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 چکيده
 سمت به را کشوری و نظام هر هدایت توانایی که باشدمی  آن انسانی نیروی نظامی هر ارکان مهم ترین از

 به همواره ای جامعه هر ثروت ترینارزش  با مانند انسانی نیروی صحیح بکارگیری. دارد ایتوسعه  اهداف

 تا ثروت و حیاتی نبعم این اداره و مدیریت نحوه و بوده هادولت  توجه مورد ملاحظه قابل ایمساله  صورت

 ها سازمان در رکنانکا خدمت ترک.دهدمی  قرار خود تاثیر تحت را ایتوسعه  اهداف تحقق توجهی قابل حد

 نگهداشت و حفظ مساله گذشته های سال در و شده مبدل مدیران هاینگرانی  اساسی ترین از یکی به

 یتنیدگ درهم ویالگ ارائههدف از انجام این تحقیق است  قرارگرفته محققان روز افزون توجه مورد کارکنان

نظر هدف مپژوهش حاضر از منظر نتیجه کاربردی، از  می باشد. ملی بانک در z برنسل تاکید با شغلی

به  ک خدمتبه تر لیو تما قصدبررسی .نتایج تحقیق نشان می دهد که فی و از منظر داده کیفی استتوصی

 یعترک واق وتعفا شود که الزاما به اس یم فیترک سازمان و استعفا تعر یآگاهانه برا اقیو اشت لیعنوان م

 لیم متدرک خت تین. رداشاره دا کینزد ندهیشود بلکه به احتمال ترک رابطه بـا سازمان در آ یمنجر نم

 با باشد، نشده حاصل مطلوب وضعیت اگر سازمان است. کیدر  یدادن به همکار انیپا یافراد برا یاراد

 کار و سر وءمدیریتس با باشد، شده بدتر وضعیت اگر اینکه تربار تاسف و ایمبوده مواجه مدیریت ضعف

 ایم.داشته

 ایران انک ملیب  -zنسل  -درهم تنیدگی شغلی: کلمات کليدی
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 مقدمه

 به را کشوری و نظام هر هدایت توانایی که باشدمی  آن انسانی نیروی نظامی هر ارکان مهم ترین ( از1400به نقل از احمدی )

 ایمساله  صورت به همواره ای جامعه هر ثروت ترینارزش  با مانند انسانی نیروی صحیح بکارگیری. دارد ایتوسعه  اهداف سمت

 ایتوسعه  اهداف تحقق توجهی قابل حد تا ثروت و حیاتی منبع این اداره و مدیریت نحوه و بوده هادولت  توجه مورد ملاحظه قابل

 برای مناسب بستر ایجاد مختلف، چگونگی سطوح در کنونی مدیران عمده های دغدغه از یکی. دهدمی  قرار خود تاثیر تحت را

 خود، کاری مسائل به کامل تعهد و مسئولیت احساس کار، به انگیزه و رضایت با آن ها تا استهبخش  تمام در شاغل انسانی عوامل

 بر مانعی بلکه کند می دور گام این از را آن تنها نه سازمان از کارکنان خروج اوقات گاهی اما برسند، بهینه عملکردی به و کنند کار

 مبدل مدیران هاینگرانی  اساسی ترین از یکی به ها سازمان در نانکارک خدمت ترک .شود می اهدافش به سازمان دستیابی سر

( در 1387بازرگان ).است قرارگرفته محققان روز افزون توجه مورد کارکنان نگهداشت و حفظ مساله گذشته های سال در و شده

 ارادی به خدمت ترک. است کنانکار داوطلبانه و ارادی خدمت ترک امروزی، های سازمان مهم های چالش از تحقیقی به بیان یکی

 از است، زیاد شغل ترک یک و سازمانی شخصی های هزینه است.اغلب سازمان در عضویت به کارمند داوطلبانه دادن خاتمه معنای

 به عنوان شغلی تنیدگی درهم کند. جلب را های امروزین سازمان بالای تراز مدیران کارکنان، توجه حفظ که ندارد تعجبی رو این

 نیز را آنان خدمت ترک به تمایل و می دارد خود نگه فعلی استخدامی شغل در را کارکنان که می شود دیده نیروهایی موعهمج

 مدل ترک از متفاوت مورد است.این کارکنان اثربخش نگهداشت حوزه در نوین از رویکردهای شغلی تنیدگی درهم می دهد. کاهش

 کارکنان نگهداری و حفظ بر ترک می کنند( افراد کارکنان )چرا خدمت ترک جای هب شغلی تنیدگی درهم زیرا است سنتی خدمت

 در سازمان انسانی منابع نگهداری در نوین راهبردهای از یکی شغلی تنیدگی است. درهم کرده هدف گذاری می مانند( افراد )چرا

 و تناسب و ارتباط شغل خود با که کارکنانی. دآور می همراه به سازمان برای مثبتی نتایج آن به کافی توجه صورت در که است

 محل در مخرب رفتارهای از پیشگیری .داشت خواهند بهتری عملکرد و سازمانی شهروندی رفتار باشند، داشته بیشتری سازگاری

 عوامل بین در .است شغلشان و سازمان با کارکنان تنیدگی شغلی درهم دیگر نتایج از نیز، داوطلبانه خدمت ترک از جلوگیری و کار

 (2023) سال در است.به بیان کاستالدو شده شناخته عنصر ترین شغلی قوی تنیدگی درهم خدمت، ترک قصد کنندة بینی پیش

 وری بهره با های فروشگاه بین مقایسه غذایی مواد فروشی خرده در شغلی رضایت و شده درک شرکتی اجتماعی مسئولیت در

 نگرفته قرار بررسی مورد فروشی خرده بخش در شغلی رضایت و( CSR) شرکتی اجتماعی لیتمسئو بین رابطه که بالا و پایین

 این، بر علاوه. کنیم پر ها آن متقابل روابط تحلیل و تجزیه برای ساختارها این کردن باز با را شکاف این که است این ما هدف. است

 کند، ایجاد فروشیخرده کارکنان برای را متعدد زایاسترس عوامل اندتومی که ایزمینه عامل یک عنوانبه وریبهره سازیمفهوم با

 های استراتژی که کنیم می استدلال ما. کنیممی مقایسه را بالا و پایین وریبهره با هایفروشگاه بین شغلی رضایت CSR رابطه ما

CSR کارمند 708 از اینمونه روی بر کار با. ندک می کمک فروشی خرده زمینه دو هر در بالا شغلی رضایت حفظ به موثر طور به 

 اعمال خود هایفرضیه آزمایش برای را گروهی چند رگرسیون و ساختاری معادلات سازیمدل غذایی، مواد فروشیخرده زنجیره

 از بیشتر داخلی CSR جزئی، طور به. گذارد می تأثیر شغلی رضایت بر مثبت طور به CSR که دهد می نشان نتایج. کنیممی

CSR های استراتژی. برد می سود شغلی رضایت برای خارجی CSR فروشگاه در حتی شغلی رضایت تقویت برای موثر طور به 

 خرده و پرمشغله های زمینه در کارکنان شغلی رضایت مدیریت مورد در بحث به ها یافته این. کنند می کار بالا وری بهره با های

 )نسل خود از پیش نسل از زودی به z ( در تحقیقی عنوان داشت که نسل1401وازی مقدم )پر.کند می کمک بالا تولید با فروشی

 جمعیت سوم یک از بیش زمین، روی نسل پرجمعیت ترین عنوان به نسل این. گرفت خواهد پیشی و جامعه کار محیط در هزاره(

عمیق  و سریع آن ها ورود تاثیر و هستند کاری محیط های به ورود آستانه در زدی ها نسل. است داده اختصاص به خود را جهان

 متفاوت کاملا نسل که این. می زند موج فرهنگ و سیاست فناوری، مصرف گرایی، نحوه کار، محل در نسل این تاثیرات. بود خواهد

می  را z نسل. دارد کار نیروی و در زندگی موفقیت تعریف چگونگی و مشاغل مورد در فرد به منحصر دیدگاهی است، هزاره نسل از
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 به یا و آورده روی کارآفرینی به قبلی نسل های با در مقایسه نسل این متولدین از زیادی افراد چرا که دانست کارآفرین نسل توان

الهام  کنند پیدا دست زیادی ثروت به خوب ایده یک ارائه با هاند که توانست افرادی موفقیت از متعدد ی داستان ها. علاقمندند آن

 ساده تر برایشان را کار و کسب یک شروع اطلاعات از ای گسترده دنیای به و رایگان آسان دسترسی و است بوده زومرها بخش

 دلایل از یکی .است فردی توسعه و رشد به دادن اهمیت و عمل آزادی داشتن به میل زد، نسل افراد بارز ویژگی های است.از کرده

 باعث ویژگی این. است از خود پیش نسل های با مقایسه در بیشتر عمل آزادی داشتن به یلم کارآفرینی، به نسل این بیشتر علاقه

 فردی رشد امکان و گذاشته آن ها در اختیار بیشتری عمل آزادی که شرکت هایی و سازمان ها در کردن کار زومرها تا شده

 ( بیان می کند نگرش های1398مجیدی ).دهندترجیح ب بالاتر حقوق مثل مزیت هایی به می کند، فراهم برایشان را بیشتری

 رضایت از غیر به عواملی نتیجه در. می کنند بازی کارکنان ترک خدمت یا و حفظ در کوچکی نقش تنها شغل و کار به مربوط

 روی بر تحقیق حال در همچنان مدیریتی محققان هستند. مهم کارکنان خدمت و ترک جابجایی درک برای سازمانی تعهد و شغلی

 عوامل را این می توان شغلی تنیدگی درهم با و می گیرد سازمان در ماندن به تصمیم آن ها از متاثر فرد که عواملی هستند

 می توان شغلی بر درهم تنیدگی مؤثر عوامل شناسایی با که کرد ادعا به صراحت می توان موجود ادبیات بر اتکا با طرفی از. شناخت

 طرح برشمرد که اهمیت زیر شرح به را پژوهش انجام این ضرورت می توان. برداشت گام مدیریتی ایپژوهش ه از تازه ای مسیر در

 هزینه های داوطلبانه خدمت می شود و ترک احساس پیش از بیش اثربخش، کارکنان نگهداشت و حفظ جهت در عملی راهکارهای

 شغلی درهم تنیدگی نظام مند مطالعات بیشتر اینکه به جهتو کرد همچنین با آن جلوگیری از باید که دارد سازمان برای هنگفتی

 دلایل مختلفی به تاکنون. دارد ضرورت کشور بومی شرایط به توجه با پژوهش این اجرای است، شده انجام از کشور خارج در

 و موجود مدل های و وهابا الگ مدیران نا آشنایی مدل ها، کمبود کافی، اطلاعات عدم شغلی، درهم تنیدگی موضوع بودن نو: ازجمله

 است.بدین منظور تحقیق حاضر به دنبال ارائه نشده چندانی توجه شغلی درهم تنیدگی بر مؤثر عوامل به کاربردی نمونه های نبود

 ملی بود. بانک در z برنسل تاکید با شغلی تنیدگی درهم الگوی

 مفاهيم و عوامل موثر بر ادراك و تفاوت آن با احساس

 ادراک، همچنین،. هاآن شناخت و حسی( هایداده) اطلاعات از یافتن آگاهی فرایند دریافتن یا ( ادراک1397) به گفته موسوی

 بدین و کندمی شناسایی و بندیدسته دارد، خود پیرامون از که را هاییبرداشت و هاپنداشت آن، با کسی، هر که است فرایندی

 یک از مردم ها،نمونه بیشتر در. باشد دور و جدا بسیار دیدنی رویدادهای از تواندمی ادراک ولی، دهد؛می معنی ها، آن به روش،

 بستگی( رویداد نه و) هاآن برداشت یا پنداشت ادراک، روش به مردم، رفتار که گفت توانمی. دارند گوناگونی هایبرداشت چیز،

 عوامل ادراک، از تعریف ارائه گاهی، و دادنشکل باشد.برایطبیعی می  های محرک تفسیر و تغیر دریافت فراگرد یعنی ادراک. دارد

بحث  مورد موقعیت ادراک,محتوای مورد کننده,موضوعادراک در شخص که توانندمی عوامل، این. هستند کار اندر دست متعددی

 یا پنداشت نوع بر شخص، انتظارهای و گذشته تجربه علاقه، انگیزش، نگرش، مانند شخصی، هایویژگی از باشند.برخی داشته وجود

 با حسی اطلاعات ترکیب از ادراک، اما،. نامیممی حسی، کورتکس طرف به عصبی پیام انتقال را احساس،.گذارندمی اثر او ادراک

 خواهد حس بر مبتنی فرد، رفتار شود، منتقل غدد و عضلات به مستقیم، طوربه حسی، اطلاعات اگر. آیدمی وجودبه تفکر مکانیزم

 و آیدمی وجودبه ادراک یابد، انتقال( کورتکس) مغز قشر عالی مراکز به حسی، اطلاعات اگر اما،. شودنمی محسوب ادراک که دبو

 دو فیزیولوژیک، دیدگاه از ادراک، و گیرد.احساسمی قرار مغز خارجی قشر فرایندهای و حسی اطلاعات حاکمیت تحت فرد، رفتار

 متفاوت، حسی هایتحریک و کند تولید متفاوتی کاملاً هایادراک که تواندمی معین، حسی تحرک یک. هستند متفاوت فرایند

 معینی فعالیت همیشه معین تحرک یک که دهدمی نشان فیزیولوژیک، اطلاعات کلیه. شوند منجر واحدی ادراک به که توانندمی

 آوردنمی دنبال به معین ادراک الزاماً تحریک همان که دهندمی نشان آشکار، طوربه هاواقعیت اما کند،می تولید حسی کورتکس در

 هایپدیده انواع ( در تحقیقی از1397به بیان ملکیان ).کند ایجاد متفاوت هایادراک تواندمی معین تحریک یک دیگر عبارت به

 حوزه در که مهمی هایبحث از یکی اما. کرد اشاره... و زمان ادراک حرکت، ادراک عمق، و فاصله فضا، ادراک به توانمی ادراکی
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 شده تعیین  زاددرون صورت به واقعی، ادراک به رسیدن یا عمق و شکل مثل هاویژگی ادراک آیا که، است این است مطرح ادراک

 از یا لدتو زمان از رواین از و است تکاملی تطابق از ناشی ادراک، که این یعنی اول فرض. دارد قرار قبلی تجارب پایه بر یا است

 در گرفتن قرار پایانی نتیجه چیزی هر ادراک که، این یعنی دوم فرض دارد.اما وجود است افتاده اتفاق لازم نورونی رسش که زمانی

 هایتلاش و مساله این مورد در بحث سال هاده علیرغم. یادگیری فرایند نوعی یعنی است، خاصی مرتبط شرایط یا الگوها معرض

 هاادراک انواع از بعضی که رسدمی نظر به واضح امروزه. ندارد وجود آن برای قطعی جواب هیچ هم هنوز ظه،ملاح قابل پژوهشی

 مهمی مفاهیم است.از ایکننده تعیین عامل نیز قبلی تجربه که است واضح اندازه همان به هم دیگر طرف از اما هستند، زاددرون

 هایمقوله در که است ادراک هایپدیده جمله از ادراکی ثبات. است ادراکی اتثب گیرد،می قرار بحث مورد ادراک حوزه در که

 موجودات، دید میدان در واقع محیطی اشیاء که است کیفیتی ثبات، است.پدیده شناسانروان بحث مورد مکان و رنگ شکل، اندازه،

 دیده متفاوت دید زوایای از که اشیایی یعنی ؛کنندمی حفظ را خود خصوصیات فیزیکی، تغییرات علیرغم انسان، و حیوان از اعم

 زمینه رسند.درمی نظر به ثابت همواره و نداده دست از را خود واقعی رنگ و شکل اندازه، ملاحظه، قابل تغییرات وجود با شوند،می

 ثبات اساس و گردیده معروف  صلهفا اندازه تغییرناپذیری اصل به که است شده ارایه اینظریه و گرفته انجام آزمایشاتی اندازه،ثبات

 اساس بر ثبات پدیده باشد، مطرح معمول و آشنا اشیاء یعنی روزمره، زندگی در استفاده مورد اشیاء ادراک چه چنان. است ادراکی

 به را هاآن فاصله، تغییر و هاآن شدن نزدیک یا دور علیرغم. پذیردمی تحقق هاآن کیفیات تمام در ادراکی هاییادگیری و تجربه

بلکه  ست،ین یکیولوژیزفی یروان دهیپد کیادراک، تنها ( با بررسی تحقیقی به بیان اینکه 1400ویسی )کنیم.می ادراک اندازه همان

کننده  نییهمه از عوامل تع ،یاجتماع ای یفرد یهاو ارزش یفکر قالب ها،یداورشیها، پهست. نگرش زین اجتماعی یروان دهیپد کی

گذشته، هنجارها و  اتیکه از چارچوب مرجع، تجرب یبا استفاده از اطلاعات یاز افراد گروه اجتماع کیهستند. هر  یاعادراک اجتم

عبارت  به.کندیادراک م یخاص تیرا در ارتباط با خود و در موقع یشخص ایو  یاجتماع ءیگروه به دست آورده است، ش یهاارزش

 طیبا مح یتعامل ادراک کیباشد،  یطیمح یهادر برابر محرک کیولوژیزفی یکنش روانوا کیاز آن که  شیپ یادراک اجتماع گرید

در نظر گرفت که  یحوادث ای ایاز اش یبه عنوان آن دسته از تجارب ذهن توانیادراک را م ،یشناختستیز هیاز زاو.است یاجتماع

( به صورت هارندهیخاص گ یهازمیمکان یکسری هلی)به وس هاکیتحر نیبدن است. ا یحس یهارندهیگ کیاز تحر یمعمولا ناش

جا تا در آن شوندیفرستاده م یاز نظام عصب تریمرکز یسپس به نواح و شوندیم یرمزگذار ایشده  لیتبد ینورون تیفعال

باعث  ای گذارهیدر مغز است که پا یمرحله از پردازش نورون نیمرحله آخر نیا.ردیها انجام گآن یرو یشتریب ینورون یهاپردازش

مانند، بدون تجارب ادراک یکسریاوقات ممکن است  یگاه ،یارتباط تنگاتنگ ادراک با نظام عصب لیماست. به دل یتجارب ادراک

( به بیان این می پردازد که 1400.سلطان پور )افتدیاتفاق م دنیکه در خواب د یزیرخ دهند، همانند چ یخارج کیوجود تحر

کارکنان  هیدارد که کل تینظر اهم نی. و از امیکنی م ریخود را تفس رامونیپ طیآن مح لهیست که به وسا یشناخت ندیادراک فرآ

خطاها  نیو ا میشو یمواجه م یادراک یخطاها یکسریبا  لیدل نیندارند و به هم یسازمان یها دهیاز پد یسازمان ادراک مشترک

ی همچون ا نهیگذارند:عوامل زم یم ریکه بر ادراک تاث یعواملبار است. انیز اریسازمان بس یراشود که ب یبه سوء تفاهم م لیتبد

 در است ممکن برودت، آرامش. سرما،  ،: گرمایکیزیکار ف طی.محمیادراک متفاوت داشته باش کیزمان: ممکن است در هر زمان 

فرد  کنندی کم باشد همه تصور مهمکاران  نیسازمان اعتماد ب کیمثلا اگر در  :یکار اجتماع طی.محمیریبگ میتصم کی هرفضا

 باتریز یزیهر چ نکهی: اشاره دارد به ایظاهر ییبای.هدف ادراک شونده :زگذاردی ادراکات آنها اثر م یرو نیجاسوس است و ا گرید

جه تو طیآشنا در مح ای دیجد یزهایکه چ دیآ یم شیپ اریبودن: بس دیو جد یی.آشناکندی توجه ما را به خود جلب م شتریباشد ب

 نیبه هم کندی به خود جلب م شتریتوجه ما را ب کندی که حرکت م یزیهر چ :رییکنند.حرکت و تغ یبه خود جلب م شتریما را ب

 لیقب نیاز ا یگریو مجاورت موارد د نهزمی با تقابل ،زشدت، صدا، سای ،تکرار و دهندی م حیمتحرک را ترج غاتیها تبل علت شرکت

در نوع  یو انتظارات فرد ادراک کننده است که همگ ات، تجربیقعلای ،زهیانگ ،ها ها و نگرش زشهستند.ادراک کننده: شامل ار

 .ادراک موثرند
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 يشغل يدگيدرهم تن

 یدگیباشد در هم تن یمبهم م یخود به نوع فینو بوده و هنوز در تعر یساختار یدگیساختار در هم تن( با بیان 2020الحاربی )

ترک  یبجا یشغل یدگیدارد در هم تن ینگه م شانیاست که کارکنان را در شغل فعل ییروهاین از یبه عنوان مجموعه ا یشغل

 نیمانند( متمرکز است. ا یو حفظ کارکنان چرا افراد در شغل خود م یبر نگهدار کنندی خدمت )چرا افراد شغل خود را ترک م

 قیدهد که از آن طر یم لیمتفاوت را تشک یوب مفهومچارچ کیاست و شالوده  یتیتمرکز بر ماندن نه ترک کردن موضوع با اهم

کشد که  یریاز عوامل محدود کننده را به تصو یکرد جمعیرو نیو نظارت قرار داد ا یکارمند را مورد بررسو  اتوان روابط کارفرم یم

 یدرون شغل یدگیعوامل مربوط به درهم تن نیب یانجیساختار م کی کردیرو نیا .شوندی باعث ماندن کارمند در شغلش م

شامل  یشغل یدگیدر هم تن هکنند فیدهد. عوامل تعر ی)جوامع( و حفظ کارمند را نشان مخارج شغل  یدگی(، در هم تنی)سازمان

عوامل گفته شده  یابیبا ارز تواندی م کردیرو نیکارمند، سازمان و جامعه است ا انیم یو فداکار یوستگیارتباط و پ نکیتناسب ل

 یعنوان مجموعه اه ب یشغل یدگیهم تن دراست و  شتریب یاو در شغل فعل شتریفرد در سازمان و جامعه ب یدگیمورد درهم تن

 طیدر مح نیدر شغل همچن راتیتاث نیا. گذارند یم ریماندن و حفظ کارمند تاث یو مال یاجتماع ،یشناخت از عوامل روان عیوس

 یافراد. شودی م ریها درگ هستند که فرد در آن« تور» ای« وب» در ییرشته ها هیکارمند وجود دارند و معمولا شب یخارج یکار

هم حاضر به ترک شغل خود  یشتریب یشوند و با دشوار یوب ها گرفتار م نیدر ا شتریرشته ها دارند ب نیاز ا یشتریکه تعداد ب

 نیاسب، و فدا کردن؛ هر کدام از ا، تنیوستگیپ ردیگی سه بعد را در بر م یشغل یدگیدرهم تن( با بررسی 2015چوی ).شوندی م

در در  یاتیعامل ح نیاول خارج شغل )جوامع( همراه است یدگی( و درهم تنیدرون شغل )سازمان یدگیابعاد با دو عامل درهم تن

ها بعنوان ارتباطات  یوستگیاست. پ گریکدیمردم با  یریارتباط و جامعه پذ زانیم ایها  یوستگیمربوط به پ یشغل یدگیهم تن

 نیاگرچه ا.شوند یشناخته م یکارمندان جامعه و سازمان فعل نیخانواده و دوستان ب یرسم ریو غ همکاران ،یکار میاعضا ت یرسم

در هم  زانیباشد م شتریبه لحاظ تعداد و قدرت با هم تفاوت دارند اما هر چه تعداد ارتباطات کارمند با جامعه و سازمان ب اطاتارتب

کارمند و  کی های وستگیپ نیاز ا یشمار کند یفرض م یدگیدرهم تن هینظر گریاست به عبارت د رشتیکارمند هم ب یدگیتن

دهد که شامل همکاران او و دوستان خارج از محل کار او،  یم وندیپ یو مال یروانشناخت ،یوب )تار( اجتماع کیخانواده او را به 

 نیباشد و هرچه ا شتریوب ها ب نیفرد و ا انیم یه تعداد وابستگهر چ .کندی م یاست که شخص در آن زندگ یگروه ها و جامعه ا

 .باشدی تناسب م یدگیبعد درهم تن نیدوم یسازمان یها تیباشند کارمند به کار خود، سرپرست و موجود مهمتر، های وابستگ

 ندهیآ یکارمند برا یها برنامهشود  فیتعر طیکارمند با سازمان و مح یسطح راحت ایادراک شده  یبه عنوان سازگار تواندیتناسب م

کارمند و  نیمهم تناسب ب یاز اجزا یهمگ یفرد یها و ارزش یراهه شغل اهداف کار کند،ی که هم اکنون در آن کار م یدر سازمان

یی و توانا یشغل یها مهارت یشامل دانش شغل شغل حاضر یازهایعلاوه بر موارد ذکر شده تقاضاها و ن روندی سازمان به شمار م

دهد که  یرخ م یفرد و سازمان زمان انیتناسب خوب م کی باشندی کارمند و سازمان م نیتناسب ب گریاز اجزاء مهم د یشغل یها

. او سازگار باشند یکارمند با فرهنگ سازمان و الزامات شغل یهایی ها و توانا ،دانش مهارت یشغل یها آرمان یفرد یها ارزش

ترک سازمان و  جهیدرک شده در نت یروانشناخت ای یاجتماع یماد نهیبوده و به هز یشغل یدگیبعد در هم تن نیسوم یفداکار

توان به از دست  یمربوط به شغل است، از آن جمله م یها انیترک سازمان متحمل ضرر و ز شود یتوسط فرد گفته م طیمح

اشاره کرد.  یسازمان یفداکار یشغل شرفتیو پ یمطلوب، ثبات شغل یها جالب و منفعت یو آشنا پروژه ها یمیهمکاران صم دادن

 تیعضو ایمعاوضه آسان، مراقبت روزانه  کیمانند از دست دادن  شودی جامعه محور هم م یها انیموجب ز نیترک سازمان همچن

 به ترک خدمت لیو تما قصد( در تحقیقی به بررسی 2017می باشد.به گفته دارات ) جامعه امن کیترک کردن  یدر باشگاه محل

بلکه  شود یمنجر نم یشود که الزاما به استعفا و ترک واقع یم فیترک سازمان و استعفا تعر یآگاهانه برا اقیو اشت لیبه عنوان م

در  یدادن به همکار انیپا یافراد برا یاراد لیم دمتترک خ تین. اشاره دارد کینزد ندهیبه احتمال ترک رابطه بـا سازمان در آ

و  یاهمال، خراب کار بت،یچون غ یخود را در موارد رینشود اما ممکن است تاث یگاه عمل چیه تین نیا دیسازمان است. شا کی
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 یاریترک اخت لیاز دلا یکیتوان گفت  یم دانندی را در ترک خدمت موثر م یصاحب نظران علل مختلف. نشان دهد ها نیمانند ا

بخش  جهینت یبه برابر یابیدست یکارکنان برا ینانچه تلاش هااشد. چی بسازمان برآورده نشدن اهداف و انتظارات کارکنان م

و  یکاهش تعهد سازمان یخراب کار ینخواهد بود. کم کار نگاه به نفع سازما چیخواهد زد که ه ینباشد دست به اقدامات منف

 یهم م یسازمان فعل مناسب تر در خارج از یشغل یوجود فرصت ها نیهمچن. است یاقدامات منف نیاز ا ییترک خدمت نمونه ها

 پژوهش نیهمچن سازمان را ترک کنند. ستهیاجهت که احتمال دارد کارکنان ش نیاز ا شود یتلق رانیمد یبرا یعامل خطر تواند

و  یکه ممکن است منجر به ترک خدمت کارکنان شود به دو دسته فرد ینشان دهد علل نهیزم نیدر ا یگریصورت گرفته د یها

 یاست که به فرد مربوط م یآب و هوا از علل یو بد یماریب یمشکلات خانوادگ یاز محل زندگ یتید. نارضاشو یم میتقس یسازمان

 ریعدم وجود مس یافتیاز در یتیشغل، نارضا تیاز ماه یتیشوند. نارضا یترک خدمت تلق ریمس در یتوانند محرک یشود و م

عمده مربوط به سازمان هستند که کارکنان خصوصا  لی... از دلاو. یبودن تعهد سازمان نییپا ،یعدالت یاحساس ب یشغل شرفتیپ

 یکار یزندگ تیفیوجود ک( در تحقیقی به بیان 2004هولتوم ).دارندی وا م دیجد یشغل افتنیکارکنان متخصص را به تکاپو جهت 

همه  آن لهیاست که به وس یندیفرآ یکار یزندگ تیفیک د.خواهد بو یور بهره یدر اهداف سازمان باعث بهبود رفاه کارکنان و حام

 ،یشغل تیسطح رضا ،یکار یزندگ تیفیاساس ک نی. بر اگذارندی مستمر بر هم اثر م یارتباط یسازمان از راه مجار یاعضا

هدف  کیروش و هم  کیهم  یکار یزندگ تیفیک نی. بنابراباشدی کار م طیدر مح یمت اجتماعلاو س یسازمان تیهو احساس

 نیروشن شدن ا یشده است. برا یکارمند از کار و شغلش راض کیامر است که چگونه  نیدرباره ا یشغل تیرضا.استی اخالق

. دیدر محل کار به وجود آ یکه با درک حس برابر یرمادیغ ایو  یماد یها ممکن است به واسطه پاداش یشغل تیرضا موضوع،

و عملکردش تا  یور خواهد شد و بهره یراض گاهشیو جا به دست آورد و بخاطر کار یگاهیسازمان، جا کیدر  یکه فرد یزمان

 تیمهم مرتبط با کار است و رضا اریبس نگرش کی یشغل تیرضا. افتیخواهد  شیافزا گردد،ی او رفع م یا هیکه انتظارات پا یزمان

 مشابه فیتعر ،یا حرفه تعهد فیتعر( 2015.به نقل از کیازاد )دینمای م فیفرد نسبت به شغلش تعر یرا به عنوان نگرش کل یشغل

 هستند که در پژوهش زیمتما مفهوم 2 یول رود؛ی بکار م یسازمان یبه جا یا آن واژه حرفه فیدر تعر یدارد ول یبا تعهد سازمان ی

ه با هم، دو دست ریدو متغ نیدارند. در مورد رابطه ا یمتفاوت جیو نتا های نیشبیدو نوع تعهد، پ نیمتعدد ثابت شده است که ا یها

 گرید یدر مقابل، بعض. شودی م یگریرفتن د نیمنجر به کاهش و از ب ،یکیاعتقاد دارند که حضور  ینظر متفاوت وجود دارد. بعض

و  منلاچ توسط یا تعهد حرفه یتئور. با هم دارند یمثبت رابطه یو حت ستندیدو نوع تعهد الزاماً متضاد ن نیاند که ا کرده انیب

و  رییشده که آلن و م انیبی گریاند. البته در مقاله د کرده یبه حرفه معن یبا حرفه و دلبستگ تیهو نییتع شده و آن را انیب ایآران

 فیتعر نگونهیا و اند ابداع کرده یا از تعهد را تحت عنوان تعهد حرفه یگرینوع د ،یتعهد سازمان یبر اساس مفهوم سه بعد تیاسم

تعهد  گر،ید دارد. به عبارت یعاطف یمبنا شتریکه مشغول به آن است و ب یا حرفهو  تیشخص نیب یرابطه روانشناخت کینمودند: 

 لیو بر تما داندی خاص م حرفه کینسبت به  یو وابستگ تیرا احساس هو یا سانتوز تعهد حرفه .است یحالت روان کی یا حرفه

 ازین ل،یتما ینوع انگریکه ب دانندی م یالت روانح کیرا  یا حرفه تعهد کندی م دیتأک یا حرفه به عنوان تعهد حرفه کیبه کار در 

خاص و  یا قه نسبت به حرفهعلاو  تیراجع به احساس مسؤول ،یا باشد. تعهد حرفه یحرفه خاص م کیو الزام جهت اشتغال در 

اجتماع  ینوع ،یا است. اجتماع حرفه ی(ا اجتماع حرفه)اآن  « ژهیو افتهی میتعم» یرونیب است. تجسم «یا تعهد حرفه» اجتماع،

( با بررسی 1396به نقل از مسافری ).آن جستجو نمود ریو نظا یکارگر یها هیاتحاد اصناف، ،یشغل یها در انجمن دیرا با یا حرفه

است که فرد، سازمان و  ینگرش حالت نی. اشودی مطرح م یاست که در مباحث رفتار سازمان ییها از جمله نگرش یتعهد سازمان

شده  فیتعر توسط همانطور که یبماند. تعهد سازمان یدارد تا عضو آن باق لیو تما داندی را معرف خود مآن  یها هدف بخصوص

 یتر شده شناخته اریبس کردیرو ،یتعهد سازمان اتیدر ادب .است ژهیسازمان و کیفرد در  کیو مشارکت  ییشناسا یقدرت نسب»

تعهد عاطفی: شامل دلبستگی عاطفی کارکنان .1 را ارائه نمودند که عبارت است از یعنصر 3 یمدلی تعهد سازمان یاست. آنها برا

تعهد مستمر: شامل تعهدی است که مبتنی بر ارزش .2ت. های سازمانی اس به تعیین هویت با سازمان و درگیر شدن در فعالیت
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هنجاری: شامل احساسات افراد مبنی بر  عهد تکلیفی یات.3.شود نهادن به سازمان است و کارمند در زندگی سازمان سهیم می

 مدیران خدمت ترک به تمایل بر شغلی استقلال تاثیر بررسی ( به1401) کلائی گله به گفته متولی.ضرورت ماندن در سازمان است

 یگیر تصمیم فلسفه فلسفی، دیدگاه ایران که از شهری درون ونقل حمل مدیریت های سازمان در شغلی تنیدگی درهم واسطه به

 عمق در کنجکاوی و تجسس دانستن، روشنایی، به رسیدن برای کوششی عام مفهوم به را فلسفه اگر. است مدیریت فلسفه همان

 و تر مشخص مقیاسی در را هدف همین نیز گیری تصمیم و مدیریت فلسفه بدانیم، انسان زیستن بهتر برای راهی یافتن و زندگی

 تا است آمده بوجود اجتماعی، یا صنعتی خصوصی، یا عمومی از اعم مدیریت و سازمانی نظام. کند می دنبال تر یافته سازمان

 که را لوازمی و وسایل شرایط، این آورد، است، فراهم ضروری جامعه بسامان و خوب زندگی برای که را لوازمی و وسایل شرایط،

 شهروندان توسط پرداخت، و قبول قابل و کیفی تاندارداس متناسب، های هزینه مطلوب، کیفیت با است، لازم که مقدار و گونه برای

 واسطهبه مطلوب وضعیت به رسیدن. گردد توزیع و فراهم جامعه در نیاز مورد مکان و زمان در ممکن شکل ترین عادلانه به و تهیه

 ضعف با باشد، نشده حاصل مطلوب وضعیت اگر که گرفت نتیجه گونهاین توانمی بنابراین. است صحیح مدیریت نتیجه امور، تدبیر

 سازمانی عوامل از ایم. یکیداشته کار و سر سوءمدیریت با باشد، شده بدتر وضعیت اگر اینکه تربارتاسف و ایمبوده مواجه مدیریت

 یگیر تصمیم اختیار میزان عنوان به شغلی استقلال( 2016به گفته امپلوی ). است شغلی استقلال مدیران، کاری خلاقیت بر موثر

 به شغلی است. استقلال شده تعریف آن ها اجرای و ریزی برنامه چگونگی گیرد، انجام باید که وظایفی خصوص در سازمان مدیر

 می شغلی آزادی و استقلال جمله از شغلی های ویژگی. کند می اشاره کاری تصمیمات و ها فعالیت خصوص در مدیر آزادی میزان

 اثرگذار شغلی رضایت و کار محیط در خلاقیت جمله از سازمان کارکنان و مدیران رفتاری و یکار پیامدهای از بسیاری بر توانند

 متفاوت، و جدید های روش ارائه با و بشکنند را روزمره کاری فرآیندهای تا سازد می قادر را مدیران شغلی، استقلال افزایش. باشند

 رابطه سازمانی تعهد و شغلی رضایت مثبت، های نگرش با شغلی ستقلالا. کنند پیدا خود کاری مشکلات برای را ها حلراه بهترین

 تواند می فرد( 2 کند، تعیین را اعمالش تواند می فرد( 1: از است عبارت شغلی استقلال. دارد منفی رابطه سازمان ترک با و مثبت

 تصمیمات و اعمال( 4 است، عمیق تفکر اساس بر فرد تصمیمات و اعمال( 3دهد، انجام کرده تعیین که را اعمالی شایسته طور به

 محدودیت فرد تصمیمات روی بر بیرونی عوامل( 5 دارد، همخوانی است معتقد انها به فرد که فرد درونی قوانین مجموعه با فرد

 کاری منظا هر های دغدغه مهمترین از یکی همواره ها سازمان تمام در مدیران و کارکنان خدمت ترک طرفی، از. کند نمی ایجاد

 تا سازمانی رفتار و انسانی منابع مطالعات حوزه در تنیدگی هم در نام به جدید مفهوم شدن مطرح با موضوع این که است، بوده

 حضور به کارکنان چرا که دهد می شرح شغلی تنیدگی هم در مفهوم عبارتی است به بررسی قابل حوزه این محققان برای حدودی

 ابقا اش فعلی شغل در را فرد که نیروهایی مجموعه از است عبارت شغلی تنیدگی درهم. کنند می پیدا تمایل خود شغل ترک یا

 و شغل الزامات با فرد توانایی های همخوانی به تناسب،. هستند کردن فدا و تناسب ، پیوند مولفه سه شامل نیروها این. می کنند

 فرد ادراک هرچه دیگر، عبارت به. است فرد ادراک به وابسته تناسب ینا البته. دارد اشاره شغل پاداش های با وی علایق هماهنگی

 شدت و میزان و گره ها به پیوند. داشت خواهد بیشتری شغلی تنیدگی درهم آن تبع به و شغلی تناسب باشد، بیشتر تناسب این از

 ای حرفه همکاران با دوستیقیقی با بیان اینکه ( در تح2020تام ). دارد اشاره شغل فعالیت های و حرفه در افراد سایر با فرد ارتباط

 که است زیان هایی مجموعه فداکردن، نهایت، در. هستند شغلی پیوند از مصادیقی ای حرفه اجتماعات در عضویت و مشارکت یا

 ابراین،بن. زیان هاست این از نمونه ای گذرانده، فرد که حرفه ای آموزش های هزینه. می شود متحمل شغل ترک اثر در فرد

 درهم مهم های مولفه واسطه به مدیران و کارکنان خودکارآمدی و پذیری مسئولیت اختیار، میزان سطوح افزایش با شغلی استقلال

 طور به. باشد آن ها خدمت ترک از جلوگیری و شغلی رضایت خلاقیت، باعث تواند می شغلی، محیط هر در آن ها شغلی تنیدگی

 تمامی از استفاده با کنند می تلاش و داشته رضایت کاری محیط در بیشتر استقال و اختیار واگذاری از مدیران و کارکنان کلی،

( 2014به نقل از تاکاویرا ). نمایند اتخاذ سازمانی اهداف پیشبرد منظور به را تصمیمات بهترین خود های قابلیت و ها توانمندی

 احساس نوعی شغلی استقلال. شود می مدیران و کارکنان ندسازیتوانم موجب که است اساسی عوامل از یکی شغلی استقلال
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 را خود شغل های روش و ها هدف انتخاب حق مدیر آیا که این. است ای حرفه زندگی و شغلی مختلف های جنبه و امور بر کنترل

 ها، سازمان ها، خانه وزارت زا بسیاری در. است مدیر شغلی استقلال به مربوط بگیرد، تصمیم مستقل طور به تواند می چقد و دارد

 ایده مختاری، خود شغلی، استقلال به ایران شهری درون نقل و حمل مدیریت های سازمان جمله از کشور های شرکت و موسسات

 در که مربوطه روسای و راهبردی مدیران تفکر با و شود می توجه کمتر کاری حوزه با مرتبط فکری های آزادی و ها خلاقیت و ها

 از کارکنان تخطی باعث است ممکن الامر تحت کارکنان و مدیران به بیشتر عمل آزادی دادن و شغلی استقلال از حمایت صورت

 می ممانعت خود مدیران و کارکان به شغلی استقلال دادن از گردد، سازمانی تصمیمات و امور در دخالت یا سازمانی قواعد و اصول

 متاسفانه، شهری درون ونقل حمل حل مسائل حوزه در کشور امروز مدیریتی سبک: تداش عنوان توان می که حدی تا. نمایند

 و فردی عملکردهای تواند می تنها نه امر این به توجهی کم و مدیران شغلی استقلال عدم طرفی از. است دستوری مدیریت

 سازمان، پایین وری بهره مدیران، و نانکارک عملکرد کیفیت کاهش زمینه مدت دراز در بلکه دهد، قرار الشعاع تحت را سازمانی

 .گردد مجموعه انسانی سرمایه رفت هدر و خدمت ترک نهایت در و شغلی انگیزه کاهش

 یافته ها

... و زمان ادراک حرکت، ادراک عمق، و فاصله فضا، ادراک به توانمی ادراکی هایپدیده انواع از تحقیقی در( 1397) ملکیان بیان به

 یا عمق و شکل مثل هاویژگی ادراک آیا که، است این است مطرح ادراک حوزه در که مهمی هایبحث از یکی اما. کرد اشاره

 ادراک، که این یعنی اول فرض. دارد قرار قبلی تجارب پایه بر یا است شده تعیین  زاددرون صورت به واقعی، ادراک به رسیدن

 دوم فرض اما.دارد وجود است افتاده اتفاق لازم نورونی رسش که زمانی از یا لدتو زمان از رواین از و است تکاملی تطابق از ناشی

 فرایند نوعی یعنی است، خاصی مرتبط شرایط یا الگوها معرض در گرفتن قرار پایانی نتیجه چیزی هر ادراک که، این یعنی

 آن برای قطعی جواب هیچ هم هنوز ظه،ملاح قابل پژوهشی هایتلاش و مساله این مورد در بحث سال هاده علیرغم. یادگیری

 واضح اندازه همان به هم دیگر طرف از اما هستند، زاددرون هاادراک انواع از بعضی که رسدمی نظر به واضح امروزه. ندارد وجود

 ادراکی اتثب گیرد،می قرار بحث مورد ادراک حوزه در که مهمی مفاهیم از.است ایکننده تعیین عامل نیز قبلی تجربه که است

 پدیده.است شناسانروان بحث مورد مکان و رنگ شکل، اندازه، هایمقوله در که است ادراک هایپدیده جمله از ادراکی ثبات. است

 خصوصیات فیزیکی، تغییرات علیرغم انسان، و حیوان از اعم موجودات، دید میدان در واقع محیطی اشیاء که است کیفیتی ثبات،

 رنگ و شکل اندازه، ملاحظه، قابل تغییرات وجود با شوند،می دیده متفاوت دید زوایای از که اشیایی یعنی ؛کنندمی حفظ را خود

 است شده ارایه اینظریه و گرفته انجام آزمایشاتی اندازه،ثبات زمینه در.رسندمی نظر به ثابت همواره و نداده دست از را خود واقعی

 زندگی در استفاده مورد اشیاء ادراک چه چنان. است ادراکی ثبات اساس و گردیده معروف  صلهفا اندازه تغییرناپذیری اصل به که

 تحقق هاآن کیفیات تمام در ادراکی هاییادگیری و تجربه اساس بر ثبات پدیده باشد، مطرح معمول و آشنا اشیاء یعنی روزمره،

 درهم بررسی با( 2015) چوی. کنیممی ادراک اندازه همان به را هاآن فاصله، تغییر و هاآن شدن نزدیک یا دور علیرغم. پذیردمی

 شغل درون تنیدگی درهم عامل دو با ابعاد این از کدام هر کردن؛ فدا و تناسب، پیوستگی، گیرد می بر در را بعد سه شغلی تنیدگی

 یا ها پیوستگی به مربوط شغلی تنیدگی هم در در حیاتی عامل اولین است همراه( جوامع) شغل خارج تنیدگی درهم و( سازمانی)

 رسمی غیر و همکاران کاری، تیم اعضا رسمی ارتباطات بعنوان ها پیوستگی. است یکدیگر با مردم پذیری جامعه و ارتباط میزان

 تفاوت هم با قدرت و تعداد لحاظ به ارتباطات این اگرچه.شوند می شناخته فعلی سازمان و جامعه کارمندان بین دوستان و خانواده

 عبارت به است بیشتر هم کارمند تنیدگی هم در میزان باشد بیشتر سازمان و جامعه با کارمند ارتباطات تعداد چه هر اما دارند

 اجتماعی،( تار) وب یک به را او خانواده و کارمند یک ها پیوستگی این از شماری میکند فرض تنیدگی درهم نظریه دیگر

 در شخص که است ای جامعه و ها گروه او، کار محل از خارج دوستان و او همکاران شامل که دهد یم پیوند مالی و روانشناختی

 به کارمند باشند تر، مهم ها وابستگی این هرچه و باشد بیشتر ها وب این و فرد میان وابستگی تعداد چه هر. کند می زندگی آن

 سازگاری عنوان به تواند می تناسب. باشد می تناسب نیدگیت درهم بعد دومین سازمانی های موجودیت و سرپرست خود، کار
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 آن در اکنون هم که سازمانی در آینده برای کارمند های برنامه شود تعریف محیط و سازمان با کارمند راحتی سطح یا شده ادراک

 علاوه روند می شمار به مانساز و کارمند بین تناسب مهم اجزای از همگی فردی های ارزش و شغلی راهه کار اهداف کند، می کار

 دیگر مهم اجزاء از شغلی های توانایی و شغلی های مهارت شغلی دانش شامل حاضر شغل نیازهای و تقاضاها شده ذکر موارد بر

 های آرمان فردی های ارزش که دهد می رخ زمانی سازمان و فرد میان خوب تناسب یک باشند می سازمان و کارمند بین تناسب

 هم در بعد سومین فداکاری. باشند سازگار او شغلی الزامات و سازمان فرهنگ با کارمند های توانایی و ها مهارت ،دانش شغلی

 میشود گفته فرد توسط محیط و سازمان ترک نتیجه در شده درک روانشناختی یا اجتماعی مادی هزینه به و بوده شغلی تنیدگی

 پروژه آشنا و صمیمی همکاران دادن دست از به توان می جمله آن از است، لشغ به مربوط های زیان و ضرر متحمل سازمان ترک

 زیان موجب همچنین سازمان ترک. کرد اشاره سازمانی فداکاری شغلی پیشرفت و شغلی ثبات مطلوب، های منفعت و جالب های

 یک کردن ترک محلی باشگاه در عضویت یا روزانه مراقبت آسان، معاوضه یک دادن دست از مانند شود می هم محور جامعه های

 سازمانی رفتار مباحث در که است هایی نگرش جمله از سازمانی تعهد بررسی با( 1396) مسافری از نقل به. باشد می امن جامعه

 آن عضو تا دارد تمایل و داند می خود معرف را آن های هدف بخصوص و سازمان فرد، که است حالتی نگرش این. شود می مطرح

 در. است ویژه سازمان یک در فرد یک مشارکت و شناسایی نسبی قدرت شده تعریف توسط که همانطور سازمانی تعهد. ماندب باقی

 عبارت که نمودند ارائه را عنصری 3 مدلی سازمانی تعهد برای آنها. است تری شده شناخته بسیار سازمانی،رویکرد تعهد ادبیات

. است سازمانی های فعالیت در شدن درگیر و سازمان با هویت تعیین به کارکنان فیعاط دلبستگی شامل: عاطفی تعهد.1 از است

 تعهد.3.شود می سهیم سازمان زندگی در کارمند و است سازمان به نهادن ارزش بر مبتنی که است تعهدی شامل: مستمر تعهد.2

 به شغلی استقلال( 2016) امپلوی گفته به. است سازمان در ماندن ضرورت بر مبنی افراد احساسات شامل: هنجاری یا تکلیفی

 ها آن اجرای و ریزی برنامه چگونگی گیرد، انجام باید که وظایفی خصوص در سازمان مدیر گیری تصمیم اختیار میزان عنوان

 یشغل های ویژگی. کند می اشاره کاری تصمیمات و ها فعالیت خصوص در مدیر آزادی میزان به شغلی استقلال. است شده تعریف

 در خلاقیت جمله از سازمان کارکنان و مدیران رفتاری و کاری پیامدهای از بسیاری بر توانند می شغلی آزادی و استقلال جمله از

 و بشکنند را روزمره کاری فرآیندهای تا سازد می قادر را مدیران شغلی، استقلال افزایش. باشند اثرگذار شغلی رضایت و کار محیط

 مثبت، های نگرش با شغلی استقلال. کنند پیدا خود کاری مشکلات برای را ها حلراه بهترین متفاوت، و یدجد های روش ارائه با

 تواند می فرد( 1: از است عبارت شغلی استقلال. دارد منفی رابطه سازمان ترک با و مثبت رابطه سازمانی تعهد و شغلی رضایت

 اساس بر فرد تصمیمات و اعمال( 3دهد، انجام کرده تعیین که را اعمالی ستهشای طور به تواند می فرد( 2 کند، تعیین را اعمالش

 عوامل( 5 دارد، همخوانی است معتقد انها به فرد که فرد درونی قوانین مجموعه با فرد تصمیمات و اعمال( 4 است، عمیق تفکر

 یکی همواره ها سازمان تمام در مدیران و کارکنان خدمت ترک طرفی، از. کند نمی ایجاد محدودیت فرد تصمیمات روی بر بیرونی

 حوزه در تنیدگی هم در نام به جدید مفهوم شدن مطرح با موضوع این که است، بوده کاری نظام هر های دغدغه مهمترین از

 شغلی یتنیدگ هم در مفهوم عبارتی به است بررسی قابل حوزه این محققان برای حدودی تا سازمانی رفتار و انسانی منابع مطالعات

 مجموعه از است عبارت شغلی تنیدگی درهم. کنند می پیدا تمایل خود شغل ترک یا حضور به کارکنان چرا که دهد می شرح

 به تناسب،. هستند کردن فدا و تناسب ، پیوند مولفه سه شامل نیروها این. کنند می ابقا اش فعلی شغل در را فرد که نیروهایی

 ادراک به وابسته تناسب این البته. دارد اشاره شغل های پاداش با وی علایق هماهنگی و شغل لزاماتا با فرد های توانایی همخوانی

 بیشتری شغلی تنیدگی درهم آن تبع به و شغلی تناسب باشد، بیشتر تناسب این از فرد ادراک هرچه دیگر، عبارت به. است فرد

 در( 2020) تام. دارد اشاره شغل های فعالیت و حرفه در افراد سایر اب فرد ارتباط شدت و میزان و ها گره به پیوند. داشت خواهد

. هستند شغلی پیوند از مصادیقی ای حرفه اجتماعات در عضویت و مشارکت یا ای حرفه همکاران با دوستی اینکه بیان با تحقیقی

 فرد که ای حرفه های آموزش نههزی. شود می متحمل شغل ترک اثر در فرد که است هایی زیان مجموعه فداکردن، نهایت، در

 خودکارآمدی و پذیری مسئولیت اختیار، میزان سطوح افزایش با شغلی استقلال بنابراین،. هاست زیان این از ای نمونه گذرانده،
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 رضایت خلاقیت، باعث تواند می شغلی، محیط هر در ها آن شغلی تنیدگی درهم مهم های مولفه واسطه به مدیران و کارکنان

 کاری محیط در بیشتر استقال و اختیار واگذاری از مدیران و کارکنان کلی، طور به. باشد ها آن خدمت ترک از جلوگیری و شغلی

 اهداف پیشبرد منظور به را تصمیمات بهترین خود های قابلیت و ها توانمندی تمامی از استفاده با کنند می تلاش و داشته رضایت

 .نمایند اتخاذ سازمانی

 ینتيجه گير

کارکنان  هیدارد که کل تینظر اهم نی. و از امیکنی م ریخود را تفس رامونیپ طیآن مح لهیاست که به وس یشناخت ندیادراک فرآ

خطاها  نیو ا میشو یمواجه م یادراک یخطاها یکسریبا  لیدل نیندارند و به هم یسازمان یها دهیاز پد یسازمان ادراک مشترک

ی همچون ا نهیگذارند:عوامل زم یم ریکه بر ادراک تاث یعواملبار است. انیز اریسازمان بس یراب شود که یبه سوء تفاهم م لیتبد

 در است ممکن برودت، آرامش. سرما،  ،: گرمایکیزیکار ف طی.محمیادراک متفاوت داشته باش کیممکن است در هر زمان  زمان

فرد  کنندی همکاران کم باشد همه تصور م نیان اعتماد بسازم کیمثلا اگر در  :یکار اجتماع طی.محمیریبگ میتصم کی هرفضا

 باتریز یزیهر چ نکهی: اشاره دارد به ایظاهر ییبایزهدف ادراک شونده .گذاردی ادراکات آنها اثر م یرو نیجاسوس است و ا گرید

توجه  طیآشنا در مح ای دیجد یزهایکه چ دیآ یم شیپ اریبس بودن دیو جد یی.آشناکندی توجه ما را به خود جلب م شتریباشد ب

 نیبه هم کندی به خود جلب م شتریتوجه ما را ب کندی که حرکت م یزیهر چ رییکنند.حرکت و تغ یبه خود جلب م شتریما را ب

 لیقب نیاز ا یگریو مجاورت موارد د نهزمی با تقابل ،زشدت، صدا، سای ،تکرار و دهندی م حیمتحرک را ترج غاتیها تبل علت شرکت

در نوع  یو انتظارات فرد ادراک کننده است که همگ ات، تجربیقعلای ،زهیانگ ،ها ها و نگرش شامل ارزش دراک کنندهاهستند.

شود که  یم فیترک سازمان و استعفا تعر یآگاهانه برا اقیو اشت لیبه ترک خدمت به عنوان م لیو تما قصد. بررسی ادراک موثرند

 دمتترک خ تین. اشاره دارد کینزد ندهیشود بلکه به احتمال ترک رابطه بـا سازمان در آ یمنجر نم یالزاما به استعفا و ترک واقع

خود را  رینشود اما ممکن است تاث یگاه عمل چیه تین نیا دیسازمان است. شا کیدر  یدادن به همکار انیپا یافراد برا یاراد لیم

ی را در ترک خدمت موثر م یصاحب نظران علل مختلف. هدنشان د ها نیو مانند ا یاهمال، خراب کار بت،یچون غ یدر موارد

 یاشد. چنانچه تلاش های بسازمان برآورده نشدن اهداف و انتظارات کارکنان م یاریترک اخت لیاز دلا یکیتوان گفت  یم دانند

نخواهد بود. کم  نسازماگاه به نفع  چیخواهد زد که ه یبخش نباشد دست به اقدامات منف جهینت یبه برابر یابیدست یکارکنان برا

 یشغل یوجود فرصت ها نیهمچن. است یاقدامات منف نیاز ا ییو ترک خدمت نمونه ها یکاهش تعهد سازمان یخراب کار یکار

جهت که احتمال دارد کارکنان  نیشود از ا یتلق رانیمد یبرا یعامل خطر تواندی هم م یمناسب تر در خارج از سازمان فعل

که ممکن است منجر به  ینشان دهد علل نهیزم نیدر ا یگریصورت گرفته د یها پژوهش نیهمچن ک کنند.سازمان را تر ستهیاش

و  یماریب یمشکلات خانوادگ یاز محل زندگ یتیشود. نارضا یم میتقس یو سازمان یترک خدمت کارکنان شود به دو دسته فرد

 تیاز ماه یتیشوند. نارضا یترک خدمت تلق ریمس در یمحرک توانند یشود و م یاست که به فرد مربوط م یآب و هوا از علل یبد

عمده  لیو.... از دلا یبودن تعهد سازمان نییپا ،یعدالت یاحساس ب یشغل شرفتیپ ریعدم وجود مس یافتیاز در یتیشغل، نارضا

 به را فلسفه . اگردارندی وا م دیجد یشغل افتنیمربوط به سازمان هستند که کارکنان خصوصا کارکنان متخصص را به تکاپو جهت 

 انسان زیستن بهتر برای راهی یافتن و زندگی عمق در کنجکاوی و تجسس دانستن، روشنایی، به رسیدن برای کوششی عام مفهوم

 و سازمانی نظام. کند می دنبال تر یافته سازمان و تر مشخص مقیاسی در را هدف همین نیز گیری تصمیم و مدیریت فلسفه بدانیم،

 و خوب زندگی برای که را لوازمی و وسایل شرایط، تا است آمده بوجود اجتماعی، یا صنعتی خصوصی، یا عمومی از عما مدیریت

 مطلوب، کیفیت با است، لازم که مقدار و گونه برای که را لوازمی و وسایل شرایط، این آورد، است، فراهم ضروری جامعه بسامان

 مکان و زمان در ممکن شکل ترین عادلانه به و تهیه شهروندان توسط پرداخت، و قبول لقاب و کیفی استاندارد متناسب، های هزینه

 بنابراین. است صحیح مدیریت نتیجه امور، تدبیر واسطهبه مطلوب وضعیت به رسیدن. گردد توزیع و فراهم جامعه در نیاز مورد

 اگر اینکه تربارتاسف و ایمبوده مواجه مدیریت ضعف با باشد، نشده حاصل مطلوب وضعیت اگر که گرفت نتیجه گونهاین توانمی
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 شغلی استقلال مدیران، کاری خلاقیت بر موثر سازمانی عوامل از ایم. یکیداشته کار و سر سوءمدیریت با باشد، شده بدتر وضعیت

 احساس نوعی شغلی قلالاست. شود می مدیران و کارکنان توانمندسازی موجب که است اساسی عوامل از یکی شغلی استقلال .است

 را خود شغل های روش و ها هدف انتخاب حق مدیر آیا که این. است ای حرفه زندگی و شغلی مختلف های جنبه و امور بر کنترل

 ها، سازمان ها، خانه وزارت از بسیاری در. است مدیر شغلی استقلال به مربوط بگیرد، تصمیم مستقل طور به تواند می چقد و دارد

 ایده مختاری، خود شغلی، استقلال به ایران شهری درون نقل و حمل مدیریت های سازمان جمله از کشور های شرکت و موسسات

 در که مربوطه روسای و راهبردی مدیران تفکر با و شود می توجه کمتر کاری حوزه با مرتبط فکری های آزادی و ها خلاقیت و ها

 از کارکنان تخطی باعث است ممکن الامر تحت کارکنان و مدیران به بیشتر عمل آزادی دادن و شغلی استقلال از حمایت صورت

 می ممانعت خود مدیران و کارکان به شغلی استقلال دادن از گردد، سازمانی تصمیمات و امور در دخالت یا سازمانی قواعد و اصول

 متاسفانه، شهری درون ونقل حمل حل سائلم حوزه در کشور امروز مدیریتی سبک: داشت عنوان توان می که حدی تا. نمایند

 و فردی عملکردهای تواند می تنها نه امر این به توجهی کم و مدیران شغلی استقلال عدم طرفی از. است دستوری مدیریت

 ،سازمان پایین وری بهره مدیران، و کارکنان عملکرد کیفیت کاهش زمینه مدت دراز در بلکه دهد، قرار الشعاع تحت را سازمانی

 .گردد مجموعه انسانی سرمایه رفت هدر و خدمت ترک نهایت در و شغلی انگیزه کاهش

 منابع

 درهم واسطه به مدیران خدمت ترک به تمایل بر شغلی استقلال تاثیر (، بررسی1401کلائی، عبدالله، ) گله متولی .1

 تحقیقات و علوم واحد اسلامی آزاد ایران، دانشگاه شهری درون ونقل حمل مدیریت های سازمان در شغلی تنیدگی

 سیاسی. علوم و الهیات حقوق، دانشکده تهران،

 لیبین المل کنفرانس ، دومینVUCA کار و کسب محیط در Z نسل رهبر آمادگی (1400آرش) اصفهانی، احمدی .2

 حسابداری، دامغان. و مدیریت و صنایع مهندسی در نوین راهکارهای و ها چالش

 کنفرانس دهمینمحل کار،یاز در جدید نسل بلاتکلیف مشکلات و سازمان در گی زند و کار (، تعادل1400احمد) احمدی، .3

 انسانی، تهران. های سرمایه مدیریت شناسی آسیب

: فتاری. تهرانرمتفاوت در علوم  کردهاییرو ختهیو آم یفیک قیهای تحق (. مقدمه ای بر روش1387بازرگان، عباس. ) .4

 .دارید

 با درسی متناسب برنامه. (1401یاکبر) عل خسرویبابادی، کامبیز، پوشنه، واجارگاه،کورش، فتحی زهرا، مقدم، پروازی .5

 .  45 23,(  74)  19, ریزی درسی برنامه در پژوهش. پژوهی سنتز مطالعه یک:  z نسل نیازهای و ویژگی

 وه ی مدیریتنح و Z لنس بررسی و شناسایی ( 1398اسماعیل) اخلاق، ملک و امیر رضایی، و جاوید تپه، قره مجیدی .6

 و ای منطقه یابیبر بازار تاکید با اقتصاد و مدیریت،حسابداری در ملی کنفرانس کاری، چهارمین های محیط در ها آن

 جهانی،تهران.

 مجله ایران، ل کاردر مح ها نسل شناسایی (،1396حسین) دامغانیان، عادل، آذر، عباسعلی، رستگار، مراد، قمی، مسافری .7

 .975 تا 947: صص ( 1396 )زمستان 46 پیاپی سازمانی، نگفره ریت مدی

 دیبع تولمنا نهیبه تیریجامع مد ستمی(. س1400)ییاین یپور، هاد لیمحمدرضا سلطانپور، جعفر خل ،یسیو محمد .8

متصل به  یها هزشبکیر یکیالکتر یمصرف انرژ تیعدم قطع یدر مدل ساز یکینامید یپراکنده با استفاده از شبکه عصب

 .13-1 ،(1)19 ران،یا وتریکامپ یبرق و مهندس یمهندس هیه، نشرشبک

 لعه موردی)مطا داوطلبانه شغل ترک بر شغلی چسبندگی تاثیر (، بررسی1397محمدرضا) آشتیانی، و هادی ملکیان، .9

 بیجار(. مرکز نور پیام دانشگاه ریس التد حق اساتید
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 هفتم ( سالو تحول )بهبود مدیریت مطالعات فصلنامه ه،یادگیرند های سازمان جدید نسل (1397عباس) سید موسوی، .10

  140 تا 127: صص (، 1397 تابستان و بهار ، 26 )پیاپی 25 شماره
11. Castaldo, Sandro, (2023), Perceived corporate social responsibility and job satisfaction in 

grocery retail: A comparison between low- and high-productivity stores, Journal of 

Retailing and Consumer Services Volume 74, September 2023, 103444 
12. Alharbi, S. (2020). The influence of human resources management on job embeddedness 
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