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  چكيده
يكي ازمهمترين چالشهاي جامعه شناسان و مسئولان اجرايي دانستن اين موضوع است 

مانند؟.  اي در سازمان مي كنند و چرا عده اي از كاركنان سازمان را ترك مي كه چرا عده
هاي زيادي رضايت شغلي و تعهد سازماني از عوامل مهم و موثر بـر تـرك خـدمت     سال

شد. به تدريج پژوهشگران نشان دادند كه اين دو متغير سهم  كاركنان در نظر گرفته مي
كوچكي در تببين واريانس ترك خدمت دارد و قطعاً عوامل موثر ديگري در اين فرايند 

ه جديد تثبيت شغلي كـه بـه مثابـه پيشـرفتي در     تاثيرگذارند. براي رفع اين مشكل ايد
ادبيات ترك خدمت بود، معرفي شد. در ايـن تحقيـق درصـدد هسـتيم بـا اسـتفاده از       

اي كـه مانـدگاري كاركنـان در     تحليل استنتاجي؛ ايده تثبيت شغلي را به عنـوان سـازه  
كند،موردبحث قرارداده و با استفاده از مدل سـه بعـدي هولتـوم و     سازمان را تبيين مي

جامعي از مطالعات انجام شده در اين حـوزه ارائـه كنـيم.     بندي دسته) 2008همكاران(
هـاي   براي اين منظورتعداد سي مقاله مرتبط باهدف تحقيق، كـه در بـازه زمـاني سـال    

اند را انتخاب كـرده و مـورد تحليـل    در جورنالهاي خارجي چاپ شده   2016تا  2001
قراردهيم. نتايج اين تحقيق درك روشني از مفهوم تثبيت شغلي، نحـوه ارتبـاط آن بـا    
متغيرهاي ديگر و ضرورت بكارگيري ايـن مفهـوم در مباحـث سـازماني و مـديريتي را      

هاي كاربردي و نظري پيرامون اين موضوع كه نيازمنـد بررسـي    دهد و موضوع نشان مي
  كند. هاي آينده معرفي مي باشند را براي پژوهش ر ميبيشت

هـاي شـغلي،    هـاي نگرشـي، مولفـه    تثبيت شغلي، ترك خدمت، مولفه :كليدي كلمات
  هاي فردي مولفه 

   

                                                      
  .دانشجوي دكتري مديريت دولتي پيام نور، تهران* 

   .دانشيار گروه مديريت دولتي، دانشگاه پيام نور، تهران **
  .استاديار گروه روانشناسي،دانشگاه خوارزمي، تهران ***

 143- 167، صفحه 1396، زمستان 48 ةسال دوازدهم، شمار ران،يا تيريعلوم مدفصلنامه 
 



ان | 144 د ا وم  نا ع    1396زمستان ، 48، شماره دوازدهمسال  | ص

 

 مقدمه

 كاركنان عملكرد كه باشد مي سازمان هر سرمايه ترين مهم و ارزشمند دارايي انساني منابع

 بسـتگي  آن مناسب كاربرد بهاي  ملاحظه قابل حد تا اثربخشي و كارايي لحاظ از سازمان و

 را مشـكل  نبايـد  صـرفاً  ديگـر  يادگيرنده، سازمانهاي عصر و مديريت نوين ديدگاه در .دارد

 دنبـال  به كه سازمانهايي براي بلكه كرد، تعريف سازمان از شده خارج افراد تعداد براساس

 رو ايـن  از .شـود  مي محسوب ضايعه خبره و متخصص نيروي يك خروج هستند، پيشتازي

 خبره و كليدي اكثراً كه كاركنان از اي عده چرا چيست؟ ترك خدمت ي انگيزه پرسيد بايد

 از بازخريدي و داوطلبانه بازنشستگي ها، سازمان ساير به انتقال همچون اشكالي در هستند

 مـورد  موضـوع  كـه  هاست مدت كاركنان، شغل ترك موثر مديريت .شوند مي جدا خدمت

 هـاي  هزينـه  افـزايش ترك خدمت منجر بـه   كه زماني از. هاست سازمان از بسياري توجه

 اجتمـاعي  سـرمايه  كاهش ،2005)، 1بسيج (سازماني وري بهره كاهش آموزش، و استخدام

 و3 لتــوموه (ي اجتمــاع شــبكه شــدن مخــدوش ،)2001، 2(دســي و شــاو ســازمان

 بـر  علاوه .است گرفته قرار ها سازمان ي ازبسيار توجه مورد ،شدهو غيره   2006)همكاران،

 از كاركنـان  نشـده  مديريت خروج دارد، همراه به ترك خدمت كه بالايي بسيار هاي هزينه

 و شـكند  مـي  هـم  در را افراد ارتباطي ساختار و اجتماعي سرمايه انساني، سرمايه سازمان،
 . بنـابراين دهـد  مي كاهش مانند، مي باقي سازمان در كه افرادي ميان در را تعهد و انسجام

 و مـديران  علايـق  مهمتـرين  از هـم  هنوز "كاركنان نگهداري و حفظ" چرا كه است واضح
 افـراد  چـرا « كه است آن مديران و پژوهشگران فراروي چالش .است سازماني پژوهشگران

(بسـيج،  ». ماننـد  مـي  بـاقي  شغلشان در افراد از برخي چرا« و» كنند؟ مي ترك را شغلشان
2005 .(  

مديران سال هاست كه براساس نتايج علمي كـه از بررسـي   ها  در پاسخ به اين نگراني
هـا و راهكارهـايي را بـراي     انـد اسـتراتژي   عوامل موثر بر تـرك خـدمت بـه دسـت آمـده     

كنند. به اعتقاد نويسندگاني كه بر موضوع نگهداشـت   نگهداشت نيروهايشان استفاده مي
كنند عوامل موثر بر نگهداشت كاركنان با عوامل موثر بر تـرك خـدمت متفـاوت     كار مي

هستند بنابراين راهكارهايي كه امروزه بايد به منظور نگهداشت نيروها به كار بگيـريم بـا   
  آنچه در گذشته به كار مي گرفتيم متفاوت شده است.

 وسـعه ت نيهمچن ـ گذشـته،  يهـا  دهـه  در ترك خدمت حوزه در ها پژوهش گسترش
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 در انقـلاب  و كـار،  بـازار  يياي ـپو كاركنـان،  نگهداشـت  يبرا ديجد يتيريمد يكردهايرو
 آشـكار  حـوزه  ني ـا را در پژوهشگران قتريدق يبررس تياهم ،مطالعه يتكنولوژ وها  روش

 ريي ـتغ و داوطلبانـه  ترك خدمت حوزه در مطالعه سال 60 از شيب ميمعتقد ما. سازد يم
 خلاصـه  و بنـدي  دسـته  ازمنـد ين اسـت  شده انيب مقاله 1500از شيب در كه ييها نگرش

 قاتيتحق يبرا ديجد ياندازها چشم جاديا و آوردها دست نيا از يريگ بهره يبرا يساز
امروزه با وجود اهميت نگهداشت نيروي انساني متاسفانه در ايـران بنـا بـه     .باشد يم يآت

مناسـب جهـت   هـاي   عـدم تعريـف شـاخص    دلايل متعدد از جمله مبهم بودن عملكـرد، 
سنجش بهر وري نيروي انساني و برخي از عوامل موجود در بازار كار كه از غيـر رقـابتي   
بودن محيط كسب و كار و ساختار اقتصادي كشور ناشي مي شود، سبب شده است كـه  
سازوكار مشخصي در جهت توانمند سازي و نگهداشت منـابع انسـاني ارزشـمند تعريـف     

   ده و حتي سازوكارهاي موجود چندان جدي گرفته نشود.نش
تري از ارتبـاط   اي جديد است كه به منظور گسترش ديدگاه جامع تثبيت شغلي سازه

كارفرما به وجود آمده است. ديدگاهي كه پا را از معيارهـاي نگرشـي رايـج     -بين كارمند
ي به درستي يك نظريه گذارد. تثبيت شغل مانند رضايت شغلي و تعهد سازماني فراتر مي

از تصميم به مانـدن  اي  است كه با تببين سهم قابل ملاحظه عيوس يا دامنهنگهداشت با 
از هر دو بعد اجتماعي و سازماني، نه تنها توانايي پـيش بينـي تـرك خـدمت را خواهـد      

تواند ديگر رفتارهاي معطوف به تـرك خـدمت ماننـد كـاهش رفتارهـاي       داشت بلكه مي
  شهروندي كاركنان، كاهش عملكرد، و افزايش غيبت را نيز پيش بيني كند.

مشابه موجود در ادبيات  يها سازه) سازه تثبيت شغلي را با 2011و همكاران( 4يانگ
مقايسه كردند. بعدها اين ايده براي درك بهتر ترك خدمت داوطلبانه با مدل آشكار ساز 

) ادغام شد. نتـايج ايـن   1990( 5نظريه تصاوير بيچ) و 1991ترك خدمت (لي و ميشل، 
موجـد در ادبيـات علمـي    هـاي   ها نشان داد كه ايده تثبيت شغلي با ديگـر سـازه   مطالعه

متمايز بوده و پيش بيني كننده بهتري از ترك خـدمت داوطلبانـه كاركنـان نسـبت بـه      
  باشد. هاي سنتي مي هاي شغلي و مدل نگرش

هاي خود را صـرف   ستيم بيان كنيم كه چنانچه مديران تلاشدر اين مقاله درصدد ه
ماننـد؟ قـادر خواهنـد بـود روش      درك اين موضوع كنند كه چرا كاركنان در سازمان مي

تري را در اداره فرايند حفظ و نگهداشت نيروي انساني اخذ كرده و ايـن روش از   مناسب
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وامـل و علـل تـرك خـدمت     اي صرفاً در جهت پي بردن به ع هاي سنتي كه به گونه مدل
شود. زيرا بـه نظـر انديشـمندان يـافتن دلايلـي كـه چـرا         كاركنان است موثرتر واقع مي
دهند به همان اندازه يا بيشتر از دلايلـي كـه كاركنـان بـه      كاركنان به كار خود ادامه مي

تـرك  «واسطه آنها سازمان را ترك مـي كننـد اهميـت دارد. جسـتجويي سـاده بـا واژه       
گرداند  مقاله فارسي را باز مي 923تعداد  "6گوگل اسكولار"پايگاه اطلاعاتي در » خدمت

). اين عدد در مقابل تعداد نتايج جستجوي عبارت انگليسي تـرك  31/5/1396(تا تاريخ 
). در اغلـب مقـالات   1ر720ر000در همان مرجع عـدد حقيـري اسـت (تعـداد      7خدمت

هـاي مطـرح خـارجي، بيشـتر      داخلي بررسي شده، پژوهشگر داخلي با تمركـز بـر مـدل   
متمركز بر بررسي علل ترك خدمت يا تمايل به ترك خدمت بوده است. در ساير مـوارد  

متغيرهـاي متعـدد بـا متغيـر      نيز پژوهشگران در پي دستيابي يا اثبات مجدد روابط بين
تـوان گفـت علـي رغـم      باشند. بـه جـرأت مـي    ترك خدمت يا تمايل به ترك خدمت مي

سـال از زمـان مطـرح شـدن مفهـوم تثبيـت شـغلي، هـيچ يـك از           16گذشت بيش از 
اند و تنها درتعداد انگشـت   هاي داخلي به طور صريح از اين مفهوم استفاده نكرده پژوهش

طور تلويحي و با عناوين مختلف از آن ياد شده است. ايـن موضـوع   شماري از مقالات به 
ضرورت توجه به شفاف سازي و بومي سازي ايـن مفهـوم بـا بافـت و فرهنـگ ايرانـي را       

هاي  سازد. اين مقاله شامل سه بخش است. در بخش اول به تطور تاريخي مدل آشكار مي
يت شغلي و در بخش سوم شود. در بخش دوم مفهوم تثب سنتي ترك خدمت پرداخته مي

)  از پـژوهش هـايي كـه    2008نيز طبقه بندي مدوني براساس مدل هولتوم و همكاران(
ايم. در نهايت نيـز پيشـنهاداتي براسـاس     اند را مطرح كرده منجر به توسعه اين ايده شده

  .موضوع هاي كاربردي و نظري براي پژوهشگران آتي ارائه شده است

  مباني نظري 
 سنتي ترك شغل:هاي مدل

سـنتي و  هاي  سال است كه در دو قالب مدل 60هاي ترك شغل كاركنان بيش از  نظريه
هاي سنتي ترك شغل شامل  اند. غالب نظريه اند و ظهور كرده شده بندي دستهغير سنتي 

)، مطلوبيـت ادراك شـده يـا    1958هاي نگرشي از جملـه مـدل مـارچ و سـايمون (     مدل
ت شغلي از كار فعلـي در مقايسـه بـا سـهولت جابجـايي يـا عـدم رضـايت شـغلي          رضاي



  147|   اي نو در ادبيات ترك خدمت تثبيت شغلي:  ايده

 

 

هـاي   ). بسـياري از مـدل  2009؛ فلپس و همكـاران،  2006شد(هولتوم و ايندريدين،  مي
هـاي جديـد در خصـوص     بـا ايـده   1990و  1980هاي  سنتي ترك شغل در خلال سال

س و همكـاران،  رضايت شغلي، تعهـد وجسـتجوي مشـاغل جـايگزين ظهـور كردنـد(فلپ      
هاي سنتي تـرك شـغل قـرار داشـتند و      هاي غير سنتي در مقابل تئوري ). نظريه2009

انـد(جوزف و   ها را با از طريق محاسبه واريانس ترك شـغل نشـان داده   نواقص  اين نظريه
  ).2007همكاران، 

هـاي غيـر سـنتي     و بعد از آن، نظريه 1990براي نشان دادن رويكردهاي جديد در سال 
هاي نگرشي و مبتني بر جسـتجوي شـغلي را    ها سازه شغل ظهور كردند. اين نظريه ترك

فردي ميان كاركنان را بـه عنـوان عوامـل مهـم     هاي  حذف و پيوستگي سازماني و تفاوت
هـاي غيـر    مـدل ). 1991، 9؛ هـولين 1996، 8كردند(باريك و مونت ترك شغل معرفي مي

) مسـير  1994تـرك شـغل از لـي و ميشـل (    سنتي ترك شغل مانند مدل آشـكار سـاز   
هـاي بعـدي تصـديق كردنـد كـه       موفقيت را در ادبيات موجود ترك شغل گشود. مطالعه

هاي جديد كه بـه فهـم    اي را در تدوين نظريه مدل ترك شغل آشكار ساز تغيير برجسته
، 11؛ فيرمند2009و همكاران،  10كند، ايجاد كرده است(برجيل بهتر ترك شغل كمك مي

  ).2006؛ هولتوم و ايندريدن، 2010
) از ساختارها و مفاهيم تصميم گيـري، آمـار و   1994مدل آشكار ساز ترك خدمت (

روانشناسي اجتماعي به منظـور تسـهيل در شـناخت و تغييـر مسـير توسـعه تئـوري و        
هـاي   تحقيقات تجربي استفاده كرده است. آنها اين نظريه را به منظور غلبـه بـر كاسـتي   

كنـد   سنتي ارائه كردند و اعتقاد داشتند كه تفكر مرسوم به اشتباه فرض ميهاي  ديدگاه
كه نارضايتي شغلي انگيزه اصلي ترك سازمان است و ترك كنندگان فقط براي دستيابي 

كنند. مكاتب فكري غالب فرض مي كننـد كـه تـرك     به شغلي ديگر سازمان را ترك مي
از يك تحليل منطقي هزينه و منفعت ارزيـابي   هاي شغلي را با استفاده كنندگان ، گزينه

هـا   كند كه علل غير نگرشي يعني شـوك  ادعا مي» مدل آشكار ساز«كنند. در عوض،  مي
كند. شوك به عنوان رويدادهاي خـاص،   بيش از علل نگرشي فرد را تحريك به خروج مي

رفـتن از  گيـري روانـي مانـدن يـا      ناگهاني و نامطلوبي تعريف شده است كه روند تصميم
) شـوك را رخـدادهاي نـامطلوبي    2004). هـوم ( 2009، 12كند(هگل سازمان را آغاز مي

كند. افراد نسبت به هر چيزي  ترك سازمان را تحريك ميهاي  كند كه انديشه معرفي مي
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شان را تغيير دهد، مشكوك و ناراحت  هاي كاري يا شرايط كاري هاي مقرر، روش كه روال
گيـري متمـايز،    يه، فرايند ترك خدمت به وسيله چهار مسير تصميمهستند. در اين نظر

گيري شامل مركز توجه، فرايندهاي روانشناسـي   مدل سازي شده است: هر مسير تصميم
و رويدادهاي خارجي متمايز است. مدل آشكارساز ترك خدمت بر اين فرض استوار است 

تـا سـال    1994ميشـل از سـال   كنند. لي و  كه كاركنان يكي از چهار مسير را دنبال مي
 ترتيب بدين اند مدل آشكارساز ترك خدمت را چندين مرتبه توسعه و بهبود داده 2001

 عوامـل  از غيـر  عـواملي  گـرفتن  نظـر  در با خروج فرايند از تر گسترده ديدي نيزمدل  اين

تـرك   موثر بر عوامل به دستيابي براي ها، تلاش ادامه در .كرد جادياها  نيگزيجا و نگرشي
 مثـال  عنـوان  بـه  .گرفتنـد  فاصـله  گفتـه  پـيش  هاي مدل از پژوهشگران كاركنان، خدمت

13هولين
 متغيـر  عنـوان  بـه  )غيبـت  و تـاخير  مانندي (عموم بازدارندههاي  سازه از (1991) 

14مونـت  و باريـك  .كـرد  اسـتفاده  سـازماني  وابستگي دادن نشان براي و بين پيش
(1996)  

 ارائه ترك خدمت روي بر )شناسي وظيفه مانند (فرديهاي  تفاوت تاثير از مفيدي گزارش

 و شـور  همچنين و اي حرفه تعهد براي جديدي معيار (1997) همكاران و 15ايروين .كردند
16تتـرك 

 .كردنـد  معرفـي  شـده  ادراك سـازماني  حمايـت  بـراي  جديـدي  معيـار  (1991) 
17آكوينـو ( عـدالت  از كاركنـان  ادراك كـه  انـد  داده نشـان  نيـز  ديگـر  پژوهشـگران 

 و 
 تاثير تحت را ترك خدمت )1998، 18كراپانزانو و رايت( شغلي فرسودگي و )1997،همكاران

 در نظـري  فهـم  توسـعه  موجب يكديگر كنار در ها پژوهش اين همه بررسي .دنده مي قرار

 ). 2008 همكاران، و هولتوم(گرديد ترك خدمت دلايل و ها نگرش مورد

 و هـوم ( هگرفت ـ صـورت  تـرك خـدمت   پژوهشـگران  سوي از ي كهجامعهاي  ازنگريب
 حدود تنها نگرشي متغيرهايدهدكه  نشان مي )2000 همكاران، و وگريفث 1955 گريفث،

19اسـتيل  .كننـد مي كنترل را ترك خدمت واريانس از درصد 5 الي 4
 و (1989) گريفـث  و 

 شـغلي هاي  فرصت تاثير خصوص در ضعيفتريهاي  يافته حتي  (2000)همكاران و گريفث

 جستجو به تمايل تاثير براي قويتري نسبتاًهاي  يافته مقابل در و ترك خدمت بر جايگزين

 متغيرهـاي  يـافتن  پـي  در پژوهشـگران  كه شد منجر امر اين .كردند پيدا ترك خدمت بر

  . برآيند بيشتر و بهتر گر تبيين
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  ايده تثبيت شغلي:
 كردن اصلاح حين در واشينگتون دانشگاه در همكارانشان ديگر و ميشل لي، 1995 زمستان در

 برنامـه  و داوطلبانه ترك خدمت اكتشافي مدل كيفي آزمون خصوص در هايشان نوشته دست

) شـد  معـروف  (1999)همكـاران  و لي عنوان با بعدها كه(مدلشان براي كيفي آزمون يك ريزي
 در و بازديـد  ،واشـنگتن  در كارفوسـتر  و كسـب  مدرسـه  از ،20ارز ميريـام  زمـان،  آن در .بودند

 هـا  گفتمان اين خلال در. كرد شركت ترك خدمت هاي پژوهش مورد در هفتگي هاي گفتمان

 سال 5 حاصل كه ترك خدمت »آشكار ساز« مدل بر صرف تمركز از كه كند يم پيشنهاد وي

 روي بـر  . پس از آنپذيرفتند را تغيير اين نيز او همكار گروه ،دهند جهت تغيير بود آنها تلاش

 در و موضوع هـاي ديگـر بـود.    ارادي غير ترك خدمت خصوص در كه كردند تمركز مقالاتي

 را سازمان كاركنان چرا كه است اين پژوهشگران از بسياري اصلي سوال كه كرد بيان لي نتيجه،
 بـاقي  سـازمان  در كاركنـان  چـرا  بپرسـيم  سوال اين جاي به اگر كه حالي در كنند؟ مي ترك

 به پا »شغلي تثبيت« مفهوم تا شد موجب سوال همين .بود خواهد موثرتر و مفيدتر مانند؟ مي

 بـر  مـوثر  عوامـل  از وسـيعي  محـدوده  دهنده نشان . اين مفهومبگذارد مديريت ادبيات عرصه

يك بافت، توري ). تثبيت شغلي، به عنوان 2001  همكاران، و ميشلت (اس كاركنان ماندگاري
 تثبيتباشد.  مختلف زندگي يك فرد ميهاي  اي توصيف شده است كه شامل جنبه يا شبكه

  :گرفتمي بر در زير شرح به را ترك خدمت هاينظريه از متفاوتي هايمجموعه شغلي
 نهفته تصاوير نظريهند، كرد كمك ايده اين محور گسترش به كه مرتبطي مطالعه دو

21 
23ميداني نظريه و) 1976( 22ويتكين

24لوين 
 شـامل  كـه  نهفته تصاوير نظريه. بود (1951) 

 بخشي نهفته تصاوير .است ور غوطه افراد فكري زمينه پس و پيشينه در كه است تصاويري

 روانشـناختي هـاي   آزمون در . از اين نظريهاست ناپذير جدايي آنان از و است شده افراد از

 كندمي بيان ايده اين كند، مي ارائه را مشابهي ديدگاه نيز ميداني تئوري شود. استفاده مي

 در را ارتباطاتشـان  و زنـدگي  مختلف هاي جنبه كه دارند ادراكي زندگي محدوده مردم كه

 از استفاده با. باشد باز يا بسته كم، يا زياد تواندمي ارتباطات اين ددهمي توضيح و برگرفته

 عنـوان  به شغلي تثبيت .كنيم تعريف را شغلي تثبيت سازه مفهوم توانيم ميها  تئوري اين

. كننـد  مـي  گيـر  آن در افـراد  كه است اجتماعي و سازماني عوامل از اي شبكه يا توري يك
 بسيار يكديگر به كه دارد پيوند بيشتري تعداد دارد بيشتري شغلي تثبيت سطح كه كسي

 ـ يكـديگر  با زيادي تفاوت پيوندها اين ديگر عبارت به هستند نزديك  هرحـال،  بـه  د.ندارن

 طرق به افراد كه شود مي گفته باشد، متنوع توجهي قابل طور به است ممكن افراد ظرفيت
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 .)2010  ،25ويلسون( شوند تثبيت شغلشان در توانند مي مختلف

 كه است اين در ترك خدمت خصوص در سنتي هاي پژوهش با شغلي تثبيت بنيادين تفاوت

 مانـدگاري  دلايل بلكه دهد نمي قرار نظر مد را كاركنان توسط كار كردن ترك چرايي مفهوم اين

يـك   سر دو ماندگاري و ترك خدمت كه آيد نظر به گونه اين است ممكن. كند مي بررسي را آنان
 يـك  در كاركنـان  مانـدگاري  دلايل كه اند داده نشان پيشين هاي پژوهشولي  .هستند  پيوستار

 تثبيت. دارد تفاوت كنند مي ترك را خود شغل كاركنان آن براساس كه دلايلي با شغلي موقعيت

 هـاي  ارزش شـغلي  تثبيـت  نظريـه  براسـاس  كنـد.  مي تمركز اتصالات كلي سطح روي بر شغلي

 سـازماني  فرهنـگ  بـا  بايد دارد آينده براي فرد كه هايي برنامه و شغلي اهداف فرد، يك شخصي

 بر علاوهد. گرد منطبق )شغل تواناييهاي وها  مهارت دانش، مثال برايشغل ( تقاضاهاي و بزرگتر

 شغلي تثبيت .گرفت خواهد نظر در نيز را اطراف محيط و جامعه با خود، انطباق چگونگي فرد اين

 بـه  شخصـاً  و اي حرفـه  صورت به كه كند احساس فرد اينكه احتمال بهتر، انطباق كند  مي فرض

 و فـرد  هـايي،  رشـته  كـه  دهـد  مـي  نشان نظريه اين .دهد مي افزايش را است خورده گره سازمان
 و كاري هاي گروه و ستانود شامل كه مالي و روانشناختي اجتماعي، اي شبكه درون را، او خانواده

 فرد بين پيوندها بيشتر تعداد .دهد مي پيوند بوده، آن در كه اي فيزيكي محيط و جامعه غيركاري،

). ايـن  2001 ،همكـاران  و ميشـل شود( مـي  شغل درون فرد ماندن احتمال افزايش باعث شبكه، و
27تناسب ،26هاپيوندمفهوم از سه بعد اصلي 

28فداكاري و 
 درون چه ابعاد اين تشكيل شده است. 

 ابعـاد  از سـه  در دو ماتريس يك توان مي ترتيب بدين .دارند اهميت سازمان بيرون چه و سازمان

  .كرد ترسيم زير شرح به مفهوم اين پوشش تحت
  
  
  
  
  

  
  )2011(و همكاران : ابعاد تثبيت شغلي منبع: يانگ1شكل 

 سازماني

 اجتماعي

تناسب سازماني

پيوند سازماني

فداكاري سازماني

فداكاري اجتماعي

پيوند اجتماعي

تناسب اجتماعي

 تثبيت شغلي
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 فـرد  اطـراف  در شـبكه  يك تصور افراد، زندگي درباره تفكر براي طريق يك :پيوندها

شـود.   مـي  تشـكيل  اش زندگي مختلف هاي جنبه در وي جانبي ارتباطات طريق از كه است
 بـا  فـرد  به نسبت تريپيچيده شبكه دارد، بيشتري روابط و هامسئوليت ها،نقش كه فردي

 تر پيچيده هاي شبكه با افراد كه كرد نشان خاطر بايدد. دار كمتر روابط و مسئوليت و نقش

 صـدق  نيـز  شـغل  مـورد  در نكته اين .افتند مي جا بيشتر خود موقعيت در خود، اطراف در

 تثبيـت  داراي خـود،  شـغل  با بيشتر درگيري و ارتباطات با افراد كه ترتيب اين به كند؛ مي

 ايـن  گسسـتن  به مجبور ارتباطي، گسترده شبكه با فرد كه زماني. هستند بيشتري شغلي

 كار درمحيط فرد كه زماني مثال عنوان به .شود مي متحمل را بيشتري هزينه شود؛ روابط

 اي مدرسه يا كودك مهد در را خود فرزندان است؛ داشته زيادي صميمي و نزديك دوستان

 است، كرده ريزي برنامه مهم هاي پروژه براي و كرده نام ثبت دارد وجود كارش محل در كه

 ارتبـاطي  شـبكه  در مهـم  انقطـاع  بـا  احتمالاً فرد اين شود، شغل ترك به مجبور يكباره به

 با چندگانه سازگاري ايجاد مستلزم شغلي چنين كردن رها د.ش خواهد مواجه خود اطراف

 تـرك  براي اقدام و گيري تصميم بنابراين .بالاست تغييري چنين هزينه .است فرد زندگي

 نسـبتاً  شـغلش  در كـه  فـردي  مقابل در .است وسيع بسيار بررسي نيازمند سازمان و شغل

 و هـا  پـروژه  سـاير  بـا  كمـي  ارتبـاط  و دارد دوسـتانه  روابـط  كمتـري  افراد با است، منزوي
 بررسـي  و كـرد  خواهد تجربه خود شبكه در كمتري شكست شغل ترك با دارد؛ ها سازمان

 افـزايش  راهكارهـاي  .)2006  ايندريـدن،  و هولتـوم (بود خواهد تر آسان تصميم اين اتخاذ

 و كارمنـدان  هاي نگراني دل به دادن گوش گروهي، ارتباطات افزايش سازماني، پيوندهاي
 كار محل از خارج هاي نيك پيك هفتگي، تفريحي ساعات ها، گيري تصميم در آنها دخالت

 است، كرده ايجاد خود اطراف در فرد كه  است پيوندهايي شامل اجتماعي، پيوندهاي .است

 از خـارج  گروهي هاي برنامه طريق از .سازمانها ساير و خويشاوندان دوستان، با ارتباط مثل

 نـوع  اين ميتوان ورزشي، مسابقات برگزاري يا خيريه موسسات در شركت قبيل از سازمان

 .)2008  ،29هولتوم و تانووا( داد افزايش را پيوند

 بـا  راحتـي  احساس و همساني سازگاري، از كاركنان ادراك عنوان به تناسب :تناسب

 آن هاي مجموعه زير اجتماعي تناسب و سازماني تناسب .شود مي تعريف محيط يا سازمان

 بـراي  فـرد  هـاي  برنامـه  و شغلي اهداف فرد،هاي  ارزش ها، پژوهش نتايج براساس .هستند

 و هولتـوم (باشـد  فـرد  كنـوني  شـغلي  هاي درخواست و كلي فرهنگ با متناسب بايد آينده
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 و سـازمان  با را خود اندازه چه تا فرد كه كند مي مطرح سازماني تناسب .)2006 ايندريدن،
 را آن انجـام  تمايـل  فرد آنچه ميان سازگاري و هماهنگي ميزان .داند مي هماهنگ شغلش

 گـام  اولـين  .سـازد  مي متاثر را وي سازماني تناسب دهد، مي انجام واقعيت در آنچه و دارد

 تناسـب  علاوه به .است گزينش و استخدام فرايند به توجه سازماني، تناسب افزايش جهت

 و است آنها از عضوي فرد كه اجتماعي هاي گروه ميان شده ادراك تناسب ميزان اجتماعي،
 اسـتخدام  گروهي، تناسب افزايش براي راه يك است. كند، مي زندگي آن در كه اجتماعي

 بيشـتري  آشـنايي  خـود  فرهنگـي  الزامـات  بـا  افـراد  اين كه دليل اين به .است بومي افراد

 پيونـد  احساس كاركنان شود مي باعث بيشتر تناسب كل در ).2008 هولتوم، و تانووا(دارند

 .)2006 همكاران، و هولتوم(باشند داشته بيشتري اي حرفه و شخصي

 از دليـل  بـه  رواني يا مادي شده ادراكهاي  هزينه از است عبارت فداكاري : فداكاري

هاي  هزينه بر سازماني فداكاري .شود مي متحمل سازمان ترك با فرد كه مزايايي رفتن بين
 كه اي هزينه ميزان چه هر .دارد اشاره دارد همراه به شغل ترك كه نامحسوسي يا محسوس

 بـالاتر  دهـد  مـي  دست از كه مزايايي ميزان و شود مي متحمل سازمان از خروج هنگام فرد

 از يكـي  پرداختـي  ميـزان  كه حالي در .يافت خواهد كاهش وي شغل ترك احتمال باشد،

 كـه  انـد  كـرده  ثابت زيادي هاي پژوهش است، كاركنان اشتغال انگيزشي دلايلي مهمترين

 .كند مي تبيين را شغل ترك از كوچكي واريانس تنها پرداخت، از رضايت و پرداخت سطوح
 .شـود  باذكـاوت  كاركنـان  بقاي و حفظ به منجر تواند مي مدت كوتاه در تنها حقوق اضافه

 آن از بيش و دارد تغيير قابليت خاصي محدوده در تنها مزايا و حقوق ميزان كه است واضح

 هاي سازمان در مشابه مشاغل براي پرداختي ميزان معمولاً .نيست پذير امكان سازمان براي

 بـا  سازمانها از برخي .نيست مطرح ماديات مساله اينجا در بنابراين است؛ يكسان متفاوت،

 بازنشسـتگي؛  هاي برنامه منعطف، كاري هاي برنامه درماني، خدمات قبيل از خدماتي ارائه

، همكـاران  و هولتـوم (دارد كاركنان شغلي تثبيت افزايش در سعي سود، تقسيم هاي برنامه
 برخي ترك به مجبور سازمان، ترك دليل به فرد كه است زماني اجتماعي، فداكاري .)2006

 فـرد  كه اجتماعاتي و است جذاب و ايمن فرد براي كه اجتماعاتي ترك .شود اجتماعات از

 دهد مي رخ زماني بيشتر فداكاري نوع اين .بود خواهد تر مشكل است، احترام مورد آنجا در

 از خـدماتي  ارائه با .شود خود سكونت محل جابجايي به مجبور شغل ترك دليل به فرد كه

 و اجتمـاعي  فـداكاري  توان مي كاركنان به شركتي هاي خانه واگذاري يا خانه خريد قبيل
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  ).2008، هولتوم و تانووا(داد كاهش را شغل ترك و افزايش اجتماعي بعد از را شغلي تثبيت
 و لـي  توسـط  2004 سـال  در شغلي تثبيت كنندگي بيني پيش قدرت از بيشتر شواهد
 شـغل  تـرك  تمايـل  بـين  پيش تنها نه شغلي تثبيت كه دريافتند آنها .شد ارائه همكاران،

 .كند مي بيني پيش نيز را غيبت و سازماني شهروندي رفتارهاي شغلي، عملكرد بلكه است،
30يانگ جي شغلي تثبيت اجتماعي و سازماني ابعاد بين كردن ايجاد تمايز براي تلاش در

 و 
 كه داد نشان مطالعه اين از حاصل نتايج .دادند انجام را فراتحليلي مطالعه  (2012)همكاران

 وجـود  و عـاطفي  تعهـد  شـغلي،  رضـايت  اجتمـاعي،  و سـازماني  ابعـاد  در شـغلي  تثبيـت 

 ارائه كارمند ترك خدمت بيني پيش بر فردي به منحصر تاثير همگي شغليهاي  جايگزين

 داري معني نقش شغلي، تثبيت كه اند كرده اثبات خوبي به تجربي شواهد بنابراين .كنندمي

 يك شغلي تثبيت ديگر، عبارت به .كند مي بازي كاركنان داوطلبانه ترك خدمت تبيين در

   د.شو مي محسوب ترك خدمت بيني پيش در معتبر سازه
31اونيل و هلتوم و  (2001)همكاران و ميشل

 تواند مي شغلي تثبيت كه دريافتند  (2004)

 رضايت، جنسيت، متغيرهاي كردن كنترل از پس و كند بيني پيش را ترك شغل به تمايل

 تـرك شـغل   تواندمي شغلي تثبيت شده، ادراك بديل هايشغل و شغلي جستجوي تعهد،

 بـه  تنهـا  شـغلي  تثبيـت  پيرامـون  اي توسعه هاي پژوهش. كند بيني پيش نيز را داوطلبانه

 ارتبـاط  نحـوه  به بلكه نكرده بسنده ترك خدمت مولفه بر مفهوم اين ابعاد مستقيم ارتباط

 مؤيـد  همگـي  كـه  انـد  پرداختـه نيـز   مديريت ادبيات در مطرح موضوع هاي با مفهوم اين

  است. انساني منابع ادبيات در انقلابي ايده يك عنوان به موفهم اين تاثير و اهميت

  تثبيت شغلي و نگهداشت كاركنان:
) بيان كردنـد كـه هـر چقـدر ژونـدها، تناسـب و فـداكاري در        2001ميشل و همكاران(

بـه سـازمان و اجتمـاع    اي  قويتر باشد، كاركنان خود را از لحاظ فـردي و حرفـه  كاركنان 
وابسته احساس مي كنند. هچنين آنان بيان كردند كه هر چه سطح تثبيت شغلي افـراد  
كمتر باشد،  لزوما به معناي ترك خدمت كاركنان نمي باشـد و بسـياري از عوامـل غيـر     

و بعد درون و برون شغلي تثبيت شغلي را تحـت  مادي و غير نگرشي وجود دارد كه هر د
كه كاركنان را به سـازمان و اجتمـاع خـود    هايي  تاثير قرار مي دهد. شناسايي اين شبكه

  پيوند مي زند براي مديريت موثر تر منابع انساني ضروري است. 
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اي كه مبين سـودمندي ايـده تثبيـت     جاي تعجب است كه علي رغم شواهد گسترده
هاي ما در مـورد اينكـه    بر نگهداشت كاركنان و رفتارهاي كاري آنان است، دانستهشغلي 

 32چگونه سازمان بايد تثبيت شغلي را در ميان كاركنان خود توسعه دهد، اندك است(لي
ها پيشنهاد كـرد كـه از    ) به سازمان2001). اگرچه ميشل و همكاران(2014و همكاران، 

ي توسعه تثبيت شـغلي اسـتفاده كننـد تنهـا تعـداد      هاي مديريت منابع انساني برا روش
؛ 2018و همكـاران،   33انگشت شماري مطالعه در ايـن خصـوص انجـام شـده اسـت(يام     

). بررسي ادبيـات نشـان مـي    2009و همكاران،  35؛ برجيل2013، 34بامباكاس و كوليك
ر تثبيت مديريت منابع انساني مبتني بر عملكرد بهاي  دهد كه اكثر محققين تاثير روش

) و تنهـا  2015و همكـاران،   36، هانـگ 2010شغلي را بررسي كرده اند(ويلر و همكاران، 
منابع انساني تعهد محور را مـورد بررسـيي قـرار داده انـد(گاش و     هاي  يك مطالعه روش

) نقش ميانجي تثبيت شغلي در ارتبـاط سيسـتم   2013( 38كاراتايپه ).2015، 37گارناتان
ني داراي عملكرد زياد و حمايت اجتماعي سازماني بر تمايل به تـرك  مديريت منابع انسا

خدمت را بررسي كرد. نتايج تحقيق وي نشان داد كه تثبيت شغلي نه تنها نقش ميانجي 
در ارتباط پيش گفته دارد بلكه نشان داد كه كاركناني كـه حمايـت اجتمـاعي بيشـتر و     

انـد بيشـتر در شـغل     د زياد را تجربه كـرده مديريت منابع انساني داراي عملكرهاي  روش
خود تثبيت شده و به احتمال زياد تمايل كمتري به ترك خدمت  يا جابه جايي از شغل 

  فعلي خود دارند.
) در چين بـراي بررسـي چگـونگي    2016و همكاران( 39اي كه كه توسط تيان مطالعه

هاي مديريت منابع انساني بر تثبيت شغلي و عملكرد انجام گرفـت. در   تاثير گذاري روش
توانمنـدي بـراي سـنجش مـديريت منـابع انسـاني        -انگيزه -اين مطالعه از مدل فرصت

ايجاد و توسعه  هاي مديريت منابع انساني بر استفاده شده است. نتايج نشان داد كه روش
تثبيت شغلي و به تبع آن عملكردشغلي كاركنان تاثير دارد. اين درحالي است كـه ابعـاد   

مديريت منابع انسـاني  هاي  سه گانه تثبيت شغلي به عنوان ميانجي در ارتباط بين روش
  كنند.  و عملكرد شغلي ايفاي نقش مي

  تثبيت شغلي و عملكرد
د سازماني تبيت شغلي نسـبت بـه بعـد اجتمـاعي آن پـيش      ها نشان دادند كه بع مطالعه
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؛ ســكيگوچي و 2004بينــي كننــده بهتــري از عملكــرد شــغلي اســت.(لي و همكــاران،  
) نشـان داد كـه ابعـاد اجتمـاعي و سـازماني      2016( 40).مطالعه كانـدان 2008همكاران، 

اسـت.   تثببيت شغلي داراي ارتباط مثبت با عملكرد و ارتباط منفي با فرسـودگي شـغلي  
هـا توانسـتند ارتبـاط مثبـت تثبيـت شـغلي و عملكـرد را اثبـات          اگرچه بيشتر مطالعـه 

ــافي، 2012، 42؛ كاراتايپــه و كــاراداس2011؛ ســان و همكــاران، 2010، 41كننــد(لي ؛ ن
) نشـان داد كـه   2012( 43، ). در مقابل گرينـي 2016؛ كاراتايپه، 2015؛ فاطيما، 2015

  تثبيت شغلي مي تواند اثر منفي بر عملكرد كاركنان داشته باشد.

  تثبيت شغلي و فرهنگ
هـاي مختلـف انجـام شـده اسـت. بيشـتر ايـن         هاي زيادي در كشورها و فرهنگ مطالعه
ها در جوامعي كه داراي فرهنگ فردگرايي هستند و در كشـورهاي غربـي انجـام     مطالعه

؛ برتـون و  2005، بسـيج،  2014؛ برجيل و همكـاران،  2001و همكاران، شده اند(ميشل 
؛ كراسلي و 2014و همكاران،  45؛ كولينز2010و همكاران،  44؛ كلينتون2010همكاران، 
؛ 2008؛ هالبسـلبن و ويلـر،   2012؛ گرينـي،  2009؛ فلپس و همكاران، 2007همكاران، 

؛ 2012لتـوم و همكـاران،   ؛ هو2013و همكـاران،   46؛ هـولمز 2011هريس و همكـاران،  
  ).2010؛ ويلر و همكاران، 2010رامش و جلفند، 

هاي كمي در مورد تثبيت شغلي در  كشـورهايي كـه داراي فرهنـگ جمعـي      مطالعه
)، 2011)، گانگ و همكاران(2013هستند انجام شده است، از جمله بامباكاس و كوليك(

چـين، فاطيمـا و همكـاران     ) در كشـور 2012)، زائو و همكـاران( 2011سان و همكاران(
) در 2013و همكاران ( 48) و ون ديك2014و همكاران( 47) در پاكستان، تاكاويرا2015(

) در 2009و همكـاران(  50) در كره جنوبي، هارمـان 2013(49آفريقاي جنوبي؛ چو و سون
) در كامرون، 2012( 51) در روماني، كاراتايپه و انگچه2012آلباني، كاراتايپه و كارداس (

 53) در اسـرائيل، پلتـوكروپي  2012(52) در نيجريه، لـوين و كوسلوسـكي  2013تايپه(كارا
و  55) در هند، ريورا2013و گاش( 54) و روتري2010) در ژاپن، رامش و جلفند (2013(

 ) در اندونزي، اصغريان و همكاران2013و همكاران( 56) در مكزيك، پوربا2013همكاران(
  ) در ايران.2014شهرياري() و كاراتايپه و 2013)، شهرياري(2013(
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  پيامدهاي منفي تثبيت شغلي
هايي كه نقش مثبت تثبيت شغلي را بـر ديگـر متغيرهـاي حـوزه      علي رغم همه پژوهش

هـايي منفـي از ايـن مفهـوم را نيـز       كنند بعضي از پژوهشگران جنبـه  مديريت اثبات مي
 تثبيـت  افزايش كه كردند بيان )2010( فلدمن و جي اناند. به عنوان مثال،  گزارش كرده

 زمـان  طـول  در اجتمـاعي  و انساني سرمايه توسعه كاهش موجب تواند مي سازماني درون

 داشـتند  بيشـتري  شـغلي  تثبيت كه كاركناني كه بود آن از حاكي آنان مطالعه نتايج .شود

 افـراد  ايـن  .كنـد  مي پيدا كاهش شان اجتماعيهاي  سرمايه ساختن به معطوف رفتارهاي

و  57. كراسـلي دادنـد  نشـان  خـود  از نيـز  انسـاني  هـاي  سرمايه ساختن براي كمتري تلاش
) كاهش در انگيزه و رفتارهاي مخرب شغلي را به عنوان پيامدهاي منفي 2007همكارن(

كاركنـاني كـه سـطح بـالاتري از       )2014(58تثبيت شغلي گزارش كردند. به زعم برتـون 
 .هاي تهاجمي قرار مي گيرنـد  ر در معرض حملهتثبيت شغلي دارند به احتمال زياد بيشت

پيرو و سطح  -) نيز نشان دادند در صورتي كه تبادل رهبر2008سكيگوچي و همكاران (
عزت نفس سازماني در كاركنان ضعيف باشد، سطح زيـاد تثبيـت شـغلي مـي توانـد بـر       

 در كـه  كردند اظهار نيز  (2016)همكاران و آلن عملكرد كاركنان تاثير منفي داشته باشد.

 تثبيـت  )پـايين  كاري امنيت يا پرخاشگر سرپرست داشتن مانند (نامطلوب كاري شرايط

 نتـايج  .كنـد مي ايجاد كاركنان در نامطلوبي منفي اثرات بلكه نيست مطلوب تنها نه شغلي

 علمي ادبيات در كه زيادي مثبت هاي جنبه كنار در شغلي تثبيت كه داد نشان تحقيق اين

 را نـامطلوب  شـرايط  در كاركنـان  افتـادن  گير حس كه صورتي در است شده اشاره آنها به

 خـوردن  برهم فرد، سلامتي بر منفي تاثير عاطفي، فرسودگي به منجر تواند مي كند ايجاد

  .گردد كاركنان داوطلبانه ترك خدمت و خواب كميت و كيفيت
 فلـدمن  و جـي  ان كـه  شـد  موجـب  اجتماعي و سازماني ابعاد در شغلي تثبيت تمركز

 -كـار  تعارض در تغيير و شغلي تثبيت بعد دو هر در تغيير براي رقيبي هاي فرضيه (2012)

 بين مثبت ارتباط كه رسيدند نتيجه اين به آنان .دنده ارائه كار – خانواده تعارض و خانواده

 داراي كه كساني براي رابطه اين بعلاوه،. دارد وجود تعارض نوع دو و شغلي تثبيت بعد دو

 فلـدمن  و جـي  ان .شـد  ارزيـابي  تر قوي بودند )جمعي ارزشهاي از فراتر( فردي ارزشهاي

 شـواهدي  نيـز  مطالعـه  ايـن  در بودند، داده انجام 2010 سال مطالعه در كه كاري با مشابه

هـاي   با توجه به كثرت مطالعـه  .كردند ارائه شغلي تثبيت منفي هاي جنبه بر كننده دلالت
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) 2008آنهـا از مـدل هولتـوم و همكـاران (     بنـدي  دستهانجام شده در اين تحقيق براي 
عوامـل تـرك    بنـدي  دسـته استفاده شده است. در اين مدل سه دسته از متغيرهـا بـراي   

  اند.  خدمت مورد استفاده قرار گرفته
 فرديهاي  ويژگي: مانند شخصيت, عوامل انگيزاننده مبتني بر هاي فردي مولفه 

 پيرو، ارتباطات بين فردي  -هاي شغلي: مانند مبادله رهبر مولفه 

 هاي نگرشي: مانند رضايت و تعهد شغلي مولفه 

 هاي فردي: . مولفه1

شخصيت معرف ثبات، استعدادهاي پايدار يك فرد براي رفتار كردن به يك طريق خاص 
جدان كاري زيـاد، كوشـاتر، مقـاوم تـر،     ). كاركناني با و2011باشد(ان جي و فلدمن،  مي

). همـين  1992، 59هدف گرا و در دستيابي به نتيجه پيگيرتر هستند(مك كـري و جـان  
فـردي بـه عنـوان متغيـر     هاي  موضوع موجب شد محققين حوزه تثبيت شغلي از تفاوت

) نشـان داد كـه هوشـياري،    2015( 60تاثير گذار بر تثبيت شغلي استفاده كنند. سـينگ 
و  61ت عــاطفي و بــرون گرايــي پيشــايندهاي مهــم تثبيــت شــغلي هســتند. گانــگ ثبــا

) ارتباط بين زبان افراد و تثبيت شغلي را بررسي كرده و اظهـار داشـتند   2011همكاران(
  دهند. كه كاركناني كه زبان مشترك دارند سطح بالاتري از تثبيت شغلي را نشان مي

  هاي شغلي: . مولفه2
اند. به عنوان مثال، زائو  زيادي را با تثبيت شغلي بررسي كرده محققين ارتباط متغيرهاي

) بيان كردند كه كيفيت زندگي كاري بر تثبيت شغلي اثر مثبـت دارد.  2012و همكاران(
ارتباط بين تثبيت شـغلي بـا متغيرهـاي حجـم زيـاد كـاري و       ها  همچنين ديگر مطالعه

پـذيري سـازماني(آلن،    ي جامعـه هـا  )، ، اسـتراتژي 2014، 62زندگي(سـلامي -تعارض كار
پيـرو (هـريس و    -)، مبادلـه رهبـر  2012، 63)، توانمند سازي(كاراتايپه و كاراداس2006

و همكـاران،   64هـاي اجتمـاعي (ژانـگ    )، شبكه2009؛ هوم و همكاران، 2011همكاران، 
و همكاران،  66)، اعتماد به مدير (پاربا2007و همكاران،  65)صداقت سازماني (ونگ2012
)، رفتارهــاي خلاقانــه (ان جــي و فلــدمن، 2011، عــدالت ســازماني (شــهرياري، )2013
   .اند ) را بررسي كرده2010
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  هاي نگرشي . مولفه3
در نظر گرفتن عوامل نگرشي مانند رضايت شـغلي، تعهـد سـازماني، ادراك كاركنـان از     

شدند. محققـين   وجود مشاغل جايگزين، عوامل مهم ترك خدمت داوطلبانه محسوب مي
علت اين عوامل و پيامدهاي حاصل از ترك خدمت را مورد كنكاش و براي غنا بخشيدن 
به اين مباحث سطوح مختلف فردي، گروهي و سازماني را نيـز مـد نظـر قـرار دادنـد. از      
زمان مطرح شدن تثبيت شغلي محققان سعي در بررسي اين عوامل از منظر ايده تثبيت 

؛ 2008؛ تـانواو هلتـوم،   2015تعهد شغلي (نافي،  شغلي كردند. به عنوان مثال رضايت و
)؛ سرايت ترك 2015، 67؛ آكوا 2011؛ هريس و همكاران، 2013رابينسون و همكاران، 

)؛ حمايـت سـازماني ادراك شـده    2009خدمت ديگران بر همكاران فلپس و همكـاران ( 
از مشـاغل   ) ؛ رفتارهاي جستجوگرانه شغلي، ادراك2016  ؛2013كاراتايپه،  ؛2006(آلن، 

)، سهولت و مطلوبيت جابـه جايي(تـانوا و   2011و همكاران،  68شغلي جايگزين (سويدر
  ).2008همكاران، 

 به(ها  خروجي از وسيعي دامنه بر ترك خدمت، بر علاوه شغلي تثبيت خلاصه، طور به

 گسـترده  تحقيقـات  اين .گذارد مي تاثير )... و عملكرد و جايي جابه نوآوري، مثال، عنوان

 همچنـين . انـد  بخشـيده  توسعه را شغلي تثبيت مفهوم محدوده و رانده جلوتر به را مرزها

 تحـت  را افـراد  رفتـار  وها  نگرش ادراك، تواند مي ماندن به ميل چگونه كه دهند مي نشان

 رفتار و تفكرات تبيين در را شغلي تثبيت بودن مثمرثمر هايي توسعه چنين .دهد قرار تاثير

 اكتشـافات  بـراي  خـوبي  نشانه علمي توسعه اين موفقيت. دهد مي نشان سازمان در انسان

  .است حوزه اين در آينده

 بندي جمع و بحث

آنچه در اين مقاله مطرح شد مروري بر  ادبيات تحقيق تثبيت شغلي كاركنـان بـود. بـر    
ترك خدمت ايجاد كرد. هاي  جديدي در حوزه پژوهش بندي دستهتوان  همين اساس مي

  شامل سه گروه زير است: بندي دستهاين 
 هايي با محوريت شناسايي عوامل موثر بر خروج پژوهش  
 هايي با محوريت شناسايي فرايندهاي خروج پژوهش  
 با محوريت شناسايي عوامل ماندگاري در سازمانهايي  پژوهش  
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) و اغلب 1981)، پرايس و مولر(1958چ و سايمون(هايي مانند مار هاي پژوهش يافته
هاي داخلي كه بر شناسايي عوامل موثر بر تـرك خـدمت داوطلبانـه متمركزنـد،      پژوهش

هاي جايگزين جـذاب،   حاكي از آن است كه عواملي مانند نارضايتي شغلي، وجود فرصت
بـودن،  اي  حرفـه خانواده، اجتناب از كار، ازدياد نقش، تكراري بودن شغل و  -تعارض كار

بيشترين تاثير مثبت و عواملي مانند رضايت شغلي، تعهد شغلي، پرداخت عادلانه، وجود 
  گذارند. ارتقا و مشاركت بيش ترين تاثير منفي را بر ترك خدمت ميهاي  فرصت

ــژوهش ــوبلي(  در پ ــد م ــايي مانن ــث (1979-1977ه ــوم و گريف ــي و 1991)، ه )، ل
)، كه محور اصـلي پـژوهش شناسـايي فراينـد     2001كينيسكي() و هوم و 1994ميشل(

كنـد،   ترك خدمت است، پژوهشـگر عـلاوه بـر ايـن كـه عوامـل مـوثر را شناسـايي مـي         
ها، فـرد بـا يـك پيشـينه      دهد، در اين گروه از مدل فرايندهاي خروج را نيز پيشنهاد مي

را بـه خـروج    كند. اين سيگنال ممكن اسـت فـرد   ذهني، از محيط، سيگنالي دريافت مي
ناگهاني ترغيب كند يا انديشه جستجوي فرصت شغلي مناسبي را در ذهنش بپروراند. در 

گيرد كه سازمان را ترك كند يا در آن بماند.  ها، فرد پس از ارزيابي، تصميم مي اين مدل
ها،  فرد عواملي مانند پيشينه ذهنـي، نقـض ارزشـها، شـوك، فشـار       در اين گروه از مدل

هاي شغلي جذاب، نرخ بيكاري و عوامـل   يت يا نارضايتي شغلي، وجود فرصترواني، رضا
غير كاري (مشكلات خانوادگي مانند جدايي از همسر) بر ترك خـدمت داوطلبانـه تـاثير    

  گذارند. مي
ها، كه مدل تثبيت شغلي را در بـر دارد، حـاكي از آن اسـت كـه      دسته سوم پژوهش

هـاي محـل كـار و در جامعـه) و      مانند دوستيروابط رسمي و غير رسمي بين كاركنان (
محيط هاي  سازگاري كاركنان با سازمان و محيط(مانند داشتن ارزشهاي سازگار با ارزش

تفريحي و سرگرمي در جامعه محلي) و وجود منافع شغلي هاي  كار، لذت بردن از فعاليت
مزايايي مبتني بر ارشـديت و  غير قابل انتقال (مانند حقوق بازنشستگي، منزل سازماني)، 

مزاياي عمومي (مانند زندگي در نزديكي محل كار) ممكن است كاركنان را از ترك محل 
  كار خود منصرف سازد.

بـه تـرك خـدمت     تمايـل  بـر  تواند مي شغلي تثبيت افزايش كه دادند نشان ها پژوهش
 اين بر و بخشند بهبود را شرايط اين بتوانند هاسازمان كه اندازه هر به. باشد موثر كاركنان

اي  انـدازه  هر به .گذارند تاثير نيز كاركنان ماندگاري بر توانند مي باشند گذار تاثيرها  زمينه
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 شـغلي  تثبيـت  اجتمـاعي  بعـد  تقويت براي بيشتري منابع بتوانند مسئولين و مديران كه

 بـا  مـدارس  و خوب هوايي و آب شرايط با هايي محيط در جانمايي مثال عنوان به كاركنان

 آوردن فـراهم  و كاركنـان  تشـويق  اجتمـاعي، هـاي   جاذبـه  بـه  دسترسي تسهيل كيفيت،

 مزايـا،  جذاب هاي بسته پيشنهادبا  وايجاد كرده  اجتماع با بيشتر تعامل براي هايي فرصت

شـغلش   و فـرد  بين بيشتر تناسب آوردن فراهم سازمان، افراد ديگر با كاركنان دادن پيوند
 مانـدگاري  احتمـال  انـدازه  همـان  بـه  بعد درون سازماني تثبيت شغلي را تقويـت كنـد،  

 هيجـان  جديد، هايجهت مقاله، اين در علاوه بر مطالب فوق .شود مي بيشتر نيز كاركنان

براسـاس مـدل سـه گانـه هولتـوم و       را شـغلي  تثبيت پيرامون تحقيقات خلاقانه و برانگيز
 عنـوان  بـه (انـد  گـذارده  فراتر اصلي گفتگوهاي از را پا كه كرديم ترسيم) 2008همكاران (

 به افزودن برايعملكرد شغلي و ابعاد منفي تثبيت شغلي).  فرهنگ، و خانواده تاثير مثال،

هاي ي، شـبكه تبادل اجتمـاع  رفتارهاي كه را هايي پژوهش سازه، اين مديريتي كاربردهاي
 مـورد  كردند مي بيني پيش را شغلي عملكرد و اجتماعي، روشهاي مديرريت منابع انساني

 شغلي تثبيت هاي اخير ايده مطالعه چگونه كه داديم نشان نهايت، در. داديم قرار بازنگري

هـاي   جنبه ،فرسودگي شغلي نوآوري، مانند( بودند نكرده ورود ديگران كه هايي زمينه به را
  .است داده جهت تغيير )خانواده -كار تعارض ومنفي تثبيت شغلي 

 آينده هاي پژوهش براي پيشنهادهايي

 تثبيـت  خصـوص  در مـا  دانش افزايش جهت در كه تجربي و نظري هاي پژوهش بي شك

 ما درك شغلي تثبيت كه حالي. درشد خواهد واقع علمي جوامع استقبال مورد باشد شغلي

 هاي موضوع از بعضي دهد، مي نشان كاركنان ترك خدمت يا ماندگاري چرايي مورد در را

 از بعضـي  .انـد آورده وجـود  بـه  موضـوع  ايـن  دقيقتـر  درك بـراي  مـوانعي  تجربي و نظري

  :به شرح ذيل است دارند نياز پژوهشي بيشتر تلاش به كه هايي زمينه

 :كاربردي هاي موضوعالف) 

 تحقيقات و اند كرده تمركز آن سازماني درون بعد بر شغلي تثبيت هاي پژوهش همه تقريباً

 از شـماري  انگشـت  تعـداد  تنهـا  .اسـت  داده قـرار  بررسـي  مورد را آن اجتماعي بعد كمي

 بعـد  دو در جداگانـه  طور به را فداكاري و تناسب پيوندها، هاي مولفه از يك هر ها پژوهش
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 توان مي ها مولفه اين مطالعه از زيادي دانش. بنابراين، اند كرده بررسي اجتماعي و سازماني

 پيونـد، (جداگانـه  اي مولفـه   صـورت  به شغلي تثبيت داشتن ملحوظ وهبعلا .آورد دست به

 الگوهـاي  بررسي براي جامعتري نقشه تا دهد مي اجازه پژوهشگران به )فداكاري و تناسب

 كه داداين بازنگري نشان  .باشند داشته دست در شغلي تثبيت بعد شش سراسر در پاسخ

 مختلفـي  هايخروجي و معيارها و كرده بررسي را شغلي تثبيت ابعاد مختلف پژوهشگران

 مجموعـه  اينكـه  بدون ها پژوهش اين از بسياري .اند هداد قرار نظر مد ترك خدمت از فراتر

 فراينـدهاي  ايـن  ادغـام  براي تلاش در اينكه بدون و كنند ايجاد راها  تلاش ازاي  يكپارچه

 جـاي  بـه  اصلي ايده گسترش و تكرار بر شديداً ما بنابراين، .اند گرفته صورت باشند نظري

 بـا  جديـد  تحقيقـات  ادغـام  بـراي  تـلاش  بدون ديگرهاي  حوزه به شغلي تثبيت گسترش

 .كنيم مي تاكيد موجود اصول وها  يافته

 تر مشكل دسترسي دليل به ها پژوهش اين بودن بر زمان به توجه ،ملأت قابل موارد ديگر از

 جمـع  براي زمان سال سه تا دو حداقل نيازمند تثبيت شغلي هاي پژوهش .باشد مي ها داده به

اند لذا به منظـور غنـا    ها اين حوزه به صورت مقطعي انجام شده اكثر مطالعه است. داده آوري
 بعلاوه ايده .هاي طولي بيشتري هستيم هاي آتي نيازمند انجام پژوهش بخشيدن به پژوهش

 ويـژه  به توليدي صنايع در و است شده انجام خدماتي هايشركتبيشتر در  شغلي تثبيت

 هـاي  شـركت  ماننـد  اندكرده گزارش نيز را بيشتري خروج نرخ كه اهميت با شركتهاي در

 قـرار  استفاده مورد سنگين صنايع به وابستههاي  شركت و خودروسازيهاي  شركت نفتي،
 همچـون  بزرگـي هـاي   شـركت  داراي كـه  مـا  كشور در پژوهشي شكاف اين .است نگرفته

 را ارزشمندي فرصتاست  سازي خودرو و سازي فولادهاي  شركت گاز، و نفتهاي  شركت
 كرده است. ايجاد حوزه اين به مند علاقه پژوهشگران براي

 نظري هاي موضوعب) 

 شـاخص  آيـا  كـه  است اين شغلي تثبيت ايده محور حول نظري مساله ترين ضروري شايد

 از بسـياري  مثـال،  عنـوان  به .دهد پوشش رااين ايده  محدوده تواند مي كامل طور به علي

 بـه  باشد اعتماد قابل و محبوب كه رئيسي داشتن كه اند كرده اظهار مديران و پژوهشگران

 شـغلي  تناسـب  پيرامون زيادي هاي پژوهش .كند مي كمك كارشان در افراد شغلي تثبيت

 .اسـت  گرفتـه  انجـام  فـداكاري  و پيونـد  ابعـاد  خصوص در كمي تحقيقات ولي دارد وجود
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 تثبيـت  بـا  روانشـناختي  سـرمايه  آيـا  كنند؟ مي كار چه پذيري جامعه مانند هايي تكنيك

 كاهش به منجر انساني منابع مديريتهاي  استراتژي ازاي  مجموعه چه دارد؟ ارتباط شغلي

  شود؟ مي شغلي تثبيت افزايش يا

 تثبيـت  تاثيرگـذاري  زيربنـايي  هـاي  تئـوري  دهد كه بررسي ادبيات تحقيق نشان مي

 آتي تحقيقات طريق از بيشتر هاي بررسي به نياز فرايند اين .نيستند قوي عملكرد بر شغلي

 از اند شده ناميده ميل بي كنندگان ترك (2012) همكاران و هوم نظر به بنا كه افرادي. دارد

 دارنـد  سـازمان  ترك به تمايل كاركنان از عده اين. است ما توجه مورد موضوع هاي جمله

 راضـي  كارشان از ولي باشند شده غرق كارشان در خيلي است ممكن آنان .توانند نمي ولي

 و هـوم  چيسـت؟  افـراد  ايـن  انگيـزه  .باشـند  نداشـته  تعهـد  سازمانشـان  بـه  يـا  نباشـند 
 در مانـدن  بـه  مشـتاقانه  كـه  افرادي با افراد از عده اين كه اند كرده اظهار  (2012)همكاران

 افتـاده  جـا  كارشـان  در توانند مي گروه دو هر .هستند متفاوت بسيار دارند تمايل كارشان

 از بسياري درها  نسل تفاوت اهميت .است متفاوت بسيار شانشغلي رفتارهاي ولي باشند،

 ها نسل نگرشي تفاوت به پژوهشگران اگرچه .است گرفته قرار تاكيد مورد مديريتي مباحث

 داشـته  مكنـون  هاي اشاره نيز شغلي تثبيت ايده خصوص درY و X هاي نسل تفاوت تاثير و

 در نسـل  دو ايـن  تفـاوت  تاثير مؤيد هنوز تجربي شواهد). 69،2013كوليك و بامباكاس(اند

 بتواننـد  منـد  علاقه پژوهشگران كه شود مي پيشنهاد بنابراين. نيست شغلي تثبيت سطح

 در .دهنـد  قـرار  بررسـي  مـورد  را شغلي تثبيت بر موثر عوامل بر آن تاثير و ها نسل تفاوت

 طـول  در شـغلي  تثبيـت  زمـاني  سير خط كردن دنبال ايده  (2012)همكاران و ليو نهايت،

 بـه  .كردنـد  مطـرح  موجـود  هاي پژوهش در تحقيقاتي شكاف عنوان به را فرد يك خدمت

 تصـميم  بـر  كـه  يابـد  افـزايش  يا كاهش تواندمي زمان طول در شغلي تثبيت ديگر عبارت

 بلكـه  فـرد  گذشـته  شـغلي  تثبيـت  سـطح  تنها نه بنابراين. است موثر شما رفتن يا ماندن

  .باشد موثر وي گيري تصميم در تواند مي نيز آينده در فرد شغلي تثبيت سطح سنجش

  ها نوشت پي
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Abstract 
One of the important questions for sociologists and 
administrators in organizational context is to find out why some 
employees stay at work, and some leave organizations. For 
many years, job satisfaction and organizational commitment 
were considered as important and effective factors on 
employees remaining at work. Gradually, the research findings 
showed that these two variables had a small share to the staff 
remaining or quitting organizations. To overcome this problem, 
at the getting to 21th. Century, researcher introduced the new 
concept of job embeddedness, as an inverse idea. A clear 
understanding of this concept, its dimensions and theoretical 
and applied developments can be considered as a better solution 
for managers and executives to maintain the organizations 
qualified employees. This review paper is based on a review 
and analysis of thirty journal articles that have been published 
between 2001 and 2016 on the concept of job embeddedness. In 
this review, we first go over the subject of employees turnover 
and then introduce the concept of job embeddedness and finally 
theoretical and practical developments of the concept will be 
analyzed. We hope this review could present the gap of 
literature to be filled in future local research. 
 
Key words: job embeddedness, employee turnover, employee 
retention, job satisfaction, organizational commitment 
 


