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چکیده 2

نموده است.  لیها تبد بحث ترك خدمت را به موضوع مورد توجه اکثر سازمان ،یمنابع انسان تیاهم

. بدون شک ترك خدمت شود یم ستهینگر یمعضل سازمان یعنوان نوع امروزه ترك خدمت بالا به

 ییااساس، شناس نی. بر ادینما می ها وارد ن ا بر بدنه سازمار يا قابل توجه يا نهیخدمت نخبگان هز

 ییپژوهش، شناسا نیا ی. هدف اصلشود یمحسوب م يضرور یعوامل موثر بر ترك خدمت آنان گام

به ترك خدمت کارکنان در شرکت  لیآ ن بر تما ریعوامل موثر بر ترك خدمت نخبگان نخبگان و تاث

و از نظر نوع استفاده،  یفیژوهش حاضر از نظر هدف، توصاست. پ رانیا يها پخش فرآورده یمل

و نظر  قیتحق اتیاست. پرسشنامه پژوهش با توجه به ادب یشیمایپ یو از نظر اجرا، پژوهش يربردکا

محاسبه شد. جامعه  0,885مقدار  کرونباخ  يآن با استفاده از آلفا ییایو پا نینخبگان پژوهش تدو

از  تفاده(منطقه تهران) بود که با اس رانیا يها پخش فرآورده یمل شرکت رانیپژوهش شامل مد يآمار

ها با  داده لیحاصل از تحل جینمونه انتخاب شدند. نتا يعنوان اعضا نفر به 105فرمول کوکران، تعداد 

بر ترك  یو سازمان ینشان داد که عوامل شغل ریمس لیو تحل يدییعامل تا لیاستفاده از آزمون تحل

 ر معنادار نداشت.یبر ترك خدمت تاث یدارند اما عوامل شخص يمعنادار  ریتاثخدمت کارکنان 

�.یعوامل شخص ،یعوامل شغل ،یترك خدمت، نخبگان، عوامل سازمان: واژگان کلیدي � � � � � � � � � 	 � 
 � � � 
 � � �
ل: 1.  دکتري مدیریت دولتی، دانشگاه هوایی شهید ستاري. نویسنده مسئو

. 2. دکتري مدیریت دولتی، دانشگاه علامه طباطبائی
3. کارشناسی ارشد مدیریت دولتی، دانشگاه علامه طباطبائی.

به  لیتما شرانیعوامل پ يالگو

 رانیمد دگاهیترك خدمت نخبگان از د

ینفت يهاپخش فراورده یدر شرکت مل

20/09/1395 تاریخ پذیرش:11/02/1395 تاریخ دریافت:
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مقدمه

باهیسرمانیدانست. ا یمسازمانیاصليها هیسرماازیبخشرایانسانهی) سرما1991(1یبارن

جاد یاسازمانيبرارايا ژهیومنافعد،یتقلتیعدم قابلویابیکمتیخصوصدوداشتن
نرمپنجهودستکاررییتغحالدرتیماهباجهانمختلفنقاطدررانیمدامروزهکند. یم
د یباها سازمانند.ینمامنطبقریمتغطیشرانیاکه خود را بادارندازینییروهاینبهوکنند یم

آورند (عمل بهیقیدقيزیر برنامهنخبه خوديروهاین ينگهداروحفظ يبرا
� � � � � � � � � � � � � � �

د یابد، بایدر محصول و بازار کار دست  يداریپا یت رقابتیکه سازمان به مز آن ي). برا
 يها برا از شرکت ياریراً، بسین شده با کار برخوردار باشند. اخیاز کارکنان متعهد و عج

ند جذب، توسعه و حفظ افراد با استعداد خود یات فریخوب به تقو يکارفرما یژگیکسب و
اند  پرداخته

� � � � �  ! " # � � �  � � � � � $ � � � �  ! % � & ' � � � ( � )
در  ییها چالش ن،ی. با وجود ا

شوند تا در  یق میحفظ کارکنان وجود دارد. در جهان مطلوب، کارکنان مولد تشو يتلاش برا
( شوند یق میان تشوترك سازم ير مولد برایبمانند و افراد غ یسازمان باق

* + , - � �  � �  � � � ( .
و ترك  ین اقدامات منابع انسانی، ارتباط بيا گسترده قاتیدر تحق). 
( د شده استییخدمت کارکنان تا

/ 0 � � 1 � � � � � � � ( 2 2 3 $ 4 � � � & 5 � � � � � � � � � �
زان یم).

( افته استیش یافزا 1990ها از اواخر  از کشور ياریش ترك خدمت در بسیافزا
6 � ' � � � � � � ( �

به ترك شود و یده میدیه در جنگ رقابتیسرما یعنوان نوع ن بهییپا ترك شغل ).
( سته شودیت شود، نگریرید مدیکه با یعنوان مشکل شغل بالا به

7 � � + + � � ' �  ! 8 � 9 � � � � . $ 6 � ' � � � � � � ( �
.( 

 يها کار دنبال راه ها اغلب به مخرب است. سازمان يدادیاز دست دادن کارکنان رو 
همراه  یت نسبیکاهش ترك خدمت کارکنان هستند که اغلب با موفق يبرا يابتکار
است

� 6 � 5 � � & : : : � � � � � � � � � � )
ار یترك خدمت کارکنان نه تنها مخرب است بلکه بس. 

(نه است یپر هز
/ ,  � � � ( 2 2 3

را در استقرار و  ییبالا يها نهی). عدم تداوم کارکنان، هز
دارد همراه به يور ز کاهش بهرهیآموزش کارکنان و ن

� � / � �  ; � � � � � � � � � )
بحث ترك  

ل به یل شده است و تمایتبد یمسئله مهم سازمان یاست که به نوع یر زمانیخدمت د
( شناخته شده است یعملکرد سازمان يمهم برا یعنوان عامل ترك سازمان به

� � 1 + � & � �  ! < � ; �  � � � � ( $ � � � �  ! % � & ' � � � ( �
ترك دانش  يمعنا ). ترك خدمت کارکنان به

است یه اجتماعیو از دست دادن سرما یمنض
* � � � 0 � 0 � � � � � � � � ( � )
 

� =  ; � & � � � � � > $
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ها و کارکنان  سازمان ينامطلوب برا يا جهیترك شغل نت يک کارمند برای میتصم
( برخوردار است يا العاده ت فوقیآن از اهم ینیب شیل پین دلیهم  همراه دارد. به به

� � � � � � � � � � � � ( $ " , F  ! � & � � �  � � � � � � � � ( G
جذب کارکنان ماهر،  يبرا ش رقابتیافزا).

ن یت موضوع ترك خدمت را در بیشدن و کمبود کارکنان مستعد، اهم یظهور جهان
( ش داده استیافزا یران منابع انسانیمد

8 � ; � � & � � ( 2 3 �
دن به یرسیهدف هر سازمان .)

ت یفیک يو ارتقاگرا)  ژه در سازمان سازمان سودیشتر (به ویبالا و سود ب يور بهره
ابد. ی یکارکنان تحقق م يها ها و کمک تیاهداف با تلاش، حمان یخدمات است و ا

الشعاع قرار  که کارکنان به فکر ترك شغل و سازمان باشند، اهداف سازمان تحت یزمان
 خواهد گرفت

� � 8 � � � ; ,  � � � � � � � � ( � )
 يدیو کل یاز عوامل اصل ین اساس، آگاهیبر ا 

و ترك خدمت نخبگان خواهد بود. در  يریکارگ مهم در جذب، به یترك خدمت، عامل
ل ترك خدمت کارکنان اشاره شده است و یدلا يبرا یعوامل مختلفمقالات موجود به 

�درباره رابطه عوامل مختلف و ترك خدمت کارکنان ارائه شده است  يادیز يها بحث � * � � � 0 � 0 � � � � � � � � ( � )
عوامل مؤثر بر ترك  نین پژوهش تلاش شد تا مهمتریدر ا 

ر آنها بر یو تأث ییران شناسایا ینفت يها ه فراورد پخش یخدمت کارکنان در شرکت مل
ت موضوع کارکنان نخبه در یشود. با توجه به اهم یل به ترك خدمت آنان بررسیتما

ران و روند خروج داوطلبانه آنان در قالب خروج از یا ینفت يها پخش فرآوره یشرکت مل
ش یپالا یر شرکت ملینظ يمواز يها ترك شغل، درخواست انتقال به سازمان ایسازمان 

 یسازمان درون ییموارد جابجا یو در برخ یمیا شرکت پتروشی ینفت يها و پخش فراورده
ت یعوامل مؤثر بر ترك خدمت آنان از اهم ییت بهتر، شناسایافتن موقعیزه یبا انگ

انات ین به وجود مساله فوق در بیذعان مسئولبرخوردار خواهد بود. با توجه به ا یمضاعف
جامع  یفقدان انجام پژوهش ین راستا انجام شده است ولیدر ا یدات خود، اقداماتیو تاک

 که در پژوهش حاضر به آن پرداخته خواهد شد.  یخورد؛ موضوع یچشم م کاملاً به

 قیتحق ينظر ینه و مبانیشیپ

 ترك خدمت نخبگان 

تر شده است  کم برجستهیست و یدوم قرن ب ي ورود به دههبا  یکارکنان دانشنقش 
)

H 0 �  � � � � � � � � � � ( G
از تخصص، دانش و تجربه برخوردار  ییبالا ن افراد از سطحی. ا

از سطح  یع و کاربرد دانش است. کارکنان دانشیه آنها خلق، توزیهستند و هدف اول
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خود برخوردارند،  يها شت و درك ارزیل به ترك خدمت، خلاقیاز استقلال، تما ییبالا
به کارفرما به شغل خود وفادار هستند،  يوفادار يجا دارند، به ییبالا یدانش ي هیسرما
 يندهایج کار، نظارت بر فراینتا يریگ هستند و اندازه يت منحصربه فردیشخص يدارا

مشکل استشان  يکارها برا
� H 0 �  � � � � � � � � ( G )
) معتقد است کارکنان 1992( 1دراکر .

توسعه  ياز برایمورد ن یلیو تحل يشود که دانش نظر یاطلاق م یبه کارکنان ینشدا
ن کارکنان نسبت یاند. ا دست آورده به یدانشگاه يها محصولات و خدمات را از آموزش

( ها است بارز آن يها یژگیکنند و ترك خدمت بالا از و یتر رشد م عین سریریسابه 
� � � �  ! % � & ' � � � ( �

ف در ین تعاریا ی، همگیمختلف از کارکنان دانش فیبا وجود تعار). 
ت، انتشار، یه آنان، مستلزم خلاقیاول یبه اهداف شغل یابی ن مفهوم مشترکند که دستیا

تر خواهند بود  در عرصه رقابت موفق ییها دانش است. سازمان یلیو تحل يکاربرد نظر
، بهتر عمل کرده و بر اند یدانش تخصص يکه دارا يافراد يکه در جذب، حفظ و نگهدار

ان از ین اساس، عملکرد سازمان را از نظر ارائه خدمات و محصولات اثربخش سازند. زیا
ن نخبگان با استعداد در یشود که ا یآشکار م یزمان يدیکل يها هین سرمایدست دادن ا

کنند و  یاقدام م یجاد کسب و کار شخصیا يا برایشوند  یها جذب م گر سازمانید
دانش  يها نهیشوند، هز یل میتبد يا قابل ملاحظه ين افراد به رقبایکه ا یندرست زما

 يکار ، کمیتیگران موجب نارضا نسبت به دانش یتفاوت یشود. ب یگر م رانیرفته و دستاز 
تواند موجب از دست رفتن توان  یم ين خود تا حدیشود و ا یو ترك خدمت آنها م

 ).1378سازمان شود (دراکر،  يریپذ رقابت
زان ترك خدمت یم ی، بررس یمنابع انسان يها تیفعال یزان اثربخشیم يها از راه یکی 

 کارکنان است
� " � " � & & � � � � � � � � � � � � . )
 یزندگ يها تیاز واقع یکیترك خدمت  .

( شود یسته میهنجار نگر یعنوان نوع ر کار بهییکه به تغ يا گونه معاصر است؛ به
" � �  � � � � � � � � � � I $ " � �  � � � � � � � � ( (

کننده  ینیب شین پیل به ترك خدمت بهتری. تما)
ترك کارکنان است یرفتار واقع يبرا

� � � � � �  ! % � & ' � � � ( � )
و  یکارملبر طبق نظر

ند شناخت شغل به سه یل به ترك خدمت در فرای، واژه تما2006در سال  2سبرگیو

و ترك خدمت متفاوت  يکارها يل به جستجو برای، افکار ترك خدمت، تمایعنصر اصل
گردد یبر م

� J � 0 1 �  �  ! � K � � � � � ( G )
?ان کردند که کارکنان قبل از ی) ب1993( ٣تت  @ L C M N O P Q CR @ S B C T Q U V B D W X Q V Y Z Q C [

 \ @ ] Q ^ ^
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در  یاستخدام يها ط و فرصتیشرا یترك خدمت، تمام يبرا يم جدیاتخاذ تصم
ن نوع از یکنند. ا ینموده و پس از آن سازمان خود را ترك م یگر را بررسید يها سازمان

) معتقد است 1977( 1سیپراشود.  یشناخته م ياریمت اختعنوان ترك خد ترك خدمت به

 سازمان است يها سازمان در طول مرز يترك خدمت، حرکت اعضا
� % & � # � � � � � ( )
. 

 ینیسنگ یمنف یاجتماع يامدهایو پ یمال يها نهیهز یاز دست دادن کارکنان دانش 
ان بتواند کشد تا سازم یطول م يادین زمان زیچن کند. هم یل میرا بر سازمان تحم

ار یترك خدمت بس ینیب شیل پین دلیهم بهن کند؛ یگزیمناسب را جذب و جا يروهاین
(مهم است 

� � � � � � � � � � � � ( $ 7 � � + + � � ' �  ! * , & , 1 � � � � . $ J � 0 1 �  �  ! K � � �� � ( G $ _ � �  � � � � � � � � � ( G
( . 

انتخاب و استخدام، ، ینیگزیجال یاز قب یمیمستق يها نهیهزترك خدمت داوطلبانه  
مانند  میر مستقیغ يها نهیهزاز آن شتر یب یو حت ت زمانیریو مد یکارکنان موقتود وج

ت محصولات یفیک ،يریادگی يها نهیهزمانده، یکارکنان باق يه، فشار بر رویف روحیتضع
 دینما می جادیرا ا یه اجتماعیاز دست دادن سرما زینو یو حافظه سازمانو خدمات

)
4 � � � �  ! / 0 � � � � � ( $ " � " � & & � � � � � � � � � � � � .

.(

هاي  ینگراننیتر مهمازیکیبهشرویپهاي سازماندرنخبهکارکنانشغلتركامروزه 
ولیدلابتوانندکهییها سازمانل،یدلنیبه هم. استشدهلیتبدیمنابع انسانتیریمد

هنکیاازشیپتوانستخواهندکنند،دركراکارکنانترك خدمتبهلیتمابرمؤثرعوامل
منابعنگهداريوحفظبرايرامؤثريهاي روشها و استیسکنند،تركراسازمانکارکنان

رندیگکار بهکارآیانسان
< �  ' �  �  ! 6 & � # � 5 � � � � � $ _ � �  � � � � � � � ) � � ( G

.(  

 ل به ترك خدمتیتما

مذکور در سه جامع به عوامل موثر بر ترك خدمت نخبگان، عوامل ین مقاله با نگاهیدر ا
ات پژوهش یشود. در ادب ی میبررس یو سازمان ی، شغلیعوامل شخص ي هدست

ل کارکنان به ترك خدمت ارائه شده یتما يگرها عنوان نشان به یمختلف يها شاخص
 ياز سازمان، رفتارها یین مطالعات به چهار عامل وجود فکر جدایاز مهمتر یاست. برخ

بلندمدت  يتن برنامه کارت و نداشین، عدم وجود احساس هویگزیکار جا يجستجو
? اشاره دارند.  @ ` C V O Q
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به ترك  یلیکه تما یدر اکثر موارد کارکنان بلندمدت؛ ينداشتن برنامه کار 

کنند با  یند و تلاش مینما می میخود تنظ يرا برا یبلندمدت يخدمت ندارند، برنامه کار
افراد  یاتاز ذین مهم امعمولاً از نیخود نائل شوند. ا یق آن به اهداف شغلیدق يریگیپ

که افراد از شغل خود  ين وجود، در مواردیشود. با ا یم یشرفت ناشیت  و پیموفق يبرا
رشد و  ينداشته باشند، فضا یافت نکنند، همکاران مناسبیدر یباشند، حقوق کاف یناراض

واسطه  م ننموده و بهیخود ترس يبرا یخود تصور نکنند، برنامه بلندمدت يرا برا یشرفتیپ
پردازند و امروز را به  یت میالبداهه به فعال یصورت ف ن، بهیگزیمشاغل جا یئمدا يجستجو

(رسانند یگر به فردا مید یبهتر در سازمان یافتن شغلید یام
" � a � � � � � � � � � � ( (

.(  

اشاره دارد که فرد خود را  يابه درجه یت سازمانیهو ت:یعدم وجود احساس هو 

اتفاق  يریند جامعه پذیق فرآیاز طر یابی تی. هوف کندیمعرف سازمان، تعريها یژگیبا و

ها، هنجارها و انتظارات سازمان مطلع شده و به  افتد که ضمن آن فرد از ارزش یم

(پردازد یآنها م يساز یدرون
� % , , � � � � � � �
که نسبت به سازمان خود یکارکنان زمان .

ز آن ا یت کنند، از تعلق به آن احساس غرور کرده، خود را جزئیاحساس هو

دانسته
" � a � � � � � � � � ) � � � ( (

را در گرو سرنوشت سازمان خواهند  سرنوشت خود. 

(دانست 
b c d e f g c h i d j k l m k

که خود را با  یت است کارکنانین واقعیا يای. مطالعات گو)

به ترك  يل کمتریبه سازمان داشته و تما يکنند تعهد بالاتر ی میابی تیسازمانشان هو

( شغل و سازمان خود دارند
4 � n �  �  # ' � � � ( (

.( 

ن موضوع یقات مربوط به ترك خدمت، ایدر تحق :ین شغلیگزیجا يجستجو 

ل کارمندان به ماندن یممکن است تما ین شغلیگزیجا يها مطرح است که وجود فرصت

در سازمان را کاهش داده و نرخ ترك خدمت را بالا ببرد
)

فه دوست و یوظ

خارج از  یشغل يشنهادهایت پیذابان کرد که جیب 1985  1مری. وا)2014خسروزاده،

).  2014فه دوست و خسروزاده،یداوطلبانه ارتباط مثبت دارد (وظ يها سازمان با خروج

ر یتأث ياریبازار کار بر ترك خدمت اخت یط عمومیمون شرایده مارچ و سایعق به

را  ياریترك خدمت اخت يها مشاغل در جامعه، حرکت یوجود فراوان یعبارت گذارد. به یم

ل به ترك خدمت، عملاً ین مفهوم، کارکنان متمای). در ا1372دنبال دارد. (صفرخانلو، 

? گر خواهند بود. یمشاغل د يدر جستجو @ X Q V T Q C
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ا عدم ینظر از وجود  ن حوزه، کارمند صرفیدرااز سازمان؛  ییوجود فکر جدا 

از سازمان بوده و از بودن در  ییشه جدایهمواره در اند یشغل يها نیگزیوجود جا
(برد ینمزمان لذت سا

4 � n �  �  # ' � � � ( (
.( 

تواند  یالزاماً نم یت شغلیات ترك خدمت، رضایبر اساس ادبن؛ یینسبتاً پا یت شغلیرضا 
 یت شغلیگر، رضاید یعبارت مدت باشد؛ به و روابط بلند يل کارکنان به ماندگارین تمایمب
ه عمدتاً صادق است. ین قضیا عکس ید ولین نمایمدت کارکنان را تضم  یطولان يتواند وفادار ینم

دارندل به ترك خدمت از سازمان ین، تماییپا یت شغلیافراد با رضا
- o � � & � o � ' � � � � ( � )

 .( 

 ترك خدمت يها محرك

چ یترك خدمت کارکنان انجام شده است. اما هنوز ه ي دهیرامون پدیپ يادیتاکنون مطالعات ز
( ود نداردترك خدمت کارکنان وج یین چراییتع يبرا ياستاندارد

" � " � & & � � � � � � � � � � � � .
.( 

آنازپسبود.1958سایمون در سال ومارچمطالعهخدمت،تركتحقیقاتاز نخستین 
صورت گرفتداوطلبانهخدمتتركتوضیحبرايبسیاريتحقیقات

� < � 1 �  ! 7 & � p p � � 0 � ( 2 2 I )
ن که چرا کارکنان سازمان را ترك یبر ا یعلم قاتیتحق 1990در اواسط  .

گذارد، صورت گرفت  یر میبر ماندن کارکنان تأث ینکه چه عواملیا يز بر رویکنند و ن یم " �  # � & a � � � � � � � � � 2 )
.( 

یعوامل شخص

، مسائل یمانند مشکلات بهداشت یعوامل )2010( 1شاه و همکاران یدر مقاله عل

ت ی(سن، وضع یت شناختی، جمعیت اجتماعی، آموزش کودکان، عوامل وضعیخانوادگ
ن عوامل موثر بر ترك خدمت کارکنان یتر ت، تعداد فرزندان و تجربه) از مهمیجنس تاهل،
ک، در مقاله جو و ی)، عوامل دموگراف2010( 2و آروم یشدند. در مقاله گاپانچ یمعرف

) 2007( 4نیلات، در مقاله میت، سن، سطح تحصیعوامل جنس)، 2010( 3همکاران

) 2013در مقاله رحمان و همکاران (لات)، ی(جنس، سن، تحصیشناخت تیعوامل جمع
عنوان عوامل موثر بر ترك خدمت  ن بهیگزیجا یشغل يها مانند وجود فرصت یعوامل
?عامل  5اطلاعات،  يگران فناور ) در بحث دانش1391(یشدند. مهرگان و کلال یمعرف @ q U V Y r B r Q ^ B U @ sR @ t r B u B D O r V B D W q N C N T\ @

 
v M Mw @ x V D

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

25
 ]

 

                             7 / 31

http://iieshrm.ir/article-1-147-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -علمیفصلنامه 

1396 بهار/ 31/ شماره هشتمسال           

48

 ي نهیرا در زم يا و رفتار حرفه یزشیانگ يها ، مشخصهیه انسانی، سرمایشناخت تیجمع
 ی) پژوهش1390(یو قرح یاردکان ینمودند. افخم یمعرف یك خدمت کارکنان دانشتر

ن یدر پژوهشگاه صنعت نفت انجام دادند. در ا یئت علمیه ياعضا یتمام يرا بر رو
عنوان عوامل موثر بر ترك  ت بهیلات و جنسیچون سن، سطح تحص هم یپژوهش عوامل

ت ی)، عوامل جمع1387(یعلو مهر  يریشدند. در مقاله جهانگ ییخدمت شناسا
چون طبقه  هم ی)، عوامل1386زاده(یلات)، در مقاله علیت، تحصی(سن، جنسیشناخت

مانند  ی)، عوامل1389فر و آزرم( یت و در مقاله زمانیلات، جنسی، سطح تحصیشغل
و رشد،  يریادگی، یر شغلیت مسیریت و احساس، مدیزش، شخصیها و باورها، انگ ارزش

شدند. در  ین عوامل موثر بر ترك خدمت معرفیتر عنوان مهم بهاسترس و ادراکات 
موثر بر ترك خدمت ارائه  یمرتبط با عوامل شخص يها ها و شاخص ر مولفهیجدول ز

شده است
�

 یشخص مرتبط با عوامل يها ها و شاخص مولفه .1 جدول

سندگانینو ها شاخص ها منبع شاخص ابعاد ها مؤلفه

و نژاد  یمیابراه
)؛ 1388همکاران(

شاه  ی)؛ عل1386زاده(یعل
)؛ جو و 2010و همکاران (
 )؛2010پارك (

ت یسن، وضع
ت، یتاهل، جنس

تعداد فرزندان، 
لات، یتحص

 تجربه

 ی)؛ افخم1391( یمهرگان و کلال
)؛ 1390(یو قرح یاردکان

)؛ 1387( یو مهر عل يریجهانگ
شاه و  ی)؛ عل1386(زادهیعل

و آروم  ی)؛ گاپانچ2010( همکاران
)؛ 2007(نی)؛ م2010(

)2007(1یهاک

عوامل 
 یشناخت تیجمع

ص
خ

ش
ل 

وام
ع

 ی

شاه و  یعل
مون ی)؛ سا2010همکاران(

 )؛2001( 2نینکیو ه
)2010شاه و همکاران ( یعل یسلامت کاف  یت سلامتیوضع

 )1372صفر خانلو(

ط یشرا
 ياقتصاد

فرصت  مطلوب،
 شتریاشتغال ب

)؛ گاپانچش 1391(یمهرگان و کلال
)2010و آروم (

 يها فرصت
 ین شغلیگزیجا

)2007ن (یم
 يتصد ي دوره

 یشغل
)؛ 2010شاه و همکاران( یعل

)2007(یهاک
? مدت استخدام @ y M O P Q E

 R @ z V T M D B D W y V D O P V D
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 یعوامل شغل

ذکر شدند؛ از جمله  یدر ارتباط با عوامل شغل یدر مقالات متعدد، موارد گوناگون
، یشغل تی، امنیت شغلیمانند رضا ی)، به عوامل نگرش2010شاه و همکاران ( یعل

شرفت، یپهاي  شرفت، آموزش و فرصتی، پي، آزادیجانب يایط کار، مزایط و محیشرا
و آروم  ی؛ گاپانچی،تعهد سازمانی، استرس شغلیت اجتماعینوع شغل، موقع

شغل،  ی، سختیشغل یت اجتماعی، حمایشغل يها یژگیمانند و ی)، به عوامل2010(
شغل؛ بوث و همکاران  یعامل طراح)، به 2009و همکاران ( 1ت شغل؛ مانکارزیجذاب

، سطح یت شغلی)، به عوامل رضا2010جو و پارك ( یت شغلی)، به عامل رضا2007(
، یشغل یمانند دلبستگ ی)، به عوامل2001س (ی؛ پرايمهارت، تجربه، دوران تصد

ت ی)، به عامل فقدان رضا2008؛ رحمان و ناس (یت شغلیو رضا یاسترس شغل
ت ی، حمایشغل يها یژگیمانند و ی)، به عوامل1391(ی؛ مهرگان و کلالیشغل

) به عامل 1391و همکاران( یت شغل؛ رسولیشغل، جذاب ی، سختیشغل یاجتماع
مانند مشارکت ی)، به عوامل1391ان(یریو قد یلینن، اصیشغلی؛ و همچرضایت

شغلی)، طراحی(استقلالآنهابهاختیارسازي، تفویض تصمیمدرکارکناندادن
 ین عوامل شغلیتر عنوان مهم شغلی بهشغلی، رضایتشغلی، جایگاهامنیتشغلی، 

مرتبط با  يها ها و شاخص مولفه 2موثر بر ترك خدمت اشاره داشتند. در جدول 
 موثر بر ترك خدمت ارائه شده است.  یعوامل شغل

  

? @ x M D O B C {
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یمرتبط با عوامل شغل يها ها و شاخص مولفه. 2جدول 

گانسندینو ها شاخص ها منبع شاخص ابعاد ها مؤلفه

 یو دمورتباکر

و  ی)؛ دمورت2003(

 )؛2001همکاران(

 

، یحجم کار بدن

گرفته شده  يها تماس

(تعاملات با افراد، 

، الزامات یزمان يفشارها

 فهیالزامات وظ، نقش

)؛ 1391ان(یریو قد یلیاص

)؛ 1391(یمهرگان و کلال

و  یاردکان یفخم

و  ی)؛ گاپانچ1390(یقرح

س یپرا)؛ 2010آروم (

)2001(

الزامات 

 یشغل

غل
ش

ل 
وام

ع
ی

بالوگون و همکاران 

)؛ عل شاه 2012(

و همکاران 

)؛ جو و 2010(

)؛ 2010پارك (

بوث و هامر 

 )؛2007(

ط یمح یکیزیط فیشرا

، یت شغلیکار، امن

، و یجانب يایمزا

پرداخت، ارتقا و 

 یستگیشا

)؛ 1391و همکاران( یرسول

و مهر  يریجهانگ

ه و شا ی)؛ عل1387(یعل

)؛ جو و 2010همکاران (

و  ی)؛ گاپانچ2010پارك (

)؛ بوث و هامر 2010آروم (

 )2001س (ی)؛  پرا2007(

ت یرضا

 یشغل

هاکمن و اولدهام  

)1975( 

ت یفه، اهمیت وظیهو

کار، تنوع و حجم 

کار، استقلال، 

 بازخورد

 )؛1391ان(یریو قد یلیاص

)؛ 1391(یمهرگان و کلال

؛ )1387(یو مهر عل يریجهانگ

)2010و آروم ( یگاپانچ

 يها یژگیو

 یشغل

نژاد و  یمیابراه

 )1388همکاران(

نان از ادامه یعدم اطم

خدمت، عدم احساس 

ن دوران ینان از تامیاطم

، عدم آرامش یبازنشستگ

العمر نبودن کار  از دائم

، عدم احساس یاستخدام

بر  يساز ت از پروندهیامن

ا فرد اخراج یه شاغل یعل

 از کار

)؛ 1391ان(یریو قد یلیاص

)؛ 1387(یو مهر عل يریجهانگ

)؛ 2010شاه و همکاران ( یعل

)2007ن (ی)؛ م2007( یهاک

ت یامن

 یشغل
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 یعوامل سازمان

ا و امکانات، اندازه ی)، حقوق و دستمزد و مزا2010شاه و همکاران ( یدر مقاله عل
ت و یبزرگ)، ماهسازمان(تعداد کارکنان در سازمان)، مکان سازمان(شهرستان کوچک،

ت، یریاست و عمل مدیدر سازمان، س یستم ارتباطی، سینوع سازمان، ثبات سازمان
ن عوامل موثر بر ترك خدمت یتر عنوان مهم به یکارکنان، عدالت سازمان يتوانمند ساز

ا، فرهنگ ی)، به پاداش و مزا2010و آروم ( ین، گاپانچیچن است. هم  شده یمعرف
ر سازمان، یت و اهداف و مسی)، به مامور2009؛ مانکارز(یع انسان، اقدامات منابیسازمان

، آموزش، يمحور يط کار، استخدام و ارتقا، مشتریفرهنگ و ارتباطات شرکت، مح
)، 2007ت شناختن کارکنان، پاداش و جبران خدمات بوث و هامر (یا به رسمی ییشناسا

ت با کارکنان، یریر مدن کارکنان، رفتایت در بیت، حمایبه پرداخت منصفانه، رضا
(قابل کنترل)، یتیریه، حجم کار مدیگذشته، روح يها یسودمند از بررس يها شرفتیپ

)، به فرهنگ 2010ن کارکنان؛ جو و همکاران (ی، اعتماد و احترام بیر شغلیتوسعه و مس
، يط کاری، محیشغل ي، بازخور، توسعه، اندازه سازمان، صنعت، محتوایسازمان يریادگی

ر بودن در کار، و یشرفت، درگیپ يها ، پاداش، فرصتیت شغلیپرداخت، امناس یمق
، آموزش ی، عواطف مثبت و منفیشغل ی)، به دلبستگ2001س (ی؛ پراياخلاق کار

) به اندازه سازمان، 2007ن (یو پرداخت و ارتقا؛ م یعی، استقلال، عدالت توزیعموم
شرفت؛ رحمان و ناس یپ يها ط کار، سطح حقوق و دستمزد، پاداش، فرصتیصنعت، مح

 یا، فرهنگ سازمانی)، به پاداش و مزا1391(ی؛ مهرگان و کلالی)، به تعهد سازمان2008(
شده، ادراكسازمانی) به حمایت1391و همکاران( ی؛ رسولیو اقدامات منابع انسان

و  یاردکان یاحساسی؛ افخمشناختی، عدالت توزیعی و تعهد روانقراردادنقض
دستمزد و وحقوقهاي ستمی، سیسازمان، عدالتیاضافکاربه حجم )1390(یقرح

هاي شایستگیودانشتوسعهبر)، به تاکید1391ان(یریو قد یلی؛ اصیسازمانفرهنگ
هاي تخصصی، سیستموسازمانیهاي شایستگیودانشتوسعهفردي، تمرکز بر

کارکنانبهدلبستگیوباطارتمدار، توسعه دانشکارکناننگهداريومناسبدهی پاداش
کار، درمحوله، توفیقوظایفوفردتوانمنديبینتناسبکاري، افزایشهاي گروهیا

وهمتایانباشغلی، پیوندرشد، حقوق، جایگاهاحتمالوکاردرقدرشناسی، پیشرفت
تهور، فرصتفرهنگی، ایجادشغلی، هماهنگیشغلی، ارتقاءسرپرستی، رضایتکیفیت
)، به 1387(یعل و مهر يریمتناسب؛ جهانگسازمانیفرد و ساختاراي حرفهاعتبارتقویت
، عدم یآموزش يها ، فقدان فرصتیت اجتماعیارتقا، حقوق و دستمزد، حما يها فرصت
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و  یواقع ری، انتظارات غیسازمان، فقدان انسجام گروه ی، جو ارزشیامکان توسعه شغل
؛ ی)، به فرهنگ و تعهد سازمان1391(یو فرح یاردکان یران؛ افخمیاز مد یتینارضا

یروانيو فشارها یشغليسازمان، خشنود –فرد، تناسبیسازمان)، به تعهد1386زاده(یعل
ستم ی، سی)، به ساختار سازمان1389فر و آزرم( یت زمانیکار و در نهاطیمحازیناش

، ی، کارگروهیاعه اجتمیو سرما یو کنترل، فرهنگ سازمان یابیستم ارزیارتباطات، س
عنوان عوامل  ستم پاداش بهیگاه سازمان در صنعت و سیانداز سازمان، جا مشارکت، چشم

ات یق حاضر، نگارندگان پس از مرور ادبیموثر بر ترك خدمت اشاره نمودند. در تحق یسازمان
عوامل پرداختند. در  يبند و جمع یعوامل موثر بر ترك خدمت به بررس ییموضوع و شناسا

ن اساس با یت خرد و کلان اشاره شده است. بر ایماه يموجود به عوامل دارا يها قیتحق
 18آنها با خبرگان، تعداد  یکارشناس یع و بررسیها، تجم مولفه ییو معنا یمفهوم یبررس

هر مولفه  يها ت شاخصیشدند و در نها یینها یو سازمان ی، شغلیمولفه در سه بعد شخص
مرتبط با عوامل  يها ، عوامل و شاخص3دند. در جدولین گردیق تدویات تحقیبر اساس ادب

 ترك خدمت کارکنان ارائه شده است. یسازمان

 ترك خدمت کارکنان یمرتبط با عوامل سازمان يها عوامل و شاخص .3جدول

سندگانینو ها شاخص ها منبع شاخص ابعاد ها مؤلفه

شاه و  یعل

)؛ 2010همکاران (

بوث و هامر 

 ی)؛ هاک2007(

)2007( 

تعداد کارکنان شاغل در 

 سازمان

شاه و همکاران  یعل

 ی)؛ هاک2010(

 )2007ن (ی)؛ م2007(

 

اندازه 

 سازمان
مان

از
س

ل 
وام

ع
نژاد و  یمیابراه ی

 )1388همکارن(

ط یاد در محیز يسرو صدا

ه، یکار، ازدحام و گرماو سرما

ط کار، یش از حد محیب

و امکان،  یخطرات شغل

کم و از کار، نور  یدگید بیآس

و  يادیو ز ینی، سنگیناکاف

 حجم کار

شاه و همکاران  یعل

)؛ مانکارز و همکارن 2010(

)؛ بوث و 2009(

)؛ 2007ن (ی)؛ م2007هامر(

 )2007( یهاک

 

ط یمح

 يکار

 سازمان
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سندگانینو ها شاخص ها منبع شاخص ابعاد ها مؤلفه

)؛ 1385(یرونق

)؛ 1386زاده(یعل

 یلارسون و لاک

)1999( 

درپرداختوضعیتبهتوجه

بهتوجه، ها سازمانسایر

میاندرداختپروضعیت

بهتوجه، مشابههاي سازمان

جهتانگیزهایجادعوامل

کاريبازدهمیزانافزایش

سایربهتوجه، کارکنان

غیرنقديهاي پرداخت

اضافهقبیلازمزایاوازحقوق

ونقديغیرپاداش، کاري،

رفاهی؛ وخدماتارائه
� � � �

 

)؛ 1391ان(یریو قد یلیاص

 )؛1391(یمهرگان و کلال

و  یاردکان یافخم

فر و  ی)؛ زمان1390(یقرح

و  يری)؛ جهانگ1389آزرم(

شاه و  ی)؛ عل1387(یمهر عل

و  ی)؛ گاپانچ2010همکاران (

)؛ مانکارز و 2010آروم (

)؛ بوث و 2009همکاران(

)؛ 2007هامر(

ن ی)، م2007)، 2007(یهاک

)2007(

جبران 

 خدمات

ان و ییرضا

)؛ 1390همکاران(

کانگ و همکاران 
1)2012( 

، شغلیپیشرفتمسیرارزیابی

، شغلیپیشرفتمسیرتوسعه

 شغلیپیشرفتمسیرآموزش

" �  # � & a � � � �
 )2009 ،(

فر و  یزمان

)،1389آزرم(
% & � # �

)2001 ،( 8 � � � 0 � � � �
) .2007 ،(

و مهر  يریجهانگ

)، 1387(یعل
" �  

)2007 ،(

و  یلی)، اص2007(یهاک

 )،1391ان(یریقد
* � � � 0 � 0 � � � �

)2010( 

ر یمس

 و یشغل

 يها رصتف

* شرفتیپ � � � 0 � 0 � �� �
)2010( 

کارکنان به  یکینزد

 شان و افراد خاص خانواده

* � � � 0 � 0 � � � �
)2010(

ت یموقع

 ییایجغراف

* سازمان � � � 0 � 0 � � � �
 

)2010( 
ت شرکت، نوع شرکت و یفعال

 انجام شده يها تیفعال

* � � � 0 � 0 � � � �
)2010(

ت و یماه

? نوع سازمان @ | M D [ Q ^ B U @ s
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سندگانینو ها شاخص ها منبع شاخص ابعاد ها مؤلفه

مرکز گزارش 

 )2006( 1ایاسترال

اداره امور شرکت، عملکرد در 

و  یر اجتماعیط کار، تأثیمح

 یطیمح

* � � � 0 � 0 � � � �
)2010( ،

و  یاردکان یافخم

و  یرسول )،1390(یقرح

)،1391همکاران(

شهرت 

 یسازمان

)؛ 2013سلز(یم

شاه و یعل

)؛ 2010همکاران(

)؛2000(2ترز

یو تعامل يا هی، رویعیتوز
 ؛)2010شاه و همکاران( یعل

)2001س(یپرا

عدالت 

 یسازمان

رحمان و 

)؛ 2013(3ناس

)؛ 2012رحمان (

 )2009نئو (

ات ی، تجربیابیآموزش، ارز

 ی، روابط شخصیشغل

)؛ 1389فر و آزرم( یزمان

و مهر  يریجهانگ

)؛ جو و 1387(یعل

)؛ بوث و 2010پارك(

 )2007هامر(

توسعه 

 کارکنان

ا و ین یگیب

)؛ 1388همکاران(

)؛ 1371فرنج(

و  یبارن

 )؛ 1992(4فنیگر

ت در برابر کارکنان، یمسئول

ان، یت در برابر مشتریمسئول

ط یت در برابر محیمسئول

ت در برابر یست، مسئولیز

 یمحل يها انجمن

)؛ 1391(یمهرگان و کلال

)؛ 1391و همکاران( یرسول

و مهر  يریجهانگ

)؛ 1387(یعل

)؛2001س(یپرا

ت یمسئول

 یاجتماع

 
 ین، مدل مفهومیشیقات پیو تحق ينظر یگفته، مبان شیبر اساس مدل جداول پ 

 م شده است. یر ترسیپژوهش در قالب شکل ز
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 قیتحق یمدل مفهوم .1 شکل

 اند؛  ن شدهیر تدویز يها هیفوق فرض یبر اساس مدل مفهوم

 ات پژوهش یفرض

 دارد.  ينادارر معیبر ترك خدمت کارکنان شرکت نفت تاث یعوامل سازمان: 1ه یفرض

 دارد.  ير معناداریبر ترك خدمت کارکنان شرکت نفت تاث یعوامل شغل: 2ه یفرض

 دارد.  ير معناداریبر ترك خدمت کارکنان شرکت نفت تاث یعوامل شخص: 3ه یفرض

 روش پژوهش

مورد نظر استفاده شود،  يتواند در جامعه آمار ین پژوهش میج ایکه نتا ییجا از آن

از، یمورد ن يها دست آوردن داده به یو بر اساس چگونگ يکاربرد یژوهشلحاظ هدف، پ به

-شود. جامعه یمحسوب م یمقطع ی، پژوهشیاست و از لحاظ افق زمان یفیتوص یقیتحق

ن
نا

رک
کا

ت  
دم

خ
ك 

تر
 

 فکر جدایی از سازمان

 نداشتن برنامه کاري بلندمدت

 عدم احساس هویت 

 یگزینجستجوي کار جا

ی
غل

ش
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زا

ال

ی
غل

ش
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ضای
ر

ی
ژگ

وی
ی

غل
ش
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ها

ی
غل

ش
ت 

نی
ام

 

عوامل شغلی

عوامل سازمانی

اندازه سازمان

محیط کاري سازمان

جبران خدمات

هاي مسیر شغلی و فرصت

پیشرفت

موقعیت جغرافیایی سازمان

 ماهیت و نوع سازمان

عدالت سازمانی

شهرت سازمانی

مسئولیت اجتماعی

توسعه کارکنان ت 
مد

ام
خد

ست
ا

ک
فی

را
وگ

دم
ل 

وام
تع

ص
فر

ی
غل

ش
ن 

زی
گ

ای
ج

ي 
ها

ت
لام

س
ت 

عی
ض

و
عوامل شخصی
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منطقه  ینفت يها پخش فرآورده یران و سرپرستان شرکت ملیآماري این پژوهش، مد

نفر  225ه محدود کوکران، تعداد جامع يریگ باشند که  بر اساس فرمول نمونه یتهران م

انتخاب شدند. ابزار گردآوري  يا طبقه یتصادف يریگ از آنان با استفاده از روش نمونه

ابعاد مختلف  یعنیر مستقل یدو متغ يساخته برا محقق يا نامه هاي پژوهش، پرسشداده

ت ل به ترك خدمیمختلف تما يها مولفه یعنیر وابسته یترك خدمت و متغ يها محرك

محاسبه شد. براي  885/0آن با استفاده از ضریب آلفاي کرونباخ مقدار  ییایاست و پا

د و خبرگان مرتبط با موضوع ترك ی، از نظرات چند تن از اساتنامه بررسی روایی پرسش

د ییتا يصور ییق روایز از طرینامه ن پرسش یین روایچن خدمت نخبگان استفاده شد. هم

مرتبه اول و دوم و نرم افزار  يدییتا یل عاملیآزمون تحل، از هاهآزمون فرضید. برايیگرد � � � � � � � � � �
و  

� � � � � �
 استفاده شد. 

 هاي پژوهش یافته

سوال صورت گرفت. در این  4شناختی پژوهش در  تحلیل توصیفی متغیرهاي جمعیت

د و درصد آنها را زن تشکیل دادن 28,4دهندگان را مرد و  درصد از پاسخ 71,6مطالعه، 

سانس یداراي تحصیلات فوق ل 44,4دهندگان  دست آمده اکثریت پاسخ ج بهیبراساس نتا

سال بود. نتایج  49تا  40 یدرصد در بازه سن 43,3شتر افراد نمونه با یهستند. و سن ب

 يشتر کارکنان دارایدست آمده از پژوهش در مورد سابقه کار افراد نشان داد که ب به

 باشند.  یدرصد م 48,2ال با س 15 يبالا یسابقه شغل

 يدییتا یل عاملیق: تحلیتحق يرهایمتغ يریگ مدل اندازه یبررس

 قابل و هندازبر يگیرازهندا لمد دیجاا رمنظو به ،تحقیق ريساختا لمد یابیارز از قبل

 را یربناییز ينظر يهازهسا خوبی به گرها نشان اـیآ هـک عوـین موضا تعیین و لقبو

. شد منجاا هـنهفت لـماعو کلیه ردمو در يتائید عاملی تحلیل ،یندمینما يگیر ازهندا

نشان  یو سازمان ی، شخصیعوامل شغل يگیرازهندا يهالمد ندگیازبر يشاخصها

 ،یگرد رتعبا به. هستند رداربرخو قبولی قابل ندگیازبر از هالمد ینا تمامی که دهد یم

 يهاداده با تحقیق مفهومی لمد نمیا كندا وتتفا ههندد ننشا هشد ئهارا يشاخصها

 يهالمد در همدآ ستد به یباضر نیابحر یرداـمق نیچن هم. ستا قـتحقی هشد همشاهد

 نیابحر یردمقا ایرز. باشند یدار ممعنا همدآ ستد به یباضر که هددمی ننشا يگیرازهندا

  ست.ا تر بزرگ 2 دعد از نهاآ تک تک
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 قیتحق يرهایمتغ يریگ ج مدل اندازهینتا .4جدول 

ر یمقاد

یبحران

ب یضر

ریمس
ریمتغ ها مولفه

ر یمقاد

یبحران

ب یضر

ریمس
ریمتغ ها مولفه

61/10 78/0
اندازه 

سازمان

 یسازمان

37/8 64/0 یالزامات شغل

 یشغل

93/10 82/0

ط یمح

 يکار

سازمان

75/11 85/0 یت شغلیرضا

23/11 87/0
جبران 

خدمات
67/9 71/0 یشغلهاي  یژگیو

28/12 91/0 یر شغلیمس 39/12 87/0 یت شغلیامن

21/10 69/0
ت یموقع

ییایجغراف
88/10 82/0 مدت استخدام

یشخص

64/11 84/0
ت و یماه

نوع سازمان
21/11 86/0

 يها فرصت

ین شغلیگزیجا

11/9 74/0
شهرت 

یسازمان
44/9 74/0 ت سلامتیوضع

82/9 76/0
عدالت 

یسازمان
91/8 66/0

عوامل 

کیفدموگرا

86/11 89/0
توسعه 

کارکنان
85/6 79/0

داشتن فکر 

از سازمان ییجدا

ل به یتما

ترك 

 خدمت

43/8 62/0
ت یمسئول

یاجتماع
45/8 96/0

نداشتن برنامه 

بلندمدت يکار

   32/7 84/0
عدم احساس 

ت با سازمانیهو

   36/5 68/0
کار  يجستجو
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 ها  هضیفر نموآز

ر) استفاده یل مسی(تحل يق از مدل معادلات ساختاریتحقهاي  هیمنظور آزمون فرض به

ق یدهد و از طر یرها(آشکار و پنهان) را نشان مین متغیل روابط بین تحلیشده است. ا

 يرهایرات متغیینهان) بر اساس تغرپیر وابسته (متغیمتغ يریرپذییزان تغیتوان م یآن م

 يها هیفرض يمدل ساختار 3و  2شماره  يها مستقل (آشکار) را مشخص نمود.  شکل

 دهد. ینشان م يپژوهش را در حالت استاندارد و  اعداد معنادار

بر ترك  یر عوامل سازمانیتاث یق با هدف بررسیه اول تحقیفرض ه اول:یآزمون فرض 

ن یرابطه ب يدست آمده برا ب استاندارد بهید. ضرین گردیتدوخدمت کارکنان شرکت نفت 

 ي) و عدد معنادار2(شکل شماره  88/0و ترك خدمت کارکنان برابر با  یعوامل سازمان

دست آمده  به ينکه عدد معناداری). با توجه به ا3باشد (شکل شماره  می 84/9دست آمده   به

ن یدست آمده معنادار است. بنابرا ر بهیسب میتوان گفت ضر یاست لذا م 96/1تر از  بزرگ

د شده و با توجه به مقدار ییق تایه اول تحقیفرض

� ³ ´ � µ ¶ ¶
 یتوان گفت که عوامل سازمان یم 

 کند.   یم ینیب شیرات ترك خدمت کارکنان شرکت نفت را پییدرصد از تغ 77حدود 

بر ترك  یر عوامل شغلیتاث یق با هدف بررسیه دوم تحقیفرض ه دوم:یآزمون فرض 

ن یرابطه ب يدست آمده برا ب استاندارد بهید. ضرین گردیخدمت کارکنان شرکت نفت تدو

دست  به ي) و عدد معنادار2(شکل شماره  76/0و ترك خدمت کارکنان برابر با  یعوامل شغل

تر  دست آمده بزرگ به ينکه عدد معناداری). با توجه به ا3باشد (شکل شماره  یم 35/8آمده  

ه دوم ین فرضیدست آمده معنادار است. بنابرا ر بهیب مسیتوان گفت ضر یاست لذا م 96/1از 

د شده و با توجه به مقدار ییق تایتحق

� ³ ´ � µ · ¶ ¶
 58حدود  یتوان گفت که عوامل شغل یم 

 کند.   یم ینیب شیرات ترك خدمت کارکنان شرکت نفت را پییدرصد از تغ

بر  یر عوامل شخصیتاث یبررس ق با هدفیه سوم تحقیفرض ه سوم:یآزمون فرض 

 يدست آمده برا ب استاندارد بهید. ضرین گردیترك خدمت کارکنان شرکت نفت تدو

) و عدد 2(شکل شماره  63/0و ترك خدمت کارکنان برابر با  ین عوامل شخصیرابطه ب

 ينکه عدد معناداری). با توجه به ا3باشد(شکل شماره  یم 23/6دست آمده   به يمعنادار

دست آمده معنادار  ر بهیب مسیتوان گفت ضر یاست لذا م 96/1تر از  ت آمده بزرگدس به

د شده و با توجه به مقدار ییق تایه سوم تحقین فرضیاست. بنابرا

� ³ ´ � µ ¸ ¹ º
توان  یم 

رات ترك خدمت کارکنان شرکت نفت ییدرصد از تغ 40حدود  یگفت که عوامل شخص

   کند. یم ینیب شیرا پ
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یکل يمدل ساختار يدست آمده برا هاستاندارد ب نیمر تخیمقادنمودار  . 2شکل 

  

 يرهایر متغیمشخص است تاث يب معناداریبا توجه به ضرا 2طور که در شکل همان 

ر عوامل یر متغیبر ترك خدمت کارکنان معنادار شدند اما تاث یو سازمان یعوامل شغل

برازش مدل  ياه ، شاخص5ج جدولیبر ترك خدمت معنادار نشدند. نتا یشخص

 یبرازش کل يها دهد. بر طبق جدول مذکور و شاخص یق را نشان میتحق يساختار

 ندگیازبر ههندد ننشاه، شد ئهارا يشاخصهارد. یگ ید قرار مییمدل، برازش مدل مورد تأ

 يها فرضیه به طمفهومی مربو لمد ،تیرعبا به. باشد می لمد يبالا ربسیا تناسب و

 .دشو می تائید تحقیق
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 قیتحق يبرازش مدل ساختار يها شاخص .5   جدول

حداقل مقدار قابل قبول مقدارشاخص برازش یبرازندگهاي  شاخص

دو به  ينسبت مجذور کا

يدرجه آزاد
» ¼1,78

ده ال برابر با یک برازش ایار در ین معیا
ک خواهد بود و حداقل مقدار قابل ی

ست.ا 3قبول آن 

ن یانگیشه دوم برآورد میر

بیتقر يانس خطایوار

½ ¾ ¿ À Á 08/0کمتر از 1076/0

برازش ییکویشاخص ن
Â Ã Ä 292/09/0 

افتهیل یتعد ییکویشاخص ن
Â Ã Ä Á 396/09/0

Å یشاخص نرم نشده برازندگ Å Ã Ä
93/09/0

ن مجذور یانگیشه میر

 ماندهیباق
½ ¾ ½008/0

ک به صفر یتر و نزد هرچقدر کوچک

از برازش بهتر مدل است. یاشد، حاکب

 یقیتطب یشاخص برازندگ
Æ Ã Ä

92/09/0

 
 رینمودار مقاد .3شکل 

Ç È É Ê Ë Ì Í
Î یکل يمدل ساختار يدست آمده برا به  Ï Ð Ñ Ñ Ò Ó Ô Õ Ö × Ø Ù Õ Ú Ô Û Ú Ú Ñ Ú Ñ Ü Ý Þ Þ Ú Ñ ß à á Õ Ò à Ñ Ö â Ð Ó × Û Ý ãä Ï å Ñ Ñ æ Ö Ô ç ç Ñ Ü è Ò à é Ö æ Ô ß â å è é ãê Ï Ý æ ë Ù ç Ò Ô æ å Ñ Ñ æ Ö Ô ç ç Ñ Ü è Ò à é Ö æ Ô ß â Ý å è é ã
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 يها فرضیه به طمربو مفهومی لمد يمترهاراپا و یباضر نیابحر یردمقا ،)3(شکل 

 دارمعنا یو سازمان یامل شغلعو يبرا همدآ ستد به یباضر نیاهد. دمی ننشا را تحقیق

 یردمقا ایرمعنادار نشدند، ز یر عوامل شخصیمتغ يدست آمده برا ب بهیشدند، اما ضر

ر یمتغ يت و براسا تر بزرگ 2 دعد از یو سازمان یعوامل شغل يرهایمتغ يبرا نیابحر

 باشد. یم 2تر از  کوچک یعوامل شخص

  يریجه گیبحث و نت

عوامل  ییخدمت کارکنان، در پژوهش حاضر به شناسا ت موضوع تركیبا توجه به اهم

ران پرداخته یا ینفت يها پخش فرآورده یشران ترك خدمت نخبگان در  شرکت ملیپ

 يو آلفا يدییتا یل عاملیدر قالب تحل ییو روا ییایپا یدست آمده از بررس ج بهیشد. نتا

خوردارند. آزمون بر  ینامه از برازش مناسب پرسش يها کرونباخ نشان داد که شاخص

باشد. با  یقابل قبول م یدر چارچوب مفهوم يشنهادیر نشان داد که روابط پیل مسیتحل

بر ترك خدمت کارکنان معنادار  یعوامل سازمان  ریمدل، تاث يب معناداریتوجه به ضرا
 يرهایمتغ يبرانی ایر بحردمقاا یرشود؛ ز ید مییدوم تا ي هین اساس، فرضیبوده و بر ا

 ي ، مولفهیعوامل سازمان يها ن مولفهیت. در بستر ا بزرگ 2 از قدر مطلق یازمانعوامل س
توسعه کارکنان،  يها از آن مولفه یشرفت و با اختلاف کمیپهاي  و فرصت یر شغلیمس

ط یمح يها ر و مولفهین تاثیشتریب بیت و نوع سازمان به ترتیجبران خدمات و ماه
سازمان و  ییایت جغرافی، موقعی، شهرت سازمانی، اندازه سازمان، عدالت سازمانيکار

پخش  یر را بر ترك خدمت نخبگان شرکت ملین تاثیکمتر یت اجتماعیمسئول
شرفت ین آن است که توجه و در نظر گرفتن پین امر مبیدارند. ا ینفت يها فراورده

 يمند و هدف یسازمان يها زان و نوع آموزشیز میو نها  آن یشغل يکارکنان و ارتقا
ن پژوهش با یج ایر دارند. نتایتوسعه کارکنان بر ترك خدمت نخبگان تاث يها رنامهب
ان، مهرگان و یریو قد یلیاص يها ن مطابقت دارد. پژوهشیشیپ يها پژوهش يها افتهی

شاه و  ی)، عل2009)، مانکارز (2007ن (ی، بوث و همکاران، می)، هاک1391(یکلال
) نشان داد که جبران خدمات بر 1390( یحو قر یاردکان ی)، افخم2010همکاران (

فر و آزرم  ی)، زمان2009ج پژوهش مانکارز(ین نتایر دارد. همچنیترك خدمت کارکنان تاث
، ی)، هاک2010شاه و همکاران ( ی)، عل2007)، بوث و هامر (2001س(ی)، پرا1389(
و  یر شغلی) مشخص کرد که مس1391ان (یریو قد یلیز اصی)، و ن2007ن (یم

ر دارد. در پژوهش بوث و همکاران یشرفت بر ترك خدمت کارکنان تاثیپ يها تفرص

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
5-

25
 ]

 

                            21 / 31

http://iieshrm.ir/article-1-147-en.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -علمیفصلنامه 

1396 بهار/ 31/ شماره هشتمسال           

62

ز مشخص شد که ی) ن1387(یو مهر عل يری)، جهانگ2010)، جو و پارك (2007(
) نشان 2010شاه و همکاران ( یتوسعه کارکنان با ترك خدمت رابطه دارد. پژوهش عل

و  یر دارد. رسولیثت و نوع سازمان بر ترك خدمت کارکنان تایداد که ماه
ز در پژوهش خود ی) ن2010شاه و همکاران( ی)، عل2001س (ی)، پرا1391همکاران(

ن پژهش با یج این نتایچن ر دارد. همیبر ترك خدمت تاث یجه گرفتند عدالت سازمانینت
بر ترك خدمت کارکنان،  یر عوامل سازمانیبر تاث ی) مبن2002افته هارتر و همکاران(ی

 دارد. یهمخوان
بر ترك خدمت کارکنان  یعوامل شغل ریمدل، تاث يب معناداریبا توجه به ضرا 

 يرهایمتغ يبرانی ایر بحردمقاا یرد شد؛ زییه دوم تاین اساس، فرضیمعنادار بود و بر ا
 یشغلهاي  یژگیو يها ن معنا که مولفهیت. به استر ا بزرگ 2 از قدر مطلق یعوامل شغل

ر را بر ین تاثیشتریب بیترت به یاز بعد شغل یت شغلیامنو  یت شغلی، رضایو الزامات شغل
توان  ین اساس میدارد. بر ا ینفتهاي  پخش فراورده یترك خدمت نخبگان شرکت مل

اند و کار معنا  قرار داشته یمناسب یکیزیف یطیط محیکه در شرا یجه گرفت نخبگانینت
و  ياز نظر حجم کاردر شغل خود داشتند و و  يشتریب يدار و استقلال و خودمختار

ل به ترك خدمت یبودند، کمتر تما یتعاملات با افراد و زمان انجام کار در فشار کم
و  یپژوهش گاپاچ يها افتهیگرا است.  ن همیشیپ يها ن پژوهش با پژوهشیج ایدارند. نتا

بر  ی) نشان داد که الزامات شغل1391(ی) مهرگان و کلال2001س(ی)، پرا2010آروم(
ان، مهرگان و یریو قد یلیقات اصیز بر اساس تحقیگذارد و ن یر میأثترك خدمت ت

)، بوث و همکاران,( 1387(یو مهرعل يری)، جهانگ1391و همکاران ( ی، رسولیکلال
بر ترك خدمت  یت شغلی) مشخص شد که رضا2010شاه و همکاران( ی)، عل3007

)، 1387(یمهر عل و يری)، جهانگ1391ان(یریو قد یلیاصگذارد. یر میکارکنان تأث
بر  یشغل يها یژگی) نشان دادند که و2010و آروم( ی)، گاپاچ1391(یمهرگان و کلال

ن و ی)، م1391ان(یریو قد یلیاص يها ز پژوهشیر دارد و نیترك خدمت تأث
بر ترك خدمت  یت شغلی)، نشان داد که امن2010شاه و همکاران( ی)، عل2007(یهاک

 ر دارد.یکارکنان تاث
ز بر ترك خدمت معنادار شد و ین یر عوامل شخصیپژوهش، تاث يها افتهیبر اساس  
د شد. ییه سوم تایباشد و فرض می 2ر بزرگتر از قدر مطلق ین متغیا يبرانی ایر بحردمقا
، مدت استخدام، ین شغلیگزیجا يها از جمله فرصت یگر عوامل شخصیعبارت د به

ر بر ترك خدمت ین تاثیشتریب بیت سلامت کارکنان به ترتیک و وضعیعوامل دموگراف
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ن معنا که هر اندازه یداشتند به ا ینفتهاي  پخش فراورده ینخبگان شرکت مل
نخبگان وجود داشته باشد نرخ  يرون برایدر ب يط بهتر کاریو شرا يکارهاي  فرصت

)، 1387(یو مهرعل يریجهانگ يها ن پژوهش با پژوهشیج ایترك خدمت بالاتر است. نتا
بر  ی)، مبن2010شاه و همکاران ( ی)، عل1391(ی)، مهرگان و کلال2007(ین، هاکیم

 یشاه و همکاران مبن یعل يها ج پژوهشیک بر ترك خدمت و نتایر عوامل دموگرافیتاث
)، 2010و آروم( یق گاپاچیتحق يها افتهیبر ترك خدمت و  یت سلامتیر وضعیبر تاث

بر ترك خدمت و  ین شغلیگزیجا يها ر فرصتینه تاثی)، در زم1391(یمهرگان و کلال
ر مدت یبر تاث ی) مبن2007( ی) و هاک2010شاه و همکاران ( یپژوهش عل يها افتهیز ین

 استخدام بر ترك خدمت همراستا است. 
ت یالو يدارا یو شغل ی، سازمانینکه عوامل شخصیبر ا یه چهارم مبنین فرضیچن هم 
ران یا ینفت يها پخش فراورده یبر ترك شغل نخبگان در شرکت مل یر متفاوتیتاث

ر ین تاثیبالاتر يدارا یپژوهش، عوامل سازمان يها افتهید شد. بر اساس ییز تایهستند، ن
 هستند. ینفتهاي  پخش فراورده یبر ترك خدمت نخبگان شرکت مل

 ها  شنهادیپ

 شود. یشنهاد میپ یران منابع انسانیبه مد ییها هیج پژوهش، توصیبا توجه به نتا
در قالب استخراج  یشناخت تیجمع يرهایل کارکنان بر اساس متغیه و تحلمطالع-

توان  ین اساس بر اساس اطلاعات روند گذشته می. بر ايفرد يها اطلاعات تفاوت
ت، تعداد فرزندان، یت تاهل، جنسیر سن، وضعینظ ییرهایافت چگونه متغیدر

مت کارکنان اشتغال توانسته است بر ترك خد يلات، تجربه و دوره تصدیتحص
رد. یمورد استفاده قرار گ یآت يها ن گام در استخدامیر بگذارد و اطلاعات ایتاث

مرتبط بر موضوع طب کار در سازمان. با توجه  يها شتر واحدیو نظارت ب يریگیپ-
کارکنان درصورت ابتلا  يکارکنان، ادامه همکار يط معمولاً خطرناك کاریبه مح

ه ید بر تغذیشود ضمن تاک یه مین رو توصیبود. از ا سر نخواهدیعمدتاً م يماریه بی
د.ین ابتلا فراهم آینه کاهش ای، زمیمنیا يمناسب و استفاده از ابزارها

 ینفت يها پخش فراورده یو مطلوب از شرکت مل يقو يبرند کارفرما یجاد نوعیا-
، کارکنان ین شغلیگزیمناسب جا يها با وجود فرصت یکه حت يا گونه ران؛ بهیا
شه ترك محل خدمت خود باشند. یمتر در اندک
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. با توجه به یمنابع انسان يها يمشاغل بر اساس انواع مختلف استراتژ یطراح-
، توجه مناسب به الزامات يتا راهبرد یاتیوجود انواع مختلف مشاغل از سطح عمل

د. ینه کاهش ترك کار کارکنان را فراهم نمایتواند زم یم یشغل
توان با  ین اساس میت کارکنان. بر ایرضا يو سنجش ادوار یستم بومیس یطراح-

ت یریمد يرا برا یت کارکنان، اقدامات مناسبیرضا يها ت شاخصیاز وضع یآگاه
 نمود.   یآن طراح

 يبرا یانجام امور و قراردادن مرب يبه کارکنان برا یت کافیار و مسئولیض اختیتفو-
 يفرد يها تیف خود از حمایام وظار و انجیک از افراد که بتواند در طول مسیهر 
 برخوردار گردند. یعنوان مرب به

تواند  ین مهم میکارکنان. ا يد بر توسعه و ارتقایبا تاک یآموزش يها دوره يبرگزار-
 ياحساس افتخار برا یجاد نوعینه رشد و توسعه کارکنان را فراهم نموده و با ایزم

 د.یرا فراهم نما يشتریب ينه ماندگاریآنان، زم
ن گمان وجود خواهد داشت که کارکنان یبا توجه به اندازه بزرگ سازمان همواره ا-

شتر و ین مهم مستلزم توجه بیده خواهند شد. اید یسخت به یستگیرغم شا یعل
 ران است. یمد يتوسعه کارکنان از سو يها ن برنامهیق کارکنان و تدویش دقیپا

نخبگان، استمرار آن در طول سنوات در زمان استخدام  یابیارز يها کانون يبرگزار-
کارکنان. وجود امکان رشد همراه با  یشرفت شغلیر پیخدمت و ارتباط آن با مس

ب خواهد یشتر در سازمان ترغیب يکارکنان را به ماندگار يسالار ستهیشا يفضا
نمود. 

خود، ضمن توجه به  یه انسانیمدت سازمان به سرما باتوجه به نگاه بلند-
 یسازمان توجه کاف يها افراد با ارزش يها ارزش ییسو به هم یشغل يها یستگیشا

 مبذول گردد. 
صورت مستمر مورد اصلاح و  د بهیعملکرد کارکنان در سازمان با یابیسامانه ارز-

، عدالت و یف شغلیبر وظا یمبتن يها اریرد و با قرار دادن معیقرار گ يبازنگر
د بر اساس ین ارائه پاداش، بایچن هم ت گردد ویها رعا یابیدر ارز يشتریانصاف ب

عملکرد بالا، پاداش  يرد تا نخبگان دارایها صورت گ یابیج حاصل از ارزینتا
افت کنند.یدر يشتریب

کننده، توجه به مسائل  کننده و مناسب و نه محدود لین مقررات تسهیتدو-
من در یا يجاد فضای، ایشغل يها يماریکننده از بروز ب يریجلوگ یبهداشت
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ف خارج از توان و تخصص که انجام کار را یوظا يزا و عدم واگذار حادثه يها طیمح
کند. ین میسنگ

پخش  یشرکت مل یت اجتماعیمسئول یاتیو عمل يبرنامه راهبرد یطراح-
در بستر کسب و  یاخلاق يت فضایران. با توجه به رشد و اهمیا ینفت يها فراورده

 یشغل ینه دلبستگیتواند زم یم یت اجتماعینقش مسئول يفای، ایکار کنون
د.یواسطه نوع نگاه جامعه به شرکت فراهم نما کارکنان را به

توامان،  ير رقابت و همکارینظ ییها مناسب شرکت در قالب مولفه یتحول فرهنگ-
 یخصوص يکارکنان با توجه به فضا يریپذ سکیو ر ییگرا می، تییگرا اخلاق
 نده. یسازمان در آ یاحتمال
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