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Abstract 

The present study aims to Pathology the process of turnover intention of 
employees working within natural gas supply areas (line unit) to staff units 
in the Chaharmahal and Bakhtiari Province Gas Company and seeks some 
solutions for its improvement. The participants are selected from those gas 
supply area employees with more than 5 years of work experience who 
already have been displaced, are in the process of being displaced, or intend 
to do so. Data were collected through semi-structured interviews and data 
analysis was performed using Clark's situation analysis method, and a set of 
discourses and categories that affect the turnover intention were identified. 
The findings show that the lack of a clear career path, lack of sense of justice 
in the relocations and appointments process, the influence of political 
factors, restrictions on career promotion, and difficulties in the working 
atmosphere of gas supply areas are among the main reasons for the increase 
in turnover intentions. The results of this study emphasize on the importance 
of designing human resource management practices, such as determining 
tenure, clarifying relocation and appointment processes, and reducing the 
influence of political factors. Finally, the findings of the study emphasize on 
the urgent need to adopt a comprehensive approach that, in addition to 
reforming human resource policies, redefines the role of management 
structures and reduces the impact of external interventions in organizational 

decision-making. 

Keywords 

turnover intention, line unit, staff unit, Clark’s situation analysis, Chahar-
mahal and Bakhtiari Province Gas Company. 

1. PhD student in Public Administration, Sub-disciplines: Human Resources, Department of 
Manage-ment and Media, Isf.C., Islamic Azad University, Isfahan, Iran. sohrab.karimzade@iau.ac.ir. 
2. Corresponding author, Assistant professor Department of Management and Media, Isf.C., Islamic 
Azad University, Isfahan, Iran. a.gheitani@iau.ac.ir 
3. Assistant professor Department of Management and Media, Isf. C., Islamic Azad University, 
Isfahan, Iran. mehrdad1361@iau.ac.ir. 
4. Assistant professor Department of Management and Media, Isf.C., Islamic Azad University, 
Isfahan, Iran. 1286005361@iau.ac.ir

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

25
 ]

 

                             1 / 26

mailto:sohrab.karimzade@iaun.ac.ir
mailto:a.gheitani@khuisf.ac.ir
mailto:mehrdad1361@iau.ac.ir
mailto:ebrahimzadeh@khuisf.ac.ir
http://iieshrm.ir/article-1-1919-en.html


از‌واحد‌صف‌به‌ستاد‌در‌‌جابجاییقصد‌‌شناسی‌آسیب

نواحی‌گازرسانی‌شرکت‌گاز‌استان‌چهارمحال‌و‌بختیاری

 زاده‌میرضا‌ابراهـ‌‌ یمهرداد‌صادقـ‌‌ البرز‌قیتانیـ‌‌ زاده‌میسهراب‌کر

...شناسی‌قصد‌جابجایی‌از‌واحد‌صف‌به‌ستاد‌در‌نواحی‌گازرسانی‌شرکت‌گاز‌استان‌آسیب

‌دهیچک

 یکارکنان از نواح ییجابجا قصد ندیفرا یشناس بیحاضر با هدف آس پژوهش

  و  شرکت گاز استان چهارمحال یستاد یبه واحدها( صف                   واحد)  یگازرسان

 کنندگان مشارکت. بهبود آن انجام شده است یبرا ییو ارائه راهکارها یاریبخت

 جابجاییسال که  5 یبا سابقه کار بالا یگازرسان یپژوهش حاضر، کارکنان نواح

ها  داده .ندهست کار را دارند، نیقصد ا ایو است در حال انجام  ایشده ها انجام  آن

ها با استفاده از روش تحلیل  وتحلیل داده گردآوری و تجزیه یها مصاحبهاز طریق 

 ییکه بر قصد جابجا ها ها و مقوله گفتماناز  یا مجموعه موقعیت کلارک انجام و

 یشغل ریکه عدم وجود مس دهند ینشان م ها افتهی. شدند ییشناسا رگذارند،یتأث

 ،یاسیعوامل س ریانتصابات، تأثجابجایی و در  عدالتی احساس بیمشخص، 

از جمله  ،یگازرسان یدر نواح کاری  سخت طیو شرا یشغل یارتقا یها تیمحدود

 تیپژوهش بر اهم نیا جینتا. دهستن ییدرخواست جابجا شیافزا یاصل لیدلا

 یساز شغل، شفاف یدوره تصد نییتع رینظ ،یمنابع انسان تیریمد اقدامات یطراح

 .دارد دیتأک ،یاسیو کاهش نفوذ عوامل س انتصابجابجایی و  یندهایفرآ

، (خوراسگان)واحد اصفهان  ،و رسانه تیریگروه مد ،یمنابع انسان شیگرا یدولت تیریمد یدکتر یدانشجو.  
. sohrab.karimzade@iau.ac.ir رانیاصفهان، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام

نویسنده . )آزاد اسلامی، اصفهان، ایران، دانشگاه (خوراسگان)گروه مدیریت و رسانه، واحد اصفهان  اریاستاد.  

.
  a.gheitani@iau.ac.ir .)مسئول
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دارد که  دیجامع تأک یکردیپژوهش بر ضرورت اتخاذ رو یها افتهی ،درنهایت

 یتیریمد ینقش ساختارها فیبه بازتعر ،یمنابع انسان یها استیعلاوه بر اصلاح س

.بپردازد یسازمان یها یریگ میدر تصم یرونیمداخلات ب ریو کاهش تأث

کلارک،  تیموقع لیواحد صف، واحد ستاد، تحل ،درخواست جابجایی‌:یدیکل واژگان

.یاریشرکت گاز استان چهارمحال و بخت

مقدمه

 ها در شهرستان( واحد صف)استانی و به دنبال آن نواحی گازرسانی  گاز های شرکت

 شاغلین. کنند تلاش می انجام وظایف سازمانیبرای  رسان ادارات خدمات عنوان به

و  دهند یانجام م یگازرسان یمرتبط را در نواح یو رفتارها فیاز وظا یها، گروه شغل

کار ادارات  طیمح. است ای چندوظیفه یتیماه یگازرسان یدر ساختار نواح  شغل تیماه

شهروندان،  یکار و انتظارات گسترده از سو تیبا توجه به ماه یگازرسان یدر نواح

 یعیگاز طب انیجر داریلزوم تداوم پا نیو همچن ، ناترازی گازیلو مح یاسیمقامات س

استرس و  ،توأم با حضور مداوم شهروندان یطیمح یدر فصول سرد سال، دارا خصوصاً

انجام سازمانی با انتصابات و  علاوه بر این، ارتباط مستقیم جابجایی درون .استتنش 

در  یزیر برنامهنظر گرفتن شایستگی کارکنان نواحی، عدم   دربدون  انتصابات کارکنان

و سایر عوامل  یپرور نیشغل، جانش یدوره تصد نییتع ،یشغل ریمس میخصوص ترس

واحد کارکنان  یاز سو یستاد یبه واحدها جابجاییدرخواست ، باعث افزایش گذارریتأث

 .شده است یگازرسان یکارآمد در نواح یروهاین دیکاهش شدو صف 

را در  ینقش مهم ،یاستان گاز یها در شرکت یگازرسان یمطلوب نواح عملکرد

 تیاعتبار و موفق شیافزا یدر راستا یادیز اریبس ریو تأث کنند یم فایشهروندان ا یزندگ

انسانی  هیخصوص حفظ و نگهداشت سرما نیدر ا. خواهند داشت یگاز استان های شرکت

به سمت توسعه ی برای بالندگی سازمان و حرکت یبالا تیدر نواحی گازرسانی از اهم

 .برخوردار استکیفیت خدمات 

 طور است و به گذارریکارکنان تأث هایبر نگرش و رفتار یمنابع انسان تیریمد

 منابع انسانی تیریمد است که ییرفتارهانگرش و از  یکیکارکنان  ییخاص، قصد جابجا

مدیریت منابع رسد،  غم چیزی که به نظر میر علی .بگذاردمتفاوت  ریتواند بر آن تأث یم

 دهد این امر نشان می .شودبر کارکنان  نفیم اتتأثیرتواند منجر به  میانسانی 

ها و رفتارهای  که طراحی یک سیستم منابع انسانی که بتواند تأثیر مثبت بر نگرش
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 رسد می به نظر، بسیار ضروری با هدف کاهش قصد جابجایی ایجاد کندکارکنان 
2020) (Dasilveira, Yang, Mensah, & Quarcoo,. 

سطح سازمان همسو و  یها یبا استراتژ دیبا یراستا، اقدامات منابع انسان نیدر ا

از  یا خصوص مجموعه نیدر ا. شوند ختهیدرآم یسازمان یها باشند و با طرح راستا هم

تا مسائل  شود یم جادیصف ا رانیو مد یمنابع انسان شارکتبا م ها تیو فعال ندهایفرا

(. 31  ی، صائبترجمه  ،222  ،آرمسترانگ)مرتبط با کارکنان را حل کنند  یسازمان

 زهیانگ جادیتوسعه، ا یکه برا شوند یمربوط م یبه اقدامات یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

 ترتیب  این  به. کنند تضمیناند تا عملکرد مؤثر سازمان را  شده یحفظ کارکنان طراحو 

به مشارکت مثبت در عملکرد  یکارمندان قادر خواهند بود تا در تمام مدت خدمت سازمان

. (Veth, Korzilius, Heijden, Emans, & De Lange, 2019)ادامه دهند  یسازمان

های  ها و قابلیت پردازد و بر شایستگی مدیریت منابع انسانی به بُعد افراد در سازمان می

 برای دستیابی به اهداف سازمانی،. وری تمرکز دارد انسانی برای بهبود بهره

های مختلف مدیریت منابع انسانی را در نظر بگیرد  مدیریت یک سازمان باید شیوه

(Shrestha & Prajapati, 2023). ریبر سا یاقدامات حفظ و نگهداشت، مکمل ازآنجاکه 

 ،یابیکارمند اتیاگر عمل یاست، حت یمنابع انسان تیریمد یندهایاقدامات و فرا

به امر نگهداشت،  یانجام شود، بدون توجه کاف ستهیانتصاب، آموزش و توسعه به نحو با

 ،یو عابد یاسکندر)نخواهد بود  ریچندان چشمگ تیریحاصل از اعمال مد جینتا

 یبرا یادیندارند تلاش ز ازیها ن کنند سازمان یم انیب( 222 )آچو و منصور (. 11  

بر توسعه  یمبتن یها یاستراتژ ینگهداشت کارکنان داشته باشند، بلکه با اجرا

 .کار را انجام دهند نیا توانند یتر م راحت ،یمنابع انسان تیریمد یها ستمیس

 ،یکارمند در سازمان کیکه  شود یم فیتعر یزمان( جابجایی) یانتقال داخل کی

اما در  کند، یرا در همان سازمان آغاز م یدیجد تیو موقع کند یرا ترک م یفعل تیموقع

 .(Dineen, Ling, Soltis, 2011)کار خواهد کرد یمتفاوت ریمد یمتفاوت برا یواحد کار کی

های  مدل. منابع انسانی قرار داد زییر توان در حوزه برنامه کارکنان را می ییجابجا

کننده تحرک کارکنان، برای  منابع انسانی، بر اساس برآورد احتمالات مشخص زییر برنامه

 نکهیاز ا نانیبرای اطم ها بینی پیش نیا. شود میاستفاده  ندهیکارکنان آ بیترک نییب شیپ

های مناسب در دسترس خواهند بود،  مناسب و در زمان های تیافراد مناسب در موقع

و به  دهیپد کیعنوان  جابجایی به درک .(Rombaut & Guerri, 2018)ضروری هستند 

 رانیمد یبرا ن،یبنابرا است؛ دهیچیپ اریبس یو اقتصاد یو بعد روان یسازمان تیاهم لیدل
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درخواست  ایقصد  یبرا یعامل ذات نیاست درک کنند که چند یضرور یمنابع انسان

باشند که آیا پس  آگاه سؤالمدیران باید از این  حال درعین. کارکنان وجود دارد ییجابجا

 یشناس بی؟ آسه استتوسط سازمان وجود داشت یریامکان جلوگ ،از تصمیم به جابجایی

 ایکنند  یجابجایی را بررس لیدلا خواهند یکه م یانیکارفرما یجابجایی کارکنان برا

 .((Dasilveira et al, 2020است  دیبزنند مف نیمرتبط را تخم یها نهیهز

حفظ کارکنان تا حدی به توانایی سازمان در شناسایی نیازهای کارکنان بستگی 

مهم در ثبات  یابزار تواند یم جابجاییمؤثر بر قصد  عوامل درک .(Clark, 2013) دارد

 یدر نگاه. باشد یمنابع انسان تیریمد یو کارکردها یانسان یروین نیتأم یها برنامه

 یشغل ،یعوامل مذکور در سه دسته عوامل فرد ،جابجاییبه عوامل مؤثر بر قصد  ریفراگ

 & Ali shah, Fakhar, Ahmad, Zaman, 2010; Otache) شوند یم یبررس یو سازمان

Iyaji Inekwe, 2021.) 

 لات،یتحص ت،یتأهل، جنس تیهمچون سن، وضع یشامل عوامل ،یفرد عوامل

 & ,Windon, Cochran, Scheer) خواهد شد یزندگ ـ و تعادل کار یدوره تصد

Rodriguez, 2019; Soomro, 2020). یشامل عواملتواند  می رگذار،یتأث یعوامل شغل 

، شامل یعوامل سازمانهمچنین و  یو استرس شغل شغلی تیهمچون الزامات شغل، رضا

توسعه  ،یعدالت سازمان ،یائیجغراف تیمسیر پیشرفت شغلی، موقع ،یکار طیمح

 George) باشد یو تعهد سازمان سازمان در قبال کارکنان یاجتماع تیکارکنان، مسئول

& Jones, 2012.) 

کننده مأموریت سازمان  شرایط مختل تواند می، مؤثر علل و ریشه عواملتشخیص 

موضوع  نیا یبررسبه  ،سازمانی یشناس بیآس .(Samuel, 2012) را تبیین کند

و چگونه  ردیگ یکارکنان قرار م ییجابجا یمنف ریکه چگونه سازمان تحت تأث پردازد می

 شیافزا عللهمچون  یموضوعات ،یشناس بیدر آس. گذارد یم ریکارکنان تأث ریبر سا

هایی  پیشنهادو  کارکنان و نگهداشت حفظ یارتقا یموجود برا یراهبردها ،جابجایی

 یبررس ندهیکمک به حفظ کارکنان در آ یبرا تیریمد میبه اشتراک گذاشتن با ت یبرا

و مورد  یشناس بیآس ،یو فرد یسازمان جایگاهاز دو  سازمانی درون ییجابجا .گردد یم

 :قرار گرفته است یبررس

و  یعیطب یرشد هر سازمان یبرا یکارکنان تا حد ییجابجا :یاز‌نظر‌سازمان‌.الف

در درون  گریبه شغل د ییایجغراف تیموقع کیشغل در  کیاز  جابجایی. است یاساس

کارکنان  یها به منابع، باعث توسعه مهارت کینزد ییایجغراف تیموقع کیسازمان و در 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

25
 ]

 

                             5 / 26

http://iieshrm.ir/article-1-1919-en.html


 5   /...شرکت‌گاز‌استان‌یگازرسان‌یاز‌واحد‌صف‌به‌ستاد‌در‌نواح‌ییقصد‌جابجا‌شناسی‌یبآس

سال‌هفدهم‌‌86شماره‌‌‌05  بهار‌‌‌ 

مختلف سازمان خدمت  یها در قسمت کند یم رییها تغ که شغل آن یکارکنان. شود یم

بالاتر  یها تیموقع یبرا جهیدر نت کنند؛ یرا تجربه م یمختلف یها تیمسئول کنند، یم

کارکنان موجود در آن سازمان هم  یبرا یشغل یارتقا جادیا علاوه به. شوند یآماده م

تواند برای  نقل و انتقالات داخلی میدر برخی موارد  .(Surji, 2013) شود یفراهم م

تری در سازمان قرار  موقعیت بهینهسازمان مفید باشد، زیرا ممکن است کارکنان را در 

 .(Dineen et al, 2011) دهد

 هیسرما کیمنجر به از دست دادن شایسته کارکنان  جابجاییدر نقطه مقابل، 

و  ماندهیکار باق یروین هیروحوفاداری و بر  شود؛ یبخش سازمان م کیباارزش در 

با سازمان  گذارد؛ یم یمنف ریتأث و سرمایه اجتماعی بر شهرت سازمان نیهمچن

 ارزشمند فراموشی شرکتی یعنی از دست دادن حافظه در قالب تخصص، دانش و تجربه

موفقیت واحد صف و  .شود ، مواجه میدست آورد به یسادگ بهدوباره توان آن را  که نمی

به همین  .رنگ خواهد شد سازمان کم در نتیجه قدرت و جایگاه نسبی مدیر صف در

کاهش و  را مختل یمیو روند کار ت افتهیصف به ستاد کاهش  یترتیب، نسبت نیروها

 دادن دستاز  انیز. ه خواهد داشتابه همررا ارائه شده به شهروندان خدمات  کیفیت

وجود  نیگزیمناسب جا یرویکه ن شود یآشکار م یصف زمان یکارکنان در واحدها

 .(Dineen et al, 2011Zhaohe, 2023 ;)نداشته باشد 

‌فرد‌.ب ‌جنبه  نیا جابجایی. برند یسود م جابجاییاز  زیکارکنان صف ن :یاز

از اطلاعات و  یدیکنند تا مجموعه جد دایفرصت پ کارکنان کند، یامکان را فراهم م

 .(Surji, 2013)آورند  دست به یشتریب اراتیها را کسب و اخت یستگیشا

در دل  یبلکه حرکت ست،ین یشغل رییتغ کیاز صف به ستاد تنها  ییجابجا قصد

دانش  یگذار ارزش یبر مبنا ییجابجا نیا. است یگفتمان قدرت و دانش سازمان

 نیدر ا. ردیگ یشکل م یساز کنترل و سوژه یندهایمراتب قدرت و فرآ سلسله ،یسازمان

قدرت  شیو افزا یشغل یارتقا یبرا یابزار مه تواند یچارچوب، انتقال از صف به ستاد م

 رشیمسلط که افراد را وادار به پذ یها گفتمان تیتقو یبرا یسمیباشد و هم مکان

  .(Townley, 1993) کند یم یتیریخاص مد یهنجارها

 تیریبخشـی ضـروری از اقـدامات مـد     عنوان به دیکارکنان با جابجایی، رو ازاین

و  تیریمد های وهیاعتماد کارکنان به ش ن،یبر ا  علاوه. نظر گرفته شود منابع انسانی در

 ن،یبنـابرا  ؛گـذارد  مـی  ریبـر تعهـد سـازمانی تـأث     ای ملاحظـه  قابل طور بهمنابع انسانی 

مهم اسـت،   اریبس جابجاییاهداف  نییب شیو پ کارکنانتعهد شیبرای افزا سازی نهیزم
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 ندهســترقــابتی  تیــهــا بــرای حفــظ مز   کارکنــان تنهــا منبــع ســازمان    رایــز
 (Hassan pour, Chong CW, Chong SC, Okour, Behrang, Tan, 2021.) 

ابزار یا وسایلی که با  عنوان به لاًمعمو HRMمحور و تجویزی  اقدامات تکنیک

 HRM. شود اند، دیده می هدف تقویت سازمان برای دستیابی به مقاصدش طراحی شده

های مربوط به کارکنان است تا از این طریق بتواند پاسخی  در سیاست ییهمگرابه دنبال 

کید تأرای دستیابی به مزیت رقابتی را تضمین کند، اما در عمل و با استراتژیک ب

شده ای در حیطه مسئولیت مدیریت ارشد تبدیل  ی، به حوزهیگرا بر مدیریت ازحد یشب

کید بر تأدر واقع . تر، نادیده گرفته شده است های سیاسی بزرگ و به نفع چالش است

با   تاونلی .آن از قلم بیفتد «چگونگی»قدرت باعث شده که  «ییچرا»یا  «چیستی»

و  در چارچوب دانشرا  HRMنظریات فوکوئی، خوانش گفتمان و اقدامات  یریکارگ به

 یا تنها مجموعه نه HRMکه  کند یاستدلال متاونلی  .داده استمورد بررسی قرار  قدرت

اعمال قدرت  یبرا یبلکه ابزار ست،یعملکرد کارکنان ن یساز نهیبه یبرا یفن یها هیاز رو

گرفته  کار بهعنوان ابزار قدرت  به HRمنظر، دانش  نیاز ا .شود یمحسوب می سازمان

. کنند هدایتاند که رفتار کارکنان را  شده یطراح یا گونه به HRMاقدامات و  شود یم

 زش،یعملکرد و انگ ،یستگیمانند شا یمیمفاه قیاز طر ،یدانش منابع انسان

 «مطلوب» ای «کارآمد» یزیچه چ کنند یم نییکه تع کند یم فیرا تعر ییها چارچوب

قرار  رانیمد اریرا در اخت یقدرتو در راستای کنترل، خود  نوبه بهدانش  نیا. شود یتلق

 ی،ده پاداشو عملکرد  یابیارزمانند  HRMاقدامات  گر،ید  عبارت  به .دهد یم

ارزشمندند و چه  یچه نوع کارکنان کنند یم نییهستند که تع یگفتمان ییسازوکارها

 ،یهمسو با منافع قدرت سازمان HRM تیدرنها .ردیقرار گ رشیمورد پذ دیبا ییها وهیش

نابرابر و  یساختارها دیکه به بازتول کند یم یبخش تیو مشروع دیتول یا گونه دانش را به

 ییها اغلب در قالب گفتمان ندیفرآ نیا که یدرحال شود، یمنجر م یتیریحفظ کنترل مد

، ترجمه  33  ،تاونلی) ماند یمو توسعه کارکنان پنهان  یشغل تیرضا ،یور مانند بهره

 (. 2  قیتانی و احسانی فرید، 

همانند توجه به توسعه و رفاه کارکنان، پرداخت پاداش و جبران  HRMاقدامات 
قرار  ریتأثکارکنان را تحت انتظارات  یالگو وسیله بهکار  یروین یها نگرشخدمت، 

. دهد ها را از ماهیت و عمق روابطشان با سازمان شکل می دهد و انتظارات آن می
(Alnaqbi, 2011.)  ،اقداماتبر اساس تحلیل تاونلی HRM تنها ابزارهای فنی، بلکه  نه

                                                      
1. Townley 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

25
 ]

 

                             7 / 26

http://iieshrm.ir/article-1-1919-en.html


 2   /...شرکت‌گاز‌استان‌یگازرسان‌یاز‌واحد‌صف‌به‌ستاد‌در‌نواح‌ییقصد‌جابجا‌شناسی‌یبآس

سال‌هفدهم‌‌86شماره‌‌‌05  بهار‌‌‌ 

این دیدگاه با نظریه . دهی به روابط اجتماعی در سازمان هستند هایی برای شکل شیوه
راستا است که تأکید دارد روابط سازمانی بر مبنای تبادل منابع و  ادل اجتماعی همتب

اقدامات پاسخ کارکنان به  نحوه .(Townley, 1993) دگیر انتظارات متقابل شکل می
HRM را  یسازمان یشود و بر اساس آن، زندگ یم انیب یتبادل اجتماع هیدر بحث نظر

 کی قیمنابع از طر. داند یکارفرما و کارمند م نیب یاز تبادلات متوال یا شامل مجموعه
رابطه موجود  ریمبادلات تحت تأث نیا تیفیو درک و ک شوند یبدل م ومتقابل رد  ندیفرآ
 .(Cropanzano, Anthony, Daniels, & Hall, 2017) ردیگ یکنشگر و هدف قرار م نیب

 یها زهیها و انگ به تعادل مشارکت ازیبر ن یتعادل سازمان هینظر در همین راستا
است که  یمیتصم ییجابجا کند یسازمان اصرار دارد و فرض م یها کارکنان با مشوق

پس از سنجش درک فرد از سهم خود در سازمان در مقابل درک فرد از سهم سازمان در 
شده حرکت  درک تیمطلوب کند یفرض م هینظر نیا. شود یم تخاذخود ا یزندگ

هستند  یدو عامل اصل( یفرصت شغل)شده حرکت  و سهولت درک( یشغل یها نگرش)
 ;Steel & Lounsbury, 2009 ( کنند یم نییکارمند را تع کی میکه تعادل و تصم

Smokrovi´c, Kizivat, Bajan, Gvozdanovi´c, & Žvanut, 2022).  این خصوص در

گفتمان و اقدامات خود، سازمان و  از طریق مدیریت منابع انسانی است کهتاونلی معتقد 
کند و از طریق انواع تکنولوژی،  هایی قابل محاسبه تبدیل می اعضای آن را به حوزه

این اقدامات . کند ابزارهایی را برای قابل درک و هدایت کردن افراد و اقدامات فراهم می
قیتانی و )زند سا ها را تنظیم کرده و می کننده واقعیت نیستند، بلکه آن پرسنلی منعکس
 (. 2  احسانی فرید، 

 AMOتئوری توان با یو قصد جابجایی را م مدیریت منابع انسانی نیب رابطه

 رایکند، ز می یبانیپشت ییو قصد جابجا HRM نیاز رابطه باین تئوری . داد حیتوض
را (  و فرصت  زهیانگ ، ییتوانا) AMO مدل یتواند سه جزء اصل یم HRM های شیوه
کند که مصالح و منافع  این مدل استدلال می .(Dasilveira et al, 2020) دهد شیافزا

شود که به مصالح و منافع  مین میأبه بهترین شکل ت HRسازمانی زمانی توسط سیستم 

. شود از این الگو برای ساختن نیروی متعهد و وفادار استفاده می. کارکنان توجه شود
یی شناسابا . که ناشی از اعتماد و رضایت است ستتعهد و وفاداری یک غایت و ویژگی ه

رعایت تناسب شغل و )ها  ییها و استعدادها و همچنین استفاده صحیح از این توانا مهارت
توان انگیزه کارکنان را با ایجاد مسیر رشد و  در چارچوب آموزش و توسعه، می( شاغل

                                                      
1. Ability 
2. Motivation 
3. Opportunity 
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ر اختیار ایشان قرار های شغلی و محیطی را د پیشرفت شغلی برانگیخته کرد و فرصت
، 2 2  ،یبوسل) داد و سازمان را به سمت یک سیستم کار با عملکرد بالا هدایت کرد

دستیابی به اهداف استراتژیک یگر، برای د  عبارت  ؛ به( 3  ترجمه اعرابی و غضنفری، 
کید بر یک تأتوانند بر مبنای یک منطق اقتصادی، لزوم  می HRMهای  سازمان، شیوه

 .(Townley, 1993)د نگیربها شکل  فرهنگ عملکردمحور و انگیزش افراد و گروه
در ارتباط با دانش و قدرت   سوژه و  ابژهعنوان  به زمان هم کارکنان، HRM در

شود، به این معناست که  ابژه در نظر گرفته می عنوان بهوقتی فرد  .دنسازمانی قرار دار
 یها پاداش، برنامه یها ستمیعملکرد، س یابیمانند ارزکارکنان در اقدامات منابع انسانی 

با  ندیفرا نیا. شوند می کنترل  قابلی و بند گروه ،یریگ اندازه ، قابلتوسعه و آموزش

تبدیل  تیریمدمحاسبه قابل  ییها حوزهرا به  کارکنان ،یساز یاستفاده از زبان کم
 دیکه با کند یم لیتبد ییها کارکنان را به سوژه یمنابع انسان تیریزمان، مد هم .کند می
هماهنگ  یسازمان یو رفتار خود را با هنجارها شندیندیخاص درباره خود ب یا وهیبه ش
طور  به دیکه با کنند یبه کارکنان القا م ی، تعهد سازمانانگیزشمانند  یمیمفاه. سازند

 یارهایمع یساز یباعث درون ند،یفرآ نیا. داوطلبانه در جهت منافع سازمان عمل کنند

 میتنظ ارهایمع نیخود را مطابق با ا که یطور به شود، یدر ذهن کارکنان م یسازمان
 (. 2  قیتانی و احسانی فرید، ) کنند یم

. یک متغیر وابسته مهم و پرکاربرد در تحقیقات مدیریت است جابجاییقصد 
جزئی به بررسی فقط یک یا تعداد محدودی از  صورت بهانجام شده  اتبیشتر تحقیق

 .اند های جابجایی از سمت کارکنان سازمان پرداخته متغیرهای اثرگذار روی درخواست

نگرشی برای محاسبه  و از متغیرهای انجام شدههمبستگی  صورت ها به اکثر بررسی
اگرچه این نتایج منسجم هستند، اما . کنند استفاده می جابجاییواریانس در معیار قصد 

و  نیستواضح مشخص  طور بهها عموماً اندک هستند و رابطه علت و معلولی  همبستگی
شود این است که اگر مدیران مایل به  ها به مدیران داده می ای که از نتایج آن توصیه
است که  ذکر شایان .هستند، باید رضایت و تعهد را افزایش دهند جابجاییقصد کاهش 

شرکت مورد مطالعه،  ویژه بهگاز و شرکت ملی در خصوص موضوع پژوهش حاضر در 
تواند شرکت مورد مطالعه و  های کافی انجام نشده است و پژوهش حاضر می پژوهش

موضوع هد تا در راستای بهبود مدیریت منابع انسانی این شرکت را یاری د ویژه به
 .های مؤثری بردارد گام پژوهش

                                                      
1. Object  
2. Subject  
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 :یر پاسخ داده خواهد شدز تبنابراین، در این مطالعه به سؤالا

به  (واحد صف)کارکنان شاغل در نواحی گازرسانی  ییمدل کاهش قصد جابجا

 واحدهای ستادی چگونه است؟

به واحدهای  (واحد صف)کارکنان شاغل در نواحی گازرسانی  ییقصد جابجا

 قصدی را کاهش داد؟ نیچن توان میچه طرقی  بهو  ؟شود می جادیستادی چگونه ا

 پیشینه‌پژوهش

منابع  یاز آن است که کارکردها یحاک(   2 )پور و همکاران  پژوهش حسن یها افتهی

. داشتند یبر تعهد سازمان یمیمستق ریو تأث جابجاییبر قصد  میرمستقیغ یریتأث یانسان

 نیهمچن. دارد جابجاییبر قصد  غیرمستقیمی ریکارکنان، تأث نیدر ب یتعهد سازمان

و قصد  یرا بر تعهد سازمان ریتأث نیشتریب سعه،مشخص شد که فرصت آموزش و تو

 .دارند جابجایی

در مورد قصد  قیکه موضوعات تحق دهد ینشان م(   2 ) ویو ل ویل قیتحق جینتا

 های روشو  جابجاییمؤثر بر قصد  یامدهایپ در سه بعد عوامل و توان یرا م جابجایی

 .خلاصه کرد قیتحق

 یها وهیش نیارتباط ببا عنوان ( 2 2 )های تحقیق داسیلوریا و همکاران  یافته

 دیها با سازمان رانیکه مددهد  نشان می کارکنانقصد جابجایی و  یمنابع انسان تیریمد

 یشغل تیرضا شیو افزا یمنابع انسان تیریمد یها وهیبهبود ش یرا برا ییها یاستراتژ

 .ابدیکارکنان کاهش  انیدر م قصد جابجاییکارکنان توسعه دهند تا 

، قصد جابجاییکاهش  یبرادهد که  نشان می( 3 2 )نتایج تحقیق لی 

و  یکار و زندگ نیتعادل ب ،یتعهد سازمان شیافزا ،یشغل تیبر بهبود رضا دیها با سازمان

 .تمرکز کنند یرهبر یها سبکبهبود 

کارکنان، آثار  ییبا عنوان عوامل مؤثر بر قصد جابجا یقیدر تحق( 1 2 ) آک

 ،یشغل تیرضا نیکرده است که بر رابطه ب یبررس یمفهوم صورت بهرا  یمختلف یتجرب

فرصت ارتقا،  ،یحقوق، عدالت سازمان ،یتعهد سازمان ،سازمانی  فرهنگ ،یاسترس شغل

 .متمرکز بودند یجو سازمان و یرهبر یها سبک ،یشناخت تیجمع یرهایمتغ

 یاخلاق یدهد که سبک رهبر می نشان(  2  ) یپژوهش رستگار و حسن جینتا

 یانجیم یرهایمتغ واسطه بهدارد و  یو معنادار میمستق ریکارکنان تأث جابجاییبر قصد 
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به  لیبر تما میرمستقیغ صورت بهتواند  یم رخواهانهیخ شکنی قانونو  رویرابطه رهبر پ

 .باشد شتهدا یمعنادار ریکارکنان تأث جابجایی

هفت عامل  شناساییاز  یحاک( 22  )زهی و همکاران  پژوهش هاشم یها افتهی

عقیدتی و  ـ قانونی و حقوقی، ارزشی ،یشغلی، فرد ،یمحیطی، سازمانی و ساختار

 .استکارکنان دانشی  جابجاییمدیریتی، در قصد 

 و یشغل یفشارزاها سهیمقابا عنوان ( 22  )نتایج پژوهش عسگری و همکاران 

 تیدر رضا یلنگرگاه شغل ریأثحاکی از ت یشغل یهالنگرگاه یبر مبنا جابجاییبه  لیتما

 یبسترها ها سازمان هک شود یم شنهادیپارد و د بسزایینقش  جابجایی هب لیو تما یشغل

 .آورند آنان فراهم بلنگرگاه غال یدر راستا کارکنان یایپو تیفعال م را جهتاالز

 ی ارتقادهنده یرهبر که دهد ینشان م( 31  ) یدیرش قیتحق های یافته

 یگانه رهبر هفت های مؤلفه نیو در بدارد  ریتأثسلامت بر قصد ماندن کارکنان 

 .اثر داشت ها آنسلامت، فقط نحوه کنترل کارکنان بر قصد ماندن  ی ارتقادهنده

عنوان  به ریمد نشان داد که رفتار( 31  )نتایج تحقیق سلاجقه و همکاران 

 .به ترک خدمت، تأثیر مستقیم دارد لیو کاهش تما یشغل یها بر نگرش ،یمرب

 یشناس‌روش

 طور بهمعنا که  نی؛ به ااست یانتقاد یو تا حدود یریتفس ،یپژوهش از منظر فلسف نیا

گفتمان و خوانش کنشگر و سوژه در امور مورد  اینکهعلاوه بر  شود یم یمشخص سع

در امور نقش  شدت بهکه  زیقدرت و ساختار پنهان قدرت ن یتوجه باشد، نقش نهادها

های کیفی حاصل  رویکرد، استقرایی است؛ چراکه از داده راستخراج شود؛ و از منظ ،دارند

کند و به  استفاده میهای پژوهش  برای پاسخگویی به سؤال افته،یساختار مهیاز مصاحبه ن

 جابجاییدرخواست  شناسی آسیب ینیب شیو پ نییتب یمناسب برا یمدل افتنیدنبال 

 که ازآنجا. است یستاد یواحدها هب( واحد صف) یگازرسان یکارکنان شاغل در نواح

تواند در جامعه آماری مورد نظر استفاده شود، به لحاظ  یپژوهش م نیا جینتا

به  یا نهیزم هیاستراتژی پژوهش نیز مبتنی بر نظر. است یکاربرد یپژوهش ،گیری جهت

 .کلارک است یشیوة تحلیل موقعیتی ادل ا

شرکت گاز استان  یگازرسان یپژوهش، کارکنان نواح کنندگان مشارکت

 نیقصد ا ایو است در حال انجام  ای شده ها انجام آن جابجاییکه  یاریچهارمحال و بخت

 اریهدفمند وابسته به مع یریگ با استفاده از روش نمونه یریگ نمونه .ندهست، کار را دارند
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و سابقه کار  یو بالاتر، خبرگ سانسیل یلیشامل مدرک تحص ارهایمع نیا. است بوده

 یریگ نمونه. استمتفاوت  یو ادار ینظر یها دگاهیدارا بودن د نیسال و همچن 5 یبالا

از  استفادهپژوهش با  نیا یها داده. افتیادامه  م،یافتیدست  یکه به اشباع نظر یتا زمان

 .نفر خانم بودند  نفر آقا و  3شد؛ که  ینفر از جامعه هدف گردآور   

و مصاحبه  یپژوهش از ابزار مشاهده مشارکت نیها، در ا داده یآور جمع منظور به

اد و با افر استسازمان شاغل  نیمحقق در ا نیهمچن. استفاده شد افتهیساختار مهین

بوده و از  جابجایی یکه متقاض است یدر ارتباط بوده و از جمله کارکنان شونده مصاحبه

و  یسـیپژوهشگر با رونو. استرساله  یراهنما استاد، توسط شوندگان مصاحبه

معنادار،  میمعنادار را استخراج و متون حاصل از مفاه میها، مفاه مصاحبه وتحلیل تجزیه

 لیها با تحل داده یریو تفس یفیتوص ،یفیک لیتحل. پژوهش را شکل داد های داده

 .شدانجام  (Rudman, 2013) یشغل کردیبا رو یگفتمان انتقاد

گفتمان مطالعه  لیتحل. کلارک است دگاهید یاز عناصر اساس یکی گفتمان

ها و  گفتگوها، متن اتیبا توجه به محتو یزبان لیمطالعه و تحل قیاز طر یاجتماع یزندگ

ها با توجه  آن یها یمعن لیها و نمادها و استخراج تحل از جمله نشانه گرید یها مضمون

 عنوان بهها فقط  گفتمان ن،یبنابرا ؛(31   ییرزایم) است اند، که در آن رخ داده یبه بافت

درک « واقعاً هست»عنوان  به دهیپد کی یشفاه ای یبصر ،یمتن فیتوص یبرا ییها روش

را شکل  دهیپد یکه چگونگ یاز کنش اجتماع یعنوان شکل به شتریبلکه ب شوند، ینم

ها بر نحوه عملکرد کارکنان در سازمان  گفتمان دیگر عبارت به شوند؛ یدرک م دهد، یم

را  یگفتمان و شغل، سؤالات نیب یوندهایدر مورد پ دنیشیاند ن،یبنابرا ؛گذارند یم ریتأث

در مورد آنچه  یها بر نحوه تفکر افراد و جمع که گفتمان یفیظر یها در ارتباط با روش

کند  یم جادیانجام دهند، ا شان یشغل یدر زندگ دیو با توانند یم گرانیخود و د

(Rudman, 2013). 

 یپرداز هینظر یشناس با استفاده از روش قیبه تحق یکردیرو ت،یموقع لیتحل

 یساز نقشه قیاز طر یها و عرصه یاجتماع یها جهان فیو توص ییشناسا یبرا یا نهیزم

و  یهمه عناصر مهم انسان میمشخص کردن و ترس یرا برا یابزار ت،یموقع لیتحل. است

 یگفتمان یها تیو موقع یاجتماع یها جهان ط،بر رواب دیبا تأک ت،یموقع کی یرانسانیغ

س در ادامه، پژوهشگر بر اسا. (Clarke, Washburn, & Friese, 2022) کند یفراهم م

منظم، نقشه  یتینقشه وضع ،یتیموقع لیاز ابزار روش تحل استفادهپژوهش و با  یها داده

در این پژوهش برای . نموده است میترس ار تیو نقشه موقع یاجتماع یها عرصه جهان
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 :افزایش اعتبار نتایج، از چهار روش پیشنهادی کرسول استفاده شد

 ریمحقق در شرکت مورد مطالعه شاغل و با موضوع پژوهش، مرتبط و درگ .الف

 .است

های خارجی و  رجوع به منابع و استفاده از ادبیات نظری، از جمله پژوهش .ب

 .و مصاحبه با خبرگان داخلی گوناگون

گانة  های سه توضیح مفصل و غنی، که ثبت همة مراحل در رسم نقشه .ج

 .شود را شامل می ها و موقعیت وضعیت، عرصه

 ندیمراحل فرا هیمتخصص در کل دیو نظارت اسات راهنماییپژوهشگر از  .د

 .ها استفاده نمود داده ریو تفس یگردآور

 ها‌افتهی

عضو  کی عنوان به و ساختاریافته نیمهپژوهش، محقق با استفاده از روش مصاحبه  نیا در

و هم  است یستاد یبه واحدها جابجایی یاز کارکنان واحد صف که متقاض ییک)

از . ها پرداخته است داده آوری جمعاز درون شرکت مورد مطالعه، به ( گر مشاهده عنوان به

از  جابجاییکه به دنبال  یچگونه کارکنان ،میبود که نشان ده نیهدف ا ها، لیتحل قیطر

و  ها تیها، موقع گفتمان ند،هست یستاد یبه واحدها( واحد صف) گازرسانی ینواح

 نیمطالعه به دنبال خوانش و فهم ا نیا قیو از طر دهند؛ یرا شکل م یموضوع یمعان

در درون و از  .الف جابجایی موردکه چگونه احتمالات مرتبط با فکر و عمل در  میبود

درک و مذاکره  یو شخص یشغل یدر زندگ .و ب رندیگ یها شکل م گفتمان قیطر

 .(Rudman, 2013) شوند یم

 افتهی‌ساخت‌یتیضعو‌نقشه

بودند،  افتهیظهور  افتهین در نقشة ساخت تر پیشرا که  هایی مؤلفهها و  ، گفتمان نقشه نیا

. دهد یشده ارائه م یبند همنظم و دست صورت بهو  کند یم دهی سازمانو  یبند چارچوب

 لیساختار نقشه منظم را تشک توانند یکه م کند یم شنهادیرا پ ییها از مقوله یبرخ

از  یا و شامل مجموعه شوند یبه همه عناصر مربوط م ها مقوله (.Clarke, 2005)بدهند 

 ـ یاجتماع ،یاقتصاد ،یاسیس ،یرانسانیغ ،یها و موضوعات انسان عناصر، گفتمان

 یو اجتماع( مزو) ی، سازمان(خرد) یفرد یها است که حوزه یو مکان یزمان ،یفرهنگ

 .شده است ئهارا  در شکل  که ؛(Gluck, 2018) گیرند می بررا در ( کلان)
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 است ییها تیموقع یانتقاد یهدف، بررس. است تیموقع ل،یتحل گاهیجا نجایدر ا

 های مؤلفه نیتر از مهم یک کدام اینکهو  دهند یرا شکل م یشغل یریکه درگ

 شوند یتر درک م گسترده طور به ق،یمورد نظر تحق تیدر موقع یانسان ریو غ یانسان
(Clarke, 2005). 

 یدارا یمجموعه مقررات ادار نیآن شرکت گاز در تدو تبع بهنفت و  صنعت

از جمله انتصاب و  یاز مقررات مربوط به منابع انسان یاریبوده و در بس یسابقه طولان

هدف . بوده است قدم پیشو  شرویحقوق و دستمزد، پ ستمیعملکرد، س یابیارزش ع،یترف

و عدالت در  یاز مراعات اصول برابر نانیمجموعه مقررات، حصول اطم نیا نیاز تدو

 نیاصطکاک ب هرگونهرفتن  نیاز ب ض،یاز تبع یریکارکنان، جلوگ هیروابط با کل

 نکهیا درنهایتشده و  یجار یها هیو رو مشی خطتفاهم نسبت به  کارکنان، رفع سوء

 مل،اما در ع ؛از خانواده صنعت نفت بدانند، عنوان شده است یکارکنان، خود را جزئ

 آفرینان نقشانگاشته شده و برعکس  دهیاهداف منتشر شده در مجموعه مقررات ناد

 HRMفرهنگ،  ،گرایی قوم نفوذ، یافراد ذ ،یکار یاسینه مجموعه مقررات، بلکه س یاصل

 زعم بهو  ندهست رگذاریاست که تأث رانیگ میتصم عنوان به رانیمد یشخص قهیو سل

 یبا همراه رانیمد شود، یاجرا نم حیمجموعه مقررات به شکل صح ،شوندگان مصاحبه

 یارکان شرکت مل یمجموعه مقررات از سو یدر اجرا یریپذ و انعطاف نفوذ یافراد ذ

 .و قدرت کنند قهیاعمال سل توانند یگاز، م

آغاز و در انتصابات اصلح  ینظام فراساختار یساز نهیاز به یمنابع انسان تیریمد

 یسطح سازمان با اقدامات منابع انسان یها یتا اهداف استراتژ ردیپذ یو ارجح انجام م

آن در  ژهیو نقش و یمنابع انسان تیریتحولات در مد رایگردد؛ ز راستا همهمسو و 

و  است کالیعلم تکن یمنابع انسان تیریمد. است ریناپذسازمان انکار ییایو پو یور بهره

احساس  جادیمثل ا)کارکنان  یسازمان یرفتارها گیری شکلاداره و  یبرا دیبا ها کیتکن

 ،یمنابع انسان تیریمد یاصل یاز کارکردها یکی .کار گرفته شونده ب( عدالت

اهداف  یدر راستا یدو با است ندیفرا کی یمنابع انسان یزیر برنامه. است یزیر برنامه

 ریمس میدر خصوص ترس یزیر برنامه ندیاما در عمل فرا ؛سازمان دنبال شود کیاستراتژ

و با در نظر گرفتن  یو گردش شغل یپرور نیشغل، جانش یدوره تصد نییتع ،یشغل

شوندگان صورت  مصاحبه زعم بهدر زمان جابجایی و انتصابات،  یستگیاحراز و شا طیشرا

 .ردیپذ ینم
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 افتهی‌ساخت‌یتینقشه‌وضع‌. شکل‌

‌(برانگیز‌مناقشهلاً‌معمو)‌اصلی‌موضوعات/‌مباحث
 سیاسی مسئولین از شرکت مدیران پذیریأثیرت

 سازمانی سیاست

‌غیرانسانی‌عوامل/‌عناصر
 کارکنان  به نسبت ناخوشایند  حس و متفاوت های نگرش

 نواحی

 استخدام مجوز عدم

 سازمانی چارت بازبینی عدم

 نواحی شغلی یارتقا بودن محدود

 نواحی مشخص شغلی مسیر وجود عدم
 دوره تصدی شغل

 پروری جانشین عدم

‌خاموش/‌ضمنی‌عوامل/‌عناصر
 ندارند ارتباطی قدرت روابط با که کارکنانی

 ندارند خوبی تعامل مدیران با که کارکنانی
 شده استخدام تازه کارکنان

 نواحی در شاغل های خانم

‌غیرانسانی‌عوامل‌گفتمانی‌های‌برساخت
 انتصابات امر در عدالتی بی برابر در وقوانین مقررات سکوت

 مقررات بودن فرمایشی
 شغلی موفقیت

 نواحی در حضور به کارکنان تمایل و انگیزه عدم

‌نمادین/‌فرهنگی‌ـ‌‌اجتماعی‌عوامل
 فرهنگی تفاوت

 گرایی قوم
 فرهنگ اشتراک

‌یفرازمان/‌ییایعوامل‌جغراف
 باشندخواهند در مرکز استان  یم یاکثر کارکنان نواح

 یسازمان یمرحله زندگ

 یاستان نیاز مسئول یدور ران،یساده به مد یعدم دسترس
 یورزش ،یاز امکانات رفاه یدور

 یاز دست دادن مرخص

 از دست دادن زمان

‌یدیعناصر‌کل
 بالاتر نفس اعتمادبهبه  یابیدست

 داشتن اهداف روشن

‌انسانی‌خاص‌عوامل/‌عناصر
                  زندگی شریک انتظارات

 عدم رضایت از سرپرست مستقیم/ رضایت

 عدم رضایت از مدیر ارشد واحد صف/ رضایت

 عدم رضایت از مدیر ارشد سازمان / رضایت
  انسانی منابع عدم رضایت از مدیر/ رضایت

‌جمعی‌انسانی‌عوامل/‌عناصر
 پرسنلی کمیته سوی از عدالت عدم رعایت

 انچالش پیوسته با مسئولین شهرست

               خانواده انتظارات
 مشترکین با چالش

              همکاران  از رضایت عدم/ رضایت

‌جمعی‌انسانی‌عوامل‌گفتمانی‌های‌برساخت
 انتصابات در کاری سیاسی

 سالاری شایسته عدم/ سالاری شایسته
 سازمانی عدالتی بی/ عدالت

 عنوان به گاز ستاد شرکت انسانی منابع مدیریت

 قانون مفسران

 سازمان منافع بر مدیران منافع ترجیح

  کارکنان پذیری آسیب

 کارکنان برابر دارای شرایط احراز در چالش کارکنان

  بدون شرایط احراز

 سمبولیک کار یک پرسنلی کمیته برگزاری

 عدالتی در انتصابات بی

‌اقتصادی‌عوامل
 اقتصادی شرایط

  دستمزد و حقوق

‌سیاسی/‌قانونی‌عوامل
 گاز ملی شرکت

 انتصابات در سالاری شایسته جای به زدگی سیاست   به باور

 رشد سازمانی

 تخصصی آموزش

  تخصصی کار

‌یعوامل‌حقوق
 یمناسب ضوابط ارتقا و گردش شغل یعدم اجرا

                                  تمجموعه مقررا تیشفاف عدم
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 5   /...شرکت‌گاز‌استان‌یگازرسان‌یاز‌واحد‌صف‌به‌ستاد‌در‌نواح‌ییقصد‌جابجا‌شناسی‌یبآس

سال‌هفدهم‌‌86شماره‌‌‌05  بهار‌‌‌ 

 یاجتماع‌یها‌جهان/‌ها‌عرصه‌یها‌نقشه

پس از چرخش پسامدرن را در چارچوب  یا نهیزم یساز هیاز نقاط قوت نظر یکی کلارک

 یعنوان تجل را به یاجتماع یها جهان/ ها عرصه یها و نقشه داند یآن م انهیسطح م یلیتحل

 عنوان به نه ی ــعبارت است از سطح عمل اجتماع انهیسطح م یاز نظر و. دینما یم یمعرف

عمل متعهدانه خود به  واسطه بهکه افراد  ییبلکه جا از افراد، یا شامل توده ،سطحی

 هم زمان هم طور به که ــ آن جهان یها تیو مشارکت در فعال یاجتماع یها جهان

 ییها تیمکرراً به موجود د،ینما یها را خلق م و هم گفتمان شده  ساختهها  گفتمان وسیله به

متفاوت  یها با اندازه زیمتما یجمع یها گروه یاجتماع یها جهان. شود یم لیتبد یاجتماع

 کنند یشرکت م ییها را دارند و معمولاً در عرصه« خاص خود یزندگ» کیهستند که هر

 (.Clarke, 2005) شود یها دنبال م خاص آن یها که در آن برنامه

 تیکشف موقع یکه برا ندهست ییها نقشه ،یاجتماع یها جهان/ عرصه  نقشه

 ایدسته، کنش  نیا. است یجمع یر کنش اجتماعها، بَ نقشه نیاتمرکز . شوند یاستفاده م

ها  که گفتمان دهد یو نشان م دهد یقرار م تیموقع کی انهیرا در سطح م یاجتماع تیفعال

 یسطح انیکنش م ـ  لیتحل یاصل یعنوان واحدها ها به جهان. در کجا فعال هستند

 یها جهان/ ها عرصه لتحلی. دارند ردکارب ــها  ساختارها و گفتمان ت،یدر موقع شده واقع

را  یهم عمل جمع زمان هم طور به ،یتجرب یها مستحکم در جهان ییها هیبا پا یاجتماع

 عنوان به خواه ــرا  رادو هم اعمال اف دهند ینشان م یتجرب صورت بهو  میطور مستق به

 بیترت نیبد. سازند می آشکار ی ــاجتماع یها جهان یعنوان اعضا منفرد و خواه به افرادی

 زیو ن یاجتماع یها یریگ ها، شکل عرصه ،یاجتماع یها جهان توان یها م نقشه نیدر ا

موجود  مالو اع ها تیالیها به س خود نقشه. دیها را د در آن یو جار دشدهیتول یها گفتمان

و نگارش  سازی نظریه رو ازآنو  دهد یاجازه آشکار شدن م ها تیدر ساختارها و عامل

 یاجتماع یها عرصه/ ها جهان لیتحل. سازد یها را ممکن م در مورد آن یلیتحل ادداشتی

برساخت معنا و التزامات،  یچگونگ بهتوجه  قیاست که از طر یسازمان لیتحل ینوع

 (.Clarke, Friese, & Washburn, 2015) شود یم دهی سازمان

/ ها عرصه هنقش  پژوهش حاضر در شکل  یها ادامه با استفاده از داده در

به نام شرکت گاز  یعرصه اصل کی ینقشه دارا نیا. ارائه شده است یاجتماع یها جهان

 جابجاییدرخواست  یشناس بیکه در آن به دنبال آس است یاریاستان چهارمحال و بخت

نقشه . هستیم یستاد یبه واحدها( واحد صف) گازرسانی یکارکنان شاغل در نواح

 ،یاسیس ر،یگ میمانند مقامات تصم ییها گروه ،پژوهش نیا یاجتماع یها جهان/ عرصه
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 فصلنامه‌مطالعات‌راهبردی‌در‌صنعت‌نفت‌و‌انرژی /‌8  

سال‌هفدهم‌‌86شماره‌‌‌05  بهار‌‌‌ 

موضوع  یها و خرده جهان یاجتماع یها جهان. کند یرا برجسته م... و نفوذ ذی ،یمذهب

 تواند یم ند،هستفعال  یاریپژوهش که در عرصه شرکت گاز استان چهارمحال و بخت

ارکان دولت  ،یمنابع انسان یزیر صف و ستاد، برنامه یگاز، واحدها یشامل شرکت مل

مجلس،  ندهیروستا، دفاتر نما/ شهر یشورا ،یبخشدار ،یفرماندار ،یهمانند استاندار

 .باشد... و ها تیقوم ،یاسیدفاتر ائمه جمعه، احزاب س

‌یاجتماع‌یها‌عرصه/‌‌ها‌نقشه‌جهان‌. شکل‌

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 یهمپوشان هم با یوجود دارند که برخ یمتعدد یاجتماع یها جهان نجایا در

ها  از آن یکیاز  شیها در ب افراد و مجموعه یامر دارند که برخ نیدارند و اشاره به ا

عرصه مشارکت  کیاز  شیدر ب یاجتماع یها جهان یمشابه، برخ طور به. مشارکت دارند

را  یاجتماع یها جهان ،یکنشگران فرد عنوان به یگازرسان یکارکنان نواح. کنند یم

jjjj 

 حوزه مدیریت

 واحد صفحوزه 

 منابع انسانی حوزه

 کمیته پرسنلی

 

دفاتر نمایندگان 

 مجلس

 احزاب سیاسی

 دفاتر ائمه جمعه

 

 

 

 

 
 

 نهادهای امنیتی

 

ریزی منابع  برنامه
 انسانی

 تأمین نیروی انسانی
 تدوین مقررات

 

 شرکت ملی گاز 

 استانداری

 فرمانداری

 بخشداری

/ شورای شهر

 روستا
 

 خانواده

 دادستانی

 دادگستری
 

شرکت‌گاز‌

 استان
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 2   /...شرکت‌گاز‌استان‌یگازرسان‌یاز‌واحد‌صف‌به‌ستاد‌در‌نواح‌ییقصد‌جابجا‌شناسی‌یبآس

سال‌هفدهم‌‌86شماره‌‌‌05  بهار‌‌‌ 

 یها جهان ی ندهینما عنوان بهاما در شرکت گاز استان معمولاً  دهند، یم لیتشک

 ،یجهان اجتماع کی مثابه به یگازرسان یکارکنان در نواح. کنند یخود، عمل م یاجتماع

بها،   ازگ شیافزا)محوله  یکارها تیاز ماه یناش ادیز اریبس هایتیبا توجه به مسئول

ها و  جهان ی و نقشه کنند یاحساس فشار م یشغل فیو شرح وظا (...گاز و یناتراز

 .مینیآن را بب ییو چرا یتا چگونگ کند یبه ما کمک م یاجتماع یها عرصه

در  توانند یشرکت گاز استان م یمنابع انسان یزیر صف و ستاد و برنامه یواحدها

 یدوره تصد نییتع ،یشغل  ریمس میدر خصوص ترس یزیر برنامه ندیفرا یاجرا یراستا

 رندیدر کنار هم قرار گ یو گردش شغل نیگزیجا یروین صیتخص ،یپرور نیشغل، جانش

 یزودهنگام قصد جابجایی از نواح ستخود در جهت کاهش درخوا یو با خرد جمع

 ریگ میتصم نیمسئول یواحد صف با همکار. تلاش کنند یستاد یبه واحدها یگازرسان

و  یکار اضافه هیسهم شیهمانند افزا)فراهم آوردن منابع  یدر راستا تواند یشرکت گاز م

و  زهیانگ جادیو ا( مطلوب یافزار و سخت یامکانات رفاه تأمینعملکرد،  یابیارزش

 یها از درخواست یگازرسان یهمکاران نواح نیمطلوب در ب یکار یفضا جادیا نیهمچن

 جادیواحد صف با ا ریارشد سازمان و مد ریمد. آورد عمل به یریزودهنگام جلوگ

 ندگانیدفاتر نما ،یبخشدار ،یفرماندار) ها شهرستانتعاملات سازنده با ارکان مستقر در 

 یها و با کنترل دخالت...( شهر و یشورا ،یدادگستر ،یانجمعه، دادست مجلس، دفاتر ائمه

از  یبانیو پشت تیحما توانند یم ،یدر امور نواح یفرهنگ یها و تفاوت گرایی قوم ،یاسیس

 یشغل در نواح یمدت دوره تصد شیرا انجام داده و باعث افزا یگازرسان یکارکنان نواح

 .ندشو یگازرسان

مهم است و در  اریبس یگازرسان یکارکنان نواح تیدر کنار توجه و حما آنچه

 یها هیرو یاز اجرا یبه آن اشاره شده است، احساس عدالت کارکنان نواح زیها ن مصاحبه

 .استو انتصابات در شرکت مورد مطالعه  ها جابجاییمرتبط با 

 یتیموقع‌نقشه

 یها اتخاذ شده و اتخاذ نشده در داده یاصل یها تیاز موقع یاریبس ،یتینقشه موقع کی

و مناقشه  یخاص تفاوت، نگران یگفتمان را در مقابل محورها یمربوط به مباحث اصل

 یموارد گفتمان یبرا نجایکه در ا ندهست یلیابزار تحل ،یتیموقع یها نقشه. دهد ینشان م

. شوند یو مصاحبه استفاده م یمشارکت  ی مشاهده    ،یدانیکار م قیشده از طر آوری جمع

 انیرا ب هایی موقعیتاست که  نیهدف ا وجود دارد، ها تیها، فقط موقع نقشه نیدر ا
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 فصلنامه‌مطالعات‌راهبردی‌در‌صنعت‌نفت‌و‌انرژی /‌6  

سال‌هفدهم‌‌86شماره‌‌‌05  بهار‌‌‌ 

 نیا ن،یعلاوه بر ا. (Clarke, 2005)اند  شده انیخودشان ب طیکه بر اساس شرا میکن

از  یکامل فیط شیها به دنبال نما آن بلکه،. دهند یها را نشان نم گروه ایها افراد  نقشه

 یهستند که در مواد گفتمان تیدر مورد موضوعات خاص در آن موقع یمواضع گفتمان

چندگانه و  یها تیاز موقع یاریکه بس دهد یاجازه م شینما نیا. شوند یم افتیموجود 

دارند،  ها گروه ریو سا یاجتماع یها متناقض که هم افراد و هم جهان یها تیموقع یحت

صحبت  ها تیکه کدام موقع دهند ینشان م تیموقع یها نقشه. شوند انیب وضوح به

 ستیبا یم ،یتیموقع یها انجام نقشه یبرا. هستند صدا یب ها تیو کدام موقع کنند یم

را که  قیتحق تیموقع ی درباره یتا موضوعات اصل میدست آور را به ییها داده

 ،یابعاد صورت بهموارد را  نیو ا میده حیدر آن وجود دارد را توض یمختلف یها تیوضع

 .(Clarke et al, 2022) میینما میمد ترس نیدر چند

محور . است شدهارائه (  شکل ) تیپژوهش حاضر، نقشه موقع های‌اساس داده بر

x است که  یو انتظارات استو انتصاب  جابجاییدر امر  سالاری شایسته دهنده نشان

در  یستگیاحراز و شا طیدر نظر گرفتن شرا یکارکنان از ارکان شرکت گاز استان برا

و  است در امر انتصابات کاری سیاسیدهنده  اننش yمحور . و انتصاب دارند جابجایی

خواستار  ها، یستگیبا در نظر گرفتن شا یشغل یو ارتقا تیموفق یکارکنان در راستا

 .ندهستو انتصابات  جابجاییدر امر  یکار یاسیحذف س

‌

‌ ‌تیموقع ‌‌یماندگار: ‌صف ‌واحد ‌در‌‌یها‌مهارت‌‌عدم‌دلیل‌بهدر ‌جهت‌حضور لازم

 یستاد‌یواحدها

به  ازین ،یواحد ستاد یازهایبا ن جابجایی یکارکنان متقاض یها مهارت یهماهنگ عدم

 نیوجود ا لیتواند از دلا می یستاد یواحدها رانیمد رشیتر و عدم پذ افراد متخصص

 .باشند تیموقع

‌

 یکار‌یاسیو‌بدون‌س‌یستگیبا‌شا(‌انتصاب)جابجایی‌:‌ ‌تیموقع

سمت  یستگیاحراز و شا طیشرا تیبا توجه به رعا( انتصاب) جابجایی ت،یموقع نیا در

و بدون  یانسان یروین یابیو بر اساس نظام ارزش( و تجربه ییدانش، مهارت، توانا: شامل)

موارد فوق و  تیبا رعا. شود یانجام م یشغل شرفتیپ ریمس یو در راستا یکار یاسیس

کاهش  نهیسازمان، زم یها هیو حس اعتماد به رو نکارکنا یاحساس عدالت از سو

 .شود یفراهم م یستاد یبه واحدها یگازرسان یاز نواح جابجاییدرخواست 
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 یتینقشه‌موقع‌. شکل‌

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 یکار‌یاسیبر‌س‌یو‌مبتن‌یستگیبدون‌شا(‌انتصاب)‌جابجایی:‌ ‌تیموقع

 یعدالت یاز ب یها، حاک در داده تیموقع نیا. کند یم انیرا ب یخود داستان یتیموقع نقشه

از سازمان،  رونیب نفوذ ذیو  یاسیدخالت افراد س ،یروابط شخص جادیا قیاز طر یسازمان

و ارتقا و  است( انتصاب) جابجاییدر امر  یدئولوژیو ا یفرهنگ یها تفاوت ،گرایی قوم

ارتباط و تعامل ندارند را تحت  رانیکه با روابط قدرت و مد یکارکنان یشغل تیموفق

هر  یاصل یازهایاز ن یکیکه  تیبه کسب موفق ازیمقوله ن نیدر ا. دهد یقرار م ریتأث

و  بااحساسدر کارکنان  تیکسب موفق زهیو انگ شود یگرفته م دهیناد است انسان

 شتریب یزدگ استیس یرا برا نهیو زم دش خواهد  دار خدشه عدالتی بی نیمشاهده ا

هر  طیبر اساس شرا سالاری شایسته تیموقع نیدر ا نیهمچن. کند یسازمان فراهم م

 نیدر ا. است فرما حکم سالاری شایسته یجا هب یزدگ استیو س رنگ کم اریکارمند بس

 یردهاو کارک استارشد سازمان  رانیمد های سیاستتابع  یمنابع انسان ریراستا مد

و قوه مقننه با در نظر  هیارکان قوه مجر یبرخ. نخواهند داشت یگاهیجا یمنابع انسان

 یگازرسان یدر نواح ستهیباعث عدم حضور افراد شا کاری سیاسیو  تیگرفتن قوم

بدون ( انتصاب)یی جابجا
شایستگی و مبتنی بر 

 کاری یاسیس

 سالاری یستهشا

-- 

-- 

++ 

++ 

سکوت کارکنان )  خاموشگفتمان 
یی جابجاو مجموعه مقررات در امر 

 ((انتصاب)

به ماندگاری در واحد صف 

ی لازم ها مهارتیل عدم دل

جهت حضور در واحدهای 

 ستادی

 ( انتصاب)یی جابجا
 با شایستگی و بدون

 کاری یاسیس 

کاری در  یاسیس

یی و جابجاامر 

 انتصابات

 کارکنان شایسته
به دنبال ابزار سیاسی جهت 

 (انتصاب)یی جابجا
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 نهیزم ت،یموقع نیدر ا. واحد صف خواهد شد فیموضوع باعث تضع نیو ا شوند یم

 .نیستفراهم  یستاد یبه واحدها یزرسانگا یاز نواح جابجاییکاهش درخواست 

‌

 ((انتصاب)‌سکوت‌کارکنان‌و‌مجموعه‌مقررات‌در‌امر‌جابجایی)‌گفتمان‌خاموش:‌ ‌تیموقع

با گفتمان  یکار یاسیس دلیل به یول ،است ادیکارکنان ز یستگیشا ت،یموقع نیا در

کارکنان وزارت  یو استخدام یو مجموعه مقررات ادار یپرسنل تهیخاموش، سکوت کم

ضوابط و مقررات  هیکل مند نظام یو نظارت بر اجرا ریزی برنامه. هستیمرو  هنفت روب

 نینقش ا. است یمنابع انسان تیریمد فیاز وظا یکیپرسنلی مرتبط به کارکنان شرکت، 

 یمنابع انسان تیریدر مد. است تیحائز اهم اریسازمان بس کیاستراتژ ندیدر فرا تیریمد

 های استراتژیبا  راستا همهمسو و  دیبا یمنابع انسان یاقدامات و کارکردها ک،یاستراتژ

 ییسو هم نیا یارکان در راستا نیتر از مهم یکی یپرسنل تهیکم. سطح سازمان باشد

 طیشرا)مربوط به انتصابات  طیشرا حیصح یبا اجرا تهیکم نیعملکرد ا و شود یقلمداد م

 فایا یادیکارکنان نقش ز( یعدالت درون)در احساس عدالت  تواند ی، م(یستگیاحراز و شا

 ،یو کم یفیشامل اطلاعات ک یجامع اطلاعات منابع انسان ستمیس کیوجود . کند

عدم توجه به بستر . داشته باشد یانیکمک شا تهیکم نیا یاصول ماتیتواند به تصم می

در  یرا به ابزار یو منابع انسان کیسمبول تهیرا به کم تهیکم نیا ،یمقررات ادار یاجرا

 .خواهد کرد لیتبد نفوذ یدست افراد ذ
 

 (انتصاب)جهت‌جابجایی‌‌یاسیبه‌دنبال‌ابزار‌س‌ستهیکارکنان‌شا:‌‌5تیموقع

به  یعاد صورت به( انتصاب) جابجاییجهت  ستهیدرخواست کارکنان شا ت،یموقع نیا در

. شود یم ریانجام کار، درگ یبرا حل راه افتنی یو ذهن کارکنان برا رسد ینم جهینت

به هدف خواهند  دنیرس یبرا نفوذ یافراد ذ یو جستجو یاسیکارکنان به دنبال ابزار س

 طیخواهد داشت و متأسفانه مح یو سازمان یبر عملکرد فرد یمنف ریرفتار تأث نیا. بود

 .خواهد شد و روابط بر ضوابط غلبه خواهد کرد یاسیسازمان، س

 یریگ‌جهیو‌نت‌بحث

کارکنان از واحد  ییجا از جابه یناش یها بیآس لیو تحل ییشناسا ق،یتحق نیاز ا هدف

 ییبر حفظ کارا( واحد صف) یگازرسان ینواح. در سازمان بود یستاد یصف به واحدها

 فایا یعیگاز طب داریو پا منیا نیرا در تأم یسازمان تمرکز دارند و نقش اصل یاتیعمل
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 یمشاغل آن و انتظارات گسترده از سو تیبه ماه وجهبا ت یادارات نواح. کنند یم

. استتوأم با تنش و استرس  یکار طیمح یدارا یمحل ـ یاسیشهروندان، مقامات س

. است شده ادیز اریکارکنان صف بس  یسو از  یستاد یبه واحدها جابجایی لیتما رو ازاین

 یبالندگ یبرا ییبالا تیاز اهم یگازرسان یدر نواح یانسان هیحفظ سرما گرید یاز سو

است که در خصوص موضوع پژوهش حاضر در صنعت  ذکر شایان. سازمان برخوردار است

کافی انجام نشده است و پژوهش  یها پژوهش شرکت مورد مطالعه، ویژه بهگاز کشور و 

در تلاش  قیتحق نیراستا ا نیدر ا. خلأ تحقیقاتی را اندکی جبران نماید تواند میحاضر 

قصد  ؟است چگونه جابجاییدرخواست  یشناس بیمدل آس ر،ینظ ییها پرسش بهبود تا 

 توان یو چگونه م ست؟یچ یو سازمان یفرد یها بیآس شود؟ یچگونه تجربه م ییجابجا

 .نمود؟ پاسخ دهد لیرا تعد جابجایی یها درخواست

 یکه ابزار کرد استفادهکلارک  تیموقع لیتحل قیمطالعه از روش تحق نیا

 یسازمان دهیچیپ یها طیعوامل مختلف در مح نیب تعاملات شناسایی یقدرتمند برا

کارکنان را با دقت  جابجاییاز  یناش یها بیروش به ما امکان داد تا آس نیا. است

انجام  ها تیموقع یبردار نقشه ،سؤالاتبه  پاسخگویی منظور به. کنیم شناسایی یشتریب

 یها که عاملان، برساخت است پیچیدهو  چندبعدی یا دهیپد جابجایی ندیفرا. دیگرد

 یها یژگیو نییدر ساخت و تع یمختلف یو اجتماع نینماد ،یزمان های مؤلفه ،یگفتمان

  و شکل ( یاجتماع یها عرصه/ ها نقشه جهان)  که در شکل  طور همان. آن نقش دارند

با  یرونیو ب یمتعدد داخل گرانیحضور باز شود، یمشاهده م( تیموقع یها نقشه) 5 و

 ینیگزیاز جا یحاک( انتصاب) جابجایی ندیمختلف در فرا های گفتمان وها  خواسته

و کاهش  یتینارضا جادیباعث ا ه،یرو نیا. است یسالار ستهیشا جای به یاسیس یها مااقد

 های هزینه ان،یدر مواجه با مشتر یتینارضا نیا ریو تأث شدکارکنان خواهد  زهیانگ

 تیریخواهد داد؛ باعث کاهش نقش مد شیافزا یاسیو س یسازمان را در ابعاد اجتماع

 .ابدی یم شینسبت به سازمان افزا یاعتماد یخواهد شد و حس ب یمنابع انسان

در . ماهر در واحد صف منجر خواهد شد یرویکارکنان اغلب به کاهش ن جابجایی

 میترس رینظ یمنابع انسان تیریمد یاز کارکردها حیو استفاده صح کارگیری بهراستا  نیا

 تواند یم شغلی گردشو  یپرور نیجانش ،شغل تصدیمدت دوره  نییتع ،یشغل ریمس

. حس عدالت در سازمان قلمداد گردد جادیو ا یسالار ستهیمهم در تحقق شا یعامل

در  زیرا ن زودهنگام جابجایی های درخواستکارکنان و کاهش  تیرضا شیافزا نیهمچن

 .خواهد شد یپ
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 یشفاف در راستا یندهایفرآ جادیو ا یو استخدام یمجموعه مقررات ادار اصلاح

و انتصاب، در  جابجایی ندیدر فرا رانیمد یشخص نظر اعمالو  یرونیعوامل ب ریکاهش تأث

بود  خواهدو سازمان مؤثر  یمثبت کارکنان نسبت به اقدامات منابع انسان تیذهن شیافزا

کارکنان را به   جابجاییباشد که  یسازمان یها استیس یطراح یبرا یا هیپا تواند یو م

 یریجلوگ یها و تعارضات احتمال کند و از تنش لیتبد یتوسعه سازمان یبرا یفرصت

 .دینما

کارکنان از صف به ستاد در صورت  ییجا که جابه دهد یمطالعه نشان م نیا جینتا

بر عملکرد کارکنان و سازمان  یتوجه قابل یمنف ریتأث تواند یم ح،یصح تیریعدم مد

 یضرور ند،یفرآ نیا تیریمد یمناسب برا یها یاستراتژ یطراح ن،یبنابرا ؛داشته باشد

 .است

 منابع

بررسی عوامل مرتبط با حفظ و نگهداری  .(15  ) .نقی عابدی، علی ؛مجتبی اسکندری،

های مدیریت  فصلنامه پژوهشکارکنان در نیروهای مسلح جمهوری اسلامی ایران، 
 .22 -5   ص ، ، س اول، ش (ع) حسین اماممنابع انسانی دانشگاه 

 ،یمحمد صائب: ، مترجممدیریت استراتژیک منابع انسانی .(222 ) .کلیآرمسترانگ، ما

 .31   ،یدولت تیریانتشارات مرکز آموزش مد: تهران. چاپ چهارم

سید محمد اعرابی و : ، مترجمانمدیریت استراتژیک منابع انسانی(. 2 2 ) .بوسلی، پاول

 . 3  انتشارات مهکاکه، : تهران. مرتضی غضنفری، چاپ اول

البرز قیتانی و الهام : ، مترجمانبازنگری مدیریت منابع انسانی(.  33 ) .باربارا تاونلی،

 . 2  انتشارات جهاد دانشگاهی، : قم. احسانی فرید، چاپ اول

 یشکن قانون یانجینقش م یبررس(.  2  ) .هیهد ،یحسن ؛یعباسعل رستگار،

ترک خدمت قصد  بر یاخلاق یرهبر ریدر تأث رویو تبادل رهبر پ رخواهانهیخ

 یها پژوهش یعلم هینشر(. تهران یاجتماع تأمینسازمان : مطالعه مورد)کارکنان 
 . 2 –   ،  ، شماره 3دوره  ،تیریدر مد شناختی روان

سلامت بر قصد  ی ارتقادهنده یرهبر تأثیر لیمطالعه و تحل(. 31  ) .یمهد ،یدیرش

 .31، زمستان   ، شماره    دوره ،یو سازمان یفصلنامه مشاوره شغل. ماندن کارکنان

رفتار  نیب هرابط یررسب(. 31  ) .دیسع ،یادیص مان؛یاحمدزاده، سل سلاجقه، سنجر؛

 یانجینقش م نییبا تب: خدمت کارکنان بر ترک لیبا تما یمرب عنوان به ریمد
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، بهار   شمارهششم،  سال ،یفصلنامه مطالعات رفتار سازمان. های شغلی نگرش

  31 ،52-23. 

 سهیمقا(. 22  ) .محمدمهدینظرپور،  د؛یسع ،یفروغ؛ توکل ،یمیآزاده؛ خداکر ،یعسکر

 رانیمد در یشغل های لنگرگاه یبه ترک خدمت بر مبنا لیتما و یشغل یفشارزاها

 ،2 شمار  ،  دوره  ،یو سازمان یفصلنامه مشاوره شغل. ایران گاز انتقال شرکت

 12-12، 22   تابستان

 .تهران، افوژان ،یپژوه یفیک(. 31  ) لیخل ،ییرزایم

طراحی مدل ترک (. 22  ) .محمدرضا ،یحیذب ؛رضا ،یگیب نجف؛ حانهیر ،یزه هاشم

فصلنامه . نفتی خراسان یها خدمت کارکنان دانشی در شرکت پخش فراورده
 .22   بهار، 2 ، سال دوازدهم، شماره مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت
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