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Abstract: 

In the current economic conditions of the country, retaining knowledge workers is one of 

the most important future challenges for organization, especially in the knowledge-based 

mixed method has been used in this research. In order to collect data, three-stage Delphi 

technique, semi-structured interviews and research background were used in qualitative 

-

-

tional and structural, occupational, individual, legal, ideological and managerial factors, 

that model of turnover of knowledge workers in Oil Products Distribution Company In-

cludes environmental, structural, occupational, legal, ideological factors, among which 

the structural factor was the most important and the legal factor was the least in the rank-

ing.
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ريحانه هاشم زهي*۱–  رضا نجف بيگي۲–  محمدرضا ذبيحي۳ 

چكيده

در شرايط اقتصادی موجود كشور، نگهداری كاركنان دانشي از مهم ترين چالش  سازمان های دانش بنيان 

ــود. لذا، طراحي مدل ترک خدمت كاركنان دانشي هدف پژوهش حاضر قرار گرفت. در  ــوب مي ش محس

ــتفاده قرار گرفت. به منظور جمع آوری داده ها از تكنيك سه  اين پژوهش روش تحقيق آميخته مورد اس

مرحله ای دلفي، مصاحبه های نيمه ساختاريافته و پيشينه پژوهش در بخش كيفي و دربخش كمي نيز 

ــاختاری استفاده گرديد. بر اساس يافته های بخش كيفي، هفت عامل محيطي، سازماني و  از معادلات س

ساختاری، شغلي، فردی، قانوني و حقوقي، ارزشي-عقيدتي و مديريتي، ۳۵ مؤلفه و ۱۶۷ گويه در ترک 

ــي شناسايي شد. نتايج حاصل از معادلات ساختاري در بخش كمي نشان داد كه  خدمت كاركنان دانش

مدل ترك خدمت كاركنان دانشي در شركت پخش فرآورده های نفتي شامل عوامل محيطي، ساختاري، 

شغلي، قانوني-حقوقي و ارزشي -عقيدتي مي باشد كه از  بين آنها عامل ساختاری مهم ترين عامل در ترک 

خدمت كاركنان دانشي بود و عامل قانوني -حقوقي آخرين رتبه را به خود اختصاص داد.

واژگان كليدی: ترک خدمت، كاركنان دانشي، سازمان های دانش بنيان، شركت پخش فراورده های نفتي 

خراسان رضوی

تاريخ پذيرش ۱۳۹۹/۰۴/۱۵ تاريخ دريافت ۱۳۹۹/۰۱/۰۹

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

10
 ]

 

                             2 / 18

http://iieshrm.ir/article-1-1122-en.html


 | ٢٤ |

مقدمه

ــنتي اداره سازمان ها كم رنگ تر شده و دانش و اطلاعات  ــمت اقتصاد دانشي شيوه های س با حركت به س

ــت (افجه  كاركنان دانش محور، جای مزيت های مبتني بر مواد خام و صنايعي مانند فولاد و نفت را گرفته اس

و غفاری،۱۳۹۲). بسيار حائز اهميت است كه سازمان ها بتوانند در قرن ۲۱ ام كاركنان دانشي خود را به طور 

 .( ــت خواهند داد ( مؤثر مديريت نمايند، در غير اين صورت مزيت خود را از دس

حفظ و نگهداری كاركنان دانشي برای موفقيت مستمر يك سازمان امری حياتي است ( 

). نيروی دانشي شالوده سرمايه فكری سازمان را تشكيل مي دهد. اين سرمايه نمايانگر يك منبع تجديد 

و نوآوری برای سازمان محسوب مي شود كه توانايي درک موضوعات را دارد و قادر است از دانش خود و تجاربي 

ــب وكار نياز سازمان ها را به  ). محيط رقابتي كس ــب مي كند مزيت بيافريند ( كه كس

نسلي ارزشمند از كاركنان دانشي آشكار مي سازد (اخوان و همكاران ، ۱۳۹۸).

ــتراتژيك برای خود قلمداد مي كنند و بر اين باورند،  ــازمان ها دانش را به عنوان منبع اس  امروزه س

برای اينكه در عرصه رقابت باقي بمانند بايد قابليت ها و منابع فكری خود را مديريت كنند (رجب بيگي و 

حسني، ۱۳۹۳).  امروزه دانش سازماني و كاركنان دانشي به منبع ها و دارايي های سازماني منتقل شده اند 

(ميرزايي و نظری، ۱۳۹۹). كاردانشي غيرتكراری و نتيجه محور است و نياز به يادگيری مستمر، شهود، 

ــامل تجزيه وتحليل اطلاعات و به كارگيری تجربه تخصصي برای  تخيل و تفكرات جديد دارد. به علاوه ش

ــي و بنايي،۱۳۹۷). يكي از  ــت (رجاي ــائل، خلق ايده ها و يا ارائه محصولات و خدمات نوين اس ــل مس ح

چالش های فعلي و آينده مديران منابع انساني سازمان ها اين است كه چگونه با امكانات موجود، كاركنان 

.( دانشي را در سطح مطلوبي از رضايت شغلي نگه دارند (

ــتر از ساير كاركنان، شايستگي فهم دانش كاری  ــان مي دهد كه كاركنان دانشي  بيش مطالعات نش

 .( ــد ( ــش را جمع آوری، تركيب و به كارگيرن ــن افراد مي توانند دان ــتند، اي را دارا هس

ــياري از كشورهاي  ــت، اما بس ــي در دنياي غرب صورت گرفته اس اكثر مطالعات در مورد كاركنان دانش

ــي در اقتصاد خودشان حمايت  ــيله افزايش يك عامل دانش ــعه ازجمله ايران كه اغلب به وس درحال توس

ــي مديريت اين منابع باارزش بپردازند. بهره وری كاركنان دانشي  ــت كه به بررس ــوند، ضروري اس مي ش

برخلاف بهره وری ساير كاركنان، موضوع كيفيت و كميت خروجي مي باشد زيرا ماهيت كاردانشي، فكری 

). امروزه كاركنان دانشي به افرادی اطلاق مي شود كه  است (

). نيروی انساني مهم ترين  در فرايند ايجاد گسترش و كاربرد دانش فعاليت دارند (

 .( منابع سازمان هستند اما همه آنها منبع كسب مزيت رقابتي برای سازمان نيستند (

ــائل  ــيار بالای موضوع در ميان تحقيقات انجام گرفته پيرامون مس ــيت بس عليرغم اهميت و حساس

ــي  ــور ما كمتر به مبحث عوامل مؤثر بر ترک خدمت كاركنان دانش ــي، در كش مربوط به كاركنان دانش

ــده است. چالش دنيای كسب وكار امروز به دست آوردن دانش حياتي سازمان به همراه منابع  پرداخته ش

طراحي مدل ترک خدمت كاركنان دانشي در شركت پخش فراورده های نفتي خراسان رضوی
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انساني ارزشمند توليدكننده اين دانش است. (چرختاب مقدم و همكاران، ۱۳۹۸) موتور محرک اقتصاد 

دانش محور، شركت های دانش بنيان هستند كه نقش كليدی در توسعه اين اقتصاد  دارند . اين شركت ها 

با نيروی انساني توانمند خود، در هم افزايي علم و ثروت و توسعه اقتصاد دانش محور نقش دارند. يكي از 

ــكلات اين شركت ها موضوع عدم پايداری كاركنان دانشي است ( الياسي و همكاران، ۱۳۹۴) بيشتر  مش

ــاني خود را به صورت يكسان مديريت مي كنند. يعني، بين كاركنان دانشي با ساير  ــازمان ها منابع انس س

كاركنان تفاوتي قائل نمي شوند كه خود مي تواند عواقب گوناگوني ازجمله نارضايتي شغلي، تمايل به ترك 

كار، كاهش تعهد كاری و... را در پي داشته باشد (بابا شاهي وهمكاران، ۱۳۹۶). 

تمايل به ترک خدمت منعكس كننده علاقه كاركنان به ترک سازمان و جستجوی مشاغل جايگزين 

ــر قرار مي دهد ــم كاركنان را تحت تأثي ــازمان و ه ــد ترک خدمت هم س ). قص ــت (  اس

ــازمان  ــاندن تأثيرات منفي ترک خدمت بر عملكرد س ). برای به حداقل رس )

). ضروری است كه سازمان ها با  ــي عوامل مؤثر بر آن از اهميت زيادی برخوردار است ( بررس

ــايي عوامل مؤثر بر عدم ماندگاری و ترک خدمت منابع انساني دانشي در شركت های دانش بنيان  شناس

ــي) خود را حفظ و توسعه دهند(رنجبر و شفيع زاده،۱۳۹۴) سازمان ها بايد  دارايي كليدی(كاركنان دانش

عوامل مؤثر بر ترک خدمت كاركنان دانشي را بررسي نمايند تا اقدامات پيشگيرانه برای جابه جايي آن ها 

). در يك تعريف جامع نگهداشت  را اتخاذ نموده و ماندگاری آنها را افزايش دهند (

منابع انساني، مفهوم جلوگيری از ترک خدمت و حفظ افراد در سازمان بوده كه در اين زمينه سازمان ها 

بايد تدابير لازم را به كارگيرند تا با ايجاد شرايط مطلوب اشتغال برای كاركنان مانع انتقال آنان به سازمان 

ــينه و برخي از پژوهش های داخلي و خارجي مرتبط با  ــوند (ميرسپاسي، ۱۳۹۳). در ادامه پيش ديگر ش

موضوع تحقيق حاضر موردبررسي قرارگرفته است كه خلاصه آن ها در جدول(۱) آمده است.

ــاس پيشينه تحقيق در جدول (۱)، ادبيات موضوع، تحليل وضع سازمان مورد نظر و با توجه  بر اس

ــدل مفهومي اوليه پژوهش  ــرگان در مصاحبه اوليه، م ــازمان و نظر خب ــطوح تجزيه وتحليل س به س

(شكل۱)، شامل عوامل، مؤلفه ها و گويه های پيشنهادی تدوين شد و در مرحله اول دلفي به خبرگان 

ــي در مدل اوليه مفهومي تحقيق شامل عوامل  ــد. عوامل مؤثر بر ترک خدمت كاركنان دانش ارائه ش

ــغلي، فردی، قانوني- حقوقي بود. با توجه به آنچه بيان شد، سؤال  ــازماني، ساختاری، ش محيطي، س

اصلي پژوهش اين است كه الگوی جامع عوامل مؤثر بر ترك خدمت كاركنان دانشي در شركت پخش 

فرآورده های نفتي خراسان رضوی كدام است؟ 

سؤالات فرعي كه پژوهش حاضر در شركت مذكور، به دنبال پاسخگويي به آن مي باشد به شرح 

ذيل مي باشد :

۱- ميزان اهميت هر يك از عوامل مؤثر شناسايي شده بر ترک خدمت كاركنان دانشي به چه صورت 

است؟
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پژوهش های پيشين در حوزه ترک خدمت كاركنان دانشي

(تنظيم از پژوهشگران)

طراحي مدل ترک خدمت كاركنان دانشي در شركت پخش فراورده های نفتي خراسان رضوی

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
2-

10
 ]

 

                             5 / 18

http://iieshrm.ir/article-1-1122-en.html


فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت |                                    سال دوازدهم | شماره ٤٧ | بهار ١٤٠٠ | ٢٧ |

۲- مؤلفه های تشكيل دهنده عوامل مؤثر بر ترک خدمت كاركنان دانشي چيست؟

روش شناسي

ــر ترك خدمت كاركنان  ــايي و طراحي مدل عوامل مؤثر ب ــدف اصلي پژوهش حاضر شناس  ه

ــان رضوي بوده است. ازلحاظ روش يك تحقيق  ــركت پخش فرآورده هاي نفتي خراس ــي در ش دانش

تركيبي (آميخته) و ازنظر هدف در گروه پژوهش هاي توسعه اي - كاربردي ميباشد. درواقع در بخش 

اول و به منظور طراحي و توسعه مدل مفهومي تحقيق، از مطالعه و مرور ادبيات و پيشينه تحقيق و 

درنهايت از روش دلفي كه يك رويكرد كيفي است استفاده شد و در بخش دوم، مدل به دست آمده 

ــتفاده از مدل سازي معادلات ساختاري و تحليل عاملي تأييدی  از بخش اول، با رويكرد كمّي و با اس

ــنجي و مورد ارزيابي قرارگرفته شد. لازم به ذكر است جامعه آماري تحقيق در بخش كيفي  اعتبارس

ــامل گروه خبرگان (پانل دلفي) بود كه به صورت نمونه گيري غيراحتمالي و تركيبي از روش هاي  ش

هدف دار و قضاوتي برگزيده شدند. پانل دلفي تحقيق حاضر شامل ۲۵ نفر از خبرگان كه متشكل از 

 

شكل۱  

مدل مفهومي تحقيق: عوامل مؤثر بر ترك خدمت كاركنان دانشي در سازمان هاي دانش محور
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اعضاي هيأت علمي دانشگاه ها و مديران ارشد شركت هاي زيرمجموعه وزارت نفت بودند. روش دلفي 

ــده است. در مرحله اول مجموعه اي از سئوالات   ــه مرحله تشكيل ش به كار رفته در اين تحقيق از س

ــنامه تهيه و براي تمام  يا گويه ها براي هر يك از عوامل و مؤلفه های موضوع تحقيق در قالب پرسش

ــته شد تا معني داري يا عدم معني داري عوامل، مؤلفه ها و هر  ــال شد و از آنان خواس افراد خبره ارس

يك از گويه ها را مشخص نمايند (البته در اين مرحله توسط مصاحبه هاي صورت گرفته، پيشنهادها 

و ديدگاه هاي اعضاي گروه خبرگان نيز در رابطه با عوامل،  مؤلفه ها و گويه ها نيز اخذ شد و درنتيجه 

ــنامه ديگري برمبناي نتايج حاصل از  ــد). در مرحله دوم پرسش برخي از آنان تغيير كرديا اضافه ش

مرحله اوليه دلفي تهيه گرديد كه در اين پرسشنامه عوامل، مؤلفه ها و گويه هاي قابل قبول در مرحله  

اول به صورت يك طيف مورد ارزيابي قرار گرفتند. در مرحله سوم گويه هاي مؤلفه هايي كه معني دار 

ــنامه دلفي مرحله سوم  ــب نموده بودند، در پرسش ــط امتيازي بالاتر از ۴ را كس بوده و به طور متوس

جانمايي شد و از پاسخ دهندگان خواسته شده بود تا در اين مرحله دوباره نسبت به امتيازدهي به هر 

ــه در يك طيف پنج درجه ای اقدام نمايند. با توجه به وجود اجماع بين اعضاي خبرگان، مراحل  گوي

ــد و پس از چند نوبت تكميل پرسشنامه و اصلاح آن،گويه هاي حاصل به پرسشنامه  دلفي متوقف ش

نهايي تحقيق منتقل گرديد و براي اجرا در بخش كمي و توزيع در بين كاركنان دانشي شناسايي شده 

در شركت مذكور آماده  شد. در اين پژوهش براي تعيين اتفاق نظر اعضای پانل دلفي از معيار ارائه شده 

از سوي فينك (۱۹۸۴) استفاده گرديد. طبق اين معيار حداقل ۵۰ درصد از اعضاي پانل دلفي بايد 

موافقت خود را با متغيرهاي تحقيق يا مدل مفهومي طراحي شده اعلام نمايند.

ــن و نبود اجماع نظر بين پنل  ــط محققي ــا توجه به مصاحبه های به عمل آمده با خبرگان توس ب

دلفي در خصوص اينكه چه كساني از جامعه آماری مذكور جزء كاركنان دانشي محسوب مي شوند، 

ــي را تهيه و در قالب پرسشنامه طي  ــاس پيشينه تحقيق ويژگي های كاركنان دانش محققين بر اس

ــه مرحله ای دلفي به اجماع نظر در بين خبرگان در خصوص ويژگي های كاركنان دانشي  تكنيك س

ــيدند. مؤلفه ها و گويه های شناسايي شده شامل ۹ مؤلفه (تخصص، خصوصيات رفتاری، مهارت،  رس

نوجويي، يادگيرندگي، شخصيت، ارتباطات، آرمان گرايي و قانون شناسي) در قالب پرسشنامه تدوين 

ــي در بين كاركنان شركت  مذكور توزيع گرديد. بر اين اساس و  ــايي كاركنان دانش و به منظور شناس

ــركت ۶۵۵ نفر ازكارشناسان و مديران مشغول فعاليت مي باشند،  طبق اطلاعات دريافتي، در اين ش

ــايي كاركنان دانشي، از اين تعداد ۱۵۵  ــاس يافته هاي حاصل از سنجش پرسشنامه شناس كه بر اس

ــامل تعداد ۴۵ مدير دانشي و ۱۱۰ كارشناس دانشي) شناسايي شدند. بعد از  ــي (ش نفر كارمند دانش

ــي، به منظور انجام مرحله كمي تحقيق، باتوجه به حجم جامعه آماري اين  ــايي كاركنان دانش شناس

ــي، زمان،  ــي نظرات تمام افراد جامعه آماری به لحاظ دسترس تحقيق كه تقريباً بزرگ بوده و بررس

هزينه اقتصادي و كاهش دقت مقدور نبود، با استفاده از تكنيك هاي آماري سعي شد تا به نمونه هايي 

طراحي مدل ترک خدمت كاركنان دانشي در شركت پخش فراورده های نفتي خراسان رضوی
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دسترسي پيدا كنند كه استخراج نتايج از آن ها با اعتماد لازم همراه باشد و به منظور افزايش دقت از 

جامعه  هدف نمونه اي احتمالي انتخاب شد و با كمك نرم افزار نمونه گيري Ncss-Pass و لحاظ نمودن 

ــق حاضر، كه از يك مقياس فاصله اي پيروي مي نمايند، براي تعيين حجم  مقياس متغيرهاي تحقي

(N-1)D+pq
n=

Npq نمونه كل از روابط روبرو استفاده گرديد:                                            

كه در آنp نسبت موافقين با موضوع موردبررسي (كه قبل از انجام پژوهش براي محقق نامشخص 

=p انتخاب  =B و D =B2 كران خطا است. با توجه به مطالب فوق الذكر، اگر5

4
بود) q=1-p و 

شود و نيز با توجه به حجم جامعه آماري كه از ۱۵۵ نفر تشكيل مي شود، خواهيم داشت:  

n=
155×

(155-1)× 625+

ــد و به كارگيری نظر خبرگان  ــي و پايايي در بخش كيفي با طراحي نظام من ــوص رواي  در خص

ــط  ــام اصلاحات چندباره و اعمال نكاتي همچون چندجنبه نگری، اعتبار يابي يا بازبيني توس و انج

مصاحبه شوندگان و مرور همتا بررسي و تأييد شد. به عبارتي برای اطمينان از روايي و پايايي داده ها 

ــامل مقبوليت و قابليت  تأييد صورت گرفت.  ــي های لازم ش با معيارهای خاص پژوهش كيفي بررس

هم چنين جهت سنجش پايايي ابزار تحقيق (عوامل مؤثر بر ترك خدمت كاركنان دانشي) از ضريب 

ــنامه عوامل موثر بر ترک خدمت  ــد. مقدار آلفاي كرونباخ برای پرسش آلفاي كرونباخ بهره گيري ش

ــان از پايايي بالاي ابزار سنجش دارد. بعد از فرايند سه  ــي ۰/۹۱ حاصل گرديد كه نش كاركنان دانش

مرحله ای دلفي، بر اساس نظرات پانل دلفي در سطح عوامل، مؤلفه ها و گويه ها تغييراتي شامل اضافه 

يا حذف از مدل اوليه، شكل(۱) اعمال شد كه به دليل گستردگي نتايج دلفي در مراحل اول تا سوم 

ــكل(۲) مدل مستخرج از  ــت. ش ــده اس و عدم امكان بيان تمامي نتايج دلفي از ذكر آن خودداری ش

تكنيك دلفي پژوهش حاضر مي باشد. 

يافته ها

ــي تحقيق اشاره شد، براي شناسايي عوامل ترك خدمت كاركنان  همان طور كه درروش شناس

دانشي در اين پژوهش از تكنيك سه مرحله ای دلفي استفاده شده است. بعد از اتمام تكنيك دلفي 

پيشنهادهايي از سوي خبرگان ارائه  شد كه نتيجه آن در سطح عوامل اضافه نمودن عامل مديريتي 

ــازماني و ساختاري است. درمجموع و  ــي-عقيدتي در مدل تحقيق و ادغام دو عامل س و عامل ارزش

ــای يك جمع بندي كلي از نتايج مراحل دلفي، براي اندازه گيري عوامل ترك خدمت كاركنان  برمبن

دانشي از ۷ عامل، ۳۵ مؤلفه و ۱۶۷ گويه بهره گيري شد كه درواقع مدل اين تحقيق را تشكيل داد. 

در ادامه با استفاده از روش  هاي آمار استنباطي به تجزيه وتحليل داده هاي گردآوري شده پرداخته شد 

و درنهايت از نتايج حاصل شده جهت آزمون سئوالات تحقيق استفاده شد. لازم به ذكر است در اين 
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ــش جهت داده آمايي و تجزيه وتحليل داده ها از نرم افزار  و نرم افزار قدرتمند آماري  پژوه

 بهره  گرفته شد. مدل يابي معادلات ساختاري روشي آماري براي بررسي روابط 

خطي بين متغيرهاي پنهان و متغيرهاي آشكار است. بعد از اجراي مدل مرتبه اول مشخص شد كه 

برای برخي مؤلفه ها t<۱/۹۶ و لذا اين مؤلفه ها معني دار نيستند. همچنين بار عاملي برخي از مؤلفه ها 

ــان مي دهد از قدرت كافي برای تبيين متغيرهای پنهان خود برخوردار  كوچك تر از ۰/۵ بود كه نش

نبوده و حذف شدند. در ادامه مدل اندازه گيري مرتبه دوم موردبررسي قرارمي گيرد كه شامل عوامل 

مختلف به عنوان متغيرهاي پنهان مرتبه اول و مؤلفه های هر يك از آن ها به عنوان متغيرهای آشكار 

ــي نيز  ــت. در اين مدل همچنين يك متغير پنهان مرتبه دوم يعني ترک خدمت كاركنان دانش اس

وجود دارد. پس از اجرای مدل مرتبه دوم مشخص شد برای دو عامل فردی و مديريتي t< ۱/۹۶، لذا 

اين دو عامل معني دار نيستند و از مدل حذف مي گردند. سپس مدل مرتبه دوم پس از اصلاحات به 

همراه ضرايب استانداردشده شكل (۳) به دست آمده  آمد كه در آن برای ضرايب همه مؤلفه ها و عوامل 

t>۱/۹۶، لذا كليه مؤلفه ها و عوامل معني دار هست

  

(منبع: يافته های پژوهش)

شكل۲  

مدل عوامل مؤثر بر ترک خدمت كاركنان دانشي مستخرج از تكنيك سه مرحله ای دلفي

طراحي مدل ترک خدمت كاركنان دانشي در شركت پخش فراورده های نفتي خراسان رضوی
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ــده است كه تمام شاخص ها در محدوده   ــاخص های برازش مدل مرتبه دوم ارائه  ش در جدول(۲) ش

ــي در  ــب بودن مدل اندازه گيري مرتبه دوم ترک خدمت كاركنان دانش مطلوب قراردارند. بنابراين مناس

برازش به داده های گردآوری شده تأييد مي شود.

ــت آمده، مدل نهايي ترک خدمت كاركنان دانشي به همراه ضرايب تأثير در  با توجه به نتايج به دس

شركت پخش فراورده های نفتي در قالب شكل(۴) ارائه مي گردد.

بحث و نتيجه گيری 

ــازمان هاي دانش بنيان  ــي پيش روي مديريت س نگهداري كاركنان دانش محور از چالش هاي اساس

شكل۳ 

مدل اندازه گيري مرتبه دوم پس از اصلاحات به همراه ضرايب استانداردشده 

(منبع: يافته های پژوهش)
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مي باشد. بر اين اساس بررسي عواملي كه منجر به ترك خدمت كاركنان دانشي مي گردد در اين دسته 

ــت. اين پژوهش  باهدف طراحي مدل ترک خدمت كاركنان دانشي در شركت  ــازمان ها ضروري اس از س

پخش فراورده های نفتي خراسان رضوی صورت گرفته است. مطابق با يافته های تحقيق و برمبنای مدل 

جدول۲  

شاخص هاي برازش براي مدل اندازه گيري مرتبه دوم در شركت پخش فراورده های نفتي

شاخص برازش 

(CFI)مقايسه اي

ضريب توكر-

(TLI) لوييس

ريشه  ميانگين مربع خطاي 

(RMSEA) تقريب

ريشه ميانگين مربع باقيمانده 

(SRMSR) استانداردشدهdf2

۰/۴۹۰/۰۹0/0650/0632/00

(منبع: يافته های پژوهش)

df TLI CFI RMSEA SRMSR fd=۲۷۰, ۵۴۰X۲ =/۶۲   مقادير مطلوب :

 

 

 

   

ــت آمده از تكنيك دلفي، مدل عوامل مؤثر بر ترک خدمت  ــده پژوهش، از ميان ۷ عامل به دس طراحي ش

كاركنان دانشي عامل ساختاری و سازماني با ميانگين ۰/۸۱، عامل محيطي با ميانگين ۰/۷۶، عامل شغلي 

شكل۴ 

مدل نهايي عوامل مؤثر بر ترک خدمت كاركنان دانشي شركت نفت فراورده های نفتي 

طراحي مدل ترک خدمت كاركنان دانشي در شركت پخش فراورده های نفتي خراسان رضوی
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ــي عقيدتي با ميانگين ۰/۶۵ و عامل قانوني و حقوقي با ميانگين ۰/۶۱ به  با ميانگين ۰/۷۲ ، عامل ارزش

ترتيب بيشترين تأثير را در ترک خدمت كاركنان دانشي شركت مذكور داشته اند، يافته های تحقيق نشان 

ــغلي با ضريب ۰/۸۲ و موقعيت جغرافيايي با ضريب ۰/۸۱،  مي دهد كه در عامل محيطي، فرصت هاي ش

ــازماني و ساختاري، سيستم پرداخت با ضريب ۰/۸۷ و عدالت سازماني و ارتباطات سازماني  در عامل س

ــير شغلي با ضريب ۰/۸۵، در عامل قانوني و حقوقي،  اجرايي بودن  ــغلي، مس با ضريب ۰/۸۵، در عامل ش

ــازماني با ضريب ۰/۸۹ از مهم ترين  ــي و عقيدتي، ارزش هاي س قوانين با ضريب ۰/۸۳ و در عامل ارزش

مؤلفه های ترک خدمت كاركنان دانشي مي باشد شكل (۵). 

ــل و مؤلفه های  ــت نتايج از بعد عوام ــت آمده از اين پژوهش، مي توان گف ــج به دس ــه نتاي از مقايس

به دست آمده، با تحقيقات صميمي۱ و همكاران (۲۰۱۵)، رسولي و رشيدی، (۱۳۹۵)، قلي پور و همكاران 

ــور و همكاران (۱۳۹۲) ، افجه و غفاری (۱۳۹۲)، اصيلي و قديريان (۱۳۸۵)،  يامي ژن  ــرم پ (۱۳۹۲)، ك

ــي۵  (۲۰۱۲)، كارلتون۶   ــو و راچ ــدر۳ (۲۰۱۴)، مو۴ (۲۰۱۳)، چاندارنش ــگ۲ (۲۰۰۸) ، ردي و گون و كون

(۲۰۱۱) ؛ و پور زندی و همكاران (۱۳۹۶)  همراستا است. 

همچنين نتايج پژوهش نشان مي دهد در ميان عوامل و مؤلفه های شناسايي شده اين تحقيق عوامل 

ارزشي-عقيدتي و قانوني-حقوقي در تحقيقات مشابه صورت گرفته كمترمورد شناسايي و توجه قرارگرفته 

است. با توجه به تعريف عوامل مؤثر بر ترک خدمت كاركنان دانشي منتج از يافته های تحقيق و تحقيقات 

مشابه، در صورتي كه ميزان  اندوخته ها و يا فرصت های آتي از حيث مادي و يا عاطفي در سازمان قابل توجه 

ــد و از دست دادن آن براي فرد دانشي اهميت خاصي داشته باشد در نگهداري وی در سازمان مؤثر  باش

ــغلي و تحصيلي، ثبات شغلي، فرصت های مطالعاتي، دسترسي  ــت. فرصت های يادگيري و ارتقای ش اس

ــتم اطلاعات مديريت و مديريت دانش، موقعيت  ــريع و آسان به منابع اطلاعات و بهره جويي از سيس س

جغرافيايي و... درصورتي كه ارزش آن در مقايسه با آنچه فرد در فرصت جديد بدست مي آورد بيشتر باشد، 

معمولاً كاركنان به دليل گران بها بودن اين ارزش ها در قبال آنچه از ترك سازمان به دست خواهند آورد 

در تصميم خود براي قرباني كردن منافع فوق بازنگري و درماندن در سازمان مصمم مي شوند.

 اهميت تمام عوامل اصلى و مؤلفه های يافته شده در اين تحقيق بايد موردتوجه متصديان اجرايى 

مديريت منابع انسانى در بخش دولتي قرارگيرد تا بتوان نيروي كار دانشگر را در شرايط موجود اقتصادی 

و سياسي كشور نگهداشت و يكي از مهم ترين چالش های مديريتي كشور را راهبری نمود.

ــطوح  ــه با نتايج تحقيق، راهكارهايي از قبيل ايجاد و حمايت از فرهنگ دانايي محور در س  در رابط

ــازمان)، بررسي نقاط ضعف سازمان از ديدگاه مديريت دانايي،  مختلف مديريت (به ويژه مديريت عالي س
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ــگران براي رسيدن به يك زبان مشترك با آن ها، انتقال چشم انداز  برپايي گردهمايي هايي با حضور دانش

سازمان به دانشگران براي درك بهتر مسير استراتژيك سازمان، ايجاد زيرساخت هاي لازم در سازمان قبل 

از اجراي برنامه هاي جذب كاركنان دانشگر (زيرا بسياري از اين نوع برنامه ها، به دليل نبود اين زمينه ها 

و آمادگي ها شكست مي خورند يا به نتيجه  و دستاوردهاي مورد انتظار نمي رسند) برنامه ريزي كامل در 

ــگر، بازنگری در نظام پرداخت كاركنان دانشگر، برنامه ريزی  رابطه با ارزيابي عملكرد مؤثر كاركنان دانش

جهت برقراری توازن بين زندگي و كار دانشگران، بازنگری دربرنامه های توسعه ای كاركنان دانشگر، ارج 

ــاختاري، قانوني و فرهنگي در جهت تحقق عوامل  ــگر، بسترسازي س نهادن به ارزش هاي كاركنان دانش

مؤثر بر حفظ كاركنان دانشگر توسط مديران سازمان هاي دولتي و مسئولين و متصديان اجرايى كشور، 

مهندسي مجدد مشاغل كاركنان دانشي باهدف غني سازی شغلي و ماهيت چالشي بخشيدن به مشاغل 

ــتر برای  ــي، ايجاد فضای تحرک بيش ــب كاركنان دانش ــغلي مناس اين كاركنان، تدوين كار راهه های ش

كاركنان دانشي پيشنهاد مي گردد.
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ــاني با استفاده از روش تحليل عاملي در مؤسسات مالي و  مديريت دانش بر بهره وری نيروی انس

اعتباری شهرستان تبريز. فصلنامه مديريت بهره وری، سال ۹، شماره ۳۳، صص ۲۷-۴۵.
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ــتاری، سال ۱، شماره ۳،  ــگر در بيمارستان ها. فصلنامة مديريت پرس ــتاران دانش ماندگاری پرس

طراحي مدل ترک خدمت كاركنان دانشي در شركت پخش فراورده های نفتي خراسان رضوی
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