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 چکيده
باشد. ها میسازمانی ترک مشاغل یکی از عمده مشکلات سازمان های فردی وامروزه هزینه

چسبندگی شغلی با نیت ماندن و یا ترک یک سازمان در ارتباط است. چسبندگی شغلی به 

ها، محیط کار، منافع حاصل از کار تعریف ها و گروهعنوان قدرت جذب افراد به سایر افراد، تیم

ررسی تاثیر چسبندگی شغلی بر ترک شغل اساتید مدعو رو هدف این پژوهش باند. از اینکرده

باشد. پژوهش حاضر یک تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی دانشگاه پیام نور مرکز بیجار می

. جامعه آماری این های مورد نیاز را از طریق پرسشنامه جمع آوری شده استباشد که دادهمی

باشد که به علت محدود مرکز بیجار مینفراساتید مدعو دانشگاه پیام نور  23پژوهش شامل 

ها با استفاده از بودن جامعه آماری از روش تمام شماری استفاده گردید. تجزیه و تحلیل داده

انجام شده    AMOSتحلیل همبستگی و الگویابی معادلات ساختاری و با کمک نرم افزار 

 یوشفرد و عدم چشم پ تناسب ،یارتباطات سازمان عنادارو م یمنف رینشاندهنده تاث جینتااست. 

. اما بین است جارینور مرکز ب امیمدعو دانشگاه پ دیداوطلبانه اسات یبر ترک شغل یمنافع شغل

ارتباطات اجتماعی و ترک شغل ارتباط معناداری وجود ندارد. درمجموع بین چسبندگی شغلی 

ارتباط منفی و معناداری و ترک شغل داوطلبانه اساتید مدعو دانشگاه پیام نور مرکز بیجار 

 وجود دارد.

گی شغلی، ترک شغل داوطلبانه، ارتباطات، تناسب، چشم دچسبن :يديکل واژگان

 .پوشی از منافع شغل
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 2 محمدرضا آشتيانی ، 1 هادي ملکيان
 .کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی دانشگاه تهران 1
 .کارشناس مدیریت دولتی، معاون امور مالی کمیته امداد امام خمینی )ره( بیجار 3
 

 نام نویسنده مسئول:
 هادي ملکيان

  داوطلبانه شغل ترک بر شغلی چسبندگی تاثير بررسی

 (بيجار مرکز نور پيام دانشگاه التدریس حق اساتيد موردي مطالعه)
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 مقدمه
ه چراکباشد. ها و بخصوص دانشگاه پیام نور غیبت و ترک شغل اساتید مدعو)حق التدریس( میهای امروزی دانشگاهیکی از دغدغه

اه را تر آن دانشگ، پس از کسب تجربه به محض پیدا کردن فرصتی مناسبپردازندبه تدریس می دانشگاه درمدرسانی که به صورت مدعو 

تدریج هماند و بروند و به این ترتیب این دانشگاه از نیروهای باتجربه محروم میرها کرده و به سراغ دانشگاه دیگر که شرایط بهتری دارد، می

و  یدرآمد تمشکلا. به دلیل عمده شودآید و با ادامه این کار دانشگاه به محیطی آزمایشگاهی تبدیل میسطح کیفیت دانشگاه پایین می

اخیر ت )از جمله حقوق کم، عدم امنیت شغلی، توقع داشتن از اساتید مدعو در حد انتظار از استاد هیات علمی، درآمد کم واساتید مدعو یکار

کم از تدریس در دانشگاه دلسرد شده یا اینکه از تلاش برای افزایش کیفیت کار خود دست ن اساتید کمایدر دانشگاه  و ...(  هاپرداخت

کنند. به منظور درک بهتر مفهوم چسبندگی شغلی، مقالات و محققین های دیگر تمایل پیدا میو به سمت مشاغل دیگر یا دانشگاه کشندمی

های شخصی و سازمانی ترک یک کار اغلب بسیار شود. هزینهترک شغلی داوطلبانه و یا قصد ترک خدمت پرداخته می مختلف ابتدا به مفهوم

های یکپارچه سازی، مسائل های فردی و سازمانی ترک مشاغل بسیار بالا است. نیروی انسانی جدید، انتخاب، آموزش، دورهبالا است. هزینه

ال های سازمانی در حهای خالی، از دست دادن سرمایه انسانی و اخلال در فعالیتوری با توجه به موقعیتبالقوه کیفیت خدمات، تلفات بهره 

باشد. از سوی دیگر، اثرات منفی بر فرهنگ سازمانی، روحیه کارکنان، سرمایه اجتماعی و حافظه های آشکار میهایی از هزینهانجام ، نمونه

های ترک شغل، ادعا ( در مورد هزینه3113)1گنجانده شده است. در یک مطالعه توسط لوکاس های انتزاعیهای بزرگ در هزینهشرکت

کنند در صورتی که شغلشان را ترک دلار دریافت می 01،111شده است که هنگامی که هر یک از کارکنان که حقوق و دستمزدی  برابر 

ای در حدود نمایند و در مورد استعفاء مشاغل اجرایی، هزینهان تحمیل میاز درآمد سالانه خود را به سازم ٪31ای در حدود نمایند، هزینه

( به مشکلات جذب کارکنان جدید واجد 1991) 3.  هیل]11[درصد از درآمد سالانه کارمند مذکور به سازمان تحمیل خواهد شد  312

درصد از کارفرمایان اظهار داشتند که جذب کارمندان  18. [7]شرایط و آماده سازی کارکنان موجود به ماندن در سازمان اشاره کرده است

درصد از آنها اعلام کردند که دشوارتر از آن اطمینان حاصل کردن از این است که این کارگران در سازمان باقی  01جدید دشوار است و 

ند. اود را به حفظ کارکنان متمرکز نمودههای امروزی، بیشترین توجه خ. جای تعجب نیست، که چرا  مدیران سطح بالای سازمان[0] مانندمی

 "نند؟کچرا افراد شغلشان را ترک می"سوالاتی که دانشمندان علوم اجتماعی و متخصصین مختلف را به طور مشابه به چالش کشیده است: 

ور اند. بیشتر و به طسش شدهدر طول سالیان متعدد، محققان موفق به ایجاد جزئی پاسخ به این پر "مانند؟چرا در مشاغل خود باقی می"و 

ازمان مانند به سکه از شغل خود راضی باشند در مشاغل خود باقی می های پاسخ داده شده بیان کننده این است کارکنان زمانیخاص، گزینه

 [.3]باشند و اگر آنها ناراضی باشند شغلشان را ترک خواهند کرد خود متعهد می

دارد که مفهوم سهولت و  2های مارس و سیمونتنی بر ترک شغل داوطلبانه ریشه در اندیشهها و تحقیقات مببسیاری از نظریه

. سهولت درک شده، اشاره به جایگزینی حرکات مناسب جهت انجام کارهای [11]اند مطلوبیت درک شده را در ترک شغل ارائه نموده

 به کارکنان شغلی. رضایت[4]یت شغلی توضیح داده شده استتر و به عنوان رضامختلف دارد، در حالی که مطلوبیت یک مفهوم وسیع

 . [3]خدمات می انجامد بهتر ارائه به که است مهمی از متغیرهای شغلی، نگرش یک عنوان

های بهتر، و مقایسه وضعیت شغلی خود  با یک به طور تجربی، زمانی که مردم از شغل فعلی خود ناراضی باشند، درجستجوی گزینه

 اثرات تواندمی همچنین . نارضایتی[4]هایشان، ممکن است تصمیم به ترک شغل نمایند انتظار هستند که درنتیجه قضاوت مقدار مورد

دهد. با این حال تحقیقات مختلف می قرار شعاع تحت را کارکنان  و انگیزش انسانی نیروی اهتمام زیرا باشد، داشته کاری بر روحیه مخربی

. [3]کند دهنده این است که نگرش به کار تنها یک نقش نسبتا کوچک در حفظ کارکنان و ترک  شغل بازی میدر مجلات علمی نشان

عوامل با اهمیت دیگری هستند که  در کنار رضایت شغلی، تعهد سازمانی، و جایگزینی کار برقصد ترک خدمت تاثیرات مهمی دارند. میچل، 

شان پرداختند که کارکنان را در مشاغل "0چسبندگی شغلی"ه معرفی ساختار جدیدی با عنوان ( ب3111) 4هالتوم، لی، سابلاینسکی و اریز

. درنتیجه این پژوهش به [0]دارد.  همچنین نشان دادند که چسبندگی شغلی با نیت ماندن و یا ترک یک سازمان در ارتباط است نگه می

 در علمی هایبررسی انجام رو،این باشد. ازنور میتید مدعو در دانشگاه پیامدنبال بررسی تاثیر چسبندگی شغلی بر ماندن و ترک شغل اسا

 .باشد داشته مفیدی پیامدهای سازمانی هر تواند برایمی مختلف هایحرفه در آن نتایج از استفاده و این زمینه

 

                                                           
1 Lucas 
2 Hale 
3 March and Simon 
4 However, Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski and Erez 
5 JOB Embeddedness 
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 چسبندگی شغلی
( مورد استفاده قرار گرفت. در ادبیات سازمانی چسبندگی شغلی بر 1910) 8مفهوم چسبندگی شغلی برای اولین بار توسط گرانووتر

( چسبندگی شغلی را به 3111های اقتصادی تأکید دارد. میچل، هالتوم، لی، سابلاینسکی و اریز )نحوه ارتباطات اجتماعی و تاثیر بر فعالیت

ای از اثرات است که اند. به طور خاص، چسبندگی به عنوان مجموعهها تعریف کردهها و گروهعنوان قدرت جذب افراد به سایر افراد، تیم

 [12]. چسبندگی شغلی به عنوان پاسخی به مدلهای ترک خدمت سنتی، توسعه یافته است[8]کند بند میکارکنان را درشغل فعلی خود پای

انند؟ ما کارکنان همچنان در سازمان خود باقی میکه چرتری برای تعیین اینکه به بررسی عوامل درونی و  بیرونی یک شغل از دید وسیع

. بر طبق نظریه [97، ص14]باشد می  1کورت لوین 7"نظریه میدانی"پردازد. چسبندگی شغلی یک ساختار تشکیل  یافته براساس  می

ست. درک رفتار افراد در میدان، رفتار تابعی از فضای زندگی فرد است و شامل محیط شخصی و روانی است که فرد در آن قرار گرفته ا

 ایداند که از لحاظ جسمی، روانی، محیط زیستی و اجتماعی که در طیف گستردهسازمان را ملزم به بررسی قسمت های تعاملی آنان می

ر امت کارکنان دهای پیچیده، اعتماد بین فردی، رفتار سازمانی، تعهد و اقاند. در سیستمقرار دارند و افراد با این مناطق در هم تنیده شده

. مدل چسبندگی که توسط میچل [0]شان، از ادبیات سازمانی و مدیریت، جهت توضیح رویکرد مدیریت تغییر اقتباس شده است شغل فعلی

ی بخشی از عوامل درونی و بیرونی شغلی مرتبط با فرد است. این باشد که نشان دهنده( ارائه شده است دارای سه بعد می3111و همکاران)

پوشی است. این سه بعد به حدی تعیین کننده است که به فرد اجازه اتصال به سازمان خود و / یا ه بعد ارتباطات، تناسب و عدم چشمس

 . [90، ص14]دهد جامعه را می

باشد. چسبندگی به ارتباطات کارمند در ارتباطات شامل ارتباط رسمی یا غیر رسمی بین یک فرد و موسسات یا افراد دیگر می

اش اشاره ن و خانوادهروانی و مالی از جمله محیط فیزیکی و جامعه، کار و خارج از کار، و گروه دوستان وکارمندا_های اجتماعی، روحیشبکه

اش متعهدتر خواهد بود و امکان تصمیم گیری ها بیشتر باشد، فرد به خود و کار و یا سازمانهای بین شخص و شبکهدارد. هرچه تعداد لینک

جامعه و هایی که بعد اول چسبندگی شغلی هستند در قالب ارتباط با . لینک[341، ص2]برای ترک  خدمت کمتر و دشوارتر خواهد بود

ا هشوند. ارتباطات مربوط به جامعه شامل ارتباط با دوستان نزدیک و اعضای خانواده، وضعیت تأهل، داشتن فرزند، سرگرمیسازمان ظاهر می

و فعالیت های مذهبی و .. است. در مقابل، ارتباط سازمانی شامل سابقه در شغل فعلی، سمت، دوره تصدی در سازمان در حال حاضر و 

(، پرایس و 3111(، میچل و همکاران )3117(، اویلر)3118باشد. کندان)های سازمانی میتعامل با همکاران و مشارکت در کمیتهمیزان 

شود. همچنین جدا از ارتباطات کاری و (، نشان دادن که ارتباطات سازمانی باعث کاهش ترک شغل داوطلبانه کارکنان می1911)9مولر

 اعث کاهش ترک شغل داوطلبانه خواهد بود. ارتباطات اجتماعی کارکنان ب

 : ارتباطات بر ترک شغل داوطلبانه تاثیر معناداری دارد.1فرضیه

 . ارتباطات سازمانی بر ترک شغل داوطلبانه معناداری دارد.1-1فرضیه

 . ارتباطات اجتماعی بر ترک شغل داوطلبانه تاثیر معناداری دارد.3 -1فرضیه

هماهنگی درک یک کارمند در ارتباط با سازمان یا محیط او تعریف شده است. بر اساس این نظریه، تناسب به عنوان  -بعد دوم 

ا ههای شغلی فعلی مانند فرهنگ سازمانی، دانش شغلی، مهارتارزش شخصی کارکنان، اهداف شغلی و برنامه های آینده آنان، باید با خواسته

(، و 3118، افراد نیز با جامعه و محیط کاری تناسب داشته باشند. هالتوم و همکاران)های لازم سازگار باشد. علاوه بر اینو توانایی

ی. ا( بیان داشتند که تناسب بهتر به معنی احساس تعهد بیشتر به سازمان به عنوان یک کارمند در شرایط شخصی و حرفه3112)11کولیک

ای مورد نیاز شغل اشاره دارد. تناسب بهتر به معنی سطح ی حرفههادرکل تناسب به مناسب بودن فرد با شغل و محیط شغلی و توانایی

 نبالاتری از رضایت و تعهد بیشتر کارمند به سازمان است. بنابراین، ترک شغل افرادی که سازگار با کار و یا سازمان خود و جامعه که در آ

 زندگی هستند آسان نخواهد بود.

 معناداری دارد.: تناسب بر ترک شغل داوطلبانه تاثیر 3فرضیه

کند، اشاره دارد. برای مثال، خروج که یک کارمند اقدام به ترک شغل میبعد سوم به درک منافع مالی یا روانی از دست رفته زمانی

های جالب، و از دست دادن برخی از مزایای جانبی از سازمان، ممکن است با زیان شخصی مانند بیکاری، از دست دادن همکاران و پروژه

( دریافتند که کارکنان داروخانه بلژیک قصد دارند در شغل فعلی خود بمانند چراکه زمانی که آنها 3111راه باشد. وندربرگهی و ترمبلی )هم

                                                           
6 Granovetter 
7 field theory 
8 Kurt Lewin's 
9 Price and Mueller 
10 Holtom et al., 2006 and Kulik, 2013 
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ای که توسط شرکت به آنها اختصاص داده شده و فرصت سفر به مکان های جذاب  شغلشان را ترک کنند، برخی از منافع مانند وسایل نقلیه

( به طور 3118(و کندان )3112واهند داد. علاوه بر این، یک محیط سازمانی حمایت را از دست خواهند داد. همچنین کولیک)را از دست خ

های ناشی مشابه از دست دادن منافع مالی )به عنوان مثال دستمزد بالا و مزایای جذاب( و روانی )به عنوان مثال حمایت سازمانی( را زیان

(، نیز ترک شغل را همراه با مشکلات از دست دادن جامعه امن و جذاب، دوست داشتنی و 3111میچل و همکاران)دانند. از ترک شغل می

 داند.همراه با احترام می

 : عدم چشم پوشی از منافع مالی و روانی بر ترک شغل داوطلبانه تاثیر معناداری دارد.2فرضیه

 

 هاروش پژوهش و تجزیه و تحليل داده
های مدیریت به تبیین تاثیر چسبندگی شغلی بر ترک شغل داوطلبانه اساتید مدعو اینکه تحقیق حاضر با استفاده از نظریهباتوجه به 

پیام نور و سایر  دانشگاه  در را نتایج آن توانمی و است کاربردی نتایج دارای چون پردازد یک تحقیق کاربردی است.دانشگاه پیام نور می

 تعدیل اصلاح یا جهت هاداده این از تا نمایدمی ارائه را وضعیت موجود از مفصلی شرح بست و کار آموزشی مشابه بهها و مراکز دانشگاه

گردد. همچنین که در آن تاثیر بین متغیرها بررسی می نماید ارائه اوضاع به سازی برای مستدلی را هایطرح و کرده استفاده موجود شرایط

ی برای بررسنماید های مورد نیاز را از طریق پرسشنامه جمع آوری میباشد که دادهمیاین پژوهش یک تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی 

 دبیشتر روایی و اعتبار پرسشنامه، اعتبار آنها توسط اساتید محترم و خبرگان مورد بررسی و تایید قرار گرفت و نظرات آنها در جهت بهبو

د قابلیت اعتماد پرسشنامه مورپرسشنامه اثر داده شد. همچنین روایی عاملی سوالات پرسشنامه نیز توسط تحلیل عاملی تایید گردید. 

 گردید آزمون پیش پرسشنامه 11 شامل اولیه نمونه یک ابتدا منظور . بدینگردید نباخ ارزیابیواستفاده در این تحقیق به کمک آلفای کر

 آلفای روش با اعتماد ضریب میزان SPSSافزار آماری  نرم کمک به و هاپرسشنامه این از آمده دست به هایاز داده استفاده با سپس و

/. بدست آمد. جامعه آماری این تحقیق 71مقدار آلفای کرونباخ برای هرکدام از ابعاد پژوهش بیش از .شد محاسبه ابزار این برای کرونباخ

 باشد. با توجه به محدود بودن جامعه آماری، از روش تمام شماری ونفر می 24شگاه پیام نور مرکز بیجار به تعدادکلیه مدرسین مدعو دان

. در بخش است شده استفاده استنباطی آمار هایروش از و هم توصیفی آمار هایروش از هم ،ها نمونه از آمده بدست هایداده تحلیل برای

های مرکزی و پراکندگی مرتبط با متغیرهای اصلی تحقیق توصیف و ها و شاخصمرتبط با توزیع داده آمار توصیفی جداول و نمودارهای

سازی از مدل ها تحلیل این برای انجام پژوهش  پرداخته شد. های فرضیه بندی گردید. و در بخش استنباطی به برسی و  آزمونطبقه

 گردید.استفاده   Amos و Spssآماری  افزارهای نرم معادلات ساختاری و

 

 ها و نتایج تحقيقیافته
 گامی هاداده و تحلیل تجزیه  است. بوده آن دنبال به ابتدا در پژوهشگر که است پاسخی به دستیابی پژوهشی کار هر اصلی هدف

ها، تجزیه و تحلیل دادهگردد. در این بخش به منظور می کنترل پژوهش هایکلیه فعالیت آن بوسیله که است پژوهشی کار هر در بنیادین

فرضیات  AMOS Graphicsها ارائه شده است و سپس با استفاده از نرم افزار گزارشی قابل فهم از داده Spssابتدا با استفاده از نرم افزار 

 اند.پژوهش مورد بررسی قرار گرفته
 

 . همبستگی بين متغيرهاي پژوهش1جدول 

 

 متغیر
ارتباطات 

 سازمانی

ارتباطات 

 اجتماعی
 ترک شغل عدم چشم پوشی تناسب

     - ارتباطات سازمانی

    - 514. ارتباطات اجتماعی

   - 578. 556. تناسب

  - 391. 233. 372. عدم چشم پوشی از منافع شغل

 - 416.- 276.- 250.- 310.- ترک شغل
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 11مدل ساختاري 

 از ایمجموعه با را متغیرهای پنهان از ایمجموعه که است آن دنبال به طرفی از پژوهشگر عام، معنای به ساختاری معادله یک در

 از ابتدا مورد این . در[1]دهد قرار تحلیل و تجزیه را مورد پنهان متغیرهای بین ساختاری روابط دیگر طرف از و کرده گیریاندازه هامعرف

 .رودمی پنهان متغیرهای بین مفروض روابط بررسی سراغ به سپس و کرده اطمینان حاصل برازش هایشاخص
 

 گيريمدل اندازه 

 قرار بررسی مورد( برازش نیکویی شاخصهای اساس بر) مدل برازش و (عاملی بارهای اساس بر) مدل اعتبار گیریاندازه مدل در

 .گیردمی

 
 

 . مدل ساختاري پژوهش1شکل
 

 گيري متغيرهاي پژوهشهاي نيکویی برازش مدل اندازه. شاخص2جدول

 

 وضعیت مقدار کسب شده قابل قبول مقدار نام شاخص

Chi-Square Sig>0.05 111/1 رد 

GFI GFI>0/9 100/1 رد 

AGFI AGFI>0/8 111/1 قبول 

RMR RMR<0.08 181/1 قبول 

TLI 0.90<TLI<1 989/1 قبول 

NFI 0.90<NFI<1 947/1 قبول 

CFI 0.90<CFI<1 918/1 قبول 

RFI 0.90<RFI<1 934/1 قبول 

IFI 0.90<IFI<1 917/1 قبول 

CMIN/DF  قبول 288/2 0مقدار کمتر از 

                                                           
11 Structural model 
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RMSEA RMSEA<0.08 179/1 قبول 

 

  .است مناسب برخوردار برازش از گیریمدل اندازه و دارند قرار پذیرش ناحیه در شاخص 9 شودمی مشاهده که همانطور

 

 فرضيات پژوهش 

( انجام شده است parcellingمشتری، بر روی ابعاد این متغییر عمل پارسلینگ ) لازم به ذکر است که برای سنجش متغیر تجربه

 های آن بعد قرار گرفته است.و به ازای هر بعد، میانگین گویه

  
 . مدل ساختاري پژوهش)مدل کلی(2شکل

 
 . مدل ساختاري)فرضيات(3شکل
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 هاي نيکویی برازش مدل ساختاري متغيرهاي پژوهش. شاخص3جدول

 

 وضعیت مقدار کسب شده قابل قبول مقدار شاخصنام 

Chi-Square Sig>0.05 111/1 رد 

GFI GFI>0/9 918/1 قبول 

AGFI AGFI>0/8 179/1 قبول 

RMR RMR<0.08 147/1 قبول 

TLI 0.90<TLI<1 917/1 قبول 

NFI 0.90<NFI<1 910/1 قبول 

CFI 0.90<CFI<1 920/1 قبول 

RFI 0.90<RFI<1 171/1 رد 

IFI 0.90<IFI<1 928/1 قبول 

CMIN/DF  قبول 100/3 0مقدار کمتر از 

RMSEA RMSEA<0.08 189/1 قبول 

 

 مناسب برخوردار برازش از مدل ساختاری پژوهش دارند، بنابراین قرار پذیرش ناحیه در شاخص 9 شودمی مشاهده که همانطور

 آورده صهخلا طور به این ضرایب معناداری و است یکدیگر بر متغیرها اثرگذاری میزان بیانگر که رگرسیونی ضرایت میزان .7جدول در  .است

 .است شده
 . ضرایب رگرسيونی متغيرهاي تحقيق )آزمون فرضيات(4جدول 

 

 نتیجه عدد معناداری ضریب رگرسیونی بر متغیر... تاثیر متغیر... فرضیه

 تایید 141/1 -171/1 ترک شغل چسبندگی شغلی 1

 تایید *** -118/1 ترک شغل سازمانیارتباطات  3

 رد 181/1 -871/1 ترک شغل ارتباطات اجتماعی 2

 تایید 149/1 -924/1 ترک شغل تناسب 4

 تایید 141/1 -313/1 ترک شغل عدم چشم پوشی از منافع 0

 

 که هستند این دهنده نشان شده ذکر باشد. اعدادمی 89میزان تبیین واریانس  متغیر وابسته ترک شغل داوطلبانه با میزان %

  .کنندایجاد می را تغییرات از درصدی چه متغیر این بر تاثیرگذار متغیرهای
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 گيريبحث و نتيجه
دراین پژوهش به بررسی تاثیر چسبندگی شغلی بر ترک شغل داوطلبانه  اساتید مدعو دانشگاه پیام نور مرکز بیجار پرداخته شد. 

مخربی بر روی  کیفیت خدمات آموزشی دارد چراکه مدرس پس از کسب مهارت و بهبود شیوه تدریس اگر قصد ترک ترک شغل اثرات 

های روانی و جبران تواند هزینههای مالی میخدمت داشته باشد بر کیفیت و خدمات دانشگاه  تاثیر منفی خواهد داشت و علاوه بر هزینه

ود تواند بر ماندن کارکنان در شغل فعلی خباشد. چسبنگی شغلی یکی از عوامل مهمی است که میناپذیری بر دانشگاه و دانشجویان داشته 

تاثیر مهمی داشته باشد. نتایج نشانده تاثیر منفی و معنادار ارتباطات سازمانی، تناسب و  عدم چشم پوشی منافع بر ترک شغلی داوطلبانه 

دن های فرد و ترس از دست داشغلی  با ایجاد ارتباطات و مناسب بودن شغل با ویژگیباشد. به طور کلی ابعاد چسبندگی اساتید مدعو می

(، 3111(، وندربرگهی و ترمبلی )3112(،  کولیک)3118دارد، که با نتایج  کندان)می منافع شغلی کنونی  فرد را در شغل فعلی خود  نگه

گردد که ( هم خوانی دارد.  درنتیجه پیشنهاد می1911(، پرایس و مولر )3111(، میچل و همکاران )3118(، هالتوم و همکاران)3117اویلر)

ها  و ادارات به مسائل ارتباطی کارکنان بایکدیگر و سازمان توجه ویژه داشته باشند و سازمان همواره از کارکنان حمایت و روسای دانشگاه

د نظر به صورت کارشناسانه بررسی شود. همواره از ارتباطات غیر های فرد با شغل مورپشتیبانی نماید. در حین جذب افراد تناسب ویژگی

های آتی محققین بیشتر به عوامل درونی و بیرونی گردد  در پژوهشباشد استفاده شود. همچنین پیشنهاد میرسمی که نبض سازمان  می

ناختی ازجمله سن، تحصیلات، تاهل و جنسیت های جمعیت ششغل و تاثیر آن بر غیبت و ترک شغل کارکنان پرداخته شود و تاثیر ویژگی

ا با هبر ترک شغل کراکنان بررسی گردد. همچنین در کاربرد نتایج این پژوهش جوانب احتیاط را نمود چراکه ممکن است در سایر دانشگاه

 د.برندهای برتر و یا سایر ادارات نتایج متفاوتی حاصل شو
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