محاضرة 15
إدارة عمليات الاستغناء  عن العمل و إنهاء  الخدمة و الاستقالات و التقاعد للعاملين 
إدارة عملية الاستغناء عن الخدمة
الاستغناء المؤقت عن الخدمة : 
إنهاء خدمات الموظفين هو الإجراء الذي تتخدة المنظمة كرد فعل على نقص كفاءتهم أو خروج سلوكياتهم عن القواعد المحددة أما الاستغناء المؤقت فلا يرتبط بنتيجة أعمال الموظفين أو أدائهم وإنما يحدث لأسباب أخرى 
و الاستغناء المؤقت يعني تنحيه بعض الموظفين عن الخدمة لوقت محدد مع وقف أجورهم ثم استعادتهم للخدمة مرة أخرى فإذا لم تزل الظروف المؤدية إلى الاستغناء الموقت فأن المنظمة قد تتخذ الإجراء النهائي بصرفهم عن الخدمة بصفة دائمة
ويعد الاستغناء المؤقت عن الخدمة أشد وطأة على العامل على العامل أكثر من إنهاء الخدمة لان الموظف لم يرتكب خطا في الأساس يحاسب علية وإنما كان الاستغناء لأسباب لا إرادة له فيها .
أسباب الاستغناء المؤقت : 
للاستغناء المؤقت عن الخدمات العاملين عدة أسباب نذكر أهمها فيما يلي  : 
1 – إدارة أعمال المنظمة بطريقة سيئة وقرارات غير سليمة تؤدي إلى تدهور أوضاعها الاقتصادية 
2 – انخفاض مستويات جودة السلعة أو الخدمة ومن ثم انخفاض حجم المبيعات أو الطلب 
3- أساليب غير جيدة في تسويق وترويج المنتجات أو الخدمات
4- أسباب انكماشية عامه في السوق مثل انخفاض الإنفاق الحكومي على المشروعات , ارتفاع أسعار الفائدة في السوق , زيادة مستوى البطالة وانخفاض الطلب على السلع و الخدمات 

والواقع أن بعض المنظمات تتردد كثيرا في اتخاذ قرارات الاستغناء المؤقت لأسباب اقتصادية نتيجة للتكاليف الباهظة التي تكون قد تحملتها من أجل استقطاب، واختيار، وتعيين موظفيها ثم تدريبهم وتطويرهم بما يناسب احتياجات العمل لديها ومن ثم فقد تتجه هذه المنظمات إلى اللجوء إلى بدائل أخرى غير الاستغناء المؤقت ومن ثم فقد تتجه هذه المنظمات إلى اللجوء إلى بدائل أخرى غير الاستغناء المؤقت ومن الوسائل : 
التخفيض التطوعي في ميزانية الأجور والرواتب وبموافقة العاملين أنفسهم، بحيث لا تضطر المنظمة إلى الاستغناء عن العاملين
تجميع مدخرات الإجازات للعاملين وإعطائهم هذه الإجازات دفعة واحدة أثناء فترات الكساد ثم استدعائهم للخدمة عند عودة الرواج 
الاستغناء فقط عن العاملين المؤقتين أو الإضافيين كخطة دفاعية أولى ووفقا لنصوص عقد العمل الموقع سلفا مع هؤلاء  
تخفيض ساعات العمل الأسبوعية أو عدد أيام العمل 
الإعلان والإعلام بالاستغناء المؤقت : 
ومهما تكن السياسة التي ستتبعها المنظمة عند الحاجة الملحة للاستغناء المؤقت فإنها لابد وأن تشعر العاملين بها جميعا سواء من سيطالهم الاستغناء المؤقت أو الآخرين ولا بد وأن يتم الإشعار مسبقا وبوقت كاف ولا بد أن يوضح للمستغني عنهم حقوقهم المالية وكيفية مساعدتهم في البحث عن وظائف دائمة وكذالك المدة المتوقعة للاستغناء المؤقت و الطريقة التي سيتم استدعائهم للعمل مرة ثانيه عند الحاجة . 
ملاحظة : غالبا ما يكون أو من سيطالهم الاستغناء المؤقت في المصانع هم عمال الإنتاج أو العاملين حسب نظام الساعات وفي القطاعات الأخرى قد يكون أول المستغني عنهم العاملين 
   فإذا ما استمرت الظروف غير المواتية في المصانع  part time حسب التفرغ الجزئي :      أو القطاعات الأخرى انتقل الاستغناء إلى الدوائر الأخرى من العمالة حتى يصل إلى مستويات الاداره العليا . 
قواعد إرشادية عند الاستغناء المؤقت عن الخدمة : 
ذكرنا سابقا أن الاستغناء المؤقت أشذ خطورة وضررا نفسيا على العاملين منه في حالة إنهاء الخدمة ومن أجل ذلك لابد من التخطيط الجيد لهذه العملية حيث أن أثارها النفسية حتى على راس العمل ويمكن أن تستأنس المنظمات بالقواعد الإرشادية التالية : 
1 – التنسيق بين سياسية الاستقطاب و التوظيف وسياسة الاستغناء المؤقت وهذا يعني الحذر من أن تقوم السياستين معا أي الاستغناء الموقت عن بعض العاملين وفي نفس الوقت اتخاذ خطوات بتوظيف آخرين قد يكونوا أقل خبرة و موهلا عن المستغنى عنهم وإذا كان لابد من أن الاستغناء عن بعض العاملية بطريق مؤقتة في بعض القطاعات وتعيين آخرين في قطاعات ثانية  فقد تكون من الأفضل بحث إمكانية تحويل من سيتم الاستغناء عنهم إلى الأقسام و القطاعات المحتاجة و إعطائهم جرعات تدريبية مناسبة . 
2 – يفضل أن يتم اختيار المستغنى عنهم على أساس بذا الكفاءة وليس الأقدمية فالأقل كفاءة يكون في قائمة المستغنى عنهم ويبقى الاكفا فالاكفا 
3- يجب أن يتم إعلام الموظفين الباقين على رأس العمل إن الإدارة قد انتهت تماما من قائمة الاستغناء المؤقت حتى يشعروا بالاستقرار وعدم القلق على مصيرهم 
 4- يجب أن لا يكون الاستغناء المؤقت مقتصرا على صغار الموظفين بل لا بد وأن يمتد لكل الفئات إذا استدعت الضرورة ذلك وخاصة حينما تكون هذه الضرورة أوضاعا اقتصادية عامة غير مواتيه 
5 – إذا كان الاستغناء المؤقت بسبب ضعف الأداء فيجب الحرص على إثبات ذلك بكافة الوثائق تجنبا للمسائلات القانونية للمنظمة . 
6-  يفضل أن يتم إعلام المستغنى عنهم في الساعات الأخيرة من اليوم لأسبوع العمل لإعطائهم الفرصة لتبريد عواطفهم وانفعالاتهم خلال إجازة الأسبوع كما يفضل كذلك أن يتم الإعلان عن الاستغناء بعد العطلة الرسمية للموظف وليس فيها قبلها مباشرة حتى لا يفسد مثل هذا القرار فرحة الموظف وأسرته في إجازة عمل سعيدة 
إدارة عملية إنهاء الخدمة
يمثل قرار إنهاء الخدمة أو الفصل حرجا للمديرين و المنظمات ومن أجل ذلك لابد من الحذر و التمهل في مثل هذا النوع من القرارات وإذا كان لابد من اتخاذ قرار بالفصل فلا بد وأن تكون المنظمة قد استنفذت كل الطرق الأخرى قبل الفصل 
أسباب إنهاء الخدمة : 
1 – أداء غير مرضي : ويمكن تعريف الأداء غير مرضي  بتكرر ظاهرة أو أكثر في تقارير تقويم الأداء مثل الغياب المتكرر , التأخر في الحضور إلى العمل , أو الانصراف المبكر , الفشل في مقابلة الحدى الأدنى في الأداء أو اتجاهات غير ودية تجاه الرؤساء , الزملاء ,أو المنظمة ككل . 
2 – السلوك غير القويم :  ويتمثل ذلك في المخالفة المستمرة للأنظمة وقواعد العمل , تدمير الممتلكات , السرقة , عدم التعاون مع الرؤساء و الزملاء 
3 – عدم المقدرة ونقص التأهيل للعمل : إذا أتيحت كل الفرص التأهيلية و التدريبية للموظف لرفع كفاءته في العمل ولكنه لم يثبت ذلك فقد يكون من الأفضل إنهاء خدمته وخاصة إذا اقترنت عدم القدرة و الكفاءة بعدم الرغبة في إثبات الذات .
4 – عدم القدرة على التكيف مع متطلبات العمل الجديدة : قد يحدث أن تعتمد المنظمات أساليب جديدة للعمل , أو أن تدخل آلات ومواد جديدة لتطوير العمل , وتقوم بتدريب الموظف على ذلك ومع ذلك لا تجد الاستجابة منه  في مقابلة احتياجات العمل الجديدة هنا لا يكون مفرا أمام الشركة إلا الفصل و الاستغناء عن خدماته 
5- رفض تنفيذ الأعمال المكلف بها ورفض نصوص عقد التوظيف 
  6- اندماج المنظمة مع أخرى أو شراؤها من قبل منظمة أكبر 

إجراءات إنهاء الخدمة : 
تحتم الأنظمة و التشريعات العمالية في كثير من الدول اتخاذ بعض الخطوات اللازمة عند اتخاذ قرارات الفصل من الخدمة . ومن الإجراءات المهمة التي يمكن الاسترشاد بها في هذا السياق مايلي :
1 – المناقشات التمهيدية : حيث يشعر الموظف أولا أنه لا يقوم بالأداء حسب المعايير المطلوبة أو أنه ينهج سلوكا غير مرغوبا فيه 
2 – التوثيق : يجب أن يتبع المناقشات التمهيدية التحذيرية خطاب من الرئيس المباشر إلى الموظف يتضمن محتوى هذه المناقشات و مرئيات المنظمة 
3 – الإنذار النهائي : حينما لا تحقق الخطوتان السابقتان الهدف فإن ذلك يستتبع توجيه إنذار شفوي نهائي للموظف  : ويشرح في هذا الإنذار وبشكل واضح ومحدد مرئيات الإدارة حول مستوى أداء الموظف أو سلوكياته وإعطائه مهله زمنية محددة لتعديل هذه الأوضاع و الإ ف‘ن بقائه في الوظيفة سيكون أمر غير محتمل 
4- التأكيد الكتابي :يستتبع النظام الشفوي النهائي تأكيد كتابي يتضمن فحوى هذا الإنذار مشفوعا بإعلان كتابي بتحديد موعد تنفيذ قرار الإنهاء إذا لم يغير الموظف من مستوى أدائه أو سلوكياته في العمل 
مقابلات إنهاء الخدمة : 
إنهاء خدمة موظف عمل مثير للأسى بكل ما في هذه الكلمة من معنى وهو موقف لا يحمده أي مسؤول ومقابلة الإعلام بإنهاء الخدمة هو موقف حزين وحرج لكلا الطرفين الموظف المسؤول و الموظف الذي يتعرض لهذا الموقف لا يكاد يصدق رغم التحذيرات السابقة أن ساعة الرحيل إلى المجهول قد أزفت وهو من هذا المنطلق قد يتصرف بشكل من الذهول و الغضب و الإحباط إن المقابلات الخاصة بإشعار الموظف بالاستغناء عن خدماته أمر صعب للغاية ولكنة أمر لا مفر منه ففي مجال الأعمال و الربح و الخسارة لابد من أتخاد القرار 
كيف إذا نرتب للمقابلة ؟ هناك من الخطوات اللازمة لذلك و التي يمكن أن يسترشد المديرون ومنها مايلي :
أولا : تخطيط المقابلة : ويتطلب إتباع مايلي : 
يخطط للمقابلة في بداية أسبوع العمل و لا تعقد في نهايته أو قبل موسم إجازة 
الحرص على أن يعرف الموظف المعنى بالأمر موعد ومكان المقابلة بالتحديد 
لا يستخدم التلفون لإشعار الموظف بالخطوة السابقة مع الحرص على أن يكون ذلك كتابيا 
اختصار وقت المقابلة بحيث لا تزيد عن ربع ساعة
إحضار جميع الوثائق اللازمة عند المقابلة مثل عقد العمل ملف الموظف تقارير الأداء 
الاستعداد لأي اتصال من الموظف بعد إخطار بموعد المقابلة و الرد على أسئلته 
وأخيرا الاستعداد بأرقام أجهزة الأمن و الإسعاف الداخلي عند المقابلة تحسبا لحالات الغضب و الانفعال أو الإغماء و الانهيار من جانب الموظف عند سماعة خبر الاستغناء عن خدماته .
ثانيا : الدخول مباشرة في الموضوع : 
يجب عدم التطرق عند المقابلة لأية موضوعات أخرى بعد أن يجلس الموظف يخبر بالهدف من المقابلة و القرار المتخذ في شأن الاستغناء عن خدماته . 
  ثالثا : توصيف الموقف : 
بعد إشعار الموظف بالقرار يخبر باختصار بمسببات القرار في حمل سريعة وقصيرة ويشار إلى إنتاجيته أو سلوكياته في العمل و إلى الإنذارات السابقة إلى أنه يحقق أي تقديم يذكر و أخيرا يؤكد للموظف أن القرار النهائي وأن المراجع الإدارية الأخرى قد أقرت القرار
رابعا : الإنصات إلى الموظف : 
يجب أن تعطى للموظف فرصة التعبير عن نفسه مع محاولة تجنب المجادلة ووجوب الاستماع و الإنصات إليه وتكفي إشارة الرأس أو الإيماءة ويمكن أن يستشهد بخريطة رد الفعل السلوكي   في التفاعل مع ردود الفعل المحتملة من الموظف Behavioral Reaction Chart 
خامسا : مناقشة الحقوق المالية المترتبة على قرار إنهاء الخدمة : 
حدد هذه الحقوق وفقا لنظام المنظمة وعقد العمل لا تعد الموظف بأية امتيازات إضافية أو أنك ستناقش طلبات أخرى للموظف مع الإدارة أنهي المقابلة بتأكيد قرار الاستغناء 
سادسا : حدد الخطوة التالية : 
يشعر الموظف قبل مغادرة مكان المقابلة بالجهة التي يمكن لهم مراجعتها أو الاتصال بها لتصفية حقوقه أو إثارة أي سؤال أو استفسار حول هذه الحقوق . 
استشارات التوظيف الخارجي : 
تقوم بعض المنظمات بتقديم مساعدات خاصة للموظفين المستغنى عنهم لمساعدتهم وتهيئتهم لوظائف خارج المنظمة وهذا عمل تطوعي وليس إلزامي الهدف منه تقديم النصح و الاستشارة و الرأي للموظف حول أفضل السبل لمساعدته في البحث  عن عمل أخر . وتتضمن هذه العملية إجراء أنواع مختلفة من المساعدة من أهمها مايلي : 
1 – التخفيف من وطأة إنهاء الخدمة أو الفصل 
2- استعراض الجوانب المهنية للفرد و مهاراته وقدراته
3- تحديد جوانب القوة في مهاراته و قدراته على ضوء تقارير الأداء السابقة و التركيز عليها في عملية البحث عن العمل 
4- تحديد الأهداف المستقبلية , أو تحديد ماذا يريد الموظف أن يكون خلال السنوات المقبلة
5- تدريب الموظف على المهارات اللازمة للبحث عن فرص العمل مثل إعداد طلب التوظيف , إعداد نموذج السيرة الذاتية , إستراتيجية مقابلات التوظيف , و التفاوض على الأجر 
إنهاء خدمات القيادات الإدارية :
كما تضطر المنظمات أحيانا إلى الاستغناء النهائي عن خدمات بعض موظفيها من الإداريين أو الفنيين  أو العمالة العادية فإنها قد تواجه مواقف تضطرها إلى اتخاذ القرار نحو إنهاء خدمات بعض القياديين بها مثل المدير العام أو نواب المدير العام أو مديري الإدارات التنفيذية في الإدارة العليا للمنظمة 
أسباب إنهاء خدمات القيادات الإدارية : 
من الأسباب التي قد تدعو المنظمات للاستغناء عن خدمات بعض القياديين مايلي : 
انخفاض مستوى الأداء و القدرة أو تقادم الخبرة . 
انخفاض المركز التنافسي للمنظمة بسبب سوء الإدارة 
إرباك كامل التنظيم وشدة الصراعات 
إفشاء بعض الأسرار الهامة الخاصة بالمنظمة للغير 
استغلال المنصب و النفوذ في تحقيق امتيازات خاصة أو تقديمها  للغير
صعوبة الإ ستجابه للتطوير و التجديد 
شراء المنظمة من قبل منظمة أكبر أو الاندماج مع منظمة أخرى وما يتبعه من تقلص في الإدارة العليا 
وتمثل مقابلة إنهاء الخدمة الطريقة الأفضل للإشعار القيادي الإدارة بالقرار بعد أن تكون قد استنفذت كل الوسائل الأخرى 
قواعد استرشادية في إنهاء خدمات القيادات الإدارية : 
 يقترح علينا مارك دوريو الاسترشاد بالقواعد التالية عند إدارة مثل هذه المقابلات : 
1 – الحرص على عدم تمكن القيادي من إفشاء أسرار المنظمة : يجب أن يدرك القائم بالمقابلة وربما تكون لجنة عليا أو رئيس المنظمة أو نائب الرئيس أن طريقة عقد المقابلة و إدارتها أمر في غاية الحساسية على مستقبل المنظمة أن لدى القياديين عادة معلومات هامة و خطيرة عن المنظمة و إفشائها أو نقبلها للمنظمات الأخرى قد يضر بها ضرر بليغا ومن هنا فإن المقابلة يجب أن تخرج بطريقة جيده سواء من حيث عرض الأسباب وراء الاستغناء أو المساعدة في البحث عن فرص عمل بديله أو من حيث تقديم التعويضات المناسبة . 
2- موضوعات المقابلة : لابد من تخطيط المقابلة مسبقا و أن تتم بشكل سري , و إذا ما تمت يجب أن تغطي الجوانب التالية : 
أسباب الاستغناء 
جميع الوثائق المقترنة بأسباب الاستغناء 
عرض مواقع الأداء الجيد في تاريخه الأداء السابق 
تاريخ سريان إنهاء العمل 
مقدار التعويضات و المزايا  المالية المترتبة على الاستغناء 
الأسلوب الذي ستلتزم به المنظمة في تقديم معلومات عن القيادي للمنظمات التي تطلب التزكية 
الخدمات و المساعدات التي ستقدمها له المنظمة من أجل الحصول على عمل جديد سواء من حيث الاستشارة أو الخدمات المكتبية اللازمة للاتصالات
 تعويضات إنهاء خدمة القياديين 
تتوقف التعويضات التي ستقدم للقياديين من جراء الاستغناء عن خدماتهم على شروط التوظيف على أن العرف السائد هي هذا المجال مايلي : 
دفع مبلغ مقطوع 
استمرار القيادي على لائحة الرواتب مع صرف جميع الامتيازات الأخرى لفترة مؤقتة حتى يحصل على وظيفة أخرى ولكن يجب أن تحدد الفترة المشمولة بهذه الامتيازات بشكل واضح 
تحديد فترة سماح للحصول على الرواتب و الامتيازات ويمكن أن تجدد هذه الفترة بزمن معين  مضاف إليها إمكانية تمديدها لفترة أخرى . 
ويعد هذا البديل الأفضل لأنه يعطي مزيدا من الفرصة للقيادي لتدبير أمرة كما أنه يخفف من حده الشعور بالمرارة تجاه المنظمة ومهما يكن الأمر فإن أمر التعويضات يجب أن تحدد كتابة حتى لا يحدث مجالا للخلاف فيما بعد . 
إدارة عملية الاستقالات : 
إذا جاز لنا أن نستخدم الانفصال عن العمل فإننا يجب أن نميز بينه وبين مصطلح الفصل عن العمل وقد تحدثنا عن نوعين من الفصل من العمل سابقا وهما إنها الخدمة و الاستغناء المؤقت عن الخدمة . 
 المقصود بهذا التعبير هو أن يدرك separation  فما هو إذا المقصود بالانفصال عن العمل 
الموظف عمله بالمنظمة بمحض إرادته سواء كان ذلك خلال الاستقالة  
   Retirement أو طلب الإحالة على التقاعد Resignation 
وكما هو واضح فإن عملية الفصل و الاستغناء المؤقت عن الموظف تأتي بإدارة المنظمة وبقرار منها وهو عكس عملية الاستقالة أو طلب الموظف إحالته للتقاعد . 
وتستلزم حالات الفصل أو الاستقالة إحلال البديل المناسب للموظف الخارج من المنظمة بموظف كفء من خارجها وهذا بالطبع يحمل المنظمة أعبا مالية وجهودا كبيرة سبق أن أشرنا إليها عند الحديث في موضوع تخيط الاحتياطات البشرية وتدبيرها . 
أسباب الاستقالات : 
يمكن تصنيف أسباب الاستقالات إلى ثلاثة أقسام منها ما يختص بالفرد نفسه ومنها ما يختص بالفرص الخارجية المتاحة ومنها ما يختص بظروف العمل أو الجوانب الإدارية و التنظيمية وسنعرض هذه تباعا : 
أولا الأسباب الشخصية : 
لكل فرد منا توقعاته في العمل فإذا اختلفت هذه التوقعات عن الأمر الواقع فإنه قد يفكر في البحث عن بديل أخر أقرب إلى توقعاته ومتى ما حصل على البديل أخد في تقديم الاستقالة و متابعة إجراءاتها ومن ضمن هذه التوقعات مايلي : 
مقدار الأجر و الامتيازات المالية و المعنوية أقل مما يتوقع 
فرص التقديم الوظيفي بطيئة أو غير متاحة 
عدم رضا الأسرة و تجاوبها مع المسار الوظيفي لرب الأسرة 
ثانيا : فرص العمل الخارجية : 
حينما تكون هناك فرصا مواتية وجيدة في سوق العمل تتناسب مع مؤهلات الفرد و قدراته فإن الموظف يبدأ في عملية موازنة بين درجة جاذبية وظيفة الحالية ودرجة رضاؤه عنها وبين درجة بين جاذبيه العمل المتاح في الخارج ومتى وجد أن درجة رضاؤه الحالي عن العمل وجاذبيته  لا تتوازن مع قدراته و مؤهلاته و أن سوق العمل يقدم له درجة جاذبيه أكبر و رضا وظيفي أفضل فإنه سيسعى في البحث عن الفرص البديلة ثم تقديم الاستقالة عندما يجد هذه الفرصة . 
ملاحظة 
حينما يكتشف الموظف فرصا وظيفيو أفضل في الخارج ويكشف أن درجة جاذبيته وظيفة الحالية ورضاؤه عنها أقل من توقعاته فإنه سيخصص وقنا كبيرا في عملية السعي وراء عمل أفضل ومن ثم ينعكس على جهوده في عملة الحالي وكذلك في حالة احتمال زيادة نسبة تغيبه عن العمل أو تأخره عن وقت الدوام  أو انصرافه مبكرا عن الوقت المحدد 
ثالثا : الأسباب المتعلقة بمناخ العمل : 
تتعدد الأسباب التي يمكن إيعازها لمناخ العمل التنظيمية و الإدارية و التي يمكن أن تؤثر على درجة بقاء الفرد في عمله أو البحث عن فرص بديلة وفي هذا الإطار يمكن أن نعدد مجموعة من هذه الأسباب : 
تعارض أهداف و فلسفة المنظمة مع الأهداف و القيم التي يؤمن بها الفرد 
عدم ارتياح الفرد للسياسات و الممارسات القائمة في العمل
عدم جاذبية نظام الحوافز و المكافآت
خلو الوظيفة نفسها من المضمون و القيمة و الفنية و الأجتماعيه 
 الإشراف السيئ من الرئيس 
فقدان روح الجماعة وكثرة الصراعات و الخلافات 
مناخ غير جيد في كافة جوانب العمل 
  كيفية معالجة الاستقالات : 
إذا كانت الاستقالات ستقتصر على ذوى الكفاءات المنخفضة فإن المنظمات سترحب بذلك ولكن حين تتجاوز الاستقالات إلى ذوى الكفاءات و القدرات العالية فإن ذلك سيؤثر على مركز المنظمة وقدراتها الداخلية و التنافسية وقد يصيب سمعتها الخارجية بالضرر 
ومن أجل ذلك فإن على المنظمات أن تتخذ الإجراءات الكفيلة بالحد من الاستقالات و هجرة العقول منها إلى خارجها فكيف يتسنى لها ذلك ؟ الواقع أن العلاج يرتبط بالمسببات وقد لاحظنا أن هناك أسبابا فردية وأسبابا تتعلق بالفرص البديلة في سوق العمل وأخرى تنظيمية أو إدارية تتعلق بظروف العمل وهذه الأسباب متداخلة وعلاج جانب منها قد يكون علاج الجوانب الأخرى 
 يمكن أن تخدم Exit interview أن ما يسمى بمقابلات الخروج من العمل 
المنظمات في معرفة الأسباب الحقيقيه وراء طلب الاستقالة وهذه المقابلات ليست إلزامية للموظف المغادر ولكنها  تطوعيه تطلبها المنظمة نفسها  بعد أن يصبح الموظف حر في أن يبدي الرأي و النقد الصريح وتستطيع المنظمات أن تحدد من خلال هذه المقابلات الأسباب المختلفة للاستقالات حسب أهميتها و أن تنظر بعد ذلك في إمكانية علاج المسببات للحد من الاستقالات اللاحقة فيما بعد  
ويمكن القول أن المنظمات تستطيع الحد من الاستقالات أو تقليل نسبتها وبخاصة بين تلك العناصر التي تحرص على الاحتفاظ بها ومن خلال إتباع المنهج التالي:
زيادة الأجور و الرواتب 
إعادة توصيف الوظايف بشكل دقيق ومعبر عن الواقع الفعلي 
إعادة النظر في متطلبات التأهيل للوظيفة 
الاغناء الوظيفي أي جعل الوظائف ذات أهمية و مضمون يدعو الأفراد للشعور بالأهمية و الإنجاز 
تحسين مناخ العمل و علاقات العمل بين الرؤساء و الموظفين 
تحسين سبل العمل الجماعي و الترويج للعمل التعاوني و إذكاء روح الفريق
الاهتمام و التطوير لطرق استقطاب واختيار الموظفين 
تحسين المنافع و المزايا المالية و المعنوية وكذلك الخدمات المقدمة للموظفين 
الاهتمام بشبكة عملية من الاتصالات مع الموظفين للتعرف بسياسات وقرارات المنظمة وكذلك تطلعات الموظفين ورفاهيتهم حاضرا و مستقبلا 
مساعدة الموظفين في بعض مشكلاتهم الأسرية و الشخصية و التي قد تكون أحيانا الأسباب الرئيسية الدافعة للاستقالات ومن أمثلة هذه المشكلة السكن المناسب العلاج و الرعاية الصحية تعليم الأبناء أو إتاحة الفرصة للموظف في مزيد من الفرص التعليمية 
إدارة عملية التقاعد : 
الجناح الثاني لمصطلح الانفصال عن العمل هو الإحالة على التقاعد وقد ذكرنا أن الاستقالة و التقاعد عادة ما تكون بناء على رغبة الفرد وليست طردا من الخدمة ولكن هناك من الحالات ما يجبر فيها الفرد على الاستقالة أو طلب التقاعد بإيعاز من المنظمة نفسها أو من خلال تضييق الخناق عليه أو محاربته بشتى الصور حتى يطلب هو الخروج من المنظمة ويبدو الأمر عندئذ و كأن العملية كانت بحرية الفرد و اختياره 
ويعني مصطلح التقاعد التوقف عن الخدمة بعد وصول السن القانونية أو النظامية للتقاعد وفي كثير من المنظمات و الدول فأن السن القانونية للتقاعد غالبا ما تكون بين سن 60- 65 سنه مع وجود بعض الاستثناءات وبهذا يختلف التقاعد عن الاستقالة في أن التقاعد يأتي في سن متأخرة من حياة الموظف وبعد أن يكون قد أمضى سنوات طويلة في مشواره الوظيفي أما الإستقاله فيمكن أن تقدم في أي وقت وكذلك ترتب على التقاعد استحقاق الموظف لحقوق مالية طويلة و متعددة بينما لا تلزم الاستقالة المنظمة بأية التزامات مالية سوى ما ينص عليها عقد العمل ولمرة واحدة 

وكما يصور لنا الشكل السابق فإن طلب الإحالة إلى التقاعد قد يتم بواحدة من الصور التالية :
1 – رغبة الفرد في التقاعد المبكر : وقد تكون الأسباب وراء ذلك 
-سوء الحالة الصحية للفرد – التفرغ لشؤون الأسرة – ممارسة عمل خاص 
وجود فرصة عمل جيدة خارج المنظمة تتيح له الجمع بين راتب الوظيفة الجديدة و استحقاق التقاعد . فمثلا إذا كان السن الإلزامية للإحالة إلى التقاعد هي سن الخامسة و الستين وأن الموظف يستحق طلب التقاعد المبكر إذا عمل بالمنظمة 20 سنه متواصلة ففي هذه الحالة يمكن للموظف الذي التحق بالمنظمة في سن الخامسة و العشرين أن يطلب التقاعد المبكر عند وصوله لسن الخامسة و الأربعين ويجني من ثمار استحقاقات التقاعد مع وجود فرصة وظيفة أخرى قد تمنحه راتبا معادلا أو أكثر لأخر راتب كان يتقاضاه مع المنظمة 
2 – وصول الموظف للسن الإلزامية : وهنا تقوم المنظمة تلقائيا باتخاذ قرار الإحالة للتقاعد و إحلال البديل المناسب وظيفة الموظف وفقا لخطط الإحلال المعتمدة . 
3 – الإيعاز من المنظمة للموظف بطلب التقاعد : ويأخذ هذا صورتين : 
الصورة الأولى وهدفها تكريم الموظف من خلال استقطاع فترة من سن التقاعد الإلزامي وحساب مخصصات التقاعد الكاملة كما لو كان الموظف قد أتم سنوات الخدمة الكاملة فلو كان مثلا سن التقاعد الإلزامي هو الخامسة و الستون فإن المنظمة قد تعفي الموظف من سنتين أو ثلاثة وتسمح بكامل الحقوق التقاعدية حينما يصل إلى سن الثالثة و الستين أو الثانية و الستين 
ويعتبر هذا النوع نوه من الإحالة للتقاعد ميزة من المزايا و الفوائد التي تقدمها المنظمات وتعتبر عامل استقطاب وجذب للكفاءات البشرية الجيدة للمنظمة . 
أما الصورة الثانية : فهي بمثابة هدم الرضا عن الموظف سواء من حيث الأداء أو السلوكيات ومن ثم يتم الإيعاز له بطلب التقاعد حينما يقترب من سن التقاعد بدلا من تطبيق قرار أخر بتمثيل في الإقالة أو الفصل 
ماذا يعني التقاعد للموظف : 
تمثل الإحالة للتقاعد للموظف وضعا جديد ؟ له ولزوجته ولكامل  أسرته ذلك أن التقاعد يأتي بعد مشوار طويل من الخدمة الوظيفية و العمل المتواصل وبعد أن يكون الموظف قد وصل إلى سن يحتاج فيه إلى الراحة و الاستمتاع بثمرة جهوده الوظيفية ومع ذلك فإن التقاعد بالنسبة للبعض يمثل تجربة مريرة و معناه في العزلة و الخمول وفقدان الذات 
وتفصيلا يمكن القول إن التقاعد بالنسبة للموظفين يمثل صورا متعددة لحياة جديدة نذكرها فيما يلي : 
يمثل التقاعد نهاية مشوار طويل من الخدمة الوظيفية 
يمثل التقاعد لبعض الموظفين الاستمتاع بحياة خالية من منغصات و مشكلات العمل 
يمثل التقاعد مرحلة جديدة من الشعور بالفراغ و العزلة وفقدان الذات 
يعني بالتقاعد لبعض الموظفين البقاء المتواصل بالمنزل دون عمل الاجتراء الماضي
 وتعني الصور السابقة أن التقاعد قد يمثل : 
-تجربة قاسية و مريرة  - تجربة جديدة و مثيرة 
و التقاعد يمكن أن يكون تجربة قاسية و مريرة إذا اقترن بكبر سن المتقاعد و تضاؤل فرصة في حياة كريمة و هانئة 
كما أن يمكن أن يكون تجربة مثيرة حينما يكون في سن وصحة تسمح له بالمشاركة في أعمال أخرى أو أن يكون داخلة بعد التقاعد كافيا لآن يستمر على نفس الوتيرة السابقة من مستوى المعيشة . 
دور المنظمة في مساعدة المتقاعدين : 
في المنظمة المستنيرة و الواعية يمكن أن يبدأ دور المنظمات في مساعدة المتقاعدين من وقت مبكر قبل التقاعد الفعلي ويمكن أن تغطي هذه المساعدات مايلي : 
تقديم المساعدة النفسية : وذلك من خلال جلسات جماعية أو مناقشات خاصة أو محاضرات حول مفهوم التقاعد كيفية التأقلم و التكيف مع التقاعد وربما كيفية إدارة الحياة الأسرية بعد التقاعد و البقاء في المنزل 
الاستشارات الاقتصادية : وتغطي هذه الاستشارات حقوق المتقاعد المالية مثل معاش التقاعد . استحقاقاته من المشاركة في الربح المدخر , الاستفادة من بوالص التأمين الإضافية . 
المساعدة في توفير السكن المناسب : قد تقدم بعض المنظمات مساعدة حول تأمين سكن الموظف المتقاعد إما من خلال الاشتراك في برنامج تعاوني للسكن و التملك وإما من خلال مساعدته في الانتقال إلى مدينة أخرى يود قضاء فترة تقاعد بها . 
من ناحية أخرى تلجأ بعض المنظمات إلى الاستفادة من بعض متقاعديها من خلال برنامج مؤسع لتمديد فترة أعمالهم بعد فترة التقاعد الإلزامية ومن أمثلة هذه الاستفادة مايلي :
استخدام بعض المتقاعدين كمستشارين أو مدربين على وظائف مقطوعة الأجر 
تقديم وظائف ذات مسئوليات أقل لبعض المتقاعدين 
تقديم جدول عمل مخفف داخل المنظمة : عشرين ساعة أسبوعيا مثلا 
تمديد مدة الخدمة إلى 3 سنوات أو خمسة سنوات أضافية وذلك في الحالات التي لا يزال الموظف يتمتع فيها بنشاط جم وصحة جيدة وكثيرا ما يحدث ذلك في المؤسسات الحكومية 

وأخيرا : فإن المنظمات يمكن أن تقدم مساعدات أخرى للمتقاعدين منها : 
استمرار الرعاية الصحية لهم و لأسرهم في مركز المنظمة للرعاية الصحية . 
الاتصال المباشر بالمتقاعدين من خلال النشرات الإخبارية للمنظمة 
دعوة المتقاعدين لحضور بعض المناسبات في المنظمة 
إقامة لقاء سنوي للمتقاعدين داخل قاعات الاحتفالات في المنظمة 
إعطاء بطاقة انتماء للمنظمة يمكن من خلالها للمتقاعد الاستفادة من بعض الخدمات المتاحة في المنظمة و خارجها 
إن مثل هذه المساعدات لا يقتصر تأثيرها الإيجابي على المتقاعدين أنفسهم و إنما تمتد إلى موظفي المنظمة الحاليين أو من هم على وشك الدخول لمرحلة التقاعد                         
