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  مؤثر بر تركتحلیل و تبیین عوامل         
  کشور ICTصنعت  خدمت دانشگران           
                                       

             
  1سعید هداوند

  )17/2/1400تاریخ تصویب   ـ  19/12/99(تاریخ دریافت  
 یپژوهشعلمی  نوع مقاله:

  
 چکیده

هاي دانش بنیان، افزایش تمایل دانشگران به سازمانهاي اصلی در سالیان اخیر، یکی از نگرانی
دانشگران  و تخصص دانش بودن سیال در نگرانی این باشد. اساسترك خدمت داوطلبانه می

سازد. هدف اصلی این پژوهش، دشوار می در سازمان را آنها نگهداشت که توسعه و است
کشور   ICTشناسایی و تحلیل عوامل اثرگذار بر ترك خدمت کارکنان دانش محور در صنعت 

  باشد. می
ها از نوع پژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردي و ازحیث طرح تحقیق و روش جمع آوري داده

نفر  118پژوهش را  تحقیقات توصیفی است که به روش پیمایشی انجام شده است. جامعه آماري
 45 اطلاعات، پرسشنامه گردآوريابزار دهند. از دانشگران پنج شرکت مورد مطالعه تشکیل می

اي لیکرت تنظیم شده است. براي بررسی میزان پایایی سؤالی است که در طیف پنج درجه
پرسشنامه /. بیانگر پایایی مناسب 873پرسشنامه از ضریب آلفاي کرانباخ استفاده شد که مقدار 

_____________________________________________________ 
 .، ایراندانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات تهرانگروه مدیریت آموزشی، دانشجوي دکتري،  - 1
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  است. ضریب روایی پرسشنامه نیز با استفاده از سیگماي شمارشی محاسبه گردید. 
تحلیل شد.  SPSSwin22و نرم افزار  هاي به دست آمده با استفاده از آمار توصیفی و استنباطیداده
 درصد داراي بیشترین 5/69هاي شغلی با میانگین دهد که عامل ویژگیهاي پژوهش نشان مییافته

باشد. همچنین عوامل مدیریتی با تأثیر در نارضایتی شغلی و به تبع آن ترك خدمت سازمان می
هاي ، شوك 6/46، رویه منابع انسانی با میانگین 2/54، فرهنگ سازمانی با میانگین  9/61میانگین 

ایجاد  از دیگر عوامل اثرگذار در 7/34و وسوسه گري مشتریان با میانگین  4/36کاري با میانگین 
  می باشند.  ICTانگیزه ترك خدمت دانشگران در صنعت 

  
  سازمان دانش بنیان، دانشگران، نگهداشت کارکنان، ترك خدمت کارکنان واژگان کلیدي:

  
  مقدمه_)1( 

- وکار، کارکنان دانشی و دانشگران عاملی مهم در موفقیت سازمان به شمار می کسب جهاندر   

جذب دانشگران با هدف ایجاد مزیت رقابتی مورد توجه قرار ها براي روند و رقابت سازمان
تر هایی موفق). در یک وضعیت رقابتی سازمان11: 1393گرفته است (شیرازي و حسینی رباط، 

هاي تر از رقباي خود آموختههستند که نقش راهبردي دانشگران را کاملاً درك نموده و سریع
هاي سازمان نقش دارایی نامشهود در تعیین ارزش اینآنان را به شکل اثربخش عملی سازند. 

دهد که در اقتصادهاي پیشرفته بیشتر از یک چهارم نماید. مطالعات اخیر نشان میکلیدي ایفا می
  کارکنان دانشی هستند. 

هاي علمی هاي فیزیکی و منابع طبیعی، تأکید بر پیشرفتدرچنین اقتصادي به جاي تمرکز بر داده  
هاي در صنعت نرم افزار که به واسطه ماهیت دانش محور بودن آن به منزله سلول و دانشی است.

ها بوده و رود تحقیق و توسعه، هسته مرکزي فعالیتتشکیل دهنده اقتصاد دانشی به شمار می
 1علمی کارکنان شاغل در آن است (انگلمایر هايمزیت اساسی این صنعت، دانش فنی و توانایی

هاي تولید درصد افراد شاغل در سازمان 87دهد که اخیر نشان می مطالعات .)2014و همکاران، 
درصد  68 و درصد اداري 15درصد مدیریتی،  4( دانشگرانکننده نرم افزارهاي کاربردي را 

_____________________________________________________ 
1_ Englmaier 
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-باشند تشکیل میدرصد دیگر را افرادي که به طور مستقیم درگیر فرایند تولید می 13و  فنی)

 اتخاذ کارکنان بکارگیري جذب و در جدیدي رویکرد که آن است دهند. این ارقام بیانگر

گزارش دیگري حاکی از آن است که ترك خدمت  ).2017،  1شده است (فلین و چتمن
درصد  62درصد، سود آوري سازمان را تحت تأثیر قرار داده و کاهشی معادل  54دانشگران تا 

  ). 2012ن، نماید (اسکات و همکارادر بهره وري سازمان ایجاد می
هاي اصلی صنعت نرم افزار ایران که به عنوان یکی از صنایع اخیر، یکی از نگرانی هايسالدر 

نماید، افزایش تمایل دانشگران به ترك راهبردي، نقشی مهم در توسعه پایدار کشور ایفا می
که  باشدمی بودن دانش و تخصص دانشگران سیال در نگرانی این خدمت است. اساس

 و دانش پرخریدار ممتاز شغلی هايموقعیت وجود دلیل سازد. بهدشوار می را آنها نگهداشت

شود می ایجاد خدمت ایشان بابت ترك که هاییهزینه دانشگران بالا است و خروج نرخ آنها،
راهبردهاي مناسب، نخست علل  اتخاذ ضروري است تا براي رو این از اغماض است. غیرقابل

 حفظ براي مؤثر ریزي امکان برنامه آن از اطلاع با تا شود گران مشخصخدمت دانش ترك

دلایل ترك خدمت دانشگران در  زمینۀ در پژوهشی شود. از آنجا که در گذشته فراهم ایشان
لذا فقدان نگاه جامع به مسأله و شناسایی روابط علّی  نگرفته است، نرم افزار کشور انجام صنعت

شود و از این رو هدف اصلی این به عنوان خلاء راهبردي احساس میو معلولی نهفته در موضوع 
پژوهش، شناسایی و تبیین عواملی است که منجر به افزایش تمایل به ترك خدمت دانشگران در 

  گردد. صنعت نرم افزارهاي کاربردي کشور می

) بیان شده و تاکنون تعاریف 1959( 3براي اولین بار توسط پیتر دراکر 2مفهوم کارکنان دانشی 
دانند ) دانشگران را افرادي می2015( 4متعددي از این مفهوم ارائه شده است. هوروویتز و اسمیت

که از تحصیلات، مهارت و قدرت شناخت بالایی برخوردارند و داراي توانایی تفسیر اطلاعات 
  باشند.می براي تصمیم گیري و ارائه راه حل

 

_____________________________________________________ 
1 _ Flynn and Chatman 
2_ Knowledge Workers 
3_Peter Drucker 
4_ Horwits and Smith 
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، داراي درجه بالایی از مهارت، دانش و تجربه هستند و دانشگران) 2005( 1داونپورتبه زعم   
تمایل به ترك ). 2015هدف آنها خلق، تسهیم و بکارگیري دانش است (فرانک و همکاران، 

هاي هاي زیاد به سازمان بر ظرفیتخدمت، پدیده قابل توجهی است که ضمن تحمیل هزینه
هاي با کیفیت نیز تأثیرات منفی بر جاي گذاشته و نهایتاً منجر به سازمان براي حصول خروجی

  ). 2016، 2شود (تنسلیهاي رقابتی میهاي سازمانی به رقبا و از دست دادن مزیتانتقال قابلیت
هاي مستقیم ترك خدمت براي سازمان تأکید دارد. مثلاً، هزینه نتایج برخی تحقیقات بر هزینه 

درصد بودجه کل سازمان تخمین زده  8/5تا  4/3ن دانش بنیان حدود ترك خدمت در یک سازما
شود میلیون دلار برآورد می 29تا  17میلیون دلاري معادل  500شده است که در یک بودجه 

هزار  250، هزینه ترك خدمت یک مهندس نرم افزار معادل 4). در شرکت ژیلت2019، 3(پاتریوتا
، هزینه 6کی.پی.جی.ام ). در شرکت2020، 5رویل دلار برآورد گردیده است (بورباخ و

). میانگین 2019هزار دلار تخمین زده شده است (امید،  100جایگزینی یک حسابدار خبره معادل 
درصد حقوق سالانه آنها گزارش شده که  200تا  150ترك خدمت دانشگران نیز حدود  هزینه

  ). 2018، 7رقم بالایی است (جوینسون
کاهش وجدان کاري،  توان بههاي غیر مستقیم ترك خدمت دانشگران میزینهترین هاز مهم

هاي آموزش و یادگیري و از دست رفتن حافظه سازمان تضعیف فرهنگ سازمان، افزایش هزینه
اشاره نمود که موجب کاهش کارایی سازمان و ناکامی در دستیابی به اهداف از پیش تعریف شده 

ها و اثراتی که ترك خدمت دانشگران بر صنعت به هزینه توجهبا  .)2013، 8گردد (باتناگارمی
ICT  کشور بر جاي گذاشته است، هدف از پژوهش حاضر، شناسایی آن دسته از عواملی است

 شوند: گردد. براي این هدف سؤالات زیر ارزیابی میکه موجب ترك خدمت دانشگران می

  

_____________________________________________________ 
1_ Davenport 
2 _ Tansly 
3_ Patriota 
4_ Gillett 
5 _ Burbach and Royle 
6_ K.P.G.M 
7_ Joinson 
8 _ Bhatnagar 
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  هاي ترك خدمت محسوب میمدیریتی از انگیزهسؤال اول : از نظر دانشگران، آیا عوامل-

 گردد؟ 

 هاي منابع در سؤالات دوم تا ششم نیز همین پرسش در مورد متغیرهاي فرهنگ سازمانی، رویه
هاي کاري به تفکیک مطرح هاي شغل و شوكگري مشتریان بیرونی، ویژگیانسانی، وسوسه

 شود. می

 صنعت انشگران سؤال هفتم : ترتیب دلایل ترك خدمت از نظر دICT  کشور چگونه است؟ 
 

اي و بررسی اقتضائات حاکم بر صنعت بر مبناي مطالعات کتابخانه براي پاسخ به سؤالات مذکور و
ICT  طراحی شد. بر مبناي این مدل، ترك خدمت تابع 1کشور، مدل مفهومی پژوهش (شکل (

است. در این میان، عوامل  "انسانی و فرهنگ سازمانی منابعهاي عوامل مدیریتی، رویه"سه متغیر 
هاي منابع انسانی و فرهنگ سازمانی بر مدیریتی داراي اثرات مستقیم و غیر مستقیم از طریق رویه

هاي منابع انسانی هم به طور مستقیم و هم به طور غیر مستقیم از ترك خدمت دانشگران است. رویه
دانشگران اثرگذار است. متغیر فرهنگ سازمانی نیز داراي  طریق فرهنگ سازمانی بر ترك خدمت

نفر از خبرگان  25تأثیر مستقیم بر ترك خدمت دانشگران است. مدل پیشنهادي در معرض ارزیابی 
صنعت و دانشگاه قرار گرفت و با انجام برخی اصلاحات به عنوان مدل مفهومی پژوهش تأیید 

  گردید.
هاي شغل، ویژگی"کشور، متغیرهاي  ICTصنعت هاي به ویژگیبر اساس نظر خبرگان و با توجه  

به مدل پژوهش اضافه شد و با استفاده از ابزار  "هاي کاريوسوسه گري مشتریان و شوك
پرسشنامه میزان اهمیت هر یک از متغیرها در قالب سؤالات پژوهش مورد آزمون قرار گرفت. در 

  . شوندادامه، متغیرهاي اصلی پژوهش تعریف می
  

   



  1400زمستان   )68(پیاپی  4/ شمارههفدهم/ سال فصلنامه راهبرد توسعه          
  

222  

  مدل مفهومی پژوهش _)1شکل (
  
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

      
         
  

دانشگران ترین و اصلی ترین ابزار نگهداشت مدیران، مهم تلاشتعهد و  عوامل مدیریتی:
دهد که سازمان براي دانشگران ارزش قائل هاي مدیریتی مناسب این پیام را میاست. اعمال شیوه

ها، فرایندها و قوانین مناسب به دانشگران نشان است. مدیران از طریق طراحی راهبردها، سیستم
ن و هاي معنوي و قوانین حاکم بر آن دارند (کاسلمدهند که درك درستی از داراییمی

 ).   2014، 2کنند (هو) و از توسعه و ارتقاي دانشگران حمایت می2016، 1سامسون
  

ها و هنجارهاي سازمانی است و بر فرایندهاي مفروضات فکري، ارزش بیانگر فرهنگ سازمانی:
دانشگران رفتاري، عاطفی و روانشناختی سازمان اثرگذار است و در روحیه ماندگاري و وفاداري 

ایجاد فضاي مشارکت در تصمیمات سازمانی به اعتماد سازي ). 2007، 3کند (لگاسمینقش ایفا 
_____________________________________________________ 

1_ Casselman and Samson 
2 _ Hoo 
3 _Leagas 

 انسانی منابع هاي رویه

 فرهنگ سازمانی

 مدیریتی عوامل
 خدمت ترك

 شغلی هاي ویژگی

 مشتریان وسوسه

 کاري هاي شوك
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و شکل گیري رابطه عاطفی دانشگران با سازمان منجر شده و چنین فضایی دل کندن از سازمان را 
 ).  2013و همکاران،  1براي آنها پر هزینه خواهد کرد (هولتون

 
اشاره به ساز وکارهایی دارد که دانشگران را به یاد گرفتن،  هاي منابع انسانی:رویه

  کند. میهاي خلاقانه و درس گرفتن از اشتباهات ترغیب کنجکاوي کردن، ارائه ایده
هاي کاري مشوق رشد و توسعه و عامل مهمی در اي وجود دارد که محیطتوافق گسترده

ایجاد زمینه توسعه شخصی و یادگیري ). 2007و همکاران،  2نگهداشت دانشگران است (کلی
شود ( میمستمر منجر به تعهد عاطفی دانشگران به سازمان و مانع از ترك خدمت اختیاري آنان 

 ). 2005، 3ایتو
   

هاي شغلی برآمده از آن موضوعی مهمی است طراحی مشاغل و ویژگیهاي شغلی: ویژگی
و توانایی دانشگران افزایش یابد ماهیت که بر عملکرد دانشگران اثرگذار است. هر چه دانش 

اي طراحی شوند که از نظر مشاغل براي آنها اهمیت بیشتري خواهد یافت. چنانچه مشاغل به گونه
بازده کاري تفاوتی میان دانشگر با دیگران مشاهده نشود به تدریج نگرانی نسبت به آینده شغلی 

 ). 2010کند (جونز، تقویت می در ذهن دانشگران ایجاد شده و انگیزه ترك خدمت را

با خروج خبرگان از سازمان (به دلایلی مانند بازنشستگی، انصراف از  گري مشتریان:وسوسه
یابد. حتی اگر فرد جدیدي جایگزین نیروي خارج خدمت و...) فشارکاري بر دیگران افزایش می

د به لحاظ خبرگی به سطح نفر شده از سازمان گردد، حداقل چند ماه زمان نیاز خواهد بود تا بتوان
گردد و قبلی نزدیک شود. این موجب اخلال در نحوه و کیفیت سرویس دهی به مشتریان می

). هر چه انگیزه 2007دهد (لگاس، انگیزه مشتریان براي پیشنهاد به دانشگران را افزایش می
شود و با می مشتري براي جذب دانشگران بیشتر باشد بر جذابیت پیشنهادهاي کاري افزوده

افزایش جذابیت پیشنهادها احتمال پذیرش از سوي دانشگران افزایش یافته و احتمال خروج آنها 
 نماید. از سازمان را تقویت می

 

_____________________________________________________ 
1_ Holoton 
2 _ Kelly 
3 _ Ito 
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شامل هرگونه تغییر خواسته یا ناخواسته در وضعیت فعلی دانشگران است  هاي کاري:شوك
هاي کاري به مفهوم رت دیگر شوكریزد. به عباکه حالت پایدار شغلی آنان را در هم می

سازد و ممکن هرگونه فکر و رخدادي است که ذهن دانشگران را جهت ترك سازمان فعال می
). مثلاً وقتی که دانشگران تصمیم به ترك سازمان 2010است موجب ترك خدمت شود (جونز، 

گیري ترس از  کنند که این منجر به افزایش استرس و شکلگیرند به دیگران شوك وارد میمی
هاي شغلی بهتر شده و در نهایت با تقویت انگیزه ترك خدمت به خروج از دست دادن فرصت

  انجامد. سازمان می
  
  پیشینه پژوهش_)2(

هاي بسیاري براي شناسایی و توضیح علل پدیده ترك خدمت دانشگران انجام شده است. پژوهش
هاي ساختاري و تعیین کننده"یا با عنوان ) در دانشگاه جورج2010( 1براي مثال، پژوهش گرتنر

نشان داد که ضعف سازمان  "هاي ترك خدمتانگیزشی رضایت شغلی و تعهد سازمانی در مدل
  در تأمین نیازهاي انگیزشی، دلیل اصلی ترك خدمت بوده است. 

 هاي سازمانی ادراك شده و تعهد سازمانی را بر نیت ترك) تأثیر دو متغیر حمایت2012( 2کر
باشند. خدمت دانشگران بررسی و به این نتیجه رسید که هر دو متغیر بر ترك خدمت مؤثر می

کار چالش برانگیز، فرصت ") در پژوهشی به این نتیجه رسید که عواملی مانند2013باتناگار (
نقش به  "یادگیري، فرصت کار با افراد برجسته و پرداخت منصفانه در نگهداشت دانشگران

) در بررسی عوامل مؤثر در نگهداشت دانشگران به این 2015(3. دارچن و ترمبلیسزایی دارند
هاي مربوط به کیفیت محیط کار اثر بیشتري بر نگهداشت آنها دارند. اند که ویژگینتیجه رسیده

دهد که نگهداشت دانشگران به حمایت و پشتیبانی ) نشان می2020پژوهش بورباخ و رویل (
و چگونگی یکپارچه سازي مدیریت منابع انسانی با مدیریت اطلاعات مدیریت عالی سازمان 

  کارکنان بستگی دارد.
)، در تبیین دلایل ترك خدمت دانشگران، نقش تعهد شغلی و سازمانی را در 2018کیم و مولر ( 

_____________________________________________________ 
1_ Gaertner 
2_ Kerr 
3_ Darchen and Tremblay 
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) 2018و همکاران ( 1اند. دونگانهاي کاري تحلیل نموده و به نتیجه مشابهی دست یافتهبستر زمینه
هاي چند ملیتی مستقر در سنگاپور انجام دادند به این نتیجه رسیدند که پژوهشی که در شرکت در

با توجه به هزینه انتقال نیروي کار براي اداره امور به کشوري دیگر و با فرهنگ متفاوت، این 
  اي جز توسعه و نگهداشت آنها در قالب راهبردهاي منابع انسانی ندارند.  ها چارهشرکت

استقلال ") عوامل درونی مؤثر بر نگهداشت دانشگران شامل 2019( 2پژوهش اسلیدرینکدر 
روابط "و عوامل بیرونی نیز شامل  "هاي توسعه، رضایت شغلی و کار چالش برانگیزشغلی، فرصت

شناسایی شدند. افخمی  "ارتقاء و دستمزد مناسب با همکاران، شرایط کاري، امنیت شغلی، فرصت
) در پژوهشی به ارزیابی نقش فرهنگ و تعهد سازمانی بر تمایل به ترك 1390حی (اردکانی و فر

خدمت دانشگران صنعت نفت پرداختند و به این نتیجه رسیدند که با بهبود فرهنگ و افزایش تعهد 
توان شاهد کاهش تمایل دانشگران به ترك سازمان بود. نتایج پژوهش مهرگان و سید سازمانی می

نیز نشان داد که اصلی ترین عوامل اثرگذار بر ترك خدمت دانشگران شامل ) 1391کلالی (
هاي سطح تحصیلات، نوع تصدي سازمانی، حقوق و مزایا، ابهام نقش، رضایت شغلی، گزینه"

باشد. در پژوهش قلی پور که در شرکت پالایش و می "شغلی، رئیس بد و عدالت در پاداش
رضایت "شده است این نتیجه به دست آمد که متغیرهاي پخش فراورده هاي نفتی ایران انجام 

در ماندگاري دانشگران "هاي مناسبهاي تخصصی و پرداختکاري، آموزششغلی، استقلال
  ).27-28: 1394نقش زیادي دارند (فرتوك زاده و همکاران، 

  
  روش شناسی _)3(

ها از آوري دادهپژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردي و از حیث طرح تحقیق و روش جمع 
نوع تحقیقات توصیفی است که به روش پیمایشی انجام شده است. این تحقیق در دو بخش انجام 

عواملی کشور،  ICTبررسی اقتضائات صنعت اي و شده است. در بخش اول با مطالعات کتابخانه
ن که در ترك خدمت دانشگران تکرار بیشتري داشتند شناسایی و انتخاب شدند. براي تعیی

  استفاده شد. مهارت و  تجربهها نظیر دانش روز آمد و برخورداري از دانشگران از برخی شاخص
هاي فوق کشور که بر مبناي شاخص ICTنفر از دانشگران صنعت  118جامعه آماري پژوهش را 

_____________________________________________________ 
1_Dunnagan 
2_Sleiderink 
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سؤالی است که در  45 ها، یک پرسشنامهدادهآوري گردابزار دهد. اند تشکیل میانتخاب شده
 متخصصاناي لیکرت تنظیم شده است. پرسشنامه جهت سنجش روایی به رؤیت درجه 5طیف 

 رسید و ضریب روایی آن با استفاده از سیگماي شمارشی طبق جدول ذیل محاسبه شد. 
  

  هاي اصلی ترك خدمت دانشگرانضریب روایی محاسبه شده براي مؤلفه _)1جدول (

  
/. بیانگر 873استفاده شد که مقدار آلفاي  کرانباخاز ضریب آلفاي  پرسشنامهبراي بررسی پایایی 

و نرم  هاي به دست آمده با استفاده از آمار توصیفی و استنباطیپایایی بالاي پرسشنامه است. داده
  تحلیل گردیده اند. SPSSwin22افزار 

  
  ها یافته _)4(

کشور درباره دلایل ترك خدمت از آزمون  ICTبراي بررسی و تحلیل نظرات دانشگران صنعت 
  هاي زیر مورد آزمون قرار گرفتند :مربع کاي استفاده شد. براي این منظور فرضیه

H0:  ،نظر دانشگران در مورد عوامل اثرگذار بر ترك خدمت (عوامل مدیریتی، فرهنگ سازمانی
کاري) در سه سطح هاي شغل و شوك هاي رویه منابع انسانی، وسوسه گري مشتریان، ویژگی

  یکسان است.
H1:  ،نظر دانشگران در مورد عوامل اثرگذار بر ترك خدمت (عوامل مدیریتی، فرهنگ سازمانی

رویه منابع انسانی، وسوسه گري مشتریان، ویژگی هاي شغل و شوك هاي کاري) در سه سطح 
  متفاوت است.

  

  مقدار روایی محاسبه شده  هامؤلفه
  851/0  مدیریتیعوامل 

  761/0  فرهنگ سازمانی
  885/0  هاي جاري منابع انسانیرویه

  798/0  وسوسه گري مشتریان
  836/0  هاي شغلیویژگی
  795/0  هاي کاريشوك
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ترك خدمت یکسان نیست و دهد که نظرات دانشگران درباره دلایل نشان می 2نتایج جدول 
هاي به دست  آمده در هر یک از سطوح ارزیابی با یکدیگر متفاوت است. براي مثال بر میانگین

درصد داراي بیشترین اثرگذاري  5/69هاي شغلی با میانگین مبناي ارزیابی انجام شده مؤلفه ویژگی
  در ایجاد نارضایتی و به تبع آن ترك خدمت است. 

هاي منابع ، رویه2/54، فرهنگ سازمانی با میانگین 9/61عوامل مدیریتی با میانگین هاي سایر مؤلفه
از  7/34و وسوسه گري مشتریان با میانگین  4/36کاري با میانگین  ، شوك6/46انسانی با میانگین 

  باشند. دیگر دلایل ترك خدمت می
هاي منابع انسانی، فرهنگی، رویه مقدار محاسبه شده درباره دلایل مدیریتی، P–همچنین از آنجا که 

، 000/0، 000/0، 000/0هاي کاري به ترتیب (هاي شغلی و شوكگري مشتریان، ویژگیوسوسه
توان نتیجه گیري نمود است، لذا می a=0/05تر از سطح معناداري ) کم462/0و  000/0، 009/0

  که نظر دانشگران در مورد دلایل مذکور در سه سطح متفاوت است. 
  

  نظرات دانشگران به دلایل اصلی ترك خدمت بر اساس سطوح ارزیابی _)2جدول (
سطوح 

ارزیاب
  ي

عوامل 
  مدیریتی

فرهنگ 
  سازمانی

  رویه هاي 
  منابع انسانی

وسوسه گري 
 مشتریان

  ویژگی هاي
 شغلی

هاي شوك
 کاري

فراوان
  ي

درص
  د

فراوان
  ي

درص
  د

فراوان
  ي

درص
  د

فراوان
  ي

درص
  د

فراوان
  ي

درص
  د

فراوان
  ي

درص
  د

  6/35  42  7/12  15  2/21  25  22  26  9/11  14  3/20  24  کم
  28  33  8/17  21  1/44  52  4/31  37  9/33  40  8/17  11  متوسط

  4/36  43  5/69  82  7/34  41  6/46  55  2/54  64  9/61  73  زیاد
  100  118  100  118  100  118  100  118  100  118  100  118  جمع

  
بررسی معنی دار بودن نظر دانشگران در مورد دلایل ترك خدمت از آزمون علامت استفاده  براي

میانه نظر دانشگران در مورد دلایل ترك خدمات (عوامل مدیریتی،  mشد. با فرض اینکه 
هاي منابع انسانی، وسوسه گري مشتریان، ویژگی هاي شغل و شوك فرهنگ سازمانی، رویه

هاي مورد مطالعه باشند، فرض هاي خدمت دانشگران در شرکت کاري) انگیزه هاي ترك
  آماري آزمون به صورت زیر هستند :

  
Ho: M ≤ 3 

 3> H1: M  
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مقدار محاسبه شده در آزمون در مورد  P–شود از آنجا که نشان داده می 3چنانکه در جدول  
هاي شغلی (به ویژگیگري مشتریان و  هاي منابع انسانی، وسوسهدلایل مدیریتی، فرهنگی، رویه

است، در  a=0/05تر از سطح معناداري ) کم000/0و 032/0، 001/0، 000/0، 000/0ترتیب 
شود. این به آن معنی است که میانه نظر دانشگران جامعه مورد مطالعه رد می  H0این سطح 

هاي هتوان گفت که از نظر دانشگران، دلایل مذکور از انگیزبیشتر از سطح متوسط است و می
مقدار محاسبه شده در مورد دلایل شوك  p–شود. اما بر اساس ترك خدمت محسوب می

تري براي شود که از نظر دانشگران، شوك هاي کاري انگیزه کم) نتیجه گرفته می500/0کاري (
  کند. ترك خدمت ایجاد می

  
  و آزمون علامت x2آماره هاي آزمون   _)3جدول (

  آماره ها
 دلایل ترك خدمت

 x2آماره هاي آزمون 
آماره هاي آزمون 

  علامت

درجه  x2مقدار 
 آزادي

-p میانه  مقدار  -p مقدار  

  000/0  75/3  000/0 2 339/43 عوامل مدیریتی
  000/0  4 000/0 2 797/31 فرهنگ سازمانی

  001/0  3 000/0 2 898/10 رویه هاي منابع انسانی
  032/0  3 009/0 2 373/9 وسوسه گري مشتریان

  000/0  4 000/0  2 881/69 هاي شغلیویژگی
  500/0  3 462/0 2 542/1 شوك هاي کاري

  
هاي براي بررسی سؤال هفتم و ترتیب دلایل ترك خدمت از آزمون فریدمن استفاده شد. فرض 

  آماري آزمون به صورت زیر هستند:
 H0: هاي مورد مطالعه یکسان است. توزیع دلایل ترك خدمت از نظر دانشگران شرکت  
 H1: هاي مورد مطالعه توزیع حداقل دو دلیل از دلایل ترك خدمت از نظر دانشگران شرکت

  متفاوت است. 
 p–شود از آنجا که آورده شده است. چنانکه ملاحظه می 4نتایج آزمون انجام شده در جدول  

شود و به آن معنا رد می H0است، لذا  a=0/05تر از سطح معناداري مقدار محاسبه شده کم
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  است که حداقل توزیع حداقل دو دلیل از دلایل ترك خدمت دانشگران متفاوت است. 
  

  آماره هاي آزمون فریدمن  _)4جدول (
  میانگین رتبه ها  دلایل ترك خدمت

  75/3 عوامل مدیریتی
  84/3 فرهنگ سازمانی

  31/3 هاي منابع انسانیرویه
  21/3 مشتریانوسوسه گري 

  12/4 هاي شغلیویژگی
  75/2 هاي کاريشوك

  x2 132/53مقدار 
  5  درجه آزادي

-p 000/0  مقدار  
  

با توجه به اختلاف معنادار بین توزیع دلایل ترك خدمت از نظر دانشگران به مقایسه توزیع دو به 
دو (زوجی) این دلایل بر اساس آزمون ویلکاکسون پرداخته شد. با توجه به نتایج آزمون انجام 

 05/0مقدارهاي محاسبه شده بیشتر از سطح معناداري  p–و با توجه به اینکه  4شده در جدول 
توان نتیجه گرفت که بین توزیع دلایل عوامل مدیریتی با دلایل فرهنگ سازمان، است، لذا می

هاي شغل، بین توزیع دلایل فرهنگ سازمان با هاي منابع انسانی و دلایل ویژگیدلایل رویه
هاي منابع انسانی گري مشتریان با دلایل رویههاي شغل و بین توزیع دلایل وسوسهدلایل ویژگی

ها، دلایل اصلی ترك فاوت معناداري وجود ندارد. با توجه به آزمون فوق و میانگین رتبهت
هاي شغل، فرهنگ سازمان و عوامل مدیریتی، در خدمت دانشگران در اولویت اول ویژگی

هاي منابع انسانی، وسوسه گري مشتریان و در اولویت سوم اولویت دوم، دلایل مربوط به رویه
  باشد.هاي کاري میشوكدلایل مرتبط با 
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  آماره هاي آزمون ویلکاکسون _)5جدول (
  مقدار Z -pمقدار   زوج متغیر

  544/0  - 607/0  دلایل مدیریت و راهبردهاي حاکم بر سازمان - دلایل فرهنگ جاري سازمان
  065/0  - 845/1  دلایل مدیریت و راهبردهاي حاکم بر سازمان - دلایل رویه هاي منابع انسانی

  024/0  - 257/2  دلایل مدیریت و راهبردهاي حاکم بر سازمان -دلایل وسوسه گري مشتریان بیرونی
  085/0  - 724/1  دلایل مدیریت و راهبردهاي حاکم بر سازمان - دلایل ویژگی هاي شغل
  000/0  - 662/3  دلایل مدیریت و راهبردهاي حاکم بر سازمان -دلایل شوك هاي کاري

  004/0  - 883/2  دلایل فرهنگ جاري سازمان - انسانیدلایل رویه هاي منابع 
  002/0  - 086/3  دلایل فرهنگ جاري سازمان -دلایل وسوسه گري مشتریان بیرونی

  078/0  - 763/1  دلایل فرهنگ جاري سازمان - دلایل ویژگی هاي شغل
  000/0  - 385/4  دلایل فرهنگ جاري سازمان -دلایل شوك هاي کاري

  286/0  - 067/1  دلایل رویه هاي منابع انسانی -بیرونی دلایل وسوسه گري مشتریان
  000/0  - 867/3  دلایل رویه هاي منابع انسانی - دلایل ویژگی هاي شغل
  004/0  - 865/2  دلایل رویه هاي منابع انسانی -دلایل شوك هاي کاري

  000/0  - 768/4  دلایل وسوسه گري مشتریان بیرونی - دلایل ویژگی هاي شغل
  006/0  - 757/2  دلایل وسوسه گري مشتریان بیرونی - هاي شغلدلایل ویژگی 

  000/0  - 284/5  دلایل ویژگی هاي شغل -دلایل شوك هاي کاري
  
  نتیجه گیري و بحث_)5(
پژوهش حاضر با هدف شناسایی و تبیین عوامل مؤثر بر ترك خدمت دانشگران صنعت  

ICT  کشور انجام شده است. نتایج پژوهش درباره دلایل مدیریتی اثرگذار بر ترك
) و بورباخ و رویل 2018)، دونگان (2016)، باتنگار (2009خدمت با تحقیقات سوکانیا (

)، 2018)، دونگان (2019)، اسلیدرینک (2005باشد. در پژوهش کر () منطبق می2020(
) نیز به 1394)، قلی پور (1391ان و سید کلالی ()، مهرگ1390افخمی اردکانی و فرحی (

دلایل اصلی ترك خدمت که در این پژوهش ارزیابی گردیده است (در کنار سایر 
عوامل و موضوعات) اشاره شده است.  البته نتایج به دست آمده در این پژوهش با نتایج 

مخوانی لازم ) ه2015) و دارچن و ترمبلی (2012)، کیم و مولر (2011پژوهش تنسلی (
  را ندارد. 
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هاي کاري از هاي محققان مذکور، عوامل وسوسه گري مشتریان و شوكطبق یافته  
  اثرگذاري لازم براي ترك خدمت برخوردار نمی باشند. 

توان به تفاوت رویکرد محققان در دسته بندي عوامل و فاکتورهایی در تبیین این روند می
-گیرد اشاره کرد. در برخی از دسته بنديها قرار میکه تحت هرکدام از این دسته بندي

هاي کاري، صرفاً مرتبط با عامل ها، عواملی نظیر وسوسه گري مشتریان و یا شوك
مدیریتی دانسته شده است اما ترکیب عواملی که در این پژوهش مورد مطالعه قرار گرفته 

هاي منابع انسانی) در هاي شغل و یا رویهاست (نظیر عوامل مدیریتی، فرهنگی، ویژگی
نتیجه به دست آمده بی تأثیر نبوده است. همچنین تفاوت نظرات دانشگرانی که قصد 
ترك خدمت را دارند با دانشگرانی که چنین قصدي را ندارند از حیث تجربیات 

توان گفت تواند دلیل دیگري بر این اختلاف باشد. در تبیین این عامل میگوناگون می
گردد اختلاف یلی که موجب تحریک دانشگران به ترك خدمت میکه یکی از دلا

  درآمد سازمان مبدأ با سازمان مقصد است. 
رسد افراد دانشگر انتظار بالا رفتن درآمد و سطح زندگی خود را دارند. معقول به نظر می 

هاي متعدد مالی و غیر مالی به دانش و تجربیات ها با صرف هزینهکه فردي که سال
ه اي دست پیدا کرده است، خواهان درآمد منطقی باشد، اما این موضوع همه نقش ارزند

هاي کاري براي ترك خدمت نیست. عدم عوامل وسوسه گري مشتریان یا شوك
هاي دانشگران شایسته سالاري در سازمان از حیث اثراتی که به لحاظ روحی بر فعالیت

آنچه که تحت عنوان وسوسه گري  گذارد شایسته بررسی است. علاوه بر آنبرجاي می
هاي شغلی و هاي کاري از آن یاد شد، شفاف نبودن فرایندها و رویهمشتریان و یا شوك

  شود.به ویژه مناسب نبودن شغل سازمانی دانشگران از دلایل ترك خدمت محسوب می
 هاينتایج این پژوهش در خصوص دلایل فرهنگی مؤثر بر ترك خدمت دانشگران با یافته 

) و افخمی اردکانی و فرحی 2018)، دونگان (2012)، فرانک (2008آرمسترانگ (
)، بورباخ و رویل 2016)، باتناگار (2012هاي گرتنر () مشابه است. همچنین یافته1390(
) به عامل فرهنگی (در کنار سایر عوامل و موضوعات) اشاره 2019)، اسلیدرینک (2020(
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توان گفت که عوامل فرهنگی و ارتباط آن با ترك میداشته است. در تبیین این عامل 
خدمت دانشگران از دو منظر قابل بررسی است. یکی از منظر رعایت شأن منزلت 
سازمانی که فرد دانشگر از حیث دانش دارد و دیگري از منظر شرایط کلیّ حاکم بر 

اشد. وضعیت فرهنگی سازمان بدون اینکه اثر صرف آن بر فرد دانشگر مورد نظر ب
مناسبات رفتاري، عاطفی و روانشناختی که بر عملکرد استانداردهاي سازمانی از جمله 

فضاي مشارکت در تصمیمات سازمانی که به شکل گیري دانشگران اثرگذار است یا 
گردد در تصمیم گیري دانشگران به اعتماد و رابطه عاطفی دانشگران با سازمان منجر می

  ه است.  ترك خدمت قابل بررسی و توج
هاي پژوهشی هاي منابع انسانی با یافتهنتایج این پژوهش در مورد دلایل مرتبط با رویه 

) و فرتوك زاده و 2018)، دونگان (2018)، کیم و مولر (2015)، دارچن (1986کاتن (
)، هیسلوپ 1985هاي هوفستد () همخوانی دارد. همچنین پژوهش1394همکاران (

) و 2007)، لوند (2006)، فرانسیس (2005لاك و کرافورد ()، 2004)، کلیبک (2003(
) به این عامل اشاره داشته است. علاوه بر مطالعات مذکور، کر 2010سیلور تون (

)، مهرگان و سید کلالی 2020)، بورباخ و رویل (2012)، فرانک (2010)، گرتنر (2005(
  ید داشته اند.) در مطالعات خود با اهمیت بیشتري بر این عامل تأک1391(

تر به هاي توسعه یافته، دانشگران کمتوان گفت که در سازماندر تبیین این عامل می 
گردند و اغلب وقت خود را صرف تحقیق و دغدغه مرتبط با مشکلات اداري مبتلا می

هاي ایرانی از توسعه کافی نمایند اما از آنجا که ساختار اغلب سازمانپژوهش می
لذا بوروکراسی برآمده از این ساختارها موجب نارضایتی دانشگران برخوردار نیست، 

نماید. علاوه بر آن تفاوت آستانه تحمل مشکلات شده و مشکلاتی را براي آنها ایجاد می
ناشی از بوروکراسی توسط دانشگران که ناشی از ضریب هوشی، درك و قوه تحلیل 

  ند به ترك خدمت بیانجامد.توابالاي این افراد در مقایسه با دیگران است می
هاي لاك وکرافورد هاي پژوهش حاضر در مورد عامل وسوسه گري مشتریان با یافتهیافته 

)، اعرابی و فیاضی 2019)، اسلیدرینک (2016)، باتناگار (2015)، دارچن (2005(
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باشد. محیط مناسب براي رشد ) هماهنگ می1392) و احمدیان (1388)، عباسی (1387(
اي علمی و فکري براي دانشگران مهم است. از این رو هر عاملی که به نوعی و ارتق

موجب مخدوش شدن محیط علمی و شرایط کاري آنان بشود به افزایش تمایل آنان به 
گردد. سهم اعتبارات تخصیص یافته به امر پژوهش، امکانات خروج از سازمان منجر می

پرداخت و مزایاي رفاهی از جمله  پژوهشی داخل سازمان، وجود سازوکارهاي منظم
باشند. نتایج پژوهش مسائلی است که در نگهداشت و یا ترك خدمت دانشگران مؤثر می

)، هوسلید و دي 1981هاي فورنل و لارکر (هاي شغلی با یافتهدر مورد عامل ویژگی
)، 2011)، ژائو (2006)، چاولا (2005)، لاك و کرافورد (2003)، هیسلوپ (1991(

  ) منطبق است.2020) و بورباخ و رویل (2012نک (فرا
- از آنجا که اقتصاد اغلب کشورهاي در حال توسعه مبتنی بر دانش نیست، این موجب می 

شغلی مناسب براي دانشگران، آنهایی که به ظاهر  شود علاوه بر مشکل کمبود فرصت
ن نمانند. یکی از باشند از تأثیرات عوامل دافعه شغلی مصوداراي شغل مساعدي نیز می

هاي غیر اصولی این عوامل که به طور مستقیم با عوامل شغلی مرتبط می باشد، مدیریت
گردد و در سازمان است. ضعف مدیریت موجب بروز اختلالات سیستمی در سازمان می

نماید. از نظر این پژوهش، دلایل کاري را براي دانشگران غیر قابل تحمل می محیط
-هاي شغلی از انگیزهاي اصلی دانشگران در ترك خدمت سازمان میمربوط به ویژگی

اي از تواند در پارههاي شغلی میتوان گفت عوامل ویژگیباشد. در تبیین این عامل می
گري در روند ترك خدمت داشته و به تنهایی به عنوان یک موارد بیشتر نقش تسهیل

  عامل ترك خدمت محسوب شود. 
-اولویت دلایل ترك خدمت دانشگران، نتایج این پژوهش با یافتهدر خصوص ترتیب و 

) با عنایت به تفاوت رویکرد تقسیم بندي تطابق دارد اما 2020هاي بورباخ و رویل (
) نشان داد که از دید دانشگران پاسخ دهنده، به ترتیب عوامل 2011مطالعات ژائو (

هاي منابع انسانی به عنوان ا رویهگري مشتریان، عوامل مدیریتی و عوامل مرتبط بوسوسه
توان گفت دلایل اصلی ترك خدمت مطرح شده اند. در تبیین نتیجه به دست آمده می
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علمی و  اند و این افراد از نظر دغدغهکه از آنجا که جامعه آماري پژوهش دانشگران بوده
دور از انتظار پژوهشی و درگیري با مسائل اقتصادي با دیگر کارکنان متفاوت هستند، لذا 

نیست که وجه آرمانی مقوله دانش اندوزي در این افراد قابل توجه باشد. همچنین در 
همین پژوهش ذکر شده است که اغلب دانشگران در مقام رتبه بندي، عوامل مدیریتی را 

گري هاي منابع انسانی، وسوسهحائز اهمیت دانسته و سپس عوامل فرهنگی، رویه
اند که هاي بعدي قرار دادههاي کاري را در اولویتشغل و شوكهاي مشتریان، ویژگی

  این امر تأییدي بر تبیین ارائه شده است. 
  
  پیشنهادها_)6(

دانشگران هاي لازم جهت نگهداشت و براي بسترسازيهاي پژوهش بر اساس نتایج و یافته
سازمانی به  يهارویه ، فرایندها وهامشی خطشود که پیشنهاد می ،کشور ICTدر صنعت 

حاکم بر سازمان، سازوکارهاي  با روابط انسانی اي طراحی گردند که ضمن انطباقگونه
  لازم در جهت تسهیلگري لازم براي بهبود عملکرد دانشگران را فراهم آورند. 

هایی که براي توسعه فردي و بهبود از برنامهمدیران ارشد و حمایت پشتیبانی همچنین  
تواند اقدام مؤثري براي معیشتی دانشگران پیش بینی می شوند میوضعیت سازمانی و 

   نگهداشت دانشگران در صنعت به شمار رود.  
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