  و چون فقط در استان تهران انجام گرفته است نتایج آن ر ا شاید نتوان  به استانهای دیگر  و یا کشور تعمیم داد.
3-= عدم وجود یک سیستم اطلاعاتی منظم  در زمینه مشخصات  فردی کارکنان

4= عدم همکاری برخی از کارکنان در زمینه جمع آوری اطلاعات  مورد نیاز  بخصوص کسانی که ترک خدمت نموده اند.

5= عدم همکاری بعضی از ادارات  و یا موسسات جهت تامین منابع مورد نیاز  
پیشنهادات :

 الف )پیشنهادادت پژوهشی 

با توجه به اینکه نمونه حاضر  تنها منحصر به کارکنان سازمان آموزش و پرورش شهرستانهای استان تهران می باشد  طبعاً تعمیم نتایج ان نیز محدود می باشد  . پیشنهاد می شود  که تحقیقی مشابه به این پژوهش در سطح کشور انجام شود.
با در نظر گرفتن این مسئله  که عوامل مختلفی بر تمایل به ترک خدمت  و یا ترک خدمت  کارکنان  تاثیر دارد  در پژوهشهای  بعدی عواملی ویژگیهای شغلی  - فرصتهای شغلی اخلاق کاری کارمند وجو سازمانی و... نیز مورد بررسی قرار گیرد.
ب )یشنهادات کار بردی:

1= استفاده  از انواع  آزمونهای استخدامی برای گزینش افراد علاقمند  و متعهد  در بدو استخدام  به منظور جلوگیری از اتلاف هزینه های ناشی از ترک خدمت 
2= با توجه به تخصص و تحصیلات افراد در اعطای پست ها و مناسب، به منظور استفاده بهینه  از تخصص افراد و نیز مفید بودن  در بین کارکنان

3= افزایش حقوق و مزایا  و امکانات رفاهی ، ایجاد تسهیلات لازم  و امکانات برای شکوفائی توان بلقوه افراد به منظور افزایش  انگیزش شغلی کارکنان  و در نتیجه کاهش ترک خدمت  آنها از سازمان

4= پیشنهاد می شود برای همکارانی که  در زمینه های مورد نیاز آموزش و پرورش  موفق به افزایش سطح تحصیلات  خود شده اند  بنا به مورد امکان فعالیت آنان در مقاطع بالاتر آموزشی تا تدریسدر مراکز تربیت معلم فراهم شود .
5= پیشنهاد می شود بر اساس نتایج حاصل از ارزشیابی ، بر مبنای عواملی نظیر سطح تحصیلات ، سابقه خدمت  و سطح عملکرد و فعالیتهای علمی  و تحقیقی  نوعی درجه بندی ارزشی مورد استفاده قرارگیرد  و بدین وسیله  ضمن فراهم ساختن فرصت کافی جهت ارتقاء و پیشرفت شغلی ، انگیزه کافی در آنان  ایجاد شود .

6= پیشنهاد می شود در مراحل اولیه  استخدامی  و قبل از ورود به آموزش و پرورش ، ویژگیهای این شغل و همچنین محدودیتها و مزایائی که در آن وجو دارد  به شکل صحیح  و واقع بینانه  برای داوطلبان شریح شود  بنحوی  که داوطلبان بتوانند قبل از انتخاب این شغل تصویر دقیقی از آندر ذهن خود مجسم نموده وبتوانند ارزیابی دقیقی از واقعیتهای موجود در زمینه هائی نظیر حقوق و مزایا و امکانات رفاهی ، نحوه ارتقاء و پیشرفت شغلی  بعمل آورند.
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رفتار عملي
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ـ ترك خدمت


ـ كاهش عملكرد





تمايلات رفتاري





ـ تمايل به خروج


ـ تمايل به كاهش تلاش و فعاليت
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ـ عدم رضايت
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ـ فقدان تعهد سازماني





عقايد فردي در مورد شغل





ـ شغل كسل كننده است


ـ شغل آزادي عمل و استقلال و مسئوليت كمي را براي شخص فراهم مي كند
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