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 چکیده

باشد. های دانش بنیان، افزایش تمایل دانشگران به ترک خدمت داوطلبانه میهای اصلی سازماناخیر، یکی از نگرانی یاندر سال 

اصلی . هدف سازددشوار می را آنها نگهداشت توسعه وکه  استدانشگران  و تخصص دانش بودن سیال در نگرانی این اساس

  باشد.کشور می  ICTصنعت  و تحلیل عوامل اثرگذار بر خروج کارکنان دانش محور در، شناسایی این پژوهش

ها از نوع تحقیقات توصیفی استت کته بته    پژوهش حاضر از حیث هدف، کاربردی و ازحیث طرح تحقیق و روش جمع آوری داده

ابتزار  دهنتد.  شرکت مورد مطالعه تشکیل متی پنج نفر از دانشگران  111شی انجام شده است. جامعه آماری پژوهش را روش پیمای

بترای بررستی پایتایی    لیکرت تنظیم شتده استت.   ای پنج درجهسؤالی است که در طیف  54 اطلاعات، یک پرسشنامهآوری  جمع

ضتریب روایتی آن نیتز بتا     /. نشانگر پایایی مناسب پرسشنامه استت.  178ی پرسشنامه از آلفای کرانباخ استفاده شد که مقدار آلفا

و نترم افتزار    های به دست آمده با استفاده از آمار توصتیفی و استتنباطی  دادهاستفاده از سیگمای شمارشی محاسبه گردیده است. 

SPSSwin22 .درصتد دارای   4/96انگین شتللی بتا میت    هتای عامل ویژگتی دهد که های تحقیق نشان مییافته تحلیل گردید

، فرهنت   6/91با میانگین  یباشد. همچنین عوامل مدیریتبیشترین تأثیر در نارضایتی شللی و به تبع آن ترک خدمت سازمان می

و وسوسته گتری مشتتریان بتا      5/89های کاری با میانگین ، شوک9/59، رویه منابع انسانی با میانگین 2/45سازمانی با میانگین 

 د. ناز دیگر دلایل مؤثر در ایجاد انگیزه ترک خدمت در دانشگران می باش 7/85میانگین 
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 مقدمه

ها برای و رقابت سازمان درونیک عامل مهم در موفقیت سازمان به شمار می کارکنان دانشیوکار،  کسب جهاندر  

در یک  .(11: 1868)شیرازی و حسینی رباط،  با هدف ایجاد مزیت رقابتی مورد توجه قرار گرفته است دانشگرانجذب 

های تر از رقبا آموختهرا درک نموده و سریع دانشگرانتر هستند که نقش راهبردی هایی موفقوضعیت رقابتی، سازمان

 نماید.سازمان نقش کلیدی ایفا می هایاین دارایی نامشهود در تعیین ارزشملی سازند. اثربخش ع را به شکل آنان

درچنین اقتصادی  .دهد که در اقتصادهای پیشرفته بیش از یک چهارم کارکنان، دانشی هستندشان میاخیر ن مطالعات

در صنعت نرم افزار که . است دانشیهای علمی و های فیزیکی و منابع طبیعی، تأکید بر پیشرفتبه جای تمرکز بر داده

رود، تحقیق و های تشکیل دهنده اقتصاد دانشی به شمار میبه واسطه ماهیت دانش محور بودن آن به منزله سلول

کارکنان شاغل در آن  علمی هایها بوده و مزیت اساسی این صنعت، دانش فنی و تواناییتوسعه، هسته مرکزی فعالیت

های تولید کننده افراد شاغل در سازمان درصد 17 دهد کهاخیر نشان می مطالعات .(Englmaier et al, 2014) است

 دیگر را افرادی درصد 18 و فنی(درصد  91 و اداریدرصد  14 مدیریتی، درصد 5) دانشگراننرم افزارهای کاربردی را 

به  جذب و در جدیدی رویکرد که آن است این ارقام بیانگر دهند. باشند تشکیل میمستقیم درگیر تولید میبه طور که 

گزارش دیگری حاکی از آن است که ترک . (Flynn and Chatman, 2017) شده است اتخاذ کارکنان کارگیری

در بهره وری  درصد 92 آوری سازمان را تحت تأثیر قرار داده و کاهشی معادل ، سوددرصد 45 خدمت دانشگران تا

  . (Scott et al, 2012) نمایدسازمان ایجاد می

صنعت نرم افزار ایران که به عنوان یکی از صنایع راهبردی کشور، نقشی مهم های یکی از نگرانیاخیر،  هایسالدر 

بودن دانش و  سیال در نگرانی این اساس است. نماید، افزایش تمایل دانشگران به ترک خدمتدر توسعه پایدار ایفا می

 و دانش ممتاز شللی هایموقعیت وجود دلیل سازد. بهدشوار می را هاآن که نگهداشت است تخصص دانشگران

 اغماض شود غیرقابلمی ایجاد خدمت بابت ترک که هاییهزینه دانشگران بالا است و خروج نرخ ،آنها پرخریدار

 از عاطلا با تا شود مشخص خدمت ترک راهبردهای مناسب، نخست علل اتخاذ برای ضرورت دارد تا رو این از است؛

دلایل  زمینۀ در پژوهشی از آنجا که در گذشته، گردد. فراهم دانشگران حفظ برای مؤثرتر ریزی امکان برنامه آن،

لذا فقدان نگاه جامع به مسأله و شناسایی روابط علیّ و  نگرفته است، انجام نرم افزار ترک خدمت دانشگران درحوزه

و تبیین پژوهش، شناسایی این از این رو هدف  شود.دی احساس میمعلولی نهفته در موضوع به عنوان یک خلاء راهبر

 . دگردنرم افزارهای کاربردی کشور میصنعت ترک خدمت دانشگران منجر به افزایش تمایل به عواملی است که 

مفهوم تعاریف متعددی از این بیان شده و تاکنون ( 1646) 2اولین بار توسط پیتر دراکربرای  1مفهوم کارکنان دانشی  

قدرت شناخت و  ، مهارتتحصیلاتاز دانند که را افرادی می دانشگران، (2114) 8هوروویتز و اسمیت شده است.ارائه 

 5داونپورت به زعم .باشندمی توانایی تفسیر اطلاعات برای تصمیم گیری و ارائه راه حل دارایو  ندداربرخوربالایی 

و هدف آنها خلق، تسهیم و به کارگیری دانش هستند تجربه  ، دانش وهارتدارای درجه بالایی از م ،دانشگران ،(2114)

 .(Frank et al, 2015). است
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سازمان  هایظرفیت سازمان بر به زیادهای پدیده قابل توجهی است که ضمن تحمیل هزینه ،به ترک خدمتتمایل   

به سازمانی  یهاانتقال قابلیت بهیتاً منجر نهاو منفی بر جای گذاشته  اتتأثیرنیز های با کیفیت خروجی حصولبرای 

  .(Tansly, 2016) دشوو از دست دادن مزیت رقابتی می رقبا

خدمت در ، هزینه ترک مثلاًسازمان تأکید دارد.  ترک خدمت برای مستقیمبر هزینه انجام شده تحقیقات برخی از نتایج  

 411ر یک بودجه سازمان تخمین زده شده است که ددرصد بودجه کل  1/4تا  5/8 ، حدودبنیانیک سازمان دانش 

، هزینه ترک 1ژیلت فناوری شرکت در .) ,2019Patriota( ودشمیلیون دلار برآورد می 26تا  17میلیون دلاری معادل 

 در شرکت .(Burbach and Royle, 2020) است هزار دلار برآورد گردیده 241خدمت یک مهندس نرم افزار معادل 

  .)(Emid, 2019 هزار دلار تخمین زده شده است 111یک حسابدار خبره معادل  ی، هزینه جایگزین2کی.پی.جی.ام

 استکه رقم بالایی گزارش شده  آنهادرصد حقوق سالانه  211تا  141حدود نیز  دانشگران ترک خدمت هزینهمیانگین  

(Joinson, 2018) .کاهش وجدان کاری، تضعیف فرهن   ن بهتوامیخدمت  های غیر مستقیم ترکهزینهترین از مهم

کارایی سازمان  کاهشموجب که  اشاره نمود از دست رفتن حافظه سازمانیادگیری و آموزش و  هزینهافزایش سازمان، 

  . (Bhatnagar, 2013) شوداز پیش تعریف شده میدر دستیابی به اهداف ناکامی و 

هدف از این پژوهش، لذا ، بر جای گذاشته است ICT بر صنعتشگران که ترک خدمت دانها و اثراتی هزینهبه  توجهبا 

 گردد. برای این هدف، سؤالات زیر ارزیابی می شوند : شناسایی عواملی است که موجب ترک خدمت دانشگران می
 

 گردد؟ های ترک خدمت محسوب میاز انگیزه «یمدیریت عوامل»آیا ، سؤال اول : از نظر دانشگران
گری های منابع انسانی، وسوسهفرهن  سازمانی، رویه»در مورد متلیرهای  پرسشوم تا ششم نیز همین سؤالات ددر 

 . شودبه تفکیک مطرح می «های کاریهای شلل و شوکمشتریان بیرونی، ویژگی

 چگونه است ؟  ICTصنعت سؤال هفتم : ترتیب دلایل ترک خدمت از نظر دانشگران 
 

، مدل مفهومی ICTحاکم بر صنعت  اقتضائاتبررسی ای و بر مبنای مطالعات کتابخانه و مذکوربرای پاسخ به سؤالات 

انسانی  منابعهای ، رویهمدیریتی عوامل»؛ متلیربر مبنای این مدل، ترک خدمت تابع سه  شد.طراحی  (1پژوهش )شکل 

های غیر مستقیم از طریق رویهات اثردارای اثرات مستقیم و  مدیریتی عواملاست. در این میان،  «و فرهن  سازمانی

های منابع انسانی هم به طور مستقیم و غیر منابع انسانی و فرهن  سازمانی بر ترک خدمت دانشگران است. رویه

مستقیم از طریق فرهن  سازمانی بر ترک خدمت کارکنان اثرگذار است. متلیر فرهن  سازمانی نیز دارای تأثیر مستقیم 

قرار گرفت و با خبرگان صنعت و دانشگاه نفر از  24است. مدل پیشنهادی در معرض ارزیابی بر ترک خدمت کارکنان 

های بر اساس نظر خبرگان و با توجه به ویژگی به عنوان مدل مفهومی پژوهش تأیید گردید.انجام برخی اصلاحات 

با و  گردیدبه مدل اضافه  «های کاریهای شلل، وسوسه گری مشتریان و شوکویژگی»، متلیرهای ایران ICTصنعت 

در ادامه، پرسشنامه میزان اهمیت هر یک از متلیرها در قالب سؤالات پژوهش مورد آزمون قرار گرفت. ابزار استفاده از 

  .شوندتعریف میاصلی پژوهش متلیرهای 
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 : مدل مفهومی پژوهش 1شکل 
 
 
  های مدیریتی است. اعمال شیوه دانشگرانترین ابزار نگهداشت مدیران، مهم تلاشتعهد و  .مدیریتی عوامل

ها، ارزش قائل است. مدیران از طریق طراحی راهبردها، سیستم دانشگراندهد که سازمان برای مناسب این پیام را می

 قوانین حاکم بر آن دارند های معنوی ودهند که درک درستی از داراییفرایندها و قوانین مناسب به دانشگران نشان می

(Casselman and Samson, 2016) کنند حمایت میو ارتقای دانشگران توسعه از  و(Hoo, 2014) .   

  
  .ها و هنجارهای سازمانی است و بر فرایندهای رفتاری، عاطفی و مفروضات فکری، ارزش بیانگر فرهنگ سازمانی

 . (Legas, 2007)کند نقش ایفا می دانشگرانیه ماندگاری و وفاداری روان شناختی سازمان تأثیر گذار است و در روح

ایجاد فضای مشارکت در تصمیمات سازمانی به رشد فضای اعتماد و شکل گیری رابطه عاطفی دانشگران با سازمان 

   .(Holoton et al, 2013)منجر شده و چنین فضایی دل کندن از  سازمان را برای آنها پر هزینه خواهد کرد 

 

 اشاره به ساز وکارهایی دارد که کارکنان را به یادگیری، کنجکاوی، خلاقیت و درس  های منابع انسانی.رویه

های کاری مشوق رشد و توسعه عامل مهمی ای وجود دارد که محیطکند. توافق گستردهمیگرفتن از اشتباهات ترغیب 

زمینه توسعه شخصی و یادگیری مداوم منجر به افزایش ایجاد  .(Kelly et al, 2007)در نگهداشت دانشگران است 

 . (Ito and Brolherdic, 2005)شودترک خدمت اختیاری فرد میاز به سازمان و مانع  دانشگرانتعهد عاطفی 
   
 طراحی مشاغل موضوعی مهمی است که بر عملکرد دانشگران تأثیرگذار است. هر چه دانش و . یهای شغلویژگی

ای ن افزایش یابد ماهیت مشاغل برای آنها اهمیت بیشتری خواهد یافت. چنانچه مشاغل به گونهتوانایی دانشگرا

طراحی شوند که از نظر بازده کاری تفاوتی میان دانشگران با دیگران مشاهده نشود به تدریج نگرانی نسبت به آینده 

 . (Jones, 2010)کند سرعت تقویت می شللی در ذهن دانشگران ایجاد شده و انگیزه ترک خدمت را در بین آنها به

 
   

یرویه منابع انسان  

 فرهنگ سازمانی

مدیریتی عوامل  

 ترک خدمت

یویژگی های شغل  

 وسوسه مشتریان
مشتریانگری  

وک های کاریش  
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 با خروج نیروهای خبره و صاحب مهارت از سازمان )به دلایل بازنشستگی، انصراف از  گری مشتریان.وسوسه

یابد. حتی اگر فرد جدیدی جایگزین نیروی خارج شده از سازمان گردد، خدمت و ...( فشار کاری بر دیگران افزایش می

اه زمان نیاز خواهد بود تا بتواند به لحاظ خبرگی به سطح نفر قبلی نزدیک شود. این امر موجب حداقل به مدت چند م

گردد. بروز این اختلالات، انگیزه مشتریان را برای پیشنهاد کار به اختلالاتی در سرویس دهی به مشتریان می

ی برای جذب دانشگران بیشتر هر چه انگیزه مشتر. (Legas, 2007)دهد دانشگران به صورت مستقل افزایش می

شود و با افزایش جذابیت پیشنهادها احتمال پذیرش از سوی دانشگران باشد بر جذابیت پیشنهادهای کاری افزوده می

 گردد. یابد و احتمال خروج آنها از سازمان تقویت میافزایش می
 
 که حالت پایدار شللی را در هم  استن هرگونه تلییر خواسته یا ناخواسته در وضعیت فعلی کارکنا های کاری.شوك

های کاری به مفهوم هر گونه فکر و یا رخدادی است که ذهن دانشگران را جهت ترک ریزد. به عبارت دیگر، شوکمی

تصمیم به  دانشگرانمثلاً وقتی که . (Jones, 2010)سازد و ممکن است موجب ترک خدمت شود سازمان فعال می

ترس از دست دادن شکل گیری افزایش استرس و  این بهکنند که یگران شوک وارد میگیرند به دترک سازمان می

   را تشدید می نماید. گردد که در نهایت به تقویت انگیزه ترک خدمت و خروج از سازمان های شللی بهتر میفرصت
 
 ابقه پژوهشس

پژوهش . برای مثال، شده استنجام ادانشگران یح علل پدیده ترک خدمت توضشناسایی و های بسیاری برای پژوهش

های ساختاری و انگیزشی رضایت شللی و تعهد سازمانی در تعیین کننده"در دانشگاه جورجیا با عنوان (، 2111) 1گرتنر

 شی، دلیل اصلی ترک خدمت بوده است.که ضعف سازمان در تأمین نیازهای انگیز دادنشان  "های ترک خدمت مدل

 بررسی دانشگرانهای سازمانی ادراک شده و تعهد سازمانی را بر نیت ترک خدمت متلیر حمایتتأثیر دو  (،2112) 2کِر

به این نتیجه  یدر پژوهش(، 2118، )8باتناگار د.باشنکه هر دو متلیر بر ترک خدمت مؤثر میاست و به این نتیجه رسیده 

افراد برجسته و پرداخت منصفانه در نگهداشت کار چالش برانگیز، فرصت یادگیری، فرصت کاربا "ی مانندکه عواملرسید 

به این نتیجه  دانشگراننگهداشت بررسی عوامل مؤثر در  در (،2114)5دارچن و ترمبلی . نقش به سزایی دارند "کارکنان

 4پژوهش بوریاچ و رویل د.آنها دارن نگهداشتاثر بیشتری بر  ،های مربوط به کیفیت محیط کاراند که ویژگیرسیده

دهد که نگهداشت کارکنان به حمایت مدیریت و چگونگی یکپارچه سازی مدیریت منابع انسانی با نشان می، (2117)

، نقش تعهد شللی و سازمانی تبیین دلایل ترک خدمت در(، 2111کیم و مولر ). یریت اطلاعات کارکنان بستگی داردمد

پژوهشی (، در 2111و همکاران ) 9دونگان اند.هیافت و به نتیجه مشابهی دست نمودههای کاری تحلیل را در بستر زمینه

با توجه به هزینه گزاف انتقال انجام دادند به این نتیجه رسیدند که های چند ملیتی مستقر در سنگاپور شرکت که در

شت ای جز توسعه و نگهداها چارهنیروی کار برای اداره امور به یک کشور دیگر و با فرهن  کاری متفاوت، این شرکت

 آنها در قالب راهبردهای منابع انسانی ندارند.  

                                                 
1. Gaertner 

2. Kerr 

3. Bhatnagar 

4. Darchen and Tremblay 

5. Burbach and Royle 

6. Dunnagan 
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های استقلال شللی، فرصت"شامل  دانشگراناثرگذار بر نگهداشت درونی ، عوامل (2116) 1پژوهش اسلیدرینکدر 

روابط با همکاران، شرایط کاری، امنیت "در برگیرنده نیز و عوامل بیرونی  "توسعه، رضایت شللی و کار چالش برانگیز

 ارزیابیبه  پژوهشیدر (، 1861) افخمی اردکانی و فرحی شناسایی شدند. "های ارتقاء و دستمزد مناسب، فرصتشللی

صنعت نفت پرداختند و دریافتند که با بهبود فرهن   دانشگراننقش فرهن  و تعهد سازمانی بر تمایل به ترک خدمت 

طی  نیز (،1861) مهرگان و سید کلالی د.بو راندانشگتوان شاهد کاهش تمایل به ترک خدمت و تعهد سازمانی می

سطح تحصیلات، نوع تصدی سازمانی، "، دانشگرانپژوهشی دریافتند که اصلی ترین عوامل مؤثر بر ترک خدمت 

پور قلی در پژوهش . باشدمی "یس بد و عدالت در پاداشهای شللی، رئحقوق و مزایا، ابهام نقش، رضایت شللی، گزینه

که متلیرهایی  هبه دست آمدنتیجه ، این ه استگردیدیش و پخش فراورده های نفتی ایران انجام در شرکت پالاکه 

در سازمان  دانشگراندر ماندگاری  "های مناسبهای تخصصی و پرداختکاری، آموزشرضایت شللی، استقلال"نظیر 

 (.27-21: 1865)فرتوک زاده و همکاران، دارند زیادی نقش 
 

  هامواد و روش

ها از نوع تحقیقات توصیفی است از حیث طرح تحقیق و روش جمع آوری دادهحاضر از حیث هدف، کاربردی و  وهشپژ

ای مطالعات کتابخانهبا  در بخش اول،است.  شدهانجام در دو بخش این تحقیق که به روش پیمایشی انجام شده است. 

 شناسایی و انتخاب شدند. داشتند بیشتری تکرار در ترک خدمت نخبگان  هعواملی ک، ICTصنعت  اقتضائاتبررسی و 

جامعه  استفاده شد.مهارت و  تجربهو برخورداری از روز آمد  ها نظیر دانشبرخی شاخص ازنیز  انگرای تعیین دانشرب

ابزار دهد. تشکیل میهای فوق انتخاب شده اند، که بر مبنای شاخص ICTصنعت  انگراز دانش نفر 111 راآماری 

پرسشنامه جهت سنجش تنظیم شده است.  لیکرتای درجه 4که در طیف  سؤالی است 54 پرسشنامه ،هادادهآوری گرد

 آن با استفاده از سیگمای شمارشی طبق جدول ذیل محاسبه شد.  و ضریب روایی یدرس متخصصانیت ؤروایی به ر

 
 ضریب روایی محاسبه شده برای مؤلفه های اصلی پژوهش  (1) جدول

 

 

 

 

 

 

 

 
  

 پرسشنامه است.بالای پایایی  بیانگر/. 178استفاده شد که مقدار آلفای  کرانباخاز آلفای  پرسشنامهبرای بررسی پایایی 

 ه است.تحلیل گردید win18SPSSو نرم افزار  با استفاده از آمار توصیفی و استنباطینیز  به دست آمدههای داده

 

 

                                                 
1.Sleiderink 

 روایی محاسبه شده خدمت دانشگراندلایل ترك 

 141/1 مدیریتی عوامل

 791/1 فرهن  سازمانی

 114/1 های جاری منابع انسانیرویه

 761/1 وسوسه گری مشتریان

 189/1  یهای شللویژگی

 764/1 های کاریشوک
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 بحث و نتیجه گیری 

 .کای استفاده شد از آزمون مربعدلایل ترک خدمت  در خصوص ICTصنعت نظرات دانشگران و تحلیل  بررسیبرای 

 ای زیر مورد آزمون قرار گرفتند :هبرای این منظور فرضیه
 

H0:  فرهن  سازمانی، رویه منابع انسانی،  مدیریتی، عواملترک خدمت ) مؤثر بر عواملنظر دانشگران در مورد

 وسوسه گری مشتریان، ویژگی های شلل و شوک های کاری( در سه سطح یکسان است.

H1:  زمانی، رویه منابع انسانی، فرهن  سا مدیریتی، عواملمؤثر بر ترک خدمت ) عواملنظر دانشگران در مورد

 در سه سطح متفاوت است. گری مشتریان، ویژگی های شلل و شوک های کاری(وسوسه 
 

های به دست نو میانگی یکسان نیست دلایل ترک خدمتدهد نظرات دانشگران در خصوص نشان می 2نتایج جدول 

های مؤلفه ویژگیبرای مثال، بر مبنای ارزیابی انجام شده، باشد. ارزیابی با یکدیگر متفاوت میآمده در هر یک از سطوح 

 یهامؤلفه ،سایربرخوردار است. ترک خدمت و به تبع آن نارضایتی  بیشترین تأثیر در ازدرصد  4/96شللی با میانگین 

های ، شوک9/59منابع انسانی با میانگین های رویه ،2/45، فرهن  سازمانی با میانگین 6/91با میانگین  مدیریتی عوامل

  باشد.می از دیگر دلایل ترک خدمت 7/85و وسوسه گری مشتریان با میانگین  5/89کاری با میانگین 

های منابع انسانی، مقدار محاسبه شده در خصوص دلایل مدیریتی، فرهنگی، رویه P–همچنین با توجه به اینکه 

و  111/1، 116/1، 111/1، 111/1، 111/1های کاری به ترتیب )های شللی و شوکیژگیگری مشتریان، ووسوسه

که نظر دانشگران در مورد دلایل مذکور در  شودنتیجه گیری میاست، لذا  a=0/05( کمتر از سطح معنی داری 592/1

 سه سطح متفاوت است. 

 
 ح ارزیابیبر اساس سطودلایل اصلی ترك خدمت به  نظرات دانشگران  .2 جدول

سطوح 
 ارزیابی

 سازمانی فرهنگ مدیریتی عوامل
 های رویه 

 منابع انسانی
وسوسه گری 

 مشتریان

 های ویژگی
 یشغل

 هایشوك
 کاری

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی 

 9/84 52 7/12 14 2/21 24 22 29 6/11 15 8/21 25 کم 

 21 88 1/17 21 1/55 42 5/81 87 6/88 51 1/17 11 سط متو

 5/89 58 4/96 12 7/85 51 9/59 44 2/45 95 6/91 78 زیاد 

 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 111 جمع

 مأخذ: یافته های تحقیق
 
با فرض اینکه لامت استفاده شد. بررسی معنی دار بودن نظر دانشگران در مورد دلایل ترک خدمت از آزمون ع برای   

m  منابع انسانی،  رهن  سازمانی، رویهمدیریتی، ف عواملترک خدمات )مانند میانه نظر دانشگران در مورد دلایل

مورد های شرکتهای کاری( انگیزه های ترک خدمت دانشگران در وسوسه گری مشتریان، ویژگی های شلل و شوک

 مون به صورت زیر هستند :مطالعه باشد، فرض های آماری آز
 

Ho: M ≤ 3 

 3< H1: M 
 
مقدار محاسبه شده در آزمون در مورد دلایل مدیریتی، فرهنگی،  P– از آنجا کهشود نشان داده می 8چنانکه در جدول  

 182/1 ،111/1 ،111/1، 111/1های شللی )به ترتیب ویژگیو  های منابع انسانی، وسوسه گری مشتریانرویه
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شود. این به آن معنی است که میانه رد می  H0است، در این سطح  a=0/05متر از سطح معنی داری ( ک111/1و

، دلایل توان گفت که از نظر دانشگراناست و در نتیجه میسطح متوسط مورد مطالعه بیشتر از  جامعهنظر دانشگران 

اسبه شده در مورد دلایل شوک کاری مقدار مح p–شود. اما بر اساس های ترک خدمت محسوب میمذکور از انگیزه

 کند. شود که از نظر دانشگران، شوک های کاری انگیزه کمتری برای ترک خدمت ایجاد میمیگرفته ( نتیجه 411/1)
 

 و آزمون علامت x2آماره های آزمون   .3جدول 

 آماره ها                                       

 ترك خدمت دلایل   

 زمون علامتهای آآماره  2xون زمآآماره های 

 مقدار p- میانه مقدار p- درجه آزادی 2xمقدار 

 111/1 74/8 111/1 2 886/58 مدیریتی عوامل

 111/1 5 111/1 2 767/81 فرهن  سازمانی

 111/1 8 111/1 2 161/11 رویه های منابع انسانی

 182/1 8 116/1 2 878/6 وسوسه گری مشتریان

 111/1 5 111/1 2 111/96 یویژگی های شلل

 411/1 8 592/1 2 452/1 شوک های کاری
 

مأخذ: یافته های تحقیق   
 
های آماری آزمون به دلایل ترک خدمت از آزمون فریدمن استفاده شد. فرض ترتیببرای بررسی سؤال هفتم و  

 صورت زیر هستند:
 

 H0:  العه یکسان است. مورد مطهای شرکتتوزیع دلایل ترک خدمت از نظر دانشگران 
 H1مورد مطالعه متفاوت است. های شرکتحداقل دو دلیل از دلایل ترک خدمت از نظر دانشگران  : توزیع 
 
مقدار محاسبه شده کمتر  p– از آنجا که شودآورده شده است. چنانکه ملاحظه می 5نتایج آزمون انجام شده در جدول  

و این به آن معنی است که حداقل توزیع حداقل دو دلیل از  شودمیرد  H0 لذا  است، a=0/05از سطح معنی داری 

 دلایل ترک خدمت دانشگران متفاوت است. 

 آماره های آزمون فریدمن  .4جدول 

 میانگین رتبه ها دلایل ترك خدمت

 74/8 مدیریتی عوامل

 15/8 فرهن  سازمانی

 81/8 های منابع انسانیرویه

 21/8 وسوسه گری مشتریان

 12/5 های شللیگیویژ

 74/2 های کاریشوک

 2x 132/33مقدار 

 3 درجه آزادی

-p 000/0 مقدار 

 مأخذ: یافته های تحقیق                                                          
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با توجه به اختلاف معنی دار بین توزیع دلایل ترک خدمت از نظر دانشگران به مقایسه توزیع دو به دو )زوجی( این 

 p–و با توجه به اینکه  5. با توجه به نتایج آزمون انجام شده در جدول دلایل بر اساس آزمون ویلکاکسون پرداخته شد

 عواملبین توزیع دلایل که  گرفتتوان نتیجه است، لذا می 14/1داری امحاسبه شده بیشتر از سطح معن مقدارهای

های شلل، بین توزیع دلایل های منابع انسانی و دلایل ویژگی، دلایل رویهفرهن  جاری سازماندلایل با مدیریتی 

بع رویه های مناگری مشتریان با دلایل های شلل و بین توزیع دلایل وسوسهفرهن  جاری سازمان با دلایل ویژگی

و میانگین رتبه ها، دلایل ترک خدمت دانشگران در  زمون فوقتوجه به آبا داری وجود ندارد.  انسانی تفاوت معنا

های دلایل مربوط به رویه ،در اولویت دوم مدیریتی عواملهای شلل، فرهن  سازمان و دلایل ویژگی ،اولویت اول

 های کاری بوده است. م دلایل مرتبط با شوکمنابع انسانی، دلایل وسوسه گری مشتریان در اولویت سو
 

  آماره های آزمون ویلکاکسون .3جدول 

 مقدار Z -pمقدار  زوج متغیر

 455/1 -917/1 حاکم بر سازمانو راهبردهای دلایل مدیریت  -دلایل فرهن  جاری سازمان

 194/1 -154/1 دلایل مدیریت و راهبردهای حاکم بر سازمان -دلایل رویه های منابع انسانی

 125/1 -247/2 دلایل مدیریت و راهبردهای حاکم بر سازمان -دلایل وسوسه گری مشتریان بیرونی

 114/1 -725/1 دلایل مدیریت و راهبردهای حاکم بر سازمان -دلایل ویژگی های شلل

 111/1 -992/8 دلایل مدیریت و راهبردهای حاکم بر سازمان -دلایل شوک های کاری

 115/1 -118/2 دلایل فرهن  جاری سازمان -های منابع انسانی دلایل رویه

 112/1 -119/8 دلایل فرهن  جاری سازمان -دلایل وسوسه گری مشتریان بیرونی

 171/1 -798/1 دلایل فرهن  جاری سازمان -دلایل ویژگی های شلل

 111/1 -814/5 دلایل فرهن  جاری سازمان -دلایل شوک های کاری

 219/1 -197/1 دلایل رویه های منابع انسانی -گری مشتریان بیرونیدلایل وسوسه 

 111/1 -197/8 دلایل رویه های منابع انسانی -دلایل ویژگی های شلل

 115/1 -194/2 دلایل رویه های منابع انسانی -دلایل شوک های کاری

 111/1 -791/5 دلایل وسوسه گری مشتریان بیرونی -دلایل ویژگی های شلل

 119/1 -747/2 دلایل وسوسه گری مشتریان بیرونی -یل ویژگی های شللدلا

 111/1 -215/4 دلایل ویژگی های شلل -دلایل شوک های کاری
 

 مأخذ: یافته های تحقیق                                                                                                           

 هاو پیشنهادی نتیجه گیر

ایران انجام شده است.  ICTپژوهش حاضر با هدف شناسایی و تبیین عوامل مؤثر بر ترک خدمت دانشگران صنعت 

(، بوریاچ 2119باتنگار )(، 2116سوکانیا ) تحقیقاتبا اثرگذار بر ترک خدمت مدیریتی  نتایج پژوهش در خصوص دلایل

(، 2116(، اسلیدرینک )2111)(، 2114کِر ) پژوهش درهمچنین د. باشمنطبق می( 2111دونگان )و  (2117و رویل )

( به دلایل ترک 1865قلی پور )(، 1861(، مهرگان و سید کلالی )1861(، افخمی اردکانی و فرحی )2111دونگان )

 است. شدهاست )در کنار سایر عوامل و موضوعات( اشاره گردیده ارزیابی پژوهش خدمت که در این 

 همخوانی لازم را ندارد و منطبق با (2114دارچن و ترمبلی )( و نیز 2112کیم و مولر )ین تحقیق با نتایج نتایج ا البته 

 . نمی باشد( نیز 2111های تنسلی )یافته
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از تأثیرگذاری لازم برای ترک های کاری وسوسه گری مشتریان و شوک عوامل ان مذکور،های محققطبق یافته 

توان به تفاوت رویکرد محققان در دسته بندی عوامل و فاکتورهایی در تبیین این روند میخدمت برخوردار نمی باشند. 

وسوسه گری ها، عواملی نظیر در برخی از دسته بندی کرد.گیرد اشاره ها قرار میکه تحت هر کدام از این دسته بندی

در این  ، اما ترکیب عواملی کهدانسته شده استمرتبط با عامل مدیریتی ، صرفاً های کاریو یا شوکمشتریان 

 (های منابع انسانیهای شلل و یا رویهویژگیفرهنگی،  عوامل مدیریتی،)نظیر مورد مطالعه قرار گرفته است  پژوهش

با  دارندترک خدمت  قصدتفاوت نظرات دانشگرانی که همچنین بی تأثیر نبوده است. به دست آمده در نتیجه 

 تواند دلیل دیگری بر این اختلاف باشد. د، از حیث تجربیات گوناگون میدانشگرانی که چنین قصدی ندارن

گردد، اختلاف توان گفت که یکی از دلایلی که موجب تحریک دانشگران به ترک خدمت میدر تبیین این عامل می  

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

دست ارزنده ای دانش و تجربیات به  های متعدد مالی و غیر مالیرسد که فردی که سال ها با صرف هزینهنظر می

باشد، اما این موضوع، همه نقش عوامل وسوسه گری مشتریان و یا  ، خواهان یک درآمد منطقیپیدا کرده است

که به لحاظ روحی و روانی بر  اثراتیسالاری در سازمان از حیث های کاری بر ترک خدمت نیست. عدم شایسته شوک

علاوه بر آن آنچه که تحت عنوان وسوسه گری شایسته بررسی است.  گذاردهای دانشگران برجای میفعالیت

های شللی و به ویژه مناسب نبودن شلل و رویه های کاری از آن یاد شد، شفاف نبودن فرایندهامشتریان و یا شوک

 شود.محسوب می ترک خدمتمانی دانشگران از دلایل ساز

فرانک (، 2111آرمستران  )های ترک خدمت دانشگران با یافتهمؤثر بر ی خصوص دلایل فرهنگ نتایج این پژوهش در

(، باتناگار 2112گرتنر )های همچنین یافته ( مشابه است.1861( و افخمی اردکانی و فرحی )2111دونگان )(، 2112)

)در کنار سایر عوامل و موضوعات( اشاره داشته عامل فرهنگی ( به 2116اسلیدرینک ) (،2117بوریاچ و رویل ) (،2119)

توان گفت که عوامل فرهنگی و ارتباط آن با ترک خدمت دانشگران از دو منظر قابل در تبیین این عامل میاست. 

نظر شرایط دیگری از مگر از حیث دانش دارد و رعایت شأن منزلت سازمانی که فرد دانشیکی از منظر  بررسی است.

کلی حاکم بر وضعیت فرهنگی سازمان بدون اینکه اثر صرف آن بر یک فرد دانشگر مورد نظر باشد. استانداردهای 

فضای مشارکت مناسبات رفتاری، عاطفی و روان شناختی که بر عملکرد کارکنان تأثیرگذار است و یا سازمانی از جمله 

گردد در تصمیم گیری سازمانی که به شکل گیری اعتماد و رابطه عاطفی دانشگران با سازمان منجر میدر تصمیمات 

 دانشگران به ترک خدمت قابل بررسی و توجه است.  

کیم (، 2114(، دارچن )1619پژوهشی کاتن ) هاینتایج این پژوهش در مورد دلایل مرتبط با رویه منابع انسانی با یافته 

هوفستد  هایپژوهش( همخوانی دارد. همچنین 1865( و فرتوک زاده و همکاران )2111(، دونگان )2111و مولر )

(و سیلور تون 2117، لوند )(2119فرانسیس )(، 2114لاک و کرافورد )(، 2115(، کلیبک )2118(، هیسلوپ )1614)

(، بوریاچ 2112(، فرانک )2111گرتنر )(، 2114کِر )به این عامل اشاره داشته است. علاوه بر مطالعات مذکور،  (2111)

 در مطالعات خود با اهمیت بیشتری بر این عامل تأکید داشته اند.( 1861(، مهرگان و سید کلالی )2117و رویل )

دغدغه مرتبط با مشکلات اداری  بههای توسعه یافته، دانشگران کمتر در سازمانتوان گفت که در تبیین این عامل می 

 های ایرانینمایند، اما از آنجا که ساختار اغلب سازمانوقت خود را صرف تحقیق و پژوهش می اغلبو  گردندمیمبتلا 

مشکلاتی را برای  شدهموجب نارضایتی از توسعه کافی برخوردار نیست، لذا بوروکراسی برآمده از این ساختارها 
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ناشی از بوروکراسی توسط دانشگران که ناشی علاوه بر آن، تفاوت آستانه تحمل مشکلات نماید. ایجاد میدانشگران 

 تواند به ترک خدمت بیانجامد.است می اناز ضریب هوشی، درک و قوه تحلیل بالای این افراد در مقایسه با دیگر

(، 2114دارچن )(، 2114لاک و کرافورد )های در مورد عامل وسوسه گری مشتریان با یافتهحاضر های پژوهش یافته 

 باشد.میهماهن   (1862احمدیان ) و( 1811عباسی )(، 1817، اعرابی و فیاضی )(2116(، اسلیدرینک )2119باتناگار )

محیط مناسب برای رشد و ارتقای علمی و فکری برای دانشگران مهم است. از این رو هر عاملی که به نوعی موجب 

گردد. سهم میمنجر خروج از سازمان  افزایش تمایل آنان به بهمخدوش شدن محیط علمی و شرایط کاری آنان بشود 

مزایای  پرداخت واعتبارات تخصیص یافته به امر پژوهش، امکانات پژوهشی داخل سازمان، وجود سازوکارهای منظم 

دانشگران در داخل سازمان و یا جذب آنها به سازمان که در نگهداشت  استاز جمله مسائلی رفاهی داخل سازمان 

 د.باشنمؤثر میهای بیرونی 

هیسلوپ (، 1661(، هوسلید و دی )1611فورنل و لارکر )های های شللی با یافتهدر مورد عامل ویژگیپژوهش نتایج  

 منطبق است.( 2117( و بوریاچ و رویل )2112(، فرانک )2111ژائو ) ،(2119چاولا )(، 2114(، لاک و کرافورد )2118)

شود علاوه بر مشکل کمبود این موجب می .تنی بر دانش نیستاقتصاد اغلب کشورهای در حال توسعه مباز آنجا که 

عوامل  اتثیرأباشند از تمینیز دارای شلل مساعدی  به ظاهر ، آنهایی کهدانشگرانمناسب برای  های شللیفرصت

های غیر اصولی ، مدیریتنمانند. یکی از این عوامل که به طور مستقیم با عوامل شللی می باشددافعه شللی مصون 

دانشگران کاری را برای  گردد و محیطدر سازمان می بروز اختلالات سیستمیضعف مدیریت موجب  در سازمان است.

انگیزهای اصلی دانشگران در  های شللی از، دلایل مربوط به ویژگیپژوهشاز نظر این غیر قابل تحمل می نماید. 

ای از موارد تواند در پارههای شللی میعوامل ویژگیتوان گفت در تبیین این عامل میباشد. ترک خدمت سازمان می

 گری در روند ترک خدمت داشته و به تنهایی به عنوان یک عامل ترک خدمت محسوب شود. بیشتر نقش تسهیل

( با 2111های بوریاچ و رویل )، نتایج این پژوهش با یافتهدر خصوص ترتیب و اولویت دلایل ترک خدمت دانشگران

( نشان داد که از دید دانشگران پاسخ 2111ژائو )اما مطالعات  ،وت رویکرد تقسیم بندی( تطابق داردعنایت به تفا

های منابع انسانی  به عنوان و عوامل مرتبط با رویه مدیریتیعوامل  ،گری مشتریانبه ترتیب عوامل وسوسه ،دهنده

فت از آنجا که جامعه آماری پژوهش مذکور توان گدر تبیین این نتیجه میدلایل اصلی ترک خدمت مطرح شده اند.

کارکنان دیگر های علمی و پژوهشی و درگیری با مسائل اقتصادی با اند و این افراد از نظر دغدغهدانشگران بوده

در همچنین دور از انتظار نیست که وجه آرمانی مقوله دانش اندوزی در این افراد قابل توجه باشد.  لذامتفاوت هستند، 

در مقام رتبه بندی، عوامل مدیریتی را حائز اهمیت دانسته و سپس  که اغلب دانشگرانوهش ذکر شده است همین پژ

های های کاری را در اولویتهای شلل و شوکگری مشتریان، ویژگیهای منابع انسانی، وسوسهعوامل فرهنگی، رویه

 ست. اند که این امر تأییدی بر تبیین ارائه شده اقرار دادهخود بعدی 
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