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هدف از تحقیق حاضر بررسی تاثیر ابعاد سرمایه فرهنگی بر ترک شغل کارکنان 
 ورزش و جوانان کشور با توجه به کژتابی سازمانی ادراک شده می باشد. وزارت

سازه اصلی که در این پژوهش مورد بررسی قرار گرفته اند عبارتند از: سرمایه سه 
، کژتابی سازمانی ادراک شده. پژوهش حاضر از نوع فرهنگی، ترک شغل کارکنان

کاربردی و از نظر روش، همبستگی است. جامعه آماری این تحقیق کارکنان 
گیری به روش تصادفی طبقه بندی بود. ورزش و جوانان می باشد. نمونه وزارت

حجم نمونه نیز با توجه به فرمول کوکران و ماکسیمم واریانس بین متغیرهای 
نفر بود. برای گردآوری داده ها از روش میدانی با استفاده از   352برابر پژوهش، 

ای لیكرت استفاده شد. در این بررسی از گزینه 5پرسشنامه ی استاندارد و از طیف 
روشهای موجود در آمار توصیفی نظیر جداول توزیع فراوانی مطلق، میانگین 

یق پرسشنامه و در جهت بررسی و مقایسه اطلاعات جمع آوری شده از طر
به نحوی که   LISRELو  SPSSبخش آمار استنباطی نیز از از نرم افزار 

ذکر می شود، استفاده گردید: جهت بررسی نرمال بودن داده ها از آزمون 
اسمیرنف، از آزمون تحلیل عاملی تاییدی جهت تأیید روایی سوالات  -کلموگروف

یابی معادلات ساختاری مدل و مشخص سازی عوامل کلیدی هر مولفه و از فن
جهت بررسی برازش مدل تحقیق، با داده های جمع آوری شده استفاده گردیده 
است. یافته های پژوهش حاکی از آن است که تمامی فرضیه های پژوهش تأیید 

ورزش و جوانان  وزارتگردیده است. لذا سرمایه فرهنگی بر ترک شغل کارکنان 
 کژتابی سازمانی ادراک شده، تأثیر دارد.کشور با توجه به اثر میانجی 

 هاي کليديواژه
 ادراک شده یسازمان یکژتاب ،ترک شغل ی،فرهنگ هیسرما

 

 

 

 

The purpose of this study was to investigate the effect of 

cultural capital dimensions on job vacancies of 

employees of sport and youth departments of the country 

with regard to perceived organizational noise. 3 main 

constituents studied in this research: Perceived 

organizational gesture, job vacancies & cultural capital. 

The present study was the nature and in terms of method, 

correlation. The statistical population of this study 

includes the employees of ministry of sport and youth. 

according to the Cochran formula and the maximum 

variance among the variables of the research, was equal 

to 256 people. for collect data used 3 standard 

questionnaires. the methods used in descriptive statistics 

such as Absolute Frequency Distribution Tables, mean 

for the purpose of studying and comparing the 

information collected through the questionnaire, and also 

in the inferential statistics section, using the SPSS and 

LISREL software as mentioned, were used. To 

investigate the normality of the data, Kolmogorov-

Smirnov test, confirmatory factor analysis test to confirm 

the validity of the questions and identify the key factors 

of each component and the model of the structural 

equation model to investigate the fit of the research 

model, with the data collected using It's been effortless. 

Results indicate that all research hypotheses have been 

confirmed. cultural capital has an impact on the job 

vacancy of the employees of the sport and youth 

departments of the country due to the perceived 

organizational intermediary effect. 
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  همقدم
 جادیا یمهم برا یاز ابزارها یكی یامروز یدر جهان رقابت

 یبه اهداف و رسالت ها دنیسازمان و رس یتحول و بقا
با  یمورد نظر، عنصر انسان است. از آنجا که منابع انسان

 یو منبع اصل هیسرما نیو مهمتر دیعامل تول نیارزش تر
 یسازمان هر یاساس یهاتیکننده قابل جادیو ا یرقابت تیمز

 تیبه مز یابیدست یهاراه نیاز مؤثرتر یكی د،یآ یبه شمار م
ها کارآمدتر کردن کارکنان سازمان ،یفعل طیدر شرا یرقابت

بر  میمستق ریغ ایو  میکه به طور مستق یاز موارد یكیاست. 
 یفرهنگ هیسرما تیفیها و به تبع بر کسازمان یروابط انسان

 کیکه  یاست. هنگام یسازمان یگذار خواهد بود کژتاب ریتاث
خود به طور  یواقع یهاسازمان قادر به نشان دادن ارزش

 نی. چنشده است یکژتاب ای یدچار آنوم ست،یآشكار ن
فاقد روح  ژهیو به و یاجتماع یوستگیپ اتیفاقد ح ییهاسازمان
 باشند. یکارکنان سازمان م انیکننده در م تیهدا یاخلاق

با آن دست به  رانیها در اازمانکه س یاز مسائل چالش یكی
مسائل  نیکارکنان و همچن یمسئله تعهد سازمان بانندیگر
را صرف جذب،  یهنگفت نهیکه سالانه هز آنهاست یزشیانگ

که  ندینمایآموزش کارکنان متخصص م یاستخدام و حت
 هیسرما نیتر یواساس یانسان یها هیتحت عنوان سرما

خدمت و ترک سازمان و گردند. خروج از یم یتلقسازمان 
 را به یهنگفت یضررها زشیمسائل مرتبط با عدم انگ

احساس عدم  با یانسان یروین .(8) دینمایم لیسازمان تحم
به ترک سازمان، نه تنها خود  لیکم و متما یو شاداب تیرضا

کند، بلكه در  یحرکت نم یبه اهداف سازمان لیدر جهت ن
ل و مشكلات نسبت به مسائ یتوجه یفرهنگ ب جادیا

. قصد ترک (3) موثر است زیهمكاران ن گرید نیسازمان در ب
شود که از عوامل  یمحسوب م یرفتار شیراگ یشغل نوع

 یفرد یها یژگیهمراه با و یبرون سازمان درون و یتیموقع
است که  یکارکنان از عوامل یشود. توانمند ساز یمتاثر م

مهم و از مسائل  یكی دهد. یقصد ترک شغل را کاهش م
روزافرون در  راتییتغ ،یگذار در جوامع کنون ریتاث یاساس

افراد مختلف جوامع  یزندگ وهینگرش ها و تفكرات و ش
عواقب و  یو اجتماع یفرهنگ یها یدگرگون نیاست. ا

 یمتعدد یها بیبه دنبال دارد و با آس یمتفاوت یامدهایپ
 یعنوان عامل یفرهنگ هیاصطلاح سرما همراه شده است.

توجه  ریاخ یروابط اجتماع، در سالها نییتمند در تعقدر
و جامعه شناسان را به خود جلب کرده  شمندانیاز اند یاریبس

 یرا دانش مبتن یفرهنگ هیسرما( 3182) ۱ونینگر و آنتاست. 
داند و معتقد  یم یاجتماع گاهیاز پا یناش تیبر آموزش و ترب
است  زیااز تم ینظام یمحور اساس یفرهنگ هیاست که سرما

 یبا سلسله مراتب اجتماع یکه در آن سلسله مراتب فرهنگ
مردم نشان از  یو خواسته ها قیدر تناظر قرار دارد و سلا

اعتقادات و  ن،یاز جمله د یمختلف عوامل. طبقه آن ها دارد
 گذار است ریو تداوم فرهنگ ها تاث یریباورها در شكل گ

 یا هر حرکتدرون سازمان ها ممكن است ب ینظام اجتماع.
انسجام و مشارکت  ،یدچار نقص و انحراف در اعتماد اجتماع

با  زیصورت سازمان ن نیکارکنان شود که در ا انیم یاجتماع
مسئله  نی. ا(2) روبه رو خواهد شد یاجتماع هیکاهش سرما
اغتشاش و فرو  ،یعموم یتینارضا ،یافسردگ جیمهم به تدر

ت مناسب کارکنان خواهد داشت. مشارک یدر پ زیرا ن یاشپ
سازمان است. در نبود  تیموفق یاتیاز عناصر ح یكیدرکار، 

در بازار، دچار  شرفتیپ یسازمان برا تیعنصر، ظرف نیا
شود.  یگفته م  یآنوم ای یشود که به آن کژتاب یم یاختلال

بر روابط  میمستق ریغ ایو  میکه به طور مستق یاز موارد یكی
-ریتاث یفرهنگ هیسرما تیفیر کسازمان ها و به تبع ب یانسان

 ییهاسازمان نیاست. چن یسازمان یگذار خواهد بود کژتاب
 یفاقد روح اخلاق ژهیو به و یاجتماع یوستگیپ اتیفاقد ح

باشند، به عبارت  یکارکنان سازمان م انیکننده در م تیهدا
 یانگاشته م ییسازمان ها به مثابه سازمان ها نیا گر،ید

محققان  نیهمچن .(2) ه آشوب انددهند جیشوند که ترو
 دیآ یدر سازمان بوجود م کیآنوم طیشرا كهیمعتقدند هنگام

و  یقانون ریغ یدارند با متوسل شدن به روش ها یافراد سع
 یو سازمان ی،گروهیبه اهداف فرد دنیرس یبرا یاخلاق ریغ

گسترده و آثار مخرب  یسازمان یها یکژتاب خود تلاش کنند.
 یاریبس دغدغههمواره  ،یام ادارآن بر ساختار نظ

 را،یو سازمان بوده است ز تیریو اصحاب مد شمندانیازاند
شده، مانع از  نهینهاد یها یها وکژتاب یهنجارها، قانون شكن

 ،یاجتماع ،یاسیس یدر عرصه ها نیادیهر گونه تحول بن
 یو به تبع آن مانع توسعه کشوربه معنا یو اقتصاد یفرهنگ

از موارد احساس فرد به  یاریدر بس (.5د )آن خواهد ش یواقع
 رینظ ییها یها و کژتاب یقاعدگ یکارمند از ب کیعنوان 
و جز آن باعث  یوجود ارتباطات نامناسب سازمان ت،یریسوءمد

 یدر قالب رفتارها یو یدفاع یسازوکارها یفعال ساز
محوله و ترک  یها تیمسئول حیپرخاشگرانه، عدم انجام صح

سازمان  یاختلال و قانون شكن گونهلذا هر شغل خواهد شد. 
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کارکنان خواهد بردکه منجر به ترک  یتیرا به سمت نارضا
و از دست  یرقابت طیشغل و به دنبال آن خارج شدن  از شرا

ساختار  یو سرانجام گسستگ شرفتیپ یها تیدادن موقع
که  یو فرهنگ مدن یفرهنگ هیرشد سرما سازمان خواهد شد.
حقوق و تعهدات استوار است  انیو توازن مبر تحمل، عدالت 

نظم و تعهدات کارکنان سازمان ها موثر  جادیبر بهبود و ا
بر  یفرهنگ هیسرما میرو رشد و تحك نیخواهد بود. از ا

 جادیا یدلالت دارد که برا ییها شیرفتارها و گرا لات،یتما
و  یاخلاق یها یریجهت گ ،یمدن عهجام ینهادها

زاده و  یتق و ضرورت دارد. تیمدرن اهم یدموکراس
عوامل  یبررس" با عنوان ی، در پژوهش (8232)همكاران

 دگاهیخروج از خدمت کارکنان کارآمد و با تجربه از د یاصل
عوامل مؤثر  یبند تیو اولو ییشناسا به "یمنابع انسان

خروج از خدمت کارکنان با تجربه و  یبرا میتصم ایبرخروج 
 رانینفت و گاز ا یحفار یاز شرکت ها یكیکارآمد در 

 یست که در شرکت حفارا از آن یحاک جینتاپرداخته است. 
تعداد داده ها به ستاده ها در  نیعدم توازن ب ،یمورد بررس

و عدم وجود عدالت  ی(اصل برابر)کارکنان  ریبا سا سهیمقا
را در خروج کارکنان  ریتأث نیشتریدر سطح سازمان ب یکاف
و  یوداد .(2)مربوطه دارنداز خدمت سازمان  یدیکل

تعهد سازمانی و ترک "با عنوان  یقی( در تحق8232)همكاران
پرداخته  ریدو متغ نیا نیرابطه ب یبه بررس "خدمت کارکنان

از  یدهد ابعاد تعهد سازمان ینشان م یهاافتهیشود.  یم
، با ترک  یتعهد مستمر، تعهد هنجار ،یجمله تعهد عاطف

 . (7)دارد یعنادارمعكوس و م یخدمت همبستگ
آثار  ی( در پژوهش خود به بررس3183) ۱هاتن و امرسون

از  یاجتماع ةیشده بر سرما ادراک یسازمان یها یکژتاب
 قیتحق نیا جیانجام گرفته است. نتا یسازمان یقلدر قیطر

 ت،یریشامل )سوءمد یسازمان یها ینشان داد، ابعاد کژتاب
 روزب قی( از طرینارتباطات نامناسب سازما ،یدغل یناامن

معكوس  ریتأث یاجتماع ةیبر سرما یسازمان یقلدر یرفتارها
 یبه بررس ی( در پژوهش3182) سعید .(5) گذارند یمعنادار م

 یها یو توسعه و توسعه کژتاب یریعوال موثر بر شكل گ
 یها نشان م افتهیپرداخته است.  یدر آموزش عال یسازمان

در  یسازمان یهایژتابک یریگشكل بردهد که عوامل موثر 
ها، ضعف  رساختیف امكانات و زطمقوله از جمله ع 81

                                                                    
1. Hatton & Emerson 

و  یافول نهاد علم در جامعه، فرهنگ سازمان ،یزشیانگ
 یم یمقوله طبقه بند ریز 22و ...  و  کیرآکادمیغ یورود
 .(1) گردد
بر نقش  یلیتحل» خود با عنوان  قی، در تحق(8232) یتنكابن
و توسعه  یسالار وانیدر د افتهی سازمان یادار یها یکژتاب

 یگاهیسالاری که دارای جا وانینظام د یبه بررس «داریپا
 داریپا ةتوسع ندیشگرف در فرا یراتیکننده، و تأث نییتع ع،یرف

 نی. در ااستباشد،پرداخته  یکشورهای در حال توسعه م
 ةکن کردن فساد، به مثاب شهیپژوهش به منظور مهار و ر

و مرتبط با هم در نظر گرفته  وستهیپمنظومه ای به هم 
رسد که در مورد کشوری  یبه نظر م نیشوند. درمجموع، چن

 یکژتاب ریهای جبران ناپذ بیبا توجه به آس ز،ین رانیا رینظ
شده، که عامل بازدارندة  نهیو نهاد افتهیسازمان  یها ی مال

و  داریپا ةتحولِ نظام اداری کشور و به تبع آن مانع توسع
مبارزه و  ستیبا یشوند، م یکشور محسوب م ةانبهمه ج

آن عزم و  ةکرد که لازم یتلقی مل یمقابله با فساد را رسالت
که  افتیدر ی، در پژوهش (8232دهناد ) .(3)است یارادة مل
 ادیز ییجااز جمله جابه یشغل یکژتاب طیکه در شرا یکارکنان

ه و موج لیاخراج بدون دل ،یاقتصاد تیکارکنان، نبود رضا
و اضطراب قابل ملاحظه  تیمحروم رند،یگ یجز آن قرار م

کاهش  قیاز طر یشغل یدر واقع ، ناامن کنند،یرا تجربه م یا
قلدرمآبانه و  یکارکنان موجب بروز رفتارها یشغل تیرضا
کار خواهد  طیاز حد خشونت کارکنان در مح شیب شیافزا
 .(81) شد

 نییتب " ا عنوانب ی( در مقاله ا8233و همكاران ) سلاجقه
 و یتوانمند ساز نیدر رابطه ب یگر نگرش شغلیانجینقش م

که  افتندیدر "کارکنان  یقصد ترک شغل و تلاش خدمات
کارکنان با قصد ترک شغل آنها بصورت  یتوانمند ساز

و از  میمستق رینداشته اما بطور غ یدار یرابطه معن میمستق
ارکنان رابطه با قصد ترک  شغل ک ینگرش شغل ریمتغ قیطر
باشد.  یرابطه بصورت معكوس م نیدارد، اما ا یدار یمعن

و  یشغل تیرضا رندهیکه در برگ یهر قدر نگرش شغل یعنی
باشد، قصد ترک شغل  شتریباشد، ب یم یتعهد سازمان

 یم دایپ یشتریب لیشود، و کارکنان تما یکارکنان کمتر م
( در 8238) ۲نیتاتریزبی و ا .(8) بمانند یباق درسازمانکنند تا 

از  یکه ارتباطات سازمان دندیرس جهینت نیبه ا تحقیقشان

                                                                    
2.  Throsby & Anita 
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از  یموجود در سازمان است که ناش گرید یهایجمله کژتاب
و  یکارکنان، فقدان مشارکت گروه فیابهام در نقش و وظا

اقدامات   لیقب نیسازمان و از ا یاعضا انیموثر م املاتتع
عنوان "با  یدر مقاله ا (8238) خلیلیو  یسیادر .(88) است
 كردیبا رو انیدانشجو یخانواده و ذائقه فراغت یفرهنگ هیسرما
در  یفرهنگ هیکه سرما دندیرس جهینت نیبه ا "ویبورد ینظر

 یعلوم انسان انیاز دانشجو شتریب هیعلوم پا انیدانشجو نیب
فراغت  زبا انواع فراغت به ج یفرهنگ هیسرما نیاست. همچن

شدت رابطه آن با  زانیدارد و م یعنادارارتباط م یجسمان
 ،فرهنگی – یهنر ،یبا فراغت اجتماع بیانواع فراغت به ترت

و  یارشد ،یسین .(83) است سرگرمی – یحیو تفر یفكر
 طیمح یژگیاثر و"با عنوان  ی(، در مقاله ا8231) یشهباز

ادراک شده بر قصد ترک شغل با  یاجتماع تیکار و حما
 نیبه ا "یعاطف یو فرسودگ یشغل یخشنود یگر یانجیم

ارشد  تیریکه کارکنان به مد ی: زمانافتندیدست  جینتا
 ت،یریدشرکت خود اعتماد داشته و باور داشته باشند که م

حل مشكلاتشان  یآنهاست و برا شینگران رفاه حال و آسا
 جادیدر شرکت ا یکند، احتمالا جو مثبت و گرم یتلاش م

و علاقه آنها به کار  یشنودخ شیخواهد شد که موجب افزا
که کارکنان  ییها تیکردند در موقع انیب نیگردد. همچن یم

 یعنیآنها ناعادلانه است؛  یو پاداش ها یافتیباور دارند در
 یناهماهنگ ست،یآنها ن لاتیمتناسب با تلاش، تجربه و تحص

 یکارکنان م یرا تجربه خواهند کرد که سبب ناراحت یشناخت
شود و آنها را  یشغل یمنجر به ناخشنودشود و ممكن است 

 هی. بر اساس نظر(82) قرار دهد یعاطف یدر معرض فرسودگ
 یم ختهیبرانگکنند،  یم یافراد احساس نابرابر یوقت یبرابر

 یگوناگون، تنش و ناراحت یشوند تا با به کار بستن روش ها
است که  یاز اقدامات یكیرا کاهش دهند. ترک شغل  شیخو

 جینتا گری.از دنندیبرگز طیشرا نیارکنان تحت اممكن است ک
بر  یادراک شده اثر منف یشغل تیکه، امن نستیا قیتحق نیا

توان  یدارد. م یعاطف یفرسودگ قیقصد ترک شغل از طر
 یشغل تیکه کارکنان در شغل خود احساس امن یگفت هنگام

آنها نسبت به شغل و  یشغل ینداشته باشند، بر نگرش ها
خواهد  یمنف ریآنها به سازمان تاث یمله وفادارسازمان از ج
ادراک  یشغل تینشان داد که امن جی، نتا نیداشت. همچن

بر قصد  یشغل یودخشن قیاز طر میمستق ریغ یشده اثر منف
 تیامن از،یسلسله مراتب ن ی هیترک شغل دارد. طبق نظر

سطح دوم سلسله مراتب مازلو قرار دارد. با  یازهایدر ن یشغل
سطح  یازهایبه ن دنیرس یکارکنان برا هینظر نیبه اتوجه 

در  دیبا ییبه خود شكوفا ازیبه احترام و ن ازیبالا مانند ن

ارضا شده باشند،  یشغل تیامن لیاز قب نییسطح پا یازهاین
 یشتریب یشغل یشود که کارکنان خشنود یامر سبب م نیا

 یبراشوند تا  یم ختهی. لذا آنها برانگ(82)ندیرا تجربه نما
.در ندیمبذول نما یشتریتلاش ب یخود در شغل فعل شرفتیپ
و  مایاقل ترک شغل خواهند داشت. یبرا یکمتر لیتما جهینت

 ریتاث یبررس "( در مقاله خود با عنوان 8231) ینجف آباد
زنان جوان  یاحساس شاد زانیدر م یفرهنگ هیسرما زانیم

 افتهی. پرداختند یفرهنگ هیسرما یبه بررس "شهر اصفهان 
 یو شاد یفرهنگ هیسرما نیدهد که ب ینشان م قیتحق یها

سپس  یشناخت دارتباط در بع نیوجود دارد، ا یمیارتباط مستق
تر  یقو یشاد یدر بعد اجتماع تیو در نها یدر بعد احساس

(، 8213) زاده نیغفارنژاد و حس ،یاکجوریک .(82)است
و  یگ سازمانفرهن نیارتباط ب فیتوص"درمقاله خود با عنوان 

از  یكیبه عنوان  ،یشغل تیرضا یبه بررس "یشغل تیرضا
و ترک خدمت افراد پرداختند. در  بتیغ نییتع یشاخص ها

کارمند از شغل  که: هر قدر دندیرس جهینت نیپژوهش به ا نیا
 او کمتر است یو استعفا بتیاحتمال غ اشد،ب یخود راض

که در کنار  افتندیدر ی( در مقاله ا3187) 8کروه و گوباخ .(85)
است  یگرید ینگرش رییمتغ زین یتعهد سازمان ،یشغل تیرضا

 اتیمثبت نسبت به کل یعواطف و شناختها رکه مشتمل ب
کارکنان با اهداف  نیب یهمانند ساز قیسازمان است و از طر

به  یابیحفظ ارزشها و دست یسازمان، تلاش برا یو ارزشها
به ماندن در سازمان  لیم قیاز طر نیاهداف سازمان و همچن

با عنوان  یا( در مقاله3182) ۲کریستف .(82) ابدی ینمود م
 یشغل تیو رضا یتعهد سازمان ،یعدالت سازمان نیارتباط ب"

 نیبه ا "معلمان در مدارس خاص در شهر بندرعباس انیدر م
وفادار، خشنود، سازگار با  یانسان یرویکه ن دندیرس جهینت

 تیبه حفظ عضو لین و متماسازما یاهداف و ارزشها
 یکند، م تیخود فعال فیاست فراتر از وظا اضرکه ح یسازمان

 نیسازمان باشد. وجود چن یدر اثر بخش یتواند عامل مهم
 نییدر سازمان، توام با بالا رفتن سطوح عملكرد و پا ییروین

. (87)و ترک خدمت کارکنان است ری، تاخ بتیغ زانیآمدن م
عوامل موثر بر » با عنوان  یپژوهش ، در (8212) زادهیعل
به  لیتما نیرابطه ب یبه بررس« ترک شغل کارکنان لیتما

-تناسب فرد  ،یتعهد سازمان یترک شغل با مولف هها
کار  طیاز مح یناش یروان یفشارها ،یشغل یسازمان، خشنود

 نیکه ب دهدیبه دست آمده نشان م  جیپرداخته است. نتا

                                                                    
1. Kroh & Gobakh 

2. Kristof 
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سازمان، -تناسب فرد یهاهمولف ،یتعهد سازمان یهامولف ه
به  لیبا تما یو عدالت سازمان یشغل یخشنود یهامولفه

 یروان یفشارها یهامولفه نیو ب ،یترک شغل رابطه منف
به ترک شغل رابطه مثبت وجود  لیکار با تما طیاز مح یناش

و  یبه ترک شغل با سن، طبقه شغل لیتما نیب نیدارد. همچن
رابطه  لاتیو با سطح تحص یرابطه منف یرسم خداماست

 نیارتباط ب نهیمثبت دارد؛ اما، مطالعات انجام گرفته در زم
منجر  یمتناقض اریبس جیبه ترک شغل به نتا لیو تما تیجنس

( در 3182) ۱سانگ لانگ و همكاران .(81)شده است
خانواده و  -تعارض کار نیرابطه ب یبررس"با عنوان  یپژوهش

 یبرا "یدیشرکت تول کینان کارک یقصد ترک شغل  بر رو
تعارض  یو برا یاجتماع تیخانواده بعد حما-تعارض کار

و  یخانوادگ تیحما ،یشغل خشنودی ابعاد کار –خانواده 
 ینشان م جیشده است. نتا گرفتهمراقبت از فرزند در نظر 

 و کار – خانواده تعارض و خانواده –دهند که تعارض کار 
 دار با قصد ترک شغل دارند یمعن و مثبت رابطه ها آن ابعاد

(83) . 
تنوع  ریتاث"( در مقاله خود با عنوان 3182) ۲و همكاران ینیبل

 "ییاز مناطق اروپا یشواهد ،یبر عملكرد اقتصاد یفرهنگ
 دندیرس جهینت نیپرداختند. آنها به ا یتنوع فرهنگ یبه بررس
 .(31)گذارد یم یبر بهره ور یرمثبتیتاث ،یفرهنگ هیکه سرما

نقش منش و  ریتاث"( در مقاله خود با عنوان 3182) ۳سیدگا
بر  یفرهنگ هیسرما یگذار ریدر تاث یفرد اتیخصوص

 هیکه سرما دندیرس جهینت نیبه ا "یلیتحص یها تیموفق
اثر  نیدارد و ا یلیتحص تیبر موفق یاثرات مثبت یفرهنگ

بر  جینتا نیا .(38)شود یم لیمنش فرد تكم قیاز طر یگذار
 یها تیو موفق یفرهنگ هیسرما نیارتباط ب درنش م تیاهم

 دارد.  دیجوانان محروم تاک یبرا یلیتحص
 – کار تعارض"با عنوان  ی( در پژوهش3183) ٤سورنسن

 %81 خانواده –که تعارض کار  دیرس جهینت نای به" خانواده
 یم ن،ی. بنابراكندیم ینیب شیقصد ترک شغل را پ انسواری

 و مثبت رابط خانواده –ارض کار گرفت که تع جهیتوان نت
 لیپژوهش دلا نیدار با قصد ترک شغل دارند. در ا معنی

 دیجد یبه کسب فرصت ها لیتوان تما یشغل را م کتر

                                                                    
1. Sang Long, Azami, Kowang & Fei 

2. Bellini, Prarolo, Gianmarco, Ottaviano & Pineli 

3. Gaddis. 
4. Sorensen 

مربوط به تداخل کار و  لیو مسا یخانوادگ لیدلا ،یشغل
پژوهش احتمال ترک شغل زنان  نی. در ا(33)خانواده دانست

حال زنان  نیشابه بود. با ااز موارد م یاریو مردان در بس
 طیکار و شرا طیشرا یسازگار لیتر از مردان به دل شیب اریبس

 لیدر برابر فرزندان تما یریپذ تیمسئول لیبه دل زیو ن یزندگ
( در 3181) ٥و همكاران یاکمپو به ترک شغل خود داشتند.

 تیحما میمستق ریو غ میمستق راتیعنوان تاث"با  یمقاله ا
دادند که  نشان  "د ترک شغل معلمانبر قص یاجتماع

 یبالاتر در مواجهه با گرانبار یاجتماع تیمعلمان با حما
 .(32)هستند یتر نییقصد ترک شغل پا یبالاتر، دارا یکار

( در مقاله خود با 3113) ٦ویو هاردگر پسیلیف ت،یمک نا
در کاهش قصد ترک شغل مهمتر است،  یژگیکدام و"عنوان 

که  دندیرس جهینت نیبه ا "یشغل یژگیو ایکار  طیمح یژگیو
ادراک  یشغل تیکار) امن طیمح یادراکات کارکنان درباره 

ادراک شده  یعیارشد، عدالت توز تیریشده،اعتماد به مد
آنها را  یاطلاعات کارکنان(، احساسات روان شناخت وتبادل

 گذاردیم ریبر ترک شغلشان تاث نیکرده ، بنابرا ینیب شیپ
(32). 

 

 قیقروش تح
از نظر هدف،  یتحقیقات علم یبا توجه به تقسیم بند

همچنین از نظر ماهیت و باشد.  یم یپژوهش حاضر، کاربرد
روش تحقیق، پژوهش حاضر به دلیل اینكه به توصیف 

آن ها بر  ریو همچنین میزان تأث یفرهنگ هیوضعیت سرما
 یورزش و جوانان کشور ، م وزارتترک شغل کارکنان 

که از طریق  یاز آنجایو است.  یتوصیف پردازد از نوع
 یاطلاعات و نظریات مشتریان م یپرسشنامه به جمع آور
 قیتحق نیا یجامعه آمار باشد. یم یپردازد، از نوع پیمایش

 یبیباشد که تعداد تقر یکارکنان وزارت ورزش و جوانان م
نفر  352نفر است و با توجه به جدول مورگان تعداد  151آنان 

روش نمونه  نیشوند. همچن ینمونه در نظر گرفته مبه عنوان 
جمع  برایاین پژوهش در  ساده خواهد بود. یتصادف یریگ

آوری اطلاعات مربوط به ادبیـات موضوع و پیشینـه ی 
تحقیـق  بـه طور عمـده از روش های کتابخانه ای با 
استفاده از کتب، مقالات و پایان نامه های مربوطه استفاده 

و در خصوص جمع آوری اطلاعات جهت تأییـد یا رد  شد

                                                                    
5  .  Pokami, Delongis, Fery, Short & Woehrle 

6  .  McKnight, Philips & Hardgrave 
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 5پرسشنامه طیف  ی وفرضیـه های پژوهش از روش میدانـ
استانداردی که  پرسشنامه سهشد. استفاده  گزینه ای لیكرت

 در این پژوهش استفاده می گردد عبارتند از پرسشنامه های
 سازمانی: کژتابی و شغل ترک قصد فرهنگی، سرمایه

 و سؤال 33 دارای بوردیو: که فرهنگی سرمایه مهپرسشنا: الف

 .است( نهادی و عینی یافته، تجسم)  مولفه 2

 2 دارای : که(8333)سیشور شغل ترک قصد پرسشنامه: ب
 کم خیلی) ای درجه پنج لیكرت مقیاس یک با که است گویه

 .است 5 تا 8 بین ارزشی دارای ماده هر و( زیاد خیلی تا

 2 و سؤال 2 دارای : که(3182)ویتزرس کژتابی پرسشنامه: ج
 ارتباطات و شغلی ناامنی سازمانی، سوءمدیریت)  مولفه

 .است( سازمانی نامناسب

 تعداد سوالات مربوط به هر متغیر .8جدول

 تعداد سؤالات بار عاملی شاخص متغیر

 1 73/1 افتهیتجسم  سرمایه فرهنگی

 7 12/1 عینی

 7 72/1 نهادی

 3 55/1 سوء مدیریت سازمانی کژتابی سازمانی

 3 72/1 ناامنی شغلی

 3 13/1 ارتباطات نامناسب سازمانی

 2 - - ترک شغل

، با رجوع به نظر روایی پرسشنامه حاضر قیدر تحق
در سنجش  ،یرگیابزار اندازه ییاز روا دیمتخصصان و اسات

 شود. یحاصل م نانیاطم قیتحق یرهایمتغ
ز جمع آوری نمونه اصلی یک برای بررسی پایایی قبل ا

پرسشنامه جمع آوری شد و پایایی  21پیش نمونه به حجم 
مونه ن از شده آوریسوالات پرسشنامه توسط اطلاعات جمع

کرونباخ  یآلفا بیضر نكهیبا توجه به ا مورد بررسی گرفت.
 جهیبود در نت 7/1از  شیب قیتحق یرهایمتغ یتمام یبرا
ین بررسی از روشهای موجود در در ا است. دییمورد تا ییایپا

آمار توصیفی نظیر جداول توزیع فراوانی مطلق، میانگین 
جهت بررسی و مقایسه اطلاعات جمع آوری شده از طریق 
پرسشنامه و در بخش آمار استنباطی نیز از آزمون نرمال 

دو نمونه ای و  tدر یک گروه) یا تک نمونه ای(،  tبودن، 
، که در نهایت برای  می شودفاده ، است ۱س آنواتحلیل واریان

ر  اس تجزیه و تحلیل و بكارگیری این آزمون ها از نرم افزا
شد و همچنین برای تحلیل عاملی و  استفاده  ۲پی اس اس

 استفاده ۳52/1ر لیزرل الگوسازی معادلات ساختاری نرم افزا
 .شد

 

 یافته های تحقیق

                                                                    
1 ANOVA 

2 SPSS 

3 LISREL8.54 

در  تیجنس یفراوان عیحاصل از پژوهش در توز های افتهی

 812 دهندهپاسخ 352جامعه مورد پژوهش نشان داد که از 
نفر  52. باشندمی( %1/53) مرد نفر 852 و( %3/21) زن نفر

(، %1/22سال ) 21تا  21 نینفر ب 13(، %3/38سال ) 21 ریز
بالا  بهسال  51نفر  22( و %2/33سال ) 51تا  21 نینفر ب 75

 21 دهندگانپاسخ یمحدوده سن نیشتری( سن دارند. ب8/82%)

 ،یمحدوده سن نکمتری و دهندهپاسخ %1/22 با سال 21 تا

 25. باشدمی دهندهپاسخ %8/82سال به بالا با  51محدوده 
 ینفر دارا 23(، %2/35) پلمیردیو ز پلمیمدرک د ینفر دارا

 سانسیل درکم ینفر دارا 11(، %37) پلمدیمدرک فوق
 82( و %3/1) سانسلی مدرک فوق ینفر دارا 38(، 2/22%)

 یفراوان نیشتری. بباشندی( م%8/5) یمدرک دکتر ینفر دارا
مربوط  یفراوان نی( و کمتر%2/22) سانسیمربوط به مدرک ل

( و %2/52نفر مجرد ) 822. باشدی( م%8/5) یبه مدرک دکتر
 تیجمع دهدیم انکه نش باشندی( م%1/22نفر متأهل ) 883

 5 رینفر ز 35فراد مجرد است. ا تیاز جمع شتریافراد متأهل ب
 نینفر ب 51(، %3/38سال ) 81تا  5 نینفر ب 52(، %1/3سال )

( و %8/31سال ) 31تا  85نفر  73(، %5/83سال ) 85تا  81
 نیشتریدارند. ب ی( سابقه شغل%7/31سال به بالا ) 31نفر  52

 و دهندهپاسخ %8/31 با سال 31 تا 85 دهندگانسابقه پاسخ

 دهندهپاسخ %1/3سال با  5ه، محدوده کمتر از سابق نکمتری

اثر ابعاد  ی، مدل معادلات ساختار8شماره  شكل.  باشدمی
 یسازمان یکژتاب قیبر قصد ترک شغل از طر یفرهنگ هیسرما

حاصل از  جی. به موجب نتادهدینشان م یدر حالت معنادار
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 نقطه از هااز معرف کیهر  یبرا یمدل مقدار آماره ت نیا

 توانیاساس م نی(. براP>15/1) است بزرگتر 332/8 برش

 .داشت نانیمورد نظر اطم هبه ساز

 
 یدر حالت معنادار یسازمان یکژتاب قیبر قصد ترک شغل از طر یفرهنگ هیاثر ابعاد سرما یمدل ساختار. 8شکل 

 

 مدل تیکل یابیارز های شاخص .3جدول

 مدل ادیمقدار پیشنه شاخص

/d.f.2X ≤3.0 523/3 

CFI ≥0.9 37/1 

NNFI ≥0.9 32/1 

NFI ≥0.9 35/1 

RMSEA ≤0.08 171/1 

 

 ارزیابی های ؛ شاخص3 ةجدول شمار جیبا استناد به نتابر 
کلیت مدل معادله ساختاری با توجه به دامنه مطلوب این 

 مفروض مدل که است این بیانگر مجموع در ها شاخص
 به شوند، می حمایت پژوهش های داده وسطت شده تدوین

 همگی و است برقرار مدل به ها داده برازش دیگر عبارت
 .دارند یبر مطلوبیت مدل معادله ساختار تدلال ها شاخص

 

 
 ت استاندارددر حال یسازمان یکژتاب قیبر قصد ترک شغل از طر یفرهنگ هیاثر ابعاد سرما یمدل ساختار .3شکل 
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 وابسته ریبر متغ قیتحق یرهایابعاد متغ میبرآورد اثرمستق .2جدول

متغیر  مسیر  متغیر مستقل
 وابسته

 تأیید/رد برآورد

 معناداری استاندارد

 تأیید -122/2 -381/1 ترک شغل ---> افتهیتجسم 

 تأیید -222/3 -813/1 ترک شغل ---> عینی

 تأیید -253/2 -332/1 ترک شغل ---> نهادی

 تأیید 882/2 322/1 ترک شغل ---> سوء مدیریت سازمانی

 تأیید 123/3 852/1 ترک شغل ---> ناامنی شغلی

 تأیید 131/7 232/1 ترک شغل ---> ارتباطات نامناسب سازمانی
 

 برآورد اثرمستقیم متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته. 1جدول 

 تأیید/رد آوردبر متغیر وابسته مسیر  متغیر مستقل

 معناداری استاندارد

 رد -32/1 -12/1 ترک شغل ---> سرمایه فرهنگی

 تأیید -37/3 -12/1 ترک شغل ---> سرمایه فرهنگی

 تأیید 27/2 17/1 ترک شغل ---> کژتابی سازمانی

 
 انگری، ب3 ةبرآورد شده در جدول بالا و شكل شمار ریمقاد

بر قصد ترک شغل و  یهنگفر هیسرما ریاست: اثر متغ نیا
بر قصد ترک شغل به لحاظ  یسازمان یکژتاب ریاثر متغ

 یفرهنگ هیمعنادار است. لازم به ذکر است اثر سرما یآمار

بر  یسازمان یاثر کژتاب كنیول یقصد ترک شغل منف بر
 جیبود که نتا یدر حال نیقصد ترک شغل مثبت است. ا

 یاثر معناداربر قصد ترک شغل  یفرهنگ هینشان داد سرما
 .ندارد

 

 وابسته ریمستقل بر متغ یرهایمتغ میمستق ریبرآورد اثر غ .1جدول

 تأیید/رد برآورد متغیر وابسته میانجی  متغیر مستقل

 معناداری استاندارد

 تأیید 322/2 -255/1 ترک شغل کژتابی سازمانی سرمایه فرهنگی

ش میانجی کژتابی با استناد به نتایج حاصل از آزمون فرضیه نق
سازمانی در ارتباط بین سرمایه فرهنگی و قصد ترک شغل، 
مشخص شد که تمام اثر سرمایه فرهنگی بر قصد ترک شغل به 

-صورت غیرمستقیم و از طریق کژتابی سازمانی انتقال داده می
 شود. 

 گیریبحث و نتیجه
بر ترک  یفرهنگ هیابعاد سرما ریتاث یحاضر بررس قیهدف  از تحق

 یغل کارکنان وزارت ورزش و جوانان کشور با توجه به کژتابش
پژوهش مورد  نیکه در ا ی. سه سازه اصلبودادراک شده  یسازمان
ترک شغل  ،یفرهنگ هیند عبارتند از: سرماگرفتقرار  یبررس

 یکژتابنتایج نشان داد که  شده. راکاد یسازمان یکارکنان، کژتاب
 مثبتی ورزش و جوانان اثر بر ترک شغل کارکنان وزارت یسازمان

فرهنگی بر قصد ترک شغل اثر مثبت و  ولی سرمایه دارد
معناداری ندارد. براین اساس این احتمال وجود دارد که با افزایش 
کژتابی یا آنومی سازمانی میزان ترک شغل کارکنان وزارت ورزش 

 یتق یهاو جوانان افزایش پیدا کند. این یافته با نتایج مطالعات 
(، سلاجقه و 8232) همكارانو  ی(، وداد8232) همكارانده و زا

رسد این اثرگذاری در به نظر می (، مطابقت دارد.8233همكاران )
های که نتیجه فقدان هنجار مشترک در سازمان باشد. در سازمان

نظمی و نقص قوانین در همة وجود بیپدیده کژتابی وجود دارد، 
شود و این موضوع حساس میابعاد سازمان از سوی کارکنان ا



   

 بر ترک شغل کارکنان وزارت وزارت ورزش و جوانان کشور یفرهنگ هیابعاد سرما ریتأث 83

 

 

 

 یتق(.  82) سبب شده است کارکنان از خود و دیگران بریده شوند
تعداد  نیعدم توازن ب (، نتیجه گرفتند که،8232)زاده و همكاران 

( و یکارکنان )اصل برابر ریابا س سهمقای در هاستاده به هاداده
 را در ریتأث نیشتریدر سطح سازمان ب یعدم وجود عدالت کاف

. در این از خدمت سازمان مربوطه دارند یدیخروج کارکنان کل
تحقیق نیز بیان شد که کژتابی کارکنان از شرایط حاکم در حیط 

(. 81کار باعث بروز مشكلات و در نهایت ترک شغل می گردد )
 همچنین 

 نیرابطه ب یبه بررس خود قی( در تحق8232و همكاران ) یوداد
نشان  هاافتهی ند.رکنان پرداختتعهد سازمانی و ترک خدمت کا

تعهد مستمر،  ،یاز جمله تعهد عاطف یدهد ابعاد تعهد سازمانیم
و دارد  یمعنادار یبا ترک خدمت همبستگ ،یتعهد هنجار

نقش  نییتب"با عنوان  ی( در مقاله ا8233و همكاران ) سلاجقه
قصد ترک  و یتوانمند ساز نیدر رابطه ب ینگرش شغل گریانجیم

هر قدر نگرش که  افتندیدر "کارکنان یلاش خدماتشغل و ت
باشد،  یم یو تعهد سازمان یشغل تیرضا رندهیکه در برگ یشغل

و کارکنان  شود،یباشد، قصد ترک شغل کارکنان کمتر م شتریب
. (83،32بمانند ) یتا در سازمان باق کنندیم دایپ یشتریب لیتما

مراستا هستند های دو پژوهش ذکر شده با پژوهش حاضر هیافته
و بیان می کنند که اگر فرد در محیط کار خود با امنیت شغلی و 
عدالت و تعهد کاری مواجه باشد در نتیجه به محیط کاری خود 
اعتماد بیشتری دارد و قصد ترک شغل در فرد کاهش پیدا می 
کند و با انگیزه بیشتری به فعالت می پردازد. می توان نتیجه 

وجود در محیط کار کاهش پیدا کند و گرفت که هرچه ابهام م
تمامی موارد واضح و آشكار باشند قصد ترک شغل در افراد 

 جیانجام شده نتا قاتیتحق هایافتهی. با توجه به کاهش می یابد
 لیاز سازمان را تشك یمهم دبع یکه منابع انسان دهندینشان م

متفاوت منجر به ترک شغل منابع  طیدر شرا یو کژتاب دهندیم
عوامل  یبه بررس ی( در پژوهش3182) دیسع است. دهیگرد یانسان

در  یسازمان هاییو توسعه و توسعه کژتاب یرگیموثر بر شكل
که عوامل  دهدیها نشان م افتهیپرداخته است.  یآموزش عال

از جمله  قولهم 81در  یسازمان هاییکژتاب یرگیموثر بر شكل
افول نهاد علم در  ،یشزیضعف انگ ها،رساختیعطف امكانات و ز

 ریز 22و   رهیو غ کیرآکادمیغ یو ورود یجامعه، فرهنگ سازمان
که با یافته های پژوهش حاضر  گردد یم یمقوله طبقه بند

همراستا است، در این پژوهش نیز بیان می گردد که عواملی که 
محیطی و فردی هستند در ایجاد انگیزه در فرد و تصمیم به ترک 

ند. در نتیجه توجه به این عوامل از اهمیت بالایی شغل تأثیر گذار
 (.31)برخوردار است

 یبر قصد ترک شغل منف یفرهنگ هیلازم به ذکر است اثر سرما
در  نیبر قصد ترک شغل مثبت است. ا یسازمان یاثر کژتاب كنیول

بر قصد ترک شغل  ینگفره هینشان داد سرما جیبود که نتا یحال
حاصل از آزمون نقش  جیستناد به نتاندارد. با ا یاثر معنادار

و قصد  یفرهنگ هیسرما نیدر ارتباط ب یسازمان یکژتاب یانجیم
بر قصد  یفرهنگ هیترک شغل، مشخص شد که تمام اثر سرما

 یسازمان یکژتاب قیو از طر میرمستقیترک شغل به صورت غ
زاده و  یتق یها افتهیبا  تحقیق نیا جی. نتاشودیانتقال داده م

(، سلاجقه و همكاران 8232) گرانیو د ی(، وداد8232) گرانید
(، سلاجقه و همكاران 8232(، دهناد )8232) ی(، تنكابن8233)
( در 3183هاتن و امرسون  ) (.81،83،38،33همراستاست) (8233)

ادراک شده بر  یسازمان هاییآثار کژتاب یپژوهش خود به بررس
 نیا جی. نتانداختپرد یسازمان یقلدر قیاز طر یاجتماع ةیسرما
 ت،یریشامل )سوءمد یسازمان یهاینشان داد، ابعاد کژتاب قیتحق
 یبروز رفتارها قی( از طریارتباطات نامناسب سازمان ،یدغل یناامن

در حالی که  گذارندیم ریتأث یاجتماع ةیبر سرما یسازمان یلدرق
در ای پژوهش بیان شد که سرمایه فرهنگی بر کژتابی اثر 

که  افتیدر ی(، در پژوهش8232دهناد ) (.87)داردمعناداری ن
 ادیز جاییاز جمله جابه یشغل یکژتاب طیکه در شرا یکارکنان

 یقرار م، موجه لیاخراج بدون دل ،یاقتصاد تیکارکنان، نبود رضا
 کنند،یرا تجربه م یو اضطراب قابل ملاحظه ا تیمحروم رند،یگ

کارکنان  یغلش تیکاهش رضا قیاز طر یشغل یدر واقع ناامن
از حد خشونت  شیب شیقلدرمآبانه و افزا یموجب بروز رفتارها

و در نهایت منجر به ترک شغل  کار خواهد شد طیکارکنان در مح
می گردد، ایجاد امنیت شغلی برای کارکنان برابر با ایجاد تعهد 

ها است و در نتیجه از ترک شغل جلوگیری می کند شغلی در آن
 ریدر مورد کشوری نظنیز نتیجه گرفت که  (8232) یتنكابن (.33)
 یمال هاییکژتاب ریجبران ناپذ هایبیبا توجه به آس زین رانیا

بازدارندة تحولِ نظام اداری  املشده که ع نهیو نهاد افتهیسازمان 
کشور محسوب  ةو همه جانب داریپا ةکشور و به تبع آن مانع توسع

 یتلق یمل یساد را رسالتمبارزه و مقابله با ف ستیبایم شوند،یم
و اینگونه می توان از  است یآن عزم و ارادة مل ةکرد که لازم

بروز کژتابی برای کارکنان و تصمیم به ترک شغل در آن ها 
  (. 38) جلوگیری به عمل آورد

-یم یفرهنگ هیسرما شیبالاتر موجب افزا لاتیسطح تحص
 هاینمونه هایدگاهید نیانگیم سهیمقا ه. با توجه بشود

زده  نیالگو تخم نیا یفرهنگ هیشده در مورد سرما یرسبر
افراد  یفرهنگ هیباشد سرما بالاترکه هر اندازه سن  شودیم
 هیبالاتر باشد سرما یهر اندازه سابقه شغلو است  شتریب
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 یسابقه شغل نیب گرید یاست به عبارت شتریافراد ب یفرهنگ
و  وجود دارد یداررابطه مثبت و معنا یفرهنگ هیبالاتر و سرما

برداشت افراد نیز با توجه به شرایط متفاوت، تغییر می یابد که 
می تواند در کاهش بروز کژتابی برای فرد با توجه به اثر غیر 

با توجه  .مستقیم سرمایه فرهنگی بر ترک شغل، اثرگذار باشد
-اطلاعات و ارتباطات و بهره یتوسعه فناوربه موارد مطرحه 

فرهنگ ورزش و  جینو در آموزش و ترو یهایاز فناور یریگ
 هیتحرک در جامعه به منظور جلب مشارکت افراد با سرما

کمک  یفرهنگ هیسرما شیتواند به افزا یبالا م یفرهنگ
توان می یهای سازمانیی و مقابله با کژتابریگشیپ برای  کند.

ارتباطات اثربخش در  شیافزامواردی را ارائه کرد مثل، 
ارتباطات و تعاملات  فیاز کاهش و تضع یناشسازمان ها 

کارکنان با  ن،یو کارکنان و همچن رانیمد انیسازنده م
رقابت سالم در  شیبرای افزا ییها نهیزم جادیار، گیكدی

فشارهای روانی ناشی از محیط کار متشكل از ابهام  .سازمان

تواند می نقش، تعارض نقش و تكراری بودن نقش نیز
ترک شغل را درکارکنان ایجاد نماید.  موجبات تمایل به

شود با انجام بنابراین برای کاهش ابهام نقش توصیه می
تجزیه و تحلیل مشاغل، شرح وظایف منطبق با وضعیت 
موجود، تدوین شده و در اختیارکارکنان قرار گیرد و همچنین 

-با تشكیل کلاسهای آموزشی حین کار و روش استاد
 ت انجام وظایف را بیاموزند.نحوه درس شاگردی، کارکنان،

تناسب ارزشهای فردی با ارزشهای سازمانی نیز نقش تعیین 
نمایند. کننده ای در تمایل به ترک شغل کارکنان ایفا می

شود برای گزینش کارکنان جدید از بنابراین پیشنهاد می
های استاندارد بهره گرفته شود تا از ورود افرادی که آزمون

های سازمانی ندارد، جلوگیری با ارزش ارزشهایشان تناسبی
، و در محیط کار، محیطی امن و خالی از ابهام عمل آیده ب

 .برای افراد پدید آورده شود
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