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   چكيده
بررسي هدف اين پژوهش، . استقصد ترك شغل  ،نيروي انساني ريزي برنامهيكي از متغيرهاي موثر بر 

بـا سـنجش نقـش    زن منـابع انسـاني    »قصـد تـرك شـغل   «بـر   »قـي سـازمان  بافت اخلا«ادراك از ثير أت
بـود. نتـايج    هـاي دولتـي شـمال شـرق كشـور      دانشگاهيكي از در  »هاي كاري ارزش«كننده متغير  تعديل

بـا   ريزي نيروي انساني با محوريت تقاضاي نيـروي كـار تـأثير دارد.    هاي برنامه دست آمده بر سياست به
اسـاس   بـر  ، تعيين شدهتن 210حجم نمونه  گيري براي دستيابي به ، نمونهساده ادفيصتروش استفاده از 

هـا از   براي تجزيـه و تحليـل داده  ، پرسشنامه و مصاحبه بود. پژوهشابزار . گرديد جدول مورگان، انجام
 ها نشان داد كه بـا  نتايج مصاحبه ييدي و معادلات ساختاري استفاده شد.أآزمون ميانگين، تحليل عاملي ت

هاي شغلي بهتـر   ينزنبودن جايگ«به دلايلي مانند كاركنان  ،بودن قصد ترك شغل در سازمان توجه به بالا
بـه تـرك سـازمان اقـدام      »قرار داشـتن در وضـعيت اسـتخدام رسـمي    «همچنين  ،»در خارج از سازمان

ت علمـي  أهي زنقصد ترك شغل در بين كاركنان روشن شد كه  در يك يافته بسيار قابل تأملاند.  نكرده
)  β=36/0كه ادراك از بافت اخلاقـي بـر قصـد تـرك شـغل (      نشان دادنتايج  .ها بالاتر بود گروهساير از 
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ييـد قـرار   أ)  مـورد ت β=26/0هاي كاري بر قصد ترك شغل ( گر ارزش نقش تعديل همچنين ثر است.ؤم
ذارتري بـر رابطـه   نقـش اثرگ ـ  )β=-15/0) و ارزش پاداش (β= -20/0گرفت. اگرچه كه ارزش رابطه (

   داشت.  قصد ترك شغلدر سازمان و بافت اخلاقي ميان 
 
   .هاي كاري ، ارزشقصد ترك شغلبافت اخلاقي، ريزي نيروي انساني،  برنامه :ي كليديها واژه

  
  مقدمه  -1

وسـيله آن ورود افـراد بـه سـازمان، حركـت و       يندي است كه بـه اريزي نيروي انساني فر برنامه
. ]58 ، ص1[ شـود  بينـي مـي   پـيش  اخـل سـازمان و خـروج آنهـا از سـازمان     گردش آنهـا در د 

گوناگون قرار سازماني ثير متغيرهاي أتواند تحت ت مي »تقاضا«در بعد  نيروي انساني ريزي برنامه
قصـد  « گـذارد،  ريزي نيروي انساني اثر مي طور مستقيم بر برنامه يكي از اين متغيرها كه بهگيرد. 

مين نيروي كار در زمـان مـورد   أريزي نيروي انساني به دنبال ت . برنامهستا »ترك شغل كاركنان
تـرك شـغل بـر تقاضـاي      :باشـد  مورد نياز مـي هاي شغل  وظايف و مأموريتدر راستاي نياز و 

توان به بافت اخلاقـي   از جمله متغيرهاي موثر بر قصد ترك شغل مي  .استنيروي كار اثرگذار 
اسايي و مراعات اخلاق در كسب و كار اختياري نيست، بلكه بـه  . شن]3، 2[سازمان اشاره كرد 

.عدم توجه بـه بافـت اخلاقـي    ]4[شود منزله نياز مطلق براي موفقيت سازمان در نظر گرفته مي
هاي جدي همچون كاهش تعهد كاركنان، كاهش رضايتمندي شـغلي و  سازمان  منجر به آسيب

 . ]6، 3، 2، 5[گردد  افزايش قصد ترك شغل مي

هـا و افــزايش ميــزان كارهــاي غيراخلاقــي و       شـدن روزافــزون ســازمان  تر امروزه پيچيده
هـاي كـاري توجـه مديران و رهبران را به ايجاد و حفظ بافـت اخلاقــي    غيرقـانوني در محيط
ــازمان ـــة سـ ــرده اســـت.   در همـ ــا جلـــب كـ ــينهـ ــه و پژوهشـــي بـ ــا مطالعـ  المللـــي بـ

كاركنان اعتقاد دارنـد شــرايط    %25ـب و كـار دريافـت كـه نـوع كس 4000بررسي كارمنـدان 
% نيــز بيــان داشــتند كــه     17اخلاقـي در اهـداف سـازمان آنهـا ناديده گرفته شده و حدود 

سـازمان غيراخلاقي بودن را براي رسيدن بـه اهـداف سـازماني در  ميــان كاركنــان تشــويق       
متعــددي تأثيرگذاري بافـت اخلاقـي، ارزشـها  و     . از سوي ديگر، مطالعــات]7[نمايـد   مـي

، رضــايت  ]10، 9[،  تعــارض نقــش   ]8، 6، 3[جو اخلاقي سـازمان را بـر تعهــد سـازماني   
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مــورد  ] 10، 8[و نگـرش شـغلي    ]10[، عملكرد سازماني ]10، 8[،  تـرك خدمت ]5[شـغلي 
  ع را دوچندان نموده است. تأييد قـرار داده كـه ايـن امـر اهميـت مطالعـه ايـن موضـو

ريـزي منـابع    انـد. از نظـر برنامـه    هاي دوگانه تشكيل شده ها از جنسيت منابع انساني سازمان
ضاي سازمان به برنده يا بازدارنده براي تأمين تقا تواند ملاك پيش ، بالقوه نمي»جنسيت«انساني، 

 ـ هاي زن  يربناي تفاوتاز اين منظر، ز .]11[نيروي انساني باشد  ثير بسـياري از  أو مرد تحـت ت
ها به معناي برتري يكي بر  بنابراين وجود اين تفاوت د،نگير فرهنگي و اجتماعي قرار مي عوامل

ت زنـان و  جامعه را در جهت تربيت درس ـ ،ها گونه تفاوت گاهي در مورد اينو آ ستديگري ني
علاوه بـر   .]12[ اهد دادياري خوهاي بالقوه آنان در مشاغل مرتبط  كارگيري ظرفيت همردان و ب

هـاي آنهـا    ارزش )، تفاوت بين افراد به نحوه گـزينش و انتخـاب  1999( 1نورمن اين، به اعتقاد
هـا را ارزيـابي كنـيم. آنهـا      كنند تا اهميت نسـبي انتخـاب   ها به ما كمك مي بستگي دارد. ارزش

خـوب يـا    كننـد و احسـاس   عنوان وجدان عمـل مـي   به ؛شوند موجب معنابخشي به زندگي مي
   . ]13[نمايند  در ذهن ايجاد ميبودن را  بد

ثير بافت اخلاقي أتوجهي به ت و كم ها در سازمان زنان رفتار  در ايران درباره ها پژوهشكمبود 
بسياري از ابعاد مـديريت منـابع   با ست كه ا شكافيآنان  قصد ترك شغلهاي كاري بر  ارزشو 

هـاي كشـور در    انتظار بر اين اسـت كـه دانشـگاه    است.ريزي در ارتباط  انساني از جمله برنامه
زمينه رعايـت  هاي انحصاري زنان توجه داشته باشند و در  ريزي نيروي انساني به ويژگي برنامه
حاضـر   پـژوهش جامعـه   . بـه همـين دليـل   نندها عمل ك تر از ساير سازمان موفقها،   ويژگياين 

تعيـين  مطالعـه حاضـر،   نخست هدف  ين شد.تعيهاي بزرگ دولتي  دانشگاهيكي از  زنكاركنان 
 ،هـدف دوم و  دانشـگاه  زنكاركنان  قصد ترك شغلهاي شغلي بر  نقش بافت اخلاقي و ارزش

هاي شـغلي شـامل ارزش رابطـه، ارزش وظيفـه، ارزش      هاي ارزش لفهؤيك از م تعيين نقش هر
طـور   بـه  .باشد يم زنان موقعيت و ارزش پاداش بر ارتباط ميان بافت اخلاقي و قصد ترك شغل

و عوامـل مـؤثر بـر آن در    قصـد تـرك شـغل     نقـش ضمني اين هدف تعقيب شـده اسـت كـه    
متغيرهـاي  پيش از ورود به فراينـد عمليـاتي پژوهش،  . مشخص شودريزي نيروي انساني  برنامه

   .شده استآن توضيح داده هاي پژوهش و مدل مفهومي  ، فرضيهپژوهش

                                                                                                                                            
1. Norman  
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  پژوهشمباني نظري و ادبيات  -2
  1نيروي انساني ريزي برنامه -2-1

نيـروي  هـاي   نيازمنـدي  سيسـتماتيك  بـازبيني  فراينـد  از است عبارت انساني نيروي ريزي برنامه
 زمـان  در ،هاي مشـخص  مهارت با كاركنان نياز مورد تعداد اينكه از اطمينان براي سازمان انساني

دهـد تـا مـديريت بـه      ه مـي ثر منابع انساني اجـاز ؤم ريزي برنامه .]14[ هستند دسترس در معين
برخـي   .]15[ افراد مناسب در جاي مناسب در زمان مناسـب برسـد   استخدام، توسعه و استقرار

اول اطمينـان از اسـتفاده    ند:ا ل شدهئانساني قا نيروي ريزي برنامهبراي  را دو هدفصاحبنظران 
 ،نظر مهـارت، تعـداد   ي ازنياز آينده به نيروي انسان مينأو دوم ت مشغول به كار كاركنانبهينه از 

تعيـين موجـودي    ريزي نيروي انساني از پنج مرحله يند برنامهافر ، جنس و مانند آنها.]16[ سن
برآورد نياز سازمان بـه نيـروي    ،مطالعه و بررسي اهداف آتي سازمان ،نيروي انساني در سازمان

ي انساني (منابع داخلـي و  برآورد عرضه نيرو ،انساني (تقاضا براي نيرو با توجه به اهداف آتي)
سازمان بـر آن   كاركنانهاي  مقايسه عرضه و تقاضاي نيروي انساني و تعيين سياست ،خارجي)

  .]59، ص 1[اساس تشكيل شده است 
  
  2قصد ترك شغل -2-2

 سازمان تعريـف  ترك براي متفكرانه و هوشيارانه ميل عنوان يكبه را شغل ترك قصد نامحقق برخي

 تـرك  و جـايگزين  مشاغل جستجوي به كاركنان علاقه كننده منعكس شغل ترك صدق. ]17[ اند كرده

 بـه  شـغل  تـرك  قصـد  .]18[ رود مي شمار  به واقعي شغل ترك براي منطقي نماينده و است سازمان
 قـوي  بسـيار  احتمـال  به 3واقعي شغل ترك و دارد اشاره فعلي شغل و سازمان ترك به كاركنان تمايل
حاضر، قصـد تـرك شـغل بـا      پژوهشدر . ]19 [بود خواهد اي گيرانه كناره هاي نيت چنين اين نتيجه

هاي صورت گرفته  پژوهش .]20[شده است شتمايل به ترك سازمان و يافتن شغل جايگزين سنج
كاركنان را مورد پيش بينـي   يندهتواند ترك شغل آ خوبي مي كه تمايل به ترك شغل به دهد نشان مي

                                                                                                                                            
1. Human resource planning  
2. Turnover intention   
3. Actual turnover 
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) نشان داد كـه قصـد تـرك شـغل در بـين      1989( 1پاراسورامن پژوهشيج نتا براي مثال ،قرار دهد
) دريافتند 1991( 2و همكاران ناهمچنين بدي. باشد كننده ترك شغل اختياري آنان مي تعيينپرستاران 

هاي كاري از طريـق   مشخصههمچنين  .ثر استؤطور مستقيم بر ترك شغل م كه قصد ترك شغل به
  .]22 ؛21[ ثر استؤك شغل پرستاران مثير بر قصد ترك شغل بر ترأت

  
  3بافت اخلاقي سازمان -2-3

5يعني جو اخلاقي، بعدي بافت اخلاقي را با دو ساختار چند 1998در سال  4تروينو و همكاران
 

شـناختي در   هـاي اخلاقـي معنـادار روان    نگـرش  ،ارائه نمودند. جو اخلاقي 6و فرهنگ اخلاقي
فرهنگ اخلاقـي   1990در سال  تروينو و همكاراناز آن، پيش . ]23[د شو محيط كار تعريف مي

كه فرهنگ اخلاقـي   اظهار داشته بودندو ه عنوان زيرمجموعه فرهنگ سازماني تعريف كرد را به
  . ]5[ دارداثر مستقيم ها و رفتارهاي فردي  بر نگرش

  
  7هاي كاري ارزش -2-4

دهاي ا توصيف گروهـي از واح ـ تنهايي و ي هب دكردن يك واح توانند براي مشخص ها مي ارزش
ي از وط به واحـد انفـرادي ممكـن اسـت بخش ـ    بهاي مر ند. ارزششواستفاده  يكاري يا سازمان

 ـجه بتواند توسط آن شخو در نتيباوري فرد باشد  خود كـار بـرده    هص براي توصيف خودش ب
ي مـرتبط  گـذار  عنوان استانداردهاي ارزش ها به به اين ارزش ،2012در سال  8ليانگ .]24[ شود

كردن صحيح و  با كار يا محيط كاري كه براي تعيين اهميت ترجيح امور بر يكديگر يا مشخص
شـده بـراي     ر بـاب ابعـاد شناسـايي   د. ]25[ نگـاه كـرده اسـت   ، شـود  درست به كار گرفته مـي 

هاي مـرتبط بـا    ، سه بعد را براي ارزش1969در سال  9مارگوليز و فرديدلنگر، هاي كاري شزار

                                                                                                                                            
1. Parasuraman 
2. Bedeian et al.  
3. Ethical context  
4. Trevino et al. (1998) 
5. ethical climate 
6. Ethical culture  
7. Work value  
8. Liang 
9. Friedlander F., Margulies N., 1969. 
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و فرصت  2اي ، باور وظيفه1اين سه بعد شامل ارتباطات اجتماعي يا متقابل :دندكرسايي كار شنا
سه بعد مشابه ديگر را شناسايي نمود كـه   1969در سال  4ساب .]26[ بودند 3براي كسب مزيت

و چنـگ  . ]27[ گردنـد  مـي  7و گـرايش بـه وظيفـه    6، گرايش به ارتبـاط 5شامل گرايش به خود
كاري شـامل، ارزش وظيفـه،    هاي ارزشبعد را براي در تايوان، چهار  2013در سال  8همكاران

 چهاردر اين پژوهش نيز از  .]5[ ندارزش وضعيت، ارزش پاداش و ارزش تيمي شناسايي نمود
هاي كاري  سنجش ارزشارزش موقعيت، ارزش پاداش، ارزش رابطه و ارزش وظيفه براي بعد 

  استفاده شده است.
 

  خلاقي و قصد ترك شغلادراك از بافت ا -2-5
هـاي اخلاقـي يكـي از     ها، پرداختن به اخـلاق و ارزش  در تجزيه و تحليل رفتار سازمان هامروز
هـاي اخلاقـي، تربيـت اخلاقـي و      نامـه  هاي اخلاقي يك شركت مثل نظـام  برنامه .است ها الزام

كارمنـدان را   وسـيله  بهو ترك سازمان  ءهاي مطلوب را ارتقا توانند نگرش باورهاي سازماني مي
ثيري منفي أهاي اخلاقي ت بيان داشتند كه ارزش 9)2011. ولنتاين و همكاران (]28[كاهش دهند 

نشان دادند كه جو اخلاقي  2014نيز در سال  10دميرتاس و آكدوگان بر قصد ترك شغل دارند.
يـا   اي را بين جـو  ) رابطه2001( 11اسچوپكرچارلس و  .]2[اثري منفي بر قصد ترك شغل دارد 

 .]3[ فضاي رقابتي سازمان و رضايت شغلي و ترك سازمان در ميان فروشندگان گزارش كردند
   هاي انجام شده، طرح گرديد: دست آمده از پژوهش نتايج به ه پشتيبانيبفرضيه زير 
  : ادراك از بافت اخلاقي سازمان بر قصد ترك شغل، تأثير منفي دارد.1فرضيه 

   هاي كاري شارز و ادراك از بافت اخلاقي

                                                                                                                                            
1. interpersonal or social relations 
2. task-involved self-realization 
3. opportunities for recognizable advancement 
4. Bass 
5. Self-orientation 
6. Interaction orientation 
7. Task orientation 
8. Cheng et al.  
9. Valentine  et al. 
10. Ozgur  et al. 
11. Charles & Schwepker  
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 اي زمينه عوامل از تركيبي از اخلاقيات ثيرپذيريأت بر اخلاقي گيري تصميم هاي مدل بيشتر
 توسـعه  و ها ارزش مانند فردي هاي مشخصه همچنين كدها و قوانين پاداش، سيستم همچون
 فـردي  هـاي  ارزش كـه  انـد  داده نشـان  گذشـته  ها پژوهش. ]5[ اند صحه گذاشته فرد شناختي
 .هستند ]28 [رفتارهاي او و ها انتخاب و ]30[ فردي هنجارهاي ،]29[ فرد نگرش نندهك تعيين

تري از دلايـل تمايـل بـه تـرك شـغل كاركنـان، تناسـب بـين          ژوهشگران جهت تبيين دقيقپ
در دهـد كـه    انـد. نتـايج نشـان مـي     هاي فردي و سازماني را نيز مورد مطالعه قرار داده ارزش

تواند سبب پيش بيني ترك شـغل   هاي فردي و سازماني مي رزشسازگاري اشرايط متعارف، 
و همكـاران   هـاي پـژوهش چنـگ    همچنين يافتـه  .]34؛ 33؛ 32؛ 31[ در دو سال آينده شود

هاي كاري در تعديل ارتباط ميان بافت اخلاقي و قصـد تـرك شـغل     ) به نقش ارزش2013(
هاي بـالا،   به اتكاي يافته ذيلعي هاي فر و فرضيه 2ه فرضياز اين رو  .]5[كيد نموده است أت

   مطرح شدند:
  كنند.  هاي كاري رابطه بين ادراك از بافت اخلاقي و قصد ترك شغل را تعديل مي : ارزش2فرضيه 
  كنند.  و قصد ترك شغل را تعديل مي : ارزش وظيفه رابطه بين ادراك از بافت اخلاقي1- 2فرضيه 
  كنند.  از بافت اخلاقي و قصد ترك شغل را تعديل مي: ارزش موقعيت رابطه بين ادراك 2- 2فرضيه 
  كنند.  : ارزش پاداش رابطه بين ادراك از بافت اخلاقي و قصد ترك شغل را تعديل مي3- 2فرضيه 
  كنند. رابطه بين ادراك از بافت اخلاقي و قصد ترك شغل را تعديل مي رابطه،: ارزش 4- 2فرضيه 

  

  انسانيريزي نيروي  قصد ترك شغل و برنامه -3
ميـزان تقاضـاي نيـروي انسـاني      بينـي  پـيش ريزي نيروي انسـاني،   يند برنامهايكي از مراحل فر

هـاي داوطلبانـه    بيني ميـزان تـرك شـغل    يشسازمان نيازمند پ، تقاضا اينبراي تخمين باشد.  مي
) 1978( 1يويـار و  يويار. ]36؛ 35[ شود اغلب از نرخ ترك شغل براي اين امر استفاده مي. است

انتقـادي كـه بـر ايـن     بودن گذشته بنا شده است.  نرخ ترك شغل بر فرض ثابتكنند كه  بيان مي
؛ دهـد  گذشته را مبنايي براي تخمين آينده قرار مـي  ،فرضروشن است: اين ، فرض وجود دارد

                                                                                                                                            
1. Kivilcim Uyar , Ceyhan Kozanoğlu Uyar 
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ثر در ترك ؤعنوان عاملي م به -به تغييرات اجتماعي و اقتصادي در محيط پيرامون سازمان  يعني
  .]341ص  ،37[توجه است  بي - نانشغل كارك

هـا   ت، ني ـ2يـزي شـده   ر و تئوري رفتار برنامـه  1عمل مستدلنظريه با توجه به  از سوي ديگر
كننـده رفتـار    ، نيت افراد را تعيين3رفتار-نيت - به عبارتي مدل نگرش ،كننده رفتار هستند تعيين
 واقعـي  كننده ترك شغل  بيني شك شغل پيتوان گفت قصد تر مي از اين روداند.  آنها مي واقعي

يكي از متغيرهـاي مهـم   قصد ترك شغل در اين پژوهش،  يرش اين فرض،ذبا پ .]38[باشد  مي
بيني كننـده تـرك شـغل و     پيشكه  ، زيرادر نظر گرفته شده استريزي نيروي انساني  برنامه در

عنـوان شـده، ايـن    بـا توجـه بـه مـوارد      .باشد اضاي نيروي انساني ميتقبيني  ابزاري براي پيش
روي انسـاني را  ريـزي ني ـ  ير قصد ترك شغل بـر برنامـه  ثأتطور ضمني  بهبر آن است تا  پژوهش

   د.كنگيري  تحليل و درباره آن نتيجه
  

 پژوهششناسي  روش -4

هـاي   الؤتوجه به نوع و ماهيت مسئله، اهداف و س ـ هاي مختلف تحقيق، با با مطالعه روش
تحقيق متناسب بـوده و روش   هاي هبا اهداف و فرضيهمبستگي  _ روش توصيفي ،پژوهش

 آوري جمـع  بـراي  پرسشنامه از كه جايي آن ده است. ازشتحقيق براساس مراحل آن تنظيم 
 از«اسـت، لـذا تحقيـق     شـده  اسـتفاده  پـژوهش  اين مورد نياز در روش همبستگي هاي داده

رود و روش آن  ي، از نـوع تحقيقـات ميـداني بـه شـمار م ـ     »هـا  داده گـردآوري  نحوه لحاظ
    است. 4پيمايشي

اعـم از پيمـاني،    دولتـي در شـرق كشـور   دانشگاه يك  زنكاركنان  تمامجامعه اين پژوهش 
. 5بود نفر 315 ، تعداد آنانگزينيرد كه با توجه به اطلاعات واحد كانباش قراردادي و رسمي مي

                                                                                                                                            
1. Theory of reasoned action  
2. Theory of planned behavior 
3. Attitude – intention – behavior  
4. Survey research 

  .ندارد خدمات بخش در استخدام تحت كاركنان دانشگاه، بنابراين اند، شده سپاري مورد پژوهش برون دانشگاه در خدماتي امور. 5
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يـري بـه روش   گ نمونـه  دسـت آمـده اسـت.    نفر بـه  210حجم نمونه از طريق جدول مورگان، 
  اسامي كاركنان صورت گرفت.  فهرستتصادفي ساده و با توجه به 

هاي متغير بافت  پرسش. 1باشد مي پرسشنامه ،داده گردآورياصلي  ابزار پژوهش، اين در
) 1989( 2نـت و همكـاران  ها  سـازمان الي ارزش اخلاقـي  ؤس ـ پـنج وسيله معيـار   اخلاقي به
 ،3)2003(گذشته از جملـه ولنتـاين و بارنـت     ها پژوهشاين پرسشنامه در  .]6[ تدوين شد

. ]39 ؛5[ اسـتفاده شـده اسـت    هـا  پـژوهش و بسـياري ديگـر از    )2013( و همكاران چنگ
،  )2013و همكـاران ( چنـگ  پرسشنامه  با استفاده از هاي كاري ارزشمربوط به  هاي الؤس

ده از پرسشـنامه  بـا اسـتفا   قصد ترك شغل و )1969س (ا) و ب1969فرديدلنگر و مارگوليز (
سسـفور  پرسشنامه  اساسبراند كه اين پرسشنامه نيز  طراحي شده )2013(چنگ و همكاران 

نيز تمايل فرد به تـرك سـازمان و    قصد ترك شغل) طراحي شده است. 1982( 4و همكاران
سسـفور و   پـژوهش پرسـش   سـه جست و جو براي شغل ديگر تعريـف شـده و در قالـب    

  .]39؛ 27؛ 5[ رفتگهمكاران مورد سنجش قرار 
ي محتـوا  روايياستفاده شده است.  و سازه از روايي محتوا براي سنجش اعتبار پژوهشدر اين 
دانشـگاهي   تـن از اسـتادان   5وسـيله   بـه هاي هر متغير  با مؤلفه ها اساس انطباق سؤال برپرسشنامه 
افزار  ييدي با نرمأتحليل عاملي ت براي بررسي اعتبار سازه،. انجام شدمديريت حوزه در  متخصص

هـاي مربـوط بـه متغيرهـاي      تمامي پرسش مورد استفاده قرار گرفت و نتايج تحليل عاملي 5ليزرل
كمتـر   t=- 96/1بيشـتر يـا از    t=96/1داري تمام پارامترها از عدد زيرا عدد معنا ،مدل معنادار شدند

 ـ، بوده است ي مـوردنظر را  خـوبي متغيرهـا   پرسشـنامه بـه   هـاي  الؤكـه س ـ  سـت ا معنـا ن ه آاين ب
گيري در شرايط يكسان تا چـه انـدازه    پايايي با اين امر سر و كار دارد كه ابزار اندازهسنجيدند.  مي

بـراي محاسـبه همـاهنگي     . روش آلفاي كرونبـاخ ]166، ص 40[ دهد نتايج يكساني به دست مي
ختلـف را  هـاي م  هـايي كـه خصيصـه    هـا يـا آزمـون    گيري از جملـه پرسشـنامه   دروني ابزار اندازه

از روش آلفـاي   نيـز در ايـن پـژوهش   . ]169، ص 40[ شـود  كار بـرده مـي   به، كند گيري مي اندازه

                                                                                                                                            
  د.شپژوهش، از مصاحبه نيز استفاده  يها دادن بخشي از هدف وششدر ادامه توضيح داده شده است كه به منظور پ .1

2. Hunt et al. (1989) 
3. Valentine, S. and T. Barnett (2003) 
4. Seasfore et al. (1982) 
5. Lisrel 
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)، 802/0(  ادراك كاركنـان از بافـت اخلاقـي   شـامل   متغيرهاتمامي  كه براي دشكرونباخ استفاده 
ــاط 777/0)، ارزش موقعيــت (810/0)، ارزش وظيفــه (742/0( قصــد تــرك شــغل )، ارزش ارتب

كـه   بـود  7/0) بـالاتر از  798/0همچنين براي كل پرسشنامه (و  )787/0، ارزش پاداش ()806/0(
    گيري دارد. نشان از پايايي ابزار اندازه

دستيابي به ابعـاد  عنوان ابزاري مكمل براي  ساختار يافته به مصاحبه نيمه ،پژوهشدر اين 
 و تمناسـب از نظـر   بهمصـاح  هاي الؤس استفاده شده است. نتايج آزمون كميتري از  وسيع
 تأييـد شـد.   انسـاني  منـابع  مديريت حوزه درت علمي أعضاي هيا از تن سه وسيله به كفايت

بـه تمـام    خـود  افرادي بود كـه در پرسشـنامه  تن و فقط شامل  49شوندگان،  تعداد مصاحبه
به ايـن صـورت    داده بودند. »بسيار موافق«يا  »موافق«پاسخ ، تمايل به ترك شغل هاي الؤس
ها از اين افراد در خواست شد كـه زمـاني را بـراي مصـاحبه      تحويل پرسشنامه زماندر ه ك

ــين  ــد.كنحضــوري تعي ــر مصــاحبه ن ــه ه ــانگين ب ــور مي ــه 10 ط ــه و  كشــيدطــول  دقيق ب
بـدون نـام و فقـط در     دسـت آمـده   اطمينان داده شد كـه از اطلاعـات بـه    كنندگان مشاركت

سازي متن و مطالعه چنـد بـاره    پس از پياده هاي پژوهش استفاده خواهد شد. راستاي هدف
 ـبنـدي و ارا  شـوندگان در جمـع   از ديدگاه مصاحبهرويكرد استنباطي، گيري از  بهرهآن، با  ه ئ
  .به عمل آمداستفاده  پژوهش هايپيشنهاد

  

  هاي پژوهش يافته -5
ادلات ييـدي و مع ـ أ، تحليل عـاملي ت جامعه يك يانگينها در قالب آزمون م داده يلو تحل تجزيه

  ارائه خواهند شد. 1وارپ پي ال اسافزار  ساختاري با استفاده از نرم
  
  جامعه يك ميانگين آزمون -5-1

 با. است شده استفاده جامعه يك ميانگين آزمون از مدل در موجود عوامل تعيين وضعيت براي
 شود مي خابانت طيف  ميانه عدد، 3 عدد پرسشنامه، در ليكرت تايي 5 طيف كردن اختيار به توجه

  .)1(جدول 

                                                                                                                                            
1. Warp PLS 
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  جامعه يك ميانگين آزمون  1 جدول

  تعداد  اصلي متغيرهاي
 انحراف
  معيار

  وضعيت T  ميانگين

  مناسب  110/47  326/3  0185/1  208 ادراك كاركنان از بافت اخلاقي

 هاي كاري ارزش

  مناسب 284/64  400/3  7628/0  205 ارزش وظيفه
  ناسبم  678/75  704/3  6940/0  201 ارتباطارزش 

  نامناسب  638/39  606/2  9439/0  206 ارزش وضعيت
  نامناسب  659/44  564/2  8180/0  203  ارزش پاداش

  مناسب 285/33  271/2  6825/0  205  قصد ترك شغل

  
 يـانگين كـه م  يمعن ـ يـن به ا ؛دارد يمنف يمفهوم قصد ترك شغل يرمتغ ،1 توجه به جدول با
قصـد تـرك     يتكه وضـع  كرد يانب توان يم يرتعب نيبا ا .نيستسازمان مطلوب  يسه برا يبالا

گـرفتن مـورد    نظـر  بدون در ين. همچنقرار دارد اين دانشگاه يبرا اي شده پذيرفتهدر سطح  شغل
بـالاتر از   ارزش وضعيت و ارزش پاداشير ز متغبجمثبت دارند و  يمفهوم يرهامتغ يتمام ،فوق
   .هستندسه 

  
   پژوهش هاي فرضيه آزمون -5-2
پـي ال   هـاي  مـدل  در شد. استفاده وارپ پي ال اسنرم  از ها هفرضي آزمون براي پژوهش اين در
مـدل، ضـريب    رگرسـيون  از بخـش  هر كه براي شود مي استفاده چندگانه هايرگرسيون از ،اس

 تمـام  معنـاداري  نمـودار  خروجـي  در شـوند.  محاسبه مـي  1پي وليوو (β) اثر ) ضريبRتعيين (

باشـد.   P<0.001 بايـد ييد فرضيه أبراي ت. گيرند مي قرار آزمون مورد مدل و پارامترهاي ضرايب
آزمون معادلات ساختاري مدل مفهومي پژوهش بـراي  د. كن نيز ميزان اثر را مشخص مي  βعدد

  .نمايش داده شده است 1 ، در شكلپژوهشاصلي  هاي هآزمون فرضي
  
  
  

                                                                                                                                            
1. P-Value 
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  پژوهشمعادلات ساختاري مدل   1شكل 
  
ارزش رابطـه، موقعيـت،    چهارتفكيك ، ارزش كار به فرعي پژوهش هاي هي آزمون فرضيبرا
مورد آزمون قرار گرفت كه نتايج آن در قالب جـدول   پي ال اسه و پاداش در قالب مدل وظيف

   .آورده شده است 2
  

  گر عنوان متغير تعديل هاي كاري به ارزش 2جدول 

  
  كننده متغير تعديل

  ارزش پاداش  ارزش رابطه  وقعيتارزش م  ارزش وظيفه
  
  

قصد          اخلاقي بافت
 شغلترك 

β  06/0 -  062/0 -  20/0 -  15/0 -  

P-Value 14/0=P 16/0=P  001/0<P 001/0<P  

  ضعيف  ضعيف  -   -   وضعيت

  4- 3 ييد فرضيهأت  4- 2 رد فرضيه  4- 1 رد فرضيه  نتيجه آزمون
 ييد فرضيهأت

4 -4  

  
 3 ها در جدول اين شاخص. داشتند  مدلهر دو  مناسبهاي برازش نشان از برازش  شاخص

   .قابل مشاهده هستند
  

 ادراك از بافت اخلاقي قصد ترك شغل

هاي  ارزش
 كاري

β = ٣٦/٠
001/0<P 

β = ٢۴/٠  
001/0<P 

R2= ١۶/٠  
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  فرعي  هاي هاصلي و مدل فرضي هاي ههاي برازش مدل فرضي شاخص  3جدول 

  مقدار مجاز  فرعي هاي همدل فرضي  اصلي هاي همدل فرضي  مشخصه

AFVIF 484/1  18/2   5كمتر از  
AVIF 042/1  712/1   5كمتر از  
SSR 750/0  7/0  7/0تر از  بزرگ  
SPR 750/0  8/0  7/0تر از  بزرگ  

RSCR 9/0  969/0  9/0تر از  بزرگ  

  
وسـيله مـدل    بـه  قصد تـرك شـغل  درصد تغييرات در  31، يك در شكلR با توجه به ميزان 

باشـند   ثر مـي ؤم قصد ترك شغلاين معنا كه متغيرهاي ديگري نيز بر به ، دشون يين ميحاضر تب
هاي كـاري   توان بافت اخلاقي و ارزش آنها پرداخته نشده است. اما مي حاضر به پژوهشكه در 

توجه به اخلاقيات در سازمان و تناسـب   .دانست قصد ترك شغلثر بر ؤنيز جزء متغيرهاي م را
درصد تغييرات در قصـد   31تواند  هاي مورد نظر سازمان مي هاي كاري كاركنان با ارزش ارزش

  باشد.  اي مي رصد قابل ملاحظهترك شغل را پوشش دهد كه اين د
يعنـي اثـر منفـي    ، پـژوهش  اول ، فرضيه)1 (شكل بر نتايج حاصل از معادلات ساختاري بنا

 ـ   ته اسـت ييد قرار گرفأمورد ت قصد ترك شغلبافت اخلاقي بر   )β=56/0اد (ي ـثير زأكـه ايـن ت
كـه  است  2013ل در سا 1دكونيك و همكاران پژوهشاي موافق با  اين نتيجه تا اندازهباشد.  مي

هـاي جـو سـازماني     در برخي از جنبـه  قصد ترك شغلثير منفي جو سازماني بر أدر آن فرضه ت
و ولنتـاين و همكـاران    2013 همچنـين چنـگ و همكـاران در سـال     .ييد قـرار گرفـت  أمورد ت

دند كـه  كربيان  2012در سال  2چيانگ و هسيه. پيدا كردنداي دست  مشابه) نيز به نتيجه 2011(
هاي اخلاقي، تربيت اخلاقي و باورهـاي سـازماني    نامه هاي اخلاقي يك شركت مثل نظام امهبرن
 ؛28 ؛5[ هاي مطلوب را ارتقا و ترك سازمان توسط كارمندان را كـاهش دهنـد   توانند نگرش مي
گـر   معنا كـه نقـش تعـديل    به اين قرار گرفته است ييدأدوم پژوهش نيز مورد تفرضيه . ]41؛ 2

ييد قـرار گرفتـه   أمورد ت قصد ترك شغللاقي و اي كاري در ارتباط ميان بافت اخه متغير ارزش
بـه   ؛باشـد  مـي  2013و همكـاران در سـال    چنـگ  پژوهشاست كه اين نتيجه نيز مشابه نتيجه 

                                                                                                                                            
1. DeConinck et al.   
2. Chiang and Hsieh  
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متغيـر  منفـي  هاي سازمان منجر به افزايش اثـر   هاي كاري كاركنان با ارزش عبارتي تطابق ارزش
   .]5[ دشو غل ميبافت اخلاقي بر قصد ترك ش

كننـده در ارتبـاط ميـان     تعـديل رابطه و پاداش نقش  هاي ارزشترتيب  به، 2جدول اساس  بر
معنا كه وجـود جـو اخلاقـي در صـورتي كـه بـا        اين به ،بافت اخلاقي و قصد ترك شغل دارند

قصـد تـرك شـغل را كـاهش خواهـد داد.      ، دشـو پاداش و ارتباطات مناسب در سازمان همراه 
دهد كه تمايل بـه   نشان ميها  كنند. پژوهش نيز از اين نتيجه حمايت مي شدههاي انجام  پژوهش

و همچنين متناسب بودن  ترك شغل با ميزان پايه حقوق در لحظه شروع خدمت فرد در سازمان
هاي فردي مرتبط است و بيشترين ميزان تمايل به تـرك شـغل در    مزاياي پرداختي با شايستگي

هـاي   هاي مشابه در سازمان دارد كه ميزان پايه حقوق آنها در مقايسه با شغل هايي وجود سازمان
  . ]42[ديگر پايين است 

، اطـلاع از تعـداد   ينـده هاي آ بيني نيروي مورد نياز در سال يكي از متغيرهاي مهم براي پيش
  سشـنامه با افرادي كه در پر براي تحليل بيشتر .بالقوه تمايل به ترك شغل دارندافرادي است كه 

، نفـر)  49تمايل به ترك شغل پاسخ موافق يا بسيار موافق داده بودنـد (  هاي الؤبه تمام س خود
 الؤاولـين س ـ ال مطرح شد. ؤس چهاردر اين مصاحبه . شدصورت جداگانه انجام  اي به مصاحبه

دلايـل اصـلي قصـد تـرك شـغل در ميـان        اين بود كه به چه دليل خواهان ترك شغل هستيد؟
%)، وجـود  17%)، عدم وجود امنيـت شـغلي (  18شامل عدم وجود فرصت براي ارتقا (كاركنان 

%)، مـديريت نامناسـب   14%)، درآمـد كـم (  14%)، نارضايتي شغلي (17هاي شغلي بهتر ( گزينه
  %) بوده است. 7%) و درآمد ناعادلانه (13(

سـال آينـده    دويـا   يكي ترك سازمان در اي برا ال مصاحبه اين بود كه آيا برنامهؤدومين س
سـال   دو اي براي تـرك سـازمان تـا    عنوان كردند كه برنامهنفر 49از اين %) 88(نفر  43د؟ داري

از سـازمان جـدا    ، بـه اراده خـويش  سـال آينـده   پنجآيا تا  اين بود كهسوم ال ؤآينده ندارند. س
 43مـامي  از ت الؤسرانجام در چهارمين سال پاسخ مثبت دادند. ؤنفر به اين س 29 ؟خواهيد شد

در  اي بـراي تـرك آن   ايل قلبـي بـه تـرك شـغل هنـوز برنامـه      چرا با وجود تم نفر پرسيده شد
  .ه شده استئارا 4در جدول   نتايج مصاحبه  ؟ندارند مدت كوتاه
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  كنندگان دلايل عدم ترك شغل مشاركت  4جدول 

بـه تـرك    يقلب يلبا وجود تما چرا
ترك آن  يبرا يا شغل هنوز برنامه

  ندارند؟مدت  در كوتاه

شكاف ميان قصد ترك شغل و ترك شغل واقعـي بـه خـاطر عـدم     
  ن اجتماعي برابر و يا بيشترأوجود شغل جايگزين با درآمد و ش

44  

وجود شرايط استخدام رسمي در دانشـگاه و عـدم تمايـل بـه كـار      
  هاي ديگر كردن به صورت پيماني براي سازمان

25  

  22  نظر ساير كارفرمايانعدم داشتن توانايي خاص براي جلب 

  18  واسطه داشتن قرارداد با سازمان وجود منع قانوني به

  
 پـژوهش نمونه قصد ترك شغل و ترك شغل در بين كاركنان زن مشاهده شد كه  بنابراين

بيني كننده كاملي بـراي تـرك شـغل     به عبارتي قصد ترك شغل پيش ،باشد با هم همسان نمي
 1چبرو و دولار پژوهشباشد. اين نتيجه مشابه نتيجه  دانشگاه نميواقعي در بين كاركنان اين 

 كاركنان و نرخ نگرش مطالعه از ترك شغل به تمايل هاي با بررسي داده باشد كه ) مي2006(
 آن واقعـي  حـد  از بيشـتر  را شـغل  تـرك  مـذكور  پرسشـنامه  دريافتند كـه  واقعي شغل ترك
  .]43[ كند مي بيني پيش
  

  گيري نتيجه -6
هـاي   هاي مديريت منابع انسـاني سـازمان   ها و برنامه تواند در سياست هاي اين پژوهش مي هيافت

درصـد كاركنـاني كـه حـداقل      63 مل باشد. نتيجه مطالعه نشان داد كهأكشور، اثرگذار و قابل ت
پاسخ داده بودنـد در  ، مربوط به ترك شغل را با گزينه موافقم يا بسيار موافقمهاي  الؤيكي از س

 دهد نشان مينيز  ]50 ؛49 ؛48 ؛47 ؛46 ؛45 ؛44[متعدد مطالعات . قرار داشتندسال  40ير سن ز
. ]51[ كه بين متغيرهاي سن و استخدام رسمي با تمايل به ترك شغل رابطه منفـي وجـود دارد  

رسمي (كاركنان قـراردادي) تمايـل بـه تـرك      علاوه بر آن، كاركنان رسمي كمتر از كاركنان غير
  . ]42[ند سازمان دار

                                                                                                                                            
1. Dollar & Broach 
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ميـزان ورودي خـود را    ،به جاي ترك شغل زنكاركنان كه رسد  به نظر ميدر يك نگاه كلي 
شـده  مطالعات انجـام  پذيرد.  اما ترك شغل در آنها كمتر صورت مي ،دهند به سازمان كاهش مي

 در زمينه ارتباط بين جنسيت و تمايل به ترك شغل به نتايج بسيار متناقضي منجـر شـده اسـت   
دهد كـه زنـان در مقايسـه بـا مـردان تمايـل        دست آمده نشان مي نتايج به براي مثال، ]52، 48[

در . ]53[كننـد   بيشتري به ترك شغل دارند و دو برابر بيش از مردان، شـغل خـود را تـرك مـي    
در پـژوهش خـود هـيچ     ) 1991) و برگ (1992)، ميلر و ويلر (1998مقابل واي و رابينسون (

   . ]55 ؛54 ؛44[ و تمايل به ترك شغل نيافتند اي بين جنسيت رابطه
مربـوط   هاي الؤبه همه س - به ترك شغل داشتنددرصدي  صد تمايلدرصد افرادي كه  42

ها مشـغول بـه كـار     در امور اداري دانشكده - يا بسيار موافق دادند به ترك شغل پاسخ موافق
 ه بودنـد نتيجه رسـيد  به ايننيز ) 1986و پرايس و ميولر(  1)1998واي و رابينسون ( اند. بوده
افرادي كه به لحاظ شغلي در طبقه غيرمديريتي قرار دارند، در مقايسه با افرادي كه در اين  كه

با توجه به نياز  .]43 ؛47[دارند شغل تركبه طبقه قرار دارند (طبقه مديريتي) تمايل بيشتري 
ه ترك سازمان داشته باشند ولي بـه  افراد تمايل بكه رسد  دانشگاه به تعديل نيروها به نظر مي

هـاي   اقدام به ترك شغل نكرده باشند. يكي از راه ،سازمان جايگزينشغل ديگر در دليل نبود 
پيشـنهادي بـراي تعــديل و كـاهش نيــروي رسـمي ايجـاد اشــتغال بـراي آنهــا در ادارات و       

كـرده   تكميـل هـا را   پرسشـنامه ت علمي كـه  أدرصد اعضاي هي 22هاي ديگر است.  سازمان
مربوط بـه تـرك شـغل پاسـخ      هاي الؤبه همه س . آنهانيز تمايل به ترك شغل داشتند، بودند

رسـد شـرايط بـراي تـرك شـغل       به نظر مـي به نسبت كاركنان،  .موافق يا بسيار موافق دادند
، دننماي ييد ميأمشابه نيز اين نتيجه را ت ها پژوهشياتر باشد. هت علمي مأهيزن عضو اعضاي 
سطح تحصيلات با تمايل به ترك شغل رابطه  دهند كه هاي پژوهشي نشان مي يافته لبراي مثا

تمايل دارند كـه شـغل    مثبت دارد و افراد با تحصيلات بالا بيشتر از افراد با تحصيلات پايين
در  دارنـد، ؛ به عبـارت ديگـر كاركنـاني كـه تحصـيلات بـالايي       ]55 ؛48[خود را ترك كنند 

شـود، احتمـال    آنها احترام گذارده نمياي  و شأن حرفهه تخصص صورتي احساس كنند كه ب
   . ]19[ بيشتري وجود دارد كه سازمان را ترك كنند

                                                                                                                                            
1. Wai C.T  .& Robinson C.D.(1998) 
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درصـدي بـه    100درصد افرادي كـه تمايـل    12دهنده آن است كه تنها  نتايج همچنين نشان
 ـ ال آينده براي ترك سازمان برنامـه س يك) در نمونهدرصد كل  4ترك شغل خود دارند ( زي ري

  . 1سال آينده سازمان را ترك خواهند كرد پنجدرصد از كل نمونه تا  13همچنين  اند. كرده
طور  هاي روانشناختي محيط كار و به رسد جنبه به نظر مي ،نتايج پژوهش حاضرنگاهي به با 

قصـد تـرك   طـوري كـه    بهدارد، اهميت بسياري  زناخص بافت اخلاقي سازمان براي كاركنان 
د. شومبذول  به مسائل اخلاقي توجه ويژه بايدنمايد. بنابراين در دانشگاه  تعيين ميها را آنشغل 

اين توجه با ايجاد فرهنگ اخلاقي و جو اخلاقي در سازمان ايجاد خواهد شد. اين امر ايجـاب  
ها و كدهاي  ده و مقررات، چارچوبكرها اخلاقي عمل  د كه مديريت دانشگاه و دانشكدهكن مي

هـاي   كه نقش حمايتي از جنبـه  -ند. به دليل جو آموزشي دانشگاه شومان تبيين اخلاقي در ساز
رسد دانشگاه در ايجاد بافت اخلاقي وضعيت بـدي را دارا   به نظر مي - نمايد اخلاقي را ايفا مي

  باشد و ادراك كاركنان از اخلاقي بودن سازمان متوسط و قابل قبول است.   نمي
   :زير قابل توجه هستند ديركارب هاي نهادپيش ،پژوهشبا توجه به نتايج 

در  ينـده هـاي آ  بـراي سـال   سـازمان مـورد مطالعـه   مـديران  ، پژوهشهاي  به استناد يافته )1
 گروهو  زن ت علميأتمايل اعضاي هي شد.ريزي نيروي انساني با مشكل مواجه خواهند  برنامه

بـراي   ديگـر  بـارت بـه ع  ،اسـت آن ها براي ترك سازمان زنـگ خطـري بـراي     اداري دانشكده
در اي صورت پذيرد.  ويژه هاي بايست اقدام در سازمان ميتوانمند نگهداشت نيروهاي مستعد و 

هاي اختيـاري   ميزان ترك خدمت، »مديريت ترك خدمت«با استفاده از  تاشود  پيشنهاد مياينجا 
   مديريت شود؛، كه مدنظر سازمان نيست

نيروي خود را بـر افـرادي كـه تمايـل بـه تـرك       هاي تعديل  سياست توانند ها مي سازمان )2
 طور بالقوه خواهان ترك سـازمان هسـتند   اين افراد به ،به عبارتي ؛دنمتمركز نماي، سازمان دارند
 ،باشدنتمايل به حفظ آنها سازمان مدر صورتي كه ، روشن شد پژوهشكه در اين  بنابراين چنان

هـا   يافتن شغل مناسب در سـاير سـازمان  يا  كمك به آنها براي ترك وضعيت اشتغالتواند با  مي
 د. كناقدام به تعديل نيرو 

                                                                                                                                            
تخمين ميزان تقاضاي نيروي كار زن در دانشگاه طي يك سال پس از تاريخ اجراي پژوهش،  با توجه به اين نتايج، به منظور. 1

 محاسبه شد. 0,04براي سال آينده  از رگرسيون چند متغيره استفاده و ضريب قصد ترك شغل
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ييـد نقـش ميـانجي    أبا توجه به وضعيت بد ارزش موقعيت و ارزش پاداش و همچنين ت )3
سـازمان بايـد تـدابيري    ارزش پاداش بر ارتباط ميان ادراك از بافت اخلاقي و قصد ترك شغل، 

 . در نظر بگيردخانم  وضعيت پاداش در بين كاركنان يبراي ارتقا

هاي دولتـي  در يكي از دانشگاه انجام پژوهش .همراه بودنيز هايي  محدوديت با اين پژوهش
اسـلامي را اقـدامي    انتفاعي يـا آزاد  هاي غير دانشگاه ها در ساير گيري از يافته بهره ، امكانكشور
داد افرادي كه سازمان را ترك تعداد افراد استخدام شده و تعآمار سفانه أمت .سازد آميز مي احتياط
از فنـون  اين امكان وجود داشت كه ، ها در صورت داشتن اين داده .به محقق داده نشد، اند كرده
بـا   يـا  بيني تقاضا از جمله نرخ روند به ديدي نسبت به ميزان ترك شغل در آينـده رسـيد   پيش

وف ميزان عرضه نيرو فنوني همچون جدول جانشيني يا جدول جايگزيني يا حتي زنجيره مارك
ريـزي   در حوزه برنامه ها پژوهششدن شكاف  هدف كمك به پربا  پژوهشاين  را جايابي نمود.

ل اخلاقـي و  ئو همچنين شواهد موجود مبني بر اهميت بيشتر مسا نيروي انساني در گروه زنان
پيشـنهاد   ادر اينج ـمورد بررسـي قـرار گرفـت.     اين گروه از منابع انسانيارزشي براي زنان، در 

ال بپردازند كـه  ؤپاسخ به اين سطولي براي  يها پژوهشانجام ساير پژوهشگران به كه شود  مي
 بـه عبـارت   ؟انـد  از سازمان خارج شده، اند كاركناني كه تمايل به ترك شغل داشته چه نسبتي از

 بينـي كننـده مناسـبي بـراي تـرك شـغل       پيش ،ايران قصد ترك شغلدر  ها آيا در سازمانديگر 
ريـزان   هـاي زيـادي بـراي برنامـه     تواند حامل ارزش ال نيز ميؤپاسخ به اين سباشد يا خير؟  مي

     نيروي انساني باشد. 
  

  منابع -7
 . ، تهران: سمت، چاپ هجدهممديريت منابع انساني )1392( اسفنديار سعادت ]1[

[2] Valentine Sean, Godkin Lynn, Fleischma Gary M., Kidwel Roland (2011) 

"Corporate ethical values, group creativity, job atisfaction and Turnover 

intention: The impact of work context on work response", Journal of Business 

Ethics, 98: 353–372. 



 و همكار  سيده فاطمه قاسمپور گنجي   _______________   ... بر» ادراك از بافت اخلاقي سازمان«تأثير 

147 

[3] Charles H., Schwepker Jr (2001) "Ethical climate’s relationship to job 

Satisfaction,organizational commitment and Turnover intention in the 

salesforce", Journal of Business Research , 54: 39-52. 

[4] Payne, D., Dimanche, F., 1996. Towards a code of conduct for the tourism 

industry: an ethics model. Journal of Business Ethics, Vol. 15, No.1, 1996. 

997–1007. 

[5] Cheng Pi-Yueh , Yang Jen-Te, Wan Chin-Sheng, Chu Mei-Chin (2013) 

"Ethical contexts and employee job responses in the hotel industry: The roles 

of work values and perceived organizational support", International Journal 

of Hospitality Management, 34: 108–115. 

[6] Hunt S. D., Wood V. R., Chonko L. B. (1989) "Corporate ethical values and 

organisational commitment in marketing", Journal of Marketing Science, 

53(3): 79-90. 

 هويـت  بـر  سازمان اخلاقي جو تاثير ؛)1390( زهرا فرجامي، نيكخواه فريبرز؛ نيا، رحيم ]7[
 سال فناوري، و علوم در اخلاق فصلنامه ، فروشندگان خدمت ترك به تمايل و يسازمان
 .11-1 ،4 شماره ششم،

[8] Mulki JP JF, Locander WB, Effects of ethical climate and supervisory trust on 

salesperson's job attitudes and intentions to quit. J Pers Sell Sales Manage , 

Vol. 26, 2006, 119-32. 

[9] Babin B, Boles, JS, Robin D, Representing the perceived ethical work climate 

among marketing employees. J Acad Mark Sci, Vol. 28, 2008, 345-58. 

[10] Jaramillo F, Mulki, JP, P S., The role of ethical climate on salesperson's role 

stress, job attitudes, turnover intention and job performance. J Pers Sell Sales 

Manage. 2000,  271-82. 

[11] Buss D. M. (1989) "Sex differences in human mate preferences: Evolutionary 

hypotheses tested", in 37 Cultures: Behavioral and Brain Sciences, Vol. 12, 

No. 2, pp.1-49. 



 1395پاييز ، 3، شماره 6دوره   _________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

148 

 منـابع  مـديريت  الگوهـاي  بـر  جنسـيت  اثـرات ) «1387( آرزو جمالي غلامعلي، ساطبر ]12[
 .  27-21 صص ،196 تدبير، ،»انساني

[13] Ozer ozgur (2009) "Investigation the intrinsic and extrinsic work values of 

10th grade students in science – oreinted charter schools", A Dissertation 

Presented to the Facualty of the College of Education ,University of Hoston. 

 ميتـرا  اقـا  آل مـن  علـي،  كوشـكي  مهرابـي  محبوبـه،  رادمند بهاره، واثق حمزه، خواستار ]14[
 توسـعه  دوماهنامـه  ،»سـازمان  راهبرد اجراي در انساني منابع ريزي برنامه نقش) «1388(

 .106-79 صص ،22. ش ششم، سال پليس، انساني

[15] Hafeez Khalid, Aburawi Izidean(2013) "Planning human resource 

requirements to meet target customer service levels", International Journal of 

Quality and Service Sciences, Vol. 5, No. 2, pp. 230-252. 

[16] Bin Idris Abdul Rahman, Eldridge Derek (1998) "Reconceptualising human 

resource planning in response to institutional change", International Journal 

of Manpower, Vol. 19, No. 5, pp. 343 – 357. 

[17] Pizam Abraham, Thornburg Steven W.(2000) "Absenteeism and Voluntary 

Turnover in Central Florida Hotels: A Pilot Study", International Journal of 

Hospitality Management, Vol. 19, No. 2, pp. 211-218. 

[18] Cho Y. J., Lewis G. B. (2012) "Turnover intention and turnover behavior: 

Implications for retaining federal employees", Review of Public Personnel 

Administration, 32: 4. 

[19] Steel R. P., Ovalle N. K. (1984) "A review and meta analysis of research on 

the relationship between behavioral intention and employee turnover", 

Journal of Applied Psychology, 69(1): 673-686. 

[20] Hom P.W., Griffeth R. (1995) Employee turnover, Cincinnati, Ohio: South 

Western College Publishing. 

[21] Bedeian A.G., Kemery E.R, PizzolattoA.B (1991) "Career commitment and 

expected utility of present job as predictors of turnover intentions and 

turnover behavior", Journal of Vocational Behavior, 39:331-343. 



 و همكار  سيده فاطمه قاسمپور گنجي   _______________   ... بر» ادراك از بافت اخلاقي سازمان«تأثير 

149 

[22] Parasuraman S. (1989) "Nursing turnover: An integrated model", Research in 

Nursing and Health, 12: 267-277. 

[23] Schneider Benjamin (1975) "Organizational climate: An essay", personal 

psychology, 28: 477-479. 

[24] Verplanken B. (2004) "Value congruence and job satisfaction among nurses: a 

human relations perspective", International Journal of Nursing Studies, 41(6) 

: 599-605. 

[25] Liang Y.-W. (2012) "The relationships among work values, burnout, and 

organiza-tional citizenship behaviors: A study from hotel front-line service 

employees in Taiwan", International Journal of Contemporary Hospitality 

Management, 24: 251–268. 

[26] Friedlander F., Margulies N. (1969) "Multiple impacts of organizational 

climate and individual value systems upon job satisfaction", Personnel 

Psychology, 22: 171–183. 

[27] BASS B. M. (1969) "Social behavior and the orientation inventory: A 

review", Psychobgical Bulletin, LXVIII (Mi’2), Vol. 6, 0-2 92. 

[28] Chiang C.-F., Hsieh T.-S. (2012) The impacts of perceived organizational 

support and psychological empowerment on job performance: The mediating 

effects of organizational citizenship behavior", International Journal of 

Hospitality Management, 31: 180–190. 

[29] Maio G.R., Olson J.M. (1994) "Value–attitude–behavior relations: The 

moderating the role of attitude functions", British Journal of Social 

Psychology, 33: 301–312. 

[30] Thogersen J. (1999) "Spillover processes in the development of a sustainable 

consumption pattern", Journal of Economic Psychology, 20: 53–81. 

[31] Meglino B.M., Ravlin E.C. (1998) "Individual values in organizations: 

Concepts, controversies, and research", Journal of Management, 24(3): 351-

389. 



 1395پاييز ، 3، شماره 6دوره   _________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

150 

[32] Westerman J. (1997) "An integrative analysis of person-organization fit 

theories: Effects on individual attitudes and behavior", (Doctoral Dissertation, 

University of Colorado.) Dissertation Abstracts 58 (3-A), 0989.   

[33] Kristof A. (1996) "Person-organization fit: An integrative review of its 

conceptualizations, measurement, and implications", Personnel Psychology, 

49: 1-49. 

[34] O"Reilly C., Chatman J., Caldwell D. (1991) "People and organizational 

culture: A profile comparison approach to assessing person-organization fit", 

Academy of Management Journal, 34: 487-516. 

[35] Bordoloi Sanjeev K., Matsuo Hirofumi (2001) "Theory and Methodology, 

Human resource planning in knowledge-intensive operations: A model for 

learning with stochastic turnover", European Journal of Operational 

Research, 130: 169±189. 

[36] Jackson Susan E., Schuler Randall S. (1990) "Human resource planning, 

challenges for industrial/organizational psychologists", American 

Psycological Assocation, 45(2): 223-239. 

[37] Uyar Kivilcim, Uyar Ceyhan Kozanoğlu (1997) Manpower planning and 

organization design, Vol. 7 of the Series NATO Conference Series. 

[38] Oluwafemi O. J. (2013) "Predictors of turniver intention among employees in 

Nigerias oil industry", Orgnazations And Markets In Emerging Economies, 

4(2): 42-63. 

[39] Valentine S., T. Barnett (2003) "Ethics code awareness, perceived ethical 

values, and organizational commitment", Journal of Personal Selling and 

Sales Management, 23: 359-367. 

 رفتـاري،  علوم در پژوهش هاي روش) 1387( الهه حجازي عباس، گانبازر زهره، سرمد ]40[
 .آگاه انتشارات: تهران

[41] DeConinck Jim, Mary Beth DeConinck, Banerjee Debasish (2013) "Outcomes 

of an ethical work climate among salespeople", International Journal of 

Business Administration, 4(4): 1-8. 



 و همكار  سيده فاطمه قاسمپور گنجي   _______________   ... بر» ادراك از بافت اخلاقي سازمان«تأثير 

151 

[42] Larson S., Lakin K. (1999) "Longitudinal study of recruitment and retention 

in small community homes supporting persons with developmental 

disabilities", Mental Retardation, 37(4): 267-280. 

[43] Dollar Carolyn, Broach Dana (2006) "Comparison of intent-to-leave with 

actual turnover within the FAA", Office of Aerospace Medicine, Washington, 

DC 20591, December 2006. 

[44] Wai C.T., Robinson C.D. (1998) "Reducing staff turnover: A case study of 

dialysis facilities", Health Care Management Review, 23(4): 21-42. 

[45] Weil P.A., Kimball P.A. (1995) "A model of voluntary turnover among 

hospital CEOs", Hospital and Health Service Administrative, 40(3): 362-385. 

[46] Gerhart B. (1990) "Voluntary turnover and alternative job opportunities", 

Journal of Applied Psychology, 75(5): 467-476. 

[47] Price J. L ,.Mueller C.W. (1986) Absenteeism and turnover among hospital 

employees, Greenwich,Connecticut:JAI Press. 

[48] Cotton J.L, Tuttle J.f. (1986) "Employee turnover: A meta-analysis and 

review with implication for research", Academy of Management Rewiew, 

11(1): 55-70. 

[49] Arnold H. J., Feldman D.C. (1982) "A multivariate analysis of the 

determinants of job turnover", Journal of Applied Psychologh, 67(3): 350-

360. 

[50] Mobley W.H., Griffeth R.W., Hand H. H., Meglino B. M. (1979) "Review and 

conceptual analysis of the employee turnover process", Psychological 

Bulletin, 86: 493-522. 

[51] Mitchell D. , Braddock D. (1994) "Compensation and turnover of direct-care 

staff in developmental disabilities residential facilities in the United States", 

II: Turnover. Mental Retardation, 32(1): 34-42. 

[52] Weisberg J., Kirschenbaum A. (1993) "Gender and turnover: A re-

examination of the impact of sex on intent and actual job change", Human 

Relations,46(8): 487-1006. 



 1395پاييز ، 3، شماره 6دوره   _________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

152 

[53] CAWMSET (2000) "Land of plenty: Diversity as America’s competitive edge 

in science", Engineering and Technology, Washington DC: Congressional 

Commission on the Advancement of Woman and Minorities in Science, 

Engineering and Technology Development. 

[54] Miller J.G. ,.Wheeler K. G.(1992) "Unraveling the mysteries of gender 

differences in intentions to leave the organization", Journal of Organizational 

Behavior, 13:465-478. 

[55] Berg T. R. (1991) "The importance of equity perception and job satisfaction in 

predicting employee intent to stay at television stations", Group and 

Organization Studies, 16(3): 268-284.   


