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Objective: This study aimed to identify and analyze the factors influencing job turnover 

among library employees. 

Method: This study implemented a qualitative research design rooted in the 

phenomenological approach to explore the lived experiences and perceptions of former 

employees. The participant sample comprised 10 former knowledge workers and 

specialized staff (including specialists in civil engineering, IT, public relations, research, 

and librarianship) from various provincial directorates and central offices, selected 

through purposive sampling. Data were gathered using in-depth, semi-structured 

interviews lasting between 45 and 60 minutes. The sessions were recorded, transcribed 

verbatim, and analyzed utilizing qualitative content analysis. Open, axial, and selective 

coding procedures were executed to break down transcripts, establish conceptual 

relationships, and organize findings into high-level main themes. 

Results: The factors influencing job turnover among library employees were classified 

into five categories: individual, organizational, environmental, job-related, and 

motivational. Individual factors included age, work experience, interest in the profession, 

and motivation for entering the job. The most significant organizational factors were 

ineffective management, limited career dynamism, inadequate salary, lack of 

meritocracy, and job insecurity. Environmental factors included workplace conditions, 

workload, and work pressure. Job-related factors comprised job reassignment, limited 

promotion opportunities, and dissatisfaction with job descriptions. Motivational factors 

included comparisons between previous and new jobs and the desire to pursue new career 

experiences. 

Conclusions: The findings indicate that job turnover among library employees is a 

multidimensional phenomenon shaped by the interaction of individual, organizational, 

job-related, environmental, and motivational factors. Among these, ineffective 

management, the absence of clear career advancement pathways, inadequate 

compensation, job insecurity, and dissatisfaction with workplace conditions emerged as 

the most influential factors. Accordingly, improving managerial practices, establishing 

transparent career development and promotion systems, enhancing job security, revising 

compensation policies, and developing clear job descriptions can contribute to employee 

retention and reduce turnover in libraries. 
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Introduction 

In the contemporary knowledge economy, human resources, particularly knowledge 

workers, represent the most critical and strategic asset of any organization. Organizations incur 

substantial expenses to train, cultivate, and empower their workforce, aiming to bring them to 

an optimal stage of productivity and operational efficiency. Consequently, retaining qualified 

and experienced personnel is highly vital for the sustainable success and survival of modern 

institutions. Conversely, the loss of specialized talent imposes significant direct and indirect 

financial burdens on organizations. These include costs related to transitional periods, vacant 

positions, recruitment processes, training programs for newcomers, diminished organizational 

productivity, and potential operational errors committed by newly hired staff. Empirical 

estimates indicate that employee turnover can inflict a financial loss equivalent to 150% to 

250% of an individual’s annual salary. While direct costs account for approximately 15% to 

30% of this expenditure, the remaining 70% to 85% comprises hidden costs associated with 

dissatisfied employees prior to their actual departure. Within educational and cultural 

frameworks, public libraries serve as foundational pillars for lifelong learning, information 

dissemination, and cultural enrichment, acting as gateways to global knowledge. In Iran, the 

Public Libraries Foundation, a public non-governmental institution established by law in 2003, 

is the sole legal authority managing public libraries nationwide. Operating with thousands of 

branches and thousands of active librarians, this developing organization heavily relies on its 

knowledge workers. However, informal assessments and contextual observations reveal that a 

considerable number of its specialized administrative and library staff have chosen to leave 

their positions in recent years. While international literature explores generic predictors of 

librarian turnover—such as job environment, physical infrastructure, promotion, and 

professional stagnation—comprehensive, localized research dedicated specifically to the public 

library system in Iran remains exceptionally scarce. This study aims to fill this critical literature 

gap by investigating the multi-dimensional aspects of voluntary and non-functional staff 

turnover. To systematically guide this inquiry, this study addresses the following five core 

research questions:  

1. What are the individual factors influencing employee turnover within the National Public 

Libraries Foundation? 

2. What are the institutional and organizational factors driving this turnover? 

3. What environmental factors contribute to staff resignation? 

4. What job-related characteristics affect the decision to leave?  

5. What motivational factors influence employees to seek alternative career opportunities 

outside the organization? 

Method 

To acquire a profound, nuanced, and comprehensive understanding of the lived experiences, 

perceptions, and underlying motives of former personnel, this study adopted a qualitative 

research design rooted in the phenomenological approach. The participant sample consisted of 

10 former knowledge workers and specialized administrative staff who had voluntarily resigned 

from the National Public Libraries Foundation. To ensure maximum variation and 

comprehensive institutional representation, participants were purposively selected from a 

diverse array of professional domains, including civil engineering, public relations, resources 
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and collection management, information technology, organizational partnerships, academic 

research, and librarianship, representing multiple provincial directorates as well as central 

planning offices. Data collection was executed utilizing in-depth, semi-structured interviews 

conducted through both face-to-face sessions and virtual platforms, depending on geographical 

constraints. Each interview session lasted between 45 and 60 minutes and was guided by a 

flexible, open-ended interview protocol. The protocol was specifically designed to explore 

participants’ professional trajectories, initial career entry motivations, primary sources of 

workplace dissatisfaction, critical turning points leading to their decision to resign, and practical 

recommendations for structural workplace improvement. All interview sessions were digitally 

audio-recorded with the explicit informed consent of the participants and subsequently 

transcribed verbatim for analysis. The generated qualitative textual data were systematically 

evaluated using qualitative content analysis techniques. The analytical process initiated with 

open coding, where transcripts were broken down into discrete conceptual incidents and given 

initial labels. Subsequently, axial coding was performed to systematically establish connections 

between the codes and group them into more integrated sub-themes based on conceptual 

similarities. In the final phase, selective coding was executed to refine and organize the 

developed sub-themes into comprehensive, high-level main themes that structurally represented 

the core phenomenon of voluntary turnover. To guarantee the trustworthiness, credibility, and 

rigor of the findings, data validation was systematically achieved through member-checking 

procedures and intensive peer debriefings. 

Table 1. Professional Profile of the Research Participants 

No. Job Title Work Location Tenure (Years) 

1 Civil Engineering Specialist General Directorate of Qom Province 12 

2 Resources & Collection Specialist General Directorate of Qom Province 12 

3 Information Technology Specialist General Directorate of Qom Province 7 

4 Partnerships & Cooperation Specialist General Directorate of Qom Province 10 

5 Purchasing & Procurement Officer General Directorate of Qom Province 16 

6 Cultural Affairs Specialist General Directorate of Hamadan Province 11 

7 Research & Planning Specialist Central Foundation Planning Office 14 

8 Research & Planning Specialist Central Foundation Planning Office 2 

9 Head of Library Affairs Administration Directorate of Library Development 10 

10 Public Relations Specialist General Directorate of Qom Province 4 

The qualitative sampling strategy captured a diverse range of operational experience, 

spanning from 2 to 16 years of active service within the institution, providing a holistic 

perspective on the internal organizational climate and structural barriers. 

Results 

The empirical findings generated from the qualitative content analysis revealed that the 

factors driving voluntary turnover among the knowledge workers of the Public Libraries 

Foundation could be comprehensively organized into five main core themes: individual, 

organizational, environmental, job-related, and motivational factors. Table 2 shows main 

themes, sub-themes, and initial concepts of knowledge worker turnover. 
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Table 2. Main Themes, Sub-themes, and Initial Concepts of Knowledge Worker Turnover 

Main Theme Sub-themes Initial Concepts & CodesTitle 4 

Individual Factors 

Tenure and Age of 

Departure 

Resignation typically occurs between 10 to 16 years of service; 

age at departure ranges between 29 and 43 years old. 

Initial vs. Current 

Career Interest 

Initial strong passion for the library profession is gradually lost 

due to unwanted reassignments to unrelated positions. 

Entry Motivation & 

Family Issues 

Entry driven by passion or economic necessity; high job stress 

indirectly causes domestic friction and family tensions. 

Organizational Factors 

Inefficient Management 

& Leadership 

Toxic behavior, micro-management, lack of managerial 

expertise, and ignoring employee qualifications or merit. 

Inadequate Salary & 

Benefits 

Low compensation levels, severe living standards issues, and 

sharp wage gaps between headquarters and local libraries. 

Lack of Meritocracy & 

Job Security 

Precedence of personal relationships over professional 

regulations; high reliance on unstable temporary/hourly 

contracts. 

Environmental Factors 

Workplace Physical 

Conditions 

Vulnerable library locations (e.g., public parks) exposing staff 

(especially females) to security hazards and antisocial 

behavior. 

Workload & 

Operational Pressure 

High volumes of daily tasks, insufficient support staff, and 

forced execution of duties outside core competencies. 

Job-Related Factors 
Career Stagnation & 

Role Conflict 

Absence of transparent promotional pathways; vast discrepancy 

between formal job descriptions and actual assigned tasks. 

Motivational Factors 
Alternative Career 

Comparison 

Strong pull factors from external markets offering higher pay, 

standard working hours, better security, and growth. 

The paragraph after Table 2 is justified according to the template requirements. In terms of 

individual factors, data indicated that mid-career professionals with over a decade of 

institutional memory were highly prone to departure, particularly within the 35–43 age cohort, 

which represents a critical period where employees seek long-term stability and life-work 

balance. Organizational factors emerged as the most critical determinants of turnover. 

Participants highlighted that weak, non-specialized leadership, coupled with micro-

management and disrespectful administrative behaviors, fundamentally poisoned the 

organizational climate. This was severely exacerbated by the foundation’s highly uncompetitive 

salary structure and widespread reliance on temporary contractual frameworks rather than 

permanent employment, driving trained experts to seek secure positions elsewhere. 

Environmental and job-related findings pointed to severe operational pressures. Many public 

libraries are physically situated in public parks or isolated urban zones, exposing female 

librarians to persistent safety risks and confrontations with delinquent individuals without 

sufficient on-site security. Furthermore, forced lateral transfers to administrative roles 

completely disconnected from the employees' academic expertise (such as moving a specialized 

librarian into procurement or public relations) created profound role conflict and rapid 

professional burnout. Finally, motivational dimensions clearly demonstrated that superior 

external opportunities offering better job security, reduced working hours, and structured 

professional development acted as irresistible pull forces on the foundation’s demotivated 

talent. 
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Discussion 

The discussion of these findings underlines that human resource retention requires strategic 

interventions tailored to the specific professional needs of knowledge workers. This study 

aimed to identify the primary drivers of voluntary turnover within the National Public Libraries 

Foundation through qualitative inquiry, showing that a combination of individual, 

organizational, job-related, environmental, and motivational factors shapes the resignation 

process. Regarding individual factors, the high turnover rate among professionals with more 

than ten years of tenure implies a distinct mid-career crisis where employees seek dynamism, 

which aligns with international findings indicating that career plateauing triggers exit intentions 

when organizations fail to offer vertical growth. Furthermore, the loss of initial professional 

interest following arbitrary reassignments emphasizes that forcing specialized librarians into 

administrative or procurement roles damages intrinsic motivation, a finding that strongly 

mirrors the conclusions of Colding (2015). In the organizational domain, inefficient and toxic 

leadership styles were recognized as a primary catalyst for departure. Pervasive micro-

management, a lack of meritocracy, and managerial incivility severely undermine employee 

loyalty. These results are highly consistent with recent Iranian studies, including Mirzaei and 

Pourobbas Khader (2023) as well as Memarian (2024), which demonstrate that toxic 

administrative behavior and organizational bullying are directly linked to heightened job 

insecurity and voluntary resignation. Conversely, Masenya and Ngoepe (2024) confirmed that 

transformational, collaborative leadership styles significantly boost librarian retention. Job 

insecurity stemming from temporary contractual arrangements is another key factor; the 

foundation’s failure to provide stable employment contracts has allowed other public 

institutions to easily attract its trained, experienced staff. This is compounded by an 

organizational identity crisis, where the systemic public and administrative obscurity of the 

foundation discourages staff. Environmentally, the hazardous placement of libraries in public 

parks creates severe safety challenges for female personnel, echoing Naseri and Zarei (2017) 

regarding women’s need for a safe workplace. Job-related issues, specifically career stagnation 

and a lack of clear promotional steps, further drive employee exit, supporting the career-plateau 

theories of Sarvand et al. (2024) and Fayazi and Ziaei (2014). Finally, the external pull forces 

of higher compensation and shorter working hours remain dominant, consistent with the 

foundational economic turnover models of Razmi et al. (2010) and Masenya et al. (2020), which 

emphasize that severe wage disparities between cultural staff and other public servants 

inevitably result in talent flight. 

Conclusions 

The first paragraph summarizes the study’s most significant findings, demonstrating that 

voluntary turnover within the National Public Libraries Foundation of Iran is a complex, multi-

dimensional issue driven by systematic leadership inefficiencies, uncompetitive remuneration, 

unsafe physical working environments, forced non-specialized job reassignments, and severe 

contractual instability. These factors cumulatively result in acute professional burnout, career 

stagnation, and an institutional identity crisis among experienced knowledge workers, 

transforming the foundation into a temporary training ground rather than a long-term career 

destination. The second paragraph presents concrete policy recommendations informed by 

established public administration and human resource benchmarks. It is urgently recommended 

that the foundation’s executive board designs a transparent, merit-based career advancement 

framework and aggressively lobbies national legislative and budgetary bodies to structurally 

upgrade the compensation, benefits, and welfare packages of public library workers to align 

with other public sectors. Furthermore, institutional stability must be prioritized by transitioning 



 

 

 
 Academic Librarianship and Information Research, Volume 60, Issue 2, 2026 

 

 

6 

temporary and hourly personnel to permanent employment status through official civil service 

examinations, establishing clear boundaries for administrative job descriptions, and cooperating 

with local law enforcement to install strict security measures at libraries located in vulnerable 

public spaces. The final paragraph outlines targeted recommendations for future research to 

expand upon these findings. Future academic inquiries should utilize quantitative or mixed-

methods designs to statistically model and measure the precise structural relationships between 

toxic leadership, career plateauing, and actual turnover intentions across the entire national 

public library network. Additionally, comparative empirical studies analyzing the efficacy of 

talent retention strategies between public libraries and other educational, academic, or cultural 

institutions within developing countries would provide highly valuable benchmarks for 

optimizing human capital management. 

Funding 

This research did not receive any specific grant from funding agencies in the public, commercial, or 

not-for-profit sectors. 

CRediT authorship contribution statement 

All authors contributed equally to the conceptualization of the article and writing of the original and 

subsequent drafts. 

Declaration of Generative AI and AI-assisted technologies in the writing process 

During the preparation of this work the authors used ChatGPT in order to translate and structurally 

expand the academic abstract. After using this tool, the authors reviewed and edited the content as 

needed and take full responsibility for the content of the publication. 

Conflict of interest 

The authors declare no conflict of interest. 

Ethical considerations  

The authors avoided data fabrication, falsification, and plagiarism, and any form of misconduct. The 

study adhered to strict ethical standards, and informed consent was obtained from all human 

participants prior to the execution of the interviews. 

Data availability statement 

Data available on request from the authors due to the privacy and confidentiality restrictions 

governing the qualitative interview participants. 

Acknowledgements 

The authors thank all participants in this study for sharing their valuable professional experiences 

and insights. 

 

 

 

 



 (5046) 2، شماره 06، دوره یدانشگاه یرسانو اطلاع یکتابدار قاتیتحق

 

 یدانشگاه یرساناطلاع و یکتابدار قاتیتحق

 
 8002-6363شاپا الکترونیکی: 

Journal Homepage: https://jlib.ut.ac.ir/  
 

 
3 

 یدارشناختیمطالعه پد کیها: عوامل مؤثر بر ترک شغل کارکنان کتابخانه یواکاو
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 ها:واژهکلید

 ،یکارکنان دانش

 ،یترک شغل سازمان

 .یمنابع انسان

م شده ها انجابر ترک شغل کارکنان شاغل در کتابخانه مؤثرعوامل  لیو تحل ییپژوهش با هدف شناسا نیا هدف:

 است.

 11 کنندگان پژوهش،انجام شد. مشارکت یدارشناسیو به روش پد یفیک کردیپژوهش با رو نیا پژوهش: روش

 قیرها از طصورت هدفمند انتخاب شدند. دادهبودند که به یعموم یهاسابق نهاد کتابخانه ینفر از کارکنان دانش
 یو ط یفیک یمحتوا لیفاده از روش تحلبا است ،یسازادهیشد و پس از پ یگردآور افتهیساختارمهین یهامصاحبه

 شدند. لیتحل یو انتخاب یباز، محور یمراحل کدگذار

 میتقس یشزیو انگ یشغل ،یطیمح ،یسازمان ،یها در پنج دسته فردعوامل ترک شغل کارکنان کتابخانه ها:یافته

 ،یشغل ییایعدم پو ف،یضع تیریورود مؤثر بودند. مد زهیسابقه و سن، علاقه به شغل و انگ ،یشدند. از عوامل فرد
جم و فشار ح ،یطیمح طیبودند. شرا یسازمان واملع نیترمهم یشغل تیو امن یسالارستهینبود شا ،یحقوق ناکاف

ند و بود یاز عوامل شغل فیاز شرح وظا یتیارتقا و نارضا تیپست، محدود رییبودند. تغ یطیاز عوامل مح یکار
 شمار رفتند.ب یزشیتازه از عوامل انگ یبه تجربه شغل لیو تما یبا قبل دیشغل جد سهیمقا

و متأثر از  است یچندبعد یادهیها پدپژوهش نشان داد که ترک شغل کارکنان کتابخانه یهاافتهی گیری:نتیجه

 رینبود مس ت،یریعوامل، ضعف مد نیا انیاست. در م یزشیو انگ یطیمح ،یشغل ،یسازمان ،یتعامل عوامل فرد
 یتربرجسته کار نقش طیو مح طیااز شر یتیو نارضا یشغل تیفقدان امن ،یناکاف یایحقوق و مزا ،یشغل یروشن ارتقا

 ،یشغل تیامن شیافزا ،یشغل ینظام شفاف توسعه و ارتقا جادیا ت،یریمد یهاوهیاساس، بهبود ش نیداشتند. بر ا
در حفظ کارکنان و کاهش ترک شغل در  تواندیشفاف م فیشرح وظا نیدر نظام جبران خدمات و تدو یبازنگر

 .ها مؤثر باشدکتابخانه

 یرسانلاعو اط یکتابدار قاتیتحق. یدارشناختیمطالعه پد کیها: عوامل مؤثر بر ترک شغل کارکنان کتابخانه یواکاو(. 1415) عقوبی، ینوروز و؛ ایمان، یمانینر: استناد

 https://doi.org/10.22059/jlib.2026.416651.1830  .22-1(، 2) 01، یدانشگاه
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 مقدمه

 ها به جهت. سازمانرودیشمار مهر سازمان ب هیسرما نیترمهم ،یو به خصوص کارکنان دانش یدر عصر دانش، منابع انسان
ا ر یادیز یهانهیمطلوب هز ییو کارا یوربه مرحله بهره دنیخدمت و رس یهاو تجارب کسب شده در طول سال تیآموزش، ترب

 یاتیها حسازمان تیموفق یو باتجربه برا تیرو، حفظ کارکنان باصلاحنیا(. از 1303 ،و دیگران یری)کلاته سف شوندیمتحمل م
همچون دوران  ییهانهیو متخصص، هز ی(. به علاوه، از دست دادن کارکنان دانش1413 ،یآران یمال اخوند و مهتر یدیاست )کائ

به  زیکارکنان تازه استخدام را ن یو اشتباهات احتمال نییپا یورتازه وارد، بهره یرویبودن پست، استخدام، آموزش ن یگذار و خال
 نیهر کارمند ب ییترک خدمت کارکنان بنا بر کارا یهانهیهز یکل طوربه(. 1305 ،ییزا یو ناست ی)بامر کندیم لیسازمان تحم

 31 یال 15 حدودشغل ترک  میمستق یهانهیهز نیهمچن کند؛یحقوق سالانه کارکنان به سازمان خسارت وارد مدرصد  151-251
قبل از  یپنهان مربوط به کارکنان ناراض یهانهیدرصد آن را هز 55 یال 01ترک شغل برآورد شده است و  یهانهیدرصد از کل هز

 .(1305 ،یمانیسل و های)کلب دهدیم لیترک سازمان تشک
 یکارکرد ریو غ ی: کارکردریو اجتناب ناپذ ریاجتناب پذ رداوطلبانه؛یمختلف داوطلبانه و غ یهاتوان به دستهیشغل را م ترک
در  رد،یگیبه ترک سازمان م میاست که کارمند تصم یکرد. ترک شغل داوطلبانه زمان مینشده تقس یزیرشده/برنامه یزیرو برنامه

 می. در تقسردیگیبا کارمند م یبه خاتمه دادن به همکار میکه سازمان تصم افتدیاتفاق م یزمان انهداوطلب ریکه ترک شغل غ یحال
کند،  یریمناسب از آن جلوگ یهااستیبا اعمال س تواندیم که سازمان شودیگفته م یبه موارد ریپذترک شغل اجتناب گر،ید یبند

کند.  یریاز آن جلوگ تواندی( که سازمان نمیاست )همچون بازنشستگ یطیمربوط به شرا ریناپذکه ترک شغل اجتناب یدر حال
 ریکه ترک شغل غ یدر حال کند،یناکارآمد سازمان را ترک م ای فیاست که کارمند ضع یزمان یترک شغل کارکرد نیهمچن

 یشده به موارد یزیرهترک شغل برنام ت،ی. در نهاکندیکارمند خوب و کارآمد سازمان را ترک م کیاست که  یزمان یکارکرد
است  ینشده زمان یزیرکه ترک شغل برنامه یکرده است، در حال یزیرترک سازمان برنامه یکه کارمند از قبل برا شودیاطلاق م

ترک شغل را  گر،ید یبند میدر تقس نی(. همچن2111، 1)چو و سونگ ردیگیبه ترک سازمان م میتصم یناگهان طوربهکه کارمند 
ه مسائل ب معمولاًکه علت آن  یو...( و اراد ریموانتقال، مرگ ،یاز کار افتادگ ،یبازنشستگ صورتبه) یرارادیبه دو صورت غ توانیم

 .(2121، 2ی)حفن شودیانجام م گرددیخود سازمان برم طیو شرا
ران دیگو  یشاهاندشت یرد )کاظمکف یله فرد تعریداوطلبانه سازمان به وس ای یاریترک اخت توان،یترک شغل را م یکل طوربه
منظور از ترک شغل، ترک شغل داوطلبانه،  ز،ی(. در پژوهش حاضر ن2110، 4انیش یو هوئ نی؛ حس1050، 3نکونبر :به نقل از 1305

 .است یرکارکردیو غ یاراد
عدم توجه به سوابق و  ،یاحساس طردشدگ ،ینزاکت یبه موقع، ب یشغل یکه عدم ارتقا دهدینشان م نیشیپ یهاپژوهش

 عی، توزپاداش ستمیرابطه بر ضابطه، نبود س تیو ارجح یسالار ستهیعدم شا ا،یحقوق و مزا زانیبودن م نییتخصص افراد، پا
 یتیکفایاز حد، ب شیکنترل و نظارت ب ،یروح یهافشار شیافزا دار،یناپا یتخداماس یهاتیاز وضع نانیامکانات، عدم اطم رهمگنیغ

 .(1411 ،ییزا یو ناست یخی؛ ش1302 ،و دیگران غل در کارکنان بوده است )کرمپورو... از جمله عوامل ترک ش رانیمد
وزش، آم یجاودان برا یرویهمچون ن یعموم یهاشده است، کتابخانه دیتاک زین ونسکویو  فلایدر منشور مشترک ا چنانچه

مادام العمر و توسعه  یریادگی یلازم برا طیدانش هستند که شرا یهافرهنگ و اطلاعات، پرورش صلح و سلامت روح و دروازه
 .(1355 ،یق)پارسازاده و شقا کنندیرا فراهم م یفرهنگ

                                                 
1. Cho & Sung 
2. Hefny 
3. Vanbereken 
4. Hussain & Huei Xian 
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 یومعم یهااداره کتابخانه ۀو نحو سیبراساس قانون تأس ،یردولتیغ ینهاد عموم عنوانبهکشور  یعموم یهاکتابخانه نهاد
د ماه اسفن انیآمار در پا نیترنهاد نوپا، بر اساس تازه نیاست. ا رانیدر ا یعموم یهااداره کتابخانه یقانون یمتول 1352مصوب 

 ،یررسمیغ یها. آمارپردازدیم یاارمند به ارائه خدمات کتابخانهکتابدار و ک 0511و حدود  یعمومباب کتابخانه  3003، با 1412
ه اقدام ب یعموم یهانهاد کتابخانه یاز کارکنان دانش یتوجهتعداد قابل ر،یاخ یهاکه در سال دهدیمشاهدات پژوهشگر نشان م

 تیعوض ،یاهداف شغل ،یشغل تیموقع ،یشغل تیکه رضا دهدینشان م نیشیپ یهاپژوهش یبررس نیهمچن .اندترک شغل کرده
 ،یتادراک شده، سرپرس یشغل یفلات زدگ ،یو قدردان عیکار، ترف طیمح ،یجانب یایکتابخانه، حقوق و مزا رساختینامناسب ز
 ؛2115 ،2نگی؛ کلد2113 1،بوده است )اولوسگون کتابداراناز جمله عوامل ترک شغل در  یریادگیو آموزش و  یفرد نیتعاملات ب

 ی، تاکنون پژوهش مستقلاین (. با وجود1303 ،ییو ضا یاضی؛ ف2123 ا،یماسن ؛2121 ،4و دیگران ای؛ ماسن2110 ،3و دیگران املوزور
 ت.نشده اس مانجا رانیبر ترک شغل کتابداران در ا مؤثردرباره عوامل  نهیدر زم

 تیبر اهم 5شغل هاکمن و اولدهام یهایژگیمکمل استفاده شد. نخست، مدل و ینظر دگاهیاز دو د هاافتهی ریتفس یبرا
بت از کار مث یشناختتجربه روان یریگاستقلال و بازخورد در شکل فه،یوظ تیاهم فه،یوظ تیمانند تنوع مهارت، هو ییهایژگیو

تقلال و ن اسداشته باشد و امکا یشتریفرد تناسب ب یاحرفه تیو هو هایکه با توانمند یشغل دگاه،ید نی. بر اساس اکندیم دیتأک
 (.1301، و دیگران پور)ابراهیم دارد یدرون زشیانگ جادیا یبرا یشتریب تیبازخورد فراهم کند، ظرف افتیدر

 ه،یظرن نیدارد. از منظر ا دیو ارتباط تأک یستگیشا ،یخودمختار یِاساس یشناختروان ازیبر سه ن 0یگرنییخودتع هینظر دوم،
و  زشیانگ تواندیکند، م جادینامطلوب ا یاروابط حرفه ای ردیبگ دهیکه استقلال فرد را محدود کند، تخصص او را ناد یطیمح
  (.1415 ،ینوبر یو تهام یگرگر یبدر، عطاپور) کند فیرا تضع یکار یستیبهز

 نی. مضامینیشیپ یعنوان نظام کدگذاربه کار گرفته شدند، نه به یریعنوان چارچوب تفسبه دگاهیدو د نیپژوهش حاضر ا در
چارچوب  ن،یبرابنا؛ مرتبط شدند ینظر میکنندگان استخراج شدند و سپس در بخش بحث با مفاهمشارکت یهاپاسخ یابتدا از محتوا

 نشده است. لیکنندگان تحممشارکت تیبر روا ینظر یهایبندنشده و دسته یتجرب یهاداده نیگزیجا ینظر
نان شکل در کارک جیبه تدر زیو قصد ترک شغل ن شودیترک شغل، ابتدا از قصد ترک شغل آغاز م ندیفرا نکهیبا توجه به ا

تابداران، بر ترک شغل ک مؤثرعلل و عوامل  افتنیدر کنند،یمختلف اقدام به ترک سازمان م طیگرفته و پس از در نظرگرفتن شرا
 نیا ن،ینابراب؛ نهاد کمک کند نیرا با کاهش احتمال ترک شغل کتابداران و کارکنان ا یعموم یهانهاد کتابخانه نیمسئول تواندیم

سابق  یشکارکنان دان دگاهیترک شغل از د میمؤثر بر تصم یهانهیپرسش پاسخ دهد که تجربه و زم نیبه ا کندیپژوهش تلاش م
 است: ریز یهاپاسخ به پرسش یاساس، پژوهش حاضر در پ نیا بر چگونه است؟ یعموم یهانهاد کتابخانه

 کنند؟یم فیرا چگونه توص میتصم نیترک شغل و نقاط عطف ا میتصم یریگشکل ریکارکنان سابق، مس. 1
 خورده است؟ وندیخروج پ میو تصم یتیآنان به نارضا تیدر روا یو شغل یسازمان یهاچه تجربه. 2
 دانند؟یم یتر از شغل قبلمطلوب یخود را در چه ابعاد یبعد تیوضع ایکارکنان سابق، شغل . 3

 پیشینه پژوهش

حفظ کارکنان رو به  یها براو تلاش سازمان ریاخ یهادر سال یانسان یروین تیاهم لیترک شغل به دل رامونیپژوهش پ
موضوع  نیبه ا یکم یهاپژوهش یبوده و در حوزه کتابدار شتریب اریها در حوزه صنعت و تجارت بسپژوهش نیبوده است. ا شیافزا

 .کرد میتقس ریز یهاها را به دستهپژوهش نیا توانیدر حوزه ترک شغل، م دهانجام ش یهاپرداخته است. براساس پژوهش

                                                 
1. Olusegun 
2. Colding 
3. Omeluzor et al. 
4. Masenya et al. 
5. Hackman and Oldham model 
6. Self-Determination Theory (SDT) 
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( در 1412و پورعباس خادر ) ییرزایعوامل مختلف بر ترک شغل کارکنان پرداخته است. م تأثیرها، به از پژوهش یادیز بخش
در محل  یلدرق یانجیبا قصد ترک شغل کارکنان با نقش م نیزهرآگ یرابطه رهبر یبا هدف بررس یشیمایپ-یفیتوص یپژوهش

نشان داد که رابطه مثبت  جیاند. نتاماهان پرداخته ییماینفر از مهندسان شرکت هواپ 101 دگاهید یبه بررس ،یشغل تیکار و عدم امن
 ،یمانساز یقلدر نیبه ترک شغل دارد. همچن لیدر محل کار و تما یقلدر ،یشغل تیعدم امن با نیزهرآگ یرهبر نیب یادارو معن

 یبا هدف بررس یشیمایپ یدر پژوهش زی( ن1413ان )ی. معماردینمایم یگریانجیو قصد ترک شغل را م نیزهرآگ یرابطه رهبر
نفر از کارکنان  121 دگاهید یمثبت به بررس یرفتار سازمان یانجیگذار و قصد ترک شغل کارکنان با نقش م تأثیررابطه رهبر  تأثیر

ا نقش کارکنان ب لخدمتگزار بر قصد ترک شغ یپژوهش نشان داد که رهبر نیا جیسمنان پرداخته است. نتا یپارک علم و فناور
 یخدمتگزار بر قصد ترک شغل کارکنان و رفتارسازمان یرهبر یهالفهؤم نیدارد. همچن یمعنادار تأثیرمثبت  یرفتارسازمان یانجیم

 تأثیر یبا هدف بررس یشیمایپ ی( در پژوهش1413) یاحمد رزادهیو زغ یامارلو، پادر ،ییرزایم نیدارد. همچن یمعنادار تأثیرمثبت 
 مارستانینفر از کارکنان ب 205 دگاهید یبه بررس یعاطف یخستگ یانجیها با نقش مبر ترک شغل کارکنان هتل یسازمان یقلدر

 تأثیرها کارکنان و قصد ترک شغل آن یعاطف یبر خستگ یسازمان یپژوهش نشان داد قلدر نیا جیاند. نتاامداد شهر مشهد پرداخته
 یگرینجایو قصد ترک شغل کارکنان را م یسازمان یقلدر نیرابطه ب تواندیم یعاطف یخستگ نیدارد. همچن یمثبت و معنادار

نان با بر قصد ترک خدمت کارک یسکون شغل تأثیر یبا هدف بررس یشیمایپ -یفیتوص ی( در پژوهش1413) و دیگران کند. سروند
تهران را مورد  10نفر از کارکنان اداره آموزش و پرورش منطقه  351 دگاهید ،یشغل اقیو شور و اشت یشغل یفرسودگ یانجینقش م

لاوه، شور دارد. به ع یمثبت و معنادار تأثیربر قصد ترک خدمت کارکنان  یپژوهش نشان داد سکون شغل جیقرار دادند. نتا یبررس
ر قصد ترک خدمت ب یمعنادارمثبت و  تأثیر زین یشغل یدارد و فرسودگ یو معنادار یمنف تأثیربر قصد ترک خدمت  یشغل اقیو اشت

د و تعه یحجم کار ،یشغل تیرضا تأثیر لیبه تحل یشیمایپ صورتهبدر پژوهش خود  زی( ن1413دوست )انیکارکنان دارد. آر
منطقه  ینفر از کارکنان شعب بانک مل 150 دگاهید یپرداخته است و با بررس یعاطف یبر قصد ترک شغل با واسطه خستگ یسازمان

و  یحجم کار نیدارد. همچن تأثیر یعاطف یبر فرسودگ یو تعهد سازمان یحجم کار ،یشغل تیاست که رضا افتهیتهران در 12
 یآران یرمال اخوند و مهت یدیکائ ت،یاست. در نها مؤثربر قصد ترک  یعاطف یدارد و فرسودگ تأثیر یبر ترک شغل یتعهد سازمان

 ثاریا یانجیبر قصد ترک شغل با نقش م یو تبادل اجتماع ینفس سازمان تعز تأثیر یبا هدف بررس یشیمایپ ی( در پژوهش1413)
کارمندان  یثارشغلیپژوهش نشان داده است که ا نیا جیپرداخته است. نتا اسوجینفر از کارکنان شرکت گاز  102 یبه بررس یشغل

با توجه به  شغل کارمندان قصد ترک رب یو عزت نفس سازمان یتبادل اجتماع نیشغل داشته است. همچن بر قصد ترک یمنف تأثیر
ارمندان با شغل ک بر قصد ترک ینشان داد که عزت نفس سازمان نیپژوهش همچن نیا جیدارد. نتا تأثیر یشغل ثاریا یانجیاثر م

 یشغل ثاریا یندهارتقا ده تواندیم زیها ندر سازمان یو تبادل اجتماع یدارد. عزت نفس سازمان تأثیر یشغل ثاریا یانجیتوجه به اثر م
 .شودین مباعث کاهش قصد ترک شغل کارکنا لهیوس نیباشد و بد
شاره ا ریز یهابه پژوهش توانیعلل و عوامل ترک شغل پرداخته است که از جمله آن م یها، به بررساز پژوهش گرید یادسته
 یرارادیو غ یبا علل اراد رانیترک شغل خود اشتغالان و دستمزد بگ نیرابطه بِ یبه بررسِ ی( در پژوهش1350) و دیگران یکرد. رزم

نشان داد  قیتحق نیا جیپرداخته است. نتا رانیاقتصاد اِ یبرا تیپروب یو مدل اقتصادسنج 1355سال  یمقطع یهابا استفاده از داده
دارد.  میو مهاجرت با ترک شغل خود اشتغالان رابطه مستق یبودن درآمد، مسائل خانوادگ نیترک شغل شامل پائ یکه عوامل اراد

 ایراج بودن کار، اخ یمحل کار، فصل یدائم یلیمانند تعط یرارادیآموزش و علل غ ای لیترک شغل مانند تحص گرید یعوامل اراد
 یو زارع یبا ترک شغل خود اشتغالان رابطه معکوس دارند. ناصر فهیدوره خدمت وظ دنیرس انیو به پا ،یبازنشستگ رو،ین لیتعد

نجام ها با اکرده است. داده یابیها را ارزآن یارفهح تیشغل زنان حسابدار، فعال رییتغ یاصل لیدلا یبا هدف بررس زی( ن1300)
 یآوراند، جمعمورد نظر را داشته طیکه شرا یحسابدار ۀحرف یو خصوص یعموم یهابا زنان شاغل در بخش قیعم یهامصاحبه

 یریپذنعطافو ا مشبهتر، آرا یکار طیبه مح یابیشغل دست رییتغ یزنان برا یاصل لیدل پژوهش نشان داد که، ۀجیشده است. نت
است و  یاغلب زنان، آموزش حسابدار دگاهیشغل از د نیآنان دارد. بهتر یرا برا تیاهم نیکمتر ایدر کار است و حقوق و مزا شتریب



 

 

 
 ینوروز وبعقی و یمانینر مانیا | یدارشناختیمطالعه پد کیها: عوامل مؤثر بر ترک شغل کارکنان کتابخانه یواکاو

 

11 

نامه  انیدر پا زی( ن1411) یشده نشان دادند. مومنتمام یبها یو حسابدار یاتیمال یرا به حسابدار لیتما نیکمتر ،یطور کلبه
به  یمکارکنان، با روش ک یسازمان تیو حما یکار یزندگ تیفیترک شغل براساس ک ینیب شیارشد خود با هدف پ یناسکارش

نفر از کارکنان کارخانه قند مرودشت پرداخته است.  50ادراک شده و ترک شغل  یسازمان تیحما ،یکار یزندگ تیفیسنجش ک
 یمنف تصوربهکه ترک شغل را در کارکنان  دندیقادر گرد یسازمان تیو حما یکار یزندگ تیفیپژوهش نشان داد که ک جینتا
 .در کاهش ترک شغل کارکنان داشت یشترینقش ب یکار یزندگ تیفیک ریکنند و متغ ینیبشیپ

پرداخته است که در ادامه به  یحوزه کتابدار یو منابع انسان یشغل یهاداخل کشور به دغدغه یهااز پژوهش یکم یتعداد
کتابداران  نیدر ب یشغل یفلات زدگ زانیبه سنجش م ی( در پژوهش1303) ییایو ض یاضیاز آنها اشاره شده است. ف یتعداد

ش ژوهپ نیپرداخته است. در ا یشغل یبه ترک خدمت و فرسودگ لیآنها از جمله تما یشغل یهاآن بر نگرش تأثیرو  یدانشگاه
بداران، به ترک خدمت در کتا لیو تما یشغل یآن نشان داد فرسودگ جیکرد که نتا یابینفر از کتابداران را ارز 530 دگاهید ،یشیمایپ
ادراک شده  یفلات شغل کهینکرد، در حال جادیا دارتفاوت معنا یزدگدر ادراک فلات ت،یجنس ن،یهمچن باشد؛یاز متوسط م شتریب

به ترک خدمت  لیادراک شده، بر تما یشغل یفلات زدگ ن،یبود. علاوه بر ا شتریکمتر، ب لاتیو تحص شتریکارکنان با سابقه کار ب
و  یشغل یگفرسود اند،را ادراک کرده یشتریب یزدگکه فلات یکتابداران گر،یدارد؛ به عبارت د یمعنادار تأثیر یشغل یو فرسودگ

 یبر فرسودگ مؤثرعوامل  یی( در پژوهش خود با هدف شناسا1304اند. آذرگون )گزارش داده زیرا ن یشتریدمت ببه ترک خ لیتما
 ،یدولت ،یاست که شش عامل اقتصاد افتهیدر یبیبا استفاده از روش ترک یعموم یهاکتابداران شاغل در نهاد کتابخانه یشغل

 یعموم یهاکتابداران نهاد کتابخانه یشغل یبر فرسودگ یو ارتباط یتیریو مد یخانوادگ-یاجتماع-یفرهنگ ،یفرد ،یلشغ-یسازمان
وزن  نییو تع ییبه شناسا یفیک یدر پژوهش زی( ن1305) یدولت آباد یو داور انیبخش ،یگیمحمد ب ،یفیکشور مؤثر هستند. لط

با  یاربردمناسب و ک یارائه مدل یکشور برا یعموم یهاکتابخانه یمنابع انسان یندسازتوانم کیاستراتژ یتعال هایابعاد مؤلفه
 3کشور شامل  یعموم یهاکتابخانه یمنابع انسان یتوانمندساز کیاستراتژ ینشان داد مدل تعال جیپرداختند. نتا ندهیبه آ یکردیرو

دوم را به خود  تیاولو یکارکنان دارد و بعُد ساختار یرا در توانمند تأثیر نیشتریب کیبُعد استراتژ کهیطورمؤلفه است؛ به 10بعُد و 
 .کارکنان دارد یرا در توانمند تأثیر نیکمتر یبعُد فرد نیاختصاص داده است، همچن

 یبه موضوع ترک شغل کتابداران پرداخت است که در ادامه تعداد یتوجهقابل یهاخارج از کشور، پژوهش یهاپژوهش نیب در
بر قصد ترک شغل کارکنان کتابخانه در  یشغل تیرضا تأثیر ی(، بررس2113) از آنها آورده شده است. هدف از پژوهش اولوسگون

 یدادیرو از نوع پس یفیتوص قیطرح تحق کیمطالعه از  نیانجام شده است. ا هیجرین یمنتخب در جنوب غرب یدولت یهادانشگاه
در جنوب  یدانشگاه دولت 11نفر از متخصصان و کارشناسان کتابخانه در  233ها را از نامه، دادهاستفاده کرده و با استفاده از پرسش

 یو قصد ترک شغل رابطه معنادار یشغل تیرضا نیب که دهدیپژوهش نشان م نیا جیکرده است. نتا یجمع آور هیجرین یغرب
 یهادر قصد ترک شغل کارکنان کتابخانه بر اساس محل کار آنها )دانشگاه یمشخص شد که تفاوت معنادار ن،یوجود دارد. همچن

است.  یدانشگاه ارانبه ترک شغل در کتابد لیتما کنندهینیبشیعوامل پ ی( به بررس2115) نگی( وجود ندارد. کلدیالتیفدرال و ا
پژوهش  نیا جیارسال شد. نتا یکتابدار دانشگاه 311 یاست که برا برخط ۀپژوهش، پرسشنام نیاستفاده شده در ا پژوهشروش 

 یکل تیرضا نیحرفه رابطه مثبت دارد. همچن نیبا قصد ترک ا یمعنادار طوربه ،یخارج از حرفه کتابدار ینشان داد که اهداف شغل
نشان  نیمطالعه همچن نیدارد. ا یبا قصد ترک شغل رابطه منف ،یحقوق یاندازهااز چشم تیکار، و رضا تیاز ماه تیااز شغل، رض

قصد ترک شغل کتابداران  نییعوامل در تع نیمهم تر ،یاز کار، و اهداف شغل تیرضا ،یشغل تیداد که عوامل مربوط به موقع
رک بر قصد ت یاکتابخانه یهارساختیز تأثیر یبه بررس یشیمایپ یدر پژوهش زی( ن2110)و دیگران  هستند. املوزور یدانشگاه

 دهدیان منش پژوهش نیا یهاافتهیپرداخته است.  هیجریمناطق جنوب و جنوب شرق ن یدانشگاه یهاشغل کتابداران در کتابخانه
 ز،ی، ممطبوع هیمانند تهو یکه موارد یطوربهمواجه است،  ییو کمبودها یرسودگمناطق با ف نیها در اکتابخانه یهارساختیکه ز
دود در  یو دتکتورها ینشانآتش یهامانند کپسول یمنیا یهاستمیو س ه،یساختمان کتابخانه، منبع تغذ ،ینترنتیامکانات ا ،یصندل
قصد ترک  شیکتابخانه و افزا یهارساختیز اسبنامن تیوضع نیمطالعه نشان داد که ب نیا ن،ی. همچنستندین یمطلوب تیوضع
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 زیتر باشند، احتمال ترک شغل کتابداران ننامناسب هارساختیهرچه ز گر،یبه عبارت د؛ وجود دارد یشغل کتابداران رابطه معنادار
 یهادر کتابخانه کتابداران انیکننده قصد ترک شغل در م نییعوامل تع ی( با هدف بررس2121) و دیگران ای. ماسنشودیم شتریب

که  دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهیاند. به پژوهش پرداخته یمبا روش ک یجنوب یقایشهر ژوهانسبورگ در استان گوتنگ آفر
ترک  قصد یتوجهقابل طوربه ،یو قدردان عی( و ترفیکار )تعادل کار و زندگ طیمح ،یجانب یایمانند حقوق و مزا یعوامل سازمان

اند، کتابخانه بوده در سازمان یتوجهکه مدت زمان قابل یکتابداران شتریکه ب دهدینشان م جینتا نی. همچنکنندیم ینیبشیشغل را پ
( 2123) ایکه توسط ماسن یادرصد کتابداران مورد مطالعه قصد ترک کار دارند. مطالعه 51 ،یکل طوربهبه ترک کار دارند و  لیتما

ن گائوتنگ در استا یعموم یهاکتابداران کتابخانه نیو قصد ترک شغل در ب یعوامل سازمان نیرابطه ب یررسانجام شده است، به ب
 یتوسعه شغل یو آموزش برا یفرد نیتعاملات ب ،یسرپرست نیب ینشان داد که رابطه معنادار و منف جی. نتاپردازدیم یجنوب یقایآفر

 یغلش یهافرصت نیب یاردینشان داد که رابطه معن جینتا نیبا قصد ترک شغل وجود دارد. همچن دیجد یهاو استفاده از مهارت
 تأثیر یبه بررس یشیمایپ ی( در پژوهش2124) و نگوئپه ایبا قصد ترک شغل وجود ندارد. ماسن یادراک شده و رهبر نیگزیجا

اخته است. پرد یجنوب یقایگوتنگ، آفر ستاندر ا یشهردار یهابر حفظ کتابداران کتابخانه یگرا و تعاملتحول یرهبر یهاسبک
شغل  از ترک یریبر حفظ و جلوگ یمثبت تأثیر ،یگرا و تعاملتحول یرهبر یهاکه سبک دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهی

 ،تینها دران دارد. بر حفظ کارکن یشتریب تأثیر یتعامل یگرا نسبت به سبک رهبرتحول یسبک رهبر ن،یکتابداران دارند. علاوه بر ا
که  یزمان یمانند، حتیموضوع است که چرا کتابداران در مشاغل خود م نیا یبه دنبال بررس ی( در پژوهش2124) 1و دیگران گاس

 کنند. پژوهشگران با استفاده از روشیاستفاده م تیوضع نیتحمل ا یرا برا یامقابله یو چه راهبردها ستند،ین یاز کار خود راض
 یاند، به بررسکه مشاغل خود را زودتر از موعد ترک کرده یبا کتابداران افتهیساختار  مهیمصاحبه ن 11انجام  قیاز طر و یفیک

 یگمانند دلبست ،یدانشگاه یدر حرفه کتابدار یکه عوامل ساختار دهدیپژوهش نشان م نیا جیاند. نتاها پرداختهآن اتیتجرب
مطالعه  نیا نیناخواسته شوند. همچن یگارمنجر به ماند توانندیها، مشدن نقش یو تخصص ییایجغراف یهابه شغل، چالش یعاطف

 .توجه کرد زیکارمند و سازمان ن نیرابطه ب تیفیبه ک دیو با ستیعدم ترک شغل ن یصرفا به معنا یکه ماندگار دهدینشان م
توجه  مورد شیاز پ شیب ریاخ یهاحوزه ترک شغل کارکنان در سال ،یکل طوربهکه  دهدیپژوهش نشان م نهیشیپ یبررس

از  یتعداد کم نیبر ترک شغل کارکنان و همچن مؤثربه عوامل  یادیز یهاپژوهشگران قرار گرفته است و در داخل کشور، پژوهش
همچون  یخارج از کشور پژوهشگران یهاترک شغل کتابداران، در پژوهش حوزهها به علل ترک شغل پرداخته است. در پژوهش

حال  نیاند. با اعلل ترک شغل کتابداران پرداخته ی( به بررس2124) و دیگران ( و گاس2121) و دیگران ای(؛ ماسن2115) نگیکلد
 ث،یح نیقرار نداده است که از ا یکتابداران را مورد بررس لعلل و عوامل ترک شغ م،یمستق طوربه یتاکنون پژوهش ران،یدر ا

 .شودیبار انجام م نیاول یپژوهش حاضر برا

 پژوهش شناسیروش

 یهاه دادهانجام شد ک لیدل نیبه ا کردیرو نیاست. انتخاب ا یفیک یمحتوا لیتحل کردیبا رو یفیمطالعه ک کیپژوهش  نیا
 یپژوهشگر قرار داشت و هدف، استخراج الگوها اریدر اخت افتهیساختارمهین یهابه پرسش یمتن یهاپاسخ صورتبهموجود عمدتاً 

از  شدهیموجود، در نسخه بازنگر یهاداده تیکنندگان بود. با توجه به ماهمشارکت تیروا رموجود د یهامشترک و تفاوت ییمعنا
بود و نه رونوشت کامل  افتهیساختار یهادر دسترس شامل متن پاسخ یهاداده رایشد؛ ز زیپره «یدارشناسیپد» یعنوان و ادعا

 ینفر از کارکنان دانش 11کنندگان مشارکت است. ترناسبم یلیتفص یدارشناختیپد لیتحل کی یادعا یکه برا قیعم یهامصاحبه
مانند  ییهاآنان شامل حوزه یاصورت هدفمند انتخاب شدند. تنوع حرفهبودند که به یعموم یهاسابق نهاد کتابخانه یو تخصص

خدمت  بقهبود. سا یو کارپرداز یها، روابط عموممشارکت ،یزیراطلاعات، عمران، پژوهش و برنامه یها، فناورامور کتابخانه
تجربه  یکنندگان همگسال بود. مشارکت 43تا  20سال و سن هنگام ترک شغل از  10تا  1.5کنندگان از شده مشارکتگزارش

                                                 
1. Guss et al. 
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 یهاقرار داشتند؛ از اشتغال در دستگاه یمتفاوت یشغل یهاتیها در وضعداده یاند و در زمان گردآورترک سازمان را گزارش کرده
 مستقل. تیو فعال یپسادکتر پژوهشتا  یو بخش خصوص یدولت

 کنندگان در پژوهششرکت هایویژگی. 1جدول 

 پس از خروج یشغل تیوضع سن هنگام ترک سابقه خدمت حوزه/پست سابق کد
P1 بخش خصوصی 35 سال 11 هاامور کتابخانه 
P2 خارج از کشور یپژوهشگر پسادکتر 30 سال 1.5 پژوهش 
P3 یردولتیمستقل/غفعالیت  42 سال 11 یفرهنگ کتابخوان جیها و ترومشارکت 
P4 عمران یدر حوزه تخصص یبخش خصوص 41 سال 12 عمران 
P5 دانشگاه قم 35 سال 0 فناوری اطلاعات 
P6 آموزش و پرورش 43 سال 10 /کتابخانهکارپرداز/ روابط عمومی 
P7 کتابخانه تخصصی 20 سال 4 یروابط عموم 
P8 آموزش و پرورش 30 سال 11 بودجه و کتابخانه ،یفرهنگ 
P9 آموزش و پرورش 35 سال 12 یکتابدار 

P10 یمستقل؛ سابقه اشتغال در بخش خصوص تیفعال 30 سال 15 یزیربرنامه 

مانند سابقه و سن هنگام  ییهاها حوزهشد. پرسش یپرسش گردآور 11مشتمل بر  افتهیساختارمهیها با استفاده از فرم نداده
غل ش یهایبرتر ن،یگزیشغل جا یجوتپس از خروج، جس یشغل تیورود، وضع زهیانگ ،یخروج، علاقه به شغل و پست سازمان

وشش را پ یو ساعات و فشار کار یتیجنس ضیتجربه تبع ،یمسائل خانوادگ ،یانسازم یترک، عوامل منف یاصل لیدلا د،یجد
استخراج  یبرا زیکنندگان نمشارکت یحیتشر یهاداشتند، پاسخ شدهنییتع شیاز پ یهانهیها گزپرسش از ی. اگرچه بخشدادندیم

صورت کننده بهنخست، متن پاسخ هر مشارکتد: ها در چند مرحله انجام شتحلیل داده مورد استفاده قرار گرفت. یفیک نیمضام
به تجربه شغلی، نارضایتی، تصمیم خروج و مقایسه با وضعیت بعدی  هایی کهدر مرحله دوم، گزاره. مستقل چند بار مطالعه شد

در مرحله چهارم، با . ها تجمیع شدنددر مرحله سوم، کدهای مشابه در زیرمضمون. مربوط بودند مشخص و کدگذاری اولیه شدند
ضامین در مرحله پنجم، م. شدندهای نزدیک در مضامین فراگیر ادغام کنندگان، زیرمضمونهای مشارکتمقایسه مستمر میان پاسخ

های مستقیم قولها نیز از نقلدر گزارش یافته .نهایی با متن اصلی مقابله شد تا از فاصله گرفتن تفسیر از داده جلوگیری شود
 .استفاده شد تا پیوند میان داده و تفسیر برای خواننده قابل مشاهده باشد

توانست چندین بار با متن اصلی تطبیق داده شدند و در مواردی که یک پاسخ میبرای افزایش اعتبار تحلیل، کدها و مضامین 
همچنین در گزارش نتایج، از  .گیری شددر بیش از یک مضمون قرار گیرد، بر اساس معنای آن در زمینه کامل پاسخ تصمیم

ت و وضعیت ای، سابقه خدمئه مشخصات حرفهها نیز با اراپذیری یافتهانتقال. کنندگان استفاده شدهای مستقیم مشارکتقولنقل
مربوط  اند، ادعاهایساختاریافتههای متنی به فرم نیمههای حاضر عمدتاً پاسخاز آنجا که دادهت. شغلی پس از خروج تقویت شده اس

 .باشندفقط در صورتی باید افزوده شوند که در فرایند واقعی پژوهش انجام شده  member checkingبه اشباع نظری یا 

در گزارش پژوهش نیز برای جلوگیری از شناسایی افراد . در ابتدای فرم گردآوری داده بر محرمانه بودن اطلاعات تأکید شده بود
گان منجر شود کنندتواند به شناسایی مستقیم مشارکتجزئیات هویتی یا اطلاعاتی که می. استفاده شده است P10تا  P1از کدهای 

 .ذف شده استها حدر گزارش یافته

 های پژوهشیافته

که ترک شغل در تجربه  دهندینشان م نیمضام نی. ادیانجام ریکننده به پنج مضمون فراگمشارکت 11 یهاپاسخ لیتحل
و مشاهده  یارفشار ک ،یشغل ندهیآ ت،یریتجربه روزمره کار، مد انیم وندیعامل منفرد نبوده، بلکه از پ کیکنندگان حاصل مشارکت

بر ترک شغل کارکنان دانشی نهاد  مؤثر، دلایل و عوامل 1کلی، جدول شماره  طوربه شکل گرفته است. نیگزیجا یهافرصت
 دهد.های عمومی را نشان میکتابخانه
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 شدهاستخراج یو نمونه کدها هارمضمونیز ر،یفراگ نیمضام. 1جدول 

 هیاول ینمونه کدها رمضمونیز ریمضمون فراگ

 یاحرفه تیعلاقه و هو انی. گسست م1
 کار یبا تجربه واقع

تخصصصص و پسصصت؛ از دسصصت رفتن  یناهماهنگ
 شغل یعلاقه؛ معنا

علاقه به  ؛یکارپرداز ای یانتقال به روابط عموم
 یبه کار تخصص لیتما ؛ی/فرهنگیکتابدار

 یدر پ یاعتماد سازمان شی. فرسا2
 یعدالتیناکارآمد و ب تیریمد

 ؛یرسصصالاسصصتهیشصصا ؛ینزاکتیب ؛یتیریضصصعف مد
 گرفتن تخصص دهیناد

از حد؛  شیرابطه بر ضابطه؛ کنترل ب ف؛یضع تیریمد
 به سوابق یتوجهیب

 یاننیو نااطم یبست توسعه شغل. بن3
 ندهینسبت به آ

 یتیهوینامطمئن؛ ب ندهیارتقا؛ قرارداد و آ رینبود مس یسازمان تیپاداش؛ هو ؛یاستخدام تیارتقا؛ امن
 یریادگینبود فرصت  ؛یسازمان

ه ب ازیو ن یطیمح طیشرا ،ی. فشار کار4
 یریپذانعطاف

شار روان سب؛ انعطاف  طیمح ؛یحجم کار؛ ف نامنا
 یزمان

 ازیپرخطر؛ ن یهاطیمح ؛یمتعدد؛ خستگ یهاتیمسئول
 یزمان یبه آزاد

 لیو تبد یشغل یهالیبا بد سهی. مقا5
 قصد به خروج

س  یمعنا ت؛یحقوق و امن سهیشغل؛ مقا یجوتج
 خروج یزیربرنامه شتر؛یب

 ت؛یامن شتر؛یحقوق ب ها؛یشرکت در آزمون؛ رصد آگه
 استقلال؛ شغل معنادارتر

 کار یبا تجربه واقع یاحرفه تیعلاقه و هو انیمضمون اول: گسست م

بود که  یکنندگان از شغل مطلوب خود داشتند و پستبود که مشارکت یریتصو انیها، فاصله مبرجسته در داده یاز الگوها یکی
دوره خدمت  شتریب ایدر تمام  p10 و p4 مانند ینبود؛ برخ کسانیهمه  یگسست برا نی. اکردندیم تیدر زمان خروج در آن فعال

 .با کاهش علاقه همراه شده بود ماًیپست مستق رییتغ گرید یبرخ یکه برا یحالداشتند، در  تیخود از کارشان رضا
 P7 یعلاقه داشت اما هنگام خروج در روابط عموم یداد که به کتابدار حیوارد سازمان شده بود، توض ادیز اریکه با علاقه بس 

.« شتمبه آن ندا یابودم که علاقه یعلاقه داشتم و در زمان ترک شغل در پست روابط عموم یبه پست کتابدار»قرار گرفته بود؛ 
 یش واقعو نق یاحرفه تیهو انیافراد، مسئله فقط خود سازمان نبود، بلکه عدم تناسب م یبرخ یکه برا دهدینشان م تیروا نیا

داد که پس از ورود به سازمان  حینداشت و توض یاعلاقه یبه شغل کارمند ،یبه فناور ادیبا وجود علاقه ز زین P5 مقابل، در. بود
 .انستتر دو قرارداد مطلوب یساختار سازمان ت،یریمد ت،یرا از نظر رضا یبعد ی. او شغل دانشگاهکردیم تیفعال یدر حوزه فناور

P6 رار گرفت که با ق یدر پست تیکرد، اما در نها فیتوص ادیز اریرا در ابتدا متوسط و سپس بس یفرهنگ تیعلاقه خود به فعال زین
 .مهم تجربه خروج بود یاز محورها یکی« فرد، تخصص و نقش» انیتناسب م ن،یبنابرا؛ اش فاصله داشتعلاقه

 یعدالتیناکارآمد و ب تیریمد یدر پ یاعتماد سازمان شیمضمون دوم: فرسا

صورت به «تیریضعف مد»کنندگان نه تنها از بود. مشارکت تیریها، تجربه نامطلوب از مدمضمون مشترک در پاسخ نیتریقو
خصص و ادراک به ت یتوجهیکنترل، ب ،ینزاکتیبا کار کتابخانه، ب رانیمد ییمانند ناآشنا یقیسخن گفتند، بلکه مصاد یکل

 .دکردن انیها را بدر انتصاب یمحوررابطه
 P4 یبا رشته تخصص رمرتبطیغ ی، سپردن کارها«نامشخص فیشرح وظا»دانست و در کنار آن از  «یعامل اصل»را  تیریمد 

 یه براداد و گفت ک وندیبر ارتباط پ یمبتن یهانامطلوب نهاد و انتصاب طیخود را با شرا میتصم زین P8 و نبود امکان ارتقا نام برد
فاجعه و هدر دادن  تیریمد»ترک را  ییعامل نها زین P9 . شدینم دهید یبه اندازه کاف یارفهو سوابق ح یستگیشا ،یشغل یارتقا

بدون  ییاشتغال در فضا» زین P10 سخن گفت یو شغل یسازمان تیهو یانداز برادانست و از فقدان برنامه و چشم «یمنابع انسان
 یاحرفه فتشریشتر و پیبهتر، حقوق ب یکار طیمح ،یبعد یهاکرد و در رتبه یخود معرف یبعد تیوضع یبرتر نیتررا مهم «ریمد

و  یعدم امکان ارتقا، احساس طردشدگ ران،یمد یکارنابلد ران،یمد یادبیو ب ینزاکتیب از P4 تر،یلیسطح تفص در. را قرار داد
نابع م تیریاشاره کرد که از نظر او با بدنه کتابخانه و مد یرانیبه استفاده از مد زین P8ت. نهاد سخن گف تینامشخص بودن وضع

 لینفرد تقلعامل م کیکنندگان به در ذهن مشارکت تیریکه تجربه مد دهدینشان م هاتیروا نینداشتند. ا یکاف ییآشنا یانسان
 .ردیگیمشارکت و عدالت را دربرم ،یستگیاحترام، شا یهااز تجربه یابلکه مجموعه ابد،یینم
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 ندهینسبت به آ ینانیو نااطم یبست توسعه شغلمضمون سوم: بن

و  یداماستخ ینانیروشن ارتقا، نبود پاداش، نااطم ریمربوط بود. نبود مس یاحرفه ندهیسوم به تجربه محدود شدن آ مضمون
 ینوع ،یاحرفه یارتقا، علاوه بر توانمند یکرد که برا حیتصر P8. تکرار شد تیروا نیبه رزومه و آموزش، در چند یتوجهیادراک ب
عدم امکان » زین P4. سوق داد یگریاو را به سمت فرصت د تیوضع نیو ا شدیم یلازم تلق یبا روابط قدرت سازمان یسازگار

به سوابق و  یتوجهیارتقا، ب دمع ا،یبودن حقوق و مزا نییپا زین P1. نامشخص قرار داد فیو شرح وظا تیریرا در کنار مد« ارتقا
 .کرد یخود معرف یعوامل سازمان نیتررا مهم یسالارستهینبود شا

و رفاه  تیرا از نظر قرارداد، امن دیشغل جد P8و  P5,P7. داشت یمینقش مستق هاتیروا یدر برخ زین ندهیدرباره آ ینانینااطم
آموزش و  شتریب اتیو رفاه یشغل تیامن P8 اشاره کرد و دیدر سازمان جد« بهتر یقرارداد تیوضع»به  P5د. کردن فیبهتر توص

 توانستیمبهم سازمان م ندهینبود، آ یکه فرد از خودِ کار کتابخانه ناراض یدر موارد یحت ن،یابرابن .دانست یاصل یپرورش را برتر
 .دهد شیرا افزا نیگزیجا یهانهیوزن گز

 یریپذبه انعطاف ازیو ن یطیمح طیشرا ،یمضمون چهارم: فشار کار

 ادیز یحجم کار P8. طور برجسته ظاهر شدبه هاتیروا ینبود، اما در برخ یکنندگان عامل اصلهمه مشارکت یبرا یکار فشار
 یکه برخ اشاره کرد نیمانند حراست، ثبت کتاب و امانت سخن گفت. او همچن یفیمؤثر دانست و از مجموعه وظا اریکتابخانه را بس

 .رو شونددشوار روبه یاجتماع یهاتیبرخوردار قرار دارند و کارکنان ممکن است با موقعکم قمناط ایها ها در پارککتابخانه
 یناهمگون نیخروج آنها نبوده است. ا یعامل اصل خودیخودبه یکردند که ساعات کار دیتأک P10و P4 ،P5 ،P6مقابل،  در

کنندگان همه مشارکت یبرا «یطولان یساعات کار»گرفت که  جهیها نتاز داده دیاست: نبا ییو محتوا یشناختنکته مهم روش کی
 .تجربه کار است یریپذو کنترل تیفیک تیاهم رسد،ینظر م هتر بعامل ترک بوده است. آنچه مشترک

 مشکل دارد و یکرد که با کار روزمره و کارمند انیداشت. او ب تیاهم یدر کار پژوهش ژهیوبه یزمان یریپذ، انعطافP2برای 
 یتیریو مد یدر شغل آزاد خود، استقلال زمان زین P10. دانستیرا لازم م یدر ساعات کار شتریپژوهش، انعطاف ب تیبا توجه به ماه

ان کنترل امک یعنیتر از تعداد ساعات کار فهم کرد؛ گسترده یدر سطح دیرا با «یریپذانعطاف» ن،یابنابر؛ دانست یاصل تیرا مز
 .یاانجام کار و استقلال حرفه وهیفرد بر زمان، ش

 قصد به خروج لیو تبد یشغل یهالیبا بد سهیمضمون پنجم: مقا

شده  یتر عملبه تیوضع کیکم امکان تصور دست ای نیگزیجا نهیگز کی یریگترک شغل پس از شکل ها،تیروا شتریب در
 لیبد که فرد یزمان ستند؛ین یخروج کاف حیتوض یبرا ییتنهابه یدرون سازمان یکه فشارها دهدیموضوع نشان م نیاست. ا

 د. ابییترک کاهش م یذهن نهیهز ند،یبیم یابیدستقابل
P7 شرکت کرده بود یاستخدام یهافکر کرده و در آزمون یاز ترک شغل بارها به شغل بعد شیپ. P8 در زمان اشتغال در  زین
 یدر زمان اشتغال در آزمون آموزش و پرورش شرکت کرد و پس از قبول زین P6د. آزمون آموزش و پرورش اقدام کر ینهاد برا

ارسال  یکار یهاو درخواست یروزرسانرا رصد، رزومه خود را به یشغل یهایآگه ال،اشتغ یانیپا یهادر ماه P10. استعفا داد
 .کردیم

کمتر و  یساعات کار ،یشغل تیامن شتر،یآرامش ب دیدر شغل جد P7. معنادار بود اریبس زین یبا شغل قبل دیشغل جد سهیمقا
هتر اشاره ب یقرارداد تیتر و وضعروشن یساختار سازمان شتر،یب یایحقوق و مزا شتر،یب تیبه رضا P5. را گزارش کرد شتریحقوق ب

و  یرا از نظر آزاد کیآکادم تیوضع زین P2. امکان ارتقا دانست یو دارا« با رشته ترتبطو مر یتخصص»را  دیغل جدش P4د. کر
 یفشارها»ز ا یبینمونه، ترک نیکه ترک شغل در ا دهدینشان م افتهی نیا. کرد فیتر توصمطلوب اریبس یشغل یزندگ یمعنا
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 ندهیآ یدر سازمان فعل کندیزمان احساس مکه هم یسازمان بوده است. فرد زمان رونیب «یکشش یهاجاذبه»در سازمان و  «یرانش
 .کندیم یخروج را عمل میوجود دارد، تصم یبهتر نهیگز رونیندارد و در ب یمطلوب

 گیریتیجهبحث و ن

ه بود. برخلاف نسخ یعموم یهاسابق نهاد کتابخانه یمؤثر بر ترک شغل کارکنان دانش یهانهیهدف پژوهش حاضر فهم زم
 یینشان داد که تجربه خروج در سطح معنا شدهیبازنگر لیمقاله که عوامل را از ابتدا در پنج دسته ثابت قرار داده بود، تحل هیاول
بست توسعه بن ،یاعتماد سازمان شیو نقش، فرسا یاحرفه تیهو: گسست ردیگیشکل م وستهیپهمحول پنج مضمون به ترقیعم

 .یشغل یهالیبا بد سهیبه انعطاف، و مقا ازیفشار و ن ،ینانیو نااطم
د که فر یاست. هنگام ریشغل هاکمن و اولدهام قابل تفس یهایژگیتخصص و نقش با مدل و انیم یناهماهنگ نخست،

 ست،ین او سازگار یاحرفه تیکه با هو کندیم تیفعال یدر پست ای کندیخود استفاده نم یتخصص یهااز مهارت کندیاحساس م
به روابط  یدرباره انتقال از کتابدار P7 تیحاضر، روا یهاشود. در دادهیم فیاو تضع یکار و احساس اثربخش یاز معنا یبخش
 .دهدینشان م یخوبمسئله را به نیبا رشته، ا رمرتبطیغ فیوظا یدرباره واگذار P4 تیو روا یعموم

 شوندیم فیتضع یزمان یستگیو شا یداد. خودمختار وندیپ یگرنییخودتع هیبا نظر توانیناکارآمد را م تیریمضمون مد دوم،
و  ینزاکتیتجربه ب گر،ید یمواجه شوند. از سو یرتخصصیغ تیریمد ایبه تخصص  یتوجهیب ،یکه کارکنان با کنترل افراط

 تیامن ،یرهبر درباره نقش نیشیبا مطالعات پ افتهی نیفرد با سازمان را کاهش دهد. ا طهراب تیفیک تواندیبه کارکنان م یتوجهیب
 .و قصد ترک شغل همسو است یشغل

 زیخود را ن ندهیآنان آ دهند؛یواکنش نشان نم «یفعل تیوضع»که کارکنان صرفاً به  دهدینشان م یبست توسعه شغلبن سوم،
 شود،یمبه کار گرفته ن یسازمان یهامیدر تصم یاآموزش و سابقه حرفه نکهیروشن ارتقا و احساس ا ری. نبود مسکنندیم یابیارز
ا مطالعات مربوط ب افتهی نیاستفاده نخواهد شد. ا یخوببه یاو در سازمان فعل یانسان هیبرساند که سرما جهینت نیفرد را به ا تواندیم

 .جهت استهم زیترک خدمت ن و قصد یبه سکون شغل
مهم  اریکنندگان فشار و حجم کار را بسمشارکت ی. برخستین کدستی یعامل یکه فشار کار دهندیها نشان مداده چهارم،

مناسب  جهینت ،نیبنابرا؛ خروج آنان نقش نداشته است میدر تصم یاند ساعات کارصراحتاً گفته گرید یکه برخ یاند، در حالدانسته
 یرویبا ن فیتجربه کار، تناسب حجم وظا تیفیبه ک دیحل است؛ بلکه باهمه کارکنان راه یبرا« کاهش ساعت کار»که  ستین نیا

 .توجه کرد یموجود و امکان انعطاف در مشاغل تخصص
ته مهم در همخوان است. نک نیگزیجا یشغل یهافرصت اتیبا ادب یبا شغل قبل دیشغل جد سهیمربوط به مقا یهاافتهی پنجم،

ان ساختار روشن، استقلال، ارتباط شغل با تخصص، امک ت،ی. امنستین شتریمطلوب فقط حقوق ب لیاست که بد نیحاضر ا یهاداده
تجربه  ارزش کل» دینگهداشت کارکنان با استیس جه،یحضور دارند. در نت هاتیدر روا زین یریپذو انعطاف شتریب یرشد، معنا

 .را هدف قرار دهد «یشغل

ان در بود. کارکن یندیو فرا یچندعامل یادهیمطالعه، پد نیدر ا یعموم یهاسابق نهاد کتابخانه یترک شغل کارکنان دانش
 یمانند ناهماهنگ ییهاوارد سازمان شده بودند، اما تجربه یحوزه تخصص کیکم با علاقه به دست ایاز موارد با علاقه  یاریبس

 یهارصتبا ف سهیو مقا ندهیدرباره آ ینانیارتقا، نااطم تیمحدود ،یستگیبه شا یتوجهینامطلوب، ب تیریدنقش و تخصص، م
 .ماندن را کاهش داده بود تیجذاب جیبه تدر یرونیب

وق بالاتر مثال، حق ی. براکنندیصورت جداگانه عمل نمبه یرونیب یهاو فرصت یسازمان یاست که فشارها نیا یدیکل نکته
 تیرشد، امن ریاحساس کند مس یزمان در سازمان فعلکه فرد هم شودیم لیتبد یعامل خروج قو کیبه  یزمان گریدر سازمان د

 نیا رب. دانست «یعوامل کشش»و  «یعوامل رانش»کنش حاصل برهم توانین، خروج را میبنابرا؛ ندارد یکاف یااحترام حرفه ای
استقرار  ت،یریمد تیفیهماهنگ از اقدامات است: اصلاح ک یامجموعه ازمندینهاد ن یاساس، نگهداشت کارکنان دانش
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ران خدمات و جب یتناسب پست با تخصص، بازنگر ،یاستخدام تیامن شیافزا ،یاشفاف رشد حرفه ریمس یطراح ،یسالارستهیشا
 شود:های حاصل از پژوهش، پیشنهادات زیر ارائه میبراساس یافته. یدر مشاغل تخصص شتریامکان انعطاف ب جادیا

حوزه  و شناخت یتیریمد یهایستگیو توجه به شا رانیمد یانتصاب و ارتقا یبرا یابیاستقرار نظام شفاف و قابل ارز. 1
 .امشخص ارتق یارهایو کتابداران، همراه با مع یکارکنان تخصص یروشن برا یشغل ریمس یطراح .یعموم یهاکتابخانه

 .نیگزیجا یهابازار کار و فرصت طیکارکنان با توجه به شرا یایدر نظام جبران خدمات و مزا یبازنگر. 2
 .پست رییاز تغ شیفرد پ یستگیعلاقه و شا ینامتناسب با تخصص و بررس یهاییجاکاهش جابه. 3

 .یاو کتابخانه یمشاغل ستاد یروشن برا فیشرح وظا یو اجرا نیتدو. 4
 .یو احساس طردشدگ ضیتبع ،یاحترامیب یهابه تجربه یدگیکارکنان و رس یصدا دنیشن یبرا یسازوکار رسم جادیا. 5
 .قراردادها تیانداز وضعچشم یسازو شفاف یاستخدام تیامن تیتقو. 0
 .سازمان سازگار باشد تیکه با مأمور یدر حد ،یو تخصص یدر مشاغل پژوهش یانعطاف زمان جادیا. 0
 .قصد به استعفا لیاز تبد شیپ ،یشاخص منابع انسان کیعنوان آن به لیقصد ترک شغل و دلا یادوره شیپا. 5
 آن. یالگوها یادوره لیو تحل کنندیکه سازمان را ترک م یبا کارکنان افتهیانجام مصاحبه خروج ساختار. 0

 ملاحظات اخلاقی

 حامی مالی

 .ه استانجام شد قممعاونت پژوهشی دانشگاه  و معنوی مقاله حاضر با حمایت مالی

 مشارکت نویسندگان

 ریو تفس لیها، تحلداده یآمار لیو تحل هیها، تجزداده یو انجام پژوهش، گردآور یمراحل طراح یۀدر کل یمساو طوربه سندگانینو

 مقاله مشارکت داشتند. یسازییو نها ینیاصلاح، بازب ج،یو کنترل نتا یمقاله، بررس سیشنویپ هیته ج،یاطلاعات و نتا

 نگارش ندایدر فر یبر هوش مصنوع یمبتن یهایمولد و فناور یهوش مصنوع هیاعلام
فاده کردند. است انگلیسی مبسوط ۀدیچک یترجمه و بسط ساختارمنظور تی بهپیجیز چتا سندگانینو سازی این پژوهش،طول آمادهدر 

 .رندیپذیا مر اثر یکامل محتوا تینمودند و مسئول شیرایو و ینیبازب ازیمحتوا را حسب ن سندگانیابزار، نو نیپس از استفاده از ا

 تعارض منافع

 بنا بر اظهار نویسندگان این مقاله تعارض منافع ندارد.

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش

 ین موضوع مورد تأیید همه آنهاست.اند و انویسندگان اصول اخلاقی را در انجام و انتشار این پژوهش علمی رعایت نموده

 هاداده دسترسی به هبیانی
 ت.اس یدسترس از طریق درخواست از نویسندگان قابل حاضر پژوهشهایی داده

 سپاسگزاری
 شود.می تشکر و قدردانی کنندگان در پژوهشمشارکتاز  

  



 

 

 
 0465، 2، شماره 06 دوره ،یدانشگاه یرسانو اطلاع یکتابدار قاتیتحق

 

18 

 منابع

 شیهما نی،هشتمیعاطف یبر قصد ترک شغل با واسطه خستگ یو تعهد سازمان ی، حجم کار یشغل تیرضا تأثیر(. 1413) دیدوست، مجانیآر

 https://civilica.com/doc/2065127. تهران در جهان اسلام، تیریو مد یمطالعات اقتصاد

 یسازمان یو رفتار شهروند یشغل یهایژگیو نیرابطه ب ی(. بررس1301) سجاد، و سعادتمند، محمد ان،یبیحسن، حب ،یلیخل ب،یحب پور،میابراه

 .124–01(، 5)3، تحول تیرینامه مدپژوهشبر مدل هاکمن و اولدهام(.  دی)با تأک مایدر مرکز آموزش صدا و س

. یعموم یهاتابخانهکو  یرساناطلاع قاتیتحق. یاجتماع تیو ساخت واقع یعموم یها(. کتابخانه1355) یمهد ،یاحمد و شقاق پارسازاده،

115 (4) ،20–01. 

بر ترک شغل خود اشتغالان و دستمزد  یارادریغ و یعوامل اراد تی(. اهم1350) سولماز، یمحرم یو نجات، یهاد، یقوام، محمد جواد، یرزم

 https://doi.org/10.22067/pm.v17i34.27361(. 34)10، یمال یاقتصاد پول. رانیدر ا رانیبگ

 اقیتو اش یشغل یفرسودگ قیبر قصد ترک شغل از طر یفلات شغل تأثیر ی(. بررس1413) هیمرض ،یو محمد ،میزاده، مربیاد ؛فاطمه سروند،

 ،وکاردر کسب یو نوآور تیریمد ،یحسابدار یالمللنیکنفرانس ب نیچهاردهم تهران، 10در سازمان آموزش و پرورش منطقه  یشغل

 https://civilica.com/doc/2083110. تهران

 تیربقصد ترک شغل معلمان ت یانجیبا نقش م یسازمان ینزاکتیکار بر ب طیدر مح یطردشدگ تأثیر(. 1411) ناصر ،ییزا یناست ه؛یراض ،یخیش

 .150–101(. 24) 0 ،یتیپژوهش در ورزش ترب .ستانیمنطقه س یبدن

بر  یشناسعلم اطلاعات و دانش یکارشناس انیدانشجو زهی(. سطح انگ1415) ، محدثهینوبر یو تهام ،میرح، یگرگریبدر ؛هاشم، عطاپور

. 123–110، (1)5، محور رندهیادگیو آموزش  یبرنامه درس. یلیاز رشته تحص یتمندیو رابطه آن با رضا یگرنییخودتع هیاساس نظر

https://doi.org/10.22034/lbcij.2026.70533.1342 

. 01-03، تابستان(-)بهار0، تحول تیرینامه مدپژوهشدر سازمان.  یشغل یزدگفلات یامدهایپ نیی(. تب1303) ایثر ،ییایو ض ،مرجان ،یاضیف

https://doi.org/10.22067/pmt.v6i11.32360 

-کار یسازیخانواده و غن-(. اثر تعارض کار1300) عبدالزهرا، یو نعام، عبدالکاظم، یسین؛ نینسر، یارشد ؛صدف دهیس، یشاهاندشت یکاظم

-53، (20)5، یروانشناخت یهاها و مدلروش. یزندگ-تعادل کار یا: نقش واسطهیشناختروان یستیخانواده بر قصد ترک شغل و بهز

115. 

بر قصد ترک شغل با نقش  یو تبادل اجتماع یعزت نفس سازمان تأثیر ی(. بررس1413محمد ) ،یآرانیو مهتر هیمال اخوند، مرض یدیکائ

. تهران ،رانیا یو حسابدار ینیکارآفر ،یبازرگان تیریمد یکنفرانس مل نیچهارم اسوج،یدر شرکت گاز شهر  یشغل ثاریا یانجیم

https://civilica.com/doc/2086126 

علل و عوامل ترک خدمت  یبندتیو اولو ی(. بررس1302) الهه، یدهکرد یو اسدالله ،محمد، کهرهیصفر ؛دریح، یاحمد ؛نیعبدالحس، کرمپور

 https://doi.org/10.22059/jipa.2013.50083. 142-123 ،(3)5، یدولت تیریمد. یدر پارس جنوب نیمب یمیکارکنان شرکت پتروش
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داوطلبان  یمدل حفظ و نگهدار نییو تب ی(. طراح1303) عقوبیدیس ،ینیمحمد، و حس ،یاحسان ؛هاشم ان،یچکوزه ؛معصومه ،یفریس کلاته

. 51–33(، 0)2 ،یتیپژوهش در ورزش تربشهر تهران.  یدولت یهادانشگاه یداوطلبان ورزش ی: مطالعه موردییدر ورزش دانشجو

https://sid.ir/paper/252081/fa 

 یالیسر یانجیبه ترک شغل کارکنان با درنظرگرفتن نقش م لیبر تما یشغل ریمس یریپذانطباق تأثیر(. 1305) میمر ،یمانیو سل ،ریام ها،یکلب

 .152–113، (3)5، یمطالعات رفتار سازمان. یو استرس شغل یشغل تیرضا یرهایمتغ

منابع  یتوانمندساز کیاستراتژ ی(. ارائه مدل تعال1305) نینسر، یآباددولت یو داور ،یلیل، انیبخشاله ؛فاطمه، یگیمحمدب ؛معصومه، یفیلط

. 220-213 ،(2)4، رانیا یپژوهندهیآ. ندهیبه آ یکردیکشور با رو یعموم یهاکتابخانه یانسان

https://doi.org/10.30479/jfs.2020.11451.1104 

 یالمللنیرانس بکنف نیاول مثبت، یرفتار سازمان یانجیو قصد ترک شغل کارکنان با نقش م یرابطه سبک رهبر ی(. بررس1413فرناز ) ان،یمعمار

 https://civilica.com/doc/2083756. یسار ،وتریو کامپ تیریاطلاعات، مد یفناور

در محل کار و عدم  یقلدر یانجیبا قصد ترک شغل: نقش م نیزهرآگ یرابطه رهبر ی(. بررس1412) لیسه، و پورعباس خادر ،دیوح، ییرزایم

 https://doi.org/10.22034/jom.2023.703859 . 211–105، (1)0، تیریدر مد یروانشناخت یهاپژوهش. یشغل تیامن

 یادر محل کار و قصد ترک شغل با نقش واسطه ی(. قلدر1413) نبیز ،یاحمد رزادهیو زغ ،نیحس ،یپادر؛ امارلو، حسن ؛دیوح ،ییرزایم

 https://civilica.com/doc/2050918. وکارو توسعه کسب یاقتصاد، علوم انسان ت،یریمد یالمللنیکنگره ب نیسوم ،یعاطف یخستگ

 یروانشناس یهاپژوهش. رانیبه ترک خدمت مد لیدر تما یو سازمان یاخلاق ،ی(. نقش هوش معنو1305) بیمص، یو بامر ،ناصر، ییزایناست

 (.22)0، یاجتماع

. 02–00، (4)5، یمال یحسابدار یهاپژوهششغل زنان حسابدار در زاهدان.  رییتغ لیدلا ی(. بررس1305) دیحم ،یو زارع، احمد ،یناصر

https://doi.org/10.22108/far.2016.21428 
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