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چکیده
خروج نیروهاي دانشی، یکی از مهم ترین کانالهاي از دست دادن دانش در سازمانها می 

با توجه به اهمیت فوق العاده دانش و حفظ آن بخصوص براي سازمانهاي دانش محور، نیاز . باشد
شی از کانال بازنشستگی و به اخذ رویکردي براي محاسبه شدت ریسک از دست رفتن دانش نا

علاوه بر این ارائه راهکارهایی براي حفظ . همچنین کانال ترك خدمت داوطلبانه وجود دارد
این . نیروهاي دانشی نیز می تواند منجر به حفظ دانش سازمانی براي مدت زمان بیشتري گردد

ارائه چارچوبی پژوهش پس از بررسی مدلهاي مختلف در رابطه با ریسک از دست رفتن دانش به
20چارچوب ارائه شده پس از مصاحبه با . براي تحلیل ریسک از دست رفتن دانش پرداخته است

نفر از نیروهاي دانشی شاغل در یکی 28نفر از خبرگان دانشگاهی و سازمانی تایید شده و بر روي 
ظر جمع پژوهش حاضر از ن. از سازمانهاي دانش محور دولتی مورد بررسی قرار گرفته است

آوري اطلاعات پیمایشی بوده و از آمار توصیفی و ماتریس ریسک براي تحلیل داده ها بهره 
نتایج نشان می دهد که چارچوب پیشنهادي می تواند شدت ریسک از دست رفتن . گرفته است

دانش ناشی از خروج نیروهاي دانشی را ارزیابی نموده و عوامل و راهکارهاي مناسبی در رابطه با 
.ظ نیروهاي دانشی ارائه دهدحف

استادیار گروه مدیریت صنعتی، دانشگاه علامه طباطبائی.1
دانشیارگروه مدیریت صنعتی، دانشگاه علامه طباطبائی.2
arjomand.o@gmail.comدانشجوي کارشناسی ارشد مدیریت صنعتی، دانشگاه علامه طباطبائی.3



95زمستان، 82، شماره پنجمو، سال بیست)بهبود و تحول(ریتمطالعات مدی30

مقدمه
دانش به عنوان یک سرمایه حیاتی براي شرکت هایی که می خواهند در محیط تجاري 

دانش یکی از مهم ترین . پرتلاطم دنیاي امروز به رقابت بپردازند، تشخیص داده شده است
ی پایدار بر اساس دید دانش محوري یک شرکت، مزیت رقابت. منابع مزیت رقابتی می باشد

برخی محققین بیان . کت می باشدمبتنی بر استخراج، کشف و حفظ دانش توسط آن شر
کار دانشی از سایر اشکال . دارند که امروزه دانش، ارزشمندترین منبع یک سازمان می باشدمی

که نیاز به ترکیب تفکر همگرا، واگرا و خلاق داشته، "1غیر معمول"کار از طریق، حل مساله 
افرادي هستند که 4کارکنان دانشی). 2014، 3جینکس: 2008، 2ماسینگهام(گردد میتفکیک 

.ي کارشان استبراي آنها اطلاعات و دانش، شالوده
تواند به یک مساله سازمانی یک حقیقت ناخوشایند است که می5از دست دادن دانش

این مسئله در در تحقیقات صورت گرفته پیشین علائم. بزرگ براي سازمانها تبدیل شود 
جینکس و (شرکتهایی نظیر ناسا، بریتیش پترولیم و یکی از شرکتهاي نفتی مشاهده شده است 

تواند از طریق کانالهاي مختلفی از جمله از دست دادن اسناد و دانش می). 2013، 6دورسیکووا
مدارك سازمانی، عدم توانایی در مستندسازي دانش، خلق دانش، ناتوانی در به اشتراك

یکی از مهمترین کانالهاي از دست دادن دانش در سازمانها، از . گذاري آن از دست برود
از دست دادن دانشوران در یک سازمان به معناي از دست دادن . باشددست دادن دانشوران می

دانشوران داراي دانش ضمنی بسیار . دانش ملموس و ناملموس و مزیت رقابتی احتمالی است
این دانش از طریق سالها تجربه و همچنین تحصیلات . ود هستنددر حوزه تخصصی خ

: 1390سید کلالی، (هاي مختلف آموزشی بدست آمده است آکادمیک و گذراندن دوره
زمانی که نیروهاي دانشی شرکت را ترك می کنند، موارد ). 2013جینکس و دورسیکووا، 

در واقع آنها ارتباطات و . نمایندبسیاري را علاوه بر آنچه که می دانند با خود خارج می
از دست دادن نیروهاي . کنندتماسهایشان که براي انجام موثر کار، حیاتی بوده را نیز ترك می

ي انتقال دانش به دانشی می تواند باعث از دست رفتن دانش از سازمان و همچنین اجازه
).2013، 7؛ بوسارد2008ماسینگهام، (سازمانهاي رقیب شود 

کند؟ تعیین اینکه چه دهد زمانی که فردي یک سازمان را ترك میاقی رخ میچه اتف
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کنند، ممکن است به ما دهد زمانی که کارکنان ارزشمند سازمان را ترك میاتفاقی رخ می
کارکنان با .براي درك بهتر تاثیر از دست دادن دانش و انجام اقدام مناسب، کمک کند

این دانش . را در هنگام ترك سازمان با خود ببرنددانش ارزشمند ممکن است این دانش 
ممکن است منحصر به فرد و یا براي تقلید نمودن سخت باشد، که در این صورت جایگزینی 

باشد در واقع بخشی عظیمی از دانش دانشوران به شکل ضمنی می. نمایدرا مشکل می
).2008ماسینگهام، (

لی همچون تعدیل نیرو، اخراج، ترك خدمت تواند ناشی از عوامترك خدمت دانشوران می
داوطلبانه، از کارافتادگی و بازنشستگی رخ دهد که در این میان ترك خدمت داوطلبانه بسیار 

ترك خدمت داوطلبانه و همچنین خروج ناشی از . مورد توجه محققان قرار گرفته است
تواند منجر به از دست رفتن بازنشستگی رایج ترین کانالهاي خروج در میان سازمانها بوده و می

ترك خدمت داوطلبانه زمانی است که کارمند قطع رابطه بین کارفرما و . دانش در سازمان گردد
در نتیجه به دلیل ترك خدمت داوطلبانه و یا ). 2014، 1تامپسون(نماید کارمند را آغاز می

سرمایه دانشی داراي اي در معرض ریسک از دست دادن بازنشستگی، سازمانها به طور فزاینده
با توجه به اهمیت فوق العاده دانش و حفظ آن بخصوص براي سازمانهاي . باشندارزش، می

محور، نیاز به اخذ رویکردي براي محاسبه شدت ریسک از دست رفتن دانش ناشی از - دانش
کانال بازنشستگی و پا به سن گذاري نیروهاي دانشی و همچنین کانال ترك خدمت داوطلبانه 

علاوه بر این ارائه راهکارهایی براي حفظ نیروهاي دانشی و کاهش نرخ . کارکنان وجود دارد
.تواند منجر به حفظ دانش سازمانی براي مدت زمان بیشتري گرددترك خدمت داوطلبانه نیز می

با توجه به مباحث مطرح شده و اهمیت و ضرورت موضوع سوالات زیر براي این 
:اندهپژوهش در نظر گرفته شد

شدت ریسک از دست رفتن دانش ناشی از خروج نیروهاي دانشی چگونه است؟
 از چه عواملی می توان به منظور حفظ نیروهاي دانشی و در نتیجه کاهش نرخ ترك

خدمت داوطلبانه استفاده نمود؟
نکته مهمی که وجود دارد این است که در نهایت هر چه قدر هم در باب حفظ کارکنان 

حتی در صورتی که بتوان افراد را در . ش شود پدیده خروج ممکن است رخ دهددانشی تلا
سازمان حفظ نمود مسائلی همچون بازنشستگی، از کارافتادگی و فوت می تواند باعث 

لذا تلاش در حفظ دانش افراد و انتقال آن به سایر افراد موجود . خروج فرد از سازمان گردد
بنابراین با محاسبه شدت ریسک از . رخوردار می باشددر شرکت از اهمیت بسیار زیادي ب
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توان به دست رفتن دانش ناشی از خروج نیروهاي دانشی و با توجه به نتایج بدست آمده می
.ارائه پیشنهاداتی در باب کسب دانش افراد قبل از خروج آنها از سازمان اقدام نمود

پیشینه تحقیق
گرسیون لجستیک را براي پیش بینی ریسک کاربرد روش ر) 2011(1راپش و همکاران

خروج کارکنان در یک سازمان بر اساس داده هاي جمعیت شناختی از کارکنان جدا شده از 
در این مقاله از اطلاعات جمعیت شناختی افراد جدا شده از سازمان و . سازمان، نشان داده اند

شناختی مورد استفاده در متغیرهاي جمعیت. همچنین اعضاي فعلی سازمان استفاده شده است
جنسیت، وضعیت تاهل، سن، تحصیلات، : اندمعادله رگرسیون لجستیک شامل موارد زیر بوده

.سنوات خدمت، شهر و میزان حقوق دریافتی
به توسعه استانداردي براي اندازه گیري کمی شدت ریسک ) 2014(2لی و همکاران

آنها بیان می کنند که یک .اندداختهتخلیه دانش، ناشی از خروج اعضاي یک سازمانی پر
خروج افرادي که در آن ) 1: تواند به دو صورت متحمل تخلیه دانش گرددشبکه دانش می
و خروج افرادي که سطوح بالاي تخصص را داشته اما مشارکت اندکی ) 2عضو فعال بوده 

.در فعالیت هاي به اشتراك گذاري دانش دارند
ی و همکاران براي اندازه گیري ریسک بالقوه تخلیه دانش استاندارد ارائه شده توسط ل

:اختصاص یافته به هر فرد، بر اساس دو دیدگاه زیر ایجاد گشته است
بر ریسک تخلیه دانش اختصاص یافته با خروج رهبران ) NL(3دیدگاه رهبر شبکه) 1

.شبکه تمرکز می کند
صاص یافته با خروج این بر ریسک تخلیه دانش اخت) IE(4دیدگاه متخصص منزوي) 2

.متخصصان تمرکز می کند
، ریسک اختصاص یافته 5پس از تعیین شاخص هاي مرتبط با تحلیل شبکه هاي سازمانی

.به هر فرد تعیین شده و افراد بر اساس شدت ریسک رتبه بندي شده اند
رویکردي را براي ارزیابی شدت ریسک از دست رفتن دانش، ) 2015(6هاتوم و پریو

دو بعد احتمال و پیامد به منظور . ی از خروج استعدادها از یک سازمان ارائه نموده اندناش
نارضایتی فرد : براي بعد احتمال شاخصهاي. ارزیابی شدت ریسک در نظر گرفته شده است
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پیچیدگی : نسبت به شغل، استعداد فرد و وضعیت بازار کار و براي بعد پیامد نیز شاخصهاي
.جایگزینی و اهمیت دانش فرد در نظر گرفته شده استشغلی فرد، مشکل در

به ارائه یک متدولوژي براي ارزیابی ریسک از دست رفتن دانش، ) 2013(1جینکس
مولفه تشکیل شده 3الگوریتم پیشنهادي جینکس از . ناشی از خروج کارکنان پرداخته است

امتیاز اهمیت از (دانش پیامد از دست رفتن - 2احتمال ترك خدمت نیروي دانشی -1: است
هر کدام از این مولفه ها داراي . کیفیت نیروي دانشی- 3) دست رفتن نیروي دانشی دانشی

براي هر مولفه 10تا 1معیارهایی بوده که با توجه به آن معیارها هر نیروي دانشی امتیازي از 
ه شده دریافت کرده و در نهایت شدت ریسک توسط حاصلضرب امتیازهاي در نظر گرفت

1000براي ارزیابی ریسک، یک سیستم امتیاز دهی . براي هر مولفه محاسبه شده است
اي ارائه شده که در نهایت با توجه به امتیاز محاسبه شده براي شدت ریسک به ارائه هاي نمره

.راهکارهاي پیشنهادي پرداخته شده است
منظور درك ترك یک مدل ساده ریاضی و نظري را به) 2007(2یودچاکو و مجتبی

و ) اجتماعی، روانشناختی و اقتصادي(خدمت داوطلبانه، به عنوان ساختاري میان رشته اي 
مدل ارائه شده به تعیین . ارائه نموده اند) فرد، سازمان و وابستگی اجتماعی(چند بعدي 

آنها بیان می کنند ترك خدمت . پردازداحتمال ماندن یا ترك سازمان توسط فرد می
انه هنگامی رخ می دهد که اختلافی بین مزایاي مورد انتظار فرد از سازمان و مزایاي داوطلب

در واقع استدلال می کنند که ترك خدمت داوطلبانه . عرضه شده توسط کارفرما وجود دارد
بوده و ) E(و کارفرما ) P(، فرد )I(ي وابستگی اجتماعی نهاد گسترده3به طور کلی شامل 

توانند به صورت عوامل داخلی و سنتی ترك خدمت داوطلبانه میاینکه عوامل فردي 
در زمانی که به . طبقه بندي شوند) P(مرتبط با فرد ) وابستگی اجتماعی(یا خارجی ) کارفرما(

در نظر گرفت چرا که فرض بر 1را برابر عدد ثابت Eمحاسبه احتمال پرداخته می شود باید 
ه توسط سازمان براي همه یکسان و ثابت بوده، در حالی این است که مزایا و منافع ارائه شد

فرض )2007(یودچاکو و مجتبی . که در شرایط واقعی در طول زمان ممکن است تغییر نماید
Iو Pمتغیرهاي . گرددکنند که با تغییر زمان نیز تغییري در این مزایا و منافع حاصل نمیمی

تقسیم 10پس در هم ضرب شده و بر امتیاز گذاري شده و س10تا 1توسط فرد از 
) احتمال ماندن یا رفتن از سازمان(دارند که ترك خدمت داوطلبانه آنها بیان می. گردندمی

هر چه عدد حاصل به یک نزدیکتر باشد احتمال ترك خدمت ). : (برابر است با
.باشدفرد بیشتر می

1.Jennex
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گذاري نیروهاي دانشی خود به ارائه با توجه به پا به سن1تی وي اي1999در سال 
به منظور ارزیابی . رویکردي براي ارزیابی شدت ریسک از دست رفتن دانش پرداخت

شدت ریسک دو عامل ضریب بازنشستگی پیش بینی شده و امتیاز اهمیت نیروي دانشی در 
و در سپس با ارائه معیارهایی به محاسبه هر دو عامل پرداخته شده . نظر گرفته شده است

نهایت با ضرب مقادیر حاصل از هر دو عامل، محاسبه امتیاز ریسک از دست رفتن دانش 
تاریخ بازنشستگی پیش بینی شده می تواند توسط فرد و یا با استفاده از . صورت گرفته است

معیارهاي عامل امتیاز اهمیت مبتنی بر . نمودار سنی و سال هاي خدمت افراد تعیین گردد
حیاتی برخوردار توسط فرد و تخمینی از سطح دشواري /هاي منحصر به فرددانش و مهارت 

در نهایت بسته به امتیازات . باشدیا کوشش مورد نیاز براي پر کردن مجدد آن موقعیت می
).2005، 2ترینکل(بدست آمده براي شدت ریسک اقدامات پیشنهادي ارائه شده است 

شده براي ارزیابی ریسک، عوامل موثر بر ترك در نهایت باید عنوان نمود مدل هاي ارائه 
توان با استفاده از این رویکردها به ارائه خدمت نیروهاي دانشی را در نظر نگرفته و بنابراین نمی

راهکارهاي مورد نیاز براي پیشگیري از ترك خدمت و در نتیجه حفظ نیروهاي دانشی در 
مدل هاي ارائه شده فوق و ضعف آنها در نتیجه مقاله حاضر پس از بررسی. سازمان پرداخت

در ارائه این دسته از راهکارها چارچوب پیشنهادي زیر را براي تحلیل ریسک از دست رفتن 
چارچوب پیشنهادي علاوه بر ارزیابی . دانش ناشی از خروج نیروهاي دانشی ارائه می نماید

و مدل آشکار 3لیشدت ریسک از دست رفتن دانش، با استفاده از مفهوم محصور شدگی شغ
، به ارائه راهکارهایی در رابطه با پیشگیري از ترك خدمت 4ساز ترك خدمت داوطلبانه

.داوطلبانه احتمالی و حفظ طولانی مدت نیروهاي دانشی می پردازد

1.Tennessee Valley Authority
2.Trinkle
3.Job Embeddedness
4.Unfolding Model of Voluntary Turnover
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چارچوب پیشنهادي تحلیل ریسک از دست رفتن دانش ناشی از خروج نیروهاي دانشی. 8شکل 

چارچوب پیشنهاديمفاهیم مورد استفاده در
مفهوم محصورشدگی شغلی

در طول دهه هاي گذشته مدلهاي مختلفی در رابطه با پدیده ترك خدمت داوطلبانه و 
در پاسخ به این ) 2001(1میشل و همکاران. دلایل خروج افراد از سازمان ها ارائه شده است

لایل موثر بر ماندن افراد مانند و دسوال که چرا افراد در سازمان و شغل کنونی خود باقی می
این مفهوم اشاره به نیروهایی از . در سازمان، مفهوم محصور شدگی شغلی را ارائه نمودند

.گردددرون و بیرون سازمان داشته که باعث ماندن فرد در شغل و سازمان کنونی می
بر اساس نظریه . نمایدمحصور شدگی شغلی بر روي سطح کلی اتصالات تمرکز می

شدگی شغلی ارزشهاي شخصی یک فرد، اهداف شغلی و برنامه هایی که فرد براي محصور 
براي مثال دانش، (آینده دارد باید با فرهنگ سازمانی بزرگتر و تقاضاهاي شغل فوري فرد 

علاوه بر این فرد چگونگی انطباق خود، با جامعه . منطبق گردد) مهارت ها و توانایی هاي شغل
نماید انطباق محصور شدگی شغلی فرض می. نظر خواهد گرفتو محیط اطراف را نیز در

اي و شخصا به سازمان گره خورده بهتر، احتمال اینکه فرد احساس نماید که به صورت حرفه
ها فرد و خانواده او را، این نظریه نشان می دهد که تعدادي از رشته. دهداست را، افزایش می

1.Mitchell et al



95زمستان، 82، شماره پنجمو، سال بیست)بهبود و تحول(ریتمطالعات مدی36

مالی که شامل دوستان و گروههاي کاري و غیر اي اجتماعی، روانشناختی و درون شبکه
تعداد بیشتر پیوندها بین . اي که واقع در آن بوده، پیوند می دهدکاري، جامعه و محیط فیزیکی

).2001میشل و همکاران، (گردد فرد و شبکه، باعث افزایش احتمال ماندن فرد درون شغل می
تا چه حد یک فرد داراي ) 1: سه عامل عمده در محصور شدگی شغلی مشارکت دارند

تا چه حد افراد انطباق یا ) 2تعلقات قوي به افراد یا گروه ها درون شغل و در جامعه دارد 
تا چه درجه اي افراد مجبورند چیزهایی را در صورت خروج ) 3همخوانی با شغل یا جامعه دارد 

نامیده شده و 3و فداکاري2طباق، ان1این عوامل را پیوند. از سازمان از دست داده یا قربانی نمایند
).2012، 4زنگ و همکاران(دهند سه بعد اصلی مفهوم محصور شدگی شغلی را نشان می

پیوند
پیوندها به صورت اتصالات رسمی و غیر رسمی که فردي با سایر افراد یا گروهها یا در 

باور دارند که )2001(میشل و همکاران . گردندمحیط کار یا خارج از آن داشته، تعریف می
. باشدتعداد خاصی از این پیوندها عاملی تعیین کننده در چرایی ماندن افراد در یک شغل می

ترك شغل ممکن است افراد را مجبور به ترك افراد، تیم ها، پروژه ها و گروه هایی که مهم و 
خود شغل این پیوندها ممکن است مستقل از سطح رضایت مربوط به . داراي ارزش بوده نمایند

توان موقعیتی را تصور نمود که فرد به دلیل برخی روابط کاري در سازمان می. و سازمان باشند
روابط خارج از کار نیز به احتمال زیاد بر . باقی مانده اما سازمان را به طور کلی دوست ندارد

انند بدیهی است که روابط خانوادگی هم. روي احتمال ماندن یا ترك سازمان تاثیر دارند
برخی محققین . همسر، فرزندان و روابط دیگر می توانند این تصمیم را تحت تاثیر قرار دهند

اخیرا . دهنددهند که مسئولیت خویشاوندي و تعداد فرزندان حفظ فرد را بهبود مینشان می
محققین نشان داده اند که متاهل بودن و تعداد فرزندان سهم قدرتمندي در پیش بینی ترك 

تفکر درباره تغییر شغل می تواند منجر به بازتاب هاي . سبت به تعهد سازمانی دارندخدمت ن
).2006، 5هالتوم و ایندریدن(عمده و جزئی در شبکه روابط فرد گردد 

انطباق
هر چه . بعد انطباق اشاره به سازگاري ادراك شده فرد با سازمان و جامعه اطراف او دارد

1.Link
2.Fit
3.Sacrifice
4.Zhang et al
5.Holtom and Inderrieden
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غلی، دانش، مهارتها و توانایی هاي فرد با فرهنگ سازمانی و که ارزشهاي فردي، آرمانهاي ش
از طرفی، هر چه که . احتیاجات شغلی وي سازگارتر باشد، انطباق فرد با سازمان بیشتر است

محیط اطراف، باورهاي مذهبی، فعالیت هاي تفریحی، آب و هوا و افراد جامعه با فرد 
).2001میشل و همکاران، (باشد شتر میسازگارتر باشند، انطباق فرد با جامعه نیز بی

فداکاري
مفهوم فداکاري هزینه مادي ادراك شده یا مزایاي روانشناختی اي را که توسط خروج 

براي مثال، ترك یک سازمان ممکن است . از سازمان، از دست رفته اند را نشان می دهد
ستان، پروژه هاي از جمله از دست رفتن تماس با دو(منجر به تحمیل زیان هاي فردي 

هر چه که فرد در هنگام ترك یک سازمان موارد . گردد) شخصی مرتبط یا زیان هاي مادي
توان براي مثال می. بیشتري را از دست بدهد، قطع همکاري با سازمان مشکل تر خواهد بود

به مزایاي غیر قابل حمل همانند گزینه هاي سهام یا مزیت هاي تعریف شده در حقوق هاي 
نشستگی، همچنین زیانهاي بالقوه متحمل شده از طریق ترك سازمان همانند ثبات شغلی و باز

نیز می تواند براي کارکنان به شکل مشابه ترك جامعه. فرصتهایی براي پیشرفت، اشاره نمود
).2006هالتوم و ایندریدن،(مشکل باشد 

. باشدن در سازمان میسطح بالاتر محصور شدگی نشان دهنده تمایل بیشتر فرد براي ماند
هر چه قدر محصور شدگی شغلی بالاتر باشد احتمال زیادي وجود دارد که فرد احساس نماید 

ثابت شده محصور شدگی شغلی به . اي و فردي به سازمان گره خورده استبه صورت حرفه
محصور شدگی شغلی فراتر از . باشدشکل منفی با ترك خدمت داوطلبانه در ارتباط می

رضایت شغلی، تعهد (ب معیارهاي مطلوبیت و سهولت ادراك شده ي ترك خدمت ترکی
. روددر پیش بینی ترك خدمت پیش می) سازمانی، مشاغل جایگزین و جستجوي شغل

همچنین نشان داده شده افرادي که داراي محصور شدگی بالاتري هستند، قصد ترك خدمت 
).2012زنگ و همکاران، (کمتري دارند 

ی شغلی کلیمحصورشدگ
به توسعه محصور شدگی شغلی و ادغام آن درون یکی از ) 2007(1کراسلی و همکاران

مدل هاي سنتی ترك خدمت داوطلبانه پرداخته و نشان دادند که محصور شدگی شغلی 
داراي رابطه قدرتمندتري با تمایل به ترك خدمت نسبت به محصور شدگی شغلی 2کلی

1.Crossley et al
2.Global Job Embeddedness
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محصور شدگی شغلی هنگامی که فرد اوزان برابر براي هر مدل ترکیبی . باشدترکیبی می
یک از ابعاد در نظر گرفته، شکل یافته و فرض بر این است که محصور شدگی شغلی در 

در تقابل با اندازه گیري ترکیبی محصور شدگی شغلی، . باشدنهایت برابر با مجموع اجزا می
اجزاي آن بوده و برداشت کلی فرد از نماید که مجموع، بیشتر از اندازه گیري کلی فرض می

نتایج . دهدچسبندگی به شغل و سازمان را با پرسیدن سوالات کلی مورد ارزیابی قرار می
دهد که مدل محصور شدگی کلی پس از کنترل متغیرهاي نگرشی همانند رضایت نشان می

ترك شغلی و تعهد سازمانی پراکندگی منحصر به فردي را در تمایل به ترك خدمت و
دارند که با بهره گیري بیان می) 2007(کراسلی و همکاران . دهدخدمت داوطلبانه نشان می

از محصور شدگی شغلی کلی در طول فرایند پاسخگویی، پاسخ دهندگان به صورت ذهنی 
به جنبه هاي مختلف وزن داده و ممکن است حتی اطلاعات مرتبط اضافی را که شاید از 

. ي ترکیبی محصور شدگی شغلی حذف شده باشد، ادغام نمایندمقیاس هاي اندازه گیر
سطح بالاتر محصور شدگی شغلی نشان دهنده چسبندگی بیشتر فرد به سازمان و شغل کنونی 

.باشدخویش می

مدل آشکارساز ترك خدمت داوطلبانه
که درباره ) 1990(مدل آشکار ساز ترك خدمت داوطلبانه بر اساس تئوري تصویر بیچ 

دارد که افراد به هنگام تئوري تصویر بیان می. ند کلی تصمیم گیري بوده، ارائه شده استفرای
در واقع هنگامی که فرد اطلاعات را . نمایندارزیابی گزینه ها، اطلاعات را نیز غربال و تفسیر می

ا دهد به ارزیابی اینکه تا چه حد اطلاعات در راستاي تصاویر یبه سرعت مورد غربال قرار می
تصاویر ارزشی انعکاس دهنده ي . پردازدارزش ها، مسیر و استراتژي فردي بوده، می

استانداردها، اصول و ارزش هاي کلی بوده و مسیر براي راهنمایی فرد در هنگام تعیین اهداف 
استراتژي نیز به . گیردمحور مورد استفاده قرار می- و انرژي بخشی براي انجام رفتارهاي هدف

عه اي از تاکتیکهاي رفتاري بوده که فرد باور دارد در دستیابی به اهداف تعیین عنوان مجمو
دهند که افراد نشان می) 1994(1بر اساس این ایده لی و میشل. شده، به کمک وي خواهند آمد

در اخذ تصمیم براي ترك خدمت به غربال اطلاعات پرداخته و به مقایسه اینکه چگونه این 
مدل آشکارساز ترك خدمت داوطلبانه . پردازندا تصاویر فردي بوده، میاطلاعات هم راستا ب

شامل مجموعه اي از تصمیمات متوالی بوده که افراد اطلاعات سازمانی و محیطی خود را 
دهند که افراد براي اخذ تصمیم خروج یک نشان می) 1994(لی و میشل . نمایندغربال می

1.Lee and Mitchell
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در این راستا لی و میشل پس از بررسی مدل هاي . یندنماسري مسیرهاي روانشناختی را طی می
مختلف و عناصر مختلف تاثیرگذار در این فرایند روانشناختی به معرفی هفت عنصر مهم در 

. گرددفرایند روانی ترك خدمت پرداخته که از تلفیق این عناصر مسیرهاي مختلفی ایجاد می
کاري خود را تغییر داده، گزینه هاي دهد که چگونه افراد محیط یک مسیر تصمیم نشان می

این مدل فرایند تصمیم گیري . نمایندتصمیم را شناسایی نموده و پاسخ خود را تصویب می
افراد براي ترك خدمت داوطلبانه را نشان داده و به معرفی هفت عنصر که در این فرایند نقش 

:زیمپردادر ادامه به معرفی این عناصر می. نماینددارند اشاره می

شوك
به صورت رویدادي قابل تشخیص که در صورت وقوع کارکنان را به سمت 1شوك

قضاوت آگاهانه در مورد شغل خود وارد نموده تعریف گشته که ممکن است این قضاوت 
در واقع شوك رویدادي بوده که براي دستگاه باورها . به ترك خدمت داوطلبانه منجر گردد

بر ). 1994لی و میشل، (باشد ات نموده یا خود داراي معنی میو تصاویر افراد ایجاد اطلاع
خلاف دیدگاه معمول که نارضایتی، آغاز کننده ترك خدمت افراد بوده اما در بسیاري از 

برخلاف نارضایتی که در –موارد این شوك ها هستند که گاه به صورت غیر منتظره و سریع 
). 1388راهداري، (کنند سازمان را آغاز میفرایند خروج فرد از -طول زمان انباشته شده

شوك ها تنها رویدادهایی را شامل می شوند که موجب ایجاد تاملات و بررسی هاي مرتبط 
تواند شوك می. باشندبا شغل گشته و این بررسی ها نیز شامل چشم انداز ترك خدمت می

داشت افراد از شوك ها به بر. افراد را به صورت مثبت، منفی و یا خنثی تحت تاثیر قرار دهد
بستر جامعه و فرهنگ حاکم بر آن و همچنین سیستم باورها و تصاویر افراد بستگی داشته و به 

گردد همین علت رویدادي که براي فردي منجر به اخذ تصمیم ترك خدمت داوطلبانه می
در مطالعه اي که ). 2004، 2کولیک(ممکن است براي فرد دیگر شوك برداشت نگردد 

ترك خدمت % 60صورت گرفته مشخص شد در بیش از ) 2005(3وسط هالتوم و همکارانت
هاي داوطلبانه در صنایع مختلف شوك به عنوان عاملی ابتدایی در ترك خدمت به جاي 

.نارضایتی انباشته وجود داشته است

مسیر قبلی
ش مناسب به آن نمایند، نیاز به تعیین پاسخ و واکنهنگامی که افراد شوکی را تجربه می

1.Shock
2.Kulick
3.Holtom et al
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گیرند، به این موضوع هنگامی که آنها مجموعه اي از اقدامات را در نظر می. رویداد دارند
. کنند که آیا طرح یا برنامه اي از پیش موجود براي پاسخ به آن شوك دارند یا خیرفکر می

یار به عنوان دومین عنصر مدل آشکار ساز ترك خدمت داوطلبانه به احتمال بس1مسیر قبلی
زیاد بر اساس اقدامات یا قوانین قبلی که افراد با مشاهده سایرین یا دانش بدست آمده در 

در صورتی که فرد بتواند پاسخی ). 1994لی و میشل، (باشد برخی شرایط دیگر، استوار می
بر اساس مشاهدات و قوانین قبلی خود یا رفتار دیگران براي شوك وارد شده بیابد آن مسیر 

).1388راهداري، (موجود را طی خواهد نمود از قبل 

نقض تصویر
در این مرحله افراد به ارزیابی این که تا چه حد در این شرایط اهداف، ارزش ها و استراتژي 

هنگامی رخ می 2در واقع نقض تصویر. پردازندهاي آنها با سازمان شاغل در آن سازگار بوده، می
، ارزش ها و استراتژي ها با آنچه در سازمان جریان دارد دهد که تصاویر فرد در سه حوزه اهداف

.منطبق نباشد

رضایت شغلی
به طور کلی به ادراك و نگرش عاطفی فرد نسبت به شغل و سازمان خود 3رضایت شغلی

نارضایتی بیان کننده حالتی بوده که در طول زمان شکل گرفته و فرد طی آن احساس . اشاره دارد
.باشدش از نظر ذهنی، عاطفی و مالی براي او راضی کننده نمیمی کند که دیگر کار

جستجو
هرگونه فعالیتی براي یافتن کار دیگر از جمله بررسی آگهی هاي کار، رجوع به 4جستجو

.گرددمراکز و سایت هاي کاریابی، صحبت با دوستان و آشنایان و ارسال رزومه را شامل می

ارزیابی
ود و زیان تصمیم براي رفتن به گزینه دیگر صورت گرفته به منظور سنجش س5ارزیابی

که شامل بررسی گزینه یا گزینه هاي بعدي با توجه به انتظارات شخص، خواسته هاي او و 
1.Script
2.Image Violation
3.Job Satisfaction
4.Search
5.Evaluation
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)1994لی و میشل، . (نمایدنیز قوانینی است که فرد براي انتخاب خود به آنها مراجه می

پیشنهاد احتمالی
به دلیل جستجوي فرد و یا . باشدمدل آشکار ساز میآخرین عنصر 1پیشنهاد احتمالی

حتی بدون انجام جستجو ممکن است پیشنهاداتی از جانب سایر شرکت ها براي فرد ایجاد 
البته باید عنوان داشت در صورتی که پیشنهاد ناخواسته اي منجر به آغاز فرایند روانی . گردد

).2006هالتوم و ایندریدن،(گردد ترك خدمت گردد، خود به نوعی شوك محسوب می
در نهایت هفت عنصر اشاره شده توسط لی و میشل سبب به وجود آمدن مسیرهاي 

بنا به تحقیق لی و میشل افراد معمولا یکی . شودمشاهده می)  7(مختلفی گشته که در شکل 
. نمایندرا در هنگام ترك خدمت داوطلبانه خود از سازمان طی می2مسیر تصمیم4از این 

ون معمولا ارزیابی، یعنی بررسی گزینه ها و سنجش سود و زیان هر یک، بعد از جستجو چ
.شوندرخ می دهد این دو عنصر با هم در نظر گرفته می

مسیرهاي احتمالی خروج افراد. 7شکل 

1.Likely Offer
2.Decision Path
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مسیر را براي تفسیر شوك و ارتباط آن با محیط 4بر اساس این مدل، فرد یکی از این 
. گزینده، گزینه هاي تصمیم خود را شناسایی نموده و یک پاسخ را برمیکار استفاده نمود

.باشدهر مسیر منحصر به فرد بوده و شامل سطوح مختلف بررسی می

1مسیر تصمیم شماره 
در ابتدا شوکی رخ داده و این رویداد . باشداي میمرحله3این مسیر داراي یک فرایند 

به جستجوي تصمیمات قبلی، قوانین یا پاسخ هاي ي خودشود تا فرد در حافظهسبب می
در واقع مسیر قبلی یک . اند، بپردازدآموخته شده که به عنوان مسیر قبلی در نظر گرفته شده

طرح اقدام از قبل موجود بوده که بر اساس تجربه گذشته، مشاهده سایرین یا انتظارات 
داد اتفاق افتاده و مسیر قبلی رخ دهد در مرحله سوم، اگر تطابقی بین روی. باشداجتماعی می

و مسیر قبلی پیشنهاد دهد که خروج مناسب است، تصمیم خروج از سازمان به سرعت به 
در صورتی که انطباقی وجود نداشته باشد، مسیر خروج دیگري برانگیخته . رسدتصویب می
مسیر قبلی تنها مسیر قبلی ممکن است در هر مسیري شناخته شده باشد با این حال. خواهد شد

این فرایند ممکن است توسط رخدادهاي شوك که مثبت، . شودفعال می1در مسیر شماره 
توجه داشته باشید که . باشدمنفی یا خنثی بوده فراخوانده شده و زمان مشورت نیز حداقل می

یک پیشنهاد شغلی ناخواسته در صورتی که یک مسیر قبلی از پیش موجود را آغاز نموده 
).1999لی و همکاران، (گردد طبقه بندي می1د، به عنوان یک شوك در مسیر شماره باش

2مسیر تصمیم شماره 
سپس . دهدابتدا یک شوك رخ می. مرحله دارد4نیاز به گذراندن 2فرایند تصمیم شماره 

- نمیجستجو براي مسیر قبلی یا قاب تصمیم مبتنی بر تجربه قبلی انطباقی براي شوك رخ داده را 
نمایند که تا چه اندازه رخداد شوك با اصول فردي، اهداف در مرحله سوم افراد ارزیابی می. یابد

در تئوري تصویر این . یابدادغام شده یا انطباق می) اشاره به تصاویر ارزشی دارد(و برنامه هایشان 
باشد، فرد در در صورتی که شوك با تصاویر فرد سازگار . کار اشاره به آزمون سازگاري دارد

اما اگر شوك با تصاویر فرد منطبق نگردد، فرد یا سازمان را ترك نموده یا . سازمان خواهد ماند
این مسیر به طور معمول با یک شوك منفی آغاز شده و . نمایدتغییري در تصویر خود ایجاد می

این مسیر .نمایدافراد را قبل از اخذ تصمیم ترك خدمت ملزم به ارزیابی رضایت شغلی می
تصمیم قبل از اخذ تصمیم براي ماندن یا ترك خدمت منجر به انجام جستجو براي مشاغل 

).2004؛ کولیک، 1999لی و همکاران، (شود جایگزین نمی
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3مسیر تصمیم شماره 
با این حال در این مسیر، . گردداین مسیر نیز همانند دو مسیر قبلی با یک شوك آغاز می

ك را ناسازگار یافته و نارضایتی، جستجو براي مشاغل جایگزین را آزمون ناسازگاري شو
در صورتی که مشاغل جایگزین شناسایی گردند، فرد سازگاري تصاویر . نمایدآغاز می

بنابراین، مزایاي ماندن در سازمان با . نمایدشخصی خود و محیط جایگزین را ارزیابی می
صورتی که مزایاي فرد توسط موقعیت فعلی در . اندجایگزینهاي قابل قبول مقایسه شده

اما در صورتی که جایگزین مزایاي بیشتري را فراهم آورد . حداکثر گردد، او خواهد ماند
با . ، شوك ممکن است مثبت، منفی یا خنثی باشد1همانند مسیر شماره . گرددفرد خارج می

ابی براي مشاغل جایگزین این حال، بر خلاف دو مسیر قبلی این مسیر شامل جستجو و یا ارزی
اگر چه در اکثر موارد جستجو و یا ارزیابی اتفاق خواهد افتاد، مسیر سوم به موقعیت . باشدمی

هایی که در آن یک پیشنهاد ناخواسته ارزیابی شده یا جستجویی بدون یافتن مشاغل 
).2006، 1دانلی و کوئیرین(دهد جایگزین انجام گرفته، اجازه می

4شماره مسیر تصمیم 
گردد، تفاوت فرایند پیشین به دلیل اینکه با شوك آغاز نمی3از 4مسیر تصمیم شماره 

براي برخی افراد تصمیم خروج نتیجه یک تغییر یا رخداد نامطلوب در زندگی شان . دارد
اي در عوض، در طول زمان یا سازمان و یا تصاویر شخصی فرد به تدریج به نقطه. باشدنمی

این کمبود سازگاري . که دیگر افراد انطباق سازگاري با سازمانهاي خود ندارندتغییر کرده
هاي این رابطه مطابق با یافته. گرددمنجر به نارضایتی شغلی و تعهد سازمانی کاهش یافته می

حاصل از تحقیقات پیشین درباره بررسی ارتباط ویژگی هاي سازمانی و فردي با رضایت 
دهد، فرد یکی از دو فرایند تصمیم را که نارضایتی شغلی رخ میهنگامی. باشدشغلی می

الف، نارضایتی فرد منجر به خروج فرد بدون در نظر 4در مسیر تصمیم . برخواهد گزید
ب، نارضایتی فرد فرایندي مشابه با 4در مسیر تصمیم . گرددگرفتن مشاغل جایگزین می

بوده و تصمیم براي ماندن یا ترك مسیر سوم که شامل جستجو براي مشاغل جایگزین 
.باشدسازمان مبتنی بر ارزیابی حداکثر مزایا می

بنابراین همانطور که توضیح داده شد هر یک از افراد با توجه به وقوع شوك یا عدم 
کولیک، (نمایند مسیر اشاره شده را براي خروج از سازمان طی می4وقوع آن یکی از 

).2006؛ دانلی و کوئیرین، 2004

1.Donnelly and Quirin
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شناسی پژوهشروش
نفر از خبرگان و 20پس از مشخص شدن چارچوب پیشنهادي براي تایید اعتبار درونی با 

سال در حوزه منابع انسانی و مدیریت دانش تجربه 10متخصصان دانشگاهی و افرادي که بالاي 
چارچوب بدست. داشته، مصاحبه به عمل آمده و چارچوب پیشنهادي مورد تایید قرار گرفت

نفر از نیروهاي 28محور فعال در بخش دولتی و بر روي - آمده در یکی از سازمان هاي دانش
از آنجایی که نتایج تحقیق براي . دانشی فعال در دو دپارتمان مختلف مورد بررسی قرار گرفت

پیشگیري از خروج و تلاش براي حفظ نیروهاي دانشی و کاهش شدت ریسک از دست رفتن 
از . گرددهد شد، تحقیق حاضر از نظر هدف پژوهشی کاربردي محسوب میدانش استفاده خوا

ها مورد نیاز براي بررسی چارچوب پیشنهادي نیز این تحقیق رویکرد نظر جمع آوري داده
ها نیز از ماتریس ریسک و آمار پیمایشی را مورد استفاده قرار داده و براي تجزیه و تحلیل داده

.توصیفی بهره گرفته شده است

متغیرهاي مورد بررسی
.دهدمتغیرهاي مورد استفاده در این پژوهش را نشان می) 1(جدول 

متغیرهاي مورد استفاده در پژوهش. 1جدول 
متغیرهاي مورد اندازه گیري

معیارهاي تعیین اهمیت نیروهاي دانشی

حیاتی بودن دانش فرد براي سازمان-1
تعداد جانشین هاي موجود براي نیروي -2

دانشی
سال10قانون -3
؛ ایهریگ 2005ترینکل، (مستندسازي دانش-4

)2015، 1و مک میلان
محصور شدگی شغلی کلی براي تعیین 

احتمال ترك خدمت داوطلبانه
پرسشنامه هفت سوالی کراسلی و همکاران 

)2007(
)2001(سوالی میشل و همکاران 40پرسشنامه محصور شدگی شغلی ترکیبی

)1999(پرسشنامه لی و همکاران مدل آشکارساز ترك خدمت داوطلبانه
)2005(معیارهاي ترینکل عامل بازنشستگی پیش بینی شده

1.Ihrig and MachMillan
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نتایج بدست آمده
احتمال بازنشستگی

پس از بدست آمدن مدت زمان باقی مانده تا بازنشستگی نیروهاي دانشی مورد بررسی، 
تگی آنها باقی مانده بر اساس معیارهاي اشاره شده سال تا بازنشس10افرادي که کمتر از 

نشان دهنده توزیع فراوانی نیروهاي ) 1(نمودار . طبقه بندي شده اند) 2005(توسط ترینکل 
.باشددانشی قرار گرفته در کانال بازنشستگی می

توزیع فراوانی نیروهاي قرار گرفته در کانال بازنشستگی.  1نمودار 

نفر از نیروهاي دانشی جزو دسته نیروهاي نزدیک به 11گردد همانطوري که ملاحظه می
بنابراین از . بازنشستگی قرار گرفته و همگی نیز بیشتر از شش سال تا بازنشستگی زمان دارند

ی این نظر سازمان در وضعیت مناسبی قرار داشته و با توجه به زمان باقی مانده تا بازنشستگ
. توان نسبت به پیاده سازي اقدامات مناسب براي حفظ دانش افراد در سازمان اقدام نمودمی

.البته این برنامه ریزي باید اهمیت افراد را به لحاظ دانشی که دارا هستند نیز در نظر گرفت

احتمال ترك خدمت داوطلبانه
شی اي که بیشتر از پس از محاسبه میزان متغیر محصور شدگی شغلی براي نیروهاي دان

سال تا بازنشستگی آنها باقی مانده، امتیازات را بر روي بازه هاي پیشنهادي برده تا احتمال 10
.ترك خدمت داوطلبانه بدست آید
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توزیع فراوانی نیروهاي قرار گرفته در کانال ترك خدمت داوطلبانه.  2نمودار 

نفر داراي احتمال بالا در ترك خدمت 6گردد مشاهده می) 2(دارهمانطور که در نمو
نفر نیز احتمال کمی براي ترك خدمت داوطلبانه 1نفر نیز احتمال متوسط و 10داوطلبانه بوده و 

بنابراین نیاز است تا با توجه به اهمیت این شش نفر و همچنین نتایج حاصل از تحلیل ابعاد . دارند
لی ترکیبی و همچنین عناصر مدل آشکارساز ترك خدمت داوطلبانه مختلف محصور شدگی شغ

.به اتخاذ راهکارهاي لازم براي کاهش احتمال ترك خدمت داوطلبانه پرداخت

پیامد از دست رفتن دانش
با توجه به معیارهاي در نظر گرفته شده براي تعیین اهمیت نیروهاي دانشی، امتیازات 

یع فراوانی این نیروهابا توجه به امتیازات حاصل شده در توسط سرپرستان بدست آمده و توز
:گرددمشاهده می) 3(نمودار 
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توزیع فراوانی نیروهاي دانشی از نظر امتیارات بدست آمده در مرحله تعیین اهمیت. 3نمودار 

ی یعنی در حدود نفر از نیروهاي دانشی مورد بررس26گردد همانطور که ملاحظه می
داراي دانش و مهارت حیاتی سازمان بوده و مابقی نیروها داراي دانش یا مهارت هاي % 93

اي باید به این دسته بنابراین توجه ویژه. باشندمهم و مورد تقاضاي سازمان اما غیر حیاتی می
یروهاي نفر از ن15همچنین . از نیروها که داراي دانش و مهارت حیاتی بوده، لحاظ گردد

سال در حوزه تخصصی خود داراي تجربه 10دانشی داراي دانش و مهارت حیاتی بالاي 
سال می توان آنها را به عنوان افراد خبره در حوزه تخصصی خویش -10بوده که طبق قانون 

.به حساب آورد

ماتریس ریسک از دست رفتن دانش
ن پیامد از دست رفتن دانش بعد احتمال از دست رفتن دانش و همچنی2این ماتریس از 
پس از تعیین مقادیر هر یک از ابعاد براي فرد دانشی جایگاه وي را بر . تشکیل شده است

.پردازیمروي ماتریس مشخص نموده و سپس به تحلیل وضعیت بدست آمده می
ماتریس ریسک از دست رفتن دانش براي کانال بازنشستگی

نفر از نیروهاي دانشی در قسمت نارنجی 10شودمشاهده می) 1(همانطور که در جدول 
رنگ و بنابراین منطقه با ریسک بالا قرار داشته و یک نفر نیز در منطقه سبز رنگ و ریسک 

لذا با توجه به این شرایط باید به اتخاذ تدابیر لازم براي حفظ و کسب دانش . پایین قرار دارد
.این افراد براي سازمان پرداخت
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یسک از دست رفتن دانش براي کانال بازنشستگیماتریس ر. 1جدول 
10987654321

5
4
3
2

1نفر1نفر1نفر1نفر3نفر2نفر3

ماتریس ریسک از دست رفتن دانش براي کانال ترك خدمت داوطلبانه
نفري که در این ماتریس قرار 17د از میان شومشاهده می) 2(همانگونه که در جدول 

نفر نیز در منطقه نارنجی رنگ یا 6نفر در منطقه قرمز رنگ یا ریسک بسیار بالا، 5اند، گرفته
افراد % 65در واقع . اندنفر نیز در منطقه زرد یا ریسک متوسط قرار گرفته6ریسک بالا و

یسک بالایی بوده و مابقی نیز داراي مورد بررسی در کانال ترك خدمت داوطلبانه داراي ر
.باشندریسک متوسطی می

ماتریس ریسک از دست رفتن دانش براي کانال ترك خدمت داوطلبانه. 2جدول 
10987654321

5نفر1
4نفر1نفر1نفر3نفر1

3نفر2نفر2نفر2نفر2نفر1
2نفر1

1

بررسی ابعاد مختلف مفهوم محصور شدگی شغلی
بعد انطباق با سازمان

در ارتباط با بعد انطباق با سازمان باید عنوان نمود که پاسخ دهندگان به طور کلی اعضاي 
گروه کاري خود را دوست داشته و همکارانشان را شبیه به خود پنداشته که نشان دهنده 

همچنین در حدود سه چهارم پاسخ دهندگان انطباق . باشداظ میوضعیت مطلوبی از این لح
اما در . باشدخود با فرهنگ موجود در سازمان را اعلام نموده که میزان نسبتا مناسبی می
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اي شرایط مطلوب نبوده و اي و همچنین رشد توسعه حرفهرابطه با دستیابی به اهداف حرفه
همچنین نزدیک . اندابطه عدم انطباق را بیان داشتهقریب به نیمی از پاسخ دهندگان در این ر

به سه چهارم افراد مسئولیت و اقتدار خود در این شرکت را دوست داشته که میزان نسبتا 
در رابطه با سازگاري با فرهنگ، ارزشها و همچنین وجود هماهنگی . رسدمناسبی به نظر می

ی را داشته و نزدیک به یک سوم از با سازمان باید عنوان نمود که سازمان شرایط متوسط
پاسخ دهندگان نسبت به فرهنگ و ارزش هاي جاري در سازمان سازگاري نداشته و همچنین 

از جمله مهم ترین مسائل براي نیروهاي دانشی . اندهماهنگی پایینی را با سازمان بیان داشته
ظر نیز سازمان شرایط چندان استفاده شدن از مهارتها و استعدادها در شغلشان بوده که از این ن

مطلوبی را فراهم نیاورده و نزدیک به نیمی از پاسخ دهندگان استفاده کمی از مهارتها و 
با توجه به سال ها تحصیل، آموزش، کسب تخصص و . انداستعدادهایشان را بیان نموده

ود چنین مهارت ها، استفاده از آنها براي نیروهاي دانشی داراي اهمیت بالایی بوده و نب
.تواند به انباشت نارضایتی و حتی کاهش عملکرد این نیروها منجر گرددشرایطی می

توان چنین نتیجه گرفت که پاسخ دهندگان نسبت به انطباق با همکاران در نهایت می
خود شرایط مساعدي را داشته و نسبت به انطباق با فرهنگ و ارزش ها شرایط متوسطی را 

رابطه با رشد و توسعه حرفه اي خود شرایط نامطلوب بوده و می تواند داشته در حالی که در 
.موجب کاهش چسبندگی با شغل و سازمان کنونی گردد

بعد فداکاري از منظر سازمان
با توجه به آمارهاي بدست آمده باید عنوان نمود که مزایاي بهداشتی و درمانی ارائه شده 

نبوده و نسبت به این مزایا ادراك مناسبی وجود توسط سازمان براي اکثریت افراد برجسته 
همچنین در رابطه با مزایاي فوق العاده نیز باید عنوان نمود که اکثریت پاسخ دهندگان . ندارد

در حالی که نکته جالب توجه این است . نسبت به ارائه این مزایا رضایت بسیار کمی دارند
ص احترامی که از جانب آنها دریافت که اکثریت پاسخ دهندگان از همکاران خود و بخصو

در این بعد نیز افراد نسبت به فرصت هاي . اندنمایند، رضایت بالایی را گزارش نمودهمی
ارتقا نظرات قسمت هاي قبلی را داشته و ارائه این فرصت ها در سازمان را بسیار اندك 

ف شغلی نیز نزدیک به پنداشته و همچنین در رابطه با وجود آزادي عمل در دستیابی به اهدا
به طور کلی .اندنیمی از پاسخ دهندگان وجود آزادي اندکی را در این مورد برداشت نموده

نزدیک به سه چهارم از پاسخ دهندگان مزایاي فوق العاده ارائه شده، مزایاي بازنشستگی 
ش را ارائه شده و بیش از نیمی از پاسخ دهندگان نیز حقوق دریافتی در قبال عملکرد خوی
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تقریبا اکثریت پاسخ دهندگان عنوان داشته که در صورت ترك این شغل . پندارنداندك می
و سازمان موارد بسیاري را از دست نخواهند داد و ادراك افراد در این مورد نشان دهنده 

نزدیک به سه چهارم از پاسخ دهندگان ساعات کاري انعطاف پذیر . باشدشرایط مساعد نمی
البته در رابطه با تداوم . باشدته که در این مورد نیز شرایط مطلوب نمیرا اندك دانس

همکاري با سازمان اوضاع نسبتا بهتر بوده و دو سوم پاسخ دهندگان تداوم همکاري با 
.اندسازمان را مطلوب دانسته

به طور کلی باید عنوان نمود که در رابطه با فداکاري از منظر سازمان افراد رابطه و 
ام موجود با همکاران را بیشتر برجسته نموده و مزایاي ارائه شده توسط سازمان را احتر

بخصوص عوامل مادي -مطلوب نپنداشته و عنوان نموده اند که با ترك خدمت موارد زیادي
.کنندرا فدا نمی-زیادي

پیوند با سازمان
پاسخ دهندگان در رابطه با مدت حضور در پست فعلی مشاهده شد که بیش از نیمی از 

این رقم به همراه پاسخ هاي ارائه . سال است که در پست فعلی خود حضور دارند5حداقل 
تواند شده در قسمت هاي قبلی نشان از فرصت هاي اندك براي ارتقا و ترفیع داشته که می

در رابطه با مدت زمان حضور در سازمان و . منجر به انباشت نارضایتی در طول زمان گردد
حرفه و صنعت بخصوص باید عنوان نمود که میانگین حضور پاسخ دهندگان بالا بوده این 

در رابطه با ارتباطات و تعاملات منظم . که می تواند باعث افزایش پیوند آنها با سازمان گردد
با همکاران و همچنین وابستگی شغلی و حرفه اي کارکنان با پاسخ دهندگان شرایط مطلوب 

نفر از همکاران خود ارتباط و تعامل منظم 3ي پاسخ دهندگان با حداقل بوده و اکثریت بالا
تواند موجب ولی تنها ارتباط با همکاران کافی نبوده و حتی این ارتباط و تعداد آن می. دارند

نارضایتی گشته ولی با توجه به پاسخ هاي بدست آمده در رابطه با رضایت از ارتباطات و 
توان عنوان داشت که اکثریت پاسخ دهندگان رضایت نسبتا ران میاي با همکاتعاملات حرفه

در رابطه با حضور در تیم ها و همچنین کمیته هاي کاري اوضاع . بالایی را پنداشته اند
علاوه . باشندمساعد بوده و اکثریت پاسخ دهندگان عضو حداقل یک تیم و کمیته کاري می

همکاري خود در تیم ها و کمیته هاي کاري بر این اکثریت افراد عضو نیز از عضویت و 
.رضایت دارند

در نهایت در رابطه با پیوند با سازمان باید اشاره داشت که شرایط تقریبا مساعد بوده و 
افراد پیوند نسبتا بالایی با سازمان داشته و تنها موردي که می تواند باعث افزایش نارضایتی 
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.باشدارتقاي شغلی میگردد باز هم مساله فرصت هاي پیشرفت و 

انطباق با جامعه
در رابطه با این بعد باید عنوان نمود که با توجه به آمارهاي بدست آمده اکثریت افراد مکان 

البته نزدیک به . زندگی خود را دوست داشته و به خوبی جامعه محل زندگی خود انطباق دارند
ش از نیمی از آنها نسبت به فعالیت نیمی از پاسخ دهندگان نسبت به آب و هوا و همچنین بی

نزدیک به سه چهارم از . هاي مربوط به اوقات فراغت ارائه شده توسط جامعه ناراضی بودند
به طور . پندارندکنند را همانند خانه خود میپاسخ دهندگان، جامعه اي که در آن زندگی می

.باشدن نسبتا بالا میکلی باید عنوان نمود که انطباق با جامعه در میان پاسخ دهندگا

فداکاري از منظر جامعه
در رابطه با این بعد باید عنوان نمود که با توجه به مقادیر مشاهده شده اکثریت افراد 
ترك جامعه را دشوار دانسته احترام موجود در جامعه از جانب مردم و همچنین امنیت محله 

توان اظهار داشت که اکثریت کلی میزندگی را خود را نسبتا برجسته عنوان نموده و به طور
.اندافراد از دست دادن موارد بسیاري را در صورت ترك جامعه ادراك نموده

پیوند با جامعه
از پاسخ دهندگان متاهل بوده و معمولا ریسک پذیري کمتري نسبت % 86از آنجایی که 

نظر پیوند آنها با جامعه به افراد مجرد در رابطه با تغییر شغل و ترك سازمان دارند از این 
از میان افراد متاهل نیز بیش از نیمی از آنها عنوان داشته که همسرانشان . یابدافزایش می

همچنین بیش از نیمی از پاسخ دهندگان خود را مالک خانه ي . فعالیت خارج از منزل دارند
و دوستان در رابطه با حضور ریشه هاي خانوادگی . اندمحل زندگی خود معرفی نموده

صمیمی در جامعه محل زندگی نیز نزدیک به دو سوم از پاسخ دهندگان وجود ریشه هاي 
خانوادگی و دوستان صمیمی در جامعه محل زندگی خود را بیان نموده که می تواند باعث 

.افزایش پیوند آنان با جامعه گردد

بررسی عناصر مدل آشکارساز ترك خدمت داوطلبانه
شوك

توان نتیجه گرفت که وقوع شوك در میان پاسخ این عنصر در مجموع میدر رابطه با 
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دهندگان نسبتا اندك بوده و البته نیمی از شوك ها را نیز پیشنهادهاي کاري ناخواسته شامل 
.گردندمی

مسیر قبلی
از کارکنان داراي برنامه و مسیر قبلی براي ترك % 25از میان تمام پاسخ دهندگان تنها 

در واقع اکثریت کارکنان . رسدایی از سازمان بوده این میزان اندك به نظر میخدمت و جد
.برنامه و طرح از پیش موجودي براي ترك خدمت ندارند

نقض تصویر
نزدیک به نیمی از پاسخ دهندگان دستیابی به اهداف شخصی در ازاي تداوم همکاري 

-فردي را نیز در حد انتظارشان نمیبا سازمان را اندك دانسته و همچنین دستیابی به اهداف 
اند که پیشرفت شغلی موجود در حد بیش از نیمی از پاسخ دهندگان نیز بیان نموده. دانند

از طرفی نزدیک به نیمی از پاسخ دهندگان نیز عنوان داشته که در . باشدانتظاراتشان نمی
. باشندی خود نمیصورت تداوم همکاري با سازمان چندان قادر به دستیابی به اهدف شغل

اي خود را تا حد متوسطی با سازمان سازگار نیمی از پاسخ دهندگان اهداف شخصی و حرفه
نیمی از پاسخ دهندگان . دانسته و نزدیک به نیمی نیز سازگاري اندکی را بیان داشته اند

اي خود را تا حد متوسطی با سازمان سازگار دانسته و اخلاق شخصی و حرفه/ ارزشها
ک به یک چهارم نیز سازگاري بالایی را عنوان نموده و مابقی سازگاري اندکی را بیان نزدی

.اندداشته
در نهایت در رابطه با عنصر نقض تصویر باید عنوان داشته ذهنیت نزدیک به نیمی از 
کارکنان در مورد پیشرفت و دستیابی به اهداف شغلی و شخصی مناسب نبوده و حتی در 

در رابطه با سازگاري . پندارندي دستیابی به این اهداف را اندك میصورت تداوم همکار
اخلاق شخصی و حرفه اي اوضاع قدري بهتر بوده و نزدیک به سه چهارم پاسخ /ارزشها

.انددهندگان سازگاري متوسطی را در این رابطه ادراك نموده

رضایت شغلی
چهارم پاسخ دهندگان رضایتی در رابطه با ماهیت کار و همچنین فشار کاري بیش از سه 

در مورد ارتباط با همکاران اکثریت پاسخ دهندگان رضایتی . اندمتوسط و بالاتر را پنداشته
نیمی از پاسخ . اندنفر رضایت اندکی را بیان داشته2متوسط و بالاتر را عنوان داشته و تنها 
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ل کاري موجود دهندگان نسبت به ساعات کاري منعطف و یک سوم نیز نسبت به استقلا
بیش از نیمی از پاسخ دهندگان نیز در رابطه با مزایاي .  رضایت اندکی را عنوان نموده اند

شغلی و پاداش هاي مالی رضایت اندکی را بیان نموده و سه چهارم  هم نسبت به امکانات 
خود نزدیک به نیمی از پاسخ دهندگان نیز نسبت به. اندرفاهی رضایت اندکی را عنوان داشته

شرکت به عنوان یک کارفرما و همچنین نسبت به کنترل و نظارت دریافتی نیز رضایت 
در رابطه با فرصت هاي پیشرفت شغلی نیز نزدیک به سه چهارم از . اندکی را عنوان نموده اند

.اندپاسخ دهندگان رضایت اندکی را بیان داشته
ز ماهیت کار و فشار کاري موجود، در رابطه با رضایت شغلی باید اشاره نمود که رضایت ا
باشد و سازمان از این نظر در اوضاع نسبتا مناسب بوده و رضایت از همکاران کاملا مناسب می

ولی در عوض در رابطه با مزایا، امکانات رفاهی و پاداش هاي مالی شرایط . مناسبی قرار دارد
رضایت از ساعات کاري . شدبارضایت از پیشرفت شغلی نیز نامناسب می. باشدنامناسب می

در مورد . منعطف و خود شرکت به عنوان یک کارفرما نیز در شرایط مناسبی قرار ندارد
. وضعیت کنترل و نظارت موجود اوضاع قدري بهتر بوده و نارضایتی نسبتا اندکی وجود دارد

در مجموع عنصر رضایت شغلی وضعیت چندان مناسبی نداشته و می تواند موجب ترك 
.ت و در غیر اینصورت کاهش عملکرد و حتی انگیزه کارکنان گرددخدم

جستجو
کنون پیش آمده به دنبال شغل جایگزینی اند که تایک چهارم پاسخ دهندگان عنوان نموده

خارج از سازمان باشند و یک چهارم نیز احتمال یافتن شغل جایگزین خارج از سازمان را زیاد 
افزود که این نرخ از جستجو شرایط چندان مناسبی را نشان نداده و در مجموع می توان . دانندمی
.تواند بر خروج افراد سازمان و ادراك سایر کارکنان تاثیر گذاردمی

ارزیابی
اند که از ابتداي فعالیت در سازمان نزدیک به یک سوم از پاسخ دهندگان عنوان داشته

5در صورتی که در . از سازمان بپردازندتاکنون پیش آمده که به ارزیابی شغل خاصی خارج 
باقی مانده حداقل % 25البته . اندبیان داشته که به ارزیابی نپرداخته% 75سال اخیر نزدیک به 

دهد در سال هاي اخیر تعداد افرادي که به یکبار به ارزیابی پرداخته که در مجموع نشان می
.ارزیابی پرداخته کاهش یافته است
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یپیشنهاد احتمال
اي که باعث به وجود آمدن تفکر ترك از پاسخ دهندگان وجود پیشنهاد ناخواسته% 25

خدمت گشته را عنوان نموده که نشان دهنده وقوع شوك در بین این تعداد از پاسخ 
نزدیک به نیمی از پاسخ دهندگان عنوان نموده تاکنون پیشنهاد کاري . باشددهندگان می

به نظر می رسد . اندپیشنهاد را عنوان نموده3نیز وجود حداقل %25خارج از سازمان نداشته و 
% 25که جستجو براي مشاغل جایگزین منجر به وجود این تعداد از پیشنهادات براي این 

.گشته است

بررسی مسیرهاي احتمالی ترك خدمت مدل آشکار ساز ترك خدمت داوطلبانه
ت داوطلبانه، مسیرهاي احتمالی پس از بررسی عناصر مختلف مدل آشکارساز ترك خدم

توزیع ) 4(نمودار . گیردمورد بررسی قرار می) 7(ترك خدمت داوطلبانه با توجه به شکل 
.دهدفراوانی مربوط به عناصر مدل آشکار ساز ترك خدمت داوطلبانه را نشان می

توزیع فراوانی عناصر مدل آشکار ساز ترك خدمت داوطلبانه. 4نمودار 

گردد تعداد بالایی از نیروها دچار نقض تصویر همانگونه که در نمودار فوق مشاهده می
و نارضایتی شده و احتمالا همین امر باعث وجود تعداد نسبتا بالاي پیشنهادات کاري و 

رسد این که آنچه که واضح به نظر می. جستجو و ارزیابی براي مشاغل جایگزین شده است
عنصر شوك نیز . رسدر بحث مربوط به نقض تصویر و نارضایتی شرایط مطلوب به نظر نمید
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ده مورد بوده که البته پنج مورد از آن ناشی از وجود پیشنهادهاي کاري اي بوده که منجر به 
.اندآغاز تفکر ترك خدمت گشته

توان گفت میدر رابطه با مسیرهاي اشاره شده در مدل آشکارساز ترك خدمت داوطلبانه 
مسیر قرار 4نفر منطبق بر مسیرهاي چهارگانه اشاره شده قرار داشته و مابقی در این 10تنها 

گانه قرار 4نکته قابل توجه این است که تعداد بالایی از افرادي که در مسیرهاي . اندنگرفته
ایتی شغلی و اند نزدیک به مسیر چهارم که در آن آغاز کننده فرایند ترك خدمت نارضنگرفته

4نفر از آنها در مسیر 6از میان افراد قرار گرفته در مسیر چهارم، . نقض تصاویر بوده، قرار دارند
الف قرار گرفته که با نارضایتی شفلی و نقض تصاویر فردي آغاز گشته و عناصر جستجو و 

ن نیز در مسیر نفر از پاسخ دهندگا4.ارزیابی و همچنین پیشنهادات احتمالی در آن وجود ندارد
این دسته از افراد نیز فرایند ترك خدمتشان با نارضایتی شغلی و نقض . گیرندب قرار می- 4

تصاویر فردي آغاز گشته با این تفاوت که با جستجو، ارزیابی و پیشنهادات احتمالی نیز همراه 
.اندرار گرفتهب ق- 4الف و - 4نفر از پاسخ دهندگان در مسیرهاي احتمالی 10بنابراین . باشدمی

تحلیل نهایی مفهوم محصورشدگی شغلی و مدل آشکارساز ترك خدمت داوطلبانه
در نهایت باید عنوان نمود که نتایج نشان دهنده آن است که فرایند روانی ترك خدمت 
در سازمان بیشتر مبتنی بر عناصر نقض تصویر و رضایت شغلی بوده و عناصري همچون 

.دانی در این فرایند ندارندشوك و مسیر قبلی نقش چن
البته باید این نکته را نیز افزود که علی رغم قرار گرفتن تعدادي از پاسخ دهندگان بر 

ي کنونی در مسیرهاي احتمالی خروج، بخشی از توضیح مورد نیاز در رابطه با ماندن افراد تا لحظه
در واقع همانطور . لی دانستتوان بنا به دلایل اشاره در مفهوم محصور شدگی شغسازمان را می

که قبلا هم اشاره شد انطباق با همکاران، رضایت از آنها و ارتباطات و تعاملات موجود با آنان و 
پیوند با سازمان و تا حدي رضایت از ماهیت کار و از طرفی انطباق و پیوند با جامعه و احساس 

ب ماندن پاسخ دهندگان تا فداکاري زیاد در صورت ترك جامعه جزو دلایلی هستند که موج
لحظه کنونی در سازمان بوده و بنا به همین دلایل پاسخ دهندگان قرار گرفته در مسیرهاي خروج 

ذکر این نکته نیز قابل توجه است که حتی . اندتاکنون در سازمان باقی مانده و آن را ترك نکرده
غلی، نقض تصاویر و سایر در صورت باقی ماندن پاسخ دهندگان در سازمان وجود نارضایتی ش

تواند موارد اشاره شده در محصور شدگی شغلی و همچنین عناصر مدل آشکارساز داوطلبانه می
منجر به کاهش عملکرد، انگیزه، بهره وري، افزایش نرخ غیبت در محل کار و در نهایت کاهش 

.وري و عملکرد سازمان گرددخروجی و بهره
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گیريبحث و نتیجه
با استفاده از مفاهیمی همچون ارزیابی شدت ریسک، محصور شدگی شغلی، در این مقاله 

مدل آشکارساز ترك خدمت داوطلبانه به ارائه چارچوبی براي تحلیل ریسک از دست رفتن 
چارچوب پیشنهادي با تعیین احتمال و پیامد . دانش ناشی از خروج نیروهاي دانشی پرداخته شد

تگی و همچنین ترك خدمت داوطلبانه به ارزیابی شدت ریسک از دست رفتن از کانال بازنشس
ریسک از دست رفتن دانش پرداخته و با بهره گیري از مفهوم محصور شدگی شغلی و 
همچنین مدل آشکارساز ترك خدمت داوطلبانه به بررسی دلایل باقی ماندن نیروهاي دانشی 

.پردازدمیدر سازمان و دلایل بالقوه و احتمالی ترك خدمت داوطلبانه آنها

پاسخ به سوالات تحقیق
در راستاي پاسخ به سوال اول تحقیق باید افزود نیروهاي دانشی در مرز بازنشستگی پس از 
تعیین احتمال بازنشستگی و پیامد براي این دسته از نیروها تمامی آنها به جز یک نفر در منطقه با 

از میان سایر نیروهاي . یسک کم قرار داردریسک بالا قرار گرفته و آن یک نفر نیز در منطقه با ر
در منطقه % 35در منطقه با ریسک بسیار بالا، % 29دانشی مورد بررسی که نیروهاي جوان تر بوده، 

براي پاسخ به سوال دوم باید . اندنیز در منطقه با ریسک متوسط قرار گرفته% 36با ریسک بالا و 
توان عواملی نظیر کمبود مزایاي مادي، اشاره نمود که براي حفظ نیروهاي دانشی می 
همانند رستوران، سرویس حمل و نقل و (بازنشستگی، بهداشت و درمان و مزایاي فوق العاده 

، فرصت هاي پیشرفت و توسعه شغلی، بکارگیري اندك دانش و مهارت ها در )امکانات رفاهی
ش محصور شدگی و شغل و عدم انعطاف پذیري در ساعات کاري را که می تواند موجب کاه

از طرفی بررسی عناصر مدل آشکارساز . در نتیجه کاهش چسبندگی گردد، را مد نظر قرار داد
ترك خدمت داوطلبانه نیز نشان داد عناصري نظیر نارضایتی شغلی و نقض تصاویر می توانند 

توان به بنابراین با تمرکز بر روي این عوامل می. منجر به ترك خدمت داوطلبانه احتمالی گردند
پیشگیري از ترك خدمت داوطلبانه احتمالی نیروهاي دانشی و حفظ آنها براي مدت زمان 

.بیشتري در سازمان پرداخت

دات کاربردياپیشنه
براي افزایش محصور شدگی در میان نیروهاي با اهمیت و جوان تر سازمان با توجه به 

وان اقدام به تعریف پروژه هاي بلند تمیمیزان بالاي رضایت از همکاران و انطباق با آنها 
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مدت گروهی نموده تا هم استفاده از مهارت ها و استعداد نیروهاي دانشی را بالا برده و از 
همچنین با در نظر گرفتن برنامه هایی از قبیل توسعه . رضایت همکاري افراد نیز استفاده نمود

توان موجب افزایش فرصت هاي یمسیر شغلی و برنامه ریزي ارتقا براي نیروهاي جوان تر م
توان با افزایش تدریجی مزایاي علاوه بر این می. ارتقا و رضایت افراد از این فرصت ها شد

فوق العاده و همچنین مزایاي بهداشت و درمان و بخصوص مزایاي بازنشستگی موجب 
براي نیروهاي قرار . افزایش رضایت و همچنین محصور شدگی و چسبندگی شغلی شد

فته در کانال بازنشستگی با توجه به مدت زمان باقی مانده تا بازنشستگی و اهمیت افراد می گر
همچنین براي نیروهاي دانشی . توان از فرایند تجربه نگاري براي کسب دانش بهره گرفت

داراي ریسک بالا و بسیار بالا می توان از پرسشنامه هاي شناسایی دانش در معرض ریسک 
.استفاده نمود

محدودیت ها و پیشنهاداتی براي پژوهشهاي آینده
 با توجه محدودیت هاي موجود در پرسشنامه و عدم دسترسی به عمق ذهنیت و تفکر

افراد، پژوهشگران آتی می توانند از روش هایی همچون مصاحبه هاي عمیق و نیمه ساختار 
.یافته و نگاشت هاي شناختی براي بررسی نگرش افراد استفاده نمایند

چارچوب پیشنهادي می تواند در مقاطع زمانی مختلف بر روي یک سازمان همچنین
.مورد استفاده قرار گرفته تا اعتبار آن در طول زمان نیز مشخص گردد

 در تخصیص امتیازات اهمیت نیروهاي دانشی، سرپرستان ممکن است دچار خطا شده
تحقیقات اتی باید با توسعه . دو بر اساس سطح عملکرد فعلی به تخصیص امتیازات بپردازن

. معیارهاي بیشتري به کاهش این خطا بپردازند
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