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Abstract 

Objective 

Maintenance Involves looking after staff well-being, health and safety, effectively 

managing communications and complying with legal responsibilities. HR 

maintenance is the process of designing safety, medical care plans, and welfare 

actions for employees. It works to meet employees' tangible and intangible needs and 

expectations that naturally vary from one organization to another, which in turn 

enhances job commitment. Most of the research conducted in the field of human 

resource maintenance has pointed to internal organizational factors that make 

employees stay in the organization, but few researches have examined the impact of 

non-work relationships on the work environment. This research has been conducted 

to develop a model for maintaining human resources in media organizations, which 

has investigated the effect of non-work factors as well as work factors on the 

intention of employees to leave the service.  
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Research Methodology 

The statistical population of the research included the news staff of the Broadcasting 

Organization. Philosophically, this research is positivist, comparative in terms of 

approach, survey in terms of strategy, and in terms of method selection, it is 

somewhat single-method and in terms of time horizon, single-section. The data 

collection tool is also a standard questionnaire taken from the research literature. A 

15-minute pen-and-paper survey was conducted in a face-to-face strategy to collect 

data from the news staff of the Islamic Republic of Iran Broadcasting using a 

convenience sampling plan. The sample size was determined based on the Morgan 

table and was considered equal to 127, and to analyze the data from the 

questionnaire, the structural equation modelling technique with the partial least 

squares approach was used.  

Findings 

The results of the research hypothesis test are as follows: family ties have a 

significant and direct effect on social cohesion. In social integration, it has a 

significant and opposite effect on the intention to leave society. The intention to 

leave society has a significant and direct effect on the intention to leave the service. 

Organizational intertwining has a significant and opposite effect on leaving the 

service. In addition, the hypothesis related to the effect of friendship ties on social 

entanglement among the news staff of Islamic Republic of Iran Broadcasting was not 

confirmed. The variables of employees' gender, employment status of employees' 

spouses, home ownership status, and length of stay of news department employees of 

the Islamic Republic of Iran Broadcasting Organization were considered as 

moderator variables. According to the results, these variables do not moderate the 

relationship between social entanglement and intention to leave society. Therefore, 

there is no difference between female news workers and male news workers in their 

entanglement, and the same for the job status of the employees' spouses. That is, it 

cannot be said that employees whose spouses are employees are more intertwined 

with society and are less likely to leave society. Based on the obtained results, the 

state of home ownership is similar to other moderator variables. In the sense that 

there is no difference between those who own houses and those who are tenants in 

their social entanglement. In other words, it cannot be claimed that the employees 

who own a house are more intertwined with their society and are more likely to leave 

the society and ultimately leave the organization.  
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Discussion & Conclusion 

The majority of studies carried out in the field of measuring intra-occupational 

factors or organizational entanglement and extra-occupational factors or both factors 

leading to displacement have been carried out on employees who were not known as 

employees of creative industries. Therefore, in the present study, a model was 

presented and tested to analyze the factors affecting the intention to leave the service 

of employees of creative industries. The results of this research were aligned with 

some of the previous research results and inconsistent with others, and the reasons 

for achieving such results have been discussed in detail. The media industry is 

known for its high turnover rates, making it essential for HR departments to work 

hard to retain top talent. HR should create a positive work culture that promotes 

work-life balance, job satisfaction, and employee engagement. Broadcast media 

organizations should also provide competitive compensation packages and benefits 

to attract and retain top talent. HR departments should conduct regular employee 

surveys to get feedback from employees and identify areas where improvements can 

be made. Finally, HR departments should also have a succession plan in place. 

Succession planning ensures that the organization is prepared for any changes in key 

positions. It also ensures that employees are aware of their career progression 

opportunities, which can increase employee retention rates. 
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  چكيده
 شـود  يم ـكـه باعـث    انـد  اشاره كرده يا يسازمان درونبه عوامل  ،گرفته در حوزه نگهداشت نيروي انساني ي صورتها پژوهش اغلب :هدف

پـژوهش بـا هـدف     نيا. زند، زياد نيستندپردابروابط غيركاري بر محيط كار  ريتأثبه بررسي  هايي كه پژوهشاما  ؛كاركنان در سازمان بمانند
عوامل غيركـاري و كـاري بـر    دو دسته  ريتأثبه بررسي  و شدهانجام  يا رسانه يها در سازمان يانسان يروينگهداشت ن تحليل پيشايندهاي

  .قصد ترك خدمت كاركنان پرداخته است

و از  يروش ـ تـك  يروش كم ينشنظر گزاز  يمايشي،پ ياز نظر استراتژ ياسي،ق يكردگرا، از نظر رو اثبات يپژوهش از نظر فلسف ينا: روش
 يا نامـه  پرسـش  يـز هـا ن  داده يو ابـزار گـردآور   يماسازمان صداوس يپژوهش كاركنان خبر يجامعه آمار. است يمقطع تك ي،نظر افق زمان

 يـل منظـور تحل  بـه . نفر در نظر گرفته شـد 127دست آمد و  حجم نمونه بر اساس جدول مورگان به. پژوهش بود بياتاستاندارد، برگرفته از اد
  .استفاده شد يحداقل مربعات جزئ يكردبا رو يمعادلات ساختار يساز مدل يكنامه، از تكن حاصل پرسش يها داده

. معنـادار و مسـتقيم دارد   ريتـأث ي اجتماعي دگيتن درهمبر  ،ي خانوادگياهونديپ: استهاي پژوهش بدين شرح  نتايج آزمون فرضيه: ها يافته
معنـادار و   تـأثيري بر قصد ترك خـدمت   ،قصد ترك جامعه. گذارد ميمعنادار و معكوس بر قصد ترك جامعه  تأثيري ،ي اجتماعيدگيتن درهم

پيوندهاي دوسـتي   ريتأثعلاوه، فرضيه مربوط به  به. گذارد ميمعنادار و معكوس  تأثيريي سازماني بر ترك خدمت دگيتن درهم. داردمستقيم 
متغيرهاي جنسيت كاركنان، وضعيت شـغل همسـر كاركنـان،    . نشد دييتأ مايصداوساركنان خبر سازمان در بين ك ،ي اجتماعيدگيتن درهمبر 

 در نظـر  لگريتعـد  هـاي متغير عنـوان  بـه  ،جمهوري اسلامي ايران يمايصداوسوضعيت مالكيت خانه و مدت اقامت كاركنان خبري سازمان 
تفـاوتي بـين    ؛ بنـابراين كننـد  ينمي اجتماعي و قصد ترك جامعه را تعديل دگيتن درهمبين  رابطهبه نتايج، اين متغيرها  با توجه. گرفته شدند

 تـوان  ينم ؛ يعنيوجود ندارد ها آني دگيتن درهمدر براي وضعيت شغل همسر كاركنان و همچنين، كاركنان خبري زن و كاركنان خبري مرد 
بـر  . كمتر احتمـال دارد جامعـه را تـرك كننـد     ،ه دارند و همچنيني بيشتري با جامعدگيتن درهمكارمندند،  ها آنگفت كاركناني كه همسران 

خانه  تفاوتي بين كساني كه صاحب يعني رد؛با ساير متغيرهاي تعديلگر دا يحالت مشابه ،نيز وضعيت مالكيت خانه آمده دست بهاساس نتايج 
بيشـتر   شـان  جامعهبا  اند خانه ادعا كرد كاركناني كه صاحب وانت ينم ،گريد  انيب  به. وجود ندارد ها آني اجتماعي دگيتن درهمدر  ،ندمستأجريا 

  .نهايت ترك سازمان بيشتري دارند و احتمال ترك جامعه و در اند شده دهيتن درهم

هـر دو عامـل    يا يشغل و عوامل برون يسازمان يدگيتن درهم يا يشغل شده در حوزه سنجش عوامل درون اغلب مطالعات انجام: گيري نتيجه
رو در مطالعـه   يـن از ا شـدند؛  يخلاق شناخته نم ـ يععنوان كاركنان صنا صورت گرفته است كه به يافراد يكاركنان، رو ييجا به جابهمنجر 
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 يجاز نتـا  يپـژوهش بـا برخ ـ   ينا يجنتا. خلاق ارائه و آزمون شد يعبر قصد ترك خدمت كاركنان صنا ؤثرعوامل م يلتحل يبرا يحاضر مدل
  .شده است بيان يلبه تفص يجينتا ينبه چن يابيسو بود كه علل دست ناهم يگرد يبا برخ سو و هم يقبل يها پژوهش

  
ي اجتماعي، تمايل به ترك جامعه، پيوندهاي خـانواده  دگيتن درهمي سازماني، دگيتن درهماجتماعي،  بستگي دلنگهداشت نيروي انساني، : ها كليدواژه

  .و پيوندهاي دوستي
  
  

ثر در نگهداشـت نيـروي   ؤتحليل عوامـل شـغلي و اجتمـاعي م ـ    ).1402( جليلوند، محمدرضا و شيدايي، سعيدشريفي، سيدمهدي؛ : استناد
   .200 -177، )2(2، هاي مديريت رسانه بررسي .)كاركنان خبر سازمان صداوسيما: پژوهش  نمونه(انساني در صنايع خلاق 

    
  29/01/1402 :افتيدرتاريخ   200-177. صص، 2شماره ، 2، دوره 1402هاي مديريت رسانه،  بررسي
 15/03/1402 :تاريخ ويرايش  دانشكدة مديريت دانشگاه تهران: ناشر

  07/05/1402 :رشيپذتاريخ   پژوهشيـ علمي : نوع مقاله
  15/06/1402 :انتشارتاريخ   نويسندگان ©
 doi: https://doi.org/10.22059/MMR.2023.365215.1060
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  مقدمه
ي ور بهـره باعـث افـزايش مزيـت رقـابتي و      زيـرا  ؛شود يوب ممحس آن سازمان ةيسرما نيتر كاركنان هر سازمان باارزش

). 2014، 1داس(نـد  ا شدهبر منابع انساني متمركز  ضرورتاًي سازماني ها ياستراتژ ،امروزه ،به همين دليل. شوند يمسازمان 
دنبـال جـذب    بـه  ،در اين رقابت يتموفق براي ها سازمانو  كند يمو منابع افزايش پيدا  ها تيمزرقابت بر سر كسب  هرروز

 ني ـا  بـه و  دهنـد  يم ـي خـود را گسـترش   ها پاداشبراي نگهداشت اين كارمندان  ها سازمان. كارمندان خلاق و مستعدند
). 1397 انصاري،، حاج محمدي و شريفي(شود  افزوده مي شيازپ شيببهاي نگهداشت كارمندان مستعد و خلاق  بر، بيترت 

 معنـاي  بـه  ،حفـظ كاركنـان  . آفـرين اسـت   نگهداشت همان نيروي انساني مزيـت  ها سازمانچالش بسياري از  ،نيب  نيا در
ها بـه   سازمان زنده ماندن .)2006، 2گ، لين و چوانهانگ(هاست  آن يماندن در محل كار فعل يكارمندان براسازي وفادار
 جاديا يانسان منابعحفظ  براي يباراج يالزامطبيعي است كه ، به همين دليلاست و وابسته ها  آن يانسان ا و منابعه ييدارا

ترك خدمت يا قصد ترك خدمت يكي از كاركنان، هـم ديگـر كاركنـان و    ). 2011، 3كيندت، دوچي و بيرت ،گووِرتز(شود 
نيـروي انسـاني خـلاق بـراي      ،صنايعِ خلاق است كه در آن جمله ازصنعت رسانه . دهد يمقرار  ريتأثهم سازمان را تحت 

مهـارت، خلاقيـت،    دارد كـه اشاره  يعيخلاق به صنا عيصنا. برخوردار است چشمگيرياز اهميت  ،ندارزشم يتوليد محتوا
ي ها ييدارابا استفاده از  ندنتوا يمين طريق ا از وست ها ي اصلي آنها يژگيو ءاستعداد فردي، استقلال كاري و آزادي جز

يكـي   .ايع خلاق، خلاقيت و استعداد فردي اسـت مركزي صن ةهست. )1397ي و همكاران، فيشر( فكري، ثروت توليد كنند
 بـين  دليـل تفـاوت   برخي نيز. در اين صنعت است خلاق وجود كاركنان ،صنعت رسانه با ساير صنايع ياصل يها تفاوتاز 

  .)2016، 4، ژو و كالگوراكسيو( دانند يم آن را حضور افراد خلاق عيصنا سايرصنعت رسانه و 
 مثالبراي . جمهوري اسلامي ايران، حفظ و نگهداشت كاركنان است يداوسيمايكي از مشكلات اساسي سازمان ص

 ةچهـر  نيحال چند تابه مايسازمان صداوس. اشاره كرد مايصداوسسازمان  گزارشگران بازگشت يبي ها تيمأموربه  توان يم
 ـ يبازگشت چيكه ه ييها اعزام ؛كشور اعزام كرده است يك به تيعنوان مأمور را به يكداشته كه هر يخبر  نداشـته  يدر پ
 هـا  آنروي  هـا  مـدت كاركنـاني كـه   . و چراغ خطر تلقي شـود  بار انيزبراي هر سازماني  تواند يم شدت بهاين اتفاق . است
تحقيقـات ميـداني و   ). 1398، 5خبرگـزاري فـارس  ( رنـد يگ يم ـتصميم به ترك سـازمان   باره كو ي شود يمي گذار هيسرما

ي جمهوري اسلامي ايران نيز مايصداوسي سازمان ها رمجموعهيزيكي از  عنوان به، 6وي تي پرس ةمصاحبه با مديران شبك
شـايان  تعـداد   ؛ زيراسترو روبه اي عديدهجدي و دهد كه حفظ كاركنان مستعد و خلاق اين سازمان با مشكلات  نشان مي

هنگفتي را به اين سـازمان تحميـل    ةنهزيعلل مختلف اين سازمان را ترك و  به ،يا رسانهاز كاركنان اين سازمان ي توجه 
دور بـودن   دليـل  بـه  ،به آن اشـاره كـرد، تـرك كـردن سـازمان از طـرف كاركنـان        توان يمديگري كه  ةنكتاما . اند كرده

  .بردارد گامبا فراهم آوردن شرايطي در جهت بهبود اين وضعيت  تواند يم مايصداوسي آنان است كه سازمان ها خانواده
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Lahkar Das 
2. Huang, Lin & Chuang 
3. Govaerts Kyndt, Dochy & Beart 
4. Kossivi, Xu, & Kalgora 
5. http://tnews.ir/news/5b18144662476.html 
6. Press TV 
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بحث اهميت نقش روابط كاركنان بـا   ،يكي از نكاتي كه كمتر به آن پرداخته شده است ،اين مشكل در ارتباط با حل

شـدن كاركنـان بـا     دهي ـتن درهم ريتأثو همچنين ) نيروهاي خارجي نگهدارنده كاركنان در سازمان( ها آندوستان و خانواده 
بسـته   روابط اجتماعي در دل ريتأثبه  شناسان جامعه. دكن يم واداري است كه كاركنان را به ماندن در سازمان داخلنيروهاي 

) اجتمـاعي (ي عوامـل خـارجي   سازوكاروجود دارد كه چگونه و با چه  سؤالاما اين  ؛اذعان دارند شان جامعهشدن افراد به 
عـواملي ماننـد رضـايت شـغلي و      ريتأثهمچنين از گذشته  ؟كه قصد ترك خدمت كاركنان كاهش پيدا كند شود يمباعث 

ي دگي ـتن درهـم سـنجش   كـه  يدرحال ،تعهد سازماني معياري بوده است براي سنجش ميزان احتمال ترك خدمت كاركنان
كننـده   دهي ـتن درهـم نيروهـاي   ةجانب ـ همـه جديدي است كه احتمال ماندن كاركنان در سازمان را با بررسي  ةايد ،سازماني

احسـاس   ،با سـازمان و همچنـين   ها آنكنان، ميزان تناسب كه شامل پيوندهاي سازماني كار سنجد يمكاركنان با سازمان 
سـنجش   ةحـوز در  شـده  انجـام اما اكثر مطالعـات  . ي استرماليغدادن مزاياي سازماني ازجمله مالي و  از دست ةبالقوضرر 

صورت  روي كاركناني ،ييجا جابهشغلي يا هردو عامل منجر به  ي و عوامل برونسازمان تنيدگي درهمي يا شغل درونعوامل 
؛ 2019 ،1همكـاران ژانگ و ؛ 1398صحت و سجاديان، ( شدند ينمكاركنان صنايع خلاق شناخته  عنوان بهگرفته است كه 

با با توجه به اين موضوع، هدف اصلي اين پژوهش آن است كه ). 2014، 3؛ اوزچليك و سنكسي2019، 2همكارانو  پورتر
 ـ بـه را  يا رسانهي ها سازمان كاركنان شوند باعث مي ،زمان همكه  اي شغلي شغلي و برون عوامل درونتحليل  صـنايع   ةمثاب
  .دربردادر راستاي غنابخشي به ادبيات موجود گام ، ترك كنندخلاق 

  مباني نظري و پيشينة تجربي پژوهش
 ـ بسـته كـردن    در دل ،ي كـه روابـط اجتمـاعي   نقش ـ ةدربـار امـا   ؛يط كـاري اسـت  ها فراتر از مح روابط انسان  هكاركنـان ب

 توانـد  ياز روابـط م ـ  يا گسـترده  في ـكه ط اند افتهيشناسان در جامعه. وجود دارد دانش اندكي، كند يمايفا  شان يها سازمان
اطلاعـات   يسـازمان  محققـان ، امـا  )2018، 4، راگينـز، اهرارهـاردت، و سـينگ   گنُزالس(خود متصل كند  جامعهمردم را به 

 ريطـور محـدود بـه تـأث     بـه  ،5يزندگـ   ركا قاتياكثر تحق. حل كار خود ندارندافراد به م نيا ونديپ يچگونگ دربارة يچندان
، بـرودكس،  كاسپر( اند هكرد تمركزكار  طيدر مح) و فرزندان خردسال يزندگ كيشر/كارمندهمسر  يعني( يا خانواده هسته
، مثـل (ي روابـط خـانوادگ   ساير ريتأث تواند ينم كه )2005 ،7، كاسپر، لاكوود، برودكس و برينليياب؛ 2007 ،6ابي و لامبرت

هـا،   عـروس و  ، دامادهـا ي پـدر و مـادر  هـا  خواهرزادهو  ها تر، برادرزاده ، پدربزرگ و مادربزرگ، خواهر و برادر بزرگنيوالد
كنـد   بسته كار خود دل يها و محل جوامعرا به  افراد ممكن است ها نيا كه يدرحال ؛ي قرار دهدبررس را مورد) ...و فرزندان

ي اسـت كـه كمـابيش ناديـده گرفتـه      مهم حوزة كار طيمح اجتماعي برروابط  ري، تأثنيبنابرا). 2018الس و همكاران، گنُز(

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Zhang et al. 
2. .Porter et al. 
3. Özçelik & Cenkci 
4. Gonzalez, Ragins, Ehrhardt & Singh 
5. Work-life 
6. Casper, Bordeaux, Eby & Lambert 
7. Ebi, Casper, Lockwood, Bordeaux & Brinley 
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آگـاه   ،ن بااسـتعداد هسـتند  كنادنبال حفظ كار كه به را يرانيمد ،بستگي كاركنان دل يها سازوكار شناسايي كه ؛ درحاليشده
اند  داده صيتشخ ،كنند يم يبه محل كار باز بستگي دلدر  اجتماعيرا كه تجارب  ينقش مهم يسازمان محققان .سازد مي
 ـ، فلـدمن ( كننـد  يم ـكمتر سازمان را ترك  ،شوند ختهيآم درهمخود  ةجامعبا  كه يكه كارمندان درصورت اند افتهيو در و  گن
بهـره  ) 1988 ،3سمپسـون ؛ 1974 ،2كاساردا و جانوويتز( ياجتماع بستگي دلدار  نظام مدلاز  پژوهش نيا). 2012، 1ووگل
افراد را به جوامـع خـود    ي،ركاريكه روابط غ حدي تا است 4ي اجتماعيا رابطه تنيدگي درهممفهوم  ةكه دربردارند گيرد مي

  .دهد يم پيوند

  اجتماعي بستگي دل دار نظاممدل 
كه روابط بـا خـانواده و    كند يممدل به اين موضوع اشاره . دهد يماجتماعي را توضيح  بستگي دلاين مدل نقش روابط در 

. كنـد  يم ـبا يك محيط جغرافيايي را تقويت  7و ارتباط 6، تعلق5و حس سازگاري كند يمدوستان، افراد را به اجتماع متصل 
در  يشـتر يسـهم ب  ،يياي ـمكـان جغراف  كي ـ يك ـيزيف يهـا  نسبت به جنبـه ، كه روابط كند يم حيمدل تصر ني، اهمچنين

اما روابط با دوسـتان و   ؛كنند دايپرا مشابه  يها يژگيبا و ضياجتماعات قابل تعو توانند ياد مافر. دارد اجتماعي بستگي دل
كه احساس  معتقدند اجتماعيشناسان  روان). 2018 ،گنُزالس و همكاران(شود  يتكرار نم گريد يدر جاها يراحت به ،خانواده
هـا بـا خـانواده و     آن يو ارتباطـات عـاطف   ياجتمـاع  ياوندهيپ ، از طريقييايمكان جغراف كيافراد به  بستگي دلتعلق و 

 ةدار سه جنب ـ مدل نظام). 2010، 9؛ اسكنَل و جيفورد2010، 8، ريموند، برون و وبرريمون(شود  يم تحريك دوستان نزديك
 ي ازناسـب افـراد بـا حضـور مت    نكه،ياول ا. كند يم متصلجامعه  كيكه افراد را به  داند يمحائز اهميت از روابط را  يديكل

 .دي ـآ يم ـشـمار   بـه  خـانواده و تعـداد دوسـتان   يـك   ةتفاوت در انداز ناسب،حضور مت. شوند يم بسته دلدوستان و خانواده 
. دهـد  ينم ـاطلاعـاتي   رابطـه  تي ـفيك زيرا دربـارة  ؛ستني يجامعه كافبه  بستگي دل حيدر توضمتناسب ، حضور حال نيباا

). 2018گُنـزالس و همكـاران،   ( كننـد  ياستفاده م ـ يارتباط تيفيك يبرا اي مايندهنعنوان  به ،تناوب ديدارشناسان از  جامعه
 ظرفيتـي  كننـد،  از آن اسـتفاده مـي   اجتماعيشناسان  شناسان و روان كه جامعه يا رابطه تيفيك يها از شاخص گريد يكي

سـه  ). 2010 ،و همكـاران  مونـد ير(شود  يجامعه نسبت داده م كيماندن در  ليعنوان دل به ،است كه به دوستان و خانواده
دليـل  عنـوان   به ،يا رابطه يوندهايما از پ يساز مفهوم يبرااست  يياه هيپا، تيو ظرف تناوب ديدارحضور متناسب،  عنصر
بـا خـانواده و    يا رابطـه  يوندهايكه پ رود يانتظار م ،دار نظاممدل مطابق با . خود ةجامعماندن در  يمردم برا ليتما اصلي

  .كمك كند اجتماعي بستگي دلتجربه افراد از  به ،دوستان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Feldman, Ng & Vogel 
2. Kasarda & Janowitz 
3. Sampson 
4. Community relational embeddedness 
5. Compatibility  
6. Belongingness  
7. Connection  
8. Reymond, Raymond, Brown & Weber 
9. Scannell 



  
 

  182  شريفي و همكاران.../تحليل عوامل شغلي و اجتماعي مؤثر در نگهداشت نيروي انساني در

 
  تنيدگي شغلي كار و درهمـ  زندگي ةنظري
امـا   ؛كنـد  يمبسته  دل اجتماعشانكه خانواده و دوستي چگونه افراد را به دهد  موضوع توضيح مي اين ةدربار دار نظاممدل 
زندگي نيـز سـرايت روابـط    ـ   كار ةنظري. دهد ينمبه محيط كار اطلاعاتي  بستگي دلروابط اجتماعي بر  ةبالقو ريتأث ةدربار

 ـ  ني ـا دراما در بيان سـازوكارهايي كـه    ؛كند يمي محيط كار بيان رفتارهاو  ها نگرشي را روي كارريغ  ،دخالـت دارد  نيب
بـه   ها، تقاضاها و منبعبا ايجاد  يو ارتباطات اجتماع يركاريغ ةخانوادكه  كند يم انيب )2014( 1نفدايمدل وو .است ناتوان
 ـ .افتـد  يبر كار اتفاق م يزندگ تيسرا نيچگونه ا دهد كه توضيح نمي اما ؛كند يم تيكار سرا ةدامن تنيـدگي   درهـم  ةنظري

شـكاف   نيبه محل كار، ا بستگي دلبه  يكارريغ هاي هتجرب تيدر سرا درگير يها سازوكار بارةدر يحيتوض ةارائبا شغلي 
چرايـي   ،شـغلي  شـغلي و بـرون   گسترده از نيروهـاي درون  ةشبككه يك  كند يمن اين نظريه بيا .كند يرا برطرف م ينظر

كـردن   بسـته  از عوامل غيركـاري را بـراي دل   اي مجموعهاين نظريه، . كند يمرا مشخص  شان يها سازمانماندن افراد در 
 ريتأثو ) ي تفريحي در جامعهاه تيفعالمالكيت خانه، وضعيت اشتغال همسر،  براي مثال،( دهد ميكاركنان به سازمان ارائه 

 كـه  گيـرد  دربرمـي ي اجتماعي افـراد  دگيتن درهمبر  تأثيرگذار ي اتصاليها شاخص عنوان بهنيز، حضور دوستان و خانواده را 
كيفيـت روابـط افـراد بـا      بهپيوندهاي اجتماعي . استكردن اجتماعي  شامل پيوندهاي اجتماعي، تناسب اجتماعي و قرباني

و  شـوند  يمخود سازگار  ةتناسب اجتماعي ميزاني است كه افراد با جامع. ي حاضر در جامعه اشاره داردها روهگساير افراد و 
 طبـق ايـن نظريـه   . از دست خواهنـد داد  ،ترك جامعه در صورتدرك افراد از آن چيزي است كه  ،كردن اجتماعي قرباني

 تي ـبر اهم ،رياخهاي  در پژوهش. كه محيط كار را ترك كنندكمتر احتمال دارد  ،پيوندهايي دارند شان جامعهافرادي كه با 
تـرك   ةدر حـوز مطالعات ). 2014، 2و فلدمن نگ(شده است  ديكار تأك طيمحي ها يخروج يده در شكل يعوامل اجتماع

حـت  را ت هـا  در سازمان يي و ترك خدمتجا جابهكاركنان به  ليتما تواند يكه خانواده م دهد ينشان م زين خدمت كاركنان
 ةخـانواد شغلي، اين مطالعات نيـز روي   تنيدگي درهمهمانند تحقيقات  ؛ اگرچه)2018 ،گنُزالس و همكاران(قرار دهد  ريتأث

  .سازماني است بستگي دلنقش ديگر اعضاي خانواده و دوستان در  ،مهم سؤال بر اين اساس،. است شدهي متمركز ا هسته

  ي و قصد ترك خدمتشغلي دگيتن درهم ةنظري
). 2017 ،4، هـام، ابرلـي و لـي   لـي (اسـت   3شـغلي  تنيـدگي  درهـم آن توصيه شـده،   يريگ اندازهجديدي كه  كمابيش ةداي

 و )يشـغل  تيرضـا  مثـل (كاركنـان   يهـا  بـر نگـرش   ،اول وهلةدر  )1958، 5مونيمارس و س( هياول ييجا جابهي ها هينظر
، توجـه از  تنيدگي درهم يبا معرف .متمركز بود ،ه ترك كارافراد بواداركنندة  ياصل ليعنوان دلا به ،شده ي دركها نيگزيجا
» ماننـد  يم ـ« افرادچرا بر اين موضوع معطوف شد كه و توجه  كنند يم» ترك«خدمت را  افرادكه چرا  شدمسئله دور  نيا
اري ي قصـد تـرك خـدمت و نگهـد    نيب شيپتنيدگي شغلي براي افزايش  درهم). 2019، 6تونديل، كامير، وانگ و رابنستين(
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1. Voydanoff 
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3. Job embeddedness 
4. Lee, Hom, Eberly & Li 
5. March & Simon 
6. Rubenstein, Kammeyer-Mueller, Wang & Thundiyil 
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كـه در   عوامـل زيـادي از   مجموع. ي سنتي مانند رضايت شغلي و تعهد سازماني استها كننده ينيب شيپكاركنان، فراتر از 

هـاي   نظريـه  كـه  يدرحـال  .شود يم فيتعر شغلي تنيدگي درهم ،كند يم »ماندن«زندگي يك فرد وجود دارد و او را وادار به 
 ـدر يعاطف روحي و بر عوامل ،يسنت ترك خدمت  يروهـا ين ةكننـد  مـنعكس  شـغلي  تنيـدگي  درهـم  كنـد،  يم ـ دي ـتأك يون

، هولتـون، لـي،   ميشـل (هـاي ابتـدايي    در پـژوهش  .كنـد  يم ـ بي ـرغكه كاركنان را به ماندن ت است )يخارج( يا يطيمح
هـاي   در پـژوهش  بعـدها امـا   شـد؛  مـي اسـتفاده  واحد  اي مجموعهعنوان  به يشغل تنيدگي درهم )2001، 1سابلينسكي و ارز

، 2هاگـت ( شـد از هـم جـدا    اجتمـاعي و  يسـازمان  تنيدگي درهم يعني، يعد اصلدو ب قالب دري شغل تنيدگي درهم، بسياري
2020.(  

  يسازمان درونعوامل 
 دهي ـتن درهـم يي از محيط سازماني متمركز اسـت كـه افـراد را در شغلشـان     ها جنبهبر ) شغلي درون( يسازمانتنيدگي  درهم

ماندن در سازمان  يفرد برا ميكه بر تصم شود ياطلاق م ييروهاياز ن يا گسترده ةبه مجموعنيز  و )2020، هاگت(كند  يم
 رايز ؛سازمان بمانند كيانتظار دارد كه كاركنان در  يشغل تنيدگي درهم ةينظر .)2020، 3جولي و سلف( گذارد يم ريخود تأث

ي ها در سازمان هاي ايجاد شده از فرصت كه دارند لياو تم كنند برقرار مي يررسميو غ يرسم يها شبكهبا همكاران خود 
ي هـا  تيمانند فعال ،با عوامل مرتبط با سازمان ميطور مستق به ،يعد سازمانكه ب دهد مينشان  قاتيتحق. مند شوند بهرهخود 

 ـك شود يم تصور روهاياز ن يمتنوعمجموعة  يتنيدگي سازمان درهم). 2020، هاگت(مرتبط است  منابع انساني  يه حالت كل
قـرار   كردن قربانيو  وندهايعد تناسب، پاز سه ب يكيدر  يطوركل به روهاين نيو ا كند يم جاديرا در سازمان ا» 4گير افتادن«
 ازي ـموردن فيها و وظا نقش بافرد  حاتيو ترج ها ييها، توانا مهارت نيب يسازگار اي يبه وابستگ يتناسب سازمان. رنديگ يم

درون سـازمان   يهـا  و گـروه  شخاصاساير كه افراد با ي ا ياجتماع ارتباطاتبه  وندهايپ. شاره داردخاص ا تيموقع كيدر 
 ياي ـمزا اي ـ/ و )مـادي (بـاارزش   چيزهـاي  ةبـالقو  دادن از دست انگريب كردن قربانيسرانجام،  و شود يخود دارند، اطلاق م

 ي،سـازمان  تنيـدگي  درهـم  يروهايعد نسه باين . شود تحميل ميسازمان بر  ،است كه در صورت ترك كارمند يشناخت روان
 يكل ييرويرا جبران كند تا ن يگريد تر نييممكن است سطوح پا ،يكي يكه سطوح بالاا معن نيبه ا ؛هستند 5كننده جبران

ابعـاد  دارد كه  نيادلالت بر  ،رويسه ن نيا ينظر يجبران تيماه. خود نگه دارد يفعل تيكند كه كارمندان را در موقع جاديا
براي . باشدداشته  بعدهاي ديگراز  تر فيضع اي تر يقو هايممكن است اثر ،طيبسته به شرا ،يسازمان تنيدگي درهممختلف 

ممكـن اسـت در آن    وجـود   ني ـا ، باستندين 6ناسبتمشغل خاص خود  فيوظا ايها  با نقش كنند ياحساس م ي، افرادمثال 
 ةنـد يآبهبـود   جهيو درنت  مهارت شيباعث افزا مهارت زيادي دارند،دانش و  ي كهنامعتقدند كار با همكار رايز ؛شغل بمانند

  ).2020جولي و سلف، (ها خواهد شد  آن يشغل

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski & Erez  
2. Hogt 
3. Jolly & Self 
4. Stuckness  
5. Compensatory  
6. Fit  
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  تناسب سازماني
 .، اشـاره دارد كنـد  يم ـ يكه در آن كار و زندگي با سازمان يبر سازگار يمبن ،كاركنان ةقضاوت و عقيدبه  تناسب سازماني

 يهـا  پـروژه  رويكـه   يتـا زمـان   بشناسـد و  يعنوان مهندس پروژه در سطح جهان است خود را به ، فرد ممكنمثال براي 
ماندن دارد و ميل به  شود مي تنيده درهم سرعت بهو  رديگ يم يدر سازمان جا يخوب ، بهكند يكار م زيبرانگ چالش يمهندس

بـزرگ،   يهـا  كوه عاشق و داند مي فكر روشن و خواه يآزاد كه خود را يگريد يشخص ،در مقابل ).2017لي و همكاران، (
 طيدر مح و قرار گيرد كار محافظه ةاگر در جامع ،استخود  يبه محل زندگ كيبزرگ نزد يها اچهيو در يميقد يها جنگل
 چنـدان گي دي ـتن درهـم ي روي، ندر اين حالت. احساس كندخود را با جامعه سازگار  نتواند ممكن استكند،  يزندگ معمولي
و  يتعهد سـازمان  ي،شغل تيكه رضا دهد يمطالعات نشان م). 2017لي و همكاران، ( وي را نگه دارد كه بتواند تقوي نيس

 ـ يامدهايپ تواند يم يتناسب سازمان). 2018، 1بوسر(است  مرتبط يبا تناسب سازمان يعملكرد شغل  يبـرا  ياريبس ـ يعمل
 شيبه افزا تواند يم يفراتر از عملكرد سازمان ،يشخص ةتوسعو  در رشد يگذار هيسرما، مثالطور  به. ها داشته باشد سازمان

  ).2018بوسر، (شود منجر  قصد ترك خدمتو  بتيغ تر نييتعهد و سطح پا

  كردن سازماني قرباني
تعريـف    كـردن سـازماني   د، قربانيآن مزايا از بين بروكه با ترك شغل ممكن است  يروان اي يماد يايشده از مزا درك ةنيهز
 نظـر  از آن صرف ،يريگ در صورت كناره دياشاره دارد كه كارمند با» مزيتي«به  كردن سازماني قرباني .)2020، هاگت(د شو مي

 ـ بهاگر كارمند ). 2017لي و همكاران، (كند ديگري مزيت كند و به عبارتي آن را قرباني   در بينديشـد، خـود   يترك شغل فعل
  ).2020، هاگت(انديشد  مي زيكند ن قرباني را ها آن ديبا كه خود يشغل فعل متصل به يماد يايمزا خصوص

  يسازمان برونعوامل 
سـازمان   و توسط مجموعه ارتباطات كارمند با شغل ترك خدمت،كه  كنند ياستدلال م ي شغليدگيتن درهم ةمحققان حوز

شـغلي يـا    بـرون  تنيـدگي  درهـم (ها در خارج از كـار   آن يو زندگ) سازماني تنيدگي درهمشغلي يا  درون تنيدگي درهم(خود 
بـر  ) شـغلي  بـرون  تنيـدگي  درهـم (اجتمـاعي   تنيدگي درهم). 2017لي و همكاران، (د گير يم شكل )اجتماعي تنيدگي درهم
ارتباط خود  قيكاركنان از طر). 2020، هاگت(كند  يم دهيتن درهميي از جامعه متمركز است كه افراد را در شغلشان ها جنبه

، مـردم و فرهنـگ سـازمان و جامعـه     هـا  تي ـبـا فعال  بشـان واسـطه تناس  ، بـه 2)پيونـدها  تنيـدگي  درهم(با سازمان و جامعه 
 تنيدگي درهم( جامعه تجربه كنند اياز سازمان  با خروجممكن است  كه يانيبا ضرر و ز نيو همچن 3)تناسب تنيدگي درهم(

 تنيـدگي  درهـم نشان داده است كه  شغلي يدگيتن درهم قاتيتحق). 2018، 5ترورن و فين(شوند  يمتصل م 4)قرباني كردن
 از اينكه ناراضي اسـت يـا نـه    نظر صرف .شود يمكمتر  ،بگيرد »رفتن«اينكه كارمند تصميم به باشد، احتمال  شتريهرچه ب

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Bowser 
2. Link embeddedness 
3. Fit embeddedness 
4. Sacrifice embeddedness 
5. Treuren & Fein 
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 تر نييمعمول سطوح پا طور به ،شغلي برون تنيدگي درهمكارمندان با سطوح بالاتر از  ن،يبر ا علاوه). 2017لي و همكاران، (

  ).2018ترورن و فين، (را داشتند  1عملكرد فراتر از نقشو  عملكرد در نقش ي ازو سطوح بالاتر يي و غيبتجا جابه

  تناسب اجتماعي
كه فـرد  است تناسب اجتماعي مانند علاقه به مكاني . دشون يمخود سازگار  ةتناسب اجتماعي حدي است كه افراد با جامع

. مكان دارد در آنيا تناسب محيط با فرد و تفريحاتي كه  كند يمزندگي  در آنمكاني كه يا راحتي  كند يمدر آنجا زندگي 
ميشـل و  (كنـد   يم ـ ياسـت كـه در آن زنـدگ    يا كارمند بـه جامعـه   يوابستگ زانيم ةدهند نشان شغلي برون تنيدگي درهم

 اجتمـاعي  و تناسب پيوند اجتماعيز ا يبا سطح بالاتر كه ندريدرگ يدر جامعه محل شتريكه ب يكارمندان). 2001همكاران، 
را  ياجتمـاع  شـتر يب تي ـحما ليپتانس ـ ،امر نيدارند كه ا ياجتماع يكپارچگياز  ياحتمالاً سطح بالاتر، شوند يمشخص م

 حمايـت فـرد بـه    يباشد، دسترس شتريفرد مسن ب كي ياجتماع ةهرچه تعداد افراد درون شبك ،مثالطور  به. كند يم جاديا
را  اجتمـاعي  تنيدگي درهمتناسبِ از  يكه سطح بالاتر يكارمند). 2018ترورن و فين، ( شود يم شتريب ياتو اطلاع يعاطف

  ).2014و فلدمن،  نگ( كند يم جاديبا افراد درون آن گروه ا يكيدر گروه خاص جامعه دارد، احتمالاً ارتباط نزد

 كردن اجتماعي قرباني

 ةحـوز محققـان   .تـرك جامعـه از دسـت خواهنـد داد     درصـورت ست كـه  كردن اجتماعي درك افراد از آن چيزي ا قرباني
 ـ  زاني ـم ريتحـت تـأث   ،انكارمنـد  بسـتگي  دلكه  باورند نيار ب شغلي تنيدگي درهم گيـرد   مـي قـرار   شـده  ين ـيب شيضـرر پ

دوسـتان خـود و   بـا   شـده  دهي ـتن فـرد درهـم  ممكـن اسـت    كه هايي دشواريمقدار  به شود يمربوط م نيا). كردن قرباني(
 ـ ةعمق ارتباط شخص با جامع ـگوياي  يدگيتن درهماز نوع  نيا. كند دايمرتبط با آن پ يها تيلفعا تـرورن و  ( اسـت  يمحل

 .از دسـت خواهـد داد   كنـد  يم ـيي كـه فـرد احسـاس    زهـا يچبودن ترك آن محل براي فـرد و   مانند سخت؛ )2018فين، 
تـرك  بـراي كارمنـد   شـايد   .)2018بوسـر،  (لان باشد سا با هم ونديپ اي يممكن است كنار گذاشتن روابط قو كردن قرباني
را ش شـغل  يممكن است فرد. دشوار باشد و محترم است، شود يماشته دوست د، در آناست و  و امن جذاب ي كها جامعه

 اي ـوآمد آسـان   رفت لياز قب يمختلف يايمزا و دهد رييشغل خود را تغ يشخص يا اما هنوز در همان خانه بماند ؛دهد رييتغ
  ).2017لي و همكاران، ( را از دست بدهدين و زمان منعطف مع يها كان قرار گرفتن در خانه در زمانام

   مفهومي ها و مدل فرضيه
 زاني ـروابـط م  ني ـا رايز ؛كند يمبه جامعه را تحريك  بستگي دل روابط با دوستان و خانوادهمعتقد است كه  دار نظامالگوي 

 كننـد  يكه در صورت ترك جامعه خـود تجربـه م ـ   كند يم نييتعرا  يو غم و اندوه جامعه از راحتي خود دراحساس افراد 
 زاني ـكـه م  اند شبيهكردن  و قرباني يعني تناسب ،يشغل تنيدگي درهم يها سازه به ها سازه نيا). 2010، 2فلاهرتي و براون(

ميشـل و  ( دهد نشان مي، دهند يم از دست جامعهدر صورت ترك هايي كه  را مزيتافراد با جامعه و درك مردم  يسازگار
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Extra-role performance 
2. Flaherty & Brown 
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كـردن   كه تناسـب و قربـاني   دهد ي، نشان مي شغليدگيتن درهم ةيدار با نظر نظام يالگو قي، تلفنيبنابرا .)2001 همكاران،
   .دنده يرا شكل م جامعه كيافراد به ماندن در  ليتما 1يا رابطه پيوندهايكه ي هستند گر مداخله يها سازوكار ،اجتماعي
. دهـد  يافراد را شكل م ـ اجتماعي كردن و قرباني تناسببا دوستان و خانواده، احساسات مردم به  يا رابطه يوندهايپ
رابطه،  نياز ا تيمحققان با حما. بگذارد ريترك اجتماعشان تأث ايماندن  يها برا آن ليها بر تما برداشت نيا رود يانتظار م

كـه احسـاس    يهنگـام  طـور  نيو هم )بودن» در خانه« حس(كنند  يمحتي را احساس در اجتماع يكه افراد وقت اند افتهيدر
گُنـزالس و  (يي تمايل دارند جا جابهكمتر به ، كه چيزي را قرباني چيز ديگري بكنند شود يممنجر  ها آنيي جا جابه كنند يم

قصد ترك  ةواسط به) اعيي اجتمدگيتن درهم( يكردن اجتماع و قربانيتناسب كه  رود ميانتظار  نيهمچن). 2018همكاران، 
  . شودقصد ترك خدمت موجب  ،جامعه

استفاده  تمايل به ترك جامعه در شرويعنوان پ به اجتماعيدار از تناسب و قرباني كردن  ، مدل نظامذكر شدطور  همان
 ريكار تـأث  مربوط به جيبر نتا ،يي يا ترك جامعهجا جابهتمايل به  كه چگونه كند ينم انيدار ب ، مدل نظامحال نيا با. كند يم

 دي ـبا ،زيكه قصد ترك جوامع خود را دارند ن يافراد دهد يمرتبط نشان م قاتيو تحق ي شغليدگيتن درهم ةينظر .گذارد مي
كـه   كننـد  يمحققان خاطرنشان م نيا). 2018گنُزالس و همكاران، (را داشته باشند  تر يكار قو طيمح ييجا جابهبه  ليتما
نـد تـا   ديجد شـغل  دنبال بهها  از آن يارياما بس را حفظ كنند؛شغل خود  نداز ترك جوامع خود قادر بعد ،از كارمندان يبرخ

كردن  از آن است كه تناسب و قرباني يحاك يادغام نظر نياساس، ا نيبر ا .كنند يمحل كار خود زندگ يكيبتوانند در نزد
 قصـد تـرك جامعـه    يهـا رو  آن ةي ـاول ريتـأث  قي ـررا از ط قصد ترك خـدمت  تيدرنها ،)ي اجتماعيدگيتن درهم( ياجتماع

روي قصد ) ي سازمانيدگيتن درهم( يسازمانكردن  كه تناسب سازماني و قرباني رود يمانتظار  طور نيهم .كند يم ينيب شيپ
 افـزايش يابـد،  ي يا سازماني كاركنان شغل دروني دگيتن درهميعني هرچه  ؛معكوس داشته باشد تأثيرترك خدمت كاركنان 

ي سـازمان  دروني و سـازمان  برونعوامل  ريتأثدر پي تعيين پژوهش به عبارتي اين . يابد ميكاهش  ها آند ترك خدمت قص
وضعيت شغل همسر و وضعيت مالكيت خانه متغيرهـايي   يشغلي دگيتن درهم ةنظريبر اساس . بر نگهداشت كاركنان است

كه مالكيت خانه و داشتن همسر كارمند، افراد  اند افتهيدرن امحقق ،هعلاو به. ندمؤثريي جا جابهافراد در  تيقابلهستند كه بر 
همچنـين   ؛)2012 فلدمن و همكـاران، ( شود يمباعث كاهش قصد ترك جامعه  تيدرنهاو  كند يممتصل  شان جامعهرا به 

ترل مشترك بين بر اين، مدت اقامت، يك متغير كن علاوه. به محيط است بستگي دلبراي  اي مدت اقامت در جامعه نشانه
 ريتـأث بـه همـين دليـل در ايـن پـژوهش،      ). 2018و همكـاران،   گنـزالس (اسـت  ي شغلي دگيتن درهمتحقيقات مربوط به 
ي جمعيـت  رهـا يمتغايـن   ريتـأث ي كه ممكن است تحت ا ياصلشناختي بر روابط موجود بين متغيرهاي  متغيرهاي جمعيت

  . شود يمبررسي  لگريدعتمتغير  صورت بهشناختي قرار بگيرند نيز، 
  .ارائه شده است مدل مفهومي هاي پژوهش و پس از آن فرضيه، شده گفتهبر اساس مطالب 

  .است ها مؤثر آني اجتماعي دگيتن درهمپيوندهاي خانوادگي كاركنان بر : 1 ةفرضي
  .است مؤثر ها آني اجتماعي دگيتن درهمپيوندهاي دوستي كاركنان بر : 2 ةفرضي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Relational bonds 
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  .است ها مؤثر آني اجتماعي كاركنان بر قصد ترك جامعه دگيتن درهم: 3 ةفرضي
  .است مؤثر ها آنبر قصد ترك خدمت  قصد ترك جامعه كاركنان: 4 ةفرضي
  .است ها مؤثر آني سازماني كاركنان بر قصد ترك خدمت دگيتن درهم: 5 ةفرضي

  

  

  پژوهشمفهومي مدل . 1شكل 

  شناسي پژوهش روش
 ـ نشياز نظـر گـز   و ينظرسـنج  ياز نظر استراتژ ،ياسيق كرديگرا، از نظر رو اثبات يپژوهش از نظر فلسف نيا يروش كم 

  . است يروش تك
منابع انساني معاونت سياسـي ايـن    ةبر اساس آمار ادار. بود مايصداوسكاركنان خبري سازمان  پژوهشآماري  ةجامع

، حجم نمونه برابـر بـا   كه بر اساس جدول مورگان استبوده نفر  200ود حد 1398سازمان، تعداد كاركنان خبري در سال 
علـت نقـص در    بـه  نامـه  پرسـش  2عودت داده شد كه  نامه پرسش 98، نامه پرسش 127پس از توزيع . تعيين شدنفر 127
 ،گيـري  مونـه ن ةشـيو  .شـد اسـتفاده   هـا  داده لي ـوتحل  هي ـتجز بـراي  نامـه  پرسش 96 از از فرايند تحليل خارج و ،يده پاسخ
ي موجـود در محـل   مايصداوس ـبدين ترتيب كه با مراجعه به كاركنان بخش خبري سـازمان   ؛در دسترس بودگيري  نمونه

بـراي تـدوين    شـده  اسـتفاده منـابع   و اجـزا . نـد كنرا تكميـل   نامـه  پرسشاي از  نسخه كه خواست شددرها  سازمان، از آن
  :هاي زير استفاده شد نامه متغيرها از پرسشبراي سنجش  .است درج شده 1 در جدولنامه  پرسش
 2018(همكاران و  گنزالساز مطالعه  ،يا رابطهي ها مربوط به متغير پيوند نامة پرسش( 

 قصد ترك خدمت قصد ترك جامعه
ي دگيتن درهم

  ياجتماع

 همسر كارمند مدت اقامت مالكيت خانه

ي دگيتن درهم
 سطح سازماني سازماني

 سطح اجتماعي
پيوندهاي 
 دوستي

پيوندهاي 
 خانوادگي
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 و  گنـزالس و ) 2001( و همكـاران  لميش ـ ةاز مطالع ـ ،)شـغلي  بـرون ( ياجتمـاع  تنيدگي درهممتغير  ةنام پرسش

  ؛)2018(همكاران 

 ؛)2001( و همكاران لميش ةاز مطالع ،)شغلي درون( ينسازما تنيدگي درهم ةنام پرسش  

 ؛)2012( 1، گونزالس، اهرهارت و سينگراگينز ةقصد ترك جامعه از مطالع ةنام پرسش 

 1983( 2از مطالعه كامان ،قصد ترك خدمت ةنام پرسش( . 

درخواست شـد   گو سخاز پا مقياسدر اين . امتيازي استفاده شد 5 ليكرت مقياسبراي سنجش متغيرهاي پژوهش، از 
از پنج گزينه تشـكيل شـده    مقياساين  .دكن بيان مقياساين  بر مبناي عبارتا مخالفت خود را با هر يكه ميزان موافقت 

 ـموافـق، موافـق،    كاملاً ترتيب به(كه از يك تا پنج  يهر گزينه با استفاده از كد مخصوص .است  كـاملاً ، مخـالف،  نظـر  يب
 نفبودن توزيع داده از آزمون كولموگروف اسمير منظور بررسي نرمال به. شد ليوتحل هيتجز د،بو شده يگذار شماره )مخالف

) SEM-PLS(معادلات ساختاري بـا رويكـرد حـداقل مربعـات جزيـي       سازي مدلاز  پژوهش،ي ها فرضيه آزمون برايو 
  . استفاده شد

  نامه پرسشو منابع  ها ؤالس. 1جدول 
  رمعيا هاسؤال منبع  متغير  سازه

وند
پي

ها 
ي 

طه
راب

  يا 

پيوندهاي 
  خانوادگي

و  گنزالس
  )2018(همكاران 

، نزديـك شـما زنـدگي    تـان  خـانواده به چـه ميـزان از اعضـاي    
  حضور متناسب  ؟كنند يم

  تناوب ديدار  ؟ديكن يمخانواده خود را ملاقات  يبه چه ميزان اعضا
اينكـه   بـه خـاطر   مـانم  يم ـ) شـهر تهـران  (من در اين جامعـه  

  ظرفيت رابطه  .ستاينجا ام نوادهخا

پيوندهاي 
  دوستي

، نزديـك شـما زنـدگي    تـان  يميصـم به چه ميـزان از دوسـتان   
  حضور متناسب  ؟كنند يم

  تناوب ديدار  ؟ديكن يمبه چه ميزان دوستان صميمي خود را ملاقات 
اينكه دوستان  به خاطر مانم يم) شهر تهران(من در اين جامعه 

  ظرفيت رابطه  .ا هستنداينج ام يميصم

هم
در

 
گي

نيد
ت

 
ماع

اجت
( ي

ون 
بر

غلي
ش

(  

تناسب 
  اجتماعي

 و همكاران لميش
)2001(  

  .كنم يممن عاشق مكاني هستم كه در آن زندگي 
  پندارم يم ام خانهمثل  ،كنم يمزندگي  در آنكه  را )شهر تهران(ي ا جامعه
  ، سازگاري دارمكنم يمكه در آن زندگي ) شهر تهران(ي ا جامعهمن با 
ي خـارج از خانـه،   هـا  تي ـفعالورزش، (تفريحـات   ،كـنم  يمي كه در آن زندگي ا منطقه

 .دهد يمرا در اختيارم قرار  ام موردعلاقه) رويدادهاي فرهنگي و هنري

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Ragins, Gonzalez, Ehrhardt & Singh 
2. Cammann 
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  1ادامه جدول 

  معيار هاسؤال منبع  متغير  سازه

  

كردن  قرباني
  اجتماعي

و  گنزالس
  )2018(همكاران 

  خيلي سخت باشد تواند يمبراي من ) شهر تهران(ن جامعه ترك اي
  شوم يمرا ترك كنم، اذيت ) شهر تهران(اگر اين جامعه 

  .را ترك كنم) شهر تهران(اگر اين جامعه  ،من چيزهاي زيادي را از دست خواهم داد

هم
در

 
گي

نيد
ت

 
زمان

سا
( ي

غلي
ن ش

درو
(  

 تناسب سازماني

  )2001( لميش

  .خود را دوست دارم يكار گروه يمن اعضا
  .من هستند هيشب مهمكاران

  .كند يمن استفاده م يها و استعدادها از مهارت يخوب به اين سازمان
  .ي با اين سازمان انطباق دارمخوب به كنم يماحساس 

  .سازگار هستم اين سازمانمن با فرهنگ 
  دوست دارم ،دارم نسازما نيكه در ا را يتيو مسئول اختياراتمن 

  .سازگار است) مايصداوس(ي سازمان ها ارزشي من با ها ارزش
  .به اهدافم برسم توانم يمبا كار كردن براي اين سازمان، 

  .دارم ام يا حرفهمن احساس خوبي درباره رشد و پيشرفت 

قرباني كردن 
  سازماني

  .چگونه اهداف خود را دنبال كنم مريبگ ميدارم تا تصم كار نيدر ا ياديز يمن آزاد
 .مزاياي اين كار براي من عالي است

  .گذارند ياحترام م اريبه من بس ،م هستندكار ي كه در محلافراد
  .اگر اين كار را ترك كنم ،من چيزهاي زيادي را از دست خواهم داد

  .است يعال اريبس در اين سازمانمن  توسعه و رشد يها فرصت
  .ارمدبه سطح عملكردم حقوق و مزاياي مناسبي  با توجه

  .است و استاندارد قبول قابلشغل  نيا يايمزا
  .است يعال اريسازمان بس نيا يبهداشت يها مراقبت يايمزا
  .است يعال اريسازمان بس نيا يبازنشستگ يايمزا

  .است يعال اريبس سازمان نيانداز ادامه كار با ا چشم
  .ي دارما العاده فوقزيرا مدير  ؛براي من ترك اين شغل سخت خواهد بود

راگينز و همكاران   قصد ترك جامعه
)2012(  

  .را ترك خواهم كرد) شهر تهران(سال ديگر اين جامعه  احتمالاً
  .كنم يمفكر ) شهر تهران(خيلي اوقات به ترك اين جامعه 
  .ادامه بدهم) شهر تهران(معه تمايل ندارم به زندگي در اين جا

  )1983(كامان   قصد ترك خدمت
  .دركل از شغلم راضي نيستم

 .در كل، كار در سازمان صداوسيما را دوست ندارم

.در كل شغلم را دوست ندارم
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  هاي پژوهش يافته
و  درصـد كارشناسـي   2/54مدرك  ،سال 40تا  20 بين درصد 73 ميانگين سن، درصد مرد 5/63، نفر پاسخ دهنده 127از 
 درصد از پاسـخ دهنـدگان خبرنگـار و    9/34 علاوه به. خانه داشتنددرصد در شهر تهران  4/59بودند و  درصد مجرد 1/52
  . سال در تهران سكونت داشتند 20بيش از ) درصد 76(دهندگان  همچنين، اكثريت پاسخ. درصد دبير خبر بودند 6/25
  

  وضعيت آمار توصيفي .2جدول 
 فراواني درصد  موارد  سمقيا

  جنسيت
 61 63/5  مرد

 35 36/5  زن

  سن

30 -20  36/5  35 

40 -31  36/5 35 

50 -41  24 23 

50+  3/1 3 

  تحصيلات
 52 54/2  كارشناس

 39 10/6  كارشناس ارشد

 5 5/2  دكتري

  تأهلوضعيت 
 46 47/9  متأهل

 50 52/1  مجرد

  شغل

 30 34/9  خبرنگار

 22 25/6  دبير خبر

 8 9/3  خبر كارمند

 26 30/2  ساير

  وضعيت مالكيت خانه
 57 59/4  مالك

 26 27/1  مستأجر

  )به سال(مدت اقامت 

 9 9/4  سال 5 زير

10 -6  1 1 

20 -11  13/5 13 

21+  76 73 

  
. شـود  پـژوهش مشـاهده مـي   مقدار ميانگين، انحراف از معيار، چولگي و كشيدگي هر يك از متغيرهاي  3در جدول 

   .را دارندترتيب بيشترين و كمترين مقدار ميانگين  به ،ي اجتماعي و قصد ترك خدمتدگيتن درهم
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  وضعيت ميانگي، انحراف از معيار، چولگي و كشيدگي متغيرهاي پژوهش. 3جدول 

  كشيدگي  چولگي  انحراف از معيار  ميانگين  سازه

-345/0 0/888 3/46  پيوندهاي خانوادگي  0/127 
 0/113 0/230 0/906 2/82  پيوندهاي دوستي

-158/0 0/655 3/05  سازماني تنيدگي درهم  252/0-  
-412/0 0/816 3/54  اجتماعي تنيدگي درهم  0/045 

-852/0 0/001 0/968 2/60  قصد ترك جامعه  
 0/990 1 0/917 2/20  قصد ترك خدمت

  
 4نتايج آن در جـدول  كه شد انجام نفميراسـ   ، آزمون كلوموگروفها هددابررسي نرمال بودن توزيع  برايبه علاوه، 

تـوان دريافـت    مي ،مربوط به آزمون كولموگروف اسميرنف ةآماردار بودن امعن دليل بهشود كه  ملاحظه مي. است درج شده
  . بايد از آمار ناپارامتريك استفاده كرد ؛ از اين روي مربوط به متغيرهاي پژوهش نرمال نيستها كه توزيع داده

  نفاسميرـ  ون كلوموگروفآزم. 4 جدول
 وضعيت P  نفكولموگروف اسمير Z  انحراف از استاندارد  ميانگين  متغير

  )توزيع غير نرمال( دييتأعدم  0/003 0/116 0/89 3/463  پيوندهاي خانوادگي

  )توزيع غير نرمال( دييتأعدم  0/014 0/103 0/9 2/826  پيوندهاي دوستي

  )توزيع نرمال( دييتأ 0/2 0/53 0/816 3/547  ي اجتماعيدگيتن درهم

  )توزيع نرمال( دييتأ 0/2 0/053 0/655 3/05  ي سازمانيدگيتن درهم

  )توزيع غير نرمال( دييتأعدم  0/000 0/138 0/96 2/604  قصد ترك جامعه

  )توزيع غير نرمال( دييتأعدم  0/000 0/236 0/91 2/208  قصد ترك خدمت
  

معـادلات   سـازي  مـدل روش ليـزرل و آمـوس،    ماننـد  ،يبسـتگ  بر هـم  يمبتن يها فن ريسا از بيندر مطالعه حاضر، 
  :زير بود بر اساس عوامل مختلف ميتصم نيا. انتخاب شد) PLS-SEM( يحداقل مربعات جزئ يساختار

1. PLS-SEM ؛استمطابق  حاضر پژوهشاهداف  بامتمركز است كه ) اكتشاف( ينيب شيبر پ 

2. PLS-SEM؛ستين ديها مق دادهتوزيع  دادهبودن  خود، به نرمال انسياربر كوو يمبتن ي، بر خلاف همتا 

كـه هـر    دهد يمنشان  ي، مطالعات قبلنيبر ا علاوه. استمتناسب ي كوچك ها دادهبراي ارزيابي  افزار نرماين  .3
 . دهند يمارائه  يمشابه جينتا) انسيو كووار انسيبر وار يمبتن(مدل معادلات ساختاري  وشدو ر
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  31و  26و  16 و 15ي ها شاخصبعد از حذف  ها شاخصملي بار عا. 2شكل 

چنانچـه  . اسـت  4/0 مقدار عدد مناسب براي بارهاي عاملي. محاسبه و ارزيابي شد ها در ابتدا بارهاي عاملي شاخص
. )1397، ، ترابـي و رسـولي  رسـولي (كـرد  حـذف   ها را آن توان يم ،باشد با توجه به ادبيات پژوهش 4/0 از كمتر اين مقدار

ي اجتماعي، قصد تـرك جامعـه و قصـد    دگيتن درهمپيوندهاي دوستي، مربوط به  هاي سؤال يعامل يبارها بيضرا يتمام
و  26 ،16 ،15ي هـا  مؤلفـه بار عاملي  اما دهد؛ را نشان مي ارهايبودن مع مناسبكه  دست آمد به 4/0از  ، بيشترترك خدمت

 بـار عـاملي   كـه  2و  1ي هـا  مؤلفهكه ذكر است شايان . برآورد شد دوباره مدل شدند، سپس حذف و بود 4/0كمتر از  31
طـور   همـان . كردحذف  پژوهشرا از مدل اصلي  ها آن توان ينمو  هستندادبيات اصلي پژوهش  ءجزداشتند،  4/0 كمتر از
  .اند هشدحذف  هاي نام برده سؤال شود، يم مشاهده 2شكل كه در 

  .Q2معيار  )سه ؛F2 ريتأث ةانداز معيار )دو؛  R2مقادير  )يك: ارزيابي شد حلهمردر سه  برازش مدل ساختاري ،در ادامه
R2  رسـولي و همكـاران،   ( گـذارد  يم ـ زا درونبر يـك متغيـر    زا برونكه يك متغير  تأثيريمعياري است براي نشان دادن

اجتمـاعي متوسـط و بـراي    ي دگي ـتن درهمبراي متغير  R2نمايان است، وضعيت مقادير  5كه در جدول  طور همان). 1397
  .ي قصد ترك جامعه و قصد ترك خدمت قوي ارزيابي شده استرهايمتغ

  جهت بررسي برازش مدل ساختاري R2مقادير . 5 جدول
  وضعيت R2 ضريب تعيين  متغير

  متوسط  218/0  ي اجتماعيدگيتن درهم
  قوي  382/0  ترك جامعه قصد
  قوي  514/0  ترك خدمت قصد
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بـراي تحليـل    R2از شـاخص   ،ريتـأث  ةاندازمعيار . كند يمي مدل را تعيين ها سازهميان  ةرابطت اثر، شد ةمعيار انداز

كوچك، متوسط و بزرگ  ريتأث ةانداز دهندة ترتيب نشان به 35/0و  15/0، 02/0 مقادير. رديگ يمكمك  ها سازهميان  ةرابط
در جـدول زيـر نمايـان اسـت، شـدت اثـر ميـان        كـه   طور همان). 1392داوري و رضازاده، ( ديگر است ةسازيك سازه بر 

ي دگي ـتن درهـم ي اجتماعي بر قصـد تـرك جامعـه و    دگيتن درهمي اجتماعي، دگيتن درهمي بر خانوادگ يوندهايپي ها رابطه
قصد ترك جامعـه بـر قصـد تـرك      ةرابطهمچنين شدت اثر ميان . سازماني بر قصد ترك خدمت قوي ارزيابي شده است

  .ي اجتماعي ضعيف ارزيابي شده استدگيتن درهمپيوندهاي دوستي بر  ةطرابخدمت متوسط و بين 

  ي مدلها سازهشدت اثر ميان . 6جدول 
  وضعيت اندازه اثر  مقدار اندازه اثر  فرضيه

  قوي  177/0  ي اجتماعيدگيتن درهمي بر خانوادگ يوندهايپ
  ضعيف  010/0  ي اجتماعيدگيتن درهمي بر دوست يوندهايپ

  قوي  618/0  اعي بر قصد ترك جامعهي اجتمدگيتن درهم
  قوي  762/0  ي سازماني بر قصد ترك خدمتدگيتن درهم

  متوسط  063/0  قصد ترك جامعه بر قصد ترك خدمت
  

رسـولي و  (كنـد   يزا را مشـخص م ـ  درون يها مدل در سازه ينيب شيقدرت پ ،ي مدلنيب شيپدر نهايت، معيار قدرت 
ي متغيرهاي قصد ترك جامعه و قصد نيب شيپمشخص است، وضعيت قدرت  7كه در جدول  طور همان .)1397همكاران، 

 .ي اجتماعي متوسط ارزيابي شده استدگيتن درهمترك خدمت قوي و 

  رهايمتغي نيب شيپوضعيت قدرت . 7جدول 
 ينيب شيپوضعيت قدرت  Q²مقدار  متغير

  متوسط 103/0 ي اجتماعيدگيتن درهم
  قوي 266/0 قصد ترك جامعه

  قوي 367/0 خدمت قصد ترك
  

سـه سـطح    ايـن رويـه،   در تفسير نتـايج  .شود يماستفاده  1بوت استرپ ةبراي ارزيابي معناداري ضرايب مسير از روي
در سـطح   96/1 ، مقـدار بحرانـي  1/0 يـا سـطح معنـاداري    درصـد 90در سطح اطمينان  64/1 مقدار بحراني :استمطرح 

  01/0 يـا سـطح معنـاداري    درصد99در سطح اطمينان   57/2 ر بحرانيو مقدا 95/0 يا سطح معناداري درصد95اطمينان 
  .شده استه ئارا 8در جدول  ها هيفرضنتايج آزمون  .)1397رسولي و همكاران، ( شود مي دييتأ

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Bootstrapping  
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  پژوهشي ها هيفرضنتايج آزمون . 8جدول 

 فرضيه  
ضريب 
 مسير

آماره 
 تي

درجه 
 معناداري

سطح 
  نتيجه  اطمينان

حضور با  ها هبرسي فرضي
  متغيرهاي ميانجي

ي اجتماع يدگيتن درهم ← يخانوادگ يوندهايپ
  دييتأ  %95 0/044 2/012  -047/0  قصد ترك خدمت ← قصد ترك جامعه ←

 ياجتمـاع  يدگي ـتن درهم ← يدوست يوندهايپ
عدم   - 0/510 0/659  -011/0  قصد ترك خدمت ← قصد ترك جامعه ←

  دييتأ

  فرعي هاي هفرضي

  دييتأ  %99 0/000 3/707 415/0  ياجتماع يدگيتن درهم ← يخانوادگ يوندهايپ

عدم   - 0/412 0/821  097/0  ياجتماع يدگيتن درهم ← يدوست يوندهايپ
  دييتأ

  دييتأ  %99 0/000 10/971  -618/0  قصد ترك جامعه ← ياجتماع يدگيتن درهم
  دييتأ  %95 0/019 2/353 184/0 قصد ترك خدمت ← ترك جامعه قصد
  دييتأ  %99 0/000 12/101 -639/0قصد ترك خدمت ← يسازمان يدگيتن درهم

  لگريتعدي رهايمتغبرسي 

ي دگيــتن درهــمجنســيت بــر رابطــه بــين  ريتــأث
عدم   - - 0/060  214/0  اجتماعي و قصد ترك جامعه

  دييتأ
وضــعيت شــغل همســر بــر رابطــه بــين  ريتــأث

دم ع  - - 0/331  167/0  ي و قصد ترك جامعهاجتماعي دگيتن درهم
  دييتأ

وضــعيت مالكيــت خانــه بــر رابطــه بــين  ريتــأث
عدم   - - 0/689  045/0  قصد ترك جامعه و ي اجتماعيدگيتن درهم

  دييتأ

  ها شنهاديپي و ريگ جهينت
ي هـا  مؤلفـه در ايـن راسـتا    .بـود  يا رسانه يها در سازمان يانسان يروينگهداشت ن براي يمدل ةتوسعهدف اين پژوهش 

طبـق   .ن شـد يعيت ،شغلي، قصد ترك جامعه و قصد ترك خدمت ي برون و دروندگيتن درهمدوستي،  ي خانوادگي ووندهايپ
ي اجتماعي بـر قصـد تـرك    دگيتن درهم .بودي اجتماعي معنادار دگيتن درهمپيوندهاي خانوادگي بر  ريتأثآمده،  دست هنتايج ب
ي سـازماني بـر   دگي ـتن درهـم . بوداثرگذار ت قصد ترك جامعه بر قصد ترك خدم. داشت تأثيري معنادار و معكوس ،جامعه

ي اجتمـاعي در بـين   دگي ـتن درهـم پيونـدهاي دوسـتي بـر     ريتأثمربوط به  ةو فرضي گذاشتتأثيري معكوس ترك خدمت 
  . نشد دييتأ مايصداوسكاركنان خبر سازمان 

نـان خبـري   متغيرهاي جنسيت كاركنان، وضعيت شغل همسر كاركنان، وضعيت مالكيت خانه و مـدت اقامـت كارك  
بـه نتـايج، ايـن متغيرهـا      با توجه. گرفته شدند در نظر لگريتعدمتغير  عنوان به ،جمهوري اسلامي ايران مايصداوسسازمان 

بين كاركنان خبـري زن و مـرد در    بدين ترتيب،. كنند ينمي اجتماعي و قصد ترك جامعه را تعديل دگيتن درهمبين  ةرابط
گفت كاركنـاني   توان ينمبه اين معنا كه  ؛وجود نداردتفاوتي  شغل همسر كاركنان و همچنين وضعيت ها آني دگيتن درهم

جامعـه را تـرك   كـه  ي بيشتري با جامعه دارند و همچنين كمتر احتمال دارد دگيتن درهمكارمند هستند،  ها آنكه همسران 
تفـاوتي بـين    يعني دارد؛رهاي تعديلگر حالتي مشابه با ساير متغي ،وضعيت مالكيت خانه ،آمده دست بهبر اساس نتايج . كنند
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ادعـا كـرد    تـوان  ينم ـ ،گـر يد  اني ـب  بـه . وجود ندارد ها آني اجتماعي دگيتن درهمدر  ،ندمستأجركساني كه صاحب خانه يا 
هـا   بـراي آن و ترك جامعه و درنهايت تـرك سـازمان    اند شده دهيتن درهمبيشتر  شان جامعهبا  اند كاركناني كه صاحب خانه

سـال بـه    21سـال و   20تا  11سال،  10تا  6سال و كمتر از آن،  5(بر اين، مدت اقامت به چهار گروه  علاوه. استبيشتر 
آزمـون  ) داده 11(نصـاب   ي كمتـر از حـد  ده ـ پاسـخ ي اول و دوم، ميزان ها گروهبا توجه به اينكه در . شد بندي دسته) بالا

  .نشدسنجيده  لگريتعداسمي  اين متغير ريتأثبود،  اس ال پي افزار نرمفرضيه در 
پيوندهاي دوسـتي بـر    ريتأثمشخص شد كه ) 2018(همكاران و  گنزالس پژوهشپژوهش، در  جينتادر مقام بررسي 

جايگـاه والاتـر و    ،بـه عبـارتي روابـط و پيونـدهاي دوسـتي      .اسـت  تر يقواز پيوندهاي خانوادگي  ،اجتماعي تنيدگي درهم
عكـس   كـاملاً اين نتيجـه   ،كه براي كاركنان اسپانيايي تبار استي درحالاين . اشتندي براي كاركنان آن پژوهش دتر مهم

ي ها ممانعتحائز اهميت اين است كه اگر از ة نكت. از اهميت بالاتري برخوردار بود ،نسبت به دوستي ،بود و روابط خانواده
ي مختلـف  هـا  تيقوموجود  دليل بهبود  ممكن ،شد يمبراي سنجش ساير كاركنان خبري و خبرنگاران كاسته  آمده عمل به

نتايج اين پـژوهش نشـان   . شد يمنتايج براي اين فرضيه متفاوت  ،مايصداوسدر بين كاركنان خبري و خبرنگاران سازمان 
بـا نتـايج    يافتـه  دارد كـه ايـن   يو مثبت ـ چشـمگير  ريتـأث ي سازماني بر قصد ترك خدمت كاركنان دگيتن درهمكه  دهد يم

، )2019( 3، تـرورن )2018( 2و اسـتافلباخ  ، روتشاوسـر سندر، )2004( 1هولتوميشل، سابلينسكي، برتن و ي لي، مها پژوهش
  . نيز مطابقت دارد )2019( ژانگ و همكاران

 اي ي رسـانه هـا  و سازمان ي، متخصصان منابع انسانرانيمد يبرا ي پژوهش حاضرها افتهيپيامدهاي عملي مهم 
  :اند از عبارت

چشـمگير  ي پـژوهش و اهميـت   هـا  افتـه بـا توجـه بـه ي    :يكارريمربوط به روابط غ يها استيس فيزتعربا اي فيتعر) الف
، ي مربوط به زندگي شخصـي و كـاري  ها ر برنامهد ديها با سازمانپيوندهاي خانوادگي براي كاركنان خبري و خبرنگاران، 

، )يا هسـته خـانواده   تنهـا  نـه (ي وابط خـانوادگ گسترش انواع رمانند  ،يركاريروابط غ فيدر تعر كار يها وهيو ش ها استيس
 ـ ايدها ب مثال، سازمان راي ب. رندينظر بگ رد را يتر عيوس كرديرو  ـكاركنـان   رايب همسـر   اي ـمراقبـت از كـودك    منظـور  هب
 روزهاي توان يم يعني است؛ »هخانواد يروزها« ي مقابله با اين مشكلها راهيكي از  .در نظر بگيرندوقت كافي  ،شانماريب

  .دهندكاركنان اختصاص  ةخانوادبه  صرفاًرا  مشخصي
 مايصداوس ـطبق نتايج، اهميت روابط خانوادگي براي كاركنان خبـري سـازمان    :كاركنان يها كردن خانواده دهيتن درهم) ب

ز يكـي ا  جـه يدرنت. سـت ها آني هـا  خـانواده حضـور   ،شان جامعهبه اين معنا كه يكي از علل ماندن كاركنان در  ؛محرز شد
كـردن   دهي ـتن درهـم بسته كردن كاركنان خبري خود انجـام دهـد،    براي دل تواند يم مايصداوسكه سازمان  مهمي كارهاي
شوند، احتمال ترك آن جامعه توسـط   دهيتن درهمي كاركنان با سازمان ها خانوادهزيرا هرچقدر است؛ ي كاركنان ها خانواده

   .د شدخواه كمتر ها آننهايت ترك خدمت  كاركنان و در

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Lee, Mitchell, Sablynski, Burton & Holtom 
2. Sender, Rutishauser & Staffelbach 
3. Treuren 
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 يگـذار  هيخـود سـرما   كاركنـان  يخـانوادگ  يزنـدگ  روي يوقت ـ :كاركنـان  ةدر اقدامات مربوط به خانواد يگذار هيسرما) ج
بـا  «ماننـد   ييدادهايرو. قدرتمند باشد يونديپبراي ايجاد  يفرصت تواند يها م با آن ييها و آشنا ، ملاقات با خانوادهديكن يم

 ياجمـال  ينگـاه خـود   نيوالـد  يكار يبه زندگ فرزندان كاركنانشود  ه باعث ميفرصتي است ك ،»من ملاقات كن مدير
 ،گذراننـد  يبـاهم م ـ  محـيط كـار   را در ياديكه وقت ز يكار و همكاران طيو آشنا شدن با مح دنيد همچنين .داشته باشند

 يافـراد در زنـدگ   ي، وقتتينهادر .را تقويت كندها  آن ةبين خانواد ،و همچنين كاركنان نيب بستگي دلو  يوفادار تواند يم
بـا  . افـت يخواهنـد   زهي ـانگ زي ـدر كـار ن  پيشـرو بـودن   يبـرا  عطب ـ بـه ، كننـد  يماحساس موفقيت و رضايت خود  يشخص
 شـان  يكـار ي و همچنين روابط كاريافتن زندگي  داراها را به معن آن ،كاركنان ةخانواداقدامات مربوط به در  يگذار هيسرما

  .ديكن يمجهز م
دارد  يخاص ـ يخانوادگ تيفرد است و موقع منحصربه يفرد ،هر كارمند :كاركنان سازمان يازهاين درها  تفاوت ييشناسا) د

 يگـر يد است،خود  نيدر حال مراقب از والد انكارمنديكي از ، مثال راي ب. استرو  روبه يمختلف يها تبع آن با چالش و به
به  انيپا ياحتمالات ممكن است ب نيا. رددا دشيجد ةادخانو جاديا يبرا اي تازه ةبرناميكي ديگر  اي داردفرزندان خردسال 

تـا   سـازد  ي، سـازمان را قـادر م ـ  كاركنـان  مختلـف  يازهـا يكـردن ن  يبند كردن و شناختن و دسته اما مشخص ؛نظر برسد
كاركنـان   يازهـا ين درهـا   تفـاوت  يينتيجـه شناسـا   در. كاركنانش به وجود آورد يخانوادگ يزندگ تيرا در تقو هاييابتكار

  .حوزه شناخته شود نيتفكر در ا تياولو تواند يم ،سازمان
يـك ويژگـي    دارنـد، در  خـانواده ـ   فرهنـگ كـار   كـه ي يها سازمان ةهم :كردن ثبات دايپ يجامع برا اي نقشه يطراح) ه

چـه   ،سـال آينـده   10يـا   5بايـد در نظـر بگيـرد كـه در      مايصداوس ـسـازمان  . خـانواده ـ   استراتژي پايدار كار :اند مشترك
بنـابراين  . دهـد  يم ـ وسـو  سـمت ي فعلي سـازمان  ها برنامهانجام اين كار، به . اتخاذ خواهد كرد بارهي را در اين ا ياستراتژ

  .استجامع براي پيدا كردن ثبات در اين حوزه الزامي  اي طراحي نقشه
 لازم است كه گاهيكه  دهد ينشان من پژوهش اي يها افتهي :يشغل ياستراتژ نوعيعنوان  به ،ييجا جابهدر  دنظريتجد) و

از كارمندان  يكه برخممكن است  البته. تجديدنظر كنند كاركنان ييجا جابهدر  ،يشغل ياستراتژ نوعيعنوان  ها به سازمان
 ،ينوادگروابط خاشدن از  رفتن يا كاسته نياز ب اما ؛يي باشندجا جابهموافق اين  ،شغلي يا افزايش حقوق يبراي گرفتن ارتقا

 ،جامعـه  كي ـمحكـم در   يخـانوادگ  يوندهايدر مقابل، پ. كند مي فيكارمندان را تضع يو تعهد سازمان يوابستگ تيدرنها
  .ها در سازمان كمك كند به حفظ آنو  كرده به سازمان متصل شدت كاركنان را به تواند يم
در ايـن   هـا  آني اسـتعدادها معتقدند كه از  ماياوسصدكاركنان خبر سازمان  :»استعداد تيريمد«سازوكارهاي استفاده از  )ز

مـديريت  «، بهادادن در سـازمان بـه موضـوعي تحـت عنـوان      ي مؤثركارها راهيكي از . شود ينمي استفاده خوب بهسازمان 
  .تاين امر اتفاق افتاده اس ها سازمانچنانچه در بسياري از . ي اين مشكل را مرتفع كندخوب به تواند يماست كه  »استعداد

معتقدنـد كـه سـازمان     مايصداوسكاركنان خبر سازمان  :كارگيري سيستم پرداخت با توجه به عملكرد شغلي كاركنان به) ح
حقوق و مزاياي مناسـب،  ها  براي آنبلكه  ،دهد ينممزاياي عالي ارائه  تنها نه ،دهند يمانجام  ها آنبه كاري كه  مايصداوس
كه هرچه مزاياي شـغلي   دهد يممطالعات نشان . گيرد در نظر نمينيز  يي مناسبي بهداشتي و مزاياي بازنشستگها مراقب
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ي صورت گرفتـه در ايـن   ها پژوهشبا توجه به . كند يمافزايش پيدا  ها آنكاركنان كاهش يابد، قصد ترك خدمت در بين 

در  هـا  آنحضـور   بـراي  قـط ف  نـه ي سيستم پرداخت با توجه به عملكرد شغلي كاركنان و ريكارگ به رسد يمبه نظر  ،حوزه
  .كند تا حد زيادي اين مشكل را برطرف ميسازمان، 

تر كردن نقش  رنگ و كم يصورت گروه به ها تيمحول كردن مسئول ،نيو همچن يكار يها گسترش دادن روابط گروه) ط
به  مايصداوسسازمان كاركنان خبري  ةعلاقمربوط به  سؤال براي) 9/3( كمابيش زياد ةشد كسب ةنمربا توجه به  :رانيمد

مربـوط   سؤال براي) 8/2( اندك كمابيش ةنمر ،و همچنين) 7/3(همكارانشان گرفتن از  احترام ،طور نيهمهمكارانشان و 
رفـع ايـن    براي تواند يم مايصداوسكارهايي كه سازمان  ، يكي از راهالعاده فوقداشتن مدير  خاطر بهنكردن سازمان  به ترك

گروهـي و   صـورت  بـه  هـا  تيمسـئول كـردن   محـول  ،ي كاري و همچنـين ها گروهدادن روابط  مشكل انجام دهد، گسترش
  .به خود كاركنان است ها گروهكردن نقش مديران و واگذار كردن سرپرستي اين  تر رنگ كم

بـه   تـوان  يم ـ ،بـود  رو روبـه  هـا  آنيي كه پـژوهش حاضـر بـا    ها تيمحدودو همچنين  آمده دست بهبا توجه به نتايج 
  :تقويت ادبيات موجود در اين پژوهش اشاره كرد منظور ، بهي آيندهها پژوهشيي براي ادهاشنهيپ

كامـل بـه    يكـرد يمطالعـه رو ايـن  : يا رابطـه  يونـدها يپ يبررس ـ بـراي پـژوهش حاضـر    يها استفاده از سازه .1
از ، يشناس و جامعه اجتماعي يشناس روان اتيبا استفاده از ادب. دادارائه  اجتماعيروابط  يابيارز يبرا پژوهشگران

بلكـه   ،شـود  را شـامل مـي   جامعـه  كيدر تعداد روابط تنها  كه نه شداستفاده  يا رابطه يوندهايپ ي برايساختار
مشـابه اسـتفاده كننـد تـا      يري ـگ سازه و اندازه نياز ا توانند مي پژوهشگران. دهد پوشش مي را نيز وابطر تيفيك
  .بسنجندكار  طيرا در نگرش و رفتار در مح يو دوست يانوادگروابط خ ةدامنسرايت طور كامل بتوانند  به

 بـراي پـژوهش حاضـر از ميـزان ملاقـات و ظرفيـت رابطـه        :سهيمقا جاديو ا ارهايمع ريسا يها استفاده از جنبه .2
ماننـد   ،روابـط  تي ـفيك يارهـا يمع ايها  جنبه توان هاي بعدي مي در پژوهش. سنجش كيفيت رابطه استفاده كرد

 يانـواع مختلـف روابـط خـانوادگ     ريتر از تـأث منـد  نظـام  اي سـه يو مقا در نظر گرفتمراقبت را  اي يارتباط عاطف
  .دادكار ارائه  لمحمربوط به  هاي هبر تجرب يا رهستهيغ

اين پژوهش سرايت روابط غيركاري بر محل كار را سنجيده است و ايـن   :يعوامل مؤثر بر روابط كار ييشناسا .3
 ؛ از ايـن رو پژوهشـگران بعـدي   باشـد  رگـذار يتأثكاري خود روي محيط زنـدگي   هاي هكه تجرب رود يماحتمال 

  .كنندرا شناسايي و كنترل  گر مداخلهبا اشراف بر اين موضوع، عوامل  توانند يم

  منابع
  .دانشگاهيسازمان انتشارات جهاد  :تهران. PLS افزار سازي معادلات ساختاري با نرم مدل). 1392( رشآ ،رضازاده و ليداوري، ع

 .مؤلفين طلايي: تهران. Smart-PLSبا  گام به گام). 1397( الدين حيو رسولي، م حمد امينترابي، م سرين؛رسولي، ن

سـازمان مـديريت   : تهران. مديريت منابع انساني در صنايع خلاق). 1397( فيسهن ،و انصاري لي، عيحاج محمد هدي؛مسيدشريفي، 
  .صنعتي
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