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Abstract 

Background & Purpose: The high rate of voluntary and involuntary separation of employees 

in most cases signals organizational issues. The separation of experienced and efficient 

personnel, especially for sensitive positions, may have irreparable consequences. For leading 

organizations, therefore, the concept of the "Employee separation Management" is of particular 

importance, such that they strive to maintain a stable rate between incoming and outgoing 

human forces. level of stability between in the input and output of the work force. Therefore, 

considering the direct and indirect costs of employee separation and the importance of employee 

role in the performance of organizations, the present study aims to provide a model of "Human 

Resource Functions for Employee Separation Management" in government organizations. 

Methodology: Current research is applied in term of purpose and using a mixed research 

approach (qualitative-quantitative). In the first step and using a qualitative approach, data was 

acquired by conducting semi-structured interview with human resource experts and managers. 

Using thematic analysis method an initial research model was extracted. In the second step and 

based on the structural equation modeling methodology, the research model developed in the 

first step was validated. 

Findings: For human resource functions, this research identifies a number of ten main 

components/themes, namely human resource planning, employee recruitment, compensation, 

performance management, career development, training, organizational discipline, motivation, 

succession, and social support. This research, furthermore, reveals 51 subsidiary themes for 

human resource functions. 

Conclusion: Having GOF values of 0.561, the structural equation modeling indicates a strong 

modelling fit for the initial research model. 
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با رويكرد  كاركردهاي منابع انساني در راستاي مديريت انفصال كاركنان طراحي الگو
  )نهاد رياست جمهوري: مطالعه موردي(پژوهشي آميخته 

  3كامبيز حميدي، 2رضا تقوايي ،1پور سيد محمدرضا ترابي

  چكيده
و تبعـات   اسـت سـازماني   اي از مشكلات درون انفصال از خدمت داوطلبانه و غيرداوطلبانه كاركنان، اغلب نشانه چشمگيرميزان  :هدفزمينه و 

منجـر  نشدني بر پيكره سازمان  به بروز پيامدهاي جبرانممكن است  ،هاي حساس و كارآمد براي جايگاه مجرب از انفصال نيروهايگرفته  نشئت
در ميـزان   را كنند تا سطحي از ثبـات  تلاش ميها  سازمانو  داردهاي پيشرو مديريت انفصال كاركنان اهميت خاصي  ندر سازما ،از اين رو. شود

 اداره بـراي  انسـاني  مديران منابع وظايفي كه عنوان مجموعه به ،انساني منابع در اين راستا، كاركردهاي. كنندورودي و خروجي نيروي كار حفظ 
. كنـد  هاي داوطلبانه و غيرداوطلبانه كاركنان ايفا مـي  و نقش مهمي را در ميزان انفصال استاي و بسترساز  كنند، عاملي زمينه يم اعمال كاركنان

كاركردهاي منـابع انسـاني    يبا توجه به نقش كليدي كاركردهاي منابع انساني در موضوع انفصال كاركنان، پژوهش حاضر با هدف طراحي الگو
  .شده استاجرا  هاي دولتي انفصال كاركنان در سازماندر راستاي مديريت 

در ايـن  . شـده اسـت  اجـرا  اكتشـافي   با استفاده از رويكرد پژوهشي آميختهو  شود محسوب مي كاربردي ،پژوهش حاضر به لحاظ هدف: روش
گيري گلولـه   با روش نمونه يافتهرساختا نيمه مصاحبه 18 منجاا يقاز طر ي اين مرحلههاداده .است »كيفي« رتصو بهرابطه، مرحله اول پژوهش 

اوليـه پـژوهش اسـتخراج     يدر ادامه با استفاده از تحليل مضمون، الگو. استشده  يدآورگر »اشباع نظري« هو بر مبناي قاعد) اي زنجيره(برفي 
نفـر از   200اعتبارسـنجي بـين    نامه پرسشپس از تعيين حجم نمونه آماري،  كه ي انجام شده استصورت كم به پژوهشمرحله دوم . شده است

 الگـوي اوليـه پـژوهش    معادلات ساختاري سازي مدلبا استفاده از . شد كاركنان سازمان علمي تحقيقاتي وابسته به نهاد رياست جمهوري توزيع
  .رسيد تأييدبه اعتبارسنجي دست آمد و پس از  به

ريـزي   برنامـه : انـد از  شد كه عبارتدهنده استخراج  مضمون سازمان 51مضمون فراگير و  10كاركردهاي منابع انساني در قالب  يالگو: ها يافته
شغلي، آموزش و توسعه، انضباط سـازماني، مـديريت انگيـزش،     يمنابع انساني، جذب و استخدام كاركنان، جبران خدمت، مديريت عملكرد، ارتقا

  .ييد كردأشده در مرحله كيفي را ت بندي عوامل شناسايي تحليل عاملي تأييدي نيز طبقهنتايج  .اجتماعيپروري و حمايت  جانشين

رفـتن منـابع انسـاني شايسـته و      مانع از دسـت  ،شده در راستاي كاركردهاي مديريت منابع انساني شناسايي هاي اقدام مؤثراجراي : گيري نتيجه
  .كند ميمساعدت  ها به ارتقاي اثربخشي اين اقدام نيز، ها آن تأثيربر اساس ميزان  ها لويت اين اقدامدر نظر داشتن او. شود ميكارآمد سازمان 

  
 ،معادلات سـاختاري  سازي مدل ،كاركردهاي منابع انساني ،هاي انفصال كاركنان هزينه ،انفصال از خدمت داوطلبانه و غيرداوطلبانه: ها كليدواژه

  تحليل مضمون
  

طراحي الگو كاركردهاي منابع انساني در راسـتاي مـديريت انفصـال     ).1401( پور، سيد محمدرضا، تقوايي، رضا و حميدي، كامبيز ترابي: استناد
  .103 -78، )2(12، مطالعات منابع انساني .)نهاد رياست جمهوري: مطالعه موردي(كاركنان با رويكرد پژوهشي آميخته 

 

ــجو   .1 ــران           يدانش ــدان، اي ــلامي، هم ــگاه آزاد اس ــدان، دانش ــد هم ــاني، واح ــوم انس ــكده عل ــي، دانش ــديريت دولت ــروه م ــري، گ    .دكت
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  1مقدمه
 عمـال ا بـا  و خـدمات  و دي ـدر تول ميمسـتق  شركت با ؛ زيرااست براي جامعه يا كننده نييتع و ياساس عامل يانسان يروين

 فـراهم  را يكشـور  هـر  ياس ـيس و ياجتماع ،يشرفت اقتصاديپ و توسعه نةيزم ها، تيفعال انواع در خود يذهن هاي تراوش
 كـه  آن توانمندسـازي  و انسـاني، توسـعه   منـابع  به از اين رو، توجه .)1392 ،اسداللهيو احمدي، صفري  پور، كرم(كند  يم

 حقيقـت  ايـن  مؤيـد  جهاني، كلاس در افزايي و دانش توانايي محور و شود مي محسوب سازماني هاي سرمايه ترين باارزش
 و جانبـه  همـه  ةتوسع انساني، منابع ةتوسع و پرورش و ستا سازمان در مؤثر و كننده شريك تعيين نوعي به انسان كه است

 و حفظ ها، سازمان از بسياري روي پيش چالش در اين راستا، .)1393پور و رضايي،  آقاجان( دنبال دارد را به سازمان متوازن
 منـابع  مـديريت  فـة يوظ تـرين  مهـم  بنـابراين، . باشـد  رقابتي تيمز سازمان براي تواند مي كه است انساني منابع نگهداري

سـازمان اسـت    در اصلي انساني منابع نگهداشت و حفظ همچنين، و شايسته و مستعد افراد جذب در رقابت انساني، ايجاد
 كاركنـان  انفصـال  نـة يدهـد، زم  انجام مطلوب نحو به را مهم اين نتواند مديريت اگر. شود مي رقابتي، محسوب راهبرد كه

 ؛2020، 2واردامان، روگرز و مـارلر (شود  فراهم مي خدمات تيفيك و يور بهره كاهش ،آن تبع به و سازمان شايستة و اصلي
  ). 1401پورصادق، يزداني و رهبري،  ؛1394زاده، اميري و محمود

اقدام  براي اين تصميم داوطلبانه كه خود كارمند  انفصال: افتد اتفاق ميعموماً، انفصال كاركنان به دو شكل متفاوت 
افتـد كـه    انفصال داوطلبانه هنگـامي اتفـاق مـي   . گيرد مي براي كارمند تصميمداوطلبانه كه سازمان و انفصال غير كند مي

 ممكـن اسـت  ايـن تصـميم   . اي رابطه خود را با سازمان خاتمه دهـد  دلايل شخصي يا حرفه به ،گيرد كارمندي تصميم مي
شـجاع   ،تقـوايي ( اتخـاذ شـود   هـا  مانند آن دليل يافتن شغل بهتر، اختصاص زمان بيشتر براي خانواده و اوقات فراغت و به

  ). 2018، 4ژانگو ، ژانگ ؛ ژائو2018 ،3شاهو ، شاه جهان ؛ افسر1396 ،واثقي شجاعو صفت 
دلايلي همچـون    رابطه خود را با كارمند به گيرد ميكه مديريت تصميم  دهد رخ ميداوطلبانه نيز هنگامي انفصال غير

 ،از طرفـي . خاتمـه دهـد   از اين دستانضباطي و  موضوعاتهاي اقتصادي، تناسب ضعيف بين كارمند و سازمان،  ضرورت
هاي غيرداوطلبانه  انفصال ةها نقشي ندارد، در زمر ه كارمند در بروز آنهمچون بازنشستگي، فوت، از كارافتادگي كمسائلي 
تقوايي ( دنبينديش اين افرادركردن جاي خالي منظور پ را به يهايبايست تمهيد ها مي گيرد كه در اين رابطه سازمان قرار مي

 و خدمت انتظار اخراج، ق،يدق زىير برنامه بدون روى انسانىين ليتعد استعفا، چون، ىيها در واقع، واژه). 1396 ،و همكاران
 دارد هـاي خـاص خـود را بـه همـراه      است كه هر يـك چـالش   امروزى هاى كارى سازمان زندگى تلخ عيوقا ها، نيا مانند

درصـددند تـا ميـزان انفصـال خـدمت       ،شـوند  هايي كه خوب مديريت مي رو، سازمان از اين .)1392، پور و همكاران كرم(
وجودآمـدن انفصـال نيروهـا در مشـاغل      زيـرا بـه   ؛كاركنان خود را نظارت و دلايل اين واقعه را شناسايي و مديريت كننـد 

و كنـد   ميمشكل جدي ايجاد سازمان سوي اهداف و موفقيت  روند حركت بهدر  ،مانند مشاغل مديريتي ،حساس و كليدي
زاده و لطيفـي،   عبدالحسـين ( كنـد  مـي  وارد سـازمان  اجرايـي  و مديريتي ساختار و پيكره بر يري راپذنا جبران هاي خسارت

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
اسـتخراج   »هاي دولتي ايـران  ارائه مدل مديريت انفصال كاركنان در سازمان«پور با عنوان  مقاله، از رساله دكتري تخصصي آقاي سيد محمدرضا ترابياين . 1

  .است شده
2. Vardaman, Rogers & Marler 
3. Afsar, Shahjehan & Shah 
4. Gao, Zhang & Zhang 
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 را سازمان شرايط توان مي ،پروري جانشين مانند هايي اقدام انجام با در اين خصوص). 2022، 1و همكاران ؛ سوميات1396
 كاركنـان  دادن دسـت  از هـاي  هزينـه  هرحـال  به اما ؛داشت نگه تغيير بدون و ثابت حدي تا كليدي كاركنان ترك زمان در

 تجربـه  بـي  كاركنان سازمان كه است اين ،ممكن حالت ناپذيرترين جبران و بدترين. بود نخواهد پذير جبران ،كارآمد و باتجربه
 آمـوزش  و تجربـه  كسب هاي هزينهها قرار دهد،  در اختيار آن را كار حين و استخدام بدو هاي آموزش ،ندك جذب را مستعد اما
 ماننـد تجـارت   ،سازمان هاي دارايي از بخشي همراه به را ها آن سازماني، بلوغ و پختگي از پس و شود متحمل را كاركنان اين

 انفصـال  از غفلت علت، همين به. كنند جذب را ها آن رقيب هاي سازمان و بدهد دست از اطلاعات و ها داده و شده كسب
؛ جرلـوژلا و  1397، هجـر و پهلـواني   ،زاده مسـن  تقـي ( ببـرد  پيش نابودي مرز تا را سازماني هر تواند مي كليدي كاركنان
 ،خـود  ييها توانايي و مهارت و دانش با و هستند سازمان دارايي ترين مهم انساني منابع ،زيرا از يك سو ؛)2019 ،2گونترب

هـاي مسـتقيم و    انفصـال كاركنـان هزينـه    ،ديگرد و از سويي نكن مي ايجاد مزيت رقابتي و ياقتصاد ارزش سازمان يبرا
  . كند را بر سازمان تحميل مي يمستقيم غير

. انـد  كـرده  كاركنـان بـرآورد   سـالانة  حقوق درصد 51 تا 11 حدود كم دسترا  خدمت ترك مالي پژوهشگران هزينة
از  و يرييـادگ  مانـده، هزينـة   يبـاق  كاركنـان  بر فشار سازماني، فرهنگ فيتضع اخلاق، و يوجدان كار كاهش ن،يهمچن
ي هـا  تي ـقابلشـود   مـي  باعث است و ترك خدمت ميرمستقيغ يها هزينه، سازماني حافظة يا اجتماعي سرماية رفتن دست

، ؛ متيـوز 1394زاده، اميـري و محمـود  (از دسـت بـرود   سـازمان   رقـابتي  مزيت وانتقال يابد  بيرق يها سازمان به سازمان
 منفي آثار تعديل و انفصال كاركنان از اين رو، ).2019، 4آتري، باير، جكسون و كلوسكي؛ 2018، 3مناخميو كارستن، آيرز 

نهـاد رياسـت   ها،  يكي از اين سازمان .است شده تبديل اين موضوع درگير هاي در سازمان هاي مهم دغدغه از به يكي آن،
را در  سراسـر كشـور   آن فعاليـت  ةگسـتر  شود و محسوب ميگذار و بالادست  نهادي حاكميتي، سياست است كه جمهوري

  . نمايد را ايفا مي يمؤثركليدي و  هاي دولتي نقش كاركنان در سازمانعنوان متولي مديريت امور  به اين نهاد. گيرد برمي
 .اسـت كاركنان در بخش دولتي افـزايش يافتـه    ةداوطلبانهاي  هاي اخير ميزان انفصال ، در سالها بر اساس گزارش

در راسـتاي   ،70 ةدهدر اوايل  ،هاي ابتدايي پس از جنگ تحميلي عراق عليه ايران كه در سال يكاركناناز  يبخش اعظم
 .قرار دارند) انفصال غيرداوطلبانه(، اكنون در شرايط نزديك به بازنشستگي نيز اند سازندگي كشور به بدنه دولت اضافه شده

عنـوان   بـه ، 5انسـاني  منـابع  در اين زمينـه كاركردهـاي   .ردار استبنابراين، مديريت صحيح اين امر از اهميت خاصي برخو
 ،اي و بسترسـاز  عامـل زمينـه   در قالب، كنند مي اعمال كاركنانامور  ةادار براي انساني وظايفي كه مديران منابع مجموعه

. دهـد  يقرار م تأثير تحت ميمستق طور به را كاركنانآن،  هاي ها و اقدام برنامه ها، ميتصم برعهده دارد؛ زيرااي را  نقش ويژه
منـابع   يهادكرركاتعريـف   بـه ... ونـي، محيطـي   مازسا هـاي  مانند تفاوتمختلفي  عوامل ،هاي اخير از آنجايي كه در سال

 بسـيار  تـأثير  ،مناسـب  منابع انسـاني  نظام كاركردهاي استقرار كه اند دريافته ها و سازمان است شدهمنجر  يدمتعدانساني 
با عنايت به اينكه تاكنون الگويي از كاركردهاي منابع انساني در جهـت مـديريت   و  گذارد مي ها آن عملكرد بر اي گسترده

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Sumyat et al 
2. Gjerlovjuela and Guentherb 
3. Matthews, Carsten, Ayers & Menachemi 
4. Autrey, Bauer, Jackson & Klevsky 
5. Human Resource Functions 
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 يالگو :اجرا شده است الؤپژوهش حاضر با هدف يافتن پاسخ به اين سانفصال كاركنان توسط محققان ارائه نشده است، 
  ؟هاي دولتي چگونه است انكاركردهاي منابع انساني در جهت مديريت انفصال كاركنان سازم

  

  مباني نظري و پيشينه پژوهش
خـدمت ممكـن اسـت داوطلبانـه يـا       انفصـال البتـه  . تصميم كارمند براي ترك سازمان :خدمت عبارت است ازاز  انفصال

 عملكـرد  شود كه ي ميكاركنانشامل حال شود و اغلب  غيرداوطلبانه از طرف سازمان شروع مي انفصال. غيرداوطلبانه باشد
سـازي و   مواردي چون كوچـك . زمان متصور بودتوان عملكرد بهتري براي سا بنابراين بعد از اخراج فرد مي ضعيفي دارند؛
آن  أمنش ـآينـد كـه    هاي خروج غيرداوطلبانه به حساب مـي  از ديگر نمونه ،ادغام و خريد سازمان توسط رقبا يا تعديل نيرو

بـراي   را تـرك كنـد؛  سـازمان   شود كـه  مي مشكلات شخصي ناگزير علت بهفرد مواقعي، اما در . تصميمات سازماني است
 انفصال داوطلبانهدر واقع، . مجبور شود به شهر ديگري نقل مكان كند ،ازدواج علت يك نيروي خوب ممكن است به مثال،

در . گيري كندز آن جلوتواند ا كه سازمان مياست دادن نيروي انساني  از دست ةدهند نشان و شود كاركنان آغاز مي از جانب
بايد هزينة بسـياري را   كردن اين افراد جايگزينبراي دهد و  سازمان افراد با استعداد را از دست مي ،ترك خدمت داوطلبانه

 ايـن مطلـب را   البته بايد. داردنياز زمان زيادي براي استخدام، گزينش و آموزش نيروهاي جديد به صرف و متحمل شود 
شناسـي بـه    خروج روان معمولاً. شود مي شامل نيز را شناختي يا فيزيكي گيري روان كناره ،خدمت ل ازانفصا اضافه كرد كه

 اي پديده در ماهيت خود، انفصال، البته. پردازد ميفرد به اتلاف وقت و منابع در سازمان  و خروج فيزيكي منجر خواهد شد
هـاي دسـتمزد،    توان كـاهش هزينـه   مي ،آنفوايد از جمله  .بلكه در مواردي به نفع سازمان خواهد بود ؛منفي نيست كاملاً

حتـي مقـدار مشخصـي از    . رفتارهـاي نابـارور را نـام بـرد     باخروج نيروهاي فرسوده و با دانش منسوخ يا خروج كاركناني 
 ةسـرماي دانـش و  بـه  ، جديـد بـه سـازمان   د افراد ورو .براي كاهش ركود در سازمان و افزايش نوآوري لازم است ،انفصال

كـار و بـدبين از سـازمان     كاركردي به خروج نيروهاي تنبـل، كـم   انفصالدر اين رابطه، . افزايد ميسازمان  جديداجتماعي 
ي ولـي خـروج نيروهـا    ؛ور جايگزين كرد را با نيروهاي بهره ها آنتوان  چون مي ؛كه براي سازمان مفيد استكند  مياشاره 

بايد به فـردي كـه    ،انفصالبنابراين هنگام ارزيابي مفيد يا مضر بودن . كاركردي استغير سازمان، انفصال كارآمد و كيفي
  ). 1399 قلي پور،( كردتوجه  يكند و اقتضائات سازمان سازمان را ترك مي

و چـالش جـدي    هيدورادر بر سـر   را هانمازسا انمدير كه دارد لنباد به تبعاتي و رثاطور كلي، انفصال كاركنان آ به
 و ثربخشيا افـزايش  حتي يا بيشتر قابتير مزيتّ به سترسيد ،هزينهها كاهش ليلد به فطر يك از ان،مدير. دهد قرار مي

از آن اجتناب  انفصال منفي دليل آگاهي از آثار ، بهيگرد فطر از و انديشند مي نمازسا در نسانيا يونير انفصال به ،ييراكا
وري از  ، بهـره هـا  آنهاي جذب نيروهـاي جـايگزين و آمـوزش     ها و چالش خروج دانش و تجربه سازماني، هزينه .كنند مي

 انفصـال هدف اين نيسـت كـه    ).2011 ،1رحمان و نعيم(منفي انفصال از خدمت است  هاينيز از جمله اثر... دست رفته و
هـا   در واقـع، سـازمان  . نـان در سـازمان مهـم اسـت    كارك انفصـال  تا حـدي بلكه  ؛كن شود صورت كلي از سازمان ريشه به

 پـذير كـرده و كـاهش دهنـد     لبانـه را كنتـرل  داوط انفصـال توانند  ولي مي ؛داوطلبانه را كاهش دهند غير انفصالتوانند  نمي
   .)1396 ،تقوايي و همكاران(

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Rehman and Naeem 
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  انفصال از خدمت كاركردي و غيركاركردي. 1شكل

  پژوهش ةپيشين
در  .قرار گرفته اسـت پژوهشگران  در كانون توجهكه موضوعاتي است  از جمله و پيامدهاي آن، خدمت كاركنان انفصال از

هـاي انجـام شـده بـه      از پـژوهش  بعضي. استتحقيقات متعددي در داخل و خارج از كشور انجام شده تاكنون اين رابطه 
  . شده استدرج  1اختصار در جدول 

  

  پيشينه پژوهش. 1جدول 
  نتايج عنوان تحقيق  پژوهشگران

  1و اوليوسگان فولاكمي
)2022(  

نظام جبـران خـدمت    تأثيربررسي 
بر نيت انفصال خـدمت و عملكـرد   

  شغلي

با بهبود در نظام جبـران خـدمت، نيـت انفصـال خـدمت كاركنـان       
 ،رابطـه در ايـن  . شـود  مـي  بهتر نيز عملكرد شغلي يابد و ميكاهش 

 هـا  آنشـغلي   ةبراي كاركناني كه وظيف ،ميزان رضايت در ارتباطات
عنوان متغيـر ميـانجي    ارتباط با مشتريان است، بهبرقراري تماس و 

  . عمل كرده است
 2يلويه و محمــدســ ،باشــارات

)2021(  
رفتارهاي پرخاشگرانه  تأثيربررسي 

  بر نيت انفصال كاركنان صفي
بين ادراك از رفتار  ةبر رابط ،عنوان متغير ميانجي اضطراب شغلي به

و  داردمشتريان و نيت انفصال خدمت كاركنـان نقـش    ةپرخاشگران
شده بـا كـاهش اضـطراب شـغلي در      ميزان حمايت سازماني ادراك

  .دارد مثبتي ةرابط كاركنانميان 
 ، تريپينيـر، فوكريالـت،  بودرياس

  )2020( 3پترسن و فرنت
عنـوان متغيـر    نقش نياز روانـي بـه  

ميانجي در رابطه بـين تقاضـاهاي   
  شغلي و انفصال داوطلبانه

، هاي شـغلي  عد تقاضابين دو ب ةخود مختاري، رابط ةبر اساس نظري
كاركنـان بـا در    ةدر انفصال داوطلبان ،نقش نقش و تضاد ابهام يعني

ه شـد بررسي كنندگي استقلال و شايستگي  نظر گرفتن نقش تعديل
 ـابهام و تضاد با ميـزان انفصـال   كه نتايج نشان داد  .است  ةداوطلبان

  .دارند رابطه مثبتي كاركنان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Folakemi And Olusegun 
2. Basharat, Sylvie & Muhammad  
3. Boudrias, Trépanier, Foucreault, Peterson & Fernet 

  مانند كاركنان نامناسب در سازمان باقي مي
 غيركاركردي يايفا

  مانند در سازمان باقي ميكاركنان مناسب 
 غيركاركردي ابقاي

  كنند كاركنان نامناسب سازمان را ترك مي
 خروج كاركردي

  كنند كاركنان مناسب سازمان را ترك مي
 خروج غيركاركردي

 عملكرد عالي عملكرد ضعيف

  تمايل نداشتن به
 انفصال داوطلبانه

  تمايل به
 انفصال داوطلبانه
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  پيشينه پژوهش. 1جدول ادامه 
  نتايج عنوان تحقيق  پژوهشگران

 1و لو، ژانگ، ژيائو، چن لي
)2019(  

خشــونت در كــار و ميــزان انفصــال از 
  هاي دولتي خدمت در بيمارستان

درصد از پرسـتاران خشـونت    89نتايج پژوهش نشان داد بيش از 
و ايـن ميـزان    انـد  را تجربه كردهت كلامي از جمله حملا ،در كار

 ها آندرصد  80و بلندمدتي را در بيش از   كوتاه هاياثر ،خشونت
انفصـال از  بـر قصـد    اين اثر تا حدي بوده است كـه . است داشته
 مسـتقيم شـايان تـوجهي    تـأثير  هـا  آنو رضـايت شـغلي    خدمت

  .گذاشته است
، پترسده، لـي  وندر هيدناك

 2بلانكـــج و ون بركلنـــف
)2018(  

 ،شناسايي روابط بين تقاضاهاي شـغلي 
ميـزان  و  انفصال از خدمتقصد  منابع،

   انپرستار گردش شغلي

 ةبـاز و  شـغل تصـدي   زمـاني  ةبازسن پرستاران، در اين پژوهش 
، تقاضـاهاي  )تجربه در حرفـه ( فعلي يبا كارفرماهمكاري  زماني

و ) مشـكلات شخصـي و خـانوادگي   احساسـي،   نيازهـاي (شغلي 
ارزيـابي   )پيشـرفت هـاي   و فرصت بودن مؤثرميزان (منابع شغلي 
طـور   بـه  ،كه تقاضاهاي شـغلي  كرده است تأييدنتايج  .شده است

ع بدر حالي كـه منـا   است؛مرتبط  انفصال از خدمتمثبتي با قصد 
طـور منفـي بـا قصـد      بـه  ،پرسـتاري  ةحرفكار در  ةتجربشغلي و 

  . ارتباط دارد انفصال از خدمت
زابيلسكي، ون  ،ارباناويست

ــت ــت و دي وايـ  3در السـ
)2018(  

ارزيابي نقش ميـزان امنيـت شـغلي در    
  اركنانانفصال ك

در ميـزان انفصـال    ،نتايج تحقيق نشان داد عـدم امنيـت شـغلي   
عدم امنيـت   همچنين. كند ايفا مينقش غيرمستقيمي را كاركنان 

در ترغيـب   ،بخـش دولتـي   در مقايسه با ،شغلي بخش خصوصي
  .داردنقش كمتري كاركنان به انفصال از خدمت 

  اسدي و رباني بني
)1401(  

ــديل  ــش تعـ ــدگي  نقـ ــرمايكننـ  ةسـ
ــأثيرشــناختي در  روان هــاي  سياســت ت

ارزيــابي عملكــرد بــر رضــايت شــغلي، 
  انفصال خدمت و عملكرد شغلي

هـاي انگيزشـي در ارزيـابي     نتايج حاكي از آن است كه سياسـت 
عملكرد بر رضايت شغلي و عملكرد شغلي اثر مثبـت و معنـادار و   

 ةسـرماي . گـذارد  مـي بر انفصـال خـدمت اثـر منفـي و معنـاداري      
در ارزيابي عملكـرد   را هاي تنبيهي ختي، فقط اثر سياستشنا روان

هـاي   ؛ بنابراين هـر چـه سياسـت   كند ميبر رضايت شغلي تعديل 
انگيزشي و تشويقي داشته باشد، كاركنـان   ةجنب ،ارزيابي عملكرد

و بـا احتمـال    كننـد  مـي احساس رضـايت بيشـتري   از شغل خود 
  .خواهند كردكمتري شغل خود را ترك 

زاده و  وهـــاب ،زاده قربـــان
  )1400( كاظمي

عدم امنيت شغلي بـر تمايـل بـه     تأثير
  انفصال خدمت

شـده بـر    ها حاكي از آن است كه عـدم امنيـت شـغلي درك    يافته
در عـين حـال، عـدم    . دارد مثبتـي  تأثير تمايل به انفصال خدمت

تنيـدگي   شده به كاهش تعلـق خـاطر و درهـم    امنيت شغلي درك
بـه   ،همچنين، تعلق خاطر شـغلي . دشو ميمنجر كاركنان با شغل 

  . منجر خواهد شدكاهش انفصال خدمت 
فـرد و   فاني، دانايي ،كاوسي
  )1400( نيري

بررسي نقش جبران خدمت در انفصـال  
  خدمت

هـاي جبـران خـدمات در     لفـه ؤبر اساس نتايج پژوهش تمـامي م 
علل  ةزمراز حد متوسط و در  كمتربنيان ايراني  هاي دانش شركت

  .استاصلي انفصال نيروهاي دانشي 
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Li, Zhang, Xiao, Chen & Lu 
2. Van der Heijdenabc, Peetersde, Le Blancej & Van Breukelenf  
3. Urbanaviciute, Lazauskaite-Zabielske, Vander Elst & De Witte 
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  پيشينه پژوهش. 1جدول ادامه 
  نتايج عنوان تحقيق  پژوهشگران

ــري ــاني ،مي ــيد  قرب زاده و س
  )1400(نقوي 

ــناختي تجربـ ـ   ــل پديــدار ش  ةتحلي
انفصــــال خــــدمت كاركنــــان در 

  هاي دولتي سازمان

هاي پژوهش، افرادي كه سـازمان را تـرك كـرده     بر اساس يافته
و ترك خدمت  نداز وظايف شغلي خود رضايت كافي نداشتبودند، 

ريزي شده انجـام   بلكه به صورت برنامه ؛ها يكباره نبوده است آن
همچنين، قوانين و مقررات بخش دولتـي تـا حـدي    . گرفته است

ها و تخصص آنان بوده و ارتقاي افراد بـه   مانع استفاده از توانايي
عملكـرد، شايسـتگي و    هاي بالاتر نيز بـر مبنـاي ارزيـابي    سمت

بلكه به روابط غيررسـمي و دوسـتانه بـا     است؛ تجربه افراد نبوده
  .داشته استبستگي افراد مهم سازمان 

 و استرس ،يسازمان جو تأثير يبررس  )1399(آبادي عزيز
 انفصـال  تمايـل  بر يشغل يفرسودگ
   خدمت

    سـازماني   نتايج وجود رابطه مثبت، معنـادار و مسـتقيم بـين جـو
بر ) متغيرهاي مستقل(مسموم، استرس شغلي و فرسودگي شغلي 

بـرق شـهر    ةرا در ادار) متغيـر وابسـته  (تمايل به انفصال خدمت 
  .كرد تأييدمشهد 

رابطه بين ادراك از قلدري در محيط   )1398(نادي و شجاعي 
كار، از خودبيگانگي شغلي و حمايـت  
ســازماني بــا نيــت انفصــال خــدمت 

  كاركنان

 ـ ها حـاكي از آن اسـت كـه     يافته  يگـانگ يازخودب  يرهـا يمتغ  نيب
 ياجبـار   يشهروند  رفتار  و  كار  طيمح  در  يقلدر  از  ادراك  ،يشغل 

 نيبهمچنين،  .دارد  وجود  ميقمست ةرابط ،با متغير انفصال خدمت
. وجود دارد  معكوس  ةرابط  خدمت  انفصال  تين  و  يسازمان  تيحما 

 ياجبـار   يشـهروند  رفتـار   با  كار   طيمح در   يقلدر از   ادراك  تأثير
  و  يشـغل   يگـانگ يخودب ازبـين    امـا   ؛اسـت   معنـادار   ميقمست   تأثير
  خدمت انفصال  تين  و  ياجبار  يشهروند  رفتار  با  يسازمان  تيحما
   .ندارد وجود  ي معنادار  ةرابط

  
تجربـي موضـوع حـاكي از آن اسـت كـه تـاكنون اكثـر         ةبررسي پيشين ،مشخص است 1جدول  گونه كه در همان

دنبـال شناسـايي دلايـل انفصـال از خـدمت       بـه  ،اند منظور تبيين موضوع انفصال كاركنان توسعه يافته كه به هايي پژوهش
. اند بررسي كردههاي فردي، عملكرد شغلي را  عواملي مانند ميزان جبران خدمت، ارتباطات، ارزشنقش و   اند كاركنان بوده

 ؛و بـه آن پرداختـه نشـده اسـت     مغفـول مانـده  پيشـين   هاي پژوهشانفصال كاركنان نيز در  »مديريت«از طرفي، مفهوم 
را در  هاييو تمهيـد  دهدغيرداوطلبانه انجام هاي داوطلبانه و  هاي لازم را در خصوص انفصال بيني مديريتي كه بتواند پيش

با توجه به رسد  بنابراين، به نظر مي .كندناشي از ترك خدمت كاركنان كليدي فراهم  جهت كاهش پيامدها و تبعات منفي
كاركردهـاي منـابع    يارائـه الگـو  ، داخل و خارج از كشور صورت نگرفته است دراينكه تاكنون پژوهشي در اين خصوص 

رويكرد پژوهشي آميخته تـازگي  هاي دولتي با استفاده از  انفصال كاركنان در سازمانموضوع  »مديريت«انساني در جهت 
  .استو در اين زمينه از نوآوري لازم برخوردار  دارد

  شناسي پژوهش روش
 .رديگ يم قرار )يكم سپس ،يفيك ابتدا(اكتشافي  ختهيآم يها پژوهش دسته در ،ياستراتژ و كرديرو نظر از حاضر پژوهش
هاي اكتشافي شناسايي با استفاده از بررسي ادبيات موضوع و همچنين مصاحبه مؤثركيفي پژوهش، ابتدا عوامل  ةدر مرحل

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir



  
  

   1401 تابستان، 2شماره ، 12مطالعات منابع انساني، دوره  85  

 
 

روشي براي شناخت، تحليل و گزارش  تحليل مضمون، هشيوپژد هبررا زيرا تحليل شد؛و بر اساس روش تحليل مضمون 
عابدي ( كند يلي تبديل ميهايي غني و تفص متنوع را به داده هاي پراكنده و دادهو  استهاي كيفي  الگوهاي موجود در داده

بـه   ،معـادلات سـاختاري   سـازي  مدل استفاده از روش بانيز  يكمّ بخشدر  .)1390، شيخ زادهو تسليمي، فقيهي  ،جعفري
 ابـزار  دو از پـژوهش،  ةمرحل برحسب ها، داده يگردآور يبرا. پرداخته شده است ارزيابي و اعتبارسنجي نتايج بخش كيفي

 كاركنـان  و رانيبـا مـد   افتهيمـه سـاختار  ين مصـاحبه  18 ،يفيك كرديرو ياجرا در ابتدا .شد استفاده نامه پرسشمصاحبه و 
 بـر  و )گلولـه برفـي  (اي  زنجيـره  يري ـگ نمونه با استفاده از روش سازمان علمي تحقيقاتي وابسته به نهاد رياست جمهوري

 موضوع پـژوهش  بر مؤثر عوامل ةدربار را خود نظر كه شد افراد درخواست از و گرفت انجام »اشباع نظري« ةقاعد يمبنا
 اي ـ زيبرانگ چالش ةديا و مبحث مانده، يباق مصاحبه 3 در گرفت، صورت مصاحبه 15آنكه  از در اين راستا، پس .كنند اعلام
  .شداشباع نظري متوقف  ةقاعدها بر اساس  نشد و انجام مصاحبه افتيشوندگان در مصاحبه از يا افزوده ارزش واجد

  پژوهش اجراي مراحل. 2جدول 
ونهيشيپ يبررس: نخستگام
  يفيك پژوهش مقدمات يساز آماده

 يفيكپژوهشياجراويطراح:دوگام
 )تحليل مضمون روش(

 يكم پژوهش ياجرا و يطراح :هس گام
  )يليتحلـ  يفيروش توص(

ــ .1 ــاينظــر ةنيشــيپ يبررس  و ، الگوه
انفصـال   ةحـوز  شـده در  ارائه ميمفاه

 كاركنان

 ـ ةنيشيپ يبررس .2  قـات يو تحق يتجرب
 موضوع پژوهش  با مرتبط

 يبنـــد جمـــع و ســـهيمقا ل،يـــتحل .3
 مرتبط يها پژوهش

 ه برگرفتـه ي ـاول يمفهوم ساختار ةارائ .4
  پژوهش ةنيشيپ از

انفصـال   از مطلـع  افـراد  نيـي تع و فيتعر .1
 رانيا يدولت يها سازمان در كاركنان

ــاب .2 ــه انتخ ــ نمون ــرديرو اب ــد ك و  هدفمن
ــالي ــا غيراحتمــ ــتفاده بــ  روش از اســ

 )يبرف ةگلول(اي گيري زنجيره نمونه

نمونـه   بـا  افتهيساختار مهين مصاحبه انجام .3
ــب ــه منتخ ــور ب ــا منظ ــاد ييشناس و  ابع
كاركردهــاي منــابع  يالگــو يهــا مؤلفــه

ــان در   ــال كاركن ــديريت انفص ــاني م انس
 رانيا يدولت يها سازمان

 ـ يف ـيك يها داده ليتحل .4 از  آمـده  دسـت  هب
تحليــل  اســتفاده از روشهــا بــا  مصـاحبه 

بـر   1كيـودا  مكـس  افـزار  مضـمون در نـرم  
بــاز، محــوري و  هــاي مبنــاي كدگــذاري

 گزينشي
ــه .5 ــابع  يالگــو ارائ ــه كاركردهــاي من اولي

ــان در   ــال كاركن ــديريت انفص ــاني م انس
 جينتـا  بر اساس رانيا يدولت يها سازمان
  پژوهش يفيك بخش از حاصل

جهت ارزيـابي روايـي    نامه پرسش تدوين .6
بخش كيفي پژوهش با اسـتفاده از روش  

  نسبت روايي محتوايي 
ارزيــابي پايــايي نتــايج بخــش كيفــي بــا  .7

  استفاده از روش هولستي
اعتبارسنجي پـژوهش   نامه پرسشتدوين  .8

يبراي استفاده در بخش كم 

ق در بخـش  ي ـتحق يآمـار  جامعـه  فيتعر .1
و كارشناسان سازمان علمي  رانيمد(ي كم

 )تحقيقاتي نهاد رياست جمهوري

بـر   يآمـار  نمونـه  حجـم  كـردن  مشخص .2
و  نمونــه حجــم محاســبه فرمــول اســاس
ــانياطم ســطح  ســازي مــدلمــدنظر در  ن

ــا رويكــرد حــداقل   معــادلات ســاختاري ب
 مربعات جزئي

 يآمار جامعه در نامه پرسش توزيع .3

 بـا  يآمـار  يهـا  داده لي ـتحل و يبند طبقه .4
 يباطناست آمار يها روش از استفاده

 يبـرازش الگـو   تيوضـع  نيـي تب و ليتحل .5
معـادلات   سـازي  مـدل اوليه با اسـتفاده از  

 ساختاري

ــ .6 ــابع  يينهــا يالگــو ةارائ كاركردهــاي من
ــان در    ــال كاركن ــديريت انفص ــاني م انس

  رانيا يدولت يها سازمان

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Maxqda 
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بـا   مضـامين  تعيـين  فراينـد  ،كيودا مكس افزار نرم 2018نسخة ها در  سازي متن مصاحبه پياده فرايند از پسدر ادامه، 
در ادامه، از . دست آمد هپژوهش ب ةاولي يو در نهايت الگود شباز، محوري و گزينشي آغاز  هاي استفاده از روش كدگذاري

 روش كمـك  بهپايايي پژوهش  ،نيز در بخش كيفي .استفاده شد جهت تعيين رواييCVR(1(روش نسبت روايي محتوايي 
 بايد ياركدگذ روش هولستي، در. است) 2002( 3نئوندورف يدپيشنها هاي روش از يكي ،اين روش. شد بررسي 2هولستي

 و كيودا مكس ارفزا منر از دهستفاا با ياركدگذ مرتبة نخست، بر همين اساس، در پژوهش حاضر براي .دشو منجاا مرتبه دو
 نتايج هددمي ننشا كه دسـت آمـد   بـه درصـد  96 پايايي ضريب ارمقد ،در نهايت .شد منجاا ستيد صورت به دوم تبةمر در

 و درشـد  طراحـي   بخش كيفـي  نتايج بر اساس اي نامه سشپرمنظور تعيين روايي نيز  به. دارد مناسبي پايايي كيفي بخش
 78/0معـادل   ارمقد قلاحد از ها بيشـتر  الؤتمامي س نتايج براي .گرفت ارقرو دانشگاهي  مانيزسا نخبرگا از نفر 8 رختياا

يـد پايـايي و روايـي پـژوهش،     أيپس از ت .دارددهد بخش كيفي پژوهش روايي محتوايي مناسبي  آمد كه نشان مي دست به
در ايـن  . آمـاري توزيـع شـد    ةجامعاوليه تهيه و در ميان  ياعتبارسنجي الگو براياي  گزينه هفت مقياساي با  نامه پرسش

 ـ ةاز جدول حجم نمون ،ي پژوهشآماري بخش كم ةجامع ةنمونمرحله، براي تعيين حجم  تفاده شـد  اس ـ و همكـارانش  ره
)كه با در نظر گرفتن احتمال د شتعيين  نفر 155 هاين اساس، حداقل حجم نمون بر). 2014، 4ر، هالت، رينگل و سارستده

 ميـان  نامـه  پرسش 200تكميل شده،  نامه پرسش 155آوري حداقل  دهندگان و با هدف جمع از پاسخ بعضيعدم همكاري 
 ةاولي ـبـه ارزيـابي و اعتبارسـنجي الگـوي      ،معادلات ساختاري سازي مدلدر نهايت، با استفاده از . دشآماري توزيع  ةجامع

بـا رويكـرد حـداقل     اس ال اسـمارت پـي   سـوم  ةنسـخ  اس و اس پي اس افزار از دو نرم ،در اين مرحله. پژوهش پرداخته شد
  . دشمربعات جزئي استفاده 

  ي پژوهشها يافته
مضـمون   لي ـتحل روش ازكيـودا،   مكـس  افزار هاي انجام شده در نرم ازي مصاحبهس پياده از بخش كيفي پژوهش، پسدر 
با شناسايي مضامين  مضمون سازي روش كيفي تحليل پياده فرايند. پژوهش استفاده شد ةمنظور دستيابي به الگوي اولي به

سـبي  منا منا و شناسايي پايه ونم ـمض هر ماهيت ،هـا  مصـاحبه در گام نخست، پس از مطالعه و بررسي متن  .دشپايه آغاز 
گـذاري   و نـام شناسايي  ههندد نمازسا مضامين يعني ،بالاتر سطح مضامين در گـام بعـدي نيـز   . شد بنتخااهر مضمون  يابر

 تركيب با هم نددبو صخا عضومو يك لحوداشتند يا  با هم يدياز اكشترا جهو كه صليا مضامين ابتدا ر،منظو بدين. شدند
 ندشد يبند ستهترتيب د همين به نيز ههندد نمازسا مينمضا ،در نهايت. ندداد شكل را ههندد نمازسا نمضمو يك و ندشد
   .را تشكيل دادند گيرافر مضامين و

شـده   درج هـا  شده بر اساس متن مصاحبه دهنده و فراگير استخراج ، فهرست كامل مضامين پايه، سازمان4در جدول 
  .شود مشاهده مي 2در شكل كيودا  مكس افزار كدگذاري مضامين پژوهش در بستر نرم اي از نمونههمچنين، . است
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1. Content Validity Ratio (CVR) 
2. Holsti 
3. Neuendorf 
4. Hair, Hult, Ringle and Sarstedt  

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir



  
  

   1401 تابستان، 2شماره ، 12مطالعات منابع انساني، دوره  87  

 
 

  دهنده و فراگير شناسايي مضامين پايه، سازمان ةنحو .3جدول 
  مضمون فراگير دهندهسازمانمضمون مضمون پايه  متن مصاحبه

 ؛كنيم نمي استفاده ازشون ،بايد كه جايي در رو كارمندها
 روز هـر  داره دوست كه نيرويي يعني ،ها نخبه مخصوصاً

 بهش ،بگيره ياد جديدي چيز و بده انجام جديد كار يك
 سـازگار  روحيـاتش  بـا  كـه  داديـم  تكراري و روتين كار

  .نيست

  جذب و استخدام  گماري ةشايست  شاغل شغل ـتناسب 

 ،رفـتن  داوطلبانـه  قـبلاً  كه افرادي اون ببينيم بيايم بايد
 مطرح اونا كه مشكلاتي اون اگر ؟داشتن مشكلاتي چه

 كـار  محـيط  بـه  مربـوط  شه، مي شغل به مربوط ،كردن
 اونـا  ،اون امثـال  و مزاياشونِ و حقوق به مربوط شه، مي
 كنيم بررسي رو ها قسمت اون .كنيم يابي ريشه مييبيا رو
 مشـكل  ايـن  ؟نتميگف راست واقعاً رفتن كه افرادي كه

 كـه  كنـيم  حل رو اونا ،داره وجود اگر و نه يا داره وجود
  .بياره بهانه اونا از نتونه ديگه ،اومد جديد نفر اگر

  ريزي منابع انساني برنامه  منابع انساني بهسازي  يابي منابع انساني عارضه

  

  
  كيودا مكس افزار رمن 2018در نسخة  كدگذاري مضامين پژوهش ةنمون. 2شكل

  دهنده و فراگير مضامين پايه، سازمان .4جدول 
 مضامين پايه دهندهمضامين سازمان مضامين فراگير

مت
 خد

ران
جب

  

  مند بودن سيستم جبران خدمت نظام  مند جبران خدمت نظام
  شفافيت نظام جبران خدمت كاركنان  سازي مقررات و اقدامات شفاف

  اقتصادي وضعيتحقوق و مزايا متناسب با   هاي رقابتي و مناسب پرداخت
  ها حقوق و مزايا قابل رقابت با ساير سازمان

  كاركنان يستگيزان شايمتناسب با م يپرداخت حقوق و مزايا  هاي مبتني بر عملكرد پرداخت
  ها و عملكرد كاركنان تناسب حقوق و مزايا با حجم وظايف، مسئوليت

  )غيرنقدي(تركيبي  هاي پاداش و مزاياي متنوع و بسته  هاي تركيبي پرداخت
  تناسب سيستم جبران خدمت با ابعاد و فرهنگ سازماني  تناسب در جبران خدمت
  برقراري عدالت و عدم تبعيض در جبران خدمت كاركنان  عدالت در جبران خدمت

  جبران خدمت فراينداقناع كاركنان در خصوص تصميمات مربوط به   گويي و اقناع كاركنان پاسخ
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  دهنده و فراگير مضامين پايه، سازمان .4جدول ادامه 

رتقا
ا

 ي
غلي

ش
  

  مند شغلي نظام يارتقا
  كاركنان ير شغليبودن مس ق و مشخصيدق

  كاركنان يارتقا فرايندمند نمودن  جاي روابط و نظام جايگزيني ضوابط به

سازي مقررات، اقدامات و  شفاف
  ها رويه

  ارتقا فرايندمربوط به  هاي مشخص بودن مبنا و منطق تصميم
  شخصي  ارتقا جهت حداقل نمودن برداشتسازي قوانين و مقررات  شفاف

  كاركنان يشناسايي و عملياتي نمودن معيارهاي شايستگي در ارتقا  سنجي شايسته

  عدالت در ارتقا
  كاركنان يارتقا فراينداي در  تصميمات عيني و غيرسليقه

  بازي پارتي ارتقا بدون
  كاركنان يجلوگيري از اعمال نفوذ مديران ارشد در ارتقا

  كاركنان يستگيبر اساس ميزان شا يشغل يارتقا  گماري شايسته

نان
كارك

رد 
ملك

ت ع
ديري

م
  

  مند مديريت عملكرد نظام
  عملكرد مديريت فرايند كردنمند  جاي روابط و نظام جايگزيني ضوابط به

  استفاده از تكنيك ثبت وقايع حساس در مديريت عملكرد
  هاي ارزيابي عملكردي و رفتاري كاركنان تعريف و تعيين دقيق مصاديق و شاخص  تعريف شفاف معيارهاي ارزيابي

  عدالت در ارزيابي
  ارزيابي عملكرد كاركنان بر اساس شواهد و مستندات واقعي

  مديريت عملكرد كاركنان فراينداي در  هاي عيني و غيرسليقه ارزيابي
مديران و كاركنان ةهم برايارزيابي عملكرد يكسان   ةعمال رويا  

  شوندگان بازخورد دقيق و شفاف به ارزيابي ةارائ  بازخورد شفاف
  شناسايي و قدرداني از عملكردهاي بيش از حد انتظار كاركنان  تقدير

ب و
جذ

 
دام

ستخ
ا

  
  جذب و استخدام كاركنان فرايند كردنمند روابط و نظام يجا ضوابط به ينيگزيجا  مند جذب و استخدام نظام

  سازي مقررات و اقدامات شفاف
  استخدامي يمورد نياز در متن آگه يق الزامات شغليتعريف دق

  استخدامسازي انتظارات طرفين از يكديگر شامل سازمان و كارمند در بدو  شفاف
  عمال نفوذ مديران ارشد در جذب و استخدام كاركنانجلوگيري از ا  بازي بدون پارتي جذب و استخدام
  استخدام كاركنان فرايند كردن يو چالش يرقابت  شناسي شايسته
  در استخدام كاركنان يستگيشا يارهايمع كردن ياتيشناسايي و عمل  سنجي شايسته

  گزيني شايسته
  جذب كاركنان يآزمون و مصاحبه استاندارد برا يبرگزار

  ط احراز شغلياستخدام كاركنان صرفاً بر اساس شرح شغل و شرا
  ارزيابي داوطلبان استخدام فراينددر  يشناس استفاده از متخصصان روان

  گماري شايسته

  استخدام فرايندتطابق فرد با فرهنگ سازماني در 
  نش نهايي داوطلبان استخداميشاغل در گز ـ ت اصل تناسب شغليرعا

  استخدام بر اساس اهداف، نياز و تداوم خدمات سازماني

  

 مضامين پايه دهندهمضامين سازمان مضامين فراگير
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  دهنده و فراگير مضامين پايه، سازمان .4جدول ادامه 
  مضامين پايه دهندهمضامين سازمان  مضامين فراگير

امه
برن

 
اني

 انس
نابع

ي م
ريز

  

ريزي عرضه و تقاضا  برنامه
  نيروي انساني

  بيني ميزان ترك خدمت در كاركنان پيش
  بيني ميزان تقاضاي نيروي انساني پيش

  يمنابع انسان يها يستگيشا يف الگويتعر  سالاري ريزي شايسته برنامه

  بهسازي منابع انساني

  سازي شغلي در سطح سازمان ريزي و اجراي گردش شغلي و غني برنامه
  ...)چسبندگي سازماني و(بهسازي منابع انساني  هاي سازي نظام ريزي و پياده برنامه
  ريزي جايگزيني برنامه
  ريزي دوركاري كاركنان برنامه
  يابي منابع انساني خروج و عارضه ةسازي مصاحب پياده

  تكريم منابع انساني
  برگزاري مراسم تقدير از كاركنان منفصل شده

  سازي نظام ساعت كاري شناور پياده
  )مفيد ةقرارداد مشاوره با بازنشست(پس از انفصال  مجرب يريزي نگهداشت نيرو برنامه

ريزي استراتژيك منابع  برنامه
  ريزي استراتژيك منابع انساني برنامه  انساني

ري
دگي

و يا
ش 

موز
آ

  

  آموزش كاركنان كردنمند مند و هدف نظام  مند و هدفمند آموزش نظام
  آموزشي  ةريزي دور جايگاه سازماني در برنامههاي شغلي و  توجه به تفاوت

  هاي عملكردي و رفتاري هاي مورد نياز در حوزه نيازسنجي آموزش  نيازسنجي آموزشي
  استفاده از گزارش سيستم مديريت عملكرد در تعيين نيازهاي آموزشي آتي

  هاي آموزشي روزرساني محتواي دوره تنوع و به  تعريف محتوي آموزشي

  عدالت آموزشي
  هاي شغلي گروه ةهم برايتدوين مقررات آموزشي عادلانه 

   سازماني هاي آموزشي درون كاركنان به دوره بدون تبعيض اعزام
  هاي آموزشي خارج از كشور عدالت در اعزام كاركنان به دوره

هاي بلندمدت و  آموزش
  هاي بلندمدت تحصيل كاركنان و آموزش ةحمايت از ادام  سازماني برون

اني
سازم

اط 
نضب

ا
  

سازي مقررات و  شفاف
  اقدامات

  شخصي تفسير  شدن حداقلسازي قوانين انضباطي جهت  شفاف
  هاي تنبيه و مجازات كاركنان خاطي بودن معيارها و شاخص مشخص

  عمال شده در مقررات انضباطيرساني و ابلاغ آخرين تغييرات ا اطلاع ها رساني مقررات و رويه اطلاع
  پيامدهاي ارتكاب فساد در خصوصرساني دقيق  اطلاع

  اعمال اقدامات انضباطي بر اساس مدارك، شواهد و مستندات كافيِ  مستندسازي انضباطي

  عمال مجازات براي كاركنان متخلف متناسب با نوع و سطح فسادا  عدالت انضباطي
  ورزي و تبعيض غرضبرخورد با فساد بدون 

شين
جان

 
ري

پرو
 

  ها شناسايي شايستگي
 هاي كليدي و جايگاه

  يديست كلاز جهت انتصاب در پيو شرايط احراز مورد ن  يستگيشا ييشناسا
  در سازمان يديهاي كل ستپ ييشناسا

  شناسايي استعدادهاي سازمان و ايجاد بانك اطلاعاتي افراد مستعد  استعداديابي كاركنان 

  مربيگري مديران سازمان در جهت توانمندسازي كاركنان  توسعه استعدادهاي سازماني
  كاركنان با استعداد  براي مدت و بلندمدت آموزش ميان ريزي و برنامه

  ها و انتصاب مديران سازمان مبتني بر شايستگي يكارگمار هب  كارگماري هانتصاب و ب
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  دهنده و فراگير مضامين پايه، سازمان .4جدول ادامه 
 مضامين پايه دهندهمضامين سازمان  مضامين فراگير

ش
گيز

ت ان
دير

م
  

  عدالت سازماني
  اي اي، توزيعي و مراوده برقراري عدالت سازماني اعم از عدالت رويه

  هاي خارجي موريتأعدالت در اعزام كاركنان به م

  تشويق و تقدير از كاركنان
  سازي نظام تشويق سازماني پياده
  هاپيشنهادو ارزيابي دقيق  هاپيشنهادو  هاسازي كاربردي نظام انتقاد پياده

  امور رفاهي كاركنان
  ...)مسكوني و  ةمنزل سازماني، عضويت در پروژ(ش رفاه كاركنان يافزا

  برگزاري اردوهاي سازماني
  قطعيتبديل وضعيت استخدامي كاركنان از قراردادي به رسمي   امنيت شغلي كاركنان
  برندسازي از سازمان  وجه و شهرت سازماني

عي 
جتما

ت ا
حماي

)
ازاد

ن م
ركنا

ي كا
 برا

ابي
كاري

(  

  آموزش و توانمندسازي

رايگان تخصصي به كاركنان مازاد سازمان براساس نياز جامعـه و بـازار     ارائه آموزش
  كار

  لينكدين هاي اجتماعي مانند كاريابي در شبكه ةآموزش نحو

  ...)اصول و فنون مذاكره، تدوين رزومه و(هاي موفقيت جهت كاريابي  روشآموزش 

  كاريابي

  انتقال كاركنان مازاد
  مور كردن كاركنان مازادأم

  هاي اجرايي جهت اشتغال معرفي كاركنان مازاد به ساير دستگاه
  هاي زيرمجموعه جهت اشتغال معرفي كاركنان مازاد به شركت

  وقت و ساعتي كاركنان مازاد تا زمان يافتن شغل تمام وقت اشتغال پاره
همـراه پرداخـت هزينـه     ها جهت كاريابي براي كاركنـان مـازاد بـه    مذاكره با كاريابي

  كاريابي

  حمايت اقتصادي
  بازنشستگي پيش از موعد كاركنان مازاد

عطاي مرخصي بدون حقوقا  
  كاركنان در سازمانانداز حمايت از بيكاري  سيس صندوق پسأت

  با كاركنان پس از انفصال از خدمت مؤثرتداوم ارتباط   با كاركنان مؤثرحفظ ارتباط 
  

 ييبه شناسا هيپا نيمضام ييمعنا ارتباط و شناسايي شد هيپا مضمون 94ها،  و ارزيابي متن مصاحبه يپس از بررس
 مضمون فراگير 10 مرتبط، ةدهند سازمان نيمضام قراردادن هم كنار از در نهايت، .انجاميد دهنده سازمان مضمون 51

ريزي منابع  برنامه جذب و استخدام، ارتقاي شغلي، مديريت عملكرد كاركنان، جبران خدمت،: اند از شناسايي شد كه عبارت
نتايج بخش بر اساس  .حمايت اجتماعي پروري، مديريت انگيزش و انضباط سازماني، جانشين انساني، آموزش و يادگيري،

  .ارائه شده است 3اوليه در شكل  يكيفي پژوهش، الگو
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شكل
3 .

الگو
 ي

ت انفصال كاركنان
كاركردهاي منابع انساني در راستاي مديري

  

  
  

Archive of SID.ir

Archive of SID.ir



  
  

  92  پور و همكاران ترابي.../مديريت انفصال كاركنانطراحي الگو كاركردهاي منابع انساني در راستاي

  
 

و در ادامـه  كـه   اسـت مديريت انفصال كاركنـان ارائـه شـده     براياز كاركردهاي منابع انساني  اي چرخه 3در شكل 
و  هـاي كاركنـان   از يك سو به كاهش ميزان انفصال ،كاركردهااين . پرداخته خواهد شد ها آناز  بعضياختصار به تبيين  به
انفصال، كاهش پيامدهاي منفي و جلوگيري  رخداددر صورت  ،و از سوي ديگر شود منجر مي هاي داوطلبانه ويژه انفصال به

اعم  ،اي مثال، يكي از دلايل اصلي انفصال كاركنانبر. داردهاي عملياتي سازمان را در پي  سازي برنامه از اختلال در پياده
چنانچه فرد جذب شـده توانـايي انجـام امـور محولـه را      . استنامناسب  هاي از داوطلبانه و غيرداوطلبانه، جذب و استخدام

انفصـال  (نداشته باشد يا به هر دليلي تناسب لازم بين فرد و سازمان وجـود نداشـته باشـد، سـازمان بـه قطـع همكـاري        
هاي فني لازم براي انجام امور محوله را داشـته   اين در حالي است كه چنانچه فرد توانايي. كرداقدام خواهد ) غيرداوطلبانه

بـا  ... و ، اسـتقلال شـغلي  مانند ميزان حقوق و مزايا، جو و فرهنگ سازمانيهاي شغلي و سازماني  از جنبه بعضياما  ؛باشد
در بدو ورود به  اگررو،   از اين. خواهد داد) انفصال داوطلبانه(استعفا از سازمان فرد شد، كارمند متناسب نبا ةو روحي هاانتظار

كاهش خواهد در آينده صورت گيرد، احتمال انفصال كاركنان و اصولي شكل مناسب  بهكاركنان جذب و استخدام خدمت، 
  :ارائه شده استپژوهش  بخش كيفي شوندگان در مصاحبه از نقل قول چند ،در اين رابطه. يافت

 ايـن  .باشـه  داشـته  گرا برون شخصيت بايد ،شخص اين كه شغلي يك در ميره گرا درون شخصيت با فردي يك گاهاً«
 در شخصـيتش  با متناسب شده سازمان وارد فرد يك اگر و بكنم عرض خدمتتون تونم مي كه هست هايي مثال از يكي
 يـا  داوطلبانـه  بكنـه  تـرك  رو سـازمان  و پـايين  بيـاد  عملكـردش  ،بيفتـه  اتفاقـاتي  كـه  شده باعث و نگرفته قرار شغل

  .»غيرداوطلبانه

ورود به  بدو در سازمان هاي مأموريت و اهداف با ها آن سازيو آشنا داوطلبان استخدام هاي ويژگي از اين رو، شناخت
مند  نظام فراينددر اين راستا، . كند برطرف هاي نامناسب را استخدام از مشكلات و تبعات ناشي از بسياري تواند مي ،خدمت

هاي هدفمنـد   ، انجام مصاحبه)سنجي شايسته(هاي استخدامي رقابتي  آزمون مانند برگزاري ،و هدفمند براي جذب كاركنان
 نهـايي  گـزينش  جهـت ) گزيني شايسته( استخدام شناسي داوطلبان و تيپ شناختي روان شناسي، روان هاي و اقدام به آزمون
اين رويكرد در خصوص ساير كاركردهاي . خواهد بود مؤثربسيار ) گماري شايسته(شاغل  ناسب بين شغل وافراد و رعايت ت

كاركنـان   مـدنظر ات موضـوع كاركرد آموزش و يادگيري سازماني نيز از جمله  ،براي مثال. است پذير اشاره شده نيز تعميم
هـاي بلندمـدت    تحصيل و آموزش ةادامموزشي، حمايت از ها اعتقاد دارند عواملي مانند برقراري عدالت آ آن. استسازمان 

تنها موجب رضـايت خـاطر و    سازي مناسب كاركرد آموزش كاركنان، نه پياده. است مؤثردر نگرش كاركنان به سازمان ... و
 ،هديـد  بلكه در صورت انفصال كاركنان، سازمان با وجود كاركناني توانمنـد و آمـوزش   ؛نگرش مثبت به سازمان خواهد شد

بـديهي  . هاي اصلي سازمان با اختلال مواجه نخواهـد شـد   و فعاليتخود را انجام خواهد داد هاي عملياتي  راحتي فعاليت به
 سـازمان  انساني نيروي ريزي برنامه از سوي ديگر و شود مي كاركنان از يك سو موجب افزايش انگيزه ،اين موضوع ،است

شـوندگان   يكـي از مصـاحبه   ،در اين رابطه. كند تسهيل مي مختلف هاي ستپ و مشاغل در كاركنان مناسب توزيع را براي
  :گفت

 .كاركنـان  تحصيل ةادام منع خصوص در اومد اي ابلاغيه و نامه بخش يك 93 سال .بكنم عرض خدمتتون مثالي يك«
 در و كـردن  طـي و ر جـذب  فراينـد  ،شدن سازمان جذب تاريخ اين از قبل كه افرادي ،اومد 93 سال ابلاغيه اين خوب
 توسـعه  به مندي علاقه هميشه چون مطمئناً و باشيم داشته تحصيل ادامه تونيم مي پرسيدن مي اونها وقتي جذب كميته
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 تـأثير  افـراد  ايـن  در ،ميشـه  ابـلاغ  نامه بخش اين يكباره به و شد داده مثبت جواب افراد به كميته اون در ،هست افراد
 .دارن تحصـيل  ادامـه  بـه  علاقـه  كـه  دارن وجـود  سازماني افراد سري يك ذاتاً .ميشه شون سرخوردگي باعث و ميزاره
 خـاطر  بـه  ،بشه اضافه مزاياشون و حقوق به عددي يك صرفاً اينكه خاطر هب نه ،بكنن طي رو علمي مدارج دارن علاقه
 ـ اونها مالي منافع اگر حتي ؛بكنن اضافه خودشون ةرشت در رو دانششون كه دارن ذاتي ةعلاق اينكه  خـوب  .نشـه  مينأت

 ايـن  وقتـي  بنـابراين  .داره وجود درشون مندي علاقه اين كه هستن ها انسان از سري يك .مختلفن ها انسان حال هر به
 بـودن  منـد  علاقـه  تحصيل ةادام به كه افرادي تعداد اين ةروحي در رو نامه بخش اين سوء آثار من ،شد ابلاغ نامه بخش
  .»ديدم

 خـدمات  مانند اخراج، انفصال موقت و دائـم از  ،هاي غيرداوطلبانه از انفصال بعضيكاركرد انضباط سازماني،  ةدر حوز
در ايـن راسـتا، نقـش     .آن اسـت گـاهي از پيامـدهاي   آو نا قـوانين خـاص سـازمان    ازكاركنان  ياطلاع بي دليل به ،دولتي
. اين قـوانين بسـيار مـؤثر اسـت    عمال شده در رين تغييرات اآخ ،موقع قوانين و مقررات و همچنين رساني و ابلاغ به اطلاع
كـه   منجـر شـود  اداري و انضـباطي   هـاي  تخلـف  ازممكن است به بروز رفتار يا اقدامي  ،موقع اين تغييرات به نكردن ابلاغ

بـروز   ةمقـررات، زمين ـ قـوانين و  نبـودن   سبب شفاف به گاهي نيز، .انجام داده استناخواسته  و مطلع نبوده ها آنكارمند از 
اني آخـرين تغييـرات قـوانين و    رس ـ سازي مقررات، ابلاغ و اطلاع در اين خصوص، شفاف. شود مياداري فراهم  هاي تخلف

. شود ميواقع  مؤثر ،هايي يري از بروز چنين انفصالپيشگ ةسازي و عدالت انضباطي در زمينهاي انضباطي، مستند نامه ينيآ
  :بيان كردانضباط سازماني، كاركرد هاي خود در خصوص  بخشي از صحبت شوندگان در يكي از مصاحبه

 و ميشـن  تعديل اينكه يا شه مي اضافه اونها به مواردي ،بار يك وقت چند هر كه داره وجود انضباطي متعددي قوانين«
 كارمنـدان  تـا  بكنن رساني اطلاع كارمندان براي بيان رو روز هب و شده اصلاح مقررات اين كه لازمِ بنابراين .شه مي كم
  .»نياد پيش براشون مشكلي ندانسته ،نكرده خداي و باشن خبر با تغييرات آخرين از هم

عوامل ديگر ممكن اسـت   بعضيمين بودجه و أها، بروز مشكلات مربوط به ت همچنين، كاهش سطح فعاليت سازمان
از . تعليـق كاركنـان مـازاد سـوق دهـد      يـا  )غيرانضباطي(هاي اجباري مانند تعديل  سوي انجام انفصال ها را به كه سازمان

 تـأثير ساير كاركنان باقي مانده در سـازمان   ةبر روحي ،هايي مانند انفصال از خدمت اجباري كاركنان آنجايي كه بروز پديده
ترتيباتي را  بايست از يك سو، مي. ندكنبيني  لازم را پيش هاياين خصوص تمهيدبايست در  ها مي ، سازمانذاردگ ميمنفي 
 بـراي  يورضر هاي ماقدا ،از سويي ديگر و وارد نشودآسيبي  تا در صورت انفصال كاركنان، به عملكرد سازمان كننداتخاذ 

بـه اجبـار    را نمازسا) اخـراج (واسطه تعديل غيرانضـباطي   بهكه  مازادي نكناركا جتماعيا تشئونا و هيندآ شغليِ ضعيتو
باقي مانـده در   كاركنان تا به آن توجه كننداز منظر مسئوليت اجتماعي ها  سازمانبايست  و مي دارداهميت  كنند،مي كتر

   .ناشي از اين رويداد در امان باشند رواني هاي آسيباز نيز سازمان 
پـذير   هـا امكـان   راحتي از سوي سازمان به ،در قالب كاركرد حمايت اجتماعيهايي كه  از فعاليت بعضي ،در اين رابطه

كاريـابي، آمـوزش اصـول و فنـون      ةنحـو ها، آمـوزش   كاريابي براي كاركنان مازاد و ارتباط دائم با آن :ند ازا عبارت ،تاس
هاي آموزشي رايگان براي كاركنان مازاد متناسب بـا نيـاز بـازار كـار،      تدوين رزومه، برگزاري دوره ةنحومصاحبه، آموزش 

 نبايست تداوم ارتباط بـا كاركنـا   ها مي همچنين، سازمان. هاي اجرايي دستگاه كاركنان مازاد به سايركردن مور أانتقال يا م
سن نيت در كاركنان فعلي باعث دلگرمي و ايجاد حاين كار هم  .هاي خود قرار دهند فعاليت ةسر لوح جداشده از سازمان را

باعـث   هـم نگـاه ابـزاري نـدارد و    ها  به آنرا رها نخواهد كرد و  ها آنكه سازمان در آينده شود و مطمئن خواهند شد  مي
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يكي از  .دهد را كاهش ميدر مراجع قضايي شده  كاركنان تعديلتبعات يا شكايات ميزان  وشود  ميافزايش عزت سازماني 
  : گفت كاركرد حمايت اجتماعي شوندگان در خصوص مصاحبه

 بكنـه  سعي انساني منابع واحد ،شود مي جدا ما ستگاهد از دليلي هر به ،انساني نيروي هر اينكه اونم و دارم پيشنهاد يه«
 از ارتبـاط  امكـان  و مجـازي  هـاي  شـبكه  اين ايجاد الحمدالله. نكنه قطع رو ارتباطش و باشه ارتباط در حتماً حتماً حتماً
 قطـع  هـا  اين با رو ارتباطش ،داره وجود كه تري  ساده هاي سيستم و ايميل مثل ،مختلف هاي روش اقسام و انواع طريق
 شده جدا سيستم از كه فردي اون براي مزيت ترين بزرگ .داشت خواهد همراه به مزيت در واقع تا چند دوتا، اين .نكنه
 انسانيش ،شخصيتش هست احترام مورد خدماتش، شده ديده كنه مي احساس و شده رها تنها كنه نمي احساس كه اينه
 هاي گيري تصميم براي تونه مي ديتابيس .باشيم داشته رو ديتا كه اينه منافش هم ما سازمان براي و هست احترام مورد

 درسـت  تصـميم  نفـر  يـك  مـورد  در مـا  اگـر  و حساسه خيلي موضوع اين چون .باشه مفيد خيلي خيلي خيلي عاديمون
 پـس  .ارزه مـي  ها اين همه به ،نشه تزلزل دچار زندگيش در خانوادش، در نكرده خدايي و بشه خير به عاقبت كه بگيريم

 بـراي  بكنـين  بـرداري  بهره ،بكنين آوري جمع رو ديتاهاشون و باشين ارتباط در عزيزان اين همه با كه خواهش و كيدأت
 .داره نمـود  بيشتر كنن مي فوت نكرده خدايي دليلي هر به كه عزيزي همكاران مورد در امر اين. آيندمون سازي تصميم
 تـداوم  ايـن  و خـوره  مـي  دردمون به خيلي ديتاهاش هم اين .كنن مي فوت دليلي هر به يا باشد كاري ةحادث اينجا حالا

 اطرافيـانش  و خـودش  پـيش  ايشان خانواده عزت و ببره بالا رو ما سازماني عزت ،مرحوم اون خانواده با رابطه برقراري
 .»بده افزايش

 رهاش ما ،سازمان از شده تعديل كه فردي مثال براي .سازمان از خروج از بعد براي بكنيم ازش هايي حمايت اينكه يا«
 حمـايتي  يـك  بتـونيم  اگـر  ،بكنيم پيدا اطلاع حالش از .بگيريم تماس باهاش بعد هفته يك ،بعد ماه يك يعني ،نكنيم
  .»بده كاهش سازمان از رو فرد شكايت احتمال شه مي باعث اين بشه ازش

  معادلات ساختاري سازي مدلها با استفاده از  ارزيابي و اعتبارسنجي يافته
اي با واقعيت انطبـاق دارد؟ بـه عبـارت ديگـر، بـرازش       هاي نظري تا چه اندازه كند كه يافته برازندگي يا برازش تعيين مي

بـه بيـان   ) 1392محسنين و اسـفيداني،  (كنند  ها، مدل معادلات ساختاري را حمايت مي اي است كه داده كننده درجه تعيين
آماري تحقيـق متناسـب اسـت؟     ةنمونهاي گردآوري شده از  آمده با داده دست ت كه آيا مدل بهديگر برازش به اين معناس

 ،گيـري  ترتيب در سه بخش مدل اندازه به ،در روش حداقل مربعات جزئي، معيارهاي برازندگي .)1392 داوري و رضا زاده،(
بايسـت   اوليه، مي يو اعتبارسنجي الگو در اين روش، ارزيابي. شود بررسي مي) عمومي(مدل ساختاري و بخش مدل كلي 

هاي پايايي و روايي انجام و  بايست ابتدا آزمون مي ،گيري هاي اندازه براي ارزيابي مدل. اجرا شود بيان شده ةگان3ترتيب  به
ري گي ـ هاي انـدازه  براي اين منظور، معمولاً اولين معياري كه در مدل. محاسبه شود ها آنهاي مربوط به هريك از  شاخص

معيار سنتي براي اين كنترل، آلفاي كرونبـاخ اسـت كـه بـرآوردي را بـراي      . پايايي سازگاري دروني است ،شود كنترل مي
+ 1عـدم قابليـت اعتمـاد و     ةدهنـد  نشان ،مقدار صفر اين ضريب. دهد ها ارائه مي دروني معرف بستگي همپايايي بر اساس 

تـري از پايـايي    گيرانـه  با توجه به اينكـه آلفـاي كرونبـاخ بـرآورد سـخت      از طرفي،. دهنده قابليت اعتماد كامل است نشان
اي ديگـر بـه نـام پايـايي تركيبـي       از سـنجه  ،اس ال پـي  هاي مسير دهد، مدل سازگاري دروني متغيرهاي مكنون ارائه مي

بار عـاملي نيـز ميـزان    . دباش 7/0گيري بايد بيشتر از  هاي اندازه مقادير پايايي مركب براي مدل. كنند استفاده مي) مركب(
دهد و مقدار ملاك بـراي مناسـب بـودن ضـرايب بارهـاي       شدت رابطه ميان يك متغير پنهان و متغير آشكار را نشان مي
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دست آمـد   هب 4/0تر از  بزرگ ،اول، دوم و سوم هاي در اين پژوهش، مقادير تمامي بارهاي عاملي مرتبه. است 4/0عاملي، 
بـه چـه ميـزان    ) هـا  گويه(ها  گرا نيز به اين معناست كه مجموعه معرف روايي هم. نتايج است بودن مناسب ةدهند كه نشان

گـراي   روايي هـم  براي نشان دادنشاخصي است  AVE(1( ميانگين واريانس استخراج شده. كنند اصلي را تبيين مي ةساز
مقـدار ميـانگين واريـانس    . هاي هر سـازه چقـدر اسـت    بين شاخص بستگي همكه ميزان  استوار استسازه و بر اين اصل 

طـور ميـانگين    توانـد بـه   كه يك متغير مكنون ميا به اين معن ؛باشد5/0بايد حداقل  ،استخراج شده نشانگرهاي يك سازه
 5در جـدول   گيـري  هاي پايايي و روايي مدل انـدازه  نتايج آزمون. هاي خود را تبيين كند بيش از نيمي از پراكندگي سنجه

و  7/0ها بـالاتر از   شود، مقادير آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي براي تمام سازه طور كه مشاهده مي همان. ارائه شده است
دسـت آمـده    بـه  5/0از بيش ها  گرا نيز براي تمامي سازه آزمون روايي هم) AVE(مقادير ميانگين واريانس استخراج شده 

ايـن  . شـود  استفاده مي) R(از شاخص ضريب تعيين  ،براي ارزيابي مدل ساختاري. دارندرار در دامنه پذيرش ق و همهاست 
چنـد درصـد از تغييـرات    كـه  دهد  و نشان مي استمدل مسير  يزا شاخص، معيار اساسي ارزيابي متغيرهاي مكنون درون

مقـادير   ،زا غيرهـاي مكنـون درون  بـراي مت  ،در مدل مسـير سـاختاري  . پذيرد زا صورت مي زا توسط متغير برون متغير درون
چنـد درصـد    كـه  دهـد  ضريب تعيين نشان مي .، متوسط و ضعيف توصيف شده استشديدترتيب  به 19/0و  33/0، 67/0

مقادير ضريب تعيين متغيرهاي ). 1392محسنين و اسفيداني، (شود  تغييرات متغير وابسته به وسيله متغير مستقل تبيين مي
  .درج شده است 5زا در جدول  مكنون درون

  نتايج پايايي، روايي و برازش كلي. 5جدول 

  )ها سازه(متغيرهاي مكنون 
 گيري مدل اندازه

  مدل
 2 ساختاري

  مدل كلي

 GOF ضريب تعيين ميانگين واريانس پايايي تركيبي  آلفاي كرونباخ

 656/0 599/0 910/0 880/0 ادگيريآموزش و ي

799/0  703/0 561/0  

 710/0 783/0 956/0 944/0 شغلي يارتقا

 650/0 729/0 950/0 938/0 انضباط سازماني

 713/0 623/0 891/0 844/0  انگيزش

 754/0 565/0 928/0 913/0 ريزي منابع انساني برنامه

 758/0 736/0 918/0 881/0 پروري جانشين

 737/0 619/0 928/0 911/0 جبران خدمت كاركنان

 776/0 574/0 941/0 932/0 جذب و استخدام

 579/0 642/0 935/0  919/0  حمايت اجتماعي

 719/0 715/0 946/0 933/0 مديريت علكرد كاركنان

 - 457/0 984/0 983/0كاركردهاي مديريت منابع انساني

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Average Variance Extracted (AVE) 
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عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي معرفي شـده   به 36/0و  25/0، 01/0نيز سه مقدار  GOF(1( براي برازش مدل
  .برازش كلي قوي مدل كند از حكايت ميكه  دست آمد به 561/0برابر با  GOFدر اين پژوهش مقدار . است

  گيري بحث و نتيجه
 ،ناكارآمدي كاركردهـاي منـابع انسـاني   گيرد از  ريشه مي طور عمده ، بهانفصال كاركنان و تبعات ناشي از آنكه از آنجايي 

طراحي الگوي كاركردهاي منابع انساني در راستاي مديريت انفصال به  ،وهش حاضرژعنوان عامل اجرايي سازمان، در پ به
در رابطـه بـا موضـوع    تاكنون الگويي از كاركردهاي منـابع انسـاني   محققان با توجه به اينكه . پرداخته شده استكاركنان 

 اما از آنجايي كرد؛طور مستقيم نتايج پژوهش حاضر را با الگوهاي پيشين مقايسه  توان به نمي اند، نكردهارائه تحت بررسي 
، در ادامه ستا شدهارزيابي  نكناركا لنفصاا در يامينهز ملاعو و متغيرها از اي مجموعه نقش پيشين، يهشهاوپژ در كه

  . خواهند شدبررسي صورت تطبيقي  به ،مرتبط مهم هاي از عوامل و شاخص بعضي
در  مـؤثر يكـي از عوامـل    ،حسب نتايج پژوهش، تبديل وضعيت استخدامي كاركنان از پيماني و قراردادي به رسمي

 ـ بسياري از اصلي علت. كاركنان استو ماندگاري ايجاد انگيزه  امنيـت   نداشـتن  ،كاركنـان كارآمـد   ةترك خدمت داوطلبان
بسياري از كاركنان دولت در صورت دريافت فرصت كاري جديد با امنيت شـغلي   ،به همين جهت. شغلي عنوان شده است

زاده و همكـاران   پـژوهش قربـان  اين موضـوع بـا نتـايج    . ، به انفصال داوطلبانه از محل كار فعلي اقدام خواهند كردبيشتر
 غيرمستقيمي تأثير ،شغلي منيتامبني بر اينكـه  ) 2018( و همكاران يستوباناارپژوهش  با نتايج امااست؛  سازگار) 1400(
 ،جتماعيا ،فرهنگي يهاوتتفا سدرمي نظر بهدر ايـن رابطـه،   . دارد، چندان سـازگار نيسـت   نكناركا خدمت از لنفصاا بر

  . است رقم زده ركشو از رجخاهاي هشوپژ هاي در داخل كشور، اين نتيجة متفاوت را با يافته ...و محيطي
در قـانون مـديريت خـدمات    هاي دولتـي،   سازمانتبديل وضعيت استخدامي كاركنان بر اساس نتايج پژوهش، براي 

هـايي كـه از ايـن     در حالي كـه در سـازمان   ؛خواهد شداجرا چندساله  فرايندي اتخاذ شده است كه طي هايكشوري تمهيد
كارمندان در بدو  ،هاي اجرايي از دستگاه بعضيدر  يو گاه ردمذكور موضوعيت ندا ةشرايط چندسال ،كنند قانون تبعيت نمي
. هـاي اجرايـي حـاكميتي نمـود بيشـتري دارد      ايـن موضـوع در دسـتگاه   . شوند طور قطعي استخدام مي به ،ورود به خدمت

از قانون مديريت خدمات كشوري  اهاي مستثن ها و وزارتخانه به سازمان دارند كه بسياري از كاركنان دولت تمايلبنابراين، 
هـم برخـوردار    بيشـتري بلكه از ميزان حقـوق   ،قطعي را خواهند داشت و رسمي استخدامتنها شانس  زيرا نه منتقل شوند؛
اقتصادي امـروز حـاكم بـر كشـور     وضعيت چندان با  ،انون مذكورزيرا ضرايب حقوقي در نظر گرفته شده در ق ؛خواهند بود

رو، در بخشـي از   از ايـن . شـود  ديده مي شكاف بزرگي، هاي اجرايي و بين حقوق كاركنان دولت در دستگاه نداردمطابقت 
عدم  ةدهند نشان اين موضوع،. چشمگيرتقاضا براي خروج  ،و در بخش ديگر است بسياردولت تقاضا براي ورود به خدمت 

بسـيار ضـروري بـه نظـر      ،اصلاح امور در اين بخش برايبنابراين، تنقيح قوانين و مقررات كشوري . تعادل در دولت است
در . اسـت  مـؤثر جبران خدمت كاركنان در ترغيب كاركنان به انفصال از خدمت داوطلبانه بسـيار   ةنحو ،از طرفي. سدر مي
هاي زندگي، كاركنان كارآمد  شور و عدم تناسب حقوق و مزايا كاركنان با هزينهتورم در ك شدتهاي اخير با توجه به  سال

هاي اخير نمود بيشتري  اين موضوع در سال. كنند به ترك سازمان اقدام مي بيشتر،پس از دريافت پيشنهاد شغلي با درآمد 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Goodness Of Fit 
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هاي نفتي اماراتي  هاد كار براي شركتبعد از دريافت پيشن ،بسياري از كاركنان كارآمد صنعت نفت ،براي مثال .داشته است
هـا   البته اين موضوع مختص به وزارت نفت نبوده و در كليت سازمان. اند محل كار خود را ترك و مهاجرت كرده ،و قطري

و ) 1400(، كاوسـي و همكـاران   )2022(اوليوسگان فولاكمي و  هاي يافتهبا  اين نتيجه. استهاي دولتي رايج  و وزارتخانه
  . مطابقت دارد) 1397(ه مسن و همكاران زاد تقي

در سـازماني نيـز    يحقوق و ارتقا ةحوزجذب و استخدام، در  ةاست كه علاوه بر حوز موضوعاتيشفافيت نيز يكي از 
ذهنيت  ،سطح كاركنان هم برايويژه  به ،سازماني يارتقا ةنحوعدم شفافيت در  مواقع،در بسياري از . توجه قرار دارد كانون

زيرا كاركنان بـه ايـن بـاور     ؛شود ميمنجر و در نهايت به ترك سازمان  كند منفي ميبه كل مجموعه سازماني  را كاركنان
 .اسـت  ترمؤثرو عوامل ديگري مانند پارتي بازي  ردندا تأثيرسازماني  يعملكرد شغلي آنان در ارتقا ةنحوخواهند رسيد كه 
بايسـت در رابطـه بـا     هـا مـي   بنابراين، سـازمان . مشابهت دارد) 1400(ميري و همكاران با نتايج پژوهش اين نوع نگرش 

  . اي طراحي كنند مند، شفاف و عادلانه سيستمي نظام ،سازماني يارتقا
. ريزي منابع انسـاني اسـت   برنامهكاركرد يي كاركنان، جا جابهعامل اصلي در مديريت حجم، تركيب و اين،  بر  علاوه

و  كاركنـان سـالاري، بهسـازي منـابع انسـاني، تكـريم       ريزي شايسـته  تقاضا، برنامه ريزي عرضه و برنامه خصوصدر اين 
ريزي عرضـه و تقاضـا عامـل مهمـي بـراي       در اين بين، برنامه. شناسايي شده است ،ريزي استراتژيك منابع انساني برنامه

 هاي آتي بازنشسـت  كه در سال ندداشته باش از تعداد كاركناني يبيني مناسب بايست پيش ها مي سازمان. مور استمديريت ا
در ايـن رابطـه    .موريـت از سـازمان جـدا خواهنـد شـد     أدلايل مختلفي مانند اخراج، استعفا، انتقال يا دريافـت م يا به  شده

هاي لازم را جهت جذب كاركنان جايگزين انجام دهند تا تعـادل سـازماني در تعـداد كاركنـان      ريزي برنامهها بايد  سازمان
براي رفـع ايـن    .كردبراي سازمان مشكلاتي را ايجاد خواهد  ،ترك خدمت ناگهاني كاركنان كارآمد همچنين، .برقرار باشد

را تحـت   هـا  آن ،و بـه مـرور زمـان    كننـد از نفـرات بااسـتعداد را شناسـايي     اي بايسـت پايگـاه داده   ها مي نگراني، سازمان
ايـن افـراد را    ندبتوان ،كيفيت و مديران باتجربه از سازمانمدت قرار دهند تا در صورت خروج نيروهاي با هاي ميان آموزش

سـازي نظـام    در واقع، فعال .هاي سازماني آسيب وارد نكند خروج نيروهاي باتجربه به كاركردها و فعاليت جايگزين كنند تا
و ) 1397(همكـاران  مسـن و  زاده  تقـي هـاي   يافتـه با  نتيجهاين . كند ميي را ايفا مؤثرپروري در اين زمينه نقش  جانشين
  . استراست هم) 2019( و گونترب جرلوژلا

  ها كاربردي براي مديران و سازمان هايپيشنهاد
يارتقا هاي سازي مقررات و اقدام شفاف برايترتيب  به ،بيشترين بارهاي عاملي ،ي پژوهشبا توجه به اينكه در بخش كم 

و  779/0، 793/0، 819/0نيازسنجي آموزشي با مقادير و  مند مخدمت نظا پروري، جبران  گماري در جانشين شغلي، شايسته
  :شود ميپيشنهاد  موضوعات زير، دست آمد به 722/0

  ويـژه نفـرات    همكـاران و بـه   يارتقـا  ةسازماني و اقناع كاركنان در رابطه با نحو يارتقا فرايندعدم شفافيت در
در نهايت به تـرك خـدمت كاركنـان     كه استي هاي سازمان سطح، يكي از دلايل بروز سوءتفاهم و دلخوري هم

ها عـلاوه بـر    سازمان شود كه ميپيشنهاد  ،شغلي براي كاركنان ينظر به اهميت موضوع ارتقا. خواهد شدمنجر 
منـد در خصـوص    اي نظـام  سـازي برنامـه   اي و مبتني بر روابط، به تدوين و پيـاده  شغلي سليقه ياجتناب از ارتقا

بـديهي اسـت   . هاي آن را نيز در دستور كار قرار دهند سازي مقررات و رويه و شفاف كنندكاركنان اقدام  يارتقا
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تنها زمينه بـروز فسـاد    نه ،سازي آن پياده ةنحورساني در خصوص  شفاف و اطلاع و مند تدوين دستورالعمل نظام
  . داشت در پي خواهد نيز بلكه رضايت شغلي كاركنان را دهد؛ ميرا كاهش  ها اداري و سوءتفاهم

 هاي بـالاتر،   پروري و انتصاب در سمت در نظام جانشين داوطلبان ارتقا خصوص انتخاب در بايست مي ها سازمان
بايست عـلاوه بـر پايبنـدي بـه      بنابراين، مي. نكنند اكتفا ها آن مهارت و دانش به و باشند را داشته دقت نهايت

 تـا  ندشـو  و روانـي نيـز ارزيـابي    يتيشخص هاي له جنبهاز جم ،هاي مورد نياز اصول اخلاقي، در ساير شايستگي
همچنـين،  . است سو هم سازمان يها ارزش و با اهداف ها آن نگرش و ها ارزش باورها،كه  شود حاصل نانياطم

بايسـت   و مـي  اسـت اهميـت  درخـور  پـروري نيـز    در نظر داشتن تناسب بين شغل و شـاغل در نظـام جانشـين   
هـاي   پروري در مشاغل متناسب با روحيات و توانمندي داوطلبان حاضر در جانشيني انديشيده شود تا هايتمهيد

  . كار گرفته شوند خود رشد كرده و به
 ي را در پيشـگيري از انفصـال داوطلبانـه    مـؤثر و نقـش   قرار دارد كه در كنترل مديران سازمان ياز جمله عوامل

واقع يكي از مـوارد نارضـايتي كاركنـان در اغلـب      در. استكند، نظام جبران خدمت كاركنان  كاركنان ايجاد مي
 گـرفتن  در نظر بدون ،اعم از فعال و غيرفعال ،به تمام كاركنان مشابه حقوق پرداخت هاي اجرايي، نظام دستگاه
در اين خصـوص، پيشـنهاد   . دشوطور جدي اصلاح و بازنگري  بايست اين رويه به كاركنان است كه مي عملكرد

مند، عادلانه و شفاف مبتني بر عملكرد كاركنان  ها به تدوين دستورالعمل جبران خدمت نظام سازمانكه  شود مي
 افـراد  بـراي ... و تسـهيلات  بن خريد كـالا،  مزاياي تركيبي نقدي و غيرنقدي مانند پاداش، و اعطاي كننداقدام 
  . را نيز در دستور كار قرار دهند بيشتر داراي عملكرد و كارآمد

 و بـر  كـرده  اي برخـورد   تحصيل كاركنـان سـليقه   ةها با موضوع درخواست ادام ها و وزارتخانه سازمان از بعضي
نظر بـه   شود كه ميدر اين رابطه، پيشنهاد . كنند ت ميتحصيل كاركنان مخالف ةادامحسب اختيارات مديريتي با 

دستورالعمل ابلاغي سـازمان اداري و  ها بر اساس مفاد  سازمان ،ها اهميت آموزش كاركنان و ايجاد انگيزه در آن
و از بـروز برخوردهـاي    كننـد تحصيل براي كاركنان را فراهم  ةادامامكان حداقل يك مقطع  ،استخدامي كشور

  . اي اجتناب نمايند سليقه
 هنگام تـرك   كه شود ميي پژوهش و بر اساس ديدگاه محقق، پيشنهاد فارغ از مقادير بارهاي عاملي بخش كم

يـابي منـابع    مديران سازمان به انجام مصاحبه خروج و عارضه ه،غيرداوطلبان چه داوطلبانه و چه ،خدمت كاركنان
 ةسـازمان را سـر لوح ـ   جداشـده از  بايست تداوم ارتباط بـا كاركنـان   ها مي همچنين، سازمان. اقدام كنندانساني 
  .هاي خود قرار دهند فعاليت

  هاي آتي شبراي پژوه هاييپيشنهاد
هاي پژوهش، بررسي ميزان حمايت اجتمـاعي ادراك شـده و نقـش آن در مانـدگاري و سـطح عملكـرد        با توجه به يافته
مديريت انفصال كاركنان بخش خصوصي كاركردهاي منابع انساني  يشناسايي الگو با همراه ،هاي دولتي كاركنان سازمان

  .باشدهاي آتي  وهشبراي انجام پژ موضوعات مهم و جذابجمله  از ،و انجام مطالعات تطبيقي با بخش دولتي كشور
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  سپاسگزاري
 با كه فرهيخته داوران و دانستاا تمــام از سيلهو بديناســتخراج شــده اســت و  تخصصي يكتردســالة ر از حاضر هشوپژ

  .كنم مي يارسپاسگز ،ندا هدكر يريا اين مقاله ينوتد در را محقق ،دخو ةندزسا هاينظر

  منابع
نقش مبادله رهبر پيرو در تمايل به ترك خدمت كاركنان دانشـگاه  ). 1393(پور چهارده، فاطمه و رضايي كليدبري، حميدرضا  آقاجان 

  .119-101، )9( 36، رانيت ايريفصلنامه علوم مد .آزاد اسلامي واحد رشت

ران ي ـا يدولت ـ يهـا  ت كاركنان در سازمانعوامل مؤثر بر كاهش ترك خدم يبررس). 1394(اميري، قاسم و محمودزاده، سيدمجتبي 
  .579-559، )2( 13 مديريت فرهنگ سازماني،، )يستاد وزارت راه و شهرساز: يمطالعة مورد(

هاي ارزيابي عملكرد بر رضايت  سياست تأثيرشناختي در  كنندگي سرمايه روان نقش تعديل). 1401(اسدي، مهدي و رباني، زينب  بني
فصـلنامه دانـش و پـژوهش در    هـاي خودروسـازي شـهر تهـران،      شـغلي كاركنـان شـركت    شغلي، ترك خدمت و عملكرد

  .211-199، )1(23، روانشناسي كاربردي

مطالعـات  طراحي و اعتبار سنجي مدل درهم تنيدگي شغلي كاركنـان،  ). 1401(يزداني، حميد رضا و رهبري، هادي  ؛پورصادق، ناصر
  .178-152، )1( 12، منابع انساني

، انتشـارات دانشـگاه آزاد   )نگرش راهبـردي (مديريت منابع انساني ). 1396(شجاع صفت، اعظم و واثقي شجاع، عاطفه  ؛رضاتقوايي، 
  .اسلامي، همدان

بررسي عوامل اصلي خروج از خدمت كاركنان كارآمد و با تجربه ). 1397(ر و هجر، علي ي، اميفراهان يزاده مسن، مجتبي؛ پهلوان تقي
ترويجـي اكتشـاف و    ـ  ماهنامه علمي .)رانيهاي حفاري نفت و گاز ا كي از شركتي: مطالعه موردي(نساني از ديدگاه منابع ا
  .34-29، 152 توليد نفت و گاز،

  .دانشگاهي جهاد انتشارات: تهران ،)اول چاپ( PLSافزار  نرم با ساختاري معادلات سازي مدل). 1392(آرش  و رضازاده، علي داوري،

: تحليـل مضـمون و شـبكه مضـامين    ). 1390(تسليمي، محمد سعيد؛ فقيهي، ابوالحسن و شيخ زاده، محمـد   عابدي جعفري، حسن؛
  . 198-151، )2( 5، انديشه مديريت راهبردي هاي كيفي، روشي ساده و كارآمد براي تبيين الگوهاي موجود در داده

هـاي   ي و اسـتقرار نظـام جانشـين پـروري در سـازمان     ي طراحفرايندفهم الگوي ). 1396(عبدالحسين زاده، محمد، و لطيفي، ميثم 
  .80-55، )4( 30، )ع(هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسين  فصلنامة پژوهش دولتي،

جو سازماني مسموم، استرس و فرسودگي شغلي بر تمايل بـه تـرك خـدمت كاركنـان      تأثيربررسي ). 1399(عزيزآبادي، محمدجواد 
  .97-87، )3( 29، فصلنامه چشم انداز حسابداري و مديريت، )ركنان اداره برق شهر مشهدكا: مطالع موردي(

عدم امنيت شغلي درك شده بـر تمايـل بـه تـرك خـدمت،       تأثيربررسي ). 1400(زاده، شادان و كاظمي، الهه  وهاب ؛زاده، داود قربان
  .191-163، )30( 100، مطالعات مديريت بهبود و تحول

  .، انتشارات سمت، تهران)رفتار فردي(مديريت رفتار سازماني ). 1399(قلي پور، آرين 

علل و عوامـل   يت بنديو اولو يبررس). 1392(، الهه يدهكرد يمحمد و اسدالله كهره، يدر؛ صفري، حين؛ احمديكرمپور، عبدالحس
  .142-123، )3( 5 مديريت دولتي،، ين در پارس جنوبيمب يميترك خدمت كاركنان شركت پتروش
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هاي دانش بنيـان   تبيين علل ترك خدمت در شركت). 1400(فرد، حسن و نيري، شهرزاد  دانايي ؛اصغر فاني، علي ؛كاوسي، سيده الهه
  .114-89، )14( 53، هاي مديريت عمومي پژوهشبررسي نقش جبران خدمت، : ايراني و ارائه راهكار

 سسـه كتـاب  ؤم: تهـران  ،ليزرل افزار نرم كمك به ساختاري معادلات سازي مدل). 1392(محمد رحيم  و اسفيداني، شهريار محسنين،
  .نشر مهربان

هـاي   تحليل پديدار شناختي تجربه ترك خدمت كاركنان در سازمان). 1400(زاده، وجه اله و سيدنقوي، ميرعلي  قرباني ؛ميري، بهنام
  .142-113، )3( 34، مديريت و توسعه فرايندفصلنامه  .دولتي

رابطه بين ادراك از قلدري در محيط كار، از خودبيگانگي شغلي و حمايـت سـازماني بـا    ). 1398(نادي، محمد علي و شجاعي، مژده 
-167، )1( 30 فصلنامه علمي پژوشي جامعه شناسي كـاربردي، نيت ترك خدمت و نقش ميانجي رفتار شهروندي اجباري، 

188. 
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